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팀 성격과 팀 학습 행동의 관계:

변혁적 리더십의 조절효과를 중심으로*

 박 희 진†

연세대학교 인간행동연구소

본 연구의 목적은 팀 성격 5요인(팀 외향성, 팀 개방성, 팀 성실성, 팀 우호성 및 팀 정서 불

안정성)과 팀 학습 행동의 관계, 팀 성격 5요인과 팀 학습 행동의 관계에서 팀 리더의 변혁

적 리더십의 조절효과 및 팀 학습 행동과 팀 수행의 관계를 살펴보는 것이다. 이를 위해, 다

양한 업종의 58개 팀의 227명으로부터 자료를 수집하여 상관분석 및 위계적 회귀분석을 하

였다. 분석 결과, 팀 외향성 및 팀 우호성은 팀 학습 행동과 정적 관련성이 있었지만, 팀 개

방성, 팀 성실성 및 팀의 정서 불안정성은 팀 학습 행동과 통계적으로 유의하지 않았다. 팀

우호성과 팀 학습 행동의 관계에서 팀 리더의 변혁적 리더십의 조절효과가 있었다. 즉, 팀

리더의 변혁적 리더십이 높은 수준에서 팀 우호성과 팀 학습 행동은 부적 관련성이 있었고

변혁적 리더십이 낮은 수준에서 팀 우호성과 팀 학습 행동은 정적 관련성이 있었다. 하지만, 

팀 외향성, 팀 개방성, 팀 성실성 및 팀 정서 불안정성과 팀 학습 행동의 관계에서 팀 리더

의 변혁적 리더십의 조절효과가 없었다. 팀 학습 행동은 팀 수행과 정적 관련성이 있었다.

주요어 : 변혁적 리더십, 팀 성격, 팀 학습 행동, 팀 수행
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조직에 경제적 및 기술적 변화가 지속적으

로 요구되기 때문에 조직에서 작업 팀을 사용

하는 것은 보편적이게 되었다(Devine, Clayton, 

Philips, Dunford, & Melner, 1999). 급변하는 환

경에 적응하기 위하여 조직의 구조가 개인 기

반에서 팀 기반 구조로 바뀌게 되었고 팀을

기반으로 하는 업무에서 나타나는 현상인 팀

학습(Edmondson, 1999; Senge, 1990)의 중요성

이 커지게 되었다(Edmondson, 1999; Kozlowski & 

Ilgen, 2006). 대부분 많은 팀들이 변화에 직

면하거나 불확실한 상황에 놓였을 때, 팀 구

성원들이 학습 행동에 관여하면서 그들이 처

해있는 환경과 고객을 이해하게 되고 팀 구

성원들의 활동들을 효과적으로 조정하게 된

다(Edmondson, 1999). 오늘날 팀은 생존하기

위해서 세계화(globalization), 기술적 혁신, 및

복잡성이 심화되는 변화에 적응하고(Gully & 

Phillips, 2005; Uhl-Bien, Marion, & McKelvey, 

2007), 팀 구성원들은 팀 학습을 하면서 기술

과 경험을 보완하며 좋은 조화를 이루게 된다. 

그렇다면, “시간과 상황에 걸쳐 지속적이며 한

집단을 다른 집단과 구별해주는 특징적인 속

성 및 기질” (황종오, 유태용, 한태영, 2006)로

정의하는 팀 성격은 팀 학습에 어떤 영향을

미칠 수 있을까? 팀 성격에 관한 메타분석 연

구(Prewett, Walvoord, Stilson, Rossi, & Brannick, 

2009)에서, 팀 성격은 팀 성과보다는 팀 과정

(예, 정보공유, 백업 행동, 코디네이션 등)과

더 밀접한 관련이 있고 팀 과정을 통하여 팀

성과에 간접적인 영향을 미침을 밝혔다. 그리

하여, 본 연구에서는 팀 성격이 팀 과정에 해

당하는 팀 학습 행동에 미치는 영향을 검토하

고자 한다.

팀 학습의 선행변인으로서 팀 성격은 팀 구

성 - 구성원들이 보유한 속성을 팀에 배치하

는 것(Levine & Moreland, 1990) - 의 한 가지

방식에 해당하고 팀의 과정 및 성과에 영향을

미친다(Kozlowski & Bell, 2003). 성격 요인은 심

층수준의 구성변인으로 근원적인 심리적 특성

을 나타낸다(Bell, 2007). 팀 학습의 선행 연구

들 중, 팀 성격이 팀 학습에 미치는 영향을

검증한 연구는 매우 드문 편이다. 현재까지

국내에서 연구된 바가 거의 없고 해외에서는

팀 성격과 팀 학습의 관계를 검증한 실험 연

구(Ellis, Hollenbeck, Ilgen, Porter, West, & Moon, 

2003)는 있지만 현장연구는 거의 없는 실정이

다. Ellis 등(2003)은 대학생들을 대상으로 성격

5요인들 중 팀 우호성과 팀 개방성을 팀 학습

의 선행요인으로 검증한 결과, 팀 우호성이

낮은 팀보다 높은 팀에서 팀 학습의 낮은 수

준을 나타냈고 팀 개방성은 팀 학습과 유의하

지 않음을 밝혔다. 팀 우호성이 높은 팀은

집단사고의 위험에 처할 수 있으므로(Esser, 

1998), 팀 우호성이 높은 팀에서 팀 학습의 낮

은 수준을 나타냈다는 것은 ‘집단 사고(Janis, 

1972)’의 현상으로도 설명할 수 있다. 그렇다

면, 실험실이 아닌 팀제 조직에서 팀의 성격 5

요인(외향성, 개방성, 성실성, 우호성, 정서 불

안정성)이 팀 학습 행동에 어떤 영향을 미칠

수 있을까? 또한, 실제 조직에서는 팀 리더의

영향을 배제할 수 없다. 선행연구들(Chiu, Lin, 

& Chien, 2009; Hofmann & Jones, 2005; Raes, 

Decuyper, Lismont, Van den Bossche, Kyndt, 

Demeyere, & Dochy, 2013)에서, 변혁적 리더십

은 집합적 성격(Hofmann & Jones, 2005) 및 팀

학습(Chiu et al., 2009; Raes et al., 2013)에 긍정

적 영향을 미침을 밝혔다. 즉, 변혁적 리더십

에서 팀 외향성, 팀 우호성, 팀 성실성, 및 팀

개방성은 높은 경향을 나타냈고(Hofmann & 

Jones, 2005), 팀 학습도 향상시키는 경향이 있
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팀 우호성

팀 성실성

팀 개방성

팀 정서불안정성

팀 학습 행동 팀 수행

변혁적 리더십

그림 1. 연구모형

었다(Chiu et al., 2009; Raes et al., 2013). 팀 리

더십의 중요성에도 불구하고 지금까지 팀 성

격이 팀 학습 행동에 미치는 영향에 팀 리더

의 변혁적 리더십의 역할을 검증한 연구가 없

다는 것은 놀랍게 여겨진다. 그리하여, 본 연

구에서는 팀 성격과 팀 학습 행동의 관계에서

팀 리더의 변혁적 리더십이 미치는 영향을 살

펴보고자 한다. 그리고, 팀 학습의 선행연구들

(박희진, 손영우, 2007; Boon, Raes, Kyndt, & 

Dochy, 2013; Edmondson, 1999; Savelsbergh, van 

der Heijden, & Poell, 2009; Van der Vegt, 

Bunderson, & Kuipers, 2010; van Woerkom & van 

Engen, 2009; Zellmer-Bruhn & Gibson, 2006)에서

팀 학습이 팀 수행에 긍정적 영향을 미침을

밝혔다. 그리하여, 팀 구성원들의 학습 행동이

팀 수행에 미치는 영향을 살펴보고자한다.

종합하여 요약하면, 본 연구의 목적은 다음

과 같다. 첫째, 팀의 성격 5요인(외향성, 성실

성, 개방성, 우호성, 정서 불안정성)이 팀 학습

행동에 미치는 영향을 살펴보고자 한다. 둘째, 

팀의 성격 5요인(외향성, 성실성, 개방성, 우호

성, 정서 불안정성)과 팀 학습 행동의 관계에

서 팀 리더의 변혁적 리더십의 조절효과를 살

펴보고자 한다. 마지막으로, 팀 학습 행동과

팀 수행의 관계를 살펴보는 것이다.

이론적 배경

팀의 투입-과정-산출 프레임워크(IPO 

framework, Hackman, 1987)에서, 과정은 투입과

산출의 연결변인에 해당한다(Pelled, Eisenhardt, 

& Xin, 1999). 본 연구에서 팀 성격은 투입 변

인, 팀 학습 행동은 과정 변인, 팀 수행은 산

출 변인에 해당하여 팀 성격이 팀 학습 행동

에 미치는 영향과 팀 학습 행동이 팀 수행에

미치는 영향을 검토한다. 따라서, 팀 학습 행

동은 팀 성격과 팀 수행의 연결변인에 해당한

다. 또한, 팀 리더의 변혁적 리더십은 팀 성격

과 팀 학습의 조절변인으로 팀 성격과 팀 학

습 행동의 관계에 미치는 영향을 검증할 것이

다. 이에 해당하는 연구모형은 그림 1에 제시

되었다.

투입-과정-산출에 해당하는 변인들은 팀 수

준에서 개념화되고 성격 변인은 가설 검증 이

전에 합산되어진다. 합산의 가산이론(additive 

theory)에 의하면 팀 구성원 점수들의 평균이

팀내 특성을 전반적으로 잘 반영하기 때문에

가장 관련성이 높다고 할 수 있고 팀의 업무

에 가장 중요한 것으로 기대되어진다(LePine, 

2003; LePine, Hollenbeck, Ilgen, & Hedlund, 

1997; O'Neill & Allen, 2011).
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팀 학습 행동

팀 학습 행동은 팀의 다른 구성원들과의 상

호작용에 초점을 둔다는 점에서 개인 학습과

다르다. 개인 학습은 타인의 부재시에 일어날

수 있는 반면, 팀 학습 행동은 다른 사람들과

의 상호작용이 본질적인 부분이다. 연구자들

은 팀 학습 행동을 ‘과정’ 혹은 ‘결과’의 측면

에서 정의하는데, 본 연구에서는 팀 학습 행

동을 과정의 측면에서 보고자 한다. 팀 학습

행동을 과정의 측면에서 정의한 연구들(Argote, 

Gruenfeld, & Naquin, 1999; Edmondson, 1999; 

Ellis et al., 2003; Savelsbergh et al., 2009; Van 

den Bossche, Gijselaers, Segers, & Kirschner, 2006; 

van Woerkom & van Engen, 2009)이 있다. 팀

학습 행동은 ‘개별 구성원들이 서로의 경험으

로부터 지식을 습득하고 공유하고 결합하는

활동들(Argote et al., 1999)’, ‘질문하기, 피드백

받기, 실험하기, 결과 반영하기, 및 오류들에

관해서 토론하기의 특징을 보이는 사고와 행

동의 지속적인 과정(Edmondson, 1999)’, 및 ‘팀

구성원들의 공유 경험으로 인하여 습득하는

팀의 지식과 기술의 비교적 지속적인 변화

(Ellis et al., 2003)’로 정의되었다. 다른 연구자

들은 팀 학습 행동을 ‘탐색 및 의미의 재구축, 

집합적 검토, 오류관리, 피드백 행동 및 실험

하기’(Savelsbergh et al., 2009), ‘팀 구성원들이

공유하는 지식 구축의 건설적 파트너가 되도

록 하는 대화중심의 활동’(Van den Bossche et 

al., 2006), 및 ‘정보 습득, 정보 공유, 수렴적

센스메이킹, 확산적 센스메이킹 및 정보 저장

과 회상(van Offenbeek, 2001)’으로 정의하였다. 

팀 학습 행동에 관한 다양한 정의들이 있지만, 

본 연구에서는 과정으로서의 팀 학습 행동을

나타내는 Edmondson(1999)의 정의를 사용하여

‘질문하기, 피드백 받기, 실험하기, 결과 반영

하기, 및 오류들에 관해서 토론하기의 특징을

보이는 사고와 행동의 지속적인 과정’으로 정

의한다.

팀 학습 행동에 관련되는 국내 연구들을 살

펴보도록 한다. 박희진과 손영우(2007)는 조직

지원맥락과 팀 신뢰가 팀 학습과 정적 관련성

이 있었지만, 의사소통은 팀 학습과 통계적으

로 유의하지 않음을 밝혔다. 또한 팀 학습은

팀 교류기억과 정적 관련성이 있었고, 팀 학

습은 팀 수행과 정적 관련성이 있음을 밝혔다. 

박희진과 손영우(2009)는 임파워링 리더 행동

과 팀 학습 행동의 관계를 팀 효능감, 혁신성

향 및 리더에 대한 신뢰가 매개하였음을 밝혔

다. 박희진(2009)은 팀 교류기억과 팀 학습 행

동은 정적 관련성이 있고 팀 학습 행동과 과

제지식 다양성 및 과제지식 중복은 정적 관련

성이 있으며, 팀 교류기억과 과제지식 다양성

및 과제지식 중복의 관계에서 팀 학습 행동이

매개하였음을 밝혔다. 이준호와 김학수(2012)

는 연구개발팀을 대상으로 팀 효능감은 팀 학

습과 정적 관련성이 있고 팀 학습은 팀 혁신

과 정적 관련성이 있음을 밝혔다.

해외 연구를 살펴보면, Edmondson(1999)은

팀의 심리적 안정감이 팀 학습 행동들에 긍정

적 영향을 주었으며, 팀 학습 행동은 팀 수행

에 긍정적 영향을 주었음을 밝혔다. Ellis 등

(2003)은 팀 구성원들이 높은 수준의 인지능력

을 가지며 그들에게 작업부하의 균등한 배분

이 있을 때에 팀 학습 행동이 더 많이 일어났

으며 팀 우호성이 낮은 팀보다 높은 팀에서

팀 학습의 낮은 수준을 나타냈고 팀 개방성은

팀 학습과 통계적으로 유의하지 않음을 밝혔

다. Gibson과 Vermeulen(2003)은 팀 다양성이 팀

학습과 통계적으로 유의하지 않음을 밝혔다. 
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Wong(2004)는 집단 응집력과 팀 학습 행동은

통계적으로 유의하였고 팀 학습 행동은 효율

성 및 혁신에 긍정적 영향을 미침을 밝혔다. 

Van den Bossche 등(2006)은 팀의 심리적 안정

감, 과제 및 성과 의존성, 과제 응집력이 팀

학습 행동과 긍정적 영향을 미쳤고 사회 응집

력은 팀 학습 행동과 부적 관련성이 있음을

밝혔다. van Woerkom과 van Engen(2009)은 팀

과제갈등은 팀 학습과 통계적으로 유의하지

않았지만 팀 관계갈등은 팀 학습과 부적 관련

성이 있음을 밝혔다. Kostopoulos, Bozionelos와

Prastacos(2009)는 팀 심리적 안정감은 탐험적

학습 및 개발적 학습 행동들과 관련성이 있고

팀 학습 행동은 팀 유효성과 통계적으로 유

의하였음을 밝혔다. Groen, Evers, Gravesteijn, 

Molenveld, Schopman과 Veerbeek(2011)은 리더십

과 팀 신뢰는 팀 학습 프랙티스와 통계적으로

유의하였음을 제시하였다. Boon 등(2013)은 상

호의존성, 사회 및 과제 응집력, 심리적 안정

감이 팀 학습에 긍정적 영향을 미침을 밝혔다. 

Liu, Hu, Li, Wang과 Lin(2014)는 심리적 안정감

이 팀 학습에 긍정적 영향을 미침을 밝혔다.

국내․외 문헌들을 검토한 내용을 요약하

면, 팀 학습 행동의 선행변인으로 팀 심리적

안정감(Edmondson, 1999; Liu et al, 2014; Van 

den Bossche et al. 2006), 팀 신뢰(박희진, 손영

우, 2007; Groen et al., 2011)팀 다양성(Gibson & 

Vermeulen, 2003), 팀 응집력(Boon et al., 2013; 

Van den Bossche et al. 2006; Wong, 2004), 팀

갈등(van Woerkom & van Engen, 2009), 팀 효능

감(이준호, 김학수, 2012)이 제시되었고, 팀 성

격이 제시된 연구(Ellis et al., 2003)는 매우 드

문 편임을 알 수 있다. 그리하여, 팀 학습 행

동의 선행변인인 팀 성격에 대해 살펴보기로

한다.

팀 성격

인간의 성격은 시간과 상황에 걸쳐 지속적

이며 한 개인을 다른 사람과 구별해 주는 특

징적인 사고, 감정 및 행동양식이다(Phares, 

1984). 인간의 성격을 설명하는 다양한 개인차

이론들 중에서 성격 5요인이 가장 설득력 있

는 성격모형으로 알려져 있고(Digman, 1990; 

Roberts & Robins, 2000; Keyes, Shmotkin, & Ryff, 

2002), 외향성, 우호성, 성실성, 개방성, 및 정

서 불안정성의 다섯 가지 요인으로 구성되어

있다. 조직의 성격연구에서 성격 5요인 모델

(McCrae & Costa, 1987)은 정상적인 성격을 측

정하는 프레임워크에 해당한다. 성격 5요인을

대인관계지향 요인 및 과제지향 요인의 두 가

지로 구분하며, 외향성과 우호성은 대인관계

지향 요인에 포함되고 성실성, 개방성 및 정

서 불안정성은 과제지향 요인에 해당한다

(DeRue, Wellman, Nahrgang, & Humphrey, 2011). 

대인관계지향 요인은 개별 구성원들이 사회적

상호작용과 관련되는 특성들이고 과제지향 요

인은 개별 구성원들이 과제를 집행하고 수행

하는 것과 관련되는 특성들에 해당한다(Bass & 

Bass, 2008). 본 연구에서는 팀 성격을 “시간과

상황에 걸쳐 지속적이며 한 집단을 다른 집단

과 구별해주는 특징적인 속성, 기질, 및 행동

양식”이라고 정의한다(황종오 등, 2006). 많은

학자들은 팀내 구성원들의 행동에 성격의 중

요성과 그로 인한 팀의 기능(functioning)을 제

안하였고(Bell, 2007; Driskell, Goodwin, Salas, & 

O'Shea, 2006; Driskell, Hogan, & Salas, 1987), 본

연구에서는 팀 성격과 팀 학습 행동의 관계를

살펴보고자 한다.
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외향성

‘외향성(extraversion)’은 타인과의 교제나 상

호작용을 원하고 자기주장이 있으며 우호적이

고 타인의 관심을 끌고자 하는 정도를 나타낸

다. 외향적인 팀 구성원들은 보다 더 활동적, 

사교적, 주도적이고 혼자 일하기보다는 팀의

동료들과 함께 일하기를 좋아한다. 대인관계

및 리더십 기술들이 팀 기능에 중요할지라도

팀 구성원 모두가 외향적인 경우 역할 협상에

서 갈등을 낳을 수 있다(Humphrey, Hollenbeck, 

Meyer, & Ilgen, 2007). 팀 외향성이 더 높을수

록 팀의 다른 구성원이 도움을 필요로 할 때

도움을 주는 행동을 한다(Porter, Hollenbeck, 

Ilgen, Ellis, West, & Moon, 2003). 그리고, 팀 구

성원 외향성은 팀에 대한 매력과도 관련된다

(Kristof-Brown, Barrick, & Stevens, 2005). 선행

메타분석 연구에서(Bell, 2007; Mount, Barrick, 

& Stewart, 1998), 팀 외향성의 평균이 높을수

록 팀 수행이 더 높아진다는 것을 밝혔다. 대

학생들을 대상으로 한 연구(노연희, 손영우, 

2012)에서도, 팀 외향성은 팀 수행에 정적 영

향을 미침을 나타냈다. 따라서, 팀 외향성은

팀 구성원들의 학습행동에도 긍정적 영향을

미치리라 추론할 수 있다. 그리하여, 팀 외향

성은 팀 학습 행동과 정적 관련성이 있을 것

으로 기대한다.

가설 1-1: 팀 외향성은 팀 학습행동과 정적

관련성이 있을 것이다.

우호성

‘우호성(agreeableness)’은 타인과 편안하고 조

화로운 관계를 유지하는 정도를 나타낸다. 팀

우호성은 응집력 향상과 도움을 주는 행동을

기반으로 하는 수행에 긍정적 영향을 미친다

(Kamdar & Van Dyne, 2007; O'Neill & Kline, 

2008). 우호성이 높은 팀 구성원들은 개방적인

의사소통을 하는 경향이 더 많고 갈등보다는

협력하고 신뢰하는 경향이 더 있다(McCrae & 

Costa, 2008). 그러나, 모든 팀 구성원들이 우호

성에서 높은 편이라면 팀은 집단사고의 위험

에 처할 수 있다(Esser, 1998). 반면에, 우호성에

서 낮은 점수를 보이는 구성원이 한 명 혹은

여럿이 있으면 갈등과 과정 손실이 초래될 수

있다(Neuman & Wright, 1999). 팀이 우호적인

구성원들로 이루어진 정도가 팀 구성원들이

긍정적인 대인관계 과정에 관여하는 정도와

관련되고 최종적으로는 팀 수행과 관련된다고

볼 수 있다. 즉, 팀 우호성은 팀의 기능 및 수

행에 긍정적 영향을 미친다는 것이다(Barrick, 

Stewart, Neubert, & Mount, 1998; Bell, 2007). 

선행 메타분석 연구에서(Bell, 2007; Mount, 

Barrick, & Stewart, 1998), 팀 우호성의 평균이

높을수록 팀 수행이 더 높아진다는 것을 밝혔

다. 따라서, 우호성은 팀내 효과적인 상호작용

에 중요하고, 특히, 협력이 요구되는 팀들에서

중요한 특성이라고 본다(Morgeson, Reider, & 

Campion, 2005). 보다 더 우호적인 팀 구성원들

은 팀내 경쟁보다는 협력에 초점을 두므로

(LePine & Van Dyne, 2001) 팀 학습 행동의 증

진에도 긍정적 영향을 미치리라 추론할 수 있

다. 그리하여, 팀 우호성은 팀 학습 행동과 정

적 관련성이 있을 것으로 기대한다.

가설 1-2: 팀 우호성은 팀 학습행동과 정적

관련성이 있을 것이다.

성실성

‘성실성(conscientiousness)’은 성취 지향적이고, 

사회적 규칙, 규범, 원칙들을 기꺼이 지키려는
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정도를 나타낸다. 조직과 성취지향이 비슷한

팀 구성원들은 결정을 하는 과정에서 서로 동

의해야하므로 성실성을 보완해주는 특성으로

작용한다(Humphrey et al., 2007). 성실한 팀 구

성원들은 열심히 일하고, 신중하고, 철저하고, 

책임감이 강하고, 계획성이 있고, 신뢰감을 주

는 특성을 나타낸다. 두 개의 메타분석 연구

에서(Bell, 2007; Mount et al., 1998), 팀 성실성

의 평균 수준이 높을수록 조직에서 팀의 성공

도 높아짐을 밝혔다. 예를 들면, 성실한 팀 구

성원들은 목표 달성 및 문제 해결과 같은 행

동들에 관여한다(Stewart, Fulmer, & Barrick, 

2005). 그리하여, 팀 성실성은 과제 완성 및

목표 달성을 지원하는 과정들과 관련되고 궁

극적으로 팀 수행과 관련되어진다. 일의 성공

이 상호의존 및 유연한 대인관계에 의존할 때, 

성실성이 높은 구성원들은 낮은 성실성을 보

이는 구성원들보다 다른 구성원들과 더 협력

하는 경향이 있었다(LePine & Van Dyne, 2001). 

그리하여, 팀 성실성은 팀 학습행동에 긍정적

인 영향을 미치리라 추론할 수 있다. 따라서, 

팀 성실성은 팀 학습 행동에 긍정적 영향을

미칠 것으로 기대한다.

가설 1-3: 팀 성실성은 팀 학습행동과 정적

관련성이 있을 것이다.

개방성

‘개방성(open to experience)’은 지적 자극, 변

화, 다양성을 좋아하는 정도를 나타낸다. 개방

성 요인에서 높은 점수를 보이는 사람들은 상

상력이 풍부하고, 창의적이고, 도전적이고, 교

양이 풍부하고, 호기심이 많고, 새로운 것에

개방적이고, 지적으로 민감한 특성을 지닌다

(Costa & McCrae, 1992). 개방성은 새로운 혹은

복잡한 상황일 때 더 좋은 예측변인이었다

(Griffith & Hesketh, 2004). 팀 개방성의 평균이

높으면 팀 수행과 관련되어짐을 나타냈다(Bell, 

2007; Mount et al., 1998). 개방성이 더 높게 나

타나는 팀 구성원들은 팀에 나타나는 역동적

인 환경에 더 잘 적응하였다(LePine, 2003). 그

리하여, 개방적인 팀 구성원들은 강한 지적

호기심을 가지고 보편적이지 않은 아이디어를

내고자 하므로 팀 학습 행동에 활발하게 관여

하리라 추론할 수 있다. 따라서, 팀 개방성은

팀 학습 행동에 긍정적 영향을 미치리라 기대

한다.

가설 1-4: 팀 개방성은 팀 학습행동과 정적

관련성이 있을 것이다.

정서 불안정성

‘정서 불안정성(emotional insecurity)’은 환경

에 대한 민감성, 불안감, 좌절감, 우울, 피로감, 

긴장의 정도를 나타낸다. 정서 불안정성 점수

가 높은 팀 구성원들의 특성은 걱정이 많고

긴장하며, 불안하고, 우울하고, 변덕이 심하고

의기소침하고, 까다롭고, 화를 잘 낸다(McCrae 

& Costa, 2008). 대조적으로, 정서적으로 안정

된 팀 구성원들은 팀워크에 긍정적으로 관

여하고 더 나아가서 팀 수행을 향상시킨다

(Hough, 1992; Mount et al., 1998). 예를 들면, 

정서적으로 안정된 구성원들로 구성된 팀은

갈등을 보다 더 효과적으로 다루고 과제 자체

에 집중하며(Barrick et al., 1998) 분열을 초래하

는 행동에 덜 관여한다(Reilly, Lynn & Aronson, 

2002). 하지만, 정서 불안정성이 나타나는 팀

구성원들로 이루어진 팀은 부정적인 수행성과

를 낳는 경향이 있다. 그리하여, 정서 불안정

성이 높은 구성원들로 이루어진 팀은 협력이
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잘 이루어지지 않아 팀 학습 행동을 저해시키

리라 추론할 수 있다. 따라서, 팀 정서 불안정

성은 팀 학습행동과 부적 관련성이 있을 것으

로 기대한다.

가설 1-5: 팀 정서 불안정성은 팀 학습행동

과 부적 관련성이 있을 것이다.

변혁적 리더십

리더십은 개인 및 팀 동기에 영향을 주는

모든 맥락요인들 중에서 가장 중요한 요인이

라고 본다(Chen & Kanfer, 2006). 팀을 하나의

전체로서 지시하는 리더십의 중요한 유형이

변혁적 리더십이다. 변혁적 리더들은 팀 구성

원들이 그들의 가치와 우선순위를 전환하고

그들이 기대 이상의 수행을 하도록 격려함으

로써 팀에 동기를 부여한다(Bass, 1985). Bass 

(1985)는 변혁적 리더십의 구성요소로서 다음

네 가지를 들고 있다. 첫째, 이상화된 영향력

이다. 변혁적 리더들은 부하들이 본보기가 될

수 있도록 행동하여 부하들로부터 존경과 신

뢰를 받는다. 부하들은 리더와 자신을 동일시

하며 리더와 같은 사람이 되기를 원한다. 또

한, 부하들은 리더가 뛰어난 능력, 끈기, 결단

력을 가지고 있다고 생각한다. 카리스마는 변

혁적 리더십의 대표적인 특성을 나타내는 가

장 강력한 속성을 갖고 있다. 카리스마 리더

는 부하들에게 비전과 사명감을 심어주고, 도

전적인 목표설정으로 부하에게 존경과 신뢰를

받게 된다. 카리스마 리더는 일반인들이 지니

고 있지 못한 비범한 재능을 보유하고 있으며

위기와 절망적 상황에서도 합리적인 해결책을

제시하며 부하들로 하여금 리더가 초월적인

능력을 지닌 것으로 여기게 한다. 그 결과, 부

하에게 리더와 동일시하고자 하는 강한 열정

을 불러일으킨다. 둘째, 개인적 배려이다. 개

인적 배려는 부하에 대한 후원, 격려, 코칭 등

을 의미한다. 변혁적 리더는 부하의 개인적

욕구를 각각 파악하고 이에 따라 차별적으로

지원하고 격려하며 개발시킨다. 또한 구성원

개별적으로 사려 깊은 멘토의 역할도 변혁적

리더의 특성이라고 본다. 셋째, 지적자극의 요

인이라고 한다. 이는 기존의 틀을 뛰어넘어

보다 창의적인 관점을 개발하도록 리더가 부

하들을 격려하는 것을 의미한다. 이는 리더가

새로운 아이디어를 제공하여 부하들에게 도전

의식을 느끼게 하고 일상적인 문제에 대해 새

로운 방식으로 생각해보게 자극하는 것이다. 

또한 변혁적 리더는 부하들로 하여금 당면한

문제에 대해 개념화하고 이해하는 능력을 키

우도록 하고 부하들이 새로운 방식으로 사고

하도록 만든다. 넷째, 영감적 동기부여이다. 

변혁적 리더들은 부하들에게 일에 대한 의미

와 도전을 제공하여 자신의 주변 사람들에게

동기를 부여한다. 리더들은 부하들이 미래에

대한 매력적인 청사진을 가질 수 있도록 하고, 

부하들이 성취하기를 바라는 기대를 분명하게

설정한다.

팀 리더의 리더십과 팀 학습 행동의 관계를

검증한 선행연구들(박희진, 손영우, 2009; Chiu 

et al., 2009; Ennabih, Van Riel, Sasovova, & 

Semeijn, 2011; Groen et al., 2011; Raes et al., 

2013; Sarin & McDermott, 2003; Yun, Faraj & 

Sims, 2005)을 살펴보기로 한다. Sarin과

McDermott(2003)은 리더의 참여적 행동이 팀

학습 행동에 정적 영향을 미침을 밝혔다. Yun 

등(2005)은 임파워링 리더가 지시적 리더보다

팀 구성원들에게 더 많은 학습기회를 제공하

였음을 밝혔다. 105개의 신제품 개발 팀의 자
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료를 분석한 연구(Ennabih et al., 2011)에서, 카

리스마 리더십은 팀 학습에 긍정적 영향을 미

침을 밝혔다. 박희진과 손영우(2009)는 임파워

링 리더 행동과 팀 학습 행동의 관계를 팀 효

능감, 혁신성향 및 리더에 대한 신뢰가 매개

하였음을 밝혔다. 변혁적 리더십과 거래적 리

더십을 결합한 것으로 정의되는 균형 리더십

(balanced leadership)은 팀 학습 프랙티스에 긍정

적 영향을 미쳤다(Groen et al., 2011). Liu 등

(2014)은 공유 리더십이 팀 학습에 긍정적 영

향을 미침을 밝혔다. 변혁적 리더십과 팀 학

습 행동의 관계를 검증한 실증연구(Chiu et al., 

2009; Raes et al., 2013)에서, 변혁적 리더십은

팀 학습 행동에 긍정적 영향을 미침을 밝혔다. 

종합하여 요약하면, 다양한 유형의 리더십이

팀 학습 행동에 긍정적 영향을 미침을 알 수

있다.

변혁적 리더십과 집합적 성격의 관계를 검

증한 선행연구(Hofmann & Jones, 2005)에서, 변

혁적 리더십은 집합적 개방성, 우호성, 외향성, 

및 성실성에 긍정적 영향을 미쳤다. 이러한

관계들은 변혁적 리더십의 근본적인 이론과

일관성이 있었다(Bass, 1985). 팀 개방성 및 팀

정서 안정성과 팀 적응수행 간의 관계에서 변

화 리더십의 조절효과를 검증한 연구(안여명, 

유태용, 2010)에서, 팀 리더의 변화 리더십은

팀 개방성에 긍정적 영향을 미쳤고 팀 리더의

변화 리더십은 팀 개방성과 팀 적응수행 간의

관계를 조절하였음을 밝혔다. 하지만, 팀 리더

의 변화 리더십은 팀 정서 안정성과 팀 적응

수행간의 관계에서 조절효과가 없음을 나타냈

다. 이전 선행연구 결과들을 토대로, 변혁적

리더십을 나타내는 팀 리더는 부하들의 본보

기가 되며 팀원들의 개별 욕구를 파악하여 지

원하고 그들이 창의적인 관점을 갖도록 하며

일에 대한 의미와 도전을 제공하므로(Bass, 

1985), 팀 성격과 팀 학습 행동의 관계에 영향

을 미치리라 추론할 수 있다. 이러한 팀 리더

의 변혁적 리더십이 높은 수준이면 팀 동료와

의 교제나 상호작용을 원하는 팀 외향성이 커

질수록, 팀 동료와 조화로운 관계를 유지하는

팀 우호성이 커질수록, 팀의 성취 지향적이고

규칙이나 원칙을 지키려는 팀 성실성이 커질

수록, 그리고 상상력이 풍부하고 창의적인 팀

개방성이 커질수록 팀 학습 행동이 향상될 수

있다. 하지만, 팀 리더의 변혁적 리더십이 높

은 수준보다 낮은 수준일 때 팀 정서불안정성

이 커질수록 팀 학습 행동은 더 저조해질 수

있다. 따라서, 팀 외향성, 팀 우호성, 팀 성실

성, 팀 정서 불안정성 및 팀 개방성과 팀 학

습 행동의 관계에서 팀 리더의 변혁적 리더십

의 조절효과가 있으리라 추론할 수 있다. 특

히, 팀 리더의 변혁적 리더십이 높은 수준일

때 팀 외향성, 팀 우호성, 팀 성실성, 및 팀

개방성은 팀 학습 행동에 더 긍정적 영향을

미치고 팀 정서 불안정성은 팀 학습 행동에

더 약하게 부적 영향을 미치리라 기대한다.

가설 2-1: 팀 리더의 변혁적 리더십은 팀

외향성과 팀 학습 행동의 관계를 조절할 것이

다. 팀 리더의 변혁적 리더십이 낮을 때보다

높을 때 팀 외향성과 팀 학습 행동 간의 정적

관계가 더 강하게 나타날 것이다.

가설 2-2: 팀 리더의 변혁적 리더십은 팀

우호성과 팀 학습 행동의 관계를 조절할 것이

다. 팀 리더의 변혁적 리더십이 낮을 때보다

높을 때 팀 우호성과 팀 학습 행동 간의 정적

관계가 더 강하게 나타날 것이다.

가설 2-3: 팀 리더의 변혁적 리더십은 팀

성실성과 팀 학습 행동의 관계를 조절할 것이
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다. 팀 리더의 변혁적 리더십이 낮을 때보다

높을 때 팀 성실성과 팀 학습 행동 간의 정적

관계가 더 강하게 나타날 것이다.

가설 2-4: 팀 리더의 변혁적 리더십은 팀

정서 불안정성과 팀 학습 행동의 관계를 조절

할 것이다. 팀 리더의 변혁적 리더십이 높을

때보다 낮을 때 팀 정서적 불안정성과 팀 학

습 행동 간의 부적 관계가 더 강하게 나타날

것이다.

가설 2-5: 팀 리더의 변혁적 리더십은 팀

개방성과 팀 학습 행동의 관계를 조절할 것이

다. 팀 리더의 변혁적 리더십이 낮을 때보다

높을 때 팀 개방성과 팀 학습 행동 간의 정적

관계가 더 강하게 나타날 것이다.

팀 수행

팀 학습 행동과 팀 수행의 관계를 검증한

연구들(박헌준, 이종건, 성상현, 2004; 박희진, 

손영우, 2007; Boon et al, 2013; Drach-Zahavy & 

Somech, 2001; Edmondson, 1999; Savelsbergh et 

al., 2009; Van der Vegt et al., 2010; van 

Woerkom & van Engen, 2009; Zellmer-Bruhn & 

Gibson, 2006)에서, 팀 학습 행동은 팀 수행과

정적 영향을 미침을 밝혔다. 하지만, 팀 학습

행동과 팀 수행이 유의하지 않음을 제시한 연

구들(박희진, 손영우, 2009; Druskat & Kayes, 

2000)도 있다. 팀 학습 행동과 팀 수행의 관계

를 메타 분석한 연구(박희진, 2011)에서, 팀 학

습 행동은 팀 수행에 정적 영향을 미침을 밝

혔다. 즉, 팀 구성원들이 학습 행동에 관여할

때, 팀은 구성원들이 오류를 탐지하여 수정하

고 팀이 놓인 상황에 대한 집합적 이해를 증

진시키거나 이전 활동들의 예기치 않은 결과

를 발견하여 그들 업무의 질적 수준과 효율성

을 향상시킨다(Edmondson, 1999). 그리하여, 본

연구에서는 팀 학습 행동과 팀 수행이 정적

관련성이 있을 것으로 기대한다.

가설 3: 팀 학습 행동은 팀 수행과 정적 관

련성이 있을 것이다.

연구내용 및 방법

자료수집

다양한 업종의 팀제 조직의 팀들을 대상으

로 설문조사를 실시하였다. 다양한 업종의 8

개 조직(통신, 보험, 전자 등)의 61개 팀들에

총 350부의 설문지를 배부하였다. 61명의 팀

리더와 289명의 팀 구성원들에게 설문지를 배

부한 후, 58명의 팀 리더와 228명의 팀 구성원

들로부터 두 달간 자료를 수집하였다. 수집된

자료에서 무응답인 자료 1부와 팀 응답률이

50% 이하인 3개 팀의 자료를 제외하였고, 팀

의 평균 응답률은 86%에 해당한다. 팀의 평균

크기는 5.71명(SD = 1.70)이고, 팀의 평균 근

속기간은 3.62년이었다. 응답자들의 팀 평균

연령은 39.3세이고 응답자의 64.8%가 남성이

며, 교육수준은 4년제 대학을 졸업한 응답자

들이 74%, 대학원을 졸업한 응답자들은 15%

이다. 17개 인사/총무/관리 팀(29.3%), 7개 마케

팅/홍보 팀(12.1%), 6개 영업 팀(10.3%), 6개 지

원 팀(10.3%), 5개 기획(경영/전략) 팀(8.6%), 5

개 재무/회계/경리 팀(8.6%), 5개 혁신 팀(8.6%), 

1개 정보기술 팀(1.7%), 나머지 6개 팀(10.3%)

은 기타에 해당한다.
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측정척도 및 자료 분석

본 연구의 측정변인들은 변혁적 리더십, 성

격 5요인, 팀 학습 행동 및 팀 수행이다.

성격

성격 5요인의 특성들을 측정하기위하여

NEO-PI-R(Costa & McCrae, 1992)1) 60문항이 사

용되었다. 5개 요인의 개별 차원에 12개의 문

항이 포함되었고, 측정 문항은 7점 척도 (1: 

전혀 그렇지 않다, 7: 매우 그렇다)에서 측정

하였다. 해당하는 항목은 “내가 만나는 모든

사람들에게 정중히 대하고자 노력한다”(우호

성); “사람들과 이야기하는 것은 정말 즐겁다”

(외향성); “다른 사람들에 대하여 종종 열등감

을 느낀다”(정서 불안정성); “일을 효과적이며

능률적으로 처리한다”(성실성); “새로운 음식이

나 외국 음식을 종종 먹어본다”(개방성)이다. 

우호성, 개방성, 외향성, 성실성 및 정서 불안

정성의 신뢰도 계수는 .78, .70, .87, .83, 및 .89

이다.

변혁적 리더십

팀 리더의 변혁적 리더십은 MLQ로 측정되

었고 가장 많이 사용하는 변혁적 리더십 척도

이다. MLQ-5x2)는 Bass(1985)이론과 일치하는

변혁적 리더십의 4개 차원들을 측정한다: 이

상화된 영향력(“팀 리더는 자신의 가장 중요한

1) 미국 플로리다 주에 있는 심리측정자원 회사

(Psychological Assessment Resources, Inc.; PAR Inc. 

16204 North Florida Avenue Lutz, FL 33549)에

NEO 5요인 검사(Costa & McCrae, 1978, 1985, 

1989, 1991, 2003)의 사용허가를 받았고, 이후에

PAR Inc.의 허락없이 사용하는 것은 금지된다.

2) Mind Garden Inc.로부터 변혁적 리더십 척도

MLQ(Avolio & Bass, 1995)의 사용허가를 받았다.

가치관이나 신념을 팀원들에게 이야기한다”), 

영감적 동기부여(“미래비전을 강하게 제시한

다”), 개인적 배려(팀원들을 가르치고 지도하

는데 시간을 할애한다.), 지적자극(“팀원들이

어떤 문제를 다양한 시각에서 볼 수 있게 한

다”). 7점 척도(1: 전혀 그렇지 않다, 7: 매우

그렇다)로 측정되었다. 변혁적 리더십의 신뢰

도 계수는 .98이다.

팀 학습 행동

팀 학습 행동은 Edmondson(1999)의 5개 문항

으로 7점 척도(1: 전혀 그렇지 않다, 7: 매우

그렇다)로 측정되었다. 측정 문항은 “우리 팀

은 우리 팀의 업무 진행과정의 개선 방안을

찾는 시간을 갖는다”, “우리 팀은 팀의 업무를

수행하는데 새롭거나 더 좋은 방안을 찾고자

서로의 아이디어를 나눈다”에 해당한다. 신뢰

도 계수는 .90이다.

팀 수행

팀 수행은 팀 리더가 평가하였고 Ancona와

Caldwell(1992)의 4개 문항으로 측정되었다. 해

당하는 문항은 “효율성”, “작업 우수성”이고, 

7점 척도(1: 매우 저조하다, 7: 매우 우수하다)

로 측정되었다. 신뢰도 계수는 .81이다.

자료분석

팀 리더와 팀 구성원들에게 자기보고식 설

문지에 답변할 것을 요청하였다. 또한, 응답자

들의 답변은 팀 단위로 합산하여 평균을 구한

자료로 사용하였으며, SPSS 18.0을 사용하여

상관분석 및 위계적 회귀분석을 하였다.

본 연구는 팀을 분석 수준으로 하므로, 응

답자들의 자료를 합산하여 팀 수준의 자료로
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활용하고자 한다. 팀 수준의 분석은 개인수준

의 자료를 수집한 뒤 개인의 응답을 합산

(aggregation)하고 개인의 총 응답점수를 팀 구

성원의 수로 나누어 평균치를 구함으로써 팀

수준의 측정치를 구한다. 따라서 개인수준으

로 측정한 자료를 ICC 지표 및 rwg(j)의 값을 산

출하여 팀 수준 자료의 활용이 적합한지 보고

자한다. 특히, 팀 성격의 평균 수준은 일관성

있게 팀 성과를 예측하여 평균의 우수함을 제

시한 연구(LePine, Buckman, Crawford, & Methot, 

2011)를 토대로 본 연구에서도 팀 성격의 평

균을 사용하였다.

ICC 지표는 한 팀에 소속된 팀원들의 응답

이 수렴하는 정도를 나타내 주는 ICC(1), 팀

간에 차이가 존재하는 정도를 보여주는 ICC(2)

가 있다. ICC(1)의 경우 .20을 넘고 ICC(2)의 경

우, .70 이상이면 팀 수준으로서의 합산의 타

당성이 확보된다(Klein & Kozlowski, 2000). 

ICC(1)의 경우, 변혁적 리더십은 .60(p < .001), 

팀 학습 행동은 .38(p < .001)이다. ICC(2)의 경

우, 변혁적 리더십은 .98(p < .001), 팀 학습 행

동은 .81(p < .001)이다. 측정변인의 ICC(1)의

값은 .20이상이고, ICC(2)는 .70이상이므로 팀

수준으로 합산하는 타당성이 있다고 본다.

변인들의 “집단 내 평가자 간의 신뢰도” 지

표 - rwg(j)(James, Demaree, & Wolf, 1984)를 측정

하였고, 팀 동의를 측정한 연구(Eby, Meade, 

Parisi, & Douthitt, 1999; Webber, Chen, Payne, 

Marsh, & Zaccaro, 2000)에서 rwg(j)를 사용하였다. 

rwg(j)가 .7이상이면 합산의 정당성이 있다고 본

다(Cohen, Doveh, & Eick, 2001). 본 연구에서

변혁적 리더십, 팀 외향성, 팀 우호성, 팀 성

실성, 팀 개방성 및 팀 정서 불안정성, 그리고

팀 학습 행동의 rwg(j), 팀내 동의도, 의 평균은

.98, .97, .98, .98, .97, 및 .96, 그리고 .96이고, 

팀내 동의도가 .7 이상이므로 합산의 정당성

이 있음을 알 수 있다.

결 과

상관분석 결과(표 1), 팀 리더의 변혁적 리

더십은 팀 외향성(r = .35, p < .01), 팀 우호

성(r = .37, p < .01), 팀 학습 행동(r = .78, p 

< .01) 및 팀 수행(r = .39, p < .01)과 정적

관련성이 있었다. 팀 외향성은 팀 개방성(r = 

.32, p < .05), 팀 성실성(r = .48, p < .01), 팀

우호성(r = .27, p < .05) 및 팀 학습 행동(r = 

.43, p < .01)과 정적 관련성이 있었다. 팀 정

서 불안정성은 팀 외향성(r = -.28, p < .05), 

팀 성실성(r = -.48, p < .01), 팀 우호성(r = 

-.37, p < .01) 및 팀 학습 행동(r = -.30, p < 

.05)과 부적 관련성이 있었다. 팀 개방성은 팀

성실성(r = .46, p < .01) 및 팀 우호성(r = 

.26, p < .05)과 정적 관련성이 있었고, 팀 학

습 행동(r = .24, p < .10)과 정적 관련성이 있

었다. 팀 성실성은 팀 우호성(r = .52, p < 

.01) 및 팀 학습 행동(r = .41, p < .01)과 정적

관련성이 있었다. 팀 우호성은 팀 학습 행동(r 

= .48, p < .01)과 정적 관련성이 있었다. 팀

학습 행동은 팀 수행과 정적 관련성이 있었다

(r = .25, p < .10).

상관분석 이외에 위계적 회귀분석을 실시하

였다. 팀 연령, 팀 근속년수 및 팀 구성원들의

수를 통제변인으로 사용하여 1단계에 투입한

후 팀 성격 요인들인 팀 외향성, 팀 우호성, 

팀 성실성, 팀 개방성, 및 팀 정서 불안정성을

2단계에 투입하여 팀 학습 행동과의 관련성을

살펴보았다. 그 결과, 팀 학습 행동에 대한 팀

외향성의 회귀계수( = .313, p < .05) 및 팀
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팀 학습행동

변인 단계 1 단계 2

단계 1 : 통제변인

팀 연령 .038 -.166

팀 구성원들의 수 -.067 -.049

팀 재직기간 -.386* -.129

단계 2

팀 외향성 .313*

팀 정서 불안정성 -.059

팀 개방성 .042

팀 성실성 .057

팀 우호성 .286*

R .125+ .401

ΔR .276**

주. N = 58. 표준화된 회귀계수가 제시됨.

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

표 2. 팀 성격과 팀 학습행동의 관계

팀 학습 행동

변인 단계 1 단계 2 단계 3

단계 1

팀 연령 .038 -.089 -.035

팀 구성원의 수 -.067 -.077 -.098

팀 재직기간 -.386* -.135 -.224

단계 2

변혁적 리더십 (TFL) .678** .584**

팀 외향성 .078 .016

팀 정서 불안정성 -.146+ -.199

팀 개방성 .039 .070

팀 성실성 .123 .105

팀 우호성 .034 .009

단계 3 : 상호작용

TFL X 팀 외향성 -.007

TFL X 팀 정서

불안정성
-.062

TFL X 팀 개방성 .019

TFL X 팀 성실성 .147

TFL X 팀 우호성 -.262**

R .125+ .748 .809

ΔR .623** .061*

주. N = 58. 표준화된 회귀계수가 제시됨. *p < 

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

팀 성격 및 변혁적 리더십의 자료를 센터링하여

상호작용 효과를 검증.

표 3. 팀 학습 행동에 대한 팀 성격과 변혁적 리더

십의 상호작용 효과

우호성의 회귀계수( = .286, p < .05)가 유

의하였다(표 2). 그리하여, 가설 1-1, 1-2는 지

지되었다. 하지만, 팀 학습 행동에 대한 팀 성

실성, 팀 개방성 및 팀 정서 불안정성의 회귀

계수는 유의하지 않았고 가설 1-3, 1-4, 1-5는

기각되었다. 상호작용 가설들은 위계적 회귀

분석으로 조절효과를 검증하였고, 모든 독립

변인들을 센터링하여 상호작용효과를 계산하

였다(Aiken & West, 1991). 상호작용 효과는 표

3에 제시되었다. 팀 성격과 팀 학습 행동의

관계에서 팀 리더의 변혁적 리더십의 조절효

과를 검증한 결과(표 3), 팀 우호성과 팀 학습

행동의 관계에서 팀 리더의 변혁적 리더십의

조절효과가 있었고( = -.262, p < .01) 가설

2-2는 지지되었다. 그림 2에서, 팀 우호성과

변혁적 리더십의 상호작용을 보여준다. 단순

기울기 분석으로 팀 리더의 변혁적 리더십이

높은 수준이면 팀 우호성과 팀 학습 행동은

부적 관련성이 있었고(slope=-.74, t=-2.21, p 
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팀 수행

변인 단계 1 단계 2

단계 1 : 통제변인

팀 연령 -.126 -.137

팀 구성원 수 -.084 -.065

팀 재직기간 .068 .176

단계 2

팀 학습 행동 .313*

R .012 .081

ΔR .070*

주. N = 58. 표준화된 회귀계수가 제시됨.

   *p < .05. **p < .01.

표 4. 팀 학습 행동과 팀 수행의 관계

그림 2. 팀 학습 행동에 대한 팀 우호성과 변혁적 리더십의 상호작용 효과

<.05) 팀 리더의 변혁적 리더십이 낮은 수준

이면 팀 우호성과 팀 학습 행동은 정적 관련

성이 있었다(slope=.77, t=2.23, p <.05). 낮은

수준의 변혁적 리더십은 표준편차 -1, 높은 수

준의 변혁적 리더십은 표준편차 +1, 낮은 수

준의 팀 우호성은 표준편차 -1, 높은 수준의

팀 우호성은 표준편차 +1에 해당한다. 그러

나, 팀 외향성, 팀 성실성, 팀 개방성 및 팀

정서 불안정성과 팀 학습 행동의 관계에서 팀

리더의 변혁적 리더십의 조절효과가 없었다. 

팀 학습 행동과 팀 수행의 위계적 회귀분석

결과, 팀 학습 행동에 대한 팀 수행의 회귀계

수( = .282, p < .05)는 정적 관련성이 있었

고(표 4), 가설 3은 지지되었다.

추가분석: 팀 성격과 팀 수행의 관계에서 팀

학습행동의 매개효과

가설에 포함되지 않은 팀 성격 5요인과 팀

수행의 관계에서 팀 학습 행동의 매개효과를

Sobel 검증을 사용하여 추가적으로 분석하였다. 

분석 결과, 팀 외향성과 팀 수행의 관계에서

팀 학습 행동의 매개효과가 있음을 나타냈고

(Z=1.64, p < .05), 팀 우호성과 팀 수행의 관

계에서 팀 학습 행동의 매개효과가 있음을 나

타냈다(Z=1.48, p < .10). 하지만, 팀 정서 불

안정성, 팀 성실성 및 팀 개방성은 팀 수행과
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의 관계에서 팀 학습 행동의 매개효과가 나타

나지 않았다(각각 Z=-.44, p >.10; Z=.35, p 

>.10; Z=.32, p >.10). 팀 외향성 및 팀 우호성

은 팀 수행과 통계적으로 유의하지 않았다. 

따라서, 팀 학습 행동은 팀 외향성 및 팀 우

호성과 팀 수행의 관계를 완전 매개하였음을

나타냈다.

논 의

본 연구의 목적은 팀 성격 5요인이 팀 학습

행동에 미치는 영향, 팀 성격과 팀 학습 행동

의 관계를 팀 리더의 변혁적 리더십이 조절하

는 효과 및 팀 학습 행동이 팀 수행에 미치는

영향을 검증하는 것이다. 무엇보다도, 실험연

구에서 팀 우호성과 팀 개방성이 팀 학습에

미치는 영향을 검증한 연구(Ellis et al., 2003)는

있지만 실험실이 아닌 실제 조직에서 팀 성격

5요인이 팀 학습 행동에 미치는 영향과 팀 리

더의 변혁적 리더십이 팀 성격과 팀 학습 행

동에 미치는 영향을 국내․외에서 처음으로

연구하였다는 점에 학문적 의의가 있다고 본

다. 연구결과, 팀 외향성 및 팀 우호성은 팀

학습 행동에 정적 영향을 미쳤고 이는 선행연

구(Prewett et al., 2009)에서 팀 외향성과 팀 우

호성이 팀 과정에 영향을 미쳤다는 결과를 뒷

받침해 준다. 즉, 팀 외향성 및 팀 우호성이

높을수록 팀 구성원들이 팀 학습 행동에 더

활발하게 관여함을 알 수 있었다. 팀 외향성

과 팀 우호성은 성격 5요인의 대인관계지향

요인에 해당하고(DeRue et al., 2011), 팀 구성

원들의 사회적 상호작용과 관련되는 특성을

나타낸다(Bass & Bass, 2008). 이러한 특성 때문

에 팀 외향성과 팀 우호성이 ‘질문하기, 피드

백 받기, 실험하기, 결과 반영하기, 및 오류들

에 관해서 토론하기의 특징을 보이는 사고와

행동의 지속적인 과정’(Edmondson, 1999)인 팀

학습 행동을 향상시킴을 알 수 있다. 하지만, 

팀 구성원들이 과제를 집행하고 수행하는 특

성들과 관련되는 과제지향 요인(Bass & Bass, 

2008)에 해당하는 팀 성실성, 팀 개방성 및 팀

정서 불안정성은 팀 학습 행동에 유의한 영향

을 주지 못하였다. 요약하면, 팀 성격의 대인

관계지향요인이 팀 학습 행동에 영향을 준 반

면 과제지향 요인은 팀 학습행동에 유의한 영

향을 주지 못하였음을 알 수 있다. 따라서, 대

인관계지향 요인에 해당하는 팀 외향성과 팀

우호성이 팀 학습 행동에 더 중요하게 작용하

였음을 알 수 있다.

팀 성격 5요인과 팀 학습 행동의 관계에서

팀 리더의 변혁적 리더십이 미치는 영향을 검

토한 결과, 팀 우호성과 팀 학습 행동의 관계

에서 팀 리더의 변혁적 리더십이 조절하는 효

과가 있음을 밝혔다. 하지만, 가설에서 기대했

던 것과는 다른 결과가 나타났다. 팀 리더의

변혁적 리더십이 강하게 나타나면 팀 우호성

이 높아질수록 팀 학습 행동이 더 적게 나타

났고, 팀 리더의 변혁적 리더십이 약하게 나

타나면 팀 우호성이 높아질수록 팀 학습 행동

이 더 높게 나타났다. 즉, 팀 리더의 변혁적

리더십이 강하게 나타나면 팀 우호성이 낮은

팀에서 팀 학습 행동이 더 활발하게 나타나는

반면 팀 리더의 변혁적 리더십이 약하게 나타

나면 팀 우호성이 낮은 팀보다 높은 팀에서

팀 학습 행동이 더 활발하게 나타난다는 것이

다. 팀 우호성이 낮은 팀은 갈등과 과정 손실

을 초래하고(Neuman & Wright, 1999) 협력하고

신뢰하는 경향이 더 낮다(McCrae & Costa, 

2008). 이런 팀 우호성이 낮은 팀에서 팀 리더
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의 강한 변혁적 리더십이 긍정적 영향을 미침

을 나타냈다. 하지만, 팀 우호성이 높은 팀에

서는 팀 학습의 낮은 수준을 나타낸 선행연구

결과(Ellis et al., 2003)와 맥을 같이 하였고 팀

리더의 강한 변혁적 리더십이 그다지 큰 영향

을 발휘하지 못하였다. 그리고, 팀 리더의 변

혁적 리더십이 약하게 나타나면 팀 우호성이

낮은 팀보다 높은 팀에서 팀 학습 행동이 더

활발하게 일어나는 경향이 있었다. 그리하여, 

팀 리더의 변혁적 리더십이 낮은 수준에서는

팀 우호성이 더 중요하게 작용하였음을 알 수

있다. 요약하면, 팀 리더의 강한 변혁적 리더

십은 팀 우호성이 낮을 때 팀 학습 행동 향상

에 더 효과적이고 팀 리더의 변혁적 리더십이

약하게 나타나면 높은 팀 우호성이 팀 학습

행동 향상에 더 중요한 역할을 하였다는 것이

다. 마지막으로, 팀 학습 행동은 팀 수행에 정

적 영향을 미쳤고 이전 연구 결과들을 지지하

였다(박헌준 등 2004; 박희진, 손영우, 2007; 

Boon et al, 2013; Drach-Zahavy & Somech, 2001; 

Edmondson, 1999; Savelsbergh et al., 2009; Van 

der Vegt et al., 2010; van Woerkom & van 

Engen, 2009; Zellmer-Bruhn & Gibson, 2006). 팀

구성원들의 학습 행동이 활발할수록 팀 수행

이 더 좋아진다는 것이다. 즉, 팀 구성원들이

학습 행동에 더 잘 관여할수록, 팀은 구성원

들이 오류를 탐지하여 수정하고 팀이 놓인 상

황에 대한 집합적 이해를 증진시키거나 이전

활동들의 예기치 않은 결과를 발견하여 그들

업무의 질적 수준과 효율성을 더 잘 향상시키

는 경향이 있다(Edmondson, 1999). 추가분석 결

과, 팀 학습 행동은 팀 외향성 및 팀 우호성

과 팀 수행의 관계를 완전 매개하였음을 밝혔

다. 팀 외향성 및 팀 우호성이 높은 팀에서

팀 학습 행동이 더 활발하게 일어나고 팀 학

습 행동이 활발하게 나타날수록 팀 수행이 더

높게 나타났다. 이는 팀 외향성 및 팀 우호성

이 팀 과정과 더 밀접한 관련이 있고 팀 과정

을 통하여 팀 성과에 간접적인 영향을 미친

Prewett 등(2009)의 연구 결과를 뒷받침해준다.

본 연구의 시사점은 다음과 같다. 첫째, 팀

성격의 대인관계지향 요인인 팀 외향성과 팀

우호성이 팀 학습 행동을 향상시키고 팀 구성

원들의 학습 행동은 팀 수행을 향상시켰다. 

팀제 조직에서 팀들은 급변하는 환경과 불확

실한 상황에 대처해야하는 경우가 종종 생긴

다. 팀 외향성과 팀 우호성은 교육을 통하여

변화시키기 어려운 속성이므로 신입사원 선발

시 성격검사 결과를 바탕으로 적합한 팀에 배

치하는 것도 고려해볼만하다. 그리고, 조직에

서 일시적으로 특별한 목적을 가지고 형성하

는 프로젝트 팀에 조직 구성원들을 배정할 때, 

팀 성격의 대인관계적 요인에 해당하는 팀 외

향성 및 팀 우호성을 해당 직속 상사 혹은 동

료에게 평가하도록 하고 그 결과를 바탕으로

프로젝트 팀을 형성한다면 팀 학습 행동이 활

발하게 일어나고 궁극적으로 팀 성과에도 도

움이 되리라 본다. 둘째, 팀 리더의 변혁적 리

더십이 강하게 나타나면 팀 우호성이 낮은 팀

에서 팀 학습 행동이 활발하게 나타났지만, 

팀 우호성이 높은 팀에서 팀 구성원들은 학습

행동에 덜 관여하는 경향이 있었다. 팀 리더

의 변혁적 리더십은 갈등이나 과정 손실을 가

져올 수 있는 팀 우호성이 낮은 팀에게 더 적

합함을 알 수 있다. 하지만, 팀 우호성이 높은

팀에서는 집단 사고의 경향이 나타나서인지

팀 학습의 낮은 수준이 나타났고 팀 리더의

강한 변혁적 리더십이 큰 영향을 미치지 못함

을 알 수 있다. 따라서, 조직의 인사부에서는

갈등이 있고 협력하는 수준이 낮은 팀에 해당
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하는 팀 우호성이 낮은 팀에게 변혁적 리더십

이 강한 리더를 배치할 할 수 있다면 팀 구성

원들이 학습 행동에 활발하게 관여할 수 있고

궁극적으로 팀 수행에도 더 도움이 될 수 있

으리라 본다. 그리하여, 팀제 조직에서 변혁적

리더십이 강한 팀 리더는 팀 우호성이 낮은

팀에 배치하고 변혁적 리더십이 낮은 팀 리더

는 팀 우호성이 높은 팀에 배치하는 것으로

적용해 볼 수 있다.

본 연구의 제한점은 다양한 조직의 팀을 대

상으로 자료를 수집하였지만, 수집한 팀 자료

의 수가 비교적 적은 편이어서 연구 결과를

팀제 조직에 적용하는데 한계가 있다는 것이

다. 후속 연구에서 동일 업종의 팀들을 대상

으로 보다 많은 자료를 수집하여 팀 유형별로

검증할 것을 권한다. 예를 들어, 동종업계의

프로젝트(혹은 연구개발) 팀들을 대상으로 수

집한 자료를 분석하여 보다 더 일반화할 수

있는 결과를 제시할 수 있으리라고 본다. 조

직의 프로젝트 팀이나 연구개발(혹은 신제품

개발) 팀에서 새로운 아이디어를 창출하여 새

로운 제품 개발과 같은 팀 성과로 이어지려면

팀 구성원들의 활발한 학습 행동이 선행되어

야 한다. 또한, 팀 구성원들의 학습 행동에 영

향을 미치는 팀 성격은 시간과 상황에 걸쳐

지속적이므로(황종오 등, 2006) 쉽게 변하지

않는 속성을 지니므로 조직에서 새로운 프로

젝트 팀을 편성할 때 팀 성격을 고려하는 것

도 좋으리라 본다. 둘째, 본 연구에서는 팀 성

격과 팀 학습 행동의 관계에서 팀 리더의 변

혁적 리더십이 미치는 영향을 검증하였는데

후속 연구에서는 다른 유형의 리더십 (예, 과

제 혹은 관계 리더십 등)이 미치는 영향을 검

증할 것을 제안한다. 그리하면, 다양한 리더십

유형으로 인한 영향을 볼 수 있을 것이다. 마

지막으로, 팀 성격의 대인관계지향 요인에 해

당하는 팀 외향성과 팀 우호성은 팀 학습 행

동에 긍정적 영향을 미침을 알 수 있었다. 하

지만, 과제지향 요인인 팀 성실성, 팀 개방성, 

및 팀 정서 불안정성이 팀 학습 행동에는 유

의한 영향을 미치지 못했다. 그리하여, 후속

연구에서는 과제지향적 요인에 해당하는 팀

성격 요인들이 영향을 미치는 변인들을 발견

할 것을 제안한다.
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The relationship of team personality to team learning behavior:

Transformational leadership as a moderator

Park, Hee Jin

Institute for Human Behavior Research, Yonsei University

The purpose of this study was to examine the effects of 5 factors(extraversion, openness to experience, 

conscientiousness, agreeableness, and neuroticism) of team personality on team learning behavior, the 

moderating effect of transformational leadership between five factors of team personality and team learning 

behavior, the relationship of team learning behavior and team performance. Data was collected by 227 

individuals from 58 teams in 8 organizations and analyzed by correlation analysis and hierarchical 

regression analysis. The findings from correlation analysis were that team extraversion, team agreeableness, 

and team conscientiousness were positively related to team learning behavior and that team neuroticism 

was negatively related to team learning behavior. Additionally, team openness was somewhat significantly 

related to team learning behavior. The results from hierarchical regression analysis indicated that team 

extraversion and team agreeableness were positively related to team learning behavior but that team 

openness, team conscientiousness, and team neuroticism were not significantly related to team learning 

behavior. In addition, transformational leadership moderated the relationship between team agreeableness 

and team learning behavior. That is, in the low level of transformational leadership, team agreeableness 

was positively related to team learning behavior whereas team agreeableness was negatively related to 

team learning behavior in the high level of transformational leadership. Contrary to the expectations, 

transformational leadership did not moderate the relationship of team extraversion, team openness, team 

conscientiousness, and team neuroticism to team learning behavior. Finally, team learning behavior was 

significantly related to team performance.

Key words : transformational leadership, team personality, team learning behavior, team performance
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