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4차 산업 명 시 의 길목에 들어서면서 조직을 둘러싼 환경의 변화도  더 측이 불가

능한 수 으로 다가오고 있다. 그만큼 조직들은 변하는 환경변화에 응하도록 요구받고 

있으며 이를 한 조직 구성원들의 신행동도 요하게 다루어지고 있다. 이러한 배경 속에

서 본 연구는 정부 행정개 의 주체이자 상인 ‘공무원’에 을 두고 무엇이 이들의 신행

동을 이끌 수 있는지 확인하고자 하 다. 따라서 행정부 공무원 524명을 상으로 하여, 신

행동에 향을 미칠 수 있는 요인으로서 1) 직무  요인(업무자율성), 2) 환경  요인(근무환

경), 3) 문화  요인( 신지향문화)을 살펴보았다. 한, 기술  요인으로서 스마트워크센터의 

이용 만족도에 따라 이들 간의 계가 어떻게 달라지는지 함께 살펴보았다. 특히, 스마트워크

센터는 시간과 장소에 구애받지 않고 언제 어디서나 업무를 처리할 수 있도록 지원하는 별도

의 업무공간으로서 공무원들의 삶의 질을 증진시키는 것은 물론 업무효율성을 향상시키고 공

식 인 사무실이 아닌 곳에서 자유로운 근무형태를 통해 신행동을 진할 것이라는 기 를 

주고 있다. 계  회귀분석결과 업무자율성, 근무환경, 신지향문화, 스마트워크센터 이용 

만족도가 모두 신행동에 정  향을 미치는 것을 확인할 수 있었다. 뿐만 아니라, 스마트

워크 이용 만족도가 신지향문화와 신행동 사이에서 조 효과를 보이는 것으로 확인되었

다. 본 연구는 이와 같은 분석결과를 바탕으로 공무원들의 신행동을 이끌어내기 한 이론

․실무  함의를 도출하 다.
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1. 서 론

4차 산업 명 시 의 길목에 들어서면서 조직을 

둘러싼 환경의 변화도  더 측이 불가능한 수

으로 다가오고 있다. 이러한 격한 변화 속에서 

공․사를 막론하고 많은 조직들은 신  변화를 

이끌어내기 해 부단히 노력을 기울이고 있다. 특

히, 조직의 인사․조직 실무자들과 연구자들은 조

직 신을 이끌어나가는 원동력으로서 조직 구성원

들의 ‘ 신행동’에 주목하고 있다. 사회에서 

여겨볼 만한 조직 내 상은 1) 새로운 형태의 지

식과 아이디어를 창출해내고, 2) 이를 업무의 장

에서 효과 으로 용하는 역할이 조직 구성원들

에게 상당히 요구되고 있다는 이다. 이를 통한 

창의  생산물이 조직의 성과와도 직 으로 연

결되고 나아가 조직의 생존과도 이어지기 때문에, 

조직 구성원들의 창의 이고 신 인 행태는 몹

시 요하다고 할 수 있다(Van de Ven, 1986).

최근 공공부문에서도 복잡한 행정환경에 능동

으로 응하고자 조직 구성원들의 자발 이고 

극 인 신행동을 유도하기 한 다양한 변화를 

모색하고 있다. 특히, 2010년 정부는 정보통신기술 

분야의 높은 경쟁력을 바탕으로 스마트워크활성화 

략1)을 발표하 고 언제 어디서나 유연근무가 가

능할 수 있는 환경을 구축하고자 근무방식의 선진

화를 도모하기 시작하 다. 여기서 언 된 ‘스마트

워크’는 정보통신기술을 바탕으로 하는 새로운 업

무방식으로서 시간이나 장소에 크게 얽매이지 않

고 언제 어디서든 상당한 자율성을 가지고 일할 수 

있는 시스템으로 볼 수 있다.2) 스마트워크는 조직 

구성원들이 시․공간  제약에서 벗어나 자유로운 

업무수행을 가능하게 함으로써 업무 자율성을 높

여주는 기회로 작용한다. 따라서 개인의 일과 삶의 

균형에도 큰 도움이 될 뿐만 아니라 궁극 으로는 

오늘날 조직 구성원에게 요구되는 ‘창의성’ 증진에

도 정 인 향을  것으로 기 되고 있는 요

한 개념이다(김선배, 2011; 주시각 외, 2012). 

하지만, 이러한 스마트워크는 정보통신기술을 

통해 개인과 조직의 생산성을 높일 것이라는 기

(이소  외, 2015; Baruch, 2001)와 더불어 상

호 면의 기회가 어들기 때문에 업이 어렵고 

의사소통에 장애가 생길 수 있다는 문제와 사무실

에 남아 있는 일부 조직 구성원들에게 업무가 가

될 수 있다는 우려(성민경 외, 2011; Jeffrey et 

al., 2003)도 공존하고 있다. 이에 본 연구에서는 

공공부문 구성원들의 신행동을 증진시키는 다

양한 원인을 규명하고, 공무원들의 스마트워크센

터 이용에 따른 만족도가 이들 계에서 어떠한 

역할을 하는지 실증 으로 확인하고자 하 다. 구

체 으로는 공공부문에서 지원하고 있는 직무․

환경․문화  요인들의 향력을 검증하 으며, 

앞서 논의한 스마트워크 환경에 해서 조직 구

성원들이 어떻게 인식하느냐에 따라 이들의 향

계가 달라지는지 살펴보았다.

2. 이론  논의

1) 변수의 개념

(1) 혁신행동

신행동은 조직의 성과향상을 해 조직 구성원

 1) 2010년 국가정보화 략 원회는 행정안 부  방송통신 원회와 공동으로 스마트워크활성화 략을 수립

하 다. 이는 정보통신기술의 강 을 활용해 출산  고령화 사회에 비할 뿐 아니라 탄소 녹색성장, 

일과 삶의 조화, 노동 생산성 향상 등 다양한 국가  안들을 해결할 것으로 크게 기 하 다.

 2) 행정안 부의 스마트워크센터 홈페이지(www.smartwork.go.kr) 참고.
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이 새로운 아이디어를 창출하고 이를 실행하는 행

동으로 볼 수 있다(신다정, 조 연, 2017; 정원호, 

윤인수, 2016; Scott & Bruce, 1994). 즉, 단순히 

유용한 아이디어를 개발하는 차원을 넘어서 이를 

조직의 운 과정에 목시키고자 하는 노력이 포함

된 개념이다(김태호, 노종호, 2010; 송운석, 2010). 

이러한 노력은 신 으로 업무를 수행하는 과정에

서 얻게 되는 만족　 는 즐거움과 련이 깊으므

로 신행동은 타의  행동이라기보다 자발  행동

으로 볼 수 있다(West & Anderson, 1996). 

신행동은 조직 내․외의 복잡한 변화에 능동

인 응이 가능하기에 오늘날과 같이 변하는 

환경 속에서 매우 주목받는 개념이며, 다양한 분야

에서 련된 연구도 차 늘어나고 있다(Kummer 

& Goodall, 1985; Scott & Bruce, 1994; Yuan 

& Woodman, 2010). 특히, 조직 구성원 개인의 

신행동은 그동안 조직 신을 이끄는 요한 역

할로 이해되고 있기에(이문선, 강 순, 2003), 조

직 구성원의 신행동을 증진시키기 한 원인 

규명에 한 연구가 많이 이루어져 왔다(박경규 

외, 2012; 심덕섭, 하성욱, 2013; 온세  외, 2011; 최

인옥 외, 2011; Janssen, 2003; Knol & Van Linge, 

2009; Scott & Bruce, 1994).

오늘날 공공부문에서 주로 제기되고 있는 ‘행정

업무의 비효율성’과 ‘공무원의 무사안일 태도’ 문

제들을 고려하면, 공공부문 구성원들의 신행동

은 사회 ․국가  차원에서 다루어야 할 매우 

요한 개념이다. 특히, 공공부문은 민간부문에 비해 

환경변화에 둔감하기 때문에(진윤희, 2016), 구성

원들이 무사안일주의 사고에 빠질 우려가 깊다. 

한, 비교  높은 신분보장의 제도  장치와 연

공서열 심의 보상체계로 인해 구성원들로부터 

자발  신행동을 이끌어내기가 더욱 어려운 실

정이다. 

그럼에도 불구하고 공공부문 구성원들의 신

행동은 복잡하고 동태 인 행정 환경 변화 속에

서 효율 인 정부운 을 해 매우 필요한 요소

라는 것은 더 이상 부정할 수 없다. 특히나 사회

의 변화에 따라 기존의 방식으로 해결 할 수 없는 

사악한 문제(wicked problems)가 증가함에 따

라 행정운 을 둘러싼 조직 내․외부에서 신의 

필요성에 크게 공감하고 있다. 따라서 본 연구에

서는 신행동을 핵심 종속변수로 설정하고, 다양

한 선행요인들을 실증 으로 밝 내고자 하 다. 

아울러 본 연구는 ‘새로운 아이디어 모색을 통해 

정부조직 운   문제해결 과정에 용하고자 

하는 자발  행동’으로 신행동을 정의하고 이를 

통계  분석에 용하 다.3) 

(2) 직무적 요인: 업무자율성

업무자율성은 조직 구성원들이 업무수행의 과정에

서 갖게 되는 독립성과 재량을 의미한다(Hackman 

& Oldham, 1975; Morris & Feldman, 1996). 

즉, 업무자율성은 조직 구성원에게 허용된 의사결

정 권한의 정도로 이해할 수 있다(Campbell et 

al., 1970). 특히, 조직 구성원들에게 있어서 이러

한 업무자율성이 높은 경우에는 업무수행에 여

되는 여러 가지 통제들로부터 벗어날 수 있기 때

문에 그들로 하여  강한 내재  동기를 이끌어

 3) 이문선과 강 순(2003)의 연구에 따르면, 신행동의 개념은 조직 구성원 개인이 문제해결의 필요성을 스스

로 인식하여 변화의 과정에 능동 으로 나서는 것을 가정하고 있다. 특히, 공무원을 상으로 한 류은 과 

유민 (2008)의 연구는 공무원 개인이 스스로 ‘인식’하고 ‘실행’하는 과정 인 개념으로서 신행동을 고려

해야 함을 확인해주었다. 본 연구는 이와 같은 선행연구들의 논의와 측정문항들을 참고하여 본 연구의 신

행동을 정의하 다. 
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낼 수 있다(Conger & Kanungo, 1988). 반면, 업

무자율성이 보장되지 못하면 직무를 수행함에 있

어 결정권한이 제한되기 때문에 내재  동기가 손

상될 수 있다(Georgellis et al., 2010). 따라서 업

무자율성은 조직 구성원들이 서로 다양한 정보를 

공유하도록 이끌 뿐 아니라 조직을 해 자발 이

고 헌신 인 노력을 유도하는 요한 개념으로 논

의되고 있다(Gellatly & Irving, 2001; Janz & 

Prasarnphanich, 2003; Morgeson et al., 2005).

이미 많은 실증연구들에서도 업무자율성은 조

직 구성원들의 높은 자존감을 이끌고, 조직에 유

익한 태도와 행동을 보이는 것으로 보고되고 있

다(박기성, 황호 , 2014; 박주원, 조윤직, 2016; 

Hackman & Oldham, 1976; Chirkov & Ryan, 

2001; Hornung & Rousseau, 2007). 한, 업

무자율성을 높게 인식하는 구성원들은 주어진 업

무에 해서도 강한 책임감을 갖는다(최낙범, 이

수 , 2016). 이와 같은 업무자율성은 조직 구성

원들의 업무 수행과정 내 창의성 증진과도 매우 

련이 높은 것으로 알려져 있다(김해룡, 김 언, 

2011). 특히, 송운석과 송 선(2013)에 따르면 

신행동은 업무 환경과의 복잡한 융합과정을 통해 

이루어지기 때문에 구성원들의 신행동을 이끌

어 내기 해서는 개인이 인지하고 있는 업무자

율성의 수 이 높아야 한다고 보고 있다.

따라서 본 연구는 조직 구성원들의 업무자율성

을 직무  요인으로서 신행동을 유도하는 핵심 

독립변수로 설정하 다. 이를 해 본 연구는 앞서 

다룬 이론  논의들을 토 로, 업무자율성을 ‘업무

수행의 과정에서 조직 구성원이 행사할 수 있는 참

여․조 ․결정의 권한’으로 정의하고 이를 통계

 분석에 용하 다.4)

(3) 환경적 요인: 근무환경

근무환경은 조직 구성원이 직무를 원활하게 수

행할 수 있도록 조성된 물리 ․심리  환경의 

반을 말한다(이주 , 고재욱, 2015; 오지경 외, 

2015). 근무환경은 ‘조직 구성원이 직무를 수행할 

수 있는 단순 물리  공간’을 의미하는 의의 개

념과 ‘직무수행과 련된 인간 계  리  요

인들을 총체 으로 포함하는 공간’인 의의 개념

으로 구분할 수 있다(박경효, 2002). 조직 구성원

의 행동과 태도는 조직 내․외를 둘러싼 다양한 

요인들 간의 상호작용에 의해서 향을 받으므로, 

기존의 인사․조직 연구들은 근무환경을 의의 

개념으로 주로 용하여 다양한 근무환경의 특성

들과 그에 따른 태도변화에 해서 폭넓게 다루

어왔다(김의석, 김성원, 2013; 박 기, 2007; 박정

운, 정 배, 2013; Shalley et al., 2000; Vartia, 

1996; Wright & Davis, 2003). 

특히, 근무환경은 조직 구성원이 더 열심히 일

할 수 있도록 동기를 부여하는 역할과 안정 으로 

업무에 몰입할 수 있도록 보호하는 역할을 수행하

기 때문에, 많은 인사담당자들은 근무환경을 어떻

게 지원하고 구성해야하는지에 심이 많다. 이처

럼 근무환경은 조직 구성원들의 심리  상태에 직

으로 향을 미치는 요한 변수가 될 수 있

다(박 기, 2007; 오지경 외, 2015; Tumulty et 

al., 1994; Baernholdt & Mark, 2009). 

 4) 욱 등(2017)의 연구는 주어진 업무와 련된 일정이나 직무의 수행과정에서 얼마만큼의 재량권을 발휘

할 수 있는지에 한 것으로 업무자율성을 설명하 다. 특히, 권원기와 심 미(2018)는 조직 내 구성원의 

자율성을 개인이 업무를 수행하는 과정에서 목표, 계획, 방법 등의 내용을 자율 으로 선택하고 수정할 수 

있는 것으로 정의하 다. 본 연구는 이와 같은 선행연구들의 논의와 측정문항들을 참고하여 본 연구의 업무

자율성을 정의하 다. 
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본 연구에서는 물리  환경으로만 국한되는 요

인들의 향력을 확인하고자, 의의 개념으로 근

무환경을 용하고자 하 다. 이와 련해서 기존 

연구들도 물리  근무환경에 해 조직 구성원이 

정 으로 인지할수록, 정 인 태도와 행동을 

보이는 것을 보여주고 있다(나홍규 외, 2017; 남

유신, 2013; 이윤경, 1998). 따라서 본 연구는 근

무환경을 환경  요인으로서 신행동을 유도하

는 핵심 독립변수로 설정하 고, ‘조직 구성원이 

직  는 간 으로 직무를 수행하는 물리  

공간에 한 만족감’으로 정의하여 이를 통계  

분석에 용하 다.5)

(4) 문화적 요인: 혁신지향문화

먼  조직에서의 ‘문화’는 조직 구성원들 간에 

공유되고 있는 규범, 가치, 행동패턴 등의 종합  

개념으로 볼 수 있으며, 조직 구성원들은 이러한 

조직문화에 상당한 향을 받는다(이명재, 1995; 

Schein, 1985; Heskett & Kotter, 1992; Hofstede, 

1984). 그 가운데 신지향문화는 외부환경에 

한 응  응을 요하게 여기는 조직문화로

서 도 ․모험 ․창의  문화로 표 될 수 있

다(김근식, 2009). 신지향문화는 조직의 쇄신과 

성장, 그리고 새로운 자원을 략 으로 강조하고 

있기 때문에(Cameron & Quinn, 1999), 의사결

정과정의 개방성이 높고 구성원들의 많은 참여를 

이끌어낼 수 있다( 인, 오선희, 2016). 이러한 문

화가 발달된 조직에서는 구성원들이 험을 기꺼

이 감수할 비가 되어 있으므로(안경섭, 2008), 

새로운 것을 시도할 수 있는 분 기가 잘 갖추어져 

있다(문계완 외, 2009; 인, 오선희, 2016; Porter 

et al., 1975). 

신지향문화는 조직 구성원들에게 창의  사

고를 구하고 환경변화에 극 으로 응할 수 

있는 역량을 길러주며, 업무를 수행함에 있어서도 

새로운 방법을 모색하도록 만든다(권 생, 2011). 

신지향문화를 다룬 선행연구들은 신지향문화

가 구성원들의 태도와 행동에 있어서의 정  

변화뿐 아니라 조직의 성과와 성장에도 요한 

향을 미치고 있음을 보여주고 있다(Brettel & 

Cleven, 2011; De Tienne & Mallette, 2012; 

Stock et al., 2013). 오늘날의 조직성과는 구성

원의 뛰어난 역량뿐만 아니라 이들의 변화를 주

도할 수 있도록 지원하는 조직문화가 뒷받침 되

어야만 가능하기 때문이다( 인, 오선희, 2016).

앞서 다룬 논의들을 토 로 본 연구에서도 신

지향문화를 신행동을 유도하는 핵심 독립변수

로 설정하 다, 이를 해 본 연구는 신지향문

화를 ‘환경변화에 극 으로 응하고 조직의 성

장을 해 험을 감수하도록 지원하는 문화’로 

정의하 고 이를 통계  분석에 용하 다.6)

 5) Maier(1973)는 조직의 물리 인 근무환경을 조직에서 근무하는 구성원들과 그들의 업무수행에 향을 미

치는 다양한 조건으로 바라보았다. 특히, 오민정(2003)의 연구는 개인마다 근무환경을 개념화하고 이해하는 

것이 서로 다르기 때문에 조직 구성원 개인의 인식을 반 하는 것이 요하다고 강조하면서, 조직 내 물리

 환경에 한 구성원들의 인식을 실증분석에 용하여 조직 구성원의 개인의 심리  상태와 직무태도에 

미치는 향력을 살펴보았다. 본 연구는 이와 같은 선행연구들의 논의와 측정문항들을 참고하여 본 연구의 

근무환경을 정의하 다. 

 6) Quinn과 Rohrbaugh(1983)의 연구는 신지향문화가 강할 경우 조직 외부 환경에 한 응과 변화 응력이 

높기 때문에 조직의 구성원들이 조직을 해 험을 감수하려 하는 특성이 강하다고 하 다. 한, Cameron과 

Quinn(1999)에 따르면, 신지향문화의 조직은 외부환경에 심이 많으며 해당 구성원들이 기업가 정신과 

험추구에 높은 가치를 두고 있음을 설명하 다. 본 연구는 이와 같은 선행연구들의 논의와 측정문항들을 참고

하여 본 연구의 신지향문화를 정의하 다. 
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(5) 스마트워크와 스마트워크센터 이용 만족도7)

스마트워크란 ‘ 하게 일한다(work smart)’

는 의미를 지닌 개념으로서, 새로운 방식을 통해 

보다 창의 으로 일해야 하는 시  요청에 

응하는 용어이다(최 훈 외, 2014). 스마트워크는 

일과 가정의 갈등을 해결해  수 있고 다른 주변

의 사람들로부터 방해를 받지 않을 수 있기 때문

에(주시각 외, 2012), 조직과 구성원 모두에게 유

익한 방식으로 작용될 수 있다. 

스마트워크의 유형으로는 재택근무, 모바일근

무, 스마트워크센터 근무 등을 이야기할 수 있다

(안경섭, 2016). 그 가운데에서 스마트워크센터 근

무는 공식 인 사무실이 아닌 IT 인 라가 갖추

어져 원격 근무가 가능한 집 주변의 환경에서 일

할 수 있는 유형이다. 따라서 스마트워크센터는 

원격 업무시스템을 통해 시간과 장소에 얽매이지 

않고 주거지 는 교통요지 인근에서 일할 수 있

도록 마련된 별도의 업무공간을 말한다(성욱 , 

2013; 이소  외, 2015). 외국의 경우, 오래 부터 

시․공간의 제약으로부터 자유로운 스마트워크에 

한 심이 깊었으며, 기술의 발 으로 최근 들

어 그 심은 더욱 커지고 있다. 한, 한국의 경

우 고도의 IT인 라가 구축되어 있으며 이를 토

로 스마트폰 등 스마트 기기가 일상생활 속에 

빠르게 스며들고 있어, 향후 스마트워크의 확산을 

기 해 볼 수 있다(남기범, 2017).

한국정부는 2010년 국가정보화 략 원회의 ‘스

마트워크 활성화 계획’ 발표 이후 스마트워크 활성

화를 한 스마트워크센터 설립  운 을 지속

으로 추진하고 있다(이연희 외, 2014). 특히, 공공

부문에서의 스마트워크 정책은 행정안 부(박근혜 

정부에서는 안정행정부)가 련 사업들을 주 하

고 있다(이연희 외, 2014; 정혜수 외, 2014). 스마

트워크센터의 도입으로 정부에서는 업무의 효율성

뿐 아니라 공공부문 구성원들의 삶의 질 향상을 기

하며 스마트워크센터 활성화를 한 노력을 실

시하고 있다. 하지만 이러한 스마트워크 근무에 

한 다양한 우려도 존재하고 있다. <표 1>은 오늘

날 스마트워크에 따른 기 효과를 정리한 것으로

서 개인차원, 조직차원, 사회차원으로 구분하여 살

펴볼 수 있다.

구분 스마트워크의 기 효과

개인차원
장 일-가정 양립, 여가활용을 통한 만족도 증가, 삶의 질 향상, 조직만족도 증가, 교통비 감소 등

단 의사소통 능력 하, 일과 삶의 경계 모호 등

조직차원

장
료주의  조직의 성격이나 차 감소, 조직성과, 생산성 향상, 이직률과 결근율 하, 사무실운 의 

간 비용 감, 창의  산출의 확보, 기상황에서의 업무지속성 확보 등

단
면부족으로 인한 갈등 래, 충성심 하, 외로움 증가, 성과평가(업무충실도, 업무시간 등)의 

어려움

사회차원
장

고용의 형평성 확 에 기여, 교통이용량/주차 공간 축소로 사회 반  비용 감, 도시집 상 

완화

단 사회 으로 의사소통 회피  자폐  문화 양성

자료: 남기범(2017)의 내용을 토 로 자가 재구성

<표 1> 스마트워크의 기 효과 

 7) 우리나라에서는 원격근무라는 이름으로 스마트워크가 시작되었다. 한국정보화진흥원(2015)에서 발표한 ‘스

마트워크 이용 황 실태조사’ 결과에 따르면, 공무원  공공부문 종사자들의 스마트워크에 한 인지도는 

96.3%, 스마트워크의 필요성은 89.3%이나 이용경험률은 88.7%로 확인되었다. 
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스마트워크센터가 활성화되고 정  효과를 창

출해내기 해서는 사용주체들이 해당 정책과 센

터의 활용을 어떻게 인식하고 있는지가 요하다

(남기범, 2017; 성욱 , 2013; 이소 , 2014). 특

히, 련 선행연구들을 통해서도 스마트워크센터 

이용에 한 인식과 만족도가 조직 구성원들의 

태도와 삶의 질에 요한 향력을 미치고 있음

을 확인할 수 있었다(김명옥, 2015; 박 리, 이정

훈, 이 주, 2014; 이소  외, 2015).

최근 많은 공공기 이 지방으로 이 함에 따라 

공공부문 구성원들의 스마트워크센터 이용률도 

높아지고 있다. 더욱이 본 연구는 공공부문 구성

원들의 신행동은 정부의 통제  리보다는 자

율  리 패러다임 안에서 더욱 진될 수 있다

는 (이홍재, 한수 , 2013)에 주목하 다. 이에 

스마트워크센터 이용 만족도를 신행동을 유도

하는 핵심 독립변수  조 변수로 설정하 다. 

아울러 본 연구는 스마트워크센터 이용 만족도를 

‘조직 구성원들이 스마트워크센터를 이용하면서 

인식하는 심리  만족감’으로 정의하 고 이를 통

계  분석에 용하 다.

2) 변수들 간의 영향관계 설정

공공부문을 둘러싼 다양한 직무 ․환경 ․문화

․기술  요인들이 신행동에 미치는 향력에 

해서는 사회교환이론(social exchange theory)

을 통해서 논의해볼 수 있다. 사회교환이론에 따

르면, 조직과 조직 내 구성원들은 상호 호혜  

계를 형성함으로써 서로에게 정 으로 작용하

는 행동이나 지원을 교환하게 된다(마은경, 김명숙, 

2005; 최수정, 2014; 최수찬, 이희종, 2014; Blau, 

1964; Organ, 1988; Wayne et al., 1997). 이와 

같은 사회  교환 계 속에서 조직은 인 보

상뿐 아니라 감정  자원(인정, 자부심 등)도 제

공할 수 있으며, 조직 구성원들은 그로 인해 장기

인 기 감을 가짐으로써 합의된 직무보다 더 

큰 공헌을 보이게 된다(박노윤, 이은수, 2014). 

한, 조직 구성원들은 그들의 노력이 얼마만큼의 

지원과 보상으로 다시 돌아오는지에 따라 그들의 

치나 계를 지속할지 결정하기 때문에(최수정, 

2014), 조직 구성원들은 조직이 어떠한 지원과 보

상을 제공하는지 심이 많으며 이러한 요소들이 

그들의 심리  태도뿐 아니라 행동도 강하게 결

정짓는다. 따라서 본 연구는 조직 구성원들이 보

다 자율 이고 극 인 행동을 할 수 있도록 직무

․환경 ․문화 ․기술  지원을 높이면, 개

인의 신행동을 원활하게 이끌어 낼 것으로 바라

보았고 이러한 논의들을 토 로 가설을 도출하고

자 하 다.

아울러 본 연구는 직무 ․환경 ․문화 ․기

술  요인들과 신행동 간의 계를 다룬 선행연

구들을 살펴보면서 본 연구의 가설들을 구체 으

로 구성하고자 하 다. 새로운 변화를 통해 조직

의 신을 이끌어내기 한 노력의 일환으로서, 

조직 구성원들의 신행동 원인을 규명하고자 하

는 연구는 차 늘어나고 있다(김 원, 2014; 김

태호, 노종호, 2010; 송운석, 2010; 이홍재, 한수

, 2013). 이들의 연구들을 독립변수의 구분에 따

라 정리하면 다음과 같다.

(1) 업무자율성․근무환경․혁신지향문화와 

공무원의 혁신행동

업무자율성과 조직 구성원들의 행태 간의 계

에 있어서 본 연구에서 주목할 만한 국내의 연구

들을 정리해보면 다음과 같다. 먼 , 진윤희와 김

성종(2015)은 높은 업무자율성이 개인으로 하여

 극 이고 진취 인 태도를 갖도록 이끌고, 

궁극 으로 신행동을 격려할 수 있음을 밝혔다. 
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이덕로와 김태열(2008)의 연구에서도 업무자율성

이 개인의 창의성에 정 인 향을 미치는 것

을 확인하 다. 김해룡과 김 언(2011)은 융  

보험 회사에 근무하는 조직 구성원들을 상으로 

실증분석을 실시하 는데, 업무자율성이 신행

동에 정 인 향을 미치고 있음을 검증하 다. 

특히, 김명옥(2015)의 연구에서는 스마트워크 환

경에서의 업무자율성이 개인의 신행동에 정

인 향을 미치고 있음을 발견하 다. 이와 같

은 연구들을 통해, 조직 구성원들의 창의 이고 

진취 인 행동을 자발 으로 이끄는 주요한 변수 

에 하나가 업무자율성임을 악할 수 있다. 

물리  근무환경과 구성원들의 신행동 간의 

계를 직 으로 다룬 선행연구는 매우 드물다. 

그럼에도 불구하고 조직 구성원들의 태도에 한 

근무환경의 향력을 다룬 연구들을 함께 고려해

볼 수 있겠다. 나홍규 외(2017)는 커피 문  리

자들을 상으로 연구를 진행하 는데 물리  근

무환경이 잘 갖추어져 있을수록 심리  소진이 낮

아지는 것을 확인하 다. 류상일과 이주호(2011)

는 소방 공무원들을 상으로 실시한 인식조사에

서 근무환경 여건이 근무만족도를 결정하는 매우 

요한 원인임을 발견하 다. 이를 통해서 본 연구

도 근무환경에 따라 조직 구성원들의 심리  태도

가 크게 달라질 수 있음을 충분히 고려하 고, 근

무환경이 개인의 내재 ․자발  동기가 요하게 

작용하도록 유도하기 때문에 신행동에도 정

인 향을 미칠 것으로 기 하 다.

많은 선행연구들을 통해 조직의 문화는 구성원

들의 태도를 형성하고 행동을 유도하는 요한 

개념으로 알려져 왔다(이 희 외, 2015; 이명재, 

1995; Heskett & Kotter, 1992; Gregory et 

al., 2009). 한윤자(2012)는 충청남도에 소재한 의

료기 을 상으로 실시한 연구에서 신지향문

화가 개인의 신행동에 정 인 향을 미친다

고 밝혔다. 이주원(2013)은 학교조직을 상으로 

한 연구에서 신지향문화가 신행동에 정

인 향을 미치고 있음을 실증 으로 검증하 다. 

박동진과 장은 (2016)의 연구에서는 신지향문

화가 신행동에 유의미한 향을 미치지 않는 

것으로 확인되었는데, 조직 구성원 개인  특성의 

향력이 상 으로 더 컸기 때문이라고 단하

다. 이처럼 기존 연구들에서 상반되는 결과가 

나타나기도 하 지만, 새로운 시도를 요하게 여

기는 조직에서는 조직 구성원들이 다양한 변화에 

능동 으로 응할 수 있도록 지원받는 (박동

진, 장은 , 2016)에 더욱 주목하여 본 연구도 

신지향문화가 신행동을 이끄는 주요한 변수로 

작용할 것으로 기 하 다. 

지 까지 논의한 결과를 종합하면, 직무 ․환

경 ․문화 으로 공무원들에게 지원하는 다양한 

요소들이 신행동을 이끄는 선행요인이 될 것으

로 기 할 수 있다. 이에 본 연구에서는 다음과 

같은 가설을 설정하 다.

H1. 업무자율성은 신행동에 정 인 향을 

 것이다.

H2. 근무환경 만족도는 신행동에 정 인 

향을  것이다.

H3. 신지향문화는 신행동에 정 인 향

을  것이다.

(2) 스마트워크센터 이용 만족도와 혁신행동

스마트워크센터의 활성화를 한 연구는 상

으로 많이 찾아볼 수 있지만(곽임근 외, 2014; 박

리 외, 2014; 이승희 외, 2011; 이한찬 외, 2012), 

스마트워크센터 이용에 한 만족도와 신행동 간

의 계를 직 으로 다룬 연구는 매우 드물다. 스

마트워크센터에 한 선행연구들은 주로 기술 ․
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정책  측면 등에 집 한 연구가 부분이며, 사용

자 입장에서 만족도와 같은 인식을 실증 으로 살

펴본 연구는 몹시 부족한 실정이다(성욱 , 2013). 

다만, 스마트워크센터의 활용이 조직 구성원의 

일과 삶 균형과 매우 함을 고려하여, 이와 유

사한 연구들을 살펴 으로써 스마크워크센터 이

용 만족도와 신행동 간의 계를 고찰하 다. 

조직 구성원들의 일과 삶 균형이 신행동에 

정 인 향을 미친다는 연구(정 지 외, 2016)와 

일-성장 균형과 일-여가 균형이 신행동에 정

인 향을 미친다는 연구(김명옥, 2015)들을 확

인할 수 있었다. 스마트워크센터를 통해 조직 구

성원들이 일과 삶의 균형에서 만족감을 느끼고, 

이것이 다시 신행동으로 연결될 수 있을 것이

라는 추론을 가능하게 해 다. 

아울러, 본 연구는 스마트워크센터 이용 만족도

가 신행동에 한 독립변수들의 향력을 조

할 것으로 기 하 는데, 스마트워크센터 이용 만

족도를 조 변수로 활용한 연구도 역시 찾아보기 

어려웠다. 하지만, 조직 구성원들의 태도와 행동 

형성에 있어서 스마트워크 환경의 조 효과를 검

증한 연구들(김계철, 정기주, 2015; 장덕성, 2012)

을 통해서 스마트워크 환경에 한 인식이 요

한 조 변수로 활용될 수 있음을 기 하 다.

지 까지 논의한 결과를 종합하여, 본 연구는 기

술 으로 지원하는 스마트워크센터에 해서 공무

원들이 정 으로 인식할수록 강한 신행동을 

보일 수 있을 것으로 기 하 다. 이에 본 연구에

서는 다음과 같은 가설을 설정하 다.

H4. 스마트워크센터 이용 만족도는 신행동에 

정 인 향을  것이다.

H5. 스마트워크센터 이용 만족도는 신행동에 

한 업무자율성의 향력을 조 할 것이다.

H6. 스마트워크센터 이용 만족도는 신행동에 

한 근무환경 만족도의 향력을 조 할 

것이다.

H7. 스마트워크센터 이용 만족도는 신행동에 

한 신지향문화의 향력을 조 할 것

이다.

3. 연구설계

1) 연구모형

본 연구는 앞선 이론  논의를 바탕으로 가설을 

도출하고 <그림 1>과 같은 연구모형을 설정하 다. 

먼  분석의 정교함을 더하기 해, 신행동에 향

을 끼칠 수 있는 주요 인구통계학  요인들인 성별, 

나이, 혼인상태, 근속년수, 직 을 통제변수로 설정

하 다. 다음으로 직무  요인으로 업무자율성, 환경

 요인으로 근무환경, 문화  요인으로 신지향문

화를 독립변수로 설정하 으며, 신행동을 종속변

수로 설정하 다. 마지막으로 기술  요인인 스마트

워크센터 이용 만족도를 조 변수로 설정하 다.8)

 8) 사무실과 같은 ‘공간’의 제약을 받지 않는 직장은 오래 부터 논의되어 왔으나, 컴퓨터의 처리성능, 네트워

크의 송속도, 화상화면의 화질 등과 같은 기술  제약으로 인해 그동안 활성화되지 못했다(성욱 , 2013, 

332쪽). 하지만, 최근 비약 으로 발 하고 있는 정보통신기술은 일하는 방식에도 큰 변화를 일으켰고 스마

트워크센터 근무도 이와 같은 다양한 방식 가운데 하나로 볼 수 있겠다. 분명한 것은 이러한 정보통신기술

의 발 이 스마트워크가 활성화 될 수 있도록 지 한 기여를 하고 있다는 이다(한기  외, 2014). 이러한 

측면을 고려하여, 본 연구는 핵심 독립변수  조 변수인 스마트워크센터 이용만족도를 기술  요인으로 

분류하 다. 특히. 본 연구에서 스마트워크센터 이용만족도의 개념과 측정도구를 다룸에 있어서 조직 구성

원 개인이 인식하는 심리  만족감에 을 두고 있으나, 이러한 인식의 변화가 궁극 으로 기술  측면의 

발 과 확산에 크게 의존할 수밖에 없다는 을 참고하 다. 
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<그림 1> 연구모형

2) 표본의 구성9)

본 연구는 실증분석을 하여 한국행정연구원에

서 진행한 ｢2016년 공직생활에 한 인식조사｣를 

활용하 다. 본 조사는 공직생활에 한 인식 조사

를 통해 과학 이고 효과 인 정부 인 자원 리 

정책의 수립  운 을 한 시사 을 도출하고자 

진행되었으며, 2016년 8월 3일부터 10월 3일까지 

3개월 간 실시되었다. 본 연구에서는 ｢2016년 공

직생활에 한 인식조사｣ 데이터를 토 로 스마트

워크센터 이용경험이 있는 행정부 소속 국가공무

원 524명을 따로 추출하 으며, 분석에 최종 으

로 활용된 표본의 특성은 <표 2>와 같다.

구분 빈도 퍼센트 (%) 구분 빈도 퍼센트 (%)

성별
남성 351 67%

근속

년수

5년 미만 72 13.7%

여성 173 33% 5년-10년 미만 134 25.6%

나이

20 30 5.7% 10년-15년 미만 115 21.9%

30 223 44.5% 15년-20년 미만 65 12.4%

40 506 39.3% 20년 이상 138 26.3%

50  이상 55 40.5%

학력

고등학교 이하 9 1.7%

직

9 15 2.9% 문 20 3.8%

8 24 4.6% 학교 375 71.6%

7 79 15.1% 석사 107 20.4%

6 165 31.5% 박사 13 2.5%

5 188 35.9%
혼인

상태

미혼 109 20.8%

4 41 7.8% 기혼 512 78.6%

3  이상 12 2.3% 이혼 3 0.6%

총 524명

<표 2> 표본의 특성

 9) 본 설문조사 데이터는 한국행정연구원에서 생산된 자료를 활용하 으며, 한국행정연구원 연구자료 리규칙에 

의거 사용허가를 받았다. 
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3) 변수의 측정 

본 연구는 공무원들의 신행동에 향을 미치

는 선행요인 규명과 스마트워크센터 이용 만족도

의 조 효과를 살펴보기 하여, <표 3>에 제시

된 측정문항을 활용하 다. 업무자율성의 변수를 

해 4문항, 근무환경의 변수를 해 3문항, 신

지향문화의 변수를 해 3문항, 스마트워크센터 

이용 만족도의 변수를 해 1문항, 신행동의 변

수를 해 2문항을 최종 으로 활용하 다. 모든 

변수의 응답에는 리커트(Likert) 5  척도가 사

용되었다.

4. 분석결과

1) 탐색적 요인분석 및 신뢰도 분석

본 연구는 본격 인 실증분석에 앞서 각 측정문

항들의 타당도를 확인하기 하여 탐색  요인분

석을 실시하 다. 요인추출방법으로는 주성분 분

석을 활용하 고, 요인회 은 베리멕스 방법을 활

용하 다. 탐색  요인분석의 결과를 살펴보면, 

모든 요인 재량이 0.7 이상인 것으로 확인되었

다. 한, 본 연구에서는 동일방법편의(common 

method bias)를 확인하기 해 Harman(1976)

의 단일요인 검증(single factor test)을 실시하여, 

한 개 요인이 총 분산의 부분(50% 이상)을 차지

하는지 확인하 다(Podsakoff & Organ, 1986; 

Podsakoff et al., 2003) 분석결과 가장 많은 설명

력을 차지하는 요인의 설명 분산이 36.65%인 것

으로 확인되어 동일방법편의의 문제가 심각하지 

않은 것으로 단되었다. 

다음으로 본 연구에 활용된 측정문항들의 일 성

을 확인하기 하여 신뢰도 분석을 실시하 다. 일

반 으로 Cronbach’s Alpha 계수가 0.6 이상일 

경우 신뢰도를 확보하 다고 단하는데(Nunnally 

& Bernstein, 1994), 본 연구에서 활용된 측정문

항들을 통해서 모든 Cronbach’s Alpha 계수가 

0.8 이상인 것으로 확인되었다. 결과 으로 본 연

변수명 측정문항

독립

변수

업무자율성

나는 업무 내용에 향을 미치는 결정에 참여할 수 있다.

나는 업무수행 방식/ 차에 한 선택권을 가지고 있다.

나는 업무수행 속도/마감시간을 조 할 수 있다.

나는 업무수행 순서/우선순 를 결정할 수 있다.

근무환경

(만족도)

1인당 유면

사무환경(사무집기, 조명, 냉/난방 수  등)

휴식 공간

신지향문화

우리 기 은 융통성 있고 변화에 즉각 으로 응한다.

우리 기 은 신을 해 어느 정도 험을 감수하는 것을 용인한다.

우리 기 에서 변화는 체로 정  효과를 가져온다.

조

변수

스마트워크센터 

이용 만족도
스마트워크센터 이용 만족도(1:매우 불만족, 5: 매우 만족)

종속

변수
신행동

나는 새롭고 독창 인 업무수행 방식을 창안/ 용하도록 노력한다.

나는 업무수행  발생하는 문제해결을 해 새로운 아이디어를 개발한다.

<표 3> 측정문항
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구에서 활용된 측정문항들은 높은 수 의 타당도

와 신뢰도가 있음을 확인하 고, 이에 한 구체

인 분석결과는 <표 4>를 통해 정리하 다.

2) 상관관계 분석

본 연구는 피어슨 상 계 분석을 실시하여, 

실제 변수들이 어느 정도 련성을 지니고 있는

지 살펴보았다. <표 5>는 상 계 분석의 결과

를 나타낸 것이다. 독립변수 에서는 업무자율

성, 근무환경, 신지향문화 모두 종속변수인 

신행동과 유의미한 상 계를 나타냈다. 조 변

수인 스마트워크센터 이용 만족도 역시 종속변수

인 신행동과 유의미한 상 계를 나타냈다.

3) 위계적 회귀분석

본 연구는 공무원들의 업무자율성, 근무환경, 

신지향문화가 신행동에 미치는 향력을 규명

하고 스마트워크센터 이용 만족도의 조 효과를 

확인하고자 계  회귀분석을 실시하 다. 분석

을 해서 1단계에서는 통제변수인 성별, 나이, 혼

인상태, 직 , 근속년수를 투입하 다. 분석의 2단

계에서는 업무자율성, 근무환경, 신지향문화를 

투입하 다. 그리고 3단계에서는 스마트워크센터 

이용 만족도를 투입하 다. 마지막 4단계에서는 

구분 문항 요인 재량 고유값 Cronbach’s Alpha

독립

변수

업무자율성

1 .821

3.772 .814
2 .795

3 .787

4 .735

근무환경

(만족도)

1 .863

1.634 .8192 .841

3 .804

신지향

문화

1 .865

1.697 .8362 .844

3 .821

종속

변수
신행동

1 .879
1.757 .862

2 .879

<표 4> 탐색  요인분석과 신뢰도 분석 결과

구분 평균 표 편차 A B C D E

A. 업무자율성 3.26 .68 1

B. 근무환경 2.63 .84 .296** 1

C. 신지향문화 3.07 .68 .262**   .250** 1

D. 스마트워크센터 이용 만족도 3.66 .78 .146** .072 .172** 1

E. 신행동 3.18 .68 .260**   .230** .530** .212** 1

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

<표 5> 상 계 분석
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상호작용항 변수를 투입하 다.10) 계  회귀분석

의 결과는 <표 6>과 같으며, 스마트워크센터 이용 

만족도의 조 효과를 그래 로 나타낸 것을 <그림 

2>에 제시하 다.

구분
모형1 모형2 모형3 모형4

β t VIF β t VIF β t VIF β t VIF

1

성별 -.095** -1.976 1.229 -.066 -1.635 1.234 -.073* -1.819 1.237 -.073* -1.829 1.245

나이 .146* 1.673 4.088 .156** 2.112 4.114 .158** 2.169 4.115 .146** 1.995 4.175

혼인상태 .054 1.118 1.267 .013 .327 1.277 .013 .314 1.277 .018 .434 1.281

직 .045 .928 1.269 .032 .778 1.287 .031 .754 1.288 .028 .682 1.292

근속년수 -.032 -.380 3.707 -.067 -.955 3.715 -.073 -1.054 3.718 -.069 -.999 3.750

2

업무자율성 (A) .099** 2.523 1.174 .087** 2.219 1.186 .088** 2.239 1.192

근무환경 (B) .068* 1.740 1.159 .068* 1.751 1.159 .066* 1.698 1.182

신지향문화 (C) .480*** 12.478 1.121 .462*** 12.016 1.143 .469*** 12.095 1.168

3
스마트워크센터

이용 만족도 (S)
.118*** 3.193 1.048 .108*** 2.870 1.094

4

A × S -.050 -1.274 1.195

B × S .042 1.082 1.172

C × S -.063* -1.661 1.128

F 3.785*** 30.422*** 28.658*** 22.117***

R2 .035 .321 .334 .342

Adjusted R2 .026 .310 .322 .326

Durbin-Watson = 1.952

* p< .10, ** p< .05, *** p< .01

<표 6> 계  회귀분석 결과

<그림 2> 조 효과 그래 11)

10) 조 효과 검정의 핵심사항인 상호작용항은 독립변수, 조 변수와 다 공선성이 발생하는 문제가 있기 때문에, 

이를 피하기 하여 각 변수들을 평균 심화(mean centering)하여 조 효과를 분석하 다.

11) 모형4에 투입된 변수들의 표 화된 계수 값을 상 으로 살펴보았을 때, 스마트워크센터 이용 만족도는 

독립변수( 신지향문화)가 종속변수( 신행동)에 미치는 양(+)의 향력을 약화시키는 것으로 해석할 수 

있다.
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계  회귀분석의 결과를 종합하면, 7개의 가

설  4개의 가설이 채택되었다. 먼  직무  요

인인 업무자율성, 환경  요인인 근무환경, 문화

 요인인 신지향문화가 모두 신행동에 통계

으로 유의미한 정(+)의 향을 미친 것으로 확

인되었다. 이에 가설 H1, H2, H3이 채택되었다. 

한, 기술  요인인 스마트워크센터 이용 만족도 

역시 신행동에 유의미한 정(+)의 향을 미치는 

것으로 확인되어 가설 H4도 채택되었다. 다음으

로 스마트워크센터 이용 만족도의 조 효과를 살

펴보면, 스마트워크센터 이용 만족도는 업무자율

성이 신행동에 미치는 향력과 근무환경이 

신행동에 미치는 향력을 조 하지 못하는 것으

로 확인되어 가설 H5, H6은 기각되었다. 반면, 스

마트워크센터 이용 만족도는 신지향문화가 

신행동에 미치는 향력을 조 하는 것으로 확인

되어 가설 H7은 채택되었다(<표 7> 참조). 

5. 결 론

1) 연구요약 및 연구의의

본 연구는 공무원들의 신행동을 증진시키는

데 기여할 수 있는 이론 ․실무  기반을 마련

하고자, 정부가 지원하는 직무 ․환경 ․문화

 요인들의 향력과 스마트워크센터 이용 만족

도의 조 효과를 실증 으로 검증하고자 하 다. 

이를 해 본 연구는 7개의 가설을 설정하 고, 

이 가설들을 실증 으로 검증하기 하여 ｢2016

년 공직생활에 한 인식조사｣ 데이터를 활용하

다. 특히, 스마트워크센터 이용경험이 있는 524

명의 공무원을 따로 선별하 고, 탐색  요인분

석, 신뢰도 분석, 상 계 분석, 계  회귀분석

을 실시하 다. 본 실증분석을 통해 얻어진 연구

결과를 정리하면 다음과 같다.

첫째, 통제변수로 투입 된 성별, 나이, 혼인상태, 

직 , 근속년수 , 성별과 직 만 신행동에 통

계 으로 유의미한 향을 미쳤다. 구체 으로 남

성이 여성이보다 더 신행동에 극 이며, 연령

이 높을수록 창의 이고 신 인 업무태도를 보

인다는 것이다. 먼 , 성별의 경우 기존 연구에서

도 여성보다는 남성이 더 창의 이고 신 인 

행동을 보이는 경향이 강하다고 하 다. 이는 특

정 성(性)의 우월성으로 설명되기보다는, ‘여성다

움’과 ‘남성다움’이라는 것이 사회화되는 과정에

서, 남성에게 담성, 모험성, 험감수와 같은 

신  성향과 련된 태도들이 요구되는 경향이 

강하기 때문이라 할 수 있다(곽삼근, 2008). 한편, 

연령이 높을수록 신행동을 보이는데 이는 오랜 

연륜을 통한 사회경험이 만든 ‘노하우’가 신행

동에 발 이 되었을 것이라는 추론이 가능하다. 

구분 가설 결과

H1 업무자율성은 신행동에 정 인 향을  것이다. ○

H2 근무환경 만족도는 신행동에 정 인 향을  것이다. ○

H3 신지향문화는 신행동에 정 인 향을  것이다. ○

H4 스마트워크센터 이용 만족도는 신행동에 정 인 향을  것이다. ○

H5 스마트워크센터 이용 만족도는 신행동에 한 업무자율성의 향력을 조 할 것이다. X

H6 스마트워크센터 이용 만족도는 신행동에 한 근무환경 만족도의 향력을 조 할 것이다. X

H7 스마트워크센터 이용 만족도는 신행동에 한 신지향문화의 향력을 조 할 것이다. ○

<표 7> 가설검증 결과
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같은 맥락에서 LG경제연구원에서 발표한 ‘조직

창의성을 가로막는 6가지 편견’보고서를 살펴볼 

수 있다. 이 보고서에서는 창의  사고는 기본

으로 탄탄한 문성을 바탕으로 하기 때문에 충

분한 경험과 지식을 쌓은 연령에 이르러서야 잘 

발 된다고 하 다.

다음으로, 업무자율성은 신행동에 정(+)의 

향을 미치는 것으로 확인되었다. 기존의 선행연구

들(김명옥, 2015; 김해룡, 김 언, 2011; 이덕로, 

김태열, 2008; 진윤희, 김성종, 2015)과 마찬가지

로, 본 연구에서도 직무  요인으로서 업무자율성

이 조직 구성원의 신행동을 유도하는 요한 

변수임을 확인하 다. 조직 구성원의 자율성 확보

는 내재  동기를 극 화하여 조직성과 향상에 

기여할 수 있다는 측면에서 공공 리 분야에서 많

은 주목을 받아왔다. 특히, 자기결정성 이론(self- 

determination theory)은 개인이 자신의 행동을 

스스로 결정․ 리․선택할 수 있는 자기 결정성 

수 이 가장 높을 때 내재  동기가 발 될 수 있

다고 설명하고 있다(Deci & Ryan, 2000). 따라

서 업무의 자율성이 높으면 내재 으로 동기가 

부여될 수 있고, 이것이 다시 정  직무태도로 

이어질 수 있다는 것이다. 본 연구의 결과도 이러

한 자기결정성 이론의 주장을 뒷받침하고 있다. 

하지만 공무원의 권한 범 는 법과 규정에 따라 

명확하게 규정되기 때문에 충분한 자율성을 부여

하는 것에 큰 한계가 있고, 상명하복의 계 이

고 폐쇄 인 조직 내 문화  특성으로 인해 조직 

구성원으로부터 극 이고 신 인 행동을 원

활하게 이끌어 내기 어려운 것이 실이다. 이러

한 부분에 해서 문제해결을 해 지난 2015년

에는 기존 감사원법을 개정하여 ‘ 극행정에 한 

면책’ 조항을 신설하기도 하 다.12) 그럼에도 불

구하고, 면책 조건이 지나치게 까다롭기 때문에 

일선 장에서 많은 변화가 일어나지 않는 실정이

다. ‘제도를 한 제도’가 아닌 극행정에 한 조

직 구성원들의 동기부여가 실질 으로 이루어질 

수 있는 노력이 보다 더 필요하다고 볼 수 있겠다.

셋째, 근무환경은 신행동에 정(+)의 향을 

미치는 것으로 확인되었다. 기존의 선행연구들(류

상일, 이주호, 2011; 나홍규 외, 2017)에서도 근무

환경이 조직 구성원들의 정  태도에 요한 

역할을 하듯이, 본 연구는 정 으로 인식되는 

근무환경이 신행동을 이끄는 변수가 되고 있음

을 확인하 다. 이는 공무원들이 근무환경에 해 

정 으로 인지할수록 새로운 아이디어 창출에 

더욱 극 일 가능성이 높다는 것으로 이해할 

수 있다. 하루에 최소 8시간 이상을 머물러야 하

는 물리  환경이라는 에서, 근무환경이 조직 

구성원 개인에게 미치는 향력은 몹시 클 것이

다. 이러한 이유로 최근 공공부문에서는 사무 공

간 디자인을 새롭게 탈바꿈하기 해서 이 보다 

개방 이고 수평 인 느낌을  수 있는 공간으

로 변화시키고자 하는 시도들이 이루어지고 있다. 

한 로 행정자치부는 ‘2017년 공공부문 공간

신 자문단’을 구성하고 사무공간을 새로 디자인하

고자 하 다(연합뉴스, 2017.01.18). 이는 효율

이고 생산 이며 창의 인 스마트 오피스 구축을 

한 시도로, 이러한 물리  근무환경에 한 개

선이 구성원들의 업무방식, 생각, 행동의 신까

지 확장될지 기 해볼만 한 시도이다.

특히, 물리 으로 열악한 근무환경에서 장기간 

12) 2008년 감사원은 ‘경제난 극복지원  공직활력 제고를 한 감사운  책’의 일환으로 극행정 면책제도를 

마련하 다. 극행정면책제도는 ‘공무원이 공공의 이익을 하여 성실하고 극 으로 업무를 처리하 는

데도 불구하고 결과가 잘못되었을 경우, 고의나 과실이 없는 이상 책임을 면제하거나 감경해주는 제도(인

사 신처, 2015)이다.
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일하는 구성원들은 개인의 신체 ․정신  소진 

상태에 놓일 험이 매우 높음에도 불구하고, 한

국에서 공공부문의 질 높은 근무환경 조성에는 다

소 소극 인 반응을 보이는 경향이 있다. 따라서 

공공부문 근무환경 개선이 유명무실에 그치지 않

도록, 조직별 근무환경을 측정하는 물리  실태조

사를 실시하고 이를 바탕으로 근무환경 표 안을 

만드는 노력이 필요할 것으로 보인다. 

넷째, 신지향문화는 신행동에 정(+)의 향

을 미치는 것으로 확인되었다. 한윤자(2012)와 이

주원(2013)의 연구에서도 보여주듯이, 본 연구는 

신지향문화가 조직 구성원의 신행동에 정

인 향을 미치고 있음을 확인하 다. 조직 구

성원들로 하여  환경변화에 극 으로 응하

도록 장려하고 이를 뒷받침하는 분 기 조성을 

지원해주는 것이 무엇보다 요하다고 볼 수 있

다. 특히, 특정 조직문화의 확산을 통해 조직 구성

원들의 행동이 달라지고 내부통합에 필요한 서로

간의 가치, 신념, 기  등이 원활하게 공유된다는 

을 생각해볼 때(Siehl & Martin, 1987), 조직 

내 문화  차원의 신이 장기 으로 고려되어야 

할 것이다. 조직 구성원들이 보다 창의 인 아이

디어를 개발하고 이를 통해 당면한 문제를 해결

하여 궁극 으로 공익실 이라는 공통의 목표를 

능동 으로 달성할 수 있도록 해야 할 것이다.

최근 공공부문 반에서 건 한 공직문화 조성

을 한 다양한 노력들이 이루어져 왔는데, 이를 

형식 인 차에서 그치지 않도록 해야 한다. 구

체 으로는 공공부문 내 모범 인 사례들을 발굴

하고 공유함으로써 신지향문화 조성의 효과를 

모든 공공부문에서 직  체감할 수 있는 계기를 

마련하는 것이 무엇보다 요하다고 할 수 있겠

다. 이와 같은 신사례 확산은 공공부문 내 효율

인 근무환경을 조성할 뿐 아니라 능동  공직

가치 함양을 시하는 건 한 조직문화를 이끌어 

 것으로 기 할 수 있다.

다섯째, 스마트워크센터 이용 만족도가 신행동

에 정(+)의 향을 미치는 것으로 확인되었다. 기존

의 선행연구들(김명옥, 2015; 정 지 외, 2016)에

서 일과 삶의 균형이 신행동에 매우 요한 변

수로 작용했듯이, 스마트워크센터 이용에 한 만

족도도 조직 구성원의 신행동에 정 인 향

을 미치고 있음을 확인하 다. 시․공간 으로 자

유로운 공간에서 유연하게 근무하는 방식이 신

행동을 유도할 수 있다는 것이다. 하지만 재 한

국정부의 스마트워크센터는 굉장히 기 인 단

계에 머물러있다. 매일 출근하던 사무실이 바 었

을 뿐, 스마트워크의 강 들이 극 활용되지 않

고 있다. 아울러, 스마트워크센터를 이용하면서 나

타나는 소통의 부재, 리의 어려움 등의 문제들

은 아직 해결해야할 과제들이다. 이와 같은 문제

들이 지속 으로 개선되지 않으면, 이를 활용해야

하는 공무원들이 상사나 조직의 치를 계속해서 

야하기 때문이다. 

이에 스마트워크센터가 본래 취지에 맞게 활용

될 수 있도록, 이를 활용하는 공무원 개인에 한 

인식조사까지 더욱 폭넓게 이루어져야 할 것으로 

보인다. 스마트워크센터 이용에 한 만족의 수

이 신행동에 통계 으로 유의미한 향을 미친

다는 본 연구의 결과에서도 볼 수 있듯이, 단순히 

스마트워크센터 활용에 한 제고를 넘어서서 ‘만

족스러운’ 스마트워크센터 이용이 될 수 있도록 

이용자들의 맞춤형 로그램 지원이 함께 이루어

져야 할 것이다.

여섯째, 모형3에서 나타낸바와 같이 신지향문

화와 스마트워크센터 이용 만족도의 상호작용 변

수는 신행동에 정  향을 미쳤다. 조직 구

성원들의 태도와 행동 형성에 있어서 스마트워크 

환경의 조 효과를 검증한 연구들(김계철, 정기

주, 2015; 장덕성, 2012)과 마찬가지로, 본 연구에
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서도 스마트워크센터 이용 만족도가 유의미한 조

효과를 보여주었다. 그러나 모형4에서 두 변수

의 상호작용항을 투입한 결과, 음(-)의 조 효과

를 나타내었다. 이는 신행동에 한 신지향문

화의 정  향력을 스마트워크센터 이용 만족

도가 감소시키는 것으로 이해될 수 있다. 이는 스

마트워크센터 이용에 큰 만족을 느끼는 공공조직 

구성원들에게는 신  행동에 있어서 신지향

문화의 향력이 작은 것으로 이해할 수 있다. 독

립 인 공간에서 자유롭게 근무하는 것에 이미 

만족하고 있는 조직 구성원들은 조직 내 문화  

향력을 크게 받지 않을 수 있기 때문이다. 즉, 

신지향문화에서는 기  내에 즉각 인 응과 

험감수, 변화 등을 요시하는데, 물리 으로 

떨어져 독립 으로 일하는 경우 이러한 문화와 

일체감을 갖기 어렵다고 추론해볼 수 있다. 실제

로 스마트워크를 비롯한 유연근무제 활용에 한 

우려의 목소리로 근로자가 조직에 느끼는 소속감

과 유 감을 떨어트리고, 독립 으로 근무하게 되

어 소외감을 느끼게 할 수 있다고 하 다(김용운, 

2013; 남기범, 2017). 스마트워크 활용에 한 단

으로 많은 연구에서는 물리  거리로 인한 의

사소통의 장애, 충성심 하, 면 기회의 감소 등

을 이야기 하 다(김용운, 2013; 남기범, 2017). 

즉, 스마트워크센터 이용 만족이 신행동을 증진

시키는 정  향이 있을지라도, 조직에 신지

향문화가 강하다면, 조직과 직원의 물리  거리는 

오히려 단 이 될 수 있다는 것이다. 따라서 제도

의 활용과 문화의 확산이 지속 으로 시 지 효

과를 갖는 체계 인 방안들이 모색되어야 할 것

으로 보인다.

본 연구는 4차 산업 명 시 에 맞추어, 기술  

요인을 포함한 다양한 선행요인들과 공직자들의 

신행동을 연구하 다는 에 선행연구들과 차

이 을 갖는다. 특히, 본 연구의 결과는 신지향

문화 조성의 일환으로서 스마트워크센터의 강

을 극 활용하는 것이 요한 발 이 될 수 있음

을 발견하 다. 스마트워크센터 활용에 한 리

자들의 부정  인식 해소하여 일과 가정의 양립

이 보장되는 신지향문화로 정착되어가는 로

세스가 진 으로 공공부문 반에 확산되도록 

노력해야 할 것이다.

2) 연구의 한계

본 연구는 스마트워크센터를 이용하는 공무원

들의 신행동을 이끌어 내기 해 다양한 이론

․실무  함의를 도출하 다는 의의가 있음에

도 불구하고 몇 가지 한계를 지닌다. 먼 , 본 연

구는 양  연구에만 의존한 단일방법론을 사용하

여 연구를 진행하 기 때문에 보다 풍부하고 심

도 있는 내용을 다루지 못하 다. 둘째, 본 연구에

서는 행정부 공무원들만을 연구 상으로 했기 

때문에, 스마트워크센터를 이용하는 지방정부나 

공기업, 정부산하기  등은 연구에 포함되지 않아 

연구결과를 공공부문 반에 일반화하기에 한계

가 있다. 이에 향후 연구에는 연구 상의 확 , 연

구방법의 정교화가 필요할 것이다.
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Study on the Effects of Work Autonomy, Work Environment, and 
Innovation-oriented Culture on the Innovative Behavior of Public 
Servants: Focusing on the Effect Difference of Satisfaction with using

the Smart Work Center

Hwayeon Kim Hyungyu Oh

Graduate School of Governance, 
Sungkyunkwan University

National Human Resources 
Development Institute, Ministry of 

Personnel Management

In the age of the 4th Industrial Revolution, changes invarious organizational environmentshave 

become increasingly unpredictable. Nowadays, organizations are required to adapt rapidly to 

ever-changing environments, and this need highlights the necessity of innovative behavior of 

members of organizations. In this context, through a case study on civil servants, who are the 

main players and targets of the administrative government reform, the present research examined 

the factors that could lead to their innovative behavior. Therefore, based on a sample of 524 

civil servants in the administration, this studylooked at the following three factors that could affect 

innovative behavior: 1) job factor (work autonomy); 2) environmental factor (working environment); 

and 3) cultural factor (innovation-oriented culture). This studyalso considered how these relationships 

differ depending on the level of satisfaction with using smart work centers as a technical factor. 

The results showed that work autonomy, working environment, innovation-oriented culture, and 

satisfaction with using smart work centers had a positive impact on innovation behavior. In addition, 

the results showedthat satisfaction with using smart work centers has a moderating effect between 

innovation-oriented culture and innovative behavior. Overall, this study hasimportant theoretical 

and practical implications for the innovative behavior of government employees

Keywords: Work Autonomy, Work Environment, and Innovation-oriented Culture, Smart Work 

Center
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