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대학생들의 팀 학습목표 지향성과 팀 창의성의 관계: 팀 성찰, 팀 
효능감, 그리고 긍정적 집단 정서 분위기의 역할
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요  약  급격한 환경변화에 속에서 창의성이 조직 생존을 위한 경쟁우위 요인으로 강조된 이 후, 많은 학자들은 어떻게
하면 창의성을 향상시킬 수 있는지에 대해 관심을 가져왔다. 수많은 조직들이 효율적인 업무처리를 위해 팀 제를 도입하
고 있는 현 상황에서 팀 창의성에 대한 관심 역시 증가하는 추세이다. 본 논문에서는 팀 창의성에 대한 이해를 목표로 
팀 학습목표 지향성을 선행요인으로 고려한다. 특히, 팀 학습목표 지향성과 팀 창의성 사이의 관계를 설명하는 서로 다른
팀 프로세스(예, 팀 성찰, 팀 효능감, 긍정적 집단 정서 분위기(PGAT: Positive Group Affective Tone, 이하 PGAT))
를 밝히는데 목적을 둔다. 본 연구의 분석 자료를 수집하기 위해 서울소재의 한 경영대학에서 개설하는 세 개의 경영학
전공 강좌의 수강생 187명(57개 팀)을 대상으로 설문조사를 실시하였으며, 위계적 회귀분석을 방법을 사용하여 자료를 
분석하였다. 분석 결과, 팀 학습목표 지향성은 팀 창의성과 정(+)적으로 관련하는 것으로 나타났으며, 팀 성찰과 팀 효능
감을 정(+)적으로 예측하였다. 또한, 팀 성찰과 팀 효능감은 팀 창의적 성과를 유의미하게 예측하였으며, 동시에 팀 학습
목표 목표 지향성과 팀 창의성 사이를 매개하는 사실을 확인할 수 있었다. 하지만, 예측과 달리 PGAT는 팀 학습목표
지향성과 팀 창의성과는 통계적으로 관련성이 없는 것으로 나타났다. 이와 같은 본 연구 결과는 다양한 이론적, 실무적
시사점을 가진다. 

Abstract  This study draws on goal orientation theory and proposes the team learning goal orientation 
as an antecedent of team creativity. In addition, an Input-Process-Output (IPO) model was adopted, in 
which the team reflexivity, team efficacy, and positive group affective tone (PGAT) are linking 
mechanisms in the relationship between team learning goal orientation and team creativity. Using 57 
teams from three lectures of the college,  hierarchical regression analysis was conducted at the team 
level. The results showed that the team learning goal orientation had positive associations with team 
creativity, team reflexivity, and team efficacy. In addition, team reflexivity and team efficacy positively 
predicted the team creativity. Furthermore, the relationship between team learning goal orientation and 
team creativity was mediated by the team reflexivity and team efficacy. In contrast to predictions, PGAT
did not show significant relations with both team learning goal orientation and team creativity. In 
conclusion, this study integrated the team-learning goal orientation and team creativity literature and 
contributes to the understanding of team reflexivity as a cognitive process and team efficacy as a 
motivational process between the team property and team creativity. These results have practical 
implications for managing teams. 
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1. 서론

최근, 빠른 경영환경의 변화 속에서 직면한 문제를 얼
마나 창의적으로 해결하는지 또는 제품이나 공정에 대한 
참신한 아이디어 제안 및 혁신 등과 같은 창의성은 조직
의 생존을 위해 성취해야 할 목표가 되었다. 즉, 창의성나 
혁신이 목표 지향적 결과물로 나타날 수 있다는 것이다. 
더욱이, 많은 기업에서 팀제를 선택, 도입하면서 팀 단위
의 창의성과 혁신 역시 팀 구성원들의 집합적인 목표 지
향적 행동의 결과가 될 수 있다. 하지만, 그동안의 선행연
구들은 팀 창의성을 예측하는 선행요인으로 팀의 특성 
및 구조적 요인(예: 변혁적 리더십, 팀의 구성, 팀의 풍토 
및 정서적 분위기 그리고 팀 응집)만을 주목해 왔다(예, 
[1-4]). 팀 창의성 그리고 혁신 등을 목표로 선택하고 성
취하기 위한 행동을 결정하는데 있어 목표 지향성이 중
요한 역할을 수행함에도[5] 불구하고, 팀 목표 지향성과 
팀 창의성 사이의 관계를 고찰한 연구는 제한적인 실정
이다. 이를 근거로 본 연구에서는 개인 수준의 목표 지향
성 이론(goal orientation theory)을 팀 수준에 적용하
여, 팀 학습목표 지향성(team learning goal 
orientation)을 팀 창의성을 설명하는 주요 선행요인으
로 고려하고자 한다. 구체적으로 팀 학습목표 지향성이
란, 팀이 학습함으로써 역량 개발 및 숙달을 목표로 이에 
대한 팀 구성원들의 공통된 지각을 의미한다[6,7]. 그동
안, 몇몇 선행연구들에서 팀 학습목표 지향성과 팀 창의
성 사이의 관계를 고찰하고, 이를 설명하는 매개 매커니
즘을 밝히고자 하는 시도가 있었다. 그러나, 개별 연구 당 
하나의 매개요인을 검증함으로써 팀 학습목표 지향성과 
팀 창의성의 관계 속에 내재되어 있는 다양한 측면의 프
로세스를 동시에 살펴보는 것에 있어서는 그 한계가 존
재한다[4,8]. 따라서, 본 연구에서는 팀 학습목표 지향성
이 독립적인 세개의 매개경로를 통해 팀 창의성에 영향
을 미칠 것이라 제안하고, 이를 검증하고자 한다. 구체적
으로, 팀 학습목표 지향성과 팀 창의성 사이의 인지적
(cognitive) 프로세스로 팀 성찰(team reflexivity), 동
기적(motivational) 프로세스로 팀 효능감(team 
efficacy), 그리고 정서적(affective) 프로세스로 PGAT
을 고려하고자 한다. 선행연구들에서는 주로 인지적 프로
세스에 해당하는 정보교환, 팀 성찰, 팀 학습 등들이 검증
되어 왔다[1-4,8]. 본 연구에서는 인지적 프로세스를 포
함하여 두 관계를 보다 심층적으로 설명할 수 있는 동기
적, 정서적 프로세스를 동시에 검증함으로써 기존 선행연
구의 한계점을 보완하고자 한다. 

2. 이론적 배경 및 연구 가설

2.1 팀 목표 지향성
조직 장면에서의 목표 지향성은 조직구성원들이 성취 

상황에 대해 어떻게 반응하고 지각하는지를 나타내는 것
으로써, 구성원의 정서적, 인지적, 행동적 측면에 영향을 
주게 된다[9]. 한, 조직 내에서 직면할 수 있는 목표와 관
련한 여러 상황을 해석하고, 반응하는 행동 기준을 제공
한다[9]. 팀 단위의 작업 증가와 함께 팀 구성원들은 동일
한 제도, 문화 및 풍토에 노출됨으로써 집단 즉, 팀 수준
에서의 목표 지향성에 대한 연구의 필요성이 제기되어 
왔다[10-12]. 많은 학자들이 팀 수준의 목표 지향성을 변
할 수 있는 상태적인 것으로 판단하여 개인 수준 뿐 아니
라 팀 수준에서 존재할 수 있는 구성개념으로 바라본다
[6,7]. 이 관점에서는, 팀 내에서 이루어지는 상호작용과 
함께 팀 인지(team cognition)를 근거로 팀 구성원들이 
공통된 팀 목표 지향성을 가질 수 있음을 설명한다. 팀 
단위로 과업을 수행하는 경우, 리더십이나 팀의 풍토, 그
리고 할당된 목표 등과 같은 동일한 팀 맥락이 상황적 기
준으로 작용함으로써 이에 대한 해석을 위해 서로 상의
하고 지각을 공유하게 된다[6]. 이 과정 속에서 팀 구성원
들의 지각은 보통 수렴하게 되며, 개별 구성원들은 하나
의 팀으로써 목표에 대한 공통된 지각을 형성하고 팀 목
표 지향성을 가지게 되는 것이다[13]. 또한, 팀 인지 연구
에서는, 공유된 지향성을 강조하는데 이것은 팀 구성원들
의 지각된 공유감이 서로 지향성을 강화시킨다고 보았다
[14,15]. 이러한 팀 목표 지향성은 팀 구성원들의 공유된 
이해를 바탕으로 하기 때문에 팀이 과업 달성을 위한 노
력을 좀 더 효율적으로 할 수 있다는 장점이 있다. 따라
서, 팀의 과업성과와 조직시민행동, 팀 효능감 및 팀 창의
성 등과 같이 집합적으로 일어나는 긍정적인 집단의 행
동이나 태도와 관련하는 것으로 나타났다[13,16,17]. 종
합하여, 팀 목표 지향성은 팀이 강조하고 추구하는 바에 
대한 이해를 팀원들이 공유하는 것으로 정의할 수 있으
며[7], 개인 수준에서의 목표 지향성과 동일하게 세 가지 
유형으로 나뉜다. 팀 학습목표 지향성은(team learning 
goal orientation) 팀이 어떤 일을 수행함에 있어 역량
개발 및 숙달에 초점을 두는 것을 말하며, 팀 성과증명 
목표 지향성(team performance-prove goal orientation)
은 호의적인 평가를 얻는 것과 다른 팀보다 뛰어난 성과
를 수행하는 것에 중점을 두고, 팀 성과회피목표 지향성
(team performance-avoid goal orientation)은 부정
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적인 평가를 회피하는 것에 관심을 둔다. 특히, 본 연구에
서는 세 가지 유형의 팀 목표 지향성 중 팀 창의성과 보
다 직접적으로 관련하는 팀 학습목표 지향성에 주목하고
자 한다. 

2.2 팀 학습목표 지향성과 팀 창의성
팀 창의성은 구성원들의 제시하는 문제해결을 위한 새

로운 아이디어 또는 참신한 관점 등이 업무를 수행하는
데 있어서 얼마나 유용하게 쓰였는지를 의미한다[18]. 
즉, 팀 구성원들이 주어진 과제나 과업을 얼마나 창의적
이고 효율적으로 수행하는지, 이를 실천하기 위한 구체적
인 실현방안 및 새로운 절차 아이디어를 마련하고 있는 
정도를 말한다. 이러한 팀 창의성은 팀 학습목표 지향성
과 직접적으로 관련할 것으로 기대한다. 팀 학습목표 지
향성은 팀 구성원들이 공동의 팀 학습에 대한 목표를 공
유하고 새로운 기술 습득 및 역량 개발을 대한 동기를 갖
게 만든다[11]. 따라서, 팀 학습목표 지향성이 높은 경우, 
팀 학습에 대한 상호간 지지 매커니즘을 가지며, 복잡하
고 도전적인 과제를 수행하고 시도하려는 행동이 빈번하
게 일어나게 된다[11,19,20]. 이것은 내적 동기가 활성화
되는 최적의 조건으로써, 문제해결 과정을 학습에 대한 
기회로 인식하고, 자발적으로 아이디어를 제안하고, 이에 
대해 토론을 가능하게 만들 것이다. 뿐만 아니라 팀 내 
구성원 간 상호지지 매커니즘은 심리적 안전 풍토를 형
성함으로써 개인이 아이디어를 제안할 때 감수하는 위험
을 감소시킨다. 따라서, 팀 구성원들은 전반적으로 좀 더 
빈번하고, 적극적으로 문제해결을 위한 아이디어 제안이
나, 혁신 방법 모색 등 팀 창의성을 향상시키는 행동들을 
활발히 할 것으로 기대한다. 따라서, 팀 학습 목표 지향성
은 팀 창의적 성과를 정(+)적으로 예측할 것이다.

가설 1. 팀 학습목표 지향성은 팀의 창의적 성과와 정
(+)적으로 관련할 것이다. 

2.3 팀 학습목표 지향성과 팀 성찰, 팀 효능감 그리
고 PGAT 사이의 관계 

팀 학습 목표 지향성은 팀이 강조하는 역량개발 및 학
습 목표를 강조하고 유지함으로써 공동의 목표 대해 순
차적으로 팀의 의사결정을 활성화 시키며, 협동적인 문제 
해결을 도출해 내고, 팀 내 조정에 대한 기준을 제공한다
[6]. 따라서, 팀 학습 목표 지향성은 팀 구성원들의 상호
작용을 통한 팀 프로세스를 촉진시키는 선행요인으로써 
역할을 한다. 본 연구에서는 팀 학습목표 지향성이 다음

과 같은 세 가지 유형이 서로 다른 팀 프로세스와 정(+)
적으로 관련할 것이라 예측한다. 먼저, 인지적 프로세스
에 해당하는 팀 성찰은 팀원들이 과업을 수행하는 동안
에 관찰되는 행동으로써, 팀의 목표와 전략, 프로세스를 
수용하고, 결과에 대한 반추하는 과정으로 정의될 수 있
다[20]. 높은 수준의 팀 성찰은 팀은 장기적 결과에 좀 더 
주목하고, 더 구체적인 계획 및 실행방안을 가지고 있으
며, 환경적 상황에 신속하게 대응할 수 있는 방안들을 가
지고 있는 것이 특징이다[21]. 팀 학습목표 지향성의 경
우, 팀 구성원들이 과제를 수행하면서 발생한 실수나 실
패의 상황을 배움과 성장의 기회로 받아들이고, 무엇이 
잘못되었는지에 대해 과거를 반성하고 학습하려 할 것이
다[7,22]. 따라서, 이러한 팀 학습목표 지향성의 특성들
은 분석 및 학습 활동의 특징을 포괄하고 있는 팀 성찰을 
촉진시킬 것으로 기대한다. 두 번째로, 동기적 프로세스
에 속하는 팀 효능감은 구성원들 모두가 팀에 주어진 과
제를 탁월하게 수행할 수 있을 것이란 팀 역량에 대한 믿
음으로 정의된다[7,23]. 높은 수준의 팀 학습 목표 지향
성을 나타내는 팀의 경우, 실패로부터 비롯되는 부정적인 
영향에 지배당하는 당하는 것을 방지하고[24], 실패의 원
인을 찾아 개선하고, 자신의 역량을 향상시키려는 욕구를 
갖는다. 뿐만 아니라 성과가 나쁘더라도 업무와 성과에 
대하여 긍정적으로 반응함으로써[12,20], 학습을 통해 미
래의 과업 수행의 결과는 더 나아질 것이라는 기대와 더 
잘 할 수 있다는 믿음에 정(+)적으로 관련할 것으로 예측
된다. 마지막으로 정서적 프로세스에 해당하는 PGAT는 
집단 내에서 구성원들이 동질하게 나타내는 긍정적인 정
서적 반응을 의미하며[25], 행복, 열정 즐거움 등과 같은 
긍정적 정서를 집단 내 구성원들의 경험 했는지에 따라 
그 수준이 결정된다[3]. 팀 목표 지향성은 학습과 발전 등
을 추구함으로써 내재적 동기가 클 뿐만 아니라, 학습으
로부터 발생하는 즐거움 즉, 긍정적 정서를 발생시킬 가
능성이 크다. 선행연구에서는 성인 학습자의 학습이 긍정
적인 정서를 통해서 그 효과가 발생한다고 보았으며[26], 
또한, 학습을 통한 흥미와 내재적 동기들이 긍정적 정서
를 유발한다고 보았다[27]. 따라서, 높은 수준의 학습목
표 지향성을 추구하게 되는 팀의 경우, 과업 수행과정에
서 학습에 보다 초점을 두고, 내재적 동기가 활성화 될 
것이라 예측할 수 있기 때문에 이 과정에서 경험하는 감
정들이 긍정적일 것이라 예상한다. 따라서, 팀 학습목표 
지향성은 PGAT에 정(+)적으로 기여할 것이라 주장한다. 
정리하여, 다음과 같은 가설을 제시한다.

가설 2. 팀 학습목표 지향성은 팀 성찰과 정(+)적으로 
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관련할 것이다. 
가설 3. 팀 학습목표 지향성은 팀 효능감과 정(+)적으

로 관련할 것이다. 
가설 4. 팀 학습목표 지향성은 PGAT와 정(+)적으로 

관련할 것이다. 

2.4 팀 성찰, 팀 효능감 그리고 PGAT의 매개효과 
팀 성찰은 과업이나 업무 프로세스에 대해서 구성원들

이 다른 사람의 관점으로부터 학습하게 만들고, 필요하
면, 새로운 관점을 수용하고, 공유된 이해를 만들기 때문
에, 구성원들의 인지적 능력을 확장 및 통합시키는 팀 프
로세스의 역할을 한다[3]. Shippers와 그의 동료들[28]
은 역시 팀 성찰이 과업 수행 전과 후를 포함하여 나타나
며 창의적 결과물을 이끌어낸다고 보았다. 즉, 팀 구성원
들은 자발적으로 과제 수행 중 얻어진 정보들을 취합하
고, 검토하여 새로운 해결책을 고안해 내고, 과거의 경험
으로부터 배울 것이 없는지를 고찰하며, 이를 또다시 다
른 과제 수행 시 반영하게 만든다는 것이다[28,29]. 이러
한 과정을 거치면서, 집단적으로 팀은 다양한 관점의 자
원을 확보하게 되고, 과제 수행 전, 후를 막론한 활발한 
상호작용과 의사소통을 통해 참신한 아이디어와 실제 문
제 해결에 필요한 참신한 방법 등을 고안해 냄으로써 팀 
창의성에 기여할 것이라 예측한다. 팀 효능감은 팀 구성
원들이 창의적 문제 해결을 위한 새로운 아이디어와 유
용한 관점을 생각하게 만들 뿐 아니라[4], 팀 효능감이 높
은 팀은 기존의 업무 수행 절차를 따르기 보다는 새로운 
접근법을 가지고 참신한 절차를 탐색하는 의지가 높다
[30]. 또한, 팀 구성원들이 서로 상호작용하면서 공유하
는 팀 전체가 성공할 수 있다는 믿음이 창의적 측면에서
의 문제 해결 능력에 대한 믿음[31]으로 이어져 팀 창의
성을 촉진할 것이라 예측할 수 있다. 긍정적 집단 정서 
분위기는 집단 내 구성원들의 긍정적인 경험에 기반을 
두는 것으로, 집단적으로 하게 되는 긍정적인 정서적 경
험은 구성원들의 생각과 행동을 확장시키고, 다양한 관점
을 수용하게 만들기 때문에 새로운 아이디어나 문제해결
을 위한 참신한 방안을 제안하는 등의 행동들이 활발하
게 나타남으로써 팀 창의성과 관련할 것이라 예측한다. 

가설 5. 팀 성찰은 팀 창의성과 정(+)적으로 관련할 것
이다. 

가설 6. 팀 효능감은 팀 창의성과 정(+)적으로 관련할 
것이다.

가설 7. PGAT는 팀 창의성과 정(+)적으로 관련할 것
이다. 

IPO 모델[32]은 많은 팀 연구에서 활용되고 있으며, 
투입, 과정, 산출의 순서로 팀 내의 과정을 구분하여 설명
하였다. 투입요소로써는 팀 구성원들의 성격, 기술, 지식 
및 태도와 같은 팀 구성원들의 특성 요인과 팀의 규모, 
팀의 목표와 역할, 리더십 등과 팀의 구조적 특성 요인, 
마지막으로 집단 과업에 대한 보상구조, 환경적 요구등과 
같은 환경수준의 요인이 있다. 이러한 투입 변수들은 과
정 단계를 거쳐 최종적으로 성과, 혁신 그리고 구성원의 
태도변화등과 같은 바람직한 결과물로 산출된다. IPO 모
델은 팀 유효성 연구를 비롯하여 팀 조직시민행동, 팀 창
의성과 관련한 연구에서 실증을 통해 그 타당성이 입증
되어 왔다[4,31,33,34]. 따라서, 본 연구에서는 각각의 
팀 학습목표 지향성을 팀의 특성으로써 투입요인, 팀 성
찰, 팀 효능감 그리고 PGAT를 각각 인지적, 동기적, 정
서적 과정요인으로 마지막으로 팀 창의성을 최종적인 산
출요인으로 적용하고자 한다. 구체적으로, 본 연구에서는 
팀 학습 목표지향성은 과업을 숙련하고자 하는 욕구뿐 
아니라 팀의 역량을 개발시키고 학습하는 것에 동기부여
가 되기 때문에 자발적으로 과업수행과정을 되돌아보고 
부족한 점, 개선해 나가야 할 점을 서로 의논하고 좋은 
아디이어를 공유하는 팀 성찰 과정을 통해 팀 창의성을 
향상시킬 것으로 예측한다. 또한, 팀 학습목표 지향성은 
역량 향상에 대한 욕구를 가지게 만듦으로써 부정적인 
평가도 실력 향상의 기회로 인식하고, 더 잘 할 수 있다
는 팀 효능감을 촉진시킴으로써, 적극적으로 아이디어를 
탐색하고자 하는 의지를 갖게 만듦으로써 팀 창의성 높
일 것이라 기대할 수 있다. 마지막으로, 팀 학습목표 지향
성 추구를 통해 팀 구성원들은 학습 및 역량개발 과정에
서 경험하게 되는 긍정적 정서가 PGAT를 형성하게 되
며, 이는 구성원들의 인지적 능력 및 수용력을 유연하게 
만들기 때문에 창의성에 긍정적인 영향력을 미칠 것으로 
예측된다. 따라서, 다음과 같은 매개가설을 제시한다.  

가설 8. 팀 성찰은 팀 학습목표 지향성과 팀 창의성과 
사이를 매개할 것이다. 

가설 9. 팀 효능감은 팀 학습목표 지향성과 팀 창의성
과 사이를 매개할 것이다. 

가설 10. PGAT는 팀 학습목표 지향성과 팀 창의성과 
사이를 매개할 것이다. 

3. 연구방법 및 연구 결과 

3.1 연구대상 및 절차 



대학생들의 팀 학습목표 지향성과 팀 창의성의 관계: 팀 성찰, 팀 효능감, 그리고 긍정적 집단 정서 분위기의 역할

163

본 연구는 서울소재의 경영대학 학생들을 대상으로 분
석 자료를 수집하였다. 총 3개의 수업의 수강생들이 해당 
연구에 참여하였으며, 교수자는 동일하였다. 수업을 수강
하는 대학생들은 모두 학기말 최종 팀 프로젝트 발표라
는 과제를 부여받았으며, 해당과제의 평가 비율은 20%로 
모두 동일하였다. 학기 초 이 과제를 수행하기 위해 무작
위로 팀이 편성되었고, 각 수업마다 인원을 고려하여 각 
팀은 최소 3명부터 최대 7명으로 구성되어 있다. 한 학기 
동안 최종적으로 팀 프로젝트를 수행하면서 형성된 팀 
학습목표 지향성, 팀 성찰, 팀 효능감 그리고 PGAT는 학
생들로부터 측정하였으며, 외부 전문가 2인을 초청하여 
학생들이 수행한 최종 팀 프로젝트의 결과 평가하게 함
으로써 창의성을 측정하였다. 이와 같은 응답원천을 분리
하는 연구 설계는 동일방법편의를 최소화하기 위함이다
[35,36]. 수집된 자료를 통해 응답자의 특성을 살펴보면, 
전체 187명의 학생들 중 남자(67%. 126명))가 차지하는 
비율이 여자(33%. 60명)가 차지하는 비율보다 높았으며, 
평균나이는 20.15세(S.D=71.87)이며, 학년은 2학년
(45%, 85명)이 가장 많았으며, 1학년(30%, 56명) 3학년
(18%, 33명), 4학년(7%, 12명)순이었다. 

3.2 변수의 측정
연구에 사용된 변수들 중 인구통계학적 특성 및 팀 특

성을 나타내는 통제 변수를 제외한 독립, 매개 및 종속 
변수들은 모두 Likert식 5점 척도로 측정되었다 (1=매우 
그렇지 않다, 5=매우 그렇다). 팀 학습목표 지향성은 기
존 개인의 학습목표 지향성 문항을 수정하여 측정하였다
([37], 3문항, 신뢰도:.80). 팀 성찰은 6문항을 사용하여 
측정하였으며([38], 신뢰도:.85), 팀 효능감은 5문항[39]
을 사용하여 측정하였다(신뢰도:.90). PGAT는 5문항을 
사용하여 측정하였다([40], 신뢰도:.85). 팀 창의성 평가
는 학생들의 최종 프로젝트 과제 발표로 진행되었으며, 
내용은 창업 계획서 발표였다. 평가자들은 최종 프로젝트
에 대하여 (1) 얼마나 다양한 아이디어가 존재하였는지 
(2) 얼마나 새롭고 참신한 아이디어였는지 (3) 얼마나 아
이디어가 구체적이었는지 (4) 아이디어는 실제로 실현 가
능한지에 대하여 5점(1: 전혀 그렇지 않음, 5: 매우 그러
함)척도로 측정되었다(신뢰도:.74). 모든 분석에서 개별 
수업에 대하여 더미변수를 만들어 통제하였으며, 팀 창의
성과 관련한 선행연구의 제안에 따라[14,22]에 따라 팀 
창의성에 영향을 줄 수 있는 요인들을 통제변수로 고려
하였다. 구체적으로 팀 규모에 따라 팀 창의성에 활용할 

수 있는 자원을 결정하는데 영향을 줄 수 있으며[14], 팀 
구성원들의 개방적 성격(4문항[41], 신뢰도:.64)은 기본
적으로 새로운 것을 경험하는 것에 개방적이고, 참신한 
문제해결 방법 모색을 즐겨 특성이 팀 창의성에 영향을 
줄 수 있기 때문에[22] 이를 통제하였다. 

3.3 분석 방법
가설을 검증하기 전에 변수의 신뢰도와 타당도를 평가

하고, 변수들 간의 변별 타당도를 확인하기 위해 확인적 
요인분석을 실시하였다. 이 후, 각 변수에 대해 팀 평가자
간 일치도 및 팀 간 변별도 지수를 확인하였다. 이 후, 팀 
수준 병합과정을 거쳐, 위계적 회귀분석을 통해 팀 목표 
지향성과 팀 성찰 그리고 팀 창의적 성과 사이의 주효과 
가설지지 여부를 확인하였으며, 또한, 팀 성찰의 매개가
설은 Baron과 Kenny[42]의 검증절차와 함께 부스트래
핑(반복추출=10000번) 방식을 사용하여 간접효과의 통
계적 유의미성 확인을 통해 검증하였다[43,44]. 

3.4 연구 결과 
3.4.1 확인적 요인분석 결과
측정에 사용된 문항들이 개념을 적절하게 측정하는지, 

측정도구들이 서로 잘 구별되는지를 확인하기 위해, 확인
적 요인분석을 실시하였다. 팀 학습 목표 지향성, 팀 성
찰, 팀 효능감 그리고 팀 긍정적 정서 분위기로 구성된 
4요인 모형과 3개의 매개요인들이 구분되지 않고 하나로 
존재할 것이라는 가정을 반영한 2요인 모형에 대한 적합
도 지수를 비교하였다. 그 결과, 본 연구에서 제시한 4요
인 모형이 2요인 모형과 비교하여 요인구조가 더 적합한 
것으로 나타났다(Table 1 참조).

χ²(df) CFI RMSEA Δχ²(df)

four factor 262.07(146) .93 .06
652.45(7)***

two factor 914.52(151) .53 .41

Table 1. The results of confirmatory factor analysis

3.4.2 병합 타당도 검증 결과 
본 연구의 관심사는 모두 팀 수준이므로, 팀 구성원 개

개인들로부터 측정된 개별 응답을 팀 수준으로 병합이 
타당한지를 검증하기 위해 병합 타당성에 대한 확인이 
필요하다. 우선, 팀 내 구성원들 사이에 나타나는 일치 및 
팀 간 변별도(예,  , ICC(1), (2)값)를 확인해야한다
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[45-47].  분석결과, 본 연구에서 측정한 변수들이 팀 수
준으로 병합하기 충분한 팀 내 일치도와 팀 간 변별도를 
가지는 것으로 판단할 수 있다(Table 2 참조)

 ICC(1) ICC(2)

Team learning goal orientation .88 .16 .53

Team reflexivity .87 .11 .58
Team efficacy .91 .13 .60

PGAT .81 .10 .48

Table 2. The validity test of team level construct

3.4.3 기술통계 및 상관관계 분석 결과 
연구에 사용된 주요 변수와 통제변수의 기술통계 값과 

상관관계 분석 결과, 연구 변수들 간 통계적으로 유의미
한 상관관계를 갖는 것으로 확인되었다(Table 3 참조)

M(SD) 1 2 3 4
 1. Team learning 
   goal orientation 3.84(.43) -

 2. Team reflexivity 3.92(.54) .33* -
 3. Team efficacy 4.05(.50) .43** .50*** -
 4. PGAT 3.48(.44) .11 .30* .09 -
 5. Team creativity 2.78(.75) .21 .48*** .39** .13
Note. N=57, *p<.05, **p<.01, ***p<.001

Table 3. The correlations among research variables

3.4.4 가설검증
연구 가설들을 검증하기 위해 매개변수인 팀 성찰, 팀 

효능감 그리고 PGAT와 종속변수인 팀 창의성에 대한 위
계적 회귀분석(hierarchial regression analysis)을 실
시하였다. 모든 분석에서 동일하게 1단계에서는 통제변
수들을 투입하였고, 2단계에서는 팀 학습 목표 지향성을 
투입하였다. 팀 창의성에 대한 위계적 회귀 분석에서는 
앞 선 분석과 동일한 절차를 따르고, 추가로 3단계에서 
세 가지의 매개변수를 모두 투입하였다. 

가설 1은 팀 학습목표 지향성과 팀 창의성 사이의 정
(+)적인 관계를 예측하였다. 결과를 살펴보면, 팀 학습 목
표 지향성(β=.21 p<.10)은 팀 창의적 성과를 유의미하게 
설명하는 것으로 나타났다(Table 4, Model 1 참조). 다
음으로, 가설 2, 3, 4는 팀 학습목표 지향성과 팀 성찰, 
팀 효능감, 그리고 PGAT와의 관계를 예측하였다. 분석 
결과, 팀 학습 목표 지향성은 각각 팀 성찰(β=.42, 
p<.01)과 팀 효능감(β=.28, p<.05)을 유의미하게 예측하

였으나, PGAT(β=.05, p=n.s)와 통계적으로 관련이 없는 
것으로 나타났다(Table 5, Model 3, 4, 5 참조). 따라서, 
가설 2, 3은 지지되었지만, 가설 4는 기각되었다.

Team Creativity
Model 1 Model 2

Team size .09(.32) .02(.28)
Class dummy1 -.32(.25)+ -.25(.22)+
Class dummy2 .01(.37) .10(.34)
Openness 
to experience -.06(.24) -.01(.22)

Team learning 
goal orientation .21(.22)+ -.00(.21)

Team reflexivity .30(.21)*
Team efficacy .27(.21)+
PGAT .14(.20)

F 2.73* 4.60***
 .21 .43

∆ .05 .22
Note. N=57, Beta(standard error),  +p<.10, *p<.05, **p<.01, 
***p<.001

Table 4. Results of hierarchical regression for team 
creativity

Team 
Reflexivity

Team 
Efficacy PGAT

Model 3 Model 4 Model 5
Team size .04(.21) .09(.22) .21(.19)
Class dummy1 -.12(.16) -.18(.17) .12(.15)
Class dummy2 -.03(.24) .06(.26) -.09(.23)
Openness 
to experience .13(.15) .30(.16)* .32(.14)*

Team learning
goal orientation .42(.14)** .28(.15)* .08(.13)

F 3.81** 3.33* 2.09+
 .20 .24 .17

∆ .08 .18 .01
Note. N=57, Beta(standard error), +p<.10, *p<.05, **p<.01, 
***p<.001

Table 5. Results of hierarchical regression for three 
mediators

한편, 팀 성찰(β=.30. p<.05)과 팀 효능감(β=.27, 
p=<.10)은 팀 창의성과의 관계가 유의미한 것으로 나타
나 가설 5, 6이 지지되었지만, PGAT는 팀 창의성을 유
의하게 예측하지 못하는 것으로 나타났기에 가설 7은 기
각되었다(Table 4, Model 2 참조). 마지막으로, 가설 8, 
9, 10은 팀 학습목표 지향성과 팀 창의적 성과 사이에 각
각 팀 성찰, 팀 효능감 그리고 PGAT의 매개효과를 예측
하였다. 지금까지의 결과를 정리해 보면, 독립변수인 팀 
학습목표 지향성은 결과변수인 팀 창의성을 정(+)적으로 
유의미하게 예측하는 것을 알 수 있었다. 또한, 팀 학습목
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표 지향성은 각각 팀 성찰과 팀 효능감을 정(+)적으로 유
의미하게 예측하였다. 그리고 창의성에 대하여 팀 학습목
표 지향성과 세 개의 매개변수들을 동시에 투입하였을 
때, 팀 성찰과 팀효능감이 팀 창의성을 유의미하게 예측
하였으며, 동시에 팀 창의성에 대한 팀 학습목표 지향성
의 설명력이 더 이상 유의미하지 않은 것을 확인할 수 있
다. 이와 같은 결과는 Baron과 Kenny[40]의 매개가설 
3단계 검증절차에 따라 팀 학습목표 지향성과 팀 창성의 
관계를 팀 성찰과 팀 효능감이 완전매개(full mediation) 
한다고 판단할 수 있다. 추가적으로, 팀 창의성에 대한 팀 
학습목표 지향성의 간접효과 추정하고, 통계적 유의미성
을 확인하기 위해 부트스트래핑(표본추출: 10000번) 분
석을 실시하였다. 그 결과, 팀 학습 목표 지향성이 팀 성
찰을 통해 팀 창의성에 미치는 간접효과는 95% 신뢰구
간이 [.01, .56]으로 나타났으며, 팀 효능감의 매개효과 
역시 95% 신뢰구간이 [.08, .72] 인 것으로 나타났다. 즉, 
신뢰구간이 0을 포함하지 않았기 때문에 통계적으로 유
의미하다 판단할 수 있다. 따라서, 가설 8과 9는 지지되
었다. 하지만, 앞 서 살펴본 것처럼 PGAT는 팀 창의성을 
유의미하게 예측하지 못함에 따라 이와 관련한 매개 가
설 10은 기각되었다. 

4. 결론 및 논의

본 연구의 분석 결과를 요약하면 다음과 같다. 팀 학습
목표 지향성은 팀 창의성에 긍정적인 영향을 미치는 것
으로 나타났다. 또한, 이 관계는 본 연구자가 예상한 것과 
같이 인지적 팀 프로세스에 해당하는 팀 성찰과 동기적 
팀 프로세스에 해당하는 팀 효능감에 의해 설명된다. 이
와 같은 결과는 팀 학습목표 지향성과 팀 창의성 사이의 
정보교환이나 팀 성찰과 같은 인지적 특성을 갖는 매개
요인들을 밝힌 선행 연구결과와 일치하며[13,22], 여기서 
한 발 더 나아가 동기적 매개 프로세스 역시 유의미함을 
밝혔다. 하지만, 예상과 달리, 정서적 프로세스에 해당하
는 PGAT의 효과가 유의하지 않은 것으로 판명되었다. 
즉, 팀 학습목표 지향성을 추구하는 팀은 정서적 경로보
다는 인지적 그리고 동기적 경로를 통해 팀 창의성에 영
향을 미친다는 사실을 확인할 수 있다. 그러나 이와 같은 
결과는 연구 설계와 측정의 한계로 인한 것일 가능성이 
존재한다. 다수의 정서를 다루는 선행연구들이 실험실 연
구를 선택하거나, 반복측정 방법을 선택하는 것을 보면, 
정서적 측면을 포착하기 위해서는 보다 엄격한 연구 설

계가 적용되어야 할 필요가 있다. 따라서, 향 후 연구에서
는 실험실 또는 반복측정 연구 설계를 적용하여 팀 학습
목표 지향성과 PGAT 그리고 팀 창의성의 관계를 다시 
한 번 고찰해 볼 필요가 있다. 

본 연구가 제공하는 이론적 시사점은 다음과 같다. 첫
째, 본 연구 기존의 개인수준의 목표 지향성과 창의성의 
관계에 대한 관심을 팀 수준으로 확장시켰다는 점에 의
의가 있다. 기존의 목표 지향성과 창의성 사이의 관계에 
관심을 둔 연구들은 주로 개인수준에서 이루어져 왔거나 
또는 팀 수준에서 진행되었다 할지라도 하나의 매커니즘
을 고찰하는데 머물러 있다[13,22,48-50]. 본 논문에서
는 여기서 한 발 더 나아가 팀 학습목표 지향성과 팀 창
의성 사이의 관계에 기저해 있는 서로 다른 매개 매커니
즘을 동시에 밝혀냄으로써 기존 연구들보다 진일보 하였
다고 평가할 수 있다. 하지만, 본 연구는 기존의 세 가지
로 유형의 팀 목표 지향성 중 학습목표 지향성에만 초점
을 두었다는 점이 그 한계로 지적될 수 있다. 따라서, 향 
후 연구에서는 학습목표 지향성을 제외한 성과증명 목표 
지향성 그리고 성과회피 목표 지향성과 창의성과의 관계
에서 다양한 매개 요인을 고찰하는 연구가 진행되어야 
할 필요가 있다. 

본 연구는 조직 현장의 실무자들에게 시사점을 제공함
으로써 사회적으로도 기여한다. 연구 결과에 따르면, 팀 
창의성을 촉진시키기 위해서는 팀 학습목표 지향성이 중
요하다고 판단할 수 있다. 따라서, 관리자들은 팀 학습목
표 지향성을 구성원들이 공유할 수 있게끔 만드는 것을 
중요하게 여겨야 한다. 팀의 학습 목표는 팀장의 리더십, 
할당된 목표, 팀 문화와 같은 개별 팀의 상황적 요소들을 
통해 형성되고 완성될 수 있다. 예를 들면, 성과에 따른 
보상체계, 학습 분위기 조성, 그리고 팀장의 롤 모델 등을 
통해 팀 학습목표 지향성을 개발할 수 있다. 또한, 관리자
들은 팀 창의성를 향상시키기 위해 팀 내의 과업 수행에 
대한 성찰 과정과 팀 효능감에 대해 관심을 가질 필요가 
있겠다. 팀 성찰을 통한 정보의 교환과 공유 그리고 작업 
관행 및 프로세스에 대한 점검 등의 활동들은 궁극적으
로 팀 창의성을 향상시키기 때문이다. 또한, 실무자들은 
공정한 경쟁을 통한 팀 단위의 평가와 보상을 해 줌으로
써, 개별 팀의 팀 효능감을 고취시킬 수 있도록 노력할 
필요가 있겠다. 추가적으로, 팀 성찰에 대한 규범화를 위
해 과업수행 시 팀 성찰을 충분히 할 수 있도록 하는 시
간적 여유를 갖게 하는 인사제도(예, 구글의 업무 시간의 
20%는 휴식하기 등) 도입 등을 통해 현재 조직에 만연해 
있는 빨리빨리 및 장시간 근로와 같은 업무 처리의 스타
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일의 폐해를 개선하는데 기여할 것이다. 
또한, 대학 강의실의 교강사들에게 역시 시사점을 제

공한다. 대학 수업에서는 소규모 팀 단위의 학습활동이 
주를 이루고 있다. 이러한 경험을 통해 학생들은 졸업 이
후의 사회생활로부터 겪게 될 수 있는 집단 내에서의 상
호작용들을 직접적으로 체험하게 된다.  본 연구의 결과
에 따라 교강사는 과목 내 형성된 각 팀의 창의성이 잘 
발현될 수 있도록 이에 선행되는 팀 학습목표 지향성 형
성 및 팀 성찰 그리고 팀 효능감을 고취시킬 수 있도록 
분위기를 형성해야 할 것이다. 구체적으로, 적절한 수준
의 과제를 제시하고, 팀 과제에 대한 성찰하고 반추할 수 
있는 시간적 여유를 가질 수 있도록 만드는 것을 수업설
계 시 필히 고려해야 할 것이다. 이를 통해 학생들이 적
극적으로 팀 활동에 참여하고, 협업을 통해 시너지를 얻
는 등의 긍정적인 경험을 하게 될 것으로 예측된다. 
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