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요    약

최근 비 면 사회로의 환으로 많은 조직이 빠르게 스마트워크 환경을 조성하고 있다. 스마트워크의 

도입은 단순히 ICT 시스템 는 솔루션 도입이 아닌 기술  진보에 맞춰 일하는 방식이나 직무 형태의 

다양한 변화를 래한다. 그러나 스마트워크 련 기존 연구들은 기술수용 에서 스마트워크 도입으로 

생산성  효율성이 향상된다는 연구가 부분으로 기업의 ICT 시스템이 도입되었을 때 구성원들이 

느끼는 신 항의 문제와 조직의 리 통제에 한 실 인 문제에 한 논의는 부족하다. 본 연구는 

스마트워크 도입에 한 신요인과 신 항에서 구성원들에 한 조직통제 방법의 조 효과를 

실증분석하고 신 항의 에서 조직의 신이 들어왔을 때 구성원들이 항하는 구조 인 특징을 

이직의도로 확장하여 로세스에 한 개념  모델과 가설을 제안하 다. 실증 분석 결과, 스마트워크 

도입 련 ICT 기술의 기업 내부 도입에 하여 상  이 , 자기효능감의 수 이 높을수록 신 항의 

수 이 낮아지고, 이용복잡성이 높을수록 신 항의 수 이 높아지는 것으로 나타났다. 한 사용자

들의 행동통제를 하 을 때 신 항이 증가하는 것으로 나타났다. 본 연구의 결과는 사례 분석을 

통해 향후 스마트워크 도입에 한 고려 사항을 제시하여 신규 도입을 한 경 개선에 기여하는 

바를 제공하고자 한다.

키워드 : 스마트워크, 신 항모델, 이직의도, 상  이 , 업무 합성, 이용복잡성, 자기효

능감, 조직통제

Ⅰ. 서  론

2000년 말 ‘스마트워크 활성화 략’ 보고 회의

에서 스마트워크의 확산으로 통근시간 단축 등을 

통한 일과 삶의 조화  노동 생산성 향상을 하는 

일하는 방식의 변화를 추진하 다(국가정보화

략 원회, 2011). 이후 ICT 기술의 발 으로 클라

우드, VDI와 같은 새로운 ICT 정보기술이 조직과 
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비즈니스 로세스에 통합되면서 스마트워크는 

사무 공간 등의 운  비용 감, 생산성  만족도 

증가, 이직률 감소와 같은 효과를 기 할 수 있다는 

에서 많은 기업들에게 주목을 받아오고 있다.

그러나 ICT 정보시스템을 활용하여 스마트워크 

환경을 조성하고, 이를 바탕으로 업무 효율성  

생산성 향상 등을 기 하고 있으나, 필요성에 한 

낮은 공감 , 다양한 서비스 솔루션 부재, 제도  

미흡 등의 여러 제약 조건과 성으로 기업이나 

기 에서 사 인 업무 용 단계로 어들지 못

하고 있다. 클라우드나 VDI와 같이 장소에 구애받

지 않고 어디에서도 업무가 가능한 스마트워크 근

무환경을 조성하기에는 기 투자비용과 비 면 

업무에 한 거부감으로 일부 업무에 용하여도 

기 만큼 효과를 거두는 경우가 많지는 않다. 

그런데 스마트워크의 도입은 단순히 ICT시스

템 혹은 솔루션 도입이 아닌 기술  진보에 맞춰 

일하는 방식이나 직무 형태의 다양한 변화를 래

한다. ICT정보시스템 활용에 기반한 업무방식인 

스마트워크가 도입되었을 경우, 조직구성원들의 

기존 습 과 방식은 스마트워크로 인한 변화와 충

돌할 수밖에 없다. 이러한 변화에 한 충돌은 스

마트워크 사용자들의 업무생산성과 직무 만족도

의 하와 같은 스마트워크 업무 방식에 한 부

정  견해가 지 않게 보고되어 있다(박상철, 채

성욱, 2014). 표 으로 수직 이며 근태를 시

하고 면 심의 회의를 선호하는 한국의 기업문

화는 스마트워크 사용자들에게 회사 동료 간의 

계형성  인사평가 등에서 불이익을 받을 것이라

는 두려움을 주고 있다(오승훈, 채명신, 2017). 하

지만 스마트워크 련 선행연구는 부분이 기술

수용 에서 스마트워크 도입으로 생산성  효

율성이 향상된다는 선행연구가 부분으로 기업

의 ICT 시스템이 조직에 도입되었을 때 조직구성

원들이 느끼는 신 항의 문제와 조직의 통제에 

한 실 인 문제에 한 논의는 부족하다. 따

라서 본 연구에서는 최근 활발하게 비 면 업무환경

으로 도입되고 있는 스마트워크에 한 기술 신 

요인들에 한 구성원들의 변화 항요인에 해 

신확산이론(Rogers, 2003)과 신 항이론(Ram, 

1987)을 근거하여 연구하고자 한다.

본 연구는 다음과 같은 시사 을 기 한다. 첫

째, 스마트워크 도입에 한 신요인과 신 항

에서 구성원들에 한 조직통제 방법의 조 효과

를 실증 분석하 다는 을 제공한다. 둘째, 기술

수용 이 아니라 신 항의 에서 조직구

성원들이 느끼는 인과  련성을 조직의 신이 

들어왔을 때 항하는 구조 인 특징을 이직의도

로 확장하여 로세스에 한 개념  틀을 제공하

다는 측면이다. 이를 통해 스마트워크의 성공

인 도입을 한 경 략에 기여하는 바를 제공할 

것으로 기 된다.

Ⅱ. 이론  배경

2.1 스마트워크 개념

스마트워크는 고정된 근무장소, 정해진 근무시

간에 따라 일하는 개념을 벗어나, IT기기 등을 활

용하여 언제 어디서나 사용자가 기존 업무환경과 

같이 편리하고 효율 인 업무를 할 수 있도록 하

는 업무환경이 여러 가지 형태로 바 는 개념이

다. 재택근무는 집에서 회사와 연결된 필요 시설

과 장비를 구비하여 근무하는 방식이고, 스마트워

크센터 근무는 업무 장이나 지역 거 에 치한 

사무실과 유사한 환경으로 마련된 별도의 사무공

간에서 근무하는 것을 말한다. 스마트오피스는 모

바일 기기를 사용하여 이동업무, 원격 업, 원격

회의 등이 가능하도록 시설환경을 구축하여 근무

하는 방식을 말한다. 고용노동부 등 정부기 에서

는, ‘스마트워크란 정보통신기술을 이용하여 시

간과 장소에 얽매이지 않고 언제 어디서나 편리하

고 효율 으로 일하는 방식'으로 정의하고 있다

(한국여성정책연구원, 2011).

스마트워크는 IT기술의 발 과 맞물려 ‘사무실

이 일하는 공간’이 아니라 ‘내가 일하는 공간이 
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유형 장소 근무방식 도입 효과

재택근무 집 업무공간  필요 시설과 장비를 구비하고 재택근무 기업비용 감

스마트워크센터 워크센터
사무실 환경과 유사한 환경으로 마련된 별도의 사무공간에서 

근무
출퇴근 거리감소

스마트오피스 제약없음 장소에 계없이 어디서나 스마트워크 솔루션을 활용하여 업
출장감소, 신속한 

의사결정

<표 1> 스마트워크 유형의 정의  도입효과

<그림 1> 신채택 의사결정 과정 ( 자 재구성, 출처, Diffusion of Innovations, Fifth Edition by Rogers, 2003)

사무실’이란 개념으로 근무환경을 유연화하는 방

식이다. 즉, 스마트워크의 목 은 ICT 정보통신기

술을 기반으로 지리 /시간  거리(Distance)를 

자  네트워크로 연결하여 다양한 종류의 정보  

지식의 통합과 활용, 가상 업의 활성화를 통하

여 지식 노동의 효율성 개선을 추구하기 한 것

이다(Suh, 2012).

2.2 신확산이론

신확산이론(Innovation diffusion theory)은 

신의 평가, 수용, 채택  구 의 과정을 포 으

로 검토하는 이론으로 정의할 수 있다(Rogers, 

2003). 이 이론은 기에 개인의 사회   과학  

신체계에 심을 갖고 연구가 진행되어 오다가, 

21세기 들어 ICT기술  정보시스템 등의 발달 

확산과 채택과정  조직 기술 신 구 에 통찰을 

제공하는 이론  임으로서 리 활용되고 있

다(Al-Rahmi et al., 2019; 윤승욱, 2016; 임재수 등, 

2014). 

Rogers(2003)는 신이 사회 체계의 구성원들에 

의해 채택되는 의사결정 과정을 지식, 설득, 결정, 

구 , 확인의 5단계로 제시하 다. 특히 신의 인

지된 특성이 신 확산의 가장 요한 요인이라고 

주장하면서 상  이 (relative advantage), 합

성(compatibility), 복잡성(complexity), 시험가능성

(trialability), 찰가능성(observability)등 인지된 

신 특성을 포함하고 있다(<그림 1> 참조).

상  이 (relative Advantage)은 신기술이 소

비자에게 해지는 가치가 기존의 기술보다 상

으로 우수하다고 지각되는 정도와(Rogers, 2003), 

신기술이나 서비스를 이용함으로써 느낄 수 있

는 다양한 형태의 정 인 정서가 기존의 경험과 

비교하여 더 가치 높은 것으로 인식하는 정도로 

정의할 수 있다(Schiffman and Kanuk, 1991). 합

성(compatibility)은 신기술  서비스가 소비자

의 기존 활용 방식, 기존의 가치, 과거의 경험, 수

용자의 욕구 등에 합하다고 지각되는 정도이다
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특성요인 조작  정의 연구자

상  이
정보기술 신 에서 도입하려는 안 기술이 기존의 기술에 비해 

조직이나 해당 기술 사용자에게 가져다주는 효익의 정도를 의미

Ram(1987)

Rogers(2003)

합성
어떠한 신이 잠재  수용자의 기존가치, 과거경험, 그리고 기술 신 

수용자의 요구 등과 일치한다고 인식하는 정도

Rogers(2003)

신우찬 등(2019)

복잡성
어떤 신이 수용자에 의해 상 으로 이해되거나 사용되기 어렵다고 

인지(지각)되는 정도

Alba and Hutchinson(1987),

Rogers(2003)

자기효능감
개인이 주어진 상황에서 요구되는 어떤 행동을 얼마나 잘 수행할 수 

있는지에 한 스스로에 한 신념에 한 개념

Bandura(1977)

Ellen et al.(1991)

<표 2> 연구변수 특성 요인의 조작  정의

(Ram, 1987). 즉, 잠재 인 사용자가 지니고 있는 

기존의 가치 과 과거의 경험  필요성과 신이 

부합되는 것으로 인지되는 정도, 는 신이 소

비자의 기존가치와 과거의 경험 는 소비자의 욕

구에 합하다고 지각되는 정도를 의미한다(신우

찬 등, 2019). 복잡성(complexity)은 신제품이나 

서비스를 이용할 때 그 기능과 효용을 이해하기 

힘든 정도로 정의할 수 있다(Alba and Hutchinson, 

1987). 즉, 이용자가 신제품이나 서비스를 사용

할 때 새로운 아이디어( 신)가 상 으로 이해 

 사용이 어렵다고 여겨지는 정도로 신채택의 

요인이다. 시험가능성(trialability)은 잠재  채택

자가 신을 제한 으로라도 시험 가능한 정도를 

의미한다(Rogers, 2003). 시험 가능한 신은 새로

운 제품이나 서비스의 시험을 쉽게 받아들이는 것

으로, 신 채택이 신속한 사람들은 후기 채택자

들보다 시험가능성을 더 시하는 경향이 있다. 

찰가능성(observability)은 개 의 결과가 타인

에게 보이는 정도로 정의된다. 신에 따라 찰, 

소통, 설명의 용이성에 차이가 있고, 사회 구성원

들에 의해 지각되는 신에 한 찰 가능성은 

채택률과 정(+)의 상 계에 있다. 이상 다섯 가

지 요인은 신의 성격을 규정하는 속성으로 조직

원들이 이 속성들에 해 인식하는 방식에 따라 

신의 속도가 결정된다.신 성향은 사용자의 다양

한 특성들 에서 신채택을 가장 잘 설명하는 

요인으로 자기 효능감과 새로움 추구 등을 포함하

는구성개념으로 악된다(Rogers, 2003). 신채

택 연구에서 자기 효능감은 자신이 어떠한 어려운 

업무를 수행하더라도 실패에 한 두려움 통제, 

인내심 등을 통해서 목표에 도달할 수 있는 자기

능력에 한 스스로의 평가라고 볼 수 있다

(Bandura, 1977). 새로운 조직문화 도입상황에서의 

자기효능감은 업무 수행 과정에서 새로운 정보를 

극 으로 탐색하고 활용하여 성공 인 활용을 

계획하고 수행할 수 있다는 자신감과 련된다

(Ellen et al., 1991). 

이에 따라 사회구성원들은 새로운 기술에 해 

상  이 과 합성, 자기효능감을 높게 지각하

는 반면에 복잡성을 낮게 지각할수록 새로운 기술

에 한 채택이나 수용 가능성이 높아지는 것으로 

볼 수 있다(Rogers, 2003). 특히 사용자들이 새로운 

기술에 해 상  이 과 합성을 높게 지각할

수록 신 항은 감소하는 반면에 복잡성을 높게 

지각할수록 신 항은 높아진다는 것이다(Ram, 

1987; 장용호, 박종구, 2010). 새로운 문화 는 서

비스 수용에 한 개인의 결정을 집단의 결정으로 

바꿀 수 있지만 ‘실행’단계에서 개인은 신을 활

용하게 된다(Rogers, 2003).

이에 근거하여 본 연구에서는 사  차원에서 

새로운 업무환경 기술이 도입되어 사용하고 있는 

단계로, 도입 이  개인들의 사  경험인 시험가

능성과 찰가능성을 제외한 상  이 , 합성 

 복잡성과 사용자 신 성향인 자기효능감을 스

마트워크 도입 신 특성으로 설정하 다.
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2.3 신 항이론

신 항은 신성의 반 되는 개념의 항이 

아니라 수용에 있어서의 항의 개념으로 신을 

통해 가져오는 부정 인 느낌은 신 인 신기술

에 한 확실하지 않은 감정, 신뢰의 부족과 끊임

없는 의심들로 표출될 수 있다고 하 다(Ram, 

1987; Sheth, 1981). 정보시스템 분야의 연구에서 

사용자 항은 새로운 정보시스템 구 과 연 된 

변화에 한 사용자의 반감(Kim and Kankanhalli, 

2009), 회피반응(Hirschheim and Newman, 1988), 

새로운 시스템과 련된 개인의 에 한 반응

(Marakas and Hornik, 1996) 등으로 개념화되어 왔

다(박상철, 채성욱, 2014). 

신이라는 요소는 사용자들에게 무조건 정

으로 지각되고 수용되는 요소로 사회에 채택되

는 것으로 받아들여진다는 것이다(Rogers, 2003). 

이는 지나치게 신 확산과 수용 심의 으로 

신요인이 어떤 과정을 거쳐 채택되는지에 해

서는 일정 부분 설명이 가능하지만, 새로운 기술

이 사회에 수용되는 과정에서 나타나는 심리  거

부감에 해서는 제 로 설명하지 못한다는 문제

를 내포한다(Kleijnen et al., 2009). 더구나 새로운 

기술이나 신에 해 어쩔 수 없이 선택하거나 

의도치 않게 채택하는 사람들도 상당수 존재한다

는 을 고려하지 않는다는 의 한계 이 제시되

고 있다(김기윤, 2015). 따라서 새로운 정보시스템

의 도입으로 기존 방식을 신하는 새로운 학습과 

응의 번거로움과 불안감으로 인해 항을 하며, 

이는 신에 한 극 인 수용자 일지라도 수용 

과정에서 사용 지연이나 거부, 부정  태도를 가

질 수 있다는 에서 수용에 한 반  개념이 아

닌 수용으로 가는 과정으로 볼 필요가 있다. 

2.4 조직통제

조직구성원들이 개인과 조직의 목표를 달성하

기 한 업무 환경과 결과에 한 정확한 보상체

계를 만드는 것이 조직에서 해결해야 할 요한 

과제이다. 이를 가능하도록 만들기 한 리를 

조직통제라고 할 수 있다. 조직통제란 공식 인 

조직의 구성원이 조직목 을 달성할 수 있는 가능

성을 높이기 하여 이들에게 향을 미치는 과정

을 말한다(Flamholtz, 1996; Merchant, 1985; Ouchi, 

1979). 조직통제는 조직구성원이 조직의 목표달성을 

한 바람직한 행동을 이끌어 낼 수 있는 기능을 

하게 되는데 조직 내에서 구성원들을 통제할 수 

있는 방식은 한가지로 정해진 것이 아니라 다양한 

방식으로 이루어지는 다원  통제메커니즘을 가

지고 있기 때문이다(Flamholtz, 1996). 조직의 공식

 통제 유형은 정보의 제공과 강화수단의 리를 

포함한 개념으로 보고 행동통제(activity control), 

결과통제(output control) 그리고 역량통제(capabil-

ity control)로 구분하여 설명하 다(Challagalla and 

Shervani, 1996; Jaworski, 1988; Ouchi, 1979). 

행동통제는 리자가 조직구성원의 행동을 

는 작업의 변환과정을 구조화하고 직무에서 나타

나는 행 를 규제하는 것이다(Henderson and Lee, 

1992; Merchant, 1985; Snell, 1992). 행동통제는 평

가의 복잡성과 주 성의 개입으로 인한 편견, 신

뢰부족 등이 생산성을 하시킬 수 있다(Behrman 

and Perreault, 1982; Jackson et al., 1983). 결과통제

는 조직구성원의 자유재량을 허용하면서도 조직

에 이익이 되는 결과에 한 인센티 와 책임 모

두를 제공한다. 따라서 조직구성원은 기회를 활용

하고 측하지 못한 험을 회피하기 해 속임수와 

같은 기회주의  행동을 할 수도 있다(Williamson, 

1982). 역량통제는 개인 인 재능(skill)과 능력

(ability)의 개발을 강조하는 것으로, 개인이 보유

해야 하는 재능과 능력수 을 설정하고, 이에 

한 개개인의 수 을 탐색하며 필요할 때 개선지침

을 제공하고 재능과 능력수 에 따라 보상하고 처

벌하는 것이다(Lawler, 1990). 이는 사용자의 역량 

강화  목표 달성을 진하기 한 동기부여를 

목 으로 조직의 문화를 반 하는 리수단으로 

활용되어 본 연구의 범 가 조직문화까지 고려하
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는 것은 아니기 때문에 조직통제에서 역량통제를 

제외한 행동통제와 결과통제의 조직통제를 연구 

요인으로 선정하 다.

2.5 이직의도

이직은 자신 스스로나 고용주에 의해 일시  

는 구 으로 고용이 종료되는 것을 말하며 

재의 담당 업무와 구성원으로서의 신분을 포기하

고 다른 직무나 조직으로 옮겨가는 것으로 의미한

다(Allen and Meyer, 1990; Iverson, 1992). 이직에 

한 개념의 정의는 일반 으로 다양하게 제시되

고 있으나, 의의 개념과 의의 개념으로 구분

할 수 있다. 의의 개념은 승진, 배치, 취직, 철회, 

환 등이 포함되는 사회체계의 구성원으로서의 

개인 인 이동 경로라고 할 수 있다(Price, 2001). 

의의 개념은 소속된 조직으로부터 인 보

상을 받고 있는 개인이 조직 내에서 소속 구성원

으로서의 자격에 한 종결을 뜻한다(Mobley, 

1982). 이에, 일반 으로 이직에 한 의미는 자리

의 이동이 아닌 조직구성원이 소속되어 있는 회사

나 조직과의 고용 계가 단 되는 것으로 정의할 

수 있다.

Ⅲ. 연구 설계

3.1 연구모형

본 연구는 스마트워크를 도입하여 업무 수행

하는 조직을 상으로 스마트워크 도입요인 특

성변수와 매개효과를 확인하기 해 기존 정보

시스템의 특성에 련된 연구들을 바탕으로 기

술 신 요인으로 상  이 , 합성, 복잡성과 

사용자특성의 자기효능감 요인으로 구성하 고, 

신 항 요인은 단일 매개변수로 구성하 다. 

조 특성 변수는 조직통제 요인으로 결과 통제

와 행동 통제를 기반으로 다음과 같이 연구모형

을 제시하 다. 

<그림 2> 연구 모형

3.2 연구가설

3.2.1 스마트워크 기술  사용자 신과 

신 항에 한 가설

신 항모델을 활용한 부분의 선행연구들

은 상 인 이 이 을수록 신 항의 수 이 

높고, 반 로 상 인 이 이 많을수록 신 항

은 감소한다고 제시한다(김윤환, 최 , 2009; 김형

지 등, 2012; 양윤선, 신철호, 2010; 윤승욱, 2013; 

이호규 등, 2012). 신 인 기술이 실제 사용자에

게 수용되기 해서는 반드시 상 인 이 , 차

별화의 정도, 경쟁우 에 있다고 지각될 필요성이 

있어야 하며, 기존의 업무  제조 로세스보다 

좋지 않거나 매력도가 감소하는 경우 해당기술의 

수용에 있어서 항이 발생할 것이다(양윤선, 신

철호, 2010). 그러므로 새로운 업무환경인 스마트

워크를 하기 한 기술 인 상  이 이 많을수

록 즉, 업무별 활용  로세스에서 나타나는 상

 이 들이 많아질수록 신 항의 수 은 감

소될 것으로 측하 다.

합성의 수 이 높을수록 신 항은 감소하

거나 수 이 낮을수록 신 항의 수 은 증가한

다고 제시하 다(박진우, 2016; 양윤선, 신철호, 

2010; 이병혜, 2017; 장용호, 박종구, 2010). 그러나 

신기술이 기존의 제조설비와 부합하지 않거나 

자신의 기업 업무 로세스와 부합되지 않는 경

우, 상 기  결과에 미치지 못할 않는 경우 신

항의 수 은 높아질 것이다. 스마트워크 업무환

경 도입 정이거나 도입된 환경이 운 자  사

용자들의 요구사항과 부합하거나 기존 업무 로
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세스와 얼마나 합한가를 나타내는 정도로서 기

술 인 합성 수 이 높을수록 신 항의 수

은 감소될 것으로 측하 다.

복잡성의 수 이 낮을수록 신 항은 감소하

거나 수 이 높을수록 신 항의 수 은 증가한

다고 제시하 다(김윤환, 최 , 2009; 박진우, 

2016; 송희석, 김경철, 2006; 양윤선, 신철호, 2010; 

윤승욱, 2013; 이병혜, 2017; 장용호, 박종구, 2010). 

그러나 일반 으로 신 인 기술의 사용법을 이

해하고 친숙하여 질수록 신 인 제품은 소비자

에게 수용되는 속도가 증가하고 반 로 어렵다고 

지각될수록 신 항이 생겨난다(송희석, 김경철, 

2006). 스마트워크 업무환경이 이해하기 쉬고, 배

우기 쉬우며, 쉽게 친숙하여 질수록 쉽게 수용될 

것이지만 반 로 기술 인 복잡성 수 이 높을수

록 는 련 기술을 실제 업무활동에 사용하기 

어렵다고 지각할수록 신 항의 수 은 높아질 

것으로 측하 다. 

자신의 업무수행능력에 한 정 인 평가 즉 

자기효능감은 창의 인 아이디어를 도출하고 

신 인 문제해결을 가능  함으로써 조직 신을 

한 개별 구성원의 노력을 이끌어 내는데 핵심

인 역할을 수행하며 신행동의 기 로 작용할 수 

있다(Bandura, 1977; Morrison and Phelps, 1999). 자

신의 역량에 해 정 으로 지각하는 종업원은 

기존 제도나 행을 단순히 따르기보다는 주도

으로 업무를 수행하고 통제하려는 경향이 있고, 

신 인 시도를 하는데 수반되는 험을 낮게 평

가하고 자신의 능력을 높게 지각함으로써 신행

동을 유발할 수 있다(송정수, 양필석, 2009). 이에 

많은 선행연구들을 바탕으로 스마트워크 도입 기

술  사용자 신 요인들이 신 항에 직 인 

향을 미치는지 검증하기 해 다음과 같은 가설

을 제시하 다.

H1: 스마트워크 기술  사용자 신은 신

항에 향을 미칠 것이다.

  H1-1: 상  이 은 신 항에 부(-)의 

향을 미칠 것이다.

  H1-2: 합성은 신 항에 부(-)의 향을 

미칠 것이다.

  H1-3: 이용복잡성은 신 항에 정(+)의 

향을 미칠 것이다.

  H1-4: 자기 효능감은 신 항에 부(-)의 

향을 미칠 것이다.

3.2.2 결과통제의 조 효과

결과통제는 리자가 업무를 구조화된 운

차로 해석하는 신 생산성이나 재무성과와 같은 

조직원이 달성해야 할 목표치를 수립하는 통제방

법이다. 결과통제는 형 으로 계량화가 가능하

고 그에 따라 조직의 수   기능 간에 명확한 

비교가 가능하다. 이는 조직구성원들이 스스로 동

기부여 하면서 목표를 달성하기 한 생산  행동

을 할 수 있지만(Henderson and Lee, 1992; Snell, 

1992), 자신에게 기회로 작용하는 결과만 선택하여 

목표를 달성할 수 있는 역할을 할 수도 있다. 재택

근무자들에 한 연구에서 결과통제 심의 리

는 재택근무자에게 직업  소외감을 증가시킴으

로써 업무 생선성에 부정 인 향을 주는  수 

있다고 하 다(Kurland et al., 2002). 이러한 선행연

구를 바탕으로 스마트워크 도입 요인들이 사용자

의 신 항에 직 인 향을 미치는데 있어 조

직통제의 결과통제가 조 효과 향이 있는지 검

증하기 해 다음과 같은 가설을 제시하 다. 

H2: 기술 신  사용자 신특성이 신 항

에 향을 미치는데 있어 조직통제의 결과

통제는 조 효과가 있을 것이다.

  H2-1: 결과통제는 상  이 과 신 항의 

계를 조 할 것이다.

  H2-2: 결과통제는 합성과 신 항의 계

를 조 할 것이다.

  H2-3: 결과통제는 이용복잡성과 신 항의 

계를 조 할 것이다.

  H2-4: 결과통제는 자기효능감과 신 항의 
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계를 조 할 것이다.

3.2.3 행동통제의 조 효과

행동통제는 종업원의 활동 는 작업의 변환과

정을 구조화하고 직무에서 나타나는 종업원의 행

를 규제하는 것이다(Ouchi, 1979; Peterson, 1984; 

Snell, 1992). 행동통제는 조직이나 리자에게는 

리  효율을 제고할 수 있으나, 조직구성원들은 

자신을 감시하기 한 하나의 차로 인식하여 부

정 인 역할을 할 수도 있다. 행동통제를 사용하

을 경우의 이 은 통제가 직 으로 리자로 하

여  일탈행 가 일어나자마자 그 일탈행 를 바

로잡는 수정도구로서 피드백을 사용 가능하게 한

다는 이다. 박원철 등(2013)은 스마트워크 유용성 

지각과 일-가정 갈등에 한 연구에서 행동통제의 

조 효과가 없는 것으로 보았고, 정용주, 김진수

(2020)는 행동통제가 재택근무 제도 강화와 복잡성

의 계를 조 하는 것으로 보았다. 이러한 선행연

구를 바탕으로 스마트워크 도입 요인들이 사용자의 

신 항에 직 인 향을 미치는데 있어 조직통제

의 행동통제가 조 효과 향이 있는지 검증하기 

해 다음과 같은 가설을 제시하 다.

H3: 기술 신  사용자 신특성이 신 항

에 향을 미치는데 있어 조직통제의 행동

통제는 조 효과가 있을 것이다.

H4-1: 행동통제는 상  이 과 신 항의 

계를 조 할 것이다.

H4-2: 행동통제는 합성과 신 항의 계

를 조 할 것이다.

H4-3: 행동통제는 이용복잡성과 신 항의 

계를 조 할 것이다.

H4-4: 행동통제는 자기효능감과 신 항의 

계를 조 할 것이다.

3.2.4 신 항과 이직의도의 계

조직 내 변화에 한 부정 인 태도인 변화에 

한 항은 구성원들의 이직의도를 높이고, 직무

만족을 낮출 것으로 단된다. 기존 연구결과에 

의하면 조직문화에 한 구성원들의 항은 직무

만족, 이직의도 등에 향을 미치는 것으로 나타

났다(Chawla and Kelloway, 2004; Judge et al., 1999; 

Wanberg and Bannas, 2000). 변화에 한 부정  

태도는 조직에 한 부정  결과를 가져올 수 있

으며, 조직변화에 한 낮은 수용성은 낮은 수

의 직무만족과 높은 수 의 직무 련 노여움, 이

직의도의 증가와 상 계가 있다는 것으로 연구

되었다(Wanberg and Banas, 2000). 한편, 조직변화

에 한 구성원들의 성공 인 처는 내재  결과

로서 직무만족에 향을 미칠 뿐만 아니라, 외재

 결과로서 임 , 직무단계, 경력정체  직무성

과에도 향을 미친다는 것이 실증연구를 통해 밝

졌다(Judge et al., 1999). 변화에 한 심리  거

부와 변화를 지지하려 하지 않거나 조직에 남아있

지 않으려는 행동  항이 조직구성원의 이직의

도를 측하는 선행요인임이 연구되었다(Chawla 

and Kelloway, 2004). 이러한 선행연구를 바탕으로 

스마트워크 도입에 한 신 항이 이직의도에 

직 인 향을 미치는지 검증하기 해 다음과 

같은 가설을 제시하 다.

H4: 스마트워크에 한 신 항은 이직의도

에 정(+)의 향을 미칠 것이다.

Ⅳ. 실증분석

4.1 표본의 일반  특성

본 연구 표본의 인구통계학  특성으로 성별은 

남성이 81.6%로 568명, 여성이 18.4%로 128명을 

차지하고 있다. 연령은 20 가 13.8%로 96명, 30

가 35.6%로 248명, 40 가 39.1%로 272명, 50 가 

11.5%로 80명으로 나타났다. 종사자 수는 10인 이

하가 6.9%로 48명, 11명∼49명이 28.7% 200명, 50

명∼99명이 6.9%로 48명, 100명∼299명이 11.5% 

80명, 300명 이상이 46.0% 320명으로 나타났다. 업
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종은 IT/정보통신업이 51.7%로 360명, 매/유통

업이 11.5%로 80명, 보건/의료업이 11.5%로 80명, 

문 과학기술업이 10.3%로 72명, 제조업이 9.2%

로 64명, 건설업이 3.4%로 24명, 기타업종이 2.3%

로 16명으로 나타났다.

구분 빈도 비율

성별

남자 568 81.6%

여자 128 18.4%

합계 676 100.0%

연령

20 96 13.8%

30 248 35.6%

40 272 39.1%

50 80 11.5%

합계 676 100.0%

종사자 수

10인 이하 48 6.9%

50인 이하 200 28.7%

100인 이하 48 6.9%

300인 이하 80 11.5%

300인 이상 320 46.0%

합계 676 100.0%

업무특성

IT/정보통신 360 51.7%

매/유통 80 11.5%

보건/의료 80 11.5%

문과학기술 72 10.3%

제조 64 9.2%

건설 24 3.4%

기타 16 2.3%

합계 676 100.0%

<표 3> 표본 구성

의 결과를 보면 남성이 여성보다 높은 비율을 

차지하며, IT/정보통신, 매/유통서비스, 보건/의

료업에서 스마트워크 환경을 구축하고 있으며, 

한 종업원 수 300명 이상의 기업에서 보다 많은 

스마트환경을 구축하고 있는 것을 알 수 있다. 

4.2 신뢰성  타당성 분석

표본 구성에 이어 연구모델의 신뢰성  타

당성 분석은 Fornell and Lacker(1981)가 제시한 

모델의 신뢰성과 타당성 분석과정을 활용하

으며 추가 으로 PLS(Partial Least Square) 모델에

서 활용하는 Dijkstra and Henseler(2015)가 제시

한 rho_A(ρA), Henseler et al.(2015)이 제시한 

HTMT(HeteroTrait MonoTrait ration)등이 주로 활

용되고 있다.

내 일 성 신뢰도는 크론바하알 (Cronbach’s 

alpha)와 Dijkstra and Henseler(2015)가 제시한 로우

알 (rho_A) 그리고 합성신뢰도(C.R, Composite 

Reliability)로 평가한다. 집 타당도는 요인간 상

계수의 제곱 값이 평균분산추출치(AVE, Average 

Variance Extrator) 값보다 작을 경우 각 요인간 독립

인 특성이 나타난 별타당성 확보에 문제가 없

는 것으로 정하게 된다. 집 타당도(Convergent 

Validity)는 외부 재치(outer loading)가 보수 으

로 0.632 이상일 경우 사용할 수 있지만 일반 으

로 0.7 이상을 주로 활용하고 있다. 

<표 4>는 요인 재치와 신뢰성  타당성 분석

결과로 크롬바하알 (α), 로우알 (rho_A), 합성

신뢰도(C.R), 평균분산추출치(AVE) 모두 기 치

보다 높게 나타나고 있어 구성요인들의 신뢰성  

타당성을 한 기본  요구조건은 모두 충족하는 

것으로 나타났다.

4.3 상 계 분석

Fornell and Lacker(1981)가 제시한 별타당성 

분석방법은 요인간 상 계수값과 AVE 제곱근을 

비교하여 AVE 제곱근이 상 계수 보다 클 경우에 

별타당성을 확보하게 되는데 <표 5>에 제시된 

분석결과 AVE제곱근의 가장 작은 값이 0.616으로 

상 계수의 가장 큰 값인 0.356보다 크게 나타나

고 있어 본 연구모델에 활용된 변수의 별타당성

은 확보한 것으로 나타났다. 
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상  

이

업무

합성

이용

복잡성

자기

효능감

행동

통제

결과

통제

신

항

이직

의도
α rho_A C.R AVE

상 이 1 0.870 0.445 -0.072 0.398 0.088 0.055 -0.151 -0.059

0.809 0.846 0.87 0.627
상 이 2 0.700 0.371 0.081 0.29 0.148 -0.004 -0.055 0.062

상 이 3 0.809 0.509 -0.103 0.455 0.087 0.095 -0.11 0.047

상 이 4 0.779 0.317 0.042 0.283 0.188 0.04 -0.139 0.152

합성1 0.460 0.929 -0.058 0.293 0.03 0.138 -0.175 0.026

0.851 0.903 0.899 0.75합성3 0.441 0.872 0.029 0.345 0.073 0.202 -0.113 0.02

합성4 0.46 0.791 0.002 0.364 0.148 0.166 -0.052 0.2

복잡성1 -0.063 -0.002 0.77 -0.179 0.212 0.151 0.447 0.455

0.851 0.863 0.894 0.628

복잡성2 0.012 -0.055 0.77 -0.148 0.214 -0.016 0.413 0.362

복잡성3 -0.085 -0.072 0.83 -0.184 0.201 0.1 0.515 0.43

복잡성4 0.037 0.056 0.879 -0.285 0.126 -0.009 0.524 0.364

복잡성5 -0.03 -0.025 0.705 -0.209 0.23 0.186 0.389 0.341

자기효능감2 0.25 0.167 -0.146 0.727 0.076 0.145 -0.111 -0.006

0.818 0.925 0.877 0.642
자기효능감3 0.28 0.312 -0.241 0.775 0.093 0.146 -0.113 -0.044

자기효능감4 0.462 0.34 -0.184 0.901 0.102 0.171 -0.227 -0.047

자기효능감5 0.383 0.313 -0.276 0.792 0.107 0.264 -0.139 0.008

신 항1 -0.187 -0.187 0.492 -0.18 0.213 0.142 0.774 0.33

0.792 0.796 0.865 0.616
신 항2 -0.122 -0.032 0.447 -0.288 0.203 0.103 0.751 0.345

신 항4 -0.151 -0.194 0.392 -0.131 0.291 0.194 0.823 0.477

신 항5 -0.036 -0.058 0.498 -0.051 0.421 0.226 0.788 0.59

행동통제1 0.109 0.003 0.176 0.056 0.751 0.389 0.271 0.399

0.718 0.79 0.834 0.627행동통제2 0.123 0.126 0.023 0.165 0.739 0.423 0.151 0.38

행동통제4 0.139 0.068 0.281 0.096 0.878 0.5 0.372 0.585

결과통제1 0.06 0.22 0.07 0.209 0.505 0.861 0.138 0.35

0.835 0.907 0.9 0.75결과통제2 0.076 0.112 0.064 0.195 0.386 0.803 0.163 0.312

결과통제4 0.043 0.159 0.111 0.188 0.538 0.929 0.235 0.392

이직의도1 0.119 0.093 0.373 0.058 0.463 0.408 0.397 0.818

0.873 0.881 0.913 0.725
이직의도2 0.066 0.093 0.426 -0.026 0.469 0.342 0.498 0.853

이직의도3 0.046 0.072 0.425 -0.065 0.568 0.354 0.514 0.899

이직의도4 -0.026 -0.055 0.447 -0.058 0.526 0.301 0.492 0.833

<표 4> 집  타당성  신뢰성 분석

이러한 결과는 특정구성요인이 다른 요인을 설

명하는 비 이 낮다는 것을 의미하는 것으로 본 

연구에서 활용한 구성 개념간 별타당성에 한 

문제가 없다는 것을 의미한다. 추가 으로 각 요

인의 공통분산의 특성을 통해 다 공선성(multi-

collinearity)을 분석하는 VIF 값을 산출하 다. 일

반 으로 분산팽창지수인 VIF값이 5이상이면 다

공선성에 문제가 있는 것으로 정하고 해당 요

인제거의 기 이 되지만 본 연구에서 활용한 연구

모형에 활용한 10개 변수 VIF 값  최 값이 2.23

으로 나타나 다 공선성 문제가 없는 것으로 단

된다.
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상

이
합성 복잡성

자기

효능감
행동통제 결과통제 신 항 이직의도 VIF

상 이 0.627* 1.699

합성 0.261 0.750* 1.582

복잡성 0.001 0.001 0.628* 1.359

자기효능감 0.203 0.131 0.066 0.642* 1.607

행동통제 0.024 0.005 0.059 0.014 0.627* 1.75

결과통제 0.004 0.034 0.010 0.050 0.307 0.750* 1.681

신 항 0.024 0.023 0.339 0.040 0.134 0.047 0.616* 1.58

이직의도 0.003 0.003 0.242 0.001 0.356 0.166 0.316 0.725* 2.23

<표 5> 별 타당성 분석 결과

 * AVE

4.4 가설검정

본 연구의 가설과 연구모형에서 제시한 변수 

간의 인과 계를 분석하기 해 SmartPLS 3.0을 

사용하여 구조방정식(Structural Equation Modeling: 

SEM)을 용하 다.

본 연구에서 활용한 가설은 스마트워크 ICT기

술 도입에 한 사용자의 신 항과 이직의도에 

미치는 향 계를 분석하는데 목 이 있다. 이러

한 측면에서 신 항에 향을 미치는 스마트워

크 기술 신 특성인 기술 상  이 ( = -0.123, 

p < 0.01), 기술 합성( = -0.118, p < 0.01)은 

신 항에 부(-)의 향을 미치고 기술 이용 복잡성

( = 0.434, p < 0.01)은 정(+)의 향을 미치는 유

의한 결과가 나타났고, 사용자 특성인 자기효능감

( = -0.074, p < 0.035)은 신 항에 부(-)의 향

을 미칠 것이라는 결과로 나타났다. 스마트워크 

업무 환경으로 변화하면서 사용자들은 새로운 제

도와 시스템의 응을 요구받는다. 이 과정에서 

업무를 처리하고 새로운 기술의 사용방법을 배우

는데 어려움을 느끼는 복잡성이 발생하는 것으로 

나타났으며 새롭게 주어진 상황에서 요구되는 어

떤 행동을 얼마나 잘 수행할 수 있는지에 한 스

스로에 한 신념이 업무수행에 향을 미치는 것

으로 나타났다. 

스마트워크 업무에 한 기술의 상  이 과 

신 항의 계에서 조직통제의 행동통제( =

0.22, p < 0.001)가 유의 인 조 효과가 있는 것으

로 나타났고 기술의 이용복잡성과 신 항의 

계에서 조직통제의 결과통제( = 0.152, p < 0.001)

가 유의 인 조 효과가 있을 것으로 나타났다. 

이는 조직통제를 통해 발생하는 상  이 에 

한 신 항을 낮추기 해서는 행동통제 수 을 

낮추고 이용 복잡성에 한 신 항을 낮추기 

해서는 결과통제 수 을 낮추는 것이 효과 이라

고 볼 수 있다. 분석결과 새로운 기술과 업무 환경

에 하여 조직의 리가 변화하고 행동  결과 

통제가 이루어지고 있다. 이 게 발생한 조직통제 

리는 기존의 선행 연구와 마찬가지로 신 항

에 향을 미친다. 때문에 스마트워크 도입으로 

인한 신 항을 완화하기 해서는 사용자들의 

조직통제 조 이 필요함을 나타낸다. 

H4 스마트워크에 한 신 항은 이직의

도에 정(+)의 향을 미칠 것이라는 가설은 검

정한 결과( = 0.562, p < 0.001) 유의한 향을 

미친다.

조 효과에 한 가설 검정에 이어 유의 인 

조 효과에 한 독립변수인 상  이 과 조

변수인 행동통제의 신 항에 한 조 효과를 

그래 로 제시하 다.
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가설 가설 경로 경로계수 T값 P값 가설 정

H1-1 상 이 → 신 항 -0.123 3.426 0.01** 채택 

H1-2 업무 합성→ 신 항 -0.118 3.319 0.01** 채택

H1-3 이용복잡성→ 신 항 0.434 15.24 0.001*** 채택

H1-4 자기효능감→ 신 항 -0.074 2.112 0.035* 채택

H2-1 상 이 ×결과통제→ 신 항 -0.065 1.870 0.062 기각

H2-2 업무 합성×결과통제→ 신 항 0.066 1.735 0.083 기각

H2-3 이용복잡성×결과통제→ 신 항 0.152 4.372 0.001*** 채택

H2-4 자기효능감×결과통제→ 신 항 -0.018 0.443 0.658 기각

H3-1 상 이 ×행동통제→ 신 항 0.220 5.253 0.001*** 채택

H3-2 업무 합성×행동통제→ 신 항 -0.084 1.941 0.052 기각

H3-3 이용복잡성×행동통제→ 신 항 0.062 1.706 0.088 기각

H3-4 자기효능감×행동통제→ 신 항 0.061 1.551 0.121 기각

H4 신 항→이직의도 0.562 17.846 0.001*** 채택

<표 6> 가설 경로 계수와 가설 검정

*p < 0.05, **p < 0.01, ***p < 0.001 수 에서 유의함.

  

<그림 4> 조 효과 분석

<그림 3> 경로 계수와 가설 검정

<그림 4> 조 효과 분석에 제시한 바와 같이 

기술의 상  이 과 행동통제, 기술의 복잡성과 

결과통제에서 낮은 집단과 높은 집단의 신 항

에 한 수 이 상호교차하는 그래 가 나타나고 

있어 조 효과가 명확하게 존재하는 것으로 나타

났다. 이와 더불어 조 효과의 상  크기를 산

출하 다. 조 효과의 크기는 상호작용 변수의 모

델 설명력에 의한 조 효과 분석을 통해 조 효과

의 크기를 분석할 수 있으며 다음과 같은 식을 통

해 조 효과의 크기인 값을 산출하 다(Cohen, 

1988; Selya et al., 2012).
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상호작용항이있는모델



상호작용항이있는모델
 상호작용항이없는모델



의 크기에 해 Cohen(1988)은 0.02 ~ 0.15 일 

경우 조 효과의 크기가 작으며 0.15~ 0.35 일 경

우 간 크기로, 0.35 이상일 경우 큰 조 효과가 

있는 것으로 설명하 다. 분석결과 조 변수인 상

호작용항이 없는 모델의 R
2
은 0.386으로 나타났으

며 행동통제에 한 상호작용항이 존재하는 경우

에는 R
2
은 0.507로 나타나 행동통제에 한 조

효과의 크기는 0.245로 나타났으며 결과통제의 경

우에는 0.195로 나타난 간크기의 상호작용 효과

가 있는 것으로 나타났다.

상  이 이 클수록 신 항은 작아지는 

계(-)이지만 행동 통제가 심할수록 신 항은 커

지는 것으로 나타났다. 이는 기술의 상 인 이

이 신 항을 낮아지게 하는 부(-)의 향 계

가 존재하지만 리자의 조직구성원에 한 지나

친 과정  행동통제는 도리어 신 항을 증가시

키는 요인으로 작용하는 것으로 나타났다. 이는 

비 면 업무나 스마트워크로 나타나는 특성으로 

볼 수 있는데 ICT기반의 비 면 업무에서 작업자

는 기술의 상  이 을 통해 효율 인 업무처리

가 가능하지만 비 면 업무에 한 리자의 경우 

업무에 한 업무몰입과 집 도 측면에서 나타날 

수 있는 직무태만에 한 우려로 인해 지나친 행

동통제를 행하게 되며 이는 결과 으로 조직구성

원의 신 항을 높이는 결과로 나타났다. 스마

트워크로 인한 기술  이 들은 스마트워크라는 

새로운 업무시스템에 한 조직원의 신 항을 

낮추는데 정 인 향을 미치는 것으로 나타났

지만 리자의 업무 활동에 한 지속 인 여를 

통한 행동통제는 도리어 이용자들의 스마트워크

라는 업무시스템의 신 항을 높이는 것으로 나

타났다. 행동통제의 경우에 개인의 직 인 업무

과정이나 태도를 리방식이기 때문에 개인이 받

아들이는 태도에 더 유의한 향을 미치는 것으로 

분석되어 상  이 에만 조 효과가 나타나는 

것으로 유추된다. 

이러한 측면에서 기존 연구에서 제시한 조직 

리자의 행동통제의 결과로 직원들은 데이터를 

조작하거나 허  정보를 보고하거나 조직의 이익

과 일치하지 않는 방식으로 행동할 수 있다

(Bimberg et al., 1983; Lawler, 1990). 더욱이, 직원

들은 조직에 한 불신 는 이직과 같은 방식으

로 통제에 응할 수 있다(Likert, 1967)는 연구는 

본 연구의 특징과 일맥상통하는 연구결과라 할 수 

있다.

반면, 업무 합성, 이용복잡성, 자기효능감과 

행동통제는 유의한 조 효과가 없는 것으로 나타

났는데 이러한 결과에 해 유추하면 비 면 업무

시스템 기반의 스마트워크에 있어 업무지시와 업

무 수행에 따른 차  과정을 통제하는 새로운 

근 방법이 필요하다고 할 수 있다. 즉, 업무처리 

과정의 한 통제와 리를 통해 조직 구성원의 

신 항을 낮추는 새로운 행동통제 방법에 한 

조직  모색이 필요한 것으로 유추된다.

한편, 스마트워크를 통한 기술의 이용복잡성은 

신 항과 정(+)의 계를 존재하는 것으로 나타

났는데 이는 스마트워크 업무시스템을 이용한 업

무 시스템이 복잡할 경우 리자의 극 인 결과

심의 통제방법은 도리어 신 항이 더 강화되

는 것으로 나타났다. 스마트워크 기반 리자가 

업무결과를 토 로 감독하는 결과 심의 결과통

제를 수행할 경우 스마트워크 업무시스템을 복잡

하고 어렵게 인지하고 있는 사용자들은 업무처리

의 신 항 강도가 증가하는 것으로 나타나 조직

의 이익이나 목표가 아닌 자신에게 기회로 작용하

는 결과만 선택하여 달성할 수도 있는 한계를 가지

고 있다. 결과통제는 구성원들이 통제로 인한 많은 

테크노스트 스를 경험하는 것으로 분석되어 이

용복잡성에만 유의 인 조 효과가 나타났다. 

상  이 , 업무 합성  자기효능감과 

신 항 간의 계에서 결과통제의 조 효과가 나

타나지 않은 은 기존의 면 업무시스템과 다른 

비 면 기반의 새로운 스마트워크 업무 시스템에 
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합한 직무 설계나 성과평가를 통해 신 항을 

낮추기 한 근 방법이 필요하다고 할 수 있다. 

이러한 분석결과는 바람직한 업무평가와 더불어 

정수 의 결과통제가 함께 이루어질 때 조직구

성원들의 신 항을 완화시킬 수 있음을 시사하

는 결과라 할 수 있다. 

Ⅴ. 결  론

5.1 연구 결과  시사

본 연구는 스마트워크 도입 조직변화에 한 

신 항 요인을 알아보고 이러한 향 계에서 

이를 조 할 수 있는 요인을 도출하여 재 많은 

기업에서 실제 시행하고 있는 업무환경에서의 이

직의도를 설명하고자 하 다. 한 향후 국내 기

업들이 스마트워크 도입을 하는데 있어 이러한 이

직의도를 완화하고 효율 인 업무환경을 구축할 

수 있는 시사   정책  제언을 목 으로 한다. 

스마트워크 환경에서 업무변화에 한 사용자의 

신 항 요인으로는 새로운 기술 도입 환경의 상

 이 , 업무 합성, 이용복잡성, 자기효능감

을 도출하 고, 이러한 향 계에서 이를 조 하

는 요인으로는 기업의 리통제 시스템  행동통

제 요인과 결과통제를 조 요인으로 도출하 다. 

구조방정식 모델링을 통해 가설을 검정한 결과 스

마트워크 도입 기술 상  이 , 업무 합성, 자

기효능감은 신 항에 부(-)의 유의한 향을 미

쳤다. 한 이용복잡성은 신 항에 정(+)의 유

의한 향 계가 검증되었다. 신 항은 이직의

도에 정(+)의 유의한 향을 미치는 것으로 검정

되었다. 행동통제는 상  이 과 신 항의 

계에서 유의 인 조 효과가 있는 것으로 나타났

고, 결과통제는 이용복잡성과 신 항의 계에

서 유의 인 조 효과가 있는 것으로 나타났다. 

이러한 가설검정의 결과를 바탕으로 본 연구의 결

과에 한 시사 을 정리하면 다음과 같다. 

첫째, 신 항에 련된 선행연구들은 부분 

제품  서비스 소비자들에 한 선행연구들이지

만 본 연구는 스마트워크 도입에 한 기업 는 

기 의 사용자들을 상으로 한 연구로 주제와 

상에 차이 이 있다. 둘째, 연구가설의 검정결과 

상  이 , 업무 합성, 이용복잡성, 자기효능감

은 신 항에 유의한 향을 미치는 것으로 검정

되었다. 따라서 스마트워크 도입 련 기술의 기업 

내부 도입과 수용을 통해 경 성과를 제고할 수 

있다는 상  이 의 수 이 높을수록, 해당 기업 

는 기 의 업무 로세스와 합하고, 사용자들

의 효능감이 높을수록 스마트워크 련 기술의 도

입을 통한 신 항의 수 은 낮아진다. 한 스마

트워크 련 기술에 한 이용복잡성이 높을수록 

신 항의 수 은 높아진다는 것을 확인하 다. 

따라서 기업 는 기 의 경 자  실무자들은 

스마트워크 련 도입  수용의 과정에서 스마트

워크 련 기술이 가져다  수 있는 경 련 성과 

개선, 업무 로세스와의 합성에 심을 기울여

야 한다. 셋째, 스마트워크 환경에서 리자들이 

행동통제를 하 을 때 사용자들의 신 항이 증

가하는 것을 알 수 있다. 비 면 업무 수행에 한 

리나 감독을 수시로 확인하고, 시스템 로그인 

상태, 업무 상황에 한 즉각 인 보고 등의 업무 

행동에 한 통제를 하 을 때 스마트워크 도입에 

한 신 항이 높아질 것이다. 스마트워크 환경

에서는 기존 면 면 업무 방식이 차 비 면으로 

변화하여 회사나 리자는 근로자를 리하고 통

제하는 방식에 변화를 래하게 된다(Houlihan and 

McGrath, 1998). 정보통신기술의 격한 발달로 이해 

스마트워크 환경이 구축됨에 따라 근무자 리통

제 방식에 결과통제를 심으로 행동통제까지 확

되고 있다(이남도, 최수형, 2011). 이러한 연구 

결과는 정보통신기술의 변화의 트 드만을 쫓아 

새로운 시스템만을 도입하는 것이 조직구성원들의 

업무성과에 효과 이지 않을 수 있다는 기존 연구

(Ayyagari et al., 2011; Ryu et al., 2013)를 확장하여 

고려할 만한 연구 결과라 할 수 있다. 즉, 스마트워크

는 얼마나 열심히 일을 하는지, 얼마나 장시간 일을 
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하는지를 요시하는 것보다 일의 효율성을 요

시하여 구축되는 환경이다. 따라서 이러한 스마트

워크 환경의 조직 리자들은 행동통제의 역에

서 사용자의 능력과 활용 정도를 악하여 명확한 

업무 차를 제공하고 결과통제의 역에서 개인과 

조직에 맞는 가능한 목표를 선정함으로써 사용자

들의 직무에 한 요성을 인지시켜 업무수행을 

보다 효율 으로 수행할 수 있게 연구를 유도할 

수 있을 것이다. 넷째, 신 항과 이직의도에 유의

한 차이가 있는 것으로 검정되었다. 조직의 변화의 

기술 인 요소에 해 반응하여 행동하려는 의도

와 조직의 변화의 사용자특성 요소에 한 요소가 

이직의도에 유의한 향을 미치는 것으로 나타났

다. 조직 리자로서 이직의도를 낮추기 해서는 

새로운 업무환경 변화에 하여 사용자들이 느끼

는 이 을 보다 활성화하고 한 리통제를 실

행하여 이직의도를 낮출 수 있는 조직 리방안이 

필요하다 하겠다.

5.2 연구의 한계   향후연구 방향

본 연구는 다음과 같은 몇 가지 한계 을 가지

며 향후 연구 진행방향은 다음과 같다. 첫째, 코로

나19로 인해 갑작스럽게 활성화되고 있는 재택근

무, 모바일 스마트워크 환경 등의 비 면 업무상

황에 연구를 진행하 기 때문에 일반 인 도입 상

황과 차이가 발생할 수 있다. 기업의 특성과 규모

에 따른 차이가 발생하기 때문에 본 연구를 용

하기에 앞서 여러 논의가 필요하다. 둘째, 스마트

워크의 여러 유형이 혼재하여 조사되었다. 재택근

무, 스마트워크센터근무, 스마트오피스, 근무시간

을 조 하여 일하는 유연근무 등의 다양한 스마트

워크 유형이 존재하지만 본 연구에서는 스마트워

크 근무형태에 따른 비교연구가 이루어지지 못하

다. 때문에 본 연구를 토 로 스마트워크 환경

에서 향요인에 한 심층 이고 발 된 형태의 

연구가 진행되어야 한다. 셋째, 표본 상의 한계

을 지 할 수 있다. 본 연구의 조사 상을 국

으로 조사를 하 으나 서울  수도권, 일부 

역도시 등에 몰려 있는 지역  한계와 표본의 편

차가 존재하여 본 연구결과를 일반화시키는데 다

소 문제가 발생할 수가 있다.
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<부  록>

Ⅰ. 스마트워크 도입 상 이

Ⅰ1. 스마트워크 정보기술을 사용하는 것은 기존의 정보기술 사용보다 나의 일을 더욱 빨리 완수할 수 있게 한다.

Ⅰ-2. 스마트워크 정보기술은 기존 정보기술 사용보다 나의 일을 효율 으로 처리할 수 있게 한다.

Ⅰ-3. 스마트워크 정보기술은 기존 정보기술 사용보다 나의 생산성을 향상 시킨다.

Ⅰ-4. 스마트워크 정보기술은 기존 정보기술 사용보다 편리하다.

Ⅱ. 업무 활용에 한 합성

Ⅱ-1. 스마트워크 정보기술 이용시 기존 업무 비 업무 처리 방식이 하다.

Ⅱ-2. 스마트워크 정보기술 업무처리 방식은 기존업무 처리와 동일하다.

Ⅱ-3. 스마트워크 정보기술 업무 처리 방식은 나의 업무 수행 의 욕구를 충족시켜 다.

Ⅱ-4. 스마트워크 정보기술 업무 처리 방식은 나의 업무 수행에 최 화되어 있다.

Ⅲ. 스마트워크 이용 복잡성

Ⅲ-1. 스마트워크 정보기술을 통한 업무처리 기능 악에 어려움이 있다.

Ⅲ-2. 스마트워크 정보기술을 사용하기 어렵다.

Ⅲ-3. 스마트워크 정보기술을 통한 업무처리는 복잡하다.

Ⅲ-4. 스마트워크 정보기술을 통한 새로운 운 처리 방식을 배우는 것은 어렵다.

Ⅲ-5. 스마트 워크 정보기술은 보안성을 강화되어 이용하는 것이 불편하다 .

Ⅳ. 자기효능감

Ⅳ-1. 스마트워크를 한 새로운 정보기술을 타인보다 먼  시도한다.

Ⅳ-2. 스마트워크를 한 새로운 정보기술을 사용하는 것을 잘 할 수 있을 것 같다.

Ⅳ-3. 스마트워크를 한 새로운 정보기술을 익히는 것은 어렵지 않다고 생각한다.

Ⅳ-4. 스마트워크를 한 새로운 정보기술이 나올 때마다 극 으로 사용할 것이다.

Ⅳ-5. 스마트워크를 활용하여 업무처리를 잘 할 자신이 있다. 

Ⅴ. 신 항

Ⅴ-1. 나는 스마트워크 업무 방식을 도입하는 것에 하여 비 인 생각을 가지고 있다.

Ⅴ-2. 나는 스마트워크 업무 방식을 도입하는 것에 하여 거부감이 있다.

Ⅴ-3. 나는 스마트워크 방식이 나의 사생활을 쉽게 침해할 것이라고 생각한다.

Ⅴ-4. 나는 스마트워크 업무 방식을 반 할 의향이 있다.

Ⅴ-5. 나는 스마트워크 업무를 하는데 있어서 불안감이 있다.

Ⅵ. 행동통제

Ⅶ-1. 회사/ 리자가 업무내용에 한 리/감독을 수시로 확인한다.

Ⅶ-2. 시스템에 로그인 되어 있는지를 수시로 감독하는 것 같다. 

Ⅶ-3. 회사/ 리자가 업무 목표를 달성하기 해 업무처리 차에 하여 평가를 한다.

Ⅶ-4. 사무실에서 업무처리 할때 보다 더 많은 업무가 주어진다.

Ⅶ. 결과통제

Ⅶ-1. 회사/ 리자가 업무 내용과 목표를 부여하고 결과에 하여 리를 한다.

Ⅶ-2. 회사/ 리자가 업무 결과에 한 진행상황을 모니터링 한다.

Ⅶ-3. 회사/ 리자가 업무 결과에 한 정기 인 피드백을 한다.

Ⅶ-4. 회사/ 리자는 사무실에서 업무처리 할 때보다 더 엄격한 평가 기 을 용하고 있다. 

Ⅷ. 이직의도

Ⅷ-1. 나는 스마트 워크를 통해 업무 처리하는 것이 맞지 않아 이직을 생각한 이 있다. 

Ⅷ-2. 나는 스마트 워크를 통한 업무 처리방식에 익숙하지 않아 이직을 고려한 이 있다. 

Ⅷ-3. 나는 스마트 워크를 통한 회사의 리방법이 맞지 않아 이직을 생각한 이 있다. 

Ⅷ-4. 나는 스마트 워크를 통해 구성원들과 소통하는 것이 어려워 이직을 고려한 이 있다.
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Abstract

Due to the recent transition to a non-face-to-face society, many organizations are quickly adapting 
to foster a smart work environment. The introduction of smart work does not simply end with incorporating 
ICT systems or solutions into business models since fundamental factors such as forms of employment 
and work styles need to be in line with the progression of technological advances. However, previous 
studies regarding smart work focus on improvements in productivity and efficiency from a technology 
acceptance perspective. Therefore, there is a lack of discussion on innovation resistance from employees 
and management control when ICT systems are introduced into the workplace. This study empirically 
analyzes the moderating effects of the organizational control method for employees and innovation resistance 
within a smart work environment. Additionally, this study aims to identify the structural characteristics 
that employees resist from an innovation resistance perspective when organizational innovation occurs. 
The empirical analysis of this study suggests that when smart work such as ICT technology is introduced 
into the workplace the level of innovation resistance decreases when there is a high level of relative 
advantage and self-efficacy, whereas the level of innovation resistance increases when there is a high 
level of use complexity. Moreover, this study revealed that the level of innovation resistance increases 
when the employees' behaviors were controlled. The results of this study intend to contribute to improving 
business management by suggesting factors worth considering when incorporating smart work into work 
places through a thorough case analysis.
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Keywords: Smart Work, Innovation, Turn Over, Relative Advantages, Compatibility, Complexity, 
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