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ABSTRACT
ㄴ

Inthiseraofcut-throatcompetition,innovationisasourceofcompetitiveadvantage,andsecuringcore

competencythroughinnovationplaysapivotalroleinensuringthesurvivalandgrowthofanorganization.

Inanorganization,R&Dteamisacoredivisiondrivinginnovation,andcreativetensionandconflictamong

researchersfuelsinnovativeperformance.Despiteheateddebateoverthepositiveandnegativeeffectsof

conflict,insufficiently-identified processfactorshaveleftsophisticated mechanismsbetweenconflictsand

effectsunaddressed.Thisstudyassumesthatteam learningbehaviorscanbeanimportantprocessfactor

giventhatconflictpropelslearning,andthatlearningisadecisivefactorincreatingcompetitiveadvantage.

Thisstudyconductedanempiricalanalysisoftherelationshipbetweenrelationship/taskconflictand

team innovativeperformance,andthemediatingroleofteam learningbehaviorsusingdatacollectedfrom a

questionnairesentouttotheheadsof262R&D teamsandsecondhighest-rankingofficialsthereof.The

analysisconductedbasedonstructuralequationmodelindicatesthatrelationshipconflicthasnegatively

affectedteam learningbehaviors,whereastaskconflicthaspositivelyinfluencedteam learningbehaviors(full

mediationeffect),team learningbehaviorshaspositivelyinfluencedteam innovativeperformance.Basedon

theseresults,thestudyhassuggestedimplicationsofintra-team conflictandteam learningbehaviorsfor

teaminnovativeperformance.

Keywords:RelationshipConflict,TaskConflict,TeamLearningBehaviors,TeamInnovativePerformance,

R&DTeams.
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학습의 중요성이 부각되고 있다.급변하는 경영환경

에서 팀은 신속하고 유연한 대응으로 적응성을 향상

시키고(Tjepkema,2003),조직 생존 및 발전에 필요한 

결과물을 산출하는데(McDermott,1999),품질,생산

성,혁신성과 등을 증가시킨다(Anderson&Michael,

1996;Somech,2006).팀은 조직의 작업 단위일 뿐만 

아니라 기본적 학습 단위이며(Caldwell&O’Reilley,
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2003;Kirkmanetal.,2004),학습의 실행 주체로서

(Kremer-Bennett&O'Brien,1994),팀에서 학습이 이

루어지지 않으면,조직에서 학습은 이루어지지 않는

다(Senge,1990).

따라서 경쟁우위 확보를 위한 팀 전략으로 팀 학

습행동이 강조되고 있다(Bankeretal.,1996).팀 학습

행동은 팀 구성원들이 팀 수준 지식‧기술의 지속적

인 변화를 추구하는 행동을 의미한다(Edmondson,

1999;Ellisetal.,2003).학습은 개인의 지식‧정보 처

리 과정을 거쳐 행동을 변화시키고(Huber,1991),팀 

학습행동은 팀 구성원의 창의적 문제해결 능력 및 지

식‧정보 활용 능력을 향상시켜(Dunphy & Bryant,

1996),혁신을 증가시킨다(Marsicketal.,1993).

팀 학습행동의 중요성이 부각되면서,팀 학습행동

의 개념 정립(Dechant& Marsick,1991;Edmondson,

1999;Huber,1991)및 팀 학습행동의 실질적인 효과

를 규명하는 연구들이 진행되었는데,팀 학습행동은 

팀 구성원들의 만족을 증가시키고(Ortegaetal.,2010),

팀 목표에 대한 몰입을 강화시키며(Lizeo,2005),팀 

성과(Edmondson,1999;VanderVegt& Bunderson,

2005;박희진과 손영우,2009)및 혁신성과(Dunphy&

Bryant,1996;박희진,2009)를 향상시킨다.그리고 팀 

학습행동의 선행요인들을 규명하는 연구들이 진행되

었는데,팀 자긍심,팀 효능감,팀 공유멘탈모델,팀 

심리적 안전,팀 리더십,집단 응집성,상호의존성 등

이 규명되었다(Akkermanetal.,2007;Bain,1998;Day

etal.,2004;Edmondson,1999;VandenBosscheetal.,

2006).

본 연구는 팀내 갈등과 팀 혁신성과간의 관계에서 

팀 학습행동의 프로세스 역할을 규명하고자 한다.팀

내 관계 및 과업갈등은 팀 혁신성과 등에 순기능/역

기능적 효과가 있다는 논쟁에도 불구하고(deWitet

al.,2012),팀내 관계 및 과업갈등이 팀 효과성에 미

치는 효과에 대한 구체적인 메커니즘은 규명되지 않

았으며,팀내 관계 및 과업갈등과 팀 효과성간의 정

교한 작동기제는 블랙박스로 남아있다.

우선,팀 학습행동과 팀 혁신성과간의 관계를 살펴

보면,팀 학습행동은 팀 구성원들 간의 지식‧정보의 

획득,저장,전이,공유 등을 증가시키고(Edmondson,

1999),팀 구성원들의 적응적 행동을 향상시켜(Van

derVegt&Bunderson,2005),팀 혁신성과를 향상시

킨다(이준호와 김학수,2012).이를 메타분석으로 정

리한 박희진(2011)은 팀 학습행동이 혁신성과에 긍정

적 영향을 준다는 결과를 제시하였다.

그리고 팀내 갈등과 팀 학습행동간의 관계를 살펴

보면,팀 학습행동에 대해 팀내 관계갈등은 부정적 

영향을 주는 반면,팀내 과업갈등은 긍정적 영향을 

줄 수 있다.갈등은 학습의 원천이며(vanWoerkom&

vanEngen,2009),팀 학습은 팀 구성원들 간의 갈등

과 조화에 의해 이루어진다(Wildemeersch,2007).그런

데,팀내 관계갈등은 인지적 복잡성을 감소시키고

(Jehn, 1995), 정보 공유를 방해하여(Amason &

Sapienza,1997),팀 학습행동을 약화시킬 수 있는 반

면,팀내 과업갈등은 인지적 복잡성을 증가시키고

(Gruenfeldetal.,1998),정보 공유를 향상시켜(West,

2002),팀 학습행동을 강화시킬 수 있다.

본 연구에서는 팀 학습행동이 팀내 갈등과 팀 혁

신성과간의 관계에서 매개역할을 할 것으로 보았다.

팀내 갈등은 팀 혁신성과에 직접적 영향을 주지만(De

Dreu,2006;DeDreu& West,2001;Matsuo,2006;

Lovelaceetal.,2001;이준호 등,2011),팀내 관계 및 

과업갈등은 팀 구성원들의 인지적 복잡성 및 정보 공

유에 부정/긍정적 영향을 주므로(Amason&Sapienza,

1997;Gruenfeldetal.,1998;Jehn,1995;West,2002),

팀내 관계 및 과업갈등은 팀 학습행동에 부정/긍정적 

영향을 주며(vanWoerkom&vanEngen,2009),팀 학

습행동은 팀 혁신성과에 긍정적 영향을 준다

(Decuyperetal.,2010).

팀 학습행동은 연구개발팀에서 중요한 팀 프로세

스 요인이며(이준호와 김학수,2012),연구개발 성과

는 팀 구성원들의 학습과 밀접한 관련이 있다(Cohen

&Levinthal,1990).왜냐하면,팀 학습행동은 팀 구성

원들의 창의성을 촉진시키기 때문이다(Hirstetal.,

2009).연구개발팀의 활동은 시장‧사회적 요구를 기
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술적으로 해결해야 하며(Daft,2004),개별 구성원이 

모든 지식을 보유하기 어려우므로,다른 지식을 보유

한 사람들과의 지식공유 및 결합이 필수적이다

(Brockhoff,2003).팀 학습행동은 팀 구성원들 간의 

만족,함께 일하는 능력을 향상시켜(Earley&Gibson,

2002),팀의 긍정적 기능을 강화시킨다(Zellmer-Bruhn

&Gibson,2006).

이러한 논지에서 본 연구의 구체적 목적은 다음과 

같다.첫째,팀 학습행동이 중요한 연구개발팀을 대상

으로 팀 혁신성과의 선행요인으로 팀 학습행동을 규

명하고자 한다.둘째,팀 학습행동의 선행요인으로 팀

내 관계 및 과업갈등을 규명하고자 한다.마지막으로,

팀내 관계 및 과업갈등과 팀 혁신성과간의 관계에서 

팀 프로세스 요인으로 팀 학습행동의 매개역할을 실

증 분석하고자 한다.

Ⅱ.이론적 배경과 가설설정

1.학습주체로서의 팀

조직 구성원의 학습은 개인,팀,조직 수준에서 다

양하게 이루어진다(Crossanetal.,1999).통찰적‧혁신

적 아이디어는 개인에 의해 발현되며(Simon,1991),

이는 팀 구성원들 간의 공유 및 실행으로 옮겨져 팀 

구성원들 간의 공유 지식으로 발전하며(Huber,1991),

이러한 과정을 거쳐 조직의 인공물로 제도화된다

(Hedberg,1981;Shrivastava,1983).

팀 학습은 개인학습과 조직학습의 연결고리이지만

(Peter&Maree,2005),팀은 학습의 실제적 행위주체

이며(Kremer-Bennett&O'Brien,1994),기본적 학습단

위이다(Caldwell& O’Reilley,2003;Kirkmanetal.,

2004).

급변하는 경영환경에서 팀은 지식‧정보에 대한 주

의집중,부호화,저장,인출 등의 학습활동을 하며(van

Woerkom&vanEngen,2009),팀 구성원들의 직접적 

경험뿐만 아니라 간접적 경험을 통하여 학습은 이루

어진다(Ickes&Gonzalez,1994).팀 구성원들은 지속

적인 상호작용을 하며(DeDreu& VandeVliert,

1997),팀 구성원의 개별적 지식‧기술은 피드백,설명,

조언 등의 과정을 통해 다른 구성원들에게 전이된다

(Ellisetal.,2003).집단 인지 관점에서 보면,팀은 성

과 향상을 위한 아이디어 등을 탐색적으로 도출하고

(Argyris&Schon,1978),팀 구성원들의 성찰적 의사

소통으로 아이디어를 통합하여(Walshetal.,1988),이

를 명시적 지식으로 전환하여 활용가능한 결과물을 

도출한다(Gibson&Vermeulen,2003).팀 학습은 내‧

외부 지식‧정보의 획득,공유,결합 과정으로 팀의 

인지적‧행동적 지식을 변화시키는 과정이다(전영욱과 

김진모,2009).

학습주체로서의 팀에서 팀 학습행동은 필수불가결

하고(Kozlowski& Bell,2003),시스템 안에서 사람과 

사람 간의 집단적,상호의존적,역동적인 활동이며(전

영욱과 김진모,2009),팀 구성원들의 반복적인 지식 

적용 및 향상 과정이다(Argyris&Schon,1978).지속적

인 경쟁우위 확보를 위한 팀 전략으로 팀 학습행동이 

강조되고 있는데(Bankeretal.,1996),팀 학습행동은 

문제발견,내‧외부환경 파악,창의적 문제해결 등을 

향상시켜 혁신을 증가시킨다(이준호와 김학수,2012).

팀 학습행동은 성과 향상,과업 숙련 등의 결과변

수로 볼 수 있지만,투입-과정-산출 모델을 적용할 수 

있는 팀 프로세스 요인이다(Edmondson,1999).팀 학

습행동은 변화하는 환경에 대응하기 위하여 팀 구성

원들 간의 지식‧기술‧아이디어를 공유하는 과정이며

(Peter&Maree,2005),팀 구성원들 간의 정보 획득,

분배,해석,저장‧인출 등의 4단계 행동(Huber,1991),

구조화,재구조화,실험,경계 교차,통합적 관점 창조

의 5단계 행동(Dechant&Marsick,1991),탐색,반성,

토론,피드백,실천 등의 지속적인 과정(Edmondson,

1999)등으로 팀 학습 프로세스 개념으로 정의되었다.

이러한 프로세스 개념을 토대로 팀 학습행동은 팀 구

성원들의 지속적인 상호작용에 의한 팀 수준 지식,

기술의 지속적인 변화를 추구하는 사고와 행동패턴으

로 개념화된다(Ellisetal.,2003;박희진,2009).
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2.팀 학습행동과 팀 혁신성과간의 관계

급변하는 경영환경에서 팀은 지속적인 변화를 추

구해야 한다.이에 팀 학습행동은 중추적 역할을 수

행할 수 있는데,‘팀 학습행동은 팀 구성원들 간의 

질문하기,피드백 찾기,실험,결과에 대한 성찰,기대

하지 않은 결과 및 오류에 대한 토론 등의 특성을 

가진 지속적인 사고와 행동과정’이기 때문이다

(Edmondson,1999.p.353).팀 학습행동은 팀 구성원의 

문제해결 및 업무수행능력을 증가시켜 팀 효과성을 

향상시킨다(vanWoerkom&vanEngen,2009).

팀 학습행동은 실천공동체 및 학습조직의 하위요

소로 논의되었다가(Argyris,1999;Brown& Duguid,

1991),Edmondson(1999)에 의해 개념이 정립되면서,

팀 학습행동의 효과성이 규명되기 시작하였다

(Bunderson&Sutcliffe,2003;Edmondsonetal.,2001;

vanderVegt& Bunderson,2005;Zellmer-Bruhn&

Gibson,2006).팀 학습행동은 전통적 성과인 팀 구성

원들의 만족을 증가시키고(Ortegaetal.,2010),팀 목

표에 대한 몰입을 강화시키며(Lizeo,2005),팀 성과

(Edmondson,1999;VanderVegt&Bunderson,2005;

박희진과 손영우,2009)를 향상시킨다.그러나 팀 학

습행동은 팀 혁신성과에 혼재된 결과를 보이며,정적

인 영향(이준호와 김학수,2012;박희진과 손영우,

2007),유의하지 않은 영향(Wong,2004;박헌준 등,

2004)을 주는 것으로 나타났다.

연구개발팀에서 팀 학습행동은 팀 혁신성과에 중

요한 선행요인일 수 있다.팀 혁신성과를 위하여 팀 

구성원들의 창의적 아이디어와 실행을 위한 통찰력이 

필요하며(Amabileetal.,1996),팀 구성원들 간의 아

이디어‧통찰력‧지식‧경험 등의 공유는 창의적 아이

디어를 혁신적 제품‧서비스로 전환시킬 수 있다(De

Dreu&West,2001).또한,새로운 아이디어 생성‧실

행을 위하여 팀 구성원들 간의 상호작용은 중요하며

(Mumford,2002),팀 학습행동은 혁신을 위한 팀 구성

원들 간의 상호작용을 의미한다(vanWoerkom&van

Engen,2009).

팀 학습행동과 팀 혁신성과간의 관계는 두 가지 

측면에서 설명할 수 있다.첫째,사회심리학적 관점에

서 보면,팀 학습행동은 특정한 논쟁을 하거나,시도

한 일이 실패했을 때,대인관계적인 위험으로부터 안

전하다고 믿는 팀 구성원들의 공유된 신념인 팀 심리

적 안전에 영향을 받으며,팀 학습행동은 팀 구성원

들 간의 대인적 신뢰와 상호 존중을 전제로 하고 있

다(Edmondson,1999).따라서 팀 학습행동은 소수의 

반대의견 표명을 용인하고,이는 팀 구성원의 인지적 

복잡성을 증가시켜(Gruenfeldetal.,1998),창의적 성

과를 향상시킨다(Quinn,1980).

둘째,지식 공유 관점에서 보면,팀 학습행동은 팀 

구성원들 간의 지식‧정보 획득,공유,활용,실행 등

의 다차원적 구성개념을 가지고 있으며(Akguetal.,

2002),팀 학습행동은 팀 구성원이 원하는 결과를 달

성하기 위하여 팀 능력을 하나로 결집시켜 개발하는 

과정을 의미한다(Senge,1990).지식‧정보의 통합 능

력이 높은 팀은 신제품 개발 가능성이 높으며

(Moorman,1995;임희정과 강혜련,2005),지식공유는 

협력적 연구개발 활동을 강화시켜 혁신성과를 향상시

킨다(Combs,1993).이러한 논의들을 바탕으로 다음과 

같은 가설들을 설정하였다.

[가설 1]팀 학습행동은 팀 혁신성과에 정적인 

영향을 줄 것이다.

3.팀내 갈등과 팀 학습행동간의 관계

밀접한 상호의존성,공유된 책임감 및 공동적 목표 

등을 특징으로 하는 팀에서 갈등은 필수불가결하다

(DeDreu&VandeVliert,1997).팀내 갈등은 업무

와 관련한 갈등,대인적 관계와 관련한 갈등으로 구

분된다.갈등 유형은 본질적 갈등과 정서적 갈등

(Guetzkow&Gyr,1954),목표 지향적 갈등과 감정적 

갈등(Coser,1956),인지적,과업 관련 갈등과 사회적,

정서적 갈등(Priem&Price,1991)등으로 구분되었으

며,Jehn(1995)에 의하여 관계갈등과 과업갈등으로 개
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념 정립되었다.Jehn(1995)은 관계갈등을 ‘팀 구성원

간의 업무와 상관없이 대인적 문제로 인한 부조화,

의견 불일치’로 정의하였고,과업갈등을 ‘팀 구성원간

의 수행하는 과업 내용에 대한 부조화,의견 불일치’

로 정의하였다(p.258).

팀내 관계 및 과업갈등과 팀 학습행동간의 관계는 

두 가지 측면에서 설명할 수 있다.첫째,사회심리학

적 관점에서 보면,관계갈등은 대인간 불일치를 의미

하는 사회 정서적 갈등이다(Jehn,1995).관계갈등은 

팀 구성원들에게 불공정성의 지각을 증가시켜(Wall

&Nolan,1986),팀 구성원들 간의 상호이해 및 호의 

등을 감소시킨다(Wall&Nolan,1986).이를 통해 팀 

구성원들의 전략적,분석적 사고를 억제하고(Jehn&

Bendersky,2003;Wall&Callister,1995),협력적 문제 

해결 및 목표 달성을 약화시킨다(DeDreu,2006).

이와는 달리,과업갈등은 과업 관련 불일치를 의미

하는 인지적 갈등이며(Jehn,1995),지식‧정보 등의 심

사숙고를 촉진하여 의사결정의 질을 향상시켜

(Brodbecketal.,2002),인지적 복잡성을 증가시킨다

(이준호 등,2011).과업갈등은 과업과 관련하여 창의

적 아이디어의 개발 및 학습을 촉진시킨다(DeDreu

&Weingart,2003).

둘째,지식 공유 관점에서 보면,관계갈등은 팀 구

성원들 간의 불신,적대심을 발생시켜(Brehmer,1976),

팀 구성원들 간의 관계에 시간과 힘을 낭비하게 하므

로,팀의 정보처리능력을 악화시킨다(De Dreu &

Weingart,2003).관계갈등은 팀 구성원들 간의 불안을 

증가시키고(Jehn&Mannix,2001),동료간의 부정적 상

호관계를 증진시켜 팀 구성원들 간의 만족을 약화시

켜(DeDreu&VanVianen,2001),팀 구성원들 간의 

정보 공유를 억제시킨다(Amason&Sapienza,1997).

이와는 달리,과업갈등은 팀 구성원들 간의 서로 

다른 의견,아이디어 등을 탐색하도록 유도하며

(Schweigeretal.,1989),정보 공유 및 새로운 아이디

어를 촉진시켜(West,2002),인지적 성취를 향상시킨

다(Schwenk,1990).또한 과업 갈등은 지식 공유,학

습, 창의성, 지식 창출을 촉진시킨다(Panteli &

Sockalingam,2005).이러한 논의들을 바탕으로 다음

과 같은 가설들을 설정하였다.

[가설 2]팀내 관계갈등은 팀 학습행동에 부적인 

영향을 줄 것이다.

[가설 3]팀내 과업갈등은 팀 학습행동에 정적인 

영향을 줄 것이다.

4.팀 학습행동의 매개역할

관계갈등은 팀 혁신성과에 부적인 영향을 주는 반

면,과업갈등은 팀 혁신성과에 혼재된 영향을 주는 

것으로 나타났다(deWitetal.,2012).연구개발팀에서 

관계갈등과 팀 혁신성과간의 관계에서 부적인 결과

(Matsuo,2006;이준호 등,2011)가 나타난 반면,과업

갈등과 팀 혁신성과간의 관계에서 유의미하지 않은 

결과(DeDreu&West,2001),부적인 결과(Lovelaceet

al.,2001),유의미한 Ո형태(이차곡선)의 결과(DeDreu,

2006),정적인 결과(Matsuo,2006;이준호 등,2011)가 

나타났다.갈등은 맥락 특성에 영향을 받으므로(Farh

etal.,2010),팀내 관계 및 과업갈등과 팀 혁신성과

간의 관계에서 팀 유형을 고려할 필요가 있으나(이준

호 등,2011),기존 연구들(DeDreu,2006;DeDreu&

West,2001;Lovelaceetal.,2001;Matsuo,2006)은 팀 

혁신성과가 명확하지 않은 일반부서 등을 대상으로 

하였다.

본 연구는 연구개발팀을 대상으로 하였으며,연구

개발팀원들은 모험적 과제를 선호하며(Scarpello&

Whitten,1991),비정형성,불확실성과 실패 가능성이 

높은 업무를 수행하고(Kimetal.,1999),팀 혁신성과

는 팀 구성원들 간의 창의적 긴장에 의해 만들어지므

로(Dyer&Song,1998),과업갈등은 팀 혁신성과에 긍

정적 영향을 줄 수 있다(이준호 등,2001).

기존 연구들은 갈등과 효과성간의 관계를 사회심

리적 관점,지식 공유 관점,정보처리 관점 등으로 고

찰하였는데,사회심리적 관점 및 지식 공유 관점은 

관계갈등이 정서적 차이에서 발생하는 반면,과업갈
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등이 인지적 차이에서 발생한다는 점에 착안하여

(Amason,1996),관계 및 과업갈등의 차별적 효과성을 

규명하는 데 관심을 둔 반면,정보 처리 관점은 과업

갈등도 관계갈등과 마찬가지로 팀 구성원들의 정보 

처리 능력을 제한하므로,부정적 효과성을 보인다고 

주장하였다(DeDreu&Weingart,2003).

본 연구는 사회심리학적 관점 및 지식 공유 관점

에서 팀내 관계 및 과업갈등과 팀 혁신성과간의 관계

를 설명하고자 한다.혁신은 긴장 및 갈등에서 만들

어지며(Dyer&Song,1998),과업갈등은 팀의 근거리 

결과물인 만족 등에 부정적 영향을 주는 반면,팀의 

원거리 결과물인 팀 혁신성과 등에 혼재된 영향을 주

기 때문이다(deWitetal.,2012).

첫째,사회심리학적 관점에서 보면,관계갈등은 팀 

구성원들에게 짜증,의심,분노 등을 유발하고(Coser,

1956),경직된 사고를 유도하여 인지적 복잡성을 감

소시키는 반면(Carnevale&Probst,1998),과업갈등은 

공유되지 않은 정보를 고려하도록 촉진하고(Brodbeck

etal.,2002),인지적 복잡성을 증가시킨다(Gruenfeld

etal.,1998).팀 구성원들 간의 인지적 복잡성은 창

의적 성과에 정적인 영향을 준다(Quinn,1980).

둘째,지식 공유 관점에서 보면,관계갈등은 팀 구

성원들 간의 정보 공유를 방해하는 반면(Amason&

Sapienza,1997),과업갈등은 팀 구성원들 간의 정보 

공유를 강화시킨다(West,2002).팀 구성원들 간의 정

보 공유는 혁신성과에 정적인 영향을 준다(Combs,

1993).팀 혁신성과에 대해 관계갈등은 부정적 영향

을 주지만,과업갈등은 긍정적 영향을 주는 것으로 

나타났다(이준호 등,2011).

본 연구는 팀내 관계 및 과업갈등과 팀 혁신성과

간의 관계에서 팀 학습행동을 프로세스 요인으로 보

았다.기존 연구들은 갈등과 성과간의 관계에서 의사

결정의 몰입(Greenberg&Folger,1983),시간 및 노력 

낭비 등(Jehn&Bendersky,2003)의 매개역할을 규명

한 반면,팀 전략 달성의 중요한 수단이며(Crossanet

al.,1999),연구개발팀의 신제품 개발에 필수불가결한 

역할을 수행하는 팀 학습행동에 대한 논의는 상대적

으로 미흡하다.팀 학습행동은 갈등적 상황 등의 대

응수단이며(Pearsalletal.,2009),대안적‧통합적 관점 

및 해결방안 제시에 도움을 준다(Senge,1990).

팀내 관계 및 과업갈등과 팀 혁신성과간의 관계에

서 팀 학습행동의 매개역할은 두 가지 측면에서 설명

할 수 있다.첫째,사회심리학적 관점에서 보면,관계

갈등은 팀 구성원들의 만족에 부정적 영향을 주며(de

Witetal.,2012),팀 구성원들에게 인간적 관계 등이 

잘못되었다고 인식시켜 팀에 대한 부정적인 정서를 

증가시킨다(이준호와 박지환,2011).이는 팀 학습 프

로세스를 방해하여(vanWoerkom&vanEngen,2009),

팀 혁신성과를 악화시킨다(이준호와 김학수,2012).

이와는 달리,과업갈등은 팀 구성원들에게 창의적 아

이디어 및 인지적 복잡성을 강조하며(DeDreu&

Weingart,2003),이는 팀 구성원들의 지식‧기술 등을 

지속적으로 향상시켜 지식 창출을 촉진시킨다(Panteli

&Sockalingam,2005).

둘째,지식 공유 관점에서 보면,관계 갈등은 팀 

구성원들의 팀에 대한 정서적 애착 및 동일시를 낮추

며,팀 구성원들 간의 정보 공유,협력 등을 약화시켜

(Bourgeois&Eisenhardt,1988),팀 구성원들이 개인적 

이익에 치중하도록 만든다(Guth&MacMillan,1986).

팀 혁신성과는 팀 구성원들 간의 팀웍과 협력으로 실

행되므로(Westetal.,2003),관계갈등은 팀 학습행동

을 감소시켜 팀 혁신성과를 약화시킬 수 있다.이와

는 반대로 과업갈등은 팀 구성원들 간의 정보 공유를 

강화시키고(West,2002),새로운 아이디어를 촉진시켜 

인지적 성취를 향상시키고(Schwenk,1990),팀 혁신성

과를 강화시킨다(Combs,1993).이러한 논의들을 바탕

으로 다음과 같은 가설들을 설정하였다.

[가설 4]팀내 관계갈등과 팀 혁신성과간의 

관계에서 팀 학습행동은 매개역할을 

할 것이다.

[가설 5]팀내 과업갈등과 팀 혁신성과간의 

관계에서 팀 학습행동은 매개역할을 

할 것이다.
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Ⅲ.연구방법

1.표본과 자료수집

본 연구는 국내 대기업 군에 속하는 기업 산하 13

개 R&D연구소에서 자료를 수집하였다.독립변수(팀

내 관계 및 과업 갈등)와 매개변수(팀 학습행동)는 각

각 팀에 대한 지각과 팀원들의 행동에 대한 평정 차

원에서 R&D연구소에 근무 중인 팀장급을 대상으로 

하였으며,종속변수(팀 혁신성과)는 연구개발팀의 산

출물에 대해 해당 팀 차상급자의 주관적인 평가 방식

을 사용하였다.304부의 설문지를 배포해 300부를 회

수하였고(회수율 98.7%).회수된 설문지 중에서 응답

이 불성실한 설문지 38부를 제외한 262부(유효 자료

율 87.3%)를 통계분석에 사용하였다.

연구표본의 특성은 다음과 같다.연구개발팀의 연

구유형은 기초연구 2.3%,응용연구 14.5%,개발연구 

83.2%이며,팀의 존속기간은 평균 39.8개월,표준편차 

43.8개월이며,팀 규모는 평균 14.3명,표준편차 12.1

명이다.팀장 재직기간은 평균 35.2개월,표준편차 

41.8개월이다.

2.변수측정

독립변수인 팀내 관계 및 과업갈등,매개변수인 팀 

학습행동의 자료를 얻기 위해,연구개발팀 팀장에게 

자기보고식 설문지를 작성하도록 하였다.설문응답자

는 각 문항에 대해 전혀 그렇지 않다=1에서 매우 그

렇다=7까지,7점 척도에 표시하였다.

독립변수인 팀내 관계갈등은 팀 구성원들 간의 정

서적 갈등이며,팀원들 간의 긴장,불쾌감 등을 의미

한다(Jehn,1995).본 연구는 Jehn(1995)의 관계갈등 설

문문항을 사용하였다.설문의 예로는 “팀원들 간에 

성격적 갈등이 많이 두드러진다.”등의 네 개 설문문

항으로 측정하였다.팀내 과업갈등은 팀 구성원들 간

의 인지적 갈등이며,팀원들 간의 과업과 관련한 의

견,관점의 불일치 등을 의미한다(Jehn,1995).본 연

구는 Jehn(1995)의 과업갈등 설문문항을 사용하였다.

설문의 예로는 “팀내에서 진행 중인 일에 관해 팀원

들 간에 이견을 보인다.”등의 네 개 설문문항으로 

측정하였다.

매개변수인 팀 학습행동은 팀 구성원들의 행동 수

정 및 지속적인 상호작용 행동들을 포함하는 사고,대

화 및 행동의 지속적인 변화과정을 의미한다(박희진과 

손영우,2007).VanderVegt&Bunderson(2005)이 제시

한 팀 학습행동 설문문항을 사용하였다.설문의 예로

는 “우리 팀원들은 성과 개선을 위해 서로의 작업을 

비판한다.”등의 네 개 설문문항으로 측정하였다.

종속변수인 팀 혁신성과는 연구개발팀의 혁신적인 

결과물을 의미하며,연구개발팀의 산출물에 대한 팀 

차상급자의 주관적인 평가 방식을 사용하였다.설문

응답자는 각 문항에 대해 전혀 그렇지 않다=1에서 매

우 그렇다=7까지,7점 척도에 표시하였다.Pirola-Merlo

&Mann(2004)의 팀 혁신성과 설문문항을 사용하였다.

설문의 예로는 “해당 팀의 최근 결과물은 혁신적이

다”등의 네 개 설문문항으로 측정하였다.

통제변수는 팀 연구유형,팀 존속기간,팀 규모,팀

장 재직기간이 사용되었다.팀 연구유형은 기초연구,

응용연구,개발연구 중에서 하나를 선택하는 방식이 

사용되었고(개발연구에 가까울수록 상용화에 가까움),

팀 존속기간 및 팀장 재직기간은 개월 수로 측정되었

고,팀 규모는 팀장을 포함한 인원수로 측정되었다.

팀 연구 유형,팀 존속기간,팀 규모,팀장 재직기간

은 팀 혁신성과에 영향을 주는 것으로 나타났기 때문

이다(이준호와 김학수,2012).팀 존속기간,팀 규모,

팀장 재직기간은 연속형 변수인 반면,팀 연구유형은 

범주형 변수이므로 더미변수로 처리되었다.

3.측정 모델

각 측정문항의 신뢰성 및 타당성을 검증하기 위해 

신뢰도 분석은 개념 신뢰도와 내적일관성을 사용하였

다.타당도 분석은 확인적 요인분석을 사용하여 집중

타당성과 판별타당성을 검증하였다.

확인적 요인분석에서 측정 문항들의 채택여부를 
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변수 측정항목
표준요인

적재량

개념

신뢰도

평균분산

추출 값

크론바하

알파

팀내

관계

갈등

팀원들 간에 많은 마찰 있음 .84

.87 .64 .87
팀원들 간에 성격적 갈등 있음 .83

팀원들 간에 많은 긴장감 있음 .62

팀원들 간에 많은 감정적 갈등 있음 .83

팀내

과업

갈등

진행 중인 과업에 관해 팀원들 간의 이견 있음 .78
.81 .68 .80

팀내 의견대립이 발생 .86

팀

학습

행동

팀원들은 idea및 견해에 대해 자유롭게 이견 제시 .83

.79 .57 .79팀원들은 효과적 업무수행을 위해 약점 부분 평가 .60

팀원들은 최적 결과 위해 다양한 의견 활용 .88

팀

혁신

성과

해당 팀의 최근 결과물은 새롭고,독창적임 .79

.86 .61 .86
해당 팀의 최근 결과물은 유용함 .60

해당 팀의 최근 결과물은 창의적임 .88

해당 팀의 최근 결과물은 혁신적임 .83

[표 1]집중타당성 분석결과

결정하기 위하여 Anderson&Gerbing(1988)이 제시한 

절차에 따라 다른 문항들과 높은 잔차 분산을 보이는 

문항과 적정수준 이하의 요인적재량을 보이는 문항을 

순차적으로 제거하였다.이러한 과정을 거쳐 팀내 과

업갈등의 두 개 문항,팀 학습행동의 한 개 문항이 

제거되었다.

수정절차를 거쳐 측정모델로 채택된 문항들에 대

한 확인적 요인분석의 적합도를 보면,X2=94.47,

d.f.=59, 표준X
2
=1.60, p=.002, GFI=.95, NFI=.95,

CFI=.98,RMR=.07,RMSEA=.05로 나타났다.모형적합

도의 단일기준은 없으나,일반적으로 GFI,NFI,CFI

등이 .90이상인 경우,RMR,RMSEA가 .10보다 작을 

때 좋은 모형으로 평가되며(Hairetal.,2006),본 연

구의 측정모델은 좋은 모형으로 볼 수 있다.

수정된 측정모델에서 개념 신뢰도는 .7이상을 상회

하며,크론바하 알파값도 .7이상으로 나타났다.신뢰

도 값은 Hairetal.(2006)에 의해 제안된 기준 .7을 충

족하는 것으로 나타났다.

집중타당성은 요인적재량,평균분산 추출 값 등으

로 검증하는데,Bagozzi& Yi(1988)은 요인적재량이 

.6이상이면 집중타당성이 있다고 주장하였다.Fornell

&Larcker(1981)는 평균분산 추출 값이 .5이상이면 집

중타당성이 있다고 주장하였다.본 연구에서 채택한 

측정모델의 모든 문항들은 요인적재량 .6및 평균분

산 추출 값 .5를 상회하는 것으로 나타났다.본 연구

의 측정모델은 집중타당성이 있다고 볼 수 있다.

판별타당성은 평균분산추출의 제곱근 값과 변수들 

간 상관계수 값의 비교를 통해 확인할 수 있다.일반

적으로 평균분산추출의 제곱근 값이 변수들 간 상관

계수 값보다 큰 경우에 판별타당성이 있다고 본다.

<표 2>의 판별타당성 분석결과를 보면,각 변수들의 

평균분산추출의 제곱근 값이 변수들 간의 상관계수보

다 높은 값을 보이는 것으로 나타났다.본 연구의 측

정모델은 판별타당성이 있다고 볼 수 있다.

4.연구가설의 검증

4.1상관관계 및 신뢰도 분석

연구에 포함된 변수들의 평균,표준편차,상관관계

를 나타낸 <표 2>를 통해 변수들 간의 관련정도를 

확인할 수 있다.

팀 혁신성과에 대해 팀 학습행동(r=.42,p<.001)은 
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변수 평균 표준편차 1 2 3 4 5 6 7 8

1.팀 연구유형

1)기초=6개 팀

2)응용=38개 팀

3)개발=218개 팀

2.81 0.45

2.팀 존속기간 39.78 43.76 .04

3.팀 규모 14.27 12.11 .12 .13*

4.팀장 재직기간 35.24 41.80 -.02 .24*** -.09

5.팀내 관계갈등 2.66 1.10 -.11 .02 .03 -.06 (.80)

6.팀내 과업갈등 3.22 1.16 -.15* -.04 .05 -.09 .60*** (.82)

7.팀 학습행동 4.61 0.81 -.01 -.08 -.04 .04 -.24*** -.05 (.75)

8.팀 혁신성과 5.09 0.81 -.09 -.08 .02 .03 -.26*** -.05 .42*** (.78)

[표 2]평균,표준편차,상관관계 및 판별타당성 분석결과

N =262 *:p<.05 **:p<.01 ***:p<.001

주)대각선 값은 평균분산추출의 제곱근 값이며,나머지 값은 변수들 간의 상관계수 값을 나타냄.

팀 연구유형은 ‘1=기초’,‘2=응용’,‘3=개발’이다.개발에 가까울수록 상용화에 가깝다.

팀 존속기간과 팀장 재직기간 개월 단위로 측정하였고,팀 규모는 팀장을 포함한 팀 인원임.

모델 X
2

df p
표준

X
2 RMR GFI NFI CFI RMSEA

X
2

difference

df

difference

완전매개모형 96.272 61 .003 1.578 .071 .947 .945 .979 .047 - -

부분매개모형 94.471 59 .002 1.601 .068 .948 .946 .979 .048 - -

모델비교 - - - - - - - - - 1.801 2

[표 3]경쟁모형 간의 비교 결과

유의한 정적인 상관관계를 보여주고 있다.이는 팀 

학습행동이 높을수록,팀 혁신성과가 높게 나타나는 

상관관계를 보여주고 있다.그리고 팀 학습행동에 대

하여 팀내 관계갈등(r=-.24,p<.001)은 유의한 정적인 

상관관계를 보이는 반면,팀내 과업갈등(r=-.05)은 유

의하지 않은 상관관계를 보이고 있다.이는 팀내 관

계갈등이 높을수록,팀 학습행동이 낮게 나타나는 상

관관계를 보여주고 있는 반면,팀내 과업갈등은 팀 

학습행동에 영향을 주지 않은 것으로 나타났다.

또한,팀 혁신성과에 대해 팀내 관계갈등(r=-.26,

p<.001)은 유의한 정적인 상관관계를 보이는 반면,팀

내 과업갈등(r=-.05)은 유의하지 않은 상관관계를 보

이고 있다.이는 팀내 관계갈등이 높을수록,팀 혁신

성과가 낮게 나타나는 상관관계를 보여주고 있는 반

면,팀내 과업갈등은 팀 혁신성과에 영향을 주지 않

은 것으로 나타났다.

4.2구조방정식 모델 검증

매개변수를 포함한 연구에서 최적 모형을 판단하

기 위하여 완전매개모형과 부분매개모형간의 구조방

정식 모델 적합도를 비교할 필요가 있다(Kelloway,

1998).

비교분석은 완전매개모형과 부분매개모형의 X2변

화,표준 X2값,유의수준 등을 통하여 이루어진다.첫

째, 완전매개모형과 부분매개모형의 X
2변화는 

1.801(2)로 나타났으며,이러한 결과는 유의수준 .05의 

수준 값인 3.84보다 낮으므로,완전매개모형이 부분매

개모형보다 더 적합하다고 볼 수 있다.

둘째,표준 X2값을 비교해 보면,완전매개모형은 

1.578이며 부분매개모형은 1.601로 나타났다.두 모형 

모두 적합한 모형이라고 할 수 있지만,완전매개모형

이 부분매개모형보다 표준 X2값이 적게 나타났으므

로,완전매개모형이 우세하다고 볼 수 있다.
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N=262, ( )안은 C.R.값

주)팀 혁신성과에 대해 통제변수들인 팀 연구유형_개발(경로계수 -.08),팀 연구유형_응용(경로계수 -.21),

팀 존속기간(경로계수 -.04),팀 규모(경로계수 .07),팀장 재직기간(경로계수 .03)은 유의하지 않음

[그림 1]연구모델 분석결과

팀 혁신성과

팀 혁신성과1

팀 혁신성과2

팀 혁신성과3

팀 혁신성과4

팀 학습행동1 팀 학습행동2 팀 학습행동3

팀 학습행동

팀내 관계갈등

관계갈등1

관계갈등2

관계갈등3

관계갈등4

팀내 과업갈등
과업갈등1

과업갈등2

.84

.83

.62

.87

.77

.87

.71

.75 .60 .88

.79

.59

.89

.83

-.63(-5.45)***

.24(2.09)*

.51(6.84)***

셋째,유의수준을 비교해 보면,완전매개모형은 

.003이며 부분매개모형은 .002로 나타났다.완전매개

모형이 부분매개모형보다 유의수준이 높게 나타났으

므로,우세하다고 볼 수 있다.따라서 완전매개모형이 

부분매개모형보다 더 적합한 모형이므로,본 연구는 

완전매개모형을 최종모형으로 선정하였다.

완전매개모형의 적합도는 X2=96.272,d.f.=61,표준 

X
2
=1.578,p=.003,RMR=.071,GFI=.947,NFI=.945,

CFI=.979,RMSEA=.047로 나타났다.모형적합도의 단

일기준은 없으나,일반적으로 GFI,NFI,CFI등이 .90

이상인 경우,RMR,RMSEA가 .10보다 작을 때 좋은 

모형으로 평가된다(Hairetal.,2006).따라서 본 연구

의 구조방정식 모형은 가설을 검증하는데 적합한 수

준이며,경로분석결과는 신뢰할만한 수준이다.

4.3가설 검증

팀 혁신성과에 대하여 팀 연구유형,팀 존속기간,

팀 규모,팀장 재직기간을 통제한 후,가설 1인 팀 학

습행동과 팀 혁신성과간의 정적인 관계(경로계수 .51,

p<.001)는 지지되었다.가설 2인 팀내 관계갈등과 팀 

학습행동간의 부적인 관계(경로계수 -.63,p<.001)및 

가설 3인 팀내 과업갈등과 팀 학습행동간의 정적인 

관계(경로계수 .24,p<.05)는 지지되었다.따라서 가설 

1,2,3은 모두 지지되었다.

4.4매개효과 검증

가설 4는 팀내 관계갈등과 팀 혁신성과간의 관계

에서 팀 학습행동의 매개역할에 대한 가설이며,가설 

5는 팀내 과업갈등과 팀 혁신성과간의 관계에서 팀 

학습행동의 매개역할에 대한 가설이다.

매개변수가 매개효과를 가지기 위해서,독립변수가 

매개변수에 미치는 영향과 매개변수가 종속변수에 미

치는 영향은 통계적으로 유의하여야 한다(Baron&

Kenny,1986).이를 필요조건으로 하여 독립변수가 종

속변수에 유의하지 않으면 완전매개효과가 있는 것으

로 보며,독립변수가 종속변수에 유의하면 부분매개

효과가 있는 것으로 본다(Baron&Kenny,1986).

본 연구의 가설 1,2,3은 모두 유의한 것으로 나

타났으므로,팀 학습행동은 매개효과가 있는 것으로 

볼 수 있다.팀 학습행동이 완전매개 혹은 부분매개 

여부를 검증하기 위하여,최적 모형에 추가적으로 독

립변수들이 종속변수에 미치는 직접적 효과를 파악해 
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보았다.이러한 모형에서 팀 혁신성과에 대해 팀내 

관계갈등(경로계수 -.15)및 팀내 과업갈등(경로계수 

.13)은 유의하지 않은 것으로 나타났다.따라서 팀내 

갈등과 팀 혁신성과간의 관계에서 팀 학습행동은 완

전 매개효과가 있는 것으로 볼 수 있으며,가설 4,5

는 지지되었다.

Ⅴ.연구 결과 및 시사점

1.연구결과의 요약

본 연구는 팀 학습행동과 관련한 선행연구들을 토

대로,팀내 관계 및 과업갈등과 팀 혁신성과간의 관

계에서 팀 학습행동의 매개역할에 대한 체계적인 논

의가 미흡하며,이론적 발전을 위하여 팀 학습행동의 

선행 및 결과변수들을 규명할 필요성을 제시하였다.

본 연구는 국내 대기업 군에 속하는 기업 산하 13

개 R&D연구소의 262개 연구개발팀을 대상으로 팀 

학습행동이 팀 혁신성과에 미치는 관계를 검증하였

다.또한 팀내 관계 및 과업갈등이 팀 학습행동에 미

치는 관계를 검증하였다.마지막으로,팀내 관계 및 

과업갈등과 팀 혁신성과간의 관계에서 팀 학습행동의 

매개효과를 검증하였다.

분석결과에 따르면,첫째,팀 학습행동은 팀 혁신성

과에 정적인 영향을 주는 것으로 나타났다.팀 학습

행동이 높을수록,팀 혁신성과는 높아지는 것으로 나

타났다.팀 학습행동과 팀 혁신성과간의 정적인 관계

를 실증 분석한 기존 연구들(박희진과 손영우,2007;

이준호와 김학수,2012)과 일관되게 팀 학습행동은 팀 

혁신성과에 정적인 영향을 주는 것으로 나타났다.

둘째,팀 학습행동에 대해 팀내 관계갈등은 부적인 

영향을 주는 반면,팀내 과업갈등은 정적인 영향을 

주는 것으로 나타났다.팀내 관계갈등이 높을수록 팀 

학습행동은 낮아지는 것으로 나타난 반면,팀내 과업

갈등이 높을수록 팀 학습행동은 높아지는 것으로 나

타났다.팀내 관계 및 과업갈등과 팀 학습행동간의 

관계는 정보 처리 관점이 아닌 사회심리적 관점,지

식 공유 관점으로 보는 것이 타당할 수 있다는 결과

를 보이고 있다.

셋째,팀내 관계갈등과 팀 혁신성과간의 관계에서 

팀 학습행동은 완전매개역할을 하는 것으로 나타났

다.팀내 관계갈등이 팀 혁신성과에 부정적 영향을 

미치는 이유는 혁신에 중요한 영향을 주는 팀 학습행

동을 약화시키기 때문이라고 볼 수 있다.또한 팀내 

과업갈등과 팀 혁신성과간의 관계에서 팀 학습행동은 

정적인 매개역할을 하는 것으로 나타났다.팀내 과업

갈등은 팀 학습행동에 정적인 영향을 주고,팀 학습

행동은 다시 팀 혁신성과에 정적인 영향을 주는데,

본 연구에서는 팀내 과업갈등이 반드시 팀 학습행동

을 거쳐 팀 혁신성과에 영향을 주는 것으로 나타났

다.

팀내 과업갈등과 팀 학습행동의 유의하지 않은 상

관관계(r=-.05)와 구조방정식 모형에서 팀내 과업갈등

과 팀 혁신성과간의 정적 관계를 비교하기 위하여 추

가 분석을 실시하였다.분석결과에 따르면,팀내 과업

갈등이 팀 혁신성과에 미치는 개별효과는 유의하지 

않은 것으로 나타났다.이러한 분석결과는 변수들 간

의 억제현상에 의하여 기인하였다고 볼 수 있다.이

러한 현상은 독립변수와 정적인 상관관계가 있고,종

속변수와 유의미하지 않거나 낮은 수준의 부적인 상

관관계가 있는 억제변수가 중다회귀분석에 투입되었

을 때,특정 독립변수의 관련 없는 분산을 억제시키

면서 회귀계수가 큰 값으로 나타나는 것을 의미한다

(Schwab,2005).본 연구의 독립변수들  간의 상관관

계를 살펴보면,팀내 과업갈등은 팀내 관계갈등과 유

의미한 높은 상관관계를 보이며(r=.60,p<.001),매개

변수와 유의미하지 않고,낮은 수준의 부적인 상관관

계(r=-.05,p=.43)를 보이고 있다.따라서 매개변수인 

팀 학습행동에 대해 팀내 관계갈등이 팀내 과업갈등

의 억제변수일 수 있다.팀 학습행동에 대해 팀내 관

계갈등이 팀내 과업갈등의 관련 없는 분산을 억제시

키고,팀내 과업갈등의 정적인 회귀계수의 값을 높게 

나타나도록 영향을 주었다고 볼 수 있다.

한편,갈등은 조직생활에서 피할 수 없을 정도로 
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광범위하게 나타나므로,일정 수준의 갈등은 상존한

다고 볼 수 있다.따라서 팀내 관계갈등이 있는 상태

에서 팀내 과업갈등이 발생할 경우,연구개발팀 구성

원들은 팀 학습행동을 증가시킬 가능성이 있다.왜냐

하면,연구개발팀 구성원들은 다른 유형의 팀 구성원

들보다 자신에 대한 신뢰가 높은 반면,타인과의 관

계에서 낮은 수준의 상호작용을 보이기 때문이다

(Drach-Zahavy,2004).따라서 연구개발팀 구성원들은 

다른 구성원들과 관계 및 과업의 불일치가 동시에 부

여되는 상황에서 과업의 불일치에 대하여 팀 학습행

동을 활성화시킬 가능성이 있을 수 있다.다양한 유

형의 갈등이 동시에 발생하였을 때,갈등의 개별적 

효과,시너지 효과,중화 효과,억제 효과 등을 추후 

연구할 필요가 있다.

2.연구의 시사점

본 연구의 이론적 시사점은 다음과 같다.첫째,본 

연구는 연구개발팀을 대상으로 팀내 관계 및 과업갈

등이 팀 혁신성과에 긍정적/부정적 효과가 있다는 논

쟁에도 불구하고,팀내 관계 및 과업갈등이 팀 효과

성에 미치는 효과에 대한 구체적인 메커니즘이 규명

되지 않았다는 점에 착안하여,팀 학습행동을 매개변

수로 보고 이를 실증 분석하였다는 데 의의가 있다.

둘째,본 연구는 팀 학습행동의 선행요인으로 팀내 

관계 및 과업갈등을 제시하고,이를 실증 분석하였다

는 데 의의가 있다.기존 연구들(Akkermanetal.,

2007;Bain,1998;Dayetal.,2004;Edmondson,1999;

VandenBosscheetal.,2006;이준호와 김학수,2012)

은 팀 자긍심 및 효능감,팀 공유멘탈모델,팀 심리적 

안전,팀 리더십,집단 응집성,상호의존성 등을 팀 

학습행동의 선행요인으로 규명하였는데,본 연구는 

갈등이 학습의 원천이며,팀 학습은 팀 구성원들 간

의 갈등과 조화에 의해 일어난다고 보았고,팀내 관

계갈등은 팀 구성원들 간의 조화를 훼손하므로 팀 학

습행동을 약화시키는 반면,팀내 과업갈등은 건전한 

갈등으로서 팀 학습행동을 강화시킨다는 결과를 제시

하였다는 데 의의가 있다.

셋째,본 연구는 팀 학습행동이 팀 혁신성과에 미

치는 영향에 관심을 두었다.기존 연구에서 팀 학습

행동은 팀 혁신성과에 혼재된 영향을 주는 것으로 나

타났는데,본 연구에서는 연구개발팀이라는 맥락에서 

팀 학습행동이 팀 혁신성과에 미치는 긍정적 관계를 

규명하였다는 데 의의가 있다.

본 연구의 실무적 시사점은 다음과 같다.첫째,조

직 및 리더는 팀내 과업갈등을 촉진시켜 팀 학습행동

을 강화하고,이를 통해 팀 혁신성과를 증가시켜야 

한다.갈등은 무조건 나쁜 것이 아니며,긍정적 갈등

은 팀 구성원들의 인지적 복잡성을 증가시켜 지식‧

정보 등의 심사숙고를 촉진하고,정보 공유 및 의사

결정의 질을 향상시킨다.이러한 과정은 팀 학습행동

으로 나타나고,이를 통해 경쟁우위의 원천을 가져올 

수 있는 팀 혁신성과를 창출할 수 있다.따라서 조직 

및 리더는 건전한 갈등을 촉진시키는 관리방안을 강

구할 필요가 있다.

둘째,조직 및 리더는 팀 구성원들 간의 팀내 관계

갈등을 억제하거나 최소화시킬 방안을 마련하여야 한

다.팀내 관계 갈등은 팀 구성원들의 인지적 복잡성 

및 정보공유를 방해하여 팀 학습행동을 약화시키고,

이를 통해 팀 혁신성과를 낮출 수 있다.따라서 조직 

및 리더는 부정적 갈등을 약화시키는 관리방안을 강

구할 필요가 있다.

3.연구의 한계 및 향후 연구과제

본 연구의 한계점 및 향후 연구과제는 다음과 같

다.첫째,본 연구는 설문지법을 사용한 횡단적 연구

이므로 동일방법사용에 따른 문제점이 있을 수 있다.

이러한 오류를 줄이기 위해 팀 혁신성과를 연구개발 

집단의 차상위자에서 설문조사하였으며,독립변수들

과 매개변수의 다중공선성이 우려되어 분산확대인자

를 확인해 본 결과,기준값을 넘는 것은 없었다.하지

만,추후에 종단적 연구와 질적 연구도 고려해서 인

과관계를 보다 명확하게 규명할 필요가 있다.
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둘째,본 연구는 팀내 관계 및 과업갈등과 팀 혁신

성과간의 관계에서 매개변수로 팀 학습행동을 고려하

였지만,팀 응집성,팀 의사결정의 질 등의 집단 프로

세스 변수 등을 고찰할 필요가 있다.

셋째,본 연구의 연구표본은 국내 대기업 군에 속

하는 기업 산하 13개 R&D연구소의 262개 연구개발

팀을 대상으로 하였다.대기업과 중소기업에서 여유

자원의 차이,학습에 대한 비용문제 등으로 팀 학습

행동이 서로 다를 수 있다.따라서 본 연구는 모든 

조직에 일반화하는 데는 한계가 있다.중소기업에 적

합한 프로세스 요인을 규명할 필요가 있다.

넷째,본 연구는 연구개발팀을 대상으로 실증 분석

하였다.불확실성이 높고,비정형적인 업무를 수행하

는 팀에서 팀내 과업갈등이 긍정적 효과를 발휘할 수 

있는 반면,불확실성이 낮고,정형적인 업무를 수행하

는 생산팀,영업팀 등에서 팀내 과업갈등이 긍정적 

효과를 발휘할 지는 의문시 된다.따라서 본 연구결

과는 모든 유형의 팀에 일반화하는 데는 한계가 있

다.추후 연구에서는 생산팀,영업팀 등을 대상으로 

실증 분석하여,팀 유형에 따라 과업갈등의 효과성의 

차이를 규명할 필요가 있다.

다섯째,본 연구는 팀 혁신성과의 통제변수로 팀 

연구유형,팀 존속기간,팀 규모,팀장 재직기간을 활

용하였다.하지만 혁신성과를 위하여 팀 구성원들 간

의 협력이 필수적이므로,팀 응집성,집단 동일시 등

을 통제할 필요가 있으며,추후 연구에서 이를 반영

할 필요가 있다.또한 팀 구성원들 간의 지위 차이를 

다양성 관점에서 접근해 볼 필요도 있는데,이를 통

제변수로 활용할 수도 있지만,팀 구성원들 간의 세

대 갈등 및 지위 갈등을 주제로 연구해 볼 필요가 

있다.

마지막으로,혁신성과 및 학습은 개인,팀 및 조직 

수준의 선행요인에 의해 영향을 받는다.혁신은 개인

의 창의적 사고에서 비롯되며,팀의 협력 등으로 실

행되며,조직에 내재화된다.또한 학습은 개인학습이 

팀 학습을 거쳐 조직학습이 되고,다시 조직학습은 

팀 학습을 거쳐 개인학습이 되는 과정을 거치게 된

다.비록,본 연구에서는 팀 수준에 초점을 맞추고 있

지만,추후 연구에서는 개인,팀 및 조직 수준의 선행 

및 프로세스 요인의 상호 영향관계를 규명하는 다수

준적 연구가 이루어져야 한다.
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