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ABSTRACT

In order to solve problems in an uncertain and complicated management environment of the modern 

world, a creative solution that combines diverse perspectives, knowledge, and effort based on diversity 

within an organization is required. Smart work environment provides an opportunity to express the 

potential diversity of an individual, extending the source of ideas to the organization, enhancing 

communication, and linking and sharing information and knowledge. So, this results in increased 

creative behavior. The purpose of this study is to investigate the effect of the process of connecting and 

sharing information and knowledge of organizational members on creative behavior and the effect of 

smart work environment in the process. The purpose of this study is to identify roles of job autonomy, self-

efficacy, knowledge sharing and smart work environment in creative process. For the study, 353 surveys 

with work use group(156 people) and unused group(197 people). Statistical analysis included validity and 

reliability analysis, structural model analysis. The results showed that self-efficacy and job autonomy had 

positive effects on creative behavior and knowledge sharing, and job autonomy had a positive effect on 

self-efficacy. Knowledge sharing has a positive effect on creative behavior, and mediates the relationship 

between self-efficacy, job autonomy and creative behavior. Particularly, knowledge sharing has a more 

positive effect on smart work use group. In case of smart work use group, self-efficacy and job autonomy 

have a relatively high influence on knowledge sharing rather than direct influence on creative behavior 

appear. This result implies that the achievements of smart work are revealed in terms of knowledge 

sharing and creative behavior.
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1. 서  론

오늘날 기업을 둘러싼 경영환경은 변화의 속도가 빠

르고 불규칙적이며, 다양한 이해관계자의 영향을 받고 

있다. 현재와 같이 불확실하고 복잡한 경영환경 하에서 

발생하는 문제를 해결하기 위해서는 조직 내 다양성을 

바탕으로 다양한 관점과 지식, 노력 등이 결합된 창의

적 해결방안이 요구되고 있다(Hargadon and Bechky 

2006; Van Knippenberg et al. 2004). 일상적이고 표

준화된 해결방안이 아닌 차별화된 창의적 해결방안이 

필요한 시기인 것이다. 조직의 차별적 역량은 조직구성

원 개인의 역량에서 비롯된다고 할 수 있다. 개인의 지

식이 조직의 핵심자산으로 조직구성원 간에 공유되고, 

조직 내 내재화되어 전달될 때 조직의 차별적 역량이 

발휘될 수 있으며, 이러한 이유로 개인의 지식이 조직 

내에 공유되고 전달되는 것이 중요하다(Osterloh and 

Frey 2000). 즉 지식이 개인 수준에 머물러 있는 것이 

아닌 조직구성원 간에 공유될 때의 효용가치가 훨씬 크

다고 할 수 있다. 이러한 관점에서 지식공유의 중요성을 

생각해볼 수 있다. 지식공유란 기업이 보유한 지식기반 

자원을 조직 내에 공유시킴으로써 지식의 이용과 응용

가능성을 극대화하여 기업역량을 강화하고자 하는 활

동을 말한다(Grant 1996). 조직구성원인 개인의 지식

을 지식공유 활동을 통하여 상위수준의 지식으로 확장

하여, 지식의 가치를 조직에 전이하고 지식활용을 극대

화함으로써 기업의 핵심역량을 강화하고자 하는 것이

다(Nonaka 1994). 이러한 지식공유 활동은 혁신과 창

의적 행동에 있어서 주요 요인으로 강조되고 있으며, 조

직 내 지식공유 활동이 창의적 행동에 긍정적인 영향

을 미치는 중요한 요인이 되기도 한다(Lin 2006; Van 

Knippenberg et al. 2004). 조직 내 구성원들의 다양

한 아이디어와 지식이 결합될 때 창의적 행동이 나타날 

가능성은 높아지는데(Hargadon and Bechky 2006; 

Van Knippenberg et al. 2004), 지식공유가 조직구성

원들에게 창의적 행동이 발현될 수 있는 소재 제공과 

지식 접근성을 강화해주는 등 공유된 다양한 지식을 

통해 새로운 아이디어를 창출할 수 있도록 해주기 때문

이다.

지식공유와 창의적 행동에 관한 연구는 지식경영 및 

창조경영 전략을 추진하고 있는 기업과 지식기반 자원

을 전략적으로 활용하고자 하는 기업에 실무적으로 중

요한 의미가 있다. 이러한 이유로 지식공유와 창의적 행

동에 관한 연구가 활발히 이루어지고 있다. 특히 지식

공유와 창의적 행동의 주체인 개인이 자신의 능력에 관

하여 믿는 자신감을 나타내는 자기효능감은 개인의 내

재적 동기에 영향을 미쳐 지식공유와 창의적 행동에 긍

정적인 영향을 미치는 것을 알 수 있다(Bandura, 1997; 

Chen et al. 2012). 또한 개인이 창의적 행동을 발현할 

수 있고 지식공유의 동기부여를 시킬 수 있는 기회를 

제공하는 요인으로 직무자율권에 대한 연구가 이루어

지고 있다(Deci et al. 1989; Nonaka et al. 2000). 그

러나 지식공유와 창의적 행동 간의 긍정적인 관계가 있

을 것이라는 논의가 많이 이루어졌음에도 불구하고 지

식공유와 창의적 행동 간의 관계를 실증적으로 분석한 

연구는 많지 않다(김현진•설현도 2016).

지식은 경쟁우위를 달성하기 위한 무형의 자원 혹은 

역량이라 할 수 있으며, 조직은 지식 창조를 위한 조건

을 조성해주고 개인이 창출하는 지식을 조직적으로 확

산 및 증폭시키는 환경을 제공해주어야 한다(Nonaka 

1994). 지식공유가 조직이 보유한 자산인 지식을 조직 

내에 공유시킴으로써 지식활용을 극대화하여 조직역

량을 강화하는 활동을 의미하는 만큼 지식공유 과정에

서 조직적 요인은 지식공유에 영향을 미치는 주요한 선

행요인이 된다(Grant 1996). 본 연구에서는 지식공유

를 통한 창의적 행동의 메커니즘을 스마트워크 환경이

라는 조직환경적 측면을 중심으로 재조명하고자 한다.

스마트워크란 정보통신기술을 이용하여 시간과 장

소의 제약 없이 네트워크상에서 근무할 수 있는 유연
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한 근무 방식을 말한다(한국정보화진흥원 2015). 정보

통신기술의 발달과 스마트기기의 보편화, 기술중심 산

업, 가치관의 변화 등은 전통적인 업무방식에서 벗어나 

근무형태 다양화를 시도할 수 있게 해주었다. 이에 따

라 시간과 공간의 유연성을 통하여 개인과 조직의 생산

성을 향상시키고 업무효율성을 높이는 개념인 것이다

(고은정•김상수 2017; 이혜정•이정우 2012; Kim et al. 

2018). 이러한 측면에서 스마트워크 환경과 같은 개방

혁신은 개인의 잠재되어 있는 다양성을 나타낼 수 있는 

기회를 제공해주어 아이디어의 원천을 조직으로 확대

하고, 의사소통을 높여주며, 협업을 통해 정보와 지식

을 연결하고 공유하는 등 창의적 행동이 배가될 수 있

는 환경을 제공해준다고 볼 수 있다. 본 연구에서는 조

직구성원의 정보와 지식을 연결하고 공유하는 과정이 

창의적 행동에 미치는 영향과 그 과정에서 스마트워크 

환경이 미치는 영향을 규명하고자 한다.

2. 이론적 배경 및 문헌연구

2.1 창의적 행동

창의적 행동이란 다차원적인 개념으로 다양하게 정

의되고 있지만, 일반적으로는 새롭고 유용한 아이디어

를 생성하고 문제 해결방안을 도출하는 과정을 의미한

다(Amabile et al. 1996). 창의적인 성과는 조직구성원

들의 창의적 노력이 지속되어야지만 가능하며 창의적 

행동 발현은 대부분 업무와 직결되어 있기 때문에 조직

구성원이 얼마나 창의적으로 업무에 관여하는지는 매

우 중요하다(Dewett 2004). 이러한 이유로 본 연구에

서는 개인 창의성에 초점을 맞추어, 창의적 행동을 업

무 수행 시 직면하게 되는 문제나 자극에 관하여 새롭

고 유용한 수단과 방법을 적용하여 해결해 나가는 과정

이라 정의하고자 한다.

다수의 창의적 행동 연구들은 창의적인 결과에 초점

을 두고 있다. 그러나 조직구성원 개인이 창의적으로 업

무를 수행하기 위해서는 개인의 동기 또한 매우 중요하

다(허명숙•천면중 2013). 개인에게 동기부여를 해줌으

로써 창의적 행동을 높일 수 있기 때문이다. 즉 조직구

성원들은 자신의 역량을 평가한 상태에서 목표를 설정

하고, 목표달성에 필요한 노력을 한다. 이러한 이유로 

자신의 창의적 능력을 믿는 개인의 신념에 자신감이 없

다면 창의적 행동은 발현되기 어렵다(허명숙•천면중 

2013; Bandura 1997; Ford 1996). 또한 창의적 행동은 

직무수행 과정에서 발현되는 가능성이 높기 때문에 선

행연구에서 직무특성과 같은 직무변인들은 주요하게 

다루어졌다(Tierney and Farmer 2004). 직무환경 요

인이 개인의 내재적 동기와 창의적 행동에 영향을 미칠 

것이라 판단했기 때문이다(Amabile et al. 1996).

지식공유는 지식의 창출, 공유, 활용 등으로 구성된 

지식경영 프로세스의 중심에 자리하고 있는 영역으로 

지식공유를 통해 개인의 질 높은 지식을 광범위하고 신

속하게 확산함으로써 조직의 문제해결과 경쟁력 등 핵

심역량에 기여할 수 있다(박준기•이혜정•이정우 2013). 

즉 지식경영 프로세스 관점에서 본다면 창출된 지식을 

지식공유를 통하여 활용함으로써 조직에 기여할 수 있

다. 이러한 이유로 지식경영 프로세스에서 핵심적으로 

다루고 있는 지식공유에 영향을 미치는 요인을 살펴보

는 것은 성공적인 지식경영을 위하여 필수적이라 할 수 

있다(신선진•공희경•고준 2008). 지식공유에 영향을 

미치는 요인에 관한 연구는 크게 지식공유의 주체인 개

인과 관련된 개인적 요인과 조직의 구조와 문화 및 직무

특성 등의 조직적 요인, 지식공유 활동을 지원하는 기술

적 요인으로 분류할 수 있다(박준기 등 2013; Lin 2007; 

Wasko and Faraj 2005). 이러한 이유로 본 연구에서는 

개인적 요인인 자기효능감과 직무특성인 직무자율성, 그

리고 지식공유 활동을 지원하는 기술적 요인으로서의 

스마트워크 환경을 창의적 행동에 영향을 미치는 3개의 

주요요인으로 선정하여 그 관계를 살펴보고자 한다.
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2.2 ICT 지원과 스마트워크 환경

정보통신기술(ICT: Information and Communi-

cation Technology)은 정보를 수집, 저장 및 전송할 

수 있는 모든 전자 장치 또는 기술을 의미한다(Stein-

mueller, 2000). ICT는 근무지 내•외부의 정보 접근

성을 개선하고 생산성에 대한 기대치를 높임으로써 직

원들의 요구수준을 보다 충족시킬 수 있다(O’Driscoll 

et al., 2010). 즉, ICT는 정보에 대한 액세스를 더욱 용

이하게 해주며, 조직구성원들 간의 의사소통 역량을 증

대시켜 줌으로써 직원들의 문제해결 능력과 성과를 향

상시킬 수 있다는 것이다(Alavi and Leidner, 2001; 

Dewett and Jones, 2001; Morgan et al., 2000). 사람

들이 가지고 있는 지식을 목록화 및 체계화하여 재사

용 가능하도록 하는 데 ICT가 널리 이용되고 있으며, 

커뮤니케이션을 통해 새로운 지식을 창출하도록 촉진

하는 역할을 함으로써 지식 창출에 중요한 역할을 담

당한다(Davenport and Prusak, 1998; Gottschalk, 

2000; Gupta and Govindarajan, 2000). ICT 지원은 

조직이 커뮤니케이션, 협업 및 정보 처리를 위한 필수 

ICT 기반 서비스를 제공하는 정도를 나타내는데, 조직

의 ICT 지원은 업무의 효율성 및 생산성에서뿐만 아니

라 직원 간 상호작용을 촉진하고 사회적 관계를 창출하

는데 유용한 것으로 여겨져 왔다(Palvalin et al, 2013).

스마트워크란 이러한 ICT를 이용하여 시간과 장소의 

제약 없이 네트워크상에서 근무할 수 있는 유연한 근무 

방식을 말하는데(한국정보화진흥원 2015), 일반적으로 

재택근무, 모바일 오피스, 스마트워크센터 등으로 분류

된다(이재성•김흥식, 2010). 스마트워크는 단순히 기본

의 업무를 모바일 또는 무선 환경으로 대체한다는 것

이 아니라 모바일 또는 무선 환경의 특성을 활용하여 

프로세스를 개선하고 새로운 가치를 창출 할 수 있다

는 것을 의미한다.

3. 가설 설정

3.1 지식공유와 창의적 행동

인적자원이 보유하고 있는 특수한 자원과 역량은 기

업성과를 향상시킬 수 있는 기업의 핵심역량이라고 할 

수 있다(Grant 1991). 즉 인적자원에 집중하여 핵심역

량을 강화함으로써 경쟁우위 창출이 가능하다는 것이

다. 종업원 개인의 기능적 역량들이‘결합되어 나타나

는 역량’은 기업의 주요한 역량들 중 하나인데, 자원기

반이론을 토대로 한 지식기반이론(Knowledge-Based 

Theory)에서는 지식을 기업 전략의 가장 중요한 자원

으로 간주한다(Grant 1996; Spender 1996). 지식기반 

자원은 복제가 어렵고, 사회적으로 복잡하기 때문에 이

러한 지식기반 자원과 역량이 기업의 경쟁우위와 기업

성과를 향상시키는 주요 요인이라는 것이다. 이 때 자

원을 전이할 수 있는 능력은 기업의 경쟁우위를 지속

할 수 있게 해주는 주요 결정 요인이 된다(Grant 1996). 

지식공유란 기업의 핵심역량인 기업이 보유한 지식기

반 자원을 기업 내에 공유시킴으로써 자원인 지식의 이

용과 응용가능성을 극대화하여 기업역량을 강화하려

는 활동을 말한다(Grant 1996). 즉 조직구성원인 종업

원 개인의 지식은 지식공유활동을 거쳐 상위수준의 지

식으로 확장될 때, 지식의 가치가 조직에 전이될 수 있

으며, 지식 활용을 극대화하여 기업의 핵심역량이 강화

될 수 있다(Nonaka 1994). 다수의 선행연구들이 혁신

과 창의적 행동에 있어서 지식공유의 중요성을 강조하

고 있으며, 조직의 지식공유가 창의적 행동에 영향을 

미치는 주요 선행요인임을 알 수 있다(Lin 2006; Van 

Knippenberg et al. 2004). 이는 조직 내 다양성을 바

탕으로 다양한 아이디어와 지식이 결합될 때 창의적 행

동이 나타날 가능성이 높기 때문이다(Hargadon and 

Bechky 2006; Van Knippenberg et al. 2004). 지식

공유를 통하여 조직 구성원들에게 창의적 행동이 발현

될 수 있는 소재를 제공하고, 지식 접근성을 강화하여 
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공유된 지식을 통해 새로운 아이디어를 창출하도록 함

으로써 창의적 행동에 긍정적인 영향을 미친다는 것이

다. 즉 다양한 지식은 창의적 행동에 영향을 미치는 주

요 선행요인이 되며, 지식공유를 통하여 지식의 다양성

을 얻을 수 있다(김현진•설현도 2016). 또한 지식공유

의도가 높은 사람일수록 혁신성과 경쟁우위가 높으며, 

지식공유에 능숙한 집단일수록 타집단이 모방하기 어

려운 특성 및 높은 수준의 창의적 행동을 보일 가능성

이 높다는 연구결과도 있다(Lin 2007). 이러한 내용을 

기반으로 다음의 가설을 설정하였다.

H1. 지식공유는 창의적 행동에 정(+)의 영향을 미칠 것

이다.

3.2 자기효능감과 창의적 행동

자기효능감이란 목표 달성에 필요한 행동적, 인지적, 

정서적 자원을 선별하여 과업을 수행하는 자신의 능력

에 대한 판단 혹은 믿음을 말한다(Bandura 1977). 즉 

자신이 특정 과업을 잘 해낼 수 있다는 개인적 신념을 

의미한다. 선행연구에 의하면 자기효능감은 특정행동

에 몰입하기 위한 동기부여 정도와 역량에 영향을 미치

기 때문에 창의적인 성과와 새로운 지식발견을 위한 필

요조건이 된다(Bandura 1997). 또한 조직구성원들이 

창의적 활동을 즐기고, 창의적 행동을 하며, 과업 수행 

시에 창의적 수준을 유지하는데 영향을 미친다(허명

숙•천면중 2013; Bandura 1997; Ford 1996).

자기효능감이 높은 사람은 주어진 직무를 효과적으

로 수행하고, 대처 능력이 뛰어나며, 어려운 과업도 단

념하지 않고, 목표달성을 위해 지속적인 노력을 한다

(Gist and Mitchell 1992). 창의적 행동이 시간과 노력

을 요하는 어려운 과제인 만큼 자기효능감이 높은 사람

들이 보다 나은 업무수행과 대처방안으로, 단념하지 않

고 지속적인 노력을 투입함으로써 좋은 성과를 얻을 수 

있다는 것이다(Saloman 1984). 또한 창의적 행동에는 

실패의 위험이 따르기 때문에 창의적 활동을 지속할 것

인지에 대한 개인의 인내가 요구되기도 한다(Amabile 

1983). 이러한 상황에서 자기효능감이 높은 사람들은 

포기하지 않고 지속적인 노력을 투입하기 때문에, 창의

적 사고와 활동이 요구되는 상황에서 조직구성원의 자

기효능감은 창의적 활동의 필연적인 조건이 된다.

자기효능감과 창의적 행동 간의 관계에 대한 선행연

구를 토대로 기존의 자기효능감을 보다 구체화시켜 창

의적 자기효능감(creative self-efficacy)의 개념적 정

의가 내려지기도 하였다. 창의적 자기효능감이란 창의

적인 성과를 달성할 수 있다고 믿는 개인의 신념을 의

미한다(Tierney and Farmer 2002). 창의적 자기효능

감은 어렵고 도전적인 상황에서 창의적인 노력을 지

속할 수 있도록 하는 심리적 기제의 작용을 하며, 창

의적 자기효능감이 높을수록 창의적인 활동기회를 보

다 많이 지각하고, 창의적 행동에 긍정적인 영향을 미

친다(Tierney and Farmer 2002; Zhou and George 

2001). 즉 자기효능감이 높은 사람들은 창의적인 아이

디어를 생성하는 과정에서 실패를 경험하거나 어려운 

상황에 직면하더라도 포기하지 않고 도전적인 목표 달

성을 위해 혁신적이고 새로우며, 창의적인 활동을 수행

한다. 이러한 이유로 다음의 가설을 설정하였다.

H2. 자기효능감은 창의적 행동에 정(+)의 영향을 미칠 

것이다.

3.3 자기효능감과 지식공유

개인의 행동은 내적 성향이나 외적 자극만으로 이루

어지는 것이 아니라 환경적, 행동적, 인지적 요인이 상

호작용하여 영향을 미친다(Bandura 1977). 자기효능

감은 개인의 인지적 요인에 해당하며, 과업수행을 통해 

목표달성을 하고자 하는 열정과 노력의 수준을 결정하

고, 성과에 대한 인식에 영향을 미치기 때문에, 궁극적

으로 개인의 동기요인과 행동에 영향을 준다(Bandura 

1997). 즉 자기효능감이 높은 사람일수록 자기역량에 
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대한 믿음이 높기 때문에 과업 관련 행동을 수행할 가

능성이 높으며, 과업을 수행하기 위한 지식공유에 긍정

적이다(Papadopoulos et al. 2013).

이러한 이유로 자기효능감이 지식공유 행동에 영향

을 미치는 주요 선행요인으로 간주되기도 한다. 자기효

능감이라는 인지 단계의 심리적 기제가 지식공유 태도 

및 의도에 영향을 준다는 것이다(Chen et al. 2012). 지

식공유의 정도는 유용한 지식을 조직구성원들과 공유

할 수 있다는 자신감에 따라 달라진다. 개인이 지식공

유를 할 수 있는 능력이 있다고 믿는, 자신감이 높은 사

람일수록 지식공유 의도를 더 많이 표출하고, 지식공

유에 보다 높은 참여수준을 보일 것이다(Lin 2007). 특

히 성과에 대한 기대는 지식공유 즐거움 등과 같은 내

재적 가치라 할 수 있는데, 자기효능감이 높을수록 특

정시스템을 이용한 성과에 대한 기대가 높아진다. 이 

때 자기효능감은 지식공유라는 특정시스템을 이용한 

성과에 대한 기대를 높임으로써 지식공유행동에 긍정

적인 영향을 미치기도 하며(Lin et al. 2009), 성과 기

대와 공유된 비전에 영향을 미침으로 지식공유 활동에 

간접적인 영향을 미치기도 한다(이국용 2010). 즉 자기

효능감이 높을수록 지식교환 및 활용에 대한 자신감을 

가질 수 있으며, 지식공유 의도와 행동에 적극적이다

(Chen et al. 2012; Lin et al. 2009, Papadopoulos et 

al. 2013). 이러한 선행연구를 기반으로 다음과 같이 가

설을 설정하였다.

H3. 자기효능감은 지식공유에 정(+)의 영향을 미칠 것이다.

3.4 직무자율성과 창의적 행동

조직이 직면하고 있는 경영환경의 변화속도는 빠르게 

증가하고 있으며, 불확실성 및 복잡성이 증대되고 있다. 

기존의 전통적 조직설계 및 관리로는 더 이상 환경적 

도전을 효과적으로 극복할 수 없게 되었고(Galbraith 

and Lawler 1993), 새로운 조직 관리 패러다임으로의 

전환이 요구되었다. 이러한 상황에서 부각되고 온 개념

들 중 하나가 직무자율성이다(Drucker 1988). 직무자

율성이란 작업 관련 목표나 직무수행방법, 일정계획 등

을 결정하는데 있어서 개인이 발휘할 수 있는 자유, 독

립성, 자유재량 정도를 의미한다(Hackman and Old-

ham 1976). 자율성에 관한 연구는 직무특성이론을 중

심으로 발전되어왔다. 직무특성이론은 기술다양성, 과

업정체성, 과업중요성, 자율성, 피드백 등 5개 차원의 직

무관련 특성들이 직무만족과 직무성과에 긍정적인 영

향을 미칠 뿐 아니라 작업자의 심리적 및 행동적 성과

에도 순기능적 효과를 미친다고 주장한다(Hackman 

and Oldham 1976). 특히 직무특성 중 직무자율성은 

직무만족 및 직무성과를 비롯한 주요 조직결과 변수들

에 가장 높은 관련성을 보이는 것으로 나타난다(김해

룡 2006; Loher et al. 1985). 이러한 이유는 직무수행

자에게 실질적인 직무자율성을 제공하면 작업결과가 

자신의 노력과 주도성, 의사결정에 의존하게 되는 것으

로 간주하여 직무수행 중에 발생하는 성과에 대한 개

인적 책임감을 보다 많이 느끼고, 결과에 대한 책무도 

기꺼이 받아들이고자 하기 때문이다. 또한 종업원은 경

영환경을 가장 가까이에서 느끼고, 가장 빈번하게 상호

작용하고 있기 때문에 종업원에게 자율성을 증대시켜 

준다는 것은 환경의 불확실성과 복잡성에 신속하고 유

연하며, 혁신적으로 대응할 수 있다는 것을 의미한다

(정성한 2000).

직무자율성은 종업원에게 내재적 동기부여를 해줌으

로써 개인의 다양한 잠재능력을 최대한 활용할 수 있

는 기회를 제공해주기도 한다(Deci et al. 1989). 종업

원이 과업수행의 선택권을 가지게 될 때 창의적 행동

은 높아지는데(Amabile 1983), 자기결정이론(self-de-

termination theory)에 따르면 종업원이 자율적 직무

수행으로 외부의 통제나 제약으로부터 자유로울 수 있

기 때문에 자기결정감을 가질 수 있게 되어, 보다 높은 

수준의 창의적 행동을 발휘할 수 있게 된다(Deci et al. 
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1989). 직무자율성이 자기결정감을 통해 내재적 동기부

여가 됨으로써, 위험감수 및 대안 탐색활동을 촉진하여 

창의적 행동에 긍정적인 영향을 미친다는 것이다(오인

수 등 2016; Amabile 1983; Oldham and Cummings 

1996).

또한 직무자율성을 부여하면 직무수행자가 직접 목

표설정을 하고, 문제해결에 적극성을 보이며, 일상적인 

방식에서 벗어나 최적의 방안을 찾고자 노력한다(Ban-

dura and Locke 2003). 즉 직무자율성이 높을수록 종

업원 스스로 다양한 지식과 방법론을 활용하여 보다 

신속하게 유용한 해결방안을 찾고자 할 것이기 때문에 

창의적 행동을 발휘할 가능성이 커질 수 있다(오인수 

등 2016). 이러한 내용을 바탕으로 다음의 가설을 설정

하였다.

H4. 직무자율성은 창의적 행동에 정(+)의 영향을 미칠 

것이다.

3.5 직무자율성과 자기효능감

직무자율성은 직무수행자인 종업원에게 내재적 동기

부여를 해줌으로써 창의적이고 혁신적 대응을 촉진해

주는 등의 활동을 통하여 조직의 핵심역량을 높일 수 

있는 주요 요소로 간주되고 있다(Deci et al. 1989). 직

무자율성이 내재적 동기부여와 창의적 행동을 높이고 

설득과 성취를 경험하게 함으로써 자기효능감에 긍정

적인 영향을 미칠 수 있기 때문이다. 즉 종업원이 직무

자율성을 통하여 내재적 동기부여가 증가되고, 창의적 

행동 증대와 과업수행의 성취를 경험할 기회가 많아지

게 된다. 이와 더불어 과업수행 결과를 개인의 성취로 

지각하게 됨에 따라 자기효능감이 향상된다는 것이다. 

또한 자율적인 직무수행은 환경에 대한 개인의 통제를 

증가시키는데, 증가된 개인통제는 자기효능감에 영향을 

미치는 주요 결정요소로 작용한다(Parker 1998). 자율

적인 직무수행에서 얻게 되는 통제감이 종업원 개인의 

능력을 발휘할 수 있도록 해주며, 그로 인한 성취경험

이 자기효능감이 생성되도록 긍정적인 영향을 미친다

는 것이다(김해룡 2006).

직무자율성을 지지하는 조직환경은 개인 내부의 인

지적 변화를 발생시키기도 한다. 직무자율성을 지지한

다는 것은 보다 높은 내재적 동기부여와 창의적 행동, 

학습, 자기존중감, 신뢰, 행동변화를 위한 지속적 노력, 

심리적 및 육체적 건강 등과 높은 관련성을 보이는 경

향이 있으며, 자신의 능력에 대한 믿음이나 자신감을 

높이기 때문이다(Deci et al. 1989). 이처럼 직무자율성

은 내재적 동기부여를 통하여 직무에 대한 관심을 높이

고, 창의적 행동을 발휘할 수 있도록 하며, 행동 변화를 

위한 지속적인 노력을 하여 긍정적인 감정을 갖게 함과 

동시에 개인의 능력에 대한 믿음과 자신감을 향상시킨

다(김해룡 2006; Deci et al. 1989). 이러한 내용을 토

대로 다음과 같이 가설을 설정하였다.

H5. 직무자율성은 자기효능감에 정(+)의 영향을 미칠 

것이다.

3.6 직무자율성과 지식공유

지식의 창출 및 변환이 효과적으로 기능을 발휘하기 

위해 필요한 선행요인 중 하나가 자율권이다(Nonaka 

et al. 2000). 자율권 즉 직무자율성은 가치 있는 정보 

발견의 기회를 증가시키고, 개인이 새로운 지식을 창출 

할 수 있도록 동기부여를 시키며, 조직구성원들이 가지

고 있는 지식접근성과 활용할 수 있는 기회를 증가시킴

으로써 지식공유에 긍정적인 영향을 미친다(Nonaka 

et al. 2000).

직무자율성이 직무에 대하여 직무수행자에게 자유

재량 정도를 부여하는 것을 의미하는 만큼 직무자율성

을 지지하는 조직은 상급자의 공식적 절차에 의존하는 

것이 아닌 자율적 업무수행 분위기가 조성되어 있을 것

이다. 즉 직무자율성은 종업원에게 내재적 동기를 유발
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시킴으로써 개인의 다양한 잠재능력을 최대한 활용할 

수 있는 기회를 제공해주는데(Deci et al. 1989), 조직

구성원들이 다양한 잠재능력과 창의적 행동을 표출할 

수 있는 조직분위기에서는 새로운 지식이 보다 적극적

으로 창출, 축적, 공유 및 활용이 될 수 있다(Hargadon 

1998).

직무자율성은 직무수행자에게 작업수행의 의미와 책

임감을 느끼게 해주며, 내재적 동기부여를 통하여 조

직의 핵심역량을 높일 수 있는 주요요소라 할 수 있다

(Deci et al. 1989). 직무자율성이 부여된 직무수행자

는 직접 목표를 설정하고, 적극적으로 문제해결을 하고

자 하며, 최적의 해결방안을 찾고자 노력한다(Bandura 

and Locke 2003). 즉 직무자율성이 높을수록 다양한 

지식과 방법을 활용하여 보다 신속하게 해결책을 이끌

어내기 위해 노력할 것이다. 이러한 과정에서 보다 적

극적으로 지식을 탐색하고 공유하고자 할 것이다. 또한 

직무자율성은 직무만족과 직무성과 및 조직결과 변수

들과 높은 관련성을 보이고 있다(김해룡 2006; Loher 

et al. 1985). 직무자율성을 가진 종업원이 직무에 더욱 

몰입하고, 업무달성에 필요한 것들을 이행하도록 동기

부여가 됨으로써 성과향상에 기여할 수 있기 때문이다. 

이러한 이유로 직무자율성의 증가는 종업원에게 내재

적 동기부여를 높여주고, 과업완성을 위해 적극적으로 

지식을 활용하고자 하는 등의 긍정적인 태도와 행동을 

이끌어낸다고 할 수 있다. 이와 같은 내용을 기반으로 

다음의 가설을 설정하였다.

H6. 직무자율성은 지식공유에 정(+)의 영향을 미칠 것

이다.

3.7 스마트워크와 지식공유의 매개효과

스마트워크 환경에서는 조직의 지식역량 함양을 위

하여 다양한 프로그램을 활용하고 있다. 집단지성 프로

그램이 그 중 하나로, 집단지성을 체계적으로 도입 및 

관리하여 조직지식역량을 높이고자 하는 프로그램이

다. 이러한 프로그램은 창의적 아이디어를 도출하고, 아

이디어에 대한 질문을 통하여 전략의 방향을 결정할 정

도로 적극적으로 활용된다. 집단지성프로그램은 창의

적 아이디어 도출뿐만 아니라 조직이 개인을 신뢰하고 

있다는 믿음을 종업원에게 심어줌으로써 조직충성도

가 향상되는 효과를 보이기도 한다(노규성 등 2011). 즉 

집단지성 프로그램과 같은 스마트워크 사용환경에서의 

지식공유 활동이 조직지원인식의 관점에서 종업원에게 

내재적 동기부여를 해줄 뿐만 아니라 창의적 행동에 긍

정적인 영향을 미친다는 것이다. 또한 클라우드 컴퓨팅 

기반의 지식서비스 전략은 스마트워크 협업과 지식공

유 및 활용을 적극적으로 가능할 수 있게 해주었다(노

규성 등 2011). 이러한 환경은 보다 적극적인 공동작업

을 가능하게 해줄 뿐만 아니라 언제 어디서나 지식공유 

활동을 가능하게 함으로써 창의적 행동에 긍정적인 영

향을 미칠 수 있다.

Bukowitz(1997)은 조직문화가 지식공유에 영향을 

미치는 주요 선행요인이라 주장하였는데, 조직문화가 

조직구성원인 개인의 가치와 신념에 영향을 미치기 때

문이다. 조직문화란 기업이 경영환경에 적응하고 통합

하는 과정에서 개발된 양식이기 때문에 조직 고유의 보

편화된 생활양식이며, 조직구성원들이 조직에 대해 공

유하고 있는 신념 혹은 기대이기 때문에 다른 조직과 

구분된 특징을 가지고 있다. 조직은 조직구성원들의 특

정 욕구를 인지하여 적절한 지원을 해주고, 이러한 지

원에 대해 조직구성원들이 조직의 지원과 가치 등에 관

하여 공유된 신념을 갖게 됨으로써 조직문화로 자리잡

기도 한다. 스마트워크란 전통적 근무방식에서 벗어난 

근무형태의 다양화로 기존의 조직문화와는 다른 새로

운 형태의 조직문화가 형성되게 된다. 또한 스마트워크

라는 체계의 도입과 사용이 종업원의 편익 혹은 업무

효율성을 위한 것인 만큼 종업원에게 조직지원인식 관

점으로 인식될 수 있다. 조직이 개인의 조직기여에 대
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한 가치 부여와 종업원 복리 및 편익에 관심을 가지고 

있다는 인식은 개인의 노력에 대해 조직이 인정해주고 

보상해 줄 것이라는 신뢰를 하게 된다(Eisenberger et 

al. 1986). 이는 개인의 행동결과에 대해 긍정적인 기대

를 가길 수 있도록 해주며, 노력-보상에 대한 기대는 개

인이 행동을 실행할 수 있는 동기를 제공해준다(설홍

수 2006). 이러한 이유로 조직지원인식 수준이 높을수

록 조직의 지원에 대해 긍정적인 인식을 갖게 되며, 조

직을 위한 호혜적 노력을 하게 된다(Eisenberger et al. 

1986). 즉 조직지원인식 정도가 높을수록 종업원은 내

재적 동기에 의해 동료 혹은 고객에게 지식을 기여하고

자 하는 행동에 대해 조직이 가치를 인정해주고, 보상

해줄 것이라 믿음으로써 지식공유 활동에 적극적으로 

참여할 것이다(변찬복 등 2013). 이러한 내용을 바탕으

로 다음과 같이 가설을 설정하였다.

H7. 지식공유는 자기효능감 및 직무자율성과 창의적 행

동 간의 관계를 매개할 것이며, 그 효과는 스마트워크 사

용 그룹이 미사용 그룹에서보다 클 것이다.

상기의 이론적 논의와 가설을 종합하여 <그림 1>과 

같은 연구모형을 제시하고자 한다.

4. 연구방법

4.1 변수의 조작적 정의

본 연구에서 사용된 모든 변수의 측정항목은 기존 

연구로부터 검증된 것을 사용하였다. 본 연구에서 사용

한 변수 별 측정항목과 출처는 <표 1>과 같다. 모든 항

목은 리커트 5점 척도로 측정하였다.

4.2 데이터 수집

본 연구에서는 실증분석을 위하여 설문방법을 사용

하였다. 약 1주에 걸쳐 국내 직장인들을 대상으로 온라

인 설문조사를 실시하였으며, 최종적으로 353명이 응

답하여 이를 모두 분석에 활용하였다. 또한 본 연구는 

스마트워크 환경에 따라 각 변수들간 경로들 및 지식공

유의 매개효과가 달라지는지를 살펴보고자 하므로, 설

문을 시작할 때 응답자가 스마트워크 환경 하에서 업무

를 수행하고 있는지의 여부를 먼저 물었다. 이에 따라 

응답자를 구분하면, 스마트워크 사용 그룹은 156명, 미

사용 그룹은 197명으로 나타났다. 각 그룹에 따른 표본

의 특성은 <표 2>와 같다.

<그림 1> 연구모형
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5. 분석 결과

본 연구에서는 SPSS 18.0 및 SmartPLS 3을 사용하

여 설문 조사에서 수집한 데이터에 대한 경로모형 분

석을 수행하였다. PLS(Partial Least Squares) 방법

을 기반으로 하는 SmartPLS 3은 구조방정식 모형 패

키지로서 측정모형 및 구조모형 분석에 유용하다. 특

히 표본의 크기나 정규 분포에 대한 제약이 적음에 따

라(Fornell and Cha 1994), PLS 기법은 인과 관계를 

예측하는 데 광범위하게 사용되고 있다(Chin et al. 

2003). PLS는 크게 1) 측정 항목의 신뢰성과 유효성에 

초점을 둔 측정모형 분석과, 2) 구조모형 분석의 두 가

지로 구분되며, 본 연구에서는 스마트워크 사용 그룹과 

미사용 그룹 각각에 대하여 측정모형 및 구조모형 검

증을 수행하였다.

<표 1> 측정항목

변수명 측정항목 출처

직무

자율성

JA1 내 직무에서 달성되어야 할 목표들은 내가 세운다.

정성한·박동수 (2001); 

Breaugh (1985); 

Hackman and Oldham 

(1976)

JA2 나는 내 직무목표들을 수정할 수 있다.

JA3 나는 내가 달성해야 할 목표들을 자유로이 선택할 수 있다.

JA4 내 직무를 어떻게 수행할 것인가는 내가 결정한다.

JA5 나는 내게 가장 적합한 직무수행방식을 선택할 수 있다.

JA6 나는 내 업무수행방법을 자유롭게 선택할 수 있다.

JA7 내 업무들에 대한 스케줄은 내가 관리한다.

JA8 내 직무에서는 특정 업무활동들의 수행시기를 내가 결정한다.

JA9 내 업무활동들의 수행순서는 내 스스로 결정한다.

자기

효능감

SE1 다른 사람이 내 의견에 반대해도 나는 끝까지 내 뜻대로 한다.

Lee et al. (1994)

SE2 어려운 일도 내가 노력하면 해결할 수 있다.

SE3 나는 마음먹은 일을 해내는데 어려움이 없다고 생각한다.

SE4 생각지도 않은 일이 있어도 나는 적당한 태도를 취할 수 있다.

SE5 뜻밖의 결과를 접해도 나는 잘 대처해 나갈 수 있다고 믿는다.

SE6 언제나 나의 능력을 믿기 때문에 어려운 상황에도 당황하지 않을 수 있다.

SE7 언제 어떤 일이 일어나더라도 나는 올바른 판단을 내릴 수 있다.

SE8 어떠한 문제에 부딪혀도 나는 해결 방법을 찾아낸다.

SE9 새로운 문제를 부딪쳐도 나는 잘 처리해 나갈 수 있다.

SE10 어떤 문제에 처해도 나는 여러 가지 해결방법을 가지고 있다.

지식

공유

KS1 나는 새로운 것을 배웠을 때, 부서 내 구성원들에게 이를 알려준다.

권상집(2016); Hooff and 

Ridder (2004)

KS2 나는 부서 내 구성원들에게 내가 보유한 정보를 공유한다.

KS3 나는 부서 내 구성원들에게 내가 보유한 스킬(기술, 기능, 방법 등)을 공유한다.

KS4 나는 다른 이가 질문하면 내가 보유한 정보를 알려준다.

KS5 나는 부서 내 동료들과 지식을 공유하는 것을 당연한 것으로 생각한다.

창의적 

행동

CRE1 나는 성과를 향상하기 위해 새롭고 실용적인 아이디어를 제안한다.

권상집(2016); Scott and 

Bruce (1994); Zhou and 

George (2001)

CRE2 나는 조직이 직면한 문제에 대해 새로운 해결 방안을 제안한다.

CRE3 나는 새로운 아이디어의 실행을 위해 적절한 계획을 수립한다.

CRE4 나는 문제를 해결하기 위해 새로운 방안을 탐색한다.

CRE5 나는 참신한 아이디어 실행에 필요한 자원을 탐색 및 획득한다.
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5.1 측정모형 검증

다중공선성(multicollinearity) 검증을 위해 VIF 값

을 확인한 결과, 모든 변수가 허용 기준치인 10.0에 못 

미치는 수준으로(Neter et al. 1990) 나타나 다중공선

성에 문제가 없음을 하였다. 신뢰도와 타당도 검증은 

스마트워크 사용 그룹과 미사용 그룹으로 나누어서 각

각에 대하여 수행하였다.

<표 3>에서와 같이, 모든 변수들의 Cronbach’s α는 

두 그룹에서 모두 0.7보다 크고(Hair et al. 2006), 복

합신뢰도(CR: Composite Reliability)와 평균분산추

출값(AVE: Average Variance Extracted) 역시 두 그

룹에서 모두 각각 0.7와 0.5의 임계치를 상회하고 있다

(Chin 1998; Fornell and Larcker 1981), 수렴타당도

(convergent validity)를 확보하였다. 또한 <표 4>에서 

보는 바와 같이, AVE의 제곱근값들 중 가장 작은 값

이 다른 모든 상관관계보다 큰 것으로 나타나 판별타당

성(discriminant validity)이 확보되었다(Fornell and 

Larcker 1981).

<표 2> 표본의 특성

구분
스마트워크 사용 그룹 (N=156) 스마트워크 미사용 그룹 (N=197)

빈도(명) 백분율(%) 빈도(명) 백분율(%)

연령

20대 31 19.9% 47 23.9%

30대 84 53.8% 100 50.8%

40대 37 23.7% 47 23.9%

50대 이상 4 2.6% 3 1.5%

업무

영업·마케팅 26 16.7% 18 9.1%

경영지원·IT·기획 56 35.9% 76 38.6%

생산·운영·구매·조달·물류 23 14.7% 22 11.2%

재무·회계·자금·세무 16 10.3% 23 11.7%

연구개발·디자인 26 16.7% 35 17.8%

기타 9 5.8% 23 11.7%

직급

사원급 44 28.2% 68 34.5%

주임·대리급 41 26.3% 61 31.0%

과장·차장급 47 30.1% 52 26.4%

부장·팀장급 18 11.5% 12 6.1%

임원급 이상 6 3.8% 4 2.0%

업종

제조업 28 17.9% 42 21.3%

유통업 12 7.7% 15 7.6%

건설업 11 7.1% 11 5.6%

금융·보험업 11 7.1% 10 5.1%

서비스업 33 21.2% 35 17.8%

정보통신업 24 15.4% 53 26.9%

식음료업 1 0.6% 2 1.0%

컨설팅업 3 1.9% 4 2.0%

공공기관 31 19.9% 13 6.6%

기타 2 1.3% 12 6.1%
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<표 3> 측정도구의 신뢰도 및 타당도 검증 결과

항목
스마트워크 사용 그룹 스마트워크 미사용 그룹

Loadings α AVE CR Loadings α AVE CR

JA1 0.746

0.911 0.585 0.927

0.718

0.905 0.568 0.922

JA2 0.739 0.734

JA3 0.761 0.763

JA4 0.776 0.785

JA5 0.791 0.783

JA6 0.811 0.761

JA7 0.705 0.714

JA8 0.747 0.804

JA9 0.805 0.718

SE2 0.647

0.879 0.510 0.903

0.740

0.918 0.608 0.933

SE3 0.643 0.671

SE4 0.738 0.696

SE5 0.740 0.806

SE6 0.743 0.827

SE7 0.700 0.775

SE8 0.730 0.811

SE9 0.755 0.821

SE10 0.719 0.849

KS1 0.796

0.820 0.583 0.874

0.763

0.862 0.643 0.900

KS2 0.769 0.822

KS3 0.742 0.825

KS4 0.708 0.750

KS5 0.797 0.846

CRE1 0.719

0.837 0.606 0.885

0.774

0.856 0.634 0.896

CRE2 0.773 0.779

CRE3 0.802 0.817

CRE4 0.754 0.783

CRE5 0.839 0.826

α: Cronbach’s α, AVE: 분산추출지수, CR: 복합신뢰도

<표 4> 변수 간 상관관계

변수
스마트워크 사용 그룹 스마트워크 미사용 그룹

(1) (2) (3) (4) (1) (2) (3) (4)

(1) 직무자율성 0.765 0.754

(2) 자기효능감 0.568 0.714 0.433 0.779

(3) 지식공유 0.494 0.503 0.763 0.270 0.340 0.802

(4) 창의적 행동 0.658 0.578 0.645 0.779 0.585 0.514 0.493 0.796

대각선의 굵은 숫자는 AVE의 제곱근값
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5.4 지식공유의 매개효과

본 연구에서는 구조모형에서의 매개효과 검증 방

법을 제시한 Hoyle and Kenny (1999)의 두 단계 접

근법을 따랐다: (1) 독립변수(e.g., 자기효능감, 직무자

율성)는 매개변수가 없는 상황에서 결과변수(e.g., 창

의적 행동)에 유의한 영향을 미쳐야 하고, (2) 그 영향

은 매개변수가 포함될 경우 감소해야 한다. 먼저 스마

트워크 사용 그룹에서는, 매개변수인 지식공유가 포함

되지 않았을 때 자기효능감으로부터 창의적 행동으로

의 경로(β=0.303, p<0.001)와 직무자율성으로부터 창

의적 행동으로의 경로(β=0.488, p<0.001)는 통계적

으로 유의한 것으로 나타났다. 그러나 지식공유를 포

5.2 동일방법편의 검증

모든 변수는 동일한 설문지를 사용하여 측정되었기 

때문에 동일방법편의(Common Method Bias)의 영향

을 받을 수 있다. 동일방법편의 검증에는 여러 가지 방

법이 있는데, 본 연구에서는 Harman의 단일 요인 테

스트(Podsakoff et al. 2003)를 통하여 동일방법편의 

여부를 검토하였다. 하나의 요인이 다른 변수의 대부분

을 설명한다면 동일방법편의가 존재하는 것으로 간주

된다. 전체 응답자 353건에 대하여 주성분분석을 수행

한 결과, 고유치가 1보다 큰 요인이 여러 개 추출되었으

며 첫 번째 (가장 큰) 요인의 분산은 33.730%로, 전체

의 절반을 넘지 않으므로 동일방법편의의 위협이 크지 

않다고 판단하였다.

5.3 구조모형 검증

본 연구에서 제시한 총 7개의 가설 중에서 매개효과

와 관련된 H7을 제외하고 인과관계에 대한 6개의 가

설은 Chin (1998)이 제안한 PLS의 부트스트랩 리샘플

링 방법을 사용하여 테스트하였다. <그림 2>에서 보듯

이 스마트워크 미사용 그룹의 직무자율성과 지식공유 

간의 경로를 제외한 모든 경로계수는 통계적으로 유의

미한 것으로 나타났다. 또한 모든 내재변수들의 R2값

은 10 %의 하한값을 상회하여 실질적인 설명력이 있음

을 나타낸다(Falk and Miller 1992; Hsu and Chang 

2014). 이러한 구조모형 분석 결과는 본 연구에서 설정

한 연구모형이 타당하다는 것을 보여준다.

<그림 2> 구조모형 분석 결과
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함시켰을 때에는 그 경로계수가 각각 0.180(p<0.05)과 

0.373(p<0.001)로 감소했다. 스마트워크 미사용 그룹

에서는 매개변수인 지식공유가 포함되지 않았을 때 자

기효능감으로부터 창의적 행동으로의 경로(β=0.323, 

p<0.001)와 직무자율성으로부터 창의적 행동으로의 

경로(β=0.445, p<0.001)는 통계적으로 유의한 것으로 

나타났다. 지식공유를 포함시켰을 때에는 그 경로계수

가 각각 0.237(p<0.001)과 0.399(p<0.001)로 감소했다.

간접효과의 유의성을 확인하기 위하여 소벨 테스트

를 수행하였다(Helm et al. 2010; Sobel 1982). 표준오

차에 대한 간접 계수의 비율을 사용하여 간접 효과에 

대한 Z-검정을 실시했다. 유의한 Z값은 매개변수를 통

한 간접효과가 유의하다는 것을 의미하는데, 스마트워

크 미사용 그룹에서 직무자율성과 창의적 행동 간의 Z

값은 유의하지 않았고, 나머지 스마트워크 사용 그룹과 

미사용 그룹에서의 모든 Z값은 모두 유의한 것으로 나

타났다. 이는 스마트워크 미사용 그룹에서 직무자율성

과 창의적 행동 간에는 매개효과가 없으나, 두 그룹에

서 나머지 세 경로에 있어서는 지식공유의 부분매개효

과가 존재한다고 볼 수 있다. <표 5>는 매개효과 검증 

결과를 정리하여 보여주고 있다.

두 그룹 간 매개효과의 크기를 비교하기 위하여 각 

그룹에서의 VAF값(variance accounted for)을 계산하

였으며(Helm et al. 2010), 그 식은 다음과 같다:

VAF = (βiv-m * βm-dv) / (βiv-m * βm-dv + βiv-dv)

VAF가 0.5보다 크다면 간접 효과는 직접 효과에 

의존하는 변수에 더 큰 영향을 미친다고 볼 수 있다

(Helm et al. 2010). <표 5>를 보면 스마트워크 사용 그

룹에서의 VAF값은 자기효능감과 창의적 행동에 있어

서 0.402, 직무자율성과 창의적 행동에 있어서 0.234, 

<표 5> 매개효과 검증 결과

그룹 경로 경로계수
Sobel

Statistic
Sobel Z
p-value

VAF 매개효과

스마트워크 

사용

지식공유 → 창의적 행동
0.369**
(0.106)

- - - -

자기효능감 → 지식공유
0.328**
(0.100)

2.387* 0.017 0.402
부분

매개효과
자기효능감 → 창의적 행동

0.180*
(0.085)

직무자율성 → 지식공유
0.308**
(0.114)

2.134* 0.033 0.234
부분

매개효과
직무자율성 → 창의적 행동

0.373**
(0.083)

스마트워크 

미사용

지식공유 → 창의적 행동
0.305***
(0.061)

- - - -

자기효능감 → 지식공유
0.274***
(0.076)

2.924** 0.003 0.261
부분

매개효과
자기효능감 → 창의적 행동

0.237***
(0.065)

직무자율성 → 지식공유
0.152

(0.084)
1.702 0.089 0.104

매개효과

없음
직무자율성 → 창의적 행동

0.399***
(0.058)

*p<0.05; **p<0.01; *p<0.001 (two-tailed test)
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그리고 미사용 그룹에서의 VAF값은 자기효능감과 창

의적 행동에 있어서 0.261, 자기효능감과 창의적 행동

에 있어서 0.104로 모두 0.5에는 미치지 못하였으나 이

는 앞서 매개효과 검증을 통하여 두 그룹에서 모두 지

식공유의 완전매개효과가 아닌 부분매개효과가 있다

는 결과와 같은 맥락이라고 볼 수 있다. 한편 두 그룹의 

VAF를 비교해 보면, 스마트워크 사용 그룹에서의 지식

공유의 매개효과가 상대적으로 큰 것을 알 수 있다. 이

에 H7은 채택되었다.

5.5 Ad-hoc analysis: 다중집단분석

본 연구에서는 스마트워크 사용여부 따른 그룹 간 경

로계수의 차이를 분석하기 위하여 t-test를 실시하였으

며(Chin et al. 2003), 그 결과는 <표 6>과 같다1). 결과

에서도 나타나듯이, 6개의 경로에서 모두 스마트워크 

사용여부에 따라 각각 유의미한 차이가 있는 것을 알 

수 있다. 특히 자기효능감과 창의적 행동 간의 경로와 

직무자율성과 창의적 행동 간의 경로에 있어서는 스마

트워크 사용 그룹이 미사용 그룹에 비하여 낮은 것으

로 나타났으며, 그 외 나머지 4개의 경로에 있어서는 이

와 반대로 스마트워크 사용 그룹이 미사용 그룹에 비

하여 높은 것으로 나타났다. 즉 스마트워크 사용 그룹

에서 자기효능감과 직무자율성이 창의적 행동에 직접 

영향을 미치기 보다는 지식공유를 통해 창의적 행동에 

미치는 영향이 상대적으로 높은 것으로 볼 수 있다. 이

러한 결과는 앞서 자기효능감 및 직무자율성과 창의적 

행동 간의 관계에 있어서 지식공유의 부분매개효과가 

존재한다는 결과와도 일치한다.

1)

<표 6> 스마트워크 사용여부에 따른 경로계수의 차이 검증 결과

경로
경로계수

(사용 그룹)
경로계수

(미사용 그룹)
계수 차의 t값 결과

자기효능감 → 창의적 행동
0.180*
(0.085)

0.237***
(0.065)

-7.139***
차이 有

(사용 < 미사용)

자기효능감 → 지식공유
0.328**
(0.100)

0.274***
(0.076)

 5.764***
차이 有

(사용 > 미사용)

지식공유 → 창의적 행동
0.369**
(0.106)

0.305***
(0.061)

 7.117***
차이 有

(사용 > 미사용)

직무자율성 → 창의적 행동
0.373**
(0.083)

0.399***
(0.058)

-3.458***
차이 有

(사용 < 미사용)

직무자율성 → 자기효능감
0.568***
(0.078)

0.433***
(0.067)

17.479***
차이 有

(사용 > 미사용)

직무자율성 → 지식공유
0.308**
(0.114)

0.152
(0.084)

14.795***
차이 有

(사용 > 미사용)

*p<0.05; **p<0.01; *p<0.001
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6. 결  론

6.1 연구결과의 요약

본 연구는 조직구성원의 정보와 지식을 연결하고 공

유하는 과정이 창의적 행동에 미치는 영향과 그 과정에

서 스마트워크 환경이 미치는 영향을 규명하는데 목적

이 있다. 이를 위해 창의적 과정에서 직무자율성과 자기

효능감, 지식공유 및 스마크워크 환경의 역할을 확인하

고자 하였다. 가설검증 결과는 <표 7>과 같으며, 다음

과 같은 논의가 가능하다.

첫째, 지식공유는 창의적 행동에 정(+)의 영향을 미

치는 것으로 나타났다. 다수의 선행연구들이 강조한 것

처럼 혁신과 창의적 행동에 있어서 지식공유는 중요한 

선행요인이다. 조직 내 다양한 아이디어와 지식이 결합

될 때 창의적 행동이 나타날 가능성이 높아지기 때문

이다. 지식공유를 통하여 조직구성원에서 다양한 지식

을 제공함으로써 창의적 행동이 발현될 수 있는 소재

를 제공하고, 새로운 아이디어를 창출 할 수 있게 되는 

것을 확인 할 수 있다.

둘째, 자기효능감은 창의적 행동과 지식공유에 정(+)

의 영향을 미치는 것으로 확인되었다. 이는 자기효능감

을 창의적 행동과 지식공유의 선행요인으로 간주했던 

기존의 연구결과를 실증적으로 재확인할 수 있는 결과

이다. 개인의 인지적 요인에 해당하는 자기효능감은 과

업을 통하여 목표달성과 성과에 대한 인식에 영향을 미

침으로써 개인의 동기요인과 행동에 영향을 준다. 즉 

자기효능감이 높을수록 과업 완성의 열정이 높으며, 과

업 수행을 위한 지식공유에 긍정적이라 할 수 있다. 또

한 자기효능감이 높을수록 자신이 지식공유를 할 수 

있는 능력이 있다고 생각하기 때문에 지식교환 및 활용

에 대한 자신감을 가지고 지식공유 의도와 행동에 적극

적이라는 것을 확인할 수 있다. 창의적 행동의 경우에

도 자기효능감이 높은 사람일수록 시간과 노력을 요하

는 창의적 행동이 필요한 업무에 단념하지 않고 지속적

인 노력을 투입함으로써 창의적 사고와 활동이 요구되

는 상황에서 역량을 발휘할 수 있게 된다.

셋째, 직무자율성은 창의적 행동과 지식공유 및 자기

효능감에 정(+)의 영향을 미치는 것으로 확인되었다. 직

무자율성은 종업원에게 내재적 동기부여를 해줌으로써 

직무특성 변수들 중 직무만족 및 성과 등 조직 결과 변

수들에 가장 높은 영향을 미치는 요인이라 할 수 있다. 

자기결정이론에 따르면 자율적 직무수행으로 자기결정

감을 가질 수 있게 되면 위험감수 및 적극적인 대안 탐

색활동을 촉진하여 보다 높은 수준의 창의적 행동을 

발휘할 수 있게 된다. 다양한 지식과 방법을 활용하여 

신속하게 새롭고 유용한 해결방안을 찾고자 하기 때문

<표 7> 가설 검증 결과 요약

가설 결과

H1 지식공유는 창의적 행동에 정(+)의 영향을 미칠 것이다. 채택

H2 자기효능감은 창의적 행동에 정(+)의 영향을 미칠 것이다. 채택

H3 자기효능감은 지식공유에 정(+)의 영향을 미칠 것이다. 채택

H4 직무자율성은 창의적 행동에 정(+)의 영향을 미칠 것이다. 채택

H5 직무자율성은 자기효능감에 정(+)의 영향을 미칠 것이다. 채택

H6 직무자율성은 지식공유에 정(+)의 영향을 미칠 것이다. 채택

H7
지식공유는 자기효능감 및 직무자율성과 창의적 행동 간의 관계를 매개할 것이며, 그 효과는 

스마트워크 사용 그룹이 미사용 그룹에서보다 클 것이다.
채택
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에 창의적 행동을 발휘할 가능성이 커질 수 있는 것이

다. 이 과정에서 보다 적극적으로 지식을 탐색하고 공

유하고자 한다는 것을 알 수 있다. 또한 자율적 업무분

위기는 종업원들의 다양한 잠재능력을 최대한 활용할 

수 있는 기회를 제공해주는데, 이와 같은 환경에서는 

새로운 지식이 보다 적극적으로 창출 및 축적, 공유, 활

용이 될 수 있다. 즉 내적으로 동기부여된 종업원들이 

과업수행을 위해 보다 적극적으로 지식을 활용하고자 

할 것이다. 이러한 내재적 동기부여와 지식공유 및 창의

적 행동을 통한 성취 경험은 자기효능감에 긍정적인 영

향을 미치는 선순환이 이루어 질 수 있다.

마지막으로, 지식공유는 자기효능감 및 직무자율성

과 창의적 행동 간의 관계를 매개해주는 역할을 하며, 

스마트워크 사용 그룹이 미사용 그룹 보다 큰 효과를 

보이는 것으로 나타났다. 6개의 경로 모두 스마트워크 

사용여부에 따라 유의미한 차이를 보이고 있다. 특히, 

스마트워크 사용그룹의 경우 자기효능감과 직무자율성

이 창의적 행동에 직접 영향을 미치기 보다는 지식공

유를 통해 미치는 영향이 상대적으로 높은 것으로 나

타났다. 이러한 이유는 스마트워크 환경이 개인이 지식

역량이 체계적으로 관리되어 집단지성으로 이어질 수 

있도록 체계적으로 관리할 수 있는 기술적 요인이 뒷받

침 되어주기 때문으로 판단된다. 스마트워크 환경의 클

라우드 컴퓨팅 기반의 지식서비스 전략은 종업원들의 

협업과 지시공유를 적극적으로 가능할 수 있게 해주었

다. 이러한 환경에서는 적극적인 공동작업이 가능할 뿐 

아니라 언제 어디서나 지속공유 활동이 가능하게 됨으

로써 창의적 행동에 긍정적인 영향을 미칠 수 있기 때

문이다.

6.2 시사점 및 한계점

본 연구는 지식공유와 창의적 행동 간의 관계에 대한 

실증연구로서 기존의 지식공유 및 창의적 행동 관련 연

구를 스마트워크 관점을 적용하여 확장하였다는 점에

서 이론적 시사점이 있다. 특히 지식중심으로의 산업구

조의 변화와 4차 산업혁명의 도래 등으로 최근 스마트

워크 환경의 중요성과 관심이 증가하고 있음에도 불구

하고 아직 충분한 연구가 이루어지지 않은 스마트워크 

분야에서 스마트워크의 효과성 측면의 연구를 추가하

였다는 점에서 의의가 있다. 즉, 지식공유를 통해 창의

적 행동으로 이어지는 메커니즘을 재검증하고 스마트

워크 환경에서 지식공유의 역할을 재조명함으로써 스

마트워크 환경의 효과성과 이를 향후 어떻게 활용해 나

가야 할 지에 대해 생각해 볼 수 있었다.

이와 더불어 본 연구는 조직구성원들의 창의적 행동

을 향상시킬 수 있는 측면에서 스마트워크 환경을 살펴

보았다는 점에 실무적인 시사점이 있다. 기업이 갖춘 스

마트워크 환경은 종업원 복지 혹은 효율성 측면에서뿐

만 아니라 지식공유를 통해 창의적 행동을 제고할 수 

있음을 확인함으로써 지식기반 차원으로의 스마트워

크 환경의 의미를 살펴볼 수 있었다. 특히 지식공유의 

역할에 대해 조명함으로써 지식경영 및 창조경영이 중

시되고 있는 현대사회의 기업들이 향후 기업전략을 수

립하고 제도를 설계할 때 창의적 행동 향상을 위한 방

안으로 지식공유를 생각해볼 수 있도록 해주었다는데 

실무적인 의미가 있다고 생각한다.

이와 같은 시사점에도 불구하고 본 연구에는 다음과 

같은 한계점이 존재한다. 첫째, 국내 직장인 대상으로 

자료를 수집하고 분석함에 따라 연구결과의 적용에 있

어 신중한 접근이 요구된다. 스마트워크 환경이나 문화

가 상이한 상황에서 다른 결과가 나올 수 있기 때문이

다. 둘째, 본 연구에서는 창의적 행동과 지식공유의 선

행요인으로 개인적 요인인 자기효능감과 직무특성인 직

무자율성을 고려하였다. 향후 보다 다양한 변수들을 고

려하여 스마트워크 환경과의 연관성을 살펴본다면 스

마트워크에 대한 보다 다양한 논의가 가능할 것이다. 

마지막으로 본 논문에서는 스마트워크 사용여부에 따

라 비교 분석함으로써 스마트워크 환경의 역할을 부각
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시키긴 했으나 구체적으로 어떤 특성들이 지식공유의 

매개효과를 증가시켜주는지에 대해서는 제공해주지 못

하고 있다. 커뮤니케이션, 정보엑세스, 저장 등의 측면에 

따라 보다 세부적으로 살펴본다면 실무적으로 보다 구

체적인 방향성을 제시해줄 수 있을 것이라 생각한다.
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