
팀 다양성이 지식창출에 미치는 영향에서 갈등과 

흡수역량의 역할

엄 혜 미*․강 소 라**․김 민 선***

The Effect of Team Diversity on Knowledge Creation : 

with Conflict and Absorptive Capacity

Um, Hye Mi*․Kang, Sora**․Kim, Min Sun***

Abstract

Considering how an organization is timely competitive for survival in the rapidly changing environment 

of today, it is more important to get new information and knowledge continuously by teams. However team 

system provides organization with opportunities and, at the same time, is provoked into conflict by the 

diversity of team members. This study examines the effect of team diversity on knowledge creation and 

investigates the influence of absorptive capacity and conflict as mediators. The sample population consisted 

of officials who work in teams at two business corporations that have successfully achieved knowledge 

creation. 

The result presents team diversity serves as an effective factor for absorptive capacity and absorptive 

capacity also serves as an effective factor for knowledge creation. In contrast, team diversity brings team 

members into conflict and conflict has a negative effect on knowledge creation. Another significant finding 

of this research is the fact that a positive effect of absorptive capacity on knowledge creation is greater 

than a negative effect of conflict on it. It clearly demonstrates that team diversity can be an important 

determinant of knowledge creation if an organization tries to reduce team member’s conflict. 
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1. 서  론

1980년대에 들어 경쟁의 심화와 불확실성의 증

가는 기업들에게 비용과 통제중심의 계층 조직 

대신 조직원들 스스로 자발성과 창의성을 발휘하

여 경쟁력을 확보하게 하는 몰입중심적 조직으로

의 변화를 요구하였고[Lawler III, 1992], 이러한 

변화 속에서 기업들은 중간감독계층을 제거한 

수평적 슬림화 조직인 팀제의 도입에 큰 관심

을 가지게 되었다[eg., Jassawalla and Sashittal, 

1999; Campion, Pepper, and Medsker, 1996]. 

한두 명의 리더에 의해 조직이 이끌어지던 과거

와는 달리 팀제에서는 팀 내 리더십의 원천이 팀 

전체 구성원에게 고루 분산되어 구성원들끼리 서

로 영향을 미치게 된다[eg., O’Toole, Galbraith, 

and Lawler, 2002; Carson, Tesluk, and Marrone, 

2007]. 현대 사회에서는 여성인력 채용비율의 증

가, 이직 및 전직의 활발, 연공서열의 파괴 등과 

같은 기업인사 시스템 변화에 따라 조직의 다양

성이 더욱 가속화되고 있으며, 이에 따라 팀구성

원간 상호관계는 팀 성과의 주요 변수로 인식되

어 많은 연구자들은 상호관계에 영향을 미치게 

될 팀 구성의 다양성에 대한 연구를 진행 중에 

있다[eg., McMahan, Bell, and Virick, 1998; 

Richard, 2000]. 지금까지의 팀 다양성에 관한 선

행 연구들은 크게 두 부류의 상반된 결과를 보여

주고 있다. 팀의 다양성이 증가될수록 팀원 간의 

동질성을 저하시켜 갈등을 유발한다는 부정적인 

측면의 연구들[eg., Hobman and Bordia, 2006; 

Randel and Jaussi, 2008]과 창의력과 혁신을 촉

진시켜 팀 성과에 긍정적인 영향을 준다는 긍정

적인 측면의 연구들이[eg., Elsass and Graves, 

1997; Ely and Thomas, 2001; Homan et al., 

2007] 그것이다.

기업의 창의력, 혁신 등의 성과를 촉진시킬 

수 있는 방법에 주목한 또 다른 연구들은 조직의 

역량과 관련한 연구들로서 이들은 구성원들의 

흡수역량에 특히 관심을 가지게 된다. Cohen and 

Levinthal[1990]이 그 개념을 처음 사용한 흡수

역량은 외부로부터 얻게 되는 다양한 아이디어, 

정보와 지식의 가치를 제대로 인식하고 도입하

여, 이를 충분히 소화해 새롭게 가공하고 활용

할 수 있는 능력을 말한다. 지식사회에서 조직

은 경쟁력을 향상시키기 위해 기존지식을 활용

하는 것만으로는 부족하기 때문에 외부 지식자

원을 획득하고자 노력하고 또 획득한 자원에 의

존한다. 중요한 것은 업무와 관계된 새로운 지

식을 어떻게 접근하여 활용할 것인가 하는 이슈

이며, 이 때 주목되는 조직의 역량이 곧 흡수역

량이다. 본 연구에서는 접근과 활용에 대한 흡

수역량을 외부지식 획득역량과 외부지식 소화

역량으로 구분하여 팀 다양성이 지식창출에 영

향을 미치는 프로세스 중 흡수역량의 매개 역할

에 대해 보다 깊이 있는 분석을 시도하였다. 

또한 본 연구는 팀 다양성으로 인해 유발된 

구성원 간 갈등이 지식창출에 어떻게 영향을 미

치는 지에도 초점을 두고 있다. 즉, 팀 다양성에

서 기인한 구성원 간 갈등이 조직 내부에 존재

할 때, 갈등이 지식창출에 직접적으로 미치는 

영향과 팀 흡수역량을 통하여 간접적으로 미치

는 영향을 비교하고자 하였다. 

복수의 사람이 존재하는 곳에서는 여러 종류

의 갈등이 존재할 수밖에 없으며 집단을 이루고 

있는 조직의 경우엔 더욱 불가피하다. 지금까지 

갈등에 대한 연구는 심리학, 정치학, 행정학, 경

제학, 경영학 등 여러 학문분야에서 활발히 진

행되어 왔으나 학문의 영역에 따라 갈등에 대한 

정의와 관점을 달리하고 있으며, 대부분의 연구

가 갈등이 조직에 부정적인 영향을 미친다는 시

각에서 이를 관리하거나[Irish, 1975] 해소해야 할

[Mockler, 1992] 대상으로 여겨왔기 때문에 갈

등의 긍정적인 효과는 상대적으로 간과되어 왔
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다. 갈등의 순기능에 대해 역설하는 연구도[eg., 

S. P. Robbins, 1993] 갈등의 정도에 따라 갈등

이 없거나 낮은 수준이면 무관심, 정체 혹은 부

진, 변혁에의 무반응, 새로운 아이디어 결여 등

의 조직 특성이 나타나 조직의 업적도 저조하

고, 갈등수준이 높으면 혼돈적인 역기능현상이 

나타나는 반면, 최적 상태일 때는 생동적, 자기

비판적, 혁신적인 갈등의 순기능으로 인해 조직 

성과도 높게 나타난다고 주장하면서도 갈등의 

정도를 어떻게 분류할 것이며 어떻게 측정할 것

인가에 대한 구체적인 방법은 제시하고 있지 않

다. 그러나 갈등은 순기능과 역기능을 동시에 

수반하게 마련이다. 그렇기 때문에 갈등의 역할

은 정도에 따라 특정 기능이 지배적일 것이라는 

가정하에 분석되어서는 안 되며, 두 가지 기능

을 동시에 고찰하여야 한다. 

우리나라 기업도 1980년대 초 삼성물산을 시

작으로 팀제를 도입, 운영해오고 있지만[임창희, 

1995] 팀제가 많은 잠재적 이점을 가져다 줄 것

이라는 예상과는 달리 팀 구성원들 간에 분배나 

의사소통을 둘러싼 갈등이 발생하면서[Orsburn 

et al., 1990] 팀 구성원 간 갈등은 해결해야 할 

과제로 지적되고 있다. 따라서 본 연구는, 시대

의 흐름으로 인해 팀 다양성이 증가하는 오늘날 

어쩔 수 없이 생기는 구성원의 갈등에도 불구하

고 팀들이 어떻게 지식 창출이라는 조직성과를 

올릴 수 있는지에 대해 흡수역량이라는 프로세

스 변수로 설명하고자 한다. 

 

2. 문헌연구

2.1 팀 다양성에 관한 연구

오늘날 증가하고 있는 팀별 과업 수행이 효과

적이 되기 위해서는 팀 내 리더십의 원천이 한 

사람에 집중되는 것이 아니라 팀 전체 구성원에

게 고루 분산되어 구성원들끼리 상호영향을 미쳐야 

한다는 주장[eg., O’Toole, Galbraith, and Lawler, 

2002; Carson, Tesluk, and Marrone, 2007]이 

설득력을 얻으면서 상호관계에 영향을 미치게 

될 팀 구성의 다양성에 대한 연구도 함께 진행되어 

왔는데[eg., McMahan, Bell, and Virick, 1998; 

Richard, 2000] 이는 팀 구성의 다양성이 결국 

기업의 전략실행과 업무성과 향상에 유효한 자

원으로서 의미를 가질 수 있기 때문이다[McMahan, 

Bell and Virick, 1998; Richard, 2000]. 

팀 다양성에 관한 연구는 먼저 다양성과 관련

된 속성들을 유형별로 분류하고 다양성이 업무

성과에 직접적으로 미치는 영향에 초점을 연구

들[eg., 성지영 외, 2008; Milliken and Martins, 

1996; Harrison, Price and Bell, 1998; Hambrick 

et al.,  1996; Jackson, May and Whitney, 1995]

과 다양성이 팀 프로세스에 미치는 영향에 대해 

초점을 맞춘 연구들[eg., Lawrence, 1997; Barrick 

et al., 1998; Ely and Thomas, 2001; Mohammaed 

and Angell, 2004; Shapcott et al., 2007]로 나눌 

수 있다. 팀 프로세스는 팀 과업을 수행하는 과

정에서 구성원들 간에 상호작용하는 방법[박동수, 

김윤성, 1998]이라고 정의할 수 있다. 즉, 구성

원들이 공동의 목표를 수행하는 과정 중에서 상

호의존적인 활동을 통해 투입요소를 성과로 전

환하는 매개수단이라는 것이다. 다양성이 업무

성과에 직접적으로 미치는 영향에 관한 연구들

은 과업수행 중 구성원 간에 나타나는 이러한 

상호작용이 간과되었다는 비판을 받고 있는 반면

[Cohen and Bailey, 1997; Mark Mark, Mathieu, 

and Zaccaro, 2001], 커뮤니케이션이나 갈등 등

의 팀 프로세스를 통해 팀 다양성과 성과간의 

관계를 설명하고 있는 연구들은 보다 설득력 있

다는 평을 듣고 있다.  

팀 다양성에 관한 연구는, 다양성이 성과에 긍

정적 영향을 미친다는 연구들과 부정적 영향을 
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미친다는 연구들로 나누어 볼 수도 있다. Hobman 

and Bordia[2006], Randel and Jaussi[2008] 등은 

팀 다양성이 팀원 간의 동질성을 저하시켜 갈등

을 유발시킨다고 주장하였으며, 이와는 상반되게 

Elsass and Graves[1997], Ely and Thomas[2001], 

Homan et al.[2007] 등의 연구자들은 창의력과 혁

신을 촉진시켜 팀 성과에 긍정적인 영향을 준다

는 연구결과를 발표하였다. 그러나 이러한 선행

연구들은 매개 메커니즘의 구성요소에 대한 합의

가 이루어지지 않은 채, 각기 다양한 변수들을 제시

하고 있다. 

Milliken and Martins[1996]가 묘사한 것처럼 

구성원들의 다양성은 조직에 큰 기회요인이자 

동시에 부정적 결과를 초래할 수 있는 ‘양날의 

칼’이다. 효과적인 팀웍을 위해서는 다양한 유

형을 가진 구성원들의 조화가 필요하지만 다양

한 유형의 구성원 집합은 조직의 목표달성에 기

여하는 반면 갈등을 유발해 목표 달성을 저해하

기도 한다. 본 연구에서는 위와 같은 연구들을 

기반으로, 팀 다양성이 구성원의 갈등과 흡수역

량이라는 프로세스를 거쳐 지식창출이라는 팀 

성과에 미치는 영향을 살펴보고자 한다.

2.2 구성원 갈등에 관한 연구

갈등(conflict)이란 팀 구성원들이 가진 관점이

나 가치관의 불일치가 겉으로 드러날 때 일어나

는 현상으로 서로 다른 관점을 가지고 있거나 대

인관계의 대립을 가지고 있는 사람들이 가지는 

지각으로 정의된다[Jehn, 1995]. 갈등과 관련한 

기존 연구들은 조직간, 또는 조직 내의 갈등을 

부정적인 시각으로 바라보고 이를 해결하려고 하

거나[eg., Mockler, 1992; DeDreu and Weingart, 

2003] 이와는  반대로 갈등을 일종의 창조적인 

과정으로 바라보고 이를 적절하게 관리하려고 

하였다[eg., Irish, 1975; Babcock. R. J., 1990; 

West, 2003]. 그러나 일반적으로 갈등은 조직의 

성과에 부정적인 영향을 미친다고 판단되어 갈

등과 관련한 연구들에서는 조직간 또는 조직 내

의 갈등을 해소하거나 적절한 수준으로 유지하

려는 노력이 보다 많이 수행되어 왔다.

다양한 사람들로 이루어진 팀이 성과를 내기 

위해서는 비용이나 학습 등 조직차원에서의 지

원이 필요하지만 이러한 공식적인 지원 외에도 

인간적 지원, 인간적 합의가 있을 때라야 능력

이 발휘될 수 있다. 인간적 지원이란 동료간 관

계, 팀워크, 응집력, 유대감, 친밀도, 신뢰 등을 

말할 수 있는데 구성원 간 갈등으로 인해 이러

한 요인들이 낮아진다면 지식창출이라는 팀의 

성과에 직접적으로 부정적인 영향을 미치게 될 

것이다. 특히 신뢰는 구성원들 간의 학습을 진

작시키고 개인의 지식교류 결정에 영향을 미치

는 요인 중 하나인데, 팀 내에 갈등이 발생하면 

팀원들은 자신의 생각을 완전하게 드러내거나 

의사결정에 적극적으로 참여할 수 없게 되며, 

감정적인 적의로 말미암아 유용한 아이디어나 

정보를 서로 공유하지 않게 된다. 따라서 본 연

구에서는 이와 같은 팀 내부의 위기가 획득한 

지식과 문제에 대해 서로 다른 지식과 경험 등

을 활용해 상호 보완하는 외부지식 소화역량은 

감소시키겠지만, 정보와 지식을 내부에서 구하

기보다는 외부의 다양한 소스를 찾아 지식창출

에 활용하고자 하는 외부지식 획득역량의 제고

시키는 동인으로는 작용할 것이다. 

2.3 팀 흡수역량에 관한 연구

팀은 구성원들 사이에 공통의 목적을 공유하

고 문제해결을 위해 구성되는 과업지향적 집단

이다. 이러한 팀의 역량은 다양한 차원에서 정

의될 수 있겠지만, 그 중에서도 특히 흡수역량

은 기업의 혁신을 위해 외부지식을 활용할 수 
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있는 중요한 조직 역량으로 주목 받아 왔다. 흡

수역량이라는 용어는 Cohen and Levinthal[1990]

이 그 개념을 처음 사용한 이래, 크게 혁신, 조

직학습 및 지식경영 및 전략적 제휴 등의 영역

과 관련하여 연구되어 왔다[Stock et al., 2001]. 

흡수역량이란 외부로부터 얻게 되는 다양한 아이

디어, 정보와 지식의 가치를 제대로 인식하고 

도입하여, 이를 충분히 소화해, 새롭게 가공하

고 활용할 수 있는 능력을 말한다[Cohen and 

Levinthal, 1990]. Tiwana and McLean[2005]은 

팀 구성원들이 각자의 전문성을 상호관계 시킬 

수 있는 능력이라고 흡수역량을 정의하였다.

지식사회에서, 조직은 경쟁력을 향상시키기 

위해 기존 내부 지식을 활용하는 것만으로는 부

족하기 때문에, 외부 지식자원을 획득하려고 노

력한다. 문제는 새로운 지식에 어떻게 접근하여 

활용할 것인가 하는 것이며, 이 때 필요한 조직 역

량이 곧 흡수역량인 것이다. 사전지식의 부족 상

태에서 막막할 때 팀 구성원들은 이전지식(migra-

tory knowledge)의 경로를 다각화함으로써 지

식창출을 위한 노력을 경주한다. 이의 구체적인 

접근방법으로 벤치마킹과 모방, 자료와 전문서

적의 이용, 전문인력 및 외부 아웃소싱 등을 통

한 접근, 비공식적 모임을 통한 실마리 발견 작

업 등이 사용된다. 이렇게 획득한 외부지식을 

소화하고 활용하는 단계에서 흡수역량의 역할

은 더욱 필요해진다. 

본 연구에서는 지식기반을 외부적으로 확장

하는 능력을 외부지식 획득역량이라 명명하고, 

이를 소화하고 활용하는 능력을 외부지식 소화

능력이라 명명하여 요인들 간에 보다 구체적인 

영향력의 관계를 파악하고자 한다. 

2.4 지식창출에 관한 연구

Teece[1992], Kogut and Zander[1996]는 조직

의 혁신과 경쟁우위의 수단으로 지식의 역할을 

중요하게 보고, 기업의 수익성과 성장은 지식자

산의 개발과 도입에 의존한다고 하였다. 지식이 

기업 경쟁력의 주요 원천으로 간주되고 있는 오

늘날 사회에서 기업이 지속적인 경쟁우위를 점

하기 위해서는 지식을 획득하여 활용하는 단계

에서 한걸음 더 나아가 이를 창출하고 활용하는 

능력이 중요하다[김인수, 1999; Cyert et al., 1993; 

Nonaka and Takeuchi, 1995; Prahalad and Hamel, 

1990].  따라서 조직 내에서 어떻게 새로운 지식

을 창출해 낼 것인가 하는 지식창출 이슈는 중

요한 관심의 대상이 되고 있다. 

지식이 조직 경쟁력의 주요자원으로 인식되

면서 지식에 관한 기존의 연구들은 다양한 차원

에서 이루어져왔다. 우선, 초기의 지식창출에 

관한 연구는 개인을 분석단위로 보는 연구들로서, 

개인이 지식창출을 해나가는 활동 즉 지식을 보

는 관점에 따라 행동주의, 인지주의, 구성주의

적 접근으로 분류했다[Wilson and Cole, 1996; 

Walker and Lambert, 1995]. Nonaka[1994]는 이

러한 개인 단위의 지식창출에 대한 관심을 근대 

대기업 조직 속의 지식창출 메커니즘에 대한 관

심으로 이행시키면서, 조직지식이 개인지식에 

기반을 두지만 개인지식 이상의 지식으로 형성

된다는 것을 시사했다. 지식에 관한 개념의 재

규정으로 시작하여 조직지식에 관심을 둔 노나

카의 이론은 이후, 지식은 개인이 사회 구성원

들과의 상호작용에 의해 구성되고 개인이 속한 

사회문화적 맥락과 분리되어 설명되어질 수 없

다는 주장에 입각하여 이후 지식창출 프로세스

의 다양한 양식을 비롯하여, 지식창출의 맥락적 

요소를 다룬 연구들과[Nonaka and Konno, 1998; 

Rogoff, 1990; Cook and Brown, 1999; Droge, 

C., Claycomb, C., and Germain, R., 2003] 지식

이전이 조직 내 혹은 조직 간의 성과에 미치는 

영향력 연구[eg., Argote et al., 2000; Inkpen and 
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Dinur, 1998; Simonin, 1999] 등 지식사회를 이

해하기 위한 노력들로 이어진다. 

지식창출의 개념에 대해서는 바라보는 관점

에 따라 다양한 정의가 내려지고 있다. 먼저 인

지주의적 관점에서는 행동을 이끌어내게 하는 

심적 구조와 내적 인지과정에서 지식창출을 설

명하는데, 자극이 주어졌을 때 학습자의 인지구

조에 주어진 자극에 대해 동화, 조절하고, 사고의 

추상화를 통하여 자료의 처리, 발견, 학습, 종합

하는 과정을 거쳐 지성밀도를 증가시키는 과정

을 지식창출로 보고 있다[Hayes, 1993; Edelson, 

1996]. 반면 구성주의적 관점에서는 실제적이고 

적합한 맥락 속에서 학습자의 성찰과 재구성을 

통한 지식창출을 논한다[Savery and Duffy, 1995]. 

노나카의 지식변환적 관점은, 지식창출을 암묵

지와 형식지 간의 상호교환과 순환 프로세스를 

통한 지식변환 과정으로 보았으며, 특히 조직차

원에서 개인지식이 조직지식으로 변환하는 과

정을 지식창출로 본다[Nonaka, 1994; Nonaka 

and Takeuchi, 1995]. 문제해결 관점에서는 공

유된 문제해결과정을 지식창출로 보고 있으며

[Leonard, 1995], 혁신이론에서는 암묵지가 신제

품이라는 형식지로 발전하는 과정을 지식창출

로 정의한다[Wheelright and Clark, 1992; Choo, 

2003]. 특히 문제해결, 혁신이론 등에서 정의하

는 지식창출은 매우 현장지향적인 것으로, 관련 

있는 정보의 선정, 새로운 정보의 조직화, 새로

운 정보와 기존 정보의 통합이라는 일련의 인지

과정 활동으로 간주한다[Mayer, 1999]. 

본 연구에서는 혁신이론과 문제해결적 관점

에 기초하여, 지식창출을 최종적으로 목적했던 

지식을 획득한 결과가 표출되는 것, 새로운 상

황에 적용될 수 있고 문제해결을 할 수 있으며, 

맥락 속에서 다른 요소들과 통합적으로 관계를 

갖고 활용 가능한 지식을 획득하는 것으로 개념

을 정의한다[Leonard, 1995; Savery and Duffy, 

1995; Perkins, 1994; Choo, 2003]. 이때 지식은 

‘조직에 가치를 제공하고 효과적이라 판단되는 

노하우, 스킬, 경험, 문제해결 방식 혹은 그를 통

한 형식지’로 정의한다[Nonaka and Takeuchi, 

1995; Choo, 2003].

3. 연구모형 및 가설

3.1 연구모형

본 연구모형은 팀 다양성과 지식창출의 관계

에서 어떠한 매개 메커니즘이 작용하는지 그 효

과를 규명하기 위해 설계되었다. 즉, 팀 다양성

이 지식창출이라는 팀 성과에 직접적인 영향을 

미치는 선행요인이 아니라 구성원 갈등과 팀 흡

수역량이라는 프로세스를 통해 영향을 미치고 

있으며, 이러한 프로세스 중 특히 구성원 갈등

은 성과에 부정적인 영향을 미칠 뿐만 아니라 

이와 동시에 흡수역량을 자극하여 제고시키는 

긍정적인 영향을 미치고 있음을 증명하고자 한

다. 본 연구는 관련문헌으로부터 팀 다양성, 갈

등, 흡수역량, 지식창출 등 주요 변수에 대한 이

론적 근거를 확인하여 연구모형을 세웠으며, 각 

변수 간 경로 관계는 다음의 <그림 1>과 같다. 

<그림 1> 연구모형

3.2 연구 가설

(1) 팀 다양성과 구성원 갈등에 관한 가설 

팀 구성원들이 바라보는 지향점이 서로 다르

면 잦은 마찰로 인해 갈등이 심화될 수 있다. 



제18권 제1호 팀 다양성이 지식창출에 미치는 영향에서 갈등과 흡수역량의 역할 107

지향하는 바가 다르다는 것은 공동의 목적을 성

취하기 위한 타협을 할 수 없으며 각자의 역할

이 효율적으로 수행되지 않음을 의미한다. 

사람들은 자신과 유사하거나 같은 사회적 범주

에 속하는 사람을 선호하는 경향이 있다[Mullen 

et al., 1992]. Byrne[1971]의 ‘유사성 유인이론

(Similarity Attraction Theory)’은 태도, 신념 

등에 있어서의 동질성이 대인관계에 있어서 중

요한 유인의 근거가 된다고 가정하고 있다. 자

신과 비슷하다고 느껴지는 사람들과 경험, 태

도, 관심을 공유하기가 쉬우므로 동질적인 구성

원에 대해 높은 감정적 선호를 보이게 되며 더

욱 자주 상호작용을 한다는 것이다. 개인적 특

성이나 배경의 유사성 같은 개인적인 유인이 커

뮤니케이션의 빈도를 높이는[Ancona and Caldwell, 

1992; Peltokorpi, 2006] 반면 사회적, 문화적 

배경이 다르고 성별, 연령별 차이가 나는 경우

엔 서로 커뮤니케이션에 불편함을 느끼게 되어

[Spangler, Gordon and Pipkin, 1989] 갈등이 심

화된다[Mohammed and Angell, 2004; Randel 

and Jaussi, 2008]. 인구통계학적인 다양성은 연

령, 성별, 인종 등과 같이 쉽게 관찰될 수 있는 

속성으로, 관점의 차이와 관련되어 있어[Cox, 

Lobel, and McLeod, 1991] 팀 내 직무와 관련한 

갈등을 일으킬 가능성이 높다. 연령의 다양성은 

통합과 의사소통을 방해하여 팀 내 결속을 저해

할 수 있으며[성상현 외, 2007], 성별의 차이는 

가치관과 행위규범에 있어 차이를 보임으로써 팀 

내 정서적 갈등을 야기할 가능성이 높다[Watson 

et al., 2008]. 교육수준, 경험 등과 같은 과업관

련 다양성은 개인의 의지에 따라 조절이 가능한 

반면, 성별, 연령, 성격 등은 개인의 노력으로 

쉽게 바꿀 수 없는 속성들이기 때문에 팀 프로

세스에 미치는 부정적인 관계를 더 잘 설명할 

수 있을 것으로 보여 진다[Sessa and Jackson, 

1995].  특히 가치, 성격, 태도 등과 같은 심리적 

속성은 겉으로 쉽게 드러나지 않기 때문에 다양

성의 부정적인 영향력이 강하고 더 오래 지속될 

수 있다[Riordan, 2000; Harrison et al., 2002].

이러한 팀 다양성은 구성원간 의사소통을 방

해하고 정보공유를 저해함으로써 갈등을 유발, 

심화시키는 부정적인 결과를 가져올 것이다. 따

라서 다음과 같은 가설을 도출할 수 있다. 

가설 1 : 팀 다양성은 구성원 갈등에 정(+)의 

영향을 미칠 것이다.

(2) 팀 다양성과 팀 흡수역량에 관한 가설

팀은 상호 보완적 역할을 하는 구성원들로 이

루어져 최대한의 시너지를 얻을 수 있게 구성되

는 것이 이상적이다. 따라서 관련 기술, 지식, 

경험 등이 다양하게 구성된 팀인 경우 팀 성과

에 긍정적인 영향을 미칠 수 있다. 

구성원들이 다양한 경험과 능력을 갖추고 있

다는 것은 구성원들 간에 상호 보완해 줄 수 있

는 능력이 있다는 것을 의미하며 이는 집단의 

역량을 높인다[Gladstein, 1984; Hackman, 1987]. 

또한 다양한 지식, 배경 등을 가진 사람들이 모

여 있을 때 팀 내 정보나 지식을 풍성하게 만들

어 더욱 다양한 아이디어들이 제안될 수 있어 

팀 성과에 긍정적인 영향을 줄 수 있다[Yeatts 

and Hyten, 1998]. 과업과 관련하여 구성원들의 

능력, 기술, 배경, 경험이 다양한 경우 팀 구성

원들은 과업정보, 노하우, 피드백 등과 같은 서로 

다른 원천에 접할 수 있는 잠재성을 가지고 있

을 뿐만 아니라[Champion, Medsker and Higgis, 

1993; Bunderson and Sutcliffe, 2002; Cummings, 

2004], 다양한 정보가 이전되고 시각과 관점을 

달리하는 정보들을 함께 공유함으로써 긍정적인 

팀 성과를 가져오게 된다[Homan et al., 2004; 

Zellmer et al., 2008]. 

경로의 확장을 통해 정보를 획득하는 것과 획
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득한 정보를 소화하여 활용하는 것은 다른 단계

에서 일어나는 흡수역량을 의미한다. 따라서 본 

연구에서는 위 연구들을 바탕으로 팀 다양성이 

흡수역량에 미치는 영향에 대해 다양하고 풍부

한 인적 네트워크를 가능하게 하는 외부지식 획

득역량과 집단적 사고를 지양하고 다양한 사고

를 가능하게 하는 외부지식 소화능력으로 분류

하여 분석하기로 한다. 

먼저, 팀 다양성은 외부와의 커뮤니케이션을 

높인다[Ancona and Caldwell, 1992]. 구성원들

은 자신의 다양한 배경 등을 이용해 소속 집단 

외부에 있는 정보 네트워크를 통해 더 광범위한 

지식과 경험을 얻음으로써 자신이 속한 집단의 

창조성을 촉진시키고 복잡한 문제를 효율적으

로 해결한다. 따라서 기술, 지식, 배경 등이 다

양한 구성원들로 이루어진 팀은 다양한 정보 네

트워크를 보유함으로써 문제해결과 의사결정에 

긍정적인 영향을 미칠 것이다. 

가설 2a : 팀 다양성은 팀의 외부지식획득역

량에 정(+)의 영향을 미칠 것이다. 

또한 구성원들은 다양한 지식을 바탕으로 모

든 가능한 이슈를 검토함으로써 건설적인 해결

책을 찾게 된다[Jackson and Joshi, 2004]. 따라

서 기술, 지식, 배경 등이 다양한 구성원들로 이

루어진 팀은 다양한 관점으로 문제해결과 의사

결정에 긍정적인 영향을 미칠 것이다. 능력이나 

경험의 다양성은 팀 내 역량의 범위를 확대할 

수 있고 팀 내 구성원들은 상호 학습을 통해 서

로 긍정적인 영향을 받을 수 있다. 구성원들이 

다양한 경험과 지식, 능력을 갖추고 있다는 것

은 구성원들 간에 상호 보완해줄 수 있는 능력

이 있다는 것을 의미하며, 이는 집단의 역량을 

높이게 된다[Gladstein, 1984]. 

가설 2b : 팀 다양성은 팀의 외부지식소화역

량에 정(+)의 영향을 미칠 것이다.

(3) 구성원 갈등과 팀 흡수역량에 관한 가설

흡수역량이란 외부로부터 얻게 되는 다양한 

아이디어, 정보와 지식의 가치를 제대로 인식하

고 도입, 소화하여 새롭게 가공하고 활용할 수 

있는 능력을 말한다[Cohen and Levinthal, 1990]. 

조직의 흡수역량은 부족한 조직내부의 지식을 

보완하기 위해 외부 지식자원에 접근하여 활용

할 때 필요한 역량이다. 외부지식에 접근할 수 

있다는 것 자체만으로 조직의 역량이 높아지지

는 않는다. 그 활성화를 촉발시키기 위한 동인

(triggers)이 있어야 조직의 잠재적 흡수역량의 

영향력이 행사될 수 있다[Zahra and George, 2002]. 

Winter[2000]는 이때의 동인이 곧 조직 내외부

의 자극을 통해 조성되는 위기라고 지적한다. 

즉, 구성원간 갈등으로 인한 내부 정보, 지식 교

류의 단절과 같은 위기는, 외부 정보를 더욱 능

동적으로 탐색하고 수집, 분석하도록 자극할 수 

있다. 따라서 능동적으로 탐색하려는 의지가 높

을수록, 더욱 많은 외부지식을 획득하려 할 것

이다. 

가설 3a : 구성원 갈등은 팀의 외부지식 획득

역량에 정(+)의 영향을 미칠 것이다.

팀 다양성의 대표적 장점 중 하나는 그들이 

다양한 지식과 경험을 바탕으로 다양한 관점에

서 가장 합리적인 의사결정을 내린다는데 있다. 

구성원들은 과업과 관련해 획득한 정보를 상호 

교환하면서 건설적인 해결책을 찾기 위해 각기 

다른 관점으로부터 가능한 모든 이슈들을 검토

하게 된다[Jackson and Joshi, 2004]. 그러나 구

성원 간 갈등으로 인해 친밀감을 느낄 수 없는 

상태에서는 정보 공유와 협조가 쉽지 않기 때문
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에 획득한 새 정보와 문제에 대한 완벽한 이해

가 어려워진다. 또한 갈등으로 인한 감정적 충

돌은 구성원들의 스트레스와 불안 수준을 높임

으로써 인지적 기능을 제한하기 때문에[Simons 

and Peterson, 2000] 높은 수준의 긴장과 흥분

은 인지적인 부담을 증가시켜 정보처리 과정을 

방해하고 그 결과 인지적 유연성과 창의적 사고

에 부정적인 영향을 미친다고 할 수 있다[Chen, 

2006].

가설 3b : 구성원 갈등은 팀의 외부지식 소화역

량에 부(-)의 영향을 미칠 것이다.

(4) 구성원 갈등과 지식창출에 관한 가설

팀에서 상호작용하는 구성원들은 어떤 문제

에 대한 관점의 차이 때문에 대립하고 논쟁할 

수 있으며, 지속적으로 다른 팀원의 말이나 내

면에 숨겨진 의미와 이슈들에 신경 쓰는 경우가 

발생한다[함규정, 윤위석, 2008]. 한번 상한 감정

은 사소한 말과 행동에서 반응하는 경향을 형성

하게 되면서 정서적인 갈등이 반복하여 발생하

게 된다. 대인관계의 불만족으로 유발된 정서적 

갈등은 불안감을 형성하여 개인의 인지적 방해

를 가져오고 이로 인해 문제해결 시 관련 정보

를 충분히 고려하지 않게 된다. 또한 구성원 상

호간에 유용한 정보를 공유하지 않으려 하게 되

고 다른 사람들의 아이디어에 대해서도 되도록 

비평을 삼가 하게 됨으로써 과업과 관련한 집단 

창의력을 감소시킨다. 따라서 다음과 같은 가설

을 도출할 수 있다. 

가설 4 : 구성원 갈등은 지식창출에 부(-)의 

영향을 미칠 것이다.

(5) 팀 흡수역량과 지식창출에 관한 가설

흡수역량은 외부의 아이디어, 정보, 지식 등

을 인식, 취득하고 이를 충분히 소화하여 새롭게 

가공, 활용할 수 있는 능력을 일컫는다[Cohen and 

Levinthal, 1990]. 따라서 조직 외부의 지식자원

들은 흡수역량을 통해 조직의 지식으로 산출되

고 이는 기업의 성과인 상품, 서비스, 특허 등으

로 형태가 전환된다. 이와 같이 흡수역량은 팀 

프로젝트의 성과라고 할 수 있는 지식창출에 직

접적으로 긍정적인 영향을 미치게 된다. 따라서 

다음과 같은 가설을 도출할 수 있다.

가설 5a : 팀의 외부지식획득역량은 지식창출

에 정(+)의 영향을 미칠 것이다.

가설 5b : 팀의 외부지식소화역량은 지식창출

에 정(+)의 영향을 미칠 것이다.

(6) 구성원 갈등이 지식창출에 미치는 영향과 팀 흡수

역량이 지식창출에 미치는 영향 비교에 관한 가설

본 연구에서는 지식창출에 대한 구성원 갈등

의 부정적 효과와 팀 흡수역량의 긍정적 효과의 

크기를 비교해보고자 다음과 같은 가설을 도출

하였다.

가설 6 : 지식창출에 있어서 구성원 갈등의 

부정적 효과보다 팀 흡수역량의 긍

정적 효과가 더욱 클 것이다.

4. 연구방법

4.1 변수의 정의

(1) 팀 다양성

오늘날 대부분의 기업들은 복잡한 과업을 수

행하는데 장점을 가진 팀제를 활용함으로써 기

술의 빠른 변화와 환경의 불확실성을 극복하고

자 한다. 팀은 구성원들 간의 상호작용이 빈번

하고 밀접하게 일어나는 곳으로서 한 조직의 다

양성이 구성원에 미치는 영향에 대해 가장 잘 

설명할 수 있는 단위가 된다. 따라서 본 연구의 
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대상인 팀은, 두 사람 이상의 구성원들이 공통

된 목표와 미션을 역동적이고 상호의존적으로 

수행하기 위한 명확한 역할과 기능이 주어진 장

소로 정의한다[Salas et al., 1992]. 

팀 다양성은 팀 구성원들 간에 존재하는 객관

적, 주관적 차이의 정도를 반영하는 사회적 구

분의 특성 모두를 포괄한다[Van Knippenberg 

et al., 2004]. 본 연구에서도 조합적인 분석을 

위해 Cox, Lobel and McLeod[1991]의 연구와 

Sessa and Jackson[1995]의 연구를 기반으로 

성별, 연령 등의 인구통계적 다양성과 교육배경, 

직급, 부서 등을 측정변수로 선정하기로 한다.

(2) 흡수역량 (Absorptive Capacity)

흡수역량에 대한 연구는 인지심리학적 기반 

위에서 개인의 기존 지식구조와의 관련성을 중

심으로 연구해 오던 개인적 차원에서 점차 조직

수준으로 확대되면서[Lane and Lubatkin, 1998], 

조직의 혁신 수단으로서의 지식의 역할 및 외부

지식의 출처에 대한 개방 이슈에 관심을 두고 

연구되었다[Stock et al., 2001; Kogut and Zander, 

1996; Kim and Kogut, 1996].

흡수역량이란 외부로부터 얻게 되는 다양한 

아이디어, 정보와 지식의 가치를 제대로 인식하

고 도입하여, 이를 충분히 소화해, 새롭게 가공

하고 활용할 수 있는 능력을 말한다[Cohen and 

Levinthal, 1990]. 본 연구에서는 Cohen and 

Levinthal[1990]의 연구에 기초하여, 흡수역량의 

개념을 지식기반을 외부적으로 확장하는 능력

인 ‘외부지식 획득역량’과 획득된 지식을 소화

하고 활용하는 능력인 ‘외부지식 소화역량’으로 

분류하고, Liao et al.[2003]과 Zahra and Gorge 

[2002]의 설문항목을 참조하여 지식출처의 다양

성, 의사소통의 빈번도, 전달지식의 전문성 등

은 외부지식 획득역량을 측정하기 위한 변수로, 

이전 받은 지식을 실행하기 위한 업무 숙련정

도, 업무관련 기반지식 소유정도, 의사소통 체

계확립 정도는 외부지식 소화역량을 위한 측정

변수로 선정한다.

(3) 구성원 갈등

갈등(conflict)이란 팀 구성원들이 가진 관점

이나 가치관의 불일치가 겉으로 드러날 때 일어

나는 현상으로 일치하지 않은 욕구에 대한 지각을 

말한다[Boulding, 1963]. 본 연구에서는 Barki 

and Hartwick[2001]의 연구를 기반으로 구성원

들 간의 의견차이, 수행업무로 인한 갈등, 업무

에 대한 아이디어 차이로 인한 갈등 등 업무관

련 갈등 3항목과 팀 구성원들과의 관계로 인한 

긴장감, 관계에서 오는 정서적 갈등, 구성원들 

간의 마찰 등 관계관련 갈등 3항목을 측정변수

로 삼았다.

(4) 지식창출

본 연구는 지식기반 산업을 대상으로 프로젝

트 성공을 위해 팀 역할이 수행되는 기업을 조

사대상으로 선정하였다. 따라서 본 연구에서 지

식창출이란 최종적으로 목적했던 지식을 획득

한 결과가 표출되는 것, 새로운 상황에 적용될 

수 있고 문제해결을 할 수 있으며, 맥락 속에서 

다른 요소들과 통합적으로 관계를 갖고 활용 가능한 

지식을 획득하는 것으로 개념을 정의한다[Leonard, 

1995; Savery and Duffy, 1995; Perkins, 1994; 

Choo, 2003]. 지식창출의 조작적 정의는 ① 고

품질 지식 혹은 제품 창출의 정도, ② 새로운 

기술 개발의 정도, ③독특한 속성과 혜택의 개

발의 정도’라고 내린다[Sarin and McDermott, 

2003; Sarin and Majajan, 2001; Ancoca and 

Caldwell, 1992].

4.2 자료수집 방법

본 연구의 표본 선정기준은 이론적 관련성과 
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연구의 목적을 유념하여 다음과 같은 사항들을 

고려하였다. 첫째, 프로젝트를 팀제로 운영하고 

있는 기업을 연구 대상으로 한다. 둘째, 연구개

발과 관련되거나 첨단의 정보를 필요로 하는 산

업 특히 지식의 순환 및 경쟁지식의 출현속도가 

빨라 끊임없이 지식창출이 요구되는 산업에 속

해 있는 기업을 선정한다. 그리고 이러한 조건

의 기업들을 선정함에 있어 서로 상이한 산업군

에서 선택함으로써 이질적 표본 추출을 통한 타

당성을 높이고자 하였다. 

위의 연구조건에 맞추어 먼저 ‘한경기업총람 

2006(한국경제신문, 2005)’에 수록된 기업 중 지

식기반산업에 포함되는 기업을 임의적 방법에 

의하여 표본으로 선정하였다. 지식기반 산업이

란 인간의 창의성에 기초를 둔 지식 그 자체나 

지식이 집중적으로 투입되는 중간재가 재화와 

서비스의 부가가치 창출에 크게 기여하는 산업

을 총칭하며, 해당 산업발전에 있어서 정보와 

지식의 창출, 확산, 활용이 핵심적 역할을 수행

하는 산업을 말한다[오인봉, 김인중, 1999; Jung, 

2000]. 본 연구에서는 한국 지식기반산업에 포

함된 기업 중 주로 (1)정보통신서비스, 소프트

웨어, 컨설팅, 엔지니어링 및 연구개발 등 지식

기반서비스 산업 중심 혹은 (2)전자정보통신기

기, 신소재, 환경 등 지식기반 제조업 중심으로 

상장되거나 코스닥에 등록된 기업을 대상 기업

으로 선정했다. 설문대상으로 선정된 조직구성

원들에게 설문지를 보내기 이전에 각 대상 기업

별로 수년간 다양한 프로젝트 책임을 맡았던 책

임자들에게 먼저 전화를 하여 본 연구의 취지를 

설명하고 본 연구의 목적에 맞는 설문 대상자들

을 선정해 줄 것을 요청하였다. 그 결과, 최근 

10년 간 비일상적이며 혁신지향적인 -도전적 

목표와 보유지식 간의 괴리가 있는- 프로젝트

를 수행한 구성원 550명을 추천 받았고 이들을 

대상으로 2006년 10월 16일부터 11월 6일까지 

설문조사가 수행되었다. E-mail 등의 방법을 통

해 발송된 총 550부의 설문지 중 408부가 회수

되었고(74%의 회수율) 회수된 설문지 가운데 

응답에 불충분한 40부를 제외하고 최종적으로 

368개의 설문지를 본 연구의 표본으로 삼았다. 

본 연구의 설문문항은 문헌연구에 근거하여 

본 연구에 맞게 수정 보완하였다. 본 연구에서 

사용한 설문지는 연구목적에 맞게 질문의 범위

를 크게 네 가지 부류로 구분하여 작성되었다. 

(1) 참여자에 대한 인구통계학적인 정보와 프로

젝트에 관한 전반적 정보 (2) 팀원의 다양성에 

관한 5문항 (3) 팀원의 외부지식 획득역량과 소

화역량에 관한 9문항 (4) 팀원의 갈등 정도에 

관한 6문항 (5) 지식창출성과에 관한 3문항 등

으로 구성되어 있다. 본 연구에서 사용한 항목

은 모두 5점 리커트 척도로 측정하였다.

4.3 표본의 특성

설문 대상자들이 속한 기업의 업종 분포를 살

펴보면, 정보통신(43.8%)과 전기/전자 업종(17.9%)

이 주를 이루었으며, 기업이 규모는 주로 종업원 

수가 1000명 이상(22.3%), 3000명 이상(40.2%)의 

대기업이었다.

표본 대상자의 인구통계적 특성으로, 성별은 

남자 295명(80.2%), 여자 70명(19.0%)의 응답자

로 이루어져 있으며, 연령층은 20대부터 60대까

지 나타났으며, 30대가 209명으로 56.8%를 차지

하고, 20대가, 69명(18.8%)40대가 70명(19.0%)으

로 20대, 30대, 40대가 표본의 주를 이루어 있

다. 교육수준에 있어서는 대졸의 학력이 66.3%

로 주를 이루었고, 직급의 경우, 일반 사원, 대

리, 과장, 차장, 부장이 고르게 분포되었으며 회

사 근속년수는 1년에서 5년 이하가 29.6%, 6년

에서 10년 이하가 28.5%로 나타났다. 이들이 설

문의 대상으로 제시한 대상 프로젝트의 영역은 
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측정항목 표준화 계수 (t-값) Cronbach alpha 

 [1] 다양성 .727

diversity1(신뢰성검사에서 제외)

diversity2 .63 (8.814)

diversity3 .62 (fixed = 1.0)

diversity4 .75 (9.491)

diversity5 .56 (8.203) -

 [2] 구성원 갈등 .905

conflict1 .71 (fixed = 1.0)

conflict2 .79 (14.313)

conflict3 .73 (13.293)

conflict4 .79 (14.413)

conflict5 .86 (15.491) -

conflict6 .83 (15.061)

 [3] 외부지식 획득역량 .838

ac1 .74 (fixed = 1.0)

ac2 .80 (14.119)

ac3 .78 (13.924)

ac4 .70 (12.555) -

 [4] 외부지식 소화역량 .773

ac5(신뢰성검사에서 제외)

ac6 .46 (fixed = 1.0)

ac7 .62 (7.753)

ac8 .82 (8.620)

ac9 .84 (8.678)

 [5] 지식창출 .827

kc1 .82 (fixed = 1.0)

kc2 .78 (14.917)

kc3 .75 (14.389)
a
 Hypothesized model with standardized parameter estimates for the full sample(N = 368). CMIN = 468.29, df = 
179(p < .000); CFI = .92; RMSEA = .06; TLI = .90.

<표 1> 측정변수에 대한 신뢰도 및 타당도 분석a

R&D/제품개발 프로젝트(20.9%), IT 프로젝트

(19.3%), 업무프로세스 전반에 관련된 프로젝트

(12.0%), 경영전반에 관련된 프로젝트(10.1%)들 

이었으며, 프로젝트의 규모는 참여인원이 20명 

이하에서부터 91명 이상까지 분포되었는데, 20

명 이하가 68.5%로 주를 이루었다

5. 연구결과

5.1. 신뢰성과 타당성 검증

가설을 검증하기에 앞서 측정도구의 신뢰도

(reliability) 및 타당도(validity)를 검증하였다

(표1). 측정변수의 신뢰도는 측정변수를 이용하

여 반복적으로 측정하였을 때 동일한 측정값을 

얻을 수 있는지 평가하는 것으로 Cronbach Alpha

에 의해 측정된다[Nunnally, 1978]. 내적 일관성

(internal consistency)을 저하시키는 팀 다양성

의 한 항목과 외부지식 소화역량의 한 항목이 

제거되었다. 최종적으로 팀 다양성(α = .727), 구

성원 갈등(α = .905), 외부지식 획득역량(α = .838), 

외부지식 소화역량(α = .773), 및 지식창출(α = .827)

이 모두 α = .60의 기준점을 상회하여 이후 분석
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1 2 3 4 5 M SD

1. 팀 다양성 .64
a

3.16 .67

2. 구성원 갈등 .178
**b

 .71 2.68 .71

3. 외부지식 획득역량 .265**  .011 .76 3.33 .65

4. 외부지식 소화역량 .269
**

-.109
*

.448
**

.70 3.45 .59

5. 지식창출 .189
**

-.175
**

.338
**

.355 .78 3.54 .64
a
 Diagonals : Average variance extracted from the observed variables by the latent variables.
b Off-diagonals : construct-level correlation = (shared variance)1/2 * p < 0.05; ** p < 0.01.

<표 2> 구성개념 간 상관계수와 판별 타당도

에 이용하게 되었다. 

측정변수의 타당도 분석의 목적은 이론적 기

반의 개념과 실제 조작화 된 측정도구 사이의 

일치 정도를 측정하기 위한 것이다. 이미 기존 

연구에서 제시되었던 문항을 사용하기 때문에 

AMOS를 이용한 확인적 요인분석(Confirma-

tory Factor Analysis)이 사용되었다. 분석 결

과, 전체 데이터 368개를 대상으로 분석했을 때 

CMIN = 468.29, df = 179(p < .000)에서 모형 적합

도는 CFI = .92, TLI = .90으로 기준값 .90을 상회

하였다. 또한 RMSEA의 경우 .06의 값으로 제

안된 기준값 .08 미만의 값을 보여줌으로써 전

체적으로 모형이 적합하다고 판단할 수 있다

[Newcomb et al., 1986]. 

다음으로 판별 타당성을 측정하기 위해 Fornell 

and Larcker[1981]이 제안한 구성개념(construct)

과 측정변인(measures) 간 공유되는 AVE(square 

root of the average variance)값을 고려하였다. 

판별 타당성을 위해서는 모델에서 하나의 구성

개념과 그 측정치간 공유되는 평균분산인 AVE

값이 하나의 구성개념과 다른 구성 개념들 간 

공유하는 분산보다 더 커야 한다. 동시에 대각

선 값의 기준치는 0.5이상이 되어야 한다. <표 

2>에서 제시하는 바와 같이 구성개념 간 AVE

값은 모두 0.5를 상회하며, 상관관계 역시 모두 

0.5 이하로 비교적 낮은 상관관계를 가지고 있

음을 보임으로써 다중공선성의 가능성을 배제

할 수 있다[강병서, 1999].

5.2. 가설검증

(1) 전체 모형의 가설검증

본 연구의 가설을 검증하기 위해 구성개념들 

간의 영향관계를 동시에 고려하여 검증하는 구

조방정식모형을 이용하였다. 구조방정식 모형의 

적합도를 평가하기 위한 절대적 기준은 없고, 

Chi-square 통계량(CMIN)이 관찰 변수의 분포

나 표본의 크기에 매우 민감하기 때문에 몇 개

의 적합도 지수를 동시에 고려하여 평가하여야 

하는데[Etezadi-Amoli and Farhoomand, 1996] 

최근에는 모형의 간명성과 적합도를 동시에 고

려하기 위해 CFI(Comparative Fit Index), TLI 

(Tucker Lewis Index) 및 RMSEA 지수를 함

께 고려하고 있다[홍세희, 2000]. 일반적으로 

TLI지수와 CFI지수 값은 0과 1.0사이인데 대략 

0.9이상이면 적합도가 좋다고 볼 수 있으며, 

RMSEA 값은 RMSEA< .05이면 좋은 적합도, 

RMSEA< .08이면 괜찮은 적합도, RMSEA<

.10이면 보통 적합도, RMSEA>.10이면 나쁜 적

합도를 나타낸다[Hu and Bentler, 1998]. 본 연

구모형의 적합도 검증결과 전반적으로 모형의 

적합도 지수가 어느 정도 적절한 수준을 충족시

키므로 본 연구모형은 적합한 것으로 판단된다

(CMIN/DF = 2.970, p< .000; CFI = .90; TLI =
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가설
연구 모형

표준화 경로 계수 t값 결과

H1 팀 다양성 → 구성원 갈등   .19**  2.99 지지

H2a 팀 다양성 → 외부지식 획득역량   .42***  5.75 지지

H2b 팀 다양성 → 외부지식 소화역량   .44***  5.22 지지

H3a 구성원 갈등 → 외부지식 획득역량 -.08 -1.41 기각

H3b 구성원 갈등 → 외부지식 소화역량 -.24*** -3.75 지지

H4 구성원 갈등 → 지식창출 -.11* -2.14 지지

H5a 외부지식 획득역량 → 지식창출 .13*  2.38 지지

H5b 외부지식 소화역량 → 지식창출  .56***  7.03 지지

H6 갈등의 부정적 효과 < 팀 흡수역량의 긍정적 효과 지지

주)
 *** 
P< .001, 

** 
P< .01, 

* 
P< .05, CMIN/DF = 2.970, p < .000; CFI = .90; TLI = .87; RMSEA = 07.

<표 3> 가설 검증 결과

.87; RMSEA = .07). 

연구모형에서 제시된 가설의 분석결과를 보

면, 팀 다양성은 구성원 갈등과 팀의 외부지식

획득역량 및 소화역량에 모두 유의한 수준에서 

긍정적인 영향을 미치고 있음이 드러나 가설 1

(β = .19, p < .01)과 2a(β = .42, p < .001), 2b(β =

.44, p < .001)가 모두 지지되었다. 한편, 구성원 

갈등은 팀의 외부지식 획득역량에 유의한 영향

을 미치지 않았으나, 외부지식 소화역량에는 부

정적인 유의한 영향을 주는 것으로 검증되어 가

설 3a(β = -.08, p > .10)는 기각, 가설 3b(β =

-.24, p < .001)는 지지되었다. 다음으로 구성원 

갈등은 지식창출에 부정적으로 유의한 영향을 

미치는 것으로 나타나 가설 4 역시 지지되었다

(β = -.11, p < .05). 또한 팀의 외부지식 획득역

량 및 소화역량 모두 지식창출에 긍정적인 영향

을 미치는 것으로 나타나서 가설 5a(β = .13, p

< .05), 가설 5b(β = .59, p < .001) 모두 지지되었

다. 마지막으로 지식창출에 있어서 구성원 갈등

의 부정적 효과(β = -.11, p < .05).보다 팀 흡수

역량의 긍정적 효과(β = .13, p < .05; β = .56, p

< .001)가 더욱 클 것이라는 가설 6은 지지되었

다. 이상에서 논의한 구조방정식을 통한 한국 연

구모형의 가설 검증결과는 다음 <표 3>과 같다.

6. 결  론

6.1 연구결론 및 시사점

본 연구는 팀별 과업수행이 확산되고 있는 현

대 경영 환경 속에서 팀 다양성이 지식창출에 

영향을 미치는 과정에 매개된 변수들을 정의하

고 그 효과를 분석하고자 수행되었다. 이를 위

해 팀 다양성과 관련한 선행연구들에서 개별적

으로 다루어져 온 흡수역량과 구성원 갈등을 선

택하여 가설을 설정하고 구조방정식 모형을 이

용하여 이를 분석, 검증하였다. 검증된 가설의 

결과를 정리하면 다음과 같다.

첫째, 팀 구성원들의 다양한 지식, 배경, 경험, 

기술, 인맥 등은 집단의 역량을 높이는 것으로 

나타났다. 다양한 사람들로 이루어진 팀은 서로 

다른 정보, 노하우, 피드백 등의 원천에 접근 할 

수 있기 때문에 팀 내 정보와 지식을 한층 풍부

하게 만들어 줄 수 있을 뿐 아니라, 정보에 대

한 다른 시각의 의견을 공유하게 됨으로써 더욱 

다양한 아이디어를 낼 수 있어 결국 팀 성과를 



제18권 제1호 팀 다양성이 지식창출에 미치는 영향에서 갈등과 흡수역량의 역할 115

높이게 된다. 

이러한 결과는 실무적 관점에서 볼 때, 기업

이 상호 보완적인 구성원들로 구성하여 팀 별 

과제를 수행할수록 다양하고 풍부한 인적 네트

워크를 가능하게 하는 외부지식 획득역량과 집

단적 사고를 지양하고 다양한 사고를 가능하게 

하는 외부지식 역량을 높일 수 있다는 점을 시

사하고 있다.

둘째, 팀 다양성은 흡수역량을 높이는 요인이

기도 하지만 이와 동시에 구성원 간 갈등을 유

발하는 요인이기도 한 것으로 나타났다. 따라서 

팀별 과업이 증가하고 있는 현 상황에서 이는 

별개의 문제가 아니라 마치 동전의 양면처럼 인

식되고 관리되어야 한다. ‘다양하다’는 말에는 

‘나와 다르다’는 의미가 포함되어 있다. 동질성

은 대인관계에서 매우 중요한 유인의 근거가 된

다. 사람은 자신과 유사하거나 같은 범주의 사

람에게 동질감을 느끼게 되는데, 이러한 감정적

인 선호가 없는 상황에서는 서로 커뮤니케이션

에 불편함을 느끼게 되고 갈등이 심화된다. 팀 

구성원들이 바라보는 지향이 서로 다르면 잦은 

마찰로 인해 갈등이 심화될 수 있다. 연령, 성

별, 인종 등의 인구통계학적 다양성과 경험, 사

회문화적 배경 등의 과업관련 다양성은 집단 내 

갈등을 야기할 가능성이 높은 요인들이지만 이

는 바꿀 수 없는 것들이기 때문에 동질화할 방

법이 없다. 그러나 동시에 이 요인들은 흡수역

량을 높이는 주요 요인들이기도 하다. 

따라서 기업은 구성원들의 팀 목표에 대한 태

도, 신념 등에서 지향하는 바가 동일해지도록 

동료 간 친밀도, 팀워크, 유대감 등을 높일 수 

있는 프로그램 개발에 신경 써야 할 것이다. 서

로에 대한 이해가 깊어지고 신뢰가 쌓여감에 따

라 공동의 목적을 성취하기 위한 타협이 가능해

지고 또 각자의 역할이 효율적으로 수행된다면 

구성원 간 갈등으로 인한 팀 성과 저하는 점차 

개선될 것이다. 

셋째, 갈등과 흡수역량간의 영향관계에서는 

구성원 간 갈등이 집단의 외부지식 소화역량에 

부정적인 영향을 미치는 것이 확인되었다. 이는 

팀 내 갈등이 존재하는 상태에서는 구성원들 사

이에 정보공유와 협조가 원활하지 않기 때문에 

새로운 정보를 획득했다 하더라도 자신의 보유

하고 있는 지식과 다른 분야라면 이에 대한 완

벽한 이해가 쉽지 않고 새로운 시각에서의 문제 

접근이 어려워지기 때문인 것으로 해석된다. 한

편 구성원 간 갈등이 내부 정보, 지식 교류의 

단절과 같은 위기를 발생시켜 궁극적으로는 외

부 정보를 더욱 능동적으로 탐색하고 수집, 분

석할 것으로 기대하였던, 구성원의 갈등이 외부

지식 획득역량에 미치는 영향(가설 3a)은 유의

하지 않은 것으로 나타났다. 이는 갈등 그 자체

만으로 외부지식의 획득역량이 높아지는 것이 

아니라, 결국 구성원의 외부네트워크의 존재유

무, 그리고 강도 등이 그 역량을 증가시키기 때

문인 것으로 판단된다. 구성원의 외부 탐색노력

과 그 능력은 결국 지식을 가져올 외부소스(혹

은 네트워크 등)가 존재할 때만 가능하지, 그렇

지 않은 경우 구성원에게 더욱 스트레스만 가중

시킬 뿐인 것이다. 따라서 추후 연구에서는 갈

등과 외부지식 획득역량 간의 관계에서 구성원

의 외부네트워크의 수와 강도 등도 함께 고려한

다면 그 유의성을 보다 잘 파악할 수 있을 것으

로 판단된다.

본 연구는, 팀 다양성에서 기인한 갈등과 흡

수역량 이 두 매개변수를 동시에 고려함으로써 

지식창출에 있어서 갈등의 부정적 효과보다 팀 

흡수역량의 긍정적 효과가 더 크다는 것을 밝혀

냈다. 

 지금까지의 선행 연구들은 기업의 성과에 

영향을 미치는 변수로서 구성원 갈등과 흡수역

량에 각각 관심을 가져왔을 뿐 두 변수 간 상호 
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연관성과 프로세스적 관계에 대해서는 고려하

지 않았다. 기존 연구들은, 팀 다양성이 증가될

수록 팀원 간의 동질성을 저하시켜 갈등을 유발

한다는 주장들과[eg. Hokman and Bordia, 2006; 

Randel and Jaussi, 2008], 창의력과 혁신을 촉

진시켜 팀 성과에 긍정적인 영향을 준다는 연구들

[eg., Elsass and Graves, 1997; Ely and Thomas, 

2001; Homan et al., 2007] 이렇게 상반된 두 부

류로 나뉘어 왔다. 그러나 앞의 두 주장들은 엄

밀한 의미에서 대칭적이지 않다. 연구 설계에서

부터 팀 다양성이라는 독립변수는 같지만 종속

변수는 구성원 갈등과 조직성과로 동일하지 않

기 때문이다. 따라서 구성원 갈등을 유발하는 

단계에서 머무르지 않고 그 갈등이 성과로 어떻

게 연결되는지의 과정을 비교해야 팀 다양성의 

조직성과에 대한 긍정, 부정적인 측면에 대한 

정확한 논의가 이루어질 수 있을 것이다. 따라

서 본 연구는, 업무성과를 위해 또는 시대의 흐

름으로 인해 팀 다양성이 증가하는 오늘날 어쩔 

수 없이 생기는 구성원의 갈등에도 불구하고 팀

들이 어떻게 업무에서 성과를 올리며 지식을 창

출 할 수 있는가에 대해 보다 잘 설명하고 있다

고 할 수 있다.

6.2 연구한계 및 향후 연구방향

본 연구는 다음과 같은 한계점을 가지고 있

다. 본 연구는 이미 도전적 목표를 가지고 있는 

프로젝트 팀을 대상으로 연구를 진행했다. 따라

서 해결해야 할 과제에 대한 목표의식이 뚜렷하

거나 성과를 내야 하는 부담감이 큰 경우 구성

원들 간의 갈등이 존재한다 하더라도, 팀 내 갈

등으로 인해 발생하게 될 부정적 영향을 예측하

여 감정을 다스리려는 기제가 발동되었을 가능

성을 배제하지 못했다. 또한 본 연구에서는 갈

등의 정도나 수준, 종류에 대한 고려가 미흡하

다. 앞으로 기업의 팀 조직들은 더 다양한 가치

관과 태도를 가진 세대의 유입, 인종과 국적, 문

화의 벽을 넘는 인력 채용 등으로 더욱 다양한 

구성원들의 조합을 경험하게 될 것이다. 따라서 

향후 갈등 수준을 어떻게 나눌 것이며 갈등의 

정도를 어떻게 측정할 것인가에 대한 구체적인 

방법이 제시되어야 할 것이며 이와 함께 업무와 

관련된 인지적 갈등, 감정과 관련된 정서적 갈

등 등 갈등의 특성에 따른 분석 등 갈등의 역할에 

관한 보다 정밀한 연구가 필요하다고 생각된다. 
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