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성과입증 목표성향과 성과회피 목표성향이 지식공유에 미치는 영향: 
동료 과업관련 명성의 조절효과를 중심으로
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The Effects of Performance Prove-goal Orientation and 
Performance Avoid-goal Orientation on Knowledge Sharing: 

The Moderating Role of Coworker Professional Respect
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요  약  본 논문은 목표성향의 하위 차원 중에 하나인 성과성향이 지식공유에 미치는 영향을 살펴보았다. 성과성향의
효과를 구체화하기 위해서 2가지 차원(성과입증 목표성향과 성과회피 목표성향)으로 개념을 다원화하여 독립된 효과를 
살펴보았다. 이에 더하여 본 연구는 상황변수로 중요성이 커지고 있는 동료의 특성을 고려하여, 성과성향이 어떠한 상황
에서 발현될 수 있는지를 구체화하였다. 특성 활성화 이론을 적용하여, 지식공유와 관련이 높은 동료의 과업관련 명성의
조절효과를 살펴보았다. 이러한 관계를 검증하기 위해서 구성원-동료 162쌍의 설문 데이터를 분석하였고, 그 결과 성과
입증 목표성향이 지식공유에 미치는 효과는 확인되지 않았지만 동료의 과업관련 명성이 높은 수준일 때 정(+)적 효과가
강화되었다. 성과회피 목표성향의 경우도 지식공유에 미치는 유의미한 관계가 입증되지는 않았지만, 동료의 과업관련
명성이 높은 수준일 때 지식공유와 부(-)적인 관계가 강하게 나타나는 것을 확인하였다. 이러한 결과는 동료가 상황적 
변수로 의미있는 주체라는 것을 보여주는 결과가 할 수 있으며, 지식공유에 관심이 없던 구성원을 동기부여 시킬 수
있는 단서를 제공해주었다는 점에서 이론적·실무적 시사점이 크다고 하겠다. 

Abstract  This paper examined the effect of performance goal orientation, one of the sub-dimensions 
of goal orientation, on knowledge sharing. To evaluate this effect, the concept was divided into two 
dimensions(performance prove-goal orientation and performance avoid-goal orientation), and the effect
of each dimension was examined independently. In addition, this study considered the characteristics of
colleagues whose importance is increasing as providers of situational cues and specified the 
circumstances under which performance orientation could be optimized. By applying the trait-activation
theory, the moderating effect of coworker professional respect, which is highly related to knowledge 
sharing, was examined. To verify this relationship, the data from 162 employee-coworker dyads were
analyzed. The results could not confirm the effect of performance 'prove-goal' orientation on knowledge
sharing but showed that the positive effect was strengthened when the level of coworker professional
respect was high. In the case of performance 'avoid-goal' orientation, the analysis did not prove that 
there was a significant relationship between this orientation and knowledge sharing, but it was 
confirmed that a negative relationship with knowledge sharing was strong when the level of coworker
professional respect was high. These results revealed that colleagues constitute meaningful subjects as
situational cues, and this has great theoretical and practical implications in that it provides clues to 
motivate employees who are not interested in knowledge sharing.

Keywords : Performance Prove-goal Orientation, Performance Avoid-goal Orientation Knowledge 
Sharing, Coworker Professional Respect, Trait-activation Theory
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1. 서론

지식은 기업의 지속적인 성장과 경쟁력 우위 달성을 
가능하게 하는 중요한 요소로 인식되고 있다[1]. 기업은 
구성원들에게 지식의 활발한 공유를 통해 기업의 높은 
성과 달성을 기대한다. 하지만 개별 구성원에게 암묵지
의 성격을 가진 지식공유는 자신이 가진 경쟁력 상실을 
초래하기 때문에 큰 위험을 동반하는 행동이다[2]. 이에 
자신이 가진 노하우나 핵심 기술을 다른 동료들에게 공
유하도록 동기부여 시키기 위한 유인책으로 물질적인 보
상이나 평가체계에 집중된 연구가 진행되었다[3-5]. 하
지만 최근에 구성원 개인의 자발적인 성향 및 의지에 의
해 동기부여된 지식공유 행동에 대한 관심이 증가하고 
있다[6]. 이러한 관점은 기업 입장에서는 제도 구축이나 
시스템 설계에 대한 비용 없이, 구성원의 의지에 의해 경
쟁력 원천인 지식공유를 가능하게 하는 매커니즘이기 때
문에 큰 실무적 시사점을 가진다. 구체적으로, 개인의 성
향과 기질에 대한 연구들이 진행되었고, 지식공유 행동
이 내포한 위험성을 완화시켜줄 수 있는 이타주의적이며 
타인지향적인 특성 위주의 변수에 치중되어 연구가 진행
되고 있다[6-8]. 이와 맥락을 같이하여 목표성향에 대한 
연구를 살펴보면, 학습 목표성향(Learning goal orientation)
이 가진 긍정적인 측면에 대한 연구가 주를 이룬다[9,10]. 
이에 반해 지식공유와 성과성향(Performance goal 
orientation)에 대한 연구는 상대적으로 미흡하며, 일부 
연구결과도 일치된 패턴을 보이고 있지 않다[11,12]. 즉, 
관련 선행연구에서는 학습 목표성향과 병렬구조로 성과
성향이 지식공유에 부(-)적 관계를 가짐을 가설화하고 있
다. 안타깝게도, 학습 목표성향의 중요성만이 강조되고 
있으며, 성과성향만이 가지고 있는 의미가 축소되어 논
의가 진행되고 있다. 더불어 일부 연구에서는 성과성향
과 지식공유의 관계가 통계적으로 유의미한 결과를 보이
고 있지 않거나, 심지어 정(+)적인 상관관계를 보이기도 
한다[11,12]. 이에 VandeWalle[13]가 구분한 성과성향
의 두가지 차원을 통해 그간의 불일치된 연구결과에 대
한 해답을 찾아보고자 한다. 

성과성향의 두 차원이 지식공유에 미치는 영향에 더하
여, 본 연구에서는 성과성향과 상황적 요인의 상호작용 
패턴에 관해서도 살펴본다. 지식공유는 자신이 가진 노
하우를 다른 사람들에게 공유하는 것을 의미한다. 이에 
지식공유 행동은 지식을 공유하는 사람과 공유된 지식의 
수혜자 두 대상 간의 관계 속에서 발생한다[2,14]. 특히 
최근에 조직 구조가 수평화되고 직급의 구분이 모호해지

면서 동료들 간의 상호작용이 빈번해지고 있다. 이런 상
황 속에서 유사한 직급에서 비슷한 업무를 수행하는 동
료들 간 지식공유의 중요성은 더욱 강조되고 있다[15]. 
Tett와 Guterman [16]의 특성 활성화 이론에서도 개인 
기질 발현에 있어서 동료를 중요한 상황적 변수로 여기
고 있다. 하지만 놀랍게도 동료와의 관계 속에서 지식공
유를 설명하는 접근은 극히 드물다[17-19]. 구체적으로, 
구성원의 자기효능감과 지식공유의 관계에서 동료 자기
효능감의 조절효과를 살펴본 논문[17], 동료지원과 지식
공유와의 관계에서 지식공유자의 암묵적 지식의 조절효
과를 살펴본 논문[18], 그리고 지식수혜자와 지식공유자
의 특징들(학습태도, 개인적 관계)이 지식공유에 미치는 
영향에 대한 연구[19] 등이 있다. 이에 본 논문은 지식 
공유자의 특성과 지식 수혜자인 동료의 특성이 지식공유 
행동에 어떠한 영향을 미치는가에 대한 심도 있는 연구
를 진행하고자 한다. 구체적으로, 동료의 특성 중 지식공
유의 유인이 될 수 있는 과업관련 명성을 중심으로 성과
성향의 기질이 어떻게 발현될 수 있는지에 대해 살펴보
고자 한다. 

이에 본 연구는 지식공유자의 성과성향이 지식 수혜자
인 동료의 특성과 어떤 상호작용효과를 보이는가에 초점
을 맞추어 연구모형을 이론화하였다. 구성원과 동료 162
쌍의 데이터를 활용하여 실증 분석한 결과를 바탕으로 
그간 부정적으로만 여겨졌던 성과목표 성향이 지식공유
와 어떤 관련성을 갖고 있는지에 대한 실무적 시사점을 
제공하고자 한다. 

2. 이론적 배경 및 가설 설정

2.1 성과성향과 지식공유
지식공유는 ‘적절한 정보, 아이디어, 제안, 전문성을 

다른 구성원들과 공유하는 개인적인 행동’[20]으로, 지식
공유자와 지식수혜자 사이의 교환관계에 의해서 이루어
진다[2,14]. 지식공유자에게 지식은 자신의 가진 경쟁력
의 원천인 자산을 지식수혜자에게 공유하여 공공재화 하
는 것이므로, 지식을 공유해야만 하는 명확한 동기와 유
인이 제공되어야 한다[6]. 이에 개인의 성향과 기질에 대
한 연구들이 진행되었고, 그 중에 목표성향은 도전적인 
상황에서 개인들의 다른 행동 패턴에 대한 시사점을 주
는 변수이다[11]. 지식공유가 위험을 동반하는 위험하고 
모험적인 속성을 지닌 행동이기 때문에, 목표성향의 서
로 다른 효과가 뚜렷하게 드러나게 된다. 
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Dweck[21]은 목표성향을, 두 가지 유형으로 구분하
였다. 학습성향을 가진 사람은 자신의 능력 개발을 중요
하게 여기며, 새롭고 도전적인 과업을 스스로 성장할 수 
있는 기회로 인식한다[22]. 반면에, 성과성향을 가진 사
람의 경우에는 무엇을 성취할 수 있는지를 중요하게 여
기며, 자신이 가진 능력과 명성을 향상시키는 것에 관심
을 갖고 있다[23,24]. 이러한 상반된 성향은 지식공유를 
다르게 해석하고 받아들이게 만든다. 즉, 학습성향을 가
진 사람은 지식공유를 또다른 학습의 기회로 인식하여, 
지식공유 활동에 적극적으로 참여한다는 것이 기존 연구
의 일치된 결과이다[9,10]. 그러나 아쉽게도 성과성향과 
지식공유의 관계는 일관되지 않은 결과가 보고되고 있다
[11]. 이에 성과성향을 2가지 세부영역으로 세분화하여 
그 영향을 독립적으로 탐색하려는 시도들이 진행되고 있
다[25-27]. 본 연구에서도 2가지 성과성향의 세부 하위
영역을 적용하여 지식공유에 미치는 영향을 독립적으로 
살펴보고자 한다. 

첫 번째 성과성향의 하위영역은 성과입증 목표성향
(Performance prove-goal orientation)이다. 성과입
증 목표성향은 다른 사람과의 비교를 통해서 자신의 능
력을 검증하고 어떻게 해서든 좋은 평가를 얻는 것에 중
점을 둔다[21]. 자신이 가진 역량에 대해서 긍정적인 평
가를 받을 수 있는 동기를 강조한 성과입증 목표성향은 
지식공유 행동을 역량 뽐내기의 수단으로 사용할 것이
다. 다른 비교 대상보다 우월한 능력을 가지고 있음을 입
증할 수 있는 기회를 포착하여 활용하고자 하는 기회주
의적이며 다소 계산적인 성향[28,29]을 가지고 있기 때
문이다. 자신이 가진 지식을 공유하여 다른 동료의 성과 
창출에 기여했다는 것은 자신의 우월한 능력을 과시하기
에 아주 좋은 수단이 된다. 이에 다음과 같은 가설을 설
정한다.

가설 1. 성과입증 목표성향은 지식공유와 정(+)적 관
계를 갖는다. 

두 번째 성과성향의 하위영역은 성과회피 목표성향
(Performance avoid-goal orientation)이다. 성과회
피 목표성향을 가진 사람들은 자신의 무능함을 감추는 
전략을 활용하여 자신의 이익을 극대화시키고자 한다
[30]. 부정적인 판단을 피하려고 노력하는 성과회피 목표
성향은 지식공유가 가진 위험적 요소를 크게 인식하게 
된다. 또한 성과회피 목표성향은 실패에 대한 두려움을 
감추기 위한 행동을 더 선호한다[31]. 이런 성향을 가진 
개인들은 무능력해 보이지 않기 위해서 목표를 달성하려
는 행동을 한다. 특히 실패 위험이 상대적으로 높고 위험

하고 도전적인 행동은 그들의 회피성향을 더욱 강하게 
만든다. 공유된 지식이 유용하지 않다고 수혜자에게 인
식되거나, 지식을 공유하는 과정에서 자신의 무능을 들
킬 수 있기 때문에 지식공유를 위협요인으로 인식하여 
지식공유를 꺼리게 된다. 이에 다음과 같은 가설을 설정
한다.

가설 2. 성과회피 목표성향은 지식공유와 부(-)적 관
계를 갖는다. 

2.2 동료 특성 조절효과: 동료 과업관련 명성
Tett와 Guterman[16]은 특성 활성화 이론을 통해서 

개인의 기질 및 성향 발현에 대한 이해를 위해서는 상황
변수들(Trait-relevant situational cues)에 대한 고려
가 필요함을 강조하였다. 즉, 개인의 기질 및 특성에 잘 
부합하는 상황인 경우(조직, 사회적, 과업적 상황요소) 
해당 특성이 정(+)적으로 활성화되고, 이에 반해 상황에 
의한 제약이 있을 시 그 특성이 약화된다고 설명한다. 사
회적 상황단서 중 특히 동료는 함께 업무를 수행하는 협
업자이면서 같은 자리나 제한된 자원을 놓고 경쟁을 벌
이는 라이벌이기도 하다[32]. 동료는 업무를 수행하면서 
상호작용 빈도가 높은 대상으로, 지식공유의 실질적인 
수혜자이다. 더욱이 성과성향이 타인과의 비교를 통해 
동기부여되는 특성[33]을 갖기 때문에 상황변수로 중요
성이 강조된다. 지식공유가 과업간의 지식을 상호 공유
하여 시너지를 얻고자 하는 행동임을 고려하여 과업 관
련 동료의 특성인 과업관련 명성(Professional respect)
을 고려하였다. 이때 동료와의 관계에서 인식된 특성이
므로 과업관련 존경이 아닌 과업관련 명성이라는 용어를 
사용하였다.

성과입증 목표성향은 타인과의 비교를 통해서 자신의 
능력과 성과의 우월함을 증명하고자 노력한다 [33,34]. 
성과입증 목표성향을 가진 구성원들은 성과를 높이 올려
야만 남들에게 좋은 평가를 받는다고 믿기 때문에 성공
관련 정보에 민감하게 반응한다[35]. 동료의 과업관련 명
성은 자신의 업무분야에서 얼마나 일을 잘하는 사람으로 
존경받는가를 의미한다[36]. 타인으로부터 해당 전문분
야의 지식이나 기술, 필요한 경험을 획득하였음을 검증
받은 것으로, 효율적 업무 수행을 통해 높은 성과가 기대
됨을 의미한다. 즉, 성공관련 정보와 인적 네트워크를 많
이 가졌다는 것을 의미하며, 이는 성과입증 목표성향을 
가진 개인에게 능력 향상 및 높은 성과 창출에 중요한 자
원이 된다. 더불어 성과입증 목표 성향이 가진 기회주의
적이고 활용적(Exploitative)인 특성[28,29]은 높은 과
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업관련 명성을 가진 동료를 상호호혜성을 형성하기 적합
한 주체로 인식하게 된다. 이에 자신이 가진 지식을 공유
함으로 그들이 가진 지식과 평판, 인적 네크워크를 활용
하고자 하는 동기가 강해진다. 이에 다음과 같은 가설을 
설정한다. 

가설 3. 동료의 과업관련 명성은 성과입증 목표성향과 
지식공유 간 정(+)의 관계를 조절할 것이다. 
즉, 동료의 과업관련 명성이 높을수록 성과입
증 목표성향과 지식공유 간 정(+)의 관계가 
강화될 것이다. 

성과회피 목표성향은 실패에 대한 두려움과 무능력을 
감추려고하는 동기가 행동의 근거가 된다[30]. 이런 성향
의 소유자들에게 자신의 무능력을 드러낼 여지가 있는 
지식공유는 위험이 큰 행동이다. 이때 지식공유의 대상
이 해당 분야에서 높은 전문성과 과업관련 인지도를 갖
고 있는 동료라면 더욱 회피성향이 강해지게 된다. 이들
은 부정적인 자극에 민감하기 때문에[37] 과업과 관련 지
식과 기술을 가진 동료로부터 부정적인 피드백을 받을 
것을 두려워하게 된다. 더불어 이들은 실수를 저지르는 
것에 대한 두려움을 갖고 있으므로[31], 전문성이 높은 
동료에게 지식공유 과정에서 부족하거나 잘못된 정보의 
전달로 인한 실수의 공포를 더욱 느끼게 될 것이다. 따라
서 높은 과업관련 명성을 가진 동료는 성과회피 목표성
향이 지식공유에 미치는 부정적인 기질을 더욱 강화시키
는 기제로 작동하게 된다. 다음과 같은 가설을 설정한다.

가설 4. 동료의 과업관련 명성은 성과회피 목표성향과 
지식공유 간 부(-)의 관계를 조절할 것이다. 
즉, 동료의 과업관련 명성이 높을수록 성과회
피 목표성향과 지식공유 간 부(-)의 관계가 강
화될 것이다. 

2.3 연구모형

Fig. 1. Conceptual framework 

3. 방법론

3.1 연구대상
본 연구는 성과입증 목표성향과 성과회피 목표성향이 

지식공유에 미치는 효과를 검증하기 위해 서울에 소재하
는 기업(제조업, 금융업, IT 기업, 건설업)의 직장인들을 
대상으로 설문을 진행하였다. 동료 특성의 조절효과를 
확인하기 위해서 데이터는 조직구성원-동료 간 쌍 관계
에서 수집하였다. 설문지를 배포하기 전에 상사의 협조
하에, 업무의 상호의존성이 높고 지속적인 상호작용을 
하는 부하직원 2명을 한 쌍으로 설정하였다. 쌍을 이룬 
한 명은 자신의 목표성향과 해당 동료의 특성에 대한 설
문지 A 유형에 대해 답하고, 다른 한 명은 해당 동료의 
지식공유행동 정도에 관한 내용인 설문지 B 유형에 답하
였다. 설문을 마친 구성원은 해당 설문지를 봉인한 다음 
직접 설문 수집자에게 전달하였다. 설문응답의 신뢰성을 
높이기 위해서, 본 설문은 응답자들의 자발적인 참여에 
의해 이루어졌으며, 설문을 시작하기 전에 수집된 데이
터는 익명으로 처리되며 개인의 신분이나 소속이 노출되
지 않음을 공지하였다. 

총 200쌍에게 설문지를 배포하였고, 그 중에 170쌍이 
회수되었다(설문응답률=85%) 이 중에 쌍이 일치하지 않
거나, 설문에 불성실하게 답한 설문지를 제외하고 총 
162쌍이 가설 검증에 사용되었다. 최종 포함된 연구 데
이터의 구체적인 인구통계학적 내용은 다음과 같다. 남
성이 126명으로 77.8%, 여성이 36명으로 22.2%로 구
성되었다. 연령은 20대가 41명(25.3%), 30대가 84명
(51.9%), 40대가 31명(19.1%), 50대 이상 6명(3.7%)으
로 나타났다. 학력은 고등학교 졸업 16명(9.9%), 전문대 
졸업 26명(16.0%), 4년대 대학 졸업 90명(55.6%), 대학
원 졸업 30명(18.5%)으로 나타났다. 조직근무기간은 5
년 미만이 66명(40.7%), 5년 이상 10년 미만이 48명
(29.7%), 10년 이상 15년 미만이 24명(14.8%), 15년 이
상 20년 미만이 18명(11.1%), 그리고 50대 이상이 6명
(3.7%)로 나타났다. 아래 Table　1은 표본의 자세한 인
구통계적 특성을 정리한 것이다.
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Spec. Frequency Percentage

Gender
Male 126 77.8

Female 36 22.2

Age

20' 41 25.3

30' 84 51.9
40' 31 19.1

over 50' 6 3.7

Education

high school 
graduated 16 9.9

 college 
graduated 26 16.0

university 
graduated 90 55.6

over
 graduate school 30 18.5

Tenure

under 
5years 66 40.7

5-10 years 48 29.7
10-15 years 24 14.8

15-20 years 18 11.1
over

20years 6 3.7

Table 1. Demographic characteristics of respondents

3.2 측정변수 
본 연구에서 사용한 모든 변수는 7점 리커트척도(1=

전혀 그렇지 않다, 7=매우 그렇다)를 사용하였다. 

3.2.1 목표성향
목표성향은 VandeWalle[13]이 개발한 측정도구를 

사용하였다. 통제변수로 사용한 학습목표성향은 5문항
(신뢰계수 = .92)이며, “나는 많은 것을 배울 수 있는 도
전적인 일을 기꺼이 선택할 것이다”등의 문항을 사용하
였다. 독립변수인 성과목표성향은 성과입증 목표성향과 
성과회피 목표성향으로 구분하여 측정하였다. 성과입증 
목표성향은 4개 문항(신뢰계수 = .88)이며, “나는 다른 
동료보다 내가 일을 더 잘한다는 것을 보여주고 싶다” 등
의 문항을 사용하였다. 성과회피 목표성향은 4개 문항(신
뢰계수 = .82)이며, “나는 다른 사람보다 능력이 부족하
다 비추어질 가능성이 있는 업무는 피할 것이다”등의 문
항이다. 

3.2.2 동료의 과업관련 명성
동료의 과업관련 명성은 Liden과 Maslyn[36]이 개발

한 3개 문항(신뢰계수 = .92)을 사용하여 측정하였다. 구
체적으로 “이 동료는 전문적 기술에 있어 다른 구성원들

로부터 존경을 받고 있다 ”등의 문항으로 구성되어 있다. 

3.2.3 지식공유
지식공유는 동일방법편의를 제거하기 위해 업무의 상호

의존성이 높은 동료를 통해 측정하였다. Srivastava와 
그의 동료들[38]이 개발한 7개 설문문항(신뢰계수 = .95)
을 사용하였고, “이 동료는 자신이 알고 있는 업무수행방
법을 다른 사람들에게 기꺼이 알려준다” 등의 문항이다.

3.2.4 통제변수
본 연구에서는 4개의 인구통계학적 변수(성별, 연령, 

학력, 조직근속년수)를 통제하였다. 이는 기존 지식공유
와 목표성향 연구에서 변수들간 관계에 유의미한 영향을 
미칠 수 있는 요소들이다[11]. 성별(남성=’0‘, 여성=’1‘)
과 학력(고등학교 졸업=’1‘, 전문대 졸업=’2‘, 대학교 졸
업=’3‘, 대학원 졸업=’4‘)은 더미코딩 하여 분석에 사용
하였다. 연령과 조직근속년수는 개월수로 측정하였다. 

4. 분석결과

4.1 측정도구의 신뢰성 분석
내적 일치도 분석을 통해 본 연구에서 사용한 측정도

구의 신뢰성을 분석하였다. 모든 측정 설문문항들의 
Cronbach' Alpha 값이 적정 수준인 0.70 이상[39]으
로 나타났다. 따라서 설문문항들이 일관성을 갖고 있음
이 확인되었고, 구체적인 값은 아래 Table 2와 같다. 

Variables Item Number Cronbach' ⍺

Learning goal orientation 5 .92

Performance prove-goal 
orientation 4 .88

Performance avoid-goal 
orientation 4 .82

Professional respect 3 .92

Knowledge sharing 7 .95

Table 2. Results of scale's reliability 

4.2 측정도구의 타당성 분석
요인분석을 통해 본 연구에서 사용한 측정도구의 타당

성을 측정하였다. 구체적으로, 구성개념들 간 변별 타당
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성(Discriminant validity) 분석을 위해 요인분석을 실
시하였다. 직교회전방식(Varimax)을 사용하여 인구통계
학적 변수를 제외하고 연구에 사용된 모든 변수들의(독
립변수, 조절변수, 결과변수) 측정항목들을 동시에 투입
하여 분석하였다. 분석 결과 모든 설문 문항의 요인 적재
량이 유의성을 갖는 0.4 이상[40]을 나타났다. 총 5개 요
인이 추출되었으며, 설명된 총 분산은 77.2%로 나타났
다. 구체적인 요인분석 결과는 Table 3과 같다. 

Iteams Factor 1
(KS)

Factor 2
(LGO)

Factor 3 
(PPGO)

Factor 4 
(PAGO)

Factor 5 
(PR)

KS1 .84 .12 -.01 -.07 .24
KS2 .86 .07 -.11 -.07 .20
KS3 .89 .11 .02 -.03 .06
KS4 .87 .11 .00 -.04 .16
KS5 .85 .00 .05 .00 .23
KS6 .86 .05 .03 -.03 .15
KS7 .79 .03 .01 -.10 .12

LGO1 .12 .82 .18 -.16 .07
LGO2 .10 .84 .21 -.06 .04
LGO3 .10 .88 .19 -.11 .06
LGO4 .10 .81 .27 -.08 .00
LGO5 .05 .70 .45 -.04 .14

PPGO1 -.05 .44 .73 .04 .06
PPGO2 -.12 .51 .73 .11 .06
PPGO3 .02 .24 .87 .04 .02
PPGO4 .09 .50 .68 .16 .13
PAGO1 -.07 .12 .02 .79 -.02
PAGO2 .01 -.04 .12 .74 -.08
PAGO3 -.03 -.25 .03 .79 -.06
PAGO4 -.16 -.16 .00 .84 -.02

PR1 .31 .15 .05 -.11 .83
PR2 .32 .07 .09 -.02 .88
PR3 .35 .04 .08 -.08 .85

Eigenvalues 5.50 4.25 2.72 2.63 2.46
Variance 
explained 

(%)
23.90 18.46 11.84 11.42 10.69

Accumulati
ve 

Variance 
explained 

(%)

23.90 42.36 54.20 65.62 76.31

Abbreviation: KS=Knowledge sharing, LGO=Learning goal
orientation, PPGO=Performance prove-goal orientation,
PAGO=Performance avoid-goal orientation, PR=Professional
respect.

Table 3. Result of exploratory factor analysis

4.3 가설의 검증
4.3.1 기술통계 및 상관관계
상관관계 분석 결과, 결과변수인 지식공유는 통제변수

인 학습목표성향(r=.17, p<.05)과 조절변수인 과업관련 

명성(r=.56, p<.001)과 유의미한 정적 상관관계가 나타
났다. 독립변수인 성과입증 목표성향(r=.15, ns.)과 성과
회피 목표성향(r=-.07, ns.)은 지식공유와 통계적으로 유
의미한 상관관계가 나타나지는 않았지만, 가설 예측 방
향과는 동일하게 나왔다. 자세한 상관관계는 Table 4와 
같다.

Variable Mean S.D. 1 2 3 4 5 6 7 8

1. Gender .22 .42

2. Age 34.38 6.67 -.41***

3. Edu 2.85 .88 -.30*** .33***

4. OT 7.36 5.70 -.03 .33*** -.01

5. LGO 5.10 .86 -.20* .17* .21** -.02

6. PPGO 5.00 .88 -.17* .04 .21** -.05 .70***

7. PAGO 3.62 1.04 -.10 -.17* .03 -.21** -.19* .09

8. PR 5.19 .98 -.22* .07 .22** -.03 .22** .27* -.11

9. KS 5.42 .88 .00 -.03 .02 -.03 .17* .15 -.07 .56***

N=162, * : p<.05, ** : p<.01, *** : p<.001.
Edu=Education, OT=Organizational tenure, LGO=Learning goal 
orientation, PPGO=Performance prove-goal orientation, 
PAGO=Performance avoid-goal orientation, PR=Professional 
respect, KS=Knowledge sharing.

Table 4. Correlation analysis between variables 

4.3.2 회귀분석 결과
위계적 회귀분석 결과는 아래 Table 5를 통해 살펴볼 

수 있다. 우선 다중공선성 진단 결과, 분산팽창지수가 10 
이하로 다중공선성이 존재하지 않음을 확인할 수 있다
[41]. 본 연구의 주효과인 성과입증 목표성향과 지식공유
의 관계(β=.10, ns.), 성과회피 목표성향과 지식공유(β
=-.07, ns.)는 통계적으로 유의미하지 않은 결과가 나왔
지만, 관계의 방향성은 가설의 예측방향과 동일하였다. 
따라서, 가설 1과 2는 지지되지 않았다.

동료의 과업관련 명성의 조절효과는 가설 3과 4를 통
해 살펴보았다. 위계적 회귀분석 결과, 성과입증 목표성
향과 지식공유와의 관계는 동료의 과업관련 명성(β=.26, 
p<.05)에 의해 정(+)적으로 유의미한 조절효과가 있음을 
확인하였다. 이에 반해 성과회피 목표성향과 지식공유와
의 관계는 동료의 과업관련 명성(β=-.21, p<.05)에 의해 
부(-)적으로 유의미한 조절효과가 있음을 확인하였다.

조절효과 패턴의 확인은 Aiken과 West[41]가 제안한 
절차에 따라 그래프로 시각화하여 제시하였다(평균 중심 
±1 표준편차 집단). 더불어 보다 자세한 상호작용 패턴 
검증을 위해 단순 기울기 분석(simple-slope analysis)
을 실시하여 보고하였다. Fig. 2를 살펴보면, 동료의 과
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업관련 명성이 높을 때(b=-.73 t=-2.02, p<.05), 성과입
증 목표성향과 지식공유의 정(+)적 관계가 더욱 강화됨
을 확인할 수 있다. 이에 반해 동료의 과업관련 명성이 
낮을 때(b=.32, t=.60, ns.), 성과입증 목표성향과 지식
공유 관계의 조절효과 패턴이 통계적으로 유의미하지 않
았다. 

Variable
Knowledge sharing

Step 1 Step 2 Step 3 Step 4 VIF

Control variables

  Gender .00 .00 .03 .00 1.43

  Age -.16 -.17 -.16 -.10 2.81

  Education .09 .07 .07 .09 1.49
  Organizational 

tenure .16 .15 .12 .09 2.17

Main variable

  LGO .21* .17 .15 2.61

  PPGO .10 .10 07 2.38

  PAGO -.07 -.04 -.01 1.20

Moderator
  Professional 

respect(PR) .21* .29** 1.24

Moderating effect

  PPGO X PR .26* 2.37

  PAGO X PR -.21* 2.10

R² .01 .08 .11 .14

R² change .07** .03* .03*
N=162, * : p<.05, ** : p<.01, *** : p<.001.
LGO=Learning goal orientation, PPGO=Performance prove-goal 
orientation, PAGO=Performance avoid-goal orientation, 
PR=Professional respect, KS=Knowledge sharing.

Table 5. Results of hierarchical regression analysis 
on knowledge sharing

Fig. 2. Moderating effect of professional respect on 
the relationship between PPGO and knowledge 
sharing 

Fig. 3을 살펴보면, 동료의 과업관련 명성이 높을 때
(b=-.69, t=-2.03, p<.05), 성과회피 목표성향과 지식공
유의 부(-)적 관계가 있음을 확인할 수 있다. 이에 반해 
동료의 과업관련 명성이 낮을 때(b=-.38, t=-.80, ns.), 
성과회피 목표성향과 지식공유 관계의 조절효과 패턴이 
통계적으로 유의미하지 않았다. 따라서, 가설 3과 4는 지
지되었다. 

Fig. 3. Moderating effect of professional respect 
on the relationship between PAGO and 
knowledge sharing

5. 결론

지식은 기업의 경쟁력 우위 달성에 핵심요소이기 때문
에 많은 기업들은 지식공유를 예측하는 선행변수에 큰 
관심을 가지고 있다[3-6]. 이에 대한 관심의 연장선으로
써, 본 연구는 지식공유자 성과성향과 지식수혜자의 과
업관련 명성과의 상호작용을 통해 지식공유 활성화 방안
에 대해 살펴보았다. 구체적으로, 162쌍의 구성원-동료 
데이터를 활용하여, 지식공유자의 성과입증 목표성향의 
긍정적인 효과와 지식공유자의 성과회피 목표성향의 부
정적인 효과가 과업관련 명성이 높은 동료에게서 강해진
다는 것을 증명하였다.

본 연구가 가지는 학술적 측면의 의의는 다음과 같다. 
첫째, 지식은 개인에게 내재되어 있고[42] 그것을 다른 
동료들에게 공유했을 때 기업은 비로서 그 지식을 효율
적으로 활용·관리 할 수 있다. 때문에 지식공유에 참여하
고자 하는 개인의 동기와 의지가 중요하다. 이에 본 논문
은 지식공유 활성화 방안으로 평가제도 및 조직구조 측
면의 요소들에 집중된 기존의 관점에서 벗어나[3-5], 구
성원 개인의 특성 및 의지에 의해 동기부여된 지식공유 
행동을 연구대상으로 하였다는 점에서 이론적 함의가 있
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다고 하겠다. 
둘째, 학습성향에 비해 그간 연구의 관심이 부족했던 

성과성향이 지식공유에 미치는 영향을 살펴보았다. 그간 
성과성향의 일관되지 않은 연구결과[11]에 대한 설명을 
보충하기 위해 성과성향의 2가지 하위영역의 독립적인 
효과를 구체화 하였다. 가설의 예측 방향성과는 동일하
였으나 안타깝게도 통계적으로 유의미한 결과는 나타나
지 않았다. 이러한 결과가 나온 이유는 성과성향이 주어
진 과업에서의 성취와 성공을 중요하게 여기는 개념이라
는 측면에서 해석이 가능할 것이다. 지식공유는 역할외 
행동(Extra-role behavior)으로서[2], 구성원의 자발적
인 참여에 의한 행동일 뿐 반드시 이행되도록 요구되는 
업무 행동이 아니다. 때문에 성취성향을 가진 구성원들
은 지식공유를 통해서 성과를 입증하거나 능력이 우월함
을 과시할 성과로 인식하지 않을 가능성이 있다. 오히려 
명시적으로 부여된 과제 수행에 집중하여 성향 발휘를 
할 가능성이 크다. 그럼에도 불구하고 적합한 상황요인
에서 지식공유와의 유의미한 관계가 확인된 것은 본 연
구의 큰 기여점이라 할 수 있다. 

셋째, 특성활성화 이론을 적용하여 개인의 기질 발현
에 있어서 사회적 상황변수의 중요성을 동료의 특성을 
통해 입증하였다. 지식공유가 지식공유자와 지식수혜자 
사이의 관계 속에서 이루어지는 행동임을 본 연구모형에 
반영하여, 동료특성과의 상호작용을 통해 그 관련성을 
구체적으로 밝혔다. 수평적 조직구조나 팀제의 확산에 
따라 동료와의 빈번한 상호작용이 증가하고, 이에 동일
한 위계구조에서 유사한 업무를 수행하고 있는 동료의 
중요성이 부각되고 있다[15]. 어떠한 동료의 특성이 성과
성향의 기질에 영향을 미치는지를 살펴보았고, 이를 통
해 지식공유에 미치는 부정적인 효과를 상쇄할 수도 또
는 강화시킬 수도 있음을 보여주었다. 즉, 부정적인 기질
로만 여겨온 성과성향이 지식공유에 긍정적인 영향을 미
칠 수 있음을 보여주었다는 측면에서 이론적 기여점이 
크다고 하겠다.

본 논문은 지식공유를 강화하기 위해서 팀내 구성원들
간의 다이나믹스에 대한 실무적인 시사점을 제공하고 있
다. 협업 및 많은 지식공유 활동을 필요로 하는 업무의 
경우에 어떤 특성을 지닌 동료와 업무 배치를 시켜야 하
는지, 어떤 특성을 가진 동료들과의 조합이 도움이 되는
지에 대한 실무적인 시사점을 제공하고 있다. 본 연구의 
결과를 적용하여 구성원과 동료의 적합성(Fitness)에 대
해 언급하면, 성과입증 목표성향을 가진 구성원은 자신
의 능력이나 업적 발휘에 도움이 되는 지식이나 명성을 

가진 동료와 함께 배치 시킬  때 지식공유 행동을 한다. 
이에 반해 성과회피 목표성향을 가진 구성원은 위협의 
대상으로 이들을 인지하여 더욱 지식공유 행동을 꺼리게 
된다. 따라서, 지식공유의 중요성이 강조되는 팀 단위 업
무를 진행하고 있는 관리자들은 팀원들의 특성을 고려하
여 효율적인 팀 구성과 팀원들과의 적합한 업무 배치에 
보다 많은 관심을 기울여야 한다. 

본 논문이 가진 한계점은 다음과 같다. 우선 본 논문
은 개인의 성향에 영향을 미치는 사회적 상황변수로 동
료의 특성만을 살펴보았다. 하지만 업무 성과평과와 제
한된 자원의 분배에 해당하는 권한을 가진 상사도 종업
원의 태도와 행동에 영향을 미치는 중요한 상황변수이다
[43]. 따라서, 지식공유를 촉진 시키기 위한 상황변수로 
상사와 관련된 변수들(예, 상사와 부하의 성과성향 적합
도, 상사의 평가 민감도 등)에 대한 고려가 추가로 필요
하다. 또한 본 연구는 설문자료를 활용하여 개인 단위의 
지식공유 활성화 방안에 대해서 실증하였으나, 그룹 수
준(예, 팀 지식공유, 팀 동적능력)이나 조직 차원에서 중
요한 요소들에 대한 연구를 통해서 보다 다차원적인 함
의들을 이끌어 낼 필요가 있다. 마지막으로, 본 연구는 
동일방법편의를 제거하기 위해 개인과 동료 2가지 설문
원천을 사용하기는 하였으나, 동일한 시점에 측정한 설
문 시기에 대한 한계를 가진다. 향후 연구에서는 종단연
구모형 설계를 통해서 본 연구의 데이터가 가진 한계를 
극복할 필요가 있다. 
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