
Journal of the Korea Academia-Industrial 
cooperation Society
Vol. 19, No. 12 pp. 128-137, 2018

https://doi.org/10.5762/KAIS.2018.19.12.128
ISSN 1975-4701 / eISSN 2288-4688

128

주도적 성격과 지식 공유행위, 직무 특성, 그리고 조직의 인정 간 
관계에 관한 연구: 비싼 신호보내기 이론을 중심으로 

박지성1, 채희선2*

1충남대학교 경영학부, 2서울대학교 노사관계연구소

Proactive Personality, Knowledge Sharing Behavior, Job 
Characteristics, and Organizational Recognition: An Application of 

Costly Signaling Theory

Jisung Park1, Heesun Chae2*

1School of Business, Chungnam National University
2Institute of Industrial Relations, Seoul National University

요  약  본 논문은 비싼 신호보내기 이론과 자기향상동기를 중심으로 주도적 성격과 지식 공유 행위 간 관계, 그리고 더 
나아가 조직의 인정 간 관계를 검증하였다. 개인의 성격적 특질에 더하여, 상황적 요인으로 직무 특성을 고려하였는데, 본 
논문에서는 직무 복잡성과 다양성이 주도적 성격과 지식 공유 행위, 조직 인정 간 정(+)의 관계를 조절할 것이라는 조절된 
매개모형을 제안하였다. 한국 기업들을 대상으로 상사-부하 쌍(dyad) 설문을 실시하여 총 166쌍의 응답을 실증 분석한 결과, 
예측한대로 주도적 성격을 가진 구성원일수록 지식 공유 행위를 보다 많이 보이는 것으로 나타났으며, 이러한 지식 공유 
행위는 조직 내 상사가 평가한 조직 인정을 궁극적으로 높이는 것으로 나타났다. 뿐만 아니라, 직무 복잡성과 다양성이 높을 
때가 낮을 때보다 지식 공유 행위에 의해 매개된 주도적 성격과 조직 인정 간 정(+)의 관계를 보다 강화하는 것으로 나타나 
예측한대로 조절변수 관련 가설들도 지지되었다. 이러한 결과들은 조직 공유의 동기가 무엇이고, 이를 활성화시키는 경계조
건들이 무엇인지를 밝힘으로써 지식경영 분야에 이론적·실무적 함의를 제공한다고 할 수 있다.    

Abstract  Drawing on costly signaling theory and self-enhancement motive, this study examines the relationships 
among proactive personality, knowledge sharing behavior, and organizational recognition. In addition to the individual
characteristic, this study considers job characteristics as conditional factors, and especially proposes the moderated 
mediation model in which job complexity and variety moderate the relationships among proactive personality, 
knowledge sharing behavior, and organizational recognition. To prove these hypotheses, empirical analyses are 
conducted with 166 dyad samples collected from various industries. As predicted, individuals with high proactive 
personality are more likely to become involved in knowledge sharing behavior, and this behavior increases 
organizational recognition rated by their supervisors. Moreover, job complexity and variety moderate the positive 
relationship between proactive personality and organizational recognition is mediated by knowledge sharing behavior.
These results reveal the motive in knowledge sharing and the boundary condition that is necessary to increase such 
behavior. The study findings will ultimately contribute theoretical and empirical implications to the knowledge 
management literature. 
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1. 서론  

사람들이 왜 자신의 지식을 기꺼이 공유하는가 하는 

것은 지식경영 분야에서 지속적으로 논의되어 온 주제이

다[1,2,3]. 이는 해당 지식(특히 암묵적 지식)을 축적하는
데 있어 상당한 정도의 시간과 노력을 투자해야 하는데, 
이러한 가치 있고 배타적으로 소유할 수 있는 지식을 기

꺼이 공유한다는 것은 개인의 입장에서 근원적인 딜레마

를 발생시키기 때문이다[1,3]. 즉, 직원이 가진 전문성이
나 노하우는 해당 개인의 현재 지위나 고용의 이유가 되

기 때문에 이를 공유하는 것은 곧 조직 내 자신의 위치

를 위협받는 일일 수 있기 때문이며[4], 지식은 일종의 
공공재(public good)이므로 일단 공유되고 나면 모든 사
람들이 접근 가능하고 이를 통해 이익을 얻을 수 있어 

무임승차(free ride) 가능성이 증가하기 때문이다[5]. 지
식 공유에 있어 이러한 개인의 딜레마와는 달리 조직의 

입장에서 지식은 조직 성과와 혁신에 있어 근원적 투입

요소로서 지속적인 경쟁우위 확보를 위한 핵심 자산으로 

기능하기 때문에[3], 조직에서는 직원들이 자신의 암묵
적 지식을 다른 구성원들과 공유하도록 다양한 제도를 

시행하거나 각종 인센티브를 제공하고 있다[5,6,7]. 
이러한 이유로 현실에서의 수많은 조직들에서는 개인

의 지식 공유에 대한 대가로 금전적 보상이나 명예와 같

은 외재적 보상을 제공하거나 조직에 대한 충성을 강조

하며 개인의 자발적 헌신을 강조해 왔으며, 기존 지식 공
유 관련 연구들 역시 이러한 외부적 혜택에 대해 논의를 

집중해 왔다[5,6,7]. 그러나 점차 개인이 자신의 지식을 
기꺼이 공유하고자 하는 능동적 측면에 대해서는 간과하

고 있다는 비판이 지속적으로 제기되면서 지식 공유에 

있어 개인이 가진 보다 적극적인(proactive) 측면들에 대
해 주목해야 한다는 연구들이 등장하게 된다[3,8].
본 연구 역시 지식 공유에 있어 개인의 주도적인 측면

에 주목함으로써 사람들이 기꺼이 자신의 지식을 타인과 

공유하고자 하는 선행요인을 살펴보는데 그 목적이 있

다. 이를 위해 본 연구에서는 인류학, 생물학, 심리학 등 
다양한 학문 분야들[9,10,11]에서 자신의 귀중한 자원을 
기꺼이 공유하는 숨겨진 동기를 설명하는데 사용되는 비

싼 신호보내기 이론(Costly Signaling Theory: CST)을 
주된 이론적 틀로 활용한다. 비싼 신호보내기 이론은 자
원 공유 행위를 자신이 가진 우월한 특성을 드러내기

(showing off) 위해 일종의 신호를 보내는 것(signaling)

으로 간주한다[12,13]. 이러한 비싼 신호보내기 이론은 
조직 상황에서 가치 있는 자원을 공유하는 적극적 측면

을 설명하는데 유용한 논거를 제공할 수 있다. 현대 사회
의 조직 상황에서 지식(특히 암묵적 지식)은 개인이 오
랜 기간 상당한 시간과 노력을 투자한 배타적이고 차별

화된 자산이라 할 수 있다[4,5]. 이러한 가치 있는 지식
을 기꺼이 공유하는 행위는 곧 그 사람의 우월한 자질을 

드러내는 값비싼 신호를 보내는 것이라 할 수 있다. 특히 
이러한 드러내기는 개인의 성격적 특질, 즉 주도적 성격 
정도에 따라 달리 나타날 수 있으며, 현 시점에서의 자원 
손실인 지식 공유는 보다 장기적인 관점에서 해당 커뮤

니티 또는 집단 내에서의 사회적 지위 또는 인정을 증가

시키는 형식으로 보상 받을 가능성이 크다[10,11]. 이러
한 측면에서 본 연구의 첫 번째 목적은 개인의 주도적 

성격, 지식 공유 행위, 그리고 더 나아가 조직의 인정 간 
관계를 규명하는 것이다.   
적극적 지식 공유를 촉진하는 이러한 개인적 특성에 

더하여, 조직 내 행위는 적절한 상황적 맥락에 대한 이해 
없이는 충분히 설명될 수 없다는 점에서 지식 공유 행위

를 보다 강화하는 맥락적 요인들을 추가적으로 고려하고

자 한다. 개인들의 지식 공유 수준에 영향을 미치는 다양
한 상황적 요인이 존재할 수 있으나, 본 연구에서는 연구
의 핵심 이론인 비싼 신호보내기 이론과 관련성이 높은 

직무 특성 두 가지인 직무 복잡성(job complexity)과 직
무 다양성(task variety)을 핵심 경계조건들(boundary 
conditions)로 고려한다[14,15]. 이는 직무를 수행하면서 
축적되는 암묵적 지식의 특성상 직무가 보다 복잡하고 

다양할수록 해당 지식이 갖는 가치는 클 수밖에 없으며, 
이러한 지식을 공유하는 것은 개인에게는 더 큰 비용을 

감내하게 하지만 이는 궁극적으로 보다 높은 조직의 인

정과 평가를 이끌어낼 가능성이 크기 때문이다. 이러한 
측면에서 본 연구의 두 번째 목적은 직무 특성이 지식 

공유에 의해 매개된 주도적 성격과 조직 인정 간 관계를 

어떻게 조절하는지를 규명하는 것이라 할 수 있다. 이러
한 두 가지 목적을 기반으로 가설들을 제시하고 166개
의 상사-부하 쌍(dyad) 샘플을 통해 가설들을 검증한다.

2. 이론적 배경 및 가설 설정

2.1 비싼 신호보내기 이론과 자기향상 동기  
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왜 사람들은 자신의 소중한 자원을 타인과 공유하는가 

하는 점을 밝히기 위해 다양한 주장들이 개진되었는데, 그 
중 생물학에 기반을 두고 제안된 비싼 신호보내기 이론은 

친족 선택 주장이 갖는 좁은 설명 범위나 상호호혜성 주장

이 근원적으로 담고 있는 주고 받음의 불확실성을 넘어 사

람들의 자원 공유에 대해 새로운 시각을 제공하고 있다

[13]. 비싼 신호보내기 이론에 따르면, 사람들이 자원을 공
유하는 것은 일종의 신호보내기로, 이를 통해 사람들은 자
신의 숨겨진 우월성을 드러낼 수 있다[12,13]. 이러한 측면
에서 보자면, 단순히 보기에는 자기희생적인 행위라 할지
라도 이러한 행위는 다른 측면에서 보자면 다른 사람들과 

차별화되는 자신들의 특출함을 비이기적인 행위인 자원 공

유를 통해 표출하는 것일 수도 있다. 이러한 자기희생적 행
위가 비싼 신호보내기의 일종인 이유는 이러한 자원의 막

대한 손실이 남들이 쉽게 할 수 없기 때문에 ‘비싼’ 대가를 
치룰 수 있다는 능력의 표식인 동시에, 타인과 집단을 위한 
자원의 공유는 전체 공동체의 이익을 증진시킴으로써 비록 

단기적으로는 자원의 손실일지 모르나 장기적인 관점에서

는 이러한 자원 손실을 회복할 수 있는 더 큰 효익이 주어지

게 된다[10,11,12,13]. 
실제로 실증 연구들에 따르면, 비싼 신호보내기를 통해 

자원 손실을 하더라도 장기적으로는 해당 집단 내에서 유

능한 파트너나 우월한 협력자로 사회적 평판이 상승하게 

되었다[9,10,11]. 이러한 비싼 신호보내기 이론은 원래 주
장의 발생지인 생물학뿐만 아니라[13], 사회심리학, 인류
학, 경영학 등에까지 영향을 미쳤으며 이들 연구들에서 역
시 자기희생적으로 보이는 막대한 자원의 손실은 자신의 

유능함을 드러내어 타인과 차별화시킴으로써 결국 자신의 

사회적 평판이나 지위를 높이는 것으로 보상받는다는 점을 

일관되게 보여주고 있다[9,10,11,12]. 
이러한 자신의 숨겨진 우월적 특성을 드러내고자 하는 

것은 자기향상 동기에 기반한다. 여기서 자기향상 동기
(self-enhancement motive)는 자아 개념에 대한 긍정성
을 제고하거나 부정성을 감소시키기 위한 사람들의 욕망

(people's desire to enhance the positivity or decrease 
the negativity of the self-concept)으로 정의된다[17]. 선
행연구들에 따르면, 자기향상 동기가 클수록 자신의 이
미지를 타인에게 우호적으로 형성시키기 위해서 사람들

은 보다 가치 있고, 바람직하며, 선행이라고 여겨지는 활
동들에 자신의 자원들을 투입하는 경향이 있는 것으로 

나타났다[16,17]. 즉, 자기 향상 동기가 높은 사람일수록 

자신에게 직접적으로 관계되는 직무 성과뿐 아니라, 타
인이나 조직에게 도움이 되는 도움 행위나 조직시민행동

의 빈도 또한 높아지는 것으로 나타났다[16,18]. 이러한 
측면에서 보자면, 자기 향상동기에 기반하여 조직이나 
집단, 타인에게 자기희생적 행동을 하는 자원 공유나 손
실 행위는 궁극적으로 자신에게 도움이 되는 행위일 수 

있다는 것이 비싼 신호보내기 이론과 자기 향상동기 주

장의 공통된, 그리고 일관된 논지라 할 수 있다.       

2.2 주도적 성격, 지식 공유, 조직 인정 

이러한 자기향상 동기는 성격적 측면이 이루어질 때 

이를 제대로 발현시킬 수 있다. 즉, 개인들이 자기향상에 
대한 동기를 갖고 있다하더라도 본인의 성격적 특질에 

의해 실제 표출 여부와 정도가 결정된다. 많은 성격적 특
성들 중 특히 주도적 성격은 능동적으로 본인의 자기향

상 동기를 구체화하는데 있어 가장 긴밀히 연결되는 개

인적 특질로 알려져 있다[19]. 주도적 성격(proactive 
personality)은 “개인적인 주도권을 갖고 주도적으로 행
동하는 것과 관련된 안정적인 성격적 특질(a stable 
personality trait related to taking personal initiative and 
behaving proactively) [20]로 정의된다. 이러한 주도성
으로 인해 주도적 성격을 가질수록 사람들은 자신이 맡

은 역할을 수동적으로 받아들이기 보다는 적극적인 역할 

지향성(active role orientation)을 갖고 자신의 삶과 경력 
등에서 현재의 상태에서 도전하고 진취적인 계획을 실천

한다[19.21]. 주도적 성격과 관련된 선행 연구들에 따르
면, 주도적 성격을 가진 사람들일수록 직업적으로 보다 
빨리, 그리고 보다 많이 성공하였으며, 직업적 만족도 역
시 높은 것으로 나타났다[19,21]. 이러한 개인적 성취뿐
만 아니라, 주도적 성격을 가진 구성원들이 많을수록 집
단이나 조직성과가 증가하였으며, 고객 만족도와 전반적
인 운영 효율성 역시 증가하는 것으로 나타났다

[19,20,21]. 이러한 집단 또는 조직 수준의 성과는 주도
적 성격을 가진 사람들이 진취적이고 적극적으로 자신의 

현재 직무 성과를 뛰어 넘는 성취를 하고자 하는 측면을 

인한 개인 수준의 직무 내 성과(in-role performance)의 
전반적인 향상과 더불어 조직에 도움이 되는 직무 외 성

과(extra-role behavior)인 조직시민행동을 활발히 보이
기 때문이다[20]. 이처럼 주도적 성격은 자신의 성과 향
상에 직접적인 부분뿐만 아니라 자신의 이미지 향상 등

을 위해 보다 장기적으로 본인의 평판이나 성과에 도움
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이 될 수 있는 측면에 대해서도 적극적으로 행위하게 된

다. 이러한 성격적 특질은 자신의 자원을 단기적으로 소
비하는 지식 공유 행위 역시 자기향상 동기를 증진시킬 

수 있는 기회로 여기고 적극적으로 이러한 행위를 보일 

가능성이 높다[19]. 이와 같이, 주도적 성격은 자기향상 
동기를 현실에서 발현하게 하는데 있어 주요 성격적 특

질이므로, 주도적 성격을 가진 개인일수록 지식 공유 행
위를 보다 활발히 할 것임을 예측할 수 있다. 
앞서 언급한 바와 같이, 조직 내에서 지식이 매우 중요한 

가치를 지님에도 불구하고 조직 자체는 지식을 만들어낼 

수 없다. 즉, 개개인이 지식의 창출자이며 개인이 축적한 암
묵적 지식이 타인이나 조직에 공유될 때 그 지식은 조직의 

지속적 경쟁우위 확보에 기여할 수 있다. 이러한 측면에서 
지식 공유 행위는 조직이 매우 가치 있게 여기고 장려해야 

하므로 조직 내 구성원들 간 지식 공유가 활발히 이루어지

도록 각종 보상과 혜택을 제공하게 된다[5,6,7]. 비싼 신호
보내기 이론 역시 자원의 공유는 장기적인 관점에서 사회

적 평판 제고와 지위 상승이라는 이점을 가져다 주장하고 

있다[12]. 조직의 맥락에서 본다면, 이러한 평가는 보다 직
접적으로 상사에 의해 이루어질 수 있다. 조직의 대리인인 
상사는 조직이 가치 있게 여기는 지식을 공유한 구성원들

에게 보다 높은 평가를 할 가능성이 높다. 조직 내에서 조직
의 인정은 상사에 의해 이루어지며, 상사는 금전적 인센티
브, 보다 상위직으로의 승진기회, 사회적 평판 등을 제공할 
수 있는 공식적 권한을 부여받았기 때문에 지식 공유 행위

는 상사가 평가한 조직 인정 정도를 높일 것으로 예측할 수 

있다. 이를 앞서 주도적 성격과 지식 공유 간 관계와 연계하
여 볼 때, 주도적 성격을 가진 구성원일수록 지식 공유 행위
를 보다 활발히 할 것이며, 지식 공유를 활발히 할수록 조직 
내 인정은 높아질 것임을 예상할 수 있다. 이에 다음과 같은 
매개효과 가설을 설정한다.         

가설1: 지식 공유는 주도적 성격과 조직 인정 간 관계
를 매개할 것이다.   

2.3 직무 특성의 조절효과: 직무 복잡성과 다

양성 

사람의 행동이라는 결과물은 인적 특성과 상황적 맥

락 간 상호작용으로 이루어지기 때문에, 주도적 성격이 
지식 공유와 조직의 인정에 미치는 영향을 보다 자세히 

파악하기 위해서는 맥락적 요인들을 고려할 필요가 있

다. 지식의 축적은 수행하는 직무를 통해 주로 얻어진다
는 점에서 직무 특성을 고려하는 것은 적절한 맥락적 고

려요인이라 할 수 있을 것이다[14,15]. 다양한 직무 특성
들 중에는 대표적인 직무 특성들로 직무 복잡성, 직무 다
양성, 직무 정체성, 직무 중요성, 직무로부터의 피드백 
이 다섯 가지를 선정한 바 있으며[14,15], 이 다섯 가지 
직무 특성들은 오늘까지도 직무 특성의 대표적인 분류로 

여겨진다[22].
이 다섯 가지 직무 특성들 중 본 연구의 주요 이론적 

근거인 비싼 신호보내기 이론과 주도적 성격을 보다 활

성화시킬 수 있는 상황적 조건들을 고려할 때, 본 연구에
서는 직무 복잡성과 직무 다양성에 집중해서 논의한다. 
비싼 신호보내기 이론의 주장에 따르면, 자원 공유가 보
다 가치 있기 위해서는 해당 지식이 복잡하거나 다양해

서 타인들이 손쉽게 습득하기 힘들어 지식 축적에 있어 

개인의 시간과 노력을 보다 많이 투자해야 하는 암묵적 

지식으로의 속성이 많이 포함되어 있어야 한다. 이러한 
측면에서 직무 복잡성과 다양성은 직무 속성이 복잡하거

나 다양할수록 해당 직무에 대한 지식을 타인이 손쉽게 

습득하기 힘들어 이러한 암묵적 지식을 가진 개인들이 

자신들의 지식을 공유할 때 효용이 보다 커진다는 점에

서 이러한 조건을 만족시킨다고 할 수 있다[20].      
이 두 가지 직무 특성들 중 먼저 직무 복잡성에 대해 

살펴보면, 직무 복잡성(task complexity)은 직무에 대한 
과업이 수행하는데 있어 얼마나 복잡하고 어려운가 하는 

정도를 의미한다[19,20,21]. 직무 복잡성이 높은 경우 해
당 직무를 수행함에 있어 높은 수준의 기술이 필요하며 

정신적으로, 그리고 육체적으로도 보다 도전적인 측면이 
요구된다. 그럼에도 불구하고 어느 정도의 직무 복잡성
은 성취 의식을 자극하기 때문에 직원들을 동기부여시키

는 긍정적인 요소로 기능한다[14,15]. 앞서 살펴본 것처
럼, 지식 공유에 대한 가치가 타인 또는 조직에 더 큰 공
헌이라고 여겨지기 위해서는 그러한 지식 자체가 복잡하

고 난해하여 축적하기 어려워야 한다. 이러한 측면에서 
직무 복잡성이 높다는 것은 해당 업무 수행에 있어 보다 

고도의 전문성이 요구된다는 것이며, 이러한 전문성을 
통해서 암묵적 지식들을 축적할 수 있다. 이처럼 직무가 
보다 복잡할수록 단순한 직무에 비해 해당 지식이 갖는 

가치는 클 수밖에 없으며, 이러한 가치 있는 지식을 공유
하는 것은 개인에게는 더 큰 비용을 감내하게 하지만 이

는 궁극적으로 보다 높은 조직의 인정과 평가를 이끌어
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낼 가능성이 크다[22]. 즉, 직무 복잡성이 높을 때 주도
적 성격을 가진 사람의 경우 자신이 가진 보다 가치 있

는 지식들을 공유하고자 하는 유인이 클 것이므로 이러

한 맥락적 상황 하에서 주도적 성격이 지식 공유에 미치

는 영향이 보다 강화될 수 있을 것으로 예측할 수 있다. 
이러한 측면에서 본 연구에서는 직무 복잡성이 지식 공

유에 의해 매개된 주도적 성격과 조직 인정 간 정(+)의 
관계를 조절할 것이라는 조절된 매개효과 가설을 설정한

다. 즉, 직무 복잡성이 낮을 때보다 높을 때 매개된 정(+)
의 관계가 보다 강하게 나타날 것임을 예측한다.    

가설2: 직무 복잡성은 지식 공유에 의해 매개된 주도
적 성격과 조직 인정 간 정(+)의 관계를 조절
할 것이다. 즉, 직무 복잡성이 높을 때가 낮을 
때보다 매개된 관계가 보다 강하게 나타날 것

이다.

다음으로 본 연구에서 초점을 두고 있는 또 다른 직무 

특성인 직무 다양성(task variety)은 해당 직무의 과업을 
직원들이 얼마나 폭넓은 범위로 수행하도록 요구받느냐

하는 것을 의미한다. 직무는 상이한 업무 활동들을 포함
하고 있다[19,20,21]. 해당 직무를 완결적으로 수행하느
냐에 있어 얼마나 다른 기술들이 필요하냐를 의미한다. 
직무 다양성은 다양한 기술들을 활용할 소중한 기회를 

갖게 함으로써 의미와 동기부여를 촉진하고 경험하게 한

다. 선행연구들에 따르면, 다른 직무 활동들이 혼합되어 
있는 경우 직원들은 업무 수행을 보다 흥미 있고 즐기는 

것으로 나타났다. 반면, 직무 다양성이 낮을 경우에는 현
상을 유지하는 수준에서 추가적인 노력만을 요구하므로 

지속적인 동기부여를 가져오기 힘들다고 보고된다

[19,20]. 이러한 측면에서 직무 다양성이 높을수록 해당 
직무에 대한 지식을 습득하기 힘들고 주도적 성격의 사

람일수록 이렇게 힘들게 습득한 지식을 공유하고자 하는 

유인이 크기 때문에 직무 다양성이 높을 때 주도적 성격

이 지식 공유에 미치는 영향을 강화할 수 있을 것이다. 
이에 본 연구에서는 직무 다양성이 지식 공유에 의해 매

개된 주도적 성격과 조직 인정 간 정(+)의 관계를 조절
할 것이라는 조절된 매개효과 가설을 설정한다. 즉, 직무 
다양성이 낮을 때보다 높을 때 매개된 정(+)의 관계가 
보다 강하게 나타날 것임을 예측한다.      

가설3: 직무 다양성은 지식 공유에 의해 매개된 주도
적 성격과 조직 인정 간 정(+)의 관계를 조절
할 것이다. 즉, 직무 다양성이 높을 때가 낮을 
때보다 매개된 관계가 보다 강하게 나타날 것

이다.           

3. 연구방법 

3.1 연구대상  

본 연구의 가설을 검증하기 위해 전자, 제조, 통신 등 
다양한 산업분야에 속하는 국내 기업들을 대상으로  설

문조사가 진행되었다. 설문은 정규직원들과 그들의 직속
상사를 대상으로 서로 다른 2개의 설문지 세트로 구성되
었다. 이는 동일방법편의를 제거하기 위함이며, 독립변
수(주도적 성격)와 조절변수(직무복잡성과 직무 다양성)
는 종업원들을 통해서 데이터를 수집하였고, 매개변수
(지식 공유 행위)와 결과변수(조직 인정)는 직속상사를 
통해서 데이터를 수집하였다. 총 200부의 설문지가 배포 
되었고, 이 중에 180부가 회수 되었으며, 불성실한 설문
지를 제외하고 실제 데이터 분석에 총 166부가 활용되
었다.  표본의 인구통계학적 구성분포를 살펴보면, 남성
이 92명으로 55.4%를 차지하고 여성이 74명으로 44.6%
를 차지했다. 연령은 30대가 80명(48.2%)으로 가장 많
이 차지했으며, 다음으로 40대 37명(22.3%), 20대 41명
(24.70%), 50대 8명(4.8%)순으로 분포하였다. 학력은 대

Table 1. Demographic characteristics of respondents

Spec. Frequency Percentage

Gender
Male 92 55.4

Female 74 44.6

Age

20' 41 24.7

30' 80 48.2

40' 37 22.3

over 50' 8 4.8

Education

high school graduated 3 1.8

university graduated 148 89.2

over graduate school 15 9.0

Tenure

under 5 years 94 56.6

5-10 years 37 22.3

10-15 years 21 12.7

15-20 years 6 3.6

over 20years 8 4.8
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학졸업이 148명(89.2%)로 가장 많았으며, 대학원 이상
의 학력자가 15명(9.0%), 고등학교 졸업자가 3명(1.8%)
으로 나타났다. 마지막으로 응답자의 절반 이상이 94명
(56.6%)이 5년 미만의 근속년수를 나타냈고, 5년 이상 
10년 미만은 37명 (22.3%), 10년 이상 15년 미만은 21
명(12.7%), 15년 이상 20년 미만은 6명(3.6%), 20년 이
상은 8명(4.8%)으로 나타났다. 

3.2 측정변수 

본 논문에 사용된 설문 문항의 척도는 선행연구에서 

타당성과 신뢰성을 인정받은 것을 사용하였으며, 인구통
계학적 변수를 제외하고는 모두 리커드 7점 척도를 사용
하였다. 

3.2.1 주도적 성격

본 논문에서 주도적 성격은 개인적인 주도권을 갖고 

주도적으로 행동하는 것과 관련된 안정적인 성격적 특질

을 의미한다. 주도적 성격은 [21]이 개발한 4개의 측정
항목을 사용하였으며, 설문 항목의 예시는 “ 나는 업무
를 하면서 보다 개선된 방식에 대해 고려한다”, “나는 다
른 사람들보다 좋은 기회를 먼저 알아본다” 이다. 신뢰
계수(Cronbach' Alpha)는 .88이다.     

3.2.2 직무 복잡성

본 연구에서 직무 복잡성을 측정하기 위해서[22]가 
개발한 4개의 측정항목을 사용하였으며, 설문 항목의 예
시는 “나는 직무 수행 시 한 번에 하나의 일만 수행하면 
된다(역코딩), ”나의 직무는 상대적으로 단순한 과업들
을 포함한다(역코딩)“ 이다. 신뢰계수는 .87이다.

3.2.3 직무 다양성

본 연구에서 직무 다양성을 측정하기 위해서 [15]가 
개발한 3개의 측정항목을 사용하였으며, 설문 항목의 예
시는 “ 현재 내개 맡겨진 업무를 수행하기 위해서는 다
양한 기술과 지식이 필요하다”, “나는 업무상 다양한 일
을 수행할 기회가 많다”이다. 신뢰계수는 .80이다.    

3.2.4 지식 공유 행위

본 연구에서 지식 공유 행위는 조직구성원들이 적절

한 정보, 아이디어, 제안, 전문성을 다른 직원들과 공유
하는 자발적인 개인의 행동을 의미한다. 동일방법편의를 

제거하기 위해 직속상사가 종업원의 지식 공유 행위 정

도를 측정하였다. 구체적으로 [7]이 개발한 7개의 측정
항목을 사용하였으며, 설문 항목의 예시는 “이 직원은 
자신이 가지고 있는 특수한 지식이나 노하우를 다른 사

람들과 공유한다”, “이 직원은 자신이 알고 있는 업무수
행방법을 다른 사람들에게 기꺼이 알려준다” 이다. 신뢰
계수는 .96이다.     

3.2.5 조직 인정

본 연구에서 조직 인정은 동일방법편의를 제거하기 

위해 직속상사가 종업원의 조직 인정 정도를 측정하였

다. 구체적으로  [23]이 개발한 3개의 측정항목을 사용
하였으며, 구체적인 설문항목은 “이 직원은 우리 회사에 
있어서 매우 가치 있는 사람이다”, “이 직원은 우리 회사
의 매우 중요한 일부분이다”, “ 이 직원을 다른 사람으로 
대체한다면, 매우 손실이 심할 것이다”이다. 신뢰계수는 
.97이다.

3.2.6 통제변수

본 연구에서는 지식 공유 행위와 조직 인정과 관련된 

이전 연구들을 참고하여, 잠재적으로 연구 모형의 변수
들의 관계에 영향을 미칠 수 있는 4개의 인구통계학적 
변수를 통제하였다. 연령과 근속년수는 연수로 측정하였
다. 성별은 남성의 경우는 0으로, 여성의 경우는 1로 더
미 코딩하였고, 학력은 고졸은 ‘1’, 대학 졸업은 ‘2’, 대
학원 졸업은 ‘3’으로 더미 코딩하였다.  

3.3 가설 검증 결과  

3.3.1 상관관계 분석

가설 검증에 앞서 본 연구에서 사용된 변수들의 상관

관계를 분석한 결과는 아래 표와 같다. 독립변수인 주도
적 성격은 매개변수인 지식 공유 행위(r=.24, p<.01)와 
결과변수인 조직 인정(r=.28, p<.001)과 높은 상관관계
를 보였다. 매개변수인 지식 공유 행위와 결과 변수인 조
직 인정(r=.69, p<.001) 또한 높은 상관 관계를 보였다. 
이러한 변수들 간 상관관계는 이후 회귀분석을 통하여 

재검증되었다.    
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Table 2. Correlation analysis between variables

Variable Mean S.D. 1 2 3 4

1. PP 4.48 .75

2. TC 4.78 1.10 .42***

3. TV 4.71 1.09 .46*** .57***

4. KS 4.88 .99 .24** .33*** .27***

5. OR 5.06 1.20 .28*** .34*** .28*** .69***

  N= 174, ** : p<.01, *** : p<.001
  Abbreviation: PP: Proactive personality, TC: Task 
  complexity, TV: Task variety, KS: Knowledge sharing 
  behavior, OR: Organizational recognition.

3.3.2 회귀 분석 결과 

본 연구의 가설을 검증하기 위해서 다중 회귀분석을 

실시하였다. 가설 1에서 지식 공유 행위가 주도적 성격
과 조직 인정 간 관계를 매개하는 것을 예측하였다. 표 
4의 2번째 단계에서 볼 수 있듯이, 주도적 성격은 조직 
인정(Beta=.24, p<.01)과 통계적으로 유의미 하였다. 하
지만 5번째 단계에서 지식 공유 행위가 추가되면서 주도
적 성격은 조직 인정(Beta=.10, ns.)에 더 이상 통계적으
로 유의미하지 않고 매개변수인 지식 공유 행위

(Beta=.78, p<.001)는 통계적으로 유의미 하였다. 이는 
지식 공유가 주도적 성격과 조직 인정 간 관계에 있어 

완전매개 역할을 함을 보여준다. 부스트래핑 절차에 의
한 매개효과 분석[24] 결과 역시 지식 공유 행위의 완전
매개효과가 확인 되었다 (point estimate = .23, p<.01, 
95% confidence interval(CI) of .03 and .45). 따라서 가
설 1은 지지되었다. 
가설 2에서 직무 복잡성이 지식 공유 행위에 의해 매

개된 주도적 성격과 조직 인정 간 관계를 조절 할 것이

라 예측하였다. 매개된 조절효과를 검증하기 위해 [24]
가 제시한 2가지 방법에 의해 검증하였다. 첫째로 주도
적 성격과 직무 복잡성의 상호작용이 지식 공유 행위를 

유의미하게 예측하는가를 검증하고, 둘째로 지식 공유 
행위의 간접적 효과가 직무 복잡성의 수준에 따라 유의

미성이 달라지는지를 살펴보았다. 표 3의 4번째 단계에
서 볼 수 있듯이, 직무 복잡성(Beta=.18, p<.05)은 유의
미하게 주도적 성격과 지식 공유 행위의 관계를 조절하

였다. 

Table 3. Results of hierarchical regression analysis on 
knowledge sharing behavior

Variable
Knowledge sharing Behavior

Step 1 Step 2 Step 3 Step 4

Control variables

  Age -.04 -.02 .02 -.02

  Gender -.19* -.15 -.14 -.17*

  Education .19* .17* .12 .12

  Tenure .15 .16 .14 .14

Main variable

  Proactive personality(PP) .19* .10 .02

Moderators

  Task complexity -.26** -.34**

  Task variety -.01 -.02

Moderating effects

  PP X Task complexity .18*

  PP X Task variety .20*

R² .09 .13 .17 .28

R² change .04* .04* .11***

N= 166, * : p<.05, ** : p<.01, *** : p<.001

직무 복잡성의 유의미한 조절효과 결과를 보다 자세

히 살펴보기 위해  [25]가 제시한 절차에 따라서 평균을 
중심으로 표준편차 +1, -1 집단을 구분하여 상호작용효
과를 그림으로 제시하였다. 아래 제시된 그림 1을 살펴
보면 직무 복잡성이 높을 때 적극적 성격과 지식 공유 

행위 간의 정(+)의 관계가 강화되는 반면, 직무 복잡성이 
낮을 때는 주도적 성격이 지식 공유 행위에 미치는 정(+)
의 효과가 오히려 감소하는 것을 확인할 수 있다. 이러한 
결과는 주도적 성격을 활성화시키는 상황적 맥락이 갖추

어질 때 지식 공유를 촉진할 수 있다는 점을 보여준다. 
또한 매개된 조절효과는 부스트래핑 절차에 의해서도 

확인 되었다. 지식 공유 행위의 간접적 매개효과는 직무 
복잡성이 높을 때(point estimate = .46, p < .01, 95% CI 
of .20 and .78) 유의미 하고, 직무 복잡성이 낮을 때
(point estimate = -.17, ns., 95% CI of -.49 and .02) 유
의미하지 않은 것으로 확인 되었다. 따라서 가설 2는 지
지되었다. 
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Table 4. Results of hierarchical regression analysis on 
organizational recognition

Variable
Organizational recognition

Step 1 Step 2 Step 3 Step 4 Step 5

Control variables

  Age -.01 .02 .06 .02 .03

  Gender -.20** -.15* -.15* -.15* -.03

  Education .15 .12 .07 .07 -.03

  Tenure .15 .16 .15 .15 .04

Main variable

  Proactive personality(PP) .24** .15 .12 .10

Moderators

  Task complexity -.27** -.30** -.03

  Task variety -.02 -.01 .01

Moderating effects

  PP X Task complexity .23* .09

  PP X Task variety -.01 -.16*

Mediator

  Knowledge sharing behavior .78***

R² .09 .14 .19 .24 .68

R² change .05** .05** .05** .44***

 N= 174, * : p<.05, ** : p<.01, *** : p<.001

Fig. 1. Interaction between proactive personality and 
task complexity in prediction knowledge 
sharing behavior 

가설 3에서 직무 다양성이 지식 공유 행위에 의해 매
개된 주도적 성격과 조직 인정 간 관계를 조절 할 것이

라 예측하였다.  표 3의 4번째 단계에서 볼 수 있듯이, 
직무 다양성(Beta=.20, p<.05)은 유의미하게 주도적 성
격과 지식 공유 행위의 관계를 조절하였다. 아래 그림 2
를 살펴보면, 직무 다양성이 높을 때 적극적 성격과 지식 

공유 행위 간의 정(+)의 관계가 강화된다. 반면, 직무 다
양성이 낮을 때는 적극적 성격과 지식 공유 행위 간의 

정(+)의 관계는 오히려 약화되는 것을 확인할 수 있다. 
이러한 결과는 직무 복잡성의 경우와 동일하지만, 직무 
복잡성의 경우 직무 복잡성이 높고 주도적 성격이 높아

도 이 상호작용이 지식 공유 행위에 미치는 수준은 직무 

복잡성이 낮고 주도적 성격이 높은 상호작용 효과 수준

에 비해 낮은 것으로 확인된다. 이는 직무 복잡성이라는 
상황적 맥락도 효과가 있지만, 주도적 성격이 가진 효과
가 더 강력함을 의미한다. 반면, 그림 2의 경우 직무 다
양성과 주도적 성격 모두가 높은 경우 직무 다양성이 낮

고 주도적 성격이 높은 경우보다 지식 공유 행위에 미치

는 효과가 보다 크게 나타나므로 직무 다양성이 직무 복

잡성에 비해 주도적 성격과의 시너지 효과가 더 큰 것으

로 해석할 수 있다.   

Fig. 2. Interaction between proactive personality and 
task variety in prediction knowledge sharing 
behavior

이러한 결과는 부스트래핑 절차에 의해서도 확인 되

었다. 지식 공유 행위의 간접적 매개효과는 직무 다양성
이 높을 때(point estimate = .40, p < .01, 95% CI of .13 
and .65) 유의미 하고, 직무 다양성이 낮을 때(point 
estimate = -.12, ns., 95% CI of -.48 and .08) 유의미하
지 않은 것으로 확인 되었다. 따라서 가설 3 역시 지지되
었다.

4. 결론 

본 연구는 주도적 성격이 지식 공유에 미치는 영향과 

지식 공유를 통해 결국 조직의 인정이 올라간다는 점을 



한국산학기술학회논문지 제19권 제12호, 2018

136

비싼 신호보내기 이론과 자기 향상동기 이론을 통해 제

시하였으며, 한국 기업 직원들을 대상을 검증하였다. 검
증 결과, 예측한 바와 같이 주도적 성격이 높은 개인일수
록 지식 공유 행위에 보다 활발히 참여하는 것으로 나타

났으며, 이러한 지식 공유 행위에의 참여는 상사가 평가
한 조직 인정을 높이는 것으로 나타났다. 뿐만 아니라, 
직무 복잡성과 다양성은 지식 공유 행위에 의해 매개된 

주도적 성격과 조직 인정 간 정(+)의 관계를 조절하는 
것으로 나타났다.    
이러한 결과들을 바탕으로 본 논문이 가진 이론적·실

무적 함의를 제시하면 다음과 같다. 먼저 이론적으로는 
사람들은 왜 자신의 지식을 기꺼이 공유하는가라는 질문

에 대해 그간 제대로 다루어지지 않았던 비싼 신호보내

기 이론과 자기향상동기를 통해 설명함으로써 이론적 설

명의 범위를 확장하였다는 점을 들 수 있다. 앞서 언급한 
바와 같이, 지식 공유와 관련된 논의들은 주로 사회적 교
환이론이나 상호호혜성 주장을 기반으로 조직이나 구성

원들과의 주고 받음에 대해 주목하였다. 그러나 본 연구
에서는 오히려 지식 공유자의 전략적이고 적극적인 측면

에 주목하여 주도적 성격과 지식 공유, 조직 인정 간 관
계를 살펴보고자 하였으며, 이러한 개인의 전략적·적극
적 측면을 가장 잘 보여줄 수 있는 비싼 신호보내기 이

론과 자기 향상 동기 이론을 활용하였다. 이러한 접근은 
그간 제한적이었던 지식 공유 선행요인들에 대한 이론적 

논의의 외연을 확장시켜줄 수 있을 것이라 생각한다. 
다음으로 실무적 측면에서의 함의로는 그간 지식 공

유를 촉진하기 위해 조직에서는 여러 가지 금전적 인센

티를 제공하는데 주력하였는데, 본 연구의 결과에 따르
면 이러한 금전적 보상에 연연하기 보다는 인력 선발 시 

주도적 성격이 강한 직원들에 주목할 필요가 있으며, 직
무 환경 역시 이들 직원들에게는 보다 복잡하고 다양한 

형태로 제공하는 것이 효과성 면에서 바람직하다는 점을 

제안하고 있다. 즉, 본 연구 결과에 따르면, 주도적 성격
을 가진 직원의 선발은 비단 본인의 경력 성취뿐 아니라 

이들이 지식 공유에 적극적으로 참여함으로서 조직의 지

식 축적 측면에서도 도움이 되며, 조직에 들어온 이후에
는 적절한 맥락적 상황을 제공함으로써 이러한 특성들을 

보다 활성화시킬 수 있으므로 직무 배치 등에 있어 적합

성을 높일 필요가 있다는 점 역시 제시하고 있다. 특히 
본 연구의 실증 결과에 따르면, 지식 공유가 주도적 성격
과 조직 인정 간 관계에 있어 완전매개 역할을 하고 있

다고 나타났는데, 조직에서는 이러한 측면을 보다 효과
적으로 활용하여 주도적 성격 특질이 높은 직원들에게는 

단순한 금전적 보상보다는 조직의 전반적인 인정, 즉 사
회적 지위 등을 높이는 제도적 방안을 강구해 볼 수 있

을 것이다.   
이러한 함의에도 불구하고, 향후 연구를 위한 과제이

자 본 연구의 한계 역시 존재한다. 먼저 횡단면적 자료를 
통해 엄정한 인과성을 규명하는 데에는 한계가 있다는 

점이다. 이에 대해서는 이론을 통해 성격-행위-결과 간 
관계를 예측하였으므로 이러한 비판이 최소화될 수 있겠

으나, 보다 엄정한 인과성을 규명하기 위해서는 종단 자
료를 통한 검증이 요구된다. 다음으로 본 연구에서는 주
도적 성격을 핵심적인 특질 변수로 고려하였으나, 다른 
개인적 특성들 역시 지식 공유 행위에 영향을 미칠 수 

있으므로 논의의 다양성을 위해 향후 연구들에서는 보다 

다양한 요인들을 고려하여 검증할 필요가 있다. 
지식의 중요성이 보다 강조되는 오늘날, 본 연구가 지

식 공유에 미치는 효과에 관련된 후속 연구들을 보다 활

성화시킬 수 있도록 시사점을 제공하는 의미 있는 출발

점이 되기를 기대한다. 
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