
 

 

저 시-비 리- 경 지 2.0 한민  

는 아래  조건  르는 경 에 한하여 게 

l  저 물  복제, 포, 전송, 전시, 공연  송할 수 습니다.  

다 과 같  조건  라야 합니다: 

l 하는,  저 물  나 포  경 ,  저 물에 적 된 허락조건
 명확하게 나타내어야 합니다.  

l 저 터  허가를 면 러한 조건들  적 되지 않습니다.  

저 에 른  리는  내 에 하여 향  지 않습니다. 

것  허락규약(Legal Code)  해하  쉽게 약한 것 니다.  

Disclaimer  

  

  

저 시. 하는 원저 를 시하여야 합니다. 

비 리. 하는  저 물  리 목적  할 수 없습니다. 

경 지. 하는  저 물  개 , 형 또는 가공할 수 없습니다. 

http://creativecommons.org/licenses/by-nc-nd/2.0/kr/legalcode
http://creativecommons.org/licenses/by-nc-nd/2.0/kr/


2016년 8월 
박사학위논문

인적자원 역량이 사회적 네트워킹과 
 경영성과에 미치는 영향 

- 체험사업체를 중심으로 -

조선대학교 대학원 
경 영 학 과 

장   근   일

[UCI]I804:24011-200000265772



인적자원 역량이 사회적 네트워킹과 
 경영성과에 미치는 영향 

- 체험사업체를 중심으로 -
The Effects of Human Resource Competencies on 

Social Networking and the Management Performance 
- Focusing on Business Experience -

2016년  8월 25일

조선대학교 대학원 
경 영 학 과 

장   근   일



인적자원 역량이 사회적 네트워킹과 
 경영성과에 미치는 영향 

- 체험사업체를 중심으로 -

지도교수 : 윤  종  록

이 논문을 경영학 박사학위 신청논문으로 제출함

2016년 4월

조선대학교 대학원 
경 영 학 과 

장   근   일





- i -

목      차 

 ABSTRACT
 Ⅰ. 서  론 ······································································································  1
   1.1 문제 제기 및 연구목적 ···············································································  1
   1.2 연구의 방법 및 범위 ···················································································  4
   1.3 논문의 구성 ···································································································  5

 Ⅱ. 이론적 배경 ····························································································  7
   2.1 체험사업 ·········································································································  7
     2.1.1 체험사업의 개념 ···················································································  7
     2.1.2 체험사업의 현황 ·················································································  11
     2.1.3 체험사업의 구분 ·················································································  13
   2.2 인적자원 역량 ·····························································································  15
     2.2.1 인적자원 역량의 개념과 선행연구 ·················································  15
     2.2.2 인적자원 역량의 구분 ·······································································  19
       2.2.2.1 성취지향성 역량 ·········································································  24
       2.2.2.2 고객지향성 역량 ·········································································  26
       2.2.2.3 전문성 역량 ·················································································  27
     2.2.3 인적자원 조직역량이 경영성과에 미치는 영향 ···························  29
   2.3 사회적 네트워킹 ·························································································  31
     2.3.1 사회적 네트워킹의 개념과 선행연구 ·············································  31
     2.3.2 사회적 네트워킹이 경영성과에 미치는 영향 ···································  34
   2.4 경영컨설팅 ···································································································  36
     2.4.1 경영컨설팅의 개념과 선행연구 ·······················································  36
     2.4.2 경영컨설팅 지원이 경영성과에 미치는 영향 ····································  38
   2.5 경영성과 ·······································································································  38



- ii -

 Ⅲ. 연구모형의 설계 및 가설 설정 ······················································   41
   3.1 연구 모형의 설계 ·······················································································  41
   3.2 가설의 설정 ·································································································  42
     3.2.1 체험사업체의 인적자원 조직역량과 경영성과와의 관계 ···········  42
     3.2.2 체험사업체의 인적자원 조직역량과 사회적 네트워킹과의 관계 ·····  43
     3.2.3 체험사업체의 사회적 네트워킹과 경영성과와의 관계 ···············  44
     3.2.4 체험사업체의 사회적 네트워킹의 매개효과 ·································  45
     3.2.5 체험사업체의 경영컨설팅 지원의 조절효과 ·································  46

 Ⅳ. 연구 방법 ······························································································  47
   4.1 자료의 분석 및 표본의 특성 ···································································  47
     4.1.1 표본의 선정 및 자료 수집 ·······························································  47
     4.1.2 표본의 특성 ·························································································  49
   4.2 변수의 조작적 정의 ···················································································  51
     4.2.1 체험사업체의 인적자원 조직역량 ···················································  51
       4.2.1.1 성취지향성 역량 ·········································································  51
       4.2.1.2 고객지향성 역량 ·········································································  52
       4.2.1.3 전문성 역량 ·················································································  52
     4.2.2 사회적 네트워킹 ···············································································  53
     4.2.3 경영컨설팅 지원 ·················································································  54
     4.2.4 경영성과 ·······························································································  54
   4.3 설문지 구성 및 측정 ·················································································  55
   4.4 자료의 분석 방법 ·······················································································  59

 Ⅴ. 실증 분석 ······························································································  61
   5.1 변수의 신뢰성 및 타당성 검증 ·······························································  61
   5.2 상관관계 분석 ·····························································································  64
     5.2.1 변수들 간의 상관관계 ·······································································  64
     5.2.2 다변량 분석의 기본가정 검토 ·························································  65



- iii -

   5.3 가설 검증 ·····································································································  66
     5.3.1 인적자원 조직역량이 경영성과에 미치는 효과 검증 ·················  66
       5.3.1.1 성취지향성 역량이 경영성과에 미치는 영향 ·······················  66
       5.3.1.2 고객지향성 역량이 경영성과에 미치는 영향 ·······················  67
       5.3.1.3 전문성 역량이 경영성과에 미치는 영향 ·······························  68
     5.3.2 인적자원 조직역량이 사회적 네트워킹에 미치는 효과 검증 ···  70
       5.3.2.1 성취지향성 역량이 사회적 네트워킹에 미치는 영향 ·········  70
       5.3.2.2 고객지향성 역량이 사회적 네트워킹에 미치는 영향 ·········  71
       5.3.2.3 전문성 역량이 사회적 네트워킹에 미치는 영향 ·················  72
     5.3.3 사회적 네트워킹이 경영성과에 미치는 영향 ·······························  73
     5.3.4 사회적 네트워킹의 매개효과 검증 ·················································  74
     5.3.5 경영컨설팅 지원의 조절효과 검증 ·················································  75
       5.3.5.1 더미변수와 조절변수 ·································································  75
       5.3.5.2 경영컨설팅 지원의 조절효과 검증 ·········································  76
   5.4 가설검증 결과 요약 및 논의 ·································································  79

 Ⅵ. 결  론 ····································································································  83
   6.1 연구결과의 요약 ·························································································  83
   6.2 연구결과의 시사점 ·····················································································  85
     6.2.1 이론적 시사점 ·····················································································  85
     6.2.2 실무적 시사점 ·····················································································  86
   6.3 연구결과의 한계점과 향후 연구방향 ·····················································  87

 참고 문헌
 [부록1] 설 문 지
 [부록2] 인적자원 역량의 측정 척도



- iv -

표  목  차

<표 2-1> 체험의 개념 ·························································································  10
<표 2-2> 국내 체험사업 시장규모 ···································································  12
<표 2-3> 해외 체험사업 사례 ···········································································  13
<표 2-4> 체험용 패키지 상품의 분류 ·····························································  14
<표 2-5> 역량의 정의 ·························································································  17
<표 2-6> Sparrow의 역량 구분 ······································································  20
<표 2-7> Competency와 competence의 연구 ············································  21
<표 2-8> 역량의 개념 구분 ···············································································  22
<표 2-9> Spencer & Spencer(1993)의 역량 사전 ·································  23
<표 2-10> 전문성의 개념 정의 ········································································  28
<표 2-11> 네트워크 개념 정의 ··········································································  33
<표 2-12> 성과지표 및 측정요인 ····································································  40
<표 4-1> 표본의 인구통계학적 일반 특성 ·····················································  50
<표 4-2> 체험사업체의 인적자원 조직역량 변수 측정 ·······························  56
<표 4-3> 사회적 네트워킹과 경영성과 및 경영컨설팅 지원 변수 측정 ···  57
<표 4-4> 설문지의 구성 ·····················································································  58
<표 5-1> 변수의 요인 및 신뢰성 분석 ···························································  63
<표 5-2> 변수들 간의 상관관계 ·······································································  64
<표 5-3> 성취지향성 역량과 경영성과의 다중회귀분석 ····························  67
<표 5-4> 고객지향성 역량과 경영성과의 다중회귀분석 ····························  68
<표 5-5> 전문성 역량과 경영성과의 다중회귀분석 ·····································  69
<표 5-6> 성취지향성 역량과 사회적 네트워킹과의 다중회귀분석 ··········  70
<표 5-7> 고객지향성 역량과 사회적 네트워킹과의 다중회귀분석 ··········  71
<표 5-8> 전문성 역량과 사회적 네트워킹과의 다중회귀분석 ··················  73
<표 5-9> 사회적 네트워킹과 경영성과의 다중회귀분석 ····························  73
<표 5-10> 사회적 네트워킹의 매개효과 유의도 검증결과 ························  74
<표 5-11> 사회적 네트워킹과 경영성과의 경영컨설팅 지원의 조절효과 검증결과 ···  77
<표 5-12> 가설검증 요약 ···················································································  79



- v -

그 림 목 차

<그림 1-1> 연구의 체계도 ·····················································································  6
<그림 3-1> 연구의 모형 ······················································································  41



- vi -

ABSTRACT

The Effects of Human Resource Competencies on 
Social Networking and the Management Performance 

- Focusing on Business Experience -

                                    Jang, Geun-il
                                 Advisor: Prof. Youn, Jong-rok, ph.D.
                                   Department of Business Adminstration
                                   Graduate School of Chosun University

  Experience business pursue profits will enhance human resource 
competencies and making social network to increase management 
performance. Therefore, to improve the competitiveness of experience 
businesses, resources and information should be obtained from outside 
as well as internal human resources should be reinforced. 
  This study aims to investigate of human resources competencies affect 
on social networking and management performance in experience 
business. After literature reviewed, we built up main effect on 
management performance and mediating effect hypotheses.
  To test hypotheses, survey methods are performed. questionnaires 
were distributed nationwide except for Jeju island during February to 
April 2016. The survey was conducted through visits, e-mails and mails. 
Samples were representatives and executive managers working in 
national experience businesses sectors. 471 questionnaire were 
distributed and 121 ones were collected. 19 unreliable exclude then 102 
ones were used for analysis using SPSS program. 
  The empirical results are as follows:
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  First, of human resources competencies in experience businesses, the 
customer service orientation and expertise besides achievement 
orientation had directly positive impact on management performance. 
  Second, customer service orientation and expertise besides achievement 
orientation had a directly positive effect on social networking. 
  Third, social networking in the experience business had a positive 
effect on management performance.
  Fourth, the mediating effect of social networking was analysed 
relationship between human resources competencies and management 
performance. social networking have mediate between customer service 
orientation, expertise and management performance. but achievement 
orientation does not.
  Fifth, management consulting support moderate between social 
networking and management performance in experience businesses.
  Based on the results, this study have various theoretical contribution 
and practical implementations. 
  The academic perspective, customer service orientation and expertise, 
excepts achievement orientation, had direct effect on management 
performance, and social networking had an indirect effect on 
management performance. that means customer service orientation and 
expertise are important determinants of management performance in 
experience businesses also based on competency theory shows that 
competencies significant impacts through social networking on 
management performance. finally management consulting support moderating 
effect on management performance were found in the group with inactive 
social networking than the group with active social networking.
  From business practical perspective, to enhance management 
performance in experience businesses, internal resources should have 
their competitive power reinforced through development of the human 
resources competency. and if setting the business strategies, external 
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resources such as reinforced social networking and the use of 
management consulting support should be developed for competitive 
advantage. Therefore social networking services, and develop a 
management consulting support policy are very important to manage 
experience businesses contexts.
  We suggest that set up the platforms for effective use of external 
resources while communicating with the business through social 
networking for ecology of experience  industry. and developing the 
experience business contents extend the areas using human resources 
competencies. Experience business support centers should be 
established on local basis. it is difficult to growing brands in experience 
businesses, a brand should be jointly developed by experience business 
associations and cooperate and collaborate under the support of 
experience business management system especially ‘experience 
business consultant’should be trained and developed.
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국 문 초 록
  오늘날 기업은 급변하는 지식정보화 시대와 치열한 글로벌경쟁환경 속에서 생존
하며 성장·발전하기 위해서는 경쟁력강화 전략을 강구해야 하는 상황이다. 따라서 
기업들은 여러가지 생산요소 중 인적자원을 가장 중요한 요소로 인식하고 있으며, 
역량중심의 효율적인 인적자원관리를 강력한 경쟁우위 확보의 수단으로 인식하고 있다. 
  본 연구의 대상인 체험사업체의 경우 경쟁력을 강화하기 위해서는 인적자원 조직
역량 강화 뿐 만 아니라 부족한 내부자원을 보완할 수 있는 자원과 정보를 외부로
부터 확보해야 하며, 이를 위해서는 외부의 다양한 이해관계자들과 끊임없이 소통
하며 효율적인 네트워크 구축과 활동은 물론 적극적인 활용이 필요하다. 체험사업
체의 활성화와 경쟁력강화를 통해 경영성과를 개선하기 위해서는 체험사업체가 
보유한 조직의 인적자원 역량을 적극 개발해야 하지만 영세한 체험사업체의 경우 
조직화가 미흡하여 대부분의 의사결정이 경영자에 의해 이루어지고 있는 실정이다. 
  따라서 본 연구에서는 체험사업체 경영진의 인적자원 역량을 조직수준으로 분석
하고자 하였다. 이러한 전제하에 본 연구는 첫째, 체험사업체의 인적자원 조직역량
이 경영성과에 영향을 미치는지를 연구하고자 한다. 둘째, 체험사업체의 인적자원 
조직역량이 사회적 네트워킹에 영향을 미치는지를 연구하고자 한다. 셋째, 체험사업체
의 사회적 네트워킹이 경영성과에 영향을 미치는지를 연구하고자 한다. 넷째, 체
험사업체의 사회적 네트워킹이 인적자원 조직역량과 경영성과 사이에서 매개변수로
서 영향을 미치는지에 대해 연구하고자 한다. 다섯째, 체험사업체의 경영컨설팅 지원
이 인적자원 조직역량과 경영성과사이에 어떠한 영향을 미치는지를 연구하고자 한다. 
  본 연구의 목적달성을 위해 선행연구를 통한 이론적 문헌연구를 실시한 후 
실증연구를 위해 2016년2월부터 2016년4월까지 전국 체험사업체의 대표자와 
임원을 대상으로 직접방문, 이메일과 우편을 통한 설문조사를 실시하였다. 설문
지는 전국 체험사업체의 대표 및 임직원을 대상으로 471부를 배포하여 121부를 
회수하였으며 이중에서 부실한 4부와 종업원이 응답한 15부를 제외한 102부를 
실증분석에 이용하였다. 수집된 자료는 데이터 코딩작업과 클리닝 과정을 거쳐 
SPSS 21.0  for Windows 통계 패키지를 이용하여 분석하였다. 분석기법은 체험
사업체의 인구통계학적 특성을 파악하기 위한 기술통계분석을 실시하였으며, 
타당성을 검증하기 위한 요인분석(factor analyisis)과 신뢰성을 검증하기 위한 



- x -

크론바 알파(Cronbach's alpha) 계수산출, 변수간의 관련성을 파악하기 위한 
상관관계 분석, 독립변수가 종속변수에 미치는 영향 분석을 위한 다중회귀분
석, 매개효과 분석을 위한 붓스트레핑(bootstrapping) 분석, 조절효과 분석을 위한 
조절회귀분석 등을 통하여 다음과 같은 결과를 도출하였다.
  첫째, 체험사업체의 인적자원 조직역량 중 성취지향성 역량을 제외한 고객지향성 
역량과 전문성 역량은 경영성과에 유의한 영향을 미치는 것으로 나타났다.
  둘째, 체험사업체의 인적자원 조직역량 중 성취지향성 역량을 제외한 고객지향성 
역량과 전문성 역량은 사회적 네트워킹에 유의한 영향을 미치는 것으로 나타났다.
  셋째, 체험사업체의 사회적 네트워킹은 경영성과에 유의한 영향을 미치는 것으로 
나타났다.
  넷째, 체험사업체의 인적자원 조직역량과 경영성과와의 관계에서 사회적 네트워
킹의 매개효과 분석에서 성취지향성 역량을 제외한 고객지향성 역량 및 전문성 
역량과 경영성과와의 관계에서 사회적 네트워킹의 매개 효과가 나타났다. 
  다섯째, 체험사업체의 사회적 네트워킹과 경영성과와의 관계에서 경영컨설팅 
지원의 조절효과가 나타났다.
  본 연구결과의 시사점은 다음과 같다.
  학술적 관점의 시사점은 체험사업관련 기존 연구들이 주로 개인수준 역량과 
경영성과와의 관계를 살펴보았으나 본 연구는 조직수준 역량을 분석하였다는 
점이다. 또한 체험사업체의 인적자원 조직역량 중 성취지향성 역량을 제외한 
고객지향성 역량과 전문성 역량이 경영성과에 영향을 미치지만 매개변수인 사회적 
네트워킹을 통해 경영성과에 더욱 영향을 미친다는 사실을 실증분석하여 입증
하였다. 이는 체험사업체에 있어서는 인적자원 조직역량 중 성취지향성 역량보다
는 고객지향성 역량과 전문성 역량이 경영성과에 영향을 미치는 중요한 인적자원
임을 확인하였다고 설명할 수 있다. 그리고 체험사업체의 사회적 네트워킹이 
경영성과에 영향을 미치는데 있어서 경영컨설팅 지원의 조절효과를 실증적으로 
분석하여 제시하였다.
  실무적 관점의 시사점은 선행연구를 바탕으로 한 이론을 실증적으로 검증함으로써 
체험사업체의 성장전략수립에 도움이 될 것으로 기대한다. 즉, 체험사업체의 경영성
과를 높이기 위해서는 인적자원 조직역량 개발을 통한 내부자원의 경쟁력 강화는 
물론 사회적 네트워킹 활성화, 경영컨설팅 지원 활용 등 외부자원을 적극 활용하는 
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전략 등 다음과 같은 정책적 제언을 도출하였다. 
  첫째, 사회적 네트워크를 구축하여 소통하면서 외부자원을 효과적으로 활용할 수 
있는 플랫폼(platform)을 정부 등 지원기관이 개발하여 지원하면서 체험사업체를 
통합관리 할 수 있는 시스템으로서의 체험산업 생태계를 조성하여야 한다. 둘째, 
물적 자원과 인적자원을 활용하여 다양하고 광범위한 영역을 확장한 체험콘텐츠가 
풍부하게 개발되도록 지원해야 한다. 셋째, 체험사업지원을 위한 법률 및 제도를 
정비하여 지역별로 ‘체험사업지원센터’를 설립하여 지원해야 한다. 넷째, 체험사업
체의 자체 브랜드 육성이 어렵기 때문에 체험사업체협의회 등에서 공동으로 브랜드
를 개발하여 지원기관의 통제 하에 관리해야 한다. 다섯째, ‘체험사업 인증제도’ 
활성화 및 ‘체험사업 지도사’ 육성 등 체험사업 창업지원제도를 활성화하는 
등 체험사업 발전을 위한 다양한 지원제도를 마련하여 시행함으로써 낙후된 
지역경제 활성화를 위한 성장동력으로 삼아야 한다.
  본 연구결과 다음과 같은 한계점과 향후 연구방향을 제시하였다.
  첫째, 인적자원 역량 중 성취지향성, 고객지향성, 전문성 역량만을 연구대상으로 삼았
는데, 향후에는 본 연구에서 조사대상에 포함하지 않은 영향력 역량, 관리 역량, 개인효
과성 역량까지 연구대상을 확대한다면 보다 더 의미 있는 연구가 될 것으로 기대한다.
  둘째, 모집단인 체험사업체가 대부분 조직화가 미흡하여 경영진에 의해서 거의 
모든 의사결정과 역량이 발휘된다고 보고 설문조사 시 대부분 체험사업체의 대표
자와 임원을 대상으로 조사하여 조직수준 역량으로 가정하고 연구를 진행하였다. 
따라서 향후 연구에서는 개인수준과 조직수준의 역량을 구분하여 설문조사를 
한다면 좀 더 명확하고 상세한 연구가 이루어질 것으로 기대한다.
  셋째, 체험사업을 수익사업으로 영위하는 체험사업체의 수가 많지 않아 설문조사 
대상 업체수를 충분하게 조사하지 못한 아쉬움이 있었기 때문에 향후에는 좀 더 
많은 체험사업체를 대상으로 조사를 실시한다면 더욱 수준 높은 연구결과가 
나타날 것으로 기대한다.
  넷째, 본 연구에서 종속변수로 사용된 경영성과 중 재무적 성과측정에 인지적 
경영성과를 활용해 측정하였으나 향후 객관적 재무자료를 활용할 수 있다면 
보다 유용한 연구가 될 것으로 기대한다. 
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Ⅰ. 서   론

1.1 문제 제기 및 연구 목적
  오늘날 소득수준 증가와 삶의 질 향상에 따라 여가생활이 확대 되면서 관광 패러
다임도 점차 변화하게 되었다. 즉, 과거의 관광이 단순히 감상을 중요시 한 시각
적 참관형이었다면 최근에는 관광지의 인적, 물적, 문화적 자원 등 다양한 특성을 
활용하여 방문객이 현장에서 직접 참여함으로써 감각적 만족뿐 만 아니라 정신적 
만족까지 느낄 수 있도록 하는 체험형 관광으로 패러다임이 변화하게 되었다. 미래
학자인 앨빈 토플러는 저서「미래의 충격(1970)」에서 현재 이 세상의 산업은 먹
고 입고 즐기기 위한 것들만 만들어 내는데 한계에 도달하여 얼마 안 있으면 하고 
싶은 체험을 판매하는 신종산업으로 대두될 것이라 하였다. 그 후 체험산업은 지속
적으로 발전하여 최근에는 농어촌 지역을 중심으로 체험산업이 급성장하고 있으며 
지역경제 활성화를 위한 동력으로 인식되어지고 있다.
  우리나라는 1990년대 후반부터 국민소득수준의 향상에 따라 사회적 활력증진
과 교통이 발달됨에 따라 여가생활이 점차 확대되면서 농어촌체험에 대한 관심
이 높아지기 시작하였다. 2000년 이후 농어촌체험관광을 활성화시키기 위해 
정부가 관련법 제정 및 정책적 지원을 시작하면서 농어촌체험이 본격적으로 
활성화되기 시작하였다. 2003년부터는 정부 주도의 농어촌 관광개발사업이 시작
되어 녹색농촌체험마을, 전통테마마을, 어촌체험마을, 산촌생태마을 등이 조성되
었으며, 각 지자체에서도 체험마을 조성사업을 활발히 추진하였다. 2004년부터 
근로기준법 개정으로 시작된 주 40시간 근로제가 점차 확대되어 2011년 5인 
이상 사업장에 주 5일제 근무가 전면 실시되면서 근무환경에는 많은 변화가 있
었다. 도시인들의 여가시간 증가는 웰빙과 힐링생활이라는 새로운 변화를 가져왔
으며, 복잡한 도시의 일상생활에서 벗어나 농어촌지역을 찾는 체험활동의 증가를 
가져왔다. 과거에는 농어촌마을 단위의 체험활동이 농어촌마을을 홍보하고 농산
물과 수산물의 판매촉진 수단정도로 활용되었으나, 최근에는 농어촌 방문객들이 
증가하자 체험사업을 수익사업으로 인식하여 많은 기업가들이 체험을 상품화
하면서 체험사업은 본격적으로 활성화되기 시작하였다. 
  그러나, 아직은 체험을 상품화하여 수익사업으로 영위하는 업체들이 많지 않고, 



- 2 -

대부분 영세한 소기업 형태를 유지하고 있으며 주로 농어촌지역에 많이 분포되어 
있다. 특히 농·어업을 영위하다가 체험사업을 추가한 경우가 많아 체험사업을 
주력사업으로 영위하는 업체는 많지 않은 실정이다. 또한 국내의 체험사업체들은 
영세성으로 인하여 인적·물적 자원뿐만 아니라 경영관리 역량도 부족한 편이며, 
체험사업 활성화를 위한 사업환경 및 인프라가 미흡한 편이다. 이러한 체험사업
체들은 나름대로  다양한 체험콘텐츠를 개별적으로 창출하여 공급하고 있는데, 
이는 단기적이고 지협적으로 체험사업의 활성화를 유도할 수는 있지만 장기적으로
는 체험콘텐츠의 개발과 유지에 많은 비용과 노력이 소요될 것이다. 따라서 체험
사업을 활성화시키기 위해서는 플랫폼 기반의 체험콘텐츠를 만들어 제공하는 
한편, 다양한 체험사업 관련 이해관계자들이 공통적이고 반복적으로 활용할 수 
있는 체험생태계를 조성하고 이를 체계적으로 관리할 수 있는 통합관리시스템
이 구축될 필요가 있다. 
  최근 활성화되기 시작한 대부분의 체험사업체들은 영세하여 조직화가 미흡하므
로 경영자의 역량이 회사의 경쟁력강화 및 경영성과를 위한 중요한 요소로 인식
되어지고 있다. Pfeffer(1998)는 지식경쟁력을 갖춘 인적자원이 기업 경쟁우위의 
원천이며, 기업이 지속적으로 생존하면서 성장·발전하기 위한 전략적 요소이며 핵
심자산이라는 인식 때문에 기업에서는 인적자원에 대한 투자를 강화하는 추세라고 
하였다. Rothwell & Lindholm(1999)은 조직의 경쟁우위를 확보해주는 지식과 
기술력은 제도 자체가 아니라 그것을 적절하게 활용하는 조직구성원의 역량에 
의해 좌우되고 구성원들의 지식과 기술에 의해 조직성과도 결정된다고 하였다. 특
히, 탁월한 조직성과를 창출하는 조직구성원에게 필요한 지식, 기술, 개인의 심리특
성과 동기요인에 해당하는 역량에 관심이 고조되고 있다고 하였다. 박우성(2002)
은 최근 인적자원관리 분야에서 조직의 인적자원은 중요한 자산 중 하나이며, 이러한 
인적자원을 어떻게 관리하느냐에 따라 조직성과에 중대한 영향을 미친다고 여기
기 때문에 조직구성원이 보유한 지식, 기술, 특성과 같은 역량이 강화되어야 한다
고 주장 하였다. 장용선·정진철(2012)은 역량을 보유한 종업원을 통해 조직경쟁
력을 지속적으로 유지하기 위해서는 역량을 구체화한 역량모델이 구비되어야 하는데 
이러한 역량모델은 효과적 조직운영에 필요한 조직구성원의 지식, 능력과 행동, 업무
스킬 등을 구체화시킨 체계로서 인적자원관리와 성과향상의 기준이 된다고 하였다. 
  체험사업체가 경쟁력을 강화하기 위해서는 중요한 내부자원인 조직의 인적자원
역량을 강화하여야 한다. 특히, 영세한 체험사업체의 경영자 역량은 조직역량을 
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대체할 정도로 영향력이 크며 체험사업의 특성을 고려할 때 여러가지 역량 
중에서 성취지향성과 고객지향성 및 전문성 등과 같은 역량개발이 절실하게 필요
하다고 할 수 있다. 
  체험사업체는 대부분 영세하여 내부자원이 부족하기 때문에 이를 보완하고자 
한다면 외부 이해관계자들과 끊임없이 소통하며 필요한 자원과 정보를 확보하여
야 한다. 이처럼 체험사업체가 필요로 하는 외부자원을 지속적으로 활용하기 위
해서는 다양한 외부 이해관계자들과 효율적인 네트워크를 구축하고 이를 활용을 
하여야 한다. 특히, 인적자원과 전문성이 부족한 체험사업체의 경우 외부자원 
활용 중에서 컨설턴트와 같은 외부전문가 활용의 필요성이 대두되고 있다. 
  따라서 본 연구에서는 체험사업체가 경쟁력강화를 통해 효율적인 경영성과를 
실현하기 위서는 체험사업체의 인적자원 조직역량이 적극 개발되어야 한다는 
점을 인식하였다. 영세한 체험사업체의 경우 조직화가 미흡하여 대부분의 의사결
정이 경영자에 의해 이루어진다는 점을 인식하고 체험사업체 경영진의 역량을 
통해 조직수준의 역량을 파악하고자 하였으며, 이러한 체험사업체의 인적자원 
조직역량이 경영성과에 어떠한 영향을 미치는지를 연구하고자 한다. 또한 체험사업체
의 인적자원 조직역량이 우수하다고 하더라도 영세한 체험사업의 여건 상 만족
할 만한 모든 역량을 확보할 수는 없으므로 부족한 내부자원은 외부의 이해관계
자들과 연계된 네트워크 활용을 통해서 확보할 수 있다고 생각한다. 따라서 이처
럼 부족한 내부자원을 보완해 줄 수 있는 외부자원을 확보하기 위한 수단인 사회
적 네트워킹이 경영성과에 유의적인 영향을 미치는지에 대한 연구를 하고자 한다. 
또한 체험사업체의 외부자원 활용 중 외부 전문가를 통한 경영컨설팅 지원이 인적
자원 조직역량과 경영성과 사이에 어떠한 조절효과를 미치는지 연구하고자 한다. 
  따라서, 본 연구의 구체적인 목적은 다음과 같다.  
  첫째, 체험사업체의 인적자원 조직역량, 사회적 네트워킹, 경영컨설팅 지원 및  

경영성과에 대한 이론적 고찰을 통하여 개념을 정립하고자 한다.  
  둘째, 체험사업체의 인적자원 조직역량을 독립변수로 설정한 후 사회적 네트워킹을 

매개변수로 설정하고 경영성과를 종속변수로 설정하여 이들 변수들간의 
인과관계를 실증적으로 규명하고자 한다.

  셋째, 체험사업체가 부족한 내부자원을 보완하기 위해 활용하는 외부 전문가를  
통한 경영컨설팅 지원이 인적자원 조직역량과 경영성과사이에 조절효과를  
나타내는지 실증적으로 검증하고자 한다.
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  본 연구는 체험사업과 관련하여 체험사업체의 인적자원 조직역량, 사회적 네
트워킹, 경영컨설팅지원 및 경영성과 상호 간에 어떠한 영향을 미치는지를 이론
적 고찰과 실증적 규명을 통해 체험사업의 활성화와 21세기 경쟁력을 강화할 수 
있는 성공적인 체험사업 모델을 구축하고자 한다.

1.2 연구의 방법 및 범위

  본 연구는 체험사업체의 인적자원 조직역량이 사회적 네트워킹 및 경영성과에 
미치는 영향에 관한 연구로서, 본 연구의 목적달성을 위하여 이론적 연구와 실
증적 연구방법을 병행하여 실시하고자 한다. 기존의 선행연구와 문헌적 고찰을 
통해 체험사업체의 인적자원 조직역량, 사회적 네트워킹, 경영컨설팅 지원과 경
영성과와 관련된 이론적 체계를 정리하였으며, 이러한 이론적 고찰을 통해서 
도출된 개념을 바탕으로 실증적 연구를 위한 가설을 설정하여 연구모형을 제시한 
다음 각 가설의 설문항목들을 기존 선행연구에서 도출하여 본 연구 목적에 맞도록 
수정 보완하였다.
  이론적 연구에서는 본 연구 목적인 관련된 개념을 이해하고 선행연구의 동향을 
알아보기 위해 관련된 분야에 대한 논문, 저널, 인터넷 검색 등을 통해 문헌적 고
찰을 실시하였다. 먼저 연구 주제인 체험사업체의 인적자원 조직역량이 사회적 네
트워킹, 경영컨설팅 지원 및 경영성과와의 관계를 이해하기 위해 이론적 고찰을 
수행하였다. 이를 바탕으로 연구모형과 가설을 설정하고 실증적 연구를 위한 표본
의 설계, 설문지 구성 및 변수의 조작적 정의를 실시하였다.
  실증적 연구에서는 연구대상 표본에 대한 인구통계학적 특성, 요인분석, 신뢰
도 분석, 상관관계 분석, 다중회귀분석, 붓스트레핑 분석, 조절회귀분석 등을 실
시하였으며 이를 바탕으로 연구가설의 검증과 논의, 실증분석 결과에 대한 요약
을 실시하였다. 본 연구의 실증분석을 위해 경기도, 강원도, 충청도, 경상도, 
전라도, 서울, 대전, 광주, 대구, 부산 지역의 체험사업체 대표자와 이사 등 경영
진을 대상으로 연구 범위를 한정하였다.
  실증적 연구를 위한 자료수집 방법으로는 응답자로부터 체계적인 정보를 수집
하고자 설문지 조사법을 사용하였다. 조사자료에 대한 분석방법은 SPSS 21.0 
KO for Windows 통계패키지를 이용해 연구가설을 검증하기에 앞서 연구대상 
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변수들에 대한 신뢰성과 타당성 검증을 실시하였으며, 연구가설을 검증하기 위한 
기초분석으로 빈도분석과 요인분석을 실시하였다. 그리고 연구가설을 위한 분석
으로는 다중회귀분석을 통해 체험사업체의 인적자원 조직역량이 사회적 네트워
킹과 경영성과에 미치는 각각의 인과관계와 사회적 네트워킹이 경영성과에 미치는 
인과관계를 분석하였으며, 체험사업체의 인적자원 조직역량이 경영성과에 미치는 
영향관계에서 사회적 네트워킹의 매개효과를 검증하기 위해 붓스트레핑 기법을 
사용하였다. 또한 체험사업체의 사회적 네트워킹과 경영성과와의 관계에서 경영
컨설팅 지원의 조절효과를 검증하기 위해 조절회귀분석을 실시하였다.

1.3 논문의 구성

  본 연구는 다음과 같이 총 6장으로 구성되어 있다. 
  제Ⅰ장은 서론으로서 문제 제기 및 연구목적, 연구의 방법 및 범위, 논문의 

구성에 대하여 서술하였다.
  제Ⅱ장은 체험사업체의 인적자원 역량, 사회적 네트워킹, 경영컨설팅, 경영성과

에 대한 이론적 배경을 고찰하였고, 관련된 선행연구를 통해 개념연구와 
이론의 발전방향을 탐색하여 본 연구의 실증분석을 위한 기초 자료로 
활용하였다.

  제Ⅲ장은 본 연구의 목적에 부합하는 문헌적 고찰을 바탕으로 실증분석을 위한  
연구의 이론적 연구모형을 제시하고 그 연구모형을 구성하고 있는 변수
들 간의 상호 관련성을 파악하기 위해 연구가설을 설정하였다.

  제Ⅳ장은 실증연구의 조사 분석을 위한 설계부문으로서 자료의 분석 및 표본  
의 특성, 변수의 조작적 정의, 설문지의 구성과 측정 및 자료의 분석
방법을 기술하였다. 

  제Ⅴ장은 연구가설에 대한 실증조사를 실시하여 그 조사결과를 통계적 방법에  
의해 분석함으로써 변수의 신뢰성과 타당성 검증, 변수들 간의 상관관계
분석, 가설 검증 및 가설검증 결과 요약 및 논의에 대해 기술하였다.

  제Ⅵ장은 결론 부분으로서 연구 결과의 요약, 연구결과의 시사점,  연구결과의  
한계 점과 향후 연구방향을 기술하였다. 
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  본 연구논문의 구성은 <그림 1-1>과 같다.

<그림 1-1> 연구의 체계도
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Ⅱ. 이론적 배경

2.1 체험사업

  2.1.1 체험사업의 개념 
  체험(experience)에 대한 연구는 1980년대 이후 연구되기 시작하여 2000년대
에 이르러 다양한 분야에서 매우 중요한 개념으로 부상하게 되었으며, 체험은 마케
팅과 관광산업 등 다양한 분야에서 활발히 활용되고 있다. 따라서 체험과 관련된 
많은 연구논문들이 지속적으로 발표되고 있음에도 불구하고 체험에 대한 공통된 
개념정의나 체험을 측정할 수 있는 실증적인 척도개발이 아직은 미흡한 실정이다. 
체험관련 최근 동향을 살펴볼 때 체험관광은 여행상품의 범위 내에서 통용되는 체
험관광 단계 중 현장에서 실행할 수 있는 경험을 의미하는 개념으로 보다 활동적
인 형태의 관광을 의미한다. 즉, 체험관광은 타 문화적 요소에 대한 접촉이며 단순
하게 보고 이해하는 것과는 달리 관광하는 목적지에서 다양하고 직접적인 접촉을 
통해 이해의 범위를 확장하는 활동이다(이현종, 2007). 체험관광의 개념은 학술적
으로 명확히 정립되어 있지 않았으며, 최근 관광산업 분야에서 체험에 대한 용어가 
많이 사용되고 있는데 관광의 패러다임이 단순 참관형에서 체험형으로 변화되면서 
체험관광 또는 관광체험이라는 용어가 정립이 안 된 상태에서 혼용되어 사용되고 
있다. 
  전 세계적으로 근대화 이후 관광개발의 형태는 3단계의 점층적 발전을 보이고 
있다. 즉, 관광개발의 1단계는 2차 세계대전이 끝난 이후 안정된 정치적 환경과 여
객기와 같은 획기적인 교통수단의 출현으로 해외여행이 활발해지면서 패키지 관광
상품이 보편화된 여행경험을 제공하는 수단이 되었으며, 대규모화된 리조트에서
의 숙박과 감상위주의 시각적 관광이 주를 이루게 되었다. 관광개발의 2단계에
서는 20세기 후반부터 대규모 패키지관광의 문제점이 대부되었고 관광지의 전통
문화에 대한 배려가 없는 패키지관광에 대한 비판이 지속적으로 제기되면서 소규모 
관광개발, 전통문화보존, 문화학습과 체험, 지역주민참여라는 특징들을 가진 문화
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관광 상품들이 등장하게 되었다. 하지만, 급속한 문화적 세계화의 흐름에 따라 
지역과 도시의 경관과 문화가 동질화되어 가는 모습을 보이고 있다. 또한, 일련
의 문화복제 아이템이라는 비난을 피할 수 없게 되었으며 이러한 문화 복제의 
비난은 구겐하임 미술관의 사례를 통해 살펴볼 수 있다. 구겐하임 미술관은 독특
한 건축물을 기반으로 한 현대 미술품을 주력 전시하는 뉴욕의 미술관이었는데 
이 후 스페인 빌바오, 미국 라스베가스, 이탈리아 베니스, 독일의 베를린 등에서 
구겐하임 미술관의 체인화가 진행되었고 누구나 쉽게 미술품을 접할 수 있는 
정형화된 문화관광상품으로 전락하였다. 21세기 들어 관광개발의 3단계에서는 
이러한 문화관광상품의 정형성을 극복하기 위해 창조관광이라는 용어를 사용하
기 시작하였으며, 이는 유네스코의 Creative Cities Network 리포트에서 
“장소가 지닌 특성을 활용한 참여적 학습으로서 몰입과 진정성 있는 경험을 얻는 
일상적 문화를 만들어가는 사회적 교류의 장”이라 정의하고 있다. 이는 능동적 
참여, 진정성 경험, 관광객의 잠재력 실현, 관광을 통한 기술과 지식습득, 관광객과 
지역주민들의 동반자적 경험창조로서 현지에서의 체험을 바탕으로 하고 있다
(김형곤, 2013에서 재인용). 
  체험의 개념에는 인지적 내용과 정서적 내용 그리고 행동적 요소가 상호 혼합된 
것으로 볼 수 있으며 이들 세 가지 요소를 명백히 구분하기는 어렵다. 체험은 직
접 보고 듣고 겪는 과정을 통해 얻어지는 지식이나 기술을 총체적으로 가리키는 
용어로서 현지에서 직접적이고 전체적인 접촉을 통해 이루어지는 경험을 의미한
다(고동우, 1998). ‘기대-체험-결과’와 같은 과정을 통칭하는 의미로 ‘경험’
이라는 용어를 사용하며 ‘체험’은 현장에서의 직접경험이라는 뜻으로 정의한다
(박옥희, 2000). 체험이란 정서적인 활동을 할 때 생성되며 단순한 감각이나 
의식이 아니라 의미있는 활동에 의해 자신이 살아있다는 것을 느끼는 것이다. 
체험은 실제로 인지하고 구성하는 여러 형태를 포괄하는 용어로서 직접적이고 
친밀한 개념일수도 있지만 상징에 의해 매개되는 간접적인 개념일수도 있다(박석
희, 2001). 영어의 ‘experience’는 경험 또는 체험으로 번역되는데 체험(體
驗)이란 단어의 사전적 의미는 ‘몸소 경험함 또는 그 경험’이고 경험(經驗)은 
‘실지로 보고 듣고 겪어보는 일 또는 그 과정 및 과정에서 얻는 지식이나 기능’
으로 정의되고 있어 용어를 서로 혼용해서 사용하고 있으며, 지금까지의 연구에
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서는 체험을 협의의 개념으로 경험은 좀 더 넓은 광의의 개념으로 사용하였다. 
예를 들면 체험은 도자기 체험, 다도체험, 연 만들기 체험, 전통의상 입어보기 
체험 등 특정상품이나 서비스를 대상으로 한 직접적인 체험을 지칭해왔다. 결론
적으로 관광객들이 오감으로 느껴지는 감각적 체험과 마음으로 느껴지는 감성적 
체험, 지식에 의한 이성적 체험 등을 통한 총체적 심리반응을 관광체험으로 규정
한다(김지선, 2011). 관광체험이란 특별한 목적성을 가지고 적절한 각성상태에
서 시각, 후각, 청각, 미각, 촉각 등 5감을 이용하여 인간의 감성과 이성을 자극
하고 관광에 대해 전반적으로 평가하게 하는 요인으로써 보다 수준 높은 단계의 
체험을 말하며, 관광지의 여러 특성과 상호작용하여 관광을 통하여 체험하는 
총체적인 과정을 뜻한다(임경환, 2012). 
  체험이라는 활동의 범위를 명확하게 규정하지 못한 상태에서 개념적 혼동을 가져 
올 수 있는 용어가 체험관광과 관광체험이다. 관광체험은 독특한 체험을 추구하기 
위하여 특정 관광대상에 대한 보다 직접적이고 강도 높은 관광경험으로 정의할 수 
있다(장철호, 2014). 체험이라는 용어가 활동의 범위를 명확히 규정하지 못한 
상태에서 통용되고 있어 기존의 관광상품과 차별성을 강조하기 위해 체험관광이라
는 용어가 사용되고 있다. 체험관광은 일상적인 활동범위에서 벗어나 단순히 보고 
이해하는 것과는 달리 관광대상지에서의 다양한 관광활동을 통하여 관광객의 욕구
를 충족시키는 관광의 형태로 볼 수 있다(성귀만, 2015). 
  체험이란 소비하는 제품이나 서비스와 상호작용에 바탕을 둔 개인적인 사건이다
(Holbrook & Hirschman, 1982). 체험은 사람들이 물리적 행동을 하면서 느끼는 
즐거운 마음상태이다(Ewert, 1994). 체험은 매우 사적인 영역으로 기억에 남는 인
상적이고 개인적인 것이며, 실제로 체험은 감성적, 신체적, 지적, 혹은 심지어 정신
적 인 차원과 연관되어 있어서 체험결과는 어느 누구와도 동일한 체험을 소유하지 
않는다(Pine & Gilmore, 1998). 체험은 5감각을 통해서 들어오는 감각적 체험, 
마음으로 느껴지는 감성적 체험, 지적인 생각을 통한 인지적 체험, 신체적 활동을 
통한 행동적 체험, 다른 사람과의 관계를 통한 관계적 체험으로 구분되며, 인간의 
이성적 측면과 감성적 측면 모두를 포함하는 총체적 심리반응이다(Schmitt, 1999). 
  이상과 같이 체험의 개념에 관한 선행연구를 요약하여 정리하면 <표 2-1>
과 같다.
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<표 2-1> 체험의 개념
연 구 자 체험의 정의

고동우(1998)
 일체험은 실제로 보고 듣고 겪는 과정에서 얻는 지식이나 기능
을 총체적으로 가리키는 용어로서 대상과의 직접적이고 전체적
인 접촉을 통한 경험을 의미.

박옥희(2000) ‘기대-체험-결과’ 과정을 통칭한 의미로 ‘경험’의 용어를 
사용하고 ‘체험’은 현장에서 직접 경험.

박석희(2001)
체험은 정서적인 활동이 일어날 때 이루어지는 것으로서 단순한 
감각이나 의식이 아니라 무엇인가 의미 있는 것에 의해 자신이 
살아 있음을 느끼는 것.

이   훈(2006) 체험은 현장경험이면서 실제경험이라는 측면에서 주체와 대상 
간의 관계를 규정하는 것.

이현종(2007)
체험은 이문화적인 요소에 대한 접촉이며 단순히 보고 이해하는 
것과는 달리 관광목적지에서 다양하고 직접적인 접촉을 통하여 
이해의 폭을 확장하는 활동.

김지선(2011) 체험은 오감으로 느껴지는 감각적 체험, 마음으로 느껴지는 감성
적 체험과 지식에 의한 이성적 체험 등을 통한 총체적 심리반응.

임경환(2012)
체험은 특별한 목적을 가지고 적절한 각성상태에서 시각, 청각, 
후각, 미각, 촉각 등 오감을 이용하여 인간의 감성과 이성을 자
극하는 총체적인 과정.

장철호(2014) 체험은 독특한 체험을 추구하기 위하여 특정관광대상에 대한 보
다 직접적이고 강도 높은 관광경험.

성귀만(2015)
체험은 일상적인 활동범위에서 벗어나 단순히 보고 이해하는 것과는 
달리 관광대상  지에서의 다양한 관광활동을 통하여 관광객의 욕
구를 충족시키는 관광의 형태.

Holbrook &
Hirschman(1982) 

체험은 소비된 제품이나 서비스와의 상호작용에 바탕을 둔 개인
적인 사건.

Ewert(1994) 체험은 물리적 행동을 하면서 사람들이 느끼는 즐거운 마음의 상태.
Pine & 

Gilmore(1999)
체험은 매우 사적인 영역으로 기억할 만한 인상적인 것으로, 개인적이
며 실제로 체험은 감정적, 육체적, 지적, 혹은 심지어 정신적 차원과 
연관되어 있어 결과는 어느 누구도 동일한 체험을 소유하지 않음.

Schmitt(1999)
체험은 오감각을 통해서 들어오는 감각적 체험과 마음으로 느껴
지는 감성적 체험, 생각을 통한 체험, 다른 사람과의 관계를 통
한 체험으로 인간존재의 이성적, 감성적 측면 모두를 포함하는 
총체적 심리반응.

  자료 : 연구자 재정리.
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  본 연구에서는 선행연구를 바탕으로 체험에 대한 개념을 ‘현장에서 시각, 청각, 
후각, 미각, 촉각의 신체적 감각을 이용한 감성과 정신적 느낌을 이용한 이성적 
지각을 통해 직접적이고 실제적으로 겪어보는 총체적 행위’라고 정의하고자 
한다.
  체험에 대해서는 많은 선행연구에서 개념을 정의하고 있지만 체험사업에 대한 
개념은 학술적으로 명확히 정의되어 있지 않았으며, 사전적 의미로는 “실제로 어
떤 일을 겪어 볼 수 있는 환경을 일정기간 제공하여 이익을 얻는 여가사업과 교육
사업의 한 분야”라고 정의되어 있다. 국내·외의 선행연구를 살펴본 결과 체험사
업과 유사한 개념으로 ‘체험관광’ 또는 ‘관광체험’이라는 개념이 주로 사용되
고 있었으며 체험사업이란 용어는 아직 학술용어로는 사용되고 있지 않았다.  
  본 연구에서는 체험에 대한 개념정의와 사전적 의미를 바탕으로 체험사업이란 
‘자연 환경적 자원, 인적 자원, 물적 자원, 문화적 자원, 예술적 자원 등 다양한 
자원을 활용하여 고객이 전혀 색다른 체험을 통해 성취감과 만족감을 느끼도록 
지원하는 서비스 사업’으로 정의하고자 한다.

  2.1.2 체험사업의 현황

  장근일·김성현(2015)은 “체험산업의 성공사례 연구”에서 국내의 농어촌
지역에서 운영되고 있는 체험사업체들을 대상으로 사례를 조사분석한 결과 체험
사업을 성공적으로 운영하고 있는 일부업체를 제외하고 대부분의 체험사업체들
은 인적자원 역량 부족과 외부 이해관계 집단과의 교류와 협력이 부족한 문제점
을 지니고 있었으며, 이를 개선하기 위해서는 정부나 지자체의 체험사업관련 지
원제도가 마련되어야 한다고 주장하였다. 
  체험사업은 우리나라 산업의 업종분류 기준이라 할 수 있는 한국표준산업분류
기준에 아직은 별도의 산업으로 분류되어 있지 않았으며, 체험사업체가 영위하고 
있는 주력 업종에 따라 제조업, 농업, 어업, 관광서비스업, 교육서비스업, 숙박·
음식업, 도·소매업 등으로 분류되고 있다. 따라서 국내 체험사업체는 주력 업종
에 따라 사업자등록을 한 후 사업을 영위하고 있으나 향후에는 체험사업이라는 
새로운 업종으로 분류되어야 할 것이다. 



- 12 -

  국내 체험사업의 시장규모와 관련된 정확한 통계자료를 확보하기가 어려웠으며 
한국농촌경제연구원(2012)의 연구결과에 의하면 국내 체험사업의 시장규모는 
다음 <표 2-2>와 같이 나타났다.

<표 2-2> 국내 체험사업 시장규모

하위부문
사업체

(개소)

종사자

(명)

방문객

(천명)

매출액

(백만원)

전통 및 향토 식품산업 5,115 36,877 - 1,194,747

전통 공예산업 3,628 9,077 - 369,156

전통문화 예술축제 및 전통소재 공연산업 2,453 12,926 40,677 -

문화유적 기반 농촌 관광산업 445 3,836 89,057 30,094

농촌체험관광 862 54,956 3,454 93,746

총 합 계 12,503 117,672 133,188 1,687,743

시・군 평균 90.0 846.6 958.2 12,142.

  자료: 한국농촌경제 연구원(2012). “농촌 문화산업의 실태와 육성방안” p.49.

  한국농촌경제 연구원(2012)의 연구결과에 따르면, 농촌체험관광업은 관광안내
시스템, 숙박·식점 인프라, 해설사와 학예사 등 전문인력, 대학과 연구소 등 
전문기관과의 네트워크, 관련 파생상품 창출(시너지 효과) 등이 부족하여 경쟁력이 
취약한 것으로 나타났다. 따라서, 산업체계 및 가치체인의 특성과 구조를 이해하고 
이에 적절한 지원을 제공하기 위한 보다 체계적인 연구가 필요한 실정이라고 
하였다.
  국외 체험사업은 인터넷 자료조사를 통해서 살펴본 결과 각 나라마다 다양한 
체험프로그램들이 오래 전부터 관광객을 대상으로 활발하게 운용되고 있음을 알 
수 있었으며, 이러한 체험사업 중 관광객을 대상으로 상시 운영되고 있는 주요 
국가의 유명한 체험프로그램을 정리하면 <표 2-3>과 같다. 
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<표 2-3> 해외 체험사업 사례

국가명 체험 내용

일   본
마이노조키의 청바지 쪽물염색, 비젼야키의 도예체험, 타카키 및 
오카야마의 빵과 베이커리 체험, JFE스틸 서 일본 제철소의 제철공장 
견학,  기후현 시라카와 마을의 갓쇼집(갈대집) 지붕 잇기와 전통가옥체험 
및 모심기.

대   만 남투현(南投縣) 초둔진(草屯鎭)의 천연염색 체험(람염공방), 묘율현(苗
栗縣) 삼의향(三義鄕)에 있는 탁야소옥(卓也小屋)의 쪽 염색 체험.

미   국 Ontario의 양조 체험, 마리포사  박물관 & 히스토리 센터(Mariposa 
museum & History center)의 사금채취 체험.

유   럽
유럽은 체험산업을 통해 98만명을 고용(Priority Sector 보고서)하고 
있으며, 6개 주요 섹터별(숙박 및 투어, 식품 및 음료, 도박, 박물관 및 
공원, 스포츠 및 여가, 예술 등)로 나누어 지역 특수성(Mediterranean 
지역, 알프스 지역, 프라하 등)을 고려하여 운영.

영   국 런던 남부 Sutton의 에너지관련 기술 체험.

프랑스 블루아성(Chateau de la Blois)의 역사와 문화체험, BAF(Bienvenue a la 
ferme: 농가에 오신 것을 환영합니다) 사업의 전통음식 체험.

독   일 라인마임 농장교육체험.
  자 료 :  연구자 정리. 

  2.1.3 체험사업의 구분

  국내 체험사업체들이 제공하는 있는 체험상품의 종류와 내용을 살펴보면 
<표 2-4>에 제시된 바와 같이 다양하게 구성되어 있으며, 소득수준 증가에 따른 
여가시간 증가와 더불어 다양한 수요자 욕구를 충족하기 위한 체험상품들이 등장
하고 있다.  
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<표 2-4> 체험용 패키지 상품의 분류

체험 상품 체험내용

천연염색 체험 쪽, 쑥, 감, 양파껍질, 황토 등 천연재료를 이용하여 손수건, 
면티, 실크스카프 등을 염색하는 체험.

어촌지역 체험 갯벌체험, 천일염체험, 낚시체험, 조개캐기, 낙지잡기, 개매기 
체험, 게잡기, 해조류채취 등 체험.

음식 만들기 체험 전통음식 만들기, 웰빙음식 만들기, 지역별 별미음식 만들기, 제
빵제과, 조청과 엿, 한과, 떡만들기 등 체험.

발효음식 만들기 체험 된장, 고추장, 청국장, 간장, 장아찌, 발효액 만들기 등, 치즈 
만들기 등 체험.

농촌지역 체험 농촌에서 농사짓기(농산물 심기, 가꾸기, 수확하기) 한옥 민
박 및 농촌생활 체험.

숲(힐링) 체험
편백나무숲, 소나무 숲. 활엽수림 등에서 맑은 공기. 피톤치드, 
이온음 등을 들이마시며 숲의 신선함과 고마움을 느껴 보는 
체험->휴양림 등에서 주로 체험.

사무 및 서비스 체험 경찰서, 교육청, 우체국, 은행, 공원 등 관공서와 회사에서 사
무업무 및 서비스 체험.

동물농장 체험 각종 동물(개, 토끼, 고양이, 소, 말, 양, 염소, 오리, 닭. 칠면
조 등)관리와 먹이주기 및 교감하기 체험.

문화 및 예술 체험 전통 민속놀이, 도자기 만들기, 그림그리기, 연극참가, 한지공
예품 만들기 등 체험.

레저놀이 체험 카누타기, 썰매타기, 뗏목타기, 물놀이 등 체험.

생산 활동 체험 제조업체 현장에서 직접 생산에 참여하는 노동 체험.

종합 체험 다양한 프로그램을 활용하여 종합적인 체험.
자료 : 장근일·김성현(2015), “체험산업의 성공사례 연구”, 경영컨설팅연구, 15(3). p.212.
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2.2 인적자원 역량

  2.2.1 인적자원 역량의 개념과 선행연구

  오늘날 기업의 성장·발전에 있어서 인적자원 역량은 더 이상 강조할 필요가 
없을 정도로 중요한 기업의 핵심자원이며, 각 기업들은 조직의 인적자원 역량개
발을 통해 경쟁력을 강화하기 위해 부단히 노력하고 있다.
  역량의 개념과 관련된 사전적 의미를 살펴보면 ‘역량이란 어떤 일을 해낼 수 
있는 힘이나 기량’으로 정의되어 있으며, 인적자원관리 용어사전에는 역량이란 
특정 업무수행을 잘 하는 사람들의 독특한 행동특성을 의미하며 1980년대부터 
그 중요성이 인식된 개념으로서 종업원이 보유하고 있는 기술, 기능 및 능력을 
해당 조직의 경쟁력 발전과 관련시켜 경쟁력의 원천이 되는 것이라고 하였다.
  인적자원 역량에 대한 개념은 연구목적과 연구자에 따라 다양하게 사용되어 왔
다. 특히 조직이론가나 경영전략가들에 의해 조직을 하나의 유기체로 보고 기업의 
전략적 관점에서 경쟁력을 강화시켜 줄 수 있는 원천으로서의 역량을 보는 거시적 
개념과 조직 및 산업심리학자들에 의해 역량을 종업원 개인 차원에서 우수한 성과
를 내도록 하는 개인적 특질을 그 분석 대상으로 보는 미시적 개념으로 구분하고 
있다. 양자가 차이는 있지만 모두 역량을 평균적인 성과를 초과하여 우수한 성과를 
발휘하는 조직이나 개인의 중요한 특질이나 능력으로 정의하고 있다(박우성 2002).
  인적자원관리에 있어서 최초로 체계적인 연구를 했다고 할 수 있는 사람은 과학
적 관리법의 창시자라고 할 수 있는 테일러(F. Taylor)이다. 그는 아담 스미스 
(A. Smith)의 분업원리에 이론적 바탕을 두고 관리자는 근로자의 직무와 직무수행
방법을 근로자 자신에게 맡겨 둘 것이 아니라 근로자의 직무를 설계해 주고 직무수
행법도 구체적으로 설정해 주고 직무연구의 책임을 져야 하며, 근로자는 관리자가 
설정해 준 직무를 그대로 수행하는 것이 그들의 과업이다(양혁승·이학종, 2012). 
Flanagan(1950)은 2차 세계대전 중에 주요사건 면접기법(Critical incident 
interview)을 이용하여, 위기, 업무사건, 주요문제 등과 같이 특정한 상황에서 사
람들이 어떻게 행동하는지에 대한 자료를 수집·분석하여 성공적 수행과 관련된 
결정적 특질이나, 기술 등을 파악하려고 시도했다. Selznick(1957)은 기업조직의 
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인력이나 과거 경험과 같은 내적요인들이 기업전략의 성공에 중요한 역할을 한다
는 점을 강조하고 있다. Ansoff(1965)는 기업 전략론에서 기업들은 역량을 중요시
하는 관점을 취하고 있으며, 자사의 역량이나 자원들에 대한 자세한 체크리스트를 
만들어 이를 경쟁사의 것과 비교하여 자사의 강점을 파악한 후 이에 기초한 전략을 
수립함으로써 경쟁에서 성공할 수 있다는 점을 주장하고 있다.
  역량의 개념은 조직 및 산업심리학자들에 의해 연구되기 시작하였으며, 인적자원 
관리와 연관시켜 처음으로 체계화시킨 학자는 McClelland로 알려 졌으며, 그는 
1973년 미국 외무성에서 초급외교관 선발을 위해 효과적인 인재를 채용하는 방법에 
대한 연구를 요청받아 시작하였다. McClelland(1973)는 역량을 평범한 성과를 달성
하는 직무수행자와 탁월한 성과를 달성하는 직무수행자로 구분하는 행동양식의 
특성에 초점을 맞추어 ‘특정한 조직이나 환경에서 필요로 하는 성과를 이룰 수 
있는 능력’이라고 정의 하였다. 특히, 역량에 관한 연구는 심리학 영역에서 시작하
여 인적자원관리 영역으로 확대되었는데 이러한 인적자원관리와 연관된 역량개념은 
McClelland가 체계화하였으며, 전통적인 학업에 대한 적성검사 혹은 성취도에 대한 
검사의 문제점을 지적한 후 대체할 수 있는 방법을 개발하였다. 또한 그는 역량이란 
개인의 삶을 통해 나타난 결과물의 묶음들이라 하였으며 개인성과를 예측하거나 
설명할 수 있는 다양한 심리적·행동적 특성이라고 정의하였다. Klemp(1980)
는 ‘업무에서 효과적 또는 우수한 성과를 달성하는 개인의 잠재적인 특성’이
라고 주장함으로써 인적자원 전문가들 사이에 광범위하게 받아들여지는 역량의 
개념으로 정립되었다. Boyatzis(1982)은 McClelland의 연구를 관리자영역으로 
확장하여 관리역량의 ‘일반모형’이 정의될 수 있는지를 연구하기 위해 12개 
조직에서 관리직에 종사하는 2,000명을 대상으로 관찰한 결과 역량과 효과적 성
과와의 관계성을 밝혀냄으로써 역량이라는 용어가 더욱 주목을 받게 되었다. 그는 
역량을 ‘효과적 혹은 우수한 성과와 결정적으로 관련된 동기, 특성, 기술, 사회적 
역할, 자기이미지, 지식체계 등 특정한 개인에게 내재된 특성’이라고 하였다.
  1980년대부터 역량이 기업성장의 중요한 요소로 인식되면서 역량모델에 관한 
이론적 연구가 활발하게 진행되었으며, 1990년대는 역량모델이 조직에서 실제로 
적용되어 사용될 수 있도록 발전된 시기라 할 수 있다. 
  Spencer & Spencer(1993)는 역량이란 특정한 상황이나 직무에 있어서 준거
에 따라 효과적이고 탁월한 수행의 원인이 되는 개인의 내적 특성을 말한다고 하
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였다. 여기서 역량의 의미를 세가지 측면에서 좀 더 구체적으로 살펴보면 첫째, 내
적 특성은 다양한 상황에서 흔히 나타나며 비교적 장시간 동안 지속되는 행동 및 
사고방식으로서 개인의 행동을 미리 예측할 수 있게 해주는 개인의 내재된 특성
으로서 동기, 특질, 자기개념, 지식, 기술 등을 말한다. 둘째, 효과적이고 탁월한 
수행의 원인이란 역량이 효과적이고 탁월한 행동이나 성과의 원인으로서 이를 예
측할 수 있다는 의미이다. 셋째. 준거기준이란 개인의 우수성을 구체적인 기준에 
의해 예측한다는 의미이다. Spencer & Spencer는 McClelland가 제시했던 역량
의 기본개념을 따르면서도 내적특성, 효과적이고 우수한 성과의 원인, 준거기준이
라는 세부적인 개념을 통해 역량을 보다 구체화시켰다. 
  선행연구를 바탕으로 역량의 개념을 시대적 흐름에 따라 요약하면 <표 2-5>와 
같다.

<표 2-5> 역량의 정의
연구자 역량의 정의

McClelland(1973)
평범한 성과를 나타내는 직무수행자와 탁월한 성과를 나타내는 
직무수행자를 구분하는 행동양식의 특성에 초점을 맞춰 특정 
조직이나 환경에서 필요한 것을 이룰 수 있는 능력.

Klemp(1980) 업무에서 효과적이거나 우수한 성과를 산출하는 개인의 
잠재적인 특성.

Boyatzis(1982)
효과적 또는 우수한 성과와 결정적으로 관련되어 있는 동기, 
특성, 자기이미지, 사회적 역할, 지식체계, 기술 등 특정 개인
에게 내재된 특성.

Zemke(1982) 역량을 구성하는 것이 무엇이고, 또 어떠한 요소가 역량에 
속하지 않는 것인가에 대해 한 개의 정답이 존재하지 않음.

Mclagan(1989) 특정분야에서 결과물을 산출하는데 결정적인 영향을 미치는 
지식과 기술 영역.

Spencer&
Spencer(1993)

특정한 상황이나 직무에서 구체적인 준거나 기준에 따라 평
가되었을 때 효과적이고 탁월한 경영성과의 원인이 되는 개
인의 내적 특성.
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Dubois(1993) 삶의 역할에 있어서 성공적 성과로 인도하도록 소유 및 사
용되고 있는 개개인의 기초를 이루고 있는 특성.

Strebler &
    Bevans(1996)

업무의 영역에서 새로운 상황에 기술과 지식을 전이하는 능
력을 포함하는 광범위한 개념.

Parry(1996)
직무(역할 or 책임)의 주요 부분에 영향을 미치고, 업무의 
성과와 관련성이 높고, 널리 인정된 기준에 따라 측정가능
하며, 훈련과 개발을 통해 개선될 수 있는 지식/기술/태도와 
연관된 하나의 군(Cluster).

Green(1999) 직무 목표를 달성하는데 사용되는 것으로서 측정 가능한 개
인적 업무습관 및 기술에 대한 증거 자료.

Schipmann(2000) 측정가능하고, 업무와 관련되며, 개인의 행동적 특징에 기초
한 능력 또는 특성.

김진모(2001) 조직의 미션과 전략을 달성하고, 바람직한 기업문화 창출에
요구되는 기술, 지식, 태도의 총체.

박준성(2001) 높은 직무성과를 달성시켜 주는 동기, 자질, 태도, 가치관, 
지식 및 기능 등 제 요인을 포괄하는 복합개념.

박우성(2002) 평균적인 성과를 초과하여 우수한 성과를 발휘하는 조직이 
나 개인의 중요한 특질이나 능력.

 자료 : 연구자 재정리

  Drucker(1994)는 세계시장에서 치열한 경쟁과 다양한 정보기술의 발달, 지식
기반 산업사회 중심의 구조조정 등 급격한 산업환경 변화로 인해, 기업조직은 다
방면에서 신속하고 유연하게 대응할 것을 요구받고 있다고 하였다. 
Pfeffer(1994)는 세계적으로 많은 기업들이 경쟁력을 강화하기 위한 방안으로 
조직구성원의 역량을 확보하는 것은 조직의 장기적인 생존과 높은 생산성에 기
여하는 필수적인 요소라고 하였다. 또한, 이러한 역량을 인사의 근간정보로 채택
하여 활용하는 기업들이 많으며 이는 직무중심의 인사관리 방식의 경직성 문제
해결을 위한 차원에서 시작되었으며 역량개념의 효과가 입증되면서 국제적 정
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보시스템기업, 다국적기업 등을 통해서 역량기반 인사관리방식을 채택하여 그 
성과를 입증해 보이고 있다고 하였다. 
  본 연구에서는 역량에 대한 국내·외 선행연구를 고찰하여 역량이란 ‘특
정한 상황 또는 직무에서 일정한 준거에 따라 고성과를 달성해 주는 동기, 
자질, 태도, 가치관, 지식 및 기술 등을 포함하는 총체적 개념’으로 정의하고
자 한다.  

  2.2.2 인적자원 역량의 구분

  인적자원 역량은 분석수준에 따라 조직역량과 개인역량으로 구분되며 상호 
밀접한 연관성을 지니고 있다. 조직역량이란 조직이 보유하고 있는 내부역량
으로서 타 경쟁자와 차별화 할 수 있는 유·무형의 자원으로서 사업성공에 
핵심요인으로 작용하는 종합적인 강점과 기술력으로서 조직경쟁력의 원천이
라 할 수 있다. 반면에 개인역량은 조직구성원이 각자의 상황이나 직무와 관
련하여 동기, 자질, 지식, 기술, 태도나 가치관 등의 상호작용에 의해 높은 
성과를 지속적으로 창출하는 능력이라고 할 수 있다.  
  인적자원관리와 관련된 역량의 개념은 조직이론이나 경영전략가들에 의해 
연구 개발된 거시적 개념과 조직 및 산업심리학자들에 의해 연구 개발된 미
시적 개념으로 구분할 수 있다. 거시적 개념은 기업의 전략적 관점에서 경쟁
력을 확보해 줄 수 있는 조직전체를 하나의 유기체로 보고 있으며, 미시적 
개념은 조직구성원 개인의 관점에서 우수한 성과를 나타내도록 하는 개인의 
특질을 그 분석 대상으로 한다는 점에서 차이가 있다. 그러나 두 관점의 역량개념 
모두가 조직 또는 개인이 발휘하는 평균적인 성과를 초월하는 우수한 성과나 
능력으로 정의하고 있다는 점에서 공통점을 보이고 있다(박우성, 2002).
  인적자원관리와 관련된 역량을 논할 때 분석수준은 기본적으로 개인수준에 
중점을 두고 있다. 그러나 미래지향적 역량을 추출하여 회사가 추구하는 전략 
및 핵심역량과의 연계성을 확보하기 위해서 조직수준의 역량이 고려되어야 한
다. 이러한 점에서 역량을 기반으로 한 인적자원관리는 일반화된 개인능력에 
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대한 측정방식과는 달리 조직에 특화된 내용으로 구성되게 된다. 따라서 조직
역량이 개인역량과 어떠한 관련성을 갖고 있는가 하는 문제가 검토될 필요가 
있다. 조직수준의 역량은 조직의 전략적 목표달성을 위해 그 조직이 보유하고 
있는 고유한 자원과 독특한 자원 또는 능력의 묶음이라고 볼 수 있으며, 수많
은 전략경영 및 조직이론에 관한 연구자들에 의해 다양한 개념들이 제시되었
다(권연, 2006).
  Sparrow(1996)는 역량을 유형별로 구분하였으며, 개인차원의 역량은 특
정 업무수행에서 우수한 성과를 내는 개인의 특성과 능력이며, 관리차원의 
역량은 관리자들이 갖추어야 할 역량으로서 조직유형이나 직업, 업종 등과 
관계없이 적용될 수 있는 개인역량이라 하였다. 또한, 조직차원의 역량은 조
직의 다양한 기술과 지식 등이 학습되어 축적된 형태라고 하였다.  

<표 2-6> Sparrow의 역량 구분
역  량 정  의 응  용 보  상

개인역량 직무수행과 관련된 행동
목록

HR의 전반적 영역에서 
사용

 내부적으로 보상 
가능한 업적 및 인정

관리역량 직업 또는 부분의 지식, 
기술, 행동 일반적 직업교육 및 훈련  외부적으로 활용 

가능한 업적 및 자격

조직역량 조직의 전반적인 자원과
능력

비즈니스 프로세스 및 
전략

 지속적인 고용 및 
안정

  자 료 : Sparrow(1996), PP.25∼26. 박동건(2001). p.9에서 재인용.

  역량은 competency와 competence라는 용어가 학문적으로 특별히 구
분하여 사용하고 있지는 않지만 분석의 수준에 따라 일반적으로 개인수준
의 역량을 competency라 하고, 조직수준의 역량을 competence로 지칭
하는 경향이 있다(김현주, 2003). <표 2-7>에서 살펴보면 개인역량은 
개인수준을 강조하는 심리학적 연구에서, 조직역량은 조직의 전략연구에
서 나타나며, 양자를 구분하지 않는 경우는 주로 조직행동이나 교육훈련과 
관련된 분야의 연구에서 많이 나타나고 있다.



- 21 -

<표 2-7> Competency와 competence의 연구
구 분 개인수준의 연구 조직수준의 연구 개인/조직수준의 혼재

용  어 Competency Competence Competency
Competence

연  구
초  점

개인역량의 내용과 성격, 
구성요소 규명

조직 경쟁력의 원인과
요소, 독특성 규명

개인역량에 전략적 의미를
부여하여 실무적으로 활용

학자별
연  구
사  례

Boyatzis(1982)
Dubious(1993)
Green(1999)
Lucia & Lepsinger(1999)
Schippmann(1999)
Spencer & Spencer(1993)

Bamey(1991)
collin(1996)
Markides & 
Williamson(1994)
Prahalad & Hamel(1990)
Snow & Hrebiniak(1980)

Collin(1989)
Civelli(1998)
Millkovich & 
Newman(2002)

 자 료 : 전정연(2008), " 조직구성원의 역량이 팀성과에 미치는 영향에 관한 연구: 중소기업을  
         중심으로, p.14.
 
  일반적으로 전략이나 조직수준에서 핵심역량을 논의할 때는 ‘core 
competence’라 지칭하며, 인적자원관리에 활용되는 역량모형에서 조직 전체직원
이 공통적으로 갖추어야 할 핵심적 또는 공통적인 역량을 ‘core competency’
라고 사용하는 경우가 많다(정규철 2009). 따라서 본 연구에서는 선행연구를 바탕
으로 인적자원관리와 관련된 조직의 전체의 공동적인 역량개념을 적용할 때 지칭하
는 competency를 사용하기로 한다.
  조직역량과 개인역량은 분석수준과 기준은 다르지만 상호 연관성을 분석하여 
설계한 후 인적자원관리에 반영하여 조직차원의 거시적 방향성과 개인차원의 미시
적 실행성이 통합 인식될 수 있도록 하고, 이를 각 조직의 부서별 직원의 능력과 
전략적 기능을 강화시키며 보다 유연하게 전략을 변화시킬 수 있도록 운영하여야 
한다(Abraham et al., 2001; Athey & Orth, 1999; Prahalad & Hamel, 1990; 
Sparrow, 1996).
  조직수준의 역량은 유·무형의 자산과 관리방식 및 특화된 기술 등에서 차별
화되어 확보된 것으로서 다른 조직이 쉽게 모방할 수 없는 그 조직만의 우수한 
차별성으로 설명될 수 있다. 또한 개인역량은 조직역량의 중요한 구성요소로서 
각 개인의 무형자산과 기업 고유의 관리방식 및 특화된 기술 측면에서 차별화된 
개인의 역량이 효과적으로 응집되어 어떠한 직무와 상황에서도 일관성을 가질 
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용어 연구자 개 념

역량

Anderson

Consulting(1997)

조직의 비즈니스 프로세스, 기술, 인적자원이 결합

되어 발휘될 수 있는 조직능력.

Bpgaert et. al.

(1994)
비가시적이고 감각할 수 없는 기업의 자원.

핵심

역량

신유근 등(1999)
기업을 지탱하는 핵심기술 내지는 경영관리 능력과

이들을 이용하는 능력.

장세진(1999)
기업의 여러가지 자원 중 경쟁기업과 비교하여 훨씬

우수한 능력으로서 경쟁우위를 가져다주는 기업의 능력.

Anderson

Consulting(1997)
기업의 전략수행을 위해 필수적인 조직의 능력.

Bonger & Thomas

(1992)
기업 고유의 기술.

Hamel(1994)
개별적인 기능이나 기술을 의미하는 것이 아니라

다양한 개인 및 기업이 보유한 기능이나 기술의 총체.

Prahalad & Hamel

(1990)

유·무형의 자원을 모두 포괄하지만 다소 무형적 자원.

즉 학습될 수 있는 스킬을 강조.

-고객에게 실질적인 효익을 제공하는 것.

-경쟁사가 모방하기 힘든 것.

The Economic

Intelligence

Unit(1994)

과거에 그 기업을 이끌어 왔으며, 미래에 성장의 견인차

역할을 할 수 있고 기업내부에 공유되어 있는 능력

으로서 타사와 차별화된 기업 특유의 총체적 능력.

조직

역량
방유성(1997)

조직역량은 단순한 모방이나 획득으로 이루어지는 것

이 아니며 연속적인 구축과정을 통해 생성됨.

-조직의 기본적인 업무를 수행할 수 있는 능력.

-조직의 학습과 적응 및 조직의 변화에 대한 능력.

-우수한 전략을 개발할 수 있는 전략차원의 통찰력.

때 조직역량으로 구체화되어 나타날 수 있다. 따라서 조직역량과 개인역량은 그 
성격이 다르지만 상호 연관성을 고려하여 설계되어야 하며 이는 역량중심의 
인적자원관리의 기본 원리이다
  기업차원의 역량과 핵심역량 및 조직역량을 구분하여 각 연구자들이 주장한 
역량개념을 살펴보면 <표 2-8>과 같다.

<표 2-8> 역량의 개념 구분
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Barney(1991

소기의 조직목적 달성과 관련된 효율적 자원 배열에

대한 조직의 능력.

-조직구조나 운영 프로세스와 같이 가시적인 것.

-조직문화.

-물적자원과 인적자원의 결합을 통해 축적, 개발된 것.

Collins(199 조직의 지속적 경쟁우위를 위한 핵심적 요인.

Lado& Willson(1994) 기업 고유의 자산, 기술, 지식, 능력.

Hamel(1994
개별적인 기능이나 기술을 의미하는 것이 아니라 개인
및 기업이 다양하게 보유한 기능이나 기술의 총체.

  자 료  : 정봉영(2001), “국내기업 인적자원개발조직의 조직역량 분석”. PP.18-19.

  Boyatzis(1982)는 미국 내 2,000여명의 관리자를 대상으로 우수한 업무수행자
의 역량과 평균 내지는 평균 이하의 업무수행자의 역량을 모델링하면서 역량연구
를 한 단계 발전시키게 되었다. 그는 관리자를 대상으로 이루어진 여러가지 역량
연구의 행동사건 면접(behavioral event interview: BEI)자료를 재분석하였다. 
그 결과 어느 조직이나 어떠한 업무에서도 일관성 있게 나타나는 우수관리자
의 성과를 결정하는 21개의 역량을 도출하였다(Boyatzis, 1982; 박동건, 
2001; 박우성, 2002).
  Spencer & Spencer(1993)은 1989년에 200여 가지 업무수행과 관련된 역
량모델을 수집해 행동사건면접 방법을 통해 얻어진 결과를 분석하여 6개 역량군
과 20개 역량으로 모델화 하였으며 그 내용은 다음 <표 2-9>와 같다.
  

<표 2-9> Spencer & Spencer(1993)의 역량 사전
역량군

(Competency Cluster) 역 량(Competency)

성취와 행동 역량군
성취지향성 역량, 질서·품질·정확성에 대한 관심 역량, 주도
성 역량, 정보수집 역량

대인서비스 역량군 대인이해 역량, 고객지향성 역량

영향력 역량군 영향력 역량, 관계형성 역량, 조직인식 역량

관리 역량군
타인육성 역량, 지시와 주장 역량, 팀웍과 협력 역량, 팀
리더십 역량

인지 역량군 분석적 사고 역량, 개념적 사고 역량, 기술적 전문성 역량

개인효과성 역량군 자기통제 역량, 자기확신 역량, 유연성 역량, 조직헌신 역량

 자료: Spencer, L.M.과 Spencer, S.M. 저, 민병모ㆍ 박동건ㆍ박종구ㆍ정재창 역저,      
     『핵심역량모델의 개발과 활용』(2000).
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  본 연구는 Spencer & Spencer(1993)의 역량사전에서 제시하는 직종별 역량 
모델에서 우수자를 나타내는 특성 중 빈도가 많아 중요도가 높은 평가척도와 체
험사업 특성상 당연히 갖추어야 할 역량을 평가할 수 있는 척도를 선정하고자 
하였다. 따라서 본 연구의 대상인 체험사업체의 경우 목표로 하는 성과를 달성하
기 위해서 반드시 확보해야 하는 역량을 평가할 수 있는 척도로서 체험관련 업종
이 전문성이 요구되는 직종임을 고려하여 기술/전문직 모델 그룹에서 가장 빈도가 
높은 평가 척도인 성취지향성을 선정하였으며, 또한 체험사업이 대인서비스 직종
임을 고려하여 반드시 갖추어야 할 역량이면서 대인서비스 모델 그룹에서 빈도가 
비교적 높은 평가 척도인 고객지향성과 전문성을 선정하였다. 
  Spencer & Spencer(1993)의 역량사전을 바탕으로 본 연구에서 인적자원 
역량의 평가척도로 선정한 역량의 구성요소의 개념을 살펴보면 성취지향성 역량은 
도전적인 목표를 설정하고 이를 달성하기 위해 모든 조직원들이 함께 관심과 의욕
을 갖고 노력하는 능력을 의미하고, 고객지향성 역량은 고객의 필요와 욕구를 신속
하게 파악하여 서비스를 제공함으로써 고객을 만족시키는 능력을 의미하며, 
전문성 역량은 체험사업체가 보유하고 있는 체험관련 기술, 지식, 경험, 노하우, 정보력 
등을 의미한다. 

    2.2.2.1 성취지향성 역량
  성취목표지향성은 성취동기이론에 근거를 두고 성취욕구를 바탕으로 한 개념
이며 일반적으로 성취욕구가 높은 사람들은 희망, 기대충족 등과 같은 접근 지
향적인 정서를 가지며, 성취욕구가 낮은 사람들은 실패에 대한 두려움, 방어, 
불안 등과 같은 회피 지향적인 정서를 갖는다. 이러한 개인이 갖고 있는 성취
욕구의 차이는 특정상황에서의 행동특성으로 나타나며, 결과적으로는 성취와 
관련성을 갖게 된다(Atkinson, Clark & Lowell, McClelland, 1953). 성취목표는 
일반적으로 과제-관여적 목적으로 정의되며 성취목표지향성은 개개인이 성취를 
추구하고, 경험하며 해석하는 틀을 만들어가는 것으로(Elliot, 1999), 일반적으로 
어떠한 과업을 달성하고자 하는 목적(Maehr, 1989)으로 정의한다. Roger(1961)
는 인간의 내면에서 자신의 본질적 특질을 실현하고 잠재적 가능성을 획득하게 
하는 선천적 경향성이 내재하고 있으며, 이러한 경향을 성취지향성 또는 자아실
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현경향성이라고 했다. Spence & Spencer(1993)에 의하면 성취지향성은 
일을 잘 수행하려는 관심이나 최고의 기준에 도전하려고 하는 의욕을 말하며, 
경영자가 도전적 목표를 설정하고 구성원이 이를 수행할 것으로 기대하면서 
계속 과업을 부여하는 것을 의미한다. 여기서 말하는 기준이란 과거의 실적(개선 
노력), 객관적인 척도(결과 지향성), 다른 사람의 실적(경쟁), 누구도 해 본적이 
없는 목표 도전(혁신) 등을 포함한다. 성취지향성과 관련된 용어로는 결과 
지향성, 효율지향성, 기준에 대한 관심, 개선의식, 기업가정신, 최대한의 자원 
활용이 있다.
  Spencer & Spencer가 개발한 성취지향성 척도에는 3가지 차원이 포함되어 
있다. 첫째 차원(A)은 행동 강도와 완결성(주어진 업무를 잘 하고자하는 관심
에서 기업가적 노력까지)을 나타내며, 둘째 차원(B)은 범위, 즉 영향력의 폭(개
인의 업무처리에서 조직의 사업방향까지)을 나타내며 셋째 차원(C)은 혁신, 즉 
직무나 조직과 연관된 개인의 행동이나 아이디어가 새롭고 참신한 정도를 나타
낸다. Spencer & Spencer(1993)의 모델에서 성취지향성을 표현하는 일반적인 
행동에는 다음과 같다. 
• 경영진이 설정한 기준을 달성하려고 노력한다(예를 들면, 예산을 맞추고 판매     

할 목표량 또는 품질 요건을 달성하기 위해 노력함).
• 자신이나 타인을 위해 도전목표를 설정하고 달성하기 위해 행동한다(6개월 내에 
  판매, 품질, 생산성 15% 증대). ‘도전적’이라 함은 목표달성 가능성이 50대 50임을  
  의미한다. 이러한 목표는 약간 높은 수준이긴 하지만 비현실적이거나 불가능  
  하지는 않다는 의미이다.
• 비용-이익 분석을 한다. 투자 대비 성과를 고려해 의사결정을 하고 우선순위를  
  정하여 목표를 선택 한다: 잠재적 이익, 투자회수, 또는 비용 대비 이익을 반드시  
  고려한다.
• 계산된 기업가적 모험을 한다. 업무의 성과를 높이기 위해 자원을 과감하게 투입  
  하고 새로운 일을 추진하며 도전목표를 달성하다.(예를 들면 신제품을 생산하거나  
  새로운 서비스를 시작하고 운영방법을 180도 전환해 업무를 추진한다). 반면에,  
  위험을 최소화하는 조치를 취한다(예를 들면, 시장조사를 하고, 사전에 고객을   
  확보한다). 
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  2.2.2.2 고객지향성 역량
  HRD용어사전에 의하면, 고객지향성이란 고객입장에서 생각하여 효과적으로
고객의 욕구나 가치를 충족시킬 수 있는 조직을 설계하고 관리하는 것을 의미
한다. 이는 향후 기업의 운명이 고객의 필요에 의해 결정된다고 할 때 모든 
조직운영 원칙이 기업 내부로부터 고객편의 원칙으로 전환되고, 조직설계도 
고객 욕구에 신속하게 대응할 수 있는 유연한 고객지향적 조직형태로 전환되어야 
함을 뜻한다. 
  Berryd & Parasuraman(1991)은 서비스 기업과 고객과의 관계구축은 고객
의 소리를 듣고, 고객의 욕구에 대해 관심을 갖고, 고객과 관련있는 정보를 
제공하고 고객과의 약속을 지키는 등의 활동에 의해 이루어진다고 하였다.
  Levitt(1980)는 고객지향성이란 목표로 하는 고객을 충분히 이해하고 고객들에
게 지속적으로 우월한 가치를 창조하여 제공하는 것이라고 하였으며, Saxe & 
Weitz(1982) 는 고객지향성이란 고객이 자신들의 욕구나 필요 충족을 위한 구매
의사결정을 내리는데 있어서 종업원과 고객과의 상호작용 차원에서 고객의 욕구
를 만족시키기 위한 종업원의 고객서비스 행동이라고 하였다. Day & 
Websley(1988)는 고객지향성은 구매자의 전반적 가치제안을 이해하는 것에서부
터 출발하여 미래에 대한 예측도 포함한다고 하였다. Simon & March(1958)은 
고객지향성을 고객이 원하는 대로 해주려는 자세, 고객의 물음에 대한 신속한 응
대, 회사 종업원들의 친절함 등을 의미한다고 하였다. Deshpand et al.(1993)은 
고객지향성이란 장기적인 수익확보를 위해 다른 이해관계자들의 이해를 배제하지 
않은 상황에서 고객의 이익을 최우선으로 하는 신뢰의 집합이라고 하였다.
  Spencer & Spencer(1993)에 의하면, 고객 지향성이란 타인을 도와주거나 
타인에게 서비스를 제공하여 그들의 욕구를 충족시켜 주려고 하는 시도를 의미이며  
고객욕구를 찾아 충족시켜 주고자하는 노력에 초점을 둔다는 의미이다. 이해라는 
측면에서는 대인이해와 행동을 취한다는 점에서는 영향력과 유사하다. 그러나 타인
의 욕구를 파악한 다음 그들에게 도움을 주거나 서비스를 제공하기 위해 무엇인가
를 하려고 하는데 중점을 둔다는 점에서는 차이가 있다. 고객이란 실제 조직의 외
부고객과 내부고객을 포함하는 개념이며 경우에 따라 여러 부류의 고객집단이 존재
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한다. 고객지향성 대신에 서비스 지향성, 고객과 파트너가 됨, 고객 욕구 중심, 사용
자 중심, 환자 만족에 대한 주의란 명칭을 사용하기도 한다. 
  Spencer & Spencer가 개발한 고객지향성 척도에는 2개 차원을 포함하고 
있다. 첫째 차원(A)은 동기의 강도 및 행동의 완결성에 관련되는데 고객에게 신
뢰를 주는 조언가로서 행동하는 모습이나 완벽한 마무리를 추구하는 모습이 여
기에 해당된다. 두 번째 차원(B)은 고객을 위해 기울이는 노력의 크기를 반영한
다.
  Spencer & Spencer의 모델에서 전형적인 고객 지향성을 나타내는 지표들은 
다음과 같다.
• 고객이 요구한 것 이상으로 근본적인 욕구관련 정보를 수집해서 고객을 충족  

시킬 수 있는 제품 또는 서비스(또는 주문에 의한)를 제공한다.
• 개인적으로 책임지고 서비스 문제를 해결한다. 고객관련 문제를 신속하고 적극적

으로 해결한다.
• 믿음직한 조언자 역할을 한다. 고객욕구, 문제와 기회, 시행 가능성에 대한 독자적 

견해에 따라 행동한다.
• 장기적인 안목으로 문제를 처리한다.

    2.2.2.3 전문성 역량
  오늘날 직업은 개인에게 고도화된 지식과 기술을 요구하고 있다. 특히 21세기 
지식정보화 시대에는 과학기술과 상품 및 서비스의 다양성과 차별화로 인한 전
문성은 비숙련 근로자들의 미래를 어둡게 하고 있다. 새로운 지식의 창출과 활
용하는 능력이 뛰어난 개인은 지속적으로 부가가치를 창출함으로써 자신의 
평생 고용가능성을 결정하는 중요한 요인을 안정적으로 확보한다(van der 
Heijden, 2003). 또한 기업과 같은 조직수준에서 전문성이란 차별화된 상품
과 서비스 및 지식정보를 활용하여 지속적인 생산을 할 수 있도록 하는 조직
의 핵심역량을 의미한다(Prahalad & Hamel, 1990).  
  전문성의 개념에 대한 선행연구를 살펴보면 다음 <표 2-10>와 같다.
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<표 2-10> 전문성의 개념 정의 
연구자 개념 정의

Chi & Koeske(1983)
개인이 정보를 훨씬 더 효율적으로 습득하고 조직하게 
하여 결과적으로 그 정보가 자신의 전문성 영역과 연관
될 때 더 나은 수행을 보이는데 도움을 주는 것.

Harmon & King(1985) 표준을 넘어서는 업무수행 결과를 나타내는 사람들이 
소유한 지식과 기술.

Johnson(1987) 전문성은 고도로 적응된 행동이며 전문가는 올바른 해답을 
제공하고 성취결과를 얻을 수 있는 ‘힘’을 가지고 있음.

Kochevar(1998) 전문성이란 자신의 영역에서 전형적으로 수행하는 과업
이며 특수한 지식.

Herling(1998)
특정 영역과 관련 영역의 실행에서 최상의 효율성과 
결과의 효과성을 실현하는 개인의 행위들이 일관되게 
나타나는 형태로 나열되는 행동.

Ericsson & Lehmann(1999) 전문가가 탁월한 성과를 지속적으로 수행할 수 있게 
해주는 인지적 인식 작동과 생리적 메커니즘.

Swanson(2001) 한 사람이 인간 행동의 특수영역 안에서 수행할 수 있
거나 수행할 수 있다고 기대되는 최적의 수준.

자료: 오헌석·김정아(2007). 전문성 연구의 주요 쟁점과 전망 , 기업교육연구 9(1), 143-168.

  Spencer & Spencer(1993)에 의하면, 전문성은 업무와 관련된 전반적 지식
(기술적·직업적·관리적 지식)에 숙달할 뿐만 아니라, 이러한 지식을 확장하고 
사용하며 전파시키려는 동기까지 포함하고 있다. 전문성은 법률지식과 제품지식
의 전문가이자 조력자의 이미지, 진단스킬, 학습에 전념하는 태도로 불리기도 한
다. 기술적/직업적/관리적 전문성 척도에는 4가지 차원이 존재한다. 첫째, 지식의 
심도(A)는 정규 교육과 학위 수준에서 주로 설명된다. 물론 작업 경험이나 비정
규적인 교육을 통해 동일한 수준의 전문성을 획득하는 것도 가능하다. 둘째, 범
위 척도(척도 B)는 공통 목표를 달성하기 위해 다양한 인적 자원, 조직 기능, 부
서 단위를 관리, 조정, 통합하는데 필요한 관리의 전문성, 혹은 조직의 전문성을 
나타낸다. 이런 유형의 전문성은 생산라인, 스텝 부서, 혹은 팀/프로잭트를 관리
하는 역할에서도 발견된다. 셋째, 전문성의 습득(C)은 전문성을 습득하고 유지하
는데 투자되는 노력의 정도를 표시하는데, 그 범위는 단순히 이를 유지하는 수준
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에서 새로운 분야를 마스터하기 위해 광범위한 노력을 기울이는 수준까지를 망
라한다. 넷째, 전문성의 전파(D) 차원은 기술적인 전문가로서 역할의 강도(및 
성취된 범위)를 타나낸다. 전문성의 습득과 전파는 기술적 지식 자체뿐만 아니
라 본인의 동기에 의해서도 좌우된다. 여기서 언급된 전문성의 두 측면은 기술적
인 지식을 조직성과로 승화시키는데 매우 중요한 역할을 하는 요소들이다. 자신
의 지식을 유지하고 향상시키려는 동기가 없다면 그 지식은 머지않아 뒤떨어
진 것이 되고 만다. 마찬가지로 지식을 기꺼이 활용하고 보급하려는 의지가 없다
면 그 지식은 조직에는 별로 쓸모가 없는 것이다.
  본 연구에서는 전문성 역량이 사회적 네트워킹과 경영성과에 미치는 영향을 
검증하기 위해 Spencer & Spencer(1993)의 기술적/직업적/관리적 전문성 
척도를 참조하여 체험사업체와 연관성이 높은 평가척도를 선정하고자 한다. 
  본 연구는 선행연구를 바탕으로 전문성 역량이란 직무와 관련된 기술, 지식, 
경험, 창의성, 직관력 및 정보력 등을 갖추고 보통수준의 직무수행자보다 탁월한 
성과를 지속적으로 달성할 수 있는 역량이라 정의하고자 한다. Spencer & 
Spencer의 모델에서 전문성을 나타내는 일반적인 행동양식은 다음과 같다.
 • 자신의 기술과 지식을 최신의 것으로 유지하기 위한 조치를 취한다.
 • 직접 관련된 분야를 벗어난 지식을 탐구함으로써 호기심을 보인다.
 • 자발적으로 다른 사람들이 처한 기술적 문제의 해결을 돕는다.
 • 업무와 관련된 과정을 이수하거나 새로운 과목을 배우려고 노력한다.
 • 적극적으로 기술적 선교사의 역할을 자임하거나, 담당자를 교체하여 신기술을  
   보급한다.

  2.2.3 인적자원 조직역량이 경영성과에 미치는 영향

  상대적으로 우수한 능력을 보유한 기업은 더 많은 이익을 창출할 수 있으며 
핵심역량은 가치사슬체계에서 가치창조나 효율성에 지대한 영향을 미치기 때문
에 핵심역량의 확보가 기업의 중요한 관심사로 등장하게 되었다(Peteraf, 1993; 
Prahalad & Hamel, 1990). 기업역량과 경영성과 간의 관계에 있어 기업규모와 
생산시스템을 조절변수로 고려하였지만, 재무관리역량은 경영성과에 정(+)의 
영향을 미치며, 연속공정시스템을 갖춘 기업들에 있어서는 일반관리와 생산/운영
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관리 및 재무관리역량은 경영성과와 정(+)의 관계에 있다고 하였다. 그러나 같은 
기업의 역량이라도 그 기업의 전략과 상황조건에 따라서 미치는 영향이 달라지며 
조직이 이용 가능한 역량 중에서도 특히 경영성과에 더 많은 영향을 미칠 수 
있는 역량이 존재한다(Hitt & Irelamd, 1984). 
  자원을 기업에 반영구적으로 결합된 유·무형의 자산으로 정의하고 자원과 
수익성 간의 관계를 시험한 결과 특정자원을 보유한 기업이 보유하지 못한 기업
에 비해 상대적으로 유리한 지위를 확보하며 경쟁우위를 창출하고 유지하는데 
있어서 더 많은 기회를 갖게 된다(Wernerfelt, 1984). 기업들 간에는 자원 축
적에 소요되는 시간을 단축할 수 있는 능력과 기존 자원들을 결합하는 능력에서 
차이가 있었으며, 그 결과 기업 내부에서 축적되는 자원들은 쉽게 모방되지 못
하고 지속적인 경쟁우위의 원천이 된다고 주장하였다. 결국 자원기반관점에서 
기업의 지속적인 경쟁우위의 원천은 기업이 보유한 특이한 자원과 이의 전략적
인 관리라고 할 수 있다(Dierickx & Cool, 1989). 기업의 핵심역량과 비재무적 
경영성과 간의 관계를 분석한 결과, 기업의 핵심역량 중 인사관리, 마케팅관리, 
상품개발 및 서비스 관리 등이 비재무적성과에 유의한 영향을 미치는 것으로 
나타났으며, 기업의 핵심역량이 재무적성과에 미치는 영향을 분석한 결과, 마케팅
관리, 상품개발 및 서비스 관리 등이 재무적 경영성과에도 유의한 정(+)의 영향을 
미치는 것으로 나타났다(구정대(2009). 
  Miner, Smith & Bracker(1989)는 경영자의 성취동기와 기업의 성장 간에 정
의 관계가 있음을 밝혔다. 조형래(1995)는 제품혁신성과의 상황적 분석에 의
하면 성취욕구는 거의 모든 성과변수와 강한 상황적 관련성을 보이는 것을 밝
혔다. 조임현(1998)은 제조업체를 대상으로 경영자의 성취동기, 권력동기, 친
애 동기와 매출성과와의 관계를 연구하였으며 성취동기와 권력 동기는 매출성
과에 유의한 영향을 미치는 것으로 분석하였다
  Kohli와 Jaworski(1993)는 두 개의 다른 표본(220개 기업, 230개 기업)
을 대상으로 연구한 결과 고객지향성, 제품의 품질, 경쟁강도, 구매자와 생산자 교
섭력, 진입장벽 및 대체재 등이 전반적인 성과, 시장점유율, 조직단결, 연대의식에 
긍정적 영향을 미친다는 점을 확인하였다. Narver & Slater(1990)는 일상용품을 
제조하는 
기업과 비일상용품을 제조하는 기업 113개를 대상으로 실증 분석한 결과 고객지향
성은 기업성과에 정(+)의 영향을 미친다는 것을 확인하였다. 
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  김주일(1999)은 핵심역량을 지식역량과 조직역량으로 구분하고 지식역량은 
제품기술력과 공정기술력으로 구성되어 있다고 하였고, 조직역량은 조직의 응집력
이라고 정의하였으며, 이러한 요인들이 기업의 경영성과에 긍정적인 영향을 
미친다는 점을 실증적으로 분석하였다. 원혜숙(2010)은 중소기업의 최고경영자
들을 실증 분석한 결과 최고경영자의 기술적인 역량이 기업성과에 큰 영향을 
미친다는 사실을 실증분석 하였다.
  이상의 선행연구를 바탕으로 인적자원 조직역량 중 성취지향성, 고객지향성 
및 전문성 역량은 기업성과에 유의적인 영향을 미치고 있음을 알 수 있었다. 
따라서 본 연구에서는 선행연구와 체험사업체의 특성을 고려하여 인적자원 조직역량 
중 성취지향성 역량, 고객지향성 역량 및 전문성 역량을 연구대상으로 선정하였다. 
체험사업체는 영세하여 경영자의 목표설정 및 이를 실천하고자 하는 의지가 
중요하므로 성취지향성을 선정하였고, 고객서비스업이라는 특성을 고려해 
고객지향성 역량을 선정했으며, 또한 체험사업 관련 기술과 경험 및 노하우 
등이 성과에 영향을 미칠 것으로 판단되어 전문성 역량을 연구대상으로 선정
하였다. 이를 바탕으로 본 연구에서는 인적자원 조직역량이 경영성과에 미치는 
유의적인 영향을 실증적으로 연구하고자 한다.

2.3 사회적 네트워킹
 
  2.3.1 사회적 네트워킹의 개념과 선행연구

  오늘날과 같이 급변하는 글로벌경쟁 환경에서 대부분의 기업들은 치열한 경쟁
을 통해 생존 및 성장을 위해 다양한 전략을 모색하고 있다. 그러나 각 기업이 
보유한 내부역량만으로는 급격한 환경변화에 대응하여 문제점을 해결하기에는 
한계가 있기 때문에 외부의 여러 이해관계 주체들과 사회적 연결망을 형성하여 
이를 적극 활용하는 전략이 제시되고 있다.
  네트워크란 재무, 판매, 조언 등과 같은 다양한 자원을 획득하기 위하여 이용 가
능한 모든 관계를 활용하는 것이라고 하였으며(Jarilo, 1989), 네트워크를 기업 
간의 정보, 지식, 자원의 공유를 통해 기업의 경영성과에 매우 중요한 영향을 
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줄 수 있는 조직 간의 연결이라 하였다(Rickne, 2006). 네트워크를 기업이 독자적
으로는 획득할 수 없는 새로운 경험과 지식 및 자원과 같은 유·무형의 이점을 
확보할 수 있게 해주는 잠재력을 가진 관계라고 하였다(Street & Cameron, 2007). 
  최근, 네트워크 활동이 기업의 경쟁우위를 확보하는데 있어서 중요한 원천으로 
인식되면서 기업들이 참여하여 활동하는 네트워크의 종류와 규모가 급속도로 증
가하고 있다. 이러한 네트워크 활동이 양적으로 팽창하는 원인은 기업이 새로운 
정보를 접하고 첨단기술과 지식을 획득함으로써 경영활동에서 필연적으로 접하게 
되는 위험인자를 사전에 감지하여 능동적으로 대응할 수 있는 역량을 갖고자 
함이며, 궁극적으로 기업의 가치를 극대화하려는 데 그 목적이 있다(Gulati et 
al., 2000, Ireland & Hitt, 2002). 
  네트워크의 교류전략은 기본적으로 네트워크 활동을 하나의 경영활동으로 
인식하고 네트워크 활동에 대한 유형분석, 참여기업 현황, 기대효과와 참여방법 
등에 대해 체계적으로 접근하려고 하는 의지의 표현이다. 이와같이 네트워크를 
기업의 경쟁력강화 전략의 하나로 보는 배경에는 기업이 상호관계라는 정해진 
틀안에 위치하는 사회적 행위자로 보며, 모든 경영활동과 관련된 사회적 교류는 
다양한 형태의 관계와 소통에 의해서 영향을 받게 된다는 인식에 바탕을 두고 있다
(Gulati, 1998; Gulati et al., 2000; Nohria, 1992; Rowley, 1997). 
  기업이 네트워크 활동을 지향하는 이유는 유연성 확보, 신기술에 대한 적응, 
기술향상, 기술의 상호보완적 역할, 보호무역주의 확대에 따른 대처방안 모색, 
전문화를 통한 규모의 경제와 범위의 경제 실현, 제품과 서비스의 고안, 소비자의 
욕구와 기호 파악, 생산과 유통과정에서의 복잡화에 따른 어려움을 감소시키기 
때문이라고 하였다(kanter, 2011, Juga, 2012). 
  네트워크는 다양한 정보와 기술을 창출하고 공유하며 확산하기 위한 혁신 주체
들의 경제적 연합행위(김진영, 2008)이며, 상호의존적인 조직 간의 협력관계 
즉, 기업 간의 네트워크는 상호의존성을 지닌다(김인수, 2010). 
  네트워크란 급변하는 경영환경과 기업이 보유한 자원의 한계를 극복하기 위하
여 독립된 다양한 주체들이 보유자원의 한계를 효과적으로 극복하기 위하여 의사
소통구조를 매개로하여 경쟁우위를 제공하는 기술과 정보를 공유하는 모든 
경제적 연합활동이다(김현미, 2014). 
  네트워크란 공유된 목적을 달성하기 위해 개인이나 조직 간 상호작용과 자원
을 교환하는 사회적 체계이며, 교환형태는 일반적 상호작용 형태의 맥락에서 
무한하고 연속적인 거래를 내포하고 있다(이강민, 2014).



- 33 -

  이상 선행연구를 통해 살펴본 네트워크 개념은 다음 <표 2-11>과 같다.

<표 2-11> 네트워크 개념 정의

연 구 자 개념 정의

Jarilo(1989) 기업이 다양한 자원을 획득하기 위해 가능한 모든 관계를 활용 
하는 것.

Auster(1990) 기업이 시장에서 전략적인 우위를 획득하기 위해 외부에 위치한 
기업과 맺는 조직 간의 계약.

Teece(1992) 시간이 경영의 핵심적 이슈일 때 기업에게 외부의 이질적 자원의 
접근을 가능하게 하는 중요 수단.

Dollinger(1995) 둘 이상의 기업들이 경영성과를 높일 목적으로 핵심자원을 공유 
하며 교환하는 기업들 간의 협력적 합의.

Metcalfe(1995) 다양한 정보와 기술을 창출하여 공유하며 확산하기 위한 혁신 
주체의 효과적인 경제적 연합행위.

Love &
Roper(1999)

소유자가 이익을 추구할 목적으로 다른 기업들과 상호 협력적으로 
연계하는 관계.

Wickham(2004) 기업들 상호간의 경쟁우위 창출 및 유지를 위한 다양한 상호 
관계 활동.

Rickne(2006) 기업들 간의 자원과 정보 및 지식의 공유를 통하여 기업성과에 
중요한 영향을 줄 수 있는 조직들 간의 연결.

Street &
Cameron(2007)

기업이 독자적으로 획득할 수 없는 새로운 경험, 지식 및 자원과 
같은 유·무형의 이점을 제공해 줄 수 있는 잠재력을 갖고 있는 
관계.

김진영(2008) 효과적으로 다양한 기술과 정보를 창출하고 공유하며 확산하기 
위한 혁신주체들의 경제적 연합행위.

윤영수 외(2010) 시장과 위계의 중간적 형태.
 자료: 김현미(2014), “창업기업의 네트워크 지향성이 경영성과에 미치는 영향에 관한 연구”, p.24.
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  오늘날과 같이 급변하는 환경에 적응하기 위해서는 보유한 내부역량 강화뿐 
만 아니라 외부자원을 활용하기 위하여 외부의 조직과 소통하며 협력할 수 있는 
사회적 네트워킹의 중요성이 높아지고 있다. 따라서 내부자원이 열악한 대부분의 
체험사업체가 경쟁력을 강화하여 보다 높은 경영성과를 달성하기 위해서는 부족
한 내부자원을 보완해 줄 수 있는 외부의 사회적 자원을 적극 활용할 필요성이 
있다. 오늘날과 같은 지식정보화 시대에는 외부로부터 확보해야 하는 지식과 
정보가 더욱 급증하였으며, 기업은 이러한 외부자원을 네트워크라는 수단을 통해 
효율적으로 활용함으로써 조직의 시너지효과를 창출하고 치열한 생존경쟁의 우위 
확보를 통해 성장·발전할 수 있는 것이다. 
  국내외 선행연구를 살펴본 결과 네트워크 관련 용어들이 정확히 정립되지 않은 
상황에서 ‘네트워크 활동’, ‘네트워킹’, ‘기업내부 네트워크 활동’, ‘기업
외부 네트워크 활동’ 등이 혼용되고 있었다.  
  따라서 선행연구에서 살펴보았듯이 기업의 네트워크란 기업이 이익추구 및 다양
한 자원을 획득하기 위하여 둘 이상의 개인 및 조직과 협력하기 위한 연결망이라
는 정의를 바탕으로 본 연구에서는 기업내부의 네트워크와 구별하기 위해 기업외부 
조직체와 연계된 네트워크를 ‘사회적 네트워크’라 정의하며, 사회적 네트워크를 
구축하고 이를 활용하는 활동을 포괄적으로 ‘사회적 네트위킹’이라 정의한다.

  2.3.2 사회적 네트워킹이 경영성과에 미치는 영향

  체험사업체의 경영성과에 미치는 중요한 요인은 최고경영자의 역할이다. 체험
사업체는 자금과 종업원수 등 내부자원이 열악한 영세기업으로서 CEO의 개인적
인 역량에 의존하여 모든 의사결정이 이루어지기 때문에 CEO의 대인관계, 외부
활동 등이 성공의 중요한 요소가 된다. 
  기업들이 핵심역량 개발에 중점을 두게 되면서 자원과 능력을 내부적으로 
개발하는 한편 특화자원의 획득을 위해서 외부 네트워크에 의존하는 경향이 생
긴다고 주장하였다. 이것은 모든 기업이 동일한 종류의 역량을 똑같은 양 만큼 
보유하지 않기 때문에 네트워크를 통해 여러가지 효율적인 방식으로 활용할 수 
있는 다양한 기업특유의 우위가 존재한다는 점을 시사하고 있다. 이와같이 상호
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보완적 측면에서 기업들은 상호간에 네트워크라는 도구를 통하여 각 기업에게 
부족한 역량에 접근할 수 있는 기회를 통해서 각자의 목표를 보다 쉽게 성취할 
수 있는 것이다(Kogut and Zander, 1992). 왕성한 네트워크 활동을 하는 중소기
업가들은 그렇지 못한 기업가들보다 훨씬 더 큰 성과를 만들어 내며 (Havens & 
Senneseth, 2001), 네트워크 활동과 기업성과 간 관계를 모형화 하는 연구를 
통해 개인차원의 비공식 네트워크 활동은 기업의 생존이나 성장과는 관계가 
없는 것으로 나타난 반면 외부 회계사나 관련 산업협회 등과 같은 공식적 네트
워크 활동은 기업의 생존과 성장에 관계가 있다(Watson, 2007).
  기업들은 관련된 경제주체들 상호간의 네트워킹을 통한 기술과 노하우의 이전 
속도 증가(Jarillo, 1988; Powell, 1990), 기업경영의 정당성 확보(Starr & 
MacMillan, 1990), 정보교류와 조정(Larson, 1991), 혁신과 불확실성 감소
(Dess & Starr, 1992) 등의 효과를 얻을 수 있다. 그 결과 불확실한 사업 환경
에서도 지속적인 기업성과를 실현해 나갈 수 있게 되는 것이다.
  상호 협력의 논리에서 선택된 조직들 간에는 유기적인 네트워크 활동을 통하
여 상호 부족한 역량을 집중시키며(정승화·이경묵, 1996), 핵심역량은 성과뿐
만 아니라 협력 네트워킹에 직접적인 영향을 미치고 있으며 핵심역량과 성과간
의 관계에 있어서 협력 네트워킹은 이들을 서로 연계해주는 매개역할을 수행하
고 있다(김승호·나중덕, 2004). 네트워크의 크기는 기업성과에 유의한 영향을 
주며(김동희, 2001), 네트워크 원천에 대한 신뢰와 네트워크의 크기는 기업성과
에 정(+)의 영향을 미치고 있다(이장우·이현숙, 2004). 또한 통제 가능한 자원
과 관계없이 기회를 추구하는 방법으로써 외부자원을 적극 활용하는 것은 기업성과
와 높은 관련성이 있다(박상문·배종태, 1998).
  이상과 같이 선행연구들은 사회적 네트워킹이 경영성과에 유의한 정의(+) 
영향을 미친다는 결과들을 제시하고 있다(Larsonea. al., 2003; Lerner, Brush 
& Hisrich, 1997; Watson, 2006). 
  선행연구를 종합 해 볼 때 오늘날과 같이 다양하고 급변하는 기업 환경에서는 
인적자원 역량과 같은 내부자원만으로는 치열한 경쟁환경에서 효율적으로 대응
하는데 한계가 있으므로 기업외부에 존재하는 사회적 네트워킹을 통해 높은 
성과를 실현할 수 있다고 설명할 수 있다. 따라서 본 연구에서는 체험사업체의 사
회적 네트워킹이 경영성과에 미치는 영향을 실증적으로 검증하고자 한다.
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2.4 경영컨설팅 

  2.4.1 경영컨설팅의 개념과 선행연구 

  컨설팅의 사전적 의미는 ‘어떤 분야에 전문적인 지식을 가진 사람이 고객을 상대
로 상세하게 상담하고 도와주는 것’이라 정의되어 있다. 또한, 컨설팅이란 특정분야
에 대해 전문적인 지식이나 정보의 전문성 등을 바탕으로 의뢰인으로부터 대가를 받
고 자문이나 조언을 하는 서비스 활동을 말한다(조영대, 2005). Steele(1975)은 
컨설팅이란 과제의 내용과 프로세스 및 구조에 관한 책임을 맡아서 이를 수행하는 
사람에게 과제수행에 대한 실질적인 책임을 갖고 있지 않는 컨설턴트가 컨설팅 프
로세스에 도움을 제공하는 것이라고 하였다. Greiner & Metzger(1983)는 컨설팅
이란 전문화된 직업적 서비스를 바탕으로 고객과의 계약에 의해 독립적이고 객
관적인 입장에서 경영상의 문제를 분석하는 것을 도와주며 문제의 해결방안을 고
객에게 추천하는 것이라고 하였다. Markham(1991)은 협의의 관점에서 컨설팅이
란 제3자 또는 외부자가 자신의 경험과 지식을 조직에게 유용하게 활용되도록 하는 
관계라고 정의하였다. Williams & Woodward(1994)는 광의의 관점에서 컨설팅이
란 내부 또는 외부의 컨설턴트가 고객의 요구를 충족시켜 주기 위해 고객의 조직, 
개인 및 내부 부서 등에게 서비스를 제공해주는 과정이라고 하였다.
  국제노동기구(ILO, 1998)에 의하면 경영컨설팅은 조직목적을 달성하기 위해 
사업 경영상의 문제점들을 해결하고 이로 인해 새로운 기회를 발견하여 활용하
고 학습기회를 넓히며 변화를 실행함으로써 경영자와 조직이 추구하는 목적달성을 
도와주는 독립적이고 전문가적인 어드바이스 서비스라고 하였다.
  미국회계사회는 특별한 분야의 전문성을 보유한 전문가들이 자신들의 지식과 
경험을 활용해 경영상의 문제를 해결하고 객관적이고 전반적인 시각에서 기업의 
기획과정을 지원하는 서비스라고 하였다. 미국 경영컨설팅협회(ACME)는 경영컨설
팅을 특별한 훈련과 경험을 많이 쌓은 사람이 기업경영상의 여러가지 문제점을 파악
하여 해결할 수 있는 실질적 해결방안을 제시하고 이러한 해결방안이 적기에 실행될 
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수 있도록 전문적인 서비스를 제공하는 것이라고 정의하였다. 
  영국경영컨설팅협회(IMC)는 컨설팅이란 독립적이면서 충분한 능력을 갖춘 
사람이 정책, 절차, 조직 및 방법상의 문제점들을 분석하고 적절한 해결책을 
제시하여 실행할 수 있도록 돕는 것이라고 하였다.
  신흥순(2004)은 경영컨설팅의 영역과 그 역할이 매우 광범위하기 때문에 
전문가들의 시각에 따라 그 정의를 달리 규정하고 있으며, 최근의 국내문헌을 살
펴보면 “경영컨설팅은 기업이 직면한 문제점이나 추구하는 목표에 의해 연구와 
조사를 통해 합리적인 해결책을 제시하거나 기업에게 필요한 기능적인 측면에서
의 도움을 주는 서비스”라고 정의하고 있다.
  중소기업청에서 발행된 “2008 중소기업 컨설팅산업 백서”에 정의된 내용을 
살펴보면 컨설팅이란 기업경영상 여러가지 문제점이 규명되어 해결될 수 있도록 
실질적인 해결방안을 제시하고 그러한 해결방안이 적기에 잘 실행될 수 있도록 
도와주는 행위로 규정하고 있다.
  2008년도 개정된 한국표준산업분류에는 경영컨설팅업이 별도로 명시되어 있으
며 그 내용을 보면 타 사업체에게 사업경영상의 문제에 관하여 자문 및 지원을 
하는 산업활동이라 정의되어 있다. 즉, 컨설팅이란 기업경영을 하면서 발생하는 
여러가지 문제점을 파악하여 해결할 수 있도록 실질적인 해결방안을 제시함으로
써 그러한 해결방안들이 시기적절하게 실행 될 수 있도록 지원하는 행위를 의미
하는 것이다.
  곽홍주(2008)는 ‘경영컨설팅이란 경영자가 경영상 발생하는 제반문제를 스
스로 해결하기 곤란하거나 문제해결에 많은 시간과 비용이 필요할 경우 이에 대
한 해결방안을 적기에 제시하는 일련의 자문활동’이라 정의하고 있다.
  따라서, 본 연구에서는 선행연구를 바탕으로 경영컨설팅이란 ‘기업을 경영하
면서 발생하는 여러가지 문제점과 애로사항을 진단하여 합리적인 해결책을 제시
하여 개선할 수 있도록 지원하는 서비스 활동’이라 정의한다. 
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  2.4.2 경영컨설팅 지원이 경영성과에 미치는 영향

  성공적인 기업은 그렇지 못한 기업보다 회계사의 정보나 조언에 더 많이 의존
한다고 하였고(Potts, 1977), 성공적인 기업일수록 전문가의 조언을 더 잘 활용
하는 경향이 있다(Duchesneau & Gartner, 1990). 
  Kent(1994)는 소형 제약사업 그룹의 재무성과가 외부 경영자문단의 컨설팅 
이용과 긍정적인 관계가 있다는 점을 발견하여 외부 전문가들의 조언이나 정보의 활용
이 기업의 성공과 깊은 관계가 있음을 보여주었다. Lerner, Brush & Hisrich(1997)
는  네트워킹 활동이 기업의 수익성과 유의한 관계에 있으며 외부 컨설턴트들의 
활용이 기업의 수익성과 관련되어 있다고 하였다. 또한 Larsson et al.(2003)은 
외부 전문가들과 네트워킹이 부족할 경우 중소기업의 확장에 장애가 된다고 주장
하였다. 
  양희철(2013)에 의하면 1인 창조기업은 창업 후 재무, 회계, 생산, 설비, 
인사, 노무 등의 다양한 분야에 대한 지식과 경험의 부재로 인해 전문가의 컨설팅
이 필요하며, 경영의 전반적인 모든 분야에 대해 외부 전문가를 통한 경영컨설팅
은 비용부담 여부에 관련 없이 경영자의 실행 유무와 활용에 따라 사업 전반에 
영향을 미친다고 하였다.
  본 연구에서는 체험사업체의 사회적 네트워킹이 경영성과에 영향을 미치는데 
있어서 외부전문가의 경영컨설팅 지원(전략, 자금조달, 마케팅, 세무회계, 기술, 
인허가, 인증, 운영관리 등)을 활용했을 경우에 나타나는 조절효과에 대한 검증
을 하고자 한다. 

2.5 경영성과

  그동안 연구된 경영성과에 관한 선행연구를 정리하면 다음과 같다.
  Rapert & Wren(1998)은 경영성과와 관련된 여러가지 연구결과를 제시하였
다. 품질 지향적 전략은 고객만족과 기업의 전반적인 이미지 향상에 큰 영향을 
미치며, 품질의 효익에 대한 고객들의 기대는 시장점유율 확대, 기업전반의 경영
성과, 매출액의 증가 등과 같은 재무성과에 다양한 영향을 미친다고 하였다.
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  Venkatraman & Ramanujam(1986)은 재무적 성과지표로서 ROI, ROA, 
ROS, ROE를 사용하여 재무적 성과를 측정하고, 비재무적 지표로서 시장점유율, 
성장률, 다각화 및 제품혁신을 통해 비재무적 성과를 측정하며, 주관적 지표로서 
근로생활의 질, 조직유효성인 만족도, 사회적 책임의 세가지 수준에서 경영성과를 
측정한다고 하였다. Kordupleski et al.(1993)은 제품과 서비스의 품질 그리고 
시장점유율에 대한 관계를 파악하였고, Rust & Zahorik(1993)은 수익감소와 
품질향상 노력에 대한 지출과 시장점유율과의 관계에 대해 연구하였다. 
  김범종(1990)은 성과에 관한 연구에서 경영성과는 조직목표의 달성도, 자
원획득을 위한 환경개척능력, 환경변화에 대한 적응과 생존능력, 인적자원개발
과 구성원의 욕구충족을 위한 조직능력, 기업의 생산성 또는 수익성 등으로 
다양하게 정의하고 있다. 장록기(2007)는 기업의 성공에 대한 평가지표로는 영업
이익이 대표적인 척도가 될 수 있으며, 비재무적 측정지표로는 고객만족이 대표적인 
척도라 하였다.  
  국내·외에서 주로 이용되고 있는 성과측정 지표를 살펴보면, 재무적인 경
영성과로는 성장성 지표인 총자산증가율, 매출액 증가율, 단위당 매출액증가
율, 부가가치 등이 있으며, 수익성 지표인 매출액이익률, 경상이익률, 자산이익
률, 투자수익률(ROI), 자본수익률(ROE), 공헌이익, 영업이익 등이 있다. 또한 
생산성 지표인 1인당 부가가치증가율, 1인당 인건비증가율 등이 있다. 재무구조
적인 측면의 측정지표는 비용통제, 현금흐름(CFOI), 상대적 시장점유율
(MS/RMS), 시장점유율, 시장점유율의 변화(MSC), 위험수익률(RPR) 등이 있
다. 그 외 비재무적 성과지표인 조직의 효율성과 유효성을 평가하는 인력개발, 
공공관계, 정치, 혁신, 관리자 훈련, 시장지위, 시장점유율, 종업원의 업적과 태
도, 종업원의 만족, 사회적 책임, 제품서비스의 질, 기술제품 및 서비스 디자인
과 개발 등이 있다(권성탁, 2003). 
  경영성과에 있어서 과거에는 재무적 성과중심이었으나 최근에는 기업의 규모가 
증대되고 급변하는 경영환경을 고려할 때 재무적 성과측정만으로는 기업의 
경영성과를 측정하는데 한계를 느끼면서 점차 비재무적 성과의 측정에 대한 
관심이 높아지게 되었다. 특히, Kaplan과 Norton(1992)은 기업성과의 측정을 
위해 내부프로세스 성과, 고객만족 성과, 혁신 및 학습 성과, 재무성과 등을 
동시에 고려해야 한다고 주장하였다.
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<표 2-12> 성과지표 및 측정요인
성과지표 측 정 요 인

재 무 적 
성    과

매출액, 영업이익, 자본수익률(ROE), 매출액수익률(ROS), 매출액성장률
(SG), 영업이익 증가율, 공헌이익, 부가가치 투자수익률(ROI), 자산수
익률(ROA), 주가수익비율(PER) 등.

비재무적
성    과

시장점유율, 시장지위, 종업원만족도, 종업원의 업적과 태도, 고객만족도, 
근로생활의 질, 사회적 책임, 인력개발, 정치, 공공관계, 관리자의 훈련, 
혁신, 기술제품 개발, 제품과 서비스 질, 제품 혁신 및 다각화 등.

 자 료 : 연구자 재정리.

  본 연구에서는 영세한 체험사업체의 여건 상 재무제표가 공표되지 않아 계량
적인 재무성과 지표에 대한 자료수집이 어렵다는 점을 고려하여 설문조사를 통
한 인지적 경영성과를 검증하고자 한다. 
  나중덕·김승호(2004)는 핵심역량이 경영성과와 협력 네트워킹에 동시에 영
향을 주고 있으며 핵심역량과 경영성과와의 관계에서 협력 네트워킹은 이를 연
결해주는 매개역할을 수행하고 있다는 것을 밝혀냈다. 
  이상과 같이 인적자원 조직역량은 사회적 네트워킹의 매개효과를 통해서 경영
성과에 더욱 효율적인 영향을 미칠 것으로 추론해 볼 수 있다.
  인적자원 조직역량은 사회적 네트워킹에 직접 영향을 미치고, 또한 경영성과에
도 직접적이 영향을 미친다는 사실을 선행연구를 통해 알 수 있었다. 이를 토대
로 인적자원 조직역량은 사회적 네트워킹을 통해 경영성과에 영향을 미칠 것이
라는 사실을 확인하는 실증적 연구를 추진하고자 한다.
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Ⅲ. 연구 모형의 설계 및 가설 설정

3.1 연구 모형의 설계

  본 연구는 체험사업체의 인적자원 조직역량이 사회적 네트워킹과 경영
성과에 미치는 영향을 실증적으로 규명하고 변수들 간의 인과관계를 파악
하기 위해 체험사업체의 인적자원 조직역량을 독립변수로 설정하고, 사회
적 네트워킹을 매개변수로 설정하였으며, 경영성과를 종속변수로 설정하
였다. 또한 체험사업체의 사회적 네트워킹이 경영컨설팅 지원에 따라 경
영성과에 어떠한 영향을 미치는지를 파악하기 위해 경영컨설팅 지원을 조
절변수로 설정하였다. 
  이러한 연구의 목적을 위하여 선행연구를 중심으로 고찰한 이론을 중심
으로 다음 <그림 3-1>과 같은 연구모형을 설계하였다.

<그림 3-1 > 연구의 모형
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3.2 가설의 설정

  3.2.1 체험사업체의 인적자원 조직역량과 경영성과와의 관계 

  오늘날과 같이 경쟁이 치열해진 글로벌경쟁환경에서 인적자원관리 분야에서 
성과지향적인 핵심역량의 개발이 더욱 절실해지고 있으며, 개인역량을 강화시
켜 조직성과에 직결되도록 하는 인적자원관리 중심의 경영이 더욱 중요한 시기
이다. 즉, 조직구성원의 개인역량을 융합시켜 조직역량으로 전환하여 시너지효과
를 발휘하도록 함으로써 타 기업에 비해 우월한 경쟁력 확보와 경영성과를 높
이는 것이 역량중심의 인적자원관리의 목표이다. 
  자원기준 관점에 따르면 조직의 자원은 경쟁우위의 원천으로서 조직의 핵
심적인 역량이 되어 전략에 영향을 미치며(Diericks and Cool, 1989), 결국 
조직성과에 영향을 미친다(Grant, 1991). 경쟁자가 모방하기 어렵게 차별화
된 자원과 능력을 많이 보유할수록 기업은 자사 제품에 대한 가격경쟁우위를 
누릴 수 있으며 경쟁사보다 비용을 훨씬 더 낮출 수 있어서 타 기업보다 경
영성과에 더 높게 기여한다(Prahalad and Hamel, 1991). 기업은 독특한 자
원 과 조직능력을 보유하고 있으며 시장에서 이들을 지속적이고 효과적으로 
사용할 때 경쟁우위가 확보될 수 있다(Barney, 2002). 
  이와같이 자원기반이론 관점에서 살펴보면 기업의 경쟁우위 원천은 해당기
업이 보유한 내부자원 중에서도 중요한 핵심자원이라 할 수 있는 인적자원 
역량에 대한 전략적인 관리에서 비롯된다고 할 수 있다. 경쟁자들이 모방하기 
어려울 정도의 차별화된 조직역량을 확보하여 효율적으로 활용한다면 기업의
경쟁력 강화와 경영성과를 높일 수 있다는 점을 인적자원 역량에 관한 선행
연구들을 통해서 알 수 있었다. 따라서 체험사업체가 보유한 인적자원의 조직
역량 중 성취지향성 역량, 고객지향성 역량 및 전문성 역량을 강화한다면 경
쟁력확보 및 높은 경영성과를 달성할 수 있는 강력한 수단으로 작용될 수 있
을 것이라 생각한다.  
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  본 연구는 선행연구를 근거로 체험사업체의 인적자원 조직역량이 경영성과에 
미치는 영향을 실증적으로 검증해 보기위해 다음과 같은 가설을 설정하였다.

 가 설 Ⅰ : 체험사업체의 인적자원 조직역량은 경영성과에 정(+)의 영향을 
             미칠 것이다.
  가설 Ⅰ- 1 : 체험사업체의 성취지향성 역량은 경영성과에 정(+)의 영향을 
                미칠 것이다.
  가설 Ⅰ- 2 : 체험사업체의 고객지향성 역량은 경영성과에 정(+)의 영향을
                미칠 것이다.
  가설 Ⅰ- 3 : 체험사업체의 전문성 역량은 경영성과에 정(+)의 영향을 미칠
                것이다.

  3.2.2 체험사업체의 인적자원 조직역량과 사회적 네트워킹과의 관계 

  대부분 영세한 체험사업체의 경영성과에 중요한 영향을 미치는 요인은 회사 
경영자의 역량이며, 영세한 기업일수록 경영자의 개인적 역량에 대한 의존도가 
높아지기 마련이다. 그러나 체험사업체 경영자의 인적자원 역량에는 한계가 있으
므로 기업 외부의 다양한 이해관계자들과 적극적인 대인관계 및 외부활동과 같
은 사회적 네트워킹을 통해 경영성과를 높이려고 시도할 것이다. 
  Coleman(1988)은 의사결정에는 정보가 중요한 역할을 하지만 정보획득에는 
비용이 수반되며, 네트워크는 효율적인 방법으로 중요한 정보를 획득할 수 있는 
수단을 제공한다고 설명하였다. 즉, 네트워크는 기업 경영자들이 외부로부터 핵심적
인 자원이나 정보를 획득하는데 있어서 효율적인 수단이 될 수 있다고 설명하였다. 
  기업들이 보유하고 있는 내부역량은 일정하지 않으며 특히 체험사업체와 같이 
영세한 기업일수록 인적자원 조직역량 강화와 함께 사회적 네트워킹을 통해 외
부자원을 활용함으로써 보다 효율적인 기업 특유의 경쟁우위 요소를 확보할 수
가 있다. 즉, 기업들이 각자 보유하고 있는 내부역량을 사회적 네트워킹이라는 
수단을 이용해 외부자원을 효율적으로 활용함으로써  내부역량을 더욱 강화시켜 
보다 높은 성과를 달성할 수 있을 것이다.
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  이상의 선행연구를 바탕으로 체험사업체의 인적자원 조직역량이 사회적 네트워킹
에 미치는 영향을 실증적으로 검증해 보기위해다음과 같은 가설을 설정하고자 
한다.

 가 설 Ⅱ : 체험사업체의 인적자원 조직역량은 사회적 네트워킹에 정(+)의 영향을  
             미칠 것이다.
   가설 Ⅱ- 1 : 체험사업체의 성취지향성 역량은 사회적 네트워킹에 정(+)의  
                영향을 미칠 것이다.
   가설 Ⅱ- 2 : 체험사업체의 고객지향성 역량은 사회적 네트워킹에 정(+)의 
                  영향을 미칠 것이다.
   가설 Ⅱ- 3 : 체험사업체의 전문성 역량은 사회적 네트워킹에 정(+)의 영향을 
                 미칠 것이다.
 

  3.2.3 체험사업체의 사회적 네트워킹과 경영성과와의 관계 

  사회적 네트워킹을 통한 외부자원의 획득은 기업성과에 유의한 영향을 미친다는 
것을 많은 선행연구에서 알 수 있었다.
  중소기업은 자원, 정보, 기업의 정당성 및 외부 조직과의 네트워킹 부족 등으로 
기존 기업과 경쟁하면서 생존과 성장을 하는데 있어서 극심한 어려움을 겪는다. 
이는 기업이 직접 통제할 수 없는 외부자원을 적극 활용함으로써 극복할 수 있다
(Jarillo, 1988). 광범위한 네트워크 교류활동을 통해서 다양한 자원을 확보하는 
것은 기업성과에 정(+)의 영향을 미친다(Koka & Prescott. 2002).
  네트워크 참여자들의 수는 기업성과에 정(+)의 영향을 미친다(이동현·김동희, 
2006). 또한 이와 관련된 실증연구들 역시 네트워크 크기가 경영성과에 영향을 미친다
는 점을 보여주고 있다(Baum et al., 2000; Freeman, 1979; Katila, 1997; Katila & 
Mang, 1999). 네트워킹 활동의 매개효과를 분석한 결과 핵심역량의 차별성이 종속변
수인 정량적 성과와 정성적 성과와의 관계에서 네트워크 범위가 매개역할을 하는 것
으로 나타났다. 즉 네트워크의 범위가 넓을수록 그에 따른 차별성이 종속변수인 정량적 
성과와 정성적 성과에 더욱 잘 작용한다는 것을 알 수 있다(노유승, 2011). 
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  이와 같은 선행연구들은 사회적 네트워킹이 경영성과에 영향을 미친다고 하였으
며, 본 연구 대상인 체험사업체의 경우에도 활발한 사회적 네트워킹은 시장점유율
의 확대와 매출액증가 등과 같은 경영성과에 긍정적인 영향을 미칠 것으로 추론해 
볼 수 있다.
  이상의 선행연구 결과를 바탕으로 체험사업체의 사회적 네트워킹이 경영성과에 
미치는 영향을 실증적으로 검증해 보기위해 다음과 같은 가설을 설정하고자 한다.

가설 Ⅲ  : 체험사업체의 사회적 네트워킹은 경영성과에 정(+)의 영향을        
           미칠 것이다. 

  3.2.4 체험사업체의 사회적 네트워킹의 매개효과 
  
  네트워크를 활용하면 기업의 성과를 높이는데 더 영향을 주며, 다양한 외부의 
네트워크가 구축되면 경쟁자 지향적으로 외부의 잠재적 자원활용에 도움을 주기 
때문에 네트워크를 활용하게 되면 더욱 높은 혁신역량을 이끌어 낼 수 있다(조연성, 
2012). 기업가정신은 기업의 경제적 성과 및 사회적 성과를 향상시키며 네트워크
를 매개로 하였을 때 기업성과를 더욱 증가시킨다(장성희, 2011). 기업의 리더십 
역량은 기업의 공익적 성과에 직접적인 영향을 미칠 뿐만 아니라 네트워크 활동을 
통해 영리적 성과에도 간접적인 영향을 미친다(정은경, 2012). 중소기업의 핵심
역량이 경영성과에 미치는 영향관계에서 네트워크 활동이 매개역할을 한다
(양준환, 2013).

  이상의 선행연구 결과를 바탕으로 다음과 같은 가설을 설정하고자 한다.

가 설  Ⅳ : 체험사업체의 인적자원 조직역량과 경영성과 간의 관계를 사회적 네트워킹  
             이 매개할 것이다.
 가설 Ⅳ-1 : 성취지향성 역량과 경영성과 간의 관계를 사회적 네트워킹이 매개할 것이다.
 가설 Ⅳ-2 : 고객지향성 역량과 경영성과 간의 관계를 사회적 네트워킹이 매개할 것이다.
 가설 Ⅳ-3 : 전문성 역량과 경영성과 간의 관계를 사회적 네트워킹이 매개할 것이다.
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  3.2.5 체험사업체의 경영컨설팅 지원의 조절효과 

  경영컨설팅의 활용도와 신뢰도는 재무성과와 내부 비즈니스 향상에 각각 
유의한 영향을 미치는 것으로 나타났고, 경영컨설팅 활용도는 고객만족과 
학습 및 성장에 각각 유의한 영향을 미치는 것으로 나타났다(장성익, 2014). 
또한 경영컨설팅 서비스는 고객만족과 매출액향상 및 생산성향상에 긍정적인 
영향을 미친다는 사실을 실증하였으며(김후진, 2014), 경영컨설팅이 기업의 
경영성과를 개선하는데 긍정적인 영향을 미치는 것으로 연구결과 나타났다
(양시영, 2013). 양희철(2013)의 실증연구 결과에 의하면 경영자의 인적 
네트워크가 사업성과에 영향을 미치는데 있어서 컨설팅 활용도가 조절효과
를 보이는 것으로 나타났다.

  이상의 선행연구 결과를 바탕으로 다음과 같은 가설을 설정하고자 한다.

가설 Ⅴ : 체험사업체의 경영컨설팅 지원이 사회적 네트워킹과 경영성과 사이에     
           정(+)의 조절효과를 나타낼 것이다.
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Ⅳ. 연구 방법 

4.1 자료의 분석 및 표본의 특성

  4.1.1 표본의 선정 및 자료 수집

  본 연구는 체험사업체를 대상으로 체험사업체의 인적자원 조직역량 중 어떠한 
역량이 사회적 네트워킹 및 경영성과에 직접 또는 간접적인 영향을 미치는지를 살
펴보는 한편, 체험사업체의 인적자원 조직역량이 경영컨설팅 지원에 따라 경영성과
에 긍정적인 조절효과를 미치는지에 대해 실증적 연구를 진행하고자 한다.
  이러한 연구목적 달성을 위해 선행연구를 고찰하여 경영성과에 영향을 미치는 
변수로 선정한 체험사업체의 인적자원 조직역량 중 성취지향성 역량, 고객지향성 
역량, 전문성 역량을 독립변수로 설정하였으며, 이러한 인적자원 조직역량이 높은 
경영성과 실현에 기여하는데 있어서 외부자원을 활용함으로써 경영성과를 더욱 
높여줄 수 있을 것으로 기대되는 사회적 네트워킹을 매개변수로 설정하였다. 또한 
체험사업체의 인적자원 조직역량과 경영성과 사이에 경영컨설팅 지원 여부에 따
라 어떠한 조절효과가 나타나는지를 알아보기 위해 경영컨설팅 지원을 조절변수
로 설정하였다. 그리고 이러한 독립변수와 매개변수 및 조절변수에 의해 최종적
으로 영향을 받을 것으로 기대되는 경영성과를 종속변수로 설정하였다. 
  특히 경영성과는 체험사업체의 영세성으로 인하여 계량적인 재무제표가 공표
되지 않고 있기 때문에 자료수집의 어려움을 감안하여 인지적 경영성과(고객수 
증가율, 매출액 증가율, 영업이익증가율, 시장점유율, 경쟁력, 고객만족도)를 이
용하여 측정할 수 있도록 설문지를 구성하였다. 
  이러한 연구목적을 달성하기 위하여 본 설문조사를 실시하기에 앞서 설문내용
의 타당성과 조사의 실효성을 파악하기 위해 예비조사를 실시하였다. 예비조사 
자료수집은 편의추출법을 사용하여 2016년1월10일부터 2016년1월20일까지 
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광주·전남지역에서 체험사업을 영위하고 있는 120개 업체를 대상으로 예비 
설문조사를 실시하였다. 예비 설문조사는 이메일 발송 및 방문조사를 통한 설문
조사를 실시한 결과 40부가 회수되어 예비분석 자료로 활용하였다. 예비조사는 
본 설문조사에 앞서 초기 설문지가 작성된 후 문항내용과 척도에 대한 문제점 
등을 파악하기 위해 실시되는 조사이므로 본 설문조사에는 사용하지 않는 업체
를 대상으로 실시하였다. 예비조사결과 측정항목 간의 신뢰성과 타당성 검증을 
통해 설문지의 문항구성이 적합하지 않거나 질문이 모호하여 응답에 혼란을 
야기할 수 있는 문항은 삭제하거나 수정 보완하였다.
  예비설문조사의 분석결과를 바탕으로 재구성한 설문지로 2016년 2월 25일부
터 2016년 4월 25일까지 약 2개월 동안 전국적으로 체험사업체를 대상으로 본 
설문조사를 실시하였으며, 설문대상은 세무서에 사업자등록을 하고 체험사업을 
수익사업으로 영위하고 있는 사업체를 임의 선정하여 설문조사를 실시하였다. 
1차 조사는 전국(제주도 제외) 체험사업체 300개 업체를 대상으로 이메일을 통
한 설문조사를 실시하였으며, 이메일을  발송한 후 1주일 후 재발송하는 방법을 
통해 82부를 회수함으로써 27.3%의 회수율을 나타냈다. 2차 조사는 농촌진흥청
으로부터 농촌체험교육농장으로 품질인증을 받은 체험사업체를 대상으로 서울, 
경기, 강원 충청, 경상도, 전라도, 대구지역을 대상으로 100부의 설문지를 우편 
발송하여 22부가 회수됨으로써 22%의 회수율을 나타냈다. 3차 조사는 전남지
역 체험사업체를 직접 방문하여 설문조사를 실시하여 17부를 회수하였다. 
  결과적으로 2개월 동안 전국 417개 체험사업체를 대상으로 설문조사를 실시
한 결과 총 121부가 회수되어 29.0% 회수율을 보였다. 이중 부실한 4부와 대
표자와 임원이 아닌 직원이 응답한 15부를 제외한 102부를 실증분석에 이용하
였다. 체험사업체 대부분이 농촌지역에 소재한 영세업체로서 대표자의 상당수가 
이메일을 잘 읽지 않아 이메일이 체험사업체에 잘 도달되지 않는 경우가 많았다. 
특히, 체험사업은 도입기에 해당되므로 아직은 체험사업을 수익사업으로 영위하
는 모집단의 수가 많지 않았다. 또한 체험사업체의 대부분이 농어촌에 위치하고 
있고 대표자의 연령층은 50대 이상(67.7%)이 많았으며, 회사규모는 영세하여 조
직화가 잘 안되어 있어서 조직수준의 설문조사 특성상 응답률이 낮아 설문조사에 
어려움이 매우 많았다.
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  4.1.2 표본의 특성

  본 연구에 사용된 표본의 일부는 농촌진흥청에 체험교육농장으로 등록된 업체들과  
인터넷에서 홈페이지 열람을 통해 수집한 체험사업체 그리고 전라남도교육청에
서 발행한 체험장 소개책자를 참조하여 체험을 수익사업으로 영위하는 업체를 
설문대상 업체로 선정하였으며, 본 연구의 분석에 사용한 표본의 일반적 특성들
을 살펴보면 <표 4-1>과 같이 나타났다. 표본기업에 대한 응답자의 직책을 살펴
보면 대표는 90.2%, 임원은 9.2%로 나타났다. 응답한 업체의 소재지를 살펴보면 
서울/경기/인천지역은 5.9%, 부산/울산/경남지역은 9.8% 대구/경북지역은 6.8%, 
광주/전남/전북지역에는 41.2%, 대전/충남/충북지역은 30.4%, 강원도는 5.9%를 
차지하였으며 인근지역인 광주·전남지역이 가장 많았다. 

체험사업체의 창업년수를 살펴보면 1년이상-2년미만은 5.9%, 2년이상-3년 
미만은 10.8%, 3년이상-4년미만은 35.3%, 4년이상-5년미만은 18.6%, 5년 
이상은 29.4% 로 나타나 3년이상-4년미만이 35.3%로 가장 많은 비중을 차
지하는 것으로 나타났다. 

체험사업체의 직원수를 살펴보면 5명미만은 65.7%로 가장 많은 비중을 차
지하였으며 5-10명미만은 21.6%, 10-15명미만은 7.8%, 15-20명미만은 
3.9%, 20명이상은 1.0%로 나타나 체험사업체의 대부분이 10명미만의 영세한 
업체(87.3%)로서 조직화가 미흡한 실정이었다. 
  체험사업체의 업종을 살펴보면 제조업에는 42.2%이며, 관광서비스업이 14.7%, 
농․어업 24.5%, 교육서비스업 7.8%, 도·소매업 5.9%이며, 기타 4.9%로 나타타 
제조업체가 가장 많았으며 그 다음은 농․어업 순이었다. 
 체험사업체의 매출수준은 1억미만이 34.3%, 1-2억미만 42.1%, 2-3억미만 
15.7%, 4-5억미만 1.0%, 5억이상 6.9%로 나타났으며 매출수준이 2억미만의 기
업이 76.9%로서 대부분 영세함을 알 수 있었다.
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<표 4-1> 표본의 인구통계학적 일반특성

구    분 명 % 구    분 명 %

직
책

대표
임원

92
10

90.2
9.8

소
재
지

서울/경기/인천
부산/울산/경남

대구/경북
광주/전남/전북
대전/충남/충북

강원도

6
10
7
42
31
6

 5.9
 9.8
 6.8
41.2
30.4
 5.9

창
업
년
수

1-2년 미만
2-3년 미만
3-4년 미만
4-5년 미만

5년 이상

6
11
36
19
30

 5.9
10.8
35.3
18.6
29.4

직
원
수

5명 미만
5-10명 미만
10-15명 미만
15-20명 미만

20명 이상

67
22
8
4
1

65.7
21.6
 7.8
 3.9
 1.0

업

종

제조업
관광서비스

농어업
교육서비스
도, 소매
기  타

43
15
25
8
6
5

42.2
14.7
24.5
7.8
5.9
4.9

매
출
액

1억 미만
1-2억 미만
2-3억 미만
4-5억 미만

5억 이상

35
43
16
1
7

34.3
42.1
15.7
1.0
6.9

합  계 102 100% 합계 102 100%
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4.2 변수의 조작적 정의 

  본 연구는 체험사업을 운영하고 있는 업체를 대상으로 하였으며 체험사업체의 
‘인적자원 조직역량’을 독립변수로, ‘사회적 네트워킹’을 매개변수로, ‘경영
컨설팅 지원’을 조절변수로, ‘경영성과’를 종속변수로 설정한 기본 연구모형을 
설계하였다. 
  본 연구에서는 선행연구에서 사용된 측정변수들을 사용하였으며, 기존의 측정 
변수들이 없거나 부적합한 경우에는 선행연구를 바탕으로 개념을 가장 잘 측정
할 수 있는 측정변수로 수정하였다. 
  따라서 본 연구모형을 실증적으로 검증하기 위해 구성된 변수들에 대한 조작적 
정의와 측정항목의 구성은 다음과 같다. 

  4.2.1 체험사업체의 인적자원 조직역량

  본 연구에서는 체험사업체가 높은 경영성과를 달성하는데 있어서 조직의 인적자원 
역량을 중요한 영향요인으로 가정하고 체험사업체의 대표와 임원이 인식하고 있는 
조직의 역량수준을 계량적으로 측정하기 위해 Spencer & Spencer(1993)의 측정 
항목을 활용하여 성취지향성 역량 6개문항, 고객지향성 역량 7개문항, 전문성 
역량 6개문항 등 총 19개문항으로 설문을 구성하였다.

   4.2.1.1 성취지향성 역량
  성취지향성 역량이란 업무를 잘하고자 하는 관심이나 최고의 기준에 도전하고자 
하는 의욕을 말하며, 경영자가 도전적 목표를 설정하고 구성원이 이를 수행할 것으로 
기대 하면서 계속 과업을 부여하는 것을 의미한다(Spencer & Spencer. 1993).
  따라서 본 연구에서는 성취지향성 역량을 체험사업체의 경영진이 도전적인 목표 
를 설정하고 이러한 목표를 달성하고자 관심과 의욕을 갖고 노력하는 능력으로 
보았다. 이는 체험사업체에게 반드시 필요한 역량으로서 이를 측정하기 위한 
지표로서 (1)업무를 효율적으로 처리하려는 노력 (2)성공을 위한 끈기 있는 노력 
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(3)도전적인 목표를 설정하고 달성하기 위한 노력 (4)비합리적인 사항을 개선 
하려는 노력 (5)사업성과를 위해 자원과 시간을 과감히 투자하는 노력 (6)강력한 
의지의 혁신노력 등 6개 문항을 도출하였으며, 각 항목별로 ‘매우 그렇지 
않다’를 1점, ‘그렇지 않다’를 2점, ‘보통이다’를 3점, ‘그렇다’를 4점, 
‘매우 그렇다’를 5점 으로 하는 리커트 5점척도를 사용하였다. 
 
   4.2.1.2 고객지향성 역량
  고객지향성 역량은 고객의 욕구를 신속하고 정확하게 파악하여 고객에게 서비스 
를 제공하여 욕구를 충족시키려는 성향과 노력에 초점을 둔다는 의미이다. 또한 
고객지향성은 고객의 생각과 감정 및 행동을 단순히 이해하는 차원을 넘어서 고객 
에게 도움이 되거나 서비스를 제공하기 위해 무엇인가 제공하려는데 중점을 둔다
는 특성을 가지고 있다(Spencer & Spencer. 1993).
  따라서 본 연구에서는 고객의 입장에서 그들의 필요와 욕구를 신속하고 정확하
게 파악하여 이를 충족시켜주는 역량으로서 그 측정지표는 (1)항상 고객의 입장
에서 업무처리 (2)항상 고객의 욕구, 관심, 태도파악 (3)고객의 불만과 애로사항 
해결노력 (4)고객수준에 맞는 체험서비스제공 (5)고객과 원활한 소통 (6)고객에
게 체험관련 정보제공 (7)고객의 요구에 응할 수 있는 준비 등 7개 문항으로 구
성하였으며, 각 항목별로 ‘매우 그렇지 않다’를 1점, ‘그렇지 않다’를 2점, 
‘보통이다’를 3점, ‘그렇다’를 4점, ‘매우 그렇다’를 5점으로 하는 리커트 
5점척도를 사용하였다.

   4.2.1.3 전문성 역량
  전문성역량은 업무와 관련된 전반적 지식(기술적, 직업적, 혹은 관리적 지식) 
을 숙달하는 일 뿐만 아니라 지식을 확장하고 사용하며, 전파시키려는 동기까지 포
함한다(Spencer & Spencer. 1993).
  따라서 본 연구에서 전문성 역량은 체험사업관련 기술, 지식, 경험, 관리능력 등
의 전문성을 의미하며 이러한 전문성 역량을 측정하는 지표는 (1)체험사업관련 
전문기술 보유수준 (2)체험사업관련 전문지식 보유수준 (3)체험사업관련 전문경험 
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보유수준 (4)다양한 체험프로그램 보유정도 (5)새로운 체험정보를 수집하여 조직
원들에게 전파하는 노력 (6)체험사업을 관리할 수 있는 전문적 역량 수준 등 6개 
항목으로 구성하였으며, 각 항목별로 ‘매우 그렇지 않다’를 1점, ‘그렇지 않다’
를 2점, ‘보통이다’를 3점, ‘그렇다’를 4점, ‘매우 그렇다’를 5점으로 하는 
리커트 5점척도를 사용하였다.

  4.2.2 사회적 네트워킹 

  사회적 네트워킹은 영향력 역량군 중에서 관계형성 역량에 해당되며 우호적인 목
표를 달성하기 위해 외부조직의 현재 또는 미래에 유용한 사람과 우호적인 관계를 
형성하고 유지하려고 노력하는 것을 의미한다(Spencer & Spencer. 1993). 원종
하·이도화(2001)는 네트워킹 활동을 크게 네트워킹 규모, 네트워킹 빈도 그
리고 네트워킹 신뢰로 구분 하였다. 김현미(2014)는 네트워크 활동의 구
성요소는 네트워크 중요성 인식마인드, 네트워크 형성 및 활용태도, 네트워크 활동 
몰입도로 구분하였다.
  따라서 본 연구에서는 체험사업체의 부족한 내부자원을 보완하고 경쟁력을 확보
하기 위해 외부의 이해관계자들과 네트워크를 구축하여 활동하거나 활용하는 행위 
등을 포괄하여 ‘사회적 네트워킹’이라 정의한 바 있다. 체험사업체가 성장 발전
하기 위해서는 외부의 이해관계자 개인 및 집단과 지속적인 관계를 형성하는 전략
이 필요하다고 판단되어 선행연구에서 사용한 사회적 네트워킹 측정지표로는 (1)
다양한 유형의 네트워크 활동수준 (2)네트워크 활동에 적극참여 정도 (3)교류하고 
있는 네트워크 수 (4)정부/지자체, 지원기관 등과 소통수준 (5)기술 정도 지식습득
을 위한 다양한 교류활동 수준 (6)협회 및 단체에 참여하여 정보교류 하는 수준 
(7)홍보 및 마케팅 활동수준 (8)외부전문가와의 교류활동수준 등 8개 항목으로 구
성하였다. 각 항목별로 ‘매우 그렇지 않다’를 1점, ‘그렇지 않다’를 2점, ‘보
통이다’를 3점, ‘그렇다’를 4점, ‘매우 그렇다’를 5점으로 하는 리커트 5점
척도를 사용하였다.
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  4.2.3 경영컨설팅 지원 

  본 연구에서는 경영컨설팅 지원을 체험사업체가 외부전문가 또는 지원기관을 통해  
지원받은 전략, 자금조달, 마케팅, 세무회계, 기술, 인허가, 인증, 운영관리 등과 관
련된 자문 등 광범위하게 포괄하는 개념으로 정의하였다. 일반적으로 독립변수가 
종속변수에 영향을 미치는 인과관계에 있어서 제3의 변수에 의해 그 효과가 달
라질 때 제3의 변수가 독립변수와 종속변수 간의 관계를 조절한다고 하며 이를 
조절변수라고 한다. 
  따라서 본 연구는 선행연구(Bruch & Hisrich, Duchesneau & Gatner, Kent, 
Lerner, 김후진, 양시영, 양희철, 장성익)를 바탕으로 체험사업체의 사회적 네트
워킹이 경영성과에 영향을 미치는데 있어서 외부전문가의 경영컨설팅 지원을 활용했
을 경우에 나타나는 조절효과를 검증하고자 하며, 이를 이해 본 연구의 설문지는 
체험사업체가 경영컨설팅 지원을 받은 적이 ‘① 있다’, ‘② 없다’로 작성하여 
사용하였다.

  4.2.4 경영성과 

  경영성과 측정에 전통적 계량치를 이용하는 방법은 가장 일반적으로 사용되는 방
법으로서 매출액증가율, 시장점유율, 순이익증가율 등을 이용하는 방법을 말하며, 
객관적인 측정이 가능하고 외부에 공표된 자료를 이용할 수 있다는 측면에서는 신
뢰성이 있는 좋은 방법이라고 할 수 있다. 그러나 계량적 재무성과는 과거의 조직
특성을 반영하고 있다는 점에서 한계가 있으며, 시장의 우발적 사건에 민감하게 반
응하게 될 뿐만 아니라 공표된 자료의 신뢰성에 종종 문제점이 제기되기도 한다는 
단점이 있다(서창적·윤영진, 1998). 
  최근에는 경영성과 측정을 위해서 재무적 성과측정과 비재무적 성과측정을 
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동시에 측정하며, 측정방법에는 계수적성과를 이용하여 측정하는 방법과 인지적 
경영성과를 이용하여 측정하는 방법이 이용되고 있다.
  본 연구에서는 체험사업체의 특성상 객관적 재무자료 공개가 안 되고 있어서 계수
적 재무자료 수집의 어려움을 감안하여 인지적 경영성과를 이용하여 측정하고자 
한다. 본 연구에서 사용하는 재무적 측정지표로서는 성장성을 나타내는 ‘고객수 
증가율’과 ‘매출액 증가율’, 수익성을 나타내는 ‘영업이익 증가율’을 선정하였
다. 또한 비재무적 측정지표로는 ‘시장점유율 증가율’, ‘경쟁력’, ‘고객만족
도’를 선정하였으며, 이와같은 경영성과 측정을 위한 설문지는 (1)방문 고객수 증
가정도 (2)매출액 증가정도 (3)영업이익 증가정도 (4)시장 점유율 증가정도 (5)경
쟁력 수준 (6)고객의 만족도 등 6개 항목으로 구성하였다. 각 항목별로 ‘매우 그
렇지 않다’를 1점, ‘그렇지 않다’를 2점, ‘보통이다’를 3점, ‘그렇다’를 4점, 
‘매우 그렇다’를 5점으로 하는 리커트 5점척도를 사용하였다. 

4.3 설문지 구성 및 측정

  본 연구의 설문지 구성은 선행연구를 바탕으로 한 변수의 조작적 정의에 따라 
체험사업체의 인구통계학적인 일반특성, 인적자원 조직역량(성취 지향성, 고객 
지향성, 전문성), 사회적 네트워킹, 경영성과, 경영컨설팅 지원으로 구분하였다. 
설문항목은 선행연구에서 검증된 항목으로서 신뢰성이나 타당성이 검증된 사항
을 선정하여 본 연구목적에 적합하도록 일부수정 보완하여 측정하고자 하였다. 
체험사업체의 인적자원 조직역량은 성취지향성 역량 6개 문항, 고객지향성 
역량 7개문항, 전문성 역량 6개문항으로 구성하였으며 설문지의 상세구성내
용은 <표 4-2>와 같다.
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<표 4-2> 체험사업체의 인적자원 조직역량 변수 측정
변수명 설문항목 척 도 문항수 출 처

성 취

지향성

역 량

효율적인 업무처리 노력

성공을 위해 끈기 있게 노력

도전적 목표 설정 및 달성 노력

비합리적 사항 개선 노력

자원과시간을과감히투자하는노력

업무를 혁신하려는 노력

리커트

5점
6

Spencer & Spencer

(1993)

민병모ㆍ박동건ㆍ

박종구ㆍ정재창(1998)

손성곤(2013)

장근탁(2012)

고 객

지향성

역 량

고객의 입장에서 업무처리

고객의 욕구, 관심, 태도를 잘 파악

고객 불만과 애로사항 해결

고객수준에 맞는 체험서비스 제공

고객과 원활한 소통을 위한 노력

고객에게 체험관련 정보 제공

고객 요구에 응할 수 있는 준비

리커트

5점
7

전문성

역 량

체험사업 관련 전문기술

체험사업 관련 전문지식

체험사업 관련 전문경험

다양한 체험프로그램

새로운체험정보수집및조직원에전달

체험사업을 관리할 수 있는 전문역량

리커트

5점
6

계 19

 자료: 연구자 재정리

  사회적 네트워킹은 8개 문항, 경영성과는 6개 문항, 경영컨설팅 지원은 7개 
문항으로 구성하였으며 설문지상세 구성내용은 <표 4-3>과 같이 구성하여 
측정하였다.
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<표 4-3> 사회적 네트워킹과 경영성과 및 경영컨설팅 지원 변수 측정
변수명 설문항목 척 도 문항수 출 처

사 회 적

네트워킹

다양한 유형의 사회적 네트워킹

사회적 네트워크 활동에 적극 참여

교류하고 있는 네트워크의 수

정부/지차체, 지원기관 등과 소통

기술ㆍ정보ㆍ지식습득을위한다양한교류활동

협회 및 단체에 참여하여 정보교류

홍보 및 마케팅 교류활동

외부 전문가와 교류활동

리커트

5점
8

강현석(2011)

노유승(2011)

김현미(2014)

민경명(2014)

장근탁(2012)

경영성과

고객 수의 지속적 증가

매출액의 지속적 증가

영업이익의 지속적 증가

시장점유율의 지속적 증가

경쟁력의 우수성

체험프로그램에 대한 고객만족도

리커트

5점
6

aworski &

ohli(1993)

Slater &

Narver(1994)

강현석(2011)

김현미(2014)

노유승(2011)

민경명(2014)

장근탁(2012)

경 영

컨설팅

지 원

경영컨설팅지원을받은적이있는지여부
①있다

②없다

양시영(2013)

장익성(2014)

최태준(2015)

경영컨설팅을통한조직구성원의역량향상

경영컨설팅을 통한 업무처리 능력 향상

경영컨설팅을 통한 전략수립에 도움

경영컨설팅을 통한 고객서비스 개선

경영컨설팅을 통한 경쟁력 향상

경영컨설팅을 통한 고객 수 증가

경영컨설팅을 통한 매출액 향상

리커트

5점
7

계 21

자료; 연구자 재정리.
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  본 연구의 설문지 구성은 <표 4-4>와 같다. 

< 4-4> 설문지의 구성

변  수 문 항 수 문항번호

직    책 1 Ⅰ-1

소 재 지 1 Ⅰ-2

창업년수 1 Ⅰ-3

직 원 수 1 Ⅰ-4

주요업종 1 Ⅰ-5

매출수준 1 Ⅰ-6

성취지향성 역량 6 Ⅱ-1 ~ Ⅱ-6

고객지향성 역량 7 Ⅱ-7 ~ Ⅱ-13

전문성 역량 6 Ⅱ-14 ~ Ⅱ-19

사회적 네트워킹 8 Ⅲ-1 ~ Ⅲ-8

경영성과 6 Ⅳ-1 ~ Ⅳ-6

경영컨설팅 지원 7 Ⅴ-1 ~ Ⅴ-7
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4.4 자료의 분석 방법

  본 연구의 자료분석은 기술통계분석, 요인분석, 신뢰도분석, 상관관계분석에 
SPSS 21.0 KO for Windows를 사용하였으며 다음 분석절차를 실시하였다.
  첫째, 조직특성 변수에 대한 빈도분석과 기술통계분석을 실시하여 연구대
상의 특성을 확인하였다. 
  둘째, 주요 변수들의 구성요인에 대한 타당성을 검증하기 위하여 요인분
석을 실시하였다. 또한 각 변수들의 설문문항들 간의 내적 일관성을 알아보
기 위해 신뢰도 검증을 실시하였다. 
  셋째, 주요 변수들에 대한 유의성을 측정하기 위하여 피어슨(Pearson)의 
적률상관 분석을 실시하였으며, 이러한 단계를 거친 후 회귀모형에 투입할 
수 있는 변수들을 선정하였다. 
  넷째, 체험사업체의 인적자원의 조직역량이 사회적 네트워킹과 경영성과
에 미치는 영향을 알아보기 위하여 다중회귀분석을 실시하였다.
  다섯째, 체험사업체를 대상으로 인적자원 조직역량이 경영성과에 미치는 영향
관계에서 사회적 네트워킹의 매개효과 검증을 위해 붓스트레핑(bootstrapping) 
기법을 사용하였다. 매개효과를 검증하는 데 있어서 최근 가장 적합한 방법으
로 알려져서 적극적으로 권장되고 있는 기법이 붓스트레핑 기법이다(Hayes, 
2009; Preacher & Hayes, 2004; Bolger & Shrout, 2002). 붓스트레핑 외
에 소벨검증(Sobel Test) 기법이 매개효과의 유의도 검증에 많이 사용되고 있
는데 이는 매개효과의 정규분포를 기본 가정으로 반드시 요구한다는 점에서 
매개효과의 검증에 부적합하다는 비판을 받고 있다(Bolger & Shrout, 2002; 
Cheung & Lau, 2008; Hayes, 2011). 소벨검증 기법이 매개효과 검증에 
부적합하다고 하는 이유는 경험적으로 매개효과의 표집분포는 대부분 정규분포
의 형태를 나타내고 있지 않기 때문이다(Bollen & Stine, 1990; MacKinnon, 
Lockwood & Williams, 2004; Stone & Sobel, 1990 ). 이에 반해, 붓스트
레핑은 표집분포의 형태와 관련된 정규분포를 기존 가정으로 요구하지 않기 
때문에 정규분포의 가정에서 자유롭다고 할 수 있다. 따라서 붓스트레핑은 매
개효과의 유의도 검증에 있어서 소벨검증 기법보다 훨씬 타당한 방법으로 인
정받고 있다. 
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  붓스트레핑은 원자료로부터 원자료의 표본크기와 동일한 크기의 표본을 
무작위로 복원 추출하는 절차를 수백 번 혹은 수천 번을 반복함으로써 반복
된 수만큼의 표본을 생성하는 방법이다. 이를 통해 각 표본에서 산출된 매
개효과의 추정값들로 이루어진 경험적인 표집분포를 얻을 수 있는데, 이로
부터 매개효과에 대한 통계적 유의도 검증이 가능하다. 일반적으로 표집분포
로부터 특정비율의 신뢰구간을 산출하여 그 신뢰구간에 ‘0’이 포함되었는
지 여부에 따라 매개효과의 유의도를 검증한다. 신뢰구간에 영가설의 값인 
‘0’이 포함되지 않을 경우, 영가설을 기각하여 매개효과가 유의한 것으
로 해석한다. 본 연구에서는 인적자원 조직역량이 경영성과에 미치는 영향
관계에서 사회적 네트워킹의 매개효과를 검증하기 위해 Hayes(2009)의 
권고에 따라 bootstrap표본 10,000개를 얻었으며 이로부터 95% 신뢰구
간을 산출하였다. 신뢰구간은 Cheung & Lau(2008), 그리고 MacKinnon 
et al.(2004)의 제안에 따라 편향이 수정된(bias corrected: BC) 신뢰구간
을 사용하였다. 이 신뢰구간에 ‘0’이 포함되지 않을 경우 매개효과가 유
의한 영향을 미치는 것으로 해석하였다.
  마지막으로, 체험사업체의 사회적 네트워킹과 경영성과와의 관계에서 경영
컨설팅 지원의 조절효과를 알아보기 위해 조절회귀분석을 실시하였다. 조절
변수인 경영컨설팅 지원이 명목척도 변수이므로 범주형 조절변수는 더미변수
로 변환하여 조절회귀분석을 실시하였다. 즉 더미변수는 모두 ‘0’과 ‘1’
로 구성되며 “0은 경영컨설팅 지원을 받은 적이 없다를 의미하며, ‘1’은 
경영컨설팅 지원을 받은 적이 있다”를 의미하고 있다. 
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Ⅴ. 실증 분석

5.1 변수의 신뢰성 및 타당성 검증

본 연구에서는 가설검증에 앞서 가설검증에 필요한 각 구성개념들이 신뢰성
과 타당성을 가지고 측정되었는지를 분석하였다. 신뢰성은 측정하고자 하는 
개념을 반복하여 측정하였을 때에도 동일한 측정값을 얻을 가능성을 의미하
는 것으로 결과가 얼마나 일관성이 있는가를 의미한다.

내적 일관성 검증법은 같은 개념을 측정하기 위해 여러개의 항목을 이용하
는 경우 측정도구내의 항목별 평균적인 상관관계를 고려하여 신뢰성을 확인
하려는 것이다. 일반적으로 신뢰성을 저해하는 항목을 찾아내 측정도구에서 
제외시킴으로써 측정도구의 신뢰성을 높이기 위한 방법으로는 크론바 알파
(Cronbach's Alpha)계수를 이용한다. 크론바 알파에 의한 신뢰성검증은 사용
이 간편하기 때문에 본 연구에서도 크론바 알파에 의한 방법으로 측정수단들
의 신뢰성을 검증하였다. 

본 연구에서는 타당성은 측정하기 위해 요인분석을 실시하였다. 요인분석
(factor analysis)은 여러 변수들의 저변에 존재하는 하나 혹은 여러개의 요
인들을 찾아내는 통계적 기법으로 여러개의 변수들을 그 보다 적은 수의 요
인으로 묶어서 정리한다는 점에서 자료를 축소하고 요약하는 기능을 갖는다. 
따라서 본 연구에서는 가설검증에 앞서서 변수들의 요인분석을 실시하였다. 
이 과정에서 적절한 요인으로 묶이지 않거나 전체항목간의 상관관계를 검토
한 결과 수정된 총점수와의 상관관계가 낮고 알파(Alpha)값을 상당히 개선시
키는 항목은 최종분석에서 제외시켰다. 타당성은 그 측정도구가 측정하고자 
하는 개념이나 속성을 얼마나 정확하게 측정하였는가를 의미하게 된다. 타당
성의 평가는 그 방법에 따라 개념 타당성, 기준관련 타당성, 내용 타당성의 
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개념으로 나눌 수 있으며 일반적으로 내용 타당성은 특정한 측정도구의 대표
성에 관한 개념이며, 기준관련타당성은 특정변수간의 통계적인 관계를 규명하
는 것이다. 또한 개념타당성은 변수들의 특성측정과 관련한 것으로서 측정 자
체의 정확성과 관련된 개념으로 볼 수 있다. 개념타당성을 검증하는 통계적인 
방법으로 흔히 요인분석이 사용되고 있는데, 본 연구에서는 변수들 간의 판별
타당성과 개념타당성을 검증하기 위해 요인분석을 실시하였다. 요인의 추출에 
있어서는 구해진 자료의 손실을 최소화하면서 요인의 수를 적절히 줄이기 위
한 주성분 요인분석방식을 사용하였고 요인의 회전으로는 직각회전방식을 선
택하였다. 

외생변수에 대한 요인 분석결과는 <표 5-1>에서 나타난 바와 같이 40개 
문항 중 8개 문항을 제외한 나머지 32개 문항이 6개 요인으로 구분되었다. 
각 요인별로 적재값을 살펴 0.6이상인 변수들만 추출하였는데, 그 결과 경영
컨설팅 지원, 고객지향성 역량, 전문성 역량, 성취지향성 역량, 사회적 네트워
킹 및 경영성과로 도출되었다. 

경영컨설팅 지원을 설명해주는 설명분산은 17.82%, 고객지향성 역량의 설
명분산은 15.66%, 전문성 역량의 설명분산은 15.35%, 성취지향성 역량의 
설명분산은 11.94%, 사회적 네트워킹의 설명분산은 10.18%, 경영성과를 설
명해 주는 설명분산은 9.51%로 도출되었다. 전체적인 누적분산 설명비율은 
80.47%로 나타났다. 또한 도출된 차원들의 내적신뢰성 검증을 위한 크론바 알파 
분석결과 모든 차원들이 일반적으로 기준 값 0.6을 초과함으로써 각 문항에 
대한 신뢰성이 높게 나타났다. 반복 유사한 질문은 각 항목간의 상관관계를 
구해서 상관관계가 낮은 값을 제거함으로써 신뢰성을 높일 수 있었다. 크론바 
알파 분석결과 경영컨설팅 지원은 α=0.945, 고객지향성 역량은 α=0.923, 전
문성역량은 α=0.913, 성취지향성 역량은 α=0.894, 사회적 네트워킹의 요인
은 α=0.854이었으며 경영성과의 요인은 α=0.791로 나타났다.
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구 분
경 영
컨설팅

고 객
지향성 전문성

사 회 적
네트워킹

성 취
지향상 경영성과

경영컨설팅4 .946 .050 .000 .044 -.090 .148

경영컨설팅7 .933 .071 -.036 .036 -.016 .174

경영컨설팅2 .930 .110 -.103 -.029 .155 .038

경영컨설팅1 .928 .077 -.084 .054 .020 .024

경영컨설팅5 .923 .039 .005 .133 .037 .150

경영컨설팅3 .921 .240 .019 .065 -.005 .072

고객지향성3 .088 .860 .121 .202 .172 .173

고객지향성5 .087 .836 .261 .067 .119 .190

고객지향성7 .205 .784 .281 .065 .161 .013

고객지향성4 .135 .766 .320 .190 .150 -.078

고객지향성1 .011 .765 .184 .219 .207 .064

고객지향성2 .267 .761 .077 .085 .341 .089

전 문 성3 -.078 .201 .816 .299 .245 -.109

전 문 성2 -.064 .268 .814 .123 .311 .181

전 문 성1 -.065 .261 .795 .186 .097 .124

전 문 성6 -.077 .048 .777 .222 .310 .253

전 문 성5 .016 .202 .762 .013 .126 .304

전 문 성4 -.085 .424 .757 .148 .125 .190

네트워킹4 -.016 .177 .211 .840 .036 .050

네트워킹2 .024 .240 .090 .746 .063 .196

네트워킹3 .120 .271 .385 .710 -.069 .199

네트워킹6 -.021 -.155 .204 .698 .234 .284

네트워킹7 .194 .228 -.181 .677 .018 .399

네트워킹5 .175 .143 .420 .642 -.276 .090

성취지향성6 .131 .149 .215 .028 .865 .101

성취지향성2 -.114 .333 .285 .008 .816 -.027

성취지향성1 -.146 .451 .128 .059 .737 .002

성취지향성5 .216 .276 .306 .015 .707 .107

경영성과2 .274 .103 .058 .390 .144 .803

경영성과3 .204 .113 .134 .332 .237 .794

경여성과1 .034 .156 .294 .082 -.062 .747

경여성과4 .192 .001 .271 .210 -.046 .664

고유치 5.70 5.01 4.91 3.82 3.26 3.04

설명분산(%) 17.82 15.66 15.35 11.94 10.18 9.51

누적분산(%) 17.82 33.48 48.83 60.78 70.96 80.47

Cronbach's Alpha .945 .923 .913 .894 .854 .791

<표 5-1> 변수의 요인 및 신뢰성 분석
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구   분 M SD 성  취지향성 고  객지향성 전문성 사 회 적네트워킹 경영성과 경  영컨설팅
성    취지 향 성 3.58 .763 1
고    객지 향 성 4.04 .672 .638** 1
전 문 성 3.83 .824 .535** .571** 1
사 회 적네트워킹 3.56 .734 .170 .401** .458** 1
경영성과 3.71 .643 .188 .317** .411** .578** 1
경    영컨 설 팅 3.24 .624 .109 .241** .016 .199* .338** 1

5.2 상관관계 분석

  5.2.1 변수들 간의 상관관계 
 
  본 연구에서는 변수들 간의 관련성을 파악하기 위해 상관관계분석을 실시하였
다. 모든 잠재변수들 간의 상관을 <표5-2>에 정리하였다. 구체적으로 상관관계를 
살펴보면 성취지향성 역량은 고객지향성 역량(r=.638), 전문성 역량(r=.535)과는 
유의미한 정적상관을 보였으나 사회적 네트워킹과 경영컨설팅 지원, 그리고 경영성
과와는 의미 있는 상관을 보이지는 못했다. 다음으로 고객지향성 역량과의 관계
를 살펴보면, 전문성 역량(r=.571), 네트워크(r=.401), 경영성과(r=.317), 경영
컨설팅지원(r=.241)과는 유의미한 정적상관을 보였다. 전문성 역량과 사회적 
네트워킹(r=.458) 및 경영성과(r=.411)와의 관계는 유의미한 정적상관을 보였
으나 경영컨설팅지원과는 정적상관을 보이지 못했다
  사회적 네트워킹과의 관계를 살펴보면 경영성과(r=.578), 경영컨설팅 지원
(r=.199)의 변수와 정적상관을 보였다. 마지막으로 경영성과와 경영컨설팅 지원
(r=.338) 변수는 정적상관을 보였다.

<표 5-2> 변수들 간의 상관관계

   
*p<.05, **p<.01
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  5.2.2 다변량 분석의 기본가정 검토 

  다변량 분석을 위해서는 수집된 자료가 다변량 분석의 가정을 충족시킨다는 
조건에서 분석되는 것이므로 먼저 다변량 분석의 기본가정을 충족시키는지 확인
하기 위해 극단치, 변량의 정규성, 다변량 가정, 다중공선성을 검토하였다. 
  변량의 극단치를 확인하기 위해서는 회귀방정식을 통한 Cook의 거리(Cook's 
Distance)를 사용하였다. CDi>1인 경우에는 영향력이 큰 관측값으로 해석하여 
제외하고 분석을 하여야한다. 본 연구에서는 전체 102사례에서 극단 값으로 나
타난 사례가 없어 102사례를 모두 분석에 사용하였다. 
  변량의 정규분포는 분포의 왜도(skewness)와 첨도(kurtosis)의 검토를 통해 평가
할 수 있는데 절대값을 기준으로 왜도의 경우 3이상, 그리고 첨도의 경우 10이상 일 
때 변량이 정규분포하지 않는다고 말할 수 있다. 본 연구의 자료들은 모두 왜도는 
3이하이고 첨도는 10이하 이므로 정규분포의 가정을 따른다고 할 수 있으므로 수집
된 자료를 모두 다변량 분석에 사용하였다. 
  다변량의 기본가정인 정규성과 등분산성을 확인하기 위해 다변량 분산 분석시 
공분산행렬에 대한 Box의 동일성 검증(Box's M)과 오차분산의 동일성에 대한 
Levene의 검증을 실시하였다. Box의 동일성 검증(Box's M) 에서는 공분산이 
동일하다는 영가설을 기각하지 않아 각 유형별 공분산 행렬이 동일하였다. 또한 
오차분산의 동일성에 대한 Levene의 검증도 여러 집단에서 종속변수의 오차분산
이 동일하다는 영가설을 기각하지 않아 오차분산 역시 동일한 것으로 나타났다. 
독립성 검증은 Durbin-Watson의 d를 사용하였다. 완전 정적상관일 경우는 d값
이 0이고 완전 부적상관일 경우에는 d값이 4로 나타난다. 본 연구에서는 통계량
이 모두 2에 가깝게 자기상관이 없는 것으로 나타나 수집된 자료를 모두 다변량 
분석에 사용하였다. 
  변량의 선형성을 알아 볼 수 있는 다중공선성은 분산증가요인(variance inflation 
factor; VIF)의 점검을 통해 파악 할 수 있는데, 일반적으로 분산 증가 요인이 
10이상이면, 심한 다중공선성이 존재하는 것으로 간주되어 변수들을 제거하거나 
조합하여 합성변수를 만들어야한다. 본 연구에서는 분산증가요인이 모두 10을 
넘지 않아 수집된 자료를 모두 다변량 분석에 사용하였다. 
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5.3 가설검증

  5.3.1 인적자원 조직역량이 경영성과에 미치는 효과 검증
 
  본 연구에서는 변수들 간의 인과관계를 검증하기 위해 조직수준의 변수를 대
상으로 다중회귀분석(multiple regression analysis)을 실시하였다. 특히 인적자
원 조직역량이 경영성과에 미치는 효과검증, 인적자원 조직역량이 사회적 네트워
킹에 미치는 효과검증 및 사회적 네트워킹이 경영성과에 미치는 효과검증을 위해 
다중회귀분석을 실시하였다. 또한 독립변수가 종속변수에 미치는 영향에 대한 타
당성을 높이기 위해 통제변수를 사용하였으며 모든 변수들이 조직수준의 변수
를 분석대상으로 한다는 점을 고려하여 체험사업체의 업종, 창업년수, 직원수를 통
제변수로 설정하여 분석을 실시하였다. 

   5.3.1.1 성취지향성 역량이 경영성과에 미치는 영향 

  체험사업체의 인적자원 조직역량이 경영성과에 미치는 영향 관계를 다중
회귀분석(multiple regression analysis)으로 분석하였다. 독립변수인 체험사업
체의 인적자원 조직역량 중 성취지향성 역량이 종속변수인 체험사업체의 경영
성과를 분석한 결과 <표 5-3>과 같은 모형별 회귀분석 결과 값이 도출되었
다. 모형1은 개인특성 변수를 투입한 모형이고, 모형2는 모형1의 변수와 성취
지향성 역량을 추가한 모형이다. 모형1은 유의하였고(P<.05) 설명력은 
10.1%였다. 

모형2는 13.5%의 설명력을 보이며, 모형2는 모형1의 경우보다 모형에 대한 
설명력이 3.4% 증가하였다. 그러나 회귀분석 결과 성취지향성 역량은 경영성
과에 유위한 영향을 미치지 않은 것으로 나타났다. 
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<표 5-3> 성취지향성 역량과 경영성과의 다중회귀분석
           종속변수
측정변수

경영성과
모형1 모형2

β SE β SE
(상   수) .242 .440
창업년수 -.106 .039 -.079 .039
직 원 수 .117 .064 .025 .070
업    종 .323 .035 .329 .035

성취지향적 역량 .208 .080
r² .101 .135

Adjusted r² .073 .100
추정 값의 표준오차 .550 .663

F 3.667* 2.129
 

N=102, * p<.05, ** p<.01, *** p<.001 
β: 표준화 회귀계수, SE: 표준오차

   5.3.1.2 고객지향성 역량이 경영성과에 미치는 영향

  체험사업체의 인적자원 조직역량이 경영성과에 미치는 영향 관계를 다중회귀
분석(multiple regression analysis)으로 분석하였다. 독립변수인 체험사업체의 
인적자원 조직역량 중 고객지향성 역량이 종속변수인 체험사업체의 경영성과를 
분석한 결과 <표 5-4>과 같은 모형별 회귀분석 결과 값이 도출되었다. 모형1은 
개인특성 변수를 투입한 모형이고, 모형2는 모형1의 변수와 성취지향성 역량을 
추가한 모형이다. 모형1은 유의하였고(P<.05) 설명력은 10.1%였다. 
  모형 2는 유의하였고(P<.01) 설명력은 19.5%였다. 모형2는 모형1의 경우보
다 모형에 대한 설명력이 9.4% 증가하였다. 회귀모형은 통계적으로도 유의미하였
다. (F=5.869, p<.01). 회귀분석 결과, 고객지향성 역량은 경영성과에 유의미한 
영향을 주는 것으로 나타났다. 이는 체험사업체의 인적자원 조직역량 중 고객지향
성 역량은 체험사업체의 경영성과에 유의한 영향을 미치며 이러한 결과를 토대로 
체험사업체의 인적자원 조직역량 중 고객지향성 역량을 강화하기 위한 다양한 
노력이 필요할 것으로 사료된다. 
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<표 5-4> 고객지향성 역량과 경영성과의 다중회귀분석 

           종속변수
측정변수

경영성과
모형1 모형2

β SE β SE
(상   수) .242 .524

창업년수 -.106 .039 -.025 .038

직 원 수 .117 .064 .063 .070

업    종 .323 .035 -.300 .034

고객지향적 역량 .359** .091**
r² .101 .195

Adjusted r² .073 .162
추정 값의 표준오차 .550 .523

F 3.667* 5.869
N=102, * p<.05, ** p<.01, *** p<.001 
β: 표준화 회귀계수, SE: 표준오차

   5.3.1.3 전문성 역량이 경영성과에 미치는 영향 

  체험사업체의 인적자원 조직역량이 경영성과에 미치는 영향 관계를 다중
회귀분석(multiple regression analysis)으로 분석하였다. 독립변수인 체험
사업체의 인적자원 조직역량 중 전문성 역량이 종속변수인 체험사업체의 경
영성과를 분석한 결과 <표 5-5>과 같은 모형별 회귀분석 결과 값이 도출
되었다. 모형1은 개인특성 변수를 투입한 모형이고, 모형2는 모형1의 변수
와 전문성 역량을 추가한 모형이다. 모형1은 유의하였고(P<.05) 설명력은
10.1%였다. 
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<표 5-5> 전문성 역량과 경영성과의 다중회귀분석 

          종속변수
측정변수

경영성과
모형1 모형2

β SE β SE
(상   수) .242 .336

창업년수 -.106 .039 -.149 .036

직 원 수 .117 .064 -.027 .061

업    종 .323 .035 -.238 .034

전문성 역량 .381*** .064***
r² .101 .229

Adjusted r² .073 .197
추정 값의 표준오차 .550 .512

F 3.667* 7.193
N=102, * p<.05, ** p<.01, *** p<.001 
β: 표준화 회귀계수, SE: 표준오차

  모형2는 유의하였고(P<.000) 설명력은 22.9%였다. 모형2는 모형1의 경
우보다 모형에 대한 설명력이 12.8% 증가하였다. 회귀모형은 통계적으로도 
유의미하였다(F=7.193, p<.000). 회귀분석 결과, 체험사업체의 인적자원 조직
역량의 전문성 역량은 경영성과에 유의미한 영향을 주는 것으로 밝혀졌다. 이
는 체험사업체의 인적자원 역량 중 전문성 역량은 체험사업체의 경영성과에 
유의한 영향을 미치며 이러한 결과를 토대로 체험사업체의 인적자원 중 전문
성 역량을 높이기 위한 노력이 필요할 것으로 사료된다. 
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  5.3.2 인적자원 조직역량이 사회적 네트워킹에 미치는 효과 검증

    5.3.2.1 성취지향적 역량이 사회적 네트워킹에 미치는 영향 

  체험사업체의 인적자원 조직역량이 매개변수인 사회적 네트워킹에 미치는 영향 
관계를 다중회귀분석으로 분석하였다. 독립변수인 체험사업체의 인적자원 조직
역량 중 성취지향적 역량이 매개변수인 사회적 네트워킹에 미치는 영향관계를 
분석한 결과 <표 5-6>과 같은 모형별 회귀분석 결과 값이 도출되었다. 
  모형1은 개인특성 변수를 투입한 모형이고, 모형2는 모형1의 변수와 성취지
향성 역량을 추가한 모형이다. 모형 1은 유의하였고(P<.05) 설명력은 5.2%였
다. 모형2는 유의하였고(P<.000) 설명력은 9.3%였다. 모형2는 모형1의 경우보
다 모형에 대한 설명력이 4.1% 증가하였다. 회귀모형은 통계적으로 유의미하지 
않은 결과를 나타냈다. 그러나 회귀분석결과, 체험사업체의 인적자원 조직역량 
중 성취지향성 역량은 매개변수인 사회적 네트워킹에 유의한 영향을 미치지 않
은 것으로 검증결과 나타났다. 

<표 5-6> 성취지향성 역량과 사회적 네트워킹과의 다중회귀분석 
           종속변수
측정변수

네트워크
모형1 모형2

β SE β SE
(상  수) .302 .554
창업년수 .043 .049 .073 .048
직 원 수 -.049 .080 .050 .088
업    종 -.215 .045 -.222 .044

성취지향적 역량 .225 .100
r² .052 .093

Adjusted r² .023 .55
추정 값의 표준오차 .693 .663

F 1.808 2.175
N=102, * p<.05, ** p<.01, *** p<.001 
β: 표준화 회귀계수, SE: 표준오차



- 71 -

    5.3.2.2 고객지향성 역량이 사회적 네트워킹에 미치는 영향
 
  체험산업의 인적자원의 조직역량이 매개변인인 네트워크에 미치는 영향 관계를 
다중회귀분석(multiple regression analysis)으로 분석하였다. 독립변수인 체험산
업체의 인적자원 조직역량 중 고객지향적 역량이 매개변인인 네트워크에 미치는 영
향 관계를 분석한 결과 <표 5-7>과 같은 모형별 회귀분석 결과 값이 도출되었다. 
  모형1은 개인특성변수를 투입한 모형이고, 모형2는 모형1의 변수와 고객지향
성 역량을 추가한 모형이다. 모형1은 유의하였고(P<.05) 설명력은 5.2%였다. 
모형2는 유의하였고(P<.000) 설명력은 26.8%였다. 모형2는 모형1의 경우보다 
모형에 대한 설명력이 21.6% 증가하였다. 회귀모형은 통계적으로도 유의미하였
다(F=8.900, p<.000). 회귀분석 결과, 체험사업체의 인적자원 중 고객지향성 
역량은 매개변수인 사회적 네트워킹에 유의미한 영향을 주는 것으로 나타났다

<표 5-7> 고객지향성 역량과 사회적 네트워킹과의 다중회귀분석 
           종속변수
측정변수

네트워크
모형1 모형2

β SE β SE
(상  수) .302 .613
창업년수 .043 .049 .167 .044
직 원 수 -.049 .080 .225 .082
업    종 -.215 .045 -.180 .039

고객지향적 역량 .544*** .107***
r² .052 .268

Adjusted r² .023 .238
추정 값의 표준오차 .693 .612

F 1.808 8.900***
N=102, * p<.05, ** p<.01, *** p<.001 
β: 표준화 회귀계수, SE: 표준오차

  이는 체험사업체의 인적자원 조직역량 중 고객지향성 역량은 체험사업체
의 사회적 네트워킹에 유의한 영향을 미치며 이러한 결과를 토대로 체험사업
체의 사회적 네트워킹의 활성화를 위해서는 인적자원 조직역량 중 고객지향성 
역량을 강화하기 위한 노력이 필요할 것으로 사료된다. 
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    5.3.2.3 전문성 역량이 사회적 네트워킹에 미치는 영향 

  체험사업체의 인적자원 조직역량이 매개변수인 사회적 네트워킹에 미치는 영향 
관계를 다중회귀분석(multiple regression analysis)으로 분석하였다. 독립변수인 
체험사업체의 인적자원 조직역량 중 전문성 역량이 매개변수인 사회적 네트워킹에 
미치는 영향관계를 분석한 결과 <표 5-8>과 같은 모형별 회귀분석 결과 값이 도
출되었다. 모형1은 개인특성 변수를 투입한 모형이고, 모형2는 모형1의 변수와 전
문성 역량을 추가한 모형이다. 모형1은 유의하였고(P<.05) 설명력은 5.2%였다. 
  모형2는 유의하였고(P<.000) 설명력은 22.8%였다. 모형2는 모형1의 경우보다 
모형에 대한 설명력이 17.6% 증가하였다. 회귀모형은 통계적으로도 유의미하였다
(F=7.143 p<.000). 회귀분석 결과, 체험사업체의 인적자원 조직역량의 전문성 
역량은 매개변수인 사회적 네트워킹에 유의미한 영향을 주는 것을 밝혀졌다. 이는 
체험사업체의 인적자원 조직역량 중 전문성 역량은 체험사업체의 사회적 네트워킹
에 유의한 영향을 미치며 이러한 결과를 토대로 체험사업체의 인적자원 조직역량
의 전문성 역량을 강화하기 위한 노력이 필요할 것으로 사료된다. 

<표 5-8> 전문성 역량과 사회적 네트워킹과의 다중회귀분석 

           종속변수
측정변수

네트워크
모형1 모형2

β SE β SE
(상   수) .302 .413
창업년수 .043 .049 -.007 .045
직 원 수 -.049 .080 .056 .075
업    종 -.215 .045 -.116 .041

전문성 역량 .446*** .079***
r² .052 .228

Adjusted r² .023 .196
추정 값의 표준오차 .693 .629

F 1.808 7.143***
N=102, * p<.05, ** p<.01, *** p<.001 
β: 표준화 회귀계수, SE: 표준오차
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  5.3.3 사회적 네트워킹이 경영성과에 미치는 영향 

  본 연구의 매개변수인 체험사업체의 사회적 네트워킹이 경영성과에 미치는 
직접적인 영향관계를 다중회귀분석(multiple regression analysis)으로 분석
하였다. 매개변수인 사회적 네트워킹이 종속변수인 체험사업체의 경영성과에 
미치는 영향관계를 분석한 결과 <표 5-9>과 같은 모형별 회귀분석 결과 값
이 도출되었다. 모형 1은 개인특성 변수를 투입한 모형이고, 모형2는 모형1의 
변수와 사회적 네트워킹을 추가한 모형이다.
  모형 1은 유의하였고(P<.05) 설명력은 10.1%였다. 모형 2는 유의하였고
(P<.000) 설명력은 38.0%였다. 모형2는 모형1의 경우보다 모형에 대한 설명
력이 27.9% 증가하였다. 회귀모형은 통계적으로도 유의미하였다(F=14.884, 
p<.000). 회귀분석 결과, 체험사업체의 사회적 네트워킹은 경영성과에 유의
미한 영향을 주는 것으로 밝혀졌다. 이는 체험사업체의 사회적 네트워킹은 
체험사업체의 경영성과에 유의한 영향을 미치며 이러한 결과를 토대로 체험
사업체의 사회적 네트워킹에 대한 중요성을 인식하는 계기가 되었다. 

<표 5-9> 사회적 네트워킹과 경영성과의 다중회귀분석 
         종속변수
측정변수

경영성과
모형1 모형2

β SE β SE
(상   수) .242 .309
창업년도 -.106 .039 -.130 .032
직 원 수 .117 .064 -.090 .053
업    종 .323 .035 -.206 .030
네트워크 .543*** .067***

r² .101 .380
Adjusted r² .073 .355

추정 값의 표준오차 .550 .459
F 3.667* 14.884***

N=102, * p<.05, ** p<.01, *** p<.001 
β: 표준화 회귀계수, SE: 표준오차
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  5.3.4 사회적 네트워킹의 매개효과 검증

  본 연구에서는 체험사업체를 대상으로 체험사업체의 인적자원 조직역량이 경영
성과에 미치는 영향관계에서 사회적 네트워킹의 매개효과 검증을 위해 븟스트레
핑을 사용하였다. 사회적 네트워킹을 매개변수로 하여 인적자원 조직역량에 따
른 체험사업체의 경영성과에 대한 매개효과를 검증하기 위해 븟스트레핑을 실
행한 결과, <표 5-10>나타난 바와 같이 매개효과에 대한 95% 신뢰구간이 모
두 0을 포함하지 않는 것으로 나타났다. 
  성취지향성 역량이 매개변수인 사회적 네트워킹을 거쳐 체험사업체의 경영성과
에 영향을 미치는 매개효과 분석을 실시한 결과 매개효과가 없음이 증명되었다. 
고객지향성 역량이 사회적 네트워킹을 거쳐 체험사업체의 경영성과에 영향을 
미치는 매개효과 분석을 실시한 결과 매개효과가 있음이 증명되었다. 전문성 
역량이 사회적 네트워킹을 거쳐 체험사업체의 경영성과에 영향을 미치는 매개
효과 분석을 실시한 결과 매개효과가 있음이 증명되었다. 

이는 체험사업체의 인적자원 조직역량 중 고객지향성 역량과 경영성과 뿐만 
아니라 전문성 역량과 경영성과와의 관계에서도 사회적 네트워킹의 매개효과가 
각각 유의함을 의미한다. 

<표 5-10> 사회적 네트워킹의 매개효과 유의도 검증 결과
경  로  [95% CI] SE t  

성취지향성 역량 
→ 사회적 네트워킹 → 경영성과

.071
[.041, .121] .212 1.542 .121

고객지향성 역량 
→ 사회적 네트워킹 → 경영성과

.138
[.094, .189] .276 5.346*** .269

전문성 역량 
→ 사회적 네트워킹 → 경영성과

.146
[.093, .193] .233 6.116*** .288

*** p < .001.
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  5.3.5 경영컨설팅 지원의 조절효과 검증
본 연구에서는 체험사업체의 사회적 네트워킹과 경영성과와의 관계에서 경영

컨설팅 지원의 조절효과를 알아보기 위해 회귀분석을 하였다. 

  5.3.5.1 더미변수와 조절변수

  본 연구에서는 조절변수인 경영컨설팅 지원이 명목척도 변수이므로 더미변수
로 변환하여 조절회귀분석을 실시하였다. 더미변수는 모두 ‘0’과 ‘1’로 구
성되며 ‘0은 없다. 1은 있다’로 해석된다(송지준,  2014). 
  따라서 체험사업체 중 경영컨설팅 지원을 받은 기업은 ‘1’로 해석되며, 경
영컨설팅 지원을 받지 않은 업체는 ‘0’으로 처리한다. 
  조절변수란 독립변수와 종속변수 사이의 관계를 체계적으로 변화시키는 독립변수
이며, 조절회귀분석은 위계적 회귀분석과 동일하게 아래와 같이 3단계 과정을 
거치는데 마지막 3단계에서 상호작용항을 회귀식에 추가로 투입하였을 때 회귀식
의 설명력 r2가 유의하게 증가하였다면 조절효과가 있다고 하며 아래와 같이 조
절효과 분석절차를 따른다(송지준, 2014).

∙ 1단계 : 독립변수와 종속변수 간의 회귀분석
∙ 2단계 : 독립변수 및 조절변수와 종속변수 간의 회귀분석
∙ 3단계 : 독립변수, 조절변수 및 상호작용항(독립변수*조절변수)과 종속변수 
         간의 회귀 분석

  조절변수란 독립변수와 종속변수 사이에 또 다른 변수 M이 존재하여 어떤 “변
수 M은 독립변수가 종속변수에 미치는 효과를 조절한다.”라고 한다. 이때 독립변
수와 종속변수를 조절하는 변수 M을 조절변수라 하며(이일현, 2014), 조절회귀분
석결과의 해석은 3단계 모형에서 상호작용항이 유의하면 순수조절변수라고 볼 수 
있고, 상호작용항과 조절변수가 모두 유의하면 유사조절변수로 볼 수 있으며, 조절
변수와 상호작용항이 모두 유의하지 못하면 상동관계라 볼 수 있다. 또한 조절변수
만 유의적이라면 조절변수가 아닌 독립변수로 보아야 한다(Baron & Kenny, 
1986)
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    5.3.5.2 경영컨설팅 지원의 조절효과 검증
  조절효과를 검증할 때는 조절변수가 범주형 변수인 경우와 연속형 변수인 경우
로 구분하며 본 검증에는 조절변수가 경영컨설팅을 지원을 받은 적이 ‘①있
다’와 ‘②없다’를 묻는 것이기 때문에 범주형 변수이고 범주형 변수의 조절
효과는 더미변수를 이용하여 분석할 수 있다.

STEP 1. 조절변수를 더미변수로 변환
      조절변수는 경영컨설팅 지원을 받을 적이 ‘①있다’와 ‘②없다’로 구  
      성되어 있는 범주형 변수이다. 따라서 체험사업체 중 경영컨설팅 지원을 받은 기  
       업을 ‘1’로 변환하고 경영컨설팅 지원을 받지 않은 기업을 ‘0’으로 더미변수  
       화 한다.

STEP 2. 더미변수와 독립변수의 상호작용항
      독립변수(사회적 네트워킹)와 조절변수(경영컨설팅 지원)인 더미변수의   
      곱으로 상호작용항을 만든다.

STEP 3. 조절효과 검증
   STEP 3-1 : 독립변수와 종속변수 간의 회귀분석
   STEP 3-2 : 독립변수 및 조절변수와 종속변수 간의 회귀분석
   STEP 3-3 : 독립변수, 조절변수 및 상호작용항(독립변수*조절변수)과 종속
                 변수 간의 회귀분석

STEP 4. 분석결과
  경영컨설팅 지원의 조절효과 검증을 실시한 결과 <표 5-11>와 같은 결과로 
나타났다. 
  가설Ⅴ의 ‘경영컨설팅 지원이 사회적 네트워킹과 경영성과 사이에 정(+)
의 조절효과를 나타낼 것이다’라는 가설을 검증한 결과 <표 5-11>와 같이  
r2의 변화량이 0.018로 유의하게 증가하였고, 상호작용항의 β값은 0.220, 유
의적인 확률은 0.001**으로 나타났으므로 사회적 네트워킹과 경영성과 간의 
관계에서 경영컨설팅 지원의 조절효과가 있다고 볼 수 있다. 
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  이러한 결과는 체험사업체의 경영성과를 높이기 위해서는 경영컨설팅 지원
이 필요한 것으로 본 연구결과 나타났다.

<표 5-11> 경영컨설팅 지원의 조절효과 분석
분산분석

모형 제곱합 자유도 평균제곱 F 유의확률

1
회귀모형 15.620 1 15.620 38.009 .000
잔  차 64.929 158 .411
합  계 80.548 159

2
회귀모형 36.150 2 18.075 63.915 .000
잔  차 44.399 157 .283
합  계 80.548 159

3
회귀모형 37.622 3 12.541 45.574 .000
잔  차 42.927 156
합  계 80.548 159

 a. 예측값 : (상수), 사회적 네트워킹
 b. 예측값 : (상수), 사회적 네트워킹, 경영컨설팅 지원
 c. 예측값 : (상수), 사회적 네트워킹, 경영컨설팅지원, 사회적 네트워킹            
                    경영컨설팅 지원 조절
 d. 종속변수 : 경영성과

모형요약
모
형 r r제곱 수정된 

r제곱
추정값의 
표준오차

통계량 변화량
r제곱
변화량 F변화량 df1 df2 유의확률F

변화량
1 .440 .194 .189 .64105 .194 38.009 1 158 .000
2 .670 .449 .442 .53178 .255 72.597 1 157 .000
3 .683 .467 .457 .52457 .018 5.350 1 156 .001

 a. 예측값 : (상수), 사회적 네트워킹
 b. 예측값 : (상수), 사회적 네트워킹, 경영컨설팅 지원
 c. 예측값 : (상수), 네트워크, 컨설팅, 사회적네트워킹 경영컨설팅 지원 조절
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계  수

모  형 비표준화 계수 표준화계수 t 유의확률β 표준오차 베타

1 상   수 2.231 .166 14.286 .000
사회적 네트워킹 .331 .054 .440 6.165 .000

2
상   수 2.441 .138 17.663 .000

사회적 네트워킹 .186 .048 .247 3.888 .000
경영컨설팅 지원 .768 .090 .541 8.520 .000

3

상   수 2.190 .174 12.566 .000
사회적 네트워킹 .281 .063 .374 4.488 .000
경영컨설팅 지원 1.429 .299 1.006 4.775 .000
사회적네트워킹×
경영컨설팅 지원 .220 .095 .542 2.313 .001**

 a. 종속변수 : 경영성과
 N=102, * p<.05, ** p<.01, *** p<.001 
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가 설 내  용 채택유무
Ⅰ- 1  체험사업체의 성취지향성 역량은 경영성과에 정(+)의 영향을 

 미칠 것이다. 기각
Ⅰ- 2  체험사업체의 고객지향적 역량은 경영성과에 정(+)의 영향을 

 미칠 것이다. 채택
Ⅰ- 3  체험사업체의 전문성 역량은 경영성과에 정(+)의 영향을 미칠 

 것이다. 채택
Ⅱ- 1  체험사업체의 성취지향성 역량은 사회적 네트워킹에 정(+)의 

 영향을 미칠 것이다. 기각
Ⅱ- 2  체험사업체의 고객지향성 역량은 사회적 네트워킹에 정(+)의

 영향을 미칠 것이다. 채택

Ⅱ- 3  체험사업체의 전문성 역량은 사회적 네트워킹에 정(+)의 영향
 을 미칠 것이다. 채택

Ⅲ  체험사업체의 사회적 네트워킹은 경영성과에 정(+)의 영향을 
 미칠 것이다. 채택

Ⅳ-1  체험사업체의 성취지향성 역량과 경영성과 간의 관계를 사회적
 네트워킹이 매개할 것이다. 기각

Ⅳ-2  체험사업체의 고객지향성 역량과 경영성과 간의 관계를 사회적 
 네트워킹이 매개효과가 나타낼 것이다 채택

Ⅳ-3  체험사업체의 전문성 역량과 경영성과 간의 관계를 사회적
 네트워킹이 매개할 것이다. 채택

Ⅴ  체험사업체의 경영컨설팅 지원이 사회적 네트워킹과 경영성과
 사이에 정(+)의 조절효과를 나타낼 것이다. 채택

5.4 가설 검증 결과 요약 및 논의

  본 연구결과를 요약하면 <표 5-12>과 같다 

<표 5-12> 가설검증 요약 

  본 연구의 가설검증 결과의 의미를 종합적으로 논의하면 다음과 같다.
  본 연구에서는 체험사업체의 인적자원 조직역량인 성취지향성 역량, 고객지향
성 역량, 전문성 역량을 독립변수로 설정하여 사회적 네트워킹과 경영성과에 각
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각 유의한 영향을 미칠 것이라는 가설을 설정하였다. 또한, 체험사업체의 인적
자원 조직역량인 성취지향성 역량, 고객지향성 역량, 전문성 역량과 경영성과와
의 관계에서 사회적 네트워킹의 매개역할에 관해 가설을 설정하였고, 경영컨설
팅 지원이 체험사업체의 사회적 네트워킹과 경영성과사이에 조절변수 역할을 
할 것이라는 가설을 설정하였으며 그에 대한 검증결과는 다음과 같다.
  첫째, 체험사업체의 성취지향성 역량을 제외한 고객지향성 역량과 전문성 역
량은 경영성과에 유의한 영향을 미치는 것으로 나타났다. 이러한 연구결과는 
Narver & Slater(1990)는 일상용품 제조기업과 비 일상용품 제조기업으로 이
루어진 113개의 사업단위를 대상으로 실증 분석한 결과 고객 지향성은 기업성
과에 정(+)의 효과를 미친다는 결과와 김주일(1999)의 핵심역량 요인을 지식역
량과 조직역량으로 구분하여, 지식역량은 제품기술력과 공정기술력으로 구성되
며, 조직역량은 조직응집력이라고 정의하며, 이러한 요인들이 기업의 경영성과
에 영향을 미친다는 실증적 연구결과와 일치한다. 또한 원혜숙(2010)이 연구한 
중소기업의 최고경영자들을 실증 분석한 결과 최고경영자의 기술적인 역량이 
기업성과에 큰 영향을 미친다는 결과와도 일치한다. 인적자원 조직역량 중 영향
을 미치지 않는 성취지향성 역량은 목표를 세우고 이를 달성하려는 의지만으로
는 경영성과를 높일 수 없으며 고객지향성 역량과 전문성 역량강화를 통해서 
경영성과에 직접적인 영향을 미친다는 점을 제시하였다.
  둘째, 체험사업체의 성취지향 역량을 제외한 고객지향성 역량, 전문성 역량은 
사회적 네트워킹에 유의한 영향을 미치는 것으로 나타났다. 이와같은 연구결과
는, 기업의 역량은 네트워크 활동에 유의한 영향을 미친다는 기존의 연구(김현
미 2014, 김영원 2012; 박종우 2012; 이상백 2013; 조환익 2012)를 지지한다. 
또한, 인적자원 역량이 사회적 네트워킹에 영향을 미친다는 연구결과는 노유승
(2011)의 기업의 핵심역량은 중소기업 경영자들의 네트워킹 활동에 영향을 
미치는 요인이라고 한 연구결과와도 일치한다. 다만, 성취지향성 역량은 목표를 
달성하고자 하는 의지만으로는 사회적 네트워킹에 영향을 미치지 않는 것으로 
나타났으며, 고객지향성 역량과 전문성 역량을 확보하기 위해서 사회적 네트워
킹을 적극 활용하고 있다는 점을 시사하고 있다. 
  셋째, 본 연구의 매개변수인 사회적 네트워킹은 경영성과에 유의한 영향을 미
칠 것이라는 가설을 설정하였고 가설검증 결과 사회적 네트워킹은 경영성과에 
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유의한 영향을 미치는 것으로 나타났다. 이러한 검증결과는 체험사업체에 
있어서 높은 수준의 사회적 네트워킹은 경영성과 향상에 기여한다는 결과로
서 다음과 같은 기존 연구와 일치한다. Gulati(1998)는 네트워크 내부에서 
교환되는 정보와 기술자원들의 양은 참여 기업들 사이의 교류의 강도에 따라 
차이를 보인다고 주장하면서 교류의 강도가 높을수록 공유자원의 양이 늘어나고 
그 결과 경영성과에 긍정적인 영향을 미친다는 것을 증명했다. Coleman(1988)
은 네트워크 활동은 자사의 역량만으로 수행할 수 없는 신기술, 신제품의 개발
과 유통, 신시장의 개척 등을 용이하게 추진할 수 있다고 주장한바 있다. 
Sisodiya(2008)는 강도 높은 외부협력을 유지함으로서 혁신과 신제품개발에 
성공하는 것이 기업의 경영목표 달성을 위한 핵심 요인임을 증명했다. 
  넷째, 체험사업체의 인적자원 조직역량(성취지향성 역량, 고객지향성 역량, 전문성 
역량)과 경영성과 사이에 사회적 네트워킹이 매개 역할을 할 것이라는 가설검증 결
과 성취지향성 역량을 제외한 고객지향성 역량 및 전문성 역량은 경영성과에 유의한 
영향을 미치는 것으로 나타났다. 특히, 민경명(2014)의 연구에서 네트워크의 특성이 
직접 경영성과에 미치는 영향이 매우 큰 것으로 나타나고 있을 뿐만 아니라 네트워크
의 특성이 기업가의 배경적 특성과 경영성과 간에 완전매개 효과가 있는 것으로 나타
났다고 하였다. 이와 같은 연구결과는 체험사업체의 인적자원 조직역량은 사회적 네트
워킹을 통해 경영성과에 영향을 미친다는 것이다. 이는 체험사업체의 인적자원 조직역
량을 강화뿐만 아니라 경영성과를 더욱 높이기 위해서는 사회적 네트워킹을 적극 활성
화하여야 한다는 의미를 제시하고 있다. 다만, 성취지향성 역량과 경영성과 사이에서
는 사회적 네트워킹의 매개효과가 나타나지 않았는데 이는 체험사업체가 인적자원 조
직역량 강화를 통한 경영성과를 높이기 위한 전략을 수립할 경우 성취지향성 역량 강
화 전략은 효과가 없음을 의미하는 것이다. 
  다섯째, 체험사업체의 사회적 네트워킹과 경영성과 사이에 경영컨설팅 지원이 조
절효과를 나타낼 것이라는 가설을 검증한 결과 경영컨설팅 지원이 조절효과를 나
타내는 것으로 나타나 가설을 지지 하였다. 이는 체험사업체의 경영컨설팅 지원에 
대한 필요성 인식과 더불어 경영컨설팅 지원의 중요성을 인식할 수 있는 연구결과라 
할 수 있다. 이는 양희철(2013)이 연구한 1인 창조기업 경영자가 대체적으로 경영, 
회계, 인사, 생산 등의 다양한 분야의 전문성이 결여 되어 있을 수 있음을 가정할 때 
내부 혹은 외부의 각 분야별 전문가의 경영컨설팅 지원을 활용할 때 사업에 유의한 
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영향을 미칠 수 있음을 알 수 있으며, 경영컨설팅 지원의 활용도가 높을수록 재무적, 
비재무적 사업성과에 유의한 영향이 있었다는 연구결과와 부분적으로 일치한다고 설
명할 수 있다. 
  결론적으로 본 연구에서 체험사업체의 성취지향성 역량을 제외한 고객지향성 역
량과 전문성 역량은 경영성과에 유의적인 영향을 미치는 것으로 나타났기 때문에 
체험사업체가 경영성과 향상을 위해서는 인적자원 조직역량 중 고객지향성 역량과 
전문성 역량을 적극 개발하여야 함을 시사하고 있다. 뿐만 아니라 사회적 네트워
킹이 경영성과에 유의적 영향을 미치는 것으로 나타나 내부자원이 부족한 체험사
업체의 경우 경영성과를 높이기 위한 전략으로 사회적 네트워킹을 적극 활용할 필
요성을 제시하고 있다. 또한 인적자원 조직역량 중 고객지향성 역량과 경영성과와
의 관계 및 전문성 역량과 경영성과와의 관계에서 각각 사회적 네트워킹의 매개효
과가 나타났기 때문에 향후 경영성과를 높이기 위해서는 고객지향성 역량과 전문
성 역량 개발과 함께 매개변수인 사회적 네트워킹을 적극 활성화하는 전략을 고려
해야 함을 나타내고 있다. 그리고 경영컨설팅 지원은 사회적 네트워킹과 
경영성과와의 관계에서 조절효과를 나타냈기 때문에 향후 체험사업체는 
경영성과를 높이기 위해서는 사회적 네트워킹 활성화와 함께 경영컨설팅을 
적극 활용할 필요성이 있음을 제시하고 있다.  
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Ⅵ. 결  론

6.1 연구결과의 요약

  21세기의 급변하는 지식정보화시대와 치열한 글로벌경쟁시대에 기업이 생존과 
성장·발전하기 위해서는 경쟁력을 강화해야 하는 성장 전략을 모색해야 한다. 
  이처럼 경영환경의 변화는 인적자원관리의 패러다임을 직무중심에서 경쟁력 
강화를 위한 역량중심의 전략적 인적자원관리로 변화시키고 있다. 
특히 디지털정보화시대의 경영환경은 변화의 속도가 빠르고 시장에서의 진입장
벽이 점차 낮아지면서 시장환경 변화에 신속하게 대응하지 못하는 기업은 그 이
전까지 아무리 성과가 좋았더라도 생존을 보장받기 어렵다. 따라서 기업이 생존
하기 위해서는 보유한 인적자원 역량을 최대한 강화시켜 치열한 경쟁에 대응해
야만 한다. 전통적인 직무중심의 조직에서는 조직이 목표로 하는 성과를 미리 예
측하여 그 목표달성에 적합한 직무에 정형화된 인적자원을 배치하기 때문에 갑
작스러운 상황변화로 예외적이고 창의성을 요구하는 상황에 즉각적으로 대처하
기가 어려웠다. 이처럼 직무중심의 인적자원관리에서는 미리 정해진 직무의 프로
세스 매뉴얼에 따라 정해진 일만 열심히 노력하는데 급급하게 되는데 이는 직무
중심의 인적자원관리의 한계라 할 수 있다. 
  따라서, 직무중심의 인적자원관리에서 벗어나 환경변화에 신속하고 창의적으로 
대응하여 역량을 발휘할 수 있도록 함으로써 기업경쟁력을 높이고 경영성과를 
높일 수 있는 역량중심의 인적자원관리가 중요한 시대가 도래되었다.
  자원기반이론관점에서 내부자원이 부족한 기업의 경우 사회적 네트워킹을 통해
서 외부자원을 활용하여 부족한 내부자원을 보완함으로써 경쟁력을 확보하여 기업
성과를 높일 수가 있다. 또한 외부자원이면서 사회적 네트워킹의 하나라 할 수 있
는 외부 전문가의 경영컨설팅 지원을 이용함으로써 내부자원인 기업의 인적자원
역량을 보완하여 기업성과에 더욱 긍정적으로 영향을 미친다고 말할 수 있다.
  체험사업은 새로운 신종사업으로 각광을 받고 있으며 공업화된 도시지역보다
는 자연환경이 보존되어 있는 농어촌을 중심으로 확대되고 있다. 즉, 복잡한 도
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시생활에 지친 현대인들이 심신의 안정과 휴식을 위해 도시로부터 일탈하여 맑
은 물과 공기, 아름다운 자연경관을 접할 수 있는 농어촌지역을 찾아 체험을 통
해 힐링을 하고자 하는 것이다. 국내의 경우 5인 이상 모든 사업장에 주 5일제 
근무가 실시되면서 근무환경에 많은 변화가 있었다. 도시인들의 여가시간 증가는 
웰빙과 힐링생활이라는 새로운 변화를 가져왔으며, 복잡한 도시의 일상생활에서 
벗어나 농어촌지역을 찾는 체험활동의 증가를 가져왔다. 
  이처럼 체험에 대한 수요가 급증하면서 체험사업이 새로운 산업으로 부각되고 
영세한 체험사업체들이 증가하고 있는 추세이다. 
  본 연구에서는 체험사업을 수익사업으로 영위하고 있는 체험사업체를 대상으로  
선행연구를 바탕으로 한 이론적 연구와 설문조사를 통한 실증적 연구를 진행하
였으며, 체험사업체의 인적자원 조직역량이 사회적 네트워킹과 경영성과에 각각 
어떠한 영향을 미치는지를 살펴보았으며, 매개변수인 사회적 네트워킹이 경영성
과에 유의적인 영향을 미치는지를 살펴보았다. 또한 사회적 네트워킹은 인적자원 
조직역량과 경영성과 사이에서 매개효과를 나타내는지를 살펴보았고, 외부 전문
가의 경영컨설팅 지원이 체험사업체의 사회적 네트워킹과 경영성과 사이에서 조
절영향을 미치는지를 살펴보았으며 그 결과는 다음과 같다.
  첫째, 체험사업체의 인적자원 조직역량 중 성취지향성 역량은 경영성과에 유의
적인 영향을 미치지 않는 것으로 나타났으나 고객지향성 역량과 전문성 역량은 
경영성과에 각각 유의적인 영향을 미치는 것으로 나타났다. 이러한 가설 검증 결
과는 체험사업체의 경우 고객서비스업이라는 특성상 성취지향성과 같은 의지만
으로는 경영성과에 영향을 미치지 않으나 고객지향성 역량과 전문성 역량을 강
화한다면 경영성과에 유의적인 효과가 있음을 의미한다고 할 수 있다.
  둘째, 체험사업체의 인적자원 조직역량 중 성취지향성 역량은 사회적 네트워킹
에 유의한 영향을 미치지 않았으나 고객지향성 역량 및 전문성 역량은 모두 사회적 
네트워킹에 각각 유의한 영향을 미치는 것으로 나타났다. 이러한 가설검증 결과는 
체험사업의 인적자원 조직역량 중 성취지향성 역량보다 고객지향성 역량과 전문성이 
역량이 높은 조직이 더 적극적으로 사회적 네트워킹을 강화한다는 의미이다.
  셋째, 본 연구의 매개변수인 사회적 네트워킹은 경영성과에 유의한 영향을 미
칠 것이라는 가설을 검증한 결과 사회적 네트워킹은 경영성과에 유의한 영향을 
미치는 것으로 나타났다. 이는 체험사업체의 부족한 내부자원을 네트워크라는 외
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부자원을 활용해서 경영성과를 더욱 높일 수 있다는 의미이다.
  넷째, 본 연구에서 체험사업체의 인적자원 조직역량이 경영성과를 높이는데 
사회적 네트워킹이 매개역할을 하는지를 검증한 결과 성취지향성 역량과 경영성
과 사이에서는 사회적 네트워킹의 매개효과가 나타나지 않았지만 고객지향성 역
량 및 전문성 역량과 경영성과 사이에서는 사회적 네트워킹의 매개효과가 각각 
유의미하게 나타났다. 이러한 검증결과는 체험사업체의 경우 성취지향성 역량이 
경영성과에 유의적인 영향을 미지지 않으며 사회적 네트워킹을 활용하더라도 경
영성과에 영향을 미치지 않는 것으로 나타났다. 따라서 인적자원 조직역량과 사
회적 네트워킹을 강화를 통한 경영성과를 높이는 전략 수립 시에는 고객지향성 
역량과 전문성 역량강화를 중심으로 전략을 수립해야 한다는 점을 제시하고 있다.
  다섯째, 체험사업체의 사회적 네트워킹과 경영성과와의 관계에서 경영컨설팅 
지원이 조절효과를 나타내는지에 대한 가설을 검증한 결과 경영컨설팅 지원이 
조절변수 역할을 하는 것으로 나타났다. 이는 체험사업체가 사회적 네트워킹 활
성화와 더불어 경영컨설팅 지원을 통해 경영성과를 더욱 높이 수 있으므로 향후 
외부 전문가로부터 경영컨설팅 지원을 받을 필요성이 있음을 시사하고 있다.

6.2 연구결과의 시사점

  6.2.1 이론적 시사점

  본 연구의 이론적 시사점은 다음과 같다.
  첫째, ‘체험사업’이라는 용어와 ‘사회적 네트워킹’이라는 학술용어로서 정립
하였으며, 체험사업관련 기존 연구들이 주로 개인수준의 핵심역량과 경영성과와
의 관계를 살펴보았다면 본 연구는 조직수준의 역량을 대상으로 실증분석 하였다
는 점이다. 
  둘째, 체험사업체의 인적자원 조직역량 중 성취지향성 역량을 제외한 고객지향
성 역량과 전문성 역량이 경영성과에 유의적인 영향을 미치지만, 매개변수인 사
회적 네트워킹을 활성화할 경우 경영성과에 더욱 효과적인 영향을 미친다는 사실
을 실증분석을 통해 입증하였다. 이는 체험사업체에 있어서는 인적자원 조직역량 
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중 성취지향성 역량은 경영성과에 유의적인 영향을 미치지 않지만 고객지향성 역
량과 전문성 역량은 경영성과에 유의적인 영향을 미치기 때문에 중요한 인적자원
임을 실증하였다고 할 수 있다. 
  셋째, 체험사업체의 사회적 네트워킹과 경영성과간의 관계에서 경영컨설팅 지원
이 유의적인 조절효과를 나타낸다는 점을 실증적으로 분석하여 제시하였다.

  6.2.2 실무적 시사점
  
  본 연구의 실무적 시사점은 선행연구를 바탕으로 한 이론을 실증적으로 검증
함으로써 체험사업체의 경쟁력 강화 및 성장전략 수립에 도움이 될 것으로 기대
된다. 즉, 체험사업체가 경쟁력 강화 및 성장ㆍ발전하기 위해서는 내부자원인 인
적자원 조직역량 중 고객지향성 역량과 전문성 역량 강화와 함께 사회적 네트워
킹의 활성화 및 경영컨설팅 지원을 통해 외부자원을 효과적으로 활용하는 전략
의 필요성을 제시하였다. 
  또한 본 연구의 정책적 제언으로는 체험사업체의 경쟁력 강화를 위해서는 인
적자원 조직역량 강화를 위한 다양한 지원체계 확립, 사회적 네트워킹 활성화를 
지원할 수 있는 시스템 구축 및 체험사업 활성화를 위한 컨설팅 지원제도의 필
요성 등을 제시하고자 한다. 
  또한 체험사업체의 지속적 성장·발전을 위한 방안으로 다음과 같이 제시하고
자 한다.
  첫째, 체험사업체의 경쟁력을 강화하여 경영성과를 효율적으로 높이기 위해서 
체험사업과 관련된 모든 이해관계자들이 네트워크를 구축하여 소통하면서 외부
자원을 효과적으로 활용할 수 있도록 체험사업 플랫폼(platform)을 정부 등 지
원기관이 개발하여 지원하면서 체험사업체를 통합관리 할 수 있는 시스템으로서
의 새로운 체험산업 생태계를 조성해야 한다.
  둘째, 체험사업의 부가가치를 높이기 위해서는 1차 산업과 2, 3차 산업을 융합
시켜 자연환경과 문화재, 생산시설 등과 같은 물적 자원과 문화, 예술, 문학, 
기술 등과 같은 무형의 인적 자원을 활용하여 다양하고 광범위하게 체험영역을 
확장한 체험콘텐츠가 풍부하게 개발되도록 지원해야 한다.
  셋째, 정부, 지자체 및 지원기관들은 체험사업 생태계 조성 및 체험콘텐츠 
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창출을 위한 장기적 관점에서 타 산업과 연계하기 위한 법률 및 지원제도 개선
을 추진하고 체험의 수요자와 공급자를 원활하게 연계할 수 있는 ‘체험사업 지원센
터’를 설립하여 운영해야 한다.
  넷째, 체험사업 발전을 위해서는 통합형 브랜드관리 시스템 구축이 필요하며, 
체험산업의 브랜드 자산은 영세 사업자들의 개별적 사업활동으로 구축되어지기가 
어렵기 때문에 ‘체험사업체협의회’ 등 지역별로 체험사업체들이 연합하여 공동
으로 체험사업 브랜드를 개발하여 지원기관의 통제 하에 관리해야 한다.
  다섯째, 체험사업의 창업활성화 방안으로는 사업화가 용이하도록 지역별로 체
험콘텐츠 발굴지원, 체험사업 창업육성지원, 체험사업체 인증제도 활성화를 통한 
표준화 시스템 도입, 체험지도사와 같은 전문가 육성 등 체험사업관련 창업지원
제도를 적극 개발하여 시행하여야 한다.
  본 연구를 통해 체험사업관련 후속 연구에 조금이나마 도움이 되기를 바라는 
한편, 체험사업체의 경쟁력 강화방안과 전략 제시와 함께 정부와 지자체 및 지원
기관을 위한 체험사업 지원제도에 대한 개선책을 제시함으로써 향후 체험사업의 
발전과 이용자들의 편리한 체험활동에 도움이 될 것으로 기대한다.

6.3 연구결과의 한계점과 향후 연구방향

  본 연구는 다음과 같은 한계점을 지니고 있다.
  첫째, Spencer & Spencer의 6개 역량군 중 성취지향성, 고객지향성, 전문성 
역량만을 연구대상으로 설정하였는데, 향후에는 본 연구에서 조사대상에 포함하
지 않은 영향력 역량, 관리역량, 개인효과성 역량에 대해서도 추가 연구한다면 
훨씬 더 의미 있는 연구가 될 것이다.
  둘째, 모집단인 체험사업체가 대부분 영세하여 경영자에 의해서 거의 모든 
의사결정과 역량이 발휘된다고 인식하고 설문조사 시 대부분 체험사업체의 대표
자와 임원을 대상으로 설문조사를 하였으며 이를 조직수준의 역량으로 가정하고 
연구하였다. 
  따라서 향후 연구에서는 개인수준과 조직수준의 역량을 구분하여 설문조사를 
한다면 좀 더 명확하고 상세한 연구가 이루어질 것이다.
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  셋째, 모집단을 체험사업을 수익사업으로 영위하는 업체를 대상으로 한정하여 
체험사업체의 수가 많지 않아 설문조사 응답 업체수를 충분하게 확보하지 못한 
아쉬움이 있었다. 따라서 향후에는 좀 더 많은 체험사업체를 대상으로 조사를 실
시한다면 더욱 정확하고 수준 높은 연구결과가 나타날 것이라 여긴다.
  넷째, 본 연구에서 종속변수로 사용된 경영성과 중 재무적 성과측정 시 인지적 
경영성과를 활용해 측정하였으나 향후 객관적 재무자료를 활용할 수 있다면 보
다 유용한 연구가 될 것이다. 
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【 부 록 1 】
설  문  지

  안녕하십니까?
  바쁘신 중에도 본 설문조사에 협조해 주셔서 감사합니다. 
  본 설문지는 「체험사업체의 인적자원 역량이 네트워크 활동 및 경영
성과에 미치는 영향」에 관한 연구 자료를 수집하기 위해 작성되었
습니다.
  본 설문조사에서 얻어진 모든 정보자료는 통계 처리에만 사용되고 
그 외의 목적으로는 사용되지 않으며, 기밀이 보장되므로 부담 없이 응
답해 주시기 바랍니다. 다음 질문에 대해 귀하의 의견만 표시해 주시기 
바랍니다.  
  대단히 감사합니다.

                                              2016년  1월 

                     조선대학교 대학원 경영학과
                     지도교수 : 윤   종   록 
                     박사과정 : 장   근   일 
                     H . P : 010-8900-0280
                     Email : putra@hanmail.net
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Ⅰ . 다음은 일반적 특성에 관한 질문입니다. 
    해당되는 곳에 V표하여 주시기 바랍니다.

 1 . 귀 하 의  직 책 은 ?       
    ①  대  표 (  )      ②  임  원 (  )      ③  직  원  (  )  

 2 . 귀 사 의  위 치 는 ? 
    ① 수도권(서울/경기/인천)(   )    ② 강원도(   )    ③ 부산/울산/경남(   )  
    ④  대 구 /경 북 (  )    ⑤ 대 전 /충 남 /충 북 (  )   ⑥  광주/전남/전북(   ) 

 3 . 귀사의 창업 후 사업운영 기간은? 
     ① 1년 미만(  )   ② 1년 이상∼2년 미만(  )   ③ 2년 이상∼3년 미만(  )
     ④ 3년 이상∼4년 미만(  )   ⑤ 4년 이상∼5년 미만(  )   ⑥ 5년 이상(  ) 

 4 . 귀사의 직원 수는?  
     ① 5명 미만 (  )    ② 5명이상-10명 미만(  )    ③ 10명이상- 15명 미만(  ) 
    ④  15명 이 상 - 20명  미 만 (  )   ⑤  20명  이 상 (  ) 

 5 . 귀사의 주요 업종은? 
     ① 제조업(  )    ② 관광서비스업(  )    ③ 농・어업(  )    ④ 교육서비스업(  ) 
    ⑤  도 ・ 소 매 업 (  )    ⑥ 숙 박 업 (  )    ⑦ 기  타 (  )

 6. 귀사의 매출 수준은?  
    ① 1억 미만(  )    ②1억 이상-2억 미만(  )    ③ 2억 이상-3억 미만(  )  
     ④ 3억 이상-4억 미만(  )    ⑤ 4억 이상-5억 미만(  )    ⑥ 5억 이상(  )
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Ⅱ. 다음은 체험사업체의 인적자원 역량에 관한 질문입니다. 
    해당되는 곳에 V표 하여 주시기 바랍니다.

【Ⅱ-1】귀사는 성공적인 체험사업을 위한 성취지향성 역량이 어느 정도라고  
         생각 하십니까 ?

항      목
①매우 
그렇지 
않다

②그렇지
   않다

③보통   
이다

④그렇다
⑤매우 
그렇다

1 우리 회사는 체험관련 업무를 효율적으로 처리하려
고 노력한다.

2 우 리  회 사 는  체 험 사 업  성 공 을  위 해  끈 기  있 게 
노력한다.

3 우리 회사는 도전적 목표를 설정하고 이를 달성하기 
위해 노력한다.

4 우리 회사는 비합리적인 사항을 개선하려고 노력한다.

5 우리 회사는 체험사업 성과를 위해 자원과 시간을 과
감히 투자한다.

6 우리 회사는 강력한 의지로 체험관련 업무를 혁신하
려고 노력한다.

【Ⅱ-2】 귀사는 성공적인 체험사업을 위한 고객지향성 역량이 어느 정도라고
         생각하십니까 ?

항      목
①매우 
그렇지 
않다

②그렇지
  않다

③보통   
이다 ④그렇다 ⑤매우 

 그렇다

1 우리 회사는 항상 고객의 입장에서 업무를 처리한다.
2 우리 회사는 항상 고객의 욕구, 관심, 태도를 잘 파악한다.
3 우리 회사는 고객의 불만과 애로사항 해결을 위해 노력한다. 
4 우리 회사는 고객수준에 맞는 체험서비스를 제공하려고 노력한다.
5 우리 회사는 고객과 원활한 소통을 위해 노력한다.
6 우리 회사는 고객에게 체험관련 정보를 적극적으로 제공한다.
7 우리 회사는 언제든지 고객의 요구에 응할 수 있는 준비를 한다.
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【Ⅱ-3】귀사는 성공적인 체험사업을 위한 전문성 역량이 어느 정도라고 생각하십니까?

항      목
①매우
그렇지  
않다

②그렇지  
않다

③보통
이다

④그렇다
⑤매우 
그렇다

1 우리 회사는 체험사업 관련 전문기술을 충분히 보유하고 있다.
2 우리 회사는 체험사업 관련 전문지식을 충분히 보유하고 있다.
3 우리 회사는 체험사업 관련 전문경험을 충분히 보유하고 있다.
4 우리 회사는 다양한 체험프로그램을 충분히 보유하고 있다.
5 우리 회사는 새로운 체험정보를 수집하여 조직구성원들에게 전달한다.
6 우리 회사는 체험사업을 관리할 수 있는 전문적 역량이 충분히 있다.

Ⅲ. 다음은 귀사의 사회적 네트워킹에 관한 질문입니다. 
    해당되는 곳에 V표 하여 주시기 바랍니다.
  사회적 네트워킹이란, 체험사업 활성화를 위하여 외부 이해관계자와 교류하는 
활동을 이야기하며 그 범위는 정부 및 지자체, 공공기관, 기업지원기관, 협회, 금융
기관, 단체, 기업, 대학, 연구소, 법률전문가, 세무회계 전문가, 컨설팅 전문가, 투자자 
등을 포함한 사회적 네트워킹을 통해 기술, 지식, 정보의 교류 및 장비활용, 판로개척, 
금융지원, 경영관련 자문 등의 각종 협력(교류) 활동을 의미합니다.

【Ⅲ-1】귀사는 성공적인 체험사업을 위한 사회적 네트워킹이 어느 정도라고 생각 하십니까 ?
항      목

①매우
그렇지  
않다

②그렇지  
않다

③보통이
다 ④그렇다 ⑤매우 

그렇다

1 우리 회사는 다양한 유형의 네트워크 활동을 하고 있다.
2 우리 회사는 네트워크 활동에 적극적으로 참여하고 있다.
3 우리 회사가 교류하고 있는 네트워크 수는 많은 편이다.
4 우리 회사는 정부/지자체, 지원기관 등과 소통을 잘 하고 있다. 
5 우리 회사는 대학, 연구소 등과 기술・정보・지식 습득을위한 다양한 교류 활동을 하고 있다.
6 우리 회사는 협회 및 단체에 참여하여 정보 교류를 하고 있다.
7 우리 회사는 고객, 여행사, 교육기관, 부녀회, 동문회, 언론매체 등과 접촉하여 홍보 및 마케팅 활동을 하고 있다.
8 우리 회사는 다양한 외부 전문가(교수, 변호사, 법무사, 세무사, 회계사, 컨설턴트, 노무사, 기술사 등)와 교류활동을 하고 있다.  
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Ⅳ. 다음은 귀사의 체험사업 관련 경영성과에 관한 질문입니다. 
    해당되는 곳에 V표 하여 주시기 바랍니다.
【Ⅳ-1】 귀사의 체험사업과 관련된 경영성과가 어느 정도라고 생각하십니까?

항      목
①매우
그렇지  
않다

②그렇지  
않다

③보통
이다 ④그렇다 ⑤매우 

그렇다

1 우리 회사를 방문하는 고객수는 지속적으로 증가하고 있다.
2 우리 회사의 매출액은 지속적으로 증가하고 있다.
3 우리 회사의 영업이익은 지속적으로 증가하고 있다.
4 우리 회사의 시장점유율은 지속적으로 증가하고 있다.
5 우리 회사의 경쟁력은 다른 체험사업체에 비해 우수한 편이다.
6 우리 회사의 체험프로그램을 이용하는 고객만족도는 높은 편이다. 

Ⅴ. 다음은 귀사의 체험사업 관련 경영컨설팅 지원에 관한 질문입니다. 
    해당되는 곳에 V표하여 주시기 바랍니다.
    귀사는 외부 전문가 또는 지원기관을 통해 경영컨설팅 지원(전략, 자금조달, 
    마케팅, 세무회계, 기술, 인허가, 인증, 운영관리 등 자문)을 받은 적이 있습니까 ?
  (     ) ① 있 다               (     ) ② 없 다 

항      목
①매우
그렇지  
않다

②그렇지  
않다

③보통
이다 ④그렇다 ⑤매우 

그렇다

1 우리 회사는 컨설팅을 받아 조직구성원의 역량이 향상되었다.
2 우리 회사는 컨설팅을 받아 업무처리 능력이 향상되었다
3 우리 회사는 컨설팅을 받아 전략수립에 도움이 되었다. 
4 우리 회사는 컨설팅을 받아 고객 서비스가 개선되었다.
5 우리 회사는 컨설팅을 받아 경쟁력 항상에 도움이 되었다.
6 우리 회사는 컨설팅을 받아 고객수 증가에 도움이 되었다.
7 우리 회사는 컨설팅을 받아 매출액 향상에 도움이 되었다.

대단히 감사합니다.
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【부 록 2】인적자원 역량(성취지향성, 고객지향성, 전문성) 측정 척도
< 성취 지향성(ACH)척도> 

수준 행동 내용

A. 성취를 향한 행동의 강도와 완결성

A.-1

업무성취 기준 없음. 일에 대한 특별한 관심이 없다. 시키는 일만 한다(사회

생활, 신분, 취미, 가족, 스포츠, 친구관계 등 비업무적인 일에만 신경을 쓴

다). 이러한 경향을 지닌 사람은 업무 외적 활동은 생생하게 설명하지만 업

무 관련 사건은 상세히 묘사할 수 없는 거처럼 보인다.

A. 0 과업에 관심을 가진다. 일은 열심히 하지만 업무 성취와 관련된 기준이 없다

A. 1

주어진 직무를 잘 하려는 욕구를 가진다. 업무 성취에 대한 모호한 기

준을 가지고 노력한다. 업무를 제대로 하려고 노력한다, 낭비나 비효율적

인 요소를 보면 크게 실망한다.(시간을 낭비하는 것을 보면 화를 내고 업

무를 더 잘 하려고 노력한다.

A. 2
규정된 기준에 도달하려고 노력한다. 경영진이 설정한 기준에 도달하려

고 노력한다.(예산목표 달성. 판매 목표달성, 품질 요건 충족 등).

A. 3

성취를 평가하는 기준을 나름대로 설정한다. 자신의 수행 결과를 측정

하기위해 나름대로 구체적인 방법을 사용한다(경영진의 기준이 아니다).

예를 들면 비용 지출, 고과수준, 타인을 능가하는 것, 소요시간, 불량률,

또는 애미하면서도 측별히 도전적이지 않은 목표를 설정한다.(채점상의

유의사항:5점 준거에 미달하는 목표는 여기에 해당한다.)

A. 4

수행을 개선한다. 구체적인 목표는 없지만 성과를 높이기 위해 시스템이

나 자신의 업무 방법에서 실제 변화를 만든다(더 적은 비용으로 좀더 효

율적으로, 빠르고 우수하게 특정 업무를 처리한다. 품질, 고객만족, 사기,

매출을 증진시킨다).

A. 5

도전적 목표를 세운다. 자신이나 타인을 위해 도전적 목표를 설정하고

이를 달성하기 위해 행동한다(“6개월 내에 판매, 품질, 생산성을 15퍼센트

향상시킨다”). “도전적”이라 함은 목표 달성 가능성이 50 대 50임을 뜻한다.

높기는 하지만 비현실적이거나 불가능한 목표는 아니라는 의미이다. 목표

를 달성하지 못해도 도전적 목표를 설정하고 목표달성을 위해 노력하는

경우 점수를 준다.(“안전”을 생각해서 소극적이고 애매한 목표를 세울 경

우 점수를 주지 않는다.) 또는 나중에 성과가 향상된 시점에서 그 성과를

비교할 수 있는 기저 수준을 언급하는 경우(“내가 인계를 받았을 때 효율

은 20퍼센트에 불과 했지만 지금은 85페센트 수준까지 끌어 올렸다”).

A. 6

비용-이익 분석을 한다. 투자 대비 성과를 고려하여 의사결정을 하고 우

선 순위를 정하며 목표를 선택 한다: 이익, 투자회수, 또는 비용-이익 분

석을 반드시 고려한다.



- 105 -

A.-7

계산된 기업가적 모험을 한다. 업무 성과를 높이기 위해 자원과 시간을

과감하게 투입하고ㅡ 새로운 일을 추진하며, 도전적 목표를 달성한다(신

제품 생산이나 새로운 서비스를 시작하고 운영방법을 180도 전환하여 업

무를 추진한다). 반면에, 위험을 최소화할 수 있는 조치를 취한다(시장 조

사를 하고, 사전에 고객을 확보한다). 또는 부하 직원이 기업가적 모험을

감행해도 격려하고 지원한다.

A. 8

지속적으로 기업가적 노력을 한다. 기업가적 목표를 달성하기 위해 장애에

직면해서도 여러 가지 조치를 지속적으로 취한다. 또는, 기업가적 노력을 성

공적으로 완수한다.

B. 파급효과(성취 점수가 3점 이상일 경우에 한해 적용

B. 1

개인적 수행. 시간관리 기법을 활용하거나 개인적인 업무 처리 방법을 개

선하여 자신의 효율성을 높인다. 다른 한 사람의 효율성을 높이기 위한

노력도 포함된다(중요한 부하 직원, 비서 등)

B. 2 한 두 명에게 영향을 미친다. 약간의 재정적 기여.

B. 3

업무 집단(4-15)에 영향을 미친다. 어느 정도의 판매 실적을 올리거나 재

정적으로 기여한다. 좀더 효율적인 시스템을 만들려고 노력하고, 타인이

효율적으로 일하도록 유도하며(타인의 성취) 집단의 업무수행을 향상시킨

다(팀의 성취)

B. 4
한 부서(15명 이상)에 영향을 미친다. 상당한 판매 실적을 올리거나 재정

적으로 기여한다.

B. 5 중소 규모의 기업에 영향을 미친다.(또는 대기업의 한 사업부).

B. 6 대기업 전체에 영향을 미친다.

B. 7 산업 전체에 영향을 미친다.

C. 혁신의 정도(성취 점수가 3점 이상일 경우에 한해 적용)

C. 1 새로운 일은 하지 않는다.

C. 2

직무나 부문에서 혁신을 시도한다. 업무 수행을 향상시키기 위해 해당 직

무나 부문에서 이전에 시도해본 적이 없는 방법으로 일을 처리한다. 다른

직무나 부문에서 이미 이 방법을 사용하고 있을 수도 있다.

C. 3

조직 차원에서 혁신을 시도한다. 새롭고 특이한 방법을 이용하여 수행을

향상시킨다.(해당 회사에는 생소하지만 업계에서는 생소하지 않을 수도

있다.)

C. 4
업계에서 혁신을 시도한다. 업계가 지금까지 시도해본 적이 없는 독특하

거나 앞선 방식으로 수행을 향상시킨다.

C. 5

변혁(transformation)을 시도한다. 업계를 완전히 변형시킨다(예를 들면,

애플사가 일으킨 PC업계의 변혁, 쇽클리사의 트랜지스터 개발, 포드로 인

한 자동차 산업의 변혁). 이 수준을 찾아보기는 힘들다.

 출처: Spencer, L.M.과 Spencer, S.M. 저, 민병모ㆍ 박동건ㆍ박종구ㆍ정재창 역저,      
      『 핵심역량모델의 개발과 활용』(2000), PP.36-37. 
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<고객 지향성((Customer Service  Orientation: CSO) 척도>
수준 행동 내용

A. 고객 욕구 중시

A.-3

고객을 부정적으로 생각한다. 고객에 대한 부정적인 견해를 표시하며 부정

적 결과에 대한 책임을 고객에게 전가한다. 고객에 대해 인종적 또는 성적인

편견을 가지고 있다.(채점 유의사항:부정적인 견해가 객관적으로 사실인 경

우 채점하지 않는다.

A.-2

명확하지 못한 태도를 보인다. 고객의 욕구와 자신이 개입하고 있는 일의 세

부 사항을 잘 모르고 있다(“이 회의가 열린 이유를 잘 몰랐다.” “고객이 뭘 원하

는지 확실하지 않다.”) 불명확한 상황을 확인하기 위한 조치를 취하지 않았다.

A.-1
자신의 능력에 초점을 둔다. 고객의 욕구에 주의를 기울이기보다는 자신

이나 회사의 능력을 과시한다.

A. 0
필요한 최소한의 서비스만 제공한다. 고객의 근본적인 욕구나 문제점을

조사하거나 전후 상황을 고려하지 않고 즉각적으로 대응한다.

A. 1
후속 초지를 취한다. 고객의 문의, 요청, 불만 사항을 처리한다. 경과를

알려준다(그러나 고객이 안고 있는 근본적인 문제를 파고들지는 않는다)

A. 2
상호 기대사항에 대해 지속적으로 의사 소통한다. 고객 만족을 점검한다. 고

객에게 유용한 자료를 배부한다. 친절하고 유쾌한 서비스를 제공한다.

A. 3 개인적으로 책임을 진다. 고객서비스 문제를 신속하고 적극적으로 해결한다.

A. 4

언제든 고객 요구에 대응할 수 있는 준비를 갖추고 있다. 고객이 위기

에 처해 있을 때 도움을 제공한다. 고객에게 자신의 전화번호나 쉽게 접

촉할 수 있는 다른 수단을 제공한다. 혹은 따로 시간을 내서 고객이 편리

한 곳에서 함께 문제를 해결한다.(이 수준은 상황과 직위에 따라 중요하

거나 무관한 요소가 될 수 있다.)

A.-5

일이 더 잘되도록 행동을 취한다. 고객에게 가치를 제공하고, 고객의 편

에서 더 나은 결과를 얻을 수 있도록 구체적인 조치를 취한다. 고객에 대

해 긍정적인 생각을 표시한다.
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A. 6
근본적인 욕구를 중시한다. 고객이 제기한 욕구 이면의 근본적 욕구에 대한 정보를 수

집한 다음, 이를 충족시킬 수 있는 제품 또는 서비스를 제공한다.

A.-7

장기적인 관점에서 문제를 해결한다. 장기적인 관점에서 고객의 문제를 처리한다.

장기적인 관계를 고려하여 일시적인 비용을 아끼지 않는다. 고객의 관점에서 장기적

인 이익을 모색, 고객의 성공을 위해 뭔가 조치를 취하고 공은 고객에게 돌린다.

A. 8

믿음직한 조언자의 역할을 한다. 고객의 욕구, 문제/기회, 실행, 가능성에 대한 독자

적인 견해를 갖는다. 이 견해에 따라 행동한다(고객의 요구와 다른 새롭고 적절한 방

법을 권유한다), 고객의 의사결정 과정에 성의 있는 태도로 참여한다.(이 수준의 효과

성은 지속적인 관계 형성이 성공했는가에 달려 있다.) 고객을 독려하여 어려운 문제에

직면하도록 하는 수도 있다.

A. 9

적극적으로 고객을 대변한다. 조직의 장기적인 이익을 위해 회사보다 고객 편을 든

다(고객에게 지불 능력을 초과한 구매를 하지 않도록 권유함으로써 장기적인 거래가

가능하도록 한다.). 고객에 관련되는 문제를 해결하도록 경영진을 독촉한다. 타당한 불

만이라면 고객의 편을 든다.

B. 주도적으로 타인에게 도움과 서비스 제공

B.-1
타인의 행동을 가로막는다. 고객에 대해 부정적인 언급을 하거나 까다로운 고객을

원망한다.

B. 0 행동을 취하지 않는다. 변명을한다. “이런이유때문에신경쓸새가없었어요…”

B. 1
일상적이거나 꼭 필요한 행동을 취한다. 고객의 욕구에 충족시키는 일에 관심을

가진다.

B. 2
일상적인 조치 이상으 도움을 제공한다. (통상 경우의 두배 이상) 노력을 들여

행동을 취한다.

B. 3
상대방의 욕구 충족을 위해 상당한 추가 노력을 한다. 통상 경우의 2 내지 16배

정도의 시간과 노력을 들인다.

B. 4 고객의 욕구를 충족시키기 위해 다른 사람을 동원한다.

B. 5
엄청난 노력을 한다. 수 주일에 걸쳐 자신의 시간과 노력을 제공한다. 또는 정상적인 업

무 범위를 초월한 과업을 수행한다.

출처: Spencer, L.M.과 Spencer, S.M. 저, 민병모ㆍ 박동건ㆍ박종구ㆍ정재창 역저,       
     『핵심역량모델의 개발과 활용』(2000), PP.50-51.
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<기술적/직업적/관리적 전문성 
(Tecnical/Professional/Managerial Expertise: EXP) 척도>

수준 행동 내용

A. 지식의 심도

A. 1
초보. 배우는데 보통 수시간 내지 며칠 정도밖에 걸리지 않는 단순하고 반복

적인 과업을 수행하는 수준.(예: 미숙련 육체 노동자, 청소부)

A. 2

기초 지식. 일정한 순서에 따라 다양한 작업이 이루어지며 숙달하는데 수 주 내

지 수개월을 요하는 정도의 과업을 수행하는 수준(예: 반숙련 육체 노동자, 초보

적인 사무직)

A. 3

직업적 지식. 효율적 업무를 완수하려면 얼마간의 기획과 조직화가 요구

되는 다양한 임무를 수행하는 수준, 고졸이나 그에 상응하는 교육 수준과

6개월 내지 2년 정도의 경험을 요한다.(예: 재고관리, 기술자 보조역, 비

서직, 외상 및 수금 담당, 물류조정, 컴퓨터 오퍼레이터)

A. 4

향산된 직업적 지식. 향상된 기술 수준에 속하는 다양하고 복잡한 과업

을 수행할 정도의 지식 수준. 신중한 기획과 조직화를 요하는 과업을 마

무리할 수 있는 수준으로서, 전문 교육과정과 약2년 내지 4년 정도 업무

경험을 통해 습득할 수 있다.(예:기술자, 사무 감독자, 십장)

A. 5

초보적인 전문가. 전문 서비스나 관리 서비스를 제공할 수 있는 지식 수

준(예를 들어 공식 프로그램이나 정책을 기힉, 주관하거나, 기타 관리 계

층이나 전문가들에게 리더십이나 전문 분야에 관해 조언을 하는 수준).통

상 대학의 학부나 전문 대학원 수준의 학위 또는 이에 상당하는 지식수준

을 요한다. 또는 다년간의 직무 경험과 사내 교육을 통해 습득한 직업상

의 고급스킬을 요구한다.(예: 회계사, 엔지니어, 화학자, 변호사, 중간 관

리자, 판매 기획자)

A. 6

노련한 전문가. 매우 높은 수준의 전문 서비스나 관리 서비스를 제공하는

지식 수준. 매우 광범위한 교육(예를 들어, 의학박사. 법학박사, 혹은 철학

박사)을 받고 해당 분야에서 수년간의 응용 경험이 있어야 도달할 수 있

는 수준이다.(예: 외과의사, 세법변호사, 본부장, 고위직 업무 책임자)

A. 7

통달한 전문가. 조직 내의 전문적이거나 기술적인 분야에서 권위를 갖는

다고 평가 받을 만큼 주도적인 위치에 선다.(예: 상임 연구원, 상무이사,

인사 담당이사, 최고경험자)

A. 8
최고의 권위자. 매우 복잡한 전문 분야 또는 과학 분야에서 국내외적으로

그 권위를 인정받는 수준.(예: 수석 연구원)
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B. 관리직 전문성의 범위

B. 1 전무한 수준. 다른 사람의 업무를 조정하거나 감독할 책임이 없는 사람.

B. 2

동질적인 직무 단위/기능.

라인: 모두 유사한 업무를 수행하는 작업 단위의 일선 감독자(예:생산라인, 사무

직 또는 전문 작업집단 등의 감독자, 지역 담당 판매관리자, 소매점)

스태프, 관련된 직원들의 업무를 통합 조정한다.(예:생산계획, 재무분석 및 기획)

팀/프로젝트: 동질적인 단위 부서 내의 팀/프로젝트 리더.(예:선임 운전공, 소프

웨어 개발팀의 리더 등)

B. 3

부서/이질적/교차 가능(cross-function)

라인: 여러 개의 작업 단위나 부하 감독자에 의해 관리되는 프로젝트의

관리자.(예: 지역판매관리 소규모 공장관리)

스태프: 사업 단위에 영향을 주는 기능-재무, 인적자원 등-을 관리한다.

팀/프로젝트: 여러 개의 서로 다른 작업 단위에서 차출된 직원들로 구성된 프로

젝트 팀의 관리자.

B. 4

여러부서/이질적인 작업 단위

라인: 부하 감독자에 의해 관리되는 수 개의 부서 및 기능(재무, 생산, 판

촉, 인사 부서 등)을 포함하는 공장 혹은 지사의 관리자(예: 지역 판매관

리자, 중소기업의 대표이사 등)

스태프: 여러 스태프 기능(한 사업본부 내에서 사업 단위에 영향을 주는

재무, 행정, 이벤트 등의 스탭기능)을 통합 조정한다.

팀/프로젝트: 부하 감독자에 의해 관리되는 대규모 복합 단위 팀이나 프

로젝트를 조정한다.

B. 5

광범위-사업단위.

라인: 단위 사업 경영자, 계열사의 사장이나 중소기업의 최고 경영자를

관리한다.

스태프: 단위 기능을 관리한다. 즉 재무담당 부서장, 마케팅 담당부사장 등

팀/프로젝트: 사업 단위의 차원에서 주요 프로젝트나 제품을 관리한다. 즉

R&D, 생산, 재무, 마케팅, 인적자원 등을 통합 조정한다.

B. 6

광범위-사업본부, 전략적 사업집단.

라인: 사업본부나 사업 집단(대기업의 사장 또는 수석 부사장) 또는 이에

버금가는 규모의 단일 기업 사장 등을 관리한다.

스태프: 본사 또는 신규사업 개발 담당 수석 부사장.(재무, 정부담당 수석

임원, 마케팅 담당임원, 생산담당 임원, 인적자원 담당 임원, 기업의 전략

기획, 인수합병 담당 임원)

팀/프로젝트: 거대한 프로젝트(1억물 이상의 프로젝트)를 관리한다.(예: 군사

무기 구입)

B. 7
광범위-대기업의 대표이사 및 최고 경영자.

규모가 크고 복합적인 여러 사업 본부로 구성된 조직을 관리한다.



- 110 -

C. 전문성의 습득

C.-1
거부한다. 기존의 지식에 전문 지식을 추가하는 것을 기피한다. 또는 새로운 지

식에 대해 “배타적인” 태도를 보인다. 새로운 아이디어와 기법을 거부한다.

C. 0
중립적인 태도를 취한다. 새로운 기술적 지식을 습득하는데 관심이 없지만,

또한 새로운 적극적으로 거부하지도 않는다.

C. 1
최신의 기술 지식을 유지한다. 최신 정보에 늘 신경을 쓰며, 스킬을 보

완하는데 적극적이다.

C. 2

지식의 기반을 확대한다. 새로운 정보를 소규모로 입수한다(즉 기존 프

로젝트에서 새로운 정보를 얻는 행위). 또한 자신이 직접 종사하는 분야를 벗

어나 새로운 지식을 발견하고 추구하려는 강항 호기심을 드러낸다.

C. 3

새로운 지식, 혹은 다른 종류의 지식을 획득한다. 새로운 기술이나 지식

을 얻는 일에 굉장한 노력을 기울인다. 또한 최신의 아이디어에 발맞추기 위

해 기술자/전문가들과 광범위한 연락을 유지하고 정보망을 구축한다..

D. 전문성의 전파

D.-1
사장한다. 기술 지식을 공개하지 않는다. 자신의 기술적 진전을 동료들에

게 숨기고 비밀로 한다.

D. 0 해당사항 없음. 서로 공유할 만한 전문 지식이 없다.

D. 1 질문에 답해 주는 수준. 전문가로서 직책상 최근의 정보를 보급해 준다.

D. 2

기술 지식을 응용해서 부가적인 영향을 준다. 단순히 질문에 답변하는

것 이상의 행동을 실시한다(예-고객에게 영향을 주기 위해 기술적 지식을

전수하는 행위). 다른 사람들이 기술적인 문제를 해결하는 데 도움을 준다.

D. 3
기술적인 도움을 제공한다. 성과를 높이기 위해 전문 기술을 제공하는 “순회

컨설턴트”의 역할을 하거나, 다른 사람들의 기술적인 문제를 해결해 준다.

D. 4
새로운 기술을 옹호하고 보급한다. 적극적으로 기술의 선교사 역할을 자

임하거나 회사 내에 새로운 기술을 보급하기 위해 담당자를 교체한다.

D. 5
신기술을 발표한다. 신기술 또는 새로운 방법론에 대한 글을 전문 잡지에

발표한다.

출처: Spencer, L.M.과 Spencer, S.M. 저, 민병모ㆍ 박동건ㆍ박종구ㆍ정재창 역저,      
    『핵심역량모델의 개발과 활용』(2000), PP.81-83.
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