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            Abstract
          
        

        
          본 연구에서는 원격근무가 조직 성과에 어떤 영향을 미치는지에 대해 탐구했다. 구체적으로는 조직 성과에 영향을 주는 요인을 파악하고, 조직문화가 매개 역할을 하는지에 대해 검증했다. 연구 결과, 개인과 조직 측면에서 원격근무 효능감은 조직 성과에 영향을 미치지 않지만, 자기 효능감과 디지털 역량, 조직문화는 영향을 미치는 것으로 나타났다. 즉, 원격근무라는 업무 형태 자체가 조직 성과에 직접적으로 영향을 주는 게 아니라 조직문화와 개인적 특성이 조직 성과 향상의 주요 요인이라고 할 수 있다. 특히, 자기 효능감, 디지털 역량과 조직 성과간의 관계에서 조직문화가 매개적 역할을 하는 것으로 나타났다. 본 연구의 주된 목적은 원격근무 시행 시 조직 성과 향상으로 이어질 수 있는 요인을 살펴봄으로써 원격근무 저변 확대에 기여하는 데 있다.

        

        
          
            초록
          
        

        
          This study identified the influence of telework on organizational achievement. Specifically, it figured out the factors influencing organizational achievement and verified whether organizational culture played an intermediary role. According to the results, telework efficacy did not have influence on organizational achievement in individual and organizational sides, but self-efficacy, digital competency, and organizational culture did, which means that the type of work called telework itself does not have direct influence on organizational achievement but organizational culture and individual characteristics are the main factors in improving organizational achievement. Especially, organizational culture played an intermediary role in the relation between self-efficacy, digital competency, and organizational achievement. The main purpose of this study is to examine the factors that could lead to improvement in organizational achievement when telework is implemented and contribute to the base expansion of telework.
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      Ⅰ. 서 론
      2019년 12월 중국 우한에서 발생한 코로나 바이러스(COVID-19, 이하 코로나19)는 2020년 전 세계로 퍼졌고, 확산세가 심각해지자 세계보건기구는 팬데믹을 선포하였다. 공식적인 팬데믹과 나라별 확진자 발생이 연일 최대치기록을 갱신하면서 사람들의 공포심은 커졌고 야외 활동과 대면 활동을 점점 꺼리게 되었다. 그로 인해 현재는 기업, 정치, 소비, 교육 등 생활 전반에 걸쳐 비대면이 자리를 잡아가고 있다. 이러한 변화는 언택트(Untact)라는 새로운 방식과 함께 4차 산업혁명을 가속화해 수많은 기업의 경영 패러다임을 바꿔놓을 것으로 보인다.

      특히, 대면적 시간과 공간에 제약을 많이 받았던 기업의 경우 업무 측면에서 더 많은 변화가 생겼다. 조직 구성원들이 전통적인 사무실 근무에서 벗어나 유연하게 근무 장소와 근무 시간을 정하는 ‘원격근무’ 병행제가 확대된 것이다. 국내에선 코로나가 본격적으로 확산한 지난 2020년 3월 이후부터 업무 방식의 변화가 나타났다. 감염 우려로 인해 사회적 거리두기가 강조되면서 기업 차원에서 업무 수행 방식을 대면이 아닌 비대면 원격근무 형태를 병행하거나 원격근무를 전면 시행하게 된 것이다. 대한상공회의소(2020)가 국내 300개 업체를 조사해 발표한 바에 따르면 원격근무 시행기업은 34.3%로 코로나19 사태 이전보다 4배 증가한 것으로 나타났으며, 이러한 근무 행태의 변화는 어쩌면 당연한 조치다[1].

      원격근무제는 유연근무제(flexible work arrangement)의 한 종류로, 조직 구성원에게 일과 삶의 균형을 유지할 수 있도록 도움을 주는 제도이다. 조직에서 일반적으로 시행하는 원격근무제는 정보통신장비를 활용해 최소 주 1회 자택에서 근무하며, 위성사무실이나 원격근무센터 등 기존의 사무실 체제에서 벗어난 대안 근무를 의미한다[2].

      하지만 정작 원격근무에 대한 국내 학계의 연구는 초기 단계에 머물고 있다. 해외의 경우, 1990년대부터 민간 기업에서 원격근무제를 적극적으로 도입하기 시작했으며[3], 정부 부문에서도 확대되는 추세다. 반면 우리나라는 2001년에 전자 정부 구현의 일환으로 행정 업무 등에 전자화가 진행되어 온라인 원격 근무가 가능해졌으나, 2006년이 되어서야 국가공무원 복무규정(대통령령 제19722호: 제9조 4항)에 최초로 온라인 원격근무가 등장하였다. 하지만 실제로 시행하는 기업은 매우 소수였던 것으로 알려져 있다. 학계나 관련 기관의 동향을 살펴보더라도 원격근무제를 유연근무제의 하위 제도로 인식해 논의하고 있다[4]. 그러다 2020년부터 코로나19가 대유행하자 원격근무가 새로운 방식(뉴노멀)으로 자리 잡았고, 뒤늦게야 재택근무 종합 매뉴얼이 제시되었다[5]. 다시 말해 정부와 학계 모두 원격근무제를 어떻게 효율적으로 추진할지에 대한 연구가 부족한 실정이다.

      한편, 구성원들은 원격근무제를 통해 업무의 성과와 생산성이 향상되고, 사기가 진작되며, 기업의 입장에서도 직무 만족도 제고, 무단결근 감소 등 긍정적인 결과를 창출하는 것으로 알려져 있다[6]-[10]. 하지만 최근 IBM, 자포스 등 원격근무의 원조 격인 회사들이 조직구성원들의 혁신성과 창의성을 저하시킨다는 이유로 원격근무를 폐지하기도 했다. 특히, 이들은 구성원들 간의 대면(Face-To- Face)이 가져오는 효과를 강조했다[11]. 그러나 이런 현상에 대해서는 원격근무가 단순히 조직의 생산성으로 이어지지 않는 것인지, 조직의 생산성으로 이어지지만 혁신성과 창조성이 결여되는 방식인지는 구체적인 조사와 연구가 필요하다.

      이런 관점에서 본 연구에서는 최근 코로나19로 인해 원격근무의 중요성이 강조되고 있는 상황에서 조직성과에 영향을 주는 요인을 분석한다. 구체적으로는 조직성과에 영향을 주는 요인을 파악하고, 조직문화가 기업의 성과에 매개 역할을 하는지를 검증하였다.

      연구의 진행 순서는 다음과 같다. 첫째, 원격근무의 도입 배경과 주요 요소를 살펴본다. 둘째, 문헌 연구와 인터뷰를 통해 원격근무가 조직문화와 성과에 영향을 주는 요인들을 선별하여 고찰한다. 셋째, 연구 모형을 만들어 설문조사를 기반으로 한 실증연구를 실시한다. 넷째, 연구 결과를 토대로 결론을 작성하고, VR/AR/XR 등 신기술 접목에 따른 원격근무의 전망에 대해 알아본다. 이를 종합해 코로나19로 가속화된 디지털 전환과 달라진 업무 행태에서 조직문화의 역할을 살펴보고 기업과 정부가 생산성을 위한 전략 및 관련 정책 수립에 있어 기초 연구의 토대를 마련하고자 한다.

    

    

  
    
      Ⅱ. 이론적 배경 및 선행연구
      
        2-1 원격 근무
        원격근무의 개념은 미국 캘리포니아 미래연구센터의 Nilles(1988)가 “하루의 왕복 통근을 원격통신으로 대체하는 것”이라고 언급하며 처음으로 정의되었다[12]. 당시 미국은 원격통신 기술과 정보처리 기술이 나날이 발전하고 있었고, 근로자가 정보통신기기 등을 활용해 사무실 이외의 공간에서 업무 수행이 가능해졌다. 근래에 정립된 원격근무의 유형은 총 세 가지로 사무실이 아닌 자택에서 근무하는 ‘재택 근무형’, 자택인근에 스마트워크 센터 등에서 근무하는 ‘스마트워크 근무형’, 그리고 여러 지역을 이동하면서 근무하는 ‘이동 근무형’으로 나눌 수 있다. 근로자에게 있어 원격근무의 장점은 출퇴근 노동이 사라지면서 여유 시간을 보내거나, 가사를 돌볼 수 있게 되면서 일과 삶의 균형을 찾을 수 있다는 것이다[13]. 한편 이러한 원격근무는 공간에 따른 구분인데, 시간적 분리에 따른 더 큰 유형이 유연근무(flexible work)다. 유연근무는 원격근무뿐만 아니라 시간선택제와 탄력근무 등 다양한 근무 유형을 포함한다.

        원격근무의 유형을 좀 더 구체적으로 파악하기 위해 Garrett & Danzigger(2007) 이 제시한 원격근무의 네 가지 특성을 살펴볼 필요가 있다. 첫째, IT 활용성이다. 원격근무의 특성상 IT 장비와 통신기술은 중요한 변인이다. 최근 모바일 기기를 활용한 원격근무가 주목을 받고 있는 이유이다. 둘째, 근로계약 여부이다. 자영업자나 프리랜서의 경우 근로계약이 없어 원격근무 연구대상에서 제외된다. 셋째, 지리적 위치이다. 자택뿐만 아니라 스마트워크센터 등 사무실을 벗어나면 모두 원격근무 장소이며, 모바일의 경우에도 여기에 포함된다. 넷째, 근무시간이다. 사회적으로 통용되는 원격근무는 적어도 주 1회 이상 기존의 근무지를 벗어난 장소에서 IT 장비를 활용해 업무를 진행하는 대안 근무를 말한다[14].

      

      
        2-2 원격 근무의 효과성
        최근 세계는 저출산과 고령화를 동시에 겪고 있어 노동력 부족 문제가 가시화되었다. 이러한 위기에 원격근무는 육아 문제로 인한 저출산 문제를 해소하는 등 각국의 인구 정책의 대안으로 부상하고 있다. 원격근무의 효과성은 사회, 조직, 개인 측면에서 나타나며 아래 표에서 확인할 수 있다. 구체적으로는 사회적 측면에서 출퇴근 인파가 줄어 혼잡비용이 절감되고, CO₂배출이 감소하여 환경문제에 도움이 된다. 개인적 측면에서는 출퇴근이 사라져 출퇴근에 소요되는 비용 및 스트레스가 사라지고 일과 삶의 균형을 찾을 수 있다. 조직적 측면에서는 지역 한계에서 벗어나 인재를 채용할 수 있다는 장점이 있으며 자세한 내용은 (표 1)과 같다[15], [16].

        
          Table 1. 
				
          

          
            Pros and cons of telework
          
          

        

        
          
            
              	Category
              	Pros
              	Cons
            

          
          
            	Social
aspect
            	-Provide people on the margins of society such as the aged, women, and the disabled with opportunities to work 
-Reduce traffic congestion and environmental pollution
-Improve energy efficiency
-Contribute to local community’ economic stimulation
            	-Likelihood of insufficiency of interaction with others
-Inadequate telework culture
          

          
            	Organizational
aspect
            	-Improve productivity
-Reduce costs to rent and manage office
-Easy to secure and maintain outstanding individuals
-Assign employees according to the type of work without any time and space restraints
-Stability free from extreme situations (strike by traffic, deteriorating weather condition, natural disaster, etc.)
-Improve work creativity and concentration
            	-Generate expenses for selection, training, and equipment support
-Difficulty in communication, management, and supervision
-Difficulty in estimating and evaluating plans and performances 
-Likelihood of weakening of synergy creation through collaboration
-New employees’ difficulty in socialization
-Difficulty in manpower management
          

          
            	Individual
aspect
            	-Achieve the balance between work and life
-Reduce the time and cost spent on commuting
-Job-related autonomy guaranteed
-Workspace secured regardless of residence movement
-Play a part in solving problems related to parenting and children’s education
            	-Concerns over social isolation
-Non-separation of work and home life
-Difficulty in approaching to organizational resources
-Insufficiency of telework space and facilities
-Concerns over promotion including performance assessment
          

        

        

        그러나 원격근무 시 조직성과에 영향을 주는 요인은 무엇인지, 구체적으로 어떻게 영향을 미치는지에 대한 연구는 부족하다. 원격근무는 단순한 제도 도입으로 끝나는 게 아니라 조직 전반의 근무양식과 조직문화의 변화로 이어진다. 앞으로 원격근무는 더욱 빠르게 확산될 전망이며, 따라서 인과관계의 명확한 분석이 필요하다.

      

      
        2-3 선행 연구
        원격근무는 기존의 업무 방식과 확연한 차이가 있다. 따라서 조직 전반에 미치는 영향도 다양하게 나타난다. 근로자는 물론이며, 조직과 사회에도 직간접적으로 영향을 미치게 되는 것이다. 원격근무는 연구진의 관점에 따라 다양한 방식으로 분류된다. 근로자 개인의 특성적 관점에 초점을 맞춘 연구, 조직 관리의 측면과 공공적 측면의 연구, 정보통신기술적 측면 등이 있으나 본 연구에서는 개인적 요인과 조직관리적 요인에 초점을 맞춰 조직 성과와의 영향요인 분석을 진행하였다. 개인의 특성이 원격근무에 미치는 영향과 관련한 선행연구는 (표 2)와 같다.

        
          Table 2. 
				
          

          
            Prior research on individual factors
          
          

        

        
          
            
              	Research Subject
              	Researcher
            

          
          
            	Factors influencing remote work by differences in personal characteristics of teleworkers
            	DuBrin(1991) [17]
          

          
            	Factors influencing workers' attitudes toward teleworking
            	Baruch(2002) [18]
          

          
            	Effects of Self-efficacy on Easiness of Using Telework and Perception of Anxiety about Using It
            	Valencia, Chalela and Bermudez (2019) [19]
          

          
            	The effect of family structure on the stress of telecommuters
            	Dixon and Webster(1998) [20]
          

          
            	A Study on the Impact of Telework on Family Lives
            	Hill, Hawkins and Miller(1996) [21]
          

          
            	Personal relationships suitable for remote work
            	Olson(1983), Pratt(1984) [22], [23]
          

          
            	A Study on the Effects of Self-efficacy on Telework Performance
            	Zeying and Wang (2018) [24]
          

          
            	Job satisfaction, leadership in personal job commitment
            	DuBrin(1991), Pratt(1984) [17], [23]
          

          
            	A study on the determinants of turnover intention of teleworkers and non-teleworkers
            	Igbaria and Guimaraes(1999) [25]
          

        

        

        
          1) 개인적 요인 측면 선행 연구
          1991년 DuBrin(1991)의 연구진들은 연구 참여자들의 성격이나 태도 등 근로자의 개인적인 특성이 원격근무에 어떤 영향을 미치는지 분석했다. 또한, 1999년 Igbaria & Guimaraes(1999)는 근무자의 태도가 원격근무에 어떤 영향을 미치는지 규명하였으며, 2000년 Baruch(2002)는 업무 종류에 따른 근무자들의 원격근무 선택 경향을 파악했다[17], [18], [25].

          한편, 근로자의 일과 삶의 균형에 관해서도 연구가 이뤄졌다. 1996년 Hill(1996)은 근로자가 일과 개인 생활을 구분하고 병행할 수 있는지에 대한 연구를 진행하였으며, 1998년 Dixon & Webster(1998)는 가족 구조와 재택근무자의 상관관계를 분석해 가족구조가 개인의 스트레스에 크게 영향을 미친다는 사실을 밝혀냈다[20], [21].

        

        
          2) 개인적 요인 관련 특성
          원격근무 시행으로 조직 성과에 긍정적인 영향을 미치려면 근로자가 자기 효능감, 시간 관리 능력, 자신감, 조직 적응력, 디지털 역량 등을 갖춰야 한다. 본 연구에서는 이러한 개인적 요인에 대해 인터뷰를 통해 수집했으며, 이를 개인 효능감과 디지털 역량으로 구분했다.

          Bandura(1977)는 업무 목표에 도달하기 위해 근로자가 갖춰야 할 인지적, 행동적, 정서적 자원을 효율적으로 운용하는 능력을 ‘자기 효능감’으로 정의했다[35]. 이는 업무 역량보다는 자신의 능력을 얼마나 발휘할 수 있는지에 대한 능력이며, 자신에 대한 믿음과 같다. 연구에 따르면, 스스로에 대한 믿음이 업무 당시의 행동 선택과 수행뿐만 아니라 향후 일을 지속할지에 대한 판단 여부에도 영향을 준다고 한다. Judge(2007)은 자기 효능감을 자신의 업무 능력을 믿는 요인으로 정의하면서 실질적으로 업무에 활용되는 능력이 아닌 해낼 수 있다는 주관적인 믿음에 가깝다고 강조했다[36].

          한편, 근로자가 원격근무를 가속화하기 위해서는 정보통신기술을 활용할 수 있는 능력을 갖춰야 한다. Kraut(1989)의 선행연구에 의하면 근로자의 디지털 역량은 조직구성원들 간의 커뮤니케이션 등 내부적 프로세스에 관여해 직무형태나 직무효과에 영향을 미친다. 특히 조직구성원들을 가상조직망으로 연결시켜 소속감을 고취하고 업무 갈등을 조정하는 등 구성원 통제에 직접적인 도움을 준다[27]. 또한, Pool(1997)의 선행연구를 살펴보면 디지털 정보를 해독하는 능력과 습득한 정보를 상황에 따라 독자적인 정보로 재조합하는 능력이 중요하며, 이러한 과정을 수행하기 위해서는 비판적 사고력이 중요하다고 강조한다. 다시 말해 인터넷에서 찾아낸 정보를 이해한 뒤 타당성을 검증할 수 있어야 하며, 이러한 비판적 평가를 통해 검증된 정보만 사용할 수 있어야 한다[37].

        

        
          3) 조직 관리적 측면 선행연구
          현재까지 원격근무에 대한 연구가 다양한 관점에서 진행되었다. Kraut(1987)의 ‘조직적, 기술적 변화와 조직구조의 관계에 관한 상호작용연구’ 등은 조직문화, 조직구조, 설계의 관점에서 접근한 대표적인 연구들이다[27].

          Gordon(1988) 는 원격근무 제도의 관리, 통제, 평가 문제를 다룬 연구를 진행하였고[30], Kurland & Egan(1999)는 관리자와 근무자들의 관계와 신뢰에 대한 연구결과를 진행하었다[31].

          국내의 경우 김영옥(2001)이 조직의 원격근무 도입 현황과 동기를 파악하고, 근로자의 작업환경을 결정할 수 있는 요인이 효율적인 조직문화 혁신에 기여하는지에 대한 연구를 진행하였다[32]. 또한, 김현식(2004)은 원격근무 도입으로 인한 고용형태, 원격 통제, 갈등 관리, 책임 자율성 등을 변화시키는것에 대해 연구했다[33]. 박계관, 권용수(2007)은 원격근무가 직무에 미치는 영향을 분석했는데, 조직의 특성이 적합하고 의사 소통체계가 갖춰진 조직일수록 원격근무의 효율이 크게 상승하는 결과를 제시했다[34].

          이런 조직의 관리 체계가 원격근무에 미치는 영향에 관한 연구를 정리하면 (표 3) 과 같다.

          
            Table 3. 
				
            

            
              Prior research on organizational factors
            
            

          

          
            
              
                	Research Subject
                	Researcher
              

            
            
              	The Effects of Organizational Culture of Central and Local Governments on the Use of Telework
              	Lee (2019) [26]
            

            
              	Studying the interaction between organizational and technological change and organizational structure
              	Kraut(1987) [27]
            

            
              	The Effects of Superiors’ Leadership on Effectiveness of Telework
              	Jeong and Park (2020) [28]
            

            
              	A Study on Management and Control of Telework
              	Pavlik(2020) [29]
            

            
              	A study on the management method of the telework system
              	Gordon(1988) [30]
            

            
              	Examination of the relationship between teleworking and the perception of organizational fairness in control strategies
              	Kurland and Egan(1999) [31]
            

            
              	A study on effective organizational culture innovation when Korean companies introduce remote work
              	Kim, Jeong and Ahn(2001) [32]
            

            
              	Positive changes in work and organizational characteristics through remote work
              	Kim(2004) [33]
            

            
              	Positive changes in work and organizational characteristics through remote work
              	Kwon and Park(2010) [34]
            

          

          

        

        
          4) 조직 관리적 특성
          원격근무는 비대면 환경에서의 커뮤니케이션, 관리 및 통제, 평가 방식, 조직문화 등을 갖추었을 때, 조직성과에 긍정적인 영향을 줄 수 있다. 또한, 자기 효능감, 리더십 스타일, 디지털 역량 등은 조직 문화에 영향을 줄 수 있다. 본 연구에서는 인터뷰를 통해 조직 관리적 요인을 수집했으며, 이를 조직문화로 정의했다.

          조직 문화는 조직 구성원들의 가치체계를 정립하며, 이 가치체계는 조직의 목적과 전략, 방향성을 세우고 유지하는 데 큰 영향을 미친다.

          자기 효능감이나 디지털 역량과 같은 개인적인 요인이 조직 문화에 영향을 줄 수 있으며, 관련 연구들은 다음과 같다. 이학종(2012)은 자기효능감에 대해 ‘자신의 가치를 높게 생각하며, 이를 통해 높은 업무수행 능력을 발휘하는 능력’이라고 정의했다 [38]. 자기 효능감이 높은 사람은 조직을 잘 이해하고, 조직의 목표 달성을 위해 적극적으로 나서는 경향을 보인다고 한다. 하지만 자기효능감이 낮은 사람은 예측이 어려운 상황을 두려워하고 피하게 되면서 조직에 피해를 주는 경향을 보인다고 한다. 한편, 최근 코로나19 사태를 겪으며 기업의 디지털트랜스포메이션이 더욱 가속화되었다. 기업은 이제 대부분의 일상 업무수행 방식을 디지털로 전환한 상태다. 업무 추진 시 정보를 쉽게 액세스하고, 상호작용하려면 디지털 역량은 필수적이다. 수집한 정보와 축적된 정보를 간단히 공유하고, 비대면으로 생각과 의견을 나누는 업무 진행 방식에 익숙해져야 하기 때문이다. 또한, 이러한 새로운 업무수행 방식이 조직 문화 형성에도 큰 영향을 미친다 [39].

          한편, 조직문화와 조직성과에 관한 해당 연구들은 크게 세 가지 유형으로 나뉘며 다음과 같다. 첫째는 특정 조직 문화 유형 및 특성이 조직성과에 미치는 영향에 관한 연구다. Kimberly & Quinn(1984)은 조직문화를 집단 문화, 발전 문화, 합리 문화, 계층 문화로 구분해 어떤 유형이 조직성과에 가장 크게 기여하는지에 대한 연구를 진행했다[40]. 그 결과, 특정 유형이 조직성과에 눈에 띄게 기여하는 게 아니라 조직마다 그 영향이 조금씩 다르게 나타난다는 것을 밝혔다.

          둘째는 권력이 강한 문화(strong culture)가 조직성과에 미치는 영향에 관한 연구다. 이 관점에서 ‘성공적인 조직’은 다른 조직과 다른 나름의 독특하고 고유한 문화를 보유하고 있으며, 이를 강한 문화로 발전시키고 있다. 또한, Deal & Kennedy(1982)의 연구 결과에 따르면, 강한 조직 문화일수록 구성원들의 결집력과 유연성이 향상되었으며, 이는 조직 성과에도 긍정적인 영향을 미치는 것으로 나타났다[41].

          셋째는 조직 문화 유형의 상황적 적합성이 조직성과에 미치는 영향에 관한 연구다. Deuchman(2005)의 연구에 따르면 모든 조직에 긍정적인 영향을 주는 유일무이한 조직 문화는 없으며, 조직이 처한 상황에 맞게 적절한 조직 문화가 필요하다는 주장이다[42].

        

      

    

    

  
    
      Ⅲ. 연구 방법
      
        3-1 주요 개념의 정의와 측정 방법
        자료 수집 과정에서 변수를 파악하기 위해 설문 문항을 개발하였으며, 모든 문항은 리커트(Likert) 5점 등간 척도로 구성했다.

        원격근무의 효과성은 손연기(2001)의 정의를 참고해 “원격근무를 도입함으로써 발생하는 효과를 조직, 개인 각 주체의 관점으로 나누어 살펴본 것”으로 규정하고, 원격근무의 실태 및 인식과 관련한 문항은 본 연구의 목적에 맞게 수정하여 사용하였다. 측정 과정에서 개인과 조직 두 가지 관점에 각 4개의 하위 문항을 만들어 총 8개의 문항을 사용했다.

        자기 효능감은 Bandura(1986)의 정의를 참고해 “원격근무를 하는 데 있어서 디지털 콘텐츠를 잘 응용하여 과업을 수행할 수 있다는 자신에 대한 믿음”으로 규정하고, Sherer(1982)가 개발한 척도를 바탕으로 총 4개의 문항을 사용했다.

        디지털 역량은 Gilster(1997)의 정의를 참고해 “다양한 디지털 도구들을 이용하여 체계적인 사고를 수행하고 이를 바탕으로 동료 구성원과 소통하고 협력하는 능력”으로 규정하고, ISTE(2016)의 척도에 기반 하여 총 6개의 문항을 사용했다.

        조직문화는 “변화하는 환경에 대처하기 위해 조직구성원들이 디지털 콘텐츠를 공유하고 응용하는 기본적인 가치체계”로 조직구성원들에게 영향을 주는 조직만의 독특성으로 규정하고, Kimberly & Quinn(1984)의 척도에 기반 하여 총 7개 문항을 사용했다.

        조직성과는 Rainey & Steinbauer의 정의를 참고해 “디지털 콘텐츠 응용 등을 통해 조직이 임무를 추진하는 과정에서 나타나는 성과”로 규정하고, Williams and Anderson의 척도에 기반 하여 총 5개 문항을 사용했다.

      

      
        3-2 연구모형 및 연구문제
        본 연구는 원격근무 시 조직성과에 미치는 요인과 그 관계성을 전체적으로 파악하고 비교분석하고자 하며, 결론 도출을 위해 설정한 3개의 연구 문제와 7개의 연구 가설을 만들었다.

        연구문제 1. 원격근무의 효능감은 조직의 생산성으로 이어지는가?

        연구가설 1-1 : 개인이 느끼는 원격근무의 효능감이 높을수록 조직 성과에 정(+)의 영향을 끼칠 것이다.

        연구가설 1-2: 조직이 느끼는 원격근무의 효능감이 높을수록 조직 성과에 정(+)의 영향을 끼칠 것이다.

        연구문제 2. 원격근무 시 조직 성과에 영향을 미치는 요인은 어떤 것이 있을까?

        연구가설 2-1 : 자기 효능감이 높을수록 조직 성과에 정(+)의 영향을 끼칠 것이다.

        연구가설 2-2 : 디지털 역량이 높을수록 조직 성과에 정(+)의 영향을 끼칠 것이다.

        연구가설 2-3 : 조직문화는 조직 성과에 정(+)의 영향을 끼칠 것이다.

        연구문제 3. 조직 성과에 영향을 미치는 요인과 조직문화, 조직의 성과와 조직문화 사이에 영향 관계가 있는가?

        연구가설 3-1 : 자기 효능감이 조직성과에 미치는 정(+)의 영향은 조직문화에 매개될 것이다.

        연구가설 3-2 : 디지털 역량이 조직성과에 미치는 정(+)의 영향은 조직문화에 매개될 것이다.

        특히 연구문제 3은 자기 효능감, 디지털 역량과 조직 성과간의 관계에서 조직 문화의 매개효과를 분석하는 것이다. 연구모형은 (그림1), (그림2)와 같다.

        
          
          

          Fig. 1. 
				
          

          
            A model regarding self-efficacy, organizational culture, and organizational achievement
          
          

          

        

        
          
          

          Fig. 2. 
				
          

          
            A model regarding digital competency, organizational culture, and organizational achievement
          
          

          

        

      

      
        3-3 연구방법
        연구문제 및 가설 검증을 위하여 설문조사를 통해 자료를 수집하였다. 각 설문조사 항목은 선행연구를 바탕으로 구성한 문항에서 본 연구의 목적에 맞게 문항과 변수에 대한 추가 및 수정 작업을 진행하였다. 이 과정은 인터뷰와 사전 설문 조사를 통해 근거를 마련했으며, 구체적으로는 원격근무를 경험한 근로자 18명을 대상으로 사전 설문조사를, 코로나19로 업무 형태가 달라진 공공기관 근로자, 교수, IT 업계 근로자 5명을 대상으로 사전 인터뷰를 진행하였다. 문제 및 가설 검증을 위하여 추가로 설문조사를 통해 자료를 수집하였으며, 조사는2021년 8월 10일부터 15일 동안, 원격근무 경험이 있는 근로자를 대상으로 진행하였다. 총 211부의 자료를 수집하였으며, 분석에 부적절한 설문지 16부를 제외한 195자료를 연구에 이용하였다.

      

    

    

  
    
      Ⅳ. 연구 결과
      
        4-1 응답자의 인구통계학적 특정
        응답자의 인구통계학적 특징을 파악하기 위해 빈도분석(frequency analysis)를 실시하였다. 수집된 표본 195부 중 남성은 109명(55.9%), 여성은 86명(44.1%)이었으며, 연령 분포는 40대 58명(29.7%), 60대 51명(26.2%), 50대(21%) 순으로 나타났다. 조사대상자의 직업은 사무직이 80명(41%)으로 가장 많았으며, 전문직 20명(10.3%)의 순이었다.

        원격근무 운영방식은 재택근무자가 141명(72.3%)으로 가장 많은 것으로 나타났다. 원격근무 횟수는 월 5회 미만 78명(40%), 월 5회 이상 10회 미만 58명(29.7%)의 순으로 나타났다. 연구 결과는 (표 4)와 같다.

        
          Table 4. 
				
          

          
            Demographic characteristics of the survey respondents
          
          

        

        
          
            
              	category
              	
              	element
            

            
              	characteristic
              	frequency
              	proportion(%)
            

          
          
            	gender
            	Male
            	109
            	55.9
          

          
            	Female
            	86
            	44.1
          

          
            	age
            	20s
            	12
            	6.2
          

          
            	30s
            	33
            	16.9
          

          
            	40s
            	58
            	29.7
          

          
            	50s
            	41
            	21.0
          

          
            	60s
            	51
            	26.2
          

          
            	job
            	Livestock
            	1
            	0.5
          

          
            	Public officials (including corporations)
            	10
            	5.1
          

          
            	Teacher/Instructor
            	11
            	5.6
          

          
            	Profession
            	20
            	10.3
          

          
            	Managerial position
            	6
            	3.1
          

          
            	Office worker
            	80
            	41.0
          

          
            	Production and labor
            	4
            	2.1
          

          
            	Service and sales
            	13
            	6.7
          

          
            	Self-employment
            	18
            	9.2
          

          
            	Etc
            	32
            	16.4
          

          
            	way of working
            	telecommute
            	141
            	72.3
          

          
            	Smart work center
            	10
            	5.1
          

          
            	Mobile commute
            	26
            	13.3
          

          
            	Etc
            	18
            	9.2
          

          
            	the number of telework
implementation 
(by month)
            	Less than 5 times
            	78
            	40.0
          

          
            	5 to 9 times
            	58
            	29.7
          

          
            	10 to 14 times
            	26
            	13.3
          

          
            	over 15 times
            	33
            	16.9
          

        

        

      

      
        4-2 측정도구의 신뢰도 검증
        측정도구의 신뢰도를 알아보기 위하여 크론바흐알파(Cronbach’s Alpha)으로 내적 일관성을 측정하였다. 측정 결과 신뢰도 계수는 대부분 0.7 이상(원격근무 효능감_개인 .734, 원격근무 효능감_조직 .764, 디지털 역량 .835, 개인 효능감 .684, 조직문화 .824, 조직성과 .758)의 높은 내적 일관성 을 보였다. 본 연구 결과를 통해 해당 결과는 (표 5) 나타내었다.

        
          Table 5. 
				
          

          
            Measuring reliability verification tool
          
          

        

        
          
            
              	factor
              	Cronbach’s Alpha
            

          
          
            	Telecommute efficacy (individual)
            	0.734
          

          
            	Telecommute efficacy (organization)
            	0.764
          

          
            	Digital competency
            	0.835
          

          
            	Self-efficacy
            	0.684
          

          
            	Organizational culture
            	0.824
          

          
            	Organizational achievement
            	0.758
          

        

        

      

      
        4-3 상관관계 분석검증
        원격근무 시행 시 조직 성과에 영향을 미치는 요인과 관계성에 대해 알아보기 위하여 스피어만 상관분석을 실시하였으며 결과는 (표 6)와 같다.

        
          Table 6. 
				
          

          
            Measurement tool correlation analysis 
          
          

        

        
          
            
              	Research Subject
              	Telecommute 
efficacy 
(individual)
              	Telecommute 
efficacy 
(organization)
              	Digital 
competency
              	Self-efficacy
              	Organizational
culture
              	Organizational
achievement
            

          
          
            	Telecommute efficacy
(individual)
            	1
            	
            	
            	
            	
            	
          

          
            	Telecommute efficacy
(organization)
            	0.594**
            	1
            	
            	
            	
            	
          

          
            	Digital competency

            	0.389**
            	0.089
            	1
            	
            	
            	
          

          
            	Self-efficacy

            	0.098
            	0.069
            	0.686**
            	1
            	
            	
          

          
            	Organizational culture

            	0.148
            	0.094
            	0.396**
            	0.623**
            	1
            	
          

          
            	Organizational
achievement
            	0.431**
            	0.377**
            	0.623**
            	.0832**
            	0.683**
            	1
          

        

        
          
            **p<.01
          

        

        

        개인 및 조직이 느끼는 원격근무 효능감과 조직 성과는 개인(.431), 조직(.377)으로 상관관계는 있으나 낮은 것으로 나타났다. 또한, 디지털 역량(.623), 조직문화(.683)은 조직 성과와 상관관계가 있는 것으로 나타났으며, 개인 효능감은(.832)으로 조직 성과와의 상관관계가 높은 것으로 나타났다.

      

      
        4-4 연구문제에 대한 가설 검증 및 증명
        연구문제 1. 원격근무의 효능감은 원격근무가 조직의 생산성으로 이어지는가에 대한 분석이며, 결과는 다음과 같다. 개인과 조직이 느끼는 원격근무 효능감은 통계적으로 조직성과에 미치는 영향력이 유의하지 않은 것으로 나타났다. (p>.05) 따라서 원격근무의 효능감 높다고 해서 조직성과에 긍정적인 영향을 미치는 것은 아니며, 결과는 (표 7)과 같다.

        
          Table 7. 
				
          

          
            The result of regression analysis on the influence of telework efficacy on organizational achievement 
          
          

        

        
          
            
              	
              	
              	Estimate
              	Std Error
              	T
              	P
              	result
            

          
          
            	Organizational
achievement
            	constant
            	3.413
            	
            	
            	
            	
          

          
            	individual
            	0.106
            	0.059
            	1.800
            	0.093
            	Reject
          

          
            	organization
            	0.053
            	0.061
            	0.942
            	0.343
            	Reject
          

        

        

        연구문제 2. 원격근무 시 조직 성과에 영향을 미치는 요인은 어떤 것이 있는지에 대한 분석이며, 결과는 다음과 같다. 개인 효능감, 디지털 역량, 조직 문화는 조직성과에 미치는 영향력이 유의한 것으로 나타났다. (p<.05) 따라서 개인 효능감, 디지털 역량, 조직 문화가 높을수록 조직성과가 좋아진다고 볼 수 있다.

        
          Table 8. 
				
          

          
            The result of regression analysis in survey
          
          

        

        
          
            
              	
              	
              	Estimate
              	Std Error
              	T
              	P
              	result
            

          
          
            	Organizational
achievement
            	constant
            	1.476
            	
            	
            	
            	
          

          
            	Self-efficacy
            	0.383
            	0.051
            	7.557
            	<0.001
            	Accept
          

          
            	Digital competency
            	0.142
            	0.058
            	2.446
            	0.015
            	Accept
          

          
            	Organizational culture
            	0.154
            	0.058
            	2.672
            	0.008
            	Accept
          

        

        

        연구문제 3. 조직성과에 영향을 주는 요인과 조직문화, 조직 성과와 조직문화 사이의 관계성을 알아보기 위해 Baron과 Kenny(1986)의 회귀분석을 통한 매개효과 분석을 실시했으며, 결과는 아래 제시한 (표 9, 10)과 같다.

        
          Table 9. 
				
          

          
            Organizational culture's intermediary role in self-efficacy and organizational achievement
          
          

        

        
          
            
              	Stage
              	Independent Variable
              	Dependent Variable
              	Estimate
              	Std Error
              	β
              	T
              	P
            

          
          
            	Stage 1
            	Self-efficacy
            	Organizational culture
            	0.393
            	0.075
            	0.409
            	5.211
            	<0.001
          

          
            	Stage 2
            	Self-efficacy
            	Organizational achievement
            	0.485
            	0.052
            	0.629
            	9.394
            	<0.001
          

          
            	Stage 3
            	Self-efficacy
            	Organizational achievement
            	0.419
            	0.055
            	0.544
            	7.617
            	<0.001
          

          
            	Organizational culture
            	Organizational achievement
            	0.166
            	0.057
            	0.207
            	2.898
            	0.004
          

        

        

        
          Table 10. 
				
          

          
            Organizational culture's intermediary role in digital competency and organizational achievement 
          
          

        

        
          
            
              	Stage
              	Independent Variable
              	Dependent Variable
              	Estimate
              	Std Error
              	β
              	T
              	P
            

          
          
            	Stage 1
            	Digital competency
            	Organizational culture
            	0.193
            	0.077
            	0.177
            	2.493
            	0.014
          

          
            	Stage 2
            	Digital competency
            	Organizational achievement
            	0.344
            	0.063
            	0.367
            	5.477
            	<0.001
          

          
            	Stage 3
            	Digital competency
            	Organizational achievement
            	0.272
            	0.057
            	0.291
            	4.788
            	<0.001
          

          
            	Organizational culture
            	Organizational achievement
            	0.370
            	0.052
            	0.432
            	7.113
            	<0.001
          

        

        

        (표 9) 연구 결과를 살펴보면, 1단계의 자기 효능감(β=.409 p<.001)은 조직 문화를 유의미하게 설명하였다. 2단계로 자기 효능감(β=.629 p<.001)은 조직성과를 유의미하게 설명하였다.

        3단계로 자기 효능감(β=.544 p<.001)과 조직 문화(β=.207 p=.004)는 조직성과를 유의미하게 설명하였다. 또한, 2단계 β=.629는 3단계 β=.544보다 값이 크므로 조직문화 매개변수는 매개효과가 있다고 판단할 수 있다. 매개효과에 대한 유의도 검증을 위해 Sobel-Test를 한 결과(Z=3.02 P>1.96) 유의미하게 설명하고 있는 결과를 얻었다.

        (표 10) 연구 결과를 살펴보면, 1단계의 디지털 역량(β=.177 p=.014)은 조직 문화를 유의미하게 설명하였으며, 2단계로 디지털 역량(β=.387 p<.001)은 조직성과를 유의미하게 설명하였다. 3단계로 디지털 역량(β=.291 p<.001)과 조직 문화(β=.432 p<.001)는 조직성과를 유의미하게 설명하였다. 또한, 2단계에서 β=.387은 3단계 β=.291보다 값이 크므로 조직문화 매개변수는 매개효과가 있다고 판단할 수 있다. 매개효과에 대한 유의도 검증을 위해 Sobel-Test를 한 결과 (Z=2.21 P>1.96) 유의미하게 설명하는 결과를 얻었다.

      

    

    

  
    
      Ⅴ. 결론 및 제안
      본 연구는 최근 코로나19의 상황에서 원격근무가 조직성과에 미치는 영향과 그 요인을 분석하고 탐구했다. 주요 연구 문제 및 가설과 검증 결과를 정리하면 다음과 같다.

      연구 문제 1에서는 원격근무의 효능감이 조직의 생산성에 긍정적인 영향을 미치는지에 대해 고찰했다. 연구 결과, 원격근무 효능감(개인, 조직)은 조직성과에 미미한 상관은 있으나, 인과관계는 없다는 결론을 내렸다.

      연구 문제 2에서는 원격근무가 조직성과에 영향을 주는 요인을 파악하고, 영향을 미치는지에 대해 고찰했다. 본 연구에서는 선행 연구와 인터뷰 등을 토대로 자기 효능감, 디지털 역량, 조직문화를 주요 요인으로 선정했다.

      연구 결과, 세 가지 주요 요인은 모두 조직성과에 유의미한 영향을 끼치는 것으로 나타났다.

      연구 문제 3에서는 조직성과에 영향을 주는 개인적 요인(자기효능감, 디지털 역량)과 조직문화, 조직성과 사이의 관계성에 대해 매개효과를 분석했다. 연구 결과, 자기효능감과 조직성과의 경우 조직문화의 매개효과가 있는 것으로 나타났으며, 디지털 역량과 조직성과의 경우에도 조직문화의 매개효과가 있는 것으로 나타났다.

      정리하자면, 원격근무 효능감(개인, 조직)은 조직성과에 영향을 미치지 않지만 자기 효능감, 디지털 역량 그리고 조직문화 요인은 영향을 미치는 것으로 나타났다. 특히, 조직 문화는 다른 요인들(자기효능감, 디지털 역량)과 조직성과 사이에서 매개역할을 한다.

      이 연구는 최근 코로나19로 인한 ‘사회적 거리두기’ 상황에서 주목받는 원격근무 체계가 조직성과에 영향을 주는 요인을 파악했으며, 검증한 영향 요인들 간의 인과관계를 밝혀냈다는 점에서 의의가 있다.

      본 연구를 통해 도출한 시사점은 두 가지다. 첫째, 원격근무에 대한 전반적인 인식의 변화가 필요하다. 언론에서는 원격근무를 단순히 새로운 근무 형태로 인식해 직접적인 조직 성과에만 주목하고 있다. 하지만 연구 결과, 원격근무의 효능감과 조직성과는 인과관계가 없는 것으로 나타났다. 즉, 원격근무 시행 시 업무 형태의 변화 자체가 조직성과에 영향을 주는 게 아니라 조직문화와 개인적 특성의 개선이 조직성과 향상의 주요 요인이라고 할 수 있다. 물론 본 연구 결과만으로 조직 성과와 원격근무의 연관성을 모두 파악할 수는 없지만, 기존의 일원적인 개념으로 접근한 원격근무 효능감과 조직성과 사이의 관계성에 새로운 관점을 제시했다는 점에서 의의가 있다.

      둘째, 조직문화가 개인적 요인과 조직 성과관계에서 중요한 매개변인으로 사용될 수 있는지 검증함으로써 조직과 정부가 생산성을 위한 전략 및 관련 정책 수립에 있어 기초 연구의 토대를 마련했다는데도 의미가 있다.

      원격근무 상황에서 조직문화는 구성원들이 각자 흩어져 있어도 서로 신뢰하고 협력할 수 있는 연대감을 고취시키는데, 이는 조직 성과에도 큰 영향을 미친다. 앞서 서술한 조직 성과 향상 요인인 혁신성과 창조성도 조직 문화 관점에서 바라볼 필요가 있으며, 이러한 연구 결과를 토대로 원격근무 시행 기간 발생할 수 있는 문제를 해결해 나가는 것이 필요하다.

      그렇다면 업무 형태는 앞으로 어떻게 변할까? 많은 전문가는 기업의 업무 환경이 사무실 등 현장에 출근하는 전통적인 근무 형태와 원격근무를 병행하는 하이브리드 형태가 될 것으로 전망한다. 특히 코로나19 확산으로 인해 디지털 전환이 가속화되면서 인공지능(AI)과 5G, 가상/증강 현실 등을 활용한 새로운 ICT 기술이 원격근무 솔루션에 접목되고 있다. 또한, Harvard Business Review(2021)의 조사에 따르면 전 세계 주요 기업의 64%가 업무에 원격 솔루션을 도입하여 고객의 몰입형 이용 경험을 강화겠다고 응답했다[43], [44].

      본 연구가 비록 조직성과에 영향을 미치는 다양한 요인 중 개인적 요인과 조직 문화에 한정한 점과 조사 분석 단계에서 직종을 분류하지 않은 한계가 있지만, 원격근무 상황의 지속과 확대 그리고 보편적인 근무형태로 자리 잡을 수 있는 가능성의 측면에서 시사하는 바가 있다. 끝으로 연구의 몇몇 한계점을 보완하는 후속연구를 기대한다.
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