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초 록

신종 코로나바이러스 감염증 사태로 인해 생활 전반에 걸쳐 비대면 방식으로의 전환이 불가피

해지면서 ‘언택트(untact)’시대가 도래하였다. 인사혁신처는 올해 ‘일과 삶 그리고 방역이 공존하는 

근무여건 조성’을 위한 ‘비대면･비접촉 근무 활성화’ 등을 주요 내용으로 하는 ‘2020년 근무혁신 

지침’을 공표하였다. 이러한 현실을 반영하여 본 연구는 한국행정연구원의 ‘2018년 공무원 인식조사’ 

데이터를 활용하여 대한민국 공무원의 스마트워크(스마트워크센터, 영상회의, 유연근무제) 만족의 

선행요인과 결과요인을 규명하였다. PLS 구조방정식모형 분석을 통해 조직 내 혁신문화, 변혁적 

리더십이 스마트워크 만족에 미치는 영향과 스마트워크 만족이 기업가정신과 삶의 질에 미치는 
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Ⅰ. 서론

최근, ‘언택트(untact)’라는 신조어가 등장하였다. 접촉을 뜻하는 ‘콘택트’(contact)에 부정 및 

반대를 뜻하는 접두사 ‘언’(un)을 붙인 신조어로, ‘접촉하지 않는다.’는 의미이다. 신종 코로나바이

러스 감염증 사태로 인해 교육, 노동, 여가, 소비 등 생활 전반에 걸쳐 비대면 방식으로의 전환이 

불가피해지면서 언택트 시대가 도래하였다. 예컨대, 학생들은 온라인 화상수업으로 학업을 이어가고 

있고, 근로자들은 재택근무, 영상회의를 활용하여 비대면 환경 속에서 근무하고 있다. 이처럼, 

언택트 시대 속에서 스마트워크제도의 활용은 선택이 아닌 필수가 되어가고 있다고 해도 과언이 

아니다.

사실, 스마트워크(Smart Work)제도는 코로나19 사태 이전에도 공사부문에서 활용되었던 제도

이지만, 비대면, 비접촉이 생활의 중요한 원칙이 되면서 그 위상과 중요성에 있어서 새로운 국면을 

맞이하였다. 스마트워크1)란 기존의 지정된 시간과 공간을 벗어나 근무자가 정보통신기술(ICT: 

Information and Communication Technology)을 바탕으로 사람, 정보, 지식, 시스템을 네트워크로 

연결하여 효율적으로 업무를 수행하는 근무방식을 뜻한다(남수현･노규성･김유경, 2011). 즉, 다양한 

시･공간 속에서 조직 내･외부의 이해관계자들과 정보자원을 공유하고, 유연하게 소통할 수 있는 

1) 스마트워크의 유형에는 시･공간의 제약 없이 스마트폰, 태블릿 PC 등 스마트기기를 활용하여 업무를 수행하는 현장/이동근무

(Mobile Office), 자택에서 개인용 PC 등으로 보안인증기술을 거쳐 업무를 수행하는 재택근무(Home Office), 거주지 또는 출장지 

근처에 구축된 사무공간에서 원격업무시스템을 활용하여 업무를 수행하는 스마트워크센터 근무(Smart Work Center), 유연좌석제로 

공간의 유연성과 자율성을 바탕으로 사내메신저, 화상회의, 영상 협업업무를 통해 근무하는 직장근무(Smart Office), 사무실의 

주컴퓨터와 조직 내 외부 이해관계자들과 원격기술을 바탕으로 공동으로 협업하는 원격협업(Remote Collaboration)이 있다

(최슬기, 2019).

영향을 분석하였다. 또한, 스마트워크 만족이 기업가정신과 삶의 질에 미치는 영향에 있어 각각 

협업/의사소통과 시간외근무시간의 조절효과를 살펴보았다. 분석 결과, 변혁적 리더십과 혁신문화가 

스마트워크 만족에 미치는 긍정적 영향은 일부 스마트워크 유형에서만 유의미한 것으로 나타난 

반면, 기업가정신과 삶의 질에 미치는 긍정적 영향은 모든 스마트워크 유형에서 유의미한 것으로 

나타났다. 한편, 스마트워크 만족이 기업가정신에 미치는 긍정적 영향관계에서 협업/의사소통이 

유의미한 조절효과를 갖는 것으로 나타났다. 본 연구는 시의적절한 주제인 스마트워크를 인사관리적 

관점에서 이론적으로 조망할 뿐 아니라, 실무자들에게 정책적 함의를 제공할 것으로 기대한다.

주제어: 스마트워크, 혁신문화, 변혁적 리더십, 기업가정신, 삶의 질, 협업/의사소통, 시간외근무시간
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업무방식이라 할 수 있다.

우리나라는 2001년 ‘전자정부구현을 위한 행정업무 등의 전자화 촉진에 관한 법률’을 제정하여 

공무원이 원격근무를 수행할 수 있도록 법적 근거를 마련하였다. 2010년에는 정책목표로 ‘스마트

워크 활성화 전략’을 발표하고, 국가정보화전력위원회는 스마트워크를 국가발전전략으로 표명하며, 

중앙정부와 공공기관을 중심으로 스마트워크제도가 시행되었다. 이처럼 법적 체제의 마련과 함께, 

정부 주도의 스마트워크 활용 촉진 노력에도 불구하고, 활용도는 낮았다(이재완, 2018). 2012년 

정부청사의 세종시 이전을 시작으로, 중앙행정기관, 국책연구기관이 대거 세종시로 이동하게 되면서 

스마트워크센터가 주목받게 되었다. 서울청사 간의 물리적 거리로 인한 업무비용, 공무원의 정신적･

육체적 피로 등을 줄이기 위해 스마트워크센터를 활용하여 부처 간 업무회의, 국회업무처리 출장 

등에 활용되기 시작하였다. 

2017년 한국정보화진흥원의 스마트워크 실태조사에 따르면, 스마트워크 인지도는 해마다 꾸준히 

증가하고 있으며, 스마트워크제도 중 유연근무제와 재택근무에 대한 필요성이 가장 높은 것으로 

나타났다. 반면, 이용률의 경우, 모바일오피스(영상회의)는 34.9%, 유연근무제는 29.1%, 스마트워크

센터는 11.9%로 여전히 낮은 수준으로 나타났다. 스마트워크 미이용 주요 사유로는 ‘회사에서 

스마트워크를 이용하지 않아서’, ‘대면인간관계를 중시하는 조직문화 때문에’, ‘상사나 동료와의 

의사소통이 어려워서’가 각각 1위, 4위, 5위로 뽑혔다. 이처럼 스마트워크 이용자의 만족도 및 

운영기업의 인식과 효과에 비해 실제 기업 내 도입률은 낮은 것으로 나타났다2). 

한편, 스마트워크제도의 활용 목적은 ‘출장 중 업무 수행’이 주요한 응답이었고, 출퇴근 편의, 

가사･임신･육아･간병･건강 활동 시간 증대가 대부분의 유형에서 높은 순위로 나타났다. 이는 

스마트워크제도가 일･가정 균형수단으로 작용하여, 삶의 질 제고에 긍정적인 영향을 줄 것으로 

기대되는 것으로 이해할 수 있다. 이처럼 스마트워크 제도의 긍정적 영향으로, 조직적 측면에서는 

구성원의 업무 효율성 향상, 시･공간 유연성을 통해 자율성, 창의성 증진, 개인 측면에서는 직장

생활의 질, 삶의 질 제고로 인식되고 있지만, 재택근무로 인해 일과 휴식의 경계가 모호해졌다는 

점에서 재택근무가 삶의 질 제고를 완벽히 보장하는지에 대한 의문도 언론을 통해 제기되고 있다. 

그럼에도 불구하고 스마트워크제도 만족도의 결과요인에 관한 연구는 부족한 실정이다. 특히, 현 

대한민국에서 삶의 질은 더욱 주목받아야 할 연구주제이다.

OECD에서 발표한 ‘더 나은 삶 지수(BLI: Better Life Index)’에 따르면, 우리나라의 일과 삶의 

균형지수는 35개의 OECD 회원국 중 32위로 나타났다. 즉, 장시간 근무하는 노동자의 비율은 매우 

2) 파이낸셜뉴스, ‘“스마트워크, 좋은건 알겠는데”...실제 도입은 남 얘기’, (2017.02.09.), 

https://www.fnnews.com/news/201702081859259105
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높지만, 하루 중 자기관리와 여가에 활용되는 시간은 현저히 낮다는 것이다. 2011년 이후로 대한

민국의 삶의 질의 가장 높은 성적은 24위로, 비슷한 수준의 경제규모를 가진 다른 국가들에 비해 

만성적으로 삶의 질이 낮다는 것을 알 수 있다. 이에 주목하여 2017년 인사혁신처는 근무 혁신을 

발표하여, 친가족정책 확대, 일하는 방식의 혁신을 통한 공공부문 혁신과 일과 삶의 균형 제고를 

표명하였다. 이처럼 외부환경에서 뿐 아니라, 공공부문 내부적으로도 스마트워크제도의 중요성과 

필요성은 오랜 기간 제기되어왔다.

이와 같은 중요성에도 불구하고 인사관리적 시각에서 스마트워크제도의 선행, 결과요인에 관한 

국내 연구는 매우 부족한 실정이다. 기존의 스마트워크제도에 관한 연구는 주로 장애요인에 주목

하여 진행되어왔다. 성욱준(2013)은 인지된 유용성, 정책이해, 지리적 접근성, 조직문화가 스마트

워크센터 이용에 미치는 영향을 분석하였고, 진영빈･정총식(2014), 이재완(2018)은 경쟁가치 모형의 

네 가지 조직문화가 스마트워크 이용에 미치는 영향을 규명하였다. 하지만 본 연구들은 스마트워크 

이용수준과 문화적 선행요인에만 한정하여 분석하였다는 점에서 한계가 있다. 즉, 스마트워크제도의 

직장 내 존재 혹은 이용 여부를 넘어, 실제 만족스러운 활용을 가능케 하는 선행요인을 규명할 

필요가 있으며, 조직적 측면에서 조직문화 뿐만 아니라, 조직 내 의사결정에 지대한 영향을 미치는 

리더십에 대한 분석이 필요하다는 것이다(정아름･박상언, 2020).

조직문화와 리더십의 중요성은 학계에서 뿐만 아니라 올해 인사혁신처에서 공표한 ‘일과 삶 

그리고 방역이 공존하는 근무여건 조성’을 위한 비대면･비접촉 근무 활성화 등을 주요 내용으로 

하는 ‘2020년 근무혁신지침’에서도 찾을 수 있다. 3년 전에 공표한 근무혁신지침은 기존 제도 운용 

중심의 근무혁신이라는 한계가 있어, 구성원의 인식 전환의 필요성을 강조하는 지속가능한 근무

혁신을 시행하게 되었다. 추가된 주요 내용은 관리자로 하여금 공무원의 연가, 유연근무를 법령상 

보장된 권리로 인식하도록 하고, 삶의 질을 저해하는 과도한 초과근무를 방지하는 등 근무혁신을 

위한 관리행태 및 리더십에 대한 지침을 익히도록 한 것이다. 또한, 근무혁신에 우호적인 여건을 

마련하기 위해 명확한 의사소통 및 성과중심 복무관리, 가정친화 복무운영 강화 등을 주요 전략으로 

제시하였다(인사혁신처. 2020). 

이에 본 연구는 스마트워크제도 만족도의 선행요인으로 창의성, 자율성을 중시하는 변혁적 

리더십과 혁신문화를 살펴보고자 한다. 또한 스마트워크의 주요 목적이 근무혁신과 삶의 질 제고

이며, 공공부문의 근무혁신은 정부혁신의 시발점이라는 점에 주목하여3), 정부혁신의 주체인 공무원

에게 요구되는 기업가정신(Kim, Park, & Miao, 2017)을 다루고자 한다.4) 즉, 스마트워크제도에 

3) 해마다 국무조정실에서 중앙행정기관 대상으로 시행하고 있는 정부혁신 평가에서도 ‘공직 내 일하는 방식 혁신성과’가 평가항목

으로 구성되어 있다.
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대한 높은 수준의 만족도가 실질적으로 성과적 측면에서 기업가정신을 강화하고, 인본주의적 측면

에서 삶의 질을 제고시키는지 실증적으로 규명하고자 한다. 또한 앞서 살펴본 인사혁신처의 근무

혁신지침에 제시된 바와 같이 스마트워크제도, 삶의 질에 있어 각각 중요한 요인으로 지적되고 

있는 조직 내 협업/의사소통과 초과근무의 조절효과도 살펴보고자 한다.

정리하면, 본 연구의 목적은 공무원의 스마트워크제도 만족도에 영향을 미치는 선행요인(변혁적 

리더십, 혁신문화)과 결과요인(기업가정신, 삶의 질)을 분석하는 것이며, 구체적인 연구질문은 

다음과 같다. 첫째, 변혁적 리더십과 혁신문화는 과연 스마트워크제도 만족도에 유의미한 영향을 

미치는가? 둘째, 스마트워크제도에 대한 만족도는 공무원의 기업가정신과 삶의 질에 긍정적인 

영향을 미치는가? 셋째, 조직 내 협업/의사소통이 원활한 환경은 스마트워크제도의 만족도가 기업가

정신에 미치는 긍정적인 영향을 조절하는가? 넷째, 시간 외 근무시간은 스마트워크제도 만족도가 

삶의 질에 미치는 긍정적 영향을 조절하는가? 

상기한 연구질문을 실증적으로 규명하기 위해 2장에서는 선행연구 및 사회인지이론, 사회교환

이론, 전이이론, 직무요구자원모형 등 관련이론 검토와 함께 스마트워크제도의 현황을 살펴봄으로써 

가설을 도출하고, 3장에서는 본 연구의 양적 분석 과정을 소개한다. 4장에서는 한국행정연구원의 

‘2018년 공직생활 실태조사’ 데이터를 기반으로 PLS 구조방정식모형 분석을 통해 가설을 검증하고, 

이러한 분석결과를 바탕으로 5장에서 이론적･정책적 함의를 살펴본다. 이를 통해 본 연구는 일하는 

방식에 있어서 더 이상 선택이 아닌 스마트워크의 만족도 제고 방안을 조직관리적 측면에서 도출

하고, 기존의 리더십, 조직문화 이론에 스마트워크제도를 연결함으로써 이론적 확장을 도모할 수 

있을 것으로 기대한다. 또한 스마트워크제도 만족도의 선행 및 결과요인에 있어, 코로나19 사태 

이전과 이후 간의 차이를 비교하는 미래 연구의 근간이 될 수 있을 것이다.

4) 정부에서는 공직사회의 무사안일주의, 소극행정을 타파하기 위해 적극행정면책제도, 적극행정 공무원 상, 정부혁신 경진대회 

등과 같은 개인 및 조직 차원의 기업가정신 강화를 위한 노력을 기울이고 있다(김민영 외, 2015). 
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Ⅱ. 선행연구 검토 및 이론적 논의

1. 스마트워크: 유연근무, 스마트워크센터, 영상회의

1) 개념 및 현황

Smart(똑똑한)와 work(일하다)의 합성어인 스마트워크는 2010년 국가정보화전략위원회가 ‘스마트

워크 활성화 보고서’를 발표하면서 국내에 등장하게 되었고, 그 개념을 정의하는 데 있어 연구자 

및 기관마다 조금씩 차이가 있다. 예컨대, 스마트워크지원센터(2010:57)에서는 “근무시간과 공간의 

제약 없이 일에 필요한 사람, 정보, 지식, 시스템을 네트워크로 연결하여 다양한 정보자원을 공유

하고 협업할 수 있어 훨씬 창의적이고 새로운 가치를 창출할 수 있는 근무방식”으로 명명하였고, 

방송통신위원회(2011:5)에서는 “시간과 장소에 얽매이지 않고 언제 어디서나 편리하고 똑똑하게 

근무함으로써 업무효율성을 향상시킬 수 있는 업무환경”으로 정의하였다. 한편, 스마트워크센터 

공식 홈페이지에는 “시간과 장소에 얽매이지 않고 언제 어디서나 일할 수 있는 체제(재택근무+

모바일근무+스마트워크센터)”로 명시되어 있다. 공통적으로, 스마트워크는 시･공간적 제약 없이 

근무하는 방식을 의미하는 것으로 이해할 수 있다.

행정안전부에 따르면, 스마트워크 활성화는 스마트전자정부 구축의 일환으로 추진되고 있다. 

우리나라는 OECD 회원국 중 최장 근로시간을 기록하고 있지만, 노동생산성은 하위권이라는 배경 

하에 스마트워크를 통해 통근시간 단축, 일과 삶의 조화, 노동 생산성 향상을 목적으로 정부 차원에서 

스마트워크 활성화를 추진하게 되었다. 특히, 세종시 이전에 따라 늘어난 통근시간이 거주지를 

이전하지 않은 공무원들에게는 부담이 되었고, 국회 등 다수의 관계기관이 서울에 남아 있어 업무

수행 시 행정의 비효율성이 발생하게 되어 거주지 혹은 출장지에서도 사무실과 동일한 정보시스템 

등 업무환경을 제공함으로써 업무연속성을 확보하고자 스마트워크센터5)를 설립하는 등 스마트워크 

활용에 더욱 박차를 가하게 되었다. 2010년 도봉과 분당에 스마트워크센터를 구축하기 시작하여, 

2011년 서초, 고양, 부천, 수원, 잠실, 구로, 2012년 세종 등 2018년 오송역까지 약 20여 개의 스마트

워크센터를 구축하여 운영 중이다. 

스마트워크는 시간과 공간을 기준으로 그 유형을 분류할 수 있다. 시간의 자율성을 근간으로 

하는 유연근무제, 공간의 자율성을 실현하는 스마트워크센터, 시･공간의 제약 없이 업무의 연속성을 

5) 스마트워크센터란 주거지 인접지역 및 출장지 등 IT인프라가 완비된 원격 근무용 사무실에 출근하여 근무할 수 있는 환경을 

제공하는 센터이다(행정안전부 홈페이지, https://www.mois.go.kr/frt/sub/a06/b04/smartWork/screen.do).
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가질 수 있도록 하는 영상회의 등이 있다. 이희진 외(2013)는 업무공간의 전통성, 업무시간의 자율성을 

기준으로 아래 <표 1>과 같이 스마트워크 유형을 제시하였다. 고정된 시･공간에서 전통적인 업무

방식으로 사무실에서 근무하는 형태에서의 스마트워크는 네트워크 등 정보기술을 활용하는 방식인 

핫 데스킹(hot desking), 정보기술 기반 공유 업무가 있다. 한편, 전통적 업무공간에서 업무시간을 

자율적으로 선택하여 근무하는 방식으로는 시차출퇴근제와 같은 유연근무제가 있다. 전통적 업무

공간을 떠나 대안적 업무공간에서 근무하는 방식으로는 스마트워크센터 근무, 재택근무가 해당된다. 

한편, 고정된 공간이 아닌 곳에서 타율적 혹은 자율적 업무시간에 근무하는 방식으로는 모바일

근무가 있다. 본 연구는 2차 자료6)를 활용하여 분석하는 바, 2차 자료의 특성에 따라 유연근무제, 

스마트워크센터 근무, 모바일근무(화상회의)로 한정하여 스마트워크를 분석한다. 

<표 1> 시간과 공간의 분리에 따른 스마트워크 유형

구분
고정형

이동형
전통적 업무 공간 대안적 업무 공간

타율적 업무시간 구획
핫 데스킹

정보기술 기반 공유 업무
스마트워크센터 근무

재택근무
모바일 근무

자율적 업무시간 구획 유연근무제

자료 : 이희진 외(2013:30)

공공부문의 스마트워크 유형별 이용현황에 관한 공개 자료는 없지만, 인사혁신처에서 발표한 

국가공무원 2016년 유연근무제 이용현황조사결과에 따르면, 유연근무제를 활용한 공무원은 총 

37,301명으로 전체 대상 인원의 22%를 차지하며, 이는 2013년의 18,443명 대비 약 2배 증가한 

것으로 볼 수 있다. 유연근무제 이용자 수뿐만 아니라 그 효과에 대해서도 긍정적인 답변이 주를 

이루었다. 전체 응답자 55,486명 중 74.4%가 유연근무제가 삶의 질 향상에 긍정적 영향을 주고, 

66.9%는 업무성과와 생산성 제고에 효과가 있다고 하였다. 또한 유연근무제가 초과근무 감축에 

기여한다고 응답한 비율이 과반수 이상인 것으로 나타났다. 한편, 스마트워크센터를 이용하여 

근무하는 공무원은 2014년 2,003명(8.3%)에서 2016년 1,396명(3.7%)으로 감소한 것으로 나타났다. 

6) 인사혁신처에서는 유연근무제의 하위 개념으로 시간선택제 전환근무, 탄력근무제(시차출퇴근형, 근무시간 선택형, 집약근무형, 

재량근무형), 원격근무제(재택근무형, 스마트워크근무형)를 제시하고 있다. 하지만, 본 연구에서 활용한 한국행정연구원의 ‘2018년 

공직생활 실태조사’ 설문에서는 유연근무제를 ‘가족친화적 근무제도’의 하위개념, 스마트워크센터를 ‘원격근무제도 및 스마트

워크’의 하위개념으로 구성하여 인식을 측정하였다. 이에, 본 연구에서는 스마트워크를 시･공간적 제약의 해체로 보는 선행연구

(이희진 외, 2013, 국가정보화전략위원회, 2010)를 바탕으로, 유연근무제를 전통적 업무공간에서 자율적 업무시간 구획에 해당

되는 스마트워크의 유형으로 상정하여 연구대상에 포함하였다. 한편, ‘2018년 공직생활 실태조사’에서 재택근무와 모바일 전자

결재를 활용한 경험자의 비율이 각각 전체 사례 수(4,000명)의 1.7%, 6.7%로 표본 크기가 작아 본 연구대상에서 제외하였다.
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인사혁신처는 세종시 이전에 따라 서울시에 거주하는 공무원들이 스마트워크센터를 활용할 수 

있도록 스마트워크제를 적극 장려하고 있지만, 이용자 수의 감소는 스마트워크센터 이용의 방해요인 

뿐 아니라 거주지 이전 등 다양한 영향요인이 존재하므로 단순 이용현황을 넘어 만족도에 대한 

분석이 필요하다고 볼 수 있다. 

2) 선행연구

스마트워크는 물리적, 기술적 인프라는 물론, 조직문화, 인사관리, 성과평가제도 등 조직적 차원

에서도 환경이 구축되어야 한다(김용운, 2013). 국내에서의 스마트워크에 관한 선행연구의 흐름을 

살펴보면, 스마트워크 환경에서 중요한 보안에 관한 연구(이경복 외, 2011; 이형찬 외, 2011; 황해수･

이기혁, 2011), 스마트워크에 필요한 기술 및 시스템 구축 방향에 관한 연구(현욱･강신각, 2011; 

임규관, 2011)가 진행되어왔다. 또한 스마트워크 추진 현황을 살펴보고, 이를 바탕으로 한 지속적 

확산 방안에 관한 연구(이재성･김홍식, 2010; 정철호･문영주, 2011; 최현호, 2011; 김종배･이남용･

곽임근, 2011)가 있다. 앞서 진행된 연구들이 거시적 관점에서 스마트워크를 논의했다면, 스마트

워크 이용자에 관한 인식을 중심으로 미시적 관점에서 진행된 연구들로는 성욱준(2013), 임승혜 

외(2013), 류중길･손승희(2013) 등의 연구가 있다. 스마트워크를 어떻게 ‘도입’하고, ‘확산’시키며, 

‘활용’할 수 있는지의 흐름으로 연구가 진행됐지만 활용을 넘어 높은 ‘만족도’를 촉진하는 요인, 

그 결과에 관한 연구는 부족한 실정이다. 

선행연구에서 밝혀진 스마트워크 활용의 선행 및 결과요인을 살펴보면 다음과 같다. 공무원 

스마트워크 선호에 영향을 미치는 요인을 살펴본 김용운(2013)의 연구에 따르면, 남성보다는 여성이, 

나이가 많을수록, 통근시간이 길수록, 직무적합도가 높을수록 스마트워크를 선호할 확률이 높아지는 

것으로 나타났다. 이러한 연구결과를 바탕으로 선호하는 구성원의 개인적 특성을 고려하여 스마트

워크 활용 방안을 모색해야 한다고 주장한다. 한편, 김종배･이남용･곽임근(2011)은 직무에 대한 

분석과 재설계, 근로자의 적극적인 개입으로 인한 다양성에 대한 이해, 제도의 정기적인 모니터링과 

피드백이 보장되어야 성공적인 유연근무제의 활용이 가능하다고 주장한다. 

스마트워크의 결과변수에 관한 선행연구에 따르면, 유연근무제를 활용한 종사자는 더욱 높은 

수준의 직무만족을 경험하고(Scandura & Lankau, 1997), 이직할 확률이 줄어든다(Allen, 2001). 

또한, 유연근무제는 업무성과에도 긍정적인 영향을 미치는 것으로 나타났다(황순옥･한상일, 2013; 

Pierce & Newstrom, 1983). 반면, 유연근무제가 직무만족에 별다른 영향을 미치지 않거나, 오히려 

부정적인 영향을 미친다는 연구결과도 있다(Saltzstein et al., 2001; Facer & Wadsworth, 2008; 

진종순･장은영, 2015). 특히, 진종순･장은영(2015)의 공공부문 대상 연구결과에서는 시차출퇴근제
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(유연근무제)는 직무만족에 전혀 영향을 미치지 않고, 오히려 스마트워크제(스마트워크센터 근무, 

모바일 근무)는 직무만족에 부정적 영향을 미치는 것으로 나타났다. 스마트워크제 활용으로 동료

들과의 소통에서의 어려움, 단절, 불안감, 소외감, 상급자로부터 평가나 승진에 불이익에 대한 

염려로 인해 직무만족이 감소하는 것으로 추론하고 있다. 

스마트워크센터 활용은 이동시간과 비용을 줄일 수 있고, 사무실과 유사한 수준의 사무환경을 

제공할 뿐만 아니라 근태관리나 보안성 확보도 용이하면서 동시에 재택근무와 다르게 집안일에서 

벗어나 업무집중도도 향상시킬 수 있다는 장점이 있다(이재성･김흥식, 2010). 영상회의는 쌍방 모두 

전산장비가 구비되어야 한다는 제약이 있지만 공통 업무를 담당하는 직원들에게 동일한 지침을 

전달하는 데 유용하고, 타 부처, 원거리 직원과의 업무수행 시 장거리 이동시간을 절약해주는 

것으로 평가되고 있다(이재호･김태진, 2016). 스마트워크는 직접적으로 개인 및 조직성과에 영향을 

미치기도 하지만, 기존 직무요인의 영향력을 조절한다는 점에서도 그 중요성을 찾을 수 있다. 

예컨대 같은 수준의 동기, 업무 자율성이 주어지더라도 유연근무제에 대한 만족도가 높은 종사자는 

그렇지 않은 종사자보다 높은 수준의 직무만족을 경험하는 것으로 나타났다(이효주･박성민, 

2019). 또한, 높은 수준의 스마트워크센터 만족도는 혁신행동을 촉진하고, 같은 수준의 혁신문화

에서도 스마트워크센터 만족도가 높은 공무원이 그렇지 않은 공무원에 비해 더 많은 혁신행동을 

취한다(김화연･오현규, 2018).

상기한 선행연구 결과를 종합해보면, 스마트워크 만족도를 가능케 하는 조직적 요인을 중심으로 

선행요인을 규명한 연구는 양적으로 부족하고, 그 결과요인에 관한 연구결과는 다소 일관적이지 

않다고 볼 수 있다. 아울러, 의사소통과 협력의 효과에 관한 규범적 추론은 무성하지만 직접적인 

경험적 연구는 부족한 실정이다. 이에 본 연구에서는 스마트워크 만족도의 선행요인으로 조직문화, 

리더십, 결과요인으로 기업가 정신, 삶의 질을 살펴보고, 협업/의사소통, 초과 근무시간의 조절효과 

또한 살펴봄으로써 기존 스마트워크 연구의 한계를 보완하고자 한다. 

 

2. 혁신문화와 변혁적 리더십: 사회인지이론을 중심으로

직장 내 스마트워크제도가 시행되고 있더라도 그 제도를 활용하는 환경과 맥락에 따라 각 구성원이 

스마트워크에 대해 부여하는 가치는 상이하다(이재호･김태진, 2016). 즉, 제도만으로는 해당 제도의 

실효성이 담보될 수 없으며, 제도를 활용하는 구성원에게 영향을 미치는 조직적 요인에 주목해야 

할 필요가 있다. Eaton(2003)은 유연근무제의 존재 여부보다 활용가능성이 조직 충성, 생산성에 

긍정적 영향을 미친다는 연구결과를 제시하면서, 제도가 제도로서만 존재하는 것은 위험하다고 
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주장한다. 특히, 스마트워크는 조직 내 업무환경 및 업무방식에 많은 변화를 주기에 관리자급의 

태도가 중요하다. 관리자, 리더 스스로 스마트워크의 필요성과 중요성에 동의하지 못한다면 스마트

워크를 활용하는 구성원에게 비공식적 불이익을 줄 수 있으므로 리더가 지향하는 가치와 그에 따른 

리더십 유형이 중요하다. 스마트워크를 논의하는 데 있어 리더십에 대한 연구가 상당히 부족하다는 

점은 선행연구에서도 지적된 바 있다. 정부가 주도적으로 스마트워크라는 업무환경을 변화시키고, 

최근에는 코로나19가 업무환경의 변화를 가속하였지만, 이러한 변화가 효과적으로 정착될 수 

있도록 조직 내 어떠한 리더십 역량이 필요한지에 대한 고민이 부족하다는 것이다(김문성･김재혁, 

2013). 

선행연구를 살펴보면, 스마트워크 활성화의 촉진 및 방해요인으로 법･제도적 측면(김용운, 

2013), 기술적 측면(이소영･조용탁･유성은, 2015), 조직적 측면(최호진, 2012)이 다뤄지고 있다. 

이재호･김태진(2016)의 공무원 대상 스마트워크, 유연근무제에 관한 연구를 살펴보면, 설문조사 

및 인터뷰 결과 모두 공통적으로 지적된 요인은 최고 관리자급 관심 및 지원, 협업 및 소통에 있어 

소외감, 수직적이며 관리 통제적인 문화로 구성된 조직문화였다. 특히, 조직구성원을 통제 및 

감독의 대상으로 보는 전통적 통제 지향 문화는 면대면 근무형태를 최선으로 인식하여, 시간적･

공간적 자율성을 부여하는 스마트워크에 대한 불신으로 이어질 수 있다고 주장한다. 반면, 조직

구성원들은 조직 내 혁신-시장 문화를 스마트워크 활성화에 도움이 되는 요인으로 인식하고 있는 

것으로 나타났다(이재호･김태진, 2016). 같은 맥락에서, 공공부문 스마트워크센터 사용자에 대한 

AHP 설문 결과에 따르면, 조직문화 개선이 중요성과 긴급성 측면에서 가장 우선적인 정책과제로 

나타났다(성욱준, 2013).

이에 본 연구에서는 사회인지이론(SCT: Social Cognitive Theory)을 연구모형에 적용하여, 창의성, 

혁신성, 도전, 융통성, 변화를 지향하는 혁신문화와 비전, 동기부여, 새로운 시각에서의 업무수행, 

자기개발을 강조하는 변혁적 리더십이 스마트워크 만족도 제고의 촉진요인으로 작용하는지 살펴

보고자 한다.

사회인지이론은 인간의 태도와 행동은 사회적 상황에서 환경, 맥락, 타인과의 상호작용으로부터 

영향을 받는다고 설명한다(Bandura, 1986). 즉, 가정, 학교, 직장, 지역사회 등 다양한 맥락에서 

타인의 행동과 그 행동에 대한 강화(reinforcement)를 관찰하게 되고, 이를 바탕으로 본인의 행동이 

가져올 결과를 예측하게 된다. 이러한 결과가 본인의 기대치에 부합하고, 유인책이 작용한다면 

같은 행동을 반복적으로 취할 수 있다. 사회적 규범과 같은 환경 속에서 관찰학습, 대리경험, 역할

모델을 통한 인지작용으로 본인의 행동이 결정되므로 직장생활 내 상사의 리더십과 조직문화가 

구성원의 태도와 행동 결정에 지대한 영향을 미친다고 이해할 수 있다. 다수의 선행연구에서 친가족
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정책과 같은 제도 시행 시 상사의 지원, 조직 내 비공식적 지원이 구성원의 인식과 일과 삶의 균형에 

중요한 영향을 미친다고 주장한다(Behson, 2005; Powell & Mainiero, 1999). 예컨대, 융통성을 

지향하는 혁신문화가 갖춰진 조직환경 속에서의 조직구성원은 스마트워크센터 활용을 적극 지지

하는 조직 내 분위기, 동료 등을 관찰함으로써 스마트워크센터에 대한 활용과 만족도를 제고시킬 

수 있다. 또한, 조직구성원은 개별적 배려를 지향하는 변혁적 리더의 행태를 바람직한 행동의 

모델로 인지하고, 유연근무제를 활용해도 조직이나 상사로부터 인사상 불이익을 받지 않는다는 

심리적 안정감과 함께 유연근무제에 대한 만족도가 높아질 수 있을 것이다. 

혁신문화는 외부환경에의 적응에 초점을 두므로 재량, 신축성, 개성, 창의성, 기업가 정신, 모험, 

미래예측을 중시한다(이재완, 2018). 이러한 문화 속에서 구성원들은 유연한 사고, 창의성을 발휘할 

수 있다(주효진･김옥일･박광국, 2007). 진영빈･정충식(2014)의 공공부문 스마트워크 확산 및 

보급을 위한 연구에 따르면, 우리나라 공공조직 구성원들이 체감하는 조직문화와 스마트워크 활용에 

적합하다고 인식하는 조직문화 간의 괴리가 존재하는 것으로 나타났다. 즉, 혁신문화가 더 강조되고, 

위계문화, 시장문화가 약해져야 한다는 것이다. 이는 이재완(2018)의 연구와 일맥상통한 결과이다. 

이재완(2018)은 조직문화평가도구를 활용하여 중앙 및 지방정부의 조직문화가 스마트워크 이용에 

미치는 효과를 분석하였는데, 그 결과 혁신문화는 스마트워크 이용에 긍정적이지만, 시장지향문화와 

위계지향문화는 부정적인 것으로 나타났다. 김순양･배문수･고수정(2015)이 도로교통공단 종사자 

대상으로 진행한 유연근무제 채택 영향요인 연구에서도 유연근무제 확산을 위해서는 조직문화 및 

인사관리 등 조직적 요인이 중요한 것으로 나타났다. 또한, 스마트워크를 활용하는 기관에서 조직

구조와 문화가 분권적이고 혁신적이면 그렇지 않은 조직구성원보다 상대적으로 테크노스트레스7)가 

낮다는 결과가 있다(Wang et al., 2008). 즉, 혁신문화가 높은 수준의 스마트워크 만족도를 가능케 

한다고 이해할 수 있다. 상기한 연구결과를 종합해보면, 스마트워크는 기본적으로 조직구성원에게 

업무 수행 시 시･공간적 자율성을 부여하고, 업무에 있어서 신속한 대응과 효율성, 유연성을 강조

하는 혁신적 조직에서 장려된다는 것을 알 수 있다.

한편, 스마트워크와 리더십을 다룬 선행연구를 살펴보면 다음과 같다. 김용원(2012)의 연구에서는 

‘융통성’, ‘역할과 목표의 명확화’, ‘알림능력’, ‘팀 구축 및 관리’, ‘임무･비전 제시’, ‘전략적 기획’이 

스마트워크 환경에서 필요한 리더십 역량으로 규명되었다. 김문성･김재혁(2013)은 Van Wart의 

리더십 역량이론8)을 적용하여 스마트워크 환경에서 필요한 리더십 역량을 분석하였는데, 그 결과 

7) 테크노스트레스(technostress)란 디지털 제품 사용에 있어 어려움을 겪을 때 유발되는 갈등, 스트레스(무기력함, 심신소진, 멀티

태스킹 작업)로 정의되는데(Hudiburg, 1989; Ragu-Nathan et al., 2008), 넓은 범위에서 스마트워크로 인해 업무환경이 변화

하면서 새로운 기술 등을 숙지하고, 적응해야 하는 과정으로부터의 발생하는 스트레스로 이해할 수 있다.

8) Van Wart(2003)는 리더십 역량을 상황의 차이에도 불구하고 공통적으로 필요로 하는 관리자의 역량이라고 정의하였고, 이 
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‘융통성’, ‘정신적 성숙’, ‘의사소통능력’, ‘지속적 학습능력’, ‘역할과 목표 명확화’, ‘권한과 책임의 

위임’, ‘동기부여’, ‘인력 구성 및 조직화’, ‘비전 제시’, ‘네트워킹 및 파트너 구축’이 중요한 리더십 

역량인 것으로 나타났다. 특히, 감독이나 평가와 같은 일반적인 관리역량보다 자율성을 근간으로 

구성원들을 업무 관련 의사결정에 참여시키고, 자기개발, 변화를 권장하는 혁신과 창조관리능력, 

비전을 제시하며, 동기부여하는 리더십 역량을 중요하게 여긴다는 점에서 변혁적 리더십이 스마트

워크제도 만족도의 선행요인으로 작용할 것이라는 추론을 할 수 있다.

변혁적 리더십은 조직구성원이 달성해야 하는 성과와 그 성과를 달성하기 위한 수단의 중요성, 

가치에 관한 의식수준을 높여주며, 위험성이 높은 상황에서 과업달성과 자아실현에 관한 동기부여를 

촉진한다(Bass & Bass, 2008). 더불어 인본주의, 평등, 정의, 자유와 같은 규범적 가치를 중시한다는 

특징이 있고(이창원 외, 2012), 구성원들이 문제에 대해 다른 각도로 생각해볼 수 있게 함으로써 

궁극적으로 혁신을 추구하도록 돕는다(Northouse, 2016). 또한, 변혁적 리더들은 구성원에게 자율성을 

부여함으로써 구성원이 창의성을 발휘하여 혁신행동을 취하도록 한다(Aryee et al., 2012). 유연

근무제, 스마트워크센터, 화상회의 모두 기존의 시･공간적 맥락에서 이뤄지는 전통적인 근무형태가 

아니므로 원칙, 보고, 감독, 감시, 통제를 중시하는 리더십 하에서는 구성원이 해당 제도를 이용

하더라도 비공식적 불이익을 받을 수 있다. 선행연구에서도 유연근무제의 효과를 제약하는 요인

으로 성과평가나 승진에서의 불이익과 같은 경력상의 불이익에 대한 우려(Hayman, 2009), 조직에 

대한 헌신이 부족하다는 이미지 형성(Almer, Cohen & Single, 2003) 등이 지적되어왔다. 반면 

변화와 창의성, 혁신을 강조하는 리더십 하에서는 효율적인 업무수행을 돕는 스마트워크 활용이 

장려될 수 있다. 또한 일-가정 균형, 삶의 질 제고를 위해서도 스마트워크가 활용된다는 점에서, 

인본주의적 가치를 중시하는 변혁적 리더십 하에서 구성원은 스마트워크 활용을 적극지지받을 수 

있을 것이다. 예컨대, 일과 삶의 균형과 같은 개별적 배려를 중시하는 상사는 유연근무제와 같은 

제도의 활용에 지원적인 태도를 보여줌으로써 유연근무제의 잠재적 효과성이 더욱 강화될 수 있다

(O’Driscoll et al., 2003). Wickramasinghe(2012)에 따르면, 상사의 지원이 클수록 유연근무제의 

활용이 직무스트레스를 완화하는 효과가 더욱 커진다. 정아름･박상언(2020)의 국내 공공기관 

대상 연구에서도 유연근무제의 효과성이 공식적인 제도의 활용만으로는 충분히 달성될 수 없다는 

문제의식과 함께, 가정친화적 상사 행동과 같은 상사의 비공식적 차원의 인적지원이 유연근무제의 

효과성(일과 삶의 균형) 강화에 필수적이라는 것을 경험적으로 증명했다. 

역량을 선천적으로 타고나는 개인적 특성(traits), 후천적으로 학습되거나 개발된 재능(skills), 업무추진 과정에서 나타나는 행태

(behaviors)로 구분하였다. 리더십이 발휘되는 분야를 과업, 조직, 구성원으로 구분하여 각 분야에서 거래적 리더십과 변혁적 

리더십의 요소를 유형화하여 리더십 행동순환모형을 제시하였다(김문성･김재혁, 2013: 96-97). 
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상기한 선행연구결과와 사회인지이론을 본 연구모형에 적용하면, 조직구성원이 직장 내에서 

인지하는 근무환경에서 스마트워크 활용에 부여하는 우호적인 가치, 태도, 행태가 조직 내 혁신문화, 

관리자의 변혁적 리더십에 의해 강화될 것이고, 이는 스마트워크 활용에 있어서 부작용을 감소시켜 

직무스트레스, 일-가정 갈등 완화, 심리적 불안감 해소 등을 통해 스마트워크 만족을 제고시키는 

데 기여할 것이라는 가설을 제시할 수 있다.

가설1: 혁신문화는 스마트워크제도 만족도에 긍정적 영향을 미친다.

  가설1-1: 혁신문화는 스마트워크제도(스마트워크센터) 만족도에 긍정적 영향을 미친다.

  가설1-2: 혁신문화는 스마트워크제도(영상회의) 만족도에 긍정적 영향을 미친다.

  가설1-3: 혁신문화는 스마트워크제도(유연근무제) 만족도에 긍정적 영향을 미친다.

가설2: 변혁적 리더십은 스마트워크제도 만족도에 긍정적 영향을 미친다.

  가설2-1: 변혁적 리더십은 스마트워크제도(스마트워크센터) 만족도에 긍정적 영향을 미친다.

  가설2-2: 변혁적 리더십은 스마트워크제도(영상회의) 만족도에 긍정적 영향을 미친다.

  가설2-3: 변혁적 리더십은 스마트워크제도(유연근무제) 만족도에 긍정적 영향을 미친다.

3. 기업가정신: 사회교환이론을 중심으로

Gartner(2008)에 따르면, 현대사회는 ICT의 발달로 비일상적･창의적 업무와 협업이 필요한 

업무가 꾸준히 증가하고 있다(염유경･이용환･이상민, 2016 재인용). 이러한 환경 속에서 기업가적 

패러다임과 참여적 패러다임으로 정부의 운영 효율성, 책임성, 투명성, 반응성 제고에 대해 국민의 

요구도 커지고 있다(왕재선, 2013). 이에 대응하기 위해서는 전자정부와 같은 정부조직의 유기적 

협력시스템이 필요한데(염유경･이용환･이상민, 2016), 스마트워크도 정부를 운영하는 조직구성원의 

업무행태로서 유기적 협력시스템으로 이해할 수 있다. 스마트워크 활용의 기대효과에는 출･퇴근

시간 및 탄소배출 감소, 가족친화와 개인의 삶의 질 향상, 육아문제 해소 뿐 아니라, 업무의 효율성 

제고, 혁신적 업무수행의 구현도 포함되어 있다(방송통신위원회, 2011). 2017년 인사혁신처에서 

공표한 근무혁신의 목적에도 일-가정 양립 뿐 아니라 공직생산성 제고도 명시되어있다. 그럼에도 

불구하고 스마트워크에 대한 높은 만족도가 해당 구성원의 창의적 행동, 자율성 제고로도 이어지는

지에 대한 연구는 부족한 실정이다. 이에 본 연구에서는 선행연구와 사회교환이론을 바탕으로 

스마트워크 만족도가 기업가정신의 향상으로 이어지는지 살펴보고자 한다.

기업가정신이란 새로운 상품을 산출하거나 생산하기 위해 새로운 기술적 가능성을 도입하고, 
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새로운 판로를 개척하며, 조직을 개편하는 것을 의미한다(Schumpeter, 1990). Covin & Slevin(1989)은 

기업가정신을 변화에 적응하기 위해 혁신하는 진취적 반응이라고 설명하였고, Gumpert & 

Stevenson(1985)은 창의성, 유연성을 지향하는 기업가의 행태로 설명하였다. 리더십이론과 마찬

가지로 기업가정신 또한 초기에는 타고난 특성(trait)으로 여겨져 왔는데, 특성론으로는 기업 내 

혁신 과정을 설명할 수 없고, 기업가적 특성이 방대하여 누구나 다 기업가적 특성을 보유한 것으로 

볼 수 있다는 비판과 함께 행태론이 강조되었다(Gartner, 1988; 임진혁, 2017 재인용). 행태론과 

인사관리적 관점에서 기업가정신은 단순히 창업가나 사업 초기에만 필요한 것이 아닌, 조직의 

규모나 시기와 무관하게 지속가능한 혁신이 필요한 곳이라면 어디든 기업가정신의 구현이 필요한 

것으로 이해하게 되었다(Timmons et al., 2004).

이에 따라 기업가정신은 창업가의 특성을 넘어 행태나 문화로서 인사조직, 진로교육(기업가정신 

교육, 삶의 기술)으로까지 그 논의의 영역이 확대되었다. 기업가정신은 오랜 기간 주로 민간 부문

에서 논의되어 왔지만 빠르게 변화하는 현대사회에서 집단전염병 사태, 재난사고 등 정부의 예측할 

수 없는 다양한 사회문제 해결, 위기대응 역량이 중요해짐에 따라 공공부문에서도 1990년대 이후

부터 주목받게 되었다(Grady & Tax, 1996; 김민영 외, 2015 재인용). 특히, 공공부문에서는 정부

혁신(Osborne & Gaebler, 1995), 창조경제와 같은 거시적 관점에서 뿐 아니라 최근에는 미시적 

관점에서 공무원 행태에 주목하여, 동기(김민영･김화연･오현규･박성민, 2015), 적극행정(강나율･

박성민, 2019), 사회적 기업가정신(배귀희, 2014; 최지원･김준기, 2014) 등의 맥락에서 논의되고 

있다. 사회적 기업가정신에서는 조직의 목적이 경제적 이익 창출이 아닌 사회 변화를 통한 사회를 

위한 이익창출(Tan et al., 2005)인 것을 비추어 보았을 때, 기업가정신이 경영학에서 성공적인 

기업 운영을 위한 개념만으로 사용되지 않는다는 것을 알 수 있다. 지속적으로 혁신하지 않는 

조직은 도태될 수밖에 없는 민간조직과 달리 내생적으로 독점적 지위에 있는 공공조직은 혁신, 

변혁에 대한 영리적 유인책이 없기에 기업가정신이 행태 혹은 문화로서 더욱 주입되어야 하는 곳일 

수 있다. 이에 본 연구에서는 인사조직 관점에서 기업가정신을 창의적 행동, 혁신적 사고, 진취적 

행동과 같은 공무원 개인의 태도와 행태로 상정하고, 스마트워크 만족도에 의해 촉진될 수 있는지 

규명하고자 한다.

기업가정신을 명확히 이해하기 위해서는 구성요소에 대해 살펴볼 필요가 있다. 기업가정신은 

다섯 가지 기업가적 지향성으로 구성되어 있다. Miller(1983)가 제시한 혁신성, 위험감수, 진취성에, 

Lumpkin & Dess(1996)가 경쟁적 적극성, 자율성을 추가하여 총 다섯 가지 요인으로 통용되고 

있다(임진혁, 2017:16). 즉, 불확실한 상황에서 통제할 수 있는 자원에 구애받지 않고 혁신성, 위험

감수성, 진취성을 통해 자발적으로 새로운 기회를 포착하여 경쟁적으로 추구하는 도전정신으로 
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정의할 수 있다(정은하･엄미선, 2012:203). 혁신성(innovativeness)은 기업가정신의 핵심 개념으로, 

새로운 방식을 추구하려는 의지와 관심을 의미한다(김범성, 2012). 혁신성은 개인 수준의 혁신활동

으로서 혁신적 업무행동, 혁신행동으로도 불리우며(김구, 2008), 과업 수행 시 의도적으로 새로운 

아이디어를 제안하거나 적용하는 활동을 의미한다(Scott & Bruce, 1994). 개인 수준의 혁신활동이 

조직성과 제고 방향으로 발현될 때, 조직은 지속가능한 경쟁우위를 갖게 될 가능성이 높아진다

(Lee et al., 2019). 위험감수성(risk-taking)은 불확실한 상황에서 위험을 감수하면서 의사를 결정

하는 것을 의미한다(Covin & Slevin, 1991). 진취성(proactiveness)은 단순히 환경의 변화에 대응

하는 것을 넘어 미리 변화를 예측하는 것을 말한다(정대용･양준환, 2008). 이러한 진취성은 명확한 

비전 수립, 동기부여를 촉진한다(Baum et al., 2001). 경쟁적 적극성(competitive aggressiveness)은 

예측된 미래 변화에 따라 경쟁적인 상황에서 선제적으로 행동하는 것을 뜻한다(Porter, 2008). 

마지막으로 자율성(autonomy)은 다른 요인들에 비해 비교적 관심을 덜 받아왔지만 보유하고 있는 

자원들을 능동적으로 조합하여 업무를 수행하는 전략적 행위로 혁신을 촉진한다(Rauch et al., 

2009). 최근에는 사회적기업이 화두가 되면서 사회적기업가들이 함양해야 하는 태도, 행태로서 

사회적 기업가정신이 등장하게 되었다(배귀희, 2014; 최지원･김준기, 2014). 배귀희(2014)는 기업가

정신을 사회적 기업에 적용하여 사회적 기업가정신에 관한 연구의 필요성을 강조하며, 기존의 

기업가정신의 구성요소인 혁신성, 진취성, 위험감수에 사회적 목적성을 추가하여 제시하였다. 본 

연구에서는 기업가정신의 핵심 개념인 혁신성과 스마트워크의 근본적 가치인 자율성을 기업가

정신의 구성요소로 한정하여 분석하고자 한다.9)

스마트워크가 기업가정신에 미치는 영향을 분석한 선행연구는 찾기 어렵지만 기업가정신의 하위

요인과 유사한 태도 및 행태를 다룬 연구들은 존재한다. 스마트워크는 유연성, 연결성, 즉시성을 

추구하므로 급변하는 환경에서 민첩한 대응을 가능하게 한다(염유경･이용환･이상민, 2016). Van 

Dyne, Kossek & Lobel (2007)의 연구에 따르면, 근로의 유연성이 증가할 때 팀 프로세스의 유연성이 

증가한다. 또한 가족친화적 직장은 직원들로 하여금 회사 발전을 위한 자발적 건의와 같은 조직

시민행동을 촉진시킨다(Lambert, 2000). 스마트워크의 도입은 ‘수직적’ 업무체계를 ‘네트워크형’ 업무

체계로 전환하게 하고, 구성원은 상사의 지시 수행 뿐 아니라 스스로 업무를 기획하고 수행하게 

된다. 자율적인 업무수행은 창의력을 촉진하고, 새로운 아이디어를 개발할 수 있도록 한다(염유경･

이용환･이상민, 2016). 스마트워크의 긍정적 효과는 민간 부문에서도 증명되었다. Eaton(2003)의 

9) 본 연구는 2차 자료를 활용하므로 데이터 수집 및 정제에 드는 비용을 들이지 않고도 방대한 표본의 크기를 확보할 수 있다는 

이점이 있지만, 데이터 수집 단계에 관여할 수 없어 데이터가 연구목적에 완벽히 부합할 수 없다는 한계가 있다. 향후 연구에서는 

기업가정신의 다섯 가지 하위요소를 모두 포함하여 스마트워크와 각 요소별 인과관계를 규명한다면 더 풍부한 함의점을 도출할 

수 있을 것이다.
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연구에서는 유연근무제를 도입한 기업의 근로자들이 조직몰입과 충성심이 더 커지며, 생산성 또한 

증가하는 것으로 나타났다. 주시각･손영곤･전상길(2012)의 연구에서는 스마트워크 활용 근무자들이 

비활용 근무자들에 비해 직무만족, 조직몰입, 서비스 수행능력 등 모든 측면에서 높은 것으로 

나타났다. 하지만 스마트워크를 활용하게 되더라도 이로 인해 역할 갈등을 겪게 된다면, 스트레스를 

유발하여 오히려 창의성과 자아효능감이 저하될 수 있다는 지적도 있다(허명숙･천면중, 2013). 

즉, 단순히 스마트워크의 활용만으로 혁신적 행동이 발현된다기보다 스마트워크에 대한 높은 만족도가 

혁신성, 자율성을 제고시켜 기업가정신이 강화된다고 추론할 수 있다. 이러한 스마트워크 만족도의 

긍정적 영향은 사회교환이론을 적용하여 이해할 수 있다.

사회교환이론은 조직 내 개인의 태도와 행태를 이해하는 데 유용한 수단이다(Clark, 2016). 

다수의 연구들이 인사관리의 긍정적 결과요인을 설명할 때 사회교환이론을 활용하였다(Chang & 

Chen, 2011; Lee, Oh & Park, 2020). 사회교환은 감정, 신뢰, 호혜성을 통해 일어나는데 구성원이 

조직으로부터 본인이 필요로 하는 물질적 이익이나 감정적 가치가 충족된다고 느낄 때, 구성원은 

조직에 긍정적인 태도와 행위를 보이게 되고, 이는 선순환으로 지속된다(Lee, Oh & Park, 2020). 

본 연구모형에 사회교환이론을 적용하면, 스마트워크 활용에 따른 높은 만족도는 조직을 위한 

적극적, 혁신적, 진취적인 업무태도로 연결된다고 추론할 수 있다. 주어진 업무를 매뉴얼대로 

수동적으로 처리하기보다 어떻게 하면 더 효율적, 효과적으로 업무를 완수할 수 있을지 창의적 

방안을 고민하게 되고 행동으로 옮길 수 있게 된다. 예컨대, 기존의 법과 규칙으로는 복지사각

지대에 있는 사회취약계층을 도울 수 없을 때, 수동적인 담당자는 제도상의 이유를 들어 복지혜택을 

제공하지 못하는 것으로 응대하지만, 능동적인 담당자는 유연하게 다른 방법을 고안하거나 법･

제도의 개정의 필요성을 보고하는 등 진취적으로 창의적 방안을 고안할 것이다. 이러한 혁신적 

행동은 공공을 위해 헌신하고자 하는 공공봉사동기도 필요하지만(Lee, Kim, Park & Robertson, 

2019), 업무환경으로부터 본인의 욕구와 니즈가 충족되었을 때 호혜성을 바탕으로 조직몰입, 충성심과 

같은 조직에 기여하고자 하는 우호적 태도가 형성되면, 이로 인해 적극적이고 진취적인 기업가

정신이 발휘될 수 있을 것이다. 특히, 혁신행동은 기존과 다른 방법과 수단에 대한 의사결정이므로 

그 결과를 예측하기 어렵기 때문에 본인이 손해를 보게 되는 결과도 감수해야 한다. 즉, 창의적, 

혁신적 행동은 기본적으로 위험을 수반하므로 조직에 대한 우호적인 태도가 전제되어야 하며, 

이는 스마트워크 만족도와 같은 긍정적 감정으로 촉진될 수 있다. 따라서 본 연구는 스마트워크 

만족도가 기업가정신에 긍정적인 영향을 미칠 것이라는 가설을 제시하였다.

가설3: 스마트워크제도 만족도는 기업가정신에 긍정적 영향을 미친다.
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  가설3-1: 스마트워크제도(스마트워크센터) 만족도는 기업가정신에 긍정적 영향을 미친다.

  가설3-2: 스마트워크제도(영상회의) 만족도는 기업가정신에 긍정적 영향을 미친다.

  가설3-3: 스마트워크제도(유연근무제) 만족도는 기업가정신에 긍정적 영향을 미친다.

4. 삶의 질: 전이이론을 중심으로

삶의 질(Quality of Life)은 주관적 안녕감(well-being), 개인적 행복도와 같은 개념으로, 전반적인 

삶의 만족도를 의미한다(Sirgy et al., 2001). Veenhoven(1999)은 개인의 삶에 대한 전반적인 만족도가 

곧 행복이라고 정의하였다. 삶의 질은 보건학, 사회학, 심리학, 경영학, 예술학(실내환경디자인) 

등 여러 학문 분야에서 활발히 다뤄지고 있는 연구주제이며, 행정학에서는 주로 공공정책의 목표

로서 시민의 삶의 질을 논의해왔다(이현국･이민아, 2014; 이미림･박춘숙; 2013; 박성민･김선아, 

2014). 하지만 정부 운영의 주체인 공무원이 체감하는 삶의 질이 곧 공공조직 유효성, 행정 서비스, 

생산성에도 영향을 미친다는 것을 고려하면(조경호･김미숙, 2000; 유연정, 2018), 공무원의 삶의 

질에 대한 정책적, 학문적 관심과 노력의 중요성에 이견이 없을 것이다(이효주･박성민, 2019)10). 

공무원의 삶의 질은 저출산 고령화 등 사회문제 완화책의 일환으로, 주로 가족친화정책, 다양성 

관리, 일과 삶 균형 정책 등의 주제 속에서 연구되어왔다(최진욱･노종호, 2017; 장현주･최무현, 

2009; 김선아･박성민, 2015; 이효주･오수연･박성민, 2020). 일반적으로 스마트워크는 근로자의 

일과 삶 균형, 삶의 질을 향상시키는 데 효과적인 것으로 여겨진다(박지순･정준현･전영훈, 2010). 

유연하지 못한 업무시간 등 업무현장에서의 불편함이 가정생활에도 부정적 영향을 미치고

(Greenhaus & Beutell, 1985), 일-가정 불균형을 초래하게 되는데 이는 궁극적으로 삶의 질을 

저하시킨다(Kofodimos, 1993). 이러한 면에서 스마트워크는 시･공간적 자율성 부여 등을 통해 높은 

수준의 만족도가 형성된다면 이는 일-가정 균형 등 삶의 질에 긍정적 영향을 미칠 것으로 기대할 

수 있다. 이재호･김태진(2016)의 연구에 따르면, 스마트워크 참여 여부에 따라 일-가정 양립의 인식에 

있어 통계적으로 유의미한 차이가 있는 것으로 확인되었다. 스마트워크를 활용하는 공무원은 

그렇지 않은 공무원에 비해 직장업무가 다급하지 않고, 직장 일로 가족에게 소홀하지 않으며, 

집안일로 인한 직장업무 수행 장애가 적고, 일가족 병행으로 인한 스트레스가 낮다는 것이다. 

인터뷰 결과, 시차출퇴근제의 활용으로 아침에 자녀의 등원 및 등교를 챙기거나 직장에서 먼 곳에 

거주하는 원거리 통근자의 경우 여유롭게 출근할 수 있고, 퇴근시간을 유동적으로 조정하여 학원 

10) 2000년부터 2019년까지의 기간 동안 KCI 등재 행정학 분야 저널에 게재된 일반직 공무원의 삶의 질에 관한 연구는 열편이 

채 되지 않는다(이효주･박성민, 2019:64).
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수강 등 자기개발 또한 가능한 것으로 조사되었다(이재호･김태진, 2016). 이효주･오수연･박성민

(2020)의 연구에서도 공사부문 불문하고 직장 내 친가족정책(유연근무제)은 기혼여성근로자의 직장

생활의 질을 제고시켜 궁극적으로 삶의 질을 높이는 것으로 나타났다. Thomas & Ganster(1995)의 

연구에 따르면, 유연근무제를 활용하는 직원은 일-가족 갈등을 덜 느끼고, 육체적･정신적 건강

상태가 양호한 것으로 나타났다. Hill et al.(2010)의 IBM사 직원을 대상으로 실시한 스마트워크 

영향 연구에 따르면, 미국뿐 아니라 세계적으로 스마트워크 근무를 활용하는 직원이 직장근무 

직원보다 직무만족이 높고, 일-가정 갈등이 적은 것으로 나타났다.

이처럼 스마트워크가 삶의 질을 제고시켜줄 것이라는 주장이 주를 이루지만 테크노스트레스, 

일과 일상생활 영역 간의 모호한 경계 등으로 인해 스마트워크에 대한 만족도가 낮으면 오히려 

삶의 질에 부정적 영향을 미칠 수도 있다는 연구결과도 있다(Brillhart, 2004). 또한, 스마트기기 

활용의 필요성에 스스로 동의하지 못하거나 과도한 활용에 따른 업무과부하가 발생하게 되면 삶의 

질에 오히려 부정적 영향을 미칠 수 있다(박상철･고준, 2014). 예컨대, 스마트워크의 활용이 적합

하지 못하면 일-가정의 경계가 모호해지고, 이는 직장에서의 역할과 가정에서의 역할 간의 충돌로 

역할 갈등도 일어날 수 있다. 이에 본 연구는 단순히 스마트워크의 활용 여부가 아닌 궁극적으로 

스마트워크에 대한 전반적 만족도가 개인의 삶의 질에 영향을 미칠 것이라는 가설을 제시하고자 한다.

스마트워크 만족도가 삶의 질에 미치는 영향은 전이이론(spillover theory)으로 설명할 수 있다. 

전이이론에 따르면, 삶은 가정, 직장, 학교 등 여러 영역으로 구성되어 있고, 하나의 영역에서의 

경험과 감정(만족/불만족)은 다른 영역에 전이된다(Sirgy et al., 2001). 전이되는 감정이 긍정적인 

경우에는 긍정적 전이(positive spillover), 부정적인 경우에는 부정적 전이(negative spillover)로 

분류된다. 전이의 방향에 초점을 둔 상향확산이론(bottom-up spillover theory)에 따르면, 삶을 

이루는 다양한 영역들 간에는 위계가 있고, 삶에 대한 만족이 최상위에 위치하며, 그 하위의 영역들

에서의 감정, 만족도가 상위 영역의 감정, 만족도로 전이된다. 선행연구에서는 특히 가정과 일의 

영역 간의 전이에 주로 초점을 맞춰왔다(김민주･김도연, 2019; 김규수･고경미･김경숙, 2014). 

예컨대, 만족스러운 결혼생활은 직장에서의 스트레스를 완충시켜주며(Adams, King & King, 1996), 

직장에서의 업무자율성, 직무스트레스는 직무만족에 영향을 미쳐 궁극적으로 삶의 질에도 영향을 

미친다(이효주･박성민, 2019). 조경호(2009)의 연구에서는 공무원이 인식하는 삶의 질 수준과 

일과 삶의 균형 만족도는 직장생활 만족도와 비례하며, 결과적으로 조직몰입과 직무스트레스에도 

영향을 미치는 것으로 나타났다. 즉, 전반적인 삶에 대한 만족도가 직장생활 영역의 감정과 태도

에도 전이된다고 볼 수 있다. 이소영･조용탁･유성은(2015)은 스마트워크센터를 이용하고 있는 

공무원을 대상으로 연구한 결과, 스마트워크센터 이용으로 인한 물리적 환경, 융통성, 운전거리가 
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일과 삶의 균형에 긍정적 영향을 미치고, 이는 궁극적으로 업무생산성에도 긍정적인 영향을 미치는 

것으로 나타났다. 즉, 직장영역에서의 만족도(스마트워크 만족도)가 전반적인 삶(일과 삶의 균형, 

삶의 질)에 긍정적인 영향을 미치고, 이는 다시 직장영역에서의 성과 제고에 영향을 미친다는 것이다.

종합하여 본 연구는 상기한 연구결과와 전이이론을 바탕으로 스마트워크제도 만족도가 삶의 질 

제고에 기여할 것이라는 가설을 설정하였다.

가설4: 스마트워크제도 만족도는 삶의 질에 긍정적 영향을 미친다.

  가설4-1: 스마트워크제도(스마트워크센터) 만족도는 삶의 질에 긍정적 영향을 미친다.

  가설4-2: 스마트워크제도(영상회의) 만족도는 삶의 질에 긍정적 영향을 미친다.

  가설4-3: 스마트워크제도(유연근무제) 만족도는 삶의 질에 긍정적 영향을 미친다.

5. 협업/의사소통, 시간 외 근무시간의 조절효과

스마트워크의 목표가 초기에는 시간의 단축, 공간의 확장이었다면 점차 시･공간 차원의 문제를 

넘어 공유와 협력을 원활히 할 수 있도록 하는 업무방식의 개선에 중점을 두게 되었다(이재호･

김태진, 2016). 하지만 스마트워크의 활용으로 동료와의 물리적 공간이 분리되면서 업무 협력 및 

조정이 어렵다는 불편사항이 제기되고 있다. 또한, 시･공간에 구애받지 않고 업무를 수행할 수 

있는 환경은 역으로 일과 삶의 경계가 모호해질 수 있다는 주장이 있다(박상철･고준, 2014). 이에 

본 연구에서는 구성원이 인식하는 협력/의사소통과 실질적인 시간 외 근무시간(초과근무시간)이 

스마트워크 만족도의 긍정적 효과에 어떠한 영향을 미치는지 살펴보고자 한다.

협력이란 “공동의 목표를 달성하기 위해 여러 영역들이 공동으로 노력하고 협조하는 것”이다

(O’Leary, Gerard & Bingham, 2006:7). 즉, 단독으로 해결하기 어려운 문제를 다수의 주체가 협의

하여 해결하는 과정으로 이해할 수 있다(Agranoff & McGuire, 2003). 조직 내 협력은 조직성과 

제고와 같은 실질적 도움이 되는 자원일 뿐 아니라(Whitford et al., 2010), 심리적으로도 동료나 

관련 부처와의 신뢰 형성에 크게 기여한다(Jin & McDonald, 2017). 류정란･주규하(2014)의 연구에 

따르면, 동료 간의 협력과 지원이 개인의 창의성에 긍정적 영향을 미치는 것으로 나타났다. 박현욱

(2020)의 연구에서도 조직 내 협력은 조직 내 성과 제고에 긍정적 영향을 미치는 것으로 확인되었다. 

협력과 원활한 의사소통은 협력하는 주체들 간의 지식 및 정보공유가 가능하다(Yun, Takeucho 

& Liu, 2007). 나아가 의사소통은 동료 간의 아이디어 공유 뿐 아니라 상사로부터 건설적인 피드백도 

받을 수 있게 하는데, 이는 심리적으로 조직으로부터 받은 호의라고 인식하게 된다. 이러한 호의는 
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호혜성을 바탕으로 조직성과 제고에 더 많은 노력으로 연결된다(Rhodes & Eisenberger, 2002). 

선행연구에서 규명된 협력과 의사소통이 조직에 미치는 긍정적 영향을 고려했을 때, 기업가정신을 

촉진하는 조직 내 자원으로 추론할 수 있다.

직무요구자원모형(Job Demands-Resource Model: JD-R model)에 따르면, 직장 내 다양한 요인들을 

직무자원, 직무요구로 구분할 수 있다. 직무자원요인은 업무 수행에 도움이 되는 물적, 심리적, 

인적 자원을 의미하고, 직무요구요인은 반대로 업무 수행에 방해가 되는 요인들을 뜻한다. 본 

연구에서는 조직요인으로서 혁신문화, 변혁적 리더십, 제도적 요인으로서 스마트워크 만족도로 

구성된 업무환경에서 협업/의사소통이 직무자원으로 작용하여 기업가정신에 유의미한 영향을 미칠 

것으로 가정한다. 즉, 같은 업무환경(조직문화, 리더십, 제도)에서도 조직 내, 조직 간 협업이나 

동료들과의 의사소통이 원활한 경우 기업가정신이 더욱 촉진될 수 있고, 반대로 협업과 의사소통에 

있어 불만족스럽다면 스마트워크 활용으로 인해 향상될 수 있는 자율성과 혁신행동에 부정적 

영향을 미칠 수 있을 것이다.

이에 본 연구는 선행연구와 직무요구자원모형을 바탕으로, 협업/의사소통이 직무자원으로서 

스마트워크제도 만족도와 기업가정신 간의 관계를 조절할 것이라는 가설을 설정하였다.

가설5: 협업/의사소통은 스마트워크제도 만족도가 기업가정신에 미치는 긍정적 영향을 강화한다.

  가설5-1: 협업/의사소통은 스마트워크제도(스마트워크센터) 만족도가 기업가정신에 미치는 

긍정적 영향을 강화한다.

  가설5-2: 협업/의사소통은 스마트워크제도(영상회의) 만족도가 기업가정신에 미치는 긍정적 

영향을 강화한다.

  가설5-3: 협업/의사소통은 스마트워크제도(유연근무제) 만족도가 기업가정신에 미치는 긍정적 

영향을 강화한다.

시간 외 근무시간은 초과근무시간을 의미한다. 우리나라에서 초과근무는 노동생산성, 일과 삶의 

균형, 삶의 질의 맥락에서 논의되어왔고, 공공분야에서는 일자리 창출 측면에서 현직자의 초과근무

시간을 줄여 일자리 수를 늘리는 방안으로도 조명되었다(조태준･김상우, 2019). 특히, OECD에서 

발표한 우리나라의 노동시간, 노동생산성 성적표는 초과근무에 대한 연구와 정책적 노력이 필수적

이라는 것을 보여준다. ｢근로기준법｣개정으로 주 52시간제를 시행하는 등 정부 주도의 노동시간 

단축을 위한 노력이 이뤄지고 있는 데에 비해, 정작 정부 운영의 주체인 공무원 대상 초과근무에 

대한 연구는 매우 부족한 실정이다(Ryu, 2016). 
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반면, 경영학 분야에서는 초과근무가 조직구성원에 미치는 효과에 대한 연구가 오랜 시간 진행

되어 왔다. 일반적으로 초과근무는 신체적, 정신적으로 구성원에게 부정적 영향을 미치는 것으로 

알려져 있다(Van der Hulst, 2003). 예컨대, 사람은 누구나 하루에 24시간이라는 한정적인 시간

자원을 갖는데, 근무시간이 길어지면 그만큼 가정이나 여가생활에 소비할 수 있는 시간이 감소한다. 

즉, 근무시간이 길어지면 가정에서의 역할에 정신적･물리적 에너지를 투입할 수 있는 양이 줄어들며, 

이는 둘 이상의 역할이 충돌할 때 스트레스를 유발하는 역할 갈등을 일으킨다(Greenhaus & 

Beutell, 1985). 역할 갈등은 직무만족을 저하시킬 뿐 아니라(이효주･박성민, 2019), 일-가정 불균형

으로도 이어진다(Golden & Wiens-Tuers, 2006). 또한 근무시간이 길어진다는 것은 업무량이 많다는 

것을 의미하며, 이는 역할과다를 경험하게 한다. 역할과다는 대인관계 악화, 의사결정의 질 저하, 

결근율 증가와 같은 부정적 결과를 초래한다(Ivancevich & Matteson, 1982; 옥원호･김석용, 2001; 

김현정･최서희, 2018 재인용). 초과근무는 역할 갈등, 역할과다 외에도 삶의 질을 위협할 수 있다. 

초과근무는 질병, 우울감, 분노, 피로 등을 유발하고, 이직의도 등 부정적 감정을 갖게 하는데

(Reynolds, 2003), 이는 가정으로의 부정적 전이를 통해(Berg et al., 2003), 가정에서의 행복, 전반적인 

삶의 질을 저하시킬 수 있다. 결과적으로, 다수의 선행연구에서는 초과근무는 삶의 질을 저하시키는 

것으로 나타났다(Sparks et al., 1997; Van der Hulst, 2003). 초과근무가 삶의 질에 미치는 부정적 

영향은 우리나라 공직자를 대상으로 한 연구에서도 나타났다. 김현정･최서희(2018)는 근로시간과 

업무자율성이 삶의 질에 미치는 영향을 분석하였는데, 그 결과 근로시간이 길수록 삶의 질이 저하되는 

것으로 나타났다. 조태준･김상우(2019)의 연구에서도 공무원 인식조사 결과, 일-가정 양립, 조직의 

생산성 증대를 위해 초과근무가 축소되어야 하는 것으로 확인되었다.

이처럼 개인의 삶의 질에 부정적 영향을 미치는 초과근무는 개인적 성향, 조직상황, 사회문화적 

맥락 등 복합적 요인의 영향을 받기 때문에(한광현, 2011), 스마트워크 맥락에서 더 유의미할 수 

있다. 예컨대, 스마트워크로 인해 업무의 공간이 전통적 공간이 아닌 자택, 스마트워크센터로 

확장됨은 물론, 이러한 비전통적 생활 공간에서의 비대면 커뮤니케이션 등을 통한 주요업무가 

가능해지면서 일과 가정의 경계가 모호해질 수 있다. 전통적인 업무공간에서는 업무량이 과다

하더라도 귀가를 위해 일정 시간이 되면 퇴근함으로써 업무공간에서 분리되는데, 일과 삶의 경계가 

모호해진 공간에서 업무량이 많아지면 근로가 유연화, 상시화, 지속화 될 수 있다는 것이다. 이는 

일에 대한 강박(drive to work)을 유발할 수 있으며, 업무 외 시간을 희생하면서 업무에 과도한 

시간을 할애하는 일 중독으로도 이어질 수 있다(Scott et al., 1997). 이러한 일 중독은 개인의 시간, 

에너지, 심리적 몰입과 같은 개인의 생활에 연결된다고 볼 수 있다(Porter, 1996; 서은혜･정연우･

박성민, 2019 재인용). 즉, 초과근무시간이 긴 개인은 스마트워크 만족도가 삶의 질 제고에 미치는 
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긍정적 인식수준이 낮을 수 있다. 반면, 초과근무시간이 없거나 짧은 개인에게는 스마트워크 만족도가 

삶의 질에 미치는 긍정적 영향이 더욱 증폭될 것으로 기대할 수 있다. 이에 본 연구에서는 선행

연구에서 규명된 초과근무가 삶의 질에 미치는 부정적 영향과 스마트워크의 시･공간적 자율성에 

주목하여, 초과근무시간에 따라 스마트워크가 삶의 질에 미치는 긍정적 영향의 크기가 다를 수 

있다는 가설을 제시하였다.

가설6: 시간 외 근무시간은 스마트워크제도 만족도가 삶의 질에 미치는 긍정적 영향을 약화시킨다.

  가설6-1: 시간 외 근무시간은 스마트워크제도(스마트워크센터) 만족도가 삶의 질에 미치는 

긍정적 영향을 약화시킨다.

  가설6-2: 시간 외 근무시간은 스마트워크제도(영상회의) 만족도가 삶의 질에 미치는 긍정적 

영향을 약화시킨다.

  가설6-3: 시간 외 근무시간은 스마트워크제도(유연근무제) 만족도가 삶의 질에 미치는 긍정적 

영향을 약화시킨다.

Ⅲ. 연구방법

1. 연구모형

최근 코로나19 확산으로 인해 교육, 노동, 여가, 소비 등 생활 전반에 걸쳐 비대면 방식으로의 

전환이 불가피해지면서, 공직사회에서도 불가피하게 스마트워크제도의 이용률이 증가할 것으로 

보인다. 공무원의 스마트워크제도 활용에 대한 만족도가 제고되면 공무원의 업무효율성 제고 뿐 

아니라 조직문화 개선, 나아가 행정 효과성 제고로 이어질 것이다. 스마트워크 관련 선행연구들은 

스마트워크 이용 수준과 문화적 선행요인에 대해서만 한정적으로 분석하여 보다 심도 있는 연구가 

필요하다. 즉, 스마트워크제도의 단순 직장 내 존재 혹은 이용 여부를 넘어, 실제 만족스러운 활용을 

가능케 하는 선행요인을 규명할 필요가 있으며, 조직적 측면에서 조직문화 뿐 아니라 조직 내 

의사결정에 지대한 영향을 미치는 리더십에 대한 분석이 필요하다는 것이다. 나아가 시･공간적 

자율성을 근간으로 하는 스마트워크제도가 실질적으로 공무원들의 업무자율성을 제고하고, 혁신

행동을 발휘하는 기업가정신을 강화하는지에 대한 분석도 필요하다.

이에 본 연구는 스마트워크제도 만족도의 독립변수로 창의성, 자율성을 중시하는 변혁적 리더십과 
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혁신문화를 살펴보고, 스마트워크제도 만족도가 실질적으로 성과적 측면에서 기업가정신을 강화

하고, 인본주의적 측면에서 삶의 질을 제고시키는지 분석하고자 한다. 또한 스마트워크제도의 

효과에 있어 중요한 요인으로 지적되고 있는 조직 내 협업/의사소통과 초과근무를 조절변수로 

설정하여, 각각 기업가정신과 삶의 질에 미치는 효과도 분석하고자 한다. 이와 같은 연구문제 

검증을 위해 가설을 설정하였고, 인구통계학적 특성인 성별, 나이, 직급, 학력, 재직기간, 혼인상태를 

통제변수로 설정하여 <그림 1>과 같이 연구모형을 제시하였다.

<그림 1> 연구모형

2. 표본추출 및 분석방법

1) 자료수집 및 표본의 특성

본 연구는 한국행정연구원에서 제공하는 2018년 공직생활실태조사11)를 활용하여 양적분석을 

진행하였다. 본 연구의 연구대상자는 중앙부처, 광역자치단체에 재직 중인 4,000명 일반직 공무원

(부처 공무원 1,263명, 자치단체 공무원 2,737명)이며, 본 연구에서는 4,000명의 샘플을 전부 활용

하였다. 본 조사는 2017년 8월 1일부터 2018년 7월 31일까지 실시되었으며, 확률표본 수집 후 

e-mail을 통해 조사하였다. 다만, 조사대상 특성상 e-mail이 불가한 경우에는 서면조사 방법을 

병행하여 조사를 수행하였다.

본 연구에서 활용된 표본의 인구통계학적 특성을 살펴보기 위해서 SPSS 22.0프로그램을 활용하여 

기술통계 분석을 실시하였으며, 자세한 표본의 특성은 아래 <표 2>와 같다.

11) 본 연구는 한국행정연구원에서 생산된 자료를 활용하였으며, 한국행정연구원 연구자료 관리규칙에 의거 사용허가를 받았음
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<표 2> 응답자의 인구통계학적 특성

변수 구분 빈도 비중(%) 변수 구분 빈도 비중(%)

성별
남성 2,573 64.3

나이

20대 276 6.9

여성 1,427 35.7 30대 1,126 28.2

직급

1~4급 307 7.7 40대 1,558 38.9

5급 872 21.8 50대 이상 1,040 26.0

6~7급 2,383 59.6

학력

고졸 이하 158 4.0

8~9급 438 11.0 전문대학 졸업 295 7.4

재직기간

5년 이하 629 15.7 대학(4년제) 2,663 66.6

6년~10년 552 13.8 대학원 석사 졸업 773 19.3

11년~15년 768 19.2 대학원 박사 졸업 111 2.8

16년~20년 481 12.0

혼인상태

미혼 776 19.4

21년~25년 585 14.6 배우자 있음 3,146 78.6

26년 이상 985 24.6 사별/이혼 78 1.9

총 합계 4,000 100%

2) 변수의 조작적 정의 및 변수 구성

본 연구는 이론적 논의와 국내･외 선행연구 검토를 바탕으로 각 변수의 설문문항을 구성하였다. 

이에 따라 본 연구에서는 먼저 독립변수인 혁신문화의 조작적 정의를 “조직이 창의성, 혁신성을 

강조하고 소속 조직원의 통찰력, 성장을 중시하여 변화에 즉각적으로 대응하고, 그에 따른 위험을 

감수하는 정도”로 하고, 설문은 “우리 기관은 창의성/혁신성/도전을 강조한다, 우리 기관은 새로운 

도전과제 해결을 위해 직원들의 직관/통찰력, 성장/자원획득을 중시한다, 우리 기관은 융통성 있고 

변화에 즉각적으로 대응한다, 우리 기관은 혁신을 위해 어느 정도 위험을 감수하는 것을 용인한다, 

우리 기관에서 변화는 대체로 긍정적 효과를 가져 온다.”의 5개 문항으로 구성하였다. 

다음으로 독립변수인 변혁적 리더십의 조작적 정의를 “리더가 조직원 스스로 과업의 중요성을 

인식하여 동기를 부여하고, 새로운 시각에서 업무를 수행하여 스스로 개발할 수 있도록 조직원을 

변혁시키는 리더십”으로 하고, 설문은 “나의 상사는 내가 미래에 지향해야 할 확고한 비전을 제시

해준다, 나의 상사는 내가 열심히 일할 수 있도록 동기를 부여한다, 나의 상사는 내가 새로운 시각에서 

업무를 수행할 수 있도록 장려한다, 나의 상사는 내 자신을 스스로 개발해 나가도록 도와준다.”의 

4개 문항으로 구성하였다. 

다음으로 조절변수인 협업/의사소통의 조작적 정의를 “조직에서 업무를 수행함에 있어 부서 간, 

상하 간, 직원 간 협업과 의사소통 정도”로 하고, 설문은 “우리 기관에서는 업무상 협조가 필요한 
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경우 부서 간 협업이 대체로 원활하다, 우리 기관에서는 부서의 업무를 수행함에 있어 상하 간

(수직적) 의사소통이 원활하다, 우리 기관에서는 부서의 업무를 수행함에 있어 직원 간(수평적) 

의사소통이 원활하다.”의 3개 문항으로 구성하였다. 

다음으로 종속변수인 공공부문에 있어서 기업가정신의 정의를 “공공부문의 조직이나 개인이 

업무 수행에서 기회 포착 및 추구하는 것을 뜻하며, 혁신성, 진취성, 위험감수성, 경쟁적 적극성, 

자율성 등의 특징을 갖는 개념”으로 조작화 하고, 설문은 “나는 새롭고 독창적인 업무수행 방식을 

창안/적용하도록 노력한다, 나는 업무수행 중 발생하는 문제해결을 위해 새로운 아이디어를 개발

한다, 나는 업무수행 방식/절차에 대한 선택권을 가지고 있다, 나는 업무수행 속도/마감시간을 

조절할 수 있다, 나는 업무수행 평가지표/기준을 수정할 수 있다”12)의 5개 문항으로 구성하였다. 

마지막으로 종속변수인 삶의 질의 조작적 정의를 “개인이 삶에 만족하는 정도나 타인과 비교하여 

느끼는 행복감”으로 개념화하고, 설문은 “나는 현재 삶에 만족한다, 나는 주위의 다른 사람들과 

비교할 때 행복하다.”의 2개 문항으로 구성하였다. 

이외의 나머지 변수인 스마트워크제도 만족도, 시간 외 근무시간은 단일항목으로 측정된 변수

이므로 설문문항의 내용을 조작적 정의로 한다.

각 설문문항은 단일문항으로 구성되어 있으며 ‘전혀 그렇지 않다(1)’에서 ‘매우 그렇다(5)’까지 

기입하는 Likert 5점 척도 방식으로 측정하였다. 또한, 조절변수인 시간 외 근무시간은 ‘정시퇴근

(없음)(1)’에서 ‘15시간 이상(5)’까지 기입하는 Likert 5점 척도 방식으로 측정되었다. 다만, 매개

변수인 스마트워크제도 만족도는 ‘매우 만족(1)’에서 ‘매우 불만족(5)’까지 기입하는 Likert 5점 척도 

방식으로 측정되어, 역코딩하여 조정하였다. 본 연구에서 사용된 독립변수, 매개변수, 종속변수의 

구성과 설문문항의 상세한 내용은 아래 <표 3>과 같다. 

12) 본 연구는 2차 데이터를 활용하였기에 개인의 의지를 바탕으로 한 자율성을 측정하지 못했지만, 임진혁(2017)의 기업가정신에 

관한 연구에 따르면, 자율성은 하나의 아이디어나 상상력을 통해 그것이 완성될 때까지 헤쳐 나가는 데 있어 한 개인이나 

팀의 독립적인 행동의 정도로 개념화 될 수 있다. 이에 본 연구에서는 조직구성원이 업무수행 시 독립적인 행동의 정도로 

정의하고, 해당 문항을 분석에 활용하였다. 
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<표 3> 변수구성과 설문문항

구분 문항

독립

변수

혁신문화

q20_3 우리 기관은 창의성/혁신성/도전을 강조한다

q20_4
우리 기관은 새로운 도전과제 해결을 위해 직원들의 직관/통찰력, 성장/자원획득을 

중시한다

q22_1 우리 기관은 융통성 있고 변화에 즉각적으로 대응한다

q22_2 우리 기관은 혁신을 위해 어느 정도 위험을 감수하는 것을 용인한다

q22_3 우리 기관에서 변화는 대체로 긍정적 효과를 가져온다

변혁적 리더십

q19_3 나의 상사는 내가 미래에 지향해야 할 확고한 비전을 제시해 준다

q19_4 나의 상사는 내가 열심히 일할 수 있도록 동기를 부여한다

q19_5 나의 상사는 내가 새로운 시각에서 업무를 수행할 수 있도록 장려한다

q19_6 나의 상사는 내 자신을 스스로 개발해 나가도록 도와준다

매개

변수

스마트워크제도 만족도

(스마트워크센터)
q12_2_1 원격근무제도 및 스마트워크 이용 만족도_2) 스마트워크센터

스마트워크제도 만족도

(영상회의)
q12_3_1 원격근무제도 및 스마트워크 이용 만족도_3) 영상회의

스마트워크제도 만족도

(유연근무제)
q11_3_1 가족친화적 근무제도 활용만족도_3) 유연근무제

조절

변수

협업/의사소통

q23_1 우리 기관에서는 업무상 협조가 필요한 경우 부서 간 협업이 대체로 원활하다

q23_2 우리 기관에서는 부서의 업무를 수행함에 있어 상하 간(수직적) 의사소통이 원활하다

q23_3 우리 기관에서는 부서의 업무를 수행함에 있어 직원 간(수평적) 의사소통이 원활하다

시간 외 근무시간 dq10 시간 외 근무시간(1주일 평균)

종속

변수

기업가정신

q32_1 나는 새롭고 독창적인 업무수행 방식을 창안/적용하도록 노력한다

q32_2 나는 업무수행 중 발생하는 문제해결을 위해 새로운 아이디어를 개발한다

q4_1 나는 업무수행 방식/절차에 대한 선택권을 가지고 있다

q4_2 나는 업무수행 속도/마감시간을 조절할 수 있다

q4_3 나는 업무수행 평가지표/기준을 수정할 수 있다

삶의 질
q38_1 나는 현재 삶에 만족한다

q38_2 나는 주위의 다른 사람들과 비교할 때 행복하다

3) 분석방법: PLS-SEM

본 연구에서는 가설검증을 위한 양적분석방법으로 PLS-SEM을 활용하였다. PLS-SEM은 잔차의 

제곱합을 최소화하는 OLS(Ordinary Least Squares) 회귀분석과 탐색적 요인분석을 반복적으로 

수행하여 내생잠재변수의 잔차와 잠재변수 간의 예측오차를 최소화하여 계수들을 측정하는 비모수적 

방법으로, 예측력의 극대화를 목적으로 이론 개발이나 잠재변수의 예측에 좀 더 적합한 탐색적 

성격의 구조방정식모델링이라 볼 수 있다(신건권, 2018). 그러나 PLS-SEM이 아직 행정학 분야에서 
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활용된 사례를 찾아보기 어렵기 때문에 방법론적 특성을 보다 상세히 설명할 필요가 있다(심준섭･

김지수, 2015).

구조방정식모델링(Structural Equation modeling, SEM)은 다변량 분석기법에서 요인분석과 

회귀분석을 결합한 방법론으로, 다수의 연구변수 간에 존재하는 인과관계를 종합적으로 규명하기 

위해 개발된 분석방법이다. 이는 공분산 기반 SEM(Covariance Based-SEM: CB-SEM)과 부분최소

제곱 SEM(Partial Least Square-SEM: PLS-SEM) 방식으로 나눠진다. CB-SEM은 이론을 채택하거나 

기각하는 데 주로 활용되며, 많은 수의 표본이 필요하고, 데이터가 정규분포를 이루어야 하며, 

잠재변수 당 측정변수의 수가 3~4개 이상이어야 하고, 확고한 이론의 기반이 있어야 한다. 그러나 

관측변수 간의 관계가 이론적으로 확정되지 않아 이론 탐색을 위한 경우, 혹은 표본의 수가 적거나 

데이터가 정규분포가 아닌 경우, 잠재변수 당 측정변수의 수가 1개인 경우, 연구모형이 복잡하여 

CB-SEM에서 해결되지 않은 경우에 대안으로 고려하는 방법이 PLS-SEM이다. 또한 PLS-SEM은 

CB-SEM과는 달리 모형의 적합도 지수들이 산출되지 않으며, 내생변수의 설명력( )이 극대화되는 

방향으로 모수를 추정한다. 다만 CB-SEM과 PLS-SEM의 공통점은 측정모형 평가 후 구조모형 평가 

순으로 2단계 모형 평가가 이루어진다(Anderson & Gerbing, 1988). 지금까지 CB-SEM 방식이 많이 

활용되었으나 최근 PLS-SEM 방식이 많이 활용되고 있다. 아래 <표 4>에서 CB-SEM과 PLS-SEM의 

특징들을 비교하였다.

<표 4> CB-SEM과 PLS-SEM의 비교

구분 CB-SEM PLS-SEM

목적 이론 검증 이론 개발: 잠재변수 설명

가정 다변량 정규성 불필요

표본크기 200개 이상 표본크기가 작아도 가능

측정지표 반영적 지표 반영적/형성적 지표

모형 적합도 지수 RMR, GFI, CFI, RMSEA 등 없음: 내생변수 설명력 평가

측정모형 평가 신뢰도, 수렴타당도, 판별타당도 수렴타당도, 다중공선성

구조모형 평가 적합도 지수, 경로계수 평가 경로계수 평가, 내생변수 설명력 평가

통계프로그램 AMOS, Mplus, STATA SmartPLS, PLS-Graph, VisualPLS

자료 : 심준섭･김지수(2015), 신건권(2018)을 요약 정리함

본 연구의 변수들을 살펴본 결과, 매개변수인 스마트워크제도 만족도와 조절변수인 시간외근무

시간이 단일항목으로 측정된 잠재변수로 구성되어 있다. 이에 PLS-SEM이 더 적합한 방법론이라 

판단된다. 본 연구의 분석을 위해 SmartPLS 3.2.8이 활용되었다.
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Ⅳ. 분석 결과

1. 측정모형 평가

본 연구에서의 측정모형은 모두 반영적 측정모형으로 설정되었고, 잠재변수로 구성되었다. 다만, 

본 모형은 매개변수인 스마트워크제도 만족도가 스마트워크센터, 영상회의, 유연근무제에 대한 

만족도로 구분되어 3개의 연구모형으로 나누어 분석하고자 한다. 

1) 내적 일관성 신뢰도와 집중타당도

반영적 측정모형으로 설정된 측정모형의 신뢰도는 내적 일관성 신뢰도를, 타당도는 집중타당도와 

판별타당도로 평가한다(신건권, 2018). 내적 일관성 신뢰도는 크론바하 알파(Cronbach’s )와 

합성신뢰도(Composite Reliablity, CR)가 모두 적합기준인 0.6 이상, 집중타당도는 평균분산추출

(average variance extracted, AVE)이 적합기준인 0.5 이상을 만족해야 측정모형으로서 수용 가능

하다(신건권, 2018). 본 연구에서의 측정모형은 단일항목으로 측정된 잠재변수를 제외한 잠재변수에 

대해서만 측정하였으며, 내적 일관성 신뢰도와 집중타당도는 아래 <표 5-1>, <표 5-2>. <표 5-3>과 

같이 모두 충족하는 것으로 나타났다.

<표 5-1> 내적 일관성 신뢰도와 집중타당도(스마트워크센터 만족도)

변수
내적 일관성 신뢰도 집중타당도

Cronbach’s  CR AVE

기업가정신 0.785 0.853 0.538

변혁적 리더십 0.936 0.954 0.839

삶의 질 0.846 0.929 0.867

혁신문화 0.889 0.918 0.692

협업/의사소통 0.868 0.919 0.792
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<표 5-2> 내적 일관성 신뢰도와 집중타당도(영상회의 만족도)

변수
내적 일관성 신뢰도 집중타당도

Cronbach’s  CR AVE

기업가정신 0.765 0.841 0.515

변혁적 리더십 0.935 0.953 0.836

삶의 질 0.837 0.925 0.860

혁신문화 0.880 0.912 0.675

협업/의사소통 0.866 0.918 0.788

<표 5-3> 내적 일관성 신뢰도와 집중타당도(유연근무제 만족도)

변수
내적 일관성 신뢰도 집중타당도

Cronbach’s  CR AVE

기업가정신 0.750 0.833 0.500

변혁적 리더십 0.936 0.954 0.840

삶의 질 0.836 0.924 0.858

혁신문화 0.873 0.907 0.662

협업/의사소통 0.851 0.910 0.771

2) 판별타당도

판별타당도는 각 잠재변수의 AVE제곱근이 잠재변수들 간의 상관관계 중 가장 높은 값보다 큰 

경우 판별타당도가 있다고 판단한다(Fornell & Larcker, 1981). 본 연구에서의 측정모형은 판별

타당도가 아래 <표 6-1>, <표 6-2>, <표 6-3>과 같이 모두 충족하는 것으로 나타났다. 

<표 6-1> 판별타당도(스마트워크센터 만족도)

변수 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12 13 14 15

1 0.734 　 　 　 　 　 　 　 　 　 　 　 　 　 　

2 0.361 1.000 　 　 　 　 　 　 　 　 　 　 　 　 　

3 0.548 0.159 0.916 　 　 　 　 　 　 　 　 　 　 　 　

4 0.351 0.114 0.346 0.931 　 　 　 　 　 　 　 　 　 　 　

5 -0.214 -0.228 -0.114 0.047 1.000 　 　 　 　 　 　 　 　 　 　

6 0.205 0.098 0.173 0.121 -0.070 1.000 　 　 　 　 　 　 　 　 　

7 -0.040 -0.006 -0.019 -0.078 -0.127 -0.086 1.000 　 　 　 　 　 　 　 　

8 0.294 0.781 0.125 0.127 -0.069 0.106 -0.031 1.000 　 　 　 　 　 　 　
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1. 기업가정신, 2. 나이, 3. 변혁적 리더십, 4. 삶의 질, 5. 성별, 6. 스마트워크제도 만족도(스마트워크센터), 7. 시간외근무시간, 

8. 재직기간, 9. 조절변수1(스마트워크제도 만족도(스마트워크센터)*협업/의사소통), 10. 조절변수2(스마트워크제도 만족도(스마트

워크센터)*시간외근무시간), 11. 직급, 12. 학력, 13. 혁신문화, 14. 협업/의사소통, 15. 혼인상태

<표 6-2> 판별타당도(영상회의 만족도)

1. 기업가정신, 2. 나이, 3. 변혁적 리더십, 4. 삶의 질, 5. 성별, 6. 스마트워크제도 만족도(영상회의), 7. 시간외근무시간, 8. 재직기간, 

9. 조절변수1(스마트워크제도 만족도(영상회의)*협업/의사소통), 10. 조절변수2(스마트워크제도 만족도(영상회의)*시간외근무시간), 

11. 직급, 12. 학력, 13. 혁신문화, 14. 협업/의사소통, 15. 혼인상태

변수 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12 13 14 15

9 0.002 0.043 0.106 0.068 -0.025 -0.020 -0.048 0.022 1.000 　 　 　 　 　 　

10 -0.012 0.019 -0.013 -0.042 0.040 0.035 -0.022 0.051 -0.052 1.000 　 　 　 　 　

11 -0.197 -0.342 -0.060 -0.087 0.238 -0.020 0.158 -0.287 -0.020 0.038 1.000 　 　 　 　

12 0.139 0.239 -0.026 0.114 -0.114 0.014 -0.039 0.113 -0.012 -0.049 -0.361 1.000 　 　 　

13 0.567 0.287 0.666 0.307 -0.184 0.180 -0.017 0.225 0.122 -0.042 -0.143 0.058 0.832 　 　

14 0.483 0.137 0.627 0.326 -0.108 0.135 -0.064 0.097 0.121 -0.050 -0.135 0.069 0.715 0.890 　

15 0.236 0.503 0.072 0.084 -0.218 0.066 -0.024 0.430 -0.022 0.088 -0.260 0.220 0.185 0.030 1.000

변수 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12 13 14 15

1 0.717 　 　 　 　 　 　 　 　 　 　 　 　 　 　

2 0.248 1.000 　 　 　 　 　 　 　 　 　 　 　 　 　

3 0.433 0.019 0.914 　 　 　 　 　 　 　 　 　 　 　 　

4 0.404 0.057 0.289 0.927 　 　 　 　 　 　 　 　 　 　 　

5 -0.210 -0.178 -0.135 -0.035 1.000 　 　 　 　 　 　 　 　 　 　

6 0.255 0.072 0.201 0.176 -0.042 1.000 　 　 　 　 　 　 　 　 　

7 -0.007 -0.021 -0.010 -0.041 -0.125 -0.036 1.000 　 　 　 　 　 　 　 　

8 0.229 0.831 0.021 0.079 -0.050 0.104 -0.004 1.000 　 　 　 　 　 　 　

9 0.007 0.016 0.066 0.060 -0.060 0.045 0.068 0.005 1.000 　 　 　 　 　 　

10 0.016 -0.016 0.037 0.011 -0.010 0.032 -0.013 -0.004 -0.034 1.000 　 　 　 　 　

11 -0.222 -0.461 -0.015 -0.083 0.234 -0.081 0.098 -0.408 0.021 -0.008 1.000 　 　 　 　

12 0.123 0.148 -0.032 0.022 -0.079 0.006 -0.010 0.038 0.012 -0.032 -0.296 1.000 　 　 　

13 0.501 0.161 0.623 0.313 -0.146 0.282 -0.011 0.154 0.049 0.058 -0.088 -0.002 0.822 　 　

14 0.447 0.081 0.575 0.299 -0.126 0.242 -0.039 0.078 0.047 0.074 -0.090 -0.025 0.742 0.888 　

15 0.158 0.460 0.013 0.024 -0.196 0.080 -0.021 0.435 -0.025 -0.010 -0.237 0.058 0.106 0.032 1.000
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<표 6-3> 판별타당도(유연근무제 만족도)

변수 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12 13 14 15

1 0.707 　 　 　 　 　 　 　 　 　 　 　 　 　 　

2 0.223 1.000 　 　 　 　 　 　 　 　 　 　 　 　 　

3 0.441 0.023 0.916 　 　 　 　 　 　 　 　 　 　 　 　

4 0.367 0.094 0.292 0.926 　 　 　 　 　 　 　 　 　 　 　

5 -0.174 -0.186 -0.127 -0.011 1.000 　 　 　 　 　 　 　 　 　 　

6 0.221 -0.016 0.226 0.234 0.043 1.000 　 　 　 　 　 　 　 　 　

7 -0.023 0.021 -0.012 -0.069 -0.143 -0.138 1.000 　 　 　 　 　 　 　 　

8 0.205 0.809 0.022 0.107 -0.047 -0.027 0.020 1.000 　 　 　 　 　 　 　

9 0.049 -0.029 0.011 0.011 -0.019 -0.084 0.016 -0.014 1.000 　 　 　 　 　 　

10 0.046 0.024 0.030 -0.031 -0.026 0.048 0.078 0.007 -0.081 1.000 　 　 　 　 　

11 -0.186 -0.442 -0.052 -0.088 0.266 -0.035 0.053 -0.384 0.040 0.034 1.000 　 　 　 　

12 0.093 0.048 -0.013 0.041 -0.124 0.026 0.025 -0.081 -0.016 -0.002 -0.274 1.000 　 　 　

13 0.474 0.140 0.610 0.298 -0.150 0.210 0.005 0.139 0.054 0.042 -0.075 -0.034 0.814 　 　

14 0.433 0.067 0.565 0.306 -0.096 0.209 -0.032 0.061 0.042 0.018 -0.071 -0.036 0.705 0.878 　

15 0.133 0.427 0.018 0.076 -0.170 0.010 0.004 0.404 -0.028 0.003 -0.209 0.035 0.066 0.024 1.000

1. 기업가정신, 2. 나이, 3. 변혁적 리더십, 4. 삶의 질, 5. 성별, 6. 스마트워크제도 만족도(유연근무제), 7. 시간외근무시간, 8. 재직

기간, 9. 조절변수1(스마트워크제도 만족도(유연근무제)*협업/의사소통), 10. 조절변수2(스마트워크제도 만족도(유연근무제)*시간외

근무시간), 11. 직급, 12. 학력, 13. 혁신문화, 14. 협업/의사소통, 15. 혼인상태

2. 구조모형 평가

PLS-SEM에서의 구조모형의 평가는 구조모형의 외생잠재변수(혹은 예측변수, 독립변수)가 내생

잠재변수를 얼마나 잘 예측하는가의 관점에서 수행되어야 한다(신건권, 2018). PLS-SEM에서의 구

조모형의 평가는 PLS Algorithm, Bootstrapping, Blindfolding을 통해서 이루어지는데 이에 사용할 

수 있는 주요 평가기준 및 수용기준은 아래 <표 7>과 같다. 

<표 7> PLS-SEM 구조모형의 평가와 수용기준

평가기준 의미 수용기준

내부VIF값 잠재변수 간의 다중공선성 5.0 미만

결정계수( )

외생잠재변수(독립변수)에 의해서 설명되는 내생잠재변수의 분

산비율로, 값이 높을수록 독립변수에 의한 내생잠재변수의 설명

력이 높다고 평가

0.75: 강한 설명력

0.50: 중간 정도의 설명력

0.25: 약한 설명력
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자료: 신건권(2018)의 내용을 요약 정리함

1) 내부VIF값

본 연구에서의 구조모형의 변수(나이, 변혁적 리더십, 성별, 스마트워크센터 만족도, 시간외근무

시간, 재직기간, 조절변수1, 조절변수2, 직급, 학력, 혁신문화, 협업/의사소통, 혼인상태)의 내부

VIF값은 아래 <표 8>과 같이 각각 1.020~3.112, 1.003~3.741, 1.013~3.319로, 기준치인 5 미만으로 

나타나 모두 충족하는 것으로 나타났다. 

<표 8> 내부VIF값

평가기준 의미 수용기준

효과크기( )
외생잠재변수의 내생잠재변수에 대한 상대적 영향력, 즉 외생잠

재변수들이 내생잠재변수의 값에 기여하는 정도

0.35: 큰 효과크기

0.15: 중간 효과크기

0.02: 작은 효과크기

예측적적합성(  ) 구조모형의 예측력 정도 0 초과

경로계수의 유의성과 

적합성
구조모형의 경로계수 결과의 유의성과 적합성 검증(가설검증)

유의성 평가 임계치(양측검증)

 t값 1.65: 유의수준 10%

 t값 1.96: 유의수준 5%

 t값 2.57: 유의수준 1%

구분 변수 기업가정신 삶의 질 스마트워크제도 만족도

스마트워크센터

나이 3.112 3.097 　

변혁적 리더십 　 　 1.795

성별 1.155 1.186 　

스마트워크센터 만족도 1.034 1.027 　

시간외근무시간 1.069 　

재직기간 2.750 2.753 　

조절변수1 1.020 　 　

조절변수2 　 1.020 　

직급 1.312 1.353 　

학력 1.207 1.208 　

혁신문화 　 　 1.795

협업/의사소통 1.068 　 　

혼인상태 1.405 1.411 　

영상회의

나이 3.741 3.745 　

변혁적 리더십 　 　 1.634

성별 1.151 1.165 　
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조절변수1: 스마트워크제도 만족도(스마트워크센터)*협업/의사소통, 조절변수2: 스마트워크제도 만족도(스마트워크센터)*시간외근무시간

조절변수3: 스마트워크제도 만족도(영상회의)*협업/의사소통, 조절변수4: 스마트워크제도 만족도(영상회의)*시간외근무시간

조절변수5: 스마트워크제도 만족도(유연근무제)*협업/의사소통, 조절변수6: 스마트워크제도 만족도(유연근무제)*시간외근무시간

2) 결정계수( ), 효과크기(), 예측적적합성( )

본 연구에서의 세 가지 구조모형의 변수(나이, 변혁적 리더십, 성별, 스마트워크센터 만족도, 

시간외근무시간, 재직기간, 조절변수1, 조절변수2, 직급, 학력, 혁신문화, 협업/의사소통, 혼인

상태)는 아래 <표 9>와 같이 스마트워크센터 집단의 경우 결정계수( )가 0.355, 효과크기()가 

0.268, 예측적적합성( )이 0.180, 영상회의 집단의 경우 결정계수( ) 0.295, 효과크기() 

0.194, 예측적적합성( ) 0.147, 유연근무제 집단의 경우 결정계수( ) 0.273, 효과크기() 

0.184, 예측적적합성( ) 0.134로 나타나 <표 7>에서 제시한 조건을 모두 충족하는 것으로 나타났다.

구분 변수 기업가정신 삶의 질 스마트워크제도 만족도

영상회의 만족도 1.077 1.019 　

시간외근무시간 　 1.042 　

재직기간 3.542 3.559 　

조절변수3 1.011 　 　

조절변수4 　 1.003 　

직급 1.432 1.452 　

학력 1.134 1.133 　

혁신문화 　 　 1.634

협업/의사소통 1.086 　 　

혼인상태 1.320 1.318 　

유연근무제

나이 3.317 3.319 　

변혁적 리더십 　 　 1.592

성별 1.159 1.177 　

유연근무제 만족도 1.066 1.028 　

시간외근무시간 　 1.060 　

재직기간 3.233 3.238 　

조절변수5 1.014 　 　

조절변수6 　 1.013 　

직급 1.436 1.454 　

학력 1.155 1.153 　

혁신문화 　 　 1.592

협업/의사소통 1.071 　 　

혼인상태 1.261 1.261 　
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<표 9> 결정계수( ), 효과크기( ), 예측적적합성(  )

구분 변수 결정계수( )

효과크기( )
예측적

적합성(  )기업가정신 삶의 질
스마트워크

센터 만족도

스마트

워크센터

기업가정신 0.355 　 　 　 0.180

나이 0.017 0.000 　 　

변혁적 리더십 　 　 0.005 　

삶의 질 0.050 　 　 　 0.020

성별 0.012 0.006　 　 　

스마트워크센터 만족도 0.038 0.018 0.013 　 0.021

시간외근무시간 　 0.002　 　 　

재직기간 0.002 0.002　 　 　

조절변수1 0.005 　 　 　

조절변수2 　 0.003 　 　

직급 0.000 0.001　 　 　

학력 0.001 0.007 　 　

혁신문화 　 　 0.008 　

협업/의사소통 0.268 　 　 　

혼인상태 0.005 0.001 　 　

영상회의

기업가정신 0.295 　 　 　 0.147

나이 0.001 0.001 　 　

변혁적 리더십 　 　 0.001 　

삶의 질 0.040 　 　 　 0.029

성별 0.017 0.001 　 　

영상회의 만족도 0.081 0.025 0.028 　 0.072

시간외근무시간 　 0.001 　 　

재직기간 0.004 0.002 　 　

조절변수3 0.001 　 　 　

조절변수4 　 0.000 　 　

직급 0.002 0.002 　 　

학력 0.011 0.000 　 　

혁신문화 　 　 0.044 　

협업/의사소통 0.194 　 　 　

혼인상태 0.001 0.000 　 　

유연

근무제

기업가정신 0.273 　 　 0.134

나이 0.001 0.000 　

변혁적 리더십 　 　 0.016
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조절변수1: 스마트워크제도 만족도(스마트워크센터)*협업/의사소통, 조절변수2: 스마트워크제도 만족도(스마트워크센터)*시간외근무시간

조절변수3: 스마트워크제도 만족도(영상회의)*협업/의사소통, 조절변수4: 스마트워크제도 만족도(영상회의)*시간외근무시간

조절변수5: 스마트워크제도 만족도(유연근무제)*협업/의사소통, 조절변수5: 스마트워크제도 만족도(유연근무제)*시간외근무시간

3. 가설 검증

본 연구에서의 경로계수의 유의성과 적합성 검증단계에서 직접 영향을 미치는 변수간의 관계와 

조절효과를 나타내는 변수 간의 관계를 나타내는 가설을 검증하였다. 

스마트워크센터 만족도와 관련한 구체적인 가설 검증을 위해 변수 간 경로계수, t값, p값을 

도출하였다. 구체적으로 살펴보면, 가설3-1(스마트워크센터 만족도→기업가정신), 가설4-1(스마트

워크센터 만족도→삶의 질)은 <표 7>에서 제시한 조건에 충족되어(가설 3-1: t=2.412, p=0.016, 

가설4-1: t=2.053, p=0.041) 채택되었다. 이 외의 가설은 <표 7>에서 제시한 조건에 충족되지 않아 

모두 기각되었다. 스마트워크센터 만족도와 관련한 구체적인 가설 검증 결과와 전체적인 PLS-SEM 

구조모형 분석 결과는 각각 아래 <표 10-1>, <그림 2-1>과 같다.

<표 10-1> 경로계수의 유의성과 적합성: 가설 검증(스마트워크센터 만족도)

경로 경로계수 t값 p값 비고

가설1-1 혁신문화 → 스마트워크센터 만족도 0.117 1.553 0.121 기각

가설2-1 변혁적 리더십 → 스마트워크센터 만족도 0.095 1.230 0.219 기각

구분 변수 결정계수( )

효과크기( )
예측적

적합성(  )기업가정신 삶의 질
스마트워크

센터 만족도

삶의 질 0.074 　 　 　 0.060

성별 0.013 0.000 　

유연근무제 만족도 0.059 0.030 0.056 　 0.058

시간외근무시간 　 0.001 　

재직기간 0.006 0.004 　

조절변수5 0.003 　 　

조절변수6 　 0.002 　

직급 0.001 0.000 　

학력 0.010 0.001 　

혁신문화 　 　 0.009

협업/의사소통 0.184 　 　

혼인상태 0.001 0.001 　
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조절변수1: 스마트워크제도 만족도(스마트워크센터)*협업/의사소통, 조절변수2: 스마트워크제도 만족도(스마트워크센터)*시간외근무시간

*** p<.01, ** p<.05, * p<.1

<그림 2-1> PLS-SEM 구조모형 분석 결과(스마트워크센터 만족도)

경로 경로계수 t값 p값 비고

가설3-1 스마트워크센터 만족도 → 기업가정신 0.110 2.412** 0.016 채택

가설4-1 스마트워크센터 만족도 → 삶의 질 0.111 2.053** 0.041 채택

가설5-1 조절변수1 → 기업가정신 -0.055 1.025 0.306 기각

가설6-1 조절변수2 → 삶의 질 -0.050 1.008 0.314 기각

통제변수 성별 → 기업가정신 -0.096 2.067 0.039

통제변수 성별 → 삶의 질 0.083 1.388 0.166

통제변수 나이 → 기업가정신 0.185 2.389 0.017

통제변수 나이 → 삶의 질 0.014 0.175 0.861

통제변수 직급 → 기업가정신 -0.007 0.144 0.886

통제변수 직급 → 삶의 질 -0.027 0.502 0.616

통제변수 학력 → 기업가정신 0.029 0.635 0.526

통제변수 학력 → 삶의 질 0.088 1.880 0.061

통제변수 재직기간 → 기업가정신 0.056 0.715 0.475

통제변수 재직기간 → 삶의 질 0.080 0.984 0.326

통제변수 혼인상태 → 기업가정신 0.068 1.445 0.149

통제변수 혼인상태 → 삶의 질 0.030 0.469 0.639
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영상회의 만족도 관련 가설 검증을 위해 변수 간 경로계수, t값, p값을 도출하였다. 구체적으로 

살펴보면, 가설1-2(혁신문화→영상회의 만족도), 가설3-2(영상회의 만족도→기업가정신), 가설4-2

(영상회의 만족도→삶의 질)는 <표 7>에서 제시한 조건에 충족되어(가설 1-2: t=6.787, p<0.000, 

가설 3-2: t=4.847, p<0.000, 가설 4-2: t=5.056, p<0.000) 채택되었다. 이 외의 가설은 <표 7>에서 

제시한 조건에 충족되지 않아 모두 기각되었다. 영상회의 만족도 모형의 가설 검증 결과와 전체적인 

PLS-SEM 구조모형 분석 결과는 각각 아래 <표 10-2>, <그림 2-2>와 같다.

<표 10-2> 경로계수의 유의성과 적합성: 가설 검증(영상회의 만족도)

조절변수1: 스마트워크제도 만족도(영상회의)*협업/의사소통, 조절변수2: 스마트워크제도 만족도(영상회의)*시간외근무시간

*** p<.01, ** p<.05, * p<.1

경로 경로계수 t값 p값 비고

가설1-2 혁신문화 → 영상회의 만족도 0.257 6.787*** 0.000 채택

가설2-2 변혁적 리더십 → 영상회의 만족도 0.041 1.031 0.303 기각

가설3-2 영상회의 만족도 → 기업가정신 0.138 4.847*** 0.000 채택

가설4-2 영상회의 만족도 → 삶의 질 0.166 5.056*** 0.000 채택

가설5-2 조절변수1 → 기업가정신 -0.023 0.733 0.464 기각

가설6-2 조절변수2 → 삶의 질 0.004 0.125 0.901 기각

통제변수 성별 → 기업가정신 -0.118 4.570 0.000

통제변수 성별 → 삶의 질 -0.030 0.906 0.365

통제변수 나이 → 기업가정신 0.058 1.235 0.218

통제변수 나이 → 삶의 질 -0.050 0.920 0.358

통제변수 직급 → 기업가정신 -0.047 1.572 0.116

통제변수 직급 → 삶의 질 -0.048 1.428 0.154

통제변수 학력 → 기업가정신 0.095 3.782 0.000

통제변수 학력 → 삶의 질 0.010 0.347 0.729

통제변수 재직기간 → 기업가정신 0.097 1.958 0.051

통제변수 재직기간 → 삶의 질 0.092 1.755 0.080

통제변수 혼인상태 → 기업가정신 0.025 1.028 0.304

통제변수 혼인상태 → 삶의 질 -0.024 0.789 0.431
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<그림 2-2> PLS-SEM 구조모형 분석 결과(영상회의 만족도)

유연근무제 만족도 관련 가설 검증을 위해 변수 간 경로계수, t값, p값을 도출하였다. 구체적으로 

살펴보면, 가설1-3(혁신문화→유연근무제 만족도), 가설2-3(변혁적 리더십→기업가정신), 가설4-3

(유연근무제 만족도→삶의 질), 가설5-3(유연근무제 만족도*협업/의사소통→기업가정신)은 <표 7>

에서 제시한 조건에 충족되어(가설1-3: t=4.238, p<0.000, 가설2-3: t=5.337, p<0.000, 가설3-3: 

t=7.750, p<0.000, 가설4-3: t=10.826, p<0.000, 가설5-3: t=2.177, p=0.030) 채택되었다. 이 외의 

가설은 <표 7>에서 제시한 조건에 충족되지 않아 기각되었다. 유연근무제 만족도 모형의 가설 

검증 결과와 전체적인 PLS-SEM 구조모형 분석 결과는 각각 <표 10-3>, <그림 2-3>과 같다. 

<표 10-3> 경로계수의 유의성과 적합성: 가설 검증(유연근무제 만족도)

경로 경로계수 t값 p값 비고

가설1-3 혁신문화 → 유연근무제 만족도 0.114 4.238*** 0.000 채택

가설2-3 변혁적 리더십 → 유연근무제 만족도 0.157 5.337*** 0.000 채택

가설3-3 유연근무제 만족도 → 기업가정신 0.151 7.750*** 0.000 채택

가설4-3 유연근무제 만족도 → 삶의 질 0.232 10.826*** 0.000 채택

가설5-3 조절변수1 → 기업가정신 0.045 2.177** 0.030 채택

가설6-3 조절변수2 → 삶의 질 -0.039 1.931 0.054 기각

통제변수 성별 → 기업가정신 -0.105 5.541 0.000
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조절변수1: 스마트워크제도 만족도(유연근무제)*협업/의사소통, 조절변수2: 스마트워크제도 만족도(유연근무제)*시간외근무시간

*** p<.01, ** p<.05, * p<.1

<그림 2-3> PLS-SEM 구조모형 분석 결과(유연근무제 만족도)

경로 경로계수 t값 p값 비고

통제변수 성별 → 삶의 질 -0.009 0.388 0.699

통제변수 나이 → 기업가정신 0.057 1.724 0.085

통제변수 나이 → 삶의 질 -0.014 0.380 0.704

통제변수 직급 → 기업가정신 -0.026 1.250 0.212

통제변수 직급 → 삶의 질 -0.024 0.993 0.321

통제변수 학력 → 기업가정신 0.090 4.763 0.000

통제변수 학력 → 삶의 질 0.037 1.716 0.087

통제변수 재직기간 → 기업가정신 0.123 3.792 0.000

통제변수 재직기간 → 삶의 질 0.108 2.985 0.003

통제변수 혼인상태 → 기업가정신 0.024 1.255 0.210

통제변수 혼인상태 → 삶의 질 0.028 1.235 0.218
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Ⅴ. 결론

1. 연구 요약 및 함의

본 연구는 사회인지이론, 사회교환이론, 전이이론, 직무요구자원모형을 바탕으로 공무원의 스마트

워크(스마트워크센터, 영상회의, 유연근무제) 만족도에 미치는 선행요인(혁신문화, 변혁적 리더십)과 

결과요인(기업가정신, 삶의 질)을 살펴보고, 이들의 영향관계에서 협업/의사소통, 초과근무시간이 

조절변수로서 어떻게 작용하고 있는지를 규명하기 위해 한국행정연구원의 2018년 공직생활 실태

조사 자료를 활용하여 양적 분석을 수행하였다. 공직사회의 스마트워크 유형별 만족도에 초점을 

맞춘 연구가 희소할 뿐 아니라, 인사 및 조직관리 관점에서 스마트워크 만족도의 선행 및 결과

요인을 동시에 살펴본 연구는 그 중요성에 비해 부족한 실정이다. 특히, 코로나19 사태에 따른 

비대면 업무수행이 불가피한 상황을 고려했을 때, 본 연구의 주제는 시의적절하다 판단된다.

분석 결과를 살펴보면 다음과 같다. 혁신문화가 스마트워크 만족도에 미치는 긍정적 영향은 

스마트워크 유형별로 상이한 것으로 나타났다. 조직 내 혁신문화가 영상회의와 유연근무제 만족도

에는 긍정적 영향을 미치는 것으로 나타났지만(가설 1-2, 1-3 채택), 스마트워크센터 만족도에는 

유의미한 영향을 미치지 않는 것으로 나타났다(가설 1-1 기각). 한편, 변혁적 리더십은 스마트워크

센터 만족도와 영상회의 만족도에는 통계적으로 유의미한 영향을 미치지 않는 것으로 나타났으나

(가설 2-1, 2-2 기각), 유연근무제 만족도에는 긍정적 영향을 미치는 것으로 나타났다(가설 2-3 

채택). 유연근무제 만족도가 조직적 요인(혁신문화, 변혁적 리더십)에 의해 유의미하게 영향을 받는 

것은 다수의 선행연구와 일치하는 결과이다(김순양･배문수･고수정, 2015; 이재완, 2018). 유연

근무제는 필요에 따라 간헐적으로 활용하는 스마트워크센터나 영상회의와 달리 수개월 간 활용하는 

근무형태이며, 전통적인 출･퇴근 시간을 벗어나 개인 편의에 따라 자율적으로 설정한 근무시간에 

근무하는 방식이기에 높은 만족도에 있어서 무엇보다 조직적 차원에서 전폭적인 지지와 지원이 

필수적이라고 이해할 수 있다. 같은 맥락에서 유연근무제 활용에 따라 상사나 조직으로부터 불이익을 

받는다면 만족스러운 유연근무제 활용이 불가하므로, 자율성과 혁신성을 지향하는 변혁적 리더십과 

혁신문화가 유연근무제 만족도 향상에 긍정적 영향을 미친다고 볼 수 있다. 반면, 영상회의와 

스마트워크센터 만족도는 변혁적 리더십으로부터 유의미한 영향을 받지 않는 것으로 나타났는데, 

이는 기술적 인프라에 크게 의존하는 근무형태 특성에 기인하는 결과로 추론할 수 있다. 기술적 

인프라의 질, 테크노스트레스 등과 같은 조직 외 요인들이 스마트워크 활용 만족도 함수에 큰 

비중을 차지할 수 있다. 또한 유연근무제와 비교했을 때, 유연근무제는 개인의 사정이나 편의에 
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따라 활용하는 근무형태라면 영상회의나 스마트워크센터의 경우 관계기관과의 협업, 출장 등으로 

인해 활용되는 형태이다 보니 리더가 지향하는 가치나 조직 내 혁신문화가 활용만족도에 유의미한 

영향을 미치지 않는 것으로 유추할 수 있다. 정리하면, 공간적 자율성보다 시간적 자율성에 기반

하며, 업무 상황보다 개인의 편의에 의해 활용되는 스마트워크의 경우 혁신과 자율성을 추구하는 

혁신문화와 변혁적 리더십이 필수적이라고 볼 수 있다. 

다음으로 스마트워크 만족도의 효과 분석을 살펴보면, 모든 유형의 스마트워크 만족도가 기업가

정신에 긍정적 영향을 미치는 것으로 나타났다(가설 3-1, 3-2, 3-3 채택). 즉, 스마트워크센터, 영상

회의, 유연근무제 만족도가 높을수록 기업가정신이 높아진다는 것으로, 시･공간적 자율성이 혁신을 

촉진하며(Rauch et al., 2009), 스마트워크의 유연성, 연결성, 즉시성이 민첩한 대응을 가능하게 

함으로써 창의력을 촉진한다는 연구결과와 일맥상통한다(염유경･이용환･이상민, 2016). 또한, 

유연근무제 같은 경우 리더십이나 조직문화와 같은 조직적 지원이 높은 수준의 만족도에 필수적

이기 때문에 이러한 조직지원인식은 호혜성을 바탕으로 조직을 위해 더욱 능동적으로 혁신적인 

업무수행을 촉진한다고 볼 수 있으며, 이는 사회교환이론을 지지하는 결과로 판단할 수 있다. 

한편, 모든 유형의 스마트워크에 대한 만족도가 삶의 질을 제고시키는 것으로 나타났다(가설 

4-1, 4-2, 4-3 채택). 즉, 스마트워크센터, 영상회의, 유연근무제 만족도가 높을수록 삶의 질 또한 

높게 인식하는 것으로 나타났다. 이는 스마트워크를 통한 업무의 유연성이 일-가정 균형, 일-가정 

갈등 완화, 직무만족 및 직장생활의 질 제고를 통해 삶의 질이 강화된다고 주장하는 선행연구와 

일맥상통하는 결과이다(이재호･김태진, 2016; 이효주･오수연･박성민, 2020; Thomas & Ganster, 

1995; Hill et al., 2010). 또한, 직장 영역에서의 긍정적 감정이 전반적인 삶의 영역으로까지 전이

되는 것을 실증적으로 보여주는 결과로, 우리나라 공직사회의 스마트워크와 삶의 질 간의 관계가 

전이이론(spillover theory)을 통해 설명이 가능하다고 볼 수 있다. 

본 연구에서는 스마트워크 만족도가 기업가 정신과 삶의 질에 미치는 긍정적 영향이 각각 협업/

의사소통, 초과근무시간 수준에 따라 상이할 것으로 가정하였다. 협업/의사소통의 조절효과 분석

결과부터 살펴보면, 유연근무제 만족도와 기업가정신 간의 관계에 있어서만 유의미한 조절효과가 

있는 것으로 나타났다(가설 5-3 채택). 즉, 협업/의사소통이 원활할수록 유연근무제 만족도가 기업가

정신에 미치는 긍정적 영향이 커진다는 것이다. 이는 동료 간의 협력과 원활한 의사소통이 정보

공유, 창의력, 조직성과, 혁신행동 향상에 도움이 된다는 연구결과와 유사한 결과라고 볼 수 있다

(류정란･주규하, 2014; Yun, Takeucho & Liu, 2007; 박현욱, 2020; 김화연･오현규, 2018). 특히, 

유연근무제의 경우 개인의 시간적 자율성에 따라 동료들 간의 근무시간이 상이한 상황에서 협업/

의사소통의 어려움이 규범적 관점에서 제기되어 왔는데(진종순･장은영, 2015), 협업/의사소통의 
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긍정적 조절효과가 실증적으로 규명됨에 따라 유연근무제 시행에 있어 협업/의사소통의 중요성을 

지지하는 결과라 볼 수 있다. 한편, 스마트워크센터, 영상회의 만족도와 기업가정신 관계에 있어서는 

유의미한 조절효과가 없는 것으로 나타났다(가설 5-1, 5-2 기각). 현재의 전통적인 업무와 물리적 

환경에 기반한 수평, 수직, 부서 간 협업/의사소통 수준에서는 영상/비대면 온라인회의, 스마트

워크센터가 기업가정신에 미치는 효과를 조절, 배가하는 것이 매우 제한적이라는 점을 알 수 있다. 

따라서 비대면･원격업무 패러다임에 보다 적합한 온라인 기반 협업과 의사소통 툴(tool) 개발과 

영상회의 서비스 플랫폼 구축이 시급하며, 이러한 개선작업을 통해 보다 친화적인 디지털 워크제

로의 전환을 도모하면서 궁극적으로는 비대면 협업･소통 플랫폼을 통해 공직자의 혁신적, 적극적, 

자율적 행동을 기대할 수 있을 것이다. 

마지막으로 초과근무시간이 스마트워크 만족도와 삶의 질 관계에 미치는 조절효과의 경우 모든 

스마트워크 유형에서 유의미하지 않은 것으로 나타났다(가설 6-1, 6-2, 6-3 기각). 스마트워크센터, 

영상회의, 유연근무제의 만족도가 높을수록 삶의 질도 향상되지만, 초과근무시간의 많고 적음은 

스마트워크 만족도의 삶의 질 향상 효과에 유의미한 영향을 미치지 않는다는 것이다. 시･공간적 

자율성에 따라 직장과 가정의 경계가 모호해지면서 스마트워크 활용이 오히려 초과근무를 유도할 

수도 있다는 우려가 있지만, 본 연구에서는 초과근무시간이 삶의 질 향상에 영향을 미치지 않는 

것으로 나타났다. 

상기한 연구결과를 바탕으로 본 연구의 이론적･정책적 함의를 살펴보면 다음과 같다. 첫째, 본 

연구는 스마트워크 만족도의 선행, 조절, 결과요인을 사회인지이론, 사회교환이론, 전이이론, 직무

요구자원모형을 통해 실증적으로 규명함으로써 관련 이론의 적용 범위를 확장하는 데 기여하였다고 

볼 수 있다. 스마트워크 만족도는 현 상황에서 인사조직적 관점에서 중요한 변수임에도 불구하고 

심리학･조직학 이론으로 설명하려는 시도가 없었다. 본 연구에서는 관련 이론들을 통해 조직요인과 

스마트워크 만족도의 관계를 설명하였다는 점에서 이론적 함의를 찾을 수 있다.

둘째, 스마트워크 만족도의 선행요인과 결과요인들을 구성하면서 신공공관리론(New Public 

Management: NPM) 관점과 후기 신공공관리론(Post-New Public Management: Post-NPM)적 

관점을 함께 포괄하여 변수들 간의 관계를 설계함으로써 보다 균형 있는 인사･조직 관리운영 원리를 

제시하고자 하였다. 즉, 근무 및 인사혁신의 일환으로 정부 주도의 디지털워크 및 스마트워크 

활용이 권장되고 있는 현 상황을 전제로, NPM적 가치인 효율성, 전략성, 성과지향성 등의 시각에서 

혁신문화 및 기업가정신의 관계를 분석해 보았고 Post-NPM적 가치인 인본주의, 공유, 개방, 포용, 

소통 등을 바탕으로 변혁적 리더십, 협업/의사소통, 삶의 질 변수들 간의 관계성을 규명해 보았다. 

신공공관리론, 후기신공공관리론적 가치의 공존이 상호배타적이기보다 상호 교환작용을 이루며 
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균형 있게 조직관리에 투영되어야 한다는 선행연구의 결과와 함의를 바탕으로(Park & Joaquin, 

2012), 스마트워크 만족도 연구에서 두 가치의 중요성을 실증적으로 규명하였다는 점에서 이론적 

함의가 있다고 판단된다. 특히, post-NPM적 관점에서 스마트워크제도를 중심으로 근로자들의 

디지털 접근성 제고와 아울러 디지털 격차를 해소할 수 있는 방향으로의 포용적 스마트워크 정책의 

확대가 요구되며, 일부 공무원들의 디지털/스마트 리터러시(Digital Literacy) 역량을 제고할 수 있는 

구체적인 행정관리 정책 방안에 대해서도 고민해야 할 것으로 보인다.

한편, 스마트워크 만족도의 선행요인으로 조직적 요인을 살펴봄으로써, 혁신문화와 변혁적 리더십의 

중요성을 실증적으로 규명하였다는 점에서 본 연구의 정책적 함의를 찾을 수 있다. 코로나19 사태 

등 여러 환경적 요인에 의해 점차 스마트워크의 활용이 활성화되고 있는 상황에서 그동안 스마트

워크 만족도의 선행요인에 대한 정책적 관심이 부족했던 것이 사실이다. 단순히 스마트워크의 

활용률을 높이기 위한 소극적, 제도적 정책 개입을 넘어 스마트워크의 만족스러운 활용과 공직자 

개개인의 스마트 리터러시의 제고를 위한 적극행정 정책을 통해 조직구성원이 기업가정신을 발휘

하고, 그들의 삶의 질이 향상될 수 있도록 조직 내･외부 구성원들의 전반적인 인사혁신 전략과 

방향에 대한 관심과 조직 관리가 필요하다. 이에 본 논문은 인사혁신처에서 2020년 5월에 공표한 

‘2020년 근무혁신지침’에 담겨있는 주요 내용, 즉, 구성원의 인식 전환, 관리행태 및 관리자의 리더십 

개선 필요 등 전반적인 지침의 내용적, 구조적 타당성을 지지하는 실증 연구라고 볼 수 있다. 

다만, 미시적이고 행태적인 조직관리적 관점에서는 지침내용 이상의 보다 세밀한 인사정책 설계가 

필요하다. 예를 들면, 스마트워크제도를 설계 및 적용하는 데 있어 부처별, 부서별, 직무별로 법규 

적용과 지원내용에 차이를 두는 맞춤형 정책이 필요할 것으로 보인다. 특히, 조직문화적 측면에서 

부처와 업무의 성격에 따라 부처에 최적화되고 다양성 관리에 기반한 맞춤형-자율형 스마트워크

제도로의 재설계는 혁신문화를 보다 내재화하고 장기적으로는 일하는 방식의 패러다임을 변환시킬 

수 있는 기재로 작용될 수 있다고 보여진다. 예를 들면, 비정형적 업무 비중이 높은 부처나 부서

에서는 보다 집중근무제, 재량근로시간제, 간주 근로시간제, 선택적 근로시간제 등 다양한 스마트

워크제도를 활용, 활성화하여 혁신적 문화를 정부기관에 내재화하는 것도 한 방법이다. 하지만 

스마트워크의 활성화로 인해 동료 간 물리적, 정서적 소통기회가 줄어들어 소속감을 낮추어 조직

소외현상을 심화시킬 수 있고 외부 정책수요자나 협업 파트너와의 의사소통에도 제약이 따를 수 

있으므로 이러한 현상을 최소화 할 수 있는 정책적 고민도 필요하다. 이러한 맥락에서 혁신적 

문화에 기반한 부처형 변혁적 리더십을 유형화하고 비대면 협력적 소통 시스템을 개발하여 조직 

내 안녕감과 직장 내 삶의 질 향상을 도모하면서 궁극적으로는 공무원들의 시･공간적 권리를 신장

시켜 ‘일과 삶의 균형’(Work가 & Life Balance)을 추구하게 하는 것이 중요할 것이다. 
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셋째, 최근 실시된 한국 사회현상조사에 의하면, 코로나-19 이후 상황에서도 한국 사회에서의 

스마트워크제는 여전히 초보적인 수준에 머무르고 있음을 보여주고 있다. 이러한 결과는 정책 

입안 및 집행기관의 기대와는 다소 다르게 나타나는 것이므로 사회 전 분야에서 스마트워크제의 

내재화를 위한 정책관리 전략과 목표를 설정, 실행해 나가야 할 것으로 보인다(동아시아연구원, 

2020). 예를 들면, 보다 정교하고 개인･조직 친화적인 ‘한국형’ 유연근무제의 개발, 정착을 위해서는 

개인과 조직, 사회와 국가 모두 유연근무제의 효용성과 효과성을 인정함은 물론, 코로나19 무경계 

위험사회 도래시기에 있어서 유연근무제도 및 원격근로제도를 통해 다양한 근무환경 위해요소와 

조직 환경의 위협요인들을 극복해 나갈 수 있도록 고민해야 한다. 궁극적으로는 이러한 제도들을 

거시적, 장기적 차원에서 대한민국 사회의 삶의 질 수준 제고를 위해 혁신적 시･공간 디자인 개념과 

철학으로 승화, 발전시켜나가야 할 필요가 있다. 즉, 코로나19 이후의 시기를 대비하여 국가적, 

사회적 차원에서의 디지털 행정과 스마트 전략을 결합하는 혁신적인 전략적 사고와 정책에 방점을 

둘 필요가 있다. 

언택트(비대면) 및 딥워크(집중근무) 시대를 맞이하여 상기한 리더십, 조직문화, 개인가치, 스마트

워크제 등의 조직 내･외부 환경요소들은 급격한 변화, 진화를 동반하게 될 것이며, 이를 어떻게 

지원하고 조직 내로 공유해 나갈 것인가에 대한 국가적, 사회적 관리 필요성을 필연적으로 부각시킬 

것이다. 즉, 사회문화 혁신을 위한 새로운 미래정부 구상 전략 차원에서, 실천적 방법론으로서 

다양화된 개개인의 특성과 환경을 고려한 인재개발 전략 차원에서, 한국사회에서의 삶의 질, 직장

생활의 질, 유연근무제에 대한 논의는 뉴 노멀의 시대를 선도하기 위한 중요한 함의를 내포한다고 

하겠다.

2. 연구의 한계 및 후속연구 방향

본 연구는 앞서 살펴본 이론적･정책적 함의에도 불구하고 향후 연구에서 보완이 필요한 한계점을 

가지고 있다. 첫째, 모든 연구변수가 개인의 인식 수준을 측정한 것으로, 동일방법의 편의(common 

method bias)의 위험이 있다. 스마트워크 만족도나 삶의 질 같은 경우, 개인의 주관적 인식이 

중요한 변수이지만 개인의 기업가정신은 조직 내 성과적인 요소로, 상사나 동료가 인식하는 수준이 

유의미할 수 있으므로 후속연구에서는 변수의 측정에 있어 다각화 방안에 대한 고민이 필요하다.

둘째, 스마트워크 유형에 따라 독립변수, 조절변수 효과가 상이한 것으로 나타나 스마트워크 

유형별 만족도의 선행요인에 대한 정교화 작업이 필요하다. 특히, 영상회의는 쌍방향 스마트워크 

방식으로, 상대방의 스마트워크 기술 접근성, 숙련도, 긍정적 인식이 만족도에 영향을 미칠 수 있다. 



www.kipa.re.kr 187

스마트워크 만족도의 선행 및 결과요인에 관한 연구: 협업과 초과근무의 조절효과를 중심으로

협업/의사소통과 초과근무도 스마트워크센터, 영상회의 만족도와 상호작용이 없는 것으로 나타나, 

스마트워크 유형별 이용자 직무특성, 직급 등에 대한 심도 있는 분석이 필요하다. 나아가 스마트

워크 유형별 활용의 동기가 개인의 편의에 의한 것인지 직무나 조직의 상황에 기인한 것인지에 

따라 만족도의 선행 및 결과요인이 다를 수 있으므로 이에 대한 추가적인 고려를 통해 풍부한 

정책적 함의를 도출할 수 있을 것이다.
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CONTENTS

◉ An Empirical Study on the Antecedents and Consequences of Smart Work Satisfaction 

: With a Focus on the Role of Moderating Effects of Collaboration and Working Overtime 

Practices

······························································ Lee, HyoJoo / Kim, JaeHyoung / Park, SungMin

The era of “untact” has emerged as the COVID-19 has forced the transition to a 

non-face-to-face mode throughout life. This year, the Ministry of Personnel Management 

announced the “2020 Work Innovation Guidelines”, which mainly include the creation of 

working conditions where work, life, and quarantine coexist, to promote non-face-to-face and 

non-contact work. Reflecting this reality, this study used the “2018 Public Employees’ 

Perception Survey” data from the Korea Administrative Research Institute to identify the leading 

and consequential factors of the satisfaction of Korean public employees’ smart work (smart 

work centers, video conferences, and flexible work systems). Through PLS structural equation 

model analysis, we analyze the impact of innovative culture, transformational leadership in an 

organization on smart work satisfaction, as well as the impact of smart work satisfaction on 

entrepreneurship and quality of life. Besides, we looked at the moderating effects of 

collaboration/communication and overwork, respectively, in terms of the impact of smart work 

satisfaction on entrepreneurship and quality of life. The analysis demonstrates that the positive 

effects of transformational leadership and innovative culture on smart work satisfaction are 

significant only for certain smart work types, while the positive effects on entrepreneurship 

and quality of life are significant for all the smart work types. On the other hand, it also 

reveals that collaboration/communication has a significant moderating effect in the relationship 
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between smart work satisfaction and entrepreneurship. This study is expected to provide a 

set of practical implications and caveats to public managers and practitioners as well as make 

a theoretical contribution to public administration research from a public human resources 

management perspective.

Key words: Smart Work, Innovative Culture, Transformational Leadership, Entrepreneurship, 

Quality of Life, Collaboration/Communication, Working Overtime Practices


