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요  약 경쟁적 협력과 관련된 기존 연구들은 대부분 기업수준에서 경쟁적 협력이 조직성과에 미치는 효과를 분석하였을

뿐팀수준이나개인수준의연구는매우부족한편이다.본연구에서는개인이인식하는경쟁적협력팀분위기가지식공유

에 미치는 직접 효과 및 절차적 공정성,개인주도성의 조절효과에 대해 실증 분석하였다.국내 대기업 연구소 연구원들을

대상으로실증분석한결과팀원들이경쟁적협력팀분위기를강하게인식할수록팀원들의지식공유활동에긍정적인영향

을 미치는 것으로 나타났다.또한 절차적 공정성은 이들간의 관계를 긍정적으로 강화시키는 것을 확인하였다.마지막으로

본 연구의 시사점,한계 및 향후 연구방향을 제시하였다.

Abstract  Most of the researches on coopetition are focused on the effect of coopetion on firm performance in the 

firm level. However, few studies attempted to find out the effect of coopetition in team and individual level. In this 

paper, we examined the effect of individual perception of team climate for coopetition on the knowledge sharing and 

the moderating effects of procedural justice and personal initiative between the two variables. Empirical results using 

R&D researchers in research institutes of large-firms showed that individual perception of team climate for coopetition 

is positively related to knowledge sharing. In addition, we also found that procedural justice has positively 

strengthened the effect of coopetition on knowledge sharing. Finally, we addressed implications, limitations and future 

research directions.
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1. 서론

조직이경쟁에서우위를차지하기위해서는지속적으

로 새로운 지식을 창출하여야 하며,이것은 구성원들이

보유하고있는지식들이공유되고,재결합되는과정에서

이루어지게 된다[1].개인이 가지고 있는 지식이 자연스

럽게 공유되게 하기 위해서는 개인적 특성뿐만 아니라

조직의상황적요인이중요하다[2,3].최근에는집단주의

문화를바탕으로구성원들간협력을중요한가치로여기

었던 국내 기업들이 성과주의가 강조되면서 개인 간 또

는 부서간의 경쟁도 동시에 강조하는 경향을 보이고 있

다.즉,경쟁적 관계에 있는 부서혹은 개인이 상호 협력
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할수있도록조직분위기가형성되고이와관련한제도

및 절차 등이 만들어지고 있다.

경쟁적 협력이란 단어의 의미 그대로 경쟁적 행동과

협력적 행동을 동시에 하는 것을 의미한다[4-6].경쟁적

협력의현상은기술의변화속도가빠르고경쟁이심할수

록 특정한 하나의 기업에서 모든 지식과 기술을 개발하

기는현실적으로어렵다는인식하에서등장하였다.따라

서 경쟁관계에 있는 기업 간에 기술개발에 대한 협력관

계를 형성하게 되는 것이다.

이는부서와팀수준에서도존재할수있다.예를들어

사업부(multi-unitform)구조 하에 있는 하위조직들의

경우다른사업부와의활발한지식공유를통해서새로운

제품을혁신하기위해서협력도해야하지만기본적으로

한정된 내부자원을 더 많이 확보하기 위해서 다른 사업

부와경쟁을하는현상도나타나고있다[6].많은학자들

은 지식기반 이론(knowledgebasedview)을 바탕으로

경쟁적 협력의 동기를 설명하고 있으며,기업들은 경쟁

적 협력을 통하여 지식창출 및 지식 공유,신제품 개발

등의 성과를 얻고자 노력하게 된다.

현재까지의 경쟁적 협력에 관한 연구들의 특징 및 한

계점을정리하면다음과같다.첫째,다수의경쟁적협력

연구는기업수준에서의기업간경쟁적협력을연구대상

으로하고있어,다양한수준에서(예,사업부,팀,개인)의

경쟁적 협력 연구의 필요성이 제기되고 있다[4-8].둘째,

경쟁적 협력의 주효과(maineffect)에 연구의 초점을 두

고있어서[8-10],경쟁적협력과성과간의관계에영향을

미치는상황적요인이나경계조건에대한연구들은부족

한 실정이다.

이러한 기존 연구의 한계를 극복하고자 본 연구는 개

인수준에서조직내개인이인식하는경쟁적협력팀분

위기(climate)가 개인들의 지식공유에 긍정적 영향을 미

치는가를 파악하고자 한다.이와 함께 어떠한 조건에서

경쟁적 협력 분위기가 지식공유를 보다 강화시킬 수 있

을 것인가에 대한 상황적 요인의 효과를 분석하고자 한

다.팀내특정한팀분위기는개인의행동에직접적인영

향을 주지만 이러한 관계는 조직 내 제도적인 특성이나

종업원 개인들의 특성에 따라 상이할 수 있다.

상황요인과 관련하여 본 연구에서는 제도적 측면과

개인의 특성 측면에서 접근하고자 하며,제도적 측면에

서는 절차적 공정성,개인 특성 측면에서는 개인 주도성

을 상황적 요인으로 파악하고자 한다.

절차적공정성(proceduraljustice)과관련하여서개인

들이 높은 수준의 절차적 공정성을 인식하게 되면 조직

에서요구하는행동을하였을때공정한평가를받을수

있다고생각하기때문에그러한행동을더욱적극적으로

보여줄가능성이높다[11].따라서개인이인식하는절차

적공정성의수준에따라경쟁적협력팀분위기와지식

공유 활동간의 긍정적 관계의 강도는 상이할 것으로 예

상된다.

또한 개인 주도성이 높은 사람은 업무수행에 있어서

보다능동적이고적극적인특성을보인다[12].따라서개

인 주도성이 높은 개인들은 팀 분위기가 요구하는 행동

을 다른 사람보다 더욱 적극적으로 보여줄 가능성이 크

기 때문에 경쟁적 협력 팀 분위기와 지식공유간의 관계

를 조절할 것으로 예상된다.

본 연구를 통해서 그 동안 기업 수준에서 논의되었던

경쟁적 협력의 개념이 프로젝트 팀 내의 개인 수준에서

는어떻게적용이될수있는지또한그러한경쟁적협력

의 효과를 보다 강화하는 상황적 요인은 어떠한 것들이

존재할수있는지에대해보다풍부한이론적그리고실

무적 시사점을 제공해 줄 수 있을 것으로 판단된다.

2. 이론적 배경 

2.1 경쟁적 협력의 문헌 고찰

경쟁적 협력이란 경쟁적 행동과 협력적 행동을 동시

에 하는 것을 의미한다[4,5].경쟁이란 본인의 성과를 위

해서타인을능가하려고노력하는행위로기본적으로공

정성규범(equitynorm)을따른다.따라서경쟁을강조하

는 학자들은 경쟁을 통해서 탁월한 성과를 달성할 경우

더 많은 인센티브가 주어지기 때문에 구성원들의 업무

몰입도및직무성과는더욱높아진다고주장한다[13].반

면에 경쟁 상황하에서 개인들은 개별 단위 조직의 이익

과목표를추구할뿐상위조직의목표를소홀히할가능

성이 있으며,개인의 목표달성을 위해 구성원들끼리 상

호 적대시하며 갈등이 발생하는 부정적 측면이 동시에

존재한다.

협력이란 타인과 함께 공동의 목표를 달성하기 위

하여 노력하는 행위를 의미한다.협력은 평등성 규범

(equalitynorm)을 따르며 조직성과의 달성을 강조한

다.따라서 협력에서는 구성원들간의 차별화를 최소화
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하는 데 그것은 차별이 팀웍,정보공유 및 협력을 저해

하기 때문이다[13].협력을 강조하는 학자들은 협력이

구성원들간의 상호신뢰,응집성(cohesiveness)및 상

호 지원적 행동을 촉진시키고 이러한 긍정적 행동들이

궁극적으로 조직성과를 높인다고 주장한다[14].협력

이 가지는 이러한 장점에도 불구하고 협력의 상황하에

서는 사회적 태만(socialloafing)과 같은 부정적 현상

이 나타나게 된다[15].또한 지나친 협력으로 인한 강

한 응집성이 지배적인 조직에서는 개인의 창의적인 의

견이나 아이디어가 조직의 논리에 의해 활성화되지 않

을 가능성이 높다.

이와같이경쟁과협력은각각이가지는장점이있음에

도 불구하고 단점을 동시에 가지고 있다.따라서 각각이

가지는 장점을 최대화하고 단점을 최소화하기 위해서는

경쟁과협력을동시에가져가는경쟁적협력이필요하다.

경쟁적협력은비교적최근에이슈가된주제이기때

문에 관련 연구가 그다지 많지 않은 상황이지만 현재까

지 진행된 기존연구가 가지는 한계점은 다음과 같이 정

리할수있다.첫째,기존의연구들은대부분기업간에있

어서의경쟁적협력에초점을두고있기때문에보다미

시적수준(microlevel)인조직내하부부서간또는부서

내에서의경쟁적협력에대한이슈는상대적으로부족한

편이다.지금까지 경쟁적 협력과 관련된 대부분의 연구

들은기업들간협력적네트워크구조하에서의개별기업

들의경쟁적행동에초점을두고있다.그러나경쟁적협

력은 다양한 수준에서 논의될 수 있다[4,6,7].경쟁적 협

력의 초기 연구들이 주로 기업간의 경쟁적 협력에 초점

을 두고 있다면 최근에는 분석수준을 확대하여 기업 내

부의 사업부나 팀 수준에서의 경쟁적 협력의 효과성에

대한 연구의 필요성을 제기하고 있다[4,6,8].

둘째,기존 대부분의 연구는 경쟁적 협력의 주효과만

을다루고있을뿐경쟁적협력이성공하기위한경계조

건을 파악하는 연구는 거의 존재하지 않는다.경쟁적 협

력과관련된기존의연구들은경쟁적협력이성과에미치

는직접적인효과를분석하는것이다[8-10].그런데경쟁

적협력의특성및그효과를보다심층적으로파악하기

위해서는 경쟁적 협력의 선행요인(antecedents),경쟁적

협력이 조직성과에 영향을 미치는 매개과정(mediating

process)및 경쟁적 협력과 조직성과간의 조절효과 등에

대한연구가이루어져야할것이다.이중에서경쟁적협

력의선행요인과관련해서는개념적연구가일부발표되

었고[16],매개과정에대해서도시장학습이나지식공유

와 같은 변수들이 실증분석에서 검증된 바 있다[6,8].

그러나조절효과에대한연구는상대적으로미진하다.

조절효과에 대한 연구가 더욱 의미를 가지는 이유는 다

음과 같다.기본적으로 경쟁적 협력이나 조직 양면성과

같이상반된두가지요소를동시에추구하는역설경영

(managementofparadox)은 성공하기도 어렵지만 긍정

적인효과를지속하기가쉽지않다.또한경쟁적협력이

항상 긍정적인 성과를 가져다 줄 것이라고 주장하기도

어렵다.따라서경쟁적협력이어떠한상황에서더욱적

합한지아니면경쟁적협력이성공적으로이루어지기위

한경계조건은무엇인지를파악하는것은이론적그리고

실무적으로 많은 시사점을 제공할 것으로 판단된다.

3. 연구모델과 가설 

3.1 연구 모델

본 논문은 개인수준에서의 경쟁적 협력의 주효과 및

조절효과를분석하는것을연구의목적으로한다.즉,개

인들이 인식하는 경쟁적 협력 팀 분위기가 팀원들의 지

식공유에 미치는 직접효과 및 이들간의 관계에 있어서

절차적공정성및개인주도성의조절효과를실증분석하

고자 한다.이와 같은 내용으로 설정한 연구모델은 다음

의 Fig.1과 같다.

 

[Fig. 1] Research Model

3.2 연구가설

3.2.1 개인이 인식하는 경쟁적 협력 팀 분위기가 

지식공유에 미치는 효과

환경 변화의 속도가 빨라지고,경쟁이 보다 심화되면
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서,한 기업에서 모든 지식과 기술을 개발하기는 현실적

으로 어렵게 되었다.이러한 변화에 대응하기 위하여 경

쟁자들끼리지식과기술을공유하고협력함과동시에경

쟁에서이기기위해획득한지식을적극적으로활용하게

된다[17].따라서경쟁적협력은지식기반이론관점에서

보면지식의창출,공유및활용이활성화되는것으로파

악될수있다[18,19].이와같은지식의공유와활용을위

한 경쟁적 협력은 기업 내 개인들 사이에서도 유사하게

발생한다.본 연구에서는 경쟁적 협력 분위기를 경쟁적

행동과협력적행동을모두강조하는분위기로정의하고

자 한다.

Pelz(1967),Pelz&Andrews(1966)는 연구개발 조직

에서 기술적 성과에 효과적인 분위기로 창의적인 긴장

(creativetension)이라는 개념을 제시하고 있다.창의적

긴장이란기초연구와응용연구,독립성과상호협동,전문

성과 다양성 등과 같은 안정성(security)과 도전

(challenge)의 양극단간의 균형을 유지하는 것이 성과에

효과적임을 의미한다.그런데 창의적 긴장의 내용 중 독

립성과상호협동은경쟁적협력의내용과관련성이매우

높다.이것은 개별 연구원들의 자신의 전문분야에 최고

가되기위해서로경쟁하고주도성을가져야하지만조

직 목표달성을 위해 적극적으로 협력하는 조직들에서

R&D성과가 높게 나온다는 것이다.

이렇게 경쟁적 협력 분위기가 팀 구성원의 행동에 영

향을미치는이유는팀내형성된경쟁적협력분위기가

종업원들의 일하는 방식에 대한 인식을 변화시켜,행동

패턴에도 영향을 미치기 때문이다.또한,조직의 지식은

대체적으로 개인이 보유하고 있으며,지식이 공유되기

위해서는지식소유주인개인의의지가중요하며이때에

는 강제적인 지시가 아닌 고무적인 분위기가 지식의 자

발적 공유의지 형성에 도움을 주게 된다[22].

팀 분위기는 종업원들간의 상호작용에 영향을 미칠

수 있게 되는데[23],경쟁적 협력을 강조하는 분위기 하

에서는개인들은자신의분야에서전문성을높이고성과

를 달성하기 위해 새로운 지식을 창출함과 동시에 다른

사람들과의협력을위해서적극적인지식의전달이나공

유가 일어날 것이다.

이와 같이 종업원들간의 협력은 지식의 공유 및 전달

을 촉진시키고,공유된 지식은 개인들간의 경쟁을 통해

더욱 많은 새로운 지식으로 창출된다.따라서 경쟁적 협

력을통해지식의공유,활용및창출이순환적으로발생

할 것으로 예상된다.이상의 논의를 종합하여 다음과 같

은 가설을 도출하였다.

H1.개인의 경쟁적 협력 팀 분위기 인식은 지식공유

를 긍정적으로 강화시킬 것이다.

3.2.2 절차적 공정성의 조절효과

경쟁하는 개인들간의 협력이 잘 되기 위해서는 지식

을 공유함으로써 발생할 수 있는 개인적 불이익을 최소

화하는요인이존재하여야할것이다[24].실제지식이전

행위는타인을돕는행위이지만지식이전행위가자신의

이익에반하거나해를끼친다고판단되면지식을이전하

지 않게 된다[25].지식을 공유함으로써 발생되는 비용

(노력,시간투자,지적권력의 상실)에 대해 공정한 처우

가 제공된다고 인지하는 것은 지식공유에 있어서 매우

중요하다.따라서 시간과 자원을 헌신하려는 의지는 종

업원이 공정성을 인지하게 됨으로써 보다 강화된다[26].

절차적 공정성이란 조직 내 의사결정 절차가 편향됨이

없이 일관성을 가지며,종업원의 의견이 의사결정 과정

에 반영되는 정도를 의미한다[27].

조직이 절차적 공정성을 가지고 있다는 것은 종업원

들이조직으로부터정당한처우를받고있다라고인식하

는것을의미하며,이것은본인의희생에대한대가가공

정하게평가될것이라고믿기때문이다[28,29].이러한믿

음은 자신의 역할을 보다 성실하게 수행하게 되는 결과

를 나타나게 되며,경쟁적 협력 팀 분위기에서는 지식의

공유 및 재창출의 형태로 나타날 수 있을 것이다[30].

개인의 처우 및 이익과 관련된 결정을 이끄는 절차의

공정성에 대한 개인적 지각은 개인과 조직간의 이해가

상충되는사회적딜레마를가지고있는지식공유의딜레

마를극복할수있도록도움을주게된다[25,31].즉,절차

적 공정성을 통하여 조직에 대한 신뢰가 형성되고 이는

경쟁적 협력 팀 분위기가 지식공유에 미치는 효과를 보

다 강화하는 역할을 하게 된다.이상의 내용을 바탕으로

가설을 설정하면 다음과 같다.

H2.개인의 절차적 공정성에 대한 지각은 경쟁적 협

력 팀 분위기와 지식공유 관계를 보다 긍정적으

로 강화시킬 것이다.

3.2.3 개인 주도성의 조절효과
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동일한 조직에 속해 있는 개인들도 개인 특성에 따라

팀 분위기가 개인에게 미치는 영향은 차이가 존재한다.

특히경쟁적협력분위기를지각하는과정에서지식공유

와 같이 다른 종업원이나 조직을 위한 도움행위를 수행

하는데 있어서는 개인의 특성(personality)이 중요한 영

향요인이라 할 수 있다[26].

본 연구에서는 경쟁적 협력 팀 분위기를 보다 긍정적

으로 파악하며,지식공유에 대한 영향관계를 강화할 수

있는 요인으로 개인 주도성을 제안한다.개인주도성은

종업원이 자신에게 최소한으로 요구되는 수준이나 일반

적으로 기대되는 수준 이상으로 직무 관련 행동에 자발

적으로 그리고 능동적으로 참여하는 것을 의미한다[12].

따라서 목표 달성을 위하여 공식적으로 부여 받은 직무

이상의 활동을 스스로 변화시키거나 수정하여 행동하는

특성을나타낸다[12,32].이러한개인주도성이높은개인

은 학습에대한새로운기회를찾고자노력하며,학습에

대한 열의를 보인다[12,33,34].

개인주도성이 높은 종업원은 자신의 직무 수행을 능

동적으로 잘하는 장점 이외에도 조직에 대한 기여를 높

이기 위한 창의적인 역할 수행을 적극적으로 찾는다

[35,36].또한 자신의 직무 이외에도 동료의 일을 돕거나

기업에 도움이 될 만한 일들을 스스로 찾아서 수행하게

된다[37].

따라서 이러한 개인 주도성의 특성에 기반 해 본다면

개인 주도성이 높은 종업원과 낮은 종업원들이 팀 분위

기를 동일하게 인식하였다고 하더라도 그것을 적극적으

로 행동으로 실행하는 수준이 상이할 것이다.개인 주도

성이높은종업원들은보다적극적이고능동적으로본인

이인식한팀분위기의특성에따라지식공유활동을더

욱많이할가능성이높고,상대적으로주도성이낮은종

업원은 지식공유 활동의 수준이 낮을 것이다.이를 바탕

으로 가설을 설정하면 다음과 같다.

H3.개인 주도성은 경쟁적 협력 팀 분위기와 지식공

유 관계를 보다 긍정적으로 강화시킬 것이다.

 4. 실증분석 

4.1 표본의 선정 및 자료 수집

연구의가설을검증하기위하여국내대기업부설2개

연구소에 근무하고 있는 연구원들을 대상으로 설문조사

를실시하였다.연구대상인2개연구소는프로젝트팀단

위로 운영되며,연구원들의 경우 개인성과를 높이기 위

해서는 경쟁을 해야 하지만 프로젝트 팀 평가가 개인평

가에반영되기때문에팀원들간의협력도동시에요구된

다.따라서 본 연구의 목적에 적합한 연구대상으로 판단

하였다.

설문조사를위하여먼저연구소인사관리자에게설문

의 취지를 설명하고 설문을 부탁하였다.연구원들은 최

소 근속연수가 1년 이상인 사람들만을 대상으로 하였으

며,총 90명의 설문지가 회수되었는데 이 중에서 불성실

한응답을제외하고총83명의응답자료를분석에활용

하였다.설문조사기간은2013년10월20일부터2013년12

월 5일까지였다.

4.2 변수의 측정

경쟁적협력팀분위기인식은경쟁을강조하는팀분

위기와협력을강조하는팀분위기를각각측정한후두

변수의 평균값을 곱하여 측정하였다.이러한 방식은 조

직 양면성(organizationalambidexterity)을 측정하는 연

구에서참고하였다[38,39].이들연구에서도탐색적혁신

과 활용적 혁신의 값들을 곱하여 양면성 수준을 측정하

였다.경쟁적 팀 분위기는 DeCotiis& Koys(1980),

Fletcher,Major,&Davis(2008)등의 연구를 참고하여,

총 3개 문항으로 측정하였다.“우리 팀은 개인별 연구성

과에대한기대수준이높다.”,“우리팀원들은최고가되

고자 하는 욕구가 강하다.”,“팀원들은 목표달성을 위한

압박으로 긴장감을 느낀다.” 협력적 팀 분위기는

Chatman&Flynn(2001),Collins&Smith(2006)의 연

구를 참고하였으며총 4개문항으로측정하였는데,그것

은.“팀원들은팀의이익을위해개인적인이익을기꺼이

희생한다.”,“우리 팀은 팀원들간의 화합을 매우 중요하

게 생각한다.”,"팀원들간의 협력이 잘 이루어진다.“,”팀

원들은 다양한 것들을 공유한다.“이다.

절차적공정성은Niehoff&Moorman(1993)의연구를

참고하였다.총5개문항이며문항은다음과같다.“나의

팀장은 업무에 관한 의사결정을 편중됨 없이 잘 한다.”,

“나의팀장은일에관한의사결정을내리기전에모든사

람이 숙지하고 있는가를 확인한다.”,“나의 팀장은 부하

들이요청할경우의사결정이어떻게이루어졌는가를밝

히고추가적인정보도제공한다.”,“나의팀장은일에관
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한 의사결정을 내리기 전에 정확하고 완벽한 정보를 수

집한다.”,“일에 관한 의사결정은 부하가 누구인가에 상

관없이 일관되게 적용된다.“

개인 주도성은 Frese etal.(1997)과 Tsuiet

al.(1997)의 연구를 참고하여 설문 문항을 구성하였다.

총 5개 문항으로 구체적으로 “나는 업무와 관련된 중

요한 사안에 대해서는 타인과 생각이 다르더라도 자신

의 의견을 말한다.”,“나는 프로젝트 성과에 도움이 되

는 혁신적인 아이디어를 찾아내는 데 적극적이다.”,

“나는 프로젝트 목표 달성을 위해 개선이 필요한 사항

은 프로젝트 팀장에게 직접 이야기 한다.”,“나는 나 자

신에게 요구되는 업무보다 더 많은 업무를 자발적으로

수행한다.”,“나는 자신의 아이디어를 신속하게 실행에

옮긴다.”등과 같다.

개인들의 지식공유 행동은 Ruggles(1998)의 연구를

참고하였으며,총 4문항이다.그것은 “팀원들과 다양한

정보,지식,노하우등을이야기한다.”,“업무수행에필요

한 정보나 지식을 연구소 내 다른 사람들과 교환한다.”,

“팀원들과비공식적인자리에서도프로젝트관련새로운

정보나 지식을 나눈다.”,“노하우나 정보를 프로젝트 팀

내 다른 사람들과 자발적으로 공유한다.”이다.

마지막으로 통제변수로 활용된 변수는 성별,근속연

수,학력이다.성별과 학력은 더미변수를 활용하였는데,

성별의경우여자를학력의경우석사이하를준거집단으

로 설정하였다.

4.3 기초분석

먼저분석에활용된표본의특성은다음과같다.연구

소별분포는A연구소가46명,B연구소가37명이며,근속

연수별로보면2년미만이33명,2～5년이26명,5년이상

은24명이었다.학력별분포는학사1명,석사77명,박사

5명이고,성별로는 남성이 77명,여성은 6명이었다.

가설에 대한 검증을 하기 위해 측정도구에 대한 신뢰

도, 타당도 검증을 실시하였다. 신뢰성 분석은

Cronbach'salpha계수를 활용하였는데,경쟁적 분위기

는 0.67,협력적 분위기는0.88,절차적 공정성은0.94,개

인주도성은0.85,지식공유는0.74의값을보였다.계수값

이 모두 0.6이상이기 때문에 항목들 간 높은 수준의 내

적 일관성을 보인다고 판단된다.또한 변수들간의 타당

성분석을위하여경쟁적분위기,협력적분위기,절차적

공정성,개인주도성 및 지식공유의 다섯 개 요인으로 구

성된 확인적 요인분석(confirmatoryfactoranalysis)를

실시하였다.분석결과 비교적 높은 수준의 적합도 수치

를 확인할 수 있었다( 2=283.12,d.f.=179,CFI=

0.898,IFI=0.903,RMSEA=0.084).이러한분석을통해

측정변수들의 신뢰성과 타당성을 확인할 수 있었다.다

음의 Table1은 주요변수의 기술 통계량 및 변수들간의

상관관계 값을 보여준다.지식공유는 경쟁적 협력 분위

기,절차적공정성및개인주도성과높은수준의양의상

관관계 값을 보인다.

[Table 1] Descriptive Statistics and Correlations

Mean s.d. 1 2 3 4

1.Knowledge

Sharing
5.06 .81 -

2.Perceived

Climatefor

Coopetition

30.90 .93 0.40
***

-

3.Procedural

Justice
5.28 .80 0.47

***
0.64

***
-

4.Personal

Initiative
5.05 .99 0.48

***
0.27

+
0.37

**
-

5.Tenure 3.71 .74 0.06 0.15 -0.01 0.32
**

+p<.10,*p<.05,**p<.01,***p<.001

4.4 가설검증결과

가설 검증을 위하여 위계적 회귀분석을 실시하였다.

위계적 회귀분석이란 예측변수의 숫자를 증가시켜가면

서 추가되는 새로운 예측변수들의 기여도가 유의한지를

판단하는 분석방법이다[47].본 연구에서는 통제변수만

을 포함한 모델을 기본모델로 설정한 후 독립변수 그리

고조절변수를단계적으로추가하면서주효과및조절효

과를파악하기위하여위계적회귀분석방법을사용하였

다.우선 모델 1에서는 통제변수인 성별,근속연수,학력

을독립변수로포함하여회귀분석하였으며,모델2는여

기에 경쟁적 협력 팀 분위기를 추가하였다.또한 모델 3

에서는 통제,독립변수 이외에 조절변수인 절차적 공정

성과개인주도성을추가하여분석하였으며,마지막으로

모델4에서는조절효과를파악하기위하여상호작용항을

포함하여 회귀분석을 실시하였다.분석결과는 다음의

Table2와 같다.
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[Table 2] Results of Regression Analysis

KnowledgeSharing

Model1 Model2 Model3 Model4

Gender
0.01

(0.06)

-0.02

(-0.16)

-0.04

(-0.38)

-0.01

(-0.05)

Tenure
0.08

(0.71)

0.02

(0.16)

-0.07

(-0.63)

-0.09

(-0.87)

Education
0.17

(1.48)

0.14

(1.32)

0.08

(0.85)

0.11

(1.19)

PerceivedClimatefor
coopetition(A)

0.39
***

(3.78)

0.17

(1.40)

0.21
+

(1.70)

Proceduraljustice(B)
0.22+

(1.72)

0.27*

(2.03)

Personalinitiative(C)
0.36**

(3.33)

0.33**

(3.10)

AXB
0.20

*

(2.00)

AXC
0.06

(0.59)

R2 .03 .18 .35 .39

F 0.83 4.30
**

6.87
***

5.91
***

d.f. 3,79 4,78 6,76 8,74

Δ R
2

- .15 .17 .04

FforΔ R
2

- 14.29
***

10.03
***

2.30
+

+p<.10,*p<.05,**p<.01,***p<.001

두 개의 가설이 상호작용 효과를 분석하는 것이기 때

문에변수들간의다중공선성문제를방지하기위하여원

자료를 평균변환하여 분석에 활용하였다[47].

Table2의 모델 2에서 확인할 수 있듯이 개인들의 경

쟁적 협력 팀 분위기 인식은 지식공유에 긍정적인 영향

을주고있다(β =.39,t=3.78,p<.001).이러한사실을

통해 가설 1은 지지되었다고 할 수 있다.다음으로 절차

적공정성과개인주도성의조절효과는모델4를통해확

인할수있다.모델4와같이경쟁적협력팀분위기와절

차적 공정성의 상호작용항은 유의하게 지식공유에 긍정

적인영향을주었지만(β =.20,t=2.00,p<.05),개인주

도성의상호작용항은유의하지않았다.따라서가설2는

지지되었지만 가설 3은 지지되지 않았다.

다음으로 상호작용 효과를 그림으로 나타내면 Fig.2

와같다.Fig.2에서 볼수있듯이절차적 공정성이높은

집단의 경우 낮은 집단에비해서 경쟁적 협력 팀분위기

인식이 지식공유에 미치는 긍정적 효과가 더욱 강하며,

두집단간의기울기의차이를확인할수있다.또한단순

기울기검증(simpleslopetest)을 실시한 결과 높은 집단

의 경우 기울기가 유의한 반면 (β =.35,t=2.50,p<

.05),낮은 집단의 경우 유의하지 않았다 (β =.04,t=

0.30,n.s.).이를통해절차적공정성에대한인식이낮은

집단의 경우 경쟁적 협력 팀분위기 인식은 지식공유에

영향을 미치지 못하는 반면,절차적 공정성에 대한 인식

이 높은 집단에서는 경쟁적 협력 팀분위기 인식이 지식

공유에 매우 긍정적인 영향을 가짐을 확인할 수 있다.

[Fig. 2] Interaction Plots for Procedural Justice

본 연구에서는 직접효과를 보다 상세하게 파악하기

위하여추가적으로경쟁적분위기와협력적분위기의수

준에 따라 집단을 구분한 후 네 개 집단 (경쟁과 협력이

모두높은집단,경쟁만높은집단,협력만높은집단,경

쟁과협력이모두낮은집단)간의지식공유수준을분석

하였다.ANOVA분석을실시한결과지식공유의수준이

경쟁과 협력이 모두 높은 집단 (5.43),협력만 높은 집단

(5.33),경쟁만높은집단(4.85),경쟁과협력이모두낮은

집단(4.66)의 순으로 나타나는 것을 확인하였다 (F값:

4.507,p<.01).

5. 결론 및 시사점

본 연구에서는 개인들이 인식하는 경쟁적 협력의 팀

분위기가개인들의지식공유활동에미치는효과및절차

적공정성과개인주도성의조절효과에대해실증분석하

였다.실증분석결과를요약하면다음과같다.첫째,개인
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들이인식하는경쟁적협력의팀분위기는개인들의지식

공유에 긍정적인 영향을 주는 것으로 나타났다.따라서

팀에서는경쟁또는협력의한가지만을강조하는것보다

는경쟁과협력을동시에강조할수록팀원들간의지식이

나 정보의 공유를 높일 수 있을 것으로 판단된다.둘째,

경쟁적협력과지식공유간의상황적요인으로절차적공

정성과개인주도성의조절효과를분석한결과절차적공

정성은경쟁적협력이지식공유에미치는긍정적효과를

더욱강화하는것을확인할수있었다.반면에개인주도

성의 경우에는조절효과가없는것으로 나타났다.즉,경

쟁적협력팀분위기와개인주도성간에는상호작용효과

가 없으며,지식공유에 대한 직접 효과만이 존재하였다.

본 연구에서는 팀 분위기가 개인의 행동에 영향을 줄 수

있다는 주장[48,49]에 착안하여 추가적으로 개인 주도성

이경쟁적협력팀분위기와지식공유간의관계를매개하

는매개변수일가능성에대해서분석하였다.분석결과개

인주도성은경쟁적협력팀분위기와지식공유간의관계

를부분매개하는것으로나타났다.향후에는이러한부분

에 대하여 보다 추가적인 연구가 필요하다.

이와 같은 연구결과들을 토대로 다음과 같은 이론적,

실무적시사점을정리할수있다.첫째,경쟁적협력의효

과성이 개인수준에서도 적용될 수 있음을 확인하였다.

이를통해경쟁적협력의분석수준을확장하였다는측면

에서 연구의 의의를 가진다.또한 경쟁적 협력의 효과성

을 강화시킬 수 있는 상황적 요인을 규명함으로써 향후

관련 분야 연구에 도움을 줄 것으로 판단된다.

둘째,지식공유에있어상황적요인의중요성을실증하

였다.기존지식공유관련한연구들에서는지식을공유하

려는 개인의지(willingness)에 초점을 두고 있어 지식 공

유의 선행요인에 대한 연구들이 많이 진행되었었다[22].

그런데본연구에서는지식공유를유발하는경쟁적협력

이라는팀 분위기,그리고 절차적 공정성등에대한지식

공유영향요인을파악함으로써지식공유에있어상황요인

(contextualforces)의 중요성을 확인할 수 있었다[2,3].

실무적인 측면에서 본다면 첫째,개인이 자신의 지식

공유 행위를 증가시키기 위해서는 경쟁적 협력분위기를

인지하는 것이 중요하다.이를 위해 인적자원관리 제도,

리더십,그리고 커뮤니케이션 등에 대한 조직적 차원의

고려가 필요할 것이다[50].분위기는 조직의 시스템이나

제도에 의해 영향을 받기 때문에 경쟁적 협력분위기를

높이는구체적인방안으로인센티브시스템을고려할수

있다.예를 들어 개인성과에 따른 인센티브와 집단성과

에 따른 인센티브를 모두 적용한다면 이것은 경쟁과 협

력을 모두 촉진시키는 방식이기 때문에 경쟁적 협력 분

위기를 높일 수 있을 것이다.

둘째,경쟁적협력분위기의강조와함께조직내제도

의 실행이나 의사결정에 있어서 절차적공정성을 확보하

고종업원들이그것을납득시키는것이지식공유에중요

한 과정임을 파악할 수 있다.특히 그러한 것을 실행해

나가는 과정에서 리더의 역할이 매우 중요하기 때문에

리더들을 대상으로 하는 적절한 교육 및 모니터링이 요

구된다.

본 연구가 가지는 한계점 및 향후 연구방향은 다음과

같다.첫째,본연구에서는모든문항을동일한사람이응

답한 한계를 가진다.이것은 동일방법편의(common

methodbias)의 문제점을 가질 수 있다.따라서 향후 연

구에는보다다양한응답자들의자료를확보하여분석을

할필요가있다.둘째,본연구결과를일반화하기위해서

는 표본의 규모(samplesize)나 표본의 다양성 측면에서

보완이 필요하다.향후 연구에서는 분석에 활용되는 표

본의숫자를더욱늘릴필요가있으며,분석대상도보다

다양한연구소를포함하여연구결과를일반화를위해노

력해야할것이다.셋째,본연구에서는지식공유를종속

변수로사용하였지만향후연구에서는객관적인팀성과

변수를 경쟁적 협력의 결과변수로 파악하여 이들 간의

관계를 분석할 필요가 있다.프로젝트 팀 내에서 지식공

유가 활발할수록 높은 팀 성과를 달성할 가능성은 높다

[51].그럼에도 불구하고 지식공유는 과정변수의 성격이

강하기 때문에 향후 연구에서는 객관적인 팀 성과 자료

를확보하여경쟁적협력팀분위기의효과를확인할필

요가있다.넷째,경쟁적협력팀분위기가지식공유활동

을유발하는과정에서의블랙박스를찾는노력이필요할

것이다.팀분위기는개인의태도및인식을변화시키며,

이를통하여행동변화를유발한다[48].따라서이들간의

관계를 매개하는 다양한 변수에 대한 분석의 필요성이

제기된다.
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