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주도적 성격과 지식 공유: LMXSC의 상반된 조절효과 검증1

Proactive Personality and Knowledge Sharing: The Contrasting Effects of 
Leader-Member Exchange Social Comparison (LMXSC)

ABSTRACT

This paper focuses on proactive personality as one of the main personality traits relevant to knowledge 

sharing and examines how this personal trait influences knowledge sharing behavior. Moreover, in 

order to consider the interactive effect between proactive personality and a contextual factor, this study 

utilized the construct of LMXSC which can reveal restoration of resource losses due to knowledge 

sharing. Because LMXSC can have opposite directions depending on used theories, this study 

investigates how LMXSC moderates the relationship between proactive personality and knowledge 

sharing behavior by using conservation of resources theory and trait activation theory. This study tests 

hypotheses with the data of supervisor-employee dyads in various industries. An empirical results 

showed that proactive personality increased knowledge sharing behavior and LMXSC strengthened the 

positive relationship between proactive personality and knowledge sharing behavior as conservation 

of resources theory predicts. Based on these theoretical arguments and empirical findings, this study 

suggests theoretical and practical implications, limitations, and the directions of future research. 

Keywords: knowledge sharing, proactive personality, leader-member exchange social comparison, 
conservation of resources theory, trait activation theory, knowledge management
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1. 서론

조직 내에서 구성원의 성격적 요인은 단순히 개인 성

과를 넘어 팀이나 조직 성과에도 영향을 미친다(강문

상 등 2011; 이정호 등 2006; Barrick et al. 2001; Oh 

et al. 2015). 이러한 성격적 요인은 직무와 연관된 활동

이나 직무 외 행위들을 수행하는데 있어 소비되는 자

원들에 대한 의사결정 전략에도 영향을 준다(Chiabu-
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ru et al. 2011). 특히, 다양한 자원들 중 지식은 개인에

게는 고용상의 이유를, 조직에게는 경쟁우위의 원천을 

제공해주기 때문에, 지식 공유의 이유에 대한 논의는 

지식 경영 분야에서 오랜 기간 지속적으로 활발히 이루

어져 왔다(박문수∙문형구 2001; Nonaka 1994; Wang 

and Noe 2010). 지식은 개인이 시간과 노력을 들어 축

적하여 스스로에게 배태된(embedded) 가치있는 자

원이지만, 지식을 일단 공유하고 나면 상호호혜성(rec-

iprocity)에 있어 타인의 착취 의도에 대한 불확실성

을 배제하지 못하므로 자신의 배타적인(exclusive) 자

원을 다른 사람에게 기꺼이 공유할 것인가를 결정하는

데 있어 개인의 판단이 매우 중요해 진다(Cabrera and 

Cabrera 2002; Park et al. 2017a). 이 때 어떠한 선택

을 할 것인가는 개인의 특성에 따라 달라지며, 이러한 

특성의 발현에 있어 상황적 요인에 대한 개인의 인식과 

판단 역시 고려해야 할 사항이다(김동영∙한인수 2004; 

박문수∙문형구 2001; Cabrera et al. 2006; Lin 2007; 

Matzler et al. 2008; Wang and Noe 2010). 특히 과

거 지식 공유가 조직이 그에 부합하는 금전적∙비금전적 

혜택을 제공해야만 이루어진다는 다소 수동적이고 경

영자 중심의 관점에서 논의되었다면, 오늘날에는 지식 

공유가 개인이 더 큰 보상이나 더 나은 평판을 얻기 위

해 전략적으로 의도된 행동이라는 주장들이 점차 증가

하면서 개인의 자원을 기꺼이 공유하려는 동기와 의도

에 대한 논의들이 보다 활발히 이루어지고 있으며 이

러한 논의들이 보다 활성화되어야 한다는 주장 역시 증

가하고 있다(김하연 등 2014; Wang and Noe 2010; 

Wasko and Faraj 2005). 이러한 주장에도 불구하고, 

여전히 이에 대한 논의는 상대적으로 초기 수준에 머

물러 있다. 이에 본 연구에서는 이러한 논의의 전환 속

에서 가치 있는 자원의 손실 행위인 지식 공유를 개인

이 기꺼이 하고자 하는 이유가 무엇인지를 규명하는데 

그 목적이 있다. 

본 연구의 목적을 보다 명확히 제시하면 다음과 같

다. 먼저 본 연구는 개인의 성격이 지식 공유 행위에 어

떠한 영향을 미치는지를 살펴보고자 한다. 특히 본 연

구에서는 많은 성격적 특질 중 주도적 성격에 초점을 

두고자 하는데, 이는 주도적 성격이 다른 성격적 특질

들에 비하여 능동적으로 본인의 자기향상 동기를 구체

화하는데 가장 관련성이 크다고 알려져 있기 때문이다

(Crant 2000; Seibert et al. 2001). 기존 Big 5 위주의 

논의에서 벗어나, 주도적 성격이 지식 공유에 영향을 

미치는 효과를 검증하는 작업은 성격과 지식 공유 간 

관계에 대한 담론들을 보다 활성화시킬 수 있을 것이다. 

이러한 성격적 특성이 지식 공유 행위에 미치는 영향

에 더하여, 본 연구에서는 주도적 성격과 맥락적 요인

과의 상호작용 효과에 대해서도 살펴본다. 맥락적 요인

으로는 지식 공유가 일종의 자원 손실이라는 측면에서 

이 손실을 보전해 줄 수 있는 조직 내 핵심의사결정자

인 상사와의 관계를 중심으로 논의를 진행한다. 이러한 

상사와의 관계는 팀 또는 부서 내 다른 구성원들과의 

사회적 비교를 통해 이루어지기 때문에 이를 적절히 보

여줄 수 있는 LMXSC(Leader-Meber Exchage Social 

Comparison) 개념을 활용한다. 이 때 LMXSC의 효과

는 자원보존이론과 특성 활성화이론을 통해 상반되게 

예측될 수 있다. 본 연구에서는 이러한 상반된 효과에 

대해 각 이론을 토대로 방향성을 예측하고 어떠한 이론

적 설명이 보다 설명력이 큰지에 대해 실증함으로써 성

격과 맥락 간 상호작용이 지식 공유에 미치는 효과를 

보다 심도 있게 파악하고자 한다. 이러한 접근을 통해 

지식 공유의 선행요인에 대한 전통적 설명과 맥락적 효

과에 대한 단편적 예측에서 한 걸음 더 나아감으로써 

본 연구는 지식 공유에 대한 보다 다양한 시각을 제공

하고 관련 논의의 외연을 확장하는데 기여하고자 한다. 

연구에 대한 모형을 도식화하면 그림 1과 같다.
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2. 이론적 배경 및 연구 가설

2.1 자기향상 동기, 주도적 성격과 지식 공유

지식경영에서의 시작점은 지식의 창출이고 이러한 지

식의 창출은 주로 개인에게 내재된 지식의 발현과 공유

로 이루어진다(Nonaka 1994). 그러나 역설적이게도 지

식 공유는 개인에게는 일종의 딜레마적 상황을 형성한

다(Cabrera and Cabrera 2002). Park et al.(2017a)에 

따르면, 지식은 해당 개인의 고용에 대한 이유이므로 

이를 조직 내 다른 구성원들과 공유하는 것은 고용에 

대한 불안정성을 증가시킬 수 있으며, 지식 공유에 대

한 타인의 보답을 확신할 수 없을 뿐만 아니라 일단 공

유된 지식은 공공재가 되므로 배타적 소유로 인한 가

치가 상실된다. 이러한 딜레마적 상황은 개인이 지식 공

유에 자발적으로 참여할 유인을 낮추지만, 개인의 특성

에 따라 지식 공유의 참여 수준은 상당히 달라질 수 있

다. 최근 지식 공유와 관련된 연구들 역시 조직에서 제

공하는 금전적 보상이나 조직을 위한 헌신이라는 관점

에서 점차 개인의 특별한 기질이나 의도된 목적 및 동

기에 의해 자발적인 지식 공유가 활성화될 수 있다는 

논의가 활발해지고 있다(Park et al. 2017a; Wang and 

Noe 2010; Wasko and Faraj 2005). 예를 들어, 성격

적 측면에서는 성실성과 사교성이 높을 경우 지식 공유

가 증가하는 것으로 나타났으며(Cabrera et al. 2006; 

Matzler et al. 2008), 지위에 대한 욕구가 높거나 인상 

관리 목적이 큰 경우 비록 지식 공유 그 시점에서는 보

상 받지 못하나 향후 조직 내 평판이나 성과 평가 등으

로 이익을 얻을 수 있다는 것이 실증적으로 밝혀지고 

있다 (김보영 2013; Park et al. 2017a). 이러한 지식 공

유는 결국 자기향상 동기에 의해 근거한다고 볼 수 있

다. 여기서 자기향상 동기(self-enhancement motive)

는 “자아 개념에 대한 긍정성을 제고하거나 부정성

을 감소시키기 위한 사람들의 욕망(people’s desire to 

enhance the positivity or decrease the negativity 

of the self-concept)”(Sedikides and Strube 1995, p. 

1330)으로 정의된다. 

이러한 자기향상 동기는 성격적 측면이 이루어질 때 

이를 제대로 발현시킬 수 있다. 즉, 개인들이 자기향상

에 대한 동기를 갖고 있다하더라도 본인의 성격적 특질

에 의해 실제 표출 여부와 정도가 결정된다. 많은 성격

적 특성들 중 특히 주도적 성격은 능동적으로 본인의 

자기향상 동기를 구체화하는데 있어 가장 긴밀히 연결

되는 개인적 특질로 알려져 있다(Crant 2000). 주도적 

성격(proactive personality)은 “개인적인 주도권을 갖

고 주도적으로 행동하는 것과 관련된 안정적인 성격적 

특질(a stable personality trait related to taking per-

sonal initiative and behaving proactively) (Bergeron 

et al. 2014, p. 71)로 정의된다. 이러한 주도성으로 인해 

<그림 1> 연구모형
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주도적 성격을 가질수록 사람들은 자신이 맡은 역할을 

수동적으로 받아들이기 보다는 적극적인 역할 지향성

(active role orientation)을 갖고 자신의 삶과 경력 등

에서 현재의 상태에서 도전하고 진취적인 계획을 실천

한다(Bateman and Crant 1993; Erdogan and Bauer 

2005). 주도적 성격과 관련된 선행 연구들에 따르면, 

주도적 성격을 가진 사람들일수록 직업적으로 보다 빨

리, 그리고 보다 많이 성공하였으며, 직업적 만족도 역

시 높은 것으로 나타났다(Erdogan and Bauer 2005; 

Seibert et al. 2001). 이러한 개인적 성취뿐만 아니라, 

주도적 성격을 가진 구성원들이 많을수록 집단이나 조

직성과가 증가하였으며, 고객 만족도와 전반적인 운영 

효율성 역시 증가하는 것으로 나타났다(Crant 2000; 

Erdogan and Bauer 2005; Seibert et al. 2001). 이러

한 집단 또는 조직 수준의 성과는 주도적 성격을 가진 

사람들이 진취적이고 적극적으로 자신의 현재 직무 성

과를 뛰어 넘는 성취를 하고자 하는 측면을 인한 개인 

수준의 직무 내 성과(in-role performance)의 전반적

인 향상(Parker et al. 2010)과 더불어 조직에 도움이 

되는 직무 외 성과(extra-role behavior)인 조직시민행

동을 활발히 보이기 때문이기도 하다(Bergeron et al. 

2014). 이처럼 주도적 성격은 자신의 성과 향상에 직접

적인 부분뿐만 아니라 자신의 이미지 향상 등을 위해 

보다 장기적으로 본인의 평판이나 성과에 도움이 될 수 

있는 측면에 대해서도 적극적으로 행위하게 된다. 이러

한 성격적 특질은 자신의 자원을 단기적으로 소비하는 

지식 공유 행위 역시 자기향상 동기를 증진시킬 수 있

는 기회로 여기고 적극적으로 이러한 행위를 보일 가능

성이 높다(정은지 외 2016). 이와 같이, 주도적 성격은 

자기향상 동기를 현실에서 발현하게 하는데 있어 주요 

성격적 특질이므로, 주도적 성격을 가진 개인일수록 지

식 공유 행위를 보다 활발히 할 것이라는 가설을 설정

한다. 

H1: 주도적 성격은 지식 공유 행위를 증가시킬 것이다.

2.2 LMXSC(Leader-Member Exchange 

Social Comparison)

지식 공유를 통한 본인의 자원 손실에 대한 인식은 

외부로부터의 자원 확보 가능성 정도에 따라 달라질 

수 있다. 특히 상사와의 관계는 조직 내 각종 자원들을 

확보하는데 있어 중대한 통로로 기능하게 되는데, 이는 

상사가 조직 내에서 해당 직원들을 평가하고 개발할 수 

있는 공식적 권한을 조직으로부터 부여받았기 때문이

다(Eisenberger et al. 2002; Yukle 2012). 지난 수십 

년 간 다양한 연구들을 통해 입증된 바에 따르면, 이러

한 상사-팀원 교환이 보다 양질(high quality)의 관계일

수록 구성원들은 공식적으로, 그리고 비공식적으로 유∙

무형의 경제적 지원과 사회적 지지를 받게 됨으로써 직

무 만족도 및 조직 몰입도와 같은 태도와 직무 성과와 

조직시민행동 등이 높아지는 것으로 나타났다(Graen 

and Ulh-Bien 1995; Martin et al. 2016). 이러한 상사

와 부하 간 양질의 교환관계는 상호의무와 상호호혜성

을 전제로 작동한다. 

그런데 이러한 상사와 구성원 간 교환관계 논의에서 

주목해야 할 것은 상사가 제공할 수 있는 자원은 제한

되어 있으며, 이에 대한 분배 정도는 팀 또는 부서 내 

다수의 구성원들과 상사의 관계에 의해 결정된다는 점

이다. 특히 많은 조직에서 상대평가를 활용함으로써 상

대적 비교를 통한 승진 여부와 보상 수준이 결정된다

는 점에서 제한된 자원 하에서 동료에 비해 보다 많은 

자원을 향유할 수 있느냐가 중요해진다. 이는 각 구성

원들이 인식하는 상사와 구성원 간 교환 관계의 질은 

곧 다른 구성원들과의 상대적 비교에 달려 있음을 의미

한다(Wood, 1989). 이러한 이유로 구성원들이 상사와

의 교환관계를 양질이냐 아니냐를 판단하는 것은 사회

적 비교를 통해 팀 또는 부서 내 다른 구성원과 비교하

여 더 우월적 지위에 있느냐 그렇지 않느냐에 의해 결

정된다(Festinger 1954; Suls et al. 2002). 이러한 측면

에서 Vidyarthi et al.(2010)은 사회적 비교를 통한 상



1232017. 12 

세계 주요국의 자율주행차 정책 및 기업전략에 관한 통합적 연구세계 주요국의 자율주행차 정책 및 기업전략에 관한 통합적 연구주도적 성격과 지식 공유: LMXSC의 상반된 조절효과 검증

사-구성원 교환이라는 LMXSC(Leader-Member Ex-

change Social Comparison)이라는 개념을 창안해냈

으며, 이 구성개념은 직무만족, 업무성과, 조직시민행동 

등 다양한 태도 및 행위변수에서 고유의 설명력을 가지

는 것으로 나타났다(Park et al. 2017b; Thomas et al. 

2013; Vidyarthi et al. 2010).

이러한 사회적 비교를 통한 상사와 구성원의 관계는 

개인의 주도적 성격과 지식 공유 정도를 조절하는 맥락

적 조건이 되지만, 이것이 미치는 효과의 방향성은 이론

에 따라 상반되게 예측될 수 있다. 예를 들어, 자원보존

이론에 근거할 경우 LMXSC는 주도적 성격과 지식 공

유 간 정(+)의 관계를 강화할 수 있으나, 특성 활성화이

론에 기반할 경우에는 LMXSC가 주도적 성격과 지식 

공유 간 정(+)의 관계를 오히려 약화시킬 수도 있다. 다

음 장에서는 각각의 경우에 대해 이론적 설명을 토대로 

예측의 방향성에 대해 보다 심도 있게 살펴보도록 한

다.  

2.3 자원보존이론에 기반한 LMXSC 조절효과

앞서 살펴본 바와 같이, 지식 공유는 단기적으로는 

자신이 축적한 다양한 노하우라는 자원을 공공재화시

키는 행위이므로, 필연적으로 자원의 손실을 전제하게 

된다. 이러한 자원의 손실에도 불구하고 주도적 성격을 

가진 사람들은 자기 향상 동기를 충족시키기 위해 지식 

공유 행위에 참여할 가능성이 높다고 앞서 예측하였는

데, 이러한 지식 공유가 어떠한 경우 보다 활발해 질 것

인가는 자원 손실에 대한 추가적인 자원 확보 여부에 

따라 충분히 달라질 수 있다. 이와 관련하여 자원보존

이론은 자원에 대한 사람들의 본능적인 성향과 행동 

전략에 대해 설명하고 예측할 수 있는 이론적 토대를 

제공한다.

자원보존이론(conservation of resources theory: 

COR theory)의 가장 기본적인 주장은 사람들은 자원

을 확보하고 유지∙보존하려는 기본적인 성향을 가지고 

있기 때문에, 자원 손실 상황 하에서 사람들은 직무 불

만족, 스트레스, 상실감을 강하게 경험하게 되고 이러한 

인지적 또는 실질적 손실 정도를 최소화하기 위해 추가

적인 자원 확보 노력을 함으로써 이러한 인식된 손실을 

회복하고자 한다는 것이다(Hobfoll 1988, 1989). 이러

한 자원보존이론을 바탕으로 한 선행연구들에 따르면, 

사람들이 자신의 자원이 손실된다고 인식할 경우 직무 

만족과 조직 몰입, 직무 성과와 조직시민행동 등은 감

소하는 반면(Crawford et al. 2010; Park et al. 2017b), 

직무 스트레스와 이직 의도, 실제 이직 정도는 증가하

는 것으로 보고하고 있다(Halbesleben 2006; Hobfoll 

2001). 

이처럼 사람들은 자신의 실질적이거나 잠재적인 자

원 손실에 대해 다른 자원을 통해 이러한 손실을 회

복하기를 원하게 되는데, 상사와의 양질의 관계를 통

해 공식적인 평가나 비공식적인 평판 등을 제고함으로

써 다양한 자원을 확보할 수 있다는 측면은 비록 단기

적으로는 자원 손실 행위일지라도 보다 장기적으로는 

이를 회복할 수 있는 강력한 통로를 확보하는 것이 된

다(Settoon et al. 1996; Thomas et al. 2013; Yukle 

2012). 이러한 맥락에서 다른 직원들과 비교하여 해당 

개인이 상사와 양질의 교환관계를 맺고 있다는 사실은 

향후 가용 자원에 대한 풀을 넓힘으로써 지식 공유로

로 인한 잠재적 혹은 실질적 자원 상실에 대한 손실을 

회복할 수 있게 된다(김보영 2013; Eisenberger et al. 

2002; Kirmeyer and Douherty 1988; Vidyarthi et 

al. 2010). 

이러한 이론적 설명에 근거할 때, LMXSC가 높은 환

경에서는 개인이 지식 공유로 인한 손실을 상사의 지원

을 통해 회복할 수 있으므로 지식 공유에 대한 위험 부

담이 크지 않을 수 있다. 이러한 측면에서 외부로부터 

자원 손실 회복이 즉각적으로 이루어질 가능성이 높으

므로 자기 향상 동기를 기반으로 주도적 성격을 가진 

개인의 경우 지식 공유 행위에 보다 활발히 참여하게 
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될 것이다. 반면, LMXSC가 낮은 환경에서는 지식 공유

를 통한 자원 손실을 외부로부터 회복하기 힘든 구조이

므로, 자기 향상 동기가 강한 주도적 성격을 가진 개인

의 경우 지식 공유에 자원을 할당하기 보다는 자신의 

자기 향상 동기를 보다 충족시킬 수 있는 다른 방향으

로 주도적 성격을 활용할 수 있다. 이는 LMXSC가 낮

을 때보다 높을 경우 주도적 성격을 가진 개인이 지식 

공유에 보다 활발히 참여하게 됨을 의미한다. 이러한 

측면에서 LMXSC는 주도적 성격과 지식 공유 행동 간 

정(+)의 관계를 조절할 것이나, LMXSC가 낮을 때보다 

높을 때 주도적 성격과 지식 공유 행동 간 정(+)의 관계

가 보다 강화될 것이라는 가설을 설정한다. 

H2-1: LMXSC는 주도적 성격과 지식 공유 행동 간 

정(+)의 관계를 조절할 것이다. 즉, LMXSC가 높을수록 

주도적 성격과 지식 공유 행동 간 정(+)의 관계는 강화

될 것이다.

2.4 특성 활성화 이론에 기반한 LMXSC 조절효과

외부로부터의 자원 확보 가능성에 대한 인식은 또 

다른 이론적 접근을 통해 상반된 효과를 예측할 수 있

다. 성격적 특질(personality traits)은 어떤 특정 방식

으로 행동하도록 하는 개인 내부에서는 일관성이 있으

나 다른 사람들과는 구분되는 성향을 의미한다(Tett 

and Burnett 2000). 이러한 경향성(propensity)은 잠

재적 변인으로, 특성을 발현할 수 있는 자극이 외부로

부터 제공될 때 표출되게 되며, 이에 대한 인식 정도에 

따라 발현 정도는 큰 차이를 보인다(Mischel 1977). 이 

때 관련 성향이 강할수록 외부로부터 약한 자극이 주

어지더라도 민감성이 크기 때문에 성격적 특질의 발현

이 보다 빠르고, 보다 강하게 나타날 수 있다(Tett and 

Burnett 2000). 즉, 개인간 특질의 차이는 환경적 특

수성에 의해 그 효과가 반감되기도 하고, 오히려 증폭

되기도 한다(Christiansen and Tett 2008; Tett and 

Burnett 2000, 2003). 이러한 환경적 특수성은 특질과 

관련된 상황적 신호(trait-relevant situational cues)를 

의미하는데, 특질이 발현될 수 있는 기회(opportunity 

for trait expression)를 제공한다(Tett and Guterman 

2000, 2003). 이러한 상황은 직무나 사회적 관계, 조직

적 특성 등 다양한 맥락들을 포함하는데, 특히 중요한 

것은 이러한 맥락들의 객관적 특성이 아니라 해당 개인

이 인식하는 주관적인 판단이라는 점이다. 즉, 개인의 

성격적 특질을 발현시키는 상황적 조건은 개개인들이 

외부적 자극에 대해 어떻게 인지하고 있느냐 하는 점이

다(Tett and Guterman 2003).

앞서 살펴본 것처럼, 상사와의 관계에 대한 질(quali-

ty)을 다른 구성원들과 비교하는 개념인 LMXSC는 상

사로부터 평가나 인정을 통해 금전적 혜택(인센티브)

이나 승진과 같은 다양한 자원들을 확보할 수 있는 특

질이 발현될 수 있는 상황적 신호로 기능한다(김보영 

2013; Park et al. 2017). 구성원이 다른 동료들과 비교

하여 양질의 관계를 상사와 맺고 있다면 이는 해당 구

성원이 상사가 제공하는 다양한 자원들을 충분히 향

유할 수 있음을 의미하기 때문에 개인의 특성이 행위

에 미치는 영향이 감소될 수 밖에 없다. 이는 곧 오히

려 외부로부터 자원을 얻기 힘든 약한 상황(weak sit-

uation)일 때가 자원 확보가 원활히 이루어지는 강한 

상황(strong situation)일 때보다 개인 간 특질의 차이

가 보다 선명하게 드러날 수 있다는 의미이다(Beaty et 

al. 2001). 강한 상황에서는 “모든 사람들을 특정 사건

에 대해 동일한 방식으로 이해하게 하고, 가장 적절한 

행동 방식에 관련된 동일한 기대들을 이끌어 내게 되

며, 동일한 수준의 성과에 대한 인센티브와 기술을 요

구하게 만든다(Strong situations lead everyone to 

construe the particular events the same way, in-

duce uniform expectancies regarding the most 

appropriate response pattern, provide adequate 

incentives for the performance of that response 

pattern and require skills that everyone has to 
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the same extent) (Mischel 1977, p. 347). 이처럼 강

한 상황이 구축될 때는 주체의 특성이나 능력이 결과

에 미치는 영향력은 약화되거나 상쇄되어 행위자간 변

이(variation)가 줄어들게 되는 반면, 약한 상황에서 오

히려 주체의 특성이나 능력이 보다 활성화되게 된다

(Beaty et al. 2001; Christiansen and Tett 2008). 즉, 

특성 활성화 이론에서 주장한 것처럼, 상황적 조건에 

대한 인식이 약한 상황일 때 개인이 가진 특질이 행위

에 미치는 영향은 보다 커진다고 할 수 있다.

이러한 특성 활성화 이론에 근거할 때, LMXSC가 높

은 환경에서는 개인이 지식 공유로 인한 손실을 외부, 

즉 상사로부터 메울 가능성이 크므로 지식 공유에 대

한 위험 부담이 크지 않기 때문에 개인 간 주도적 성격 

차이로 인해 지식 공유 행위 정도가 달라지는 정도가 

크게 차이가 나지 않을 것이다. 반면, LMXSC가 낮은 

환경에서는 개인이 지식 공유를 했을 때 이를 보전할 

수 있는 외부로부터의 자원 확보가 힘들기 때문에 보다 

주도적 성격을 가진 개인들이 지식 공유 행위에 미치는 

영향은 보다 강화될 것이다. 이러한 측면에서 LMXSC

는 주도적 성격과 지식 공유 행동 간 정(+)의 관계를 조

절할 것이나, LMXSC가 높을 때보다 낮을 때 주도적 

성격과 지식 공유 행동 간 정(+)의 관계가 보다 강화될 

것이라는 가설을 설정한다. 

H2-2: LMXSC는 주도적 성격과 지식 공유 행동 간 

정(+)의 관계를 조절할 것이다. 즉, LMXSC가 낮을수록 

주도적 성격과 지식 공유 행동 간 정(+)의 관계는 강화

될 것이다.

3. 연구방법

3.1 연구대상 및 절차

본 연구 가설을 검증하기 위하여 전자, 제조, 통신 등 

다양한 산업분야에 속하는 18개 국내 기업들을 대상으

로 설문을 진행하였다. 동일방법 편의를 제거하기 위해

서 본 연구는 200명의 정규직원과 45명의 직속상사 2

개의 다른 소스를 대상으로 설문지를 배포하였다. 조

직구성원들에게 배포한 설문지는 본인의 주도적 성격

과 LMXSC를 측정하였고, 그들의 직속상사에게 배포

한 설문지는 한명의 직속상사가 2명에서 최대 6명의 조

직구성원의 지식 공유 행동을 측정하였다. 구성원들에

게는 배포한 200개의 설문지 중에 178부가 회수 되었

고, 구성원들의 설문 응답률은 89%를 기록하였다. 직

속상사에게 배포된 43개의 설문지 중에 직속상사 41명

의 설문지가 회수 되었고, 상사 한명이 측정한 평균 조

직 구성원의 수는 4.3명이다. 총 직속상사의 설문 응답

률은 95%를 기록하였다. 따라서 조직구성원 178부의 

설문지와 그들의 직속상사 41명의 설문지가 분석에 사

용되었다. 분석에 사용 된 조직구성원의 평균 연령은 

35.2세, 남성이 95명으로 53.4%를 차지했다. 학력은 고

등학교 졸업 3명(1.7%), 대학졸업 157명(88.2%), 대학

원 이상 18명(10.1%)이며, 근속년수는 5년 미만 100명

(56.2%), 5년 이상 10년 미만 41명(23%), 10년이상 15년 

미만 21명(11.8%), 15년 이상 20년 미만 7명(3.9%), 그리

고 20년 이상 9명(5.1%0으로 나타났다. 업종 구성은 제

조업에 종사하는 종업원의 수가 147명이고, 비제조업에 

종사하는 종업원의 수는 31명으로 나타났다. 표본의 인

구통계학적 특성을 <표 1>과 같이 요약 정리하였다.

3.2 변수의 조작적 정의

본 연구는 독립변인, 조절변인, 종속변인을 포함하여 

총 3개의 변인으로 구성되었다. 이 중에 종업원은 독립

변인과 조절변인을 응답하였고, 종업원의 직속 상사는 

종속변인을 응답하였다. 설문 문항의 척도는 선행 연구

에서 타당성과 신뢰성을 인정 받은 점수 척도를 바탕으

로 7점 척도로 표기하였다. 
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3.2.1 주도적 성격

주도적 성격은 개인적인 주도권을 갖고 주도적으

로 행동하는 것과 관련된 안정적인 성격적 특질로 

Bateman과 Crant(1993)가 개발한 4개의 측정 항목을 

이용해 측정하였다. 설문 항목의 예시는 “나는 업무를 

하면서 보다 개선된 방식에 대해 고려한다”, “나는 다른 

사람들보다 좋은 기회를 먼저 알아본다.” 신뢰 계수는 

.88이다. 

3.2.2 LMXSC

LMXSC는 사회적 비교를 통한 상사-구성원 교환

관계로 정의 된다. 본 연구에서는 구성원이 인식한 

LMXSC는 Vidyarthi과 그의 동료들(2010)이 개발한 

6개 측정항목을 통해 이용해 측정하였다. 설문 항목의 

예시는 “나는 내 업무 집단에서 다른 누구보다 상사와 

좋은 관계를 맺고 있다”, “나의 상사는 다른 동료들보다

는 나에게 더 잘해준다.” 신뢰 계수는 .89이다. 

<표 1> 표본의 인구통계학적 특성

구분 빈도 비율(%)

성별

남자 95 53.4

여자 83 46.6

합계 178 100

연령

20대 41 23

30대 94 52.8

40대 이상 43 24.2

합계 178 100

학력

고등학교 졸업 3 1.7

대학 졸업 157 88.2

대학원 이상 18 10.1

합계 178 100

근속년수

5년 미만 100 56.2

5년 이상 10년 미만 41 23

10년 이상 15년 미만 21 11.8

15년 이상 20년 미만 7 3.9

20년 이상 9 5.1

합계 178 100

업종구성 제조업/비제조업 147/31 82.6/17.4
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3.2.3 지식공유

지식공유는 조직구성원이 적절한 정보, 아이디어, 제

안, 전문성을 다른 직원들과 공유하는 개인적인 행동을 

뜻하며, Strivastava와 그의 동료들(2006)이 개발한 7

개의 측정항목을 통해 측정하였다. 설문 항목의 예시는 

“이 직원은 자신이 가지고 있는 특수한 지식이나 노하

우를 다른 사람들과 공유한다”, “이 직원은 자신이 알

고 있는 업무수행방법을 다른 사람들에게 기꺼이 알려

준다.” 신뢰 계수는 .96이다. 

3.2.4 통제변수

연구분석에 있어서 잠재적으로 변수의 관계에 영향

을 미칠 수 있는 제 3의 연구통계학적 변수인 조직구성

원의 성별, 연령, 학력, 그리고 조직의 근속년수를 측정

하였다. 나이와 근속년수는 연수로 측정하였고, 성별은 

남성의 경우는 “0”으로 여성의 경우는 “1”로 코딩하였

고, 학력은 고졸은 “1”, 대학 졸업은 “2”, 대학원 졸업은 

“3”으로 코딩하였다. 

4. 분석 및 결과

4.1 타당도 및 신뢰도 분석

본 연구는 분석에 사용된 측정도구의 타당도와 신

뢰도를 검증하였다. 설문문항들이 얼마만큼 연관성을 

지니고 있는지를 밝혀내기 위해 가장 대표적인 방법인 

Cronbach’ Alpha 값으로 측정하였다. 기준값이 0.7 이

상이면 신뢰성이 높은 것으로 판단하였다(Hair et al. 

1998). 분석 결과 변수들의 신뢰성 값은 0.88 ~ 0.96으

로 나타났다. 측정도구의 타당성은 요인분석을 실시하

였고, 직교회전 방식에 의한 고유치가 1이상인 요인만

을 선택하였다. 요인 적재량이 0.5 이상이면 통계적으

로 타당성이 확보된 것으로 간주하였고, 분석 결과 주

요 변수의 모든 요인 적재량이 0.70을 넘어서고 있다. 

상세한 주요 변수의 타당도와 신뢰도에 대한 값은 <표 

2>, <표3>과 같다. 

<표 2> 설문문항과 신뢰성

변수 설문문항 신뢰도

주도적 성격

나는 다른 사람의 반대가 있더라도 내 아이디어가 최선으로 선택되길 강력히 희망한다. 

.88
나는 아이디어에 대한 신념이 있으면, 그것을 이루는데 걸리는 장애에 구애되지 않는다. 

나는 업무를 하면서 보다 개선된 방식에 대해 고려한다. 

나는 다른 사람들보다 좋은 기회를 먼저 알아본다

LMXSC

다른 구성원들에 비해, 나는 상사와 관계가 더 좋다

.89

나의 상사가 중요한 회의에 참석하지 못할 경우, 나에게 참석을 부탁할 가능성이 높다

다른 구성원에 비해, 나는 상사로부터 더 많은 지원을 받는다

다른 구성원들에 비해, 업무를 수행함에 있어서 나는 상사와 더 좋은 관계를 갖고 있다

나의 상사는 나의 동료들보다 나에게 더 의리를 보인다

나의 상사는 다른 구성원들보다 나와 함께 있는 것을 더 좋아한다
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지식공유 

(상사평가)

이 부하직원은 자신이 가지고 있는 특수한 지식이나 노하우를 다른 사람들과 공유한다.

.96

이 부하직원은 자신이 알고 있는 업무수행방법을 다른 사람들에게 기꺼이 알려준다.

이 부하직원은 자신의 정보, 지식, 또는 기술을 다른 사람들과 교환하고 공유한다.

이 부하직원은 찾기 힘든 지식이나 특수한 기술을 다른 사람들에게 자유롭게 제공한다.

이 부하직원은 업무수행 방식 또는 전략을 개발하는데 있어 다른 사람들을 도와준다.

이 부하직원은 많은 정보를 다른 직원들과 공유한다.

이 부하직원은 다른 사람들에게 제안을 많이 한다.

<표 3> 탐색적 요인분석

변수 항목 1 2 3

주도적 성격

PP1 .71 .18 .02

PP 2 .84 .19 .11

PP 3 .72 .10 .31

PP 4 .83 .22 .15

LMXSC

LMXSC 1 .10 .76 .18

LMXSC 2 .08 .73 .12

LMXSC 3 .08 .85 .02

LMXSC 4 .04 .81 .16

LMXSC 5 .02 .87 .02

LMXSC 6 .06 .82 .07

지식공유

KS 1 .05 .05 .92

KS 2 .01 .07 .90

KS 3 .01 .13 .93

KS 4 .04 .12 .93

KS 5 .10 .14 .92

KS 6 .10 .07 .93

KS 7 .12 .12 .78

eigenvalue 3.32 3.90 5.70

설명분산 17.90 20.51 38.31
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4.2 가설의 검증

4.2.1 기술통계 및 상관관계

가설 검정에 앞서 본 연구에서 사용되는 변수들의 기

술통계 및 상관관계를 분석한 결과, 적극적 성격과 지

식공유는 높은 상관관계를 보였다. (r=.26, p<.01). 또한 

LMXSC와 지식공유도 높은 상관관계를 보였다 (r=.23, 

p<.001). 이러한 변수들간 상관관계는 이후 HLM(Hi-

erarchical Linear Modeling)을 통하여 재검증되었다. 

구체적인 상관관계는 <표 4>과 같다. 

4.2.2 가설 검정

본 연구 모형의 이론적 틀은 개인 수준의 분석이지

만, 한명의 상사가 2명에서 최대 6명(상사 한명이 측정

한 평균 조직 구성원의 수 = 4.3명)의 조직구성원의 지

식 공유 행동을 측정하였다. 이러한 데이터의 계층적 

구조를 고려해서, 본 연구의 가설 검정은 HLM을 사용

하였다(Cohen et al. 2003). 

가설 1은 적극적 성격이 지식 공유에 정(+)적인 관계

를 예측하였다. <표 5>를 통해 확인 할 수 있듯이, 조직

구성원의 적극적 성격이 지식 공유에 미치는 영향은 통

계적으로 유의미 하였다(γ = .28, p < .05). 따라서 가

설 1은 지지되었다. 가설 2에서는 자원보존이론과 특

성 활성화 이론에서 LMXSC의 상반된 조절효과에 대

해 예측하였다. <표 5>에서 제시되고 있는 바와 같이, 

LMXSC는 적극적 성격과 지식공유를 정(+)적으로 조

절하였다(γ = .19, p < .01). 

<표 4> 판별타당성 분석 결과

평균 표준편차 1 2 3 4 5 6

1. 연령 35.22 7.18

2. 성별 .53 .68 .05

3. 학력 2.08 .33 -.19* -.11

4. 근속년수 5.91 5.35 .47*** .02 -.13

5. 적극적 성격 4.47 .77 -.16* -.22** .18* -.09

6. LMXSC 4.21 .99 .04 -.19* .06 .14 .31***

7. 지식공유 4.86 1.05 .02 -.21** .17* .14 .26** .23***

*** p <. 001, ** p <.01, * p <.05, two-tailed.

<표 5> 지식공유에 대한 HLM 분석 결과

변수 Model 1 Model 2 Model 3

3.97*** 4.02*** 4.08***

연령 .01 .01 -.01

성별 -.16** -.14* -.13*

학력 .25* .25* .28**

근속년수 .02* .01 .03*

적극적 성격 .28* .24 .19

LMXSC .11 .13

적극적 성격 * LMXSC .19**

Pseudo R square .11 .12 .14

** p <.01, * p <.05.
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LMXSC의 유의미한 조절효과에 대해서 Aiken과 

West(1991)의 절차에 따라서 평균을 중심으로 표준편

차 +1, -1 집단을 구분하여 상호작용효과를 그림으로 

제시하였다. 그림 2를 살펴보면, LMXSC가 높을 때 주

도적 성격과 지식 공유 행동 간 정(+)의 관계가 강화된

다. 이러한 상호작용 패턴을 보다 자세히 검증하기 위

해서 단순 기울기 분석 (Simple-slope analysis)를 실

시하였다. 분석 결과, LMXSC가 높을 때(b = .37, t = 

3.09, p < .001)에는 주도적 성격과 지식 공유의 정(+)

적인 관계가 통계적으로 유의미하고, LMXSC가 낮을 

때(b = .05, t = .35, ns.)에는 주도적 성격과 지식 공유

의 관계가 통계적으로 유의미하지 않았다. 이는 가설

2-1에서 예측한 것과 일치하는 결과이다.

5. 시사점 및 연구의 한계

오늘날 지식 공유 관련 논의들은 개인의 가치 있는 

자원인 본인의 지식을 기꺼이 공유하려는 동기와 의도

를 심층적이고, 다각적으로 파악하기 위한 방향으로 이

루어지고 있다. 이러한 노력에도 불구하고, 여전히 관련 

논의들은 

개인의 본 연구는 다양한 이론적⋅실무적 시사점을 제

공한다. 이론적 시사점으로는 첫째, 주도적 성격과 지

식 공유 행위 간 관계에 대해 자기향상동기를 중심으

로 살펴봄으로써 지식 공유의 다양한 이유에 대해 논

의의 외연을 확장했다는데 의의가 있다. 오늘날 가치 

있는 자원인 지식을 공유하는 이유에 대해 외부적 보

상 강화(예. 인센티브)라는 수동적 관점에서 해당 개인

의 평판이나 지위 제고를 위한 적극적 행위라는 관점으

<그림 2> 지식공유에 대한 적극적 성격과 LMXSC의 상호작용효과
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로 논의의 초점이 전환되고 있는 상황에서, 본 연구의 

이론적 논의와 실증 결과는 개인의 성격이 지식 공유

를 촉진하는 또 다른 중요한 요인임을 환기시킴으로써 

지식 공유의 선행요인을 탐색하는 연구 결과의 축적에 

기여할 수 있을 것이다. 뿐만 아니라, 그간 Big 5 모형에 

근거하여 성격과 지식 공유 간 관계를 살펴본 논의(예. 

Cabrera et al. 2006; Matzler et al. 2008)에서 한 걸

음 더 나아가 자기향상동기를 가장 잘 드러낼 수 있는 

주도적 성격과 지식 공유 간 관계를 검증한 것 역시 기

존 성격이 지식 공유에 미치는 효과에 관련된 논의들

을 보다 풍성하게 하는데 공헌했다고 본다. 기존 성격

과 지식 공유 간 연계는 성실성이나 외향성이 지식 공

유에 영향을 준다는 연구 결과들을 다른 샘플과 맥락

에서 검증하는데 머물러 있었다. 반면, 본 연구에서는 

현재 성격 관련 연구에서 활발히 논의되고 있는 주도적 

성격에 주목하고, 이러한 성격과 지식 공유 간 관계를 

이론적으로, 그리고 실증적으로 규명했다는데 그 의의

가 있다. 둘째, 지식 공유를 활성화하는데 있어 조직 내

에서 가장 중요한 맥락적 조건을 제공하는 상사와의 관

계를 중심으로 성격과 상황 간 상호작용 효과를 살펴

보았다는 점 역시 이론적으로 의미가 있을 수 있다. 특

히 개인의 특질과 맥락적 조건과의 상호작용은 이론에 

따라 상이한 예측을 하게 하는데, 본 연구에서는 자원

보존이론과 특성 활성화이론을 중심으로 상호작용 효

과가 어떻게 달라질 수 있음을 이론적으로 설명하고 이

를 실증하였다는데 그 의의가 있다. 추가적인 자원의 

확보 여부(LMXSC)에 따라 주도적 성격이 자원의 손

실이라는 지식 공유 행위에 미치는 상반된 효과를 제시

하고 이를 실증한 것은   기존 연구의 일반화에도 기여

할 수 있을 것으로 기대한다. 

본 연구는 크게 두 가지 측면에서 실무적인 시사점을 

제공할 수 있다. 첫째, 성격적 측면과 관련해서 조직 구

성원 선별 시 주도적 성격이 높은 직원을 채용함으로써 

이들의 성격적 측면을 조직 내 지식 공유 활성화에 적

극 활용할 수 있다. 이러한 접근은 조직에서 지식 공유

를 활성화하기 위해 제공하는 각종 금전적 인센티브의 

불필요한 지출을 줄일 수 있을 뿐만 아니라, 지식 공유

를 통해 개인의 성격적 발현을 촉진하는 적절한 기제가 

될 수 있다. 둘째, 본 연구의 상호작용 효과와 관련된 결

과에서 보여 주듯이, 지식 공유는 가치 있는 자원의 손

실이라는 위험을 수반하기 때문에 자원보전이론에서

의 주장처럼 개인의 지속적인 지식 공유를 활성화하기 

위해서는 이를 보전해줄 수 있는 새로운 자원의 유입이 

필요하다. 리더는 조직의 대리인(agent)으로 팀 또는 부

서 내에서 자원의 할당과 지원 등에 대한 공식적 권한

을 가지고 있는 주요 의사결정자이므로 부하와 리더가 

양질의 관계를 구축할 수 있도록 리더와 조직의 노력과 

지원이 필요하다. 

본 연구는 여러 연구적 의의를 가지고 있으나, 다음

과 같은 한계점 역시 갖고 있다. 첫째, 본 연구는 횡단적 

자료를 사용하여 인과관계의 보다 엄밀한 규명 측면에

서 추가 연구의 필요성이 제기된다. 즉, 인과성을 효과

적으로 보여줄 수 있는 패널자료를 통한 종단연구나 영

향요인 통제를 통한 실험연구 등은 지식 공유의 이유와 

그로 인해 나타나는 지식 공유 간 관계를 보다 명확히 

파악할 수 있도록 하는데 기여할 것이다. 그럼에도 불

구하고 본 연구는 성격적 특질이 행위의 선행 변수라는 

측면과 조직행동론의 대표적인 이론적 토대들을 통해 

인과관계를 예측하고 있다는 점에서 횡단적 자료의 활

용으로 인한 인과관계 이슈는 최소화할 수 있다고 본

다. 둘째, 본 연구는 한국 기업을 대상으로 한 자료이므

로 실증 결과의 일반화된 해석에 있어 주의할 필요가 

있다. 본 연구의 결과가 보다 폭넓게 적용되기 위해서

는 다양한 사회문화적 맥락을 가진 샘플들을 활용하여 

추가적으로 실증할 필요가 있다. 특히 집단주의적 문화

에서 주도적 성격이 갖는 의미가 보다 다양하게 나타날 

수 있는 부분에 대해서는 본 논문의 주제가 아니므로 

심도 있게 다루지 않았으나, 향후 연구에서는 주도적 
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성격이 여전히 집단주의적인 한국 기업 문화와 상호작

용하여 나타나는 효과를 보다 엄밀히 살펴본다면 지식 

공유 관련 논의의 외연을 확장하는데 도움이 될 것으

로 생각한다. 마지막으로, 본 연구에서는 맥락적 요인으

로 LMXSC만을 고려하였으나, 주도적 성격과 지식 공

유 간 관계를 조절하는 다양한 대인관계적, 조직구조적 

요인들이 존재할 수 있을 것이다. 특히 지식 공유는 자

원의 손실을 감내하고 일어나는 행위이므로 그러한 위

험 감수를 촉진하는, 혹은 저해하는 보다 다양한 맥락

적 요인들을 고려한다면 지식 공유 관련 연구의 활성화

에 도움이 될 것이다. 
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