
Journal of the Korea Academia-Industrial 
cooperation Society
Vol. 15, No. 6 pp. 3571-3586, 2014

http://dx.doi.org/10.5762/KAIS.2014.15.6.3571
ISSN 1975-4701 / eISSN 2288-4688

3571

긍정심리자본, 심리적 임파워먼트와 창의성의 관계에서

내재적 동기의 매개효과 검증

최익성1, 장영철2*

1경희대학교 대학원 경영학과, 2경희대학교 경영학과

Mediating Effects of Intrinsic Motivation on The Relationship Between
Positive Psychological Capital, Psychological Empowerment and 

Creativity

Ik-Sung Choi1, Young-Chul Chang2*

1Department of Business Administration, Graduate school, Kyunghee University
2Department of Business Administration, Kyunghee University

요  약  본 연구는 긍정심리자본, 심리적 임파워먼트와 개인 창의성을 관계를 파악하고, 긍정심리자본, 심리적 임파워먼트와 

개인 창의성의 관계에서 내재적 동기의 매개효과를 검증하는 것이다. 국내 12개 기업의 구성원 및 리더들을 대상으로 웹과 

설문지를 활용하여 조사하였으며, 418부를 회수하여 유효하지 않은 설문을 제외하고 332부 샘플을 중심으로 구조방정식모델

(SEM)을 이용하여 분석하였다.

연구의 결과 첫째, 긍정심리자본은 내재적 동기와 개인 창의성에 긍정적 영향을 미치는 것으로 확인되었다. 둘째, 심리적 

임파워먼트는 내재적 동기에 유의한 영향을 미치고 개인 창의성에는 영향을 미치지 않는 것으로 확인되었다. 셋째, 내재적 

동기의 매개효과를 확인한 결과, 내재적 동기는 긍정심리자본과 개인 창의성을 부분매개하면서 유의한 영향을 미치는 것으

로 나타났으며, 심리적 임파워먼트와 개인 창의성을 완전매개효과가 있는 것으로 분석되었다.

본 연구는 개인 창의성 발휘에 영향을 미치는 내적 요소 중 내재적 동기에 집중하여 이를 강화하기 위해 필요한 심리적·정서

적 기제에 대해 실증적으로 분석하여 통계적 유의성을 제시하였다는 것에 의의가 있다. 이러한 각 변수들 간의 영향관계에 

대한 실증적 분석은 향후 이와 관련된 연구의 기초자료로 활용될 수 있다는 이론적 시사점과 함께 조직 구성원의 개인 창의

성 발휘를 위해 조직 차원의 실무적 시사점을 얻었으며, 구체적인 사항은 본문에 제시하였다.

Abstract  This study examined the relationship among PsyCap(positive psychological capital), psychological 
empowerment, personal creativity and verified the mediated effects of intrinsic motivation in this relationship using
the SEM(Structural Equation Model). For this study, the data was collected through on/off-line surveys of members 
and managers from 12 different enterprises. Among the 418 answers from voluntary participating employees, 332 
answers were finally used for statistical analysis.
The results were as follows. First, PsyCap had a positive influence on the intrinsic motivation and personal creativity.
Second, Psychological Empowerment had a positive influence on intrinsic motivation, but psychological empowerment
has no influence on creativity. Third, intrinsic motivation had a meaningful influence by partially mediating PsyCap
and personal creativity but completely mediated psychological empowerment and personal creativity.
This study focused on intrinsic motivation among the internal factors that have influences on showing personal 
creativity and has importance in the point that it has suggested the statistical significance by analyzing the 
psychological/emotional mechanism to reinforce this intrinsic motivation in a positive way. Positive analysis on the
relationships among these variables suggests a theoretical meaning on providing a future direction for the study and 
practical meaning on providing ideas to reinforce the employees’ personal creativity. The details of this study are 
followed in the main text. 
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1. 서론

지식기반사회, 포스트모더니즘 사회, 글로벌 사회, 지

식정보화 사회라고 불리는 오늘날은 과학기술의 발달로 

매우 복잡하고 빠르게 변화하고 있으며 복잡성, 불확실

성과 예측 불가능성은 현대 사회를 상징하는 키워드가 

되었다. 변화의 속도만큼 민첩하게 변화에 대응하기 위

해서는 창의적인 인재로 구성된 창의적 조직이 필요하며, 

21세기 지식기반경제의 핵심을 창의성으로 보는 관점도 

대두되고 있다[1]. 이렇듯 창의성은 조직의 성공과 경쟁

력의 핵심 요소이다[2]. 실제 국내외 다수 기업의 웹페이

지를 살펴보면 ‘창의성, 혁신 추구, 다양성 존중’등을 요

구역량 또는 핵심가치의 하나로 두는 경향이 있다. 한국

산학기술학회의 2014년 춘계학술대회의 주제도 ‘한국 주

도의 창조경제와 융합학문’이다. 실제 대한상공회의소가 

2008년 국내 상위 100대 기업을 대상으로 실시한 기업이 

원하는 인재상에 대한 조사에서 첫 번째로 중요한 역량

으로 선정된 것이 창의성이다. 보고서는 창의성을 중요

한 역량으로 선정한 이유를 새로운 가치 창출을 통해 점

차 다양화되고 빠르게 변화하는 고객의 요구를 충족시키

는 것이 기업 경쟁력의 핵심이 되기 때문이라고 분석하

고 있다. 최근 창의성은 개인의 능력을 결정하는 중요한 

요소 중 하나로 상당수의 기업들은 한 차원 높은 가치 및 

성과의 창출을 기대하며 창의성을 향상시키기 위해 많은 

비용을 투자하고 있다[3], [4,5]. 국내 기업들도 창의적인 

인재를 찾기 위해 다양한 형태의 선발도구 및 면접기법

을 개발/적용하고 있다(머니투데이, 2014. 4. 14일 기사). 

창의적 인재를 발굴하는 것도 중요하지만, 기존의 구성

원들이 창의성을 유지하고 발전할 수 있도록 개발하고 

육성하는 것도 중요한 과제이다. 창의성이 뛰어난 사람

은 일을 기획할 때 새롭고 유용한 아이디어를 내고, 이를 

추진하는 상황에서 발생하는 다양한 문제들을 새로운 방

식이나 다른 관점에서 해결해 나가기 때문이다. 본 연구

는 그렇다면 과연 조직 구성원 개인 창의성 발휘를 위해 

구성원 개인 측면에서 관심을 두어야 할 영역이 무엇인

가라는 생각으로부터 출발하며, 이런 창의성은 자발적인 

의지와 참여가 필요한 만큼 동기부여가 중요하다고 볼 

수 있다. 주어진 일을 달성할 수 있는 것은 개인의 역량

에 의해 결정되지만, 그 과업을 하도록 하거나 좀 더 높

은 성과를 창출하도록 하는 것은 동기에 의해 이루어진

다. 동기부여는 인간의 행동을 특정 목적을 위하여 일정

한 방향으로 작동시키고 지속적으로 유지시키기는 내적

인 심리상태로서, 인간의 목표지향적인 행동을 유발하고, 

활성화시키며, 지속시키는 요인이 된다[6]. 본 연구에서

는 동기 중 내재적 동기부여에 초점을 맞추어 진행한 이

유는 외재적 동기보다는 내재적 동기가 성과에 더 많고 

꾸준한 영향을 미치기 때문이다[7-9]. 따라서 본 연구에

서는 창의성 발현에 있어서 개인의 내적 심리요인과 동

기에 대해 규명 하고자 한다.

내재적 동기란 외적인 압력에 의해서가 아니라 과제 

그 자체에 대한 흥미, 즐거움, 만족 및 도전에 의해 일차

적으로 동기화 되는 것으로 내적 동기가 높을 때 창의성

이 가장 잘 발휘된다고 많은 학자들이 주장한다[10]. 내

재적 동기가 개인의 창의성 발현에 기여하는 바는 매우 

확고하기 때문에 테레사 아마빌은 ‘사람들은 외재적인 

보상보다는 일 자체의 흥미, 즐거움, 만족 및 도전에 의해 

일차적으로 동기화될 때 가장 창의적일 수 있다고 주장

한다. 이런 내재적 동기는 자율적 근무환경이나 업무 특

성, 리더의 대함으로부터 영향을 받을 수 있으며, 이와 함

께 개인의 내적 심리 상태나 정서적 지각에 의해서도 많

은 영향을 받을 것이다. 따라서 본 연구에서는 긍정적 정

서를 잠재적으로 개발가능성 수준이 높다고 평가하는 인

간의 긍정적 심리속성인 긍정심리자본과 성과 향상뿐만 

아니라 혁신성향, 창의성 등의 증진에 중요한 역할을 하

는 심리적 임파워먼트와 내재적 동기, 창의성의 영향관

계를 규명하고자 한다.

긍정심리자본에 대한 많은 선행연구에서 긍정심리자

본이 문화적 특성을 반영하고, 발전에 개방적이며, 태도, 

행동, 성과에 긍정적 영향을 미친다는 결과를 제시하며

[11,12], 긍정심리학자인 마틴 셀리그만은 긍정심리를 높

이는 주요 미덕과 강점요소로 창의성과 독창성, 호기심 

등을 꼽고 있다. 반면 긍정심리자본이 냉소주의와 관련

된 포기, 절망을 반박하는 방법을 생각하고 내면화하며 

스스로의 동기부여에 영향을 미친다고 하였다[13]. 심리

적 임파워먼트는 리더십 또는 리더십 관련 요인들을 포

함하는 작업환경 요인들에 대한 인지적 평가의 결과 경

험하게 되는 증가된 내재적 동기로 정의되고 있다[14]. 

또한 증가된 내재적 동기는 개인의 창의성 향상에 필수

적 영향요인으로 작용하는 것으로 주장한다[15]. 

창의성과 내재적 동기, 긍정심리자본, 심리적 임파워

먼트의 변수들과 높은 관련성에도 불구하고 이들 간의 

실증적인 연구나 검증은 아직도 부족한 실정이다. 따라
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서 본 연구는 내재적 동기부여에 영향을 미치는 변수를 

탐색하고, 내재적 동기가 조직구성원의 개인 창의성에 

미치는 영향을 분석하는데 목적이 있다. 구체적으로 첫

째, 내재적 동기가 개인 창의성에 미치는 영향을 확인하

고자 한다. 둘째, 긍정심리자본이 내재적 동기와 개인 창

의성에 미치는 영향을 파악하고자 한다. 셋째, 심리적 임

파워먼트가 내재적 동기와 개인 창의성에 미치는 영향을 

파악하고자 한다. 마지막으로 긍정심리자본과 심리적 임

파워먼트가 내재적 동기를 통해 조직 구성원의 창의성 

발휘에 어떤 영향을 미치는지 규명하고자 한다. 특히 기

업 및 공공조직의 구성원을 대상으로 한 실증연구를 진

행함으로써 연구의 결과가 현업에 활용될 수 있도록 하

고자 하였다.

2. 이론적 고찰

2.1 긍정심리자본

긍정심리자본은 자기효능감, 희망, 낙관주의, 복원력 

등으로 구성된 합성 개념으로 성취와 성공을 향한 개인

의 긍정적 인지상태이다. 세부적으로 도전적 과업을 성

공적으로 수행하기 위해 필요한 자기효능감을 가지고, 

낙관주의를 바탕으로 현재와 미래의 성공에 대해 긍정적 

마음을 가지고, 성공을 위해 희망을 가지고 경로를 설정

하며, 문제나 역경에 직면할 때 좌절하지 않고 원래의 상

태로 되돌아오거나 어려움을 극복하는 복원력을 가진 개

인의 복합적인 긍정적 심리개발 상태를 의미한다[7]. 최

근 이들 네 변수들이 공통적으로 업무나 목표달성을 위

한 인지상태와 동기부여 경향과 관련되어 있고 결과변수

에 대한 긍정적인 공헌의 형태가 유사하다는 점에 기초

하여 이들을 하나의 상위개념(high-order construct)으로 

통합하려는 노력이 이루어지고 있다[16]. Luthans, 

Youssef, & Avolio는 개별적인 심리적 변수들이 다차원

적인 심리를 구성함에 있어 상호작용을 통해 보다 더 큰 

심리적 자원(psychological resource)을 형성하게 되는 

심리적 자원 이론을 빌어 긍정심리자본 개념의 타당성을 

역설하고 있다[16].

긍정심리자본에 대한 연구는 선행요인에 대한 탐색과 

결과변수에 대한 긍정심리자본에 대한 탐색과 결과변수

에 대한 긍정심리자본의 역할을 넘어, 최근에는 긍정심

리자본의 매개 작용과 긍정심리자본과 결과 변수 간 인

과관계에 대한 연구로 확장되고 있다[17]. 긍정심리자본

에 대한 연구들은 조직구성원들의 주어진 과업에 대한 

높은 자신감, 주어진 목표를 달성할 수 있다는 긍정적 기

대, 낙관적인 사고, 좌절에 굴하지 않고 다시 일어서는 긍

정적 심리상태(복원력)가 성과를 비롯해 다양한 삶과 직

무, 조직에 대한 태도 및 행동에 긍정적 영향을 미칠 것

으로 전망하고 있다[16]. 

2.2 심리적 임파워먼트

Thomas & Velthouse(1990)[18]은 인지적 임파워먼트 

이론(cognitive empowerment theory)을 통해 자율성, 영

향력, 역량, 의미성의 네 가지 심리적 임파워먼트 차원이 

내재적 동기부여의 결정 요인이라고 설명하였다. 또한 

Deci & Ryan(1991)[19]은 자기결정이론을 이용한 연구에

서 자기결정성(perceived self-determination)과 역량감

(perceived competence)의 이 내재적 동기부여와 정적인 

상관이 있음을 증명하였다. 역량감이란 자신이 어떤 과업

을 잘 수행할 수 있는 역량이 있다고 지각하는 상태이다. 

어떤 개인이 특정 과업을 수행하는 과정에서 자신의 역량

과 관련되어 얻는 정보는 긍정적이거나 부정적일 수 있는

데, 긍정적인 정보는 역량감을 지각시켜 내재적 동기를 

증가시키지만, 부정적인 정보는 역량감을 침해하여 내재

적 동기가 감소하게 된다는 것이다[20]. 자기결정감이란 

자신의 일에 대해 자기가 결정 및 통제하고 있다는 지각

이다. 사람들은 외부적 요인이나 압력보다는 자기 자신의 

자발적 의지에 의해 일을 할 때 내재적으로 더 동기유발

을 받는다는 것이다[20]. 역량욕구가 충족되면 개인은 자

신이 역량을 가지고 있다고 믿기 때문에 업무자체를 즐거

운 경험으로 인식한다[6]. 또한 자기결정성 욕구는 외부

의 힘이 아니라 자신의 자발적인 의지에 의해 과업달성을 

시도하게 될 때 내재적으로 동기부여 된다고 하였다. 

2.3 내재적 동기

동기 즉 Motivation의 어원은 ‘To Move’라는 라틴어

의 ‘movere’에서 유래했다. 그 뜻은 결정이나 행동의 직

접적 원인, 계기를 준다는 의미이다[21]. 동기는 인간의 

행동을 유발시키는 원동력이 되고 역량을 이끌어내며, 

목적달성을 위한 방향을 제시하여 지속 가능하게 유지시

키는 심리적 상태를 의미하며[22], 동기부여는 개인의 행

동이 실제 작동되는 과정으로 정의된다[23]. 직무에 대한 

동기부여(work motivation)는 업무를 잘 하고자 하는 사

람들을 자극하고 촉진하여 개인의 업무목표를 달성하도
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록 하는 것을 의미하며 이는 업무환경에서 조직구성원에 

대한 격려나 업무방향 제시, 그리고 업무에 대한 노력의 

지속성을 의미하기도 한다[24].

전통적으로 동기는 내재적 동기(intrinsic motivation)

와 외재적 동기(extrinsic motivation)로 구분할 수 있다. 

Decharms는 외재적 동기는 외부로 부터의 자극에 의해 

행동이 유발되는 것이며, 내재적 동기는 자신의 내부에

서 발생되는 욕구에 의해 행동이 유발되는 것이라고 설

명하였다. 즉, 외재적 동기는 임금이나 승진과 같은 외재

적 보상이나 자극에 의해 동기부여 되는 것을 의미하며, 

내재적 동기는 일 자체에 대한 만족 등 내면적 욕구에 의

한 동기를 의미한다. Deci는 인지적 평가이론(cognitive 

evaluation theory)을 제시하면서 내재적 동기와 외재적 

동기간의 역상관성을 부각한 바 있다. 이후 그는 행위 역

량을 강조한 White와 자기책임을 강조한 DeCharms의 

견해를 결합, 내재적 동기는 역량(competence)과 자기결

정성(self-determination)이라는 인간의 본질적 욕구에 

의해 나옴을 강조했다. 즉, 내재적 동기는 외부의 물질적 

보상에 의존하지 않고 자신의 업무 자체에 내재되어 있

는 즐거움과 만족을 경험하기 위해 일을 수행하는 것을 

의미한다[25]. 많은 연구들이 외재적으로 동기 부여된 사

람보다 외재적으로 동기 부여된 이들이 창의성, 자기발

전, 높은 성과, 행복감 등이 더 높음을 보고하고 있다[20]. 

Amabile(1988)[9]은 내재적 동기가설(intrinsic 

motivation hypothesis of creativity)에서 내재적 동기는 

창의성을 증진시킬 수 있지만 외재적 동기(extrinsic 

motivation)는 창의성을 저해한다고 밝혔다. 특히 보상은 

외적으로 동기화된 행동으로 목표를 달성하는 방안에만  

주의를 집중하게 되는 주의 협소화(attention narrowing)

가 일어나 창의성을 생성하지 못하게 된다고 주장한다.

2.4 개인 창의성

창의성에 대한 정의는 매우 복잡하고 다양한 개념 때

문에 연구자들마다 서로 다른 견해를 보이고 있는 것이 

현실이다[26]. 창의성에 관한 연구는 많은 연구자들에 의

해 다양한 관점에서 여러 가지 형태로 이루어지고 있다. 

창의성에 대한 정의는 크게 접근방식 측면에서 인지능력 

특성과 성격 특성적 접근으로 설명하는 방식과 강조점의 

측면에서 과정 중심, 결과 중심 방식 등 네 가지로 구분

될 수 있다. 첫 번째 창의성을 인지능력 특성으로 보려는 

시도는 개인의 인지적 요인에 치중하여 창의성을 설명한

다[27]. 두 번째 성격적 특성으로 보는 관점은 창의적인 

사람의 성격적 특징을 기초로 하여 동기 및 환경적인 요

인을 창의성의 구성요인으로 본다[28]. 세 번째 창의성을 

과정을 중심으로 보는 입장은 어떤 문제나 자극에 당면

한 상황에서 시작, 해결해 나가는 인지적이고 성격적인 

과정으로 보는 것이다[29]. 마지막으로 네 번째는 결과를 

중심으로 한 견해로 개인 혹은 집단이 산출한 결과를 직

접 관찰함으로써 그 창의성 수준을 파악하고자 하는 것

이다[29]. 따라서 창의성은 단일의 능력이 아닌 여러 가

지 자원들의 상호작용 및 통합의 결과로 다차원적인 것

으로 보며[30], 기존의 연구들을 종합 정리하여 창의성을 

“새로운 것을 발견하거나 만들어내는 능력이나 그 산물”

이라고 정의하였다. 오랫동안 창의성을 연구한 학자인 

알버트 사피로(Albert Shapiro)는 “창의성과 창의성이 높

은 개인을 오랫동안 연구했지만, 미래에 높은 창의력을 

발휘할 수 있는 사람을 가려낼 만한 프로필이나 검사 방

법은 나오지 않았다.”라며 창의적 행동에 대해서 예측이 

어려움을 주장하였다. 그러나 창의적 행동을 발생시키는 

요소가 무엇인지에 대한 연구는 계속되고 있다. 

Amabile(1988)[9]은 창의성의 3요소로 전문성, 창의적 사

고 능력, 동기부여가 있으며, 이들은 함수관계에 있다고 

주장한다. 특히 Amabile은 내적 동기부여의 중요성에 관

한 많은 증거들을 발견했다. 이를 '창의성의 내적 동기부

여 법칙(intrinsic motivation principle of creativity)' 이

라고 한다. 다시 말해 사람들은 외부적 압력이나 지원보

다는 일 자체에 대한 흥미, 만족, 도전의식에 의해 주로 

동기를 부여받을 때, 가장 창의성을 발휘하게 된다는 것

이다. 이는 본 연구가 내재적 동기와 정서적·심리적 기제

에 집중하는 이유이다.

3. 연구모형 및 가설

본 연구는 선행 연구들에 대한 이론적 고찰을 중심으

로 Fig. 1과 같은 연구모형을 설정하였다. 

[Fig. 1] Research Model of the Study
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연구모형을 토대로 설정한 가설은 다음과 같다. 

첫째, 긍정심리자본과 내재적 동기, 창의성의 관계에 

대한 가설이다. 

이론적 고찰을 통하여 긍정심리자본의 4개의 구성개

념은 목표성취에 대한 긍정적 기대와 자신감과 함께 어

려운 상황에서도 포기하지 않고 낙관적으로 돌파함으로

써 창의성을 발휘하는데 더 많은 동기부여가 된다. 실증

적인 연구 결과에 의하면 긍정심리자본이 창의성에 유의

미한 정(+)의 영향을 미친다는 것이 일부 밝혀지고 있다

[34,35]. 중소기업 근로자를 대상으로 한 박권홍

(2012)[34]의 연구에서도 긍정심리자본이 창의성에 유의

한 영향을 미친다고 발표하였다. 긍정심리자본은 창의성

의 영향요인인 내재적 동기부여, 인지적 능력, 정서 등을 

복합적으로 지닌 자본으로써, 이를 지닌 개인은 긍정적

으로 생각하고 미래에 대해 긍정적인 기대를 함으로써 

창의성을 발휘하는데 필요한 내재적 동기부여, 인지적 

능력인 확산적 사고, 긍정적 정서를 유발한다[35]. 

Amabile(1996)[36]은 창의성을 자주 발휘하는 개인과 

조직은 새로운 도전을 유도하여 성장에 도달시킨다고 하

였다. Csikszentmihalyi(1997)[37]도 자주 창의력을 경험

하는 사람은 전반적으로 긍정적인 상태에 있는 경향이 

있으며, 창의적인 행동에 종사하거나 창의성을 체험하는 

것은 사람들에게 긍정적인 방식으로 행복에 영향을 미칠 

것이라고 주장하였다. 이러한 맥락에서 박권홍(2012)[34]

은 조직원의 긍정심리자본이 혁신성향에 유의한 영향을 

미친다는 연구결과를 발표한바 있다. 가장 최근 국내연

구로는 긍정심리자본과 개인 창의성의 관계에 대한 이혜

림·백윤정·김윤정(2013)[35]의 연구로 긍정심리자본이 

개인 창의성에 정(+)의 영향을 미치는 것으로 발표하였

다. 긍정심리자본을 지닌 개인은 목표성취에 대해 긍정

적인 기대를 함으로써 내재적 동기부여 상태가 되며 이

는 창의성을 발휘하는데 도움을 준다는 것을 알 수 있다. 

긍정심리자본의 하위요소별로 살펴보면 많은 연구들

은 자기효능감이 행동의 변화를 예측하는데 유용하다는 

것을 입증하고 있다. 특히 Bandura(1983)등[39]은 개인이 

지각하는 자기효능감에 따라 행동을 선택하는 경향이 다

르기 때문에 자기효능감이 낮은 사람들은 도전적인 과제

를 회피하지만, 자기효능감이 높은 사람은 도전적인 과

제를 선택할 뿐만 아니라 열심히 수행하려는 경향이 있

다고 함으로써 자기효능감이 창의성과 관련이 있음을 제

시한 바 있다. Pintrich & Schrauben는 자기효능감이 높

은 개인은 주어진 상황에서 더 많은 노력을 하고 자신의 

성취 수행을 자주 점검한다고 주장하고 있다[41]. 즉, 높

은 수준의 자기효능감을 가진 사람들은 좀 더 도전적인 

과업을 하려고 한다는 것이다. Amabile은 희망적인 사람

은 추구하는 목표에 대한 달성의지가 강하기 때문에 일

을 할 때 높은 수준의 내적 동기를 부여하며 이를 통해 

보다 창의적인 방안을 모색하는 경향이 있다고 주장한다. 

또한 희망을 지닌 사람은 일을 수행하는 과정에서 장애

에 부딪쳤을 때는 포기하기 보다는 대체 경로를 찾아보

다 적극적으로 다른 방안들을 모색한다고 한다[40]. 

Avey, Luthans, & Youssef는 낙관적인 사람은 그렇지 

않은 사람에 비해 난관이나 어려움에 직면했을 때 인내

하며 문제를 해결하려 노력하는 경향이 있다고 주장한다

[13]. 미래에 대한 긍정적 기대는 사기와 의욕을 강화시

켜 결국 창의성을 이끌어 낸다[41]. Baker & 

Sinkula(1999)[42]는 복원력을 지닌 개인은 한정된 생각

의 틀에 갇히지 않고 유연한 사고를 하며 새로운 지식과 

아이디어 수용에 개방적이고 적극적인 것으로 볼 수 있

다고 주장한다. Sweetman & Luthans(2010)[43]는 낙관

적이고 자신감 있는 긍정적인 심리상태가 열정적으로 업

무에 헌신하고 몰입할 수 있도록 영향을 미친다는 것을 

증명하였다. 이와 같은 맥락을 바탕으로 할 때 긍정심리 

수준이 높은 사람은 스스로 좋아하는 일을 찾아 몰입함

으로써 일에 대한 성취를 이루어 내고 만족감을 느낄 것

으로 판단된다. 이상의 논의를 통하여 긍정심리자본의 

순기능이 조직 구성원들의 창의성 발휘에 긍정적인 영향

을 미칠 것이라고 추론할 수 있다.

가설1 : 긍정심리자본은 개인 창의성에 정(+)의 영향

을 미칠 것이다. 

Luthans et al.(2005)[11]는 심리적 자본의 수준이 높

은 사람은 자신감 있게 자발적으로 업무를 수행하며 업

무 자체에서 즐거움을 느낀다고 주장하였다. 따라서 높

은 수준의 심리적 자본은 일 자체에 대한 자신감과 즐거

움, 성취감을 통한 동기부여를 증가시키고 업무에 대해 

몰입하여 한 차원 높은 성과 창출할 것이다. 긍정심리자

본과 내재적 동기간의 실증적 연구는 많이 없으며, 최근

의 연구에 의하면 심리적 자본의 수준이 높은 사람은 긍

정적 감정의 수준을 높이며, 긍정적 감정의 수준이 높은 

사람은 과업에 즐거움을 경험하여 내적으로 동기를 유발

한다고 보고되고 있다[44]. Avey, Reichard, Luthans, & 
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Mhatre(2011)[12]은 긍정심리자본을 중심으로 한 메타분

석을 통해, 긍정심리자본은 직무만족, 조직몰입, 안녕감, 

조직시민행동, 직원 성과 등과 정(+)적인 관계에 있으며, 

변화에 대한 냉소, 스트레스, 불안, 이직의도, 일탈과 같

은 바람직하지 않은 태도 및 행동과는 부(+)의 관계에 있

다고 분석하였다. 최근 국내의 연구에서 양필석·최석봉

(2011)[45]은 은행 및 증권회사에 근무하는 직원들을 대

상으로 한 연구에서 심리적 자본이 조직구성원들의 내재

적 동기에 정(+)의 영향을 미친다고 설명하였다. 이와 같

은 연구결과를 토대로 다음의 가설을 설정하였다.

가설2 : 긍정심리자본은 내재적 동기에 정(+)의 영향

을 미칠 것이다.

둘째, 심리적 임파워먼트와 내재적 동기, 창의성의 관

계에 대한 가설이다. 

Drucker(1999)[46]는 심리적 임파워먼트는 사람들이 

자신의 삶에 대해 보다 많은 통제력을 달성하도록 하는 

과정으로 구성원이 자신의 직무에 대해 의미, 역량, 자기

결정력, 영향력을 지각함으로써 내재적 과업동기를 증진

시키는 심리적 과정이라고 주장한다. 

심리적 임파워먼트는 리더십 또는 리더십 관련 요인

들을 포함하는 작업환경 요인들에 대한 인지적 평가의 

결과 경험하게 되는 증가된 내재적 동기로 정의되고 있

다[14]. 또한 증가된 내재적 동기는 개인의 창의성 향상

에 필수적 영향요인으로 작용하는 것으로 주장한다. 임

파워된 구성원은 일의 규정적 측면에 있어서 다른 사람

보다 제한을 덜 받는다고 느끼고, 자신감을 가지므로 업

무에 창의적이다[15]. 심리적 임파워먼트는 인간의 근본

적인 통제시스템을 자극하여 스스로 목표를 설정하고 동

기부여하기 때문에 개인성과에 영향을 미친다[47]. 내재

적 동기는 자율적이라는 느낌, 유능하다는 느낌 및 타인

과 연결되었다는 느낌을 자발적으로 경험함으로써 발생

한다[10]. 

Zhang & Barto(2010)[48]의 연구에서는 심리적 임파

워먼트가 창의성에 유의한 정(+)은 영향을 미치는 것으

로 발표되었다. 최근의 국내의 연구로는 손무권·장영철

(2012)[49]에서 심리적 임파워먼트가 개인 창의성에 정

(+)의 영향을 미치는 것으로 분석되었고, 송정수·양필석

(2008)[50] 연구에서는 임파워먼트가 혁신행동에 유의한 

영향을 미치는 것으로 보고 되고 있다. 최성우·이선규

(2008)[51]가 임파워먼트를 확장된 내재적 직무동기 관점

에서 접근하여 연구에서도 임파워먼트는 직무특성의 3가

지 요인(직무정체성, 직무중요성, 기술다양성)과  개인 

창의성간의 관계를 매개하는 것으로 보고 되고 있다. 따

라서 본 연구에서는 다음과 같은 가설을 설정하였다.

가설 3. 심리적 임파워먼트는 개인 창의성에 정(+)의 

영향을 미칠 것이다.

심리적 임파워먼트를 확장된 내재적 동기로 보는 견

해 때문에 심리적 임파워먼트와 내재적 동기의 영향 관

계에 대한 연구는 많지 않은 편이다. 국내에서는 강호영·

박현일·김민정(2011)[52]의 연구에서 임파워먼트의 경우 

자기결정력과 과업의미성 중 과업의미성만 내재적 동기

부여에 유의한 정(+)의 관련성이 있는 것으로 나타났다. 

Avolio, et. al.(2004)[53]의 연구에서는 심리적 임파워먼

트가 조직몰입에 정(+)의 영향을 미치는 것으로 발표하

고 있다. 심리적으로 임파워된 구성원은 과업의미성(자

율성)과 자기결정력(영향력)을 갖고 있다고 생각하기 때

문에 조직구성원의 내재적 동기에 긍정적 영향을 미칠 

수 있다. 이상의 논의를 종합해 볼 때 심리적 임파워먼트

의 순기능은 내재적 동기에 영향을 미칠 수 있다고 추론

할 수 있다. 

가설 4. 심리적 임파워먼트는 내재적 동기에 정(+)의 

영향을 미칠 것이다.

셋째, 내재적 동기와 창의성의 관계에 대한 가설이다. 

칙센트마하이에 의하면 창의성은 ‘그 자체가 목적인 ‘활

동을 할 때 발현되며, 보상은 과제 외적인 것보다는 활동 

그 자체로부터 받는다고 했다. 창의성은 일반적으로 감

시를 받거나, 평가되거나, 지배를 받거나 혹은 보상을 받

는 것과 같은 통제적 사건들에 의해서 훼손된다. 내재적 

동기는 창의성을 향상시키는 가장 중요한 요인으로써 이

는 내재적 동기가 조직 구성원이 본질적으로 자신의 업

무에 흥미를 느끼고, 자발적으로 집중하고, 실험적인 태

도를 보이는 창조적 행동을 유발한다[34]. Tierney et 

al.(2011)[54]는 내재적 동기를 통한 창의성이 가장 창조

적이라고 연구 결과를 제시하고 있으며, 많은 연구들이 

내재적으로 동기 부여된 이들이 외재적으로 동기 부여된 

이들보다 창의성, 자기발전, 높은 성과, 행복감 등이 더 

높음을 보고하고 있다[18]. 내재적 동기는 과제에 대한 

관심과 기쁨으로 행동하는 가장 자율적이고 자기결정성

이 높은 유형이기 때문에 직무자체에 대한 흥미, 직무에
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서의 성취감, 직무에 대한 성취욕구 등을 통해 개인 창의

성에 영향을 미칠 것으로 판단된다. 내재적 동기와 창의

성의 관계를 규명하는 연구들은 내재적으로 동기를 유발

하는 사람은 과업 자체에 높은 관심을 보이는 경향이 있

는데 이러한 사람은 현재 수행하고 있는 직무 활동 그 자

체에 집중하여 창의성과 생산성을 더욱 높인다고 주장한

다. Karatepe & Tekinkus(2006)[55]의 연구에서는 내재

적 동기는 직무성과에 긍정적 영향을 준다고 보고하고 

있다. 최근의 국내의 연구로는 양종곤·김진규(2011)[56]

의 연구에서는 내재적 동기가 개인 창의성에 유의한 영

향을 미치는 것 실증적으로 분석하였으며, 정민주·박인

혜(2012)[57]는 직무열의에 유의한 영향을 미치는 것으로 

보고하고 있다. 따라서 이상의 논의를 바탕으로 내재적 

동기가 개인 창의성에 관계에 대한 가설을 다음과 같이 

설정하였다.

가설 5. 내재적 동기는 개인 창의성에 정(+)의 영향을 

미칠 것이다.

넷째, 내재적 동기의 매개효과에 대한 가설이다.

내재적 동기와 창의성과의 관계에 대한 선행 연구를 

살펴보면, 내재적 동기는 창의성에 필수적이며 가장 중

요한 요소이다. 그러나 내재적 동기의 매개효과를 중심

으로 한 연구는 많지 않은 편이다. 특히 긍정심리자본과 

개인 창의성, 심리적 임파워먼트와 개인 창의성의 관계

에서 내재적 동기의 매개역할을 조사한 연구는 많지 않

다. 다만 정민주와 박인혜(2012)[57]는 심리적 자본이 직

무열의에 긍정적인 영향을 미치고 있으며 내재적 동기부

여의 매개효과를 통해서도 영향을 미치는 있다는 결과를 

제시하였다. 즉, 내재적 동기부여의 부분매개효과가 있음

을 입증하였다. 이외에도 강수돌(2010)[19]의 연구에서는 

변혁적 리더십과 거래적 리더십이 직무만족에 영향을 주

는데 있어 내재적 동기부여는 매개역할을 한다는 결과를 

제시하였으며, 양필석·최석봉(2011)[58]의 연구에서 심리

적 자본은 내재적 직무동기에 정(+)의 영향을 미치는 것

으로 나타났으며, 내재적 직무동기 역시 직무만족 및 조

직몰입에 정(+)의 영향을 미치는 것으로 나타나, 내재적 

직무동기의 매개역할을 수행한다는 것을 입증하였다. 양

종곤·김진규(2011)[56]과 양필석·최석봉(2011)[58]의 연

구에서도 각각 변혁적 리더십과 창의성, 핵심자기평가와 

혁신성과 간에 내재적 동기의 매개효과를 입증하였다. 

국외에서는 Coelho, Augusto, & Lages(2011)[59]의 연구

에서 내재적 동기가 일선 서비스 직원의 역할 스트레스

와 개인 창의성을 부분적으로 효과를 중재하는 역할을 

한다고 주장한다. 따라서 이상의 논의를 바탕으로 내재

적 동기의 매개효과에 대한 가설을 다음과 같이 설정하

였다.

가설 6: 내재적 동기는 긍정심리자본과 개인 창의성의 

관계를 매개할 것이다.

가설 7: 내재적 동기는 심리적 임파워먼트와 개인 창

의성의 관계를 매개할 것이다.

4. 실증분석

4.1 자료 분석 및 표본의 특성

4.1.1 분석방법

본 연구의 분석을 위해 SPSS 18.0 for Windows와 

AMOS20 프로그램을 사용하였다. 이 연구에서 적용한 

통계방법으로는 조사대상자의 일반적 특성과 관찰변인

의 수준을 파악하기 위해 기술적 통계방법을 사용하였고, 

탐색적 요인분석과 확인적 요인분석을 실시하였다. 가설

적 모형의 적합도 검증을 위해 절대적합지수(absolute fit 

measures), 증분적합지수(incremental fit measures), 간

명적합지수(parsimonious fit measures)를 이용하였으며, 

내재적 동기의 매개효과를 검증하기 위해 AMOS의 

bootstrapping방법을 이용하였다. 모든 통계의 유의성은 

p<.005 또는 p<.001 수준에서 양측 검증하였다.

4.1.2 자료 수집 및 표본 특성

본 연구는 가설을 통계적으로 검증하기 위하여 설문

조사를 수행하였다. 

개인의 창의성은 모든 조직과 직무에서 성공을 위한 

필수적인 사안이므로 편의표본추출법을 사용하여 무작

위로 표본을 선정하였다. 설문은 총 481부가 회수되었으

며 기재하지 않은 문항이 있는 자료나 일률적인 응답 또

는 반복적인 응답유형을 보이는 자료는 불성실한 응답으

로 판단하여 제거한 후 332명의 자료를 최종적으로 활용

하였다. 

응답자의 일반적 특성으로 성별은 332명 중 남자가 

258명(77.7%), 여자가 74명(22.3%)이었고, 연령은 20대가 

44명(13.3%), 30대가 138명(41.6%)으로 가장 많았으며, 

40대가 86명(25.9%), 50대 이상이 64명(19.3%)이었다. 학
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력은 대졸이 214명(64.5%)로 가장 많았으며, 대학원 이상 

95명(28.6%), 고졸 16명(4.8%), 전문대졸 7명(2.1%)이었

다. 직위는 과/차장급이 119명(35.8%)로 가장 많았으며, 

부장 80명(24.1%), 주임/대리 72명(21.7%), 사원 61명

(18.4%)의 순이었다. 업종별로는 서비스/유통서비스업 

111명(33.4%)으로 가장 많았고, 공공기관이 99명(29.8%), 

제조업이 84명(25.3%), 정보통신(IT)업/금융업이 38명

(9.4%)이었다.

4.2 변수의 조작적 정의

본 연구에서 긍정심리자본은 Luthans et al.[11]의 정

의에 따라 개개인의 발전을 추구하는 긍정적 심리상태

(positive psychological state)로 정의하였다. 구체적으로

는 도전적인 과업을 성공하기 위해 모든 노력을 쏟는 자

신감(self-efficacy), 현재와 미래의 성공에 대한 긍정적 

귀인(optimism), 목표를 향해 인내하고 필요한 순간에는 

경로를 재설정하는 목표의식(hope), 문제나 역경에 직면

했을 때 절망하지 않고 참고 견뎌 내 원래의 상태로 되돌

아오거나 그것을 뛰어넘는 의지(resiliency) 등 개인의 긍

정적인 심리개발 상태를 의미한다. 측정도구는 Luthans 

et al.(2005)[11]이 개발한 PCQ(PsyCap questionnaire) 24

개 문항을 사용하여 7점 척도로 측정, 평균값을 적용하였

다. 대표적인 문항으로는 “나는 요즘 내 목표를 열정적으

로 추구하고 있다.” 이다. 

본 연구에서 심리적 임파워먼트는 선행연구를 바탕으

로 역할을 수행함에 있어서 역량감과 자기결정감의 증대

를 통해 내재적 동기가 향상되는 것으로 정의하였다. 심

리적 임파워먼트는 Spretizer(1995)[14]가 개발한 12문항

을 사용하여 7점 척도로 측정, 평균값을 적용하였다. 대

표적인 문항으로는 “나는 일을 하는 방법을 결정함에 있

어 상당한 자율성을 가지고 있다.” 이다.

본 연구에서 내재적 동기는 자신의 가치와 신념, 흥미

와 의미, 필요와 소망을 반영해 직무 행위로써 과업을 수

행하는 행위자체가 즐겁고 만족과 성취감을 경험하게 되

는 정도로 정의하였다. 측정도구는 Tierney, Parmer & 

Graen(1999)[60]이 Amabile의 설문문항을 재구성한 5개 

문항을 활용하여 7점 척도로 측정 평균값을 적용하였다. 

대표적인 문항으로는 “나는 업무에 있어서 새로운 방법

을 도입하는 것을 즐거워한다.” 이다.

본 연구에서 개인 창의성을 Amabile의 정의에 준하여 

자신의 업무 분야에서 제품과 서비스, 조직 내 업무과정

에 관한 새롭고 유용한 아이디어의 창출 또는 기존 아이

디어를 결합하여 새롭고 유용한 아이디어를 생성해 내는 

것으로 정의하였다. 개인 창의성에 대한 측정은  Zhou & 

George(2003)[61]이 개발한 13개 항목을 7점 척도로 측정

하여 평균값을 적용하였다. 대표적인 문항으로는 “나는 

새롭고 혁신적인 아이디어가 있다.” 이다.

4.3 연구모형의 신뢰성과 타당성

4.3.1 탐색적 요인분석

변수들의 타당성을 검증하기 위하여 요인분석을 실시

하였다.  요인 추출 방식은 주성분분석을,  요인회전은 직

교회전방식을 사용하였다. 요인수의 판단은 KMO 측도

가 0.6 이상,  초기 고유값(eigen value)는 1 이상, 공통성

은 0.4 이상, 요인 적재값은 0.4 이상, 그리고 누적 분산비

율은 60%이상을 기준으로 하였다. 또한 신뢰도는 크론바 

알파가 0.7 이상이면 신뢰성이 있는 것으로 판단하였다.

(1) 긍정심리자본의 타당성 및 신뢰도 분석  

독립변수인 긍정심리자본에 대한 측정 도구의 타당도

와 신뢰도를 분석한 결과 공통성이 0.4이하이고 선행연

구의 구조에 맞지 않게 적재된 항목을 제거되고 희망(5

항목), 자기효능감(3항목), 회복력(2항목), 그리고 낙관주

의(2항목) 등 4개 요인이 추출되었다. 희망(hope) 요인의 

초기 고유값(eigen value)는 2.997, 분산설명비율은 

24.9%, 자기효능감(self efficacy)요인의 초기 고유값

(eigen value)는 2.198, 분산설명비율은 18.3%, 회복력

(resilience) 요인의 초기 고유값(eigen value)이 1.711, 분

산설명비율은 14.620%이고 낙관주의(optimism) 요인의 

초기 고유값(eigen value)이 1.274, 분산설명비율은 

10.6%로 나타났다. 4개 요인 전체의 크론바 알파는 .861

이며, 누적분산설명 비율은 68.2%로 측정도구의 타당성

과 신뢰도에서 문제가 없는 것으로 나타났다.

(2) 심리적 임파워먼트의 타당성 및 신뢰도 분석  

또 다른 독립변수인 심리적 임파워먼트에 대한 측정 

도구의 타당도와 신뢰도를 분석한 결과, 자기결정성

(perceived self-determination)과 역량(perceived 

competence)의 2개 요인이 추출되었으며, 요인 1는 자기

결정성 5개 항목이 적재되었으며 초기 고유값(eigen 

value)는 3.430, 분산설명비율은 34.39%이다. 요인 2는 역

량 5개 항목이 적재되었으며 초기 고유값(eigen value)는 
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3.418, 분산설명비율은 34.177%이었다. 2개 요인 전체의 

크론바 알파는 .901이며, 누적분산설명 비율은 68.5%로 

측정도구의 타당성과 신뢰도가 확보되었다.

(3) 내재적 동기의 타당성 및 신뢰도 분석  

매개변수인 내재적 동기에 대한 측정 도구의 타당도

와 신뢰도를 분석한 결과, 1개 요인으로 적재되었으며, 

초기 고유값(eigen value)는 3.158, 크론바 알파는 .851이

며, 누적분산설명 비율은 63.2%로 측정도구의 타당성과 

신뢰도가 확보되었다.

(4) 개인 창의성의 타당성 및 신뢰도 분석

종속변수인 창의성에 대한 측정 도구의 타당도와 신

뢰도를 분석한 결과, 1개 요인(12개 항목)이 추출되었다. 

6번 문항은 공통성이 0.4이하로 나타나 제거되었다. 개인 

창의성 요인의 초기 고유값(eigen value)는 7.431, 크론바 

알파는 .943이며, 누적분산설명 비율은 61.9%로 측정도

구의 타당성과 신뢰도가 확보되었다.

4.3.2 모형 적합도 및 측정모형 평가

본 연구의 가설에 의해 전체적인 구조 모형의 분석을 

실시한 결과는 Fig. 2, Table 1과 같다.

χ²검정은 가설과 실측이 같다는 것을 귀무가설로 하

여 통계적으로 유의성을 검정한다. χ²이 통계적으로 유

의하지 않은 결과는 가설적 모형이 실제와 잘 일치하고 

있음을 의미하는데, 본 연구에서는 유의수준이 p<.001로 

관찰행렬이 예측행렬과 유의한 차이가 있는 것으로 나타

나서 ‘모형은 적합하다’는 가설은 지지되지 못하였다. 그

러나 본 연구에서는 표본의 크기가 200개 이상으로 충분

하며, 모델이 선행이론에 근거해서 설계되었으므로 χ²값

만으로 적합도를 평가하기 보다는 다른 여러 가지 적합

지수를 고려하여 최종적으로 결론을 내리는 것이 바람직

하다. 3차에 걸친 모형 수정을 통해 χ²검정을 제외한 다

른 모형 적합도 지수는 일반적으로 0~1 사이의 값을 갖으

며, 보편적으로 권장되는 수용기준은 0.90이상으로 적합

한 모형임을 보여주고 있다. 다만, GFI가 0.9를 근사하게 

상회하지 못하였지만, 간명적합지수인 AGFI 값이 .823으

로 이는 수용수준인 .08 이상이며, GFI와 AGFI는 표본특

성에 기인한 비일관성(inconsitencies)으로 인하여 영향

을 받을 수 있기 때문에 표본특성으로부터 자유로운 

CFI(comparative fit index)를 권고하고 있는 점을 감안

한다면, 본 연구의 CFI 지표값이 .923으로 나타나 모형 

적합도는 수용가능한 수준이라고 평가할 수 있다.

[Fig. 2] Measurement Model

[Table 1] Model Fit Indexes of Measurement Model

χ²
CMIN/D

F
RMR GFI IFI CFI RMSEA

1st
837.833

(p=.000)
3.710 .134 .814 .873 .872 .090

2nd
774.695

(p=.000)
3.458 .134 .892 .885 .884 .086

3rd
591.608

(p=.000)
2.653 .045 .857 .923 .923 .071

criteria P>.05 3↓ .050↓ .90↑ .90↑ .90↑ .08↓

* p<.05, ** p<.01, *** P<.001

확인적 요인분석 결과는 Table 2와 같다. 이때 CR이 

0.7이상이고 AVE가 0.5이상이므로 개념 신뢰도(수렴타

당도)는 확보되었다고 평가할 수 있다. 다만 SMC 값이 

0.4이상이어야 하나 긍정심리자본의 희망, 회복력과 내재

적 동기와 개인 창의성의 각각 1개 문항이 수치가 이를 

상회하지 못한다. 측정모델에서 SMC 값은 측정변수에 

의해 설명되는 정도를 나타내는 것이므로 측정모델에서

의 SMC는 측정변수의 신뢰도를 평가하는데 이용된다. 

따라서 측정변수의 SMC가 높다는 것은 잠재변수에 의

해 잘 설명되고 있다는 것을 의미하고, 역으로 SMC가 낮

다는 것은 그 반대의 현상을 말한다. 그렇지만 SMC 값

과 모델 적합도는 항상 높은 상관관계를 보이는 것이 아

니다. 측정변수의 SMC가 낮지만 모델 적합도는 높을 수

가 있고, SMC가 높지만 모델 적합도는 낮을 수도 있다. 

각 변수의 판별타당성은 측정오차에 기인한 분산에 대비

한 속성의 분산정도를 나타내는 추출된 평균값을 이용하

여 확인할 수 있는데, 이 때 AVE값은 .5이상이어야 하며 

이는 각 측정 항목의 50%이상의 분산이 해당 항목이 속

한 변수에 의해 설명되고 있음을 의미한다. 결론적으로 

측정모델의 적합도 수준과 표준화된 요인적재치와 C.R. 

값, AVE값을 근거로 본 연구의 측정 모형은 연구 자료로 

적합하다고 할 수 있다.
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[Table 2] Result of Affirmative Factor Analysis
Conce

pt
Item

Standard

loading
SE t p SMC C.R AVE

PPC

Opti 0.762 - - - 0.581 

.805 .517
Effi 0.806 0.075 13.950 *** 0.650 

Hope 0.478 0.094 8.195 *** 0.228 

Resil 0.623 0.085 10.796 *** 0.388 

PE
PE1 0.718 0.083 12.643 *** 0.515 

.811 .683
PE2 0.838 - - - 0.701 

IM

IM1 0.634 0.075 11.988 *** 0.402 

.846 .528

IM2 0.827 0.068 16.691 *** 0.683 

IM3 0.628 0.069 11.847 *** 0.394 

IM4 0.806 - - - 0.650 

IM5 0.760 0.061 14.988 *** 0.578 

CR

CR1 0.789 - - - 0.622 

.963 .551

CR2 0.715 0.072 14.125 *** 0.511 

CR3 0.728 0.065 14.447 *** 0.529 

CR4 0.669 0.073 13.036 *** 0.447 

CR5 0.582 0.079 11.066 *** 0.339 

CR6 0.657 0.070 12.766 *** 0.432 

CR7 0.732 0.064 14.555 *** 0.535 

CR8 0.667 0.065 13.001 *** 0.445 

CR9 0.805 0.067 16.470 *** 0.649 

CR10 0.837 0.072 17.330 *** 0.700 

CR11 0.844 0.062 17.528 *** 0.712 

CR12 0.876 0.064 18.464 *** 0.767 

* p<.05, ** p<.01, *** P<.001

4.2.3 측정변수들 간의 상관관계

확인적 요인분석 결과, 단일 차원성이 입증된 각 연구 

요인별 척도에 대해 상호관계가 어떤 방향이고 어느 정

도 관계를 갖는지를 알아보기 위해 상관관계분석을 실시

하였으며 결과는 Table 3과 같다. 

본 연구에서 변수들간의 상관계수의 절대값이 모두 

0.80이하로 다중공선성이 존재하지 않는 것으로 나타났다. 

긍정심리자본과 심리적 임파워먼트 간의 상관관계는 

R2=.532(p<.01)이고, 긍정심리자본과 내재적 동기간의 상

관관계는 R2=.590(p<.01)이고, 긍정심리자본과 개인 창의

성 간의 상관관계는 R2=.637(p<.01)로 나타나는 등 변수

들간의 상관관계는 통계적으로 유의미하였다. 

[Table 3] Correlation of compositional concept
Concept Mean SD 1 2 3

1. Positive 

Psychological 

Capital

5.4112 .66139 1 　 　

2.Psychological 

Empowerment
5.5699 .74078 .639** 1 　

3. Intrinsic 

Motivation
5.4452 .81081 .590** .553** 1

4. Creativity 5.2999 .78364 .637** .645** .773**

* p<.05, ** p<.01, *** P<.001

4.4 가설검정 결과

4.4.1 연구모형의 평가 및 가설검정

본 연구의 연구모형의 추정 결과와 가설검정 결과는 

Fig. 3와 Table 4와 같다. 

[Fig. 3] Analytical Result of Structural Equation Model

구조방정식 모델의 추정치 결과를 보면 전반적으로 

수용 가능한 자료적합도를 보여주고 있다. 구체적으로는 

χ²=591.608(p=.000), CMIN/DF=2.653, RMR=.045, 

GFI=.857, IFI=.923 CFI=.923, RMSEA=.071로 나타났다. 

긍정심리자본과 개인 창의성의 관계에 대한 [가설 1]

의 검정 결과, 계수값은 .263, C.R.=2.273로 95%의 신뢰수

준에서 유의하다. 

긍정심리자본과 내재적 동기의 관계에 대한 [가설2]의 

검정 결과, 계수값은 .453, C.R.=2.640으로 95%의 신뢰수

준에서 유의하다. 즉 긍정심리자본은 선행연구와 같이 

내재적 동기와 개인 창의성을 발휘 또는 향상시키는 중

요한 선행변수로 밝혀졌다. 

심리적 임파워먼트과 개인 창의성의 관계에 관한 [가

설 3]의 검정결과 p값이 .432로 유의하지 않았으며, 이것

은 심리적 임파워먼트를 지각한다 하더라도 개인 창의성

에 직접적으로 유의한 영향을 미치지 않는다는 것을 의

미한다. 이 결과는 내재적 동기의 매개효과를 중심으로 

다시 한 번 논의할 것이다. 반면 심리적 임파워먼트와 내

재적 동기의 관계에 관한 [가설 4]의 검정결과 비표준화 

경로계수는 .545로 높았으며, C.R.=3.115로 나타났으며, 

95% 신뢰수준에서 유의하다.

마지막으로 내재적 동기와 개인 창의성의 관계에 관

한 [가설 5]의 검정결과 비표준화 경로계수는 .619로 가

장 높았고 C.R.=9.012로 나타났으며, 95% 신뢰수준에서 

유의하다.
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[Table 4] Results for Structural Analysis
H Route C SC C.R. P R2 Result

H1
PsyCap

→ Creativity
.263 .216 2.273 .023 .783 S(+)

H2
PsyCap

→ Motivation
.453 .353 2.640 .008 .562 S(+)

H3
Empowerment

→ Creativity
.093 .078 .785 .432 .783 NS

H4
Empowerment

→ Motivation
.543 .430 3.115 .002 .562 S(+)

H5
Motivation

→ Creativity
.619 .654 9.012 *** .783 S(+)

χ²=591.608(p=.000), CMIN/DF=2.653, RMR=.045

GFI=.857, IFI=.923, CFI=.923, RMSEA=.071

S: Supported; NS=Not Significant

* p<.05, ** p<.01, *** P<.001

4.4.2 매개효과 분석

내재적 동기의 매개효과를 검증하기 위하여 AMOS의 

bootstrapping method를 활용하여 분석한 결과는 Table 

5와 같다. 

긍정심리자본이 개인 창의성에 미치는 직접효과값은 

.263이며, p값은 <.05로 유의하고, 간접효과값은 

.453(PsyCap→Motivation) ✕ .619(Motivation → 

Creativity) = .281이고, 붓스트래핑의 BC법을 통한 p값

은 각각 .355, .354로 유의하다. 따라서 긍정심리자본과 

개인 창의성의 관계에서 내재적 동기는 부분매개를 하고 

있다는 결과를 얻었다.

직접효과의 유의확률을 Two-tailed significance를 이

용하여 유의성 검정을 했을 때 BC(bias-corrected 

percentile) 값이 .503으로 나타나 직접효과는 유의하지 

않은데, 간접효과값은 .336이며, p값은 .017로 유의하였

다. 결과적으로 직접효과는 유의하지 않은데 간접효과가 

유의함으로 내재적 동기는 심리적 임파워먼트와 개인 창

의성의 관계를 완전 매개한다고 할 수 있다.  

[Table 5] Results of Mediation Effect
H Route Effect Estimate S.E. BC Mediation

H6

PsyCap

→ Motivation

→ Creativity

Total .543 .195 .014

PartialDirect .263 .152 .035

Indirect .281 .119 .034

H7

Empowerment

→ Motivation

→ Creativity

Total .429 .227 .018

CompleteDirect .093 .184 .503

Indirect .336 .120 .017

χ²=591.608(p=.000), CMIN/DF=2.653, RMR=.045

GFI=.857, IFI=.923 CFI=.923, RMSEA=.071

C: Coefficient of Regression

SC: Standardized Regression Coefficient

* p<.05, ** p<.01, *** P<.001

5. 결론

본 연구는 창의성과 내재적 동기의 선행 요인에 대한 

기존 연구에 있어서, 개인특성에 대한 연구가 미비한 점

을 착안하여 조직 구성원들을 대상으로 긍정심리자본과 

심리적 임파워먼트가 개인 창의성에 미치는 영향 관계에

서 내재적 동기의 매개효과를 구조방정식 모형을 통해 

검증하였다. 기존의 대부분의 연구들이 Amabile(1996)의 

구성요소 모형(componential model)을 준용하여 “개인의 

외적요소 → 개인의 내적 요소 → 창의적 과정 및 성과”

라는 개념적 모델을 삼고 있으며, 리더십, 내재적 동기, 

창의성에 관련된 연구가 통합경영의 관점에서 활발하게 

진행되었다. 반면 본 연구에서 개인의 내적 요소 중에서 

내재적 동기에 더욱 집중하여 내재적 동기를 강화하기 

위해 필요한 심리적·정서적 기제에 대해 실증적으로 분

석하여 통계적으로 유의성을 제시하였다는 것에 연구의 

의의가 있다. 또한 이러한 각 변수들 간의 영향관계에 대

한 실증적 분석은 향후 이와 관련된 연구의 기초자료로 

활용될 있다는 이론적 시사점과 함께 조직구성원의 개인 

창의성 발휘를 위해 조직 차원의 실무적 시사점을 제시

할 수 있다.

본 연구의 목적을 달성하기 위해 긍정심리자본, 심리

적 임파워먼트, 내재적 동기, 개인 창의성에 대한 선행연

구를 검토하였으며, 이를 토대로 연구 모형과 가설을 설

정하여 각각의 변수에 대한 측정 설문지를 배포하였다. 

12개의 기업조직의 구성원들을 대상으로 조사하였으며 

회수된 설문 418부 중 불성실한 설문지를 제외하고 332

부를 분석하였다. 타당도와 신뢰도를 확보하기 위해 탐

색적 요인 분석과 확인적 요인분석을 실시하였으며, 그 

결과 타당도와 신뢰도는 적절한 것으로 나타났다. 그리

고 변수들 간의 관계 유의성을 검증하기 위해 상관관계

분석을 하였고, 변수들의 인과관계 검증을 위해 구조방

정식모형 분석과 함께 내재적 동기의 매개효과를 검정하

기 위해 AMOS의 bootstrapping방법을 이용하였다. 

본 연구는 긍정심리자본, 심리적 임파워먼트, 내재적 

동기 그리고 개인 창의성이 간의 직·간접적 영향관계에 

대한 실증적 증거를 제시하였다. 연구의 결과는 이론적, 

실무적 측면에서 의미 있는 시사점을 제공할 수 있다. 

먼저 이론적 측면에서의 몇 가지 시사점들을 찾을 수 

있다. 

첫째, 긍정심리자본과 창의성, 긍정심리자본과 내재적 
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동기에 관한 가설1, 2는 모두 지지되었다. 기존 선행연구

들이 개인 창의성에 대한 영향요인으로 내재적 동기부여, 

인지적 능력, 정서 등이 있음을 입증하였으며, 긍정심리

자본은 이러한 영향요인들을 복합적으로 지닌 자본으로

서 개인 창의성을 발휘하는데 필요한 내재적 동기와 함

께 긍정적 정서를 유발한다는 것을 의미한다. 본 연구의 

결과는 긍정심리자본이 높은 개인은 직무를 수행하는데 

있어서 보다 창의적 사고와 행동을 한다는 것이다. 

둘째, 심리적 임파워먼트가 개인 창의성에 정(+)의 영

향을 미친다는 가설은 기각되었다. 반면 심리적 임파워

먼트가 내재적 동기에 정(+)의 영향을 미친다는 가설은 

지지되었다. 선행 이론들은 심리적 임파워먼트를 확장된 

내재적 동기라고 주장하고, 본 연구에서도 이를 중심으

로 심리적 임파워먼트가 창의성에 어느 정도 영향을 미

칠 것이라는 가설을 설정하였다. 기존의 연구결과에서는 

임파워된 구성원은 일의 규정적 측면에 있어서 다른 사

람보다 제한을 덜 받는다고 느끼고, 자신감을 가지므로 

업무에 창의적이다[15]. Conger & Kanungo(1987)[62]는 

임파워먼트란 단순히 위양이라기보다는 ‘행할 수 있음’이

라고 하였다. 임파워먼트는 자신의 일에 대한 의사결정

권을 갖게 하여 통제감을 높임으로써 강한 업무의욕과 

성취감을 갖도록 해주기 때문에 구성원에게 내재적 동기

를 부여할 수 있는 요인으로 작용하게 되는 것이다. 이러

한 결과는 심리적 임파워먼트 수준이 높은 사람은 내재

적 동기에 영향을 미치고, 심리적 임파워먼트에 의해 영

향을 받은 내재적 동기는 자신의 직무를 좀 더 새롭고, 

창의적인 방식으로 처리할 수 있다는 것을 의미한다.

셋째, 내재적 동기가 개인 창의성에 정(+)의 영향을 미

친다는 가설은 지지되었다. 또한 내재적 동기는 긍정심

리자본과 개인 창의성을 부분매개하면서 유의한 영향을 

미치는 것으로 나타났으며, 심리적 임파워먼트와 개인 

창의성을 완전매개효과가 있는 것으로 분석되었다. 내재

적 동기에 대한 기존연구들은 결과변수로 직무만족, 조

직몰입, 직무성과, 창의성 등을 주로 다루어 왔다. 또한 

창의성에 대한 기존연구들은 창의성을 결과변수로 하여 

선행변인으로 직무특성, 리더십 유형, 직무동기 등을 주

로 다루어 왔다. 따라서 본 연구의 이론적 시사점은 내재

적 동기의 선행변수에 관심을 가지고 긍정심리자본과 심

리적 임파워먼트가 선행변인임을 증명하였으며, 선행변

인과 결과변인간의 매개효과를 증명하였다는 것이다. 

한편 본 연구는 실무적으로 다음과 같은 시사점을 제

공할 수 있다. 

첫째, 개인 차원의 개발/육성과 관련한 시사점이다. 독

일의 철학자 Hannah Arendt는 같은 일이라도 의식주를 

해결하기 위해 하는 것을 노동(labor)으로, 삶의 의미와 

즐거움을 위해 하는 것을 활동(action)으로 구분했다. 내

재적 동기는 사람들의 자율성, 유능성 및 관계성을 위한 

심리적 욕구들로부터 자발적으로 출현하는 선천적 동기

로 개인들로 하여금 창의성, 지속성, 개념적 이해와 안녕

감을 포함하는 많은 중요한 이점을 가지기 때문에 육성되

고 촉진될 가치가 있다[10]. 또한 긍정심리자본이 개발 가

능한 상태적(state-like)특성을 지닌 변수인 점을 감안할 

때 개인의 창의성 발현을 위해 조직 차원에서 구성원들의 

긍정심리를 개발하고 지원할지에 대한 방안을 모색해야 

한다. 더불어 긍정심리자본은 심리적 특성의 복합성이 갖

추고 있기 때문에 유효한 구성원 선발요인으로 기업의 구

성원 선발도구로 활용을 검토할 수 있을 것이다. 

둘째, 프로세스 및 제도 차원의 시사점이다. 구성원들

이 자신의 일에 대해 긍지와 보람을 느낄 수 있는 직무설

계 및 위임이 필요하다. 다시 말해 구성원들에게 권한과 

책임을 균형적으로 위임함으로써 자발적으로 업무를 수

행할 수 있게 지원할 수 있는 시스템을 구축해야 한다는 

것이다. 기업은 조직 구성원들의 심리적 임파워먼트 수

준을 더욱 높여 직무 수행에서 창의성과 연결될 수 있도

록 권한위임, 의사결정 참여 등의 실제적인 직무설계가 

필요하다. 

셋째, 조직문화 차원의 시사점이다. 책임과 권한의 실

제적 위임을 위해 상호신뢰 및 개별적 배려의 문화가 조

성되어야 한다. 이를 위해 단순 위임이 아닌 ‘행할 수 있

음’의 상태가 될 수 있도록 도와주는 조직, 팀 문화 구축

이 선행되어야 한다. 더불어 구성원이 난관이나 어려움

에 봉착하였을 때 책임소재만 따지는 것이 아닌 지원하

고 관리해줄 수 있는 프로세스의 구축과 함께 문화를 구

축해야 한다. 또한 구성원의 창의성을 발현을 위해 일 자

체의 즐거움(재미)과 보람을 찾을 수 있는 조직 문화를 

구축해야 한다는 것을 시사한다. 

이러한 이론적 및 실무적 시사점에도 불구하고 다음

과 같은 한계점을 가지고 있다. 기본적으로는 횡단적 연

구에 그쳤다는 점, 자기보고식으로 측정되었기 때문에 

동일 측정 오류가 발생할 수 있다는 점, 다양한 선행 변

수에 대한 탐색이 필요함에도 긍정심리자본과 심리적 임

파워먼트만을 중심으로 살펴보았다는 점 등이 있다. 무
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엇보다도 긍정심리자본이나 심리적 임파워먼트가 내재

적 동기와 개인 창의성의 관계에서 있어 긍정적 감정 형

성이나 심리적/정서적 지각을 통해 조절 역할을 할 가능

성을 예상할 수 있다. 예를 들면 내재적 동기가 높은 사

람이 긍정심리자본이 높은 경우 더욱 창의성을 발휘한다

는 것도 설명해 볼 수 있다. 향후 연구에서는 다양한 선

행변인들에 대한 검증과 함께 긍정심리자본과 심리적 임

파워먼트의 조절효과를 포함하는 연구모형을 제시하여 

검증해보는 것도 의미 있는 후속연구가 될 것이다.
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