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초   록

스마트기기와 네트워크 발전은 기업의 업무 방식에 급격한 변화를 가져오고 있다. 다양한 

기업에서는 IT 인프라와 모바일 시스템 등 다양한 정보시스템의 통합적 관리 운영을 통해 

근로자가 시간과 공간에 구애받지 않고 업무를 처리할 수 있도록 하는 ‘스마트워크(Smart 

Work)’ 도입하고 있으며 점차 확대되고 있다. 이에 따라 스마트워크의 도입과 확산에 따른 

효과, 다시 말해 근로자의 직무만족과 이용의도에 미치는 영향에 대한 연구가 필요하다. 따라서 

본 연구에서는 스마트워크에 관한 문헌연구를 통해 스마트워크의 효과를 도출하고 각 효과가 

직무만족과 스마트워크 지속사용의도에 어떤 영향관계를 갖는지 분석하였다. 연구결과, 스마트 

워크 효과 중 업무효율성과 직무자율성이 직무만족에 긍정적인 영향을 주었고, 효율성과 직무 

자율성, 유연성은 지속사용의도에 긍정적인 영향을 주는 것으로 검증되었다. 본 연구는 향후 

스마트워크를 도입하려는 기업의 전략수립 및 관련 정책 수립에 도움을 줄 수 있을 것으로 

기대된다.

ABSTRACT

Development of smart devices and the network of the company change the way of 

working. ‘Smart work’ is a type of work method expected to handle business regardless 

of the time and space. Therefore, ‘Smart Work’ is being introduced and gradually expanded 

in variety of companies. However, despite this popularity its effect is under question. This 

article reports on the effect of ‘Smart Work’ through literature review and analyzed the 

relationship among the worker’s job satisfaction, smart work continued usage. The results 

of this study are expected to help companies to establish strategies connected with ‘Smart 

Work.’

키워드：스마트워크, 스마트워크 효과, 직무만족, 스마트워크 지속적 사용의도 

Smart Work, Smart Work Effects, Job Satisfaction, Smart Work Continued Usage 

http://www.calsec.or.kr/jsebs

ISSN: 2288-3908

The Journal of Society for e-Business Studies  

Vol.19, No.3, Aug 2014, pp.23-49

http://dx.doi.org/10.7838/jsebs.2014.19.3.023

1)

* First Author, MOT, Graduate School of Yonsei University(parkyeree@hanmail.net)  

** Corresponding Author, Graduate School of Information, Yonsei University(jhoonlee@yonsei.ac.kr)

*** Co-Author, NIA(billieyz@gmail.com)

2014년 05월 15일 접수, 2014년 06월 20일 심사완료 후 2014년 07월 09일 게재확정.



24  한국전자거래학회지 제19권 제3호

1. 서  론

1.1 연구의 배경 

최근 컴퓨터, 인터넷과 같은 정보통신의 발

달과 다양한 스마트 기기의 보급은 조직의 업

무 방식에 급격한 변화를 가져오고 있다[34]. 

특히 스마트폰, 타블렛 PC 등과 같은 다양한 

형태의 정보통신기술은 상상 이상의 속도로 

발전하고 있다. 이러한 변화로 인해 개인들은 

일상생활의 의사소통뿐만 아니라, 업무와 관

련된 정보 검색, 저장 및 의사결정에 정보통

신기술을 활용할 수 있게 되었다. 개인들은 

정보통신 인프라와 스마트 기기를 활용하여 

인터넷, 멀티미디어, 전자문서 결재, 고객관리 

등 사무 업무 기능 등을 종합적으로 이용할 

수 있게 되었으며, 언제 어디서나 업무를 수

행할 수 있게 되었다[34]. 이와 같이, 기존 IT 

인프라와 모바일 시스템 그리고 웹 2.0 기반

의 소셜 미디어 등 다양한 정보시스템의 통

합적 관리운영을 통하여 근로자로 하여금 시

간과 장소에 구애 받지 않고 창의적이고 효

과적으로 업무를 수행하도록 하는 것을 스마

트워크(Smart work)라고 한다[57].

기존의 전통적인 조직의 업무 방식은 근로

자들이 사무실에 출퇴근을 하며 일하는 방식 

이였다면 스마트워크는 근무의 공간을 자택, 

이동 중 혹은 회사 이외의 장소, 가까운 워크

센터 등으로 확장시킨 형태이다. 정보통신기

술의 발전으로 인해 초래된 변화에 대처하기 

위해 2010년 7월 행정안전부, 방송통신위원회 

등 정부부처가 합동으로 스마트워크 추진 종

합계획을 발표한 바 있다[13]. 정부는 전 세계

적 관심사인 지구 온난화에 대처하고 에너지 

소비감축, 유연 근무제를 통한 여성인력의 활

용, 저출산 문제해결, 지식기반 사회로의 진

입 등을 목적으로 2015년까지 정부기관 노동

인력의 30%를 스마트워크화하고 공공형 스

마트워크센터 50개, 민간형 450개로 확대 구

축하는 국가적인 전략으로 지원하고 있다[36]. 

민간 기업은 스마트워크가 사무실 공간비용

과 운영비용을 절감할 수 있고 필요한 인력, 

정보, 지식, 시스템을 네트워크로 연결하여 다

양한 정보자원을 공유할 수 있다는 점에서 새

로운 가치를 창출할 수 있을 것으로 전망하여 

스마트워크를 도입하였다[38, 44]. 한국 IBM

은 전 직원의 60%가 고정좌석이 없는 모바일 

직원이며 업무와 관련된 부분은 사내 정보시

스템에 접속해 외부에서 처리하고 필요할 때

만 회사에 들어와 회의 등을 진행한다.1) KT

는 2010년 9월 분당에 첫 스마트워크센터를 

개관하였고, SK는 그룹차원의 모바일 오피스 

‘커넥티드 워크포스’를 도입하였다.2) 삼성전

자는 2011년 재택, 원격 근무를 본격적으로 

실시하기 위해 서울과 분당에 스마트워크 센

터를 개장하고 2012년부터 본격 운영하였으

며, ‘모바일 데스크’를 통해 기업 환경에 최적

화된 스마트 오피스를 추진하였다.3) LG 전자

도 모바일 스마트 오피스 서비스를 2011년 하

반기부터 전사적으로 제공하고 있다. 이 밖에 

한국중공업, 삼성증권, 코오롱 그룹 등 IT 이

외의 분야에서도 스마트워크의 도입을 추진 

중에 있다[83]. 국외의 경우에도 지구온난화 

문제, 노동인구 감소 해결, IT 기술의 효율적 

1) ｢스마트빅뱅 : 스마트오피스 현장-IBM｣ ETNEWS. 

COM, 2011. 6. 12. 

2) ｢KT, 스마트워크로 경쟁력 인지도 쑥쑥｣, 종합신문 

뉴시스, 2012. 12. 03.

3) ｢‘스마트워크’ 물결 밀려온다｣, 조선biz, 2011. 8. 7.
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활용, 일과 삶의 균형 추구를 목적으로 스마

트워크를 활발하게 추진하고 있다[58]. NIA 

[59]에 따르면 미국은 정부의 주도로 공공부

문의 원격근무를 확대시켜 업무처리 방식 및 

공공서비스 제공방식을 개선하기 위해 스마

트워크를 도입하였고, 네덜란드의 경우 정부

기관과 민간 기업이 공동으로 스마트워크 센

터를 구축하여 운영하면서 암스테르담 근교

를 비롯해 2010년 기준 99개의 스마트워크 센

터를 운영 중에 있으며 전 사업체의 49%가 

스마트워크를 실시하고 있다. 영국의 British 

telecom은 93년 탄력근무, 원격근무를 포함하

는 스마트워크를 실시하여 유연한 근무환경

을 통한 생산성 향상과 비용의 절감을 효과를 

얻었다[59]. 근로자는 스마트워크를 통해 자

신의 상황에 맞게 시간 및 공간관리를 자율적

으로 통제할 수 있으며 좀 더 유연한 근무 형

태를 통해서 일과 삶의 조화를 꾀할 수 있다

는 이점을 기대할 수 있다[57]. 

하지만 연구자들은 의사소통 및 상호작용

을 정보통신 기술에 의존하게 되는 스마트워

크 환경에서 근로자들이 새로운 유형의 직무 

스트레스를 경험하게 될 것이라 언급하고 있

다[84]. 국내 기업들의 업무 환경이 스마트워

크에 맞게 바뀌었음에도 불구하고 원격, 재

택근무에 대해 보수적인 것은 ‘일은 회사에

서 직원들끼리 얼굴을 보며 해야 한다.’는 문

화적인 부분이 중요하게 작용하고 있기 때문

이다. Lee[41]은 스마트워크에 대한 문헌 연

구를 통해 스마트워크에 대한 근로자들은 사

무실 근무자에 비해 인사고가와 승진에서 불

이익이 있을 것이라 우려하고 있고 각종 복

지혜택을 받지 못하거나 고용 조건 악화로 

인해 고용 불안정, 업무 환경 악화 등 커리어 

부진에 대한 우려를 가지고 있다는 연구 결

과를 제시했으며 이와 관련된 다양한 선행연

구들이 있다[45, 35, 80, 29, 46]. 언제 어디서

나 시간과 공간에 상관없이 근로자들과 연결

될 수 있고 다양한 프로그램에 원격으로 접

속하여 업무를 수행할 수 있는 환경은 업무

의 효율성과 직무 자율성을 증가시킬 것으로 

기대 되지만, 대면문화에 익숙해져 있는 우리

나라의 조직의 근로자들은 새로운 업무방식

의 변화와 급격한 기술적 변화에 대응해야하

기에 오히려 직무 스트레스가 증가할 수 있

다고 우려하는 것이다. 그렇기 때문에, 스마

트워크의 성공적인 정착을 제고하기 위해서

는 스마트워크 환경이 제공하는 긍정적인 효

과와 유발 될 수 있는 부정적 효과들을 동시

에 고려하여 근로자들의 직무만족을 조사할 

필요가 있다.

2. 이론적 배경 및 개념

2.1 스마트워크(SMART WORK)

2.1.1 스마트워크의 정의 및 유형

정보통신기술의 발전과 함께 1970년대부터 

원격근무와 재택근무 등의 업무 형태가 새롭

게 등장하였다. 스마트워크도 정보통신기술

의 발전에 편승하여 도입된 원격근무의 확장

된 업무 형태로 국내에서는 2010년 국가정보화

전략위원회의 스마트워크 활성화 보고서 발

간 이후 본 용어가 본격적으로 알려지기 시

작했다[61]. 스마트워크에 대한 개념은 각 기

관마다 다양하게 정의되어 있다. 방송통신 위
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원회에서 스마트워크는 종래의 지정된 업무

공간인 사무실의 개념을 탈피하여, 다양한 장

소와 이동환경에서도 언제 어디서나 편리하

게, 효율적으로 업무에 종사할 수 있도록 하

는 미래지향적인 업무 환경이라고 정의하고 

있으며, 한국정보화진흥원에서는 ICT를 이용

하여 시간, 장소에 제약 없이 누구와도 함께 

네트워크상에서 일할 수 있는 유연한 근무방

식을 스마트워크로 정의하고 있다[59]. 정보

통신정책연구원에서는 정보통신기술을 이용

하여 시간과 장소의 제약 없이 동료 직원들

과 원활하게 협업하고 끊임없이 업무를 수행

하는 근로 형태, 혹은 이를 가능케 하는 환경

을 스마트워크라 정의하고 있다[58]. 또한, 삼

성경제연구소(SERI)는 직원들이 자유롭게 창

의성을 발취할 수 있는 업무환경을 구축하고 

업무 전반에 대해 재점검하고 기업 내 외부

의 지식을 활용하여 성과 중심의 관점으로 

시간 낭비 요소를 제거하는 것이 스마트워크

로 보고 있다[71]. 기관마다 정의의 차이는 

있지만 공통적으로 전통적 업무환경과 다른 

새로운 업무방식을 언급하고 있다. 각 기관의 

정의를 참고하여 스마트워크를 조작적으로 

정의하자면 스마트워크는 다양한 정보통신기

술과 인프라를 이용하여 시간과 장소의 제약 

없이 상호의존적인 공동의 과업을 근로자들

과 협업하는 근로 형태를 뜻한다[31]. 원격근

무가 신뢰관리와 성과관리를 통한 효율성을 

추구하는 개념이라면, 스마트워크는 사람중

심의 제도나 문화를 첨가한 개념이다. 스마트

워크를 일시적인 단순한 사무 환경변화로 인

식하는 것은 잘못된 스마트워크의 이해이며, 

진정한 스마트워크는 비즈니스 프로세스 적

으로 새로운 사고와 방식 및 근무 방법을 도

입하는 것이다. 스마트워크의 형태는 크게 (1)

재택근무 (2)이동근무 (3)스마트워크센터 근

무 (4)스마트 오피스 근무로 나누어진다[84].

스마트워크의 형태에서 콜센터 업무나 전화 

세일링 같이 단순 응대업무나 개인이 자택에

서 일인 기업을 운영하는 형태는 재택근무의 

형태를 띄우더라도 근로자들과 정보교환 및 

지식공유를 통한 상호적인 협업의 형태가 아

니므로 스마트워크에 포함하지 않으며[72]. 본 

논문에서는 스마트워크를 회사에서 정책으로 

사용되는 경우를 진정한 의미로서의 스마트

워크로 간주했다. 

2.1.2 스마트워크의 효과

본 연구는 기존의 스마트워크 효과에 대해 

언급하고 있는 연구논문들과 기관의 보고서

를 대상으로 문헌연구를 실시하였다. 선행연

구들은 스마트워크의 효과를 정확히 언급하

지 않았으며 스마트워크 효과에 대한 전반적

인 연구논문들이 없는 실정이다. 본 논문에서

는 스마트워크의 효과에 대해 도출하기 위해

서 각 기관에서 정의한 스마트워크와 기존연

구들을 바탕으로 전통적 업무환경과 차별적

인 스마트워크의 환경의 속성을 유추하였다. 

기존의 논문과 보고서들을 중심으로 도출

된 효과는 (1)업무효율성, (2)직무자율성, (3) 

시간과 공간의 유연성, (4)상호작용공정성으

로 나눠졌다. 

Cho[11]는 개인 업무처리 효율성은 정보화

로 인한 업무처리 시간 단축, 처리 가능한 업

무량 증대, 업무처리 비용 감소 등으로 측정

했다. 그리고 업무 프로세스 성과는 개인 업

무처리 효율성이 증대되면서 나타날 수 있는 

효과로서 정보화로 인한 정보공유, 의사소통 
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<Table 1> Smart Work Effect

Smart Work Effects Reference

Flexibility of the 

Time and Space

Kim[36], NIA[59], National Information Strategy Committee[58], Oh[61], 

Korea Communications Commission[37], Lim[48], Lee[46], Kim[35], 

Yang[80], Fonner[22] etc.

Interactional Justice
Cho[8], Lee[47], Kim[36], Cho[12], Lee[41] Choi[13], Jung[31], Lee[42], 

Namn[57], Park[65], Clark[14], Korea Communications Commission[37]. 

Job Efficiency

Job Autonomy

Hackman[24], Lee[40], Kim[36], Lee[43], Melville[55], NIA[59], National 

Information Strategy Committee[58], Oh[61], Lim[48], Lee[46], Kim[35], 

Yang[80], Fonner[22] etc.

향상 등을 연대협력 업무처리 효율성으로 설

정하였다. 스마트워크가 IT 기반 IT 자원이

라는 측면에서 Melville[55]은 IT 비즈니스 

가치 창출 프로세스는 IT 자원 성과 변수로 

생산성 향상, 비용 절감, 경쟁적 우위, 공급

자 관계 개선 등이 투입되며 이러한 변수들

을 적합한 변수들로 변환하는 과정에서 업무

효율성이라는 변수를 설정하였다. Cho[8]은 

스마트워크 인식, 기관장의 추진의지, 법 제

도적 요인, 물리적 시설환경, 업무특성 등 총 

5가지 요인들이 스마트워크의 업무효율성을 

높여준다는 연구 결과를 도출해냈다. 또한, 

개인적인 측면의 긍정적 효과로 업무효율성

을 언급하였다. 

직무자율성(autonomy)은 구성원으로 하여

금 업무에 관련된 일정이나 업무 수행에 필

요한 절차에 대한 상당한 정도의 자유, 독립성

과 재량권을 수여하는 것으로 Hackman[24], 

Lee[40], Kim[36]는 직무설계이론과 동기이론 

그리고 직무특성이론의 중요한 구성요소중 

하나라고 언급하였고 직무자율성이 직무만족

에 유의한 영향을 준다는 결과를 도출해냈다. 

또, Lee[43]는 근로자의 권한은 시간과 공간

을 근로자가 유연하게 활용할 수 있는 것으

로 스마트워크를 수행하는 개인 차원의 전제

조건이며, 근로자의 직무자율성의 효과를 가

지고 있는 스마트워크는 개인이나 조직에 여

러 가지 긍정적인 영향을 미치며 결과적으로 

성과향상과 조직의 경쟁력을 강화시킨다고 하

였다[69, 76].

선행연구들과 정부산하기관의 보고서에서 

공통적으로 언급되어있는 스마트워크의 가장 

궁극적 효과는 시간과 공간의 유연성이다. Kim 

[36]은 시간 유연성을 근로자들의 근무시간의 

조절 및 근로자시간을 기준으로 삼던 방식에

서 근로자들을 배려하여 근무시간을 조정할 

수 있는 것으로 정의하였으며 공간유연성은 

회사 내 정해진 사무공간 이외의 외부공간에

서도 업무를 처리할 수 있도록 하는 것으로 

정의하였다. 스마트워크를 조직이 기대하는 가

치를 도출하기 위한 업무형태로 근로자의 업

무수행의 주요환경 요소인 시간유연성과 공

간유연성을 스마트워크의 효과로 두고 스마

트워크의 이용의도에 미치는 영향을 분석하

였다.

상호작용공정성은 기존의 논문들에서 스

마트워크의 부정적 효과로 언급이 되기도 하

였으며 긍정적 효과로 언급이 되고 있으며, 

근로자의 직무만족을 연구하는 많은 선행연

구들에서 상호작용 공정성을 직무만족에 영
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향을 주는 원인변수로 채택하고 있다. Lee 

[47]는 경영관리 측면에서 스마트워크 문제

점을 조직 내 고립 또는 소외이며 스마트워

크 운용 시 문제점으로 가장 우선적으로 지

적되는 부분이 업무환경의 변화로 직장근무

자로서 사회적 고립화, 소속감 약화 등의 공

포라고 했다. 대면문화에 익숙한 우리나라의 

직업 환경이 변화하면서 관리자의 입장에서

는 근무자가 가시권에 존재해야한다고 생각

하고 있으며 근로자 또한 관리자의 눈에 보

여야 열심히 근무하고 있다는 인식을 하고 

있으므로 스마트워크 환경이 관리자와 근로

자의 상호작용을 저해할 수 있다는 우려를 

표했다. 반면, Cho[12]는 기업들이 스마트워

크를 도입함으로서 조직문화 개선에 총력을 

기울이고 있으며 일의 과정보다는 결과에 초

점을 맞추어 비즈니스 환경에 적응하고 조직 

내부의 커뮤니케이션을 활성화 시키고 있다

고 언급하였다. 스마트워크를 통해 창의와 자

율이 넘치는 조직문화를 만들기 위해 기업 

내부뿐만이 아니라 외부와 소통을 원활하게

하기 위한 업무 프로세스를 개선하고 있다고 

주장하였다. 

본 연구에서는 다음과 같이 도출된 스마트

워크의 효과가 근로자의 직무만족과 스마트

워크 지속사용의도에 어떠한 영향을 주는지 

알아보고자 한다. 

2.2 직무만족(Job Satisfaction) 

산업조직이 발전하고 고도화되면서 조직의 

생산성은 그들의 기술이나 기능에만 영향을 

받는 것이 아니라, 구성원들의 직무에 대한 

태도나 감정에 크게 영향을 받는다는 인식이 

높아지면서 구성원들의 직무만족에 대해 기

업과 학계의 주목을 받기 시작했다. 직무만족

은 개인의 감정, 신념, 태도, 성취감과 같은 

심리적 상태에서 오는 만족감을 의미하는 내

재적 만족(internal satisfaction)과 작업환경 

및 직무와 관련된 승진, 보상 등 직무수행의 

결과에 따라 부여되는 보상가치에 대한 만

족을 의미하는 외재적 만족(external satis-

faction)으로 구문된다[63]. 직무만족을 내재

적 만족 관점으로 바라보는 McCormick[51]

은 직무만족을 개인의 감정이나 신념, 태도, 

성취감과 같은 심리적 상태로 정의한다. 반

면 외재적 만족 관점으로 바라보는 Beatty 

[3], Milton[55] 등은 직무만족을 보상 등에 

대한 인지수준을 기준으로 정의한다. 이렇게 

직무만족에 대한 정의가 다양한 이유는 직무

만족이 개인의 내부적, 외적인 상활들과 심리

적인 요인들이 직접적으로 연결되어 발생하

는 현상이기 때문이다. 조직구성원이 직무에 

만족을 느끼게 되면 조직의 직무환경에 긍정

적 태도를 형성하게 되고 조직의 성과 향상

을 기대할 수 있게 된다. 반대로 직무에 대하

여 불만족 할 경우 부정적 태도를 가지게 되

어 조직성과에 부정적인 영향을 미치게 되기

도 한다[33]. 이러한 측면에서 스마트워크 환

경에서의 직무만족은 조직구성원 개인뿐만 아

니라 조직차원에서도 중요한 의미 지닌다. 개

인적인 차원에서는 직장에 대한 가치판단과 

정신적․신체적 건강 측면에서 그 중요성을 

언급할 수 있고, 조직적 차원에서는 조직구성

원의 조직에 대한 긍정적 태도의 함양, 원만

한 인간관계의 유지, 이직․결근율 감소를 통

한 생산성 증가 효과 등의 측면에서도 중요

하다.
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2.3 스마트워크 지속적 사용의도 

(Continued Usage)

새로운 기술의 수용과 관련된 요인에 대

한 연구는 경영학에서 주로 다루어졌던 기술

수용모형 연구들에서 많은 연구가 진행되어 

왔다. 새로운 기술이나 서비스의 도입이 사

용자의 수용에 미치는 연구들 중 대표적인 

연구가 Davis[18]의 기술수용모형(Technology 

Acceptance Model, TAM)라고 할 수 있는데, 

기술수용모형은 Fishbein and Ajzen[21]의 

합리적 행동이론(Theory of Reasoned Action)

를 배경으로 개인의 새로운 기술과 미디어

의 수용에 관한 많은 연구들의 이론적 틀로 

자리 잡아 왔다[78].

최근 마케팅과 경영정보 분야의 연구에서

는 상품이나 서비스의 성공은 사용자들의 최

초 사용이 아닌 지속사용에서 비롯된다고 주장

한다. 상품이나 서비스 그리고 시스템의 장기

적인 생존력과 실질적인 성공은 지속적 사용

(Continued Usage)에 의존한다[4]. 이처럼 지

속적 사용의도는 상품, 서비스의 필요조건이

라 할 수 있겠다. 지속적 사용의도는 서비스

나 제품을 차후에 지속적으로 사용할 것인지를 

직접적으로 나타내는 지표이며 수용단계 이

후에 발생하는 것으로서 장기간에 걸쳐서 이

루어지는 행위이다. Sung[78]은 스마트워크

의 사용은 기본적으로 스마트기술을 사용한 

새로운 기술적 환경에 개인이 적응하는 것과 

관련이 있다고 언급하며 정책수용이 지속적

인 사용의도를 가지고 있으며, 정책에 대해 적

극적으로 지지하고 찬성하며 협조를 아끼지 

않은 개인의 내면의 심리상태로 정의하였다. 

스마트워크센터의 사용은 새로운 시스템이나 

소프트웨어의 사용이나 새로운 기술 서비스

에 대한 사용자의 적응을 포함하는 것으로 

새로운 시스템과 기술에 대한 사용이 편리할

수록 정책에 대한 수용가능성이 높아진다[18, 

79, 1]. 또한, Lim[48]은 스마트워크센터 근로

자들에게 심층 면담을 통해 스마트워크 센터

의 효과 및 장애요인에 관한 의견을 수집하

여 스마트워크센터 근무의 지속사용의도에 

관한 연구를 진행했다. 

이처럼 서비스, 기술, 제품 등에 대한 지속

적 사용의도가 끊임없이 연구되며 핵심적인 

요소로 언급되는 이유는 사용자들이 상품과 

서비스를 지속적으로 사용하지 않으면, 기업

들은 시간과 비용을 낭비만 할 뿐 이윤을 얻

지 못하기 때문이다. 특히 조직 내부의 시스

템이나 스마트워크와 같은 업무 체계와 환경

의 변화는 회사의 정책과 규정으로 인해 초

기 수용은 가능하겠지만 이를 지속사용 하고

자 하는 의도는 규정으로 인한 사용과는 다

른 개인의 심리적인 내용이라고 할 수 있다. 

따라서 본 연구에서는 스마트워크의 효과가 

스마트워크를 지속적으로 사용하려는 개인의 

의도에 미치는 영향을 미치는지 확인하고자 

한다. 

3. 연구 설계

3.1 연구모형

본 연구에서는 스마트워크의 효과를 도출

하고 스마트워크 효과가 근로자의 직무만족

과 스마트워크의 지속적 사용의도에 어떠한 

영향을 미치는지 실증연구를 하고자 한다. 이
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<Figure 1> Research Model

를 위해 본 연구는 스마트워크의 효과에 대

한 문헌연구를 통해 도출하여 이론적 모형을 

구성하였다. <Figure 1>은 본 연구에서 제시

하는 연구모형을 가시화 시킨 것이다. 문헌연

구를 통해 도출된 효과인 업무효율성, 직무자

율성, 시간과 공간의 유연성, 상호작용공정성

이 근로자들의 직무만족과 스마트워크 지속

사용의도에 어떠한 영향을 미치는지 확인하

였다.

3.2 가설 수립

3.2.1 업무효율성 

스마트워크는 IT의 혁신으로 이루어진 새

로운 업무방식이다. 일반적으로 혁신은 새롭

고 창조적인 사고의 개발로 정의될 수 있다. 

일하는 방식의 혁신인 스마트워크는 시간과 

공간에 관계없이 언제 어디서나 동료들과 함

께 협업할 수 있는 형태이기 때문에 즉시성 

있는 업무처리와 지식을 공유할 수 있다는 

측면에서 업무의 효율성(job efficiency)이 확

보될 수 있다[82]. Cho[8]은 공공부문 업무효

율성에 영향을 미치는 스마트워크의 효과 요

인을 연구하였으며, 공공부문의 특성 5가지

(스마트워크 인식, 기관장의 추진의지, 법 제

도적 요인, 물리적 시설환경, 업무특성)가 스

마트워크의 업무효율성을 높여준다는 연구 

결과를 도출해냈다. 또한, Park[65]는 스마트

워크의 기대효과로 업무의 신속성과 효율성

으로 인한 기업 경쟁력 제고를 언급하였다. 

업무효율성(work effectiveness)은 지식공유, 

협력 태도 그리고 경쟁의 경계에서 발생될 뿐

만이 아니라[49, 68, 70] 직장에서 능률적이

고 효과적으로 본인의 직무를 수행하는 경우

에 업무 효율성이 확보되었다고 할 수 있다

[20, 28]. 스마트워크로 인한 근로자의 업무효

율성에 대한 영향관계에 대한 언급은 이미 

다양한 보고서에 언급되어 있으며, Fishbein 

and Ajzen[21]은 정보기술을 이용한 조직혁신

은 근로자의 조직에 대한 긍정적 태도에 유

의미한 영향을 미친다는 연구결과를 얻었다. 

이는 스마트워크를 시행하는 조직의 근로자
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가 갖는 스마트워크에 대한 긍정적인 태도는 

직무만족에 정의 영향을 줄 수 있다는 것으

로 해석할 수 있다. Cho[10]은 업무 수행의 

효율정도, 업무 수행 향상정도 등의 내용이 

포함된 효율성 및 효과성 변수가 전자금융거

래의 지속적 사용의도에 유의미한 영향을 미

친다는 연구결과를 도출해냈다. 전자금융거래

는 IT 인프라를 기반으로 시공간에 상관없이 

비대면 업무처리가 가능한 새로운 업무 처리

형태라는 측면에서 IT 기반의 새로운 업무형

태인 스마트워크와 유사한 맥락으로 볼 수 

있기 때문에 근로자가 느끼는 업무의 효율성

이 스마트워크에 대한 지속적 사용의도를 높

여줄 수 있다는 것을 의미한다. 따라서 본 연

구에서는 업무 효율성에 대해 다음과 같은 

가설을 설정하였다. 

가설 1 : 스마트워크 근로자의 지각된 업무효

율성은 직무만족에 긍정적인 영향을 

미친다.

가설 2 : 스마트워크 근로자의 지각된 업무효

율성은 스마트워크 지속적 사용의도

에 긍정적인 영향을 미친다.

3.2.2 직무자율성

직무자율성(Job autonomy)은 스마트워크

의 가장 기본적인 특성이며, 스마트워크 근로

자들은 업무 수행 시 자신의 의도에 따라 유

연하게 업무를 할 수 있는 권한을 가진다[42, 

43]. 일반적으로 직무자율성은 개인이 자신의 

업무를 수행함에 있어서 방법과 절차 그리고 

시간 등을 본인이 결정할 수 있는 정도를 뜻

한다[6, 15, 30]. 그동안 많은 연구에서는 직

무자율성이 직무만족을 설명하는데 이용할 수 

있다고 주장한다[54]. 직무만족이란 “자신의 

업무 경험이나 직무 평가에 대한 긍정적이고 

즐거운 감정 상태”[50]를 뜻한다. 여러 연구

자들은 직무특성 중 직무자율성이 직무자체

에 의미를 부여할 수 있도록 도와주며, 직무

만족에도 긍정적인 영향을 미친다는 결과를 

얻은바 있다[5, 54]. Seo[72]은 스마트워크 환

경의 가장 큰 특징을 직무 자율권과 정보기

술 사용이라고 가정하고 스마트워크 환경에

서의 직무 자율권이 직무만족에 미치는 영향

에 대해서 연구했다. 연구결과, 스마트워크 

환경의 특징인 직무자율성이 업무 수행과 관

련된 시간, 공간적 자율권을 부여해주기 때문

에 일과 가정의 갈등과 업무 과부하를 감소

시켜 궁극적으로 직무만족을 높일 수 있다는 

결과를 얻었다. Park[67]은 E-learning 환경

에서 학습자의 자율성이 학업성취도와 사용

의도에 유의미한 영향을 미친다는 연구결과

를 도출했다. 이는 자율성이 확보될수록 사용

의도 역시 높아진다는 것을 의미한다. 따라서 

본 연구에서는 직무 자율성에 대해 다음과 

같은 가설을 설정하였다.

가설 3 : 스마트워크 근로자의 지각된 직무자

율성은 직무만족에 긍정적인 영향을 

미친다.

가설 4 : 스마트워크 근로자의 지각된 직무자

율성은 스마트워크 지속적 사용의도

에 긍정적인 영향을 미친다.

3.2.3 시간과 공간의 유연성

스마트워크는 IT 인프라를 통해 언제 어디

서나 업무처리가 가능하기 때문에 시간과 공

간의 유연성(time and space flexibility)이라
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는 특성을 갖게 된다. 시간과 공간의 유연성

은 경계이론(boundary theory)에서부터 발생

된 개념으로 경계이론에 따르면, 개인은 자신

의 삶에서 다양한 역할을 갖게 되고, 각 역할

에 맞는 물리적이거나 시간적, 심리적인 경계

를 구성한다[2, 60, 74]. 그리고 각 역할간의 

경계를 넘어 다른 역할의 요구나 상황에 맞

추기 위해 그 경계가 완화되는 것을 유연성

이라고 설명한다[14]. Fonner[22]은 일과 삶

의 균형 상태에 대한 경험, 미팅과 간섭에 대한 

스트레스, 조직의 정책 그리고 정보의 교환을 

변수로 근로자의 직무만족을 연구하였으며 그 

결과 전통적인 업무형태인 면대면(face to face) 

형태의 업무보다 스마트워크의 한 형태인 원

격근무(telecommuting)를 더 선호하며 직무

만족에 유의미한 영향을 미친다는 연구결과

를 얻었다. 즉, 근로자들은 지속적으로 원격

근무를 시행하는 것을 바라며, 개인의 직무에

도 만족해 한다는 것이다. Kim[36]은 스마트

워크 환경의 근로자들이 기대하는 가치를 도

출한 연구에서 시간 유연성과 공간 유연성이 

스마트워크 이용의도에 미치는 영향에 대해 

연구했으며, 그 결과 시간과 공간 유연성이 

근로자의 스마트워크 이용의도에 실질적인 중

요 요소라는 것을 밝혀냈다. 따라서 본 연구

에서는 시간과 공간의 유연성에 대해 다음과 

같은 가설을 설정하였다.

가설 5 : 스마트워크 근로자의 지각된 시간과 

공간의 유연성은 직무만족에 긍정적

인 영향을 미친다.

가설 6 : 스마트워크 근로자의 지각된 시간과 

공간의 유연성은 스마트워크 지속적 

사용의도에 긍정적인 영향을 미친다.

3.2.4 지각된 상호작용공정성

스마트워크와 관련된 선행연구에서 긍정적 

혹은 부정적으로 언급된 상호작용공정성은 스

마트워크 근로자들이 회사의 사무공간이 아

니라 원격으로 회사 밖 다른 공간에서 업무

를 한다는 특징으로 인해 조직 내 근로자들의 

대인관계와 소속감에 밀접한 관련이 있다[62]. 

상호작용공정성이란 조직 구성원 간의, 특히 

부하와 상사와의 관계에 있어 부하가 상사로

부터 공정한 대우를 받는가에 대해 인지하는 

정도를 의미한다[32]. 상호작용공정성에 대한 

지각은 개인 간 대우의 형평성(fairness)에 관

한 지각을 의미하는 것으로, 상사가 부하직원

을 대할 때에 적절하고 필요한 정보를 공유

하고 존중하며, 성의있게 대우해 줄 때 상호

작용공정성을 높게 느낀다[17]. 스마트워크 환

경에서 상호작용공정성에 관련된 선행연구를 

살펴보면 McFarlin[52], Singer[73], Stephen 

[77] 등 다양한 연구자들이 상호작용공정성이 

직무만족에 긍정적인 영향을 미친다는 연구

결과를 얻었으며, Moorman[56]은 연구결과 

지각된 공정성이 직무만족에 유의적인 영향

을 미치며 조직시민행동의 주요 예측요인이라 

주장하였다. Hong[26]은 비대면 환경인 온라

인 오픈마켓과 이용자와의 관계에서 상호작

용공정성이 서비스회복만족과 서비스만족, 지

속사용의도에 미치는 영향에 대해 연구했으

며 유의미한 영향관계가 있음을 확인했다. 이

는 오픈마켓 이용자가 오픈마켓으로부터 공정

한 대우를 받았을 경우 해당 오픈마켓을 지속

적으로 사용한다는 것이다. Park[60]은 의료

서비스 환경에서 이용고객이 지각하는 상호

작용공정성과 회복만족, 신뢰, 재사용의도에 
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관한 연구에서 유의미한 영향을 미친다는 결

과를 얻었다. 이와 비슷하게 Cho[9]는 근로

자와 소속회사와의 관계에서 지각된 공정성

이 소속회사와의 관계지속의도에 대해 미치

는 영향을 연구한 논문에서 지각된 공정성이 

관계지속의도에 유의미한 영향을 미친다는 

결과를 얻어 소속회사의 근로자가 공정성을 

높게 인지한다면 지속적으로 현재 소속회사

에 속해 있겠다는 연구결과를 도출했다. 따

라서 본 연구에서는 지각된 상호작용공정성

과 직무만족, 지속적 사용의도에 대한 선행

연구를 바탕으로 다음과 같은 가설 7과 가설 

8을 설정하였다.

가설 7 : 스마트워크 근로자의 지각된 상호작

용공정성은 직무만족에 긍정적인 영

향을 미친다.

가설 8 : 스마트워크 근로자의 지각된 상호작

용공정성은 스마트워크 지속적 사용

의도에 긍정적인 영향을 미친다.

3.2.5 직무만족과 스마트워크 지속적 사용의도 

직무만족은 Hoppok[27]이 산업심리학 분야

에서 조직구성원의 조직 만족에 대한 연구를 

실시한 이래 현재까지 활발하게 연구가 계속

되고 조직행동이론의 주요 개념이다. Smith 

[75]가 정의한 직무만족은 각 조직구성원이 

자신의 직무와 관련해 경험하는 모든 감정의 

총화 또는 균형 상태에서 나타나는 긍정적 

태도이다. 즉 개인이 업무를 할 때 업무와 관

련한 경험으로부터 긍정적인 태도를 갖게 되

는 것을 의미한다. 스마트워크를 함으로 인해 

형성되는 직무만족은 스마트워크를 지속적으

로 이용하는 데 핵심적인 요소이다. 스마트워

크를 하나의 업무 시스템 또는 업무 환경이

라는 측면에서 스마트워크를 도입해 시행하

는 조직의 입장에서는 스마트워크에 대한 근

로자의 지속적 사용의도가 더욱 중요하다. 이

는 IT의 장기적 생존과 실질적 성공은 지속

적 사용의도에 의존[4]이기 때문이다. Deng 

[19]는 지속적 사용을 신속적, 효율적, 창조적

인 업무를 수행할 수 있는 시스템을 사용자

가 가치를 부여하여 지속적으로 사용하는 상

황이라 정의하였다. 만족과 지속적 사용의도에 

관한 논문들을 살펴보면 Cronin and Taylor 

[16] Parasuranman and Berry[64], bhatta-

cherhjee[4] 등 다양한 학자들의 만족과 사용

의도간의 연구를 진행하였다. bhattacherh-

jee[4]는 인지된 믿음(Cognitive beliefs) 관련 

변수인 Perceived Usefulness, Confirmation, 

Satisfaction이 지속사용의도에 영향을 미친

다는 결과를 도출하였다. 이러한 연구들을 바

탕으로 스마트워크 근로자들의 직무만족이 스

마트워크에 대한 사용의도를 지속적으로 유

발시킬 것으로 기대할 수 있다는 것을 의미

한다. 따라서 본 연구에서는 직무만족과 지속

적 사용의도에 대해 다음과 같은 가설을 설

정하였다.

가설 9 : 스마트워크 근로자의 직무만족은 스

마트워크 지속적 사용의도에 긍정적

인 영향을 미친다.

3.3 연구변수의 조작적 정의

본 연구에서 사용된 연구 변수들은 선행 연

구들에서 신뢰된 측정도구들을 사용하였다. 

<Table 2>에는 변수의 조작적 정의와 출처
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<Table 2> Operational Definition

Variable Operational Definition Reference

Perceived
Job Efficiency

The level of Smart Work employee believe that Smart work make them 
concentrate on their job and increase work speed. Chieh-Peng

Lin[49], 
Cho[11]
Park[5]

1. Smartwork shorten the time of work processin, 
2. Smartwork increased the processible work.
3. Smartwork reduces the work processing costs.
4. Smartwork simplifies the work procedures. 

Perceived
Job Autonomy

The level of Smart Work employee believe that Smart work make them 
manage their job autonomously.

Cornnolly and 
Viswesvaran[15]

Menguc[54]

1. When smart working, I can determine the process of work.
2. When smart working, I can determine to do my work in order.
3. When smart working, There are opportunities to use my creativity.
4. When smart working, I am given the independence and freedom to handle 

my work.

Perceived
Time and 
Space

Flexibility

The level of Smart Work employee believe that Smart Work make time 
and space flexible. Fonner[22]

Ashforth and 
Fugate[2]
Clark[14]
Nippert[74]
Kim[36]

1. Smartwork makes employees’ collaboration fast.
2. Smartwork makes clock-in and clock-off time flexible.
3. Because of smartwork, I can work at any time and any where.
4. Because of smartwork, I may work in specified office, such as 

Smartwork-Center, home etc.

Perceived
Interactional 

Justice

the level of concerns fairness of how supervisor treat employee another not 
only when resources are distributed but in Smart Work interactions.

Kang[32]
Osborn[62]
Mcfarlin[52]
Singer[73]

1. When smart working, my supervisor treated me with courtesy and respect.
2. When smart working, my supervisor seemed to care about me.
3. When smart working, my supervisor listened politely to what I had to 

say.
4. When smart working, my supervisor gives feed back about my decision.

Job
Satisfaction

The level of contentment a person feels regarding their job including Smart 
work.

Seo[73]
Hoppock[27]
Smith[75]

1. My work gives me a feeling of personal accomplishment.
2. I enjoy the kind of work i do.
3. When I do good work, I receive proper recognition from supervisors 

and coworkers. 
4. I feel a sense of pride in doing my job.
5. I think my work is valuable.
6. I feel satisfied with my job.

Smart Work
Continued Usage

The level of possibility that employees might want to keep using Smart Work.

Bhattacherjee[4] 
Parasuramen[64]
Kim and Shin[36]

1. If I have a chance, I will recommend to do ‘smartwork’ to others.
2. I think smartwork will be useful in the living environment.
3. If I have a chance to do ‘smartwork’. I would be glad to do ‘smartwork’.
4. I will continuously do ‘smartwork’ in the future.
5. I am reluctant to do ‘smartwork’. (reverse)

를 제시하였고, Likert 7점 척도를 이용하여 

변수를 측정하였다. 본 연구에서 사용된 독립

변수는 스마트워크 효과로 업무효율성, 직무

자율성, 시간과 공간의 유연성, 상호작용공정

성이며 종속변수는 직무만족과 스마트워크 지

속적 사용의도이다. 
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<Table 3> Distribution of Respondents 

Ages and Gender 

Demographic Profile Frequency Percent

Gender
Male 82 73%

Female 30 27%

Age

20～29 years 23 20.8%

30～39 years 65 58.3%

40 year or over 21 19.1%

Scholarship

Bachelor 54 48.6%

Master/Ph.D. 48 43%

Community 
College

1 1.3%

Occupation

Information 
System/IT

30 26.3%

Personnnel/
General Affair

20 22.2%

Management 
Strategy

17 15.2%

Marketing 15 13.8%

R&D 12 11.1%

Production 
Management

6 5.5%

Logistic 5 4.1%

Job
Experience

1 year or less 9 8.3%

1～3 years 34 30.3%

3～5 years 36 32.1%

5～10 years 24 21.4%

10 years or over 9 8.3%

3.4 표본추출과 자료수집 

앞서 제시한 가설을 검증하기 위하여 스마

트워크 정책을 시행한 기업의 근로자들을 대

상으로 온라인 설문조사 및 오프라인 설문조

사를 실시하였다. 본 연구의 설문 시 설문대

상자들을 한국의 스마트워크 정책을 수용하

고 적극적으로 시행하고 있는 기업의 근로자

로 설정하였다. 이는 연구 목적이 스마트워크

를 하는 근로자들이 느끼는 효과, 직무만족, 

지속적 사용의도에 관한 것이므로, 스마트워

크를 시행하지 않는 기업의 근로자가 아닐 경

우 취지에 어긋나기 때문이다. 또한 대상을 

스마트워크 정책을 수용한 기업의 근로자로 

한정 지은 것은 스마트워크 정책 자체가 아니

면 설문 대상자들이 스마트워크의 생소한 개

념 및 이해부족으로 어려움을 겪을 수 있는 

가능성이 있어 이를 명백하게 하기 위함이다. 

설문조사는 구글 문서도구(Google Docs)를 

이용해 설문을 작성한 후 연구 대상에게 설문 

URL을 배포하였으며 회수된 설문지는 총 118

부였고 이 중 응답 내용이 충실하지 못한 6부

를 제외한 112부를 최종 분석에 사용하였다. 본 

연구의 표본의 특성은 <Table 3>과 같다.

4. 연구 결과

4.1 분석도구 

제 2세대 데이터 분석 방법으로 불리는 구조

방정식은 LISREL, AMOS 등 분산기반 분석

을 지원하는 통계프로그램인 smartPLS를 통

해 분석되고 있다. 본 연구에서는 가설검증을 

위해 경로분석을 위해 PLS 방식을 따랐다. PLS

는 구조모델과 측정모델을 함께 분석할 수 있

으며 컴포넌트(components)를 기반으로 접근

하여 값을 추정하기 때문에 표본크기가 비교

적 엄격하지 않다[7]. 본 연구에서는 스마트워

크의 효과 변수별로 직무만족과 스마트워크 

지속적 사용의도에 미치는 영향력을 검증함과 

동시에 스마트워크 효과-직무만족-스마트워

크 지속적 사용의도의 경로를 함께 분석하고

자 한다. 설정된 독립변수가 종속변수에 미치

는 영향을 분석하기 위해서는 일반적으로 회

귀분석을 사용하지만 경로분석을 위해 회귀분

석을 사용할 경우 경로별로 각각 회귀분석을 
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Construct Cronbach’s Alpha Composite Reliability AVE

Perceived Job Efficiency 0.832547 0.888693 0.667973

Perceived Job Autonomy 0.868063 0.909854 0.716293

Perceived Flexibility 0.734890 0.825437 0.544903

Perceived Interactional Justice 0.927881 0.937462 0.751523

Job Satisfaction 0.872407 0.903672 0.611648

SmartWork Continued Usage 0.932050 0.948480 0.786577

Value A > 0.7 CR > 0.7 AVE > 0.5

<Table 4> Measurement Model Assessment

시도해야하는 어려움과 연구 특성상 스마트워

크를 정책으로 시행하는 기업의 스마트워크 

근로자들을 표본으로 하였기 때문에 최소 표

본의 기준으로 제시되고 있는 200개 보다 적은 

표본 수를 가지고 있기에 본 논문의 데이터 분

석의 방법으로 PLS를 채택하였다. 분석을 위

해 사용한 통계프로그램은 SmartPLS 2.0이다.

4.2 측정도구의 신뢰성 및 타당성 분석

본 연구는 가설 검증을 위한 구조모형 검증

에 앞서 측정도구의 타당성을 분석하기 위해 

수렴타당성과 판별타당성을 확인적 요인분석

(confirmatory factor analysis)으로 분석하였

다. PLS 분석을 통해 구성개념의 타당성을 

검증하였고 측정항목의 내적 일관성을 검증

하기 위해 Cronbach’s alpha 값과 복합신뢰

도(Composite Reliability, 이하 CR)를 확인하

였다. 수렴타당성은 측정도구들의 구성개념과 

상관관계에 관한 것으로 측정도구의 요인 적

재값(factor loading)으로 평가되며, 판별타당

성은 하나의 개념을 측정하는 척도와 다른 개

념을 측정하는 척도 간의 상관관계에 관한 것

이다[23]. 수렴 타당성을 측정할 때 모든 구성

개념의 요인 적재값이 0.6보다 커야 통계적

으로 유의하다 할 수 있으며[81], 복합신뢰도

(CR)와 Cronbach’s alpha 값이 0.7 이상, 평균

분산추출값(Average Variance Ectracted, 이하 

AVE)이 0.5 이상일 경우에는 구성개념 간의 

판별타당성이 존재하는 것으로 평가한다[25]. 

수렴 타당성 분석결과 <Table 4>에서 보는 

바와 같이 각 구성개념의 AVE 값은 모두 0.5

를 상회하고 있어 통계적으로 유의하며 또한, 

복합신뢰도와 Cronbach’s alpha가 0.7을 모두 

넘었기 때문에 구성개념의 측정도구들이 수렴

타당성을 가진다는 결과를 도출 할 수 있다. 판

별타당성은 다른 구성개념들 간의 상관관계들

이 AVE의 제곱근보다 적어야 판별타당성이 

있다고 한다[23]. 각 측정도구들은 모형 내 다

른 개념보다 자신이 나타내고자 하는 개념과 

더 큰 분산을 공유해야 하는데, 도출된 AVE

의 제곱근 값이 다른 측정 변수와의 분산 공유 

정도 보다 높으면 판별타당성이 있다고 볼 수 

있다. 또한, 판별 타당성은 요인 적재값과 교

차요인 적재값의 비교를 통해서도 가능하다. 

측정도구의 요인 적재값이 교차요인 적재값보

다 높아야만 판별타당성이 존재하는 것으로 

평가된다. <Table 5>에서 대각선의 행렬은 

AVE의 제곱근 값을 입력한 것이다. <Table 

5>에서 보는 바와 같이 모든 구성개념에 대한 

제곱근이 다른 구성개념의 상관관계보다 크다

는 것을 알 수 있다. 따라서 구성개념 즉, 변수

들은 수렴타당성 이외에 구성개념의 판별타당

성도 확보되고 있음을 알 수 있다. 



<Table 5> Correlation Coefficient

Construct PJE PJA PFX PIJ JSF SCU

PJE 0.817296

PJA -0.153140 0.846340

PFX -0.264664 0.691119 0.738175

PIJ -0.009100 0.603077 0.548842 0.866904

JSF -0.206358 0.664192 0.473824 0.432407 0.782079

SCU -0.207406 0.613570 0.340333 0.486020 0.644716 0.886891

<Table 6> Factor Loading and Cross Factor Loading

PJE PJA PFX PIJ JSF SCU

PJE1 0.868117 0.567187 0.624007 -0.147926 0.583878 0.568058

PJE2 0.780686 0.421386 0.436297 -0.094057 0.568239 0.452196

PJE3 0.712428 .421386 0.579722 -0.201384 0.453911 0.273291

PJE4 0.895119 0.587154 0.596722 -0.075862 0.520280 0.584844

PJA1 0.567632 0.850873 0.416441 -0.214624 0.580749 0.419784

PJA2 0.503866 0.858092 0.257621 -0.203826 0.655403 0.368115

PJA3 0.531725 0.863895 0.272037 -0.207360 0.466220 0.401855

PJA4 0.442042 0.811511 0.174912 -0.052997 0.421785 0.443492

PFX1 0.769197 0.469611 0.788620 -0.121414 0.546291 0.468707

PFX2 0.451059 0.230646 0.712879 -0.189275 0.303092 0.442736

PFX3 0.472183 0.222763 0.824793 -0.272934 0.329101 0.404326

PFX4 0.212126 0.037154 0.607627 -0.241685 0.199102 0.230977

PIJ1 -0.063570 -0.070271 -0.150573 0.708618 0.027255 0.053137

PJI2 -0.057621 -0.065386 -0.223782 0.855066 -0.118219 0.126172

PIJ3 -0.123599 -0.191060 -0.227787 0.926508 -0.193651 -0.088823

PIJ4 -0.186099 -0.175123 -0.281411 0.909914 -0.148954 -0.088670

PIJ5 -0.152621 -0.244327 -0.219588 0.915411 -0.216406 0.061334

JSF1 0.453530 0.343753 0.431072 -0.203111 0.742308 0.209094

JSF2 0.620696 0.487559 0.443052 -0.092901 0.857977 0.363731

JSF3 0.449874 0.427995 0.259346 -0.091904 0.797976 0.302232

JSF4 0.504745 0.415094 0.234069 -0.157325 0.808323 0.332553

JSF5 0.435108 0.453021 0.257761 -0.185697 0.817760 0.239553

JSF6 0.510322 0.652092 0.495540 -0.256339 0.651046 0.452459

SCU1 0.630185 0.485173 0.548174 -0.023219 0.199102 0.889766

SCU2 0.585407 0.406446 0.529450 0.020637 0.561836 0.879709

SCU3 0.434136 0.379118 0.449442 0.000410 0.327063 0.915692

SCU4 0.477274 0.420083 0.516632 -0.121182 0.269021 0.908917

SCU5 0.478640 0.427109 0.328951 0.089511 0.377455 0.838266
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       ***p < 0.001, **p < 0.01, *p < 0.05.

<Figure 2> The Result of Structural Model and Hypothesis Testing

4.3 가설 검증 

본 연구는 가설의 검증을 위해 각 구성개

념들 간의 설정된 경로계수를 통계적 유의성

을 평가하기 위해 PLS의 부트스트래핑(boot- 

strapping) 방식을 사용하였다. 500회 반복(ite-

ration)을 거쳐 부트스트랩핑 기법으로 각 경

로계수의 t-값을 구해 통계적 지지여부를 도

출하였다. PLS는 R²(설명력)값이 높아질수록 

좋은 모형으로 평가되며 R²값이 0.26 이상이

면 구조방정식 모형이 적합한 것으로 평가된

다[7]. <Figure 2>에서 보는 바와 같이 직무

만족의 R²값이 0.543, 스마트워크 지속적 사

용의도의 R²값이 0.514이므로 본 모형은 적

합도가 매우 높은 것으로 나타났다. 통계분석 

결과에 의하면, 가설 1, 가설 2. 근로자가 느

끼는 스마트워크 효과인 업무효율성이 스마

트워크를 포함한 전반적인 직무만족에 통계

적으로 유의한 영향을 미친 것으로 나타났다

(t = 3.05, p < 0.01). 직무자율성 또한 직무만

족에 유의한 영향을 주는 것으로 나타났다(t

= 3.02, p < 0.01). 가설 5～가설 7. 근로자가 

느끼는 스마트워크 효과인 업무효율성이 스

마트워크 지속적 사용의도에 유의한 영향을 

미친 것으로 나타났다(t = 2.78, p < 0.01). 직무

자율성은 스마트워크 지속적 사용의도에 유

의한 영향을 미치는 것으로 나타났다(t = 2.13, 

p < 0.05). 시간과 공간의 유연성 역시 스마트

워크 지속적 사용의도에 유의한 영향을 미친 

것으로 나타났다(t = 2.03, p < 0.05). 

반면, 근로자가 느끼는 스마트워크 효과인 

시간과 공간의 유연성이 직무만족에 미치는 

영향은 통계적으로 유의하지 않은 것으로 나

타났다(t = 0.65, p > 0.05). 상호작용공정성은 

직무만족에 미치는 영향이 통계적으로 유의하

지 않은 것으로 나타났을 뿐만 아니라(t = 0.95, 

p > 0.05), 스마트워크 지속적 사용의도에 미치

는 영향도 통계적으로 유의하지 않은 것으로 

나타났다(t = 1.42, P > 0.05). 또한, 근로자가 느

끼는 직무만족은 스마트워크 지속적 사용의도

에 유의한 영향이 미치지 않는 것으로 나타나(t

= 0.24, p > 0.05) 직무만족이 본 모형에서 매개

효과가 없는 것으로 나타났다. 가설에 대한 검

정 결과는 <Table 7>에 요약되어 있다.



스마트워크 근로자들의 직무만족과 지속사용의도에 관한 연구  39

<Table 7> The Result of Hypothesis Testing

Hypothesis Path Value t-Value Adoption/Rejection

H1 PJE ⇒ JSF 0.377 3.057974 Adopted

H2 PJA ⇒ JSF 0.370 3.022042 Adopted

H3 PFX ⇒ JSF 0.090 0.657557 Rejected

H4 PIJ ⇒ JSF 0.085 0.951530 Rejected

H5 PJE ⇒ SCU 0.339 2.786979 Adopted

H6 PJA ⇒ SCU 0.276 2.133610 Adopted

H7 PFX ⇒ SCU 0.289 2.031645 Adopted

H8 PIJ ⇒ SCU 0.138 1.424134 Rejected

H9 JSF ⇒ SCU 0.034 0.259420 Rejected

5. 결  론

5.1 연구 결과 

본 연구에서는 근로자의 스마트워크 지속적 

사용의도와 직무만족에 영향을 미치는 요인

을 찾기 위해 기존 문헌연구들을 살펴보았다. 

스마트워크에 대한 선행 연구들에서는 스마

트워크의 효과를 정확히 언급하고 있는 연구

는 거의 없었으며 스마트워크 효과에 대한 전

반적인 연구논문들이 부족한 실정이다. 이에 

본 논문에서는 선행 연구들을 바탕으로 전통

적 업무환경과는 구별되는 스마트워크의 효

과를 유추하였다. 스마트워크 효과를 (1)업무

효율성, (2)직무자율성, (3)시간과 공간의 유

연성, (4)상호작용공정성으로 도출하여 스마

트워크 효과가 근로자의 직무만족과 스마트

워크 지속적 사용의도에 영향을 미치는 요인

을 파악하고자 이론적 모형을 개발하였다. 모

형 검증을 위해 스마트워크를 하고 있는 근로

자들을 대상으로 설문조사를 통해 총 118개

의 표본을 수집하였고 응답에 불성실한 6부

를 제외한 112개의 표본을 대상으로 PLS에 

의해 도출된 연구가설에 대한 검증을 실시하

였다. 분석 결과 가설 3, 4, 8, 9를 제외한 나

머지 5개의 가설은 통계적으로 채택되었다. 

본 연구의 연구결과를 요약하면 스마트워

크의 효과인 업무효율성이 근로자의 직무만

족과 스마트워크 지속적 사용의도에 유의한 

영향을 미치는 것으로 나타났다. 이는 스마트

워크가 IT 인프라를 이용하여 시간과 공간의 

관계없이 언제 어디서나 동료들과 협업, 지식 

공유를 원활하게 만들어주기 때문에 근로자

들은 스마트워크가 업무효율성을 제고하고 있

다고 느낀 것이고, 이로 인해 근로자들의 직

무만족과 스마트워크 지속적 사용의도 또한 

높아진 것으로 판단할 수 있다. 

스마트워크의 효과인 직무자율성은 스마트

워크 근로자들이 본인의 업무수행에 대한 권

한을 가지고 있기 때문에 직무만족에 유의미

한 영향을 미친 것으로 보인다. 또한, 스마트

워크는 직장 내에서 면대면으로 근무할 때 보

다 업무 수행에 있어 자율성이 보장되기 때문

에 근로자로 하여금 직무자율성이 긍정적인 

효과로 받아들여져 스마트워크를 지속적으로 

사용하겠다는 결과가 도출 된 것으로 보인다. 
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스마트워크는 시간과 공간의 제약 없이 언

제 어디서나 업무처리가 가능하기 때문에 시

간과 공간의 유연성은 스마트워크의 가장 기

본적인 특성이자 효과라고 할 수 있다. 본 연

구결과 시간과 공간의 유연성이 스마트워크

의 지속적 사용의도에는 유의한 영향을 주는 

것으로 도출되어 선행연구들과 동일한 결과

를 얻었다. 시간과 공간의 유연성으로 인해 

스마트워크 근로자들은 출퇴근 시간이 자유

로워지고 언제 어디서나 편하게 업무에 종사 

할 수 있어 선행 연구에서는 근로자들이 전

통적인 업무형태보다 원격근무를 더 선호한

다고 언급하고 시간과 공간의 유연성이 직무

만족에 긍정적인 영향을 준다는 연구결과를 

도출해냈다[22]. 하지만, 본 연구에서는 시간

과 공간의 유연성이 직무만족에 미치는 영향

이 유의하지 않아 선행연구와는 다른 결과가 

도출 되었다. 이는 두 가지 관점으로 해석 가능

하다. 첫째, 한국의 스마트워크 빈도가 외국처

럼 상시형이 아니라 수시형(일주일 1～2번)

이기 때문에 근로자들의 전반적인 직무만족

에는 큰 영향을 미치지 않은 것으로 보인다. 

즉, 근로자들이 스마트워크 시행 날(주 1회)

에는 시간과 공간의 유연성을 느끼지만 스마

트워크를 제외한 업무 수행 일에는 시간과 

공간의 유연성을 느끼지 못한 것으로 판단할 

수 있으며, 곧 전체적인 직무만족에 영향을 

미치지 않은 것으로 판단된다. 둘 째, 스마트

워크는 국가의 정책이나 회사의 전략으로 시

행된 것이며, 근로자의 직무만족을 향상시키

기 위해 도입한 것이 아니기 때문에 스마트

워크의 효과가 근로자의 직무만족에 영향을 

미치지 않은 것으로 이해할 수 있다. 

스마트워크의 상호작용공정성이 직무만족, 

스마트워크 지속적 사용의도에 대한 가설(H7, 

H8)도 모두 기각되었는데 이는 상호작용공정

성이 관리자와 근로자의 대인관계적 행동에 

의해 결정되는 것이기 때문에 전통적인 근무

방식과는 다른 새로운 근무방식인 스마트워

크 환경하의 근로자들은 상호작용공정성이 부

정적으로 받아들였기 때문에 가설이 기각된 

것으로 파악되며, 상호작용공정성이 스마트워

크를 통한 업무 성과에 영향을 주는 변수이

기 때문에 직무만족과 스마트워크의 지속적 

사용의도와의 영향이 없는 것이라는 해석이 

가능하다. 보다 심층적인 결과 해석을 위해 

스마트워크를 시행하는 국내 K기업 근로자

를 대상으로 인터뷰를 수행하였다. K기업 근

로자는 스마트워크를 매우 낮은 빈도로 시행

함에도 불구하고 스마트워크 시행 시 상사의 

관심으로 멀어지거나 자신의 존재감이 줄어

들 것이라 우려하는 근로자들이 상당수이고 

평가철에는 많은 근로자들이 스마트워크 수

행 날을 기피하는 경향이 있다고 언급하였다. 

즉, 스마트워크 시행 시 근로자들은 상사와의 

상호작용공정성을 우려하기 때문에 직무만족

과 스마트워크 지속적 사용의도에 유의한 영

향을 미치지 않은 것으로 판단된다. 

마지막으로 직무만족이 스마트워크 지속적 

사용의도에 유의미한 영향을 미치지 않는 것

으로 나타나 스마트워크 효과와 스마트워크 

지속적 사용의도에 직무만족의 매개효과가 발

견되지 않았다. 이는 스마트워크 만족이 아닌 

근로자의 전반적인 직무의 만족에 대한 변인

임으로 스마트워크를 일주일에 한 번 정도 시

행하는 기업의 근로자들의 직무만족이 스마

트워크의 지속적 사용의도와의 관계가 나타나

지 않는 것이라 이해할 수 있다. 보다 결과 해
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석을 위해 스마트워크를 시행하는 국내 K기

업 근로자를 대상으로 인터뷰를 시행하였다. 

K기업 근로자는 스마트워크를 한 달에 2～3

번 정도 시행하기 때문에 전체적인 업무의 만

족과 스마트워크 사용의도와는 관계가 없는 

변인으로 인식하고 있었다. 

5.2 시사점 및 한계점

본 연구는 스마트워크의 효과를 문헌연구

를 통해 도출해 정립하고 스마트워크의 효과

가 근로자의 직무만족과 스마트워크 지속적 

사용의도에 미치는 영향에 대해서 분석하는 

것을 목적으로 진행되었다. 본 연구의 학문적 

기여는 다음과 같다. 

첫째, 아직까지 이론적 기반이 구체적으로 

정립되지 않은 스마트워크에 관한 이론적 기

반 및 스마트워크의 효과를 정립한 점에서 

학문적 의의를 가진다. 본 연구가 향후 스마

트워크 및 원격근무, 재택근무 등 다양한 정

황에서 본 연구가 도출한 변인들이 활용될 

수 있을 것이라 기대된다. 

둘째, 선행연구와 정부산하기관의 보고서 

등에서 스마트워크의 긍정적 효과라고 주장

하여 왔던 상호작용공정성이 직무만족과 스

마트워크 지속적 사용의도에 미치는 영향이 

없다는 결론을 연구결과를 통해 밝혀내었고, 

상호작용공정성을 스마트워크의 부정적인 효

과로서 정립하여 상호작용공정성과 직무만족 

사이의 관계에 관한 새로운 시각을 제공하였

다는 점에서 이론적 확장에 기여했다. 본 연

구의 결과로 인해 향후 스마트워크 환경의 

부정적인 효과와 직무만족 간의 좀 더 심도 

깊은 연구가 진행될 필요가 있을 것이다. 

연구결과를 통해 전반적으로 살펴볼 수 있

는 실무적 기여는 다음과 같다. 

첫째, 스마트워크 근로자의 직무만족은 스

마트워크에서 발생되는 효과들이 영향을 주

어 스마트워크가 근로자의 전반적인 직무만

족에 긍정적인 영향을 준다는 것을 알 수 있

었다. 또한, 스마트워크의 효과로 인해 근로

자가 지속적으로 스마트워크를 사용할 의향

이 있다는 점을 도출하여 스마트워크의 도입

에 대한 정당성을 부여할 수 있다. 둘째, 스마

트워크의 주요 목적은 전통적인 업무 방식인 

면대면 방식을 지양하고 시간과 장소에 구애 

없이 업무를 수행 할 수 있도록 근로자에게 

업무 환경을 제공하는 것이지만 국내 업무 환

경은 동료와 상사와의 대면접촉을 중요시여

기는 문화가 즐비하기 때문에 직장과 다른 장

소에서 업무를 수행하는 스마트워크로 인해 

상사와의 소통과 관심으로 멀어져 자신의 존

재감이 줄어들지 않을까 불안해하는 근로자

의 경향을 더 크다는 것을 파악할 수 있었으

므로 현재 스마트워크를 시행중인 기업의 관

리자에게 근로자와의 상호작용에 관한 부분

을 근로자들이 어떻게 인지하고 있는지 주의

를 기울이고 상호작용의 제고를 위한 기업 내

의 정책을 새롭게 정립해야 할 것임을 제언할 

수 있다. 또한, 근로자가 느끼는 업무효율성

이 직무만족에 가장 큰 영향을 준 것으로 나

타난 본 연구의 결과를 업무효율성을 제고하

고자 스마트워크를 도입하고자 하는 기업이 

기초자료로 활용할 수 있을 것이다. 

본 연구는 실증연구로서의 몇 가지 한계점

을 가지고 있다.

첫째, 본 논문에서는 스마트워크의 업무의 

특성과 업종에 따라 나누어 연구하지 않았다
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는 한계점을 가지고 있다. 스마트워크 업무의 

특성, 업종뿐만 아니라 직무만족과 스마트워

크의 지속적 사용의도에 미치는 영향을 조절

하는 조절 변인을 발견하여 연구하는 것도 의

미가 있는 연구 주제가 될 수 있을 것이다. 둘

째, 종속변인을 근로자의 직무만족과 지속적 

사용의도만을 연구하였고 스마트워크를 통한 

업무의 성과에 대한 변인에 대해서는 폭을 넓

히지 않은 것이다. 후속연구에서 성과 변수를 

측정한다면 실무에서도 활용이 가능한 새로운 

연구결과를 얻을 수 있을 것이라 판단된다.
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