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지식공유(knowledge sharing)는 상호 학습의 기회를

제공하여(Huber, 1991), 궁극적으로 조직성과 증진에
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기여한다는 점에서 중요하다(Davenport & Prusak,

1998; Foss & Pedersen, 2002; Hansen, 2002; Kogut &

Zander, 1992). 조직이 경쟁우위를 획득하기 위해서는

인사관리 시스템에서 제공하는 교육과 훈련 이외에

도 조직구성원들이 가지고 있는 지식, 정보 그리고,

기술을 다른 구성원들에게 확산시키고 이를 활용할

동료의 과업관련 도움요청과 이들의 특징이 지식공유에
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ABSTRACT
ㄴ

Knowledge management system is crucial for increasing organizational performance. However, despite this
importance of know ledge management system , many companies fail to facilitate individual employees’
knowledge sharing. One of reasons for this failure is the lack of consideration of how individual employees’
characteristics and their interpersonal relationship influence on individual-level knowledge sharing. To explain
individual-level know ledge sharing, this study investigates the mechanism that employees engage in
knowledge sharing activities w ith their coworkers from the social exchange perspective. We have two
purposes of study. First, we exam ine whether coworker’s task-related help seeking affects employee’s
knowledge sharing with them. Second, we investigate the influence of help-seeker’ characteristics as
moderators on the relationship between task-related help seeking and knowledge sharing. Specifically, we
considered coworker’s maladjustment, LMX, and ability as moderators. Our analysis of 192 employees shows
that the main effect of coworker’s task-related help seeking on knowledge sharing is not significant.
However, coworker’s maladjustment and LMX moderate the relationship between task-related help seeking
and knowledge sharing. The positive relationship between task-related help seeking and knowledge sharing is
stronger when help seeker’s maladjustment is high than when it is low . And the positive relationship
between task-related help seeking and knowledge sharing is weaker when help seeker’s LMX is high than
when LMX is low . The results of this study have theoretical implications that enrich our understanding of
individual-level knowledge sharing, and managerial implications that suggest employees’ appropriate attitudes
to facilitate knowledge sharing in a coworker relationship.

Keywords: knowledge sharing, task-related help seeking, maladjustment, leader-member exchange, ability, social

exchange theory
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수 있도록 하는 지식공유를 적극적으로 권장할 필요

가 있다. 특히 동료들 간의 수평적 관계에서는 상사-

부하의 수직적 관계에서와는 달리 조직의 공식적 계

층구조에서 기인하는 강제성이 약하기 때문에 무엇

보다 조직구성원의 자발적인 동기가 지식공유 활동

에 주요한 영향을 미친다. 이와 같이 수평적 계층

관계인 동료 간에는 지식의 요청과 제공이 조직구성

원의 자발적 동기에 의해 좀 더 자유롭게 일어날 수

있다는 점에서 자발적으로 수행되는 역할 외 행동

으로서의 지식공유의 긍정적 기(extra-role behaviors)

능이 더욱 강화될 수 있다(Ewing & Keenan, 2001;

Stevens, 2000).

하지만 이와 같은 긍정적 기능에도 불구하고 오늘

날의 많은 조직들이 개별 조직구성원들의 지식공유

를 활성화하는데 실패하고 있다(Babcock, 2004; Wang

개별 조직구성원들의 지식공유 활성& Noe, 2010).

화의 실패는 결국 조직차원의 지식경영시스템

의 실패로 이어진다는(knowledge management system)

점에서 중요한 의미를 갖는다강문상 강성배 신문( , ,

봉 개별 조직구성원들 간의 지식공유를 설명, 2012).

하기 위해서는 무엇보다도 개인 차원의 특징들과 대

인관계적 맥락의 특징을 중심으로 한 고찰이 선행되

어야 할 것이다 하지만 이제까지 선행연구들에서는.

주로 조직차원의 지식경영시스템에 초점을 맞추거나,

사회적 네트워크의 구조적 측면에 초점을 맞추어 조

직구성원 간의 지식공유를 설명하였으며진동철홍아( ,

정, 2012; Burt, 1992; Granovetter, 1973; Reinholt,

아직까지 조직구성원들의Pedersen, & Foss, 2011),

지식공유에 영향을 미치는 개인 특징들과 대인관계

적 맥락의 특징들에 대한 연구는 미흡하다(Carter &

Scarbrough, 2001 ; Voelpel, Dous, & Davenport, 2005;

Wang & Noe, 2010).

이에 본 연구는 개인 차원에서 조직구성원들의 지

식공유 활동을 설명하기 위하여 이들의 대인관계적

속성에 초점을 맞추었다 구체적으로 본 연구에서는.

수평적 동료관계에서 자발적인 지식공유 활동이 발

생하는 메커니즘을 고찰하였다 제한된 자원 조건.

하에서 주어진 과업을 수행해야 하는 조직구성원에

게 지식공유는 그만큼 심리적 혹은 사회적 비용을

수반하는 활동이다(Obstfeld, 2005; Reagans &

예를 들어 지식 제공자는 자신의 권McEvily, 2003).

력의 원천이 될 수 있는 지식을 타인과 공유하게 됨

으로써 그 가치가 약화될 수 있으며(Cabrera &

타 구성원에게 지식을 요청하는 행위Cabrera, 2002),

역시 요청자의 이미지를 손상시키거나 지식 제공자

와의 권력 비대칭을 초래하는 비용을 발생시킬 수

있다강민형( , 2011; Bamberger, 2009; Li-Fen, 2008;

이러한 비용에도 불구하고 조직구성원Renzl, 2008).

들 간의 지식공유가 발생하는 현상을 설명하기 위해

서는 이들이 지니고 있는 개인적 특징들 그리고 이,

러한 특징들을 인식하여 지식공유 행동을 하는데 영

향을 미치는 개인의 복잡한 동기 를 이해할(motives)

필요가 있다.

본 연구의 목적을 구체적으로 제시하면 다음과 같

다 첫째 일대일 동료 관계에서 동료의 과업관련 도. ,

움요청과 조직구성원의 지식공유 정도와의 관계를

살펴본다 직장 내 도움행동 연구에 의하면 조직구.

성원 간의 도움 교환의 대부분이 도움 요청으로부터

시작된다(Anderson & Williams, 1996; Burke, Duncan,

본 연구에서& Weir, 1976; Kaplan & Cowen, 1981).

는 이러한 선행연구의 결과를 조직구성원들의 지식

공유에 적용하여 동료의 과업관련 도움요청 행동이

조직구성원 간의 지식공유를 이끌어 낼 것이라 예상

하고 이를 검증하였다 둘째 일대일 동료 관계에서. ,

동료의 과업관련 도움요청과 조직구성원의 지식공유

와의 관계를 조절하는 동료의 특징들의 효과를 검증

해 보고자 한다 사회적 교환관계에 있어 사회적 교.

환 파트너가 가지고 있는 능력 기술 정보 그리고, , ,

지위 등의 특징들은 상호성 기대(expected reciprocity)

의 관점에서 볼 때 파트너로부터 획득할 수 있는,

추후 보상을 가늠할 수 있는 지표가 된다김보영( ,

본 연구에서는 동료 관계에서 추후 보상 가능2011).

성의 지표가 될 수 있는 동료의 특징들로서 조직부

적응 상사부하 교환관계(maladjustment), (LMX: quality

그리고 능력 의 조of leader-member exchange), (ability)

절효과를 고찰하였다.

본 연구는 다음과 같은 점에서 이론적실무적인 공·

헌을 가지고 있다 먼저 이론적으로 본 연구는 조직.
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구성원들이 동료와 지식을 공유하는 동기부여 메커니

즘에 대한 함의를 제공한다 이제까지 지식공유와 관.

련된 연구들은 주로 조직차원에서 수행되었다 본 연.

구에서는 개인 차원 특히 일대일 동료관계의 데이터,

를 바탕으로 조직구성원들 간의 지식공유 현상을 고

찰한다는 점에서 이론적 공헌이 있다 실무적으로 본.

연구의 결과들은 기업들이 개인 간 지식공유를 촉진

시켜 지식경영시스템을 성공적으로 운영하기 위한 시

사점을 제공할 것이다.

이론적 배경과 가설.Ⅱ 3)

과업관련 도움 요청과 지식공유1.
지식공유 란 문제해결이나 새로(knowledge sharing)

운 아이디어 개발 혹은 정책이나 절차 개선을 목적,

으로 다른 사람과 협력하거나 이들을 돕기 위하여 과

업정보나 노하우를 제공하는 행동을 의미한다

(Cummings, 2004; Pulakos, Dorsey, & Borman, 2003)4).

이러한 조직구성원들 간의 지식공유는 개인이 보유하

고 있는 전문적 지식 정보 그리고 기술 등을 전파, ,

함으로써 조직에서 제공하는 교육훈련을 통해 습득,

할 수 있는 역량을 뛰어넘는 역량을 획득할 수 있다

는 긍정적인 효과가 있다(Brown & Duguid, 1991;

결과적으로 개인 간의 지식공유 활동이Huber, 1991).

조직 전체 차원의 창의성이나 혁신으로 확산될 수 있

다는 점에서 이를 촉진시키고 장(Small & Sage, 2006)

려해야 할 필요성이 있다.

3) 본 연구에서는 명확한 개념전달을 위하여 일대일 동료관
계에서 지식공유지식제공를 하는 주체를 조직구성원 으( ) “ ”
로 이들에게 과업관련 도움을 요청하는 자를 동료 로 표, “ ”
기하며 이들 두 사람은 한 상사에게 평가를 받는 동료관계,
임을 밝혀둔다.
4) 지식공유 는 지식이전(knowledge sharing) (knowledge

와 지식교환 의 개념과는 차이transfer) (knowledge exchange)
가 있다 지식이전은 지식제공자에 의(Wang & Noe, 2010).
한 지식공유와 수혜자의 획득과 응용의 개념을 모두 포함한
다 지식교환은 지식공유혹은 지식제공와 지식요청. ( )

을 모두 포함하는 개념이다 본 연구에(knowledge seeking) .
서 과업관련 도움요청은 지식요청의 개념과 유사하다고 볼
수 있다 따라서 본 연구에서의 지식공유 활동은 지식교환.
의 일환으로 볼 수 있다.

이러한 지식공유 활동은 주어진 과업수행 요건을

넘어선 역할 외 행동이라 할 수 있다(Ewing &

따라서 지식공유에는Keenan, 2001; Stevens, 2000).

조직구성원의 자발성이 전제된다 그렇다면 조직구.

성원들은 왜 자신의 과업책임을 넘어 지식을 공유하

는 활동에 참여할까 지식공유 본연의 기능에 의하?

면 조직구성원들은 타 구성원들 간의 지식공유를 통

해 새로운 지식을 습득하고 자신이 가지고 있는 지

식을 발전시킬 수 있다 또한 지식공유는 직접적인.

지식의 교환 기능 이외에도 지식공유 대상과 사회적

관계를 맺는 수단이 될 수 있다(Reinholt et al., 2011;

이러한 지식공유의 긍정적 효과Wang & Noe, 2010).

는 조직구성원으로 하여금 자발적으로 동료들과의

지식공유에 참여하게 하는 원인이 될 것이다.

한편 조직에서 조직구성원들이 행하는 대표적인,

역할 외 행동인 도움행동 연구에서는 직무 환경에서

대부분의 도움행동이 구체적인 과업 요청에 의해 유

발된다고 제안하고 있다(Burke et al., 1976; Kaplan &

의 연구에 의하면Cowen, 1981). Burke et al. (1976) ,

조직구성원들 간의 도움행동의 가 타인으로부터90%

혹은 잠재적 도움 수혜자 도움 요청을 받아 시작되( )

는 것으로 나타났다 의. Anderson and Williams (1996)

연구에서도 동료 관계에서 도움요청은 도움 제공에

긍정적 영향을 미치는 것으로 나타났다 이러한 도.

움행동 연구를 조직구성원들의 지식공유 활동에 적

용하면 역할 외 행동인 동료 간의 지식공유 역시,

과업관련 조언이나 정보 기술에 대한 요청에 의해,

유발될 것이라 예상할 수 있다(Bolino, 1999).

하지만 타인에게 도움이나 지식을 요청하는 행위

는 여러 가지 측면에서 위험요소를 지니고 있다 예.

를 들어 상대로부터 거절당할 가능성이 있으며(Blau,

무능하다는 이미지가 형성되거1955; Shapiro, 1984),

나 도움이나 지식을 제공받은 사람에게 의존성,

이 생겨 권력 불균형을 초래할 수 있다(dependence)

특히 경(Bamberger, 2009; Li-Fen, 2008; Renzl, 2008).

쟁 환경에서 타 구성원들과 장기적인 관계를 맺고

있는 기업의 조직구성원들에게 이러한 요청행위의

부정적 측면은 큰 비용이 될 수 있다 그럼에도 불.

구하고 타 구성원에게 도움이나 지식을 요청하는 이
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유는 단순히 문제해결을 위한 이유만은 아니다 사.

회적 교환이론 에 의하면 다른(social exchange theory)

사람에게 도움을 요청하거나 제공하는 행위는 그 사

람과 사회적 관계를 맺기 위한 수단이 될 수 있다

즉 사람들은 단지 문제해결을 위한 이(Blau, 1964). ,

유를 넘어서 다른 사람과 사회적 네트워크를 맺기

위해서 도움을 요청하는 것이다 지식에 대한 요청.

역시 단지 지식 정보 기술을 획득하기 위한 목적에, ,

서뿐만 아니라 파트너와의 사회적 교류를 위한 목,

적으로 행해지기도 한다 이상의(Wang & Noe, 2010).

논의에 의하면 동료 관계에서 과업관련 도움 요청은

이 동료와의 지식공유에 긍정적 영향을 미칠 것이라

예상할 수 있다 가설을 제시하면 다음과 같다. .

가설 1. 일대일 동료관계에서 동료의 과업관련 도

움요청은 조직구성원의 지식공유에 긍정적 영향을

미칠 것이다.

과업관련 도움요청과 동료의 특징과의2.
상호작용효과

기업에서 조직구성원들 간의 지식공유 활동은 조

직 전체로 파급되어 긍정적 성과를 창출할 수 있다.

조직구성원들 역시 동료들과의 지식공유를 통해 다

른 구성원들이 지니고 있는 고유한 지식 정보 혹은, ,

기술을 습득하고 자신이 가지고 있는 지식을 더욱,

발전시킬 수 있는 기회를 가지게 된다(Kogut &

이Zander, 1992; Tsai, 2001; Tsai & Ghoshal, 1998).

러한 지식공유의 이점에도 불구하고 실제로 조직구

성원들은 자신이 지니고 있는 지식을 다른 사람들과

무차별하게 공유하지 않는다 이와 같은 지식공유에.

있어 조직구성원들의 비개방적인 성향은 오늘날 기

업이 시행하고 있는 지식경영시스템(knowledge

의 실패 이유 중 하나라 할 수management system)

있다 권력이론에 따르면 조직구성원들이 무차별적.

으로 타 구성원과 지식을 공유하지 않는 가장 큰 이

유 중 하나는 직무환경에서 개인이 지니고 있는 고

유한 지식이 결국 인사평가에 긍정적인 영향을 미치

는 역량이 되기 때문이라 할 수 있다(Husted &

권력과 우월성의 원천이 되는 지Michailova, 2002).

식이나 정보를 타인과 공유하게 되면 그만큼 경쟁우

위의 원천으로서의 가치가 하락하게 된다 따라서.

조직구성원들은 자신이 가진 역량인 지식을 공유하

기 위한 사회적 교환의 파트너를 선택하는데 있어

이익비용을 고려하게 된다 즉 특정 동료와 자신이- . ,

가지고 있는 고유한 지식을 공유함으로써 획득할 수

있는 이득과 발생하는 비용을 고려하여 지식공유 파

트너를 선택하는 것이다 이 때 동료가 지니고 있는.

특징들은 사회적 교환의 파트너로서의 가치를 나타

내는 지표가 될 수 있다 따라서 동료가 어떠한 특.

징을 지니고 있는가에 따라 이 동료와 지식을 공유

함으로써 획득할 수 있는 추후 보상의 가능성을 예

측할 수 있게 된다 본 연구에서는 도움요청과 지식.

공유 간의 관계에 영향을 미칠 수 있는 조절변수로

서 동료의 특징들로서 동료의 조직부적응 이들의,

상사부하교환관계 그리고 능력을 고려하였다 이들- , .

세 가지 특징들은 조직구성원의 과업수행에 직접적

인 영향을 미치는 변수들로서 지식공유를 통한 추후

보상의 가능성을 예측하는 지표가 될 수 있다.

먼저 조직부적응은 업무와 역할 수행에 어려움을

겪거나 타 구성원과의 관계에 있어 어려움을 겪는,

상태를 의미한다(Black, 1988; Fenner & Selmer,

조직부적응은 조직에서 발생하는 다양한 부적2008).

응 원인들에 잘 대처하지 못할 때 발생한다 예를.

들어 조직부적응은 개인속성적 요인 소심한 성(e.g.,

격 자신감 부족 능력부족 등 과업적 요인 과, , ), (e.g.,

도한 업무량 어려운 업무 역할 갈등 등 혹은 조직, , ),

외적 요인 일가정 갈등 등 등 다양한 요인에(e.g., - )

의해 발생할 수 있다 이러한 조직부적응을 겪고 있.

는 조직구성원은 주변으로부터의 업무에 대한 도움

이 필요한 상황에 처해 있다고 할 수 있다 따라서.

조직부적응을 겪고 있는 동료와 지식을 공유하는 이

유는 대체로 직접적으로 이들의 문제 해결을 위한

목적이 강할 것이다 즉 조직구성원이 조직부적응을. ,

겪는 동료에게 일방적으로 지식을 제공하는 형태로

지식공유가 일어나기 때문에 제공자 입장에서는 새,

로운 지식을 계발하거나 발전시킬 수 있는 지식공유

의 긍정적 효과를 기대하기 힘들다 또한 조직부적.
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응을 겪고 있는 조직구성원들로부터 추후에 어떠한

형태로든 직접적인 보상을 받을 수 있는 가능성도

적다 즉 지식공유에 있어 상호성 기대에 기반한 사. ,

회적 교환의 파트너로서 매력도가 적어지는 것이다.

따라서 조직부적응을 겪고 있는 동료가 요청하지도

않았는데 이들에게 지식이나 정보를 자발적으로 제

공할 유인은 약해진다 이상의 논의에 의하면 과업.

관련 도움 요청과 지식공유 간의 긍정적 관계는 동

료의 조직부적응 정도가 낮을 때보다 높을 때 더욱

강해질 것이라 예상할 수 있다 이를 가설로 제시하.

면 다음과 같다.

가설 2.1 동료의 조직부적응은 동료의 도움요청과

조직구성원의 지식공유의 관계를 조절할 것이다 구.

체적으로 동료의 도움요청과 조직구성원의 지식공,

유 간의 긍정적 관계는 동료의 조직부적응 정도가

낮을 때보다 높을 때에 더욱 강해질 것이다.

다음으로 본 연구에서 고려한 동료의 특징은 상사

부하 교환관계 이다 상사부하 교환관계란 상사(LMX) .

와 부하와의 관계에 있어 형성된 상호 존경과 신뢰,

그리고 충성 을 의미한다(Graen & Uhl-Bien, 1995) .

이론에 의하면 상사와의 관계의 질이 높은 조LMX

직구성원들은 내집단 으로서 상사와 신뢰와(in-group) ,

충성의 관계가 형성되어 있으며 상사와의 네트워크,

를 통해 조직 내에서 좀 더 중요한 정보나 자원에

쉽게 접근할 수 있게 된다 이러한 내집단 조직구성.

원들과 사회적 교류를 맺게 되면 이들이 상사로부터

제공 받는 정보나 지식을 획득하게 될 가능성이 높

아질 것이다 즉 상사와 좋은 관계를 맺고 있는 조. ,

직구성원들은 이들과의 지식공유를 통해 추후 보상

을 획득할 수 있는 가능성이 높은 사회적 교환 파트

너로 인식되는 것이다 의 연구결. Burke et al. (1976)

과에 의하면 조직구성원들이 사회적 네트워크 속에

서 전략적으로 주요한 위치에 있거나 중요한 정보나

자원에 접근할 수 있는 사람들에게 도움을 제공하려

는 성향을 가지고 있다 이러한 성향은 지식공유 행.

위에도 마찬가지로 적용할 수 있을 것이다 따라서.

상사부하 교환관계의 질이 높은 동료들과는 이들이

직접적으로 과업관련 도움을 요청하지 않아도 자발

적으로 지식을 공유하려 할 것이라 예상할 수 있다.

즉 동료의 상사부하 교환관계의 질이 높을 때에는,

도움요청과 지식공유와의 긍정적 관계가 약해질 것

이라 예상할 수 있다 이상의 논의를 가설로 제시하.

면 다음과 같다.

가설 2.2 동료의 는 동료의 도움요청과 조직LMX

구성원의 지식공유의 관계를 조절할 것이다 구체적.

으로 동료의 도움요청과 조직구성원의 지식공유 간,

의 긍정적 관계는 동료의 가 낮을 때보다 높을LMX

때에 더욱 약해질 것이다.

마지막으로 본 연구에서는 동료의 능력의 조절효

과를 고려하였다 능력이란 과업수행 시 조직구성원.

들이 구체적인 영역에서 영향력을 갖도록 하는 기술,

기능과 그 외 특징들의 집합을 의미한다(Mayer,

능력이 높은 구성원들은Davis, & Schoorman, 1995).

과업을 빠르고 효율적으로 잘 해내며 대체적으로,

과업수행에 있어 유용한 지식이나 기술을 다른 구성

원들보다 많이 소유하고 있는데 이러한 지식이나,

기술은 조언이나 직접적인 제공의 형태로 교환됨으

로써 다른 구성원들이 과업을 성취하는데 유용하게

사용될 수 있다 따라서 능력이 있는 조직구성원들.

과 지식공유를 하게 되면 이들이 지니고 있는 양질,

의 기술 정보를 공유할 수 있다는 이점이 있다 즉. ,

능력이 높은 구성원들은 지식공유의 파트너로서 매

력도가 높아지게 되는 것이다 그만큼 조직구성원들.

은 능력이 높은 구성원들과 자발적으로 지식을 공유

함으로써 이들과 관계를 맺으려 노력할 것이라 예상

할 수 있다 또한 조직구성원이 지니고 있는 능력은.

조직 내에서 조직구성원이 가지는 영향력 혹(power)

은 위상 과 긍정적인 관계에 있는데(status) (Blau, 1964;

인간관계에Emerson, 1962 ; French & Raven, 1959),

서의 의존성 에 관한 연구에 의하면 일대(dependence)

일 관계에서 의존 받는 대상에 대해 의존하는 대상

이 관계에 더욱 헌신하는 것으로 나타났다

따(e.g.,Wieselquist, Rusbult, Foster, & Agnew, 1999).

라서 능력이 높은 동료에게는 이들이 특별히 과업관
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련 도움을 청하지 않아도 지식공유를 하려 할 것이

라 예상할 수 있다 이상의 논의를 가설로 제시하면.

다음과 같다.

가설 2.3 동료의 능력은 동료의 도움요청과 조직

구성원의 지식공유의 관계를 조절할 것이다 구체적.

으로 동료의 도움요청과 조직구성원의 지식공유 간,

의 긍정적 관계는 동료의 능력이 낮을 때보다 높을

때에 더욱 약해질 것이다.

이상의 가설들을 연구모형으로 도식화 하면 다음

의 그림 과 같다< 1> .

연구방법.Ⅲ
연구대상 및 절차1.
연구가설을 검증하기 위하여 각각 명의 조직구300

성원과 그들의 동료에게 설문지를 배포하였다 설문.

은 국내 대기업에 종사하고 있는 직장인들을 대상으

로 실시하였다 배포한 총 설문지 중 쌍의 설문. 227

지가 회수되어 회수율은 였다 이 중 조직구성75.7% .

원과 그의 동료의 설문지가 모두 회수되지 않았거나,

불성실하게 응답한 설문지를 제외한 총 쌍의 설192

문지를 분석에 이용하였다 조직구성원의 평균연령은.

세 성별의 가 남자 현재 직장34.31 (SD = 6.70), 74.5% ,

에서의 재직 기간은 평균 년 이며 동7.85 (SD = 5.42) ,

료의 평균연령은 세 성별의 가33.35 (SD = 7.12), 67.2%

남자 현재 직장에서의 재직 기간은 평균 년, 7.44 (SD

이다 응답자들의 직종은 사무관리직 영업직= 5.49) . , ,

생산기술직 연구개발직 전문직 등으로 다양하게 분, ,

포되어 있었다 설문은 참가자들이 조직구성원과 그.

들의 동료에게 해당하는 두 개의 설문지를 미리 설문

지를 회수할 연구자의 주소를 적어놓은 봉투와 함께

조직구성원이 동료에게 전달하도록 하였으며 설문지,

를 작성한 후 각자 우편으로 연구자에게 배송하도록

하였다.

변수의 정의 및 측정2.
조직구성원에게는 동료의 도움요청 정도와 동료의

조직부적응 동료의 동료의 능력을 측정하였, LMX,

으며 동료에게는 이 조직구성원이 자신과 얼마나,

지식을 공유하였는지를 측정하였다 모든 변수는. 7

점 리커트 척도로 측정하였다.

과업관련 도움요청(Help seeking): 과업관련 도움요

청이란 동료가 얼마나 업무 관련 정보나 지식 조언,

을 요청하였는지를 의미한다 본 연구에서는 동료가.

조직구성원에게 얼마나 과업관련 도움을 요청하였는

지의 정도를 에서 사용Anderson and Williams (1996)

한 개 항목 점 척도로 측정하였다 신뢰계수의 값7 7 .

은 이다 이 동료는 종종 업무에 관련된 정.91 . (e.g.,

보를 알려달라고 나에게 요청한다 이 동료는 업무를.

수행하는데 나에게 조언이나 도움을 자주 구한다).

조직부적응(Maladjustment): 조직부적응은 조직구성

원들이 조직 내에서 업무나 역할 수행에 어려움을 겪

고 있거나 조직 생활 전반에 걸쳐 잘 적응하지 못하

는 정도를 의미한다 본 연구에서는 조직구성원이 지.

각한 동료의 조직부적응의 정도를 의 연구Black(1988)

에서 해외주재 근무원의 부적응 문항 중 조직 내에서

의 부적응과 관련된 개 항목을 점 척도로 측정하였5 7

다 신뢰계수의 값은 이다 이 동료는 주어진. .90 . (e.g.,

업무와 역할 수행에 어려움을 겪고 있다 이 동료는.

전반적으로 조직에 잘 적응하지 못하고 있다).

상사부하교환관계- (LMX - Quality of leader-member

exchange): 조직구성원이 지각한 동료의 의 정도LMX

그림[ 1 연구모형]
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를 측정하였으며, 이 그들Scandura and Graen (1984)

의 연구에서 이용한 개 항목을 점 척도로 측정하7 7

였다 신뢰계수의 값은 이다 상사는 이 동. .95 . (e.g.,

료가 하고 있는 일에 대해 상당히 만족한다 업무에.

있어서 이 동료와 상사는 매우 효율적인 관계를 맺

고 있다.)

능력(ability): 조직구성원이 지각한 동료의 업무

수행과 관련된 능력의 정도를 측정하였으며, Mayer

의 연구에서 이용한 의 하and Davis (1999) trustworthy

위 영역 중 하나인 를 개 항목 점 척도를 측ability 6 7

정하였다 신뢰계수는 이다 이 동료는 자신. .95 . (e.g.,

의 직무를 수행할 충분한 능력이 있다 나는 이 동.

료의 업무능력에 대해 확신한다.)

지식공유(Knowledge sharing): 조직구성원이 동료

와 얼마나 지식을 공유하였는지를 동료가 측정하였

으며 에서 사용한, Srivastava, Bartol, and Locke (2006)

개 항목을 점 척도를 측정하였다 신뢰계수는7 7 . .95

이다 이 동료는 자신이 알고 있는 특수한 지. (e.g.,

식이나 노하우를 나와 공유한다 이 동료는 나와 많.

은 정보를 공유한다).

통제변수: 본 연구에서는 조직구성원과 동료의 성

별 연령 학력을 모두 통제하였으며 지식을 공유하는, , ,

행위자인 조직구성원의 조직근속년수를 통제하였다.

연구결과.Ⅳ
표 은 변수의 평균과 표준표차 그리고 상관계< 1> ,

수이다 독립변수들 간의 상관관계들이 모두 을. .30

넘지 않았다 이는 본 연구의 데이터가 다중공선성.

문제를 내포하고 있지 않음을 의미(multicollinearity)

한다 또한 각 변수의 상관계수가 가설에서 제시한.

방향과 일치함을 알 수 있다.

표 는 조직구성원이 얼마나 동료와 지식을 공< 2>

유했는지를 종속변수로 한 계층적 회귀분석 결과이

다 모델 는 각각의 단계에 해당하는 표준회귀계. 1-4

수 값을 보여주고 있다 먼저 조직구성원의 지식.

공유에 대한 동료의 도움요청의 주효과가 유의하지

않았다(β = .08, n.s 따라서 가설 은 기각되었다.). 1 .

다음으로 조직구성원의 지식공유에 미치는 동료의

도움요청과 동료의 조직부적응과의 상호작용 효과가

유의미하였다(β = .15, p 모델 과 모델 사< .05). 3 4

이의 값 증가도 유의미하여F ( F∆ = 4.00, p 동< .05),

료의 조직부적응의 조절효과에 관한 가설 이 지2.1

지되었다 그림 를 보면 동료의 조직부적응이 낮. < 2> ,

을 때보다 높을 때에 동료의 도움요청과 조직구성원

의 지식공유와의 긍정적 관계가 더욱 강함을 알 수

있다 단순 기울기 분석 결과 조직. (Simple-slope test)

부적응이 낮을 때에는 회귀식의 기울기가 유의미하

지 않으나(β = -.04, t = -.05, p 조직부적= .63, n. s),

응이 높을 때에는 동료의 도움요청과 조직구성원의

지식공유와의 긍정적 관계가 유의함을 알 수 있다(β

= .25, t = 2.05, p < .05)(Aiken & West, 1991).

다음으로 도움요청과 지식공유와의 관계에 있어

동료 의 조절효과가 유의하였으며LMX (β = -.16, p

< 모델 과 모델 사이의 값 증가도 유의미.05), 3 4 F

하였다( F∆ = 4.90, p < .05).

그림 을 보면 동료의 가 높을 때보다< 3> , LMX (β =

-.06, t = -.65, p = .52, n.s.) 낮을 때에(β = .25, t =

2.19, p 동료의 도움요청과 조직구성원 지식공<..05)
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그림 지식공유에 대한 도움요청과 동료의[ 2]
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유 간의 긍정적 관계가 강하다 이로서 가설 이. 2.2

지지되었다 하지만 동료 능력의 조절효과는 유의미.

하지 않아(β = -.09, n.s 가설 는 기각되었다.), 2.3 .

토의 및 결론.Ⅴ
연구결론 및 시사점1.
많은 기업들이 지식공유의 이점과 중요성을 인식

하고 이를 활성화시키기 위하여 지식경영시스템 구

축에 시간과 노력을 투자하고 있다 하지만 기업에.

서 투자한 지식경영시스템의 대부분이 조직구성원들

의 지식공유를 촉진시키는데 실패하고 있다(Babcock,

그 이유는 지식공유에 영향을 미치는 조직구2004).

성원들의 대인관계적 속성이나 개인적 속성에 대한

고찰이 부족했기 때문이다 이에(Wang & Noe, 2010).

본 연구는 일대일 동료관계에서 특정 조직구성원을

대상으로 지식공유를 행하는 직접적인 선행요인으로

사회적 교환관계의 파트너로서의 개인적 속성에 초

점을 맞추어 지식공유 현상을 고찰하였다는 점에서

이론적 의의가 있다.

본 연구의 결과에 따르면 가설에서의 예측과는 달

리 동료의 과업관련 도움요청이 이 동료와의 지식공

유를 직접적으로 촉진시키지는 않는 것으로 나타났

다 이러한 결과는 조직구성원들 간 지식공유의 어.

려움을 보여주는 결과라 할 수 있다 주효과가 유의.

미하지 않은 이유를 설명하기 위해서는 먼저 지식공

유 행위의 독특한 특성을 살펴보아야 할 것이다.

첫째 조직 차원의 지식공유 선행연구에 의하면, ,

다른 조직으로부터 지식을 획득하기 위해서는 지식

을 보유하고 있는 조직에 접근할 수 있는 기회와 획

득한 지식을 응용하고 이로부터 이득을 창출할 수

있는 능력이 동시에 필요하다 개인차원(Tsai, 2001).

의 연구에서 역시 조직구성원의 사회적 네트워크에

서의 지위와 자발적 동기 그리고 능력이 지식공유,

에 긍정적 영향을 미치는 것으로 검증되었다

이와 같이 지식 이라는 사회(Reinholt et al., 2011). “ ”

적 교환 자원은 교환 당사자들이 이 자원을 이해하

고 응용할 능력이 반드시 수반되어야 한다 따라서.

도움행동과는 달리 지식공유에 대해 단순히 지식이,

나 정보를 요청하는 행위의 주효과가 유의하지 않았

을 것이라 예상할 수 있다.

둘째 조직구성원들은 가치 있는 지식 자원을 보,

유하기 위해 상당히 많은 투자를 한다 예를 들어.

시간과 비용을 투자하여 다른 구성원들보다 더 많은

교육을 받거나 더욱 활발한 네트워킹 활동을 함으,

로써 남들과는 차별적인 지식을 획득하게 된다 이.

러한 과정은 개별적인 투자가 수반되기 때문에 다,

른 조직구성원과 지식을 공유함에 있어 상호성 기대

원칙이 더욱 엄격하게 적용될 것이라 예상할 수 있

다 즉 조직구성원이 보유하고 있는 지식을 공유함. ,

으로써 추후에 받게 될 보상이 보장될 경우에 지식

을 공유하는 것이다 이는 과업관련 도움요청과 지.

식공유와의 관계의 직접 효과는 유의하지 않을지라

도 상호성 기대원칙과 관련된 조절변수가 존재할,

가능성을 시사한다.
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다음으로 동료의 조직부적응과 의 조절효과가LMX

가설의 예상과 일치하였으나 동료의 능력의 조절효,

과는 유의하지 않았다 이에 대해서는 여러 가지 해.

석이 가능하다 첫째 동료의 능력이 낮을 때에는 조. ,

직부적응이 높거나 가 낮은 경우와는 달리 요청LMX ,

을 해도 지식을 공유하지 않을 가능성이 존재한다.

지식공유가 성공하기 위해서는 기본적으로 교환 당사

자들 간에 지식을 이해하고 응용할 수 있는 능력이

수반되어야 한다 따(Reinholt et al., 2011; Tsai, 2001).

라서 동료가 지식을 공유할 능력이 낮다는 것은 상호

성 기대를 고려하기 이전에 이들과의 지식공유 자체

가 실패할 가능성이 높음을 의미한다 따라서 동료의. ,

능력이 높을 때에는 이들을 대상으로 자발적으로 지

식을 공유하여 과업도움 요청과 지식공유와의 긍정적

관계가 약해지며 동료의 능력이 낮을 때에는 요청을,

하나 하지 않으나 이들과 지식을 공유하지 않기 때문

에 과업관련 도움 요청과 지식공유와의 긍정적 관계

가 역시 약해진다 비록 사회적 교환 파트너의 능력.

이 높을 때와 낮을 때에 그 메커니즘은 다르지만 도,

움요청과 지식공유와의 관계가 유사한 형태를 가지기

때문에 조절효과가 유의미하지 않았을 가능성이 있

다 반면에 조직부적응은 조직구성원이 능력이 있어.

도 여러 가지 이유로 인하여 대인관계 문제 역(e.g., ,

할 갈등 등 발생할 수 있으며 또한 개인의 능) , LMX

력 외의 다른 요인들에 의해 상사와의 적합성(e.g.,

등 영향을 받을 수 있다 조직부적응이 높거나) . LMX

N = 192, * p .05, **≤ p .01 (two-tailed).≤

　

　

Model 1 Model 2 Model 3 Model 4-a Model 4-b Model 4-c

Step 1 통제변수 　 　 　 　 　 　

연령 -.31* -.31* -.28* -.29* -.29* -.28*
성별 .04 .05 .05 .05 .06 .06
학력 .06 .06 .08 .07 .09 .08
조직근속년수 .21 .20 .18 .17 .18 .18
동료의연령 -.01 .00 -.01 .00 .00 .01
동료의성별 -.06 -.06 -.06 -.06 -.05 -.05
동료의학력 .19* .18* .14 .14 .14 .14

Step 2 독립변수 　 　 　 　 　 　

동료의도움요청 　 .08 .06 .10 .09 .10
Step 3조절변수 　 　 　 　 　 　

동료의조직부적응 　 　 -.04 -.05 -.03 -.04

동료의LMX 　 　 .05 .06 .08 .06
동료의능력 　 　 .15 .13 .14 .14

Step 4 상호작용효과 　 　 　 　 　 　

도움요청*조직부적응 　 　 　 .15* 　 　

도움요청*LMX 　 　 　 　 -.16* 　

도움요청*능력 　 　 　 　 　 -.09
Overall F 1.40 1.38 1.78 2.00* 2.08* 1.74

R2 .05 .06 .10 .12 .12 .11

Change in F 1.40 1.24 2.74* 4.00* 4.90* 1.27
Change in R2 .05 .01 .04 .02 .02 .01

표 지식공유에 대한 회귀분석 결과[ 2]
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가 낮은 것이 지식을 이해하거나 응용할 능력이 낮다

는 것을 직접적으로 의미하지는 않는다 따라서 과업.

관련 도움요청과 지식공유와의 관계에 대해 동료의

조직부적응과 의 조절효과는 유의미하게 나타난LMX

것이라 설명할 수 있다.

둘째 능력이 낮은 동료들이 요청하는 지식의 특성,

을 고려해야 할 필요가 있다 능력이 낮은 동료가 요.

청하는 지식이나 정보는 평균적인 과업수행 능력을

지닌 조직구성원들이 필요로 하는 지식의 수준보다

낮을 것이라 예상할 수 있다 예를 들어 이들은 즉각.

적인 문제해결을 위한 목적으로 지식이나 정보를 제

공받기를 원할 것이다 이들에게 필요한 지식이나 정.

보는 특수하거나 희소한 가치가 있는 정보라기보다

일반적인 업무 수행 요령 수준일 가능성이 높다 따.

라서 능력이 낮은 동료들이 요청을 해서 이들에게 지

식이나 정보를 준다 해도 진정한 의미의 지식공유가,

될 가능성이 낮다 즉 동료의 능력이 낮을 때에도 과. ,

업도움 요청과 지식공유 간의 긍정적 관계가 약해지

는 것이다.

마지막으로 능력이 낮은 동료가 조직구성원으로부

터 제공받은 지식을 어떻게 지각하는지를 생각해 볼

수 있다 본 연구에서는 동료의 도움요청과 특징들은.

지식을 제공한 조직구성원이 측정하고 지식을 얼마,

나 공유하였는지의 정도는 도움을 요청한 동료가 측

정하였다 즉 조직구성원에게 도움을 요청하여 양질. ,

의 지식을 제공받고도 이를 이해하거나 응용할 능력

이 없기 때문에 자신이 제공받은 지식의 가치나 조직

구성원의 지식공유 노력을 인식하지 못하는 경우가

있을 수 있다 이상의 동료 능력의 조절효과와 관계.

된 해석들은 조직구성원들 간의 지식공유를 활성화

시키기 위한 조직의 역할에 대한 시사점을 제공한다.

즉 지식경영시스템을 구축하고 조직구성원들에게 지,

식을 공유할 것을 장려하기에 앞서 조직구성원들이,

기본적인 업무 수행 능력을 갖출 수 있도록 교육 훈

련을 제공하고 새로운 지식을 획득하고 응용하기 위,

해 필요로 하는 기초적인 지식을 습득하기 위한 지원

을 조직 차원에서 실시해야 할 것이다.

한편 동료가 조직부적응을 겪거나 가 낮을 때, LMX

도움 요청과 지식공유와의 긍정적 관계가 유의미한

본 연구의 결과는 실무에 시사점을 제공할 수 있다.

즉 조직 내에서 어려움을 겪고 있는 조직구성원들은,

다른 동료로부터의 자발적인 지식 제공이 없을 지라

도 적극적으로 도움을 요청하면 이들과의 지식공유에,

참여할 가능성이 높아진다는 것이다 도움행동 연구에.

의하면 도움 요청행위 역시 여러 가지 사회적 비용이

발생한다(Bamberger, 2009; Blau, 1955; Renzl, 2008;

예를 들어 이미지가 손상되거나 도움Shapiro, 1984).

을 거절당할 가능성이 존재한다 특히 조직부적응이나.

상사와의 관계가 좋지 못한 조직구성원들은 직장 내

에서 자신감이 크게 떨어져 있을 가능성이 높기 때문

에 이러한 사회적 비용을 인식하고 더욱 더 방어적인

태도를 가질 가능성이 있다 하지만 이러한 수동적이.

고 방어적인 태도는 장기적으로 볼 때 조직구성원들

에게 부정적인 결과를 가져올 것이다 본 연구결과는.

조직에서 어려움을 겪고 있는 구성원들이 적극적으로

도움을 요청하는 행위를 통해 긍정적 결과를 창출할

수 있을 것이라는 시사점을 제공한다.

연구의 한계점 및 추후연구과제2.
본 연구의 한계점 및 추후 연구과제는 다음과 같

다 첫째 본 연구는 데이터를 한 시점에서 수집하였. ,

다 따라서 독립변수와 종속변수 간의 인과관계를 검.

증하는데 한계가 있음을 밝혀둔다 둘째 본 연구에서. ,

는 각 변수의 측정 소스를 다르게 하여 동일방법편의

를 최소화하기 위해 노력하였다(common method bias) .

하지만 지식을 제공하였다고 지각한 사람과 이를 받

았다고 지각한 사람의 의견이 일치하지 않을 수도 있

다 이러한 인식의 차이에 대해서는 추후 연구를 통.

해 그 메커니즘을 규명해 볼 필요가 있을 것이다 셋.

째 본 연구는 한국의 대기업 종업원들을 대상으로,

데이터를 수집하였다 문화적 성향이 다른 서구의 종.

업원들을 대상으로 하면 지식공유에 관련된 본 연구

의 결과가 다르게 나타날 수도 있다 따라서 추후 문.

화 간 비교연구를 통해 연구결과의 타당성을 검증해

볼 필요가 있다 예를 들어 개인주의 성향이 강한 서.

구에서는 조직부적응이 높거나 가 낮은 동료가LMX

요청을 한다 해도 이들과 지식을 공유하지 않을 가능
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성이 있다 반면 집단주의 성향이 상대적으로 강한.

한국의 경우 조직부적응이 높거나 가 낮은 동료LMX

일지라도 집단 전체의 이익을 위해서 혹은 온정주의

에 의해 이들이 요청했을 경우 지식을 공( )溫情主義

유하는 성향이 강하게 나왔을 가능성이 있다 마지막.

으로 본 연구에서는 직접적으로 지식을 요청한 정도

를 측정한 것이 아니라 과업과 관련된 도움을 요청한

정도를 측정하였다 개념적으로 도움 요청의 범위는.

지식 요청의 범위보다 더 넓다 따라서 추후 연구에.

서는 지식을 얼마나 요청하였는지의 정도를 직접적으

로 측정하여 연구결과를 살펴볼 필요가 있다.

이러한 한계점에도 불구하고 본 연구는 조직 차원

에서 주로 이루어 졌던 지식공유 연구에 비하여 부족

했던 동료들 간의 지식공유에 관한 연구이며 일대일,

관계 데이터를 기반으로 지식공유의 사회적 교환 파

트너의 속성들을 고찰하였다는 점에서 이론적 의미를

갖는다 또한 실무적으로 개인 간 지식공유를 장려하.

는데 취약점을 지니고 있는 지식경영시스템 운용에

실질적인 시사점을 제공하고 있다는 점에서 실무적

의의를 지닌다.
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