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본 연구는 일주일 동안 경험한 동료무례(화요일 측정)가 이틀간 퇴근 후 회복경험(심리적 분

리, 휴식, 숙달, 그리고 통제)을 통해 직무열의(목요일 측정)에 미치는 간접효과가 업무로의 

심리적 복귀에 의해 달라지는지 확인하였다. 이를 위해 동료와 함께 근무하는 미혼 전일제 

직장인 315명을 대상으로 두 번의 설문조사를 진행하였다. 연구 결과, 동료무례와 직무열의 

간 부적 관계는 유의하지 않았으나, 동료무례가 휴식과 통제 각각을 통해 직무열의에 미치

는 간접효과가 확인되었다. 휴식과 통제를 동시에 투입하였을 때는 통제를 통한 간접효과만 

관찰되었다. 더불어 회복경험이 직무열의로 이어지는 두 번째 경로를 업무로의 심리적 복귀

가 조절하는지 분석한 결과, 업무로의 심리적 복귀가 낮을 때는 심리적 분리와 휴식이 직무

열의와 정적 관계를 보인 반면, 높을 때는 두 회복경험의 수준과 관계없이 직무열의가 일정

하게 높게 유지되었다. 나아가, 업무로의 심리적 복귀는 동료무례가 심리적 분리와 휴식 각

각을 통해 직무열의에 미치는 부적 간접효과를 약화하였다. 이러한 결과에 기반하여 심리적 

복귀의 활용 방안을 제언하였다. 본 연구는 조직원의 직장 내외 생활이 어떻게 연결되는지

를 보여 주는 또 하나의 경험적 근거를 제시한다는 점에서 의의가 있다.
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서  론

본 연구는 업무 관련 경험인 동료무례

(coworker incivility)와 직무열의(work engagement)

의 관계에서 업무 외 요인의 역할을 심층적으

로 조사하고자 하였다. 특히, 이 관계에서 퇴

근 후 회복경험(recovery experience)의 매개효과

와 출근 전 업무로의 심리적 복귀(psychological 

reattachment to work)의 조절효과를 규명하고자 

한다. 국내 취업사이트에서 진행한 설문조사

에 의하면 직장인의 76.8%가 직장에서 다른 

사람의 무례한 행동을 경험한 적이 있는 것으

로 나타났으며, 참가자 중 절반 이상은 과거

에 비해 무례한 행동이 늘어나고 있다고 응답

하였다(이완, 2012). 해외에서도 유사한 경향을 

보였는데, Porath(2016)에 의하면 한 달에 한 

번 이상 무례한 행동을 경험한다고 응답한 직

장인이 1998년 49.0%에서 2016년 62.0%로 증

가하였다. 이처럼 직장의 보편적인 스트레스

원(stressor)이 되고 있는 직장무례는 이직의도

(turnover intention)를 높일 뿐만 아니라(이연주 

등, 2019) 직무수행이나 정신적 및 신체적 건

강에 해로운 영향을 주며(Kabat-Farr et al., 

2018), 경험하는 사람뿐만 아니라 관찰하는 사

람에게도 부정적인 효과를 미치기 때문에 광

범위한 영향력을 지닌다(Holm et al., 2015). 또

한 직장무례의 해로운 효과는 업무 시간에만 

국한되지 않고 퇴근 이후의 경험으로도 이어

질 수 있다. 즉, 무례 행동을 경험하는 경우 

지속적인 반추가 나타나므로(Demsky et al., 

2019), 업무 외 영역으로의 전이효과(spillover 

effect)가 나타날 가능성이 크다. 가정 등 업무 

외 영역에서의 경험은 또 다시 다음 날 업무 

영역에도 영향을 미칠 수 있다. 그러므로 직

장무례의 해로운 효과를 줄이기 위한 실무적 

방안을 마련하는 것은 조직이 당면한 주요 과

제라고 할 수 있다. 나아가 직장무례의 직접

적 접촉이 중단되는 퇴근 후 시간은 잠정적 

회복이 발생하는 중요한 시기이기도 하다. 따

라서 직장 내 무례와 직장 밖 경험 간 교류의 

양상을 파악하는 것 역시 직장무례의 대처에 

중요하다.

한편, 누가 무례를 저지르는가에 따라 대상

에게 미치는 효과가 다른 것으로 나타났는데

(이연주 등, 2019; Lim & Lee, 2011), 상사보다 

동료의 수가 더 많고 동료와의 교류가 잦은 

한국 문화의 특성을 고려하였을 때 동료무례

의 부정적 효과가 다른 원천(source)에 의한 무

례보다 더 클 수 있다. 실제로 국내 연구에서 

동료무례의 부정적 효과가 관찰되었다(김영신, 

박형인, 2022; 이연주 등, 2021; 조은강, 2019). 

종합적으로 본 연구는 직장무례 중에서도 동

료무례에 주목하여, 동료무례가 업무 외 요인

을 거쳐 다시 업무 내 요인으로 이어지는 구

체적인 기제와 이를 완충하는 요인을 규명하

고자 한다. 구체적으로, 노력-회복(effort-recovery, 

E-R) 모형(Meijman & Mulder, 1998)을 기반으로 

동료무례가 회복경험을 저해하여 궁극적으로 

직무열의를 낮출 것으로 예측하였다. 또한 경

계이론(boundary theory; Ashforth et al., 2000)을 

토대로, 업무로의 심리적 복귀가 회복경험과 

직무열의 간 관계를 조절하여 업무로의 심리

적 복귀 수준이 높을수록 정적 관계가 약화되

는 보상적 상호작용이 나타날 것으로 예상하

였다.

본 연구가 학계와 현장에 가질 수 있는 공

헌점은 다음과 같다. 먼저 본 연구는 직장 내

에서 경험하는 동료무례가 전이효과를 통해 

직장 밖에서의 회복경험에까지 효과를 미칠 

가능성에 주목한다. 이는 다시 직장 내 태도
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인 직무열의로 이어질 수 있다. 동료무례의 

부정적 효과가 퇴근 후의 정서와 행동을 통해 

다시 직무열의로 연결되는 경로를 확인함으로

써 업무와 비업무 영역 간 교류에 관한 문헌

을 확장하고 경험적 증거를 축적하고자 한다. 

둘째, 서로 다른 유형의 회복경험을 비교하여 

저해된 회복경험이 직무열의로 이어지는 차별

적인 양상을 조사하고, 이 과정에서 대처 전

략으로 볼 수 있는 업무로의 심리적 복귀의 

상호작용 효과를 확인하고자 한다. 이는 동료

무례라는 대인관계 스트레스로부터 회복하는 

과정을 심층적으로 조명할 수 있다. 마지막으

로, 이러한 결과를 토대로 직장 내에서 빈번

하게 발생하는 동료무례의 부정적 효과에 대

응하는 실질적인 대처 전략을 제안할 수 있

다. 특히, 업무로의 심리적 복귀는 근무 시작 

전 루틴 등을 통해 촉진할 수 있으므로(Vogel 

et al., 2022), 회복경험 수준이 낮은 조직원에

게 실용적인 대안을 제공할 수 있을 것이다.

동료무례와 직무열의 간 관계

직무열의는 업무에 열정적이고 긍정적인 

심리적 상태를 보이는 것으로(Schaufeli et al., 

2002), 활력(vigor), 헌신(dedication), 그리고 몰두

(absorption)의 세 하위요인으로 이루어져 있다

(Schaufeli & Bakker, 2004). 활력은 업무에 충분

한 노력을 기울이고 높은 에너지를 가지는 상

태로 정의되고, 헌신은 개인의 자원을 업무에 

투자하려는 태도를 반영하는 것으로 업무에 

자부심과 열정을 느끼는 상태를 말하며, 마지

막으로 몰두는 업무에 완전히 빠져들고 집중

한 상태를 의미한다(Schaufeli & Bakker, 2004). 

이러한 직무열의는 개인의 직무수행으로 이어

져 궁극적으로 조직의 경제적 성과를 높이기 

때문에(Xanthopoulou et al., 2009), 조직 생활에 

중요한 요소이다(Bakker, 2011). 따라서 직무열

의를 저해하는 요인을 파악하는 것은 조직 차

원에서 실용적 함의를 지닐 수 있다. 직무열

의의 주요 예측변수로는 여러 직무 스트레스

원이 제시되었는데(Schaufeli & Taris, 2014), 동

료무례도 그중 하나가 될 수 있다.

직장무례는 상대를 해치려는 의도가 모

호하고 강도가 낮은 일탈행동을 의미한다

(Andersson & Pearson, 1999). 직장무례는 누구

라도 가해자나 피해자가 될 수 있다는 특징을 

가지는데(Cortina et al., 2001), 이러한 직장무례

의 원천이 동료일 때 동료무례라고 말한다(이

연주 등, 2021). 한국은 권력거리(power distance)

가 상대적으로 높다는 문화적 특성이 있는데

(Hofstede & Hofstede, 2005), 이러한 문화에서는 

상사의 부당한 행동에 대한 반감이 낮아

(Porath, 2018) 상사의 무례한 행동을 수용할 

가능성이 높다. 또한 일반적인 직장 환경에서

는 동료의 수가 많아 동료무례가 가장 빈번하

게 경험되므로(Spence Laschinger et al., 2009), 

이 두 특징을 고려하면 한국 조직에서는 다른 

원천에 의한 무례보다 동료무례가 개인에게 

더 큰 영향력을 지닐 수 있다. 더불어 동료무

례는 반복적으로 발생하기 때문에(이완, 2012) 

누적효과로 인해 업무 영역 안팎으로 해로운 

결과를 만들어낼 수 있다. 따라서 무례의 원

천을 동료로 특정하여 동료무례의 고유한 효

과를 확인할 필요가 있다.

동료무례와 직무열의 간 관계는 직무요구-

자원(job demands-resources, JD-R) 이론(Bakker & 

Demerouti, 2007, 2017; Bakker et al., 2023)으로 

설명할 수 있다. JD-R 이론에 따르면, 여러 직

무 특성은 크게 웰빙에 부정적인 영향을 미치

는 직무요구와 긍정적인 영향을 미치는 직
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무자원의 두 가지 요소로 구성된다(Bakker & 

Demerouti, 2007, 2017; Bakker et al., 2023). 그

중 직무요구는 개인으로 하여금 요구사항을 

충족하기 위해 지속적인 노력을 기울이게 만

듦으로써 에너지를 감소시켜 직무열의가 저

하되는 결과로 이어질 수 있다(Bakker & 

Demerouti, 2017). 동료무례는 대인관계 스트레

스원으로서, 상대방의 의도를 판단함에 있어 

상당한 인지적 자원을 소모하게 만들고 인지

된 소외감, 부정적 정서 등을 유발하기 때문

에(Ferguson, 2012), 직무요구로 작용한다. 실제

로 해외 연구에서 무례 경험이 개인의 태도에 

해로운 영향을 미치는 것이 확인되었으며

(Cortina et al., 2001), 국내 연구에서는 고객무

례와 직무열의 간 부적 관계가 확인되었다(강

성호 등, 2019). 그러나 해당 연구는 고객에 

의한 무례 행동에 한정한 것으로, 동료무례와 

직무열의 간 구체적인 기제는 아직 국내 자료

에서 실증적으로 확인되지 않았다. 조직 내에

서 지속적으로 상호작용하는 동료의 무례 행

동은 고객보다 더 큰 심리적 부담을 유발할 

수 있으므로 동료무례 역시 이직의도와 같은 

부정적 결과를 높일 뿐만 아니라(이연주 등, 

2021) 긍정적 결과인 직무열의를 저해할 가능

성이 높다. 이에 따라 아래와 같이 가설을 설

정하였다.

가설 1. 동료무례는 직무열의와 부적 관계

를 보일 것이다.

회복경험을 통한 간접효과

회복은 직무 스트레스원으로부터 벗어나 

원래 상태로 복원되는 것으로(Meijman & 

Mulder, 1998), 개인이 지각하는 업무 외 시간

의 회복경험을 통해 달성될 수 있다(Sonnentag 

& Fritz, 2007). 회복경험은 심리적 분리

(psychological detachment), 휴식(relaxation), 숙달

(mastery), 그리고 통제(control)의 네 하위차원으

로 구성된다(Sonnentag & Fritz, 2007). 심리적 

분리는 업무 외 시간에 업무 관련 활동에 참

여하지 않으면서 정신적으로도 업무에서 벗어

나는 것을 의미하고, 휴식은 가벼운 산책, 음

악 감상, 근육을 이완시키는 활동 등과 같은 

편안한 활동 경험으로, 낮은 각성상태와 긍정

적 정서를 특징으로 한다(Sonnentag & Fritz, 

2007). 숙달은 업무 외 영역에서 도전적인 경

험이나 학습 기회를 제공해 주는 활동을 통해 

주의를 업무로부터 분산시키는 것을 뜻하며, 

통제는 업무 외 시간에 본인의 행동을 스스로 

결정할 수 있는 정도를 말한다(Sonnentag & 

Fritz, 2007). 이러한 네 가지 회복경험은 개인

에게 중요한 자원으로 기능한다는 것이 입증

된 바 있다. 구체적으로, 회복경험은 과업수행

(task performance), 직무열의와 같은 긍정적 결

과와는 정적 관계가 나타났고(de Bloom et al., 

2015; ten Brummelhuis & Bakker, 2012a), 수면 

문제, 소진과 같은 부정적 결과와는 부적 

관계가 보고되었다(Fritz & Sonnentag, 2006; 

Sonnentag & Fritz, 2007). 이러한 선행연구는 

업무 수행이나 스트레스 상황으로 인해 에너

지가 고갈된 상황에서 회복경험이 에너지를 

충전시킴으로써 웰빙을 촉진할 뿐만 아니라 

부정적인 심리적 반응을 완화하는 데 핵심적

인 역할을 수행함을 시사한다. 

한편, 회복경험의 하위차원은 유사한 기능

을 공유하면서도 서로 다른 결과를 보이기도 

한다. 예를 들어, 심리적 분리는 소진과 같은 

부정적 결과를 완화하는 데는 효과적이었으나 

직무수행과 같은 긍정적 결과와는 유의한 관
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계를 보이지 않은 반면, 휴식은 부정적 결과

를 완화함과 동시에 긍정적 결과도 촉진하는 

효과가 확인되었다(Headrick et al., 2023). 또 

다른 예로, 일-가정 갈등(work-family conflict)과 

활력 간 관계를 숙달경험이 매개하였으나 다

른 회복경험 차원에서는 이러한 매개효과가 

나타나지 않았다(Park et al., 2023). 마지막으

로, 회복경험의 네 하위차원 중 유일하게 통

제만 직무불안정성과 자아고갈 간 관계를 완

화하는 조절효과가 확인된 바 있다(Hur & 

Shin, 2023). 이러한 선행연구는 각 하위차원에 

따라 구체적 효과가 차별적일 수 있음을 시사

한다. 그러나 각 회복경험은 모두 업무 관련 

스트레스원의 해로운 효과를 해소하는 데 중

요한 심리적 기제로 작용한다(Sonnentag & 

Fritz, 2007). 

회복경험은 동료무례가 직무열의의 저하로 

이어지는 경로에서 정신적 가교로서 중요하게 

기능할 수 있는데, 이는 E-R 모형(Meijman & 

Mulder, 1998)의 관점에서 설명할 수 있다. E-R 

모형에 따르면, 업무와 관련된 노력은 피로, 

긴장과 같은 일시적인 부하(load) 반응을 만들

어내고, 회복이 충분히 이루어지지 않은 상태

로 부하에 반복적으로 노출되면 일시적인 부

하 반응이 만성적인 건강 문제로 발전할 수 

있다(Meijman & Mulder, 1998). 이때, 회복이 

이루어지기 위해서는 업무와 관련된 생각을 

하지 않는 상태가 필요하다(Meijman & Mulder, 

1998). 앞서 제시한 네 가지 회복경험은 이러

한 회복을 촉진하는 핵심 기제이며(Sonnentag 

& Fritz, 2007), 실제로 퇴근 후의 회복경험은 

에너지 보충 및 관리를 도움으로써 근무일에 

열의를 가지고 임하게 하는 것으로 나타났다

(강선아 등, 2018; de Bloom et al., 2015). 그러

나 동료무례를 경험하는 경우 전반적인 회복 

조건이 위협받아 회복경험이 저해될 수 있다. 

구체적으로, 동료무례를 경험하면 퇴근 후에

도 그와 관련된 경험을 반추하는 데 시간을 

쓰게 됨으로써(Demsky et al., 2019) 업무로부

터의 심리적 분리가 저하될 수 있다. 또한, 동

료무례가 유발하는 스트레스 반응으로 인해

(Ferguson, 2012) 높은 각성상태 혹은 부정적 

정서를 유지하게 됨으로써 휴식이 방해될 가

능성이 증가할 수 있으며, 적극적 활동을 기

피하게 되면서 숙달 경험이 저해될 수 있다. 

동시에 무력감으로 인해 원하는 대로 일정을 

소화하지 못하게 됨으로써 개인이 지각하는 

통제 수준이 낮아질 수 있다. 즉, 동료무례로 

인한 스트레스 반응과 심리적 고통이 업무 외 

시간에도 지속됨으로써(Ferguson, 2012) 퇴근 

후의 회복경험을 방해할 수 있다. 실제로 직

장에서 무례 행동을 경험하는 경우 퇴근 이후 

부정적 반추가 지속되고 회복경험이 저해된다

는 결과가 보고된 바 있다(Demsky et al., 

2019). 이로 인해 소모된 에너지를 보충하지 

못하게 되면서 직무열의를 높이는 데 필요한 

에너지가 점차 고갈될 수 있다. 더불어 동료

무례는 강도가 낮으면서(Andersson & Pearson, 

1999) 반복적으로 발생하는 경향이 있어(이완, 

2012), 개인이 동료무례를 경험하더라도 대응

하지 않거나 회복의 필요성을 자각하지 못한 

상태로 방치할 가능성이 높다. 그 결과, 회복

을 위한 의도적인 노력이 이루어지지 않게 되

고 일시적인 부하 반응이 해소되지 않아 피로

와 긴장이 누적됨으로써 궁극적으로 직무열의

가 저하될 수 있다. 요컨대, 업무 영역에서의 

동료무례가 누적되어 개인 내 다른 영역인 비

업무 영역에서의 회복경험에 영향을 미치는 

전이효과가 나타나고, 나아가 이 영향이 다시

금 업무 영역으로 이어질 수 있는 것이다. 또
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한 회복경험은 스트레스 반응을 되돌리는 기

능을 지니고 있는데(Sonnentag & Fritz, 2007), 

반복되는 동료무례로 인해 회복경험이 저해된 

상황에서는 이러한 기능이 충분히 발휘되지 

못할 수 있다. 이는 스트레스원에 많이 노출

되어 회복이 가장 필요한 사람들의 회복경험

이 가장 저해된다는 회복역설(recovery paradox) 

현상과도 일맥상통한다 (장재윤 등, 2023; 

Sonnentag, 2018). 회복경험의 저하는 직무열

의를 감소시키는 결과로 이어질 수 있으며

(Bakker & Demerouti, 2017), 따라서 동료무례가 

회복경험을 통해 직무열의에 간접효과를 미칠 

것으로 예상하였다.

가설 2. 동료무례는 회복경험(a. 심리적 분

리, b. 휴식, c. 숙달, d. 통제)을 통해 직무열

의에 간접효과를 가질 것이다.

업무로의 심리적 복귀의 조절효과

업무로의 심리적 복귀란 업무를 시작하기 

전 다시 업무와 정신적으로 연결되는 과정으

로(Sonnentag & Kühnel, 2016), 당일에 해야 하

는 업무를 되뇌는 것 등이 해당한다(Vogel et 

al., 2022). 이러한 연결 과정은 개인이 주도할 

수 있는 요소로(Sonnentag & Kühnel, 2016), 업

무에 몰입하는 속도를 높이는 것으로 나타났

다(Vogel et al., 2022). 회복경험이 업무 외 영

역으로 주의를 전환하거나 사적 영역에서 적

극적 활동을 함으로써 에너지를 축적하는 과

정이라면, 업무로의 심리적 복귀는 업무 영역

으로 주의를 재전환하거나 업무를 수행하기 

위해 에너지를 투입하는 과정이다(박형인 등, 

2021). 즉, 업무로의 심리적 복귀는 회복경험

과 구별되는 회복 관련 전략으로서(박형인 등, 

2021; Sonnentag & Kühnel, 2016), 회복경험의 

수준이 낮은 개인에게도 보상적 자원으로 작

동하여 직무열의를 높게 유지하도록 도움을 

줄 수 있다. 다시 말해, 회복경험이 낮더라도 

심리적 복귀 수준이 높으면 전술한 간접효과

가 여전히 나타날 수 있다는 것이다. 

이러한 업무로의 심리적 복귀가 작동하고 

효과가 나타나는 기제는 경계이론(Ashforth 

et al., 2000)으로 설명할 수 있다. 경계이론

(Ashforth et al., 2000)에 의하면, 개인은 업무 

영역과 비업무 영역 사이를 이동할 때 심리적 

전환을 경험하며, 이는 한 역할에서 분리되어 

다른 역할로 진입하는 과정을 포함한다. 이때 

성공적인 전환은 업무 영역에 대한 몰입을 높

이는데(Ashforth et al., 2000), 업무로의 심리적 

복귀는 이러한 전환을 촉진하는 효과가 있다. 

구체적으로, 업무로의 심리적 복귀는 업무 안

팎 영역 간 경계를 넘어 주의를 전환하게 하

는 중요한 인지적 전략으로서(박형인 등, 

2021; Ashforth et al., 2000), 개인으로 하여금 

에너지 및 주의 배분을 통해 업무에 준비하게 

할 뿐만 아니라 직무통제에 대한 지각까지 증

가시킨다(Sonnentag et al., 2020; Sonnentag & 

Kühnel, 2016). 이를 통해 업무로의 심리적 복

귀는 직무열의를 높이도록 도울 수 있는데, 

실제로 업무로의 심리적 복귀가 당일의 직무

열의에 정적 효과를 미친다는 결과가 보고된 

바 있다(Schleupner et al., 2023). 또한 회복경험

이 고갈된 자원을 보충하는 데 핵심적이긴 하

나, 심리적 분리가 과도한 경우 직무수행이나 

직무열의에 지장이 있을 수 있기 때문에(Fritz 

et al., 2010; Headrick et al., 2023; Shimazu et 

al., 2016) 업무로의 심리적 복귀의 보상적 기

능이 더욱 중요할 수 있다. 업무로의 심리적 

복귀는 업무를 시작할 때 에너지를 효과적으
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로 할당하게 하는 독립적인 메커니즘으로 작

동하는 자원이므로(박형인 등, 2021; Sonnentag 

& Kühnel, 2016), 회복경험과 무관하게 직무열

의를 유지하는 데 도움을 줄 수 있기 때문이

다. 즉, 업무로의 심리적 복귀가 높은 개인에

게는 회복경험이 부족하더라도 그 영향이 상

쇄되고, 반대로 업무로의 심리적 복귀가 낮은 

개인은 회복경험의 효과에 더 의존할 것으로 

예상할 수 있다. 이는 에너지가 부족할 때 회

복경험 관련 개입의 효과가 강화되는 패턴과 

유사하다(Edvinsson et al., 2025). 업무로의 심리

적 복귀가 높을 때는 성공적인 전환으로 인해 

업무 영역에 충분한 에너지를 투입할 수 있으

므로 회복경험의 효과가 제한적이거나 미비한 

반면, 업무로의 심리적 복귀가 낮을 때는 업

무 영역에 운용할 수 있는 에너지가 부족하여 

상대적으로 회복경험의 효과가 더 크게 나타

나게 되는 것이다. 이에 따라 회복경험이 직

무열의에 미치는 정적 효과가 업무로의 심리

적 복귀가 높을수록 약해지는 보상적 상호작

용을 보일 것으로 예측하였다.

가설 3. 업무로의 심리적 복귀는 회복경험

(a. 심리적 분리, b. 휴식, c. 숙달, d. 통제)과 

직무열의 간 관계를 조절하여, 업무로의 심리

적 복귀가 낮을 때보다 높을 때 정적 관계가 

약화될 것이다.

조절된 매개효과

종합적으로 동료무례가 회복경험을 통해 

직무열의로 이어지는 관계에서 업무로의 심리

적 복귀가 조절효과를 보일 것으로 예상하였

으며, 이상의 내용을 바탕으로 조절된 매개효

과를 검정하고자 하였다. 구체적으로, 업무로

의 심리적 복귀가 두 번째 경로를 조절해 동

료무례가 직무열의에 갖는 간접효과가 업무로

의 심리적 복귀의 수준에 따라 달라질 것으로 

예측하였다(그림 1). 다시 말해, 업무로의 심리

적 복귀가 낮은 경우 회복경험과 직무열의 간 

정적 관계가 강화됨으로써 동료무례가 회복경

험을 통해 직무열의로 이어지는 부적 간접효

과가 더 강해질 것이다. 반대로, 업무로의 심

리적 복귀가 높은 경우 회복경험의 기능이 제

한적이거나 미비해져 회복경험과 직무열의 간 

정적 관계가 약화됨으로써 간접효과가 약해질 

것이다.

그림 1. 조절된 매개모형
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가설 4. 업무로의 심리적 복귀는 동료무례

가 회복경험(a. 심리적 분리, b. 휴식, c. 숙달, 

d. 통제)을 통해 직무열의에 가지는 간접효과

를 조절하여, 업무로의 심리적 복귀가 높을 

때 간접효과가 약화될 것이다.

방  법

연구절차 및 대상

자료를 수집하기에 앞서 대학 소속의 생명

윤리심의위원회(institutional review board)에서 

승인을 받은 후, 온라인 조사회사를 통해 총 

두 번의 설문을 거쳐 종단자료를 수집하였다. 

연구의 대상자는 동료와 함께 일하는 만 19세 

이상 미혼 전일제 직장인으로 한정하였다. 선

행연구에 따르면, 배우자는 영역 간 경계 관

리에서 중요한 역할을 하며(Clark, 2000), 배우

자로부터의 지원이 자원으로 기능하여 회복경

험에 긍정적 영향을 미치는 경향이 확인되었

다(ten Brummelhuis & Bakker, 2012b). 동시에 

기혼 직장인은 퇴근 후에도 가정에서 배우자 

및 자녀와 관련된 다양한 책임을 수행하기 위

해 에너지를 소모하므로(김유경 등, 2018) 회

복경험의 양과 질이 미혼 직장인과 다를 수 

있다. 요컨대 기혼 직장인은 배우자의 지원, 

자녀 유무 등에 따라 회복경험과 그 효과가 

다르게 나타날 가능성이 크다. 회복경험은 본 

연구의 주요 연구변수이므로, 이에 영향을 끼

칠 가정 관련 요인의 효과를 최소화하고 비슷

한 조건을 갖추도록 통제하기 위해 미혼으로 

연구 대상을 제한하였다. 또한 동료무례를 측

정하기 위해서는 함께 일하는 동료가 있어야 

한다. 이러한 선별 기준에 부합한 응답자에 

한하여 연구 설명문을 읽을 수 있도록 안내하

고 연구에 자발적으로 동의한 경우에 설문에 

응답하도록 하였다. 첫 번째(1차) 조사는 2025

년 9월 2일 화요일에 실시되었으며, 일주일간

의 동료무례를 측정하였다. 두 번째(2차) 조사

는 이틀 동안의 회복경험을 측정하기 위해 1

차 조사로부터 이틀 후인 2025년 9월 4일 목

요일에 진행되었다. 이때, 1차 조사를 완료했

던 패널에게만 설문 링크가 전달되었으며, 1

차 조사 시점과 동일한 직장에 근무하는 경우

에 설문에 응답할 수 있었다. 이틀 뒤에 시행

된 2차 조사에서는 회복경험, 업무로의 심리

적 복귀, 그리고 직무열의를 측정하였다. 그 

결과, 1차 조사에서는 450명의 자료가 수집되

었으며, 2차 조사까지 참여한 인원은 총 315

명이었다. 참가자들은 조사회사로부터 소정의 

적립금을 지급받았다.

최종 315명의 평균 연령은 만 36.89세(SD 

= 7.69)였으며, 남성 83명(26.3%), 여성 232명

(73.7%)이었다. 최종 학력의 경우, 4년제 대학

교 졸업이 199명(63.2%)으로 가장 많았으며, 

이어서 2년제 대학교 졸업 58명(18.4%), 대학

원 졸업 33명(10.5%), 고등학교 졸업 25명

(7.9%)의 순서로 응답하였다. 고용형태는 대부

분인 291명(92.4%)이 정규직이었으며, 직군은 

사무직 232명(73.7%), 전문직 32명(10.2%), 서

비스직 17명(5.4%) 등의 순서로 나타났다. 다

음으로 직위는 사원급 114명(36.2%), 대리급 

100명(31.7%), 과장급 59명(18.7%), 차장급 25

명(7.9%), 그리고 부장급 이상 17명(5.4%)으로 

응답하였다. 근무지와 관련하여, 평균 근속기

간은 72.33개월(SD = 69.05), 동료와 근무한 

기간은 56.86개월(SD = 59.78), 그리고 주당 

평균 근무시간은 41.06시간(SD = 7.12)이었다.
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측정도구

본 연구에서 사용된 모든 문항은 5점 Likert 

척도로 측정되었다. 응답자가 “전혀 그렇지 

않다”라고 생각하는 경우 1점, “매우 그렇다”

라고 생각하는 경우 5점으로 평가하도록 하였

다.

동료무례

동료무례는 조은강(2019)이 개발하고 타당

화한 척도를 통해 측정하였다. 해당 척도는 

총 10문항으로 구성되었으며, 지난 일주일간 

경험한 동료의 무례 행동을 평가하도록 하였

다. 예시 문항으로는 “내가 문제없이 진행하

고 있는 업무에 대해 불필요한 지적을 한다.”, 

“친하지 않은데도 나에게 반말을 한다.” 등이 

있다. 본 연구 자료에서 해당 척도의 내적일

치도 계수(Cronbach’s ɑ)는 .937로 나타났다.

회복경험

회복경험은 Sonnentag와 Fritz(2007)가 개발한 

Recovery Experience Questionnaire를 박형인 등

(2011)이 한글로 번안한 버전을 사용하여 측정

하였다. 회복경험의 네 하위차원인 심리적 분

리, 휴식, 숙달, 그리고 통제가 각각 네 문항

씩 총 16문항으로 구성되었으며, 1차 조사 당

일부터 2차 조사 전날까지 총 이틀 동안의 퇴

근 후 경험에 대해 응답하도록 하였다. 하위

차원별 예시 문항으로는 “일에 대해 전혀 생

각하지 않았다.”(심리적 분리), “편히 쉬는 시

간을 가졌다.”(휴식), “새로운 것을 배웠다.”(숙

달), “시간을 어떻게 보낼지 스스로 정하였

다.”(통제) 등이 있다. 각 하위차원의 내적일치

도 계수는 .870, .937, .901, .937로 나타났다.

업무로의 심리적 복귀

업무로의 심리적 복귀는 Sonnentag와 Kühnel 

(2016)이 개발하고 박형인 등(2021)이 번안한 

버전을 통해 측정하였다. 해당 척도는 총 다

섯 문항으로 구성되었으며, 2차 조사 당일의 

아침 상태를 평가하도록 하였다. 예시 문항으

로는 “오늘 아침에 내 일을 시작하기 전에, 

정신적으로 준비를 했다.”, “오늘 아침에 내 

일을 시작하기 전에, 오늘 업무에서 성취하고

자 하는 바를 생각했다.” 등이 있다. 해당 척

도의 내적일치도 계수는 .830으로 나타났다.

직무열의

직무열의는 Schaufeli 등(2006)이 제작한 Utrecht 

Work Engagement Scale 9 items(UWES-9)를 장

성희(2009)가 번안한 버전을 사용하여 측정하

였다. 해당 척도는 총 아홉 문항으로 구성되

었으며, 2차 조사 당시의 상태에 대해 응답하

도록 하였다. 예시 문항으로는 “직무상에서, 

나는 넘치는 힘을 느낀다.”, “내가 맡은 직무

에 대해서 자부심을 느낀다.” 등이 있다. 해당 

척도의 내적일치도 계수는 .920으로 나타났다.

자료 분석

가설을 검정하기 위해 SPSS 29.0을 사용하

여 수집한 자료를 분석하였다. 먼저, 모든 연

구변수의 평균 및 표준편차, 그리고 내적일치

도 계수를 구하였고, 변수 간 관계를 확인하

고자 상관분석을 수행하였다. 다음으로 간접

효과에 관한 가설을 검정하기 위해 Hayes 

(2022)가 제공한 PROCESS 4.0 macro에서 Model 

4를 사용하였으며, 신뢰구간(confidence interval, 

CI)에 영(0.000)이 포함되지 않는 경우 간접효

과가 존재한다고 해석하였다. 마지막으로, 조
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절된 매개모형을 검정하기 위해서는 PROCESS 

4.0 macro에서 Model 14(Hayes, 2022)를 사용하

였다. 분석하기에 앞서, 고차항인 상호작용항

이 포함된 결과를 의미 있게 해석하려는 목

적으로 예측변수와 조절변수에 평균중심화

(mean-centering)를 하였다(Aiken & West, 1991; 

Hayes, 2022). 상호작용항이 유의한 경우에 한

하여 조절효과의 구체적인 양상을 확인하고자 

추가로 해당 변수로만 구성된 단순 기울기 차

이검정(simple slope difference test; Aiken & 

West, 1991)을 실시하여 그래프를 작성하였다. 

이후 조절된 매개지수(index)를 통해 조절된 

매개효과를 확인하였으며, 신뢰구간에 영이 

포함되지 않는 경우 조절된 매개효과가 존재

한다고 해석하였다. 분석한 결과는 구체적인 

비교가 가능하도록 소수점 셋째 자리까지 보

고하였고, 0.0001과 같은 수치는 양수라는 의

미로 > 0.000으로 표현하였다.

결  과

표 1에 연구변수의 평균, 표준편차, 신뢰도, 

그리고 변수 간의 상관계수를 정리하였다. 먼

저, 화요일에 평가한 동료무례는 목요일의 직

무열의와 부적 상관을 보였으나 유의하지는 

않았다(r = -.109, p < .10). 따라서 가설 1은 

지지되지 않았다. 추가로, 화요일의 동료무

례는 그 후 이틀 동안의 퇴근 후 심리적 분리

(r = -.216, p < .001), 휴식(r = -.273, p < 

.001), 그리고 통제(r = -.314, p < .001)와 강

한 부적 상관을 보였으며, 숙달(r = -.020, ns)

과는 유의한 상관이 나타나지 않았다.

표 2에는 단순 간접효과를 검정한 결과를 

제시하였다. 먼저 중간(매개)변수가 심리적 분

리인 경우, 간접효과의 신뢰구간에 영이 포함

되어 동료무례가 심리적 분리를 통해 직무열

의로 이어지는 간접효과가 나타나지 않았다, 

b = -0.010, 95% CI [-0.038, 0.015]. 따라서 가

변수 1 2 3 4 5 6 7

1. 화요일 동료무례

2. 화-수 심리적 분리 -.216***

3. 화-수 휴식 -.273*** .610***

4. 화-수 숙달 -.020 .143* .261***

5. 화-수 통제 -.314*** .484*** .676*** .283***

6. 목요일 업무로의 심리적 복귀 -.155** .045 .230*** .213*** .321***

7. 목요일 직무열의 -.109† .073 .184** .469*** .269*** .391***

M 2.014 3.375 3.703 2.610 3.870 3.502 2.755

SD 0.865 0.923 0.892 0.985 0.843 0.686 0.760

α .937 .870 .937 .901 .937 .830 .920

주. n = 315; 모든 변수 1.000점부터 5.000점까지 범위로 측정.
†p < .10, *p < .05, **p < .01, ***p < .001.

표 1. 연구변수의 평균, 표준편차, 신뢰도, 그리고 상관계수
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설 2-a가 지지되지 않았다. 다음으로 중간변수

가 휴식인 경우, 동료무례가 휴식을 통해 직

무열의로 이어지는 간접효과가 부적으로 존재

했으며, b = -0.040, 95% CI [-0.076, -0.010], 

이에 따라 가설 2-b가 지지되었다. 숙달이 중

간변수인 경우, 동료무례가 숙달을 통해 직무

열의로 이어지는 간접효과가 나타나지 않았

고, b = -0.008, 95% CI [-0.054, 0.039], 가설 

2-c가 지지되지 않았다. 마지막으로, 동료무례

가 통제를 통해 직무열의로 이어지는 부적 간

접효과가 나타났으며, b = -0.072, 95% CI 

[-0.121, -0.031], 이에 따라 가설 2-d가 지지되

었다. 요컨대, 심리적 분리와 숙달을 통한 간

접효과는 관찰되지 않은 반면, 휴식과 통제를 

통한 간접효과는 존재했다. 추가적으로, 동료

무례와 직무열의 간 상관이 유의하지 않은 결

과와 마찬가지로 동료무례가 직무열의에 가지

는 직접효과는 중간변수가 심리적 분리(b = 

-0.014, ns), 휴식(b = -0.019, ns), 숙달(b = 

-0.049, ns), 그리고 통제(b = -0.005, ns)인 경우 

모두 유의하지 않아, 동료무례의 부정적 효과

가 직무열의에 직접적으로 나타나기보다는 휴

식과 통제를 통해 간접적으로 전달되는 양상

이 확인되었다.

추가로, 간접효과가 존재했던 휴식과 통제

의 상대적 중요성을 확인하고자 두 중간변수

를 동시 투입하는 병렬적 복수매개모형을 분

석하였다. 그 결과, 동료무례가 통제를 통해 

직무열의로 가는 경로에서만 간접효과가 나타

났다, b = -0.072, 95% CI [-0.139, -0.019]. 구

체적으로, 전체 모형의 두 번째 경로인 회복

경험과 직무열의의 관계에서 휴식은 직무열의

를 유의하게 설명하지 못한 반면(b = 0.001, 

ns), 통제는 직무열의를 유의하게 설명하였다(b 

= 0.234, p < .001). 즉, 각각 투입되었을 때는 

두 변수의 간접효과가 모두 존재하였으나, 동

시에 투입된 경우에는 중첩된 변량을 제외하

면 통제만 중간변수로 역할을 하였다.

표 3에는 조절된 매개모형을 분석한 후 업

무로의 심리적 복귀와 유의한 상호작용을 보

인 심리적 분리와 휴식에 대한 결과를 제시하

였다. 심리적 분리의 경우(표 3의 좌측), 업무

로의 심리적 복귀와 유의한 상호작용을 보여

서(b = -0.121, p < .05), 그림 2와 같이 업무

로의 심리적 복귀가 높을 때는 심리적 분리와 

직무열의 간 유의한 관계가 없었고 심리적 분

리의 수준과 관계없이 직무열의가 일정하게 

높은 편으로 유지되었으나(β = -.052, ns), 업

예측변수 준거변수 중간변수 b
95% CI

LL UL

화요일

동료무례

목요일

직무열의

화-수 심리적 분리 -0.010 -0.038 0.015

화-수 휴식 -0.040 -0.076 -0.010

화-수 숙달 -0.008 -0.054 0.039

화-수 통제 -0.072 -0.121 -0.031

주. n = 315; b = 비표준화 회귀계수, CI = 신뢰구간, LL = 하한선, UL = 상한선; 부트스트랩 표본 크

기 = 10,000.

표 2. 단순 간접효과 분석 결과
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준거변수 예측변수

중간변수: 화-수 측정 회복경험 

심리적 분리 휴식

R2 b
95% CI

R2 b
95% CI

LL UL LL UL

화-수

회복경험
화요일 동료무례 .047**  -0.230** -0.346 -0.115 .074*** -0.281*** -0.392 -0.171

목요일

직무열의

화요일 동료무례

.171**

-0.014 -0.108 0.081

.174***

-0.019 -0.113 0.074

화-수 회복경험 0.040 -0.046 0.125 0.064 -0.028 0.157

목요일 PRW 0.425*** 0.311 0.539 0.403*** 0.287 0.520

화-수 회복경험 ×목요일 PRW -0.121* -0.225 -0.017 -0.119* -0.237 -0.002

직접 및

간접효과

직접효과 - -0.014 -0.108 0.081 - -0.019 -0.113 0.074

간접효과
  저 PRW - -0.028 -0.060 -0.003 - -0.041 -0.078 -0.009

  고 PRW - 0.010 -0.022 0.046 - 0.005 -0.037 0.049

조절된 매개지수 - 0.028 0.002 0.063 - 0.034 > 0.000 0.071

주. n = 315; b = 비표준화 회귀계수, CI = 신뢰구간, LL = 하한선, UL = 상한선; 부트스트랩 표본 크기 = 

10,000; PRW = 업무로의 심리적 복귀.
*p < .05, **p < .01, ***p < .001.

표 3. 조절된 매개효과 분석 결과

그림 2. 심리적 분리와 직무열의 간 관계에서 업무로의 심리적 복귀의 조절효과
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무로의 심리적 복귀가 낮을 때는 정적으로 유

의한 관계가 나타났다(β = .155, p < .05). 즉, 

업무로의 심리적 복귀가 낮은 경우에만 심리

적 분리의 긍정적 효과가 관찰되는 보상적 상

호작용이 확인되었으며, 이에 가설 3-a가 지지

되었다. 또한 조절된 매개지수의 신뢰구간에 

영을 포함하지 않아서 조절된 매개효과가 존

재하는 것으로 나타났다, b = 0.028, 95% CI 

[0.002, 0.063]. 구체적으로, 동료무례가 직무열

의에 갖는 부적 간접효과가 업무로의 심리적 

복귀가 낮을 때는 존재하였으나, b = -0.028, 

95% CI [-0.060, -0.003], 업무로의 심리적 복귀

가 높을 때는 나타나지 않았다, b = 0.010, 

95% CI [-0.022, 0.046]. 다시 말해, 가설 4-a가 

지지되었다.

표 3의 우측과 같이, 휴식도 업무로의 심리

적 복귀와 유의한 상호작용이 나타났다(b = 

-0.119, p < .05). 그림 3에 보이듯, 업무로의 

심리적 복귀가 높을 때는 휴식과 직무열의 간 

유의한 관계가 없었고 휴식의 수준과 관계없

이 직무열의가 일정하게 높은 편으로 유지되

었으나(β = -.016, ns), 업무로의 심리적 복귀

가 낮을 때는 정적으로 유의한 관계를 보였다

(β = .178, p < .01). 즉, 업무로의 심리적 복

귀가 낮은 경우에만 휴식의 긍정적 효과가 관

찰되는 보상적 상호작용이 나타났으며, 따라

서 가설 3-b가 지지되었다. 더불어 조절된 매

개지수의 신뢰구간에 영을 포함하지 않아서 

조절된 매개효과가 존재하는 것으로 확인되었

다, b = 0.034, 95% CI [ > 0.000, 0.071]. 구

체적으로, 동료무례가 직무열의에 갖는 부적 

간접효과가 업무로의 심리적 복귀가 낮을 때

는 존재하였으나, b = -0.041, 95% CI [-0.078, 

-0.009], 업무로의 심리적 복귀가 높을 때는 

나타나지 않았다, b = 0.005, 95% CI [-0.037, 

0.049]. 따라서 가설 4-b가 지지되었다.

숙달은 업무로의 심리적 복귀와 유의한 상

호작용을 보이지 않았기 때문에(b = 0.004, 

ns), 조절된 매개효과도 나타나지 않았다. 다시 

말해, 가설 3-c와 4-c 모두 지지되지 않았다. 

그림 3. 휴식과 직무열의 간 관계에서 업무로의 심리적 복귀의 조절효과
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마지막으로 통제의 경우에도 업무로의 심리적 

복귀와 유의한 상호작용이 나타나지 않았기 

때문에(b = -0.035, ns), 전체 조절된 매개효과

도 존재하지 않았다. 즉, 가설 3-d와 4-d는 모

두 지지되지 않았다.

논  의

본 연구는 동료무례와 직무열의 간 관계를 

심층적으로 조사하고자 동료와 함께 근무하는 

만 19세 이상 미혼 전일제 직장인 총 315명을 

대상으로 이틀 간격의 두 차례 온라인 설문조

사를 실시하였다. 

회복경험의 네 하위차원을 동료무례와 직

무열의 간 중간(매개)변수로 설정하였으며, 업

무로의 심리적 복귀를 두 번째 경로에서의 조

절변수로 제시하여 각 회복경험이 직무열의에 

미치는 정적 효과가 업무로의 심리적 복귀가 

높을수록 약해지는 보상적 상호작용이 나타나

는지 살펴보고자 하였다. 또한 전체 간접효과

가 업무로의 심리적 복귀 수준이 높을수록 약

화되는지 확인하였다.

상관분석 결과, 동료무례는 직무열의와 부

적 상관을 보였으나 유의하지 않았다. JD-R 

이론(Bakker & Demerouti, 2017; Bakker et al., 

2023)에 기반하여 동료무례가 직무열의를 낮

출 것으로 예상하였으나, 본 연구의 설문자료

는 이를 지지하지 않은 것이다. 예상과 다르

게 나타난 결과에 관해 설계의 측면에서 대안

적 해석이 가능하다. 첫째, 본 연구에서는 화

요일에 측정한 동료무례와 이틀 뒤인 목요일

에 측정한 직무열의를 사용하여 분석하였는

데, 동료무례는 강도가 낮기 때문에(Andersson 

& Pearson, 1999) 시차로 인해 동료무례의 효

과가 이틀 후까지 미치지 못하고 사라졌을 수 

있다. 이를 확인하고자 중앙값(2.000)을 기준으

로 동료무례가 낮은 집단과 높은 집단을 구분

하여 직무열의와의 상관을 비교한 결과, 유의

하지는 않았으나 동료무례가 낮은 집단의 상

관(r = -.111, p = .165)이 높은 집단(r = 

-.042, p = .632)보다 높게 관찰되었다. 따라서 

시차로 인한 희석보다는 지각된 동료무례의 

빈도나 정도 등 표본의 특성이 상관에 영향을 

미칠 가능성이 탐지되었다. 둘째, 본 연구에서 

동료무례와 직무열의를 측정한 시간적 기준은 

각각 일주일과 당일 하루였는데, 이러한 시간

적 참조틀이 두 요인 간 관계를 탐지하기에 

적합하지 않았을 가능성도 존재한다. 실제로 

한 달 동안의 동료무례를 측정한 선행연구에

서는 과업행동(김영신, 박형인, 2022), 이직의

도(이연주 등, 2021) 등 동료무례와 결과변수 

간 유의한 관계가 보고되었다. 이는 일정 기

간 누적된 동료무례 경험을 반영하는 시간적 

참조틀에서 동료무례와 결과변수 간 관계가 

보다 안정적으로 관찰될 수 있음을 시사한다. 

그러나 이렇게 특정 설계 방식에 의한 결과가 

아니라 실제로 동료무례와 직무열의 간 관계

가 존재하지 않을 가능성 역시 배제할 수 없

다. 그렇다고 하더라도 이 관계를 변화시키는 

조절변수를 고려하지 않아 관계의 강도가 상

쇄되어 나타났을 여지는 있다.

동료무례가 회복경험을 통해 직무열의에 

이르는 간접효과를 분석하기 위해 동료무례와 

직무열의 간 관계에 회복경험의 네 하위차원

을 설명변수로 각각 투입한 결과, 휴식과 통

제를 통한 부적 간접효과가 존재하였다. 즉, 

동료무례의 직접효과는 없더라도 휴식과 통제

를 거쳐 직무열의로 이어지는 간접효과는 나

타났다. E-R 모형(Meijman & Mulder, 1998)은 
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업무와 관련된 노력이 부하 반응을 만들어내

고 이를 회복하지 않으면 부하 반응이 누적되

어 이후 업무에 지장을 줄 수 있다고 주장한

다. 동료무례가 퇴근 후 회복경험의 일부를 

저해하여 궁극적으로 직무열의의 저하로 이어

진 본 연구의 결과는 E-R 모형(Meijman & 

Mulder, 1998)의 주장을 부분적으로 지지한다. 

구체적으로, 휴식의 경우 동료무례로 인해 퇴

근 후에도 높은 각성상태, 부정적 정서 등이 

이어지게 되면서 퇴근 후의 이완과 휴식을 방

해하는 것으로 해석할 수 있다. 통제의 경우, 

동료무례가 유발하는 스트레스 반응이 퇴근 

후에도 지속되어(Ferguson, 2012) 무력감으로 

인해 퇴근 후 시간을 원하는 방식으로 사용하

지 못하게 함으로써 개인이 지각하는 통제 수

준을 낮춘 것으로 해석할 수 있다. 이를 종합

하면, 동료무례를 경험하는 경우 일부 회복 

조건이 위협받아 퇴근 후의 휴식과 통제 수준

이 낮아지고, 그 결과 업무 과정에서 소모된 

에너지를 충전하지 못하여 궁극적으로 직무열

의가 낮아진 것으로 볼 수 있다. 더불어, 동료

무례가 직무열의에 가지는 직접효과가 회복경

험의 네 하위차원 모두에서 유의하지 않았던 

것을 고려했을 때, 동료무례의 부정적 효과는 

업무 영역에 직접적으로 전달되기보다는 업무 

외 영역의 휴식과 통제를 통해 간접적으로 전

달되는 것으로 해석할 수 있다. 이러한 결과

는 직장 안팎으로 경험이 전염되는 전이효과

의 증거이기도 한다. 추가로, 간접효과가 나타

났던 휴식과 통제의 상대적 중요성을 확인하

고자 두 변수를 동시 투입하여 병렬적 복수매

개모형을 분석한 결과, 통제를 통한 간접효과

만 존재하였다. 휴식과 통제 간 높은 상관이 

나타났던 것을 고려했을 때, 휴식과 통제의 

기능이 상당 부분 중복되며 중첩된 변량을 제

외하면 통제의 고유한 변량만이 동료무례로부

터 직무열의로 이어지는 경로를 설명한 것으

로 보인다. 이는 휴식과 통제 중 통제가 동료

무례와 직무열의 간 설명의 기제로 더 중요한 

역할을 하는 것으로 해석할 수 있다. 

반면, 심리적 분리와 숙달을 통한 간접효과

는 나타나지 않았다. 이러한 결과를 가장 단

순하게 설명하자면, 심리적 분리나 숙달은 동

료무례와 직무열의 간 관계를 설명하는 요인

은 아님을 의미한다. 그러나 여러 대안적 가

능성 역시 존재한다. 먼저 심리적 분리의 경

우, 과도한 심리적 분리는 오히려 직무열의를 

낮출 수 있다는 선행연구(Fritz et al., 2010; 

Headrick et al., 2023; Shimazu et al., 2016)를 고

려해 볼 수 있다. 즉, 심리적 분리와 직무열의 

간 선형 관계는 없었으나 비선형 관계는 있을 

수 있고, 이는 본 연구의 분석으로는 확인할 

수 없었다. 이에 추가적으로 심리적 분리가 

직무열의에 갖는 비선형 관계를 확인하였으나 

유의하지 않았다. 한편, 숙달의 경우 회복경험

의 다른 하위차원에 비해 평균 점수가 현저히 

낮았다. 이러한 현상은 회복경험을 조사한 선

행연구(박형인 등, 2021; 서치영, 박형인, 2024)

에서도 일관되게 관찰된 양상으로 세 연구의 

표본 모두 온라인 조사회사의 패널로 활동하

는 한국 직장인을 대상으로 한다는 공통점이 

있다. 이는 세 연구의 참가자들이 전반적으로 

퇴근 후 도전적인 경험이나 학습에 참여하지 

않거나 적게 참여할 가능성을 제시하며, 숙달

의 수준은 동료무례와 같은 특정 직무스트레

스원이 아닌 문화 등 더 거시적인 요인이나 

개인차 등 더 미시적인 요인에 의해 결정될 

수 있음을 시사한다. 이로 인해 숙달을 통한 

간접효과를 관찰하기 어려웠을 가능성이 존재

한다. 따라서 다른 특성의 집단에서는 숙달을 
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통한 간접효과가 존재할 수 있다. 아울러, 심

리적 분리와 숙달의 효과는 특정 조건에서만 

나타날 가능성이 있다. 본 연구에서는 회복경

험과 업무로의 심리적 복귀의 상호작용을 분

석하여 이러한 가능성의 일부를 확인하였다.

조절효과의 분석 결과, 심리적 분리와 휴식

이 업무로의 심리적 복귀와 유의한 보상적 상

호작용을 보였다. 즉, 심리적 분리와 휴식 각

각이 직무열의에 가지는 관계가 업무로의 심

리적 복귀에 의해 다르게 나타났다. 업무로의 

심리적 복귀가 낮을 때는 두 회복경험의 수준

이 높을수록 직무열의가 높아지는 정적 관계

가 관찰되었으나, 업무로의 심리적 복귀가 높

을 때는 두 회복경험의 수준과 관계없이 직무

열의가 높은 수준으로 일정하게 유지되었다. 

이러한 보상적 상호작용은 업무로의 심리적 

복귀가 성공적인 전환을 촉진하여 직무열의를 

높일 수 있음을 보여 주었다는 점에서 업무 

영역과 비업무 영역 간 성공적인 전환을 중요

시하는 경계이론(Ashforth et al., 2000)의 주장

을 뒷받침한다. 이와 더불어 낮은 회복경험으

로 인해 에너지가 부족할 때 추가적인 회복 

관련 자원의 개입이 더욱 필요하다는 선행연

구(Edvinsson et al., 2025)와도 일맥상통하는 결

과이다. 다시 말해, 업무로의 심리적 복귀가 

별개의 자원으로 작동하여, 업무로의 심리적 

복귀가 높을 때는 업무 영역에 충분한 에너지

를 투입할 수 있으므로 심리적 분리와 휴식이 

부족하더라도 그 영향이 상쇄됨으로써 높은 

직무열의를 유지하게 된 것으로 해석할 수 있

다. 반대로, 업무로의 심리적 복귀가 낮을 때

는 업무 영역에 투입할 에너지가 충분하지 않

아 심리적 분리와 휴식의 효과에 의존하게 된 

것으로 추측할 수 있다.

심리적 분리와 휴식의 조절효과는 나아가 

조절된 매개효과로도 나타나서, 동료무례가 

두 회복경험 각각을 통해 직무열의에 미치는 

부적 간접효과가 업무로의 심리적 복귀가 높

을수록 약화되었다. 이 중 심리적 분리의 결

과는, 심리적 분리와 직무열의 간 상관이 관

찰되지 않은 이유가 업무로의 심리적 복귀의 

수준을 고려하지 않았기 때문이라는 점을 보

여 주기에 특히 더 주목할 만하다. 앞서 심리

적 분리의 효과가 특정 조건에서만 나타날 가

능성을 제시하였는데, 업무로의 심리적 복귀

라는 조건이 결합될 때 동료무례로부터 직무

열의로 이어지는 전체 간접효과가 나타났다는 

점에서 그 조건 중 하나가 업무로의 심리적 

복귀임을 보여 준다. 이는 직무열의에는 심리

적 분리는 물론 업무로의 심리적 복귀의 두 

과정이 모두 필요하다는 선행연구(Sonnentag & 

Kühnel, 2016)를 지지하는 결과이다. 즉, 업무 

과정 중 소모된 에너지를 보충하여 직무열의

로 이어지기 위해서는 심리적 분리만으로는 

충분하지 않으며, 업무 영역으로 다시 전환되

는 과정도 요구된다고 할 수 있다.

반면, 숙달과 통제는 업무로의 심리적 복귀

와 유의한 상호작용을 보이지 않았으며, 이에 

따라 조절된 매개효과도 존재하지 않았다. 따

라서 업무로의 심리적 복귀의 보상적 기능은 

회복경험의 종류에 따라 다르게 나타났다. 특

히, 소극적 회복경험으로 분류되는 심리적 분

리 및 휴식과 다르게 숙달과 통제는 적극적 

회복경험으로 분류된다(Sonnentag et al., 2017). 

소극적 회복경험은 특별한 노력이나 행동이 

요구되지 않는 경험인 반면, 적극적 회복경험

은 신체나 마음을 능동적으로 움직여 에너지

를 보충하는 과정이다(Sonnentag et al., 2017). 

소극적 회복경험의 경우 업무 영역의 요구로

부터 멀어지는 과정이기 때문에(Sonnentag et 
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al., 2017), 반대 방향인 업무 영역으로의 전

환을 다루는 업무로의 심리적 복귀와 연결됨

으로써 보상적으로 작동할 수 있다. 반면, 적

극적 회복경험은 비업무 영역에서의 능동성

을 특징으로 하기에 업무로의 심리적 복귀보

다 더 적극적인 요인과 결합되어야 보상적 

효과가 나타날 가능성이 존재한다. 실제로, 

선행연구에서도 소극적 회복경험과 적극적 

회복경험의 차별적 효과가 입증된 바 있다

(Moreno-Jiménez et al., 2012).

요컨대 회복경험의 하위차원에 따라 직접

효과, 단순 매개효과, 조절효과, 그리고 조절

된 매개효과가 다르게 나타났다. 이상의 결과

를 한눈에 파악할 수 있게 결과의 간단한 요

약을 표 4에 정리하였다. 서론에서도 기술한 

것과 같이 하위요인에 따른 차별적 결과는 선

행연구에서도 빈번하게 관찰되어 왔다(예: 

Hur & Shin, 2023; Park et al., 2023). 

본 연구가 지니는 학문적 시사점은 다음과 

같다. 첫째, 직장 내의 동료무례가 직장 밖의 

회복경험으로 연결됨을 확인하여 직장에서의 

대인관계 스트레스가 업무 시간에만 국한되는 

것이 아니라 퇴근 후에도 효과를 미칠 수 있

음을 보여 주었다. 다시 말해, 강도가 미미해

서(Andersson & Pearson, 1999) 쉽게 인지하기 

어려운 동료무례도 업무 안팎의 영역을 넘나

들며 조직원에게 해로운 효과를 미칠 수 있음

을 확인한 것이다. 이는 전이효과와 같이 업

무와 비업무 영역 간 교류에 관한 경험적 증

거를 추가하며, 직장인의 총체적 웰빙을 이해

하는 데 있어 영역의 구분이 더 이상 큰 의미

가 없음을 암시한다. 둘째, 대인관계 스트레스

로부터 회복하는 과정에 대한 문헌을 추가한

다. 선행연구는 직장무례가 당일 및 다음 날

의 회복을 방해할 수 있음을 보여 주었으며

(Nicholson & Griffin, 2015), 직장무례와 회복탄

력성 간의 관계에서 회복경험의 하위차원이 

서로 다르게 기능함을 확인하였다(Notebaert et 

al., 2025). 본 연구는 이러한 기존의 연구를 

확장하여 동료무례로 인해 저해된 일부 회복

경험이 다시 직무열의의 감소로 이어질 수 있

음을 확인하였다. 아울러 일부 회복경험이 부

족한 상황에서 업무로의 심리적 복귀가 보상

적 자원으로 작동한다는 것을 규명함으로써 

대인관계 스트레스로부터 회복할 때 서로 다

른 회복 전략이 상호 보완적으로 기능할 수 

있음을 보여 주었다. 이를 통해, 본 연구는 대

인관계 스트레스 이후의 회복 과정이 직무태

도에 미치는 구체적인 영향을 이해하는 데 기

여하였다. 마지막으로, 국내 직장인을 대상으

예측변수 준거변수 중간변수 직접효과
단순 

간접효과
조절효과

조절된 

매개효과

화요일

동료무례

목요일

직무열의

화-수 심리적 분리 없었음 없었음 있었음 있었음

화-수 휴식 없었음 있었음 있었음 있었음

화-수 숙달 없었음 없었음 없었음 없었음

화-수 통제 없었음 있었음 없었음 없었음

주. 조절효과 = 목요일 출근 전 업무로의 심리적 복귀의 조절효과.

표 4. 회복경험 하위차원별 결과 요약
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로 동료무례와 직무열의 간 관계의 구체적인 

기제를 조사하여, 동료무례가 긍정적 결과를 

저해하는 과정을 이해하는 데 필요한 경험적 

증거를 제시하였다. 백승연과 박형인(2021)은 

동료무례와 활력 간 부적 관계를 조사하고 회

복자기효능감이 해당 관계를 완화할 수 있음

을 확인하였으나, 직무열의의 한 하위요인만 

다루었으며 동료무례가 활력에 이르는 기저 

설명변수는 다루지 않았다. 또한 김영신과 박

형인(2022)은 동료무례를 직무열의의 세 하위

요인과 함께 연구하였으나, 직무열의를 매개

변수로 사용하였기 때문에 동료무례가 직무열

의에 미치는 효과의 설명 기제는 구체적으로 

조사되지 않았다. 이러한 선행연구에서 나아

가 본 연구는 동료무례가 회복경험이라는 심

리적 과정을 통해 직무열의로 이어지는 효과

를 확인함으로써 동료무례에 따른 결과에 대

한 이해를 확장하였다.

본 연구가 지니는 실무적 시사점은 다음과 

같다. 첫째, 업무 외 시간의 휴식과 통제경험

을 통해 동료무례의 부정적 효과가 관리될 수 

있음을 보여 주었다. 본 연구에서 직무열의로 

이어지는 동료무례의 간접효과는 회복경험의 

네 하위요인 중 휴식과 통제를 통해서만 존재

하였는데, 이는 휴식과 통제가 중요한 연결고

리임을 시사한다. 따라서 조직은 조직원들이 

업무 외 시간에 휴식과 통제경험을 충분히 할 

수 있는 장치를 마련해야 한다. 일례로, 퇴근 

후 개인 시간의 보장 등 휴식 수준을 높일 수 

있는 제도를 마련함으로써 동료무례로 인한 

에너지 상실을 방지할 필요가 있다. 또한 조

직원에게 워크숍과 같은 방식을 통해 업무 외 

시간을 활용할 때 통제경험의 중요성을 교육

하는 것도 도움이 될 수 있다. 조직이 적절한 

제도와 교육을 체계적으로 실행한다면, 조직

원은 업무 중 소모한 에너지를 충분히 회복하

고 이를 업무 영역에 활용함으로써 높은 직무

열의를 보일 수 있을 것이다. 둘째, 조직은 직

무열의를 높이기 위해서 업무로의 심리적 복

귀를 활용할 수 있다. 본 연구에서는 업무로

의 심리적 복귀가 일부 회복경험의 부족을 보

완할 뿐만 아니라 동료무례의 부적 간접효과

를 약화시킬 수 있음을 확인하였다. 따라서 

회복경험을 충분히 할 수 없는 상황에서는 업

무로의 심리적 복귀가 보완적 자원이 될 수 

있으므로 조직과 관리자는 이를 적극적으로 

활용할 수 있다. 예를 들어, 업무로의 심리적 

복귀는 출근 후 당일에 해야 하는 업무를 상

기하기 등의 근무 시작 전 간단한 루틴을 통

해 촉진될 수 있다(Vogel et al., 2022). 따라서 

조직과 관리자는 간단한 전략부터 시작하여 

업무로의 심리적 복귀를 원활히 할 수 있는 

환경을 조성할 필요가 있다. 이는 동료무례의 

부정적 효과를 줄일 뿐만 아니라 궁극적으로

는 태도나 수행과 같은 긍정적 측면을 향상시

킬 수 있을 것이다. 셋째, 무엇보다 동료무례

를 방지하기 위한 인사관리제도를 마련하거나 

건전한 조직문화를 확산시키려는 노력이 요구

된다. 본 연구에서 동료무례가 직무열의에 미

치는 부적 효과는 비록 크지 않았으나 낮은 

직무열의와 연결됨을 관찰하였으며, 일부 회

복경험의 저해를 통한 간접효과는 더 명확히 

확인되었다. 직무열의는 직무수행의 주요 예

측변수(Bakker, 2011)로 확인되는 등 조직의 생

산성과도 밀접하게 연결되어 있다. 따라서 본 

연구의 결과는 동료무례의 부정적 영향을 완

화하는 것도 중요하지만 근본적으로 동료무례 

자체를 예방하기 위한 조직 차원에서의 노력

이 필요함을 시사한다.

본 연구는 위와 같은 의의에도 불구하고 
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몇 가지 한계점을 지닌다. 첫째, 모든 연구변

수가 자기보고식(self-report) 설문으로 측정되었

다. 본 연구는 두 시점에 걸쳐 종단적으로 자

료를 수집하여 공통 방법 편향(common method 

bias)을 줄이고자 하였으나, 모든 변수가 단일 

원천(single source)을 통해 측정되었기 때문에 

편향이 발생했을 가능성은 여전히 존재한다. 

따라서 후속 연구에서는 상사나 동료 등 다중 

원천(multiple source)을 활용하여 보다 다면적

인 평가가 가능하도록 설계할 것을 권장한다. 

둘째, 참가자 간 설계(between-person design)로 

진행되어 개인 내 차이가 고려되지 않았다. 

동료무례는 역동적이기 때문에 시간에 따라 

변화하며(Andersson & Pearson, 1999), 이에 한 

사람이 경험하는 동료무례라고 해도 날마다 

다를 수 있다. 더불어 회복경험의 수준도 

한 사람 안에서 매일 달라질 수 있다(ten 

Brummelhuis & Bakker, 2012a; van Wijhe et al., 

2013). 그러나 본 연구가 채택한 참가자 간 설

계는 개인 내에서 발생하는 변화를 확인할 수 

없기에 동료무례와 회복경험의 역동적 특성을 

충분히 반영하지 못했을 수 있다. 따라서 후

속 연구에서는 개인 내 설계를 통해 일 수준

(day-level)에서의 동료무례와 회복경험의 관계 

및 직무열의에 미치는 효과를 조사한다면 총

체적 이해가 가능할 것이다. 셋째, 본 연구의 

대상을 미혼 직장인으로 한정하여 설문을 진

행하였다. 기혼 직장인은 배우자의 지원, 자

녀 유무 등에 따라 회복경험의 수준 및 효과

가 다르게 나타날 가능성이 높다(김유경 등, 

2018; Clark, 2000; ten Brummelhuis & Bakker, 

2012b). 본 연구는 이러한 가정 관련 요인의 

영향을 최소화하기 위해 연구 대상자를 한정

하였으나, 이는 한편 결과의 일반화 가능성을 

제한한다. 그러므로 기혼 직장인을 대상으로

도 같은 모형이 유효한지 확인이 요구된다. 

더불어, 결혼 여부 및 자녀 유무에 따른 집단 

비교를 통해 회복경험의 효과가 다르게 나타

나는지, 나아가 이러한 집단 차이가 회복경험

과 상호작용을 하는지 조사함으로써 그 효과

를 보다 정교하게 밝힐 필요가 있다. 넷째, 동

료와 함께 근무한 기간을 측정할 때 동료의 

기준을 명확히 제시하지 않았다. 특정 동료를 

지정하지 않고 단순히 ‘동료’라고 지칭하여 

근무기간을 측정하였고, 동료가 여러 명인 참

가자의 경우 각각의 동료와 함께 근무한 기간

이 구분되어 측정되지 않았다. 따라서 후속 

연구에서는 특정 동료를 지정하거나 동료별 

근무기간을 구분하여 측정함으로써 보다 상세

한 정보를 얻을 수 있을 것이다. 마지막으로, 

본 연구에서는 관행적인 유의도 수준(p < .05)

에 따라 가설의 지지 여부를 판단하였으나, 

결과는 한계적 유의도 수준(.05 ≤ p < .10)까

지 보고하였다. 심리학 분야에서는 한계적 유

의도 수준까지 보고하는 경향이 늘어나는 추

세이고(Pritschet et al., 2016), 이 중에는 직장무

례에 관한 국내외 연구도 포함되어 있다(이연

주 등, 2021; Miner et al., 2014). 본 연구는 이

러한 경향과 선행연구를 반영하여 한계적 유

의도 수준에 해당하는 결과도 보고하였다. 이

는 표본 크기에 좌우되는 유의도 수준보다 실

질적인 효과 크기(effect size)에 더 주목하려는 

노력이었으나, 한계적 유의도 수준으로 관찰

된 결과가 있었기 때문이기도 하다. 후속 연

구에서는 본 연구의 표본 크기인 315명보다 

더 큰 크기의 표본을 사용함으로써 통계적 검

정력(statistical power)을 높이고, 결과가 안정적

으로 재현되는지 확인할 것을 권장한다.

전술한 한계점을 지님에도 불구하고, 본 연

구는 국내 직장인을 대상으로 동료무례가 퇴
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근 후 회복경험을 저해하여 다시 직무열의로 

이어지는 경로를 확인함으로써 직장 내 경험

이 직장 밖 경험과 어떻게 연결되는지 보여 

주었다는 점에서 의의가 있다. 나아가 업무로

의 심리적 복귀가 회복경험과 직무열의 간 관

계에서 보상적 조절효과를 지님을 규명하고, 

동료무례의 부적 간접효과를 약화시킬 수 있

음을 확인하였다. 이러한 결과는 조직이 동료

무례의 부정적 영향을 줄이는 실질적인 방안

으로서 업무로의 심리적 복귀를 촉진하는 제

도 및 조직문화를 조성하는 것이 효과적일 수 

있음을 시사한다. 여기에서 나아가 동료무례

를 예방하는 데 기여하는 기초 자료로 활용되

기를 기대한다.
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The Effects of Coworker Incivility on 

Work Engagement via Recovery Experiences:

Psychological Reattachment to Work as the Moderator

Seohyun Kim         Hyung In Park

Department of Psychology, Sungkyunkwan University

This study investigated the indirect effects of coworker incivility (measured on Tuesday) on work 

engagement (measured on Thursday) through off-work recovery experiences (psychological detachment, 

relaxation, mastery, and control) during the intervening two days. Additionally, we examined whether 

these indirect effects would vary depending on psychological reattachment to work (PRW). A two-wave 

online survey was conducted with 315 unmarried South Korean full-time employees working in 

coworker-present settings. The results revealed that coworker incivility was not directly associated with 

work engagement. However, indirect effects of coworker incivility emerged through relaxation and control 

when each recovery experience was tested separately. In a parallel multiple mediator model where both 

were entered simultaneously, only the indirect effect via control was observed. Furthermore, PRW 

moderated the second-stage path from recovery experiences to work engagement. Specifically, 

psychological detachment and relaxation were positively related to work engagement only when PRW 

was low, whereas work engagement remained consistently high regardless of recovery experience levels 

when PRW was high. Moreover, PRW attenuated the negative indirect effects of coworker incivility on 

work engagement via psychological detachment and relaxation. These findings contribute to the growing 

body of empirical evidence on the work and non-work interface and offer practical implications for the 

strategic application of PRW.

Key words : coworker incivility, recovery experiences, work engagement, psychological reattachment to work


