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스마트워크 유용성 지각과 일-가정 갈등에 관한 연구:

경계유연추구의도의 매개효과 및

과업상호의존성과 과정통제의 조절효과 검증

박 원 철 정 현 선 박 동 건
†

고려대학교 심리학과

스마트폰의 확산과 정보통신기술의 발전으로 스마트워크가 가져올 개인과 기업 측면의 변화

에 대한 기대가 높다.특히 스마트워크를 통해 시간과 공간에 제약을 받지 않은 채 일과 가

정 두 영역에서의 역할을 수행할 수 있을 것으로 기대되고 있다.하지만,스마트워크에 대한

근로자의 수용 의도가 낮고 실제 활용률도 떨어지는 문제점이 발생되고 있다.이와 같은 현

상에 주목하면서 본 연구에서는 스마트워크 환경에서 기대성과가 나타나는데 있어 중요한

변인으로 근로자의 유연경계추구의도를 설정하고 심리적 기제가 미치는 영향에 대해 검증하

고자 했다.연구의 목적에 맞춰 기술수용모델 관점에서 스마트워크 유용성 지각과 일-가정

갈등 사이에서 유연경계추구의도가 매개변인으로 작용할 것으로 예상하고 연구를 진행했다.

한 편 근로자의 스마트워크에 대한 활용 의도가 있더라도 일-가정 갈등이 높아지는 현상에

있어서 현재의 조직 상황에서의 역할 방해 요인이 있을 것으로 보고 과업상호의존성과 과정

통제의 조절효과에 대한 검증도 함께 실시하였다.연구 결과,유연경계추구의도의 완전 매개

효과가 검증되었고,과업상호의존성과 과정통제의 조절효과의 경우,과업상호의존성만이 조

절효과의 경향성을 갖는 것으로 나타났다.
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스마트워크(smartwork)에 대한 관심이 높아

지고 있다.그 동안 정보통신을 활용한 근무

형태는 일부 근로자에게 국한되었다.출산을

앞 둔 여성 근로자,건강에 이상이 있는 근로

자에게 원격근무(telework)를 허용하거나 외근

이 잦은 영업 근로자들에게 모바일 근무(mobile

work)를 허용해왔다.하지만 최근 스마트폰 등

실시간 정보공유가 가능한 정보통신 장치들의

발달로 근로자들이 시,공간 제약 없이 근무

를 할 수 있게 됨에 따라 스마트워크를 통한

성과 창출이 기업 경영의 화두로 자리매김하

고 있다.

기업들은 스마트워크 환경을 통해 업무 효

율성이 증대되고,근로자의 일-가정 균형이 가

능해질 것으로 기대하고 있지만(이민혜,이준

기,2011),정작 스마트워크 환경의 근로자들

은 스마트워크에 대해 부정적으로 인식하고

있는 것으로 나타나고 있다.스마트워크 근무

유형중 하나로 볼 수 있는 원격근무에 대한

대국민 인식 조사 결과를(김현곤,이혜정,홍

효진,2009)살펴보면 원격근무에 대한 전반적

인 인식이나 기대 효과에 대해서는 긍정적이

지만,실제 원격근무 수용의지는 44.7%로 그

리 높은 편은 아니었다.또 다른 근무형태인

스마트워크센터 근무 역시 대면 중심의 문화

로 인해 거의 활용되지 않는 것으로 보고되고

있다(한국경제신문,2012).실제,스마트워크

환경의 근로자들은 업무가 부적합하다는 인

식,조직 내 소외감 및 고립감 유발,인사고과

나 구조조정 시의 불이익 등을 우려하고 있으

며,관리자 측면에서도 관리통제의 어려움이

나 업무 생산성의 저하,소속감 저하 등과 같

은 부정적 인식을 가지고 있는 것으로 나타났

다(김현곤,이혜정,홍효진,2009).이러한 현실

을 반영하듯 실제,세계 최고 수준의 IT인프

라에도 불구하고,미국,일본 등 선진국에 비

해 스마트워크 도입이 상대적으로 저조한 실

정이다(정철호,문영주,2011).업무효율성 향

상을 기대하며 스마트워크 환경을 구축하고자

하는 기업과 정부 입장에서 이와 같은 근로자

들의 반응은 당황스러운 일이다.

이와 같은 스마트워크 도입의 어려움을 해

결하기 위해 선행연구를 참조하고자 해도,선

행연구의 대부분은 스마트워크 도입에 따른

비용 절감,생산성 향상 등의 기대효과와 같

은 긍정적 전망을 언급하는데 집중되어져 있

다(이은곤,최재원,2012).원격근무나 이동근

무에 대한 선행연구들을 살펴보더라도 대부분

공간 배치 또는 통신기반 기술 등 이공계 측

면에서의 접근이었으며,정책적으로 대안을

제시하거나 조직 장면에서의 연구는 소수에

불과했다(임광현,이동진,김진혁,2010).스마

트워크에 대한 근로자들의 태도를 볼 때,스

마트워크 도입만으로는 긍정적 성과를 기대하

기 어렵다.조직에서 시행하는 특정한 정책이

긍정적 영향을 미치는가의 여부는 그 정책이

의도하는 실제적인 효과를 가지는가 보다는

조직구성원들이 그 정책을 어떻게 해석하느냐

가 중요한 역할을 한다(이선희,김문식,박수

경,2008).따라서 이 연구에서는 스마트워크

기대효과가 나타나는 과정에서 근로자 심리적

변인의 영향을 살펴보고자 했다.특히,스마트

워크 도입으로 가장 기대되는 효과인 일-가정

갈등 해소와 관련해서 근로자가 스마트워크에

대해서 가지는 태도가 미치는 영향을 살펴보

고자 한다.

이를 위해 우선 스마트워크 환경의 특성을

살펴보고자 한다.원격근무나 이동근무의 경

우 대부분이 출산과 육아와 같은 근로자 개인

의 필요에 의해 선택되거나 영업직무와 같은
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과업 특성에 따라 허용되었다.즉,고정 시간,

장소 근무의 대안적 근무형태로 볼 수 있다

(Baruch,2001).하지만 스마트워크 환경의 근

로자들은 스마트워크 형태의 근무를 강요받지

않는다.정보공유가 실시간으로 가능한 모바

일 환경과 스마트 기기를 통해 필요에 따른

선택으로 스마트워크 근무를 하게 되는 경우

가 대부분이다.필요로 하는 대상에 한정해서

적용했기에 원격근무나 모바일 오피스 관련

연구들은 제도의 유무만으로 근로자들에게 효

과가 있다는 결론을 내렸지만,스마트워크 관

련 연구에서는 제도에 대한 개인차를 반영해

서 제도 유효성에 영향을 미치는 심리적 기제

를 보다 심도 깊게 연구해야 한다.스마트워

크가 근로자에게 유용하지 못 하다면 굳이 고

정 시간,고정 사무실 근로 형태를 바꿀 필요

가 없다.이에,본 연구에서는 스마트워크 유

용성에 대한 개인의 지각과 스마트워크를 통

해 기대되는 성과사이 관련성을 높게 보고 연

구를 진행하였다.또한,스마트워크 유용성

지각에 따라 일-가정 갈등 수준이 달라지는

과정을 살펴보기 위해서 기술수용모형(TAM:

TechnologyAcceptanceModel,Davis1989;Davis,

Bagozzi,&Warshaw,1989)과 경계이론 (Boundary

Theory,Kossek,Noe,&Demarr,1999;Ashforth,

Kreiner,&Fugate,2000;Clark,2000)을 참고해

서 연구를 진행하였다.

Davis의 연구에 의하면 유용성은 시스템 사

용에 있어서 사용자의 태도를 결정하고 시스

템 사용의도를 결정하며,궁극적으로는 시스

템 사용을 이끌어 낸다고 하였다.기술수용모

형을 스마트워크 환경에서의 일-가정 갈등과

관련해서 생각해보면,근로자가 스마트워크를

유용하다고 지각할 때 일-가정 갈등을 해소

하는 방향으로 업무를 수행할 의도를 가질

것으로 기대할 수 있다.근로자에게 근무형태

의 선택권이 있는 스마트워크 환경에서는 특

히 활용의도가 중요한 변인으로 볼 수 있다.

스마트워크 환경에서 일-가정 갈등이 해소

되는 심리적 과정을 살펴보고자 본 연구에

서는 경계이론을 기반으로 경계유연추구의도

(flexibility-willingness)로 근로자의 스마트워크 활

용의도를 정의했다.경계유연추구의도는 일-

가정 역할 수행 시간,공간 선택에 대한 개인

의 선호,의지 정도를 의미하는 것으로 스마

트워크 환경에서 시간과 공간의 제약 없이 유

연하게 일-가정 두 역할을 수행할 의도로 이

해할 수 있다.이에 따라서,본 연구에서는 유

연경계추구의도가 스마트워크 유용성 지각과

일-가정 갈등 사이 관계를 매개할 것으로 가

정했다.

한편,근로자가 경계유연추구의도를 가진고,

실제 일과 가정의 경계를 유연하게 넘나들면

서 각 역할을 수행한다고 해서 일-가정 갈등

이 반드시 해소되는 것은 아니다.실제,근로

자의 높은 스마트워크 참여의도에 따라 스마

트워크를 통한 업무수행을 하더라도 오히려

일-가정 갈등이 높게 나타나는 경우도 있다.

기존 경험적 연구에서 일과 가정의 경계가 사

라졌을 때,오히려 업무시간이 증가하는 경우

가 보고되기도 했고(Bailey&Kurland,2002),모

바일근무 근로자들이 고정 사무실 근로자에

비해 일-생활 균형에 어려움을 토로한다는

연구 결과 또한 있었다(Hill,Ferris,＆ lrtinson,

2003).스마트워크를 통해 업무와 비업무 간

경계가 불분명하게 되었을 때(Richardsonand

Benbunan-Fich,2011),오히려 역할 갈등(role

conflict)이 유발되는 상황이 발생되는 것이다

(Olson-BuchananandBoswell,2006).실제,스마

트워크 환경 근로자들의 경우 긍정적인 기대
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가 있더라도 업무가 부적합하거나,인사고과

의 불이익 등의 이유로 스마트워크 환경에서

근무를 거부하는 것으로 나타났다(김현곤 등,

2009).행위에 대한 의도가 높더라도 어떤 객

관적 방해물이 존재한다면 실제행위가 이루어

질 수 없다(Triandis,1980).현재,스마트워크

도입 초기인 점과 스마트워크가 기존 근무형

태를 대체하는 것이 아닌 보완하고 있는 점을

감안할 때,스마트워크 활용 근무와 관련된

조직의 방해물들이 많을 것으로 생각된다.스

마트워크 환경은 일하는 공간,업무 시간,업

무 처리 방식 등의 기존 일하는 방식에서 큰

변화를 요구하지만 과거 일하는 방식을 고수

한다면 근로자들의 스마트워크 활용도는 떨어

지거나 스마트워크 활용이 오히려 부적 효과

를 낳게 되는 경우가 발생될 것이다.관련된

선행연구가 없었기에 이 연구에서는 스마트워

크 도입 기대성과를 방해하는 요인으로 대표

적으로 지적되는 협업 중심의 과업과 관리자

의 결과가 아닌 과정 중심 통제의 영향을 확

인하고자 한다.이와 같은 연구를 통해서 스

마트워크의 성공적 도입을 위해 기존 일하는

방식 중에서 변화시키거나 개선할 방식에 대

한 시사점을 도출하고자 한다.

스마트워크의 개념과 근로자의 유용성 지각

스마트워크는 많은 기업들 뿐 아니라 정책

입안자들에 의해서도 자주 회자되고 있으나

그 개념이 명확하게 정의되고 공유된 바는 아

직 없다.다만 스마트폰을 비롯한 다양한 스

마트 정보기술을 활용한 보다 진보적인 모습

의 원격근무라는 의미로 많이 사용되고 있다.

그러나 통상적으로 스마트워크는 정보통신기

술을 이용하여 시간,장소의 제약 없이 누구

와도 함께 네트워크상에서 일할 수 있는 유연

한 근무방식을 말하고 있고(한국정보화진흥원,

2010),정보통신기술의 발전에 힘입어 근무 시

간과 공간의 제약 없이 일에 필요한 사람,정

보,지식,시스템을 네트워크로 연결하여 다양

한 정보자원을 공유하고 협업할 수 있어 보다

창의적이고 새로운 가치를 창출할 수 있는 근

무방식을 의미한다고 볼 수 있다(정철호,문영

주,2011;이각범,2010;이혜정,2010).일부에

서는 스마트워크는 원격근무의 외국어일 뿐이

라고 해석하기도 한다(이민혜,이준기,2011).

하지만 스마트워크는 외국의 원격근무나 모바

일근무와 달리 정부 주도의 새로운 근무방식

으로 볼 수 있기 때문에 본 연구에서는 스마

트워크에 대한 기존 연구(정철호,문영주,2011;

이민혜,이준기,2011;홍효진,2010;한국정보

화진흥원,2010;이각범,2010;이혜정,2010)를

바탕으로 ‘시간 및 장소의 제약 없이 동료 직

원들과 함께 네트워크상에서 일하는 근무 형

태’로 스마트워크를 정의하였다.스마트워크의

근무 유형을 살펴보면 근무 장소에 따라서 첫

째,자택에서 업무를 수행하는 ‘재택근무’,둘

째 원격사무실에 출근하여 업무를 수행하는

‘스마트워크센터 근무’,셋째 스마트폰 등을

이용하여 현장에서 업무를 수행하는 ‘이동근

무(모바일 오피스 또는 모바일 근무)’등 3가

지로 크게 구분된다.본 연구에서는 3가지

스마트워크 유형 분류를 바탕으로 Garrett와

Danzigger(2007)가 기존 원격근무에 대한 선행

연구들을 종합해서 제시한 ‘근무장소,정보통

신기술,시간배분,계약관계’의 4가지 기준에

따라서,1주일 1시간 이상 재택근무,스마트워

크센터,이동근무 중 한 형태 이상으로 업무를

처리하는 근로자로 연구 대상을 정의하였다.

스마트워크는 출산 및 육아가 필요한 특수
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한 상황이나 이동성이 중요한 직무 특성 등에

따라서 한정된 근로자에게 허용했던 원격근무

나 이동근무와는 차별점을 가지고 있다.우선,

스마트워크 환경에서는 발전된 정보통신기술

을 활용해서 상시로 연결됨으로써,끊김 없이

협업을 할 수 있다.근로자 입장에서는 정보

통신기술을 적극적으로 활용함으로써,시간과

장소의 제약을 받지 않고,원격근무,스마트워

크센터근무,이동근무 그리고 고정 근무지 근

무 중 한 가지 근무 유형을 자유롭게 선택할

수 있다.즉,스마트워크는 대부분의 근로자와

같이 고정 시간,고정 장소에서 근무하기 어

려운 근로자들에게 제공되었던 대안적 근무

유형인 원격근무나 이동근무와 달리 근무유형

의 선택권이 근로자에게 있다는 점이 차이점

이다.그렇기 때문에 제도의 유무만으로 기대

효과를 확인할 수 있었던 원격근무나 이동근

무와 달리 스마트워크 환경에서는 근로자의

동기 변인이 중요하게 여겨진다.개인에 따라

스마트워크를 적극적으로 활용정도가 달라질

것으로 결론적으로 기대효과도 상이하게 될

것이다.

신기술 활용의 개인차는 기술수용모형(TAM)

을 참고할 필요가 있다.기술수용모형은 사용

자들의 정보기술 수용 및 사용 행태를 설명하

는 가장 유력한 이론 중의 하나이다.기술수

용모형을 제안한 Davis는 정보시스템 수용에

있어서의 ‘유용성 지각(perceivedusefulness)’을

‘정보시스템을 사용하는 것이 개인의 직무 성

과를 향상시킬 것이라고 개인이 믿는 정도’로

정의했다.Davis의 연구에 의하면 유용성은 시

스템 사용에 있어서 사용자의 태도를 결정하

고 시스템 사용의도를 결정하며,이는 시스템

사용을 이끌어 낸다고 하였다.즉,사람은 그

들에게 필요하고 유용한 제도만을 사용하며,

이를 통해 조직에게 주는 긍정적인 영향력이

존재하게 된다는 것이다.

기술수용모형을 고려해볼 때,근로자들의

스마트워크 유용성 지각 수준에 따라서 기대

효과가 달라질 것으로 예측할 수 있다.스마

트워크 유용함을 느끼지 못 한다면 굳이 스마

트워크를 선택하지 않을 것이다.이와 같이

조직 근로자를 위한 제도라고 하더라도 근로

자가 지각하는 수준이 중요한 것이기 때문에

(이선희,김문식,박수경,2008)본 연구에서는

근로자의 스마트워크 유용성 지각 정도를 스

마트워크 연구의 주요 초점 변인으로 설정하

여,연구를 수행하였으며,스마트워크의 보급

이 일-가정의 균형으로 이어질 것이라는 기존

의 정책적 기대(이민혜 등,2011)로 이어질 수

있을 것인가에 실증적인 근거를 찾기 위해 유

용성 지각이 일-가정 갈등의 감소로 이어지는

과정을 심도깊이 연구하였다.

스마트워크 유용성 지각과 일-가정 갈등의 관

계에서 일-가정 경계유연추구의도의 역할

일-가정 갈등은 두 생활 영역에서 비롯되

는 역할 압력이 여러 이유로 서로 양립할 수

없을 때 나타나는 역할 갈등의 한 형태로

(Greenhause&Beutell,1985),일-가정에 대한 연

구는 부족이론(scarcityhypothesis)이나 자원소모

모형(resourcedrainmodel)에 기반하여 일과 가

정 속에서 역할을 동시에 수행할 경우 나타

나는 갈등에 초점을 두고 있다(Greenhaus&

Parasuraman,1999,Barnett,1998),개인에게 주

어진 제한된 자원을 가지고 직장과 가정에서

요구 받게 되는 다중의 역할을 동시에 수행함

에 따라 시간적,신체적,정신적 에너지,몰입

등을 필요로 하므로 직장 영역과 가정 영역
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사이에서 일-가정 갈등이 일어난다는 것이다.

일과 가정의 영역이 서로 갈등적이고,이에

잘 대처하지 못할 때.직무 수행의 저하,결근

율의 증가 등 직장에서의 부정적인 영향뿐만

아니라,가정생활의 불안정과 파탄을 초래할

수 있으며,더 나아가 전반적인 삶의 질이 저

하될 가능성이 크다(홍숙기,1994;장재윤,김

해숙,2003에서 재인용).

스마트워크 환경에서 이러한 일-가정 갈등

은 해소 될 수 있을 것으로 기대되고 있다.

스마트워크 환경에서는 시간과 공간의 제약이

없어지게 됨으로써,일-가정 영역 사이 경계를

유연하게 넘나들며 요구되는 역할을 수행 할

것으로 기대된다.한편,스마트워크 환경에서

는 근로자의 동기 변인이 중요한 것을 고려해

봤을 때,일-가정 갈등 해소를 위해서는 일과

가정 각 역할을 유연하게 수행할 의지,의도

가 선행되어야 일-가정 갈등이 해소될 것으로

보인다.이와 같은 스마트워크 환경에서 일-가

정 갈등이 해소되는 심리적 과정을 살펴보고

자 본 연구에서는 경계이론을 기반으로 경계

유연추구의도(flexibility-willingness)로 근로자의

스마트워크 활용의도를 정의했다.경계유연추

구의도는 일-가정의 역할을 수행하는데 있어

서 시간,공간 선택에 대한 개인의 선호,의지

정도를 의미하는 것으로 만일 낮은 경계유연

추구의도를 가진 근로자에게는 스마트워크가

기대하는 것만큼의 효과를 거둘 수 없게 되는

것으로 이해할 수 있다.특히 이를 기술수용

모델로 해석해볼 때,스마트워크 유용성 지각

수준에 따라 경계유연추구의도가 달라지게 되

고,궁극적으로는 일-가정 갈등 해소에 영향을

미칠 것으로 예측이 된다.

이러한 스마트워크 도입 효과가 어떤 심리

적 과정을 통해서 발생하는 가를 명확히 이해

하기 위해 본 연구에서는 일-가정 경계에서

두 영역의 역할 수행을 통합적인 관점에서

관리하고자 하는 의도 및 의지(Matthews&

Barnes-Farrell,2010)를 의미하는 일-가정 경계유

연추구의도를 스마트워크에 대한 개인의 유용

성 지각이 일-가정 갈등해소에 미치는 과정의

중간 매개 변인으로 보고자 한다.

가설 1.스마트워크 유용성 지각과 일-가정

갈등 간 관계는 경계유연추구의도에 의해 매

개될 것이다.

유연한 일-가정 역할수행의 방해요인

스마트워크 환경의 근로자는 고정 시간,고

정 근무 장소의 근로자와 다른 상황에 놓여

있다.모바일 오피스를 통해 출퇴근 상황에서

밀린 업무를 할 수도 있고,스마트워크센터

근무를 통해 출,퇴근 시간의 상당 부분을 단

축하며 집안에서의 역할 수행도 할 수 있다.

그런데,일부 사례들을 살펴볼 때,스마트워크

도입 후 오히려 불만이 제기되는 경우가 종종

발생된다.조직관리 특성이나 과업 특성으로

인해 일 중심 역할 수행이 강조되어 경계유연

추구의도가 높더라도 스마트워크 기대효과가

나타나지 않는 경우가 있다.스마트워크 환경

은 일하는 공간,업무 시간,업무 처리 방식

등의 기존 일하는 방식에서 큰 변화를 요구하

지만,과거 일하는 방식을 고수한다면 근로자

들의 스마트워크 활용도는 떨어지거나 스마트

워크 활용이 오히려 부적 효과를 낳게 될 것

이다.이에,스마트워크 환경에서 높은 경계유

연추구의도에도 불구하고 일-가정 갈등이 낮

아지지 않거나 오히려 야기시키는 방해 요인

들에 대해 살펴볼 필요가 있다.이를 통해 스
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마트워크 환경에 맞춰 변화시켜 나가야 할 점

들을 발견할 수 있을 것이다.

우선,스마트워크 환경에서의 과업특성을

고려해 볼 수 있다.선행 연구에서 살펴볼 때,

원격으로 근무를 할 경우 자율성이 높으면서

복잡하고 전문적인 일이 적합한 것으로 나타

났다(Olson&Primps,1984).Hastings(2002)역시

독립적으로 일을 할 수 있는 과업이 원격 근

무에 적합하다고 하였다.하지만 국내 기업들

의 경우 과업이 독립적이기 보다는 타인,타

부서와의 관계를 통해 수행되는 경우가 많고,

스마트워크 환경에 맞춰 개선되지 못 하고 있

다.따라서 과업의 상호 연결성은 스마트워크

기대효과를 저해하는 요인으로 작용할 것으로

생각해 볼 수 있다.

담당하게 되는 일의 유형이 면대면 접촉이

많거나 모여서 함께 일을 해야 하는 업무라면

근로자의 의도와 상관없이 일영역에서 고정된

시간,고정된 장소에서의 근무 부담이 높아질

것이다.실제 근로자가 스마트워크 환경을 통

해 적합한 근무 시간,장소를 선택하고자 해

도 타부서와의 협업,공동 수행 과업 등 과업

상호의존성이 높다면,근로자 의도와 다른 선

택을 할 수 밖에 없는 상황이 발생된다.스마

트워크 환경에서의 과업,회사,동료와의 연결

성은 항시 끊임없이 연결되어 있는 수준이기

때문에 일과 가정의 경계를 넘어 장소와 시간

을 가리지 않고 수시로 전달되는 업무 지시와

피드백 요구,동료의 협력 요구,회의 등은 또

다른 스트레스원이 될 수 있다.이에 따라,스

마트워크 환경에서 경계유연추구의도가 있더

라도 행동 선택을 포기하고 고정 시간,장소

근로를 선택하게 되는 상황이 발생될 수 있다.

즉,상호의존적 과업수행을 하는 근로자들

은 경계유연추구가 높더라도 일-가정의 두 역

할을 시간과 장소를 유연하게 넘나들며 수행

하기 어려운 상황에 처해 있다고 볼 수 있다.

이에,다음과 같은 가설을 도출하였다.

가설 2.경계 유연추구 의도와 일-가정 갈

등 간의 관계는 과업상호의존성의 수준에 의

해 조절될 것이다.즉,과업상호의존성을 높게

지각하는 집단에서 경계 유연추구 의도와 일-

가정 갈등 사이 부적 관계는 약화될 것이다.

다음으로 고려해 볼 수 있는 방해 요인으로

는 관리자의 통제 방식을 고려해 볼 수 있다.

특히,스마트워크 환경에서는 같은 공간에서

의 면대면 관리 방식이 점차 적어지게 됨으로

근무자를 관리하고 통제하는 방식에 변화를

초래하게 되는데(Houlihan&McGrath,1998),

업무성과에 대한 평가가 미흡하고 조직 내에

서 인간관계가 중시되는 국내 기업 조직 상황

에서는 관리자 입장에서 근무자를 가시권에

두고 통제하고자 생각하고 있고 근무자 또한

관리자 눈에 보여야 하는 인식이 존재하고 있

다(이승희,도현옥,서경도,2010).

근무자들의 의도보다 행동에 상급자의 관리

방식은 더 큰 영향을 미칠 수 있다.개인의

의도나 이유가 분명함에도 불구하고,상급자

에게 부정적 평가를 받게 된다면 행동선택에

부정적인 입장에 서게 된다.실제,개인적인

이유로 휴직을 했던 사람들이 승진과 평가에

서 그렇지 않은 사람들에 비해 상대적으로 부

정적인 결과를 받은 연구결과(Judiesch&Lyness,

1999)가 있었는데,이와 같이 일과 가정의 경

계를 유연하게 넘나들며 역할을 수행할 의도

를 가진 근로자라고 하더라도 불평등한 평가

를 받게 되는 것이 우려된다면 일 중심의 행

동선택을 하게 될 수밖에 없을 것이다.
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원격 근무나 모바일 근무에 대한 연구에서

관리자는 성과 평가 기준에 근거한 ‘결과 중

심’평가로 변화시켜야 하고,과업 역시 독립

적인 단위로 세분화해서 독립적이고 개인적인

과업 수행이 진행되도록 해야 하는 것으로 나

타났다(Gordon,1988).하지만 관리자가 행위의

결과보다는 행위 그 자체나 업무의 처리 과정

에 대하여 책임을 묻고 이를 위하여 행위를

모니터링하고 불응에 대한 처벌을 규정한 규

칙과 절차를 이용한 과정통제를 하게 된다면

근로자의 의도와 상관없이 일-가정 영역에서

의 유연한 업무 수행은 어려울 수밖에 없다.

이와 같은 생각들을 종합해서,본 연구에서는

다음과 같은 가설을 도출하였다.

가설 3.경계 유연추구 의도와 일-가정 갈

등 간의 관계는 관리자의 과정통제의 수준에

의해 조절될 것이다.즉,관리자의 과정 통제

를 높게 지각하는 집단에서 경계 유연추구 의

도와 일-가정 갈등 사이 부적 관계는 약화될

것이다.

방 법

자료 수집 및 자료의 특성

본 연구에서는 연구의 목적에 맞게 스마트

워크 근무환경의 직장인들을 대상으로 하였으

며,종래의 사무실 근무에서 벗어나 언제 어

디에서나 효율적으로 일을 하는 스마트워크의

정의에 따라 1)모바일 오피스,2)재택근무,

3)스마트워크 센터 근무 3가지 형태 중 한

가지 이상의 근무 형태로 근무하거나 상황에

따라 탄력적인 선택을 할 수 있는 근로자에

한해서 2011년 10월부터 12월까지 설문조사를

통해 조사했다.스마트워크센터의 구축 지역

을 고려해 서울,경기도 지역의 기업의 근로

자를 대상으로 연구는 진행되었다.

연구 가설의 검증을 위해 설문지를 사용한

조사를 실시하였다.설문지는 지면으로 출력

된 문서와 컴퓨터를 사용하여 작성할 수 있는

엑셀 파일의 두 가지 형태로 제작하여 배포하

였다.총 250부를 배포하여 208부가 회수되었

고,불성실한 응답을 보인 11부를 제외한 197

부가 최종 분석에 사용되었다.최종 분석에

사용된 표본의 인구통계학적 특성을 살펴보면

남성이 118명(59.9%),여성이 79명(40.1%)이고,

연령의 경우 20-24세가 10명(5.1%),25-29세가

78명(39.6%),30대가 79명(40.1%),40대가 30명

(15.2%)등의 분포로 주로 20후반과 30대가 과

반수이상을 차지하고 있다.근속기간은 1년

미만이 32명으로 (16.2%),2년 미만 49명(24.9%),

3년 미만 48명(24.4%),3-10년이 42명(21.3%),

10년 이상이 26명으로 13.2%로 나타났으며,

근무 유형의 경우 모바일 오피스 근무가 111

명(56.3%)로 가장 많은 비중을 차지했고,재택

근무 17명(8.6%),스마트워크센터 근무가 69명

(35%)로 나타났다.

변인 측정

모든 문항들은 1(전혀 동의하지 않는다)에서

5(매우 동의한다)까지의 5점 Likert척도로 측

정되었으며,구체적인 척도들의 구성은 다음

과 같다.

스마트워크 유용성 지각

유용성은 일반적으로 ‘주어진 시스템을 이
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용하면 조직적 맥락에서 작업의 효율성을 높

일 수 있을 것이라고 믿는 정도’로 정의되는

데(Dishaw&Strong,1999)조성민(2008)의 연구

를 바탕으로 ‘스마트워크를 통해 이동성,연결

성,신속성,근무시간 단축,업무 효율성과 관

련 사용자의 역할 수행을 향상시킬 것이라는

주관적 믿음’으로 본 연구에서는 정의하였다.

Venkatesh와 Davis(2000)가 사용한 척도를 응용

해서 총 7개 항목을 사용하였으며,문항들은

‘회사에서 운영하는 스마트워크는 직원들 간의

정보교환이 원활하도록 도와준다.’등과 같은

내용으로 구성되었고,문항들의 내적 일관성

신뢰도(Cronbachα)는 .847로 관찰되었다.

경계유연추구의도

경계유연추구의도는 ‘일-가정 경계에서 두

영역의 역할 수행을 통합적인 관점에서 관리

하고자 하는 의도 및 의지(Matthews&Barnes-

Farrell,2010)’를 의미하며,본 연구에서는

Matthew와 Barnes-Farrell(2010)이 개발한 경계

유연추구의도(Flexibility-willingness)척도의 5개

문항을 사용하였다.문항의 내용은 ‘개인(또는

가족)관련 일을 하기 위해,스마트워크 환경

을 통해 업무를 하며 점심시간을 길게 사용할

의향이 있다.’등이었고,본 척도의 내적 일관

성 신뢰도 .788로 관찰되었다.

일-가정 갈등

일-가정 갈등은 두 생활 영역에서 비롯되는

역할 압력이 여러 가지 이유로 서로 양립할

수 없을 때 나타나는 역할 갈등의 한 형태로

정의된다(Greenhause&Beutell,1985).본 연구

에서는 Frone,Russell,&Coopert(1992)가 사용한

문항들과 Gutek,Searle,&Klepa(1991)가 제작한

척도에 근거하여 직장-가정 갈등을 측정한 박

광배(1993)의 12문항을 사용하였다.직장이 가

정에 영향을 미치는 정도를 측정하는 6문항과

가정이 직장에 영향을 미치는 정도를 측정하

는 6문항으로 구성되어 있으며 문항의 내용은

‘가족과 함께 지내고 싶은데도 직장 일 때문

에 그러지 못하는 경우가 생기곤 한다(일→가

정 갈등).’,‘집안일 때문에 직장에서의 책임을

완수하는데 지장을 초래하는 일이 있다(가정

→일 갈등).’등이 있다.일→가정 갈등과 가정

→일 갈등에 대한 각 6문항들의 내적 인관성

신뢰도는 각각 .931과 .888로 나타났다.

과업상호의존성

과업상호의존성은 구성원들이 과업을 효과

적으로 수행하기 위해 형성된 의존과 상호작

용의 정도를 나타내는데,본 연구에서는 Pearce

와 Gregersen(1991)이 개발한 문항 가운데 연구

에 적합한 6문항으로 번안하여 활용한 오영삼

(2009)의 연구를 참고하여 활용하였다.문항의

내용은 ‘상사나 동료/부하들과 협력해서 일해

야 하는 경우가 많다.’등이 있었으며,6문항

의 내적 일관성 신뢰도 지수는 .874로 관찰되

었다.

과정통제

과정통제(processcontrol)은 스마트워크 근무

자들이 업무를 진행하는데 있어서 관리자들이

수단과 과정에 대해서 통제하는 것으로 정의

할 수 있다.Anderson&Oliver(1987)의 연구를

참조하여 조성민(2008)의 연구를 참고하여 활

용하였다.문항들은 ‘나의 관리자는 스마트워
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평균 표준 편차 (1) (2) (3) (4)

(1)스마트워크 유용성지각 3.33 .602

(2)경계유연추구의도 3.76 .696 .631**

(3)과업업상호의존성 3.52 .737 -.168* -.246**

(4)과정통제 3.29 .834 .237** -.056 .035

(5)일-가정 갈등 3.31 .703 -.397** -.544** .619** .180*

*p<.05,**p<.01

표 1.변인들 간의 상관관계

크 근무 업무내용에 대한 감독 및 관리를 수

시로 실시한다.’등으로 구성되었으며,신뢰도

지수는 .831로 나타났다.

결 과

먼저 본 연구에서 측정된 변인들 간의 상관

관계를 분석하였는데 그 결과가 표 1에 제시

되어 있다.표 1에서 볼 수 있듯이,먼저 스

마트워크 유용성 지각은 경계 유연추구 의도

(.631,p<.01),과업상호의존성(.-168,p<.05),

과정통제(.237,p<.01),일-가정 갈등(-.397,p

<.01)과 정적인 관계가 있는 것으로 나타났으

며,경계 유연추구 의도는 조절변인인 과업상

호의존성과 부적인 관계(-.246,p<.01)가 있고,

종속변인인 일-가정 갈등(-.544,p<.01)과 부적

관계가 있는 것으로 나타났다.과업상호의존

성은 일-가정 갈등과는 정적관계(.619,p<.01)

가 있는 것으로 나타났다.과정통제의 경우

일-가정 갈등(.180,p<.05)과 정적인 관계가

있는 것으로 나타났다.

매개 모형검증

스마트워크 유용성 지각과 일-가정 갈등에

대한 일-가정 경계 유연 추구의도의 매개 효

과(가설 1)를 검증하기 위해 본 연구에서는

Baron과 Kenny(1986)가 제안한 방식을 사용하

였다.이 방식에 따르면 매개효과를 확인하기

위해서는 네 가지 조건이 충족되어야 한다.우

선 선행변인(A)이 매개변인(B)에 통계적으로 유

의한 영향을 끼쳐야하며,매개변인(B)이 종속

변인(C)에 유의한 영향을 끼쳐야 한다.또한

독립변인(A)이 종속변인(C)에 유의한 영향을

끼쳐야하며,마지막으로 유의한 매개효과를

확인하기 위해서는 매개변인(B)이 통제되었을

때,독립변인(A)이 종속변인(C)에 끼치는 효과

크기가 감소하여야 한다.이 때,효과 크기가

감소하면서 통계적으로 유의하지 않을 경우엔

완전 매개 효과를,효과 크기가 감소하지만

여전히 통계적으로 유의한 경우에는 부분매개

효과를 갖는다고 결론을 내리게 된다(강민지,

이계훈,문광수,오세진,2012참고).이에 본

연구에서는 인구통계학적인 변인들의 영향을

통제한 상태에서 매개효과 검증 절차를 시행

하였으며,모든 분석 과정에서 인구통계학적

인 변인들(성별,연령,근속기간,근무형태)의

영향은 통계적으로 유의하지 않은 것으로 관

찰되었다.보다 자세한 결과는 표 2에 제시되

어 있으며,통제변인들을 투입한 모든 모형의

설명량이 통계적으로 유의하지 않아,이에 대
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예언변인(A) 매개변인(B) 결과변인(C) 경로 표준화된 회귀계수 Sobeltest

스마트 워크

유용성 지각

경계 유연

추구 의도

일-가정

갈등

A⟾ B .637***

-.5.42***
B⟾ C(A통제) -.479***

A⟾ C -.415***

A⟾ C(B통제) -.110(ns)

***p<.001

표 2.일-가정 갈등에 대한 경계 유연 추구 의도의 매개효과

한 부분은 표에서 생략을 하였다.

표 2에 제시된 결과를 보다 상세히 살펴보

면,스마트 워크 유용성 지각이일-가정 갈등에

미치는 영향(A⟾B)의 회귀계수가 통계적으로

유의하였고( = .637,p< .001),경계 유연

추구 의도와 간의 관계(B⟾C)역시 통계적으

로 유의하게 관찰되었다( =-.479,p<.001).

또한 통계적으로 유의하게 관찰된( = -.415,

p<.001)스마트 워크 유용성 지각이 일-가정

갈등의 관계는(A⟾C)은 경계 유연 추구 의도

의 영향을 통제하게 되면 그 효과크기가 -.110

(p>.15)으로 계수의 크기가 작아짐과 동시에

통계적으로 유의하지 않게 나타났다.따라서

해당 매개 모형은 완전 매개되는 것으로 관찰

이 되었으며,가설 1은 지지된 것으로 확인되

었다.

스마트워크 유용성 지각과 일-가정 갈등의

관계에 대한 경계 유연 추구 의도의 매개효과

에 대한 유의성을 검증하기 위해,Sobel검증

을 추가적으로 실시하였고,그 결과 =-5.42(p

< .001)로 관찰되어,매개효과는 통계적으로

유의함이 확인되었다.

조절효과 검증

경계유연추구의도와 일-가정 갈등 간의 관

계에 대한 과업 상호 의존성(가설 2)과 과정

통제(가설 3)의 조절 효과를 검증하기 위해,

본 연구에서는 조절효과 검증에 대한 Frazier,

Tix,그리고 Barron(2004)의 제안을 참고하여 위

계적 회귀분석을 실시하였다.먼저 1단계에서

는 성별,연령,근속,근무형태의 인구통계학

적인 변인들을 통제변인들로 투입하였고,2단

계에서는 독립변인 경계유연 추구의도와 조절

변인(과업상호의존성,과정 통제)을 투입하였

다.마지막 3단계에서는 독립변인과 조절변인

의 상호작용항을 투입하고,상호작용항을 투

입한 3단계의 설명량 증분이 통계적으로 유의

한지,상호작용항의 계수가 유의한지를 통해

조절효과의 유무를 결정하였다.이 때,더불어,

다중공선성(Multicollinearity)의 문제를 해결하기

위해 범주 변인들은 대비코딩을 하였으며,종

속변인들을 제외한 연속 변인들은 표준점수화

하여 분석에 투입하였으며,분석 결과는 표 3

과 4에 제시되어 있다.

가설 2에 대한 결과를 살펴보면,경계유연

추구 의도와 일-가정 갈등의 관계에 대한 과

업 상호의존성(∆=.008,=.097.p< .10)의

증분 설명력과 상호작용항의 회귀계수는 유의

성의 경계에 있는 것으로 확인되었으며,결과

적으로 상호작용의 경향성은 갖는 것으로 나

타났다.반면,과정통제(∆=.009,=.099.p
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단계 및 변인 표준화된 회귀계수  ∆

단계 1

통제변인 .014

단계 2

경계유연추구의도(A) -.416*** .570*** .556***

과업 상호 의존성(B) .529***

단계 3

A×B .097+ .578*** .008+

+p<.10,***p<.001,

표 3.과업 상호의존성의 조절효과 검증결과

단계 및 변인 표준화된 회귀계수  ∆

단계 1

통제변인 .014

단계 2

경계유연추구의도(A) -.537*** .332*** .318***

과정통제(B) .155*

단계 3

A×B .099 .341*** .009

*p<.05,***p<.001.

표 4.과정통제의 조절효과 검증결과

그림 1.경계유연 추구 의도와 일-가정 갈등의 관계

에서 과업 의존성의 조절 경향성

> .10)의 경우,증분 설명력과 상호작용항의

회귀계수가 모두 통계적으로 유의하지 않아,

가설 3은 지지되지 않는 것으로 확인되었다.

유의성의 경계에서 경향성만을 갖는 것으로

나타난 경계유연 추구 의도와 일-가정 갈등의

관계에서 작용하는 과업 상호의존성의 역할

패턴을 보충적으로 확인하기 위해 Aiken과

West(1991)가 제안한 방식에 의해 셀프 리더십

값을 평균 ±1표준편차를 기준으로 높은 수준

과 낮은 수준으로 구분하여 그래프로 도식화

하였으며,이는 그림 1에 제시되어 있다.

그림 1을 살펴보면,과업 의존성을 낮게 지
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각하는 집단과 비교할 때,과업 의존성을 높

게 지각하는 집단이 상대적으로 경계 유연 추

구의도와 일-가정 갈등의 부적인 관계가 상대

적으로 더 약하게 관찰이 되었다.이는 상호

작용이 경향성만을 나타내고 있기는 하지만

그 경향성의 방향은 본 연구에서 기대한 바와

같은 조절의 형태를 나타내고 있음을 추가적

으로 확인할 수 있었다.

논 의

본 연구에서는 스마트워크 환경에서 근로자

가 지각하는 스마트워크의 유용성이 경계 유

연추구 의도에 미치는 영향과 경계 유연추구

의도가 스마트워크 유용성 지각과 일-가정 갈

등 사이 관계를 매개변인으로 작용하는 것에

대해 확인하고 과업상호의존성,과정통제의

조절효과를 검증하고자 하였다.우선,독립변

인이 매개변인을 거쳐 종속변인으로 간다는

매개모형을 제시하고 있는 본 연구의 가설을

검증하기 위해 Baron과 Kenny의 3단계 회귀분

석을 실시하였고,경계 유연추구 의도는 스마

트워크 유용성 지각과 일-가정 갈등 간 관계

를 완전 매개하는 것으로 가설 1은 지지되었

다.

본 연구 결과를 토대로 볼 때,근로자들이

스마트워크가 유용하다고 인지하는 것이 중요

하다는 것을 알 수 있다.국내의 발전된 정보

통신 기술에도 불구하고 스마트워크 활용이

활성화되지 못 하는 이유를 스마트워크 유용

성 인지 측면에서 생각을 해 볼 수 있을 것이

다.스마트워크의 기대 효과를 창출하기 위해

서 스마트워크의 도입에 따른 근무 방식의 변

화,인사 제도의 개선 등 방법적 변화도 중요

하겠지만,스마트워크 유용성에 대한 종업원

의 긍정적 인식 향상 또한 중요할 것이다.

또한 본 연구에서는 근로자의 의도에도 불

구하고 일-가정 갈등이 오히려 높아질 수도

있는 일-가정에서의 유연한 역할수행 방해 요

인으로 과업상호의존성과 과정통제를 정의하

고 해당 변인의 조절효과를 검증하였다.과업

상호의존성에 대한 가설 2의 경우,유의성의

경계에 위치하여(p< .10)상호작용의 경향성

만을 갖는 것으로 나타났다.이러한 결과는

작은 표본의 크기와 과업상호의존성을 5점 척

도로 측정하는 과정에서 변산성의 축소가 발

생하여 나타났을 수 있다.가설이 명확히 지

지되진 않았으나 경향성의 형태를 확인하기

위해 추가적인 분석을 실시한 결과,상호작용

경향성의 패턴은 이론적 배격을 바탕으로 연

구에서 예상한 바와 같은 형태를 갖는 것으로

나타났다.반면 과업통제의 경우 유의한 결과

가 나타나지 않아서 가설 3은 지지되지 않았

다.이와 같은 결과는 일-가정 경계의 유연한

역할 수행여부가 행동 주체의 선택 자율성 정

도와 관련이 있을 것임을 암시해 주고 있다.

과업이 상호의존적인 것은 독립적 업무 수행

이 아닌 타인과 의사소통을 하며 협의,협조

를 통한 업무 수행을 해야 한다는 것을 의미

한다.이는 근로자 개인이 일과 가정 경계를

구분하지 않고,시간과 공간의 제약 없이 역

할수행을 하고자 하는 의도를 가지고 있더라

도 독립적 행동선택을 할 수 없게 된다.과업

이 연결되어진 타인과 시간과 장소를 맞춰서

일에서의 역할 수행을 해야 하기 때문에 개인

의 의도와 다른 행동 선택을 할 수 밖에 없는

것이다.하지만 본 연구에서는 경향성만이 확

인되었을 뿐이기 때문에,아직은 이들 변인들

간의 관계에 대해 통계적인 결론을 내리기 어
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려우며,이에 대한 해석에는 주의가 필요하다.

따라서 보다 명료한 결론과 해석을 위해서는

이에 대한 추가적인 연구가 반드시 뒤따라야

할 것이다.

또한 관리자의 통제 방식의 경우에는 근로

자 개인이 일 영역 또는 가정 영역에서 자유

롭게 대응을 할 수 있다는 것을 본 연구 결과

로 이해를 할 수 있다.관리자가 과정 통제를

하더라도 발전된 정보통신을 통해 메일,메신

저,모바일 등으로 업무 대응을 할 수 있게

된다.또한,최근 들어 스마트워크 환경에서

근태 관리,수행 업무시간 관리 등의 기능이

구현됨으로써,근로자가 업무수행 과정을 관

리자와 다른 공간,다른 시간에서도 충분히

전달하고 설명할 수 있게 되었다.따라서 관

리자가 과정통제 방식으로 근로자를 통제하더

라도 근로자의 유연경계추구의도와 일-가정

갈등 사이의 관계는 변화되지 않는 것으로 해

석할 수 있다.

본 연구에서 스마트워크 유용성 지각과 유

연경계추구의도의 영향력을 확인한 것은 스마

트워크 제도 시행과 관련 근로자의 심리적 기

제가 중요하다는 시사점을 가진다.기업 장면

에서 새로운 제도를 도입할 때 특정 근로자를

대상으로 하지 않고 전 직원을 대상으로 할

때는 제도에 대한 동기와 같은 심리적 기제를

잘 고려할 필요가 있다.전사적으로 도입한

스마트워크에 대해서 근로자가 활용할 의도가

없다면 기대하는 성과를 얻을 수 없는 것이

당연할 것이다.스마트워크는 기업이 기대하

는 성과 이외에 스마트폰의 확산으로 근로자

들의 스마트워크 도입의 필요성에 대한 공감

대와 요구 또한 높은 상황이다.이와 같은 상

황을 잘 활용해서 스마트워크를 도입함에 있

어서 무엇보다 근로자의 참여 의지를 높일 수

있는 충분한 사전 홍보활동이 필요하다는 점

을 생각해볼 수 있다.또한 독립변인으로의

스마트워크 유용성지각 변인의 영향력을 확인

한 연구 결과로 비추어 스마트워크 유용성 지

각에 대한 근로자들의 인식을 높이는 것이 선

행될 필요가 있다.본 연구에서는 스마트워크

에 대한 근로자들의 지각에 있어서 개인차가

있음을 주목했다.기업이 기대와 달리 제도에

대해 모든 근로자가 동의를 하고 제도의 도입

목적에 공감을 하는 것이 아니다.특히 선택

권한이 기업이 아닌 근로자에게 있다고 할 때

더욱 제도의 필요성이나 제도의 기능에 대한

충분한 인식이 선행되어야 한다.스마트워크

가 도입되면 좋을 것이라는 기대는 높지만 이

에 대한 근로자의 실제적인 시각이 무척 중요

함을 본 연구 결과를 통해 알 수 있다.따라

서 스마트워크 도입에 있어서 충분한 기능과

기대되는 성과에 대한 사전 설명과 더불어 실

질적인 예시를 제공함으로써 근로자가 스마트

워크가 유용하다고 지각할 수 있도록 하는 것

이 필요하다고 볼 수 있다.특히 일-가정 갈등

과 관련해서 스마트워크가 도입이 되면 유연

하게 가정에서 회사 일을 수행할 수 있고,일

터에서 가정의 역할을 수행할 수 있게 되는데

현재의 국내 기업의 정서상에서 근로자의 스

마트워크 참여 의도가 낮게 형성되는 것이 현

재의 스마트워크 확산의 어려움의 한 이유인

것으로 본 연구 결과를 확대 해석해 볼 수 있

다.특히 업무를 수행함에 있어서 고정 사무

실에서 근무하는 것이 협업,실시간 업무처리

등에서 스마트워크 환경에서 근무하는 것보다

더 빠르고 확실한 일처리가 진행이 된다면 근

로자 입장에서 굳이 스마트워크 환경에서 일

을 할 필요를 못 느끼게 될 것이다.따라서

스마트워크 환경의 유용성에 대한 높은 지각,
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일과 가정의 경계를 유연하게 넘나들 의도와

일-가정 갈등 사이에 관계가 있음을 숙지하고

전체 프로세스 관점에서 스마트워크를 도입하

고 관리해 나가는 것이 필요하다고 본다.

이와 더불어 본 연구에서는 의도와 행동사

이를 조절하는 변인들을 살펴보았다.선행 연

구들이 부족한 실정이어서 다양한 변인을 살

펴볼 수는 없었지만 국내 기업의 정서와 문화

를 반영해서 대표적인 역할 방해 요인으로 상

호 의존적인 과업 특성과 과정 통제의 영향을

살펴보았다.과업이 상호 의존적일수록 스마

트워크를 통해 독립적인 업무 수행을 하고자

하기 보다는 고정 사무실에서 협업을 해야 할

대상을 보면서 면 대 면으로 일을 할 의도를

가지게 될 것이다.그리고 관리자가 과정 통

제 성향을 지닐수록 지속적으로 관리자 앞에

서 일을 하는 모습을 보여주고자 하는 의도가

생길 것이다.하지만 연구의 결과에서 과업상

호의존성은 근로자의 경계유연추구의도와 일-

가정 갈등 관계를 조절하는 경향성을 갖는 반

면에,과업통제의 경우에는 조절효과가 나타

나지 않았다.이와 같은 결과는 일-가정 경계

의 유연한 역할 수행여부가 행동 주체의 선택

자율성 정도와 관련이 있는 것으로 해석된다.

스마트워크는 과거의 업무 방식이 전면적으

로 변화되는 새로운 근무 형태이다.이에 맞

춰 전반적인 경영관리 제도의 정비가 필요하

게 되었고,이러한 제도가 업무 프로세스 및

정보시스템과 연계되어 조직에 뿌리내릴 수

있어야 한다.그리고 변화시켜나갈 경영관리

제도에 있어서 과거와는 다른 관점을 가지고

접근해야 한다.원격근무의 경우 원격근무에

적합한 과업을 선정하고 그 과업 수행 대상자

에게 원격근무를 허용하면 되었다.반면에 스

마트워크는 전 직무의 근로자에게 선택권을

주는 형태이기 때문에 특정 과업에 국한해서

허용을 하거나 해당 대상자에게만 허용되는

경영관리제도를 적용해서는 안 된다.따라서

스마트워크 환경에서 기대했던 대로 일-가정

갈등이 낮아지지 않는 과업 특성이나 조직 관

리상의 특성들을 파악해서 해당 특성에서도

효율적으로 일과 가정에서의 역할 수행을 유

연하게 수행할 수 있는 업무 프로세스나 정보

시스템의 개선을 이루어내는 것이 합리적일

것이다.예를 들어 과업이 상호의존적인 직무

를 수행하는 근로자에게는 온라인 협업시스템

을 활용할 수 있도록 하거나 온라인 실시간

회의 시스템을 활용할 수 있는 방법을 생각해

볼 수 있다.

하지만 이러한 연구 결과들을 실무에 적용

하고 일반화하는데 있어,고려되어야 하는 몇

가지 제한점들이 있음에 주의해야 할 것이다.

우선 본 연구에서의 연구 대상은 서울,경기

지역에 국한되어 있다는 점이다.스마트워크

를 가능케 하는 인프라 환경 구축의 정도는

지역에 따라 다를 수 있으며,따라서 본 연구

의 결과를 모든 국내 상황으로 일반화하는데

있어 주의를 해야 할 것이다.또한 본 연구에

서는 인구 통계학적인 변인으로 성별,연령,

근속기간 및 근무 형태만을 고려하였기 때문

에,앞서 언급한 지역적인 측면,그리고 개인

이 속해 있는 기업의 규모나 특성의 영향 정

도에 대해서는 파악하기 어렵다는 한계를 갖

는다.따라서 이 후의 후속 연구들에서는 보

다 넓은 지역을 포괄할 수 있으며,기업의 규

모,산업의 특성과 더불어 직무 유형,결혼 유

무,자녀 유무 등의 보다 다양한 인구통계학

적인 변인의 영향을 함께 고려하는 과정이 필

요할 것이다.또한 본 연구에서는 스마트워크

도입 기업에 종사하는 근로자만을 대상으로
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연구를 실시하였고,스마트워크에 대한 개인

의 유용성 지각이라는 측면에서 연구적 접근

을 시도하였다.따라서 스마트워크 실시 기업

과 미실시 기업 사이에 존재할 수 있는 스마

트워크의 보급과 영향에 대한 보다 객관적인

영향을 파악하기에는 제한점을 가진다.따라

서 향후에는 스마트워크 실시 기업과 미실시

기업 사이의 비교 분석을 통해,스마트워크

환경의 특성,성공 요인,방해 요인에 대해 보

다 명확한 이해를 도모하고,더불어 스마트워

크 유형의 차별적인 영향까지 고려하는 통합

적인 접근을 시도하는 과정이 필요할 것이다.

스마트워크에 대한 관심과 보급 확대는 점

점 증가해 가는 반면,스마트워크의 실효성에

대한 검증은 여전히 미흡하다는 것을 고려할

때,과연 이러한 업무 환경의 변화가 개인들

에게 어떤 영향을 미칠 것인지에 대한 연구자

들의 관심이 더 많이 필요할 것이며,보다 전

체적인 효과 모형에 대한 실증적인 연구들이

절실히 필요할 것이다.
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ThePerceivedUsefulnessofSmartworkand

Work-familyConflict

Won-ChulPark Hyun-SunChung Dong-GunPark

KoreaUniversity

Itisexpectedthatexpandeduseofsmartphoneandenhancedinformationtechnologywillenable

smartworktochangeindividualsandorganizations.Smartworkisexpectedtoallowpeopletoperform

theirroleswithoutbarriersoftimeandspace.However,peopletendnottoacceptandactivelyutilize

smartwork.Thepresentstudyistoexaminehowimportantflexibility-willingnessisforperformance

outcomeinthecontextofsmartwork.Itwashypothesizedthatflexibility-willingnessmediatesbetween

perceivedsmartworkusefulnessandwork-familyconflict.Itwasalsohypothesizedbasedontechnology

acceptancemodelthattaskinterdependenceandprocesscontrolmoderatestherelationshipbetween

flexibility-willingnessandwork-familyconflictbecausetherelationshipisnotconsistent.Theresultsshow

thatthemediationeffectoftheflexibility-willingnessisstatisticallysignificant.Themoderatoreffectsof

taskinterdependencewasmarginalprovedbutprocesscontrolwasn’t.Fromtheseresults,wediscussed

thetheoreticalimplicationsoffindings,limitations,suggestionsforfutureresearchindiscussion.

Keywords:Smartwork,flexibility-willingness,work-familyconflict,taskinterdependence,processcontrol
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