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ABSTRACT

Smart Work is an extended version of telecommuting or distance work pursuing an objective of work-life 

balance which is one of the hottest issues in management research. With di!usion of Smart Work, a problem 

has been raised that Smart Work makes the boundary between work and non-work blur, and may break the 

balance of work-life. However, work-life balance will be achieved by actively managing the boundary between 

work and non-work rather than passively taking the consequences. In order to )nd out whether Smart work 

improves work-life balance, we need to understand the precedence factors in,uencing on job satisfaction and 

the role of boundary management strategy which Smart Workers actively choose. This paper considered the 

bi-directional permeability between work and non-work domain and developed a research model containing 

a causal relationship among three factors, job autonomy, job involvement, and job satisfaction, and the 

moderation effect of boundary management strategy. The results show that both job autonomy and job 

involvement a!ect job satisfaction and boundary management strategy which Smart Workers utilize plays a 

moderating role in,uencing on job satisfaction
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I. 서론

스마트워크(Sma r t  Work )는 정보통신기술

(Information & Communication Technologies, 

ICT)을 활용하여 언제, 어디서나 편리하고 효율적으

로 업무를 수행하는 “일하는 방식의 변화를 통한 일

과 삶의 균형”을 추구할 목적으로 2010년부터 국내에

서 추진되어 왔다. 또한 스마트워크는 지식생성, 공유, 

확장이 중요시되고 있는 업무환경에서 언제 어디서나 

효율적으로 지식을 공유하고 창의적인 지식을 생성

하고 활용할 수 있는 실질적 대안으로 각광받고 있다. 

정부와 기업은 업무 수행 방법에 따라 ‘재택근무’, ‘스

마트워크센터근무’, ‘모바일 오피스’ 등으로 스마트워

크를 세분화하여 일과 삶의 균형을 촉진하고자 노력

하고 있다(Oh et al., 2014). 국내에서 시행 중인 스마

트워크는 새롭게 등장한 업무형태라기 보다는 ICT의 

발전과 함께 1970년부터 등장한 원격근무(distance 

work)(Olson, 1982), 재택근무(telecommuting)

(Nilles et al., 1974)뿐 아니라 최근 e-워크(e-work), 

텔레워크(telework), 가상근무(virtual work), 유연근

무(,exible work), 홈오피스근무(home-o$ce work), 

분산근무(distributed)(Golden and Fromen, 2011)

의 발전된 형태로 이해할 수 있다. ICT에 기반하여 추

진해 온 원격근무에서 스마트워크에 이르기까지 조직

에서는 시공간의 제약을 완화한 새로운 업무 방식을 

통해 일과 삶의 균형을 추구하고자 노력하여 왔다는 

공통점이 존재한다. 

스마트워크의 도입 취지인 일과 삶의 균형 문제는 

경영학에서 중요한 이슈 중 하나이다(Kreiner, 2006). 

일과 삶의 균형은 업무 역할과 비업무 역할 간 갈등이 

약화되거나(Frone, 2003) 업무와 비업무 모든 영역에

서 만족이 증대되는 현상을 의미한다(Clark, 2000). 

조직에서 스마트워크를 도입하여 일과 삶의 균형을 맞

추고자 하는 목적은 무엇보다 개인의 직무 만족과 조

직 성과를 동시에 달성하고자 하는 데 있다고 볼 수 

있다. 왜냐하면 직무 만족도의 상승은 개인의 심리적 

만족뿐 아니라 업무 성과에도 긍정적인 영향을 미칠 

수 있기 때문이다.

이를 반영하듯 기존 스마트워크 관련 연구는 일상 

생활에서의 만족보다 직무 만족에 많은 관심을 두어 

왔다(Kim and Cheong, 2015; Kim, 2012; Park et 

al., 2014; Seo, 2012). 초기 연구에서 스마트워크를 도

입하여 개인이 얻는 직무 만족을 업무에 대한 집중도 

향상, 스트레스 감소, 출퇴근 피로감소 등 다양한 요인

으로 측정하였다(Kim, 2012). 이후 직무자율성, 업무

효율성, 시간과 공간의 유연성 등 스마트워크를 통한 

직무 만족에 영향을 주는 요인을 탐색하는 하는 연구

가 진행되었다(Kim and Cheong, 2015; Park et al., 

2014; Seo, 2012). 하지만 이러한 연구는 공통적으로 

업무 영역과 비업무 영역 간에 발생 가능한 양방향적 

간섭은 고려하지 않은 채 업무 영역을 중심으로 스마

트워크 이용자의 직무 만족을 측정하는 한계를 내포

하고 있다.

한편으로 스마트워크의 확산과 함께 일과 삶의 균

형을 저해하는 업무와 비업무 경계의 모호성으로 발

생되는 문제가 제기되고 있다. ICT의 혁신을 통해 업

무와 비업무의 경계가 모호해 진다는 문제는 지속

적으로 고려되어 왔으며(Hassan, 2003; Kaufman-

Scarborough, 2006), 스마트워크로 인해 사용자의 

삶의 질을 떨어뜨릴 수 있다는 점도 제기되었다(Oh 

et al., 2013). 스마트폰, 태블릿PC, LTE 등 최신 모바

일 ICT를 적극적으로 활용하는 스마트워크를 통해 시

간과 공간의 제약을 넘어 수월하게 상호작용할 수 있

는 기회가 제공되면서 업무와 비업무 경계가 더욱 희

미해지고 있다. 기존 연구에서는 일과 삶의 균형을 규

명하는 노력보다 업무와 비업무 경계의 모호성으로 발

생하는 문제를 부각시키는 경향이 강하였다. 예를 들

어 일과 이후에도 업무를 수행하기 위해 비업무 영역
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이 침해 당한다든지(Boswell and Olson-Buchanan, 

2007; Fenner and Renn, 2009), 이로 인해 근로자

가 심리적 우울증을 겪거나 직무 만족도가 떨어지

는 측면을 강조하였다(Cardenas et al., 2004; van 

Steenbergen et al., 2007).

하지만 업무와 비업무의 경계가 모호해 지면서 초래

되는 부정적인 측면을 부각시키는 방법으론 스마트워

크의 도입 취지인 일과 삶의 균형을 성취하고 있는 지 

여부를 검증하는 데 적절하지 못하다. 그 이유는 첫째, 

스마트워크 이용자의 일과 삶의 균형은 업무와 비업무 

경계가 희미해져 발생되는 결과를 수동적으로 받아들

이기 보다는 적극적으로 경계를 관리함으로써 성취할 

수 있는 성과이기 때문이다. 또한 다양한 ICT를 활용

하여 업무의 비업무 간섭뿐 아니라 비업무의 업무 간

섭을 모두 관리하여야 일과 삶의 균형을 성취할 수 있

기 때문에 양방향적 시각이 전제되어야 하는 이유도 

있다. 마지막으로 스마트워크 이용자의 일과 삶의 균

형은 업무와 비업무 경계 모호성으로 발생하는 부정

적 효과의 제시보다는 업무와 비업무 경계를 적극적

으로 관리하여, 사용자의 직무 만족이 증대되는 긍정

적 결과를 통해 규명될 수 있기 때문이다.

따라서 “일하는 방식의 변화를 통한 일과 삶의 균

형”이라는 스마트워크의 도입 취지의 달성 여부를 규

명하기 위해서 업무와 비업무 양 영역 간의 간섭을 고

려하여 스마트워크 사용자의 경계 관리 전략에 따라 

일과 삶의 균형이 성취되는 선행요인과 메커니즘을 우

선적으로 이해할 필요성이 제기된다. 본 연구에서는 

다음과 같은 두 가지 연구 문제를 다뤄보고자 한다.

(1) 스마트워크 이용자의 직무 만족에 영향을 미치는 선행

요인은 무엇인가?

(2) 스마트워크 사용자는 어떤 업무ㆍ비업무 경계 관리 전

략을 통해 능동적으로 일과 삶의 균형을 성취해 나가는

가?

본 연구에선 이러한 연구 문제를 해결하기 위해 업

무 영역과 비업무 영역 간 상호영향을 동시에 고려한 

연구 모델을 개발하여, 직무 만족을 성취하는 인과관

계를 파악하고자 한다. 특히 스마트워크 사용자가 능

동적으로 수행하는 경계 관리 전략을 이해하기 위해 

업무와 비업무 경계를 관리하는 전략을 유형화하고, 

이에 따른 인과관계의 변화 양상을 살펴보고자 한다. 

연구결과는 스마트워크를 통해 좀 더 창의적이고 효율

적인 지식경영의 합리적 운영방안을 제시하는데 기여

할 것이다. 

이후 본 논문의 구성은 다음과 같다. 먼저 경계 관

리 전략과 관련된 경계 이론을 살펴보고, 이에 근거하

여 개인이 취할 수 있는 경계 관리 전략의 유형을 도

출하였다. 본 연구에서 제시한 연구 문제를 살펴보기 

위해 연구 모델을 수립하고, 이와 관련된 가설을 설정

하였다. 연구 가설을 검증하기 위해 연구 대상의 선정

과 측정 도구를 개발과정을 연구방법론에서 밝히고, 

SPSS와 SmartPLS를 활용하여 수집된 자료를 분석한 

결과를 밝혔다. 마지막으로 본 연구의 시사점과 한계, 

그리고 향후 연구 문제를 제시하였다.

II. 문헌연구

2.1 경계 이론의 개념

스마트워크 등장 이전에도 일과 삶의 경계 관리에 

대한 연구는 꾸준히 진행되어 왔으며, ICT의 발전과 

더불어 더 많은 관심을 받고 있다. 경계는 “정신적 보

호막”(mental fences)이며, 경계 형성의 과정을 거

쳐 실제 생활하는 영역이 창조된다(Zerubavel, 1991). 

일과 삶, 즉 업무 영역과 비업무 영역 구분도 경계 형

성의 한 유형이라 할 수 있다. 경계 이론(boundary 

theory)은 사람들이 경계를 창출, 유지, 또는 변경하

는 활동에 초점을 맞추고 있다. 사람들이 경계를 규정
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하는 이유는 자신 주위의 세상을 단순화하고 범주화

하기를 원하기 때문이다(Ashforth et al., 2000). 경

계 이론에서 제시하는 경계는 사회적 경계를 의미하

며, 영역에 국한된 행위가 시작되고 끝나는 곳을 특

정하는 업무와 비업무 영역 간 구분선으로 정의된다

(Clark, 2000). 사회적 경계는 개체를 다른 개체와 분

리되도록 한정하기 위해 설정되며, 물리적ㆍ시간적으로

만 구분되는 것이 아니라 심리적으로도 결정된다. 물

리적 경계는 영역에 국한된 행위가 일어나는 곳을, 그

리고 시간적 경계는 영역에 국한된 행위가 발생하는 

때를 정의한다. 심리적 경계는 특정 영역에 적절한 인

지적, 행위적, 감정적 상태를 특정하는 사회적 규칙으

로 구성된다(Clark, 2000).

본래 경계 이론은 사람들이 수행하는 다양한 역할

을 적절하게 관리하여 업무 성과를 높이고자 하는 관

심에서 시작된 연구 주제였다(Sieber, 1974). 일과 삶 

영역 간 경계 관리에 대한 연구는 업무/가정 경계선 

이론(work/family border theory)(Clark, 2000)과 

경계 이론(boundary theory)(Ashforth et al., 2000)

에 기반을 두고 있다. 2000년에 발표된 업무/가정 경

계선 이론과 경계 이론 모두 경계의 모호함에 초점

을 맞추고, 경계 관리를 수행하는 데 있어 개인들의 

적극적인 역할을 옹호한다(Senarathne Tennakoon 

et al., 2013). Ashforth et al.(2000)은 역할 이전

의 중요성을 강조하며 업무와 가정뿐 아니라 다른 영

역에서도 경계 이론이 적용 가능하도록 확장하였다. 

Clark(2000)가 제시한 업무/가정 경계선 이론은 업

무와 가정에 한정하여 양 영역간 균형이 탐색되었을 

뿐 경계 이론과 유사하며 개인이 업무와 비업무의 경

계를 주도적으로 관리한다는 공통점을 갖고 있다. 경

계 이론이 경계선 이론을 포괄하기 때문에, 최근에는 

경계 이론과 경계선 이론을 구분하지 않고 ‘경계 이론’

으로 부르고 있다(Bulger et al., 2007).

초기 연구자들은 개인들이 다중 역할을 수행하

기 때문에 발생하는 부정적인 역할에 중점을 두었

다(Parasuraman and Greenhaus, 2002). 특히 업

무 역할과 가정 역할 간 갈등은 직무 만족(Allen et 

al., 2000)과 일상 생활의 만족(Kossek and Ozeki, 

1998)을 떨어뜨리고, 업무 기피(Hammer et al., 

2003), 우울증(Frone et al., 1992a)과 같은 부정적인 

영향을 주기 때문에 연구자들로부터 상당한 관심을 

받아 왔다. ICT의 발전으로 업무와 비업무의 경계가 

모호해 진다는 문제가 강하게 제기되고 있다(Hassan, 

2003; Kaufman-Scarborough, 2006). 또한 스마트

워크로 인해 사용자의 삶의 질을 떨어뜨릴 수 있는 경

계 모호성에 대한 문제도 부각되고 있다(Oh et al., 

2013). 

하지만 자신이 수행하는 역할을 능동적으로 조

직함으로써 개인들이 다중 역할을 긍정적으로 관

리할 수 있다는 연구 결과도 발표되었다. Hall & 

Richter(1989)는 다중 역할의 능동적 조직화에 대

한 연구에서 근로자는 침투가능한 경계를 능동적으

로 조성하는 방법을 통해 업무와 비업무 간의 균형을 

맞춘다고 보았다. 긍정적 측면을 강조하는 연구는 업

무와 비업무에 대한 몰입은 항상 양역간 갈등을 조장

하지 않는다는 점을 주장하면서, 긍정적인 결과를 증

진하면서 부정적 결과를 최소화하는 방법을 모색하

고 있다. 주요한 전제는 업무와 비업무 간의 경계를 적

절히 관리하면 업무와 비업무 활동 간의 갈등이 해

결되거나 피할 수 있고, 만족감을 얻을 수 있다는 것

이다(Greenhaus and Beutell, 1985; Kreiner et al., 

2009). 이러한 상태는 일과 삶의 균형으로 제시되고 

있으며(Senarathne Tennakoon et al., 2013), 적절한 

경계 관리를 통해 역할 갈등을 감소시켜 업무와 비업

무 영역 모두에서 역할 요구를 성공적으로 이행할 수 

있다는 것이다(Major et al., 2002).

사회적 경계의 강도는 유연성과 침투가능성의 정

도에 따라 변화된다(Bulger et al., 2007). 유연성



1372015. 12

스마트워크 사용자의 업무/비업무간 경계 관리 전략에 관한 연구

(flexibility)은 경계를 완화하는 개인의 수용력으로 

정의된다(Ashforth et al., 2000). 즉, 개인이 시공간

적 경계를 전환함으로써 업무 시간 동안 역할을 이전

하며 다중 역할을 수행하는 능력을 결정한다. 예를 들

어, 경계의 유연성이 강하게 나타나는 재택근무를 이

용하는 여성의 경우, 업무 시간 내내 어머니와 근로자

의 역할을 수시로 전환해야 하며, 때로는 그녀의 “업

무 시간”은 “자녀가 잠들었을 때”와 동일시 된다.

한편 침투가능성(permeability)은 다른 영역에 

의해 간섭 받는 정도로 정의된다(Ashforth et al., 

2000). 다시 말해, 물리적으로는 다른 영역에 위치하

면서 심리적 또는 행위적으로 업무 또는 비업무 영역

으로 전환할 수 있는 개인의 능력과 관련된다. 예를 들

어, 개인이 사무실에서 가족이나 지인 등으로부터 사

적인 연락을 받는 경우, 업무 경계는 침투가능하다고 

볼 수 있다. 경계의 침투가능성이 높을 경우 개인은 업

무를 수행하면서 업무 이외의 활동에 관여하거나, 반

대로 사적인 활동을 수행하면서 업무를 처리하는 상

황으로 전환한다.

강한 경계는 약한 경계보다 침투가능성과 유연성

이 떨어진다. 강한 경계는 영역 활동을 분리하는 반

면에, 약한 경계는 다중 영역에서 발생하는 활동을 

포함하여 “접경(borderland)”에서 업무와 비업무가 

섞이거나 모호해지는 점을 허용한다(Clark, 2000; 

Desrochers et al., 2005; Greenhaus and Powell, 

2006; Nippert-Eng, 1996). 경계 이론에서 강한 경계

는 각 영역을 분리하여 유지하기 위해서 구성되는 반

면, 약한 경계는 영역간 상호작용을 촉진하기 위해서 

구성된다고 보고 있다(Ashforth et al., 2000; Clark, 

2000). 

2.2 경계 관리 전략

경계 관리 전략은 업무와 비업무 간 사회적 경계

를 구축, 유지, 조정하는 데 사용된 전략을 의미한다

(Nippert-Eng, 1996). 경계 관리 전략은 통합과 분절

을 양극으로 하는 분절-통합 연속체(segmentation-

integration continuum)를 따라 보여질 수 있다

(Ashforth et al., 2000; Nippert-Eng, 1996; Tietze, 

2002). 분절-통합 연속체는 개인이 다양한 영역과 협

상하는 방식을 이해하는 수단을 제공하고자 하는 의

도에서 제시되었다(Nippert-Eng, 1996). 업무 영역과 

비업무 영역이 완전히 통합될 때, 업무 활동과 비업무 

활동의 구별이 없어지며, 나아가 언제 어디서 활동이 

벌이지는 지도 구분되지 않는다.

개인이 자신의 업무 영역과 비업무 영역을 능동

적으로 분절하거나 통합하는 아이디어는 경계 이

론의 핵심적인 개념이다. 즉, 개인은 의도된 분절

(segmentation)과 통합(integration) 방식을 통해 자

신의 업무와 비업무 경계를 창출한다(Nippert-Eng, 

1996)(<그림 1> 참조). 개인이 자신의 업무와 비업무 

영역 경계를 관리하기 위해서 사용하는 전략(즉, 침

투가능성과 유연성)은 Nippert-Eng(1996)이 개발한 

분절-통합 연속선을 창출한다. 구체적으로 분절은 영

역 경계의 침투가능성과 유연성이 모두 낮은 조건(저

(低) 침투가능성-저(低) 유연성)에서 존재한다. 연속선

상의 한 극단인 분절 영역에서 개인은 업무와 비업무

를 완전하게 분리된 영역으로 유지한다. 반면에 통합

은 영역 경계의 침투가능성과 유연성을 모두 높은 수

준으로 유지한다(고(高) 침투가능성-고(高) 유연성). 

통합 영역에서 개인은 업무와 비업무를 완전하게 합쳐

서 통합된 영역으로 유지한다. <그림 1>에서 보는 바

와 같이, 본래 경계 관리 전략은 분절과 통합의 범위

에서 분절-통합 연속체를 따라 분절과 통합을 강화 

또는 완화하는 제한적 선택(Ashforth et al., 2000; 

Nippert-Eng, 1996)을 제시하고 있다. 

이러한 제한적 경계 관리 전략은 경계 이론과 관련

하여 영역 간의 영향을 일방향적(Kreiner, 2006)으로 
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볼 것이냐 아니면 양방향적(Ashforth et al., 2000)으

로 볼 것이냐의 이슈와 관련된다. 스마트워크와 같이 

ICT를 활용하는 업무 환경에선 업무와 비업무가 서로

의 영역을 침범하는 양방향적 특징이 나타난다. 업무-

비업무 경계의 양방향성은 업무 영역과 비업무 영역 

간에 침투가능성이 대칭이 아닌 비대칭적으로 작용한

다는 ‘비대칭적 침투가능성’(Pleck, 1977)을 전제한다. 

Clark(2000)는 이러한 비대칭적 침투가능성은 업무

와 비업무 영역 간 비대칭적 경계 강도에 의존한다는 

점을 제시하였다. Perlow(1998)에 따르면, 근로자들

은 가정에선 약한 경계를 형성하는 반면에 업무에선 

강한 경계를 구축하는 경향이 있다. 특히 기존 연구에

서 비업무가 업무에 미치는 간섭보다 업무로 인해 발

생하는 비업무 간섭에 대한 연구(Eagle et al., 1997; 

Frone et al., 1992b)가 활발하게 진행되는 점도 비

대칭적인 침투가능성의 결과로 볼 수 있다. 최근에는 

ICT를 활용한 업무에서도 업무와 비업무 영역 상호간 

비대칭적인 간섭이 발생한다는 점을 제시하기도 한다

(Park and Jex, 2011).

앞서 살펴본 바와 같이 침투가능성과 유연성이 경

계 강도를 형성하지만, 침투가능성이 경계 관리의 필

요조건(Glavin and Schieman, 2012)이자 경계 강

도를 형성하는 핵심 요인이다. 그 이유는 침투가능성

은 개인이 한 영역에 물리적으로 위치하지만, 심리적

이나 행동적으로 다른 영역의 활동에 관여하는 정도

(Ashforth et al., 2000)를 반영하기 때문이다. 즉 침

투가능성은 통제하기 어려워 근로자가 감내하여야 하

는 실질적인 간섭이라고 볼 수 있기 때문이다(Bulger 

et al., 2007). 또한 스마트워크는 일상적인 시공간 영

역을 벗어나는 것을 전제 하기 때문에 경계 이론에서 

말하는 높은 수준의 유연성을 내포하고 있다. 또한 유

연성은 개인적 특성보다는 스마트워크 유형(스마트워

크센터근무, 재택근무, 이동근무 등)에 따라 결정되는 

업무의 특성으로 볼 수 있다. 스마트워크 상황에서 침

투가능성은 근로자의 심리적 경계 강도를 형성하는 

데 중요한 역할을 수행하고 있다.

따라서 분절과 통합을 강화 또는 완화하는 제한적 

선택만을 고려하는 경계 이론(Ashforth et al., 2000; 

Nippert-Eng, 1996)의 경계 관리 전략의 한계를 보완

할 필요가 있다. 앞서 살펴본 바와 같이 개인들이 취

하는 경계 관리 전략은 ‘비대칭적 침투가능성’(Pleck, 

1977)을 전제하기 때문에 업무 영역이나 비업무 영역

<그림 1> 경계 분절/통합 관리 전략(Ashforth et al., 2000 수정)
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의 경계 강도를 균일하게 유지하는 제한적인 경계 관

리 전략만을 취하지 않는다. 업무 영역이나 비업무 영

역 중 한 영역에서만 바라는 경계 관리 전략을 넘어서 

양 영역을 모두 고려한 경계 관리 전략을 도출할 필요

성이 대두된다. 업무/비업무 영역 간 양방향성과 침투

가능성의 비대칭성을 고려하면 <그림 2>와 같이 네 

가지 유형의 경계관리 전략의 유형을 도출할 수 있다. 

이는 기존 연구(Ashforth et al., 2000; Nippert-Eng, 

1996)에서 제시하는 경계 관리 전략 유형인 분절형과 

통합형을 포함하고 있다. 이 뿐만 아니라 ‘비대칭적 침

투가능성’을 고려하여 비업무의 경계 강도나 업무의 

경계 강도를 상대적으로 강하게 유지하는 ‘비업무 중

심형’과 ‘업무 중심형’ 경계 관리 전략도 포함하고 있

다. ‘비업무 중심형’과 ‘업무 중심형’ 경계 관리 전략은 

기존의 분절-통합 연속체 상에서 구체적으로 제시하

지 못한 애매한 영역에서 개인이 취할 수 있는 경계 관

리 전략으로 볼 수 있다. 

<그림 2> 업무/비업무 영역 상호 침투가능성을 고려한 
경계 관리 전략 유형

III. 연구 모델 및 가설 설정

3.1 연구 모델

본 연구에서 문헌 검토를 통해 스마트워크 이용자의 

경계 관리 전략을 검증하기 위해 제안된 연구 모델은 

<그림 3>과 같다. 언제, 어디서나 편리하고 효율적으

로 업무를 수행이라는 스마트워크의 취지에 맞춰 직

무 자율성과 직무 몰입이 직무 만족에 미치는 영향을 

스마트워크 이용자를 대상으로 파악해 보고자 하였

다. 업무와 비업무 영역 간의 ‘비대칭적 침투가능성’을 

전제하여, 스마트워크 이용자가 활용하는 경계 관리 

전략을 4가지 유형으로 분류(업무/비업무 통합형, 업

무 중심형, 비업무 중심형, 업무/비업무 분절형)하여, 

경계 관리 전략의 조절효과도 살펴보았다.

<그림 3>  연구 모델

3.2 가설 설정

직무 요구-자원 이론(Bakker and Demerouti, 

2007; Edwards and Rothbard, 1999; Edwards 

and Rothbard, 2000)에 따르면, 개인은 직무자원(job 

resources)을 이용해 직무요구 수준을 조정하고 자신

의 성장과 발전을 도모할 수 있다고 주장한다. 스마트

워크를 통해 사용자들은 시공간 관리 및 업무 관련 재

량을 부여 받아 직무요구 수준을 조정하고 개인의 계

발 기회로 활용할 수 있기 때문에 직무 자원이 중요한 

요인이다. 직무자원 중 대표적인 요인이 바로 직무 자
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율성이다.

직무 자율성(job autonomy)은 “직무에 대한 일정 

관리 및 직무 수행 절차를 결정하는 데 있어 직무가 

제공하는 실질적인 자유, 독립성, 재량의 정도”를 의미

한다(Hackman and Oldham, 1975, p. 162). 스마트

워크 이용자에게 직무 자율성이 중요한 이유는 자신

의 업무를 독립적으로 수행할 수 있도록 재량을 제공

하기 때문이다. 

직무 자율성은 직무 자체에 대한 자율성뿐 아니라 

스마트워크 이용자에게 제공되는 시공간의 재량과 밀

접한 관련이 있다. 예를 들어, 개인은 직무 자율성을 

통해 직무를 시작, 수행, 완료하는 권한을 자신이 갖는

다고 인식한다(Kaldenberg and Becker, 1992; Xie 

and Johns, 1995). 또한 직무 자율성은 직무 자체에 

대한 자율성뿐 아니라 시간과 공간에 대한 자율성도 

포함한다(Annink and den Dulk, 2012). 시간에 대

한 자율성은 유연시간이나 일정관리의 유연성으로 불

려 왔으며, 장소에 대한 자율성은 재택근무 또는 유연

장소로 언급되어 왔다(Rau and Hyland, 2002).

직무 자율성은 스마트워크와 같이 ICT를 활용하

는 직무에서 높게 나타나는 경향이 있다(Ahuja and 

Thatcher, 2005). 그 이유는 ICT를 이용해 근로자는 

자신의 환경에 적합하도록 일정을 관리하고, 업무 요

구에 적절히 반응할 수 있는 기회를 많이 얻을 수 있

기 때문이다. 재택근무, 스마트워크센터근무, 이동근

무 등을 통해 스마트워크 이용자는 직무 자체와 시공

간에 대한 재량을 부여 받기 때문에 근로자가 인식하

는 직무 자율성이 중요하다.

스마트워크 이용자에게 부여되는 직무 자율성은 직

무 몰입을 높일 수 있다. 스마트워크업무 유형 중 재택

근무 근로자에 대한 기존 연구에서 직무 자율성과 직

무 몰입에 사이에 긍정적인 관계를 발견하였다(Ahuja 

et al., 2007; Bélanger, 1999; Hill et al., 1998). 구

체적으로 시간(Major et al., 2002), 장소(Olson-

Buchanan and Boswell, 2006)에 대한 자유재량을 

줄 때 직무 몰입이 높아진다는 점을 증명하였다. 따라

서 스마트워크센터와 재택근무 유형의 스마트워크 이

용자를 대상으로 하는 본 연구에서는 다음과 같은 가

설을 설정하였다.

가설 1-1: 직무 자율성은 직무 몰입에 정(+)의 영향을 미칠 

것이다.

여러 연구자들은 직무특성 중 직무 자율성이 직

무 자체에 의미를 부여하도록 도와주며, 직무 만족에

도 긍정적인 영향을 미친다는 결과를 얻은 바 있다

(Brown and Peterson, 1993; Menguc and Bhuian, 

2004). Thomas and Ganster(1995)는 의료전문가

들을 대상으로한 연구에서 높은 직무 자율성은 업무

와 비업무간의 간섭을 줄여주어 결국 높은 직무만족

으로 이어진 것을 밝혀낸바 있으며, Goldstein(2003)

이 통신업체를 대상으로 한 연구에서 개인이 일할시

간을 자유롭게 선택할 수 있게 함으로써, 업무와 비업

무 관계간의 부정적인 간섭이 줄어드는 것을 알 수 있

었다. 그밖에 여러 기존연구에서 개인의 자율성이 높

은 경우 개인의 만족도는 높아지는 현상을 관찰하였

다(Hackman and Oldham, 1980). 스마트워크(재택

근무, 스마트워크센터유형) 이용자의 경우 ICT를 통해 

업무 장소와 시간을 재량에 맞춰 쓸 수 있는 자율성이 

증가하기 때문에 직무 만족을 높일 수 있을 것으로 기

대된다. ICT의 발전으로 주된 업무장소를 벗어날 수 

있는 가능성이 증대되고 있기 때문에 직무 자율성은 

중요한 요소이며, 이는 직무 만족에 영향을 줄 수 있

다. 따라서 본 연구에서는 다음과 같은 가설을 설정하

였다.

가설 1-2: 직무 자율성은 직무 만족에 정(+)의 영향을 미

칠 것이다.
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사회 정체성 이론(social identity theory)에 따르면, 

사람들은 자신의 정체성과 일관된 방식으로 행동하기

를 원하며(Ashforth and Mael, 1989), 자신이 강하게 

동일시하는 역할에 자원을 투자하는 경향이 존재한다

(Lobel, 1991). 업무 역할을 동일시하는 경향이 강한 

사람들은 업무 관련 활동에 더 많은 시간과 노력을 투

자하는 성향이 있다(Riketta, 2005).

어떤 역할에 대한 동일시 정도가 높으면, 개인은 

그 역할에 몰입할 수 있는 가능성을 높이는 방법으

로 영역을 형성한다(Clark, 2000). 이러한 직무 몰

입은 직무 만족으로 이어지는 경향이 있다. Boswell 

and Olson-Buchanan(2007)은 업무/비업무 영역에

서 ICT의 사용을 설명하기 위해 중요한 요인으로 ‘직

무 몰입’을 들고 있다. 직무 몰입은 개인의 자아개념에 

자신의 업무 역할의 중요성 또는 중심성으로 개념화되

고 있다(Kanungo, 1982). Fenner and Renn(2004)

이 주장하는 바와 같이 직무 몰입도가 높은 근로자는 

근무 시간을 연장하고, 업무를 중심에 두기 때문에 직

무 만족에 영향을 준다는 점을 발견하였다. 본 연구에

서 다루는 스마트워크 이용자의 경우도 스마트워크를 

수행하며 기존 보다 상대적으로 많은 재량을 부여 받

아 성과 위주로 업무를 수행하기 때문에 직무 만족이 

증대될 것으로 기대된다. 따라서 다음과 같은 가설을 

설정하였다. 

가설 2: 직무 몰입은 직무 만족에 정(+)의 영향을 미칠 것

이다.

기존 연구에 의하면 ICT 사용은 업무/비업무 경계

의 침투가능성을 높여 경계를 모호하게 한다는 점을 

강조한다(Valcour and Hunter, 2005). 업무와 비업

무 영역에서 역할의 공간적, 시간적, 심리적 중첩 때문

에 업무 영역과 비업무 영역 간의 경계 모호해 진다는 

점에 우려를 나타낸다. 경계가 모호해 지면서 나타나

는 결과는 직무 만족을 감소시킬 수 있다. 이뿐 아니

라 과로(Galinsky et al., 2001)로 이어지거나 심한 스

트레스를 유발(Chesley, 2005)할 수도 있다. 예를 들

어 일과 이후에도 업무를 수행하기 위해 비업무 영역

이 침해 당한다든지(Boswell and Olson-Buchanan, 

2007; Fenner and Renn, 2009), 이로 인해 근로자가 

심리적 우울증을 겪거나 직무 만족도가 감소하는 사

실을 발견한 연구도 있다(Cardenas et al., 2004; van 

Steenbergen et al., 2007). 경계 이론(Ashforth et 

al., 2000)에 따르면, 스마트워크 이용자의 경우 적극

적으로 업무/비업무 경계를 관리한다. 경계 관리 전략 

간에 직무 만족도의 차이가 발생한다면, 각 경계 관리 

유형마다 독립 변인, 즉 직무 자율성과 직무 몰입이 종

속 변인인 직무 만족에 영향을 주는 정도의 차이가 발

생할 것으로 예상할 수 있다. 따라서 다음과 같은 가

설을 설정할 수 있다.

가설 3-1: 경계 관리 전략에 따라 직무 자율성이 직무 만

족에 주는 영향은 차이가 발생할 것이다.

가설 3-2: 경계 관리 전략에 따라 직무 몰입이 직무 만족

에 주는 영향은 차이가 발생할 것이다.

IV. 연구 방법론

4.1 연구 대상

본 연구의 대상은 스마트워크를 이용해 본 경험이 

있는 사용자이다. 구체적으로 스마트워크로 인해 업무

와 비업무 영역의 경계가 모호함을 느끼고 나름대로 

경계 관리 전략을 수립하고 있는 사용자이다. 이들이 

인지하는 직무 자율성과 직무 몰입이 직무 만족에 어

떠한 영향을 미칠 것인가와 각 경계 관리 전략에 따라 

차이가 발생하는 지 여부를 탐구하는 것이 본 연구의 

내용이다.



김 용 영 · 오 상 조 · 이 희 진 · 차 경 진

142 지식경영연구 제16권 제4호

이를 위해서 적절한 집단을 표본으로 선택할 필요성

이 있고, 국내에서는 비교적 오랜 기간인 2010년부터 

스마트워크를 운영 중인 국내 A사를 선정하였다. A사

는 국내 대형통신업체중 하나로 약20000명의 직원수

를 가지고 있으며 업계에서 가장 선도적으로 스마트워

크를 시행하여 왔다. 이를 위해 전국 16곳에 스마트워

크센터를 설치 운영하고 있으며, 스마트워크 업무환경

을 위한 다양한 기술과 솔루션을 개발하여 기업내에 

도입하였으며, 이에따른 성공사례를 토대로 스마트워

크 솔루션을 여러가지 형태로 상용화하고 있다. 본 연

구는 A사의 스마트워크 이용자 중에서도 특히 재택근

무나 스마트워크센터근무 형태의 사용자만을 대상으

로 하여 조사를 진행하였다. 앞서 언급한 바와 마찬가

지로 이들만이 실제로 업무 및 비업무 영역의 경계가 

모호해져 가는 경우에 해당하기 때문이다.

실증연구를 위해 이전 문헌을 바탕으로 조사 대상

과 상황에 적절한 설문을 개발하였다. 본설문에 앞서 

전문가의 의견을 참고하고, 또한 A사 실무 담당자의 

의견을 반영하여 최종 설문문항을 정리하였다. 이후 

온라인 조사 사이트를 이용하여 A사의 임직원을 대상

으로 약1주일에 걸쳐 설문조사를 실시하였다.

설문 시작 전 스마트워크 수행 경험 여부에 대한 질

문을 통해 응답자의 범위를 한정하여 데이터를 수집

하였다. 최종적으로 수집된 설문은 333부였다. 하지만 

하나의 번호만을 선택하거나 일정한 패턴으로 설문을 

작성하는 등 불성실하게 응답한 47부의 설문을 제외

하고 286부를 통계 분석에 사용하였다.

응답자의 인구통계학적 특성은 <표 1>에 제시된 바

와 같이 남자가 228명(79.7%), 여자가 58명(20.3%)이

었다. 남자의 표본 수가 많은 것은 왜곡된 표본 추출

로 인한 것이 아니라 스마트워크에 참여하고 있는 A사 

직원의 분포 때문이다. 연령별 분포는 40대가 118명

(41.2%)으로 가장 많았고, 30대가 113명(39.5%)으로 

나타나 30대와 40대가 대부분을 차지하는 것으로 나

타났다. 5년 이하 근속자가 101명(35.3%)으로 가장 많

았으나, 16년 이상 근속한 직원도 32.5%에 달했다. 표

본의 인구통계학적인 특성은 A사 전체 인력의 분포와

는 다소 차이가 있을 수 있으나, 스마트워크를 이용하

고 있는 직원들의 분포와는 유사한 것으로 나타났다.

표본의 인구통계학적인 분포를 살펴보면, 성별, 나

이, 근속년수, 스마트워크 이용방법 등의 요인이나 잘

못된 표본 추출로 인한 편향적인 연구결과는 기대하

기 어렵다고 할 수 있다.

4.2 측정 도구

연구 가설에서 설정한 구성개념을 측정하기 위해 이

전 문헌에서 신뢰성과 타당성을 인정받은 설문항목을 

본 연구 상황에 적합하도록 수정하여 활용하였다. 연

<표 1> 표본의 특성

구분
전체그룹(n=286) 통합형(n=80) 업무중심형(n=83) 비업무중심형(n=69) 분절형(n=54)

빈도 비율 빈도 비율 빈도 비율 빈도 비율 빈도 비율

성별
남 228 79.7% 66 82.5% 71 85.5% 49 71.0% 42 77.8%

여 58 20.3% 14 17.5% 12 14.5% 20 29.0% 12 22.2%

연령

25-30 39 13.6% 7 8.8% 8 9.6% 15 21.7% 9 16.7%

31-35 50 17.5% 12 15.0% 7 8.4% 20 29.0% 11 20.4%

36-40 63 22.0% 19 23.8% 19 22.9% 11 15.9% 14 25.9%

41-45 87 30.4% 26 32.5% 30 36.1% 17 24.6% 14 25.9%

46-50 31 10.8% 10 12.5% 11 13.3% 6 8.7% 4 7.4%

51- 16 5.6% 6 7.5% 8 9.6% 0 0.0% 2 3.7%
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구에서 사용한 5개의 구성개념, 즉 업무의 비업무 영

역 침투가능성, 비업무의 업무 영역 침투가능성, 직무 

자율성, 직무 몰입, 직무 만족 등을 활용하여 실증 연

구를 수행한 문헌을 검토하고, 스마트워크 상황에 맞

게 측정 항목을 조정하여 활용하였다(<표 2> 참조). 

모든 측정 항목은 리커트(Likert) 7점 척도를 이용하

였다.

4.3 업무/비업무 침투가능성의 비대치성 검증

스마트워크를 활용하는 사람들의 업무ㆍ비업무 경계

의 비대칭성을 확인하기 위해 대응표본 t-검정(paired 

t-test)을 이용하였다. 업무의 비업무 영역에 대한 침

투가능성과 비업무의 업무 영역에 대한 침투가능성의 

평균은 각각 4.888/3.720(평균차 1.168)로 나타났다. 

대응표본 t-검정 결과 침투가능성의 대응요인별 t값(유

의확률)은 10.786(.000)로 나타나 대응요인이 99% 신

뢰수준에서 통계적으로 유의한 차이가 있음이 확인되

었다.

이러한 결과는 대응요인별로 비대칭적인 관계가 존

재한다고 해석할 수 있다. 즉 스마트워크 이용자는 업

무의 비업무 영역 침투가능성을 그 반대 경우 보다 높

게 받아들이는 것으로 볼 수 있다. 이러한 결과는 기

존 연구에서 제기되온 업무/비업무 영역간 비대칭적 

근속년수

<=5 101 35.3% 23 28.8% 26 31.3% 29 42.0% 23 42.6%

6-10 40 14.0% 7 8.8% 11 13.3% 14 20.3% 8 14.8%

11-15 52 18.2% 18 22.5% 14 16.9% 11 15.9% 9 16.7%

16-20 66 23.1% 21 26.3% 21 25.3% 14 20.3% 10 18.5%

21-25 19 6.6% 7 8.8% 7 8.4% 1 1.4% 4 7.4%

26- 8 2.8% 4 5.0% 4 4.8% 0 0.0% 0 0.0%

학력

고등학교졸 3 1.0% 1 1.3% 2 2.4% 0 0.0% 0 0.0%

(전문)대학졸 157 54.9% 34 42.5% 43 51.8% 45 65.2% 35 64.8%

대학원졸 126 44.1% 45 56.3% 38 45.8% 24 34.8% 19 35.2%

SW활용 
개월수

<=6 122 42.7% 37 46.3% 30 36.1% 30 43.5% 25 46.3%

7-12 108 37.8% 27 33.8% 35 42.2% 24 34.8% 22 40.7%

13-18 30 10.5% 7 8.8% 8 9.6% 10 14.5% 5 9.3%

19-24 26 9.1% 9 11.3% 10 12.0% 5 7.2% 2 3.7%

SW월 
활용횟수

1 58 20.3% 16 20.0% 16 19.3% 15 21.7% 11 20.4%

2 56 19.6% 13 16.3% 13 15.7% 18 26.1% 12 22.2%

3 62 21.7% 19 23.8% 20 24.1% 14 20.3% 9 16.7%

4 101 35.3% 30 37.5% 32 38.6% 19 27.5% 20 37.0%

>=5 9 3.1% 2 2.5% 2 2.4% 3 4.3% 2 3.7%

SW 
이용방법

SWC 22 7.7% 5 6.3% 5 6.0% 6 8.7% 6 11.1%

재택근무 192 67.1% 53 66.3% 57 68.7% 46 66.7% 36 66.7%

SWC+재택근무 72 25.2% 22 27.5% 21 25.3% 17 24.6% 12 22.2%
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관계(Eagle et al., 1997; Frone et al., 1992b)가 스마

트워크 상황에서도 발생한다는 점을 보여 주고 있다.

업무의 비업무 영역 침투가능성과 비업무의 업무 영

역 침투가능성의 중앙값(median)은 모두 ‘4’로 동일

하였다. 이 기준을 적용하여 전체 표본(n=286)을 4개

의 유형, 즉 통합형(n=80), 업무중심형(n=83), 비업무

중심형(n=69), 분절형(n=54)으로 나누었다.

V. 자료 분석 및 결과

본 연구에서 제시한 연구 모델과 연구가설을 검증하

기 위하여 본 연구에서는 SPSS 21과 SmartPLS 2.0 

프로그램을 이용하였다. PLS는 구조방정식을 분석할 

수 있는 방법 가운데 하나로 컴포넌트(components)

를 기반으로 추정하기 때문에 표본 크기와 잔차 분

포에 대한 요구사항이 비교적 엄격하지 않다는 장점

이 있다(Chin, 2000). 특히 독립변수와 종속변수 간

의 관계에 영향을 주는 조절효과(moderation e!ect)

를 측정하기 위해 PLS의 사용이 권장되고 있다(Chin 

et al., 2003). 본 연구는 연구 모델로 직무 자율성, 직

무 몰입, 직무 만족 간의 인과관계를 검증하는 구조모

형을 상정하였다. 직무 몰입은 매개변수의 역할을 수

행한다. 또한 경계 관리 전략을 4가지 유형으로 나눠 

분석하기 때문에 조절효과를 분석하여야 할 뿐 아니

라 유형별 표본의 크기가 작다는 특징이 있다. 따라서 

PLS는 본 연구 목적에 적합한 분석기법이라고 할 수 

있다.

5.1 신뢰성 및 타당성 분석

분석에 사용된 데이터의 구성개념별 평균, 표준편

차, 그리고 응답범위 등의 기술통계는 <표 3>과 같다. 

구성개념에 대한 평균과 표준편차가 왜곡되지 않으며, 

응답범위 또한 고르게 분포되어 있음을 알 수 있다.

구조방정식 모델(structural equation modeling, 

SEM)을 이용하여 본 연구에 사용된 요인에 대한 합

<표 2> 설문항목 및 측정근거

구성개념 측정항목 측정근거

업무의 비업무 영역 
침투가능성

- 집에서 업무와 관련된 전화를 받아도 괜찮다.
- 집에서 업무를 처리하고 싶다.
- 집에서 업무와 관련된 전화를 받기 싫다. [R]

Clark(2002); Richardson and 
Benbunan-Fich(2011)

비업무의 업무 영역 
침투가능성

- 회사에서 가족으로부터 전화를 받아도 괜찮다.
- 회사에서 가족과 관련된 일을 처리하고 싶다.
- 회사에서 가족으로부터 전화를 받기 싫다. [R]

Clark(2002)

직무 자율성

- 나는 내 업무의 수행 방법을 스스로 결정할 수 있다.
- 나는 내 업무 스케줄을 스스로 결정할 수 있다.
- 나는 내 업무의 내용을 스스로 결정할 수 있다.
- 나는 내 업무와 관련된 세부 활동을 알아서 시작할 수 있는 권한이 있다.

Beehr(1976); Ahuja et al.(2007)

직무 몰입

- 내게 벌어지는 가장 중요한 일은 현재 내 업무와 관련되어 있다.
- 나는 개인적으로 내 업무에 푹 빠져 있다.
- 내 관심의 대부분은 현재 내 업무와 관련 있다.
- 내 인생 목표의 대부분은 현재 내 업무와 관련 있다.
- 현재의 내 업무가 내 삶의 중심이다.

Kanungo(1982); Park and Jex(2011)

직무 만족
- 전반적으로 내가 하는 일이 만족스럽다.
- 하는 일을 그만 둘 생각을 자주 하는 편이다.[R]
- 전반적으로 업무 중에 수행하는 일들이 만족스럽다.

Hackman and Lawler(1971) 
Kreiner(2006)

※ R은 역코딩(reverse coding) 항목을 의미
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성신뢰성(composite reliability, C.R.)과 평균분산

추출(average variance extracted, AVE)을 이용하

여 신뢰도를 측정하였다. <표 3>에서 보는 바와 같이 

모든 값들은 Fornell and Larcker(1981)와 Hair 등

(1998)이 제시하는 권장 기준치(합성신뢰성 .70 이상, 

평균분산추출 .50 이상)를 초과하여 설문문항의 신뢰

도가 입증되었다.

집중타당성을 판단하기 위해 확증적 요인분석

(con)rmatory factor analysis)을 실시하였다. 일반적

으로 측정항목의 적재치가 .70 이상이어야 하고, 관련 

변수들의 교차 적재치보다 크면 개념타당성이 있다고 

판단된다(Chin and Dibbern, 2010; Chin, 1998a). <

표 3>에서 보는 바와 같이 측정 항목의 적재치는 모두 

.836을 상회하고 관련 변수들의 교차 적재치보다 크

기 때문에 척도의 집중타당성을 반영하고 있다고 판

단할 수 있다.

판별타당성을 검증하기 위하여 평균분산추출

(average variance extracted: AVE)의 제곱근을 이

용하였다(Staples et al., 1999). <표 3>에서 보는 바

와 같이 대각선에 보이는 AVE 제곱근의 값이 .5보다 

크며, 관련된 행과 열에 있는 대각선외의 상관관계 값

보다 모두 큰 것으로 나타났다. 따라서 상이한 구성개

념 간에는 이들의 측정결과에 있어서 이에 상응하는 

차이가 나타나야 한다는 판별타당성이 검증되었다고 

할 수 있다.

연구 모델에서 제시한 각 구성개념의 측정에 대한 

분석 결과 신뢰성과 타당성 모두 추천 지수보다 높은 

것으로 나타나 측정항목의 신뢰성과 타당성이 입증되

었다.

<표 3> 측정 항목의 신뢰성과 타당성 분석

측정 항목의 적재값 M S.D. α C.R. AVE
상관관계

AUTO INVOLV SAT

직무 
자율성

AUTO01 .915 .461 .557

5.268 1.124 .923 .945 .811 .901a 　 　
AUTO02 .920 .441 .536

AUTO03 .883 .347 .503

AUTO04 .882 .393 .503

직무 몰입

INVOL01 .409 .887 .546

5.199 1.121 .929 .946 .779 .459b .883 　

INVOL02 .470 .900 .616

INVOL03 .403 .902 .538

INVOL04 .351 .849 .553

INVOL05 .379 .872 .553

직무 만족

SAT01 .576 .639 .935

5.385 1.079 .884 .928 .811 .584 .638 .901 SAT02 .456 .461 .836

SAT03 .534 .603 .928

추천지수 >.7 >.7 >.5

주) M: 평균, S.D.: 표준편차, α: 크론바흐 알파, C.R.: 합성신뢰성
a 대각선 요소: 추출 분산 평균(AVE: Average Variance Extracted)의 제곱근
b 대각선외 요소: 구성개념간 상관관계
* p < .05, **p < .01
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5.2 가설 검증

본 연구는 SmartPLS 2.0에서 제공하는 부트트래

핑 방식(bootstrapping algorithm)으로 각 경로계수

와 t-값을 산출하여 연구 모델의 통계적 지지여부를 

검증한 결과는 <그림 4>와 같이 나타났다. 본 연구에

서 모든 선행변수에 의해 설명되는 최종 종속변수인 

직무 만족의 R2값은 51.4%로 상당히 높게 나타났으

며, 직무 몰입은 R2값이 21.0%로 나타나 모델의 설명

력은 Chin(1998b)이 권고하는 수준을 상회하고 있다

고 볼 수 있다. 

검증결과 본 연구에서 전체 표본을 대상으로 연

구 모델의 인과관계를 분석한 결과, 가설 1-1, 1-2, 2

은 모두 통계적으로 유의한 것으로 나타났다. 구체적

으로 직무 자율성은 직무 몰입에 대한 영향(b=.459, 

t=4.950, p<.001)과 직무 만족에 미치는 영향(b=.369, 

t=4.027, p<.001), 그리고 직무 몰입이 직무 만족에 

주는 영향(b=.469, t=4.523, p<.001) 모두 경로계수

(.369 이상)가 통계적으로 유의한 수준에서 정(+)의 

방향성을 가지고 있다는 것을 보여주고 있다.

가설 1-1, 1-2, 2에 대한 연구 결과를 통해 기존 연

구(Ahuja et al., 2007; Fenner and Renn, 2004; 

Menguc and Bhuian, 2004)에서 제시한 직무 자율

성, 직무 몰입, 직무 만족 간의 관계가 스마트워크 상

황에서도 적용될 수 있다는 점을 확인하였다. 스마트

워크 이용자의 경우 직무수행에 있어서 시간과 내용 

등을 조정할 수 있는 재량, 즉 직무 자율성이 증대되

고, 이를 통해 직무 몰입과 직무 만족이 증가된다는 

사실을 발견하였다. 또한 스마트워크를 이용함으로써 

직무 몰입도가 향상되고, 이를 통해 직무 만족도 증가

함으로 확인하였다. 

본 연구의 또 다른 중요한 관심은 개인의 경계 관리 

전략에 따라서 직무 자발성 및 직무 몰입과 직무 만족

도 간의 인과관계에 유의한 차이가 존재하느냐는 것

이다. 경계 관리 전략에 따라 직무 만족에 영향을 미

치는 경로계수 간의 차이를 검증하기 위해 SmartPLS 

2.0을 이용하였다. 먼저 각 경계 관리 전략 유형별로 

구조모델을 분석한 결과는 <그림 4>와 같다. 

<그림 3>  가설 검증
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경계 관리 전략 유형별 경로계수의 차이는 Chin 등 

(1996)이 제시한 공식을 이용하였으며, 경로계수의 차

이를 검증한 결과는 <표 4>와 같다.

<그림 4> 경계 관리 전략 유형별 연구 모델 분석 결과

<표 4> 경계 관리 전략에 따른 경로계수 차이 분석 결과

경로 I vs. W† I vs. N I vs. S W vs. N W vs. S N vs. S

경로차 t-값‡ 경로차 t-값 경로차 t-값 경로차 t-값 경로차 t-값 경로차 t-값

직무 자율성
 → 직무 만족

.343 3.082** -.032 -.279 .043 .385 -.375 -3.417*** -.300 -2.884** .075 .687 

직무 몰입 
→ 직무 만족

-.242 -2.228* .302 1.967* .048 .403 .545 3.809*** .290 2.771** -.254 -1.686 

† I: 통합형, S: 분절형, W: 업무중심형, N: 비업무중심형
‡

* t>1.96 .05, **t>2.58 .01, *** t>3.30 .001
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경계 관리 전략 유형별 경로계수의 비교 결과 경계 

관리 전략에 따라 직무 자율성 및 직무 몰입이 직무 

만족에 주는 영향을 차이가 발생할 것이라는 가설 4-1

과 4-2는 검증되었다. 경로계수의 비교 분석 결과 다

음과 같은 특징을 발견할 수 있었다. 먼저 직무 자율

성이 직무 만족에 미치는 영향의 정도는 비업무중심

형은 .513, 통합형은 .480, 분절형은 .438으로 나타났

으며, 업무중심형은 통계적으로 유의하지 않은 것으

로 나타났다. 직무 몰입이 직무 만족에 미치는 영향의 

정도는 업무중심형은 .683, 통합형은 .440, 분절형은 

.393으로 나타났으며, 비업무 중심형은 통계적으로 유

의하지 않은 결과를 보였다.

본 연구 결과는 경계 관리 전략에 따라 경로계수 간

의 차이를 보인다는 점을 검증하였다. 뿐만 아니라 업

무/비업무 통합형과 분절형의 경우 직무 자율성과 직

무 몰입이 균형적으로 직무 만족에 영향을 주지만, 업

무 중심형과 비업무 중심형은 각각 직무 몰입과 직무 

자율성만이 직무 만족에 영향을 준다는 점을 발견하

였다. 이러한 결과는 스마트워크 이용자들이 취하는 

경계 관리 전략에 따라 직무 자율성과 직무 몰입의 영

향이 다르게 나타나고 있다는 사실을 의미한다.

VI. 연구의 시사점

본 연구는 선행 연구에서 간과해 온 스마트워크의 

본래 목적인 “일하는 방식의 변화를 통한 일과 삶의 

균형”성과를 검증할 수 있는 독창적인 모델을 개발하

여, 스마트워크 사용자를 대상으로 검증함으로써 그들

의 일과 삶의 균형을 달성하는 선행요인뿐 아니라 스

마트워크 이용자의 경계 관리 전략을 제시한다는 점

에서 의의가 있다. 또한 본 연구결과는 효과적이고 창

의적인 지식경영의 가능성을 제시해주는 스마트워크 

관리전략을 통해 향후 모바일근무, 유연근무, 재택근

무, 스마트워크센터근무 등 다양한 형태의 업무환경

에서 공유되고 생성되는 지식의 효과적인 운영방안을 

제시하는데 기여할 것이다. 세부적으로는 다음과 같은 

측면에서 기존 연구와 구별되는 시사점을 제공할 것으

로 기대된다.

먼저, 스마트워크의 본래 목적인 “일하는 방식의 변

화를 통한 일과 삶의 균형”을 검증하는 모델을 제시하

는 점에서 기존 연구와 차별된다. 경계 이론, 사회 정체

성 이론, 직무 요구-자원 이론 등을 토대로 ‘일하는 방

식의 변화’를 이해하고, 문헌연구를 통해 스마트워크

를 통해 변화된 일하는 방식을 측정하기 위한 요인을 

도출하였다는 점이다. 다른 한편으론 스마트워크의 본

래 목적인 ‘일과 삶의 균형’을 경계 이론을 토대로 이

해하고, 소극적 의미의 간섭의 감소뿐 아니라 적극적 

의미의 만족 증대를 동시에 측정할 수 있는 모델을 구

성하여 개인적인 수준에서 실질적인 스마트워크의 성

과를 측정하였다는 데 본 연구의 특색이 있다.

둘째, 스마트워크 상황에서 업무 영역과 비업무 영

역 간에 양방향적 침투가능성을 포괄하여 검증하였

다는 점에서 기존 연구와 차별된다. 기존 연구는 업무

가 비업무 영역에 미치는 침투가능성에 중점을 두어왔

으나, 본 연구는 업무와 비업무 경계가 더욱 모호해진 

스마트워크 상황에서 침투가능성의 양방향성 특성을 

동시에 고려하는 포괄적인 연구를 진행하여, 업무와 

비업무 영역 간 비대칭적 침투가능성의 발생가능성을 

검증하였다는 데 의의가 있다.

셋째, 스마트워크 이용자의 능동적인 경계 관리 전

략을 고려하여 각 전략별 차이점과 유사점을 도출하

였다는 데 의의가 있다. 경계 이론의 핵심 개념인 업

무와 비업무 영역 간 상호 침투가능성을 기준으로 스

마트워크 이용자가 업무와 비업무 경계를 능동적으로 

관리하기 위해서 선택하는 네 가지 경계관리 전략을 

제시하였다 

마지막으로,  본연구는 최근 늘어나고 있는 스마트
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워크기반 업무환경에서 이용자의 직무 만족에 영향을 

끼칠 수 있는 요인을 연구한다는 점에서 향후 지식경

영분야의 연구에서 새로운 업무환경에서의 효율적인 

지식경영 연구의 발전에 기여할 것이다. 스마트워크 업

무환경은 언제 어디서나 지식을 생성하고 공유하고 활

용할 수 있도록 하고 있는데, 이를 통해 실시간으로 다

양한 지식이 생성되고 전달될 수 있는 새로운 지식관

리의 가능성을 보여주고 있다. 특히 지식 공유는 무엇

보다도 사람에 의존하기 때문에 지식을 공유하려는 

개인의 정서적, 심리적인 상태에 영향을 받게되고, 이

에 따라 지식경영의 최종성과가 다르게 나타날 수 있

다(Cho & Moon, 2014). 스마트워크가 효과적인 지식

경영을 위한 새로운 패러다임으로 자리잡기 위해서는 

이용자 스스로가 새롭게 일하는 방식에 적응하고 효

과적으로 일과 삶의 균형을 만들어갈 수 있도록 해야

할 것이다. 이를 위해 본 연구의 경계관리전략이 활용

될 수 있을 것이다. 

VII. 연구의 한계 및 향후 연구 과제

본 연구는 스마트워크 도입으로 인한 일과 삶의 균

형을 살펴본다는 점에서 의의가 있으나 다음과 같은 

한계와 향후 연구과제를 남기고 있다.

첫째, 일과 삶의 균형을 의미하는 직무 만족, 일상 

만족, 역할 갈등(일과 가정)의 감소 등을 포괄적으로 

살펴보지 못한 한계가 있다. 비록 스마트워크를 도입

한 조직의 입장에서 볼 때 직무 만족을 높이는 것이 

스마트워크 이용자와 조직이 동시에 만족할 수 있는 

방안이지만, 향후에 스마트워크 이용자의 일과 삶의 

균형을 포괄적으로 점검하기 위해서는 일과 삶의 만족 

또는/그리고 일과 삶의 갈등 감소를 향후 연구에서 다

룰 필요가 있다.

둘째, 본 연구는 스마트워크를 도입함으로써 개인이 

얻을 수 있는 직무 자율성의 증가와 직무 몰입도 향상

을 핵심적으로 추구하는 스마트워크 조직의 입장을 

반영하고, 기존의 스마트워크 문헌에서 제기하는 핵심 

요소를 선정하였다는 점에서 의의가 있다. 하지만 자

율성에 있어서 시간, 공간, 예산, 인력 등으로 세분화할 

수 있으며, 직무 몰입도 역할 동일시 등을 추가하여 직

무만족에 영향을 주는 요인을 추가적으로 검증할 필

요가 있다.

셋째, 하나의 기업을 대상으로 수행하고 있어 일반

화에 있어 문제가 제기될 수 있다. 스마트워크를 도입

한 후 5년이 지난 이후 스마트워크를 새롭게 도입하는 

기업뿐 아니라 이를 포기하는 조직도 나타나고 있다. 

본 연구 모델이 일반화되기 위해서는 스마트워크를 도

입/운영하고 있는 기업을 대상을 추가적인 연구가 필

요하다고 판단된다. 스마트워크는 유형도 다양하고, 

사업 환경도 다양하기 때문에 본 연구의 일반화를 위

해 향후 연구를 통해 조사 대상 조직을 확대할 필요가 

있을 것이다.

마지막으로, 스마트워크 근무형태는 이용자의 업무

특성에 따라 달라질 수 있다. Chung and Lee (2005)

에 따르면, 업무와 기술의 적합은 해당 정보기술을 이

용한 업무환경에서의 업무 성과 및 직무 만족에 직접

적으로 영향을 끼치는 것으로 나타났다. 따라서, 향후

연구에는 개개인의 업무형태에 따라서 달라질 수 있

는 업무/비업부 경계관리 전략을 검증할 필요가 있을 

것이다. 
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