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팀의 구성이 팀 수행에 미치는 영향:

인구통계학적 다양성, 인지다양성 및 성격 특성을 중심으로

노 연 희†                   손 영 우

       고려대학교 BK21 뇌기반 심리학 연구단    연세대학교 심리학과

본 연구는 팀의 구성이 팀의 성과에 미치는 영향을 파악하고자 하였고, 한 학기 동안 팀 과

제를 위해 구성된 67개 대학생 팀을 대상으로 하여 다음의 목적으로 수행되었다. 첫째, 팀의

인구통계학적 다양성 및 인지다양성이 팀 성과에 미치는 영향을 확인하고자 하였다. 인구통

계학적 다양성에 성별과 학번에서의 다양성을 포함시켰고, 인지다양성은 팀 구성원의 전공

이 속한 단과대학의 다양성으로 측정하였다. 분석 결과 성별에서는 다양성이 높은 집단보다

는 중간 이하일 때 팀 수행 점수가 양호하였으나, 학번의 경우 다양성이 낮은 집단 또는 높

은 집단의 팀 점수가 중간 집단보다 양호한 것으로 나타났다. 단과대학 다양성은 높은 수준

보다 중간 수준일 때 팀 과제 점수가 양호한 것으로 나타났다. 이는 팀의 다양성과 성과간

의 관계가 선형적 관계가 아닐 수 있으며 적정한 수준의 다양성 범위가 존재할 수 있음을

시사한다. 둘째, 팀 구성요인으로서 성격 특성이 팀 성과와 정적 관계에 있는지 살펴보고자

하였다. 먼저 팀의 외향성은 과제의 독창성 항목 및 프리젠테이션과 정적 상관을 나타내 가

설을 부분적으로 지지하였다. 반면 우호성의 최소값이 과제의 연구논리 항목과 부적 상관을

나타내 가설과 반대의 결과를 나타냈다. 이와 관련하여 팀의 구성요인으로서 요구되는 성격

특성이 과업의 특징에 따라 달라질 수 있음을 논의하였다.

주요어 : 팀 구성, 인구통계학적 다양성, 인지다양성, 5요인 성격, 팀 수행
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최근 한국기업에서 인력구성의 다양성이 증

가하고 있다. 2001년부터 2010년까지 500인 이

상 기업체 근무 여성인력은 23만 3,694명에서

37만 5,430으로 1.6배 증가하였고, 기업내 외국

인 근로자의 규모는 14만 1,057명에서 56만

2,579명으로 4.0배 증가하였으며, 장애인 고용

도 같은 기간 2만 2,060명에서 12만 6,416으로

5.7배 증가하였다(태원유, 이상우, 윤우근, 서

의정, 2011). 동일한 보고서에 따르면 한국기

업 CEO 339명을 대상으로 2011년 이루어진

설문조사 결과, 응답자 68.7%가 인력구성이 5

년 전보다 더욱 다양해졌다고 응답했으며, 응

답자의 74.3%는 다양성이 성과 향상에 도움이

된다고 인식하고 있는 것으로 나타났다. 그러

나 인력 다양성에 대한 긍정적 인식에도 불구

하고 한국기업의 다양성 관리는 제대로 이루

어지지 못하는 것으로 평가되고 있다. 이와

관련하여 과거 수 년 동안 팀의 다양성과 팀

성과 간의 복잡한 관계를 검증하기 위해 방대

한 양의 연구가 이루어졌지만, 팀 다양성과

조절변인이 성과에 미치는 영향에 관한 연구

들은 혼란스런 결과를 보여주며 명료한 해답

을 제시하지 못하고 있다(Horwitz & Horwitz, 

2007).

본 연구는 선행연구들을 토대로 팀의 구성

이 팀의 성과에 미치는 영향을 파악하고자 하

였다. 이러한 연구 목적을 달성하기 위해 대

학생 315명이 참여한 67개 팀을 대상으로 몇

가지 물음에 답하고자 하였다. 첫째, 팀의 인

구통계학적 다양성 및 인지다양성이 팀 성과

에 미치는 영향을 확인하고자 하였다. 인구통

계학적 다양성 중에서는 성별과 학번다양성을

중심으로 하여 집단 구분시 집단별 성과의 차

이가 있을 것으로 보고 그 차이를 살펴보고자

하였고 인지다양성은 팀 구성원의 전공이 속

한 단과대학의 다양성으로 측정하였다. 둘째, 

팀 구성원들의 성격 특성과 팀의 성과 간의

관계를 살펴보고자 하였다. 직업의 종류와 관

계없이 5요인 성격이 수행에 관한 타당한 예

측변인임이 밝혀진 바 있고(Salgado, 1997), 팀

구성원들의 성격 특성이 팀 성과에 미치는 영

향에 관한 연구가 활발히 이루어져 왔다

(Bell, 2007; Jackson, Colquitt, Wesson, & 

Zapata-Phelan, 2006). 따라서 팀 구성원들의 5

요인 성격 특성이 팀의 성과와 정적 상관이

있을 것으로 예상하였고 이를 확인하고자 하

였다.

팀의 구성과 성과 간 관계에 대한 이론적 배경

팀은 공동의 목표를 달성하기 위해 상호의

존적으로 상호작용하는 두 명 이상의 개인들

로 구성된 집단을 말하며(Baker & Salas, 1997), 

팀의 성과는 팀의 목표 또는 미션을 달성한

정도로 정의된다(Devine & Phillips, 2001). 초기

의 팀과 집단 연구자들은 대게 집단의 역동을

서술하는데 초점을 두었으나, 최근의 연구자

들은 보다 효율적인 팀이 되도록 팀을 설계하

고 경영하는데 초점을 두어왔고, 팀의 효과성

을 높이기 위한 방법으로 연구자들과 전문가

들이 추구해온 기제가 바로 팀의 구성이다

(Bell, 2007). 팀 구성(team composition)은 구성원

들이 보유한 속성을 팀에 배치하는 것으로

(Levine & Moreland, 1990), 팀의 프로세스와 성

과에 막대한 영향력을 갖는 것으로 여겨지고

있다(Kozlowski & Bell, 2003). 많은 연구자들이

팀 구성이 잠재적 가치를 지니고 있다는 점에

동의함에 따라 팀 관련 변인 중 팀 구성이 가

장 빈번히 연구되었으나(Hollenbeck, DeRue, & 

Guzzo, 2004), 팀 구성이라는 영역에 대한 이해
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의 부족으로 말미암아 제대로 활용되지 못하

였다(Morgan & Lassiter, 1992). 특히, 팀 성과를

증진시키는데 도움이 되는 구체적 특성들에

어떤 것들이 있는지, 그리고 팀의 설계 단계

에서 그러한 특성들의 배열이 팀 성과의 증진

을 위해 사용될 수 있는지 불분명하였다(Bell, 

2007).

팀의 구성 및 다양성 연구에 있어서 주요

질문은 작업집단에서 구성원들 간의 차이가

집단 구성원들의 태도, 주관적 안녕, 집단의

프로세스 및 성과에 어떤 영향을 미치는가에

관한 것이다(van Knippenberg & Schippers, 2007). 

이러한 질문에 대해 크게 두 가지 방향의

이론적 접근이 있다. 첫째로는 다양성이 팀

성과에 부정적인 영향을 미칠 것으로 예측

하는 사회적 범주화 관점(social categorization 

perspective) 및 유사성-매력 관점(similarity- 

attraction perspective)이 있고, 두 번째로는 다양

성이 팀 성과에 긍정적인 영향을 미칠 수 있

다고 예측하는 정보/의사결정 관점(information/ 

decision-making perspective)이 있다. 이러한 두

방향의 접근에 대해 van Knippenberg와 Schippers 

(2007)는 다음과 같이 정리하였다. 먼저 사회

적 범주화 관점은 작업집단 구성원들 간 유사

점과 차이점으로 말미암아 자신과 타인들을

유사한 내집단 구성원과 이질적인 외집단 구

성원들로 구분하면서 집단으로 범주화하는 근

거를 형성한다는 생각에 기초한다. 이는 사람

들이 작업집단 내에서 하위그룹을 구별한다는

것을 의미한다. 이러한 범주화의 결과는 작업

집단의 구성원들이 다양할 때보다 동질적일

때에 더 순조롭게 기능할 것이며 집단에 보다

더 만족하고 끌리게 될 것이다. 이러한 분

석은 보다 동질적인 집단에서 높은 응집력

(O'Reilly et al., 1989), 낮은 이직률(e.g., 

Wagner, Pfeffer, & O’Reilly, 1984), 높은 수행

(e.g., Murnighan & Conlon, 1991)을 발견함으로

써 확증되었다. 사회적 범주화 관점은 유사성-

매력 관점으로 보완될 수 있는데(William & 

O'Reilly, 1998), 이러한 관점은 대인간 매력의

결정요인으로서 대인 유사성, 특히 태도와 가

치에서의 유사성에 초점을 둔다(Berscheid & 

Reis, 1998). 유사성-매력의 관점은 다양성 연

구에서 사회적 범주화 관점과 마찬가지로

사람들은 유사한 타인과 일하기를 좋아한

다고 본다(Jackson, 1991). Mohammed와

Angell(2004)은 사회적 범주화 이론과 유사성

매력 이론의 관계에 대해 두 이론이 동일한

예언을 한다고 보았다. 즉, 높은 다양성을 지

닌 팀은 팀 구성원들이 서로에게 덜 긍정적인

태도를 가질 것이고 이는 팀 구성원들 간의

갈등으로 전환될 것이라고 보았다. 그들은 또

한 두 이론이 주로 표면적 다양성과 관련하여

적용되어 왔으나, 가치 및 성격의 측면에서

사람들 간에 내재하는 속성은 사회적 범주화

와 유사성-매력의 토대가 될 수 있다는 점에

서 심층적 수준의 다양성에도 적용될 수 있

는 것으로 보았다(Harrison et al., 2002).

정보/의사결정의 관점(information/decision- 

making perspective)은 다른 방향의 접근으로 작

업그룹 다양성의 긍정적 효과를 강조하고 있

는데 van Knippenberg와 Schippers(2007)가 정리

한 바에 의하면 다음과 같다. 다양성을 지닌

집단들은 보다 넓은 범위의 작업관련 지식, 

기술 및 능력을 확보하기 쉽고, 서로 다른 의

견과 관점을 지닌 구성원들을 보유할 가능성

이 높다. 이는 결국 다양성을 지닌 집단에게

보다 커다란 자원의 풀이 제공됨으로써 비전

형적인 문제를 다루는데 도움을 줄 수 있다. 

이러한 관점에 따르면 다양성은 보다 창의적
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이고 혁신적인 집단의 수행에 발판을 마련할

수 있다. 왜냐하면 다양성이 높은 집단에서는

다양한 정보를 통합하고 다양한 관점을 조화

시켜야할 필요성이 있는데 이러한 필요성이

보다 창의적인 생각을 자극할 수 있고 주의

깊은 사고를 요구하는 이슈에 대해 불완전한

합의에 도달하는 것을 막을 수 있기 때문이다. 

이러한 다양성과 높은 수행 및 혁신 간 관계

를 입증한 연구들이 있다(e.g., Bantel & Jackson, 

1989).

각 접근을 지지하는 증거들이 제시되어 왔

음에도 경험적 연구는 뒤섞인 결과들을 보여

주었고, Williams와 O'Reilly(1998)는 40년간의

연구를 리뷰하면서 수행에 있어 다양성의 일

관된 주효과는 없다고 결론지었다. 긍정적이

든 부정적이든 다양성의 주효과가 일관되지

않는 것에 대해 van Knippenberg와 Schippers 

(2007)는 다음과 같은 이유로 정리하였다. 즉

정보처리/의사결정 관점이 과업수행에 초점을

두는 반면 사회적 범주화 관점은 관계적 측면

에 보다 더 중점을 두는 것으로 보이며 이 때

문에 어떤 학자들은 다양성이 집단성과에 도

움이 될 수 있다고 결론 내리는 반면 또 다른

학자들은 대인관계와 작업집단에 대한 태도에

나쁜 영향을 미칠 수 있다고 결론 내리게 된

다고 보았다. 또한 그들은 한편에서는 다양성

과 집단의 상호작용 및 응집성 간의 관계를, 

다른 한편에서는 다양성과 집단 성과와의 관

계를 고려한다면 사회적 범주화와 정보처리/

의사결정 관점 각각에 의해 기술된 결과가 동

시에 나타나는지 확인하는 것은 상당히 어려

운 일이라고 보았다.

팀의 구성 요인: 표면적 구성 요인(surface-

level composition variables)과 심층적 구성

요인(deep-level composition variables)

팀 구성이 구성원들이 보유한 속성을 팀에

배치하는 것으로 정의된다면(Levine & Moreland, 

1990), 다양성(diversity)은 자신이 타인과 다르

다고 지각하게 하는 어떤 속성에 있어서 개

인 간 차이로 개념화된다(van Knippenberg & 

Schippers, 2007). 팀 구성과 다양성에 관한 이

같은 정의는 팀 구성에 있어 다양성은 빼놓을

수 없는 중요한 속성이며 다양성의 정도가 각

각의 팀마다 달라질 수 있음을 시사하고 있다. 

원칙적으로 다양성에 관한 연구는 차이를 구

별할 수 있는 모든 영역에서 이뤄질 수 있으

나, 실제로는 성별, 연령, 민족, 근무연한, 교

육배경 및 기능적 배경에 주로 초점을 두어왔

다(Milliken & Martins, 1996; Willims & O'Reilly, 

1998; van Knippenberg & Schippers, 2007).

다양성의 분류 방식에는 여러 가지가 있는

데(Horwitz & Horwitz, 2011), Jackson, May 및

Whitney(1995)은 쉽게 탐지될 수 있는 다양성

과 쉽게 관찰되지 않는 팀 다양성을 구분하며

전자는 생물학적-인구통계학적 특징을 나타내

며 후자는 능력, 인지적 자원, 성격적 특성

들을 가리킨다고 보았다(Horwitz & Horwitz, 

2011). 이와 달리 Harrison, Price, 및 Bell(1998)

은 다양성이 팀 내에서의 사회적 통합(social 

integration)에 미치는 영향을 검증한 연구에서

표면적 다양성을 연령, 성별, 인종/민족과 같

이 즉각적으로 관찰 가능한 생물학적 특성에

서의 팀 구성원들 간 차이라고 정의하고, 심

층적 다양성에 대해서는 구성원들 간 상호작

용을 통해 시간에 걸쳐 학습되지만 쉽게 탐지

되기 어려운 구성원들의 태도, 신념, 가치에서

의 차이로 개념화하였다. Horwitz와 Horwitz 

(2011) 역시 팀 다양성을 두 개의 범주로 분류
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하였는데, 하나는 생물학적-인구통계학적 다양

성으로 즉각적으로 관찰가능하고 범주화되는

구성원의 선천적인 특성인 반면 다른 하나는

과업의 수행과 밀접한 관련성을 갖는다고 가

정되는 습득된 개인의 속성(예, 기능적 전문성, 

교육, 조직근무연한)이다.

다양성에 대한 선행연구들의 분류를 종합해

보면, 대부분의 연구들이 다양성을 두 개의

범주로 분류하고 있으며 그 중에 하나는 생물

학적-인구통계학적 특징을 나타낸다는 공통점

을 나타내는 반면 다른 하나는 비생물학적-비

인구통계학적 특징으로 쉽게 관찰되지 않는

개인의 심리적 특징과 밀접한 관련성을 갖는

다는 공통점을 갖는다.

많은 연구들이 표면적 수준으로 분류되는

인구통계학적 다양성이 팀 수행에서 어떤 차

이를 유발하는지에 초점을 두어왔지만, 인구

통계학적 다양성과 팀 수행 간 관계에 관한

실증적 연구들은 실망스러웠고, 메타분석의

결과 역시 둘 간의 관계를 증명하는데 실패하

였다(Bell, 2007; Webber & Danahue, 2001). 연구

자들은 잠재적인 조절변인을 탐색함으로써 인

구통계학적 다양성과 팀의 수행 간의 관계를

지속적으로 연구하고 있고, 동시에 심층적 수

준의 팀 구성 변인에 초점을 두고 있다(Bell, 

2007). 연구자들은 인구통계학적 차이가 중요

할 수 있으나 심층 수준의 구성변인이 팀

성과에 강한 영향을 미칠 수 있을 것이라고

제안해 왔다(Harrison, Price, Gavin, & Florey, 

2002).

Bell(2007)은 심층 수준의 구성변인의 범주에

는 개인차를 나타내는 심리적 변인들이 포함

되며, 그 예로 성격요인, 가치 및 능력과 같이

비교적 지속성이 있는 팀 구성원의 개인차뿐

만 아니라 팀의 과업을 조작함으로써(예, 작업

의 의미) 영향 받을 수 있는 맥락의존적인 변

인(예, 태도)같은 것들도 포함된다고 보았다. 

그는 경험연구들과 메타분석 연구가 심층 수

준의 구성변인과 팀 성과 간의 관계를 이해하

는데 기여해 왔음에도 불구하고 팀 구성에 관

한 연구는 여전히 단편적이고 불일치하며 고

성과를 위한 최적의 팀 구성에 관해 결론내리

기 어려운 상황이며, 경험적 연구결과는 어떤

구성변인이 팀 성과를 예언하는지, 서로 다른

구성변인의 상대적 중요성에 대해서도 일치점

을 찾지 못하고 있음을 지적하였다.

팀의 구성에서 다양성과 성과 간 관계

다양성이 팀에 미치는 영향에 있어서는 주

로 정서적 반응, 팀 프로세스, 그리고 팀 수행

의 세 영역에서의 결과가 검증되었다(Jackson, 

Joshi, & Erhardt, 2003). 다양성은 응집성, 만족, 

몰입과 같은 감정적 반응에 부정적 결과를 갖

기 쉽다고 주장했던 Pfeffer(1983)의 초기 연구

의 영향을 받아 응집력, 만족, 몰입은 가장 자

주 연구되어온 정서적 반응들이다(Jackson et 

al., 2003).

그럼에도 불구하고 Jackson 등(2003)이 리뷰

한 63개의 연구 중 8%만이 팀 수준의 정서적

반응을 결과변인으로 다루었고, 이직과 같은

행동이 아닌 정서적 반응을 측정하게 될 때

나타나는 결과의 패턴은 예상보다 훨씬 덜 명

확한 것으로 나타났다. 다양성이 정서적 반응

에 미치는 영향은 유의하지 않거나, 검토되고

있는 다양성의 차원에 따라 혼합되기도 하며, 

때로는 정적인 관계를 보이기도 한다(Fields & 

Blum, 1997; Harrison et al., 1998; Jackson et al., 

2003; Jehn & Mannix, 2001; Jehn, Northcraft, & 

Neale, 1999).
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Jackson 등(2003)은 다양성이 수행에 미치는

효과에 관한 연구가 최근 봇물을 이루고 있음

을 언급하면서 그들이 리뷰한 63개의 연구 중

75%가 팀 또는 조직의 수행 성과를 검증하고

있으며 수행은 주로 회사의 재무지표나 관리

자 또는 팀 구성원이 평정한 팀 효과성으로

측정되고 있음을 확인하였다. Jackson 등(2003)

은 자신들이 리뷰한 연구를 통하여 성별, 연

령 및 인종적 다양성이 팀의 성과에 미치는

효과를 살펴보았고, 그 중 성별다양성과 연령

다양성이 팀의 성과에 미치는 영향에 관한 결

과는 다음과 같다.

먼저 성별다양성이 군장교의 평정된 수행에

미치는 효과에 관한 연구(Pazy & Oron, 2001)에

서 성별 다양성은 여성의 수행에는 영향을 미

치지만, 남성의 수행에는 영향을 미치지 않는

것으로 나타났다. 대학생들을 대상으로 한 컴

퓨터 모의실험 연구(Fenwick & Neal, 2001)에서

성별 구성은 수행의 일부 측정치와만 관련이

있었다. 성별다양성에 관한 또 다른 연구는

수행에 미치는 효과가 긍정적일 때도 있고

(Jackson & Joshi, 2004; Rentsch & Klimoski, 

2001) 부정적일 때도 있고(Jehn & Bezrukova, 

2004), 유의미하지 않을 때도 있는 것으로

나타났다(Rechard, 2000; Watson, Johnson & 

Merritt, 1998). 다음으로 연령다양성에 관한 연

구를 살펴본 결과, 최고경영진 팀의 경우 어

떤 연구들은 연령다양성이 수행에 미치는 긍

정적 효과를 보고하는 반면(Kilduff, Angelmar, 

& Mehra, 2000), 어떤 연구들은 연령다양성이

어떤 유의한 효과도 나타내지 않는다고 보

고하였다(Bunderson & Sutcliffe, 2002; Simons, 

Pelled, & Smith, 1999). 스포츠 팀을 대상으로

한 연구(Timmerman, 2000)에서는 상호의존성이

불필요한 과업에서는 연령다양성이 수행과 무

관한 반면, 상호의존성이 필요한 과업은 연령

다양성이 수행과 관련되는 것으로 나타났다.

팀에서의 인지적 다양성은 팀 구성원들이

그들의 전문성, 경험, 관점에서 서로 다른 정

도로 정의된다(Miller, Burke, & Glick, 1998). 몇

몇 연구자들은 인지적 다양성 가설의 이론적

주장(예, 정보/의사결정 관점)을 이용하여, 팀

구성원들이 팀에 가져 오는 독특한 인지적 특

성 때문에 팀 구성원의 인지적 다양성은 수행

에 긍정적 영향을 미친다고 주장한다(Cox & 

Blake, 1991; Hambrick, Cho, & Chen, 1996). 이

러한 입장을 주장하는 연구자들은 이질적인

구성원들 사이에서의 인지적 다양성은 궁극적

으로는 창의성, 혁신, 문제해결을 증진시키

고 결과적으로 인지적으로 동질적인 팀에

비해 우수한 수행을 초래할 것으로 예측한

다(Horwitz & Horwitz, 2007). 그러나 인지적 다

양성이 팀 성과에 미치는 긍정적인 효과에 반

대되는 주장 또한 계속되고 있다. 앞서 언급

하였듯이, 사회적 범주화 관점과 유사성-매력

관점을 지지하는 연구자들은 높은 다양성을

지닌 팀은 팀 구성원들이 서로에게 덜 긍정적

인 태도를 가질 것이고 이는 팀 구성원들 간

의 갈등으로 전환될 가능성이 있다고 보았다

(Mohammed & Angell, 2004). 

다양성과 성과 간의 관계에 대해 van 

Knippenberg와 Schippers(2007)는 다양성의 효과

는 곡선형(curvilinear)의 형태를 나타낼 수 있다

고 제안하였고, 그렇게 제안한 이유는 다음과

같다. 팀의 구성원들이 배경, 경험 및 전문성

에 있어서 서로 다를수록 그들은 타구성원들

의 의견을 심층적으로 이해하는데 도움이 되

는 준거를 공유할 가능성이 낮아지게 된다. 

따라서 다양성이 집단수행에 미치는 잠재적인

긍정적 효과는 다양성의 특정 수준에서만 발
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생할 가능성이 있다. 이러한 제안을 지지하는

연구자들은 곡선형 관계의 증거를 보고하였는

데, 적정 수준의 다양성은 높거나 낮은 수준

의 다양성보다 긍정적인 결과와 관련된다고

보고하였다(Brodbeck, 2003; Dahlin, Weingart, 

& Hinds, 2005; Richard, Barnett, Dwyer, & 

Chadwick, 2004). 아울러 van Knippenberg와

Schippers(2007)는 다양성의 곡선형 효과에 반대

되는 증거들도 있음을 언급하면서 다양성의

곡선형 관계에 대한 증거가 간단하지 않으므

로 직선적 관계에 더해 곡선형의 관계도 잘

살펴보아야 함을 강조하였다.

팀 구성요인으로서 5요인 성격과 팀 성과 간

의 관계

팀 구성원의 성격은 팀의 기능과 성과에 중

요한 요인으로 여겨지며, 정상 성격을 평가하

기위한 틀로서 성격의 5요인 모델은 성격변인

과 팀 성과의 관계를 검증하는데 자주 이용되

어 왔다(Bell, 2007). 심층적 팀의 구성과 팀의

성과에 관한 연구에서 Bell(2007)은 팀 구성원

들의 성격요인들은 사고, 감정 및 행동의 특

징적 패턴으로 이것들은 다시 팀 구성원들이

과제를 완수하는데 접근하는 방식에서부터 팀

구성원들이 서로 상호작용하는 방식을 통해

팀 성과에 영향을 미치게 된다고 보았다. 그

는 팀 구성변인으로서 성격의 5요인이 팀의

성과와 정적인 관련성을 가질 것이라 가설화

하면서 5요인과 팀 성과와의 관련성을 다음과

같이 설명하였다.

첫째, 높은 수준의 외향성은 직업이나 상황

이 대인간 상호작용을 요구할 때 도움이 되는

것으로 가정되어 왔고(Barrick & Mount, 1991), 

팀 구성원의 외향성은 팀에 대한 이끌림과

관련되는 것으로 알려져 왔다(Kristof-Brown, 

Barrick & Stevens, 2005). 그 밖에 외향성은 필

요시 다른 팀 구성원으로부터 도움을 청하기

와 같은 팀 프로세스와 관련 있는 것으로 알

려져 왔다(Porter, Hollenbeck, Ilgen, Ellis, West, 

& Moon, 2003). 둘째, 성실성은 열심히 일하고

성취 지향적이며 끈기 있는 것으로 묘사되며, 

개인 수준의 수행과 관련되는 것으로 나타났

다(Barric & Mount, 1991; Hurtz & Donovan, 

2000). 성실한 팀 구성원과 관련된 행동들은

다음과 같은 방식으로 팀 수행에도 도움이 될

것으로 제안되었다. 예컨대, 성실한 팀 구성원

은 목표달성 및 문제해결과 관련된 행동에 참

여할 것이고(Stewart, Fulmer, & Barrick, 2005), 

팀의 주요과제, 가용한 자원 확인하기, 팀의

목표 완수를 위한 행동과정 개발하기 등 효

과적인 팀이 변화 과정에서 필요로 하는 활

동들과 관련될 것이라고 제안되었다(Marks, 

Mathieu, & Zaccaro, 2001). 또한 성실성 수준이

높은 팀 구성원들은 도움이 필요할 때 팀 동

료로부터 도움을 확보하고, 도움이 필요 없을

때 도움을 청하지 않는 방식으로 지원 활동

(backing up behavior)과도 관련된다고 제안되었

다(Porter et al., 2003). 셋째, 우호적인 개인은

대인관계를 촉진시키는데 능숙한 경향이 있으

며(Hurtz & Donovan, 2000), 우호성이 높은 개

인들은 사회적 조화를 유지시키고자 하고 집

단 내 경쟁을 감소시키려 한다(Graziano, Hair, 

& Finch, 1997). 우호성이 높은 개인들로 팀이

구성된 정도는 팀 구성원이 긍정적 대인과정

에 참여하는 정도와 관련이 될 것이고 궁극적

으로 팀 수행과도 관련될 수 있다. 넷째, 경험

에 대한 개방성이 높은 개인들은 독창적이고, 

편협하지 않고 상상력이 풍부하며 용감한 것

으로 여겨지며(McCrae & Costa, 1987), 개방성은



한국심리학회지: 산업 및 조직

- 868 -

새롭거나 복잡한 상황에서 개인의 직무수행에

적합한 예언요인이라고 제안되어 왔다(Griffith 

& Hesketh, 2004). 개방성이 높은 팀 구성원들

이 역동적인 팀 환경에서 보다 적응적이고 변

화를 지속시킬 수 있는 정도까지는 경험에 대

한 개방성은 팀 수행과 관련될 수 있다(Lepine, 

2003). 마지막으로 정서적으로 안정된 개인들

로 구성된 팀은 협력을 증진시키는 편안한 분

위기를 조성할 수 있고 궁극적으로 생산성을

저해하는 행동을 덜 하게 된다(Reilly, Lynn, & 

Aronson, 2002).

5요인 성격과 같은 팀 구성변인을 팀 수준

에서 조작적으로 정의하는데 고려해야할 사항

이 있다. 왜냐하면 개인차 변인은 개인 수준

에서 정의되지만 팀 구성에서의 관심은 팀을

구성하는 개인들의 조합에 있고, 팀 구성변인

들과 팀 수행 간 관계는 구성변인이 팀 수준

에서 조작적으로 정의된 방식에 의해 조절될

것이다(Bell, 2007). 팀 수준에서의 조작적 정의

가 적절할수록 팀 구성변인과 팀 수행 간 관

계가 보다 강하게 나타날 것이다(Arthur, Bell, 

& Edwards, 2007). 연구자들은 이러한 문제로

고군분투해왔으며 다양한 통계적 조작적 정의

(평균, 변량, 최소값, 최대값 등) 중에서 하나

를 선택하기 위해 정당한 이유들을 사용해왔

다. 팀 수준의 구성개념이 개인 특성의 평균

또는 합과 같은 선형적인 방식으로 결합되는

경우가 있는데(Chan, 1998; Stewart, 2003), 이러

한 방식에 근거가 되는 가정은 개인의 바람직

한 성향과 능력은 팀에 장점을 제공하며 팀은

장점이 많으면 많을수록 바람직하다는 것이다

(Stewart, 2006).

이 같은 관점을 가진 연구 중에는 구성원들

의 기술과 능력 수준(e.g., LePine, Hollenbeck, & 

Ilgen, 1997), 구성원의 성격 특질(e.g., Barrick, 

Stewart, Neubert, & Mount, 1998), 구성원의 경

력과 경험(e.g., Bantel & Jackson, 1989)을 평가

한 연구들이 있다.

연구 목적과 가설

본 연구는 팀의 구성이 팀의 성과에 미치는

영향을 파악하고자 67개 대학생 팀을 대상으

로 연구를 수행하였다. 팀의 성과로는 앞서

언급되었던 객관적인 팀 수행의 지표로서 10

주 이상 진행된 팀 과제의 최종 점수로 측정

하였다. 연구의 목적은 다음과 같다.

첫째, 팀의 구성 변인으로서 인구통계학적

다양성 및 인지적 다양성이 팀의 성과에 미치

는 영향을 살펴보고자 하였다. 앞서 언급한

선행연구를 바탕으로 인구통계학적 변인으로

성별과 학번을 선택하였다. 본 연구에서는 인

구통계학적 변인으로 연령이 아닌 학번을 측

정한 이유는 연구의 대상이 대학생이고 한국

대학생들이 연령보다는 학번에 의해 선후배

층이 나눠진다는 점, 그리고 동일 학번끼리

동기집단 효과(cohort effect)를 경험하며 생활공

동체로서 대학생활을 한다는 특성을 고려하였

기 때문이다. 다음으로 인지적 다양성은 연구

의 대상인 대학생들이 속한 단과대학의 다양

성으로 정의하였다. 그 첫 번째 근거는 인지

적 다양성이 팀 구성원들의 전문성, 경험 및

관점에서 서로 다른 정도로 정의된다는 점

(Miller et al., 1998)이고, 두 번째 근거는 인지

양식이 진로에 대한 가이드와 의사결정에 활

용될 수 있다는 점(Messick, 1984)과 인지양식

에 따라 계열 선택이 달라질 수 있음을 밝

힌 선행 연구들(Frank, 1986; Witkin, Moore, 

Goodenough, & Cox, 1977)에 있다. 본 연구의

대상이 대학생들인 만큼 그들이 전문성, 경험
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및 관점에서 두드러진 차이를 보이지 않을 수

있다. 그러나 이들이 고교시절 계열선택에서

대학에 진학하는 과정에 그들의 인지양식이

영향을 미쳤을 것이고 진학 후 경험하게 된

전공 또한 이들이 문제를 이해하고 다루고 해

결하는 관점과 방식에 영향을 미칠 것이다. 

따라서 그들이 속한 전공이 그들의 인지양식

을 반영할 것으로 예상되며, 학과가 소속된

단과대학은 다양성을 객관적으로 반영할 수

있는 근거가 될 것으로 판단하였다. 또한 그

들의 전공이 단과대학 간에는 큰 차이를 나타

내는 반면 단과대학 내에서는 유사성이 높다

는 점을 고려하여 전공을 단과대학 단위로 묶

어 인지적 다양성을 단과대학의 다양성으로

정의하였다. 

이러한 연구 목적과 함께 다양성과 성과 간

의 관계에 대해 곡선형의 형태를 제안한 van 

Knippenberg와 Schippers(2007)의 제안을 확인하

고자 하였다. 인구통계학적 다양성이 성과에

미치는 영향을 연구한 국내 연구 중에는 인구

통계학적 다양성이 팀 성과에 미치는 영향에

대해 선형적인 관계를 가정하고 이를 검증하

고자 한 연구들이 있다(예, 류수영, 2012; 성상

현, 이종건, 박헌준, 2007). 그러나 과거 수년

동안 팀의 다양성과 팀 성과 간의 관계를 검

증하기 위해 방대한 연구가 이루어졌음에도

팀 다양성이 성과에 미치는 영향에 관한 연

구결과들이 일관되지 않는다는 점(Horwitz & 

Horwitz, 2007)은 두 변인간의 관계를 새로운

각도에서 볼 필요가 있음을 시사한다. 따라서

본 연구는 67개 팀을 다양성 변인의 정도에

따라 대략 33%씩 저, 중, 고의 세 수준으로

구분하고 구분된 집단 간에 팀 성과에서 유의

미한 차이가 있는지 확인하고자 하였다. 이를

통해 적정한 수준의 다양성 범위를 탐색하고

자 하였고, 다음과 같은 가설을 설정하였다.

가설 1. 팀의 성과는 성별의 다양성 정도에

따라 구분된 집단 간 유의한 차이를 나타낼

것이다.

가설 2. 팀의 성과는 학번의 다양성 정도에

따라 구분된 집단 간 유의한 차이를 나타낼

것이다.

가설 3. 팀의 성과는 인지적 다양성 정도에

따라 구분된 집단 간 유의한 차이를 나타낼

것이다.

둘째, 팀 구성원들의 성격 특성과 팀의 성

과 간의 관계를 살펴보고자 하였다. 팀 구성

원들의 성격 요인들은 사고, 감정 및 행동의

특징적 패턴으로 이것들은 다시 팀 구성원들

이 과제 완수에 접근하는 방식에서부터 팀 구

성원들의 상호작용 방식을 통해 팀 성과에 영

향을 미친다(Bell, 2007). 따라서 팀 구성원들의

5요인 성격 특성이 팀의 성과와 정적 상관을

가질 것으로 예상하였고 이를 확인하고자 하

였다. 아울러 해외에서 팀 구성원들의 성격

특성이 팀 성과에 미치는 영향에 관한 연구가

활발히 이루어져 왔던 것에 비해(Bell, 2007; 

Jackson et al., 2006), 팀의 구성변인으로서 팀

구성원들의 성격과 팀 성과 간의 관계를 다룬

국내의 연구가 매우 드물다는 점(예, 김태용, 

2001; 한주희, 1998), 그리고 5요인 성격의 일

부 요인으로 팀의 개방성과 정서적 안정성이

팀의 적응수행에 미치는 영향에 관한 연구(안

여명, 유태용, 2010)가 있으나 팀 성과의 측정

치로 주관적인 자기보고 측정치만을 사용하였

다는 한계가 있다. 연구의 두 번째 목적을 달

성하기 위해 5요인 성격은 다양성의 정도가

아닌 팀 구성원의 성격을 평균한 값, 최소값
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및 비율값을 이용하여 팀 수준의 구성개념으

로 결합하였다. 먼저 평균값을 사용한 이유는

선행연구에서 직업의 종류와 관계없이 외향성, 

성실성, 우호성, 개방성 및 정서적 안정성의 5

요인 성격이 개인 수행에 관한 타당한 예측변

인으로 밝혀졌고(Salgado, 1997), 이는 성실성을

비롯한 5요인 성격이 양호한 수행을 예측하는

특성으로 나타났기 때문이다. 따라서 5요인

성격은 많으면 많을수록 팀의 성과와 정적 관

계를 가질 것으로 가설화하였다. 이러한 방식

의 근거는 앞서 Stewart(2006)의 가정, 즉 개인

의 바람직한 성향과 능력은 팀에 장점을 제공

하며 팀은 장점이 많으면 많을수록 바람직하

다는 가정을 근거로 하였다. 팀 구성원들의

성격 특성을 산출하는데 있어 최소값과 비율

값의 사용 이유는 팀 구성원들의 성격 특성을

평균함으로써 놓치게 되는 정보를 보완하기

위한 것이었다. 먼저 최소값의 사용은 Bell 

(2007)이 제안한 Steiner(1972)의 과업 유형과 조

작적 정의를 짝짓는 방법과 관련된다. Steiner

의 과업 유형은 개별구성원의 기여가 과업수

행에 영향을 미치는 방식에 따라 가산과제

(additive task), 보충과제(compensatory task), 분

리과제(disjunctive task), 그리고 합동과제

(conjunctive task)로 분류된다. Bell(2007)은 보충

과제에서 저조한 수행을 보이는 구성원들의

수행은 고수행의 팀 구성원에 의해 상쇄될 수

있기 때문에 가장 적절한 팀 수준의 조작적

정의는 평균 또는 합이라고 보았다. 한편 합

동과제에서 팀의 가장 약한 부분은 과제의 수

행에 치명적일 수 있으므로 개별 팀 구성원의

기여를 팀 수준에서 가장 잘 나타내는 것은

최소값이라고 보았다. 본 연구에서 사용된 팀

과제는 팀 구성원 각자가 맡은 역할을 충실히

함으로써 성공적으로 수행될 수 있다는 점에

서 합동과제이며 고수행의 팀 구성원이 빈약

한 수행의 동료의 역할을 보완할 수 있으므로

보충과제이기도 하다. 비율값의 산출을 위해

Costa와 McCrae(1992)의 방식에 따라 팀 내에서

외향성, 성실성, 우호성, 개방성 및 정서적 안

정성의 수준이 높은(T점수 55이상) 구성원의

비율을 산출하여 팀 구성변인으로서 팀 성격

의 지표로 삼았다. 본 연구의 과제 특성에 따

라 팀 구성원의 5요인 성격을 평균값과 최소

값, 그리고 비율값을 산출하여 팀구성원들의

성격과 팀의 성과 간 상관관계를 살펴보았다. 

가설 4. 팀의 외향성은 팀의 성과와 정적

관계를 나타낼 것이다. 

가설 5. 팀의 성실성은 팀의 성과와 정적

관계를 나타낼 것이다. 

가설 6. 팀의 우호성은 팀의 성과와 정적

관계를 나타낼 것이다.

가설 7. 팀의 개방성은 팀의 성과와 정적

관계를 나타낼 것이다.

가설 8. 팀의 정서적 안정성은 팀의 성과와

정적 관계를 나타낼 것이다.

방 법

연구 대상

본 연구의 참여자는 서울 소재 4년제 대학

두 곳의 대학생들로 심리학 관련 교양과목 수

강생 283명과 심리학 전공과목 수강생 32명으

로 총 315명이 연구에 참여하였다. 연구 참여

자가 수강한 과목은 총 5개 과목이었고, 1~2

학기 88명(27.9%), 3~4학기 84명(26.7%), 5~6

학기 65명(20.6%), 7학기 이상 78명(24.8%)이었
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다. 이들이 소속된 단과대학은 자연과학대학

이 83명(26.3%)으로 가장 많았고, 경영대학과

경제학부가 89명(28.3%)이었으며, 인문대학 56

명(17.8%), 사회과학대학 42명(13.3%), 공과대학

35명(11.1%), 법과대학이 10명(3.2%)의 분포를

나타냈다.

참여자들의 평균 학기는 4.3학기였고, 평균

연령은 21.6세였으며, 성별은 남자가 155명

(49.2%), 여자가 160명(50.8%)이었다. 총 315명

의 연구 참여자는 67개의 팀에 소속되었고 팀

의 구성인원은 3명에서 6명이었으며, 3명인

팀은 5개(7.5%), 4명인 팀은 21개(31.3%), 5명인

팀은 30개(44.8%), 6명인 팀은 11개(16.4%)이었

다. 본 연구에서는 각 팀을 하나의 단위로 분

석하였으므로 본 연구의 샘플은 67개이다. 

연구 절차

본 연구는 5개 과목 67개 팀의 대학생 315

명을 대상으로 하였고, 이들이 한 학기의 10

주 이상 팀 과제에 참여함으로써 이루어졌다. 

팀 과제의 최종 보고서가 제출되기 2주 전에

인구통계학적 정보와 성격 특성에 관한 설문

조사를 실시하였다. 설문조사는 연구자가 참

가자들에게 연구의 취지를 설명하고 협조를

구한 후 실시되었고, 설문지를 배부하고 응답

하도록 한 후 그 자리에서 회수하였다. 구체

적인 팀 구성 및 팀 과제 진행 절차는 다음과

같다.

전체 16주인 학기가 시작된 후 4주 경과된

시점에서(수강인원 확정 후), 제비뽑기 방식으

로 추첨을 실시하여 무선적으로 팀을 구성하

였다. 이들은 한 학기 동안 한 팀으로 팀 과

제에 참여하였다. 팀 과제는 5개 강좌에서 실

시되었는데, 수강하고 있는 과목과 관련된 주

제를 선정하여 연구계획서를 작성하고 예비연

구를 실시하는 것이었으며, 종강 2주 전에 완

성된 과제를 제출하였다. 공식적인 팀별 모임

은 한 학기 동안 4회 정도 약 15분간 이루어

졌고, 그 외의 팀별 모임은 자체적으로 이루

어졌다. 팀 구성원들의 인구통계학적 다양성, 

인지다양성 및 성격 특성에 따라 팀 수행에

차이가 있는지 살펴보고자 하였고, 팀 과제

점수와 최종 발표 점수를 팀수행의 객관적 지

표로 사용하였다.

측정도구

본 연구에서 사용된 측정변인들로는 다양

성의 지표로 인구통계학적 다양성(성별다양성, 

학번 다양성) 및 인지적 다양성이 사용되었고

팀원들의 성격 특성이 측정되었으며, 팀 수행

을 측정하기 위해 팀의 보고서 점수와 최종

발표 점수가 산출되었다.

인구통계학적 다양성

성별다양성.  범주형 변수로 측정되었으므

로 일반적으로 분류변수의 측정방법으로 사용

되는 Blau's Index(1977)를 사용하였고(Bantel & 

Jackson, 1989), 측정공식은 다음과 같다. 성별

다양성이 최대치를 나타낼 때는 남성과 여성

의 비율이 1대 1인 경우에 해당된다.

H = 1 -  
  



(Si)2 

(H: 다양성 측정치, S: 성별 범주에 속한 구성

원의 비율, i: 2가지 범주)

학번다양성.  Allison(1978)이 추천한 방법에

따라 각 팀의 학번의 표준편차를 평균으로 나
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눈 변동계수를 사용해 측정하였다.

인지적 다양성

각 팀 구성원들의 전공이 소속된 단과대학

의 다양성을 의미하며 소속 단과대학을 팀 수

준 다양성 변인으로 변환하기 위해 Teachman 

(1980)의 엔트로피 다양성 지표(entropy-based 

diversity index)를 사용하였다. 공식은 다음과

같다. 

H =  - 
  



Pi (lnPi) 

(H: 다양성 측정치, Pi: 특정 범주에 속한 구성

원의 비율, n= 가능한 모든 범주의 수, ln=자연

로그)

성격 5요인

5요인 성격을 측정하기 위해 Goldberg 

(1999)가 개발한 성격 척도(IPIP, International 

Personality Item Pool)를 사용하였다. 이 척도는

외향성, 우호성, 성실성, 신경증, 개방성의 5가

지 요인별로 10문항씩 총 50문항으로 구성되

어 있다. 가설8의 정서적 안정성은 신경증을

측정하는 문항으로 측정되었으므로 신경증이

낮을수록 정서적 안정성은 높아짐을 나타낸다. 

5요인 모두 5점 척도이며(1점: ‘전혀 그렇지

않다’, 5점: ‘매우 그렇다’) 내적 신뢰도는 외

향성이 .89, 우호성이 .84, 성실성이 .80, 신경

증이 .87이었고 개방성이 .79이었다.

팀 수행

팀 성과의 객관적 지표로 팀별 과제의 수행

수준을 사용하였고 팀별 과제의 수행 수준에

는 보고서 점수와 발표 점수를 포함시켰다. 

먼저 보고서 점수는 완성된 과제를 학기말에

제출하고 담당 교수를 포함한 2인에 의해 평

가된 후 팀 수행의 지표로 사용되었다. 팀별

보고서는 심리학과 관련한 연구 아이디어를

갖고 연구계획서를 작성하는 것이었고 평가

는 세 가지 항목에서 이루어졌다. 첫 번째

항목은 연구 주제의 독창성이었다. 독창성

(originality)이란 기존의 것에서 탈피하여 참신

하고 독특한 아이디어를 산출하는 능력으로

정의하고(한국교육심리학회, 1999), 이러한 정

의에 따라 독창성의 정도를 7점 척도(1: ‘매우

미흡하다’, 7: ‘매우 우수하다’)로 평정하였다. 

두 번째 항목은 연구 논리로서 팀 과제로 제

출하는 연구계획서가 전체적으로 일관성 있게

논리적으로 전개된 정도를 평가하였으며 역시

7점 척도로 평가하였다. 마지막 항목은 조작

적 정의(operational definition)였다. 조작적 정의

는 구성개념을 측정 가능한 변인으로 정의하

는 것으로(민윤기, 2004), 연구계획서에서 조작

적 정의가 잘 이루어진 정도를 7점 척도로 평

가하였다. 이상의 기준에 대해 평가 결과의

신뢰도를 높이기 위해 강의 담당 교수 이외에

1인의 평가자를 추가하였다. 심리학 전공의

석사 학위를 가진 심리학 박사과정에 있는 1

인이 과제 평가에 참여하였다. 팀별보고서 평

가결과에 대한 2인의 평가자간 동의도를 산

출하기 위해 James, Demaree, 및 Wolf(1984)

가 개발한 집단 내 일치도 지수(within-group 

agreement)인 rwg가 산출되었다. rwg의 중간값은

독창성이 .88, 연구논리가 .88, 조작적정의가

.88로 나타났다. 두 평가자간 일치도인 rwg값이

세 항목 모두 .8이상(평균값도 모두 .8이상)이

므로 두 점수를 합산하는데 무리가 없을 것으

로 판단하여 두 평가자의 점수를 합산하여 과

목별로 표준화한 후 z 점수를 최종 보고서 점

수로 사용하였다. 

팀별 발표 점수는 각 팀에 평가지를 배포하
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고 보고서 평가에 사용된 세 항목에 더하여

‘내용의 이해와 전달’ 측면을 고려하여 전반적

으로 평가하도록 하였다. 5개 과목 중 한 과

목은 8개 팀, 또 다른 한 과목은 14개 팀, 그

리고 나머지 세 과목은 각각 15개 팀으로 구

성되었고, 자신의 팀을 제외한 다른 팀의 발

표에 대해 5점 척도(1: ‘매우 부족하다’, 7: ‘매

우 우수하다’)로 평정하도록 하였다. 평가자간

동의도를 산출하고자 계산된 rwg의 중간값은

.74, 평균값도 .70이상이었으므로 평가 점수를

평균하여 과목별로 표준화한 후 z 점수를 최

종 발표 점수로 사용하였다.

분석방법

먼저 팀 구성요인으로서 인구통계학적 다양

성, 인지다양성 및 성격 특성과 팀 수행와의

관련성을 파악하고자 상관분석을 실시하였다. 

다음으로 팀 구성요인에 따라 본 연구에 포함

된 팀을 세 수준으로 나누어 각 집단별로 팀

성과 지표상의 차이를 파악하고자, 일원변량

분석(one-way ANOVA)을 실시하였고 집단 간

차이 비교를 위해 사후다중비교 분석(LSD 방

식)을 실시하였다. 가설검증을 위한 분석에 앞

서 독립변인 외에 팀 수행에 영향을 미칠 수

있는 변인으로서 학습역량에 있어 집단 간 차

이가 있는지 검토하였다. 각 과목별로 개인수

행(최종적으로 산출된 개인과제 및 시험점수)

에 있어서 집단 간 차이가 있는지 검토하였고, 

그 결과 5개 과목 모두 집단 간 개인수행 점

수에서 유의한 차이가 없음을 확인하였다.

결 과

팀의 인구통계 다양성 및 인지다양성과 팀 성

과 간의 관계

먼저 팀의 인구통계학적 다양성과 팀 성과

간의 관계를 살펴본 결과(표 1), 성별다양성이

높을수록 팀 과제의 연구논리 점수는 낮아지

는 것으로 나타났으나(r=-.41, p<.001), 학번다

양성은 팀 성과 변인 중 어느 것과도 유의한

상관을 나타내지 않았다. 인지적 다양성의 경

우 연구논리 점수와 부적 상관의 경향성을 보

였다(r=-.22, p<.10).

팀의 인구통계 다양성 및 인지다양성의 정도

에 따른 팀 성과의 차이

팀의 인구통계 다양성 및 인지다양성의 수

준에 따른 팀 과제점수에서의 차이를 살펴보

고자 일원변량분석을 실시하였고 그 결과가

표 2에 제시되어 있다.

먼저 성별다양성의 정도에 따른 팀 성과에

서의 차이를 살펴본 결과(표 2, 그림 1), 팀 과

제의 평가항목 중 연구논리에서 집단 간 차이

가 유의하였다, F(2, 64)=6.84, p<.01. 사후 검

증 결과, 성별다양성 중집단(M=.36, SD=.96)

과 저집단(M=.31, SD=.85)이 고집단(M=-.49, 

SD=.89)보다 높은 점수를 나타냈다. 조작적

정의 항목에 있어서는 성별다양성 중집단

(M=.28, SD=.72)이 고집단(M=-.26, SD= 

1.11)보다 높은 경향성을 나타냈다.

학번다양성에 있어서는 과제의 조작적 정

의 항목에서 집단 간 차이가 유의하였고, F(2, 

64)=4.64, p<.05, 학번다양성 저집단(M=.33, 

SD=.98), 고집단(M=.16, SD=.90), 중집단(M= 

-.46, SD=.88)의 순이었으며, 사후 검증 결과

저집단과 고집단이 중집단보다 유의하게 높은
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점수를 나타냈다, p<.05. 또한 팀의 발표 점수

에서도 집단 간 차이가 유의하였고, F(2, 

64)=3.75, p<.05, 사후 검증 결과에서도 저집

단(M=.15, SD=.83)과 고집단(M=.29, SD=1.02)

이 중집단(M=-.42, SD=.94)보다 유의하게 높은

발표 점수를 나타냈다, p<.05. 결과가 그림 2

에 제시되어 있다.

인지다양성의 경우 독창성과 조작적 정의

차원에서 집단 간 차이의 경향성을 나타냈다, 

각각 F(2, 64)=2.70, p<.10, F(2, 64)=3.06, 

p<.10. 집단 간 차이에 대한 사후 검증 결과, 

독창성에서 인지다양성 중집단(M=.29, SD= 

1.02)이 고집단(M=-.33, SD=.85)보다 유의하게

높았으며, p<.05, 조작적 정의 항목에서도 인

지다양성 중집단(M=.30, SD=.92)이 고집단

(M=-.38, SD=.97)보다 유의하게 높은 점수를

나타냈다, p<.05. 그림 3에 결과가 제시되어

있다.

이상의 결과를 요약하면, 성별다양성이 중

간 이하일 때 다양성이 높은 집단보다 팀 점

수의 연구논리 차원에서 양호하였다. 반면 학

번다양성의 경우 구체적인 사고를 요하는 팀

과제-조작적 정의 차원과 과제의 최종 발표에

서 동일한 양상을 나타내 저집단과 고집단이

중간 집단보다 양호하였다. 인지다양성의 경

우 집단 간 유의한 차이는 없었으나 다양성이

높은 집단보다 중간 집단이 팀 과제-독창성과

조작적 정의에서 유의하게 높은 수준을 나타

냈다. 이러한 결과는 다양성에 따라 구분된

집단 간 팀 성과에 차이가 있을 것이라는 가

설1과 가설2를 부분적으로 지지하는 결과이다.

 M SD 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11

 1. 성별다양성  .36  .17 　 　 　 　 　 　 　 　 　 　 　

 2. 학번다양성  .25  .13 .31b 　 　 　 　 　 　 　 　 　 　

 3. 인지다양성 2.63 1.73 .30a .18 　 　 　 　 　 　 　 　 　

 4. 외향성 3.43  .29 -.04 -.09 -.03 　 　 　 　 　 　 　 　

 5. 성실성 3.17  .30 -.10 .02 -.09 .47c 　 　 　 　 　 　 　

 6. 우호성 3.50  .29 .16 -.06 .04 .59c .42c 　 　 　 　 　 　

 7. 개방성 3.46  .27 -.14 -.02 -.31a .42c .23+ .07 　 　 　 　 　

 8. 신경증 2.89  .36 .01 -.25a .11 -.09 -.09 .05 -.12 　 　 　 　

 9. 독창성합 8.63 1.68 -.12 .06 -.10 .20 -.03 -.01 .13 -.06 　 　

10. 연구논리합 8.66 1.94 -.41c -.07 -.22+ -.06 .07 -.16 -.02 .01 .35b 　 　

11. 조작정의합 9.46 1.67 -.16 .00 -.13 -.02 -.03 -.07 -.16 -.03 .45c .63c 　

12. 발표 3.20 .54 -.17 .04 .01  .30a .12 .03 .17 -.01 .22+ 　.16 .21+

+: p<.10  a: p<.05, b: p<.01, c: p<.001

5요인 성격의 경우 팀원들의 개별값을 평균한 값임.

표 1. 인구통계 다양성, 인지다양성 및 성격 특성과 팀 성과 간의 관계
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N 독창성 연구논리 조작정의 발표

성별

다양성

저 23
-.10 .31 .09 .03 

(1.00) (.85) (.91) (1.02) 

중 17
.33 .36 .28 .19 

(.73) (.96) (.72) (1.01) 

고 27
-.12 -.49 -.26 -.14 

(1.06) (.89) (1.11) (.91) 

df (2, 64) (2, 64) (2, 64) (2, 64)

F값 1.37 6.84b 1.79 .62

사후검증 ․
저>고b

중>고b
중>고+ ․

학번

다양성

저 22
.12 .31 .33 .15 

(1.02) (.92) (.98) (.83)

중 23
-.30 -.24 -.46 -.42 

(.94) (.96) (.88) (.94) 

고 22
.19 -.05 .16 .29 

(.91) (.98) (.90) (1.02)

df (2, 64) (2, 64) (2, 64) (2, 64)

F값 1.75 1.92 4.64a 3.75a

사후검증 고>중+ 저>중+
저>중b

고>중a

저>중a

고>중a

인지

다양성

저 19
-.12 .23 -.07 -.14

(.91) (.85) (.94) (1.00)

중 29
.29 .05 .30 .20

(1.02) (1.00) (.92) (1.02)

고 19
-.33 -.31 -.38 -.16 

(.85) (1.00) (.97) (.87)

df (2, 64) (2, 64) (2, 64) (2, 64)

F값 2.70+ 1.56 3.06+ 1.05

사후검증 중>고a 저>고+ 중>고a ․

+: p<.10 a: p<.05, b: p<.01

집단별 수치는 z 점수 평균이고, (  )안은 표준편차임.

표 2. 인구통계 다양성 및 인지다양성에 따른 집단별 팀 성과 (one-way ANOVA)
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그림 1. 성별다양성 정도에 따른 팀 성과에서의 차이

그림 2. 학번다양성 정도에 따른 팀 성과에서의 차이

그림 3. 인지다양성 정도에 따른 팀 성과에서의 차이
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팀의 구성요인으로서 5요인 성격과 팀 성과

간의 관계

팀 구성요인으로서 5요인 성격과 팀 성과

간의 관계를 살펴보았고, 성격 특성에 있어서

팀 구성원들의 평균값, 최소값, 그리고 높은

수준을 나타내는 팀원들의 비율값(이하 비율

값)으로 구분하여 팀 성과와의 관계를 살펴보

았다(표 3).

먼저 외향성은 외향적인 팀 구성원의 비율

이 높을수록 과제의 독창성 점수가 높은 것으

로 나타나(r=.28, p<.05), 팀 내에 외향적인 구

성원이 많을수록 팀 과제의 독창성에 있어서

높은 수행을 나타냄을 보였다. 외향성의 팀

평균값과 비율값이 높을수록 발표 점수도 높

은 것으로 나타나(각각 r=.30, p<.05, r=.31, 

p<.01), 팀 구성원의 외향성 평균이 높을수록 

그리고 외향적인 구성원이 많을수록 팀 수행

의 발표 점수도 높아지는 것으로 나타났다.

다음으로 우호성의 경우 최소값이 과제의

연구논리 점수와 부적 상관(r=-.26, p<.05)을

나타내, 팀원의 우호성 최소값이 높을수록 연

구논리 점수가 낮아짐을 보여주었다. 이는 대

인관계와 사회적 조화를 중시하고 갈등 상황

을 원치 않는 팀원들이 많은 팀의 경우, 과제

의 특성상 논리성을 따져야 하는 항목에 있어

서 취약할 수 있음을 시사한다. 반면 성실성, 

개방성 및 정서적 안정성의 경우 팀의 성과변

인과 어떤 유의미한 관계도 나타내지 않았다.

논 의

본 연구는 67개 대학생 팀을 대상으로 팀의

구성이 팀의 성과에 미치는 영향을 파악하고

자 하였고 팀의 성과로 팀의 최종보고서와 발

표 점수를 사용하였다. 연구의 목적과 그에

따른 주요 결과는 다음과 같다. 첫째, 팀의 구

성 변인으로서 인구통계학적 다양성 및 인지

다양성이 팀의 성과에 미치는 영향을 살펴본

결과, 성별다양성에 따라 구분된 집단 간 팀

과제-연구논리 점수에서 유의한 차이를 나타

내 가설 1이 부분적으로 지지되었다. 보다 구

체적으로는 성별다양성이 높은 집단보다는 중

간이하일 때 연구논리 차원의 팀 점수가 양호

하였다. 학번의 경우 조작적 정의와 발표 점

 
외향성 성실성  우호성 개방성 신경증

M MIN R M MIN R M MIN R M MIN R M MIN R

독창성 .20 .10 .28a -.03 -.18 -.04 -.01 -.12 .08 .13 .12 .14 -.06 .05 -.05

연구

논리
-.06 .00 .01 .07 .03 .04 -.16 -.26a -.05 -.02 -.02 .00 .01 .04 .12

조작적

정의
-.02 .02 .01 -.03 -.17 -.04 -.07 -.21+ -.10 -.16 -.19 -.11 -.03 .02 .06

발표 .30a .12 .31b .12 .00 .12 .03 .02 .01 .17 .15 .14 -.01 -.07 .07

+: p<.10 a: p<.05

표 3. 성격 특성과 팀 성과 간의 관계
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수에서 집단 간 유의한 차이를 나타내 가설 2

를 부분적으로 지지하였다. 즉 구체적인 사고

를 요하는 팀 과제-조작적 정의 항목에서 학

번다양성이 낮은 집단과 높은 집단이 중간집

단보다 양호하였고, 팀 과제의 최종 발표에서

도 같은 양상을 나타냈다. 인지다양성에 따른

집단 간 차이는 유의하지 않아 가설 3은 지지

되지 않았으나 사후분석 결과, 인지다양성이

중간인 집단은 높은 집단에 비해 과제의 독창

성과 조작적 정의 항목에서 양호한 것으로 나

타났다. 이상의 결과를 요약하면, 성별과 인지

에서는 다양성의 정도가 높지 않을 때(중간이

하일 때) 팀의 성과가 양호한 것으로 나타난

반면 학번에서는 다양성이 낮거나 높은 집단

이 양호한 성과를 나타냈다(그림 1, 2, 3 참

조).

둘째, 팀 구성요인으로서 5요인 성격이 팀

성과와 정적 관계에 있는지 살펴보았다. 먼저

팀 내에 외향적인 구성원이 많을수록 팀 과제

-독창성과 최종발표에서 높은 수행을 보였고, 

팀 구성원의 외향성 평균이 높을수록 최종발

표에서 높은 수행을 나타내 가설 4를 지지하

였다. 반면 우호성은 팀내 우호성의 최소값이

팀 과제-연구논리 점수와 부적 상관을 나타내, 

가설 6과 반대의 결과를 나타냈다. 성실성, 개

방성 및 정서적 안정성은 팀 수행의 지표 어

느 것과도 유의한 상관을 나타내지 않았다.

이상의 결과와 관련한 시사점과 향후 연구

에 대한 제안은 다음과 같다.

첫째, 성별다양성과 팀 성과 간의 관계에

관한 연구 중 상당수가 이 두 변인 간의 관계

를 선형적인 관계로 파악하고 가설을 세워

검증하고(예, 권석균, 최보인, 2012; 류수영, 

2012), 성별다양성은 팀 성과와 부적 관계 혹

은 무관하다고 결론 내린바 있다. 본 연구의

결과는 팀의 성별다양성이 높은 것이 팀 성과

에 도움이 되지 못하는 것으로 나타났다. 그

러나 표 2와 그림 1에서 나타난 결과는 단순

히 성별다양성이 팀 성과와 부적관계를 나타

내기보다는 팀 성과에 도움이 되는 적정 수준

의 다양성이 존재할 수 있음을 시사한다. 이

같은 결과는 인지다양성에서도 나타나 비록

인지다양성에 따른 집단 간 성과의 차이는 유

의하지 않았으나, 사후분석 결과 인지다양성

중간 집단이 높은 집단보다 일부 과제 영역에

서 유의하게 우위를 나타내 과제별로 인지다

양성의 적정 수준이 존재할 수 있음을 시사하

였다. 성별과 인지다양성과는 다른 양상을 보

이지만 학번다양성에서도 획일적인 부적 혹은

정적 관계의 가정은 지양해야 함을 시사하고

있다. 본 연구에서는 추가 분석을 통해 곡선

형 관계를 파악하고자 성별, 학번 및 인지다

양성의 제곱항을 투입하여 회귀분석을 실시하

였다 그 결과, 학번다양성이 조작적 정의와

최종 발표점수에서 U형의 관계를 갖는 것으

로, 연구논리에서도 그 같은 경향성을 나타내

본 연구에서 세 집단으로 구분하여 변량분석

한 결과와 동일한 패턴을 나타냈다. 반면 성

별과 인지다양성의 경우 제곱항이 유의하지

않은 것으로 나타났고 이는 두 변인의 다양성

이 결과변인에 미치는 영향이 이차함수의 패

턴과는 다른 패턴을 나타내기 때문으로 판단

된다. 본 연구의 결과와 추가 분석의 결과는

van Knippenberg와 Schippers(2007)가 제안한 다

양성과 성과 간의 곡선형 관계의 존재가능성

을 시사하며 향후 연구에서 단순히 부적 혹은

정적 관계가 아닌 곡선형 패턴을 검증하기 위

한 정교한 설계의 연구 필요성을 시사한다. 

이를 통해 다양성의 적정 수준을 파악하는 것

이 가능할 것이며 이를 위해 다양성의 정도를
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체계적으로 조작한 실험연구가 도움이 될 수

있다.

둘째, 학번다양성의 정도에 따라 집단 간

차이를 보일 것으로 가설화하여 이를 검증하

였다. 그 결과 학번다양성이 낮은 집단과 높

은 집단이 중간 집단보다 과제-조작적 정의

영역과 최종 발표에서 유리한 것을 확인할 수

있었다(표 2, 그림 2). 이 같은 결과에 대해 학

번의 다양성이 낮은 경우 동기집단 효과(cohort 

effect)로 인해 팀구성원들 간 의사소통과 상호

작용이 활발하여 긍정적인 팀의 성과로 이끌

었을 가능성이 있을 수 있다. 한편 학번다양

성이 높은 경우 학번의 분포가 퍼져 있음을

의미하며, Pelled(1996)의 제안대로 다양성이 높

음으로 인해 오히려 팀구성원 간의 차이가 덜

도드라져서 범주화 경향성이 감소하였을 수

있다. 또한 학번에 따라 형성된 선배와 후배

의 관계가 선배에 대한 존중과 후배에 대한

포용으로 나타나 팀의 성과에 긍정적으로 작

용했을 가능성이 있다. 특히 최종 발표에서

학번다양성이 높은 집단이 보인 양호한 수행

은 고학번이 이전 발표 경험을 통해 습득한

노하우가 팀 성과에 도움이 되었을 가능성이

있다. 그러나 이러한 해석은 추론일 뿐 실제

로 검증된 것이 아니다. 따라서 향후 연구에

서는 팀 과제 수행시 일어나는 팀의 프로세스

와 역동을 또 다른 연구주제로 삼아 연구할

필요가 있다. 지금까지의 다양성 연구들이 다

양성이 팀 성과에 도움이 되는지 그렇지 않은

지에 관해 초점을 두어왔다면 향후 연구는 도

움이 되는 이유와 안 되는 이유 및 그 역동을

밝히는 연구가 활발히 이루어져야 할 것이다. 

그러한 연구를 위해서는 팀의 다양성과 성과

간의 관계에 있어서 조절변인 혹은 매개변인

으로 작용할 수 있는 변인들을 탐색하고 가설

화하여 검증할 필요가 있다.

셋째, 팀의 성과 영역이 무엇인지에 따라

다양성의 효과와 요구되는 다양성의 수준이

달라질 수 있다. 본 연구에서는 팀의 성과를

독창성, 연구논리, 조작적 정의 및 발표 영역

으로 나누어 평가한 결과, 연구논리에 있어서

성별다양성이 중간 이하일 때 긍정적인 효과

를 갖는 것으로 나타났고, 조작적 정의에서는

학번다양성이 낮을 때와 인지다양성이 중간

수준일 때 양호한 수행을 나타냈다. 이 같은

결과는 과제 영역 중에서 일관성을 중시하는

논리 영역, 그리고 구체화 능력과 수렴적 사

고를 요구하는 조작적 정의 영역에서 높은 다

양성이 도움이 되지 않음을 시사한다. Jackson 

등(2003)은 ‘다양성이 성과에 미치는 영향에

관한 연구에서 나타난 결과들이 패턴을 찾기

어려우며 대부분의 다양성 차원에서 나타난

결과들이 혼재되었다’고 언급한 바 있다. 그러

나 다양성과 과업의 영역 간의 관계가 선형이

아닐 수 있음을 가정하고 표본 수를 충분히

확보하여 그 특성을 면밀히 살펴본다면 다양

성과 성과 간 관계에서 패턴을 찾아보는 것이

불가능한 일은 아닐 것이다. 따라서 향후 연

구에서는 다양성의 영역과 과업의 특징을 살

펴 이들 간의 패턴을 찾기 위한 시도가 이루

어져야 할 것이다.

넷째, 팀 구성요인으로서 팀 구성원들의 성

격 특징과 팀의 성과 간의 정적 관계를 예상

하고 검증하고자 하였으나 소수의 관계만이

발견되었다. 팀의 수행에 있어서 외향성이 독

창성 및 최종 발표와 정적 상관을, 우호성과

연구논리가 부적상관을 나타냈고 후자의 경우

본 연구의 가설과 반대의 결과를 나타냈다. 

이러한 예상외의 결과에 대해 과제의 특성과

관련해서 해석해 볼 수 있다. 과제의 연구논
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리 차원에서 좋은 평가를 받으려면 전체적으

로 일관성 있게 논리적으로 전개되어야 하며

그런 과정에서 팀 구성원들 간 석연치 않은

부분에 대해서는 논쟁과 비판이 있을 수 있다. 

그러나 우호성이 높은 개인들은 사회적 조화

를 유지시키고 집단 내 경쟁을 감소시키려는

경향성이 있기 때문에(Graziano et al., 1997) 논

쟁과 비판을 하기 보다는 긍정적인 대인관계

에 초점을 둘 가능성이 크다. 또한 팀에 우호

적인 개인들이 많은 경우 집단사고의 위험이

있을 수 있고(Bell, 2007), 이런 경우 논쟁이나

비판의 필요성을 간과할 수 있으며 결국 팀의

저조한 수행을 야기할 수 있다. 이 같은 결과

역시 팀의 구성요인으로서 요구되는 성격 특

성이 과업의 특징에 따라 달라질 수 있음을

시사하는 것으로서, 향후 연구에서 팀의 효과

성을 높이기 위해 과업의 특징에 따라 요구되

는 성격요인과 그 수준을 찾기 위한 노력이

필요하다. 5요인 성격처럼 수행과 한 방향으

로 정적 상관을 갖는 성격변인이 아닌, 다양

함과 조화가 팀 수행에 도움이 될 수 있는 성

격 구성요인을 찾아내 심층적 다양성인 성격

다양성이 팀 수행에 미치는 영향을 밝혀낸다

면 다양성과 수행 간의 관계에 대한 보다 폭

넓은 이해가 가능해질 것이다.

마지막으로 본 연구가 대학에서 이루어졌기

에 조직 장면에 적용하는 데는 한계가 따르지

만 몇 가지 실용적 시사점을 생각해 볼 수 있

다. 첫째, 조직 장면에서 팀 단위 수행이 점차

확대되어 가고 있는 현 상황에서 각각의 팀

수행에서 중요하게 여기는 성과는 다양할 것

이다. 본 연구의 결과는 꼼꼼하고 실수가 없

어야 하는 수렴적인 과제의 경우 높은 다양성

은 그다지 도움이 되지 않을 것임을 시사한다. 

반면 창의성을 요하는 아이디어 개발 단계에

있는 경우, 즉 확산적인 과제를 수행할 때는

다양성이 도움이 될 수 있으므로 팀 구성시

다양성의 수준을 일정 수준 이상으로 높여볼

수 있을 것이다. 그리고 팀의 최종 결과물을

프리젠테이션을 통해 보여주어야 하는 단계에

서는 프리젠테이션 경험과 노하우를 지닌 시

니어 구성원이 프리젠테이션을 담당하게 하는

것도 팀 성과를 최대화하는데 도움이 될 것으

로 예상된다. 또한 팀 성과에 있어 논리가 중

요한 경우 우호적인 성격의 사람들로만 구성

되지 않도록 특정 인물로 하여금 ‘악마의 대

변인(Devil's advocate)’ 역할을 하게 함으로써 팀

전반의 우호적인 분위기 때문에 집단사고의

위험에 빠지지 않게 하는 것이 도움이 될 것

이다.

본 연구는 다음과 같은 의의를 갖는다. 첫

째, 팀의 인구통계학적 다양성, 인지다양성 및

성격 특성과 팀의 성과 간의 관계를 다룸으로

써 기존의 국내 팀 다양성 연구와 달리 표면

적 구성요인 뿐 아니라 심층적 구성요인을 포

괄하였다는 의의가 있다. 둘째, 팀의 다양성과

성과 간의 관계에 대해 선형적인 관계가 아닌

곡선형의 관계를 예상하고 효과적인 팀을 구

성하기 위한 팀 다양성의 적정 수준이 존재할

수 있음을 시사하였다. 셋째, 팀의 성과 측정

을 위한 팀 수행 평가의 객관성 확보를 위해

평가자간 동의도를 산출하여 검토한 후 연구

자료로 사용하였고, 본 연구에서 사용한 자기

보고 방식의 척도(5요인 성격)는 과제 제출 시

점과 2주의 시간 간격을 두고 설문지 방식으

로 측정되어 ‘동일방법으로 측정됨으로써 발

생하는 오류(common method variance)’의 가능성

을 배제하고자 하였다.

본 연구의 제한점은 다음과 같다. 첫째, 대

학생 표본을 사용하여 일반화 가능성에 제약
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이 따른다. 연구에 사용된 자료의 객관성 확

보를 위한 장치와 절차가 본 연구의 장점이기

는 하나, 대학생 집단을 대상으로 이루어진

연구라는 점에서 향후 연구에서 일반 조직구

성원들을 대상으로 하여 일반화 가능성을 탐

색해야 할 것이다. 둘째, 팀 프로세스와 팀의

역동에 대한 측정치가 부재하다는 점이다. 팀

의 의사소통, 상호작용 방식과 빈도, 그리고

팀 적합 등이 측정된다면 다양성이 팀의 성과

에 영향을 미치는 방식에 대해 좀 더 명확한

이해가 가능할 것이다. 작업 팀의 다양성은

팀의 수행에 부정적인 영향 뿐 아니라 긍정적

인 영향을 미칠 수 있기 때문에(Jackson, et al, 

2003) 어떤 과정이 다양성의 효과에 기반이

되는지 이러한 과정을 어떻게 다룰 것인지가

조직행동연구에 있어서 중대한 도전을 부과한

다(van Knippenberg & Schippers, 2007).

조직은 구성원의 성별, 연령, 민족 등과 같

은 인구통계학적 차이에 있어서 더욱 다양해

지고 있고, 더욱이 조직은 작업집단을 구성하

는데 있어서 기능적 또는 교육적 배경에서 차

이를 나타내는 작업집단을 의도적으로 채택하

고 있다(van Knippenberg & Schippers, 2007). 이

는 조직 내에 의도되지 않은 다양성뿐만 아니

라 의도되고 계획된 다양성이 증가하고 있음

을 의미한다. 따라서 이러한 다양성이 조직과

팀의 효과성에 긍정적인 영향을 미칠 수 있도

록 보다 주도면밀한 연구가 활발하게 이루어

져야 할 것이다.
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The influence of demographic and cognitive diversity

and personality factors on team performance
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The purpose of this study was to investigate the effects of team composition on team performance. A 

total of 67 student teams participated in their team-based task for more than 10 weeks and a team is 

an unit of analysis. The composition variables included demographic diversity (gender and college starting 

year), cognitive diversity, and Big Five personality factors. To test the hypothesis that there will be 

significant differences in team performance between three groups (low-, medium-, and high-diversity) 

varying with demographic (gender and college starting year) and cognitive diversity, one-way ANOVAs 

and post-hoc analyses were used. Findings regarding gender diversity revealed that team performance was 

greater for medium- and low-diversity groups than for high-diversity group. While findings regarding 

college starting year revealed that team performance was greater for low- and high-diversity groups than 

for medium-diversity group, findings regarding cognitive diversity measured by diversity of attending 

colleges revealed that team performance was greater for medium-diversity group than for high-diversity 

group. These findings suggest that there will be an optimal level of diversity for enhancing team 

performance. Then we examined the relationships between Big Five personality factors as team 

composition variables and team outcomes. Team extroversion showed positive relationships with the 

creative part and team presentation. However, the minimum of team agreeableness showed negative 

relationships with the logical part of team performance, which was the opposite of our hypothesis. We 

discussed that the personality factors for team composition could vary with task characteristics.

Key words : team composition, demographic diversity, cognitive diversity, Big Five, team performance


