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경계이론적 접근을 통한 개인․조직 요인과

근무장소 요인에 관한 잠재프로파일분석*

 이  재  봉          이  종  현†

                            ORP연구소      경상국립대학교 심리학과

본 연구는 경계이론(boundary theory)에 근거하여 개인요인과 조직요인, 초과근무 유형의 프로

파일을 탐색한 실증연구이다. 국내 직장인을 대상으로 심리적 분리 및 완벽주의, 상사의 일

중독, 스마트기기를 이용한 추가 근무를 지칭하는 TASW(technology-assisted supplemental 

work), 그리고 사무실 초과근무를 통해 프로파일을 도출하였다. 또한, 각 프로파일의 특성을 

확인하고, 직무 관련 결과변수(직무열의, 직무탈진, 가용성 기대, 일-가정 갈등)의 차이를 분

석하였다. 직장인 500명의 자료를 대상으로 Mplus 8.1을 이용하여 잠재프로파일분석(Latent 

Profile Analysis, LPA)을 실시한 결과, “원격근무형”, “저참여형”, “심리적 분리형”, “일중독형”

의 네 가지 프로파일이 확인되었다. 이후 BCH 방법을 적용하여 프로파일 간 결과변수 차이

를 검증한 결과, 탈진과 가용성 기대, 일-가정 갈등에서 유의한 차이가 나타났다. 본 연구는 

기존 실증연구에서 분석되었던 조직 및 가족 관련 개인 변수뿐만 아니라 초과근무에 따른 

근무장소나 근무시간과 같은 경계요인을 포괄적으로 고려했다는 점에서 의의가 있다. 마지

막으로 연구의 시사점과 제한점을 논의하였다.
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최근 기술의 발달과 코로나19의 여파로 비

대면 업무환경이 늘어나면서 스마트기기를 활

용한 업무 및 관련 활동이 증가하고 있다. 스

마트워크(smart work)란, 시간․장소에 구애받

지 않고 개인이 계획한 일정대로 업무를 수행

하며, 디지털 기술이 업무수행뿐 아니라 업무

설계 및 과정 전반을 가능하게 하고 주도하는 

유연성 있는 근무방식을 말한다(Marino et al., 

2021; Todisco et al., 2023). 통신기술의 발달은 

종업원들에게 경력개발을 위한 학습 기회와 

업무 자율성을 제공하며, 나아가 시간 및 장

소의 제약 없이 일할 수 있는 스마트워크 환

경을 지원하고 있다(강민정, 박성미, 2020; 

Näswall, 2007). 또한, 코로나19로 절반에 가까

운 기업들이 스마트워크를 도입하였으며, 엔

데믹 시기에 실시된 조사에서도 약 19.9%의 

종업원이 자택에서 근무하는 등 해당 근무방

식이 꾸준히 지속되고 있다(통계청, 2023; 한

국정보화진흥원, 2020). 예를 들어, 종업원들은 

스마트폰과 태블릿 등과 같은 스마트기기를 

이용하여 직장 이외 장소에서 커뮤니케이션, 

의사결정, 비대면 회의 진행 등 적극적으로 

의사소통을 하고 있으며(Kühner et al., 2023), 

이를 통해 종업원은 직장과 가정에서의 역할

을 동시에 수행할 수 있고, 커뮤니케이션의 

증가로 동료와의 업무관계를 증진하거나, 업

무 관련 지식을 공유하여 효율성이 증가하고 

있다(Brummenlhuis et al., 2021, Lee, 2023). 

위와 같이 스마트기기에 기반한 조직 내 의

사소통은 순기능이 있으나, 그에 반하는 부정

적 효과 역시 존재한다. 대표적으로 스마트워

크 환경은 업무와 비업무 간 경계를 느슨히 

하여 근무시간 이후에도 종업원들이 업무 관

련 커뮤니케이션에 응답할 것이라는 기대를 

증가시켰으며, 이는 종업원들이 퇴근 후에도 

근무하는 시간을 잠재적으로 증가시킬 수 있

다(Thörel et al., 2022; Towers et al., 2006). 실제

로 국내 직장인을 대상으로 실시한 설문조사

에 따르면, 약 64.1%가 ‘퇴근 이후 업무 관련 

연락에 응답한 적이 있다.’라고 응답했으며(인

크루트, 2023), 또 다른 기관 보고서에서는 스

마트기기를 통한 업무 수행 경험자들이 주 평

균 11시간 이상을 근무 외 시간에 업무 목적

으로 스마트기기를 사용한다고 밝혔다(이경희, 

김기선, 2015). 국내 근로자의 근무시간이 

OECD 기준 전체 5위에 해당할 정도로 높다는 

점과 근무시간 이후의 직무 관련 활동이 자아

고갈(ego depletion)이나 수면부족으로 이어질 

수 있다는 것을 고려할 때 종업원에게 심리적

ㆍ신체적 부담으로 지각될 수 있다(지서현, 이

선희, 2020; Eichberger et al., 2022; OECD, 

2023). 반면, 프랑스나 이탈리아를 비롯한 유

럽의 일부 국가는 업무 이후 연락하는 것을 

금지하도록 하는 법안을 제도화하고 있으며, 

국내 고용노동부도 근무시간 후 커뮤니케이션

을 금지하는 ‘연결차단권’의 제도화 방안을 모

색하겠다고 밝히는 등 근무시간 후 통신 기기

를 이용한 업무활동이 주목을 받고 있다(김경

필, 2023). 그러나 위 조사에서도 ‘원활한 업무 

대처’ 등의 이유로 찬반 의견이 나뉘고 있는 

등 논쟁적인 측면이 존재하며, 이는 학계에서

도 마찬가지이다(인크루트, 2022; Kühner et al., 

2023).

이를 설명하기 위해서는 단순히 스마트워크

를 지양해야 하는 것이 아닌, 자택과 직장이

라는 각 근무장소가 제공하는 이점을 비교할 

필요가 있다. 우선 근무환경에 관한 조사에 

따르면, 응답자의 37.1%가 대면 업무의 효율

성이 더 높다고 지각하고, 업무와 일상생활이 

구분되기를 원한다는 이유로 오피스 근무를 
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선호하는 것으로 나타났다(알스퀘어, 2022). 또

한, 두 근무방식을 병행하는 하이브리드 근무

를 선호하는 응답자는 약 36.9%로, 이는 스마

트워크가 기존 근무방식을 완전히 대체하기 

어려우며 개인마다 선호하는 근무방식이 제각

각임을 시사한다(알스퀘어, 2022). 예를 들어, 

상위 직급일수록 오피스 근무를 선호하는 등 

두 근무장소에 대한 평가는 여러 요인에 의해 

다르게 나타날 수 있다(안정훈, 2023). 즉, 개

인은 근무장소에 대한 다양한 태도를 형성할 

수 있으며, 이에 따른 직무 관련 결과변수의 

차이가 발생할 수 있다. 즉, 직장 내 초과근무

는 대표적인 직무스트레스원으로 간주되어 여

러 신체적 질병을 유발하지만, 자택에서의 초

과근무는 직장보다 자유로운 분위기에서 종업

원이 근무할 수 있으므로 직무열의로 이어질 

수 있다(Carvalho et al., 2021; Wong et al., 

2019). 그러나 자택에서의 초과근무는 종업원

의 웰빙에는 부정적인 영향을 미치는 것으로 

나타났는데, 연구자들은 자택에서의 초과근무

가 퇴근 후에도 업무와 분리되지 못하게 하여 

비업무 영역에서의 역할 수행이나 회복을 방

해하기 때문이라고 지적했다(Kühner et al., 

2023). 즉, 스마트워크가 비록 효율적일 수 있

으나, 종업원의 웰빙에는 부정적인 영향을 끼

칠 수 있다는 점이 강조되고 있다.

연구자들은 근무장소와 함께 직무 관련 결

과변수에 영향을 줄 수 있는 다양한 요인을 

제안한다. 예를 들어, 개인이 근무를 마치고 

자택에 도착한 뒤에도 남은 업무를 반추하여 

자발적으로 업무를 수행하거나, 초과근무를 

장려하는 조직문화로 근무시간 이후에도 직장

에 남아있어야 하는 경우가 있다(Beckers et al., 

2008; Weigelt, & Syrek, 2017). 개인과 조직 차

원의 다양한 요인들이 근무장소와 결합하여 

다양한 결과로 이어질 수 있다는 점이다. 이

를 파악하기 위해서는 보다 포괄적인 접근

이 필요하고, 이는 경계이론(Boundary Theory; 

Ashforth et al., 2000; Nippert-Eng, 1996)에 기반

하여 설명이 가능하다. 해당 이론은 시간이나 

공간의 경계, 그리고 인지 및 정서에 관한 심

리적 경계에 기반하여 개인이 업무와 비업무 

영역을 구분하는 이론이다. 직장과 가정에서

의 생활은 개인과 조직 요인으로 설명할 수 

있는데, 예를 들어 직장에서 업무를 마무리하

여 퇴근 후에는 업무와 관련된 생각을 하지 

않거나, 기한을 독촉하는 상사 때문에 어쩔 

수 없이 퇴근 후에도 직장이나 자택에서 업무

를 수행하는 경우가 있다. 즉, 개인마다 성향

과 그에 따른 행동 및 경험 등 개인적 요인과 

조직 내 리더와 같은 조직 요인들이 상이하며, 

이에 따라 개인은 두 영역의 경계를 다양하

게 설정하고 관리한다(Clark, 2000; Mitchelson, 

2009; Park et al., 2011). 또한, 이러한 요인들은 

개인이 정규 근무시간 이후 업무와 분리되게 

하거나, 추가적인 업무를 수행하는 동기로 작

용할 수 있다. 따라서 개인 및 조직 요인들과 

함께 시간과 공간의 경계를 고려한다면 개인

의 직장과 가정의 삶을 더욱 복합적인 측면에

서 설명할 수 있으며, 나아가 각 요인을 조합

한 프로파일에 따라 직무와 관련된 결과변수

를 설명할 수 있다. 이처럼 각 프로파일의 해

석에 따라 변수들을 광범위하게 이해할 수 있

으나, 근무장소가 해당 결과변수에 미치는 효

과를 다룬 연구뿐만 아니라 각 변수의 조합을 

다룬 연구는 부족한 실정이다. 따라서 본 연

구는 개인 및 환경변수와 근무장소를 조합하

여 프로파일을 도출하고, 이와 관련된 결과변

수와의 관계를 탐색하고자 하였다. 
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경계이론

경계이론(boundary theory; Ashforth et al., 

2000; Nippert-Eng, 1996)은 개인이 직장에서 

수행하는 업무 역할과 가정에서 수행하는 

비업무 역할을 포함한 주변 세계를 효과적

으로 탐색하기 위해 경계를 형성하고 유지, 

변화시키는 방법을 설명한다(Ashforth et al., 

2000; Nippert-Eng, 1996). 이와 유사한 이론으

로 Clark(2000)의 일-가정 경계이론(work-family 

border theory)이 있으나, Ashforth 등(2000)의 경

계이론이 더 포괄적인 이론으로 평가되고 있

으며, 두 이론 모두 경계 관리의 중요성을 다

루고 있다는 공통점을 지니고 있다(Bulger et 

al., 2007). 해당 이론에 따르면, 일과 가정은 

삶의 주요 두 영역이며, 개인은 삶에서 한 영

역에 걸맞은 역할을 수행하기 위해 경계를 구

성하고, 두 영역 주변의 경계는 영역 간 행

동을 규제하는데, 전통적으로 시간과 공간이 

경계로 설정된다(Ashforth et al., 2000; Clark, 

2000). 이를 조직장면에 적용한다면, 종업원의 

역할은 일반적으로 직장 등의 근무장소에서 

특정 시간대에 수행되는 반면, 가족 구성원의 

역할은 퇴근 후 사무실 밖이나 가정 등에 위

치할 때 수행되는 경우로 볼 수 있다(Allen et 

al., 2014; Ashforth et al., 2000).

개인이 경계를 형성하는 방식은 분리

(segmentation)와 통합(integration)으로 구분되는

데, 분리는 각 영역에 부과되는 역할이 고유

한 시간 및 공간에서 수행되는 것을 의미하며, 

통합은 여러 역할이 동일한 시간 및 공간에서 

수행되는 것을 의미한다(Ashforth et al., 2000). 

두 영역을 분리 및 통합하고자 하는 정도에는 

개인차가 있으며, 이를 결정하는 것은 경계 

형성 방식의 선호 및 타인이나 근무환경 등 

외부요인이다(Kreiner, 2006). 개인은 성격이나 

기질에 따라 분리, 통합과 같은 경계 관리 스

타일을 선호하며, 그 수준에 따라 경계 관리

의 연속선상의 특정 지점에 속하게 된다. 즉, 

분리를 선호하는 종업원은 직장과 가정 사이

의 경계를 엄격히 형성하여 각 장소에 해당하

는 역할만을 수행하려고 하고, 통합을 선호하

는 종업원은 시간과 장소에 구분 없이 여러 

역할을 병행하려 한다. 또한, 중요한 타인 등

의 외부요인은 개인의 경계 관리 방식에 영향

을 줄 수 있는데, 근무시간에 종업원의 가족

이 비업무적 역할 수행을 요청하는 경우가 그

것이다(Piszczek, & Berg, 2014). 이외에도 한 

영역의 요구를 충족하기 위해 경계를 시ㆍ

공간적으로 변경할 수 있는 정도인 유연성

(flexibility)과 한 영역의 요소가 다른 영역으로 

들어갈 수 있는 정도인 침투성(permeability)에 

따라 각 영역에서 수행되는 역할이 달라질 수 

있다(Clark, 2000). 정리하자면, 개인의 경계 관

리 스타일은 개인 및 환경적 요인에 따라 변

화하며, 이에 연구자들은 개인마다 고유한 경

계 관리 스타일이 형성될 수 있으며 다양한 

프로파일이 형성될 수 있다고 제안한다(Kossek 

et al. 2012; Urbanavičiūtė et al., 2023)(그림 1).

이와 관련하여 각 지표 및 개인의 경계 관

리 스타일과 다양한 직무 관련 결과변수와의 

관련성을 다룬 선행연구가 진행되었다. 경계 

통합은 일부 연구에서 각 역할에 대한 열의와 

정적으로 관련되었으나(Kossek et al., 2012), 회

복 부족에 따른 직무탈진(burnout), 일-가정 갈

등(work-family conflict, WFC), 수면의 질 저하 

등 여러 부정적인 변수와 관련성이 다수 검증

되었다. 반대로 경계 분리는 직무탈진과 부적 

연관성이 확인되었다(Kinnunen et al., 2016; 

Wepfer et al., 2018). 이는 개인의 경계 관리 
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그림 1. 경계이론의 통합-분리 연속체(Ashforth et al., 2000; Clark, 2000, Dumas-Sanchez, 2015 에서 발췌)

스타일에 따른 직무 관련 결과변수의 차이를 

의미하며, 다양한 프로파일별 결과가 도출될 

수 있음을 나타낸다.

초과근무 관련 개인 요인

완벽주의

완벽주의에는 다양한 정의가 존재하나, 공

통적으로 개인이 높은 기준을 세우고 행동하

며 모든 일에 실수 없이 상황이 요구하는 것 

이상을 추구하는 성격적 특성을 의미한다

(Hamachek, 1978; Hewitt & Flett, 1991; Pacht, 

1984). 목표를 설정하고 동기부여되어 끊임없

이 노력한다는 점에서 완벽주의는 긍정적이고 

건강한 특성으로 여겨질 수 있지만, 과도하게 

높은 기준을 설정하거나 타인의 기대에 부합

하기 위해 완벽을 추구하는 경우 본인의 가치

를 결과에 따라 평가하여 사회불안과 같은 심

리적 부적응을 경험할 수도 있다(Hewitt & 

Flett, 1991; Pacht, 1984). 이에 완벽주의 개념

을 처음 제안한 Hamachek(1978)은 완벽주의

를 ‘정상적 완벽주의’와 ‘신경증적 완벽주의’

로 구분하였으나, 이후의 연구자들은 두 완

벽주의 유형이 일관적인 결과로 이어지지 

않는다고 하였으며(Burns, 1980; Pacht, 1984), 

현재 연구자들은 완벽주의의 다차원성에 주

목하고 있다. 대표적으로 Hewitt과 Flett(1991)

이 제안한 다차원적 완벽주의(multidimensional 

perfectionism)는 자신에 대해 높은 기준을 세우

고 행동을 엄격하게 평가하는 ‘자기지향 완벽

주의(self-oriented perfectionism)’, 동료, 자녀 등

과 같은 타인의 능력을 엄격하게 평가하고, 

그에 맞는 능력을 요구하는 ‘타인지향 완벽주

의(other-oriented perfectionism)’, 중요하다고 인

식되는 타인이 자신에게 높은 기대와 기준을 

부과하고 있다고 지각하며, 이를 충족시키고

자 하는 ‘사회부과 완벽주의(socially prescribed 

perfectionism)’로 구성되어 있다. 이 중 자기

지향 완벽주의와 사회부과 완벽주의는 조직

장면에서 상사의 비인격적 행동, 조직일탈

(workplace deviance)과의 관련성 등 다양하게 연

구가 이어지고 있다(고수진, 이수림, 2022; 조
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선경, 신제구, 2018; Sherry et al., 2016).

Ashforth와 동료들(2000)은 일과 가정 영역의 

경계를 형성하는 전략이 개인의 성격에 의해 

결정된다고 제안하였다. 특히, 개인의 완벽주

의 성향은 경계 관리 스타일에 중요한 역할을 

하는데, 완벽주의 성향이 높은 개인은 남들보

다 더 많은 업무를 맡으며, 이에 대처하기 위

해 근무시간 이후에도 직장에 남아 업무를 수

행하는 경우가 있다(Nakamura et al., 2012). 또

한, 일부 연구자들은 완벽주의자들의 특징인 

‘전부 혹은 전무(all or nothing)’에 주목하여, 그

들이 적극적으로 일과 가정 영역을 분리한다

고 주장하였다(Barrow & Moore, 1983; Lambert, 

1990). 이는 완벽주의자들이 한 영역의 역할을 

완벽히 수행하기 전에는 다른 영역의 역할에 

대해 전혀 생각하지 않음을 의미한다. 즉, 경

계이론과 관련하여 이들은 각 영역의 역할에 

충실하기 위해 그 외 영역의 역할에서 분리되

는 것을 선호할 수 있다. 그리고 완벽주의자

들은 일과 가정 영역에서 요구되는 역할 수행

의 수준이 상이할 수 있는데, 두 영역의 수준 

차이가 클수록 일-가정 갈등 수준이 높은 것

으로 나타났다(Friede & Ryan, 2005; Mitchelson, 

2009). 한편, 일부 선행연구에서는 완벽주의와 

가정에서의 초과근무가 정적인 관련성을 보였

는데, 이는 직장에서의 목표를 달성하기 위해 

가정에서 추가적인 노력을 보이는 것으로 설

명할 수 있다(Kuhner et al., 2023). 이처럼 조직

장면에서 완벽주의가 개별적으로 결과변수에 

미치는 영향은 일관되나, 개인의 경계 관리 

스타일과 관련성을 고려한다면 다양한 결과가 

나타난다.

심리적 분리

심리적 분리는 직무스트레스 회복경험(job 

stress recovery experience)의 하위요인으로, 근

무 외 시간에 일과 관련된 ‘스위치를 내려

(switch-off)’ 업무와 관련된 생각이나 행동을 

하지 않는 것을 의미한다(Sonnentag & Fritz, 

2015). 자원보존이론(conservation of resources 

theory, Hobfoll, 1989)에 따르면, 개인은 자원을 

획득 및 유지하려고 하며 자원이 위협받는 상

황에서는 부정적인 반응을 보이는데, 자원의 

손실이 예상될 때 보유 중인 다른 자원을 사

용하여 해당 자원의 손실을 상쇄시키려 한다. 

이러한 자원의 유용성 때문에 개인은 가능한 

다양한 자원을 획득하고 보존하려고 하는데, 

이러한 방법 중 하나가 바로 심리적 분리와 

같은 회복경험이다(Sonnentag & Fritz, 2007). 스

트레스 회복은 스트레스원으로 인해 피로해진 

심신이 스트레스를 받기 전 상태로 되돌아가

는 것을 의미하며, 장기간의 휴가뿐만 아니라 

근무시간 중 휴식, 퇴근 후 여가 등 단기간의 

휴식도 포함된다. 이때 해당 시간에 수행한 

활동과 그로 인한 경험에 따라 적절한 회복 

여부가 결정된다. 심리적 분리는 이러한 회복

경험의 대표적인 요인으로, 퇴근과 같은 물리

적인 장소에서 분리와 정신적으로 업무에 관

한 생각을 하지 않는 것이 강조된 개념이다

(Sonnentag & Fritz, 2007).

종업원은 업무량, 근무시간 등 높은 직무요

구에 직면할 때 이에 대처하기 위해 추가적인 

노력을 기울이고, 이 과정에서 스트레스를 경

험하고 자원을 소모한다(Hobfoll, 1989). 특히, 

근무시간 이후와 같이 지속적인 스트레스에 

노출된 종업원은 스트레스 상황에 대해 더 많

이 반추(rumination)하며, 본인의 의사와 상관

없이 업무와 관련된 생각을 이어가게 되어 자

원 획득을 방해받을 수 있다(김다윤, 허창구, 

2019; Martin & Tesser, 1996). 구체적으로, 근무
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시간 내 충족하지 못한 업무 목표는 근무 외 

시간에도 종업원의 업무 관련 반추를 유발할 

수 있는데, 이때 적절한 심리적 분리는 반추 

수준을 낮춰 종업원의 자원 회복을 지원할 수 

있다(Park et al., 2011; Sonnentag et al., 2010). 

또한, 종업원의 만성적인 스트레스는 직무탈

진이나 건강 악화로 이어질 수 있으며, 심리

적 분리는 고갈된 자원을 회복시켜 스트레스

의 부정적 영향력을 완화하고, 나아가 종업원

이 다시 직무에 집중할 수 있도록 에너지를 

제공할 수 있다(Sonnentag & Fritz, 2015). 이와 

관련된 선행연구에 따르면, 심리적 분리는 웰

빙, 수행, 직무열의와는 정적으로, 직무탈진과 

부적으로 연관되어 업무와 비업무 영역 모두 

긍정적인 영향력이 있는 것으로 나타났다(Fritz 

et al., 2010; Kuhnel et al., 2009; Sonnentag & 

Fritz, 2007; Sonnentag et al., 2008). 다만 낮은 

심리적 분리가 반드시 부정적인 결과로 이어

지는 것은 아니다. 대표적으로 심리적 분리

와 직무열의 간 연관성은 일부 연구에서는 

상이하게 나타난다(e.g., Ghosh, Sekiguchi, & 

Fujimoto, 2020). 이는 직무열의가 일에 몰두하

고 많은 시간을 할애하지만, 심리적 분리 수

준이 높은 개인은 다시 일에 몰두하는 것에 

어려움을 느끼기 때문이다(이선희, 남기은, 

2019; Shimazu et al., 2012; Sonnentag et al., 

2008).

개인의 심리적 분리 수준은 성향에 의해 달

라질 수 있다. 우선 업무에 관한 높은 완벽주

의는 심리적 분리 수준을 낮출 수 있으며, 이

는 완벽주의가 업무에 관해 계속하여 반추하

는 등 역기능적인 인지 프로세스를 유발할 수 

있기 때문이다(Cox, & Chen, 2015; Flaxman et 

al., 2012). 즉, 마무리하지 못한 업무나 직장에

서 완벽하지 못했던 수행에 대해 계속하여 생

각하기 때문에 심리적으로 분리되지 못하는 

것이다. 심리적 분리는 개인이 선호하는 경계 

관리 스타일과도 관련되는데, 개인의 선호에 

따라 근무시간 이후에 자택에서 업무를 병행

하여 경계를 느슨하게 설정한다면, 비업무 

시간에도 업무와 분리되지 않고 연결되어 낮

은 심리적 분리로 이어질 수 있다(Powell & 

Greenhaus, 2010). 이와 반대로 업무-비업무의 

경계를 엄격하게 설정하는 것은 심리적 분리

에 정적 영향력을 지닌다(Park, & Jex, 2011). 

가족과 동료가 경계 분리를 선호한다면 개인

의 심리적 분리 수준도 높아지는 것으로 나타

나며, 타인 등 주변 환경도 심리적 분리에 정

적인 영향을 미칠 수 있다(Hahn & Dormann, 

2013). 요약하자면, 심리적 분리는 선행연구 

및 직무 관련 결과변수와의 관련성을 통해 일

부 복잡한 관계를 형성할 수 있다. 따라서 변

수 간 단순한 관계가 아닌, 포괄적인 설명을 

위해 심리적 분리와 다른 변수 간 관계의 탐

색이 필요하다.

초과근무 관련 조직 요인: 상사의 일중독 성향

Oates(1971)가 처음 언급한 일중독은 연구자

들마다 다양한 정의가 존재하나, 통상적으로 

일해야 한다는 강박과 과도한 업무량을 포함

한다(Clark et al., 2016). 일중독자들은 일하지 

않을 때도 끊임없이 일에 대해 생각하며 일에

서 벗어나는 것에 어려움을 겪고, 많은 업무

량에 대처하기 위해 남들보다 더 오래 일하는 

경향이 있다(Bonebright et al., 2000; Schaufeli et 

al., 2008). 이에 따라 다양한 부정적 변수와 관

련성이 검증되었는데, 대표적으로 업무에 대

한 강박으로 인한 낮은 심리적 분리, 일하려

는 내적 동기와 업무과다로 나타나는 높은 수
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준의 완벽주의, 낮은 심리ㆍ신체적 웰빙 등과

의 정적 상관이 보고되었다(Clark et al., 2010; 

Nagy & Davis, 1985; Stoeber et al., 2013). 또한, 

일중독의 선행요인을 다룬 연구들에서는 일중

독에 빠지기 쉬운 기질을 탐색하는 것에 초점

을 두었으나(Robinson, 1998), 일부 연구에서는 

조직 내 대인관계를 포함한 환경적 요인을 함

께 고려해야 한다는 것을 강조하고 있다(Afota 

et al., 2021; Liang & Chu, 2009). 일중독을 예

방할 수 있는 근무환경과 같은 조직이 개입할 

수 있는 특성이 무엇인가에 대한 연구가 필요

하나, 이와 관련된 실증적 연구는 부족한 편

이다.

조직 내 상사는 직장에서의 대표적인 스트

레스원이다(Kelloway et al., 2005). 상사는 종업

원의 수행을 평가하고, 승진에 영향을 미치는 

등 영향력을 행사하는 대상이며, 특히 신입사

원의 경우 조직 내 사회화를 위해 가장 자주 

소통하는 인물이므로 좋은 관계를 유지하려는 

노력이 요구된다(이정재, 2006; Wu, & Hu, 

2013). 이를 위해 종업원은 상사가 역할이 모

호한 업무를 부여해도 이를 그대로 수용하는 

등 상사에 대한 감정노동(emotional labor)을 

수행할 수 있으며, 나아가 심리적 웰빙에도 

악영향을 끼칠 수 있다(Duffy et al., 2002; 

Hulsheger & Schewe, 2011). 조직구조이론

(structuration theory, Dickie-Clark, 1984)에 따르

면, 구성원 간 상호작용은 조직문화와 분위기

(climate)를 형성하고, 이는 다시 대인관계의 형

태로 종업원의 태도와 행동에 영향을 미칠 수 

있다(Giddens, 1984). 이러한 영향력은 인적 특

성이 명확한 대상과 상호작용할 시 더 두드러

진다. 예를 들어, 관리직에 있는 이들은 상대

적으로 일중독 성향을 보일 가능성이 높은데, 

근무환경을 조직하는 것은 주로 관리자이므로 

이들의 성향이 직장에 반영될 수 있다(Clark et 

al., 2016). 이러한 근무환경에서는 개인마다 많

은 업무를 수행하는 것이 당연시될 수 있으며, 

이에 따라 부하직원은 심리적 직무요구를 지

각하고 나아가 정서적 소진을 경험할 수 있다

(Chamberlin & Zhang, 2009; Clark et al., 2016; 

Kim et al., 2020). 상사의 행동은 조직 내에서 

마땅히 수행해야 할 정당한 것으로 간주되는

데, 부하직원들은 일중독 성향의 상사를 보고 

이들의 행동을 마땅히 수행해야할 것으로 여

기고 상사를 모방할 수 있다(Ambrose et al., 

2013; Tucker et al., 2010). 이외에도 통상적으

로 상사가 수행하는 리더의 일중독과 초과근

무를 장려하는 풍토가 부하직원의 일중독과 

직무스트레스를 유발하는 것으로 나타나는 등 

상사의 부정적 성향에 따른 영향력이 부하직

원에게 확산될 수 있다는 점은 명백하다(Afota 

et al., 2021). 즉, 일중독 성향을 지니고 과도한 

업무량을 소화하는 상사가 있다면 종업원은 

상사와 함께 많은 시간을 업무에 투자하게 되

어 종업원의 건강한 직장 및 가정생활을 방해

할 수 있다.

개인의 경계 관리 방식에서 업무 영역에 다

른 영역의 요소가 침투하지 못하게 지키는 

경계관리자(boundary keeper)가 바로 상사이다

(Clark, 2000). 예를 들어, 상사는 업무 영역에 

대한 정보를 바탕으로 종업원의 경계 관리 행

동을 조절하는데, 부모나 지도자와 같은 역할 

수행을 위해 조직을 벗어나려는 종업원에게 

사칙을 근거로 이를 저지하는 경우를 들 수 

있다. 또한, 할당된 업무를 마무리하지 못한 

종업원에게 초과근무를 지시 및 압박할 수 있

으며, 일중독 성향의 상사가 형성한 조직문화 

속에서 업무량에 대처하기 위해 휴일이나 퇴

근 후에 남은 업무를 가정에서 수행할 수 있
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다. 비록 초과근무를 장려하는 풍토에도 불구

하고 개인의 심리적 분리 수준이 높다면 이를 

적절히 조절할 수 있으나, 대다수의 연구에

서 상사의 부정적인 특성으로 인해 부하직원

의 웰빙 및 수행이 저하된다(e.g., Landry, & 

Vandenberghe, 2009; Kim et al., 2020). 따라서 

상사의 일중독 성향이 개인의 웰빙에 미치는 

영향은 일관적이라고 할 수 있으나, 심리적 

분리 등 다른 요인을 함께 고려하여 그 영향

력을 상세히 파악할 필요가 있다.

초과근무 유형

TASW

스마트기기와 커뮤니케이션 기술의 발달로 

정규 근무시간 후 자택에서 자발적인 업무수

행을 의미하는 개념이 TASW(technology-assisted 

supplemental work, Fenner & Renn, 2010, p. 63)

이다. 이는 스마트폰, 노트북 등을 이용한 이

메일, 메시지, 화상 회의와 같은 업무를 포함

하며, 연구에 따라 ‘WCBA’(work connectivity 

behavior after-hours, Richardson, 2011), ‘WICT’ 

(work-related ICT use after-hours, Zhang, 2021) 

등의 용어와 혼용되고 있으나, ‘스마트기기를 

이용하여 자발적으로 일터가 아닌 곳에서 근

무시간 이후에 일하는 것’이라는 점에서 의미

가 유사하다고 볼 수 있다(Fenner & Renn, 

2010; Kuhner et al., 2023). TASW는 근무시간 

이후의 업무 활동이라는 점에서 초과근무와 

유사하나, 근무하는 장소가 자택으로 한정되

고 ICT 기기를 이용한다는 점에서 구분되는 

개념이며(Wong et al., 2019), 정규 근무시간 이

후 실시되는 업무수행이라는 점에서 재택근무

와도 구분된다(Allen et al., 2015).

TASW를 수행하는 종업원은 전반적인 업무 

효율성 증가, 유연한 작업 일정 조율 등 업무 

영역에 이점을 가진다(Fenner, & Renn, 2010; 

Kuhner et al., 2023). 이는 비생산적이었던 여

가시간을 업무에 투자하고, 직장보다 더 자유

로운 분위기에서 근무할 수 있으며, 지속적으

로 업무 관련 정보를 모니터링할 수 있기 때

문이다(Allen, & Shoard, 2005, Cavazotte et al., 

2014, Harmer, Pauleen, 2012). 또한, Carvalho와 

동료들(2021)의 연구에서는 TASW가 직무열

의를 정적으로 예측하였는데, 이에 저자는 

TASW가 추가적인 근무시간을 제공하고 업무

에 대한 숙련도를 증진시킬 수 있다고 제안하

였다.

위 내용과 같이 TASW는 업무 영역에서 여

러 장점이 보고되었지만, 비업무 영역 내 웰

빙에 관한 연구에서는 다수의 부정적 영향력

이 검증되었다(Kuhner et al., 2023). 우선 ICT 

기기는 종업원에게 근무환경의 시ㆍ공간적 자

율성을 제공하여 직장과 근무시간이라는 경계

에서 벗어난 뒤에도 항시 근무할 수 있는 환

경에 노출되게 만든다. 이와 함께 이메일이나 

SNS를 통한 커뮤니케이션의 증가로 종업원은 

그들의 의사와 관계없이 업무와 관련된 연락

을 받을 수 있게 되었다. 근무시간 이후에도 

이러한 커뮤니케이션이 지속될 경우, 개인은 

업무와 분리되지 못해 회복이 방해받을 수 있

다(Derks et al., 2014). TASW가 온전히 자발적

인 행동이 아닐 수 있다는 점이 중요한데, 팀 

내 커뮤니케이션에 관한 공유된 기대가 규범

을 형성하고, 이는 개인에게 압박으로 작용하

기 때문이다(Cavazotte et al., 2014; Derks et al., 

2014; 2015; Kao, et al., 2020). 예를 들어, 업무 

관련 커뮤니케이션에서 상대가 적절히 응답할 

것이라는 기대가 지속될 경우, 종업원은 이를 

지켜야 하는 사회적 규범으로 간주하여 부담
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이나 압박으로 지각할 수 있다.

앞서 언급한 경계이론과 관련하여 TASW는 

근무시간 이후의 업무 활동이라는 점에서 경

계를 느슨하게 만드는 요인이 될 수 있다. 또

한, 업무에 대해 경험한 정서나 인지를 비업

무 영역으로 이전시킬 수 있으므로 심리적 경

계 역시 덜 엄격하게 만드는 요인이 될 수 있

다. 이에 업무 효율성 측면에서 일부 장점이 

보고되나, 가정영역에서의 역할 수행 및 웰빙

에 부정적인 영향력이 존재한다. 이와 관련하

여 TASW는 경계 분리 선호 및 심리적 분리와 

부적으로 연관되며, 나아가 일-가정 갈등을 예

측한다(Gadeyne et al., 2018; Park et al., 2011). 

연구자들은 이러한 양면적인 속성에 주목하여 

TASW를 ‘양날의 검’으로 표현하고 있으며, 이

를 적절히 파악하고 연구하는 것이 중요하다

고 주장하였으나, 해당 변수를 다룬 국내 연

구는 부족한 편이다(Kuhner et al., 2023). 

사무실 내 초과근무

직장 내 초과근무는 근로기준법상 정해진 

근무시간 외에 직장에서 수행하는 업무 활동

을 의미하며, 시간 외 근무, 야간 근무, 휴일 

근무를 포함한다. 우리나라는 근로시간 및 초

과근무 시간이 높은 수준이며, 이는 주 52시

간 근무제와 같이 과도한 초과근무를 방지하

려는 노력에도 불구하고 여전히 진행 중이다

(Wong et al., 2019). 기업은 비용 절감 및 효율

성 증진을 위한 방안으로 기업축소 전략을 선

택하였으며, 경쟁 환경에서 성과를 도출하기 

위한 수단으로 초과근무를 시행해왔다(Berg et 

al., 2004; Jirjahn, 2008). 더불어 개인은 이러한 

환경에서 그들이 속한 팀 성과 수준을 유지하

거나 정규 근무시간에 완수하지 못한 업무를 

처리하는 등 다양한 이유로 초과근무를 감행

한다.

초과근무에 관한 메타분석에 따르면, 우리

나라는 초과근무 수준이 높을 뿐만 아니라, 

그로 인한 피로와 수면 문제 등 건강에 악영

향을 경험할 가능성도 높은 것으로 나타났다

(Wong et al., 2019). 비록 일부 연구에서 업무 

정체성의 증가 등 초과근무의 긍정적 영향력

이 나타나나, 이는 일의 재미나 자기개발을 

위한 자발적인 초과근무일 때에 한정되고 있

으며(e.g., Watanabae & Yamauchi, 2018), 대부분

은 심리적ㆍ신체적 증상 등 다양한 부정적 측

면과 관련된다(Ahmakjian & Robinson, 2001; 

Baumol et al., 2003; Chong et al. 2020; Innes & 

Littler, 2004). 직장에서의 초과근무는 가정에서

의 역할에 투입할 에너지를 감소시키거나 회

복을 방해하며, 역할갈등(role confilct), 직무 스

트레스, 직무탈진 등 다양한 차원에서 종업원

의 웰빙을 감소시키는 것으로 나타났다(Rabenu 

& Goldenberg, 2017; Wong et al., 2019; Yaniv, 

1995).

초과근무는 통상적으로 업무과부하의 결과

로 설명된다(Wong et al., 2019). 과도한 업무를 

맡은 직원은 이에 대처하기 위해 초과근무를 

수행하는데, 이때 개인의 경계 관리 행동이 

외부요인에 의해 제한될 수 있다. 예를 들어, 

직무요구에 직면한 종업원은 이에 대처하기 

위해 비업무 영역에서의 계획이나 시간 소비

를 미루어야 하는 경우가 있다. 또한, 직장에

서는 이를 표출하지 못하거나 억누르는 상황

이 발생할 수 있으며, 장시간 근무를 장려하

는 직장문화는 개인에게 부정적 증상을 일으

킨다. 이처럼 초과근무는 기존의 경계 관리 

스타일이 외부요인에 의해 침해되는 것으로 

간주할 수 있으며, 이에 따라 일-가정 갈

등, 낮은 수준의 워라밸로 이어질 수 있다



이재봉․이종현 / 경계이론적 접근을 통한 개인․조직 요인과 근무장소 요인에 관한 잠재프로파일분석

- 529 -

(Matthews et al., 2012; Kossek et al., 2006; 

Mellner et al., 2014).

경계 유형에 따른 결과

조직구성원 개인은 완벽주의나 심리적 분리

와 같은 성격과 경험 등의 개인 요인, 그리고 

상사의 성향과 같은 조직 요인이 상이하다. 

이에 따라 개인은 다양한 경계 관리 스타일을 

형성할 수 있으며, 직무와 관련된 태도나 업

무 및 비업무 영역에서의 수행, 인지 등 포

괄적인 측면에서 다른 상황에 놓일 수 있다

(Kossek et al. 2012; Urbanavičiūtė et al., 2023). 

예를 들어, 완벽주의가 높은 개인은 과도한 

업무량으로 직무탈진을 경험하고, 높은 심리

적 분리는 일-가정 갈등을 예방하며, TASW

는 업무 관련 커뮤니케이션에 응해야 한다는 

기대를 증가시킬 수 있다(Allen et al., 2020; 

Appleton et al., 2009; Derks et al., 2015). 따라

서 본 연구에서는 이와 관련된 결과변수를 선

정하여 프로파일별 차이를 살펴보고자 하였다.

직무열의

직무열의는 일에서의 에너지를 지각하는 활

력(vigor), 일에 대한 의미, 열정, 자부심을 지

각하는 헌신(dedication), 일에 완전히 몰입하는 

몰두(absorption)로 구성된 긍정적 상태를 의미

한다(Bakker et al., 2008). 직무열의는 긍정심

리학에 대한 관심이 시작된 시기에 직무탈진

의 반대되는 개념으로 등장하였다(Maslach & 

Leiter, 1997). 연구에 따르면, 직무열의 수준이 

높은 종업원은 자발적으로 집에서도 근무하는 

등 느슨한 경계를 형성하는 것을 선호하기 때

문에 경계 통합과 및 일-가정 갈등과의 관련

성으로 나타난다(Wepfer et al., 2018; Thompson 

et al., 2021). 즉, 열의된 종업원은 장소와 관계

없이 업무에 빠져있으며, 업무에 투자하는 시

간이 많으므로 상대적으로 가정영역에 소홀하

고 갈등을 경험하는 것이다. 이를 두고 연구

에서는 개인이 사용할 수 있는 자원이 제한되

어 있으므로 가정에 집중하는 것이 어렵다고 

설명하고 있다(Baethge et al., 2021; Bakker et 

al., 2011).

직무탈진

종업원의 업무과다, 부정적 근무환경 등 스

트레스원으로 인한 증상인 직무탈진은 스트레

스 상황에서 지속적으로 노출되어 나타나는 

생리적, 정서적 고갈상태를 의미한다(Maslach 

et al., 2001; Xanthopoulou et al., 2007). 직무탈

진은 소진(exhaustion), 냉소(cynicism), 업무 효능

감 감소(diminished professional efficacy)의 세 가

지 하위요인으로 구성된다. 소진은 대인 간 

업무를 수행하는데 정서적 자원을 지나치게 

소모함으로써 나타나는 에너지 결핍 상태를 

의미하는데, 이는 직무탈진의 대표적인 증상

이며, 개인이 기존에 보유한 신체적ㆍ심리적 

자원이 모두 고갈된 상태이다. 그리고 냉소는 

고객, 업무, 조직으로부터 심리적으로 이탈하

여 부정적이고 냉담한 태도를 보이는 것이다. 

또한, 업무 효능감 감소는 업무에 있어 성취

감 및 유능함을 이전에 비해 낮게 지각하는 

것을 의미한다. 이러한 속성 때문에 직무탈진

은 여러 부정적 변수와 관련이 있으며, 직무 

스트레스와는 정적으로, 직무만족, 수행 등의 

변수와는 부적 관련성을 지니고 있다(Khamisa 

et al., 2015; Maslach & Leiter, 1997).

업무와 가정 영역을 명확하게 구분하면 일

과 관련된 생각이나 걱정이 가정 영역에 미치

는 부정적인 영향력을 방지할 수 있다(Ilies et 



한국심리학회지: 산업 및 조직

- 530 -

al., 2009; Park et al., 2011). 예를 들어, 냉소 

수준이 높은 이들은 집에 있는 동안 고객, 동

료, 상사와 가질 수 있는 문제에 대해 반추할 

가능성이 높으며, 이는 냉소주의를 재유발할 

수 있다(Hahn, & Dormann, 2013). 즉, 냉소주의

가 반추를 촉발하고, 이러한 반추가 다시 냉

소주의를 강화하는 악순환이라고 볼 수 있다. 

이때 업무-비업무 역할을 구분하면 집에 있는 

동안 일에 대해 생각하지 않을 수 있다. 또한, 

종업원들이 자신의 업무를 자택으로 가져오지 

않을 때 반추를 자극하고 업무로부터 분리를 

방해하는 업무 관련 단서를 접할 가능성이 감

소한다(Powell, & Greenhaus, 2010). 이처럼 경계

를 엄격하게 설정하는 것은 직무탈진을 예방

하는 데 기여할 수 있으며, 나아가 종업원의 

웰빙에도 긍정적 영향력을 가져올 수 있다.

가용기대

가용기대(availability expectation)는 개인이 지

각하는 상사, 동료, 가족 및 지인이 본인을 시

간과 공간의 제약 없이 가용할 수 있다고 

기대하는 정도를 의미한다(Reinke & Gerlach, 

2022). 가용기대는 주로 계획된 행동 이론

(theory of planned behavior, Ajzen, 1991; Fishbein 

& Ajzen, 2010)으로 설명되었는데, 해당 이론에 

따르면 개인의 행동 의도를 결정하는 세 가지 

요인은 행동에 대한 태도(attitude), 주관적 규

범(subjective norms), 지각된 통제력(perceived 

control)이며, 이는 다시 행동에 영향을 미친다

(Ajzen, 1991; Fishbein & Ajzen, 2010). 이를 경계 

관리의 맥락에 접목한다면, 우선 개인이 가지

는 경계 관리 행동에 대한 태도가 다시 행

동을 예측하는 것으로 볼 수 있다(Methot & 

LePine, 2016; Powell & Greenhaus, 2010; Palm et 

al., 2020). 즉, 개인은 유연성 및 침투성에 기

반하여 경계를 관리하고, 이에 따라 태도를 

형성하며, 이는 행동에 영향을 미친다. 다음으

로, 커뮤니케이션 기술의 활성화로 종업원들

은 시ㆍ공간적 제약 없이 업무 관련 문제에 

반응해야 한다는 기대를 경험하며, 반복적으

로 경험할 시 이를 규범으로 인지할 수 있다

(Derks et al., 2015; Mazmanian et al., 2013). 이

때 개인이 통제력을 잃지 않는다면 이러한 통

제력은 경계를 어떻게 설정할 것인가, 혹은 

이를 얼마나 유연하게 다룰 것인가와 관련된

다(Kossek et al., 2012; Matthews et al., 2010; 

Palm et al., 2020; Park & Jex, 2011). 결과적으

로 개인은 통제력의 수준에 따라 자율적으로 

경계를 설정하거나 높은 경계 관리 행동을 보

일 수 있다. 

Mazmanian과 동료들(2013)은 통신 기술 발전

으로 종업원들이 이전보다 상사 및 동료의 가

용기대를 더 지각할 수 있다고 주장했다. 이

는 점차 업무와 연결될 가능성이 높아짐을 나

타내며, 이에 따라 가용기대는 직무탈진, 일-

가정 갈등 등 종업원의 웰빙과도 관련될 수 

있다(Kao et al., 2020). 즉, 가용기대에 부응하

기 위한 행동으로 각 영역의 역할을 동시에 

수행하려고 하며, 이 과정에서 서로의 영역을 

침범하는 등 갈등이 발생하여 스트레스를 경

험하는 것이다.

일-가정 갈등

일-가정 갈등은 직장영역과 가정영역의 역

할을 동시에 수행하려 할 때 발생하며, 두 영

역의 역할 요구가 서로에게 부정적인 영향을 

미친다는 개념이다. 해당 개념은 한 영역에 

자원이 과하게 투자되면 다른 영역에서는 부

족할 것이라는 희소성의 관점에 기반을 두며, 

부정적 영향력이 미치는 방향에 따라 일-가정 
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갈등은 WIF(work interference with family)와 

FIW(family interference with work)로 구분된다

(Greenhaus, & Beutell, 1985, p.77). 이때 각 요인

에 따라 상이한 결과를 도출할 수 있는데 즉, 

반복적인 초과근무로 가정 역할 수행에 사용

할 에너지가 부족한 종업원은 가정 내 불화를 

경험할 수 있고, 직장에서는 가정으로부터의 

갈등에 의해 업무에 지장을 주는 경우이다.

업무와 가정의 두 영역 간에 요구되는 역할

은 서로 다르지만 커뮤니케이션 기술의 발달

로 그 경계가 모호해졌으며, 이에 따라 개인 

및 외부요인에 의한 일-가정 갈등이 변화할 

수 있다(Boswell, & Olson-Buchanan, 2007). 예를 

들어, 개인의 심리적 분리는 일-가정 갈등 수

준을 낮추며, TASW는 퇴근 후 가정 역할 수

행과 부적으로 연관된다(Karabinski et al., 2021; 

Kuhner et al., 2023). 즉, 개인이 업무와 심리적

으로 분리되는 것은 퇴근 후 온전히 가정영역

에 집중하는 것을 도와 해당 영역에서의 역할 

수행을 증진하는 반면, TASW는 종업원이 근

무시간 이후에도 분리되지 못하게 하여 영역

의 역할 수행을 막는 것이다. 이러한 일-가정 

갈등은 직무만족, 웰빙 등 주요 결과로도 이

어진다(Grandey et al., 2005).

한편, WIF와 FIW는 각각 일부 상이한 결과

로 이어지기도 한다(Frone et al., 1992). 다만, 

본 연구에서 밝히고자 하는 종업원의 웰빙에

는 두 요인 모두 부정적인 영향력을 미치며

(e.g., Peeters et al., 2005), 근무시간 이후 업무

활동이라는 점과 근무하는 장소가 자택이라는 

점에서 WIF와 FIW를 구분하기 모호할 수 있

다. 즉, 초과근무 수행으로 인해 가정 역할에 

투자하는 시간이 상대적으로 적으며, 가족이 

재택근무하는 종업원에게 역할 수행을 요구할 

수 있으므로 두 요인의 효과가 동시에 나타날 

수 있다. 따라서 두 요인을 구분하지 않고, 일

-가정 갈등 하나의 개념으로 보는 것이 타당

하다. 또한, 일-가정 갈등은 업무-비업무 영역 

내 역할 수행 및 방해와 관련된 개념이므로 

상사와 동료 등 직장 내 대인관계를 포함하는 

가용기대와는 구분된다.

방  법

연구대상 및 자료수집 절차

기관생명윤리위원회의 승인을 받은 후 온라

인 패널조사기관을 통해 데이터를 수거하였다

(GIRB-A24-NY-0002). 표본은 국내 다양한 직종

에 근무하는 공공 및 민간기업 직장인으로 구

성되어 있으며, 불성실 응답자를 제외하고 총 

500명을 대상으로 분석을 실시하였다. 불성실 

응답 문항의 예시는 ‘나는 하루에 잠을 1시간

도 자지 않는다.’, ‘나는 외출할 때 신발을 신

지 않는다.’, ‘나는 살면서 물을 한 번도 마신 

적이 없다.’ 등의 가짜문항(bogus item)을 넣어 

불성실 응답을 제외하였다. 표본의 인구통계

학적 특성이 표 1에 제시되어 있다.

측정도구

심리적 분리

Sonnentag과 Fritz(2007)가 개발 및 타당화하

고, 박형인 등(2011)이 국내 척도로 타당화한 

한국판 직무스트레스 회복경험 척도(recovery 

experience questionnaire) 내 심리적 분리 4문항

을 사용하였다. 해당 척도는 지난 주말 동안

의 경험에 대해 질문하고 있으며, 문항의 예

시는 ‘일에 대해 전혀 생각하지 않았다.’ 등
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변수 N (%)

성별
남 236 (47.2)

여 264 (52.8)

연령

20대 84 (16.8)

30대 100 (20.0)

40대 93 (18.6)

50대 106 (21.2)

60대 117 (23.4)

학력

고등학교 졸업 76 (15.2)

대학 졸업 348 (69.6)

대학원 졸업 76 (15.2)

직군

민간

관리/사무직 179 (35.8)

생산/기술직 77 (15.4)

판매/영업직 53 (10.6)

연구/개발직 43 (8.6)

기타 27 (5.4)

계 379 (75.8)

공공

행정지원 42 (8.4)

민원봉사 13 (2.6)

세무 4 (0.8)

기술 28 (5.6)

기타 34 (6.8)

계 121 (24.2)

직급(민간/공공)

사원/9급 125 (25.0)

주임/8급 61 (12.2)

대리/7급 90 (18.0)

과장/6급 76 (15.2)

차장/5급 49 (9.8)

부장 이상/4급 99 (19.8)

근속연수

1년 이하 20 (4.0)

1년~5년 238 (47.6)

5년~10년 85 (17.0)

10년~20년 85 (17.0)

20년 이상 72 (14.4)

계 500 (100)

표 1. 연구대상의 인구통계학적 특성 (N=500)
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이다. 척도의 내적 합치도 Cronbach’s α는 

.926이다.

완벽주의

Hewitt과 Flett(1991) 연구에 기반하여 Hewitt 

등(2003)이 개발한 다차원적 완벽주의 척도

(multidimensional perfectionism scale: MPS)의 축소

판을 정승아(2013)의 연구에서 번안한 척도를

사용하였다. 해당 척도는 자기지향 완벽주의 5

문항, 사회부과 완벽주의 5문항, 총 10문항으

로 이루어져 있으며, 문항의 예시는 ‘나는 항

상 내 최선을 다해 일해야 한다(자기지향 완

벽주의).’, ‘내 주변 사람들은 내가 하는 모든 

일에서 성공을 기대한다(사회부과 완벽주의).’ 

등이다. 척도의 내적 합치도 Cronbach’s α는 

.751이다.

상사의 일중독 성향

Schaufeli 등(2009)의 연구에서 개발하고, 박

병인(2015)이 번안하여 사용한 척도를 수정하

여 사용하였다. 변수에 적합하게 각 문장 “나

의 상사는..”을 추가하여 응답자가 평소 함께 

직장생활을 하는 직속상사에 대해 질문하였으

며, 과도한 일하기(work excessively) 5문항, 강박

적 일하기(work compulsively) 5문항, 총 10문항

으로 이루어져 있다. 문항의 예시로는 ‘나의 

상사는 시간에 쫓기며 일을 서둘러 하는 경향

이 있다(과도한 일하기).’, ‘나의 상사는 일을 

하지 않을 때 긴장을 풀지 못한다(강박적 일

하기).’ 등이다. 척도의 내적 합치도 Cronbach’s 

α는 .829이다.

TASW

Fenner와 Renn(2010)이 개발한 척도를 번안

하여 사용하였다. 통신기술 발달을 고려하여 

문항 중 시대에 맞지 않은 용어에 대해 산업 

및 조직심리학 전공자 4인이 논의 후 일부 수

정하여 번안하였다. 해당 척도는 근무시간 이

후 자택에서 전자기기를 이용한 업무 빈도를 

측정하고 있으며, 총 5문항으로 이루어져 있

다. 문항 수정의 예시를 살펴보면, ‘나는 밤이

나 주말에 집에서 전자기기(핸드폰, 블랙베리, 

컴퓨터 등)를 이용하여 업무를 하려고 한다.’ 

문항을 ‘나는 밤이나 주말에 집에서 전자기기

(핸드폰, 태블릿, 컴퓨터 등)를 이용하여 업무

를 하려고 한다.’ 등이 있다. 척도의 내적 합

치도 Cronbach’s α는 .796이다.

사무실 내 초과근무

Ko와 Choi(2019)의 연구에서 사용한 문항을 

연구에 맞게 번안하여 사용하였다. 기존 문항

은 ‘평균적으로 한 주에 얼마나 야근을 하십

니까?’라는 주관식 질문이며, 연구 주제에 맞

게 ‘집이 아닌 회사에서’라는 문구를 삽입하

였다. 주 20시간 이상 초과근무 등 일부 극단

적인 응답의 영향력을 고려하여 응답을 비율

에 따라 1~5점으로 변환하여 분석에 사용하

였다.

직무열의

Schaufeli 등(2003)의 연구에서 개발하고 

Carmona 등(2019)이 타당화한 척도를 번안하여 

사용하였다. 해당 척도는 활력 3문항, 헌신 3

문항 몰두 3문항, 총 9문항으로 이루어져 있

으며, 문항의 예시는 ‘나는 일을 할 때 넘치는 

힘을 느낀다(활력).’, ‘나는 직무를 수행하는데 

있어서 열정적이다(헌신).’, ‘나는 나의 직무에 

푹 빠져있다(몰두).’ 등이다. 척도의 내적 합치

도 Cronbach’s α는 .936이다.
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직무탈진

Maslach 등(1996)이 개발하고 신강현(2003)이 

타당화한 척도를 사용하였다. 해당 척도는 소

진 5문항, 냉소 5문항, 효능감 6문항, 총 16문

항으로 이루어져 있으며, 문항의 예시는 ‘직장 

업무를 마치고 퇴근시에 완전히 지쳐있음을 

느낀다(소진).’, ‘내가 맡은 일을 수행하는데 있

어서 소극적이다(냉소).’, ‘내 생각에 나는 일을 

잘한다(효능감).’ 등이다. 척도의 내적 합치도 

Cronbach’s α는 .883이다.

가용기대

Reinke와 Gerlach(2022)가 개발한 척도를 번

안하여 사용하였다. 해당 척도는 상사, 동료, 

지인 및 가족 각 대상별 2문항, 총 6문항으로 

이루어져 있으며, 문항의 예시는 ‘평소에 나의 

상사는 내가 일하지 않을 때도 상사의 전화나 

메시지에 응답하기를 기대한다.’(상사) 등이다. 

척도의 내적 합치도 Cronbach’s α는 .860이다.

일-가정 갈등

Netemeyer 등(1996)이 개발한 척도를 번안하

여 사용하였다. 해당 척도는 WIF 5문항, FIW 

5문항으로 이루어져 있으며, 문항의 예시는 

‘직장일로 인해 가정생활이 방해받는다(WIF).’, 

‘집안일에 관한 걱정 때문에 업무를 제대로 

보기가 힘이 든다(FIW).’ 등이다. 척도의 내적 

합치도 Cronbach’s α는 .930이다.

분석절차

본 연구는 자료에 대한 기술통계, 상관분석

을 실시하기 위해 SPSS 28.0을 사용하였고, 개

인 및 환경요인과 초과근무장소에 따른 잠재

프로파일 분석(LPA)을 위해 Mplus 8.1을 사용

하였다. 최적 프로파일의 수를 결정하기 위해 

정보지수인 AIC, BIC, SSABIC와 모형비교지수

인 Entropy, LMRLRT, BLRT를 살펴보았으며, 프

로파일 내 개체 비율, 연구목적, 선행연구에 

기반한 이론적 배경을 종합적으로 고려하였다

(Lawrence, & Zyphur, 2011; Morin et al., 2016). 

또한, 예측변수와 결과변수 간 관계를 파악하

기 위해 BCH(Asparouhov & Muthen, 2014)를 사

용하여 평균 차이를 검증하였다. 마지막으로, 

프로파일별 명확한 구분을 위해 모든 값을 Z

값으로 표준화하여 분석을 진행하였다.

결  과

직군 별 변수 평균

직군에 따른 변수의 특성이 차이가 발생하

는지 살펴보기 위해 직군별 평균을 제시하였

다(표 2).

변수 간 관련성

주요 변수 간 관련성을 살펴보기 위해 상관

분석을 실시하였으며, 결과는 표 3과 같다. 상

관분석 결과, 심리적 분리는 예측변수인 완벽

주의(r=-.141, p<.01) 및 TASW(r=-.270, p<.01)

와 유의미하게 부적 상관을 나타냈으며, 결

과변수인 가용기대(r=-.135, p<.01) 및 일-가

정 갈등(r=-.249, p<.001)과 유의미한 부적 상

관을 나타냈다. 다음으로, 완벽주의는 예측변

수인 상사의 일중독 성향(r=.214, p<.001) 및 

TASW(r=.134, p<.01)와 유의미한 정적 상관

을 나타냈으며, 결과변수인 직무열의(r=.443, 

p<.001) 및 가용기대(r=.175, p<.001)와 유의미
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직군
심리적 

분리

완벽

주의

상사의 

일중독 

성향

TASW

사무실 

내 초과

근무

직무

열의

직무

탈진

가용

기대

일-가정 

갈등

민간

관리/사무직 3.25 3.63 3.05 2.82 2.40 3.25 2.61 2.99 2.12

생산/기술직 3.06 3.52 2.92 2.64 2.65 3.16 2.74 2.72 2.32

판매/영업직 2.78 3.58 2.96 3.11 2.30 3.28 2.72 3.00 2.36

연구/개발직 3.37 3.58 2.93 2.79 2.40 3.32 2.76 2.99 2.23

기타 3.24 3.52 2.80 2.75 1.67 3.33 2.56 2.77 2.01

전체 평균 3.16 3.59 2.98 2.82 2.39 3.25 2.67 2.94 2.20

공공

행정지원 3.24 3.34 2.72 2.70 2.52 3.21 2.70 2.79 2.14

민원봉사 3.17 3.42 2.90 2.62 2.67 3.57 2.69 2.78 2.15

세무 2.56 3.28 3.00 3.40 3.00 2.78 3.13 2.46 3.05

기술 3.29 3.58 2.75 2.31 2.64 3.37 2.49 2.77 2.12

기타 3.51 3.54 2.86 2.41 2.00 3.59 2.44 2.67 2.02

전체 평균 3.30 3.46 2.80 2.54 2.44 3.38 2.59 2.74 2.13

표 2. 직군별 변수 평균

하게 정적으로, 직무탈진(r=-.226), p<.001)과는 

유의미하게 부적 상관을 보였다. 다음으로, 상

사의 일중독 성향은 예측변수인 TASW(r=.246, 

p<.001)와 유의미하게 정적으로, 결과변수인 

직무탈진(r=.123, p<.01), 가용기대(r=.271, p< 

.001), 일-가정 갈등(r=.278, p<.001)과 유의미하

게 정적 상관을 나타냈다. 다음으로, TASW는 

사무실 내 초과근무(r=.098, p<.05), 가용기대

(r=.225, p<.001), 일-가정 갈등(r=.389, p<.001)

과 유의미한 정적 상관을 나타냈다. 다음으로, 

사무실 내 초과근무는 직무탈진(r=.114, p< 

.05), 가용기대(r=.103, p<.05), 일-가정 갈등

(r=.224, p<.001)과 유의미한 정적 상관을 나

타냈다. 모든 변수 간 상관이 .7을 넘지 않

으므로 다중공선성은 없는 것으로 판단된다

(Dormann et al., 2013).

개인특성 및 조직 환경과 근무장소 요인 프로

파일

개인특성 및 초과근무 실시 장소에 따른 

LPA 분석결과, 모형 적합도는 표 4와 같이 나

타났으며, 프로파일 내 개체 비율은 표 5와 

같이 나타났다. 우선 개체 소속 비율이 5% 미

만인 경우, 모형의 적합도와 상관없이 실질적

으로 분류의 의미가 낮아지므로, 이를 충족하

지 못하는 3모형, 5모형, 6모형을 분석에서 제

외하였다(Hipp & Bauer, 2006; Merz & Roesch, 

2011). 다음으로 전반적인 분류의 질을 나타내

는 Entropy는 모든 유형에서 >0.7의 기준을 충

족하였다. 또한, 4모형의 모형비교지수가 유의

수준인 p<.05를 충족하지 못하였으나, 정보지

수가 4모형까지 감소하였으며, 2모형의 경우 

초과근무 수준에 따라서만 프로파일 분류가 
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프로파일 수 1 2 3 4 5 6

2 288(57.6) 212(42.4)

3 286(57.2) 24(4.8) 190(38.0)

4 170(34.0) 117(23.4) 29(5.8) 184(36.8)

5 147(29.4) 10(2.0) 104(20.8) 140(28.0) 99(19.8)

6 140(28.0) 9(1.8) 56(11.2) 90(18.0) 91(18.2) 114(22.8)

N(%)

표 5. LPA 분류 비율

프로파일 수
정보지수 분류의 질 모형비교지수

AIC BIC SSABIC Entropy LMRLRT BLRT

2 6992.93 7060.36 7009.58 .817 p<.00 p<.001

3 6962.96 7055.69 6985.86 .834 p<.24 p<.001

4 6914.00 7032.01 6943.14 .737 p<.09 p<.001

5 6526.22 6669.52 6561.60 .989 p<.07 p<.001

6 6543.15 6711.47 6584.77 .911 p<.73 p<1.0

표 4. LPA 모델 적합도

이루어지는 등 본 연구의 목적에 적합하지 않

았다. 따라서 4모형을 최적 프로파일 수로 결

정하였다.

프로파일별 결과변수 차이 검증

그림 2는 각 프로파일의 특징을 나타낸다. 

우선 첫 번째 프로파일은 보통 수준의 개인요

인과 높은 재택근무 및 낮은 초과근무를 보이

므로, 업무와 비업무의 경계가 통합된 것으로 

간주하여 ‘재택근무형(remote worker)’으로 명명

하였다. 두 번째 프로파일은 높은 심리적 분

리 수준을 보이고 그 외 특성의 수준이 낮아 

업무 자체에 깊게 관여하지 않는 것으로 간주

하여 ‘저관여형(low-involvement)’으로 명명하였

다. 세 번째 프로파일은 가장 높은 심리적 분

리 및 초과근무 수준을 보이는 동시에 그 외 

개인요인이 모두 낮아 초과근무를 수행하고 

있으나, 이는 직장에서 한정되며, 퇴근 후에는 

업무 관련 생각을 하지 않는 집단으로 간주하

여 ‘심리적 분리형(psychological detachment)’으

로 명명하였다. 네 번째 프로파일은 낮은 심

리적 분리와 함께 근무방식에 상관없이 전반

적인 업무량이 많은 것으로 간주되어, 이를 

‘일중독형(workaholic)’으로 명명하였다.

프로파일별 예측변수의 기술통계를 표 6에 

제시하였다. 표 6의 P-value는 Z값으로 변환한 

예측변수의 평균이 ‘0’에 비해 유의미한 차

이가 있는지를 검증한다. 프로파일별 직무 

관련 결과변수의 차이를 확인하기 위해 LPA
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그림 2. 개인 특성 및 조직 환경 요인과 근무장소 요인에 관한 프로파일/ P.D=심리적 분리

(psychological detachment), PER= 완벽주의(perfectionism), S.W=상사의 일중독 성향

(supervisor’s workaholism), O.W=초과근무(overtime work)

예측변수 프로파일 Frequency M SD P-Value

심리적분리

재택근무형 170 -.13 .09 p=.18

저관여형 117 .54 .15 p<.001

심리적 분리형 29 .66 .31 p<.05

일중독형 184 -.36 .08 p<.001

완벽주의

재택근무형 170 .12 .10 p=.22

저관여형 117 -.16 .11 p=.15

심리적 분리형 29 -.54 .47 p=.25

일중독형 184 .08 .09 p=.36

상사의 일중독 

성향

재택근무형 170 .14 .10 p=.19

저관여형 117 -.44 .15 p<.01

심리적 분리형 29 -.58 .34 p=.09

일중독형 184 .26 .07 p<.001

TASW

재택근무형 170 .40 .14 p<.01

저관여형 117 -.92 .15 p<.001

심리적 분리형 29 -1.40 .15 p<.001

일중독형 184 .48 .10 p<.001

직장 내

초과근무

재택근무형 170 -.57 .06 p<.001

저관여형 117 -.89 .06 p<.001

심리적 분리형 29 1.07 .22 p<.001

일중독형 184 1.04 .06 p<.001

표 6. 개인 및 환경요인과 근무장소에 대한 프로파일의 기술통계
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변수 프로파일 Frequency M SD BCH

직무열의

재택근무형 170 .07 .09

-
저관여형 117 -.02 .13

심리적 분리형 29 -.19 .28

일중독형 184 -.03 .08

직무탈진

재택근무형 170 -.00 .09

2<4
저관여형 117 -.30 .14

심리적 분리형 29 -.07 .24

일중독형 184 .22 .08

가용기대

재택근무형 170 .14 .09

2=3<1=4
저관여형 117 -.59 .11

심리적 분리형 29 -.33 .22

일중독형 184 .31 .08

일-가정 갈등

재택근무형 170 .15 .09

2=3<1<4
저관여형 117 -.80 .10

심리적 분리형 29 -.57 .17

일중독형 184 .50 .08

1=재택근무형, 2=저관여형, 3=심리적 분리형, 4=일중독형

표 7. 프로파일에 따른 결과변수 차이

그림 3. 프로파일별 결과변수 차이/ BO=직무탈진(burnout), WE=직무열의(work engagement), 

AVE=가용기대(availability expectation), WFC=일-가정 갈등(work-family conflict)
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의 평균 차이 검증방법인 BCH를 실시하였으

며(Asparouhov & Muthen, 2014), 프로파일별 결

과변수 차이 검증 결과는 표 7에 제시하였다. 

각 프로파일에 따른 직무 관련 결과변수의 차

이검증 결과, 직무열의에서는 프로파일에 따

른 유의미한 차이가 없었으며, 직무탈진은 ‘일

중독형’이 ‘저관여형’보다 유의미하게 높은 것

으로 나타났다. 다음으로 가용기대는 ‘저관여

형’과 ‘심리적 분리형’보다 ‘재택근무형’과 ‘일

중독형’이 유의미하게 높은 것으로 나타났다. 

마지막으로, 일-가정 갈등의 경우 ‘저관여형’

과 ‘심리적 분리형’보다 ‘재택근무형’과 ‘일중

독형’의 수준이 높았으며, ‘재택근무형’과 ‘일

중독형’에서도 유의미한 차이가 발견되었다.

논  의

본 연구는 스마트워크 환경에서 종업원의 

경계를 관리 스타일에 따른 프로파일을 도출

하고, 이를 통한 직무 관련 결과변수 차이를 

검증하였다. 이를 위해 개인마다 다양한 경계 

관리 프로파일을 형성할 수 있다는 이론과 실

증연구들을 기반으로 행동, 성향, 타인과의 관

계의 측면을 이용하여 다차원적인 경계 관리 

프로파일을 탐색하고자 하였다(Clark, 2000; 

Urbanavičiūtė et al., 2023; Kossek et al., 2012). 

또한, 경계이론에서 전통적으로 시간과 공간

이 구분 기준으로 작용하는 점을 고려하여 초

과근무 변수를 포함하는 등 환경적 요인을 조

합하여 결과변수를 포괄적으로 설명하고자 하

였다(Clark, 2000). 본 연구의 분석결과에 대한 

종합적인 내용은 다음과 같다.

첫째, 잠재프로파일 분석 결과로 나타난 네 

가지 유형 관련하여 심리적 분리는 다른 개인 

요인들과 상반되는 양상을 보였는데, 구체적

으로 경계 관리 방식의 통합에 해당하는 ‘재

택근무형’, 근무시간이 가장 높을 것으로 추측

되어 이에 대처하고자 하는 ‘일중독형’에서 낮

은 수준을 나타냈다. 그러나 ‘심리적 분리형’

에서는 높은 수준으로 나타났는데, 업무량과 

같이 개인에게 부과되는 스트레스가 많아도 

퇴근 후 업무 관련 사고를 하지 않는 것을 알 

수 있다. 다만 ‘저관여형’, ‘심리적 분리형’과 

같이 심리적 분리 수준이 높은 유형의 경우에

도 직무열의 수준이 높게 나타나지 않았다. 

둘째, 근무장소와 근무시간이 종업원의 웰

빙에 미치는 영향력이 확인되었다. ‘재택근무

형’과 ‘심리적 분리형’은 초과근무를 수행한다

는 점에서 유사한 속성을 지니나, 이를 수행

하는 장소가 각각 자택과 직장이라는 점에서 

다르다. 그러나 ‘재택근무형’은 ‘심리적 분리

형’에 비해 가용기대와 일-가정 갈등에서 유의

미하게 높은 수준으로 나타났다. 이러한 결과

는 근무시간 이후 자택에서 업무를 처리하는 

것이 일과 단절되는 심리적 분리 수준을 낮출 

수 있다는 선행연구와 일치한다(Derks et al., 

2014). 실제로 ‘심리적 분리형’의 심리적 분리 

수준은 프로파일 유형 중 가장 높았으며, 해

당 유형은 낮은 수준의 직무탈진 및 유의하게 

낮은 가용기대와 일-가정 갈등을 보고하였다. 

다만 일-가정 갈등에서 높은 수준을 기록한 

다른 유형인 ‘일중독형’은 ‘재택근무형’보다 

유의미하게 높은 것으로 나타났는데, 이는 해

당 유형의 절대적인 근무시간에 의한 결과로 

볼 수 있다. 즉, 정규 근무시간 이후 직장에서 

초과근무를 수행하고, 퇴근 후에도 자택에서 

계속하여 업무 관련 활동을 수행한다면 가정

에서 요구되는 역할을 적절히 수행하지 못할 

수 있기 때문이다.
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위와 같은 프로파일은 일중독과 직무열의로 

LPA를 수행하여 ‘일중독 집단’, ‘저관여 집단’

이 도출된 선행연구(남기은, 이선희, 2023)와도 

일부 유사하다. 다만 해당 선행연구에서는 개

인의 일중독 성향을 다루었으나, 본 연구에서

는 상사라는 조직요인과 근무장소라는 환경적 

요인을 다루어 프로파일을 도출했다는 점에서 

차별점이 있다.

본 연구의 학문적 시사점은 다음과 같다. 

첫째, 기존 연구에서 비교적 생소한 초과근무 

및 근무장소 변수를 포함하였으며, 이를 개인

요인과 결합하여 직무 관련 결과변수에 관한 

폭넓은 설명을 제공하고자 하였다. 다수의 선

행연구에서는 근무시간 이후의 활동이 심리적 

분리 방해(Eichberger & Derks, 2021), 일-가정 

방해(Derks et al., 2016) 등 업무 영역이 비업무

적 영역에 미치는 부정적 효과에 주목하였으

나, 본 연구는 변수가 가지는 양면적 속성에 

주목하여 관련성을 검증하고자 하였다(Kuhner 

et al.,2023). 또한, 비록 직무열의에 대한 명확

한 해석이 어려우나, ‘재택근무형’의 직무열의 

수준은 다른 유형들에 비해 높은 수준으로, 

해당 유형이 갖는 업무적 특성을 일부 반영하

였으며, 이는 자원보존이론에 따른 자원 획득

을 위한 회복경험의 결과로 볼 수 있고, 분석

결과에서도 해당 유형은 ‘일중독형’에 비해 유

의미하게 낮은 직무탈진 수준을 보고하였다

(Hobfoll, 1989; Sonnentag & Fritz, 2007).

둘째, 본 연구는 경계이론에 입각하여 개

인의 경계 관리 방식을 다차원적으로 설명하

였으며, 이를 위해 전통적 경계인 시ㆍ공간 

경계를 포함하였다. 이 과정에서 지금까지 

TASW, 가용기대 등 국내 연구장면에서는 새

로운 변수를 사용하여 관련 결과를 설명하였

으며 연구분야의 범위를 확장하고자 하였다. 

근무시간 이후 업무 관련 활동을 다룬 국내 

선행연구가 다수 존재하나(e.g., 김다윤, 허창

구, 2019; 지서현, 이선희, 2020), 본 연구는 변

수를 측정하기 위한 척도를 사용하였다는 점

에서 연구의 의의를 지닌다. 

마지막으로, 본 연구에서는 각 경계 관련 

예측변수가 개인의 전반적인 웰빙에 미치는 

영향력을 확인하기 위해 직장 내ㆍ외를 포괄

하는 변수를 사용하였다. 즉, 직무열의와 직

무탈진 등 직장 내 변수에 한정되지 않고, 

TASW와 일-가정 갈등 등 가정에서의 변수를 

함께 고려하여 종업원의 웰빙을 넓은 범주에

서 설명하고자 하였다. 이에 따라‘일중독형’은 

조직구조이론과 같이 직장 내 근무와 관련된 

관리자들이나 조직문화가 구성원의 행동에 영

향을 주어 초과근무를 상쇄할만한 적절한 회

복활동 및 시간이 부족하기 때문에 직무탈진

에서도 가장 높은 수준으로 나타난 것으로 볼 

수 있다(Giddens, 1984; Clark et al., 2016). 비

록 본 연구에 사용된 직무 관련 결과변수와 

선행요인을 다룬 연구가 다수 존재하나(e.g., 

Hakanen et al., 2006), 이를 초과근무 및 근무

장소와 같은 경계변수와 접목한 연구는 부족

한 편이다. 따라서 본 연구는 개인중심적 접

근법인 잠재프로파일 분석을 이용하여 경계와 

관련된 다양한 요인을 통합적으로 고려하였으

며, 복합적으로 변수 간 관계를 설명하였다는 

점에서 의의가 있다.

본 연구의 실무적 시사점은 다음과 같다. 

스마트워크로 나타날 수 있는 부정적 측면을 

확인하였다. 연구결과를 살펴보았을 때 ‘재택

근무형’과 같이 가정에서 근무하는 종업원은 

기대에 대한 압박으로 업무와 분리되지 못하

고, 비업무 영역이 침해받을 수 있다. 또한, 

근무시간 이후에도 업무 관련 커뮤니케이션에 
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지속적으로 응하는 종업원은 ‘연락에 대한 압

박(telepressure)’을 지각하여 소진으로 이어지는 

등 부정적인 증상이 나타날 수 있다(Gombert 

et al., 2018). 이러한 측면에서 ‘연결차단권’의 

법제화가 필요하며, 최근 미국 내 법제화 및 

호주에서의 정식 제도 도입 등의 추세에도 주

목해야 할 것이다(김가연, 2024; 김혜인, 2024). 

스마트워크 및 ICT를 통해 근무시간 이후 업

무와 연결되는 것은 범세계적 추세이나, 이에 

대한 부정적 결과에 개입하기 위한 국가적 정

책은 미비하다. 따라서 조직 및 조직의 관리

자는 근무시간 이후 커뮤니케이션을 최소화하

거나 금지하는 사내 규정이나 제도를 도입하

거나 조직문화의 정착을 위해 노력해야 할 필

요가 있다. 

국내 기업에서도 연결차단권 혹은 퇴근 후 

개인시간 보장 제도는 충분히 실행 가능하다. 

다만 현재 국내의 경우 프랑스나 호주와 같이 

포괄적 법률이 시행 중이지는 않기 때문에 단

위 조직 차원의 정책과 규정 설계가 핵심이 

될 것이다. 예를 들어, 단체협약 및 취업규칙

에 근무시간 외 업무 연락의 원천적 금지와 

예외 사유(비상사태, 안전 및 보안, 교대인수

인계 등)를 명문화하고, 연락 가능 시간대와 

의사소통 채널과 승인 절차를 규정하거나, 사

내 그룹웨어나 디지털 워크플레이스(플랫폼)에 

대한 설정으로 기술적 억제(ex. 야간 및 주말 

메일 지연발송, 메신저 DND 기본 적용, 서버 

수준 푸시 차단 시간대, 외부 고객 자동응답 

등)를 도입한다. 또한, 관리지표를 개정하여 

팀별 ‘근무시간 외 메시지량’ 대시보드, 관리

자 평가에 ‘근무시간 외 연락 최소화’, 위반 

시 절차적 시정조치 등을 도입할 수 있을 것

이다. 이러한 정책과 규정 설계에 있어 국내 

기업의 특성과 환경을 반영하여 참조 가능한 

모범적 프레임 및 해외 사례를 상세히 살펴보

아야 할 것이다.

본 연구의 한계점 및 후속연구에 대한 제언

은 다음과 같다. 첫째, 본 연구는 개인 및 조

직요인과 근무장소 요인을 예측변수로 사용하

여 잠재프로파일 분석을 진행하였으며, 경계

이론에 입각하여 포괄적으로 결과변수를 설명

하고자 하였다. 그러나 행동을 나타내는 심리

적 분리와 근무장소에 따라 프로파일이 구분

되었으며, 그 외 요인은 유형에 따라 비교적 

유사한 형태를 띄는 것으로 나타났다(그림 2). 

즉, 해당 요인들이 프로파일 분류에 직접적으

로 영향을 끼쳤다고 간주하기 어렵다. 따라서 

후속 연구에서는 해당 특성과 관련된 추가적

인 예측변수를 사용하여 분석을 진행할 필요

가 있다. 또한, 프로파일 간 직무열의의 유의

미한 차이가 나타나지 않았다. 직무열의는 현

재까지도 직무탈진과의 관련성으로 그 개념적 

논의가 이어지고 있다(Halbesleben, 2010). 즉, 

직무열의는 직무탈진에 반대되는 개념으로 제

안되었으며, 두 개념을 함께 다룬 연구에서도 

효과의 방향성이 바뀌어 나오는 등 관련성이 

검증되었다(Maslach et al., 1997). 본 연구에서

도 직무탈진과 상반되는 결과를 예상할 수 있

으나, 유의미한 차이를 발견하지 못했다. 이와 

관련하여 Schaufeli 등(2002)은 직무열의가 직무

탈진의 반대 개념이 아닌 성취감과 그에 따른 

업무에 대한 동일시가 포함된 차별화된 변수

라고 제안하고 있다. 따라서 직무탈진 수준이 

유의미하게 차이가 나타난 ‘저관여형’ 유형과 

‘일중독’ 유형의 결과가 직무열의에서 반드시 

반대로 적용되지 않았을 가능성도 존재한다.

둘째, 본 연구에서는 Hewitt과 Flett(1991)의 

다차원 완벽주의 척도의 하위요인 중 자기지

향 완벽주의와 사회부과 완벽주의를 통합하여 
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분석을 진행하였다. 척도가 신뢰도 기준을 충

족하나, 자기지향 완벽주의는 개인이 스스로

에게 엄격한 기준을 부여하고 이를 충족하기 

위한 것과 관련되고, 사회부과 완벽주의는 중

요한 타인이 본인에게 높은 기준을 부여하였

고, 이를 충족하기 위해 노력해야 한다는 것

과 관련되므로 두 개념은 일부 상이하다고 볼 

수 있다(Hewitt, & Flett, 1991). 비록 선행연구 

및 본 연구에서의 두 요인 간 높은 상관이 도

출되었으나(고수진, 이수림, 2022), 보다 정확

한 프로파일 분류를 위해 개별적인 분석이 필

요할 것이다.

셋째, 초과근무 응답 및 분석 과정에서 오

류가 발생했을 가능성을 배제할 수 없다. 본 

연구에서는 초과근무를 주관식 단일 문항으로 

측정하였으나, 이를 객관적 지표로 간주하기 

어렵다. 구체적으로, 극단치 영향력을 고려하

여 비율에 맞게 초과근무 수준을 1~5점으로 

나누었으나, 이 과정에서 적합한 프로파일 분

류 및 결과변수 간 관계를 과대 추정하거나 

과소 추정할 수 있다. 해당 측정 방법은 대부

분의 초과근무 관련 연구에서 사용하고 있지

만(eg., Ko & Choi, 2019; Schleupner & Kuhnel, 

2021) 후속 연구에서는 보다 정확한 측정을 

위한 척도를 개발하거나 더 정확한 측정방식

을 사용하여 연구에 적용할 필요가 있다.

넷째, 프로파일을 해석하는 과정에서 TASW

와 초과근무가 단순히 근무시간으로 해석될 

가능성이 있다. 이는 두 개념 모두 근무시간 

이후의 추가적인 업무 활동이며, 노동 강도 

혹은, 직무요구 수준에 따른 프로파일 도출 

및 해석일 수 있다. 따라서 후속 연구에서는 

두 개념 간 정확한 구분을 통해 개별적인 분

석으로 프로파일을 분류하는 방식을 사용할 

필요성이 있다.

다섯째, 본 연구는 표본 구성의 다양성 측

에서 한계를 지니고 있다. 비록 민간 및 공공 

기업 내 다양한 직군으로 분류하였으나, 해당 

집단의 특성에 따른 프로파일의 변화는 살펴

보지 않았다. 또한, 표본 수집 단계에서 거주

지역이나 직장의 소재지 등을 측정하지 않아 

그 차이를 확인하지 못한 점도 후속연구에서 

살펴보아야 할 부분이다. 향후 연구에서는 업

종 및 지역과 같은 환경 및 맥락 요소가 경계

관리 프로파일에 미치는 영향을 탐색하는 등 

추가적인 세부 집단의 비교가 검증될 필요가 

있다.

마지막으로, 본 연구는 횡단면 설계를 사용

하여 변수 간 관계를 탐색하였으므로 변수 간 

인과관계 추론에 한계가 있다. 예를 들어, ‘일

중독형’의 특성들이 직무탈진을 유발하는지, 

직무탈진을 경험하는 개인이 ‘일중독형’의 

특성을 보이는 것인지 명확하지 않다. 또한, 

특정 시점의 프로파일만을 확인하여 시간의 

흐름에 따른 변화를 파악하기 어렵다는 한

계점이 있다. 후속 연구에서는 변수 간 인과

관계와 프로파일의 변동성을 파악하기 위해 

종단연구를 진행하거나 잠재전이분석(Latent 

Transition Analysis)를 사용하여 이를 살펴볼 필

요가 있다.

이러한 한계점에도 불구하고 본 연구는 기

존 연구들이 주로 개인 특성이나 조직 요인을 

개별적으로 다루어 온 것과 달리 이론적 관점

에서 개인, 조직, 근무장소 요인을 동시에 고

려하여 잠재프로파일을 도출함으로써 일-가정 

경계 관리에 대한 보다 종합적인 이해를 제시

하였다. 또한, 네 가지 프로파일 유형을 확인

하고 이에 따른 직무 관련 변수의 차이를 실

증적으로 검증함으로써 다양한 근무 맥락에서 

조직구성원의 경험을 설명할 수 있는 새로운 
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틀을 제공하였다. 본 연구는 조직 차원에서 

근무환경 설계나 경계 관리 지원정책을 마련

하는 데 실질적 시사점을 줄 수 있으며, 종업

원 개인에게도 개인의 특성과 조직 환경에 적

합한 경계 관리 전략을 모색하는 데 유용한 

근거를 제공할 수 있을 것이다.
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Latent Profile Analysis of Individual, Organizational, and
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This study is an empirical investigation that explored profiles of individual and organizational factors, as 

well as types of overtime work, based on boundary theory. Using data from Korean employees, the study 

derived profiles by examining psychological detachment, perfectionism, supervisor’s workaholism, 

Technology-Assisted Supplemental Work (TASW, i.e., supplemental work using smart devices), and 

overtime work at the office. It further identified the characteristics of each profile and analyzed differences 

in job-related outcomes, including work engagement, burnout, availability expectations, and work-family 

conflict. Latent Profile Analysis (LPA) was conducted using Mplus 8.1 with data from 500 employees, 

resulting in four distinct profiles: “Remote Work,” “Low-Involvement,” “Psychological Detachment,” and 

“Workaholic.” The BCH method was then applied to examine differences in outcome variables across 

profiles, revealing significant differences in burnout, availability expectations, and work-family conflict. This 

study highlights the importance of comprehensively considering not only organizational and family-related 

individual factors but also boundary-related factors such as work location and working hours associated 

with overtime work. Finally, the implications and limitations of the study are discussed.

Key words : Boundary Theory, Work Location, Overtime Work, Smartwork, Latent Profile Analysis

* This article is an expanded and revised version of the first author Jaebong Lee’s 2025 M.A. thesis (Department of 

Psychology, Graduate School, Gyeongsang National University)

†Corresponding Author: Jong-Hyun Lee, Associate Professor, Department of Psychology, Gyeongsang National 

University / E-mail: tea4one@gnu.ac.kr

한국심리학회지: 산업및 조직
Korean Journal of Industrial and Organizational Psychology

2025. Vol. 38, No. 4, 519-554

https://doi.org/10.24230/kjiop.v38i4.519-554


