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오늘날 기업들은 해결해야할 문제 유형, 과업 특성, 상황 맥락에 따라 다양한 유형의 팀을 구성한다. 이는 통상적인 과업

팀만이 아닌 다양한 팀 유형별 성과 창출 기제에 대한 연구 필요성을 증대시킨다. 본 연구는 다양한 기능영역 간의 연계

성을 확보하고, 창의적 사고와 혁신을 유인하기 위해 운영되는 다기능프로젝트팀(Cross-Functional Project Team)의 

효과성 창출 기제에 대하여 연구하였다. 효과성 영향 요인에 대해 기존 소집단 유효성 연구는 팀 프로세스가 중요함을, 

조직맥락 연구에서는 팀 구조설계 및 긍정적인 조직맥락 조성을 강조하고 있는 바에 기초하여 다기능프로젝트팀만의 차별

적 특성을 반영한 요인을 도출하고 영향력을 검증하였다. 연구결과, 팀 프로세스 요인으로 파악한 팀 개발 성숙기간은 성

과 및 학습에 부의 영향을 미친다는 결과가 도출됨으로써 조속한 시일 내에 성숙한 팀 개발 단계로 진화하는 것이 다기능

프로젝트팀의 효과성 창출에 중요함을 밝혔다. 구조설계 요인으로 파악한 다양성은 과업관련다양성이 팀 개발 성숙기간, 

성과 및 학습에 정의 영향력을 가진다는 점을 밝혔다. 그러나 사회범주다양성은 유의하지 않은 결과들 도출하였다. 바람

직한 조직맥락 조성 요인으로 파악한 팀 권한 독립성, 평가․보상 연계성, 자율적 통제는 팀 개발 성숙기간 및 효과성과 

직․간접적 영향력을 가진다는 결과를 도출하였다. 이러한 연구결과에 대한 이론적․경영관리적 시사점 및 향후 연구방향

에 대해 논의하였다.

주제어: 다기능프로젝트팀, 다양성, 조직맥락, 팀 개발 기간
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Ⅰ. 서 론

오늘날 많은 기업들이 팀제를 도입하면서 팀 단

위의 성과 창출이 중요한 이슈로 부각되고 있다. 

팀이 얼마나 잘 구조화되고 생산적인 상호작용을 

하는가는 기업경쟁력 제고에 큰 영향을 미친다. 

그러나 높은 성과를 창출하기 위해 어떻게 팀이 구

성되어야 하고, 또한 어떻게 운영 관리되어야 하

는지에 대해서는 더 많은 지식 축적이 필요하다

(Edmondson, 1999).

팀은 조직의 니즈와 상황에 따라 다양한 형태로 

구성된다. 팀 유형에 대해 Cohen(1991)은 공식

화정도에 따라 네트워크디자인, 병렬형팀Ⅰ, 병

렬형팀Ⅱ, 프로젝트팀, 작업팀으로 분류하였으며, 

Sundstrom, DeMeuse & Futrell(1990)은 담

당하는 역할에 따라 조언 및 참여팀, 생산 및 서비스

팀, 프로젝트 및 개발팀(project and development 

team), 실행 및 협상팀으로 분류하였다. Cohen 

& Bailey(1997)는 작업팀(work team), 병렬팀

(parallel team), 프로젝트팀, 경영팀(management 

team)으로 분류하였으며, Scott & Einstein(2001)
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은 과업 복잡성과 팀 멤버십 구성의 역동성을 기준

으로 작업팀, 프로젝트팀, 네트워크팀으로 분류하

여 각각의 유형에 적합한 성과관리시스템을 제안하

기도 하였다. Robinson(1998)은 문제해결팀, 자

율경영팀, 다기능팀으로 분류하고 있다. 이와 같이 

팀 유형은 공식성, 멤버십 구성, 과업 특성, 권한 

배분 등에 따라 다양하게 분류되고 있다. 이것은 

조직이 팀을 구성하는 목적이 상이하며, 유형별로 

팀 구조와 상황맥락이 서로 다름을 의미한다. 그러

나 일반적인 과업팀에 대한 연구는 증가하고 있지

만, 팀 유형별 차별성을 반영한 연구는 그렇지 못

한 실정이다. 그 이유는 1990년대에 들어서야 다

양한 팀 유형에 관심을 갖기 시작하여 비교적 짧은 

연구 역사를 가졌으며, 기존 연구들이 주로 통상적 

작업팀에 대한 연구를 통해 결과의 일반화에 집착

했기 때문이라 할 수 있다. 분명한 사실은 조직의 

목적에 따라 어떤 유형의 팀을 구성하고, 구조를 

설계하며, 어떻게 관리․운영되어야 하는가에 연구

의 초점이 맞추어져야 한다는 사실이다. 즉 팀 유

형별로 상황맥락을 반영하여 팀 구조 설계나 운영 

방식이 어떠해야 하는지를 밝혀야만 고성과 창출에 

대한 이론적, 실무적 시사점을 제공할 수 있을 것

이다.

본 연구는 다기능프로젝트팀(Cross-Functional 

Project Team)을 대상으로 성과 영향 요소를 발

굴하고, 그 영향력을 검증하고자 한다. 다기능프로

젝트팀은 제한된 시간 안에 완수해야 하는 프로젝

트와 관련하여 여러 기능영역에서 신중한 선발과정

을 거친 인력으로 구성된 프로젝트기반의 다기능팀

을 일컫는다. 다기능프로젝트팀이라는 구체적 팀 

유형으로 분류하지는 않았지만 Cohen & Bailey 

(1997)는 시간 제약성이라는 특성을 기준으로 프

로젝트팀이라는 유형을 제안하면서 프로젝트 성격

(예: 신제품 개발)에 따라 다기능팀이 빈번하게 활

용된다고 하였으며, Brown & Eisenhardt(1995)

는 다기능팀은 주로 프로젝트 수행에 활용되는 팀 

유형이라 하는 등 시간 제약성 하에서의 프로젝트 

기반, 그리고 다양한 기능 영역의 참여를 전제로 

한 팀에 대한 관심은 높아가고 있다. 본 연구에서

는 여러 기능영역으로부터의 참여, 프로젝트 완수

라는 목표 추구의 특성에 따라 다기능프로젝트팀이

라 표현하고자 한다.

21세기에 접어들면서 기업들은 환경적합성 창출

과 비정형적 현안 해결을 위해, 특히 신제품 개발 

같이 한 기능영역의 전문성, 지식, 기술로는 해결

하기 어려운 문제를 해결하기 위해 다기능팀 구조

를 적극 활용하고 있다(Cooper, 1995; Denison, 

Hart, & Kahn, 1996; Holland, Gaston, & 

Gomes, 2000). 서로 다른 기능배경을 가진 구성

원들이 한 팀을 이룬다는 사실 자체가 창의적 사고 

촉진 및 혁신적 결과 창출의 기대감을 갖게 한다. 

다기능프로젝트팀을 통해 조직은 다양한 기능영역

간의 연계성을 확보할 수 있으며, 전문적 기능부문

에서 한정된 시각과 관점을 가지고 있던 개인들을 

보다 넓은 조직차원의 통찰과 이해로 이끌 수 있

다. 이에 본 연구는 다기능프로젝트팀을 대상으로 

다음 내용에 대해 파악하고자한다. 첫째, 다기능프

로젝트팀을 도입․운영함에 있어 중시해야할 효과

성의 측면을 제시하고, 둘째, 기존 연구를 토대로 

다기능프로젝트팀 성과 창출의 기본 인식틀을 제안

하며, 셋째, 기존 과업팀 연구에서 강조되고 있는 

팀 프로세스(team process)가 간과하고 있는 시

간 흐름에 따른 팀의 진화라는 속성을 기초로 ‘팀 

개발 기간’의 중요성을 제시한다. 넷째, 팀 효과성

에 직․간접적으로 영향력을 가질 것으로 기대되는 

팀내 다양성 구성 설계 및 조직맥락을 파악하고 그 
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영향관계를 규명한다. 이러한 과정을 통해 다기능

프로젝트팀이 고성과를 창출할 수 있도록 유인하는 

팀 구성 및 운영방식을 제시할 수 있을 것이다.

Ⅱ 이론적 배경 및 가설

2.1 다기능프로젝트팀의 효과성

다기능팀 구조는 신제품 개발이나 기능영역 간에 

복잡하게 얽혀있는 문제해결에 가장 적합하다고 평

가받고 있으며, 기능식 조직에서 흔히 야기되는 업

무 간의 병목현상, 기능부문 적정화에서 오는 비효

율 및 낭비를 극복할 수 있는 조직단위로 여겨지고 

있다(Denison, Hart, & Kahn, 1996). Henke, 

Krachenberg, & Lyons(1993)는 다기능팀 구조

의 학습효과를 장점으로 제시하고 있다. 다양한 지

식 및 정보에 근거한 동시적 과업수행과 공동 합

의에 의한 의사결정을 통해 지식이전(knowledge 

transfer) 활성화를 도모할 수 있다는 것이다.

다기능프로젝트팀의 과업은 조직차원에서 중요하

고, 시급한, 혹은 적극적으로 풀지 못했던 문제를 

해결하는 것이다. 그러므로 팀 성과가 즉각적으로 

조직 성과에 반영된다. 팀 성과는 조직의 경제적 

성과측면에서 매우 중요하다. 그러나 팀에 참여하

는 인력 입장에서 프로젝트의 경제적 성공만이 유

일한 성과나 목표는 아닐 수 있다. 다양한 기능배

경을 가진 팀원들과의 상호작용을 통해 자신의 전

문 직무 경계를 넘어서는 보다 넓은 이해와 통찰, 

그리고 다양한 경험을 체화할 수 있다. 매우 효과

적인 학습의 장(場)인 것이다.

Nonaka & Takeuchi(1995)는 지식기반 고성

과 조직이 되기 위해서는 조직구조 변화와 같은 하

드웨어적 접근이 아닌, 정보와 지식의 획득, 창조, 

가치전환, 축적, 재이용을 역동적으로 이룰 수 있

는 소프트웨어로서의 조직 재구축이 요구된다고 하

였다. 그리고 그 방법으로 지식 창출과 변환을 담

당하는 조직, 그리고 지식을 활용, 축적하는 조직

을 모두 겸비한 ‘하이퍼텍스트형 유연조직’을 제시

하였다. 하이퍼텍스트형 조직은 계층적 기능 중심의 

공식조직 내에 지식창출과 확산 기능을 담당하는 

프로젝트팀 구조를 접목시킨 형태이며, 바로 다기

능프로젝트팀이 그 역할을 담당한다고 할 수 있다.

성과와 학습은 양극단에 위치하는 상대적 개념이 

아니다. 서로 다른 차원의 개념으로 개인도 두 측

면을 동시에 지향할 수 있다. 성과는 과업완수나 

문제해결로 단기적 조직성과에 공헌하며, 학습은 

기술과 지식의 축적으로 장기적 조직역량 함양에 

이바지한다는 관점으로 파악할 수 있다. 그러므로 

성과와 학습은 팀원들에게 중요한 목표로 관리되어

야만 한다.

2.2 역동적 변동성 관점에서의 팀 프로세스

효과적인 팀웍을 통해 고성과를 이끌어내는 것은 

매우 어려운 일이다(Campion, Medsker, & Higgs, 

1993; Edmondson, 1999). 이러한 상황을 반

영하듯 일부 연구에서는 팀 구조의 유용성에 대하

여 회의적 시각을 갖기도 한다(예: Ilgen, 1999; 

Shepperd, 1993). 구성원 개인의 이기성과 정치

적 성향 때문에 부정적 상호작용이 초래되며, ‘우

리’라는 공동체 의식의 과도한 추구, 동료압력 등이 

최적의 문제해결 대안을 찾기 위한 노력이나 창의

성 발휘에 부정적 영향을 미치기도 한다. 또한 서

로 화합하기 어려운 구성원들의 상호작용은 의사결
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정을 정치적으로 타협하게 만들며, 그 결과 팀원들

의 동기저하와 사회적 태만이 발생한다고 밝히고 

있다(Karau & Williams, 1993). 팀에 대해 회

의적인 시각을 가진 연구들은 주로 팀원 간 상호

교환 과정에서 발생하는 팀 프로세스 손실(team 

process losses)을 그 원인으로 제시하고 있으며, 

이를 최소화하는 것이 고성과 창출의 주요 관건임

을 주장한다.

기존 연구에서 팀 프로세스는 과업수행 관련 프

로세스와 사회적 관계 관련 프로세스로 나누어진

다. 과업수행 관련 프로세스로는 원활한 의사소통

(Ancona & Caldwell, 1992b), 과업과정을 재

점검하고 수정 보완하는 반추․재귀성(reflexivity: 

West, 2000), 조정 및 피드백(Carter & West, 

1998), 협동(Campion, Papper, & Medsker, 

1996) 등이 있다. 사회적 관계 관련 프로세스로는 

낮은 수준의 관계갈등(Jehn & Mannix, 2001), 

신뢰, 규범, 사회적 응집력(Cohen, Ledford, & 

Spreitzer, 1996), 팀웍(Hoegl & Gemuenden, 

2001), 공유멘탈(Matieu et al., 2000), 미션 

인식 및 결속력(Campbell & Hallam, 1994) 등

이 제시되고 있다. 이러한 지금까지의 연구들은 주

로 특정 시점에서의 프로세스에 관한 것으로서 시

간흐름에 따른 역동적 변동성을 반영하지 못하고 

있다. 과업집단이 시간 흐름에 따라 사회․심리적

으로 안정되며, 점차 과업지향적으로 변해간다는 

집단개발이론(Tuckman, 1965; Gersick, 1988, 

1989, 1991; Chang, Bordia, & Duck, 2003)

에서 밝히는 바와 같이, 팀은 시간 흐름 속에서 역

동적인 변동성(dynamic variation)을 갖는다. 따

라서 특정 시점에서 어떤 프로세스 특성을 보이는

가도 중요하지만, 바람직한 프로세스가 얼마나 빠

른 시간 안에 이뤄지는가도 검토되어야 한다. 다기

능프로젝트팀에 있어서 이 문제는 특히 중요하게 

다루어져야 한다. 제한된 시간 안에 다양한 지식, 

정보, 관점을 활용하기 위해서는 팀원 간 바람직한 

상호작용이 절대적으로 필요하기 때문이다.

집단개발이론은 집단내 과업활동과 사회적 관계

가 시간 흐름 속에서 어떻게 진화하고 성숙해 가는

지에 관한 것이다. Tuckman(1965)은 ‘연속적 개

발단계모델’을 통해 집단이 형성기, 격동기, 안정

기, 업무수행기, 해체기의 연속적이고 위계적인 발

전단계를 거친다고 밝히고 있다. Gersick(1988, 

1989, 1991)도 Tushman & Romanelli(1985)

의 조직변화 연구를 소집단에 적용하여 ‘단절적 균

형모델(punctuated equilibrium model)’을 제시

하고 팀 활동이 시간흐름 속에서 대별되는 두개의 

국면(phases 1과 2) 전환을 통해 단절적이고 급

격하게 개발되는 패턴을 보인다고 밝히고 있다. 비

록 개발 패턴에 대해서는 여러 모델이 제시되고 있

기는 하지만, 시간 흐름 속에서 보다 높은 효과성

을 추구하는 방향으로 집단이 발전해 나간다는 것

에는 모두 동의하고 있다.

지금까지 성과에 영향을 미친다고 밝혀진 프로세

스 요인들은 시간 흐름 속에서 팀이 개발되는 단계

와 매우 높은 관련성이 있다. 성과에의 영향요인으

로서 프로세스는 연속적 개발단계모델의 안정기 및 

업무수행기, 단절적 균형모델의 국면2와 같은 성숙

한 집단개발 단계의 특성들과 일치한다. 비록 시간 

흐름을 고려한 연구는 아니지만, 집단개발 단계와 

성과의 관계를 살펴본 Wheelan & Hochberger 

(1996)과 Wheelan & Kaeser(1997)의 연구에

서는 고성과 팀이 형성기나 격동기 같은 미성숙한 

개발단계보다 안정기나 업무수행기 같은 성숙한 개

발단계의 지배적 특성을 많이 나타낸다고 밝히고 

있다. Janz, Colquitt, & Noe(1997)는 성숙한 
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팀 개발 단계에서 지배적으로 관찰된다는 특성을 

가진 팀은 미성숙한 팀 개발 단계 특성을 나타내는 

팀에 비해 구성원들의 동기수준이 높고, 과업관련 

활동에 보다 주의를 기울인다고 하였다. 다기능프

로젝트팀은 제한된 시간 안에 목표한 과업이 완성

되어야 하므로, 시간 제약성을 극복하는 것이 중요

하다. 상대적으로 빨리 바람직한 프로세스 패턴을 

갖는다면 고성과를 유인할 수 있을 것이다.

다기능프로젝트팀의 팀 개발 성숙기간이 학습에 

미치는 영향도 같은 맥락으로 생각해 볼 수 있다. 

학습은 피드백 교환, 정보와 지식의 공유, 상호 

협력, 오류에 대한 수정․보완을 통해 이루어진다

(Edmondson, 1999). 학습을 촉진하는 데에는 

긴밀한 의사소통(Marquardt & Reynolds, 1994), 

상호 신뢰(Nelson & Cooprider, 1996), 공동체 

의식을 통한 일체감 인식(Handy, 1995)이 중요

하다. 이러한 요소들은 이미 기존연구에서 밝혀진 

성과 영향요소로서의 팀 프로세스 요소들, 그리고 

집단개발 단계 중 안정기와 업무수행기에서 나타내

는 주요 특성들과 일치한다. 그러므로 다기능프로

젝트팀 참여자들 간의 상호작용이 보다 이른 시간 

안에 상기한 특성들을 지배적으로 나타낼수록 학습

은 강화될 것이라 예측해 볼 수 있다. 이상과 같은 

논의를 바탕으로 다음과 같은 가설을 설정한다.

가설 1-1: 팀 개발 성숙기간은 다기능프로젝트

팀의 성과에 부(-)의 영향을 줄 것이

다. 즉 팀이 성숙한 개발 단계에 이

르는 시간이 길어질수록 다기능프로

젝트팀의 성과는 감소할 것이다.

가설 1-2: 팀 개발 성숙기간은 다기능프로젝트

팀의 학습에 부(-)의 영향을 줄 것이

다. 즉 팀이 성숙한 개발 단계에 이

르는 시간이 길어질수록 다기능프로

젝트팀의 학습은 감소할 것이다.

2.3 팀 구조설계 및 조직맥락 조성

기존 연구에서 중요한 성과창출 요소라고 강조하

고 있는 팀 프로세스는 결국 적극적 경영 개입이 

있어야함을 주장한다. 그러나 빠른 시일 내에 바람

직한 프로세스가 정착될 수 있도록 팀이 설계되고, 

지원 시스템이 조성된다면 경영개입으로 인한 조직

자원 투입 필요성을 낮출 수 있고, 고성과 창출에

도 긍정적인 효과를 가져올 수 있을 것이다. 다기

능프로젝트팀을 대상으로 이러한 요소를 발굴하는 

실증연구는 부족하지만, 주로 이론적․규범적으로 

이루어져 온 과업집단 대상 연구들은 다음과 같은 

요소들을 제시하고 있다. Hackman(1987)은 잘 

설계된 과업, 적절한 팀 구성, 그리고 정보, 자원, 

보상에 대한 접근 및 확보 가능성 같은 요소를, 

Gist, Locke, & Taylor(1987)는 집단구조, 전

략, 리더십, 보상분배를, Cohen & Bailey(1997)

는 경영환경, 과업설계, 팀 구성 설계 등을 제시하

고 있다. Gladstein(1984)은 집단 및 조직의 구

조, 집단 구성, 조직자원 이용가능성을 중심으로 

과업집단의 상황맥락을 파악하였다. 본 연구는 다

양하게 제시되고 있는 영향 요소 중 다기능프로젝

트팀의 특성을 반영했을 때 의미있다고 판단되며, 

지금까지 실증적으로 연구되지 않은 요소를 중심으

로 그 영향력을 파악하고자 한다.

2.3.1 다양성 구성 설계

기존연구들은 팀 구성과 관련해서 구성원의 성별, 

연령, 근속년수와 같은 인구통계변수(예: Hambrick 
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& D'Aveni, 1992), 다양성 구성(예: Ancona & 

Caldwell, 1992b), 규모(예: Nieva, Fleishman, 

& Reick, 1985)가 효과성에 미치는 영향에 대하

여 주로 관심을 가져왔다.

본 연구는 팀 구성설계와 관련하여 다양성에 초

점을 맞추고자 한다. 다기능프로젝트팀은 프로젝트 

성격, 기대성과 수준, 자원 가용성 등의 상황에 적

절히 대응해 가면서 비교적 자유로운 팀 구성이 가

능하고, 여러 기능영역에 폭넓게 존재하는 정보, 

지식, 관점을 내부화하여 협업해야하기 때문에 다

른 어떤 팀 유형보다 다양성 관리가 중요하다. 또

한 다양성이 프로세스 및 성과에 영향을 미칠 가능

성이 높다.

다양성 연구들은 ‘집단내 다양성은 곧 구성원들의 

문제해결관련 지식과 관점의 다양성이다’라는 인지

적 자원 다양성을 기반으로 하여 성과와의 긍정적 

관계를 가정해왔다. 그러나 실증 결과들은 긍정적

(예: Bantel, 1994), 부정적(예: Wiersema & 

Bantel, 1992), 유의성 없는 영향관계(예: Webber 

& Donahue, 2001) 등 혼재한 결과를 도출함으

로서 다양성과 성과와의 영향관계는 아직 명확한 

결론을 내리지 못하고 있다. 이에 최근 관련연구들

은 다양성 변수의 전반적 설명력을 잃지 않으면서 

일정수준의 예측가능성을 유지하는 중범위적 접근

방법(middle range approach)을 활용하고 있다. 

Harrison, Price, & Bell(1998)은 성별, 연령, 

인종 등 명백한 생물학적 특성으로 쉽게 관찰 및 

인식이 가능한 표면적 수준(surface-level) 다양

성과 구성원들의 가치, 신념, 태도 등 비교적 시간

경과에 의해 인식 가능한 심층적 수준(deep-level) 

다양성으로 구분하였으며, 이와 비슷한 맥락으로 

Milliken & Martins(1996)은 연령, 성별, 인종 

등 쉽게 관찰가능한 속성과 교육배경, 기술, 기능

배경, 근속년수, 가치, 개인성격 등 덜 가시적인 

속성으로 분류하였다. Jackson, May, & Whitney 

(1995), Simons, Pelled, & Smith(1999), Pelled 

(1996) 등은 다소 용어의 차이는 있지만 연령, 성

별, 인종 등 쉽게 관찰가능하고 겉으로 드러나는 

사회범주 다양성과 지식배경, 근속년수, 교육수준, 

직무능력 등 직무관련 다양성으로 양분하고 있다.

사회범주 다양성과 성과와의 관계에 있어서 기존 

연구들은 대개 부정적, 혹은 유의하지 않은 결과를 

도출하였다. Bantel & Jackson(1989)은 은행 

경영진팀의 연령 다양성과 혁신성의 관계에서 유의

하지 않은 결과를, Judge & Ferris(1993)는 상

사와 부하 간 연령차가 크면 상사가 부하에 대해 

낮은 호감도를 가지며, 평가에 있어서도 비호의적 

평가를 하는 경향이 많다는 결과를 도출하였다. 연

령 다양성과 이직의도의 영향관계에 대한 Wiersema 

& Bird(1993)의 연구에서는 연령 다양성이 이직

의도에 정의 관계를 갖는다는 결과를 도출하였다. 

성별 다양성에 관한 연구들도 대개 부정적 효과를 

보고하고 있다. Tsui & O'Reily(1989)는 상사

가 동성 부하보다 이성 부하를 보다 부정적으로 평

가하는 경향이 있다고 하였으며, Tsui, Egan, & 

O'Reily(1992)는 성별 다양성이 조직몰입에 부정

적인 영향을 미친다고 하였다. 사회범주 다양성의 

효과에 대하여 Jehn, Northcraft, Neale(1999)

은 사회적 교환관계에서 인종, 연령, 성별과 같은 

사회범주 다양성은 정서적 갈등을 유발하거나, 응

집력을 저하시키는 등 부정적 효과를 가진다고 주

장하면서, 그 이유로 사회적 교환관계와 관련한 다

양성은 구성원들의 사회적 범주화를 촉진시키고, 

팀의 하위 내집단 및 외집단간의 충돌을 야기하기 

때문이라 해석하였다.

이상과 같은 논의를 통해 표면적으로 쉽게 드러
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나고 타 범주로 인지적 전환을 하기 어려운 성별과 

연령은 사회적 범주화를 촉진하고, 이에 따라 팀 

프로세스 및 효과성에 부정적인 영향력을 가질 것

으로 판단할 수 있다. 이에 다음과 같은 가설을 설

정한다.

가설 2-1: 사회범주 다양성은 다기능프로젝트팀

의 성과에 부(-)의 영향을 줄 것이다.

가설 2-2: 사회범주 다양성은 다기능프로젝트팀

의 학습에 부(-)의 영향을 줄 것이다.

가설 2-3; 사회범주 다양성은 다기능프로젝트팀

의 팀 개발 성숙 기간에 정(+)의 영

향을 줄 것이다. 즉 팀 내 사회범주 

다양성이 증가할수록 성숙한 팀 개발 

단계에 이르는 시간은 길어질 것이다.

직무관련 다양성은 과업수행 경험이나 기술, 지

식, 관점과 관련된 것으로, 성과 촉진요소인 역량

과 관계가 있다. Pelled(1996)는 과업관련 다양

성은 직접적으로 과업수행 활동과 관계있기 때문에 

과업수행 성과에 긍정적인 영향을 미칠 수 있다고 

하였다. Pelled, Eisenhardt, & Xin(1999)의 

연구에서도 직무관련 다양성과 팀원들의 축적된 과

업수행 경험 간의 직접적 영향관계를 주장한다. 정

보이론 및 의사결정이론의 관점에서도 다양성이 정

보처리 프로세스상의 상이성을 촉발하여 성과에 긍

정적 효과가 있음을 주장한다(Williams & O'Reilly, 

1998). 서로 다른 전문성, 지식, 경험에 노출되면 다

양한 사고로의 전환과 피드백이 촉진되며, 이는 혁신

성을 증진시킨다(Van der Vegt & Bunderson, 

2005). Jackson et al.(1991)은 은행경영진을 대

상으로 한 연구에서 기능배경 다양성과 혁신성이 정

의 관계가 있음을 밝혔고, Wiersema & Bantel(1992)

의 연구에서는 다양한 교육배경 분포를 가질수록 

혁신적 변화 추구 성향을 가진다는 결과를 도출하

였다. 다양성 연구들을 종합적으로 검토한 Milliken 

& Martins(1996)는 기능, 교육, 경험, 지식 다

양성을 갖출수록 보다 창의적인 결과를 낸다고 하

였다. 이렇게 직무수행과 관련된 다양성은 성과 촉

진요소로 작용할 수 있음을 예측할 수 있다. 그러

나 성숙한 팀 개발 단계에 이르는 시간에 있어서 

다양성은 정서적으로 화합하고 협력적 상호작용을 

창출하는 데는 장애로 작용할 가능성이 크다. 과업

관련 다양성은 새로운 통찰을 이끌어내 성과 수준

을 높이는 데는 기여할 수 있지만, 반면에 팀 내 

논쟁의 증대와 과업갈등을 야기할 수 있다(Pelled, 

Eisenhardt, & Xin, 1999). Eisenhardt, Kahwajy, 

& Bourgeois(1997)은 ‘마케팅과 세일즈영역에서 

오랜 직무경험을 쌓은 사람은 엔지니어들과는 다른 

식으로 현상을 이해한다’고 하면서 과업관련 다양

성이 상호작용에 장애를 야기한다고 주장하였다. 

다기능프로젝트팀의 과업은 비정형적이고, 복잡하

게 여러 기능영역에 걸쳐있는 인지적 과업이다. 많

은 경우 혁신적이고 시급한 조직현안이다. 이러한 

특성은 목표 설정, 과업 정의 및 범위 설정, 기능

별 과업 분석, 수행과제 할당, 행위 및 결과 가이

드라인 설정 등 집단개발 초기의 활동을 조속히 완

결 짓고, 보다 성숙한 개발단계로 진화하는데 어려

움을 줄 수 있다. 과업관련 다양성이 높은 경우 이

러한 현상이 더욱 가중되어 성숙한 상호작용을 시

작하는 시점은 늦어질 가능성도 있다. 그러나 목표

와 과업의 방향성이 일단 명확화된 후에는 과업관

련 다양성과 상승작용적 시너지를 창출하여 성과와 

학습에도 긍정적인 효과를 가져올 수 있다. Simons, 

Pelled, & Smith(1999)는 최고경영자팀의 과업

관련 다양성이 성과에 미치는 영향관계에서 논쟁
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(debate)이 정(+)의 조절효과가 있음을 밝혔다. 

이는 최고경영자팀의 다양함이 이익 및 매출 증대

에 미치는 영향에 있어서 논쟁이 그 관계를 강화시

킨다는 것으로, 논쟁의 중요성을 강조하였다는 의

미를 갖는다. 서로 다른 지식배경, 관점, 인식에서 

비롯되는 논쟁이나 과업갈등은 비록 안정적 상호작

용 정착에 소요되는 시간에는 문제가 될 수 있지

만, 다양함과 서로 상호작용하여 의사결정의 질을 

높이고 궁극적으로 높은 성과를 이끌 수 있을 것이

다. 이에 다음과 같이 가설을 설정하고 검증하고자

한다.

가설 3-1: 과업관련 다양성은 다기능프로젝트팀

의 성과에 정(+)의 영향을 줄 것이다.

가설 3-2: 과업관련 다양성은 다기능프로젝트팀

의 학습에 정(+)의 영향을 줄 것이다.

가설 3-3: 과업관련다양성은 다기능프로젝트팀

의 팀 개발 성숙 기간에 정(+)의 영

향을 줄 것이다. 즉 팀 내 과업관련

다양성이 증가할수록 성숙한 팀 개

발 단계에 이르는 시간은 길어질 것

이다.

2.3.2 조직맥락 조성

조직맥락은 과업수행 활동을 촉진, 혹은 저해하

는 팀 내․외부의 구조나 조직 시스템을 의미한다

(Denison, Hart, & kahn, 1996). Hackman 

(1987)은 바람직한 상황맥락을 조성해주는 것이 

직접적으로 경영관리에 치중하는 것보다 팀 성과 

창출에 효과적이라고 역설하였다.

다기능프로젝트팀을 대상으로 한 연구는 아니지

만, 전통적인 과업팀을 대상으로 이루어진 실증연

구들은 주로 팀 외부와의 상호작용 관계 속에서 

조직맥락 요인을 파악하여 왔다. Ancona(1990), 

Ancona & Caldwell(1992a, 1992b)은 팀 스스

로의 능동적․적극적 외부 영향력 행사나 의도적 상

호작용 활성화가 성과 창출에 중요한 역할을 한다

고 하면서 팀이 외부와 활발한 교류 관계를 형성하면 

좋은 결과를 창출한다고 주장하였다. Hackman 

(1987)은 팀 외부로부터의 정보, 자원, 보상 등의 

지원이 중요함을 강조하였다. 반면에 Imai, Nonaka, 

& Takeuchi(1995), Tushman & Nadler(1986) 

등과 같이 혁신적 성과목표를 추구하는 영구 단위 

조직으로서의 신제품개발팀 대상 연구들은 외부와

의 상호작용보다는 팀 내부 역량, 통합 및 조정 메

커니즘에 주로 관심을 가졌다. 이렇게 기존 연구들

에서의 조직맥락은 외부와의 상호 영향 관계, 내부 

활동 등 폭넓은 관점에서 다양한 요소가 제시되고 

있다. 그렇다면 다기능프로젝트팀이 빠른 시간 안

에 성숙한 상호작용을 할 수 있도록 유인하고, 기

대한 성과를 촉진시킬 수 있는 조직맥락 조성 요소

로 어떤 것을 고려해 볼 수 있을까? 이 문제의 해

답을 찾기 위해서는 전통적 작업집단과는 차별적인 

다기능프로젝트팀의 상황을 반영해야 할 것이다.

먼저 팀 외부와의 상호작용 관계에서 다기능프로

젝트팀 스스로의 독립적 운영의 문제를 생각해볼 

수 있다. 다기능프로젝트팀은 주로 조직의 중요하

고 시급한, 또는 지금까지 기능영역 독립적으로 해

결하지 못해왔던 과업을 수행하기 위해 구성된다. 

그러므로 팀에서 이루어지는 의사결정은 조직 전체 

수준에 영향력을 가질 정도로 중요한 사안인 경우

가 많다. 이는 정치적 영향력이 팀 활동에 개입될 

가능성을 높인다. 예를 들어 기능부서 관리자가 부

서 이익을 위해 신제품개발 프로젝트에 참여하고 

있는 부하의 의사결정에 영향력을 행사할 수도 있
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고, 팀 성과에 따라 인사고과에 영향을 받는 외부 

상위경영진이 팀 활동에 지나치게 관여할 수도 있

다. Denison, Hart, & Kahn(1996)은 팀 간 권

력 역동성은 자율성을 극도로 제한시키기 때문에 적

극적 경영관리가 필요하다고 강조하였다. Jasawalla 

& Sashittal(1998)은 협력 증진을 위한 관리자

의 중요한 역할로 외부 영향력 차단을 제시하였다. 

Hershock, Cowman, & Peters(1994)는 3M사

의 Action-Team처럼 외부 영향력으로부터 자유

로울 수 있게끔 팀이 구조화된 경우, 협력적 상호

작용이 유인되고, 이를 통해 성과증진과 함께 구성

원들의 자기학습 및 성장이 극대화될 수 있다고 

강조하였다. 그러나 독립적 권한을 부여하고 자율

적인 팀 운영을 보장하는 것은 그리 쉬운 일이 아

니다. 조직차원의 굳은 신념이 필요하며, 실제 경

영관리 관행의 변화를 통해서만 이루어질 수 있다

(Brower, 1995). 그러므로 팀 활동이 진행되는 

상황에서 경영개입을 통해 외부의 영향력을 차단하

는 것은 현실적으로 쉽지 않으며, 사전적인 조직맥

락 조성이 되어야만 효과를 얻을 수 있다. 이러한 

논의를 통해 팀 의사결정이 외부로부터의 영향에서 

자유로울 때 구성원들의 상호작용이 좀 더 빠른 시

간 안에 안정적이고 과업지향적으로 형성될 수 있

으며, 팀 성과와 학습에도 긍정적인 영향을 미칠 

수 있다고 추론할 수 있다. 이에 다음과 같은 가설

을 설정한다.

가설 4-1: 팀 권한 독립성은 다기능프로젝트팀의 

성과에 정(+)의 영향을 줄 것이다.

가설 4-2: 팀 권한 독립성은 다기능프로젝트팀의 

학습에 정(+)의 영향을 줄 것이다.

가설 4-3: 팀 권한 독립성은 다기능프로젝트팀의 

팀 개발 성숙 기간에 부(-)의 영향을 

줄 것이다. 즉 팀 권한 독립성이 증

가할수록 성숙한 팀 개발 단계에 이

르는 시간은 단축될 것이다.

다기능프로젝트팀은 프로젝트 성격, 기대성과 수

준, 자원 가용성 등의 상황에 따라 팀 참여자를 기

능영역으로부터 충원한다. 참여자들은 원소속 기능

영역과 임시적 다기능프로젝트팀에 이중적으로 기

여하는 형태를 가지며, 이는 정체성과 몰입 대상에 

대한 혼란을 야기할 수 있다(Denison, Hart, & 

Kahn, 1996; Ford & Randolph, 1992). 몰입

대상에 대한 혼란은 역할과 책임의식을 약화시킨다. 

R&D와 마케팅 간의 협업에 대한 Bonnet(1986), 

Gupta, Raj, & Wilemon(1987), Moenaert & 

Souder(1990) 등의 연구에서는 각 기능영역의 역

할 명확성이 책임 소재와 역할 기대를 확실하게 정

해 줌으로써 팀 내 기능간 통합을 촉진한다는 결과

를 밝혔으며, Ruekert & Walker(1987)는 역할

과 책임의 공식화는 효과성에 긍정적 영향을 미치

고, 혼란을 줄여주며, 기능영역 간 효과적 관계 형

성을 촉진시킨다고 하였다. 이러한 논의를 통해 볼 

때 다기능프로젝트팀 참여자 자신의 소속, 정체성, 

몰입의 대상을 명확하게 인식하게 하고, 또한 팀 

내에서의 역할과 책임을 공식적으로 확인하도록 하

는 것은 팀 참여자들 간의 정서적, 과업지향적 상

호작용을 긍정적으로 유인하고, 궁극적으로 높은 

성과 창출에도 도움이 될 수 있다고 판단된다.이러

한 역할과 책임의 공식화, 몰입대상의 명확화로 참

여자의 혼란을 방지할 수 있는 조직맥락 조성 요소

로서 평가․보상 연계성 확보를 생각해 볼 수 있

다. 평가․보상 연계성은 다기능프로젝트팀 내에서

의 공헌활동과 팀원 개인의 인사평가 및 보상이 갖

는 연관성의 정도이다. Cooper(1995)는 신제품개
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발팀 연구에서 ‘팀 구성원의 제일 첫 번째 충성 대

상은 원소속 기능부서가 아니라 팀과 프로젝트이

며, 모든 팀원들은 프로젝트의 과정과 그 결과에 

책임을 져야한다’고 하였다. 이것이 실천되기 위해

서는 팀원들의 성과가 원소속 기능부서가 아닌 프

로젝트팀 맥락 속에서 평가되고, 보상되어야 하며, 

개인들의 과업 책임과 성과 기준 또한 팀 맥락에서 

설정되고 합의되어야 한다. 개인의 팀 활동, 팀웍

과 팀빌딩 노력이 평가되고 보상될 때 참여자들은 

어디에 몰입하고 무엇을 위해 노력할 것인지를 혼

란스러워하지 않는다(Bishop, 1999). 그러므로 팀 

활동에 대한 평가․보상의 연계는 팀원들의 상호작

용을 보다 바람직하게 유인하고, 성과와 학습의 증

진도 유인할 수 있다고 추론할 수 있다.

가설 5-1: 평가․보상 연계성은 다기능프로젝트

팀의 성과에 정(+)의 영향을 줄 것

이다.

가설 5-2: 평가․보상 연계성은 다기능프로젝트

팀의 학습에 정(+)의 영향을 줄 것

이다.

가설 5-3: 평가․보상 연계성은 다기능프로젝트

팀의 팀 개발 성숙 기간에 부(-)의 

영향을 줄 것이다. 즉 평가․보상 연

계성이 증가할수록 성숙한 팀 개발 단

계에 이르는 시간은 단축될 것이다.

통상적으로 다기능프로젝트팀은 비정형적이고, 

복잡한 문제 해결을 목적으로 구성된다. 시간 제

약성으로 인해 갈등과 성과압력 수준 또한 매우 

높다. 이를 극복하기위해 짧은 시간 안에 안정적

이고 효과적인 상호작용을 정착시키려는 노력이 

필요하다(Ford & Randolph, 1992; Gersick 

& Hackman, 1990). 또한 구성원 스스로의 팀

목표에 대한 자율적 몰입이 요구되며, 구성원 간 

다양한 지식, 관점, 기술 등이 동시에 투입되어 문

제를 해결해나가는 협력이 필요하다. 이러한 상황 

속에서 어려움을 극복하고 효과적인 상호작용을 통

한 효과 증진을 위해서는 구성원 스스로의 자율적

인 자기통제가 필요하다. 자율적 통제는 조직차원

에서의 표준화된 과업행동과 성과결과에 대한 측정

이 용이하지 못할 때 효과를 발휘하며, 정형성이 

낮고, 복잡하며, 기술지향의 과업인 경우 그 효과

는 더욱 커진다(Bailyn, 1984; Henderson & 

Lee, 1992). 그러므로 다기능프로젝트팀 참여자 

스스로의 자율적 통제가 이루어질 수 있도록 유인

하는 맥락 조성이 필요하다. 이는 팀 권한 독립성

이나 평가․보상 연계성과는 다르게 과업수행 활동

에 영향을 미치는 팀 내부 역량, 통합 및 조정 메

커니즘 측면에서 의미있는 조직맥락 조성 요소라 

할 수 있다. 

Demarco(1978)은 정보시스템 설계 프로젝트에

서 효과적 의사소통과 복잡한 의사결정을 훌륭하게 

조정, 통제해 낼 수 있는 리더는 흔치 않으며, 관

리자 중심의 통제가 갖는 부작용을 고려했을 때, 

팀원 스스로의 자율적 통제가 보다 효과적이라고 

밝히고 있으며, Henderson & Lee(1992)도 프

로젝트 관리자의 관여 없이 노력 투입 정도, 과업

수행의 방법 및 자원분배를 팀원 스스로 결정하는 

팀이 보다 높은 효과를 가져 온다고 하였다. 다기

능프로젝트팀의 과업특성에 비추어 보았을 때 팀원 

스스로의 자율적 통제가 보다 좋은 효과를 가져올 

수 있을 것이라 예상할 수 있다. 자율적 통제는 팀

몰입, 일체감, 동기, 충성심을 촉진시키기는 역할도 

한다(Henderson & Lee, 1992; Tannenbaum, 

1968). 그러므로 팀참여자 스스로 팀내 상호작용
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1) H= 




 - (ln ) 

   H(heterogeneity)는 팀원들이 각 범주에 퍼진 정도로 모든 범주화의 총합은  이고, 는 한 단위조직의 특정 범주 해당 빈도를 전
체 범주의 표본 수 총합으로 나눈 값으로서, 예를 들어 성별 다양성 지표는 한 팀에 5명 중 여자가 2명이고, 남자가 3명인 경우 

H=0.67의 값을 갖게 된다. 또한, 모두 남자이거나 여자이면 H=0이 되고, 팀 구성원의 성별이 다양할수록 H는 커지게 된다.

2) 연속형 데이터의 변량계수(coefficient of variation) = 표준편차/평균

을 반추하고 서로 피드백하면서 수정, 강화하는 자

율적 통제가 이루어지는 조직맥락이 조성된다면 구

성원들의 상호작용이 좀 더 빠른 시간 안에 안정적

이고 과업지향적으로 형성될 수 있으며, 팀 성과와 

학습에도 긍정적인 영향을 미칠 수 있다고 추론할 

수 있다.

가설 6-1: 자율적 통제는 다기능프로젝트팀의 

성과에 정(+)의 영향을 줄 것이다.

가설 6-2: 자율적 통제는 다기능프로젝트팀의 

학습에 정(+)의 영향을 줄 것이다.

가설 6-3: 자율적 통제는 다기능프로젝트팀의 

팀 개발 성숙 기간에 부(-)의 영향

을 줄 것이다. 즉 자율적 통제가 증

가할수록 성숙한 팀 개발 단계에 이

르는 시간은 단축될 것이다.

Ⅲ. 연구설계

3.1 측정 및 사전조사

3.1.1 다양성 구성설계

과업관련다양성은 기능배경, 근속년수, 사전 다

기능프로젝트팀 경험 유무의 다양성을 측정하였다. 

기능배경 다양성은 조봉순․조경순(2002), Bantel 

& Jackson(1989)이 활용한 11개의 범주(재무, 

인적자원관리, 구매, 영업, 마케팅, 생산, 경영정

보, 연구개발, 전략/기획, 회계, 경영일반)를 활용

하여 측정하였으며, 범주형 자료의 단위조직내 다

양성을 지표화하는 Teachman(1980)의 방식으로 

계산하였다.1) 직장 내에서의 직무수행 경험을 나

타내는 근속년수는 인지적 과업수행에 필요한 노

하우, 지식, 기술의 내재화를 나타내는 척도로서 

Allison(1978)이 제안한 연속형 자료의 변량계수

(coefficient of variation)
2)
를 계산하였다. 사

전 다기능프로젝트팀 경험 다양성은 다른 다기능

프로젝트팀에 참여한 경험의 유무를 질문하였고, 

Teachman(1980)의 방식에 의해 계산하였다.

사회범주 다양성은 성별과 연령 다양성을 사회범

주다양성 요인으로 채택하였다. 측정방법은 성별은 

Teachman(1980)의 방식, 연령은 Allison(1978)

의 방식으로 계산하였다.

3.1.2 조직맥락 조성

팀 권한 독립성은 다기능프로젝트팀의 과업 수행

에 있어서 팀 외부 영향력으로부터 자율적 권한을 

갖는 정도(Denison, Hart, & Kahn, 1996)라 

정의하고, Kirkman & Rosen(1999)의 설문을 

다기능프로젝트팀 상황에 맞게 수정하였다. 설문문

항은 리커트5점 척도를 사용하였으며, 문항의 예는 

‘프로젝트팀은 팀이 하려는 일에 대해 많은 선택권

을 가졌다’, ‘프로젝트팀의 업무진행 방법은 팀 내
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부에서 결정했다’, ‘프로젝트팀은 팀 외부 경영진이

나 여타 다른 팀(혹은 나의 원소속 부서)으로부터

의 간섭 없이 독립적으로 의사결정 했다’ 등이다.

평가․보상 연계성은 다기능프로젝트팀 내에서의 

공헌활동과 팀원 개인의 인사평가 및 보상이 갖는 연

관성의 정도를 말하며, 측정은 Sethi & Nocholson 

(2000), Wageman(1995)의 설문을 수정하였다. 

설문문항은 리커트5점 척도를 사용하였으며, 문항

의 예는 ‘프로젝트팀 성과는 내 개인 평가에 많은 

영향을 준다’, ‘프로젝트팀에서의 공헌도가 나에게 

주어지는 보상(연봉, 승진 등)에 많은 영향을 준

다’, ‘프로젝트팀에서의 인사평가 결과는 나의 전체 

인사평가 결과에 많은 영향을 준다’ 등이다.

자율적 통제는 자율성, 혹은 재량권을 기반으로 

팀 목표 달성을 위해 요구되는 활동이나 행위를 자

신과 동료들이 어떻게 해나가고 있는지 반추하고, 상

호 피드백하면서 수정, 강화해 가는 것이다(Mills, 

1983). 측정은 Henderson & Lee(1992)의 설

문항목을 활용하였다. 설문문항은 리커트5점 척도

를 사용하였으며, 문항의 예는 ‘팀원들은 서로의 과

업수행방식에 대하여 많은 피드백을 주고받았다’, 

‘팀원들은 서로의 팀 내 역할을 잘 인식할 수 있도

록 도와주었다’, ‘팀원들은 과업배분이 적정하도록 

노력하였다’, ‘팀원들은 업무수행 절차를 명확하게 

규정하려 하였다’ 등이다.

3.1.3 팀 개발 성숙기간

팀 개발 성숙기간은 집단개발이론에 기초하여 시

작시점부터 종료시점까지의 타임프레임 중 성숙한 

팀 개발 단계의 주요 특성에 지배적인 시간을 보내는 

시점이라 정의한다. 측정도구는 Miller, Cardinal, 

& Glick(1997)과 Miller(2003)가 개발한 ‘집단

개발단계의 회고적 연구기법’을 적용하였다. 질적연

구기법의 한계를 극복하고자 제안된 회고적 연구기

법은 대량의 자료를 획득하면서 시간흐름에 따른 

변동성도 수집하도록 개발된 측정도구다. 문제해결 

연구(Lipshitz & Bar-Ilan, 1996), 갈등관리 연

구(Van de Vliert & Kabanoff, 1990), 의사결

정연구(Mintzberg, Raisinghani, & Theoret, 

1976) 등에서 쓰이고 있는 방법이기는 하지만, 집

단개발단계에 대하여는 아직 충분한 결과가 축적되

지 못했다는 한계도 있다. 이에 사전조사를 거쳐 

측정도구로서의 타당성을 검토하였다(집단개발단계 

측정도구 개발을 위한 사전조사의 자세한 방법 및 

내용은 박종혁․홍용기, 2009 참조).

먼저 Tuckman이 제시한 연속적 개발단계모델

에 기초하여 팀 개발 단계를 형성기, 격동기, 안정

기, 업무수행기의 4단계로 분류하고, 각 단계별 특

성을 도출하였다. 연속적 개발단계모델을 활용한 

이유는 집단개발연구에서 가장 폭넓게 활용되며, 

Gersick(1988, 1989, 1991)의 집단개발모델은 

아직까지 충분한 이론적 검증이 이루어지지 못하였

기 때문이다(Wheelan & Hochberger, 1996; 

Miller, 2003). 도출된 특성을 조직행위론 강의 

교수 등 6명의 전문가가 검토하였다. 설문항목은 

전문가 전원이 적절하다고 인정하는 경우로 제한했

다. 최종 24개 문항이 채택되었다. 두 번째로 예시

와 같이 설문을 구성하고, 경영학부 인적자원관리 

교과목 수강생을 대상으로 내용타당성을 검토하였

다. 4명으로 구성된 18개팀과 3명으로 구성된 팀 

3개 등 총 21개 팀이 조사에 참여하였다. 학생들

은 학기 시작과 함께 ‘KOSPI 상장기업 중 1개사

를 선정하여 인사관리 정보를 수집하고, 문제점 및 

해결방안을 제시하라’는 과제를 부여받았다. 과제물

은 성적의 60%를 차지한다고 주지시켜 몰입도를 
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발생하지 
않았다

잘 
모르겠다 발생했다 팀 내에서 지배적으로 발생했다고 느껴진 시점은?

① ② ③    팀활동                  중간시점                    팀활동
   시작시점                                           종료시점

(예시) 1. 우리가 앞으로 어떠한 과업을 해나가야 할지 결정하려고 시도하였다.

높였으며, 매주 수업시간의 1/3을 할애하여 팀 미

팅을 갖게 하였다. 그리고 과제 제출 시 조사를 실

시하였다. 조사결과 ‘잘 모르겠다’는 응답비율이 ‘발

생했다’와 ‘발생하지 않았다’를 합한 비율을 초과한 

6개의 설문항목을 제거하였다. 그리고 집단개발단

계와 단계별 특성에 대한 사전 지식 보유에 따른 

응답오염도 파악(Miller, 2003)을 위해 지식보유

자 집단 및 비보유자 집단간 차이를 분석하였다. 분

석 결과 집단간 차이는 없어 연속적 집단개발단계

에 대한 사전지식이 응답자에게 미치는 영향은 없다

고 판단하였다(각 설문항목별 p= .152 ~ .823, 

average p= .479).

세 번째로, 데이터 요인구조, 구성개념의 내적일

관성, 팀 내 응답의 일관성을 파악하고자 대규모 

설문조사를 실시하였다. 경영학 교과목 수강생 

769명, 172개 팀을 대상으로 조사하였다. 팀들은 

교과목 특성에 따라 ‘기업 정보화 사례를 제시하고 

촉진 전략을 수립하라’, ‘기업 방문을 통해 조직행

위관련 제이슈를 종합하고, 실정에 맞는 제도를 정

리․제안하라’, ‘기업의 인사관리 관행을 조사하고, 

실정에 맞는 제도를 제안하라’, ‘마케팅전략 수립을 

위한 조사를 실시하고, 기획안을 제시하라’ 등의 과

제를 부여받았다.

설문조사는 보고서 제출에 맞춰 실시하였다. 각 

문항별로 발생, 미발생, 잘 모름의 여부와 지배적 

발생 시점을 연속선상에 표기하는 방식으로 구성하

였다. 분석은 ‘발생하였다’로 표기된 경우만으로 제

한하였다. 발생 시점의 연속선은 시작시점을 1로, 

종료시점을 9로 하였으며, 응답자의 표기에 따라 

소수점 한자리까지 허용하여 데이터를 확보하였다.

획득된 자료에 대하여 SPSS 및 AMOS 통계패

키지를 활용하여 측정도구로서의 신뢰성 및 타당

성, 그리고 개인수준으로 취합된 자료를 팀 수준으

로 활용 가능한지를 검토하였다. 먼저, 개인을 분

석수준으로 측정도구의 신뢰성을 Cronbach's a 계

수로 측정하였다. 신뢰성은 각 집단개발단계별 설

문항목들이 얼마나 가깝게 타임프레임에 표기가 이

루어졌는지를 나타낸다. 계수가 높을수록 각 항목

들의 발생시점이 가까운 거리 내에 표기되었다고 

볼 수 있다. 분석결과 형성기의 1개 항목이 신뢰성

을 저하하여 제거하였으며, 집단개발단계별 신뢰성

은 형성기 .785, 격동기 .842, 안정기 .840, 업

무수행기 .890으로 나타났다.

확인적 요인분석(CFA)을 통해 설문항목과 집단

개발단계별 구성개념과의 적합성을 검증하였다. 검

증결과 χ2
=118.77, 자유도(df)=98, P-value= 

0.127, GFI=0.912, AGFI=0.878, PGFI=0.657, 

RMSEA= 0.057, NNFI(TLI)=0.948, IFI= 

0.958를 나타냈다. 표준화 χ2
=1.212(p= 0.127)

로 자료의 분산을 잘 설명하고 있음을 알 수 있으

며, 대체로 적합도 지수들은 기준을 충족하고 있다.

요인적재량과 표준오차의 검토를 통해 집중타당

도를 살펴보았다. 요인적재량이 0.6이상이면 유의

적(t>2.00)이라고 볼 수 있는데(Bagozzi & Yi, 
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구성개념 항목 CSE(t-value) 구성개념 항목 CSE(t-value)

형성기

(Forming)

FM1 .702
안정기

(Norming)

NM1 .816

FM2 .732 (8.471) NM2 .885 (11.718)

FM3 .787 (8.308) NM3 .700 (10.072)

격동기

(Storming)

SM1 .743

업무수행기

(Performing)

PM1 .761

PM2 .792 (11.412)

SM2 .738 (9.908) PM3 .781 (11.109)

SM3 .821 (10.491) PM4 .839 (11.882)

PM5 .679 (9.408)

SM4 .742 (9.437) PM6 .699 (9.910)

<표 1> 사전조사의 집중타당성 분석결과

구성개념 형성기 격동기 안정기 업무수행기

형성기(Forming) .549

격동기(Storming) .254 .580

안정기(Norming) .012 .062 .646

업무수행기(Performing) .110 .084 .095 .578

<표 2> 사전조사의 판별타당성 분석결과

1988), 모든 측정지표가 기준치 이상으로 집중타

당도가 있다고 판단된다.

분산추출값(AVE: Average Variance Extracted)

과 상관계수 값을 이용하여 판별타당성을 측정하였

다(Anderson & Gerving, 1988). 관측변수 간 상

관계수의 제곱값 중 각 변수의 평균분산추출값을 상

회하는 값이 없어 판별타당성이 있다고 판단되었다.

데이터를 팀 수준에서 활용할 수 있는지 검토하기 

위해 η2통계량(Pelled, Eisenhardt, & Xin, 1999) 

및 평균 Rwg통계량(James, Demaree, & Wolf, 

1984)을 계산하였다. 형성기(η2=.359, Rwg=.842), 

격동기(η2=.503, Rwg=.919), 안정기(η2=.310, 

Rwg=.807), 업무수행기(η2
=.536, Rwg=.944)의 

η2통계량은 .20의 임계치(Georgopolous, 1986)를, 

그리고 평균 Rwg는 .70을 상회하여 팀 수준 데이

터로 집합하는 것은 타당성이 높다고 판단된다. 

이상과 같은 결과를 통해 회고적기법을 활용한 

측정도구가 타당성 및 신뢰성을 갖추었다고 판단되

어 가설검증에도 사용하였다.

‘팀 개발 성숙기간’은 프로젝트의 시작시점부터 

종료시점까지의 타임프레임 중 성숙한 팀 개발 단

계의 주요 특성에 지배적인 시간을 보내는 시점이

다. 여기서 ‘성숙한’이란 팀 프로세스연구에서 성과

에 유의한 영향을 미친다고 밝혀진 행동과 사회심

리적 태도를 아우르는 포괄적 개념이다. Gersick

과 Tuckman의 집단개발연구를 비교하여 상호보

완적 의미를 찾은 Chang, Bordia, & Duck(2003)

은 집단개발단계가 형성기, 격동기, 안정기, 업무
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수행기로 나뉘기는 하지만 형성기와 격동기의 두드

러진 특성, 그리고 안정기와 업무수행기의 두드러

진 특성이 명확하게 구분 지을만한 것은 아니라고 

결론지었다. 이에 본 연구에서는 집단개발단계 중 

형성기와 격동기를 미성숙한 집단개발단계로, 안정

기와 업무수행기를 성숙한 집단개발단계로 통합하

여 가설검증을 하고자한다. 대규모 사전조사에서 

형성기와 격동기, 그리고 안정기와 업무수행기의 

전체 타임프레임(1~9점) 내에서의 차이 평균값은 

각각 .520, .641로 미미한 시간적 차이를 보이고 

있어, 안정기와 업무수행기를 통합하여 ‘팀 개발 성

숙기간’으로 측정하는 것은 크게 무리가 없다고 판

단된다.

3.1.4 팀 효과성

팀 효과성은 성과와 학습에 초점을 맞추었다. 먼

저 성과는 과업활동 혹은 존재가치와의 관련성하에

서 팀이 얼마나 충실한 효과를 냈는가이다. 측정은 

Henderson & Lee(1992)가 주장한 효과성의 세 

가지 차원인 팀 성과, 팀 몰입, 팀 만족에서 성과

에 해당하는 측정항목을 수정하여 사용하였다. 항

목은 결과물의 질, 활동의 효율성, 기한 준수, 목

표대비 성취이며, 달성 정도를 10%~100%까지의 

범위에서 선택하도록 하였다. 자료입력은 10%는 1, 

50%는 5, 100%는 10의 방식으로 코딩하였다.

학습은 팀 내에서 지식, 기술, 노하우 등의 교환 

및 성장 인식이며, Edmondson(1999)의 설문문

항을 사용하였다. 문항은 ‘팀 활동을 통해 새로운 

지식과 기술, 노하우 등을 많이 배웠다’, ‘팀 활동

을 통해 배운 것들을 향후에 참여하게 될 프로젝트

에도 많이 활용할 수 있을 것이다’, ‘우리의 팀 활

동은 팀원들 개인을 성장시키는 기초를 마련해 주

었다’ 등을 리커트 5점 척도로 측정하였다.

3.1.5 통제변수

연구모형에 채택하지 않은 외생요인으로 팀 규모

와 프로젝트 기간을 통제할 필요가 있다. 팀 효과성 

연구(예: Pelled, Eisenhardt, & Xin, 1999)와 

프로젝트팀 관련 연구(예: Sethi & Nocholson, 

2000)에서는 팀 규모와 프로젝트 기간을 주요 통

제변수로 간주하고 있다. 규모와 기간이 집단 내 

역동적 상호작용에 영향을 미치고, 그 결과 성과에

도 영향을 미친다고 파악되기 때문이다. 이에 팀 

규모와 프로젝트 기간을 통제하였다.

3.2 본조사 자료수집 및 분석

 3.2.1 자료수집 및 특성

본 연구는 다기능프로젝트팀만을 조사대상으로 하

였다. 다기능프로젝트팀의 기준(Scott & Einstein, 

2001)은 1)팀원들은 둘 이상의 기능영역에서 참

여하고, 2)프로젝트 완수에 기한 제약성을 가지며, 

3)구성과 해체가 자유로운 임시팀, 4)팀 개발 기

간 측정에 있어서 과거 기억 회상 제약의 문제점을 

극복하기 위하여 프로젝트 종료시점이 6개월을 초

과하지 않은 팀만을 대상으로 하였다(Miller, Cardinal, 

& Glick, 1997 참고). 총 38개 서울 및 수도권 

소재 기업을 대상으로 인사담당자와의 사전 협의를 

통해 조사가 이루어졌기 때문에 설문 회수율은 

95%로 매우 높았다. 불성실한 응답을 보이거나, 

중심화 경향이 심한 경우, 그리고 프로젝트에 참여

했던 총 팀원 수의 절반에 미치지 못하는 설문이 

회수된 팀의 경우는 분석에서 제외하였다. 대상자 
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개인수준 구분 빈도 비율(%)

성

별

남 383 75

여 128 25

합 계 511 100

연

령

25세미만 11 2.1

26세 이상~30세미만 60 11.7

30세 이상~35세미만 214 41.8

35세 이상~40세미만 166 32.5

40세 이상~45세미만 50 9.7

45세 이상 11 2.2

합 계 511 100

직

급

사원급 105 20.5

대리급 207 40.6

과장급 161 31.5

부장급 이상 38 7.4

합 계 511 100

근속

년수

5년미만 30 5.8

5년이상~10년미만 230 45.1

10년이상~15년미만 180 35.2

15년이상~20년미만 63 12.3

20년이상 8 1.6

합 계 511 100

팀 수준 구분 팀 수 비율(%)

업

종

제조업 40 45.2

금융업 2 2.2

유통업 3 3.1

정보통신업 23 25.5

기타 21 23.8

합계 89 100

팀

규

모

5명 미만 7 8.2

5명이상~10명미만 63 71.3

10명이상~15명미만 18 20.5

합계 89 100

프로

젝트 

기간

1개월 미만 2 2.2

1개월이상~3개월미만 9 10.2

3개월이상~6개월미만 38 42.5

6개월이상~9개월미만 33 37.6

9개월이상~12개월미만 4 4.5

12개월 이상 2 2.2

합계 89 100

프로

젝트 

내용

기업 인수합병 2 2.2

신제품/서비스 개발 4 4.5

품질개선 34 38.2

업무절차 혁신 15 16.9

조직구조 변화 1 1.1

조직문화 혁신 2 2.2

비용절감 18 20.2

기타 13 14.6

합계 89 100

<표 3> 조사대상의 인구통계학적 특성: 개인 수준 및 팀 수준

및 팀 특성은 <표 3>에 정리하였다.

3.2.2 신뢰성 및 타당성

수집된 데이터의 팀 수준화를 위해 η2통계량 및 

평균 Rwg통계량을 살펴보았다. 각 잠재변수들의 η2

통계량은 .359~.536의 분포를, 평균 Rwg통계량

은 .739~.897의 분포를 나타내어 일정 수준의 

임계치를 상회하였다. 데이터를 집합하여 평균치를 

가설검증에 활용함은 문제가 없다고 판단된다(표 4 

참조).

조사된 자료의 신뢰성 및 집중타당성 검토를 위

하여 내적 일관성이 기대되는 잠재변수들에 대한 

신뢰도, 평균분산추출값(AVE), 요인부하량을 검토

하였다(표 4 참조). 과업관련다양성과 사회범주다

양성은 형성적 지표(formative indicators)로 내

적일관성을 기대할 수 없어 분석에서 제외하였다. 구

조방정식 모형분석에서 측정변수는 구성개념의 값
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을 나타낸다는 의미에서 지표(indicator)로 불리기

도 한다. 지표는 반영적지표(reflective indicators)

와 형성적지표(formative indicators)로 나뉘는

데, 중범위적 분류로의 과업관련다양성과 사회범주

다양성은 측정변수가 구성개념의 값을 형성(혹은 결

정)한다고 보아야 하므로 형성적 지표이다. 이 경

우 측정변수와 구성개념간의 경로는 측정변수에서 

구성개념으로 그어지며, 이는 측정변수가 구성개념

의 원인이고 구성개념은 측정변수의 함수라는 의미

이다. 그러므로 구성개념은 잠재요인(latent factor)

이라기보다 각각의 측정변수들에 의해 결정되는 하

나의 지표이다(Jarvis, MacKenzie, & Podsakoff, 

2003).

조사자료의 신뢰성, 평균분산추출값(AVE), 요인

부하량은 다음 <표 4>에 정리하였다.

판별타당성 검증결과 모든 관측변수간의 상관계

수의 제곱값 중 각 변수의 평균분산추출값(AVE)

을 상회하는 값이 없어 판별타당성이 있다고 판단

되었다(표 5 참조).

3.2.3 기초통계량 분석

측정변수들의 기술통계 및 상관관계분석의 결과

는 다음 <표 6>에 정리하였다.

과업관련 다양성과 사회범주 다양성의 평균값은 

각각 .137, .095로 비교적 낮은 다양성 수준을 나

타내고 있다. 팀 프로세스 요소인 팀 개발 성숙기

간은 성과와 r=-.63(p<.01), 학습과 r=-.30(p< 

.01)로 유의한 상관관계를 나타내고 있어, 가설이 

지지될 수 있는 가능성을 제시하고 있다. 과업관련

다양성(r=.19, p<.05), 팀 권한독립성(r=.48, p< 

.01), 자율적 통제(r=.29, p<.01)는 성과와 유의

한 관계를 보이고 있으며, 동시에 팀 개발 성숙기

간과도 유의한 상관관계(과업관련다양성 r=.52, 

p<.01; 팀 권한 독립성 r=-.12, p<.05; 자율적 

통제 r=-.17, p<.05)를 보이고 있어 직․간접적 

영향관계 가능성을 보여주고 있다. 과업관련다양성

(r=.24, p<.01), 자율적 통제(r=.61, p<.01)도 

역시 학습과 유의한 상관관계를 가짐과 동시에 팀 

개발 기간과도 유의한 상관관계를 보이고 있어, 

직․간접적인 영향관계 가능성을 함께 보여주고 있

다. 조직맥락 조성 요소로서 채택한 팀 권한 독립

성 및 자율적 통제는 의사결정이나 과업수행의 자

율적 운영이라는 점에서 유사한 측면이 있지만, 팀 

권한 독립성은 팀 외부에 대해 갖는 권한을, 자율

적 통제는 팀 내 참여자들 간 자율적 활동에 초점

을 두고 있다. 이들은 비교적 낮은 수준의 유의한 

상관관계(r=.19, p<.05)를 나타내고 있어 개념상 

혼란 가능성은 없다고 판단된다.

Ⅳ. 연구결과

가설검증을 위한 구조방정식모형을 구성하였으

며, 각 구성개념에 대해서는 단일항목모형으로 구

성하였다. 이는 팀이나 조직수준에서의 구조방정식

모형에서 표본 수가 제한적일 경우 활용될 수 있

다. 다항목 측정치를 단일 측정치로 변환하여 사용

할 때는 측정오류를 반영하기위해 잠재변수와 그 

측정변수 간의 관계에 구성개념 신뢰도의 제곱근 

값을 지정하고, 오차항의 분산에 ‘1-구성개념 신뢰

도 값’을 지정한다(Hartline & Ferrell, 1996; 

MacKenzie, Podsakoff, & Ahearne, 1998 참

조). 형성적지표인 과업관련다양성과 사회범주다양

성에 헤이우드 케이스(Heywood case)현상이 발
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구성개념 항목 CSE(t-value) η2통계량 평균 Rwg 신뢰도 AVE

팀 권한 독립성

AI1 .791

.359 .805 .801 .603

AI2 .834(12.994)

AI3 .754(9.825)

AI4 .747(9.809)

AI5 .795(10.595)

평가․보상 연계성

LAR1 .820

.503 .897 .890 .644
LAR2 .817(11.989)

LAR3 .830(12.996)

LAR4 .759(9.790)

자율적 통제

LC1 .897

.510 .893 .904 .723

LC2 .852(13.975)

LC3 .848(13.590)

LC4 .820(12.870)

LC5 .857(14.028)

LC6 .879(15.804)

LC7 .810(12.236)

LC8 .847(13.576)

팀 개발 성숙기간

TM1 .759

.367 .739 .754 .600

TM2 .749(8.982)

TM3 .721(8.499)

TM4 .733(8.980)

TM5 .799(9.831)

TM6 .801(10.001)

TM7 .828(11.398)

TM8 .810(10.860)

TM9 .790(9.493)

성과

TP1 .897

.536 .896 .911 .773
TP2 .902(19.201)

TP3 .891(18.824)

TP4 .820(11.189)

학습

TL1 .800

.378 .782 .790 .662

TL2 .832(12.004)

TL3 .813(10.932)

TL4 .798(10.002)

TL5 .821(11.273)

<표 4> 잠재변수의 신뢰성 및 집중타당성
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구성개념 1 2 3 4 5 6

1. 팀 권한 독립성 .60

2. 평가․보상 연계성 .01 .64

3. 자율적 통제 .03 .33 .72

4. 팀 개발 성숙기간 .01 .38 .09 .60

5. 성과 .23 .33 .00 .00 .77

6. 학습 .00 .04 .00 .01 .37 .66

<표 5> 판별타당성 분석결과

구성개념 평균
표준

편자
1 2 3 4 5 6 7 8 9

1. 과업관련 다양성  .137  .089

2. 사회범주 다양성  .095  .059  .00

3. 팀 권한 독립성 3.32  .482 -.00  .00

4. 평가․보상 연계성 2.82  .237  .17*  .03  .12

5. 자율적 통제 3.39  .589  .00 -.34**  .19*  .18

6. 팀 개발 성숙기간 5.33 2.01  .52** -.07 -.12* -.31** -17*

7. 성과 7.87 1.50  .19* -.09  .48**  .03  .29** -.63**

8. 학습 3.39  .498  .24** -.05  .01 -.00  .61** -.30**  .56**

9. 팀규모 5.75 2.52  .43**  .08 -.21  .00  .11*  .58**  .46** .10

10. 프로젝트기간(개월) 4.96 2.920  .00  .05  .00  .29**  .46**  .41** -.04 .37** .54**

 n=89, *: p<.05, **: p<.01

<표 6> 기초통계 분석결과

생하여 오차분산에 .005 값을 부여함으로써 문제

를 해결하였다. 표본의 크기가 작으면서 측정변수

의 수가 적은 경우 발생하는 헤이우드 케이스 현

상은 해당 잠재변수의 오차분산에 매우 작은 수치

를 부여하여 문제를 해결할 수 있다(Hair et al., 

2006; Kline, 2005).

구조모형의 적합도는 χ2=15.85(p=.15), df=7, 

GFI=.904, RMSEA=.082, CFI=.937, NFI= 

.939을 나타냄으로서 전반적으로 수용 가능하다고 

판단된다. 다음 <그림 1>은 구조모형 분석을 통해 

유의한 결과를 도출한 경로계수를 나타낸 것이다.

팀 개발 성숙기간이 성과와 학습에 미치는 영향

에 대한 가설1-1, 1-2는 지지되었다(β21=-.535, 

p<.01; β31=-.383, p<.01). 이러한 결과는 보다 

빠른 시간 안에 안정적인 사회․정서적 관계, 보다 

과업지향적인 행동이 팀 내에 조성되면 성과와 학

습에 도움이 된다는 것을 의미한다.

사회범주 다양성과 관련한 가설 2-1, 2-2, 2-3
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AI

ER

팀개발
성숙기간

성과

팀 권한 독립성

평가·보상 연계성

PM

학습 LE

MA

과업관련 다양성

사회범주 다양성

기능다양성

근속년수 다양성

사전 경험 다양성

성별다양성

연령 다양성

.131*

자율적 통제LC

.894

.943

.948

.888

.954

.866
.389

.614

.542

.261**

.279**

-.535 ***

-.383 ***

-.185*

.262**

-.452***

-.301**

.264**

.219**

AI

ER

팀개발
성숙기간

성과

팀 권한 독립성

평가·보상 연계성

PM

학습 LE

MA

과업관련 다양성

사회범주 다양성

기능다양성

근속년수 다양성

사전 경험 다양성

성별다양성

연령 다양성

기능다양성

근속년수 다양성

사전 경험 다양성

성별다양성

연령 다양성

.131*

자율적 통제LC

.894

.943

.948

.888

.954

.866
.389

.614

.542

.261**

.279**

-.535 ***

-.383 ***

-.185*

.262**

-.452***

-.301**

.264**

.219**

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

 실선 →: p<.05에서 유의적 경로만을 표시함

<그림 1> 구조모형의 경로계수

은 모두 유의하지 않은 결과를 나타내어 모두 기각되

었다(성과 22=-.020, p=n.s., 학습 32=.007, 

p=n.s., 팀 개발 성숙기간 12=.036, p=n.s.).

과업관련 다양성이 성과(가설3-1)와 학습(가설3-2)

에 미치는 영향은 각각 21=.131(p<.05), 31 =.261 

(p<.01)로 유의한 결과를 도출하였다. 이는 단기

적인 성과와 장기적 학습이 함께 고려된 다양성 구성 

설계가 유효함을 의미한다. 과업관련 다양성과 팀 개

발 성숙기간과의 관계는 유의한 결과를 나타내어 가

설3-3은 지지되었다( 11=.279, p<.01). 이는 과업

관련 다양성 수준이 높으면 팀원 간 상호작용이 바람

직하게 이루어지는데 오랜 시간이 걸린다는 의미다. 

팀 권한 독립성과 성과의 관계(가설4-1)는 유의

한 결과를 도출하였다( 23=.262, p<.01). 이는 외

부로부터의 영향력 차단이 성과 향상에 직접적 영

향을 준다는 것을 의미하며, 학습과의 관계는 유의

한 결과를 도출하지 못하여( 33 =.080, p=n.s.) 

가설4-2는 기각되었다. 그러나 팀 개발 성숙기간

(가설4-3)과의 관계는 유의한 결과( 13=-.185, p< 

.05)를 도출하여, 과업수행에 있어서 외부에 대한 

독립적 권한이 주어질수록 고성과 창출 및 바람직

한 상호작용이 빠른 시간 내에 이루어질 수 있다는 
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가설 경로 경로 경로계수 C.R. 가설 채택여부

1-1 팀 개발 성숙기간→성과 β21 -.535 -4.651 ○

1-2 팀 개발 성숙기간→학습 β31 -.383 -2.461 ○

2-1 사회범주 다양성→성과 22 -.020 -.246 ×

2-2 사회범주 다양성→학습 32 .007 .081 ×

2-3 사회범주 다양성→팀 개발 성숙 기간 12 .036 .325 ×

3-1 과업관련 다양성→성과 21 .131 1.211 ○

3-2 과업관련 다양성→학습 31 .261 2.218 ○

3-3 과업관련 다양성→팀 개발 성숙 기간 11 .279 2.502 ○

4-1 팀 권한 독립성→성과 23 .262 2.376 ○

4-2 팀 권한 독립성→학습 33 .080 .721 ×

4-3 팀 권한 독립성→팀 개발 성숙 기간 13 -.185 -2.001 ○

5-1 평가․보상 연계성→성과 24 .089 .278 ×

5-2 평가․보상 연계성→학습 34 .031 1.021 ×

5-3 평가․보상 연계성→팀 개발 성숙 기간 14 -.452 -4.265 ○

6-1 자율적 통제→성과 25 .264 3.590 ○

6-2 자율적 통제→학습 35 .219 2.548 ○

6-3 자율적 통제→팀 개발 성숙 기간 15 -.301 -3.808 ○

<표 7> 연구모형의 검증결과

것을 나타낸다. 팀 개발 성숙기간은 팀 권한 독립

성과 성과의 관계를 부분적으로, 그리고 팀 권한 

독립성과 학습의 영향관계는 완전매개하고 있다. 

평가․보상 연계성이 성과와 학습에 미치는 직접

적 영향(가설5-1, 5-2)은 모두 유의하지 않았으나

(성과 25=.089, p=n.s.; 학습 35=.031, p=n.s.), 

팀 개발 성숙 기간에 미치는 영향은 유의한 부의 

영향관계( 15=-.452, p<.001)를 도출하였다. 이는 

팀 개발 성숙기간이 평가․보상 연계성과 성과 및 

학습의 관계를 완전매개하는 것이며, 조직차원에서 

팀 내 활동과 공헌도, 그리고 성과에 기초하여 평

가․보상이 결정되도록 하고, 이에 대한 기대가 팀

원들에게 인지된다면 팀원들은 빠른 시간 안에 바

람직한 상호작용을 위한 주의를 기울이게 되고, 그 

결과 성과 및 학습이 증진된다고 해석할 수 있다.

자율적 통제가 성과와 학습에 미치는 영향(가설

6-1, 6-2)은 모두 유의한 결과를 도출하였다( 27= 

.264, p<.01, 37=.219, p<.01). 상호조정, 피드

백을 통한 자율적 통제가 고성과 및 학습증진에 기

여한다는 것이다. 자율적 통제와 팀 개발 성숙 기

간의 관계(가설6-3)도 17=-.301 (p<.01)로 유의

하였다. 이는 자율적 통제를 통해 상호교환 관계의 

원활성 및 효과성 증진을 모두 기대할 수 있음을 

보여준다. 그러므로 팀 개발 성숙기간은 자율적 통

제가 성과 및 학습에 미치는 영향을 부분매개한다

고 할 수 있다.

이상과 같은 가설검증의 결과를 다음 <표 7>에 

정리하였다.
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Ⅳ. 토론 및 시사점

4.1 연구의 의의

본 연구는 조직공헌도가 높지만 그동안 실증연구

가 이루어지지 않은 다기능프로젝트팀의 효과성 창

출기제에 대해서 실증연구하였다는 점에서 의의가 

있다. 연구결과와 의미를 정리하면 다음과 같다.

첫째, 미성숙한 개발단계의 특성인 의존적이고 

수동적 의식, 모호한 역할, 권력구조에 대한 시험

과 도전, 갈등과 대립 등을 빠른 시간 내에 해결하

고, 성숙한 개발단계의 사회․심리적 특성인 응집

성, 동료의식, 집단규범의 정착과 과업지향적 교환

관계 특성인 개방적 의사소통, 정보교환, 협업 등

이 정착될 수 있다면 효과성 증진에 도움이 된다는 

사실을 밝혔다.

둘째, 기능배경, 근속년수, 사전 팀 경험을 중심

으로 다양하게 팀을 구성할수록 성과와 학습은 향상

된다. 이는 최고경영자팀 대상의 백윤정 등(2002)

의 연구와 프로젝트팀 대상의 성상현 등(2007)의 연

구결과와 유사하다. 전문성, 지식, 경험의 상이함

이 다양한 사고로의 전환과 피드백을 촉진시키고, 

새로운 패러다임과 관점을 갖게 함으로써 긍정적인 

효과를 유인한다(Van der Vegt & Bunderson, 

2005)는 사실을 보여준다. 박헌준 등(2004)은 프

로젝트팀의 탐험적 학습행동이 혁신과 성과에 긍정

적 영향을 미친다는 점을 밝히고 있는데, 과업관련 

다양성은 다양한 관점의 유입을 통해 이러한 탐험

적 학습행동을 촉진시키고 결과적으로 성과에도 긍

정적 영향으로 미칠 수 있다는 것이다. 그러므로 

다기능프로젝트팀을 구성할 때에는 과업관련 다양

성을 확보하는 것이 바람직하다고 판단된다. 과업

관련 다양성은 학습에도 긍정적인 영향을 미친다. 

이는 다기능프로젝트팀이 학습을 위해 활용할 가치

가 높은 단위조직임을 나타낸다. 한편 과업관련 다

양성이 높을수록 팀 개발 단계의 진화는 늦어진다. 

과업관련 다양성은 지식과 관점의 차이로 새로운 

통찰을 낳지만(Nonaka & Takeuchi, 1995), 반면

에 직무관련 논쟁과 갈등을 야기할 수 있다(Jehn, 

Northcraft, & Neale, 1999; Pelled, 1996; 

Pelled, Eisenhardt, & Xin, 1999). 그러나 이

러한 결과가 동질성을 확보해야 한다는 의미는 아

니다. 과업관련 다양성은 효과성과 직접적인 정의 

영향관계를 갖고 있어 성숙한 개발단계로의 조속한 

발전을 주의 깊게 경영관리 한다면 보다 효과성을 

강화시킬 여지가 있다. 

과업관련 다양성, 팀 개발 기간, 성과 및 학습의 

영향관계를 전체적으로 살펴보면 그 결과가 다소 

혼란스럽지만 매우 흥미롭다. 다기능프로젝트팀의 

과업은 비정형적이고, 복잡하게 여러 기능영역에 

걸쳐있는 인지적 과업이다. 많은 경우 혁신적이고 

시급한 조직현안이다. 이러한 특성은 목표 설정, 

과업 정의 및 범위 설정, 기능별 과업 분석, 수행

과제 할당, 행위 및 결과 가이드라인 설정 등 형성

기의 주된 활동을 조속히 처리하고 성숙한 단계로 

진화하는데 어려움을 초래한다. 과업관련 다양성이 

높은 경우는 이러한 현상이 더욱 가중된다. 그래서 

보다 성숙한 상호작용을 시작하는 시점은 늦어질 

수밖에 없다. 그러나 과업수행 방향이 명확화 되고 

나면 과업관련다양성과 상승작용적 시너지를 창출

하여 고성과를 창출하고 학습효과도 증진시킬 수 

있다. 이러한 해석은 보다 다양한 변수를 고려한 

연구가 이루어져야함을 제시해 준다. 예를 들면 ‘팀 

성숙도’를 고려해볼 수 있다. 본 연구에서는 성숙한 

상호작용을 하기까지 소요되는 시간의 중요성을 파
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악하였다. 그러나 전체 타임프레임 중 동일한 시간

에 성숙한 팀 개발단계에 도달한 팀이라도 성숙한 

상호작용 정도는 다를 수 있다. 이러한 성숙도 차

이가 다른 결과를 만들어 낼 가능성이 있다. 혹은 

프로젝트의 혁신성 정도 등 과업 특성을 세분화하

여 그 차이를 검증해 볼 수 있다. 

셋째, 사회범주 다양성은 유의한 결과를 도출하

지 못하였다. 이러한 결과는 과업지향적 맥락특성에 

기인했을 가능성이 있다. 사회적 정체성이론(Tajfel, 

1982)은 타인에 대한 범주화는 두드러지는 특성에 

초점을 맞추는 경향이 있다고 한다. 다기능프로젝

트팀은 과업특성상 사회적 관계보다 과업에 초점을 

둔다. 조직은 일상적이 아닌 혁신적이고 창의적인 

결과를 기대한다. 따라서 사회범주다양성은 범주화

를 유인할 가능성이 낮을 수 있다. 사회범주다양성

이 두드러지고, 중요하게 인지되지 않음으로 인해 

영향력이 미미할 수도 있다(Wiersema & Bantel, 

1992). 그러나 사회범주 다양성과 성과의 부정적 

영향관계를 도출한 백윤정 등(2002), 성상현 등

(2007)의 연구도 존재하는 바, 향후 더 많은 연구

결과가 축적되어야 할 것이다.

넷째, 팀 권한 독립성은 성과에 직․간접적 영향

을 미친다. 외부 영향력으로부터 독립적일수록 성

숙한 팀 개발단계로 진화하는 시간을 줄여줄 뿐 아

니라, 이를 통해 성과증진에도 공헌할 수 있다. 이

러한 연구결과는 조직권력의 역동성이 자율성을 저

해함으로서 비롯되는 부정적 효과를 밝힌 Denison, 

Hart, & Kahn(1996)의 연구결과와 유사하다고 

할 수 있다.

다섯째, 평가와 보상이 팀에 대한 공헌을 기초로 

이뤄지도록 제도화되면 긍정적인 성과상호의존성이 

증대되고, 이는 신뢰와 협력을 이끌어내는 기초가 

된다(Tjosvold, 1984). 팀이 놓여있는 여러 가지 

상황과 평가․보상 시스템이 일관성을 가질 때, 팀 

상호작용은 더욱 바람직해진다(Steiner, 1972). 

이에 따라 성숙한 팀 개발단계에 도달하는 시간을 

단축시킬 수 있고, 성과와 학습의 증진을 유인할 

수 있다.

여섯째, 자율적 통제와 효과성의 영향관계는 직․

간접적 영향관계를 도출하였다. 이러한 연구결과는 

Bailyn(1984)이 밝힌 팀원들 스스로의 수평적, 

자율적 통제가 효과성에 긍정적 영향을 미친다는 

연구결과와 유사하다.

본 연구는 다기능프로젝트팀의 특성을 반영하여 

팀 구조설계, 조직맥락 조성 관점에서 통합적으로 

살펴보았다는데 의미가 있다. 주로 통상적 작업팀

을 대상으로 일반화에 치중해 온 지금까지의 연구 

관행을 바꾸는 계기를 마련할 수 있을 것으로 기대

된다. 또한 회고적 집단개발 측정도구의 개발 및 

활용을 통해 새로운 연구 방법을 제시했으며, 이는 

관련연구의 질적․양적 확대를 도모하는 계기가 될 

것이다.

경영 실무적 측면에서 본 연구는 첫째, 다기능프

로젝트팀을 어떻게 구성하고, 성과창출을 촉진할 

수 있는 제도나 시스템은 어떻게 제공해야 하는지, 

또한 팀 상호작용은 무엇을 중점적으로 관리해야 

하는지에 대한 가이드라인을 제시하였다. 둘째, 팀 

효과성에 개발 단계별 특성이 민감하게 작용함을 

밝혔으며, 셋째, 외부 영향력을 최소화할 수 있는 

독립적 의사결정 권한을 부여하고, 자율적 통제가 

이루어는 조직맥락 조성에 힘써야 함을, 넷째, 다

기능프로젝트팀은 훌륭한 학습의 장(場)으로서 기

능할 수 있음을 직시하고, 장기적 역량 함양을 위

한 활용성 제고에 경주해야 함을 제시하였다.
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4.2 연구의 한계 및 향후 연구과제

연구가 갖는 한계점과 향후 연구를 위한 제언은 

다음과 같다.

첫째, 본 연구는 ‘팀 개발 기간’ 측정을 위한 회

고적 기법을 제시하였다. 집단개발연구가 치중했던 

질적연구방법의 한계를 극복할 수 있는 회고적 기

법은 시간의 개념을 포함하면서 대량의 자료를 수

집할 수 있는 유용한 측정도구이다. 그러나 활용함

에 있어서 응답자의 기억력 한계나 인지적 오류는 

제약점이라 할 수 있다. 본 연구는 회고적 기법

이 갖는 이러한 문제를 최소화하는 제안(Miller, 

Cardinal, & Glick, 1997)을 충실하게 적용하려 

노력했지만, 완전히 극복됐다고 할 수는 없다. 연

구 축적을 통한 측정도구로서의 더 높은 수준의 타

당성 확보가 필요하다. 둘째, 추가적인 팀 설계 및 

조직맥락 요소에 대한 연구가 이뤄져야 할 것이다. 

예를 들어 학연, 혈연, 지연과 같은 인구통계적 다

양성이나, 경영진의 관심, 직접적 자원지원, 리더

십, 인센티브 등 다양한 상황을 반영한 연구가 필

요하다. 셋째, Blau(1977)는 다양성을 상대적인 

현상(a relative phenomenon)으로 규정하였는

데, 이것은 동일한 수준의 다양성이라도 어떻게 집

단 내에서 지각되는지에 따라 그것이 조직에 미치

는 영향력이 다르다는 것을 의미한다. 이러한 점을 

고려한다면 앞으로 인지된 다양성, 심층적 다양성

이 성과에 미치는 영향이나, 조직차원에서의 다양

성 수용 프로그램 구축 정도, 다양성 수용 문화가 

미치는 영향에 대한 연구도 고려되어야 할 것이다

(Milliken & Martins, 1996에서 재인용). 넷째, 

과업관련다양성과 팀 개발 기간, 그리고 성과의 전

체적인 영향관계에서 나타난 것과 같이 이들 간의 

관계에 상호작용 효과를 가질 수 있는 요소에 대한 

연구가 이루어져야 한다. 많은 연구들이 다양성과 

성과의 일관된 결과 도출에 실패한 것을 볼 때, 다

양성이 성과를 창출하는데 영향을 미칠 수 있는 조

절변수를 찾음으로써 다양성에 대한 이해도를 높

일 수 있을 것이다. 다섯째, ‘팀 개발 기간’은 주로 

내부 상호작용과 그 결과에 초점을 맞추고 있다. 

그러나 팀 프로세스에 대하여 Gladstein(1984), 

Ancona & Caldwell(1992b)은 외부와의 상호작

용에 초점을 맞추려 하였다. 이렇게 팀 프로세스에 

대해 다양한 관점을 개발하고, 팀 상황에 적합한 

프로세스 요소를 추가적으로 발굴하여 팀 관리에 

많은 시사점을 제시해줄 수 있어야 한다. 여섯째, 

본 연구에서는 시간 제약이 중요한 상황맥락인 다

기능프로젝트팀에 초점을 맞추고 성숙한 팀 개발단

계에 도달하는 시간의 빠르고 늦음이 어떤 효과를 

내는지 파악하였다. 그러나 성숙한 팀 개발단계에 

도달하는 시간과 성숙한 정도는 다른 차원의 개념

이다. 성숙한 팀 프로세스에 도달하는 시간과 성숙

정도의 상호작용을 고려한 연구가 이루어져야 한

다. 일곱째, 본 연구의 자료조사 방식은 객관적 지

표와 주관적 설문을 혼합하여 사용하기는 하였지

만, 다수의 연구 변수들은 조사대상자들의 자기보

고식 방법에 의존하였다. 동일방법사용문제가 있을 

수 있다. 그러나 본 연구는 다수의 정보 제공자로

부터 자료를 취합하여 팀 수준 분석을 하였기 때문

에 개인 인식의 오류를 다소 해소하였다고 할 수 

있다. 향후의 연구는 이러한 문제를 해결할 수 있

는 보다 정교한 방법론을 개발하는 것이 필요하다. 

여덟째, 보다 많은 표본을 확보하여 통제하지 못한 

변수들의 효과를 파악한다면 다양한 시사점을 제시

할 수 있을 것이다. 예를 들어 프로젝트의 속성에 

따라 차별적인 맥락이나 상호작용 패턴, 혹은 중점 

관리되는 효과성 종류는 다를 수 있다. M&A, 신



다기능프로젝트팀의 다양성, 조직맥락, 팀 개발 기간이 팀 효과성에 미치는 영향

경영학연구 제38권 제5호 2009년 10월 지우세요1297

제품 개발, 신사업 발굴 등 조직 성패에 큰 영향력

을 가진 프로젝트와 이 보다는 상대적으로 중요성

이 덜한 작업프로세스 개선 프로젝트는 소요 자원, 

경영진 개입, 인센티브 메커니즘, 팀원들의 몰입도 

등이 다르다. 성과 또한 목표 대비 성취 비율일 수

도 있고, 성공 혹은 실패라는 양극단일 수도 있다. 

기업규모와 다기능 구조를 활용해온 역사에 따라서

도 팀 운영 노하우와 조직맥락이 다를 수 있다. 그

러므로 많은 표본을 확보하는 것은 다양한 시사점

을 제시하는 기초가 될 것이다.
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1. 형성기

   - 우리가 앞으로 어떤 과업들을 해나가야 할지 결정하려고 시도하였다.

   - 우리가 해야 할 일들에 대해 파악하려고 노력했다. 

   - 팀프로젝트를 위해 어떤 과업들이 이루어져야 하는지 결정하려고 시도하였다.

2. 격동기

   - 팀 내에서 과업수행에 대한 관점이 서로 달라 어려움이 생겼다.

   - 팀원들 사이에 과제완수를 위한 여러 아이디어가 달라서 갈등이 생겼다.

   - 팀 활동을 진행해 나가는 방법에 대해 서로 합의를 못하는 어려움이 있었다.

   - 팀원 간 마찰이나 불화를 경험하였다.

3. 안정기

   - 팀원들끼리 감정적으로 편안함을 느꼈다.

   - 팀원들끼리 서로를 믿고 신뢰하게 되었다.

   - 우리 팀에 대하여 일체감을 느끼게 되었다.

4. 업무수행기

   - 팀원들 서로 간의 정보교환이나 의사소통이 활발해지기 시작했다.

   - 주변적인 상황에 영향받지 않고 팀목표 달성을 위한 건설적인 노력에 팀원들은 집중하였다.

   - 팀 활동이 매우 효과적인 방향과 방법을 통해 이루어졌다.

   - 팀 과업 완수를 위한 공동의 노력이 활성화되었다.

   - 최종결과물의 구성이 팀원들 사이에서 합의되고 구체화되었다.

   - 팀원들은 각자의 역할에 충실해지고, 팀 내 협동이 증가하였다.

<부록> 팀 개발단계의 측정항목



The Effects of Team Diversity, Organizational Context, 

and Team Development on the Effectiveness of 

Cross-Functional Project Teams
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Abstract

Organizations increasingly use cross-functional project teams to develop new products, to 

solve the problems across functional areas, to invent innovative ideas, and so on. The foremost 

advantage of using cross-functional teams is that the relevant experiences, knowledge and 

expertise are brought together into the task. Moreover, team decisions and actions are more 

likely to encompass the full range of perspectives and issues that might be critical to team 

effectiveness. Utilizing cross-functional project teams is an attractive organizing option, particularly 

in solving complex and innovative problems that require diverse sources of information, knowledge, 

and expertise brought by individuals from different functional backgrounds. We know yet little 

about how such teams form, perform and excel. Group dynamics surrounding and inside the 

teams are to be examined to better understand what makes these teams effective.

Studies on group dynamics of teams have mostly focused on within-group processes, such as 

communication, collaboration and integration among the members joined from various functional 

areas. Some emerging literature suggests that the processes that make teams perform and 

excel are richer and more complex than traditionally expected. 

In order to capture the processes leading to the excellence of cross-functional project teams, 

we adopted the team development time as a critical variable which mediates the effects of 

various antecedents on team effectiveness. The team development time is defined as the amount 

of time cross-functional project teams spend to become mature in terms of interactions and 

other group processes. Team diversity and organizational context characteristics are adopted 

*  Full-time lecturer, Department of Business Administration, Cyber Hankuk University of Foreign Studies

** Professor, College of Business Administration, Hankuk University of Foreign Studies

박종혁․권석균

1304 경영학연구 제38권 제5호 2009년 10월



as antecedent factors that lead to team effectiveness. 

Hypotheses are proposed concerning how the length of team development time affects team 

effectiveness defined as team performance and team member learning. The effects of team 

diversity are hypothesized as those of job-related diversity and social category diversity 

separately on team development time as well as team effectiveness. Also hypothesized are 

the effects of such contextual factors as authority independence, the evaluation and reward 

for team performance, and autonomous control on team effectiveness.

Data from 89 cross-functional project teams consisting of 511 individual respondents are 

analyzed through structural equation modeling for hypotheses testing. We found strong evidence 

that the teams of short team development time are more likely to achieve high levels of 

team performance and team member learning. Results also show that job-related diversity is 

positively related to the length of the team development time and both of the team effectiveness 

variables as well. Authority independence is related positively to team performance and 

negatively on the length of team development time. The linkage of reward and evaluation to 

team performance contributes significantly to shortening the team development time, but 

not significantly to any of team effectiveness variables directly. The degree of autonomous 

control is related positively to both team performance and learning, and negatively on the 

length of the team development time. 

Our study highlights the importance of the team development time to achieve exceptional team 

performance and learning in organizing cross-functional project teams. Further, our results 

indicate that such structural factors as diversity and contextual factors of organizations 

exert significant influence on the effective functioning of cross-functional project teams. Future 

research needs to find more factors that might influence the team development time as well 

as team effectiveness.

Key words: cross-functional project team, diversity, organizational context, team development 

time
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