
https://doi.org/10.5392/JKCA.2021.21.12.463

직장 내 괴롭힘이 정서적 고갈 및 조직몰입에 미치는 영향에 관한 연구 
– 사회적 지원의 역할  

A Study on the Effects of Workplace Bullying on Emotional Depletion and 
Organizational Commitment-The Role of Social Support   

정해숙, 김 현, 현병환
대전대학교 대학원 융합컨설팅학과

Hae Suk Jeong(jeonghs0707@naver.com), Hyun Kim(paqad@daum.net), 
Byung HwanHyeon(hyunvv@gmail.com) 

요약

본 연구는 직장 내 괴롭힘이 정서적 고갈 및 조직몰입에 미치는 영향에 유의한 차이를 살펴보고, 사회적 
지원에 따른 유의한 차이가 있을 것인가를 고찰해 보고자 400부의 설문지를 활용하였다. 분석 방법으로 표본 
특성에는 SPSS 24를 사용, 확인적 요인 분석, 신뢰도 및 타당도, 경로 분석, 구조방정식 모형에는 SmartPLS 
3 통계 프로그램을 사용하였다. 연구 결과로는, 직장 내 괴롭힘은 정서적 고갈에 유의한 정(+)에 영향을 미치
며, 정서적 고갈은 조직몰입에 유의한 부(-)의 영향을 미치는 것으로 나타났다. 직장 내 괴롭힘과 조직몰입 
사이의 영향 관계에서 정서적 몰입은 부(-)의 방향으로 부분 매개하였고, 정서적 고갈이 조직몰입에 미치는 
영향은 사회적 지원의 조절에 유의한 차이가 있는 것으로 나타났다. 시사점으로는 직장 내 괴롭힘은 정서적 
고갈에 영향을 미치므로 괴롭힘을 예방하는 기업의 노력이 절실히 요구되며, 조직 내 상사와의 의사소통을 
증진할 수 있는 제도나 커뮤니티를 활용하여 종사자들의 조직몰입을 향상할 수 있음을 시사해 주고 있다. 
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Abstract

This study examined significant differences in the impact of workplace bullying on emotional depletion 
and organizational commitment, and used 400 questionnaires to examine whether there would be 
significant differences depending on social support. As an analysis method, we used SPSS 24 for 
sample characteristics, SmartPLS 3 statistical programs for verifiable factor analysis, reliability and 
validity, path analysis, and structural equation models. Studies have shown that bullying in the 
workplace affects significant positive (+) for emotional depletion, and that emotional depletion affects 
significant negative (-) for tissue commitment. The influence relationship between workplace bullying 
and tissue commitment was partially mediated in the direction of wealth (-), and the effect of emotional 
depletion on tissue immersion was shown to be significant differences in the control of social support. 
Implications are that bullying in the workplace affects emotional depletion, so corporate efforts to 
prevent bullying are urgently needed, suggesting that employees can improve their organizational 
commitment, by using a system or community that can promote communication with their bosses.
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I. 서 론

2011년 유엔인권최고대표사무소(OHCHR)에서는 <기
업의 인권 이행 지침>을 발표하면서 기업의 인권 존중 
핵심적 방안으로 강조하고 있으며 우리나라에서도 
2014년부터 공공기관을 필두로 인권경영영향 평가를 
통하여 가이드라인을 만들고 있으며, 이를 바탕으로 우
리나라 민간 기업에서도 사람이 사람답게 살아갈 권리
에 대한 중요성을 상기시키고 있다. 사람은 태어나면서
부터 누구나 존중받아야 마땅함에도 직장 내에서 직급
의 우위, 관계의 우위를 통하여 직장 내 괴롭힘이 만연
하고 있는 현실이다. 직장 내 괴롭힘 문제가 사회적 문
제로 대두되면서 이를 방지하기 위한 노력과 연구는 다
양하게 이루어지고 있으나, 조직 내에서는 괴롭힘의 피
해자는 줄어들지 않고 있는 현실이다. 직장 내 괴롭힘
은 종사자의 건강과 삶의 질, 일자리 유지에 많은 위해 
요인으로 작용할 수 있음을 보여준다[1]. 이러한 현상은 
우리나라만의 특수한 현상은 아니며 전 세계적으로 직
장 내에서 흔히 발생하는 개인 간, 조직 간의 무례함과 
따돌림은 광범위하게 발생하고 있다고 볼 수 있다. 
2021년 7월 11일 직장 갑질 119 발표에 따르면, 직장인 
1,000명 중 32.9%는 지난 1년간 직장 내 괴롭힘을 경험
했다고 응답하였고, 괴롭힘 피해자 중에서 직장 내 괴롭힘 
수준이 ‘심각하다’는 응답이 33.1%로 나타난 바 있다[2]. 

최근 IT업계의 직장 내 괴롭힘으로 인하여 자살을 선
택한 사례는 국민에게 충격을 주고 있다. 직장 내에서 
권력과 지위, 상하관계, 기수, 동료 등으로부터 입는 직
장 내 괴롭힘의 상담 사례 분석에 따르면, 괴롭힘은 특
정 직종에 편중되지 않으며, 정규직에서도 빈번하게 일
어나고 개별 사례로는 일의 성격에 따른 차이가 있는 
것으로 보이며, 피해자들의 대부분은 계약직보다 정규
직으로 나타났으며, 퇴직했거나 퇴직을 고려 중인 경우
보다 재직 중인 경우가 많은 것으로 나타났다[3]. 이렇
듯 괴롭힘의 피해자는 정규직이며 재직 중이라는 점은, 
직장 내 괴롭힘에 대한 접근을 피해자 구제나 가해자 
처벌뿐 아니라 인사ㆍ조직관리 측면의 접근도 필요하
다는 것을 의미한다[4].

2021년 7월 직장인 3명 중 1명은 직장 내 괴롭힘을 
경험하고 있으며 이들 중 1/3은 정서적 고갈에 따른 진

료를 받아야 하는 심각한 수준의 괴롭힘을 당하고 있는 
것으로 나타나고 있다[2]. 직장 내 괴롭힘 금지법이 시
행되고 있지만, 신고 이후에 받게 될 불이익의 두려움
으로 피해자는 신고를 꺼리고 있는 현실이다. 직장 내 
괴롭힘 금지법 도입 2년이 지났지만, 직장 내 괴롭힘은 
좀처럼 줄어들지 않고 괴롭힘을 당하던 피해자는 정서
적 고갈로 극단적인 선택을 하는 사례가 이어지고 있
다. 직장 내 괴롭힘은 감정자원(emotional resource)
의 손실을 유발하여 스트레스 발생과 정서적 고갈을 유
발하며[5], 정신적으로나 육체적으로 건강에 부정적인 
영향을 미치게 된다. 괴롭힘은 사회나 가족관계에 있어
서 몰입을 방해하고 직무에서도 성과나 이직 의사, 결근
과 같은 부정적인 결과를 초래할 수도 있다고 하였다[6]. 

이에 본 연구에서는 직장 내 괴롭힘이 정서적 고갈에 
미치는 영향을 살펴보고, 정서적 고갈이 직무몰입에 미
치는 영향 분석과 사회적 지원이 정서적 고갈과 조직몰
입에 조절하는 역할을 분석하여, 인적자원 관리 전략을 
위한 실무적 유용한 시사점을 제시하고자 하는 데 그 
목적이 있다. 

Ⅱ. 이론적 배경

1. 직장 내 괴롭힘
우리나라 헌법 제32조 3항에는 “근로조건의 기준은 

인간의 존엄성을 보장하도록 법률로 정한다”고 명시되
어 있다. 그러나 직장 내에서 일어나는 괴롭힘으로 인
하여 2013년 9월 직장 내 괴롭힘 금지 법안이 국회에 
처음으로 발의되었으며 2019년 7월 16일 시행하게 되
었다. 대학병원 간호사의 자살, IT 기업 회장의 직원 폭
행 사건, 항공사 임원의 갑질, 국립의료원 간호사의 자
살, IT 기업을 개발 책임자 자살에 이르기까지 우리나
라 직장에서의 괴롭힘은 직종이나 직급과는 관계없이 
다양하게 일어나고 있었다. 이러한 직장 내 문제에 대
하여 종사자들을 보호하기 위한 직장 내 괴롭힘 금지 
법안이 시행하게 되었으며, 더 촘촘한 법률안으로 
2021년 10월 14일 개정안 시행을 앞두고 있다.  근로
기준법 76조의2에서 정의한 직장 내 괴롭힘이란 “사용
자나 근로자가 직장에서의 지위 또는 관계의 우위를 이
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용해 다른 근로자에게 신체적 정신적 고통을 주는 행
위”로 규정하고 있다. 직장 내 괴롭힘은 조직 내에서 흔
히 발생하는 무리 짓기와 따돌림에 따른 보편적인 문제
일 가능성이 크다. 

직장 내 괴롭힘 연구는 1980년대 스웨덴을 시작으로  
국제노동기구(International Labour Organisation : 
ILO)와 EU를 포함한 유럽국가와 일본 등에서 1990년
대 초 직장 내 괴롭힘에 관한 연구가 확산 되었다. 일본
에서는 지속적인 직장 내 괴롭힘 피해로 상담과 분쟁이 
증가하고 이에 따라 괴롭힘 예방을 위한 제언과 업무상 
재해 인정기준, 또는 민사상 손해배상책임 청구 사례와 
정식 입법을 위한 제도적 기반을 마련하고 있다. 우리
나라에서도 법안의 개정으로 가해자에 대한 제재 강화
와 피해자의 불이익 금지와 보호, 그 외 다양한 방법으
로 예방 교육을 진행하고 있다.

직장 내 괴롭힘은 개인의 일과 삶에 장기적․치명적인 
피해를 남길 수 있다는 데에 문제의 심각성이 있다. 최
근 언론 보도를 보더라도, 괴롭힘으로 인해 퇴직하거나, 
정신적인 문제를 겪거나 심지어 자살하는 사례가 나타
나고 있다. 그러나 문제의 심각성과 중요성에도 불구하
고 직장 내 괴롭힘 금지 법안 시행 2년이 지났음에도 
괴롭힘 피해는 감소 되지 않은 안타까운 현실이다. 
2021년 7월 11일 최근 발표한 직장 갑질 119에 따르
면, 괴롭힘 피해가 있을 때 어떻게 대응했는지에 대한 
질문에 피해자는 ‘참거나 모르는 척했다’(68.4%)로 가
장 많이 응답하였고, ‘개인 또는 동료들과 항의했
다.’(30.7%), ‘회사를 그만두었다.’(19.5%) 답했다, 회사
나 관계기관에 신고한 응답은 5.4%에 불과했다[2]. 신
고하지 않은 응답자들을 대상으로 왜? 신고하지 않았는
지, 이유를 물어본 결과, ‘대응해도 상황이 나아질 것 같
지 않아서’(62.3%), ‘향후 인사 등에 불이익을 당할 것 
같아서’(27.2%)로 나타났다. 직장 내 괴롭 힘 경험자 대
다수(89.5%)는 신고의 실익보다 손해가 크다고 생각하
고 있으며, 이는 법과 제도가 현실에서 제대로 작동하
지 않고 있다는 것을 명백하게 보여주고 있다.

2. 정서적 고갈
정서적 고갈이란 감정이나 물리적 소모로 인하여 만

성 피로인 상태를 말하며, 직원이나 기업에 부정적인 

영향을 미칠 수 있다. 정서적 고갈은 피로를 유발하는 
핵심요인이 되며 장기간 업무 스트레스의 결과로 저 에
너지와 만성 피로를 유발한다[7]. 정서적 고갈은 감정적
인 어려움을 느끼는 종사자들이 업무에 대한 부정적인 
태도를 보일 수 있다[8]. 이러한 정서적 고갈은 업무로 
인한 과도한 심리적 부담이나 요구로 인하여 개인의 정
서적인 자원이 고갈되었다고 느끼는 결핍을 나타내기
도 하며, 타인과의 접촉에서 개인이 감정을 과다하게 
사용하거나 메마른 상태를 의미하기도 한다[9]. 

정서적 고갈은 많은 인간관계를 경험하는 구성원들
이 겪게 되는 것으로 신체적 에너지 부족, 느낌의 부족 
즉 좌절과 긴장감으로 인하여 오며, 고객에게 과거에 
보였던 반응을 지속적인 반응으로 유지할 수 없는 상태
를 의미한다[10]. 최동희, 김홍범(2012)은 정서적 고갈
을 경험하는 종사자들은 일에 관심을 잃게 되며 이로 
인하여 피로감과 상실감을 느끼게 된다고 하였다[11]. 
일에 이상이 줄어들며 타인에 대한 반응이 부정적이며 
무관심해지는 것을 의미한다[11]. 직장 내에서 일어나
는 괴롭힘은 신체적, 언어적, 업무적, 업무 외적, 집단적 
괴롭힘의 5대 영역으로 구분하고 있으며[2], 괴롭힘으
로 인하여 피해자의 정서적 고갈은 피로감과 좌절감을 
경험하게 한다.

3. 조직몰입
조직몰입이란 회사에 대한 종사자의 긍정적 태도를 

말하며, 자신과 회사를 동일시함으로 회사의 문제에 적
극적으로 참여하고자 하는 정도를 의미한다[12]. 자신
이 속한 조직에 대해 열정을 가지고 몰두하고 있는 정
도를 가리키는 것이 조직몰입의 개념이다. 즉 조직에 
대한 충성과 동일화 및 참여의 견해에서 구성원이 가지
는 조직에 대한 성향을 의미한다[13]. 신유근(1997)은 
구성원이 조직에 대하여 애착심을 가지고 헌신하려는 
의사가 어느 정도인지 보여주는 개념으로서, 조직 몰입
도가 높을수록 구성원들의 만족도 높아질 수 있다[14]. 

조직몰입은 1970년대 중반 심리학자들에 중요 연구
과제였다. 조직몰입은 조직에 대한 목표 또는 가치를 
반영하기 때문에 역동성에는 직무 만족보다 안정적이
며, 지속성에는 조직 효과성에 대하여 신뢰 예측이 가
능하다. 또한, 이것이 조직의 효과성을 높일 수 있는 방
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향으로 유도될 수 있다는 점에서 관심이 집중된다[15].

4. 사회적 지원 
사회적 지원은 직무과정에서 겪는 어려움을 이겨내

기 위하여 정신적인 도움이나 해결 방법을 주변 사람으
로부터 직간접적으로 제공 받을 수 있는 정도로 정의할 
수 있다[16]. 대인관계에서 신뢰와 위로를 주고받는 경
험을 통해서 개인이 얻을 수 있는 모든 긍정적 지원을 
사회적 지원이라 말한다[17]. 

Cohen과 Wills(1985)는 사회적 지지를 타인에게 격
려와 관심 등으로 정서적 편안함을 주고 문제 해결과 
일의 완수와 함께 물질, 서비스와 같은 도구적 지지로 
자신이 속한 사회 테두리 안에 속해 있음을 알게 해주
는 것으로 정의 하였다[18]. 사회적 지원은 상사나 동료 
등 조직 내부로 구성될 수 있고, 가족과 지인 등 조직 
외부로 구성될 수도 있다. 하지만 이러한 사회적 지원
을 누가 제공하느냐에 따라 직무 스트레스나 소진 등에 
미치는 영향은 조금씩 다를 수 있다. 예컨대, 상사의 지
원은 직무담당자의 소진을 경감시켜주며, 사회적지지가 
스트레스의 충격을 감소할 수 있는 속성으로 가족이나 
친구, 이웃, 그 외 주변인에 의해 제공되는 다양한 형식
의 도움과 원조를 의미한다고 설명한다[19]. 상사는 구
성원이 직면한 문제를 해결하기 위해 도와주는 것이 가
능하며, 이러한 상사의 행동은 조직구성원이 조직 생활
에 적응하고 유지할 수 있도록 하여 주는 반면, 동료 지
지는 주로 감정과 같은 차원의 수평적 도움을 준다고 
하였다[20].

5. 선행연구
5.1 직장 내 괴롭힘과 정서적 고갈에 관한 연구
직장 내 괴롭힘을 Leymann(1990)의 정의에 따르면, 

직장 내 생할에서 심리적, 집단적 괴롭힘은 종사자 개
인의 적대적이고 비윤리적인 커뮤니케이션이 동반하며, 
이는 한 명 또는 소수의 개인에 의해 체계적으로 한 명
의 개인에게 향하게 되며 그 개인은 무기력과 방어할 
수 없는 상황이 되어 지속적인 집단적 괴롭힘에 의한 
현상이 유지된다[21]. 이러한 행동은 1주 1회 이상, 6
개월 이상 장기간에 걸쳐 발생한다. 

직장 내 상사의 부당하고 비인격적인 행위에 대한 경

험은 조직구성원들에게 우울함과 불안을 가져와 정서
적인 고갈이 높아진다[22]. 강상묵 (2017)은 상사의 비
인격적인 행위가 호텔 근무자들에게 정서적 고갈을 가
져오게 되어 일탈적 과업 행동에도 영향을 준다고 실증
분석 하였다[23]. 기존의 연구에서도 조직구성원들의 
비인격적인 행동, 직장 내 괴롭힘이 정서적 고갈에 긍
정적인 영향을 미치고 있음을 확인할 수 있으며 다음과 
같은 가설1을 설정하였다. 

[가설 1] 직장 내 괴롭힘은 정서적 고갈에 유의한 정
(+)의 영향을 미칠 것이다.

5.2 직장 내 괴롭힘과 조직몰입에 관한 연구
조직몰입(Organizational Commitment)을Porter 

et al(1979)는 종사자가 조직에 대해 갖게 되는 목표와 
가치관에 대한 신뢰･수용, 조직을 위해 헌신의 의지, 조
직원으로 잔류하고자 하는 욕구와 애착으로 나누어 정
의했다[24]. 조직몰입은 심리학･사회학에서 조직과 구
성원 사이의 관계를 분석하기 위하여 사용하기 시작하
였으며, 조직 형태론에서 조직몰입이라는 개념을 1960
년대 사용하면서 다양한 분야의 연구가 진행되고 있다. 

이현정, 정미정(2020)은 중소병원에서 간호사들의 
조직몰입을 높이기 위하여 조직 갈등을 최소화하고, 직
급 간의 의사소통과 신뢰를 통한 유연한 조직구조를 만
들기 위해 노력해야 함을 강조하고 있다[25]. 유연한 조
직구조는 구성원간 공동체 의식을 통한 인적 자원문화 
조성과 간호업무환경에 대한 긍정적 인식은 직무 배태
성 증진과 보상체계 강화 등으로 조직몰입을 높일 수 
있다[26]. 직장 내 괴롭힘 피해자가 회사를 내 일처럼, 
나의 회사는 중요하며 직원을 가족처럼 생각하며 조직 
몰입도 유지할 수 있을까? 피해자의 조직 몰입도는 직
장 내 괴롭힘으로 인하여 저하 될수 밖에 없는 현상이
다. 직장 내 괴롭힘으로 인한 감정소진은 조직몰입에 
부정적인 영향을 미치며 이는 조직몰입이 낮아짐을 의
미한다. 따라서 직장 내 괴롭힘과 조직몰입의 관계에서 
가설2를 설정하였다.

[가설 2] 직장 내 괴롭힘은 조직몰입에 유의한 부(-)
의 영향을 미칠 것이다.
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5.3 정서적 고갈과 조직몰입에 관한 연구
정서적 고갈은 직무에 대한 요구사항을 실현하거나 

기대된 업무성과를 달성하기 위한 개인적인 에너지 소
모로 정의할 수 있으며 부정적인 감정에 해당된다[8]. 
정서적 고갈을 겪는 종사자는 직무에 흥미를 잃게 되며 
상실과 피로감을 느끼게 된다고 하였다[27]. 

조직몰입은 구성원으로서 조직의 가치와 목표, 비전, 
전략을 수용하고, 조직에 공헌하며, 조직을 떠나지 않고 
잔류하려는 구성원 개인의 의지와 신념이 들어 있다. 
따라서 구성원의 조직몰입은 개인과 조직을 하나로 묶
어주는 일체감 형성에 중요한 역할을 한다[28]. 조직몰
입은 구성원의 심리적 상태를 이해하려는 태도 변수로 
구성원의 행동과 밀접한 관련성이 있다[29]. 따라서 조
직구성원들의 정서적 고갈이 조직몰입과의 관련성이 
있을 것으로 추론하고, 이를 검증해 보고자 정서적 고
갈이 조직몰입에 미치는 영향력을 살펴보기 위하여 가
설3을 설정하였다. 

[가설 3] 정서적 고갈은 조직몰입에 유의한 부(-)의 
영향을 미칠 것이다.

5.4 정서적 고갈의 매개 효과에 관한 연구
직장 내 괴롭힘은 유럽이나 미국에서 주로 Bullying, 

Mobbing, Harassment라는 용어로 연구하였다. 
Harassment는 대체로 명확한 괴롭힘 행위를 의미하
며, 1회만 발생하여도 법적으로 책임이 따르는 성희롱
과 같은 행위이다. 반면, Bullying, Mobbing은 피해자
에게 괴롭힘을 주는 미묘한 행위를 함께 포괄하며, 주 
1회 반복성과 6개월 이상 지속성에 따라 정의된다[30]. 
직장 내 상사 갑질은 하급자의 정서적 조직몰입에 부정
적인 영향을 주며, 위계적 회귀분석을 통해 상사와 조
직의 일체감은 상사 갑질이 하급자의 정서적 조직몰입
에 부정적 영향을 강화시키는 조절 효과를 가진다[31]. 
즉, 직장 내 괴롭힘은 종사자의 정서적 고갈에 부정적
인 영향을 주며, 조직몰입에도 부정적인 영향을 강화시
키는 조절 효과가 있다.

이러한 직장 내 괴롭힘이 조직몰입에 미치는 영향 관
계에서 정서적 고갈의 매개 효과를 살펴보기 위하여 가
설4를 설정하였다.

[가설 4] 직장 내 괴롭힘은 조직몰입 영향 관계에 정
서적 고갈이 매개 효과가 있을 것이다.

5.5 사회적 지원과 조직몰입의 관계에 관한 연구
조직 내의 사회적 지원과 조직몰입의 관계 선행연구

를 살펴보면, D. McCormack, G. Casimir, N. 
Djurkovic, and L. Yang(2006)는 동료 교사가 사회
적 지원을 높게 지각 할경우 조직몰입에 대하여 긍정적
인 영향을 미친다고 밝혔다[32]. 유미애와 손연정
(2009)은 간호사가 지각하는 직장 상사와 동료의 지지
가 높을수록 조직몰입이 증가되었고[33], 사회적 지지
는 호텔직원의 직무몰입에 유의한 정(+)의 영향을 미치
는 것도 확인하였다[34]. 호텔 식음료 부서 종사원을 대
상으로 한 연구에서도 사회적 지지는 조직몰입에 긍정
(+)의 영향을 미치고[35], 고객센터 상담원을 대상으로 
한 연구에서도 조직과 상사의 지지가 조직몰입에 긍정
(+)의 영향을 미쳤다[36]. 

선행연구를 종합하여보면 사회적 지원은 조직몰입에 
영향을 미치는 주요 변인임을 알 수 있다[37]. 이러한 
선행연구를 바탕으로 정서적 고갈로 조직몰입에 미치
는 영향은 사회적 지원에 따라 유의한 관계를 규명하여 
기존 연구와의 차별성을 살펴보기 위하여 가설5를 설
정하였다.

[가설 5] 사회적 지원이 정서적 고갈과 조직몰입을 
조절할 것이다.

Ⅲ. 연구모형 설계

1. 연구모형 
본 연구에서는 직장 내 괴롭힘이 정서적 고갈 및 조

직몰입에 미치는 영향에 관한 관계를 사회적 지원의 역
할을 살펴보기 위하여 [그림 1]과 같은 연구모형을 설
계하였다. 본 연구는 중소기업 종사자를 연구대상으로 
선정하였고, 직장 내 괴롭힘으로 인하여 정서적 고갈과 
조직몰입에 미치는 영향요인을 분석하는 것이 목적이
다. 직장 내 괴롭힘은 정서적 고갈에 긍정적인 영향을 
미칠 것이며, 조직몰입에는 부정적인 영향을 미칠 것이
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며 사회적 지원의 조절 효과를 살펴볼 것이다. 종사자
들이 직장 내 괴롭힘을 경험하게 된다면 정서적 고갈로 
업무의 효율성은 떨어질 것이며 이로 인하여 조직몰입
에 부정적인 경험을 하게 될 것이다.

2. 설문의 구성
본 연구를 위한 설문지는 중소기업종사자를 대상으

로 구성하였다. 간호계 태움 문화, 대기업 일가의 폭언, 
폭행 등, 사회적 이슈의 사안들로 직장 내 괴롭힘은 우
리 사회에서 심각한 사회문제로 대두되고 있다[37]. 직
장인의 70% 내외가 괴롭힘 피해를 경험했었다고 답변
할 정도로 우리 사회에서 직장 내 괴롭힘은 광범위하게 
발생하고 있는 현실이다[38][39]. 직장 내 괴롭힘 금지
법 시행으로 구성원 간의 괴롭힘에 대한 인식의 변화는 
되고 있으나 최근 2021년 7월 11일 직장 갑질의 발표
에서도 2020년 9월(36.0%), 2020년 12월(34.1%), 
2021년 3월(32.5%)과 2021년 6월 괴롭힘 경험
(32.9%)을 비교해볼 때 오차범위 내에서 근소하게 감소
하고 있으나[2], 구성원 간의 존중과 배려는 시급한 상
황이라고 할 수 있다.

이에 직장 내 괴롭힘 경험 정도를 측정하기 위하여 
고용노동부의 괴롭힘 상황에 대한 정보를 수집하기 위
한 15개 항목의 설문 문항을 참고하여 Likert 형의 5점 
척도 (①=전혀 그렇지 않다, ⑤=매우 그렇다)로 측정하
였다.

정서적 고갈의 측정은 종사자의 정서적 자원이 고갈
되어 감정이나 관심, 신뢰와 정신을 상실하게 되는 정
도라고 정의하고[40-42]의 연구를 토대로 업무로 인한 
피로감, 탈진 느낌, 쉬고 싶음 등의 항목 등에 대해 정
서적 고갈의 12개 항목에 대하여 측정하였다.

조직몰입은 연구자별로 차이는 있으나 Allen and 
Meyer(1990)가 제시한 세 가지 유형, 정서적 몰입(조
직에 잔류하기를 원하는 정도), 지속적 몰입(조직에 대

한 책임감, 의무감의 정도), 규범적 몰입(조직의 충성심
의 정도)은 조직에서 광범위하게 활용될 수 있고, 이 세 
가지의 조직몰입 구조는 여러 영역에서 일반화되어 있
다[43]. 따라서 조직몰입의 측정을 위하여 Allen and 
Meyer(1990)가 개발한 항목 중에서 일부 수정하여 하
위 변수로 사용하였다.

사회적 지원은 상사지지와 동료 지지의 두 개의 하위 
요인으로 구성하였으며, 업무수행과 능력 발휘의 과정
에서 상사(상호 간 관계 유지의 정도)가 가지는 관심과 
필요한 경우 도움이 된다고 생각하고 있는지에 대한 지
각의 정도로 정의 내리고, 동료 지지(동료 상호 간 지지 
정도)는 조직구성원이 동료로부터 받는 배려와 지원을 
인식하는 정도라고 정의하며[43] (House, 1981)의 연
구를 참고하여 상사지지와 동료 지지 등 2개의 요인 8
개의 항목에 대하여 측정하였다[44].

Ⅳ. 실증분석

1. 조사 대상자의 일반적 특성 
본 연구의 조사 자료를 바탕으로, 표본 특성(인구통계

학)적 분석을 하는 데에는 SPSS 24를 사용하였으며, 확
인적 요인 분석, 신뢰도 및 타당도 분석, 경로 분석, 구
조 방정식 모형 분석을 하는 데에는 SmartPLS 3을 사
용하였다. 본 연구의 자료는 국내 중소기업에서 근무하
고 있는 종사자들을 대상으로 하였으며, 설문 조사 기
간은 2021년 02월 1일부터 2021년 02월 26일까지 약 
4주에 걸쳐 진행하였다. 설문조사는 온라인으로 진행되
었으며 400부의 설문지를 분석에 활용하였다. 본 연구
의 설문조사에 응답한 사람들의 인구통계학적 특성은 
다음과 같다.

첫째, 성별로 살펴보면, 응답자 중 남성은 227명
(69.3%)이고, 여성은 123명(30.7%)이다. 둘째, 연령 별
로 살펴보면, 응답자 중 20-29세는 16명(4%), 30-39
세는 85명(21.3%), 40-49세는 172명(43%), 50세 이
상은 127명(31.7%)이다. 셋째, 학력별로 살펴보면, 고
졸이 42명(10.5%), 전문학사가 83명(20.8%), 학사가 
221명(55.3%), 석박사가 54명(13.4%)이다. 넷째, 근무
부서별로 살펴보면, 경영지원이 140명(35%), 홍보·마
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케팅이 25명(6.3%), 생산관리가 60명(15%), 물류가 14
명(3.5%), 영업이 55명(13.8%), 기타가 106명(26.4%)
이다. 다섯째, 재직기간별로 살펴보면, 0-4년이 89명
(31%), 5-9년이 89명(22.2%), 10-14년이 77명
(19.3%), 15-20명이 46명(11.5%), 20년 이상이 64명
(16%)이다. 마지막으로, 직급별로 살펴보면, 사원이 57
명(14.2%), 대리가 52명(13.%), 과장이 89명(22.3%), 
팀장이 74명(18.5%), 부장 이상이 128명(32.%)이다.

2. 확인적 요인분석(CFA) 결과 
본 연구에서 변수를 측정하기 위해 사용한 문항들의 

신뢰도를 확인하기 위해 확인적 요인 분석을 한 결과를 
아래 [표 1]에 제시하였다.

직장 내 괴롭힘, 정서적 고갈, 사회적 지원, 조직몰입
의 요인 적재 치가 모두 0.7 이상으로 변수들을 측정하
기에 적합하다고 할 수 있다.

또한, 직장 내 괴롭힘, 정서적 고갈, 사회적 지원, 조
직몰입의 크롬바흐 알파 값이 모두 .8 이상이기 때문에 
구성개념(내적) 신뢰도를 확보하였다고 할 수 있다. 또
한, 모든 변수의 합성 신뢰도는 .9 이상이고 평균 분산
추출은 .6 이상이기 때문에 구성개념(수렴) 타당도도 확
보하였다고 할 수 있다.

변수 괴롭힘 정서고갈 사회적지원 직무몰입 크롬바흐알파 합성신뢰도 평균분산추출

괴롭힘

차별대우 0.767

.954 .959 .611

허드렛일 0.786
성과달성 방해 0.782

휴가,병가, 복지혜택 사용 불가 0.781
휴식 감시 0.795

안정장비 무지급 0.800
상사의 관혼상제 0.711

부서 이동이나 퇴사 강요 0.770
뒷 담화 0.845

욕설이나 위협 0.819
음주, 흡연, 회식 강요 0.736

친목 모임 배제 0.759
건의사항 무시 0.772
추가 근무 강요 0.795

부당한 징계 0.792

정서적
고갈

업무로 기진맥진 0.783

.949 .956 .663

업무로 고된 삶 0.818
메마른 감정 0.726

좌절감 0.751
퇴근 무렵 지친 상태 0.843

업무 생각만 해도 기운소진 0.849
업무 종료 시 탈진감 0.834

지속적인 피곤 0.798
출근 생각에도 피로감 0.841

정서적으로 지침 0.885
지겹고 신물난다 0.814

사회적
지원

상사는 내 말에 귀 기울임 0.878

.913 .935 .741

업무를 계획하고 실천하는데 
도움 0.896

어려운 일에 의지할 수 있음 0.857

신뢰와 애정을 받고 있음 0.831

상사는 부하 업무프로세스에 
관심이 있음 0.841

조직몰입

회사일을 내일처럼 느낌 0.871

.899 .929 .766
나에게 회사는 중요함 0.878

회사의 직원은 가족이라 생각 0.894
직장을 그만둔다면 내 인생은 

어려울 것 0.858

표 1. 확인적 요인분석 결과
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3. 판별 타당도 분석결과
본 연구에서 사용한 변수들이 서로 잘 구별이 되는 

것인지 판별 타당도를 분석한 결과를 아래 [표 2] 제시
하였다.           

변수 직장 내 
괴롭힘

정서적
고갈

사회적
지원

조직
몰입

직장 내 괴롭힘 .781
정서적 고갈 .354 .814
사회적 지원 -.390 -.373 .861
조직 몰입 -.375 -.485 .641 .875

표 2. 판별 타당도 분석결과

※ 대각선의 값은 평균분산추출의 제곱근

직장 내 괴롭힘, 정서적 고갈, 사회적 지원, 조직몰입
의 평균 분산추출의 제곱근 값이 모두 각 변수의 상관 
값보다 크기 때문에 판별 타당도는 확보되었다고 할 수 
있다.

이상 척도의 신뢰도 및 타당도를 분석한 결과 모두 
기준을 충족하였기 때문에 이후의 가설 검증 결과는 적
합하다고 할 수 있다.

4. 경로 분석결과
본 연구의 가설을 검증하기 위하여 경로 분석을 실시

한 결과를 아래 [표 3]에 제시하였다. 본 경로분석을 위
해 구조방정식모형분석 프로그램인 smartPLS를 사용
하였고, 인구통계학적 변수인 성별, 연령, 학력, 재직기
간을 통제변수로 사용하였다.

                               

경로 계수 표본평균 표준편차
괴롭힘 → 정서적 고갈 0.351*** 0.354 0.049

괴롭힘 → 조직몰입 -0.079* -0.082 0.044
정서적 고갈 → 조직몰입 -0.259*** -0.261 0.043

표 3. 경로 분석결과

※ *p<.05, **p<.01, ***p<.001

직장 내 괴롭힘은 정서적 고갈에 통계적으로 유의미
하게 정(+)의 영향을 주었다(.351, p<.001). 반면에 직
장 내 괴롭힘은 조직몰입에 통계적으로 유의미하게 부
(-)의 영향을 주었다(-.079, p<.05). 또한, 정서적 고갈
은 조직몰입에 통계적으로 유의미하게 부(-)의 영향을 

주었다(-.259, p<.001).
따라서 본 연구의 가설이 모두 지지 되었다.

5. 매개 효과 분석 결과
본 연구에서 정서적 고갈은 괴롭힘과 조직몰입 사이

의 영향 관계를 매개할 것이라는 가설을 검증하기 위하
여 매개 효과 분석 한 결과를 아래 [표 4]에 제시하였다.

                   

경로 계수 표본평균 표준편차
괴롭힘 → 정서적 고갈 → 조직 몰입 -0.091*** -0.092 0.020

표 4. 매개 효과 분석 결과

※ *p<.05, **p<.01, ***p<.001

정서적 고갈은 직장 내 괴롭힘과 조직몰입 사이의 영
향 관계를 통계적으로 유의미하게 부(-)의 방향으로 부
분 매개하였다(-.091, p<.001).

따라서 본 연구의 가설이 지지 되었다.

6. 조절 효과 분석 결과
본 연구에서 사회적 지원이 직장 내 괴롭힘과 조직몰

입 사이의 영향 관계를 조절할 것이라는 가설을 검증하
기 위하여 조절 효과 분석 한 결과를 아래 [표 5]에 제
시하였다.

                                  

경로 계수 표본평균 표준편차

괴롭힘 → 조직 몰입 -0.079* -0.082 0.044
사회적 지원 → 조직 몰입 0.525*** 0.521 0.048

괴롭힘×사회적 지원 → 조직 몰입 -0.060* -0.059 0.036

표 5. 조절 효과 분석 결과

 

※ *p<.05, **p<.01, ***p<.001

사회적 지원은 직장 내 괴롭힘과 조직몰입 사이의 영
향 관계를 통계적으로 유의미하게 조절하였다(-.060, 
p<.05). 즉 괴롭힘을 받더라도 사회적 지원을 받는 사
람은 괴롭힘을 받더라도 사회적 지원을 받지 않는 사람
보다 더 조직몰입을 할 수 있는 것으로 나타났다.

따라서 본 연구의 가설이 지지 되었다.
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7. 모형 검증 결과               
마지막으로 본 연구의 연구모형을 검증하기 위하여 

구조방정식 모형 분석을 한 결과를 [그림 2]에 제시하
였다.

구조방정식 모형 분석에서 일차적으로 확인해야 하
는 것은 종속변수의 설명량(R2)이다. 부분 최소 자승화 
분석결과는 경로계수 크기가 클수록, 유의도 수준이 높
을수록, 그리고 선행변수들로 설명되는 최종 종속변수
의 설명량(R2)이 10% 이상이면 적합한 모형이라 할 수 
있다[45]. 본 연구에서 최종 종속변수의 설명량(R2)은 
49.7%이기 때문에 Chin(1988)의 기준에 충족되므로 
모형적합도는 확보되었다고 할 수 있다.

  

그림 2. 연구모형 검증 결과  

본 연구의 연구모형을 살펴보면, 직장 내 괴롭힘이 
증가할수록 정서적 고갈도 증가하며, 정서적 고갈이 증
가하면 조직몰입은 감소하는 것으로 나타났다. 또한, 정
서적 고갈이 증가하더라도 사회적 지원을 받으면 사회
적 지원을 받지 못하는 것에 비하여 조직몰입이 덜 감
소하는 것으로 나타났다.

이상의 가설 검증 결과를 종합·제시하면 [표 6]과 같다.

표 6. 가설 검증 결과
번호 가설 결과

1 직장 내 괴롭힘은 정서적 고갈에 유의한 정(+)의 영향을 
미칠 것이다. 지지

2 직장 내 괴롭힘은 조직몰입에 유의한 부(-)의 영향을 미
칠 것이다. 지지

3 정서적 고갈은 조직몰입에 유의한 부(-)의 영향을 미칠 
것이다. 지지

4 직장 내 괴롭힘은 조직몰입 영향 관계에 정서적 고갈이 
매개 효과가 있을 것이다. 지지

5 사회적 지원이 정서적 고갈과 조직몰입을 조절할 것이
다. 지지

                                  

Ⅴ. 결 론

1. 연구의 요약
본 연구는 중소기업에 종사하는 대상자를 중심으로 

직장 내 괴롭힘의 선행요인을 확인하고 정서적 고갈과 
조직몰입에 미치는 영향을 종합적으로 연구하기 위함
이다. 이를 위해 선행변수를 도출하여 설문을 구성하였
고, 연구가설과 연구모형을 수립하여 종사자를 대상으
로, 400부의 설문조사를 회수하여 분석한 결과는 다음
과 같다.

첫째, 경로 분석 결과를 살펴보면, 종사자들의 직장 
내 괴롭힘은 정서적 고갈에 유의한 정(+)에 영향을 미
치는 것으로 나타났으며, 따라서 [가설 1]은 지지 되었
다. 이러한 결과는 [23] 선행연구와 일치하는 것으로 직
장 내 괴롭힘이 직원들의 정서적 고갈에 영향을 주고 
있으며, 상사의 무례함은 정서적 고갈에 유의한 영향을 
미치는 것으로 나타났다[46]. 특히 상사의 무례한 태도
는 직원들에게 심리적 무력감이나 굴욕감을 느끼게 하
고 직무 유지에 대하여 심각하게 고려할 만큼의 자괴감
에 빠질 수도 있다[47]. 또 직원들은 원활한 직무 수행
을 하기 위하여 본인의 감정을 표현하지 않음으로써 정
서적 고갈의 형태에 이른다고 할 수 있다[46].

둘째, 직장 내 괴롭힘은 조직몰입에 유의한 부(-)의 
영향을 미치는 것으로 나타났으며, [가설 2]는 지지 되
었다. 조직몰입을 높이기 위해 조직 갈등을 줄이고, 직
급 간 원활한 의사소통과 신뢰를 통한 유연한 조직구조
를 추구하기 위해 노력해야 한다[25]. 조직몰입은 연령, 
종교, 결혼상태, 학력, 임상경력 등에 영향을 받기 때문
에[48], 또한 유연한 조직구조, 조직 구성원 간 공동체 
의식을 통한 긍정적 인적자원문화 조성, 간호업무환경
에 대한 긍정적 인식, 직무 배태성 증진, 보상체계 강화 
등이 조직몰입을 높일 수 있다[49].

셋째, 정서적 고갈은 조직몰입에 유의한 부(-)의 영향
을 미치는 것으로 나타났으며, [가설 3]은 지지 되었다. 
Maslach and Jackson(1981)은 직무소진이 조직몰입
에 부정적인 영향을 미친다고 하였으며[50], 심리상담
사를 대상으로 한 Wright and Hobfoll(2004)의 연구
에서도 직무소진을 높게 지각할수록 조직몰입에 부정
적으로 유의한 영향을 미치는 것으로 나타났다[51]. 고
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종식, 황진수(2010)는 기업체 근로자를 대상으로 직무
소진이 높을수록 직무 만족이 감소되고, 조직몰입에 부
(-)의 영향을 미치는 것을 확인하였다[52]. 소진은 조직
몰입에 부정적 영향을 미침으로써 이에 대한 효과적인 
관리방안이 필요하다는 것을 알 수 있다[53].

넷째, 매개 효과를 분석한 결과, 정서적 고갈은 직장 
내 괴롭힘과 조직몰입 사이의 영향 관계를 통계적으로 
유의미하게 부(-)의 방향으로 부분 매개하였으며 [가설 
4]는 지지 되었다. 이러한 결과는 [23][53]등의 선행연
구 결과와 유사한 결과로서 직장 내 괴롭힘이 조직몰입
에 부정적인 영향을 직접적으로 미치기도 하지만 정서
적 고갈을 통해서 간접적으로 영향을 미칠 수 있음을 
의미하는 결과이기도 하다.

다섯째, 사회적 지원에 따른 조절 효과를 분석한 결
과, 정서적 고갈이 조직몰입에 미치는 영향은 사회적 
지원에 따라 유의한 차이가 있는 것으로 나타났으며 
[가설 5]는 지지 되었다. 선행연구 결과에서도 항공승무
원의 감정노동과 조직몰입의 관계에서 사회적 지지 중, 
동료 지지와 팀장 지지가 유의한 매개역할을 하는 것으
로 나타났으며[37], 동료 지지의 결과는 그룹 종사자들
이 비 그룹 종사자들보다 높은 소진(비인격화) 감소를 
나타내는 것으로 확인되었다[54]. 동료지원이 정서적 고
갈과 이직 의도 사이에 조절작용 함을 밝혔으며[8], 이처
럼 괴롭힘 피해자의 정서적 고갈은 동료나 상급자의 사
회적 지원에 따라 조직몰입에 긍정의 영향을 미친다.

직장 내 괴롭힘 금지법이 시행 (2019. 7. 16) 되었지
만, 여전히 직장 내에서는 괴롭힘으로 정서적 고갈을 
경험하고 있는 피해자도 다수이며, 이로써 조직 몰입도
는 하락하게 된다. 조직 내에서 존중받지 못하는 괴롭
힘 피해 종사자들은 자존감이 떨어지고, 업무 효율도 
약화 되며, 업무 몰입도도 하락하게 되면서 업무성과도 
저조해지며, 조직에 대한 애착심도 하락하게 되면서 이
직 의도를 느끼게 되는 것이다. 이는 기업이나 개인에
게 경제적인 부담이나 업무 효율의 악화를 가져오는 부
정적인 영향을 미치게 됨으로써, 직장 내 괴롭힘의 피
해자가 생겨나지 않도록 기업에서는 적극적인 직장 내 
괴롭힘 예방 교육이 필요하다고 볼 수 있다.

본 연구 결과를 기반으로 도출된 주요 학술적인 시사
점은 다음과 같이 제안할 수 있다. 첫째, 본 연구는 중

소기업 종사자들을 대상으로 직장 내 괴롭힘을 측정하
였다. 기존의 직장 내 괴롭힘과 관련된 연구를 살펴보
면, 간호사, 호텔, 항공사 직원 등 특정 서비스 종사자 
대상으로 조사 되었다. 실질적으로 중소기업 내에서 일
어나는 직장 내 괴롭힘이 다수 발생하고 있음에도 불구
하고 이와 관련된 연구는 미흡한 실정이다. 그러므로 
본 연구는 중소기업 종사자를 대상으로 연구를 수행하
였으며 향후 중소기업 종사자들을 대상으로 연구를 수
행할 때 기초적인 정보를 제공할 수 있을 것이다. 둘째, 
본 연구는 직장 내 괴롭힘과 정서적 고갈 및 조직몰입
에 대한 관계를 살펴보았다. 기존의 연구를 보면 직장 
내 괴롭힘과 이직 의도와의 관계를 살펴보는 연구가 대
부분을 차지하고 있다[55]. 직장 내 괴롭힘의 연구에서 
정서적 고갈과 조직몰입을 함께 고려하여 연구를 수행
할 때에 본 연구는 이론적인 시사점을 제공할 수 있을 
것이다. 셋째, 본 연구는 사회적 지원에 따른 조절 효과
를 살펴보았다. 기존의 연구에서는 사회적 지원과 이직 
의도와의 관계를 증명하면서 이 요인의 중요성을 증명
하고 있지만[56], 사회적 지원에 따른 조직몰입의 영향 
차이를 살펴보지 않았다. 따라서 본 연구는 사회적 지
원의 조절 효과를 살펴보려고 하는 연구를 위한 의미 
있는 시사점을 제공할 수 있다.

본 연구는 직장 내 괴롭힘, 정서적 고갈, 조직몰입과 
관련하여 중소기업 종사자들의 효율적인 인적자원 관
리와 조직관리에 실무적인 시사점을 제공해 주고 있다. 
첫째, 본 연구에서 중소기업 종사자들의 직장 내 괴롭
힘은 정서적 고갈에 영향을 미쳤으며, 정서적 고갈은 
직무의 과도한 심리적 부담이나 요구들로 개인의 정서
적 자원들이 고갈되었다고 느끼는 에너지 결핍 상태를 
의미하기도 하며, 타인과의 과도한 접촉으로 개인의 감
정이 과다하게 사용되거나 메마른 상태를 의미한다고 
하였다[57]. 김점남(2017)은 정서적 고갈과 직무 스트
레스 는 종사자들의 이직 의도에 영향을 미치지 만 상
대적으로 정서적 고갈이 더 높은 영향을 미쳤다고 하였
다[58]. 이와 같이 종사자들의 직장 내 괴롭힘은 정서적 
고갈에 매우 긍정적인 영향을 미치므로 직장 내 괴롭힘
을 예방하는 기업의 노력이 절실히 요구된다.

둘째, 중소기업 종사자들이 경험하는 직장 내 괴롭힘
이 정서적 고갈에 영향을 미치며 이로 인하여 조직몰입
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에 부정적인 영향을 미치는 것으로 보여준다. 구성원이 
조직에 대해 느끼는 애착과 조직에 대한 헌신의 정서적 
몰입, 이해손실에 대한 합리적 바탕으로 갖게 되는 지
속적 몰입, 그리고 동료 간의 관계와 조직의 사명감, 도
덕적 의무감에 대한 규범적 몰입 등 조직몰입[59]에 부
정적인 영향을 미치게 되므로 결국, 조직의 경영 성과
에 부정적인 영향을 미칠 수 있음을 시사해 주고 있다. 

셋째, 본 연구는 직장 내 괴롭힘으로 인한 정서적 고
갈과 조직몰입의 관계에서 사회적 지원의 중요성을 보
여주고 있다. 즉, 종사자들이 조직몰입에 부정적인 영향
을 미칠 때 상사의 이해나 적극적인 도움이 중요한 원
인으로 작용할 수 있다는 것을 보여주고 있다. 그러므
로 중소기업은 조직 내 상사와의 의사소통을 증진할 수 
있는 제도나 커뮤니티를 활용하여 종사자들의 조직몰
입을 향상할 수 있음을 시사해 주고 있다. 2020년 9월
(36.0%), 2020년 12월(34.1%), 2021년 3월(32.5%)과 
2021년 6월 괴롭힘 경험(32.9%)을 비교해볼 때 오차
범위 내에서 근소하게 감소하고 있다[2]. 이렇듯 우리 
사회의 직장 내 괴롭힘의 과제는 종사자들에 대한 인식
의 개선과 피해자를 보호할 수 있는 전반적인 보호 프
로그램이 선행되어야 한다.

2. 연구의 한계 및 향후 연구방안의 요약
본 연구가 갖는 한계를 살펴보면 다음과 같다. 첫째, 

연구표본이 중소기업 종사자 대상이므로 공공기관 또
는 대기업의 적용은 제한적이다. 기업의 규모, 산업군의 
특성이나 업종에 따라 갈등관리 수준은 차이가 있을 수 
있으며[60], 기업 규모별 연구가 이뤄지면 일반화를 높
일 수 있을 것이다. 둘째, 직장 내 괴롭힘의 문제가 정
서적 고갈과 조직몰입에 영향을 미치므로 이에 대한 구
성원들의 직장 내 괴롭힘으로부터 예방할 수 있는 방향
을 설문 문항에 적용하지 못한 점이다. 마지막으로 중
소기업 종사자들 대상의 범위가 넓다는 것이다. 연구대
상의 세분화가 이루어져 연구의 진행이 이루어지지 않
았다는 한계를 볼 수 있다. 그러므로 향후 연구에서는 
표본 설정할 때 특정 지역, 특정 기관의 연구표본 특성
에 맞는 연구가 이루어져 직장 내 괴롭힘을 경험한 대
상자를 중심으로 연구가 진행되어야 하며, 괴롭힘 이후 
피해자에 대한 안정적인 직장생활을 위한 연구가 진행

되어, 행복한 직장생활을 영위하기 위한 직장 내 괴롭
힘의 문제는 향후 지속적인 연구가 이루어져야 할 필요
성이 있다.
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