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스마트워크와 심리적 비분리가 연결되지 않을 

권리 인식에 미치는 영향 : 

의사소통 개방성과 성별의 조절효과를 중심으로
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Abstract

Recently, office workers are increasingly aware of the right to disconnect because of the pressure from 
strong connections with Internet messengers. In this study, we examined the reason why the perception 
of the right to disconnect increases and how to deal with it. This research model is that smart working 
and psychological attachment from work affect right to disconnect, and that open communication and gender 
moderate the intensity of these effects. To verify this research model, survey questionnaires were distributed 
to workers in smart working environments, and 400 data were collected and analyzed using Smart-PLS.

As results of data analysis, it was verified that smart working and psychological attachment from work 
had a significant influence on right to disconnect, that open communication group had a lesser effect of 
psychological attachment from work on right to disconnect than closed communication group, and that 
women had a lesser effect of psychological attachment from work on right to disconnect than men.

Organizations need to maintain a desirable level of right to disconnect in order to improve the quality 
of working life. But, if it is impossible, They need to change the way of communication more openly  so 
as to absorb the burden of strong connection by Internet. And they need to perform task assignment or 
stress relief policy reflecting gender characteristics.
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1. 서  론

스마트기기와 SNS는 직장인들에게 편리함을 주고 

있다. 예를 들어, 카카오톡의 단톡방을 통해 현재 진행

되고 있는 업무를 다수가 쉽게 공유할 수 있다. 또한 

개인마다 일일이 전화를 걸어 업무지시를 내리지 않아

도 된다. 그러나 적지 않은 직장인들에게 단톡방은 강

한 역기능으로 인해 ‘지옥’으로 여겨지기도 한다. 언제 

어디서나 업무에 대한 연락을 받을 수 있고, 퇴근 후에

도 업무와 과도하게 연결되어 피로감이 증대되고 사생

활이 침해될 수 있기 때문이다. 다음은 이러한 역기능

을 보여주는 사례이다.

“까똑~ 까똑~…”

201X년 X월 X일 오후 8시 25분, 퇴근 후 여자친구

와 데이트를 하고 있던 박대리의 스마트폰에 카카오

톡 알림음이 울린다. 발신자는 직장상사인 김부장이

다. 읽기 싫지만 이를 무시했다가는 중요한 일인데 

왜 ‘확인’을 안했냐는 핀잔을 듣기 일쑤다. 내용을 확

인해보니 “박대리, 업무 보고서에 오늘 회의내용 추

가해서 30분 내로 보내!, PPT_최종_진짜_최종_수

정본.Zip”이라고 적혀있다. 퇴근 후 카톡이 울림과 

동시에 박대리도 울고 싶어진다.

최근 퇴근 후 연결되지 않을 권리(right to dis-

connect)를 보장하는 이슈에 대한 관심이 높아지고 

있다. 프랑스에서는 노동부 장관의 이름을 딴 ‘엘콤리

법’을 통해 근로자 50명 이상인 기업들은 근무시간 이

후 노동자들에게 스마트기기를 통한 연락조건들을 노

사협정을 통해 결정하도록 의무화했다[Maeil Busi-

ness Newspaper, 2017]. 독일의 자동차 기업인 

폴크스바겐에서는 긴급상황이 아닌 경우 근무시간 외 

직원에게 연락할 수 없는 내부 규정을 두고 있다[Korea 

Labor Institute, 2015]. 국내에서도 근로기준법 

일부개정안(6조 2항) ‘법에서 정하는 근무시간 외의 

시간에 전화(스마트폰 포함), 문자메시지, SNS 등 각

종 스마트기기를 통해 업무에 관한 지시를 내리는 등 

근로자의 사생활을 침해해서는 안 된다’는 법안이 발의

되어 있다. 그러나 아직까지 연결되지 않을 권리는 법

적으로 보장되지 않고 있으며, 일부 기업들에서만 자

체 시행하고 있다. 

본 연구에서는 연결되지 않을 권리 인식을 직장 또

는 직상상사와 모바일 메신저나 전화 등으로 강하게 

연결됨에 따라 이를 벗어나고자 발생하는 내적 욕구나 

인지로 보았다. 이러한 욕구는 직무 불만족, 근로의욕 

저하, 이직의도 등으로 이어질 수 있다. 따라서 연결되

지 않을 권리 인식이 어느 때 높아지는지를 규명하고, 

이에 대해 어떻게 대처하는 것이 좋은지를 파악하는 

것은 직장 내 개인의 만족과 조직의 성과를 향상시키

는 중요한 요인이 된다. 따라서 본 연구에서는 다음 네 

가지 측면에서 연구를 진행하였다.

첫째, 스마트워크로 인한 실제적인 업무처리 수행이 

연결되지 않을 권리 인식에 어떠한 영향을 미치는지를 

살펴보았다. 둘째, 퇴근 후 일로부터의 심리적 비분리

가 연결되지 않을 권리 인식에 어떠한 영향을 미치는지

를 살펴보았다. 셋째, 의사소통 개방성에 따라 일로부

터의 심리적 비분리가 연결되지 않을 권리 인식에 미치

는 영향이 어떻게 달라지는가를 살펴보았다. 넷째, 성

별에 따라 일로부터의 심리적 비분리가 연결되지 않을 

권리 인식에 미치는 영향이 어떻게 달라지는가를 살펴

보았다. 특히, 의사소통 개방성과 성별에 따라 연결되

지 않을 권리 인식이 어떻게 달라지는가를 규명하는 것

은 사실상 연결되지 않을 권리가 보장되지 않는 우리나

라의 현 상황에서 연결에 따른 부담감과 피로감을 줄이

는 유용한 대안이 될 수 있을 것이라 본다.

2. 이론적 배경

2.1 스마트워크

스마트기기의 급속한 발전으로 커뮤니케이션 환경

이 변화하였고, 워드작업, 보고서 결재 및 고객관리 등 

사무적인 업무를 언제 어디서나 수행할 수 있게 되었다

[Ayyagari et al., 2011]. 이에 따라 스마트기기를 

업무에 활용하여 업무처리의 시간 단축과 연결의 유연

성을 확보하는 이른 바 스마트워크(smart work)라

는 개념이 등장하였다. 스마트워크에 대해 National 

Information Society Agency[2010]는 정보기술

을 사용하여 시간과 장소에 상관없이 업무를 처리할 수 

있는 유연한 근무방식이라 정의하였다. Kang과 Kwon 

[2016]은 시간과 장소에 상관없이 IT를 통해 사람, 

정보, 시스템을 네트워크로 연결하여 창의적이고 새로

운 가치를 창출할 수 있는 근무방식을 스마트워크라 정

의하였다. 즉, 스마트워크란 정보통신기술을 이용하여 
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직장인들로 하여금 시간과 장소에 제약 없이 언제 어

디서든 업무처리를 수행하는 것을 의미한다고 볼 수 

있다.

이러한 스마트워크는 초기 유연한 근무환경을 만들

어줄 것이라는 기대를 갖게 했다. 그런데 업무환경이 

유연하다는 것은 곧 시간과 장소에 상관없이 업무처리

가 가능하다는 것이기 때문에 결국 퇴근해도 업무의 

연장선을 달리는 구조를 낳았다. 따라서 선행연구들은 

퇴근 후에도 실제 업무 처리할 수 있는 스마트워크가 

오히려 단점으로 작용할 수 있다고 주장하였다[Kang 

and Kwon, 2016]. 

Korea Labor Institute[2015]의 스마트기기 

업무활용 실태조사에 따르면 업무시간 이외 또는 휴일

에 스마트기기를 사용한 직장 관련 업무 유경험자는 

전체 응답자 중 70.3%(1,688명)로 나타났고, 평일

에는 평균 86분, 휴일에는 96분을 더 일한 것으로 나

타났다. 또한 Korea Press Foundation[2016]이 

1,040명의 직장인을 대상으로 조사한 통계자료에 따

르면 88%의 응답자가 공식적 근무시간 외에 스마트

폰을 통해 업무를 처리한 경험이 있는 것으로 나타났

다. Korea Labor Institute[2015]의 조사결과에 

따르면 퇴근 후 업무를 처리함에 따라 응답자 1,666

명 중 44%가 수면 시간이 줄어들었으며, 여가나 문

화, 교제활동(20.9%), 가사관련 활동(18.6%), 개인

관리 활동(9.6%)이 감소하였다. 이에 따라 최근 직장

인들에게 연결되지 않을 권리가 중요해지고 있다.

2.2 연결되지 않을 권리

연결되지 않을 권리(right to disconnect)는 비

근무시간에(공식적 업무시간이 끝난 뒤) 직장상사로부

터 업무상의 연락과 메시지를 받지 않을 수 있는 권리

다[Park, 2017]. 본 연구에서는 연결되지 않을 권리 

인식을 퇴근 이후나 휴일에도 모바일 메신저, 이메일, 전

화 등으로 직장 또는 직상상사와 강하게 연결됨에 따라 

이러한 연결로부터 벗어나 자유롭게 되고자 하는 내적 

욕구나 인지로 접근하였다. 연결되지 않을 권리는 직장

인에게 왜 중요하며 어떠한 이유로 필요할까? 스마트

워크 환경의 직장인들은 지나친 연결로 피로감을 느끼

고 있다[National Human Rights Commission of 

Korea, 2013]. Korea Press Foundation[2017]

의 통계조사에 따르면 1,061명의 메신저 이용자 중 

79%가 카카오톡을 이용한 직장 관련 단체 채팅방(이

하 단톡방)을 공적 공간으로 인식하고, 직장인 상당수

가 시간과 장소에 상관없이 울리는 단톡방 메시지 때문

에 24시간 출근해 있는 것 같다고 스트레스를 호소하

고 있다. 

연결되지 않을 권리가 전 세계적으로 화두가 되면

서 일-가정 갈등 측면, 노동법 측면에서의 연구들이 

진행되었다. 일-가정 갈등 측면에서의 연구들은 스마

트워크 유용성 지각과 일-가정 갈등 연구[Park et 

al., 2013]와 스마트기기 사용이 근로자의 일과 삶에 

미치는 영향[Korea Labor Institute, 2015] 등이 

이루어졌다. 노동법적 측면에서의 연구들은 스마트워

크의 노동관계법적 이슈와 활성화[Lee, 2011], 퇴근 

후 카톡금지법을 중심으로 한 근로와 근로시간의 쟁점 

및 개선방안[Lee and Lee, 2016], 근로시간 외 스

마트기기 업무활용의 노동법적 문제[Kim, 2016] 등

이 이루어졌다. 그러나 연결되지 않을 권리의 개념이 

비교적 최근에 등장하였기 때문에 아직까지는 연구들

이 많지 않은 상황이다. 

2.3 일로부터의 심리적 분리

일로부터의 심리적 분리(psychological detach-

ment from work)는 단순히 물리적으로 직장에서 

벗어나는 것이 아니라 심리적으로 업무와 분리되는 것

을 말한다[Etzion et al., 1998]. 즉, 일로부터의 심

리적 분리는 퇴근 후에 업무와 관련된 활동(업무 관련 

전화, 메일 등)을 하지 않는 것은  물론 업무에 대한 생

각 등의 정신적 활동을 하지 않는 것이다[Sonnentag 

and Fritz, 2007]. 일로부터의 심리적 분리 개념은 

Etzion 등[1998]이 업무로부터 벗어난 개인의 지각 

수준을 살펴보기 위해 분리감(sense of detachment)

이라는 용어를 사용하면서 시작되었다. 

직장인들은 퇴근 후(공식적 업무시간이 종료된 후) 

일로부터 심리적으로 분리되어야 직장에서 받은 스트

레스로부터 회복되어 다음날 정상적으로 업무수행을 

할 수 있다[Fritz et al., 2011; Demerouti et 

al., 2012; Sonnentag et al., 2014]. 일로부터의 

심리적 분리가 일어나지 않으면 스트레스와 휴식방해, 

수면부족[Sonnentag and Fritz, 2007], 우울, 정

서적 소진, 삶의 불만족 등의 부정적 경험을 하게 된다

[Moreno-Jimenez et al., 2009; Fritz et al., 
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2011]. 

언제 어디서나 업무처리가 가능하고 조직 내 이해

관계자들과 연결될 수 있는 스마트워크 환경에서는 일

로부터 심리적 분리가 어려울 수 있다. Oh 등[2015]

은 스마트워크 환경에서는 직장인들이 회사가 아니어

도 업무를 처리해야만 하는 상황이 발생할 수 있음을 

인식하기 때문에 물리적으로는 일과 분리되었다 하더

라도 심리적으로는 분리되기 어렵다고 주장하였다. 또

한 Iwasaki 등[2002]은 경찰, 119구급대 등 업무와 

언제든 연결될 수 있는 환경에 놓인 근로자들은 퇴근 

후 업무로부터 벗어나 있는 시간 동안에도 항상 출동

할 준비를 해야 하기 때문에 일로부터 심리적으로 분

리되지 않음을 느끼게 된다고 주장한 바 있다. 

2.4 의사소통 개방성

의사소통 개방성(open communication)은 조직

구성원들에게 자신의 생각과 의견을 자유롭게 말하고 

정보를 공유할 수 있는 정도에 대한 개인의 인지 수준

을 의미한다[Abbey, 1999]. 조직 내에서의 의사소통 

개방성은 상사와 부하 사이가 개방적이고 정직한 관계

에서 형성된다[Jablin, 1980]. Sims와 LaFollette 

[1975]는 조직 내에서 이루어지는 의사소통 개방성이 

조직의 풍토를 결정짓는 요인이라 주장하면서, 세부 

내용으로 부하의 자유로운 의견제시에 대한 상사의 수

용의도와 태도 및 행동 등을 제시하였다. Hart 등

[1986]은 조직 내 개방적 의사소통을 형성하는 원인으

로 부하가 상사와의 계급 격차가 높지 않다고 지각하는 

것과, 자유롭게 생각이나 아이디어를 교환하는 정도에 

따라 달라진다고 주장하였다. Butler[1991] 또한 관

리자와 종업원이 자유롭게 자신의 생각과 감정을 전달

할 수 있는 수준이 높을 경우 개방적인 의사소통 분위

기가 형성됨을 지각하게 된다고 주장하였다. Bews와 

Rossouw[2002]는 관리자가 직무 및 개인적인 정보

를 자신의 부하와 얼마나 자유롭게 교환할 수 있는가에 

따라 해당 조직의 의사소통 개방성 정도를 파악할 수 

있다고 주장하였다. 조직 내 의사소통 개방성이 높아지

면 구성원들 간의 상호작용이 빈번해지며 서로에 대한 

호감을 이끌어 사회적 네트워크의 구축 및 유지에 적극

적으로 참여하게 된다[Argyle, 1991]. 그리고 구성원

들로 하여금 사회적 관계에 대한 긍정적인 생각과 태도, 

감정 및 행동 등을 하게 만든다[Duncan, 1979]. 

3. 연구모형 및 가설

3.1 연구모형

본 연구의 목적은 스마트워크 업무처리와 일로부터

의 심리적 비분리가 연결되지 않을 권리 인식에 미치

는 영향을 규명하는 것이다. 그리고 의사소통 개방성

과 성별이 일로부터의 심리적 비분리가 연결되지 않을 

권리 인식에 미치는 영향을 조절한다는 것을 규명하는 

것이다(<Figure 1> 참조). 이러한 모형수립의 논리

적 근거는 다음과 같다. 

선행연구에 따르면 스마트워크 환경은 언제 어디서

나 업무처리가 가능하다. 즉, 자신이 업무시간을 적절

하게 배분할 수 있고, 업무수행 공간을 정할 수 있다. 

그런데 이러한 환경에서는 퇴근 후에도 업무지시를 받

고 업무를 처리해야 하는 상황이 발생할 수 있다. 따라서 

많은 직장인들은 퇴근 후에도 업무를 처리하면서 피로

감과 스트레스를 호소하고 있다[Bailey and Kurland, 

2002; Korea Labor Institute, 2015; Kang and 

Kwon, 2016; Korea Press Foundation, 2017]. 

이러한 행위가 누적된다면 가정 내에서 역할이 모호해

지고 갈등이 유발될 수 있다. 그리고 언제 어디서나 업

무를 처리할 수 있는 스마트워크의 유연성에 대해 부정

적으로 인식할 수 있다.  

본 연구에서는 연결되지 않을 권리 인식을 종속변

수로 선정하였다. 연결되지 않을 권리의 인식을 낮출 

수 있는 방법을 찾는다면 스마트워크의 유연함을 이용

하면서도 연결에 따른 부작용을 줄일 수 있기 때문이

다. 이러한 종속변수에 영향을 미치는 변수로 기존의 

선행연구들이 제시하고 있는 퇴근 후 스마트워크 업무

처리를 독립변수로 선정하였다. 

본 연구에서는 퇴근 후 연결 가능성으로 인해 직장

인들이 지각할 수 있는 심리적 긴장감에 주목했다. 기

존의 선행연구들에서는 스마트워크 환경의 단점으로 

퇴근 후에도 업무지시를 받고 업무를 처리하는 것을 

주장해왔다. 그런데 업무 혹은 조직 내 이해관계자와 

언제든 연결될 수 있는 스마트워크 환경은 실제 연결

되어 있지 않아도, 그리고 업무를 처리하지 않아도 언

제든 연결이 될 것만 같은 심리적 긴장감을 유발하여 

연결되지 않을 권리의 인식을 높일 수 있다. 이에 일로

부터의 심리적 비분리를 독립변수로 선정하였다. 
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본 연구에서는 일로부터의 심리적 비분리가 연결되

지 않을 권리 인식에 미치는 영향이 의사소통 개방성

과 성별에 따라 달라질 수 있다고 보았다. 의사소통 개

방성이 높은 집단이 낮은 집단보다 일로부터의 심리적 

비분리가 연결되지 않을 권리 인식에 미치는 영향이 

낮고, 또한 여성이 남성보다 일로부터의 심리적 비분

리가 연결되지 않을 권리 인식에 미치는 영향이 낮다

는 것이다. 

<Figure 1> Research Model

3.2 연구가설

3.2.1 스마트워크 업무처리와 연결되지 않을 권리 

인식 간의 관계

본 연구에서 스마트워크 업무처리란 시간과 공간의 

제약이 없는 스마트워크 환경에서 퇴근 후 또는 휴일

에 SNS와 같은 연결매체를 통해 연락을 받아 스마트 

기기 등을 이용하여 업무처리를 수행하는 것을 의미한

다. 이러한 스마트워크 업무처리는 연결되지 않을 권

리 인식에 영향을 미칠 수 있다. 본 연구에서 연결되지 

않을 권리 인식은 퇴근 후 또는 휴일과 같은 비근무시

간에 직장상사로부터 업무와 관련된 전화, 문자메시

지, SNS 및 이메일 등을 받지 않을 권리가 보장되어

야 함을 인식하는 것을 의미한다.  

스마트워크 환경은 시간과 장소에 상관없이 업무처

리가 가능하다. 이렇게 유연한 환경은 업무처리 성과를 

향상시키는 순기능이 있기도 하지만 퇴근 후의 업무처

리량을 증가시키는 역기능을 유발하기도 한다[Korea 

Labor Institute, 2015]. 스마트워크 이용자들은 

퇴근 후 업무처리량이 증대됨에 따라 가정 내에서의 

역할모호성이 높아지고, 가정생활에서의 갈등이 유발

되며, 심신소진이나 무기력감을 경험하는 것으로 나타

났다[Park and Koh, 2014; Brown and Palvia, 

2015]. 퇴근 후 업무처리는 신체적, 정신적 건강에 부

정적인 영향을 미치기도 한다[Lee and Lee, 2016]. 

이러한 경험이 누적된다면 연결되지 않을 권리 인식이 

높아질 수 있다. 

기술적으로 스마트워크 환경은 언제 어디서나 업무

를 처리할 수 있게 해주지만, 한국의 조직문화는 여전

히 대면문화나 집단문화에 익숙해 있다. 따라서 스마

트워크 업무처리는 즉, 상사와 직접 대면하지 않고 일

하는 것은 관리자나 평가자의 눈에 직접 보이지 않아

서 일처리로써 인정받지 못하게 되고, 스마트워크 업

무처리자에게 근로의욕 상실과 직무스트레스를 유발

하게 된다[Kang and Kwon, 2016]. 이러한 경험

은 자연스럽게 연결되지 않을 권리 인식으로 이어질 

수 있다. Derks 등[2014]은 실제로 스마트폰을 통해 

퇴근 후에도 업무를 지속하는 사람들은 일/가정 역할 

방해(work/home interference)가 높아 근로자의 

심신소진과 같은 스트레스가 유발된다고 주장하였다. 

이에 다음과 같은 가설을 설정하였다. 

가설 1 : 스마트워크 업무처리는 연결되지 않을 권

리 인식에 정(+)의 영향을 미칠 것이다.

3.2.2 일로부터의 심리적 비분리와 연결되지 않을 

권리 인식과의 관계

본 연구에서 일로부터의 심리적 비분리란 퇴근 후에

도 스마트기기 활용으로 업무에 대한 생각을 떨쳐버리

지 못하고 정신적 활동을 지속하고 있거나 중압감을 느

끼는 것을 의미한다. 이러한 일로부터의 심리적 비분

리는 연결되지 않을 권리 인식에 영향을 미칠 수 있다. 

스마트워크는 직장상사와 부하 간에 언제 어디서

나 연결되어 업무를 처리할 수 있는 환경을 제공한다

[Kang and Kwon, 2016]. 이러한 환경에서 근무

하는 직장인들에게는 언제든 업무상의 연락이 올 수 

있다는 가능성이 존재한다. 이러한 가능성은 퇴근 후 

실제 업무처리를 하지 않아도, 조직 내 이해관계자들과 
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연결이 되지 않더라도 언제든 일을 하거나 연결이 될 

것만 같은 심리적 긴장감을 제공할 수 있고, 결국 일로

부터의 심리적인 분리를 어렵도록 만들 수 있다. 

Harris 등[2011]은 정보통신기술의 발달로 인하

여 종업원들이 퇴근 후에도 계속 일을 해야 하거나 일

에 대한 책임을 가져야 할 것 같은 압박을 받게 되고, 

이러한 압박으로 인해 직장이 아니더라도 업무에 대해 

지속적으로 고민하고 생각을 하게 되고 있음을 주장한 

바 있다. 또한 언제 어디서나 연결될 수 있는 환경에서

는 근로자들이 업무시간 이후에도 지속적으로 업무에 

노출될 수 있는 가능성이 높아짐에 따라 구속감이 커

져 직무만족과 몰입에 부정적인 영향을 미칠 수 있다

[Brillhant, 2004; Tarafdara et al., 2007]. 퇴

근 이후에도 일과 심리적으로 분리되지 않으면 피로감과 

직무탈진 같은 스트레스의 결과 반응이 강화된다[Fritz 

et al., 2011; Demerouti et al., 2012; Sonnentag 

et al., 2014]. Yu와 Yoo[2015]에 따르면 근로자들

은 일로부터 심리적으로 분리되지 않으면 이러한 환경

에서 벗어나 심리적으로 분리되어 스트레스를 회복하

고자 노력한다. 이에 일로부터 심리적으로 비분리될수

록 자연스럽게 연결되지 않을 권리 인식으로 이어질 수 

있다. 

자원보존이론(conservation of resources)에 

따르면 인간은 항상 자신에게 소중하거나 가치 있는 

자원(예컨대 근무시간에 활용하는 신체적, 정신적 에

너지)을 획득하거나 보존하는 활동을 한다[Hobfoll, 

1989]. 그런데 일로부터 심리적으로 분리되지 않으면 

이러한 자원을 회복하기가 어려워진다[Halbesleben 

et al., 2014]. 따라서 이러한 자원을 회복하기 위해 

다양한 노력을 한다[Park et al., 2011]. 본 연구에

서는 이러한 선행연구들을 반영하여 다음과 같은 가설

을 설정하였다.

가설 2 : 일로부터의 심리적 비분리는 연결되지 않을 

권리 인식에 정(+)의 영향을 미칠 것이다.

3.2.3 의사소통 개방성의 조절효과

본 연구에서 의사소통 개방성은 조직 내 상하 간 거

리감 없이 자유로운 의견을 제시하고 유대감과 친밀감

이 있음을 인식하는 정도를 의미한다. 조직 내 의사소

통이 개방적일수록 구성원들은 서로 간에 신뢰를 형성

하고 상대방의 관점을 이해할 수 있게 된다[Johnson 

and Johnson, 1989]. 그리고 사회적 관계에 대한 

응집력이 강해지며 관계 안에서 서로 협동하며 열성적

으로 참여하게 된다[Argyle, 1991]. 이에 의사소통

이 개방적이면 사회적인 관계를 형성하고 관계 속에서 

상호 간에 연결되는 것에 대한 피로감이나 부담감이 

낮아질 수 있다. 실제로 Bews와 Rossouw[2002]는 

사회적 관계 속에서 의사소통이 개방적일 경우 서로 

가지고 있는 문제와 어려움 등을 쉽게 공유할 수 있어 

더욱 친밀한 관계를 형성하고 적극적으로 관계에 참여

함을 주장하고 있다. 따라서 의사소통이 개방적이면 

일로부터 심리적으로 비분리되어도 연결되지 않을 권

리의 인식에는 큰 영향을 미치지 않을 수 있다. 

반면, 조직 내 의사소통이 개방적이지 못하면 수직

적 조직계층의 대인관계에서 야기되는 복잡한 문제를 

해결하기가 어렵다[Park, 1995]. 그리고 사회적 관

계에 대한 긍정적인 태도와 감정을 형성하기가 어렵다

[Duncan, 1979]. 즉, 의사소통이 개방적이지 못하

면 사회적 관계의 형성과 참여에 대한 피로감과 부담

감이 높아질 수 있다. Harari[1995]는 사회적 관계 

속에서 의사소통의 개방성이 부족하면 서로 간에 회의

적인 시각을 갖게 되며, 관계유지가 어려워진다고 주

장하였다. 따라서 일로부터 심리적으로 비분리될수록 

연결되지 않을 권리의 인식이 높아질 수 있다. 이에 다

음과 같은 가설을 설정하였다. 

가설 3 : 의사소통 개방성이 높을수록 일로부터의 

심리적 비분리가 연결되지 않을 권리 인

식에 미치는 영향이 낮을 것이다.

 

3.2.4 성별의 조절효과

선행연구에 따르면 여성은 타인과의 관계를 중시하

여 상호적 목적을 추구하는 성향이 강하다[Bakan, 

1996; Carlson, 1971; Gill et al., 1987]. 그리

고 타인의 생각이나 느낌을 이해하고자 하는 동기가 

매우 높다[Klein and Hodges, 2001]. 따라서 여

성들은 일로부터 심리적으로 비분리되어도 연결되지 

않을 권리의 인식에는 큰 영향을 미치지 않을 수 있다. 

Eagly와 Johnson[1990]에 따르면 여성이 남성에 

비해 대인관계 기술에서 앞서며, 타인에 대한 관심과 

사회적 관계의 민감성이 더욱 높다. 또한 사회적 관계 
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Frequency %

Gender
Male 200 50%

Female 200 50%

Age

20s 100 25%

30s 100 25%

40s 100 25%

50s 82 20.5%

60s 18 4.5%

Position

Staff 138 34.5%

Administrative 

manager
94 23.5%

Section 

manager
69 17.3%

Chief 33 8.3%

Manager 39 9.8%

CEO 27 6.8%

Enterprise

Public 

enterprise
66 16.5%

Private 

enterprise
334 83.5%

<Table 1> Survey Respondents’ Characteristics속에서 발생하는 사건들에 대해 지속적으로 상호작용하

며 타인의 생각과 기분을 이해하고자 노력한다[Klein 

and Hodges, 2001]. 그리고 구성원들과 상호 보상

적인 관계의 형성에 적극 동참한다[Kang and Kim, 

2005]. 이에 따라 여성들은 일로부터 심리적으로 비

분리되어도 연결되지 않을 권리의 인식에는 큰 영향을 

미치지 않을 수 있다. 

반면, 남성은 행위 주체적 목적을 추구하는 성향이 

높아 자기주장이 강하며 타인에 대해 독립적인 성향을 

갖는다[Twenge, 1997]. 또한 남성은 여성보다 타인과

의 관계를 중시하는 정도가 낮다[Krugman, 1966; 

Gilligan, 1982]. 따라서 남성들은 일로부터 심리적

으로 비분리가 연결되지 않을 권리의 인식에 여성보다 

더 큰 영향을 미칠 수 있다. 사회적 관계 속에서 발생

하는 사건들에 대한 수용력과 처리능력은 여성이 남성

보다 더욱 높기 때문이다. 따라서 일로부터의 심리적 

비분리가 연결되지 않을 권리 인식에 미치는 영향은 

성별에 따라 달라질 수 있다. 이에 다음과 같은 가설을 

설정하였다. 

가설 4 : 여성이 남성보다 일로부터의 심리적 비분

리가 연결되지 않을 권리 인식에 미치는 

영향이 상대적으로 낮을 것이다.

4. 가설검증 및 분석결과

4.1 표본특성

본 연구에서는 스마트기기를 업무에 활용하고 있는 

직장인들을 대상으로 총 400개의 데이터를 회수하여 

분석에 활용하였다. 응답자의 인구통계학적 특성은 

<Table 1>과 같다. 

4.2 측정도구 

본 연구의 조작적 정의와 측정문항은 다음과 같다.

첫째, 연결되지 않을 권리 인식(right to discon-

nect)이란 퇴근 후 또는 휴일과 같은 비근무시간에 직

장상사로부터 업무와 관련된 전화, 문자메시지, SNS 

및 이메일 등을 받지 않을 권리가 보장되어야 함을 인

식하는 정도로 정의하였다. 측정문항은 ➀나는 근무시

간 외에 직장상사로부터 업무관련 전화나 이메일, 메

시지 등을 받지 않을 권리가 보장되어야 한다고 생각

한다, ➁나는 비근무시간에 회사와 연결되지 않을 권

리가 보장되어야 한다고 생각한다, ➂나는 비근무시간 

개인의 사적인 시간을 보낼 때 회사와 연결되지 않을 

권리가 보장되어야 한다고 생각한다로 구성하였다. 

둘째, 스마트워크 업무처리(smart working)란 

시간과 공간의 제약이 없는 스마트워크 환경에서 퇴근 

후 또는 휴일에 SNS와 같은 연결매체를 통해 연락을 

받아 스마트 기기 등을 이용하여 업무처리를 수행하는 

정도로 정의하였다. 측정문항은 퇴근 후 또는 휴일에 

➀직장 메일 연동을 통한 메일 수신 및 발신, ➁직장 

사내 시스템(그룹웨어, 인트라넷 등) 접근을 통한 업

무처리, ➂메신저, 소셜네트워크(SNS)를 통한 업무

처리, ➃메시지 혹은 전화를 통한 업무처리 ➄인터넷 

원격접근을 통한 업무처리로 구성하였다[Korea Labor 

Institute, 2015].

셋째, 일로부터의 심리적 비분리(psychological 

attachment from work)란 퇴근 후에도 스마트기

기 활용으로 업무에 대한 생각을 떨쳐버리지 못하고 

정신적 활동을 지속하고 있거나 중압감을 느끼는 정도

로 정의하였다. 측정문항은 ➀스마트기기를 업무에 활용

하면서 업무 중압감 때문에 내가 평소 하고 싶은 일들
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을 못하고 있다, ➁스마트기기를 업무에 활용하면서 

업무에 대한 생각 때문에 집에서도 편히 쉬지 못하고 

있다, ➂스마트기기를 업무에 활용하면서 업무에 대한 

생각이 지속되어 집에서도 편히 쉬지 못하고 있다로 

구성하였다[Sonnentag and Fritz, 2007].

넷째, 의사소통 개방성(open communication)

이란 조직 내 상하 간 거리감 없이 자유로운 의견제시

가 가능하고 유대감과 친밀감이 있음을 인식하는 정도

로 정의하였다. 측정문항은 ➀우리 조직에서는 직장상

사의 의견이나 지시가 나의 의견과 다르면 이의를 제

기할 수 있는 분위기가 조성되어 있다, ➁우리 조직에

서는 직장상사와 부하직원이 서로 평등하거나 크게 차

이가 나지 않는다고 생각한다, ➂나는 퇴근 후에도 직

장상사와 회사 밖에서 마음 편하게 만날 수 있다로 구

성하였다[Hart et al., 1986; Argyle, 1991].

4.3 측정모형 및 구조모형 분석

4.3.1 측정모형 분석

본 연구에서는 SmartPLS를 사용하여 측정지표에 

대한 신뢰성 및 타당성 분석을 실시하였다. 구성개념의 

측정지표들은 인과방향에 따라 반영지표(reflective 

indicator)와 조형지표(formative indicator)로 구

분된다[Bollen and Lennox, 1991; Diamanto-

poulos and Winklhofer, 2001; Chin, 1998; Jarvis 

et al., 2003; Petter et al., 2007]. 구성개념의 결

과가 반영되어 지표로 나타나는 경우를 반영지표라 하

고, 사용된 측정지표들이 구성개념을 형성하거나 구성

개념의 원인이 되는 경우를 조형지표라 한다. 반영지표

는 지금까지의 연구에서 오랫동안 널리 사용되어온 것

으로 지표들 간에 매우 높은 상관관계를 보이는 반면, 

조형지표는 지표들 간의 상관관계가 낮아 측정문항의 

신뢰성 검사가 반드시 요구되지는 않는다[Chin, 1998; 

Jarvis et al., 2003]. 

Jarvis 등[2003]은 구성개념과 측정지표 간의 인

과방향(causality), 측정지표들 간의 상호호환성(inter-

changeable), 측정지표들 간의 공변량(covariation), 

구성개념 측정지표들의 법칙적 관련성(nomological 

net)을 조형지표 판단기준으로 제시하였다. 본 연구

에서는 스마트워크 업무처리 구성개념을 조형지표로, 

그리고 나머지 구성개념들을 반영지표로 설정하였다. 

왜냐하면 스마트워크 업무처리 구성개념을 측정하기 

위해 전화, 이메일, 메신저, 인트라넷 시스템 등을 통

해 수행하는 스마트워크 업무처리를 측정하였는데, 이

러한 설문문항들 간에는 상호호환성이 낮고, 공변량이 

낮으며, 인과방향이 측정지표에서 구성개념으로 향하

고 있기 때문이다. 

본 측정모형에 대한 신뢰성 및 타당성 분석에서는 

스마트워크 업무처리를 반영지표로 설정한 다음 AVE, 

Composite Reliability, Cronbach Alpha, Con-

firmatory Factor Analysis를 분석하였다. 이렇게 

하는 것이 논문을 읽는 독자들에게 더욱 많은 정보를 

제공하고 이해를 높일 수 있을 것이라 판단했기 때문이다. 

그러나 구조방정식 모형 분석에서는 Jarvis 등[2003]

이 주장한 바와 같이 조형지표로 설정하여 분석하였다. 

이렇게 하는 것이 분석 및 해석의 오류를 줄이고 결과

의 신뢰성을 높일 수 있기 때문이다.

먼저, 평균분산추출(average variance extrac-

ted : AVE)을 통해 집중타당성을 확인하였다. 일로

부터의 심리적 비분리와 연결되지 않을 권리 인식 그

리고 의사소통 개방성 변수들의 AVE 값은 Fornell

과 Larcker[1981]가 주장하는 기준치인 0.5 이상으

로 나타났다. 그러나 스마트워크 업무처리는 0.485로 

기준값 0.5보다 낮았다. 이것은 스마트워크 업무처리 

측정문항인 전화, 이메일, 메신저, 인트라넷 시스템 

등을 통한 업무지시 및 수행 간에 상호호환성이 낮고, 

공변량이 낮기 때문에 나타난 결과라 판단된다. 

다음으로, 내적일관성은 신뢰성 분석에 널리 사용

되는 Cronbach α와 Composite Reliability 값을 

통해 확인하였다. 분석결과 모두 0.7 이상으로 나타나 

본 모델은 내적일관성이 있는 것으로 확인되었다. 분

석결과는 다음 <Table 2>와 같다.

Construct AVE
Composite 
Reliability

Cronbach 
Alpha

SMART 0.485 0.811 0.826

PSYCHO 0.819 0.931 0.893

DISCON 0.834 0.938 0.900

OPEN 0.734 0.891 0.828

<Table 2> Internal Consistency

SMART : Smart working.
DISCON : Right to disconnect.
PSYCHO : Psychological attachment from work.
OPEN : Open communication.
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확인적 요인분석 결과는 <Table 3>과 같다. 대부

분 Gefen 등[2000]이 주장하는 기준치인 0.5 이상

인 것으로 나타났고, v8은 0.398로 기준값보다 낮았

다. 이것은 문항간 상관성이 낮은 스마트워크 업무처

리의 형성지표들을 반영지표로 설정하여 분석하였기 

때문에 나타난 결과라 본다. 하지만 0.4정도의 값을 

보여주고 있어 수용가능하리라 판단된다. 

SMART PSYCHO DISCON OPEN

v4 0.619 0.471 0.187 0.379

v5 0.514 0.444 0.041 0.387

v6 0.903 0.223 0.492 0.243

v7 0.897 0.256 0.459 0.235

v8 0.398 0.463 -0.048 0.476

v9 -0.007 0.864 0.109 0.305

v10 0.100 0.937 0.210 0.263

v11 0.079 0.913 0.165 0.316

v1 0.512 0.159 0.903 0.065

v2 0.518 0.174 0.919 0.080

v3 0.569 0.182 0.918 0.082

v12 0.072 0.221 0.070 0.871

v13 0.063 0.322 0.090 0.918

v14 0.030 0.284 0.036 0.775

<Table 3> Confirmatory Factor Analysis

다음으로, 판별타당성 분석을 위해서 본 연구에서는 

대각선 축에 표시되는 AVE의 제곱근 값이 다른 구성

개념 간의 상관계수 값보다 큰 가의 여부로 확인하였다

[Fornell and Larcker, 1981]. 검증결과 AVE의 

제곱근 값 중 가장 작은 값(0.697)이 가장 큰 상관계수 

값(0.505)을 상회하여 본 모형은 판별타당성이 있는 

것으로 나타났다. 분석결과는 다음 <Table 4>와 같다.

SMART PSYCHO DISCON OPEN

SMART 0.697

PSYCHO 0.320 0.905

DISCON 0.505 0.188 0.913

OPEN 0.299 0.319 0.083 0.857

<Table 4> Discriminant Validity

4.3.2 구조모형 분석

PLS 분석에서 구조모형의 설명력은 분산설명력인 

R²값을 통해 확인한다. 분석결과 스마트워크 업무처리와 

심리적 비분리는 연결되지 않을 권리 인식의 31.6%를 

설명하였다. 

PLS 분석은 구조모형의 적합도 검정(goodness- 

of-fit, GoF)을 권장하고 있다[wetzel et al., 2009]. 

본 연구에서는 공통성(communality)의 평균과 R² 

평균의 기하평균을 통해 적합도를 검정하였다. 분석결

과 GoF의 영향도는 0.537로서 Wetzel 등[2009]이 

제시한 강(large)보다 크기 때문에 구조모형의 적합

도는 높다고 볼 수 있다.

다음으로 경로계수의 유의성을 분석하였다. 이를 

위해 전체표본을 사용하여 구조모형의 경로계수를 구

하고, Bootstrapping을 사용하여 경로계수의 t값을 

계산하였다. 분석결과는 다음과 같다.

첫째, 실제 업무처리가 연결되지 않을 권리 인식에 

미치는 영향(β = 0.574, t = 15.765)이 유의하게 

나타나 가설 1은 채택되었다. 

둘째, 일로부터의 심리적 비분리가 연결되지 않을 

권리 인식에 미치는 영향(β = 1.45, t = 4.384)이 

유의하게 나타나 가설 2는 채택되었다. 

셋째, <Figure 2>에 나타난 바와 같이, 일로부터

의 심리적 비분리가 연결되지 않을 권리 인식에 미치

는 영향은 의사소통 개방성이 높은 집단(β = 0.014, 

t = 0.200)이 낮은 집단(β = 0.139, t = 2.754)

보다 낮은 것으로 나타나 가설 3이 채택되었다. 

<Figure 2> Moderating Effect of Open Communication

넷째, <Figure 3>에 나타난 바와 같이, 일로부터

의 심리적 비분리가 연결되지 않을 권리 인식에 미치

는 영향은 여성(β = 0.071, t = 1.655)이 남성(β = 

0.229, t = 4.649)보다 낮은 것으로 나타나 가설 4

가 채택되었다.
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<Figure 3> Moderating Effect of Gender

4.4 연구결과의 논의 

4.4.1 스마트워크 업무처리와 연결되지 않을 권리 

인식

퇴근 후 스마트워크 업무처리를 할수록 연결되지 

않을 권리 인식에 정(+)의 영향을 미치는 것으로 나

타났다. 이러한 결과는 퇴근 후 스마트워크 업무처리

를 할수록 가정 내에서 수행해야 하는 역할이 모호해

지고 갈등이 유발되어 스트레스를 지각하고, 또한 상

사와 직접 대면하지 않고 업무를 처리하는 환경에서 

직장인들이 업무처리에 대한 인정을 받기 어려워 근로

의욕의 상실과 직무스트레스가 발생하여 나타난 결과

가 해석된다.  

4.4.2 일로부터 심리적으로 비분리와 연결되지 않을 

권리 인식

퇴근 후 일로부터 심리적으로 비분리될수록 연결되

지 않을 권리 인식에 정(+)의 영향을 미치는 것으로 

나타났다. 이러한 결과는 퇴근 후에도 언제든 업무상

의 연락이 올 수 있다는 가능성이 근로자들에게 심리

적 긴장감을 주어 일로부터 심리적인 분리를 어렵도록 

만든다고 볼 수 있다. 그리고 심리적 비분리에 대한 인

식이 높아질수록 조직 내 이해관계자들과 연결될 수 

있는 가능성을 최대한 제거하여 심적 여유를 찾고 휴

식을 취하고자 연결되지 않을 권리의 인식이 증가하는 

것이라 볼 수 있다. 

일로부터 심리적 분리 관련 선행연구[Halbesleben 

et al., 2014; Van de ven et al., 2014]에 따르

면 실제로 업무연락을 받았는가와 같은 여부보다 업무

상의 연락이 올 수 있다는 가능성에 대해 인식하는 것 

자체가 일로부터 심리적인 분리를 어렵게 만든다. 그

리고 퇴근 이후에도 일과 심리적으로 분리되지 않으면 

스트레스가 증가하고 삶의 질에 부정적인 영향을 미친

다. 따라서 언제 어디서나 업무상 연결될 수 있는 스마

트워크 환경의 장점이 오히려 퇴근 이후에도 업무상의 

연락이 올 수 있다는 압박감과 긴장감을 제공하는 단

점으로 작용하지 않도록 유의할 필요가 있다. 또한 직

장인들이 연결되지 않을 권리의 필요성을 인식하는 경

우 그 원인이 일로부터 심리적으로 분리되지 않았기 

때문이라는 것을 인식하고, 퇴근 이후에는 일과 심리

적으로 분리되어 심적 여유를 갖고 휴식을 취할 수 있

는 환경을 조성하기 위한 노력을 기울일 필요가 있다. 

4.4.3 의사소통 개방성 조절효과

의사소통 개방성이 높을수록 일로부터의 심리적 비

분리가 연결되지 않을 권리 인식에 미치는 영향이 낮

게 나타났다. <그림 2> 의사소통 개방성의 조절효과에 

나타난 바와 같이, 의사소통의 개방성이 높은 집단에

서는 일로부터의 심리적 비분리가 연결되지 않을 권리

의 인식에 미치는 영향이 유의하지 않은(β = 0.014, 

t = 0.200) 반면, 의사소통 개방성이 낮은 집단에서

는 일로부터의 심리적 비분리가 연결되지 않을 권리 

인식에 미치는 영향이 유의하게 나타났다(β = 0.139, 

t = 2.754). 이것은 의사소통 개방성이 높은 집단은 

일로부터의 심리적 비분리가 높고 낮음에 관계없이 감

내할 만한 수준의 일정한 연결되지 않을 권리 인식을 

보이고 있음을 의미하고, 의사소통 개방성이 낮은 집

단은 일로부터의 심리적 비분리가 높아짐에 따라서 연

결되지 않을 권리 인식이 급증하고 나아가 비분리가 

가장 높을 때 최고조의 권리인식을 보임을 의미한다.

의사소통 개방성이 높은 집단

그렇다면 왜 의사소통 개방성이 높은 집단은 일로

부터 심리적으로 분리되든 안 되든 연결되지 않을 권

리 인식 수준이 4.11)로 일정한 것인가? 

첫째, 의사소통 개방성이 높은 집단에서 일로부터 

심리적 분리가 되어 있는 경우에 연결되지 않을 권리

1) 본 연구에서 ‘연결되지 않을 권리’를 3은 ‘보통이다’, 4는 
‘인식한다’, 5는 ‘매우 크게 인식한다’로 측정하였다. 
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를 인식하는 것은 Argyle[1991]의 연구를 통해 살펴

볼 수 있다. 그에 따르면, 의사소통 개방성이 높으면 

구성원 간의 응집력이 강하고 사회적 관계에 열성적으

로 참여하게 된다. 따라서 퇴근 후에는 이러한 평상시

의 강한 조직의 응집력으로부터 자유롭고 싶고 또한 

열성적 참여로부터 심리적으로 분리되고 싶은 욕구가 

반영되어 비록 일로부터 심리적으로 분리되어 있어도 

연결되지 않을 권리 인식을 어느 정도 갖게 되는 것이

라 해석된다. 

둘째, 의사소통 개방성이 높은 집단에서 일로부터 

심리적으로 분리가 되어 있지 않은 경우에 연결되지 

않을 권리를 인식하는 수준이 유사한 것은 완충효과

(buffering effect)로 살펴볼 수 있다. 의사소통이 

개방적일수록 구성원 간의 호감이나 친밀감 및 유대

감이 높은데, 이러면 일로부터의 심리적 비분리로 인

해 유발될 수 있는 긴장감이 줄어들고 안정감이 높아

진다[Hobfoll and Vaux, 1993; Bang and Tak, 

2016]. 즉, 높은 의사소통 개방성은 일로부터의 심리

적 비분리로 인해 발생되는 직무 스트레스 등의 부정

적 감정을 흡수하는 완충작용을 하기 때문에 연결되지 

않을 권리 인식이 달라지지 않는 것이라 해석된다. 

의사소통 개방성이 낮은 집단

한편, 의사소통 개방성이 낮은 집단에서 일로부터 

심리적으로 분리되어 있는 경우에 연결되지 않을 권리 

인식은 ‘보통(3.2)’ 수준으로 나타났다. 의사소통 개방

성이 낮으면 구성원 간의 자유로운 소통이 어렵고 응

집력이 약해진다[Hart et al., 1986]. 또한 업무 이

외의 소통은 낮은 수준에서 이루어지며, 업무시간에도 

구성원 간 열성적인 토론과 참여가 낮아진다[Argyle, 

1991]. 따라서 구성원들과 연결되어 있다는 느낌이 

매우 약할 수 있고, 퇴근 후에는 조직으로부터 자유로

워지고 싶다는 욕구가 높지 않을 수 있다. 이러한 특성

이 반영되어 일로부터 심리적으로 분리되어 있으면 연

결되지 않을 권리의 인식도 낮다는 결과가 나타난 것

이라 해석된다.

반면, 의사소통 개방성이 낮은 집단에서 일로부터 

심리적 비분리가 높아짐에 따라 연결되지 않을 권리 

인식이 급증하는 것은 낮은 의사소통 개방성이 일로부

터의 심리적 비분리로 인해 발생되는 긴장감과 직무스

트레스 등을 흡수하지 못하기 때문이라 볼 수 있다. 

Duncan[1979]에 따르면 의사소통은 구성원들 사이

에서 고충을 나누고 감정을 표현하면서 신뢰를 형성하

는 주요 수단이며, 이를 통해 사회적 욕구를 충족시킨

다. 그런데 의사소통이 개방적이지 못하면 사회적 욕

구의 충족이 어렵고, 일로부터의 심리적 비분리로 인

해 유발되는 긴장감과 스트레스에 그대로 노출될 수밖

에 없다. 따라서 일로부터의 심리적 비분리로 인한 부

정적 감정에 영향을 받아 연결되지 않을 권리 인식이 

높아진 것이라 해석된다. 

4.4.4 여성 조절효과

여성이 남성보다 일로부터의 심리적 비분리가 연결

되지 않을 권리 인식에 미치는 영향이 낮은 것으로 나

타났다. 여성은 일로부터의 심리적 비분리가 연결되지 

않을 권리 인식에 미치는 영향이 유의하지 않은(β = 

0.102, t = 1.779) 반면, 남성은 일로부터의 심리적 

비분리가 연결되지 않을 권리 인식에 미치는 영향이 

유의하게 나타났다(β = 0.202, t = 3.390). 

이러한 결과가 나타난 이유는 여성이 남성보다 사회

적 관계에 대한 수용력이 높기 때문인 것이라 볼 수 있다. 

성별에 관한 기존의 연구들을 살펴보면, 여성은 다른 

사람들 간의 관계를 중시하는 관계지향적이며, 남성은 

성과중심의 목표지향적임이 주장되고 있다[Bakan, 

1966; Carlson, 1971; Gill et al., 1987]. 따라서 

여성이 남성보다 사회적 관계에 대한 수용력이나 소화

력이나 처리능력이 높을 수 있다. Eagly와 Johnson 

[1990]에 따르면 여성이 남성보다 대인관계의 기술 수

준이 높고, 타인에 대한 관심과 사회적 관계의 민감성

이 높다. 또한 사회적 관계 속에서 발생하는 문제들에 

대해 일반적으로 여성은 타인과 지속적으로 상호작용

하며 문제를 해결하고자 하지만 남성은 혼자 해결하려 

한다[Klein and Hodges, 2001]. 이에 일로부터의 

심리적 비분리가 연결되지 않을 권리 인식에 미치는 영

향은 여성이 남성보다 더욱 낮게 나타난 것이라 볼 수 

있다.  

5. 결  론

5.1 연구요약

본 연구의 목적은 스마트워크 업무처리와 일로부터

의 심리적 비분리가 연결되지 않을 권리 인식에 미치는 
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영향을 규명하는 것이다. 그리고 의사소통 개방성과 

성별이 일로부터의 심리적 비분리가 연결되지 않을 권

리 인식에 미치는 영향을 조절한다는 것을 규명하는 

것이다. 이를 위해 스마트워크 환경에 근무하는 직장

인들에게 설문을 배포하여 400개의 데이터를 회수 후 

SPSS, SmartPLS를 이용하여 분석하였다.

분석결과, 첫째, 퇴근 후 스마트워크 업무처리는 연

결되지 않을 권리 인식에 영향을 미치는 것으로 나타

났다. 둘째, 퇴근 후 일로부터의 심리적 비분리는 연결

되지 않을 권리 인식에 영향을 미치는 것으로 나타났

다. 셋째, 의사소통 개방성이 높을수록 일로부터의 심

리적 비분리가 연결되지 않을 권리 인식에 미치는 영

향이 낮은 것으로 나타났다. 넷째, 여성이 남성보다 일

로부터의 심리적 비분리가 연결되지 않을 권리 인식에 

미치는 영향이 낮은 것으로 나타났다. 

5.2 연구결과의 시사점

본 연구의 이론적 시사점은 다음과 같다. 지금까지 

스마트워크에 관련된 선행연구들에서는 모두 퇴근 후 

실제 업무처리에 중점을 두고 직무스트레스와 규제방

안 등에 대해 설명하고자 노력하였다. 그러나 본 연구

에서는 스마트워크 업무처리 뿐만 아니라 언제든 연결

될 수 있는 가능성이 직장인들에게 심리적 긴장감을 

제공할 수 있다고 보았다. 따라서 일로부터의 심리적 

비분리를 추가하여 연결되지 않을 권리 인식에 미치는 

영향을 설명하였다. 즉, 실제 연결되어 업무처리를 하

는 것에 초점을 맞추었던 선행연구들과 달리 퇴근 후 

연결되지 않아도, 업무를 처리하지 않아도 일과 심리

적으로 분리되지 않았는가를 살펴봄으로써 설명력과 

행동의 예측력을 높였다는 점이다. 

실무적 시사점은 기존의 연구에서 다루지 않았던 

일로부터의 심리적 비분리를 추가하여 분석함으로써 

기업에서는 실제 업무처리에 대한 규정과 보상 뿐만 

아니라 퇴근 후 일로부터 심리적으로 분리될 수 있도

록 해야 함을 제시하였다는 점이다. 그리고 일로부터

의 심리적 비분리가 연결되지 않을 권리에 미치는 영

향은 의사소통 개방성과 성별에 따라 달라질 수 있음

을 규명함으로써 조직문화와 개인차를 조직관리에 반

영할 필요가 있음을 제시하였다는 점이다. 

본 연구결과는 퇴근 후 스마트워크 업무처리와 일

로부터의 심리적 비분리 수준에 따른 직장인들의 행동

에 관한 예측력을 높이고 나아가 기업의 조직관리의 

효과성을 높이는 데 기여할 것으로 예상된다. 이를 통

해 직장인들의 연결에 따른 고통을 줄여주고 육체적·

정신적 휴식을 제공하여 궁극적으로 삶의 질을 향상시

키는데 기여할 수 있기를 기대한다. 

5.3 연구의 한계 및 향후 연구의 제언

본 연구에서는 연결되지 않을 권리 인식의 영향요

인으로 일로부터의 심리적 비분리를 제시하였다. 그런

데 어떻게 해야 직장인들이 일로부터 심리적으로 분리

될 수 있도록 할 수 있는지에 대한 구체적 방안을 제시

하지 못하였다. 따라서 일로부터의 심리적 비분리에 

영향을 미치는 요인들을 규명하는 연구를 향후의 연구

로 제안하는 바이다.
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