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팀 학습 행동과 팀 수행의 관계: 메타분석

 박 희 진†

연세대학교 인간행동연구소

본 연구의 목적은 팀 학습 행동이 팀 수행에 미치는 영향을 검증한 연구들을 통합 분석하는

것이다. 또한, 팀 크기, 팀 유형 및 연구 장면의 잠재적 조절변인을 사용하여 팀 학습 행동

과 팀 수행의 관계를 검증하였다. 데이터베이스에 포함된 모든 자료는 17개 연구들의 21개

효과크기들로 구성되었다. Hunter & Schmidt(2004)가 제안한 절차에 의해 자료를 통합 분석하

였다. 통합 분석 결과, 팀 학습 행동과 팀 수행의 관계는 정적 관련성이 있었다. 팀 학습 행

동과 팀 혁신은 정적 관련성이 있었다. 팀 크기, 팀 유형, 및 연구 장면의 잠재적 조절변인

들은 팀 학습 행동과 팀 수행의 관계를 조절하였음을 나타냈다. 중간 혹은 큰 팀보다 작은

팀에서 팀 학습 행동과 팀 수행의 관계가 가장 강하게 나타났다. 비 프로젝트 팀에서보다

프로젝트 팀에서 팀 학습 행동과 팀 수행의 관계가 더 강하게 나타났다. 현장 장면보다 학

교 장면에서 팀 학습 행동과 팀 수행의 관계가 더 강하게 나타났다. 하지만, 작은 팀과 학교

장면에서 개별 연구 수효가 5 미만이므로 신중하게 해석해야 한다. 마지막으로, 연구결과에

따른 연구의 시사점과 제한점을 논의하였다.
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  작업의 본질이 변하고 있다. 조직들은 조직

적, 지리적, 시간적 경계선 내에서 혹은 그러

한 경계선을 넘어서 치열하게 경쟁하며 연

합한다. 즉, 인구통계학적으로 다양한 인력

을 고용하고, 정보기술의 진보를 다루며, 안

전을 향상시키고, 지속적인 고객 관계를 유

지해야 한다(Noe, 2002; Pfeffer & Sutton, 2000; 

Tannenbaum, 2002). 이러한 변화에 대한 대응

으로 선호되는 수행관리 기법이 작업 팀의 사

용이었다. 오늘날 세계적으로 ‘일이 완성되게

하는’ 중요한 단위가 ‘팀’이라 할 수 있다. 소

프트웨어 개발 팀, 올림픽 하키 팀, 혹은 시가

전 팀 등이 이에 해당한다(Marks, 2006).

  조직이 역동적 환경에 대처하는 유연성을

증진시키는데 팀이 개별구성원들보다 더 낫

고,  또한 위계적 조직보다 더 효과적이며, 

팀에서 일하는 작업자들의 만족감이 더 높았

다(Tjepkema, 2003). 팀을 기반으로 하는 업무

에서 나타나는 현상들의 하나가 집합적 학습

(Edmondson, 1999; Senge, 1990)이다. 대부분 많

은 팀들이 변화에 직면하거나 불확실한 상황

에 놓였을 때, 팀 구성원들이 학습 행동에 관

여하면서 그들이 처해있는 환경과 고객을 이

해하게 되고 팀 구성원들의 활동들을 효과적

으로 조정하게 된다(Edmondson, 1999). 팀은 팀

내 개별구성원들이 가진 기술들과 경험을 능

가한다. 즉, 서로 다른 기술들과 경험을 보완

하여 좋은 조화를 이루게 된다. 하지만, 각기

다른 팀 구성원들이 문제에 대한 다른 종류의

정보와 전문성을 제시할 때, 어느 정도의 불

일치가 생기는 것은 필연적인 현상이다. 이러

한 과정은 전에 볼 수 없었던 다른 방식으로

창의성 및 일치를 추구하게 되고 보다 더 심

오한 접근을 하게 된다(Burson, 2002). Senge 

(1990)는 개인이 아닌 팀은 현대 조직의 근본

적 학습 단위이고 “팀이 학습할 수 없다면, 조

직은 학습할 수 없다”고 하였다. 팀 학습 행동

은 팀 수행에 영향을 미치는 중요한 요인들

중 하나로 채택되었다(Argote, Gruenfeld, & 

Naquin, 2001; Edmondson, 1999; Savelsbergh, Van 

der Heijden & Poell, 2007). Savelsbergh 등(2007)

은 팀 수행에 영향을 미치는 중요한 요인들을

찾고자 팀 리더들과 팀원들의 태도를 조사하

는 연구를 수행하였고 응답자들이 팀 학습 행

동의 중요성에 동의하였음을 밝힘으로써 팀

학습 행동의 중요성을 강조하였다.

  팀 연구들 중 국내․외의 메타분석 연구

들을 면밀하게 검토하였다. 해외의 경우, 팀

연구들을 통합 분석한 연구들이 있고, 팀 훈

련(Salas, DiazGranados, Klein, Burke, Stagl, 

Goodwin, & Halpin, 2008), 팀 갈등(De Dreu & 

Weingart, 2003), 팀 다양성(Bell, Villado, Lukasik, 

Belau, & Briggs, 2010; Bowers, Pharmer, & Salas, 

2000; Horwitz & Horwitz, 2007), 팀 응집력

(Chiocchio & Essiembre, 2009), 팀 빌딩(Klein, 

DiazGranados, Salas, Le, Burke, Lyons, & 

Goodwin, 2009; Salas, Rozell, Mullen, & Driskell, 

1999), 팀 혁신 (Hulsheger, Anderson, & Salgado, 

2009) 및 팀 효능감(Gully, Incalcaterra, Joshi, & 

Beaubien, 2002)과 팀 수행의 관계를 검증하였

다. 하지만, 팀 학습 행동과 팀 수행의 관계를

통합 분석한 연구는 없었다. 국내의 경우, 국

내 연구들을 통합 분석한 연구들(오인수 등,  

2007; 유태용, 민병모, 2001; 최대정, 박동건, 

2006)은 있지만, 팀 연구들을 메타 분석한 연

구는 전혀 없는 실정이다. 오인수 등(2007)은

직무만족, 조직몰입, 성과 이직의도간의 관련

성, 유태용과 민병모(2001)는 성격 5요인과 개

인 수행(직무 및 학업)의 관계, 그리고 최대정

과 박동건(2006)은 조직공정성과 조직유효성의
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관계를 통합 분석하였다. 국내․외의 메타분

석 연구들을 살펴보면서, 아직까지 팀 학습

행동과 팀 수행의 관계를 통합 분석한 연구가

전혀 없었음을 알 수 있었다. 

  팀 연구들의 메타분석을 중요하게 여기는

Salas 등(2008)은 팀 훈련 연구에서 나타나는

방법론적 제한점을 제시하였다. 그러한 제한

점은 상대적으로 적은 팀의 표본을 사용하는

원연구들(primary studies)에서 수용할 수 없을

정도로 큰 표집 오차를 초래하고 그 오차는

독립적으로 진행된 연구들의 일관성 있는 결

론 및 질적 수준에 치명적인 영향을 미칠 수

있다는 것이다. 동시에, 원연구들의 서로 다른

효과 크기들은 팀 훈련 기법들과 팀 성과들

간의 실제 강도를 결정하기 어렵게 만든다. 

메타분석의 사용은 이런 점들을 극복하도록

도와준다. 구체적으로, 독립된 연구 결과들을

메타분석으로 통합하는 것은 정확도와 확실성

의 증가, 중요성, 강도 및 팀 훈련이 팀 기능

성에 미치는 효과의 예측가능한 변화의 정도

를 융합하게 한다(Salas et al., 2008). 이처럼, 팀

연구들을 통합 분석하는 잇점은 팀 훈련 연구

(Salas et al., 2008)에만 국한되지 않고 팀 학습

행동 연구에도 적용할 수 있다고 본다. 그리

하여, 본 연구에서는 팀 학습 행동과 팀 수행

의 관계를 검증한 원연구들의 메타분석을 하

고자 한다.

  본 연구의 목적은 팀 학습 행동과 팀 수행

의 관계를 검증한 실증연구들을 통합하여 분

석하는 것이다. 팀 수준 분석을 하며, 개별 연

구 결과들을 통합하여 정확도와 확실성을 향

상시키고자 한다. 첫째, 팀 성과의 유형을 수

행(Ancona & Caldwell, 1992; Hackman, 1987)과

혁신(Amabile, 1996; Scott & Bruce, 1994; West 

& Farr, 1990; Woodman, Sawyer, & Griffin, 1993)

으로 구분하여, 팀 학습 행동과 팀 수행 및

팀 혁신의 관계를 살펴볼 것이다. 팀 수행은

과업수행 및 팀 유효성과 관련되고 혁신은 새

로운 아이디어 제시 및 실행을 뜻한다. 둘째, 

팀 크기를 잠재적 조절변인으로 검증한 연구

들(Horwitz & Horwitz, 2007; Klein et al., 2009; 

Salas, et al., 1999; Salas et al., 2008)에서 보듯

이, 본 연구에서는 팀 크기를 잠재적 조절변

인으로 팀 학습 행동과 팀 수행의 관계에서

팀 크기별 효과를 살펴볼 것이다. 셋째, 팀 유

형을 잠재적 조절변인으로 검증한 메타분석

연구들(Chiocchio & Essiembre, 2009; Horwitz & 

Horwitz, 2007)이 있다. 팀 학습 행동에 관여해

야하는 프로젝트 팀과 그 밖의 다른 팀들로

팀 유형을 구분하여, 팀 학습 행동과 팀 수행

의 관계에서 잠재적 조절변인으로 팀 유형에

따른 효과를 살펴볼 것이다. 마지막으로, 연구

장면을 잠재적 조절변인으로 검증한 연구들

(유태용, 민병모, 2001; 최대정, 박동건, 2006; 

Devine & Philips, 2001; Jackson, May, & 

Whitney, 1995; Salas et al., 2008)에서 보았듯이, 

본 연구에서는 연구 장면별 팀 학습 행동과

팀 수행의 관계를 살펴보고자 한다.

팀 학습 행동, 팀 수행 및 팀 혁신

  팀 학습 행동 문헌을 살펴보면, 팀 학습 행

동을 과정으로 포함하는 연구들(김문주, 2010; 

박희진, 손영우, 2007, 2009; De Dreu, 2007; 

Edmondson, 1999; Ellis, Hollenbeck, Ilgen, Porter, 

West, & Moon, 2003; Lau & Murnighan, 2005; 

Savelsbergh, van der Heijden, & Poell, 2009; Van 

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

Van der Vegt & Bunderson, 2005; Van der Vegt, 
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Bunderson, & Kuipers, 2010; van Woerkom & van 

Engen, 2009; Wong, 2004; Wong & Sitkin, 2000; 

Yeh & Chou, 2005; Zellmer-Bruhn & Gibson, 

2006)과 결과로 살펴본 연구들(전영욱, 김진모, 

2009; Drach-Zahavy & Somech, 2001; Druskat & 

Kayes, 2000; Gibson & Vermeulen, 2003)이 있다. 

본 연구에서는 팀 학습 행동이 팀 수행에 미

치는 영향을 검증한 실증 연구들을 살펴보았

고 과정으로서의 팀 학습 행동을 포함하였다. 

팀 학습 행동에 관한 여러 연구자들의 정의를

살펴보면, 팀 학습 행동을 Edmondson (1999)은

‘질문하기, 피드백 받기, 실험하기, 결과 반영

하기 및 오류들에 관해서 토론하기의 특징을

보이는 사고와 행동의 지속적인 과정’, Wong

과 Sitkin(2000)은 ‘개별 구성원들이 공유하는

부분이 생기고, 재생성하며, 변화시키는 협상

과 조사의 상호작용 과정’, 그리고 Ellis 등

(2003)은 ‘팀 구성원들의 공유 경험으로 인하

여 습득하는 팀의 지식과 기술의 비교적 지속

적인 변화’라고 하였다. 박헌준, 이종건과 성

상현(2004)은 팀 학습 행동은 개발적 학습과

탐험적 학습의 두 가지 요인으로 구성되고, 

‘개발적 학습’은 확실성에 기초한 기존 지식의

이용 및 발전을 추구하며, 기존에 사용한 행

동원리의 변화 없이 행동전략 또는 전략의 기

초가 되는 가정을 변경하는 ‘개선’ 차원의 팀

학습이고 ‘탐험적 학습’은 아직 개발되지 않은

새로운 아이디어를 도출, 적용함으로써 새로

운 가능성을 이끌어내는 발견적, 생성적 학습

으로서 당연시되어왔던 기존의 패러다임을 깨

뜨리고 새로운 해결대안을 모색하는 팀 학습

이라고 정의하였다. 박희진과 손영우(2007, 

2009)는 팀 학습 행동을 팀 구성원들의 행동

수정의 측면(Edmondson, 1999)과 협상과 조사

의 상호작용 행동(Wong & Sitkin, 2000)으로 정

의하였다. 대다수의 연구들(김문주, 2010; De 

Dreu, 2007; Lau & Murnighan, 2005; Van der 

Vegt & Bunderson, 2005; Wong, 2004; Yeh & 

Chou, 2005; Zellmer-Bruhn & Gibson, 2006)에서

Edmondson(1999)이 정의한 팀 학습 행동을 포

함하였다. Savelsbergh 등(2009)은 Edmondson 

(1999)의 척도를 근거로 ‘탐색 및 의미의 재구

축, 집합적 검토, 오류관리, 피드백 행동 및

실험하기’를 팀 학습 행동으로 정의하였다. 

Van den Bossche 등(2006)은 ‘팀 구성원들이 공

유하는 지식 구축의 건설적 파트너가 되도록

하는 대화중심의 활동’, van Woerkom과 van 

Engen(2009)은 ‘정보 습득, 정보 공유, 수렴적

센스메이킹, 확산적 센스메이킹 및 정보 저장

과 회상(van Offenbeek, 2001)’으로 팀 학습 행

동을 정의하였다. 종합하여 요약하면, 팀 학습

행동 연구에서는 Edmondson(1999)의 팀 학습

행동의 정의가 가장 보편적으로 사용되었음

을 알 수 있다. 그리하여, 본 연구에서는 팀

학습 행동을 ‘팀 구성원들의 행동 수정의 특

징을 나타내는 사고와 행동의 지속적인 과정

(Edmondson, 1999)이며 팀의 지식구축에 건설

적으로 반응하는 활동(Van den Bossche et al., 

2006)’으로 정의한다.

  본 연구의 통합분석을 위해서 팀 수행은

‘팀의 목표를 달성하고 팀에 부여된 임무를

효율적으로 완성하여 팀 업무의 성취를 나타

내는 것’이라고 정의한다(Ancona & Caldwell, 

1992; Hackman, 1987). 팀 학습 행동으로 인

한 팀 수행의 관계를 검증한 연구들에서, 팀

수행으로 효율성, 작업 우수성 혹은 전반적

업무 성취를 측정한 연구들(박희진, 손영우, 

2007, 2009; Van der Vegt & Bunderson, 2005; 

van Woerkom & van Engen, 2009; Wong, 2004; 

Yeh & Chou, 2005)과 팀 수행으로 과업수행을
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측정한 연구들(박헌준, 2004; De Dreu, 2007; 

Savelsbergh et al., 2009; Van den Bossche et al., 

2006; Zeller-Bruhn & Gibson, 2006)이 있다. 팀

수행 척도를 사용하지 않고 객관적 수행 지표

를 사용한 연구들(Lau & Murnighan, 2005; Van 

der Vegt et al., 2010)도 있다.

  팀 학습 행동에 관한 실증 연구들(De Dreu, 

2007; Van den Bossche et al., 2006; Yeh & 

Chou, 2005)에서, 팀 학습 행동이 팀 유효성

과 정적 관련성이 있음을 밝혔다. 또한, 팀

학습 행동과 팀 수행의 관계를 검증한 연구

들(박헌준 등, 2004; 박희진, 손영우, 2007; 

Drach-Zahavy & Somech, 2001; Edmondson, 1999; 

Ellis et al., 2003; Lau & Murnighan, 2005; 

Savelsbergh et al., 2009; Van der Vegt & 

Bunderson, 2005; Van der Vegt et al., 2010; van 

Woerkom & van Engen, 2009; Wong, 2004; 

Zellmer-Bruhn & Gibson, 2006)에서, 팀 학습 행

동은 팀 수행과 정적 관련성이 있음을 밝혔다. 

하지만, 박희진과 손영우(2009)는 팀 학습 행

동과 팀 수행이 유의하지 않음을 밝혔고, 팀

수준이 아닌 개인수준에서 학습 행동과 직무

수행이 유의하지 않음을 밝힌 연구(Walumbwa, 

Cropanzano, & Hartnell, 2009)도 있다.

  팀 학습 행동의 결과 변인에 해당하는 팀

혁신을 살펴보고자 한다. 메타분석 연구를 위

한 팀 혁신의 정의는 팀의 성과 향상에 도움

이 되는 새로운 아이디어를 의도적으로 창출, 

도입, 적용하는 활동이다(Amabile, 1996; Scott 

& Bruce, 1994; West & Farr, 1990; Woodman et 

al., 1993). 따라서, 혁신은 새로운 상품과 서비

스, 새로운 공정기술 그리고 새로운 조직구조

등을 위해 새로운 아이디어나 행위를 채택하

는 것이라고 말할 수 있다(Damanpour, 1996). 

팀 학습 행동과 팀 혁신의 관계를 검증한 연

구들(김문주, 2010; 박희진, 손영우, 2007)에서, 

팀 학습 행동과 팀 혁신은 정적 관련성이 있

음을 밝혔고, 박헌준 등(2004)은 팀 학습 행동

의 하위요인들인 탐험적 학습 및 개발적 학습

이 팀 혁신과 정적 관련성이 있음을 제시하였

다. 반면, Wong(2004)은 팀내 학습과 팀 혁신

은 유의하지 않았지만 팀 외부 학습과 팀 혁

신은 유의하였음을 제시하였다. 즉, 팀 구성원

들 간의 학습 행동은 팀 혁신에 도움이 되지

않았지만 팀 외부 학습은 팀 혁신에 유익을

주었다. 팀 학습 행동과 팀 창의력의 관계를

검증한 연구(Hirst, van Knippenberg, & Zhou, 

2009)에서, 개인 수준 및 팀 수준에서 팀 학습

행동은 팀 창의력과 유의하지 않음을 밝혔다. 

팀 창의력은 새로운 아이디어 생성으로 팀 혁

신의 하위과정에 속한다. 종합하면, 팀 학습

행동이 잘 이루어지는 팀에서는 팀에 새로운

아이디어를 제시하고 제시한 아이디어가 채택

되어 반영됨으로써 팀 혁신을 향상시키는 경

향이 있음을 나타냈다.

  팀 학습 행동과 팀 수행 및 팀 혁신의 관계

를 검증한 연구들에서 다소 혼합된 결과의 양

상을 나타냈지만, 전반적으로 팀 학습 행동과

팀 수행 혹은 팀 혁신의 관계가 유의하였음을

밝혔다. 그리하여, 본 연구에서는 팀 학습 행

동이 팀 수행 및 팀 혁신과 정적 관련성이 있

을 것으로 기대한다.

가설 1-1: 팀 학습 행동은 팀 수행과 정적

관련성이 있을 것이다.

가설 1-2: 팀 학습 행동은 팀 혁신과 정적

관련성이 있을 것이다.
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팀 크기

  팀 크기는 팀에 속한 구성원들의 수를 의미

한다. Steiner(1972)는 팀 크기가 증가하면 생산

성이 향상될 뿐만 아니라 비효율성(예, 동기

저하, 저조한 의사결정, 저조한 협응, 및 높은

수준의 순응)도 존재한다고 주장하였다. 이처

럼, 팀의 크기가 커질수록 더 효과적이라고

밝힌 연구들(Magjuka & Baldwin, 1991; Yetton 

& Bottger, 1982)이 있는 반면에 팀의 크기가

커지면 협응(coordination)과 과정 상실로 어려

움을 겪는다는 연구결과들(Gooding & Wagner, 

1985; Mullen, Symons, Hu, & Salas, 1989)도 있

다. 팀 크기가 커지면 과정 상실 및 팀원의

증가로 인하여 발생하는 집단내 갈등으로 팀

유효성이 약화될 수 있다(Dennis & Valacich, 

1994). Kozlowski와 Bell(2003)은 보다 더 큰 팀

들이 과제의 성격과 팀이 놓여있는 환경에 따

라 도움이 될 수 있다고 결론지었다. Stewart 

(2006)는 크기가 더 큰 팀일수록 불확실하고

복잡한 환경에서 어려운 과제를 완성하는데

더 도움이 되었다고 밝혔다. 충분한 구성원들

을 가진 팀들만이 복잡한 과제들을 완수하는

데 폭넓은 자원, 전문성, 기술 및 지식을 제공

할 수 있었다. 

  팀 크기를 잠재적 조절변인으로 검증한 메

타분석 연구들(Horwitz & Horwitz, 2007; Klein 

et al., 2009; Salas, et al., 1999; Salas et al., 2008)

에서, 혼합된 연구 결과들을 보게 되었다. 팀

크기에 따른 유의한 관련성이 있음을 나타낸

연구들(Klein et al., 2009; Salas et al., 1999; Salas 

et al., 2008)이 있는 반면에, 작은 팀과 중간

팀 간에 차이가 없어 팀 크기의 조절효과가

없음을 밝힌 연구(Horwitz & Horwitz, 2007)도

있다. Salas 등(2008)은 작은 팀에서 팀 훈련이

팀의 정서적 및 과정 성과들에서 가장 높은

향상을 보였고, 중간 팀들은 팀 훈련이 팀의

인지적 성과에 가장 높은 영향력을 미쳤으며, 

큰 팀에서 팀 훈련으로 팀 수행이 가장 많이

향상되었음을 밝혔다. 팀 빌딩과 수행의 관계

를 검증한 연구들(Klein et al., 2009; Salas, et 

al., 1999)에서 상반된 결과를 제시하였다. Salas 

등(1999)은 작은 팀에서 팀 빌딩과 팀 수행의

관계가 가장 높게 나타났음을 밝혔고, Klein 

등(2009)은 작은 팀이나 중간 팀보다는 큰 팀

에서 팀 빌딩이 팀 성과에 가장 큰 효과를 나

타냈음을 밝혔다. 요약하면, 팀 훈련(Salas et 

al., 2008) 및 팀 빌딩(Klein et al., 2009)과 팀

수행은 큰 팀에서 가장 효과적이었다. 그리하

여, 팀 학습 행동과 팀 수행의 관계가 큰 팀

에서 가장 효과적이라고 추론할 수 있다.

  본 연구에서는 팀 크기를 세 가지 -작은 팀, 

중간 팀, 그리고 큰 팀 -로 분류하였다. 작은

팀은 5명 미만, 중간 팀은 5명 이상에서 10명

미만, 그리고 큰 팀은 10명 이상을 포함한다.  

팀이 주어진 과제(혹은 프로젝트)를 잘 수행하

기 위해 팀원들은 학습행동에 관여하게 되는

데, 큰 팀에서는 작거나 중간 규모의 팀보다

팀 구성원들의 수가 많아 인지 자원의 축적된

정도가 더 많고(Bantel & Jackson, 1989), 그들의

다양한 기술, 지식, 및 경험이 조화를 이루어

팀 수행이 더 좋으리라고 본다. 그리하여, 본

연구에서는 작은 팀 혹은 중간 팀보다 큰 팀

에서 팀 학습 행동과 팀 수행의 관계가 더 강

하게 나타날 것을 기대한다.

  가설 2: 작은 팀 혹은 중간 팀보다 큰 팀에

서 팀 학습 행동과 팀 수행의 관계가 더 강할

것이다.
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팀 유형

  글로벌 시대의 조직은 역동적 환경에 대처

하기 위해 엄격한 측정들과 유연한 구조를 갖

는 것이 생존에 필수 요소이다(Belout, 1997). 

이러한 도전에 필요한 자산이 바로 프로젝트

팀이다(Hoegl & Parboteeah, 2006). 프로젝트 팀

은 많은 산업체 -건설, 정보 시스템, 연구개

발, 제조 및 텔레커뮤니케이션 -에서 사용된

다(Kloppenborg & Opfer, 2002). 즉, 프로젝트 팀

은 우주환경산업, 신제품 또는 기술개발과 같

이 프로젝트가 뚜렷한 조직체나 조직체 부서

에서 흔히 사용되고 있다. 세계화와 무한계의

새로운 기업 환경의 도래에 따른 기업의 변신

과정에서 조직의 재편성은 전통적인 기능중심

에서 벗어나 고객지향성이나 원가절감 등 구

체적인 목적달성을 중심으로 종래의 수직적

계층구조를 탈피하여 수평적 팀 조직의 형태

로 이루어지며, 구체적인 목적달성을 위한 팀

중심의 조직을 형성한다. 프로젝트 팀에서 강

조되는 활동 중 하나는 창의적인 아이디어를

구체적인 행동계획과 실제 행동으로 실천하여

좋은 성과를 거두는 창의적 과업 및 사업 활

동이다. 환경변화가 심할수록 창의적인 아이

디어와 팀워크 그리고 모험적인 행동의 필요

성이 더욱 커진다(박헌준 등, 2004). Sundstrom, 

McIntyre, Halfhill과 Richards(2000)은 작업 팀을

여러 유형들 -생산 팀, 서비스 팀, 매니지먼트

팀, 프로젝트 팀, 액션 및 수행 팀, 그리고 자

문 팀 -로 구분하였고, 그 중 하나에 해당하는

팀이 프로젝트 팀이다. 프로젝트 팀은 목적을

가지고 전문화된 영역에서 제한된 기간 동안

프로젝트를 수행하고 프로젝트를 마치고 나면

팀이 해체되는 경향이 있다. 일반적으로 다기

능 팀에 해당하여 팀 구성원들이 다양한 부서

나 사업부에서 모이는 경향이 있다. 

  메타분석 연구들 중 팀 유형을 잠재적 조

절변인으로 검증한 연구들(Chiocchio &  

Essiembre, 2009; Horwitz & Horwitz, 2007)이 있

다. Chiocchio와 Essiembre(2009)는 팀 응집력과

팀 수행에 관한 메타분석 연구에서 프로젝트

팀은 현장 장면과 학교 장면에서 생산 및 서

비스 팀들보다 더 큰 효과 크기들을 나타냈다

고 밝혔다. 하지만, 팀 다양성과 팀 수행의 관

계에서는 팀 유형의 조절효과가 없음을 나타

냈다(Horwitz & Horwitz, 2007). 본 연구에서는

팀 유형을 프로젝트 팀과 비 프로젝트 팀으로

분류한다. 비 프로젝트 팀은 프로젝트 팀으로

분류되지 않은 다른 유형의 팀들과 혼합 팀들

을 포함한다. 프로젝트 팀에서 팀에게 주어진

프로젝트(혹은 과제)의 성과를 향상시키기 위

해서 팀 구성원들의 학습 행동이 활발하리라

본다. 그리하여, 프로젝트 팀이 비 프로젝트

팀보다 팀 학습 행동과 팀 수행의 관계가 더

강하게 나타날 것으로 기대한다.

  가설 3: 프로젝트 팀은 비 프로젝트 팀보다

팀 학습 행동과 팀 수행의 관계가 더 강할 것

이다.

연구 장면

  연구 장면은 잠재적 조절변인들 중 하나로

서, 연구가 학교 혹은 현장에서 수행되었는지

에 따라 학교 장면과 현장 장면으로 구분한다. 

메타분석 연구들 중 연구 장면을 잠재적 조절

변인으로 사용한 연구들(유태용, 민병모, 2001; 

최대정, 박동건, 2006; Devine & Philips, 2001; 

Jackson et al., 1995; Salas et al., 2008)이 있다. 

유태용과 민병모(2001)는 성격 5요인과 수행의
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관계를 통합 분석한 연구에서 연구 장면을 네

가지 -대학 장면, 기업 장면, 연수 장면, 대학

외 장면 -로 구분하였고 신경증은 연구 장면

에 관계없이 수행과 부적 관련성을 보였으며

외향성과 성실성은 연구 장면에 관계없이 수

행과 정적 관련성이 있음을 밝혔다. 최대정과

박동건(2006)은 조직공정성과 조직효과성의 관

계의 통합분석 연구에서 연구 장면을 네 가지

-일반기업, 서비스, 공공조직, 연구소 -로 구분

하였고, 공정성의 효과는 연구맥락에 따라 달

라지지 않음을 밝혔다. 팀 인지능력과 팀 수

행의 관계를 검증한 연구(Devine & Philips, 

2001)에서 팀 인지능력은 실제 조직 장면보다

학교 장면에서 팀 수행의 더 좋은 예측변인임

을 나타냈다. 팀 구성원들이 조직의 기능과

관련되는 프로젝트에 관여하여 일할 때 팀 다

양성은 팀 수행과 가장 관련성이 높았다

(Jackson et al., 1995). Salas 등(2008)은 사후분석

에서 팀 훈련은 학교 장면보다 군대장면에서

더 효과적이었음을 밝혔다. 연구 장면별 분석

의 혼합된 결과를 보게 되었다. 연구 장면별

차이가 없음을 밝힌 연구(유태용, 민병모, 

2001)가 있는 반면, 학교 장면에서 더 효과적

이었음을 나타낸 연구(Devine & Philips, 2001)가

있고 군대장면에서 더 효과적이었음을 제시한

연구(Salas et al., 2008)도 있다. 팀제 조직에 속

해있는 팀 구성원들은 팀의 성과 달성을 위하

여 학습 행동에 더 적극적으로 관여하여 팀

수행이 학교장면에 속한 팀 구성원들보다 더

높을 것으로 본다. 그리하여, 본 연구에서는

현장 장면에서 팀 학습 행동과 팀 수행의 관

계가 더 강하게 나타날 것을 기대한다. 

  가설 4: 학교 장면보다는 현장 장면에서 팀

학습 행동과 팀 수행의 관계가 더 강할 것이다.

연구 방법

  문헌검색

  팀 학습과 팀 수행에 관한 문헌을 찾는다. 

첫째, PsycARTICLES의 컴퓨터 데이터베이스에

서 “팀(집단) 학습”, “팀(집단) 수행”, “팀(집단) 

성과”, 및 “팀(집단) 유효성”의 키워드를 사용

하여 자료를 찾는다. 둘째, 전자저널에서 해외

학술지와 국내 학술지의 논문들을 검색한다. 

해외저널은 Academy of Management Journal, 

Administrative Science Quarterly, Group Dynamics, 

Journal of Applied Psychology, Journal of 

Organizational Behavior, Organization Science, and 

Small Group Research이외에 많이 인용되는 저

널들을 포함한다. 국내 학술지는 한국 심리학

회지: 산업 및 조직, 인사조직연구, 인사관리

연구, 대한경영학회지, 경영학연구를 포함한다. 

셋째, 학회지에 게재되지 않은 논문들, 학회에

서 발표된 논문들 및 관련 논문들의 참고문헌

에 기재된 이전 논문들을 검색한다. 

  검색한 결과, 42개의 게재 논문들과 2개의

미발간 박사학위 논문을 찾았다. 그 중에서

동일저자의 연구 논문 중 동일한 표본을 사용

한 논문 1개 및 질적 연구와 사례연구를 제외

하였다. 최종적으로 본 연구에 적합한 16개

게재 논문들과 1개의 박사학위 논문만을 포함

하였고 포함된 논문들은 정량적 연구에 해당

하였다. 

  코딩절차

  다양한 메타분석적 통합은 연구 특성들 및

결과들을 정량화하고자 유사한 코딩 방법을

사용하였다(Lipsey & Wilson, 2001; Stock, 1994). 

코딩에 포함된 정보는 상관계수, 예측변인 및

준거변인의 신뢰도 계수, 팀 유형, 평균 팀 크
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기, 팀 구성원들의 수, 팀의 수, 연구 장면, 준

거변인 유형을 입력하였다. 준거변인에 해당

하는 팀 수행은 일반적 수행과 혁신으로 구분

한다. 팀 유효성을 포함할 때와 팀의 목표 달

성 여부를 측정하였을 때 일반적 수행으로 코

딩하였다(Bell et al., 2010). 몇몇 연구들은 팀원

들이 평가한 팀 수행을 포함하지만 대부분의

연구들은 상사에 의한 평가를 포함하였다. 상

사평가를 사용하는 것은 조직에서 공통적으로

상사들에게 의사결정권한을 부여하고 개별 연

구에서 얻을 수 있으며 팀원들의 평가보다 더

큰 변화의 폭을 나타내는 경향이 있기 때문이

다. 팀 리더와 팀원들 모두 그들의 관점에서

팀 수행에 유용한 정보를 제공할 수 있을지라

도, 상사의 평가를 사용하였다(Devine & Philips, 

2001). 혁신은 새로운 아이디어 생성 및 실행

을 포함하고(Amabile, 1996; West & Farr, 1990; 

Woodman et al., 1993), 창의력은 혁신의 새로

운 아이디어 생성에 해당하여 혁신의 하위과

정으로 여겨지므로 창의력을 혁신으로 코딩하

였다. 종합적으로, 본 연구에서는 상사에 의한

팀 수행 평가와 팀 혁신을 포함하였다. 

  잠재적 조절변인에 해당하는 팀 크기, 팀

유형, 및 연구 장면의 코딩에 대하여 간략하

게 보도록 한다. 첫째, 팀 크기는 세 가지 범

주 -작은 팀, 중간 팀, 및 큰 팀 -로 분류하였

다. 팀의 평균 크기가 5미만(n<5)이면 작은

팀, 5이상 10미만(5≦n<10)이면 중간 팀, 10이

상(n≧10)이면 큰 팀에 해당한다. 둘째, 팀 유

형은 두 가지로 구분하였다. 프로젝트 팀과

비 프로젝트 팀이다. 프로젝트 팀은 목적을

가지고 전문화된 영역에서 특정 기간 내에 프

로젝트를 완수하고 팀이 해체되거나(Sundstrom 

et al., 2000) 신제품 또는 기술개발과 같이 프

로젝트가 뚜렷한 조직의 팀에 해당한다(박헌

준 등, 2004). 비 프로젝트 팀은 프로젝트 팀

으로 분류되지 않는 다른 유형 및 혼합 팀을

포함하였다. 마지막으로, 연구 장면은 학교 장

면과 현장 장면으로 분류하였다. 대학생 팀들

이 표본이거나 인위적으로 구성된 팀들로부터

자료를 수집할 때 학교 장면으로 코딩하였다. 

연구 장면이 실제 팀들을 사용하는 조직 상황

으로부터 자료를 수집했을 때 현장 장면으로

코딩하였다. 

  메타분석절차

  Hunter와 Schmidt(2004)가 제안하는 절차에

따라 자료를 분석하였고 무선효과모델을 사용

하였다. 메타분석에서 고정효과모델과 무선효

과모델이 있는데, 고정효과모델은 진점수 상

관들이 고정된 값을 갖는 반면 무선효과모

델은 진 효과크기들(true effect sizes)이 다양하

도록 한다. 게다가, 무선효과모델은 “대다수

의 경우에 고정효과모델보다 더 실제적이

다” (Field, 2001). 따라서, 고정효과모델에는 조

절변인의 효과가 내재되어 있지 않지만, 무선

효과모델은 조절변인의 존재를 내재하고 있다. 

변인이 갖는 비신뢰도(측정 오차)나 범위 축소

로 인한 편파를 먼저 교정하고 난 뒤, 교정된

상관계수를 통합한다(Hunter & Schmidt, 2004). 

범위 축소와 관련된 정보를 개별 연구 수준에

서 구할 수 없어 본 연구에서는 범위 축소와

관련된 교정을 하지 않았다. 

  메타분석에 포함되는 원연구들의 효과 크기

들을 그들의 표본크기에 따라 가중치를 두고

계산하였다. 개별연구의 관찰된 상관에 예측

변인(팀 학습 행동)과 준거변인(팀 수행)의 측

정 오차(비신뢰도)를 교정하기위하여 팀 학습

행동과 팀 수행의 신뢰도 계수를 적용하여 진

점수 상관을 구하였다. 신뢰도 계수는 내적일
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치도인 알파(α)계수를 사용하였고 예측변인과

준거변인에서 신뢰도 계수가 보고되지 않은

연구에는 신뢰도 계수의 평균값을 적용하였다. 

일부 연구에는 각 변인의 하위요인(예, 팀 학

습 행동의 하위요인들인 탐색적 학습, 개발적

학습)과 다른 변인(예, 팀 혁신)간 상관 혹은

저자(들) 년도 r
팀의

수

평균

팀 크기

준거

유형

팀

유형

연구

장면

김문주 2010 .26 84 M 혁신 비프로젝트 현장

박헌준, 이종건, 성상현a 2004 .68 62 S 수행 프로젝트 현장

박헌준, 이종건, 성상현b 2004 .67 62 S 혁신 프로젝트 현장

박희진, 손영우 2007 .64 97 M 수행 비프로젝트 현장

박희진, 손영우 2007 .60 97 M 혁신 비프로젝트 현장

박희진, 손영우 2009 -.02 112 M 수행 비프로젝트 현장

De Dreu 2007 .43 46 M 수행 프로젝트 현장

Edmondson 1999 .71 51 M 수행 비프로젝트 현장

Ellis, Hollenbeck, Ilgen, Porter, West, 

& Moon
2003 .56 109 S 수행 프로젝트 학교

Hirst, van Knippenberg, & Zhou 2009 .12 25 L 혁신 비프로젝트 현장

Lau & Murnighan 2005 .55 79 M 수행 프로젝트 현장

Savelsbergh, van der Heijden, & Poell 2009 .42 19 S 수행 비프로젝트 현장

Van den Bossche, Giselaers, Segers, & 

Kirschner
2006 .67 75 S 수행 프로젝트 학교

Van der Vegt & Bunderson 2005 .38 57 L 수행 비프로젝트 현장

Van der Vegt, Bunderson, & Kuipers 2010 .35 47 L 수행 비프로젝트 현장

Van der Vegt, Bunderson, & Kuipers 2010 .67 47 L 수행 비프로젝트 현장

van Woerkom & van Engen 2009 .44 84 L 수행 비프로젝트 현장

Wonga 2004 .34 73 M 수행 비프로젝트 현장

Wongb 2004 .28 73 M 혁신 비프로젝트 현장

Yeh & Chou 2005 .57 88 L 수행 프로젝트 현장

Zellmer-Bruhn & Gibson 2006 .48 115 L 수행 비프로젝트 현장

a. 동일한 표본을 사용하여 독립변인들과 종속변인들의 상관들의 평균값을 구한 것임.

b. 동일한 표본을 사용한 연구에서 2개의 독립변인들과 1개의 종속변인의 상관들의 평균값을 구한 것임.

주. 평균 팀 크기: 평균 팀 구성원의 수가 S는 5명 미만, M은 5이상 10명 미만, L은 10명 이상임.

표 1. 메타분석 자료에 포함된 연구들 및 효과 크기들
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독립변인(팀내 학습)과 하위요인(예, 팀 수행의

하위요인들인 팀 혁신, 팀 효율성)간 상관만

보고되어 있는데, 이러한 경우에는 하위요인

간의 상관계수를 이용하여 컴파짓(composite) 

상관계수와 신뢰도를 구하여 이를 분석에 사

용하였다(Hunter & Schmidt, 2004). 본 연구에서

사용하기로 한 효과 크기는 상관계수(r)이다. 

원연구들의 효과 크기들이 다른 통계정보(예, 

t, F, d, X2 혹은 Z)로 보고되었다면 Hunter와

Schmidt(2004)에서 제시한 공식을 사용하여 변

환되어진다.

  연구들을 통합 분석할 때 연구자들(Gully, 

Devine, & Whitney, 1995; Hunter & Schmidt, 

1990)은 분석 수준들(예, 개인수준, 팀 수준)을

혼합하지 않고, 오히려, 개인 및 팀 분석 수준

을 분리할 것을 권한다. 그리하여, 본 연구에

서는 팀 수준의 자료만을 포함하였고 메타분

석의 잠재적 조절변인은 Hunter와 Schmidt 

(2004)의 하위집단분석을 사용하여 분석하였

다.

결 과

  본 연구에 사용된 최종 자료는 17개 연구의

21개 효과 크기들을 구성한다. 21개 효과 크

기들은 모두 독립 표본으로부터 얻어진 것이

아니고, 18개 독립 표본들로부터 얻어졌다. 그

러나, 모든 하위집단 분석은 단지 독립 표본

들만을 포함한다. 17개 연구들 중 16개가 국

내 및 해외 학술잡지에 게재된 논문이고, 1개

는 박사학위 논문에 해당한다. 표 1에 개별연

구들의 중요한 정보를 요약하였다.

  메타분석 결과가 표 2-표 5에 제시되었다. 

개별 표에는 팀의 수(N), 효과 크기의 수(k), 

가중치가 부여된 관찰된 상관의 평균(robs), 

관찰된 상관의 변량(Vobs), 95%의 신뢰 구간

(confidence interval, CI), 진점수 상관(estimated 

true score correlation, ρ), 진점수 상관의 표준편

차(SDρ), 80% 확신구간(credibility interval, CV 

80%), 인공물에 의해서 설명되는 분산의 비율

(% Var)을 포함한다. 일반적으로, 신뢰구간과

확신구간 각각은 두 변인들의 관계에 대한 참

된 본질을 추정하는 정보를 제공한다. 대안적

성과 유형 N k r(obs) V(obs)
CI 95%

ρ SDρ
CV 80% % 

VarLow High Low High

팀 수행 1161 16 .48 .04 .38 .58 .58 .21 .30 .85 20.8

팀 혁신 341 5 .43 .04 .25 .60 .50 .20 .25 .76 25.8

전체a 

팀 성과
1270 18 .46 .04 .37 .55 .55 .22 .27 .83 21.2

N = 팀의 수, k = 각 분석에 포함된 상관계수의 수, r(obs) = 관찰된 상관의 평균, V(obs) = 관찰된 상관

의 변량, CI(confidence interval) 95% = 관찰된 상관의 95% 신뢰구간, ρ = 추정된 진점수 상관 평균(예측변

인과 준거변인 모두 측정오차를 교정함), SDρ = 진점수 상관의 추정된 표준편차, CV(credibility interval) 

80% = 진점수 상관의 80% 확신구간, % Var = 인공물에 의해서 설명되는 분산의 비율

a. 18개의 독립된 표집의 효과크기들의 자료로 구성되었다.

표 2. 팀 학습 행동과 성과 유형에 따른 분석
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으로, 확신구간은 연구 인공물(artifacts)이 제거

된 후 효과 크기들의 분포에 관한 정보를 제

공한다. 즉, 확신구간은 구성들(constructs) 간의

진점수를 사용하고 조절변인이 작용하는지를

결정하는데 유용하다(Whitener, 1990).

  팀 학습 행동과 성과 유형에 따른 전반적

효과분석이 표 2에 제시되었다. 표 2에서 보

듯이, 팀 학습 행동과 팀 수행의 진점수 상관

은 .58(CV 80%=.30, .85)이었다. 1,161개 팀들

의 16개 상관들을 분석하였고 가설 1-1을 지

지하였다. 80%의 확신구간이 0을 포함하지 않

으므로 대부분의 상관은 정적이라 할 수 있다. 

하지만, 메타분석에 포함된 상관들의 전체분

산이 표집오차와 측정오차에 의해서 약 21% 

정도를 설명하고 있다. 즉, 전체분산의 약

21%가 본 연구에서 교정한 인공물에 의해서

설명되었고 나머지 약 79% 정도가 교정하지

못한 인공물(예, 범위축소 등)과 잠재적 조절

변인에 의해서 설명될 수 있음을 시사한다.

  341개 팀들의 5개 상관들을 분석하여 팀 학

습 행동과 팀 혁신은 진점수 상관 .50(CV 

80%=.25, .76)이었고 80%의 확신구간이 0을

포함하지 않으므로 대부분의 상관은 정적이라

할 수 있다. 가설 1-2를 지지하였다. 추가적으

로, 팀 학습 행동과 전체 팀 성과는 .55의 진

점수 상관(CV 80%=.27, .83)을 보였고 1,270개

팀들의 18개 상관들을 분석하였다. 80%의 확

신구간이 0을 포함하지 않으므로 대부분의 상

관은 정적이라 할 수 있다.

  조절변인의 효과분석은 표 3-표 5에 제시되

었다. 팀 학습 행동과 팀 수행의 팀 크기별

분석이 표 3에 제시되었다. 잠재적 조절변인

인 팀 크기를 세 가지 범주(큰 팀, 중간 팀, 

작은 팀)로 나누었다. 큰 팀, 중간 팀, 및 작은

팀에서 팀 학습 행동과 팀 수행의 진점수 상

관은 .61(CV 80%=.49, .72), .44(CV 80%=.04, 

.83), .72(CV 80%=.72, .72)이었고 80%의 확신

구간이 0을 포함하지 않으므로 대부분의 상관

은 정적이라 할 수 있다. 큰 팀은 489개 팀들

의 7개 상관들, 중간 팀은 407개 팀들의 5개

상관들, 작은 팀은 265개 팀들의 4개 상관들

을 분석하였다. 중간 팀이나 큰 팀에서보다

작은 팀에서 팀 학습 행동과 팀 수행의 정적

관련성이 가장 높았다. 하지만, 작은 팀에서는

효과크기들을 단지 4개만 포함하고 있어 2차

표집오차의 가능성이 높으므로 해석에 신중을

팀

크기
N k r(obs) V(obs)

CI 95%
ρ SDρ

CV 80% % 

VarLow High Low High

L 489 7 .51 .01 .42 .59 .61 .09 .49 .72 61.0

M 407 5 .36 .07 .14 .59 .44 .31 .04 .83 13.2

S 265 4 .61 .01 .54 .68 .72 .00 .72 .72 163.6

N = 팀의 수, k = 각 분석에 포함된 상관계수의 수, r(obs) = 관찰된 상관의 평균, V(obs) = 관찰된 상관

의 변량, CI(confidence interval) 95% = 관찰된 상관의 95% 신뢰구간, ρ = 추정된 진점수 상관 평균(예측

변인과 준거변인 모두 측정오차를 교정함), SDρ = 진점수 상관의 추정된 표준편차, CV(credibility interval) 

80% = 진점수 상관의 80% 확신구간, % Var = 인공물에 의해서 설명되는 분산의 비율

주. L은 큰 팀, M은 중간 팀, S는 작은 팀

표 3. 팀 학습 행동과 팀 수행의 팀 크기별 분석
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기해야 한다(Hunter & Schmidt, 2004). 중간 팀

보다 큰 팀에서 팀 학습 행동과 팀 수행의 관

계가 더 강하게 나타났다. 가설 2는 부분적으

로 지지되었다.

  팀 유형별 분석은 표 4에 제시되었다. 프로

젝트 팀에서 팀 학습 행동과 팀 수행의 진점

수 상관은 .68(CV 80%=.68, .68)이었고, 516개

팀들의 7개 효과크기들을 분석하였다. 비 프

로젝트 팀에서 팀 학습 행동과 팀 수행의 진

점수 상관은 .50(CV 80%=.16, .83)이었고 80%

의 확신구간이 0을 포함하지 않으므로 대부분

의 상관은 정적이라 할 수 있고 645개 팀들의

9개 효과크기들을 분석하였다. 비 프로젝트

팀보다 프로젝트 팀에서 팀 학습 행동과 팀

수행의 관계가 더 강하게 나타났고 가설 3은

지지되었다.

  연구 장면별 분석은 표 5에 제시되었다. 현

장 장면에서 팀 학습 행동과 팀 수행의 진점

수 상관은 .54(CV 80%=.25, .84)이었고 80%의

확신구간이 0을 포함하지 않으므로 대부분의

상관은 정적이라 할 수 있고 898개 팀들의 13

개 효과크기들을 분석하였다. 학교 장면에서

팀 학습 행동과 팀 수행의 진점수 상관은 .72 

(CV 80%=.72, .72)이었고 263개 팀들의 3개 효

과크기들을 분석하였다. 하지만, 효과크기들을

단지 3개만 포함하기 때문에 2차 표집오차의

가능성이 높으므로 신중하게 해석해야 한다

(Hunter & Schmidt, 2004). 현장 장면보다 학교

연구

장면
N k r(obs) V(obs)

CI 95%
ρ SDρ

CV 80% % 

VarLow High Low High

현장 898 13 .45 .05 .33 .56 .54 .23 .24 .83 20.3

학교 263 3 .59 .01 .53 .65 .72 .00 .72 .72 612

N = 팀의 수, k = 각 분석에 포함된 상관계수의 수, r(obs) = 관찰된 상관의 평균, V(obs) = 관찰된 상관

의 변량, CI(confidence interval) 95% = 관찰된 상관의 95% 신뢰구간, ρ = 추정된 진점수 상관 평균(예측변

인과 준거변인 모두 측정오차를 교정함), SDρ = 진점수 상관의 추정된 표준편차, CV(credibility interval) 

80% = 진점수 상관의 80% 확신구간, % Var = 인공물에 의해서 설명되는 분산의 비율

표 5. 팀 학습 행동과 팀 수행의 연구 장면별 분석

팀 유형 N k r(obs) V(obs)
CI 95%

ρ SDρ
CV 80% % 

VarLow High Low High

프로젝트 팀 516 7 .56 .01 .49 .63 .68 .00 .68 .68 105.3

비 프로젝트 팀 645 9 .42 .05 .27 .57 .50 .26 .16 .83 17.0

N = 팀의 수, k = 각 분석에 포함된 상관계수의 수, r(obs) = 관찰된 상관의 평균, V(obs) = 관찰된 상관

의 변량, CI(confidence interval) 95% = 관찰된 상관의 95% 신뢰구간, ρ = 추정된 진점수 상관 평균(예측변

인과 준거변인 모두 측정오차를 교정함), SDρ = 진점수 상관의 추정된 표준편차, CV(credibility interval) 

80% = 진점수 상관의 80% 확신구간, % Var = 인공물에 의해서 설명되는 분산의 비율

표 4. 팀 학습 행동과 팀 수행의 팀 유형별 분석
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장면에서 팀 학습 행동과 팀 수행의 관계가

더 강하게 나타났다. 가설 4는 기각되었다.

논 의

  팀 연구에서는 표본의 수가 작은 것이 보편

적이므로 팀 연구들을 통합 분석하는 것이 도

움이 되고 이전 연구들의 결과들을 통합함으

로서 보다 더 단순한 관련성이 있는 패턴을

밝힐 수 있어서 이러한 예비적 패턴(preliminary 

patterns)은 이론 개발의 기반을 제공한다(Salas 

et al., 2008). 팀 학습 행동과 팀 수행의 관계

를 통합 분석한 연구가 국내․외에서 전무한

실정이고 본 연구에서 처음으로 메타분석 연

구를 시도하였음에 의의가 있다. 메타분석 결

과, 본 연구에서는 팀 학습 행동이 팀 수행

및 팀 혁신과 정적 관련성이 있음을 밝혔다. 

즉, 팀의 학습 행동이 원활하게 더 잘 이루어

질수록, 팀의 목표를 더 잘 달성하고 팀에 부

여된 임무를 더 효율적으로 완성하여 팀의 업

무 성취가 더 높게 나타난다는 것이다. 또한, 

팀 구성원들의 학습 행동이 원활할수록 팀 구

성원들이 팀에 새로운 아이디어를 의도적으로

제시하고 그런 아이디어가 적용되는 경향이

더 높다는 것이다. 가설에 포함되지 않은 팀

학습 행동과 전체 팀 성과의 관계를 표 1에

제시하였다. 여기에서 전체 팀 성과는 팀 수

행 혹은 팀 혁신을 결과 변인으로 포함하는

18개 독립된 표본을 근거로 하였다. 팀 학습

행동의 팀 수행, 팀 혁신 및 전체 팀 성과의

진점수 상관은 .50~.58에 해당하고 그다지 큰

차이를 나타내지 않았지만, 상당히 높은 관련

성이 있음을 나타냈다.

  본 연구에서는 잠재적 조절변인으로 팀 크

기, 팀 유형, 및 연구 장면을 포함하였고 팀

학습 행동과 팀 수행의 관계에서 조절효과를

살펴보았다. 팀 크기 분석에서 팀 크기가 작

은 팀이 중간 팀이나 큰 팀보다 팀 학습 행동

과 팀 수행의 관계에서 가장 높은 관련성을

나타냈다. 그러나, 작은 팀에서는 개별 연구들

의 수가 4개만 포함되어(k < 5), 2차 표집오차

의 가능성이 있으므로 해석에 신중을 기해야

한다(Hunter & Schmidt, 2004). 또한, 큰 팀과

중간 팀에서도 팀 학습 행동과 팀 수행은 각

각 정적 관련성이 있음(ρs=.61, .44)을 나타냈

다. 비록 큰 팀이 작은 팀보다 팀 학습 행동

과 팀 수행의 관계가 덜 강하게 나타났지만, 

중간 팀보다는 더 강한 관련성이 있음을 알

수 있었다. 중간 팀이 작은 팀이나 큰 팀에

비하여 상대적으로 진점수 상관이 낮은 편이

지만 .44의 비교적 높은 진점수 상관을 나타

냈다. 따라서, 팀 크기별 진점수 상관은 .44 

~.72에 해당하고 팀 크기에 관계없이 팀 학습

행동과 팀 수행은 비교적 높은 정적 상관을

보였다. 즉, 작은 팀, 중간 팀, 및 큰 팀에서

팀 구성원들이 학습 행동에 더 잘 관여할수록

팀이 목표 달성을 더 잘하고 팀에 부여된 임

무를 더 효율적으로 완성하며 팀의 업무 성취

가 더 높게 나타난다는 것이다. 

  팀 유형의 경우, 글로벌 시대의 치열한 경

쟁과 역동적 환경에 대처하기 위하여 프로젝

트 팀은 조직의 생존에 필요하므로, 프로젝트

팀이 비 프로젝트 팀보다 팀 학습 행동과 팀

수행의 관련성이 더 강하게 나타날 것을 가정

했다. 분석 결과에서, 비 프로젝트 팀보다 프

로젝트 팀에서 팀 학습 행동과 팀 수행의 관

련성이 더 강하게 나타났다. 즉, 프로젝트 팀

에서 팀 구성원들이 학습 행동에 더 잘 관여

하여 팀의 목표 달성을 더 잘 하고 팀에 부여
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된 임무를 더 효율적으로 완성하여 팀의 업무

성취가 더 높게 나타난다는 것이다. 혼합 팀

과 다른 유형의 팀들을 포함한 비 프로젝트

팀에서의 진점수 상관은 .50으로 프로젝트 팀

의 .68에 비하면 낮은 편이지만 비교적 높은

상관을 나타냈다. 팀 유형에 관계없이 팀 학

습 행동과 팀 수행은 높은 정적 상관을 보였

다. 즉, 프로젝트 팀과 비 프로젝트 팀에서 팀

학습 행동이 잘 이루어질수록, 팀의 목표 달

성이 더 잘 이루어지고 부여된 임무의 효율적

완성으로 팀의 업무 성취가 더 높게 나타났음

을 알 수 있었다. 

  연구 장면의 경우, 조직에서 실제 업무를

행하는 팀들이 더 높은 성과를 올리기 위해

팀 학습 행동에 더 활발히 관여하리라 기대하

였다. 그러나, 본 연구에서는 현장 장면보다

학교 장면에서 팀 학습 행동과 팀 수행의 관

계가 더 강하게 나타났다. 하지만, 학교 장면

에서 개별 연구들의 수가 3개여서(k < 5), 2차

표집오차의 가능성이 높으므로 해석에 신중을

기해야한다(Hunter & Schmidt, 2004). 현장 장면

의 진점수 상관(ρ=.54)이 학교 장면보다 비교

적 낮을지라도 정적 관련성이 있음을 나타냈

다. 즉, 현장 장면에서 팀 구성원들이 학습 행

동에 더 많이 관여할수록 팀이 목표 달성을

더 잘 이루고 임무를 더 효율적으로 완수하여

팀의 업무를 더 잘 성취하는 경향이 있다는

것이다.

  종합하여 요약하면, 팀 학습 행동은 팀 수

행 및 팀 혁신의 향상에 도움이 될 뿐만 아니

라 팀 학습 행동과 팀 수행의 관계에서 팀 크

기, 팀 유형, 및 연구 장면의 조절 효과가 있

었다. 물론, 개별 연구들의 수가 5개 미만인

작은 팀과 학교 장면의 경우, 해석에 신중을

기해야 한다(Hunter & Schmidt, 2004).

  본 연구의 결과를 실제 조직에 적용할 수

있을까? 본 연구 결과의 시사점은 다음과 같

다. 첫째, 팀제 조직에서 팀 구성원들이 보다

적극적으로 학습 행동에 관여하는 것은 중요

하다고 본다. 팀 학습 행동이 원활하다는 것

은 팀 구성원들 간에 업무 관련 토론 및 오류

를 알려주고 서로 피드백을 주면서 배우고 건

설적인 대화 및 교류가 활발하게 이루어짐을

의미한다. 팀 구성원들의 적극적인 팀 학습

행동 관여는 팀 구성원들이 팀의 목표 달성

및 업무의 효율적인 완성도를 높일 뿐만 아니

라 그들이 새로운 아이디어를 제시하고 실행

할 수 있는 팀 혁신을 향상시키는데 도움이

된다. 따라서, 팀제 조직의 인사담당자들은 팀

성과 향상을 위한 팀 학습 행동의 활성화를

전사적 교육프로그램에 포함시켜 실행할 것을

제안한다. 둘째, 팀 유형에 따라 팀 학습 행동

의 중요성에 대한 차이는 있을 수 있다. 특히, 

환경 변화에 민감하게 반응하고 미래를 내다

보면서 경쟁력을 갖추어야 하는 신제품 개발

팀 혹은 프로젝트 팀에서는 팀 학습 행동이

보다 더 중요하다고 본다. 이런 유형의 팀들

에 적합한 팀 크기가 적용되면 보다 더 활발

하게 팀 학습 행동이 진행되어 더 높은 수준

의 팀 수행 및 팀 혁신을 가져오리라고 본다. 

본 연구 결과를 바탕으로 팀 유형과 팀 크기

의 조합을 적용하는 것이다. 즉, 팀 학습 행동

과 팀 수행의 관계가 강하게 나타난 프로젝트

팀에 5명 미만의 인원(작은 팀)을 배치한다. 

그러면, 팀 구성원들이 학습 행동에 더 적극

적으로 관여하여 보다 더 좋은 팀 수행이나

팀 혁신이 나타나리라고 본다. 

  본 연구의 제한점을 살펴보도록 한다. 첫째, 

산업 및 조직 심리학 혹은 조직행동 분야에서

실증연구들이 많이 축적된 분야(예, 직무만족, 
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조직몰입, 조직공정성 등)와 달리, 팀 학습 행

동에 관한 연구는 축적된 연구들이 상당히 적

어서 독립된 개별 연구들을 많이 포함할 수

없었다. 그리하여, 연구 결과를 일반화하는데

한계가 있다. Hunter와 Schmidt(2004)는 메타분

석에서 개별 연구들의 수가 10개 이상이면 안

정적이라고 하였고, 본 연구에서는 팀 학습

행동과 팀 수행의 관계 검증에서 16개의 개별

연구들이 포함되어 이를 뒷받침하였다. 하지

만, 팀 학습 행동과 팀 혁신의 관계 및 잠재

적 조절변인들을 검증한 분석에서는 개별 연

구들의 수가 10개를 넘지 못했고 심지어 5개

미만(k < 5)인 경우(작은 팀과 학교 장면이 이

에 해당)도 있었다. 이처럼, 충분히 많은 개별

연구들을 포함할 수 없었다는 점이 본 연구의

제한점에 해당한다. 둘째, 모든 메타분석 연구

에는 준거의 포함/배제 여부의 선택 및 문헌

을 검토하는데 사용하는 방법들로 인한 근본

적인 편파가 존재한다(Rosenthal & DiMatteo, 

2001). 데이터베이스에 포함되는 연구들은 전

형적인 모집단보다 더 동질적인 모집단으로부

터 수집되므로 연구 결과의 외적 타당도를 검

증하기가 더 어려운 경향이 있다. 마지막으로,  

잠재적 조절변인으로 팀 근속년수 및 조직 근

속년수를 포함하여 검토하고자 하였지만 자료

를 제시하지 않은 연구들이 대부분이었다. 그

래서, 보다 더 다양한 잠재적 조절변인을 포

함하지 못한 제한점을 갖는다. 

  후속연구에서는 팀 학습 행동에 관한 실증

연구들이 보다 더 많이 축적된 후 팀 학습 행

동에 영향을 미치는 예측변인들과 팀 학습 행

동의 관계를 통합 분석할 필요가 있다. 팀 리

더, 팀 구성원들 간의 신뢰, 팀 응집력, 팀 몰

입, 팀 분위기, 팀 갈등, 팀 다양성 등과 같은

요인들은 팀 구성원들이 학습 행동에 관여하

는데 영향을 미칠 수 있다. 미래 연구자들은

팀 학습 행동의 다양한 예측변인들이 팀 학습

행동에 미치는 영향 및 팀 학습 행동이 팀 수

행에 미치는 영향을 통합 분석하여 이론 개발

에 기여하기를 바란다. 둘째, 후속연구에서는

다양한 조절변인들을 포함하고 개별 조절변인

들을 보다 더 세분화하여 구분할 필요가 있다.  

본 연구에서는 팀 유형을 프로젝트 팀과 비

프로젝트 팀으로 구분하였지만 후속 연구에서

는 보다 더 세분화된 유형으로 구분(예, 프로

젝트 팀, 신제품 개발 팀, 작업 팀 등)할 것을

권한다. 이 밖에도, 잠재적 조절변인을 산업별, 

국가별, 국내․외별 및 측정 수준별로 구분하

여 보다 더 구체적인 효과의 검토를 권면한다.
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The Relationship of Team Learning Behavior to

Team Performance: Meta-Analysis

Hee Jin Park

Human Behavior Research Institute, Yonsei University

The purpose of this study was to meta-analyze the research examining the effects of team learning 

behavior on team performance. In addition, team size, team type and study setting were investigated as 

potential moderators of the relationship between team learning behavior and team performance. In total, 

the database consisted of 21 effect sizes of 17 studies. They were analyzed by using Hunter & Schmidt 

(2004) meta-analytic procedure. The results indicated that team learning behavior was positively related to 

team performance and team innovation. The findings suggested that team size, team type, and study 

setting moderate the relationship of team learning behavior to team performance. The relationship of 

team learning behavior and team performance was stronger in small teams than in medium and large 

teams. The stronger relationship of team learning to team performance in project teams was found. 

Finally, the stronger relationship of team learning behavior to team performance in academic setting than 

organizational setting was shown. However, in small teams and the academic setting the number of 

independent studies was less than 5, so it was important to interpret with caution. The implication and 

limitations of this research were discussed. 

Key words : team learning behavior, team performance, team size, team type, study setting, meta analysis


