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요 약

근무시간 외에 전자통신기기를 사용하여 업무전달을 하는 것을 기업에서

흔히 볼 수 있는 현상이 되었다. 근무시간 외 업무전달의 빈도와 업무량이

증가하면서 개인의 성장 욕구와 기회를 충족시키기 어려워져 일-성장 갈

등은 물론 이직의도로까지 이어지고 있다. 이에 따라 근무시간 외 업무전

달에 대한 관심이 증가하고 있지만 대부분의 연구는 근무시간 외 업무전달

의 범위를 매체나 대상에만 집중할 뿐 근무시간 외 업무전달의 구체적인

특성은 고려하지 않고 있다. 본 연구는 근무시간 외 업무전달의 특성을 빈

도와 업무량뿐만 아니라 전달업무의 중요성과 긴급성 등의 요인들을 다루

고, 이들 요인들의 상호작용 효과를 분석하고자 한다.

본 연구는 자원보존이론(resource conservation theory)을 바탕으로 근무

시간 외 업무전달의 빈도와 업무량이 일-성장 갈등과 이직의도에 미치는

영향을 살펴보고, 직무요구-자원 이론(job demands-resources model)에 기

초하여 중요성과 긴급성이 근무시간 외 업무전달의 빈도, 업무량과 일-성

장 갈등 사이의 관계에 미치는 조절효과를 확인하고자 한다. 이를 검증하

기 위해 한국과 중국 직장인을 대상으로 설문조사를 진행하였으며, 149명

의 한국 직장인과 260명 중국 직장인으로부터 자료를 수집하여 총 409부의

설문을 최종 분석에 활용하였다.

위계적 회귀분석과 부트스트래핑 분석을 통해 나타난 유의미한 결과는

다음과 같다. 먼저, 근무시간 외 업무전달의 업무량은 이직의도에 정(+)의



- vii -

영향을 미치는 것으로 나타났다. 둘째, 근무시간 외 업무전달의 빈도와 업

무량은 모두 일-성장 갈등에 정(+)의 영향을 미치는 것으로 나타났다. 셋

째, 일-성장 갈등은 이직의도에 정(+)의 영향을 미치는 것으로 나타났다.

넷째, 일-성장 갈등은 근무시간 외 업무전달의 빈도, 업무량과 이직의도의

관계를 부분 매개하는 것으로 나타났다. 다섯째, 전달업무의 중요성과 긴급

성의 조절효과에 대한 분석결과, 전달업무의 긴급성이 근무시간 외 업무전

달의 빈도가 일-성장 갈등에 미치는 영향을 완화시키는 것으로 나타났다.

본 연구가 갖는 이론적 시사점과 실무적 시사점은 다음과 같다. 첫째, 본

연구는 근무시간 외 업무전달 특성을 세분화하여 일-성장 갈등과 이직의

도에 미치는 영향을 각각 검증한 부분에서 의미를 갖는다. 둘째, 본 연구는

한국과 중국의 근무시간 외 업무전달의 특징을 비교 분석하여 근무시간 외

업무전달 상황에 대한 이해도를 높이는데 기여했다. 셋째, 근무시간 외 업

무전달이 미치는 영향력에 대해서 기존연구는 일-가정 갈등에 집중해온

반면, 본 연구는 구성원의 성장과 개발에 초점을 두어 그 효과를 자원보존

이론을 바탕으로 살펴보았다. 구체적으로, 근무시간 외 업무전달의 빈도,

업무량이 구성원들의 일-성장 갈등을 유발하고, 일-성장 갈등이 구성원의

이직의도를 증가시킨다는 것을 검증하였다. 따라서 본 연구는 일-성장 갈

등에 관한 연구의 외연을 확장했다는 점에서 의의를 가진다. 다섯째, 본 연

구는 조직이 가능한 한 근무시간 내에 관련한 업무를 완성할 수 있도록 해

야 한다는 점을 보여주고 있다. 마지막으로 인적자원관리 제도의 설계에

있어서 근무시간 외 업무관리에 특히 신중을 기해야 한다. 근무시간 외 업

무수행을 합리적으로 관리함으로써 구성원들이 성장과 개발을 비롯하여 일

과 삶의 균형을 유지할 수 있도록 하고, 이를 통해 구성원들의 노동 정착

이 이루어질 수 있도록 해야 할 것이다.

주제어: 근무시간 외 업무전달의 빈도와 업무량, 일-성장 갈등, 전달업무의

중요성과 긴급성, 이직의도, 자원보존이론, 직무요구-자원 이론
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Abstract

Recently the usage of electronic devices for work connectivity after

working hours has become a common phenomenon across organizations.

With the increase in frequency and workload of after-hour tasks,

employees may find it difficult to meet their personal needs. This not

only causes conflicts between work and personal growth, but also leads

to employees’ intentions to quit the organization. Therefore, an

increasing number of researchers have become interested in after-hour

work connectivity. However, previous studies have mainly focused on

specific aspects or general concepts, overlooking the various

characteristics of task-related communication. In light of this issue, this

study aims to classify the characteristics of job-related tasks after

working hours into not only frequency and workload, but also

significance and urgency of after-hours work, and furthermore to

explore their interaction effects.

This study examines the effects of after-hours work connectivity on

work-growth conflict and turnover intention based on resource

conservation theory and the moderating effects of work significance and
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urgency on the relationship between after-hours work connectivity and

work-growth conflict on the basis of job demands-resources model

(JD-R theory).

To verify the hypotheses, we conducted a survey among office

workers in Korea and China. We collected a total of 491 questionnaires,

including 162 from Korea and 329 from China. After removing invalid

responses, the final number of questionnaires used in the analysis was

409: 149 from Korea and 260 from China.

The results of the empirical analysis are as follows. First, workload

of after-hours work connectivity has a positive effect on turnover

intention. Second, both the frequency and workload of after-hours work

connectivity have a positive effect on work-growth conflict. Third,

work-growth conflict has a positive effect on turnover intention. Fourth,

work-growth conflict partially mediated the relationship between

frequency and workload of after-hours work connectivity and turnover

intention. Fifth, work urgency positively moderates the relationship

between the frequency of after-hours work connectivity and

work-growth conflict.

These results suggest several important theoretical and practical

implications. First, this study is significant in that it identifies the

various characteristics of after-hours work connectivity, and examines

their impacts on the work-growth conflict and turnover intention.

Second, this study is important in that it contributes to a better

understanding of the after-hours work connectivity phenomena by

comparing the national similarities and differences between Korea and

China. Third, this study enriches the research on work-growth conflict

by verifying that the frequency and workload of after-hours work

connectivity trigger employees' work-growth conflict and that
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work-growth conflict in turn increases employees' turnover intention

based on the resource conservation theory. Fifth, organizations should

design reasonable work systems to enable employees to complete

relevant work during working hours as much as possible. Finally,

when designing and managing HR systems an organization should pay

close attention to the management of working hours so that employees

can devote to the personal growth and maintain work-life balance.

Key words: frequency and workload of after-hours work connectivity,

work-growth conflict, work significance and urgency,

turnover intention, resource conservation theory, job

demands-resources mode
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Ⅰ. 서론

제1절 연구 배경과 목적

1. 연구의 배경

정보통신 기술이 발전함에 따라 구성원들의 업무 의사소통 방식에 큰

변화가 나타났다. 이메일, 휴대전화, SNS 등을 활용해 근무시간이나 장소

에 국한되지 않고 언제든 어디서든 의사소통이 가능해졌고, 그 빈도가 증

가하고 있다(Raveendhran et al., 2020; Rosen et al., 2019). 이러한 의사소

통 방식은 구성원들에게 근무시간 외에도 업무를 수행하도록 강요하고 있

으며, 이에 근무시간 외 개인적인 활동의 기회를 감소시키고 있다. 구체적

으로 예를 들면, 근무시간 외 업무전달은 직무스트레스(이경희·김기선,
2015; Hoeven et al., 2016), 직무 과부하(오성탁 등, 2015)를 초래한다. 이

러한 부정적인 심리적 상태 때문에 일-삶 균형(최수석·윤태환, 2020;

Barber & Jenkins, 2014), 심리적 웰빙(이왕로·최석봉, 2018; Schieman &

Young, 2013), 직무성과(최항항·권혁기, 2022), 직무만족(김종욱·박상철,
2015; Kevin et al, 2014), 심리적 분리(Lee et al., 2020), 정서적 몰입(Julan

et al., 2017; Jackson et al., 1981; Derks et al., 2014), 조직시민행동

(Ferguson, 2016), 조직몰입(Hoeven et al., 2016) 등에 부정적인 영향을 미

치고 있음이 기존 연구들에서 확인되었다. 특히, 구성원들은 근무시간 외에

업무를 자주 전달받거나 업무량이 많을 경우 더 많은 스트레스와 부정적인

정서를 초래하게 된다(Boswell & Buchanan，2007; Derks, 2016; Cheng et

al., 2021).

이런 근무시간 외 업무전달의 부정적인 영향을 해결하기 위해 많은 국

가에서 새로운 규제를 내놓고 있다. 예를 들어, 2017년 프랑스는 근무시간

이 끝난 후에 연결되지 않을 권리를「노동법」제25조에 명문화하여 2017년



- 2 -

1월 1일부터 시행하고 있다(UConn Today, 2017). 독일은 2013년에 노동부

에서 근무시간 이후에 상사가 비상시가 아니면 구성원에게 전화, 이메일

등을 통해서 연락하지 못하도록 하는 지침을 발표하였고, 2021년 포르투갈

에서 통과된 법은 고용주가 근무시간 외에 전화, 메시지 또는 이메일로 근

로자에게 연락하는 것을 금지하도록 하고 있다. 최근 중국에서는 직장인과

네티즌들이 쉬는 시간을 위챗 등 소셜 기기에 잠식당하면서 ‘스텔스 야근

(invisible overtime work)’ 이라는 용어가 등장했다. ‘스텔스 야근’은 근무

시간 외에 위챗 등 전자기기를 이용해 회의를 열거나 업무 처리, 업무의

진행 상황 등을 점검하는 행동으로 정의하였다. 한국에서도 ‘카톡 강박증’

이라는 신조어가 등장하였다. 즉, 이와 같은 용어의 등장은 근무시간 외 업

무전달에 대한 관심이 증가하였음을 보여주는 것이다. 따라서 근무시간 외

업무전달이 구성원들에게 미치는 부정적인 태도나 행동을 이해하는 것이

매우 중요해졌다.

하지만 이와 관련된 선행연구에서는 근무시간 외에 업무가 전달되는 매

체나 전달하는 대상이나 주체에만 집중되어있다. 반면에 근무시간 외 업무

전달의 구체적인 특성을 고려하고 있지 않다. 그 예로는 ‘중요성’과 ‘긴급

성’이 있다. 업무전달의 ‘중요성’은 근무시간 외에 전달되는 업무의 결과가

개인, 부서 또는 조직에 실질적인 영향을 미치는 정도를 의미하며, ‘긴급성’

은 근무시간 외에 전달되는 업무를 긴급하게 처리해야 되는 정도라고 정의

할 수 있다. 구성원은 근무시간 외에 중요한 업무나 긴급한 업무를 받았을

때, 비록 자신의 개인 시간이 침해됨에도 불구하고 자신이 조직목표의 달

성에 특별할 기여를 하고 있다고 여김으로써 자신의 가치를 느낄 수 있고,

근무시간 외 업무전달의 부정적인 영향을 완화할 수 있다. 따라서 근무시

간 외 업무전달의 특성과 근무시간 외 업무전달 사이의 관계를 검토할 필

요가 있다. 이에 본 연구는 근무시간 외 업무전달의 여러 가지 구체적인

특성들, 즉 근무시간 외 전달되는 업무의 빈도와 업무량뿐만 아니라 전달

되는 업무의 중요성과 긴급성이 구성원들의 태도와 행동에 어떤 영향을 미

칠 것인지에 대해 분석하고자 한다.
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2016년 한국노동연구원에서 스마트 폰을 사용하는 구성원을 대상으로

우리나라 근무시간 외 전달되는 업무에 대한 현황을 조사한 결과에 의하

면, 스마트 기기로 인한 초과 근무시간은 주 11.3시간에 달했다. 구체적으

로, 응답자의 74%는 퇴근 후에도 업무전달과 자료요청에 시달리고 있는

것으로 조사되었다. 이 중 60%가 이로 인해 극심한 스트레스를 받고 있다

고 응답했으며, 본인이 직접 근무 시간외 업무 연락을 한다고 답변한 경우

도 67%나 되었다. 또한 2022년 한국 취업 사이트인 인크루트가 직장인

1,056명을 대상으로 조사한 결과에 따르면, 응답자의 83.5%는 퇴근 후 업

무 연락을 받은 경험이 있는 것으로 나타났다. 이들 중 64.1%는 ‘업무 연

락이 왔을 때 답장을 한 적이 있다’고 답했다. 중국에서의 상황도 이와 다

르지 않은데, 2018년 중국 취업사이트 <51 JOB>이 13,682명의 직장인을

대상으로 설문조사를 실시한 결과에 따르면, 근무시간(8시간 제외)외 업무

전달이 빈번하게 이루어지고 있음을 보고하였다. 구체적으로, 80% 이상의

응답자가 근무시간 외에 업무전달을 받았다고 답했다(해방일보). 따라서 근

무시간 외 업무전달 현상이 보편화되어 있다는 사실을 확인할 수 있다

(Harris et al., 2011).

이러한 상황이 증가됨에 따라 구성원들은 근무시간 외 추가적인 업무

요구로 인해서 가정, 여가 및 자기성장을 위해 할애할 시간과 에너지가 감

소하고 있고, 이는 개인 생활과 삶의 만족도에 부정적인 영향을 미치게 된

다(오성탁 외, 2015; Boswell & Buchanan, 2007; Batt & Valcour, 2003;

Chen et al., 2019; Cowan & Hoffman, 2007; Derks et al., 2014; Edley,

2001; Golden & Geisler, 2007; Kevin et al., 2014; Stone, 2014). 특히 최근

에는 MZ세대 구성원(1980년대 이후 출생)들이 가정과 여가보다는 자기 성

장을 더 중시하고 있다(황의석·신형철, 2020). 따라서 구성원이 근무시간

외에 추가적인 업무 요구 사항으로 인해 개인의 성장을 충족시키지 못할

때 심리적 스트레스와 심리적 부담이 발생하게 한다. 심리적 스트레스가

오랫동안 해소되지 않을 때 조직에 대한 부정적인 생각이 들 수 있고, 이

는 이직의도로 이어질 수 있다.
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이직의도는 조직에 부정적 영향을 미치는 이직을 줄이기 위한 주요 예

측도구로 활용된다는 점에서 중요하다(Beecroft et al., 2008). 조직의 지속

적인 성과 창출을 위해서 조직 내 우수한 인력이 기업을 떠나지 않고 조직

내에 남도록 이직률을 낮춰야 한다(임영이, 2018). 선행연구를 살펴보면, 이

직의도가 학계나 기업의 주요 관심사였으며 이직의도에 대한 연구도 많이

이루어져 왔다. 반면에 구성원의 근무시간 외 업무전달이 이직의도에 미치

는 영향에 대한 연구는 상대적으로 적은 편이다. 그리고 일-성장 갈등이

중요해졌지만 선행연구는 주로 가정과 여가의 영향에 초점을 맞추고 있으

며, 성장 분야에 대한 연구는 아직 부족하다(Summers, 2004). 따라서 일-

성장 갈등을 매개변수로 삼아 근무시간 외 업무전달이 이직의도에 미치는

영향을 탐구할 필요가 있다(김근우, 2006; Aryee & Chay, 2001; Major et

al., 1995).

따라서 본 연구는 선행연구를 바탕으로 근무시간 외 업무전달의 빈도,

업무량과 이직의도 사이에서 일-성장 갈등이 어떤 매개효과를 불러일으키

는지와 전달업무의 중요성과 긴급성의 조절효과를 탐구하고자 한다.

2. 연구의 목적

본 연구는 한국과 중국에서 근무하는 직장인을 대상으로 근무시간 외

업무전달의 빈도와 업무량이 일-성장 갈등과 이직의도에 미치는 영향, 그

리고 전달업무의 중요성 및 긴급성이 조절역할을 수행하는지에 대해 검증

하는데 목적이 있다. 구체적인 연구목적은 다음과 같다.

1. 근무시간 외 업무전달의 빈도와 업무량이 이직의도에 어떤 영향을 미

치는가?

2. 일-성장 갈등은 근무시간 외 업무전달의 빈도, 업무량과 이직의도의

관계에서 어떤 역할을 하는가?

3. 근무시간 외 업무전달의 빈도, 업무량과 일-성장 갈등 및 이직의도

사이의 관계에서 전달업무의 중요성과 긴급성은 어떤 조절 역할을 하는가?
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제2절 연구의 범위 및 논문 구성

본 연구는 근무시간 외 업무전달의 빈도와 업무량이 이직의도에 대해

어떤 영향을 미치는지, 그리고 일-성장 갈등 및 전달업무의 중요성, 긴급성

이 그 과정에서 어떤 역할을 하는지 이해하고자 한다. 연구의 대상은 한국

과 중국의 직장인을 대상으로 하였다. 통계분석은 수집된 자료를 SPSS

27.0과 Process Macro v4.1 통계 패키지를 사용하여 분석하였으며 빈도분

석, 타당성 분석과 신뢰도 분석, 상관관계분석, 위계적 회귀분석, 그리고

Simple Slope Test 등 다양한 분석을 실시하였다.

이 논문은 다음과 같이 구성되었다.

제1장에서는 연구의 배경, 연구목적을 제시하였고, 연구의 중요성과 논문

구성에 대해 제시하였다.

제2장에서는 근무시간 외 업무전달, 이직의도, 일-성장 갈등, 전달업무의

중요성과 긴급성 그리고 자원보존이론 등 이론적 배경에 대해 논의하고 선

행연구들을 제시하였다.

제3장에서는 이론적 배경에 기초하여 본 논문의 연구가설과 연구모형을

제시하였다. 그리고 자료 수집방법과 표본의 특성을 자세하게 논술하고 독

립변수, 매개변수, 조절변수, 종속변수의 조작적 정의, 측정방법, 설문지의

구성과 분석방법을 제시하였다.

제4장에서는 가설을 검증하기 위해 빈도분석, 타당성 분석, 신뢰도 분석,

상관관계분석, 위계적 회귀분석, Simple Slope Test 등 다양한 분석을 실

시하였다. 그리고 통제변수가 연구변수들에 미치는 영향을 확인하기 위해

성별, 국적, 연령, 학력을 집단 변수로 하여 독립표본 t검정과 one-way

ANOVA 분석을 실시하였다.

제5장에서는 논문의 이론적 시사점과 실무적 시사점, 한계점 그리고 향

후 연구방향을 제시하였다.



- 6 -

Ⅱ. 이론적 배경

제 1 절 근무시간 외 업무전달

1. 근무시간 외 업무전달의 개념

21세기 초 정보 통신기술이 급속히 발전하고 전자 의사소통 방식이 확

산함에 따라 전통적인 업무와 생활의 경계가 모호해지고, 이로 인해 근무

시간 외 업무전달이 만연해지는 등 구성원들의 삶이 직간접적으로 영향을

받고 있다. ‘근무시간 외’란 근로기준법에 따라 최대 근로시간 주 52시간을

제외한 모든 시간(근무시간을 제외한 점심시간, 휴식시간, 출근 전, 퇴근

후의 시간)으로 정의한다(이왕로·최석봉, 2018; 최수석·윤태환, 2020). 근무

시간 외에 전화, SNS, 이메일 등 다양한 형태의 통신 기술로 직원과 연락

을 취하게 되는데, 이러한 소통방식은 직원들의 생활과 업무를 직접적으로

연결해서 근무시간 외에 업무를 처리하도록 만든다.

많은 국내 외 연구자들이 근무시간 외 업무전달에 대해 다음과 같은 정

의를 내렸다. 근무시간 외 업무전달은 근무시간 외에 통신기술을 사용하여

업무와 연결하는 것으로 정의하며(Chen & Casterella, 2019; Xie et al.,

2018) 구성원이 일상적인 근무시간 외에 정보통신 기술을 사용하여 가정에

서 지정된 업무를 수행하는 확정된 형식의 업무로 정의한다(Fenner &

Renn, 2004). 张光磊(2019)는 근무시간 외 업무전달은 출근 전이나 퇴근

후, 휴가 시간에 이메일 등의 매체를 통해 상사에게 업무와 관련된 소통으

로 정의하였으며, Pan et al.(2017)과 Richardson & Benbunan(2011)은 근

무시간 외(출근 전, 퇴근 후, 주말, 휴가)에 휴대용 무선 기기(컴퓨터, 전화

등)로 업무를 처리하거나 동료와 직원과 소통하는 것을 ‘근무시간 외 업무

전달’이라고 정의했다. 이와 달리 Lee(2016)는 근무시간 외에 전화, 이메일,
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SNS 등을 통해 업무를 지시하거나 관련 업무를 처리하는 것을 ‘근무시간

외 업무전달’이라고 정의하였다.

최항항·권혁기(2022)는 중국 직장인을 대상으로 한 연구에서 근무시간

외 업무전달은 휴식시간, 근무 전후, 공휴일을 포함해 근무시간 이외의 시

간에 Wechat, QQ 등과 같은 SNS를 통해 업무와 관련된 연락을 하는 것

으로 정의하였다. 최수석·윤태환(2020)은 근무시간 외 업무전달은 근무시간

을 제외한 점심시간, 휴가, 출근 전, 퇴근 후의 시간에 SNS를 통한 업무전

달이라고 정의하였다. 또한, 오성탁 등(2015)은 스마트 폰, 이메일, 상업용

인스턴트 메시지 서비스 기술을 사용하여 일상적인 근무시간 외에도 지속

적으로 연락을 취할 수 있는 환경을 의미한다고 하였다.

이상 선행연구에 따르면 근무시간 외 업무전달은 다음과 같은 특징을 가

지고 있다. a) 일상적 근무시간 외에 배치된 업무이고, b) 일반적으로 공식

계약 또는 보상 계약에는 포함되지 않고, c) 휴대전화, SNS, 이메일 등 정

보통신기술을 통해 이뤄진다(Fenner & Renn, 2010).

본 연구에서는 고정된 매체나 대상에만 집중되어 있던 기존의 연구와는

다르게 더욱 광범위한 개념을 사용하고자 한다. 따라서 근무시간 외 업무

전달은 근무시간 외(출근 전, 퇴근 후, 쉬는 날)에 구성원이 정보통신 도구

(전화, SNS, 이메일 등)를 사용하여 상사, 동료 또는 부하직원 등에게 업

무와 관련된 정보를 전달하는 것이라고 정의할 수 있다. 그리고 본 연구는

근무시간 외 업무전달의 특성을 세분화하여 빈도, 업무량, 중요성, 긴급성

등 네가지 특성으로 구성하고 있다. 근무시간 외 업무전달에 대한 선행연

구들의 개념 및 정의는 <표 2-1>과 같다.
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<표 2-1> 근무시간 외 업무전달의 개념 및 정의

주) 연구자 정리

Chen &

Casyrrella(2019);

Xie et al., (2018)

근무시간 외에 통신기술을 사용하여 업무와 연결되는 것

Fenner & Renn,

(2004)

일상적인 근무시간 외에 선진적인 고급 정보통신 기술을

사용하여 가정에서 지정된 업무를 수행하는 확정된 형식

의 업무

张光磊(2019)

근무시간 외 업무전달은 출근 전이나 퇴근 후, 휴가 시간

에 이메일 등의 매체를 통해 상사와 업무와 관련된 소통

을 하는 것

Richardson &

Benbunan (2011);

Pan et al. ,(2017）

근무시간 외(출근 전, 퇴근 후, 주말, 휴가)에 휴대용 무선

기기(컴퓨터, 전화 등)로 업무를 처리하거나 동료와 직원

과 소통하는 것

Lee(2016)
근무시간 외에 전화, 이메일, SNS 등을 통해 업무를 지시

하거나 업무에 관련된 업무를 처리하는 것

최항항·
권혁기(2022)

휴식시간, 근무 전후, 공휴일을 포함해 근무시간 이외의

시간에 Wechat, QQ 등과 같은 SNS를 통해 업무와 관련

하는 것

최수석·윤태환(2020)
근무시간을 제외한 점심시간, 휴가, 출근 전, 퇴근 후의 시

간에 SNS를 통한 업무전달

오석탁 등(2016)

스마트 폰, 이메일, 상업용 인스턴트 메시지 서비스 기술

을 사용하여 일상적인 근무시간 외에 지속적으로 연락을

취할 수 있는 환경
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2. 근무시간 외 업무전달과 관련된 연구

근무시간 외 업무전달에 대한 선행연구는 주로 선행 요인과 결과 변수의

두 가지 측면에 초점을 맞추고 있다. 선행 요인 측면에서 다중업무처리(동

시에 여러 작업을 완료하는 경향)를 선호한 구성원(Richardson, 2011), 높

은 포부가 있는 구성원(Boswell & Olson, 2007), 그리고 모바일 기기에 대

한 태도가 긍정적일수록(Diaz et al., 2012) 근무시간 외 업무전달을 증가시

킬 가능성이 더 높다는 사실을 발견했다. 또한, Duranova & Ohly(2016)은

책임감이 높은 구성원들은 업무에 더 많이 투자하는 경향이 있고, 근무시

간 외에 업무에서 벗어나기 더 어렵다는 것을 밝혀냈다. Gadeyne et

al.(2018)은 경계통제인식이 근무시간 외 업무전달에 영향을 미친다고 확인

했다. 경계관리 유형을 분리자(separator), 통합자(integrator), 그리고 분리

와 통합의 결합자(volleyer) 세 가지로 구분했는데. 분리자는 근무시간 외

에 업무와 관련된 연락을 좋아하지 않는 반면에 통합자는 근무시간 외 업

무와 관련된 연락을 수용하는 경향을 보였다.

근무시간 외 업무전달의 영향에 대해서는 두 가지 다른 의견이 있다. 하

나는 근무시간 외 업무전달은 구성원의 업무에 대한 유연성과 통제 능력을

증가시켜 직무만족을 높일 수 있다는 것이고(Diaz，2012), 다른 하나는 근

무시간 외 업무전달은 24시간 근무를 유지하기 때문에 구성원에 부정적인

영향을 미칠 수 있다는 것이다(Blas & Mcmurrian, 1996; Burke &

Greenglass, 1999; Eddleston & Veiga, 2002; Frone et al., 2000;

Schlachter et al., 2018).

긍정적인 측면에서 보자면 근무시간 외 업무전달은 업무와 삶의 경계를

허물고 구성원이 언제 어디서나 전달되는 업무를 처리할 수 있으며, 이로

인해 구성원은 업무 유연성과 업무에 대한 통제력이 현저하게 향상된다

(Richardson et al., 2012). 동시에 구성원의 직무성과(Ragsdale et al.,

2016)와 직무만족(Diaz et al., 2012)에도 긍정적인 효과를 미칠 수 있다.
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또한 근무시간 외 업무전달은 구성원들의 일-삶 촉진(work-life

enrichment)에 긍정적인 영향을 미치는 것으로 밝혀졌다(Ma et al., 2016).

구체적으로 근무시간 외 업무전달과 일-삶 균형 사이에 역U자의 관계가

있음을 발견했다. 즉, 근무시간 외 업무전달은 일정 수준까지는 일-삶 균

형을 강화할 수 있는데, 그 정도가 지나치면 일-삶 균형이 악화된다(Derks

et al., 2016).

부정적인 측면에서 보자면 근무시간 외 업무전달은 일-가정 갈등을 증

가시키는 것으로 확인되었다(오성탁 등, 2015; Arlinghaus & Nachreiner.

2013,). 구체적으로 구성원들이 업무를 완성하기 위해 원래 가정 영역에 속

하는 시간과 에너지 자원을 자연스럽게 소모하게 되고, 이로 인해 가정 역

할을 제대로 수행하지 못하게 된다. 그리고 근무시간 외 업무전달은 감정

소진(Xie et al., 2018), 이직의도(Pan & Wei, 2017), 직무소진(최수석·윤태

환, 2018) 등을 유발하는 것으로 나타났다.

            <그림1> 근무시간 외 업무전달의 선행요인 및 결과변수

주) 연구자 정리
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3. 근무시간 외 업무전달의 빈도와 업무량

근무시간 외 업무전달의 빈도는 ‘업무시간 외 SNS를 통해 업무전달을

받은 횟수’(최수석·윤태환, 2020), ‘휴식시간, 근무 전후, 공휴일을 포함해 근

무시간 이외의 시간에 Wechat, QQ 등과 같은 SNS를 통해 업무와 관련된

연락을 받는 횟수’(최항항·권혁기，2022), ‘퇴근 후 통신기술을 이용해 업무

를 확인하는 정도’(Derks et al., 2016), ‘근무시간 외에 전화, 이메일, 문자

메시지를 통해 업무와 관련된 문제에 관해 이야기하는 정도’(Meljman,

1998)로 정의된다.

근무시간 외 업무전달의 빈도에 관한 연구를 살펴보면, 근무시간 외 업

무전달의 빈도가 많을수록 직무만족(Cheng et al., 2021), 일-가정 균형(최

수석·윤태환, 2020), 직무성과(李馨, 2022)를 감소시키며, 일-성장 갈등

(Boswell & Olsin, 2007; Derks et al., 2016), 직무 스트레스(이왕로·최석봉,
2018; 李馨, 2022), 직무소진(최수석·윤태환, 2020), 감정소진(韦佩贝, 2020),

이직의도(Ferguson et al., 2016)를 증가시키는 등 부정적인 영향을 주는

것으로 나타났다.

업무량은 직업상 맡아서 하는 일의 분량이라고 정의된다. 구성원이 시

간 스트레스와 업무 부담으로 과중한 정도가 지속되면 ‘직무 과부하’가 걸

릴 수 있다(Jones et al., 2007). 직무과부하란 조직이 개인에게 부여한 업

무 수행에 대한 기대치가 개인의 역량을 초과하거나 단기간에 서둘러 수행

하는 경우를 말한다(윤혜정 등, 2011).

근무시간 외 전달되는 업무가 개인의 능력 및 시간 요건을 초과하는 경

우 ‘직무 과부하’로 정의할 수 있다. Ayyagari & Nachreiner(2011)은 직무

과부하를 통신 기술사용으로 인한 테크노스트레스 요인 중 하나로 파악했

다. 과도한 업무량은 개인의 에너지를 빠르게 소모하여 직무소진 등과 같

은 부정적인 영향을 초래할 수 있다. 예를 들어, 일-가정 갈등(황문영·김병

직, 2021; Karatepe, 2013 Manju et al., 2007), 직무소진(김도영·김종인,
2015; 김형주·유태용, 2013), 정서적 소진(박진아·오세진, 2011; 임권열·이현
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응, 2020), 지식은폐(Sofyan, 2021), 이직의도(Qasim et al., 2020), 직무 스

트레스(Habibie, 2020) 등 부정적인 결과가 발생할 수 있다.

4. 전달업무의 중요성과 긴급성

근무시간 외 업무전달에 대한 선행연구의 대부분은 ‘빈도’라는 특성에만

집중하여 왔고(이왕로·최석봉，2018; 최수석·윤태환, 2020; 李馨 等, 2022;

韦佩贝, 2020; Boswell & Buchanan，2007; Cheng et al., 2021 Derks,

2016; Pan Qingquan & Wei Huimin, 2017), 근무시간 외 업무전달의 다른

특성들을 고려하지 않았다. 근무시간 외 업무전달의 특성에 따라 구성원들

의 업무와 생활에 미치는 영향도 달라질 수 있기 때문에(함상우, 2018) 근

무시간 외 업무전달의 세부 특성에 대한 연구가 필요하다. 특히 전달업무

의 특성들 중 중요성과 긴급성에 대한 이해가 중요하다.

업무의 중요성이란 개인의 업무수행 결과가 조직, 조직구성원 또는 조직

외부사람의 업무수행에 실질적인 영향을 미치는 정도를 말하며(송병식,

2005; 이정훈, 2010; 한광현, 2007), 근무시간 외 전달업무의 중요성은 받은

업무가 자신이나 부서에 얼마나 실질적인 영향을 미치는지를 의미한다. 근

무시간 외 전달되는 업무가 다른 사람, 부서 등에 실질적인 영향을 미치는

경우, 구성원은 업무에 더 많은 에너지를 투자해야 하므로 더 많은 스트레

스가 유발될 수 있다. 반면에, 구성원은 근무시간 외에 중요한 업무를 받으

면 개인에게 부여된 직무에 대해 의미감과 책임감을 느끼고 결과에 대해

인지하게 됨으로써 직무수행 결과와 성과에 영향을 미친다(Casey &

Robbins, 2009). 예를 들어, 업무의 중요성은 조직시민행동(고성주, 2014),

직무만족(오진주，2014; Turner & Lawrence，1965), 직무성과(김길수·김재

열 ,2015; 이형주·최계봉, 2008; 임은영, 2020; Placido et al., 2010), 직무몰
입(이상임, 2006; 임재수·이희선, 2014) 등에 모두 긍정적인 영향을 미치는

것으로 나타났다.
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전자기기(전화, 이메일, 문자)는 사람들이 대량의 정보를 빠르고 편리하

게 실시간으로 주고받을 수 있도록 한다. 따라서 상사, 동료, 부하 구성원

등은 언제든지 긴급한 업무를 손쉽게 전달할 수 있으며 받은 구성원도 즉

시 업무를 수락하고 즉시 응답할 수 있다.

긴급성은 근무시간 외에 전달되는 업무를 긴급하게 처리해야 되는 정도

로 정의된다. 긴급성이 높은 업무는 시간적 압박감이 쉽게 작동할 수 있다

(Parker & Thomas，1983). 시간적 압박감은 주관적으로 지각된 시간적인

압박감이나 마감시간의 강요로 정의되며(Kelly & Kaur, 1999), Ackerman

& Gross(2003)는 구성원이 직장에서 업무를 수행할 때 시간 부족, 조급함,

분주함 혹은 업무를 수행하기 위한 시간이 상당히 부족하다는 것을 나타낸

다고 정의하였다(Lepine & Jackson, 2004). 이러한 시간적 스트레스는 업

무와 관련된 도전적인 스트레스 요인 중 하나이다. 그렇지만 업무의 긴급

성은 구성원들에게 긍정적인 영향을 미치는 요소이며, 업무성과에도 긍정

적인 영향을 미칠 수 있다. 많은 선행연구들은 긴급성에 의해 지각한 구성

원들이 업무를 완성하는 속도가 빨라지는 등 긍정적인 효과를 낸다는 것을

보여주고 있다(전지영, 2016; Perlow，1997; Waller, 1999).

정리해 보면, 근무시간 외 업무전달은 구성원 개인의 생활시간을 소비하

여 추가적 직무요구가 완성되기 때문에 갈등을 초래할 수 있다는 것이다.

하지만 근무시간 외에 전달되는 업무가 중요하고 긴급한 것인 경우, 비록

자신의 개인 시간에 업무를 해야 하는 불편함이 있을지라도, 부서나 조직

의 성과에 중요한 영향을 미친다는 점 또는 개인의 능력을 제고할 수 있다

는 점에서 불가피한 것으로 받아들임으로써 근무시간 외 업무전달의 부정

적인 효과가 완화될 수 있다고 하겠다.
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제 2 절 이직의도

1. 이직의 개념

우수한 인력을 유지하는 것은 조직의 가장 중요한 과제이기도 하다

(Fernandes et al., 2013; Joseph et al., 2007). 이상적인 수준의 인사이동은

동기를 부여하고 공공기관의 창의성을 유지하는 데 도움이 될 수 있으나

(Jade, 2010), 과도한 인사이동은 조직의 성과를 저해하거나 서비스 제공을

방해하고 이직자를 교체하기 위한 추가 비용을 초래하는 등의 부정적인 효

과가 나타날 수 있다(Boyne, 2017). 따라서 이직에 영향을 미치는 요인을

이해하는 것은 매우 중요한다(Lee & Maurer, 1997; Demedeiros et al.,

2003; Stewart et al., 2011).

 이직의 개념은 거시적 연구와 미시적 연구에서 각각 다르게 정의되고 사

용된다. 거시적 연구에서 이직은 주로 노동의 이동을 의미한다. 이에 대해

Price(1989)는 ‘이직’을 한 사회 시스템의 구성원이 다른 시스템으로 넘어가

는 행동으로 정의한다. 반면 미시적 연구는 조직 간의 이동을 중시한다.

Mobley et al.(1979)에 따르면, 이직은 ‘조직으로부터 금전적 보상을 받는

구성원이 자발적으로 조직 내 구성원의 자격에서 해제하고 조직을 떠나는

것’으로 정의하고 있다.

조직 구성원 관점에서 이직이란 조직으로부터 금전적 보상을 받는 개인

이 자의로 구성원으로서의 자격을 종결짓고 조직을 떠나는 것을 말한다

(Mobley et al., 1982). 그리고 조직 관점에서 이는 기존의 조직 구성원을

다른 구성원으로 교체하는 행위를 의미한다.

이직의 정의는 그 범위에 따라 나누기도 하고, 자발성 여부에 따라 나누

기도 한다. 범위에 따라 나누는 것은 크게 넓은 의미에서의 이직과 좁은

의미에서의 이직으로 구분한다(Price，1989). 넓은 의미의 이직은 인력의

조직 외부로의 이동과 조직 내부로의 이동을 포괄하는 개념이다. 반면, 좁

은 의미의 이직은 인력의 조직 외부로의 이동으로 한정하고 있다(김교정,
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2003). 또 자발성 여부에 따라 자발적 이직과 비자발적 이직으로 나눌 수

있다. ‘자발적 이직’은 조직 구성원이 자신의 의지에 따라 이직하는 것으로

'사직(resignation)'을 의미하며, 보통 이직의 사유로는 조직에 대한 불만족

으로 인한 이직, 더 나은 발전 기회를 위한 이직, 질병이나 임신, 출산 등

개인적 사유로 이직 등이 대표적이다. ‘비자발적 이직’은 구성원의 의지가

아닌 조직에 의해 강제적으로 이직하는 것으로서, ‘면직(forced

resignation)’을 의미한다. 면직에는 해고(discharge), 일시 해고(lay off), 정

년퇴직(mandatory retirement) 등이 있다(김성희, 2001).

이직은 상황에 따라 조직에 미치는 영향이 긍정적이거나 부정적일 수 있

다. 이에 따라 이직은 순기능적 이직(functional turnover)과 역기능적 이직

(dysfunctional turnover)으로 구분될 수 있다(Dalton et al., 1982). 순기능

적 이직은 업무수행 능력이나 역량이 낮게 평가되는 조직 구성원이 이직하

는 경우이다. 이런 이직은 조직에 긍정적인 영향을 미칠 수 있다. 반면에

업무 수행 능력이나 역량이 높게 평가된 조직 구성원이 이직을 하는 경우

이를 ‘역기능적 이직’이라고 한다. 이러한 이직은 조직에 부정적인 영향을

미치기 때문에 경영자는 구성원의 이직을 회피하려고 한다.

2. 이직의도의 개념

이직에 관한 태도가 실제 이직으로 이어질 가능성이 높기 때문에 이직에

관한 연구들 대부분은 이직의도를 측정하는 데 초점을 두고 있으며

(Carsten & Spector，1987; Carlson, 2000; Steel & Ovalle，1984), 또한 상

당한 수준에서 이직의도와 실제 이직이 긍정적인 관계를 갖는다는 것이 증

명되고 있기도 했다(Fishbein & Ajzen, 1975; Lambert et al., 2001; Steel

& Ovalle, 1984). 우수한 인력을 유지하기 위한 인적자원관리 전략과 행동

의 측면에서 이직의도는 중요한 의미를 가질 수 있다(Wang et al., 2017).

이직의도는 구성원이 현재 조직의 일원임을 포기하고 떠나려는 의도라고

정의되며(Allen & Meyer, 1984), 자발적인 의지로 현 조직을 떠나 외부 조
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직으로 이동하는 것으로서 구성원이 자신이 속한 조직에서 이탈하여 새로

운 조직으로 옮기려 하는 속마음이라고 정의할 수 있다(한수연·이희찬,
2015).

Mobley(1977)는 이직의도가 구성원이 어느 조직에서 일정한 기간 근무

한 후 반복적이고 신중하게 생각 후에 조직을 떠나고자 하는 주관적인 바

람으로 정의한다. 이직의도는 구성원이 업무에 직면하여 겪는 심리적 변화

를 나타내며, 현재 업무 상황에 대한 불만을 내포하는 경우가 많다(Porter

et al., 1974).

김건휘(2020)는 현재 담당하는 업무를 그만두고 타 조직이나 다른 업무

로 옮겨가려는 것이라 정의하면서, 많은 선행연구에서 이직의도가 실제 이

직행동을 예측할 수 있는 효과적인 선행요인 역할을 하였기에 이직행동을

대체하는 개념으로 사용하고 있다고 말하였다.

이직의도는 이와 같이 이직의 전 단계로서 조직의 구성원이기를 포기하

고 소속된 직장을 자발적으로 떠나고자 하는 의도를 가리킨다(Tett &

Meyer, 1993). 이직의도는 일반적으로 개인이 회사를 떠날 확률, 혹은 개인

이 자발적으로 영구히 그 직장에서 탈퇴할 의지로 정의된다(Hellman,

1997; Hom & Griffeth, 1995; Price, 2001; Radzim et al., 2009).

3. 이직의도와 관련된 연구

Suminski(1980)은 이직의도에 영향을 미치는 요인을 개인적 요인

(individual factors), 업무관계 요인(work-related factors), 경제적 기회 요

인(economic opportunity factors)의 세 가지로 나눴다. ‘업무관계 요인’은

조직이 이직에 미치는 영향을 반영하고, ‘경제적 기회 요인’은 노동시장 특

성이 이직의도에 미치는 영향을 반영하며, ‘개인적 요인’은 개인적 배경의

차이가 이직의도에 미치는 영향을 반영한다.

개인의 특성 요인에는 성별, 연령, 교육 수준, 전문 지식, 회사의 근속기

간, 결혼 상태, 학력, 직급, 이직 횟수 등이 포함된다. Somers(1995)는 구성

https://www.baidu.com/link?url=wN2W4pys1-VVMtX9hQdVUfAI6_ffNMBPK9YnhGJF1-BQEGnloBVasAGVsaneukHejy04BvGJmO6T1E8yjCxqFK&wd=&eqid=d0b1983f000070af0000000264b25135


- 17 -

원들의 연령과 근속기간, 학력이 이직의도에 간접적으로 영향을 미친다고

제시했다. 연령이 낮고, 업무 경험이 없고, 교육 수준이 높은 구성원들은

업무와 직업에 대한 만족도가 낮고 조직몰입이 낮은 경향이 있으며, 이러

한 부정적인 태도는 이직의도를 높이는 것으로 나타났다. Chen(2000)은 중

국 구성원을 대상으로 인구통계변수의 영향을 조사했는데, 직급만이 구성

원의 조직몰입에 영향을 미치는 것으로 밝혀졌으며 다른 인구통계 변수는

유의한 영향이 없었다. 그리고 성별은 조직몰입과 이직의도 사이의 관계를

조절하지만 교육수준은 이러한 조절 작용이 없었다.

업무관계 요인으로는 조직 공정성(김미선, 2009; 윤미승·박지영, 2016; 조
상미·최미선, 2010), 조직적 지원(조상미·최미선, 2010; 이종찬, 2014)이나
사회적 지원(김영조·이유진, 2012) 등을 들 수 있다. 이직의도는 분배적 및

절차적 공정성과 관련이 있으며, 구성원이 조직의 분배적, 절차적 공정성을

인식하게 되면 구성원이 조직을 떠날 동기가 크게 감소하는 것으로 나타났

다(윤미승·박지영, 2016).
또한, 사회적 교환 이론에 따르면 사회적 지원은 조직의 목표 달성을 지

원하는 책임을 지기 때문에 높은 사회적 지원은 낮은 이직의도로 이어진

다. Wayne et al.(1997)은 사회적 지원이 구성원들에게 자신이 조직의 중

요한 구성원이라는 정체성을 심어주기 때문에 이직의도와 이직이 저하된다

고 한다. 선행연구의 연구에 따르면, 사회적 지원은 이직의도와 부정적인

상관관계를 나타내고 있으며(오혜·홍운기, 2017; 황승배·김동주, 2012), 일부

연구에서는 조직몰입(황승배·김동주, 2012; 조현정·김우철, 2019; 전창욱 등,

2018)과 직무만족(김문석·유시현, 2011; 최수찬·이희종, 2014)이 사회적 지

원과 이직의도 사이에서 매개역할을 한다고 제기했다.

경제적 기회 요인으로 March & Simon(1958)은 취업기회가 많을 때, 즉

노동력의 공급보다 수요가 클 때 이직의도가 높아지고, 노동력의 수요가

적어 취업난이 심화될 때 이직의도는 낮아진다고 주장하였다. 김학수(2020)

는 내부고용 가능성은 이직의도에 부정적인 영향을 미치는 반면 외부고용

가능성은 이직의도에 정적인 영향을 미치는 것으로 나타났다.
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제3절 일-성장 갈등

1. 일-삶 갈등

일과 삶의 균형은 많은 구성원들이 직면한 문제가 되었다(Hayman,

2005; Moore, 2007; Pocock, 2005). 특히, 정보 및 과학기술의 광범위한 사

용으로 인해 업무와 생활이 점점 더 결합되고, 그 경계가 불분명해지고 있

다(Ferris & Weitzman, 2001; Henley & Quick, 2004; Reiter, 2007). 일-삶

균형과 일-삶 갈등은 동전의 양면과 같이 동일한 개념으로 사용되며, 일-

삶 균형은 일반적으로 직장과 개인의 생활 또는 역할 사이에 갈등이 없는

것으로 정의된다(Frone, 2003; Quick, et al., 2004).

일-삶 갈등은 ‘역할 간의 갈등’으로 정의되며, 역할 갈등이란 두 개 이상

의 역할을 수행해야 하는 상황에서 여러 역할에 대한 압력이 동시에 발생

하여 한 역할에 대한 요구에 순응하는 것이 다른 역할에 대한 요구에 순응

하는 것을 어렵게 만드는 것으로서 개별 역할들이 각기 다른 규범과 책임

을 요구 받을 때 갈등이 일어난다(Kahn et al., 1964; Greenhaus &

Beutell, 1985). 이러한 역할 간의 갈등은 갈등의 원천(source)에 따라서 두

가지 방향으로 구분할 수 있다. 하나는 일-삶 갈등(work-to-life conflict),

즉 업무역할이 개인 생활의 역할을 어렵게 만듦으로써 갈등이 야기되는 것

이고, 다른 하나는 삶-일 갈등(life-to-work conflict), 즉 개인 생활의 역할

이 업무 역할 수행에 부정적 영향을 미침으로써 갈등이 발생하는 것이다

(Frone et al., 1992).

일-삶 갈등에 대한 연구는 대부분 가정에 초점을 맞추고 있는 반면

(Tziner & Sharoni, 2017; Kirrane & Buckley, 2004), 개인의 성장과 발전

에 초점을 둔 연구는 아직 많이 부족하다(Hyman J. Summers, 2004; Cha,

2008; Keeney et al., 2013; Kim et al., 2005; Kim & Park, 2008; Lim,

1996). 특히, 최근 구성원(1980년대 이후 출생)들은 가정과 여가보다 자기

성장을 더 중시하는 경향을 보이고 있다(황의석·신형철, 2020). 따라서 근
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무시간 외 업무전달이 일-성장 갈등에 미치는 영향을 탐구할 필요가 있다

(Aryee & Chay, 2001; Major et al., 1995).

2. 일-성장 갈등

성장은 개인의 행복에 영향을 미치는 중요한 요소로 강조되어 왔다

(Aryee et al., 2014). 매슬로(A. H. Maslow)는 인간의 기본 욕구가 생리적

욕구, 안전 욕구, 사랑의 욕구, 존중의 욕구, 자기실현의 욕구의 계층적 구

조를 갖는 것으로 주장하였다. 그는 자아실현 욕구를 가장 상위의 욕구로

설명하고 있는데, 이는 자신의 잠재적 능력을 실현하는 것을 중시하는 추

세를 나타낸다. Phillips & Bedeian(1994)은 개인은 자신이 성장하고 발전

하기를 고대하는 욕구를 가지고 있으며, 이러한 성장욕구는 개인이 조직에

서 성장하고자 하는 개인적인 특성으로서 자아실현에 대한 열망을 의미한

다. 일-성장 갈등은 직장생활과 성장욕구의 적합성을 반영하고 직장생활이

개인의 성장과 발전에 부정적인 영향을 미치는 것, 즉 직장생활에서 요구

하는 역할이 과도하여 구성원이 자신의 성장과 발전에 충분한 시간과 에너

지를 투입할 수 없을 때 발생하는 갈등을 의미한다.

일-성장 갈등의 개념은 역할 이론, 자원보존이론을 통해 설명할 수 있다.

역할 이론에 따르면 일-성장 갈등은 시간 기반 갈등, 스트레스 기반 갈등,

행동 기반 갈등의 세 가지 형태로 구성된다고 제시되고 있으며, 시간 기반

갈등은 업무 영역에서 사용하는 시간이 많아 성장 영역에서 시간을 투입하

기 어려울 때 발생하는 것을 가리키고, 긴장 기반 갈등은 업무 역할로 인

해 받는 긴장이나 스트레스가 성장 역할을 수행하는 데 영향을 미칠 때 발

생한다. 그리고 행동 기반 갈등은 두 영역의 역할 요구나 원하는 행동 패

턴이 서로 일치하지 않을 때 발생한다(Greenhaus & Beutell, 1985; Lee,

2016).

자원보존이론은 Hobfoll(1989)에 의해 처음 도입된 이론으로서 소진의

원인을 설명하는 모형으로 이용되고 있다. 자원보존이론에 따르면 일과 성
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장 영역의 상이한 여러 요구에 대처하고 주어진 역할을 효과적으로 수행하

기 위해 필요한 물질적, 정서적, 인지적 자원이 있는데, 한정된 자신의 자

원을 일과 성장에서 비롯되는 경쟁적 요구에 조화롭게 배분하고 활용하기

어려워질 때 일과 성장 사이에 갈등이 생기게 되다.

일-성장 갈등에 관한 연구를 살펴보면, 일-성장 갈등이 이직의도(김일옥

등, 2021), 직무 스트레스(황의석·신형철, 2020)를 유발할 수 있다. 그리고

감정적 몰입(Yung, 2017), 직무만족(이유진·황선환, 2018)을 떨어뜨릴 수

있다는 것을 확인했다.

제4절 자원보존이론

자원보존이론(resource conservation theory)의 등장은 사람들의 스트레

스 발생 원인을 탐구한 데서 비롯되었다. 스트레스 원인에 관한 연구는

1930년대로 거슬러 올라갈 수 있는데, 예를 들어 Walter는 스트레스의 개

념을 연구한 최초의 연구자 중 한 명으로 스트레스가 어떻게 인간에게 작

용하는지 그리고 사람들이 스트레스를 받았을 때 어떻게 표현하고 행동하

는지 초점을 두고 연구를 진행하였다(Cannon, 1939).

Hans Sely(1950)는 W. B. Cannon의 연구를 바탕으로 사람들의 스트레

스 반응을 더 깊이 탐구하고, 스트레스 자체가 사람들이 환경 문제에 직면

하기 위해 개발하는 보호 메커니즘일 수 있다고 제안했다. 1970년대

Joseph은 스트레스가 발생하는 이유가 환경의 요구와 생물체의 반응능력

사이에 불균형이 생겼기 때문이라고 생각하였다. 동시에 이 이론에 근거하

여 Hans Sely(1950)는 스트레스를 하나의 반응이 아닌 자극으로 정의하자

는 주장을 제기하였다.

이러한 이론과 연구에 근거하여 Hobfoll은 자원보존이론을 제안했으며

현재 많이 사용되는 이론 중 하나이다. 자원이란 개인이 가치 있다고 생각

하는 실물, 조건, 개인의 특성 등을 말하며 물리적 자원(예: 생활환경, 작
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업), 조건적 자원(예: 사회적 관계, 자격, 경험), 개인 특성(예: 자기효능, 자

존감), 에너지 자원(예: 시간, 돈, 지식 및 사회적 지원)의 4가지 유형으로

분류할 수 있다(Hobfoll, 1989).

자원보존이론의 핵심은 개인은 가치 있는 자원을 획득, 보존, 유지하기

위해 최선을 다하며 자원의 손실을 방지하기 위해 노력한다는 것이다. 개

인이 자원의 손실을 예상하거나 실제로 손실을 보아 개인에게 위협이 된다

면 이러한 위협은 개인에게 스트레스를 준다. 개인이 충분한 자원을 가지

고 있다면 자원의 손실은 큰 위협이 되지 않으며 개인은 적시에 후속 자원

을 얻을 수 있지만, 구성원이 자원 손실에 직면하거나 가치 있는 자원을

투자한 후 효과적으로 보충할 수 없는 경우 그로 인해 발생하는 스트레스

는 자원 손실을 줄이기 위한 구성원의 자원 투자 노력을 기대에 못 미치게

하고 오히려 자원 손실 과정을 가속한다.

자원보존이론에 따르면 다양한 분야에서 사용되는 자원은 모두 자신의

기존 자원에서 비롯된다. 따라서 특정 분야에 사용되는 자원이 증가하면

다른 분야에 사용되는 자원이 감소할 수밖에 없다. 근무시간 외 업무전달

은 업무 및 성장 영역에서 구성원의 자원 할당(예: 시간, 에너지 등)에 영

향을 미치며 구성원의 기존 자원이 성장 영역에서 업무 영역으로 유입된

다.

업무 분야에서 근무시간 외 업무전달은 자원유입을 의미한다. 구성원이

업무를 완료하는 데 사용되는 자원이 증가함으로써 직업에 대한 통제력이

향상되어 업무 역할에 빠르게 대응할 수 있다(Orloski & Yates, 2006). 이

러한 근무시간 외 업무전달은 구성원의 업무 통제력을 촉진할 수 있으며,

이 통제력은 구성원이 후속 자원을 추가로 얻는 데 도움이 되는 새로운 가

치가 있는 자원이 된다. 예를 들어 근무시간 외 업무전달은 구성원들의 업

무 통제력을 높이고 행복감을 높이는 데 도움이 된다(Richardson &

Thompson, 2012).

개인의 삶의 측면에서 근무시간 외 업무전달은 자원유출을 의미한다. 구

성원이 성장 분야에서 사용하던 자원이 업무처리에 '유용'되어 개인의 자
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아실현 기회를 효과적으로 수행하지 못할 수 있다. 또한 일-성장 갈등이

생김으로써 구성원의 스트레스를 증가시키고, 이러한 높은 스트레스는 개

인의 자원 손실을 증대시킨다. 그리고 자원이 과도하게 손실될 때, 감정소

진이 일어나며. 이러한 감정소진은 부정적인 업무 수행 및 이직의도를 초

래할 수 있다.

제5절 직무요구-자원 이론

직무요구-자원 이론(job demands-resources model)은 구성원이 경험하

는 직무소진과 직무열의를 설명하는 데 사용되는 포괄적인 이론이다. 직무

요구-자원 이론은 Karasek(1979)의 직무요구-통제 이론(job demand and

control model)에 기초하여 발전하였다. 직무요구-자원 이론에 따르면 조직

마다 가지는 구체적인 업무조건이나 상황은 다르지만, 기본적으로 조직의

업무특성은 직무요구(job demand)와 직무자원(job resources)의 두 가지

핵심 요소로 구분할 수 있다(Bakker et al. 2004; Demerouti et al. 2001).

여기서 ‘직무요구’란 구성원이 맡은 직무를 수행할 때 신체적, 정신적 노력

을 함으로써 생리적, 심리적 비용을 발생시키는 것을 의미한다(Demerouti,

et. al. 2001；Schaufeli & Bakker, 2004). 직무요구가 구성원에게 지속적으

로 이어질 경우 역할 갈등, 역할 모호성, 역할 과부하, 업무 과부하가 발생

할 수 있고(Bakker & Demerouti，2007; Scaufeli & Bakker，2004), 심할

경우에는 직무소진이나 이직으로 이어질 수 있다(Meijman & Mulder,

1998).

반면에 ‘직무자원’은 실제 업무에서 직원이 얻을 수 있는 물질, 정신, 사

회 및 기타 측면의 자원을 말하며, 이러한 자원은 업무와 관련된 긴장이나

부정적인 영향을 효과적으로 감소시킬 수 있다(Demerouti et al., 2001). 따

라서 직무요구는 구성원들이 정신적, 신체적 피해를 입게 하고 스트레스를

받게 하는 반면에 직무자원은 이러한 부정적인 요인의 영향을 줄이고 개인
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에게 긍정적인 영향을 줄 수 있다(김화연·박성민, 2017).
직무요구와 직무자원은 구성원의 스트레스와 긴장, 직무소진 등의 발생

과 제거과정에서 매우 중요한 역할을 하며(Schaufeli & Bakker，2004;

Podsakoff et al. 2007), 이러한 관점에서 본 연구는 직무요구-자원 이론을

기반으로 하여 근무시간 외 업무전달의 빈도와 업무량이 일-성장 갈등에

미치는 영향, 그리고 이들 관계에서 전달업무의 중요성과 긴급성의 조절효

과를 살펴보고자 하였다.



- 24 -

Ⅲ. 연구 설계

제1절 가설설정

1. 근무시간 외 업무전달과 이직의도의 관계

자원보존이론은 개인이 자원손실을 당하거나 자원손실의 위협에 직면하

여 많은 양의 자원을 투자했지만, 이에 상응하는 자원보충이 이루어지지

않을 때 심리적 스트레스가 발생한다고 주장한다(Hobfoll, 1989). 스트레스

는 구성원들의 이직의도를 갖게 하는 중요한 요인이다.

근무시간 외에 높은 빈도와 업무량의 업무를 전달받으면 업무 분야에 더

많은 자원을 투입해야 하기 때문에 자신이 가진 자원은 상대적으로 줄어든

다. 따라서 개인의 에너지가 빠르게 소모되어 직무소진 등과 같은 부정적이

영향이 초래될 수 있다(김도영·김종인, 2015; 김형주·유태용, 2013; Ayyagari
et al., 2011). 예를 들어, 근무시간 외 업무전달은 일-가정 갈등(황문영·김병

직, 2021; Ahuja et al., 2007; Karatepe, 2013), 정서적 소진(박진아·오세진,
2011; 임권열·이현응, 2020), 지식은폐(Sofyan, 2021), 이직의도(Shahzad et
al., 2020), 직무 스트레스(Habibie, 2020) 등을 유발할 수 있다.

이러한 상황이 효과적으로 완화될 수 없는 경우 구성원들은 이직을 통해

문제를 해결하고자 할 가능성이 커진다. 즉, 구성원은 근무시간 외 업무전

달을 받을 때 자신의 자원을 많이 소모하게 되고, 이 때문에 부정적인 감

정이 조성되고 결국 이직의도까지 이어지게 된다(Claartje et al., 2016;

Ferguson et al., 2016; Pan Qingquan & Wei Huimin, 2017). 이상의 이론

적 논의를 토대로 다음과 같은 연구가설을 설정하였다.

H1: 근무시간 외 업무전달은 이직의도에 정(+)의 영향을 미칠 것이다.
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H1a: 근무시간 외 업무전달의 빈도는 이직의도에 정(+)의 영향을 미칠

것이다.

H1b: 근무시간 외에 전달되는 업무량은 이직의도에 정(+)의 영향을 미칠

것이다.

2. 근무시간 외 업무전달과 일-성장 갈등의 관계

근무시간 외 업무전달은 구성원들의 일과 성장의 경계를 점점 모호해지

게 만든다. 왜냐하면, 퇴근 후, 주말이나 휴가 때 스마트 폰을 통해 이메일

이나 문자, 전화 등으로 업무를 전달하는 경우가 많기 때문이다(Kossek &

Lautsch, 2008). 자원보존이론에 따르면 구성원이 동시에 여러 역할을 할

때 자원이 부족하면 스트레스와 감정소진이 발생할 수 있다(Shaffer,

2001). 업무와 성장 영역의 상이한 여러 요구에 대처하고 주어진 역할을

효과적으로 수행하는데 필요한 물질적, 정서적, 인지적 자원에 제약이 있기

때문이다. 제한된 자신의 자원을 업무와 성장 분야에서 비롯되는 경쟁적

요구에 조화롭게 배분하고 활용하기 어려워질 때 갈등이 생기게 된다

(Shernoff et al., 2011).

근무시간 외 업무전달은 구성원들로 하여금 자신의 시간을 합리적으로

활용하기 어렵게 만듦으로써 일-가정 갈등을 초래할 수 있으며(오성탁 등,

2015; Boswell & Buchanan, 2007; Cowan & Hoffman, 2007; Chen et al.,

2019; Edley, 2001; Golden & Geisler, 2007; Wang et al., 2022), 이는 똑같

은 이유로 일-성장 갈등을 유발할 수 있다(Mansour & Mohanna, 2018).

이상의 논의에 따르면, 구성원들이 근무시간 외에 업무를 처리하는데 더

많은 자원(노력, 시간, 에너지)을 할애해야 할 때 에너지가 고갈되어 자기

개발과 성장에 투입되는 자원(노력, 시간, 에너지)이 부족하게 되며, 이로

인해 일-성장 갈등이 발생하게 된다. 이에 근거하여 다음과 같이 연구가설

을 설정하였다.
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H2: 근무시간 외 업무전달은 일-성장 갈등에 정(+)의 영향을 미칠

것이다.

H2a: 근무시간 외 업무전달의 빈도는 일-성장 갈등에 정(+)의 영향을

미칠 것이다.

H2b: 근무시간 외에 전달되는 업무량은 일-성장 갈등에 정(+)의 영향

을 미칠 것이다.

3. 일-성장 갈등과 이직의도의 관계

인간의 성장과 발전을 인간 삶의 핵심적인 요소라는 점에서 업무와 성장의 균

형을 맞추는 것은 구성원들의 삶에 있어서 매우 중요하다. 그러나 한 사람

이 사용할 수 있는 시간과 에너지 등의 자원은 제한적일 수밖에 없기 때문

에 자원에 대한 경쟁은 업무와 성장의 역할 사이의 충돌을 일으킨다. 그리

고 역할 충돌로 인한 스트레스와 긴장은 업무와 관련된 부정적인 결과들과

관련이 있다(Allen et al., 2000; Eby et. al., 2005; Kossek & Ozeki, 1998).

그 중에서 대표한 것이 이직의도이다. 일-삶 갈등은 부정적인 감정을 유

발하고, 이러한 부정적인 감정 상태의 지속은 구성원들로 하여금 조직을

떠나는 것에 대해 생각하게 할 수 있다(손동민, 2017; 이선경 등, 2014;

Baik et al., 2019; Elloy & Smith, 2004; Frone, 1992; Haar, 2004; Lee,

2007; Mesmer et al., 2005; Tripathi & Pankaj，2017; Wang et al., 2017;

Sarooj & Nazia，2008; Yuan, 2006). 구성원들이 강한 일-성장 갈등을 경

험할 때, 이러한 갈등을 줄이기 위한 목적으로 이직을 선택할 가능성이 커

진다(Carr et al., 2008). 한편, 일-성장 균형은 이직의도를 유의하게 감소시

키는 것으로 밝혀졌다(Kim et al., 2021; Park, 2017). 이상의 논의와 선행

연구를 바탕으로 다음과 같은 가설을 설정하였다.

H3: 일-성장 갈등은 이직의도에 정(+)의 영향을 미칠 것이다.
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4. 일-성장 갈등의 매개효과

이상 두 개의 가설(H2와 H3)을 논리적으로 연결했을 때, 즉 근무시간

외 업무전달과 일-성장 갈등의 관계, 그리고 일-성장 갈등과 이직의도의

관계를 연결하면, 일-성장의 갈등이 근무시간 외 업무전달과 이직의도 간

의 관계를 매개하는 것으로 볼 수 있다. 자원보존이론에 따르면, 근무시간

외에 과도한 빈도와 업무량을 수행하는 것은 개인생활에 부정적인 영향을

미치고, 그렇게 발생한 일-성장 갈등이 자원 부족과 자원 보존 위협으로

이어지기 때문에, 자원 보존을 위해 직장생활을 포기할 수 있다. 직무요구

-자원 이론에 따르면, 근무시간 외 업무전달은 직원들을 항상 긴장시키고,

이러한 높은 수요의 업무는 직원들의 개인 성장 기회를 감소시킨다. 이러

한 일-성장 갈등이 직장생활에 대한 부정적인 태도로 이어져 이직의도를

유발할 수 있다.

자원보존이론과 직무요구-자원 이론에 따르면, 근무시간 외 업무전달은

구성원들의 일-성장 갈등을 심화시켜, 결국 직원들이 이직의도를 갖도록

촉진한다고 예측할 수 있다. 따라서 다음과 같은 가설을 설정하였다.

H4: 일-성장 갈등은 근무시간 외 업무전달과 이직의도의 관계를 정

(+)의 영향으로 매개할 것이다.

H4a: 일-성장 갈등은 근무시간 외 업무전달의 빈도와 이직의도의 관계

를 정(+)의 영향으로 매개할 것이다.

H4b: 일-성장 갈등은 근무시간 외 업무전달의 업무량과 이직의도의 관

계를 정(+)의 영향으로 매개할 것이다.

5. 전달업무의 중요성과 긴급성의 조절효과

 직무요구-자원 모형(job demands-resources model: JD-R model)은 구

성원이 업무수행 과정에서 직면하는 업무부담과 그로 인한 심리적 경험 간
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의 관계를 검토하는 이론이다. 직무요구-자원 이론의 기본 가정에 따르면,

비록 많은 조직들이 처한 구체적인 직무조건이나 상황이 저마다 조금씩 다

르긴 하지만, 이들 조직의 직무특성들은 크게 직무요구(job demands)와 직

무자원(job resources)이라는 두 가지 일반적 요인들로 구분해 볼 수 있다.

따라서 구성원이 근무시간 외에 업무전달을 받게 되면 성장 분야에 투입되

는 시간, 자원, 에너지 등에 지장을 초래할 수 있다. 이러한 높은 직무요구

로 인해 구성원의 신체적 자원, 정신적 자원, 시간 및 에너지를 소모하게

될 것이다.

이처럼 스트레스를 유발하는 과도한 수준의 직무요구에 직면한 구성원에

게 직무 부담에 대처할 수 있는 적절한 통제력과 자원을 제공하지 않으면

동기 상실을 비롯해 직무 긴장과 불안, 직무소진 등 부정적인 생리적, 심리

적 경험을 겪게 된다. 이는 직무만족, 조직몰입 저하와 이직의도 증대 등

조직에 심각한 부정적 영향을 끼친다(Bakker et al., 2004). 그러나 구성원

은 중요하거나 긴급한 업무를 받았을 때 전달된 업무를 상사 또는 동료가

자신을 인정하는 것으로 간주할 수 있다. 즉, 내가 능력이 있기 때문에 긴

급하거나 중요한 업무를 나에게 보내는 것이라고 생각하는 것이다. 이는

구성원들의 자존감을 증가시키며 동시에 구성원들에게 일정한 업무자원을

제공하고, 관련된 업무자원이 존재할 경우, 높은 업무요구로 인한 부정적인

영향을 완화할 수 있다. 또한, 근무시간 외에 전달되는 업무가 중요하고 긴

급한 것인 경우, 비록 자신의 개인 시간에 업무를 해야 하는 불편함이 있

을지라도, 부서나 조직의 성과에 중요한 영향을 미친다는 점에서 불가피한

것으로 받아들임으로써 근무시간 외 업무전달의 부정적인 효과가 완화될

수 있다고 하겠다. 이상의 논의를 바탕으로 다음과 같이 가설을 설정하였

다.

H5: 전달업무의 중요성과 긴급성은 근무시간 외 업무전달과 일-성장

갈등의 정(+)의 관계를 조절할 것이다. 구체적으로, 전달업무의 중요성

과 긴급성이 높은 경우 근무시간 외 업무전달과 일-성장 갈등 간의 정
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(+)의 관계가 완화될 것이다.

H5a: 전달되는 업무의 중요성은 근무시간 외 업무전달의 빈도와 일-성

장 갈등의 정(+)의 관계를 조절할 것이다.

H5b: 전달되는 업무의 중요성은 근무시간 외 업무전달의 업무량과 일-

성장 갈등의 정(+)의 관계를 조절할 것이다.

H5c: 전달되는 업무의 긴급성은 근무시간 외 업무전달의 빈도와 일-성

장 갈등의 정(+)의 관계를 조절할 것이다.

H5d: 전달되는 업무의 긴급성은 근무시간 외 업무전달의 업무량과 일-

성장 갈등의 정(+)의 관계를 조절할 것이다.

제2절 연구모형

본 연구는 근무시간 외 업무전달의 빈도와 업무량이 일-성장 갈등과 이

직의도에 미치는 영향, 그리고 전달업무의 중요성 및 긴급성이 어떠한 조

절역할을 수행하는지에 대해 검증하는 것을 목적으로 하고 있다. 이를 위

하여 가설 설정의 부분에서 도출된 가설을 바탕으로 다음과 같이 연구모형

을 구성하였다.

<그림 2> 연구모형
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제3절 연구조사 및 연구방법 설계

1. 표본의 설정 및 자료 수집

본 연구는 한국과 중국의 직장인을 대상으로 설문조사를 진행하였으며,

설문지는 자기보고(self-reporting) 방식을 채택하였다. 2023년 4월 24일부

터 2023년 5월 4일까지 10일 동안 한국 162매, 중국 329매 총 491매의 설

문을 회수했다. 그중 부실 응답 설문지를 제거한 후, 한국 설문지 149매,

중국 설문지 260매 총 409매를 최종 분석에 활용하였다.

2. 변수의 조작적 정의 및 측정도구

본 연구는 근무시간 외 업무전달의 빈도와 업무량이 일-성장 갈등과 이

직의도에 미치는 영향, 그리고 전달업무의 중요성과 긴급성이 근무시간 외

업무전달의 빈도, 업무량과 일-성장 갈등 사이의 관계에 미치는 조절효과

를 검증하는 것을 목적으로 한다. 근무시간 외 업무전달의 빈도, 업무량을

독립변수로, 일-성장 갈등을 매개변수로, 전달업무의 중요성과 중요성을 조

절변수로 설정하였고, 이직의도를 종속변수로 설정하였다. 모든 변수의 측

정은 Likert 7점 척도를 사용하였으며, 본 연구에서 사용한 변수들의 조작

적 정의는 다음과 같다.

1) 근무시간 외 업무전달의 빈도와 업무량

본 연구는 근무시간 외 업무전달은 근무시간 외(출근 전, 퇴근 후, 쉬는

날)에 구성원이 이동통신 도구(전화，SNS, 이메일)를 사용하여 상사, 동료

또는 부하 직원 등에게 업무와 관련된 정보를 전달하는 것이라고 정의하였

다. 본 연구에서는 근무시간 외 업무전달의 특징을 빈도와 업무량으로 세

분화하고 근무시간 외 업무전달의 대상, 시간과 매체에 대한 통계분석을
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진행하였다. 근무시간 외 업무전달의 빈도를 측정하기 위해 두 가지 설문

문항을 사용했다. 한 문항은 ‘지난 1개월 동안 근무시간 외에 업무전달을

받은 횟수’를 질문하고 있고, 다른 한 문항은 지난 1개월 동안 근무시간 외

에 업무전달을 얼마나 자주 받았는지 7점 척도로 질문하였다.

근무시간 외 업무전달의 업무량을 측정하기 위하여 Bolino et al.(2005)의

세 가지 설문문항을 수정하고 하나의 설문문항을 추가해 사용하였다. 구체

적인 설문문항은 ‘지난 1개월 동안 근무시간 외에 과도하게 많은 양의 업

무를 전달받았다’, ‘근무시간 외에 전달되는 업무량은 지나치게 많은 편이

다’등 4문항으로 측정하였다.

업무시간 외 업무전달에 관한 설문문항은 총 9문항이며, 그 중 근무시간

외 업무전달의 대상, 매체, 시간은 각각 1항목, 빈도는 2항목으로 측정하였

다. 그리고 업무량은 4문항으로 측정하였다.

2) 전달업무의 중요성과 긴급성

본 연구는 전달업무의 중요성을 측정하기 위해 Hackman & Oldham

(1980)의 연구에서 사용한 5개의 설문문항을 수정하여 사용하였다. 구제적

인 설문문항은 ‘근무시간 외에 전달되는 업무는 회사와 다른 부서의 목표

달성에 큰 영향을 미치는 것이다’, ‘근무시간 외에 전달되는 업무를 수행하

지 않으면 우리 부서나 회사에 큰 영향을 미친다’, ‘근무시간 외에 전달되

는 업무는 다른 조직 구성원들의 업무를 수행하는 데 있어서 중요한 역할

을 하는 것이다’ 등 5문항으로 측정하였다.

전달업무의 긴급성을 측정하기 위해 Kenneth(1982)의 연구를 참고하여 자

체적으로 새로운 설문문항을 개발하여 사용했다. 구체적인 설문문항은 ‘근

무시간 외에 전달되는 업무는 대부분 긴급하게 처리해야 하는 것이다’，‘근

무시간 외에 업무전달을 하는 주된 이유는 시간적으로 급박하기 때문이다’

등 4문항으로 측정하였다.
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3) 일-성장 갈등

일-성장 갈등은 업무를 수행하거나 업무를 수행하는 것에 대한 스트레

스로 인해 성장에 투입되는 시간, 에너지 및 기회가 줄어들 수밖에 없는

것으로 정의하였다. 일-성장 갈등을 측정하기 위해 김정운·박정열(2008)이
개발한 설문문항 중에 요인적재치가 가장 높은 5개 설문문항을 수정하여

사용하였다. 구체적인 설문문항은 ‘나는 근무시간 외에 전달되는 업무 때문

에 자기개발 계획을 실천하기 어렵다’, ‘근무시간 외에 전달되는 업무에 치

이다 보니 나의 목표가 무엇인지를 잊게 된다’, ‘나는 근무시간 외에 전달

되는 업무 때문에 피곤해서 자기개발을 할 마음이 생기지 않다’ 등 5문항

으로 구성되었다.

4) 이직의도

이직의도는 자발적으로 조직을 이탈하려는 의도로 정의되었다. 이직의도

를 측정하기 위해 Dress & Shaw(2001)가 개발한 3개의 설문문항과 부티

탄휀(2023)이 추가한 하나의 설문문항으로 4문항을 사용하였다. 구체적인

측정 항목은 나는 ‘이 회사를 그만두고 싶다’, ‘다른 조직에서 일할 수 있는

기회가 주어진다면 현재 조직을 떠날 것이다’ 등 4문항으로 측정하였다.
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<표 3-1> 설문지의 구성

구분 측정 변수 문항수 출처 구성

독립변수

근무시간

외

업무전달

전달매체 1 I-2

전달주체 1 I-3

전달시점 1 I-4

빈도 2 I-1, II-1

업무량 4
Bolino et al.

(2005)
II-2, 9, 12, 13

매개변수 일-성장 갈등 5
김정운·박정열

(2008)
Ⅲ-1, 2, 3, 4, 5

조절변수
전달업무

의 특성

중요성 5
Hackman &

Oldham(1980)
II-3, 5, 8, 10, 14

긴급성 4 Kenneth(1982) II-7, 4, 6, 11

종속변수 이직의도 4

Dress & Shaw

(2001); 부티탄휀

(2023)

IV-1, 2, 3, 4
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제4절 표본의 인구통계학적 특성

표본의 인구통계 특성을 살펴보면 <표 3-2>와 같다. 응답자의 성별은

남성이 171명(41.8%), 여성이 238명(58.2%)으로 여성의 비율이 높은 것으

로 나타났으며, 국적의 경우 중국과 한국 응답자가 각각 260명(63.6%)과

149명(36.4%)을 차지하고 있다.

연령별 구성을 살펴보면 20대가 109명(26.7%), 30대가 169명(41.3%), 40

대가 101명(24.7%), 50대 이상이 30명(7.3%)으로 30대가 가장 높게 나타났

다.

결혼 여부를 보면 기혼이 275명(67.2%)이고 미혼이 134명(32.8%)이었다.

자녀 유무의 경우 자녀가 있는 응답자가 184명(45.0%)이고, 나머지 225명

(55.0%)은 자녀가 없는 응답자이었다.

근속기간은 1년 미만이 30명(9.5%), 2～5년이 161명(39.4%), 6～9년이 96

명(23.4%), 10～19년이 81명(19.8%), 20년 이상이 32명(7.9%)인 것으로 나

타났다.

직급은 사원급이 236명(57.7%), 대리급이 44명(10.8%), 과장급이 34명

(8.3%), 차장급이 52명(12.7%)이고, 부장급 이상이 43명(10.5%)으로 나타났

다.

직종은 사무관리직이 54명(13.2%), 영업직이 66명(16.1%), 생산기술직이

123명(30.1%), 연구개발직이 58명(14.2%), 전문직이 43명(10.5%), 기타가

65명(15.9%)으로 생산기술직이 가장 많았다.

고용형태에 대해 살펴보면 정규직이 147명(35.9%)이고, 계약직, 임시직,

파트타임직, 기타가 각각 132명(32.3%), 64명(15.6%), 35명(8.6%), 31명

(7.6%)이었다.

산업은 제조업이 97명(23.7%), 금융업이 24명(5.9%), 유통업이 28명

(6.8%), 건설업이 82명(20.0%), 정보통신업이 32명(7.8%), 서비스업이 105명

(25.7%), 기타가 41명(10.1%)으로 나타났다.
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<표 3-2> 인구통계특성 분석결과(N=409)

항목 빈도 비율(%)

성별
남성 171 41.8

여성 238 58.2

국적
중국 260 63.6

한국 149 36.4

연령

20대 109 26.7

30대 169 41.3

40대 101 24.7

50대 이상 30 7.3

결혼 여부
기혼 275 67.2

미혼 134 32.8

자여 유무
있음 184 45.0

없음 225 55.0

근속기간

1년 39 9.5

2～5년 161 39.4

6～9년 96 23.4
10～19년 81 19.8
20년 이상 32 7.9

학력

고졸 22 5.4

전문대졸 89 21.8

4년제 대졸 178 43.5

대학원졸 이상 120 29.3

직급

사원급 236 57.7

대리급 44 10.8

과장급 34 8.3

차장급 52 12.7

부장급 이상 43 10.5

직종

사무관리직 54 13.2

영업직 66 16.1

생산기술직 123 30.1

연구개발직 58 14.2

전문직 43 10.5

기타 65 15.9
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제5절 분석방법

본 연구는 SPSS 27.0을 활용하여 탐색적 요인분석, 신뢰도 분석, 기술통

계 분석, 상관관계 분석과 회귀분석을 실시하였으며, Hayes SPSS

PROCESS MACRO v.4.1을 사용하여 매개효과와 조절효과를 분석하였다.

먼저, 설문지의 타당성과 신뢰도를 검증하였으며, 그 다음에 측정변수의

평균값과 표준편차 및 그 상관관계를 분석하였다.

다음으로, 근무시간 외 업무전달의 횟수, 전달 매체, 전달 주체, 전달 시

점을 국가별로 집계하고 통제변수가 연구 변수들에 미치는 영향을 검증하

기 위해 국적, 성별, 결혼 여부, 자녀 유무, 연령, 근속기간에 대해 독립표

본 t검정과 일원배치분산분석(one-way ANOVA)을 활용하여 집단 간 차

이 분석을 실시하였다.

마지막으로 연구가설을 검증하기 위해 단계적 회귀분석을 실시했다. 조

절효과를 검증하기 위해 Simple Slope Test를 사용했으며, 매개효과를 검

증하기 위해 Baron & Kenny(1986)의 방법을 기반으로 위계적 회귀분석을

고용형태

정규직 147 35.9

계약직 132 32.3

임시직 64 15.6

파트타임직 35 8.6

기타 31 7.6

산업

제조업 97 23.7

금융업 24 5.9

유통업 28 6.8

건설업 82 20.0

정보통신업 32 7.8

서비스업 105 25.7

기타 41 10.1

합계 409 100
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실시했다. 또한, Hayes(2013)의 SPSS PROCESS MACRO v.4.1을 사용하

여 매개효과 분석을 추가로 실시하였다.
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Ⅳ. 분석결과

제1절 측정도구의 타당성 및 신뢰도 분석

1. 탐색적 요인 분석

측정도구의 타당성을 검증하기 위해 탐색적 요인분석(exploratory factor

analysis)을 실시하였다. 탐색적 요인분석에는 주성분 분석(principal

components analysis)을 사용하였고, 요인행렬의 회전은 직교회전

(varimax) 방법을 채택하고 고유값(eigen value)이 1 이상인 요인만 선택

하였다.

다음 <표 4-1>에서 보는바와 같이 Bartlett의 구형성 검증결과

χ²=7287.411(df=528, p=.000), 전체분산은 68.272%로 측정 모형이 적합하다

는 것이 확인되었다. 변수 추출 결과 최종적으로 업무량, 일-성장 갈등, 중

요성, 긴급성, 이직의도 5가지 요인이 도출되었다. 또한 요인적재치(factor

loading)가 .5보다 크면 유의한 것으로 판단되므로 본 연구의 5가지 변수는

타당성이 있는 것으로 판단할 수 있다.
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<표 4-1> 요인분석 결과

구분 성분

변수 1 2 3 4 5

업무량1 .209 -.004 -.036 .764 .144

업무량2 .137 .006 -.006 .784 .020

업무량3 .091 .019 -.101 .799 .132

업무량4 .112 -.006 -.004 .833 .093

중요성1 .099 .819 -.021 .037 .223

중요성2 .069 .788 .099 .092 .135

중요성3 .119 .741 .043 .005 .015

중요성4 .207 .713 -.002 -.045 .126

중요성5 .159 .770 -.097 -.077 .177

긴급성1 .198 -.021 .771 -.173 .134

긴급성2 .069 -.016 .861 -.001 .091

긴급성3 .014 .045 .842 .077 .046

긴급성4 .219 .021 .760 -.125 .103

일-성장갈등1 .796 .208 .110 .108 .136

일-성장갈등2 .822 .106 .093 .110 .142

일-성장갈등3 .789 .127 .118 .155 .092

일-성장갈등4 .812 .138 .021 .148 .060

일-성장갈등5 .798 .159 .150 .118 .134

이직의도1 .207 .243 .157 .109 .705

이직의도2 .086 .144 .047 .093 .806

이직의도3 .124 .103 .035 .037 .822

이직의도4 .091 .186 .139 .171 .733

고유값 3.932 2.702 1.977 1.774 1.342

설명분산(%) 11.914 8.189 5.991 5.376 4.067

누적분산(%) 35.735 52.839 58.83 64.206 68.272

KMO=.885, Bartlett(χ²=7287.411, df=528, p=.000)
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2. 신뢰도 분석

본 연구의 변수는 신뢰도 계수가 <표 4-2>와 같이 빈도 .757, 업무량

.850, 일-성장 갈등 .913, 긴급성 .867, 중요성 .857. 이직의도 .836으로서 6

개 변수 모두 .7 이상으로 나타남으로써 측정도구의 신뢰도가 확인되었다.

<표 4-2> 신뢰도 분석 결과

제2절 상관관계 분석

본 연구의 가설을 검증하기에 앞서 변수들의 평균과 표준편차 및 변수

간의 상관관계를 분석하였다. <표 4-3>에서 보는 바와 같이, 근무시간 외

변수 요인 문항수 Cronbach’s Alpha(α)

독립변수
근무시간 외

업무전달

빈도 2 .757

업무량 4 .850

매개변수 일-성장 갈등 5 .913

조절변수 전달업무의 특성

중요성 4 .857

긴급성 5 .867

종속변수 이직의도 4 .836
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업무전달의 빈도는 연령(r=.107 p<.05)，성별(r=.154, p<.01), 근속기간

(r=.115, p<.05), 직급(r=.160, p<.01)과 정(+)의 유의적인 상관관계를 가지

는 것으로 나타났다. 즉, 여성 구성원은 남성 구성원보다 근무시간 외 업무

전달의 빈도가 더 많다는 것을 보여주고 있다. 그리고 구성원의 연령, 직급

이 높을수록, 근속기간이 길수록 근무시간 외 업무전달의 빈도가 더 많다

는 것을 의미한다.

업무량은 연령(r=.149, p<.01)，자녀 유무(r=.098, p<.05)，근속기간

(r=.127, p<.05)，직급(r=.181, p<.01)，국적(r=.127, p<.05)과 유의한 정(+)

의 상관관계를 가지는 것으로 나타났다. 즉, 자녀가 있는 구성원들이 근무

시간 외 업무전달의 업무량이 더 많은 것으로 나타났으며, 한국 구성원은

중국 구성원보다 상대적으로 더 많았다. 그리고 구성원의 연령, 직급이 높

을수록, 근속기간이 길수록 근무시간 외 업무전달의 업무량이 더 많다는

것을 의미한다. 한편, 근무시간 외 업무전달의 업무량은 근무시간 외 업무

전달의 빈도(r=.604, p<.01)와 정(+)의 강한 유의적인 상관관계를 보이고

있다. 즉, 근무시간 외 업무전달의 빈도가 많을수록 근무시간 외 업무전달

의 업무량이 많아진다는 것을 의미한다.

근무시간 외 전달업무의 중요성은 연령(r=.177, p<.01), 근속기간(r=.186,

p<.01), 직급(r=.145, p<.01)과 유의한 정(+)의 상관관계를 보이고 있다. 그

리고 근무시간 외 업무전달의 빈도(r=.150, p<.01), 일-성장 갈등(r=.364,

p<.01)과 유의한 정(+)의 상관관계를 가지는 것으로 나타났고 긴급성은 근

무시간 외 업무전달의 빈도(r=.103, p<.05), 일-성장 갈등(r=.324, p<.01)과

유의한 정(+)의 상관관계를 갖는 것으로 나타났다.

일-성장 갈등은 성별(r=.122 p<.05), 근속기간(r=.098 p<.05)과 정(+)의

상관관계를 가지는 것으로 나타났다. 한편, 일-성장 갈등은 근무시간 외

업무전달의 빈도(r=.370, p<.01), 업무량(r=.333, p<.01), 전달업무의 중요성

(r=.364, p<.01), 긴급성(r=.324, p<.01)과 유의한 정(+)의 상관관계를 갖는

것으로 나타났다. 즉, 근무시간 외 업무전달의 빈도와 업무량, 전달업무의
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중요성과 긴급성이 높을수록 일-성장 갈등도 더 높아진다는 것을 의미한

다.

이직의도는 연령(r=.207, p<.01), 근속기간(r=.184, p<.01), 직급(r=.134,

p<.01)과 유의한 정(+)의 상관관계를 가지는 것으로 나타났다. 또한 이직의

도는 근무시간 외 업무전달의 빈도, 근무시간 외 업무전달의 업무량, 중요

성, 긴급성, 그리고 일-성장 갈등과 유의한 정(+)의 상관관계를 가지는 것

으로 나타났다. 즉, 근무시간 외 업무전달의 빈도와 업무량, 전달업무의 중

요성과 긴급성 및 일-성장 갈등이 높을수록 이직의도도 높아진다는 것을

의미한다.
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<표 4-3 > 상관관계 분석 결과

N=409, *: p<.05, **: p<.01, ***: p<.001.

미혼=0, 기혼=1; 남성=0, 여성=1; 자녀 없음=0, 자녀 있음=1; 고졸=1, 전문대졸=2, 4 년제 대졸=3, 대학원졸=4, 기타=5;

사원 급=1,대리 급=2, 과장 급=3, 차장 급=4, 부장 급=5, 임원급 이상=6; 비정규직=0, 정규직=1; 중국=0, 한국=1

평균 표준편차 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12 13 14

1. 연령 36.01 8.16

2. 결혼 여부(미혼=0) 0.67 0.47 -.436**

3. 성별(남성=0) 0.58 0.49 .008 .074

4. 자녀 유무(없음=0) 0.45 0.50 -.368** .558** .021

5. 근속기간 2.77 6.53 .757** -.384** -.089 -.247**

6. 학력 3.09 1.04 -.005 -.026 -.007 .017 .057

7. 직급 2.10 1.51 .567** -.305** -.013 -.269** .509** -.052

8. 고용형태 1.66 1.23 -.013 -.120* -.083 .016 .031 .028 -.114*

9. 국적(중국=0) 0.36 0.48 -.109* .273** .106* .225** -0054 .066 -.225** -.009

10. 빈도 3.68 1.58 .107* -.049 .154** -.016 .093 -.075 .160** .032 .045

11. 업무량 4.10 1.41 .149** .097 .081 .098* .127* -.011 .181** -.024 .127* .604**

12. 일-성장 갈등 4.09 1.47 .095 .091 .012* .050 .098* .095 .083 -.005 .020 .370** .333**

13. 중요성 4.06 1.32 .177** .006 .076 -.027 .186** .056 .145** -.077 .096 .150** .075 .364**

14. 긴급성 4.07 0.91 .043 .050 .052 .030 .068 .021 .054 .019 .015 .103* -.064 .324** .086

15. 이직의도 4.11 1.41 .207** .087 .070 -.014 .184** -.106* .134** -.033 .092 .220** .273** .364** .254** .399**
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제3절 근무시간 외 업무전달의 특성 분석

본 연구에서는 근무시간 외 업무전달의 특성을 잘 이해하기 위해 한국

과 중국의 근무시간 외 업무전달의 횟수, 전달주체, 전달시점, 전달매체를

각각 비교하였다.

1. 근무시간 외 업무전달의 횟수

<표 4-4>에서 보는 바와 같이 한국 표본의 근무시간 외 업무전달의 횟

수는 평균 3.78로서 중국 표본(3.63)보다 다소 높은 것으로 나타났다. 근무

시간 외 업무전달의 횟수는 한국과 중국 모두 6～7회(22.10%)가 가장 높게

나타났다.

<표 4-4> 근무시간 외 업무전달의 횟수 분석 결과

백분율(

%)

표본

수

1

(0회)

2

(1-2

회)

3

(3-5

회)

4

(6-7

회)

5

(7-10

회)

6

(10회

이상)

7

(20회

이상)

평균
표준

편차

한국 149 8.70 14.10 19.50 22.10 21.50 12.10 2.00 3.78 1.50

중국 260 10.0 15.40 21.90 25.40 15.0 6.2 6.20 3.63 1.60

합계 409 9.50 14.90 21.0 24.20 17.40 8.3 4.60 3.68 1.58
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2. 근무시간 외 업무전달의 주체

<표 4-5>는 근무시간 외 업무전달을 하는 주체가 누구인지를 보여주고

있는데, 대상에 있어서 한국과 중국 간에 유의적인 큰 차이가 없다. 한국은

근무시간 외에 받는 업무의 대부분이 상사(50.54%)로부터 받는 것으로 나

타났고, 그 다음으로 동료(26.64%), 부하 구성원(8.12%), 고객(8.02%), 기타

(3.93%) 순이었고, 중국도 한국과 마찬가지로 상사(43.44%), 동료(32.69%),

부하(9.38%), 고객(7.37%), 기타(6.83%) 순으로 나타났다.

<표 4-5> 근무시간 외 업무전달의 주체 분석 결과

3. 근무시간 외 업무전달의 시점

<표 4-6>에서 보는 바와 같이 한국은 근무시간 외 업무전달의 시점이

퇴근 후(42.82%)에 집중되어 있고 그 다음이 쉬는 날(34.13%)과 출근 전

(23.05%)인 반면, 중국은 쉬는 날(43.52%)의 비중이 가장 높았고 그 다음

이 퇴근 후(37.87%)와 출근 전(18.76%) 순이었다.

백분율(%) 상사 동료 부하 고객 기타

한국 50.54 26.64 8.12 8.02 3.93

중국 43.44 32.69 9.38 7.37 6.83

합계 46.03 30.49 8.92 7.60 5.77
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<표 4-6> 근무시간 외 업무전달의 시점 분석 결과

4. 근무시간 외 업무전달의 매체

다음 <표 4-7>을 통해 한국과 중국의 근무시간 외 업무전달 매체가 차

이가 있음을 확인할 수 있다. 한국의 경우 전화(41.98%)가 가장 높게 나타

난 반면 중국 집단은 SNS(48.83%)가 가장 높게 나타났다.

<표 4-7> 근무시간 외 업무전달의 매체 분석 결과

백분율(%) 출근 전 퇴근 후 쉬는 날

한국 23.05 42.82 34.13

중국 18.76 37.87 43.52

합계 20.33 39.67 40.10

백분율(%) 전화 SNS 이메일

한국 41.98 35.30 22.68

중국 37.42 48.83 13.77

합계 39.08 43.90 17.02
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제4절 집단 간 차이 분석

본 연구에서는 통제변수가 연구변수들에 미치는 영향을 확인하기 위해서

성별, 국적, 연령, 학력을 집단 변수로 하여 독립표본 t검정과 one-way

ANOVA 분석을 실시하였다. 구체적인 분석결과는 다음과 같다.

1. 국적에 따른 차이 분석

근무시간 외 업무전달의 업무량이 국적에 따라 유의적 차이를 보이는 것

으로 나타났다(t=-2.580, p=.010). 근무시간 외 업무전달의 업무량은 한국

표본(M=4.34)이 중국(M=3.96)보다 높을 것으로 나타났다.

<표 4-8> 국적에 따른 차이 분석 결과

구분 표본 빈도 업무량
일-성장

갈등
중요성 긴급성 이직의도

한국 149 3.78(1.55) 4.34(1.51) 4.12(1.59) 4.23(1.46) 4.08(0.85) 4.28(1.40)

중국 260 3.63(1.60) 3.96(1.34) 4.07(1.40) 3.96(1.22) 4.06(0.94) 4.01(1.41)

전체 409 3.68(1.58) 4.10(1.41) 4.09(1.47) 4.06(1.32) 4.07(0.91) 4.11(1.41)

t검정

t=-0.910 t=-2.580 t=-0.390 t=-1.853 t=-0.310 t=-1.860

p=.363 p=.010 p=.690 p=.065 p=.755 p=.060



- 48 -

2. 성별에 따른 차이 분석

성별에 따른 차이 분석결과 남여 사이에 근무시간 외 업무전달의 빈도

(t=-3.147, p=.002)와 일-성장 갈등(t=-2,478, p=.014)이 유의적인 차이를 보

이고 있다. 남성의 경우는 근무시간 외 업무전달의 빈도가 평균 3.40이었고

여성은 평균 3.89로서 여성이 남성보다 근무시간 외 업무전달의 빈도가 더

높게 나타났다. 마찬가지로 여성(M=4.24)이 남성(M=3.88)보다 일-성장 갈

등도 더 많은 것으로 나타났다.

<표 4-9> 성별에 따른 차이 분석 결과>

3. 결혼 여부에 따른 차이 분석

결혼 여부에 따른 차이 분석결과를 살펴보면 근무시간 외 업무전달의

업무량(t=1.966, p=.050)이 유의적인 차이를 보이고 있다. 즉, 기혼 구성원

(M=4.19)은 미혼 구성원(M=3.90)보다 근무시간 외 업무전달의 업무량이

더 많은 것으로 나타났다.

구분 표본 빈도 업무량
일-성장

갈등
중요성 긴급성 이직의도

남성 171 3.40(1.57) 3.96(1.36) 3.88(1.47) 3.94(1.29) 4.01(0.95) 3.99(1.44)

여성 238 3.89(1.56) 4.20(1.56) 4.24(1.45) 4.14(1.33) 4.11(0.87) 4.19(1.38)

전체 409 3.68(1.58) 4.10(1.41) 4.09(1.47) 4.06(1.32) 4.07(0.91) 4.11(1.41)

t검정

t=-3.147 t=-1.648 t=-2.478 t=-1.531 t=-1.042 t=-1.424

p=.002 p=.100 p=.014 p=.578 p=.298 p=.155
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<표 4-10> 결혼 여부에 따른 차이 분석 결과

4. 자녀 유무에 따른 차이 분석

자녀 유무에 따른 분석결과, 근무시간 외 업무전달의 업무량(t=1.979,

p=.048)이 유의적인 차이를 보이고 있다. 자녀가 있는 구성원(M=4.25)들이

자녀가 없는 구성원들 (M=3.97)보다 근무시간 외 업무전달의 업무량이 더

많게 나타났다.

<표 4-11> 자녀 유무에 따른 차이 분석 결과

구분 표본 빈도 업무량
일-성장

갈등
중요성 긴급성 이직의도

기혼 275 3.74(1.57) 4.19(1.37) 4.18(1.40) 4.07(1.26) 4.10(0.91) 4.19(1.40)

미혼 134 3.57(1.60) 3.90(1.47) 3.90(1.57) 4.05(1.42) 4.00(0.90) 3.93(1.43)

전체 409 3.68(1.58) 4.10(1.41) 4.09(1.47) 4.06(1.32) 4.07(0.91) 4.11(1.41)

t검정
t=0.983 t=1.966 t=1.848 t=-0.117 t=1.022 t=1.761

p=.326 p=.050 p=.065 p=.907 p=.308 p=.082

구분 표본 빈도 업무량
일-성장

갈등
중요성 긴급성 이직의도

자녀 유 184 3.71(1.57) 4.25(1.39) 4.17(1.44) 4.02(1.20) 4.10(0.92) 4.10(1.44)

자녀 무 225 3.66(1.59) 3.97(1.42) 4.02(1.49) 4.10(1.40) 4.04(0.90) 4.13(0.10)

전체 409 3.68(1.58) 4.10(1.41) 4.0(1.47) 4.06(1.32) 4.07(0.91) 4.11(1.41)

t검정
t=0.316 t=1.979 t=1.002 t=-0.548 t=0.598 t=-0.276

p=.752 p=.048 p=.317 p=.584 p=.550 p=.783
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5. 연령대에 따른 차이 분석

연령대에 따른 분석결과를 설펴보면, 근무시간 외 업무전달의 빈도

(F=3.533, p=.015)와 근무시간 외 업무전달의 업무량(F=4.548, p=.004), 일-

성장 갈등(F=2.770, p=.041), 중요성(F=6.058, p=.000), 이직의도(F=4.372,

p=.005)가 유의적인 차이를 보이고 있다. 40대 구성원들이 근무시간 외 업

무전달의 빈도(M=4.06)와 업무량(M=4.52), 일-성장 갈등(M=4.43), 중요성

(M=4.49)과 이직의도(M=4.45)가 가장 높게 나타났다.

<표 4-12> 연령대에 따른 차이 분석 결과

6. 근속기간에 따른 차이 분석

근속기간에 따른 연구변수의 차이 분석결과 <표 11>에서 보는 바와 같

이 근무시간 외 업무전달의 빈도(F=3.598, p=.007), 중요성(F=4.193, p=.002)

과 이직의도(F=4.403, p=.002)가 유의적인 차이를 보이고 있다. 10년 이상

근무한 구성원들의 경우 근무시간 외 업무전달의 빈도(M=4.06), 중요성

구분 표본 빈도 업무량
일-성장

갈등
중요성 긴급성 이직의도

20대 109 3.41(1.56) 3.85(1.29) 3.99(1.53) 3.75(1.40) 4.02(0.94) 3.77(1.53)

30대 169 3.70(1.55) 4.01(1.49) 4.00(1.43) 4.05(1.31) 4.08(0.88) 4.09(1.33)

40대 101 4.06(1.57) 4.52(1.29) 4.43(1.37) 4.49(1.23) 4.17(0.95) 4.45(1.40)

50대 이상 30 3.33(1.65) 4.07(1.53) 3.75(1.59) 3.82(0.95) 3.81(0.77) 4.30(1.17)

전체 409 3.68(1.58) 4.10(1.41) 4.09(1.47) 4.06(1.32) 4.07(0.91) 4.11(1.41)

분산분석 df=408
F=3.533 F=4.548 F=2.770 F=6.058 F=1.370 F=4.372

p=.015 p=.004 p=.041 p=.000 p=.252 p=.005



- 51 -

(M=4.44)이 상대적으로 높게 나타났고, 20년 이상 구성원들의 경우 이직의

도(M=4.57)가 가장 높게 나타났다.

<표 4-13> 근속기간에 따른 차이 분석 결과

제5절 가설검증

본 연구는 연구가설을 검증하기 위해 SPSS 27.0을 이용하여 위계적 회

귀분석을 실시하였고, 매개효과를 검증하기 위해 추가적으로 Process

Macro v 4.1을 사용하였고, 조절효과를 검증하기 위해 Simple Slope Test

를 활용하였다. 그리고 다중공선성 문제를 해소하기 위해 평균중심화

(mean-centering) 방법을 사용하여 독립변수와 조절변수의 상호작용 항목

을 구했다. 본 연구에 사용하는 변수들의 최대 변량증폭요인(VIF)값은

2.568으로 나타나 다중공선성(multicollinearity) 문제는 존재하지 않는 것으

구분 표본 빈도 업무량
일-성장

갈등
중요성 긴급성 이직의도

1년 39 3.54(1.69) 4.06(1.34) 3.95(1.41) 3.67(1.24) 3.86(0.90) 3.43(1.48)

2년～5년 161 3.39(1.40) 3.91(1.37) 3.94(1.52) 3.85(1.36) 4.04(0.90) 3.98(1.46)

6년～9년 96 3.97(1.78) 4.00(1.50) 4.10(1.41) 4.18(1.31) 4.07(0.88) 4.31(1.25)

10년 이상 81 4.06(1.54) 4.54(1.32) 4.38(1.44) 4.44(1.22) 4.26(0.96) 4.28(1.42)

20년 이상 32 3.56(1.56) 4.29(1.48) 4.21(1.45) 4.29(1.13) 3.95(0.89) 4.57(1.16)

전체 409 3.68(1.58) 4.10(1.41) 4.09(1.47) 4.06(1.32) 4.07(0.91) 4.11(1.41)

분산분석 df=408

F=3.598 F=3.012 F=1.324 F=4.193 F=1.558 F=4.403

p=.007 p=.018 p=.260 p=.002 p=.185 p=.002
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로 나타났다(공차한계>0.1, VIF<10).

1. 근무시간 외 업무전달과 일-성장 갈등의 관계

<표 4-14>에서 보는 바와 같이 <모형 1>에서는 통제변수를 투입하였

고, 모형 2에서는 독립변수를 추가로 투입하여 일-성장 갈등에 미치는 영

향을 분석하였다. <모형 3>에서는 조절변수를 추가로 투입하여 일-성장

갈등에 미치는 영향을 분석하였고, 마지막 <모형 4>에서는 독립변수와 조

절변수 간의 상호작용이 일-성장 갈등에 미치는 영향을 분석하였다.

먼저, <모형 1>을 살펴보면 통제변수 중 성별(β=.132, p=.009)이 일-성

장 갈등에 정(+)의 영향을 미치는 것으로 나타났다. <모형 2>에서 근무시

간 외 업무전달의 빈도와 업무량을 추가로 투입했을 때 설명력의 중분이

.138(p=.000)로 나타났으며, 통계적으로 유의적이었다. 즉, 근무시간 외 업

무전달의 빈도와 업무량이 일-성장 갈등에 유의한 영향을 미치는 것으로

나타났다. 구체적으로 근무시간 외 업무전달의 빈도(β=.265 p=.000)와 업무

량(β=.165, p=.005)은 일-성장 갈등에 각각 정(+)의 영향을 미치는 것으로

나타났다. 따라서 가설 2a, 2b는 지지되었다.

2. 전달업무의 중요성과 긴급성의 조절효과

그 다음에 가설 5a, 5b을 검증하기 위해 <모형 3>에서 전달업무의 긴급

성과 중요성을 투입한 다음에 <모형 4>에서 근무시간 외 업무전달의 빈도

와 긴급성의 상호작용 항목, 근무시간 외 업무전달의 빈도와 중요성의 상

호작용 항목, 근무시간 외 업무전달의 업무량과 긴급성의 상호작용 항목,

근무시간 외 업무전달의 업무량과 중요성의 상호작용 항목을 각각 평균중

심화(mean-centering) 방법으로 계산하여 투입하였다. <모형 3>의 분석결

과 전달업무의 중요성(β=.308, p=.000)과 긴급성(β=.296, p=.000)은 일-성장

갈등에 정(+)의 영향을 미치는 것으로 나타났다. 두 변수의 추가 투입으로
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인한 설명력의 증분은 .179(p=.000)로 유의적으로 나타났다. 즉, 전달업무의

중요성과 긴급성이 높을수록 일-성장의 갈등도 높아진다는 것을 의미한다.

<모형 4>의 분석결과 근무시간 외 업무전달의 빈도와 긴급성의 상호작용

항목(β=-.123, p=.042)만 일-성장 갈등에 유의한 영향을 미치는 것으로 나

타났다. 따라서 전달업무의 긴급성은 근무시간 외 업무전달의 빈도와 일-

성장 갈등의 관계를 조절하는 것으로 확인됐다.

<표 4-14> 일-성장 갈등에 대한 회귀분석 결과

N= 409, *: p<.05, **: p<.01, ***: p<.001.

구분
일-성장 갈등

모형 1 모형 2 모형 3 모형 4

통제변수

연령 -.003 .003 -.015 -.023

결혼 여부 .075 .054 .053 .051

성별 .132* .078 .049 .057

자녀 유무 -.010 -.008 .006 .007

근속기간 .062 .041 -.012 -.008

학력 .092 .115* .086* .091*

직급 .045 -.024 .060 -.052

국적 .032 -.018 -.064 -.034

독립변수
근무시간 외

업무전달

빈도 .265*** .155** .155**

업무량 .165** .250*** .238***

조절변수
전달업무의

특성

중요성 .308*** .312***

긴급성 .296*** .287***

독립변수*조절변수

빈도*중요성 -.026

업무량*중요성 .012

빈도*긴급성 -.123*

업무량*긴급성 .019

R 제곱 .041 .180 .359 .371

ㅿR 제곱 .139*** .179*** .012

F 2.157* 8.722*** 18.466*** 14.470***
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전달업무 긴급성의 조절효과 방향이 본 연구에서 가정한 것과 일치하는

지를 확인하기 위해 추가로 Simple Slope Test 분석을 실시하였고 이를

도식화하였다. <그림 3>에서 보는 바와 같이 전달업무의 긴급성이 높을

때는 근무시간 외 업무전달의 빈도가 일-성장 갈등에 유의적인 영향을 미

치지 않는 것으로 나타난 반면(b=.019, t=.231, p=.818), 전달업무의 긴급성

이 낮을 때 근무시간 외 업무전달의 빈도가 일-성장 갈등에 정(+)의 영향

을 미치는 것으로 나타났다(b=.270, t=3.467, p=.001). 이는 근무시간 외에

전달되는 업무가 긴급하지 않은 것으로 지각하는 경우 근무시간 외 업무전

달의 빈도가 일-성장 갈등을 유발하는 반면, 긴급한 것으로 생각하는 경우

일-성장 갈등을 유발하지 않는다는 것을 의미한다. 따라서 긴급성이 업무

전달 빈도의 주효과를 부적으로 조절한다는 가설 5c가 지지되었다.

<그림 3> 긴급성의 조절효과 분석 결과



- 55 -

3. 근무시간 외 업무전달과 이직의도의 관계

<표 4-15>에서 보는 바와 같이 <모형 5>에서는 통제변수를 투입하였

고, <모형 6>에서는 독립변수를 추가로 투입하여 이직의도에 미치는 영향

을 분석하였다. <모형 7>에서는 매개변수를 추가로 투입하여 이직의도에

미치는 영향을 분석하였다.

가설 1a, 1b을 검증하기 위해 <모형 6>에서 근무시간 외 업무전달의 빈

도와 업무량을 투입하여 분석하였다. <모형 6>의 분석결과 근무시간 외

업무전달의 빈도(β=.056, p=.350)는 이직의도에 통계적으로 유의적인 영향

을 미치지 않는 것으로 나타났다. 반면에 근무시간 외 업무전달의 업무량

(β=.201, p=.001)은 이직의도에 통계적으로 유의적인 영향을 미치는 것으로

나타났다. 따라서 가설 1b만 지지되었다. <모형 6>의 설명력은

.140(p=.000)이고, 근무시간 외 업무전달의 빈도와 업무량을 추가로 투입했

을 때 설명력의 증분은 .053(p=.000)으로 나타났다.

4. 근무시간 외 업무전달, 일-성장 갈등과 이직의도의 관계: 매개효과 검

증

<모형 7>은 일-성장 갈등이 이직의도에 미치는 영향에 대한 분석결과인

데, 일-성장 갈등(β=.316, p=.000)은 이직의도에 정(+)의 영향을 미치는 것

으로 나타났다. 즉, 일-성장 갈등의 수준이 높을수록 이직의도의 수준이

높아진다는 것을 확인해 주고 있다. 따라서 가설 3은 지지되었다.

본 연구는 매개효과 가설을 검증하기 위해 Baron & Kenny(1986)의 방

법을 참고하여 단계적 회귀분석을 실시하였다. <모형 7>에서 보는 바와

같이 근무시간 외 업무전달의 빈도(β=-.028, p=.632)는 이직의도에 통계적

으로 유의적인 영향을 미치지 않는 것으로 나타난 반면, 근무시간 외 업무

전달의 업무량(β=.149, p=.010) 및 일-성장의 갈등(β=.316, p=.000)은 모두

이직의도에 정(+)의 영향을 미치는 것으로 나타났다. 매개변수인 일-성장
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갈등을 투입하였을 때 근무시간 외 업무전달의 빈도(β=.056 à β=-.028)와

업무량(β=.201 à β=.149)이 이직의도에 미치는 직접적인 영향은 감소하였

지만, 근무시간 외 업무전달의 업무량은 이직의도에 여전히 유의적인 영향

을 미치는 것으로 나타났다(β=.149, p<.010). 이는 일-성장 갈등이 근무시

간 외 업무전달의 업무량 및 이직의도 간의 관계에서 부분 매개효과를 갖

는다는 것을 의미한다. 따라서 가설 4b는 지지되었다.

<표 4-15> 이직의도에 대한 회귀분석 결과

N= 409, *: p<.05, **: p<.01, ***: p<.001.

일-성장 갈등의 매개효과를 검증하기 위해 추가로 SPSS PROCESS

MACRO v.4.1(Model 4)을 활용하였다. <표 4-16>에 따르면 일-성장 갈등

구분
이직의도

모형 5 모형 6 모형 7

통제변수

연령 .151 .149 .148*

결혼 여부 .091 .076 .059

성별 .067 .045 .020

자녀 유무 -.124* -.132* -.130*

근속기간 .068 .064 .051

학력 -.117* -.110* -.147***

직급 .040 -.004 .003

국적 .120* .077 .083

독립변수
빈도 .056 -.028

업무량 .201*** .149**

매개변수 일-성장 갈등 .316***

R 제곱 .087 .140 .221

ㅿR 제곱 .087*** .053*** .081***

F 4.768*** 6.458*** 10.264***
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이 근무시간 외 업무전달의 빈도와 이직의도 간의 관계에서의 간접효과는

.108, 하한 값은 .069, 상한 값은 .152으로 나타났다. 한편, 근무시간 외 업

무전달의 업무량과 이직의도 간의 관계에서의 매개효과는 .102, 하한 값은

.062, 상한 값은 .148로 나타났다. 상한 값과 하한 값 사이에 0이 포함되지

않아서 매개효과는 유의한 것으로 확인할 수 있다. 따라서 Baron &

Kenny(1986)의 단계적 회귀분석법과 SPSS PROCESS MACRO 분석결과

를 종합적으로 살펴보았을 때, 가설 4a와 4b는 지지되었다.

<표 4-16> 매개효과 부트스트래핑 결과

매개경로 Effect BootSE BootLLCI BootULCI

근무시간 외 업무전달의 빈도→ 일-성장

갈등→ 이직의도
.108 .021 .069 .152

근무시간 외 업무전달의 업무량→ 일-성장

갈등→ 이직의도
.102 .022 .062 .148
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Ⅴ. 논의

제1절 연구결과의 요약 및 토론

본 연구는 한국과 중국에서 근무하는 직장인 409명을 대상으로 근무시

간 외 업무전달의 특성과 일-성장 갈등 및 이직의도와의 관계, 그리고 이

들 변수 간의 관계에서 전달업무의 중요성과 긴급성의 조절효과를 분석하

였다. <표 5-1>에서 보는 바와 같이 가설 검증 결과를 정리하면 다음과

같다.

첫째, 근무시간 외 업무전달의 업무량은 이직의도에 정(+)의 영향을 미

친다는 것을 확인하였다. 즉, 근무시간 외에 전달되는 업무량이 많을수록

이직의도가 더 강해진다는 것을 의미한다. 이는 이직의도에 관한 선행연구

의 결과(Claartje et al., 2016; Merideth et al., 2016; Pan Qingquan & Wei

Huimin, 2017)와 일치한다. 자원보존이론에 따르면 구성원이 근무시간 외

에 많은 업무를 받으면 자신이 갖고 있는 자원을 많이 소모하게 되며 이러

한 자원의 손실에 직면할 때, 구성원은 일련의 부정적인 감정을 느끼게 되

고 심지어 조직을 떠날 가능성이 높아진다.

둘째, 근무시간 외 업무전달의 빈도와 업무량은 일-성장 갈등에 정(+)의

영향을 미친다는 것을 확인하였다. 근무시간 외 업무전달의 빈도와 업무량

의 수준이 높을수록 일-성장 갈등을 더 경험하게 된다는 것을 의미한다.

자원보존이론에 따르면 구성원들이 근무시간 외에 과중한 업무를 처리하는

데 더 많은 자원(노력, 시간, 에너지)을 할애해야 할 때 이는 그들의 에너

지 고갈로 이어지고 이에 자원을 보수적으로 보존하고자 한다. 할당된 과

업만을 수행하고 자기성장에 투입되는 시간과 에너지를 감소시킬 수 있다

(Wong & Lin, 2007).
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셋째, 일-성장 갈등은 이직의도에 정(+)의 영향을 미친다는 것을 확인하

였다. 즉, 일-성장 갈등의 수준이 높을수록 이직의도가 더 강해진다는 것

을 의미한다. 이는 이직의도에 관한 선행연구의 결과(Christopher, 2023;

Mansour & Tremblay, 2016)와 일치한다. 이와 같이 구성원은 업무와 성

장 사이에서 어려움을 겪게 되고 이는 이직의도의 증가로 이어질 수 있다.

넷째, 일-성장 갈등은 근무시간 외 업무전달의 빈도와 업무량과 이직의

도 간의 관계를 매개한다는 것을 밝혔다. 구체적으로 일-성장 갈등은 근무

시간 외 업무전달의 빈도, 근무시간 외 업무전달의 업무량과 이직의도 간

의 관계를 부분적으로 매개한다. 근무시간 외에 전달되는 업무는 구성원들

이 성장 분야에 사용할 자원을 소모하게 하여 일-성장 갈등을 초래하게

하며, 이러한 갈등이 심하거나 손실된 자원을 보충하지 못하는 경우 구성

원은 이직의도를 갖게 된다.

다섯째, 근무시간 외 업무전달의 긴급성은 근무시간 외 업무전달의 빈도

와 일-성장 갈등 간의 관계를 유의하게 조절하는 것으로 나타났다. 구체적

으로 전달업무의 긴급성이 낮은 경우 근무시간 외 업무전달의 빈도와 일-

성장 갈등의 정적인 관계가 강해지는 것으로 나타났다.
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<표 5-1> 가설 검정 결과 요약

가설 지지여부

가설 1a: 근무시간 외 업무전달의 빈도는 이직의도에 정(+)의 영향

을 미칠 것이다.

지지되지

않음

가설 1b：근무시간 외에 전달되는 업무량은 이직의도에 정(+)의

영향을 미칠 것이다.
지지됨

가설 2a: 근무시간 외 업무전달의 빈도는 일-성장 갈등에 정(+)의

영향을 미칠 것이다.
지지됨

가설 2b: 근무시간 외에 전달되는 업무량은 일-성장 갈등에 정(+)

의 영향을 미칠 것이다.
지지됨

가설 3: 일-성장 갈등은 이직의도에 정(+)의 영향을 미칠 것이다. 지지됨

가설 4a: 일-성장 갈등은 근무시간 외 업무전달의 빈도와 이직의

도의 관계를 정(+)의 영향으로 매개할 것이다.
지지됨

가설 4b: 일-성장 갈등은 근무시간 외 업무전달의 업무량과 이직

의도의 관계를 정(+)의 영향으로 매개할 것이다.
지지됨

가설 5a: 전달업무의 중요성은 근무시간 외 업무전달의 빈도와 일

-성장 갈등의 정(+)의 관계를 조절할 것이다.

지지되지

않음

가설 5b: 전달업무의 중요성은 근무시간 외 업무전달의 업무량과

일-성장 갈등의 정(+)의 관계를 조절할 것이다.

지지되지

않음

가설 5c: 전달업무의 긴급성은 근무시간 외 업무전달의 빈도와 일

-성장 갈등의 정(+)의 관계를 조절할 것이다.
지지됨

가설 5d: 전달업무의 긴급성은 근무시간 외 업무전달의 업무량과

일-성장 갈등의 정(+)의 관계를 조절할 것이다.

지지되지

않음
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제2절 연구의 시사점

본 연구의 이론적 시사점은 다음과 같다. 먼저, 본 연구는 근무시간 외

업무전달이 구성원에게 미칠 수 있는 영향을 더 잘 이해하기 위해 근무시

간 외 업무전달의 다양한 특성들을 제시하였으며, 이러한 근무시간 외 업

무전달이 구성원의 성장과 개발에 부정적인 영향을 주며 나아가 이직에 대

한 생각을 갖게 한다는 점에 초점을 맞추고 있다. 본 연구는 정보통신기술

을 활용한 근무시간 외 업무전달이 이직의도에 미치는 영향을 논의하고 있

고 전달업무의 중요성과 긴급성을 결합하여 이들의 조절효과를 분석함으로

써 근무시간 외 업무전달 및 그 효과에 대한 이해를 풍부하게 하였다.

근무시간 외 업무전달의 선행연구는 대부분 업무전달의 매체나 대상에만

집중하고 근무시간 외 업무전달의 구체적인 특성을 고려하지 않았다고 할

수 있다. 본 연구는 근무시간 외 업무전달의 특성을 세분화하여 일-성장

갈등과 이직의도에 미치는 영향을 각각 검증한 부분에서 의미를 갖는다.

근무시간 외 업무전달이 일-성장 갈등에 부정적인 영향을 미치지만 전달

되는 업무가 긴급할 것일 때, 구성원은 이를 자신의 업무능력을 인정하는

것으로 간주함으로써 근로시간 외 업무전달이 일-성장 갈등에 미치는 부

정적 영향이 완화되는 것으로 밝혀졌다. 이와 같이 본 연구는 근무시간 외

업무전달의 한 특성인 긴급성의 조절효과를 밝혀냈다는 점에서 큰 의의를

갖는다.

또한, 본 연구는 한국과 중국의 근무시간 외 업무전달의 특징을 비교 분

석하여 근무시간 외 업무전달 상황에 대한 이해도를 높이는데 기여했다.

그리고 근무시간 외 업무전달이 미치는 영향력에 대해서 기존 연구는 일-

가정 갈등에 집중한 반면, 본 연구는 그 동안 연구가 미흡했던 성장 분야

집중하여 그 효과를 자원보존이론을 바탕으로 살펴보았다. 특히, 근무시간

외 업무전달의 빈도, 업무량이 구성원들의 일-성장 갈등을 유발하고, 일-

성장 갈등이 구성원의 이직의도를 증가시킨다는 것을 검증함으로써 일-성
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장 갈등에 관한 연구의 외연을 확장했다는 점에서 의의를 갖는다.

본 연구결과는 향후 연구를 위한 이론적 기초를 제공할 뿐만 아니라 다

음과 같은 실무적 시사점을 갖는다. 우선 조직은 합리적인 작업 프로세스

를 설계하여 구성원이 가능한 한 근무시간 내에 관련한 업무를 완성할 수

있도록 해야 함을 보여주고 있다. 구성원들에게 개인의 성장기회는 매우

중요한 요소 중 하나이기 때문에 구성원은 개인이 성장하는 시간이나 기회

가 줄어들게 되면 조직에 대한 불만이 커지고 심한 경우 이직을 하게 된

다. 따라서 기업에서는 우수한 구성원의 이직을 막기 위해 조직 내에서 구

성원의 성장에 도움이 되는 기회를 제공해야 한다. 마지막으로 인적자원관

리 제도를 설계함에 있어서 근무시간 외 업무의 관리에 특히 신중을 기해

야 한다. 근무시간 외의 업무 수행을 합리적으로 관리함으로써 구성원들이

성장과 개발을 비롯하여 일과 삶의 균형을 유지할 수 있도록 하고, 이를

통해 구성원들의 노동 정착이 이루어질 수 있도록 해야 할 것이다.

제3절 연구의 한계점 및 향후 연구방향

본 연구는 몇 가지 한계점을 가지고 있으며, 이의 극복을 위한 향후 연

구가 요구된다.

첫째, 본 연구는 한국과 중국의 표본 수에 차이가 있으므로 집단 간 차

이 분석 시에도 다소 차이가 있을 수 있다. 향후 연구에서는 표본 수를 더

추가하여 균형을 유지하는 것이 요구된다. 그리고 본 연구는 주로 구성원

이 직접 작성한 설문지를 사용하여 데이터를 수집했는데 구성원이 자신의

생각을 설문지에 제대로 기입하지 않을 가능성이 있으므로 연구결과에 영

향을 줄 수 있다. 따라서 향후 연구에서는 공통방법편의(common method

bias)를 줄이기 위한 조사방법을 활용하는 것이 필요하다. 둘째, 본 연구에

서는 설문지를 수집할 때 지난 1개월 동안 받은 근무시간 외 업무전달 상

황을 연구 내용으로 하였다. 하지만 회사 상황에 따라 설문 응답에 약간의
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편차가 있을 수도 있기 때문에 향후 연구에서는 3개월 동안 받은 근무시간

외 업무전달을 조사하여 연구를 진행한다면 본 연구와 다른 결과가 도출될

수도 있을 것이다. 셋째, 일-성장 갈등 현상에 대한 연구는 아직 초기 단계

인 만큼 성장과 관련하여 앞으로 더 많은 연구가 요구된다. 넷째, 본 연구

는 근무시간 외 업무전달의 부정적인 영향을 검증하였으나 구성원이 능동

적인 성적을 갖고 있는 경우 근무시간 외 업무전달이 개인에게 긍정적인

영향을 미칠 수 있는 반면, 수동적인 성격인 경우 근무시간 외 업무전달이

더 많은 부정적인 영향을 미칠 수 있다. 따라서 향후 연구에서는 구성원의

능동적 성격과 수동적 성격의 차이를 탐색해 볼 수 있다. 마지막으로 본

연구는 근무시간 외 업무전달을 네 가지 특성으로 구분하였는데 향후 연구

에서 좀 더 많은 특성을 도출하여 연구한다면 좀 더 의미있는 연구가 될

것이다.
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<부록>

설 문 지

안녕하세요?

바쁘신 중에도 이렇게 귀중한 시간을 내주셔서 대단히 감사합니다.

본 설문지는 조직에서 일어나는 ‘근무시간 외의 업무전달’에 관한 연구를 위하여
준비되었습니다.

귀하의 응답내용은 오직 연구자 본인만이 볼 것이고, 또한 익명으로 처리되므로
특정 개인이나 기업(조직)의 특성은 절대로 노출되지 않습니다. 귀하나 소속기업
(조직)에 대한 어떠한 정보도 공개되지 않으며, 이로 인한 불이익도 전혀 없을
것임을 약속드립니다.

귀하의 응답은 근무시간 외 업무전달과 관련된 연구의 발전을 위한 매우 소중한
자료로 활용될 것입니다. 문항이 다소 많더라도 끝까지 성실하게 작성해 주실 것
을 부탁드립니다.

1. 정답은 없습니다. 바람직한 것이 아니라 귀하의 실제 느낌이나 생각을 솔직하
게 응답해 주시면 됩니다.

2. 긍정적 질문과 부정적 질문이 혼재되어 있습니다. 질문을 잘 읽고 응답해 주십
시오.

3. 연구 설계로 인해 유사하게 반복되는 질문이 있습니다. 빠짐없이 모든 문항에
응답해 주십시오.

4. 설문을 작성하신 후, 제공된 봉투에 넣으셔서 봉하신 후, 설문은 전달하신 분
께 전해 주시기 바랍니다.

5. 설문에 관한 의문사항은 아래 연락처로 문의하여 주시면, 성심껏 답변해 드리
겠습니다.

감사합니다. 좋은 하루 되세요!!!

부경대학교 경영대학

석사과정 두위웨이
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PART I. 다음은 지난 1개월 동안 근무시간외 업무전달의 빈도, 전달 매체, 전달자 유형, 그리고 전달 시점을

묻는 문항들입니다. 다음을 잘 읽고 귀하의 상황을 답해 주시기 바랍니다.

1. 지난 1 개월 동안 근무시간 외에 업무전달을 받은 
횟수는 얼마나 됩니까?

(1) 0 회 (2)1-2 회 （3）2-5 회 （4）5-7 회 (5) 7~10 회

(6) 10 회 이상 (7) 20 회 이상

2. 근무시간 외에 업무를 전달받는 경우 다음 중 어떤
방식으로 이루어졌습니까? 각각의 비중을 적어주십시오
(합계: 100%)

(1) 전화: ( )% (2) SNS: ( )% (3) 이메일: ( )%

3. 근무시간 외에 업무를 전달받는 경우 주로 누구로
부터 업무전달을 받았습니까? 각각의 비중을 적어주
십시오(합계: 100%) 

(1) 상사: ( )% (2) 동료: ( )% (3) 부하: ( )%

(4) 고객: ( )% (5) 기타: ( )%

4. 근무시간 외의 업무전달은 주로 언제 이루어졌습니
까? 각각의 비중을 적어주십시오(합계: 100%) 

(1) 출근 전:( )% (2) 퇴근 후( )% (3) 쉬는 날( )%

PART II. 다음을 잘 읽고 귀하가 경험한 근무시간 외 업무전달의 특성을 가장 잘 설명하고 있는 정도에 ○ 또는 V표하여 주

시기 바랍니다.

항목

전혀
그렇지
않다

그렇지
않다

별로
그렇지
않다

보통
이다

약간
그렇다

그렇다
매우
그렇다

1. 나는 지난 1개월 동안 근무시간 외에 업무전달을

자주 받았다.
1 2 3 4 5 6 7

2. 근무시간 외에 전달되는 업무량은 지나치게 많은

편이다.
1 2 3 4 5 6 7

3. 근무시간 외에 전달되는 업무는 회사와 다른

부서의 목표 달성에 큰 영향을 미치는 것이다.
1 2 3 4 5 6 7

4. 근무시간 외에 업무전달을 하는 주된 이유는

시간적으로 급박하기 때문이다.
1 2 3 4 5 6 7

5. 근무시간 외에 전달되는 업무는 대부분 중요한

것이라고 생각한다.
1 2 3 4 5 6 7

6. 근무시간 외에 전달되는 업무들 중에는 긴급하지

않은 것들이 꽤 많다.
1 2 3 4 5 6 7

7. 근무시간 외에 전달되는 업무는 대부분 긴급하게

처리해야 하는 것이다.
1 2 3 4 5 6 7

8. 근무시간 외에 전달되는 업무는 다른 구성원들의

업무를 수행하는 데 있어서 중요한 역할을 하는

것이다.

1 2 3 4 5 6 7

9. 지난1개월 동안 근무시간 외에 과도하게 많은 양

의 업무를 전달받았다.
1 2 3 4 5 6 7

10. 근무시간 외에 전달되는 업무를 수행하지 않으면

우리 부서나 회사에 큰 영향을 미친다.
1 2 3 4 5 6 7

11. 근무시간 외에 전달되는 업무를 바로 처리하지

않으면 개인과 부서에 중대한 문제를 초래한다.
1 2 3 4 5 6 7

12. 근무시간 외에 전달되는 업무를 수행하는 데 충

분한 시간을 갖기 어렵다.
1 2 3 4 5 6 7

13. 근무시간 외에 전달되는 업무는 내가 혼자서 감

당하기에는 지나치게 많다.
1 2 3 4 5 6 7

14. 근무시간 외에 전달되는 업무들 중에는 중요하지

않은 것들이 꽤 많다.
1 2 3 4 5 6 7
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PART ⅡI. 다음을 잘 읽고 일-성장 상황을 가장 잘 설명하고 있는 정도에 ○ 또는 V표하여 주시기 바랍니다.

항목

전혀

그렇지

않다

그렇지

않다

별로

그렇지

않다

보통

이다

약간

그렇다
그렇다

매우

그렇다

1. 근무시간 외에 전달되는 업무에 치이다 보니 나의

목표가 무엇인지를 잊게 된다.
1 2 3 4 5 6 7

2. 나는 근무시간 외에 전달되는 업무 때문에 자기

개발을 제대로 하지 못하고 있다.
1 2 3 4 5 6 7

3.나는 근무시간 외에 전달되는 업무 때문에 자기개발 계

획을 실천하기 어렵다.
1 2 3 4 5 6 7

4. 나는 근무시간 외에 전달되는 업무와 자기개발을

서로 조화시키는 것이 어렵다.
1 2 3 4 5 6 7

1 2 3 4 5 6 7
5. 나는 근무시간 외에 전달되는 업무 때문에 피곤해

서 자기개발을 할 마음이 생기지 않는다.
PART IV. 다음 문항들은 조직과 업무에 관한 귀하의 생각을 묻는 문항입니다. 일반적으로 바람직하다고 생각되는 것을 답하

지 마시고, 귀하의 실제 느낌이나 생각을 솔직하게 응답해 주시기 바랍니다.

항목

전혀

그렇지

않다

그렇지

않다

별로

그렇지

않다

보통

이다

약간

그렇다
그렇다

매우

그렇다

1. 다른 조직에서 일할 수 있는 기회가 주어진다면

현재 조직을 떠날 것이다.
1 2 3 4 5 6 7

2. 나는 남은 직장생활을 기꺼이 이 회사에서 보내

고자 한다.
1 2 3 4 5 6 7

3. 나는 적극적으로 다른 직장을 찾아 나설 생각을

하고 있다.
1 2 3 4 5 6 7

4. 나는 이 회사를 그만두고 싶다. 1 2 3 4 5 6 7

PART Ⅴ. 다음은 설문을 작성하신 응답자 본인에 관한 내용들입니다. 연구 분석에 꼭 필요한 사항들로서 작성하신 자료들은 통

계적인 목적 이외에는 절대 사용되지 않음을 다시 한번 말씀 드립니다. 성실한 답변을 부탁드립니다.

1.연령 만( ) 세 2.혼인여부 ①기혼( ) ②미혼( ) 3.성별 ①남( ) ②여( )

4.자녀 ①유 ( )②무 ( )

5.조직(회사)에서의 근속기간 ( ) 년

6.학력 ①고졸( ) ②전문대졸( ) ③4년제대졸( ) ④대학원졸( ) ⑤기타( )

7.직급 ①사원급( ) ②대리급( ) ③과장급( ) ④차장급( ) ⑤부장급( ) ⑥임원급 이상( )

8.직종 ①사무관리직( ) ②영업직( ) ③생산기술직( ) ④연구개발직( ) ⑤전문직( ) ⑥기타( )

9.고용형태 ①정규직( ) ②계약직( ) ③임시직( ) ④파트타임직( ) ⑤기타( )

10.산업 ①제조업( ) ②금융업( ) ③유통업( ) ④건설업( ) ⑤정보통신업( ) ⑥서비스업( ) ⑦기타( )
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