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전 세계적인 전염병의 확산으로 인해 재택근무가 유행한 가운데, 선행연구들은 재택근무의 효과에 대해 

혼재된 양상을 보였다. 본 연구는 재택근무와 일-가정 갈등 간 관계를 변화시키는 요인으로 업무 주변 경

계에서의 침투성 및 유연성을 살펴보는 것을 목적으로 하였다. 연구 1에서는 척도의 타당도 확인을 목적

으로 Clark(2002)의 일-가정 경계 특성의 침투성 및 유연성 척도를 한국어로 번안한 뒤 역번역 과정과 문

항일치도 검사를 시행했다. 만 19세 이상의 직업인 219명을 대상으로 탐색적 요인분석을 실시한 결과, 업

무 및 가정 주변에서의 침투성과 유연성은 독립적인 요인구조로 나타났다. 또한, 침투성 및 유연성과 이

론적으로 관련이 있는 예측변수 및 결과변수 간의 관계를 확인하여 규범적 연계망을 조사하였다. 연구 2

에서는 연구 1의 척도 중 업무 주변 경계 특성을 활용하여 만 19세 이상의 재택근무자 250명을 대상으로 

재택근무와 일-가정 갈등 간 관계에서 침투성과 유연성의 조절효과를 살펴보았다. 그 결과, 유연성이 재택

근무와 가정을 방해하는 일 사이의 관계를 조절하지는 않았으나, 재택근무와 일을 방해하는 가정 사이의 

관계는 유의하게 조절하였다. 구체적으로, 유연성이 높을 때는 재택근무와 일을 방해하는 가정 간 관계가 

유의하지 않았으나, 유연성이 낮을 때는 유의한 정적 관계를 보였다. 이러한 결과는 재택근무의 활용이 

지속될 가능성이 높은 포스트 코로나 시대에서 일-가정 갈등의 완화를 위해서는 조직이 구성원을 위해 업

무 주변 경계에서의 유연성을 추가로 제공해야 함을 시사한다.
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서  론

코로나바이러스감염증(코로나19)의 범유행으

로 인해 재택근무(telework, telecommuting, 혹은 

mobile work; Aamodt, 2015)가 전 세계적으로 

가속화되는 계기가 되었다(Ker et al., 2021). 

재택근무는 정보통신 기술을 사용해 업무 공

간에서 떨어져 직무를 수행하는 유연근무제

(flextime)의 한 형태를 뜻한다(Bailey & Kurland, 

2002; Di Martino & Wirth, 1990; Gajendran & 

Harrison, 2007). 이는 직장에 출근하거나 개

인 전자기기를 사용할 필요가 전혀 없어도 

가능한 원격근무(remote work)와는 구별된다

(Vartiainen, 2021). 일부 연구는 재택근무와 원

격근무를 동일한 개념으로 사용하고 있고

(Allen et al., 2021), 재택근무와 원격근무는 모

두 물리적으로 사무실을 벗어난 공간에서 

근무를 한다는 점에서는 동일하다(Vartiainen, 

2021). 하지만 원격근무는 전자기기의 사용이 

반드시 요구되지 않고 사무실을 전혀 방문하

지 않고도 가능하다는 점에서 재택근무와 차

이가 있다(Vartiainen, 2021). 코로나19의 방역지

침에 기인하여 사회적 거리두기의 일환으로 

시행된 대체근무는 전자메일, 온라인 회의 등

을 통해 동료들과 소통하고, 요일을 정해 사

무실 근무와 병행하기도 하므로 원격근무보다

는 재택근무의 개념에 가깝다. 영문용어와는 

다르게 국문용어에는 “재택”이라는 단어가 포

함되어 있으나, 인터넷 연결망 등을 통해 전

자기기를 사용하는 것이 가능하다면 집이 아

닌 주변 공간에서 업무를 수행하는 것 역시 

재택근무에 포함된다.

코로나19로 인한 재택근무의 확산으로 인해 

재택근무자들을 대상으로 한 연구 또한 급증

하였다. 예를 들어, 재택근무가 근로자의 정신

건강에 미치는 영향(Chong et al., 2020), 재택근

무로 인한 업무 방해 및 사생활 방해(Leroy et 

al., 2021), 그리고 코로나19 관련 스트레스가 

다음 날 업무 장소(사무실 혹은 자택) 선택에 

미치는 영향(Shao et al., 2021)에 관한 연구가 

있다. 그렇지만 아직까지는 코로나19와 연관

된 재택근무 연구의 대부분은 해외에서 조사

된 것이다.

국내에서도 코로나19의 범유행 이후 거리두

기 조치에 따라 지난 2년간 재택근무자가 12

배나 증가했다(통계청, 2020, 2021). 또한, 많은 

기업들이 코로나 종식 이후에도 화상회의를 

지속해서 사용할 것이라는 결과가 여러 설

문에서 나타났다(조혜인, 2021; Forbes, 2021; 

Media Site, 2021). 포스트 코로나 시대에도 화

상회의가 보편적으로 사용된다면, 장소에 상

관없이 보다 자유롭게 업무를 수행할 수 있을 

것이며 재택근무 역시 코로나19 이전에 비해 

더 많이 사용될 가능성이 있다. 이러한 가운

데 재택근무를 위한 준비가 미흡하여 여건이 

충분히 마련되어 있지 않기 때문에 오히려 생

산성이 떨어지는 문제 또한 보고되었다(오삼

일, 이종하, 2022; 이상훈, 정보영, 2021). 이에 

따라 재택근무의 긍정적 효과를 위한 최적의 

조건이나 환경에 대한 연구 또한 그 필요성이 

대두되었다.

한편, 코로나19 이전부터 재택근무가 일-가

정 갈등(work-family conflict)에 미치는 영향에 

대한 조사는 종종 이루어졌는데(Charalampous 

et al., 2019; Martin & MacDonnell, 2012), 재택

근무와 일-가정 갈등의 관계를 살펴본 연구들

은 재택근무가 일-가정 갈등을 감소시키기도 

하지만 증가시키기도 하는 등 혼재된 결과를 

나타냈다(Allen et al., 2015). 이러한 결과는 재

택근무의 긍정적 효과가 나타날 수 있는 특정 
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조건이 존재할 수도 있다는 가능성을 제시한

다. 재택근무가 일-가정 갈등에 미치는 영향을 

조사한 선행연구에서 밝혀진 조절변수로는 가

구크기(Golden et al., 2006)와 재택근무 수행 기

간에 따른 적응(Gajendran & Harrison, 2007)이 

있다. 하지만 이외에도 다른 조건이 존재할 

수 있으며, 특히 국내 직업인구를 대상으로 

조절효과를 조사하는 것이 필요하다. 따라서 

본 연구의 목적은 국내 직업인구를 대상으

로 재택근무가 일-가정 갈등에 미치는 효과

가 혼재되는 이유를 밝히는 것이다. 구체적

으로, 일-가정 경계 특성(work-family border 

characteristics)의 침투성(permeability)과 유연성

(flexibility)이 재택근무와 일-가정 갈등 간 관계

를 조절하는지 확인하고자 하였다. 이를 위해 

연구 1과 연구 2로 나누어 순차적으로 연구를 

진행하였다. 연구 1에서는 일-가정 경계이론

(work-family border theory)의 침투성 및 유연성 

척도(Clark, 2000, 2002)를 한국어판으로 번안하

고 타당화하고자 하였다. 연구 2에서는 연구 1

의 척도를 활용하여 재택근무와 일-가정 갈등 

간 관계에서의 조절효과를 조사하였다.

일-가정 경계이론(Clark, 2000, 2002)의 침투

성 및 유연성 척도가 국내에서 소개된 경우가 

있었으나(Lin, 2018), 척도 자체는 중국에 소재

한 기업의 직장인들을 대상으로 중국어로 조

사된 후 논문 작성을 위해 한국어로 번역되었

기 때문에 표현이 자연스럽지 않았다. 따라서 

본 연구는 국내 직장인을 대상으로 적용하고

자 일-가정 경계 특성 척도를 한글로 번역 후 

타당화하여 업무 및 가정 경계 각각에서의 침

투성 및 유연성을 측정하는 도구를 국내에 도

입하고자 하였다. 연구 1은 일과 가정의 접점

(interface)에서 서로 영향을 줄 수 있는 특성을 

평가할 수 있는 한국어 도구를 제공한다는 점

에서 기여점이 있다. 연구 2에서는 재택근무 

상황에서의 업무로 한정하여 업무 주변 경계

의 침투성 및 유연성을 측정하여 이 특성들이 

재택근무와 일-가정 갈등 간 관계를 조절하는

지 살펴보았다. 이러한 조절효과의 확인은 조

직이 재택근무자들이 겪는 어려움을 이해하고 

이를 완화할 수 있는 체계적인 방안을 마련하

는 데 도움이 될 것이다. 연구 1과 연구 2 모

두 일반화 가능성을 높이기 위해 업무 특성은 

한정하지 않고 전체 직군을 대상으로 조사하

였다.

연구 1

연구 1의 목적은 일-가정 경계이론(Clark, 

2002)의 업무와 가정 주변 경계에서의 침투성 

및 유연성 척도를 번안하고 타당화하는 것이

다. 이를 위해 척도의 요인구조를 조사하고, 

업무 주변 경계와 가정 주변 경계의 침투성 

및 유연성의 예측변수와 준거변수를 활용하여 

규범적 연계망(nomological network)을 확인할 

것이다. 규범적 연계망은 연구자가 관심을 가

진 현상이나 개념의 구성타당도를 확인하기 

위해 처음 소개되었으며(Cronbach & Meehl, 

1955), 이론적 틀(theoretical framework)에 근거하

여 주요 구성개념과 다른 변수 간 존재하는 

관계를 확인하는 것을 의미한다.

일-가정 경계의 침투성 및 유연성 개념과 요

인구조

일-가정 경계이론은 일과 가정의 복잡한 상

호작용에 대한 이해를 심화시키고자 개발된 

이론이다(Clark, 2000). 일-가정 경계이론의 핵
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심은 일과 가정이 각각 다른 영역에 해당하지

만, 서로에게 영향을 미친다는 것이다(Clark, 

2000). 이때, 업무와 가정 주변 경계는 각 영

역을 외부의 영향으로부터 보호하여 영역 내 

고유한 특성을 강화하고 영역 간 교류를 통제

하는 역할을 한다(Clark, 2000, 2002). 경계는 

시간적 혹은 공간적 차원만 존재하는 것이 아

니라 심리적 차원도 있다(Clark, 2002). 시간적 

경계의 예시로는 정해진 근무시간이 있고, 공

간적 경계는 사무실 벽이나 문이 될 수 있다. 

마지막으로 심리적 경계는 한 영역에서만 적

절한 사고, 행동, 정서 등에 대한 규정에 의해 

정해질 수 있다(Clark, 2002).

또한, 일-가정 경계 이론은 사람들이 일-가

정의 균형에 이르는 단계에서 반응적(reactive)

으로 행동하는 것보다 주도적(proactive)으로 행

동하며 협상과 소통을 통해서 일-가정 균형에 

이르는 삶을 만들어 나간다고 제안한다(Clark, 

2000). 여기에서 다루는 일-가정 경계 특성은 

두 가지로 나뉜다. 첫째, 침투성은 일과 가정

에서 한 영역의 심리적 또는 행동적 측면이 

다른 영역을 침범하는 정도이다(Clark, 2000). 

즉, 업무 주변 경계에서의 침투성은 가정생활

이 직장 일에 영향을 끼치는 것을 말하고, 가

정 주변 경계에서의 침투성은 업무가 사적 영

역으로 침범하는 것을 말한다. 둘째로, 유연성

은 한 영역의 요구를 수용하기 위해 다른 영

역을 자유롭게 수축하거나 확장하는 정도를 

뜻한다(Clark, 2000). 즉, 업무 주변 경계에서의 

유연성은 업무 영역에서 물리적, 시간적, 그리

고 심리적으로 자유롭게 행동할 수 있는 정도

를 의미하며, 가정 주변 경계에서의 유연성은 

가정 영역에서 자유롭게 행동할 수 있는 것을 

의미한다. 한 경계에서의 유연성은 다른 영역

에서의 의무를 이행하는 데 도움이 된다는 점

에서 긍정적인 반면, 침투성은 다른 영역에 

의해 방해를 받을 수 있어서 잠정적으로 해로

울 수 있다(Clark, 2000; Eagle et al., 1997). 따

라서 이 두 특성은 서로 개념적으로 구분되며, 

경험적으로도 각각 다른 요인으로 구분되는 

결과를 나타냈다(Clark, 2000, 2002).

Clark(2002)는 일-가정 경계이론을 바탕으로 

각 영역에서 침투성과 유연성을 측정할 수 있

는 척도를 개발하여 타당화하였다. 일-가정 경

계 특성을 측정하는 척도는 업무 주변 경계와 

가정 주변 경계의 두 척도로 나뉘며, 각 척도 

내에 여섯 개의 침투성 문항과 네 개의 유연

성 문항을 포함한다(Clark, 2002). 따라서 한 영

역에 대한 척도는 각 총 열 문항으로 구성되

고, Clark(2002)의 원 연구에서 각 영역의 요인

구조는 따로 분석되었다. 요컨대, 근로자들은 

한 영역 경계 내 침투성과 유연성을 서로 구

별되는 특성으로 지각할 것이다.

가설 1. a) 업무 주변 경계 및 b) 가정 주변 

경계의 특성은 각각 침투성 및 유연성으로 구

분된 요인구조를 보일 것이다.

일-가정 경계 특성의 선행요인

대표적인 직장 내 스트레스원(stressor)인 직

무요구(job demands)는 물리적, 사회적, 그리고 

조직적인 방면에서 한 직무가 구성원에게 부

과하는 임무로, 구성원은 이로 인해 신체적 

혹은 정신적 노력을 들이게 된다(Demerouti 

et al., 2001). Cooke와 Rousseau(1984)에 따르

면, 직무요구가 높을수록 직무 역할기대(role 

expectation)가 증가하며, 이러한 직무 역할기대

의 증가는 가정생활을 방해할 수 있다(이동렬, 

1995). 직무에서의 높아진 역할기대를 충족시
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키기 위해서 야근을 하는 등 사생활에 영향을 

줄 수 있기 때문이다. 이에 더해, 역할양립불

가능(role incompatibility) 주장에 의하면, 개인은 

한 영역에서의 역할 참여로 인해 다른 영역에

서의 역할에 참여하는 것이 제한된다(Kopelman 

et al., 1983). 따라서 직무요구가 높을수록 업

무가 가정 영역을 침투할 가능성이 높아지는 

반면에, 업무 영역에서의 유연성은 낮게 지각

될 것이다.

가설 2. 직무요구는 a) 가정 주변 경계에서

의 침투성을 높이는 반면, b) 업무 주변 경계

에서의 유연성을 낮출 것이다.

가정요구(family demands)는 직무요구와 비슷

한 맥락에서 가사노동이나 자녀양육 등으로 

인한 시간적 압박이다(Yang et al., 2000). 직무

요구와 마찬가지로, 가정요구는 가정으로부터

의 역할기대로 인해 긴장을 유발한다(Cooke & 

Rousseau, 1984). 또한, 가정요구가 높을수록 가

정 내에서 심리적인 압박을 경험할 수 있고, 

나아가 업무를 수행할 때 가정 관련 일로부

터 방해받을 수 있다(이동렬, 1995; Higgins & 

Duxbury, 1992). 예를 들어, 치매를 앓는 가족

이 갑자기 행방불명됐다는 연락을 받으면 직

장 업무를 제대로 하기 어려울 것이다. 따라

서 가정요구가 높을수록 가정이 일 영역을 침

투하는 것이 높게 지각되는 반면, 가정 영역

에서 주어지는 유연성은 낮게 지각될 것이다.

가설 3. 가정요구는 a) 업무 주변 경계에서

의 침투성을 높이는 반면, b) 가정 주변 경계

에서의 유연성은 낮출 것이다.

일-가정 경계 특성의 결과요인

기본적으로, 직무 관련 스트레스원은 업무 

측면에 부정적인 영향을 끼치며, 가정 관련 

스트레스원은 가정 측면에 부정적인 영향을 

끼칠 수 있다(Liu et al., 2019). 나아가 기존 연

구에 따르면, 영역 간 침투가 높을수록 심리

적 부담이 되어 역할 간 갈등(inter-role conflict)

이나 일-가정 역할부담 비양립성(work-family 

role pressure incompatibility)으로 이어질 수 있다

(Greenhaus & Beutell, 1985). 반대로, 한 영역에

서의 유연성은 개인이 그 영역뿐 아니라 다른 

영역에서의 요구를 능동적으로 해결할 수 있

게끔 하여(Allen et al., 2013), 해당 영역에서의 

만족으로 이를 것이라고 기대한다.

직무만족(job satisfaction)과 관련된 연구는 산

업 및 조직심리 분야에서 긴 역사를 지닌 만

큼(Judge et al., 2017), 직무만족에 대한 정의는 

학자마다 다소의 차이가 있다(김준곤, 1988; 

Bowling & Hammond, 2008). 직무만족의 하위

차원 역시 다양한데, 전반적 직무만족(global 

job satisfaction)이 가장 포괄적이기 때문에 결과

변수로 많이 사용된다(Iaffaldano & Muchinsky, 

1985). 전반적 직무만족은 개인이 직무에 대한 

전반적인 차원에서 느끼는 정서를 아우르는 

개념이다(Bowling & Hammond, 2008). 직무만족

은 또한 일-가정 갈등의 주요 결과변수 중 하

나로, 가정을 방해하는 일(work interfering with 

family, WIF)이나 일을 방해하는 가정(family 

interfering with work, FIW) 모두와 부적 상관을 

보였다(Amstad et al., 2011). 특히, WIF의 경우 

갈등의 원천이 업무 영역에서 시작되는 것이

므로 FIW보다 더 높은 상관이 있었다(Amstad 

et al., 2011).

침투성이 항상 부정적이기만 한 것은 아닐 
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수 있으나 대부분 방해로 지각되고(Clark, 

2000), 가정 주변 경계의 침투성은 업무가 가

정 영역으로 침범하는 것을 뜻한다. 이는 WIF

와 비슷하게 가정생활을 방해하여 궁극적으로 

그 원인이 되는 직무에 불만을 갖게 될 수 있

다. 반대로, 업무에서의 유연성은 개인이 업무 

영역과 가정 영역에서의 요구를 능동적으로 

해결할 수 있도록 하여, 이러한 유연성을 제

공한 원천인 직무에 대한 만족이 높아질 수 

있다.

가설 4. a) 가정 주변 경계에서의 침투성은 

직무만족을 낮추는 반면, b) 업무 주변 경계에

서의 유연성은 직무만족을 높일 것이다.

가정생활만족(family-life satisfaction)은 개인의 

전반적인 가정생활과 가족관계에 대한 긍정적

이고 유쾌한 정서 상태이다(이동렬, 1995). 본 

연구는 이동렬(1995)의 연구에서 사용된 전반

적 가정생활만족을 측정할 것이며, 이는 개인

의 가정생활에 대한 행복과 즐거움 등의 정서

를 포괄한다(이동렬, 1995). 업무 주변 경계의 

침투성은 가정이 일 영역으로 침범할 때를 뜻

하므로, 업무 주변 경계의 침투성을 높게 지

각할수록 가정요구가 직무를 방해한다고 지각

하여 가정생활만족이 낮을 것이라고 예상한다. 

반대로, 가정으로부터의 유연성은 직무 및 가

정요구에 따라 업무 및 가정 영역 사이를 능

동적으로 드나들 수 있게끔 하여 가정생활만

족과 정적인 관계를 보일 것이다.

가설 5. a) 업무 주변 경계에서의 침투성은 

가정생활만족을 낮추는 반면, b) 가정 주변 경

계에서의 유연성은 가정생활만족을 높일 것이

다.

방  법

연구대상 및 절차

연구 1의 대상은 만 19세 이상인 국내 공공

기관 혹은 민간 기업의 일반 근무자이다. 본 

연구는 국내 대학 소속의 기관생명윤리위원회

(institutional review board [IRB])의 승인을 받은 

후 온라인 설문조사회사를 통해 일회의 자료

수집이 진행됐다. 온라인 설문조사회사에 등

록된 패널 참가자들은 자발적으로 설문에 참

여했으며, 연구 설명문을 읽고 동의서를 제출

했다. 설문조사가 완료된 후에는 설문조사회

사로부터 일정의 적립금을 지급받았다.

온라인 설문조사의 결과로 총 219명이 수집

되었다. 평균 연령은 38.3세(SD = 8.9)였으며, 

이들 중 남성이 78명(35.6%), 여성이 141명

(64.4%)이었다. 또한, 185명(84.5%)은 전일제로 

근무하고 있었으며, 34명(15.5%)은 시간제로 

근무하고 있었다. 주당 평균 근무시간은 

35.60(SD = 16.27)이었으며, 평균 근속기간은 

7.47년(SD = 6.57)이었다. 직위는 사원급이 85

명(38.8%)으로 가장 많았으며, 대리급 49명

(22.4%), 과장급 41명(18.7%), 차장급 15명

(6.8%), 그리고 부장급 이상이 29명(13.2%)이었

다. 직군은 사무직이 114명(52.1%)으로 가장 

많았으며, 사무직 다음으로는 전문직 35명

(16.0%), 서비스직 29명(13.2%), 그리고 관리직 

15명(6.8%)의 순서로 이어졌다. 최종학력은 4

년제 대학교 졸업 122명(55.7%), 2년제 대학 

졸업 35명(16.0%), 고등학교 졸업 31명(14.2%), 

그리고 대학원 졸업 이상 30명(13.7%)의 분

포를 나타냈다. 결혼 여부는 미혼이 111명

(50.7%), 기혼 102명(46.6%), 그리고 기타가 6명

(2.7%)이었다. 기혼 102명 중 72명(70.6%)이 만 
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18세 이하인 자녀가 있었으며, 그중 42명은 

한 명의 자녀가, 26명은 두 명의 자녀, 그리고 

네 명은 세 명 이상의 자녀가 있었다.

측정도구

직무요구

직무요구 측정을 위해 박량희와 유태용

(2007)이 사용한 Karasek(1979)의 여섯 문항 5점 

척도(1 = 전혀 그렇지 않다, 5 = 매우 그렇

다)를 활용했다. 본 연구에서 측정한 직무요구

는 업무를 수행할 때 겪는 시간적 압박과 과

도한 업무량이 주어질 때를 측정한다. 예시 

문항으로는 “과도하게 많은 양의 일이 주어진

다”가 포함된다. 직무요구 척도의 내적일치도

(Cronbach α)는 .895였다.

가정요구

가정요구 측정을 위해 허창구 등(2010)이 사

용한 Peeters 등(2005)의 가정 시간 요구 세 문

항 5점 척도(1 = 전혀 그렇지 않다, 5 = 매우 

그렇다)를 사용했다. 문항의 예시로 “나는 집

에서 해야 할 일(가사/양육 등)들이 항상 많은 

편이다” 등이 있다. 본 연구에서 가정요구의 

신뢰도는 .938이었다. 

일-가정 경계 특성

본 연구를 위해 Clark(2002)가 개발한 일-가

정 경계 특성의 침투성 및 유연성 척도의 원

문항을 번안하고 번역-역번역 과정을 거쳤다

(Brislin, 1970). 두 연구자가 한글로 번안한 뒤, 

번안된 한글 문항을 영어와 한국어에 능통한 

석사생이 다시 영어로 역번역 하였다. 그런 

후에 역번역된 문항을 원 문항과 비교하여 일

치하는지 평가하고자 산업 및 조직심리학 분

야의 교수 두 명에게 문항일치도 검사를 의뢰

하였다. 두 평가자 모두 영어권 국가에서 15

년 이상 거주했으며 미국에서 산업 및 조직심

리학으로 박사학위를 취득했다. 문항일치도 

검사는 5점 리커트 척도(1 = 매우 상이, 5 = 

매우 유사)를 사용하여 역번역된 문항과 원 

문항이 얼마나 일치하는지 평가했다. 첫 번째

로 받은 평가 의견을 바탕으로 문항일치도 평

정이 다소 낮았던 세 문항을 수정한 후 두 평

가자에게 재평가를 의뢰했으며, 결과적으로 

5.000점 만점에서 4.750의 평균 일치도 점수가 

나타났다. 문항일치도 검사가 완료된 척도로 

자료수집을 실시하였다. 

직무만족

전반적 직무만족을 측정하기 위해 박노

윤(2010)이 번안한 미시간 조직진단 설문지

(Michigan Organizational Assessment Questionnaire; 

Cammann et al., 1979)를 활용했다. 이는 두 문

항으로 구성되어 있으며, 7점 척도(1 = 전혀 

그렇지 않다, 7 = 매우 그렇다)로 측정했다. 

문항은 “전반적으로 나는 지금 하는 일에 만

족한다”와 역문항 “일반적으로 나는 내 직무

를 좋아하지 않는다.”로 구성되었으며, 신뢰도

는 본 연구에서 .720으로 나타났다. 

가정생활만족

가정생활만족을 측정하기 위해 이동렬(1995)

이 개발한 여섯 문항 7점 척도(1= 전혀 그렇

지 않다, 7 = 매우 그렇다)를 사용했다. 문항

의 예시로 “대체로 나는 현재 가정생활이 매

우 행복하다고 느낀다”와 “대체로 나는 현재 

가족들과의 관계에 대해서 매우 만족한다” 등

이 있다. 본 연구에서 사용한 가정생활만족 

척도의 신뢰도는 .865로 나타났다.
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자료분석

모든 통계분석은 IBM SPSS Statistics 프로그

램을 사용하여 실시하였다. 가설 1은 탐색적 

요인분석으로 검정하였다. 이전 연구를 참고

하여(Clark, 2002), 업무 주변 경계와 가정 주

변 경계 두 요인을 구분하여 두 경계 각각이 

침투성과 유연성 두 가지 요인으로 나뉘는지 

확인하였다. 침투성과 유연성이 구분되기는 

하지만, 어느 정도 상관이 예상되기 때문에

(Bulger et al., 2007), 사각회전(oblique rotation)인 

오블리민(direct oblimin) 방법을 선택하였다. 

일-가정 경계의 업무 및 가정 주변 경계 척

도가 최종적으로 구성된 후에는 연구 변수들

의 기술통계분석을 위해 평균, 표준편차, 신뢰

도, 그리고 변수 간 상관을 구했다. 그런 후 

각 경계에서의 침투성 및 유연성과 관련 변수

들 간의 관계를 확인하는 가설 검정을 위해 

회귀분석을 시행하였다. 예를 들어, 가설 2-a

를 검정하기 위해 종속변수를 가정 주변 경계

에서의 침투성으로 놓고 예측변수로 가정요구

와 직무요구를 투입했다. 예측변수에 가정요

구와 직무요구 둘 다 투입한 이유는 가정요구

를 통제하고 직무요구의 효과를 분석하기 위

해서이다. 비슷한 방식으로 가설 3-a를 검정하

기 위해 종속변수로 업무 주변 경계에서의 침

투성을 입력하고 예측변수로 가정요구와 직무

요구를 투입했다. 가설 4를 검정하기 위해서

는 종속변수로 직무만족을 설정한 뒤, 회귀분

석 첫 번째 단계에서는 통제변수로 직무요구

를 입력하고1), 두 번째 단계에서는 예측변수

1) 추가 통제변수의 선정을 위해, 준거변수인 직무

만족 및 가정생활만족과의 이론적 관계를 바탕

으로 인구통계학적 정보를 검토하였다. 직무만족

의 경우, 근속연수에 의해 영향을 받을 가능성이 

인 가정 주변 경계에서의 침투성과 업무 주변 

경계에서의 유연성을 입력했다. 비슷한 방식

으로 가설 5를 검정하기 위해서는 종속변수로 

가정생활만족을 설정한 뒤, 회귀분석 첫 단계

에서는 통제변수인 가정요구를 입력하고, 두 

번째 단계에서는 예측변수인 업무 주변 경계

에서의 침투성과 가정 주변 경계에서의 유연

성을 입력했다.

결  과

본 연구에서 측정한 변수들의 평균, 표준편

차, 내적일치도, 그리고 상관계수를 표 1에 제

시하였다. 표 2와 표 3에는 가설 1을 검정하

기 위한 탐색적 요인분석 결과를 제시하였다. 

표 2와 같이 업무 주변 경계에서의 특성은 두 

가지 요인으로 구분되었다. 첫 번째 요인은 

전체 변량의 35.70%를 설명하였고, 두 번째 

요인은 14.49%를 설명하여 두 요인은 합하여 

전체 50.18%를 설명하였다. 비슷하게, 가정 주

변 경계에서의 특성 역시 두 가지 요인으로 

구분되었다(표 3). 첫 번째 요인은 전체 변

량의 37.68%를 설명하였고, 두 번째 요인은 

14.62%를 설명하여, 이 두 요인은 전체 

52.30%의 변량을 설명하였다. 업무 주변 경계

에서 침투성 척도의 첫 문항은 두 요인 모두

있으므로 상관을 분석하였으나 유의하지 않았다, 

r = .080, ns. 가정생활만족의 경우, 미성년 자녀

의 숫자가 영향을 미칠 수 있을 것으로 고려하

여 두 변수 간 상관을 확인하였으나 역시 유의

하지 않았다, r = -.001, ns. 이론적으로 관련이 

있을지라도 실제 자료에서 관계가 없다면 통제

를 하지 않는 것이 바람직하다는 권고에 따라

(Becker et al., 2016), 이 두 회귀모형에서 따로 인

구통계학적 변수를 통제하지 않았다.
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Variables 1 2 3 4 5 6 7 8

1. Job Demands

2. Family Demands .350***

3. BAW Permeability .040 .236***

4. BAW Flexibility -.198** -.063 .383***

5. BAF Permeability .484*** .236*** .294*** .029

6. BAF Flexibility .021 .014 .328*** .594*** .287***

7. Job Satisfaction -.260*** .032 .141* .263*** .121 .170*

8. Family-Life Satisfaction -.011 -.133* .276*** .096 .146* .220**   .221**

M 3.372 2.823 2.843 2.716 2.300 2.958 4.489 4.878

SD 0.709 0.985 0.763 0.922 0.861 0.806 1.241 1.043

α .859 .938 .833 .788 .883 .727 .720 .865

Note. N1 = 219; BAW = border around work, BAF = border around family; Items for job demand, family demand, BAW 

permeability, BAW flexibility, BAF permeability, and BAF flexibility were rated from 1.00 to 5.00. Items for job satisfaction and 

family-life satisfaction were rated from 1.00 to 7.00. 
*p < .05, **p < .01, ***p < .001.

Table 1. Descriptive Statistics and Correlations between Study 1 Variables

Items
Factor

1 2

   업무 주변 경계에서의 침투성

1. 내 가족은 내가 근무하는 중에 나와 접촉한다. .364 .279 

2. 나는 업무 장소에 가족과 관련된 물건을 둔다. .511 .198 

3. 나는 근무 중에 가족 구성원들에 대해 생각한다. .616 .078 

4. 나는 근무 중에 가족으로부터 소식을 듣는다. .860 -.108 

5. 나는 가족 문제를 다루기 위해 업무를 하는 도중 멈춘다. .818 -.098 

6. 나는 근무 중에 가족 일을 챙긴다. .800 -.029 

   업무 주변 경계에서의 유연성

1. 나는 원하는 시간에 업무 장소를 오갈 수 있다. .032 .714 

2. 나는 내 일정에 최적인 시간에 자유롭게 일한다. -.115 .909 

3. 내가 원한다면 쉽게 하루 휴가를 낼 수 있을 것이다. .056 .530 

4. 내 고용주는 근무 중 여유시간에 업무 외 프로젝트를 수행하도록 허용한다. .009 .641 

Note. N1 = 219. Oblimin was used for rotation; the highest factor loadings for each item are in bold.

Table 2. Exploratory Factor Analysis Results of the Border Around Work
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에 대한 부하량이 다소 비슷하여 교차요인부

하량(cross-factor loading)이 나타났다. 그러나 나

머지 일-가정 경계 특성 척도의 모든 문항들

은 .400 이상의 요인부하량을 보였으며, 업무

와 가정 주변 경계 각각에서 침투성과 유연성

이 두 개의 독립적인 변수로 나타났다. 따라

서 가설 1이 지지되었다. 이에 따라 각 하위

요인별 내적일치도를 계산하였으며, 업무 주

변 경계에서의 침투성 척도의 신뢰도 값은 

.833이었고, 유연성은 .788이었다. 가정 주변 

경계에서의 침투성은 .883이었으며, 유연성은 

.727이었다(표 1).

탐색적 요인분석을 통해 모든 문항을 그대

로 유지하는 것이 적절하다고 판단하였으므로 

나아가 상관분석 결과를 살펴보면, 직무요구

는 가정 주변 경계에서의 침투성과 유의한 정

적 상관을 보였으며, r = .484, p < .001, 업무 

주변 경계에서의 유연성과는 부적 상관을 보

였다, r = -.198, p = .003. 가정요구는 업무 

주변 경계에서의 침투성과 정적 상관을 보였

으며, r = .236, p < .001, 가정 주변 경계에서

의 유연성과는 유의하지 않은 상관을 보였다, 

r = .014, p = .835. 가정 주변 경계에서의 침

투성과 직무만족의 관계는 유의하지 않았으나, 

r = .121, p = .073, 업무 주변 경계에서의 유

연성은 직무만족과 정적 상관을 보였다, r = 

.263, p < .001. 업무 주변 경계에서의 침투성

은 가정생활만족과 정적인 상관을 보였으며, r 

= .276, p < .001. 가정 주변 경계에서의 유연

성 또한 가정생활만족과 정적인 관계를 보였

다, r = .220, p = .001.

표 4에는 일-가정 경계 특성의 예측변수로 

Items
Factor

1 2

  가정 주변 경계에서의 침투성

1. 내가 집에 있는 동안 업무 관련 전화가 온다. .683 .036 

2. 나는 집에 업무와 관련된 물건을 둔다. .655 .088 

3. 나는 집에 있는 동안 업무 관련 문제에 대해 생각한다. .758 -.079 

4. 내가 집에 있는 동안 업무 관련자들로부터 소식을 듣는다. .794 -.132 

5. 나는 업무 문제를 다루기 위해 집안 활동을 하는 도중 멈춘다. .797 .085 

6. 나는 집에 있는 동안 업무 관련 일을 챙긴다. .808 .014 

  가정 주변 경계에서의 유연성

1. 나는 원하는 시간에 집을 오갈 수 있다. -.074 .828 

2. 나는 내 일정에 최적인 시간에 자유롭게 가족 책무를 수행한다. -.128 .681 

3. 내가 원한다면 하루 추가 근무를 쉽게 할 수 있을 것이다. .159 .552 

4. 내 가족은 집에서 여유시간 중에 업무 프로젝트를 수행하도록 해준다. .298 .424 

Note. N1 = 219. Oblimin was used for rotation; the highest factor loadings for each item are in bold.

Table 3. Exploratory Factor Analysis Results of the Border Around Family
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직무요구 및 가정요구를 동시에 투입한 회귀

모형의 결과를 제시했다. 직무요구는 가정 주

변 경계에서의 침투성을 유의하게 설명했으며, 

b = 0.457, p < .001, 업무 주변 경계에서의 

유연성 또한 유의하게 설명했다, b = -0.200, p 

= .005. 따라서 가설 2-a와 2-b 모두 지지되었

다. 가정요구는 업무 주변 경계에서의 침투성

을 유의하게 설명하였으나, b = 0.253, p < 

.001, 가정 주변 경계에서의 유연성은 유의하

게 설명하지 않았다, b = 0.008, p = .915. 따

라서 가설 3-a는 지지된 반면, 3-b는 지지되지 

않았다.

표 5에는 일-가정 경계 특성과 직무만족 및 

가정생활만족 간의 관계를 나타낸 회귀분석 

결과를 제시했다. 직무요구를 통제하고 가정 

주변 경계의 침투성은 직무만족을 유의하게 

설명했으나, b = 0.293, p < .001, 가설과는 반

대 방향이었다. 따라서 가설 4-a는 지지되지 

않았다. 반면, 업무 주변 경계에서의 유연성은 

직무만족을 유의하게 설명하였다, b = 0.183, 

p = .005. 따라서 가설 4-b는 지지되었다.

업무 주변 경계의 침투성 역시 가정요구를 

통제하고 가정생활만족을 유의하게 설명했으

나, 가설과는 반대 방향이었다, b = 0.281, p 

< .001. 나아가, 가정 주변 경계의 유연성은 

가정생활만족을 유의하게 설명하지 않았다. 

Criterion

BAW Permeability BAW Flexibility BAF Permeability BAF Flexibility

Predictor b R2 b R2 b R2 b R2

1. Job Demands -0.048
.058**

-0.200**

.039*
0.457***

.239***
0.018

.000
2. Family Demands 0.253*** 0.007 0.076 0.008

Note. N1 = 219; BAW = border around work, BAF = border around family.
*p < .05, **p < .01, ***p < .001.

Table 4. Predictors of Border Characteristics

Criterion

Job Satisfaction Family-Life Satisfaction

Step Predictor b R2 ΔR2 Predictor b R2 ΔR2

1 Job Demands -0.260*** .067*** - Family Demands -0.133* .018* -

2

Job Demands -0.365***

.178*** .111**

Family Demands -0.201**

.133*** .116***BAF Permeability 0.293*** BAW Permeability 0.281***

BAW Flexibility 0.183** BAF Flexibility 0.131

Note. N1 = 219; BAW = border around work, BAF = border around family.
*p < .05, **p < .01, ***p < .001.

Table 5. Outcomes of Border Characteristics
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따라서 가설 5는 둘 다 지지되지 않았다.

논  의

본 연구는 Clark(2002)의 일-가정 경계 특성

을 측정하기 위해 업무 및 가정 주변 경계에

서의 침투성과 유연성 척도를 한국판으로 타

당화하였다. 영문 척도를 한글로 번안한 뒤 

원 영문 척도에 노출되지 않은 제삼자가 이를 

다시 영어로 역번역 하였다. 이후 두 명의 외

부 전문가에게 문항일치도 검사를 의뢰하였으

며 5.000점 만점에서 4.750의 평균 일치도 점

수를 받았다.

탐색적 요인분석을 실시한 결과, 업무와 가

정 주변에서의 경계는 각각 침투성과 유연성

의 두 가지 독립적인 요인으로 구분되었다. 

그러므로 첫 번째 가설이 지지되었다. 다만, 

대부분의 문항은 .400 이상의 요인부하량을 

보였지만, 업무 주변 경계에서 침투성 하위요

인의 첫 두 문항은 유연성에도 비교적 높게 

연결되는 교차요인부하량을 나타냈다. 각 요

인별 내적일치도의 경우, 업무 주변 경계에서

의 침투성은 .833, 유연성은 .788, 가정 주변 

경계에서의 침투성은 .883, 유연성은 .727의 신

뢰도 값을 보였다.

다음으로 일-가정 경계 특성의 규범적 연계

망을 확인한 결과, 직장 내 스트레스원인 직

무요구는 가정 주변 경계에서의 침투성과 정

적인 관계를 보였으며, 반대로 업무 주변 경

계에서의 유연성과는 부적인 관계를 보였다. 

이는 두 번째 가설을 지지하는 것으로, 직무

요구가 높을수록 직무 역할기대 및 역할양립

불가능이 증가하여 가정으로의 침투성이 높아

지는 동시에, 업무 영역에서의 역할 참여로 

인해 가정 영역에서의 참여가 제한되어 업무

에서의 유연성은 낮게 지각된다는 것을 시사

한다(Cooke & Rousseau, 1984; Kopelman et al., 

1983).

가정요구는 직무요구와 비슷한 맥락에서 가

정이 일을 침범하는 정도인 업무 주변 경계에

서의 침투성을 높였으나, 가정 주변 경계에서

의 유연성과는 유의한 관계를 갖지 않았다. 

즉, 세 번째 가설은 부분적으로 지지된 것으

로, 가설 3-b가 지지되지 않은 이유로는 다음

의 두 가지를 추정해볼 수 있다. 첫째, 가정요

구가 원래 가정에서의 물리적, 시간적, 그리고 

심리적 자유에는 크게 방해가 되지 않을 수 

있다. 가정요구가 분명히 완료해야 할 의무임

에도 틀림이 없으나, 가정의 특성상 언제 어

떻게 처리해야 하는지에 대한 원칙이 없을 가

능성이 있다. 즉, 밤에 처리할 수 있는 요구도 

있을 수 있으며, 처리방식도 다양하다면 가정

요구로 인해 가정 주변 경계에서의 유연성이 

크게 제약받지 않을 것이다. 둘째, 가정요구로 

인한 역할 간 갈등을 겪는 근로자들은 이미 

그에 대응하기 위해 자원을 활용하고 있을 가

능성이 있다. 예를 들어, 육아나 가사를 위해 

부모님이나 전문기관의 도움을 받는 것이다. 

특히, 가정요구에 장기간 영향받는 직장인들

은 이러한 대처방안을 사용하고 있을 확률이 

높은데, 횡단연구로는 이를 명확히 구분할 수 

없다(Allen et al., 2013, 2015).

일로부터 오는 가정 주변 경계 침투성은 근

로자의 가정생활이 방해되어 궁극적으로 그 

원인이 되는 직무에 불만을 가지고 직무만족

을 낮출 것이라고 예상하였으나, 예상과는 반

대로 직무만족과 정적 관계를 보였다. 한 가

지 주목해야 할 사실은, 가정 주변 경계 침투

성과 직무만족 간 상관은 정적 방향이기는 하
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였으나 유의하지 않았다는 것이다. 즉, 회귀

분석에서 유의한 정적 관계가 나타난 것은 

같이 투입된 다른 변수들에 의한 억제효과

(suppression)의 결과일 수 있다(Paulhus et al., 

2004). 그렇지만 가설이 지지되지 않았다는 결

론은 변함이 없다. 가설 4-a가 지지되지 않은 

이유로 다음을 추정해볼 수 있다. 우선, 가정 

주변 경계에 대한 척도의 준거타당도가 제대

로 확립되지 않았을 가능성이다. 하지만 같은 

방식으로 번역한 업무 주변 경계에서의 유연

성은 동일한 준거인 직무만족에 대해 예상과 

같은 결과를 보였기에 가정 주변 경계에서의 

침투성만 타당도의 문제가 있다고 보기는 어

렵다. 보다 근본적으로, Clark(2002)의 연구에서

도 가정 주변 경계 침투성이 업무만족(work 

satisfaction)과 유의한 정적 상관을 갖는다고 보

고되었다. 비록 Clark(2002)가 가정 주변 경계 

침투성과 업무만족 간 관계에 대한 가설을 만

들고 확인하지는 않았으나, 이전 연구와 비슷

한 결과이므로 한글 번안본의 타당도가 문제

일 가능성이 낮다. 그렇다면 개념적으로는 대

체로 방해로 지각될 수 있다는 가정 경계 주

변의 침투성(Clark, 2000)이 직무만족과 오히려 

정적 관계를 갖는 근본적인 이유에 대해 자

원의 전이(transmission of resources)나 전이이론

(spillover theory)을 적용해서 해석해 볼 수 있

다. 자원의 전이에 따르면, 일이 가정으로 침

투할 때 일 영역으로부터의 자원 역시 가정 

영역으로 전이되어 직무만족과 정적으로 연관

될 가능성이 있다(Carlson et al., 2006; Daniel 

& Sonnetag, 2016; Greenhaus & Powell, 2006; 

Halbesleben et al., 2010). 예를 들어, 집에 있는 

동안 업무로부터 침투성이 가정생활이나 개인

에게 도움이 되는 기술과 지식 등 심리적 및 

물질적 자원 역시 동반한다면 직무만족이 높

아질 수 있다. 이는 전이이론(Greenhaus & 

Beutell, 1985)으로도 설명할 수 있으며, 기존 

연구에서도 업무에서 가정으로 향한 긍정적 

전이가 직무만족과 정적 상관을 나타냈다

(Sumer & Knight, 2001). 이는 특히, 가정 주변 

경계의 침투성을 측정하는 문항들이 집에 있

는 동안 업무 관련 연락을 받는 등 직무의 연

장선에 있는 행동을 하는지를 중립적으로 평

가하기 때문에, 부정적 전이뿐만 아니라 긍정

적 전이까지도 포함될 가능성이 있다. 비슷하

게, 만약 일이 고된 가사로부터 벗어날 수 있

는 합리적 핑계가 된다면 가정 주변 경계의 

침투성이 그 개인에게는 장점이 될 가능성이 

있다. 마지막으로, 가정 주변 경계에서의 침투

성과 직무만족 간 정적 관계는, 직무만족이 

높은 사람들이 가정에서도 업무를 보는 등 가

정 주변 경계를 낮췄기 때문에 일어난 결과일 

수 있다. 그러나 전술한 것과 같이 본 연구는 

횡단설계를 바탕으로 하기 때문에 둘 중 무엇

이 선행하는지와 같은 방향성의 차이를 구별

할 수는 없다.

반면, 업무 주변 경계에서의 유연성은 가설

과 같이 직무만족을 높이는 결과를 나타냈다. 

즉, 업무 주변 경계에서의 유연성은 직무만족

과 정적 관계를 보였으므로, 가설 4-b가 지지

되었다. 연구마다 유연성의 구체적 개념은 다

양하였으나, 이와 같은 결과는 여러 선행 연

구와도 일맥상통한다(서정모 등, 2020; 양정윤, 

2020; Baltes et al., 1999; Masuda et al., 2012; 

McNall et al., 2009). 본 연구에서의 유연성은 

특히 업무를 수행하는 방식에서 공간적으로나 

시간상으로 자유로울 때를 의미하며, 이로 인

해 개인이 두 영역에서의 요구를 능동적으로 

해결할 수 있기 때문에 직무만족으로 이어졌

을 수 있다.
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예상과는 반대로 업무 주변 경계에서의 침

투성이 가정생활만족을 낮춘 것이 아니라 높

였으므로, 가설 5-a가 지지되지 않았다. 이는 

서양과 우리나라가 일-가정 분리에 대한 규범

이 다를 가능성 때문에 나타난 결과일 수도 

있다. 집단 분리 규범(group segmentation norms)

은 작업 집단의 일-가정 분리 수준에 대한 구

성원들의 합의 의식 정도인데, 이에 따라 업

무 주변 경계의 침투성을 다르게 지각할 수 

있다. 예를 들어, 일-가정 영역 간 침투가 일

어나는 환경에서 개인의 일-가정 분리 선호뿐

만 아니라 집단 수준의 규범적인 일-가정 분

리 선호에 따라 영역 간 침투성이 긍정적이거

나 부정적으로 받아들여지는 경험이 달라질 

수 있다(Yang et al., 2019). 즉, 사회적 영향에 

따라 일-가정 분리 선호에 따른 차이가 존재

할 수 있으며, 이로 인해 업무 주변 경계에서

의 침투가 긍정적으로 받아들여지는 효과가 

나타난 결과일 수도 있다.

마지막으로, 가정 주변 경계에서의 유연성

은 가정생활만족을 높일 것이라고 가정했지만 

유의한 결과를 나타내지 않았으므로, 가설 5-b

가 지지되지 않았다. 그렇지만 회귀분석 이전

에 단순 상관에서는 가정 주변 경계에서의 유

연성이 가정생활만족과 유의한 정적 상관을 

보였다. 따라서 이러한 결과는 회귀분석에서 

통제변수로 사용된 가정요구나 함께 투입된 

다른 예측변수인 업무 주변 경계에서의 침투

성의 영향일 확률이 크다. 특히, 업무 주변 경

계에서의 침투성과 가정 주변 경계에서의 유

연성은 상관이 비교적 높게 나타났다. 가정 

주변 경계에서의 유연성이 가정생활만족과 갖

는 상관이 업무 주변 경계에서의 침투성과 중

첩되는 변량에 의한 것이라면, 이러한 결과가 

충분히 나타날 수 있다.

연구 1의 의의는 다음과 같다. 먼저 학문적

으로, 일-가정 경계 특성을 만 19세 이상의 국

내 직업인구를 대상으로 타당화하고 측정 변

수의 규범적 연계망 또한 확인함으로써 해외

뿐만 아니라 국내에서도 많이 이루어지는 일-

가정 상호관계 연구분야에 기여했다. 구체적

으로, 재택근무의 특성과 업무 환경을 조사할 

때 활용할 수 있는 척도를 제공하여 국내 연

구자들이 재택근무 연구를 확장할 수 있는 도

구를 마련했다는 점에서 학문적인 함의가 있

다. 조직이 자원을 제공하더라도 조직원이 인

식하지 못한다면 소용이 없을 수 있는데, 본 

척도는 실제로 지각하는 일-가정 경계에서의 

침투성이나 유연성의 정도를 측정하므로 조직 

환경에서 기인한 인지의 효과를 조사하는 연

구에 유용하다. 실무적으로, 조직은 본 연구의 

일-가정 경계 특성 척도를 활용하여 국내 근

로자의 업무 및 가정 주변 경계에서의 침투성

과 유연성에 대한 지각을 측정할 수 있다. 이

를 활용하여 일-가정 균형과 관련된 조직 환

경의 효과를 구체적으로 진단할 수 있고, 조

직은 이러한 진단을 바탕으로 조직과 개인의 

특성에 맞는 유연근무제나 재택근무제도를 도

입할 수 있다.

연구 1의 가장 큰 한계점은 탐색적 요인분

석을 실시했을 때 관찰된 교차요인부하량이다. 

전술한 것과 같이 업무 주변 경계에서의 침투

성 첫 두 문항이 업무 주변 경계에서의 유연

성에도 어느 정도 관련이 있었다. 이와 같은 

한계에도 불구하고, 일-가정 경계 특성인 침투

성과 유연성 척도를 한국에서 사용할 수 있는 

발판을 마련하여 일-가정 상호작용 연구의 범

위를 확장하였다는 것이 연구 1의 의의이다. 
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연구 2

연구 2의 목적은 연구 1의 척도를 활용하여 

재택근무와 일-가정 갈등 간 관계에서 업무 

주변 경계의 침투성 및 유연성의 조절효과를 

확인하는 것이다. 덧붙여, 연구 1에서 관찰된 

교차요인부하량을 보완하기 위해 연구 2에서 

추가적인 검토 및 분석을 실시하였다.

재택근무와 일-가정 갈등 간 관계에서의 일-

가정 경계 특성의 조절효과

코로나19로 인한 재택근무의 확산 이후 포

스트 코로나 시대에서도 재택근무가 지속될 

가능성이 높아졌다(고용노동부, 2021a, 2021b). 

구체적으로, 한국노동연구원의 2021년도 고용

영향평가 결과에 따르면, 코로나 종식 후에도 

재택근무를 지속하려는 사업체가 75.29%에 이

르렀다(고용노동부, 2021a). 또한, 세계적인 사

무 가구 디자인 업체 스틸케이스가 10개국의 

32,000 명을 대상으로 포스트 코로나 시대의 

기대치 및 미래의 모습을 조사한 보고서에 따

르면, 통근을 안 해도 되는 점이 재택근무의 

가장 큰 장점으로 뽑혔다(Steelcase, 2021). 이에 

더해, 10개국 모두의 근로자들이 일주일에 최

소 하루에서 3일 동안 재택근무를 할 것으로 

예상한다고 응답했다. 이어서 대부분 기업들

은 사무실 근무 및 재택근무가 혼합하여 하이

브리드(hybrid) 근무 방식으로 채택될 것이라고 

응답했다(Steelcase, 2021). 또한, 재택근무가 

지속될 가능성이 높은 이유 중 하나는 업무 

유연성(work flexibility)이 직장인에게 미치는 

긍정적인 효과 때문이다(Allen et al., 2015; 

Gajendran & Harrison, 2007). 이러한 재택근무

의 장점에도 불구하고, 전술한 것과 같이 재

택근무가 일-가정 갈등에 미치는 영향에 대해

서는 효과의 크기나 방향이 일관되지 않은 결

과가 보고되었다(Allen et al., 2015). 본 연구는 

재택근무의 비일관적인 효과가 재택근무 대상

자가 지각하는 업무 주변 경계에서의 침투성

과 유연성에서의 차이에 기반할지 모른다는 

가정하에 그 가능성을 확인해 보고자 한다.

업무 주변 경계로만 한정한 이유는 두 가지

이다. 첫째, 가정 주변 경계 특성 척도는 재택

근무자들에게 해당하지 않는 문항들이 있다

(예시: “내가 집에 있는 동안 업무 관련 전화

가 온다” 혹은 “나는 원하는 시간에 집을 오

갈 수 있다” 등). 둘째, 본 연구는 조직 수준에

서 직장인의 안녕감에 관여할 수 있는 방법과 

관련한 함의점을 제시하는 것이 목표이기 때

문이다. 가정 주변 경계 특성은 가정의 환경

에서 기인하기 때문에 기업의 입장에서 개입

을 하기 어려울 수 있다. 즉, 조직적 관점에서 

재택근무자의 일-가정 갈등에 대해 개입할 수 

있는 방안을 찾기 위해서 업무 주변 경계로 

한정하여 재택근무가 일-가정 갈등에 대해 갖

는 효과에서의 침투성 및 유연성의 조절효과

를 확인하고자 한다.

재택근무와 일-가정 갈등의 관계

일-가정 갈등(work-family conflict)은 직장 내 

역할과 가정 내 역할을 동시에 수행하는 데 

발생하는 비양립성이며, 일과 가정 영역에서

의 요구가 서로 양방향적으로 부정적인 영

향을 미친다는 개념이다(Greenhaus & Beutell, 

1985). 일-가정 갈등은 영향의 방향에 따라 

WIF와 FIW의 두 가지 하위요인으로 구성된다

(Cinamon & Rich, 2002). Allen 등(2015)에 따르

면, 재택근무와 같은 유연근무는 개인이 자신
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의 일과 비직장 생활을 효과적으로 관리할 수 

있도록 하는 수단으로 오랫동안 지지되어 왔

지만, 재택근무가 일-가정 갈등을 완화하는 방

법임을 시사하는 경험적 증거는 거의 없다고 

주장했다. 재택근무와 일-가정 갈등의 부적 관

계를 바탕으로 재택근무가 일-가정 갈등을 낮

춘다는 결과를 보고한 연구도 일부 있었으나

(Gajendran & Harrison, 2007; Golden, 2006), WIF 

혹은 FIW 하위요인에 따라 유의하지 않거나

(Allen et al., 2013), 재택근무와 일-가정 갈등의 

정적 관계를 나타낸 연구 역시 존재하였다

(Leung & Zhang, 2017). 또한, 재택근무의 주요 

특성인 업무 유연성은 일과 가정 영역을 쉽

게 드나들게끔 한다는 장점도 있지만(Allen et 

al., 2015), 동시에 역효과도 있을 수 있다. 즉, 

재택근무 시 자주 활용되는 정보통신기술

(information communication technology [ICT])의 

사용이 일-가정 경계를 낮추어 잦은 역할변화

를 요구해서 일과 가정 사이의 갈등을 더 높

이는 단점도 있을 수 있다(Leung & Zhang, 

2017). 이에 따라, 재택근무의 구체적인 효과

는 재택근무자가 재택근무의 핵심 장점인 유

연성을 지각하는지, 아니면 오히려 침투성을 

더 지각하는지에 의해 결정될 가능성이 있다. 

따라서 본 연구는 일-가정 경계이론(Clark, 

2000)을 기반으로 재택근무가 일-가정 갈등에 

미치는 혼합된 결과를 일-가정 경계 특성인 

침투성과 유연성의 조절효과를 통해 설명하고

자 한다.

한편, 일-가정 갈등의 두 하위요인인 WIF와 

FIW는 보통 갈등의 원천이 되는 영역이 다르

기 때문에 각기 다른 예측변수를 갖기도 한다

(Frone et al., 1992). 그렇지만 본 연구는 재택

근무로 상황을 한정하였기 때문에 WIF와 FIW

의 구별이 상대적으로 불분명하다. 사적 장소

에서 업무가 이루어지므로 WIF와 FIW가 동시

에 경험될 수도 있을 것이다. 그러므로 기존

에는 다르게 나타난 선행요인과의 관계가 재

택근무자들에게는 크게 다르지 않을 가능성이 

있고, 이에 따라 본 연구에서는 두 하위요인

에 대한 가설을 동일하게 설정하였다. 종합적

으로, 본 연구의 모형이 그림 1에 제시되어 

있다.

침투성의 조절효과

일-가정 경계이론(Clark, 2000)에 따르면, 개

인은 일과 가정 영역 간에서 일어나는 상호작

용을 방해로 인지할 수 있으며, 이를 침투성

이라고 한다. 재택근무를 수행할 때는 일과 

가정의 요구가 한 공간에서 발생하기 때문에 

잦은 역할변환이 필요하며, 일과 가정 영역의 

경계를 흐리게 할 수 있다. 이로써 재택근무

는 일-가정 갈등과 불안을 높이고(Leung & 

Border Around Work:

Permeability

Flexibility

Telework
Work Interfering Family

Family Interfering Work

Figure 1. Hypothesized Moderation Model of Study 2Figure 1. Hypothesized Moderation Model of Study 2
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Zhang, 2017; Rubenstein et al., 2020), 역할기대

(Cooke & Rousseau, 1984) 및 역할양립불가능

(Kopelman et al., 1983) 또한 높일 수 있다.

특히, 업무 주변 경계에서의 침투성은 가정

이 일 영역을 침투하여 가정 영역에서의 요구 

때문에 일 영역이 방해받거나 일과 삶의 균형

을 이루지 못하는 것을 뜻한다(Clark, 2002). 재

택근무를 수행하는 도중 가족이 잦은 접촉을 

하거나 가정사로 인해 업무를 중단해야 한다

면, 개인은 그것을 부정적인 방해로 지각할 

수 있다. 재택근무를 할 때 이러한 침투성을 

높게 지각할수록 재택근무가 일-가정 갈등을 

증가시키는 해로운 효과가 더 강화될 것이다. 

반면, 침투성을 낮게 지각한다면 재택근무가 

일-가정 갈등을 높이는 해로운 효과가 감소할 

것이다.

가설 1. 재택근무와 일-가정 갈등 간의 관계

를 업무 주변 경계에서의 침투성이 조절하여, 

침투성을 낮게 지각할수록 재택근무와 일-가

정 갈등(a. WIF, b. FIW) 간 부적 관계가 나타

날 것이다.

유연성의 조절효과

업무 유연성이 개인과 조직에 미치는 긍정

적인 영향은 지속해서 연구되었다(Allen et al., 

2013, 2015). 업무 유연성은 일과 삶의 균형을 

향상하는 효과가 있으며(Putnam et al., 2014), 

일-가정 경계 특성 중 하나인 업무 경계에서

의 유연성 역시 이러한 긍정적 효과를 보일 

것이다. 업무 경계의 유연성은 업무 영역에서

의 자율성이며, 이러한 자율성이 높다면 업무 

영역을 자유롭게 수축하거나 확장할 수 있다

(Clark, 2000). 따라서 업무 주변 경계에서의 유

연성이 높다면, 개인이 가정 영역에서의 요구

에 따라서도 재택근무 중 심리적, 시간적, 그

리고 공간적으로 자유롭게 문제 해결할 수 있

도록 할 것이다. 그러므로 재택근무가 일-가정 

갈등에 해롭다고 할지라도, 업무 주변 경계의 

유연성을 높게 지각할 경우 재택근무가 일-가

정 갈등을 높이는 유해한 효과가 완화될 것이

다. 반대로, 업무 영역에서의 유연성을 낮게 

지각할수록 재택근무가 일-가정 갈등을 증가

시키는 효과가 더욱 강화될 것이라고 가정한

다.

가설 2. 재택근무와 일-가정 갈등 간의 관계

를 업무 주변 경계에서의 유연성이 조절하여, 

유연성을 낮게 지각할수록 재택근무와 일-가

정 갈등(a. WIF, b. FIW) 간 정적 관계가 나타

날 것이다.

방  법

연구대상 및 절차

연구 2에서는 연구 1과 독립적인 표본을 수

집하였다. 연구 2의 대상은 주 일회 이상 재

택근무를 수행하는 만 19세 이상인 국내 근무

자이다. 연구 1과 동일하게 국내 대학 소속 

IRB의 승인을 받은 후 온라인 설문조사회사를 

통해 일회의 자료수집이 진행됐다. 온라인 설

문조사회사에 등록된 패널 참가자들은 설문에 

자발적으로 참여했으며 동의서를 제출한 뒤 

설문응답을 완료했다. 그 후 설문조사회사로

부터 일정의 적립금을 지급받았다.

온라인 설문조사의 결과로 총 250명이 수집

되었으며, 응답자의 평균 연령은 39.3세(SD = 
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9.6)였으며, 남성이 141명(56.4%), 여성이 109명

(43.6%)이었다. 또한, 250명 중 209명(83.6%)은 

전일제 근무자였으며, 41명(16.4%)은 시간제 

근무자였다. 코로나19 범유행 이전의 재택근

무일은 주당 평균 0.9일(SD = 1.5)이었으며, 

250명의 대상자 중 158명(63.2%)이 재택근무를 

하지 않았고, 33명(13.2%)이 일주일에 하루 동

안 재택근무를 했었다. 코로나19 범유행으로 

인한 재택근무일은 주당 평균 2.4일(SD = 1.4)

이었다. 본 연구의 표본인 250명의 재택근무

자 중 주 이틀 동안 재택근무하는 사람이 80

명(32.0%)으로 제일 많았으며, 그다음으로는 

76명(30.4%)이 주 1일, 46명(18.4%)이 주 3일, 

22명(8.8%)이 주 5일, 14명(5.6%)이 주 4일, 그

리고 12명(4.8%)이 주 6일 동안 재택근무를 했

다. 주당 평균 근무시간은 41.7시간(SD = 8.3)

이었으며, 평균 근속기간은 8.4년(SD = 6.9)이

었다. 직위는 사원급이 96명(38.4%)으로 가장 

많았으며, 그다음으로는 대리급 54명(21.6%), 

과장급 50명(20.0%), 부장급 이상 32명(12.8%), 

그리고 차장급 18명(7.2%) 순서로 이어졌다. 

직군은 사무직이 115명(46.0%)으로 가장 많

았으며, 사무직 다음으로는 서비스직 36명

(14.4%), 전문직 35명(14.0%), 그리고 관리직 28

명(11.2%) 순서로 이어졌다. 설문 응답자의 최

종학력은 4년제 대학교 졸업 143명(57.2%)으로 

가장 많았으며, 2년제 대학 졸업 41명(16.4%), 

대학원 졸업 이상 38명(15.2), 그리고 고등학교 

졸업 28명(11.2%) 순이었다. 결혼 여부에 대한 

응답은 기혼이 147명(58.8%), 미혼이 99명

(39.6%), 그리고 기타가 4명(1.6%)이었다. 기혼 

147명 중 112명(76.2%)은 만 18세 이하인 자녀

가 있었으며, 112명 중 71명은 한 명의 자녀

가, 40명은 두 명의 자녀, 그리고 한 명은 세 

명 이상의 자녀가 있었다.

측정도구

재택근무

재택근무를 측정하기 위해 Andel 등(2021)의 

방법을 사용하였다. 이는 지난 일주일 동안 

직장이나 거래처가 아닌 장소(예: 집, 카페 등)

에서 원격(온라인)으로 수행한 업무의 비율은 

평균적으로 몇 퍼센트인지 물은 것이다2).

일-가정 갈등

일-가정 갈등 척도를 측정하기 위해 유성

경 등(2012)이 번안하고 타당화한 Cinamon과 

Rich(2002)의 척도를 사용했다. 이는 WIF와 

FIW의 두 하위요인으로 나뉘며, 각 일곱 문항

씩 5점 척도(1 = 전혀 동의하지 않음, 5 = 매

우 동의함)로 측정하여 총 14개의 문항으로 

구성된다. WIF 문항의 예시로 “직장 일에 투

자하는 시간으로 인해 나는 가족에 대한 책임

을 다하기가 어렵다.”가 있으며, FIW 문항의 

예시로 “나의 가족과 개인적인 일은 직장 일

을 방해한다.”가 있다. 본 연구에서 WIF의 신

뢰도는 .872로 나타났으며, FIW의 신뢰도는 

.866으로 나타났다.

일-가정 경계 특성

일-가정 경계 특성을 측정하기 위해 연구 1

의 한국어판 일-가정 경계 특성 척도 중 업무 

주변 경계에서의 침투성과 유연성 특성을 5점 

2) 주당 평균 재택근무일은 재택근무 비율과 높은 

상관이 있었다, r = .546, p < .001. 서로 관련이 

높은 변수를 동시에 모형에 투입하는 것은 바람

직하지 않고(Paulhus et al., 2004), 총 근무를 기준

으로 재택근무의 비율을 고려하는 것이 절대적

인 재택근무일보다 더 정교하므로 재택근무 비

율만을 예측변수로 선정하였다.
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척도(1 = 전혀 그렇지 않다, 5 = 항상 그렇

다)로 측정했다. 또한, 연구 1에서 실행한 탐

색적 요인분석에서 업무 주변 경계에서의 침

투성 척도의 첫 두 문항에서 교차요인부하량

이 나타났기 때문에, 그 두 문항을 대체할 수 

있는 대안문항을 하나씩 추가하여 자료수집을 

했다. 대안문항은 “내 가족은 내가 근무하는 

중에 나와 연락 혹은 접촉한다.”(문항 1)와 “나

는 업무 장소에 가족과 관련된 물건이 있다.”

(문항 2)가 사용되었다. 먼저, 연구 1과 동일한 

문항들을 바탕으로 업무 주변 경계에서의 두 

요인을 구분하여 확인적 요인분석을 실시하였

다. 두 개의 하위요인으로 구성된 요인모형이 

좋은 수치를 보였다, χ2(34) = 77.40, p < .001, 

CFI = .96, RMSEA = .07, SRMR = .05. 각 문

항의 요인부하량도 최소 .57 이상이었다. 또한, 

모든 문항을 단일 잠재요인으로 묶은 모형은 

이보다 훨씬 나쁜 적합도를 보였고, χ2(35) = 

339.16, p < .001, CFI = .70, RMSEA = .19, 

SRMR = .13, 두 모형 간 차이는 통계적으로 

유의했다, Δχ2(1) = 261.76, p < .001. 침투성

의 첫 번째 문항을 대안문항으로 사용한 모형

도 두 개의 하위요인으로 구분된 모형이 괜찮

은 수치를 보였다, χ2(34) = 100.86, p < .001, 

CFI = .94, RMSEA = .09, SRMR = .05. 그렇

지만 기존 문항을 사용한 결과가 더 좋아서 

최종적으로 연구 1과 동일한 문항을 유지하기

로 하였다. 업무 주변 경계에서의 침투성은 

총 여섯 문항으로 구성되며, 문항의 예시로 

“나는 가족 문제를 다루기 위해 업무를 하는 

도중 멈춘다.”가 있다. 업무 주변 경계에서의 

유연성은 네 문항으로 구성되며, 문항의 예시

로 “내 고용주는 근무 중 여유시간에 업무 외 

프로젝트를 수행하도록 허용한다.”가 있다. 최

종적으로 연구 2에서의 신뢰도는 침투성이 

.807로 나타났으며, 유연성이 .817로 나타났다.

자료분석

모든 통계분석은 IBM SPSS Statistics 프로그

램을 사용하여 실시하였다. 우선 연구 변수들

의 기술통계분석을 위해 평균, 표준편차, 신뢰

도, 그리고 변수 간 상관을 구했다. 그 후 가

설 1과 2를 검정하기 위해 회귀분석을 시행했

다. 조절효과 분석에 앞서 모든 예측변수들은 

저차항 비표준화계수의 의미있는 해석을 위

해 평균중심화를 하였다(mean-centering; Hayes, 

2018). 구체적으로, 가설 1-a를 검정하기 위해 

WIF를 종속변수로 놓고 회귀분석의 첫 단계

에는 예측변수인 재택근무와 조절변수인 업무 

주변 경계에서의 침투성을 입력했다3). 회귀분

석의 두 번째 단계에서는 재택근무와 침투성

의 상호작용항을 투입했다. 가설 2 또한 비슷

한 방식으로 분석했다. 예를 들어, 가설 2-b를 

검정하기 위해 FIW를 종속변수로 설정하고, 

회귀분석 첫 단계에 예측변수인 재택근무와 

조절변수인 업무 주변 경계에서의 유연성을 

입력했다. 그 후, 회귀분석 두 번째 단계에서

는 재택근무와 유연성의 상호작용항을 투입

했다. 유의한 상호작용은 단순 기울기(simple 

slopes; Aiken & West, 1991)를 확인한 그래프를 

그려 조절효과의 구체적인 양상을 살펴보았다.

결  과

표 6에는 기술통계 및 상관분석 결과를 제

3) 연령, 성별, 미성년 자녀의 숫자가 WIF나 FIW에 

관련이 있는지 살펴본 결과, 유의한 상관이 없

었다.
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시하였다. 재택근무 비율 자체는 WIF와 유의

한 상관을 보이지 않았으며, r = .029, p = 

.648, FIW와의 상관관계도 유의하지 않았다, r 

= .095, p = .135. 업무 주변 경계에서의 침투

성은 WIF와 유의한 정적 상관을 보였으며, r 

= .183, p = .004, FIW와도 유의한 정적 상관

을 보였다, r = .396, p < .001. 이에 더해 업

무 주변 경계에서의 유연성은 WIF와 유의하

Variables M SD α 1 2 3 4

1. Telework 40.288 28.882 -

2. BAW Permeability 3.068 0.842 .807 .037

3. BAW Flexibility 3.129 0.675 .817 .083 .394***

4. Work Interfering Family 3.022 0.738 .872 .029 .183** -.061

5. Family Interfering Work 2.677 0.718 .866 .095 .396*** .183** .732***

Note. N2 = 250; BAW = border around work. Telework was rated as percentage during the past week. Items for 

work interfering family, family interfering work, BAW permeability, and BAW flexibility were rated from 1.00 to 

5.00. 
*p < .05, **p < .01, ***p < .001.

Table 6. Descriptive Statistics and Correlations between Study 2 Variables

Criterion Step Predictor

Moderator

BAW Permeability BAW Flexibility

b R2 ΔR2 b R2 ΔR2

Work

Interfering

Family

1
1. Telework 0.001

.034* -
0.001

.005 -
2. Moderator 0.199** -0.056

2

1. Telework 0.000

.036* .002

0.001

.007 .0022. Moderator 0.205** -0.057

3. (1) × (2) 0.002 -0.001

Family

Interfering

Work

1
1. Telework 0.002

.163*** -
0.002

.040** -
2. Moderator 0.418*** 0.150**

2

1. Telework 0.002

.165*** .001

0.002

.055** .016*2. Moderator 0.412*** 0.146**

3. (1) × (2)  -0.001 -0.004*

Note. N2 = 250; BAW = border around work.
*p < .05, **p < .01, ***p < .001.

Table 7. Results of Moderated Regression
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지 않은 상관을 보였으며, r = -.016, p = 

.340, FIW와는 정적으로 유의한 상관을 보였

다, r = .183, p = .004.

표 7에는 가설 1과 2의 검정을 위한 회귀분

석 결과를 제시하였다. 재택근무와 WIF의 관

계는 침투성에 의해 조절되지 않았으며, b = 

0.002, p = .509, FIW와의 관계 역시 침투성에 

의해 조절되지 않았다, b = -0.001, p = .507. 

따라서 가설 1은 지지되지 않았다.

업무 주변 경계에서의 유연성 또한 재택근

무와 WIF의 관계를 유의하게 설명하지 못했

다, b = -0.001, p = .479. 그러므로 가설 2-a는 

지지되지 않았다. 하지만 유연성은 재택근무

와 FIW의 관계를 유의하게 설명하였다, b = 

-0.004, p = .045. 그림 2를 보면, 업무 주변 

경계에서의 유연성이 높을 때는 재택근무와 

FIW 간 관계가 유의하지 않았으나, b = 

-0.001, p = .696, 유연성이 낮을 때는 재택근

무와 FIW 간 관계가 유의한 정적 관계를 보

였다, b = 0.005, p = .019. 즉, 유연성이 높을 

때보다 낮을 때, 재택근무가 FIW를 높이는 효

과가 강화되는 것으로 나타났다. 따라서 유연

성이 가설과 일치하는 방향으로 재택근무와 

FIW 간 관계를 조절하였기에 가설 2-b가 지지

되었다.

논  의

연구 2는 연구 1에서 번역하고 타당화한 일

-가정 경계 특성 척도를 활용하여 업무 주변 

경계에서의 침투성 및 유연성이 재택근무와 

일-가정 갈등 간 관계를 조절하는지 확인하는 

것을 목적으로 했다. 그에 앞서, 연구 1에서 

업무 주변 경계에서의 침투성 문항 1과 2의 

요인분석 결과가 좋지 않았기 때문에 대체문

항을 추가하여 자료수집 후 확인적 요인분석

을 통해 문항 비교를 하였다. 그 결과, 연구 2

의 자료에서는 기존 문항을 사용하였을 때 요

인부하량이 교차되지 않았고, 대체문항보다 

연구 1에 사용했던 기존 문항의 결과가 더 좋

았다. 따라서 연구 1에서 번역하고 타당화한 

Figure 2. The Moderating Effect of Border Around Work Flexibility
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문항을 그대로 유지하였다.

본 연구의 회귀분석 결과는 다음과 같다. 

먼저, 가정 영역이 업무 영역을 침범하는 업

무 주변 경계에서의 침투성이 높을수록 재택

근무가 WIF 혹은 FIW을 높이는 부정적 효과

가 강화될 것이라고 주장했으나, 상호작용이 

유의하지 않았다. 따라서 가설 1-a와 1-b가 지

지되지 않았다. 이는 가정이 일을 침투하더라

도 이를 상쇄할 수 있는 다른 자원이 존재할 

수 있기 때문에 나타난 결과일 수도 있다. 예

를 들어, Andrade와 Lousã(2021)는 재택근무와 

일-가정 갈등 간의 정적 관계에서 상사지원과 

동료지원이 그 관계를 약화시키는 조절효과를 

보고했다. 또한, Allen 등(2021)은 코로나19로 

인해 재택근무를 하는 근무자 중 업무/비업무 

간 경계를 의도적으로 분절(segment)시키고자 

하는 사람일수록 일-가정 접점이 불리하게 변

화할 가능성이 커질 것이라고 주장했다. 반대

로 통합(integration)을 선호하는 사람일수록 영

역 간 침투성이 긍정적인 효과를 줄 가능성이 

있다(Daniel & Sonnentag, 2016; Kreiner, 2006; 

Yang et al., 2019). 즉, 연구 1의 논의에서도 언

급한 것과 같이, 개인의 일-가정 분리 선호에 

따라 침투성의 효과가 달라질 가능성이 존재

한다. 이에 따라 재택근무와 WFC 간 관계를 

조절하는 침투성의 영향을 상쇄할 수 있는 다

른 요인이 있는데, 본 연구에서는 이를 고려

하지 않아서 상호작용이 관찰되지 않았을 수 

있다.

업무 주변 경계에서의 유연성은 재택근무와 

WIF 간 관계를 조절하지 않았으므로, 가설 

2-a가 지지되지 않았다. 반면, 업무 주변 경계

에서의 유연성이 낮을 때 재택근무와 FIW 간 

정적 관계를 강화시켰으므로, 가설 2-b가 지지

되었다. 이는 업무에서의 유연성의 완충효과

가 WIF에는 작용하지 않지만, FIW에는 작용

한다는 것이다. 즉, 재택근무가 WIF나 FIW에 

미치는 관계에 있어 업무 주변 경계에서의 유

연성의 조절효과가 각각 다르게 나타났다. 이

러한 결과는 직무자율성이나 일정계획의 유연

성과 같은 다른 자원의 조절효과를 관찰했을 

때도 WIF와 FIW에 따라 다른 결과를 나타낸 

선행 연구(Golden et al., 2006)와도 일치하는 것

으로, WIF와 FIW의 방향성에 따른 차이로 인

한 결과일 가능성이 크다. 재택근무를 하면서 

가정생활이 업무에 방해되어 갈등을 겪고 있

을 때 업무 주변 경계의 유연성을 높게 지각

한다면 부정적인 효과가 완화될 수 있다. 근

무자에게 맞춰 시간과 공간을 자유롭게 변경

할 가능성이 높기 때문이다. 반면에 재택근무

로 인해 업무가 가정생활을 방해하는 갈등을 

겪고 있을 시에는 업무 수행에서의 유연성을 

높게 지각하더라도 가정생활에 별로 도움이 

되지 못하여 재택근무가 WIF에 미치는 부정

적인 효과가 완화되지 못할 수 있다.

연구 2는 재택근무의 정도를 직접적으로 측

정하여 고려하였다는 데 첫 번째 학문적 함의

가 있다. Allen 등(2015)의 연구에서는 재택근

무가 직장인에게 미치는 효과를 조사한 기존 

연구의 흔한 한계점으로 재택근무의 양을 고

려하지 않는 것이라고 언급하였다. 본 연구는 

이러한 한계점을 극복하기 위해 재택근무를 

계량적으로 측정하여 지난주 재택근무를 수행

한 비율을 사용했다. 나아가, 본 연구는 재택

근무가 양날의 검으로 작용한다는 것을 밝혔

다. 재택근무는 자율성을 기반으로 하기 때문

에 보통 긍정적인 효과가 예상된다(Allen et al., 

2013, 2015; Menezes & Kelliher, 2017). 그렇지만 

연구 2에서는 재택근무 자체가 일-가정 갈등

과 갖는 단순 상관은 매우 낮다는 것을 보여
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줬다. 반면, 업무 주변 경계에서의 유연성이 

낮게 지각될수록 재택근무가 FIW에 미치는 

부정적인 영향이 증가하였다. 즉, 재택근무 자

체는 중립적인 효과를 가질 수 있으며, 재택

근무와 관련된 다른 일-가정 경계 특성에 따

라 그 효과가 결정될 수 있음을 밝혔다. 셋째, 

재택근무와 일-가정 갈등의 관계에서 WIF와 

FIW 중 FIW와의 관계에서만 해당 조절효과가 

나타났다. 이는 일-가정 갈등을 연구할 때는 

방향에 따라 WIF와 FIW 각 변수의 규범적 연

계망이 다르다는 선행연구의 결과(Allen et al., 

2020; Michel et al., 2009; Shockley & Singla, 

2011)를 재현한 것이다. 재택근무 상황에서는 

WIF와 FIW의 구별이 어려울 수도 있을 것이

라는 가정으로 두 하위요인에 대해 동일한 가

설을 세웠는데, 이러한 결과는 재택근무와 관

련해서도 일-가정 갈등의 양방향성을 구별하

여 조사해야 할 중요성을 강조하였다. 이와 

같이 본 연구는 재택근무가 일-가정 갈등에 

미치는 혼재된 결과를 일-가정 경계 특성으로 

설명하였다. 마지막으로, 일-가정 경계이론

(Clark, 2000)의 적용 가능성을 확대했다는 데 

또 다른 학문적 의의가 있다. 연구 2는 일-가

정 경계이론의 주요 구성요소인 업무 주변 경

계의 유연성이 일-가정 갈등을 설명하는 데 

제공하는 역할을 추가하였다. 이로써 연구 2

는 관련 이론의 유용성에 대한 근거를 더했다.

연구 2의 실무적 의의는 다음과 같다. 첫째, 

재택근무가 일-가정 상호관계에 있어서 양날

의 검으로 작용한다는 결과를 바탕으로 재택

근무제의 운영에 있어 주의사항을 제시할 수 

있다. 재택근무의 효과성이나 효율성을 따지

기 위해서는 단순히 재택근무 시행 여부보다

는 조직의 특성과 개인이 속한 가정환경 등이 

고려되어야 한다는 실용적 의의를 제공하였다. 

둘째, 포스트 코로나 시대에서 재택근무를 지

속할 시에 재택근무의 장점을 부각시키기 위

해서는 근무자들이 지각하는 업무에서의 유연

성이 중요하다는 것을 나타냈으므로, 실무자

들은 유연성을 높이기 위해 재택근무자들에게 

공간 외 자율성을 제공해야 한다. 다시 말해, 

단순히 재택근무의 가능성을 제공하는 것에서 

멈추는 것보다, 조직 구성원이 재택근무를 하

면서 업무 시간 등을 자유롭게 선택할 수 있

도록 추가적인 자원 및 체계를 마련할 필요가 

있다.

연구 2의 한계는 다음과 같다. 첫째, 재택근

무자들의 실질적 환경을 고려하지 않았기 때

문에 경계 간 침투성 및 유연성에 잠재적 영

향을 준 요인이 존재할 수 있다. 예를 들어, 

집 안에서 업무를 수행하기 위한 공간이 가정

역할을 수행하기 위한 공간과 분리되었는지, 

혹은 재택근무를 집이 아닌 카페 등 다른 장

소에서 했는지 등이 고려되지 않았다. 둘째, 

재택근무를 수행한 기간에 따라 재택근무에 

적응한 정도가 다를 수 있으나(Gajendran & 

Harrison, 2007), 본 연구에서는 이러한 개인의 

경험적 특징이 고려되지 않았다. Gajendran과 

Harrison(2007)에 따르면 재택근무를 일 년 이

상 동안 수행한 집단이 일 년 이하 수행한 집

단보다 재택근무가 일-가정 갈등에 미치는 부

정적인 영향이 약했으므로, 재택근무에 대한 

개인의 사전 경험에 따른 차이가 존재할 수 

있음을 고려해야 한다. 마지막으로, 횡단적 설

문연구의 특성으로 인해 인과관계를 확실히 

조사하지 못하였다. 또한 시차가 존재하지 않

는 횡단설계는 동일방법편향(common method 

bias)의 관점에서도 문제가 될 수 있다(Podsakoff 

et al., 2003). 이를 확인하기 위해 Harmon의 단

일요인검사(single-factor test)를 진행하였다. 보
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수적이고 엄격한 조사를 위해 가설과 관련된 

25개 모든 문항을 대상으로 단일요인에 의해 

설명되는 변량을 확인한 결과, 기준보다 훨씬 

낮은 28.3%로 나타났다. 이에 따라 연구 2의 

결과가 동일방법편향에 의해 왜곡되었을 가능

성은 낮지만, 횡단설계의 사용으로 내적타당

도가 낮다는 단점은 여전히 존재한다.

본 연구의 후속연구 제안은 다음과 같다. 

우선, 횡단연구의 특성으로 인해 재택근무가 

일-가정 갈등에 미치는 인과관계 효과를 확실

하게 조사하지 못했으므로, 이를 극복하기 위

해 종단연구 설계를 사용하여 재택근무와 일-

가정 갈등 간의 인과관계를 더 면밀히 조사할 

수 있다. 또한, 재택근무자가 지각하는 업무 

주변 경계에서의 침투성과 유연성에 잠재적인 

영향을 줄 수 있는 요인을 살펴보기 위해 개

인의 일-가정 분리 선호나 재택근무를 수행하

는 실질적인 환경을 고려할 수 있다. 이에 더

해, 후속연구에서 통제할 수 있는 변수로는 

가구 크기나 업무 자율성(Golden et al., 2006), 

재택근무 수행 기간에 따른 적응 기간(Bailey 

& Kurland, 2002; Gajendran & Harrison, 2007), 

그리고 집단 분리 규범(Yang et al., 2019) 등이 

있다. 특히 집단 분리 규범은 개인의 일-가정 

분리 선호도가 집에서 사용하는 업무 관련 정

보통신기술을 통해 일-가정 갈등으로 가는 매

개효과를 약화시켰다. 이와 같은 요인들을 후

속연구에 포함하여 재택근무와 일-가정 갈등 

간 관계의 통제변수나 추가 조절변수로 조사

하면 좋을 것이다.

본 연구는 재택근무가 일-가정 갈등에 미치

는 효과에 있어서 선행연구들이 혼재된 결과

를 보고하고 있는 데서 착안하여, 업무 주변

의 경계 특성에 따라 재택근무의 효과가 달라

지는지 조사하였다. 업무 주변 경계에서의 유

연성에 따라 재택근무의 효과가 달라질 수 있

다는 것을 밝힘으로써, 재택근무가 일-가정 갈

등에 미치는 혼재된 효과를 일부 설명하였다. 

포스트 코로나 시대에서 재택근무의 활용은 

지속될 가능성이 높다. 재택근무를 포함하여 

대면과 비대면이 혼합된 업무환경에 처한 누

구든지 일-가정 갈등을 겪을 수 있다. 본 연구

의 결과는 양면적 특성을 가진 재택근무의 장

점을 부각하기 위해서 업무 주변 경계의 유연

성을 고려해야 한다는 시사점을 제공한다. 이

에 따라 일-가정 갈등을 겪는 재택근무자들을 

위해 일-가정 경계 간 침투성과 유연성의 정

도를 파악하고 이를 반영하여 모두에게 유익

한 유연근무제를 도입해야 한다.
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Telework as a Double-Edged Sword:

The Moderating Effects of Work-Home Boundary Characteristics

Seunghee Lee                    Hyung In Park

Department of Psychology, Sungkyunkwan University

Due to the global spread of infectious diseases, telework has become increasingly prevalent. However, the 

reported results have been mixed regarding the effectiveness of telework. This study examined whether 

the relationship between telework and work-family conflict would be changed by the permeability and 

flexibility of the border around work. Study 1 validated Clark’s (2002) scales of permeability and 

flexibility characteristics of each work-family border. The scales were first translated into Korean, then 

back-translated into English to examine item-consistency of the scales. The results of exploratory factor 

analyses based on 219 Korean working adults showed that the border around work and the border 

around family each consisted of two factors: permeability and flexibility. Additionally, correlation and 

regression analyses were conducted to examine the nomological network of the scales using the 

theoretically relevant predictors and criteria. Study 2 examined border characteristics around work to 

investigate whether permeability and flexibility moderates the relationship between telework and 

work-family conflict. A survey was conducted on 250 teleworking Korean adults which showed that 

flexibility did not moderate the relationship between telework and work-interfering-family. However, the 

positive relationship between telework and family-interfering-work increased when flexibility was low. This 

study suggests that organizations should provide flexibility in the border around work, to alleviate the 

negative impact of work-family conflict on teleworkers during the post COVID-19 period.

Key words : telework, work-family conflict, work-home boundary, scale validation, moderation
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