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본 연구는 현재 이용되고 있는 조직진단 분석기법의 실제적용에 있어서 발생하는 문제점에 대한 

인식을 바탕으로, 사회네트워크 분석을 조직진단분석에 활용하였을때의 장점 제시를 통해 조직진

단분석에 있어 새로운 분석기법 제시에 목적이 있다. 즉 본 연구는 실증분석을 통한 이론적 기여

를 하는 것이 목적이 아니고, 사회네트워크 분석이 실제 조직진단분석에 활용될 수 있도록 데이터 

수집에서부터 분석기법의 예시를 하여, 향후 정부조직진단분석에 바로 이용될 수 있도록 하는 실

제적 기여를 하는 데에 초점을 맞추었다. 구체적으로 사회네트워크 분석방법은 조직내 업무관계에 

초점을 맞춘 구조적 접근을 통한 분석기법으로서, 기존의 통계분석에서 파악하지 못하였던 조직내 

부서(팀)간 실제적으로 어떻게 업무가 이루어지고 있는가를 분석할 수 있으며, 이를 통하여 기존

의 조직도에서 파악되지 못하는 업무관계, 예를 들어 어느 부서가 업무처리에 있어 매개역할을 하

는지, 또는 어느 부서가 불필요하게 다른 부서들과 업무중복이 있는지를 분석해낼 수 있다. 그러나 

사회네트워크분석 역시 단독으로 사용하기보다는 기존의 조직진단분석과 병행하여 사용하였을 때 

그 효과성이 높아질 것이다.

[ 주제어: 사회네트워크 분석, 조직진단 ]

   

I. 문제제기

행정환경의 변화에 따라 신공공관리론적 패러다임이 등장하면서 정부조직 운
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영의 기본적 방안도 투입보다는 산출지향적 방향으로 나아가고 있으며, 조직의 

자율성과 성과에 따른 책임성을 통하여 효율성을 향상시키는 방향으로 이행되고 

있다(Gumm, 1989: 15; Hood, 1991: 3-19; Mascarenhas, 1990; McCoy, 1992: 422). 

그러나 정부 조직은 민간 조직과는 달리 공공재 산출물의 측정이 어렵고 소비자

로부터의 환류가 결여되어 있기 때문에 조직의 효율적 운영기준에 대한 정립 의

지가 미약하고, 조직의 표면상의 공적 목표와 뚜렷한 관련이 없는 독자적 기준, 

즉 내부목표(사적 목표)를 세우게 된다(황수연, 1987: 264; 신무섭, 2007: 229-230). 

내부목표(사적 목표)의 추구는 조직의 실패로 귀결되는데(Williamson, 1971: 113; 

Peirce, 1981), 시장실패의 원인 중의 하나가 외부성(externality)의 존재라고 한다면 

정부실패의 원인은 바로 조직의 실패, 조직의 내부성(internality: 사적 목표)에서 

찾는 경향이 강하다. 특히 공공 조직의 실패는 독점적 역할을 하나의 도덕적 내

재율(immanent morale)로 인식하고 그에 대한 도전을 본질적으로 배제한 것으로

부터 기인하며, 기능주의적･계층제적 단일성에 의한 통제중심의 비효율적 조직운

영에서 비롯된다(Brooke, 1989: 83-84; Stewart, 1985: 99-102). 따라서 공공 조직의 

환경변화에 대한 대응력과 본질적 목표달성을 위해서는 끊임없는 조직진단이 통

합적 관점에서 지속적으로 계발될 필요가 있다. 

일반적으로 정부의 비대화, 비효율화 등의 문제를 해결하기 위한 실질적인 

수단으로 정부 조직진단 분석이 많이 실시되어 왔으며, 많은 실효를 거둔 것 또

한 사실이다. 중앙정부 수준에서는 조직권을 가지고 있는 행정안전부가 행정기관

의 기구 및 정원관리지침을 통해 각 부처의 조직과 정원을 관리하고 있다. 또한 

지방자치단체에 대해서도 1988년 개별승인제에서 총정원관리제로, 1997년 총정원

관리제에서 표준정원제도 및 보정제도로, 2007년 1월부터는 총액인건비제도를 도

입함으로써 지방자치단체의 조직진단에 대한 중요성이 크게 부각되고 있다(신원

부･원구환, 2008: 71). 

정부조직 진단과 관련된 연구경향(행정개혁, 공공부분 역량강화 등을 포함)은 

2000년대 들어오면서 크게 증대하였는데(박치성, 2008), 특히 노무현 정부에서는 

다양한 관점에서 실시된 정부조직진단의 한계와 문제점을 해결하기 위해 통합적 

조직진단매뉴얼을 개발･적용하였다. 그러나 조직진단 사업이 “과거 권력적인 게

임에서 조직관리론적 게임으로 전환하였는가?“에 대한 해답을 조직진단 도구의 
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타당성과 신뢰성 측면에서 살펴보면 현재까지의 정부조직진단 및 분석의 결과는 

만족스러운 상태가 아니라고 할 수 있다(임도빈, 2007: 107). 즉 지금까지의 조직

진단 분석 연구결과는 과거의 조직 개편안을 약간 수정한 개선안이었기에 실제

적으로는 연구실패로 귀결되었다는 비판이 제기되고 있다(임도빈, 2008). 

본 연구는 이러한 문제점을 기반으로 조직진단 도구의 타당성과 신뢰성을 높

일 수 있는 방법론적, 도구론적 접근을 목적으로 한다. 즉 현재 실행되었던 조직

진단 분석기법들의 장 단점의 분석과, 현재 사용되는 기법들 이외에 사회네트워

크 분석이 조직진단 도구로 활용될 수 있는지의 여부를 분석하는데 연구 목적을 

두고 있다. 따라서 본 연구는 현재 조직진단 분석틀에 사회 네트워크 분석을 병

용함으로써(complementary) 얻을 수 있는 이득에 대하여 논의한다1). 현실적합성이 

행정학의 중요한 학문적 특성이라고 한다면, 정부 조직진단의 현실적합성을 보다 

정교하게 다듬을 수 있는 진단도구의 개발 및 적용은 매우 중요한 연구주제라 

할 수 있다.

논문은 다음과 같이 구성된다. 첫째, 현재까지 주로 이용된 조직진단 분석들

에 대하여 살펴보고, 장점과 한계점을 제시한다. 둘째, 방법론으로서 네트워크 분

석이 조직진단 분석에 유용하게 적용될 수 있는 이론적 장점을 제시한다. 셋째, 

사례를 통하여 사회 네트워크 분석이 조직진단 분석에서 어떻게 활용될 수 있는

가에 대하여 논의한다.

Ⅱ. 기존 정부조직진단 분석방법의 검토

조직진단이란 조직의 존립기반인 목표의 달성을 위한 과정으로 조직･기능위주

의 변화와 인력, 업무절차, 문화･행태 등을 포괄하는 종합적인 진단이다. 특히 행

태과학적 방법을 사용하여 조직이 안고 있는 구조적･기술적･행태적 변화를 유도

하는 과정이라 할 수 있다(Harrison & Shirom, 1999: 7; 하태권･최영출, 1995: 93).

정부조직을 진단하는 이유는 정부조직의 지속적인 변화역량을 강화시켜 정부

1) 네트워크 분석은 기존 조직진단분석을 대체하는 방법론이라기보다는 함께 사용되었을 때 

시너지 효과가 있을 수 있는 보완적인 방법론이다. 즉 정부조직진단에 있어 기능조정, 인력

재배치 등에 있어 기존의 분석방법보다 더 효과적인 진단 및 처방을 제공하는 장점이 있다.
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를 보다 과학적･효율적･생산적으로 운영하기 위함이다. 급변하는 환경변화에 조

직이 대응하여 조직의 효과성을 성취하기 위해서는 조직의 변화경로를 진단하는 

작업이 매우 중요하며, 적절한 진단없이 조직변화를 유도하기는 어렵다(Harrison 

& Shirom, 1999: 4). 특히 지속적인 조직 혁신역량을 강화시키기 위해서는 상시

적･전문적인 조직진단이 수행되어야 하는데, 이를 위해서는 민간부문 혹은 외국 

공공부문과 차이가 나는 우리나라 정부조직의 문화, 관행, 제도에 부합하는 적실

성과 실현성을 가진 진단기법의 개발, 적용, 관리가 필요하다.2) 

조직진단은 단순히 부서간 인력 및 기능 조정이나 내부적 조직관리 기법을 

도출하기 위해 실시되는 것이 아니라 조직의 비전과 전략을 효율적으로 달성할 

수 있는 방안을 도출하기 위해 존재하는 것으로 조직진단 대상3), 목적, 과정, 방

법이 명확히 설정되어야 한다(Lowman, 2005: 21; Harrison, 1994: 1-26). 또한 효과

적인 조직진단이 이루어지기 위해서는 타당한 자료의 확보와 조직진단을 위한 

효과적 분석기법이 전제되어야 한다(Beer & Spector, 1993: 642-650). 따라서 조직

진단을 위한 분석도구의 중요성은 효과적 조직진단을 위한 기본 전제조건이라 

할 수 있다. 

대부분의 조직진단 연구에서 사용되고 있는 방법은 설문조사 방식인데, 설문

조사는 짧은 시간 내에 많은 정보를 다수의 구성원으로부터 획득할 수 있는 장

점이 있다. 또한 조직진단 연구에서 있어 설문조사와 병행되어 사용되는 기법은 

인터뷰 방식과 관찰방식이다. 인터뷰 방식은 설문조사를 통해 도출하기 어려운 

현황을 다루거나 설문조사 결과를 심층적으로 보완하는 역할을 수행하며, 관찰은 

설문조사와 인터뷰 방식을 보완하는 수단으로 활용된다. 아울러 진단대상 조직과 

유사한 타 조직 등과의 비교분석을 통해 벤치마킹하는 방식이 존재하며, 진단자

와 피진단기관의 구성원들이 함께 모여 조직진단에 대한 내부 구성원의 공감대 

확산과 이에 대한 자유로운 의견교환 등을 도모하는 워크샵 및 토론회 방식 등

2) 행정안전부 조직진단 내용(http://org.mopas.go.kr/org/external/orgDiag/index.jsp)에서 발췌

3) 맥킨지 7S 모델은 조직의 내부를 ① 공유가치 ② 전략 ③ 기술 ④ 조직구조 ⑤ 운영체계 ⑥ 

구성원 ⑦ 조직문화의 7가지로 파악하고 있으며(Peters and Waterman, 2004: 11), 목적, 구조, 
보상, 도구(helpful mechanism), 관계성(relationships), 그리고 이를 조정할 수 있는 리더십 등

으로 구성된다는 견해도 있다(Weisbord, 1978: 9). 또한 기존의 조직구조와 관리수단에 대

한 분석의 한계를 극복하기 위해 조직문화라는 종합적 개념을 도입하여 조직을 진단한 사

례연구들이 증가하고 있다(주효진･김옥일･박광국, 2007: 41-59).
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이 사용되고 있다. 그러나 이러한 조직진단 기법은 다음과 같은 한계를 지니고 

있다.

첫째, 정부 조직진단을 수행함에 있어 업무조사표와 같은 설문조사 방법이 

대표적으로 활용되고 있는데(<그림 1> 참조), 이는 조직구성원들의 태도와 자료

의 비객관성에 대한 문제점을 내포하고 있다. 즉 조직구성원들은 설문지 작성에

는 응하지만, 진단하려는 문제에 대해 자신의 경험과 인식을 보다 적극적으로 밝

히고, 진단하려는 문제에 개입하여 유용한 자료를 자발적으로 제공하려고 하지 

않으며 수동적이고 소극적인 태도를 보인다. 또한 설문조사는 문제의 원인과 해

결방안 도출에 유용한 깊이 있는 정보를 제공할 수 없으며, 누락된 자료나 비객

관적인 정보를 확인할 수 있는 수단도 갖고 있지 못하다(김상묵, 1998: 122). 또

한 설문조사에 따른 획일성과 자기방어적 과장 응답으로 인해 기초 자료의 객관

성을 확보하지 못하는 문제점이 지적되고 있다(임도빈, 2007). 특히 업무조사표와 

같은 설문조사를 통해 업무량 분석과 이를 토대로 한 적정인력배분에 회귀분석 

등과 같은 다양한 통계 기법을 동원하고 있지만, 공공조직에서 정확한 업무량을 

측정할 수 있는가의 여부는 항상 문제점으로 지적되고 있다. 또한 업무조사표와 

같은 설문조사를 통해 업무량을 분석하는 방법은 제한된 시간 내에서 조직의 직

무분석을 실시할 수 있는 장점이 있지만, 평균 근무일수와 평균 업무량을 조사하

<그림 1> 행정자치부(현 행정안전부)의 업무비율에 의한 조직진단 방법

자료: 행정자치부 조직진단센터(2008.1)
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여 전체 조직의 평균 업무량보다 업무량이 많은 부서는 인원을 늘리고 적은 부

서는 인원을 줄이는 방법이라는 점에서 업무 상대적 특성 차이를 반영하지 못하

거나 업무간의 연계성을 분석하지 못하는 단점이 있다. 아울러 행정업무 자체가 

건수×시간으로 산정되기 어려운 비정형적 업무가 산재해 있기 때문에 업무체계

표나 업무분담표와 같은 설문조사 방식은 한계를 지닐 수밖에 없다. 

<표 1> 기존 연구의 조직진단 분석방법과 문제점 

연구자 분석방법 문제점 및 특징

Van de 

Ven & 

Ferry

(1980)

･OAI(Organization Assessment Instrument)용 조

사 프로그램 개발(업무, 부서, 부서간 관계, 거시 조직)

･공식적 측면에서 조직의 직무관계 분석

･조직의 환경적, 문화적 요소에 대한 

종합의식 결여

Tichy

(1983)
･진단변수: 환경, 사명, 전략, 과업, 과정, 네트워크

･행태적 요소의 간과

･네트워크 중요성부각

하태권

최영출

(1995)

･진단변수: 행정환경, 공무원의 기능별 수요예측, 주민의 

정책선호도

･내용분석, 면접조사, 설문조사 활용

･진단변수간의 유기적 연계분석 미흡

･심층 설문조사 결여

조성한

(1997)

･업무성격, 개인/업무, 개인/조직, 부서간 관계, 부서 조

직 및 부서내 관계, 거시적 조직설계, 보조제도

･1999년 연구는 설문조사 및 요인분석 방법 활용

･부서내 관계 및 부서간 관계 중요성 

부각

김상묵

(1998)

･설문조사(조사표): 개인/조직별 엄부량과 업무내용, 의

사 결정경로, 조직간 연계성, 업무가치

･면담: 업무조사표를 기초로 계장 및 과장 면담

･기존자료 분석방법: 공문서의 접수, 처리, 생산

･기존자료량의 방대에 따른 정밀 분

석결여

･업무량조사 한계(2주)

･면담결과의 환류결여

박희봉

강제상

(1999)

･Malcolm Baldrige 모형을 기초로 조직진단(포천군)

･공무원 자체평가(설문과 면담)에 의한 적합성 검증

･조직관리대안만 제시

･통합분석기법의 필요성을 제기하는 

수준

조선일

(1999)

･김대중정부 조직진단과정의 비판적 고찰

･직무투입량을 배제한 기능중심 접근 비판

･정부조직진단기구 상설화, 통합기법

개발

박대식

(2001)

･Terry Moe의 제도-선택이론에 따른 조직진단

･자익추구적 정치세력에 의한 조직진단(개편)
･세력간 입체적 네트워크 분석 결여

김상호

박성원

주상현

(2004)

･남원시의 조직진단사례 분석

･조사표: 6개월간의 개인/부서 업무량 조사

･면담: 조사표를 방문면담 실시

･기존자료 분석: 부서별 업무내용, 중요성(선별 분석)

･벤치마킹: 자치단체와의 협의(비교준거 기준 미흡)

･설문의 소극성, 자료누락, 정보 비

객관성

･대안으로서의 네트워크 분석 필요성 

제기

박맹우

(2006)

･울산광역시 조직진단(2005.6.29~8.3: 35일간 조사)

･조직진단지표에 따른 설문조사(개방형 + 폐쇄형)
･설문조사방식에 의한 단편성

임도빈

(2007)

･문서자료, 직무기술서, 설문조사

･참여관찰 및 면접방법(질적 연구의 중요성 강조)

･문서정보의 획일성

･자기방어적 과장응답

행자부

(2008)

･업무비율에 의한 조직진단 방법(아래 그림 참조)

･조직구성원의 업무량 기입에 따른 분석

･업무량 기재 자의성

･조사대상 방대
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둘째, 조직진단에서 가장 큰 문제점 중의 하나는 시간적 한계에서 오는 전문

성 부족과 그에 따른 지엽적인 조직진단이라 할 수 있는데(Arnold, 1995), 대부분

의 연구가 통합적인 분석기법의 필요성을 제기하는 수준에서 연구결과가 마무리

되고 있으며, 정부조직의 정밀 진단을 위해 정부부처내에 조직진단 전담기구의 

설치와 분석기법의 지속적 개발의 필요성을 역설하고 있다(김상묵, 1998; 조선일, 

1999). 따라서 기존의 조직진단 기법으로는 유추해 낼 수 없는 현상에 대한 새로

운 진단도구를 개발할 필요성은 크다고 할 것이다.

셋째, 정부조직 규모가 크고 조직구성원의 수가 상대적으로 클수록 자료를 

통합적으로 연결하는 것이 어렵고, 기존 자료의 분석과 면담 및 관찰방법에 의한 

조직진단이 입체적이고 체계적으로 분석되고 있지 못하다(김상묵, 1998; 박희봉･
강제상, 1999; 행정안전부, 2008). 

넷째, 행정안전부의 기능조정의견 조사표와 같은 단순 설문조사의 경우 신규 

수요도 조사, 통폐합 업무의 조사 등에 대한 의견 개진을 단순 집약하는 수준(행

정안전부, 2008)이기 때문에 조직단위간, 업무간, 조직･업무간의 구조적 네트워크

를 설명하지 못하는 문제점이 발생한다. 따라서 Tichy(1980) 및 박대식(2001)의 

연구와 김상호･박성원･주상현(2004)의 연구 등에서는 구조적 네트워크 분석의 필

요성을 제기하고 있으며, Van de Ven & Ferry(1980)의 연구에서는 복잡한 조직을 

평가하기 위해 OAI(organizational Assessment Instrument) 분석틀 제시하고 있다. 즉 

조직을 전체적인 조직, 작업집단과 부서, 개인적 업무, 업무와 부서(혹은 다른 조

직)간의 관계로 4단계 진단을 모색할 필요가 있는데, 이는 단순한 설문조사 방식

으로는 도출하기 어렵다는 것이다. 특히 정보통신기술의 발달은 조직의 구조에 

변화를 초래하고 있는데, 기존의 계층제적 구조에서 네트워크형 구조로 변화

(Achol & Kotler, 1999)되고 있기 때문에 조직단위간, 조직내부 구조적･행태적 요

소간의 네트워크 연결망 분석의 필요성이 매우 요구되는 것이다.  

다섯째, 행정안전부(2008)의 조직진단 매뉴얼이나 한국지방행정연구원(2008)의 

경우 조직진단을 위한 방법으로 조사표에 의한 설문방식을 권고하고 있다. 적합

성, 연계성, 중요도, 수요도 등에 대한 조사표에 의한 기능진단은 모두 공무원을 

대상으로 하고 있기 때문에 조직 내부 구성원의 참여를 도모할 수 있는 이점이 

있으나, 부처이기주의나 자신의 효용극대화(부, 명예, 승진 등)가 전제되지 않았
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다고 보기 어렵다. 특히 연계성의 경우 어떤 특정 부처 공무원이 다른 부처의 업

무에 대한 주관적 의견을 단선적으로 제기할 개연성이 있기 때문에 부서간, 업무

간의 유기적･입체적 분석의 어려움이 상존한다. 또한 조직의 공식적 측면만을 분

석함으로써 비공식적 의사소통망을 분석하지 못하는 한계를 지니고 있다. 

결국 기존의 조직진단 분석기법은 주로 설문지, 인터뷰, 관찰 등을 통해 업무

량 측정과 적정 인력배분을 도모하는 방식이지만, Nadler & Tushman(1977)의 지

적처럼 조직진단의 다차원적 동태성을 유기적으로 진단하지 못하는 한계를 지니

고 있다. 또한 대부분의 기존 연구에서 보는 바와 같이 조직진단을 위한 다양한 

변수의 활용과 조직 진단지표간의 상호의존성을 강조하고 있다. 따라서 조직 진

단지표간의 유기적 연계와 정보통신기술의 발전에 따른 네트워크형 구조로의 변

화에 조응할 수 있는 조직단위간, 조직내부 구조적･행태적 요소간의 네트워크 연

결망 분석을 도모할 필요가 있다. 

Ⅲ. 네트워크 분석 방법론 유용성의 재검토 및 활용방안

1. 조직진단 분석에서 네트워크 방법론의 유용성 논의

조직학에 있어서의 네트워크 접근은 공식적인 업무 채널뿐만 아니라 비공식

적인 조직구성원들의 의사소통망을 연구하는데 적합한 접근법이다. 조직학에 있

어서 비공식적 네트워크 관계의 중요성은 그 역사가 1930년대로 거슬러 올라간

다(Roethlisberger & Dickson, 1939, Nohria, 1992 재인용). 조직은 항상 공식적인 경

로를 통하여 성과를 높이는 것은 아니다. 오히려 문제에 봉착하였을 때 공식적인 

업무관계가 아닌 비공식적인 관계를 통하여 해결책을 찾아나가기도 한다. 즉 조

직 내에서 상호협력과 의사소통은 공식채널(수직적 관계)을 통해서도 이루어지기

도 하지만, 공식관계만큼이나 수평적인(lateral) 또는 비공식적인 관계에 의하여 

업무상 문제에 대한 자문(consultation)이 이루어지고 있는 것이다(Attewell & Rule, 

1984). 또한 최근, 인터넷 등 정보통신기술의 발전에 따른 정보사회로 접어들면

서, 이러한 비공식적 관계를 포함한 다양하고 복잡한 의사소통관계의 발전은 조
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직의 전통적인 계층제적 관리의 유효성에 대한 의심을 계속 높여가고 있다

(Nohria, 1992; Miller & Stuart, 2005). 특히 조직내 비공식적인 활동에 의한 혁신

(innovation)연구(Boland & Tenkasi, 1995; Engestrom, 1999; Toulmin, 1999; Wegner 

et al, 2002, Hasan & Pousti, 2006 재인용)에서 나타내듯이, 변화된 경영환경에 적

응하기 위하여 수평적인 네트워크 관계를 통한 조직관리, 즉 네트워크 조직

(network organization)에 대한 연구가 많이 진행되고 있다(Alstyne, 1997; Nohria, 

1992). 정부조직진단역시 이러한 추세를 반영하는 것이 중요하다. 네트워크 분석

은 공식적인 업무관계뿐 만 아니라 다양한 비공식적 관계(비공식적 업무조언, 친

분관계 등)를 분석함으로서 조직 내에 숨어있는 관계 패턴(hidden patterns of 

network)을 분석해 낼 수 있다. 즉 기존의 정부조직진단이 설문을 통한 1차적인 

자료의 단편적 종합에 초점을 맞추고 있는 반면, 네트워크 분석은 설문이나 면접

을 통한 1차적 자료를 통해 추가적으로 눈에 보이지 않는 업무관계 구조의 파악

과 업무행태의 중심성 등의 파악 등을 통하여 비공식적 조직구조까지 분석이 가

능하므로 기존 조직진단분석에 상호보완적으로 사용될 수 있다.  

Nohria(1992; 4-7)에 따르면 조직연구에 네트워크 접근이 필요한 이유는 다음

과 같다. 첫째, 모든 조직은 조직구성원(또는 부서, 팀)과 이들 간의 관계(업무관

계, 친구관계 등)로 이루어진 사회 네트워크이다. 즉 조직구성원들이 일정한

(regular) 연결 관계 패턴을 가지고 상호작용을 통하여 조직업무를 수행해 나가는 

것이다. 둘째, 조직을 둘러싸고 있는 환경 역시 다른 조직들과의 관계라는 네트

워크로 파악된다. 셋째, 조직구성원의 행태는 네트워크 관계에 따른 구조적 위치

에 의해 설명되어질 수 있다. 예를 들어 구조적으로 등가적인(structurally equivalent) 

위치에 있는 조직구성원은 같은 업무를 한다. 즉 조직에 있어서 중간관리자의 구

조적 위치는 위로는 소수의 상급 관리자와 관계를 가지고 있으며, 아래로는 여러 

명의 부하직원들과의 관계를 가지는 구조적 특징을 가진다. 한 조직 내에서 중간

관리자의 업무형태는 이러한 구조적인 위치 및 특성에 따라 발현되기 때문에 조

직진단 분석을 수행함에 있어 네트워크 방법을 쓰는 것은 당연한 것이다.

따라서 네트워크 지향적인 조직 진단을 위해서는 적절한 기법이 선행되어야 

하는데, 본 연구는 이러한 조직진단 기법으로 사회네트워크 분석(social network 

analysis)을 제시한다. 
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네트워크 분석의 장점은 무엇보다도 이를 통하여 새로운 환경변화에 적응할 

수 있는 조직진단분석을 할 수 있다는 점이다(Hasan & Pousti, 2006; Nohria, 

1992). 네트워크 분석을 통하여 조직연구가 얻을 수 있는 장점은 다음과 같다. 

첫째, 네트워크 분석의 가장 큰 장점은 공식적으로 드러나지 않은, 즉 숨어있

는 관계에 따른 패턴을 발견하는데 효과적인 방법론이라는 것이다(Scott, 2000; 

Wasserman & Faust, 1994). 조직구조 도표 등에 공식적으로 나타난 업무관계는 

조직 내 행위자들의 업무관계를 수직적으로만 나타내줄 뿐 실제 복잡하고 다양

한 수평, 수직관계 등을 보여주지는 못하는 한계를 가지고 있다. 따라서 눈에 보

이지 않는 조직내의 네트워크(hidden networks) 관계를 규명하고 분석하는 것은 

조직구조 이해에 있어 매우 중요한 것이다(Nohria, 1992). 이러한 이유 때문에 실

제로 눈으로 보이지 않는 관계를 지도와 같이 이차원 평면위에 시각적인 그림

(sociogram)으로 나타낼 수 있는 네트워크 분석은 조직진단분석에 있어 매우 유용

하다. 다음 그림의 예에서 보는 바와 같이 조직 내에서의 업무협조 관계구조는 

공식적인 계층제 구조와는 다른 다양한 네트워크 유형으로 표출될 수 있는 것이

다(<그림 2> 참조). 

<그림 2> 조직내 네트워크 유형의 예

a)                                                   b)

c)                                                   d)

* c와 d 네트워크 유형은 손동원(2005: 8)의 자료를 수정 적용한 것임. 

위 그림 a는 두 개의 부서와 조직책임자로 구성되는 계층제 관계 구조를 나

타낸 것이며, b, c, d는 계층제 뒤에 숨어있는 업무관계 구조의 예를 나타낸 것이
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다. b의 경우는 조직의 책임자가 모든 업무를 독점적으로 책임지고 수행하는 별

형 네트워크(star network) 구조의 예시이다. 이러한 네트워크 구조에서는 모든 하

위 조직구성원들이 그들 간의 업무관계를 거의 갖지 않으며 배타적으로 한 명의 

조직 책임자와 업무관계를 갖고, 따라서 조직책임자가 모든 업무에 대한 책임을 

진다. c의 경우는 조직책임자가 두 개의 부서 가운데서 다리역할 또는 업무조정

역할을 하는 구조를 나타내는 네트워크 구조이다. 즉 두 개의 부서는 각각 내부

업무관계가 밀접하나, 상호 직접적 업무관계는 거의 없기 때문에 조직 책임자에 

의해 조정되는 구조이다. 이 구조에서는 중간 다리 역할을 하는 조직책임자의 업

무조정 역할이 매우 중요하다. d의 경우는 순환형 네트워크 구조를 나타내는 것

으로서 조직구성원들 간 업무관계가 수평적으로 상호 밀접하게 연관되어 있는 

구조이다. 이러한 네트워크 구조에서는 두 부서간 업무연락 관계 통로가 여러 개 

있기 때문에 조직내 업무정보 확산이 c 네트워크와 비교하여 훨씬 빠르다. 

둘째, 중심성 분석(centrality measurement) 등을 통하여 권력(power)관계를 파악

하는 데 용이하다(Nohria, 1992). 중심성 분석은 주로 미시적 수준에서의 분석에 

많이 이용되며, 기본적으로 연계중심성(degree centrality), 사이 중심성(betweenness 

centrality), 근접 중심성(closeness centrality) 등이 있다(Freeman, 1979). 이러한 구조

적인 측정변수들은 그 자체로서도 많은 정보를 제공하지만, 회귀분석 등과 같은 

통계적인 분석에 주요 변수로 사용될 수 있는 장점이 있다.  

셋째, 네트워크 분석을 통하여 분석을 여러 수준(level of analysis)에서 실시할 

수 있다. 예를 들어 네트워크 분석은 조직전체 수준에서의 네트워크 특성, 하위

그룹 수준에서의 네트워크 특성, 개별행위자(부서, 팀) 수준에서의 네트워크 특성

을 분석할 수 있다. 동시에 미시적 수준과 거시적 수준의 결과를 통합적으로 도

출할 수 있다(김용학, 2004). 즉 미시적인 수준인 행위자들 간의 관계(ties)는 행위

자들이 배태되는(embedded) 전체 네트워크 구조의 일부분을 이루며, 이러한 미시

적 관계들이 통합적으로 고려되었을 때 거시적인 전체 네트워크의 구조적 특성

이 분석될 수 있는 것이다(Wellman, 1988). 

이러한 통합적 분석을 이용하여 어떠한 조직행위자가 업무과중에 처해 있는

지, 어떠한 조직행위자가 다른 주요 행위자와 업무관계가 있는지, 또는 어떠한 

조직행위자들이 비슷한 업무를 중복적으로 수행하고 있는가 등 조직내 업무 연
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결 패턴(patterns of connectivity)의 분석을 가능하게 한다(Cross & Parker, 2004).

2. 사회네트워크 분석의 구체적 방법론

기존의 조직진단분석에서 문제가 되는 설문조사나 면접을 이용한 자료의 타

당성, 정확성 문제는 네트워크 분석에서도 발생할 수 있다. 그러나 상대적으로 

네트워크 방법론에서는 설문응답의 정확성을 높일 수 있다. 무엇보다 타당성과 

정확성을 높이는 것은 어떻게 설문이 되었는가에 달려있다. 즉 결혼관계 같은 명

확한 관계에 대한 질문은 상대적으로 매우 높은 정확성을 가져오지만, 친구관계 

같은 추상적인 관계에 대한 응답은 상대적으로 낮은 정확성을 초래한다. 따라서 

가능한 한 응답자의 기억에 의존하는 설문을 피하는 것이 중요하다. 이를 위하

여, 첫째 관계를 묻는 대상을 모두 제시하는 설문방식이 더 높은 정확성을 가져

온다. 둘째, 조직진단분석에서 사용되는 업무관계에 대한 명확한 정의가 무엇보

다 중요하다. 즉 설문대상 특정 정부기관의 특성에 맞는, 그 기관의 구성원들이 

쉽고 정확하게 이해할 수 있는 관계정의를 제시하는 것이 무엇보다 중요하다. 이

러한 내용에 대하여 아래에서 구체적으로 논의한다.

1) 자료수집 디자인의 방법

네트워크 분석을 위한 자료수집 디자인을 함에 있어 고려하여야 하는 것은 

다음의 두 가지이다. 첫째, 네트워크 분석에서는 통계적 표본추출방법을 사용하

는 대신 대상집단의 사회인구학적(demographic) 또는 생태적(ecological) 특성에 따

라 모집단 범위(population boundary)를 규정하여, 규정된 모집단에 속하는 모든 

구성원들로부터 관계자료를 수집한다(Hanneman & Riddle, 2005; Wasserman & 

Faust, 1994). 왜냐하면 네트워크 분석기법은 행위자들 간의 관계에 초점을 맞추

며, 이에 따라 원칙적으로 어떠한 행위자가 연구대상으로 선정되었을 경우, 그 

행위자와 특정관계를 가지고 있는 다른 행위자들이 모두 포함되어야 하기 때문

이다(Hanneman & Riddle, 2005). 조직진단분석에 있어 모집단의 설정은 다른 사

회과학 실증연구와 비교하여 명확하다. 즉 조직진단분석은 하나의 조직 내부를 

분석하는 것이기 때문에 조직내에 속해 있는 모든 부서들이 모집단을 이루게 된
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다. 즉 하나의 조직안에서의 관계만이 분석대상이기 때문에 분석대상이 되는 조

직내 부서들이 모집단의 범위를 이루게 되는 것이며, 이에 따라 모든 부서들로부

터 응답을 받아야 한다.

둘째, 조직진단분석에 있어 네트워크 분석을 위한 자료수집은 서베이를 이용

하여 수집한다. 서베이는 응답자가 자신의 기억에 의지하여 자신의 부서의 업무

관계에 대한 자료를 제공하는 것이기 때문에 측정의 정확성(accuracy)에 문제가 

발생할 수 있다. 이러한 측정의 부정확성을 최소화하기 위해서는 측정대상 관계

를 유지한 시기의 명확화가 필요하다. 즉 “지난 1년간” 또는 “지난 분기동안” 등 

정확한 시기를 제시해야 한다. 다음으로 측정단위(unit of observation: 개인)와 분

석단위(unit of analysis: 부서)의 차이에서 오는 오류를 최소화하기 위하여 각 부

서를 대표할 수 있는 지위에 있는 사람에게서 응답을 받아야 한다.

2) 설문 구성의 타당성

구성타당성(construct validity)을 높이기 위해서는 무엇보다도 연구대상이 되는 

관계에 대한 조작적 정의를 정확히 해야 한다. 모든 실증연구에서도 구성타당성

은 연구의 질을 결정하는 가장 중요한 판단기준이다(Trochim, 1999). 특히 많은 

경우 네트워크 분석에 있어서는 관계(relations)라는 추상적인 개념을 서베이를 통

하여 측정하기 때문에, 연구자가 측정하고자 하는 특정 관계를 얼마나 오류가 없

이 측정하였는가를 나타내는 구성타당성을 높이는 것은 매우 중요하다(Wasserman 

& Faust, 1994). 따라서 구성타당성을 높이기 위하여 연구자가 주의해야 하는 것

은 응답자에게 업무관계의 정확한 정의를 숙지시켜야 한다는 것이다. 조직진단분

석에서 많이 사용되는 업무협조 또는 업무충돌 관계는 사람에 따라 다른 정의를 

가질 수 있기 때문에 가능한 한 응답자들이 쉽게 이해할 수 있는 정의 또는 실

례를 들어주는 것이 좋다. 또한 설문을 위한 특정관계에 대한 정의 또는 실례를 

만든 후, 조사대상자들이 쉽고 빠르게 이해하여, 궁극적으로 연구자가 의도한 특

정관계에 대한 정확한 대답을 할 수 있는가에 대한 사전조사(pilot test) 역시 선행

되어야 한다. 아래의 표는 네트워크 설문에 있어 업무연계성과 중복성에 대한 정

의를 제시한 실례다. 
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<표 2> 네트워크 설문에서 업무연계성 또는 업무중복성 정의 제시의 예4)

업무 연계성의 정의

업무연계성은 부서 간 업무 협조를 위한 문서교환이나 대면접촉이 빈번하게 일어나는 동시에, 

상호간 업무가 중복되지 않으면서, 타 부서의 업무가 응답자의 부서 업무와 필요한 관계 때문에 

발생하는 것이다.

업무 충돌 가능성의 정의

업무중복성은 타 부서(팀)의 업무가 없어지더라도 귀하의 조직운영에 문제가 되지 않는 경우를 

가리킨다. 

사례) 한통하이텔은 자사 사업 영역이 한통내 이비즈 사업본부와 대부분 중복되어 있음. 현재 

한통하이텔의 사업영역은 PC통신･인터넷포털사이트･인터넷쇼핑몰･인터넷데이터센터(IDC)･온라

인 게임 등으로 나뉘는데 이 중 PC통신을 제외한 나머지 주요사업이 대부분 한통 이비즈 사업

본부와 중복돼 있는 상태. 이에 따라 마케팅이나 영업활동시 한통과 마찰이 있거나 업무조율을 

해야 하는 상황임. 

업무협조를 물어보는 경우에는 응답자들이 크게 거부감없이 상대적으로 솔직

하게 응답을 하는 경우가 많으나 업무중복 또는 충돌의 경우에는 미래 조직개편

의 우려를 가지고 솔직한 답변을 하지 않는 경우가 있을 수 있다. 이러한 단점에 

대하여 네트워크 분석은 업무협조 관계를 측정하여 업무중복의 정도를 분석할 

수 있는 장점이 있으며(다음 장에서 여러 가지 예를 제시함), 업무중복 또는 충

돌 관계를 직접 측정할 때 리커트 척도법을 이용하여 측정오차를 줄일 수 있다. 

기본적으로 측정은 2진수(binary), 즉 관계가 있을 경우에는 1, 없을 경우에는 

0으로 측정될 수 있다. 그러나 2진수 측정을 하는 경우 응답자가 업무중복내지 

충돌이 없다고 답하기가 쉽다. 이를 보완하기 위하여 리커트 척도법을 응용하는 

것이 대안이 될 수 있다. 즉 ‘1: 업무중복성이 전혀 없다, 2: 약간의 업무중복성

이 있으나 통상적인 수준 이하이다, 3: 통상적인 업무 중복 수준이다, 4: 통상적

인 수준 이상의 업무 중복성을 가지고 있다, 5: 매우 밀접한 업무 중복성을 가지

고 있다’ 등으로 측정하였을 경우, 2진수의 응답의 경우에는 0으로 응답할 응답

자가 2, 즉 ‘약간 있다’로 응답할 가능성이 상대적으로 높기 때문이다. 동시에 2

진수 측정보다는 더욱 많은 정보, 즉 업무관계에 있어 강도를 측정할 수 있는 장

점이 있다.

4) 본 연구에서 제시된 업무 연계성, 중복성 정의는 과거 조직진단분석에서 사용되었던 예일 

뿐이기에, 일반적으로 모든 조직진단분석에 적용될 수 있는 정의 및 실례는 아니다. 
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3) 관계 자료의 측정 방법

네트워크 분석을 위한 관계 자료 측정의 범위를 정하는 방법은 크게 두 가지, 

즉 자아중심 네트워크(ego-centric network)를 이용한 측정 방법과 전체 네트워크

(full network design)를 이용한 방법이 있다(Hanneman & Riddle, 2005). 

전체 네트워크를 이용한 방법은 응답자에게 특정한 범위(boundary) 또는 모집

단의 모든 구성원을 제시하고, 응답자에게 관계가 있는 모든 상대방을 응답하게 

하는 방법이다. 아래의 <표 3>은 전체 네트워크 관계 설문 예시이다. 전체 네트

워크를 이용한 방법은 연구대상이 모두 포함되고, 모든 구성원들 간의 완벽한 상

호관계를 측정할 수 있는 장점이 있는 반면에, 조직내 부서의 수가 많을 경우 응

답률이 떨어지는 단점이 있다. 

<표 3> 전체 네트워크를 이용한 측정 방법

질문. 지난 1년간 귀하께서 근무하시는 부서(팀)의 업무가 아래에 제시된 부서(팀)와 관계가 

있는 경우 모두 체크(√)하여 주십시오.

팀(부서)명 업무관계 유무 팀(부서)명 비공식적 자문

A팀 A팀

B팀 B팀

C팀 C팀

･･････ ･･････

두 번째 방법은 조직내의 모든 부서들을 제시하는 대신, 응답자가 판단하기

에 특정 관계가 있다고 여겨지는 상대방을 주관식(open-ended)으로 응답하게 하는 

자아중심 네트워크 방법이다. 이 방식은 조직의 규모가 상당히 클 때 유용한 방

법으로서 다음의 예와 같은 방식으로 측정된다(<표 4> 참조).

<표 4> 자아중심 네트워크를 이용한 측정 방법

질문. 지난 1년간 귀하께서 근무하시는 부서(팀)와 업무의 중복이 있었던 △△△ 기관 내의 다

른 부서들을 제시하여 주십시오(최대한 6개 이내). 

1) ______________________ 2) ______________________ 3) ______________________

4) ______________________ 5) ______________________ 6) ______________________
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위의 두 가지 방법 중 모든 경우에 정답인 것은 없으며, 조직의 규모 등 상황

에 따라 가장 적합한 방법을 사용하는 것이 좋다. 

3. 사회네트워크 분석의 사례

이하에는 조직진단분석에 사회 네트워크 분석을 이용한 사례를 세 가지 분석

수준에 따라 제시하는데, 분석을 위한 여러 프로그램 중 가장 많이 이용되고 있

는 UCINET(Borgatti, Everett, & Freeman, 2002)을 중심으로 제시하고자 한다.

1) 전체조직 수준에서의 분석

전체수준에서의 분석은 소시오그램(sociogram)을 이용한 네트워크의 시각적 

표현 및 업무상호관계에 있어 중심과 주변 부서를 구분하는데 이용된다. 소시오

그램은 일방향 또는 양방향 관계에 있어 행위자는 점으로, 관계는 선으로 나타내 

주는 방법이다(Wasserman & Faust, 1994). 소시오그램은 연결망 구조를 한눈에 보

여주는 장점이 있기 때문에, 소규모의 밀도가 낮은 네트워크 분석에서 유용하다. 

그러나 대부분의 경우 소시오그램은 복잡한 네트워크 관계를 단순히 있는 그대

로 도식화하기 때문에, 네트워크에 내재되어(embedded) 있는 구조적 패턴을 찾는 

데는 한계가 있다(박치성, 2006: 240). 따라서 네트워크의 숨어있는 구조를 파악

하기 위하여 이하의 하위집단 분석, 블록모델링, 중심성분석등을 같이 사용하여

야 한다. <그림 3>은 실제 조직진단 분석에 있어 업무관계를 시각적으로 나타낸 

것이다. 

그림 상에서 중심부에 위치하는 부서들은 다른 부서들과 상대적으로 많은 연

결 관계를 가지는 부서들이며, 주변부에 위치하는 부서들은 상대적으로 적은 수

의 업무 연계관계를 가지는 부서들이다. 이는 구체적으로 업무연계상에 있어 핵

심부서팀과 주변부서팀으로 나누어진다. 여기서 다른 부서들과의 업무관계가 꼭 

필요한 내부관리기능 부서(예를 들어 기획팀, 예산팀, 감사팀, 총무팀 등)가 많은 

업무 연계를 갖는 핵심 부서로 나타나는 것은 당연한 것이나, 특정한 업무에만 

한정되는 부서가 핵심 부서로 나타난 경우, 업무중복을 의심해 볼 수 있다. 반면

에 업무중복 관계를 나타내는 네트워크의 경우에는 중심부에 속할수록 다른 부
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서와 업무중복 정도가 상대적으로 높다는 것을 알 수 있다. 

<그림 3> 업무연계 소시오그램 예시

  자료: 인천광역시도시개발공사(2007: 110)

2) 하위집단 수준에서의 분석: 하위집단 분석 및 블록모델 분석 

하위그룹(clique)분석이란 상호 밀접한 업무연계 관계를 가지고 있는 부서끼리 

그룹지워주는 것을 의미한다. 예를 들어 A, B, C, D라는 부서가 하위그룹으로 분

류되기 위해서는 이 네 개의 부서가 서로서로 모두에게 업무연계 관계를 가지는 

완전한 네트워크가 구성되는 경우이다. 하위그룹분석은 상호 업무연계가 밀접한 

집단들을 발견하는데 매우 유용한 분석이며, 이를 토대로 팀들의 조직 재배치를 
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하는데 좋은 자료를 제공하여 준다. 구체적으로 하위집단 분석은 세 가지 단계로 

나뉘어 진행될 수 있다. 

첫째, 기본적인 하위집단 분석을 실시하여 밀접한 업무관계를 가지는 부서들

의 군집이 어떻게 형성되어 있는가를 파악한다. 이는 UCINET을 이용한 하위집

단 분석과 이와 비슷한 분석기법인 다차원분석(multi-dimensional analysis)을 실시

함으로서 분석된다. 예를 들어 업무중복 관계 네트워크에서 여러 부서가 하나의 

하위집단으로 같이 묶였다는 의미는 이러한 부서들이 하나 또는 소수의 부서로 

통합될 수 있는 가능성을 보여주는 것이다. 아래의 <표 5>는 하위집단 분석을 하

였을 때 나올 수 있는 분석 결과 예이다. 

<표 5> 하위그룹에 의한 분석결과의 예 

   1:  건축계획팀 건축사업팀 기획조정팀 사업계획팀 예산재정팀 재무팀

   2:  건축계획팀 기획조정팀 도시개발팀 예산재정팀 재무팀

   3:  건축계획팀 관광사업팀 기획조정팀 예산재정팀 재무팀

   4:  기획조정팀 단지개발팀 예산재정팀 재무팀

   5:  기획조정팀 도시재생1팀 도시재생2팀 예산재정팀 재무팀

 ････････

자료: 인천광역시도시개발공사(2007: 115)

예를 들면 하위집단 4의 경우, 기획조정팀, 단지개발팀, 예산재정팀, 재무팀 

등 네 개의 부서간에 상호 업무협조 관계가 존재한다는 것을 의미한다. 이러한 

하위그룹 분석결과를 다차원 분석결과와 함께 고려할 때 조직내 부서의 재배치

를 위한 정보를 획득할 수 있다(<그림 4>). 즉 두 가지 차원에 부서들의 업무협

조관계를 배열한 결과, 세 가지의 본부로 팀들이 재배열될 수 있음을 보여준다. 

이렇게 묶인 부서들이 하위그룹 분석에서도 같은 하위그룹으로 분류되었을 경우, 

이러한 부서들은 하나의 본부로 묶이는 것이 바람직 할 수 있다.
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<그림 4> 업무협조 다차원 분석 결과의 예
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     자료: 인천광역시도시개발공사(2007: 119)

둘째, 하위집단 분석은 대게 다수의 하위집단을 산출한다. 이러한 다수의 하

위집단들 중 같은 하위집단에 여러 번 같이 속하는 부서들 간의 하위집단을 재

분석함으로서 업무관계의 강도를 파악할 수 있다. 이 분석은 특히 업무협조 관계

분석을 통하여 업무중복의 패턴을 밝혀낼 수 있다는 장점이 있다. 왜냐하면 업무

협조 네트워크에서 같은 하위집단에 여러 번 포함된다는 의미는 그러한 부서들 

간의 업무가 매우 비슷하다는 것을 의미하기 때문이다. 따라서 업무협조 관계를 

가지고서도 업무중복을 파악할 수 있다. <그림 5>는 업무연계가 긴밀한 팀들을 

시각적으로 알아보기 위하여 하위집단들간의 업무연계 소시오그램으로 나타낸 

것이다. 아래의 그림에서 선의 굵기는 업무연계의 강도를 표현해 주는 것이다. 

즉 굵은 선들은 최소한 10개 이상의 하위그룹에 같이 속하는 관계를 나타내어 

주는 것이다. 



20  한국조직학회보 (제6권 제2호)

<그림 5> 업무협조 네트워크에서 5번 이상 같은 하위집단의 멤버로 겹치는 팀들의 관계

 자료: 인천광역시도시개발공사. (2007: 117)

그림을 해석하면, 그림상의 동그라미 안에 들어가는 세 개의 부서는 업무협

조에 있어 가장 핵심적인 부서임을 알 수 있다(즉 다른 부서들과 매우 많은 업무

협조 관계를 맺고 있다). 이 세 개의 부서 중 두 개는 조직내부 예산을 담당하는 

예산 및 재무 관련 부서로서 두 부서는 상호 업무협조의 강도도 높을 뿐만 아니

라 같이 업무협조를 많이 하는 타 부서들과도 비슷하기 때문에 상호 통합되는 

것이 바람직 할 것으로 나타난다. 

셋째, 블록모델링(blockmodeling)을 이용하여 부서들의 업무관계에 있어 역할

이 비슷한 부서들을 판별해 낼 수 있다. 블록모델링은 네트워크 관계에 있어서 

같은 패턴을 보이는 팀들을 하나의 블록으로 구성하는 분석기법으로서, 같은 블

록에 속하는 팀들은 네트워크상에서 같은 구조적 역할 내지는 위치를 갖는다. 따

라서 같은 블록에 속하는 팀들은 업무연계상 같은 역할을 하고 있기 때문에 통

폐합되어도 문제가 안 될 부서들로 블록이 구성된다고 볼 수 있다. 특히 블록내

에 속하는 팀들간에 연계가 강한 경우에는 그 블록의 팀들이 통폐합될 수 있는 

것이다. <그림 6>은 블록모델링의 실례다. 



사회 네트워크 분석의 활용을 통한 조직진단 분석에 관한 연구동   21

<그림 6> 블록모델분석 결과의 예시

    블록 1:  개발계획팀 도시재생1팀 도시재생2팀 

    블록 2:  감사팀 기획조정팀 

    블록 3:  개발부 고객지원팀 사업부 설비지원팀 총무팀 투자유치팀 

    블록 4:  건축계획팀 경영혁신팀 법무전산팀 보상팀 분양팀 사업심사팀 예산재정팀 재무팀 

    블록 5:  건축사업팀 균형개발팀 사업계획팀 

    블록 6:  관광사업팀 단지개발팀 도시개발팀 시설관리팀 용지부 주택관리팀 
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2

  자료: 인천광역시도시개발공사(2007: 120, 122)

블록모델 분석 결과는 다음과 같이 해석된다. 예를 들면 감사팀과 기획조정

팀으로 이루어진 두 번째 블록은 지원 및 관리기능 부서로서 전체 네트워크의 

통합 및 조정 역할을 하는 것으로 나타났다. 즉 <그림 6>의 블록모델 그림에서 

보는 바와 같이 2번 블록은 4번 블록을 제외한 모든 블록들과 직접적인 업무 연

계관계를 가지면서 이러한 4개의 블록들의 다리역할을 하고 있는 것이다. 또한 

여섯 개의 블록 중에서 각각 1, 4, 5블록에 속해 있는 팀들은 업무연계에 있어서 

구조적 특질이 같기 때문에 통폐합되어도 네트워크에서의 구조적인 문제는 전혀 

없을 것으로 판단되어진다. 

이상에서 논의된 여러 가지 하위집단 분석을 통합하여 살펴보면 조직내에서 

업무 중복되거나, 특이한 역할을 하는 부서들을 도출할 수 있다5). 

3) 개별 부서 수준에서의 분석: 중심성 분석

가장 낮은 분석수준인 개별 행위자 수준에서의 네트워크 분석 중 조직진단분

5) 여러 가지 하위집단 분석, 그리고 다음 장에 제시되는 중심성 분석 등을 이용한 조직진단 

분석의 자세한 결과 및 해석은 인천광역시도시개발공사(2007) 또는 한국조직학회(2009) 
등을 참조할 것.
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석에 가장 큰 함의를 주는 것은 중심성 측정(centrality measurement)이다. Freeman 

(1979)이 네트워크 분석에 있어 가장 기본적인 세 가지 중심성 측정인 연계 중심

성(degree centrality), 사이 중심성(betweenness centrality), 근접 중심성(closeness 

centrality)을 제시한 이후 현재까지 다양한 중심성 분석이 개발되어 오고 있다

(Hanneman & Riddle, 2005). 본 연구는 이 중 연계 중심성, 사이 중심성, 그리고 

업무관계에서의 정보통제력 또는 전략적 사회적 자본을 의미하는 구조적 구멍

(structural hole)의 측정(Burt, 1992)에 대하여 논의한다. 

연결중심성이란 하나의 행위자에 직접적으로 연결되어 있는 다른 행위자들의 

연결관계들의 합으로 측정된다(손동원, 2005: 97). 이는 한 행위자가 다른 행위자

들과 직접적인 관계를 많이 가지고 있을수록 연결중심성은 더욱 높아진다는 것

을 뜻한다. 예를 들면 실생활에서 마당발이라고 칭해지는 사람들은 인간관계 네

트워크에 있어서 연결중심성이 높은 행위자이다. 조직진단의 측면에서 업무협력 

연결중심성이 높은 부서 또는 팀은, 직접적인 업무연계관계를 가지고 있는 다른 

부서의 수가 많은 것을 의미하며, 이는 다른 부서들이 업무협력 연결중심성이 높

은 부서에 대하여 업무적 의존성이 높은 것으로 해석될 수도 있다. 연결중심성의 

측정은 다음과 같다. 

 


 


 

g= 네트워크내 행위자의 수 xij = 행위자 i로부터 j로의 관계

자료: Wasserman & Faust(1994: 178-179)

사이중심성이란 전체 네트워크 내의 여러 행위자들의 중간에서 업무 매개자 

또는 정보의 전달에 있어서 다리의 역할을 얼마나 하는가의 정도를 나타내는 것

이다(손동원, 2005). 즉 전체 네트워크에서 정보 또는 업무관계의 매개자 또는 조

정자 역할을 하는 정도를 나타낸다. 따라서 사이중심성은 전체 조직에서 업무 조

율 또는 조정을 하는 부서를 발견하는데 유용하다. 예를 들면 업무 충돌 관계 네

트워크에서 사이중심성이 높다는 의미를 해석하면, 이러한 부서가 업무충돌을 일

으키는 주요 원인이 되는 부서라기보다는, 업무충돌이 일어나는 중간에 위치하는 
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부서이기 때문에 오히려 업무충돌의 중재 또는 조정역할을 할 수 있는 구조적 

위치라고 할 수 있다. 

사이중심성과 비슷한 개념으로서, 구조적 구멍(structural hole)은 하나의 행위

자와 바로 인접한 다른 행위자들 간의 정보격차를 파악할 수 있는 측정 방법이

다. 즉 구조적 구멍은 하나의 부서가 업무연계 관계로 인접하고 있는 다른 부서

들과의 관계에 있어서, 배타적으로 더 많은 정보를 보유함으로써, 구조적으로 유

리한 위치를 가지는 정도를 의미한다. 구조적 구멍에 위치하게 되면, 다른 부서

들과 중복되지 않는(non-redundant) 관계를 갖기 때문에, 중복된 관계들로 이루어

진 조직들보다 더 다양한 정보를 접할 수 있다. 또한 정보/자원 흐름의 중간에 

위치하기 때문에, 정보/자원 통제라는 역할까지도 가능하다(Burt, 1992, 박치성, 

2006: 237, 재인용). 예를 들면 A라는 부서가 B와 C라는 부서와 직접적인 업무관

계를 가지는데, B와 C 사이에 업무연계관계가 없을 때, A는 B와 C의 사이에서 

상대적으로 더 많은 정보를 가지게 되며, 동시에 두 부서를 통제할 수 있는 구조

적 능력을 가지게 되는 것이다. 구조적 구멍의 측정은 Burt(1992)에 의하여 제시

되었으며 아래와 같다. 

  
 



   

   행위자 i의 구조적 제약성

   


   i의 관계 중 j와의 직접적인 접촉에 투자된 관계의 비율

   i가 j와 접촉을 위해 중간 연결인(q)을 거치는 비율

자료: 손동원(2005: 86, 박치성, 2006: 238 재인용)

<표 6>은 실제 부서의 연결중심성, 사이중심성, 구조적 구멍을 측정한 결과의 

예이다. 
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<표 6> 중심성 분석의 예시

연결중심성 사이중심성 구조적 구멍

순위 팀 점수 순위 팀 점수 순위 팀 점수

1 예산팀 70.37 1 기획팀 12.851 1 감사팀 0.112

1 기획팀 70.37 2 감사팀 8.547 2 기획팀 0.135

3 재무팀 62.96 3 재무팀 7.935 3 재무팀 0.153

4 건축계획팀 59.26 4 예산팀 7.506 4 보상팀 0.156

5 감사팀 51.85 5 경영혁신팀 5.066 5 예산팀 0.166

5 분양팀 51.85 6 보상팀 4.384 6 도시개발팀 0.169

5 건축사업팀 51.85 7 건축계획팀 3.582 7 단지개발팀 0.171

5 법무전산팀 51.85 8 법무전산팀 2.849 8 경영혁신팀 0.172

9 경영혁신팀 48.15 9 분양팀 2.792 9 건축계획팀 0.18

9 보상팀 48.15 10 건축사업팀 2.714 10 관광사업팀 0.181

... ... ... ... ... ... ... ... ...

자료: 인천광역시도시개발공사(2007: 112)

이와 같은 분석은 첫째, 연결중심성을 통하여 업무관계가 많은 팀과 업무관

계를 적게 가지는 팀을 구분해 주며, 둘째, 사이중심성을 통하여 전체 네트워크

에서 업무의 중재 또는 조정역할을 하는 부서를 파악할 수 있다. 셋째, 구조적 

구명을 통하여 인접 부서와의 관계에 있어 통제력이 큰 부서를 파악할 수 있다. 

이러한 세 가지 중심성 분석을 종합하여 보면, 업무관계 네트워크에서의 중

심성을 중심으로 한 구조적 중요성에 따라 크게 세 가지 수준(상, 중, 하)으로 부

서를 나눌 수 있다. 예를 들면 상위는 모든 중심성 분석결과 상위 30%에 속하는 

팀이며, 중위는 핵심-주변분석에서 핵심에는 속하나, 중심성 분석에서 상위 30%

에 들지 못하는 팀들, 그리고 하위는 나머지 중심성 분석에서 하위인 주변팀들로 

각각 구성될 수 있다(<표 7> 참조).

<표 7> 업무 연계성 네트워크에서 개별 팀의 중요도

중요도 상위 (10) 중위 (5) 하위 (13)

팀

감사팀, 건축계획팀, 건축사

업팀, 재무팀, 기획조정팀, 

법무전산팀, 분양팀, 예산재

정팀, 경영혁신팀, 보상팀

균형개발팀, 단지개발팀, 

도시개발팀, 사업계획팀, 

사업심사팀 

관광사업팀, 개발계획팀, 개발

부 고객지원팀, 도시재생1팀, 

도시재생2팀, 사업부 설비지원

팀, 시설관리팀, 용지부 주택관

리팀, 총무팀 투자유치팀

자료: 인천광역시도시개발공사(2007: 113)
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많은 팀들과 업무연계를 하고 있는 상위에 속하는 팀들은 대게 전체 네트워

크에서 보았을 때도 많은 연계를 가지고 있는 팀들이기 때문에 전체 네트워크에

서 조정 또는 업무지원 역할을 하여야 하는 부서들로 개편될 수 있다. 예를 들

면, 감사팀과 기획조정팀은 사회적 자본에서도 매우 높은 두 개의 부서로서, 전

체 네트워크의 통합 및 조정을 담당하는 조정본부로서 기능을 할 것으로 예상된

다. 나머지 네 개팀은 다른 팀들이 제 기능을 발휘하도록 업무연계를 충실히 하

는 지원본부로서 기능을 하여야 할 것이다. 

마지막으로 네트워크 분석을 통하여 업무중복 등을 파악할 때 하나의 관계, 

하나의 분석에 의존하여 결과를 도출하는 것은 바람직하지 않다. 유의미한 결과

와 그렇지 않은 결과를 명확하게 구분할 수 있는 통계분석과는 달리 네트워크 

분석 결과는 네트워크내 여러 행위자들의 상대적인 중요성을 제공하기 때문에, 

여러 가지 업무관계-예를 들어 업무협조, 중복, 업무조언 등-를 여러 가지 분석들

-예를 들어 하위그룹분석, MDS, 중심성 분석, 블록모델링-을 시행하여 나온 결과

들을 종합하여 해석하여야 한다. 

Ⅳ. 정책함의 및 결론

사회네트워크 분석은 조직진단 도구로서 만병통치약이라 할 수 없으나, 기존

의 조직진단 분석도구가 갖는 한계점을 보완할 수 있는 이점이 있다. 사례에서 

살펴본 바와 같이 사회네트워크 분석이 기존의 조직진단 도구(업무조사표와 같은 

설문조사를 통한 조직진단기법)와는 다르게 새로운 분석도구로 활용될 가능성을 

살펴보면 다음과 같다.

첫째, 기존의 조직진단 기법은 주로 업무조사표에 의한 설문조사 방식을 활

용하였으나, 조직구성원들의 태도와 자기방어적 과장응답으로 인한 자료의 비객

관성이 문제로 지적되었다. 사회네트워크 분석도 설문방식을 활용하고 있으나, 

측정 시기와 측정 단위의 정확성을 분석의 기초자료로 활용한다는 점에서 자료

의 정확성(accuracy)을 상대적으로 높일 수 있다는 장점이 있다. 이를 위하여 사

회네트워크 분석에서는 설문 응답자의 선정이 매우 중요하다. 따라서 사회네트워
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크 분석을 위해서는 각 부서를 대표할 수 있는 위치에 있는 핵심적 대표자를 선

정하는 것이 중요하며, 이들에 대한 사전교육 및 진단의 목적을 충분히 설명할 

수 있는 시간이 할애되어야 한다. 또한 사회네트워크 분석에서는 통계적 표본추

출방법을 사용하는 대신에 모집단을 규정하고 규정된 모집단에 속하는 모든 구

성원들로부터 관계 자료를 수집해야 하는 어려움이 있다. 결국 설문지 구성 및 

자료수집 측면에서 사회네트워크 분석은 기존의 조직진단 기법에 비해 사전 준

비와 진단의 목표의식이 분명하게 전제되어야 한다. 

둘째, 기존의 조직진단 기법은 공식적 업무를 분석하는데 한정되지만, 사회네

트워크 분석은 공식적 업무 관계 이외에 비공식적 의사소통망까지도 분석할 수 

있는 이점이 있다. 즉 조직구조 내에 숨어 있는 행위자들간의 관계 패턴을 찾아 

낼 수 있다는 점이다. 기존의 조직진단 기법도 공식적 업무에 대한 기능조정 의

견표를 통해 업무의 연계성을 조사하지만, 업무가 연계되어 있는지에 대한 단선

적인 결과만이 도출될 뿐이지 어느 정도 연계가 되어 있는지에 대한 강도를 예

측하기 어렵다. 특히 설문에 응답하는 조직구성원들의 업무 연계에 대한 의견이 

단순히 집약되는 수준이므로 겉으로 드러난 형식적인 업무 관계만을 찾아내게 

된다. 그러나 사회네트워크 분석은 외형적인 업무 관계만이 아니라 업무 연계의 

강도를 중심성분석을 통해 도출할 수 있다. 

셋째, 기존의 조직진단 기법은 평균의 오류에 빠질 수 있다는 점이다. 즉 업

무조사표에 의한 설문조사 방식은 전체 조직의 평균 업무량과 각 부서의 평균 

업무량을 비교하여 조직진단을 실시하기 때문에 업무의 상대적 특성을 파악하지 

못하는 단점이 존재한다. 평균의 개념에 의해 조직을 진단하기 때문에 부서간, 

업무간, 개인간의 상대적 가치가 반영되기 어렵고 업무의 네트워크 연계를 구조

적으로 파악하지 못하는 한계가 있다. 그러나 사회네트워크 분석은 계층제적 구

조에서 나타나는 수직적 구조의 연계 뿐 아니라 네트워크형 조직구조에서 발생

하는 연결망 분석을 동시에 수행할 수 있다는 점이다. 즉 중심성 분석을 통해 업

무 연계의 깊이와 강도를 분석할 수 있으며, 회귀분석 등과 같은 통계적인 분석

에 사용될 수 있는 이점이 있다. 따라서 사회네트워크 분석은 수집된 자료를 바

탕으로 통계적 분석도 가능하기 때문에 기존의 조직진단 기법에 비해 우월하다 

할 수 있다. 
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넷째, 기존의 조직진단 기법으로는 진단 조직대상만을 분석할 수 있으나, 사

회네트워크 분석은 여러 수준에서 분석이 가능하다는 점이다. 즉 사회네트워크 

분석은 전체 수준, 하위그룹수준, 그리고 개별 수준에서 분석이 가능하지만, 기존

의 조직진단에서는 다양한 수준에서의 분석이 미흡하다. 또한 기존의 조직진단 

기법과는 달리 사회네트워크 분석은 미시적 수준과 거시적 수준을 통합할 수 있

는 이점이 존재한다. 즉 사회네트워크 분석은 미시적 관계들을 통합적으로 고려

하여 거시적인 전체 네트워크를 분석하기 때문에 조직내 업무 연결 패턴을 이해

하는데 용이하다. 

다섯째, 일반적으로 산업사회는 산업사회 이전의 사회구조를 붕괴시켰으며, 

대량생산･대량소비체제와 도시화를 촉진시켰다. 그러나 후기산업사회가 등장하면

서 다양한 조직구조가 생성되기 시작하였으며 이동성이 증가하고, 좀 더 융통성 

있는 조직운영체제가 등장하고 있다. 아울러 정보통신기술이 발달함에 따라 기존

의 조직구조도 계층제적 구조에서 네트워크형 구조로 전환될 것을 요구받고 있

다. 따라서 후기산업사회 및 지식정보화 사회에 순응할 수 있는 조직으로의 전환

이 필요한데, 이를 위해서는 산업사회적 조직진단 기법보다는 후기산업사회적 조

직진단 기법을 개발하여 적용하는 것이 중요하다. 시대사적 패러다임의 변화 측

면에서 보더라도 사회네트워크 분석은 의미 있는 조직진단 분석도구라고 할 수 

있다.

결국 사회네트워크 분석은 기존의 조직진단 분석기법이 지니고 있는 한계를 

극복할 수 있는 새로운 진단도구라고 할 수 있다. 그러나 조직규모가 크고 구성

원의 수가 많아질수록 자료의 방대성으로 인해 통합적 연결의 어려움이 존재한

다는 점, 설문조사를 전후하여 기존의 조직진단에서 활용되는 설문조사 방식보다 

상대적으로 더 많은 관심과 시간을 배당해야 한다는 점 등은 한계라 할 수 있다.
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