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요  약  본 논문은 조직 내 지식 공유에 있어 동료 효과와 성별 효과를 검증하는 것을 목적으로 한다. 즉, 본 논문은 동료의 
사회적 태만과 지식 공유 간 어떠한 관계가 있는지, 그리고 동료의 사회적 태만과 지식 공유 간 관계에 있어 성별 차이가 
어떠한 상이한 영향을 미치는지를 살펴본다. 이를 위해 본 연구에서는 경제적·사회적 교환관계이론에 근거하여 동료의 사회
적 태만에 대해 강하게 인지할수록 개인의 지식 공유 정도는 감소할 것이라고 예측하였다. 이에 더하여, 이러한 지식 공유 
감소 효과는 여성에 비해 남성의 경우 보다 크게 작용할 것이라고 가설화하였다. 이러한 가설 검증을 위하여 상사-부하 설문
(170부)을 바탕으로 위계적 회귀분석을 실시한 결과, 이론 부분에서 예측한 바와 같이 동료의 사회적 태만은 개인의 지식 
공유 행동을 저하시키는 것으로 나타났다. 뿐만 아니라, 이러한 지식 공유 저하 효과는 여성에 비해 남성의 경우 감소 폭이 
보다 큰 것으로 나타났다. 이러한 이론적 논의와 실증 결과를 바탕으로 본 연구가 가진 함의와 한계를 결론에 제시한다. 

Abstract  This study examined the peer and gender effects in knowledge-sharing behavior. More specifically, this
paper examined how coworker social loafing is related to knowledge sharing and how gender differences moderate 
the relationship between coworker social loafing and knowledge-sharing behavior. Drawing on economic and social
exchange theory, this study predicts that coworker social loafing will decrease the knowledge-sharing behavior. In 
addition, this paper hypothesized that men will be more likely to withdraw knowledge-sharing behavior than women 
when they faced coworker social loafing. To test these hypotheses, this paper conducted a hierarchical regression test 
with the supervisor-employee dyad samples. The empirical results showed that in the relationship between coworker 
social loafing and knowledge-sharing behavior, coworker social loafing decreased the knowledge-sharing behavior, and
the negative effect was larger in the case of men rather than women. In the discussion section, this paper proposes
the theoretical and practical implications based on theoretical arguments and empirical findings. 
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1. 서론 

현대 사회에서 지식은 조직의 지속적인 경쟁우위 확

보에 있어 가장 핵심적인 원천으로 여겨진다[1]. 그런데 
지식의 보유 주체는 개인이므로, 조직에서는 개인이 가
진 지식을 조직 내부에 적극적으로 공유하도록 다양한 

내재적·외재적 보상방안들을 활용하고 있다[2,3]. 그러나 
조직의 이러한 지식 공유 활성화 노력에도 불구하고 개

인들은 자신들이 가진 가치 있는 자원인 지식을 공유하

기를 꺼려하게 되는 경우가 많은데[4-6], 이러한 지식 공
유 저해 요인들은 개인(예. 경험, 나이, 위계 등)·팀(예. 
상사, 동료, 직무 등)·조직(예. 조직문화, 규정, 보상체계 
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등) 수준에서 다양하게 나타나고 있다[1-6]. 
이러한 요인들 중 본 논문에서는 특히 동료 효과(peer 

effect)와 성별 효과(gender effect)에 주목하고자 한다. 
이는 지식이라는 자원의 교환 관계가 직접적으로 이루어

지는 대상이 동료라는 점[7,8]과 동료와의 관계를 통한 
지식 공유 결정에 있어 성별이라는 요소가 크게 작용하

기 때문이다[9,10]. 그럼에도 불구하고 기존 지식 공유 
관련 연구들은 지식 공유를 어떻게 활성화시킬 것인가에 

대해 조직 수준의 방안 도출에 집중함으로써 오히려 교

환 관계의 최접점인 동료라는 요소에 대해서는 간과해온 

측면이 크다. 뿐만 아니라, 성별 효과 역시 대부분의 연
구들이 통제변수로 설정함으로써 남녀가 가지는 지식 공

유의 상이한 전략들을 제대로 논의하지 못한 한계가 있

었다.
이에 본 연구에서는 교환 이론을 바탕으로 동료가 개

인의 지식 공유 행위에 미치는 영향을 사회적 태만에 중

점을 두고 주변 동료들이 얼마나 사회적 태만을 하느냐

를 인식하는 정도가 개인의 지식 공유 정도에 어떠한 영

향을 주는지를 살펴본다. 또한 개인의 성별에 따라 동료
의 사회적 태만이 지식 공유에 미치는 효과가 어떻게 달

라지는지를 살펴본다. 이러한 가설들을 검증하기 위하여 
본 연구에서는 다양한 산업군의 조직에서 근무하는 직원

과 상사를 대상으로 한 설문을 활용하여 분석한다. 

2. 본론 

2.1 동료의 사회적 태만과 지식 공유

동료의 사회적 태만(coworker social loafing)은 개인
들이 집단으로 함께 일할 때 자신들의 투입 노력을 줄이

려는 경향성을 의미한다[11]. 이러한 집단 내 개인의 투
입 노력 감소는 개인의 자원 보전 측면에서는 합리적 판

단의 결과물이지만, 집단과 조직 차원에서는 다른 구성
원들의 동기와 개인 및 조직 생산성 측면에서는 장기적

으로 부정적인 영향을 미친다[11,12]. 이러한 이유로 사
회적 태만 초기 연구들은 주로 사람들이 왜 사회적 태만

을 하는가하는 동기(motive)에 초점을 두었다면, 최근에
는 어떠한 요인들이 사회적 태만을 강화시키는지와 다

른 사람의 사회적 태만이 주변 사람들에게 어떠한 영향

을 미치는가 하는 측면에서의 논의가 보다 활성화되고 

있다[11]. 

기존 연구들에 따르면, 동료의 사회적 태만이 발생했
다고 개인이 인식할 경우 직원들은 직무 만족이 감소되

었으며, 공정성이 훼손되었다고 인지했으며, 조직 몰입
이 저하되고 개인 및 팀 성과가 낮아지는 것으로 나타났

다[11-13]. 이처럼 동료의 사회적 태만이 주변 개인들에
게 이러한 부정적 영향을 미치는 것은 동료의 업무 수행

에 대한 노력 투입 감소는 자신의 노력 및 시간 등과 같

은 제반 자원들의 투입을 증대시키기 때문이다[6,14,15]. 
이러한 측면과 관련하여 교환 이론 중 경제적 교환관

계의 주장에 따르면[15,16], 사람들은 자원 투입에 대해 
반대급부가 주어지지 않는 경우 자신의 소중한 자원이 

손실된다고 강하게 인지하기 때문에 추가적인 자원 투입

을 꺼려하게 될 가능성이 높다. 특히 지식의 경우 다른 
제 자원들과 달리 자신이 지금까지 축적한 전문성과 노

하우의 집합체이나 일단 이를 공식적으로 공유한 후에는 

공공재적 성격을 띠게 되므로 무임승차 문제와 상호호혜

성(reciprocity) 이슈를 발생시킨다[6,7,14,17]. 이러한 자
원 공유에 대한 회수(return) 또는 보상(reward)의 불확
실성이 커질수록 지식 공유가 오히려 자신의 조직 내 입

지를 약화시킬 수 있는 위협 행동이 될 수 있다[14,17]. 
이러한 측면에서 보자면, 동료의 사회적 태만이 높다고 
개인이 인식할 경우 경제적 교환관계에 있어 자원의 손

실이 발생하거나 발생할 가능성이 크다는 점 때문에 개

인은 자신의 지식을 공유할 유인이 줄어들게 될 것이다. 

가설 1: 동료의 사회적 태만은 지식 공유를 감소시 킬 
것이다.   

2.2 성별의 조절 효과

조직 내에서 사람들은 동료들과 경제적 교환관계뿐만 

아니라 다양한 사회적 교환관계를 맺고 있다[16]. 이러
한 사회적 교환관계는 비록 주고 받음에 대한 정도나 기

간이 명확히 규정되어 있지 않은 “명시되지 않은 의무
(unspecified obligations)”이고 시간상의 제약에 기반한 
경제적 관계에 비해 장기적인 시간 지향성(the time 
orientation of the relationship)을 담고 있으나, 기본적으
로 받은 것에 대한 보답을 요구하는 철저한 교환관계에 

기초한다[6,15,16]. 
그런데 이러한 경제적 교환관계와 사회적 교환관계에 

대한 가중치 판단은 성별에 따라 다르다[17,18]. 성별 효
과에 관련된 선행연구들에 따르면, 일반적으로 남성의 
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경우 제한된 자원을 활용하여 조직 내 경쟁에서 승리하

고자 하는 유인이 크기 때문에 보다 경제적 교환관계에 

기반하여 본인의 자원을 공유하려는 경향이 있는 반면, 
여성의 경우에는 동료 집단에서의 관계성을 훼손시키지 

않기 위해 자신이 단기간에 다소 자원 투입에 있어 손해

를 보더라도 보다 사회적 교환관계에 근거하여 자신의 

자원을 공유하려는 유인이 크다고 보고된다[9,17,18]. 
이러한 성별로 상이한 인식은 지식 공유에 있어서도 

동일하게 적용될 수 있다. 지식 공유에 있어 성별 차이를 
살펴본 연구들에 따르면, 남성들의 경우 자신들에게 유
용성이 크다고 생각하거나 영향력을 증대시켜준다는 판

단이 들 경우 지식 공유에 활발히 참여하는 것으로 나타

난 반면, 여성들의 경우 자신의 이익보다는 집단의 규범
과 동료들과의 화합에 보다 가치를 두고 지식을 공유하

는 패턴을 보였다[9,10]. 이는 자신이 보상을 받지 못한
다는 불확실성이 높은 경우 자원 공유 노력이 전반적으

로 감소하나, 여성에 비해 남성이 이러한 불확실성에 보
다 더 많은 영향을 받게 됨을 보여준다.     
이러한 논의에 기반 할 때, 동료의 사회적 태만으로 

인해 자신이 자원 보존 측면에서 손해를 본다고 느낄 경

우 본인의 가치 있는 지식을 공유하는 행위는 감소할 것

이지만 이러한 감소 효과는 경제적 교환관계에 보다 민

감한 남성의 경우 보다 두드러지게 나타나는 반면, 사회
적 교환관계에 보다 기초한 여성의 경우 지식 공유 감소 

효과는 남성에 비해 훨씬 미미하게 나타날 것임을 예측

할 수 있다. 이에 성별은 동료의 사회적 태만과 지식 공
유 간 부(-)적 관계를 조절할 것이라는 가설을 설정한다. 

가설 2: 성별은 동료의 사회적 태만과 지식 공유 간 
부(-)적 관계를 조절할 것이다. 즉, 남성의 경
우 여성에 비해 동료의 사회적 태만과 지식 

공유 간 부(-)적 관계가 보다 강하게 나타날 
것이다. 

3. 연구방법 

3.1 연구대상

본 연구에 사용된 데이터는 전자, 제조, 통신 등 다양
한 산업분야에 속하는 국내 기업들을 대상으로  설문조

사가 진행되었다. 동일방법편의를 제거하기 위해서 본 

연구는 정규직원과 직속상사 2개의 다른 소스를 활용하
였다. 총 배포된 200부의 설문지 중 180부가 회수되었으
며 불성실한 설문지를 제외한 170부가 실제 통계분석에 
활용되었다. 표본의 인구통계학적 구성분포를 보면 성별
은 남성이 90명으로 52.9%, 여성이 80명으로 47.1%를 
차지했다. 연령은 20대 37명(21.8%), 30대 84명(49.4%), 
40대 40명(23.5%), 50대 9명(5.3%)으로 나타났으며, 학
력은 고등학교 졸업 3명(1.8%), 대학졸업 149명(87.6%), 
대학원 이상 18명(10.6%)이며, 근속년수는 5년 미만 93
명(54.7%), 5년 이상 10년 미만 40명 (23.3%), 10년 이
상 15년 미만 21명(12.4%), 15년 이상 20년 미만 7명
(4.1%), 20년 이상 9명(5.5%)으로 나타났다. 

Table 1. Demographic characteristics of respondents
Spec. Frequency Percentage

Gender
Male 90 52.9

Female 80 47.1

Age

20' 37 21.8
30' 84 49.4
40' 40 23.5

over 50' 9 5.3

Education

high school 
graduated 3 1.8

university 
graduated 149 87.6

over graduate 
school 18 10.6

Tenure

under 5 years 93 54.7
5-10 years 40 23.3
10-15 years 21 12.4
15-20 years 7 4.1
over 20years 9 5.5

3.2 측정변수 

3.2.1 동료의 사회적 태만 

동료의 사회적 태만은 개인들이 집단으로 함께 일할 

때 자신들의 투입 노력을 줄이려는 경향성을 의미한다

[10]. 동료의 사회적 태만은 George[21]의 10개 측정도
구를 사용하였고, 그 구체적인 문항은 다음과 같다. (1) 
나의 동료들 중에는 원래 맡아야 할 책임을 남에게 떠넘

기는 사람이 있다. (2) 동료가 자신의 일을 도와줄 때, 일
을 하려는 노력을 덜 하는 사람이 있다. (3) 나의 동료들 
중에는 주어진 몫의 일을 하지 않는 사람이 있다. (4) 다
른 동료가 있을 경우 자신이 솔선수범 하지 않는 사람이 

있다. (5) 나의 동료들 중에는 같은 집단 내에서 다른 동
료에 비해 노력을 덜 하는 사람이 있다. (6) 나의 동료들 
중에는 최대한 잡일(잡무)에서 빠지려 하는 사람이 있다. 
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(7) 나의 동료들 중에는 자신의 일을 다른 사람에게 넘
기는 경향이 있는 사람이 있다. (8) 동료들 중에는 대신 
일을 해 줄 수 있는 동료가 있는 상황에서는, 좀처럼 일
을 먼저 하려고 하지 않는 사람이 있다. (9) 동료들 중에
는 대신 일을 해줄 동료가 있는 상황을 편안하게 받아들

이는 사람이 있다. (10) 동료들 중에는 주변에 동료가 있
는 경우 일을 동료에게 미루는 사람이 있다. 

3.2.2 성별 

성별은 남성의 경우는 0으로, 여성의 경우는 1로  더
미 코딩하였다. 

3.2.3 지식 공유 

지식 공유는 조직적으로 적절한 정보, 아이디어, 제안, 
전문성을 다른 직원들과 공유하는 개인적인 행동을 말한

다[19]. 동일방법편의를 제거하기 위해 직속상사가 종업
원의 지식 공유 정도를 측정하였다. 지식 공유는 
Strivastava와 그의 동료들[20]이 개발한 7개의 측정항목
을 사용하였으며 그 구체적인 문항은 다음과 같다. (1) 
이 직원은 자신이 가지고 있는 특수한 지식이나 노하우

를 다른 사람들과 공유한다. (2) 이 직원은 자신이 알고 
있는 업무수행방법을 다른 사람들에게 기꺼이 알려준다. 
(3) 이 직원은 정보, 지식, 또는 기술을 다른 사람들과 교
환하고 공유한다. (4) 이 직원은 찾기 힘든 지식이나 특
수한 기술을 다른 사람들에게 자유롭게 제공한다. (5) 이 
직원은 업무수행 방식 또는 전략을 개발하는데 있어 다

른 사람들을 도와준다. (6) 이 직원은 많은 정보를 다른 
직원들과 공유한다. (7) 이 직원은 다른 사람들에게 제안
을 많이 한다. 

3.2.4 통제변수 

연구 분석에 있어서 잠재적으로 변수의 관계에 영향

을 미칠 수 있는 3개의 인구통계학적 변수를 통제하였
다. 지식 공유에 관련된 이전 연구들[6,23]에서 나이, 근
속년수, 학력과 관련된 개인적인 변수들은 지식 공유에 
영향을 미치는 변수들로 간주되어 통제되었다. 나이와 
근속년수는 연수로 측정하였고, 학력은 고졸은 ‘1’, 대학 
졸업은 ‘2’, 대학원 졸업은 ‘3’으로 더미 코딩하였다.

4. 결과 

4.1 측정 도구의 신뢰성과 타당성

4.1.1 신뢰성 분석 

본 연구에서 사용된 측정도구의 설문문항들이 얼마만

큼 일관성을 지니고 있는지 밝혀내기 위해 가장 대표적

인 방법인 내적 일치도를 적용하여 신뢰성 분석을 실시

하였다. Cronbach' Alpha 값이 0.70 이상 일때 적정한 
수준으로 받아들인다[22]. 본 연구의 측정도구의 신뢰도 
값은 아래와 같다.

   
Table 2. results of scale's reliability 

Variables Item Number Cronbach' ⍺
Coworker social loafing 10 .970

Knowledge sharing 7 .958

4.1.2 타당성 분석 

본 연구는 측정도구의 타당성을 측정하기 위해 개념

타당성의 평가 방법 중 하나인 요인분석을 실시하였다. 
각 요인적재량의 유의성 기준은 일반적으로 요인적재량

이 0.3 이상이면 최소한의 기준을 충족시킨 것으로 보고 
0.4 이상이면 유의성을 갖는 것으로 판단한다[22]. 각 측
정변수별 요인 분석 결과는 Table 3과 Table 4와 같다.

Table 3. Result of exploratory factor analysis of coworker 
social loafing 

Items Mean(S.D) Factor loading

CSL*1 4.12 (1.49) .87

CSL2 4.05 (1.44) .86

CSL3 4.08 (1.46) .87

CSL4 4.16 (1.42) .90

CSL5 4.12 (1.47) .89

CSL6 4.21 (1.50) .85

CSL7 4.08 (1.53) .92

CSL8 4.05 (1.44) .88

CSL9 4.26 (1.33) .76

CSL10 3.91 (1.41) .90

Eigen value 7.90

Variance explained (%) 78.9

CSL*: coworker soacial loafing
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Table 4. Result of exploratory factor analysis of 
knowledge sharing (KS)

Items Mean(S.D) Factor loading

KS1 4.97 (1.11) .91

KS2 5.05 (1.13) .90

KS3 4.97 (1.05) .91

KS4 4.83 (1.15) .90

KS5 4.90 (1.11) .89

KS6 4.88 (1.06) .91

KS7 4.55 (1.20) .81

Eigen value 5.64

Variance explained (%) 80.6

4.2 가설의 검증

4.2.1 기술통계 및 상관관계 

가설 검증에 앞서 본 연구에서 사용되는 변수들의 상

관관계를 분석한 결과, 동료의 사회적 태만이 지식공유
와 높은 상관관계를 보였다 (r=-.17, p<.05). 또한 성별과 
지식공유도 높은 상관관계를 보였다 (r=-.23, p<.05). 이
러한 변수들간 상관관계는 이후 회귀분석을 통하여 재검

증되었다. 구체적인 상관관계는 Table 5와 같다.

Table 5. Correlation analysis between variables 

Variable Mean S.D. 1 2 3 4 5

1. Age 35.39 7.19

2. Edu 2.82 .63 -.17*

3. Tenure 6.08 5.40 .47*** -.12

4. CSL 4.10 1.29 .22** -.02 -.01

5. Gender .52 .66 .08 -.09 .01 .12

6. KS 4.88 1.00 -.01 .20** .15 -.17* -.23**

* : p<0.05, ** : p<0.01, *** : p<.001
Abbreviation: CSL: Coworker social loafing. KS: Knowledge sharing

4.2.2 회귀분석 결과 

가설 검증을 위해서 다중 회귀분석을 실시하였다. 가
설 1에서 동료의 사회적 태만과 구성원의 지식공유 사이
의 부적인 관계를 예측하였다. 표 6에서 보듯이, 동료의 
사회적 태만이 구성원의 지식공유에 미치는 영향은 통계

적으로 유의미하였다 (Beta=-.16, p<.05). 따라서 가설 1
은 지지되었다. 가설 2에서 성별이 동료의 사회적 태만
과 지식공유간의 부(-)적 관계를 조절할 것이라 예측하
였는데, 표 6에서 제시되고 있는 바와 같이 성별의 조절
효과가 통계적으로 유의미한 것을 확인 할 수 있다 

(Beta=.23, p<.05). 

Table 6. Results of hierarchical regression analysis on 
knowledge sharing

Variable
Knowledge sharing

Step 1 Step 2 Step 3 Step 4

Control variables

  Age -.07 -.03 -.02 -.02

  Education .21* .22* .20** .20**

  Tenure .20* .18* .18* .17*

Main variable

  Coworker social loafing -.16* -.14 -.29**

Moderator

  Gender -.20** -.25**

Moderating effect

  CSL X Gender .23*

R² .07 .10 .13 .16

R² change .03* .03* .03*

* : p<0.05, ** : p<0.01.

Fig. 1. Interaction between coworker social loafing and 
gender in prediction knowledge sharing

성별의 유의미한 조절효과 결과에 대해서 Aiken과 
West[24]의 절차에 따라서 평균을 중심으로 표준편차 
+1, -1 집단을 구분하여 상호작용효과를 그림으로 제시
하였다. 본 연구에서는 성별을 더미변수로 코딩하였으므
로, 표준편차 +1 집단(high)은 여성 집단, 표준편차 -1 
집단(low)은 남성 집단으로 간주할 수 있다. 그림 1을 살
펴보면, 남성의 경우는 동료의 사회적 태만과 지식공유
간의 부적인 관계가 더 강하게 나타남을 알 수 있다. 이
는 가설2에서 예측한 것과 일치하는 결과이다.
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5. 결론 

실증 분석 결과, 본 연구에서 예측한 것처럼 동료의 
사회적 태만은 조직 구성원의 지식 공유 노력을 감소시

키는 것으로 나타났다. 뿐만 아니라, 이러한 지식 공유 
감소 효과는 여성에 비해 남성의 경우 보다 강하게 영향

을 미치는 것으로 나타났다. 이러한 연구 결과를 통해 본 
논문은 학문적·실무적으로 다음과 같은 함의를 제공할 
수 있다. 
먼저 학문적 측면에서 본 논문은 지식을 가치 있고 유

용한 자원으로 간주하여 경제적·사회적 교환관계 이론을 
통해 동료의 사회적 태만이 개인들의 지식 공유에 부정

적인 영향을 미침을 보였다는 점에서 지식경영 관련 논

의의 외연을 확장하였다는 의의를 갖는다. 뿐만 아니라, 
그간 지식 공유와 관련하여 성별에 따라 지식 공유 정도

나 패턴에 차이가 있는지에 대한 후속연구들이 필요하다

는 제안에도 불구하고, 이에 대한 검증 노력은 절대적으
로 부족한 상황이었다. 이러한 측면에서 본 연구는 비록 
개인적 특성 차이가 있겠으나 일반적으로 남녀가 자원 

손실 상황 하에서 향후 추가적인 자원 투입을 할 것인가

에 대한 의사결정 시 서로 다른 메커니즘을 통해 상이한 

양상을 보인다는 것을 실증했다는 측면에서 의미가 있다

고 할 수 있다. 
실무적 측면에서 본 연구는 조직이 구성원들에게 지

식 공유를 장려하기 위해서 다양한 보상 정책들을 제시

하지만, 오히려 개인의 지식 공유를 꺼려하게 하는 태도
를 형성하게 하는 중요한 환경적 요인은 동료일 수 있음

을 실증함으로써 기업 현장에서 동료들 간 지식 공유를 

활성화할 수 있게 만드는 측면이 중요함을 강조하였다는 

의의가 있다. 또한 조직에서는 동료의 사회적 태만을 인
식하였을 때, 남성과 여성이 상이한 양상을 보인다는 점
에 주목하여 이들의 차별적 특성을 활용한 지식 공유 촉

진 방안을 마련하는 것이 보편적인 장려안과 더불어 세

부적으로 활용 가능한 방식임을 제안하였다는 점에서 의

미가 있다고 본다.
이러한 학문적·실무적 함의에도 불구하고 향후 연구

에서 보다 보완되어야 할 한계점 역시 존재한다. 첫째, 
본 연구는 횡단 자료의 활용으로 인해 인과성에 대한 충

분한 검증에 있어 제한적일 수 있다. 그럼에도 불구하고 
교환 관계이론을 통해 자원 투입에 대한 손실과 자원 회

수에 대한 불확실성을 증대시키는 동료의 사회적 태만이 

향후 추가적인 자원 공유에 대한 의사결정에 영향을 준

다는 인과적 연결성을 보여준다는 점에서 횡단 자료의 

활용으로 인한 인과성 이슈는 줄어들 것으로 생각한다. 
물론 향후에는 실험이나 종단자료를 통한 실증이 추가된

다면 보다 엄정한 검증이 가능하리라 본다. 둘째, 본 연
구는 성별이 갖는 상이한 효과에만 주목하였으나, 향후 
연구들에서는 지식을 공유할 것인가, 아니면 독점할 것
인가를 결정하는 주요 변인들로 개인의 다양한 특성이나 

기질들을 선정하여 이들이 갖는 효과를 살펴볼 수 있다. 
이러한 개인의 성향들에 대한 이해는 지식 공유를 촉진

시키는 방안들을 도출하는데 있어 유용한 함의를 제공해 

줄 수 있을 것이다. 마지막으로 다양한 맥락 요소나 샘플 
활용을 통해 본 연구 결과의 일반화 가능성

(generalizability)을 확보할 필요가 있다. 동료의 사회적 
태만에 대한 지식 공유 정도의 차이는 사회적·문화적 맥
락에 따라서 다른 양상을 보일 수 있으며, 성별 효과 또
한 상황적·맥락적 요인들에 따라 그 효과가 증대되거나 
오히려 없을 수도 있다. 향후 연구에서는 다각적인 측면
에서의 접근과 실증이 이루어짐으로써 지식 공유에 대한 

보다 심층적인 이해가 제고되기를 기대한다.
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