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여성 직장인의 직장 내 괴롭힘 경험에 한 상학 연구

김 은 왕 은 자†

한국상담 학원 학교

본 연구는 직장 내에서 괴롭힘 피해를 경험한 여성 직장인들을 상으로 직장 내 괴롭힘 경

험을 탐색하여 그 경험의 본질 의미를 도출하고자 하 다. 이를 해 직장 내에서 괴롭힘

을 경험한 여성 직장인 5명을 심층 면 하고 수집된 자료를 Giorgi의 기술 상학 연구 방

법으로 분석하 다. 본 연구의 연구 문제는 ‘여성 직장인들은 직장 내에서 괴롭힘을 어떻게

경험하고 있는가?’, ‘여성 직장인들이 경험한 직장 내 괴롭힘은 어떤 의미가 있는가’이다. 연

구 결과 5개의 구성요소와 19개의 하 구성요소가 도출되었다. 5개의 구성요소는 ‘걸림돌로

인식되어 교묘하게 괴롭힘을 당함’, ‘괴로움에 발목 잡힌 채 허우 거림’, ‘좌 감 속에서 다

시 일어서기 해 애 ’, ‘여성으로서의 나를 돌아보며 새로운 시각을 가지게 됨’, ‘ 구의

잘못인지 분간할 수 없는 미로 속에 남겨짐’ 등으로 나타났다. 한 여성 직장인의 직장 내

괴롭힘 경험의 공통 이고 핵심 인 요소를 추출하여 구성요소들 간의 계를 일반 구조

로 제시하 다. 마지막으로 상담에 용할 수 있는 논의와 시사 을 제시하 다.

주요어 : 직장 내 괴롭힘, 여성 직장인, 상학, 질 연구
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정부는 직장 내 괴롭힘 근 을 해 근로기

법 개정을 통해 직장 내 괴롭힘 개념을 법

률에 규정하여 2019년 7월부터 시행하고 있다.

근로기 법 제76조의 2(직장 내 괴롭힘의

지)에는 사용자 는 근로자는 직장에서의 지

는 계 등의 우 를 이용하여 업무상

정범 를 넘어 다른 근로자에게 신체 ․정

신 고통을 주거나 근무환경을 악화시키는

행 를 하여서는 아니 된다고 명시되어 있다.

직장 내에서 일어나는 괴롭힘 상은 ‘직장

내 왕따’, ‘직장 따돌림’, ‘직장 폭력’, ‘직장 내

괴롭힘’ 등 다양한 용어로 일컬어지고 있으며,

이러한 혼란은 국내에서만 일어나는 상은

아니다(최소 , 희선, 이승연, 2017). Crawshaw

(2009)는 직장 내 괴롭힘 상을 의미하는 용

어가 33개나 사용되고 있음을 지 한 바 있다.

국외의 연구들에서 가장 보편 으로 사용되고

있는 용어는 직장 내 괴롭힘(workplace bullying)

이다(Branch, Ramsay, & Barker, 2013). 직장 내

괴롭힘은 개인 혹은 집단이 특정한 개인을 괴

롭히고 사회 으로 배제시키거나 개인의 사내

업무에 부정 인 향을 주는 행동이라 할 수

있고, 특히 일정한 기간 부정 행동이 계속

되고 반복되는 경우 ‘괴롭힘’이라고 정의될 수

있다(Einarsen, 2009). 2019년 고용노동부에서 발

표한 직장 내 괴롭힘 단 방․ 응 매

뉴얼에 의하면, 직장 내 괴롭힘의 개념은 사

용자 는 근로자가 직장에서의 지 는

계 등의 우 를 이용하여, 업무상 정범 를

넘어 다른 근로자에게 신체 ‧정신 고통을

주거나 근무 환경을 악화시키는 행 이다. 이

러한 직장 내 괴롭힘에 해당하는지는 ‘당사자

의 계’, ‘행 가 행해진 장소 상황’, ‘행

에 한 피해자의 명시 는 추정 인 반

응의 내용’, ‘행 의 내용 정도’, ‘행 가

일회 는 단기간의 것인지 는 계속 인

것인지 여부’ 등의 구체 인 사정을 참작하여

종합 으로 단하여야 한다(고용노동부, 2019).

고용노동부의 매뉴얼에도 나타나 있는 것처럼

반복 이고 지속 인 직장 내 괴롭힘은 괴롭

힘을 경험한 개인의 신체 , 심리 , 사회

건강 상태에 심각한 향을 수 있고(Spence,

2015; Yildirim, 2006), 괴롭힘 피해자의 신체 ,

심리 힘듦과 소진, 이직 의도는 조직에도 부

정 인 요인으로 작용한다(Spence, 2015; Park,

2013).

2015년 한국직업능력개발원의 ‘한국의 직장

내 괴롭힘 실태 법․제도 보호 황 자

료’에 따르면 체 응답자 1,000명 62.3%가

지난 6개월 동안 1번 이상 괴롭힘을 당해본

이 있고, 4.1%가 지속 으로 괴롭힘을 경험

했다고 보고했다. 한, 최근 몇 년간 직장 내

괴롭힘을 당한 사람들의 폭로, 자살, 보복 범

죄 등이 언론의 심을 받게 되면서, 직장 내

괴롭힘이 사회 이슈로 두되고 있다. 직장

내 괴롭힘이 사회 문제로 심을 받는 이유

는, 한국직업능력개발원의 2013년 조사에서 직

장 내 괴롭힘 1건당 사회 손실비용이 1,548

만원으로, 직장 내 괴롭힘은 기업 사회

수 에서도 큰 손실을 일으키는 것으로 나타

났기 때문이다. 이처럼 사회 심이 높아지

고 있는 직장 내 괴롭힘에 한 심층 인 연

구가 실히 요구되고 있다. 한, 국내의 직

장 내 괴롭힘 실태에 한 좀 더 심층 인 연

구라 할 수 있는 2016년에 발표된 한국직업능

력개발원의 ‘국내 직장 괴롭힘의 실태 분석

응방안 연구’를 살펴보면, 산업별로는 주

로 많은 사람을 상 로 서비스를 수행하는 직

종, 즉 숙박 음식 업, 보건업 사회복지

서비스업, 술․스포츠 여가 련 서비스
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업 등에서 괴롭힘의 비율이 높은 것으로 나타

났다. 이러한 결과는 사람을 상 로 서비스하

는 과정에서 오는 직장 스트 스가 직장 내

괴롭힘을 악화시킨다고 볼 수 있을 것이다(서

유정, 이지은 2016). 산업 체 으로 주요 행

자1)의 직 은 간부나 임원, 직속상사 등이

었다. 성별로 보면 남성 피해자의 경우 같은

남성이 주요 행 자라는 응답이 90%가 넘었

고, 여성 역시 주요 행 자가 남성인 경우가

51%로 더 많았으나, 같은 여성에게 괴롭힘을

당할 가능성 역시 49%에 달했다. 이 같은 사

실은 남성의 주요 행 자가 여성인 경우가

10% 미만이라는 결과와 조되는 것이다. 이

러한 결과는 여성이 다수인 회사와 남성이

다수인 회사가 분류되어 각 성별에 따라 같

은 성을 가진 사람으로부터 괴롭힘을 당할 가

능성이 높다는 것을 보여주고 있으며, 어느

조직이든지 남성이 리직 에 치한 비 이

높기 때문에 남성이 주요 행 자인 경우가 많

은 것으로 해석될 수 있다(Seo, 2010, 인용).

실태조사에서 보듯이 직장 내 괴롭힘에

있어 여성, 남성에 따라 괴롭힘의 양상이 다

르게 나타날 가능성이 있다는 것을 알 수 있

다. 2015년 한국여성정책연구원에서는 여성 직

장인의 직장 내 괴롭힘 실태를 조사하고 그에

따른 보호방안을 마련하기 해 ‘여성근로자

에 한 직장 내 괴롭힘의 실태와 보호방안’

이라는 연구보고서를 발표하 다. 이 연구는

남녀 간 성차를 비교하기 하여 남녀직장인

1) 본 논문은 주 자의 석사학 논문 일부를 수정

보완한 것임. 석사학 논문에서는 행 자를 ‘가

해자’로 표 하 으나, 본 논문에서는 2019년 근

로기 법 상에 정의된 ‘직장 내 괴롭힘’ 개념에

따라 ‘가해자’라는 표 을 ‘행 자’로 수정하

음.

모두를 상으로 하 으며, 남녀의 성비가 비

교 유사한 서비스업 종사자 1,000명을 상

으로 하 다(구미 ․천재 ․서유정․정슬기,

2015). 한, 직장 내 괴롭힘을 경험한 자의

비율과 직장 내 괴롭힘을 당했다고 인식하는

사람의 비율을 분석하기 해 객 피해자

와 주 피해자를 구분하 다.(Salin, 2001;

서유정 외, 2014). 객 피해자란 ‘지난 6개

월간 괴롭힘 행 를 주 1회 이상 반복하여 경

험한 응답자’로 정의되며, 주 피해자란 ‘6

개월간 월 1회 이상 괴롭힘을 겪었다고 느끼

는 응답자’로 정의되었다. 즉 설문조사 상에서

‘직장 내 괴롭힘 행 ’에 해당하는 항목에 응

답한 경우 ‘객 피해자’라고 보았으며 ‘직

장 괴롭힘을 얼마나 자주 경험했는지’ 라는

질문에 일정 빈도 이상이라고 표시한 경우를

‘주 피해자’로 본 것이다. 우선 체 응답

자의 약 32%가 객 피해를 경험하고 있다

고 응답했으며, 약 7%는 주 피해자라고

응답한 것으로 나타나, 괴롭힘 피해자가 스스

로 괴롭힘을 당한다고 인식하는 것보다 노출

되는 직장 내 괴롭힘 횟수가 약 4배 이상 많

다는 것을 보여주고 있다. 요약하면 상당수의

직장인이 직장 내 괴롭힘을 경험하고 있었지

만, 스스로 자신이 피해자라는 사실은 인식하

지 못하고 있었다. 특히 여성의 경우 객

피해율과 주 피해율 사이의 차이가 남성

피해자와 비교해 더 큰 것으로 나타났으며,

여기에서 여성이 남성보다 직장 내 괴롭힘에

해 더 수용 인 태도를 보이고 있다는 것을

가정해볼 수 있다. 한국여성정책연구원의 실

태조사에 따르면 여성 직장인에게 직장 내 괴

롭힘의 한 형태로서 나타나는 젠더 괴롭힘 실

태 한 심각한 수 이다. ‘젠더 괴롭힘’이란

성 차별로 인해 나타나는 괴롭힘의 한 형태를
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말하며, 직장 내 젠더 괴롭힘의 발생 황을

분석한 결과, 여성의 젠더 괴롭힘 행 경험

빈도는 6개월간 평균 약 33회로 주 1회 이상

경험하는 것으로 나타났다. 한, 직장 내 괴

롭힘이 개인 으로 미치는 향에 있어서 여

성의 공격 욕구, 자살 충동, 우울감이 남성보

다 더 크다는 것을 알 수 있었다. 괴롭힘에

한 응방식 역시 성별에 따라 다른 양상을

보 는데, 남성과 비교해 여성들이 맞 응했

다는 응답 비율이 낮았고, 여성에게 우호 인

조직일수록 그 비율이 높아지는 것으로 나타

났다. 이상의 결과들은 여성의 노동시장 내

지 , 심리학 특성, 젠더 권력 계 등이

향을 미친 것으로 보이며, 추후 심층 분석이

필요한 지 이라 할 수 있다(구미 , 천재 ,

서유정, 정슬기, 2015).

의 연구에서 볼 수 있듯 직장 내 괴롭힘

의 향이나 응방식에서 차이 이 나타나는

것은 여성 성 역할과 련이 있다고 보이는데,

여성 성 역할에는 주로 복종, 의존성, 친 ,

배려심, 민감성(김 희, 1988; 정진경, 1990) 등

과 같은 계 특성들이 포함되어 있다. 여

성들이 계를 잘 유지하는 것은 그들의 성

역할에 있어 자연스러운 행동으로 여겨진다

(Crick & Nelson, 2002). 사회는 여성들에게 타

인과의 계에서 책임감 혹은 민감성을 가지

고 계를 유지해 나가야 한다는 신념을 가르

치고 있다고 할 수 있다(Surrey,1991). 여성들이

계를 잘 다루려면 자신의 감정과 욕구를 숨

겨야 하며(Crick & Nelson, 2002), 계에서 자

주 일어나는 갈등을 피해야 한다고 사회 으

로 은 한 메시지를 보낸다(Buhrmester, 1998).

한, 여성들은 타인에게 분노를 표 하면 타

인이 자신에게 부정 인 인상을 갖게 될까 두

려워서 분노를 표 하는데 어려움을 느낀다

(Hatch& Forgays, 2001). 이와 같은 상이 일어

나는 것은 늘 친 하고 사회 으로 받아들여

질 만한 여성성을 가지도록 훈련을 받고, 사

회에서 요구되는 여성성에 한 기 감을 알

고 있기 때문이다(Crothers, Field, & Kolbert,

2005). 그러므로 사회는 여성들이 사회 안에서

혹은 직장 안에서 친 하고 배려심 있게 행동

할 것을 기 하고 있으며, 그 기 가 충족되

지 않았을 경우 성 역할에 맞는 행동을 요구

하므로 직장 내 괴롭힘이 발생할 가능성이 높

은 것이다. 여기서 더 문제가 될 수 있는 것

은 여성들이 자신들에게 기 되는 성역할 때

문에 자신의 분노를 표 할 때에도 어려움을

겪는다는 것이다.

이러한 에서 여성 직장인이 겪는 직장

내 괴롭힘 경험에 해 심층 인 연구가 필요

한데, 그간 발표된 국내 선행 연구들은 부

분 남여 직장인 모두를 상으로 한 직장 내

괴롭힘의 발생률과 향요인 결과에 한

정량 연구(최소 , 희선, 이승연, 2017;

박경규, 최항석, 2007; 최재승, 2007; 이 희,

2009; 최항석, 박혜상, 2010; 송근혜, 2014; 민

문기, 2015)로, 실제 국내 산업 장에서 여성

직장인이 어떤 직장 내 괴롭힘을 경험하고 있

고, 그러한 경험이 그들의 삶에 어떤 향을

미치는지에 한 연구는 많지 않았다. 한,

여성을 상으로 한 직장 내 괴롭힘 련 연

구는 성희롱(최윤정, 2003; 김 란, 2004; 이은

심, 2010; 고진희, 2012)에 한정되거나 보건의

료 종사자 등의 특정 직종에 집 되어온 경향

이 있다(박연옥, 2012; 이윤주, 2014; 이 애,

2014; 복선임, 2015; 윤선 , 2015; 박소 ,

2016). 그러므로 특정 직종이 아닌 일반 직종

의 여성 직장인을 상으로 한 연구의 필요성

이 실해지고 있다. 한편, 직장 내 괴롭힘에
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한 심층 연구가 실해지면서 질 연구방

법으로 분석한 연구가 있었는데, 간호사가 경

험하는 괴롭힘의 경험요인을 도출한 근거 이

론 연구(강지연, 윤선 , 2016)가 그것이다. 강

지연, 윤선 (2016)의 근거 이론을 기반으로

한 연구에서는, 직장 내 괴롭힘이 단순한 개

인 간의 다툼이나 갈등이 아니라 업무 환경과

개인의 성향 등 복잡한 맥락 조건 속에서

발생한다고 하 으며, 특히 병동의 조직문화

와 간호업무의 특성은 괴롭힘의 피해자가 행

자로 환되거나, 병동 내에서 괴롭힘이

물림되는 상황에 향을 미치고 있다고 하

다. 이 연구는 직장 내 괴롭힘에 한 거의

유일한 질 연구로서, 간호사의 직장 내 괴

롭힘 경험과 요인, 처 과정 등에 하여 상

세한 정보를 수 있었다는 데 의의가 있으

나, 간호사 직군만을 상으로 한 연구라는

데 한계 이 있다. 이처럼 여성의 직장 내 괴

롭힘 경험을 심층 으로 악한 연구는 간호

사 직군에만 제한되어 있으므로, 공공기 혹

은 일반 기업에서 근무하는 여성 직장인을

상으로 한 질 연구가 필요한 시 이라고 볼

수 있다.

국외의 직장 내 괴롭힘에 한 연구를 살펴

보면, 주로 직장 내 괴롭힘의 향에 해 양

으로 분석한 연구들이 부분이다. 이 연구

들에서 밝 낸 것은 직장 내 괴롭힘이 피해자

의 직무만족도를 감소시키고(Glaso & Notelaers,

2012), 이직 의도(Simons, 2008)와 업무소진을

높이며(Mathisen, Einarsen & Mykletun, 2008), 신

체 건강을 악화시키고(Dehue, Bolman, Völink,

& Pouwelse, 2012; Hansen et al., 2006), 자아

존 감에 악 향을 미치며(Iglesias & Vallejo,

2012), 우울감을 증가시킬 뿐만 아니라

(Niedhammer, David, Degioanni, 2006), 자살사고

(Nielsen, Nielsen, Notelaers, & Einarsen, 2015)

자살 시도(Balducci, Alfano & Fraccaroli, 2009) 가

능성을 높인다는 것이다(최소 , 희선, 이승

연, 2017, 인용). 한, 피해자의 60～77% 정도

가 심각한 정신 어려움과 외상 후 스트 스

장애의 증상을 경험하는 것으로 보고되었다

(Matthiesen & Einersen, 2004). 한편 국외에서 이

루어진 연구 남녀 직장인이 직장 내 괴롭

힘 경험을 표 하는 것에 차이가 있는지 질

연구 방법으로 살펴본 시도가 있었다(Salin,

2005; 최소 , 희선, 이승연, 2017; 인용). 그

결과 남성 직장인은 직장 내 괴롭힘에서 피해

자의 약함과 무능함을 강조하 으며, 여자는

행 자의 성격이나 집단 내에서의 계를 강

조하 다. 한, 여자는 괴롭힘이 의도 인 것

이고, 경쟁하는 분 기와 연 이 있다고 표

하 고, 남자는 스트 스가 과도해서 나타나

는 결과라고 표 하 다. 이와 련하여 최근

에는 질 연구방법을 활용하여 직장 내 괴

롭힘 경험을 자세히 밝히고자 한 연구들이 늘

어나고 있는 추세이다(강지연, 윤선 , 2016;

Ciby, Raya, 2014; Smyth, 2016).

지 까지 살펴본 것처럼 그간의 직장 내 괴

롭힘 련 연구가 부분 실태조사, 발생요인

향요인 등의 연구주제에 머물러 있어 직

장인들의 구체 인 경험을 알기 어렵다는 제

한 이 있다. 한, 선행연구에서 여성 직장인

들은 직장 내 괴롭힘의 향이나 응 방식이

다른 것으로 나타났는데, 구체 으로 어떻게

다른 양상을 보이는지 밝힌 연구는 매우 부족

한 실정이다. 이에 여성 직장인들이 직장 내

괴롭힘을 당하는 과정에서 무엇을 경험하고

그 경험이 어떤 의미가 있는지, 경험의 본질

을 탐색하고 이해하고자 한다. 본 연구는 과

정 속의 이론 발견이 아닌 경험 그 자체의 본
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질을 기술하는 것이 목 이므로 연구자의

단이나 편견을 내려놓고 연구 참여자의 경험

을 탐색하는 상학 연구방법을 용하고자

한다. 본 연구는 Giorgi(2004)의 상학 기술

연구 방법을 용하여 여성 직장인이 직장

내 괴롭힘을 당하며 느끼는 다양한 경험들을

그들의 생생한 언어로 이해하고, 그 경험의

의미를 살펴 으로써 그들을 이해하는데 유용

한 정보를 제공하고자 한다. 한, 직장 내 괴

롭힘을 당하고 있는 여성들의 언어를 있는 그

로 기술하면서 경험의 개별 의미와 그 요

소를 통합할 수 있는 구조를 밝 직장 내 괴

롭힘에 한 기 자료를 제시하고자 한다. 본

연구에서의 연구 문제는 크게 두 가지로 도출

되었다.

연구문제 1. 여성 직장인들은 직장 내에서

괴롭힘을 어떻게 경험하고 있는가?

연구문제 2. 여성 직장인들이 경험한 직장

내 괴롭힘은 어떤 의미가 있는가?

방 법

연구 참여자

본 연구의 목 인 여성 직장인의 직장 내

괴롭힘 경험을 탐구하기 하여 우선 연구주

제에 합한 참여자 선정의 기 을 정립하

다. 우선 본 연구에서 ‘직장 내 괴롭힘’이란,

‘직장 내에서 개인 혹은 다수가 특정한 개인

을 의도 으로 괴롭히거나, 인간 계에서 배

제하거나, 개인의 업무에 있어 피해를 주는

일련의 행동으로서, 특히 이러한 행동이 1개

월에서 6개월까지 지속되고 반복되는 경우’

라고 정의하 다2). 연구참여자 선정 기 은

시의성을 고려하여 최근 5년 이내에, ‘직장 내

괴롭힘’을 경험한 여성 직장인으로 하 다. 본

연구의 참여자 선정 과정은 ◯1 연구자의 지인

들에게 연구 목 을 설명하고 이에 해당하는

상자들을 추천받거나, ◯2 직장인들이 주로

이용하는 인터넷 카페나 모바일 앱을 이용,

직장 내 괴롭힘을 경험한 사람에게 쪽지를 보

내 참여 의사를 타진하 다. 이후 연구 참여

에 심을 보인 사람에게 연구 목 을 다시

설명한 뒤 동의를 얻는 과정을 거쳐 참여자를

선정하 다. 인터뷰 시에는 연구 목 을 상세

히 설명하고, 연구 내용 비 보장에 한

내용을 달하고 동의를 구한 후 인터뷰를 진

행하 다.

본 연구의 참여자를 찾는 과정에서 많은 잠

재 인 괴롭힘 피해자들은 자신의 경험을 꺼

내놓기 두려워하 으며 철 한 비 보장 약속

에도 불구하고 논문에 자신의 이야기가 실리

면 자신의 신상이 공개되지 않을까 우려하

다. 한편, 인터뷰 결과 참여자의 경험이 직장

내 괴롭힘으로 보기 어려운 2명은 연구참여자

에서 탈락하 다. 그래서 최종 으로 선정된

연구참여자는 5명으로, 최근 5년 이내에 직장

내 괴롭힘을 경험한 여성 직장인이었다. 연구

참여자들의 연령은 20 후반에서 40 반

으로 다양했으며, 6년 ～ 19년 동안 직장 생

활을 하 고 기혼 참여자가 3명, 미혼 참여자

가 2명이었다. 한, 참여자들이 괴롭힘을 경

험한 기간은 4개월에서 1년 이상으로 다양하

다. 연구참여자에 한 기본 정보는 <표

2) 연구의 자료수집이 진행되던 당시에는 직장 내

괴롭힘 방지법이 시행되기 이었으므로 련

선행연구를 참고하여 와 같은 정의를 사용하

음.
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1>에 제시하 다.

자료 수집

인간의 의식은 경험의 서술을 통해 드러나

기 때문에 상학 연구의 자료 수집은 상

황 그 자체의 정확한 서술이 요하다(신경림,

1997). 따라서 연구참여자들의 더욱 정확하고

풍부한 서술을 이끌어내기 해 노력해야 한

다(유태균 외, 2001). 이에 연구자는 직장 내

괴롭힘 경험이 있는 여성 직장인을 이해하기

해 2017년 1월부터 2017년 3월에 걸쳐 비

조사를 시행하 다. 비조사 시행을 해 질

문지와 연구 동의서를 작성하 으며, 비조

사 참여자를 모집하 다. 비조사 참여자 모

집은 1) 직장인을 상으로 한 온라인 카페에

서 직장 내 괴롭힘을 경험한 직장인들을 상

으로 연구에 참여해 것을 권유하 고, 2)

주변 인맥을 활용, 직장 내에서 괴롭힘을 경

험한 사람을 소개받기도 하 다. 약 1개월의

모집 기간을 거쳐 3명의 직장인을 모집할 수

있었다. 비조사에서 사용된 질문지는 선행

연구를 참조하여 작성되었으며, 상담심리 문

가 1인의 조언을 받아 수정되었다. 비조사

를 한 면담 후 사한 내용을 읽어보며 개

인의 경험을 구체 으로 고들지 못했다는

사실을 악하 다. 여기에는 측 가능한 두

가지 한계 이 있다. 하나는 연구자가 인터뷰

어로서의 자세보다는 상담자로서 인터뷰에 임

했다는 것이다. 본 연구의 목 은 괴롭힘 피

해 경험자의 경험 자체를 심층 으로 분석하

고자 하는 것이므로 연구 참여자의 경험에 집

해 참여 찰자 인 태도가 필요한데, 이를

지키지 못했다. 하나의 한계 은 구체 이

지 못한 질문으로 인해 참여자의 답변 한

구체 인 사실과 경험이 표 되지 않았다는

것이다. 이러한 한계 을 개선하기 해 다시

한번 선행연구를 살펴보고 상담심리 문가

질 연구를 수행한 상담 심리학 박사의 조언

을 받아 질문지를 최종 수정하 다. 한

비조사 결과 참여자의 경험이 실제 직장 내

괴롭힘의 정의와는 맞지 않는 부분이 있어 3

명의 참여자 1명만을 본 연구의 연구참여

자로 선정하 다.

본격 인 연구에서는 상의 경험을 심으

로 하는 심층면 을 용해야 하므로 자료 수

집방법으로 의도 표집(purposive sampling)과

덩이 표집(snowball sampling)방법을 활용하

연구

참여자
연령 결혼상태 근무 직종

체

근무 경력

직장

근무 경력

1 20 후반 기혼 사회복지 6년 4년

2 40 반 미혼 서비스 18년 1년

3 30 후반 기혼 제조, 매 12년 1년

4 40 반 기혼 융 19년 -

5 30 반 미혼 제조, 매 12년 1년

주. 참여자의 비 보장을 해 정확한 연령은 표기하지 않음

표 1. 연구참여자 기본 정보
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다. 먼 연구자가 임의로 정한 제한된 표본

에 해당하는 연구참여자를 추천받고 다른 표

본을 선정하는 과정을 되풀이하는 덩이표집

법(Snowball sampling)을 사용하 다. 연구자는

모든 참여자에게 연구 목 과 방법을 자세히

설명한 후 연구에 참여할 의사를 확인하고 성

별, 연령, 경력 등의 간단한 인 사항이 연구

자료에 포함되며 연구 기간이 종료된 후에는

연구자가 직 연구 자료를 폐기할 것임을 밝

혔다. 인터뷰 회수와 상소요시간, 녹음에

한 동의를 구하는 동시에 연구참여자가 한

일로 옮긴 자료에 해 확인과 삭제를 요구

할 수 있으며 인터뷰가 진행되는 것을 원치

않으면 언제라도 인터뷰를 단할 수 있는 연

구참여자의 권리에 해 충분히 숙지하도록

한 후 연구참여자에게 동의서를 받았다. 이때

자신의 실명이 노출되는 것이 부담스러운 참

여자는 닉네임이나 익명으로도 동의서를 받을

수 있음을 고지하 다.

본 연구의 자료수집 기간은 비조사 기간

을 포함하여 2017년 1월부터 2017년 5월까지

으며 1차 면담은 참여자별로 60～120분 정

도가 소요되었고, 참여자 5명 1명에 해 2

회 인터뷰가 실시되었다. 한, 자료 분석 이

후 필요한 참여자에게 추가 면담이 시행되었

다. 인터뷰는 연구참여자의 의사를 반 하여

인터뷰 장소와 시간을 선택했고 경험이 충분

히 반 될 수 있도록 자연스러운 분 기에서

진행되었으며 면담 내용은 참여자의 동의를

구하여 녹음하 다. ‘직장 내에서 어떤 괴롭힘

을 경험하셨나요?’ 라는 열린 질문으로 시작하

여 참여자의 회상을 방해하지 않고 경청하려

고 하 으며, 더 깊은 경험의 탐색을 하여

필요할 시에는 질문을 추가하 다. 연구자는

인터뷰를 진행하는 과정에서 찰되는 연구참

여자의 비언어 인 행동이나 느낌을 인터뷰

도 혹은 후에 메모하 으며, 녹음된 내용은

인터뷰 종료 시 에서 최 3일 안에 연구자

가 직 사하여 원자료화하 다.

자료 분석

질 연구는 연구를 설계하여 자료를 수집

하고 이를 분석하여 의미를 도출해 나가는 모

든 과정에서 연구자 스스로가 연구의 요한

도구가 된다(신경림, 2004). 연구참여자의 경험

에 한 기술을 가장 요한 연구 자료로 사

용하는 상학 연구는 면담의 과정이 매우

요하다. 연구자는 상학 연구에서 말하는 ‘

단 지’, 즉 태도변경, 상학 환원과 같은

연구자의 시각이 참여자와의 인터뷰 질문, 반

응, 참여자의 면담내용에 한 분석에서 큰

향을 수 있음을 이해해야 한다. 따라서

연구자 자신의 편견과 선입견에 한 이해가

선행되어야 하며 자신의 경험과 그 경험이 어

떤 향을 미치고 있는지 이해할 필요가 있다.

자신의 배경과 경험을 맥락 안에서 이해한 후

참여자와 상호작용하면서 자신의 편견과 선이

해를 배제하고 참여자의 주 실로 들어

가는 것이 연구의 신뢰성 확보를 한 요한

태도이다(박은선, 2014). 본 연구를 진행하는

데 있어 연구자로서 얼마나 여성 직장인의 입

장을 이해하고 그들의 직장 내 괴롭힘 피해

경험의 본질을 잡아낼 수 있는가 하는 이

요한 요소로 작용할 것으로 보인다. 연구자

는 상담 학원 진학 이 에 오랜 기간 다양한

직장에서 일한 경험을 가지고 있어 직장인의

입장을 이해하는 한편 심층면담에서의 문성

을 확보할 수 있을 것이다. 본 연구자는 연구

를 진행함에 있어 연구자 개인의 경험으로 인
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해 가질 수 있는 편견을 내려놓고 참여자의

입장에서 경험의 본질을 탐구하기 해 노력

하 다.

심층 면 자료는 Giorgi의 상학 체험연

구방법에 따라 4단계를 거쳐 분석하 다(이남

인, 2014). 첫 번째 단계는 ‘ 체의 인식’이다.

연구 참여자가 진술한 내용 반에 담겨있는

반 인 의미를 악하기 해 기술한 내용

을 반복 으로 읽었다. 이 과정은 연구 참여

자가 경험한 상황을 체 으로 악하기

한 것이다. 본 연구에서는 사된 자료를 주

의 깊게 읽으며 모호하거나 좀 더 정보가 필

요한 부분에 하여 녹취된 일을 재청취하

여 좀 더 깊이 이해하려고 시도하거나 참여자

에게 재질문하는 것으로 내용을 정교화하 다.

두 번째 단계는 ‘의미단 의 구분’이다. 연구

자는 연구 참여자의 면담 내용을 정리한 텍스

트 속에 들어있는 의미단 를 구분하기 해

기술문 체를 다시 꼼꼼히 읽으면서 참여자

의 언어 그 로 자신의 경험을 표 한 본래의

의미단 를 규명하 다. 동일한 상도 바라

보는 에 따라 다르게 분석될 수 있기때문

에, 연구의 주제에 맞도록 ‘의미단 ’를 구분

짓겠다는 구체 인 목 을 가지고 처음부터

끝까지 철 하게 읽으며 의미단 를 구분하

다. 그러나 이 게 분리된 의미단 도 최종

인 것은 아니며, 문제가 있을 경우에는 언제

든지 수정가능하다(이남인, 2014). 본 연구에서

는 참여자들의 진술로부터 체 인식을 얻

은 후 참여자 진술문으로 다시 돌아가 여성

직장인의 직장 내 괴롭힘 경험에 을 맞추

고 의미단 를 구분하 으며, 각각의 의미단

에는 고유번호를 부여했다. 세 번째 단계는

의미단 에 사용된 참여자의 일상 용어들을

‘심리학 언어, 즉 이론 차원의 언어’로 바

꾸어 나간다. 연구 참여자들의 면담내용은 참

여자의 일상 인 언어로 표 되어 있기 때문

에 이를 ‘반성과 자유변경과정’(이남인, 2014)

을 통해 학문 용어로 변경하는 과정을 거치

는데, ‘추상화나 공식화에 의해서가 아닌 구체

인 표 을 철 하게 살펴 으로써 일반 인

범주(Giorgi, 2004)’에 도달하게 되었는데, 만일

그 범주에 한 확립된 학문 용어가 없을

경우에는 ‘ 상학 에 의해 계발된 상식

의 언어’(Giorgi, 2004)를 사용할 수 있다. 본

연구에서는 여성 직장인의 직장 내 괴롭힘 경

험의 상에서 직 이고 본질 인 것이 무

엇인지에 을 두고 참여자의 일상 인 표

을 심리학 인 언어로 형하 다. 마지막

으로 모든 변형된 의미단 를 ‘일반 인 진술’

로 통합’하 다(성 모, 2013). 서로 련성이

있는 의미단 들이 구성요소별로 묶여있지만,

각 구성요소들은 별개의 의미일 수도 있고 서

로 얽 있을 수도 있기에, 연구자는 서로 얽

있는 구성 요소들을 재편성하여 참여자의

실제 경험에 한 심리 인 구조가 드러나도

록 통합하여 기술한다. 연구자는 이 게 악

된 본질구조에 한 기술을 다른 연구자들에

게 보여주고 그들이 자신의 연구결과를 비

하고 검증할 수 있도록 한다(이남인, 2014). 본

연구에서는 구성요소를 도출하며 연구하고자

하는 상의 변하지 않는 본질인가를 끊임없

이 생각하고 그 안에서 여성 직장인의 직장

생활에 한 함의를 발견하고자 하 다. 즉

직장 내 괴롭힘 경험이 참여자들에게 재는

어떤 의미로 다가오고 있는지를 밝 내고자

하 다. 한, 마지막에 도출된 경험의 일반

구조가 과연 타당한 것인지를 확인하기 하

여 계속하여 연구참여자들로부터 얻어진 원자

료로 돌아가 반복 으로 읽으면서 이를 검



한국심리학회지: 문화 사회문제

- 78 -

하 다.

연구에 한 평가

질 연구는 객 이고 과학 인 검증을

요구하는 양 연구와는 평가의 기 이 다르

다. 이는 질 연구가 일반화의 가능성에서

벗어나 개인의 경험을 통해 궁극 으로는 인

간에 한 경험과 이해를 계속하여 펼쳐 가는

데 있기 때문이다(박은선, 2014). 본 연구의 책

임성과 엄격성을 높이기 해 Lincoln와 Guba

(1985)가 제시한 질 연구 평가 기 을 고려

하 으며, 그 평가 기 은 신뢰성(credibility),

이가능성(transferability), 의존성(dependability),

확인가능성(confirmability) 등이다(박은선, 2014).

먼 신뢰성(credibility)은 양 연구에 있어서

내 타당도에 해당하는 것으로 연구의 발견이

얼마나 실제를 정확하게 반 하 는가에

을 두는 것이다(박승민 외, 2012). 이를 해

이른 시일 안에 녹음 내용을 문서로 옮김으로

써 상을 생생하게 서술하려 하 고 정리한

내용과 분석 내용을 참여자에게 보여주어 확

인 과정을 거치고 연구참여자들의 피드백 내

용을 분석 결과에 포함하려 노력하 다. 참여

자 4는 의미단 분석에서 몇 가지 오타를 지

하여 수정하 고, ‘특별히 수정할 것은 없어

보입니다(참여자 1)’ 등의 피드백을 받았다.

이가능성(transferability)이란 양 연구의

외 타당도와 유사한 개념으로 연구 결과가

용 가능한지를 나타내는 것이다. 즉 연구

결과가 그 연구 상황 이외의 다른 상황에서도

합한지 그리고 상자가 그 결과를 자신의

경험에 용하고 의미 있는 것으로 보는가이

다. 본 연구에서는 직장 내 괴롭힘을 경험한

여성 직장인 에 자신의 경험을 잘 표 할

수 있는 사람들로부터 자료를 수집하고 결과

를 도출하 기에 충족되었다고 볼 수 있다.

한, 본 연구에 참여하지 않은 질 연구를

진행한 경험이 있는 석사 2인과 박사 과정 1

인에게 연구 결과를 보여주고 검을 받는 동

료보고(peer debriefing)의 과정을 거쳤다. 그 결

과 ‘경험이 다양하게 드러나 있고 생생하게

표 되었다’는 피드백을 받았다. 한, 하 구

성요소 ‘가정이라는 버 목의 요성을 깨

달음’이라는 표 이 개념에서 나타난 상을

하게 드러내지 못하는 것 같다는 피드백

에 따라 ‘‘나’라는 존재가 소 해짐‘으로 수정

되었다.

의존성(dependability)은 양 연구의 신뢰도

와 비슷한 개념으로 감사가능성(audibility)을 의

미한다. 구라도 연구의 개 과정을 추 할

수 있고 논리 결정 과정을 이해할 수 있다

는 것이다. 본 연구자는 자료 수집 과정, 분석

차, 의미 도출 과정을 자세하게 기술함으로

써 감사가능성을 충족하려고 노력하 으며,

분석 과정과 결과를 질 연구를 지속 으로

수행해 온 상담심리학 박사 1인에게 검토받으

며 의존성을 확보하 다. 그 결과 직장 내 괴

롭힘 경험을 여성 직장인의 에서 표 하

면 좋겠다는 피드백을 받아 기존에 두 가지의

구성요소 ‘행 자의 양면성을 통해 나를 돌아

’, ‘부품이 아니라 인간으로 받기를 원

함’을 하나로 통합하여 ‘여성으로서의 나를 돌

아보며 새로운 시각을 가지게 됨’으로 수정하

다.

확인가능성(confirmability)이란 양 연구의

객 성과 유사한 개념으로 연구 과정과 결과

에서 편견이 배제되어야 함을 의미한다. Guba

와 Lincoln(1981)은 질 연구에서 의 세 가

지 신뢰성, 이가능성, 의존성이 확립될 때
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확인가능성이 획득된다고 하 다(박승민 외,

2012). 본 연구자는 의 기 을 지킴으로서

자료의 객 성을 높이고자 하 고, 연구 과정

개인 일지를 작성하며 개인 인 편견과 기

존 이론의 향으로 생길 수 있는 선입견을

경계하고자 노력하 다.

연구결과

여성 직장인들이 직장 내 괴롭힘을 겪으며

경험하는 상과 그 의미를 알아보기 해 실

시한 연구에 참여한 5인의 인터뷰를 분석한

결과 61개의 의미단 , 19개의 하 구성요소

그리고 최종 으로 5개의 구성요소로 구조화

되었다. 여성 직장인의 직장 내 괴롭힘 경험

의 5개의 구성요소는 ‘걸림돌로 인식되어 교

묘하게 괴롭힘을 당함’, ‘괴로움에 발목 잡힌

채 허우 거림’, ‘좌 감 속에서 다시 일어서

기 해 애 ’, ‘여성으로서의 나를 돌아보며

새로운 시각을 가지게 됨’, ‘ 구의 잘못인지

분간할 수 없는 미로 속에 남겨짐’ 등으로 나

구성요소 하 구성요소

걸림돌로 인식되어 교묘하게 괴롭힘을 당함

임신 출산을 계기로 괴롭힘을 당함

업무성과를 한 희생양이 되었다고 인식함

개인 이미지를 훼손해 회사생활이 어려워짐

업무와 연 된 불합리한 괴롭힘을 당함

사회 계에서 배제 당함

괴로움에 발목 잡힌 채 허우 거림

몸과 마음이 엉망이 되었다고 느낌

억울한 마음에 분노가 올라옴

자책감에 빠져 괴로워함

망 속에서 이직을 고민함

좌 감 속에서 다시 일어서기 해 애

나의 존재가치를 알리기 해 애

회사의 해결 의지는 회피 으로 다가옴

스스로 헤쳐나가겠다는 의지를 세움

회사와 분리된 ‘나’라는 존재가 소 해짐

여성으로서의 나를 돌아보며 새로운 시각을

가지게 됨

괴롭힘의 시간을 되돌아

타인의 아픔을 지나쳐버린 것이 미안함

나도 행 자가 될 수 있다는 생각에 두려움

구의 잘못인지 분간할 수 없는 미로 속에

남겨짐

기억을 억압하고 살아옴

왜 ‘나’ 는지 이성 으로 해석하려 함

마음속에 있는 응어리를 풀고 싶음

표 2. 여성 직장인의 직장 내 괴롭힘 경험 구성요소
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타났다. 참여자의 진술 의미를 내포하고

있는 부분을 으로 기술하 으며, 본 연

구에서 나타난 여성 직장인의 직장 내 괴롭힘

경험에 한 구조는 <표 2>에 제시되었다.

걸림돌로 인식되어 교묘하게 괴롭힘을 당함

첫 번째 구성요소인 ‘걸림돌로 인식되어 교

묘하게 괴롭힘을 당함’은 연구참여자들을 향

한 괴롭힘이 시작된 계기 괴롭힘의 양상에

한 기술이다. 이 구성요소는 ‘임신 출산

을 계기로 괴롭힘을 당함’, ‘업무성과를 한

희생양이 되었다고 인식함’, ‘개인 이미지를

훼손해 회사생활이 어려워짐’, ‘업무와 연 된

불합리한 괴롭힘을 당함’, ‘사회 계에서

배제 당함’ 등의 하 구성요소를 포함하고 있

다.

임신 출산을 계기로 괴롭힘을 당함

연구참여자들은 인생 사건을 앞두고 괴롭힘

을 당하게 되었는데, 장이 혼 임신을 하

다는 이유로 비도덕 인 사람으로 몰아붙이기

도 하고, 성과에 집 되어 있던 장이 참여

자의 임신을 못마땅하게 여겨 괴롭힘의 타겟

이 되기도 하 다.

“제가 사귀던 남자친구가 지 은 제 남

편인데, 결혼을 생각하는 사이 거든요. 혼

임신을 하게 고 이 부분에 해서 미

리 알려드리고 업무나 이런 것들을 미리

조율을 해나가는 과정이 필요하다는 얘기

를 드렸을 때, 굉장히 언짢아하고 를 비

도덕 인 사람으로 몰아붙이고, 그때부터

를 굉장히 싫어했어요. 이 에도 기혼

여성이라든지 혹은 출산을 앞둔 여성, 남

자친구를 사귄 여성에 해서 특별히 날을

세운다는 평이 좀 있었거든요. 근데 에

게 그 날을 세우더라구요. 그걸 알고 나서

부터.” (참여자 1)

“ 체 부서에서 임신한 사람이 만 있

었거든요. 근데 놓고 한테 직 으로

얘기한 거는 아닌데, 쪽 00 쪽 부서는

다들 싱 이고 이래서 야근하는 거에 해

서 부담 없고. 싱 이니까 편하게 회사에

집 하는데 우리 부서는 이 게 임신한 사

람도 많고, 본인이 그게 되게 불만이라는

것을 표출을 하셨던 것 같고.” (참여자 3)

업무성과를 한 희생양이 되었다고 인식함

참여자들에게 있어 ‘직장 내 괴롭힘’ 사건

이 시작된 계기는 다양했지만, 공통 인 것은

직장 상사 등이 성과 실 을 달성하는 데

방해가 되어 상사들에게 조직 내에서 제거해

야 할 ‘걸림돌’로 인식되었다는 것이다. 참여

자 5는 회사 자체가 직원들 간의 경쟁을 부추

겨 괴롭힘이 시작되었는데, 회사에서 장 자

리를 두고 원들을 경쟁시키겠다는 발표를

하 고 원들 간에 벌이 생기면서 왕따가

시작되었다.

“그때부터인 것 같아요. ‘피 터지게 싸

워’라고 얘기를 했으니 러야 하는 거죠.

는 공정하지 않은 싸움은 싸움이 아니라

고 생각을 했고, 사실 회사 내에서 인정을

받는 부분도 그분에 한 평은 되게 안 좋

아요. 그래서 ‘그냥 뭐 잘 가면 평탄하게

가면 괜찮겠지’하고 생각을 했는데, 지내

면서 에 해 모함을 무 심하게 하는

거 요.” (참여자 5)
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“성과 내려고 그랬던 거죠. 그때 상황이

새로운 업무를 시작하면서 약간 이슈가 많

았어요. 그러다 보니 그런 거에 한 여러

가지. 성과 내려고 막 쪼는 거죠, 직원들

을. 상사가 되면서 서로에 한 실망이 컸

어요.” (참여자 2)

개인 이미지를 훼손해 회사생활이 어려워

짐

본 연구에서 직장 내 괴롭힘의 행 자들은

참여자들의 이미지를 훼손함으로써 그들을 괴

롭히려고 시도하 다. 행 자들은 주변 동료

들에게 이상한 소문을 내거나, 다른 사람을

이용하여 간 으로 괴롭힌다거나, 공개 인

자리에서 모욕 인 언사를 하거나, 윗사람에

게 참여자에 한 부당한 업무 보고를 하고,

다수에게 보내는 메일에 참여자를 비하해서

표 하는 식의 행동을 보 다.

“말을 좀 함부로 했죠. 부하직원 앞에서

면이 안 서게 얘기하는 것들. 한 번은 메

신 로 ‘썅’이라고도 하고. 제가 뭔가 실수

를 한 것 같아요. 제가 뭔가 얘기했을 때

그러면 안 된다고 하면서 ‘썅’이라고 애길

했어요.” (참여자 2)

“왜인지는 잘 모르겠어요. 그래서 제가

듣기로는 굉장히 심한 소문, 성 인 소문

이런 것들을 막 퍼뜨리고 다니셨는데,

근거 없는 것이었거든요. 안 좋은 소문

내고 있다 하는 얘기는 들었지만, 제가 제

귀로 들은 게 아니기 때문에 도 그냥 아

니면 그만이지. 는 다른 얘기 하는 거

안 좋아하거든요. 그래서 아닌가 보다 아

니면 그만이지라고 생각을 했는데, 어쩌다

우연히 희 장으로 오시게 된 거 요.”

(참여자 5)

업무와 연 된 불합리한 괴롭힘을 당함

업무와 연 된 괴롭힘 역시 많이 일어나고

있었는데, 를 들어 과도한 업무를 부과하거

나 업무방해, 결재거부 등으로 괴롭히고, 카톡

으로 퇴근 이후에 업무지시를 하고, 성과나

실 을 해 업무 상황에 해 집요하게 검

하거나, 부당한 업무지시에 해 반문했더니

인신공격을 하고, 아랫사람을 시켜 회사생활

을 일일이 검하는 경우 등을 들 수 있다.

“ 를 아마 수습 기간 내에 쫓아내려고

했던 것 같아요. 그래서 일부러 운 도 못

하는 한테 000 업무를 지시했습니다. 운

할 몰랐지만, 그때 배워가지고. 사고

도 몇 번 났어요. 사고 몇 번 났는데, 없는

운 지침 만들어서 그거 부 제가 배상했

거든요.” (참여자 1)

“출근도 잘 안 하는 것 같은데 카톡으

로만 얘기하고. 무언가 이 게 본인은 본

인의 역할 다 안 하는 것 같은데. 부하직

원들이 봤을 때 그 게 느껴지는데 에

있는 직원들만 쪼는 거죠. 본인의 처신이

나 그런 것은 생각 안 하고. 여러 명한테

카톡으로 지시를 하는데 안 본다고 뭐라고

하고.” (참여자 2)

사회 계에서 배제 당함

직장 내에서 괴롭힘의 한 형태로서 상하

계나 계 우 , 혹은 수 우 를 이용하

여 특정인을 사회 계에서 배제하는, 이른

바 따돌림을 당하는 경우가 있다. 이러한 경
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우 따돌림 사실을 주변에 알리지 못하고 혼자

서 삭히는 사례가 많았다. 여자 직원들이 많

이 근무하는 직장에서 일하던 참여자 5는

장에 의해 직장 내 괴롭힘을 경험하면서 왕따

를 당하게 되었다. 심시간마다 자신을 빼고

식사를 하러 가는 원들을 보며, 참여자 5는

자신이 ‘투명인간’인 것처럼 느껴졌다.

“ 심시간이 되면, 목소리가 되게 커요.

그리고 좀 못 어요. 원래 사람 자체가.

야, 심 먹으러 가자, 구 구 가자, 그

러면서 는 그냥 쏙 빼요. 는 늘 투명

인간인 거 요.”(참여자 5)

괴로움에 발목 잡힌 채 허우 거림

두 번째 구성요소인 ‘괴로움에 발목 잡힌

채 허우 거림’은 직장 내에서 괴롭힘을 경험

하면서 변해가는 여성 직장인들의 감정과 태

도, 그리고 괴롭힘의 고통을 오로지 홀로 감

당하며 해결하려 했던 시도들에 해 기술하

고 있다. 이 구성요소는 ‘몸과 마음이 엉망이

되었다고 느낌’, ‘억울한 마음에 분노가 올라

옴’, ‘자책감에 빠져 괴로워함’, ‘막막함에 이

직을 고민함’ 등의 구성요소로 이루어져 있다.

몸과 마음이 엉망이 되었다고 느낌

짧게는 1개월, 길게는 6개월 이상 지속 인

괴롭힘을 경험한 참여자들은 감정조 이 힘들

고 스트 스로 인해 신체 증상이 나타나기

도 하 다. 참여자 스스로 자신을 돌아보며

‘우울증 아닌가’ 하는 생각을 할 정도도 있었

고 평소와 다른 건강 상태가 걱정되어 진찰을

받으니 ‘당장 휴식을 취해야 한다’는 진단을

받기도 하 다.

“그때 감정조 을 못 했죠. 자꾸 물만

나고. 말도 잘 못 하고. 단어도 잘 생각이

안 나고. 우울증 아닌가 하는 생각이 들

정도로.” (참여자 2)

“다른 지 에서 일했을 때 다른 상황이

었냐, 그 지 않았고 그때는 즐겁게 일했

거든요, 힘들어도. 그런데 여기 지 장한테

와서는 무 스트 스가 컸나 요. 잠을

자도 머릿속에 계속 뭐가 돌아가는 느낌이

고, 을 떠봤을 때 느낌이 있어요. 을

뜨면 잠잔 느낌이 아니라 난 계속 깨어 있

었다는 느낌이 들 정도로. 잔 건지 안 잔

건지. 그리고 입이 막 마르고. 입맛이 없는

거 요. 이상해서 근처에 있는 내과를 갔

어요. 그랬더니 그 선생님이 간 수치가 정

상치보다 굉장히 높다고. 굉장히 놀라시면

서 지 당장 휴식을 취하시라고.” (참여

자 4)

억울한 마음에 분노가 올라옴

직장 내 괴롭힘이 지속되면서 참여자들은

‘왜 나에게 이런 일이 생기는 것인가’ 하는 의

문을 품으며 억울함, 분노, 복수심 등 다양한

감정이 올라오기 시작하 다. 참여자 1과 참

여자 5는 표 못 한 분노 때문에 ‘내가 당한

만큼 도 당했으면 좋겠다.’라는 복수심까지

생겼고 상상 속에서 지만 행 자를 물리 으

로 괴롭히고 싶은 생각까지 들었다.

“안 좋았죠, 되게. 무서운 생각도 많이

했고. 계단 같은 데 있으면 확 어버릴까

그런 생각도 하고. 무 미우니까.” (참여

자 1)
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“아 그게 에게 무 다이 트로 꽂히

니까 나 에는 정말 아 죽었으면 좋겠다,

이런 생각을 하게 되더라고요. 내일 오다

가 안 왔으면 좋겠다. 휴가 가서 안 왔으

면 좋겠다. 막 심 으로는 이런 마음도 있

었어요. 의자에 뾰족뾰족한 침 같은 거를

심어놓고 싶다. 막 이런 생각. 뒤통수 ‘탁’

치고 싶고. 막 이런 느낌.” (참여자 5)

자책감에 빠져 괴로워함

슬픔과 괴로움과 분노와 미움을 오가는 감

정의 롤러코스터를 경험한 참여자들은 왠지

모를 허탈함을 느 다. ‘내가 잘못된 건가’,

‘ 문제 있는 거 아니니’ 이런 질문들이 자꾸

만 떠오르며 괴롭힘이 일어난 책임이 자신에

게 있는 것은 아닌지 의문을 가지기도 하 다.

참여자 4는 실 만 강요하는 상사에게 불만을

가지기도 했지만, 결국 ‘내가 월 받고 일하

면 게 일해야 되는데, 내가 이상한 건가’

하는 회의에 빠졌다. 그러면서 나는 ‘그냥 부

품이고, 기계 같고, 하라는 로 그냥 해야 되

는’ 사람이 된 것 같았다고 보고하 다.

“쓸모없는 사람 된 느낌. 가치 없는 사

람인 것 같고. 보기에는 번듯한데, 보기에

는 이쁘게 화장하고 이쁘게 옷 입고 좋은

방에 앉아서. 남들 보기에는 니가 무슨 고

민이 있니 뭐 이럴 정도로. 그 지만 는

굉장히 내 으로 힘들었던 거 요. 내가

그 에 그 분 만나기 에는 정말 완벽한

000로 살던 거를, 그런 내가 없어진 느낌?”

(참여자 4)

망 속에서 이직을 고민함

참여자들 부분은 한 직장에서 오랜 기간

일해 온 직원들이었다. 그 게 일하며 회사

내에서 어느 정도 기반이 잡혔다고 생각했는

데, 회사는 부당한 괴롭힘 상황에 해 조처

하지 않은 경우가 부분이었다. 상사는 참여

자들을 괴롭히고, 주변 동료들은 침묵하고, 회

사 역시 방 하는 상황에서 참여자들은 거

한 벽 앞에 가로막 있는 것 같은 막막함을

느끼게 되었다. 그러한 과정에서 참여자들은

회사를 그만두고 이직을 결심하게 된 경우가

많았다.

“그냥 물이 났어요. 생각이 그게 아니

라, 무 서러운 거 요. 뭐든지 다. 그래

서 그냥 회의도 들면서. 내가 무슨 을

보려고 그 게 일을 열심히 했나 그 회사

에서. 15년 다닌 회사 는데. 제가 기억이

왜 많이 나냐면, 의 개인 인 것도 있지

만, 그만두는 이유는 많지만, 크게 한 방이

었거든요. 에게는. 빨리 그만둬야 되겠다

는 생각을 하게 된 가장 크게 한방이었기

때문에. 잘 안 잊히는 거죠.” (참여자 2)

참여자 4는 계속된 스트 스로 인해 불면이

심해지고 간 수치가 나빠진 상황에서 회사에

병가를 신청하 다. 그런데 회사 인사 에서

는 ‘암인 사람도 일합니다.’라는 냉정한 답

이 돌아왔다.

“그래서 그때 든 생각이 그거에요. 내가

돈하고 건강을 바꾸고 있나 보다. 이거 해

보려고 해도 안 되고. 환경을. 그럼 내가

이 싫으면 떠나야지 뭐 이런 마음까

지 드는 거 요. 그래서 그냥 사직서를 썼

어요.” (참여자 4)



한국심리학회지: 문화 사회문제

- 84 -

좌 감 속에서 다시 일어서기 해 애

세 번째 구성요소인 ‘좌 감 속에서 다시

일어서기 해 애 ’은 참여자들이 직장 내

괴롭힘 경험으로 인해 좌 감을 느끼지만, 그

안에서 어떻게든 살아남으려 애쓰는 모습에

한 기술이다. 이 구성요소에는 ‘나의 존재가

치를 알리기 해 애 ’, ‘회사의 해결 의지는

회피 으로 다가옴’, ‘스스로 헤쳐나가겠다는

의지를 세움’, ‘회사와 분리된 ’나‘라는 존재

가 소 해짐’ 등의 하 구성요소를 포함하고

있다.

나의 존재가치를 알리기 해 애

참여자들 부분은 인정받고 싶은 마음으로

열심히 일해 왔는데, 상사로부터는 지 를 이

용하여, 혹은 동료로부터 계 우 를 이용한

괴롭힘을 당하고 직장에서의 능력에 해 의

심을 받기 시작하니, 인정받지 못하고 ‘쓸모없

는’ 존재가 된 것 같은 느낌이 들게 되었다고

하 다. 참여자들은 이러한 상황에서 살아남

기 해 임신한 몸으로 야근을 하기도 하고,

상사와 문제를 해결해 보기 해 화를 시도

하기도 하 다.

“그러니까 도 잘하고 싶었던 마음이

사실 있었어요. 그래서 그런 부분에서 좀

제가 더 노력해야 한다는 생각이 있었기

때문에 야근을 하고 이런 것들은, 내가 임

신했으니까 야근 안 하고 가야지 그런 것

까지는 아니었던 것 같아요.” (참여자 3)

“제가 사실은 남한테 따지는 거 잘 못

하는 사람인데, 부들부들 떨면서 가지고

갔어요. 어떻게 그러실 수가 있느냐, 그랬

더니 이 장이 그런 태도가 난 마음에 안

든다고 말하는 거 요. 그럼 다른 지

보내시지 왜 데리고 있냐. 제 딴엔 정말

단한 용기를 냈어요.” (참여자 4)

회사의 해결 의지는 회피 으로 다가옴

괴롭힘으로 인해 피해자가 어려움을 겪는

상황임에도 불구하고 회사에서는 갈등을 ‘쉬

쉬’하며 문제가 없는 것처럼 보이려고 했다.

한, 윗사람들이나 동료들은 괴롭힘 사실을

알면서도 방 하는 도 있었다. 참여자 4의

경우는, 회사를 그만두겠다는 참여자 4를 만

류하며 인사 에서 괴롭힘 사실을 인지하게

되었다. 감사 결과 행 자에 해 징계가 내

려졌고 피해자에게는 다른 지 으로 옮겨주겠

다는 약속을 하 다. 피해자는 불편함을 참고

5개월을 견뎠는데, 회사 측에서는 5개월 후에

도 다른 지 에 자리가 없다는 이유로 발령을

내주지 않았다.

“인사 에서 최종 으로 결정을 하라는

거 요. 그러면서 당분간 같이 일을 하면

고맙겠다, 이 로 그만두면 지 도 험하

다면서. 그러면서 은행 본 에서 감사가

나오고 지 장님에 한 어떤 징계가 내려

지고. 그러면서 그 뒤로는 조용해지셨어요.

오히려 내가 미안할 정도로 말을 안 하시

고. 그러고 나니까 같이 얼굴 보는 게 쉬

운 계가 아니게 된 거 요. 그 게 난리

가 나고 정기인사가 는데 발령을 안 내

거 요. 5개월을 있었는데.” (참여자 4)

스스로 헤쳐나가겠다는 의지를 세움

참여자들은 직장 내 괴롭힘을 당하는 상황

에서 동료들의 방 을 경험하고 ‘나라도 그럴
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수 있을 것 같아’ 인간 계에 회의를 느끼며

홀로 버틸 수밖에 없다고 생각하게 되었다고

보고하 다. 참여자 5의 경우, 한 직장에서 10

년 가까이 일했고 부분 여자 동료들이다 보

니 서로 친 한 계를 유지하고 회사 밖에서

도 모임을 하곤 했지만, 괴롭힘을 당하고 힘

들어지면서 아무도 나를 도와 수 없다는 생

각에 이르게 되었고, 직장 내에서의 인간 계

가 단 되는 경험을 하 다. 심시간에 왕따

를 당하던 그녀는 심시간을 활용할 수 있는

새로운 방법을 찾으려 노력하 고, 그 시간을

이용하여 운동을 시작하 다.

“ 에는 이런 분 기가 아니었을 때

는 회사에서 굉장히 활발하게 선후배들이

랑 술도 마시고 얘기도 하고 그런 모임에

도 가고 이랬었거든요. 근데 어느 순간부

터 되게 의미가 없다는 생각이 들면서. 왜

냐면 결국은 그 사람들도 를 보호해

수 없고, 변호해 수 없는 사람들이잖아

요. 계속 이 게 의기소침해 있을 건 아니

다 싶어서. 뉴스나 이런 거 보면 직장인들

학원도 다닌다, 운동도 한다, 이러잖아요.

스스로 벗어나려고 그래 네들이 그 게

해가지고 밥을 먹는다 그러면 나는 그 시

간에 운동을 해서 내 몸을 더 건강하게 해

야겠다는 생각을 하고 운동을 일주일에 두

번 정도 간다던가. 이런 식으로 극복하려

고 노력을 좀 했어요.” (참여자 5)

회사와 분리된 ‘나’라는 존재가 소 해짐

직장 내 괴롭힘 경험을 통해 직장 생활이나

인간 계에 한 회의감을 가지게 되면서 참

여자들은 ‘나’라는 존재에 해 고민하게 되었

다고 보고하 다. 한 참여자는 출산을 하고

나서 행 자를 다시 보고 싶지 않아 육아 휴

직 에 다른 회사에 면 을 보고 이직하 다.

더는 머물고 싶지 않은 공간이 된 회사를 떠

나 새로운 환경, 새로운 공간으로 옮겨가면서

이 의 경험에 해 새로운 시각을 가지게 되

었다고 한다. 다른 참여자는 괴롭힘 경험

을 통해 일과 삶의 균형에 해 고민을 하게

되었다.

“ 더 확실해졌어요. 더 확실하게 내가

회사에서 얻을 건 뭐고 내가 앞으로 사회

생활하거나 제 개인의 삶을 하나로 봤을

때 내가 정말 요한 게 뭐고. 는 그때

임신했을 때 제 몸을 안 돌보고 그랬던 거

가 아기한테 되게 미안했거든요. 제가 진

짜 요한 게 뭐고 그런 우선순 가 명확

해진 것 같아요.” (참여자 3)

“약간 타 을 좀 하는 것 같아요. 그

에는 별로 타 이라는 걸 안 했었는데.

와의 타 이라고 해야 하나. 지 은 제 시

간이 무 소 해서. 엔 일 심 이

었다고 하면 그런 일 있고 나서부터는, 그

러니까 몸이 아 고 그로 인해 회사를 그

만두게 었잖아요. 그러면서 느낀 거는

별개라는 거.” (참여자 2)

여성으로서의 나를 돌아보며 새로운 시각을

가지게 됨

네 번째 구성요소인 ‘여성으로서의 나를 돌

아보며 새로운 시각을 가지게 됨’은 직장 내

괴롭힘을 경험한 참여자의 행 자에 한 인

식과 그로 인해 자신을 돌아보게 되는 성찰에

한 기술이다. 이 구성요소는 ‘괴롭힘의 시간
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을 되돌아 ’, ‘타인의 아픔을 지나쳐버린 것

이 미안함’, ‘나도 행 자가 될 수 있다는 생

각에 두려움’ 등의 하 구성요소를 포함하고

있다.

괴롭힘의 시간을 되돌아

본 연구에서는 편의상 참여자들에게 피해를

입힌 사람을 ‘행 자’라고 지칭하지만, 연구자

가 만난 참여자 구도 인터뷰 에 행

자를 ‘행 자’라고 편하게 부르지 못했다. 참

여자들 부분은 ‘행 자’를 여 히 ‘ 장’이

나, ‘지 장’으로, 즉 그들의 공식 인 직함으

로 불 다. 연구 참여자들이 부분 궁 해했

던 것이 있었는데, 그것은 바로 ‘그들은 왜

군가를 힘들게 하는, 군가가 자신 때문

에 괴롭다는 것에 아무런 향을 받지 않는,

행 자가 되었을까’ 하는 것이었다. 연구 참여

자들을 괴롭힌 상사 일부는 일정한 형태를

보이고 상을 만들어 퇴사하게 만드는 사람

들이었고, 자신의 성공을 해서는 물불 안

가리는 성향을 지닌 비정한 사람들로 인식되

고 있었다.

“그 사람이 만 힘들게 한 건 아니었

거든요. 그거는 도 알고 있었어요. 그러

니까 억울한 와 에도 부분은 더 심한

괴롭힘 당하기 에 퇴사했습니다. 부분

은. 그분의 조용스러운 별명 에 하나가

‘퇴사유발자’라고. 꼭 한 명씩 찍어서 괴

롭히는데. 그 한 명은 퇴사를 한다.” (참여

자1)

타인의 아픔을 지나쳐버린 것이 미안함

참여자들 부분은 괴롭힘을 경험하기 에

는 ‘직장 내 괴롭힘’이라는 개념 자체를 모르

기도 했고, 타인이 그런 일을 당한다고 해도

남의 일이라 생각해 별 심을 두지 않았다고

하 다. 그러나 자신이 괴롭힘을 경험하고 나

서 회사 내 인간 계 자체에 해 새로운 시

각을 가지게 되었고 그 지나쳤던 것에 해

미안함을 느끼게 되었다.

“제 친구가 직장 내에서 따돌림을 당한

이 있는데, 그때는 안타깝긴 했지만 남

의 일이라 생각했죠. 그리고 그 친구를 따

돌린 사람들을 같이 욕해줬죠.” (참여자 2)

“달라졌죠. 이 정도로 괴로운 게임이라

는 건 실감을 못 했던 상황인 거죠. 다만

제삼자 입장에서 무 그러니까. 뒤에 가

서 말 한마디 건네고 아 괜찮아요, 힘내요

이런 역할을 하기는 했었지만 얼만큼 괴로

운지 몰랐다가, 본인이 겪으니까 아, 이거

는 정말 할 짓이 아니구나.” (참여자 5)

나도 행 자가 될 수 있다는 생각에 두려움

행 자들이 왜 그런 행동을 하는지, 어떻게

그런 사람이 되었는지를 고민하던 참여자들은

나 역시 그들과 비슷한 사람이 될 수 있다는

두려움을 인식하 다. 조직 생활을 하다 보니

자신도 모르게 행 자와 비슷한 행동을 하게

되기도 하고, 리자로 일하다 보니 아랫사람

을 평가하게 되고 싫은 소리를 할 때가 있는

데 나도 모르게 상 방을 마음 아 게 한 것

은 아닌지 뒤돌아보게 되었다.

“제가 그 장을 보면서 열하다고 느

거든요. 비열한데 질이 낮아요. 아주 얕

은 수를 쓰면서 무 당당하거든요. 근데

제가 그 사람한테 같이 그러고 있어요,
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어떨 때는. 올해 들어와 가지고는 제가 역

으로 몇 번 놀렸거든요. 근데 그 방법이

도 되게 비열해요. < 략> 강한 직업의

식 같은 것들은 최 한 배우되 인권 인

거나 윤리 인 거나 사람 하는 거는

닮지 말자. 딱 그게 제 지 처방식

이거든요. 지 도 그 마음으로만 계속 다

니고.” (참여자 1)

“성과가 무 안 나오면 도 어 든.

는 모르지만, 그 사람이 받아들 을 때

는 같을 수 있는 거잖아요. 그게 애매하

긴 해요. 경계라는 부분이 제 입장만 보는

건 아니니까. 정말 그 친구가 업무 능력이

떨어졌거든요. 그래서 무 화가 나서 그

친구한테 그 게 얘기를 했었어요, 제가.

밤을 새워서 해야 될 거 아니냐. 그 게까

지 얘길 했었는데, 제가 몸이 안 좋고 나

에 구한테 그 얘길 들으니까 그게 굉

장히 크게 와 닿았어요.” (참여자 2)

구의 잘못인지 분간할 수 없는 미로 속에

남겨짐

직장 내 괴롭힘을 경험한 참여자들은 마음

속에 남아있는 상처를 다양한 방법으로 다루

고 있었다. 다섯 번째 구성요소인 ‘ 구의 잘

못인지 분간할 수 없는 미로 속에 남겨짐’은

괴롭힘을 경험하고 시간이 흘러도 여 히 남

아있는 상처에 한 기술이다. 이 구성요소는

‘기억을 억압하고 살아옴’, ‘왜 ‘나’ 는지 이성

으로 해석하려 함‘, ’마음속에 있는 응어리를

풀고 싶음‘ 등의 하 구성요소를 포함하고 있

다.

기억을 억압하고 살아옴

참여자들이 괴롭힘을 당하는 당시에는 정말

견디기 힘들고 괴로웠지만, 시간이 지나고 다

른 회사로 이직해서 잘 살다 보니 기억

은 희미해지기도 했다. 여러 참여자들이 인터

뷰 이나 인터뷰 에 ‘제가 괴롭힘을 당한

것이 맞나요.’ 라는 질문을 했다. 참여자 3은

임신을 한 열 달 동안 힘들다고 생각할 겨를

도 없이 ‘끌려다니는’ 느낌으로 살았다. 결국,

진통이 오고 병원에 가서 아이를 낳고 나서야

그때까지 묻어두었던 어려움이 터져 나오며

‘회사로 못 돌아가겠다.’라는 결심했다. 그녀는

인터뷰 도 이 목에서 5년 동안 억압되었

던 감정에 되며 물을 흘렸다.

“그냥 열 달을 그냥 계속 끌려다닌 것

같아요. 그때 당시에는 정신 으로 힘들다

는 생각은, 사실 그럴 생각할 겨를도 없었

던 것 같아요. 왜냐면 보통 임신을 하면

출산휴가를 들어가잖아요. 그러니까 이제

어 든 제 입장에서는 출산 휴가라는 이

이 있었던 거 요. 사실 머리는 생각이

별로 없었던 것 같아요. 양수가 터져서 병

원에 화했더니 빨리 병원에 와야 될 것

같다고. 그래서 충 정리를 하고, 그때

심때 어요. 심밥을 안 먹고 산을 정

리를 해놓고 택시를 타고 병원에 갔어요.

그 사람들이 빼고 다른 원들이랑 그

때 상무님은 식사하러 간다고 나가셨고.

는 정리를 막 했어요. 근데 갑자기 진통

이 이제 오기 시작하는 거 요, 양수가 터

지니까. 그래서 그날 녁에 가서 애를 낳

은 거 요. 그래 딱 애를 낳는 순간, 제가

생각했던 이 에 딱 도착을 하니까 이제

그 회사를 못 돌아가겠다는 생각이 드는
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거 요. 그때 순간에 이게 열 달 동안에

이런 것들이, 아 왜 내가 이 게 했지? 왜

내가 우리 아이를 태교도 못 하고 이 게

했지?” < 물> (참여자 3)

왜 ‘나’ 는지 이성 으로 해석하려 함

괴롭힘을 경험한 지 많은 시간이 지난 참여

자나 얼마 되지 않은 참여자 모두 나를 미워

한 이유가 무엇인지 여 히 궁 하다고 하

다. 그리고 혹시나 ‘나에게 문제가 있어’ 그들

이 나를 미워한 것은 아닌지 몹시 혼란스러워

하 다. 참여자 4는 평소 ‘싫어도 싫다는 말을

잘 못 하고 맞춰주는’ 자신의 성격이 괴롭힘

상황을 부추긴 것은 아닐까 생각하게 되었다.

“괴롭힘에 한 것은 극복 못 한 거죠.

일단 제가 민하면 안 되겠다고 생각했

고, 욕심을 버리고. 그분이 그 게 얘기했

다고 해서 내가 잘못했다고 한 게 아니라

다름을 인정해야 되는 건데. 성향의 다름

이나 그런 건데. 무조건 뭐라고 하면 내

잘못인 거 같고, 자학하는 그런 게 있거든

요.” (참여자 2)

“나 에 든 생각이에요. 내 성격이 그

사람에게 동조했다는 생각은. 시간이 흘러

서 보니까 내가 그 당시에 되게 거 도 못

하고, 하면서도 속으로는 싫은데 내색할

수도 없고 맞춰주고 그런데 안으로는 썩

고. 제 잘못도 있는 거겠구나. 싫었으면 싫

다고 딱 얘기를 했어야 되는데. 그냥 내가

참고, 하고 참고, 하고.” (참여자 4)

마음속에 있는 응어리를 풀고 싶음

본 연구에 참여한 참여자들 부분이 직장

내에서 괴롭힘을 당하고 신체 , 심리 으로

어려운 상황에서도 조직 인 문제와 시스템의

부재로 인해 회사 내부 혹은 외부에서 극

으로 도움을 요청하지 못하 다. 참여자 1은

괴롭힘을 경험하며 직장 내 인간 계에 해

많은 회의감을 가지게 되었고, 직장 동료들에

게 거리감을 느끼고 있다고 진술하 다.

“ 도 상담 좀 받을까 생각했었어요. 내

가 스트 스를 많이 받고 있고 내 상황이

건강한 상황인가 아닌가, 항상 궁 했거든

요.” (참여자 1)

참여자 5는 재 새로운 직장으로 이직을

했다. 이 직장을 떠났으니 그동안의 힘들었

던 마음도 가라앉았을 것으로 생각하고 있지

만, 한편으로는 아직도 남은 응어리가 있으면

어쩌나 하는 두려움이 있다고 진술하 다.

“ 도 이 조직을 떠날 거로 생각해서

해방 다고 생각하는 건데, 만약 그 응어

리가 계속 한테 있으면 도 모르는 사

이에 어떻게 표출이 될지 모른다는 두

려움이 좀 생기더라구요.” (참여자 5)

여성 직장인의 직장 내 괴롭힘 경험에 한

일반 구조

지 까지 살펴본 직장 내 괴롭힘 피해자의

경험 구조를 재구성해보면 그림 1과 같이 표

할 수 있을 것이다. 연구참여자들은 직장

내 괴롭힘을 경험하면서 신체 , 심리 변화

를 겪는다. 그들이 직장 내 괴롭힘을 당하게

된 것은 ‘임신 출산’을 계기로, 혹은 ‘성과

만 챙기는 상사를 만남’으로써 시작되었다. 참
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여자들이 경험한 괴롭힘은 주로 ‘이미지를 훼

손’시키거나, 업무와 연 되어 괴롭히거나, 사

내 계에서 소외를 시키는 등의 형태를 띠고

있었다. 이러한 지속 인 괴롭힘은 참여자들

의 감정과 태도에 강렬한 향을 미쳤으며 심

으로나 신체 으로 부정 인 향을 받아

개인 인 생활이 망가지고, 통제하기 어려운

분노 감정을 느끼게 되었다. 부정 인 감정이

생활 반을 지배하면서 자존감이 하락하고

축된 자신을 보기도 하 다. 한편 참여자들

은 이런 망감 속에서도 괴롭힘 상황을 극

으로 해결하고 어떻게 해서든 회사생활을

정상 인 패턴으로 바꾸고자 하는 노력을 하

다. 업무에 집 하여 성과를 내는 데 일조

하려고 하 고, 상사 혹은 회사에 자신의 문

제를 이야기하며 해결을 바라기도 하 으나

이런 시도는 좌 되고 말았다. 괴롭힘으로 인

한 어려움 속에서 상황을 해결하고자 하는 노

력마 좌 되고 나니 스스로 헤쳐나가겠다는

의지를 세우게 되었고 참여자 다수가 정

들었던 직장을 옮겨야겠다는 결단을 내렸다.

그러한 결단을 내릴 수 있었던 요한 이유

하나는 괴롭힘으로 인해 존재의 기를 느

낀 고통스러운 상황에서 자신을 지키는 최후

의 방법으로 이직을 선택한 것이었다.

직장 내 괴롭힘으로 인해 힘들었던 때를 회

상하며 참여자들은 행 자들의 행동에 해

새롭게 바라보는 시선을 가지게 되었는데, 그

것은 행 자들 역시 그들의 상사로부터 괴롭

힘을 당한 경험이 있다는 것에서 출발하 다.

참여자들도 간 리자로서, 혹은 리자로

서 일하고 있거나 곧 그런 치에서 일하게

될 것이기에 ‘미운 시어머니에게서 배운다’라

는 비유가 떠오르며 피해자인 자신도 행 자

가 될 수 있다는 생각에 두려움을 느 다고

하 다. 이러한 생각은 다른 이들이 참여자들

에서 괴롭힘을 당하고 있을 때 그 남의

일이라 생각하며 방 했던 방 자로서의 죄책

괴롭힘이 나의 감정과 태도에 향을

미침

- 스트 스로 인한 신체/심리 변화

- 통제하기 어려운 분노 감정

- 자존감 하락

괴롭힘 상황을 해결하려는 노력

- 업무에 집 하며 성과를 내려 함

- 상사 혹은 회사에 문제 해결을 요구

함

- 스스로 헤쳐나가겠다는 의지

여성 직장인으로서의 새로운 통찰 +

여 히 내 안에 남아있는 숙제들

괴롭힘의 상흔을 간직한 채 당당히 여

성 직장인으로서의 삶을 꾸려나감

직장 내 괴롭힘 경험

그림 1. 여성 직장인의 직장 내 괴롭힘 경험에 따른 일반 의미구조
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감이 더해져 더욱 실감 있게 다가왔다. 참

여자들은 비록 괴롭힘을 당하고 어려움을 겪

었지만 이러한 일들이 이제는 타인에게 벌어

지지 않기를 바라며 모두가 소 한 존재로 존

받을 수 있는 회사를 꿈꾸고 있었다. 이러

한 성찰에도 불구하고 참여자들 마음 한편에

는 여 히 정리되지 않은 감정들이 존재하며,

그러한 감정을 억압하고 부정 인 감정을 이

성 으로 해석하려고 시도하 다. 그러나 정

리되지 않은 감정을 그 로 둔 채 머리로만

해석하려는 시도는 제 로 실 되지 않았고

여 히 참여자들의 상처는 마음속 깊은 속에

조용히 자리하고 있었다. 참여자들은 자신의

상처가 치유되기를 바라며 어떤 방법으로 치

유의 과정을 시작해야 할지 궁 해하고 있었

다.

이처럼 참여자들의 경험에 한 맥락 의

미구조를 통하여 살펴본 여성 직장인의 직장

내 괴롭힘 경험의 본질은 ‘가슴 시린 추억을

간직한 채 당당히 여성 직장인으로 사는 삶을

꾸려나감’이라고 할 수 있겠다. 참여자들의 뇌

리에 남아있는 괴롭힘에 한 기억은 여 히

‘가슴 시린 추억’으로 다가오지만, 진정한 극

복은 이루지 못했다 할지라도 그들은 괴롭힘

에 한 기억을 뒤로하고 당당하게 여성 직장

인으로서 직장 생활을 이어나가고 있다. 기혼

여성들의 경우는 직장 생활로 인해 가족들에

게 소홀한 것은 아닌지 마음이 쓰이기도 하지

만 그들에게 가장 소 한 존재는 ‘나’와 ‘가

족’이라는 것을 깨달았기에 더욱 열심히 모두

를 해 노력하기로 하 다. 미혼 여성 참여

자들은 더욱 소 해진 ‘나’라는 존재가 행복할

수 있는 여유롭고 조화로운 직장 생활을 꾸려

나가고 있었다.

논 의

본 연구는 여성 직장인의 직장 내 괴롭힘

경험을 심도 있게 악하고, 그들의 언어를

있는 그 로 기술하면서 여성 직장인의 직장

내 괴롭힘 경험의 의미와 구조를 찾아냄으로

써 여성 직장인의 직장 내 괴롭힘 경험을 이

해하는 데 도움이 되는 것을 목 으로 하 다.

이를 해 직장 내 괴롭힘을 경험한 여성 직

장인 5명을 연구참여자로 선정하여 진술 자료

를 기 로 Giorgi의 기술학 상학 방법으로

결과를 도출하 다. 본 연구를 통해 살펴볼

수 있는 논의 은 다음과 같다.

첫째, 직장 내 괴롭힘의 정의에 한 인식

부족이다. 앞서 설명한 것처럼 2019년 7월부터

직장 내 괴롭힘 근 을 해 근로기 법 개정

이 이루어졌고 용되고 있지만, 아직 시행

기이므로 직장 내 괴롭힘의 개념, 회사 차

원의 응 방안 마련 등에 해 큰 노력이 필

요한 시 이다. 본 연구가 이루어진 시 은

2017년이므로 재와는 차이가 있을 수 있으

나, 여 히 많은 직장인이 내가 경험한 것이

직장 내 괴롭힘이 맞는지, 그러한 괴롭힘 행

에 해서는 어떻게 응해야 하는지 혼란

스러워하고 있으므로 이 논의 주제가 언 될

필요가 있을 것으로 보인다. 직장 내 괴롭힘

을 경험한 연구 참여자 여러 참여자가 ‘제

가 괴롭힘을 당한 것이 맞나요? (참여자 2, 참

여자 3, 참여자 4)’라고 질문하 다. 이와 같은

상은 직장 내에서 괴롭힘을 경험한 후 일정

기간이 지나 기억이 흐릿해지며 ‘내가 정말

괴롭힘을 당한 것이 맞나?’라고 생각하는 것일

수도 있겠으나, 이러한 질문을 한 연구 참여

자들과 화를 해본 결과, 그들은 ‘직장 내 괴

롭힘’이라는 것이 무엇인지, 그 정의를 제 로
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알지 못하고 있는 경우가 많았다. 그들이 주

로 알고 있는 용어는 ‘직장 내 왕따’, ‘집단따

돌림’, ’집단 이지매‘ 등 직장 내에서 따돌림

을 당하는 상황에 해당하는 용어가 많았다.

개인 혹은 다수가 특정 개인을 괴롭히는 ’직

장 내 괴롭힘‘은 다수가 한 명을 괴롭히는 ’집

단 따돌림’(서유정, 2013)과 다른 개념인데도

불구하고 그 용어를 혼용하고 있어 직장인들

도 혼란스러워하는 실정을 보여주고 있다. 이

러한 문제를 해결하기 해서는 직장 내 괴롭

힘 방지법 시행에 해 극 인 홍보가 필요

하며, 각 사업장에서는 근로기 법에 명시된

사항에 따라 각 회사의 상황에 맞게 취업규칙

에 직장 내 괴롭힘 방․ 응조치를 정하고

그에 따르도록 구체 인 교육 한 필요하다

(고용노동부, 직장 내 괴롭힘 단 방․

응 매뉴얼, 2019).

둘째, 직장 내 괴롭힘에 한 여성 직장인

들의 처방안에 해 살펴보고자 한다. 본

연구의 참여자들은 행 자가 자신과 소통이

되지 않을 것이라는 인식에 따라 소통 자체를

피하기도하고(참여자 2, 참여자 3), 문제를 해

결해 보려고 행 자와 화를 시도하기도 한

다(참여자 1, 참여자 4, 참여자 5). 직장 내 괴

롭힘에 해 피해자들이 소극 으로 처하는

이유 하나는 근무지의 약자 괴롭힘이 때로

는 미묘하거나 비공격 으로 보이기 때문에

피해자가 공격받은 사실을 증명하는데 어렵고,

업무 경험하는 부정 행동을 ‘직업의 일

부’로 생각하며 참고 무시하는 태도를 보일

수 있다는 것이다(박 옥 등, 2014). 한, 여

성들은 여성 성 역할에 의해 주로 복종, 의존

성, 친 , 민감성, 배려심(김 희, 1988; 정진경,

1989) 등의 계 특성을 미덕으로 삼는 경

향이 있어 직장 내 괴롭힘 상황에서 소극 으

로 처할 확률이 높을 가능성이 크다. 사회

는 여성들에게 계에서 일어나는 갈등을 피

하라고 강요하며(Buhrmester, 1998), 여성들은

분노를 표 하면 타인이 자신에 한 부정

인 인상을 갖게 될까 두려워 분노를 표 하는

데 어려움을 겪는다(Hatch & Forgays, 2001). 이

처럼 여성 직장인들은 자신이 직장 내 괴롭힘

으로 각종 어려움을 겪고 있는 상황에서도 참

고 억 르며 자신의 슬픔을 보여주지 않으려

할 가능성이 커, 여성도 분노를 표 할 수 있

고 갈등 상황을 해결할 수 있다는 인식이 확

산되어야 한다. 이러한 인식 개선 작업 외에,

기업 혹은 사회 차원에서도 노력이 필요한데,

재 직장 내 괴롭힘 방지법이 시행되고 사회

심이 높아진 만큼 기업 내부에서 괴롭힘

이 발생했을 때 그 괴로움을 털어놓을 수 있

는 창구를 마련하고 확산시키려는 노력이 있

어야 한다. 본 연구의 참여자들 한 인터뷰

과정에서 괴롭힘을 당했을 때 회사 내부 혹은

외부에서 상담받기를 원했다고 이야기하 다.

그러나 참여자들은 시스템 한계, 혹은 시간

부족으로 인해 상담을 받을 수 없었고 괴롭힘

으로 인한 고통을 개인 으로 삭이거나 알아

서 해결해야 하는 상황이 부분이었다.

셋째, 직장 내 괴롭힘이 발생하는 조직

요인에 해 논의하고자 한다. 부분 참여자

가 직장 내 괴롭힘이 발생할 수밖에 없는 조

직 요인에 하여 진술하 는데, 막 있는

의사소통 구조(참여자 1), 권 인 분 기(참

여자 2), 경쟁 인 업무 환경(참여자 4, 참여자

5) 등의 조직 요인에 의해 괴롭힘이 발생하

는 것 같다고 하 다. 이러한 결과는 직장 내

괴롭힘이 부정 인 업무환경과 의사소통 분

기 등의 조직 요인에 의해서 발생할 수 있

다는 선행연구와 비슷한 결과라고 할 수 있다
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(구미 , 천재 , 서유정, 정슬기, 2015; 최소 ,

희선, 이승연, 2017). 특히 우리나라의 기업

문화는 여 히 남성 심의 권 주의 인 조

직 분 기를 가지고 있어 여성 직장인의 경우

직장 내 괴롭힘을 겪을 가능성이 더욱더 크다

고 할 수 있다. 한, 이러한 조직 내부의 부

정 인 분 기는 직장 내 괴롭힘을 처하는

과정에도 향을 미칠 수 있다. 본 연구에서

참여자들은 직장 내 괴롭힘 상황을 해결하려

회사의 도움을 요청하고자 하 으나, 회사는

괴롭힘 상황에 한 해결책을 제시하지 않고

참고 견디라(참여자 5)고 하거나, 회사의 상황

만 내세우며 행 자와 같은 부서에서 계속 근

무할 것을 은근히 종용한다(참여자 4). 이처럼

직장 내 괴롭힘의 발생과 처방안에 지 한

향을 미치는 부정 조직의 분 기를 개선

할 방안을 마련하는 것이 시 하다. 즉 막

있는 의사소통구조, 경쟁을 강조하며 지지를

보내 주지 않는 조직 분 기, 엄격한 계 구

조 등의 부정 분 기를 가진 회사일수록 직

장 내 괴롭힘이 발생할 가능성이 크므로 정

인 분 기를 가진 조직으로 탈바꿈할 방안

을 마련하고 실행하여야 할 것이다.

넷째, 본 연구의 결과와 선행 연구의 유사

과 차이 에 해 살펴보고자 한다. 본 연

구의 참여자들도 정량 연구 결과와 유사

하게 직장 내 괴롭힘으로 인해 직무만족도

가 낮아졌으며(Glaso & Notelaers, 2012), 이직

의도(Simons, 2008)와 업무소진이 증가했으며

(Mathisen, Einarsen & Mykletun, 2008), 신체

건강이 악화되었고(Dehue, Bolman, Völink, &

Pouwelse, 2012; Hansen et al., 2006), 자아존

감이 낮아진(Iglesias & Vallejo, 2012) 것으로

나타났다. 한, 직장 내 괴롭힘을 당하기

과 비교해 우울감이 증가하 다(Niedhammer,

David, Degioanni, 2006). 선행연구에서 보고된

심각한 자살사고(Nielsen, Nielsen, Notelaers, &

Einarsen, 2015) 자살 시도(Balducci, Alfano &

Fraccaroli, 2009)와 같은 결과는 나타나지 않았

는데, 본 연구에서 새롭게 발견된 것은 피해

자들이 괴롭힘 행 자에 하여 분노가 올라

온 것과 함께 자신이 당한 것만큼 복수하고

싶다는 강렬한 감정도 나타났다는 것이다(참

여자 1, 참여자 5). 후속 연구에서는 직장 내

괴롭힘 피해자들이 느끼는 분노 감정에 해

서도 연구가 이루어지기를 기 한다. 간호 직

군의 질 연구, 혹은 그 외 질 연구와의

유사 과 차이 을 살펴보면, 먼 간호 직군

의 질 연구는 근거 이론을 바탕으로 한 연

구(강지연, 윤선 , 2016)로서 괴롭힘이 발생한

맥락 조건과 요인 등을 알아본 것으로, 본

연구에서는 경험 그 자체의 본질을 기술하려

고 노력하 다. 간호사들이 병동 내에서 괴롭

힘을 경험하고 피해자가 행 자로 환되는

과정은 본 연구에서 참여자들이 진술한 것과

같이 ‘나도 행 자가 될 수 있다는 생각에

두려움’의 구성요소와 유사한 을 찾아볼

수 있었다. 한, 국외에서 실시된 질 연구

(Salin, 2005; 최소 , 희선, 이승연, 2017; 인

용)는 남녀직장인이 직장 내 괴롭힘을 표 하

는 것에 차이가 있는지를 살펴보았지만, 본

연구는 여성 직장인의 직장 내 괴롭힘 경험

자체를 들여다본 것에 차이가 있다고 할 수

있다. 국외 연구 결과에서 흥미로운 은 여

성 직장인의 경우 괴롭힘이 의도 인 것이고

경쟁 인 분 기와 연 이 있다고 밝 , ‘업무

성과를 한 희생양이 되었다고 인식함’, ‘사

회 계에서 배제 당함‘ 등의 하 구성요소

의 진술과 유사성을 보인다는 것이다. 향후

다양한 직장 내 괴롭힘 경험의 본질을 탐색할
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수 있는 좀 더 많은 질 연구가 이루어지기

를 기 한다.

본 연구의 의의는 다음과 같다. 첫째, 여성

직장인의 직장 내 괴롭힘 경험에 한 연구가

제한 인 상황에서 여성 직장인들의 경험을

바탕으로 실제 인 어려움을 심층 으로 탐색

하 다는 데 의의가 있다. 본 연구는 직장 내

괴롭힘을 경험한 여성 직장인의 경험에 한

깊이 있는 논의를 제공함으로써 여성 직장인

의 괴롭힘 경험 과정을 이해하는데 유용한 기

자료를 제시한다. 둘째, 기존의 직장 내 괴

롭힘 련 질 연구들이 주로 특정 직군, 즉

간호 직군에 치우쳐 있던 것에 비교하여 본

연구는 다양한 직군의 여성 직장인들을 심층

으로 인터뷰하여 그 경험의 본질을 알아냈

다는 데 의미가 있다. 연구의 제한 후속

연구에 한 제언은 다음과 같다. 첫째, 본 연

구는 질 연구 특성상 연구 참여자들의 주

인 심리 경험과 인식을 탐구하고 이해하

는 과정에서 연구자의 해석 편향과 주 의

도가 개입될 수 있다. 논의를 통해 합의해 가

는 과정과 연구자의 단을 검하는 차를

사용하여 최 한 연구자의 편견을 배제하기

해 노력하 으나 연구자의 주 성과 편견의

문제는 여 히 남는다고 생각된다. 따라서 후

속 연구에서는 본 연구주제에 한 경험 양

연구가 이루어질 수 있을 것이다. 둘째, 본

연구의 참여자는 여성 직장인으로 한정되어

있는데, 후속 연구에서는 직장 내 괴롭힘을

겪은 남성 직장인의 경험과 여성 직장인의 경

험에 어떤 차이 이 있는지 비교해보는 연구

도 의미가 있을 것이다.
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A phenomenological study for female workers who

experienced workplace bullying

Eun Young Kim Eun Ja Wang

Korea Counseling Graduate University

The purpose of this study is to explore female office worker’s bullying experience in the workplace and

derive the essential meaning of the experience. For this study, five female workers who experienced

workplace bullying were interviewed in-depth and the collected data were analyzed by the method of

descriptive phenomenological research of Giorgi. The research questions in this study are ‘How do female

workers experience bullying in the workplace?’ and ‘What does it mean to experience bullying in the

workplace?’ The result of this study is indicated 5 main themes and 19 sub-themes. The 5 main themes

are as followed: ‘tactfully bullied by perpetrators perceived as a stumbling block’, ‘struggling with the

suffering’, ‘trying to stand up in a frustration’, ‘getting a new perspective looking back on herself as a

woman’, ‘being left in the maze, unable to discern who was wrong’. Furthermore, the study suggested

common and core elements of female worker’s bullying experience, and proposed a generic framework of

the relationship among the elements. Finally, discussions and implications applicable to counseling were

presented.

Key words : workplace bullying, female workers, descriptive phenomenological study


