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국문 초록

IT분야는 우리나라의 전체 중소기업 R&D지원 중 가장 큰 부문1)을 

차지한다. 더불어 벤처 생태계활성화를 위한 간접지원정책2) 또한 확

대되고 있다. 이는, 우리나라의 벤처정책의 성과가 IT기업의 성과와 

근접한 관련이 있다고 볼 수 있다. 우리나라는 도심 중에서도 테헤란

로가 IT 분야의 중소•벤처기업의 메카로 대표적이며, 테헤란로의 IT 

분야의 중소•벤처기업이 모여서 일하는 곳인 Coworking Space(이하 

CWS) 또한 벤처정책에 못지 않은 급성장을 이루고 있다. 2015년 2

곳 뿐 이던 서울의 CWS가 2018년 5월 기준 51곳으로 늘어났다. 

25.5배이다. 서울 대형건물의 공실률이 위워크(Wework)3)와 패스트

파이브(FastFive) 등의 대형 CWS덕분에 해소되었다는 의견도 있

다.4) CWS는 계속해서 성장세를 보이며5)도시의 공실률 문제를 어느 

정도까지 해결해줄 것이다. 하지만, CWS에 입주하게 되는 우리나라

의 중소•벤처기업 또한 CWS의 성장과 비례하게 성장하고 있을까? 

CWS들이 공통적으로 추구하는 그들의 정체성을 키워드로 나타내자

면, 창조성, 아이디어 공유, 지식 공유, 네트워킹 등이 있다. 다시 말

해, CWS는 커뮤니티를 통해서 창조적 아이디어와 지식을 공유하며 

함께 성장할 수 있는 기회를 제공하는 장소이다. 위워크는 기업들의 

창의성을 최대한 끌어낼 수 있는 화장실 개수, 오피스 위치, 콘퍼런스

룸 개수까지 빅데이터를 활용해 적용하고 있으며, 구성원들이 자연스

럽게 부딪히면서 대화를 나눌 수 있는 내부설계를 한다.6) 미국의 뉴

1) 2017년 기준 49.7%

2) 벤처인증, 이노비즈인증, 기술보증, 혁신클러스터 등

3) 전세계 최대 사무실 공유기업 

4) 테헤란로를 포함하고 있는 강남중심업무지구(GBD)의 경우, Prime등급 건물의 공실률은 

4.3%로 집계되었으며 이는 GBD 권역 전체의 공실률인 7.1%보다 적고, 자연공실률 보다 

적은 4.3%이다. 

5) 2019년 1월 삼성역 2호점 오픈, 2월 청담동 디저이너 클럽 오픈, 4월 위워크 부산 1호점 

서면 오픈,후, 해운대 센텀, 부산역에 2,3호점 연이어 개설예정

6) https://www.sedaily.com/NewsView/1S8DW3DJCV



욕, 시카고, LA에 위치한 위워크 입주한 스타트업의 생존률이 더 높

다는 보고7)는 구성원의 성장에 위워크가 도움이 되었다는 의견을 뒷

받침한다. 또한, 미국의 CWS 구성원들의 84%는 CWS입주 이후, 

‘engagment'와 'motivation'이 커졌다는 긍정적인 답변을 한 설문결

과도 있다. 그러나, 우리나라의 경우는 다르다. 국내 CWS의 구성원

을 대상으로 한 연구8)에 따르면 CWS구성원의 59.8%가 커뮤니티나 

네트워킹에 참여하지 않다고 밝혔고, 참여하지 않는 이유에 대한 응

답은 “네트워킹을 해도 실제로 도움이 되지 않음(29.5%)”, “네트

워킹의 필요성을 느끼지 못함(19.3%)”가 가장 많았다. 이는 우리나

라의 CWS에서는 아직까지 그 정체성이 제대로 실현되는지에 대한 

의문을 준다. 제 4차 산업혁명에서 앞서 나가기 위한 필수조건인 IT

산업의 발전이 CWS에 매일 출근하는 구성원들에게 달렸다. 그들이 

만들어 나갈 미래의 대한민국의 경쟁력을 다지기 위해 도시는 어떤 

CWS를 지향해야 할지에 대한 작은 연구를 진행하였다.

본 연구는 테헤란로 CWS 구성원의 창조성(Creativity)에 대한 연구

이다. 구조방정식을 통해 구성원의 창조성에 영향의 정도를 팀 차원, 

개인 차원에서 알아낸다. 또한, CWS의 구성요소 중 하나인 전문가 

집단의 집적도가 차이가 나는 두 CWS를 비교하여, 전문가 집단 집적

도가 창조성에 영향을 주는지를 평가한다. Creativity에 영향을 주는 

잠재변수는 네 가지로 구성되어 있으며, 팀 차원의 잠재변수는 

Intrateam Competition과 Intrateam Collaboration 이 있다. 

Creativity에 영향을 주는 개인 차원의 잠재변수는 Intrinsic 

Motivation과 Extrinsic Motivation이 있다. 팀 차원의 잠재변수와 

Creativity에 대한 분석은 개인 차원에 대한 잠재변수를 통제한 후 

진행하였다. 또한, 팀 차원의 잠재변수 두 가지는 개인차원의 잠재 변

수 두 가지에 영향을 주는 관계로 모형이 설정되었다. 

7) HR&A, 창업을 위워크에서 할 경우 3년 후 해당 기업의 생존율이 약 12%이상 높다는 결

과

8) Startup Alliance(2018), CWS Trend Report
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연구의 결과는 팀 차원의 잠재 변수 2가지와 개인 차원의 잠재변수 

2가지 모두 Creativity에 유의미한 정적(+) 영향력을 주는 것으로 

파악이 되었다. 이는, 팀 내부에 경쟁적 환경이 높을수록, 팀 내부 협

력적 환경이 높을수록, 개인의 외부적 동기부여가 클수록, 그리고 개

인의 내부적 동기부여가 클수록 창조성이 커진다는 것을 의미한다. 

또한, 팀 내부에 경쟁적 환경이 높을수록 개인의 외적 동기부여와 내

적 동기부여가 커짐을 의미한다. 

조절효과를 통하여 위워크와 논스, 두 집단이 연구의 모형에 어떤 

차이를 나타내는가에 대하여 살펴보면, 첫째, 위워크 집단의 팀 내부

의 협력적 환경이 높을수록 내적 동기부여가 커지는 영향을 보인 반

면, 논스 집단에서는 유효한 영향을 보이지 않았다. 협업은 다른 팀 

구성원과 공동 목표를 달성하기 위한 노력이며, 의도적인 지식의 공

유9)이며, 구성원간에 이러한 상호작용은 유대관계에 만족할 수 있는 

내적 동기부여로 연결된다. 이는 위워크의 구성원들이 팀 내부적으로 

협업으로 인한 내적 동기부여에 대한 영향이 더 활발하게 이루어진다

고 할 수 있다. 

또 다른 위워크 집단에 대한 조절효과로는 팀 내부적 경쟁적인 환경

과 개인의 내재적 동기부여의 유의마한 부적(-)영향이다. 이는, 본래

의 가설과 대립되는 결과이며, 모형의 결과와도 대립된다. 위워크 집

단의 이와 같은 결과에 대해서는 좀 더 상세한 연구가 필요하다.

논스 집단의 경우, 유의미한 조절효과의 결과는 한 가지로 나타났으

며, 이는 내적 동기부여가 창조성을 높인다는 것이다. 논스 집단은 

Curation을 통해 면접에 통과 한 구성원들만이 집단에 속할 수 있다. 

해당 면접의 내용은 기본사항 및 학력 경력 뿐만 아니라, 어떤 꿈을 

가지고 있는지, 인생에서 중요하게 생각하는 가치가 무엇인지 등 개

인의 철학과 가치관 대한 것으로 이루어져 있는 것들로 구성되어 있

다. 논스의 면접을 통과한 구성원들이 더 확고한 내적 동기부여와 창

9) Dillenbourg, Baker, Blaye, and O'Malley, 1995



조성의 정(+)의 연결고리를 만들었을 것이라고 추측해본다. 

본 연구는 국내 도심에서 급성장하고 있는 코워킹스페이스가 창조

경제를 이끌어갈 IT산업, 특히 스타트업의 발전을 위해 갖추어야 할 

요소에 대해 알아보고자 하였다는 것에 그 의의가 있다. CWS 구성원

들의 창조성을 키우기 위해 위워크와 같은 대형 CWS공간은 협력샘

플사이즈는 구조방정식에 통상적으로 필요한 샘플사이즈인 200개에 

미치지 못하지만 왜도와 첨도를 통해 정규분포를 따르는 것을 확인함

으로서 모형의 타당성을 입증하였지만, 더 큰 샘플사이즈로 보다 명

확한 결과를 도출 할 수 있을 것으로 기대한다. 또한, 전문가의 직접

도 지수에 대한 부재로, 전문가의 직접도에 따른 두 집단간의 비교연

구를 상세히 진행하지 못하였다. 향후 전문가의 직접도 지수를 발전

시킨 후, 해당 지수에 따른 창조성에 대한 연구를 통해 창조경제를 

위한 CWS에 대해 상세히 규명하길 기대한다. 

본 연구는 세계적으로 블록체인 커뮤니티를 기초로 한 CWS가 생

겨남에 따라 진행되었다. 블록체인 뿐만 아니라, 인공지능, 예술, 등 

다양한 산업체의 커뮤니티를 위해 생겨나는 CWS에 대한 연구도 진

행되길 기대한다.

주요어: 코워킹 스페이스, 창의성, 코워킹, IT 산업, 구조방정식

학  번: 2015-21291
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그림 1 국내 코워킹스페이스 면적 현황

업체 임차면적(m2) 지점수(개)
위워크       118,290 10

패스트파이브        61,742 16
르호봇        33,821 38

리저스        21,444 13

시티큐브        14,336 6
TEC          9,886 5

표 1 국내 주요 코워킹 페이스 2018년 3분기 현황

제 1장 서론

1.1 연구의 배경 및 목적

[도심 속 CWS시장의 급상승]

코 람 코 자 산 신 탁 

2018 보고서에 따

르면, CWS는 의 

전체 면적이 강남 

파이낸스 센터의2

배에 이르는 급성

장을 보인다(그림 

1과 표 1). 부동산

중개업계 관계자는 

향후 5년 내에 해

당 시장규모가 

1000억 원대에 이

를 수도 있을 것이

라고 밝힌 바 있

다. 정부의 4차산

업 육성과 함께 공

유 오피스 시장은 

도심 속에서 빠르게 성장해 나가고 있다. 우리나라 뿐만 아니라, 세계

적으로도 CWS시장은 급격한 성장세를 보이고 있다. 
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[창조성을 위한 CWS]

초연결사회의 거대한 네트워크로 인해 아메바 기업들이 실시간으로 

수십 개의 프로젝트에 동시다발적으로 협업하게 되는 현상이 보편화

되면서 문제 해결을 위해 실시간으로 대응하는 즉각성이 기업의 생존

을 좌우하는 시대”라고표현되는입체복합공간인현대의도시에서눈에띄

는CWS시장규모는 어떤 도시의 모습을 가져올것인가? 정창무(2017)

는 제 4차 산업혁명 시대의 생산함수는 기존의 산업사회 생산함수인 

Q=f(L,K,T)에서 Space 변수가 추가되는 창조사회 생산함수인 

Q=f(L,K,T,S)로 변화할 것이라고 설명한다. 하지만 현재까지 Space

와 창조적 생산성에 대한 실증 연구에 대한 진행은 빈약하다. 현재까

지는 창조적 생산을 목표로 하는 스타트업들의 성공요소들에 대한 연

구는 Space가 아닌 기업가 정신, 팀워크 에 집중되어왔다.이에 본 연

구는 첫째, 창조적인 생산성을 위해 생겨나는 CWS들을 재고하고, 둘

째, 두 가지 CWS를 비교하여 창조성이 높은 비즈니스를 육성을 위해 

앞으로 도시가 가져야 할 바람직한 CWS는 무엇일지 제안하고자 한

다.

1.2 연구의 범위

[독립적인 협업 공간(Independent CWS)]

현재까지는 CWS가 비교적 새로운 연구주제이기 때문에 CWS에 대

한 다양한 정의와 해석이 존재한다. 본 연구는 Bouncken, Laudien, 

Fredrich and Gormar(2017)이 제시한 4가지 종류의 CWS중 ‘독

립적인 협업 공간(Independent CWS)’를 대상으로 한다. 

[Blockchain 산업 종사자]

CWS내에 입주해있는 회사의 다양성을 통제하기 위해 같은 업종

(Blockchain)에서 종사하는 모집단을 대상으로 설문을 진행한다. 

Blockchain업종에 종사하는 구성원을 대상으로 연구한 이유는 다음

과 같다. 
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첫째, CWS를 많이 이용한다. 2018년 12월, 위워크 강남점에 입주

하고 있는 기업 34개 중 20개가 블록체인 기술을 활용하는 스타트업

이다. 

둘째, 2018년, IT업종 중에서도 가장 빠르게 발전하였다. 세계 최

대 전문인력 중개 플랫폼인 Linked-In에 따르면, 2018년 한 해 동

안 전년도 대비 인력 수요가 가장 크게 증가한 업종은 Blockchain 

Developer이다. Upwork.com는 블록체인 기술을 보유한 인력의 수

요는 2018년 3분기 내내 평균 2,000%가 증가했다고 밝히며, 블록체

인 기술은 Upwork.com에 게재되어 있는 5,000여개의 기술 중 가장 

빠르게 성장하는 기술력이라고 덧붙였다. 본 연구는 창조적 생산성을 

주목하고 있으며, Start-up의 중요한 요소인 빠른 성장을 보이는 

Blockchain업종의 종사자들을 대상으로 연구하고자 한다.

[Professional focus and competition]

Professional focus and competition은 Bouncken, Laudien, 

Fredrich and Gormar(2017)이 정의한 CWS를 이루는 6가지 요소 

중 하나이다. 전문가 집단의 직접도가 낮은 위워크 집단과 전문가 집

단의 직접도가 높은 논스집단에 대해 설문을 진행하고, 조절효과를 

통해 모형에 각 집단이 주는 영향을 검증해본다.  

[국내 CWS 현황]

그림 4은 CWS중에서도 Independent CWS를 대상으로 테헤란로

에 입지한 국내 대형 CWS와 세계 Blockchain 커뮤니티 중심의 

CWS대한 상세 정보이다. 우선, 제시된 모든 CWS의 Mission은 홈페

이지에 나타나있는 정보이며, 커뮤니티를 통해 성장하는 기회를 제공

되는 공간임을 중시한다. 특히 블록체인 커뮤니티를 중심으로 한 

CWS들은 블록체인 기술을 구성원들과 같이 배우고 발전시킬 수 있

는 것에 큰 의의를 둔다. 더불어 블록체인 커뮤니티를 중심으로 한 

CWS는 입주를 위한 면접이 진행되는 반면, 대형 CWS는 그렇지 않

다. 
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설문응답
자 오픈 시기 층

수

최대
수용
가능 
인원

Wework

강남역점 38 2016년 
8월 11 1170

선릉역 2호 7 2018년 
12월 20 16000

역삼역 2호 27 2018년 
6월

17 1000

삼성역 16 2017년 
8월

12 1500

선릉역 4 2018년 
7월

14 1200

역삼역 11 2017년 
12월

3 1000

합계 103 77 21870

Nonce 72 2018년 
9월 4 150

표 2 설문 응답자 수와 주요사항 비교

[위워크와 논스]

두 가지 집단의 창조성을 비교하기 위해 채택된 CWS는 테헤란로

의 위워크 여섯지점과 논스이다. 위워크는 최대수용 가능인원이 논스

의 약 145배이다. 채택의 기준은 서울의 IT산업 메카인 테헤란로를 

중심으로 전문가의 직접도가 낮은 집단, 전문가의 직접도가 높은 집

단을 각각 한 가지씩 선발하엿다. 
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제 2장 창조성(Creativity)

2.1 창조성 정의 관련 이론

[창조성의 정의]

현재까지 창조성을 정의하기위한 학계에서의 개념측정 연구는 미진

하다. 또한, 창조성의 개념에 대한 명확한 해석은 각 학자마다 해석이 

분 분 하 다 . A 

ndersonetal.(2014),Montagetal.(2012),StanchandDraach-Zahavy

(2013)과 같은, 창조성에 대한 연구를 진행하는 학자들은 창조성을 

‘아이디어를 만들어 내는 개별적 행동’이라고 정의하였다. 창조성

으로 만들어진 아이디어는 법적으로도 존재의 여부가 평가될 만큼 충

분히 구체적이지만, 본 연구에서는 그러한 독창적인 아이디어의 결과

적 효과는 명시적으로 고려하지 않는다.

[창조성 관련 이론]

� SDT (Self Determination Theory) Gagne & Deci, 2005 

자율성(autonomy), 역량(competence), 또는 유대관계

(relatedness)에 대한 기본적인 인간의 요구를 충족하는 작업 환경의 

모든 요소가 내적 동기를 향상시키고, 따라서 성과 또한 향상시킨다

는 이론이다. SDT는 단순하고 반복적인 유형의 업무보다는 복잡하고 

경험으로 인한 창조적 사고능력이 필요한, R&D와 같은 업무에 더 적

합하다. 창조성 관련 연구에서의 SDT활용을 한 Ceraslin, Nicklin, 

& Ford (2014)는 내적 동기(Intrinic Motivation)와 업무 수행 사

이의 관계에 대한 통찰력 제공한다. 이는 직무 수행능력에 내적 동기

가 미치는 영향에 대한 분석을 통해 제시되었다. Ceraslin et 

al.(2014)는 SDT를 기반으로 내적 동기가 단순한 정량적 실적보다 

복잡하고, 창조적인 능력이 포함되는 정성적 실적과 더 큰 연관성을 

보임을 밝혔다. 이 결과에 대한 해석으로 Ceraslin, Nicklin, & 
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Ford(2014)는 내적 동기가 특정 직무의 수행을 선택하고, 그 직무의 

성공을 위해 소비하는 노력과 초기 성공을 달성 후 성공을 지속하려

는 지속성에 영향을 미치기 때문이라고 설명한다. 

� The learned Industriousness Theory Eisenberger & 

Shanock, 2003 

개인들이 현재 업무에서 어떤 차원의 업무결과가 보상(Extrinsic 

Motivation)을 받을 수 있는지를 인식하게 되면, 그 보상을 받기 위

해 새로운 업무라도 학습하며 노력한다는 이론이다. 이는, 팀원들에게 

새롭게 학습하며 배우게 되는, 즉 창조성이 필요한 업무결과가 성과

등급에 영향을 미치는 한가지의 요소라고 인식되며, 외적 보상과 창

조성 사이에 긍정적인 상관관계가 있을 수 있다고 제시한다.

� Cognitive Evaluation Theory Deci, 1971 

내적(Intrinsic) 및 외적(Extrinsic) 동기부여가 업무수행에 주는 

영향에 관한 연구이며 Amabile, 1993; Eisenberger & Shanock, 

2003; Gagne & Deci, 2005를 통해 밝혀진 바 있다.

2.2 창조성 관련 선행연구를 통한 가설 설정

� 외적 동기부여(Extrinsic Motivation)는 개인의 창조성

(Creativity)과 양의 관계가 있다.

창조성에 대한 외적 동기 부여의 직접적인 영향에 대한 가정은 더 

복잡하다. 성과급은 외적 동기(Extrinsic Motivation)를 유발하지

만, 외적 동기가 창조성에 어떤 영향을 미치는지에 대한 의견은 

분분하다.(Shalley, Zhou, & Oldham, 2004). 외부 보상이 창조

성에 미치는 영향에 대한 연구에 있어서 보상과 창조성 사이에서 

보상이 있음으로 인한 우발성을 무시할 수 없다. SDT이론은 외부

보상이 특정 성공적인 수행을 통해서만 제공 될 경우, 외적 동기

가 증가하며 내적 동기가 감소한다 관계를 나타낸다(Gagné & 

Deci, 2005). 따라서, 외부보상은 단순한 업무에 대한 성과를 높
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이는 반면 창조적 업무와 같이 본질적으로 동기부여가 되는 복잡

한 업무에 대한 성능을 감소시킨다(Gagné & Deci, 2005). 반면, 

외적 보상이 내적 동기를 유발할 수 있다는 내용의 연구도 제시되

고 있다(Kasof, Chen, Himsel, & Greenberger, 2007). SDT는 

팀 내부적으로 외부 보상이 자율성을 충족시킬 수 있는 상황을 명

시적으로 고려하였다(Gagné & Deci, 2005). Eisenberger and 

Shanock (2003)의 연구 또한 창조성이 필요한 성과에 성공 사례

금이 잇을 경우, 성과에 직접적인 영향을 끼치는 것을 나타내었다. 

다시 말해, 성공 사례금이 있을 경우, 자율성과 역량을 더 잘 발휘

한다는 것이다. 성공 사례금은 팀원이 사례금을 위한 업무를 시도

할 것인지의 여부를 선택할 수 있기 때문에 자율성을 충족시킨다. 

또한 성공 사례금의 수령은 직무 성공을 의미할 수 있고, 능력에 

대한 인정을 받을 수 있다(Eisenberger & Shanock, 2003). 

The leanred industriousness theory(Eisenberger & Shanock, 

2003)는 개인들이 현재 업무에서 어떤 차원의 업무결과가 보상을 

받을 수 있는지를 인식하게 되면, 그 보상을 받기 위해 새로운 업

무라도 학습하며 노력한다고 주장한다. 이는, 팀원들에게 새롭게 

학습하며 배우게 되는, 즉 창조성이 필요한 업무결과가 성과등급

에 영향을 미치는 한가지의 요소라고 인식되며, 외적 보상과 창조

성 사이에 긍정적인 상관관계가 있을 수 있다고 제시한다. 

Montag et al.(2012)는 창조적 행동이 성공적인 직무 수행결과를 

예상되게 한다면, 외적 동기부여가 창조성을 강화시킬 것이라는 

제안을 내놓았다. R&D와 같은 일부 직업들은 "전문적 창조력"이 

요구되며, 창조성은 업무 수행에서 예상되는 필수적인 부분이다. 

본 연구에서는 창조성이 요구되고 창조성으로 인해 보상 받는 업

무를 하고 있는 Blockchain 업계의 개발자들을 표본으로 삼아, 외

적동기와 창조성의 관계를 검토한다. 따라서 첫번째 가설은 다음

과 같다 

� 내적 동기부여(Intrinsic Motivation) 는 개인의 창조성
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(Creativity)과 양의 관계가 있다.

SDT의 발견 이전의 이론인 인지 평가 이론(Cognitive 

Evaluation Theory)(Deci, 1971)이 제안된 이후 내적 및 외적 

동기가 업무 수행에 주는 영향에 대한 연구가 이루어졌다. 

(Amabile, 1993; Eisenberger & Shanock, 2003; Gagné & 

Deci, 2005). 이후, SDT(Gagné & Deci, 2005)는 업무에 대한 

내적 및 외적 동기 유발의 직접적이고 상호작용적인 영향을 명시

적으로 다루는 연구를 진행했다. SDT는 개인의 행동이 외부 보상

에 의해 더 많이 제어될수록, 즉, 더 큰 외적 동기를 만들어낼수

록, 내적 동기가 업무 수행을 촉진할 것이라고 제안한다. Cerasoli 

et al.(2014)는 20만 명 이상의 응답자를 포함한 183개 샘플의 

메타 분석하여 외적 동기부여 자극이 약할수록 내적 동기부여와 

업무수행결과 사이의 연관성이 낮다는 연구 결과를 나타내었다. 

(그러나 외적 동기부여 자극이 높을 때에도 내적 동기부여와 업무

수행사이의 결과는 여전히 긍정적이고 유의하였다). 반대로, 외적 

동기부여가 강한 경우에는 이는 업무수행결과를 잘 나올 수 있게

하는 원동력으로서 내적 동기부여를 대체한다; 업무수행에 있어서 

내적 동기의 영향력이 더 약해진다. (a corruption effect; Decei 

1971). 하지만 Cerasoli et al.(2014)는 실제 세계에서 팀원들이 

외적이나 내적 동기부여를 받는 일은 거의 없으며, 대부분 직원들

이 두 가지 유형의 동기 부여를 모두 가지고 있다고 덧붙인다. 본 

연구가 다루고자 하는 창조력과 팀원들의 내적, 외적 동기에 관한 

업무성과를 측정하는 연구는 거의 없다. 본 연구는 SDT와 

Cerasoli의 연구 결과를 기반으로 다음 가설을 검토한다. 

� 팀 내부의 경쟁적 환경(Intrateam Competitive Climate)은 개인

의 외적 동기부여(Extrinsic Motivation)와 양의 관계이다.

앞서 제시된 가설1과 가설2는 개인(microlevel;individual)의 외

적동기부여와 내적동기부여에 따른 창조성에 대한 영향을 검증하

고자 한다. 하지만 각각의 개인들은 조직에 속하며, 조직의 직원들
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은 실무그룹과 팀으로 나뉘어 진다. (the molar level; George, 

2007). 팀 요소는 동기부여 변수와 그에 따른 창조성 변수에 영

향을 미칠 가능성이 있다(Kozlowski & Ilgen, 2006). 어떤 팀 

요소가 직원들의 창조성에 영향을 끼치는지에 대한 파악은 직원들

의 창조성을 향상시키는 방법을 찾을 때 유용하게 활용 될 수 있

다(Zhu & Gardner & Chen, 2016). 그러나, 개인의 창조성에 

대한 팀과 관련된 각 요소의 영향에 대해서는 여전히 명확하지 않

다(Anderson et al., 2014; George, 2007). 이러한 격차를 해소

하기 위해, Zhu et al.(2016)은 협력적이고 경쟁적인 팀 내 분위

기가 팀워크에 내재된 사회적 관계를 바탕으로 개인의 동기부여는 

창조성에 직간접적인 양의 영향을 미치는 결과를 보였다. 각 팀 

구성원은 팀 구성원 간의 경쟁 수준에 대한 인식을 가지고 있으

며, 같은 팀 구성원이 팀 내 경쟁에 대해 유사한 인식을 가질 경

우, 경쟁적 환경(cf. Brown, Cron, & Slocum, 1998)가 있다고 

말할 수 있다. 이 때, 팀원들의 동기는 업무를 잘 하기위한 것이라

기 보다, 다른 팀원들보다 더 잘하기 한 것이다. 이것이 자율성, 

역량 또는 유대관계에 대한 요구의 충족 때문에 수행하려는 동기

를 대체할 수 있고, 제한된 보상을 확보하기 위해 높은 수준에서 

수행하려는 욕구를 증가시킬 수 있기 때문에 인과관계의 방향은 

경쟁에서 외적인 동기까지 있음을 시사한다. 이를 바탕으로 Zhu 

et al.(2016)은 경쟁이 치열한 팀 분위기가 외부적 동기부여가 높

은 상황을 만든다고 설명했다.

� 팀 내부의 경쟁적인 환경(Intrateam Competitive Climate)은 개

인의 내적 동기부여(Intrinisic Motiviation)와 양의 관계이다.

내적 동기부여에 대한 경쟁의 영향에 대한 상당한 양의 연구가 있

었다. (예: Deci, Bethley, Kahle, Abrams, & Porac, 1981; 

Eisenberger & Thompson, 2011; 엡스타인 & Harackiewicz, 

1992; Reeve & Deci, 1996). 한편, SDT는 경쟁 수준이 높을수

록 팀 구성원들이 자신의 업무를 개인적인 동기부여와 연관시킬 
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가능성이 낮아져 내적 동기 부여가 줄어들 것으로 예측한다(Deci 

et al., 1981; Reeve & Deci, 1996). 하지만, 개인이 경쟁여부의 

결정을 하기 때문에 자율성에 대한 필요를 충족시킬 수 있다

(Eisenberger & Shanock, 2003). 경쟁과 내적 동기부여와의 관

계에 대하여 , Vallerand & Losier(1999)는 개인이 외부 보상을 

얻기 위해서가 아닌 자신의 능력을 입증하기 위할 때 더 강한 경

쟁을 한다고 밝혔다. Eisenberg & Thompson (2011)의 연구 결

과도 개별 수준이 경쟁은 내적 동기부여와 창조적 성과 모두에 양

의 영향을 미친다는 사실을 밝혔다. 경쟁상대는 역량과 더불어 자

율성을 필요로 한다는 점을 감안하여 다음과 같이 가설을 세운다. 

� 팀 낸부의 협력적인 환경(Intrateam Collaborative Climate)는 

개인의 내적 동기부여(Intrinsic Motivation)와 양의 관계이다.

팀 내 협업을 다른 팀 구성원과의 공동 목표(cf.Dillenbourg, 

Baker, Blaye, & O’Malley, 1995)를 달성하기 위한 개인적 노

력, 지식 및 자원을 의도적으로 서로 공유하는 것으로 정의한

다.Dillenbourg, Baker, Blaye, and O'Malley, 1995). 마찬가지

로, 팀 내 협력적 환경은 대인관계에서의 협력이 팀의 성격을 설

명한다는 팀 구성원들 간의 공통된 인식을 설명한다. 협력은 내적 

동기부여에 긍정적인 영향을 미칠 것으로 예상된다(Amabile, 

1998). 팀 구성원의 긍정적인 상호작용은 유대관계에 대한 필요

성을 만족하게 할 수 있으며, 이는 내적 동기부여로 연결된다. 더

욱이, 협업 중에 교환되는 아이디어, 정보, 관점은 지식 기반을 풍

부하게 하고(cf. Carmeli, Dutton, and Hardin, 2015) 따라서 개

인의 자아지각(self-percieved competence) 능력에 긍정적인 

영향을 미친다(Zhu & Gardner & Chen, 2016). SDT 관점에서 

볼 때, 협력적 분위기는 내적 동기부여와 강한 양의 관계를 나타

낼 것으로 예상된다.

� 내적 동기와 외적 동기를 통제한 후, 팀의 협력적 환경
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(Intrateam Collaborative Climate)은 개인의 창조성(Creativity)

과 양의 관계이다. 

팀의 협력적 환경 자체로는 협력에 대한 외부 보상을 명시적으로 

포함하고 있지 않다. 따라서, 내부 협력과 외적 동기부여 사이의 

관계는 예상되지 않는다. 개인의 동기부여 외에 팀의 협력적 환경

이 창조성에 미치는 영향에 대한 연구는 많지 않다. 그러나 Zhu 

& Gardner & Chen(2016)은 팀이 협력하였을 경우가 팀 개인들

이 협력 없이 만들어낸 결과보다 더 많은 정보를 생성하기 때문에 

팀의 협력적 환경과 창조성 간의 양의 관계가 존재한다는 증거가 

있다고 보았다(예: Carmeli et al., 2015). 또한 다양한 아이디어

가 결합되거나 한 영역의 창조적 재료가 다른 영역의 신선한 아이

디어에 영감을 줄 때 시너지 효과가 있을 수 있다(Uzzi & Spiro, 

2005). 이러한 협력이 전제가되는 구조는 개인 뿐만 아니라 구성

원 모두의 창조성을 확장하는 시스템을 가능하게 한다(George, 

2007; Gilson & Shalley, 2004). 예를 들어, 예를 들어 Carmeli 

et al. (2015)은 관계 정보 처리 수준(개념적으로 협업과 관련된 

동료의 행동은입력과 반응을 추구하는 대인관계 행동)이 팀 멤버

의 창조적 행동과 중요한 관계가 있음을 연구를 통하여 발견했다. 

또한, Ma (2009)는 메타분석을 통해 ""개방형"" 팀 환경과 창조

성 사이에는 긍정적인 관계가 있다고 결론지었다. Hon, Bloom, & 

Crant(2014)의 연구 또한, 협력이 창조성에 직접적인 긍정적인 

영향을 미친다는 제안을 지지한다. Zhu & Gardner & 

Chen(2016)는 협업이 내적 동기부여를 통해서만 창조성에 영향

을 미친다면, 내적 동기부여를 강화하는 경영의 관행들이 더욱 효

율적으로 진행 될 수 있기에, 협업과 창조성에 대한 연구는 중요

하다고 주장한다. 본 연구는 창조성의 선행요소에 대한 다원적 관

점(Gorge, 2007)을 채택하고 있으며, 위에서 논한 이유로 인해, 

내부적 및 외부적 동기부여와 관련된 어떤 영향보다 팀 구성원의 

창조성이 직접적으로 향상될 것으로 기대한다.
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� 내적, 외적 동기를 통제한 후, 팀의 경쟁적 환경(Intrateam 

Competitive Climate)은 개인의 창조성(Crativity)과 양의 관계

이다. 

경쟁적인 팀 환경이 개인의 창조성에 미치는 영향에 대해서는 여

러 가지 결과가 있다. Navarese, Yauch, Goff, Fonseca(2014)

는 "그룹 내 경쟁을 유발하는 분배 규칙이 직접적으로 개인의 창

조적 행동을 개선하거나 손상시키지 않는 것 같다"는 것을 발견했

다(439페이지). 마찬가지로, Cerne, Nerstad, Dysvik and 

Skerlavaj(2014)는 경쟁 팀 환경("performance climate")과 창

조성 또는 지식 지향적 행동 사이에 직접적인 관계를 찾지 못했

다. 반면, 몇몇 연구자들은 남성 참가자들에 한하여 경쟁과 창조성

에 대한 긍정적인 관계를 가설하고 발견했다(Baer, Vadera, 

Leenders, & Oldham, 2014; Conti et al., 2001). Shalley & 

Oldham(1997)은 사회적 상호작용이 SDT의 필요성 중 하나를 

충족시키면서 다른 사람들과의 창조성에 대한 정보를 제공한다면 

경쟁이 창조성을 증가시킬 수 있다는 가설을 증명했다. 

Harvey(2014)는 팀 차원의 창조력을 끌어올릴 때는 상충되는 아

이디어가 필수적이라고 주장하였다. 팀 구성원들이 경쟁적인 환경

에서 서로를 능가하려고 노력하는 정도까지, 팀 구성원들이 창조

성을 요구하는 문제에 대해 다른 해결책을 제안할 때 상충되는 생

각이 생성되고 능동적으로 방어될 수 있다. 이러한 아이디어의 충

돌은 팀과 개인의 수준 모두에서 창조성을 향상시킬 수 있다(Zhu  

et al. 2017)
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CWS
서비스드 오피스,
비즈니스 센터

커뮤니티 제공 및 네트워킹 문화 O X

각종 라운지 서비스 무료 사용 O
X (일부 무료이며 
추가 요금 필요한 

경우도 있음)

핫 데스크(비지정 좌석) O X

공간 독립성 적음 많음

선호도 높은 고객 연령대 20~30대 중장년층(퇴직 이후 
개인 사업 시작 등)

표 3 국내 CWS와 기존 오피스의 비교

제 3장 코워킹스페이스(CWS)

3.1 CWS정의 관련 이론

[CWS의 정의]

현재까지 국내에서 ‘코워킹스페이스'(이하 CWS) 라는 용어 정의

에 대한 학문적인 연구는 미미하다. 과학기술정책연구원(2018)에서

는‘CWS’란 서로 다른 소속의 전문가 혹은 프리랜서들이 하나의 

업무공간을 공유 하면서, 서로의 아이디어와 의견을 나누는 협업 공

간을 CWS라고 설명한다. 스타트업얼라이언스(2018)는 사무실 임대

차 전문 서비스 알스퀘어의 자문을 통해 <표 1> 과 같이 CWS(공유

오피스)와 서비스드 오피스(비지니스센터)를 분류하였다. 

해외연구에서는 CWS를 “다양한 분야의 전문가들이 점거하는 유

연한, 공유하는, 임대 가능한, 커뮤니티 지향적인 작업장”이라고 정

의하며, 특히 협력, 창조성, 아이디어 공유, 네트워킹, 사회화를 촉진

하고 창업, 프리랜서 및 스타트업을 위한 새로운 사업 기회를 창출하

도록 설계된 곳으로 정의한다.(Capdevilla, 2014; Parrino, 2013; 

Spinuzi, 2012).
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dimensions description

coworking-users 특성과 목표가 다른 사용자들

social intensity 사회적 상호작용을 하는 협업 공동체

Institution of the 
CWS provider CWS 제공기업과 사용기업간의 계약

Physical assets
CWS, 장비, 기술기반 시설 및 사무용품

의 
사용가능성 및 목적

Availability 개방시간 모델 및 접근성 모델

Professional focus 
and competition 전문그룹으로 구성된 협업공간

표 4 CWS의 6가지 Dimensions 

[CWS의 6가지 요소]

독일의 연구팀 Bouncken, Laudien, Fredrich and Gormar(2017)

은 독일의 12개의 CWS를 심층 인터뷰 조사하여 <표 2>와 같이 

CWS의 6가지 dimensions을 정의하였다.

� Coworking-Users : 협업하는 사람들의 특성과 목표에 따라 협

업공간, 협업공동체에서의 행동이 좌우됨. 장비, 공간, 인력풀의 사

용 목적으로 하는 일반 사용자, 지식 교류 및 습득의 목적으로 하

는 학습자, 그리고 사교를 목적으로 하는 사람들로 분류된다.

� Social Intensity: CWS의 핵심 기능은 사회적 상호작용의 향상

이다. 이벤트, 교육 및 네트워킹을 활성화하는 활동 제공과 사회적 

접촉을 주선함. 최종적으로는 구성원들을 한 공간에 통합시키는 

것을 목적으로 한다

� Institution of the CWS provider: CWS 제공자는 일반적, 개인

적, 준개인적 형식들을 가지고 있으며 다른 기관들이나 공공기관

의 법적 관계에 비해 다른 수준의 의존성을 보인다. 공동체의 형
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태는 구성원, 지배권한, 목표, 작업, 접근성과 문화가 작업의 유형

에 영향을 받는다

� Physical assets: CWS는 혼자 사용할 수 있는 싱글룸(사무실 

건물)또는 공적인 시설(도서관)로 다양하게 세팅할 수 있다. 사용 

가능한 공간은 작업 공간(회의실, 작업장, 책상, 사무실), 소셜라이

징 공간(부엌, 카페테리아, 카페)로 구분 됨. CWS은 구성원 혹은 

방문객들을 위한 기술 인프라(인터넷, 와이파이, 인트라넷, 특정 

웹콘텐츠, 소프트웨어)및 장비(프린터, 팩스, 전화, 추가 하드웨어, 

바인더, 폴더, 용지)를 제공함. 기술 장비는 CWS에 따라 다르게 

제공된다

� Availability: CWS은 인프라(인터넷, 책상, 프린터, 회의실)및 서

비스(이벤트, 중매, 조달)에 대해서 유연하게 조정 가능한 멤버쉽 

모델(기간별, 규모별)을 제공한다. 접근성이 중요한 구성원들은 사

생활과 업무 일정에서 자유로운 조정이 가능한 것에 매력을 느낀

다

� Professional focus and competition: 전문가 그룹들이 쓰는 

CWS은 구성원들 간의 협업 및 경쟁 정도를 결정함. CWS은 구성

원 및 참가자를 지원하며 지식을 부여하고 네트워킹을 촉진하기도 

하며 사업을 도움. 교육, 이벤트, 프레젠테이션 및 기타 활동이 제

공된다.

3.2 CWS관련 선행연구를 통한 가설 설정

CWS관련 선행연구는 대부분 공간구성과 특성에 관련된 연구이며, 

창조성, 생산성 등의 측정 가능한 대상을 기준으로 하지 않은 실질적 

연구이다. 한혜선(2013)은 CWS의 공간구성 특성에 관한 연구를 통

해 시대적 요구와 환경적 변화에 맞추어 코워킹 공간의 사례를 분석 

고찰하여 공간 구성 요소와 특성을 제안하는 것을 목적으로 CWS계

획 시 필요한 기초자료를 제공했다. 서울시 기념여구 보고서(2013)

은 CWS의 환경적 배경을 연구하였고, 장기적인 경기 불황에 소유 욕

구를 내려놓고 대량생산과 과잉소비 대신 이미 주어진 자원을 효과적
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으로 이용하여 돌파구를 찾으려는 움직임이 확산 되었다고 제시했다. 

Deskmag은 CWS의 경제적 의미를 공동체 속 에서는 나누는 가치라

고 설명하며, 개방성과 협력을 위하여 기본적인 신뢰를 강조하였으며, 

CWS가 이러한 공유 경제의 실제 중심이 되고 있다고 주장했다. 이혜

수 et al.(2012)는 커뮤니티 중심의 공간 구성 특성에 대한 연구를 

통해 CWS는 커뮤니티공간을 보유하여 사용자간의 시너지효과를 기

대하는 업무 공간이라고 설명했다. Bouncken, Laudien, Fredrich 

and Gormar(2017)은 실증분석을 통해 CWS를 다음의 네 가지로 

분류하였다. 

� 기업의 CWS(Corporate CWS)

새로운 독창성, 프로젝트 프로세스, 기업가 정신을 위해 기업들은 

개방적이고 효율적인 작업 공간마련이 필요하다. 기업은 CWS를 

기존 가치창출 논리로 인해 더디었던 발전을 개선하기 위한 조직

적 전략의 도구로 사용한다. 기업은 창조력, 혁신 및 직원 역량강

화를 위한 연구와 개발이 이곳에서 이루어지길 기대한다. CWS를 

통해 기업이 얻는 가치는 CWS에서 나오는 생산성 향상을 통해 

기존의 가치창출을 촉진시키는 것이다. 제품판매 및 서비스 제공

으로 프로젝트 프로세스 및 새로운 비즈니스 모델이 기업에게 새

로운 가치를 제시하는 것이 Corporate CWS의 가치이다. 

� 개방적 기업의 CWS(Open corporate coworking-space)

기업들은 협업 공간을 제공하고 외부에서 오는 다양한 전문가들의 

창조력을 기업의 구성원들이 흡수하도록 돕는다. 개방적인 프로젝

트에 도움이 될 수 있는 외부기관과의 통합을 통해 기존의 가치창

출 논리를 확대시키는 방안을 만든다. 이는 기업의 새로운 프로세

스, 제품 및 비즈니스 모델에 대해서 외부적인 잠재력의 연구, 개

발 및 통합을 가속화 시키려는 노력이다. 이러한 형태의 CWS는 

기존의 가치창출 방법과 외부기관과 협업, 지적 재산권, 전문지식 

및 영업이익을 이익으로 삼는다. 제품 및 서비스를 제공 하더라도 

판매나 참여를 위한 계획이나 외부에서의 판매 이익이 여전히 필
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요하다.

� 컨설턴시 CWS(Consultancy CWSs)

컨설턴시 CWS는 프로젝트 구성 및 관리, 관계 조성 및 네트워킹, 

또는 경쟁 유도를 위한 컨설팅을 제공한다. 예를 들어, 기업의 네

트워크 및 외부기관과 프로젝트 네트워크를 공유 하여 새로운 가

치를 구성하고자 하는 노력을 기울인다. 새로운 마케팅 방법, 서비

스 제공, 고객 보유, 고정 효과, 판매 전략 및 전문적 방법을 중심

으로 한 새로운 비즈니스 모델을 발굴하고자 한다. 이 형태의 

CWS의 이익은 프로젝트의 시작에 회계적으로 관여를 하거나, 전

문성, 신규고객 확보 및 추가적인 서비스 제공을 통한 서비스 비

용 또는 영업이익이다. 이들은 조직적인 네트워크나 협력체의 참

여인원을 통해 가치를 창출할 스타트업을 발굴한다.

� 독립적인 CWS(Independent CWS)

독립적인 CWS의 공급사는 공간을 구축하고 개인 또는 회사에게 

멤버쉽 자격을 제공한다. 유대관계를 쌓을 수 있는 장점이 있고, 

더불어 사무실과 커뉴니케이션을 위한 공간을 제공한다. 투자, 코

칭, 교육, 기업과의 연계 등의 부가적인 서비스 또한 제공된다. 독

립적인 CWS의 이익은 주로 임대료이며, 회비이나 요식업도 포함

될 수 있다.
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제 4장 분석결과

4.1 타당성 및 신뢰도 검증

본 연구에서 제시한 가설의 검증결과의 신뢰성과 타당성을 검증하

기 위해 측정도구의 요인분석을 진행하였다. 요인분석은 측정지표의 

실제 측정결과가 본래 의도된 이론적 개념과 부합 하는지를 평가한

다. 측정변수들의 평가차원 내에서 항목간의 내적 일관성을 의미하는 

수렴 타당성과 차원간의 독립성을 의미하는 판별 타당성의 검증을 위

해 SPSS 18.0K을 이용하여 탐색적 요인분석을 실시하였다. 요인추

출 방법은 주성분 추출방법을 이용하였고, 요인회전 방법은 직교회전 

방식의 하나인 Varimax회전을 수행하였으며, 요인분석 시 다른 요인

에 적재되거나 요인 적재량이 0.4미만인 항목은 제외시켰다. 

전체 설문지 166부를 분석대상으로 본 연구의 모형을 통해 변수들

간의 상관관계를 알아보았다. 본 연구에서는 변수들의 유사성과 독립

성으로 나타나는 요인을 사전에 연구한 요인과 비교함으로써 주관적 

측정도구에 대한 개념 타당성을 파악하고 내용의 타당성을 확보하고

자 한다. 이를 위하여 SPSS 18.0K을 통해 탐색적 요인분석을 실시

하였다. 탐색적 요인분석은 이론을 만들 때 사용되고, 확인적 요인분

석은 이론을 확인 할 때 사용된다. 본 연구는 Zhu et al.(2016)의 모

형을 기초로 한다. 그러나 확인적 요인분석이 아닌, 탐색적 요인분석

을 한 이유는 다음과 같다. 기존 선행연구인 Zhu et al.(2016)의 모

형은 태국의 R&D 엔지니어를 대상으로 Work Team Climate과 

Individual Climate에 대한 요소들을 설문하였고, Creativity는 설문

을 진행한 R&D 엔지니어의 매니저(Managers)로 하였다. 본 연구는 

지역을 대한민국의 서울 테헤란로의 블록체인 기술을 사용하는 업체

를 대상으로 하였으며, Creativity 관련 설문항목은 

SDT(Self-Determinatory Theory)를 기반으로 진행 한 
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Self-View for Past Creative Behaviour의 항목들로 대체되었다. 

따라서 본 연구는 Zhu et al.(2016)을 기초로 하되, 대상이 다르고 

Creativity에 대한 측정 대상과 설문문항이 다르기 때문에 탐색적 요

인분석을 실시하였다.

요인분석은 측정지표의 실제 측정결과가 본래 의도된 이론적 개념

과 부합하는지를 평가하는 일반적인 분석방법으로 가장 보편적으로 

이용되고 있다. 요인분석에서 요인을 추출하는 방법으로는 일반적으

로 주성분분석(principal component)에 의한 방법과 공통요인분석

(common factor analysis)에 의한 방법이 있는데, 본 연구에서는 주

성분 분석을 사용하여 조사한 결과를 나타났다. 일반적으로 요인추출

은 요인이 설명할 수 있는 분산의 양을 뜻하는 아이겐(eigen) 값을 

기준으로 하여 아이겐 값이 1.0이상인 요인들을 추출한다. 여기서 아

이겐 값이 1.0이라는 의미는 변수하나 정도의 분산을 축약하고 있다

는 의미이다. 요인 적재치(factor loading)는 0.40 이상인 경우를 통

계적으로 유의한 것으로 판단되고, 요인간의 상관관계인 다중 공선성

을 제거하기 위하여 직각회전(varimax)방식으로 나타냈다.

확인적 요인분석은 각 측정변수들의 집중 타당성과 잠재변수의 집

중 타당성 및 판별 타당성 등을 검증하는 단계를 거쳐서 진행하였다. 

타당성 평가를 위해 탐색적 요인분석에 이어 확인적 요인분석을 외생

변수와 내생변수로 나누어 AMOS 18.0의 측정모형을 이용하여 실시

하였다. 이론을 확인할 때 사용하는 확인적 요인 분석을 통해 탐색적 

요인분석을 통해 검증한 모형의 구조를 확인하였다. 신뢰성이란 동일

한 개념에 대하여 반복적으로 측정하였을 때 나타나는 측정값들의 분

산을 의미하며, 신뢰성 검증이 내적 일관성을 가정하지만 검증하지 

못하기 때문에 확인적 요인 분석을 실행하였다(노경섭, 2016). 확인

적 요인분석의 적합도를 평가하기 위하여 GFI, AGFI, RMR, NFI, χ

2, χ2의 p값을 이용하였다.

본 연구에서는 내적 일관성을 측정하기 위해 크론바 알파

(Cronbach's Alpha)계수를 이용하여 신뢰도를 측정하였다. 

Nunnally(1978)는 탐색적인 연구 분야에서는 알파값이 0.60이상이
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면 충분하고, 기초연구 분야에서는 0.80, 그리고 중요한 결정이 요구

되는 응용연구 분야에서는 0.90 이상이어야 한다고 주장한다. Van 

et al.(1980) 또한, 조직단위의 분석수준에서 일반적으로 요구되어지

는 알파값은 0.60이상이면 측정도구의 신뢰성으로서 이상이 없다는 

결과를 나타내었다.

다음으로, 166부의 설문지가 Sample Size로서 타당한지를 확인하

기 위해 설문문항들의 <표 3> 기술통계분석을 통해 왜도

(Skewness)와 첨도(Kurtosis)를 확인하였다.  왜도(skewness)는 

자료의 분포모양이 어느 쪽으로 얼마만큼 기울어져 있는가를 나타내

며 일반적으로 왜도의 절대값이 1보다 큰 경우에는 정규분포에서 크

게 벗어난 것으로 간주한다(성도경 외, 2011). 첨도(kurtosis)는 자

료의 분포모양이 위로 뽀족한 정도를 나타내는 것으로 첨도의 절대값

이 7보다 작아야 정상분포를 이룬다고 볼 수 있다. 이러한 기준에서 

본 연구에서 사용된 데이터들의 왜도와 첨도는 대체적으로 정규분포

를 따르며 Sample Size의 수가 적절하다는 결론을 얻을 수 있었다.
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설문항목 평균
표준

편차
왜도 첨도

IntrateamCollaboration_1 1.71 .779 .712 -.494

IntrateamCollaboration_2 1.76 .795 .900 .404

IntrateamCollaboration_3 1.81 .857 .838 -.008

IntrateamCollaboration_4 1.81 .768 .659 -.037

IntrateamCompetition_1 2.73 1.336 .266 -1.131

IntrateamCompetition_2 2.78 1.412 .350 -1.235

IntrateamCompetition_3 2.96 1.262 -.085 -1.142

IntrateamCompetition_4 2.80 1.202 .136 -1.024

IntrateamCompetition_5 2.96 1.154 .047 -.958

IntrateamCompetition_6 3.00 1.181 .112 -.798

IntrateamCompetition_7 3.37 .917 -.717 .436

IntrinsicMotivation_1 4.25 .744 -.894 .777

IntrinsicMotivation_2 4.19 .857 -.838 -.008

IntrinsicMotivation_3 4.28 .850 -1.105 .635

IntrinsicMotivation_4 4.11 .870 -.672 -.352

ExtrinsicMotivation_1 2.98 1.293 .079 -1.190

ExtrinsicMotivation_2 3.16 1.062 -.318 -.752

ExtrinsicMotivation_3 3.18 1.187 -.070 -1.075

ExtrinsicMotivation_4 3.04 1.182 .007 -1.010

Creativity_1 4.34 .718 -1.002 1.607

Creativity_2 3.57 1.046 -.033 -1.186

Creativity_3 4.06 .799 -.470 -.389

Creativity_4 3.44 1.178 -.485 -.821

Creativity_5 3.99 .985 -1.055 1.170

Creativity_6 4.20 .740 -.699 .293

Creativity_7 4.07 .787 -.495 -.262

Creativity_8 4.22 .795 -.849 .326

표 5 기술통계분석

4.2 변수들의 탐색적 요인분석

본 연구의 모형의 변수의 특성요인인 Intrateam Competition, 
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설문항목
성분

1 2 3 4 5

IntrateamCompetition_6 .900

IntrateamCompetition_4 .881

IntrateamCompetition_2 .851

IntrateamCompetition_5 .835

IntrateamCompetition_1 .815

IntrateamCompetition_3 .741

IntrateamCompetition_7 .738

ExtrinsicMotivation_2 .845

ExtrinsicMotivation_3 .829

ExtrinsicMotivation_1 .813

ExtrinsicMotivation_4 .807

IntrinsicMotivation_2 .869

IntrinsicMotivation_1 .838

IntrinsicMotivation_3 .831

IntrinsicMotivation_4 .798

IntrinsicMotivation_2 .885
IntrateamCollaboration

_2
.860

IntrateamCollaboration

_1
.801

IntrateamCollaboration

_4
.764

Extrinsic Motivation, Intrinsic Motivation, Intrinsic Motivation, 

Creativity에 대한 요인분석 결과 5개로 <표 4>과 같이 추출되었다. 

이 표에 의하면, 아이겐 값은 2.730에서 5.662로 모두가 1.0을 상회

하는 것으로 나타나 모든 변수들이 명확히 분류되었다. 누적분산은 

72.726%로 나타났고, 요인적채치가 0.4보다 크게 나타나 동일 요인

의 측정변수간의 집중 타당성과 판별 타당성이 모두 검증되었다. 또

한, KMO의 수치는 .839, Bartlett의 구형성 검증에서는 카이제곱값

이 3455.791(df=300, p=.000)으로 파악되었다.
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Creativity_6 .755

Creativity_8 .735

Creativity_7 .630

Creativity_1 .601

Creativity_5 .507

Creativity_3 .485

Eigen-value 5.662 3.426 3.327 3.037 2.730

설명분산(%) 22.648 13.704 13.306 12.149 10.919

누적분산(%) 22.648 36.352 49.659 61.807 72.726

Cronbrach Alpha .943 .942 .889 .864 .771

표 6 독립변수들의 탐색적 요인분석 결과
변수들에 대한 탐색적 요인분석을 실시한 결과, <표 6>과 같은 결

과를 나타내었다. 먼저, Intrateam Competition은 모두 7개의 관련 

설문들로 구성이 되어졌으며 아이겐 값(eigen-value)은 5.662, 설명 

분산은 22.648%로 나타나 Intrateam Competition요인으로 선정하

여 연구를 진행하였다. Extrinsic Motivation에 대한 분석 결과, 4개

의 관련 설문으로 구성이 되어졌으며 아이겐 값(eigen-value)은 

3.426, 설명분산은 13.704%로 나타나 4가지 모두 Extrinsic 

Motivation으로 선정하였다. Intrinsic Motivation에 대한 결과 또한 

모두 4개의 관련 설문들로 구성이 되었으며 아이겐 값(eigen-value)

은 3.327, 설명분산은 13.306%로 파악이 되었다. Intrateam 

Collaboration의 결과 마찬가지로 모두 4개의 관련 설문으로 구성이 

되어졌으며 아이겐 값(eigen-value)은 3.307, 설명분산은 12.149%

로 나타나  Intrinsic Motivation요인으로 선정이 되었다. Creativity

에 대한 분석의 결과 Creativity2, Creativity4번의 타 요인에 편입되

어지는 것으로 나타나 삭제를 하였으며 삭제 후 Creativity는 모두 6

개의 문항으로 구성이 되었으며 아이겐 값(eigen-value)은 2.730, 

설명분산은 10.919%로 나타났다.

그리고 6개의 요인 모두의 Cronbrach Alpha값이 0.6이상으로 나와 

측정도구에 문제가 없음을 나타내고 있다.
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4.3 변수들의 확인적 요인분석 결과

전체 인과모형에 대한 구조 방정식 모형분석을 하기 이전에 측정변

수의 판별 타당성과 수렴 타당성은 탐색적 요인분석을 통해 어느 정

도 확인되었으나, 측정항목에 대하여 요인별 단일 차원성 확인과 통

계적 검증을 위하여 AMOS 18.0을 이용하여 선행요인에 대한 확인

적 요인분석을 실시하였다. 그 결과 <그림 4>과 같이 나타났다. 선행

요인들의 특성에 대한 확인적 요인분석의결과 χ2=410.346, 

df=156, χ2에 대한 p값=0.000, 비교 적합지수(CFI : comparative 

fit index)=0.908, 원소간 평균차이(RMR : root mean square 

residual)=0.066, 표준적합지수(NFI : normed fit index)=0.861, 

RMSEA(root mean square error or approximation)=0.099 등과 

같은 통계수치로 나타났다. 

이와 같이 나타난 본 연구의 모형은 적합모형의 지표들과 비교할 

때 CFI지수가 0.908이며 Chi-square값도 유의한 것으로 나타났다. 
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그림 2 변수들의 확인적 요인분석 결과(표준화 추정치)

요인들의 확인적 요인분석 결과로서 구조모델 추정에 대한 기각비

(C. R. : critical ratio)의 크기를 절대값이 1.96이상 기준으로 해석

하고자 할 경우 <표 5>에서 보는 것처럼 본 연구의 모형은 각 측정

변수의 기각비(C.R.)가 1.96을 크게 초과하고, 유의수준 p<0.001에

서 유의한 것으로 나타났다. 따라서, 집중 타당성이 있다고 판단되며, 

본 연구에서는 수집된 자료를 바탕으로 가설의 검증이 가능하다.



- 26 -

구분
Estimat

e
S.E. C.R. P

Intrateam
Competition_1

<-
Intrateam

Competition
1.000

Intrateam
Competition_5

<-
Intrateam

Competition
.938 .063 14.884 ***

Intrateam
Competition_2

<-
Intrateam

Competition
1.114 .064 17.427 ***

Intrateam
Competition_4

<-
Intrateam

Competition
1.006 .074 13.571 ***

Intrateam
Competition_6

<-
Intrateam

Competition
.997 .063 15.874 ***

Extrinsic
Motivation_4

<-
Extrinsic
Motivation

1.000

Extrinsic
Motivation_1

<-
Extrinsic
Motivation

1.121 .063 17.893 ***

Extrinsic
Motivation_3

<-
Extrinsic
Motivation

1.068 .055 19.511 ***

Extrinsic
Motivation_2

<-
Extrinsic
Motivation

.857 .056 15.258 ***

Intrinsic
Motivation_4

<-
Intrinsic

Motivation
1.000

Intrinsic
Motivation_3

<-
Intrinsic

Motivation
.801 .081 9.835 ***

Intrinsic
Motivation_1

<-
--

Intrinsic
Motivation

.883 .065 13.656 ***

Intrinsic
Motivation_2

<-
--

Intrinsic
Motivation

1.012 .075 13.580 ***

Intrateam
Collaboration_4

<-
Intrateam

Collaboration
1.000

Intrateam
Collaboration_1

<-
Intrateam

Collaboration
1.411 .200 7.052 ***

Intrateam
Collaboration_2

<-
Intrateam

Collaboration
1.738 .236 7.368 ***

Intrateam
Collaboration_3

<-
Intrateam

Collaboration
1.604 .186 8.617 ***

Creativity_3 <- Creativity 1.000

Creativity_5 <- Creativity 1.279 .195 6.564 ***

Creativity_7 <- Creativity 1.048 .157 6.687 ***

***p<0.001

표 7 변수들의 확인적 요인분석 결과
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적합도지수 평가기준
모형적합

도 결과

자유도(df)

모수가 추정된 다음의 

이용 가능한 정보 

단위수

156

카이자승통계량 - 410.346

유의 확률(p값) - .000

원소간 평균차이(RMR) 최소값 .066

표준적합지수(NFI) >0.9 우수, >0.8 양호 .861

Tucker-Lweis 지수(TLI) >0.9 우수, >0.8 양호 .888

비교부합지수(CFI) >0.9 우수, >0.8 양호 .908

증분적합지수(IFI) 1에 가까울수록 양호 .909

간명기초부합지수

(Parsimonius CFI)
>0.7 우수, >0.6 양호 .746

간명표준부합지수

(Parsimonius NFI)
>0.7 우수, >0.6 양호 .707

근사평균오차제곱근(RMSEA) <0.1채택, <0.05 최적 .099

표 8 확인적 요인분석 적합도 지수

4.4 판별타당성

본 연구에서 선정된 변수들의 판별타당도를 파악하기 위하여 아래

의 수식을 참고하여 판별타당도 분석을 시행하였다. 판별타당도 검증

의 결과인 판별타당도는 평균분산추출(AVE, Average Variance 

Extracted)과 개념들 간 상관계수 값을 이용하여 분석할 수 있다. 구

성개념들 간의 상관계수의 제곱값이 평균분산추출량(AVE)을 초과하

지 않으면 판별타당성을 지닌다(Fornell and Laker, 1981). 즉 판별

타당성 평가의 대상이 되는 각각의 평균분산 추출량과 그 둘 간의 상

관관계의 제곱을 비교하여 두 평균분산추출량이 모두 상관관계의 제

곱보다 크면 그 두 대상 간에는 판별타당성이 있다고 할 수 있다. 분
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산추출량은 측정오차에 의한 변량의 양과 관계에서 구성개념이 잡아

낸 변량의 양을 의미한다.

개념신뢰성


  







  



 
 


  






=표준화람다의합 의제곱 측정오차분산의합
표준화람다의합 의제곱

≥    0.7

=


  




 

  



 
 


  




 

=표준화람다제곱 의합 측정오차분산의합
표준화람다제곱 의합

≥    0.5

단, 1-std.
   측정오차의분산

  본 연구에서 평균분산추출량은 Fornell and Laker(1981)가 제

안한 공식에 의하여 계산하였으며, 평균분산추출량은 일반적으로 0.5

이상이면 집중타당성을 갖는 것으로 받아들이는데 이는 항목들의 분

산 중 1/2은 construct에 의해 설명될 수 있어야 그 항목들을 수용할 

가치가 있다는 것을 의미한다. 본 연구의 측정모형에서 사용된 구성

개념간의 평균분산추출량은 <표 7>과 같다. 구성개념들 간의 상관계

수의 제곱값이 AVE(Average Variance Extracted)를 초과하지 않

는 것으로 나타났기 때문에 구성개념 간 판별타당성은 확보되었다고 

할 수 있다.

  본 연구에서는 단일차원성이 입증된 각 연구단위별 척도들에 대
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하여 서로의 관계가 어떠한 방향이며, 어느 정도의 관계를 갖는지를 

알아보기 위하여 먼저 상관관계 분석을 실시하였다. 상관관계 분석은 

독립변인들 간의 상관관계를 파악하기 위해서 실시하였으며, 대부분 

상관관계가 존재하는 것으로 나타났다. 또한 판별계수의 값도 일정수

준인 0.5 이상으로 나타나 판별타당도에는 이상이 없다는 것을 알 수 

있다.
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요인명 평균 표준편차
Intrateam

Competition

Extrinsic

Motivation

Intrinsic

Motivation

Intrateam

Collaboration
Creativity

Intrateam

Competition
2.8554 1.15168 1

Extrinsic

Motivation
3.0889 1.09233 .549** 1

Intrinsic

Motivation
4.2078 .72018 .299** .428** 1

Intrateam

Collaboration
1.7741 .67489 -.203** -.213** .036 1

Creativity 4.0382 .67111 .549** .513** .353** .012 1

AVE .712 .755 .749 .707 .587

개념신뢰도 .925 .925 .922 .903 .810

**p<0.01

표 9 상관관계 및 판별타당성 분석 결과
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4.5 전체 연구모형의 적합도 평가

본 연구의 모형은 5개의 중요변수 즉, Intrateam Competition, 

Intrateam Collaboration, Extrinsic Motivation, Intrinsic 

Motivation, Creativity로 구성하였다. 이 다섯가지 변수들은 연구모

형에서 탐색적 요인분석을 통하여 도출된 요인들로서 확인적 요인분

석을 통해 타당성이 입증되었다.

개념 타당성을 검증하기 위해서 적합도를 평가지표로 

GFI(goodness of fit index : 0.9이상 우수, 0.8이상 양호), 

AGFI(adjusted GFI: 0.9이상), 카이자승(적을수록 바람직함), 카이

자승에 대한 p값(0.05이상이면 바람직함)을 적용하였으며 그 결과는 

<표 8>과 같다. 

<그림 5>은 공분산 구조방정식 모형으로 신뢰성, 타당성 분석에서 

제거된 변수들을 제외하고 연구모형을 토대로 작성되었다. 연구모형

에서 제시되었던 전반적인 모형의 검증 결과를 살펴보면, χ

2=439.100, df=158, χ2에 대한 p값=0.000, CFI(comparative fit 

index)=0.899, RMR(root mean square residual)=0.090, 

NFI(normed fit index)=0.852, TLI(tucker-lewis index)=0.878, 

Parsimonius CFI=0.747, Parsimonius NFI=0.708, 

RMSEA=0.104를 나타내고 있다.
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그림 3 연구모형 분석 결과



- 33 -

<표 10>과 같이 전반적인 적합도 지수 중 CFI값과 RMSEA값이 

모두 기준치를 상회 하고 있다. 그리하여 전반적 적합도 지수들은 종

합적으로 고려할 때 대체로 본 모형은 수용할만한 모형임을 알 수 있

다.

최종 연구모형의 검증 결과는 <그림 5>와 같으며, 구조방정식의 결

과로는 <표 11>과 같이 나타낼 수 있다. 가설의 검증의 결과 

Intrateam_Competition은 Intrinsic_Motivation과 

Extrinsic_Motivation에 C.R값 4.391, 7.240의 통계적으로 유의미한 

정적(+) 영향력을 주는 것으로 파악이 되었다. 또한, 

Intrinsic_Motivation과 Extrinsic_Motivation은 Creativity에 C.R값 

1.944, 3.596으로 나타나 유의미한 정적(+)인 영향력을 주었다. 그

리고 독립변수인 Intrateam_Collaboration와 Intrateam_Competition

은 종속변수인 Creativity에 C.R값 2.092, 3.978로 나타나 유의미한 

정적(+)인 영향력을 주는 것으로 확인이 되었다. 다시 말해 

Intrateam_Competition이 증가할수록 Intrinsic_Motivation과 

Extrinsic_Motivation이 증가한다는 뜻으로 이해가 되며 

Intrinsic_Motivation, Extrinsic_Motivation, 

Intrateam_Collaboration, Intrateam_Competition가 증가할수록 

Creativity는 높아진다는 뜻으로 해석이 되어진다. 
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적합도지수 평가기준
모형적합

도 결과

자유도(df)

모수가 추정된 

다음의 이용 가능한 

정보 단위수

158

카이자승통계량 - 439.100

유의 확률(p값) - .000

χ2 / df <3.0 2.779

원소간 평균차이(RMR) 최소값 .090

표준적합지수(NFI) >0.9 우수, >0.8 양호 .852

Tucker-Lweis 지수(TLI) >0.9 우수, >0.8 양호 .878

비교부합지수(CFI) >0.9 우수, >0.8 양호 .899

증분적합지수(IFI)
1에 가까울수록 

양호
.900

간명기초부합지수(Parsimonius 

CFI)
>0.7 우수, >0.6 양호 .747

간명표준부합지수(Parsimonius 

NFI)
>0.7 우수, >0.6 양호 .708

근사평균오차제곱근(RMSEA) <0.1채택, <0.05 최적 .104

표 10 연구모형 적합도 지수
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가설
Estimat

e
S.E
.

C.R. P
채
택

비
고

Intrinsic
_Motivat

ion

<-
-

Intrateam_
Collaborati

on
.245

.14
6

1.67
8

.093
기
각

Intrinsic
_Motivat

ion

<-
-

Intrateam_
Collaborati

on
.245

.05
6

4.39
1

***
채
택

정
적

Extrinsic
_Motivat

ion

<-
-

Intrateam_
Competitio

n
.531

.07
3

7.24
0

***
채
택

정
적

Creativit
y

<-
-

Intrinsic_
Motivation

.114
.05
7

1.99
4

.046
*

채
택

정
적

Creativit
y

<-
-

Extrinsic_
Motivation

.169
.04
7

3.59
6

***
채
택

정
적

Creativit
y

<-
-

Intrateam_
Collaborati

on
.203

.09
7

2.09
2

.036
*

채
택

정
적

Creativit
y

<-
-

Intrateam_
Competitio

n
.197

.05
0

3.97
8

***
채
택

정
적

***p<0.001, **p<0.01, *p<0.05

표 11 연구모형 구조방정식 분석결과
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4.6 간접효과 검증

본 연구의 독립변수인 Intrateam_Collaboration, 

Intrateam_Competition이 종속변수인 Creativity에 미치는 영향에서 

Intrinsic_Motivation과 Extrinsic_Motivation의 간접효과를 파악하기 

위하여 부트스트래핑방식(Bootstraping)을 사용하여 간접효과를 검증

한 결과 아래 <표 10>과 같다. 분석의 결과 Intrateam_Competition

은 종속변수인 Creativity에 통계적으로 유의미한 간접효과를 나타내

는 것을 확인할 수가 있었다.

설명

종속변수

Intrateam_Collaboration, Intrateam_Competition
Creativity

계수값 .022 .239

p .143 .002**

**p<0.01, *p<0.05

표 12 간접효과(indirect)분석 결과
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가설
직접
효과

간접
효과

총효과

Intrinsic_
Motivation

<---
Intrateam_

Collaboration
.142 .000 .142

Intrinsic_
Motivation

<---
Intrateam_
Competition

.371 .000 .371

Extrinsic_
Motivation

<---
Intrateam_
Competition

.563 .000 .563

Creativity <---
Intrinsic_
Motivation

.150 .000 .150

Creativity <---
Extrinsic_
Motivation

.324 .000 .324

Creativity <---
Intrateam_

Collaboration
.157 .022 .179

Creativity <---
Intrateam_
Competition

.400 .239 .639

표 13 직접, 간접, 총효과 
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4.7 위워크, 논스에 따른 조절효과 검증

본 연구의 가설 중  위워크, 논스에 따른 영향력의 차이를 검증하기 

위하여 먼저 위워크, 논스의 데이터를 sorting후 구조모형에 투입하였

으며 그 결과는 아래와 같다.  위워크, 논스에 따른 조절효과에서는 p

값이 .000으로 나타났다. 기준치인 0.05보다 낮기 때문에  위워크, 

논스에 따른 조절효과는 존재하는 것으로 파악되었다. 분석의 결과를 

살펴보면 위워크에서는 Intrateam_Collaboration이 

Intrinsic_Motivation에 유의한 정적(+)인 영향력을 주었으나 논스집

단에서는 영향력이 없는 것으로 나타났다. 협업은 팀 구성원들과 공

동 목표를 달성하기 위한 노력이며, 의도적인 지식의 공유이며, 구성

원간에 이러한 상호작용은 유대관계에 만족할 수 있는 내적 동기부여

로 연결된다. 이는 위워크의 구성원들이 팀 내부적으로 협업으로 인

한 내적 동기부여에 대한 영향을 활발하게 받는다고 할 수 있다. 

Intrateam_Competition이 Extrinsic_Motivation에 미치는 영향에서

는 위워크집단의 경우 통계적으로 유의미한 부적(-) 영향력을 주는 

것으로 파악이 되었으나 논스집단에서는 유의미한 영향력을 파악할 

수는 없었다. 이는, 본래의 가설과 대립되는 결과이며, 모형의 결과와

도 대립된다. 위워크 집단의 이와 같은 결과에 대해서는 좀 더 상세

한 연구가 필요하다.

설명

또한, Intrinsic_Motivation이 Creativity에 미치는 영향에서는 논스

집단이 유의미한 영향력을 주었으나 위워크집단에서는 영향력을 확인

할 수는 없었다. 논스 집단은 Curation을 통해 면접에 통과 한 구성

원들만이 집단에 속할 수 있다. 해당 면접의 내용은 기본사항 및 학

력 경력 뿐만 아니라, 어떤 꿈을 가지고 있는지, 인생에서 중요하게 

생각하는 가치가 무엇인지 등 개인의 철학과 가치관 대한 것으로 이

루어져 있는 것들로 구성되어 있다. 논스의 면접을 통과한 구성원들

이 더 확고한 내적 동기부여와 창조성의 정(+)의 연결고리를 만들었
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설문문항
위워크 집단 

설문응답 
평균

논스 
설문응답 

평균

t 기각치 양측 
검정

Intrateam  
Collaboration_1

4.0970873
79

4.6031746
03

1.974534576

Intrateam  
Collaboration_2

4.0776699
03

4.5079365
08

1.974534576

Intrateam  
Collaboration_3

4.0485436
89

4.4126984
13

1.975798924

Intrateam  
Collaboration_4

4.0388349
51

4.4285714
29 1.975189163

Intrateam  
Competition_1

1.9417475
73

4.0317460
32 1.975798924

Intrateam  
Competition_2

1.8349514
56

4.3174603
17 1.979763763

Intrateam
Competition_3

2.2038834
95

4.0634920
63 1.976013178

Intrateam  
Competition_4

2.0291262
14

4.0634920
63 1.976345655

Intrateam  
Competition_5

2.2233009
71

4.1746031
75 1.976013178

Intrateam  
Competition_6

2.2718446
6

4.1904761
9

1.977961264

Intrateam  
Competition_7

3.0194174
76

3.9523809
52 1.974808092

Intrinsic  
Motivation_1

4.0097087
38

4.6507936
51 1.974715786

Intrinsic 
Motivation_2

3.9514563
11

4.5714285
71 1.974534576

Intrinsic 
Motivation_3

4.1844660
19

4.4285714
29 1.975798924

을 것이라고 추측해본다. 

조절효과에 대한 해석을 위해 두 집단의 평균 차이 유의성을 검증

하기 위한 이분산 가정 두집단 T-검정을 진행하였으나, 25개의 5점 

리커트 척도를 이용한 설문항목에 대하여 유의한 평균의 차이를 갖는 

설문항목은 없는 것으로 나타났다.
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Intrinsic 
Motivation_4

3.8543689
32

4.5396825
4

1.974624621

Extrinsic 
Motivation_1

3.7864077
67

1.7777777
78

1.974534576

Extrinsic 
Motivation_2

3.3398058
25

2.0317460
32 1.974996213

Extrinsic 
Motivation_3

3.4757281
55

1.7460317
46 1.974534576

Extrinsic 
Motivation_4

3.5922330
1

1.9206349
21

1.974624621

Creativity_1 4.1553398
06

4.6349206
35

1.978098842

Creativity_3 3.7864077
67

4.5079365
08

1.977431212

Creativity_5 3.5922330
1

4.6349206
35

1.974808092

Creativity_6 4.0388349
51

4.4603174
6

1.984723186

Creativity_7 3.7766990
29

4.5396825
4 1.977303542

Creativity_8 4.0582524
27

4.4761904
76

1.976233309

표 14 설문항목에 대한 두 집단의 평균과 T-검정 결과

Model DF CMIN P
NFI

Delta-1

IFI

Delta-2

RFI

rho-1

TLI

rho2

제약모델 7 63.656
.000*

*
.027 .032 .023 .028

표 15 조절효과 검증 결과
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그림 4 위워크, 논스에 따른 조절효과 검증 결과 
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가설
위워크 논스

Estimat
e

S.E
.

C.R. P
Estimat

e
S.E
.

C.R. P

Intrinsic_Motivation
<--
-

Intrateam_Collaboratio
n

.484
.15
8

3.07
2

.002
**

-.002
.02
8

-.08
3

.934

Intrinsic_Motivation
<--
-

Intrateam_Competition -.442
.25
1

-1.7
60

.078 .051
.07
4

.696 .486

Extrinsic_Motivatio
n

<--
-

Intrateam_Competition -1.389
.41
4

-3.3
57

*** .111
.07
2

1.54
1

.123

Creativity
<--
-

Intrinsic_Motivation .129
.06
6

1.94
3

.052 .862
.39
2

2.20
0

.028
*

Creativity
<--
-

Extrinsic_Motivation -.059
.06
6

-.88
9

.374 -.735
.68
5

-1.0
72

.284

Creativity
<--
-

Intrateam_Collaboratio
n

.165
.09
2

1.78
9

.074 .009
.11
2

.084 .933

Creativity
<--
-

Intrateam_Competition -.252
.17
6

-1.4
36

.151 .282
.15
3

1.84
1

.066

***p<0.001, **p<0.01, *p<0.05

표 16 위워크, 논스에 따른 영향력 차이검증 결과
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제 5장 결론

5.1 결론 및 시사점

연구의 결과는 팀 차원의 잠재 변수 2가지와 개인 차원의 잠재변수 

2가지 모두 Creativity에 유의미한 정적(+) 영향력을 주는 것으로 

파악이 되었다. 이는, 팀 내부에 경쟁적 환경이 높을수록, 팀 내부 협

력적 환경이 높을수록, 개인의 외부적 동기부여가 클수록, 그리고 개

인의 내부적 동기부여가 클수록 창조성이 커진다는 것을 의미한다. 

또한, 팀 내부에 경쟁적 환경이 높을수록 개인의 외적 동기부여와 내

적 동기부여가 커짐을 의미한다. 

조절효과를 통하여 위워크와 논스, 두 집단이 연구의 모형에 어떤 

차이를 나타내는가에 대하여 살펴보면, 첫째, 위워크 집단의 팀 내부

의 협력적 환경이 높을수록 내적 동기부여가 커지는 영향을 보인 반

면, 논스 집단에서는 유효한 영향을 보이지 않았다. 협업은 팀 구성원

들과 공동 목표를 달성하기 위한 노력이며, 의도적인 지식의 공유10)

10) Dillenbourg, Baker, Blaye, and O'Malley, 1995본 연구는 국내 도심에서 급

성장하고 있는 코워킹스페이스가 창조경제를 이끌어갈 IT산업, 특히 

스타트업의 발전을 위해 갖추어야 할 요소에 대해 알아보고자 하였다

는 것에 그 의의가 있다. CWS 구성원들의 창조성을 키우기 위해 위워

크와 같은 대형 CWS공간은 협력샘플사이즈는 구조방정식에 통상적으

로 필요한 샘플사이즈인 200개에 미치지 못하지만 왜도와 첨도를 통

해 정규분포를 따르는 것을 확인함으로서 모형의 타당성을 입증하였지

만, 더 큰 샘플사이즈로 보다 명확한 결과를 도출 할 수 있을 것으로 

기대한다. 또한, 전문가의 직접도 지수에 대한 부재로, 전문가의 직접

도에 따른 두 집단간의 비교연구를 상세히 진행하지 못하였다. 향후 전

문가의 직접도 지수를 발전시킨 후, 해당 지수에 따른 창조성에 대한 

연구를 통해 창조경제를 위한 CWS에 대해 상세히 규명하길 기대한다. 

본 연구는 세계적으로 블록체인 커뮤니티를 기초로 한 CWS가 생

겨남에 따라 진행되었다. 블록체인 뿐만 아니라, 인공지능, 아트, 등 
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이며, 구성원간에 이러한 상호작용은 유대관계에 만족할 수 있는 내

적 동기부여로 연결된다. 이는 위워크의 구성원들이 팀 내부적으로 

협업으로 인한 내적 동기부여에 대한 영향을 활발하게 받는다고 할 

수 있다. 

또 다른 위워크 집단에 대한 조절효과로는 팀 내부적 경쟁적인 환경

과 개인의 내재적 동기부여의 유의마한 부적(-)영향이다. 이는, 본래

의 가설과 대립되는 결과이며, 모형의 결과와도 대립된다. 위워크 집

단의 이와 같은 결과에 대해서는 좀 더 상세한 연구가 필요하다.

논스 집단의 경우, 유의미한 조절효과의 결과는 한 가지로 나타났으

며, 이는 내적 동기부여가 창조성을 높인다는 것이다. 논스 집단은 

Curation을 통해 면접에 통과 한 구성원들만이 집단에 속할 수 있다. 

해당 면접의 내용은 기본사항 및 학력 경력 뿐만 아니라, 어떤 꿈을 

가지고 있는지, 인생에서 중요하게 생각하는 가치가 무엇인지 등 개

인의 철학과 가치관 대한 것으로 이루어져 있는 것들로 구성되어 있

다. 논스의 면접을 통과한 구성원들이 더 확고한 내적 동기부여와 창

조성의 정(+)의 연결고리를 만들었을 것이라고 추측해본다. 

반면, 위워크 집단에서는 창조성에 유의한 영향을 주는 변수가 없었

다. 

5.2 연구의 한계

본 연구는 국내 도심에서 급성장하고 있는 코워킹 스페이스가 창조

경제를 이끌어갈 IT산업, 특히 스타트업의 발전을 위해 갖추어야 할 

요소에 대해 알아보고자 하였다는 것에 그 의의가 있다. CWS 구성원

들의 창조성을 키우기 위해 위워크와 같은 대형 CWS공간은 협력샘

플사이즈는 구조방정식에 통상적으로 필요한 샘플사이즈인 200개에 

다양한 산업체 별로 생겨나는 CWS에 대한 연구도 진행되길 기대한

다.
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미치지 못하지만 왜도와 첨도를 통해 정규분포를 따르는 것을 확인함

으로서 모형의 타당성을 입증하였지만, 더 큰 샘플사이즈로 보다 명

확한 결과를 도출 할 수 있을 것으로 기대한다. 또한, 전문가의 직접

도 지수에 대한 부재로, 전문가의 직접도에 따른 두 집단간의 비교연

구를 상세히 진행하지 못하였다. 향후 전문가의 직접도 지수를 발전

시킨 후, 해당 지수에 따른 창조성에 대한 연구를 통해 창조경제를 

위한 CWS에 대해 상세히 규명하길 기대한다. 

본 연구는 세계적으로 블록체인 커뮤니티를 기초로 한 CWS가 생

겨남에 따라 진행되었다. 블록체인 뿐만 아니라, 인공지능, 예술, 등 

다양한 산업체의 커뮤니티를 위해 생겨나는 CWS에 대한 연구도 진

행되길 기대한다.
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우리 팀원들은 목표를  달성하기 위해 
팀으로서 협력한다.

Intrateam 
Collaborative 

Climate_2
우리 팀원들은 서로 지원과 도움을 준다.

Intrateam 
Collaborative 

Climate_3

우리팀원들은문제에대한최선의해결책을찾
기위해협력한다. 
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Intrateam 
Collaborative 

Climate_4

우리 팀원들은 서로 노력을 조정하며 
일한다.

Intrateam 
Competitive 
Climate_1

우리팀원들과경쟁하지않을때나는소외감을
느낀다. 

Intrateam 
Competitive 
Climate_2

우리팀원들끼리의경쟁은치열하다. 

Intrateam 
Competitive 
Climate_3

(ReverseCode
d)

우리   팀원들은 경쟁하지 않는다. 

Intrateam 
Competitive 
Climate_4

우리 팀원들은 동료들이 자신보다 앞서 
나갈 때 고통스러워한다.

Intrateam 
Competitive 
Climate_5

우리 팀원들은 동료들이 어떻게 평가받고 
있는지 알아내려고 한다.

Intrateam 
Competitive 
Climate_6

우리 팀원들은 상사에게 감명을 주기 위해 
동료보다 더 잘하려고 한다.

Intrateam 
Competitive 
Climate_7

우리팀의분위기는팀원들이다른동료들보다
더잘하려고노력하게한다. 

I n t r i n s i c 
Motivation_1

내가 매일 일을 
하는 이유는…

나는 내 일 자체를 
즐기기 때문이다.

I n t r i n s i c 
Motivation_2

나는 내 일이 
재미있기 때문이다.

I n t r i n s i c 
Motivation_3

내 일이 매력적이라고 
생각하기 때문이다.

I n t r i n s i c 
Motivation_4 일이 즐겁기 때문이다.

E x t r i n s i c 
Motivation_1

내가 매일 일을 
하는 목적은…

월급을 받기 
위해서이다.

E x t r i n s i c 
Motivation_2

승진 기회를 가지기 
위해서이다.
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E x t r i n s i c 
Motivation_3

상여금을 받기 
위해서이다.

E x t r i n s i c 
Motivation_4

고용 안정성을 
위해서이다.

Creativity_1
나는 장애물을 마주쳤을 때  문제를 
해결하기 위한 다른 방법을 항상 
고려한다.

Creativity_2
(Removed)

나는문제를개선하는것보다새로운것을만들
어내는것에더빠르다.

Creativity_3 나는 오래된 문제에 대한 새로운  시각을 
가지고 있다.

Creativity_4
(Reverse-Co
ded)
(Removed)

나는변화가점진적으로되는상황을선호한다.

Creativity_5 나는 새로운 아이디어들과  문제점들을 
동시에 소화 할 수 있다.

Creativity_6
나는 다른 사람들이 새로운  아이디어를 
개발하는 것을 돕는다.

Creativity_7 나에게는 새로운 아이디어가 많다.

Creativity_8

나에게는 빈번하게 변화의 자극이  
필요하다.
나에게는 빈번하게 변화의 자극이  
필요하다.

표 18 설문항목


