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일로부터 심리적 분리의 선행변인과 심리적 분리가

과업수행에 미치는 영향*

 유 선 명 유 태 용†

광운대학교 산업심리학과

본 연구의 목적은 첫째, 일로부터의 심리적 분리에 영향을 미치는 개인특성 변인을 살펴보

고, 둘째, 일로부터의 심리적 분리와 과업수행 간의 관계를 살펴보고, 셋째, 성과중심 조직문

화가 일로부터의 심리적 분리와 과업수행 간의 관계를 조절하는지를 검증하는 데 있다. 이

를 위해 국내 기업의 다양한 직종에서 근무하는 종업원 259명을 대상으로 설문조사를 실시

하여 자료를 수집하였다. 공통방법편향에 의한 결과의 왜곡을 방지하기 위하여 과업수행은

함께 근무하는 상사나 동료의 평정을 통해 자료를 수집하였다. 연구 결과, 자기효능감은 심

리적 분리와 정적인 관련이 있었으며, 반추행동은 심리적 분리와 부적인 관련이 있는 것으

로 나타났다. 일로부터의 심리적 분리는 과업수행과 직접적인 관련이 없었지만, 조사대상자

들이 지각하는 성과중심 조직문화는 일로부터의 심리적 분리와 과업수행 간의 관계를 조절

하는 것으로 나타났다. 즉, 조직문화가 성과중심적이라고 강하게 인식하는 사람들의 경우에

는 일로부터의 심리적 분리와 과업수행 간에 부적 관계가 나타났지만, 조직 문화가 상대적

으로 덜 성과중심적이라고 인식하는 사람들의 경우에는 이와 반대로 심리적 분리와 과업수

행 간에 정적 관계가 나타났다. 이러한 연구결과를 토대로 연구의 시사점, 제한점 및 향후

연구과제에 대해 논의하였다.

주요어 : 일로부터의 심리적 분리, 자기효능감, 반추행동, 과업수행, 성과중심 조직문화

* 이 논문은 2012년 정부(교육과학기술부)의 재원으로 한국연구재단의 지원을 받아 수행된 연구임

(NRF-2012S1A3A2033331). 보다 나은 논문이 되도록 귀중한 조언을 해주신 심사위원들께 감사드립니다.

†교신저자 : 유태용, 광운대학교 산업심리학과, tyyoo@kw.ac.kr, 02-940-5422

한국심리학회지: 산업및조직
Korean Journal of Industrial and Organizational Psychology

2015. Vol. 28, No. 2, 127-149



한국심리학회지: 산업 및 조직

- 128 -

21세기에 들어서면서 일과 삶의 균형

(work-life balance)이 주목을 받고 있다. 일과 삶

은 서로 영향을 주고 받으며(강혜련, 최서연, 

2001; 김주엽, 2008; 손영미, 박정열, 김가영, 

2006), 이러한 상호관련성으로 인해 개인의 문

제가 조직에, 조직의 문제가 개인에게 영향을

미칠 수 있기 때문에 사회적 문제로 인식할

필요가 있다는 주장이 지속적으로 제기되고

있다(Quick & Quick, 2004).

2010년 OECD는 회원국을 대상으로 각 국가

의 근로시간과 여가시간, 근로자들의 직무만

족과 직무몰입 등을 측정하여 비교함으로써

일과 삶의 균형을 강조하였다. 구체적으로

OECD통계에 따르면, 우리나라는 지난 11년

동안 연 평균 근로시간이 대략 315시간이 감

소했다. 그럼에도 불구하고 우리나라 근로자

들의 근로시간은 연간 2,090시간으로 OECD 

회원국가 중 근로시간이 멕시코에 이어 두 번

째로 많은 2위를 차지했고, OECD 회원국 연

평균 근로시간(1,776시간)보다 약 300시간 정

도를 더 일하고 있다. 근로시간이 2위인데

반해 조직구성원들의 직무몰입과 여가시간

은 OECD 회원국 중 최하위를 기록하고 있다

(OECD, 2010). 이 통계치는 우리나라 근로자들

이 시간적인 면에서 다른 나라보다 훨씬 강한

직무과부하를 겪고 있는 현실을 적나라하게

보여주고 있다.

직무과부하로 인한 직무 스트레스는 개인의

정서적 및 신체적 건강을 손상시킬 수 있으며

근로자들의 건강 이상은 생산성 저하, 의료비

증가 등 사회 및 경제적 손실로 이어질 수 있

다. 조직에서 일하는 사람들이 직면하게 되는

직무 스트레스 요인을 완화하거나 제거하기

위해 조직차원에서 업무량을 줄여준다거나, 

시간에 쫓기지 않고 일에 몰입할 수 있는 근

무환경을 보장해주는 등의 노력을 기울여야하

지만, 오늘날과 같이 무한 경쟁 사회에서 이

윤추구를 목적으로 하는 기업에게 이러한 역

할을 기대하기는 어렵다(박진아, 오세진, 2011). 

조직 구성원들의 건강과 관련된 연구에서는

일하는 동안의 직무스트레스 요인을 줄여주는

대신 지각된 직무 스트레스가 부정적인 결과

로 이어지지 않도록 조절해줄 수 있는 새로운

방안으로 ‘회복(recovery)’의 중요성이 강조되고

있다(박진아, 오세진, 2011; Sonnentag & Fritz, 

2007).

‘회복’의 중요성이 대두됨에 따라 현재 미

국 및 유럽에서는 직장에서 느끼는 직무스트

레스로부터 벗어나 회복할 수 있는 방안으로

일하지 않는 시간, 업무 중 쉬는 시간, 여가시

간, 침대에서 하루를 정리하는 시간 등의 다

양한 비 업무적 시간에 초점을 맞추어 일로부

터의 심리적 분리(psychological detachment)에 관

한 연구가 활발히 진행되고 있다. 최근 의사

소통 관련 기술의 발달과 전자기기 사용 증가

로 인해 일하는 시간과 일하지 않는 시간의

경계가 모호해지고 있으며(Park, Fritz, & Jex, 

2011), 이는 근로자의 정서소진, 심리적인 만

족, 삶에 대한 만족 수준을 떨어트리는 역할

을 한다.

일하지 않는 비업무 시간에 일로부터의

심리적 분리는 에너지를 충전하고, 긴장을

푸는 행동으로 다음날 근로자가 정상적인

직무를 수행하기 위해 매우 중요하다

(Sonnentag, Binnewies, & Mojza, 2008). Sonnentag, 

Mojza, Binnewies 및 Scholl(2008), Sonnentag과

Kruel(2006)의 연구에 따르면, 직무몰입이 높은

사람일수록 일하지 않는 시간에 심리적 분리

를 중요하게 여기며. 직무요구의 하위변인인

직무과부하는 심리적 분리와 강한 부적 관
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계가 있는 것으로 나타났다(박진아, 오세진, 

2011; Sonnentag & Bayer, 2005). 현재까지 밝

혀진 심리적 분리를 예측하는 변인으로는

높은 직무요구, 부정적 감정과 긍정적 감정

(Sonnentag, Binnerwies, & Mojza, 2010), 직무과부

하(박진아, 오세진, 2011; Sonnentag & Bayer, 

2005), 재택근무(Sonnentag, Kuttler, & Fritz, 

2010), 집에서 업무와 관련된 전자기기의 사용

(Park et al., 2011), 비합리적 조직문화(박진아, 

오세진, 2011), 일하는 시간, 과도한 업무량, 

시간적 압박, 역할 모호성, 역할 갈등, 과도한

몰입(Potok & Littman Ovadia, 2014) 등이다.

회복의 과정인 일하지 않는 시간동안 일로

부터의 심리적 분리는 회복과 강한 상관관계

가 있음이 Sonnentag과 Fritz(2007)의 연구를 통

해서 검증되었다. 현대사회에서 성과중심 조

직문화는 일터에서 근로자들의 정신적 스트레

스를 가중시키는 일반적인 요인이며, 한국에

서는 집단주의적 문화, 권위적인 의사소통체

계, 위계질서가 직장 내 스트레스 요인이라고

할 수 있다(장세진, 고상백, 강동묵, 김성아, 

강명근, 이철갑, 손동국, 2005; 박진아, 오세진, 

2011).

일하지 않는 시간동안에 일로부터의 심리적

분리는 개인적인 차원뿐만 아니라 조직의 인

적자원관리 차원에서도 중요하게 다루어져야

할 필요성이 있음에도 불구하고 2000년대 전

까지는 실무자나 연구자들의 큰 관심을 받지

못하였다. 왜냐하면 조직 내 관리자들은 일하

지 않는 시간에 일로부터의 심리적 분리를 구

성원의 개인적인 특성으로 간주하고, 한국의

문화적 특성상 일하지 않는 시간에 일로부터

의 심리적 분리를 부정적으로 인식하고 있기

때문이다. 심지어 대다수의 관리자들은 일하

지 않는 시간에도 일에 대한 생각에 얽매여

있는 직원을 좋은 직원이라고 생각하고 있다. 

그러나 일하지 않는 시간에 일로부터의 심리

적 분리는 2000년대 초부터 사회과학자들에게

관심을 받기 시작하였고 중요한 연구 영역

으로 여겨지기 시작하였다(Sonnentag & Fritz, 

2007). 이처럼 일과 생활의 균형을 강조하는

시대에, 일하지 않는 시간에 일로부터의 심리

적 분리에 대한 관심이 증가하고는 있지만 산

업 및 조직심리학 분야에서 일로부터의 심리

적 분리를 주요 변인으로 다룬 실증 연구가

매우 부족한 실정이기 때문에 연구의 필요성

이 증가하고 있다.

지금까지 일로부터의 심리적 분리에 대한

연구는 대부분 심리적 분리의 결과 변인인 종

업원의 웰빙에 대한 연구에 초점을 두었다. 

또한 심리적 분리의 선행변인에 관한 연구들

은 대부분 직무과부하 또는 비 업무시간에 전

자기기의 사용 등과 같은 환경적 요인에 초점

을 두었다. 그러나 심리적 분리 정도는 환경

요인에 의해서도 영향을 받지만, 같은 환경이

주어지더라도 개인의 특성에 따라서 그 정도

가 달라질 수 있다. 심리적 분리에 영향을 미

치는 개인 특성을 다룬 연구는 국내외를 통틀

어 매우 적은 실정이다. 뿐만 아니라 심리적

분리가 종업원의 과업수행과 어떤 관련이 있

는지를 다룬 연구는 국내에서 아직까지 없었

고 해외에서 이루어진 연구도 적을뿐더러 일

관된 결과가 나오지 않는 실정이다. 더 나아

가 심리적 분리와 과업수행 간의 관계를 조절

할 수 있는 변인에 대한 연구는 아직까지 없

는 실정이다.

본 연구에서는 일로부터의 심리적 분리에

대한 선행연구들에서 다루지 않은 것을 중심

으로 첫째, 일로부터의 심리적 분리를 예측할

수 있는 개인 특성 변인으로 자기효능감과 반
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추행동의 영향을 살펴보고자 한다. 둘째, 지금

까지의 선행연구에서 일관된 결과가 나오지

않은 심리적 분리와 과업수행 간의 관계를 검

증하고자 한다. 마지막으로, 종업원이 인식하

는 성과중심적 조직문화가 심리적 분리와 과

업수행 간의 관계를 조절하는지를 알아보고자

한다.

일로부터의 심리적 분리

경계 이론(boundary theory)은 개인들이 일터

와 가정과 같은 그들의 삶의 영역에서 심리적, 

신체적, 행동적 경계를 생성하고 유지한다는

것을 가정한다. 경계 이론에 따르면 직장인들

은 퇴근 후에 직장에서의 역할을 끝내고 또

다른 삶의 영역을 위한 역할을 이행한다(박진

아, 오세진, 2011; Ashforth, Kreiner, & Fugate, 

2000; Clark, 2000; Park et al., 2011). 이러한 일

과 삶의 영역을 구분하는 행동은 사람마다 차

이가 있다. 그러나 오늘날 정보기술의 발달과

인터넷의 확산으로 인하여 직장이 아닌 곳에

서도 일과 관련된 활동(예, 일과 관련된 전화, 

이메일, SNS 등)이 가능하다(박진아, 오세진, 

2011;, Park et al., 2011).

Sonnentag과 Bayer(2005)는 일로부터의 심리

적 분리를 직장에서 떠나있는 동안 신경을 끄

는 “switching off”로 정의하였고, 한시적 또는

일시적으로 일로부터 벗어나는 것으로 정의하

고 있다. Sonnentag과 Fritz(2007)는 일로부터의

심리적 분리는 직무 외 시간동안 일과 관련된

활동(전화나 이메일 포함)과 더불어 정신적으

로도 일에 관여하지 않는 것으로 정의하였다.

그러나 오늘날 직장인들은 무한경쟁과 성과

주의 환경에서 살아남아야하는 생존의 문제에

직면하고 있으며, 퇴근을 하고 집에 돌아가서

도 일과 관련된 활동이나 의사소통을 해야 하

는 경우가 많다. 따라서 현대의 직장인들은

퇴근 후에 물리적이나 시간적으로는 일로부터

분리되지만, 심리적으로는 일로부터 분리되지

못하는 상황에 처하게 된다(박진아, 오세진, 

2011).

일하지 않는 시간동안 일로부터의 심리적

분리의 결과변인에 관한 연구를 살펴보면, 

심리적 분리는 스트레스를 감소시켰고(Etzion, 

Eden, & Lapidot, 1998), 긍정적인 기분을 증가

시키고, 피로수준을 낮추며(Sonnentag & Bayer, 

2005), 주말 동안 자신의 일로부터 심리적 분

리를 했을 때 높은 직무몰입과 웰빙에 긍정적

인 영향을 미쳐 다음 주의 업무를 활기있게

시작할 수 있었으며(Sonnentag et al., 2011), 개

인적 웰빙과 삶에 대한 만족이 높고,(Sonnentag 

& Fritz, 2007), 직무 수행을 향상시키고, 탈진

수준을 감소시키며(Fritz, Yankelevich, Zarubin, & 

Bager, 2010; Sonnentag & Bayer, 2005; Sonnentag 

& Fritz, 2007), 정서 소진을 감소시킨다

(Sonnentag & Fritz, 2007; 박진아, 오세진, 2011). 

이러한 연구 결과는 일하지 않는 시간동안의

일로부터의 심리적 분리가 회복경험과 관련되

며, 고갈된 자원을 보존하는 데 도움을 주는

것으로 해석할 수 있다. Fritz와 Sonnentag(2006)

의 연구에 따르면, 주말동안의 충분한 휴식

경험은 그 주의 수행과 건강에 기여하는 것으

로 나타났다.

일반적인 자기 효능감

자기효능감은 Bandura(1977)가 처음 제안한

개념으로 ‘성공적인 수행에 필요한 행동적, 인

지적, 정서적 자원을 선택적으로 사용하여 성

과로 이어지는 수행을 할 수 있다는 판단’으
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로 정의한다. 일반적으로 연구에 사용되는 자

기효능감은 과업특수적인 자기효능감으로 특

정 과제를 잘 수행할 수 있다는 믿음이다. 

Bandura(1977)가 제안한 자기효능감은 과제를

성취하거나 바라는 성과를 얻을 수 있는 기술

과 능력을 자신이 가지고 있다는 신념이기 때

문에 새롭거나, 예측할 수 없거나, 또는 스트

레스를 받는 상황에서 행동에 대한 예측변인

으로 유용하다(Schunk, 1983).

그러나 본 연구에서는 과업에 국한된 효능

감이 아니라 상황이나 과제에 관계없이 자신

감 있게 행동하고, 자신의 노력여하에 따라

과제나 상황에 관계없이 일반적으로 훌륭한

성과를 낼 수 있는 개념이 더 적절하다고 판

단했다. 따라서 과업특수적 자기효능감이 아

니라 상황 및 개념적 제한성을 확장시켜 일반

적인 변인으로 개념화한 일반적인 자기효능감

(오인수, 2002)이 더 적절하다고 판단하였다. 

이에 따라 본 연구에서는 자기효능감을 일반

적인 자기효능감(general self-efficacy)으로 정의하

며, 일반적인 자기효능감은 삶의 여러 영역에

서의 다양한 성공과 실패의 경험을 통해 새로

운 상황에서 갖게 되는 일반화된 기대(Sherer, 

Maddux, Mercandante, Prentice, Jacobs, & Rogers, 

1982)를 의미한다. 최근 연구(안여명, 유태용, 

2010; 오인수, 2002; Gardner & Pierce, 1998)에

의하면 일반적 자기효능감은 다양한 성취 상

황에서 성공적으로 수행할 수 있다는 자신의

전반적인 능력에 대한 동기적 신념으로, 상이

한 과제와 상황을 초월하여 얼마나 효과적으

로 수행할 수 있는지에 대한 확신 정도이다.

일반적인 자기효능감은 바라는 결과를 성취

하고자 하는 신념으로, 이 신념은 자신으로부

터 나온다. 선행연구에서 자기효능감은 신입

사원의 조직 적응과 정적으로 관련되어 있고

(Jones, 1986), 자기효능감이 높은 사람들은 개

인적 스트레스에 보다 효과적으로 대처하며

(한광현, 2003), 자기효능감은 회복과 정적인

관계에 있고(Sonnentag & Fritz, 2010), 경험에

대한 개방성과도 정적인 관련이 있는 것으

로 밝혀졌다(안여명, 유태용, 2010). Fritz와

Sonnentag(2006)의 연구에서는 일하지 않는 동

안의 성취경험이 정신적, 신체적 소진을 낮추

는 데 효과가 있음을 밝혔다. 선행연구로는

Sonnentag(2012)의 연구에서 회복 관련 자기효

능감이 높을수록 일하지 않는 시간동안의 심

리적 분리 수준이 높았다. 본 연구에서는 국

외연구와는 차별되게 회복 관련 자기효능감이

아닌 일반적인 자기효능감을 사용하여 더 확

장된 개념으로 접근하였다. 일로부터의 심리

적 분리는 회복과 충전의 활동으로 일하지 않

는 시간에 한시적으로 일로부터 심리적으로

거리를 두는 자기조절 행동이며, 이러한 행동

은 일반적인 자기효능감과 관련이 있을 것이

라고 가정할 수 있다. 이러한 선행연구 결과

들을 토대로 자기효능감이 높은 사람들은 일

로부터의 심리적 분리를 더 잘 할 것이라고

예상할 수 있다. 즉, 자기효능감이 높은 조직

구성원일수록 일하지 않는 시간에 일로부터의

심리적 분리정도가 높을 것이며, 자기효능감

이 낮은 조직 구성원일수록 일하지 않는 시간

에 일로부터의 심리적 분리 정도가 낮을 것으

로 가정하여 다음과 같은 가설을 설정하였다.

가설 1. 일반적인 자기효능감은 일로부터의

심리적 분리와 정적인 관련이 있을 것이다.

반추행동

반추행동(rumination behavior)은 어떤 일을 계
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속해서 떠올리거나 되풀이하여 생각하는 행위

이며, Martin과 Tesser(1996)는 반추 행동을 환

경적인 촉발 없이 중요한 주제를 중심으로 반

복되는 의식적 사고 형태로 정의했다. 반추행

동의 세부 내용에는 미래의 불확실성, 과거의

외상 사건이나 대인관계 상황, 충동적인 사고, 

긍정적 경험, 문제 해결 방안, 자신에 대한 생

각 등 주제가 다양하며, 내용과 기능적인 측

면에 따라서 정서적, 행동적, 인지적으로 적응

적 혹은 부적응적 결과를 초래한다(안현의, 주

혜선, 민지원, 심기선, 2013).

반추행동에는 침습적 반추와 의도적 반추가

있는데, 침습적 반추는 자신이 의도적으로 반

추하려고 하지 않아도 습관적이고 무의식적으

로 어떤 일이 계속해서 떠오르는 것이고, 의

도적 반추는 의도적으로 자신에게 어떤 일이

발생한 것인지를 되풀이하여 생각하고 경험의

의미를 적극적으로 이해하고 현재의 상황을

해결하기 위한 사고 과정이다(Calhoun & 

Tedeschi, 1999). 본 연구에서는 회사에서 경험

한 일에 대해 의도적으로 반추하려고 하지 않

아도 습관적으로 계속해서 떠올리는 개인적

성향이 심리적 분리와 관련이 있을 것으로 예

상하여 침습적 반추행동을 측정할 것이다.

반추행동에 관련된 연구들에 따르면, 심

한 스트레스는 반추행동에 영향을 주며

(Nolen-Hoeksema & Morrow, 1991), 반추행동과

스트레스의 상호작용은 정신 병리적인 증상을

유발할 수 있다(Post, 1992). 반추 행동이 자신

의 상황이나 대상을 있는 그대로 받아들이지

못하고 회피하는 반응양식으로 나타나므로 우

울한 감정이 유발되어 상황을 악화시킬 수 있

다(Cribb, Moulds, & Carter, 2006). 일로부터의

심리적 분리는 단순히 물리적인 분리(공간, 시

간적) 뿐만 아니라 정신적으로도 일로부터 분

리하는 것을 의미한다. 일로부터의 심리적 분

리를 통해 조직 구성원들은 회복하고 충전할

수 있는 시간을 가지게 되며, 이는 다음날 혹

은 향후의 적응과 성과에도 영향을 미친다. 

선행연구들에 따르면 대처행동 양식은 일하지

않는 시간동안 일로부터의 심리적 분리와 관

련이 높은 것으로 밝혀졌으며, 침습적 반추는

일관된 대처 행동양식이라는 점에서 심리적

분리와 관련이 있을 것으로 예상할 수 있다. 

스트레스는 행동양식인 반추행동에 영향을 주

어 일하지 않는 시간에도 일터에서의 사건을

되짚어 생각하게 되어 일하지 않는 시간 동안

정신적으로 일로부터 분리하지 못할 것이다. 

특히 일터에서의 부정적인 감정이나 반추할

만한 사건이 발생했을 때 반추행동 성향이 강

한 사람은 집에 와서도 일로부터 심리적 분리

를 하지 못하고, 일터에서의 일을 반복적으로

생각할 가능성이 높다고 가정할 수 있다. 따

라서 반추행동은 집에 돌아와 쉬는 시간에 일

터에서의 생각을 지속적으로 떠올리게 되면서

일로부터의 심리적 분리를 저해할 것이다. 본

연구에서는 이러한 선행연구들과 추론을 바탕

으로 반추행동과 심리적 분리 간의 관계에 대

해 다음과 같은 가설을 설정하였다.

가설 2. 반추행동은 일로부터의 심리적 분

리와 부적인 관련이 있을 것이다.

일로부터의 심리적 분리와 과업수행

학자에 따라서 과업수행에 대한 정의는 조

금 다를 수 있으나 조직의 효과성에 기여하는

활동이라는 점에서 공통점을 가진다. Borman

과 Motowidlo(1993)는 과업수행을 두 가지로 정

의하였다. 첫째, 조직의 핵심적인 기능을 다루
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기 위해 직접적으로 해당 업무를 실행하여 조

직 효과성에 기여하는 활동이다. 둘째, 핵심적

인 기능에 필요한 재화나 서비스를 간접적으

로 제공하여 조직효과성에 기여하는 활동이다. 

Campbell(1990)은 과업수행을 조직의 목표에

직․간접적으로 기여하는 수행으로 정의하였

다.

심리적 분리와 웰빙 간 관계에 대해서는 많

은 연구가 이루어졌고, 거의 모든 연구에서

이들 간에는 정적인 선형 관계가 존재한다고

밝혀졌다(Sonnentag et al., 2008). 그러나 심리적

분리와 과업수행 간 관계에 대해서는 연구가

매우 부족한 실정이다. 단순히 일하지 않는

시간을 가지는 것이 스트레스 회복으로 이어

지지는 않으며, 일하지 않는 시간 동안 실질

적 경험에 따라 회복의 여부가 결정된다(박형

인, 박영아, 김제인, 허태균, 2011). 스트레스의

회복은 지치고 피로해진 몸과 마음이 스트레

스를 받기 전 상태로의 귀환이며(Sonnentag & 

Fritz, 2007), 근로자의 퇴근 후 심리적 분리 경

험이 취침 전 또는 다음날 아침의 피로와

부적 관계에 있다(Sonnentag & Bayer, 2005; 

Sonnentag et al., 2008). 심리적 분리와 과업수

행 간의 선행연구에서는 심리적 분리가 높을

수록 과업수행이 높아지는 선형 관계를 밝힌

연구도 있고, 심리적 분리 정도와 과업수행이

역U자형 관계로 심리적 분리 정도가 너무 높

은 경우와 낮은 경우에는 과업수행이 낮고, 

심리적 분리 정도가 중간 수준일 때 과업수행

이 높다는 연구 결과도 있다(Fritz et al., 2010). 

국내에서는 심리적 분리와 과업수행의 관계에

관한 연구가 진행되지 않았으며, 국외 연구결

과들에서는 심리적 분리와 과업수행 간의 관

계에 대해서 일관되지 않은 결과들이 나타났

다(Fritz & Sonnentag, 2006).

일하지 않는 시간 동안 심리적 분리의 대상

이 되는 업무와 자신이 평소에 하는 업무가

일치한다고 가정할 때, 회복경험과 자원보존

이론을 토대로 일하지 않는 동안 일에 대한

생각으로부터 벗어나서 일로부터 심리적 분리

를 함으로써 직장에서 고갈된 자원을 회복하

고 재충전하여 일하는 동안 과업수행을 잘 할

것으로 예상할 수 있다. 반면에 일하지 않는

시간동안 일로부터의 심리적 분리 정도가 너

무 낮은 경우에는 업무 외 시간에 적절한 휴

식을 취하지 못함으로써 스트레스가 높아지거

나, 탈진 수준이 높아서 일하는 동안의 과업

수행에 좋지 않은 영향을 줄 수 있다고 예상

할 수 있다. 따라서 일하지 않는 시간동안 일

로부터의 심리적 분리와 과업수행 간의 관계

에 대하여 다음과 같은 가설을 설정하였다.

가설 3. 일로부터의 심리적 분리는 과업수

행과 정적인 관련이 있을 것이다.

심리적 분리와 과업수행 간 관계에서 성과중

심 조직문화의 조절효과

성과중심 조직문화는 조직의 성과 달성을

위하여 생산성을 강조하는 문화유형으로 조직

내 목표설정과 그에 따른 구성원들 간의 경쟁

이 주요한 자극제로 작용한다(정준교, 박상언, 

김영조, 1995). 경쟁적인 분위기를 조성하고, 

성과 또는 결과에 초점을 두는 성과중심 조직

문화는 일하지 않는 시간에도 조직구성원들이

일에 대한 생각에서 벗어나지 못하게 하며, 

스트레스를 유발할 가능성이 크다. 성과중심

조직문화는 직무스트레스를 유발하고 직무스

트레스로 인한 불면증과 심혈 관계질환에

영향을 줄 수 있다(김병숙, 안윤정, 이보비, 
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2009).

Martin(1992)은 조직문화를 조직 구성원이

공유하고 있는 조직 내 상징체계의 총체적 근

원으로 정의하였고, 이종수(2006)는 조직문화

를 조직에 종사하는 사람들의 태도, 행동양식

등을 지배하는 가치관으로 정의하였으며, 안

율종(1997)은 조직구성원들이 공유하고 있고

구성원 전체의 조직행동에 기본전제로 적용하

는 조직체 고유의 가치관과 신념, 규범과 관

습, 행동패턴 등의 총체로 개념화하였다. 이러

한 점에서 조직 문화는 개인의 심리적 요인과

밀접한 관계를 갖는 요인이다(이환범, 이수창, 

2006). 과도한 업무와 비합리적인 조직문화는

심리적 분리를 저해하는 요인(박진아, 오세진, 

2011)으로 밝혀졌고, 성과중심 조직문화는 직

무스트레스를 유발한다(김병숙 등, 2009)는 선

행연구를 토대로 개인적 특성에 의해 심리적

분리를 잘 하는 종업원이라 하더라도 환경적

변인인 조직문화에 의해 심리적 분리 수준이

달라질 수 있다고 예상할 수 있다. 즉, 일로부

터의 심리적 분리정도가 과업수행에 정적인

영향을 미친다고 하더라도 이러한 관계는 종

업원들이 인식하는 성과중심 조직문화 정도에

따라 달라질 수 있을 것이다. 따라서 일하지

않는 시간동안 일로부터 심리적 분리를 잘하

는 사람일지라도 조직문화가 성과중심적이라

고 인식하는 조직구성원들은 심리적 분리의

수준이 낮아서 일하는 동안 소진된 자원을 회

복하지 못하여 과업수행에 미치는 긍정적 영

향이 줄어들 수 있다고 가정하였다. 반면에

조직문화가 상대적으로 덜 성과중심적이라고

인식하는 조직구성원들은 심리적 분리 정도를

유지할 수 있어서 소진된 자원을 회복하여 과

업수행에 긍정적 영향을 미칠 수 있을 것이라

고 예상하였다. 이처럼 성과중심적 조직문화

에 대한 인식이 종업원들에게 미치는 영향을

고려하여 일로부터의 심리적 분리와 과업수행

간 관계에서 성과중심 조직문화의 조절효과에

대하여 다음과 같은 가설을 설정하였다.

가설 4. 성과중심 조직문화는 일로부터의

심리적 분리와 과업수행 간의 관계를 조절할

것이다. 구체적으로, 조직문화가 덜 성과중심

적이라고 인식하는 조직구성원일수록 일로부

터의 심리적 분리와 과업수행 간의 정적 관계

가 더 강하게 나타날 것이다.

방 법

조사대상자 및 자료수집 절차

기업에서 근무하고 있는 조직구성원들을 대

상으로 총 310부의 설문지를 배포하여 자료를

수집하였다. 수집된 설문지 가운데 불성실하

게 응답한 39부와 타인 평정이 누락된 12부의

설문지를 포함한 총 51부의 설문지를 제외하

고 최종적으로 총 259부를 분석에 사용하였다. 

조사대상자 259명 중 남성이 216명(83.5%), 여

성이 43명(16.5%)로 남성이 여성보다 더 많은

비율을 차지하였다. 연령대는 20대는 68명

(26.2%), 30대는 103명(40%), 40대는 52명(20%), 

50대 이상은 36명(13.8%)이었다. 최종학력은

대졸이 91명(35.4%)으로 가장 높은 비율을 차

지하였고, 고졸이하는 90명(34.6%), 전문대졸은

75명(28.8%), 대학원졸 이상은 3명(1.2%)이었다. 

혼인여부는 미혼이 101명(39.2%), 기혼이 158

명(60.8%)였고, 기혼자 중에서 자녀가 없는 기

혼자가 19명(7.3%), 자녀가 있는 기혼자 중

에서는 1자녀가 40명(15.4%), 2자녀가 93명
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(36.2%), 3자녀 이상이 5명(1.9%)이었다. 직무

분야는 생산직이 108명(41.5%), 관리 및 지원

이 112명(43.5%), 영업직이 1명(0.4%), 연구 및

개발직이 16명(6.2%), 서비스직이 18명(6.9%), 

기타가 4명(1.5%)이었다. 직급은 사원급이 138

명(53.5%), 대리급이 61명(23.5%)으로, 대리급

이하 인원이 가장 높은 비율을 차지하였고, 

과장급은 31명(11.9%), 차장급은 18명(6.9%), 부

장급 이상은 11명(4.2%)이었다. 근무기간의 평

균은 약 11년 2개월(표준편차 약 6년 1개월)이

었다. 회사규모는 100명 이하 규모가 70명

(26.9%), 101명∼500명 이하 규모가 10명(3.9%), 

501명 이상 규모가 179명(69.2%)으로 501명 이

상 규모의 회사에 소속된 응답자가 가장 많았

다.

조사대상자의 과업수행에 대해 평가한 상사

나 동료 259명의 인구통계학적 특성은 남성이

209명(80.8%), 여성이 50명(19.2%)으로 남성

평가자가 대부분이었다. 연령은 20대가 37명

(14.2%), 30대가 76명(29.6%), 40대가 38명

(14.6%), 50대 이상이 108명(41.5%)로 50대 이

상이 가장 많았다. 평정대상자와 알고 지낸

기간은 평균적으로 약 6년 4개월이었고 표준

편차는 약 4년 1개월이었다. 직급은 사원급이

67명(26.2%), 대리급이 11명(4.2%), 과장급은

115명(44.2%), 차장급은 9명(3.5%), 부장급 이상

은 57명(21.9%)이었다.

측정도구

일로부터의 심리적 분리

심리적 분리는 일하지 않는 시간에 일로부

터 심리적으로 분리하는 경험을 측정하기 위

해 개발된 Sonnentag과 Fritz(2007)의 심리적 분

리 척도를 번안하여 국내에서 타당화 작업을

거친 박형인 등(2011)의 한국판 직무스트레스

회복경험 척도 중 심리적 분리 4개 문항을 본

논문에 맞게 수정하여 사용하였다. 리커트식 5

점 척도로 측정하였으며, 문항의 예는 “지난

몇 주간 나는 일하지 않는 시간에 나에게 주

어진 일의 부담으로부터 벗어났다”, “지난 몇

주간 나는 일하지 않는 시간에 내 일에 대해

전혀 생각하지 않았다” 등이다. 일하지 않는

시간동안 일로부터의 심리적 분리의 내적 일

치 신뢰도 계수(Cronbach’s )는 .90이었다.

자기효능감

일반적인 자기효능감은 Chen, Gully 및

Eden(2001)이 개발한 8개 문항을 번안하여 리

커트식 5점 척도로 측정하였다. 문항의 예는

“내가 스스로 세운 대부분의 목표를 성취할

수 있다”, “다양한 과제를 효과적으로 수행할

수 있다고 확신한다” 등이다. 자기효능감의 내

적 일치 신뢰도 계수(Cronbach’s )는 .89이었

다.

반추행동

본 연구에서는 한국형 사건 관련 반추행동

척도(안현의 등, 2013)를 수정하여 사용하였다. 

사건관련 반추행동은 스트레스 사건 후에 경

험하는 반추의 두 가지 유형인 침습적 반추행

동과 의도적 반추행동이 있는데, 본 연구에서

는 의도치 않은 반추행동을 중점으로 살펴보

고자 침습적 반추 10개 문항을 사용하였다. 

회사에서 일어나는 일에 대한 반추행동을 살

펴보기 위해 반추행동을 야기하는 상황을 회

사에서 있었던 일로 한정할 수 있도록 문항을

수정하여 사용하였다. 모든 문항들은 리커트

식 5점 척도로 측정하였다. 문항의 예는 “나는

회사에서 있었던 일에 대한 생각들이 떠오를
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때면 그것을 멈출 수가 없다.”, “나는 회사에

서 있었던 일에 대해 생각하지 않으려고 노력

했지만, 내 마음에서 생각을 떨쳐낼 수 없다.” 

등이다. 반추행동의 내적 일치 신뢰도 계수

(Cronbach’s )는 .93이었다.

과업수행

과업수행은 김도영과 유태용(2002)이 개발한

과업수행 6개 문항을 사용하여 측정하였다. 

과업수행은 공통방법편파를 제거하기 위하여

조사대상자의 상사나 동료가 평정하였다. 과

업수행의 문항의 예는 “이 사람은 맡은 업무

를 항상 정확하고 깔끔하게 처리한다”, “이 사

람은 동료에 비해 탁월한 업무수행을 보인다” 

등이다. 타인이 평정한 과업수행의 내적 일치

신뢰도 계수(Cronbach’s )는 .93이었다.

성과중심 조직문화

성과중심 조직문화는 Quinn과 McGrath(1985)

의 문항을 수정한 김영조와 박상언(1998)의 문

항들 중 성과중심 조직문화 4개 문항을 리커

트식 5점 척도로 측정하였다. 문항의 예는 “우

리 회사는 생산성과 효율성을 중시한다”, “우

리 회사는 실적위주로 평가한다” 등이다. 성과

중심 조직문화의 내적 일치 신뢰도 계수

(Cronbach’s )는 .84이었다.

직무요구

심리적 분리와 유의한 관련성을 갖는 것으

로 밝혀진 직무요구를 통제하기 위해 박량희

와 유태용(2007)이 번안한 Karasek(1979)의 직무

요구척도 중 시간요구 척도를 사용하였으며, 

문항의 예는 “일을 할 때 충분한 시간이 주어

지지 않는다”, “일을 할 때 빨리 일하도록 요

구받는다.” 등이다. 직무요구의 내적 일치 신

뢰도 계수(Cronbach’s )는 .86이었다

부정적 정서

부정적 정서는 웰빙과 관련된 척도와 유

의한 관련성을 갖는 것으로 밝혀졌다(Brief, 

Burke, George, Robbinson, & Webster, 1988; 

Burke, Brief, & George, 1993). 따라서 응답자의

부정적 정서는 웰빙과 관련된 척도의 응답에

영향을 미칠 수 있기 때문에 보다 정확한 심

리적 분리, 정서적 소진의 수준을 측정하기

위해 여러 연구들에서 통제변인으로 사용되었

다(Fritz et al., 2010; Sonnentag et al., 2010). 따

라서 본 연구에서도 부적정서를 통제하기 위

해 Watson, Clark 및 Tellegen(1988)의 PANAS 척

도를 번안 및 수정하여 사용하였다. PANAS 

척도는 정적 정서 10개 문항과 부적 정서 10

개 문항으로 총 20개 문항으로 구성되어 있으

나, 본 연구에서는 부적 정서에 해당하는 10

개 문항을 사용하였다. 본 연구에서 부적 정

서 척도의 내적 일치 신뢰도 계수(Cronbach’s 

)는 .90이었다.

결 과

측정변인들의 기술통계치와 상호상관

본 연구에 포함된 변인들 간의 관련성을 확

인하기 위해 먼저 상관분석을 실시하였으며, 

측정 변인들의 평균, 표준편차, 상호상관을 표

1에 제시하였다. 분석결과, 분석 결과, 심리적

분리는 자기효능감(r=.336, p< .01)과 통계적으

로 유의한 정적 상관이 있는 것으로 나타났다. 

또한 심리적 분리는 부정적 정서(r=-.192, p< 

.05), 반추행동(r=-.259, p< .01), 성과중심 문화
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단계 변인
심리적 분리

β  ∆ F변화량

1

인구

통계

변인

성별 -.008

.125*** 3.23***

연령 .066

혼인 -.047

자녀 수 .052

학력 .128

근무기간 -.183

직급 .184

직종 -.097

회사규모 .271***

       통제 1: 직무요구 .105†

통제 2: 부정적 정서 -.228***

2
자기효능감 .220**

.237*** .112*** 17.96***

반추행동 -.249***

   †     

표 2. 심리적 분리에 대한 예측변인의 위계적 회귀분석 결과

(r=-.302, p<.01)와 유의한 부적 상관이 있는

것으로 나타났다. 심리적 분리와 인구통계 변

인들과의 관계는 성별(r=-.124, p<.05)만이 부

적 상관이 있는 것으로 나타났고, 회사규모

(r=.206, p< .01)는 정적 상관이 있는 것으로

나타났다.

측정변인들의 요인분석 결과

상관분석 결과, 자기효능감과 반추행동은

심리적 분리와 상관이 높은 것으로 나타나 일

로부터의 심리적 분리의 선행변인으로 가정한

일반적인 자기효능감과 반추행동이 심리적 분

리와 개념적으로 구분되는지를 판단하기 위해

탐색적 요인분석을 실시하였다. 요인추출 방

법으로는 공통요인분석의 한 방법인 주축요인

분해를 사용하였고, 요인회전방법으로는 사각

회전 방식인 직접 오블리민 방식을 사용하였

다. 검증결과, 3개 요인의 고유치가 1보다 크

고 각 문항의 요인부하량이 모두 .60이상이었

으므로 심리적 분리, 일반적인 자기효능감, 반

추행동이 서로 독립적인 요인임을 알 수 있었

다.

일로부터의 심리적 분리의 예측변인 검증

본 연구에서 일로부터의 심리적 분리의 예

측변인으로 사용한 개인적 특성변인인 자기효

능감과 반추행동이 심리적 분리에 미치는 영

향을 분석하기 위해 위계적 다중회귀분석을
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단계 변인
과업수행

β  ∆ F변화량

1 인구통계 .079* 2.15

2 심리적 분리 .029 .080 .001 .216(n.s)

3 심리적 분리 × 심리적분리 .061 .084 .004 .903(n.s)

   †       
주. 인구통계 변인은 성별, 연령, 학력, 혼인여부, 자녀 수, 근속년수, 직급, 직종, 회사규모가 포함됨.

표 3. 과업수행에 대한 심리적 분리의 위계적 회귀분석 결과

실시하였다. 표 2에서 보듯이, 1단계에서 인구

통계학적 변인인 성별, 연령, 혼인여부, 자녀

수, 학력, 근속년수, 직급, 회사규모를 통제변

인으로 투입하였고 심리적 분리 연구에서 심

리적 분리와 상관이 높다고 밝혀져 통제할 필

요가 있는 직무요구와 부정적 정서도 1단계에

투입하여 영향력을 통제하였다[F(11,248)=3.23, 

p<.01, R2=.125]. 2단계에는 본 연구에서 심리

적 분리의 예측변인으로 사용한 자기효능감과

반추행동을 동시에 투입하여 분석하였다. 분

석 결과, 자기효능감(β=.220, p<.01)과 반추행

동(β=-249, p<.001) 모두 일로부터의 심리적

분리에 통계적으로 유의한 영향력이 있는 것

으로 나타났고, 둘 중에서 반추행동이 심리적

분리에 대한 영향력이 더 큰 것으로 나타났다. 

따라서 자기효능감은 일로부터의 심리적 분리

와 정적인 관련이 있을 것이라는 가설 1과 반

추행동은 일로부터의 심리적 분리와 부적인

관련이 있을 것이라는 가설 2가 모두 지지되

었다.

일로부터의 심리적 분리와 과업수행 간 관계

검증

일로부터의 심리적 분리와 과업수행 간 관

계를 검증하기 위해 위계적 다중회귀분석을

실시하였다. 1단계로 인구통계학적 변인들을

먼저 투입하여 통제한 후, 2단계에서 심리적

분리를 투입하여 과업수행에 대한 심리적 분

리의 영향을 분석하였다. 선행연구에서 심리

적 분리와 과업수행 간 관계가 비선형적으로

나타난 경우도 있기 때문에 3단계에서 심리적

분리의 제곱항(심리적분리×심리적분리)을 추가

하여 과업수행에 대한 심리적 분리의 비선형

관계를 추가적으로 분석하였다. 3단계에서 심

리적 분리의 제곱항을 산출할 때 심리적 분

리의 평균을 사용하여 센터링을 하였다. 표

3에서 보듯이, 일하지 않는 시간에 일로부터

의 심리적 분리는 타인이 평가한 과업수행(β

=.029, p=.561)과는 통계적으로 유의한 관련성

이 없었다. 따라서 일로부터의 심리적 분리는

과업수행과 정적인 관련이 있을 것이라는 가

설 3은 지지되지 않았다. 이러한 결과는 일로

부터의 심리적 분리가 높거나 낮다고 해서

과업수행이 달라지지 않는다는 것을 의미한

다. 추가로 분석한 일로부터의 심리적 분리와

타인이 평가한 과업수행(β=.061 p=.712) 간

의 비선형관계 역시 통계적으로 유의하지

않았다.
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단계 변인
과업수행

β  ∆ F변화량

1 인구통계 .048† 1.720†

2
심리적 분리(A) .064

.050 .002 .629(n.s)
성과중심 조직문화(B) -.014

3 A×B -.190*** .082** .032** 9.135**

   †     
주. 인구통계 변인은 성별, 연령, 학력, 혼인, 자녀 수, 근무기간, 직급이 포함됨.

표 4. 심리적 분리와 과업수행 간의 관계에서 성과중심 조직문화의 조절효과

심리적 분리와 과업수행 간 관계에서 성과중

심 조직문화의 조절효과 검증

심리적 분리와 과업수행 간의 관계에서 성

과중심 조직문화의 조절효과를 검증하기 위해

서 위계적 다중 회귀 분석을 실시하였다. 과

업수행에 영향을 미칠 수 있는 인구통계학적

변인들의 효과를 통제하기 위하여 1단계에 인

구통계학적 변인들을 먼저 투입하였다. 2단계

에서는 예측변인인 심리적 분리와 조절변인인

성과중심 조직문화를 투입하였으며, 마지막 3

단계에서는 심리적 분리와 성과중심 조직문화

의 상호작용항을 투입하였다. 심리적 분리와

성과중심 조직문화 점수에서 각각 심리적 분

리와 성과중심 조직문화의 평균값을 뺀 센터

링 값을 사용하여 상호작용항을 산출하였다. 

표 4에서 보듯이, 과업수행에 대한 심리적 분

리와 성과중심 조직문화의 주 효과는 통계적

으로 유의하지 않았으나, 심리적 분리와 성과

중심 조직문화의 상호작용항이 유의한 회귀계

수(β=-.190, p<.01)를 나타냈으며, 상호작용항

이 투입된 3단계의 설명량(∆R2=.032, p<.01)이

유의하게 증가하였다. 이는 성과중심 조직문

화가 심리적 분리와 과업수행 간의 관계를 조

절한다는 것을 의미한다.

성과중심 조직문화의 조절효과가 가설에서

예측한 방향과 일치하는지를 확인하기 위해

성과중심 조직문화 값을 Aiken과 West(1991)가

제안한 방식에 따라 평균 ±1SD를 기준으로

높은 수준과 낮은 수준으로 구분하여 그림 1

과 같은 상호작용 그래프를 작성하였다. 그림

1에서 보듯이, 종업원들이 조직문화가 성과중

심적이라고 강하게 인식할 때 일로부터의 심

리적 분리는 과업수행과 부적으로 관련되어

있다. 반면에 종업원들이 조직문화가 상대적

으로 덜 성과중심적이라고 인식할 때는 일로

부터의 심리적 분리는 과업수행과 정적으로

관련되어 있다. 본 연구의 가설 4에서 일로부

터의 심리적 분리와 과업수행 간에 정적 관련

성이 있지만 종업원들이 조직문화가 덜 성과

중심적이라고 인식할수록 정적 관계가 더 강

할 것이라고 예상했었다. 연구결과, 조직문화

가 덜 성과중심적이라고 인식하는 종업원들의

경우에는 예상대로 심리적 분리와 과업수행

간에 정적 관계가 나타났지만, 조직문화가 성

과중심적이라고 강하게 인식하는 종업원들의

경우에는 심리적 분리와 과업수행 간의 관계

가 오히려 부적인 것으로 나타났다. 따라서
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그림 1. 심리적 분리와 과업수행 간의 관계에서 성과중심 조직문화의 조절효과

가설 4는 부분적으로 지지되었다.

논 의

본 연구의 목적은 일로부터의 심리적 분리

를 예측하는 개인적 변인인 자기효능감과 반

추행동의 영향력을 알아보고, 일로부터 심리

적 분리와 과업수행 간의 관계를 검증하고, 

심리적 분리와 과업수행 간의 관계를 종업원

이 인식하는 성과중심 조직문화가 조절하는지

를 알아보는 데 있었다. 연구 결과, 일하지 않

는 시간 동안 일로부터 심리적 분리에 대한

예측변인으로 자기효능감과 반추행동은 심리

적 분리와 통계적으로 유의한 관계를 갖는 것

으로 나타났다. 일로부터의 심리적 분리는 과

업수행과 직접적인 관련이 없었지만, 종업원

들이 지각하는 성과중심 조직문화는 일로부터

의 심리적 분리와 과업수행 간의 관계를 조절

하는 것으로 나타났다. 보다 자세한 내용은

다음과 같다.

첫째, 자기효능감은 일로부터의 심리적 분

리와 정적인 관련성이 있는 것으로 나타났다. 

이 결과는 본 연구에서 처음으로 검증된 것이

며, 개인적 특성이 심리적 분리에 중요한 영

향을 미친다는 선행연구의 결과들(Sonnentag & 

Fritz, 2007, 2010; Sonnentag & Kruel, 2006;  

Potok & Littman-Ovadia, 2014)과 일치한다. 이

러한 결과는 자기효능감이 높은 사람일수록

일하지 않는 시간동안 일로부터의 심리적 분

리 정도가 높으며, 자기효능감은 업무적인 영

역에서 뿐만 아니라 더 나은 업무 성과를 위

해 휴식을 취하는 업무 외적인 영역에도 영향

을 미치는 것으로 해석할 수 있다.

둘째, 반추행동은 일로부터의 심리적 분리

와 부적인 관련성이 있는 것으로 나타났다. 

이 결과는 본 연구에서 처음으로 검증된 것이

며, 일터에서 있었던 사건에 관해 되짚어 생

각하는 행동을 많이 하는 사람일수록 일하지

않는 시간에 일로부터 물리적으로는 분리되어

있으나 일에 대해 심리적으로는 분리하지 못

한다는 것을 의미한다. 심리적 분리가 정서



한국심리학회지: 산업 및 조직

- 142 -

소진, 직무 탈진, 스트레스, 삶에 대한 만족

등에 영향을 미치기 때문에(Sonnentag & Fritz, 

2007), 반추행동 정도가 높은 사람은 반추행동

의 정도가 낮은 사람보다 심리적 분리를 못하

여 일하지 않는 시간에 충분한 휴식을 취하지

못하고, 정서 소진이나 직무 탈진을 더 많이

겪을 수 있을 것이라고 추론할 수 있다.

셋째, 일로부터의 심리적 분리는 타인이 평

가한 과업수행과 통계적으로 유의한 관련성이

없었다. 이 결과는 일로부터의 심리적 분리가

과업수행에 직접적으로 영향을 미치지 않는다

는 것을 의미하며, 일하지 않는 시간 동안의

심리적 분리를 잘하는 사람과 심리적 분리를

못하는 사람 간에 과업수행 능력은 차이가 없

는 것으로 해석할 수 있다.

넷째, 일로부터의 심리적 분리와 과업수행

간의 관계에서 종업원들이 지각하는 성과중심

조직문화는 유의한 조절효과를 나타내었다. 

이러한 결과는 본 연구에서 처음 검증된 것으

로, 일로부터의 심리적 분리가 과업수행에 직

접적으로 영향을 미치지는 않지만 종업원들이

인식하고 있는 환경 요인인 성과중심 조직문

화 정도에 따라 심리적 분리와 과업수행 간의

관계가 달라질 수 있다는 것을 의미한다. 세

부적으로, 조직문화가 성과중심적이라고 강하

게 인식하는 사람들의 경우에는 일로부터의

심리적 분리 정도가 낮을수록 과업수행이 더

좋았지만, 조직 문화가 상대적으로 덜 성과중

심적이라고 인식하는 사람들의 경우에는 이와

반대로 일로부터의 심리적 분리 정도가 높을

수록 과업수행이 더 좋은 것으로 나타났다. 

이러한 결과는 심리적 분리 정도가 높은 구성

원들이 많은 조직의 경우는 조직문화가 덜 성

과중심적일수록 구성원들의 과업수행을 높일

수 있고, 반대로 심리적 분리 정도가 낮은 구

성원들이 많은 조직의 경우는 조직문화가 더

성과중심적일수록 구성원들의 과업수행을 높

일 수 있다는 것을 시사한다.

부수적으로, 본 연구에서 심리적 분리의 정

도는 성별과 회사 규모에 따라 차이가 있었다. 

여성보다는 남성들이 일하지 않는 시간 동안

일로부터의 심리적 분리를 덜 잘 하였고, 회

사 규모가 클수록 종업원들이 일로부터 심리

적 분리를 더 잘 하였다. 자녀유무와 근무시

간은 일로부터의 심리적 분리와 상관관계가

유의하지 않은 것으로 나타났다.

연구의 의의 및 시사점

본 연구의 학문적 의의는 다음과 같다. 첫

째, 지금까지 직장인들의 웰빙 및 정신 건강, 

산업 및 조직현장에서 구성원의 태도와 조직

효과성 간의 관계를 밝히는 연구들이 많이 진

행되어 왔지만, 국내에서 일로부터의 심리적

분리를 주요 변인으로 다룬 실증 연구가 매우

부족한 실정이다. 특히, 선행연구들은 심리적

분리의 예측변인으로 개인특성이 아닌 조직

특성이나 직무특성에 주로 초점을 두었다. 그

러나 심리적 분리는 직무 특성뿐만 아니라 개

인적 특성에 의해서도 차이가 발생한다. 따라

서 본 연구는 기존 연구들과 다르게 심리적

분리에 영향을 미치는 개인적 특성에 초점을

맞추어 자기효능감과 반추행동이 일로부터 심

리적 분리에 어떠한 영향을 미치는지를 검증

하였다. 연구결과, 국외 연구인 Sonnentag과

Kruel(2006)의 연구결과와 유사하게 자기효능감

이 심리적 분리에 긍정적 영향을 미친다는 것

을 확인하였고, 의도적이지 않은 침습적 반추

행동이 심리적 분리에 부정적 영향을 미친다

는 것을 검증하였다는 데 의의가 있다.
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둘째, 기존 연구들은 심리적 분리의 결과변

인으로 조직 구성원의 삶에 대한 만족, 웰빙, 

직무 탈진, 정서소진 등과 같이 건강과 관련

된 변인에 초점을 맞추어 왔다. 심리적 분리

와 과업수행 간의 관계를 밝히려는 시도가 국

내에서는 아직까지 없었으며 해외에서도 많지

않은 실정이다. 뿐만 아니라 해외에서 이루어

진 연구에서 심리적 분리와 과업수행 간의 관

계가 일관되게 나오지 않았다. 해외 연구에서

과업수행이 심리적 분리와 관계가 없는 경우

도 있었고, 역U자형의 비선형 관계에 있는 경

우(Fritz et al., 2010)도 있었다. 따라서 본 연구

는 국내에서 처음으로 심리적 분리와 과업수

행 간의 관계를 연구하였고, 성과중심 조직문

화가 심리적 분리와 과업수행 간의 관계를 조

절한다는 것을 처음으로 밝혔다는 데 의의가

있다.

셋째, 본 연구에서 통제변인으로 사용한 회

사 규모는 심리적 분리와 정적 상관을 나타내

었다. 이러한 결과는 회사 규모가 클수록 종

업원들의 심리적 분리 정도가 높으며, 회사

규모가 작을수록 종업원들의 심리적 분리 정

도가 낮다는 것을 의미한다. 회사 규모가 클

수록 직장에서 하는 일이 명확하게 정해져 있

어 직장과 가정 간의 경계가 분명하다고 해석

할 수 있다. 이러한 결과는 본 연구에서 얻은

흥미로운 발견점이지만 보다 타당한 해석을

위해서는 추후 연구가 필요하다.

넷째, 일로부터의 심리적 분리에 관해 국

외 연구에 비해 국내에서는 연구가 많이 이

루어지지 않았고 국외에서 수행된 연구들

(Sonnentag & Kruel, 2006; Fritz et al., 2010)의

대부분이 교직원과 같은 한 가지 직종을 대상

으로 심리적 분리를 연구하였다. 그러나 본

연구에서는 다양한 규모의 기업에서 근무하는

다양한 직종과 직급을 대상으로 자료를 수집

하여 자기효능감과 반추행동이 일로부터의 심

리적 분리에 영향을 미치고 심리적 분리가 과

업수행에 미치는 영향을 연구하였기 때문에

얻어진 결과의 일반화가능성이 높다는 데 의

의가 있다.

마지막으로, 본 연구에서는 과업수행을 자

기보고 방식으로 얻었을 때 발생할 수 있는

공통방법편파를 제거하기 위해 조사대상자의

상사나 동료가 과업수행을 평가하도록 하는

타인평정 방법을 사용하였다는 데 학문적 의

의가 있다.

본 연구의 실무적 시사점은 다음과 같다. 

첫째, 본 연구 결과에 따르면, 자기효능감이

높은 사람이 일하지 않는 시간 동안 일로부터

의 심리적 분리를 더 잘하는 경향이 있다. 따

라서 조직이나 상사는 종업원들이 업무에서

지속적인 성공경험을 통해 자기효능감을 향상

시킬 수 있도록 배려할 필요가 있다. 실제로

Fritz와 Sonnentag(2006)은 휴가 중 자기성취 경

험이 휴가가기 전 근로자가 보고한 신체적, 

정신적 소진을 감소시킨다는 것을 발견하였다. 

따라서 일하지 않는 시간 동안 직무로부터 벗

어난 형태의 성취경험을 통해 자기효능감을

향상시키고, 고갈된 자원을 회복하고 재충전

하여 장․단기적으로 조직의 효과성에 기여할

수 있도록 하는 것이 중요하다.

둘째, 본 연구 결과에 따르면, 반추행동 성

향이 높은 조직구성원들은 일하는 동안 경험

했던 부정적인 일들을 집에 돌아와서도 반복

적으로 생각함으로써 부정적 감정이 지속되어

일로부터 심리적 분리를 잘 하지 못한다. 일

하지 않는 시간동안 일로부터 심리적 분리를

잘 하지 못하면 정서소진이나 직무탈진 등을

겪을 가능성이 크다. 따라서 조직 차원에서는
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반추행동 성향이 높은 사람들을 파악하여 스

트레스 관리를 위한 교육을 실시함으로써 종

업원들의 심리적 분리를 높이고 정서소진이나

직무탈진을 줄일 수 있을 것이다.

셋째, 본 연구에서 종업원들이 인식하는 성

과중심적 조직문화 정도에 따라 일로부터 심

리적 분리 정도가 과업수행에 미치는 영향이

달랐다. 심리적 분리 정도가 높은 사람은 심

리적 분리 정도가 낮은 사람보다 성과중심 조

직문화의 강도가 약한 조직에서 과업수행을

더 잘했다는 평가를 받았다. 이와 반대로 심

리적 분리 정도가 낮은 사람은 심리적 분리

정도가 높은 사람보다 성과중심 조직문화의

강도가 강한 조직에서 과업수행을 더 잘했다

는 평가를 받았다. 따라서 조직차원에서 조직

구성원들의 전반적인 심리적 분리 정도를 파

악하여 조직구성원들이 인식하는 조직문화를

조절하는 것도 생산성을 높이는 한 방법이 될

것이다. 구체적으로 일하지 않는 시간에 일로

부터 심리적 분리 정도가 높은 편이라면, 조

직구성원들의 과업수행을 높이기 위해 덜 성

과중심적인 조직문화로 인식하도록 분위기를

조성할 필요가 있다. 반면에 조직 구성원들이

일하지 않는 시간에 일로부터 심리적 분리 정

도가 낮은 편이라면, 성과중심적인 조직문화

로 인식하도록 조성함으로써 개인의 과업수행

및 조직 전체의 생산성을 높일 수 있을 것이

다.

연구의 제한점 및 향후 연구과제

본 연구의 제한점 및 향후 연구과제는 다음

과 같다. 첫째, 본 연구는 자기효능감과 반추

행동과 같은 개인특성 변인이 일로부터의 심

리적 분리에 미치는 영향을 단일 시점에서 연

구한 횡단연구이기 때문에 시간의 경과에 따

른 상황적 특성의 변화를 고려하지 않았다. 

세부적으로, 일하지 않는 시간에 일로부터 심

리적 분리를 명확하게 측정하기 위해서는 상

황적 특성의 변화를 고려할 때 더 정확한 심

리적 분리의 정도를 측정할 수 있다. 또한 단

일 시점에서 설문 조사를 통해 자료를 수집하

였기 때문에 자기효능감과 반추행동이 심리적

분리를 예측하는지에 대한 인과관계 검증에

제한점을 가질 수 있다. 심리적 분리의 정도

가 시간 및 상황에 따라 유동적일 수 있는 특

성임에도 불구하고 특정 단일 시점에서 조사

대상자들이 지각한 정도를 측정했기 때문에

시간 경과에 따른 변화에 대한 정보를 수집하

지 못했다. 따라서 향후 연구에서는 변인들

간의 인과관계를 보다 명확하게 밝히고 시간

경과나 상황 변화에 따른 심리적 분리의 정도

를 정확하게 측정하기 위해서 종단적인 연구

를 시도할 필요가 있다.

둘째, 본 연구에서는 심리적 분리와 과업수

행 간의 선형관계와 비선형관계가 통계적으로

유의하지 않게 나왔고, 선행연구들에서도 심

리적 분리와 과업수행 간의 관계가 일관되지

않는 결과를 보이곤 한다. 본 연구에서 심리

적 분리와 과업수행 간의 관계가 유의하지 않

게 나온 한 가지 원인으로, 심리적 분리는 자

기보고식으로 수집하였고 과업수행은 타인평

가를 통해 수집하였기 때문에 조사대상자들이

일하지 않는 시간에 분리하지 못하는 과업과

상사나 동료가 평가한 조사대상자의 과업수행

이 일치하지 않았을 가능성을 예상해볼 수 있

다. 본 연구에서는 동일한 과업으로 가정하였

지만 자료수집 출처가 다르기 때문에 조사대

상자와 타인이 염두에 두고 평정한 과업이 서

로 달랐을 가능성이 있다. 따라서 심리적 분
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리와 과업수행 간의 향후 연구에서는 일하지

않는 시간 동안에 심리적으로 분리한 과업과

일터에서의 실제 과업이 일치하는지를 먼저

확인할 필요가 있겠다.

셋째, 일로부터의 심리적 분리는 경우에 따

라 개인 및 조직에 긍정적인 영향을 미칠 수

도 있고, 부정적인 영향을 미칠 수도 있다. 본

연구에서는 심리적 분리가 개인의 과업수행에

미치는 영향에 초점을 두었기 때문에 과업수

행 이외의 수행이나 조직 수준의 다양한 변인

에 긍정적이거나 부정적인 영향을 미치는지를

다루지 않았다. 따라서 향후 연구에서는 심리

적 분리가 개인의 과업수행 뿐만 아니라 맥락

수행, 적응수행, 일탈행동, 혁신행동 등 다양

한 개인수행에 미치는 영향뿐만 아니라 조직

수준의 효과성에 미치는 영향을 연구할 필요

가 있다.
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Antecedents of Psychological Detachment

from Work and It's Effect on Task Performance

Seon-Myoung Yu                    Tae-Yong Yoo

Kwangwoon University

The purpose of this study was to identify the relationship between psychological detachment from work 

in nonworking time and it’s antecedents such as general self-efficacy and rumination behavior, and the 

relationship between psychological detachment from work in nonworking time and task performance. Also, 

this study tests the moderating effect of outcome-oriented culture in the relationship between 

psychological detachment from work and task performance. Using the survey research method, data were 

collected from 259 employees who were working in a variety of organizations in Korea. To reduce the 

effect from the common method bias, task performance of participants was rated by their peers or 

supervisors. The results indicate that general self-efficacy is positively related with psychological 

detachment, rumination behavior is negatively related with psychological detachment, and psychological 

detachment from work is not related with task performance. It is found the relationship between 

psychological detachment and task performance is moderated by outcome-oriented culture. When 

employees who perceive organizational culture is more outcome-oriented, there is a negative relationship 

between psychological detachment and task performance. In contrast, when employees who perceive 

organizational culture is less outcome-oriented, there is a positive relationship between psychological 

detachment and task performance. Based on there results, implication of results, future research tasks, and 

limitations of this study were discussed.

Key words : psychological detachment from work, general self-efficacy, rumination behavior, outcome-oriented culture, 

task performance
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