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[요    약]

본 연구는 공유좌석제 오피스에서 근무하는 종업원들을 대상으로 공유좌석제 오피스의 특성요소들이 직무만족, 직무성과, 근
로생활의 질에 미치는 영향에 대해 알아보고자 하였다. 본 연구는 연구가설을 검증하기 위해, 국내 대기업의 공유좌석제 오피스에

서 근무하는 296명으로부터 설문자료를 집계하였고 불성실하거나 불완전한 설문 50개를 제거하여 246개의 설문으로 실증분석을 

실시했다.  연구 결과, 독립변수인 사무 환경의 질, 직무자율성, 팀 간 커뮤니케이션은 직무만족에 긍정적인 영향을 미쳤다. 하지만 

프라이버시는 직무만족에 부(-)의 영향을 미쳤고, 팀 내 커뮤니케이션은 직무만족에 유의미한 영향을 미치지 못했다.  매개변수로

서 직무만족은 종속변수인 직무성과와 근로생활의 질에 긍정적 영향을 미쳤다. 본 연구가 공유좌석제 오피스에 대한 이론적 체계

의 확장에 기여하고  공유좌석제 오피스로의 전환을 검토하는 기관들에게 실무적인 시사점을 제공하기를 기대한다. 
[Abstract]

This study is to examine how the factors featuring hot desking offices affect employee’s job satisfaction, job performance and 
quality of working life. In order to verify research hypothesis, this study collected survey data from 246 people who were working 
in the hot-desking offices in Korea‘s large companies and carried out statistical analysis. The research analysis showed that quality 
of workplace, job autonomy and inter-team communication had positive influence on the individual’s job satisfaction. However, 
privacy has a negative effect on job satisfaction, and intra-team communication had no significant influence on the job satisfaction. 
As a parameter, job satisfaction had a positive influence on the dependent variables : job performance and quality of working life. 
We hope this research will contribute to the theoretical expansion on the hot-desking office and provide practical implications for 
potential institutions relocating to the hot-desking offices. 
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Ⅰ. 서  론

오늘날, 정보통신기술의 발달, 공유경제(shared economy)의 

확산, 일과 삶의 균형(work-life balance) 추구, 정보 공유 및 협

업(collaboration)을 요구하는 지식근로(knowledge work)의 증

가는  조직의 일하는 방식에 새로운 변화를 요구하고 있다. 이
러한 환경에서 ICT(Information and Communication 
Technology)인프라, 모바일 시스템, 소셜미디어 등을 활용하여 

언제 어디서나 업무를 수행할 수 있는 스마트 워크(smart work)
가 빠르게 확산되고 있다. 구글, 마이크로소프트, 애플, 페이스

북 등 글로벌 기업들이 스마트워크를  선도해 왔는데, 페이스북

은 축구장 9개 면적에 달하는 세계 최대의 단층 원룸에서 2,800
명이 모여 일한다. 국내에서는 SK그룹의 다수  계열사, IBM, 마
이크로소프트, 유한 킴벌리, 풀무원, 동국제강, 대웅제약, 보령

제약, 빅 4 회계법인 등이 이를 도입, 운영 중에 있으며 그 수가 

계속 늘고 있는 추세다.  최근 위워크, 패스트파이브 등 공유오

피스 임대사업자들의 빠른 성장은 이런 추세를 반영하고 있다.
미래지향형 업무방식으로 관심을 받고 있는 이러한 스마트

워크는  네 가지 유형으로 분류된다(한국정보화진흥원). ① 모

바일 오피스(회사 밖에서 스마트폰, 태블릿 PC 등 이동형 기기

를 활용한 모바일 전자결제, 모바일 고객관리 프로그램 등 실

행),  ② 스마트 오피스 (고정 또는 공유 좌석제, 영상/화상회의, 
업무용 메신저 등을 활용하여 시간과 공간의 제약을 벗어나 업

무 수행), ③ 재택근무 (PC 또는 인터넷을 활용하여 회사로 출

근하지 않고 자택에서 업무 수행), ④ 스마트워크센터 (회사 또

는 제3자가 제공하는 회사 밖의 전문 사무 공간)이다.
한국정보화진흥원이 216개 민간기업 1,700명을 대상으로 실

시한 ‘2018년 스마트워크 실태조사’결과, 스마트오피스  이용

률 (64.8%)이 모바일오피스 (33.3%), 재택근무 (19.2%), 스마트

워크센터 (10.8%)에 비해 높은 것으로 나타났다. 스마트 오피

스와 대비되는 전통적인 오피스로는 1인 또는 소수의 인원이 

사용하는 개실형 오피스(cellular office), 벽이나 칸막이가 없는 

넓은 공간에 낮은 파티션을 갖춘 개방형 오피스(open plan 
office) 그리고 이 두 가지가 혼합된 콤비오피스(combi office)를 

들 수 있다. 스마트오피스 중에서도 공유좌석제 오피스는 대개 

개방형 오피스에 최신의 ICT 인프라를 갖추고 업무 특성을 반

영한 다양한 업무 공간 (집중업무 공간, 협업 공간, 휴게 공간 

등) 을 충분히 갖춘 가장 혁신적인 스마트 오피스라 할 수 있다.  
일부 학자들은 스마트오피스를 물리적 공간과 디지털 공간을 

통합한 업무환경이라 정의하기도 한다[1]. 외국에서는 이러한 

특성의 스마트 오피스를 ‘활동기반 유연 오피스(activity-based 
flexible office: A-FO)’ 또는 핫데스킹(hot-desking) 오피스라 일

컫고 있다. 본 연구는 공유좌석제를 적용하는 스마트오피스를 

대상으로 하고 있으며 그 명칭을 ‘공유좌석제 오피스(hot 
desking office)’로 통일하고자 한다.

기업들이 공유좌석제 오피스를 도입하는 주요 목적은 휴가, 
출장, 회의, 교육, 외근 등에 따라 불가피하게 생기는 유휴 공간

(국내 대기업 S사의 경우 25%)을 줄여 고정비를 절감할 뿐 아

니라, 절약된 공간의 일부를 종업원의 업무 효율 및 웰빙에 활

용함으로써 구성원의 만족은 물론 조직의 생산성 향상을 도모

하는데 있다. 그리고 날로 복잡해지고 속도를 요하는 고객 니즈

(needs) 충족과 비즈니스 혁신을 위한 협업이 요구되는 현실에

서 사무공간의 혁신을 통한 일하는 방식의 변화와 창의적인 조

직문화 구축도 공유좌석제 오피스의 도입의 주요 목적이 되고 

있다. 그러나 한국정보화진흥원의 2018년 스마트워크 실태조

사에 따르면 이러한 스마트오피스의 효과를 인정하면서도 도

입을 꺼리는 기업들은 사무실 개조비용, 정보시스템 구축비용, 
통신기기 구입 및 통신비 등 부담을 크게 의식하는 것으로 나타

났다. 한편 공유오피스에서 일하는  개인의 입장에서 보면, 고
정적인  자신의 영역이 상실된 느낌을 가질 수 있고  프라이버

시가  노출되거나, 개방된 공간에서 발생하는 소음 및 주위의 

산만으로 업무가 방해를 받게 되는 등 개인의 직무만족 또는 웰

빙에 부정적인 영향을 미칠 수도 있다.
따라서 공유좌석제 오피스의 성공적인 정착과 효과성을 제

고하기 위해서는 동 오피스의 환경이 제공하는 이점과 그로 인

해 발생할 수 있는 문제점들을 동시에 고려할 필요가 있다.
지금까지  공유좌석제 오피스를 대상으로 한 국내의 선행 연

구들은 매우 부족한 실정이며, 주로  자율성과 협업 증진을 위

한  실내 공간 디자인 관점에서 이루어졌다. 그러나  공유좌석

제 오피스가 개인의 근로요건(working condition)  중 하나인 프

라이버시(privacy)에  미치는 영향에 대한 연구는 부족한 실정

이다. 더구나  공유좌석제 오피스를 도입하는 목적이 조직구성

원들의 정보공유와 협업 촉진에 있음에도 불구하고 공유오피

스 환경에서 팀 내 상하 간 또는 팀 간 커뮤니케이션이 개인 및 

조직의 만족과 성과에 미치는 영향에 대한 연구는 매우 미흡한 

실정이다. 
 따라서 본 연구는  공유좌석제 오피스의 물리적 환경은 물

론 사회적 공간 측면의 변인들이 개인의 직무만족과 직무성과 

그리고 근로생활의 질에 어떠한 영향을 미치는지를 연구하고

자 한다. 이를 위해 공유좌석제 오피스를 선도적으로 시행하고 

있는 국내 6개 대기업 소속 256명의 직원들을 대상으로 설문 

조사를 하였다.  본 연구는 국내에서 초기 단계에 머물고 있는  

공유좌석제 오피스에 대한  이해를 높이고 이와 관련한 이론적 

체계를 확대하는데 기여할 것으로 기대되며 동 오피스를 도입

하고자 하는 국내기업들에게 실무적인 시사점을 제공할 수 있

을 것으로 판단된다. 

Ⅱ. 이론적 배경

2.1 공유좌석제 오피스(hot-desking office)

  개인의 만족에 영향을 미치는 요소는 일 자체, 물리적 환경, 
사회적 환경, 개인의 사생활 등이며 이 중 물리적 업무환경이 

직무만족, 개인의 성과, 팀 성과에 미치는 정도는 각각 24%, 
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5%, 11% 로 의미 있는 수준이라고 했다[2]. 본 연구는 사회-기
술 체계(Socio - Technical System)접근법에 근거하였다. 즉, 공
유좌석제 오피스를 통해 수행하는 직무(task), 이를 수행하는 

인간(people), 업무에 활용되는 기술(technology), 근로자의 책

임과 권한, 의사소통과 같은 구조(structure)의 긴밀한 상호작용

이 동 오피스의 성공여부를 결정한다고 가정하였다. 기업 내에

서 ‘기술적 측면(기술과 직무)’ 및 사회적 측면(구조와 인간) 간
에  상호작용이 잘 이루어질수록  시스템의 목적 달성이 용이하

다고 했다[3].
사회-기술체계에 대한 후속 연구에서, 기술적 측면의 요소로 

① 공간구조, ② 인당 작업공간비율, ③ 인테리어 디자인, ④ 실

내 환경 및 분위기, ⑤정보통신 인프라를 들었고, 사회적 측면

의 요소로는 ① 팀 내(intra-team) 및 팀 간(inter-team)커뮤니케

이션, ② 프라이버시, ③ 직무자율성, ④ 육체적 및 정신적 근로

조건, ⑤ 개인 간 상호 작용을  도출했다[4].
활동기반 유연오피스 모델(A-FO-Model)에 의하면,  A-FO는 

① 개방화된 주된 업무 공간, ② 직무 특성을 반영한  다양한 공

간, ③ 좌석 공유제, ④ ICT 인프라 구축을 주된 특성으로 본다.  
또한 이러한  오피스 환경 특성과 상호작용을 하는 개인의 근로

조건(working conditions)은 ① 영역성(territoriality), ② 자율성

(autonomy), ③ 프라이버시(privacy), ④ 근접성(proximity) 및 

가시성(visibility)이며, 조직에서 오피스 환경과 근로조건이 결

합되어 나타나는 결과는 개인차원에서 웰빙, 직무만족, 직무성

과, 그리고  조직 차원에서는  팀 만족, 팀 성과라 하였다[5].
공간 이론(space theory)에 의하면, 오피스는 ① 사람의 행동

을 통제하기 위한 물리적 공간(physical space), ② 의사결정 과

정 및 조직학습 등 콘텐츠 공유의 장(場)인 정신적 공간(mental 
space), ③ 조직 정체성의 표현과 커뮤니케이션이 일어나는 사

회적 공간(social space)이 하나로 혼합된 공간이라 했다. 그리

고 공유오피스와 유사한 ‘활동기반 유연오피스(A-FO)’의 개념

을 물리적(physical) 관점과 행동(activity) 관점 두 가지를 근로

공간으로 통합한 것으로 보았다[6].
본 연구는 이상과 같은 다양한 이론적 배경을 바탕으로 공유

좌석제 오피스를 물리적 공간과 사회적 공간 차원에서 접근하

였다. 물리적 공간 차원에서는  A-FO-Model이 제시하는 4개의 

변인들 중 유사한 것을 통합하여 ① 사무환경의 질(quality of 
workplace), ② 직무자율성(job autonomy), ③ 프라이버시

(privacy)로 설정하였고, 사회적 공간 차원의  변인으로는  공식

적, 비공식적 커뮤니케이션 중 전자에 한정하고 이를 다시 ① 

팀 내 (intra-team) 커뮤니케이션, ② 팀 간(inter-team) 커뮤니케

이션으로 세분하였다.  

2.2 조직 커뮤니케이션(organizational communication)

 
조직 커뮤니케이션에 대한 본 논문의 이론적 근거는 알렌 곡

선(Allen curve)과 미디어 풍부성 이론(media richness theory)을 

바탕으로 하였다. 알렌곡선이란 조직 내에서 개인의 워크스테

이션 간 거리가 멀어질수록 커뮤니케이션의 빈도는 기하급수

적으로 줄어든다는 것을 그래프로 표시한 것이다. 예를 들면, 
1.8m거리에 있는 사람들이 18m 떨어진 사람들보다 네 배나 더 

자주 소통한다는 것이다[7]. 인터넷 등 정보통신기술이 발전한 

오늘날의 조직 환경에서도  알렌곡선은 유효하다. 정보통신수

단의 발달에도 불구하고 같은 사무실을 사용하면 디지털 기기

를 사용하여 소통하는 비율이 20% 더 많다는 연구 결과도 있다

[8].
또한 미디어 풍부성 이론(Media Richness Theory : MRT)에 

의하면, 면대면(face to face), 화상회의, 전화, 서면(레터, 이메

일 등) 순으로 커뮤니케이션의 효과가 커진다고 한다. 또한 직

원들 간의 커뮤니케이션 만족이 높으면 직무만족도가 올라가 

조직에 헌신하고 충성적인 태도를 보이며,  조직 구성원들의 커

뮤니케이션이 만족되면 직무만족에 유의한 영향을 미칠 수 있

다고 했다[9].
공유좌석제 오피스에서 팀 멤버들은 오피스 전체 또는 건물 

밖으로 흩어져 일하기 때문에 근접성과 가시성이 약화되어 팀 

내 커뮤니케이션의 빈도나 정보공유의 기회가 줄어든다고 한

다. 그리고 공유좌석제 오피스가 팀 내 커뮤니케이션에 부정적

인 영향을 미치는 반면 팀 간 커뮤니케이션에는 긍정적으로 작

용한다고 했다. 가시성이 높은 개방형 오피스가 가시성이 낮은 

오피스보다 구성원들의 면대면(face to face)커뮤니케이션을 증

대시킨다고 했다[10].

2.3 직무 만족(job satisfaction)과 직무 성과(job 

performance)

 직무만족은 조직구성원들의 심리적, 생리적, 환경적 상황의 

결합체라고 한다. “근로자가 자신의 업무를 좋아하는 정도 혹

은 직무와 작업환경에 대한 근로자의 긍정적 혹은 부정적인 인

식에 근거한 태도이며, 또는 사람들이 그들의 일을 좋아하는 정

도”라고 정의했다[11].
 최근에는 직무만족을 보다 광범위한 개념으로 해석하는 경

향이 있는데, 직무만족을 직무의 성취로부터 느끼는 열정이나 

행복감이라고 설명하며, 개인의 생산성과 웰빙(well-being) 상
태가 직무만족에 영향을 주는 주요한 요소라고 말하고 있으며, 
직무만족을 개인 직무에 대한 정서적·인지적 반응이라 정의하

기도 한다[12].
또한 직무만족이란 업무환경이 구성원의 니즈(needs)와 욕

구를 충족시키는 정도이며 직무만족을 인지하는 수준에 영향

을 미치는 요소는 ①일 자체(복잡성, 요구지식, 스킬 등) ② 물

리적 업무환경(사무실설계, 조명, 공기) ③ 사회적 업무환경(동
료, 경영스타일, 급여 등) ④ 개인의 사생활이라고 하였다[13].

직무 성과의 개념은 연구하는 학자마다 매우 다양하며 연구 

목적에 따라 상이한 조작적 정의가 필요한 개념으로 통용되고 

있다. 
직무성과의 개념에 대한 국내 연구결과를 살펴보면,  일반적

으로 직무성과는 적시성, 효과성, 생산성, 대응성, 품질 등을 포

함하는 총체적인 개념으로 기업의 수행결과와 전략수립을 제



디지털콘텐츠학회논문지(J. DCS) Vol. 20, No. 7, pp. 1353-1363, Jul. 2019

http://dx.doi.org/10.9728/dcs.2019.20.7.1353  1356

시하는 지표이고 조직 목표의 달성여부를 판단하는 근거를 의

미한다고 하였으며 지식창출과 공유가 직무성과 향상에 중요

한 요소임을 강조하였다[14]. 

2.4 근로생활의 질(quality of working life: QWL)

QWL의 용어는 노동자의 소외문제를 해결하고 노동자들의 

건강과 직무만족 그리고 안정 등 작업환경의 포괄적인 개발을 

위해 사용하였다. QWL을 “ 직무와 관련된 자신의 신체적 안전

에 대해 근로자가 느끼는 주관적 인상으로서, 근로현장에서 겪

는 인간체험의 질”이라 정의하였으며,  QWL을 “한 작업의 구

성원들이 작업조직 내에서 경험을 통해 중요한 개인적 욕구를 

충족시킬 수 있는 정도”라고 정의했는데 이것은 안정, 만족, 복
지와 같은 근로의 인적 결과에 초점을 둔 것이다[15].

Mirvis(1984)는 QWL의 정의를 구체적인 계량화에 염두를 

두고 두 가지 범주로 나누어 “첫째 범주를 종사자들의 직장생

활에 미치는 작업의 특성과 작업환경을 포함하는 것이라 하고, 
둘째 범주를 종사원의 복지와 행복의 기준들로 구성되어 있다”
고 하였다[16].

또한 활동기반 유연근무 환경(Activity-based Flexible Work 
Environment)을 제공하는 오피스 설계가 전통적인 오피스 타입

과 비교하여 직원의 직무만족과 웰빙 수준을 높여준다고 했다

[17].

Ⅲ. 연구 설계

3.1 연구모형

그림 1. 연구모형

Fig 1. Research Model
 
3.2 연구가설 설정 및 조작적 정의

3.2,1 사무환경의 질(quality of workplace)  

 공간은 단순한 물리적 환경이 아니며 사람들은 공간과 교감

하고 소통하게 된다. Brill&Weidemann(2001)은 사무환경의 질

을 오피스의 물리적 환경이 개인의 직무상 필요를 충족하는 정

도라고 정의했다. 그리고 1994년~2000년 동안 13,000명을 대상

으로 조사한 결과, 물리적 업무 환경이 영향을 미치는 가장 큰 

요소는 직무만족과 인력 채용/유지라고 보고했다[2]. 
직무만족과 생산성에 영향을 미치는 10가지 업무환경의 질

은 집중업무공간의 제공, 즉흥적 상호작용 지원, 회의 및 그룹

작업 지원, 공간의 쾌적성, 동료와의 대화 용이성, 동료를 찾을 

수 있는 가시성, 휴게공간의 적정성, 테크놀러지의 접근성, 채
광 및 조명, 실내 온도 및 공기의 질이다. 또한 전통적인 오피스

에서 공유오피스 형태의 공간으로 이전한 후 인터뷰 대상자의 

93%가 종전(54%)에 비해 만족한다고 응답했다[3].
개인-환경 적합성 이론(person-environment-fit theory)과 필

요-공급 적합성 이론(need-supply-fit theory)에 따르면, 직무관

련 성과는 공급이 개인의 필요를 충분히 충족할 때 극대화되며 

직무 관련 태도에 긍정적인 영향을 미치게 된다고 한다[18].
이와 같은 다양한 선행 연구들을 바탕으로 다음의 연구가설 

및 본 연구에 맞게 설문항목을 설정했다.
본 연구에서 사무환경의 질은 “ 공유오피스의 물리적 환경

이 개인의 직무 관련 필요를 충족하는 정도”로 정의 하였으며,   
 설문은  총 5가지 문항으로 설정하였다. 문항은 Q1:  공유오피

스 내 업무 공간과 교류·협업 공간의 적정성, Q2: 공유오피스 

내 집중 근무 공간, 회의시설, 화상시스템, 휴게실 등의 적정성, 
Q3: 공유오피스 내 조명, 온도, 정숙도 등 근무환경의 쾌적성, 
Q4:  공유오피스의 동선, 가구배치 등 이용 편의성, Q5: 고정 좌

석제 오피스와 비교하여 공유좌석제 오피스에 대한  만족도로 

설정하였다.

H1 : 공유좌석제 오피스의 사무환경의 질은 개인의 직무만

족에 정(+)의 영향을 미칠 것이다.

3.2.2 직무 자율성(job autonomy) 

직무자율권 모델(job autonomy model)과 자기결정이론

(self-determination theory)에 의하면, 개인의 직무자율성은 웰

빙, 직무만족, 직무성과에 긍정적인 영향을 미친다고 한다. 직
무자율권은 “업무 수행 방법, 절차, 계획을 스스로 결정할 수 있

는 충분한 자유, 독립성, 그리고 판단의 존중이 보장된다고 지

각하는 정도”라고 정의했다. 정보기술 의존도가 높은 원격근

무, 재택근무와 관련한 선행연구에서는 시간적, 공간적 유연성

이 지식근로자들에게 높은 수준의 직무자율을 제공한다는 실

증 결과들을 보여 왔다[19]. 그리고 높은 수준의 직무자율권을 

부여받게 되는 개인들은 스스로 과업 수행과 자신의 삶을 효과

적으로 조율할 수 있는 능력을 가지고 있다고 한다[20]. 개인들

은 공유좌석제 오피스에서 개인이 각자 선호하는 장소를 빈번

히 자유롭게 바꿈으로써 직무만족도가 올라갈 수 있다.
경계이론(boundary theory)에 의하면, 개인은 자신의 삶에서 

다양한 역할을 갖게 되고 각 역할에 맞는 물리적, 시간적, 심리

적 경계를 구성한다. 그리고 각 역할 간의 경계를 넘어 다른 역

할의 요구나 상황에 맞추기 위해 그 경계가 완화되는 것을 유연
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성이라 설명한다[21].
이와 같은 다양한 선행 연구들을 바탕으로 다음의 연구가설 

및 본 연구에 맞게 설문항목을 설정했다.
본 연구에서 직무 자율성은  “공유좌석제 오피스에서 개인

이 시간과 공간에 대해 갖는 통제력과 실행력의 정도”로 정의 

하였으며, 설문은  총 5가지 문항으로 설정하였다. 문항은 Q1: 
업무의 성격이나 상황에 따라 좌석을 자주 바꿀 수 있는 정도, 
Q2: 공유오피스 환경에서 팀원들과 자유롭게 장소를 바꾸며 대

화·협업을 할 수 있는 정도, Q3: 다양한 공간(업무공간, 공용공

간, 휴게공간)을 자유롭게 이용하는 정도, Q4: 업무시간과 업무

공간을 자율적으로 조절할 수 있는 정도, Q5: 고정좌석제와 비

교할 때 공유좌석제에 대한 근무환경 선호도로 설정하였다.

H2 : 공유좌석제 오피스 환경에서  개인의 직무 자율성은 개

인의 직무만족에 정(+)의 영향을 미칠 것이다.

3.2.3 프라이버시(privacy)

일반적으로 프라이버시는 개인의 사적인 일이나 사생활과 

관련해서 개인의 의사와 관계없이 공개되거나 간섭받지 않을 

자유를 뜻한다. Altman(1975)은 “프라이버시를 타인으로부터 

자신에게의 유입(input)과 자신으로부터 타인에게의 유출

(output)을 선택적으로 통제하고 조절하는 과정”으로 정의했다

[22]. 이는 다른 사람에 대한 개방 또는 폐쇄를 조절하려는 끊임

없는 변화과정으로서 다른 사람의 방해나 간섭을 받지 않고 최

대한 인격적 관계를 유지하면서 개인이 자유스런 생활을 할 수 

있게 해주는 것이라고 말할 수 있다. 
Indoor Environment Quality(IEQ) 조사에 의하면, 오픈 플랜 

오피스에서 소음과 시각적 프라이버시는 일관되게 부정적으로 

평가되었으며 청각적 프라이버시는 더 불만적인 요소였다. 그
리고 주위의 산만, 소음 방해, 노출 등은 개인의 웰빙, 직무만족, 
동기부여, 직무성과에 부정적 영향을 미친다는 연구 결과가 있

다[12]. 일반적인 개방형 오피스에서 집중업무공간과 협업공간

을 갖춘 공유오피스로 이전한 후 개인들의 프라이버시에 대한 

만족도가 올라갔다는 연구결과도 있다[23].
이와 같은 다양한 선행 연구들을 바탕으로 다음의 연구가설 

및 본 연구에 맞게 설문항목을 설정했다.
본 연구에서 프라이버시는 “공유오피스 환경에서 유입되는 

자극을 줄이거나 통제하는 능력과 유출되는 정보를 제한하는 

능력의 정도”로 정의 하였으며 시각적 프라이버시와 청각적 프

라이버시로 구성된다. 설문은  총 세 가지 문항으로 설정하였

다. 문항은 Q1: 공유오피스에서 일할 때 남의 시선을 의식하는 

정도, Q2: 공유오피스에서 일할 때 소음, 대화 등 청각적으로 

방해 받는다고 느끼는 정도, Q3: 공유오피스는 주위가 산만하

여 업무에 방해가 된다고 느끼는 정도로 설정하였다.

H3: 공유좌석제 오피스에서 프라이버시는  개인의 직무만족

에 부(-)의 영향을 미칠 것이다.

3.2.4 팀 내(intra-team) 커뮤니케이션

 팀 내 커뮤니케이션은 상사와 부하직원 간 및 팀원 간의 커

뮤니케이션으로서  단위 조직 내에서 이루어지는 상사의 업무

지시와  부하직원의 업무보고는 물론, 팀 내에서 정보, 태도, 행
동 등을 공유하는 과정으로 이해할 수 있다.

기존의 여러 연구에서  조직커뮤니케이션은 직무만족에 영

향을 미친다고 설명하고 있다. 하지만 공유좌석제 오피스 환경

에서의  팀 내 커뮤니케이션은 직무만족에 다소 부정적인 영향

을 미친다고 하였다[24].
이와 같은 다양한 선행 연구들을 바탕으로 다음의 연구가설 

및 본 연구에 맞게 설문항목을 설정했다.
본 연구에서 팀 내 커뮤니케이션은 “공유좌석제 오피스 환

경에서 한 팀의 상사, 부하, 동료 간 의사소통의 정도”로 정의 

하였으며, 설문은  총 5가지 문항으로 설정하였다. 문항은 Q1: 
공유좌석제 오피스 환경에서 팀원들과 모여 긴급 회의 또는 협

업을 하기가 어려운 정도, Q2: 공유좌석제 오피스 환경에서 상

사에 대한 대면 보고가 줄어 업무를 수행함에 있어 불편을 겪는 

정도, Q3: 공유좌석제 오피스 환경에서 팀원 간의 의사소통 및 

협업을 하는데 있어 애로를 느끼는 정도, Q4: 팀장과 팀원들이 

떨어져 근무함으로써 팀의 결속이 떨어진다는 느낌의 정도, 
Q5: 고정좌석제와 비교하여 공유좌석제 환경 하에서 부서 내 

의사소통이 줄어들었다고 느끼는 정도로 설정하였다.

H4-1 : 공유좌석제 오피스에서 팀 내 커뮤니케이션은 개인

의 직무만족에 부(-)의 영향을 미칠 것이다.

3.2.5 팀 간(inter-team) 커뮤니케이션

팀 간 커뮤니케이션은 조직에서 동등한 지위를 기반으로 조

직구성원들 간의 정보, 행동, 태도 등을 공유하는 과정으로 이

해할 수 있다. 이는 조직 내에서 부서 간 또는  동등한 계층 간에 

발생하는 수평적 커뮤니케이션이다. 팀 간 커뮤니케이션은 탈 

위계적이고 개방적이어서, 부서 혹은 조직 구성원 사이에서 적

절한 조절 기능으로 작용한다. 여러 연구에서  조직커뮤니케이

션은 직무만족에 영향을 미친다고 설명하였다. 하지만 공유좌

석제 오피스 환경에서  팀 간 커뮤니케이션은 직무 태도와 만족

에 긍정적인 영향을 미친다고 설명했다[24]. 
이와 같은 다양한 선행 연구들을 바탕으로 다음의 연구가설 

및 본 연구에 맞게 설문항목을 설정했다.
본 연구에서 팀 간 커뮤니케이션은 “공유좌석제 오피스 환

경에서 비슷한 위치에 있는 구성원 간이나 부서 간에 이루어지

는 의사소통의 정도”로 정의 하였다.  설문은 총 5가지 문항으

로 설정하였다. 문항은 Q1: 회사 내 여러 부서 간에 업무협조가 

원활하게 이루어지는 정도, Q2: 공유좌석제 오피스 환경에서 

관련 부서와의 협업이 증진된다고 느끼는 정도, Q3: 공유좌석

제 오피스 환경이 다양한 부서 간의 정보 공유를 증진시킬 수 

있다고 생각하는 정도, Q4: 공유좌석제 오피스 환경에서 다양

한 부서의 직원들과 접촉하는 기회가 많아졌다고 생각하는 정

도, Q5: 고정좌석제와 비교하여 공유좌석제 환경에서 회사 전
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체의 커뮤니케이션이 증진될 것으로 기대하는 정도로 설정하

였다.

H4-2 : 공유좌석제 오피스에서 팀 간 커뮤니케이션은 개인

의 직무만족에 정(+)의 영향을 미칠 것이다.

3.2.6 직무 만족(job satisfaction)

직무만족과 성과와의 관계는 오랜 시간 논의되어왔으며 삶

의 질에 대한 연구 또한 산업 환경에 따른 연구가 활발히 진행

되고 있다. 직무만족은 직무에 대한 감정적, 정서적인 반응이며 

기대하던 결과와 실제 결과를 비교하는 것으로부터 나타나는 

것이며, 업무에 종사하는 사람은 직무상황에서 경험하는 정신

적, 육체적 고갈상황을 극복한다면 직무에 대한 성취감 증대로 

연결되며 직무만족에 영향을 미친다고 했다[25].
그리고 직무의 만족은 직장 생활과 더불어 삶의 전반적인  

만족의 영역에 대해 영향을 미친다는 연구 결과도 있다[26].
이와 같은 다양한 선행 연구들을 바탕으로 다음의 연구가설 

및 본 연구에 맞게 설문항목을 설정했다.
본 연구에서 직무만족은 “공유좌석제 오피스 환경에서 자신

의 니즈(needs)와 욕구가 충족되고 있다고 개인이 느끼는 주관

적 만족의 정도”로 정의하였으며,  설문은 총 5가지 문항으로 

설정하였다. 문항은 Q1: 업무가 가치 있는 일이라 생각하는 정

도, Q2: 공유좌석제 오피스 환경에서 근무를 함으로써 많은 성

취감을 느끼는 정도, Q3: 공유좌석제 오피스 환경에서 근무를 

함으로써 나의 담당업무에 대하여 만족하는 정도, Q4: 공유좌

석제 오피스 환경에서 근무를 함으로써 동료와의 관계에 만족

하는 정도, Q5: 고정좌석제와 비교하여 공유좌석제 오피스 환

경에서 업무의 효율이 높아졌다고 느끼는 정도로 설정하였다.

H5-1 : 공유좌석제 오피스 환경에서 개인의 직무만족은  직무
성과에 정(+)의 영향을 미칠 것이다.
H5-2 : 공유좌석제 오피스 환경에서 개인의 직무만족은  근로
생활의 질에 정(+)의 영향을 미칠 것이다.

3.2.7 직무 성과(job performance)와 근로 생활의 질

(quality of working life : QWL) 

오피스 환경과 근로조건(working conditions)의 결합으로 나

타나는 결과는 개인차원의 웰빙, 직무만족, 직무성과와 조직 차

원의 팀 만족, 팀 성과가 중요하다고 제언하였다[5]. 공유좌석

제가 직원들에게 제공하는 오피스 환경과 근로조건이 직무만

족과, 직무성과 그리고 근로 생활에 질에 영향이 있는지 파악하

기 위해 요인을 선정하였다.
이와 같은 다양한 선행 연구들을 바탕으로 다음의 연구가설 

및 본 연구에 맞게 설문항목을 설정했다.
본 연구에서 직무성과는 “공유좌석제 오피스 환경에서 결과

에 초점을 맞추어 처음 계획한 목표를 어느 정도 성취했는지에 

대한 평가 정도”로 정의 하였으며, 설문은 총 5가지 문항으로 

설정하였다. 문항은 Q1: 회사에서 내게 주어진 업무를 완수하

기 위해 많은 노력과 시간을 기울이고 있는 정도, Q2: 회사에서 

요구하고 있는 성과달성에 크게 기여한다는 느낌의 정도, Q3: 
회사의 업무를 정확하고 완벽하게 수행한다고 느끼는 정도, 
Q4: 전 업무처리에 대해 나의 상사가 만족하는 정도, Q5: 공유

오피스 환경 하에서 업무성과가 더 클 것으로 기대하는 정도로 

설정하였다. 
이와 같은 다양한 선행 연구들을 바탕으로 다음의 연구가설 

및 본 연구에 맞게 설문항목을 설정했다.
또한 본 연구에서 근로 생활의 질은 “ 공유좌석제 오피스 환

경에서 개인이 자신의 삶에 대해 느끼는 주관적 만족감의 정

도”로 정의 하였으며, 설문은 총 5가지 문항으로 설정하였다. 
문항은 Q1: 대체적으로 내가 바라는 생활을 하고 있다고 느끼

는 정도, Q2: 나는 내 생활에서 큰 문제와 어려움이 없다고 느

끼는 정도, Q3: 나는 현재 아주 좋은 생활조건을 갖고 있다고 

느끼는 정도, Q4: 나는 공유오피스에서 근무함으로써 스트레스

가 줄었다고 느끼는 정도, Q5: 나는 일과 개인생활 간에 조화를 

이루고 있다고 느끼는 정도로 설정하였다.

H6 : 공유오피스 환경에서 직무성과는 근로생활의 질에 정

(+)의 영향을 미칠 것이다.

4. 실증분석 결과

4.1 자료수집 및 인구통계

본 연구의 연구모형과 가설을 검증하기 위해 7점 척도로 설

문항목을 구성하였다. 설문대상은 공유좌석제 오피스에서 근

무하는 인원들을 대상으로 실시하였다. 자발적 참여를 전제로 

총 350부의 설문을 오프라인으로 배포하였으며 296부가 회수

되었다. 회수된 설문지 중에 불성실하거나 불완전한 응답을 한 

설문지 50부를 제외한 다음  246부를 최종 분석에 활용하였다.
인구통계학적 특성은 아래 표 1에 제시하였다.

표 1. 인구통계학적 문항들의 설문데이터에 대한 빈도분석 결과

Table 1. The frequency analysis of the survey data for 
demographic questionnaires

Category Frequency Ratio

gender
man 170 69.1

woman 76 30.9

age

20-29 32 13.0
30-39 107 43.5
40-49 91 37.0
50< 16 6.5

education
high school 3 1.2

bachelor 199 80.9
master 44 17.9

work type
individual 57 23.2

collaborative 189 76.8



공유좌석제 오피스가 구성원의 직무성과와 근로생활의 질에 미치는 영향에 관한 연구

1359 http://www.dcs.or.kr

Category Frequency Ratio

rank

associate 42 17.1
asst. manager 50 20.3

manager 124 50.4
team leader 24 9.8
executive 6 2.4

experience  period

less than three 
months 25 10.2

less than six 
months 33 13.4

less than a year 52 21.1
more than a 

year 60 24.4

more than three 
years 76 30.9

company size
medium 77 31.3

large 169 68.7

4.2 탐색적 요인분석 및 신뢰도 검증

탐색적 요인분석을 실시하기 전에, 먼저 수집된 표본자료가 

이상이 없는지 확인하기 위해 KMO(Kaiser-Meyer-Olkin)의 

MSA(Measure of Sampling Adequacy)와 변수들이 서로 독립적

인지에 판단하기 위해 Bartlett의 단위행렬을 검정(Bartlett's 
Test of Sphericity)을 하였다[27,28]. KMO & Bartlett’s Test를 

통해 이상이 없어야 요인분석을 진행할 수 있다.
탐색적 요인분석은 변수들 간 공통적으로 내포된 요인을 파

악하기 위해 활용되는 분석기법으로서 공분산과 상관관계 등 

상호 연관성을 파악하여 연구에 활용된 변수 중 자료의 값을  

대표할 수 있는 변수를 파악하는 기법이다. 
 KMO Test의 기준은 0.8 이상이면 우수하다고 판단한다. 표 

2에 KMO & Bartlett's Test의 값을 제시하였으며, 분석을 진행

함에 있어 이상이 없는 것으로 판단되었다.

표 2. KMO & Bartlett's Test
Table 2. KMO & Bartlett's Test

KMO & Bartlett's Test
Kaiser-Meyer-Olkin‘s

Measure of Sampling Adequacy 0.882

Bartlett's 
Test of Sphericity

Approx. Chi-Square 5981.244
df 496

Sig. 0.000

표 3에서 요인 적재량(Factor Loading)은 0.5이상으로 각 변

수 간 타당성이 확보되어 최종 측정 항목을 선정하였다. 신뢰도

분석은 내적 일관성으로 확인하였으며, 크론바 알파 계수

(Cronbach’s  ) 검증을 한 결과 각각의 변수들이 0.7 이상으로 

내적 일관성을 확보하였다[29].

표 3. 탐색적 요인 분석 및 신뢰도 분석 결과

Table 3. Results of Exploratory Factor Analysis & 
Reliability Analysis

Construct
Ingredient Cronba

ch’s 
A1 2 3 4 5 6 7 8

A1 .043 .299 .103 .035 .815 -.053 .064 -.086
0.890A2 .129 .228 -.023 .084 .830 .001 .175 -.078

A3 .260 .126 .123 .153 .790 -.059 .044 -.100
A4 .146 .077 .103 .204 .799 -.083 .091 -.015
B1 .162 .819 .147 .031 .177 -.020 .007 -.101

0.873
B2 .102 .784 .067 .168 .253 -.111 .134 -.048
B3 .170 .713 .242 .164 .202 -.150 .084 -.005
B4 .239 .691 .210 .143 .071 -.134 .120 .028
B5 .121 .582 .173 .433 .158 -.269 .039 -.070
C1 -.017 -.135 .001 -.018 .071 .080 -.066 .768

0.801C2 -.013 -.016 -.122 -.094 -.160 .141 -.018 .875
C3 -.075 .044 -.104 -.156 -.172 .127 -.077 .817
D2 -.039 -.185 -.112 -.146 -.150 .741 -.068 .128

0.878D3 -.062 -.160 -.155 -.198 -.087 .825 -.008 .150
D4 .063 -.071 -.186 -.065 -.003 .842 -.003 .049
D5 -.010 -.035 -.205 -.113 .040 .851 -.020 .079
E2 .130 .123 .784 .209 .021 -.162 .149 -.067

0.914E3 .054 .160 .834 .157 .094 -.228 .127 -.084
E4 -.066 .262 .800 .199 .115 -.142 .051 -.075
E5 .010 .173 .815 .278 .101 -.254 .073 -.054
F2 .237 .147 .264 .771 .176 -.143 .211 -.124

0.931F3 .238 .167 .206 .799 .180 -.135 .208 -.068
F4 .154 .144 .274 .781 .085 -.190 .209 -.105
F5 .129 .271 .284 .729 .169 -.219 .090 -.113
G1 -.033 .009 .060 .133 .244 -.042 .758 -.063

0.871G2 .137 .122 .056 .140 .100 -.088 .857 -.022
G3 .220 .140 .080 .077 .028 .001 .843 -.025
G4 .243 .028 .167 .153 -.013 .033 .787 -.082
H1 .840 .150 .095 .187 .120 .033 .134 -.029

0.913H2 .847 .151 .024 .055 .133 -.009 .140 -.050
H3 .862 .160 -.018 .155 .122 -.017 .133 -.083
H5 .814 .154 .025 .158 .160 -.046 .137 .040

* A: 사무환경의 질, B: 직무 자율성, C: 프라이버시, 

D: 팀 내 커뮤니케이션, E: 팀 간 커뮤니케이션, F: 직무만족, G: 직무

성과, H: 근로생활의 질

4.3 확인적 요인 분석

본 연구에서는 통계프로그램 AMOS 23.0을 활용하여 확인

적 요인분석을 실시하였다. 본 연구의 측정 항목에 대해 타당성

과 신뢰성을 검증하기 위해 Hair et al.(2010)이 제시한 방법을 

사용하였으며, 표 4와 같은 결과를 도출하였다. 설문항목의 표

준화 계수가 최소한 0.5 이상, 개념 신뢰도(CR)의 수치는 0.7 이
상, 평균분산 추출값(AVE)은 0.5 이상의 수치가 나타나야 이상

이 없다고 판단한다[30].
최종 선정된 모든 측정항목의 표준화 계수는 모두 0.8 이상

이고 개념 신뢰도(CR)은 0.8 이상, 평균 분산 추출 값(AVE)도 

모두 0.5 이상으로 이상이 없는 것으로 나타났다.

표 4. 측정 모델의 개념 신뢰도 및 집중 타당성 검정 결과

Table 4. Result of the conceptual reliability and intent 
validity test of the measurement model

Constructs Measure Factor 
Loading C.R AVE

quality of 
workplace

A1 0.827
0.868 0.623A2 0.864

A3 0.807
A4 0.776
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Constructs Measure Factor 
Loading C.R AVE

job autonomy

B1 0.747

0.911 0.671
B2 0.8
B3 0.806
B4 0.733
B5 0.74

privacy
C1 0.559

0.805 0.588C2 0.933
C3 0.813

intra-team
communicati

on

D2 0.764
0.902 0.698D3 0.887

D4 0.778
D5 0.799

inter-team
communicati

on

E2 0.775
0.893 0.687E3 0.864

E4 0.852
E5 0.922

job 
satisfaction

F2 0.917
0.892 0.674F3 0.913

F4 0.867
F5 0.829

job 
performance

G1 0.675
0.881 0.653G2 0.854

G3 0.847
G4 0.801

quality of 
working life

H1 0.862
0.883 0.698H2 0.848

H3 0.896
H5 0.807

4.4 판별타당성 분석

측정 변수에 대한 평균분산 추출값의 제곱근 값이 개념 변수 

간의 상관계수 보다 크면, 변수 사이에는 판별 타당성이 있다. 
판별타당성 분석은 Fornell & Larcker(1981)가 제시한 방법을 

활용하였다[31]. 표 5는 본 연구에서 설정된 변수들의 상관행렬

을 나타낸 것으로 변수에서 구한 평균분산 추출값(AVE)이 각

각의 변수들의 상관계수의 제곱보다 크기 때문에 판별 타당성

에는 이상이 없다고 판단된다.

표 5. 판별타당성 분석 결과

Table 5. Results of Discriminant Validity Analysis
A B C D E F G H

A 0.789
B 0.551 0.819
C 0.301 0.205 0.767
D 0.21 0.425 0.34 0.835
E 0.293 0.543 0.282 0.522 0.829
F 0.447 0.592 0.344 0.458 0.62 0.821
G 0.307 0.339 0.184 0.139 0.293 0.47 0.808
H 0.4 0.466 0.162 0.116 0.177 0.475 0.416 0.835

* A: 사무환경의 질, B: 직무 자율성, C: 프라이버시, 

D: 팀 내 커뮤니케이션, E: 팀 간 커뮤니케이션, F: 직무만족, 

G: 직무성과, H: 근로생활의 질

4.5 구조방정식 모델의 적합도 검정

가설 검정을 실시하기 전 구조방정식 모형의 적합도 검정을 

실시하였다. 그 결과, 표 6.과 같이 연구모형의 적합도 지수가 

전부 수용기준에 만족한 결과가 나타났다.

표 6. 연구모형의 적합도 검정 결과

Table 6. Confirmatory Factor Analysis Results of the 
Fitness Test of the Measurement Model

Fit indices Indicator Desirable range

Absolute fit 
index

 ²(CMIN)p
895.466

(p=0.000) p≦0.05～0.10

 ²(CMIN)/df 2.008 1.0≦CMIN/df≦3.0
RMSEA 0.063 ≦0.08

GFI 0.816 ≧0.8～0.9
AGFI 0.812 ≧0.8～0.9
PGFI 0.689 ≧0.5～0.6

Incremental fit 
index

NFI 0.857 ≧0.8～0.9
NNFI(TLI) 0.913 ≧0.8～0.9

CFI 0.922 ≧0.8～0.9
Parsimony fit

index
PNFI 0.771 ≧0.6
PCFI 0.829 ≧0.5～0.6

4.6 연구모형의 검증

가설에 대하여 실증 분석한 검증 결과를 도식화 하여 그림 2
로 나타냈으며,  표 7에는 세부사항을 제시하였다.

본 연구에서 Amos 23.0으로 경로분석 결과는 표 7에 작성하

였다. 종속변수에 상대적으로 영향을 더 주는 변수를 확인하고

자 하는 경우에는 중요도를 고려한 표준화 계수(Standardized 
Regression Weight)를 통해 비교하여 확인한다. 연구모형의 8개
의 가설의 채택 여부는 C.R(Critical Ratio)값이 ±1.96이상, 
P-Value 0.05 이하를 기준으로 하였고, C.R(Critical Ratio)값이 

±1.96이하, P-Value 0.05 이상이면 기각이다.

그림 2. 구조방정식모형 가설검정 결과

Fig. 2. Results of Structural Equation Model Hypothesis 
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표 7. 경로분석 결과

Table 7. The result of Path Analysis
Hypothesis Standardized

Estimate S.E. C.R P-
value Results

<ㅡ

F

A 0.156 0.062 2.506 0.012 O
B 0.211 0.066 3.217 0.001 O
C -0.151 0.048 -3.127 0.002 O
D -0.001 0.061 -0.015 0.988 X
E 0.385 0.063 6.095 *** O

G F 0.263 0.041 6.422 *** O
H F 0.306 0.061 5.023 *** O
H G 0.474 0.115 4.108 *** O

주) ***: p < 0.001 **: p < 0.01 *: p < 0.05

공유좌석제 오피스의 물리적 공간 차원에서 볼 때, 사무환경

의 질, 직무자율성은 직무만족에 정(+)의 영향을 미쳤지만, 프
라이버시는 직무만족에 부(-)의 영향을 미치는 것으로 나타났

다. 동 오피스의 사회적 공간 차원에서는,  팀 내 커뮤니케이션

은 직무만족에 유의한 영향을 미치지 못하였으며, 팀 간 커뮤니

케이션은 직무만족에 정(+)의 영향을 미쳤다.
직무만족은 직무성과, 근로생활의 질에 매우 긍정적인 영향

을 미쳤으며, 직무 성과 또한 근로생활의 질에 매우 긍정적인 

영향을 미치는 것으로 나타났다.
최종적으로 8개의 가설 중 7개의 가설이 채택되었으며, 1개

의 가설은 기각되었다.

Ⅴ. 결  론

오늘날 정보통신기술의 발달, 공유경제의 확산, 일과 삶의 

균형 추구, 정보 공유 및 협업을 요구하는 지식근로의 증가는  

조직의 일하는 방식에 새로운 변화를 요구하고 있다. 이런 

시대적 변화에 부응코자 기업들은   공유좌석제 오피스를 통한 

구성원들의 협업과 창의력  증진에 힘을 쏟고 있다. 
본 연구에서는 공유좌석제 오피스의 성공적인 정착과 

효과성을 제고하기 위해 현재 공유좌석제 오피스에서 

근무하는 직원들을 대상으로 실증분석을 실시하였으며, 
공유좌석제 오피스의 특성요인이 직무성과, 근로생활의 질에 

미치는 영향에 관한 연구결과를 다음과 같이 요약할 수 있다.
첫째, 공유좌석제 오피스에서 근무하는 구성원들의 

근로생활의 질은 직무만족과 직무성과에 의해 각각 긍정적인 

영향을 받는 것으로 나타났다. 그리고 직무만족은 직무성과에 

긍정적인 영향을 미치는 것을 알 수 있었다. 근로생활의 질에 

영향을 미치는 경로계수(estimate)의 수치로 알아보면 

직무성과가 직무만족보다 더 큰 영향을 미치는 것을 알 수 

있다. 직무성과가 승진과 급여에 중요한 요소인 점을 감안할 

때, 직무성과가 직무만족보다 근로생활의 질에 더 큰 영향을 

미쳤다고 사료 된다.
둘째, 사무환경의 질, 직무 자율성은 직무만족에 정(+)의 

영향을 미치는 것으로 나타났다. 이는 과거의 획일적인 개방형 

사무실과 달리 공유좌석제 오피스 환경이  집중근무 공간, 협업 

공간, 휴식 공간 등 다양성을 갖춤으로써, 개인이 자신의 업무 

성격이나 상황에 맞추어 자율적으로 공간을 선택할 수 있기 

때문으로 사료된다. 그리고 새로운 사무실이 모던하고 쾌적한 

분위기를 제공하기 때문에 구성원들의 만족도가 올라간다는 

것을 추정할 수 있다.
셋째, 프라이버시는 직무만족에 부(-)의 영향을 미치는 

것으로 나타났다. 이는 공유좌석제 오피스가 탁 트인  오픈 

공간이기 때문에 다른 누군가의 시선을 의식하게 되고, 또한 

오픈되어 있는 만큼 소음이 발생하고 주위가 산만해지기 

때문에 업무방해로 이어지면서 부(-)의 영향을 미치는 것으로 

판단된다. 또한 개인 공간이 줄어들어 개인의 영역성이 

상실되는 느낌을 가질 수 있고, 가족  사진이나 소품들을 

책상에 비치할 수 없으며 개인 사물을 수시로 옮겨야 하는 등 

불편을 겪기 때문으로 판단된다.  특히 여성 근로자의 경우 

프라이버시에 대한 불만이 높은 것으로 나타났다. 따라서 

공유좌석제 오피스를  운영하고 있거나 도입을 검토하는 

기업들은 개인의 프라이버시와 협업 간에 균형을 고려할 

필요가 있다.
넷째, 팀 내(intra-team) 커뮤니케이션은 직무만족에 부(-)의 

영향을 미칠 것이라는 가설은 기각되었다. 이는 정보통신기술을 

바탕으로 한 원활한 온라인 커뮤니케이션이   팀 구성원들의  

면대면 기회감소 가능성을 상쇄하는 것으로 추정된다. 조사 

대상 기업들의  대부분에서 팀원들은 GPS 앱을 통해 동료의 

위치를 파악할 수 있고 회사는 클라우드 컴퓨팅을 활용한 

다양한 디지털 기기 또는 화상 회의 및 충분한 회의실 공간을 

제공함으로써 물리적 분산에 따른 소통의 애로를 최소화하고 

있다. 또한 설문 대상자의 4분의 3을 차지하는 밀레니엄 

세대들은 개방적이고 개인적인 성향을 갖고 있기 때문에 상사 

내지 동료와의 면대면 소통을 크게 의식하지 않는 것으로 

판단된다. 하지만 조사결과 아직은 팀 내 커뮤니케이션이 

직무만족에 긍정적인 영향을 미치는 것은 아니기 때문에 조직 

시스템 개선 및 기업문화 개선 등이 계속 이루어져야 할 것으로 

사료된다.
 다섯째, 팀 간(inter-team) 커뮤니케이션은 직무만족에 

정(+)의 영향을 미치는 것으로 나타났다. 이는 기존의 사무실과 

달리 공유좌석제 오피스가 가시성과 근접성을 높여주면서  

조직 전체의 구성원들과 자연스럽게 접촉할 수 있고 수시로 

대화가 가능하기 때문이라 생각된다. 기업들이 공유좌석제 

오피스를 도입하는 목적이 공간 혁신을 통한 업무방식 혁신, 즉 

구성원의 협업 증진과 창의적인 조직문화 구축이라는 점에서 

이 결과는 매우 의미가 있다 하겠다. 
본 연구는 공유좌석제 오피스 환경 아래서 직무성과에 미치

는 영향 요인을 물리적 공간과 사회적 공간으로 확장하여 도출

하고 이를 실증하였다는 점에서 의의가 있다. 그러나 본 연구의 

결과는 모든 기업으로 일반화하는데 한계가 있다. 왜냐 하면, 
본 연구가 제조업 및 IT서비스업종의 대기업을 대상으로 하였
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고 다양한 업종을 분석하기에는 숫자가 제한적일 수밖에 없었

기 때문이다. 그리고 공유좌석제 오피스가 개인의 직무만족 및 

직무성과에 미치는 영향을 조절하는 조절변인을 발견하여 연

구하는 것도 의미가 있을 것으로 본다. 특히 의사결정 과정에서 

중요한 위치에 있는 팀장들을 대상으로 심층적인 연구가 필요

할 것으로 사료된다.
본 연구는 공유좌석제 오피스 환경에서의 공식적 커뮤니케

이션인 팀 내 및 팀 간 커뮤니케이션에 한정하였지만, 비공식적 

커뮤니케이션을 활성화할 수 있는 실증적 연구가 더욱 심층적

으로 이루어지기를 바란다.
마지막으로 본 연구가 공유좌석제 오피스 환경에서 개인에 

미치는 영향에 한정하였지만,  궁극적으로 기업의 성과로 이어

져야 한다는 점에서 조직 전체의 성과 변인을 측정하는 연구가 

이루어지기를 기대한다.
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