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Abstract
This study sought to find influential factors on proactive knowledge acquisition 

in terms of job attitude, leadership, and demographic characteristics based on 
learning theory and knowledge management literature. As a result of the 
analysis, job attitude variables such as achievement motivation, job satisfaction, 
and organizational commitment showed a positive influence on proactive 
knowledge acquisition. Developmental leadership also had a positive effect on 
proactive knowledge acquisition. Demographic characteristics such as age and 
position had a positive influence on proactive knowledge acquisition. The 
moderating effect of developmental leadership was found in the relationship 
between job satisfaction and proactive knowledge acquisition. This result 
suggests that in order for an organization to encourage members' proactive 
knowledge acquisition, management of positive job attitudes must be preceded, 
and training for middle managers to become developmental leaders is necessary. 
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I. 서 론
개인구성원의 지식습득과 지식창출은 조직 지식창출의 근간이다(Liu, 2012). 구성

원의 지식습득과 구성원들간 지식공유를 통해 조직 수준의 지식창출, 즉 창의적인 제
품과 서비스 개발, 혁신, 기업성과를 향상시킬 수 있다(Park, et al., 2014). 그리고 
조직의 지식창출은 개인구성원에서 시작한다는 점에서, 구성원의 지식창출을 관리하
는 것은 기업 경쟁력을 도모할 수 있다(Chang et al., 2014; Nonaka et al., 2000). 

 개인구성원의 지식창출은 새롭고 유용한 아이디어, 노하우, 그리고 해결책을 만들
어 내는 창조적인 행동이다(Oldham and Cummings, 1996). 지식창출은 구성원이 기
존과 다른 새롭고 혁신적인 아이디어, 기술, 또는 노하우를 생성하며 자신의 능력과 
지식을 높이는 행위를 의미한다(조윤형과 방호진, 2016). 개인구성원의 지식창출에 
관한 선행연구들로 Liu(2012)는 대만의 하이테크 산업에 종사하는 연구개발인력들을 
대상으로 조직성과급이나 집단성과급과 같은 인센티브를 지급하는 것이 지식창출과 
긍정적 상관관계가 있음을 실증하였다. Rai and Prakash(2012)는 봉사 리더십과 지
식창출의 관계를 논의하였다. 조윤형과 방호진(2016)은 상사의 비인격적 감독과 지식
창출을 연구하였다. 

그런데 지식창출의 핵심적인 선행요소인 지식습득(knowledge acquisition)은 국제
합작투자나 다국적 기업의 파트너기업에 대한 지식습득과 같이 조직 수준의 연구가 
제한적으로 이루어지고 있고(왕호양 외, 2021; 박용석과 정윤진, 2010; Li et al., 
2010), 개인구성원의 적극적인 지식습득에 관한 연구를 찾기는 힘든 실정이다. 이 연
구에서는 개인구성원의 지식습득 적극성을 논의하고 한다. 적극적인 지식습득은 구성
원이 새로운 지식을 소유하는 것에 대한 동기를 갖고 다양한 방법을 통해 형식지와 
암묵지를 얻게 되는 것을 의미한다. 구성원의 적극적 지식습득은 조직혁신의 핵심이
며, 조직지식창출의 선행요소이다. Nonaka and Takeuchi(1995)가 제시한 조직의 지
식변환프로세스와 지식창출은 구성원이 조직 내부와 외부의 다양한 지식을 수집·획득
에 의해서 시작되기 때문에, 구성원이 지식을 적극적으로 습득하는 것은 중요하다. 

이 연구에서는 적극적 지식습득의 영향요소로 직무태도(성취동기, 직무만족, 조직몰
입), 개발적 리더십, 그리고 인구통계특성 측면(연령, 직위, 직종)에서 제시하고자 한
다. 학습이론과 지식경영에 관한 문헌들에서 긍정적인 태도와 리더십 요건 그리고 개
인특성 측면을 강조하고 있기 때문에(Jackson et al., 2003), 각 요소들은 적극적 지
식습득에도 긍정적인 영향이 있을 것으로 예측하였다. 이 연구를 통해서 지식습득 활
성화를 위한 방안을 이론적 및 실무적으로 제시할 수 있다.   
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II. 이론적 배경
2.1 지식습득

지식습득은 외부로부터 정보와 지식을 수집하고 획득하는 것이다(Zack et al., 
2009). Nonaka and Takeuchi(1995)는 Polanyi(1966)의 지식 분류에 근거하여 지식
을 형식지와 암묵지로 구분하였다. 형식지(explicit knowledge)는 문서, 단어, 숫자와 
같이 표현된 성문화된 지식으로, 객관적이고 공유하기가 상대적으로 용이하다는 특징
이 있으며, 암묵지(tacit knowledge)는 표현하기 어렵고 성문화되지 않은 지식으로, 
주관적이며 개인의 경험에 기초한다는 특징이 있다. 이러한 두 가지 지식을 획득하는 
것을 지식습득이라고 하는데, Nonaka et al.(2000)는 ‘Ba’의 개념을 통해 지식습득이 
이루어지는 장소를 제시하였다. 이 장소에서는 지식습득을 비롯해 지식공유·창출이 이
루어진다. 이 장소는 네 가지로 ‘Originating ba’, ‘Cyber ba’, ‘Interating ba’, 
‘Execising ba’를 제시하였다. Zack et al.(2009)은 지식습득의 원천으로 외부와 네트
워크, 고객, 피드백 시스템, 파트너와 협력 등을 제시했다. Holsapple et al.(2015)는 
지식습득에 관한 구체적인 활동으로 데이터나 자료를 획득하는 것, 외부에 지식을 요
청하는 것, 전문적 문헌을 검토하는 것, 기술 발전을 모니터링하는 것, 협동에 참여하
는 것, 외부의 교육훈련을 받는 것 등을 제시하였다.  

지식습득의 영향요소에 관한 연구들은 다음과 같다. Koskinen et al.(2003)는 지식
습득의 영향요소로 상호작용을 강조하였고, 프로젝트팀의 팀원들간 빈번한 면대면 상
호작용은 암묵적 지식의 공유와 습득을 용이하게 한다고 실증하였다. Rotgans and 
Schmidt(2017)는 싱가포르 학생들을 대상으로 개인의 관심과 지식습득에 긍정적 영
향이 있다는 것을 실증하였다. Rowold(2007)는 독일의 콜센터 직원들을 대상으로 피
교육자의 교육수준, 학습 동기부여, 그리고 교육훈련에 대한 기대 충족이 지식습득을 
활성화한다는 것을 실증하였다. Kwok and Vogel(2014)은 집단의 참여, 피드백의 질, 
의사소통 장벽 제거 등 집단후원시스템이 지식습득에 긍정적 영향을 미친다는 것을 
실증하였다. 

2.2 지식습득 적극성의 영향요소

조직행동 분야에서 적극성(proactivity) 개념은 적극적 성격(Thompson, 2005), 경
력 적극성(Jiang et al., 2023), 조직사회화 적극성(Ashforth et al., 2007), 부하의 
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적극성(Presbitero and Teng-Calleja, 2017) 등 다양하게 논의되고 있다. 적극성의 
개념은 지식습득과도 연관성이 높은데, 관련 연구는 다음과 같다. Thompson(2005)
은 적극적 특성을 지닌 구성원은 업무성과를 향상시킬 수 있는 새로운 방법을 적극적
으로 마련하고, 새로운 작업 방법과 발전을 찾기 위해 지식과 기술을 습득하고 개발
하는 경향이 높다고 하였다. Parker et al.(2010)는 적극적인 사람은 현상 유지보다는 
적극적으로 도전하고 성과를 향상시키기 위해 새로운 정보, 지식 및 방법을 추구하며, 
자신의 능력이 향상되도록 동기부여한다고 했다. 지식습득 적극성도 마찬가지로 지식
습득 적극성이 높은 구성원은 새로운 지식을 소유하는 것에 대한 강한 동기를 갖고, 
다양한 방법을 적극적으로 동원하여 새로운 형식지와 암묵지를 얻는 노력 정도가 높
을 것이다. 지식경영 분야에서 지식습득 적극성에 관한 논의는 Pulakos et al.(2003)
의 논의가 유일한 편이다. 그들은 지식습득 적극성을 전문적 지식에 대한 학습과 지
식진보를 위한 열의, 업무성과에 결정적인 역할을 하는 전문적 기술의 유지 노력이라
고 정의하였다. 그리고 구체적인 측정도구로 ‘업무관련 전문지식 정도’, ‘해당 분야 전
문지식 탐독 정도’, ‘업무관련 전문지식에 대한 호기심’, ‘전문지식 습득에 대한 부단한 
노력’, ‘세미나에서 발표’, ‘팀 회의시 전문지식 피력 정도’를 제시하고 측정하였다.   

본 연구에서는 지식습득 적극성의 영향요소를 직무태도, 개발적 리더십, 그리고 인
구통계특성 측면에서 제시하고자 한다. 긍정적인 직무태도는 직무성과에 긍정적 상관
관계가 있다는 연구가 다수 있는데(Wright and Cropanzano, 2000), 긍정적 직무태도
는 적극적 지식습득, 즉 적극적인 지식이나 기술 습득을 유도하여 직무성과를 높인다
고 할 수 있다. 개발적 리더십 연구에서도 리더의 부하에 대한 지도, 교육, 코칭은 부
하의 성과와 긍정적 상관관계를 제시하고 있는데(Zhang and Chen, 2013; Gilley et 
al., 2011), 개발적 리더가 부하의 적극적 지식습득에 도움을 주기 때문이다. 적극성
은 개인특성을 반영한 개념으로(Jiang et al., 2023; Thompson, 2005), 인구통계특성
으로 연령, 직위, 직종을 고려하였다. 

긍정적 직무태도는 성취동기, 직무만족, 조직몰입이며, 개인속성과 직무 및 조직에 
대한 태도 측면을 고려하여 선정하였다. 이 변수들과 지식습득 적극성의 관련성은 다
음과 같다. 성취동기는 구성원이 수행하는 과업에서 성장과 성취를 달성하고자 하는 
강한 심리적 동기(Yamaguchi, 2003). 성취동기가 높은 구성원은 도전을 추구하며 경
쟁적인 행동을 보이고 목표에 대한 몰입과 성과가 높다((Liu et al., 2010). 학습이론 
분야에서 Dweck(2006)은 성취동기를 숙련지향과 성과지향으로 구분하고, 숙련지향 
성취동기가 강한 사람은 어떤 혼란이나 어려움을 도전과 성공의 기회로 여기는 경향
이 있고, 성과지향 성취동기는 도전을 회피하고 자신의 능력과 직접적인 성과를 나타
내려는 욕구가 강하다고 하였다. 성취동기는 직무성과의 주요한 선행요소로 논의되고 
있다(Brunstein and Heckhausen, 2018). Cantarelli et al.(2015)가 수행한 메타분석
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에서도 성취동기와 직무성과는 긍정적 상관관계를 나타냈다. 그래서 성취동기가 높은 
구성원은 직무에서의 특별한 성과와 성취를 달성하기 위해서 정보, 물적, 재정적 자원 
등 다양한 자원을 동원할 수 있는데, 새로운 지식을 적극적으로 습득하는 것도 그 일
환이 될 것으로 예상할 수 있다. Dweck(2006)는 성취동기가 학습을 유도한다고 했
는데, 성취동기가 적극적인 지식습득의 영향요소임을 보여준다. Breu and 
Hemingway(2002)는 인터뷰 사례연구를 통해 실행공동체와 지식창출의 관계를 파악
하였는데, 참여자들의 성취동기가 지식습득을 가능하게 하여 지식창출을 도모한다고 
하였다. DeCaro et al.(2015)도 성취동기는 지식습득을 통한 새로운 지식개발에 유용
하다고 했다. 

직무만족은 구성원의 직무에 대한 유쾌하고 긍정적인 감정이며, 직무 자체를 비롯
해 직무 환경에 대한 정서적인 만족 상태이다(Linz and Semykina, 2012). 직무만족
은 구성원이 수행하는 직무 자체의 자율성, 성취감, 책임감뿐만 아니라 직무 환경인 
승진, 상사 및 동료관계, 임금, 작업환경 등에 대한 만족 여부를 파악할 수 있다(이은
희, 2023; 김성윤과 박종우, 2022). 심리학 분야의 Fredrickson(2001)은 긍정적 감정 
상태란 즐거움, 관심, 자부심, 사랑 등의 정서 상태라고 했으며, 이러한 감정들은 특별
하며 긍정적인 행동을 유발한다고 했다. 구성원의 직무도 마찬가지로, 직무에 대한 긍
정적인 감정 상태는 특별하며 긍정적인 행동을 유발할 수 있는데, 구성원이 자신이 
수행하는 직무의 성과를 높이기 위해서 적극적으로 과업 수행에 임하며, 그 일환으로 
적극적으로 지식을 습득하려고 할 것이다. 이와 관련한 연구로 Latham(2012)은 직무
만족과 같은 동기부여는 인지적 자원할동 과정에 의해서 어떤 목적을 달성하기 위해 
보다 많은 시간과 에너지를 투여하게 한다고 하면서, 목적 달성을 위한 강도, 방향, 
그리고 지속성을 강조하였다. 그래서 직무만족한 구성원은 성과 달성을 위해 적극적
으로 지식을 습득하는데 시간과 에너지를 할애할 것이다. Ajzen(1991)은 사회적 인
지이론을 통해서 직무만족과 같은 긍정적인 태도는 직무성과와 같은 긍정적인 결과를 
유도한다고 했으며, Harrison et al.(2006)의 메타분석에서도 기존의 직무만족과 성과
의 관계를 지지하는 결과를 제시하였다. 지식습득 적극성도 마찬가지로 직무만족을 
통해 동기부여된 구성원은 긍정적인 결과의 일환으로 보다 적극적으로 지식을 습득하
여 성과 향상을 도모할 것이다.

조직몰입은 구성원이 조직에 대해 강하게 동일시하며, 심리적인 일체감을 갖는 상
태이다(Allen and Meyer, 1990). Allen and Meyer(1990)는 세 가지 차원의 몰입
(정서적 몰입, 규범적 몰입, 계속적 몰입)을 제시하였고, 많은 연구에서 조직몰입은 
직무성과, 초역할행동, 창의성, 갈등해결 등과 긍정적 상관관계를, 이직의도와는 부정
적 상관관계를 제시하고 있다(Brunetto et al., 2012). 조직몰입이 구성원의 조직에 
대한 동일시라는 점에서, 구성원은 자신이 수행하는 과업의 성과가 곧 조직의 성공과 
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발전을 제공한다는 것을 인식할 수 있다(Ng, 2015). 그래서 조직몰입이 높은 구성원
은 조직의 성장과 발전을 위해 노력하며, 그 일환으로 새롭고 다양한 지식을 습득하
는데 적극적일 것으로 예측할 수 있다. 예를 들어, Settoon et al.(1996)은 조직몰입
의 긍정적인 결과로 책임감, 직무몰입, 조직시민행동 등을 제시하였는데, 적극적인 지
식습득도 충분히 가능한 결과라고 할 수 있다. Swailes(2000)는 연구조직 구성원들을 
대상으로 조직몰입이 창의성에 긍정적 영향을 미친다는 것을 실증하였는데, 창의성이 
새로운 지식습득을 통해서 가능하다는 점에서 조직몰입이 적극적인 지식습득을 유도
할 수 있다고 할 수 있다. 이상의 논의를 통해 아래의 가설을 설정할 수 있다. 

가설 1. 성취동기는 지식습득 적극성에 긍정적 영향을 미칠 것이다. 
가설 2. 직무만족은 지식습득 적극성에 긍정적 영향을 미칠 것이다. 
가설 3. 조직몰입은 지식습득 적극성에 긍정적 영향을 미칠 것이다. 

인구통계특성과 지식습득 적극성에 관한 직접적인 연구가 없지만, 교육훈련과 성인
학습에 관한 연구들을 통해서 연령, 직위와 지식습득 적극성을 유추할 수 있다. 우선 
연령과 지식습득 적극성의 관계는 다음과 같다. 성인개발 분야에서 연령에 관한 대표
적인 이론인 선택·최적화·보상이론에서는 연령이 높을수록 성장동기와 내적 동기부여
가 낮아지며 안전과 사회적 욕구가 높아지며(Baltes et al., 1999), 연령이 높은 사람
보다 연령이 낮은 사람이 학습에 대한 관심이 많고 일에 대한 즐거움이 높다는 것이
다(Kooij et al., 2011). 이 이론에 근거해 Freund(2006)는 연령이 낮은 사람은 어떤 
일이나 성과에 대한 최적화에 대한 동기가 높다고 하였다. 지식습득 적극성은 어떤 
지식과 기술을 얻고자 하는 적극적인 의지와 노력으로, 성장과 학습에 대한 동기부여
에 관한 것이기 때문에 연령이 낮을수록 지식습득 적극성이 높을 것으로 예상할 수 
있다. 관련 연구로 Kanfer and Ackerman(2004)는 연령과 학습동기를 연구하였고, 
그 결과 젊은 성인들의 학습동기가 연령이 높은 사람들보다 높다고 하였다. Kooij et 
al.(2011)은 메타분석을 통해 연령이 낮을수록 성장동기가 높다고 했다. 성장동기는 
학습을 동반한 개념이기 때문에 연령이 낮을수록 지식습득 적극성이 높을 것으로 예
측할 수 있다. 

직위는 직무 관련 관리감독의 권한과 책임에 대한 서열이라고 할 수 있다. 그래서 
직위가 높으면 권한과 책임도 많아지고, 관리하고 지도나 교육해야 할 부하직원들이 
많아지기 때문에 직위가 높은 사람은 적극적으로 새로운 지식을 습득하고자 할 것이
다. 이와 관련한 연구로 Cigularov and Dillulio(2020)는 미국 근로자 1,493명을 대상
으로 감독자와 비감독자 신분인지에 따라 교육훈련 욕구의 차이가 있을 것으로 예측
하고 연구하였다. 그 결과 가설과는 반대였지만 비감독자보다 직위가 높은 감독자일 
경우에 교육훈련에 대한 욕구가 높게 나타났다. 즉, 직위가 높은 감독자일 경우에는 
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교육훈련을 통해 적극적으로 지식을 습득하고자 한다는 것을 보여준다. 
지식습득 적극성은 구성원이 수행하는 직무 종류에 따라 달라질 가능성이 있다. 생

산기술직은 단순 반복적인 일을 수행하는 경우가 많기 때문에 생산기술직 구성원은 
새로운 지식에 대한 욕구가 크지 않을 것이다. 반면 사무관리직은 급변하는 경영환경
에 대응하기 위해서 새로운 지식이 필요하기 때문에(Regan and Delaney, 2011) 사
무관리직 구성원은 지식습득을 적극적으로 할 가능성이 높다. Decius et al.(2023)도 
증가하는 디지털화와 글로벌화는 사무관리직들의 지속적인 교육과 학습을 통해 새로
운 지식을 습득할 필요가 있다고 하였다. 그리고 그들은 독일의 695명의 사무관리직 
근로자들을 대상으로 사무관리직 구성원들이 비공식학습을 통해 적극적으로 지식을 
습득한다는 것을 실증하였다. 이상의 논의를 통해 아래의 가설을 설정할 수 있다. 

가설 4. 연령이 낮을수록 지식습득 적극성에 긍정적 영향을 미칠 것이다. 
가설 5. 높은 직위는 지식습득 적극성에 긍정적 영향을 미칠 것이다. 
가설 6. 사무관리직은 지식습득 적극성에 긍정적 영향을 미칠 것이다. 

2.3 개발적 리더십
개발적 리더십은 코칭, 멘토링, 훈련 등을 통해 부하의 능력과 성과를 향상시키는 

과정이며, 부하가 개인적 및 직업적 지식과 기술을 개발할 수 있도록 동기부여하는 
상사의 행동을 의미한다(Zhang and Chen, 2013). 개발적 리더십은 일종의 리더-멤
버의 관계에서 긍정적인 사회적 상호작용이라고도 할 수 있는데, 이것은 부하로 하여
금 새로운 지식에 대한 인식과 평가를 가능하게 하여 지식의 교환 및 처리와 관련된 
일련의 프로세스에서도 순기능을 한다(Yli-Renko et al., 2001). 특히, 개발적 리더십
은 상사가 부하에 대해 코칭, 멘토링, 훈련을 제공하기 때문에 지식습득 적극성과 밀
접하게 관련되어 있을 것이다. 개발적 리더는 부하에게 업무에 관한 지식이나 기술을 
코칭하기 때문에 부하는 리더로부터 새로운 지식을 적극적으로 습득할 수 있는 기회
를 가질 수 있다. 개발적 리더는 멘토링을 통해 부하의 성장을 위해서 다양하고 필요
한 교육훈련을 제안하고 용기를 북돋는데, 이를 통해 부하는 교육훈련과 같이 새로운 
지식을 습득하는 것에 동기부여되고 새로운 지식습득을 위해 적극적으로 노력할 수 
있다. Bass(1985)가 개발적 리더십을 경력 카운슬링, 주의 깊은 관찰, 부하의 발전을 
기록하고, 기술적 교육과정 참여를 장려하는 것이라고 한 것처럼, 개발적 리더십은 부
하의 지식습득의 적극성을 높일 것이다. 또한 Bass(1985)는 개발적 리더는 부하가 
지적자극이 되는 역할모델로 작용할 수 있다고 했는데, 이는 개발적 리더를 통해 부
하 스스로가 지식습득을 위해 적극적일 수 있음을 의미한다. 개발적 리더십과 적극적 
지식습득은 조직지원인식에 관한 이론과도 관련이 있다. 개발적 리더십은 일종의 상
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사의 지원이라고도 할 수 있는데, Yoon and Lim(1999)는 상사의 지원은 구성원들로 
하여금 조직이 자신에게 관심을 갖고 지원해준다는 인식을 갖게 하여 긍정적인 결과
를 유도한다고 했다. 그래서 개발적 리더십은 부하가 성과를 위해 적극적으로 지식을 
습득할 수 있게 할 것이다. 이상의 논의를 통해 아래와 같이 가설을 설정할 수 있다. 

가설 7. 개발적 리더십은 지식습득 적극성에 긍정적 영향을 미칠 것이다.

개발적 리더십은 직무태도와 지식습득 적극성의 관계를 보다 긍정적으로 강화할 수 
있는 조절효과가 있을 것으로 가정할 수 있다. 성취동기, 직무만족, 조직몰입 등 긍정
적 직무태도를 갖고 있는 구성원에게 상사가 지식과 기술에 관한 지도와 개발 방법을 
제시할 경우, 부하는 성과 향상 및 새로운 지식창출에 대한 동기부여가 높아져 더욱 
적극적으로 지식습득을 위해 노력할 수 있다. 직무태도와 지식습득 적극성의 관계에
서 개발적 리더십의 조절변수의 역할은 사회적 교환관계이론의 호혜성 규범 측면에서 
근거하고 있다. 사회적 교환이론에서는 상사로부터 지도와 같은 후원을 받은 부하는 
상사에게 보답하려고 하기 때문에(김미경과 문재승, 2019) 부하는 성과를 향상시키기 
위해서 지식습득을 적극적으로 할 것으로 예상할 수 있다. Settoon et al.(1996)은 리
더-부하의 사회적 교환관계는 부하의 높은 직무몰입과 책임감을 갖게 한다고 했다. 
그래서 개발적 리더십은 구성원이 성과 향상을 위해 적극적으로 지식을 습득하게 할 
것으로 가정할 수 있다. 이에 아래와 같이 가설을 설정할 수 있다.

가설 8. 개발적 리더십은 직무태도와 지식습득 적극성의 관계를 긍정적으로 조절할 
것이다. 

가설 8-1. 개발적 리더십은 성취동기와 지식습득 적극성의 관계를 긍정적으로 조
절할 것이다. 

가설 8-2. 개발적 리더십은 직무만족과 지식습득 적극성의 관계를 긍정적으로 조
절할 것이다. 

가설 8-3. 개발적 리더십은 조직몰입과 지식습득 적극성의 관계를 긍정적으로 조
절할 것이다. 

Ⅲ. 연구방법
지식습득 적극성은 Pulakos et al.(2003)의 논의에 기초해 4개 문항을 5점 척도로 

측정하였다. 설문문항은 “나는 업무에 관한 전문적 지식을 학습하고자 하는 열의가 강
하다,” “나는 업무성과에 결정적인 역할을 하는 지식이나 기술을 유지하기 위해 노력
한다,” “나는 업무에 관한 새로운 지식을 얻기 위해 자발적으로 다양한 학습기회(예: 
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각종 세미나, 온라인교육)에 적극적으로 참여하고 있다,” “나는 업무에 관한 새로운 
지식을 얻기 위해 회사 내외 전문가의 도움/조언을 자주 받는다”이다. 

성취동기는 Yamaguchi(2003)가 측정한 4개 문항을 리커트 5점 척도로 측정하였
다. 설문문항은 “나는 직무 수행을 통해 성장하고 싶다,” “나는 직무를 수행할 때 도
전적인 일을 즐긴다,” “나는 업무 목표를 설정하고 달성하는 것을 즐긴다”등이다. 

직무만족은 Rafferty and Griffin(2006)이 측정한 문항들을 사용하였고, 리커트 5점 
척도로 측정하였다. 국내 기업에서는 구성원이 여러 가지 직무를 동시에 수행하는 경
우가 많기 때문에 전반적인 측면의 직무만족도를 측정하였다. 설문문항은 “나는 전반
적으로 회사에서 수행하는 일들에 대해서 만족한다,” “나는 전반적으로 회사에서 수행
하는 여러 가지 일들에 대해 만족한다”이다. 

조직몰입은 Wang et al.(2013)이 사용한 문항들을 사용하였고, 리커트 5점 척도로 
측정하였다. 설문문항은 “나는 현재 재직하고 있는 회사에서 일하는 것이 기쁘다,” 
“나는 재직하고 있는 회사의 장래를 걱정한다,” “나는 다른 사람들에게 현재 재직하고 
있는 회사의 구성원임을 자랑스럽게 얘기한다”이다.

개발적 리더십은 Rafferty and Griffin(2006)이 사용한 3개 문항들을 리커트 5점 
척도로 측정하였다. 설문문항은 “내 상사는 나의 직무 수행 능력을 높이기 위해서 교
육훈련을 제안한다,” “내 상사는 내가 직무성과를 높일 수 있도록 조언하고 코치한
다,”“내 상사는 내가 직무 수행 능력을 향상시키도록 용기를 북돋는다”이다. 

조사는 신뢰할 수 있는 설문조사업체를 통해서 상시고용인 100인 이상의 국내 사
업장에서 정규직 근로자 237명(표본 218명)을 대상으로 2022년 11월~12월 사이에 
실시하였다. 인구통계 특성은 다음과 같다. 남성이 151명(69.3%), 여성이 67명
(30.7%)이며, 평균 연령은 38세이다. 근속기간 평균은 9.21년이며, 직종은 생산기술
직이 72명(33%), 사무관리직이 146명(67.6%)이다. 직위는 임원 8명(3.7%), 부장 
44명(20.2%), 과장 53명(24.3%), 대리 60명(27.5%), 사원 49명(22.5%)이다. 업종
은 제조업체 근로자가 112명(51.4%), 서비스업체 근로자가 106명(48.6%)이다. 
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IV. 분석결과
4.1 기초분석

가설검증에 앞서 신뢰도분석, 요인분석, 기술통계 및 상관관계분석을 하였다. 신뢰도
분석 결과, <표 1>에 제시한 바와 같이 변수들의 크롬바흐 α값은 지식습득 적극성 
.764, 조직몰입 .766, 직무만족 .796, 개발적 리더십 .853으로 모두 통계적으로 유의하
게 나타났다. 요인분석은 고유값 1 이상으로 하였으며, 베리맥스 회전하여 분석하였다. 
분석 결과, <표 1>에 제시한 바와 같이 누적 분산은 71.2%이며, 각 요인별 적재량은 
0.6 이상으로 통계적으로 유의하게 나타났다. 

변수 요인 1 요인 2 요인 3 요인 4 요인 5 크롬바흐 α

지식습득 적극성
.141 .187 .229 .629 -.057

.764.152 .130 .247 .647 .078
.150 .214 .147 .698 .049
.193 .157 .047 .771 -.020

성취동기
.211 .666 .163 .214 .092

.743.152 .785 .147 .147 .027
.073 .707 .143 .187 -.009
.160 .795 .002 .065 -.020

직무만족 .724 .192 .214 -.012 .103 .796.761 .190 .286 .180 .177
조직몰입

.083 .136 .654 .211 .218
.766.154 .134 .781 .219 .164

.147 .190 .761 .198 .177
개발적 리더십

.238 .093 .130 .046 .822
.853.253 .052 .192 .133 .791

.218 .116 .153 -.047 .856
고유값 6.031 3.310 2.804 1.310 1.123

설명분산(%) 16.519 16.129 15.272 14.128 13.148
누적분산(%) 16.519 32.648 57.920 68.610 71.212

<표 1> 신뢰도 및 요인분석 결과

피어슨상관관계 분석결과는 <표 2>에 제시하였다. 이 연구의 종속변수인 지식습득 
적극성에는 성취동기(r=.554, p<.01), 직무만족(r=.443, p<.01), 조직몰입(r=.515, 
p<.01), 개발적 리더십(r=.427, p<.01)이 정(+)의 상관관계를 보였다. 인구통계변수
는 직위(r=.146, p<.01)가 지식습득 적극성과 정(+)의 상관관계를 나타냈다. 조절변수
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인 개발적 리더십에는 성취동기(r=.304, p<.01), 직무만족(r=.519, p<.01), 조직몰입
(r=.500, p<.01)이 정(+)의 상관관계를 보였다. <표 2>에 기술통계 결과도 제시하였
다. 변수들 가운데 성취동기의 평균값(3.5852)이 가장 높았고, 개발적 리더십의 평균값
(3.1561)은 상대적으로 낮게 나타났으며, 지식습득 적극성의 평균값은 3.4761이다. 

4.1 가설검증
가설을 검증을 위해서 다양한 회귀모델을 구성하고 회귀분석 하였다. 회귀분석시 통제

변수를 포함하여 분석하였으며, 다중공선성도 파악하였다. 그 결과 다중공선성 지수는 
모두 1.0 수준에 있어서 회귀모형에서 다중공선성은 없는 것을 확인하였다. 우선 지식습

변수들 평균 
(s.d) 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11

1.지식습득 
 적극성

3.4761
(.6492) 1

2.성취동기 3.5852
(.6154) .554** 1

3.직무만족 3.3182
(.7531) .443** .425** 1

4.조직몰입 3.3833
(.6817) .515** .440** .587** 1

5.개발적 
 리더십

3.1561
(.8898) .427** .304** .519** .500** 1

6.연령 39.4
(7.94) .019 -.076 .133* -.001 -.014 1

7.직위 2.6136
(1.238) .146* .027 .184** .052 .120 .653** 1

8.직종a .6727
(.4702) .116 .093 -.072 -.020 .013 .045 .150* 1

9.성별b .6955
(.4612) .044 .040 .004 .005 .061 .296** .257** -.146* 1

10.근속기간 9.26
(7.60) .096 -.050 .210** .174** .107 .616** .528** .070 .140* 1

11.업종c .4818
(.5008) .127 .062 -.039 -.035 -.009 .056 .154** .673** -.093 .088 1

a: 사무관리직=1, 생산기술직=0, b: 남성=1, 여성=0, , c: 서비스업=1, 제조업=0
**: p<.01, *: p<.05

<표 2> 기술통계 및 상관관계분석 결과
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득 적극성에 대해 회귀분석 하였고, 분석결과는 <표 3>과 같다. 구체적으로 보면 직무
태도에 관한 모델 1~모델 4에서 성취동기, 직무만족, 조직몰입, 개발적 리더십은 지식습
득 적극성에 긍정적 영향을 나타내고 있었다, 즉, 구성원의 성취동기·직무만족·조직몰입
이 높고, 상사의 개발적 리더십은 구성원이 적극적으로 지식을 습득할 수 있게 한다는 
것이다(가설 1, 2, 3, 7 지지). 모델 4의 인구통계변수에서 연령은 지식습득 적극성에 부
정적 영향을, 직위는 지식습득 적극성에 긍정적 영향을 나타내고 있었다. 즉, 연령이 낮
고 직위가 높은 경우에 지식습득 적극성에 긍정적인 영향을 나타냈다(가설 4, 5 지지). 
하지만 직종은 지식습득 적극성과 통계적으로 유의하지 않았다(가설 6 기각). 

모델 5~모델 6의 변수 전체를 회귀분석한 결과에서는 직무태도 변수들과 개발적 리
더십은 지식습득 적극성에 긍정적 영향을 나타냈지만, 인구통계 변수들은 통계적으로 유
의하지 않았다. 그래서 연령, 직위와 지식습득 적극성의 관계는 개별적으로는 지식습득 
적극성에 긍정적 영향이 있지만, 직무태도와 개발적 리더십이 동시에 존재할 경우에는 
지식습득 적극성에 대한 영향력이 없어진다는 점을 유의할 필요가 있다. 통제변수로 설
정한 성별, 근속기간, 회사 업종도 지식습득 적극성에 대해 통계적으로 유의하지 않았고, 
직무태도 변수들만 지식습득 적극성에 긍정적 영향을 나타냈다(모델 7). 따라서 지식습
득 적극성에는 인구통계특성보다는 성취동기, 직무만족, 조직몰입과 같은 긍정적 직무태
도와 개발적 리더십 요소가 더 크게 영향을 미친다는 것을 알 수 있다. 

종속변수 지식습득 적극성
모델 1 모델 2 모델 3 모델 4 모델 5 모델 6

성취동기 .382*** .377*** .366*** .364***
직무만족 .178* .161* .157* .155*
조직몰입 .278*** .231*** .241*** .243***

개발적 리더십 .427*** .166** .153* .154*
연령 -.178† -.028 -.031
직위 .182* .102 .093
직종 .049 .075 .015
성별 .051 .015

근속기간 .093 .002
업종 .072 .095
R2 .407 .183 .426 .049 .440 .446

수정된 R2 .399 .179 .415 .022 .422 .419
F값 49.429*** 48.705*** 39.820*** 1.839 23.842*** 16.793***

***: p<.001, **: p<.01, *: p<.05

<표 3> 지식습득 적극성에 대한 회귀분석 

조절변수에 관한 가설을 검증을 위해서 Baron and Kenny(1986)의 3단계 절차에 
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의한 위계적 회귀분석을 하였다. 상호작용변수의 다중공선성 문제를 제어하기 위해 
상호작용변수는 평균 중심화 과정을 거쳐서 만들었고, 상호작용변수의 다중공선성을 
확인하였다. 분석결과를 <표 4>에 제시하였는데, 개발적 리더십의 조절효과는 직무
만족과 지식습득 적극성의 관계에서 나타났다. 직무만족은 지식습득 적극성에 긍정적 
영향을 나타내고(모델 10), 직무만족과 개발적 리더십을 동시에 투입했을 때도 직무
만족은 지식습득 적극성에 긍정적 영향을 나타냈으며(모델 11), 직무만족과 개발적 
리더십의 상호작용변수도 지식습득 적극성에 정(正)의 영향을 나타냈다(모델 12)(가
설 8-2 지지). 추가적으로 특정 값 선택방법(pick-a-point approach(Aiken et al., 
1991)에 따라 평균보다 1 표준편차가 높은(+1SD) 집단과 1 표준편차가 낮은
(-1SD) 집단을 구분하여 상호작용 효과를 확인하였다. 그 결과는 <그림 1>과 같이 
개발적 리더십이 높은 조건에서 직무만족과 지식습득 적극성의 긍정적 관계가 강화됨
을 확인할 수 있었다. 성취동기, 조직몰입과 지식습득 적극성의 관계에서 개발적 리더
십의 조절효과는 통계적으로 유의하지 않았다(가설 8-1, 8-3 기각). 

종속변수 지식습득 적극성
모델
7

모델
8

모델
9

모델
10

모델
11

모델
12

모델
13 

모델
14

모델
15

성취동기 .554*** .468*** .469**
직무만족 .443*** .302*** .137**
조직몰입 515*** .402*** .365*

개발적 리더십 .285*** .288 .270*** .206** .226*** .172
성취동기 × 

개발적 리더십 -.003
직무만족 × 

개발적 리더십 .903**
조직몰입 × 

개발적 리더십 .081
R2 .307 .381 .381 .196 .249 .275 .265 .304 .304

수정된 R2 .304 .376 .373 .192 .242 .265 .262 0.297 .294
ΔR2 .074*** .000 .026*** .053** .038*** .000

F값*** 96.694 66.840 44.355 53.175 27.362 36.053 78.729 47.348 31.443
***: p<.001, **: p<.01, *: p<.05

<표 4> 직무태도의 지식습득 적극성에 대한 위계적 회귀분석 결과
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<그림 1> 조절효과 

V. 결  론

이 연구는 구성원의 지식습득 적극성의 영향요소를 직무태도 측면(성취동기, 직무
만족, 조직몰입)과 리더십 측면(개발적 리더십), 그리고 인구통계특성 측면(연령, 직
위, 직종)에서 규명하였다. 그리고 직무태도와 지식습득 적극성의 관계에서 개발적 리
더십의 조절효과를 파악하였다. 분석결과, 구성원의 긍정적인 직무태도인 성취동기, 
직무만족, 조직몰입과 상사의 개발적 리더십, 그리고 개인특성인 연령, 직위는 구성원
의 지식습득 적극성에 긍정적 영향을 나타냈다. 그리고 개발적 리더십은 직무만족과 
지식습득 적극성의 관계에서 조절효과가 나타났다.  

연구의 시사점은 다음과 같다. 첫째, 기존의 적극성에 관한 주제들(예: 적극적 성격
(Thompson, 2005), 적극적 경력(Jiang et al, 2022), 적극적 조직사회화(Ashforth et 
al, 2007))의 개념을 지식습득 측면의 적극성으로 확장하여 논의하였고, 적극적 지식
습득의 영향요소를 직무태도와 개인속성, 그리고 리더십 측면에서 제시하였다. 둘째, 
직무태도가 지식습득 적극성에 긍정적 영향을 나타냄에 따라, 조직에서는 구성원들의 
긍정적 직무태도를 위한 방안들을 마련할 필요가 있음을 보여주고 있다. 이와 관련해 
기존 연구들을 고려할 수 있는데, 성취동기는 승진, 성과급과 같은 보상을 통해 가능
할 것이다. 직무만족은 직무 관련 요소(자율성, 책임감 부여)를 비롯해 상사의 리더
십, 동료관계, 워라밸과 같은 복리후생, 조직의 공정한 정책 등이 필요할 것이다. 조직
몰입을 위해서는 조직성과급, 조직지원인식, 복리후생 등이 필요할 것이다. 셋째, 개발
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적 리더십이 지식습득 적극성에 긍정적 영향을 나타냄에 따라, 조직은 리더십 개발을 
마련할 필요가 있다. 개발적 리더십을 위해 부하에 대한 코칭, 멘토링, 교육훈련을 강
조해야 하며(Wilson, 2004), 상사의 부하의 역량에 대한 진단·평가·개발의 과정
(Gilley et al, 2011)도 필요하고, 부하의 직무 및 다양한 지식과 기술 개발을 위한 
동기부여(Zhang and Chen, 2013) 방안도 마련할 필요가 있다.  

연구의 한계점과 향후 연구를 위한 제언은 다음과 같다. 첫째, Nonaka and 
Takeuchi(1995)는 Polanyi(1966)의 지식 분류에 근거하여 지식을 형식지와 암묵지
로 구분하였는데, 이 연구에서는 지식의 종류에 따른 지식습득을 파악하지 못하였다. 
향후에는 암묵지나 형식지를 구분하여 지식습득 적극성을 연구할 필요가 있다. 둘째, 
개발적 리더십은 직무만족과 지식습득 적극성의 관계에서 조절효과가 있었지만, 성취
동기, 조직몰입과 지식습득 적극성의 관계에서는 조절효과가 나타나지 않았다. 성취동
기와 조직몰입이 직접적으로 적극적 지식습득에 긍정적 영향을 나타낸 것과는 다르
게, 두 변수는 개발적 리더십과의 상호작용은 지식습득 적극성을 높이지는 않는다는 
것이다. 향후에는 개발적 리더십이 성취동기와 같은 개인속성과 조직몰입과 같은 조
직에 대한 태도에 대한 상호작용효과가 나타나지 않는 이유에 대한 연구도 필요할 것
이다. 또한 이 연구는 인구통계변수들과 지식습득 적극성의 관계에서 개발적 리더십
의 조절효과에 대한 가설을 설정하지 않았는데, 향후에는 이론적 개발을 통해 가설을 
설정하고 검증하는 것이 필요하다. 셋째, 이 연구에서 지식습득 적극성에 대한 개인특
성의 효과에 비해 개발적 리더십의 효과는 크게 나타나지 않았다. 그러나 개발적 리
더십은 리더가 상당 기간을 투자하여 부하에 대한 교육훈련, 코칭, 조언이 이루어진다
는 점을 주목할 필요가 있다(Zhang and Chen, 2013). Gilley et al.(2011)도 개발적 
리더십은 상사가 부하를 진단과 평가하는 과정이 필요하다고 하였다. 향후에는 사례
연구나 종단적 연구를 통해 개발적 리더십을 통한 구성원들의 지식습득 적극성 변화
를 규명할 수 있을 것이다. 
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