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요  약  본 연구의 목적은 환경적 요인으로서 팀 피드백 환경이 팀원들의 피드백 추구행동에 미치는 영향을 알아보고, 더 
나아가 업무성장활력과 팀 몰입에 미치는 영향에 대해 검증하는 것이다. 또한, 개인적 요인으로서 팀원들의 자기효능감이 
팀 피드백 환경 내에서 피드백 추구행동에 미치는 조절효과를 검증하고자 하였다. 201명의 직장인들로부터 설문자료를 수집
하였고, 상관관계분석과 위계적 회귀분석, 조절회귀분석을 실시하였다. 가설검증 결과, 팀 피드백 환경은 팀원들의 피드백 
추구행동과 양(+)의 관계를 나타냈고, 자기효능감이 높은 팀원일수록 팀 피드백 환경 내에서 피드백 추구행동을 더 활발하게 
보이는 것으로 나타났다. 또한, 피드백 추구행동은 업무성장활력 및 팀 몰입과 양(+)의 관계를 나타냈다. 이러한 결과는 피드
백 추구행동이 직무성과에는 물론 직무태도 및 일터에서의 활력 및 에너지에도 중요한 영향을 미친다는 것을 보여주고, 피드
백 추구행동을 활성화시키는 긍정적인 팀 피드백 환경이 조성되는 것이 중요하다는 것을 시사한다.

Abstract  This study analyzed the effect of team feedback environment on feedback-seeking behavior, and further 
explored how feedback-seeking behavior led to the feeling of thriving at work and team commitment. Also, we 
examined the moderating effect of self-efficacy on the relationship between team feedback environment and 
feedback-seeking behavior. Using survey data from 201 workers employed in various industries in Korea, we found 
that team feedback environment was positively related to feedback-seeking behavior, and that the relationship was 
moderated by self-efficacy. In addition, feedback-seeking behavior was positively associated with the feeling of 
thriving at work and team commitment. The result suggests the importance of feedback-seeking behavior in improving
performance as well as work attitude and energy. The result also emphasizes the critical role that team feedback 
environment plays, and the need to find ways to nurture the environment that fosters feedback seeking and giving.

Key Words : Feedback-Seeking Behavior, Self-Efficacy, Team Commitment, Team Feedback Environment, Thriving 
at Work
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1. 서론

오늘날 불확실한 경영환경과 급변하는 업무환경에 신

속하고 효과적으로 대응하기 위해, 조직 구성원들은 업
무성과 향상과 자기개발 노력에 매진하고 있다. 이 과정
에서 조직 구성원들은 조직이 자신에게 기대하는 바가 
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무엇인지, 조직의 기대에 부응하기 위해 자신이 해야 할 
일은 무엇인지에 대한 정보를 절실하게 필요로 한다 [1]. 
조직 내에서 상사나 동료에게 받는 피드백은 자신이 조

직의 기대에 어느 정도 부응하고 있는지, 자신의 성과수
준은 어느 정도이고 보완해야 할 부분이 무엇인지에 대

한 유용한 정보를 제공한다 [2]. 이 때, 자발적이고 적극
적으로 상사나 동료로부터 정보를 추구하는 행동을 피드

백 추구행동(feedback-seeking behavior)이라 한다 [3]. 
이는 자신의 행동에 대한 정보를 추구하는 의식적인 행

동으로서, 미래의 바람직한 상태를 달성하는 것을 목적
으로 한다. 
조직 구성원의 피드백 추구행동은 개인 및 환경적 특

성에 의해 영향을 받는 것으로 나타난다. 개인의 목표지
향성[3, 4], 자기효능감[5], 자긍심[6] 및 자신감[3]이 피
드백 추구행동을 증가시키는 것으로 밝혀졌다. 환경적 
특성으로는 상사의 배려와 지원이 있고[5] 권한을 이양
하는 리더십[7] 또는 임파워먼트[8]를 경험할 때 조직 구
성원은 더욱 적극적으로 피드백 추구행동을 보이는 것으

로 나타난다. 이처럼 선행연구들이 피드백 추구행동의 
선행요인으로서 개인과 환경의 특성을 고려하였으나, 주
로 개인의 특성이 피드백 추구행동에 미치는 영향에 초

점을 두었고, 환경이 미치는 영향에 관한 연구는 상대적
으로 미흡한 실정이다. 특히 업무의 상당부분이 팀 단위
로 이루어지고 있는 현대 조직에서, 팀 내에 적극적으로 
피드백을 주고받는 분위기가 형성되어 있을 경우 팀원들

의 피드백 추구행동에 중요한 영향을 미칠 수 있을 것이

다. 이에 본 연구는 팀 피드백 환경이 팀원들의 피드백 
추구행동에 미치는 영향을 살펴보고, 그 과정에 팀원 개
인의 특성인 자기효능감이 어떤 영향을 미치는지 알아보

고자 한다. 
한편, 피드백 추구행동은 직무성과를 향상시키고 직

무만족도도 높인다는 일관된 결과를 보여주고 있다. 자
신의 성과목표와 조직의 기대에 지속적인 관심을 가지고 

피드백을 구하는 조직 구성원일수록 직무성과가 높게 나

타났다 [9]. 피드백을 통해 자신의 업무에 유용한 정보를 
많이 얻은 조직 구성원일수록 업무에 대한 자신감과 직

무에 대한 만족도도 높은 것으로 밝혀졌다 [10, 11]. 직
무에 대한 만족감이라는 긍정적 인지 및 감정 상태에서 

더 나아가, 무엇인가를 행동으로 옮기고자 하는 의욕을 
포함하는 활력이라는 개념이 최근 들어 주목받고 있다 

[12]. 특히 신바람 나는 직장, 즐거운 일터 만들기 등의 

움직임이 지향하는 일터에서의 활력을 나타내는 개념으

로 업무성장활력(thriving at work)이 있다 [13]. 본 연구
에서는 팀원의 피드백 추구행동이 업무성장활력에 미치

는 영향을 살펴보고자 한다. 또한, 팀 내에서 피드백 추
구행동을 통해 유용한 피드백을 주고받는 일이 활성화될 

경우 팀에 대한 몰입도가 어떻게 달라지는지를 알아보고

자 한다. 
본 연구는 팀 피드백 환경이 팀원들의 피드백 추구행

동에 미치는 영향을 확인하고, 더 나아가 업무성장활력
과 팀 몰입에 어떤 영향을 미치는지 분석함으로써, 궁극
적으로 업무성과를 향상시킬 수 있는 효과적인 팀 피드

백 환경의 구축방안과 시사점을 제시하는데 연구목적이 

있다. 또한 피드백 추구행동을 촉진하는 개인특성으로 
자기효능감의 영향을 확인하고, 조직 구성원들의 자기효
능감을 증진시키기 위한 효과적인 사내교육훈련 프로그

램을 개발하기 위한 기초자료를 제공하고자 한다. 

2. 이론적 고찰 및 가설설정 

2.1 팀 피드백 환경, 피드백 추구행동 및 자기

효능감

피드백을 제공하는 환경에 대한 연구는 기존의 피드

백 메시지나 매체 등 정보기능 측면에 초점을 두었던 연

구들과는 달리, 피드백을 주고받는 상호작용이 활발하게 
일어나는 분위기 또는 문화에 초점을 두고 진행되어 왔

다 [14, 15]. 팀 피드백 환경은 피드백의 중요성을 강조
하고 피드백의 질과 빈도를 향상시키기 위해 노력하며 

피드백 교류를 지원하는 피드백 지향적 문화로 정의된다 

[16]. 높은 수준의 피드백 환경은 업무목표를 명확히 하
고 조직 구성원들간의 긍정적인 상호작용을 촉진하여 직

무만족도, 조직시민행동 및 직무몰입도를 증진시키는 것
으로 나타난다 [17]. 
피드백  추구행동에 대한 조사는 크게 관찰(monitoring)

과 질문(inquiry)을 통한 방법으로 나뉜다 [2]. 타인의 행
동을 탐지, 관찰함으로써 정보를 획득할 수도 있고, 정보 
제공자에게 직접적으로 문의할 수도 있다. 초기의 피드
백 추구행동 연구가 피드백 추구방법에 초점을 둔 반면, 
후속 연구들은 피드백의 원천에 따라 피드백의 영향이 

달라진다는 것을 밝혔다. 피드백의 원천에 따라 신뢰도 
및 정보의 적합성, 유용성에 차이가 발생할 수 있다는 것
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이다 [18, 19]. 피드백  추구행동의 선행요인으로서 개인
과 환경특성에 대한 연구도 활발하게 일어났는데, 개인
의 목표지향성, 자긍심, 자신감 등은 피드백  추구행동을 
증진시키는 것으로 밝혀졌다 [3, 4, 5, 6]. 피드백 추구행
동을 촉진시키는 환경특성으로는 상사의 리더십 특성 및 

권한이양 정도, 임파워먼트 분위기 등 [5, 7, 8, 9] 조직 
구성원들의 자율성과 자발적인 행동을 장려하는 분위기

가 중요한 것으로 보인다. 
이와 같은 맥락에서, 본 연구는 팀 피드백 환경이 팀

원들의 피드백 추구행동을 활성화시킬 수 있을 것이라 

생각한다. 팀 내에서 유용한 피드백을 주고받는 일이 빈
번하고 피드백의 중요성을 강조하는 분위기가 형성되어 

있을 경우, 팀원들은 자연스럽게 더욱 적극적이고 자발
적인 피드백 추구행동을 보일 것이라 예측할 수 있다. 

가설 1. 팀 피드백 환경은 팀원의 피드백 추구행동과 
양(+)의 관계를 가질 것이다. 

피드백 추구행동을 촉진시키는 개인특성으로서 본 연

구는 자기효능감(self-efficacy)에 주목하고자 한다. 이는 
사회학습이론에서 도출된 개념으로, 개인이 주어진 상황
에서 목표를 얼마나 효과적이고 성공적으로 달성할 수 

있을 것인가에 대한 자신의 판단 또는 신념을 의미한다 

[20]. 자기효능감은 자기조절, 인내심, 내적 동기 및 어
려운 업무에 대한 도전을 증진시켜 업무성과에 유의미한 

영향을 미치는 것으로 밝혀졌다 [20]. 특히 자기효능감
이 높은 사람은 자신의 능력을 높게 평가하고 실패보다 

성공에 초점을 두며 환경에 대한 통제력이 높은 것으로 

나타난다 [21]. 이에서 볼 때, 자기효능감은 팀 피드백 
환경 내에서 피드백 추구행동을 더욱 촉진시키는 요인으

로 작용할 수 있을 것이다.  

가설 2. 팀원의 자기효능감은 팀 피드백 환경과 피드
백 추구행동 간의 양(+)의 관계를 조절할 것
이다. 즉, 팀원의 자기효능감은 팀 피드백 환
경과 피드백 추구행동 간의 양(+)의 관계를 
더 강화할 것이다.

2.2 업무성장활력 및 팀 몰입

최근 들어 일터에서 경험하는 활력 및 에너지에 대한 

관심이 증가하고 있다. 기쁘고 즐거운 긍정적인 감정을 
느끼는 단계에서 더 나아가, 무엇인가를 행동으로 옮기
고자 하는 의욕을 경험하는 것을 활력을 느끼는 상태라

고 한다 [12]. 활력을 지칭하는 용어는 활기, 생기, 에너
지, 신바람 등 다양한데, 특히 업무성장활력 개념은 일터
에서 경험하는 활력에 초점을 두고 있다는 점에서 주목

할 만하다 [13]. 업무성장활력은 활력(vitality)과 학습
(learning)이 결합된 경험으로 정의되는데, 업무를 통해 
역동성과 활력을 느끼고 자신이 성장하고 발전한다는 느

낌을 받을 때 경험하게 된다 [13]. 
팀 몰입 또한 조직 몰입에 비해 상대적으로 최근에 관

심을 받기 시작한 개념으로, 팀원들 간의 관계의 질과 팀
원 각자의 효과적인 역할수행을 강조하기 위해 대두된 

개념이다 [22, 23]. 팀 성과를 달성하고자 하는 적극적인 
태도 및 팀이 지향하는 목표와 가치에 신뢰를 보이는 태

도 및 행동을 의미한다 [22, 23]. 
피드백은 업무성장활력에 매우 중요한 학습과 활력 

에너지를 증진시키는데 있어 중요한 역할을 담당한다 

[24]. 피드백을 통해 새로운 정보를 획득하고 학습하며 
성장한다는 느낌을 받게 되고, 자신의 업무과정 및 성과
에 대해 알게 됨으로써 후속 업무에 대한 활력을 경험하

게 되는 것이다. 또한, 높은 수준의 팀 피드백 환경 하에
서 적극적이고 자율적인 피드백 추구행동이 조장될수록, 
팀원들은 팀 성과 달성에 자발적으로 참여하게 되고 더 

높은 팀 몰입도를 보일 것이다. 

가설 3. 팀원의 피드백 추구행동은 업무성장활력과 
양(+)의 관계를 가질 것이다.

가설 4. 팀원의 피드백 추구행동은 팀 몰입과 양(+)의 
관계를 가질 것이다.

Fig. 1. Research Model

3. 연구방법 

3.1 연구대상 

본 연구는 제조업, 교육업, 금융업, 서비스업, 통신업 
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Spec. Respondents Percentage

Gender
Male 97 48.3
Female 104 51.7

Education 
levels

High School dip 32 15.9
College dip 39 19.4
University dip 116 57.7
graduate school dip 14 7.0

Age

20’s 93 46.3
30’s 75 37.3
40’s 19 9.5
50’s 11 5.5
60’s 3 1.5

Work Regular worker 116 57.7

Table 1. Sample characteristics 

등 다양한 산업에 종사하고 있는 직장인들을 대상으로 

2014년 4월부터 5월 말까지 설문조사를 실시하였다. 총 
250명에게 설문지를 배포하였으며 이 중 215명으로부터 
설문지를 회수하였다 (회수율: 86%). 이 중 기록내용이 
누락되었거나 응답의 중심화 경향이 뚜렷한 14부를 제
외하고, 최종 분석은 총 201명의 응답자로부터 얻은 자
료에 기초하였다. 

3.2 측정도구

설문지를 통해 팀 피드백 환경, 피드백 추구행동, 업
무성장활력, 팀 몰입, 자기효능감, 인구통계변수들을 측
정하였다. 모든 문항은 ‘전혀 그렇지 않다’부터 ‘매우 그
렇다’의 5점 척도로 측정되었다.

3.2.1 팀 피드백 환경 

Steelman과 동료들(2004)[15]이 개발한 피드백 환경 
척도를 번안하여 사용하였다. 상사와 동료 피드백 환경
을 모두 측정하는 문항들로, 신뢰성 5문항, 피드백의 질 
5문항, 피드백 제공 맥락 5문항, 긍정적 피드백 4문항, 
부정적 피드백 4문항, 피드백 이용 가능성 4문항, 피드
백 요청 활성화 4문항으로 총 7개 차원 31문항으로 구성
되었다. 신뢰도 계수(Cronbach;s alpha)는 .844로 나타났
다. 

3.2.2 피드백 추구행동 

Ashford(1986)[3]가 개발한 피드백 추구행동 측정 7
문항(관찰 4문항, 질문 3문항)을 수정하고 보완하여 관
찰 8문항, 질문 6문항으로 측정한 정성훈과 유태용
(2008)[25]의 연구를 토대로 측정하였다. 본 연구에서 
측정된 신뢰도는 각각 .868, .762이다. 

3.2.3 자기효능감

본 연구에서는 자기효능감을 조직생활과 관련된 자신

의 능력에 대한 신념으로 조작적 정의를 하였다. Shere
와 Adams(1983)[26]가 사용한 일반적 자기효능감 척도 
7문항을 사용하였다. 본 연구에서 측정된 신뢰도는 .833
이다. 

3.2.4 업무성장활력

업무성장활력은 자신의 업무를 통해 활력과 학습을 

통한 성장을 느끼는 개인의 심리상태이다 [13]. 본 연구

에서는 Porath와 동료들(2012)[27]이 개념적 타당성을 
검증한 10개 문항(활력 5문항, 학습 5문항)으로 측정하
였다. 본 연구에서 측정된 신뢰도는 .782이다. 

3.2.5 팀 몰입

팀 몰입은 팀의 목표와 가치에 대한 신뢰와 수용, 팀 
성과 달성을 위해 열심히 일하고자 하는 의지, 팀에 소속
되고자 하는 욕구로서 정의된다 [23]. 본 연구는 Bishop
과 Scott(2000)[23]이 개발한 측정도구 7문항을 사용하
였다. 본 연구에서 측정된 신뢰도는 .902이다. 

3.3 자료분석

본 연구의 가설검증을 위한 분석도구로 SPSS 20.0을 
사용하였다. 표본의 기초적 특성을 파악하기 위해 빈도
분석을 실시하였고, 각 측정항목의 타당성과 문항들이 
각각의 하위개념 구성을 잘 측정하는지를 판단하기 위해 

요인분석과 신뢰도 분석을 실시하였다. 그 다음으로 가
설검증을 위해 상관관계분석, 위계적 회귀분석, 조절회
귀분석을 실시하였다. 

4. 연구결과 

3.1 표본의 일반적 특성 

응답자의 일반적 특성은 Table 1과 같다. 성별분포는 
남성이 48.3%, 여성이 51.7%로 여성이 남성보다 약간 
높게 나타났다. 연령은 20대가 46.3%, 30대가 37.3%, 
40대가 9.5%의 순으로 조사되었다. 학력은 대졸이 
57.5%로 가장 많았으며, 다음으로 전문대졸이 19.4%, 
고졸/고졸이하가 15.9%의 순으로 나타났다. 
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position

Captain 54 26.9
Manager 24 11.9
Team leader 4 2.0
Section chief above 3 1.5

Work 
department

Sales 42 20.9
Support staff 69 34.3
R&D 38 18.9
Tech support staff 21 10.4

Work 
period

1 year below 33 16.4
1-2 years 40 19.9
2-3 years 32 15.9
3-4 years 32 15.9
4 years above 64 31.8

All 201 100.0

Factor Measurement items Factor loadings Eigen value

Factor 1. 
Feedback 
quality & 
reliability

Feedback reliability1 .639

3.128

Feedback reliability 
2 .754

Feedback quality 1 .793
Feedback quality 2 .815
Feedback quality 3 .685

Factor 2. 
Feedback 
context

context 1 .649

3.632
context 2 .857
context 3 .818
context 4 .818
context 5 .683

Factor 3. 
Positive 
feedback

positive 1 .755
2.544positive 2 .782

positive 3 .733
Factor 4. 
Negative 
feedback

negative 1 .750
2.316negative 2 .764

negative 3 .697
Factor 5. 
Feedback 

utility

utility 1 .611
2.608

utility 2 .790

Table 2. Exploratory factor analyses 

utility 3 .678
utility 4 .661

Factor 6. 
Feedback-se

eking 
(Monitoring) 

monitoring 1 .767

3.747

monitoring 2 .656
monitoring 3 .822
monitoring 4 .802
monitoring 5 .619
monitoring 6 .636

Factor 7. 
Feedback- 

seeking 
(Inquiry) 

inquiry 1 .863
1.858

inquiry 2 .735

Factor 8. 
Self-efficacy 

self-efficacy 1 .767

4.142

self-efficacy 2 .725
self-efficacy 3 .743
self-efficacy 4 .868
self-efficacy 5 .790
self-efficacy 6 .706

KMO: .837, Bartlett Chi-square: 4278.863 (p<.001)
Total cumulative: 70.513%

3.2 측정변수의 신뢰성과 타당성 분석 

연구에 사용된 측정도구의 타당도와 신뢰도를 높이기 

위하여 탐색적 요인분석을 실시한 뒤 신뢰도 분석을 하

였고, 확인적 요인분석을 실시한 뒤 추가로 신뢰도 분석
을 다시 실시하였다 [28]. 탐색적 요인분석은 주요인분
석(principal component analysis)에 의한 방법으로 실시
하였고, 회전방식은 직각행렬(varimax) 방식을 사용하였
다. 먼저 팀 피드백 환경, 피드백 추구행동, 자기효능감
에 대한 최종 탐색적 요인분석 결과 Table 2에서 보는 
바와 같이 고유값(eigenvalue)이 1 이상인 요인은 8개로 
나타났다. 팀 피드백 환경 11항목, 피드백 추구행동 6항
목, 자기효능감 1항목이 제거된 후, 각 변수들을 측정한 
항목들은 모두 요인적재량 0.6 이상으로 적재되어 변수
별 개념적 구분이 명확한 것으로 나타났다. 

결과변수로 고려된 업무성장활력과 팀 몰입 측정항목

의 차별성을 검토하기 위해 위와 같은 방법으로 분석을 

실시하였다. Table 3에서 보는 바와 같이 고유값 1 이상
인 3개의 요인으로 구별되었다. 업무성장활력 4항목이 
제거된 후 모두 요인적재량 0.6 이상으로 적재되어 변수
간 개념적 구분이 명확하게 나타났다.  

Factor Measurement items Factor loadings Eigen value

Factor 1. 
Team 

commitmen
t

commitment 1 .632

4.491

commitment 2 .782
commitment 3 .821
commitment 4 .807
commitment 5 .788
commitment 6 .856
commitment 7 .817

Factor 2. 
Thriving 
(learning)

learning 1 .815

3.144
learning 2 .892
learning 3 .856
learning 4 .802

Factor 3. 
Thriving 
(energy)

energy 1 .817
1.695

energy 2 .817

KMO: .899, Bartlett Chi-square: 1528.471 (p<.001)
Total cumulative: 71.770%

Table 3. Exploratory factor analyses 

3.3 변수들 간의 상관관계 분석 

주요 변수들의 상관관계를 분석한 결과는 Table 4와 
같다. 상관계수가 .800이상인 변수가 없는 것으로 보아 
다중공선성의 우려가 없는 것으로 판단되며, 변수들 간
의 관계의 방향도 대체로 연구가설의 방향과 일치하는 

것을 확인할 수 있다. 
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Variables Mean S.D. 1 2 3 4
1. Team feedback 

environment 3.74 .43

2. Feedback-seeking 
behaivor 3.37 .67 .378**

3. Self-efficaacy 3.71 .60 .476** .416**

4. Thriving at work 3.62 .58 .388** .172* .356**

5. Team commitment 3.82 .58 .522** .294** .437** .400**
N = 201, *p<.05, **p<.01

Table 4. Mean, standard deviations, and correlations 

3.4 가설검증 결과 

팀 피드백 환경이 피드백 추구행동에 양(+)의 영향을 
미칠 것이라는 가설 1을 검증하기 위해 위계적 회귀분석
을 실시하였다. 1단계에 통제변수들, 2단계에 팀 피드백 
환경을 추가하였고, 분석결과는 Table 5의 Model 1에 
나타나 있다. 1단계 회귀식에서 통제변수만을 투입했을 
때 모형의 설명력은 15.5%였으나, 2단계에 팀 피드백 
환경을 투입했을 때 설명력이 22.7%로 증가하였다. 팀 
피드백 환경과 피드백 추구행동의 관계는 통계적으로 유

의하게 나타났고 (β=.282, p<.001), 가설 1이 지지되었다. 
자기효능감의 조절효과를 검증하기 위해 위계적 조절

회귀분석을 실시하였고, 결과는 Table 5의 Model 2에 
나타나 있다. 팀 피드백 환경과 자기효능감의 상호작용
항을 투입한 후 4단계 회귀식의 설명력이 증가하였으며, 
조절효과가 통계적으로 유의하게 나타나 (β=1.607, p<.05) 
가설 2도 지지되었다.

Variable
Model 1

β (t-value)
Model 2

β (t-value)
step 1 step 2 step 1 step 2

Gender -.032
(-.478)

.023
(.364)

.013
(.212)

.021
(.344)

Age .100
(1.407)

.073
(1.075)

.057
(.847)

.045
(.675)

Work 
period

.325***
(4.557)

.269***
(3.917)

.211**
(3.004)

.211**
(3.040)

Team 
feedback 

environmen
t (a)

.312***
(4.773)

.223**
(3.135)

-.529
(-1.616)

Self-efficac
y (b)

.215**
(2.886)

-.880
(-1.868)

(a) x (b) 1.607**
(2.353)

adjusted R2 .129 .216 .244 .261
F-value 10.860*** 14.740*** 13.899*** 12.775***

N = 201, *p<.05, **p<.01, ***p<.001

Table 5. Regression analyses 
          (DV: Feedback-seeking behavior)

피드백 추구행동이 업무성장활력과 양(+)의 관계가 
있을 것이라고 예측한 가설 3과, 팀 몰입과 양(+)의 관계
가 있을 것이라고 예측한 가설 4를 검증하고자 위계적 
회귀분석을 실시하였다. 이에 추가하여 피드백 추구행동
의 매개효과를 검증하였다. 매개효과 검증절차[29]에 따
르면 (Step 1) 독립변수가 종속변수에 미치는 영향이 유
의하고, (Step 2) 독립변수가 매개변수에 미치는 영향이 
유의하며, (Step 3) 매개변수가 종속변수에 미치는 영향
이 유의하며, (Step 4) 매개변수를 통제했을 때 독립변수
가 종속변수에 미치는 영향이 사라지거나 약해져야 한다. 

Table 6의 결과에 의하면, 팀 피드백 환경이 업무성장
활력(β= .407, p<.001)과 팀 몰입(β= .499, p<.001)에 미
치는 주효과가 유의하였으며, 가설1 검증단계에서 팀 피
드백 환경이 피드백 추구행동에 미치는 주효과가 유의함

이 밝혀졌다 (β=.282, p<.001). 피드백 추구행동이 업무
성장활력(β=.203, p<.01)(가설 3)과 팀 몰입(β=.248, 
p<.001)(가설 4)에 미치는 주효과가 유의하였으며, 매개
변수인 피드백 추구행동을 통제했을 때에도 팀 피드백 

환경의 주효과가 여전히 유의한 것으로 나타났다 (업무
성장활력: β=.383, p<.001; 팀 몰입: β=.479, p<.001). 
특히, 팀 몰입에 대한 피드백 추구행동의 매개효과가 약
하지만 유의한 것으로 나타났다 (β=.113, p<.10). 결과
적으로 가설 3과 4는 지지되었고, 피드백 추구행동은 제
한적인 부분매개효과가 있는 것으로 밝혀졌다. 

Variable

Step 1
β (t-value)

Step 3
β (t-value)

Step 4
β (t-value)

DV: 
Thriving

DV: 
Team 

commitm
ent

DV: 
Thrivin

g

DV: 
Team 

commitm
ent

DV: 
Thriving

DV: 
Team 

commitm
ent

Gender -.002
(-.032)

-.005
(-.080)

-.067
(-.975)

-.084
(-1.251)

-.004
(-.058)

-.007
(-.114)

Age .159*
(2.285)

.057
(.866)

.174*
(2.337)

.076
(1.032)

.154*
(2.200)

.050
(.764)

Work 
period

-.208**
(-2.952)

.063
(.949)

-.201*
(-2.576)

.072
(.937)

-.228**
(-3.121)

.039
(.560)

Team 
feedback 
environm

ent

.407***
(6.071)

.499***
(7.891)

.383***
(5.415)

.479***
(7.231)

Feedback
- seeking 
behavior

.203**
(2.743)

.248***
(3.400)

.075
(1.031)

.113†
(1.738)

adjusted 
R2 .177 .266 .059 .089 .178 .273

F-value 11.773*** 37.171*** 4.118** 5.875*** 9.634*** 26.040***
N = 201, †p<.10, *p<.05, **p<.01, ***p<.001

Table 6. Mediation analyses 
          (DV: Thriving at work, team commitment)
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5. 논의 및 결론

본 연구는 팀 내에서 팀원들의 피드백 추구행동을 촉

진하는 환경적 요인으로 팀 피드백 환경의 영향을 살펴

보고, 개인적 요인인 자기효능감이 환경적 요인과 상호
작용하여 피드백 추구행동에 미치는 영향도 탐색하였다. 
또한, 피드백 추구행동이 업무성장활력과 팀 몰입도에 
어떤 영향을 미치는지를 확인하고자 하였다. 
가설검증 결과, 팀 피드백 환경은 팀원들의 피드백 추

구행동을 촉진시키는 것으로 나타났다 (가설 1). 또한, 
자기효능감이 팀 피드백 환경과 피드백 추구행동 간의 

관계를 조절하여, 자기효능감이 높은 팀원일수록 동일한 
팀 피드백 환경 내에서도 피드백 추구행동을 더 많이 보

이는 것으로 밝혀졌다 (가설 2). 또한, 피드백 추구행동
의 결과로 업무성장활력(가설 3)과 팀 몰입이 증진됨을 
밝혔다 (가설 4). 피드백 추구행동은 제한적인 부분매개
효과만 있는 것으로 나타나, 결과적으로 팀 피드백 환경
이 업무성장활력과 팀 몰입에 더 큰 영향을 미치는 것으

로 밝혀졌다. 기존 선행연구들이 피드백 추구행동에 영
향을 미치는 요인으로 개인특성에 초점을 두었던 반면

에, 본 연구에서는 상대적으로 연구가 미흡하였던 환경
적 특성 또한 고려하여 팀 내의 피드백 풍토 내지 분위

기의 영향을 고려하였다는 점에 그 의의가 있을 것이다. 
개인수준, 개인과 상사의 상호작용(dyadic) 수준에서 더 
나아가 일종의 팀 분위기 내지 팀 문화로 정착된 팀 피

드백 환경에 대한 이론적, 실증적 고찰이 필요함을 입증
하였다. 특히 개인의 피드백 추구행동 보다도 팀 피드백 
환경이 결과변수에 더 큰 영향을 미친다는 것을 밝힘으

로써, 팀의 환경적 특성을 고려하는 것의 중요성을 강조
하였다.  
실무적 시사점으로, 팀 내 활발한 피드백 교류를 장려

하기 위해, 조직 내 교육훈련 및 개발 프로그램을 통하여 
양질의 피드백을 교환하는 것의 중요성을 강조할 수 있

을 것이다. 피드백을 받는 사람이 피드백을 수용하는 정
도도 성과에 영향을 미친다는 연구결과를 볼 때 [30] 다
른 사람과의 경쟁을 강조하거나 결과중심의 피드백 보다

는 성과증진 등의 건설적인 목적으로 구체적이고 과정 

중심적인 피드백을 제공하는 데 초점을 두도록 장려할 

필요가 있다. 
장기적으로는 활발한 팀 피드백 환경의 조성을 위한 

방안을 모색하는 것이 중요할 것이다. 상사와 동료로부

터 지지받고 도움받고 있다는 느낌이 조직에 대한 몰입

도를 증가시킨다는 연구결과에서 보듯이 [31], 긍정적이
고 유용한 피드백의 교환을 통한 상호지지와 협력이 팀 

내 활력과 몰입에 도움이 될 것으로 보인다. 팀원들 간의 
상호작용 빈도를 증진시키고 피드백의 중요성을 인지할 

수 있도록 팀 리더들에 대한 교육훈련 프로그램을 효과

적으로 설계, 운영하는 것도 도움이 될 것이다. 
또한, 자기효능감이 피드백 추구행동을 촉진시킨다는 

연구결과가 주는 시사점으로, 리더와 관리자들이 부하직
원들의 자기효능감을 증진시킬 수 있는 방법을 모색할 

필요가 있을 것이다. 직무에 자율성을 부여한다든지 
[32] 유연한 근무를 가능하게 함으로써 [33] 부하직원의 
자기효능감 향상을 도모할 수 있을 것이다. 
최근에 더욱 주목받고 있는 신바람 나는 직장, 즐거운 

일터 만들기 움직임과 더불어 업무과정에서 활력을 느끼

고 자신이 성장, 발전함을 느끼는 것의 중요성이 강조되
고 있다. 자발적이고 능동적인 피드백 추구행동을 통해 
일터에서 활력을 경험하고 팀에 더 몰입될 수 있다는 결

과에서 주는 시사점으로, 조직 구성원들에게 피드백 추
구행동의 중요성을 지속적으로 커뮤니케이션 하는 것이 

중요하다고 할 수 있겠다. 사내커뮤니케이션 채널이나 
사내교육훈련 프로그램을 통해 피드백 추구 방법과 피드

백의 질과 빈도, 피드백 추구의 효과 등에 대해 알리고 
실천을 위한 지지와 지원노력이 필요할 것이다. 
본 연구의 제한점 및 후속연구를 위한 제언은 다음과 

같다. 우선 본 연구 모형의 설명력이 .06부터 .27정도로 
다소 낮으나, 사회과학 분야에서는 응답자 개인의 편차 
등 통제하기 어려운 외생변수들을 다루기 때문에 일반적

으로 .10이나 .20 정도의 설명력도 수용가능한 수준으로 
보고 있다 [34]. 그럼에도 불구하고 향후 연구의 설명력
을 높이기 위한 방법들을 모색할 필요가 있다. 본 연구는 
횡단적 연구이기 때문에 변수들의 시간적 흐름에 따른 

변화를 확인할 수는 없었다. 향후 연구에서는 종단적 연
구를 통해 변수들 간의 인과관계를 규명하려는 노력이 

필요할 것이다. 또한, 팀 피드백 환경을 조성하는데 도움
이 되는 요인들은 무엇이 있을지, 선행요인들에 대한 연
구가 후속되어야 할 것이다. 이들 요인들을 밝힘으로써 
팀 피드백 환경 조성을 위한 구체적이고 실무적인 시사

점을 제공할 수 있을 것이다. 
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