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요  약  정보통신기술과 스마트기기의 발달, 그리고 COVID-19 팬데믹으로 인해 스마트워크를 활용하는 조직이나 

개인이 늘어나고 있다. 최근 무선 정보통신기술의 발전에 기반을 둔 지속적 연결성으로 인해 스마트워크 방식으로 

일하는 근로자들은 언제 어디서나 의사소통할 수 있고, 데이터와 정보를 주고받으며 업무를 수행할 수 있어 자신이 

업무 방법, 시간, 장소 등을 결정할 수 있는 직무자율성이 증대된다. 하지만 기존 스마트워크 연구는 산업화시대에 

개발된 직무자율성의 개념을 여전히 사용하고 있는 점, 다차원적으로 직무자율성을 실증하지 못하는 점, 스마트워크

도입으로 발생하는 역설적 ‘결속된 자율성’을 검증하지 못하는 점 등의 한계가 있다. 이러한 한계를 극복하기 위해 

본 연구는 스마트워크 상황에서 직무자율성을 실증한 문헌을 고찰하였다. 이를 통해 본 연구는 기존 연구에서 스마트

워크 상황에서 직무자율성을 어떻게 다뤄왔는지, 그리고 스마트워크 상황에 맞게 자율성의 유형을 어떻게 발전

시켜야 하는지, 그리고 향후 실증연구를 위한 방안을 제시하였다.

주제어 : 스마트워크, 직무자율성, 개념화, 다차원성, 결속된 자율성

Abstract  With the development of information and communication technology, smart devices, and 

COVID-19 pandemic, organizations and individuals using Smart Work are increasing. Constant 

connectivity has become commonplace while using smart devices such as smart phone and tablet 

PC, and based on this, workers can communicate and exchange data and information anytime, 

anywhere, resulting in increased job autonomy in determining method, time, and place to work. 

However, existing Smart Work research has the following limitations: the concept of job autonomy 

developed in the industrialization era of the 1970s is still used, job autonomy is verified in 

unidimensionality, and the paradoxical ‘tied autonomy’ in the context of Smart Work is not 

demonstrated. In order to overcome these limitations, this study examined the literature that 

demonstrated job autonomy in a Smart Work situation. Through literature research, this study 

suggested how previous studies have dealt with job autonomy in Smart Work context, how to 

develop the type of autonomy according to the Smart Work situation, and directions for future 

empirical research.
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1. 서론

스마트워크(Smart Work)는 ‘일하는 방식의 변화를 

통한 일과 삶의 균형’을 추구할 목적으로 추진되었으며, 

‘정보통신망을 활용하여 언제, 어디서나 편리하게 효율

적으로 업무에 종사할 수 있도록 하는 업무형태’로 정의

된다[1]. 정보통신기술(ICT)과 스마트기기의 발달, 그리

고  COVID-19 팬데믹으로 인해 스마트워크를 활용하

는 조직이나 개인이 늘어나고 있다. 한국지능정보사회진

흥원[1]의 스마트워크 실태조사에 따르면 COVID-19 

팬데믹 확산의 영향으로 스마트워크 인지도는 2018년 

83.3%에서 2020년 95.8% 현격히 증가하였다. 또한, 5

인 이상 사업장의 경우 스마트오피스(75.9%), 모바일오

피스(43.0%), 재택근무(38.8%), 스마트워크센터근무

(20.2%) 순으로 활발하게 이용되고 있어 스마트워크가 

근무방식의 하나로 정착되고 있다.

스마트워크는 정보통신기술을 활용한 업무수행 방식

으로 근로자는 시간이나 장소에 크게 얽매이지 않고 언

제 어디서든 자율성을 가지고 일할 수 있다[2]. 다시 말

해 스마트워크는 조직구성원들이 시･공간적 제약에서 

벗어나 자유롭게 업무를 수행할 수 있도록 직무자율성

을 높여준다. 스마트워크는 근로자에게 시간과 장소에 

대한 자율권을 부여함으로써, 근무환경의 유연성을 극대

화해준다[3]. 또한, 스마트워크를 통해 근로자는 자신의 

상황에 맞춰 시간과 공간을 자율적으로 통제하는 유연

한 근무를 통해서 일과 삶의 조화를 꾀할 수 있다는 이

점이 있다[4]. 스마트워크 근무환경의 특성은 전통적인 

근무환경에 비해 직무자율성이 보장되지만, 그에 따른 

책임감이 크다는 점이다[5].

스마트워크에서 직무자율성이 증대되는 이유는 인터넷에

항상 연결된다는 ‘지속적 연결성’(constant connectivity)

을 전제하기 때문이다. 지속적 연결성은 자신의 커뮤니

케이션 매체를 이용하여 근로자가 끊김 없이 이용가능

성을 유지하고 항상 인터넷에 연결된 상태를 말한다[6]. 

지속적 연결성을 토대로 근로자들은 업무시간과 비업무

시간에 관계없이 스마트폰이나 태블릿 등 모바일 기기

를 활용하여 이메일, 메신저, 전화 등 다양한 커뮤니케

이션 매체를 사용할 수 있다[7]. 무선 정보통신기술의 

발전에 기반을 둔 지속적 연결성으로 인해 근로자들은 

언제 어디서나 의사소통할 수 있고, 데이터와 정보를 주고

받으며 업무를 수행할 수 있어 자신이 업무 방법, 시간, 

장소 등을 결정할 수 있는 직무자율성이 증대된다.

하지만 직무자율성을 적용한 현대 스마트워크 연구는 

산업화시대에 만들어진 직무자율성 개념을 여전히 사용

하고 있어 지속적 연결성을 전제하는 시공간의 유연성

이 증대된 스마트워크 업무현장을 고려하지 못하는 한

계가 있다[3-5]. Hackman & Oldham(1980)이 제시

한 직무특성모델에 근거[8]를 두고 있는 직무자율성의 

개념은 공장이나 사무실에서 업무를 수행하면서 고려할 

수 있는 직무자율성에 초점을 두고 있다. 스마트워크 상

황을 고려한 문헌에서도 여전히 시공간의 유연성을 직

무자율성 개념에 포함하지 못하는 한계가 있다. 또한, 

직무자율성이 단일 차원이 아닌 방법, 일정계획, 평가 

기준 등 다차원적 성격을 갖는다는 점이 확인되었지만

[9-11], 스마트워크에 관한 연구는 여전히 단일 차원으

로 직무자율성을 검증하는 문제가 있다.

현재 스마트워크 연구는 1970년대 산업화시대에 개

발된 직무자율성의 개념을 여전히 사용하고 있는 점, 다

차원적으로 직무자율성을 실증하지 못하는 점, 스마트워

크 도입으로 발생하는 역설적 ‘결속된 자율성’을 검증하

지 못하는 점 등의 한계가 있다. 이러한 한계를 극복하

기 위해 본 연구는 스마트워크 상황에서 직무자율성을 

실증한 문헌을 고찰하였다. 이를 통해 본 연구는 기존 

연구에서 스마트워크 상황에서 직무자율성을 어떻게 다

뤘는지, 스마트워크 상황에 맞게 직무자율성의 유형을 

어떻게 발전시켜야 하는지, 그리고 향후 실증연구를 위

한 방안을 제시하고자 한다.

본 연구는 스마트워크의 핵심개념인 ‘직무자율성’을 

중심으로 기존 논문을 검토하고, 직무자율성 개념화의 

논의와 검증에 관한 문제점을 제기하고, 이에 대한 개선 

방안을 제시하는 데 의의가 있다.

이후 본 논문의 구성은 문헌연구를 바탕으로 직무자

율성의 개념화 과정을 정리하고, 직무자율성을 적용한 

스마트워크 연구에서 직무자율성의 개념을 어떻게 다루

고 어떠한 문제점이 있는지 살펴보고, 이러한 문제점을 

극복하는 데 필요한 향후 연구 방안을 제시하고자 한다.

2. 직무자율성의 개념화

경영학 연구에서 직무자율성의 중요성은 수십 년 전

부터 탐구됐다. Hackman & Oldham(1980)이 제시한 

직무특성모델(job characteristics model)에서 직무자

율성은 직무의 중요한 동기부여 요소 중 하나로 확인되

었다[8]. 이후 개발된 Karasek & Theorell(1990)의 직
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무요구･통제모델(job-demands control model)[12]

과 Bakker & Demerouti(2007)의 직무요구･자원모델

(job-demands resources model)[13]에서도 직무자

율성은 긍정적인 직무 성과를 이끄는 핵심 요소로 밝혀

졌다. 이러한 연구결과는 근로자에게 업무수행에 있어서 

직무자율성을 부여하여야 하는 타당성을 제공하고 있다.

Turner & Lawrence(1965)는 직무자율성을 “노동자

가 주어진 업무 활동을 수행하는 데 행사할 것으로 기대

되는 재량의 양”으로 정의하였다[14]. 이후 Hackman &

Oldham(1980)이 직무특성모델을 제시하면서, 직무

자율성을 “업무 일정을 정하고 업무수행에 사용될 절차를

결정하는 데 있어 직무가 개인에게 상당한 자유, 독립성, 

재량권을 제공하는 정도”로 정의하였다[8]. 직원들이

재량권을 경험할 수 있는 업무 절차와 업무 일정 두 가

지 측면을 명시적으로 언급하고 있으며, 재량을 강조한 

Turner & Lawrence[14]의 정의보다 폭넓다.

하지만 Breaugh(1985)는 ‘자율성’과 ‘독립성’은 다른 

직무특성이라는 점을 주장하며[9], Hackman & Oldham

[8]의 직무자율성 정의를 비판했다. Breaugh[9]는 ‘독립성’

이 업무를 수행하는 데 관련된 사회적 상호작용의 정도

에 중점을 둔 반면, ‘자율성’은 재량권의 정도에 초점을 

맞춘다고 주장했다. 또한 Breaugh[9]는 Hackman & 

Oldham[8]이 자율성을 전반적인 조직 변수로 개념화

했기 때문에 자율성을 세분화할 수 있다고 지적했다.

직무자율성이 일차원적 특성이 아닌 다차원적 특성을 

보인다고 주장하며, Breaugh(1985)는 1) 작업 방법 자

율성, 2) 작업 일정계획 자율성, 3) 작업 기준 자율성 등 

세 가지 차원으로 직무자율성을 구분할 것을 제안했다

[9]. 작업 방법(work method) 자율성은 근로자가 업무

를 수행하는 절차, 방법 및 방식에 관한 개인의 결정 권

한의 정도를 말한다. 작업 일정계획(work scheduling) 

자율성은 근로자가 자신의 작업 일정, 작업 시기, 순서 

등을 통제하는 정도를 말한다. 작업 기준(work 

criteria) 자율성은 근로자가 작업 목표와 평가 기준을 

선택하거나 수정할 수 있는 정도를 말한다.

이후 연구자들은 Breaugh[9]의 직무자율성 차원을 

대체하거나 유사한 차원을 제안하였다. De Jonge et 

al.(1999)은 마스트리히트(Maastricht) 자율성 설문지

를 개발하였는데[15], 이 설문지는 직장에서의 자율성을 

‘작업 속도(work pace)’, ‘작업 방법(work method)’, 

‘직무 평가(job evaluation)’로 구별하고 있다. 작업 일

정계획 자율성이 언제 무엇을 해야 하는지에 대한 자율

성인 반면, 작업 속도 자율성은 과업이 수행되어야 하는 

속도를 정하는 자율성이라는 점에서 차이가 있다.

Bailyn(1985)은 직무자율성을 ‘전략적 자율성(strategic 

autonomy)’과 ‘운영적 자율성(operational autonomy)’

두 가지 유형으로 구분했다[16]. 전략적 자율성은 작업 

계획 및 운영 자율성을 설정할 수 있는 근로자의 자유로,

직무･과업을 수행할 수단을 결정하기 위한 조직적 자원 

제약 내에서 근로자가 사용할 수 있는 자유, 통제 또는 

재량을 의미한다. 이 정의에 따르면 전략적 자율성은 작업

기준 자율성인 반면, 운영적 자율성은 작업 방법 자율성

으로 볼 수 있다. Morgeson & Humphrey(2006)는 1) 

작업 일정계획(work scheduling) 자율성, 2) 의사결정

(decision making) 자율성, 3) 작업 방법(work method)

자율성의 세 가지 측면을 살펴보는 설문지를 개발했다[11].

앞서 살펴본 바와 같이 자율성에 대한 개념화는 대부

분은 1980년대에서 1990년대에 걸쳐 연구되었기 때문

에, 유연시간제(flextime), 원격근무(telework) 등 스마

트워크 유형을 포함하지 못하고 있다. 유연시간제를 활

용할 때 근로자들은 하루 업무의 시작 시각과 마감 시각

을 자율적으로 선택할 수 있다. Barney & Elias(2010)

는 유연시간제를 직무자율성의 한 유형으로 분명하게 

규정하고 있다[17]. Breaugh[9]가 제시한 업무 일정계

획 자율성은 과업 수행 방법에 대한 자율성이기 때문에 

일과 시간을 조정하는 유연시간제와 다른 개념이다. 원

격근무는 직원들이 직장 이외의 장소에서 업무를 수행

할 가능성을 의미한다[18]. 원격근무 방식은 정보통신기

술에 바탕을 둔 ‘지속적 연결성’을 전제하기 때문에 직원

들이 직무 수행 장소에 대한 재량권을 부여받는다. 이러

한 장소 선택의 재량권도 직무자율성의 한 유형으로 볼 

수 있다.

De Spiegelaere et al.(1994)은 스마트워크의 유형

인 유연근무제와 원격근무를 고려하여 직무자율성의 개

념을 발전시켰다[10]. 기존 문헌에서 제시된 작업방식의 

자율성과 작업 일정계획 자율성에 더해 작업 시간 자율

성과 장소 자율성을 추가하였다. 작업 시간(work time) 

자율성은 직원들이 언제 일을 멈추고 시작할지에 대한 

재량권을 말하며, 장소(locational) 자율성은 직원들이 

업무를 어디서 수행할지에 대한 재량권을 말한다.

Toivanen et al.(2016)은 핀란드에서 지식노동자들이

시간 관리에 대한 자율성이 크지만, 다양한 네트워크와 
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Table 1. Literature related to the Conceptualization of Job Autonomy

Author(s) Dimensionality of Job Autonomy Types of Job Autonomy

Hackman & Oldham[8] unidimensionality • a type of Job characteristics

Breaugh[9] multimensionality

• work method autonomy

• work scheduling autonomy

• work criteria autonomy

Bailyn[16 multimensionality
• strategic autonomy

• operational autonomy

De Jonge et al.[15] multimensionality

• work pace autonomy

• work method autonomy

• job evaluation autonomy

Morgeson & Humphrey[11] multimensionality

• work scheduling autonomy

• decision making autonomy

• work method autonomy

De Spiegelaere et al.[19] multimensionality

• work method autonomy

• work scheduling autonomy

• work time autonomy

• locational autonomy

Väänänen & Toivanen[21] unidimensionality • tied autonomy

강한 유대(strong ties)로 인해 자율성이 상당히 제한

된다는 점을 발견하였다[20]. Väänänen & Toivanen

(2018)은 이러한 자율성을 ‘결속된 자율성(tied autonomy)’

이라 지칭했다[21]. 결속된 자율성은 의사결정과 업무를 

계획하는 데 높은 수준의 개인적 자유를 가지고 있지만, 

높은 수준의 업무수행 주체 간 상호연결성과 시간적 상

호의존성을 갖는 역설적인 특징을 표현한다. 결속된 자

율성이 나타나는 이유는 업무 프로세스 자체가 사회적･

조직적 관계를 통해 이루어지기 때문이며, 이러한 상황

에서 자율성은 직무 스트레스를 악화시킬 수 있다.

종합하면, 직무자율성은 일반적으로 인식되고 수용되

는 일정과 방법에 대한 자율성 이외에 다양한 차원이 존

재한다. 특히 작업 시간에 대한 자율성과 근무 장소의 

자율성은 ‘지속적 연결성’이 전제되는 스마트워크에 있

어서 업무처리 방식의 변화에 따라 고려되어야 할 직무

자율성의 유형으로 볼 수 있다. 직무자율성의 개개 유형

은 근로자가 직무 활동이나 업무 프로세스를 수행하는 

동안 통제력을 행사하는 기회를 식별하고 분석하여 평

가한다는 공통점이 있다. 하지만 ‘결속된 자율성’과 같이 

일정계획의 자율성은 높지만, 주체 간 상호연결성과 시

간의 상호의존성 증대로 자율성이 제약되는 현상도 발

생하게 된다. Table 1은 지금까지 살펴본 직무자율성에 

대한 개념화를 정리한 것이다.

3. 스마트워크에서 직무자율성 개념화 고찰

3.1 연구 방법

스마트워크 연구에서 직무자율성에 대한 개념을 어떻게

적용해 왔는지 검토하기 위해 문헌연구를 진행하였다. 

먼저 과학기술 지식 인프라인 ScienceON1)에 접속하여

키워드 ‘스마트워크’를 입력하여 국내논문 604건을 검

출하였다. 이후 결과 내 검색에 키워드 ‘(직무)자율성’을 

입력하여 17건의 국내논문을 추출하였다. 이 중 디자인

과 공학 분야 논문 4편, 직무자율성의 개념화와 관련성

이 적은 문헌연구 2편, 그리고 학술대회 발표 논문 1편

을 제외한 10건을 최종적으로 추출하여 각 논문에서 사

용한 ‘직무자율성’의 개념을 검토하였다(Table 2 참조).

3.2 문헌연구

Namn et al.(2011)은 스마트워크를 수용한 조직에서

적합한 스마트워크 유형을 결정하는 기본 모형을 시간적

자율성과 공간적 자유 두 요인을 이용하여 제시하였다

[4]. 그들은 스마트워크 상황에서 근무자가 정보통신기

술을 활용하여 지정된 근무시간과 근무공간을 탈피하여, 

장소와 시간의 제약을 받지 않고 업무를 수행할 수 있다

는 점을 강조하였다. 시간 자율 기반 스마트워크로 ‘유연

근무제’를, 공간 자유 기반 스마트워크로 ‘원격근무’를 

1) https://scienceon.kisti.re.kr/
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Table 2. List of Papers to be Reviewed

Author(s) Methodology
Dimensionality of Job 

Autonomy
Reference to the Survey

Namn et al. [4] review paper N/A N/A

Kang et al.[22] empirical research unidimensionality not being provided

Sohn[5] empirical research unidimensionality not being provided

Oh et al.[23] empirical research unidimensionality Ahuja et al.[30]

Park et al.[24] empirical research unidimensionality* Menguc & Bhuian[32]

Kim[3] empirical research unidimensionality Ahuja et al.[30]

Ko et al.[25] empirical research unidimensionality Breaugh[9]

Kim & Oh[2] empirical research unidimensionality providing only survey items

Jeong & Shin[26] empirical research unidimensionality* neither reference nor survey items being provided

Kwon & Nam[27] empirical research unidimensionality Breaugh[9]
* Providing spatial and temporal flexibility

대표적인 유형으로 제시하였다. 또한, 시간적 자율과 공

간적 자유를 결합한 혼합 형태의 스마트워크 유형도 개

념적으로 제시하였다. Namn et al.[4]은 직무자율성의 

개념을 스마트워크 상황에 맞춰 De Spiegelaere et 

al.[19]이 제시한 작업 시간 자율성과 장소 자율성의 개

념을 고려했다는 데 의의가 있지만, 문헌연구에 기반하

고 있으므로 이를 실증적으로 검토하지 못하는 한계도 

존재한다.

Kang et al.(2013)은 스마트워크를 정보통신기술을 

활용하여 업무 중심에서 사람 중심으로 일하는 방식이 

전환되는 것으로 보고, 근무시간과 근무장소를 보다 유

연하게 선택할 수 있다는 점을 강조하였다[22]. 직무자

율성을 직무특성의 일부로 보고[8], 기술수용모형에서 

지각된 용이성과 지각된 유용성에 미치는 독립변수로 

제시하였다. 하지만 Kang et al.[22]의 연구에서 설문 

문항을 명확하게 제시하고 있지 않아 Spreizer[28]의 

문헌을 바탕으로 작업 방법, 속도, 노력에 대해 의사결

정 하는 정도를 의미하는 설문 문항을 활용하였다고 유

추할 수 있다. Kang et al.[22]의 연구는 스마트워크에

서 시간과 공간의 유연성을 강조하였지만, 직무자율성에 

대한 측정에 있어서 이러한 내용을 반영하지 못하고 전

통적인 일하는 방식에 근거한 직무자율성 개념을 단일 

차원으로 측정하고 있는 한계가 있다.

Sohn(2013)은 스마트워크 근무환경의 특징으로 직

무자율성의 보장, 이에 상응하여 직무에 대한 책임 증대, 

효율적인 업무수행을 위한 이동성 필요, 높은 수준의 정

보통신기술 활용능력 필요 등을 들었다[5]. Sohn[5]은 

직무자율성의 개념을 Hackman & Oldam[29]에 근거

하고 있지만, 스마트워크 상황에서 근무시간, 근무장소, 

근무방식을 선택할 수 있는 자율성이 보장될 필요성을 

주장하였다. 또한 Sohn[5]은 직무자율성이 증대되면서 

이에 따른 책임도 수반되기 때문에 직무자율성은 절대

적 자유가 아닌 책임이 동반된다는 점도 강조하였다. 직

무자율성을 근무시간, 근무장소, 업무수행에 대한 자율

성으로 세분하고 있지만, 설문 문항의 근거가 되는 참고

문헌과 설문 문항이 구체적으로 제시되지 않고 직무자

율성 검증에 총 3개의 설문 문항을 사용하고 있음을 확

인할 수 있을 뿐이다. 즉, 근무시간, 근무장소, 업무수행

에 대한 자율성에 대해 논의는 하고 있지만 이러한 세분

된 직무자율성의 개념이 어떻게 측정되고 있는지 확인

할 수 없으며, 단지 단일 차원으로 직무자율성을 처리하

고 있다는 점을 파악할 수 있다.

Oh et al.(2014)은 Hackman & Oldham[29]의 직

무자율성의 정의에 기반을 두고, 스마트워크 환경에서 

개인은 직무 수행에 있어서 시공간 선택에 있어 자율성

이 커지기 때문에 더 많은 직무자율성을 발휘할 수 있다

는 점을 강조하였다[23]. 정보통신기술을 활용하는 스마

트워크 직무의 경우 자신의 환경에 적합하도록 일정을 

관리하고, 업무 요구에 적절히 반응할 기회를 많이 얻을 

수 있으므로 직무자율성이 중요하다고 보았다. 하지만 

Oh et al.[23]은 스마트워크에서 일정 관리의 자율성이

나 업무 요구의 반응성 등을 심층적으로 다루기보다 

Ahuja et al.[30]을 참조하여 직무자율성을 단일 차원

으로 측정하고 있다. 이들의 연구도 스마트워크 상황에

서 시간과 공간에 대한 직무자율성을 논의하고 있지만, 

직무자율성을 세분하여 실증하지 못하는 한계를 보여주

고 있다.

Park et al.(2014)은 직무자율성과 시간 및 공간의 

유연성을 스마트워크의 지속사용의도를 설명하는 주요 

요인으로 보았다[24]. 그들은 스마트워크 상황에서 근로
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자는 시간과 공간을 유연하게 활용할 수 있는 권한을 갖고, 

업무를 수행한다는 점을 전제하고 있다. Park et 

al.[24]은 직무자율성의 개념을 개인이 자신의 업무를 

수행하면서 방법, 절차, 시간 등을 결정할 수 있는 정도로

보았다. 한편 시간과 공간의 유연성의 개념은 경계 이론

(boundary theory)에 근거를 두고 있다[31]. 경계 이론 

관점에서 볼 때 근로자들이 다양한 역할을 수행하며, 각 

역할에 맞는 물리적, 시간적, 심리적 경계를 구성하는데, 

각 역할 간의 경계를 넘어 다른 역할에 맞는 요구나 상

황에 맞춰 경계를 완화하는 것을 유연성으로 보았다. 

Park et al.[24]은 직무자율성을 방법, 절차, 시간 등 다

차원적으로 개념화하고 있지만, 설문은 Menguc & 

Bhuian[32]을 참조하여 직무자율성을 단일 차원으로 

측정하고, 시간과 공간의 유연성은 직무자율성의 관점이 

아닌 경계 이론의 관점에서 측정하는 한계를 보여준다.

Kim(2015)은 근로자 관점에서 스마트워크는 자신의 

상황에 맞게 시간 및 공간관리를 자율적으로 통제할 수 

있다는 점을 강조하였다[3]. 하지만, 스마트워크는 정보

통신기술에 의존해서 의사소통과 상호작용을 전제하기 

때문에, 근로자들은 새로운 유형의 직무 스트레스를 경

험할 수 있다는 점도 지적하고 있다. Kim[3]은 시공간 

제약 없이 사람들과 연결되고 네트워크를 통해 업무를 

수행할 수 있는 환경이 업무의 효율성을 증가시키지만, 

반대로 근로자들은 정보통신기술 기반의 새로운 업무수

행 방식과 기술적 변화에 대응해야 하므로 직무 스트레

스를 증가시킬 수 있다고 주장했다. Kim[3]은 스마트워

크를 근로자에게 시간과 장소에 대한 자율권을 부여하

여 근무환경의 유연성을 극대화하는 업무수행 방식으로 

이해하였다. Kim[3]은 직무자율성의 범주를 작업 시간, 

작업 장소, 작업 방법의 선택 자율성 등 다중적 관점에

서 논의하고 있다. 하지만 직무자율성에 대한 설문은 

Ahuja et al.[30]에 근거하고 있다. 본래 4개의 설문항

목 중 3개 항목으로 단일 차원의 직무자율성을 측정하

고 있다. 즉 시간, 장소, 방법의 자율성을 하나의 항목으

로 측정하고, 이를 한데 묶은 단일 차원으로 직무자율성

을 보고 있다. 이처럼 Kim[3]도 직무자율성을 다차원적 

개념으로 논의하고 있지만, 설문 항목에서 직무자율성의 

다차원성을 스마트워크 상황에 적절히 적용하지 못하는 

한계를 보인다.

Ko et al.(2018)은 스마트워크를 정보통신기술을

이용하여 시간과 장소의 제약 없이 네트워크상에서 근

무할 수 있는 유연한 근무방식으로 보고 있다[25]. Ko 

et al.[25]은 스마트워크는 기존 업무를 정보통신기술로 

대체하는 것이 아니라 이를 활용하여 프로세스를 개선

하고 새로운 가치를 창출할 수 있다는 측면을 강조한다. 

Ko et al.[25]은 Hackman & Oldham[29]이 정의한 

직무자율성의 개념을 따르고 있으나, 직무자율성 개념의 

다중 차원을 주장한 Breaugh[9]에 근거하여 작업 방법 

자율성, 작업 일정계획 자율성, 작업 기준 자율성 등을 

각 3개의 문항으로 측정하였으나, 요인분석을 통해 9개 

문항을 포괄하여 직무자율성을 단일 차원으로 처리하고 

있다. 이 연구는 저자가 추출한 직무자율성 연구 중에서 

유일하게 스마트워크 상황에서 직무자율성을 3개의 차

원으로 세분하여 측정하였다는 데 의의가 있다. 하지만 

Ko et al.[25]의 연구는 스마트워크의 특징인 시간과 공

간의 자율성을 고려하지 못하고 있다는 점과 Breaugh

[9]의 다차원적 직무자율성을 측정하고 있지만 각 직무

자율성의 영향을 고려하지 못하는 한계가 있다.

Kim & Oh(2018)는 스마트워크가 조직구성원들이 

시공간 제약에서 벗어나 자유로운 업무수행을 가능하도

록 직무자율성을 높여주는 기회로 작용한다고 보고 있

다[2]. Kim & Oh[2]는 직무자율성을 조직구성원들이 

업무수행의 과정에서 갖는 독립성과 재량 또는 조직구

성원에게 허용된 의사결정 권한의 정도로 보고 있다. 

Kim & Oh[2]는 직무자율성에 대해 시공간 제약 탈피, 

업무수행과정과 의사결정의 자율성 등 다양한 관점에서 

논의하고 있으나 측정항목과 참고문헌을 제시하지 않고 

있다. 다만, 통계적 분석을 통해 직무자율성을 단일 차

원으로 처리하고 있다는 점을 확인할 수 있다. Kim & 

Oh[2]의 연구도 스마트워크 상황에서 다중적인 직무자

율성 개념을 논의하고 있지만, 결과적으로 직무자율성을 

단일 차원으로 처리하는 한계를 보인다.

Jeong & Shin(2018)은 스마트워크 환경이 업무시간과

업무장소를 자율적으로 정하여 활용할 수 있는지에

대해 알아보고자 시간유연성과 공간유연성에 중점을 두

었다[26]. 그들은 스마트워크를 인터넷을 기반으로 시간

과 장소에 구애를 받지 않고 근로자들이 자유롭게 업무

를 처리하는 방식으로 보았다. 이와 더불어 시간유연성

과 공간유연성을 스마트워크를 설명하는 중요한 요인으

로 제시하였다. 시간유연성은 전일근무제를 기본으로 자

율선택제, 집약근무제, 시간제근무 등 근무시간에 유연

성 확대한 것이고, 공간유연성은 재택근무, 스마트워크
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센터 근무 등 공간 선택의 유연성을 고려한 것이다. 

Jeong & Shin[26]은 직무자율성, 시간유연성, 공간유

연성을 각각 3개, 4개, 3개의 설문 항목으로 측정하였다

고 밝히고 있으나 참고문헌과 구체적인 설문 항목은 제

시하고 있지 않다. 다만 요인분석을 통해 직무자율성을 

단일 차원으로 보고 있다는 점과 유연성에 시간유연성

과 공간유연성을 통합하여 하나의 요인으로 보고 있다

는 점을 확인할 수 있다.

Kwon & Nam(2021)은 스마트워크를 운용하는 조

직에서 스마트워크의 성과는 직무자율성의 정도에 따라 

달라질 수 있다고 주장하였다[27]. 정보통신기술에 기반

한 스마트워크의 시공간적 유연성이 높아졌기 때문에 

지식근로자들에게 높은 수준의 직무자율성을 제공한다

고 보고 있다. 즉, 시공간적 유연성을 직무자율성을 높

이는 선행요인으로 보고 있다. Kwon & Nam[27]은 

Breaugh[9]의 다차원적 직무자율성 측정 도구를 참조

하고 있지만, 실제 사용한 측정 도구는 4개 문항이며, 단

일 차원으로 처리하고 있는 한계가 있다.

3.3 직무자율성 개념화 및 검증의 문제점

스마트워크 상황에서 직무자율성에 대한 개념화와

검증에 있어서 앞서 살펴본 10편의 논문에 나타난 문제

점은 다음과 같이 정리할 수 있다. 먼저 스마트워크가 

제공하는 직무자율성 확대와 작업 시간과 작업 공간의 

유연성에 대해 논의하고 있지만, 이를 실증하는 데 있어서 

적절히 반영하지 못한다는 공통적인 한계가 있다. 스마트

워크 상황에서 자율성은 업무장소와 업무시간이 정해진 

공장이나 사무실에서 취할 수 있는 직무자율성뿐만

아니라 시간과 공간의 유연성을 포함한다는 점을 적극적

으로 논의하지만, 궁극적으로 직무자율성에 시간과 공간 

선택의 자율성을 포함하여 실증하지 못하고 있다는 점이다.

시간과 공간의 유연성을 직무자율성과 구별되는 개념

으로 보고 있지만, 직무자율성이 포함되거나[26], 중첩

되는 개념[24]으로 설명하고 있다는 점이다. 정보통신

기술의 활용을 전제하는 스마트워크는 시간과 공간

유연성이 확대되며, De Spiegelaere et al.[19]이 제시한

바와 같이 작업 시간의 자율성과 장소 선택 자율성이 확대

된다. 따라서 스마트워크에 따른 시간과 공간의 유연성은

직무자율성에 포함되는 차원으로 볼 수 있다. 하지만 기존

스마트워크 연구[24, 26]에서 시간과 공간의 유연성을 

직무자율성의 유형으로 다루지 못하는 한계를 보인다.

둘째, 스마트워크 상황에서 직무자율성이 증대되면서 

그에 상응하는 업무부담이 증대된다는 점[5]이나 새로운 

스트레스가 유발[3]될 수 있다는 점을 지적하고 있지만, 

이에 대한 실증은 이루어지지 않고 있다는 점이다. 즉, 

스마트워크 상황에서 발생할 수 있는 이점과 불이익을 

동시에 고려한 새로운 유형의 직무자율성을 논의하고 

있지만 이를 심층적으로 접근하지 못하고 있다. 

Väänänen & Toivanen[21]이 ‘결속된 자율성’을 제안

하고 있지만, 스마트워크 상황 직무자율성을 다루는

연구는 직무자율성의 혜택과 대가를 동시에 고려한

새로운 유형의 직무자율성을 탐색하거나 개발하지 못하고

있다.

셋째, 스마트워크 상황에 맞춰 직무자율성을 실증하기

위해 산업화시대에 개발된 측정항목에 의존하고 있다는 

점이다. 기존 연구에 기초하여 스마트워크 상황에 맞춰 

설문 항목을 적절하게 보완하여 사용하고 있지만, 기존 

측정항목의 수를 임의로 조정하거나 다중 차원으로 측정

후 단일 차원으로 환원하는 문제점이 존재한다. 기존 연구

에서 직무자율성에 대해 일관된 측정항목을 사용하고 

있지 않기 때문에 어떤 유형의 직무자율성이 긍정적･

부정적 영향을 미쳤는지 구체적으로 파악하는 것이

어렵다.

4. 논의

정보통신기술의 발달과 COVID-19 팬데믹 상황으로 

인해 스마트워크가 확대되고, 어느 때보다 근로자들이 

직무자율성을 발휘하고 있지만, 스마트워크 상황에서

직무자율성을 다루는 기존 연구들은 직무자율성의 개념화

에 있어서 한계를 보인다. 직무자율성의 개념화와 관련

하여 앞서 제시한 한계를 극복하기 위해서 향후 연구에서

다뤄야 하는 연구문제를 다음과 같이 제시할 수 있다.

먼저 스마트워크 상황에 맞는 직무자율성을 다차원적

으로 개념화하는 작업이다. 스마트워크는 재택근무,

모바일오피스, 스마트워크센터근무, 유연시간제 등 다양한

유형이 존재하기 때문에 직무자율성을 포괄적으로 다루

기보다 스마트워크 유형에 따라 적합한 직무자율성의 

차원을 도출하는 부분도 고려해야 한다. 전체적인 스마트

워크 상황과 개별적인 스마트워크 유형에 적용할 수 있는

직무자율성을 개념화하기 위해 1) 스마트워크 상황에 

공통으로 적용할 수 있는 직무자율성의 차원은 무엇인지, 

그리고 2) 각 스마트워크 유형별 적용 가능한 직무자율
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성의 차원은 무엇인지 탐색해 보는 연구가 필요하다.

둘째, 앞서 살펴본 바와 같이 스마트워크로 인한 직무

자율성의 확대는 직무 만족 증대, 업무 성과 향상 등

긍정적 효과와 함께 업무부담 증가, 조정비용 증가 등 

부정적 효과가 공존하는 역설적인 특성이 있다. 스마트

워크 환경에서 근로자들은 어느 때보다 더 많은 직무

자율성을 얻지만, 동시에 협업을 수행하면서 상호 시간 

의존성이 증대되고, 이로 인해 상호 조정비용의 증가와 

시간 압박으로 인한 스트레스가 유발된다. Väänänen & 

Toivanen[21]이 ‘결속된 자율성’을 제안하였듯이, 스마트

워크 상황에서 발생하는 직무자율성의 역설적 특성을 

설명할 수 있는 직무자율성 유형을 탐색해 볼 필요가 있다.

먼저 1) ‘결속된 자율성’이 스마트워크 상황에 적용하여 

상호 결속으로 역설적인 직무자율성의 역할을 탐색하거나,

2) 스마트워크 상황에서 발생 가능한 직무자율성의

역설적 효과를 바탕으로 새로운 직무자율성의 유형을 

개발하는 연구가 필요할 것이다.

셋째, 스마트워크 상황에 맞춰 기존 측정 도구를 개선

하거나 새롭게 개념화된 직무자율성 차원에 대한 측정 

도구를 개발하는 작업이 필요하다. 기존 스마트워크 실

증연구는 산업화시대에 개발된 직무자율성의 개념을 사

용하고, 이를 측정하기 위한 설문 항목을 일부분 수정･

보완하여 사용하는 한계를 보여주고 있다. 스마트워크 

상황에서 직무자율성의 역할을 적절하게 파악하기 위해 

실증연구에 사용하는 표준화된 설문 문항의 개발이 필

요하다. 이를 위해 1) 기존 직무자율성 설문 문항을 스

마트워크 상황에 맞춰 수정･보완 후 신뢰성과 타당성을 

확보하는 연구와 함께, 2) 새로운 직무자율성 차원을 검

증하기 위한 설문 문항의 개발과 이 문항의 신뢰성과 타

당성을 검증하는 연구도 필요할 것이다.

5. 결론

본 연구는 직무자율성 개념화 연구에 대한 검토를 토

대로 스마트워크 상황에서 직무자율성을 다루고 있는 

기존 연구가 이를 개념화하는 과정과 실증하는 과정에

서 놓치고 있는 문제점을 도출하여 이러한 문제점을 해

결하기 위한 연구문제를 제시하였다. 본 연구의 결과는 

다음과 같은 시사점을 갖는다.

먼저 학술적으로 스마트워크에 상황에 맞는 직무자율

성에 대한 심층적 연구의 필요성을 제기하였다는 점이다.

본 연구는 스마트워크의 핵심개념인 ‘직무자율성’을

중심으로 기존 논문을 검증하고, 직무자율성 개념화의 

논의와 검증을 문제점을 제기하고, 이에 대한 개선 방안을

제시하였다는 데 학술적 의의가 있다. 직무자율성을

일반적인 직무특성의 요인으로 보는 관점에서 나아가 

스마트워크 업무 상황을 고려하여 직무자율성의 개념화에

대한 필요성과 시공간의 유연성과 역설적 직무자율성을 

고려한 직무자율성 개념의 고찰이 필요하다는 점을

제시하였다. 스마트워크 상황에서 직무자율성 개념화에 

대한 문제 인식을 바탕으로 스마트워크 상황에서 직무

자율성의 역할을 심층적으로 탐색하는 향후 연구가

필요하다.

실무적 관점에서 본 연구 결과는 스마트워크로 인한 

직무자율성 확대에 대해 긍정적 효과와 부정적 효과를 

함께 고민하는 경영진에게 직무자율성의 효과를 검증할 

방안을 제시하였다는 의의가 있다. 직무자율성을 어떠한 

상황에서 그리고 어떠한 관점에서 보느냐에 따라 다차

원적으로 개념화할 수 있다. 기존 일차원적인 직무자율

성이 아닌 다차원적 직무자율성 관점에서 기업이 처한 

환경에 맞춰 직무자율성의 유형을 선택하고, 이에 대한 

설문 문항의 개발과 측정을 통해 직무자율성의 긍정적･

부정적 효과를 파악할 수 있는 절차적 방안을 본 연구는 

제시하고 있다. 이러한 절차의 적용을 통해 스마트워크 

상황에서 직무자율성의 확대로 인한 근로자 개인의 성

과와 조직의 성과를 좀 더 체계적으로 파악할 수 있을 

것이다.

본 연구는 기존 스마트워크 문헌 중 국내 문헌을 중심

으로 살펴보았다. 국내에서 ‘스마트워크’를 명시적으로 

사용하고 있지만, 국외 문헌의 경우 ‘원격근무

(telelwork)’, ‘이워크(e-work)’, ‘유연시간제(flextime)’ 

등 스마트워크 유형별로 다루고 있어 본 연구에서 국내 

문헌으로 한정하였다. 향후 연구에서 국외 문헌을 바탕

으로 스마트워크 업무 유형별로 직무자율성에 대한 검

토가 이루어진다면 스마트워크 상황에서 더욱 심층적인 

직무자율성의 개념화가 가능할 것으로 기대된다.
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