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본 연구는 직장 내 괴롭힘과 소진과의 관계에서 자기자비와 역기능적 분노표현(분노억제, 분노표

출)의 순차적 매개효과를 알아보기 위해 국내 사무직 직장인 339명을 대상으로 연구를 진행하였

다. 매개효과 검증결과, 직장 내 괴롭힘과 소진의 관계에서 자기자비, 분노억제, 분노표출은 각각

매개역할을 하는 것으로 나타났다. 또한, 직장 내 괴롭힘과 소진 사이에서 자기자비와 분노억제의

순차적 매개효과는 유의하였으나, 직장 내 괴롭힘과 소진 사이에서 자기자비와 분노표출의 순차적

매개효과는 유의하지 않은 것으로 검증되었다. 이러한 결과는 직장 내 괴롭힘을 경험한 사람들에

게 자기자비를 통해 분노를 억압하지 않도록 하는 것이 소진을 감소시키는 데 효과적이라는 것을

시사한다. 마지막으로 본 연구가 가지고 있는 제한점 및 후속연구를 위한 제언을 제시하였다.
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전 세계적으로 산업 사회에서 서비스 및 지식

중심사회로 급속한 변화가 진행됨에 따라 직무환

경은 더욱 복잡해지고 있으며, 글로벌 경제 시대

가 도래하면서 국가와 기업의 경영 환경에 대한

예측이 불가능한 상황에 이르렀다(안세혁, 이찬,

2015; Schaufeli, Leiter, & Maslach, 2009). 급격한

사회 환경의 변화에 적응하고 생존을 위한 효율

성 및 경쟁력 확보의 차원에서 기업들은 연공 중

심에서 성과 중심 경영체제로 조직구조를 전환하

였고 구성원들의 협력과 친목보다는 개인적 능력

과 성과를 중시하면서 직장인들을 극심한 경쟁상

태로 몰아넣었다(황진수, 고종식, 2012). 그 결과,

지위 또는 인간관계에서 우위에 있는 사람이 같

은 직장 내 구성원을 상대로 적정한 범위를 넘는

정신적․신체적 고통을 가하거나, 조직 차원에서

다수가 특정 사람에 대하여 정신적․신체적 고통

을 가하는 등 근무 환경을 악화시키는 직장 내

괴롭힘이 증가하였다(이경희, 2018). 실제 2017년

국가인권위원회의 직장 내 괴롭힘 실태조사에 따

르면, 직장생활 경험이 있는 남녀 1,506명 중

73.7%가 직장 내 괴롭힘 피해 경험이 있는 것으

로 확인되었다(국가인권위원회, 2017). 이처럼 직

장 내 괴롭힘이 증가하면서 사회적 문제로 대두

되자, 국회가 노동과정에서 발생하는 근로자에 대

한 인격침해를 예방, 금지하도록 하는 법안을 통

과시키는 상황에까지 이르게 되었다(국가법령전보

센터, 2019).

특히, 반복적이고 지속적인 직장 내 괴롭힘은

직장 내 괴롭힘에서 그치는 것이 아니라 삶의 대

부분을 직업 활동에 할애하는 현대 직장인들이

소진을 경험하게 하였다(Maslach, Schaufeli, &

Leiter, 2001). 직장 내 괴롭힘은 소진과 높은 관련

이 있는 것으로 보고되고 있는데(Rossiter &

Sochos, 2018) 이는 직무 스트레스나 직무 피로의

장기적인 부정적 형태로 마지막 한계 지점에 도

달한 인간의 정신적, 영적 고갈과 붕괴상태를 나

타낸다(최혜영, 2010). 이러한 소진은 스트레스 호

르몬인 코르티솔을 증가시키고 불안, 우울증, 자존

감 저하를 초래하며 개인의 정신건강과 밀접한

관계가 있을 뿐 아니라 흡연, 음주, 수면장애 및

심혈관계 질환의 위험을 증가시키는 것으로 나타

나 신체적 건강상태에도 큰 손실을 야기한다

(Karlson et al, 2010; Maslach et al., 2001). 또한,

이는 단순히 개인의 문제로 한정되지 않고 직장

몰입 및 사기, 헌신을 저해하며 결근과 이직률을

증가시키고 실적·생산성을 감소시키는 것으로 나

타나 조직 차원에서도 시급한 대책 마련이 필요

한 사안으로 제시되었다(Cordes & Dougherty,

1993; Swider & Zimmerman, 2010).

그러나, 지금까지 직장 내 괴롭힘과 소진에 관

한 연구는 사무실 현장을 배경으로 직장인을 대

상으로 이루어진 것이 전무한 실정이며 주로 간

호사나 외식 종사원, 호텔 종사원 등 서비스직에

관한 연구가 주를 이루고 있다(김영중, 최욱희,

2017; 김혜영, 신혜령, 양옥경, 이은진, 2018). 특히,

간호업계에서는 위급하게 돌아가는 의료현장과

폐쇄적·위계적 간호조직문화가 함께 작용하여 교

육이라는 명목하에 괴롭힘이 노골적으로 행해지

고 있으며, 괴롭힘을 경험한 간호사들은 그렇지

않은 간호사들과 비교해 현저하게 높은 수준의

소진을 보이는 것으로 나타났다(임영순, 김재희,

권혜진, 2016; Laschinger, Grau, Finegan, &

Wilk, 2010). 그러나 언론의 집중적인 관심을 받는

간호업계 외에도 100인 이상의 IT 기업에서 근무
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하는 직장인을 대상으로 진행된 실태조사에서 응

답자의 19.4%가 직장 내 괴롭힘을 당했거나 목격

한 바 있다고 응답하며 사무직 직장인도 직장 내

괴롭힘의 피해자가 될 수 있음이 확인되었다(박연

주, 2019). 특히, 직장 내 괴롭힘에 대한 이 실태

조사는 노동환경과 업무 처우가 좋은 중소기업

이상에 해당하는 기업에서 대학교 학위 이상을

수료한 정규직 근로자를 대상으로 해 사무직 근

로자들의 근로실태에 대해 좀 더 보편적이고 정

확한 지표를 보여준다고 할 수 있다. 이는 그보다

영세한 사업장이나 불안정한 고용환경에 노출된

직장인은 직장 내 괴롭힘에 더욱 취약함을 추단

케 하는 자료로 평가될 수 있으며 다양한 직종

및 직역에서 직장 내 괴롭힘이 발생하고 있으나

조명을 받지 못하는 사각지대가 존재하고 있음을

보여준다. 직장인이 근무하는 사무실 안에서 발생

하는 직장 내 괴롭힘은 주로 상하 간에 이루어지

는 경우가 많고 괴롭힘 피해 사실이 사무실 밖으

로 새어나갈 소지가 작으므로 암암리에 지속해서

발생할 가능성이 커 소진으로 이어질 가능성이

크다. 또한, 직장 내 괴롭힘은 그 무형적 특성으로

인해 피해를 인지하고 증명하는 데 어려움이 있

고 가해자를 환자나 고객 같은 외부인을 제외하

고 내부인으로 상정할 경우 더욱 미묘하고 일방

적인 경우가 많다. 그러므로, 연구 범위를 확장하

고 직장 내 괴롭힘이 소진에 이르는 기제와 경로

를 가시화하고 예방하는 보호 요인에 관한 연구

가 중요한 과제라고 할 수 있다.

직장인들이 업무현장에서 상대적으로 자주 경

험하는 부정적 정서는 분노로, 주로 상대방의 부

당한 행동에 분노를 경험하는 것으로 나타났으며

(이주일, 2003) 직장 내 괴롭힘으로 인한 정신적,

육체적 영향을 조사한 연구에서도 직장 내 괴롭

힘이 분노의 중요한 결정요인인 것이 확인되었다

(이경희, 2018). 분노를 경험하는 것과 분노를 표

현하는 것은 다른 개념으로 분노 경험은 생리적

인 반응과 더불어 느껴지는 정서적 상태이고, 분

노표현은 화가 나는 느낌에 대한 개인의 대처하

는 방식으로써 행동적인 차원을 일컫는다(장혜주,

2011). 즉, 직장 내 괴롭힘이 발생하면 피해자는

분노를 경험하게 되는데, 분노를 적절하게 표현하

지 못하게 되면 분노는 개인이나 타인에게 역기

능적으로 작용한다(전현숙, 손경락, 2011). 구체적

으로, 분노억제가 과한 경우 분노를 자기 자신으

로 돌리고 무력감을 느껴 적극적으로 대처하지

못할 가능성이 크며 부적응자로 인식되어 심각한

상처를 받는 진행 과정을 경험할 수 있다

(Einarsen, Helge, Zapf, & Cooper, 2010). 반면,

분노표출이 과한 경우, 언어 또는 행동을 통해 타

인을 경멸하고 모욕하거나 갈등 상황에서 자신의

분노를 통제하지 못하여 공격성을 표출하며 그들

자신을 자주 곤경에 빠뜨릴 수 있다(Perry, D.,

Perry, L., & Kennedy, 1992). 그러므로, 분노억제

와 분노표출과 같은 역기능적 분노표현을 사용할

경우, 괴롭힘은 괴롭힘을 받는 기간에 비교해 부

정적인 영향의 파급력이 더 오래 유지될 수밖에

없으며 결국 소진에 이르게 된다(하정남, 2016; In

& Yun, 2019; Muscatello et al., 2006).

한편, 자기자비는 자신의 고통을 회피하지 않으

면서 수용적이고 친절하게 스스로를 치유하려는

자세로 높은 수준의 자기자비는 문제 상황에 대

해 탈중심적 자세를 가짐으로써 상황에 필요한

행동을 적절히 취할 수 있게 해줄 뿐 아니라

(Neff, 2003b) 직장 내 괴롭힘이 부정적 정서 경
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험에 미치는 영향력을 경감시키는 주요 변인으로

제시되었다. 실제로, 자기자비가 높은 병사들은 괴

롭힘 피해가 심하더라도 우울감이 크게 증가하지

않았고(김경미, 박선영, 2013), 청소년의 괴롭힘 피

해 경험 또한 자기자비와 부적 상관이 있었으며

자기자비의 감소를 통해 우울감에 영향을 주는

것으로 나타났다(Hatchel, Merrin, & Espelage,

2019; Zhang & Wang, 2019). 즉, 자기자비는 직

장 내 괴롭힘을 경험할지라도 균형 잡힌 시각으

로 전체를 조망하고 긍정적으로 받아들이도록 도

움으로써 무기력한 상태에 머물기보다는 대안적

행동을 시도해 문제 상황에서 벗어날 가능성을

열어줄 수 있으며 이는 직장 내 괴롭힘이 미치는

영향력을 경감시킬 수 있다(김경미, 박선영, 2013).

더불어, 자기자비가 높은 개인은 부정적 사건의

수용은 물론 긍정적인 재해석과 성장 감정 중심

의 대처전략에 관여하는 데 반해 자기자비가 낮

은 사람들은 부정적인 감정을 분출하거나 회피

지향적인 태도를 활용하는 것으로 나타났다

(Gottheim, 2009). 즉, 동일한 부정적 사건을 경험

했을 때 자기자비 수준이 낮은 사람은 부정적 사

건에 대해 방어적이고 부정 정서가 상대적으로

크게 나타나기 때문에(Leary, Tate, Adams,

Allen, & Handcock, 2007), 직장인의 높은 자기자

비는 직장 내 괴롭힘이 역기능적 분노표현에 미

치는 영향력을 완화할 것으로 기대할 수 있다.

이상의 연구를 종합하면, 집단 내 괴롭힘은 소

진에 영향을 미치는 것으로 보이며(Laschinger et

al., 2010; Rossiter & Sochos, 2018), 분노의 표현

방식에 따라 소진에 미치는 영향이 다를 것으로

예측된다. 특히. 국내 직장 현장은 위계질서에 따

른 강력한 사회적 규범이 존재하며 분노표현에

대해 상대적으로 관용적이지 않기 때문에 분노표

출과 분노억제가 개인의 분노 경험이 소진에 이

르는 경로에 있어 부정적인 역할을 할 것이라고

상정하였다. 또한, 여러 선행연구(권혜경, 2019; 김

길명, 이영선, 2020; 윤자영, 2018)에서 역기능적

분노표현을 감소시키는 것으로 나타난 자기자비

는 직장 내 괴롭힘이 역기능적 분노표현을 통해

소진을 증가시키는 과정에서 중요한 역할을 할

것으로 가정하였다. 이는 선행연구들에서 자기자

비가 역기능적 분노표현의 하위유형인 분노억제

와 분노표출에 미치는 영향을 종합적으로 살펴본

연구는 없었으며 직장을 배경으로 직장인의 분노

표현을 거의 다루지 않았다는 점에서 의미가 있

을 것으로 보인다. 요약하면, 직장 내 괴롭힘이 발

생했을 경우, 낮은 자기자비는 직장인의 분노를

분출하거나 억제하는 등 적응적이지 못한 형태로

발생하게 할 수 있으며, 이는 직장인이 소진을 경

험하게 할 것으로 보인다. 그러므로, 본 연구에서

는 직장 내 괴롭힘과 소진과의 관계에서 자기자

비와 역기능적 분노표현(분노억제, 분노표출)을 순

차적인 매개요인으로 설정하고 그 효과를 검증함

으로써 소진의 예방과 치료적 개입에 대한 효과

적인 단서를 제공하고자 한다.

이상의 내용을 바탕으로 본 연구에서 설정한

연구문제는 다음과 같으며, 본 연구가 검증하고자

하는 모형은 그림 1과 같다.

연구문제 1. 직장 내 괴롭힘, 자기자비, 분노억

제, 분노표출, 소진 간의 관계는 어떠한가?

연구문제 2. 직장 내 괴롭힘과 소진의 관계에서

자기자비, 분노억제, 분노표출은 각각 매개 효과가

존재하는가?

연구문제 3. 직장 내 괴롭힘과 소진의 관계에서
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자기자비와 분노억제의 순차적 매개 효과가 존재

하는가?

연구문제 4. 직장 내 괴롭힘과 소진의 관계에서

자기자비와 분노표출의 순차적 매개 효과가 존재

하는가?

방 법

참여자

본 연구는 국내 사무직 직장인 350명을 대상으

로 직장 내 괴롭힘, 자기자비, 역기능적 분노표현,

소진에 대한 온라인 설문조사를 시행하였다. 이

중 미회수 설문지와 불성실한 응답 자료 11부를

제외한 339부를 최종 분석 자료로 사용하였다. 직

업은 339명(100.0%) 모두 사무직이고 성별은 남자

180명(53.1%), 여자 159명(46.9%)으로 구성되었다.

이들의 평균 연령은 39.63(SD=9.99)세였으며, 산업

군은 제조업 종사자가 88명(26.0%), 서비스업 48

명(14.2%), 건설업 38명(11.2%), 전문, 과학 및 기

술 서비스업 37명(10.9%), 기타 35명(10.3%), 정보

통신업 34명(10.0%), 도매 및 소매업 33명(9.7%),

금융 및 보험업 15명(4.4%), 운수 및 창고업 11명

(3.2%) 순으로 나타났다.

측정도구

직장 내 괴롭힘 척도(NAQ-R). 본 연구에서

는 직장 내 괴롭힘을 측정하기 위해 Einarsen,

Hoel, 그리고 Notelaers(2009)의 NAQ-R(Negative

Acts Questionnaire-Revised)을 채택해 사용하였

다. 본 척도의 하위요인은 인격적 괴롭힘(9문항),

일관련 괴롭힘(10문항), 신체적 괴롭힘(3문항)으로

구성되어 있으며 1점(전혀 그렇지 않다)에서 5점

(매우 그렇다) Likert형 5점 척도로 측정하였다.

NAQ-R 도구 개발 당시의 내적일관성(Cronbach’s

α)은 .93이었으며 본 연구에서도 인격적 괴롭힘

.938, 일 관련 괴롭힘 .938, 신체적 괴롭힘 .757로

전체 문항에서 내적일관성이 .964로 나타나 직장

내 괴롭힘의 표준화되고 타당한 측정 도구로 제

그림 1. 연구모형
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시되었다.

자기자비 척도(SCS). 본 연구에서는 자기 자

비의 정도를 측정하기 위해 Neff(2003a)가 개발하

고 김경의, 이금단, 조용래, 채숙희, 이우경(2008)

이 타당화한 한국판 자기-자비 척도(Korea ver-

sion of the Self-Compassion: SCS)를 사용하였

다. 본 척도는 자기친절(5문항), 보편적 인간성(4

문항), 마음챙김(4문항)으로 구성되어 있으며 세

가지 요소에 각각 대립되는 자기비판(5문항), 고립

(4문항), 과잉동일시(4문항)를 하위요소로 추가하

여 자기자비의 세 요소를 더욱 명료하게 설명하

고자 하였다. 5점 Likert 척도로 1점(전혀 그렇지

않다)에서 5점(매우 그렇다)으로 점수는 자기자비

수준과 정적관계를 의미한다. Neff(2003b)의 연구

에서 내적일관성(Cronbach’s α)은 .92였으며, 본

연구에서 자기친절 .758, 자기비판 .773, 보편적 인

간성 .738, 고립 .777, 마음챙김 .726, 과잉동일시

.758로 전체 내적일관성은 .858로 나타났다.

역기능적 분노표현 척도(STAXI). 본 연구는

분노표현을 측정하기 위해 Spielberger, Krasner와

Solomon(1988)이 개발한 상태-특성 분노표현 척

도(State-Trait Anger Expression Inventory:

STAXI)를 한덕웅, 전겸구, 이장호, Spielberger

(1997)가 한국판(STAXI-Korean Version)으로 표

준화한 척도를 이용하였다. 본 연구는 연구의 목

적에 맞게 분노조절을 제외한 역기능적 분노표현

방식인 분노표출(8문항)과 분노억제(8문항)만을

채택해 사용하였으며 Likert 5점 척도로 측정하였

다. 한덕웅 외(1997)의 연구에서 분노억제 요인과

분노표출 요인의 내적일관성(Cronbach’s α)은 각

각 .78, .73이었으며 본 연구에서 내적일관성은 분

노표출 .872, 분노억제 .898로 높은 수준의 신뢰도

를 나타내고 있다.

소진 척도(MBI). 본 연구에서는 소진을 측정

하기 위해 Maslach와 Jackson(1981)이 개발한

MBI(Maslach Burnout Inventory)를 황승욱(2012)

이 번안한 문항을 본 연구에 맞게 수정해 사용하

였다. 소진의 세부요인으로는 정서적 탈진(9문항),

비인격화(5문항), 개인성취감 감소(8문항)로 구성

되어 있으며 5점 Likert 척도를 사용해 진행하였

다. 황승욱(2012)의 연구에서 각 내적일관성

(Cronbach’s α)은 정서적 탈진 .807, 비인격화

.823, 개인성취감 감소 .835로 나타났다. 본 연구에

서 전체 내적일관성은 .922로 각 요인의 내적일관

성은 정서적 고갈 .794, 비인격화 .810, 개인성취감

감소 .876으로 나타났다.

분석방법

  직장 내 괴롭힘과 소진과의 관계에서 자기자비

와 역기능적 분노표현(분노억제, 분노표출)의 순차

적 매개효과를 알아보기 위해 총 339명의 자료를

최종 분석 자료로 사용하였다. 수집된 설문지는

IBM SPSS Statistics 25와 SPSS Macro

PROCESS 3.4를 사용하여 통계 처리하였다. 본

연구에서 활용한 분석방법은 다음과 같다. 첫째,

각 요인 별 수준(정도)을 알아보기 위해 기술통계

분석을 실시하였다. 둘째, 직장 내 괴롭힘, 자기자

비, 분노억제, 분노표출, 소진 간의 상관성 정도를

파악하기 위하여 피어슨 상관관계 분석을 실시하

였다. 셋째, 직장 내 괴롭힘과 소진의 관계에서 분
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노억제와 분노표출의 매개효과를 검증하기 위하

여 Baron과 Kenny(1986)가 제안한 3단계 절차에

따라 단순매개분석을 실시하였다. 마지막으로, 직

장 내 괴롭힘과 소진과의 관계에서 자기자비, 분

노억제, 분노표출의 매개효과를 검증하기 위해

Hayes(2017)가 제안한 81번 모델을 사용하여 순

차적 직렬다중매개효과 검증을 실시하였다.

결 과

주요 변인들의 기술통계 및 상관관계 분석

연구대상자의 직장 내 괴롭힘, 자기자비, 역기능

적 분노표현, 소진 간의 상관성 정도를 파악하기

위해 Pearson 상관분석을 실시한 결과를 표 1에

제시하였다. 첫째, 직장 내 괴롭힘은 자기자비

(r=-.259, p<.001)에 대해 유의미한 부적 상관관계

를, 분노억제(r=.333, p<.001), 분노표출(r=.231,

p<.001), 소진(r=.522, p<.001)에 대해 유의미한 정

적 상관관계를 보였다. 둘째, 자기자비는 분노억제

(r=-.312, p<.001), 분노표출(r=-.216, p<.001) 그리

고 소진(r=-.470, p<.001)과 모두 유의미한 부적

상관관계를 보였다. 셋째, 분노억제는 소진(r=.427,

p<.001)에 대해 유의미한 정적 상관관계를 보였으

며, 분노표출은 소진(r=.270, p<.001)에 대해 유의

미한 정적 상관관계를 보였다. 본 연구는 왜도와

첨도의 절대값을 확인한 결과, 각각 절대값이 최

대 .805와 3.123으로 3.00과 10.00을 넘지 않는 것

을 확인하여 자료의 정규분포를 확인하였다.

직장 내 괴롭힘이 소진에 미치는 영향에서 자기

자비의 매개효과

  직장 내 괴롭힘과 소진의 관계에서 자기자비의

매개효과를 검증하기 위하여 Baron과 Kenny

(1986)가 제안한 3단계 절차에 따라 단순매개분석

을 실시하였다. 표 2에서 보는 것처럼 독립변인인

직장 내 괴롭힘은 정적 영향을 미치며, B=.350,

t=11.224, p<.001, 종속변인인 소진의 27.2%를 설

명하는 것으로 나타났다, F(1, 337)=125.967,

p<.001. 또한, 독립변인인 직장 내 괴롭힘은 유의

한 부적 영향을 미쳐서, B=-.129, t=-4.927,

요인 1 2 3 3-1 3-2 4

1. 직장 내 괴롭힘 -

2. 자기자비 -.259*** -

3. 역기능적 분노표현 .338*** -.317*** -

3-1. 분노표출 .231*** -.216*** .825*** -

3-2. 분노억제 .333*** -.312*** .853*** .408*** -

4. 소진 .522*** -.470*** .419*** .270*** .427*** -

평균 2.16 3.16 2.91 2.76 3.07 2.59

표준편차 .81 .41 .61 .70 .76 .54

왜도 .324 .016 -.225 .046 -.266 -.058

첨도 -.551 3.123 .271 -.136 .072 -.146

표 1. 기술통계 및 상관관계 분석결과(N=339)

***p<.001.
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p<.001, 매개변인인 자기자비의 6.7%를 설명하였

다, F(1, 337)=24.278, p<.001. 다음으로 자기자비

와 직장 내 괴롭힘을 동시에 투입했을 때 자기자

비는 소진에 유의한 부적 영향을 미쳤다,

B=-.483, t=-8.158, p<.001. 직장 내 괴롭힘도 소

진에 유의한 정적 영향을 여전히 미쳤으나,

B=.288, t=9.733, p<.001, 그 크기가 감소하였다.

직장 내 괴롭힘만을 고려할 때 소진에 대한 설명

량은 27.2%였으나, 매개변인인 자기자비를 추가하

자 총 설명량은 39.2%로서, F(2, 336)=108.512,

p<.001, 12.0%가 증가되었다. 세 변인의 경로는

모두 유의하고, 매개변인이 통제되면 독립변인의

설명력은 유의하되 그 크기가 감소하여서 부분

매개 모형을 시사한다. 마지막으로, 직장 내 괴롭

힘과 소진과의 관계에서 자기자비의 매개효과가

통계적으로 유의미한지를 확인하기 위해 부트스

트랩을 실시한 결과, 표 3에서 보는 것처럼 신뢰

구간에 0을 포함하지 않으므로, CI[.034, .095] 유

의미한 것으로 나타났다. 유의한 부적 간접효과는

직장 내 괴롭힘이 높을수록 자기자비가 낮아지고,

자기자비가 높을수록 소진이 낮아짐을 의미한다.

직장 내 괴롭힘이 소진에 미치는 영향에서 분노

억제의 매개효과

  직장 내 괴롭힘과 소진의 관계에서 분노억제의

매개효과를 검증한 결과, 표 4에서 보는 것처럼

독립변인인 직장 내 괴롭힘은 정적 영향을 미치

며, B=.350, t=11.224, p<.001, 종속변인인 소진의

27.2%를 설명하는 것으로 나타났다, F(1,

337)=125.967, p<.001. 또한, 독립변인인 직장 내

괴롭힘이 유의한 정적 영향을 미쳐서, B=.310,

t=6.486, p<.001, 매개변인인 분노억제의 11.1%를

설명하였다, F(1, 337)=42.073, p<.001. 다음으로

분노억제와 직장 내 괴롭힘을 동시에 투입했을

때 분노억제는 소진에 유의한 정적 영향을 미쳤

독립변인 종속변인 B SE t
95% CI

F R²
LL UL

직장 내 괴롭힘 소진 .350 .031 11.224*** .289 .411 125.967*** .272

직장 내 괴롭힘 자기자비 -.129 .026 -4.927*** -.181 -.078 24.278*** .067

자기자비
소진

-.483 .059 -8.158*** -.600 -.367
108.512*** .392

직장 내 괴롭힘 .288 .030 9.733*** .229 .346

***p<.001.

표 2. 직장 내 괴롭힘과 소진의 관계에서 자기자비의 단순매개분석

간접효과 B SE
95% CI

LL UL

자기자비 .063 .015 .034 .095

주. CI = Confidence Interval; LL = Low Limit; UL = Upper Limit.

SE와 CI는 5,000번의 Bootstrapping을 통해 추정함.

표 3. 직장 내 괴롭힘과 소진의 관계에서 자기자비의 간접효과검증
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다, B=.205, t=6.073, p<.001. 직장 내 괴롭힘도 소

진에 유의한 정적 영향을 여전히 미쳤으나,

B=.286, t=9.108, p<.001, 그 크기가 감소하였다.

직장 내 괴롭힘만을 고려할 때 소진에 대한 설명

량은 27.2%였으나, 매개변인인 분노억제를 추가하

자 총 설명량은 34.4%로서, F(2, 336)=88.134,

p<.001, 7.2%가 증가되었다. 세 변인의 경로는 모

두 유의하고, 매개변인이 통제되면 독립변인의 설

명력은 유의하되 그 크기가 감소하여서 부분 매

개 모형을 시사한다. 마지막으로 직장 내 괴롭힘

과 소진과의 관계에서 분노억제의 매개효과가 통

계적으로 유의미한지를 확인하기 위해 부트스트

랩을 실시한 결과, 표 5에서 보는 것처럼 신뢰구

간에 0을 포함하지 않으므로, CI[.036, .094], 유의

미한 것으로 나타났다. 유의한 정적 간접효과는

직장 내 괴롭힘이 높을수록 분노억제가 높아지고,

분노억제가 높을수록 소진이 높아짐을 의미한다.

직장 내 괴롭힘이 소진에 미치는 영향에서 분노

표출의 매개효과

 직장 내 괴롭힘과 소진의 관계에서 분노표출의

매개효과를 검증한 결과, 표 6에서 보는 것처럼

독립변인인 직장 내 괴롭힘은 정적 영향을 미치

며, B=.350, t=11.224, p<.001, 종속변인인 소진의

27.2%를 설명하는 것으로 나타났다, F(1,

337)=125.967, p<.001. 또한, 독립변인인 직장 내

괴롭힘이 유의한 정적 영향을 미쳐서, B=.198,

t=4.349, p<.001, 매개변인인 분노표출의 5.3%를

설명하였다, F(1, 337)=18.909, p<.001. 마지막으로,

분노표출과 직장 내 괴롭힘을 동시에 투입했을

때 분노표출은 소진에 유의한 정적 영향을 미쳤

다, B=.124, t=3.363, p<.01. 직장 내 괴롭힘도 소

진에 유의한 정적 영향을 여전히 미쳤으나,

B=.326, t=10.312, p<.001, 그 크기가 감소하였다.

직장 내 괴롭힘만을 고려할 때 소진에 대한 설명

독립변인 종속변인 B SE t
95% CI

F R²
LL UL

직장 내 괴롭힘 소진 .350 .031 11.224*** .289 .411 125.967*** .272

직장 내 괴롭힘 분노억제 .310 .048 6.486*** .216 .404 42.073*** .111

분노억제
소진

.205 .034 6.073*** .139 .272
88.134*** .344

직장 내 괴롭힘 .286 .031 9.108*** .225 .348

***p<.001.

표 4. 직장 내 괴롭힘과 소진의 관계에서 분노억제의 단순매개분석

간접효과 B SE
95% CI

LL UL

분노억제 .064 .015 .036 .094

주. CI = Confidence Interval; LL = Low Limit; UL = Upper Limit.

SE와 CI는 5,000번의 Bootstrapping을 통해 추정함.

표 5. 직장 내 괴롭힘과 소진의 관계에서 분노억제의 간접효과검증
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량은 27.2%였으나, 매개변인인 분노표출을 추가하

자 총 설명량은 29.6%로서, F(2, 336)=70.565,

p<.001, 2.4%가 증가되었다. 세 변인의 경로는 모

두 유의하고, 매개변인이 통제되면 독립변인의 설

명력은 유의하되 그 크기가 감소하여서 부분 매

개 모형을 시사한다. 마지막으로 직장 내 괴롭힘

과 소진과의 관계에서 분노표출의 매개효과가 통

계적으로 유의미한지를 확인하기 위해 부트스트

랩을 실시한 결과, 표 7에서 보는 것처럼 신뢰구

간에 0을 포함하지 않으므로, CI[.006, .050], 유의

미한 것으로 나타났다. 유의한 정적 간접효과는

직장 내 괴롭힘이 높을수록 분노표출이 높아지고,

분노표출이 높을수록 소진이 높아짐을 의미한다.

직렬다중매개효과 검증

직장 내 괴롭힘이 자기자비에 미치는 영향

  자기자비와 역기능적 분노표현(분노억제, 분노

표출)의 매개효과를 검증하기 위해 PROCESS

Macro의 직렬다중매개효과 모형인 모델 81을 적

용하여 분석을 실시하였다. 직장 내 괴롭힘과 소

진과의 관계에서 직장 내 괴롭힘이 자기자비에

미치는 효과를 표 8에 제시하였다. 직장 내 괴롭

힘이 자기자비에 유의한 부(-)적 영향을 미치는

것으로 확인되었으며(B=-.129, p<.001). 이는 직장

내 괴롭힘이 높을수록 자기자비에 부정적인 영향

을 미치는 것을 의미한다.

독립변인 종속변인 B SE t
95% CI

F R²
LL UL

직장 내 괴롭힘 소진 .350 .031 11.224*** .289 .411 125.967*** .272

직장 내 괴롭힘 분노표출 .198 .046 4.349*** .109 .288 18.909*** .053

분노표출
소진

.124 .037 3.363** .051 .196
70.565*** .296

직장 내 괴롭힘 .326 .032 10.312*** .263 .388

***p<.001.

표 6. 직장 내 괴롭힘과 소진의 관계에서 분노표출의 단순매개분석

간접효과 B SE
95% CI

LL UL

분노표출 .025 .011 .006 .050

주. CI = Confidence Interval; LL = Low Limit; UL = Upper Limit.

SE와 CI는 5,000번의 Bootstrapping을 통해 추정함.

표 7. 직장 내 괴롭힘과 소진의 관계에서 분노표출의 간접효과검증
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직장 내 괴롭힘, 자기자비가 분노억제에 미치는

영향

  직장 내 괴롭힘, 자기자비를 동시에 투입했을

때, 분노억제에 미치는 영향은 표 9에 제시된 바

와 같다. 직장 내 괴롭힘은 분노억제에 유의한 정

적 영향을 미치고(B=.252, p=.000), 자기자비는 분

노억제에 유의한 부적 영향을 미치는 것으로 나

타났다(B=-.451, p=.000). 직장 내 괴롭힘이 높을

수록 분노억제가 높아지고, 자기자비가 높을수록

분노억제가 낮아지는 것을 의미한다.

직장 내 괴롭힘, 자기자비가 분노표출에 미치는

영향

  직장 내 괴롭힘, 자기자비를 동시에 투입했을

때, 분노표출에 미치는 영향은 표 10에 제시된 바

와 같다. 직장 내 괴롭힘은 분노표출에 유의한 정

적 영향을 미치고(B=0.161, p=0.001), 자기자비는

분노표출에 유의한 부적 영향을 미치는 것으로

나타났다(B=-0.288, p=0.002). 직장 내 괴롭힘이

높을수록 분노표출이 높아지고, 자기자비가 높을

수록 분노표출이 낮아지는 것을 의미한다. 총 설

명력은 7.9%(R²=.079)로 나타났다.

직장 내 괴롭힘, 자기자비, 분노억제, 분노표출

이 소진에 미치는 영향

 직장 내 괴롭힘, 자기자비, 분노표출, 분노억제

를 동시에 투입했을 때, 분노억제에 미치는 영향

은 표 11에 제시된 바와 같다. 직장 내 괴롭힘은

소진에 유의한 정적 영향을 미치고(B=.248,

구분
Model

B SE t p LLCI ULCI

독립변인 직장 내 괴롭힘 -.129 .026 -4.927*** .000 -.181 -.078

상수 3.435 .061 56.772*** .000 3.316 3.554

Summary R=.259 R²=.067 F=24.278 p=.000

주. LLCI는 b의 95% 신뢰구간 내에서의 하한값, ULCI는 b의 95% 신뢰구간 내에서의 상한값
***p<.001.

표 8. 직장 내 괴롭힘이 자기자비에 미치는 영향

구분
Model

B SE t p LLCI ULCI

독립변인
직장 내 괴롭힘 .252 .048 5.242*** .000 .157 .346

자기자비 -.451 .096 -4.688*** .000 -.640 -.262

상수 3.946 .348 11.358*** .000 3.263 4.630

Summary R=.407 R²=.166 F=33.332 p=.000

주. LLCI는 b의 95% 신뢰구간 내에서의 하한값, ULCI는 b의 95% 신뢰구간 내에서의 상한값
***p<.001.

표 9. 직장 내 괴롭힘, 자기자비가 분노억제에 미치는 영향
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p=.000), 자기자비는 소진에 유의한 부적 영향을

미치는 것으로 나타났다(B=-.412, p=.000). 분노표

출은 소진에 유의한 영향을 미치지 않았고

(B=.032, p=.372), 분노억제는 소진에 유의한 정적

영향을 미치는 것으로 나타났다(B=.138, p=.000).

직장 내 괴롭힘이 높을수록 소진이 높아지고, 자

기자비가 높을수록 소진이 낮아지고, 분노억제가

높을수록 소진이 높아지는 것을 의미한다.

매개효과 검증

  직장 내 괴롭힘과 소진과의 관계에서 자기자비

와 분노억제는 이중매개하는 것으로 나타났다. 이

중매개경로의 효과크기 검정결과는 표 12에 제시

하였다. 그 결과, 직장 내 괴롭힘과 소진 간에 자

기자비의 매개효과는 .053으로 나타났다. 신뢰구간

은 하한값이 .028, 상한값이 .082로 범위 안에 0을

포함하지 않아, 직장 내 괴롭힘과 소진 간 관계에

서 자기자비는 유의미한 매개역할을 하는 것으로

나타났다. 직장 내 괴롭힘과 소진 간에 분노억제

의 매개효과는 .035로 나타났고, 신뢰구간은 하한

값이 .014, 상한값이 .059로 범위 안에 0을 포함하

지 않아, 직장 내 괴롭힘과 소진 간 관계에서 분

노억제는 유의미한 매개역할을 하는 것으로 나타

났다. 직장 내 괴롭힘이 자기자비와 분노억제를

순서대로 거쳐 소진에 미치는 순차적 매개효과를

검증한 결과, 순차적 매개효과 크기는 .008로 나타

났다. 신뢰구간은 하한값이 .002, 상한값이 .018로

구분
Model

B SE t p LLCI ULCI

독립변인
직장 내 괴롭힘 .161 .047 3.454** .001 .069 .253

자기자비 -.288 .093 -3.081** .002 -.472 -.104

상수 3.319 .337 9.844*** .000 2.656 3.983

Summary R=.281 R²=.079 F=14.439 p=.000

주. LLCI는 b의 95% 신뢰구간 내에서의 하한값, ULCI는 b의 95% 신뢰구간 내에서의 상한값
***p<.001.

표 10. 직장 내 괴롭힘, 자기자비가 분노표출에 미치는 영향

구분
Model

B SE t p LLCI ULCI

독립변인 직장 내 괴롭힘 .248 .030 8.252 .000 .189 .307

매개변인

자기자비 -.412 .060 -6.901 .000 -.529 -.294

분노표출 .032 .036 .894 .372 -.038 .102

분노억제 .138 .035 3.993 .000 .070 .206

상수 2.840 .255 11.132 .000 2.338 3.341

Summary R=.655 R²=.429 F=62.797 p=.000
***p<.001.

표 11. 직장 내 괴롭힘, 자기자비, 분노억제, 분노표출이 소진에 미치는 영향
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나타나, 범위 안에 0을 포함하지 않아, 직장 내 괴

롭힘은 자기자비와 분노억제를 순차적으로 거쳐

소진에 유의미하게 정적 영향을 미치는 것으로

나타났다. 즉, 직장 내 괴롭힘과 소진 사이에서 자

기자비와 분노억제의 순차적 매개효과는 유의미

한 것으로 검증되었다.

논 의

 본 연구는 직장 내 괴롭힘과 소진과의 관계에

서 자기자비와 역기능적 분노표현(분노억제, 분노

표출) 각각의 매개효과와 자기자비에서 역기능적

분노표현으로 가는 이중매개효과를 검증하는 것

을 목적으로 하였다. 이를 위해 국내에 거주하는

사무직 직장인 339명을 대상으로 설문을 시행하였

으며 주요 결과 및 시사점은 다음과 같다.

먼저 본 연구에서 설정한 주요 변인들 간의 관

계를 파악하기 위해 상관분석을 실시한 결과, 직

장 내 괴롭힘은 자기자비와 유의미한 부적상관을,

분노억제, 분노표출, 소진과는 유의미한 정적상관

을 보였다. 이는 직장 내 괴롭힘이 심할수록 자기

자비가 낮아진다는 기존 연구들과 일치하는 결과

로(김경미, 박선영, 2013; Anjum, et al., 2020;

Setlack, 2019; Zhang & Wang, 2019), 자기자비가

부정적인 사건의 영향력을 경감시키는 데 효과가

매개효과 B Boot SE
95% 신뢰구간

LLCI ULCI

총 효과 .350 .031 .289 .411

직접효과 .248 .030 .189 .307

직장 내 괴롭힘 → 자기자비 → 소진 .053 .014 .028 .082

직장 내 괴롭힘 → 분노억제 → 소진 .035 .011 .014 .059

직장 내 괴롭힘 → 자기자비 → 분노억제 → 소진 .008 .004 .002 .018

매개효과 총합 .102 .020 .065 .144

주. LLCI는 b의 95% 신뢰구간 내에서의 하한값, ULCI는 b의 95% 신뢰구간 내에서의 상한값.

표 12. 소진에 대한 총 효과와 직접효과, 간접효과 검증

그림 2. 직렬다중매개모형
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있다는 Neff와 Vonk(2009)의 연구를 지지했다. 다

음으로 직장 내 괴롭힘은 분노억제, 분노표출에

대해 유의미한 정적상관을 보이며 괴롭힘이 역기

능적 분노표현과 정적인 관계가 있다는 기존의

선행연구들과 유사한 결과를 보였다(박소정, 2017;

박종철, 권봉헌, 2018; 조윤희 외, 2011). 특히, 직

장 내 괴롭힘은 소진과 유의한 정적상관을 보이

며 여러 선행연구와 일치하는 결과를 보였으며(김

영중, 최욱희, 2017; 임영순 외, 2016; Einarsen,

Mathiesen, & Skogstad, 1998; Laschinger et al.,

2010) 서비스업에 집중된 직장 내 괴롭힘과 소진

관련 연구가 일반 직장인을 대상으로 연구 범위

를 확대해도 적용되는 것을 확인하였다.

두 번째, 직장 내 괴롭힘과 소진의 관계에서 자

기자비, 분노억제, 분노표출은 각각 간접매개 하는

것으로 나타났다. 즉, 직장 내 괴롭힘은 직접적으

로 소진을 야기하지만, 높은 자기자비를 통해 소

진을 감소시키는 것으로 나타났다. 이는 자기자비

가 높은 사람들은 스트레스 상황을 부정하거나

회피하지 않으면서 상황에 더욱 적절하게 대처한

다는 선행 연구(이현주, 조성호, 2011)를 지지하는

것으로, 자기자비가 직장 내 괴롭힘을 경험한 직

장인의 소진을 감소시킬 수 있는 중요한 내적 자

원인 것을 알 수 있었다. 반면, 직장 내 괴롭힘으

로 인해 발생하는 분노에 대처하는 두 가지의 역

기능적 방식 즉 억제와 표출은 모두 소진을 증가

시키는 것으로 나타났다. 이는 분노억제와 분노표

출이 대인관계 불화, 직업적 부적응, 소진과 같은

병리적 증상을 야기한다는 선행 연구(전현숙, 손

정락, 2011; Friedman et al., 2004)와 일치하는 것

으로 분노억제와 분노표출이 소진을 악화시키는

위험요인임이 확인되었다.

세 번째, 직장 내 괴롭힘은 자기자비나 분노억

제를 통해 소진에 영향을 미치기도 하지만, 자기

자비와 분노억제를 순차적으로 거쳐 소진에 유의

미하게 영향을 미치는 것으로 나타났다. 순차적으

로 영향을 미친다는 것은 직장 내 괴롭힘을 경험

하는 사람들이 낮은 자기자비를 통해 분노를 억

제함으로써 소진을 경험하게 된다는 것을 의미한

다. 직장 내에서 지위가 낮은 사람은 상대적으로

상사의 부당한 대우와 직설적이고 비판적인 표현

으로 인하여 분노를 경험할 수 있지만(Fitness,

2000), 한국의 직장은 수직 주의적 가치와 상명하

복 문화가 결합하여 사회적 위계를 중요시하며

부하직원이 분노를 표현하는 것을 금기시하는 경

향이 있다(권성우 외, 2017; 조성호, 신경미, 2014).

따라서, 분노를 겪은 직장인이 자신의 분노를 숨

기고 분노억제를 대처 기제로 사용할 경우

(Geddes, Callister, & Gibson, 2020; Perlow &

Williams, 2003) 억압된 분노가 조직 내에 부정적

인 정서적 전염 효과를 유발하는 동안, 분노를 촉

발한 상황은 해결되지 않은 채로 남아 있고 심지

어 확대될 수 있다(Barsade, 2002). 결국, 직장 내

괴롭힘에 노출된 직장인은 분노를 경험하지만 이

를 억제함으로써 상황을 개선하지 못하며 소진에

이르게 된다. 그러나, 자기자비는 자신의 약점에

과잉동일시하여 홀로 고립되지 않고, 모든 사람이

연결되어 있음을 지각하도록 강화하기 때문에

(Barnard & Curry, 2011) 분노억제가 높다면 자

기자비를 통해 직장 내 괴롭힘을 겪은 직장인의

분노억제를 경감시킬 것으로 기대할 수 있으며

이는 나아가 소진을 감소시킬 수 있다.

마지막으로, 직장 내 괴롭힘과 소진과의 관계에

서 자기자비와 분노표출의 순차적 매개효과는 유
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의미하지 않은 것으로 나타났다. 즉, 직장 내 괴롭

힘과 소진과의 관계에서 분노표출이 부분 매개한

것과는 달리 직장 내 괴롭힘과 소진과의 관계에

서 자기자비와 분노표출이 함께 있는 모형에서는

직장 내 괴롭힘이 자기자비를 낮추고 분노를 표

출하게는 하지만, 분노표출이 소진에 이르게 하지

는 않는 것으로 나타났다. 다수의 선행연구에서

분노표출이 소진에 영향을 미친다고 하였으나(구

자관, 이범찬, 2008; 남유신, 2014; 정선영, 박현숙,

배영주, 2003; Lee, Jang, Jeong, Sok, & Kim,

2021), 일부 연구에서는 분노표출이 소진에 영향

을 미치지 않는 것으로 보고하였다(하정남, 2016;

In & Yun, 2019). 이는 개인ㆍ조직 차원의 특성에

따라 분노표출이 소진에 미치는 영향력이 달라질

수 있다는 것을 의미하는 것으로 본 연구의 결과

에 적용해보면, 직장 내 괴롭힘이 심해 자기자비

가 낮아지는 개인들의 경우 분노표출이 소진으로

이어지지 않을 수 있음을 예상할 수 있다. 따라서,

추후 연구에서는 개인의 분노표출에 영향을 미치

는 다양한 특성을 고려하여 직장 내 괴롭힘이 분

노표출을 통해 소진을 증가시키는 과정을 면밀히

조사해야 할 것으로 보인다.

이상의 결과를 바탕으로 본 연구의 시사점을

살펴보면 다음과 같다. 첫 번째, 본 연구는 일반

직장인을 대상으로 연구함으로써, 직장 내 괴롭힘

이 소진에 이르게 하는 경로를 일반 직장인으로

대상을 확대했다는 점에서 그 의의가 있다. 그동

안 직장 내 괴롭힘에 관한 연구는 간호사를 대상

으로 한 연구들이 주를 이루고 있으며, 그 외 일

부 진행된 연구 역시 호텔 종사원, 치과위생사, 사

회복지사 같은 서비스업 직종에 한정되어 있었다.

그러나 명시적인 표현규칙을 바탕으로 고객을 대

상으로 서비스를 제공하는 직군 종사자들과 암묵

적인 표현규칙을 바탕으로 지속해서 상사, 후배,

동료들과 상호관계를 유지해야 하는 일반 사무직

직장인들의 분노조절 기제는 대상과 맥락, 목적에

있어 분명한 차이가 존재할 수 있다(박민지,

2017). 따라서, 본 연구는 직장 내 괴롭힘을 서비

스업 분야의 감정노동 측면에서 접근한 선행연구

와 달리 일반 직장인들이 조직 내부 구성원들 간

의 관계에서 경험할 수 있는 분노표현과 소진에

대한 통합적인 이해를 제공함으로써 조직 구성원

의 안녕감에서부터 조직의 효과적인 운영과 성과

를 위한 초석을 마련한 것에 의의가 있다.

두 번째, 본 연구에서는 직장 내 괴롭힘, 자기

자비 그리고 역기능적 분노표현(분노억제, 분노표

출)이 소진에 영향을 미치는 과정에서, 분노억제

는 직접 또는 낮은 자기자비를 통해 소진에 영향

을 미쳤으나, 분노표출은 영향을 미치지 않는 것

으로 나타났다. 즉, 분노억제와 분노표출이 역기능

적 분노표현이라는 점에서는 동일하지만, 직장 내

괴롭힘을 당할 때 소진에 이르는 과정에서는 상

이한 과정을 통해 영향을 미치는 것을 알아냈다

는 점에서 의의가 있다. 직장 내에서 직급이 낮은

자들은 높은 지위의 사람들보다 강한 분노를 경

험할 수 있지만, 그것을 표현할 가능성은 더 낮으

며(Fitness, 2000; Sloan, 2004) 그 결과 직장 내

괴롭힘을 경험하더라도 분노를 억제함으로써 심

리적 소진이 심화할 가능성이 크다. 따라서, 본 연

구의 결과를 고려하면, 직장 내 괴롭힘을 경험한

사람들을 대상으로 자기자비를 향상함으로써 분

노를 덜 억압할 수 있도록 하는 것이 소진을 예

방하는 데 도움이 될 수 있을 것으로 보인다.

반면, 직장인이 느낀 분노를 표출할 가능성은
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개인의 특성과 성향뿐만 아니라 감정 표현에 관

한 두드러진 사회적 또는 조직적 한계와 허용치

를 반영하기 때문에(Geddes et al., 2020), 분노표

출은 직장 내 괴롭힘이 소진으로 가는 경로에서

자기자비가 아닌 다른 개인 내외부 요인의 영향

을 받을 수 있음이 예측되었다. 이는 직장 내 괴

롭힘을 당하는 사람들의 자기자비를 향상하는 것

은 분노억제를 통해 소진에 이르는 사람에게는

적절하지만, 분노표출을 통해 소진에 이르는 사람

에게는 적절하지 않음을 의미한다. 따라서, 직장

내 괴롭힘을 경험하는 직장인 중에서 분노표출을

통해 소진에 이르는 이들의 분노표출을 감소시킬

수 있는 자원에 관한 연구가 향후 진행되어야 할

것이다.

마지막으로 본 연구는 직장 내 괴롭힘이 소진

에 미치는 경로를 증명함으로써 직장 내 괴롭힘

을 경험한 사람들을 위한 개입 방안을 마련한 것

에 의의가 있다. 본 연구를 통해 밝혀진 직장인의

소진에 대한 자기자비의 효과는 직장 내 괴롭힘

을 경험한 사람들을 대상으로 자기자비를 향상할

수 있도록 돕거나 적절하게 분노표현을 할 수 있

는 방안을 제시하며 소진의 예방과 치료적 상담

개입에 효과적인 단서를 제공해줄 것으로 기대된

다. 또한, 기업 차원에서도 조직의 효과적인 운영

과 성과에 기여하는 다양한 프로그램(예: 직장 내

괴롭힘 예방 프로그램, 분노표현 프로그램, 자기자

비를 통한 분노억제 프로그램)을 마련하기 위한

실무적 시사점을 제시할 수 있으며 이는 자기자

비와 역기능적 분노표현의 통합적 관리를 통해

직장생활에서의 소진을 최소화하는 방안과 대책

마련을 위한 토대를 제공할 수 있다. 본 연구는

조직 내 상담 장면에서 자기자비를 적극적으로

활용해 직장 내 괴롭힘을 겪은 직장인의 분노억

제를 조절하여 소진을 예방하는 상담 프로그램

개발을 위한 이론적 근거 및 기초자료를 제공할

수 있으며 이러한 노력은 소진을 예방함으로써

직장 내 괴롭힘으로 인해 개인 또는 조직이 더

큰 피해를 보지 않도록 하는 데 기여할 것으로

보인다.

본 연구의 제한점과 후속연구를 위한 제언은

다음과 같다. 첫 번째, 본 연구에서는 직장 내 괴

롭힘이 소진에 미치는 경로에서 자기자비와 역기

능적 분노표현의 효과를 검증함으로써 개인적 특

성에 집중하였다. 그러나 직장 내 괴롭힘은 개인

적 차원의 특성뿐만 아니라 조직 내 구조적 특성

과도 밀접한 관련이 있다(이상민, 주미옥, 이아영,

2019). 직장 내 괴롭힘은 기본적으로 가해자의 괴

롭힘 행위 때문에 발생하지만, 이는 피해자의 개

인적 특성에 기초하여 지각하고 반응할 수 있으

며 이를 억제 또는 장려하는 조직적 요인이 상호

영향을 미치면서 직장 내 괴롭힘의 발생 기제에

심대한 영향을 미치는 것으로 파악된다. 따라서,

직장 내 괴롭힘이 소진에 이르는 경로에 있어 조

직 차원에서 조절 효과를 줄 수 있는 변수도출에

관한 연구가 필요하며 이를 근거로 개인적 요인

과 조직적 요인 각각의 효과와 상호작용을 검증

해 추후 직장 내 괴롭힘으로 인한 부정적 정서

결과를 예방하기 위한 정책 및 중재개발을 위한

초석을 세울 필요가 있다.

또한, 본 연구는 직장 내 괴롭힘, 자기자비, 역

기능적 분노표현, 소진과의 관계를 검증하였고 직

장 내 괴롭힘이 역기능적 분노표현을 야기하고

역기능적 분노표현이 부적응 문제를 심화한다는

전제하에 순기능적 분노표현인 분노조절은 제외
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하고 연구가 진행되었다. 하지만 부정적인 상황에

따라 항상 부정적인 사고나 표현이 발생하는 것

은 아니며 직장 내 괴롭힘이 높더라도 피해를 낮

추는 변인이 투입되면 긍정적인 사고나 표현이

도출될 수도 있다(박소정, 2017). 따라서, 직장 내

괴롭힘이 소진에 이르는 경로에 있어 역기능적

분노표현 방식인 분노표출, 분노억제 외에 기능적

분노표현인 분노조절을 포함하고 분노표현을 완

화하고 건설적 대처 행동에 영향을 주는 변인을

발굴해 상호작용을 검증하는 후속 연구의 필요성

을 시사한다.
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The current research was conducted on 339 office workers in South Korea to investigate the

serial-multiple mediation of self-compassion and dysfunctional anger expression (anger-in,

anger-out) in the relationship between workplace bullying and burnout. Results revealed that

self-compassion, anger-in, and anger-out was each found to be a mediator of the relationship

between workplace bullying and burnout. Also, the serial-multiple mediation of

self-compassion and anger-in in the relationship between workplace bullying and burnout was

found to be statistically significant, whereas self-compassion and anger-out did not

successively mediate this relationship. These results suggested that for office workers who

experienced workplace bullying, sequentially intervening to prevent anger-in after improving

self-compassion was effective in reducing burnout. Implications for research and managerial

practices were discussed.

Keywords: workplace bullying, self-compassion, dysfunctional anger expression, burnout
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