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   록

조직 성과  효과 제고를 한 인력 리의 핵심인 조직유효성은 오늘 기업사회가 ICT 기술 

기반 스마트워크 환경으로 진입하면서 그 요성이 더욱 부각되고 있다. 비정형  업무와 높은 

직무긴장도  감정노동 등과 같은 업무특수성을 지닌 비서직 종사자에게 스마트워크 환경의 

직무자율성과 정보기술의존성과 같은 특성들은 조직유효성에 더 민한 향요인으로 작용할 

수 있다. 뿐만 아니라 기업경  환경이 ICT 기술 기반 스마트워크 환경으로 환되어갈수록 

비서직종사자의 조직유효성은 비서 개인이 가지고 있는 어떤 심사 그리고 개인이 처해 있는 

사 인 상황이나 가정생활 환경(WLB)에 의해 좌우될 수 있는 여지도 함께 상승할 수 있다. 

따라서 본 연구에서는 비서직종사자를 상으로 스마트워크 환경에 한 인식수 과 조직유효성

(직무만족, 조직몰입, 신행동)과의 향 계와, 개인 심사와 일-생활 균형 수 의 조 효과를 

실증분석 하 다. 정보기술의존성과 조직몰입을 제외한 모든 계에서 유의한 정 인 향을, 

효과 심사는 모든 조직유효성 요인에 정 인 조 효과를, 자기 심사는 조직몰입과 신

행동에 부정 인 조 효과를, 그리고 WLB는 조직몰입과 신행동에 정 인 조 효과를 

보 다. 본 연구결과를 토 로 스마트워크 환경에서의 비서직종사자를 한 인 자원 리 

시사 과 조직효율성 제고 방안을 제시할 수 있을 것으로 기 된다.

ABSTRACT

At present, the importance of organizational effectiveness is highlighted even more as 

business environment enters into a new type of work setting, the smartwork environment. 

This new type of work environment could be significantly influential in promoting 

organizational effectiveness of office administrators who carry out atypical types of tasks 

in general and are exposed to emotional labor excessively. Organizational effectiveness of 

office administrators could also be controlled by their concerns at work, their personal values 

and the increasing demand for work-life balance. The main purpose of this research is 
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to investigate how smartwork environment perceived by office administrators is related 

with organizational effectiveness. In addition, this research places the focus on how concerns 

and work-life balance moderate the relationship between smartwork environment and 

organizational effectiveness. The survey was conducted among 102 office administrators, 

and data were analyzed by moderated multiple regression analysis method. Job autonomy 

of smartwork environment showed positive effect on job satisfaction, organizational commitment, 

and innovative behavior. IT dependence of smartwork environment showed negative effect 

on job satisfaction and organizational commitment and positive effect innovative behavior. 

It was found that concerns with impact positively moderate the effects of job autonomy 

on job satisfaction and innovative behavior; concerns with self negatively moderate the 

effects of job autonomy on organizational commitment and innovative behavior. Also, it 

was found that work-life balance moderates the effects of job autonomy on organizational 

commitment and the effects of IT dependence on innovative behavior. The result of this 

research can be taken into consideration when a strategic human resource development 

plan is prepared for office administrators in smartwork environment.

키워드：스마트워크 환경, 조직유효성, 심사, 일-생활 균형

Smartwork Environment, Organizational Effectiveness, Concerns, Work-Life Balance

1. 서  론

정보통신의 발달과 다양한 스마트 기기의 

보 은 조직의 업무수행 방식에 격한 변화

를 가져오고 있다. 스마트폰은 컴퓨터와 같이 

운 체재를 탑재하고 다양한 로그램을 활용

할 수 있기 때문에 일상생활의 의사소통뿐만 

아니라, 업무와 련된 정보 검색, 장,  의

사결정에 활용할 수 있게 되었으며, 조직 구성

원들은 정보통신망과 스마트 기기를 활용하여 

인터넷, 멀티미디어, 자문서 결재, 고객 리 

등 사무 리 기능을 종합 으로 언제 어디서나 

이용하여 업무를 수행할 수 있게 되었다[45, 8]. 

스마트워크(smartwork)는 IT 인 라의 발 과 

함께 심을 받고 있는 미래지향형 근무방식

으로서 최근 정부에서도 ‘스마트워크 활성화 

략’ 정책을 수립하여 2015년까지 체 노동

인구  30%가 스마트워크 방식으로 환할 

것을 목표로 하고 있다[31]. 재 많은 공공기

  민간기업들은 상회의 등 첨단 원격 업

무시스템을 갖춘 스마트워크센터를 지역별로 

구축하고 근로자들이 시/공간의 제약 없이 일

할 수 있는 환경을 구축하고자 시도하고 있다

[67, 41, 64, 81]. 이미 삼성, 두산, 롯데,  자

동차, 포스코, SK텔 콤 등 표 인 국내 민

간 기업들을 심으로 모바일 오피스 개념과 

IT 기술을 목해 스마트워크 제도가 활발히 

도입되고 있다[102]. 기업 에서 스마트워

크의 도입은 사무실 공간비용과 운 비용을 

감할 수 있다는 장 과 함께, 필요한 인력, 

정보, 지식, 시스템을 네트워크로 연결하여 다

양한 정보자원을 공유할 수 있다는 에서 새

로운 가치를 창출할 수 있을 것으로 망되고 

있다[60, 62]. 근로자의 입장에서 스마트워크는 

자신의 상황에 맞게 시간  공간 리를 자율

으로 통제할 수 있으며 좀 더 유연한 근무 

형태를 통해서 일과 삶의 조화를 꾀할 수 있다

는 이 을 기 할 수 있다[76].
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반면, 의사소통  상호작용을 정보통신 기

술에 의존하게 되는 스마트워크 환경(SWE: 

smartwork environment)에서 근로자들이 새로

운 유형의 직무 스트 스를 경험하게 된다는 

경고가 있다[104]. 즉, 시공간의 제약 없이 사람들

과 연결될 수 있고 네트워크를 통해 업무를 수행

할 수 있는 환경이 효율성을 증가시킬 것으로 

기  되지만, 근로자들은 근본 인 업무방식의 

변화와 격한 기술  변화에 응해야하기 때

문에 업무과부하로 오히려 직무 스트 스가 증

가할 수 있다는 것이다. 이와 같이 정보기술로 

인해 유발되는 일종의 직무 스트 스를 테크노 

스트 스(techno-stress)라 하며, 테크노 스트

스는 스마트워크 환경에서 개인의 직무만족

에 향을 미치는 요인[8, 83], 근로자의 직무만족

을 해하는 요인으로 간주된 바 있다[59]. 

본 연구에서는 이러한 양면성을 고려하여 스

마트워크 환경의 특징을 크게 순기능의 직무자

율성과 역기능의 정보기술에의 의존성으로 나

고 스마트워크 환경에서 비서직종사자의 조직

효과성(직무만족, 조직몰입, 신행동)과의 

계 규명에 을 맞추었다. 비정형화된 업무 

특성과 타 직종보다 강도 높은 긴장감과 감정

노동이 수반되는 비서직종사자의 조직유효성

은 기업경  환경이 ICT 기술을 기반으로 한 스

마트워크 환경으로 환되어 갈수록 비서 개인

이 가지고 있는 어떤 심사(concerns)나 개인

이 처해 있는 사 인 상황 혹은 가정생활 환경

(WLb: work-life balance)에 의해 좌우될 수 있

는 여지도 함께 상승된다고 볼 수 있다. 여기서 

심사란 직 교사들의 효과성을 이해하려는 

취지에서 등장한 개념[74]으로 개인이 무엇인

가에 해 흥미가 있거나 주의를 끄는 것에 

해 노력하는 경향을 뜻하고, 걱정이나 근심 등

이 포함된 복합 이고 통합 인 의미를 내포한

다[66]. 즉 개인의 심리 인 내면의 세계를 변

한다고 할 수 있는 이러한 심사 유형(자기, 

직무, 효과)에 따라 스마트워크 환경의 순기능

과 역기능 양면성은 다양하게 받아들여질 수 

있다고 단된다. 아울러 국내 인 자원개발이

나 경 학연구에서 기업의 WLB 제도의 효과

성에 심을 기울여 왔고, 공기업, 사기업, 호텔 

 건축업 등 다양한 조직유형에서 WLB에 

한 연구가 수행되었으며 WLB는 근로자, 조직, 

기업의 성과와 하게 련되어 있고 직무만

족, 조직몰입, 이직의도, 경력몰입, 경력성공 등

과 같은 조직효과성 변인들과 계가 있다고 

밝 진 바 있다[40, 89]. 그러나, 비서직종사자

가 느끼는 스마트워크 환경의 정도가 직무만족, 

조직몰입, 신행동과 같은 조직효과성에 어떻

게 향을 미치는 지에 한 연구는 찾아보기 

힘든 실정이다. 직무자율성, 시공간의 제약으

로부터 자유롭게 업이 가능한 , IT 활용  

의존성 등과 같은 스마트워크 환경의 특징을 

인지하는 바가 조직유효성에 미치는 향이 직

무 특성상 타 직종 종사자들보다 훨씬 얻기가 

어려울 수 있는 비서직종사자들의 WLB 수

에 의해 조 이 될 수 있을 것으로도 추정해본다. 

따라서 본 연구의 목 은 비서직종사자를 상

으로 스마트워크 환경(직무자율성, 정보기술사

용성)에 한 인식 수 과 조직유효성(직무만

족, 조직몰입, 신행동)과의 향 계와, 개인

의 심사(자기, 직무, 효과)와 WLB 수 의 조

효과를 밝히는 데 있으며, 연구모형은 <Figure 

1>과 같다. 본 연구 결과를 통해 스마트워크 

환경에서의 비서직종사자를 한 인 자원

리 시사 과 조직효율성 제고 방안을 제시할 

수 있을 것으로 기 된다.
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Work-Life Balance

Smartwork Environment Organizational Effectiveness

Concerns

1. Job Autonomy
2. IT Dependence

1. Concerns with Self
2. Concerns with Job
3. Concerns with Impact

1. Job Satisfaction
2. Affective Commitment
3. Innovative Behavior

<Figure 1> Research Model

2. 련 연구  가설의 설정

2.1 스마트워크 환경

한국정보화진흥원은 스마트워크 환경을 근

로자가 ICT를 활용하여 시간과 장소의 제약 

없이 련 구성원들과 네트워크상에서 상호 

연결되어 업무를 유연하게 처리함으로써 업무

효율성을 향상시킬 수 있는 새로운 업무환경 

개념이라고 정의하 다[77]. Kim[53]은 스마

트워크 환경을 클라우드 IT 인 라를 활용하

여 공간의 제약 없이 업무특성에 따라 탄력 시

간근무, 재택근무, 원격에서 근무하는 스마트

워크센터 근무, 스마트폰 등 모바일 기기를 활

용한 이동근무 환경  업무처리 방식을 의미

한다고 정의하 고, Jung[31]은 다양한 IT 기

술  컴퓨  인 라를 이용하여 시간과 장소

의 제약 없이 상호의존 인 공동 과업을 련

자들과 업하고 업무를 수행하는 근로형태를 

의미한다고 정의하 다.  개념들을 종합하

면, 스마트워크는 근로자에게 시간과 장소에 

한 자율권을 부여함으로써, 근무 환경의 유

연성을 극 화하는 개념이 된다. 스마트워크 

환경은 IT 인 라의 발 과 함께 심을 받고 

있는 미래지향형 근무방식으로서 한국 정부에

서도 ‘스마트워크 활성화 략’ 정책을 수립하

여 2015년까지 체 노동인구  30%가 스마

트워크 환경으로 환할 것을 목표로 하고 있

다[31]. 본 연구에서는 스마트워크 환경을 ‘IT 

기술을 기반으로 시공간의 제약 없이 편리하

게 소통하고 효율 으로 업무에 종사할 수 있

는 업시스템’ 으로 정의하고, 그 유형에 모바

일오피스(이동근무), 재택근무, 그리고 스마트

워크센터 근무를 포함하기로 한다[46].

재택근무는 스마트워크 가운데 가장 오랜 

역사를 지닌 유형으로 근로자들이 IT 기술을 

활용하여 사무실이 아닌 자택을 업무장소로 

선택한 근무형태이다. 재택근무를 해서 자택

에 사무실과 동일한 업무환경을 구축하고 인

증기술을 이용하여 회사의 인트라넷에 속한 후 

업무를 수행한다[103]. 모바일 오피스(mobile 

office)란 스마트폰을 이용해 시간과 장소의 제

약 없이 업무를 처리하는 실시간 이동형 사무

실을 말한다[66]. 모바일 오피스는 출장이나 외

근 등으로 장 근무시간이 많은 임직원들이 

이동 에도 무선통신과 모바일 정보단말을 

이용해 다양한 업무를 처리할 수 있도록 지원

한다. 스마트워크센터(smart work center)는 

재택근무와 모바일 근무의 단 인 업무 몰입

도, 복무 리, 보안, 열악한 오피스환경 등을 

보완한 개념으로, 본사나 주 사무실과는 별개

의 장소인 도시 외각 혹은 부심지에 정보통신 
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환경이 정비된 사무실을 개설하여 인근에 거

주하는 근무자들이 출근하여 업무를 수행하는 

근무형태를 말한다[77]. 

스마트워크 환경의 가장 큰 특성은 직무자율

성(job autonomy)과 정보기술사용  의존이라

고 할 수 있다[87]. 스마트워크 환경은 직원들에

게 유연한 근무 시간  장소를 지원함으로써 

근로자들에게 강도 높은 직무자율권을 부여하

게 되는데, 그로 인해 통 인 환경에서 보다 

근로자가 느끼는 직무에 한 책임부담감이 클 

수 있으며, 효율 인 업무 처리를 해서 이동성

이 강조되고 강도 높은 정보기술 활용능력이 

요구된다[7]. 직무자율권의 증 와 동시에 정보

기술 사용과 의존도도 높아지므로 이 두 가지 

상반된 을 동시에 고려하여, 본 연구에서는 

스마트워크 환경의 특징을 크게 직무자율성

(job autonomy)과 IT 연결성(IT presentee-

ism), IT 복잡성(IT complexity), IT 변화속도

(IT pace of change)를 포함하는 정보기술의존

성(IT Dependence) 두 가지로 분류하기로 한다.

직무자율성은 직무에 한 일정이나 수행 방

법과 차를 스스로 결정할 수 있는 충분한 자유

와 독립성 그리고 단에 한 존 이 보장된다

고 지각하는 정도로 정의된다[28]. 이는 직무를 

시작하고 종료하기까지의 방법과 차, 계획과 

의사결정에 해서 개개인이 한 권한을 갖

는다고 느끼는 정도를 의미한다. 직무자율성의 

범주에는 근무 시간, 장소, 그리고 방법의 선택 

자율성이 포함되며 업무결과나 문제발생에 

한 책임도 근로자 개인에게 있다는 것을 의미하

기 때문에, 직무자율성에는 책임이 동반된다. 

근로자들의 직무자율권이 제고되면 업무 이외

의 가정생활 활동이 어려워지는 것을 해소할 

수 있고, 업무 과부하의 정도도 감소시킬 수 있

다[2, 3]. 높은 수 의 직무자율권은 근로자 스스

로 과업 수행과 자신의 삶을 효과 으로 조정할 

수 있는 능력과 직결되면서 업무 과부하를 증가

시키는 요인을 상쇄하기 때문이다[54]. 직무자

율성은 기업 에서는 비용 감 그리고 인력, 

정보, 지식 등 각종 자원의 공유를 통한 새로운 

가치를 창출의 기회를 제공하고[60, 62], 동시에 

근로자에게도 자율 인 시공간 리를 토 로 

유연한 근무형태가 가능해 삶의 질을 높일 수 

있는 기회를 제공하는[76] 스마트워크 환경의 

순기능으로 이해된다.

정보기술의존성은 정보기술의 연결성, 복잡

성, 변화속도 면에서 논의된다[8]. IT 연결성은 

정보기술로 인해 언제 어디서나 타인들에게 

노출되고 속할 수 있게 되는 편재성(presen-

teeism, ubiquity)을 의미한다. 스마트워크 환

경의 설계 자체가 언제 어디서나 업무 수행이 

가능하도록 고안되었기 때문에, 시공간 제약 

없이 즉시 정보 근이 가능하고 업무를 처리

할 수 있는 환경을 제공한다. 정보기술의 연결

성으로 인해 업무시간 이외에 가정에서도 업

무를 수행해야하는 암묵  규범이 형성되고, 

개인의 사 인 상황과 의지와는 무 하게 업

무를 처리해야 하는 상황이 빈번히 발생하게 

된다. 이러한 연결성은 업무 효율성을 제고하

기도 하지만[57], 일반 인 삶의 질을 하시킬 

요인으로 작용하기도 한다. IT 복잡성은 근로

자 스스로 IT 활용 능력이 부족하다고 느끼고, 

무선통신  모바일 기기를 이해하기 해 시

간을 할애하고 노력을 기울여야 한다고 지각

하는 정도를 말한다. 스마트워크 환경에서 최

신 하드웨어, 소 트웨어  응용 로그램 등

이 증가하고, 동시에 정보기술과 련된 새로

운 기능  용어들이 더욱 복잡해지는 가운데, 
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새로운 응용 로그램 사용방법을 익히고 매뉴

얼을 이해하는 것도 근로자들에게는 부담이 

될 수 있다[83, 87]. 근로자들이 어렵다고 지각

할수록 업무 이외에 추가 시간과 노력을 투자

해야하기 때문에 업무과부하를 경험하게 된다. 

IT 변화속도는 정보기술이나 새로운 정보시스

템이 얼마나 빠르게 바 는지 사용자가 체감

하는 강도를 말한다. 업무에 활용해야 하는 정

보시스템이 무 자주 변화되고 도입된다면, 

IT 복잡성과 마찬가지로 조직 구성원들은 기

존의 업무 외에 추가로 시간과 노력을 투자해

서 새 정보기술 사용법을 학습해야 하는 부담

을 느끼게 된다[95]. 이 듯, 시간과 장소에 구

애받지 않고 사람들과 연결될 수 있고 다양한 

응용 로그램에 원격으로 속하여 업무를 수

행하는 환경에서 근로자들은 새로운 업무 처

리방식과 격한 기술  변화에 응해야하기 

때문에 직무 스트 스가 증가될 수 있다. 이처럼 

정보기술로 인해 유발되는 직무 스트 스를 선

행연구자들은 테크노 스트 스(Techno-stress)

라 명하고 스마트워크 환경에서 개인의 직무

만족에 부정 인 향을 미치는 요인으로 분

류한 바 있다[59, 83, 8, 87]. 

2.2 조직유효성

조직유효성(organizational effectiveness)은 

일반 으로 조직이 얼마나 효과 으로 운 되

고 있는가를 의미한다. 1950년  후반부터 연

구가 시작된 이래 지 까지 여러 가지 정의들

이 혼재하고 있지만, 조직의 성과나 결과를 평

가받기 한 조직유효성의 측정지표와 기 을 

설정하고 다양한 을 통합하려는 노력은 

지속되어져 왔다. 조직유효성은 조직목표달성, 

즉 조직이 달성하려는 바람직한 상태[22]를 획

득함을 뜻하며 조직성과가 목표를 충족시키거

나 과하면 효율 이고 아니면 비효율 이라

는 이다. 이러한 조직의 목표달성은 조직 

에서 뿐만 아니라 조직 구성원 개개인의 

 모두를 포 하는 종합 인 성취로 이해

하는 것이 바람직하다[25]. 조직유효성 평가를 

한 주요 요인으로는 Steers[94]의 직무만족, 

응성, 생산성, 그리고 수익성, Campbell[13]의 

객  지표(생산성, 시장 유율, 수익성, 이직률 

등)와 주  지표(직무만족도, 몰입도, 근로생

활의 질, 응성, 조직분 기 등), Dalton[18]의 

경제 성과(수익성, 성장성, 생산성, 총매출액 

등)와 심리 성과(조직몰입, 직무만족, 직원의 

사기 등), 그리고 Miles[73]의 조직건강개념을 

사용한 목표지향성, 의사소통의 성, 응집

성, 사기, 신성 등을 꼽을 수 있다. 본 연구에

서는 이러한 선행연구 결과를 토 로 조직유

효성을 조직이 실 하고자 하는 상황을 얼마

나 잘 달성하는가를 의미하는 ‘조직의 목표달

성 수 ’으로 이해하고, 구성원의 지각에 의해 

측정이 가능하고 선행 연구들에서 많이 사용

해온 직무만족과 조직몰입 그리고 조직 구성

원이 새로운 아이디어를 업무에 용하여 자

신과 조직의 목표달성을 이롭게 하는 신행

동[73]을 조직유효성의 측정변수로 포함하기

로 한다.

2.2.1 직무만족과 조직몰입

직무만족(job satisfaction)에 해 많은 정

의가 존재하지만 그  가장 표 인 정의로 

조직 구성원이 자신의 직무에 해 갖고 있는 

유쾌하고 정 인 정서 상태[69]를 꼽는다. 직

무만족은 구성원에게 주어진 직무가 그 구성
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원을 만족시키는 정도이며, 모든 조직에서 조

직 구성원들의 직무에 한 만족의 정도는 그 

조직의 생산성이나 성과를 결정하는 매우 

요한 요소가 된다. 직무에 만족을 느끼는 비서

직종사자는 근무환경이나 주변 인물들에 해 

정 인 태도를 지니는 반면 직무에 불만족

한 비서직종사자는 부정 인 태도를 지니게 

되고 근무의욕 상실과 이직으로 조직과 개인 

모두의 발 에 악 향을 미치게 된다. 본 연구

에서는 직무만족을 직무를 통해 느끼는 즐겁

고 정 인 감정 상태로 정의하고, 비서직종

사자의 직무만족 수 이 새롭게 도래하는 스

마트워크 환경에서 어떠한 향을 받는지 조

사해보고자 한다.

조직몰입(organizational commitment)의 

표 인 정의로 ‘조직 구성원이 자신이 속한 조

직의 목표와 가치추구에 한 강한 정  믿

음을 토 로 조직을 해 최선을 다해 일하고 

구성원으로 남으려는 의지’[75]를 든다. Allen[5]

이 구분한 조직몰입의 세 가지 구성개념 정서

 몰입(affective commitment), 근속  몰입

(continuance commitment), 그리고 규범  몰

입(normative commitment)을 심으로 수행

된 선행연구에서 국내 근로자들을 상으로 

정서  몰입의 개념은 잘 부합되나, 근속  몰

입과 규범  몰입은 우리나라 조직  문화

인 맥락에서 잘 융화되지 않은 것으로 드러났

다[56]. Allen[5]은 정서  몰입을 합리  계산

에 의해 발생하는 비자발  몰입보다는 감정

, 정서  태도를 강조하는 자발  몰입으로, 

조직 구성원들이 조직에 느끼는 강한 소속감, 

애착  일체감 등을 통해 조직에 연결되고 충

성하려는 정도로 정의하 다. 따라서 정서  

몰입이란 스스로 자신의 직업에 몰두할 때 즐

거운 경험을 하게 되는 것으로도 표 할 수 있다. 

조직에 해 정서 으로 몰입된 구성원들은 

조직에 한 강한 자부심과 소속감을 가지고 

있으며 자신의 가치와 비 을 조직과 동일시

하며, 조직 활동에 념하고 조직의 목표 달성

에 극 참여하려는 욕구를 지니고 있다[84]. 

한 정서  몰입은 구성원이 직무를 수행하

는 과정에서 기 가 충족되지 않거나 불공정

성을 경험할 때에도 이로 인한 부작용을 완충

하는 역할을 하게 된다. 특히 비서직종사자는 

조직과 상사를 해 감정노동을 하는 특성이 

있기 때문에 정서  몰입은 비서들이 조직을 

해 자발 이고 정 인 행동을 하는데 

요한 역할을 하며[38], 높은 수 의 정서  몰

입은 비서직종사자가 직무수행에 있어 어려움

을 경험하더라도 조직에 계속 남아있는 원동

력이 될 것으로 단된다. 본 연구에서는 조직

몰입을 그 구성개념  조직 구성원들이 조직

에 느끼는 강한 소속감, 애착  일체감 등을 

통해 자발 으로 조직에 연결되고 충성하려는 

정도를 뜻하는 정서  몰입의 개념으로 이해

하고 비서직종사자의 정서  몰입 수 이 새

롭게 도래하는 스마트워크 환경에서 어떠한 

향을 받는지 조사해보고자 한다.

2.2.2 신행동

신행동(innovative behavior)이란 조직 구

성원이 자신의 과업 는 조직의 성과 향상에 

도움이 되는 새로운 아이디어를 업무에 용

하는 활동을 의미한다. 신행동에 해 Amabile

[6]은 창의  아이디어를 확보하고 이를 유용

한 제품, 서비스 는 공정으로 환시키는 과

정이라 하 고, Scott[86]는 창의성으로부터 

시작되며 새로운 기술 는 제조공정이나 아
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이디어를 활용하는데 필요한 자 을 확보하고 

실행에 필요한 알맞은 계획을 수립하고 스

을 잡는 행동으로 정의하 다. 즉, 신  업

무행동은 새로운 아이디어 개발에 을 맞

춘 창의성보다 더 포 인 개념으로써 아이

디어 개발뿐만 아니라 홍보, 실행, 확산까지 포

함하여 더 넓은 개념으로 이해되어져야 한다

[65]. Kim[37]은 조직 구성원의 신행동에 개

인특성, 상사-동료 교환 계를 포함한 계특

성, 조직특성, 그리고 과업특성 순으로 향을 

미치며, 개인특성 가운데 조직기반 자 심이 

신  업무행동에 가장 요한 역할을 하는 

요인임을 밝혔다. Park[79]은 상사에 한 부

하의 신뢰 인식이 높을수록 부하의 신행동

이 강화되고 임 워먼트가 상사에 한 신뢰

와 부하의 신행동 간의 계를 강화하는 요

인임을 실증 분석해냈고, Park[80]은 신행동

의 선행  결과요인에 한 연구에서 시간압

박과 인지  유연성을 신행동에 정 인 

향을 미치는 것으로, 조직 구성원의 신행

동이  갈등을 유발하지만, 직무열의는 신

행동과  갈등의 계에서 효과를 조 하지 

못하는 것으로 밝힌 바 있다. Ko[55]는 직무자

율성이 신행동에 직 으로 향을 미칠 

뿐만 아니라, 직무에서의 자율성 지각을 통해

서 구성원들의 직무에 한 만족이 형성되고 

이러한 직무에 한 정  태도가 최종 으

로 신행동으로 이루어짐을 실증 보고하 다. 

Choi[17]는 병원 조직 구성원들을 상으로 임

워링 리더십이 구성원의 신행동에 유의한 

정(+)의 향을 미치고, 조직 구성원의 창의성

이 임 워링 리더십과 신행동과의 계에서 

정 인 부분매개 역할을 하며, 신지원분

기는 임 워링 리더십과 신행동 사이에서 

효과를 조 하지 못함을 밝혔다. Li[68]는 조직 

구성원의 신행동을 해 조직이 내부 으로 

교육과 로모션 등을 통해 극 인 동기부

여와 홍보가 요하고 신행동이 가져오는 

효과와 의미에 한 구성원의 이해가 무엇보

다 요하다고 했다. 더 나아가 조직은 구성원

들이 조직 내 상하 계, 동료 계, 그리고 고

객과의 계에서 충분히 신행동을 발휘할 

수 있도록 조직 내 분 기를 가꾸어 가는 것이 

요 향 요인임을 밝혔다. 비서직무 수행에

서 단순히 주어진 역할만이 아니라 자발 이

고 극 인 역할로의 환도 요구되기 때문

에[47] 신행동은 비서직종사자들이 경력성

공을 해 갖추어야 할 핵심 역량이다.

2.3 심사

‘ 심’(concerns)의 사  의미는 ‘어떤 것

에 마음이 끌려 주의를 기울임’[97], 는 ‘주의

력이나 흥미가 특정한 사물로 향하고 있을 때

의 심  태도나 감정’[19]을 뜻한다. 이러한 사

 의미를 토 로 Tsai[98]는 심사를 개인

이 무엇인가에 해 흥미가 있거나 주의를 끄

는 것에 해 노력하는 경향으로 보고, 재 상

태나 미래의 발달에 한 흥미나 주의, 염려, 

불확실성 등이 섞인 불안정한 상태이며 이는 

개인의 행동을 동기화하는데 필수 인 요소라

고 하 다. 요컨  심사란 개인이 특별히 흥미

가 있거나 걱정 는 염려되는 문제를 해결하

기 해 노력하는 경향이라고 할 수 있다. 걱정

과 근심이 포함된 복합 이고 통합 인 개념

인 심사에 한 이론은 장에서 직  교육

을 실행하고 있는 직 교사들의 에서 이

해하고자 하는 노력에서 비롯되었다[23, 33, 
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74, 44] 직 교사들이 느끼는 요구사항이 무엇

인지 어떠한 유형의 심을 가지고 있는지 진

단하는 연구가 교육 분야에서는 활발히 진행

되어왔다[74].

Fuller[23]는 교사들이 가르치는 것과 련

하여 공통 으로 지각하는 심사의 역을 

크게 자기 심(concerns with self), 직무 심

(concerns with job), 효과 심(concerns with 

impact) 세 가지로 분류하 다. 본 연구에서는 

Fuller[23]의 세 가지 심사 유형을 일반 기업

환경에 용하고 재해석하여 연구변인으로 채

택하 다. 자기 심은 조직 구성원이 ‘자기자

신’에 해 심을 두는 것으로 주로 업무와 환

경에 한 응, 자신의 직무수행에 한 성, 

부족한 역량, 개인 이미지 등 막연한 불확실성

에 해 부분 입사 기에 조성되는 심이

다[44]. 자기 심이 높은 구성원들은 업무수행

에 한 지식이 제한 이고 문 인 통찰력

은 거의 지니고 있지 못하며, 자신감이 결여되

어 있고 새로운 방법의 용에 한 시도 자체

를 기피하는 것이 특징이다[12]. 직무 심은 

‘직무수행자체’에 심을 두는 것으로 업무수

행과 환경에  익숙해지고 안정감을 느끼

게 되면서 열정과 함께 나타난다. 직무 심이 

높은 경우 직무 수행의 방법, 효과성, 결과의 

질 등을 요하게 생각하고 만족스러운 결과 

산출에 심 을 기울인다. 업무 수행 내용에 

한 깊은 이해를 해 노력하고, 발생하는 문제

해결을 해 극 으로 안을 찾는다. 아울

러 높은 직무 심은 직무뿐만 아니라 구성원 

자신을 둘러싼 타 구성원들에 한 기 감도 

갖게 하고 업무수행 련 지식을 크게 증가시

키게 한다[27]. 효과 심은 조직 구성원의 가장 

성숙한 심으로 ‘자신과 조직의 성장’에 한 

심을 의미한다. 업무수행을 통해 구성원 자

신에게 주어지는 도 과 기를 즐거워하고 

수행의 결과로 인한 자신과 조직에의 기여도

에 심을 갖는 것을 말한다. 높은 수 의 효과

심은 자신이나 타인에 한 주 인 평가

는 지양하고 보다 객 인 조직의 이익 창출 

에서 자신이나 동료의 업무수행의 결과를 

평가하고, 자신이 조직에 기여한 정도에 의해 

구성원 자신에 한 평가를 내리게 된다[23]. 

효과 심은 자기 심이나 직무 심보다 업무

수행과 조직에 한 깊은 이해를 가능하게 하

고, 자신감과 안정감 그리고 복잡한 기업환경

에 한 문 인 통찰력을 높여주며, 새로운 

문제해결법을 용하려는 시도가 두드러지게 

하는 특징이 있다. 효과 심이 높아질수록 타

인의 평가와 개인 인 이익보다는 자기평가와 

조직의 이익에 을 둔다[44]. 본 연구에서는 

비서직종사자의 심사 유형이 스마트워크 환

경이 조직유효성에 미치는 향을 어떻게 조

하는지 실증 분석해보고자 한다.

2.4 일-생활 균형

오늘, 일-생활 균형(WLB: work-life bal-

ance) 용어의 사용은 보편화되었지만 통일된 

정의가 존재하지는 않는다. Marks[70]는 역할

균형을 해 다양한 삶의 역할에 해 동일하게 

여하는 것이라고 정의하 고, Greenhaus[26]

는 삶의 각 역에 높은 수 의 심과 주의, 

시간을 할애하는 것이 균형이라 정의하 으며, 

이러한 들로부터 균형의 개념은 일과 생

활이 양 으로 동일하다는 의미로 이해되었다. 

그러나 삶의 역에 한 가치는 개인에 따라 

차이가 있기 때문에 일과 삶의 균형은 개인마다 
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상이하게 인지되는 매우 주 인 개념이다. 

따라서 WLB는 양  규모로 설명할 수 없다는 

것으로 귀결되어 Kim[36]은 이러한 균형에 

한 들을 바탕으로 WLB를 일과 그 외의 

역에서 시간과 심리 ․신체  에 지를 질

으로 분배함으로써, 삶을 스스로 통제 조

할 수 있으며, 이를 통해 자신의 삶에 하여 

만족하는 상태라고 정의하 다. 본 연구에서는 

생활을 일을 제외한 역으로 분리하고 많은 

선행연구에서처럼 가정, 성장, 여가 내용을 포

함한다.

가정 역은 인간에게 매우 요한 개념으

로 국내의 WLB 기 연구들 특히 기혼여성의 

일과 가정의 양립/갈등에 한 연구들에서부

터 많이 다루어져왔다. Kim[43]은 여성의 생활

역을 가정에 국한하는 것은 지나치게 단순

한 사고이며 여가나 성장과 같은 타 역에 

해서도 심을 가져야한다고 지 했다. 특히 

여성 노동력이 증가하고 근로자의 일과 가정

의 역할 불균형은 근로자 개인뿐만 아니라 조

직에게도 심각한 부정 인 결과를 안겨주기 

때문에[32], 여성인력개발 차원에서 기존의 가

정학 심  연구를 보다 확장하여 인 자원

개발과 경 학 인 으로 연구가 진행되어

야 한다는 의견들도 증가하고 있다[82]. 이처럼 

일과 가정의 이슈가 개인과 조직  사회 반

에 향을 미칠 수 있다는 인식이 커져감에 따

라서 가정 역은 일과 생활의 균형의 요한 

주제로 자리 잡게 되었다. 한편, 개인은 어떠한 

집단이나 공동체의 구성원이 아닌 자신(self) 

그 자체로 인정받고 싶어 하며, 스스로 성장하

고 싶어 하는 강한 욕구를 가지고 있다[4]. 최

근 연구에서 여성들이 출산, 양육 등 많은 어려

움이 있음에도 불구하고 경력을 단 하지 않

는 주요 이유는 일을 통해 자부심과 성장욕구

가 충족될 수 있기 때문이라고 하 다[52]. 바

쁜 와 에도 오히려 개인  성장을 해 약간

의 시간을 할애하는 것이 직장인들의 심리  

에 지를 더욱 회복시키고 WLB를 지향할 수 

있어[92], 성장 역은 더 주목할 필요가 있다. 

그리고 21세기 여가는 삶의 필수 불가결한 요

소가 되었다. 여가는 기본 으로 재미, 만족과 

같은 쾌락이 목 이며, 인간 계  친구 역, 

신체  건강활동, 문화․여가활동  놀이 등이 

포함된다. 생활만족의 활동이론(activity theory)

에 의하면 생활이 활동 이거나 의미 있는 활

동을 많이 하는 사람일수록 생활에 한 만족

도가 높다고 한다[78]. 국내에서는 주40시간 근

무제가 도입된 2004년 이후 여가의 균형을 통

한 만족감이 삶의 질을 측정하는 요한 척도

가 되었고, 여가 역이 격히 주목을 받으며 

다양한 연구들이 진행되었는데, 부분이 여가

활동을 통해 자아존 , 건강증진, 스트 스 해

소, 여유 있는 삶의 , 주  건강, 심리  

균형뿐만 아니라 기업의 생산성 증 , 일 몰입

도 증가 등 조직에도 정 인 향을 끼친다

고 보고되었다[6, 42, 35].

비서직종사자들의 반 인 생활만족도가 

직무만족도에 비해 낮으며[14], 비서들은 조직

이 교육에 한 기회를 제공해주기를 희망하

며 퇴근 후 자기계발 활동에 매진하여 스트

스에 처한다고 한다[30]. 한편, 성장개발의 

기회가 비서의 직원가치제안의 주요 향요인

이며 직장 내에서 자신의 성장과 개발에 큰 가

치를 부여하는 것으로 악되었으며[101], 비

서직의 여가활동 참여율은 낮은 편이여서 비

서직의 정신 , 정서 , 신체  건강을 한 지

원을 고려할 필요가 있다는 연구결과도 있다
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[15]. 이처럼 비서직종사자들은 반 으로 WLB

를 유지하기 힘들다고 논의되고 있고[88] 불균

형을 경험하고 있지만 지 까지 비서직 종사

자의 WLB를 에 해 실증 으로 밝힌 사례는 

없어 더욱 주목할 이슈라고 단된다.

2.5 연구 변수 간의 계  가설의 설정

2.5.1 스마트워크 환경과 조직유효성의 계

선행연구 결과에 따르면, 스마트워크 환경

을 통해 조직 구성원에게 공간  그리고 시간

 자율권이 부여되어 업무 갈등이 감소되고 

근로 형태의 유연성을 증가시킴으로써 업무효

율성과 개인의 직무만족과 조직몰입을 향상시

킬 수 있으나[76, 100, 11, 20, 72], 반면 스마트

워크 환경에서 정보기술사용과 의존도가 높아

질수록 개인의 사생활이 침해되었다고 느끼는 

정도가 증가할 수 있다[9]. IT 연결성으로 인해 

사 인 시간을 방해받고 빠르게 증가하는 정

보처리 요구에 응하려면 더 빠르게 업무를 

처리해야하기 때문에,  IT 복잡성, 변화속도 

때문에 업무 이외에 추가 인 노력과 시간을 

기울여야하기 때문에 더 높은 수 의 업무 과

부하를 경험하게 되고[87, 104, 59] 이러한 스마

트워크 환경의 역기능, 즉 정보기술로 인한 직

무스트 스가 개인의 직무만족, 조직몰입, 생

산성에 부정 인 향을 미치게 된다[8, 83, 85, 

96]. 기능다양성, 과업정체성, 자율성, 피드백 

등과 같은 직무특성은 조직 구성원들의 직무

에 한 심리를 변화시켜 태도  행동에 지

한 향을 주는데[6, 28, 99], 직무특성이 직무

태도나 조직유효성에 미치는 향을 다룬 연

구는 드물다. 일반직을 상으로 기능다양성이

나 업무자율성과 같은 직무특성이 신행동에 

정 인 향을 미친다는 연구결과가 있고

[90], 비서직종사자를 상으로 컴퓨터자기효

능감이 신행동에 정 인 향을 미친다는 

연구가 존재하나[49], 조직 구성원들의 신행

동에 미치는 향은 그 요성에 비해 연구가 

거의 이루어지지 않고 있는 실정이다[1, 16]. 

한편, IT 발달에 따른 업무환경의 변화가 비서

직에 미치는 향이 주목받기 시작한 시기는 

불과 4-5년 이며 연구의 결과는 지 까지 소

수에 지나지 않는다. 소셜미디어 기반 소통 혹

은 모바일오피스 환경에서 비서직종사자들에

게 업무성과 증 와 생산력 향상은 경력성공

의 주요 변인으로 꼽히고[48], 비서직무 수행에 

스마트기기의 사용은 업무효율성 증가와 같은 

정  효과를 래하는 반면 직무스트 스를 

증가시키는 부정 인 효과도 동반한다는 질  

연구결과가 있다[93]. 이들 연구들은 비서직 업

무환경의 변화를 스마트폰과 같은 단순 IT 기

기의 사용이나 소통방식의 변화로만 근하

다는 공통 을 지니고 있으며, 선행연구 모두 

빠르게 확산이 될 스마트워크 환경이 비서직

에 미치는 향에 한 다양한 측면에서의 연

구 필요성을 강조한 바 있다. 따라서 이러한 선

행연구 결과를 토 로 타 직종보다 강도 높은 

스트 스와 감정노동이 수반되고 비정형화된 

업무를 수행해야하는 비서직종사자들이 직무

자율성과 시공간의 제약으로부터 자유로운 

업 그리고 IT 활용  의존성이 야기하는 테크

노 스트 스[8]를 제공하는 스마트워크 환경의 

양면  특성에 해 인지하는 강도에 따라 직

무만족, 정서  몰입, 그리고 신행동과 같은 

조직유효성이 유의하게 향을 받을 것이라는 

것을 어렵지 않게 측할 수 있다. 비서직종사

자가 인지하는 스마트워크 환경의 특징이 조
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직유효성에 미치는 향을 악하기 한 가

설을 아래와 같이 설정한다.

가설 1-1-1: 직무자율성이 직무만족에 유의

한 정(+)의 향을 미칠 것이다.

가설 1-1-2: 정보기술의존성이 직무만족에 

유의한 부(-)의 향을 미칠 

것이다.

가설 1-2-1: 직무자율성이 조직몰입에 유의한 

정(+)의 향을 미칠 것이다.

가설 1-2-2: 정보기술의존성이 조직몰입에 

유의한 부(-)의 향을 미칠 

것이다.

가설 1-3-1: 직무자율성이 신행동에 유의한 

정(+)의 향을 미칠 것이다.

가설 1-3-2: 정보기술의존성이 신행동에 

유의한 정(+)의 향을 미칠 

것이다.

2.5.2 심사의 조 효과 

심사 개념은 교육분야에서 직 교사들의 

직무유효성을 이해하고자 하는 취지에서 등장

하 다[74]. 심사란 조직 구성원이 직무를 수

행하는 과정에서 느끼는 감정, 생각, 흥미, 걱정, 

근심, 태도 등 복합 인 차원의 개념이며[74, 

98] 자기 심사, 직무 심사, 효과 심사 3가

지 하 요인으로 구성된다[23]. 자기 심 심

인 교사들은 직무성숙도가 낮은 상태로 교

수활동과 교육환경에 한 지식이 제한 이고 

수업방법은 교과 심 이며 문 인 통찰력

과 자신감은 거의 없고, 새로운 교수법에 한 

시도 자체를 기피하는 특징이 있다[12, 44, 39]. 

직무 심 심 인 교사들은 교육과정, 훈육지도, 

책임감 의식이 높고 자신을 둘러싼 지역사회, 

학부모, 학생, 동료교사에 해 기 감을 갖고 

교육활동과 련한 지식을 증 시켜나간다[39, 

27]. 효과 심 심 인 교사들은 타인에 의한 

평가와 개인 인 이익보다는 자신에 한 스

스로의 평가와 학생의 이익에 을 맞춘다

[44]. 이러한 교사 심사로부터 출발하여 비서

심사가 논의 연구되었다[50]. 비서의 자기

심사는 자기 자신에 해 심을 두는 것으로 

비서로서의 자신의 치, 합성, 이미지, 외모에 

한 고민과 심이다. 비서직에 한 응, 생

존  기상황 극복, 비서로서의 이미지 리, 

비서자질에의 합성, 상사의 기 부응 등에 

높은 심을 보인다. 비서의 직무 심사는 비

서 직무를 만족스럽게 수행하고자 하는 심

이다. 주로 직무 수행에 있어서 숙달과 효율성

에 높은 심을 나타내며, 업무향상에 한 

심이 많고 맡은 업무를 실수 없이 처리하고자 

노력한다. 비서의 효과 심사는 가장 성숙한 

심사이며, 경 자의 보좌역할에서 한 걸음 

더 나아가 상사의 지시 없이도 경 자의 입장

에서 고민하고 회사 반 인 업무에 능동

으로 심을 갖는 것을 의미한다. 회사가 나아

가야 할 방향(비 )에 해 고민하기도 하고 

구의 지시 없이도 미리미리 알아서 업무를 

악하고 비한다. 한 효율 인 업무환경을 

만들고자 노력하며 업무보고 시 다양한 안

을 함께 제시하기도 한다. 비서직종사자들이 

체험하는 조직부 응의 한 역인 매 리즘을 

비서 심사를 심으로 이해하려는 연구[50]

에서 자기 심사는 매 리즘을 더욱 부추기고 

효과 심사는 매 리즘을 방지하거나 둔화시

키는 효과가 있다고 보고된 바 있다. 스마트워

크 환경에서 비서직종사자의 조직유효성이 어

떤 외형  조건이나 물리 환경  요인에만 달
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려있다기보다는 개개인 내면의 태도, 심사나 

심리 으로 복합 인 문제에 의해 좌우될 가

능성이 더 크다[50, 44, 74]. 이러한 연구결과들

을 배경으로 비서의 자기 심사가 조직유효성

에 부정 인 향을 그리고 직무 심사와 효

과 심사는 조직유효성에 정 인 향을 미

칠 수 있으리라는 측을 어렵지 않게 할 수 

있다. 따라서 자신, 직무, 그리고 조직에 이르

기까지 비서직종사자의 심유형에 따라 스마

트워크 환경이 조직유효성에 미치는 상반되는 

효과가 조 될 수 있을 것으로 단되고, 정보

기술의존성은 동반되는 테크노 스트 스로 인

해 직무만족과 조직몰입에 부정 인 향을 

미칠 것으로 상되나 어려움을 이겨내고 역

경에서 탈출하려는 노력이 생성될 수 있어 

신행동과는 정 인 계가 형성될 것으로 

단되어 아래와 같이 가설을 설정한다. 

가설 2-1-1: 직무자율성이 직무만족에 미치

는 향은 자기 심사에 의해 

약화된다.

가설 2-1-2: 직무자율성이 직무만족에 미치

는 향은 직무 심사에 의해 

강화된다.

가설 2-1-3: 직무자율성이 직무만족에 미치

는 향은 효과 심사에 의해 

강화된다.

가설 2-1-4: 정보기술의존성이 직무만족에 

미치는 향은 자기 심사에 의

해 강화된다.

가설 2-1-5: 정보기술의존성이 직무만족에 

미치는 향은 직무 심사에 

의해 약화된다.

가설 2-1-6: 정보기술의존성이 직무만족에 

미치는 향은 효과 심사에 

의해 약화된다.

가설 2-2-1: 직무자율성이 조직몰입에 미치

는 향은 자기 심사에 의해 

약화된다.

가설 2-2-2: 직무자율성이 조직몰입에 미치

는 향은 직무 심사에 의해 

강화된다.

가설 2-2-3: 직무자율성이 조직몰입에 미치

는 향은 효과 심사에 의해 

강화된다.

가설 2-2-4: 정보기술의존성이 조직몰입에 

미치는 향은 자기 심사에 

의해 강화된다.

가설 2-2-5: 정보기술의존성이 조직몰입에 

미치는 향은 직무 심사에 의

해 약화된다.

가설 2-2-6: 정보기술의존성이 조직몰입에 

미치는 향은 효과 심사에 

의해 약화된다.

가설 2-3-1: 직무자율성이 신행동에 미치

는 향은 자기 심사에 의해 

약화된다.

가설 2-3-2: 직무자율성이 신행동에 미치

는 향은 직무 심사에 의해 

강화된다.

가설 2-3-3: 직무자율성이 신행동에 미치

는 향은 효과 심사에 의해 

강화된다.

가설 2-3-4: 정보기술의존성이 신행동에 

미치는 향은 자기 심사에 의

해 약화된다.

가설 2-3-5: 정보기술의존성이 신행동에 

미치는 향은 직무 심사에 
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의해 강화된다.

가설 2-3-6: 정보기술의존성이 신행동에 

미치는 향은 효과 심사에 

의해 강화된다.

2.5.3 일-생활 균형(WLB)의 조 효과 

WLB는 일과 그 외 역에 시간과 심리 ․

신체  에 지를 히 배분함으로써 삶을 스

스로 통제 조 하고 모든 삶의 역에서 만족

스러움을 경험하는 상태이다[36]. 국내 인 자

원개발이나 경 학연구에서는 기업의 WLB 

제도의 효과성 그리고 WLB가 구성원이나 조

직에게 미치는 향을 밝히는 데 심을 기울

여 왔다. 공기업, 사기업, 호텔  건축업 등 다

양한 조직유형에서 WLB에 한 연구가 수행

되었으며 WLB는 일반 근로자, 조직, 기업의 

성과와 하게 련되어 있고 직무만족, 조

직몰입, 이직의도, 경력몰입, 경력성공 등과 같

은 조직유효성 변인들과 계가 있다고 한다

[40, 89]. 스마트워크 환경이 확산되면서 물론 

정 인 효과도 있지만 근무 장소가 가정 내 

환경으로 바 고 근무자들은 가정과 업무 사이

에서 역할 갈등을 겪을 수 있으며, 이러한 갈등

은 업무나 가정에 한 만족도를 낮추고 궁극

으로 조직유효성까지 감소시킨다[51]. 스마

트워크 환경의 정보기술의존성뿐만 아니라 업

무자율성도 이처럼 상반된 기능을 내포하는데, 

근무 유연성으로 근로자의 업무 부담은 낮추지

만 근로와 사생활의 경계를 모호하게 만들어 

간섭이나 긴장을 증가시키고 스트 스를 높일 

수 있다[21]. 한편, 일-가정 균형이 스마트워크 

환경의 일부 역인 홈오피스 만족도에 유의한 

향을 미친다는 연구결과도 있다. 홈오피스 

환경에서는 증가된 자율성으로 인해 업무와 가

정 간의 충돌이 감소되고 업무에 한 만족도

가 높아지며 자기개발시간, 여가시간, 가족시

간이 증가하지만 반면에 사생활 노출, 업무와 

집안일 간의 애매모호한 경계로 빚어지는 갈등

도 존재할 수 있다[61, 58, 71]. 이 듯 일-가정 

간의 균형 혹은 갈등 이슈는 스마트워크 환경

이 제공하는 시공간 제약으로부터의 자유와 자

율성 개념과 혼합되어 이해될 수 있는 반면, 본 

연구의 WLB는 일-가정, 일-성장, 그리고 일-

여가 균형을 총체 으로 포함하며 일과 가정 

간의 갈등 해소뿐만 아니라 조직 구성원 자신

의 성장과 발 , 자기계발을 한 투자와 노력 

그리고 재충 을 한 순수 여가를 포함한 

의 인 일과 삶 체 간의 균형을 의미한다. 

WLB도 앞서 심사에서와 마찬가지로, 외형

인 조건과 환경에서 찾을 수 있는 균형만이 

아니라 근로자 개인의 내면의 심리 인 균형을 

요하게 다루고 있어 스마트워크 환경에서 비

서직종사자들의 조직유효성 효과에 한 조

변인으로 선택되었다. 이 듯, 스마트워크 환

경, 조직유효성, 그리고 WLB는 오늘 조직 구

성원들이 피해갈 수 없는 복잡한 업무 장, 조

직생활의 원동력, 그리고 궁극 인 삶의 목표

로 자리 잡게 되었는데, 이는 비정형 인 업무 

그리고 감정노동 특성 때문에 정서 으로 다른 

직군보다 어려움이 더 많은 비서직종사자들에

게 더욱 민한 이슈가 되므로[105], 비서직종

사자가 인지하는 스마트워크 환경이 조직유효

성에 미치는 효과를 WLB가 어떻게 조 하는

지 분석해 볼 필요가 있다고 단되어 아래와 

같은 가설을 설정한다.

가설 3-1-1: 직무자율성이 직무만족에 미

치는 향은 WLB에 의해 강
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Classification Frequency % Classification Frequency %

Age

20～29  46 45
Gender

Male 11 11

30～39  31 30 Female 91 89

40 or older  25 15

Education

High school 14 14

Marital

Status

Single  43 42 Bachelor 72 71

Married  59 58 Master/Ph.D. 16 15

Job

Experience

< 1 year  15 15

Employment

Type

Regular 54 53

1～4 years  39 38 Contract 33 32

4～7 years  29 28 Dispatch 13 13

> 7 years  19 19 Others 2  2

<Table 1> Descriptive Analysis of Respondents

화된다.

가설 3-1-2: 정보기술의존성이 직무만족에 

미치는 향은 WLB에 의해 

약화된다.

가설 3-2-1: 직무자율성이 조직몰입에 미치는 

향은 WLB에 의해 강화된다.

가설 3-2-2: 정보기술의존성이 조직몰입에 

미치는 향은 WLB에 의해 

약화된다.

가설 3-3-1: 직무자율성이 신행동에 미치는 

향은 WLB에 의해 강화된다.

가설 3-3-2: 정보기술의존성이 신행동에 

미치는 향은 WLB에 의해 

강화된다. 

3. 연구 방법

3.1 표본의 구성  자료 분석 방법

 연구 목 을 달성하기 해 서울  수도

권 지역의 국내 기업, 소기업, 공기업, 정

부기 , 그리고 외국계 기업 등에서 근무하고 

있는 직 비서 102명을 설문조사에 포함하

으며, 응답자의 특성은 <Table 1>과 같다. 설

문지는 자기보고식(self-reporting)으로 작성

되었으며, 자료수집은 이메일, 인터넷 설문, 인

터뷰, 그리고 화기록 방법을 통하여 2015년 

2월 2일부터 2월 9일까지 1주간 수행되었고, 

실증분석을 해 SPSSWin 21.0 로그램을 

활용하여, 표본 자료정리를 해 빈도분석을, 

타당도  신뢰성을 검증하기 해 요인분석

과 Cronbach’s α 계수 분석을, 변수들 간의 

련성을 악하기 해 상 계분석을, 독립변

수와 종속변수간의 향 계 분석을 해 다

회귀분석을, 그리고 독립과 종속변수 간 스

마트워크 환경의 조 효과를 검증하기 해 

단계  조 회귀분석을 사용하 다. 

3.2 변수의 조작  정의와 측정도구

본 연구에서 스마트워크 환경은 IT 기술을 

기반으로 시공간의 제약 없이 편리하게 소통하

고 효율 으로 업무에 종사할 수 있는 업시

스템으로 정의하고, 하 요소로 직무자율성과 

정보기술의존성(IT 연결성, IT 복잡성, IT 변
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화속도)을 포함한다. 측정도구는 Ahuja[3]의 

직무자율성 3개 문항과 Ayyagari[8]의 IT 연결

성, IT 복잡성, 그리고 IT 변화속도를 포함하는 

정보기술의존성 총 9개 문항으로 구성한다. 각

각의 문항을 리커트 5  척도로 설정하고, 수

가 높을수록 스마트워크 환경 각 하 요소에 

한 인지도가 높은 것으로 단한다.

직무만족은 비서직종사자 자신이 수행하는 

직무에 해 반 으로 느끼는 호의 인 태도 

는 정 인 심리상태를 의미한다. 직무만족 

측정을 해 Brayfield[10]와 Paek[78]의 문항을 

수정하여 최종 5개 문항으로 구성한다. 각각의 

문항을 리커트 5  척도로 설정하고, 수가 높을

수록 직무만족의 정도가 높은 것으로 단한다. 

조직몰입은 구성원의 조직에 한 정서  태

도, 즉 자발 인 애착, 그리고 조직과 자신과의 

일체감을 가지고 조직생활에 참여하는 상태로 

정의한다. 측정도구는 Allen[5]의 정서  몰입

을 한 기존 5개 문항을 그 로 번역하고, 비서

직의 특수성을 고려한 문항 한 개를 추가하여 

총 6개의 문항으로 구성한다. 각각의 문항을 리

커트 5  척도로 설정하고, 수가 높을수록 조

직몰입의 정도가 높은 것으로 단한다. 

신행동은 조직 구성원이 자신의 과업 

는 조직의 성과 향상에 도움이 되는 새로운 아

이디어를 업무에 용하는 활동을 의미한다. 

신행동 측정을 해 Scott[86]의 측정도구를 

사용한다. 구성원들이 얼마나 신 인가에 

한 항목으로 업무와 조직을 해 새로운 기술, 

도구, 방법을 찾으려 노력하는지, 신  아이

디어 실행을 한 방법과 자원 확보를 해 노

력하는지, 신  아이디어를 체계 인 방법을 

통해 실제로 작업환경에 도입하는지 등 6개 문

항으로 구성한다. 각 문항들은 리커트 5  척

도로 설정하고, 수가 높을수록 신행동에 

해 높게 인지하고 있는 것으로 단한다. 

심사는 George[24]와 Fuller[23]의 교사

심사질문지(TCQ: The Teacher Concerns 

Questionnaire)에서 Likert 5  척도 23문항을 

선발하여 비서직에 맞게 도입 수정한 후 5인 

문가의 검토를 거쳐 비서직종사자를 한 

심사 문항들로 최종 확정되었다. 자기 심 4

문항, 직무 심 5문항, 효과 심 6문항, 총 15

문항으로 최종 정리된 설문 문항들로 구성하 다. 

각 문항들은 리커트 5  척도로 설정하고, 

수가 높을수록 각각의 심에 해 높게 인지

하고 있는 것으로 단한다. 

일과 생활의 균형(WLB)은 일과 그 외의 역

에서 시간과 심리 ․신체  에 지를 질 으

로 분배함으로써 삶을 스스로 통제 조 하고 

자신의 삶에 하여 만족하는 상태라고 정의하며, 

WLB의 하 요인을 연구자들이 공통 으로 일

을 제외하고 포함시킨 일-가정, 일-성장, 일-여

가의 역으로 한정 짓는다. WLB 측정을 한 

문항들은 Kim[36]이 개발한 25개 문항으로부터 

출발하여 요인 재치가 낮은 문항들을 제외한 

후, 구체 으로 일-가정 균형(3문항), 일-성장 

균형(6문항), 일-여가 균형(5문항) 포함 총 14문

항으로 구성하 다. 각 문항들은 리커트 5  척

도로 설정하고, 수가 높을수록 WLB에 해 

높게 인지하고 있는 것으로 단한다. 

3.3 측정도구의 타당성과 신뢰도 검증

측정도구의 검증을 한 신뢰성과 타당성 분

석을 실시하 다. 선행연구 결과에서 추출되어 

수정 보완된 설문 문항들의 타당성 검증, 즉 측정

하고자 하는 개념을 얼마나 정확하고 충실하게 



 스마트워크 환경이 비서직종사자의 조직유효성에 미치는 향에 한 연구  53

Variable Survey Question Factor Loading Cronbach’s α

Job
Autonomy

1. I control job schedule from the state of things. .816

0.8332. I control work place from the state of things. .802

3. I decide how to execute the job by myself. .886

IT
Dependence

1. The use of ICTs enables others to access me. .753

0.767

2. ICTs enable me to access others. .801

3. I conduct business using ICTs anytime. .726

4. I conduct business using ICTs anywhere. .732

5. It is easy for me to learn how to use ICTs. .726

6. It is easy for me to conduct business using ICTs. .803

7. I feel the speed of change of ICTs is fast. .673

8. I feel ICTs are frequently changed. .713

9. I feel methods of conduct business using ICTs are 
frequently changed.

.787

<Table 2> Factor and Reliability Analysis for Smartwork Environment

Variable Survey Question Factor Loading Cronbach’s α

Job
Satisfactioin

1. I am satisfied with my work. .897

.826

2. I work with enthusiasm. .886

3. I work with pleasure. .811

4. I find my work worth doing. .820

5. I am proud of my work. .785

Organizational
Commitment

1. I am emotionally attached to my company. .802

0.861

2. My company means so much to me. .812

3. I am very glad to work with my boss. .856

4. I am proud of working at my company. .843

5. I feel I am family member of company .713

6. I feel strong affiliation with my company. .820

Innovative
Behavior

1. I seek for new method, technology, and ideas. .711

0.724

2. I express my creative ideas. .774

3. I stimulate and promote others’ new ideas. .721

4. I secure funds in need for executing new ideas. .757

5. I establish appropriate plan to execute new ideas. .738

6. I am innovative. .635

<Table 3> Factor and Reliability Analysis for Organizational Effectiveness

측정하는지 알아보기 해 주성분 분석과 요인 

간 상호독립성을 강조하는 Varimax 직각회 방

식을 이용하 다. 분석 결과 독립변인 인지된 

스마트워크 환경은 체 분산의 47%를 설명해

주는 2개 요인으로 집약되었다. 동일한 방법으로 

종속변수와 조 변수의 타당도  신뢰성 분석

한 결과 조직유효성 문항들이 체 분산의 58%

를 설명해주는 3개의 요인, 심사 문항들이 체 
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Variable Survey Question Factor Loading Cronbach’s α

Concerns
with Self

1. I am concerned about my appearance. .712

.719
2. I used to ask myself whether I am truly treated 

fairly as an office professional.
.693

3. I am concerned about my personal image. .753

4. I am concerned about how others think of me. .689

Concerns
with Job

1. I try to work without mistakes. .701

0.783

2. I try to get positive evaluation from my boss. .811

3. I worry whether I grasp the point of boss’s request. .738

4. I try to manage my time effectively. .721

5. I try to find a way to communicate better with boss. .722

Concerns
with Impact

1. I try to make effective work environment. .768

0.862

2. I suggest various solutions when I report to boss. .847

3. I am deeply interested in growth of company. .821

4. I concern enhancement of personal capability for 
better job performance.

.832

5. I advise co-workers on job activities. .788

6. I look out for work by myself. .753

<Table 4> Factor and Reliability Analysis for Concerns

Category Survey Question Factor Loading Cronbach’s α

Work-
Family
Balance

1. I am satisfied with my family life. .810

0.781

2. I can easily balance work with family. .780

3. I spend enough time with family after work. .610

Work-
Growth
Balance

4. I practice self-development. .864

5. I can easily balance work with self-development. .702

6. My desire for self-development never changes even 
under overwork.

.810

7. I can concentrate on accomplishing goals even under 
overwork.

.879

8. I spend enough time to think my goals and vision 
and reflect my life.

.749

9. I feel I grow through my work. .725

Work-
Leisure
Balance

10. I enjoy movies and performances frequently. .846

11. I am satisfied with my leisure life. .722

12. I can easily balance work with leisure. .628

13. I look forward to fund time at weekends. .701

14. I spend enough time on leisure and in exercising. .609

<Table 5> Factor and Reliability Analysis for WLB

분산의 41%를 설명해주는 3개의 요인, 그리고 

WLB 문항들이 독립된 요인으로 추출되었다. 

요인 분석과 최종 신뢰도는 각각 <Table 2>～ 

<Table 5>와 같으며, 본 연구에서 구성한 측정도

구의 내용  구조타당성은 충분히 지지받고 

있다고 단된다.
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M SD JA IT JS OC IB CS CJ CI WLB

JA 2.64 1.12 1

IT 2.86 0.64 .651** 1

JS 2.52 0.80 .436* .467** 1

OC 2.61 1.06 .424** .355* .320** 1

IB 2.62 1.02 .587* .671** .451* .459** 1

CS 3.30 1.07 -.649** -.528* -.446** -.408** -.486* 1

CJ 2.90 0.94 .474* .594** .300** .260* .439** -.504* 1

CI 2.43 1.21 .599** .647* .384** .337** .530* -.719* .609* 1

WLB 2.95 0.65 .273* .185 .191 .488* .300** -.137 .063 .136 1

<Table 6> Pearson Correlations Among the Variables

Note) Job Autonomy(JA), IT Dependence(IT), Job Satisfaction(JS), Organizational Commitment(OC), Innovative 

Behavior(IB), Concerns with Self(CS), Concerns with Job(CJ), Concerns with Impact(CI).
*
p < .05, 

**
p < 0.01.

4. 분석 결과

4.1 변수의 상 계 분석

가설 검증에 앞서 연구가설에 사용되는 측정 

변수들 간의 계, 계의 크기, 그리고 변화의 

방향성에 한 윤곽을 악하기 해 Pearson 

상 계수를 사용하여 상 계분석을 실시한 

결과는 <Table 6>과 같다. 조 변수 WLB를 

제외하고는 스마트워크 환경의 직무자율성과 

정보기술의존성 그리고 조직유효성 하 요인

들 모두 서로 유의한 계를 보 다. 

4.2 가설의 검증

4.2.1 스마트워크 환경(SWE)과 조직효과성

의 계(가설 1군)
가설 1군은 SWE의 하 개념(직무자율성, 

정보기술의존성)과 조직효과성 하 개념(직무

만족, 조직몰입, 신행동) 간의 향 계를 

악하기 해 설정되었고, 다 회귀분석을 실시

한 결과는 <Table 7>과 같다. SWE와 직무만

족과의 향 계에 한 설명력은 25% 수 , 

정서  몰입과의 향 계에 한 설명력은 

29% 수 , 그리고 신행동에 한 설명력은 

49% 수 으로 나타났다. 정보기술의존성과 조

직몰입 간의 향 계를 제외한 모든 향

계가 유의한 것으로 조사되었다. 독립변수 간 

다 공선성을 문제가 될 수 있으나, 분산팽창

요인(VIF: variance inflation factor)은 값이 클

수록, 공차한계(tolerance)는 값이 작을수록 다

공선성 발생할 확률이 높아지는데, 일반 으

로 공차한계 값이 0.1 이하이거나 분산팽창요

인 값이 10 이상일 경우 다 공선성이 발생할 

확률이 높다고 알려졌다[91]. 공차한계 값이 

0.5 이상이고, VIF 값이 1.7 이상 2.0 이하이며, 

Durbin-Watson 값도 모두 2에 근 하므로 다

공선성 발생 가능성은 높지 않은 것으로 

단한다. 따라서 가설 1-1-1, 가설 1-2-1, 가설 

1-3-1, 그리고 가설 1-3-2는 지지되었고, 가설 

1-1-2와 가설 1-2-2는 기각되었으며, 검정결

과는 <Table 12>에 요약되었다. 
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Dependent

Variable

Independent

Variable
B SE  t p

Multicollinearity

Tolerance VIF

 Job 

 Satisfaction

(Constant) 2.520 .070  36.097 .000

Job Autonomy .163 .082   .230*   1.987  .050 .578 1.729

IT Dependence .397 .144   .318**   2.747 .007 .672 1.829

 R² = .249 F = 16.069 P = .000                                       Durbin-Watson = 2.190

 Organizational

 Commitment

(Constant) 2.610 .096  27.085 .000

Job Autonomy .315 .113   .333**   2.775 .007 .578 1.729

IT Dependence .230 .199   .139   1.155 .251 .672 1.829

 R² = .291 F = 11.414 P = .000                Durbin-Watson = 2.471

 Innovative

 Behavior

(Constant) 2.621 .077  34.254 .000

Job Autonomy .246 .090   .260**   2.730 .008 .578 1.729

IT Dependence .836 .158   .503**   5.283 .000 .672 1.829

 R² = .491 F = 46.775 P = .000                                       Durbin-Watson = 2.019

<Table 7> Result of Regression Analysis for SWE and Organizational Effectiveness

Note) *p < .05, **p < 0.01.

4.2.2 스마트워크 환경(SWE)과 조직유효성

의 계에서 심사의 조 역할 검증 

(가설 2군)
가설 2군은 독립변수 SWE 하 요인들과 종

속변수 조직유효성사이에서 비서직종사자들

의 심사가 어떠한 조 효과를 보이는지 검증

하기 해 설정되었다. 독립변수가 조 변수와 

상호작용을 하여 종속변수에 유의한 향을 미

치는지를 검정하는 단계  조 회귀분석방법

을 이용하 다. 1단계에서는 종속변수에 해 

독립변수인 SWE 2개 하 요인을 투입 회귀분

석하 고, 2단계에서는 종속변수에 해 독립

변수 2개는 한꺼번에, 조 변수는 심사 3개 

하 요인을 한 번에 한 개씩 3차례에 나 어 

투입 회귀분석하 다. 3단계에서는 종속변수

에 해 독립변수 모두와 조 변수 한 개, 그리

고 상호작용항(곱 변수)들을 투입 회귀분석하

는데, 독립변수와 조 변수 사이에 다 공선성

의 문제가 발생할 수 있기 때문에, 평균 심화

(Mean Centering)방법을 이용하여 각 변수의 

측정값에서 평균치를 제거한 잔차값으로 모든 

독립변수들과 상호작용항들을 체 투입하 다. 

각 회귀분석 결과에서 설명력(R
2
)의 증가분에 

한 3단계 F검증 결과가 유의하고 상호작용항

이 유의하게 검증되었을 때 독립변수가 종속변

수에 향을 미치는데 있어 향력 있는 조

변수로 정하게 된다[29]. 

독립변수 SWE의 하 요인들과 종속변수 

직무만족에 해 조 변수 심사의 하 요소 

자기 심, 직무 심, 효과 심 각각이 어떠한 

조 효과를 보여주는지 단계  조 회귀분석

을 실시한 결과는 <Table 8>과 같다. 자기

심사는 조 변수라기 보다는 직무만족과 부

(-)의 향 계를 독립 으로 설명해  수 있

는  다른 측변수로 볼 수 있겠다. 효과 심

의 정도가 높은 비서직종사자는 스마트워크 

환경이 제공하는 직무자율성이 직무만족에 미

치는 정 인 효과를 강하게 조 하는 것으



 스마트워크 환경이 비서직종사자의 조직유효성에 미치는 향에 한 연구  57

Step 1

()

Step 2

()

Step 3

()

Step 1

()

Step 2

()

Step 3

()

Step 1

()

Step 2

()

Step 3

()

JA .230
* .108   .142 JA .230* .229 .264* JA .230* .206 .231

IT .318** .276*   .199 IT .318** .316* .288* IT .318** .283* .235

CS -.230*
 -.199 CJ .003 -.009 CI .077 .033

JA×CS  -.140 JA×CJ .147 JA×CI .262*

IT×CS IT×CS IT×CS  -.034 IT×CJ  -.034 IT×CJ -.133 IT×CI -.133 IT×CI -.090

R
2 .249 .278   .301  R2 .249 .249 .257  R2 .249 .252 .537

F 16.069 12.351  8.082  F 16.069 10.603 6.507  F 16.069 10.782 7.627

△R
2 - .029   .023  △R2 - 0 .008  △R2 - .003 .285

Sig. .000 .000   .000 Sig. .000 .000 .000 Sig. .000 .000 .000

    <Table 8> Result of Regression Analysis for SWE and Job Satisfaction

(Moderated Effect by Concerns)

Note) * p < .05, ** p < 0.01.

Job Autonomy(JA), IT Dependence(IT), Concerns with Self(CS), Concerns with Job(CJ), Concerns 

with Impact(CI).

Step 1

()

Step 2

()

Step 3

()

Step 1

()

Step 2

()

Step 3

()

Step 1

()

Step 2

()

Step 3

()

JA .333
** .221 .329 JA .333** .329** .289* JA .333** .305* .307

IT .139 .100 .025 IT .139 .123 .137 IT .139 .098 .091

CS -.212 -.195 CJ .031 .024 CI .091 .080

JA×CS -.326*
JA×CJ -.065 JA×CI .022

IT×CS .267 IT×CJ .140 IT×CI .257*

R2 .191 .216 .257 R2 .191 .437 .447 R2 .191 .195 .196

F 11.414 8.002 6.488  F 11.414 7.561 4.692 F 11.414 7.744 4.574

△R
2 - .025 .041 △R2 - .246 .010 △R2 - .004 0

Sig. .000 .000 .000 Sig. .000 .000 .000 Sig. .000 .000 .001

<Table 9> Result of Regression Analysis for SWE and Organizational Commitment

(Moderated Effect by Concerns)

Note) *p < .05, **p < 0.01.

Job Autonomy(JA), IT Dependence(IT), Concerns with Self(CS), Concerns with Job(CJ), Concerns 

with Impact(CI).

로 실증 분석되어 가설 2-1-3은 지지되었고, 

기각된 가설들은 <Table 12>에 요약되었다.

독립변수 SWE의 하 요인들과 종속변수 

조직몰입에 해 조 변수 심사의 하 요소 

자기 심, 직무 심, 효과 심 각각이 어떠한 

조 효과를 보여주는지 단계  조 회귀분석

을 실시한 결과는 <Table 9>와 같다. SWE가 

제공하는 직무자율성 자체는 조직에 한 조

직몰입에 정(+)의 향을 미치는 것으로 조사

되었으나, 구성원의 자기 심의 정도가 높은 

경우에는 조직몰입에 부(-)의 향을 미치는 

것으로 분석되었다. 그리고 주목할 것은 정보
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Step 1

()

Step 2

()

Step 3

()

Step 1

()

Step 2

()

Step 3

()

Step 1

()

Step 2

()

Step 3

()

JA .260** .211* .349** JA .260** .256**  .244* JA .260** .231* .261**

IT .503** .486** .372** IT .503** .491**  .487** IT .503** .462** .431**

CS -.093 -.062 CJ .025 .014 CI .093 .054

JA×CS -.428**
JA×CJ .025 JA×CI .293**

IT×CS IT×CS IT×CS .030 IT×CJ .030 IT×CJ .036 IT×CI .036 IT×CI -.130

R2 .491 .496 .565 R2 .491 .491 .494 R2 .491 .496 .537

F 46.775 31.460 24.467  F 46.775 30.912 18.365 F 46.775 31.430 21.810

△R2 - .005 .069 △R2 - 0 .003 △R2 - .005 .041

Sig. .000 .000 .000 Sig. .000 .000 .000 Sig. .000 .000 .000

<Table 10> Result of Regression Analysis for SWE and Innovative Behavior

(Moderated Effect by Concerns)

Note) *p < .05, **p < 0.01.

Job Autonomy(JA), IT Dependence(IT), Concerns with Self(CS), Concerns with Job(CJ), Concerns 

with Impact(CI).

기술의존성이 조직몰입에 유의한 향을 미치

지 못하는 것을 분석되었으나, 효과 심이 높

은 구성원의 경우에는 정보기술의존성과 상호

작용하여 조직몰입에 정 인 효과를 미치는 

것으로 나타났다. 가설 2-2-1은 지지되었고, 

기각된 가설들은 <Table 12>에 요약되었다. 

독립변수 SWE의 하 요인들과 종속변수 

신행동에 해 조 변수 심사의 하 요소 자

기 심, 직무 심, 효과 심 각각이 어떠한 조

효과를 보여주는지 단계  조 회귀분석을 실

시한 결과는 <Table 10>과 같다. SWE가 제공

하는 직무자율성 자체는 조직에 한 신행동

에 정(+)의 향을 미치는 것으로 조사되었으

나, 구성원의 자기 심의 정도가 높은 경우에는 

신행동에 부(-)의 향을 미치는 것으로 분석

되었다. 그러나 효과 심이 높은 구성원의 경우

에는 직무자율성과 상호작용하여 신행동에 

미치는 정 인 효과를 더욱 강화하는 것으로 

분석되었다. 가설 2-3-1과 가설 2-3-3은 지지

되었고, 기각된 가설들은 <Table 12>에 요약되

었다. 

4.2.3 스마트워크 환경(SWE)과 조직유효성

의 계에서 WLB의 조 역할 검증 

(가설 3군)
독립변수 SWE의 하 요인들과 종속변수 

조직유효성에 해 조 변수 WLB가 어떠한 

조 효과를 보여주는지 단계  조 회귀분석

을 실시한 결과는 <Table 11>과 같다. 비서직

종사자가 인지하는 일-생활 균형의 정도가 높

을수록 직무자율성이 조직몰입에 미치는 정

인 향이 더욱 강화되고, 정보기술의존성이 

신행동에 미치는 정 인 향도 강화시키

는 조 효과가 있는 것으로 분석되었다. 가설 

3-2-1과 가설 3-3-2는 지지되었으며, 기각된 

가설들은 <Table 12>에 요약되었다. 
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Hypotheses Results

1-1-1 Job Autonomy of SWE → Job Satisfaction Accept

1-1-2 IT Dependence of SWE → Job Satisfaction Reject

1-2-1 Job Autonomy of SWE → Organizational Commitment Accept

1-2-2 IT Dependence of SWE → Organizational Commitment Reject

1-3-1 Job Autonomy of SWE → Innovative Behavior Accept

1-3-2 IT Dependence of SWE → Innovative Behavior Accept

2-1-1 Job Autonomy of SWE → Job Satisfaction, moderated by Concerns with Self Reject

2-1-2 Job Autonomy of SWE → Job Satisfaction, moderated by Concerns with Job Reject

2-1-3 Job Autonomy of SWE → Job Satisfaction, moderated by Concerns with Impact Accept

2-1-4 IT Dependence of SWE → Job Satisfaction, moderated by Concerns with Self Reject

2-1-5 IT Dependence of SWE → Job Satisfaction, moderated by Concerns with Job Reject

2-1-6 IT Dependence of SWE → Job Satisfaction, moderated by Concerns with Impact Reject

2-2-1 Job Autonomy of SWE → Organizational Commitment, moderated by Concerns with Self Accept

2-2-2 Job Autonomy of SWE → Organizational Commitment, moderated by Concerns with Job Reject

2-2-3 Job Autonomy of SWE → Organizational Commitment, moderated by Concerns with Impact Reject

2-2-4 IT Dependence of SWE → Organizational Commitment, moderated by Concerns with Self Reject

2-2-5 IT Dependence of SWE → Organizational Commitment, moderated by Concerns with Job Reject

2-2-6 IT Dependence of SWE → Organizational Commitment, moderated by Concerns with Impact Reject

<Table 12> The Results of Hypotheses Testing in Detail

Dependent Variable: JS Dependent Variable: OC Dependent Variable: IB

Step 1

()

Step 2

()

Step 3

()

Step 1

()

Step 2

()

Step 3

()

Step 1

()

Step 2

()

Step 3

()

JA .230
* .210 .251* JA .333** .226* .256* JA .260** .221* .236*

IT .318** .317** .270* IT .139 .133 .110 IT .503** .501** .483**

WLB .076 .093 WLB .403** .458** WLB .147 .148

JA×WLB .046 JA×WLB .215*
JA×WLB -.003

IT×WLB .146 IT×WLB .039 IT×WLB .301**

R2   .249 .254 .283 R2 .191 .341 .393 R2 .491 .511 .514

F 16.069 10.905 7.437 F 11.414 16.541 12.191 F 46.775 33.424 19.892

 △R
2 - .005  .029  △R2 - .150 .052 △R2 - .120 .003

Sig. .000 .000 .000 Sig. .000 .000 .000 Sig. .000 .000 .000

<Table 11> Result of Regression Analysis for SWE and Organizational Effectiveness

(Moderated Effect by WLB)

Note) *p < .05, **p < 0.01.

Job Satisfaction(JS), Organizational Commitment(OC), Innovative Behavior(IB) Job Autonomy(JA), 

IT Dependence(IT), Work-Life Balance(WLB).
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Hypotheses Results

2-3-1 Job Autonomy of SWE → Innovative Behavior, moderated by Concerns with Self Accept

2-3-2 Job Autonomy of SWE → Innovative Behavior, moderated by Concerns with Job Reject

2-3-3 Job Autonomy of SWE → Innovative Behavior, moderated by Concerns with Impact Accept

2-3-4 IT Dependence of SWE → Innovative Behavior, moderated by Concerns with Self Reject

2-3-5 IT Dependence of SWE → Innovative Behavior, moderated by Concerns with Job Reject

2-3-6 IT Dependence of SWE → Innovative Behavior, moderated by Concerns with Impact Reject

3-1-1 Job Autonomy of SWE → Job Satisfaction, moderated by WLB Reject

3-1-2 IT Dependence of SWE → Job Satisfaction, moderated by WLB Reject

3-2-1 Job Autonomy of SWE → Organizational Commitment, moderated by WLB Accept

3-2-2 IT Dependence of SWE → Organizational Commitment, moderated by WLB Reject

3-3-1 Job Autonomy of SWE → Innovative Behavior, moderated by WLB Reject

3-3-2 IT Dependence of SWE → Innovative Behavior, moderated by WLB Accept

5. 결  론

본 연구에서는 비서직종사자를 상으로 비

서직종사자가 인지하는 스마트워크 환경이 조

직유효성에 어떤 향을 미치는지 그리고 비

서의 심사유형과 일-생활 균형(WLB)이 어

떠한 조 효과를 보이는지 실증 분석해보았으

며 그 결과에 한 논의, 시사  그리고 한계  

 제언은 다음과 같다.

5.1 결과에 한 논의

첫째, 비서직종사자가 인지하는 스마트워크 

환경의 직무자율성이 조직유효성(직무만족, 

조직몰입, 신행동)에 유의한 정 인 향

을 그리고 정보기술의존성이 신행동에 유의

한 정 인 향을 주는 것으로 조사되었다. 

직무자율성이 주어지고 시공간으로부터 자유

로운 업이 가능한 스마트워크 환경은 비서

직종사자들이 반 으로 자신의 직무에 해 

만족하고 조직에 한 애착을 느낌과 동시에 

창의 으로 업무를 수행하는 데 정 인 

향을 미치는 것으로 해석할 수 있다. 한편, ICT 

지식과 기술의 활용과 의존도가 높고 변화 속

도가 빠른 스마트워크 환경의 요구에 부응하

고 업무 수행에 수반되는 기술을 따라잡기 

한 노력을 하면서 자연히 신행동을 시도하

는 것으로 해석된다. 그러나 업무를 처리함에 

있어 정보기술을 의지할 수밖에 없기 때문에 

그에 필요한 역량을 키우기 해 노력하는 과

정에서 직무성과에 만족하고 업무 심 인 

사고와 행동면에서는 신 인 성향을 보 지

만, 이러한 스마트워크 환경의 정보기술사용 

측면은 비서직종사자들의 직무에 한 만족감

이나 실제 조직에 한 심리  애착과 몰입에

는 향을 미치지 않는 것으로 밝 졌다. 

둘째, 비서직종사자가 인지하는 스마트워크 

환경(직무자율성, 정보기술의존성)이 조직유

효성(직무만족, 조직몰입, 신행동)에 미치는 

향이 비서직종사자의 자기 심(concerns with 

self)과 효과 심(concerns with impact)을 통

해 조 되는 것으로 드러났다. 우선 비서직종
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사자의 자기 심은 그 정도가 높을수록, 즉 직

무나 조직보다 자신의 외모나 이미지, 타인에

게 어떻게 보이는 지, 그리고 자신이 받는 처우 

등에 심이 더 쏠릴수록 그 자체가 독립 으

로 직무만족에 부(-)의 향을 미치는 측 변

인임이 드러났다. 이러한 자기 심은 조직몰입

과 신행동에 정 인 향을 미쳤던 스마트

워크 환경의 직무자율성과 상호작용하면서 오

히려 정 이었던 두 가지 효과를 모두 약화

시키는 사실이 주목할 만하다. 반면, 비서직종

사자의 효과 심은 그 정도가 높을수록, 즉 환

경과 주변을 배려하고 장기 안목으로 조직의 

이익을 꾀하며 자신의 역량을 높이는 데 심

이 더 쏠릴수록 직무자율성을 통한 직무만족과 

신행동의 효과를 상승시켜주는 것으로 악

되었다. 특히, 효과 심은 조직몰입에 아무 

향도 미치지 못했던 정보기술의존성과 상호작

용하여 조직몰입에 정 인 향을 주는 것으

로도 조사되었다. 정보기술을 따라잡아야 하는 

업무과부하 때문에 조직에 해 심리 으로 몰

입하기 어려웠던 부정  측면이 비서직종사자

의 높은 효과 심으로 인해 직무자율성이 제공

하는 시공간의 여유를 극 인 자세로 하고 

활용하면서 조직에 한 애착과 몰입의 상승으

로 환되었다는 이 주목할 만하다.

셋째, 비서직종사자가 인지하는 스마트워크 

환경(직무자율성, 정보기술의존성)이 조직몰

입과 신행동에 미치는 향을 비서직종사자

의 일-생활 균형(WLB)이 조 할 수 있는 것

으로 드러났다. 스마트워크 환경이 제공하는 

시공간 제약으로부터의 자유로움과 편리함이 

있기 때문에 비서직종사자가 직무에 해 느

끼는 만족의 정도를 WLB가 더해주는 효과는 

가려지고 미미할 수밖에 없는 것으로 추정된다. 

그러나 한편, 비서직종사자의 일과 생활이 균

형을 잘 이룰수록 새로운 작업환경이 제공하

는 직무자율성과 상호작용하면서 조직에 한 

애착과 몰입은 더욱 강해지고, 일과 생활이 균

형을 잘 이룰수록 정보기술로 인한 업무과부

하가 신행동을 더욱 강하게 유발시키는 

진제 역할을 하는 것으로 분석되었다. 

5.2 시사

 연구 결과를 토 로 몇 가지 시사 을 다음

과 같이 요약해본다. 업무수행 환경이 빠른 속도

로 스마트워크 환경으로 진입하고 있는 가운데, 

비정형화된 업무수행이 빈번하고 긴장감과 감

정노동의 수 이 높은 비서직종사자들의 조직

유효성 제고는 타 직종에서 보다 어려운 이슈라

고 단된다. 기업은 비서 개인의 직무만족과 

조직에 한 애착 그리고 몰입을 높여주고 정

이고 신 인 업무태도를 진시켜주는 스

마트워크 환경의 직무자율성을 조직의 인 자

원 리 효율성을 향상시킬 수 있는 핵심 요소로 

인지하고 지속 으로 확  강화해야 한다. 다만, 

스마트워크 환경의 조직유효성에 한 정

인 향을 약화시키는 정보기술의존성은 획일

으로 지나치게 강조하기 보다는 조직 구성원

들의 업무 특성이나 동기부여 그리고 심리상태

를 최  반 한 최  수 으로 융통성 있게 유지 

리함을 추천한다. 아울러, 비서직종사자의 

효과 심사(concerns with impact)의 요성

이 부각되었는데, 즉 조직 구성원으로서 업무를 

수행해나가면서 심의 을 조직의 이익과 

발 , 주변과 함께 추구하고 얻을 수 있는 공동

의 이익, 그리고 그러한 성과를 얻을 수 있는 

개인 역량의 향상에 둘수록 비서직종사자가 스
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마트워크 환경에서 더욱 자신의 직무에 만족하

고, 조직에 한 애착과 몰입도 더욱 강화되며, 

자신의 높은 수 의 심과 목표달성을 한 

신행동까지 강화된다. 반면, 비서직종사자의 

자기 심사(concerns with self)는 스마트워크 

환경이 조직몰입과 신행동에 미치는 정

인 향을 부정 으로 반 시키는 역기능  요

인임이 확인되었다. 업무환경의 스마트化가 가

속화되는 가운데 조직 구성원 개개인의 심을 

보다 효과 인 방향으로 유도하는 것은 효과

인 인 자원 리 뿐만 아니라 결국 조직 체의 

생산성 제고와 직결되는 요한 이슈임을 강조

한다. 비서직종사자가 스마트워크 환경에서 다

양한 업무를 처리함에 있어 창의 이고 순발력 

있는 단과 신  수행을 통하여 업무성과의 

질을 높이고 조직에 한 애착과 몰입을 높이는 

데에 일-생활 균형(WLB) 한 정 인 역할

을 해내고 있다. 조직은 비서직종사자들이 일-

생활 균형을 높이고 개인의 성장과 여가생활을 

유지해나갈 수 있도록 기회와 여건을 제공하고 

지원할 수 있는 방법을 모색해야 한다. 비서직종

사자를 스태 만으로 인식하기보다는 공동체 

안에서 함께 성장해야 할 핵심 인력  인재로 

인식하고, 회사와 개인생활의 균형을 이룰 수 

있도록 비서직종사자의 일-생활 균형에 한 

지속 인 심과 지원이 필수 이라고 하겠다. 

재 그리고 앞으로 계속 미래 기업사회가 강도 

높게 진입하게 될 피할 수 없는 스마트워크 환경

이 비서직종사자의 조직유효성에 미치는 효과

를 강화시킬 수 있는 정 인 역할을 해낸다면, 

더더욱 스마트워크 환경에서의 조직 구성원들 

효과 인 심사와 일-생활 균형의 제고를 

한 기업사회의 제반 노력은 반드시 필요하다고 

단된다.

5.3 한계   제언

본 연구에서의 한계 과 미래 연구를 한 

제언은 다음과 같다. 설문응답자 수가 충분한 

통계  유의성을 확보하기에는 은 인원 수

다는 , 심사(Concerns)가 매우 주

이고 상황 일 수 있는 역인데 하 요인을 

자기(self), 직무(job), 효과(impact)로 국한했

다는 , 스마트워크 환경의 특성을 직무자율

성과 정보기술의존성(IT 연결성, IT 복잡성, 

IT 변화속도)으로 양분하 다는 , 그리고 

다양한 기  인구통계학  변인들을 심으

로 결과를 세분화하지 못한 을 밝힌다. 미

래 연구에서는 충분한 응답자 수를 확보하여 

다양한 개인 변인들과 연결하여 보다 강한 유

의한 효과를 분석해낼 수 있을 것이며, 양  

연구로만은 모두 악할 수 없는 비서직종사

자들의 스마트워크 환경의 향 실태에 해 

심층면 을 통한 조사가 이루어진다면 보다 

심도 깊은 연구결과를 밝 낼 수 있을 것으로 

기 된다. 
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