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근무시간 후 직무활동과 직장관련 사교활동이

회복과 직무열의에 미치는 영향*
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근무시간 후 회복의 중요성이 강조되면서 장시간 근무 혹은 정규 근무시간 이후의 직무활동이 개인과 조

직에 미치는 영향에 대한 학문적, 사회적 관심이 증가되었다. 반면, 엄연히 회식 및 접대 등의 직장 관련 

사교활동이 일상적으로 근무시간 이후에 이루어지는 활동임에도 불구하고, 이러한 활동이 종업원의 회복

과 직무효과성에 미치는 영향에 대한 연구는 거의 이루어지지 않았다. 이에 본 연구는 정규 근무시간 후 

직무활동과 더불어 직장 관련 사교활동이 심리적 분리를 통해 다음날 자아고갈과 직무열의에 영향을 미

치는 매개모형을 세우고, 이를 검증하였다. 2주간 하루 2회 일기연구법을 통해 수집한 총 377명의 직장인

의 설문자료를 다수준 선형모형으로 분석한 결과, 기대했던 바와 같이, 근무시간 후 직무활동과 직장 관

련 사교활동 모두에서 참여시간이 길수록 심리적 분리가 떨어졌고, 이는 다음 날 자아고갈 수준을 증가시

켜 결과적으로 직무열의를 낮추었다. 특히 근무시간 이후의 직장 관련 사교활동은 야근 등의 직무활동보

다 오히려 다음 날 자아고갈에 더 큰 영향을 주는 것으로 나타났다. 마지막으로 자아고갈에 대한 근무시

간 후 직무활동과 직장 관련 사교활동의 직접효과 또한 유의하게 나타나, 근무시간 이후의 직무관련 활동

이 심리적 분리가 아닌 다른 경로를 통해 자아고갈에 영향을 미칠 가능성을 제시하였다. 본 연구의 이러

한 결과는 근무시간 후 직장 관련 활동이 통합적으로 개인의 회복과정에 미치는 부정적 효과를 이해하는 

데에 기여할 뿐만 아니라, 조직 구성원들이 진정한 의미의 회복을 경험할 수 있도록 돕는 조직차원의 개

입책 개발에 유용한 정보를 제공한다.

주요어 : 회식, 접대, 회복, 심리적 분리, 자아고갈, 직무열의
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최근 직업건강심리 분야에서는 ‘회복’이 중

요한 연구주제로 떠오르고 있다. 회복이란 직

무 요구와 그 외 스트레스 요인 때문에 증가

한 스트레스를 이전의 수준으로 되돌리는 과

정을 말한다(Craig & Cooper, 1992). 근무시간 

이후 적절한 회복경험은 개인의 건강과 직무 

효과성에 결정적인 역할을 하는 것으로 알려

졌다(Sonnentag, Venz, & Casper, 2017). 선행연구

에서 충분한 회복을 방해하는 요인으로 가장 

많이 연구된 것은 정규근무 시간 이후에도 직

무를 수행하는 장시간 근무이다. 예상되는 바

와 같이, 장시간 근무는 개인의 심리적 안녕

(예: Houdmont, Zhou, & Hassard, 2011; Kim, 

Lee, & Park, 2018)과 신체적 건강(예: Caruso, 

2014; Taris et al., 2011) 뿐만 아니라 직무태도

(예: Garrick et al., 2018; Oh, & Park, 2014)와 

직무수행(예: Caruso, 2014; Volman, Bakker, & 

Xanthopoulou, 2013) 등 다양한 영역에 부정적

인 영향을 미치는 것으로 밝혀졌다. 또한 최

근에는 퇴근 후 이메일과 SNS 등의 정보통신 

기술을 이용한 회사 밖 직무 활동 역시 근로

자의 회복을 방해할 수 있다는 경험적 증거들

이 보고되고 있다(예: Kim & Heo, 2019; Lanaj, 

Johnson, & Barnes, 2014).

이처럼 정규 근무시간 이후의 직장 내 혹은 

직장 밖 근로가 근로자의 회복과 이와 관련된 

결과변인에 미치는 효과에 대해서는 상당한 

연구가 축적되고 있는데 반해, 근무시간 후의 

회식이나 접대 등 일 관련 사교활동에 대한 

연구는 거의 전무하다. 대부분의 사회에서 조

직구성원들은 직장 상사와 동료, 그리고 고객 

등과 원활한 사회적 관계를 형성하고 유지하

는 것을 중요한 과제로 여긴다(Bian & Ikeda, 

2016; Vohs, Baumeister, & Ciarocco, 2005). 특히 

우리나라의 많은 직장인들은 일상적으로 퇴근 

후 직장 상사, 동료, 그리고 고객들과 식사, 

음주 등의 사교활동을 한다. 이처럼 근무시간 

이후의 일 관련 사교활동이 빈번하게 발생하

는 현상임에도 불구하고, 이러한 활동이 개인

의 회복과정 그리고 개인 및 조직에 미치는 

영향에 대한 연구가 전혀 수행되지 않았다는 

것은 매우 아쉬운 일이다.

이에 본 연구에서는 정규 근무시간 이후에 

수행하는 1) 직무활동(예: 야근, 집에서 직무

관련 이메일 응답 등)과 아울러 2) 직장 관련 

사교활동(예: 회식, 접대 등)이 근로자의 회복

과정과 직무열의에 미치는 효과를 알아보고

자 하였다. 특히 노력-회복 모형(Effort-Recovery 

Model, Meijman & Mulder, 1998), 자원 보존 

이론(Conservation of Resources Theory, Hobfoll, 

1989; Hobfoll, 2002), 그리고 자아고갈 이론

(Ego Depletion Theory, Baumeister, Bratslavsky, 

Muraven, & Tice, 1998)을 바탕으로, 본 연구는 

근무시간 후 직무활동과 직장 관련 사교활동

이 직무열의에 영향을 미치는 과정에서 심리

적 분리와 자아고갈이 중요한 역할을 할 것이

라고 기대하였다. 구체적으로 그림 1이 제시

하는 바와 같이, 본 연구의 가설모형은 근무

시간 후 직무활동과 직장 관련 사교활동이 그

날 밤의 심리적 분리를 방해하여, 이를 통해 

다음날 아침의 자아고갈을 유발하고, 결과적

으로 근무시간 중의 직무열의를 떨어뜨릴 것

이라고 예측하였다. 특히 본 연구는 근무시간 

후의 활동, 심리적 분리, 자아고갈, 직무열의

가 개인 내에서도 그날그날의 상황에 따라 변

화할 수 있음을 고려하여 10일 간의 일기연구

방법을 사용하여 자료를 수집하였다.

본 연구는 두 가지 측면에서 학문적, 적용

적으로 중요한 기여를 할 것이라고 기대된다. 

첫째, 기존 연구들이 근무시간 이후의 직무활
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동에만 초점을 맞추었던 것에서 한걸음 더 나

아가, 본 연구는 근무시간 후의 직장 관련 사

교활동이 개인의 회복과정과 직무효과성에 미

치는 영향을 최초로 검증하였다. 회식과 접대 

등의 직장 관련 사교활동이 빈번한 우리나라 

현실을 고려할 때, 이러한 연구는 학문적으로

나 적용적으로 중요한 함의를 가질 것이라고 

기대된다. 또한 근무시간 이후의 직무관련 활

동이 직무열의에 영향을 미치는 과정에서 심

리적 분리와 자아고갈의 역할을 검증함으로써, 

해당 과정에 대한 심도 있는 이해를 제공하고 

보다 효과적인 개입책을 개발하는 데 유용한 

정보를 제공하였다.

근무 시간 후 직무 관련 활동과 심리적 분리

회복에 관한 선행연구들은 회복의 중요성

에 대한 인식을 바탕으로 근무시간 이후의 

어떤 활동이 개인의 회복 경험과 그 이후의 

결과변인에 긍정적 혹은 부정적 영향을 미

치는가에 많은 관심을 두었다(예: Demerouti, 

Bakker, Geurts, & Taris, 2009; ten Brummelhuis 

& Bakker, 2012). 그 결과, 우선, 정규 근무시간 

이후의 근로활동은 개인의 회복을 방해하고, 

개인의 심리적, 신체적 건강과 직무효과성에 

부정적인 영향을 미치는 것으로 알려졌다

(Lanaj et al., 2014; Volman et al., 2013). 이러한 

현상을 설명하는 데는 노력-회복 모형(Meijman 

& Mulder, 1998)과 자원 보존 이론(Hobfoll, 

1989; 2002)이 유용하다.

먼저, 노력-회복 모형(Meijman & Mulder, 

1998)은 기본적으로 직무를 수행하는 것은 개

인의 에너지를 소모하는 활동이라고 가정한다. 

따라서 개인이 자원과 에너지를 이전 수준으

로 회복하기 위해서는 스트레스 요인에 더 이

상 노출되지 않은 상태에서 충분한 회복기간

을 가져야 한다. 만약 정해진 근무시간 이후

에도 지속적인 직무요구에 대응해야 한다면, 

Figure 1. Hypothesized model
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에너지를 지속적으로 소모할 뿐만 아니라 복

원의 기회를 상실하게 된다. 자원 보존 이론

(Hobfoll, 1989; 2002)에 따르면, 이러한 자원 

손실의 상황은 개인에게 상당한 스트레스를 

유발한다. 즉, 자원 보존 이론에서는 사람들은 

기본적으로 자원을 획득, 유지, 개발하고자 동

기화 되어 있으며, 반대로 자원을 손실하거나 

손실할 위협을 느낄 때 스트레스를 경험한다

고 주장한다. 따라서 근무시간 이후에도 직무

를 수행하게 되면, 이로 인해 자원이 빠져나

가는 동시에 새로운 자원을 축적할 수 있는 

기회를 뺏기는 것이므로 상당한 수준의 스트

레스를 경험하게 될 것이라고 예측할 수 있다.

이처럼 노력-회복 모형(Meijman & Mulder, 

1998)과 자원 보존 이론(Hobfoll, 1989; 2002)은 

근무시간 이후의 직무활동이 스트레스를 유발

할 것이라고 예측하지만, 구체적으로 어떤 

과정을 거쳐 다음날 직무열의에 부정적인 영

향을 줄 것인지를 설명하는 데는 한계가 있

다. 본 연구에서는 ‘일로부터의 심리적 분리

(psychological detachment from work)’가 이 과정

에서 중요한 역할을 할 것이라고 기대하였다. 

심리적 분리는 Sonnentag와 Fritz(2007)가 제안

한 4가지 회복 경험의 하나로서 그 중에서도 

가장 핵심적인 역할을 하는 것으로 알려졌다

(Sonnentag et al., 2017). 심리적 분리란 종업원

들이 근무시간 후 공간적, 행동적으로 뿐만 

아니라 ‘심리적’으로 직무에서 벗어나는 것을 

말하는데, 종종 일에 대해 심리적 ‘스위치를 

내리는 것(switch-off)’으로 비유되기도 한다

(Sonnentag & Bayer, 2005). 선행연구들은 퇴근 

후 일로부터 충분한 심리적 분리를 하는 것이 

개인의 심리적, 신체적 건강과 직무수행에 결

정적인 역할을 한다는 경험적인 증거를 제시

하고 있다(Wendsche & Lohmann-Haislah, 2017). 

그런데 정규 근무시간 이후에 일을 하게 되

면, 당연히 심리적으로 일에 대한 스위치를 

내린다는 것은 불가능할 것이라고 예측된다. 

실제로 Wendsche와 Lohmann-Haislah(2017)의 메

타분석 연구에서도 근무시간 외 직무활동이 

심리적 분리를 방해하는 것으로 나타났다. 따

라서 본 연구에서도 다음과 같이 근무시간 후 

직무활동이 심리적 분리를 방해할 것이라는 

가설을 설정하였다.

가설 1-1. 근무시간 후 직무활동을 한 시간

이 많을수록 그날 밤 심리적 분리가 덜 될 것

이다.

심리적 분리는 회복의 관점에서 근무시간 

이후의 직장 관련 사교활동의 영향을 이해하

는 데도 중요한 역할을 할 것이라고 기대된다. 

직장 관련 사교활동과 회복에 대한 선행연구

는 찾을 수 없지만, 친구 만나기 등의 사적인 

사교활동에 대한 연구들에 따르면 사적 사교

활동은 회복 경험을 돕는 것으로 알려졌다

(예: Demerouti et al., 2009; ten Brummelhuis & 

Bakker, 2012). 그런데 사적 사교활동의 긍정적 

효과는 이러한 활동이 일로부터의 심리적 분

리에 도움이 되기 때문이라는 점에 주목할 필

요가 있다(ten Brummelhuis & Bakker, 2012).

이에 반해, 직장 동료 및 고객과의 사교활

동은 기본적으로 일과 관련된 사람들과 함께 

한다. 따라서 비록 직접적으로 일을 하거나 

일에 대한 이야기를 하지 않더라도 일과 관련

된 사람들과 시간을 보내는 것 자체가 일에 

대한 심리적 스위치를 내리는 데 방해가 될 

수 있을 것이라고 예측된다. 퇴근시간 후 실

제로 일을 하지 않아도 일과 관련된 생각을 

하는 것만으로도 심리적 분리에 방해가 된다
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는 결과(Sonnentag & Fritz, 2007)도 이러한 가능

성을 지지한다. 따라서 본 연구에서는 다음과 

같이 직장 동료 및 고객과의 사교활동에 보낸 

시간이 많은 날일수록 심리적 분리가 덜 될 

것이라는 가설을 설정하였다.

가설 1-2. 근무시간 후 직장 관련 사교활동

에 참여한 시간이 많을수록 그날 밤 심리적 

분리가 덜 될 것이다.

심리적 분리와 자아고갈

심리적 분리의 효과는 자원의 재충전 혹

은 반대로 고갈과 밀접하게 관련되어 있다

(Sonnentag et al., 2017). 즉, 적절한 수준의 심

리적 분리는 자원 재충전의 기회를 제공하지

만, 심리적 분리를 못하면 필요한 자원을 재

충전할 수 있는 기회를 얻지 못하여 자원의 

고갈이 발생한다. 따라서 근무시간 후에 일을 

하거나 혹은 직장과 관련된 사교활동을 하는 

것은 일로부터의 심리적 분리를 방해하여 자

원을 재충전할 수 있는 기회를 박탈할 것이라

고 기대할 수 있다. 본 연구는 직무요구 대응

에 필요한 다양한 자원 중에서도 특히, 자기

조절(self-regulation) 자원에 주목하였다.

자기조절이란 목적 실현을 위하여 자신의 

사고, 정서 및 행동을 조절하는 의식적인 과

정을 말한다(Baumeister et al., 1998; Baumeister, 

Tice, & Vohs, 2018). 자기조절은 사회적 인간으

로서의 거의 모든 활동과 관련된다고 해도 과

언이 아니지만, 특히 직무 상황은 끊임없는 

자기조절의 장이라고 할 수 있다(Lian, Yam, 

Ferris, & Brown, 2017). 예를 들어, 종업원들은 

피곤해서 쉬고 싶어도 계속적으로 업무에 집

중해야 하고, 비합리적인 상사의 지적에 반문

하고 싶지만 참고 들어야 한다. 또한 일 못하

는 동료에게 화를 내고 싶지만 팀 분위기를 

위해 참고 넘어가기도 한다. 직장 내에서의 

자기조절이 상사의 비인격적인 행동(Barnes, 

Lucianetti, Bhave, & Ghristian, 2015), 비윤리적인 

직무행동(Yam, Chen, & Reynolds, 2014), 일탈

행동(Lian et al., 2014), 직무열의(Lanaj et al., 

2014), 조직시민행동(Trougakos, Beal, Cheng, 

Hideg, & Zweig, 2015) 등 중요한 직무행동과 

밀접한 관련이 있다는 최근 연구결과들은 직

무상황에서 자기조절의 중요성을 보여준다.

그런데 자기조절 자원은 한정된 자원이라는 

특징을 갖는다(Baumeister et al., 1998). 따라서 

자기조절 자원 사용 후 자원 회복이 적절히 

이루어지지 않으면, 자아조절을 할 수 있는 

에너지가 없어지는 ‘자아고갈’ 상태가 발생된

다. 심리적 분리가 회복에 핵심적인 요인임을 

고려할 때(Sonnentag et al., 2017), 심리적 분리

가 방해되어 회복이 안 되면 자기조절 자원의 

재충전에도 부정적인 영향을 미치고, 결과적

으로 자아고갈을 경험할 가능성이 높아질 것

이라고 예측된다. 수면이나 휴식이 자아고갈

을 낮추는 효과가 있다는 연구들도 이러한 기

대를 지지한다(Christian & Ellis, 2011; Tyler & 

Burns, 2008).

따라서 본 연구에서는 근무시간 후에 직무

활동과 직장 관련 사교활동을 하는 것은 종업

원들의 심리적 분리 기회를 방해하여 자원의 

회복을 방해하고, 이는 다음 날 자아고갈로 

이어질 것이라고 예측하였다. 즉, 근무시간 후

에 직무활동과 직장 관련 사교활동을 많이 할

수록 자아고갈이 발생하는데 이 과정에서 심

리적 분리가 매개변인의 역할을 할 것이라고 

기대하였다. 이상을 가설로 정리하면 다음과 

같다.
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가설 2. 전날 밤 심리적 분리가 안 될수록 

다음 날 아침에 자아고갈이 심할 것이다.

가설 3-1. 전날 근무시간 후 직무활동이 다

음 날 아침 자아고갈에 미치는 효과는 전날 

밤의 심리적 분리에 의해 매개될 것이다.

가설 3-2. 전날 근무시간 후 직장 관련 사교

활동이 다음 날 아침 자아고갈에 미치는 효과

는 전날 밤의 심리적 분리에 의해 매개될 것

이다.

근무시간 외 직무관련 활동과 직무열의

본 연구는 궁극적으로 근무시간 외 직무활

동과 직장 관련 사교활동이 다음 날 직장에서

의 직무열의에 어떤 영향을 주는지에 관심을 

갖는다. 직무열의에 대한 다양한 정의가 제

시되었지만, 기본적으로 직무열의는 개인의 

신체적, 감정적, 인지적 에너지 혹은 자원을 

직무에 적극적으로 투자하는 것과 관련된다

(Christian, Garza, & Slaughter, 2011). 예를 들어, 

Schaufeli와 Bakker(2004)는 직무열의를 1) 직무 

중의 높은 수준의 에너지, 정신적 회복력, 동

기를 의미하는 ‘활력(vigor)’, 2) 일에서 도전, 

자부심, 의미를 경험하는 ‘헌신(dedication)’, 3) 

일에 완전히 집중하여 혼연일체가 되는 ‘몰입

(absorption)’ 등의 특성을 가지는 직무에서의 

긍정적인 마음 상태라고 정의한 바 있다. 이

러한 직무열의의 정의상, 직무열의는 직무수

행과 밀접한 관련성을 가질 것이라고 기대할 

수 있는데, 실제로 직무열의는 개인의 직무 

수행(Christian et al., 2011), 그리고 결과적으

로 조직의 경제적 성과(Xanthopoulou, Bakker, 

Demerouti, & Schaufeli, 2009)에 정적인 영향을 

주는 것으로 알려졌다.

앞에서 우리는 근무시간 후에 직무활동 그

리고 직장 관련 사교활동을 하는 것은 심리적 

분리를 방해하고, 그 결과 다음날 아침의 자

기조절 자원이 고갈될 것이라고 예측하였다. 

자아고갈이 발생하면 자기조절을 요구하는 

수행이 저하된다(Baumeister et al., 1998, 2018; 

Hagger, Wood, Stiff, & Chatzisarantis, 2010). 직

무에 집중하고 적극적으로 에너지를 투자하는 

것은 상당한 자기조절이 필요한 행동이라는 

점에서 자아고갈이 될수록 직무열의가 낮을 

것이라고 예상된다.

자아고갈과 직무열의의 관계는 자원보존이

론(Hobfoll, 2002)의 자원의 연쇄과정(resource 

caravan)으로도 설명될 수 있다. 자원의 연쇄과

정에 의하면, 자원을 많이 보유한 사람은 자

원 획득을 위한 자원 투자가 원활하여 결과적

으로 미래에 더 많은 자원을 획득할 가능성이 

높아진다. 반면, 자원이 적거나 고갈된 사람은 

남은 자원을 보존하는 것에 동기화 되어서 현

재 가진 자원을 잃지 않기 위해 추가적인 자

원 획득을 위한 자원 투자 활동에 소극적이게 

된다. 따라서 적은 자원을 가진 사람은 추가

적인 자원 획득이 어렵기 때문에 자원의 손실 

소용돌이(resource loss spiral)가 발생하여 결과

적으로 더 많은 자원 고갈이 발생하게 된다

(Hobfoll, 2002). 따라서 자기조절 자원이 고갈

된 종업원들은 높은 수준의 에너지를 직무에 

투자하는 것은 자원 손실의 위협으로 인식할 

수 있고, 따라서 낮은 직무열의를 보일 것이

라고 예측된다. 실제로 선행연구들에서도 자

아고갈이 직무열의에 부정적인 영향을 준다는 

결과를 보고한 바 있다(Lanaj et al., 2014; Lee, 

Ji, & Lee, 2018). 본 연구에서는 근무시간 이후

의 직무활동과 직장 관련 사교활동을 많이 할

수록 다음 날의 직무열의가 낮아질 것이며, 

이러한 효과는 심리적 분리와 다음 날 아침의 
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자아고갈에 의해 연쇄적으로 매개될 것이라고 

기대하고 아래와 같이 가설로 정리하였다.

가설 4. 아침 자아고갈이 심할수록 그날 직

무열의가 낮아질 것이다.

가설 5-1. 근무시간 후 직무활동이 다음 날 

직무열의에 부적인 영향을 미칠 것이며, 이러

한 영향은 심리적 분리와 아침 자아고갈에 의

해 순차적으로 매개될 것이다.

가설 5-2. 근무시간 후 직장 관련 사교활동

은 다음 날 직무열의에 부적인 영향을 미칠 

것이며, 이러한 영향은 심리적 분리와 아침 

자아고갈에 의해 순차적으로 매개될 것이다.

방  법

연구참여자 및 자료수집 절차

본 연구의 참여자는 기술 컨설팅과 교육 서

비스를 제공하는 한 회사의 종업원 377명이었

다. 참여자의 대부분은 대졸 이상 (86%)의 남

성(87%)이었고, 평균 연령은 40.9세(표준편차= 

9.7)이었다. 참여자들의 직무는 기술직(77%), 

관리직 (14%), 업무/교육 (9%)이었다. 경영진의 

협조 아래, 연구진이 각 부서를 방문하여 연

구 참여자를 모집하였다. 자발적으로 연구 참

여 의사를 밝힌 423명에게 지필식 사전 설문

을 실시하였다. 사전 설문에는 인구통계학적 

변인과 일일 설문(daily survey)에 사용할 단축

형 척도 개발을 위한 문항을 포함하였다. 일

일 설문은 사전 설문 실시 약 2주 후 시작하

여 2주간 평일만 총 10일 실시하였다. 참여자

들은 매일 오전 8시와 오후 5시에 문자로 온

라인 설문 링크를 받고 이에 응답했다. 일일 

설문의 참여율을 높이기 위하여 문자 발송 후 

일정 시간 내에 응답을 하지 않은 경우, 전화

로 참여를 독려하였다. 아침 설문에서는 전날 

근무 시간 후 직무활동과 직장 관련 사교활동, 

전날의 심리적 분리, 그리고 아침의 자아고갈

을 측정하였고, 오후 설문에서는 그 날의 직

무열의를 측정하였다. 일일설문에는 377명(1차 

참여자의 89%)이 총 2,888회 응답하였다(평균 

참여일수=7.66일). 참여자들에게는 설문 참여 

정도에 따라 차등적으로 사례를 지급하였다.

측정도구

근무시간 후 직장 관련 활동

근무시간 후 각각 (a) 직무활동(예: 보고서 

작성, 이메일 확인 등)과 (b) 직장 관련 사교활

동(예: 부서 회식, 고객 접대 등)에 보낸 시간

을 분 단위로 응답하였고, 분석에서는 이를 

시간 단위로 환산하여 사용하였다.

심리적 분리

심리적 분리는 회복 경험 척도(Sonnentag & 

Fritz, 2007) 문항 중 2문항을 선택하여 만든 

단축형 척도를 사용하였다. 일기연구에서는 

여러 날 동안 반복적으로 응답해야 하는 참여

자들의 부담을 줄이기 위하여 단축형 문항을 

사용하는 것이 일반적이다(Fisher & To, 2012). 

지필식 사전 설문에서 수집한 심리적 분리 전

체 문항(4문항)의 응답에 대한 확인적 요인분

석을 바탕으로 요인부하량(factor loading)이 가

장 높은 2문항을 선정하였다(나는 어제 근무

시간 이후에 일에 대해 잊어버렸다, 나는 어

제 근무시간 이후에 일에 대해 전혀 생각하지 

않았다). 전체 척도와 단축형 척도 점수간의 

상관은 매우 높았다(r=.96). 일일 설문에서는 
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연구 맥락에 맞춰, ‘어제 근무 시간 이후’라는 

문구를 추가하여 측정하였다. 참여자들은 각 

문항에 동의하는 정도를 5점 척도(‘1=전혀 그

렇지 않다’, ‘5=정말 그렇다’) 중 하나로 응답

하였다. 10일 동안의 2문항의 Cronbach α는 

.89~.97이었다(평균=.95).

자아고갈

그날 아침의 자아고갈은 상태 자기조절 척

도(Ciarocco, Twenge, Muraven, & Tice, 2007) 중 

3문항을 선택하여 만든 단축형 척도를 이용하

였다. 자아고갈 척도의 단축형 척도 개발을 

위하여 별도의 표본(N=339)을 대상으로 상태 

자기조절 척도의 전체 문항(25문항)에 대한 응

답을 수집하였다. 심리적 분리 단축형 척도 

절차와 동일한 방법을 통하여 “생각을 집중하

기 어렵다”, “정신적 에너지가 방전된 것 같

다”, “완전 지친 느낌이다”의 3문항이 일일 설

문 문항으로 선정되었다. 전체 척도 점수와 

단축형 척도 점수는 r =.91의 높은 상관을 보

였다. 일일 설문에서는 연구 맥락에 맞춰 ‘오

늘 아침 상태에 관한 문항입니다’ 라는 지시

문을 추가하여 측정하였다. 각 문항은 5점 척

도(‘1=전혀 그렇지 않다’, ‘5=정말 그렇다’)로 

측정되었다. 10일 동안의 Cronbach α는 .91~.96

이었다(평균=.93).

직무열의

직무열의는 Utrecht 직무열의 척도(Schaufeli, 

Bakker, & Salanova, 2006)의 단축형 척도를 사

용하여 측정하였다. 직무열의의 단축형 척도

는 심리적 분리 단축형 척도 개발과 같은 방

법을 통하여 사전 설문 자료를 이용하여 “나

는 오늘 일하면서 활력이 넘쳤다”, “나는 오늘 

내 일에 열정을 느꼈다”, “나는 오늘 집중해서 

일할 때 행복감을 느꼈다”의 3문항을 선정하

였다. 전체 척도(9문항) 점수와 단축형 척도 

점수는 높은 상관(r=.94)을 보였다. 일일 설문

에는 ‘오늘’이라는 문구를 추가하여 사용하였

다. 모든 문항은 5점 척도(‘1=전혀 그렇지 않

다’, ‘5=정말 그렇다’)로 측정되었다. 10일 동

안의 Cronbach α는 .88~.94이었다(평균=.92).

분석

본 연구에 사용된 자료는 2,888개의 매일 

수준 자료(1 수준)가 377명의 사람 수준(2 수

준)에 내제된 다수준 자료의 특성을 가진다. 

그런데 본 연구의 측정 변인들이 모두 1수준

에서 측정되었기 때문에 “1-1-1” 다수준 매개 

분석(Bauer, Preacher, & Gil, 2006)으로 가설을 

검증하였다. 모형 분석은 Mplus 7.3을 이용하

였고(Muthen & Muthen, 2017), 최대우도추정법 

(Maximum likelihood estimation)으로 각 경로의 

계수를 추정하였다. 또한 본 연구에서는 1수

준의 모든 인과 경로들이 2수준에서 고정효과

(fixed effect)를 가질 것이라고 가정하였다. 즉, 

1수준의 직접, 간접효과들은 개인내 변량을 

가지지만, 그 효과가 모든 개인에게서 동일하

게 나타날 것이라고 가정하였다. 매개효과 신

뢰구간 추정의 경우, 현재 Mplus에서 제공하

는 Sobel Test에 기초한 95% 신뢰구간을 보고

하였다.

결  과

표 1은 측정변인들의 평균, 표준편차, 그리

고 상관계수를 보여준다. 본 연구의 가설 검

증에 앞서서, 본 자료를 다수준 모형으로 분
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석하는 것이 적절한지를 확인하기 위하여 준

거변인(심리적 분리, 자아고갈, 직무열의)에 대

한 ICC(1)을 계산하였다. 그 결과, 심리적 분리

의 ICC(1)은 .42; 자아고갈의 ICC(1)은 .43; 직무

열의의 ICC(1)은 .55이었다. 이러한 결과는 모

든 준거변인들에서 상당한 매일 수준(1 수준)

의 변량이 존재함을 보여주는 것으로, 다수준 

모형으로 분석하는 것이 적절하다는 것을 의

미한다.

표 2에서 보는 바와 같이, 본 연구의 가설

모형의 전반적 적합도는 양호하였다( (5) = 

55.03, p < .001, CFI = .931, TLI = .834, 

RMSEA = .059, SRMR(within) = .040, SRMR 

(between) = .003). 그런데 본 연구의 가설모

형은 근무 시간 후 직무활동과 직장 관련 사

교활동이 심리적 분리를 통하지 않고 자아고

갈 및 직무열의에 영향을 미치거나, 심리적 

분리가 자아고갈을 통하지 않고 직무열의에 

영향을 미치는 직접효과를 포함하지 않았다. 

직접효과의 가능성을 검증하기 위해 추가적으

로 5개의 직접효과를 포함한 대안모형을 분석

한 결과1), 이 중 근무시간 후 직무활동(B = 

.032, p < .01)과 직장 관련 사교활동(B = 

.082, p < .001)이 다음 날 아침 자아고갈에 

미치는 직접효과가 유의하였다2). 이에 가설모

형에 이 두 직접효과를 추가한 모형을 최종모

형으로 결정하였다. 카이제곱 차이검증 결과, 

최종모형은 가설모형에 비해 유의하게 자료를 

더 잘 설명하는 것으로 나타났다( (2) = 

50.16, p = .00, 표 2 참조).

최종모형을 바탕으로 한 각 가설 별 검증 

결과를 살펴보면 다음과 같다(그림 2 참조). 

첫째, 가설 1a와 1b에서 기대한 바와 같이, 근

무시간 후 직무활동(B = -.189, p < .001)과 직

장 관련 사교활동(B = -.071, p < .001)은 그날 

밤 일로부터의 심리적 분리에 부정적인 영향

을 미치는 것으로 나타났다. 둘째, 심리적 분

리가 덜 될수록 다음 날 아침의 자아고갈 수

1) 이 모형은 자료에 완벽하게 적합하는 포화모형

으로  (0)=0 임.

2) 직무열의에 대한 근무시간 후 직무활동(B = 

-.004, p >. 05)과 직장 관련 사교활동(B = .019, 

p > .05), 심리적 분리(B = .016, p >. 05)의 직

접효과는 모두 유의하지 않음.

Variable 1 2 3 4 5

1. after-hours work activities (hrs) -

2. after-hours job-related social activities (hrs)   .09** -

3. psychological detachment  -.37**   -.09** (.95) 

4. ego depletion   .13**   .09**   -.15** (.93) 

5. job engagement  -.08**  .02   .15**  -.44** (.92)

Mean 1.19 0.44 2.79 2.60 3.34

SD 1.81 1.10 1.13 0.95 0.86

Note. n at level 1 = 2,888, n at level 2 = 377

**p < .01

Table 1. Descriptive Statistics and Correlations for Study Variables
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준이 높을 것이라는 가설 2도 지지되었다(B = 

-.082, p < .001). 셋째, 가설 3a와 3b는 심리적 

분리가 근무시간 후 직무활동과 직장 관련 사

교활동이 다음 날 아침의 자아고갈에 미치는 

영향을 매개할 것이라고 가정하였다. 분석결

과, 각각의 간접효과가 유의하여(가설 3a의 간

접효과 = .015, p < .001, Sobel Test 95% CI = 

[.009, .022]); 가설 3b 간접효과 = .006, p < 

.01, Sobel Test 95% CI = [.002, .009]), 가설 3a

와 3b를 지지하였다. 넷째, 아침의 자아고갈이 

Model (df) CFI TLI RMSEA SRMR1
(df)

1. Hypothesized model 55.027(5) .931 .834 .059 W =.040, B =.003

2. Final model 4.867(3) .997 .990 .015 W =.012, B =.002 50.160(2)2

3. Modified model with 

equality constraint
42.210(4) .947 .842 .058 W =.032, B =.008 37.343(1)3

4. Total model4 0(0) 1.000 1.000 0.000 W =.000, B =.000

5. Total model with 

equality constraint
5.11(1) .943 .886 .038 W =.026, B =.005 5.11(1)5

Note. 1. W = within-person part of the model, B = between-person part of the model

2. Chi-square difference test with hypothesis model

3. Chi-square difference test with final model

4. saturated model

5. Chi-square difference test with total model

Table 2. Goodness of fit indices of models

Figure 2. Final model with unstandardized estimates

**p<.01, ***p<.001
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심할수록 그날의 직무열의가 떨어질 것이라고 

기대한 가설 4 역시 지지되었다(B = -.161, p 

< .001). 마지막으로, 가설 5a와 5b는 전날 근

무시간 후 직무활동과 직장 관련 사교활동이 

다음 날 직무열의에 미치는 부정적인 영향을 

심리적 분리와 자아고갈이 매개할 것이라는 

연속적인 경로 모형을 가정하였다. 분석결과, 

두 개의 간접효과 모두 유의한 것으로 나타나

(가설 5a 간접효과 = -.002, p < .001, Sobel 

Test 95% CI = [-.004, -.001]); 가설 5b 간접효

과 = -.001, p < .01, Sobel Test 95% CI = 

[-.002, .000]) 가설 5a와5b 모두 지지되었다.

추가적으로 근무시간 후 직무활동과 직장 

관련 사교활동이 그날 밤의 심리적 분리와 다

음날의 자아고갈에 미치는 상대적 크기를 비

교하기 위한 분석을 실시하였다. 우선, 이 두 

유형의 활동이 심리적 분리에 미치는 상대적 

크기를 비교하기 위해, 근무시간 후 직무활동

과 직장 관련 사교활동이 심리적 분리에 동일

한 크기의 영향을 미친다고 가정하는 모형(동

등성 제약 모형 1)을 추정하였다. 이 모형과 

최종모형에 대한 카이제곱 차이검증 결과, 동

등성 제약 모형 1은 최종모형에 비해 유의하

게 전반적 적합도가 떨어지는 것으로 나타났

다( (1) = 37.343, p = .00, 표 2 참조). 이

러한 결과는 근무시간 후 직장 관련 사교활동

보다 직무활동이 심리적 분리에 미치는 부정

적인 영향은 더 크다는 것을 의미한다.

마지막으로 자아고갈에 대한 근무시간 후 

직무활동과 직장 관련 사교활동의 상대적 크

기를 비교하였다. 자아고갈에 대한 두 변인 

각각의 전체효과를 추정하기 위해, 우선, 직무

활동, 직장 관련 사교활동, 그리고 자아고갈만

으로 이루어진 별도의 모형으로 설정하였다

(“전체효과 모형”). 그 결과, 근무시간 후 직무

활동(B = .049, p < .001)과 직장 관련 사교활

동(B = .087, p < .001)이 자아고갈에 미치는 

전체효과는 유의하였다. 이 모형에서 각각의 

활동이 자아고갈에 미치는 효과가 동일하다는 

제약을 추가한 “전체효과 동등성 제약 모형”

을 추정하였다. 이 두 모형에 대한 카이제

곱 차이 검증 결과, “전체효과 모형”3)( (0) = 

0, p = 1)은 “전체효과 동등성 제약 모형”(

(1) = 5.11, p < .001)에 비해, 유의하게 전반

적 적합도가 높았다( (1) = 5.11, p = .00). 

이는 전날 근무시간 후 직장 관련 사교활동을 

하는 것이 직무활동을 하는 것보다 자아고갈

을 유발하는 효과가 더 크다는 것을 의미한다.

논  의

우리나라 다수의 직장인들에게 퇴근 후 회

식 및 접대는 일상적인 직장생활의 일환으로 

여겨진다. 본 연구는 최근 학계와 사회에서 

많은 관심을 받고 있는 직장인의 회복의 관점

에서 근무시간 후의 직장 관련 사교활동이 개

인과 조직에게 미치는 영향을 이해하고자 하

였다. 구체적으로 본 연구에서는 노력-회복 

모형(Meijman & Mulder, 1998), 자원보존이론

(Hobfoll, 1989, 2002), 그리고 자아고갈 이론

(Baumeister et al., 1998) 등을 바탕으로 직장 관

련 사교활동은 근무시간 후 직무를 수행하는 

것과 마찬가지로 심리적 분리를 방해하고 나

아가 다음 날 자아고갈 및 직무열의 감소로까

지 연결될 것이라는 매개모형을 세우고 검증

하였다. 10일간의 일기연구법을 이용해 수집

3) 이 모형은 자료에 완벽하게 적합하는 포화모형

으로  (0)=0 임.
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한 자료는 본 연구가설을 모두 지지하였지만, 

기대하지 않은 흥미로운 결과도 관찰되었다. 

주요결과와 그 함의를 살펴보면 다음과 같다.

첫째, 선행연구들에서 이미 밝혀진 바와 

같이, 근무시간 이후의 직무활동은 회복과 

직무열의에 부정적인 영향을 미친다는 것을 

다시 한 번 확인하였다(Lanaj et al., 2014; ten 

Brummelhuis & Bakker, 2012). 또한 본 연구는 

근무시간 이후의 직무활동이 다음날 직무열의

를 감소시키는 일련의 심리적 과정을 보다 심

도 있게 살펴봤다는 점에서 의의를 가진다. 

즉, 본 연구는 근무시간 이후에 직무활동이 

다음 날 근무시간 중의 직무열의를 감소시키

는 효과의 적어도 일부는 심리적 분리와 자아

고갈을 통해 발생된다는 것을 보여주었다. 이

러한 결과는 심리적 분리와 같은 회복 경험이 

자원의 재충전 과정에 핵심적인 역할을 하며, 

이러한 과정이 직무 중의 직무열의에 중요한 

영향을 미친다는 학문적 시사점을 제공한다.

둘째, 보다 중요하게 본 연구는 근무시간 

이후에 회식과 접대 등 직장과 관련된 사교활

동이 업무수행과 마찬가지로 근로자들의 심리

적 분리를 방해하고, 결과적으로 다음날 자아

고갈을 유발하여 근무시간 중의 직무열의를 

방해한다는 것을 보여주었다. 이러한 결과는 

직무활동뿐만 아니라 직장 관련 사교활동도 

개인의 에너지를 요구하며 회복을 방해할 수 

있는 활동이라는 점을 보여줌으로써 노력-회

복 모형(Meijman & Mulder, 1998)을 확장시켰다

는 학문적 의의를 가진다.

셋째, 비록 본 연구결과는 가정된 매개모형

을 지지하였으나, 동시에 근무시간 후 직무활

동과 직장 관련 사교활동 모두 심리적 분리를 

통하지 않고도 다음 날 자아고갈에 영향을 주

는 직접효과 역시 유의함을 보여주었다. 특히, 

자아고갈에 미치는 직무활동의 전체효과 중 

심리적 분리를 통해 매개되는 비율은 31.9%인

데 반해, 직장 관련 사교활동의 전체효과 중 

심리적 분리에 의해 매개되는 비율은 6.8%로 

나타났다. 이러한 결과는 두 활동 유형 모두 

자아고갈에 영향을 미치는 과정에서 심리적 

분리 이외의 다른 심리적 과정이 존재할 수 

있음을 시사하고, 특히 직장 관련 사교활동에

서 이러한 대안적 과정이 더욱 중요한 역할을 

한다는 것을 보여준다. 따라서 향후 연구에서

는 근무시간 이후의 직장 관련 사교활동의 영

향을 이해하기 위해 심리적 분리 이외의 다른 

회복경험, 즉, 휴식, 자기성취, 통제(Sonnentag 

& Fritz, 2007), 그리고 그 외의 다른 심리적 경

로(예: 수면, 직장-가정 갈등 등)에 대한 연구

가 필요할 것이다.

마지막으로, 본 연구는 근무시간 후 일을 

하는 것과 직장 관련 사교활동을 하는 것이 

회복 과정과 자원 재충전에 미치는 효과의 상

대적 크기가 다르다는 것을 보여주었다. 즉, 

심리적 분리 측면에서는 퇴근 후 일을 하는 

것이 회식이나 접대를 하는 것보다 더 부정적

으로 작용하였다. 직접적으로 직무활동을 하

는 것이 일에 관련된 사람들과 사교활동을 하

는 것보다 일에 대한 심리적 스위치를 끄는 

것을 더 어렵게 만든다는 이러한 결과는 어느 

정도 기대할 만한 결과라고 할 수 있다. 그런

데 자아고갈의 측면에서는 반대로 근무시간 

후 직장 관련 사교활동이 직무를 수행하는 것

보다 자아고갈을 유발하는 효과가 더 큰 것으

로 나타났다. 결국 두 유형의 활동이 직무열

의에 미치는 효과는 자아고갈에 의해 완전매

개 된다는 점을 고려할 때, 이러한 결과는 적

어도 직무열의의 측면에서는 근무시간 이후의 

직무활동보다 직장 관련 사교활동이 더 해로
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울 수 있음을 시사한다.

왜 직무관련 사교활동이 실제로 일하는 것

보다 자아에너지 충전과 직무열의에 부정적인 

영향을 미치는 지를 이해하기 위해서는 앞서 

기술한 바와 같이 추가적인 매개변인에 대한 

연구가 필요하다. 몇 가지 가능성을 고려해보

면, 첫째, 직장 관련 사교활동에 참여하는 것

은 단순히 업무의 연장 이상으로 정서노동과 

인상관리 등을 요구하기 때문에 특히 자기

조절 자원의 고갈에 취약할 가능성이 있다

(Grandey, 2000; Vohs et al., 2005). 둘째, 근무 

시간 후 직장 관련 사교활동에 음주가 수반되

는 경우가 많은데, 음주는 자아고갈의 원인이 

되기도 한다(Lee et al., 2018).

본 연구의 결과는 조직 현장에도 중요한 시

사점을 가진다. 그 중 몇 가지를 살펴보면 다

음과 같다. 첫째, 조직관리자들은 흔히 늦은 

시간까지 회사에 남아 일하는 종업원 또는 퇴

근 후에도 업무에 대한 문의 등에 즉시 응답

하는 종업원을 조직 목표 달성에 기여하는 종

업원으로 인정하는 경우가 많다. 그러나 퇴근 

후 회사 업무를 수행하는 것이 회복을 방해하

여 직무열의를 떨어뜨린다는 본 연구의 결과

는 퇴근 후 자원의 재충전을 충실히 하는 것 

또한 조직목표 달성에 기여하는 것임을 보여

준다. 따라서 조직관리자들은 이러한 회복의 

중요성을 충분히 이해하고, 조직 차원에서 야

근을 최소화 하고 일정 시간 후 일 관련 연락

을 삼가는 등의 노력을 할 필요가 있다. 둘째, 

본 연구의 결과는 조직에서 근무시간 후의 직

장 관련 사교활동의 가치에 대한 재평가를 해

야 할 필요성을 제기한다. 물론 조직에서의 

회식과 접대는 구성원에 대한 보상, 구성원 

간의 팀 빌딩, 고객과의 관계 형성, 비공식적

인 의사소통의 기회 등 다양한 목적을 가지며, 

이를 통해 효과적인 조직운영 및 목표달성에 

기여할 수 있다. 그러나 본 연구의 결과가 보

여주듯이, 적어도 자원 재충전의 관점에서는 

근무시간 후 직장 관련 사교활동은 부정적인 

효과를 가진다는 것에 주목할 필요가 있다. 

따라서 조직 관리자들은 직장 관련 사교활동

의 부정적인 효과를 최소화할 수 있는 방안을 

고안할 필요가 있을 것이다. 예를 들어, 점심

시간을 활용한 회식을 하거나 불가피하게 근

무시간 후에 이러한 활동을 한다면 최소한으

로 시간을 단축하여 종업원들의 자아고갈을 

최대한 방지하도록 노력해야 할 것이다. 마지

막으로 본 연구에서는 근무시간 후 직무관련 

활동과 직무열의의 관계에서 자아고갈이 중요

한 역할을 한다는 것을 보여줬다. 이러한 결

과는 불가피하게 근무시간 후에 직무 관련 활

동을 해야 하는 경우 다른 측면에서는 자아고

갈을 유발하지 않도록 최대한 노력해야 할 필

요가 있다는 것을 시사한다. 예를 들어, 종업

원의 자아고갈을 유발하는 것으로 알려진 가

혹한 상사 행동을 조직적으로 엄격히 금지한

다던지(Lin, Ma, & Johnson, 2016), 자아고갈 방

지에 효과가 있다고 알려진 마음챙김 명상을 

활용하는 방법도 고려해 볼 수 있다(Barnes et 

al., 2015 Friese, Messner, & Schaffner, 2012).

본 연구의 주요 한계점을 살펴보면, 첫째, 

본 연구의 결과는 한 조직에 속한 구성원들의 

자료에 기반하기 때문에 이를 한국의 모든 직

장인이게 일반화시키는 데는 한계가 있다. 따

라서 향후 연구에서는 일반화를 위하여 다양

한 조직과 직군을 대상으로 야근과 회식이 다

음 날 직무열의에 미치는 영향을 살펴볼 필요

가 있다. 둘째, 본 연구는 인과 관계를 가정하

는 모형을 검증하기 위해 실험이 아닌 조사방

법을 사용하였다는 점이다. 비록 일기연구법
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을 사용하였기에 관계에서의 선행성에 대한 

증거를 제시하기는 하지만, 향후 연구에서는 

실험설계 혹은 유사실험설계 등 보다 확실한 

인과추론을 할 수 있는 방법을 이용할 필요가 

있다. 셋째, 본 연구는 근무시간 후 직무관련 

활동을 직무수행과 직장 관련 사교활동으로만 

구분하였다. 그러나 근무시간 후의 활동에 대

해 보다 심도 있게 접근할 필요가 있다는 최

근 주장에 귀 기울일 필요가 있다(Sonnentag et 

al., 2017). 예를 들어, 동일한 활동이라도 해당 

활동을 하는 동기나 활동할 때 느낀 정서에 

따라 회복에 미치는 영향이 다를 수 있다

(Nägel, Sonnentag, & Kühnel, 2015; Oerlemans, 

Bakker, & Demerouti, 2014). 따라서 직무 관련 

사교활동이라도 마음이 맞는 직장 동료들과 

함께 한 모임과 상사의 요구에 따라 억지로 

하는 회식이 회복에 미치는 영향이 다를 수 

있을 것이다. 따라서 향후 연구에서는 단순히 

활동 자체뿐만 아니라 동기, 정서경험 등 심

리적 경험에 대한 추가적인 정보를 수집하고, 

그 활동을 함께하는 대상도 확대하여 살펴봐

야 할 것이다. 마지막으로, 본 연구가 측정방

법으로 자기보고만을 사용했다는 한계가 있다. 

일기연구법을 사용하였기 때문에 동일방법변

량이 발생했을 가능성은 낮지만(Johnson, Rosen, 

& Djurdjevic, 2011), 연구 변인을 보다 객관적

이고 정확하게 측정하기 위해서는 타인보고, 

생리적 측정(Ganster, Crain, & Brossoit, 2018) 등

을 같이 활용할 필요가 있다.

종합할 때, 본 연구는 지금까지 회복 분야

의 연구자들에게 거의 관심을 받지 못했던 직

장 관련 사교활동이 회복, 자원의 재충전, 그

리고 직무열의에 부정적 영향을 미친다는 것

으로 경험적으로 보여주었다. 이러한 결과는 

종업원들에게 진정한 의미의 ‘저녁 있는 삶’을 

보장해주는 것이 개인과 조직 모두에게 중요

하다는 점에서 조직관리자들에게 중요한 시사

점을 가진다.
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The effects of after-hours work activities and

job-related social activities on recovery and job engagement

Seohyun Ji                    Sunhee Lee

Department of Psychology, Chungnam National University

Although academic and social interests in the effects of long working hours and after-hours job-related 

activities on recovery from work have increased, few empirical studies have investigated the effects of 

after-hours job-related social activities on recovery and job effectiveness. We hypothesized and examined a 

mediation model that job-related social activities and after-hours work activities could influence next day 

ego depletion and job engagement through psychological detachment. Data from 377 employees who 

responded twice a day (morning and evening) for two weeks were collected using a daily diary survey. 

Multi-level analyses showed that as employees spent more time at both job-related social activities and 

after-hours work activities, their psychological detachment decreased, resulting in a higher ego depletion 

and a lower job engagement on the following day. Interestingly, after-hours job-related social activities 

had a larger effect on ego depletion than after-hours work activities. Finally, the direct effects of 

after-hours work activities and job-related social activities on ego depletion were also significant. These 

findings suggest that after-hours work-related activities can affect ego depletion through alternative or 

multiple paths, as opposed to solely a psychological detachment. The findings of this study could help us 

contribute to understand the harmful effects of after-hours work activities and job-related social activities 

on the recovery process. They also have important implications in terms of interventions for recovery.

Key words : after-hours job-related activities, psychological detachment, ego depletion, job engagement, recovery


