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 요약

최근 많은 기업들이 팀제를 활용하고 있지만 팀의 업무 수행 향상에 효과적이고 효율적인 피드백 제공방
법에 대한 연구는 부족한 상황이다. 이에 본 연구의 목적은 팀 수행 상황에서 개인 피드백과 집단 피드백이 
과업 수행의 양과 질에 미치는 효과를 비교하는 것이었다. 실험 과제는 영어 문서를 컴퓨터에 입력하는 
것이었고 수행의 양은 입력된 단어의 수로, 수행의 질은 올바르게 입력된 단어의 비율로 측정되었다. 혼합 
설계(mixed design)가 적용되었고 총 48명의 참가자들은 개인과 집단 피드백 집단에 무선적으로 할당되었
다. 각 팀은 3명으로 구성되었고 총 4회기 동안 함께 과제를 수행하였다. 개인피드백 조건에서는 각 참가자
에게 개인의 수행에 대한 정보만 제공되었고, 집단 피드백 조건에서는 팀의 전체 수행 합에 대한 정보만을 
제공하였다. 참가자들의 타이핑 속도를 통제한 공변량 분석결과, 두 가지 피드백 모두 수행의 양을 증가시
키는 데 효과적이었지만, 효과크기는 집단 피드백이 더 높았다. 수행의 질에 있어서는 집단 피드백 조건에
서만 올바르게 입력한 비율이 유의미하게 증가하였다. 따라서 개인 피드백 보다는 집단 피드백이 과업 수
행 증가에 좀 더 효과적, 효율적이라고 할 수 있다. 하지만 본 연구결과는 기존의 연구결과와는 상반된 결
과로 일반화하기 위해서는 더 많은 관련 연구가 필요하다. 특히 후속연구에서는 문화 차이, 과제 종류에 
대한 고려가 필요하다. 
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Abstract

Recently, many organizations are utilizing the team system. However, researches on a 
technique for efficient and effective feedback to improve a team performance is few. This study 
compared the relative effects of individual and group feedback on the quantity and quality of 
work performance. The task was to type English documents on a PC computer and both the 
number of words typed (quantity) and the percentage of correctly typed words (quality) were 
measured. Mixed design was adopted and 48 participants were randomly assigned to either 
individual or group feedback condition. Each group consisted of three participants and completed 
four sessions together. Under the individual feedback condition, each participant was provided 
with information on his/her own work performance, while under the group feedback condition, 
three participants were provided with information on their total work performance. Results 
showed that both feedback were effective to increase the quantity of performance. However, the 
effect size of treatment was more high under the group feedback than individual feedback. In 
addition, the accuracy of typed words was significantly improved only under the group feedback 
condition. Therefore, the group feedback was more effective and efficient than individual 
feedback to increase team performance. However, more studies are needed to generalize these 
results, especially, it is necessary to consider the cultural differences and type of task in the 
future studies.  
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I. 서 론 

피드백(feedback)은 조직행동관리(Organizational 

Behavior Management) 분야에서 구성원들의 수행 향

상을 위한 효과적인 처치로 사용되어 왔다[1]. 1977년에

서 1986년까지 Journal of Organizational Behavior 

Management (JOBM)에 출판된 연구 중 약 65%가 피

드백을 독립변인으로 사용하였고[2], 1986년에서 1997

년까지 출판된 연구에서도 약 71% 가량이 수행 향상을 

위하여 피드백을 사용하였다[3]. Daniels와 

Daniels(2004)은 피드백을 근로자들의 행동을 변화시키

기 위해 그들의 지난 수행에 대한 정보를 제공해 주는 

것으로 정의하고 있다[4]. 피드백은 실용적인 측면에서

도 많은 이점들을 가지고 있다. 예를 들어, 피드백은 인

센티브(성과급) 같은 다른 처치들에 비해 사용이 간단

하기 때문에 복잡한 훈련을 필요로 하지 않고 다른 처

치들보다 상대적으로 적은 비용이 들기 때문에 다양한 

분야에 적용될 수 있다[5]. 실제로 고객 서비스[6][7]와 

안전[8-10], 그리고 자세 균형 조절과 같은 분야[11-13] 

등 많은 행동 변화 연구에서 피드백의 효과가 증명되고 

있다.

비록 피드백이 다양한 산업 현장에서 효과적인 처치 

기법으로 밝혀졌지만, 보다 효과적으로 적용하기 위해

서 고려되어야 할 사항들이 있다. Balcazar 등(1986)과 

Alvero 등(2001)에 의하면 피드백의 효과성은 피드백의 

다양한 특성들에 따라 달라질 수 있다[1][2]. 구체적으

로 피드백의 특성은 피드백 제공자(예를 들어, 관리자, 

동료, 연구자 등), 공개여부(예를 들어, 공개적, 비공개

적, 공개+비공개), 수용자(예를 들어, 개인, 집단, 개인+

집단), 전달매체(예를 들어, 구두, 서면 등), 그리고 빈도

(예를 들어, 일일, 매주 등)로 구분할 수 있다. 그 중 피

드백 수용자는 피드백 제공 대상을 구분하는 것으로 크

게 개인피드백과 집단피드백으로 구분된다. 개인피드

백(individual feedback)은 수행에 대한 정보를 한 사람

의 개인에게 제공하는 것이고, 집단피드백(group 

feedback)은 집단의 수행 결과와 관련된 정보를 제공하

는 것이다[14]. 

조직행동관리 분야에서는 일반적으로 개인 피드백이 

더 효과적인 것으로 간주되어 왔다. 이는 개인피드백으

로 제공된 정보는 주로 수행자가 통제할 수 있는 범위 

내의 정보이고, 개인피드백이 좀 더 구체적이고 쉽게 

이해될 수 있기 때문이다[4]. 이에 반해 집단 피드백은 

각 개인이 아닌 집단 구성원 전체의 수행에 대한 정보

를 제공하기 때문에 피드백을 바탕으로 한 개인의 행동

과 결과 간의 유관성(contingency)이 상대적으로 낮아

질 수 있다. 그렇기 때문에 개인피드백에 비해 효과가 

떨어질 수 있다고 간주되어 왔다. 

구체적으로 개인과 집단피드백의 상대적 효과를 검

증한 선행연구들을 살펴보면, 먼저 Newby와 

Robinson(1983)의 연구 결과 개인 피드백은 직원들의 

정시 출근 행동을 유의미하게 향상시킨 반면, 집단 피

드백은 직원들의 수행을 향상시키지 못하는 것으로 나

타났다[15]. 구체적으로 피드백 제공 전 65%였던 정시 

출근율이 집단피드백 제공 시 62.5%로 변화가 없었으

나 개인피드백을 제공하였을 때에는 86%로 상승하였

다. 그리고 Emmert(1978)의 연구에서는, 집단 피드백 

제공이 구성원들의 수행을 향상시켰지만, 집단피드백

에 더하여 개인피드백을 추가적으로 제공했을 때 수행

이 더욱 증가하는 것으로 나타났다[16]. 

하지만 위 연구들은 두 피드백의 상대적인 효과의 순

수한 차이를 검증하지는 못했다. Emmert(1978) 연구의 

경우 집단 피드백 제공 이후 개인과 집단피드백을 혼합

하여 제시하였고 비록 Newby와 Robinson(1983)의 연

구는 개인과 집단피드백을 구분하여 처치하였지만 처

치의 이월효과 혹은 순서효과를 배제할 수 없었다

[15][16]. 

그리고 Balcazar 등(1986) 그리고 Alvero 등(2001)의 

피드백 리뷰 논문 모두 집단 피드백도 수행 향상에 매

우 효과적인 처치 기법인 것으로 밝혀졌다[1][2]. 비록 

조직행동관리 분야는 아니지만 Krause, Stark, 및 

Mandl(2009)의 학부생들의 통계학습 향상 연구에서는 

개인적인 피드백 보다 집단 피드백이 문제 해결 증가에 

더 효과적인 것으로 나타났다[17].  

위와 같이 두 피드백의 상대적인 효과성을 검증한 선

행 연구의 수는 아직까지 매우 제한적이며, 일관된 연

구 결과가 보고되고 있지 않다. 그리고 이론적으로 개



개인피드백과 집단피드백이 과업 수행의 양과 질에 미치는 상대적 효과 검증 657

인피드백이 더 효과적일 것이라고 주장되고 있으나 처

치 적용에 소요되는 시간, 노력과 같은 반응 비용

(response cost)을 고려할 때, 집단 피드백이 개인 피드

백보다 더 효율적일 수 있다. 구체적으로, 구성원들에게 

피드백을 제공하기 위해서는 그들의 과거 수행에 대한 

정보를 모으고, 정리된 피드백 내용을 전달하는 과정을 

필요로 한다. 이러한 과정에서 집단피드백은 더 적은 

자원(resource)을 필요로 하기 때문에 개인 피드백 보

다 더 효율적일 수 있다[18]. 따라서 두 피드백의 효과 

차이가 크지 않다면 실제 조직 입장에서는 집단피드백

의 사용도 고려될 필요가 있다. 이러한 현실을 반영하

여 두 피드백 조건의 상대적 효과에 대한 재검증이 필

요할 것이다. 

이외에 최근 조직은 새로운 환경에 적응하고 생존을 

도모하기 위한 노력으로 전통적인 개인 중심의 조직 환

경에서 벗어나 유연한 조직 구조인 팀 중심

(team-based)의 조직 문화로 변화하고 있다[19]. 이러

한 팀의 업무 수행 향상에 가장 효과적이고 효율적인  

피드백을 제공하는 방법에 대한 모색이 필요하지만, 이

에 대한 연구는 부족한 상황이다. 이에 본 연구의 목적

은 개인 피드백과 집단 피드백이 팀 과업 수행에 어떠

한 영향을 미치는 지에 대하여 검증하는 것이다.

Ⅱ. 방 법

1. 실험 참가자 및 상황
본 연구는 C대학에 재학 중인 학부생 48명이 참가하

였다. 참가자들은 C대학 온라인 게시판의 모집 공고를 

통해 모집하였고 실험 후 실험 참여에 대한 보상으로 

참가비를 지급하였다. 실험은 C대학 컴퓨터실에서 진

행되었으며 실험에 필요한 컴퓨터와 키보드, 그리고 마

우스가 준비되었다. 또한 실험을 위한 워드프로세서 프

로그램이 미리 설치되어 있었다.

2. 실험 과제 및 실험 설계
본 실험의 과제는 주어진 영어 문서를 동일하게 타이

핑하는 것이었다. 아래 [그림 1]에는 과제 예시가 제시

되어 있다. 실험 과제는 APA(American Psychological 

Association) 형식에 따라 각각 제목, 본문내용, 그리고 

참고문헌의 형식인 3부분으로 구성되었다. 실험 회기별

로 난이도는 유사하지만 내용이 다른 영어 문서가 각 

참가자에게 제공되었다. 실험 설계는 집단 간 설계와 

집단 내 설계가 합쳐진 혼합 설계(mixed design)가 적

용되었고 48명의 참가자들을 대상으로 실험 전에 타이

핑 속도를 파악하여 두 집단 간 타이핑 속도에 차이가 

없도록 각 참가자들을 매칭(matching)하였다.

그림 1. 본 연구에서 사용된 문서 입력 과제(예시)

3. 종속변인
본 연구의 종속변인은 참가자들이 수행한 과업 수행

의 양과 질이었다. 먼저 수행의 양은 각 회기 당 제한된 

시간동안 참가자들이 타이핑한 글자 수를 기준으로 정

의하였다. 반면 수행의 질은 참가자들이 얼마나 정확하

게 타이핑을 수행하였는지를 평가하는 것으로, 오타나 

뛰어 쓰기 등의 실수 없이 작업을 정확하게 수행하는 

것으로 정의하였다. 참가자가 실제로 작업한 양에서의 

오류를 비율(%)로 환산하여 정확성을 표시하였다. 수

행의 양은 Word의 문서정보기능을 이용하여 측정하였

고, 수행의 질은 Word의 문서비교하기 기능을 이용하

여, 서로 다른 단어의 개수를 파악한 후 비율로 변환하

여 측정하였다. 
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4. 독립변인
본 연구의 독립변인은 피드백 수용자의 차이로, 개인

피드백과 집단피드백 두 가지였다. 개인피드백 조건의 

경우 한 팀으로 구성된 참가자 1, 2, 3에게  각자의 타이

핑 수행 양에 대해 실험 회기마다 연구자가 개별적으로 

피드백을 제공하였다. 피드백 내용은 각 참가자의 이전 

회기 수행과 현재 회기 수행을 비교하는 내용이었다. 

구체적으로 “oo님의 1회기 타이핑 양은 240단어였고, 

본 2회기에서는 250 단어로 10개의 단어가 증가하였습

니다.”와 같은 내용이 개별적으로 제공되었다. 피드백

은 피드백 문서에 작성된 내용을 참가자에게 보여주면

서 구두로 전달하였다. 반면 집단피드백 조건일 경우 

한 팀으로 구성된 참가자 1, 2, 3에게 회기마다 해당 팀

의 전체 수행 양에 대한 피드백을 제공하였다. 개인피

드백과 마찬가지로 피드백 내용은 팀의 이전회기 수행

과 현재 회기 수행을 비교하는 내용이었다. 구체적으로 

“3명이 1회기 타이핑한 전체 양은 총 640단어였고, 본 

2회기에서는 총 670 단어로 30개의 단어가 증가하였습

니다.”와 같은 내용이 팀 전체에게 구두로 제공되었다. 

두 피드백 조건에서 피드백 제공원(source)은 모두 동

일하게 연구 책임자였고, 직접 면 대 면으로 만나 구두

로(verbal) 전달하였으며 제공시점은 한 회기의 수행이 

끝나고 난 후 자료를 정리하여 제공하였다(사후 피드

백). 

5. 실험 절차
본 실험을 위해 사전 회기를 실시하였다. 참가자들에

게 실험 목적과 절차 그리고 실험에 관한 전반적인 지

시사항을 알려준 후 실험 참가 동의서를 받았다. 실제 

조직 상황과 유사한 실험 상황 조성을 위해 영어논문 

데이터베이스 구축 작업의 일환이라고 소개하였다. 그

리고 참가자들의 컴퓨터에 워드 프로세서 프로그램 창

이 열려있는지 확인하고 각 조건에 맞는 과업 수행 절

차를 빔 프로젝터를 통해 시연하였다. 시연 후 질의응

답 시간을 통해 모든 참가자가 과업을 충분히 이해하였

는지 확인한 후 본 실험을 진행하였다.

과제 수행 도중 휴대폰, 인터넷 사용이 가능하고, 휴

식은 본인이 원하면 언제든 취할 수 있고, 화장실도 자

유롭게 다녀올 수 있다고 알려주었다. 

참가자들은 총 4회기의 실험에 참가하였다. 1회기는 

기저선(baseline) 조건으로 어떠한 피드백도 받지 않은 

상태에서 과제 수행을 실시하였고 2-4회기는 처치 조

건으로 각 실험 조건에 맞게 개인, 집단 피드백이 제공

되었다. 각 실험 회기는 12분 동안 진행되었다. 

Ⅲ. 결 과 

1. 과업 수행 양
[표 1]에는 두 피드백 조건과 실험 회기에 따른 전체 

참가자들의 수행 양에 대한 평균, 표준편차가 제시되어 

있다. 우선 개인피드백 조건에서 기저선 수행 평균은 

235.81(SD=77.52)이었고, 집단 피드백 조건에서 기저선 

평균은 235.24(SD=66.54)로 두 조건 간에 거의 차이를 

보이지 않았다. 처치이후 개인피드백 조건에서의 수행 

양 평균은 256.94(SD=74.94)로 기저선 조건에 비해 

21.13 증가하였고, 집단 피드백 조건에서의 평균은 

270.39(SD=74.66)로 기저선에 비해 35.15 증가하였다. 

기저선 회기에서 두 피드백 조건 간 수행 양은 유사하

였지만 처치 회기에서 두 피드백 조건 간에는 집단 피

드백이 13.45 높은 것으로 나타났다. 

표 1. 실험 조건 및 회기별 수행 양의 평균, 표준편차
조건

기저선 처치 1 처치 2 처치 3 처치전체

M(SD) M(SD) M(SD) M(SD) M(SD)

개인 피드백 235.81
(77.52) 

248.81
(11.17)

250.36
(72.59) 

271.65
(76.53) 

256.94
(74.94) 

집단 피드백 235.24 
(64.54)

262.32
(77.11)

264.37
(75.66) 

284.47
(75.00) 

270.39
(74.66)

회기별 수행 양을 살펴보면 처치 회기에서는 집단 피

드백조건에서의 수행 양이 개인피드백조건에서 보다 

지속적으로 높은 것으로 나타났다[그림 2].
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그림 2. 실험조건과 회기 별 입력한 단어 수

각 실험 조건 내에서 기저선과 처치조건 간의 수행양

의 차이와 두 실험 조건 간의 차이를 검증하기 위해서 

혼합설계 공변량 분석(analysis of covariance in the 

mixed design)을 실시하였다. 타이핑 속도는 수행 양에 

유의미한 영향(F(1,45)=19.21, p=.000)을 미쳤고, 처치전

후와의 상호작용 효과는 유의미하지 않은 것으로 나타

나(F(1,45)=.27, p=.607), 공변량 분석에 필요한 회귀계

수 동질성 가정이 충족 되었다.

[표 2]에 제시된 바와 같이 처치 전후에 따라 수행 양

에 유의미한 차이가 있는 것으로 나타났고(F(1,45) 

=8.01, p=.007), 처치 전후와 피드백 조건 간의 상호작용 

효과는 p < .10 수준에서 수행 양에 유의미한 효과를 

보인 것으로 나타났다(F(1,45)=3.79, p=.058).  

표 2. 수행 양에 대한 공변량분석 결과 
Source SS df MS F Eta

2
p

처치전후 2677.44 1 2677.44 8.01 .151 .007
처치전후*
타이핑 속도 89.73 1 89.73 .27 .006 .607
처치전후*
피드백 1267.15 1 1267.15 3.79 .078 .058
오차 15043.89 45 334.31 　 　
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해 단순 주효과(simple main effect) 분석을 실시하였

다. 1종 오류의 증가를 고려하여 Bonferroni 교정 방식

을 적용, 유의수준은 .05/4로 .0125로 설정하였다. 분석 

결과 [표 3]에 제시된 바와 같이 두 피드백 조건모두 처

치 전 기저선 수행 양에 비해 처치 조건 동안의 수행양

이 유의미하게 증가한 것으로 나타났다. 하지만 사후 

조건에서 개인과 집단 피드백 간의 수행 양에는 유의미

한 차이가 없었다(p=.097). 

표 3. 수행 양에 대한 단순 주효과 분석 결과 
조건 비교 MD SE F Eta

2
p

개인피드백 사전 vs. 사후 -20.67 5.35 14.93 .249 .000
집단피드백 사전 vs. 사후 -35.60 5.35 44.27 .496 .000

사전 개인 vs. 집단 -17.06 18.03 .90 .020 .349
사후 개인 vs. 집단 -31.99 18.88 2.87 .060 .097

Note) 공변량에 의해 교정된 평균값이 사용되었음. 따라서 표 1을 바탕으
로 계산된 각 조건별 평균 차이 값과 본 표의 MD값에는 차이가 있음.

2. 과업 수행 질
[표 4]에는 두 피드백 조건과 실험 회기에 따른 전체 

참가자들의 수행 질(올바르게 입력한 단어의 비율)에 

대한 평균, 표준편차가 제시되어 있다. 우선 개인피드백 

조건에서 기저선 수행 질 평균은 94.59% (SD=3.77)이

었고, 집단 피드백 조건에서 기저선 평균은 

92.55%(SD=4.07)로 나타났다. 처치이후 개인피드백 조

건에서의 수행 질 평균은 94.97%(SD=3.24)로 기저선 

조건에 비해 큰 변화가 없었다. 집단 피드백 조건에서

의 평균은 94.18%(SD=2.81)로 기저선에 비해 1.63% 증

가하였다. 기저선 회기에서 두 피드백 조건 간 수행 질

에는 2.04%의 차이가 있었지만 처치 회기에서 두 피드

백 조건 간 수행 질은 유사하였다. 

표 4. 실험 조건 및 회기별 수행 질의 평균, 표준편차

조건
기저선 처치 1 처치 2 처치 3 처치전체

M(SD) M(SD) M(SD) M(SD) M(SD)

개인 피드백 94.59
(3.77)

96.24
(4.27)

93.47
(4.12)

95.19
(3.41)

94.97
(3.24) 

집단 피드백 92.55
(4.07)

94.13
(4.10) 

93.82
(2.72)

94.58
(3.18)

94.18
(2.81) 

회기별 수행 질을 살펴보면 기저선과 처치1 회기에서

는 개인 피드백조건에서의 수행 질이 집단 피드백 보다 

높았지만, 처치 2, 3회기에서는 두 피드백 조건 간에 차

이가 감소하였다[그림 3].
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그림 3. 실험조건과 회기 별 올바르게 입력한 비율

각 실험 조건 내에서 기저선과 처치조건 간의 수행질

의 차이와 두 실험 조건 간의 차이를 검증하기 위해서 

혼합설계 공변량 분석을 실시하였다.

타이핑 속도는 수행 질에 유의미한 효과(F(1,45) 

=4.56, p=.038)를 보였고, 처치전후와의 상호작용 효과

는 유의미하지 않아(F(1,45)=.00, p=.959), 공변량 분석

에 필요한 회귀계수 동질성 가정이 충족되었다. [표 5]

에 제시된 바와 같이 수행 질에 대해 처치 전후의 주효

과, 그리고 처치 전후와 피드백 조건 간의 상호작용 모

두 유의미한 영향을 미치지 않은 것으로 나타났다.

표 5. 수행 질에 대한 공변량 분석 결과 
Source SS df MS F Eta2 p
처치전후 2.04 1 2.04 .51 .011 .480
처치전후*
타이핑속도 .011 1 .01 .00 .000 .959
처치전후*
피드백 8.70 1 8.70 2.16 .046 .148
오차 180.79 45 4.02 　 　
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해 단순 주효과(simple main effect) 분석을 실시하였

다. 1종 오류의 증가를 고려하여 Bonferroni 교정 방식

을 적용, 유의수준은 .05/4로 .0125로 설정하였다. 분석 

결과 [표 6]에 제시된 바와 같이 집단 피드백 조건에서 

처치 전 기저선 수행 질에 비해 처치 조건 동안의 수행 

질이 유의미하게 증가한 것으로 나타났다. 하지만 개인 

피드백 조건 내에서 사전, 사후 간 그리고 사전, 사후 조

건에서 두 피드백 조건 간에는 유의미한 차이가 없었

다. 

표 6. 수행의 질에 대한 단순 주효과 분석 결과 
조건 비교 MD SE F Eta2 p

개인피드백 사전 vs. 사후 -.39 .59 .44 .010 .513
집단피드백 사전 vs. 사후 -1.62 .59 7.66 .145 .008

사전 개인 vs. 집단 1.58 1.14 1.94 .041 .171
사후 개인 vs. 집단 .35 .86 .16 .004 .689

Note) 공변량에 의해 교정된 평균값이 사용되었음. 따라서 표 4을 바탕으
로 계산된 각 조건별 평균 차이 값과 본 표의 MD값에는 차이가 있음.

Ⅳ. 결론 및 논의

본 연구의 목적은 팀 수행 상황에서 개인 피드백과 

집단 피드백이 수행의 양과 질에 미치는 효과에 대해 

검증하는 것이었다. 수행 양에 대한 연구 결과, 개인 피

드백과 집단 피드백 모두 수행 증가에 효과적인 것으로 

나타났다. 비록 두 조건 간에 수행 차이는 유의미하지 

않았지만, 피드백 제공 이후 일관적으로 집단 성과급 

제공 조건의 수행이 개인 성과급 제공 조건보다 높은 

것으로 나타났고, 각 피드백의 효과 크기를 고려해봤을 

때, 개인 피드백의 효과크기(Eta
2) 값인 .249 보다 집단 

피드백의 효과 크기가 .496으로 수행 양 증가에 더 큰 

영향을 미치는 것을 알 수 있다. 그리고, 처치 이후 수

행양의 차이에 대한 검증 결과 p<.10 수준에서 유의미

한 차이가 있는 것으로 나타났다.

수행의 질에 대한 연구 결과에 있어서도 개인 피드백 

조건에서는 처치 전과 후의 입력 정확도에 유의미한 차

이가 없었지만, 집단 피드백 조건에서는 처치 전 기저

선 수행 질에 비해 처치 조건 동안의 수행 질이 유의미

하게 증가하였다. 본 연구의 수행의 양과 질에 대한 결

과들을 종합해봤을 때, 팀 수행에 있어서 개인 피드백

보다는 집단 피드백이 좀 더 효과적일 수 있다는 결론

을 내릴 수 있다. 

이러한 결과를 바탕으로 한 본 연구의 실용적인 시사

점으로는, 팀 기반 상황에서 개인피드백을 주는 것은 

시간과 노력적인 면에서 조직의 효율성을 저하시킬 수

도 있기 때문에 상대적으로 적은 노력과 자원을 필요로 

하는 집단피드백을 팀에게 제공하는 것이 더 효율적일 

수 있다는 것이다. 이론적 시사점으로는 피드백 특성 

중의 하나인 피드백 수용자, 즉 개인과 집단피드백의 

상대적인 효과의 순수한 차이를 검증했다는 점이다. 기
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존 선행 연구인 Emmert(1978) 연구의 경우 집단 피드

백 제공 이후 개인과 집단피드백을 혼합하여 제시되었

고, Newby와 Robinson(1983)의 연구는 실험설계 상 이

월효과 혹은 순서효과를 배제할 수 없었다[15][16]. 하

지만 본 연구는 혼합 설계를 사용하여, 각 피드백의 순

수한 효과를 검증했기 때문에 기존 선행 연구결과에 비

해 본 연구의 결과의 내적 타당도(internal validity)가 

더 높다고 할 수 있다.

그렇지만 본 연구 결과는 집단 피드백에 비해 개인 

피드백이 수행 향상에 더 효과적이라는 기존 선행 연구

[15][16] 결과와는 불일치하는 것이다. 이러한 불일치에

는 여러 변인들이 작용했을 가능성이 있다. 우선 연구

가 실행된 국가별 문화 차이의 가능성이 있다. 개인 피

드백이 더 효과적이었다는 기존 선행연구들은 미국에

서 수행되었다. 미국은 개인주의 문화가 강한 국가

(individualism)인 반면 우리나라는 집합주의

(collectivism)가 강한 나라로 분류 된다[20][21]. 개인-

집합주의 문화는 문화를 구성하는 구성원들의 사고 및 

판단이 개인 아니면 집단 중심인가를 통해 설명된다. 

일반적으로 집합주의 사회에서는 ‘우리’라는 공동체 의

식이 두드러지게 나타난다.

이러한 개인주의와 집합주의 차이는 과업 수행에 있

어서 과업에 대한 태도와 행동양상의 차이를 만들어 낸

다[22]. 예를 들어 목표들의 우선순위에 있어 개인주의

자는 조직 혹은 팀의 목표보다는 개인의 목표를 우선시

하는 반면 집합주의는 조직 혹은 팀의 목표가 우선시 

된다[23]. Choi(2003)는 선행연구들을 바탕으로 집합주

의자들은 집단으로 제공되는 결과를 선호하고 더 공정

한 것으로 판단 만족하는 반면, 개인주의자들은 개인적

으로 제공되는 결과를 선호하고 더 공정한 것으로 판

단, 만족하게 된다고 하였다[24]. 따라서 집합주의가 강

한 우리나라 사람들이 개인 피드백 보다 집단 피드백에 

더 민감하게 반응하고, 선호하여 팀 수행 증가에 더 노

력했기 때문에 개인 피드백 조건보다 집단 피드백 조건

에서 더 큰 효과 크기를 보였을 수 있다. 그리고 이러한 

문화차 변인으로 인해 기존 선행연구와 본 연구 간의 

결과에 차이가 발생했을 가능성 있다.

이러한 문화차 이외에 팀 구성원들은 어떠한 피드백

을 받느냐에 따라 과업 수행에 있어 독립적으로 혹은 

집단적으로 행동할지를 결정하게 된다[25]. 따라서 팀

으로 작업을 수행하고, 집단 피드백을 제공했을 경우 

사회적 압력(social pressure)이 발생했을 가능성이 있

다. 사회적 압력은 개인이나 집단의 태도·의견·행동을 

특정한 방향으로 이끌어 변화할 수 있게 작용하는 사회

적 영향으로 집단 피드백이 제공되는 경우, 집단의 수

행을 증가 시켜야 한다는 압력이 발생하여 개인적으로 

휴식을 취하거나, 다른 활동을 하지 않게 되어 수행의 

양과 질이 증가하였을 수도 있다.

이러한 시사점에도 불구하고, 본 연구 결과를 일반화

하기에는 몇 가지 제한점들을 고려할 필요가 있다. 먼

저, 실험 참가자들이 추가적인 개인 피드백을 경험했을 

가능성이다. 즉 워드 프로그램에서 자동적으로 제공되

는 좌측 하단의 단어수가 수행 양에 대한 개인 피드백

으로 작용하였을 수도 있다. 이러한 워드의 기능으로 

인해 개인피드백 조건의 참가자들은 개인 수행 양에 대

한 피드백을 두 번 받게 되었을 수 있고, 집단피드백 조

건의 참가자들은 집단피드백 뿐만 아니라 추가적인 개

인피드백도 제공받았을 가능성이 있다. 비록 워드 프로

그램을 통해 각 집단에 동일한 개인피드백이 제공되었

지만 집단 피드백에서 추가적으로 집단 수행의 정보를 

제공하였기 때문에 수행 향상에 더욱 효과적일 수 있었

을 것이다.

다음으로, 실제 조직 상황에서의 과업 수행 시간을 

충분히 반영하였다고 보기 어렵다는 점이다. 본 연구에

서는 각 회기별 12분씩 총 4회기를 수행하였다. 따라서 

추후 연구에서는 실제 조직 근무 시간을 최대한 반영할 

수 있는 회기 지속시간을 적용하여 실험을 진행할 필요

가 있을 것이다. 이외에 팀 인원 수 역시 3명으로 실제 

현장의 팀 인원수와는 다를 수 있다. 작업 집단에 대한 

메타 분석 연구 결과 보고된 평균 집단 크기는 11명인

[27] 것으로 나타났고 Bukchin과 Masin(2004)은 6~12

명이 일반적인 팀 크기라고 보고하였다[28]. 따라서 후

속 연구에서는 좀 더 큰 팀으로 구성하여 연구를 진행

할 필요가 있다. 특히 팀 구성 인원수에 따라 수행이 달

라질 수 있기 때문에 이에 대한 검증도 이뤄질 필요가 

있다.
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이외에도 본 연구에서 사용한 과제가 개인과제 즉 개

인적 업무능률성을 보이는 업무였다는 점도 제한점으

로 볼 수 있다. 많은 조직들이 팀제를 운영하고 있고, 

팀 수행이나 결과물은 한 사람이 아닌 많은 사람들의 

수행이 결합되어 나타난다[29]. 예를 들어, 출판부서의 

디자인 담당자가 책 디자인을 만들어 내기 위해서는 다

른 구성원에게서 사진이나 상품 정보를 먼저 받아야 한

다. 즉 개인 혼자서는 팀이나 부서에서 원하는 결과물

을 완성할 수 없는 것이다. 이러한 상황에서 팀워크나, 

협동 그리고 구성원간의 도움은 팀 수행에 중요한 역할

을 한다. 따라서 추후 연구에서 상호의존적인 과업에서 

개인과 집단피드백이 수행에 미치는 상대적인 효과에 

대한 검증이 필요하다. 특히 집단성과를 위한 창의성과 

문제해결능력이 필요한 업무에서의 연구가 조직에 더 

많은 시사점을 제공할 수 있을 것이다. 

마지막으로 본 연구에서 제공된 피드백의 사회적 타

당도를 검증하지 못했다. 피드백 제공에 있어서 수행향

상과 더불어 고려해해야 할 변인이 피드백 수용자의 반

응(선호도, 만족도, 유용성 등)이다. Reid와 

Parsons(1995)는 처치나 개입 프로그램의 사회적 타당

도(social validity)와 수용 가능성을 고려하는 것이 직

무 수행 향상에 더 도움이 된다고 하였다[30]. 처치 대

상자 혹은 참가자가 처치로 인한 어떤 정보(혹은 피드

백)를 받았을 때 호의적이라면 그 주어진 정보에 더욱 

주의를 기울이고 몰입하게 되며[31], 그렇게 되면 그 정

보를 실제 수행에 활용할 가능성이 높아져 궁극적으로

는 수행변화에 도움이 될 수 있다. 수행 향상에 효과적

인 처치라고 할지라도 처치를 받는 사람의 긍정적인 반

응을 이끌어 내지 못한다면 그 효과는 단기적일 수 밖

에 없다. 즉 수용도가 높은 처치가 제공되었을 때 수행

변화가 더 빨리 혹은 장기적으로 나타날 수 있다. 따라

서 후속 연구에서는 수행의 변화 뿐만 아니라 처치에 

대한 수용도 혹은 만족도 등을 조사할 필요가 있다. 

이러한 제한점들을 고려하여 이론적 함의뿐만 아니

라 기업과 산업 현장에 적용 가능한 실용적 함의를 줄 

수 있는 후속 연구들이 진행되어야 할 것이다. 그리고 

기업에서 팀제 활용과 중요성이 커지고 있는 만큼 팀제

에 가장 효과적이고 효율적인 다양한 피드백 방식들에 

대한 제안 및 효과검증에 대한 폭넓은 연구가 필요하다

고 할 수 있다.
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오 세 진(Shezeen Oah)                      정회원
▪1983년 2월 : 중앙대학교 심리학

과(학사)

▪1989년 8월 : Western Michigan 

University, 심리학과(석사)

▪1990년 8월 : Western Michigan 

University, 심리학과(박사)

▪1994년 3월 ～ 현재 : 중앙대 심리학과 교수

 <관심분야> : 조직행동관리, 피드백, 산업안전 등


