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국 문 요 약

스타트업은 시장의 비즈니스 기회를 신속하게 포착하고, 경험해보거나 예측하지 못한 다양한 문제들에 발 빠르게 대처하고 해결해야만 혁

신적인 제품이나 서비스의 개발, 투자 유치 등이 가능하다. 이러한 조직의 민첩성은 구성원들 사이의 원활한 지식 공유를 통해서 갖출 수 

있는데, 이때 스타트업은 조직의 비전을 공유하면서 인식을 같이 하는 동시에 서로의 의견에 대립하고 반목하는 갈등 또한 함께 발생하게 

된다. 본 연구에서는 실제 스타트업 환경에서 빈번하게 발생하는 갈등을 과업 갈등과 관계 갈등으로 구분하고, 지식공유와 민첩성에 미치는 

영향에 대하여 실증분석을 실시하였다. 이때, 조직의 비전을 공유하는 정도가 갈등과 지식 공유의 영향관계를 조절하고 더 나아가 지식 공

유 자체에 직접적으로 영향을 미치는 관계를 함께 분석하였다. 조직이 설립된 지 5년 미만의 스타트업 팀 182개를 대상으로 설문조사를 

통해 데이터를 수집하고 PLS를 이용하여 통계적으로 분석하였다. 분석 결과, 과업 갈등과 공유된 비전은 지식 공유에 직접적인 영향을 미

치고, 지식 공유를 통해 조직의 민첩성을 높이는 것으로 나타났다. 그리고 공유된 비전의 정도가 높을수록 갈등의 전반적인 영향을 상쇄하

는 조절효과가 있음이 밝혀졌다. 이 결과를 바탕으로 스타트업 조직의 이해관계자들을 위한 이론적, 실무적 시사점을 제시하였다. 

핵심주제어: 스타트업, 공유된 비전, 과업 갈등, 관계 갈등, 지식 공유, 민첩성

Ⅰ. 서론

오늘날의 비즈니스 환경에 대하여 설명할 때 글로벌 시장의  

확대, 경쟁 심화라는 표현만으로는 충분하지 않다. 시장의 수

요가 발생하는 정확한 타이밍에 제품과 서비스를 출시해야 

하고 이러한 수요는 고객의 마음에 따라 시시각각 변한다. 지

구 반대편에서 발생한 경제 문제는 어느 순간 국내 시장에 

영향을 미치고 그 속도 또한 매우 빠르다(Sambamurthy, et al 
2003). 조직의 민첩성 (Agility)은 급격하게 발생하는 불분명한 

변화들에 잘 대처하고, 경쟁 시장에서 지속적으로 발생하는 

예측 불가능한 변화의 기회들을 제대로 포착하고 발전시키는 

능력을 의미 한다(Lu & Ramamurthy, 2011). 조직의 성공은 시

장의 극심한 변화를 잘 다루고 예측할 수 없는 위협을 극복

하며 갑작스런 비즈니스 기회를 잘 포착하고 유연하게 대처

하는 민첩성을 바탕으로 달성할 수 있다. 민첩한 조직은 지속

적으로 시장의 비즈니스 기회를 포착하고 그러한 기회를 잡

기 위하여 필요한 지식과 자산을 끊임없이 모은다

(Sambamurthy et al. 2003; van Oosterhout, et al. 2006).
이제 막 시장에 뛰어든 스타트업 조직을 생각해 보자. 혁신

적인 아이디어로 제품을 만들고 고객의 니즈를 충족시킬 수 

있는 서비스를 들고 시장에 나서기 위해서 최선을 노력을 경

주한다. 이들은 전혀 경험해보지도 못하고 예측할 수도 없는 

위협들을 극복해야 하고 갑작스러운 시장의 변화에 유연하게 

대처하여 살아남아야 한다. 그렇지 않으면 시장에 제품을 선

보이지도 못하고 사라질지도 모른다. 따라서 스타트업 조직에

서 민첩성은 중요한 성공 요인 중 하나이며, 시장의 기회를 

포착하기 위하여 지속적으로 필요한 지식을 수집하고 나누어

야만 한다. 스타트업의 실제 업무 프로세스는 각기 다른 전문

성을 가진 소수의 인력이 모여서 새로운 비즈니스 모델을 개

발, 출시, 마케팅, 투자에 이르는 일련을 과정을 제한된 시간

과 예산 하에 프로젝트처럼 움직인다(Cho, et al. 2014). 제한적

인 자원은 다양한 압력과 스트레스로 작용하며, 서로 다른 전

문 지식을 교환하고 의사결정을 하는데 있어서의 조직 구성

원간의 불일치는 다반사일 것이다. 따라서 조직 구성원의 상
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호관계와 업무 수행에 있어  갈등이 발생하는 상황은 스타트

업을 연구하는데 있어서 중요한 요소이다 (Park & Lee, 2016). 
특히, 민첩함을 요구하는 시장상황은 팀 구성원의 갈등을 유

발하게 된다. 시장이 빠르게 변하게 되면 팀은 다양한 의사결

정 과정에 놓이게 되고, 그 경우 구성원간의 선택을 어떻게 

하는가를 놓고 의견충돌이 발생하게 된다. 이 과정에서 구성

원간의 이성적 충돌과 감성적 충돌은 동시에 빈번하게 나타

나게 된다. 스타트업 조직의 경우 대부분 이 의사결정 과정에 

구성원들이 참여하게 되며, 그 책임을 나눠갔게 된다. 더욱 

갈등을 어떻게 관리하는지가 팀을 운영하는데 중요한 과제가 

되고 있다(Blumgerg, et al. 2012). 
조직의 팀워크와 성공에 관한 연구에서 리더십과 함께 명확

한 목표를 제시하거나 중장기적인 비전을 공유하는 것은 중

요한 요인으로 연구되어 왔다. 사회적 자본의 관점에서 비전

을 공유하거나 공통의 행동 양식이나 언어를 공유하는 것은 

조직 구성원간의 사회적 자본의 크기를 높여주어 우수한 성

과를 달성할 수 있도록 한다(Lee, et al. 2013). 조직이 나아갈 

방향과 목표치, 이상향을 조직원들이 동일하게 인식하고 있다

면, 변화에 대응하는 방법이나 구성원 간에 상호반응이 동일

한 관점에서 일어난다. 서로의 행동에 대한 예측가능성과 이

해력이 높아지고 필요한 정보와 지식을 공유하는 것이 더 수

월해 질 수 있다(Park, et al. 2015).
본 연구는 스타트업 조직의 비즈니스 프로세스를 지식 공유 

관점에서 살펴보는데 있어서 스타트업이 겪고 있는 실제 내

외부 환경을 고려하여 연구 모델을 구성하였다. 즉, 한정된 

자원과 각기 다른 전문성을 가진 구성원들 간에 빈번하게 발

생하는 갈등 상황을 내부 환경 요소이자 선행 요인으로 설정

하였다. 둘째, 경험해 보지 못한 새로운 위협과 경쟁 상황을 

겪어야 하는 스타트업의 외부 환경을 고려하여, 지속적으로 

민첩하고 유연하게 대처하는 민첩성을 핵심성공요인(Key 
Sucess Factor)으로 보고 성공을 대신하는 실질적인 종속변수

로 설정하였다. 마지막으로 지식을 공유하며 비즈니스 프로세

스를 수행하는 스타트업 조직에서 구성원 간에 비전이 공유

되는 정도를 갈등 상황을 극복하고 보다 원활한 지식공유가 

가능하게 하는 요인으로 설정하였다. 기존문헌을 바탕으로 가

설과 측정모형을 구성하고 실제로 비즈니스를 시작한 지 5년 

미만 조직에서 프로젝트 형태로 업무를 수행하는 근로자들을 

대상으로 온라인 설문조사를 통해 데이터를 수집하여 실증 

분석하였다. 그 결과 이론적으로 지식공유와 민첩성의 강력한 

영향 관계를 스타트업 구성원을 대상으로 이론적으로 확인할 

수 있었으며, 갈등의 영향력을 상쇄하는 공유된 비전의 역할

을 발견하였다. 이를 바탕으로 학술적, 실무적 시사점을 도출

하였다.  

Ⅱ. 이론적 배경과 가설

본 연구는 스타트업 팀을 대상으로 팀 구성원 사이의 갈등, 
지식 공유, 그리고 민첩성 간의 관계에서 공유된 비전의 두 

가지 효과를 알아보기 위해 수행되었다. 연구모형을 설계하기 

위해서 이론적 틀로서 De Dreu & Weingart (2003)가 제시한 

구성원간 갈등 관계모형을 바탕으로 하여, Park, et al.(2015)에
서 제시한 소규모 조직에서의 사회적 자본으로서 공유된 비

전과 지식공유의 영향모델의 작용 기제를 사용하여 연구를 

진행했다 (<Figure 1> 참조).

2.1 팀 구성원의 갈등과 지식 공유

팀은 공동의 목표를 달성하기 위해 조직되며 대부분의 업무

는 개인이 홀로 수행해서 완료될 수 없다. 상호의존적인 팀 

구성원간의 관계에서는 업무 수행 우선순위나 관계 설정 등

의 과정 속에서 갈등이 빈번하게 발생한다. 특히 창의적인 조

직의 경우 구성원들이 서로의 창의성과 지식에 대해 의존하

는 정도가 커서 갈등의 영향이 크게 나타난다(Park & Lee, 
2016). 스타트업은 대표적인 창의적인 조직으로, 조직 구성원 

개개인들이 가지고 있는 아이디어를 사업화하는 과정에서 

<Figure 1> 연구 모형(Research Model)
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지속적인 토론과 의사결정이 이어지고, 그 과정에서 갈등이 

발생한다. 갈등은 일반적으로 팀 구성원 간에 발생하는 긴장

의 결과로 그 원인은 주어진 상황을 인지하는 차이에서 비롯

된다(De Dreu & Weingart, 2003). 따라서 갈등은 팀의 과업을 

수행하는 과정과 결과에 영향을 미치는데 팀 차원에서 갈등

을 인식하고 이를 조절하는 것이 성과에 중요한 영향을 미치

게 된다(Park, et al. 2014). 
갈등은 과업 갈등(Task Conflict)과 관계 갈등(Realtionship 

Conflict)으로 구분되며, 두 가지 갈등의 유형이 조직에 미치는 

영향은 각각 다르게 나타난다(Jehn, 1995; Auh, et al. 2014). 
과업 갈등은 인지적인 관점에서 갈등을 설명한 것으로 구성

원간의 관점의 차이, 아이디어와 의견의 차이 등으로 인해 발

생하게 된다. 따라서 과업을 수행하는데 있어서 구성원들 사

이의 인지, 의견의 불일치로 정의되며 단기 관점에서 업무 수행 
목표와 업무 내용과 깊은 관련이 존재한다(De Dreu & 
Weingart, 2003). 관계 갈등은 감성적 관점을 반영한 것으로 

개인의 성격, 취향, 선호와 가치, 그리고 대인 스타일과 같은 

인간관계를 중심으로 발생하는 갈등이다. 따라서 팀 내 구성

원들 관계에 존재하는 정서적 대립을 나타내며 주로 긴장이나 
원한과 같은 현상이 발생하는 것을 말한다(Liang, et al. 2012). 
팀에서 발생하는 갈등은 성과를 떨어트리거나 그 과정에 영

향을 주는 요인으로 설명되는 것이 일반적이다(Wit, et al. 
2012). 그러나 갈등의 두 가지 유형의 성격이 달라 각각 성과

나 과정에 미치는 영향도 다르다는 점에 주목하여 이를 구분

하여 영향력을 분석하는 연구들이 수행되고 있다(Liang, et al. 
2012; Lee & Kim, 2013; Kim et al. 2015; Park & Lee, 2016). 
이러한 연구들은 팀 내에서 발생하는 갈등을 단순히 부정적

인 요인으로만 여겨 줄이기 위해 노력하는 수동적인 관점이 

아니라, 필연적으로 갈등은 존재하고 이를 적극적으로 활용할 

수 있다고 주장하고 있다. 특히 스타트업과 같이 소규모 인원

으로 창의적인 서비스를 만들어야 하는 팀은 다양한 아이디

어를 끊임없이 소통하고 의사결정을 해야 하는 경우는 더욱 

그렇다(Park & Lee, 2016). 
과업 갈등은 팀 구성원들 간의 상호작용 과정에서 발생할 

수 있는 목표의 차이에 의해서 발생 한다(Auh et al. 2014). 과
업 갈등이 발생하는 것은 구성원간의 의견 차이를 줄이기 위

해서 적극적인 활동을 하고 있다는 것을 의미 한다(Park & 
Lee, 2016). 문제를 해결하기 위해서 상호작용을 적극적으로 

하는 것은 곧 지식공유 과정으로 이해할 수 있다(Park, et al. 
2015). 업무 참여 이론(Work Engagement Theory)에 따르면 업

무에 임하는 사람들은 열정, 헌신, 그리고 흡수하려는 긍정적

인 성향인 업무 참여(Work Engagement)가 발생하게 되는데, 
업무 과정에서의 견해와 아이디어가 달라서 발생하는 과업 

갈등은 업무 참여 정도를 높이지만 관계 갈등은 부정적인 영

향을 주는 것으로 나타났다(Chen, et al. 2011). 이러한 과업 

갈등과 지식 공유의 긍정적인 관계를 실증하기 위해 다음과 

같이 가설을 설정하였다. 

가설 1: 과업 갈등은 팀 구성원의 지식 공유에 긍정적인 영

향을 미칠 것이다.

관계 갈등은 개인의 감정과 정서와 관련 있는 것으로 팀에

서 관계 갈등이 발생하게 되면 구성원 간의 상호작용이 억제

되는 효과가 나타나게 된다(Farh, et al. 2010). 대표적인 지식 

공유 과정인 팀 내부의 학습 활동의 경우, 팀 내 관계 갈등으

로 인하여 부정적인 활동 결과가 나타났다 (Lee, et al. 2013). 
학습 활동은 의사소통과 지식 공유를 통해서 발생하는 것으

로서 상호간의 심리적 영향으로 인해 지식 공유를 하려하지 

않는 감정적 정서 현상이 발생하게 된 것이다. 따라서 관계 

갈등과 지식 공유의 부정적인 영향 관계를 실증하기 위해 다

음과 같이 가설을 설정하였다. 

가설 2: 관계 갈등은 팀 구성원의 지식 공유에 부정적인 영

향을 미칠 것이다.
    

2.2 지식 공유와 민첩성

민첩성(Agility)은 끊임없이 외부 환경의 변화를 감지하고 그

에 따라 내부의 자원을 빠르게 통합하여 대응하는 능력을 말

한다 (McCann, et al. 2009; Sambamurthy et al. 2003). 조직이 

놓인 시장 상황의 변화, 비즈니스 기회의 포착을 위해서 외부

의 다양한 지식을 적극적으로 수집, 공유하는 것은 물론, 혁

신적인 제품과 서비스의 개발, 출시 및 판로 개척, 투자 유입 

등의 주요한 의사결정을 신속하게 내리기 위해서 팀 구성원 

간에 지식 공유는 민첩성의 중요한 선행 요인이다(Lu & 
Ramamurthy, 2011). 
민첩성의 개념에는 예측 불가능한 급격한 상황 변화를 효과

적으로 관리하는 능력도 포함된다(van Oosterhout et al. 2006). 
효과적인 판단과 대응을 신속하게 하기 위해서는 높은 품질

의 지식이 공유되어야 한다. 이러한 맥락에서 민첩한 기업은 

적합한 지식이 적절한 시간과 위치(장소)에 있을 것을 요구 

한다(Dove, 1999). 지식 공유가 효과적으로 이루어진다면 적합

한 지식을 필요로 하는 구성원들이 적시에 활용할 수 있게 

될 것이고 이는 효과적인 의사결정과 대응을 가능하게 된다. 
구성원들 사이에 지식 공유가 잘 일어나는 팀은 상황 변화에 

대한 지속적인 모니터링과 감지가 효율적으로 이루어지고, 적

합한 지식을 적시에 활용함으로써 효과적인 대응과 의사결정

을 가능하게 하는, 즉 민첩성이 증대될 것이다. 따라서 지식 

공유와 민첩성 사이의 긍정적인 영향관계에 대하여 다음과 

같은 가설을 설정하였다. 

가설 3: 팀 구성원의 지식 공유는 팀의 민첩성에 긍정적인 

영향을 미칠 것이다.

2.3 공유된 비전(Shared Vision)의 효과

서로 다른 성격의 구성원이 모여서 함께 업무를 수행하는 

환경에서 비전의 공유는 긍정적인 성과를 창출하는데, IT프로
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된 비전의 정도가 높으면 높은 성과로 이어지며 (Lee et al. 
2013; Lee et al. 2015b), 제조사와 공급사의 관계를 강화시켜

주고 공급사 선택에서 유용한 평가 기준으로 작용 한다

(Kamann & Bakker, 2004). 비전의 공유는 집단적 목표를 형상

화한 것으로 조직 구성원을 단합하게 만드는 원동력이며(Lee, 
et al. 2015a), 사회적 메커니즘으로서 공유된 비전은 협력 과

정을 강화시켜주는 것으로 나타났다(Li, 2015). 비전이 공유된 

프로젝트 팀은 지식을 교환하고 통합하는 활동이 원활하다

(Lee et al. 2015a). 이에 따라 다음과 같은 가설을 설정하였다.

가설 4: 공유된 비전은 팀 구성원의 지식 공유에 긍정적인 

영향을 미칠 것이다.   

조직의 구성원들은 동일한 이해와 방향성, 즉 비전을 바탕

으로 의사소통을 하고 아이디어와 자원을 자유롭게 교환하게 

된다(Tsai & Ghoshal, 1998). 비전을 공유하는 것과 언어나 목

표를 공유하는 것은 유사한 모습으로 나타난다. 사회적 자본 

이론은 구성원 간의 관계가 연결되어 있는 구조적 차원의 네

트워크, 감정적 차원에서 서로를 믿고 의지하는 신뢰와 함께 

인지적 차원으로서 비전이 공유된 정도가 높으면 사회적 자

본이 높은 조직이라고 설명하고 있다(Park et al., 2015). 
작은 조직일수록 비전의 공유는 개인들의 목표와 통합되고 

같은 방향으로 작동하는 경향이 있다. 일반적으로 조직과 개

인의 목표 사이에 간극이 작은 경우, 즉 개인과 조직의 적합

성(Person-Organization Fit)이 높은 경우에는 조직의 성과가 높

아 진다(Birch & Anderson, 2004). 조직에서 갈등이 발생했을 

때, 비전이 공유된 정도가 높다면 개인과 조직의 간극을 줄여

주는 중요한 변인이 될 수 있다. 지식 공유가 중요한 창의적 

조직에서 다양한 형태의 갈등은 존재할 수밖에 없다. 이 경우

에 같은 목표와 열망을 공유하는 정도의 차이에 따라서 갈등

이 성과요인들에 미치는 영향정도가 달라질 것이다. 
따라서 다음과 같은 가설을 설정하였다.

가설 5: 공유된 비전은 과업 갈등이 지식 공유에 영향을 미

치는데 조절효과가 있을 것이다. 
가설 6: 공유된 비전은 관계 갈등이 지식 공유에 영향을 미

치는데 조절효과가 있을 것이다. 

Ⅲ. 실증 분석 및 결과

3.1 측정 도구 및 자료 수집

본 연구 모형과 가설의 검증을 위하여 전문 서베이업체를 

통해 2016년 2월 한 달 동안 창업 기간이 5년이 안된 기업을 

대상으로 온라인 설문조사를 실시하였다. 응답자는 창업 기간

이 짧은 스타트업 기업임을 감안하여 창업자(공동창업자 포

함), 또는 팀장 이상급에게 설문을 발송하였다. 이렇게 수집된 

211건의 데이터 중 불완전하거나 같은 값으로 응답하는 등의 

불성실한 설문결과를 제거한 총 185건을 대상으로 분석을 실

시하였다. 응답자의 기술통계량은 다음 <Table 1>과 같다. 

변수 빈도 백분율

인원
규모

~10 117 63.2%

11~20 42 22.7%

21~30 10 5.4%

31~40 8 4.3%

41~ 8 4.3%

창업
기간

1년 미만 27 14.6%

1 ~ 3년 73 39.5%

3년 ~ 5년 85 45.9%

연간
매출액

1억 이하 46 24.9%

1억 ~ 10억 86 46.5%

11억 ~ 30억 33 17.8%

31억 ~ 50억 11 5.9%

51억 ~ 100억 6 3.2%

100억 ~ 3 1.6%

총계 185 100%

변수 빈도 백분율

서비스 
유형

제조업 29 15.7%

건설업(인테리어 포함) 21 11.4%

부동산업 12 6.5%

임대/대여업 2 1.1%

도매 및 소매업 (유통업) 22 11.9%

음식업/외식업 4 2.2%

운수/여객/숙박업 3 1.6%

여가 관련 서비스업 9 4.9%

방송/언론/출판 5 2.7%

정보통신 36 19.5%

금융업 6 3.2%

교육 서비스업 13 7.0%

의료/보건/사회복지 17 9.2%

시장조사/컨설팅/광고대행업 6 3.2%

총계 185 100%

<Table 1> 기술통계량 

3.2 측정 항목

설문 항목은 기존 문헌에서 사용되었던 항목들을 기반으로 

본 연구의 상황에 적합하게 수정되었다. 사전 조사과정을 통

해 부적절한 문항이나 모호한 항목을 제거, 혹은 수정하여 설

문지를 완성하였으며 설문 응답 방법은 7점 리커트(Likert) 등

간 척도를 사용하였다. 본 연구에서 사용된 변수들의 조작적 

정의와 측정 항목은 <Table 2>와 같다. 본 연구에서 갈등은 

과업 갈등과 관계 갈등으로 구분하였으며 Jehn & Mannix 
(2001)의 측정항목을 활용하였다. 지식 공유는 팀내에서 지식 

공유가 일어난 양으로 정의하고, Chang & Chung (2011)의 측

정항목을 수정하여 활용하였다. 공유된 비전의 정도는 구성원

들이 동일한 비전과 목표, 가치를 공유하고 있는지에 대한 인

식으로 정의하고, Chiu, et al.(2006)의 측정항목을 수정하여 활
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용하였다. 종속 변수인 민첩성은 조직 운영의 적응 민첩성과 

시장 자본화 민첩성에 관한 6개 측정항목을 활용하였다 (Lu 
& Ramamurthy, 2011). 

3.3 실증 분석

본 연구는 PLS(Partial Least Square) 분석 방법을 사용한 구

조방정식으로 가설을 검증하였다. 본 연구는 이론적인 모형에 

대한 탐색적 연구의 성격이 강하여 PLS를 이용한 분석이 적

합하며, 해당 분석 방법은 조절효과 분석이 가능하기 때문에 

본 연구를 위해 유용한 분석 툴이다. PLS를 이용한 분석의 

경우, 집중타당성과 판별타당성에 대한 검토를 수행해야 한다. 
먼저 확인적 요인분석을 수행하여 신뢰성, 집중타당성과 판

별타당성을 검증했다. 먼저 확인적 요인분석에서 도출된 각 

측정변수에 대한 요인 적재 값의 크기를 조사하였다. 측정항

목과 변수간의 적재 값이 0.7이상 이면 측정항목들의 개념적 

타당성이 확보되었다고 평가된다 (Chin, 1998). 신뢰성은 조합

신뢰도와 크롬바흐 알파의 검토를 통해서 평가했다. 측정 결

과는 모든 구성개념들의 조합신뢰도와 크롬바흐 알파 값이 

한계치인 0.5를 넘어서고 있는 것으로 확인되었다. 자세한 결

과는 <Table 3>와 같다. 집중타당성이란 이론적으로 밀접한 

관계를 갖는 개념이 서로 통계적으로 유의한 상관관계를 보

이는 경우를 의미한다. 따라서 각각의 잠재개념에 대한 측정 

변수들이 유의한 t값을 가지고 적재되어야 한다.

변수 측정항목 참고문헌

갈등

과업갈등
(Task Conflict)

팀원들 사이에는 다양한 아이디어로 인한 갈등이 존재했다.
팀원들 사이에는 일하는 과정에서 상호 불일치가 발생했다.
팀원들 사이에는 일하는 중에 의견충돌이 발생했다.

Jehn & Mannix (2001)

관계갈등
(Relationship Conflict)

팀원들 사이에는 다양한 긴장 관계가 있었다.
팀원들 사이에는 일하는 과정에서 화를 내는 경우가 있었다.
팀원들 사이에는 높은 감정적 갈등이 존재했다.

지식공유
(Knowledge Sharing)

팀원들은 새로운 지식을 자주 공유한다.
팀원들은 풍부한 지식을 팀 내에서 얻을 수 있다.
팀원들이 지식을 서로 나누는데 참여하고 응하는 건수가 많다.

Chang & Chung (2011)

공유된 비전
(Shared Vision)

팀원들은 서로 문제 해결을 도울 공통된 시각을 공유하고 있다.
팀원들은 서로에게 배운다는 공통된 목표를 갖고 있다.
팀원들은 기꺼이 서로를 돕는데 공통된 가치를 부여하고 있다.
팀원들은 무엇이 업무상 중요한지 늘 의견 일치를 보인다.
팀원들은 업무에 대해 항상 같은 목표와 비전을 공유한다.

Chiu, Hau, & Wang
(2006)

민첩성
(Agility)

우리 팀은 고객들이 특별한 요구를 제기하면 언제나 재빨리 반응한다.
우리 팀은 시장요구에 부응하기 위해 서비스 수준을 재빨리 조정한다.
우리 팀은 파트너와 문제가 발생시 신속하게 필요한 대안을 마련한다.
우리 팀은 시장의 변화를 맞았을 때 의사결정을 빠르게 내린다.
우리 팀은 팀의 재창조/쇄신할 방법을 지속적으로 찾는다.
우리 팀은 시장의 변화를 기회로 여기고 재빠르게 활용한다.

Lu & Ramamurthy
(2011).

<Table 2> 측정 변수 및 항목

변수
관측변수

조합신뢰도 크롬바흐 알파
평균 표준편차 요인로딩값

갈등

과업갈등
(Task Conflict)

4.524
4.405
4.405

0.987
1.072
1.107

0.889
0.875
0.849

0.904 0.848

관계갈등
(Relationship Conflict)

4.373
3.968
3.849

1.206
1.359
1.414

0.891
0.901
0.830

0.907 0.855

지식공유
(Knowledge Sharing)

4.832
4.773
4.843

0.894
0.993
1.036

0.836
0.882
0.850

0.891 0.818

공유된 비전
(Shared Vision)

4.935
4.930
4.984
4.638
4.978

1.094
1.190
1.165
1.052
1.124

0.873
0.879
0.891
0.821
0.849

0.936 0.914

민첩성(Agility)

4.914
4.768
4.849
4.886
4.805
4.692

0.988
1.093
1.034
1.004
1.093
1.038

0.771
0.830
0.840
0.849
0.814
0.788

0.923 0.900

<Table 3> 확인적 요인 분석 결과 
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구성개념 AVE
과업
갈등

관계
갈등

지식
공유

공유된 
비전

민첩성

과업 갈등 0.759 0.871
관계 갈등 0.765 0.592 0.875
지식 공유 0.733 0.483 0.305 0.856
공유된 비전 0.745 0.318 0.051 0.549 0.863

민첩성 0.666 0.445 0.252 0.588 0.684 0.816

<Table 4> 판별 타당성 분석 결과

 집중타당성은 상대적인 구성개념 분산의 양을 의미하는 평

균분산추출값(Average Variance Extracted: AVE)을 통해서 검토

된다. 측정 결과는 <Table 4>와 같이 평균분산 추출값 측정기

준치인 0.5보다 높게 나타나 변수들의 신뢰성이 높은 것으로 

판단된다(Bagozzi & Edwards, 1994). 판별타당성은 서로 상이

한 개념이 있는 경우, 서로 다른 개념을 측정하였을 때 얻어

진 값들의 경우 상관관계가 낮아야 한다. 따라서 잠재개념의 

상관계수가 적절한 패턴을 가진 로딩 값을 보여야 하며, 측정

변수들은 할당된 요인에 높게 적재되어야 한다. PLS 방법론

에서는 판별 타당성의 적합성을 AVE의 제곱근 값이 변수간

의 상관계수보다 높은 것으로 검증한다(Chin, 1998). <Table 
4>의 오른쪽 행렬은 각 변수의 상관관계 계수 값이고, 대각선 

행렬은 AVE의 제곱근 값이다. 제곱근한 AVE값이 다른 상관

계수 값보다 크게 나타나고 있어 판별 타당성의 조건을 만족

하고 있다.

가설
경로 
계수

t-value 결과

H1 과업 갈등 → 지식 공유 0.263 3.460 채택

H2 관계 갈등 → 지식 공유 0.126 1.687 기각

H3 지식 공유 → 민첩성 0.588 11.278 채택

H4 공유된 비전 → 지식 공유 0.459 7.047 채택

<Table 5> 구조 모형 분석 결과 

측정모형의 신뢰성과 타당성이 확보되었으므로 구조모형에 

대한 가설 검증을 실시하였다. 구조모형은 모형의 잠재변수들 

간의 의존적 관계를 나타낸다. 변수들 간의 상관관계를 보여

주는 것으로 측정 계수뿐만 아니라 각 계수의 표준오차와 t값
을 나타낸다. 과업 갈등과 지 식공유의 관계에 대한 분석 결

과(β=0.263, t=3.460, p<0.001)는 통계적으로 유의한 것으로 

나타났으나, 관계 갈등과 지식 공유의 관계에 대한 분석 결과 

(β=0.126, t=1.687)는 통계적으로 기각되었다. 한편 지식 공유

와 민첩성에 대한 분석(β=0.588, t=11.278, p<0.001)로 가설은 

채택되었다. 공유된 비전과 지식 공유도 역시(β=0.459 
t=7.047, p<0.001) 통계적으로 유의해서 채택되었다. R² 를 통

해서 연구 모형의 설명 정도를 살펴본 결과, 과업 갈등과 관

계 갈등의 지식 공유에 대한 설명력은 41.7% 이며, 지식 공유

가 민첩성을 설명의 정도는 34.6%였다.
가설 5와 6의 분석을 위해서 과업 갈등, 관계 갈등과 지식

공유 관계에 있어서 공유된 비전의 조절 효과를 분석했다. 조

절 효과 분석은 예측 변수와 결과 변수의 관계를 분석하는 

주 효과(Main Effect) 분석을 한 이후에 조절 변수 그리고 상

호작용 변수(조절 변수와 예측 변수를 곱해서 얻는다)를 순차

적으로 분석하여 그 결과를 비교 판단 했다. 본 연구에서는 

과업 갈등과 관계 갈등이 주 예측 변수이고 결과 변수로는 

지식 공유가 설정이 되었다. 여기에 조절 변수로는 공유된 비

전을 채택하여 구조방정식 분석을 수행하여 <Table 6>에 그 

결과를 정리 제시하였다. 
과업 갈등과 지식 공유 간의 직접 효과는 0.465로 나타났으

며 조절 효과 포함 시에는 0.347로 영향 정도가 낮아졌다. 상

호작용 효과를 고려한 경우 0.287까지 낮아지는 것으로 확인

되었다. 이 경우에는 주 모델에 비해서 조절변수를 추가한 비

전공유 변수의 추가로 설명력이 높아졌다. 상호작용변수가 추

가되는 경우 R²가 증가하는 것으로 미루어 보아 상호작용이 

주효 하다고 판단 할 수 있다. 주목할 점은 상호작용의 경로

계수가 음수로 나타났다는 점인데 이는 비전의 공유 정도가  

높은 경우에 과업 갈등이 지식 공유에 미치는 영향 정도가  

상대적으로 작아진다는 것을 보여준다. 반면에 관계 갈등의 

경우 상호작용효과가 없는 것으로 판단된다. 
조절 효과를 최종확인 하기 위해서 상호작용 효과의 크기를 

분석하였는데, 이는 상호작용모델을 기준으로 f2=Δ R2/(1- 
R2)로 계산한다. 이는 상호작용모델에서 설명이 안 되는 부분

(1- R2)과 비교하여 설명력의 차이(ΔR)를 나타내는 것이다. 
일반적으로 0.02 정도이면 작은 효과, 0.15정도이면 중간 정도

의 효과로 보며, 0.35가 넘어가면 상호작용 효과의 크기가 크

다고 판별한다 (Cohen, Ledford, & Spreitzer, 1996). 상호작용효

과의 크기를 분석한 결과 과업갈등의 경우 0.025로 작은 효과 

정도로 판별된다. 이러한 분석 결과는 비전공유는 과업갈등과 

지식공유에 있어 조절효과가 존재할 것이라는 가설 5는 채택

되었으나, 가설 6은 기각되었다. 

변수 주 모델
조절변수 
포함모델

상호작용효과 모델

과업 갈등 관계 갈등

과업 갈등 0.465** 0.347** 0.287** 0.262**
관계 갈등 0.032ns 0.126ns 0.138ns 0.117ns
공유된 비전 0.459** 0.426** 0.459**
과업 갈등 x
공유된 비전

-0.104*

관계 갈등  x
공유된 비전

0.021ns

R² 0.235 0.417 0.431 0.417
Δ R² 0.187 0.014 0.000

*: p < 0.05, **: p < 0.01, ns: insignificant at the 0.05 level

<Table 6> 조절 효과 분석 

Ⅳ. 결론

본 연구는 창업한 지 5년 이하의 신생 조직의 창업자나 팀

장들을 대상으로 설문조사를 통해 조직 내에 존재하는 갈등

과 공유된 비전, 지식 공유와 민첩성에 대하여 자료를 수집하

였다. 갈등은 갈등의 성격에 따라 영향력을 구분하기 위하여 

과업 갈등과 관계 갈등으로 구분하여 측정하였고, 조직의 성

과를 측정하는 종속변수로 조직의 민첩성을 설정하였다. 업무

를 수행하는 프로세스는 지식 공유의 과정으로 개념화 하였
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으며, 이때 비전을 공유한 정도에 따라서 선행 요인과 지식  

공유 사이의 관계가 영향을 받는지와 더불어 직접적인 효과

도 함께 측정하였다. 
연구 가설을 통계적으로 검증하여 경로계수와 조절효과를 

분석한 결과를 요약하면 다음과 같다. 첫째, 과업 갈등은 지

식 공유에 긍정적인 영향을 미치지만 관계 갈등은 통계적으

로 유의미한 영향력이 없는 것으로 나타났다. 이는 갈등이 무

조건 부정적인 요인이 아님을 보여준 것이다(Park & Lee, 
2016). 시간과 예산, 활용할 수 있는 자원이 제한적인 스타트

업 구성원들은 다양한 압력과 스트레스 상황에 놓여있다. 이

럴 때 의견의 대립과 감정적인 충돌은 필연적일 수밖에 없다. 
일반적으로 부정적인 요인으로 여겨지는 갈등이 일어날 수밖

에 없는 환경이라면 이를 긍정적으로 활용할 수 있는 방안을 

고민해봐야 한다. 
본 연구 결과 업무와 관련된 의견 대립은 다양한 의견을 서

로에게 제시함으로써 오히려 지식 공유에 긍정적인 영향을 

미치는 것으로 나타났다. 감정적인 대립은 당면한 문제를 해

결하지 않으면 생존 자체가 어려운 스타트업 환경에서 지식

을 공유하려는 노력과 그 양에 영향을 미치지 못한다. 감정이 

어떠하던지 간에 필요한 정보를 주어야 하고 내가 필요한 지

식과 정보를 요청할 수밖에 없기 때문인 것으로 이해된다. 한

편 관계갈등과 지식공유의 직접효과와 공유된 비전의 간접효

과가 전부 기각된 것은 Park & Lee(2016)에서 제시했던 스타

트업 구성원이 강한 유대감을 가진 상태에서 갈등이 존재하

기 때문에 관계갈등이 영향을 미치지 못한 것으로 보인다. 
즉, Blumberg, et al.(2012)가 제시했던 구성원의 유대관계에 따

라서 갈등의 유형(관계갈등, 과업갈등)이 미치는 영향력이 달

라진다는 점을 다시한번 확인하게 된 것이다.
둘째, 지식을 공유하는 것은 조직의 민첩성을 높이는 중요

한 선행 요인으로서 기존 이론과 동일한 연구 결과이다. 급변

하는 비즈니스 환경에 대한 모니터링과 비즈니스 기회의 포

착을 위해서 조직 구성원들이 각자 수집한 정보를 나누고 요

청하는 것은 필수적인 활동이다. 뿐만 아니라 예측하여 대비

하지 못한 다양한 문제들을 해결하고 신속한 의사결정을 수

행하기 위해서 서로의 전문적인 의견을 청취하고 지식을 공

유하는 것이 매우 중요함을 의미한다. 
셋째, 스타트업 조직에서 비전의 공유정도가 갈등이 지식 

공유에 미치는 영향을 상대적으로 약화시키는 것으로 나타났

다. 반면에 공유된 비전은 직접적으로 지식을 활발하게 공유

할 수 있게 하는 것으로 나타났다. 스타트업 조직에서 갈등이 

빈번하게 발생할 수 있다고는 하지만 이러한 갈등 상황이 지

속되는 것은 여러모로 조직에 부담이 될 수 있다. 아무리 업

무 관련된 의견의 충돌이 지식 공유를 촉진한다고 하지만 그 

정도가 심해지거나 너무 오랫동안 지속되면 오히려 그 효과

가 반감된다고 기존의 갈등 이론은 설명하고 있다. 그런데 조

직의 공동의 목표와 지향점에 대하여 같은 인식을 가지고 행

동하게 되면 갈등의 영향력을 전체적으로 모두 약화시킨다. 
그렇다고 해서 지식공유가 감소하게 되는 것이 아니라 공유

된 비전의 직접적인 효과로 인하여 지식 공유는 다시 활발하

게 되는 것이다.
이에 따라 다음과 같은 이론적, 실무적 시사점을 도출할 수 

있었다. 첫째, 스타트업 조직에서 성과 변수, 즉 종속 변수를 

설정하는데 있어서 조직의 민첩성이 중요한 지표임을 이론적

으로 확인하였다. 스타트업 조직을 이해하는데 있어서 기존 

연구들이 창업에 성공하는 것을 매출이 발생하거나 개발에 

성공하는 것을 중요한 성공의 지표로 보아왔다. 그러나 초기 

벤처 기업의 경우 사업을 창출하는 단계로서 실질적인 매출

이 발행하지 않을 수 있으므로, 매출이나 수익, 현금 흐름과 

같은 지표로 성과를 판단하는 것은 적절하지 않다(Carter, 
Gartner, & Reynolds, 1996). 스타트업 조직이 지속적으로 살

아남고 향후에 이러한 가시적인 성과를 달성할 수 있는지 여

부를 조직의 민첩성을 통해 미루어 볼 수 있을 것이다. 실무

적으로 어떤 스타트업에 투자를 할 것인지, 내가 투자하고 있

는 조직이 앞으로 우수한 성과를 달성할 수 있을지를 판단하

는데 있어서 조직의 민첩성 정도가 좋은 판단 지표가 될 수 

있을 것이다. 
둘째, 이론적으로 갈등을 과업 갈등과 관계 갈등으로 구분

하여 살펴볼 필요가 있음을 확인하였다. 그리고 무엇보다 과

업 갈등 상황은 오히려 지식 공유를 촉진하는 역할을 하므로, 
갈등이 빈번하게 발생하고 이를 관리해야만 하는 스타트업 

환경에서 예측하지 못한 문제가 발생하였을 때 조직 구성원

이 모여서 서로의 의견에 대립되는 아이디어와 해결책들을 

제시하는 과정을 통해서 다양하고 창의적인 해법을 도출할 

수 있을 것으로 기대된다.
셋째, 갈등 상황에서 지식을 공유하기 위해서는 구성원들 

사이에 비전을 공유하는 것이 중요한 역할을 함을 확인하였

다. 이론적으로 갈등은 어느 정도 수준까지 높아지는 것은 구

성원 사이에 자극도 되고 서로의 전문성의 차이를 인식할 수 

있는 기회가 되지만, 임계치를 넘어서는 과도한 갈등은 오히

려 모든 부분에서 부정적인 요인이 되는 것으로 알려져 있다. 
스타트업 상황에서 갈등이 발생하면 이를 터부시하고 없애기 

위해 노력하기보다 우선, 과업 갈등 상황을 조성하여 다양한 

의견 교환을 통해서 서로의 전문 영역을 파악하고 지식을 습

득, 전달 할 수 있도록 해야 한다. 그러는 한편, 우리 조직이 

달성하고 싶은 목표가 무엇인지, 어떤 조직으로 발전하고 싶

은지 등 조직의 비전을 조직구성원들이 명확하게 공유함으로

써 전반적인 갈등의 영향력을 줄이고, 서로 공통의 인식과 유

대감을 통해서 지식을 공유하도록 노력해야 한다. 
 

Ⅴ. 연구의 한계 및 향후과제

본 연구의 한계점과 후속 연구과제는 다음과 같다. 첫째, 본 

연구의 각 변수는 5년 이하의 신생 조직의 창업자가 팀장급

의 대표자들을 대상으로 그들의 인식을 측정하였다. 팀 조직

의 특성을 정확하게 측정하기 위해서는 유사한 성격과 규모
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를 가지고 있는 조직을 대상으로 각 조직 당 3명 이상의 구

성원에게서 데이터를 수집한 뒤 일관성 있는 응답만을 대상

으로 분석을 수행하는 것이 보다 엄격한 데이터와 정확한 결

과를 얻을 수 있는 방법이다. 따라서 향후 연구에서 데이터 

수집 방법을 변화시킬 필요가 있다. 
둘째, 본 연구의 결과를 해석해보면 갈등의 수준도, 공유된 

비전의 수준도, 그리고 지식의 공유 정도도 모두 지속적으로 

변화하는 특성을 가지고 있다. 따라서 본 연구에서는 횡단면

적(Cross-sectional)으로 특정 한 시점에서 연구가 수행되었으

나, 향후 연구에서 시계열(Longitudinal) 연구 분석을 실시한다

면 갈등과 공유된 비전의 역할에 대하여 보다 깊이 있는 해

석을 제시할 수 있을 것이다. 
셋째, 연구모형 구성요소들 간의 인과관계에 대한 대안적 

모형을 구축하여 비교할 필요가 있다. 본 연구모형은 갈등요

소가 지식공유를 거쳐 민첩성에 간접적으로 영향을 미친다고 

가정하고 있지만, 직접적으로 영향을 미칠 수도 있다. 따라서 

향후 연구에서 지식 공유의 매개효과 없이 스타트업의 성과 

평가 변수로서의 민첩성에 주목하여 갈등 상황의 직접적인 

효과에 대하여 연구 분석을 수행하고, 심층 인터뷰를 수행, 
연구 결과를 보완하는 등의 후속연구를 제안한다.  
마지막으로, 스타트업 팀의 지식공유의 이론적 틀을 확대하기 

위한 방안으로 선행요인으로서 지식인프라(Knowledge Infrastructure)
의 연구가 필요하겠다. 소규모 조직인 스타트업이 어떤 인프

라를 구성해서 사용하는가에 따라 지식공유가 효과적으로 이

루어지는지에 대한 후속연구가 이어져야 하겠다. 또한 스타트

업에서 민첩성의 중요성을 감안하여 추가적인 연구진행을 통

해서 실증 데이터의 축적이 필요한 상황이다. 
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Exploring the Relationship among Conflict, Knowledge Sharing,

and Agility in Startup: Focus on the Role of Shared Vision*
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Abstract

Startup must be agile and be able to handle extreme changes, survive unpredicted threats, and capitalize on emerging business 
opportunities. Agile teams continually sense changes for competitive action and marshal the necessary knowledge. While team members 
share their knowledge, there must be emerging various type of conflicts in teams. This study examines the relationship among the 
conflict, knowledge sharing and agility in startup context. At the same time, we tested the roles of shard vision both moderating variable 
between conflict and knowledge sharing, and antecedent for knowledge sharing. Different two types of conflict, task conflict and 
relationship conflict, knowledge sharing, agility, and different impact of shared vision are identified from literatures and tested. 182 data 
points were collected from under 5-year old startup’s representatives to test these hypotheses. PLS data analysis indicated that the task 
conflict and shard vision positively effect on knowledge sharing, and then knowledge sharing has statistically significant effect on agility. 
And the impact of conlict has been weakened by shared vision’s moderating effect. Based on the results, we proposed practically several 
team management skills for startup managers, leaders and stakeholder, and explained theoretical contributions.
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