
지식경영연구 57

인적자원관리가 지식공유에 미치는 영향 :

공유비전과 코드의 매개효과를 중심으로

Human Resource Practices and Knowledge Sharing :

The Mediating Role of Shared Vision and Codes

허 문 구† 경북대학교 경영학부 교수 (moongoo@knu.ac.kr)

문 상 미 경북대학교 경영학부 박사과정 (letter365@hanmail.net)

ABSTRACT
ㄴ

This research investigated the effect of human resource practices on knowledge sharing. We developed

and tested a mediation model of how human resource practices affect shared vision and codes which facili-

tates knowledge sharing. A field study of the R&D centers in knowledge-intensive industries showed that

commitment-based human resource management systems were positively related to shared vision and codes

and knowledge sharing, and the relationship between HR practices and knowledge sharing was fully medi-

ated through shared vision and codes. This study contributed to the extant literature pertaining to the ante-

cedents of knowledge sharing through focusing on the role of HR practices and shared vision and codes.

Keywords： Human Resource Practices, Commitment-based HRM, Knowledge Sharing, Shared Vision And Codes

Ⅰ. 서 론1)

조직의 자원으로서 지식의 중요성이 증대됨에 따라

조직의 경쟁력 향상을 위해 가치 있는 지식을 어떻게

효과적으로 공유할 것인가가 중요한 이슈로 등장하고

있다. 조직차원에서 지식 공유는 기업이 보유한 지식

자산을 조직 내에 공유하고, 지식의 활용을 극대화함

으로써 조직역량을 강화하는 활동이므로 전략적 중요

성이 매우 크다(Grant, 1996). 또한 조직의 경쟁력을

높이기 위해 지식을 확산하고 공유하려는 노력은 최근

들어 지식자원을 전략적으로 활용하려는 기업이나, 지식
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경영을 추진하고 있는 기업에서 주요한 관심사가 되고

있다.

이처럼 이 분야의 연구에 대한 관심이 증대됨에

따라 많은 학자들이 지식공유의 선행요인을 밝히려는

연구를 활발하게 시도하고 있다. 기존 연구를 보면, 경

영자의 리더십(Srivastava, Bartol, and Locke, 2006),

보상시스템 및 인센티브(Fey and Furu, 2008), 신뢰

(Cabrera and Cabrera, 2005; Golden and Raghuram,

2009), 조직문화(McDermott and O'Dell, 2001), 정

보기술(Davenport et al., 1998; Hansen et al., 1999),

지식특성(Zander and Kogut, 1995), 업무 프로세스

(Ruggles, 1998) 등과 같은 다양한 요인들이 지식공

유에 영향을 미치는 것으로 나타났다.

그러나, 지식공유의 선행요인을 밝히려는 많은 연구

에도 불구하고, 기업의 인적자원관리에 주목한 연구는
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[그림 1] 연구모형

별로 많지 않다. 조직에서 지식창출의 주체는 조직구

성원 개인 또는 이들의 집단이며, 지식공유도 주로

구성원들의 상호작용이나 다양한 활동을 통해서 이루

어진다는 점을 감안할 때, 지식공유의 선행요인으로

인적자원관리에 주목한 연구가 드물다는 점은 놀라운

일이다. 본 연구는 이러한 문제의식에서 출발한다.

몇몇 연구자들이 보상이 지식공유에 미치는 영향에

대해서 탐구하였으나(Fey and Furu, 2008; Hansen

et al., 1999), 이들 연구는 보상이라는 특정 인사제도

에만 초점을 두었을 뿐, 전체 인적자원관리 제도가

미치는 영향에 대한 논의는 거의 이루어지지 않았다.

반면, 본 연구에서는 전략적 인적자원관리 관점(Col-

bert, 2004; Delery and Doty, 1996)에 기반 하여 기업의

인적자원관리시스템이 지식공유에 미치는 영향을 탐구

하고자 한다. 전략적 인적자원관리의 관점에서 개별

적인 인적자원관리 제도들은 독립적으로 기능하기 보

다는 하나의 집합체(bundle) 혹은 시스템을 구성하며,

이들 간의 상호작용 관계가 구성원과 기업의 경쟁우

위에 영향을 미치게 된다(Wright and MacMahan, 1992).

이러한 점에서 지식공유에 영향을 미치는 선행요인으로

인적자원관리 시스템에 대한 연구의 필요성을 찾을

수 있다.

본 연구는 인적자원관리 시스템이 지식공유에 미치는

효과에 대한 구체적인 메커니즘을 규명하는 것을 목적

으로 한다. 연구목적을 달성하기 위해 첫째, 인적자

원관리 시스템의 유형을 결정하고 둘째, 지식공유를

무엇으로 파악할 것인지 개념을 정립하고 마지막으로

이들 간의 관계를 매개변수를 통해 구체화 하였다.

개별적인 인적자원관리 제도들이 하나의 시스템을 형

성할 때 조직 구성원들 간의 공유가치를 높인다는 연구

결과(Collins and Smith, 2006; Datta et al., 2005; Mac

Duffie, 1995)와, 구성원 간의 표현, 해석 및 의미 부여의

공유와 같은 공유언어가 지식의 이전이나 교환 및 결

합을 촉진한다는 연구(Collins and Smith, 2006; Hansen,

2002; Szulanski, 1996)를 토대로, 사회적 자본(social

capital)의 인지적 차원(cognitive dimension)을 매개

변수로 설정하였다(Nahapiet and Ghoshal, 1998; Tsai

and Ghoshal, 1998). 연구모형은 [그림 1]과 같다.

헌신형 인적자원관리 시스템이 지식 근로자들에게 적

합한 인적자원관리 방식으로 알려져 있는 것(Lepak

and Snell, 2002)을 감안하여 지식기반산업 내 100개

연구소(또는 연구부문)의 지식근로자를 대상으로 실

증분석 하였다.

Ⅱ. 이론적 배경 및 연구 가설

1. 헌신형 인적자원관리 시스템과 공유비전과

코드

인적자원관리가 일정한 형태를 이루게 되면 복잡한

상호작용과 경로 의존성으로 인해 쉽게 모방되지 않고

대체되기가 어려워져 경쟁우위의 요소로 작용할 수

있다(배종석, 2006). 그러므로 전략적 인적자원관리

연구에서 인적자원관리 시스템의 유형은 매우 중요한

의미를 갖는다. 헌신형 인적자원관리시스템(commit-

ment-based HRM system)은 전략적 인적자원관리

연구에서 사용되는 인적자원관리 시스템의 한 유형으로

특히 지식 근로자들에게 적합한 인적자원관리 방식으로

알려져 있다(Lepak and Snell, 2002). 따라서 헌신형

인적자원관리 시스템은 본 연구의 종속변수인 지식공

유와의 관계를 분석하는데 적합한 인적자원관리 시스

템으로 판단된다.

헌신형 인적자원관리 시스템의 정의나 특징에 대한

선행 연구를 살펴보면, Arthur(1994)는 헌신형 인적

자원관리 시스템이 조직과 종업원 목표에 대한 심리

적인 연계를 형성시켜서 바람직한 종업원 행동과 태

도를 형성하도록 하며, 조직목표와 일관성을 가지는

방식으로 직무를 수행할 수 있는 헌신된 종업원을 개

발하는 것에 초점을 두고 있다고 주장한다. Datta et
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al.(2005)은 고성과 또는 고참여형 인적자원관리 시스

템은 종업원들의 스킬, 헌신 및 생산성을 높이는 인적

자원관리 제도들의 시스템이라고 정의하고 있으며, Col-

lins and Smith(2006)는 헌신에 기반한 인적자원관리

시스템은 종업원과 조직 관심의 연계와 종업원과 조직

간의 관계에서 상호투자 관계의 창출을 통해 종업원

들이 높은 수준의 재량적 행동을 하도록 동기부여 시

키는 인적자원관리 시스템을 의미한다고 설명하고 있다.

이상의 기존 연구에 대한 이해를 바탕으로 본 연구에

서는 헌신형 인적자원관리 시스템을 “종업원과 조직

목표의 연계와 종업원과 조직 간의 관계에서 상호투자

관계의 창출을 통해 종업원들이 높은 수준의 재량적

행동을 하도록 동기부여 시키는 인적자원관리 시스템”

으로 정의하였다.

헌신형 인적자원관리 시스템을 구성하는 제도들은

학자들에 따라 다양하게 연구되어 왔으며 아직까지

합의된 제도들의 집합은 존재하지 않는다. 단지 대표

적인 제도들로는 종업원에 대한 선별적 채용(selective

staffing), 고용보장, 광범위한 교육훈련, 광범위한 직무

설계, 직무순환, 성과기반의 평가, 팀 또는 조직성과

기반의 보상, 종업원 참여제도, 분권화/권한위임, 지위

격차 해소 등을 들 수 있다(Arthur, 1994; Bae and

Lawler, 2000; Batt, 2002; Collins and Smith, 2006;

Datta et al., 2005; Huselid, 1995; Lepak and Snell,

2002; Youndt et al., 1996). 이를 바탕으로 본 논문

에서는 지식기반 산업에서 헌신형 인적자원관리의 특

성을 잘 나타낼 것으로 판단되는 선발, 고용보장, 교

육훈련, 의사결정 참여, 보상과 관련한 제도를 선택

했다.

본 연구에서 매개변수로 제시한 공유비전과 코드

(shared vision and codes)는 사회적 자본의 인지적

차원으로서(Nahapiet and Ghoshal, 1998), 조직 내에서

조직단위나 구성원들이 공유하는 비전, 코드 및 언어

등을 의미한다. 공유비전과 코드는 조직에서 구성원

들이 의미 체계를 공유하고 공통의 이해를 갖도록 해

주는 자원이다(Inkpen and Tsang, 2005). 공유비전과

코드의 개념을 좀 더 명확히 하기 위해 관련된 기존

연구들을 간략히 언급한다. Tsai and Ghoshal(1998)은

공유된 비전(shared vision)을 조직의 공동 목적 또는

구성원들의 목표라고 표현하였다. 즉, 조직 구성원들이

다른 사람들과 상호작용하는 방법에 대해 같은 인식을

가질 때, 그들은 의사소통상의 오해를 피할 수 있고

또한 아이디어나 자원을 자유롭게 교환할 가능성을

더 많이 가지게 되고, 그 결과 비전을 공유한 조직

구성원들은 기꺼이 그들의 자원을 파트너와 공유하거

나 교환하려고 한다는 것이다. 이러한 논의를 통해

Tsai and Ghoshal(1998)은 조직의 공유비전을 조직

단위간 자원 결합을 촉진하는 결합 메커니즘으로 보

았다. Nahapiet and Ghoshal(1998)은 사회적 자본과

지적자본의 관계에 대한 이론적 연구에서, 공유된 코

드와 언어는 구성원 각자가 효율적인 의사소통을 가

능하게 하는 공통된 용어나 상징 또는 이해로 구성된

다고 주장하였다. 이를 통해 조직 내 구성원들은 표현,

해석 및 의미부여 등을 공유하고 동일한 방향으로 나

아갈 수 있게 된다.

헌신형 인적자원관리 시스템은 개인이나 조직 중 한

가지만을 강조하는 것이 아니라 개인과 조직 모두의

균형적인 발전을 추구한다. 조직은 개인들에게 충분

한 자율성, 권한위임, 다양한 학습과 성장의 기회를

제공하여 종업원들이 역량을 개발하고, 동기부여 될 수

있도록 한다. 이에 대한 보답으로 개인들은 조직이 추구

하는 목표를 성취하기 위해 헌신적으로 노력하게 된다

(Baron and Kreps, 1999). 헌신형 인적자원관리 시스

템을 구성하는 제도들의 특징을 살펴보면, 공유비전과

코드의 구성 요소를 강화시킬 수 있음을 알 수 있다.

우선 헌신형 인적자원관리 시스템은 현재 수행하는

업무를 위해서 뿐만이 아니라 다양하고 광범위한 분

야의 교육훈련을 강조한다. 또한 관련된 분야의 직무

순환 등을 통하여 기존 업무 이외에 추가적으로 다른

업무를 경험함으로써 종업원들이 환경의 변화에 따라

요구되는 다양한 기술을 학습하도록 한다(Collins and

Smith, 2006; Datta et al., 2005). 이러한 교육훈련,

내부승진, 멘토링은 조직의 지식근로자들이 다른 부

서의 기능적인 영역이나 단계에 사용되는 전문어나 관
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점들을 접할 수 있게 하여 종업원 간 공유된 언어의

발전을 촉진 한다(Noe, 1999). 또한, 이러한 인적자

원관리 제도들은 종업원들에 대한 투자의 의미로서

종업원들이 기꺼이기업 특수적인숙련(firm-specific skills)

을 발전시키도록 한다(MacDuffie, 1995). 이렇게 교육훈

련과 같은 종업원과 조직 간의 상호투자관계가 이루어

질 때, 종업원은 공유된 언어와 같은 기업 특수적인

숙련을 더욱 발전시키려한다(Rousseau, 1995). 이러한

논의를 종합해 볼 때, 헌신형 인적자원관리 시스템은

공유비전과 코드에 긍정적인 역할을 하는 것으로 판단

된다. 따라서 다음과 같은 가설을 제시할 수 있다.

가설 1 : 헌신형 인적자원관리 시스템은 공유비전과

코드에 긍정적인 영향을 미칠 것이다.

2. 공유비전과코드가지식공유에미치는영향

지식공유의 선행요인을 살펴보기 이전에 먼저 지식

공유의 개념을 명확히 이해할 필요가 있다. Henderson

and Clark(1990)은 지식공유란 관계를 가지는 조직구

성원들이 공유하고 있는 지식으로서 조직 상호간의

이해라고 정의하였다. 이러한 지식공유의 정도가 조

직이나 개인들 간의 관계형성에 중요한 요소가 되기

때문에 상대방의 역할에 대한 정확한 이해가 효과적

인 업무관계에 중요함을 주장하였다. 그리고 Nelson

and Cooprider(1996)는 지식공유란 집단성과에 영향을

주기 위한 상호 간의 과정이라고 정의하였다. Grant(1996)

는 조직차원에서 지식공유의 프로세스는 기업이 보유한

지식자산을 조직 내에 공유하고, 지식의 활용을 극대

화함으로써 조직역량을 강화하는 활동이라고 하였으며,

Chakravarthy et al.(1999)은 조직 내 한 부서나 타 부

서의 특출한 역량이 되는 지식에 접근 할 수 있도록 하는

과정이라고 하였다. 또한, Hansen(1999)은 타 부서

사람들과의 견고한 상관관계(네트워크)를 통해 이루

어지는 과정이라고 정의하였다. 이들은 지식공유에

대해 공통적으로 공유 수준(level of sharing), 상호작

용에 근거하며, 여러 행위에 대하여 ‘넓은 행위과정’

을 포괄하는 개념으로 정의하고 있다. O'dell and

Grayson(1998)은 조직 내 지식이전을 구성원들 간 상

호작용으로 정의하면서 인간관계의 동태적인 측면을

강조하였다. 즉, 지식의 대부분은 글로 표현될 수 없

기 때문에 문제해결을 위해서는 직접 만나서 대화하

고 교감을 나누며 상호관계를 친밀하게 함으로써 지

식공유를 촉진할 수 있다고 주장하였다.

90년대 중반이후의 지식관련 문헌들에서는 정보와

지식의 개념을 비교적 엄격하게 구분하여 사용하는데

비해서, 지식공유(sharing)의 개념은 지식이전(transfer)

과 함께 명확한 개념의 구분 없이 혼용되어 사용되고

있다. Allee(1997)와 같은 학자는 이러한 원인을 연구

자의 지식을 보는 관점에 대한 인식이 불명확한데 있

다고 주장한다. 즉 지식을 전이할 수 있는 객체(object)

로 인식할 경우에는 지식이전이라는 개념이 적절하고,

지식을 전이하기가 어려운 프로세스(process)로 인식할

경우에는 지식공유라는 개념이 적합하다는 주장이다.

실제로 Allee(1997)는 지식이전에 비해서 지식공유는

사회적 상호작용을 강조하는 좀 더 폭넓은 의미로 사

용된다고 설명하고 있다. 이는 지식공유의 개념이 형

식적 지식과 함께 암묵적 지식까지 포괄하고 있기 때

문이다. 인식론적 지식관점에서는 지식공유와 지식이

전이 서로 분명히 구별되는 개념이라고 가정하고 있

지만, 이러한 인식론적 차이점에도 불구하고 문헌들의

개념정의를 살펴보면, 지식이전의 경우 지식을 주고

받는 당사자를 강조하는 것 외에는 별다른 차이점이

없는 것을 알 수 있다. 이처럼 학자들 간에 지식공유와

지식이전이 동일한 개념으로 사용되고 있는 이유는

아직까지 지식에 대한 관점뿐만 아니라, 지식공유의

개념에 대해서도 합의가 이루어지지 않았기 때문이다.

이에 따라, 본 연구에서는 지식공유와 지식이전을 동

일한 개념으로 보고자 한다. 이러한 논의를 바탕으로,

본 연구에서는 지식 공유를 “개인 간, 집단 간 상호작

용을 통해 지식을 이전하고 전파하는 활동”으로 정의한다.

지식 공유에 대한 기존 문헌을 검토하는 과정에서

논의되어야 할 내용은 지식 공유의 선행요인과 관련

된 것이다. 기존 연구를 살펴보면 Nelson and Cooprider
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(1996)는 집단 간 신뢰 정도가 높을수록 집단 간 지식

공유가 증가한다고 강조하였으며, Butler(1999) 또한

초기 신뢰 기대감은 정보공유를 촉진한다고 주장하였

다. Cabrera and Cabrera(2005), Golden and Raghuran

(2009) 등의 연구자들 역시 신뢰가 지식공유의 중요한

선행요인임을 언급하고 있다. Chakravarthy et al.(1999)

은 집단의 지식공유성향 및 공유기회, 공유동기가 중요

하다고 주장하였으며 지식공유를 강화하기 위해서는

최고 경영진의 직접적인 개입보다는 지식공유를 위한

환경을 만들어 주는 역할이 더 중요하다고 강조하였다.

Ruggles(1998)는 지식을 개별적 관리 대상이 아닌 일

련의 프로세스라고 주장하면서 지식에 초점을둔활동을

주요한 8가지로 범주화하고 지식이전을 방해하는 업무

프로세스에 대해 언급하면서 이를 개선하기 위한 경영

자의 리더십까지 지식공유의 선행변수로 연구하였다.

조직문화를 선행요인으로 본 McDermott and O'Dell

(2001)는 조직문화를 세분화하여 설명하고 지식공유를

위해 조직의 가치와 방식을 일치시키고, 기존에 조직

내에 존재하는 지식공유 네트워크를 활용할 것을 주

장했다. 지식의 특성이나 가치를 지식공유의 선행변

수로 본 연구들도 있다. Szulanski(1996)는 전수집단의

공유 동기, 전달지식을 믿을만한 것으로 인식하는 정도,

수혜집단의 동기가 직접적인 원인이 될 수 있다고 하였

으며, 지식자체의 인과적 모호성(causal ambiguity)이

제거되어야 하고, 충분히 검증된 지식일수록 전이가

용이하며, 수혜집단의 흡수능력 (absorptive capacity)

및 유지능력(retentive capacity)도 전이를 촉진시키는

요소가된다고밝히고있다. 또한 Zander and Kogut(1995)

는 지식의 명문화가능성(codifiability), 교수 가능성(teach-

ability)을 선행요인으로 들었다. Simonin(1999)은 지

식의 모호성(ambiguity)이 지식이전에 부정적 영향을

끼친다고 주장하면서 지식의 특성을 선행변수로 연구

하였다.

공유비전은 조직의 구성원들이 가지고 있는 집단적

목표와 열망을 구체화한 것으로, 구성원들이 상호작용

방법에 대한 동일한 이해를 갖도록 하며, 의사소통에

서의 오해를 줄이고, 아이디어나 자원을 자유롭게 교

환할 기회를 제공하는 역할을 한다(Tsai and Ghoshal,

1998). 마찬가지로, 공유 부호나 언어(shared codes and

language)는 구성원들이 공통적으로 활용하거나 보유

하고 있는 사물, 상징, 용어에 대한 이해방식을 의미

하며, 이는 구성원들간의 효과적 의사소통을 촉진하며

(Jacobs and Coghlan, 2005), 정보에 대한 접근과 교

환된지식의통합을촉진한다 (Collins and Smith, 2006).

예를 들어, 언어의 차이는 개인 간의 정보 교류를 줄일

것이다(Nahapiet and Ghoshal, 1998). 또한 흡수역량의

관점에서도 공유된 이해의 정도는 개인이 다른 조직

구성원들과의 교환으로부터 얻을 수 있는 새로운 지

식을 이해하고 통합하는 본질적 요소임을 알 수 있다

(Collins and Smith, 2006; Hansen, 2002). 이처럼

공유비전과 코드는 구성원들의 상호작용과 의사소통을

촉진하고, 이 과정에서 사물에 대한 공통의 이해 기

반을 제공하며 정보와 지식에 대한 접근과 교환 및

통합을 촉진하는 역할을 한다. 따라서, 지식 근로자들

사이에 공유비전과 코드는 지식공유를 촉진하는 역할을

할 것이다.

가설 2 : 공유비전과 코드는 지식공유에 긍정적인

영향을 미칠 것이다.

3. 공유비전과 코드의 매개 효과

이상에서 보듯이, 지식공유의 선행요인에 대해서는

비교적 많은 연구가 이루어졌음에도 불구하고, 지식

공유의 선행요인으로 기업의 인적자원관리 제도에 주

목한 연구는 많지 않다. 인적자원관리 제도 중에서 보

상제도가 지식공유에 미치는 영향에 대해서만 몇몇

선행연구(Fey and Furu, 2008; Hansen, 1999; Teece,

1998)가 있을 뿐, 전략적 인적자원관리 관점에서 기업의

인적자원관리 시스템과 지식공유의 관계를 검증한 연

구는 찾기 어렵다. 최근 Gagne(2009)가 인적자원관리

제도가 지식공유(공유동기, 공유의도, 지식공유 행위)에

미치는 영향을 제시하였으나, 개념적 논의에 그치고

있으며, 개별 인사제도에 초점을 두고 있다는 점에서
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한계가 있다. 서론에서 언급하였듯이 선행 연구들을

살펴본 결과, 지식 공유의 선행요소로서 인적자원관리

시스템과 관련한 연구가 부족한 것을 확인하였다. 이에

본 연구에서는 인적자원관리 시스템이 지식공유에 영향을

미치는 경로에 주목하였다.

본 연구에서는 기업의 인적자원관리는 지식공유에

직접적인 영향을 미치기도 하지만, 사회적 자본, 즉

공유비전과 코드가 두 변수의 관계를 매개하는 역할을

한다고 본다. 왜냐하면 전략적 인적자원관리의 여러

연구들이 인적자원관리의 제도나 시스템이 조직 문화나

조직 분위기, 그리고 종업원 기반적 역량(employee-based

capabilities)을 발전시킬 때 조직의 높은 성과를 이끌수

있다고 주장하고 있기 때문이다(Bowen and Ostroff,

2004; Collins and Clark, 2003; Collins and Smith,

2006). 특히, Collins and Smith(2006)는 전략적 인적

자원관리 시스템을 통해 조직의 사회적 분위기(organ-

izational social climates)를 강화시킬 수 있고 이것이

궁극적으로 지식공유를 향상시키는 중요한 역할을 하고

있음을 보여주었다. 따라서 앞에서 논의한 바와 같이

헌신형 인적자원관리 시스템이 직접적으로 지식공유에

영향을 주기 보다는 헌신형 인적자원관리 시스템은

지식공유를 위해 요구되는 조직의 공유비전과 코드에

영향을 미치고, 이러한 공유비전과 코드가 성공적인

지식공유를 가능하게 할 것임을 추론할 수 있다. 이

상의 논의를 바탕으로 본 연구에서는 공유비전과 코

드가 헌신형 인적자원관리 시스템과 지식공유 간의

관계를 매개 한다는 가설을 설정하였다.

가설 3 : 공유비전과 코드는 헌신형 인적자원관리

시스템과 지식공유 간의 관계를 매개할

것이다.

Ⅲ. 연구방법

1. 표본과 자료수집

본 연구는 우리나라 지식기반 산업의 연구소를 대

상으로 한다. 일반적으로 하나의 조직에서도 직군이나

사업단위별로 인적자원관리 시스템이 차별화되는 추

세이므로 전사 단위 보다는 연구소 등과 같은 비교적

동질적인 조직단위를 대상으로 하는 연구가 보다 바

람직하다. 또한, 지식공유가 기업의 경쟁력과 긴밀한

관련을 가지는 지식기반 산업의 연구소(또는 연구부

문)를 그 대상으로 함으로써 연구의 의의와 시사점을

제고하고자 하였다.

본 연구는 지식기반 산업의 개념과 분류에 있어 산업

연구원(김영수, 2003)의 정의와 분류기준을 따랐다.1)

표본은 다음 두 가지 조건을 충족하는 기업으로 한정

하였다. 첫째, 독립적인 연구소나 연구기관을 보유하

고 있으며 둘째, 제조업의 경우 종업원 80인 이상,

서비스업의 경우 종업원 50인 이상의 기업을 대상으

로 하였다. 대부분의 전략적 인적자원관리 연구들이

종업원이 최소 100인 이상인 기업을 분석 대상으로

삼고 있다 (Huselid, 1995). 그러나 100명을 기준으

로하면 표본에서 너무 많은 기업이 빠지게 되어 지식

기반제조업의 경우는 종업원 80인 이상으로 기준을

낮추었다. 지식기반서비스업은 규모가 작을 뿐만 아

니라, 제조업이 아니므로 50명도 제조업과 비교하면

꽤 큰 규모에 속한다고 볼 수 있다. 또한 이런 규모의

지식기반서비스업은 사람이 가장 중요한 자원이므로

인사부서 및 인사관리제도가 비교적 잘 확립되어 있

음을 예비조사(pilot study)를 통해 발견할 수 있었으

1) 산업별 지식집약도에 기반 하여 지식기반 산업을 선정한다.

이때 지식집약도는 R&D 활동 정도와 인적자본의 투입정

도로 측정하고 지식기반 산업은 크게 지식기반 제조업과

지식기반 서비스업으로 분류한다. 지식기반 제조업의 경우,

선정 기준은 생산액 대비 연구기술개발비(기술개발비+ 기

술도입비)의 비중이 1998~2000년 산술 평균값이 제조업 평

균 수준보다 30% 이상 높은 세세분류 단위의 산업으로 둔

다. 지식기반 서비스 업이란 정보와 기술, 지식, 창의성

등과 같은 무형의 지식을 핵심 역량화 하여 고부가가치의

지식서비스를 생산하거나 생산된 지식서비스를 가공, 활용

하여 유통시키는 지식 관련 소프트산업군 이라 정의한다.

이러한 특성 상 지식기반 서비스업은 지식기반 제조업과

달리 지식집약도를 계량적으로 지표화하기가 매우 어렵다

고 언급하면서 업종별 지식집약도를 측정하여 일정수준

이상의 지식집약업종을 지식기반 서비스업으로 규정하고

있다.
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<표 1> 표본 특성

연구원 표본 수 산업유형 표본 수

4～50명 72
지식기반

제조업
5251～100명 15

101～150명 4

151～200명 4 지식기반

서비스업
48

200명 이상 7

총 100 총 100

므로 위와 같은 조건을 정하였다. 본 연구에서는 이

러한 조건을 만족하는 기업 중 200개의 기업을 추출

하여 분석 대상으로 활용하였다.

설문의 배포와 수집은 2008년 5월부터 2008년 10

월까지 이루어 졌다. 설문지 배포와 수집은 연구자가

직접 접촉하는 방식을 사용하였다. 대상기업의 최고

경영자나 연구소 책임자를 전화 또는 이메일로 접촉

한 후 연구의 취지를 설명하고 조사 협조를 요청하였

으며, 협조를 약속한 기업을 대상으로 2명의 연구원이

직접 해당기업을 방문하여 설문작성 및 수집하는 방

법을 선택함으로써 자료의 신뢰성 및 타당성 제고를

위해 노력하였다. 최종적으로 방문조사를 실시한 연

구소는 158개이다. 이 중 자료의 신뢰성에 문제가 있

거나 결측치가 많은 경우을 제외하고, 총 100개 연구

소를 대상으로 분석을 실시하였다. 최종적으로 분석

대상이 된 표본의 특성을 살펴보면 산업유형에 따라

지식기반 제조업 52개 지식기반 서비스업 48개의 연

구소를 대상으로 하였고, 연구원 수에 따라 아래의

<표 1>과 같이 나누어진다.

2. 변수의 측정

통제변수를 제외한 모든 변수의 측정은 연구원을

대상으로 하였으며, 설문 문항은 Likert 7점 척도로

구성하였다. 각 연구소의 평균 연구원 수는 6.87명이

고 설문 응답자 수의 범위는 3~27명이다.

2.1 헌신형 인적자원관리 시스템

헌신형 인적자원관리 시스템은 종업원과 조직 관

심의 연계와 종업원과 조직 간의 관계에서 상호 투자

관계의 창출을 통해 종업원들이 높은 수준의 재량적

행동을 하도록 동기부여 시키는 인적자원관리 시스템을

의미한다. 본 연구에서는 선행연구를 참고하여 우리

나라 지식근로자에 대해 의미있는 인적자원관리 제도

및 관행을 선발, 고용안정, 의사결정 참여, 보상, 교육

훈련과 같은 다섯 가지 영역으로 구분하여 인적자원

관리 제도 및 관행을 측정하였다. 각 영역별 설문문

항은 Sun et al.(2007), Bae and Lawler(2000), Delery

and Doty(1996), Collins and Smith(2006)의 연구를

참고하였다. 특히, Collins and Smith(2006)의 연구는

연구 대상이 하이테크 기업이었기 때문에 본 연구의

대상인 R&D 연구소와 유사한 특성을 가진다.

설문문항은 ‘연구원 채용은 지원자의 잠재력을 중시

한다.’ ‘채용 과정에많은 노력과 시간을투자한다.’ 등의

선발(selection)관련 5문항, ‘회사가 위기에 처해도 인력

감축은 최후의 수단으로만 활용될 것이다.’ 등의 고용

안정 3문항, ‘팀(부서)의 평가를 중요시 한다.’ ‘연구

원에 대한 보수는 타사에비해 높은편이다.’ 등의 보상

4문항, ‘연구원의능력향상을위한투자는아끼지않는다.’

‘연구원들의 육성이나 능력개발을 위해코칭이나멘토링

제도를 적극 운영한다.’ 등의 교육훈련 5문항, ‘자신의

업무수행에 재량권을 가진다.’ ‘회사의 전략이나 경영

방침 등과 같은 중요한 정보는 연구원들에게 잘 전달

된다.’ 등의 종업원의 의사결정 참여 4문항으로 구성

하여, 총 21개 문항으로 측정하였다. <표 2>의 요인

분석 결과에서 보는 바와 같이 각 영역별 설문문항은

대체로 타당하였으며, 신뢰성도 만족할만한 수준이었다

(Cronbach's α = .93). 또한, 본 연구에서는 개인의응답을

합산하여 조직 수준의 변수로 사용하였는데, 자료합산

(data aggregation)은 정당화될 수 있는 것으로 나타

났다(ICC(1) = .25, ICC(2) = .64).

한편, 이론적 배경에서 제시한 것처럼, 본 연구는

인적자원관리를 개별 차원별로 나누어서 변수화하는

것이 아니라, 전략적 인적자원관리 관점에서 헌신형

인적자원관리 시스템으로 개념화하였다. 이에 따라 타

당성이 뒷받침되지 않은 보상 관련 두 문항을 제외하고,
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<표 2> 변수의 요인 분석 결과

연구변수

(하위차원)

요인

1 2 3 4 5 6 7

지식공유3 .849 .083 .156 .050 .134 .189 .111

지식공유5 .840 .192 .205 .132 .054 .111 .039

지식공유2 .828 .100 .197 .080 .098 .173 .100

지식공유4 .818 .188 .187 .130 .039 .042 .030

지식공유6 .781 .220 .118 .193 .101 .073 .023

지식공유1 .769 .145 .233 .107 .125 .181 .109

지식공유7 .714 .305 .152 .208 .056 .074 .012

교육훈련3 .184 .819 .085 .178 .126 .227 .055

교육훈련2 .202 .819 .134 .147 .061 .176 .017

교육훈련1 .190 .808 .127 .153 .043 .095 .066

교육훈련4 .195 .676 .097 .192 .195 .269 .072

교육훈련5 .271 .676 .094 .310 .030 .167 .027

공유비전1 .146 .105 .839 .146 .008 .084 .122

공유비전3 .183 .030 .828 .119 .065 .068 .093

공유비전2 .179 .121 .811 .154 -.007 .084 .174

공유비전5 .235 .108 .722 .043 .124 .102 .023

공유비전4 .246 .135 .667 .088 .176 .092 -.098

선발1 .137 .196 .176 .767 .006 .048 .070

선발4 .198 .355 .096 .748 .146 .054 .086

선빌5 .157 .239 .050 .724 .276 .143 .050

선발3 .147 .101 .156 .688 .143 .246 .176

선발2 .147 .233 .178 .614 .192 .264 .216

고용안정2 .120 .141 .099 .118 .854 .141 .108

고용안정1 .138 .041 .099 .186 .833 .126 .112

고용안정3 .085 .211 .078 .152 .773 .167 .034

참여3 .229 .167 .100 .160 .201 .758 .151

참여2 .206 .281 .184 .192 .194 .741 .068

참여1 .195 .306 .159 .196 .150 .636 .177

참여4 .274 .415 .113 .307 .136 .465 .140

보상2 .190 .160 .113 .092 .184 .163 .786

보상4 .023 .062 .109 .212 .039 .145 .742

고유값 12.783 3.059 2.230 1.852 1.445 1.213 1.075

설명분산(%) 38.735 9.286 6.759 5.612 4.379 3.675 3.259

누적분산(%) 38.735 48.004 54.762 60.375 64.754 68.429 71.688



인적자원관리가 지식공유에 미치는 영향

지식경영연구 65

다섯 가지 하위차원을 측정하는 문항들의 전체 평균에

의해 헌신형 인적자원관리 시스템을 측정하였다. 인적

자원관리 시스템의 측정에 있어서 가법적 방법(additive

index)으로서, 선행 연구(Bae and Lawler, 2000; Batt,

2002; Sun et al., 2007)에서 공통적으로 받아들여

지고 그 타당성이 입증된 방법이다. 이러한 가법적 방

법에 대해 Becker and Huselid(2006)는 전략적 인적자

원관리와 관련된 문헌 고찰을 통해 실무적이나 이론적

으로 적절한 일련의 인적자원관리 제도들을 포함하는

통합된 단일 변수를 산출하는 방법으로 합산 지표

(additive index)가 선호된다는 점을 제시하였다.

2.2 공유비전과 코드

공유비전과 코드는 조직 구성원들 간에 비전과 코드

및 언어의 공유 정도를 의미하는 것으로, 사회적 자

본의 인지적 차원을 구성하는 개념이다. 공유비전과

코드는 각각 공유비전과 공유코드 및 언어의 두 측면

으로 나누어 설문을 구성하였다. 공유비전(shared vision)

은 Tsai and Ghoshal(1998)이 제시한 두 문항을 활용

하였다. 공유 코드와 언어(shared codes and language)

는 Nahapiet and Ghoshal(1998)의 이론적 논의에 기반

하고, Collins and Smith(2006)의 설문문항을 참고하여

세 문항으로 개발하였다. 따라서 공유 비전과 코드는

전체 다섯 문항으로 측정하였다. 공유비전은 ‘조직구

성원들의 비전 공유 정도’, ‘조직구성원들의 목표 달

성을 위한 노력 정도’와 같은 2개 문항이며, 공유코

드와 언어는 ‘우리 연구소의 구성원들은 일에 대해

대화 할 때, 항상 같은 내용으로 이해한다.’ ‘우리 연

구소의 구성원들은 서로 코드가 잘 맞다’, ‘우리 연구

소의 구성원들은 각자의 전문분야가 무엇인지 서로

잘 알고 있다’등과 같은 3개 문항으로 측정하였다(Cron-

bach's α = .88, ICC(1) = .34, ICC(2) = .71).

2.3 지식공유

지식공유에 대한 확립된 측정도구는 존재하지 않

으며(Golden and Raghuram, 2009), 대부분의 연구가

연구 컨텍스트에 따라 상이한 측정도구를 개발, 활용

하고 있다. 이로 인해, 지식공유 개념의 포괄성을 충

분히 반영하지 못하거나 지나치게 추상적이고 자의적

인 측정도구를 활용하는 연구도 흔히 발견된다. 본

연구에서는 지식공유를 ‘개인간, 집단간 상호작용을

통해 정보, 아이디어, 지식 등을 이전하고, 전파/확산

하는 활동’으로 정의하였다. 그리고, 설문의 개발에

있어서 지식공유의 개념을 지식이전 뿐만 아니라 지

식원천의 규명과 확산을 포함하는 포괄적인 활동으로

파악하였으며, 지식의 수준 측면에서는 개인별 지식과

집단적 지식의 공유를 함께 포함하도록 하였다. 개별

적인 설문 문항의 개발은 Golden and Raghuram(2009)

의 논의를 참고하고, 각각 소프트웨어 개발팀 및 경영

팀을 대상으로 한 Faraj and Sproull(2000)과 Srivastava,

Bartol, and Locke(2006)의 연구, 그리고 설현도(2006)

와 이흥재, 차용진(2006)의 설문 문항을 일부 참고하

였다. 구체적인 설문항목은 정보/지식의 원천에 대한

공유, 기꺼이 지식을 전수하고 나누는 정도(willingness),

경험이나 노하우를 제공하여 타인의 업무수행에 대한

도움 제공, 업무 관련 지식의 공유, 정보의 전파와

확산, 업무노하우 및 성공사례의 확산 등을 나타내는

7문항으로 구성하였다. 각 문항은 조직 수준의 연구를

위해 aggregation 한 후 응답자 점수의 평균값으로

변수화 하였다(Cronbach's α = .94, ICC(1) = .27, ICC(2)

= .65).

2.4 통제변수

통제변수로는 연구원 수, 산업 유형을 사용하였다.

연구소의 규모가 구성원들의 상호작용이나 비공식적

관계에 영향을 미칠 수 있으며, 이는 다시 연구소내

지식공유 활동이나 비전과 코드의 공유 정도에도 영

향을 미칠 수 있다. 한편, 제조업과 서비스업은 혁신의

특성이 다르며 이에 따라 조직내 지식을 공유하는 활동

에도 차이를 보일 수 있다. 따라서, 산업 유형을 통제

변수로 활용하며, 본 연구에서는 산업을 크게 제조업과

서비스업으로 구분하고, 제조업을 준거 그룹으로 하고

서비스업은 더미 변수로 처리하였다.
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3. Commom Method bias 검토

본 연구의 주요 변수에 대한 응답 자료는 모두 연

구소의 구성원들을 대상으로 수집한 것이다. 따라서

단일 원천으로부터 독립변수와 종속변수를 함께 측정

함으로 인해, 변수들의 연관성이 실제보다 부풀려서

나타나는 왜곡현상, 즉 동일방법오류(common method

bias)가 발생할 수 있다(Podasakoff et al., 2003). 따

라서 본 연구에서는 자료수집 방식에 의해 야기되는

동일방법 분산(common method variance)이 연구결

과에 미치는 영향을 확인하기 위해, 비교적 널리 활

용되고 있는 Harman의 단일 요인 검증(single-factor

test)을 실시하였다. 이는 Podsakoff and Organ(1986)

이 제시하고 있는 방법으로서, 만일 공통방법 변량으

로 인한 문제가 심각하다면 모든 변수들이 결국 하나

의 요인으로 나타나든지, 여러 개의 요인이 도출된다

할지라도 분산 설명력에 있어서 그 설명력이 절대적

인 하나의 요인이 나타나게 된다는 것이다. 이에 본

연구에서는 고려된 모든 변수들에 대해 단일요인 검

증을 실시한 결과 <표 2>에서 보는 것처럼, 고유치가

1이상인 요인이 모두 7개가 도출되었고, 첫 번째 요인의

설명력은 총 분산의 38.7% 정도를 나타내었다. 따라서

본 연구의 결과는 동일방법 오류에 따른 문제가 심각

하지 않은 것으로 판단된다.

Ⅳ. 연구 결과

<표 3>은 본 연구에서 사용한 변수들의 평균, 표

준편차 및 상관관계를 제시한 것이다.

가설검정을 위하여 위계적 회귀분석(hierarchical

regression analysis)을 실시하였다. 우선 종속변수에

영향을 미칠 수 있는 연구원 수, 산업 유형을 통제변

수로 사용하였으며, 독립변수와 매개변수를 차례로

투입하였다. 분석결과는 <표 4>에 제시하였다.

인적자원관리와 지식공유의 관계에서 공유비전과

코드의 매개효과를 회귀 분석한 결과는 위의 <표 4>

과 같다. 매개효과의 검증은 일반적으로 Baron and

Kenny(1986)의 3단계 매개 회귀접근법(three step medi-

ated regression approach)을 따라 진행한다. 이 접근

법에 따르면 제 1단계에서 독립변수는 매개변수에 유

의한 효과를 가져야 한다. 제 2단계에서 독립변수는

종속변수에 유의한 효과를 가져야 한다. 그리고 마지

막 제 3단계에서는 독립변수 및 매개변수를 동시에

고려하여 종속변수에의 효과를 살피는데, 이 때 매개

변수의 종속변수에 대한 효과는 유의하되, 독립변수의

종속변수에 대한 효과는 제 2단계에서의 효과에 비해

작아져야만 한다. 이렇게 매개변수가 통제된 상태에서

만일 독립변수의 종속변수에 대한 효과가 유의하지

않을 정도까지 변화한다면 완전매개(full mediation)

효과가 인정되며, 만일 독립변수의 종속변수에 대한

효과가 여전히 유의하지만 그 정도가 줄어든다면 부

분매개(partial mediation) 효과가 인정된다.

먼저 독립변수와 매개변수 간의 관계를 나타낸 가

설 1의 검증을 위해 <표 4>의 모델 2를 보면, 독립

변수인 헌신형 인적자원관리 시스템과 매개변수인 공

유비전과 코드 간 회귀계수가 .751로 p < .001수준

에서 유의한 것을 알 수 있다. 따라서 가설 1은 지지

되었다. 다음으로 매개변수인 공유비전/코드와 종속

변수인 지식공유 간의 관계를 나타낸 가설 2를 검증

하기 위해 모델 4를 살펴보면, 변수 간 회귀계수가

.777로 p < .001수준에서 유의한 것을 알 수 있다.

따라서 가설 2는 지지되었다. 마지막으로 공유비전과

코드의 매개효과를 나타내는 가설 3의 검증을 위해

위에서 언급한 Baron and Kenny(1986)의 3단계 법에

따라 모델을 제시한다. 먼저 첫 번째 단계에서 독립

변수인 헌신형 인적자원관리 시스템은 모델 5에서 알

수 있듯이 종속변수인 지식 공유에 통계적으로 유의하게

긍정적인 효과를 보였다(β = .574, t = 6.684, p < .001).

두 번째 단계에서 독립변수인 헌신형 인적자원관리 시

스템은 매개변수인 공유비전과 코드에 통계적으로 유의

하게 긍정적인 효과를 보이는 것을 모델 2에서 확인할

수 있다 (β = .751, t = 10.780, p < .001). 마지막으로

독립변수인 헌신형 인적자원관리 시스템과 공유비전과

코드를 동시에 넣고 지식공유와의 관계를 회귀분석
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<표 3> 주요 변수들의 기초통계량 및 상관관계

평균 표준편차 1 2 3 4 5

1. 헌신형 4.52 .48 1

2. 공유비전과 코드 4.95 .54 .73** 1

3. 지식공유 4.69 .61 .57** .72** 1

4. 연구원 수 58.96 117.64 -.024 -.042 -.071 1

5. 산업유형 0.47 .50 .196 .143 .093 -.088 1

N = 100, ** p < 0.01, * p < 0.05.

<표 4> 위계적 회귀분석 결과

공유비전과 코드 지식공유

1 2 3 4 5 6

연구원수
-.004

(-.036)

-.008

(-.113)

-.072

(-.670)

-.069

(-.967)

-.075

(-.849)

-.069

(-.965)

산업유형
-.096

(-.211)

-.017

(-.016)

-.089

(-.155)

.036

(.284)

.024

(.136)

.020

(.131)

헌신형

인적자원관리

.751***

(10.780)

.574***

(6.684)

.026

(.246)

공유비전과 코드
.777

***

(12.895)

.730
***

(7.012)

F .422 17.448
***

.463 24.652
***

6.967
***

15.432
***

 .028 .570 .029 .624 .346 .576

∆F .422 17.026*** .463 24.189*** 6.504*** 8.465***

∆ .028 .543 .029 .595 .317 .230

표준화된 계수, 괄호안은 t-value. *** p < .001, ** p < .05.

한 결과, 모델 6에서와 같이 헌신형 인적자원관리 시

스템의 회귀계수 값은 유의적인 결과를 보여주지 못

하였으며(β = .026, t = .246), 공유비전과코드는 통계적

으로 유의하였다(β = .730, t = 7.012, p < .001). 따라서

공유비전과 코드는 인적자원관리와 지식공유의 관

계를 완전히 매개(complete mediation)하는 효과를

갖는 것으로 판단할 수 있으며, 가설 3은 지지되었다.

Ⅴ. 결론 및 토의

본 연구에서는 헌신형 인적자원관리 시스템이 지

식공유에 미치는 효과에 대해 분석하였다. 이를 위해

헌신형 인적자원관리 시스템과 지식공유 간의 관계를

매개하는 변수로서 사회적 자본의 인지적 차원을 나

타내는 변수인 공유비전과 코드를 제시하고, 이의 매

개효과를 검증하였다. 매개효과 검증을 위해 Baron

and Kenny(1986)의 3단계 법을 사용하였으며 그 결과

매개 변수인 공유비전과 코드는 완전한 매개 효과를

가지는 것으로 나타났다. 이를 바탕으로 본 연구의

시사점과 향후 연구방향을 제시하면 다음과 같다.

1. 토의 및 시사점

본 연구의 출발점은 조직 내 지식공유를 증진시키
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려면 어떠한 선행 변수가 필요할까하는 것이었다. 특

히 지식이 핵심 역량이 될 수 있는 지식기반 산업 내

연구소를 대상으로 하여, 지식근로자에 대한 인적자

원관리가 지식공유에 미치는 영향을 구체적으로 규명

하고자 하였다. 이를 위하여 조직 구성원이 공통으로

인지하고 있는 표현, 코드 및 언어 등을 나타내는 공

유비전과 코드가 헌신형 인적자원관리 시스템과 지식

공유의 관계를 매개한다는 연구모형을 제시하고, 이를

실증분석 하였다. 연구결과, 공유비전과 코드가 두

변수의 관계를 완전 매개하는 것으로 나타나, 본 연구

모형이 지지되었다. 본 연구의 종속변수인 지식공유는

기존의 전략적 인적자원관리에서 사용하던 조직성과

와는 차별화 된다. 기존 연구는 재무적 성과나 조직

생산성 등을 조직성과로 사용하였다. 그런데 최근의

연구에서는 혁신이나 학습과 같은 최종성과의 매개결

과와 인적자원관리의 관계에 대한 분석의 필요성을

제기하고 있다(Becker and Huselid, 2006). 환경의 불

확실성이 증대되고, 기업간 경쟁이 치열한 지식기반

경제에서, 지식은 조직의 장기적인 경쟁우위에 필수

불가결한 요소이다. 따라서 지식공유를 종속변수로

파악하여 인적자원관리 시스템과의 관계를 분석한 것

은 기존에 많이 연구되지 않은 의미 있는 연구라고

판단된다. 또한, 본 연구에서는 R&D 연구소를 분석

대상으로 하여 헌신형 인적자원관리 시스템의 효과를

밝힘으로써 연구의 적용 대상을 확대하였다. 최근의

연구들은 제조업 분야에서 서비스업, 하이테크 기업,

중소기업 등으로 분석 대상을 다양화하고 있다. 특히,

헌신형 인적자원관리 시스템이 지식근로자와 같은 전

문가 집단에 적합한 인적자원관리 방식이라는 논의가

많았지만 실제 R&D 전문가 집단인 연구소를 대상으

로 한 연구는 거의없다. 이러한측면에서 R&D 전문가

집단인 연구소를 대상으로 헌신형 인적자원관리 시스

템이 연구소 지식 공유에 긍정적인 효과를 준다는 사

실을 밝힘으로써 기존의 이론적 논의를 더욱 명확하게

하는 역할을 하였다.

실무적인 측면에서 본 연구는 다음과 같은 시사점을

제공할 수 있다. 대부분의 R&D 연구소가 성과를 위

해서는 연구원들의 역할이 중요하다는 사실은 공감하고

있다. 또한, 연구소의 핵심 목표 중의 하나인 혁신을

촉진하기 위해서는 연구원 간의 지식공유가 필수적이다.

그러나, 연구소 구성원들 간의 지식공유를 촉진하기

위하여 지식경영시스템의 도입 등 여러 방안에 대한

논의는 있었지만, 상대적으로 인적자원관리 방식에

대한 관심이나 연구는 부족하였다. 이에 본 연구는

연구원 간의 지식공유를 촉진하는데 있어서 인적자원

관리가 중요한 역할을 담당할 수 있다는 점을 실증적

으로 제시하고 있다. 특히, 헌신형 인적자원관리 시

스템이 지식근로자인 연구원들에게도 효과적으로 적

용될 수 있다는 점을 구체적으로 제시하고 있다.

2. 연구의 한계 및 향후 연구방향

본 연구의 한계를 이론적 측면과 실증분석 측면으로

구분하여 논의하고자 한다. 우선 이론적 측면의 한계

점은 다음과 같다. 첫째, 헌신형 인적자원관리 시스

템과 지식공유 간의 관계에 대한 매개과정에 대한 지

속적인 연구가 요구된다. 지금까지의 많은 연구들은

충분한 이론적 논의 없이 현상 중심으로 단편적인 측

면에서 접근하는 경우가 많았다. 본 연구에서는 지식

공유를 도출하는 중요한 매개 변수로서 공유비전과

코드를 제시하고 실증분석 하였지만, 여전히 미흡한

부분이 있다. 기업의 사회적 자본으로서 공유비전과

코드가 왜 조직에 경쟁우위를 제공할 수 있는지 그리

고 그러한 공유비전과 가치는 어떻게 개발할 수 있는

지에 대한 보다 근본적인 논의가 뒷받침 되어야 할

것이다. 둘째, 헌신형 인적자원관리의 정의 및 특성에

대한 이론적 논의가 여전히 부족하다. 본 연구에서

이러한 부분에 대해 시도해 보았지만 좀 더 심도 깊은

논의가 요구된다. 기존의 연구들이 대부분 인적자원

관리 제도를 통해 헌신형 인적자원관리의 특성을 파

악하려는 경향을 보였다. 이러한 접근 뿐만 아니라

이론을 통해 인적자원관리제도의 특성을 설명하는 것이

필요하다.
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실증 분석 측면의 한계점 및 향후 연구방향은 다

음과 같다. 첫째, 본 연구에서는 종속변수와 독립변

수를 동일한 시점에서 측정하였기 때문에 변수들 간

의 인과관계에 대한 명확한 규명이 어렵다. 이러한

한계를 극복하기 위하여 향후에는 본 연구에서 측정

한 연구소의 지식 공유와 모기업의 최종 재무성과 간

의 관계를 분석하여 지식 공유가 조직의 재무적 성과

에 어떠한 영향을 미치는 지를 파악할 필요가 있다.

이러한 분석을 함으로써 지식공유의 효과를 파악할

수 있을 뿐만 아니라 지식 공유와 조직성과의 측정

시점을 달리하기 때문에 그 인과관계도 분석하는 효

과를 가지게 된다. 둘째, 본 연구에서 사용한 변수인

헌신형 인적자원관리, 공유비전과 코드, 지식공유 간

에 비교적 높은 상관관계가 나타나고 있다. 물론 지

식근로자를 분석 대상으로 한 본 연구의 특성에 비추

어, 이들 요인간에 상호 밀접한 관계가 있음을 상정

할 수 있다. 그러나, 이러한 관계가 부분적으로 공통

방법 분산(common method variance)에 기인할 가능

성도완전히 배제하기는 어렵다. 그러므로, 향후연구는

공통방법 분산의 영향을 배제하기 위하여, 연구시점의

분리, 다양한 응답대상자의 활용, 동일방법 분산을

제거하기 위한 제 3의 변수의 활용 등과 같은 연구

설계가 필요하다고 본다. 셋째, 본 연구는 지식기반

산업을 대상으로 하고 있으며, 이는 지식기반 제조업

과 지식기반 서비스업을 포함한다. 향후에는 지식기

반 제조업과 지식기반 서비스업의 혁신이 가지는 특

징의 차이에 근거하여, 지식공유 활동을 차별적으로

파악하고 접근하는 연구가 필요하다. 이를 통해 지식

기반 산업의 혁신과 지식공유 활동에 대한 깊이있는

이해가 가능할 것이다.
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