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ABSTRACT

Many organizations have paid less attention to knowledge withholding intention (KWI) rather than knowledge 

sharing. KWI is the likelihood that employees will give less than their full effort to contributing knowledge. 

KWI can be affected by employee’s knowledge psychological ownership (KPO), cultural level (Individualism/

collectivism: I/C), and altruism for organizational benefits. Also I/C is an important motivational factor that 

affects KPO and KWI closely. The purpose of this study is to examine the relationship between employee’s 

KPO and KWI in the perspective of employee’s motivational factors (I/C, altruism for organizational benefits). 

The results of analysis show that employee’s KPO and collectivism are driving forces leading to KWI and 

that individualism is the significant influential factor of employee’s KPO. For theoretical and practical 

contributions, the research presents the grounds for arguments that KPO and I/C are employee’s 

psychological motivation for individual KWI and organizations trying to pay attention to employee’s KPO 

and individualism need to decrease employee’s KWI under individual, leader, and organizational dimensions. 

Limitations arisen in the course of the research and suggestions for future research directions are also 

discussed. 
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collectivism, altruism for organizational benefits
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I. 서론

급변하는 비즈니스 환경에 따라 새로운 요구사항을 

빠르게 감지하고 보다 민첩하게 대응해야 하는 조직들

에게 있어 지식은 과거 그 어느 때 보다 더욱 핵심적인 

가치가 되고 있다. 특히 지식이 조직 환경을 변화시키

고 혁신을 가능하게 하는 도구로 인식되면서 조직학습

과 혁신을 유도하는 지식경영은 융합 학문적 비즈니스 

모델로 고려되고 있다(전현규, 이건창, 2015; 허명숙, 

천면중, 2015; Meihami and Meihami, 2014). 하지만 

성공적인 지식경영은 조직 내에 지식이 얼마나 잘 공

유되고 있는가에 달려있다(Wang and Noe, 2010). 때

문에 지식공유 역시 지식경영의 핵심 구성요소이자 조

직 내 창의적인 행동의 가장 중요한 요소로 인식되었

다(Alavi and Leidner, 2001). 이에 많은 조직들은 구

성원들의 지식공유를 증대시키려고 노력하였으며 관

련 연구들은 다양한 영향요인들을 밝혀내는데 주력하

였다(Bock et al., 2005; Chiu et al., 2006; Hau et 

al., 2013). 지식공유는 지식의 가치를 이용해 문제를 

해결하고 새로운 아이디어를 개발하며 정책과 방법을 

구현할 목적으로 다른 사람과 지식을 나누는 것으로, 

공동의 이익을 추구하는 행위이기도 하지만 경쟁상대

를 능가하기 위한 행위이기도 하다(Cross and Cum-

mings, 2004; Khanna et al., 1998). 따라서 지식공

유는 구성원들의 감정 상태나 외재적 보상의 기대에 

따라 영향을 받기도 한다. 예를 들어 지식공유에 대해 

긍정적인 감정을 가지거나 행위에 대한 보상이 주어지

면 지식공유가 촉진되지만 자신의 지식으로 다른 사

람이 승진하거나 보상을 받게 되면 경쟁심이 일어나고 

지식공유가 부정적으로 느껴질 수가 있다(전현규, 이

건창, 2014). 또한 구성원들은 특별히 피할 이유가 없

음에도 경쟁상대와 지식공유를 하지 않을 수도 있다

(Connelly et al., 2014). 

이러한 관점에서 최근 연구들은 구성원들이 심리

적으로 지식공유를 거부하는 원인에 주목하고 있다

(Lin and Huang, 2010; Peng, 2013; Wang et al., 

2014). 관련 연구들에 따르면 구성원들은 강한 개인적

인 동기가 없어도 타인에게 중요하거나 가치 있는 지

식을 공유하지 않을 수 있다. 뿐만 아니라 자신의 지

식공유가 상대방으로부터 다시 화답되지 않는다고 믿

는 사람들은 지식공유를 더욱 강하게 거부한다(Lin 

and Huang, 2010; Yang, 2004). Kidwell and Ben-

nett(1993)은 타인의 이기주의와 구성원들의 사회적 

태만 및 무임승차로 지식공유 거부의도가 일어난다고 

하였으며, 지식공유 의도가 높은 사람들일지라도 자신

에게 중요한 지식은 의도적으로 숨길 수 있다(Peng, 

2013; Tsay et al., 2014). 구성원들의 지식공유 거부

행동은 개인을 포함하여 집단과 동료들에게 좋지 못

한 영향을 미칠 수 있는데, 예를 들어 지식을 숨기는 

행동은 개인의 창의성을 떨어뜨리며 숨기는 행동을 지

각한 동료의 불신이 더해질 때 창의성은 더욱 감소하

게 된다(Cerne et al., 2014). 또한 지식공유의 근간이 

되는 상호호혜성은 사회적 교환관계를 유지시키는 원

동력으로 인지되어 왔는데(강민형, 이재남, 2015), 무임

승차로 일어나는 지식공유 거부행동은 집단과 동료들 

간의 협업을 저해할 수 있다. 전현규와 이건창(2015)은 

지식이 어떤 가치로 인식되는 경쟁상황에서 지식을 공

유하면 구성원들은 자신만의 가치나 영향력이 상실되

는 것을 두려워하며 이는 자발적인 지식공유를 어렵게 

한다고 하였다. 

최근 조직심리학자들은 이러한 현상이 일어나는 이

유를 지식 심리적 주인의식의 관점에서 살펴보고 있

다(Li et al., 2015; Peng, 2013; Tsay et al., 2014). 지

식 심리적 주인의식은 구성원들이 업무관련 지식에 대

해 강한 소유의식을 가지는 것으로, 지식 심리적 주인

의식이 높을수록 구성원들은 지식과 아이디어에 대

한 자신만의 영역을 만들고 지식을 숨기거나 공유하지 

않으려고 한다(Li et al., 2015; Peng, 2013; Webster 
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et al., 2008). 즉 구성원들은 자신의 지식이 흘러나감

으로써 입는 개인의 손실과 불편한 감정을 경험하지 

않으려고 지식이라는 대상을 계속 소유하려고 한다. 

Webster et al.(2008)은 지식에 애착을 가지는 구성원

들을 살펴보는 것은 구성원들이 자신의 행동에만 몰

입하는 심리적인 이유를 이해하게 한다고 하였다. 이

와 함께 구성원들의 문화수준(집단주의 vs 개인주의) 

차이는 다양한 태도와 행동패턴을 일으킬 수 있는데, 

예를 들어 집단주의 구성원들은 개인주의 구성원들

에 비해 주인의식을 가지는 특정 대상과 통제력을 서

로 공유할 가능성이 크다. 그 이유는 집단주의 구성원

들이 강한 집단적 가치를 발생시키기 때문이다(Hof-

stede, 2001; Pierce and Jussila, 2010). 지식은 형식

지보다 암묵지가 공유하기 어려우며 독특한 지식일수

록 가치는 배가된다. Yu(2015)는 핵심적이고 암묵적인 

지식을 가지는 개인주의 구성원들이 집단주의 구성원

들보다 지식을 더 소유하고 공유하기를 거부한다고 하

였다. 따라서 문화수준의 차이는 구성원들의 심리적인 

태도변화를 살펴보는데 있어 매우 의미 있는 연구가 

될 것이다.  

한편 많은 연구들을 통해 구성원들의 이타성은 지

식공유를 증진시키는 것으로 알려졌다. 그 이유는 지

식공유는 사람들의 내재적 동기에 의해 자극을 받는

데 이타성과 관련 있는 남을 돕는 행위와 즐거움이 구

성원들로 하여금 지식을 공유하도록 동기를 제공하기 

때문이다(Joen et al., 2011). 그러나 이타성은 사람들

이 가지는 인간본연의 성격특성으로 구성원들 간에 

개인차가 존재할 수 있다(Sun et al., 2015). 본 연구는 

그동안 구성원들에게 초점을 둔 이타성을 조직관점에

서 살펴보고자 한다. 즉 구성원 자신의 지식공유가 조

직의 운영과 발전에 도움이 된다고 여기는 이타성에 

따라(Wang and Hou, 2015), 지식 심리적 주인의식이 

일으키는 지식공유 거부의도 간의 강도가 달라질 것

이다. 이러한 관점에서 본 연구는 구성원들의 문화수

준의 차이, 지식 심리적 주인의식, 지식공유 거부의도, 

조직이득 이타성 간의 관계를 살펴보고자 한다. 구체

적으로 연구목적을 제시하면 다음과 같다. 첫째, 지식 

심리적 주인의식이 지식공유 거부의도에 어떠한 영향

을 미치는지 검토하고자 한다. 둘째, 개인주의가 지식

공유 거부의도와 지식 심리적 주인의식에 어떠한 영향

을 미치는지 조사하고자 한다. 셋째, 집단주의가 지식

공유 거부의도와 지식 심리적 주인의식에 미치는 영향

력을 검토하고자 한다. 넷째, 조직이득 이타성이 지식

공유 거부의도에 미치는 영향력을 살펴보며, 다섯째, 

지식 심리적 주인의식과 지식공유 거부의도 간의 관계

에서 조직이득 이타성의 조절역할을 살펴보고자 한다. 

본 연구의 이러한 연구목적은 학술적으로 선행연구

들을 보완하고 연구 확장을 제공하며, 실무적으로 구

성원들의 심리적인 변화에 따른 행동과 문화수준의 

차이를 확인하게 하여 더욱 발전된 지식경영이 달성되

도록 할 것이다. 

  II. 이론적 배경과 가설설정

2.1 지식공유 거부의도

지식공유 거부(knowledge withholding)는 조직

구성원들이 지식공유 과정에서 온전하게 지식을 공유

하지 않으려고 하는 의도 또는 행동을 나타낸다(Lin 

and Huang, 2010; Tsay et al., 2014; Wang et al., 

2014). 즉 전력을 다해 지식을 공유하지 않으려고 하

는 구성원 개인의 행동과 의도를 뜻한다(Tsay et al., 

2014). Kidwell and Bennett(1993)에 따르면 거부

(withholding)는 업무를 위한 모든 가능한 활동에 전

념하지 않는 개인의 행동을 나타내는 것으로 고의적

이거나 혹은 그렇지 않을 수도 있다. 고의적인 경우

는 구성원들이 계획적이고 의식적으로 거부하는 것

을 나타내며 그렇지 않은 경우는 구성원들이 자신이 
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거부한다는 것을 느끼지 못한 채 습관적으로 거부하

는 것을 나타낸다(Wang et al., 2014). Kidwell and 

Bennett(1993)은 직무와 관련된 과업수행에 있어 구

성원들이 모든 가능한 노력을 기울이지 않는 이유는 

회피(shirking), 사회적 태만(social loafing), 무임승

차(free riding) 때문이라고 하였다. 예를 들어 구성

원들은 다른 사람의 이기적인 행동과 기회주의를 느

낄 때 피하는 행동을 보인다. 또한 집단과 함께 일하기 

때문에 다른 사람보다 자신의 성과가 저조할 수 있다

고 여겨 더 이상 자신을 필요치 않는 사람으로 생각하

는 사회적 태만을 나타낸다. 그리고 다른 사람들로 하

여금 성과를 내게 하여 자신의 행동을 감소시키는 것

이 합리적이라고 생각하는 무임승차 행동을 나타낸다

(Albanese and Van Fleet, 1985). 

사회적 태만과 무임승차는 주로 집단에서 자주 발

생하는데 비해 회피는 정확하게 관찰할 수 없는 특성

을 가지고 있다. 그럼에도 불구하고 이 세 개념들은 동

시에 일어날 수 있으며 과업수행 동안에 개인의 거부

행동으로 나타난다(Kidwell and Bennett, 1993). 이

러한 거부행동은 개인, 집단, 조직 전반에 걸쳐 발생할 

수 있으며, 다양한 과업과 상황, 환경, 개인성향 등이 

거부행동에 영향을 미칠 수 있다. Knoke(1990)는 조

직상황 요소들이 거부행동에 미치는 영향을 살펴보기 

위해 합리적 선택(rational choice), 규범적 순응(nor-

mative conformity), 정서적 결속(affective bond-

ing)을 결합한 동기모델을 제시하였다. 합리적 선택은 

개인의 유용성을 극대화하는 물질적인 보상에서 손익

을 따져보는 것이며, 규범적 순응은 개인이 사회적 가

치에 기반 한 원칙적인 행동을 지키는 것이다. 마지막

으로 정서적 결속은 다른 사람이나 집단에 정서적 애

착을 가지는 것을 나타낸다. Lin and Huang(2010)은 

Knoke(1990)의 연구를 토대로 합리적 선택은 집단크

기, 과업가시성으로 구성하였으며, 규범적 순응과 정

서적 결속은 절차정당성, 분배공정성, 신뢰를 그리고 

개인차원은 지식기여 자아효능, 팀 성과 기대, 개인성

과 기대로 구성하여 지식공유 거부행동에 미치는 영

향력을 살펴보았다. 

또한 Tsay et al.(2014)은 상호작용 정당성, 과업의

존성, 조직지원, 리더-구성원 교환관계, 팀-구성원 교

환관계 등을 추가하여 연구를 진행하였다. 이와 달리 

Wang et al.(2014)은 개인의 성격기질과 사회정체성

을 결합하여 기대된 보상과 유대감의 정도에 따라 지

식공유 거부의도가 얼마나 감소하는지를 살펴보았다. 

조사결과 외향적이고 양심적이며 개방적인 성격이 사

회정체성을 증대시키고 이것이 높은 유대감과 결합될 

때 지식공유 거부의도가 감소하는 것으로 나타났다. 

그동안 지식공유의 중요성은 수많은 연구들을 통해 

밝혀졌으며 지식공유를 증대시킴으로써 지식공유 거

부행동을 줄일 수 있다고 여겨왔다. 하지만 지식공유 

의도가 높은 사람일지라도 일반적인 지식은 공유하

는 반면에 정작 자신에게 중요한 지식은 공유하지 않

거나 숨길 가능성이 있다(Connelly et al., 2012; Lin 

and Huang, 2010; Wang et al., 2014). 이러한 관점

에서 지식공유 거부에 관한 연구들은 사회교환이론, 

사회인지이론, 사회정체성이론, 정당성이론, 조직이론 

등을 기반으로 다양한 영향요인들을 밝혀내려고 노

력하였으며(<표 1> 참조), 최근의 연구들은 심리적 주

인의식이론을 적용하여 구성원들이 심리적으로 지식

공유를 거부하는 원인을 찾고자 노력하고 있다(Peng 

and Pierce, 2015). 한편 Lin and Huang(2010)과 

Peng(2012)은 지식공유 거부를 구성원들의 행동으로 

조사한 반면에 Wang et al.(2014)은 구성원들의 의도

로 조사하였다. Tsay et al.(2014)는 구성원들에게 실

제로 지식공유 거부행동을 질문하는 것이 어렵기 때

문에 지식공유 거부를 온전하게 지식을 공유하지 않

을 가능성, 즉 의도로 보았다. 이에 본 연구는 Tsay et 

al.(2014)의 관점에 기초하여 지식공유 거부를 의도로 

조사하고자 한다. 
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연 구 자 영 향 요 인 결 과 요 인 연 구 대 상

Kidwell and Bennett, 

(1993)

임금프리미엄, 업무집단크기, 과업 

상호의존성, 지각된 동료의 규범준수, 

공정성 지각, 지각된 이타성, 

집단이직률, 서비스이질성기간

거부행동

(withhold effort)
가설제안

Lin and Huang(2010)

집단크기, 과업가시성, 절차정당성, 

신뢰, 분배정당성, 지식기여 자아효능, 

팀성과기대, 개인성과기대

지식공유 거부행동

(knowledge 

withholding)

소프트웨어 

개발 팀의 개인

Connelly et al.(2012) 지식특성, 대인관계, 조직요인
지식숨김

(knowledge hiding)
서비스 종사자

Peng(2012)
비윤리적행동, 저항행동, 허점찾기, 

절대복종, 스토리텔링

지식공유 거부행동

(knowledge 

withholding)

대학 

MBA 학생

Peng(2013)
지식심리적 주인의식, 영역, 

조직기반심리적 주인의식

지식숨김

(knowledge hiding)
IT산업 종사자

Tsay et al.(2014)

절차정당성, 분배정당성, 

상호작용정당성, 과업가시성, 

과업상호의존성, 지각된 조직지원, 

리더-구성원교환, 팀-구성원교환, 

지식공유 거부 자아효능

지식공유 거부의도

(knowledge 

withholding intention)

MIS프로젝트 

참여 대학생

Wang et al.(2014)

외향성, 쾌활함, 양심성, 신경성, 

개방성, 지각된 사회정체성, 기대보상, 

기대유대감

지식공유 거부의도

(knowledge 

withholding intention)

대학생

Peng and Pierce

(2015)

조직기반 심리적 주인의식, 직무기반 

심리적 주인의식

지식공유 거부

(knowledge withhold)
최첨단 산업 종사자

<표 1> 지식공유 거부에 관한 선행연구

2.2 심리적 주인의식

심리적 주인의식(psychological ownership)은 개인

이 조직, 직무, 업무 공간, 도구, 아이디어 등과 같은 특

정 대상을 자신과 우리의 것으로 느끼는 심리상태를 

나타낸다(Mayhew et al., 2007; Pierce et al., 2001). 

주인의식에 관한 연구들은 조직 내 보상 중의 하나인 
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종업원 소유권제도를 통해 기업의 주식을 보유한 종업

원이 그렇지 않은 사람에 비해 조직에 대한 주인의식

이 높을 뿐만 아니라 긍정적인 태도와 행동을 나타낼 

것이라고 하였으나 그 결과는 일관되게 나타나지 않았

다(Hammer and Stern, 1980). 이러한 문제는 구성

원들의 주인의식 모델을 개발한 Pierce et al.(1991)의 

연구를 통해 새로운 관점에서 해결되었는데 바로 심리

적 주인의식이다. 구체적으로 살펴보면 주인의식이 사

회 심리 및 행동을 일으키는 관계네트워크에서 종업원 

소유권 제도는 심리적 주인의식을 통해 정서, 태도, 동

기, 행동 반응을 일으킨다. 

그 이유는 주인의식이 실제와 마음속으로 느끼는 

것 모두를 포함하기 때문이다(Etzioni, 1991). 이러한 

관점에서 심리적 주인의식 역시 목표대상과 심리적으

로 경험한 현상 모두를 포함하며 구성원들은 법적인 

소유와 관계없이 대상에 대한 주인의식을 경험할 수 

있다. 나아가 Pierce et al.(2001)은 심리적 주인의식

을 보다 상세하게 분류하였는데 예를 들면 다음과 같

다. 첫째, 심리적 주인의식은 내가 느끼는 것이 내 것이

며 나의 일부인가에 대한 응답으로 노동결과, 장난감, 

집, 토지, 그 외 중요한 대상의 소유감을 나타낸다. 둘

째, 유형 및 무형의 대상과 관계를 반영한 확장된 자아

의 한 부분으로써 그 대상은 업무, 도구와 같이 중요한 

것에서부터 아이디어, 업무환경 등과 같이 중요성이 

낮은 것까지 다양하다. 

셋째, 심리적 주인의식은 인지와 정서적인 특성을 지

니고 있어 자신을 다른 개인 혹은 집단과 연결한다. 심

리적으로 소유하는 것은 구체적이고 물리적일 필요

가 없기 때문에 무한한 확장이 가능하다(배성현 등, 

2010). 이러한 관점에서 심리적 주인의식에 관한 연구

들은 주인의식의 차원을 자아효능, 책임, 소속감, 자

아정체성(Avey et al., 2009; Ghafoor et al., 2011; 

Lee and Suh, 2015), 직무와 조직기반으로(Peng and 

Pierce, 2015; Ramos et al., 2014) 구성하고 있으며, 

개인과 조직관점에서 업무성과, 역할외 행동, 조직몰

입, 직무만족, 지식공유 거부행동, 이직의도 등과 같은 

다양한 결과들을 제시하고 있다(Bernhard and O’

Driscoll, 2011; Peng and Pierce, 2015; Pierce et 

al., 2009)

2.2.1 지식심리적 주인의식에 관한 선행연구

구성원들이 지식을 숨기(hiding)거나 거머쥐고 있는

(withhold) 이유를 설명하기 위해서 최근 몇몇 연구

들은 심리적 주인의식 이론을 토대로 지식 심리적 주

인의식(knowledge psychological ownership)에 관

심을 가지기 시작했다. 지식 심리적 주인의식은 조직 

구성원들이 업무관련 지식을 자신의 것으로 여기는 

심리상태를 나타내는데, 이 개념은 조직과 직무를 대

상으로 한 심리적 주인의식 연구에서 파생한 개념이다

(Peng and Pierce, 2014). 소유하고 싶은 대상은 개인

에게 가치가 있을수록 애착을 불러오며, 사람은 감정

을 표현하고 마음속의 생각이나 사회정체성을 유지하

게 하는 대상일수록 그 대상을 더욱 소유하려고 한다. 

즉 소유감을 일으키는 대상이 개인의 정체성을 형성

하는데 중요할수록 개인은 대상에 더 많이 투자하고 

의존하게 된다(Ashforth and Mael, 1989; Pierce et 

al., 2001).

Webster et al.(2008)에 따르면 사람은 대상에 관한 

정보와 지식을 얻음으로써 대상에 대한 주인의식을 

느낄 가능성이 많으며 대상과 더욱 친숙하게 된다. 특

히 지식과 아이디어는 개인 자신만의 영역(territories)

을 견고하게 만들고 조직 내 경쟁사회에서 개인의 지

식은 권력증후군(power syndrome)을 가질 수 있어 

구성원들은 지식을 공유하지 않으려고 한다(Du Ples-

sis, 2005; Fong and Chu2006). 때문에 지식공유는 

구성원들이 가지고 있는 지식을 기꺼이(willingness) 

공유할 것인가에 달려 있다고 강조되어 왔다. 이러한 

관점에서 Peng(2013)은 지식 심리적 주인의식과 지식
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숨김 행동 간의 관계에서 영역성과 조직기반 심리적 

주인의식의 역할을 살펴보았다. 연구결과 지식 심리적 

주인의식은 지식영영과 지식숨김행동에 정(+)의 영향

을 미쳤으며 지식영역과 지식숨김 행동간의 관계는 조

직에 대한 심리적 주인의식이 높을 때 낮아지는 것으

로 밝혀졌다. 

요약하면 구성원들의 지식 심리적 주인의식은 개인

의 지식영역을 통해 지식을 숨기는 행동을 더 강화시

키며 이러한 현상은 조직에 대한 주인의식이 낮을 때 

더 높아진다. 유사한 맥락에서 Li et al.(2015)는 정서

적 몰입과 주인의식(조직 vs 지식)에 따른 지식공유가 

어떠한 결과를 나타내는지를 살펴보았다. 연구결과 정

서적 몰입은 조직 심리적 주인의식에 긍정적인 영향을 

미쳤으며, 지식 심리적 주인의식은 일반지식의 공유보

다는 핵심지식의 공유를 더 어렵게 하는 것으로 나타

났다. 

2.2.2 지식 심리적 주인의식과 지식공유 거부의도

심리적 주인의식 이론에 따르면(Pierce et al., 2001, 

2003), 구성원들은 대상에 대한 변함없는 통제력을 

유지할 때 쉽게 주인의식을 가질 수 있으며 많은 시

간과 노력을 투자하여 대상과 친숙해지려고 한다. 이

러한 관점에서 구성원들이 업무와 관련된 지식과 아

이디어에 애착을 가지고 통제력을 유지할수록 업무

지식에 대한 심리적 주인의식을 느낄 가능성이 높다. 

Peng(2013)은 과업과 관련된 지식관점에서 구성원들

이 자신에 의해 획득되고 창출된 지식을 통제할 수 있

기 때문에 지식 심리적 주인의식이 일어난다고 하였다. 

Webster et al.(2008)에 의하면 아이디어를 생성하

는 구성원들은 자신의 지식에 더 많이 투자할 가능성

이 있으며, 업무수행에 관련 지식을 적용함으로써 그 

지식과 친숙해지고 보다 빠르게 업무지식을 투입하고 

처리하며 결과를 통제한다. 또한 업무관련 아이디어 

창출에 관여할수록 구성원들은 그 아이디어에 대한 

소유의식을 강하게 느낀다. 때문에 독특한 지식일수

록 그 지식을 기여하지 않으려고 하는 심리적인 현상

이 일어나는데 그 이유는 구성원들이 자신만의 지식

영역을 만들어 그 대상을 계속 유지하려고 하기 때문

이다(Brown et al., 2005; Ford and Staples, 2006; 

Peng, 2013). 

특정 대상에 대한 주인의식은 확장된 자아의 한 부

분으로(Dittmar, 1992), 자아향상이론에 따르면 대

상에 대한 주인의식의 발전은 향상된 자아를 형성

하게 한다(Dipboye, 1977). 따라서 주인의식을 가지

는 대상을 잃거나 파괴하는 것은 향상된 자아를 약

화시킬 수 있다(Cram and Paton, 1993). Peng and 

Pierce(2015)는 심리적 주인의식은 우리(ours)의 것과 

배타적인 나(mine)의 것이 함께 포함되기 때문에 연

구초점에 따라 밝고 어두운 측면의 성과가 모두 나타

날 수 있다고 하였다. 예를 들어 밝은 면을 강조한 강

한 집단적 가치는 소유하고 싶은 대상을 우리의 것으

로 인식하여 파괴적인 활동을 하지 못하게 하는 긍정

적인 효과를 나타내는 반면에, 배타적인 나의 것을 강

조한 심리적 주인의식은 부정적인 결과를 나타낸다. 

이와 유사한 관점에서 자아조절이론을 기반으로 한 Li 

et al.(2015)에 따르면 구성원들이 자신만의 안정과 안

녕, 미래의 보장된 예측을 중요하게 생각할 때 유형의 

자산과 무형의 자산(예: 지식)을 동료들과 교환하지 않

으려고 한다.  

또한 구성원들은 대상에 대한 자신의 경험통제가 

다른 사람에게 전이될 때 개인적인 손실, 짜증, 스트

레스를 경험한다(Bartunek, 1993; Pierece et al., 

2003). 즉 주인의식을 느끼는 대상을 공유하는 것은 

대상에 대한 통제력을 전이하는 것이며 구성원들은 

개인의 손실과 불편한 감정을 경험하지 않기 위해 대

상에 대한 통제를 계속 유지하려고 한다. 따라서 지

식 심리적 주인의식은 구성원 개인에게서 지식이 흘러

나가는 것을 막는 심리적 영토의 징후이며 지식공유
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를 가로막는 장애요소가 될 수 있다. 전현규와 이건창

(2015)은 구성원들이 차별화된 지식이나 노하우를 자

신만의 중요한 자산으로 여길 가능성이 있기 때문에 

개인의 지식을 공유하도록 동기를 부여하는 것은 중

요하면서도 매우 민감한 문제라고 하였다. 이와 함께 

Peng(2013)과 Tsay et al.(2014)은 지식 심리적 주인

의식을 강하게 경험하는 구성원들일수록 그렇지 않은 

구성원들에 비해 지식을 숨기는 행동이나 의도가 높

다고 하였다. 따라서 상기의 내용을 요약하면 구성원

들이 업무지식에 대해 심리적 주인의식을 가질수록 지

식공유 거부의도가 일어날 가능성이 높다고 볼 수 있

다. 이에 본 연구는 다음과 같은 가설을 설정하고자 

한다. 

H1: 지식 심리적 주인의식은 지식공유 거부의도와 정(+)의 

관계를 가질 것이다.

2.3 개인주의와 집단주의 문화

문화가 사회 심리적 현상과 관계가 있다는 것을 이

해하기 위해서는 문화적 차이를 결정하는 차원을 알

아야 하며 그러한 차원을 가장 잘 대표하는 것 중

의 하나가 바로 개인주의(individualism)와 집단주

의(collectivism)이다(Triandis et al., 1988). Hofst-

ede(1980)는 사람들의 범주에서 나타나는 공유 가치

시스템으로 개인주의와 집단주의를 소개하였으며 이

러한 문화수준의 차이가 다양한 행동패턴을 일으킨다

고 하였다. 또한 실증적으로 문화수준의 차원과 가치, 

태도, 행동 간의 관계를 검증하였다(Hofstede, 2001). 

개인주의는 독립된 개체의 자신을 정의하는 자기중심

적인 사회로서 집단의 이익보다는 개인의 이익을 중

요하게 생각한다. 때문에 자율성, 자기회복력, 교환관

계의 공평성, 독립성, 경쟁, 외집단 지향과 같은 특징

을 나타낸다. 이와 달리 집단주의는 개인 자신이 강하

고 단결이 잘된 내집단에 소속되어 있다고 생각하며 

내집단에 충성할수록 지속적인 보호를 받는다고 여긴

다. 그 결과 개인보다는 집단의 이익, 즉 우리를 우선시

한다. 이러한 집단주의가 나타내는 특징은 평등, 내집

단 지향, 상호의존성, 협력 등을 들 수 있다(Hofstede, 

1980; Triandis, 1995). 

현재 개인주의와 집단주의의 구성개념은 문화비교

연구의 틀로 정립한 Triandis et al.(1988)의 연구이

후로 많은 연구자들에 의해 문화 또는 개인 간의 유

사성과 차이를 설명하고 예측하는데 적용되고 있다

(Markus and Kitayama, 1991; Matsutomo et al., 

1997). 예를 들어 Markus and Kitayama(1991)는 동

서양의 문화에서 사람들이 자기를 보는 관점은 상호의

존적 자아와 독립적 자아로 구분된다고 하였다. 동양 

문화권의 사람들은 관계형성에서 다른 사람에게 주

목한 다음 자신을 그들에게 맞추고 상호의존적 조화

를 이루려고 한다. 반면에 서양문화권의 사람들은 자

신에게 집중하여 내적 속성을 발견하거나 표현하여 다

른 사람들과 다른 독립적인 자신을 유지하려고 한다. 

즉 동양문화권의 사람들은 집단주의를 중요시하는 반

면에 서양문화권의 사람들은 개인주의를 더 중요하게 

생각한다. 이러한 관점에서 김혜진과 이재식(2012)은 

상호의존적 자아를 중요하게 생각하는 동양문화권의 

집단주의 구성원들이 조직시민행동을 더 많이 수행할 

것으로 보고 개인주의와 집단주의를 분리하여 조사하

였다. 

하지만 조사결과에 따르면 개인주의와 집단주의는 

모두 조직시민행동에 긍정적인 영향을 미치는 것으로 

나타났다. Earley(1989)는 개인주의와 집단주의를 일

직선의 양극단으로 보고 개인주의가 강하면 집단주의

가 약하고 집단주의가 강하면 반대로 개인주의가 약

하다고 주장하였다. 그러나 Hui and Triandis(1986)

는 개인주의와 집단주의는 단지 다수의 개인들이 개인

주의이거나 집단주의일 수 있는 개인차에 불과하며 집

단주의일지라도 대상에 따라 달라질 수 있다고 하였
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다. 예를 들어 배우자, 부모, 친척, 친구 등과 같이 관심

의 대상이거나 이웃, 모르는 타인과 같이 무관심할 수 

있는 대상에 따라 두 차원은 양극단이 아니라 서로 독

립적인 차원에서 분석할 수 있다고 하였다(Triandis, 

1995). 이에 따라 관련 연구들은 개인주의와 집단주의

가 나타내는 효과로 직무만족(Hui et al., 1995), 조직

몰입(Triandis, 1995), 지식공유(Yu, 2014) 등을 제시

하였다.  

2.3.1 개인주의와 집단주의, 지식공유 거부의도,    

            지식 심리적 주인의식

개인주의 문화를 지향하는 구성원들은 자신들의 정

체성이 독특한 성격기질의 결과라고 생각한다. 즉 개

인주의 문화성향의 구성원들은 자신을 독립적인 개체

로 여기고 다른 사람들과 구별되는 독특한 성격기질

의 패턴을 가졌다고 생각한다(Markus and Kitaya-

ma, 1994). 그 이유는 개인주의 문화의 규범들이 참

된 개인의 자아, 개인의 독특한 욕구와 바람으로 이루

어졌다고 강조하기 때문이다(Fiske et al., 1998). 또

한 이러한 구성원들은 자신의 관점이 한결같아지기

를 기대한다. 뿐만 아니라 개인의 신념과 목표아래 개

인적인 만족을 추구하며 집단의 결속에 대해서는 낮

은 관심과 정서적 거리감을 가진다(Hofstede, 1980; 

Triandis et al., 1988; Triandis, 1995). 그 이유는 개

인주의는 개인의 바람, 목표, 욕구에 의해 개인동기가 

형성되기 때문이다(Triandis, 1995). 이와 달리 집단

주의 문화를 지향하는 구성원들은 태생적으로 자아

를 자신이 속해 있는 집단과 상호작용하는 것으로 본

다. 때문에 이러한 구성원들은 특정 상황에 관한 정보

가 부족하면 자신의 존재여부를 설명할 수 없다고 여

긴다(Bachnik, 1994). 즉 집단주의 문화성향의 구성

원들은 자신의 정체성을 사회집단과 밀접하게 연결시

키며, 다른 사람으로부터의 독립보다는 집단의 발전

을 향상시키는데 목표를 둔다(Davidson et al., 1976). 

Markus and Kitayama(1991)에 따르면 집단주의는 

집단 내 구성원들과 유사성을 강조하고 관계지향성을 

강조하며 자신들을 사회의 일부로 본다. 

따라서 자신의 행동이 다른 사람의 생각, 느낌, 행동 

등에 영향을 받는다고 생각하며 상호의존적인 자아 

형태를 유지하려고 한다. 이는 나 개인의 이득보다는 

집단의 이득을 더 중요하게 여기는 풍토를 조성한다

는 것을 의미한다. 또한 집단주의 구성원들은 개인의 

행동보다는 다른 사람의 독특한 능력을 더 높게 인정

하여 집단에 대한 자긍심을 가진다. 그리고 집단을 위

해 다른 사람과의 조화를 이루도록 공유표준을 충족

시키려고 한다(Wink, 1997). 즉 집단에서 경쟁적으로 

개인의 성취를 달성하는 행동을 잘 하지 않으며 협력

으로 집단의 목표를 이루고자 한다(Kitayama et al., 

1995). 집단주의를 대표하는 협력은 조직 내 구성원들 

간에 지식교환을 위한 개인동기를 형성한다(Smith, 

2005). 이와 유사한 맥락에서 Yu(2014)는 구성원들의 

문화적 지향이 지식공유에 정(+)의 영향을 미친다고 

하였다. 구체적으로 개인목표에 동기부여된 개인주의 

구성원들은 합리성과 비용 대비 효과를 고려해 개별

소통에 의한 협력을 이끌어내며, 집단목표에 동기부여

된 집단주의 구성원들은 대면소통으로 성과향상을 위

한 협력을 중요시한다. 그러므로 개인주의와 집단주의

는 서로 상이한 동기에 따라 지식공유에 정(+)의 영향

을 미친다는 것이다. 

이는 반대로 보면 개인주의와 집단주의는 지식공유 

거부의도에 부(-)의 영향을 미칠 수도 있다. 따라서 본 

연구는 다음과 같은 가설을 설정하고자 한다. 

H2a: 개인주의는 지식공유 거부의도와 부(-)의 관계를 가

질 것이다.

H2b: 집단주의는 지식공유 거부의도와 부(-)의 관계를 가

질 것이다.
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한편 Pierce and Jussila(2010)는 집단주의 구성원

들이 강한 집단적 가치를 가지기 때문에 개인주의 보

다 집단주의 구성원들이 주인의식을 가지는 특정 대

상을 서로 잘 공유하려고 한다고 하였다. 이러한 관점

에서 유추해보면 개인주의 구성원들은 집단주의 구

성원들보다 지식에 대한 심리적 주인의식을 더 강하

게 나타낼 것으로 여겨진다. 즉 개인주의 구성원들은 

집단의 발전보다는 개인의 안녕과 성공을 위해 업무

관련 지식을 자신의 것이라고 생각할 가능성이 높다. 

Yu(2014)에 따르면 개인주의 구성원들은 집단주의 구

성원들에 비해 핵심스킬, 기법 등의 형식지로 할 수 없

는 지식, 개인이 획득한 지식, 경쟁적인 지식을 더 소유

하려고 한다. 따라서 상기의 내용을 요약하면 개인주

의 구성원들은 개인의 이익을 중요시하므로 업무지식

에 대한 심리적 주인의식은 강하게 가지는 반면에 집

단주의 구성원들은 집단의 이익을 우선시하므로 지식 

심리적 주인의식이 낮을 것으로 보인다. 이에 본 연구

는 다음과 같은 가설을 설정하고자 한다. 

H3a: 개인주의는 지식 심리적 주인의식과 정(+)의 관계를 

가질 것이다.

H3b: 집단주의는 지식 심리적 주인의식과 부(-)의 관계를 

가질 것이다.

2.4 조직이득 이타성의 직접과 조절효과

이타성(altruism)은 다른 사람에 대한 안녕과 관련

된 원칙과 실무로서 다양한 정의로 응용되고 있다. 예

를 들어 심리적인 관점에서 Hoffman(1978)은 이타

성을 개인의 관심에 기초한 의식적인 배려가 아닌 순

수하게 다른 사람의 안녕이나 이득을 촉진하는 도움

행위 혹은 공유행동으로 정의하였다. Smith(2000)

는 다른 사람에게 의미 있는 서비스를 제공하는 것

이 이타성이며 이는 개인의 내적 성향이라고 하였다. 

또한 Smith et al.(1983)은 다른 구성원을 도와주는 

친 사회적 행동이 이타성이며 개인 자신의 관심보다

는 도덕적 의지에서 남을 돕는 행위라고 하였다. 이렇

듯 다양한 학문의 많은 연구자들에 의해 응용된 이타

성의 정의는 다소 상이한 측면을 가지고 있으나, Bar-

Tal(1986)은 대부분의 연구들이 다른 사람의 이득, 자

발적인 수행, 의도, 자체목표에 따른 이득, 기대나 보

상과 관계없는 행위와 같은 이타성의 동기측면을 강조

한다고 하였다. 그리고 인지적 요소, 정서적 요소, 도

움행위를 포함하는 다양한 유형의 이타성을 조사한 

Piliavin and Charng(1990)은 다른 사람의 이득을 

목표로 한 참된 이타성은 사람이 가지고 있는 본성의 

한 부분이라고 하였다. 

지식경영에서 이타성은 지식공유에 긍정적인 영향

을 미치는 개인의 동기요인으로 적용되어 왔다(Chang 

and Chuang, 2011). 보상에 대한 기대 없이 다른 사

람에게 자발적으로 자신의 지식을 공유하는 개인의 

행동을 이해하기 위해서는 어떤 동기요인에 대한 설명

이 필요한데 그러한 동기요인 중의 하나가 바로 이타

성이다(전현규, 이건창, 2015). Wang and Hou(2015)

는 이타성을 조직의 이득을 위한 이타성과 개인만족

을 위한 이타성으로 구분하여 지식공유에 미치는 영

향력을 조사하였다. 그들은 자기결정이론에 기반 하

여 이타성을 자율지향 동기(autonomy oriented mo-

tivation), 예를 들어 조직에 기여하는 정도는 조절

(regulation)로 간주하고 남을 돕는 즐거움은 내재적 

동기로 간주하여 지식공유와 어떠한 관계가 있는지를 

조사하였다. 연구에 따르면 조직이득을 위한 이타성은 

지식공유에 정(+)의 영향을 미치는 반면에 개인만족을 

위한 이타성은 지식공유에 영향을 미치지 않는 것으

로 나타났다. 

그동안 지식공유에서 이타성은 주로 구성원들 간에 

도움을 주는 행동으로 고려되어 왔다. 하지만 본 연구

는 선행연구들과는 다르게 이타성을 조직이득을 위한 

차원에서 보려고 한다. 그 이유는 지식공유의 궁극적

인 목적이 구성원 개인의 지식을 조직지식으로 전환
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하는 프로세스이기 때문이다. 따라서 상기의 연구를 

토대로 역으로 보면 조직이득을 위한 구성원들의 이

타성은 지식공유 거부의도를 낮출 수도 있다(Kidwell 

and Bennett, 1993). 이에 본 연구는 다음과 같은 가

설을 설정하고자 한다.

H4a: 조직이득 이타성은 지식공유 거부의도와 부(-)의 관

계를 가질 것이다.

한편 이타성은 전술한 바와 같이 직접적인 동기요인 

외에도 선행요인과 지식공유 거부의도 간의 관계를 조

절하는 것으로 적용되고 있다. 그 이유는 사람들의 이

타적 행위는 개인의 이타적 본성으로 나타나기 때문

에 미래의 잠재적 이득을 고려하는데 있어 개인차가 

발생할 수 있기 때문이다(Sun et al., 2015). 이러한 관

점에서 조직이득을 위한 구성원들의 이타성은 지식 심

리적 주인의식과 지식공유 거부의도 간의 관계를 조절

할 것으로 여겨진다. 즉 조직이득을 위한 이타성이 낮

을 때 보다 높을 때 지식 심리적 주인의식이 지식공유 

거부의도에 미치는 영향력은 낮아질 것이다. 따라서 

본 연구는 다음과 같은 가설을 설정하고자 한다.

H4b: 지식 심리적 주인의식이 지식공유 거부의도에 미치

는 영향은 조직이득을 위한 이타성이 낮을 때 보다 높을 

때 감소될 것이다. 

본 연구는 상기의 이론적 논의와 가설을 종합하여 

<그림 1>과 같은 연구모델을 제시하고자 한다. 

Ⅲ. 연구방법

3.1 변수의 조작적 정의와 측정방법

본 연구의 연구목적을 위해 사용하고 있는 변수들

은 개인주의, 집단주의, 지식 심리적 주인의식, 조직이

득 이타성, 지식공유 거부의도 등이다. 각 변수들은 관

련 문헌들을 토대로 본 연구의 목적을 위해 적절하게 

조작되었으며, 변수들의 문항은 개인주의 5문항, 집단

주의 5문항, 지식 심리적 주인의식 5문항, 조직이득 이

타성 5문항, 지식공유 거부의도 5문항으로 구성하였

다. 그리고 변수들의 문항들은 모두 리커트 7점 척도

로 측정하였으며 구체적인 내용은 다음과 같다. 

개인주의는 조직구성원 개인이 자신의 이익과 목

표를 중요하게 생각하는 것을 나타내며 집단주의

는 구성원들이 개인보다 집단의 이익과 목표를 우선

시 하는 것을 나타낸다. 즉 개인과 집단 중 어느 쪽

을 더 중요하게 생각하고 있는가에 대한 구성원들의 

평가로서 개인의 행동, 태도, 가치관이 포함된다. 개

념의 정의는 Hofstede(1980), Triandis et al.(1988), 

Triandis(1995)의 연구내용을 기반으로 적절하게 조

작되었다. 그리고 설문문항은 Yu(2014), Hooft and 

Jong(2009)을 바탕으로 각각 5문항을 선택하여 본 

연구에 맞게 수정하여 사용하였다. 지식 심리적 주인
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의식은 구성원들이 업무와 관련된 지식과 아이디어를 

우리가 아닌 자신의 것으로 느끼는 심리상태를 나타

낸다. 개념의 정의는 심리적 주인의식을 소개한 Pierce 

et al.(2004), Peng(2013), Mayhew et al.(2007)을 

바탕으로 적절하게 조작하였으며 설문문항은 지식 

심리적 주인의식을 연구한 Liu(2012)와 Mayhew et 

al.(2007)에서 5문항을 선택하여 본 연구에 맞게 수정

하여 활용하였다. 

조직이득 이타성은 구성원들의 지식기여가 조직

에 도움이 되고 미래의 성과를 위해 이득이 되는 것

을 나타낸다. 개념의 정의는 이타성에 대한 기존의 연

구들과 함께 조직의 이득차원에서 고려한 Wang and 

Hou(2015)의 연구를 바탕으로 조작되었다. 설문문항

은 이타성을 조직차원에서 고려한 Hau et al.(2007)

의 2문항, Wang and Hou(2015)의 3문항을 선택하

여 총 5문항으로 구성하였으며 본 연구를 위해 문항

을 적절히 수정하여 활용하였다. 지식공유 거부의도

는 구성원들이 지식공유 과정에서 업무관련 지식과 

노하우를 기여하지 않으려고 하는 심리적 의도를 나

타낸다. 개념의 정의는 거부를 소개한 Kidwell and 

Bennett(1993)과 구성원들의 업무관련 지식을 적용

한 Lin and Huang(2010)과 Wang et al.(2014)을 

바탕으로 적절히 조작되었다. 설문문항은 Lin and 

Huang(2010)과 Tsay et al.(2014)의 연구에서 5문항

을 선택하여 본 연구에 맞게 수정하여 활용하였다. 

3.2 표본, 자료수집, 분석도구

본 연구는 관련문헌을 기반으로 각 변수의 설문문

항을 작성한 다음 직장인 20명과 심층면접을 통해 내

용타당성을 검증하였다. 몇몇 문항들은 직장인들이 쉽

게 이해하도록 수정되었으며. 설문지는 21명의 직장인 

조직구성원들과 그 자사와 연결된 조직의 구성원들을 

포함하여 총 400부가 배부되었다. 조사기간은 2015

년 11월 21일부터 12월 20일까지 약 4주 동안 이루어

졌다. 설문에 참여한 산업조직은 제조, 금융/보험, 유

통, 건설, 운순/보관, 서비스, 기타 등을 포함한 32개의 

조직이며 분석에는 총 233부가 활용되었다(특정번호

의 중심화 경향설문지 28개, 입력 값이 없는 설문지 5

개, 회수되지 않은 설문지 134개 제외). 연구에 사용된 

분석도구는 IBM SPSS 21.0과 SmartPLS 2.0을 사용

하였다.  SmartPLS 2.0은 측정모형과 구조모형을 동 

계에 있는 경우에 보다 적절하게 활용될 수 있다(Teo 

et al., 2003). 지식 심리적 주인의식은 실증적으로 검

증된 심리적 주인의식에 비해 아직 연구의 초기단계에 

구 분 빈도(n=233) 비율(%)

성  별 남 / 여 157 / 76 67.4 / 32.6

연  령 20～30대 / 40～50대 139 / 94 59.7 / 40.4

업  종 제조업 / 비제조업 114 / 120 48.9 / 51.1

직  무

일반관리-기획/영업-광고

재무-회계/생산/전산

연구-개발/기타

77 / 22

3 / 52 /6

15 / 58

33.0 / 9.4

1.3 / 22.3 / 2.6

6.4 / 24.9

근무경력

5년미만/5-10년미만

10-15년미만/15-20년미만

20년이상

54 / 65

47 / 26

41

23.2 / 27.9

20.2 / 11.2

17.6

<표 2> 응답자의 일반적인 특징
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 있으며, 지식공유 거부의도 역시 지식공유에 비해 연

구의 초기 단계에 머물러 있어 SmartPLS 2.0은 본 연

구를 위한 분석도구로 적절하다고 판단된다. 설문응답

자에 대한 인구통계학적 특성은 <표 2>와 같다. 

IV. 연구분석결과

4.1 신뢰성, 타당성, 판별타당성

본 연구는 IBM SPSS 21.0을 사용하여 신뢰성과 타

당성을 분석하였다. 신뢰성 분석은 Cronbach's α 값

으로 측정하였으며 기준 값이 0.7 이상이면 신뢰성이 

높은 것으로 판단하였다(Nunnally and Bernstein, 

1994). 분석결과 변수들의 신뢰성 값은 0.79～0.94로 

나타났다. 타당성은 탐색적 요인분석을 이용하였으며 

주성분분석과 직교회전방식에 의한 고유치가 ‘1’이상

인 요인만을 선택하였다. 요인적재 값이 0.5 이상이면 

통계적으로 타당성이 확보된 것으로 간주하였다(Hair 

et al., 2006). 분석결과 구성개념들은 모두 5개의 요

인으로 적재되었으며 전체분산은 71.7%로 나타나 개

념타당성이 확보된 것으로 판단된다. 다음으로 평균분

산추출(AVE)과 혼합신뢰성(CR)을 살펴보았다. 평균분

산추출 값의 기준은 0.5이상, 혼합신뢰성 값의 기준은 

0.7 이상으로 하였으며 분석결과 평균분산 추출 값은 

0.54～0.81, 혼합신뢰성 값은 0.85～0.96으로 나타나 

연구모델에 대한 타당성이 확보된 것으로 판단된다. 판

별타당성 검증은 변수들 간의 상관관계가 95% 신뢰구

간(상관관계±(2×표준오차))으로 계산하여 그 값이 ‘1’ 

이하이면 타당성이 있는 것으로 판단한다(Anderson 

and Gerbing, 1988). 또한 AVE 제곱근과 비교했을 때 

AVE 제곱근 이하의 값이면 변수들 간 판별타당성이 

확보된 것으로 판단한다(Hair et al., 2006). 본 연구의 

<표 3>, <표 4>, <표 5>의 결과는 이러한 조건을 모두 

충족시키는 것으로 나타났다. 

<표 3> 설문문항, 신뢰성 및 AVE

변수 명  (신뢰성 값) 설 문 문 항 CR AVE

지식

심리적 주인의식

(0.92)

나의 업무지식은 많은 노력이 깃들어서 내 것이라고 여긴다

나의 업무지식과 노하우는 독특해서 내 것이라고 생각한다

나는 나의 업무지식과 노하우에 개인적인 소유감이 높은 편이다

나의 업무지식은 나의 경험과 열정으로 만들어져 내 것이라고 느낀다

나의 업무지식 아이디어는 내 것이라고 생각한다

0.94 0.75

조직이득 이타성

(0.94)

나의 지식기여는 조직의 비전과 목표달성에 도움이 될 것이다

나의 지식기여는 조직의 지식기초를 보완하는데 도움이 될 것이다

나의 지식기여는 조직의 발전에 도움이 될 것이다

나의 지식기여는 조직의 기능이 잘 작동하도록 도와줄 것이다

나의 지식기여는 조직의 향후 운영에 도움이 될 것이다

0.96 0.81

개인주의

(0.79)

나는 동료보다 내 일을 더 잘하는 것이 매우 중요하다

나는 동료와의 경쟁은 자연스러운 일이라고 생각한다

나는 동료가 일을 잘하면 나도 잘해야 한다고 생각한다

나는 내 자신의 일에만 집중할 때가 있다

나의 업무수행 능력은 나의 능력 때문이라고 생각한다

0.85 0.54

집단주의

(0.89)

나는 동료와 함께 일하는 것이 즐겁다

나는 동료가 만족하도록 업무수행에 신경을 쓰는 편이다

나는 동료와 조화를 이루는 것이 중요하다고 생각한다

나는 동료와 의사결정 과정에 항상 함께 하는 것을 좋아한다

나는 혼자 일하는 것보다 동료와 함께 일하는 것을 좋아한다

0.92 0.69

지식공유

거부의도

(0.90)

나는 가끔 알고 있는 것보다 업무지식을 적게 기여하려고 한다

나는 동료보다 더 많은 업무지식을 기여하고 싶지는 않다

나는 때로는 의도적으로 업무지식의 기여를 피하려고 한다

나는 어떤 때는 업무관련 지식을 100% 기여하고 싶지가 않다

나는 나에게 중요한 업무지식과 노하우는 기여하고 싶지 않다

0.92 0.71
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<표 4> 탐색적 요인분석 
변수 항목 1 2 3 4 5

개인주의
(Ind)

Ind1
Ind2
Ind3
Ind4
Ind5

.019
.043
.163
.254
.081

.107
.151
.142
.098
.296

-.049
.002
.244
.084
-.075

.110
-.013
-.073
.096
.071

.706
.775
.693
.674
.682

집단주의
(Col)

Col1
Col2
Col3
Col4
Col5

.258
.169
.266
.170
.095

.072
-.024
.033
.104
.008

.790

.824
.743
.805
.811

-.109
-.044
-.230
-.189
-.149

.059

.059
.088
.026
-.062

지식
심리적 주인의식

(Kpo)

Kpo1
Kpo2
Kpo3
Kpo4
Kpo5

.316
.112
.140
.185
.141

.763
.866
.841
.843
.803

.164
-.006
.031
.067
-.032

.033
.061
.142
.013
.124

.135

.156

.198

.148

.216

조직이득 이타성
(Oa)

Oa1
Oa2
Oa3
Oa4
Oa5

.830

.868

.850
.841
.856

.270
.160
.175
.143
.167

.154

.108
.254
.269
.253

-.050
-.015
.007
.001
-.018

.122

.136
.090
.109
.143

지식공유 
거부의도

(Kwi)

Kwi1
Kwi2
Kwi3
Kwi4
Kwi5

.088

.029
-.036
-.060
-.102

.084

.070

.096
.010
.083

.028
-.170
-.239
-.135
-.179

.782

.881
.824
.837
.804

.022
-.034
-.042
.102
.180

eigenvalue 4.12 3.77 3.64 3.61 2.79

설명분산 16.47 15.07 14.58 14.45 11.16

이와 함께 본 연구는 응답자의 특징에서 남녀간의 

비율에 차이가 드러나 지식 심리적 주인의식과 지식공

유 거부의도를 중심으로 집단간 평균의 차이를 검증

하였다. 먼저 지식 심리적 주인의식에서 두 집단간의 

분산은 같으며(F=0.007, 유의확률=0.935), 평균의 차

이는 t=0.064, 유의확률이 0.94로 나타났다. 다음으

로 지식공유 거부의도 역시 두 집단 간 분산은 같으며

(F=1.089, 유의확률=0.298), 평균의 차이는 t=-0.85, 

유의확률이 0.39로 나타났다. 분석결과 지식 심리적 

주인의식과 지식공유 거부의도에 있어 남녀 집단 간 

차이는 없는 것으로 보인다. 

4.2 가설검증

본 연구는 SmartPLS 2.0을 이용하여 구조모형 내 

변수들 간의 경로계수 값, 부호, 통계적 유의성에 따라 

가설검증을 검토하였다. 검증에 관한 요약은 <표 6>

에 나타나 있다. 첫째, 지식 심리적 주인의식(β=0.170, 

t=2.039, p<0.05)은 지식공유 거부의도에 정(+)의 영

향을 미치는 것으로 나타났다. 그 결과 지식 심리적 주

인의식이 지식공유 거부의도에 정(+)의 영향을 미칠 
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<표 5> 기술통계와 판별타당성

변수 M SD Ind Col Kpo Oa Kwi 성별 업종 근무경력

Ind 4.78 .85 1(.736)

Col 5.25 .86 .12 1(.833)

Kpo 4.91 1.01 .43** .13* 1(.863)

Oa 5.47 .88 .32** .45** .43** 1(.902)

Kwi 3.61 .96 .11 -.33* .16* -.05 1(.843)

성별 1.32 .46 .11 .16* .05 .03 -.00 1

업종 3.47 2.55 .16* .14* .09 .02 .05 .52** 1

근무경력 2.80 1.57 .01 .02 .10 .10 .05 -.18** -.03 1

*:p<.05, **:p<.01, 대각선( ): AVE제곱근 값 

성별:1=남자, 2=여자; 업종:0=제조업, 1=비제조업; 근무경력:1=10년미만, 2=20년미만, 3=20년이상

것이라는 H1은 지지되었다. 이는 구성원들이 업무

관련 지식을 자기 자신의 것이라고 생각할수록 지식

공유를 거부할 가능유 거부의도(β=0.076, t=0.777, 

p<0.43)에 영향을 미치지 않는 것으로 나타난 반면에 

집단주의는 지식공유 거부의도(β=-0.393, t=-6.010, 

p<0.001)에 부(-)의 영향을 미치는 것으로 나타났다. 

그 결과 개인주의가 지식공유 거부의도에 부(-)의 영

향을 미칠 것이라는 H2a는 지지되지 않았으며, 집단

주의가 지식공유 거부의도에 부(-)의 영향을 미칠 것

이라는 H2b는 지지되었다. 이는 구성원들이 개인주의 

문화를 지향할수록 지식을 공유하기 보다는 오히려 

소유할 가능성이 있음을 말해준다. 

Riege(2005)에 따르면 구성원들이 경력을 고려해 

자신의 위치가 불안정하고 지식공유가 고용보장을 감

소시킬 수 있다는 불안을 느낄수록 지식을 비축할 가

능성이 크다고 하였다. 따라서 개인주의가 지식공유 

거부의도에 부(-)의 영향을 미치지 않는 결과는 두 변

수 간에 어떤 심리적 메커니즘이 작용할 가능성이 있

는 것으로 보인다. 반면에 구성원들이 집단주의 문화

를 지향할수록 지식공유 거부의도는 낮아지는데, 그 

이유는 집단주의가 나타내는 특징, 즉 조직과 같은 내 

집단에서 구성원들이 상호의존적으로 집단의 성과를 

위해 협력하기 때문이다. 예를 들어 조직의 업무처리 

과정이 구성원 자신과 조직을 위해 중요하다고 지각할

수록 그리고 동료들을 지원하기를 바랄수록 구성원들

은 자발적으로 지식을 공유할 가능성이 높다(Wheat-

ley, 2000). 즉 지식공유 거부의도가 낮아질 가능성

이 크다. Peng and Pierce(2014)의 연구에서 강한 집

단적 가치를 가지는 구성원들이 집단의 발전에 도움이 

되는 행위를 파괴하지 않으려고 한다는 설명과 일맥상

통한다.

셋째, 개인주의는 지식 심리적 주인의식(β=0.432, 

t=6.685, p<0.001)에 정(+)의 영향을 미치는 것으로 

나타난 반면에 집단주의는 지식 심리적 주인의식(β

=0.082, t=1.225, p<0.22)에 영향을 미치지 않는 것으

로 나타났다. 그 결과 개인주의가 지식 심리적 주인의

식과 정(+)의 관계를 가질 것이라는 H3a는 지지되었

다. 이는 구성원들이 자신의 목표와 성과를 중요시할

수록 업무관련 지식을 소유할 가능성이 높다는 것을 

나타낸다. 몇몇 연구들에 따르면 구성원들은 동료로

부터 자신의 능력을 인정받기 위해 일에 대한 주인의

식을 가질 수 있는데(Jarvenpaa and Staples, 2001; 
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Murray, 2002; Rowley, 2002), 조직 내 경쟁이 치열

할수록 개인주의 성향의 구성원들은 자신의 능력에 

필요한 대상을 더 소유하려고 할 것이다. 반면에 집단

주의가 지식 심리적 주인의식과 부(-)의 관계를 가질 

것이라는 H3b는 지지되지 않았다. 이는 집단의 목표, 

집단구성원들과의 조화와 협력을 중시하는 구성원들

일지라도 소유하고 싶은 대상에 있어서는 차이를 나타

낸다고 낼 수 있다. 그 이유는 집단주의 성향을 가지는 

구성원들 내에서도 개인주의를 함께 지향하는 사람들

이 있을 수 있다. 최낙환과 박소진(2002)은 대부분의 

문화수준에서 나름대로 양면성이 존재한다고 하였다. 

넷째, 조직이득 이타성(β=0.018, t=0.241, p<0.80)

은 지식공유 거부의도에 영향을 미치지 않는 것으로 

나타났다. 이러한 결과로 조직이득을 위한 이타성이 

지식공유 거부의도에 부(-)의 영향을 미칠 것이라는 

H4a는 지지되지 않았다. 이는 자신의 지식기여가 조직

에 도움이 되고 이득이 될 것으로 보는 구성원들의 이

타성이 지식공유 거부의도를 직접적으로 낮추지는 않

는 것으로 해석해 볼 수 있다. 

<표 6> 연구가설 분석결과

가설 제 안 경 로 경로계수 t 값

H1 지식 심리적 주인의식 → 지식공유 거부의도 0.170 2.039*

H2a 개인주의 →
지식공유 거부의도

0.076 0.777

H2b 집단주의 → -0.393 -6.010**

H3a 개인주의 →
지식 심리적 주인의식

0.432 6.685**

H3b 집단주의 → 0.082 1.225

H4a 조직이득 이타성 → 지식공유 거부의도 0.018 0.241

*:p<.05, **:p<.001

4.3 조직이득 이타성의 조절효과 검증

본 연구는 위계적 회귀분석을 통해 지식 심리적 주

인의식과 기식공유 거부의도 간의 관계에서 조직이

득 이타성의 조절효과를 검증하였다. 1단계에서는 지

식공유 거부의도에 영향을 미칠 가능성이 있는 인구

통계학적 변수(성별, 업종, 근무경력)들을 투입하여 그 

영향력을 통제하였다. 2단계는 예측변수인 지식 심리

적 주인의식과 조절변수인 조직이득 이타성을 투입하

였으며, 3단계는 지식 심리적 주인의식과 조직이득 이

타성의 상호작용항을 투입하였다. 지식 심리적 주인의

식과 조직이득 이타성 점수에서 각각 지식 심리적 주

인의식과 조직이득 이타성의 평균값을 뺀 센터링 값을 

사용하여 상호작용항을 산출하였다. 조직이득 이타성

의 조절효과 여부는 3단계에서 R2 값 변화량의 유의성

으로 판단하였으며 분석결과는 <표 7>에 제시하였다. 

3단계에서 상호작용항이 투입된 3단계의 설명량(△

R2=0.1, p<0.001)은 유의하게 증가하였지만 지식 심

리적 주인의식과 조직이득 이타성 상호작용항은 유의

하지 않는 회귀계수(β=.116, p<.1)를 나타냈다. 이로써 

조직이득 이타성이 낮을 때 보다 높을 때 지식 심리적 

주인의식이 지식공유 거부의도에 미치는 영향력이 감

소될 것이라는 H4b는 지지되지 않았다. 가설검증 결

과와 조절효과 검증결과들을 종합하여 도식화하면 <

그림 2>와 같이 나타낼 수 있다.  
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<표 7> 조직이득 이타성의 조절효과 분석

단 계 변 수
지식공유 거부의도

β R2 △R2

1 인구통제변수 0.01

2
지식 심리적 주인의식

조직이득 이타성

 .21*

-.16*
.04** .03**

3

지식 심리적 주인의식

조직이득 이타성

Kpo × Oa

 .18**

-.11

.12

.05** .01**

*:p<.05, **:p<.001

Kpo(지식 심리적 주인의식), Oa(조직이득 이타성)

V. 요약 및 결론

5.1 연구결과의 요약

본 연구의 목적은 지식 심리적 주인의식이 지식공유 

거부의도에 미치는 영향을 밝히고 이 관계에서 구성

원들의 문화수준(개인주의/집단주의)과 조직이득 이

타성이 어떠한 역할을 하는지를 검증하는데 있다. 본 

연구를 통해 밝혀진 결과들은 다음과 같이 요약된다.

첫째, 지식 심리적 주인의식은 지식공유 거부의도에 

정(+)의 영향을 미치는 것으로 나타났는데, 이는 구성

원들이 업무를 수행하는 동안에 개인의 노하우, 노력, 

경험, 열정이 깃든 업무지식과 아이디어를 자신의 것

으로 생각하고 느낄수록 지식공유를 하지 않을 가능

성이 크다는 것을 의미한다. 둘째, 개인주의는 지식공

유 거부의도에 영향을 미치지 않는 반면에 집단주의

는 지식공유 거부의도에 부(-)의 영향을 미치는 것으

로 나타났다. 셋째, 개인주의는 지식 심리적 주인의식

에 정(+)의 영향을 미치는 반면에 집단주의는 지식 심

리적 주인의식에 영향을 미치지 않는 것으로 나타났

다. 구성원들이 자신의 일에 집중하고 경쟁관계 속에

서 능력을 관리하고 타인보다 업무를 더 잘 수행하는 

것이 중요하다고 여길수록 업무지식에 대한 심리적 애

*:p<.05, **:p<.001 <그림 2> 연구결과

-0.393**
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착이 높아지며, 그러한 주인의식이 지식공유를 거부하

도록 하는 원인으로 작용한다고 볼 수 있다. 그리고 구

성원들이 동료들과 함께 일하고 협력하며 조화를 이

루는 것이 중요하다고 여길수록 지식에 대한 소유의

식을 낮추기보다는 지식공유를 거부하는 행동을 하

지 않는 것이 더 중요한 것으로 생각한다고 볼 수 있

다. 하지만 최낙환과 박소진(2002)은 전통사회가 근대

화가 되면서 순수한 의미에서의 집단문화권은 없어지

고 있으며 동양문화권의 집단주의라 하더라도 개인적

인 편차가 많이 발생한다고 하였다. 따라서 조직과 관

리자들은 지식경영관점에서 새로운 교육과 훈련방안

을 모색할 필요가 있다.  

넷째, 조직이득 이타성은 지식공유 거부의도에 영향

을 미치지 않는 것으로 나타났으며, 지식 심리적 주인

의식과 지식공유 거부의도 간의 관계 또한 조절하지 

않는 것으로 나타났다. 즉 자신의 지식 기여가 조직의 

비전과 목표달성, 지식기초를 강화하는데 도움이 되고 

미래의 운영과 발전에 이득이 되는 구성원들의 지식기

여 이타성이 지식공유 거부의도와는 무관하며 지식에 

관한 주인의식과 지식공유 거부의도 간의 강도 역시 

조절하지 않는다. 이는 자신의 지식기여가 조직에 도움

이 된다고 할지라도 구성원들이 개인의 목표에 기초하

여 자신의 업무지식을 소유하고 싶은 마음이 더 크다

면 조직이득을 위한 이타성의 역할은 약해질 수 있다. 

따라서 소유와 거부의도는 인간의 내면에서 나오는 심

리적인 변화로써 그동안 이타성이 보여준 결과와 다른 

이러한 결과는 구성원들의 또 다른 어떠한 심리적 변

화가 작용했을 가능성이 있는지 조사할 필요가 있다.   

5.2 이론과 실무시사점

본 연구의 학문적 의의는 다음과 같다. 첫째, 본 연

구는 지식 심리적 주인의식이 지식공유를 거부하게 하

는 심리적인 선행요인임을 학술적으로 밝혀내었다는 

점에 의의를 둘 수 있다. 선행연구들은 사회교환이론, 

사회인지이론, 사회정체성이론, 정당성이론, 조직이론 

등을 기반으로 지식공유 거부에 미치는 다양한 요인

들을 밝혀내려고 노력하였으나 업무와 직접적으로 관

련된 지식과 아이디어를 소유하고자 하는 심리적 주

인의식에 대해서는 간과하였다. 물론 선행연구를 통해 

지식 심리적 주인의식이 지식을 숨기는 행동을 일으키

는 것으로 알려졌으나 여기에서 숨기는 행위는 타인에

게 도움이 되는 정보와 지식, 혁신성과를 감추는 행위 

그리고 개인의 지식을 조직지식으로 전환하지 않는 행

위로서 구성원들의 심리적인 변화를 나타내기에는 다

소 부족한 면이 있다. 지식경영관점에서 지식 심리적 

주인의식은 구성원들이 잠재적으로 왜 지식공유를 거

부하는가를 이해하게 하며 이에 대한 관심은 향후 연

구의 확장 가능성을 제공한다. 

둘째, 본 연구는 개인주의와 집단주의를 지식 심리

적 주인의식과 지식공유 거부의도에 연결하여 구성원

들의 심리적인 행동변화를 살펴보았다는 점에 의의를 

찾을 수 있다. 개인주의와 집단주의는 지식공유의 동

기요인임이 확인되었지만(Yu, 2014), 지식 심리적 주

인의식과 지식공유 거부의도에 미치는 효과를 알아본 

연구는 없었다. 개인주의와 집단주의는 지식공유 거부

의도를 낮추는 잠재적 효과를 가지고 있지만 심리적 

주인의식이 개입되면 기존 연구와는 다른 결과가 나타

난다. 따라서 개인주의와 집단주의는 주인의식을 통해 

구성원들이 심리적으로 어떻게 반응하고 연속적으로 

어떠한 의도를 가지게 하는지를 확인하게 하였다는 점

에서 의미가 있다. 

셋째, 조직이득 이타성을 알아본 점에 의의를 둘 수 

있다. 이타성은 조직의 동료들을 돕거나 조직에 기여

하는 정도(Wang and Hou, 2015)에서 지식공유를 향

상시키는 것으로 밝혀져 많은 관심을 받아왔다. 하지

만 지식 심리적 주인의식과 관련하여 조직이득을 위

한 이타성은 영향력 있는 변화를 이끌어내지 못하고 

있다. 지식공유를 위한 도움행위로 제공하는 이타성
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(Lin, 2007)과 실제 소유의식을 느끼는 지식을 조직의 

도움행위에 사용하는 이타성은 차이가 있는 것으로 

여겨진다. 따라서 조직이득 이타성은 구성원들의 심리

적인 변화기제로 작동되었을 가능성이 있으며, 이는 

지속적인 연구의 대상이라는 점에서 관심을 가지게 한

다. 

이와 같은 이론적 시사점과 함께 본 연구의 실무적 

시사점을 제시하면 다음과 같다. 첫째, 학술과 실무에

서 조직과 개인관점에서 지속적으로 지식공유를 증진

시키는 방안과 전략이 모색되어 왔다. 하지만 구성원

들 간에 심리적으로 업무관련 지식과 아이디어를 소

유하고자 하는 주인의식과 그것의 동기로 인해 지식

공유를 거부하는 것에는 관심이 부족하였다. 심리적 

주인의식은 대상이 무엇이냐에 따라 각기 다른 효과

를 제시하고 있어 중요한 요인이다. 즉 심리적 주인의

식은 나의 것과 우리의 것을 모두 포함하고 있어 잠재

적 영향력이 매우 큰 요인이다. 예를 들어 구성원들이 

조직과 직무에 대해 주인의식을 가질 경우 조직에 대

한 몰입과 직무만족이 증대하고 역할 외 행동과 조직

시민행동이 일어난다. 하지만 대상에 대한 통제능력이 

너무 강하게 나타나면 오히려 부정적인 효과를 발생

시킬 수도 있다. 그 이유는 통제가 특별한 역할을 하기 

때문이다(Pierce et al., 2009).  

이러한 관점에서 앞서 전술했듯이 지식 심리적 주인

의식은 지식공유를 거부하게 하는 원인이 되고 있다. 

지식공유를 증대시키는 요인을 파악하는 것도 중요하

지만 구성원들이 지식공유를 거부하는 심리상태를 파

악하는 것도 중요하다. Kwahk and Park(2016)에 따

르면 지식공유에 있어 많은 사람들이 무임승차하는 

경우가 있어 특별한 지식은 조직에 도움이 된다고 여

길지라도 기꺼이 공유하지 않는다. 이와 같은 상황에

서 구성원들이 업무지식을 소유하는 마음이 더해지면 

지식공유를 거부하는 행동은 더 커질 가능성이 있다. 

Li et al.(2015)은 지식 심리적 주인의식으로 인해 정

말로 중요한 지식은 공유하지 않는다는 것을 알아냈

다. 따라서 지식경영관점에서 실무자들은 지식에 대한 

구성원들의 심리적 영토(psychological territoriality)

와 지식공유를 거부하는 심리변화를 파악하고 해결방

안을 모색할 필요가 있다. 

둘째, 구성원들의 개인주의/집단주의 가치를 살펴보

는 것은 문화성향에 따른 구성원들의 심리변화를 보

다 명확하게 해석할 수 있기 때문에 지식경영관점에서 

실무자들에게 시사점을 제공할 것으로 기대된다. 기존

의 학술연구에 따르면 개인주의 사람들은 그 동기가 

자신의 성공과 이익을 추구하기 위한 것인 반면에 집

단주의 사람들은 조직의 성공과 자기의 성공을 동일

시한다. 그러나 두 집단의 동기가 서로 유사하다면 실

제 문화성향이 다르지 않을 수도 있다(김혜진, 이재식, 

2012). 실제로 개인주의와 집단주의는 각기 다른 동기

차원에서 지식공유를 증대시키는 것으로 알려졌다. 하

지만 어떤 개인을 특정 문화성향으로 분류하더라도 

두 문화성향을 모두 가지고 있는 경우도 있다. 집단주

의가 사회적 관계나 정서적 측면에서 긍정적인 역할을 

하여 지식공유 거부가 감소될지라도 지식에 대한 소유

의식은 집단의 이익보다는 개인의 심리변화가 작용할 

가능성이 있기 때문이다. 따라서 모든 상황에서 개인

주의/집단주의가 가지는 특성이 매번 분명하게 차이

가 나지 않을 수 있다. 그러므로 지식경영관점에서 실

무자들은 지식공유 거부의도를 낮추기 위해 개인주의 

성향의 구성원들을 어떻게 긍정적인 방향으로 이끌고 

집단주의의 구성원들이라도 지식에 대한 소유의식을 

어떻게 낮출 것인가에 대한 고민이 필요할 것이다. 

5.3 한계점 및 향후 연구방향

본 연구는 상기의 이론과 실무적 시사점을 제공하

고 있지만 다음과 같은 한계점 및 향후 연구의 필요성

을 가지고 있다. 첫째, 지식 심리적 주인의식과 지식공

유 거부의도 간의 관계를 조절하는 차원에서 본 연구
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는 조직이득 이타성을 알아보았다. 구성원들 간에 발

생할 수 있는 지식공유 거부의도는 지식공유와 마찬가

지로 심리적인 요인이 매우 중요하게 작용하므로 개인

의 다양한 동기요인이 조절역할을 할 수 있다. 즉 심리

적인 변화를 측정하는데 있어 이타성은 그 역할이 미

비할 수 있다. 특히 지식에 대한 심리적인 주인의식과

의 관계를 살펴볼 때, 개인의 동기요인은 구성원들 간

의 관계에서 심리적인 변화를 예측할 수 있는 요인들, 

예를 들어 갈등, 유대감, 성격특성, 대인간 신뢰 등이 

중요한 역할을 할 가능성이 있다. 따라서 향후 연구에

서는 이러한 관점을 고려하여 다양한 개인의 동기요인

을 적용할 필요가 있다.

둘째, 본 연구는 이타성을 구성원들 간의 관계보다

는 조직이득을 위한 이타성으로 조사하였다. 많은 선

행연구들을 통해 나타난 이타성의 긍정적인 효과를 

볼 때, 조직이득을 위한 이타성 역시 긍정의 결과를 제

공할 것으로 기대했다. 하지만 지식 심리적 주인의식

과 지식공유 거부의도와의 관계에서 조직이득 이타성

은 좋은 기대결과를 제공하지 못하였다. 조직이득 이

타성은 현재 실증연구가 매우 미흡한 편이다. 지식공

유의 궁극적인 목적이 조직지식으로의 전환에 있음을 

볼 때, 조직이득 이타성은 향후 연구에서 보다 깊이 있

게 다루어질 필요가 있다. 

셋째, 지식 심리적 주인의식과 지식공유 거부의도 

간의 관계에서 본 연구는 개인주의와 집단주의를 살

펴보았다. 선행연구들은 지적재산권 공유준비, 정서적 

몰입 등을 제시하고 있으나 지식 심리적 주인의식에 

관한 실증연구는 매우 부족한 상황이다. 심리적으로 

지식에 대한 소유감을 가지고 그러한 지식을 공유하지 

않으려고 하는 의도는 개인과 조직관점에서 많은 요인

들, 예를 들면 보상, 구성원에 대한 사회적 책임, 공정

성, 리더십, 학습목표지향성 등이 많은 영향을 미칠 것

으로 보인다. 즉 개인수준에서 나타나는 심리적인 현

상은 개인을 포함하여 그들의 상사나 팀, 조직풍토 등 

개인의 상위 수준에서 영향을 받을 수도 있으며 개인

의 행동 및 의도 또한 달라질 수 있다. 따라서 향후 연

구에서는 사회교환, 사회인지, 리더-구성원 교환관계, 

조직이론 등에서 보다 다양한 요인들의 영향력을 살펴

볼 필요가 있다. 

넷째, 지식 심리적 주인의식은 심리적 주인의식에서 

확장된 개념으로 심리적 주인의식 관련 연구들이 밝

혀낸 것과 같이 다양한 긍정 혹은 부정의 결과요인들

을 나타낼 수 있다. 그 이유는 심리적 주인의식이 밝은 

측면과 어두운 측면을 모두 가지고 있는 상황에서 대

상에 대한 개인의 통제능력 때문이다. 지식경영관점에

서 지식 심리적 주인의식은 개인의 혁신행동을 이끌 

수도 있으며 그동안 중요하게 고려해왔던 지식공유풍

토, 형식지 및 암묵지 공유, 조직(집단)학습, 팀 기반 학

습 등에 부정적인 영향을 미칠 수도 있다. 그러므로 향

후 연구에서는 개인과 집단에 영향을 미칠 수 있는 다

양한 결과변인들을 살펴볼 필요가 있다.

다섯째, 개인주의와 집단주의는 주로 국가 혹은 조

직간 문화수준의 차이를 설명하는데 사용되어 왔다. 

지식 심리적 주인의식과 지식공유 거부행동은 개인의 

행동이자 조직의 문화적인 특성에 배태되어 나타나는 

행동이기 때문에, 조직에 형성된 문화에 따라 주인의

식과 거부행동이 다를 수가 있다. 특히 본 연구에서 집

단주의 문화와 지식공유 거부의도 간에 지식 심리적 

주인의식이 매개효과를 나타내지 못하는 것으로 나타

났기 때문에 향후 연구에서는 조직차원에서 문화수준

을 다룰 필요가 있다. 

여섯째, 개인주의와 집단주의는 조직의 특성임에도 

본 연구는 최근 연구들을 바탕으로 개인수준에서 분

석하였다. 구성원 개인의 지식공유 행위는 조직문화적

인 특성에 배태되어 나타날 수 있기 때문에, 조직문화, 

즉 개인주의 문화 혹은 집단주의 문화에 따라 지식 심

리적 주인의식이 지식공유에 미치는 영향력은 차이가 

있을 수 있다. 따라서 향후 연구에서는 조직을 더미변
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수로 처리하여 조직문화 특성에 따른 지식 심리적 주

인의식과 지식공유 거부의도가 어떠한 차이가 있는지 

보다 구체적으로 분석될 필요가 있다. 

일곱째, 본 연구는 모든 측정값을 단일 시점에서 얻

는 횡단적 연구설계로 진행되어 시간의 경과에 따른 

인과적 관계의 통계적 유의성이 달라질 수 있음을 조

사하지 않았다. 즉 한 시점의 연구에서 사용된 변수들 

사이의 관계를 알아보고 있기 때문에 장기적인 관점에

서의 관계를 조사하지 못하는 한계점을 가지고 있다. 

따라서 향후 연구에서는 보다 정확한 원인을 규명하

고 어떤 현상의 과정이나 변화를 설명할 수 있는 종단

적 연구설계가 필요할 것으로 보인다. 
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영연구, 기업경영연구 등 학술지에 논문을 발표하였다. 주요 연구 관심분야는 지식경영, 

개인 창의성, 비즈니스프로세스개선 등이다. 주요저서로는 ‘지식경영-이론과 시스템’, 

‘경영정보시스템’ 등이 있다.


