
- 91 -

한국심리학회지: 산업 및조직
Korean Journal of Industrial and Organizational Psychology
2026. Vol. 39, No. 1, 91-114
https://doi.org/10.24230/kjiop.v39i1.91-114

성격특성이 지각된 팀 응집성에 미치는 영향:

도전적 성장경험의 매개효과

 김  영  식†

대전대학교 산업․광고심리학과

본 연구는 성격특성(개방성, 신경증, 성실성)이 지각된 팀 응집성에 미치는 영향에서 도전적 

성장경험의 매개효과를 검증하고자 하였다. 이를 위해 국내 대학의 팀 기반 수업에 참여한 

학부생 194명을 대상으로 설문조사를 실시하였으며, 구조방정식 모형을 활용하여 가설을 검

증하였다. 연구 결과, 개방성은 도전적 성장경험을 정적으로, 신경증은 부적으로 예측하였다. 

또한 도전적 성장경험은 지각된 팀 응집성을 유의하게 높이는 요인으로 나타났다. 매개효과 

분석을 통해 개방성과 신경증은 각각 도전적 성장경험을 매개하여 팀 응집성에 간접적으로 

영향을 미치는 것으로 확인되었다. 반면 성실성은 유의한 간접효과가 나타나지 않았다. 이러

한 결과를 기반으로 학문적 의의 및 실무적 시사점, 그리고 제한점 및 향후 연구과제를 논

의하였다.
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지식․프로젝트 중심의 일은 팀 단위로 조

직되고, 과업 수행 역시 높은 상호의존성과 

협업을 전제로 이루어진다(Kozlowski & Ilgen, 

2006; Mathieu et al., 2017; Wuchty et al., 2007). 

이런 맥락에서는 구성원이 동일한 팀․동일한 

과업을 어떻게 ‘해석하고 경험하는가’가 개인 

차원을 넘어 팀 내 상호작용의 질과 응집성으

로 연결된다.

응집성(cohesion)은 팀이 ‘함께 머무르고 함께 

일하게 만드는 힘’을 구성하는 심리적 상태로

서, 조직심리학자들이 팀 현상을 설명할 때 

빈번히 인용하고 활용한 핵심 개념이다. 고전

적으로는 집단 지속과 몰입을 예측하는 사회

적 연결로 주목받았고(Festinger et al., 1950), 이

후 연구들은 응집성이 정서적 유대와 과업 응

집의 결합이라는 점에 주목해 팀의 유지, 노

력, 조정 및 학습 같은 집단과정을 설명하는 

변수로 다루어 왔다(Chiocchio & Essiembre, 

2009; Kozlowski & Ilgen, 2006). 메타분석은 다

양한 과업과 산업 맥락에서 응집성이 성과, 

만족, 이직의도, 결근 등 폭넓은 결과 변인과 

일관되게 관련됨을 보여주었고(Beal et al., 

2003), 이와 같은 결과는 팀이 왜 유지되고, 

언제 더 잘 기능적으로 작동하는지를 증명하

는 이론적 기능을 하였다. 요약하면, 응집성은 

팀의 정서적 결속과 과업적 기능을 동시에 작

동하게 하여 구성원의 유지와 관여를 설명하

고, 협업의 질과 조정을 매개하며, 최종 성과

로 이어진다는 점에서, 팀 기반 업무가 보편

화된 오늘의 조직 맥락에서 연구자들의 지속

적인 관심의 대상이었다.

응집성은 단순히 팀 차원의 합이나 산술적

인 평균으로 생기는 결과가 아니라, 구성원 

각자가 과업, 관계 및 팀 경험을 어떻게 의미

화하는가가 축적되어 형성되는 개인과 집단 

연결의 결과물이다. 성격은 개인이 주변 환

경을 지각하고 해석하는 인지 및 정서반응

에 지속적인 영향을 미친다는 점에서(Tett & 

Burnett, 2003; Mischel & Shoda, 1995), 같은 팀

에서도 누군가는 더 강한 결속을, 다른 누군

가는 더 낮은 결속을 느낄 것이다. 다시 말해, 

성격은 팀 경험에 대한 해석 틀을 제공하며, 

이러한 해석의 차이가 과업 참여와 상호작용 

방식을 결정짓는 핵심 개인차 요인이라고 볼 

수 있다.

한편, 기존 연구는 주로 응집성과 성과의 

관계(예: Beal et al., 2003; Chiocchio & Essiembre, 

2009), 팀 성격 구성을 성과 및 과정과 연결하

는 팀 구성 연구(예: Bell, 2007; Peeters et al., 

2006)에 초점을 두어 왔다. 일부 국내 연구에

서는 개인의 성격이나 리더십 행동이 팀 수준

의 응집성을 높이는 과정을 다루었으나(예: 김

영식, 김인혜, 2018), 이러한 연구들 역시 주

로 팀 단위의 관계적 맥락에서 응집성을 설

명하는 데 그쳤다. 반면, 개인이 팀 내 경험

을 어떻게 지각하고 해석하는가에 주목하여, 

성격이 응집성 지각으로 이어지는 심리적 기

제를 규명한 연구는 상대적으로 부족하다(예: 

Barrick et al., 1998; van Vianen & De Dreu, 

2001).

이에 본 연구는 성격이 개인의 심리적 경험

을 통해 응집성 지각으로 이어지는 과정을 검

증하고자 하였다. 특히 경험에 대한 개방성(이

후: 개방성), 신경증 및 성실성이라는 이론적 

타당성이 높은 세 요인에 초점을 두어, 성격

과 응집성의 관계가 ‘어떻게’, ‘왜’ 관련되는지

에 대한 기제를 밝힘으로써, 성격적 개인차가 

과업 맥락의 해석과 경험을 매개로 팀 응집성 

지각에 영향을 미치는 심리적 과정을 제시하

고자 하였다.



김영식 / 성격특성이 지각된 팀 응집성에 미치는 영향: 도전적 성장경험의 매개효과

- 93 -

추가적으로, 본 연구는 Big5 전체가 아니라 

개방성, 성실성 및 신경증(O–C–N)에 초점을 

두었다. 개방성은 새로움과 복잡성에 대한 선

호, 지적 호기심, 관점 전환의 유연성으로 요

약되며(McCrae & Costa, 1997; DeYoung et al., 

2007), 변화가 빈번한 과업 맥락에서 탐색과 

적응적 학습을 촉진하는 개인차로 일관되게 

보고되어 왔다(LePine et al., 2000). 성실성은 목

표지향성, 책임감, 자기조절을 반영하는 지속

과 조절기능의 핵심 요인으로, 다양한 직무에

서의 수행을 안정적으로 예측하는 요인으로 

많은 관심을 받아왔다(Barrick & Mount, 1991; 

Roberts et al., 2007). 반대로 신경증은 부정정

서 민감성과 스트레스 반응성을 높여 과업 

단서를 ‘도전’보다 ‘위협’으로 평가하게 만드

는 경향과 관련되며(Bolger & Schilling, 1991; 

LePine et al., 2005), 시도, 지속 등 전 과정에서 

부정적이며 회피적인 반응을 높일 수 있다. 

이러한 점에서 O-C-N은, 자기조절 및 동기

이론에서 제시된 주요 과정들처럼-과업에 대

한 접근(탐색; Carver & Scheier, 1998), 목표 

추구의 지속(자기조절; Kanfer, 1990), 과업과 

대인 상황의 인지적 평가(위협․도전 해석; 

Lazarus & Folkman, 1984)와 밀접하게 관련된 

성격 요인군으로 볼 수 있다. 즉, 본 연구에서

는 이와 같은 성격 요인군이 팀 기반 과업에

서 개인이 동일한 과업요구를 어떻게 시도하

고, 얼마나 유지하며, 어떤 정서적 그리고 인

지적 틀로 해석하는지를 설명하는 데 이론적 

적합성이 높은 조합으로 판단하였다. 따라서 

본 연구에서는 Big 5 전체가 아닌 O-C-N에 초

점을 두어 연구를 진행하였다.

한편, 외향성과 우호성은 팀 상호작용의 정

서적 분위기와 대인 친화성에 기여하는 성격 

특성이지만, 그 효과의 크기와 방향은 과업 

특성, 역할 구성 및 상호의존성 수준에 따라 

크게 달라질 수 있음이 보고되어 왔다. 실제

로 팀 성격 구성을 다룬 메타 연구들에서도 

외향성과 우호성의 효과는 맥락 요인에 따라 

작거나 일관되지 않게 나타나며, 조건부 경계

조건의 영향이 크다는 점이 반복적으로 지적

되고 있다(Bell, 2007; Peeters et al., 2006). 이러

한 논의는 외향성과 우호성의 중요성을 부정

하기보다는, 팀 응집성의 형성 과정이 단일한 

성격 경로에 의해 설명되기 어렵고 과업 및 

상황 맥락을 함께 고려할 필요가 있음을 시사

한다. 반면 개방성, 성실성 및 신경증은 변화, 

학습, 자기조절, 스트레스 평가 등 과업 수

행과 직접 관련된 이론적 연결이 명확하고, 

개인수준 연구에서도 비교적 일관된 연구 

결과가 축적되어 왔다(Barrick & Mount, 1991; 

LePine et al., 2000; LePine et al., 2005; Roberts 

et al., 2007). 이러한 근거에 따라 본 연구는 

O-C-N을 중심으로, 개인의 과업적 접근, 지속 

및 평가의 관점에서 성격과 응집성의 매커니

즘을 검증하고자 하였다.

더 나아가 본 연구는 팀 응집성이 정서적 

유대뿐 아니라 공동의 과업을 수행하는 과정

에서 형성되는 경험적․인지적 과정에 의해서

도 강화될 수 있다는 관점에서, 그 형성 과정

을 대인 친화성보다는 과업 맥락에서의 경험

적 해석과 성장 의미화 과정으로 설명하고자 

하였다. 마지막으로 본 연구에서는 이러한 관

점을 바탕으로, 성격 특성이 팀 응집성에 영

향을 미치는 과정을 도전적 성장경험을 통해 

설명하고자 하였으며, 이에 따라 (1) 성격 특

성이 도전적 성장경험에 미치는 영향, (2) 도

전적 성장경험이 팀 응집성에 미치는 영향, 

(3) 도전적 성장경험의 매개효과를 중심으로 

가설을 설정하였다.
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개방성과 도전적 성장경험 지각의 관계

Big5 성격 중 개방성(openness to experience)은 

새로움, 복잡성, 다양성에 대한 선호, 지적 호

기심과 상상력, 관점 전환의 유연성으로 정

리할 수 있다(John, Naumann, & Soto, 2008; 

McCrae & Costa, 1997). 특히 개방성은 낯선 자

극을 적극 탐색하고 의미화하려는 인지적 탐

색성과 지적호기심 및 탐구적 사고를 바탕으

로(DeYoung, Quilty, & Peterson, 2007) 과업의 

불확실성과 난이도를 부담이 아닌 학습 기회

로 재구성한다. 실제로 개방성은 변화 및 복

잡한 맥락에서의 적응적 학습과 훈련 성과, 

새로운 아이디어 수용과 창의적 시도와 일관

되게 관련되어 왔다(LePine et al., 2000; Bell, 

2007; George & Zhou, 2001). 또한 개방성은 학

습목표지향성과 정적 상관을 보이는데, 이는 

도전적 과업을 성장의 기회로 해석하게 하는 

동기적 기능으로 작동한다고 볼 수 있다(Payne 

et al., 2007).

이러한 특성에 비추어 볼 때, 개방성이 높

은 개인은 동일한 조건에서 상대적으로 난이

도가 높은 과업에 노출되는 것에 대해 큰 부

담을 느끼지 않으며, 해당 상황을 위협이 아

니라 시도해볼 만한 도전으로 재해석하는 경

향이 클 것이다(LePine, Podsakoff, & LePine, 

2005). 더 나아가 수행 과정에서 시행착오를 

손실로만 보지 않고 학습 신호로 조망함으로

써, 경험을 성취감과 성장감으로 느낄 것이다

(Kashdan & Rottenberg, 2010). 결과적으로 같은 

팀 및 같은 과업 맥락에서도 개방성이 높은 

구성원에게 더 높은 수준의 도전적 성장경험 

지각이 형성될 가능성이 클 것이다.

가설 1. 개방성은 도전적 성장경험 지각에 

정(+)의 영향을 미칠 것이다.

신경증과 도전적 성장경험 지각의 관계

Big5 성격 중 신경증(neuroticism)은 부정적 

정서의 빈번한 경험, 스트레스 자극에 대한 

민감성, 불안․우울․짜증과 같은 정서적 

변동성으로 정리할 수 있다(McCrae & Costa, 

1997; John et al., 2008). 신경증이 높은 개인은 

일상적 스트레스에도 위협 및 손실 단서를 더 

쉽게 지각하고(Bolger & Zuckerman, 1995), 불확

실한 과업 상황을 통제 불가능한 위험으로 평

가하는 경향이 강하다(LePine et al., 2005). 이

때 정서 및 대처 양식은 문제 집중적 접근보

다는 회피전략을 선호하는 방향으로 전환하며

(Carver & Connor-Smith, 2010), 시도나 수행 

실패를 학습의 기회로 사고하기보다 자기위

협으로 받아들이기 쉬울 것이다(Kashdan & 

Rottenberg, 2010).

이러한 정서 및 대처 패턴은 도전적 과업을 

해볼 만한 기회가 아니라 피해야 할 부담으로 

재구성하게 만들 것이다. 실제로 신경증은 학

습목표지향성과 부적 상관을 보여, 도전 상황

을 성장의 계기로 조망하지 못하는 동기적 측

면을 시사하고 있으며(Payne et al., 2007), 불확

실성에 대한 낮은 내성은 탐색 및 시도 자체

를 억제할 것이다. 요컨대 동일한 팀 및 동일

한 과업이라도, 신경증이 높은 구성원은 도전 

단서에 덜 노출되고, 노출되더라도 이를 위협

으로 해석하기 쉬울 것이며, 시행착오를 성취 

및 성장감으로 의미화하기 어려울 것이다. 그 

결과 개인이 지각하는 도전적 성장경험 수준

은 낮아질 가능성이 클 것이다.

가설 2. 신경증성은 도전적 성장경험지각과 
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부적(-)으로 관련될 것이다.

성실성과 도전적 성장경험 지각과의 관계

Big5 성격 중 성실성(conscientiousness)은 책임

감, 성실성, 목표지향성 및 자기통제로 요약되

며, 계획수립-준수, 노력의 지속, 과제완수에 

대한 규범적 의무감이 핵심 속성이라고 볼 수 

있다(John et al., 2008; McCrae & Costa, 1997). 

성실성이 높은 개인은 목표를 구체화하고 계

획을 세워 실행하며, 방해자극을 통제하고 과

제에 지속적으로 몰입하는 경향이 있다(Barrick 

& Mount, 1991; Judge et al., 2013). 이러한 자

기조절 기반의 과업 수행 방식은 난이도가 

있는 과제를 회피하기보다 점진적으로 준비

하고 시도하며 개선하는 과정을 통해 성숙도

를 높이고, 과제에 대한 성공 가능성을 높일 

것이다.

도전적 성장경험지각은 과업의 난이도 및 

불확실성을 부담이 아니라 성장 기회로 해석

하고, 시도 과정 자체를 성취 및 발달의 신호

로 받아들이는 인지 및 정서적 평가에 가까운 

것으로 볼 수 있다. 성실성은 목표와 규범의 

중요도를 높여 도전 과제를 해야 하는 일이자 

해낼 수 있는 일로 의미화하고 계획적 준비와 

노력 지속을 통해 실패 확률을 낮출 것이다. 

뿐만 아니라 내외부적으로 피드백을 적극 수

용하여 과제수행방식에 대한 개선을 적극적으

로 수행하는 환류사고를 작동할 것이다(Payne 

et al., 2007; Carver & Connor-Smith, 2010). 결과

적으로 동일한 팀 및 동일한 과업 조건에서도, 

성실성이 높은 구성원은 과제 내용이나 난이

도를 감당 가능한 도전으로 재구성하고, 과업 

수행 과정에서의 작은 성취를 성장감으로 연

결하기 쉬울 것이다(LePine et al., 2005).

가설 3. 성실성은 도전적 성장경험지각과 

정적(+)으로 관련될 것이다. 

도전적 성장경험과 지각된 팀 응집성의 관계

도전적 성장경험 지각 (challenge-growth 

experience)은 팀 과업 수행 과정에서 개인이 

과업의 난이도, 새로움, 요구 수준을 단순한 

부담이나 위협으로 인식하기보다, 학습과 역

량 향상의 기회로 해석하고 이에 적극적으로 

몰입하는 경험적 인식으로 본 연구에서는 정

의하였다. 이러한 개념은 도전적 과업 요구가 

개인의 인지적 평가 방식에 따라 상이한 결과

를 초래할 수 있다는 도전-방해 스트레스 관

점(Cavanaugh et al., 2000)에 이론적 토대를 

두고 있으며, 과업을 성장과 학습의 기회로 

인식하는 경향을 설명하는 학습목표지향성

(VandeWalle, 1997)과 도전적 과업 수행을 통해 

역량 확장을 경험하는 숙달경험 및 자기효능

감 이론(Bandura, 1997)의 논의와도 긴밀히 연

결된다.

또한 학습과 활력이 동시에 경험되는 상태

를 설명하는 번영(thriving) 개념(Spreitzer et al., 

2005)은, 개인이 도전적인 상황 속에서도 성장

과 에너지를 함께 경험할 수 있으며, 이러한 

경험이 하나의 통합된 심리적 상태로 이해될 

수 있음을 보여준다. 그러나 기존 연구들은 

도전적 요구, 성장 지향적 해석, 역량 확장 경

험을 각각 분절적으로 다루는 경향이 있으며, 

팀 기반 과업 수행 맥락에서 이러한 요소들이 

통합된 경험 단위로 작동하는 과정을 직접적

으로 검증한 연구는 상대적으로 제한적이었다. 

이에 본 연구는 선행 연구에서 제시된 도전, 

학습, 성장의 핵심 요소들을 하나의 경험적 

과정으로 통합하여, 팀 과업 수행 과정에서 
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형성되는 도전적 성장경험 지각이라는 틀로 

개념화하였다.

이러한 이론적 논의를 바탕으로 볼 때, 구

성원이 과업을 배움이 되는 일로 받아들일수

록 과업 참여의 의미감이 높아지고, 작은 진

전이 곧바로 자기효능감으로 지각될 가능성이 

크다(Ryan & Deci, 2000). 이때 협업 과정에서 

드러나는 상호 보완과 의존은 상호 신뢰와 친

밀감을 축적하고, 팀을 정서적 및 과업적 결

속의 장으로 경험하게 만들 수 있다(Dutton & 

Heaphy, 2003). 더 나아가 이러한 경험은 활력

과 학습적 사고를 고양시켜, 같은 성과 수준

이라도 더 긍정적인 상호적 대인 평가와 친사

회적 상호작용으로 이어질 것이다(Porath et al., 

2012).

결국 동일한 팀 및 동일한 과업 조건에서

도, 도전적 성장경험을 크게 지각하는 구성원

일수록 개인적 차원에서의 팀에 대한 결속감

이 높아질 가능성이 있을 것이다. 이는 응집

성이 수행과 만족에 폭넓게 관련되어 있다는 

메타분석 증거와도 궤를 같이 한다(Beal et al., 

2003). 이런 맥락에서 도전‧성장경험 지각이 

개인이 인지하는 응집성에 정적 영향을 미칠 

것이다.

가설 4. 도전적 성장경험은 응집성과 정적

(+)으로 관련될 것이다.

개방성과 지각된 팀 응집성의 관계에서 도전

적 성장경험의 매개효과

개방성은 새로움, 복잡성 및 다양성에 대한 

선호, 지적 호기심과 상상력, 관점 전환의 유

연성으로 요약되는 성격 요인이다(John et al., 

2008; McCrae & Costa, 1997). 이러한 성향은 과

업의 불확실성과 난이도를 감당 가능한 도전

으로 해석하도록 돕고(LePine et al., 2005), 수행 

및 시도 과정에서의 피드백을 수용하고 개선

하는 과정 속에서 학습적 동기를 강화할 것이

다(Payne et al., 2007). 그 결과 형성되는 도전

적 성장경험지각은 현재 성장하고 있다는 자

기평가를 동반할 것이며, 과업 수행을 ‘나의 

역량을 팀에 연결하는 과정’으로 의미화하게 

될 것이다. 이런 의미화는 유능감의 충족을 

통해 성취감과 활력을 높이고(Ryan & Deci, 

2000), 협업 상호작용을 긍정적으로 경험하게 

해 대인 신뢰와 소속감을 자연스럽게 강화할 

것이다(Porath et al., 2012; Beal et al., 2003).

종합하면, 개방성은 새로운 자극에의 접근

성과 학습적 해석을 통해 도전적 성장경험을 

크기 지각하게 만들고, 그 경험이 다시 팀에 

대한 정서적 및 규범적 결속을 다지는 기회로 

삼을 것이다.

가설 5. 개방성은 도전적 성장경험을 통해 

개인이 지각하는 팀 응집성에 정적인 간접효

과를 가질 것이다. 

신경증과 응집성의 관계에서 도전적 성장경험 

지각의 매개효과

신경증은 정서적 불안정, 높은 부정정서 경

향, 위협․손실 단서에 대한 민감성으로 요약

되는 성격요인이다(John et al., 2008). 이러한 

특성은 동일한 과업 요구를 마주하더라도 해

당 상황을 도전보다는 위협으로 평가하도록 

만들고, 불확실성과 시행착오를 학습의 기회

가 아니라 실패 신호로 해석하게 할 것이다

(Bolger & Schilling, 1991; Suls & Martin, 2005). 

실제로 과업 스트레스에 대한 메타분석은, 위
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협적으로 해석할수록 탐색 및 시도가 위축되

고, 주어진 난이도를 유의미한 성장의 맥락

으로 재구성하기 어렵다는 점을 보여주었다

(LePine et al., 2005). 그 결과 신경증이 높은 개

인은 새로운 방법을 시도하고 수정해 가는 과

정에서 얻는 경험을 축적하기보다, 오류 및 

정서적 비용을 과대평가하여 시도를 조기에 

중단하거나 회피하는 경향이 나타날 것이다. 

이는 과업 수행을 성장 경험으로 의미화하는 

정도를 낮추고, 자신의 유능감 및 활력 축적

을 약화시킬 것이다(Ryan & Deci, 2000; Porath 

et al., 2012). 이렇게 축적된 경험의 차이는 같

은 팀 및 같은 과업 조건에서도 나는 이 팀에 

실질적으로 보탬이 된다는 감각과 긍정적 상

호작용의 질을 떨어뜨려, 결과적으로 개인이 

지각하는 팀 응집성의 수준을 낮추는 방향

으로 작동할 가능성이 클 것이다(Beal et al., 

2003; Barrick et al., 1998).

이러한 논리를 바탕으로, 본 연구는 신경증

성은 도전적 성장경험지각을 통해 응집성에 

부적 간접효과를 가질 것이라고 제안한다.

가설 6. 신경증은 도전적 성장경험 지각을 

매개로 개인이 지각하는 응집성에 부적인 간

접효과를 가질 것이다.

성실성과 지각된 팀 응집성의 관계에서 

도전적 성장경험 지각의 매개효과

성실성은 목표지향성, 자기규율 및 계획성

과 지속적 노력으로 요약되는 성격 요인이다

(McCrae & Costa, 1997; Roberts et al., 2007). 성

실성이 높은 개인은 과업을 구조화하고 목표, 

계획 및 실행을 꾸준히 하며(Colquitt et al., 

2000), 난이도와 불확실성이 있는 과업에서도 

해내야 할 일로 구조화하여 반복적 시도와 개

선에 시간을 투입할 것이다(Poropat, 2009). 이

러한 수행 행동은 과업상황에서의 진전과 성

취 단서를 의미화하고 시행과 피드백 및 개선

의 과정을 학습의 축적경험으로 수용할 것이

다. 다시 말해 성실성은 과업의 부담을 감당 

가능한 도전으로 수용하고, 그 결과 개인이 

체감하는 도전적 성장경험지각 수준을 높일 

것이다.

도전적 성장경험지각이 높아질수록 나는 이 

팀에 실제로 기여하고 있다는 유능감과 기여

감이 강화되고(Ryan & Deci, 2000), 협업 과정

에서의 상호의존과 신뢰가 축적되어 팀을 정

그림 1. 연구모형
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서적 및 과업적 결속의 장으로 경험하게 될 

것이다(Dutton & Heaphy, 2003). 이러한 경험의 

누적은 같은 성과 수준이라도 더 높은 소속감

과 연결감으로 귀결되어, 결과적으로 개인이 

지각하는 팀 응집성을 높일 것이다(Beal et al., 

2003). 

이러한 논리를 바탕으로, 본 연구는 성실성

은 도전적 성장경험지각을 통해 응집성에 정

적 간접효과를 가질 것이라고 제안한다.

가설 7. 성실성은 도전적 성장경험 지각을 

매개로 개인이 지각하는 팀 응집성에 정적인 

간접효과를 가질 것이다.

방  법

자료수집 및 표본의 특성

본 연구는 팀 기반 학습이 이루어지는 대학 

강의를 대상으로 데이터를 수집하였다. 총 4

개 학기에 걸쳐 자료가 수집되었으며, 동일한 

학생이 반복적으로 포함될 가능성을 최소화하

기 위해 서로 다른 두 과목에서 학생들을 모

집하였다. 참여자는 194명으로 35개의 팀이 구

성되었으며, 설문에 불성실하게 응답했거나 

중복 참여가 확인된 8명의 자료는 분석에서 

제외하였다. 최종 분석에 포함된 참여자는 남

학생 81명(41.8%)과 여학생 113명(58.2%)이었

다. 팀 규모는 최소 3명에서 최대 7명으로 구

성되었다.

수업을 수강하는 학생들은 한 학기 동안 반

복적인 팀 활동에 참여하였으며, 팀경험에 대

한 신뢰도 높은 자료를 확보하기 위해 수업 

내 동료평가와 팀 활동 평가가 병행되었다. 

팀 배정은 학기 초 출석 순으로 이루어졌고, 

성별 구성의 불균형이나 특정 특성을 지닌 학

생들이 특정 팀에 집중되는 현상을 방지하기 

위해 군필 여부 역시 고려하여 배정하였다. 

팀이 확정된 후 각 팀은 첫 모임에서 리더를 

선출하고 구성원 간 상호 소개 및 역할 협의 

과정을 거쳤다.

한 학기 동안 각 팀은 총 15회(발표 과제 3

회, 토론 과제 12회)의 팀 기반 과제를 수행하

였다. 이 과정에서 팀장은 과제 수행을 위한 

역할 분배, 구성원 참여 독려, 과제 진행 조율 

등 전반적인 팀 운영 역할을 담당하였다. 팀

원들은 팀장의 리더십 수행 정도를 중간 지점

과 학기 말 두 차례에 걸쳐 평가하였다.

본 연구의 설문 데이터는 총 2번에 걸쳐 수

집되었다. 학기 초에 성격과 관련된 설문을 

수집하였으며, 학기 중에 팀 활동을 수행하게 

하고 최종적으로 학기 말에 도전적 성장경험

지각과 지각된 팀 응집성에 대한 설문을 수집

하였다. 

측정도구

경험에 대한 개방성(openness to experience)

본 연구에서 개방성은 Big 5 성격요인을 측

정하는 대표적 척도인 Big Five Inventory(BFI; 

John et al., 1991; John & Srivastava, 1999)와 

NEO-PI-R(Costa & McCrae, 1992)에서 제시된 개

방성 요인의 정의와 문항 내용을 참고하여 문

항을 구성하였다.

개방성 문항은 정서의 풍부함, 새로운 경험

과 모험에 대한 선호, 지적 관심, 창의성과 상

상력, 호기심 등 개방성의 핵심 특성을 반영

하도록 구성하였다. 예시 문항으로는 “나는 감

정이 풍부한 편이다.”, “나는 모험심이 많은 
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편이다.”, “나는 상상력이 풍부한 편이다.” 등

을 포함하여 총 7문항으로 구성하였다. 응답

은 Likert 5점 척도(1=전혀 그렇지 않다, 5=아

주 그렇다)를 사용하였으며, 본 연구에서의 문

항 신뢰도 계수(α)는 .71로 나타났다. 

신경증(neuroticism)

신경증은 개인이 보이는 정서적 불안정성

과 부정적 정서성을 평가하기 위해, Big Five 

Inventory(BFI; John et al., 1991; John & 

Srivastava, 1999)와 NEO-PI-R(Costa & McCrae, 

1992)의 신경증 요인 문항을 참고하여 구성하

였다.

문항은 일상에서 경험하는 불안, 걱정, 신경

질적 경향, 기분의 변덕 등 정서적 취약성을 

반영하도록 하였다. 예시 문항으로는 “나는 쉽

게 불안해하는 편이다.”, “나는 쓸데없는 걱정

을 많이 하는 편이다.”, “나는 다른 사람들보

다 변덕스러운 편이다.” 등을 포함하며, 총 4

문항으로 구성하였다. 응답은 Likert 5점 척도

(1=전혀 그렇지 않다, 5=아주 그렇다)를 사용

하였고, 본 연구에서의 신뢰도 계수(α) 역시 

.70의 수준을 나타냈다.

성실성(conscientiousness)

성실성은 목표지향적인 행동, 자기통제, 책

임감 및 규범 준수 정도를 평가하기 위해 Big 

Five Inventory(BFI; John et al., 1991; John & 

Srivastava, 1999)와 NEO-PI-R(Costa & McCrae, 

1992)의 성실성 요인 정의 및 예시 문항을 참

고하여 구성하였다.

문항은 책임감 있는 과업 수행, 부지런함, 

신중한 의사결정, 질서와 규범의 준수 등 성

실성의 핵심 특성을 반영하였다. 예시 문항으

로는 “나는 맡은 일을 책임감 있게 잘 한다.”, 

“나는 다른 사람보다 부지런한 편이다.”, “나

는 무슨 일을 하기 전에 항상 신중하게 생

각하는 편이다.”, “나는 질서를 잘 지키는 편

이다.” 등을 포함하며 총 4문항으로 구성하

였다. 응답은 Likert 5점 척도(1=전혀 그렇지 

않다, 5=아주 그렇다)를 사용하였으며, 본 

연구에서의 문항 신뢰도 계수(α)는 .68로 나

타났다.

도전적 성장경험 지각(challenge-growth 

experience)

본 연구에서는 구성원이 팀 과제 수행 과정

에서 지각하는 도전감과 개인적 성장 경험을 

평가하기 위해, 과업을 도전적으로 인식하는 

과정(Lazarus & Folkman, 1984)과 도전적 과제 

수행이 개인의 성취감과 성장감을 촉진한다는 

연구(Spreitzer et al., 1997; LePine et al., 2005)를 

참고하여 문항을 구성하였다.

문항은 팀 기반 과제 수행이 개인의 발전에 

기여했는지, 과업 수행 과정에서 성취감과 도

전감을 느꼈는지 등을 평가하도록 설계하였다. 

예시 문항으로는 “나는 우리 팀에서 과제를 

함께 수행하는 것은 나의 개인적인 성장과 발

전에 도움이 되었다.”, “나는 우리 팀에서 과

제를 수행함으로써 성취감을 느꼈다.”, “나는 

우리 팀에서 업무를 수행할 때, 상당한 도전

감을 느꼈다.” 등 총 3문항으로 구성하였다. 

응답은 Likert 5점 척도(1=전혀 그렇지 않다, 

5=아주 그렇다)를 사용하였으며, 본 연구에서

의 신뢰도 계수(α)는 .79 수준을 보였다.

지각된 팀 응집성(perceived team cohesion)

본 연구에서는 구성원이 팀 과제 수행 과정

에서 느끼는 소속감과 결속 정도를 평가하기 

위해, 응집성을 집단에 대한 긍정적 소속감 
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및 결속감으로 정의한 Bollen과 Hoyle(1990)의 

Perceived Cohesion Scale(PCS)을 참고하여 문항을 

구성하였다.

문항은 팀 활동이 구성원에게 심리적 일체

감과 팀 내 통합감을 제공하는지, 그리고 구

성원이 팀을 긍정적으로 지각하는지를 평가하

도록 설계하였다. 예시 문항은 다음과 같다. 

“나는 우리 팀이 서로 잘 협력한다고 느낀다.”, 

“나는 우리 팀에 소속되어 있다는 느낌이 강

하다.” 등 3개 문항으로 구성하였다. 응답은 

Likert 5점 척도(1=전혀 그렇지 않다, 5=아주 

그렇다)를 사용하였으며, 본 연구에서의 문항 

신뢰도 계수(α)는 .90의 수준을 보였다.

분석방법

본 연구의 모형을 검증하기 위해 SPSS 23.0

과 Mplus 7.0 프로그램을 사용하였다. 먼저 

SPSS 23.0을 활용하여 측정도구의 신뢰도(α), 

기술통계, 그리고 변인 간 상관관계를 산출하

였다.

본 연구의 자료는 팀 단위로 조직된 개인 

응답 자료로서, 동일한 팀에 속한 구성원들은 

과업 환경과 상호작용을 공유하기 때문에 개

인의 응답이 팀 맥락의 영향을 받을 수 있다. 

이에 본 연구에서는 자료의 이러한 내재구조

를 고려하여 분석을 수행하였다. 구체적으로, 

본 연구의 연구모형은 개인 수준의 관계에 초

점을 두고 있으므로, 팀에 속함으로써 발생할 

수 있는 공통된 팀 맥락의 영향은 통계적으로 

고려하되 개인 수준의 경로를 중심으로 분석

하였다. 이를 위해 Mplus를 활용하여 팀 단위

로 공유될 수 있는 분산을 고려한 분석 방식

을 적용하였다. 이러한 접근은 개인 수준의 

관계에 연구 초점이 있을 경우, 집단에 따른 

공통 영향은 통계적으로 고려하면서 개인 수

준 경로를 추정하는 대안적 분석 전략으로 제

시되어 왔다(Bliese, 2000; McNeish & Stapleton, 

2016). 실제로 Wang 등(2023)의 연구에서도 개

인 수준 모형에 초점을 두고, 팀 단위로 공유

될 수 있는 분산을 분석과정에서 고려하는 방

식을 적용하였다.

구체적으로, 팀에 속함으로써 형성될 수 

있는 공통된 팀 맥락의 영향은 통계적으로 

고려한 상태에서, 같은 팀에 속한 구성원들 

간에도 개인의 성격과 도전적 성장경험이 지

각된 팀 응집성과 어떻게 관련되는지를 검증

하였다.

다음으로 측정도구의 측정타당도를 확인하

기 위해 Mplus 7.0을 활용하여 확인적 요인

분석을 실시하였다. 확인적 요인분석에서는 

Boomsma(2000), Kline(2011), McDonald와 Ho 

(2002), West 등(2012)이 제안한 기준에 따라 

모형의 적합도를 평가하였으며, χ² 검증, CFI, 

RMSEA, 그리고 SRMR 지표를 산출하였다. CFI

는 Bentler와 Bonett(1980)의 기준에 따라 .90 이

상일 경우 양호한 적합도로 판단하였고, SRMR

은 Hu와 Bentler(1999)가 제시한 .08 이하를 기

준으로 평가하였다. 또한 RMSEA는 Steiger 

(1990)의 기준에 따라 .10 이하이면 수용 가

능한 수준, .05 이하이면 양호한 적합도로 해

석하였다. 본 연구에서는 이러한 기준을 종

합적으로 고려하여 모형의 적합도를 판단하

였다.

이후 본 연구에서 제안한 연구모형과 매개

효과를 검증하기 위해 Mplus 7.0을 활용하여 

구조방정식 모형 분석을 실시하였으며, 팀 단

위로 수집된 자료의 특성을 반영하여 분석을 

진행하였다.
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결  과

측정모형 및 연구모형 검증

본 연구에서는 통제변인을 이론적 맥락에서 

기능적으로 관련된 변인들의 집합(functional 

set)을 기준으로 선정하였다(Cohen et al., 2012). 

이에 따라 성별과 학기를 잠재적 통제변인으

로 검토하였으나, 예비 분석 결과 성별은 팀 

응집성과 유의한 관련이 나타나지 않았고(B = 

-.042, p > .05), 학기 역시 이론적 근거가 충

분하지 않다고 판단되어 최종 모형에서는 제

외하였다.

다음으로 본 연구에서 사용된 측정도구의 

타당도를 검증하기 위해 확인적 요인분석을 

실시하였다. 분석 결과, 전체 모형의 적합

도는 χ²(109)=207.94, p<.001로 나타났다. 

먼저, RMSEA는 .068(90% CI [.054, .082])로 

Steiger(1990)가 제시한 .08 이하 기준을 충족하

였으며, SRMR 역시 .068로 Hu와 Bentler(1999)

가 제안한 .08 이하 기준을 만족하였다. 또한 

CFI는 .907로 Bentler와 Bonett(1980)이 제안한 

.90 이상의 수용기준을 상회하였다. 이러한 결

과를 종합하면, 본 연구에서 사용된 측정모형

은 전반적으로 양호한 수준의 적합도를 보이

며, 측정도구의 타당도가 확보된 것으로 판단

하였다.

다음으로 본 연구에서는 성격(개방성, 신경

증, 성실성)이 도전적 성장경험 지각을 통해 

지각된 팀 응집성에 영향을 미치는 모형을 설

정하였다(연구모형). 하지만, 성격이 지각된 팀 

응집성 지각에 직접적으로 영향을 미칠 수 있

기 때문에, 직접경로를 설정한 대안모형과 

비교 검증하였다. 분석 결과, 연구모형은 χ² 

(3)=6.78, CFI=.96, RMSEA=.08, SRMR=.03으로 

전반적으로 양호한 적합도를 나타냈다. 먼

저, 개방성이 지각된 팀 응집성에 미치는 직

접효과를 추가한 부분매개모형(모형 1)은 

(2)=5.75, CFI=.96, RMSEA=.09, SRMR=.03으로 

나타났으며, 연구모형과의 모형 비교에서   

차이는 유의하지 않았다( (1)=1.03, n.s.). 

다음으로, 신경증의 직접경로를 포함한 모형

(모형 2) 또한 연구모형과 유의한 적합도 차

이를 보이지 않았으며( (1)=1.05, n.s.), 모

형 적합도는  (2)=5.72, CFI=.96, 

RMSEA=.09, SRMR=.03으로 나타났다. 마지

막으로 성실성의 직접경로를 포함한 모형

(모형 3)은  (2)=3.65, CFI=.98, RMSEA=.07, 

적합도 지수 (df) CFI RMSEA SRMR (df)

연구모형 6.78(3) .96 .08 .03

부분매개모형(1) 5.75(2) .96 .09 .03 1.03(1)->n.s

부분매개모형(2) 5.72(2) .96 .09 .03 1.05(1)->n.s

부분매개모형(3) 3.65(2) .98 .07 .02 3.12(1)->n.s

Note. 모형(1): 개방성이 지각된 팀 응집성에 대한 직접경로를 포함한 모형

     모형(2): 신경증이 지각된 팀 응집성에 대한 직접경로를 포함한 모형

     모형(3): 성실성이 지각된 팀 응집성에 대한 직접경로를 포함한 모형

표 1. 연구모형과 대안모형 적합도 검증 결과
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SRMR=.02로 다소 개선된 적합도를 보였으나, 

연구모형 대비   차이는 여전히 유의하지 

않았다( (1)=3.12, n.s.). 이와 같은 결과를 

종합할 때, 세 개의 대안모형 모두 연구모형

과 통계적으로 유의한 차이를 보이지 않았으

며, 보다 간명한 연구모형을 채택하는 것이 

타당한 것으로 판단하였다. 따라서 본 연구

에서는 연구모형인 완전매개모형을 최종모형

으로 선정하였다.

측정 변인들의 기술 통계치 및 상호상관

본 연구 모형에 포함된 주요 변인들 간의 

관계를 파악하기 위해 상관분석을 실시하였으

며, 각 변인의 평균, 표준편차, 상관계수는 표 

2에 제시하였다. 분석 결과, 개방성은 도전적 

성장경험지각(r=.195, p<.01) 및 지각된 팀 응

집성(r=.174, p<.01)과 유의한 정적 상관을 보

였다. 신경증은 도전적 성장경험지각(r=-.154, 

p<.01)과 지각된 팀 응집성(r=-.151, p<.05)과 

유의한 부적 상관을 나타냈다. 성실성은 개방

성과는 유의한 정적 상관을 보였으나(r=.194, 

p<.01), 도전적 성장경험지각 및 지각된 팀 응

집성과는 유의한 관련이 나타나지 않았다. 마

지막으로 도전적 성장경험지각은 지각된 팀 

응집성과 높은 정적 상관을 보였으며(r=.601, 

p<.01), 이는 팀 과제 수행에서의 성장 경험이 

팀 응집성을 높이는 데 중요한 역할을 할 수 

있음을 시사한다.

가설 검증

본 연구에서 설정한 모형은 개인수준에서 

성격(개방성, 신경증, 성실성)이 도전적 성장경

험 지각을 통해 지각된 팀 응집성에 영향을 

미치는 매개모형이었다. 매개모형에 대한 구

조방정식 분석 결과는 그림 2에, 간접효과에 

대한 신뢰구간 검증 결과는 표 3에 제시하

였다.

개방성, 신경증, 성실성 및 도전적 성장경험

의 관계에 대한 검증결과(가설 1, 가설 2, 가

설 3)

가설 1에서는 개방성이 도전적 성장경험에 

정적 영향을 미칠 것으로 예상하였다. 분석 

변인 1 2 3 4 5

1. 개방성

2. 신경증 .078

3. 성실성 .194** -.070

4. 도전적 성장경험 .195** -.154** .079

5. 지각된 팀 응집성 .174** -.151* -.053 .601**

M 3.476 3.260 3.594 3.646 3.580

SD .591 .760 .607 .724 1.100

Note. * P<.05, ** P<.01

표 2. 측정 변인들의 기술통계치 및 상호상관(N=194) 
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결과, 개방성은 도전적 성장경험에 유의한 정

적 영향을 미치는 것으로 나타나(β = .241, p 

< .01), 가설 1은 지지되었다. 가설 2에서는 

신경증이 도전적 성장경험에 부적 영향을 미

칠 것으로 제시하였다. 분석결과, 신경증은 도

전적 성장경험과 유의한 부적 관계를 보여(β 

= -.195, p < .01), 가설 2 역시 지지되었다. 

한편, 가설 3에서는 성실성이 도전적 성장경

험에 정적 영향을 미칠 것으로 예상하였으나, 

분석 결과 성실성의 효과는 유의하지 않은 것

으로 나타났다(β = -.039, n.s.). 따라서 가설 3

은 지지되지 않았다.

도전적 성장경험지각과 지각된 팀 응집성의 

관계(가설 4)

가설 4에서는 도전적 성장경험지각이 지각

된 팀 응집성에 정적 영향을 미칠 것으로 예

상하였다. 분석 결과, 도전적 성장경험지각은 

지각된 팀 응집성에 매우 강한 정적 영향을 

미치는 것으로 나타났으며(β = .733, p < 

.01), 이는 도전적 성장경험을 더 많이 지각할

수록 팀에 대한 응집력을 더욱 높게 지각한

다는 것을 의미한다. 따라서 가설 4가 지지되

었다.

성격(개방성, 신경증, 성실성)과 지각된 팀 응

집성의 관계에서 도전적 성장경험지각의 매개

그림 2. 연구모형 검증결과 

Note. 각 경로의 계수는 표준화계수임. *P<.05, **P<.01

간접효과 경로 추정계수 표준오차
95% 신뢰구간

하한계 상한계

개방성 -> 도전적성장경험 -> 팀 응집성 .342** .103 .140 .512

신경증 -> 도전적성장경험 -> 팀 응집성 -.216** .084 -.380 -.078

성실성 -> 도전적성장경험 -> 팀 응집성 -.054 .122 -.292 .146

Note. * P < .05, **P <.01

표 3. 간접효과에 대한 신뢰구간 검증 결과
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효과(가설 5, 6, 7)

가설 5에서는 개방성이 도전적 성장경험을 

매개로 지각된 팀 응집성에 정적 영향을 미칠 

것으로 제시하였다. 검증 결과, 개방성의 간접

효과는 유의한 것으로 나타났으며(β = .342, 

SE = .103, 95% CI [.140, .512]), 이에 가설 5

는 지지되었다. 가설 6에서는 신경증이 도전

적 성장경험을 매개하여 지각된 팀 응집성에 

부적 영향을 미칠 것으로 가정하였다. 분석 

결과, 신경증의 간접효과 역시 유의한 부적 

값을 나타냈고(β = -.216, SE = .084, 95% CI 

[-.380, -.078]), 가설 6 역시 지지되었다.

반면, 성실성이 도전적 성장경험을 매개로 

지각된 팀 응집성에 영향을 미칠 것이라는 가

설 7은 지지되지 않았다. 성실성의 간접효과

는 통계적으로 유의하지 않은 것으로 나타났

으며(β = -.054, SE = .122, 95% CI [−.292, 

.146]), 신뢰구간 또한 0을 포함하였다.

논  의

본 연구는 성격 특성이 도전적 성장경험을 

통해 팀 응집성에 영향을 미치는 과정을 검증

하였다. 분석 결과, 개방성과 신경증은 도전적 

성장경험과 유의한 관련을 보였으며, 도전적 

성장경험은 팀 응집성과 정적인 관련을 나타

냈다. 이러한 결과를 중심으로, 이하에서는 각 

경로별 결과를 논의하였다. 

구체적으로 개방성과 신경증은 도전적 성장

경험지각과 각각 정적 그리고 부적으로 유의

한 영향을 미친 반면, 성실성의 효과는 유의

하지 않았다. 또한 도전적 성장경험지각은 지

각된 팀 응집성에 매우 강한 정적 영향을 미

치는 것으로 확인되었다. 매개효과 분석에서

도 개방성 및 신경증은 도전적 성장경험을 경

유하여 지각된 팀 응집성에 간접적인 영향을 

미쳤으나, 성실성은 그 영향이 유의하지 않았

다. 이러한 결과는 과업을 수행하는 과정에서 

도전적 성장경험은 성격특성과 팀 응집성 간 

관계를 설명하는 핵심 기제로 기능함을 보여

준다.

이러한 해석은 팀 응집성이 구성원 간의 정

서적 유대뿐 아니라, 공동의 과업을 수행하는 

과정에서 형성되는 경험적․인지적 과정에 의

해서도 강화될 수 있음을 시사한다. 본 연구

는 외향성이나 우호성과 같이 대인 친화적 상

호작용에 직접적으로 작용하는 성격 특성을 

전제하기보다, 개인이 팀 기반 과업을 수행하

는 과정에서 경험하는 도전적 성장경험이라는 

심리적 해석 과정에 주목하였다. 즉, 본 연구

는 팀 응집성을 관계 그 자체의 산물로만 보

지 않고, 과업 수행 과정에서 형성되는 성장 

의미화 경험이 개인 수준에서 누적되어 나타

나는 결과로 개념화함으로써, 성격과 팀 응집

성을 연결하는 또 하나의 설명 경로를 제시하

고자 하였다. 

본 연구 결과는 다음과 같은 이론적 함의를 

지닌다. 

첫째, 본 연구는 성격요인이 결과변인인 지

각된 팀 응집성에 영향을 미치는 과정에서 도

전적 성장경험이라는 심리적 해석 과정의 중

요성을 실증적으로 규명하였다. 선행연구에 

따르면 팀 응집성 형성은 단순히 개별 구성원

의 성격이나 태도의 산물이 아니라, 팀 구성

원의 성격구성, 팀 리더십 스타일, 과업 특성, 

심리적 안전감 및 상호작용의 질 등 다양한 

요인에 의해 결정되는 것으로 밝혀졌다(van 

Vianen et al., 2001; Mathieu et al., 2008). 이러
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한 맥락에서 본 연구가 성격과 팀 응집성의 

관계에서 도전적 성장경험의 매개 경로를 검

증한 것은, 팀 응집성 연구에서 간과되어 온 

개인의 심리적 해석과정을 매개 기제로 제시

했다는 점에서 이론적 확장을 이룬 것으로 볼 

수 있다. 특히, 도전적 경험에 대한 인지적 및 

정서적 반응이 성격과 팀 응집성 간의 관계를 

설명하는 핵심 기제임을 확인함으로써, 성격-

팀 과정(person-team processes) 연구에 새로운 설

명 틀을 제공했다고 볼 수 있다.

둘째, 본 연구에서 개방성과 신경증이 서로 

상반된 방향으로 도전적 성장경험을 예측한다

는 결과는, 도전적 자극에 대한 개인차적 반

응이 성격 특성에 의해 구조화된다는 점을 실

증적으로 확인한 것이다. 개방성은 새로운 자

극과 학습 기회에 대한 접근 성향을 나타내며

(DeYoung, 2015), 탐색적 태도와 인지적 유연

성을 바탕으로 도전적 과업 상황을 성장 가능

성을 지닌 긍정적 자원으로 평가할 가능성이 

높다. 반면, 신경증은 부정적 정서 경험 경향

과 위협 민감성을 기반으로(Lyons & Schneider, 

2005), 동일한 도전적 환경을 스트레스와 위험

이 존재하는 위협적 상황으로 해석할 가능성

이 크다.

이러한 결과는 사람이 동일한 도전 상황을 

마주하더라도, 성격에 따라 이를 기회로 볼 

수도 있고 위협으로 볼 수도 있다는 Lazarus와 

Folkman(1984)의 도전-위협 평가 이론과도 일치

한다. 즉, 정서적으로 안정적인 사람은 도전 

상황을 성장의 기회로 바라보는 반면, 불안 

수준이 높은 사람은 같은 상황을 스트레스 

또는 위험 요소로 지각하게 될 수 있다는 것

이다.

이러한 관점에서 볼 때, 성격은 도전적 경

험을 어떻게 받아들이는지를 결정하는 일종의 

해석 장치로 작용한다고 볼 수 있다. 따라서 

성격이 팀 응집성에 영향을 미치는 과정을 이

해할 때, 단순한 성향 차이에 주목하는 것을 

넘어 도전 상황에 대한 인지적 평가 과정을 

핵심 메커니즘으로 고려할 필요가 있다.

셋째, 성실성이 도전적 성장경험을 매개로 

팀 응집성에 미치는 영향이 유의하지 않게 나

타났다는 점은, 성실성이 항상 긍정적 결과로 

이어진다는 전통적 관점을 그대로 확장하기 

어렵다는 점을 시사한다. 성실성은 계획성, 책

임감 및 규칙 준수와 같은 특성을 반영하며, 

주어진 과업을 안정적으로 수행하는 데 강점

을 지닌 성향으로 이해되어 왔다(Barrick & 

Mount, 1991; Roberts et al., 2007). 그러나 본 

연구에서 초점을 둔 도전적 성장경험은 새로

운 시도, 학습, 변화에 대한 인식과 밀접하게 

관련된 개념으로, 이러한 경험을 통해 팀 응

집성이 형성되는 과정에서 성실성의 영향은 

상대적으로 제한적이었을 가능성이 있다.

즉, 본 연구의 결과는 성실성이 팀 응집성

과 무관하다는 것을 의미하기보다, 성실성이 

도전적 성장경험이라는 매개 과정을 통해 팀 

응집성에 영향을 미친다는 가설이 본 연구 맥

락에서는 지지되지 않았음을 보여준다. 이는 

성실성의 효과가 과업 특성이나 요구되는 심

리적 과정에 따라 다르게 나타날 수 있음을 

시사하며, 향후 연구에서는 과업의 성격이나 

팀 맥락을 보다 구체적으로 고려한 조건적 검

증이 필요함을 제안한다.

실무적 시사점

첫째, 팀 응집성을 향상시키기 위해서는 구

성원의 성격적 특성을 고려하는 것만으로는 

충분하지 않으며, 팀 과업 자체가 구성원에게 



한국심리학회지: 산업 및 조직

- 106 -

도전감을 제공하고 성장을 경험할 수 있도록 

설계하는 것이 중요함을 의미한다. 본 연구에

서 도전적 성장경험이 팀 응집성을 설명하는 

강력한 변인으로 나타났다는 결과는, 구성원

이 팀 활동 속에서 새로운 능력을 발휘하고 

자신의 발전을 실감할 수 있을 때, 팀에 대한 

몰입과 결속감을 더욱 강하게 느낀다는 것을 

시사한다.

따라서 관리자는 팀을 운영할 때 수행 안정

성과 도전 수준 사이의 균형을 전략적으로 조

절할 필요가 있을 것이다. 예를 들어, 구성원

들에게 새로운 역할을 시도할 기회를 부여하

거나, 탐색적 문제 해결이 요구되는 프로젝트

를 배정하는 방식이 활용될 수 있다. 또한 도

전 목표에 대한 적절한 피드백과 심리적 지지 

체계를 함께 마련할 때, 구성원이 위협이 아

닌 성장의 기회로 도전을 받아들일 가능성이 

높아진다. 구성원들이 과도한 부담을 느끼지 

않으면서도 스스로 발전하고 있다고 인식할 

수 있는 환경을 제공할 때, 팀 응집성은 자연

스럽게 형성되며 더욱 지속적으로 유지된다. 

즉, 도전적이고 성장을 촉진하는 팀 과업 설

계는 팀 응집성 향상의 핵심적 실무 전략임을 

본 연구의 결과는 보여주고 있다.

둘째, 개방성이 높은 구성원은 도전적 과업 

상황에서 긍정적 정서와 성장 경험을 더 쉽게 

느끼는 경향이 있으므로, 이러한 구성원에게

는 새로운 프로젝트, 탐색적 과업, 혁신적 역

할 등을 부여하는 것이 효과적일 수 있다. 본 

연구에서 개방성은 도전적 성장경험을 유의하

게 예측하였고, 도전적 성장경험은 다시 지각

된 팀 응집성을 강하게 높이는 요인으로 나타

났다. 이는 개방성이 높은 구성원이 새로운 

시도, 난이도 있는 과제 및 복잡한 문제를 포

함하는 과업에서 특히 더 큰 의미와 보람을 

느끼고, 그 경험을 통해 팀에 대한 소속감과 

결속감을 강화할 수 있음을 시사한다.

실무적으로 보면, 관리자는 개방성이 높은 

구성원을 중심으로 새로운 사업 아이디어를 

탐색하는 TFT에 참여시키거나, 불확실성이 높

은 혁신 과제, 외부 이해관계자와의 협업 프

로젝트와 같이 탐색과 학습이 많이 요구되는 

역할을 우선적으로 배치할 수 있다. 이때 중

요한 것은 단순히 과업의 양을 많이 부여하는 

것이 아니라, 해당 과업이 구성원에게 새로운 

지식과 기술을 습득하고, 자신이 성장하고 있

다고 느낄 수 있는 구조를 갖도록 설계해야 

한다는 것이다.

이와 같이 개방성이 높은 구성원이 자신의 

강점을 발휘할 수 있는 도전적 과업에 참여할 

때, 개인은 높은 수준의 도전적 성장경험을 

느끼고, 그 경험을 제공하는 팀에 대해 더 강

한 애착과 응집성을 형성할 가능성이 크다. 

결국, 개방성이 높은 구성원을 의도적으로 도

전적․탐색적 과업에 관여시키는 인사․과업 

배치 전략은 개인의 강점을 살리는 동시에 팀 

차원의 응집성을 제고하는 실무적 수단이 될 

수 있을 것이다.

셋째, 신경증이 높은 구성원은 도전적 환경

에서 부담감이나 위협을 느낄 가능성이 높으

므로, 이들에게는 명확한 역할 구조, 정서적 

지지, 안전한 학습 분위기를 마련해줄 필요가 

있다. 본 연구 결과에서 신경증은 도전적 성

장경험을 부정적으로 예측하였으며, 이는 곧 

도전적 상황을 성장 기회가 아닌 스트레스원

으로 받아들일 가능성이 높음을 의미한다. 이

러한 불안 기반 정서 반응은 팀 응집성을 약

화시키거나 팀에서 심리적 거리감을 높일 수 

있는 요인이 될 수 있다.

따라서 실무적으로 관리자는 역할 기대와 
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책임 수준을 명확하게 정의해주고, 과업 진행

에서 예측 가능성을 제공해주며, 추진과정 상 

어려움이 발생할 시 즉각적인 정서적 지원 체

계(예: 코칭, 멘토링)를 갖추는 것이 필요할 것

이다. 이러한 지원은 구성원이 도전적 상황을 

혼자 감당해야 하는 위협으로 느끼기보다는, 

조직과 팀의 도움 속에서 안전하게 시도할 수 

있는 학습 기회로 인식하게 만들 수 있다. 예

를 들어, 도전적 과업을 처음 맡을 때, 팀 내 

경험 많은 구성원을 파트너로 매칭하거나, 과

업 수행 중 발생하는 시행착오를 학습의 일부

로 공식화하는 방식이 효과적일 수 있다.

결과적으로 이러한 환경은 신경증이 높은 

구성원이 정서적 소진 없이 팀 활동에 계속 

참여할 수 있도록 도우며, 장기적으로는 팀 

응집성을 유지하고 구성원 간 상호지원 문화

를 강화하는 데 기여할 수 있을 것이다.

연구의 한계 및 향후 연구 제안

첫째, 본 연구에서는 성실성이 도전적 성장

경험을 매개로 팀 응집성에 미치는 영향이 유

의하게 나타나지 않았다. 이러한 결과는 성실

성이 조직 맥락에서 항상 동일한 방식으로 긍

정적 효과를 보인다고 일반화하기에는 신중한 

해석이 필요함을 시사한다. 성실성은 규범 준

수, 조직화, 책임감과 같은 특성을 바탕으로 

주어진 과업을 안정적으로 수행하는 데 강

점을 지닌 성향으로 이해되어 왔다(Barrick & 

Mount, 1991). 반면, 본 연구에서 초점을 둔 도

전적 성장경험은 새로운 시도와 학습에 대한 

인식과 밀접하게 관련된 개념으로, 이러한 경

험을 통해 팀 응집성이 형성되는 과정에서 성

실성의 영향은 상대적으로 제한적이었을 가능

성이 있다.

또한 본 연구는 성실성을 개별 구성원 수준

에서 측정하였으나, 선행연구에서는 팀 차원

의 성격 구성이나 조합이 팀 응집성과 보다 

밀접하게 관련될 수 있음을 보고하고 있다

(Mathieu et al., 2008; van Vianen et al., 2011). 

이러한 점을 고려할 때, 향후 연구에서는 성

실성이 과업의 유형이나 팀 맥락에 따라 어떻

게 기능하는지, 그리고 개인 수준 특성과 팀 

수준 성격 구성이 각각 어떤 역할을 하는지를 

구분하여 보다 정교하게 검증할 필요가 있을 

것이다.

둘째, 본 연구는 성격 특성 중 개방성, 신경

증, 성실성을 중심으로 도전적 성장경험과 팀 

응집성 간의 매개 과정을 검증하였다. 이와 

관련하여, 도전적 성장경험과 팀 응집성 간의 

관계가 외향성이나 우호성과 같은 대인 성향

에 의해 부분적으로 설명될 가능성이라는 대

안적 해석이 제기될 수 있다. 다만 Big5 성격 

요인들은 서로 독립적인 외생 변수가 아니라, 

정서적․동기적반응 체계의 서로 다른 표현으

로 구성된 성격 체계로 개념화되어 왔으며

(McCrae & Costa, 2003; John et al., 2008), 이러

한 관점에서 일부 성격 요인을 통제하는 접근

은 연구 목적에 따라 해석상 장점과 한계를 

동시에 가질 수 있다. 따라서 본 연구에서는 

대인 성향을 통제하기보다는, 도전적 성장경

험이라는 매개 기제를 중심으로 성격과 팀 응

집성 간의 관계를 설명하는 데 초점을 두었다. 

향후 연구에서는 Big 5 전체를 동시에 포함

하거나, 외향성과 우호성이 본 연구에서 제시

한 매개 경로에서 어떠한 조건적 역할을 수

행하는지를 추가적으로 검증할 필요가 있을 

것이다.

셋째, 본 연구의 표본이 대학의 팀 기반 수

업 환경에 한정되어 있어 결과의 일반화 가능
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성에 일정한 제약이 있을 수 있다. 대학 수업

에서의 팀 활동은 학습 목표 중심, 단기적 관

계 형성 등의 특성을 가지며, 이는 실무 현장

의 팀 환경과는 요구 특성 및 관계 역동성이 

일정 부분 다를 수 있다. 따라서 본 연구에서 

확인된 성격–도전적 성장경험–팀 응집성의 

경로가 조직 내 장기 협업, 성과 기반 팀에서

도 동일하게 작동한다고 단정하기는 어렵다.

그럼에도 불구하고, 팀 과업 수행 과정에서 

개인 심리 변인이 어떻게 작동하는지에 대한 

기초적 메커니즘을 검증했다는 점에서 일정 

부분 이론적 기여를 가진다. 실제로 많은 선

행연구들이 대학 팀 프로젝트를 활용하여 팀 

프로세스 연구 근거를 축적해 왔다(예: Mathieu 

et al., 2008). 향후 연구에서는 다양한 산업

과 직무 특성을 지닌 실제 조직 팀을 대상

으로 한 연구와 원격 협업/하이브리드 팀 등 

COVID-19이후 새롭게 변한 조직구성 등을 반

영한 연구 결과를 축적하여 본 연구 결과의 

외적 타당성을 강화할 필요가 있다. 

넷째, 본 연구는 성격이 도전적 성장경험을 

통해 팀 응집성에 영향을 미치는 간접효과에 

초점을 두었다. 그러나 성격의 효과는 고정적

이라기보다 상황적 단서와 팀 맥락에 따라 달

라질 수 있다는 점(Tett & Burnett, 2003)을 고

려할 필요가 있다. 예를 들어, 리더의 지원적 

행동, 구성원 간 상호신뢰와 같은 심리적 안

전감, 또는 협력적인 목표 구조가 제공될 경

우, 구성원은 도전적 과업을 위협이 아닌 성

장 기회로 더 잘 인식할 수 있다(Noordzij et 

al., 2021). 향후 연구에서는 이러한 팀 리더십

이나 팀 특성이 성격과 도전적 성장경험 간 

경로를 강화하거나 약화시키는 조절 요인으로 

작용하는지 검토할 필요가 있다. 이를 통해, 

성격이 팀 응집성에 기여하는 과정을 보다 맥

락 관점에서 이해할 수 있으며, 실무적 관점

에서 보다 현실적 이해를 제시할 수 있을 것

이다.

다섯째, 본 연구에서 사용한 도전적 성장

경험 척도는 이론적 정의에 근거하여 문항을 

구성하고 확인적 요인분석과 신뢰도 분석을 

통해 단일요인 구조와 내적 일관성을 검증하

였다. 다만 본 척도는 제한된 문항 수로 구성

된 초기 단계의 개념화라는 점에서, 향후 연

구에서는 문항 개발 과정의 확장과 전문가 

검토, 예비조사 등을 포함한 체계적인 타당화 

절차를 통해 본 개념을 보다 정교화할 필요

가 있다.
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Personality Traits and Perceived Team Cohesion:

The Mediating Role of Challenge-Growth Experience

Young Shik Kim

Daejeon University

This study examined the mediating role of challenge-growth experience in the relationship between 

personality traits (openness, neuroticism, and conscientiousness) and perceived team cohesion. Data were 

collected from 194 undergraduate students enrolled in team-based courses at a domestic university. 

Confirmatory factor analysis and structural equation modeling were conducted to validate the measurement 

model and test the hypotheses. The results showed that openness positively predicted challenge-growth 

experience, whereas neuroticism negatively predicted it. Challenge-growth experience was found to 

significantly enhance perceived team cohesion. Mediation analysis further indicated that openness and 

neuroticism exerted indirect effects on team cohesion through challenge-growth experience. In contrast, 

conscientiousness did not demonstrate a significant indirect effect through the mediator. Based on these 

findings, theoretical implications, practical suggestions for team management, and limitations and directions 

for future research are discussed.

Key words : openness to experience, neuroticism, conscientiousness, challenge-growth experience, perceived team cohesion


