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국 문 요 약

본 연구는 정부출연연구기관의 연구개발팀 창의성을 제고할 수 있는 방안을 체계적인 실증연구를 

통해 규명하려는 연구이다. 이를 위해 집단창의성에 대한 기존연구에 기초하여 연구모형을 설정하고 

이를 실증연구를 통해 검증하였다. 구체적으로, 첫째, 팀의 특성, 팀 효능 감의 팀 창의성에 대한 영향

관계를 규명하고, 둘째, 팀 특성과 팀 창의성간에 있어 팀 효능 감의 매개효과를 검증한다. 실증연구는 

정부출연연구기관의 102개 연구개발팀을 대상으로 하였다. 팀 창의성 측정에 있어서는 부서장에 의한 

평가와 구성원 자체 평가를 병행하는 방법을 택하였다. 이는 평가의 정확성을 높임과 동시에 두 주체의 

관점의 차이를 비교하기 위해서이다. 분석결과 팀 특성 중 응집성이 팀 창의성과 정적 관련성이 있었

고, 팀 효능감은 팀 다양성, 팀 자율성과 팀 창의성의 관계에서 매개역할을 하는 것으로 나타났다. 이

러한 연구결과를 토대로 본 연구의 시사점과 제한점 추후 연구과제에 대해여 논의 하였다.
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ABSTRACT

The purpose of this study is to investigate the ways to enhance the creativity of R & D teams 

of government-funded research institutes through systematic empirical studies. For this purpose, 

a research model was established based on existing research on group creativity and verified 

through empirical studies. Specifically, This study first attempts to investigate the influence that 

team diversity, team cohesion, team autonomy and team efficacy have on team creativity. Second, 

it intends to verify the mediating effects of team efficacy between team characteristics and team 

creativity. An empirical study was conducted on 102 R & D teams of government-funded research 

institutes. In the team creativity measurement, the evaluation by the leaders and the self 

evaluation of the members were performed in parallel. This is to increase the accuracy of the 

evaluation and to compare the differences of the viewpoints of the two subjects. The result 

of the analysis demonstrated that team cohesion among the others had a positive influence on 

team creativity, and that team efficacy possessed certain positive qualities in mediating the 

relationship between team diversity, team autonomy, and team creativity. Based on these findings, 

this study discussed its academic implications as well as its practical limitations, and made 

suggestions on future research tasks that remain.

Key Words : Team Creativity, Team Diversity, Team Cohesion, Team Autonomy, Team Efficacy
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I. 서  론

세계는 지금 제4차 산업혁명이라는 디지털 기술혁명의 소용돌이로 빨려들고 있다. 미래는 

디지털 기기와 인간, 물리적 환경의 융합으로 모든 것이 연결되고 보다 지능적인 사회로 진화

한다는 것이다(하원규･최남희, 2016). 불과 2∼30년 정도의 역사를 가진 Google, Apple, 

Facebook, Amazon 등과 같은 초국가적인 기업집단들이 ICT 산업생태계의 주도권을 장악하

고 세계 비즈니스 트렌드를 이끌어 가고 있다. 이들 기업의 공통점은 창의성을 핵심역량으로 

세계최고의 기업으로 등장하였다는 것이다.

우리나라의 정부 연구개발 예산은 2003년 6.5조에서 2016년 19.1조원으로 평균 매년 9%대

로 증가하였으며(NTIS 웹사이트) GDP대비 정부연구개발 투자비중은 OECD 국가 중 세계 1위 

수준(OECD, 2016)으로 나타났다. 그러나 이러한 양적인 투자확대가 혁신성과로 이어지지는 

못하고 있다. 현재 공공기관의 연구개발 생산성은 미국의 1/4 수준에 불과하며, 논문의 질적 

수준을 나타내는 SCI 피인용 횟수는 세계 30위권이며, 공공 R&D 사업에서 미국에 등록한 특허

의 약 80%가 피인용 횟수를 가지지 못하고 있다(미래창조과학부, 2016). 

급변하는 환경 하에서 우리는 여전히 과학기술 발전에 많은 기대를 걸고 있으며 과학기술 

혁신을 통한 문제해결은 새로운 성장 동력을 창출하고 조직이 지속적 성장할 수 있는 체질을 

제공 한다(중도뉴스, 2015). 이를 위해서는 정부출연연구기관의 새로운 도약이 필요하며, 창의

성이 과학기술인력의 핵심역량이 되어야 한다(이은경 외, 2003). 

최근 기술 환경의 빠른 변화와 불확실성 그리고 지식의 다원화는 창의적 성과 창출에 개인

연구보다는 팀을 기본단위로 하고 있으며(이준호, 2009), 새로운 상품 및 서비스의 복잡성과 

정교화는 창의적 활동이 개인보다는 집단 또는 팀 안에서 발생하는 집단과정의 결과물로 받아

들여지고 있다(Hargadon and Bechky, 2006). 팀은 단순한 사람의 집합체가 아닌 상호의존

적이고, 공동의 목표와 책임을 가진 사람들의 집합체이고, 다양한 전문지식, 열정, 다양한 시

각을 가진 사람들의 능력이 개인의 합보다 커지게 되어 혁신을 이루게 된다(Chen et al., 

2007). 조직은 창의적인 사람들로 구성된 팀을 활용함으로써 보다 더 빠르게 창의적 성과를 

창출한다. 이러한 팀 창의성은 다양한 관점의 통합을 통해 문제를 해결하고 기회를 활용할 

수 있도록 하며, 조직의 단기적 성과뿐만 아니라 장기적 생존측면에서 핵심요소로 논의되고 

있다(Scott and Bruce, 1994; Oldham and Cummings, 1996). 특히, 프로젝트 수행과 같은 

연구 활동에 있어 팀 창의성의 중요성은 더해가고 있으나 개인수준의 창의성 실증연구가 주류

를 이루고 있다. 최근의 연구들은 개인수준의 창의성이 산술적으로 합산되는 것이 집단 창의

성이 아니라는 사실을 보여주고 있다. 창의성에 우호적인 환경 하에서 집단창의성과 양의 상
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관관계를 가지며(Gong et al., 2013), 창의성 관련 프로세스에 의해 팀 창의성 수준이 결정된

다고 본다(Taggar, 2002; Woodman et al., 1993). 점점 더 많은 연구들이 집단창의성 과정을 

다루고 있지만 집단 창의성의 포괄적 모형에 관한 연구는 아직 부족한 실정이다(Bissola and 

Imperatori, 2011).  

지금까지 않은 연구가 팀 연구에서 오는 비용부담을 고려하여 개인 또는 이론연구에 치중하

였으며 팀 창의성을 실증한 연구한 사례는 제한적임에 따라, 본 연구는 창의적 연구특성을 잘 

보유하고 있는 정부출연연구기관의 연구개발팀 종사자를 대상으로 팀 창의성에 대한 이론적 

모형을 구축하고, 실증연구를 통해 검증하려 했다.

그리고 이를 토대로 정부출연연구기관의 팀 창의성을 높일 수 있는 실천적 방안들을 제시하

였다. 이를 위해, 본 연구는 팀 창의성 발현에 기여하는 팀의 특성(다양성, 응집성, 자율성)과 

팀 효능감과의 관계를 규명한다. 그리고 팀 창의성(종속변수)을 동료와 부서장을 통해 평가함

으로써 각 평가자가 가지는 독특한 특성과 이들 평가주체간의 관점을 비교한다. 이를 위하여, 

구성원들에 의한 자기보고식 설문과 리더(부서장) 보고 설문을 병행하는 방법을 선택하였다. 

동 다면평가(Multisource Evaluation)방식의 정확성을 높일 수 있으며, 평가 주체간의 독특한 

관점을 반영하기 때문에 성과관리와 역량 개발에 활용된다(한태영, 2013). 다면평가에 관한 

연구를 종합한 베타분석연구 결과를 보면 평가자간 신뢰도는 상사평가와 동료평가가 상대적으

로 높은 것으로 나타났으며, 동료평가는  연구개발조직에서 그 활용성이 점차 확대되고 있다

(Conway et al., 2001). 

 

II. 이론적 배경과 가설 설정

1. 팀 창의성

 

창의성은 분석수준에 따라 개인 창의성, 집단창의성, 조직창의성으로 구분되며(Woodman 

et al., 1993). 개인수준의 창의성 연구는 문제해결 스타일, 인지능력, 성격, 지식, 동기수준 등

의 규명에 관심을 두었으며, 집단수준 연구는 구성원들의 개인 창의성을 바탕으로 상호작용을 

통해 창의적 아이디어를 도출하고, 문제를 해결하며, 이를 실행에 옮기는 것을 중시하고 있다. 

그리고 조직수준의 연구는 개인 창의성과 집단창의성을 투입요소로 하며 상황요인과 환경요인

들 간의 상호작용을 통해 나타난 결과와 이들 간의 조화여부를 탐구하여 왔다(노풍두 외, 2011; 

김민지･김준모, 2014).
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팀 창의성에 대한 학자들 간의 일반적 견해는 조직 내 둘 이상의 개인이 협업하며 새롭고 

유용한 산출물을 만들어 내는 것이다. 다시 말해, 집단창의성은 함께 일하는 집단구성원들에 

의해서 상품, 서비스, 과정 및 절차와 관련된 새롭고 유용한 아이디어를 산출하는 것이며(Shin 

and Zhou, 2007), 개인이 관련된 팀의 상호작용과 환경특성, 프로세스 및 상황요인의 결과물

이다(Woodman et al., 1993). 즉 개인 창의성의 단순한 합이 아니며, 팀의 창의성 관련 프로

세스에 의해 팀의 창의성 수준이 결정된다(Taggar, 2002; Woodman et al., 1993). 기존 연구

들은 팀의 높은 창의성 발현이 구성원들의 개인 창의적 성과와 비례한다고 보았다. 개개의 

창의성이 모여 집단창의성이 되고 이것이 다시 모이면 조직창의성에 기여하는 것으로 이해하였

으며(Drazin et al., 1999), 집단구성원 창의성의 평균이 집단창의성이라고 주장하였다(Pirola- 

Merlo and Mann, 2004). 그러나 최근의 연구들에서 팀의 창의적 성과가 개인 창의성을 산술

적으로 합산하는 것만이 아니라는 사실을 보여주고 있다. 창의성에 우호적인 팀의 환경에서 

평균화된 개인 창의성은 집단창의성과 양의 상관관계를 가진다고 말한다(Gong et al., 2013; 

Taggar, 2002). 이러한 발견은 집단 창의성이 집단구성원 개인 창의성에 의해서만 만들어지는 

것이 아님을 말해준다. 오히려 집단구성원들이 특정한 방식으로 상호작용하는 것이 집단의 

창의성이 발현하는데 더 중요할 수 있다. 구성원들 간의 상호신뢰, 정보공유 등 상호작용이 

더해져야 상승효과를 가질 수 있다는 것이다. 다시 말해 팀 창의성은 팀의 특성(다양성, 응집

성, 자율성)과 집단의 프로세스(문제해결과정, 팀 효능감)등의 상호작용이 있을 때 발현하는 

것이다. 

팀 창의성에 대한 기존연구들<표 1>은 창의성의 개념을 참신성과 유용성의 함수로 보고 있

다. 따라서 아이디어나 제품이 유용하지만 참신하지 않거나, 문제해결에 있어 새로운 가치를 

제공하고 매우 효과적이지만 참신하지 않은 경우 창의성이 높다고 할 수 없는 것이다(Sullivan 

and Ford, 2010). 이에 따라 본 연구에서의 팀 창의성의 개념은 “조직 내에서 구성원들이 협업

하여, 새롭고 유용한 아이디어의 산출 행위”로 정의한다. 

<표 1> 팀 창의성의 개념

연구자 개념

Amabile and Conti (1999)

Rego et al. (2007)
집단(팀)의 새롭고 유용한 아이디어의 생성

Geroge and Zhou (2001) 구성원들에 의해 생성된 참신하고 유용한 아이디어

Madjar et al. (2002) 조직에게 참신하고 잠재 적으로 유용한 아이디어, 제품 또는 절차의 생성

Shalley et al. (2000)
집단의 공동 작업에 의해 참신하고 유용한 아이디어, 프로세스, 절차 등의 개

념화, 개발, 생성
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2. 팀 특성 

1) 팀 다양성 

다양성은 창조의 기본이다. 어느 조직이든 다양한 생각과 경험을 가진 사람들로 구성되어야 

조직의 창조적인 사고가 강해진다(복득규･이원형, 2008). 다양성은 인종, 성별, 연령 차이에 

기인한 인구통계학적 속성을 지닌 표면적 다양성(또는 사회범주 다양성)과 지식, 전문분야, 

훈련과 경험 등의 차이로 인한 정보 다양성(또는 인지적 다양성)으로 구분한다(Jehn, 1995; 

William and O’Reilly, 1998). Huilsheger et al.(2009)는 다양성과 팀 창의성과의 관계에 대한 

연구에서 인구통계학적 다양성은 구성원간의 창의적인 아이디어의 교류과정을 방해하고 내부

갈등을 양산해 팀 창의성을 제약할 수 있으며, 정보 다양성은 개인 창의성 및 집단창의성에 

모두 긍정적으로 작용한다고 보았다. 즉, 시각, 사고, 지식 그리고 기술의 다양함은 집단창의성

을 촉진하는 데 도구적 역할을 할 수 있으며(Woodman et al., 1993; Payne, 1990), 팀 구성원

들이 다양한 지식과 정보에 노출되면 팀이 더 많은 아이디어를 생산하게 돕는 문제해결 적 

접근으로 이어질 수 있다(William and O’Reilly, 1998). 이밖에 Paulus(2000)는 창의성에 영향

을 미치는 다양성은 내면적이고 직무관련성이 높은 다양성이며, R&D집단에 대한 연구(이준호, 

2011)와 대기업의 프로젝트 팀 연구(김민지･김준모, 2014)에서도 정보다양성은 창의성에 긍정

적 영향을 미친다는 것을 확인하였다. 팀의 다양성은 서로 다른 관점에 따른 갈등을 유발하지

만, 동일한 과제에 대한 다양한 관접의 조합과 다른 측면을 고려하는 검토과정을 거쳐, 고품질

의 창의적 문제해결에 기여한다(Justesen, 2001). 결국, 팀 창의성은 아이디어에 대한 개방성, 

건설적 비판, 목표에 대한 공유와 협력이 뒷받침되어야 하며, 집단 내 팀 구성원의 업무적 다양

성을 통해 촉진되고 발현될 수 있다. 이상의 논의를 토대로 다음과 같은 가설을 설정한다.

가설 1 : 연구개발팀의 정보 다양성은 팀 창의성에 직접적으로 정적인 영향을 미칠 것이다.

2) 팀 응집성 

응집성은 한 집단이 밀착하고 연합을 유지하는 경향이자 구성원들이 서로에게 매력을 느끼

고 그 집단에 머무르려는 정도이다(Shaw, 1981; Organ and Hammer, 1950). 그들의 결속은 

팀 내 잔류하게 하고 일할 동기를 주며, 업무를 공유하고 이를 성취하는데 헌신하도록 하며, 

팀에 대해 자부심을 갖게 한다(Jain et al., 2015). Janssen and Huang(2008)은 구성원들 개개

인은 팀 내 소속감이 강하다고 느낄수록 팀과 자기 스스로를 더 동일시한다. 응집성은 몰입, 

하모니, 결속감을 가져올 수 있다. 심리적, 감정적 안정감은 창의성 발현에 호의적인 환경을 
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조성할 수 있으며(Mudrack, 1989), 자아실현의 감정을 불러일으키고 구성원들을 동기부여하

기 때문에 창의성에 바람직하다(Nystrom, 1979). Joo et al.(2012)는 응집력이 있는 팀들은 

신뢰, 지지, 팀워크, 협동, 상호의존 및 동료애가 강하고 창의적인 문제해결에 보다 나은 규범이

나 문화를 형성한다고 밝혔다. Moore(2000), Joo et al.(2012)의 연구에서도 응집성이 높은 

집단이 구성원간의 피드백의 허용, 장려하도록 함으로써 집단창의성을 높인다는 결과를 확인하

였다. 집단구성원들이 자신의 집단에 수용되고 있음을 느끼면 동료들이 적대시할지도 모른다는 

우려를 버리고 자유로운 아이디어를 말할 수 있어 팀 창의성에 긍정적 효과를 가져 온다

(Leonard and Swap, 1999). 

팀 응집력은 구성원들과 관리자가 각각 평가한 프로젝트 집단의 질 등 혁신활동에서 모두 

중요한 영향을 미치는 것으로 나타났다(Keller, 1986). 이상의 논의를 종합해보면 팀의 높은 

응집성은 서로를 정서적, 인지적으로 신뢰하고, 서로에 대해 편안하게 느끼며 협력함으로써 

동기 부여되며 아이디어의 교환과 공유를 촉진시킴으로써 팀 창의성에 유의미한 관련성이 추측

된다. 따라서 본 연구는 다음과 같이 가설을 정한다.

가설 2 : 연구개발팀의 응집성은 팀 창의성에 직접적으로 정적인 영향을 미칠 것이다.

3) 팀 자율성

자율성은 과업목표를 위해 적절한 것으로 판단되는 행위를 자유롭게 선택한다는 느낌이다

(Thomas and Velthouse, 1990). 자율적 선택인식은 강한 주인의식과 책임감을 가져오며

(Thomas and Velthouse, 1990), 과업에 대한 역량 인식과 더불어 내적 동기를 결정하는 핵심 

차원으로서 유연성, 창의성 등을 가져온다.(Deci et al., 1989). Amabile(1996)의 창의적 업무

환경 지각에 대한 개념모델에서도 자율성은 창의성에 영향을 주는 요인으로 구분되었으며, 

Ford and Kleiner(1987)의 연구도 구성원들이 자율성을 가지고 있을 때 자신의 업무를 개선하

기 위해 무엇을 해야 할지 생각하게 되며, 이것이 창의성으로 연결된다고 하였다. 실제 R&D부

서를 대상으로 한 실증연구에서도 팀 자율성은 창의성에 긍정적 영향을 미치는 것으로 보고되

었다(Abbey and Dickson, 1983; Glassman, 1986).

연구개발 환경의 불확실성이 커지고 예측가능성 현저히 낮아지는 환경 하에서 연구개발팀의 

생명은 직무의 자율성에 있으며, 경직된 조직문화와 구조는 팀의 활력을 떨어뜨린다. 구성원들

이 급변하는 환경을 인식하고 스스로 문제를 찾고 해결하는 자율적 환경 속에서 팀 창의성이 

발현될 수 있다. 이상의 논의를 토대로 다음과 같은 가설을 설정한다.
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가설 3 : 연구개발팀의 직무 자율성은 팀 창의성에 직접적으로 정적인 영향을 미칠 것이다.

 

4) 팀 효능감

최근 팀의 성공 또는 효과성과 관련된 요인으로 팀 효능감에 대한 연구가 많이 이루어지고 

있다(Campion et al., 1996; Riggs and Knight, 1994; Guzzo et al., 1993). 

효능감(Efficacy)은 소유하고 있는 지식이나, 기술, 능력이 특정 과업을 수행함에 있어 성공

적인 결과를 초래할 수 있을 것이라는 신념 혹은 믿음을 의미하며(Bandura, 1982), 개인, 집단, 

조직 수준에서 적용되고 있다(Gist, 1987). 즉 집단 효능감은 집단과업을 성공적으로 수행할 

수 있다는 조직구성원들의 공유된 믿음과 자신감으로서, 집단성과에 영향을 주는 중요한 심리

적 요인이다(Campion et al., 1996). 효능감이 높은 집단은 스스로의 능력에 대해 긍정적 평가

를 하고 한 단계 높은 목표를 설정하며(Prussia and Kinicki, 1996), 자발적으로 동기부여하며 

도전감 있는 활동을 선택하고 이를 달성하기 위해 인내심을 갖고 몰입한다(Bandura, 1991). 

효능감에 대한 신념이 높으면 창의적 문제 해결력의 향상을 가져와 성공에 이르게 된다. 창의적

인 구성원들은 자신들의 전문영역에서 강한 자기 효능감을 보유하고 있다(Prabhu et al., 

2008). Tierney and Farmer(2002)는 효능감의 메커니즘을 분석하고 효능감과 창의간의 선형

관계를 밝힌바 있으며, Gong et al.(2009) 또한 실증연구를 통해 창의성에 대한 효능감의 긍정

적 효과를 확인하였다. 효능감이 높은 구성원들은 혁신과정의 복잡성과 불확실성에도 강한 자

신감으로 팀 창의성을 촉진한다. 이상의 논의를 종합하여 다음과 같이 가설을 설정한다.

가설 4 : 연구개발팀의 효능감은 팀 창의성에 직접적으로 정적인 영향을 미칠 것이다.

3. 연결요인으로서의 팀 효능감

본 연구는 연구가설을 통해 집단의 환경특성(다양성, 응집성, 자율성)과 효능감을 투입(input)요

소로 하여 팀 창의성과의 직접적인 관계에 대해 고찰하였다. 그러나 이러한 조직의 창의적 팀 

특성이 팀 창의성 발현에 기여할 것으로 가정되었지만(Woodman et al., 1993), 아직까지 집단

(팀)창의성에 대한 메커니즘이 정확하게 설명되지도 증명되지도 않았다(Gong et al., 2013). 이와 

관련해서 Bissola and Imperatori(2011)은 현재의 어떠한 포괄적인 모델도 집단창의성 발달을 

설명할 수 없으며 경험적 연구를 통해 그 증거를 포착해내야 한다고 설명한다. 이들은 팀 혹은 

집단의 프로세스 사이의 상호작용이 팀 창의성 행동과 일치한다고 암시하고 있다. 다시 말해 팀 

창의성 관련 프로세스가 팀 창의성의 부가적인 변량을 설명할 수 있다는 것이다(전병남, 2014). 
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Woodman et al.(1993)는 창의적 과정 및 상황을 의미하는 변환과정에서 창의성을 촉진하

는지, 방해하는지에 따라 창의적인 산출물이 영향을 받으며, 창의적인 인재라 하더라도 창의적

인 프로세스에 따라 창의성 발휘가 결정될 수 있다고 주장하였다. 본 연구는 팀 프로세스의 

활성화가 팀 창의성 발현에 중요한 설명요인이 될 것으로 기대하고, 팀 효능감을 매개변인(프

로세서)으로 하여, 팀 특성이 팀 창의성에 미치는 영향관계를 살펴본다. 전술한 바와 같이 팀 

효능감은 자신이 속한 집단(팀)이 성공적으로 과업을 수행할 수 있는 능력을 보유하고 있다고 

생각하는 집단 구성원의 믿음(Bandura, 1991)으로, 특정 과제를 수행하는 필요한 행동을 구조

화하고, 실행하는 팀의 능력에 대한 공유된 신념이다.  

본 연구는 팀의 창의성과 효능감을 예측하는 변수로 정보 다양성을 고찰한다. 팀 구성원들의 

다양한 경험과 훈련, 서로 보완해줄 수 있는 지식과 전문성(Lifang et al., 2014)은 집단구성원

들이 공유하고 있는 집합된 능력에 대한 믿음인 팀 효능감(Bandura, 1997)을 높여줄 것이다. 

팀 구성원들이 과제수행 중 다양한 문제를 진단하고 해결하는 과정에서 다양한 시각이 투입되

면 창의적인 문제해결에 도움이 된다(김용민･이은형, 2010). 다양성이 증가할수록 지식과 기술 

그리고 문제를 바라보는 시각이 넓어지면서 창의성 또한 향상된다(Mcleod and Lobel, 1992). 

따라서 본 연구에서는 다음과 같이 가설을 추론한다.

가설 5 : 연구개발팀의 효능감은 팀 정보다양성과 팀 창의성 간의 관계를 매개할 것이다.

Huilsheger et al.(2009)는 팀의 응집성과 창의성과의 관계를 분석한 메타연구에서 응집성이 

높은 그룹이 창의성 점수가 높다는 것을 밝혀냈다. 즉, 응집성이 높으면 구성원의 팀에 대한 

몰입이 높고, 몰입은 창의적인 산출물을 낳기 때문이다. 또한 응집성이 높은 집단일수록 소속의

식이 높고, 심리적 안정감이 높다. 심리적 안정감은 거절에 대한 두려움 없이 아이디어를 더 

많이 제안하고, 구성원간의 협력을 증진하며, 아이디어의 교류가 증가되어 창의적인 아이디어

가 잘 발현된다(Claxton, 1988). 

이러한 높은 응집력은 심리적 안정감 및 집단의 목표를 받아들이는 의지와 관련성이 있으며, 

구성원들 간의 동질적인 반응을 이끌어내 협력적 문제해결 활동에 중요한 영향을 미친다. 팀 

응집력은 결국 구성원들이 조직의 활동에 몰입해서 목표를 달성하기 위해 자신감을 갖고 자신

의 행동을 효과적으로 조직화하고 실행하는 팀 효능감에도 영향을 줄 것으로 추론된다. 또한 

높은 팀 효능감은 집단구성원들의 정서적 반응, 의사결정방식, 행동양식에 영향을 주며(Riggs 

and Knight, 1994), 업무적 교환관계를 촉진하여 팀 응집성을 강화시킨다(이준호, 2009). 이상

의 논의를 토대로 연구는 본 연구는 팀 응집성이 팀 효능감과 창의성 발현에 관계하며, 팀 효능
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감을 통해 팀 창의성으로 연결될 것으로 하고 다음과 같은 가설을 설정한다.

가설 6 : 연구개발팀의 효능감은 팀 응집성과 팀 창의성 간의 관계를 매개할 것이다.

기존 연구에서는 임파워먼트(자율적 선택)를 구성원들의 효능감을 높이는 과정으로 보았다

(Conger and Kanungo, 1988). 임파워먼트 된 구성원들은 자율적 선택을 통해 그들에게 요구

되는 일에 역량을 가지고 성공할 수 있다는 자신감을 가지며, 이러한 기대는 높은 목표와 높은 

성과로 나타난다는 것이다(Conger and Kanungo, 1988; Bandura, 1991). Axtell and Parker 

(2003)의 연구에서는 직무특성 요인 중 직무 자율성이 효능감에 주는 정의 영향을 확인 하였으

며, Campion et al.(1996)의 직무설계 특성연구는 팀 효능감이 자율성과 팀 효과성 간의 관계

에서 프로세스 변인임을 밝혀 주었다. 

자기 효능감보다 팀 효능감은 비교적 조직의 상황적 속성에 직접적으로 영향을 받기 때문에 

구성원 간 상호작용이 주요요인으로 작용하며 직무특성에 따라 다르게 작용할 수 있다(박원우･

백연정, 2006; Gilson, 2001). 직무 자율성을 가지고 있을 때 자신이 업무를 개선하기 위해 무엇

을 해야 할지를 생각하게 되며 이것이 창의성으로 연결된다(Ford and Kleiner, 1987; Amabile, 

1996). 따라서 본 연구에서는 직무자율성이 팀 구성원들의 동기부여, 책임감과 주인의식을 고

취시켜 팀 효능감을 촉진하고, 구성원들의 성공에 대한 자신감은 창의적 문제해결에 긍정적으

로 영향을 미칠 것으로 기대한다. 따라서 다음과 같은 가설을 설정한다.

가설 7 : 연구개발팀의 효능감은 팀 직무 자율성과 팀 창의성 간의 관계를 매개할 것이다.

4. 연구의 모형

이러한 논의를 바탕으로 (그림 1)에서 연구모형을 제시하였다.

(그림 1) 실증연구를 위한 연구모형
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III. 연구의 방법 

1. 표본의 설정 

본 연구의 모형과 가설을 검증하기 위하여 창의적인 연구 자원을 토대로 과학과 기술융합을 

통하여 기술혁신을 추구하는 과학기술계 정부출연(연) 연구개발팀에 근무하는 연구개발종사자

를 대상으로 설문조사를 실시하였다. 설문지는 2016년 3월부터 6월까지 총5개 연구소에 644부

가 배포하여, 유효한 102개 팀의 자료가 분석에 사용되었다. 설문에 응답한 521명의 구성원들

의 인구통계학적 특성은 남성(88%), 여성(12%)로 구성되었고, 연령대는 30대(28.8%), 40대

(49.9%), 50대 이상(15.5%)이며, 교육수준은 석사(46.1%), 박사(52%)이고, 직급별 분포는 원

급(15.2%), 선임급(41.8%), 책임급(43%)이다. 팀의 크기는 3-6명(21.5%), 7-10명(46.6%), 

11-14명(24.6%), 15이상(7.3%)으로 평균 5명이었다. 그리고 102개 팀의 창의성을 평가한 차상

위 부서장의 성별은 남성이 83%, 평균연령은 50대, 교육수준은 박사(87%), 책임 급(100%), 

평균 재임기간은 20년 이상 것으로 나타났다. 동 연구모형의 비교검증을 위해 예측변수와 종속

변수(팀 창의성)는 팀 구성원들에 의해 1차 측정 되었고, 이후 한 달의 시차를 두고 차 상위 

부서장을 통해 종속변수를 중복측정 하였다. 

2. 변수의 측정 

 

독립변수로서 팀 정보다양성은 구성원들이 문제를 다양한 관점으로 바라보는 정도를 의미하

며(Williams and O’Reilly, 1998), Lifang et al.(2014)이 개발한 5문항을 채택하여 5점 척도로 

측정하였다. 대표적으로는 “팀 구성원들은 서로를 보완해줄 수 있는 지식과 전문성을 가지고 

있다.” 등의 문항이 사용되었다. 측정치의 신뢰성(Cronbach’α)은 0.80이었다. 팀 응집성은 집

단구성원들이 자신이 속한 집단에 남아있으려는 동시에 자신의 집단에 커미트먼트를 가지는 

정도를 의미하며(Lott and Lott, 1965), Bernthal and Insko(1993)이 개발한 5문항을 본 연구

에 맞게 3개 문항을 채택하여 5점 척도로 측정하였다. 대표적으로는 “우리 팀은 우호적인 인간

관계를 유지하고 있다.”등의 문항이 사용되었다. 측정치의 신뢰성(Cronbach’α)은 0.85이었다. 

직무자율성은 과업의 목표설정, 수행시기 및 수행방법에 대한 의사결정을 자유롭게 할 수 

있다고 느끼는 정도로 직무수행 시 구성원들이 느끼는 통제 감 정도를 의미하며(Abbey and 

Dickson, 1983), Vincent and Caroline(2013)가 개발한 집단의 직무자율성 4개 문항을 채택

하여 5점 척도로 측정하였다. 대표적으로는 “대부분의 업무와 관련된 의사결정은 우리 팀 구성
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원들에 의해 이루어진다.” 등의 문항이 연구에 사용되었다. 측정치의 신뢰성(Cronbach’α)은 

0.86이었다. 

매개변수로서 팀 효능감은 자신이 속한 팀이 과업을 성공적으로 수행할 수 있다는 집단능력

에 대한 구성원의 믿음이나 신념을 의미하며(Rigg and Knight, 1994), Schwarzer et al.(1999)

가 개발한 4개 문항을 채택하여 5점 척도로 측정하였다. 대표적으로 “우리 팀은 업무를 해결할 

수 있는 뛰어난 역량이 있다.” 등의 문항이 연구에 사용되었다. 측정치의 신뢰성(Cronbach’α)

은 0.91이었다. 

종속변수로서 팀 창의성은 집단 구성원들이 상호작용하는 업무환경 하에서 새롭고 유용한 

아이디어의 생성을 의미하며(Woodman et al., 1993; George and Zhou, 2007; Shalley et 

al., 2000), 팀 창의성의 수준을 측정하기 위하여 Rego et al.(2007)이 개발한 8문항을 채택하

여 5점 척도로 측정하였다. 대표적으로 “종종 새롭고 혁신적인 아이디어를 갖고 있다.” 등의 

문항이 사용되었다. 부서장이 보고한 측정치의 신뢰성(Cronbach’α)은 0.89, 구성원들은 0.93

이었다. 

통제변수는 선행연구에서 팀 창의성에 영향을 미칠 수 있다고 보고한 연령, 교육, 지위, 근속

년수, 팀 규모 등이 사용되었다(Hirst et al., 2009; George and Zhou, 2007; Shin and Zhou, 

2003).

 

3. 분석방법 

연구에 사용된 변수들 간의 관계를 알아보기 위해 SPSS 22.0, SPSS PROCESS(macro) 2.15, 

A MOS 22.0을 사용하였다. 팀 단위로 측정된 변수의 신뢰성과 타당성을 확인하기 위하여 확인

적 요인분석, ICC(1), ICC(2),   분석을 실시하였다. 연구를 위해 구분한 2개 그룹(집단1 

: 부서장 보고 ‘팀 창의성’, 집단2 : 구성원 보고 ‘팀 창의성’)이 동질성을 가지고 있는지를 확인

하기 위해 다중 확인적 요인분석(Multi CFA)을 실시하였다. 또한 독립변인과 종속변인간의 직

접적인 관계분석을 위해 다중회귀분석을, 매개효과 검증을 위해 Preacher and Hayes(2008)의 

Bootstrapping test를 실시하였다. 

4. 집단수준의 변수의 정당성 분석

 

본 연구는 집단 변수로 수집한 자료가 팀 수준에서의 분석이 타당한지를 알아보기 위해 집단 

내 동의도와 합산의 정당성을 분석하였다. 먼저, 집단 내 동의도 분석을 위해   도출결과 
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팀 정보다양성 값은 0.93, 팀 응집성 0.92, 팀 자율성 0.90, 팀 효능감 0.90, 팀 창의성(부서장 

0.96, 구성원 0.95)로 나타나 모든 변인에서 0.9이상의 값을 나타내, 권장기준 0.7이상(James 

et al., 1984)을 충족함에 따라 합산의 정당성을 확보하였다. 그러나   팀 내 분산성을 반영

하지만 팀 간 분산성을 고려하지 않는다는 단점이 있어 추가적으로 ICC(1), ICC(2)을 분석하였

다. ICC(1)값은 집단이 연구변수에 대해 동일한 지각을 공유하고 있는지에 대한 지표이고, 팀 

간 분산성이 존재하는지에 대한 지표로 이용된다. 또한 집단 내 개인의 평균값을 이용하기 위해 

집단평균의 신뢰도인 ICC(2)을 분석하였다. ICC(2)는 연구변수에 대한 합산점수로 집단수준 

분석할 때, 그 합산 점수의 신뢰도에 해당하는 지수이다. 분석결과 모든 변인에서 ICC(1)는 

권장기준 0.05 이상(차종석･김영배, 1994)인 0.13～0.35 수준, ICC(2)는 모두(0.50～0.74) 0.5 

이상으로 나타나 팀 수준에서 합산의 타당성을 확인 하였다(James et al., 1984; Klein et al., 

2000).

IV. 실증분석 

1. 타당성 분석

측정모델에 대한 확인적 요인분석(CFA) 결과, 절대적합지수인 RMR 0.012, RMSEA 0.067로 

기준치 0.1보다 낮게 나타나 좋은 값을 보여주고 있고, 증분적합지수인 TLI 0.906, CFI 0.915, 

IFI 0.916으로 판정기준치 0.9를 충족시키는 것으로 나타남에 따라 제안된 연구모형은 일반적

인 적합도 판정기준을 만족시키고 있다(Hair et al., 2010). 집중타당성 검증을 위한 요인부하 

량 유의성 검증에서도 모두 0.6이상의 표준화된 적재치를 확보하였고, 개념 신뢰도(CR) 0.9이

상(기준치 0.7이상) 및 평균분산 추출 값(AVE) 0.69이상(기준치 0.5이상)의 값을 확보하여 집

중 타당성을 확인 하였다(김학수 외, 2017; Hair et al., 2006).

본 연구는 비교연구를 위해 종속변수(팀 창의성)를 부서장(집단1 연구)과 팀 구성원(집단 2 

연구)이 각각 평가하였다. 독립변수와 종속변수의 팀 구성원 평가는 모두 동일응답자에 자기보

고식 설문을 통해 측정되었다는 점에서 동일방법편의(Common method bias)가 발생할 가능

성이 있다. 이의 심각성정도를 파악하기 위해서는 보편적으로 사용되는 Podsakoff and Organ 

(1986)이 제시한 통계적 사후 해결방안인 Harman의 단일요인 검증(single-factor test)이 사용

된다. 수집된 자료가 동일방법편의 오류가 심각할 경우 1요인 모델의 확인적 요인분석 결과가 

단일요인으로 나타나거나 또는 단일요인의 설명력이 높게 나타난다는 것이다.
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<표 3> 측정동일성에 대한 다중집단 확인적 요인분석 결과

Model χ
2 df CMIN/DF CFI RMSEA TLI △x2 Sig.

[Model 1]

Unconstrained
2147 1486 1.45 0.91 0.05 0.90 　 　

[Model 2]

Measurement weights
2156 1518 1.42 0.92 0.05 0.91

△x2

(32)=9
No Sig.

따라서 본 연구는 <표 2>를 토대로 연구에 사용된 변인들의 단일요인 검증(single-factor 

test)결과 RMSEA의 값은 0.120로 허용기준 0.1을 초과해 좋지 않은 값을 보여주고 있고, CFI 

0.717, IFI 0.719, TLI 0.701 또한 권장 기준치인 0.9보다 작은 값을 보여주고 있어 전반적으로 

적합도가 매우 낮아 한 개 요인으로 보기에 부적절하므로 동일방법편의는 심각하다고 볼 수 

없는 것으로 판단된다.

<표 2> 확인적 요인 분석 결과

Model CMIN df RMR IFI TLI CFI RMSEA 모델

5요인 1182＊ 758 .012 .916 .906 .915 .067 제안모델

1요인 1912＊ 779 .022 .719 .701 .717 .120 대안모델

* p=.000

2. 비교 집단의 측정 타당도 검증

본 연구의 모델은 팀 창의성을 부서장(집단1 연구)과 구성원(집단2 연구)각각 보고하는 방식

이다. 두 연구 집단을 검증하기 위해서는 사전에 두 집단이 측정 내용을 동일하게 인식하고 

평가를 했는지를 확인해야 한다. 본 연구는 이러한 측정의 동일성을 확인하기 위하여 다중집단 

확인적 요인분석(multiple group confirmatory factor analysis)을 실시하였다. 다중집단 확인

적 요인분석은 집단 간 확인적 요인분석을 하는 것으로서 구조 방정식 모델을 통해 교차타당성

을 분석한다(Mullen, 1995). 팀 창의성을 보고한 부서장과 팀 구성원 모두 설문지 내용을 동일

하게 이해하고 평가를 했는지를 검증하는 것이다. 만일 다르게 인식했다면 측정의 동일성에 

문제가 있다는 것이다. 다중 집단의 분석은 비 제약 모델과 제약 모델 간의 χ
2 

차이를 이용하여 

분석하게 된다(Meyer, 2000). <표 3>에서 △χ
2
은 비 제약모델과 제약 모델간의 χ

2
 차이를 보여

주며 sig.는 통계적으로 유의한 차이 유무를 보여준다. 

<표 3>의 Model 1과 Model 2의 차이 df=32(1518-1486)일 때, △χ²= 9(2156-2147)가 된
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다. 이는 두 모델 간 χ
2 

차이를 나타내는데 이 수치만으로는 두 집단 간 유의미한 차이를 알 

수 없기 때문에 χ
2 

분포도를 보고 판단해야 한다. χ
2 

분포에서 P=.05, df=32일 때 χ
2=46.19인데 

Model 1과 Model 2의 차이는 △χ
2
=9로서 46.19 보다 작으므로 통계적으로 유의한 차이가 

없는 것으로 나타났다. 이는 설문지와 같은 측정도구에 대한 요인 부하량 동일성에 문제가 없다

는 것을 의미하며, 결국 두 집단이 구성개념에 대해 동일하게 인식하고 있다는 것을 보여주며, 

두 집단을 토대로 구성개념 간 인과관계를 추정하는 것이 의미가 있다는 것을 보여준다(우종필, 

2014).   

3. 기술적 통계

본 연구에 사용된 변수들의 기술통계와 변수 간 상관관계는 <표 4>와 같다. <표 4>에서 

나타난 바와 같이 독립변수인 연구개발팀의 정보다양성, 응집성 및 직무자율성은 팀 창의성에 

유의한 (**p<.01) 정의 상관관계가 도출 되었다. 아울러, 매개변수인 팀 효능감과의 관계에서도 

모두 유의한 관계를 보이는 것으로 나타났다. 종속변수(팀 창의성)에 대한 두 연구 집단 간의 

상관관계는 0.56(p<.01)로 나타나 부서장 평가와 구성원 평가 간 관련성 있음을 보여준다. 변

수 간의 상관관계의 크기와 방향성을 보면 연구모형에서 예상하는 방향과 대략 일치하는 것으

로 나타났다.

<표 4> 기술통계 및 변수 간 상관관계 분석(N=102)

구분 평균 S.E 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10

 1. 팀 연령 4.99 0.79 1

 2. 팀 교육수준 2.49 0.30 0.12 1

 3. 팀 직급 2.28 0.38 .84** .30** 1

 4. 팀 근속년수 4.1 0.81 .86** -0.01 .82** 1

 5. 팀 규모 2.11 0.82 0.09 0.01 0.12 0.1 1

 6. 팀 정보다양성 3.70 0.36 0.05 .22* 0.00 -0.13 0.06 1

 7. 팀 응집성 3.78 0.42 -0.08 0.18 -0.08 -0.13 0.01 .66** 1

 8. 팀 직무자율성 3.50 0.42 -0.13 0.12 -0.12 -0.15 0.1 .53** .67** 1

 9. 팀 효능감 3.87 0.38 -0.13 .25* -0.13 -.20* 0.05 .67** .85** .60** 1

10. 팀 창의성

-부서장 보고
3.84 0.54 -.23* 0.07 -0.15 -0.15 .21* .27** .46** .45** .45** 1

11. 팀 창의성

-구성원 보고
3.46 0.36 -.23* 0.12 -.22* -.26** 0.09 .67** .82** .61** .81** .56**

* 0.05 수준에서 유의(양쪽), ** 0.01 수준에서 유의(양쪽)
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<표 5> 팀의 정보다양성, 응집성, 직무자율성, 팀 창의성간의 관계에 대한 회귀분석 결과

종속변수

독립변수

팀 창의성 – 부서장 보고

(집단1 연구)

팀 창의성 – 구성원 보고

(집단2 연구)

통제

변수

나이 -.416 -.013

교육수준 .140 .197

직급 -.077 -.230

근속년수 .251 -.068

팀 규모 .227* .117

팀 정보다양성 -.021 .280***

팀 응집성 .346** .612***

팀 직무자율성 .193 .021

 .079 .287 .061 .730

∆
 .125 .218 .108 .644

F 2.740* 10.303*** 2.314* 35.194***

*p<.05 **p<.01 ***p<.001

4. 연구가설의 검증

1) 연구가설 1, 2, 3의 검증 : 독립변인과 종속변인 간의 관계

본 연구는 제시된 가설 검증을 위하여 다중회귀분석을 실시하였다. 첫 번째 가설은 연구개발

팀의 정보 다양성과 팀 창의성과의 관계, 두 번째 가설은 팀 응집성과의 팀 창의성과의 관계 

그리고 세 번째 가설은 팀 직무자율성과 팀 창의성간의 관계가 모두 긍정적인 선형관계가 있을 

것이라는 예측이다. 이 연구는 전술한바와 같이 팀을 관리하는 부서장과 현장의 연구원들의 

인식을 각각 비교 연구(집단 1, 2 연구)한다. <표 5>의 분석결과, 

집단1 연구[팀 창의성(종속변수) 부서장 보고]에 1차적으로 통제변수 투입 시 설명력( )은 

12.5%, F값은 2.74(p<.05)로 통계적으로 유의 하였고, 2단계로 팀의 정보다양성, 응집성, 직무

자율성(독립변수)투입 시 설명력( )은 21.8% 상승하였다(F값 10.30, p<.001). 변수들 간의 

개별적인 관계에서 연구개발팀의 응집성과 직무자율성은 긍정적 관계가 있는 것으로 나타났으

나, 팀 정보다양성은 팀 창의성과 부정적인 관계가 있는 것으로 나타났다. 그러나 팀 창의성과

의 관계는 팀 응집성(β=0.346(p<.001)만이 통계적으로 유의하게 나타나, 가설 2는 지지 되었

고, 가설 1과 가설3은 기각 되었다. 

집단2 연구[팀 창의성(종속변수) 구성원 보고]를 위해 마찬가지로 1단계 통제변수 투입

이후 2단계로 팀의 정보다양성, 응집성, 직무자율성(독립변수)투입 시 설명력( )은 64.4% 
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상승하였고 F값도 35.19(p<.000)로 유의하였다. 팀 창의성과 독립변수들 간의 관계에 대한 회

귀분석에서 연구개발팀의 정보다양성, 응집성, 직무자율성 모두 긍정적 관계가 도출되었다. 

그러나 팀 정보다양성(β=0.280(p<.000)과 팀 응집성(β=0.612(p<.000)변인은 통계적으로 유

의한 반면 팀 자율성은 통계적 유의하지 않게 나타나 가설, 가설2는 지지 그리고 가설3은 기각 

되었다. 즉 집단 1과 집단 2 연구 모두에서 구성원들이 응집성을 높게 경험할수록 팀 창의성에 

긍정적으로 영향을 미치는 것으로 드러났다. 그리고 통제변수 투입 시, 집단 1연구에서 팀 규모

는 팀 창의성에 통계적으로 유의한 영향을 미쳤다.  

2) 연구가설 4의 검증 : 매개변인과 종속변인 간의 관계

본 연구의 네 번째 가설은 팀 구성원들의 효능감이 팀 창의성에 정적인 영향을 미칠 것이라

는 예측이었다. 연구가설 4를 검증하기 위하여 <표 6>과 같이 회귀분석을 실시하였다. 

집단1 연구[팀 창의성(종속변수) 부서장 보고]에 1차적으로 통제변수 투입이후 2단계로 연구

개발팀의 효능 감 투입 시 설명력( )은 17.6% 상승하였다(F값 6.82, p<.000). 변수들 간의 

개별적인 관계에서 연구개발팀의 효능감(β=0.447(p<.000)은 팀 창의성과 긍정적으로 유의미

한  관계가 있는 것으로 나타나, 가설 4는 지지 되었다. 

집단2 연구[팀 창의성(종속변수) 구성원 보고]에서도 연구개발팀의 효능감(β=0.809(p<.000)

은 팀 창의성과 긍정적으로 유의미한  관계가 있는 것으로 나타났다. 즉 집단 1과 집단 2 연구 

결과 팀원들의 그들의 역량에 대해 높은 자신감을 가질수록 팀 창의성에 긍정적으로 영향을 

미치는 것으로 드러났다. 

<표 6> 팀의 효능감과 창의성간의 관계에 대한 회귀분석 결과

종속변수

독립변수

팀 창의성 – 부서장 보고

(집단1 연구)

팀 창의성 – 구성원 보고

(집단 2연구)

통제

변수

나이 -.416 -.013

교육수준 .140 .197

직급 -.077 -.230

근속년수 .251 -.068

팀 규모 .227* .117

팀 효능감 .447*** .809***

 .079 .257 .061 .664

∆
 .125 .176 .108 .577

F 2.740* 6.820*** 2.314* 34.325***

*p<.05 **p<.01 ***p<.001
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3) 연구가설 5, 6, 7의 검증 : 매개효과 검증

본 연구는 팀 효능 감의 매개효과 검증을 위하여 Bootstrapping(Preacher and Hayes, 2008)

방법을 활용하였다. 다섯 번째 가설은 연구개발팀의 정보 다양성, 팀 효능감, 팀 창의성 간의 

관계, 여섯 번째 가설은 팀 응집성, 팀 효능감, 팀 창의성 간의 관계, 그리고 일곱 번째 가설은 

팀 직무 자율성, 팀 효능감, 팀 창의성 간의 관계에서 팀 효능 감이 모두를 매개할 것이라는 

예측이다. 부스트래핑 검증 결과<표 6>, 

집단1 연구[팀 창의성(종속변수) 부서장 보고]의 정보 다양성과 팀 창의성 간 팀 효능감 매개

는 95% 신뢰 구간(0.40, [.153∼.727])에 0을 포함하지 않아 유의하였으며, 응집성과 팀 창의성 

간은  95% 신뢰 구간(0.17, [-0.23∼.49])에 0을 포함하여 유의하지 않았다. 그리고 팀 직무자율

성과 팀 창의성간은 95% 신뢰 구간(0.21, [.05∼.43])에 0을 포함하지 않아 통계적으로 유의하

였다. 따라서 가설 5와 가설7은 지지 되었으며, 가설6은 채택되지 않았다. 

집단2 연구[팀 창의성(종속변수) 구성원 보고]의 경우 정보 다양성과 팀 창의성 간의 95% 

신뢰 구간(0.40, [.280∼.554])에 0을 포함하지 않아 유의하였으며, 응집성과 팀 창의성 간의  

95% 신뢰 구간(0.27, [0.15∼.41])과 팀 직무자율성과 팀 창의성간의 95% 신뢰 구간(0.33, [.21

∼.45]) 또한 0을 포함하지 않아 팀 효능감의 매개효과는 모두 통계적으로 유의하였다. 따라서 

가설 5, 가설6, 가설7 모두 지지 되었다.

즉 집단 1과 집단 2 연구 결과, 공통적으로 팀 효능감은 팀 정보 다양성, 팀 자율성과 팀 

창의성 간을 매개하는 것으로 나타났다.    

<표 7> 팀 효능감의 매개효과 Bootstrapping 검증결과 

경로

팀 창의성 - 부서장 보고

(집단1 연구)
결과

팀 창의성 - 구성원 보고

(집단2 연구)
결과

매개

효과계수

Boot. 

S.E

 95% CI 매개

효과계수

Boot. 

S.E

95% CI

하한 상한 하한 상한

팀정보다양성

→ 팀 효능감 

→ 팀 창의성

.40 .14 .15 .72 채택 .40 .067 .280 .554 채택

팀응집성

→ 팀 효능감 

→ 팀 창의성

.17 .18 -.23 .49 기각 .27 .068 .150 .417 채택

팀자율성 

→ 팀 효능감 

→ 팀 창의성

.21 .09 .05 .43 채택 .33 .062 .213 .450 채택
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V. 결론 및 시사점

1. 연구결과의 요약  

본 연구는 과학기술계 정부출연 연구기관의 R&D 팀 특성과 팀 효능감이 팀 창의성과 가지는 

관계를 실증 연구하였다. 그 과정에서 실제 프로젝트 팀에 참여하고 현장 연구원들과 팀의 연구 

성과를 직접 관리하는 부서장을 중심으로 팀 창의성에 대한 인식을 비교 연구하였다. 본 연구의 

주요결과를 요약하면 다음과 같다. 

첫째, 팀 효능감은 팀 창의성과 유의한 관계를 갖고 있는 것으로 나타났다. 이는 부서장 보고

한 팀 창의성과 구성원이 보고한 팀 창의성 모두에서 유의한 영향을 미치는 것으로 나타났다. 

과제수행을 성공적으로 수행할 수 있다는 신념이나 자신감이 높을수록 팀 창의성에는 긍정적 

영향을 미치는 것으로 해석된다.

둘째, 팀 특성 중 팀 응집성은 부서장이 평가한 팀 창의성과 구성원이 평가한 팀 창의성 

모두에서 공통적으로 유의한 관계가 있는 것으로 밝혀졌다. 즉 팀 구성원들이 팀에 소속되어 

있는 것에 대해 ‘우리’라는 공통인식이 강하고 구성원이라는 사실에 매력을 느낄 때 팀 창의성

에도 커질 수 있다고 해석된다. 

셋째, 팀 정보 다양성도 팀 창의성에 유의한 영향을 미치는 것으로 나타났다. 구성원들이 

지식과 경험, 관점을 서로 다르게 가질수록 팀 창의성에 긍정적 인 영향을 미치는 것으로 밝혀

졌다. 다만 이러한 관계는 부서장 평가 창의성의 경우에서는 나타나지 않았다.

넷째, 팀 효능감은 팀 특성(팀 응집성, 팀 정보 다양성, 팀 자율성)과 팀 창의성간의 관계를 

유의하게 매개하는 것으로 나타났다. 즉 팀 특성들은 팀 효능감을 높여주고 이는 다시 팀 창의

성과 연결되는 것으로 해석된다. 다만 구성원 보고와 달리 부서장 보고의 경우에는 팀 응집성

이 팀 창의성에 미치는 영향관계에서 팀 효능감의 매개효과(간접효과)는 발견 되지 않았다. 

팀 응집성은 팀 효능감을 통한 간접효과보다 팀 창의성에 직접적인 영향을 미치는 것으로 

해석된다.

2. 연구의 시사점 

 

1) 이론적 시사점

본연구의 이론적 시사점은 다음과 같다.  
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첫째, 연구개발팀의 응집성, 다양성(구성원 보고), 효능감 등의 특성요인들이 팀 창의성에 

직접적인 영향을 미치는 변인들로 밝혀졌다. 동 변인들은 Amabile(1988)의 ‘조직 창의성 모

델’, Woodman et al.(1993)의 ‘조직창의성의 상호작용 모델’, Hollingsworth(2006)의 ‘중요한 

발견 영향요인 모델’, Jain et al.(2015)의 ‘팀 창의성 개념 모델’ 등의 연구에서 팀 창의성의 

예측요인들로 밝혀졌으며, 연구개발 조직을 대상으로 이들 관계를 검증한 본 연구에서도 동일

한 결과를 확인하였다. 

둘째, 본 연구에서는 연구개발 팀의 환경적 특성이 팀 창의성으로 연결되는 심리적 메커니즘

으로 팀 효능감을 설정하고 모델을 검증한 결과, 연구개발팀의 정보 다양성과 직무 자율성이, 

팀 효능감을 연결고리로 하여 팀 창의성에 영향을 주는 것으로 발견되었다. 이는 연구개발 팀 

종사자를 대상으로 한 팀 창의성 연구에서, 팀 효능감이 집단 프로세스 이득으로 실제 팀의 

창의적 행동에 기여한다는 것을 보여주는 것이다. 마지막으로, 본 연구는 팀 창의성에 미치는 

영향을 현장의 연구원들과 부서장을 통해 각각 실증적으로 검증했다는데 의의가 있다. 연구개

발팀의 다양성, 응집성, 자율성, 효능감이 부하직원들에 의해서 측정되었다는 점에서, 이들 변

수와 부하 자신들이 보고한 팀 창의성간의 관계가 이들 변수와 부서장이 보고한 팀 창의성간의 

관계보다 대부분의 변인에서 더 높게 나타났다. 하지만 팀 응집성, 효능감의 직접적인 관계와 

정보다양성, 자율성의 팀 효능감을 통한 간접적인 관계가 부서장이 보고한 팀 창의성에도 유의

미한 영향을 주는 것으로 나타났다는 점에서 이들 변수가 팀 창의성에 미치는 영향이 주관적인 

판단에 근거하기보다는 실재한다는 것을 보여주었다. 아울러, 앞에서 살펴보았듯이 팀 응집성

이 팀 효능감을 통해 팀 창의성에 미치는 영향은 부하직원과 부서장이 보고한 창의성에 따라 

다소 다르게 나타났다. 이러한 결과는 부하 직원들이 팀 창의성에 중요한 영향을 미치는 요인들

에 대해 다르게 생각하며, 무엇을 중요하게 여기는지를 시사하며, 부서장과 부하 직원의 다면적 

보고(평가)가 가지는 보완적 의미를 추가하는 것이다. 본 연구결과는 상사와 부하의 시각에서 

바라 본 이덕로･김태열(2008)의 개인 창의성연구와 일치하며, 개인 창의성을 집단 수준의 팀 

창의성으로 확대 연구하였다는데 그 의의가 있다.      

 

2) 경영적 시사점

본 연구의 경영적 시사점은 다음과 같다.  

첫째, 본 연구에서는 팀 효능감이 팀 창의성에 직접적인 영향을 미칠 뿐만 아니라 및 팀 

특성을 팀 창의성으로 매개하는 역할도 발견되었다. 따라서 팀 창의성 제고를 위해서는 팀 

효능감의 확보 및 함양을 위한 관리적 방안을 강구할 필요가 있다. 팀 효능감은 구성원들이 

자신이 속한 집단이 성공적으로 과업을 수행할 수 있는 능력을 보유하고 있다고 생각하는 
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믿음에 기반을 둔다. 그리고 이는 성공의 경험을 통해 학습되는 경향이 크다. 따라서 팀의 

성과에 대해 이를 공표하고 인정받는 경험이 필요하다. 정부출연연구원 내에 팀 단위 문제해

결과정 운영, 팀 창의성 향상 프로그램 개발 등을 통해 팀이 자신감을 갖게 하고 노력하면 

성공할 것이라는 신념을 강화시킬 필요가 있다. 동시에 개인별 평가보다는 팀의 연구결과를 

평가하고 인정 및 보상하는 팀별 보상 시스템을 강화하고, 팀 플레이를 장려하는 조직문화를 

구축하여야 한다. 

둘째, 팀 응집성을 강화하는 조치도 필요하다. 팀의 응집성을 높이기 위해서는 우선 구성원

이 같이 지내는 시간을 늘려야 한다. 동시에 구성원들의 소통과 갈등해결 능력을 높여야 한

다. 이를 위해서는 팀 워크 데이(team work day), 팀 구축 훈련(team building program), 

감성지능향상 훈련 등의 교육프로그램을 개발하고 도입할 필요가 있다. 그리고 응집성은 다

른 집단(연구과제)과의 경쟁 자극에서 높아지기도 하므로 팀 단위의 경쟁과제 수행도 필요하

다. 또한 응집성은 연구팀의 목표에 대한 구성원 동의를 이끌어 낼수록 강해진다. 목표에 

대한 공유를 이끌어내야 하는 것은 팀장 리더십의 중요한 기능이다. 따라서 구성원 간 공유의

식을 끌어낼 수 있는 공유의 리더십이나 코칭형 리더십 등 팀장 리더십개발훈련도 지속적으

로 이루어질 필요가 있다. 팀 단위의 평가와 보상은 팀 응집성에도 긍정적인 영향을 미칠 

수 있다.

셋째, 정보다양성은 팀 창의성에 긍정적인 영향을 미치는 바 이를 제고하기 위한 노력도 필

요하다. 팀이  다양한 경력, 기술, 지식을 지닌 구성원들로 구성되어야하며 그리고 서로를 발전

시키고 자극해줄 수 있는 보완적 지식과 전문성과 같은 심층적 다양성을 확보해야 한다. 다양성 

확보는 외부에서 해당 연구과제에 필요한 인재의 채용으로 가능하지만 조직 내 충원도 중요한 

경로이다. 연구원내 직무게시(job posting)를 보다 활성화할 필요가 있다. 동시에 다른 배경과 

관점을 포용하고 자유로이 표현할 수 있는 개방적 팀 분위기의 확보가 필요하다. 그리고 이는 

팀원과 팀장 리더십의 훈련의 필요성을 제시해준다.

넷째, 팀 창의성과 이에 영향을 미치는 팀 특성에 있어서 연구자와 부서장(팀장)간에는 

다소의 차이가 있었다. 예컨대 팀 효능감이나 팀 창의성에 있어 구성원들은 부서장보다 팀 

응집성의 영향력을 보다 높이 평가하고 있다. 따라서 창의성 제고를 위한 조직의 노력에 있어

서도 이러한 차이를 인정하고 다면적(多面的)인 측면에서 해결책을 마련하려는 시도가 필요

할 것이다.

다섯째, 동 연구모델에서 실증연구를 통해 확인된 팀 창의성 발현 역량요인들에 대해서는 

연구현장에서 체득될 수 있도록 ‘팀 창의성 개발’ 교육과정으로 연계될 필요가 있다  
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3. 연구의 한계와 향후 연구방향

본 연구의 한계 및 향후 연구방향은 다음과 같다.

첫째, 본 연구는 연구개발조직의 프로젝트팀을 대상으로 설문하였다. 따라서 본 연구결과가 

일반산업의 팀으로 일반화하는 데에는 한계가 있다. 둘째, 본 연구는 연구개발팀이라는 모집단

의 희소성으로 상대적으로 연구의 표본 수가 충분치 못하다고 볼 수 있다. 추후 연구에서는 

보다 많은 연구표본을 토대로 실증분석이 이루어질 필요가 있다. 셋째, 팀 창의성의 예측 요인

들은 다양하게 측정할 수 있는데 본 연구에서는 한정된 변수만을 대상으로 하였다. 특히, 지각

된 조직의 문화, 보상, 자원 등이 창의성에 어떤 영향을 미치는지 검증해봐야 할 것이다. 

넷째, 본 연구는 설문지법을 이용한 횡단 적 연구이므로, 추후 연구에서는 종단･질적 연구도 

고려해서 인과관계를 명확하게 규명할 필요가 있다.

다섯째, 선행연구에서 팀 창의성이 조직의 성과에 기여할 것으로 암시하고 있지만

실증연구를 수행하여 향후 확인할 필요가 있다. 마지막으로 최근 연구방법으로 활용되고 있

는 개인수준과 집단수준의 효과를 동시에 고려하는 다 수준(multi-level)연구를 고려해 볼 필요

가 있다. 
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