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20, 30 의 직장 내 괴롭힘 피해경험과 전위된 공격성 간의 관계:

지각된 조직불공정성과 상태분노의 이중매개효과*
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본 연구는 국내 20, 30  직장인을 상으로 직장 내 괴롭힘 피해 현황을 살펴보고, 괴롭힘 

피해경험과 전위된 공격성의 관계에서 지각된 조직불공정성과 상태분노의 이중매개효과를 

검증하였다. 이를 위해 국내 기업 및 중소기업 종사자 347명의 자기보고식 설문자료를 분

석하였다. 최소 6개월 동안, 주 1회 이상, 한 가지 이상의 부정적 경험이 있는 경우를 피해

자 집단으로 규정할 경우, 77.2%에 해당하는 268명이 괴롭힘 피해자로 분류되었다. 매개모형 

검증 결과, 직장 내 괴롭힘 피해경험이 전위된 공격성의 증가를 직접 설명하지는 않았지만, 

직장 내 괴롭힘 피해경험이 많을수록 조직불공정성 수준을 높게 지각하고 상태분노 수준도 

높아지는 것으로 나타났다. 또한, 직장 내 괴롭힘 피해경험으로 유발된 지각된 조직불공정성

은 상태분노의 상승으로 이어져, 전위된 공격성을 정적으로 예측하였다. 본 연구는 국내 20, 

30  직장인들의 직장 내 괴롭힘 피해 현황을 면 하게 살펴보고 직장 내 괴롭힘 피해경험

과 전위된 공격성 간의 관계에 한 이해를 도모하였다는 의의가 있다. 연구 결과를 토 로 

전위된 공격성에 한 개입 방안을 제안하였다.

주요어 : 직장 내 괴롭힘, 된 공격성, 지각된 조직불공정성, 상태분노
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통계청의 2019년 9월 경제활동인구조사에 

따르면 청년 고용률은 43.7%로, 10년째 40% 

초반 에 머물러 있다. 취업이라는 바늘구멍

을 뚫기만 하면 핑크빛 미래가 열릴 것이라고 

기 하지만, 취업에 성공한 이들이 마주한 현

실은 예상과는 다르다. 20  직장인의 경우, 

동료, 상사, 부하직원 등으로부터 언어폭력을 

당한 비율은 34.6%, 모욕은 29.1%였으며, 30

의 경우 각각 33.3%, 33.1%이었다(한국산업안

전보건공단, 2018). 이 수치는 20, 30 가 직장 

내 괴롭힘을 당하기 쉬운 취약집단임을 보여

준다.

그러나 괴롭힘은 흔히 아동․청소년기에 국

한된 발달과정 상의 문제로 여겨질 뿐, 성인

이 겪는 직장 내 괴롭힘에 한 관심은 높지 

않기 때문에 충분한 연구나 개입이 이루어지

지 않고 있다(Misawa & Rowland, 2015). 소수의 

국내 연구들은 부분 간호사 직군을 중심으

로 이루어져(이윤주, 이미형, 2013; 한은혜, 하

영미, 2016; 정가연, 장현정, 2019) 국내 일반 

사무직 직장인들이 경험하는 괴롭힘 피해 실

태에 한 정보는 부족한 상태이다. 또한, 직

장 내 괴롭힘은 흔히 상사와 부하직원이란 수

직적 관계에서만 나타날 것으로 여겨지는 경

향이 있어서 상사의 비인격적 행동만을 중심

으로 직장 내 괴롭힘 연구가 진행되어왔다(조

선경, 김민경, 신제구, 2018). 그러나 직장 내 

괴롭힘의 경우, 직급과 같은 공식적인 권력 

차이뿐만 아니라 인맥 수준이나 업무 능력 등

과 같은 비공식적인 권력 차로 인한 힘의 불

균형도 존재하기에(Chirila & Constantin, 2013; 

Karatuna & Gok, 2014), 동료 심지어는 부하직

원이 가해자가 되는 경우도 상당하다(Hoel & 

Cooper, 2000). 직장 내 괴롭힘의 현황을 파악

하기 위해서는 수직적 관계뿐 아니라 수평적 

관계에서 일어나는 모든 부적응적 행위를 포

괄할 필요가 있다.

직장 내 괴롭힘 피해자들은 흔히 우울, 불

안, 자아존중감 저하 및 사회적 위축, 낮은 

직무 만족도와 삶의 만족도를 보고하는 것으

로 알려졌지만(Bartlett & Bartlett, 2011; Hauge, 

Skogstad, & Einarsen, 2010; Hinduja, 2007), 

일부는 강한 분노와 적 적 태도를 보이고, 

가해자를 향한 보복 동기를 가지며, 실질적

인 공격을 가하기도 한다(Björkqvist, Österman, 

& Hjelt-Bäck, 1994; Dupré, Inness, Connelly, 

Barling, & Hoption, 2006; Hinduja, 2007). 이러

한 양상은 아동․청소년 집단에서 괴롭힘 피

해자가 다시 가해자가 되는 악순환과 유사

하다(Dulmus, Sowers, & Theriot, 2006; Solberg, 

Olweus, & Endresen, 2007). 이때 괴롭힘 피해자

들이 보이는 공격성은 때때로 가해자가 아닌, 

사건과 관련 없는 상에게 표출되기도 한다. 

구체적으로, 상사로부터 지나친 통제 및 감시

를 당한 이후, 상사를 향한 일탈 행위뿐 아니

라 괴롭힘과 관계없는 다른 직원들을 향한 언

어적 공격 행동도 유의하게 증가하는 것으로 

나타났다(Mitchell & Ambrose, 2007). 이 같은 

결과는 직장 내 괴롭힘 피해경험이 무고한 제

3자를 향한 전위된 공격성으로 발전할 수 있

음을 보여준다.

더 나아가, Reijntjes 등(2013)의 실험연구에서 

참가자들은 최초의 도발 사건과 무관한 상 

중에서도 특히 자신보다 열세로 인식되는 

상에게 전위된 공격성을 더 많이 표출하였다. 

직장에서 가장 열세한 위치에 있는 20, 30  

직장인의 경우, 개인의 생계와 직접 맞닿아 

있는 직장 생활의 특성상 보복이나 처벌이 두

려워서 괴롭힘 가해자에게 직접 반격하기란 

쉽지 않을 뿐만 아니라(Hoobler & Brass, 2006), 
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직장 내에서 자신보다 약한 상을 찾는 것 

역시 현실적으로 어렵다. 따라서 이들은 이 

경우 직장 밖에 존재하는 약한 상에게 전위

된 공격성을 표출할 수도 있을 것이다.

직장 내 괴롭힘 피해자가 보이는 이러한 공

격적 반응은 사회정보처리 모델로 일부 설명

가능하다. 즉, 직장 내에서 반복적으로 괴롭힘 

피해를 경험할 경우 인관계에 한 부정적 

도식이 형성되면서 일상생활 속에서도 모호하

거나 중립적인 사회적 상황을 적 적이거나 

의도적인 것으로 잘못 해석할 가능성이 높아

지고, 이로 인해 무고한 제3자를 향한 공격

적 행동이 증가하게 될 것이다(Dodge, Pettit, 

McClaskey, Brown, & Gottman, 1986; Huesmann, 

1998).

본 연구는 직장 내 괴롭힘 피해자가 전위된 

공격성을 보이게 되는 구체적 기제를 설명하

고자 특히 일반긴장이론에 주목하였다. 이 이

론은 개인이 경험하는 부정적 사건과 그로 인

해 발생하는 긴장(strain)에 주목하여 인간이 경

험하는 다양한 부적응 행동을 설명한다(Agnew, 

1992). 긴장은 범죄나 학 와 같은 심각한 수

준의 피해뿐만 아니라 학교, 직장, 가정 내에

서 일상적으로 경험하는 인관계 내 부적응

으로도 유발된다(Mazerolle, Piquero, & Capowich, 

2003). 부정적 사건으로 인해 유발된 긴장은 

분노나 좌절과 같은 부정정서를 불러일으키

고, 그 결과 이를 해소하기 위한 교정 행위

(corrective action)가 나타난다(Agnew, 2001). 즉, 

범법 행위와 같은 부정행위에 가담하는 것은 

개인이 선택한 일종의 교정 행동으로서, 스

트레스 사건으로 인해 유발된 긴장과 부정정

서에서 벗어나기 위한 처 방식이라 할 수 

있다.

일반긴장이론을 적용하여 전위된 공격성을 

설명하고자 한 시도는 아직 이루어진 바 없으

나, 직장 내 괴롭힘 피해경험은 만성적인 긴

장을 유발하는 생활 사건으로 볼 수 있고, 가

해자에게 책임을 묻는 것이 어려운 20, 30  

직장 내 괴롭힘 피해자들은 자신보다 약해 보

이는 무고한 타인이나 상에게 전위된 공격

성을 표출함으로써 긴장을 해소할 것이라 예

상하였다. 이에 따라 본 연구는 일반긴장이론

에 기반하여 직장 내 괴롭힘 피해경험이 전위

된 공격성으로 이어지는 구조적 관계를 탐색

하고자 한다.

긴장의 여러 속성 중에서도 부적응적 처 

행동과 특히 관련이 높은 것은 불공정성이다

(Agnew, 2001). 즉 공정한 절차를 따랐을 경우 

예상되는 합리적인 결과와 개인이 실제로 받

게 되는 결과 간의 차이가 존재할 때 부적응

적 처 행동으로 이어질 가능성이 커진다. 

따라서 개인이 경험하는 부정적 생활사건, 그

리고 이후 나타나는 부적응적 행동 간의 관계

에서 지각된 불공정성에 주목할 필요가 있다. 

한편, 근무환경과 관련하여 근로자들이 지각

하는 공정성 수준은 조직심리학에서 조직공정

성(organizational justice)이란 개념으로 구체화 

되었다(Colquitt, 2012). 본 연구는 직장 내에서 

일어나는 부정적 사건과 이후 나타나는 부정

적 결과를 살펴보기 위함이므로, 개인이 지각

한 조직불공정성을 통해 직장 내 괴롭힘 피해

경험과 전위된 공격성 간의 관계를 살펴보고

자 한다.

Baron, Neuman과 Geddes(1999)의 연구에서는 

직장 내에서 공격적이고 적 적 우를 받거

나 자신의 의사결정이 고의로 방해받은 경험

이 많으면 지각된 불공정 수준도 높은 것으로 

나타나, 두 변인이 정적 상관관계에 있음을 

확인하였다. 또한, Dupré와 Barling(2006)의 연
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구 결과, 직장 상사의 지나친 통제가 지각된 

인관계불공정성을 정적으로 예측하였다. 직

장 상사의 통제적 행위는 직장 내 괴롭힘 피

해경험의 표적 사례이고, 인관계불공정성

은 조직공정성의 하위 유형이라는 점에서 이

러한 결과는 직장 내 괴롭힘 피해경험이 지

각된 조직불공정성으로 이어질 가능성을 보

여준다.

한편, 개인이 겪은 부정적 사건을 불공정하

다고 여기는 데에는 가해자의 개인적 특징과 

가해 행동이 지닌 특성들이 영향을 미치는데

(Miller, 2001), 특히 가해자의 행동에 자발성과 

의도성이 있을수록 피해자들의 지각된 불공정

성 수준은 높아진다(Agnew, 2001). 괴롭힘 가해

자들은 자신의 지위를 공고히 하거나 자신의 

우월성을 입증하기 위해 괴롭힘에 가담한다는 

점에서(Juvonen & Graham, 2014) 자발성과 의도

성이 내포되어 있고, 그 결과 괴롭힘 피해자

들이 지각하는 불공정성 수준은 높을 것으로 

예상한다.

공정성과 전위된 공격성 간의 관계를 살펴

본 경험적 연구는 미미하나, 가해자를 향한 

직접적 공격성을 비롯하여 각종 부적응 행위

와의 관계를 살펴본 연구는 다수 존재한다. 

개인이 지각한 불공정성 수준이 증가할수록 

비행, 일탈, 약물 사용, 범죄 등의 각종 부적

응 행동에 가담할 가능성이 증가하며(Eitle, 

2002), 불공정한 상황을 초래한 가해자를 향한 

적 적 태도 및 공격행동이 증가하는 것으로 

나타났다(Mazerolle et al., 2003). 또한, Baron 등

(1999)의 연구 결과, 직장 상사에 한 지각된 

불공정성 수준은 상사를 향한 직접적 공격성

뿐만 아니라 조직 전체를 향한 공격성과도 정

적 상관이 있는 것으로 나타났다. 물론 두 변

인 간 상관을 살펴본 것에 그쳤으나, 이러한 

결과는 불공정성을 유발한 직접적인 상뿐만 

아니라 무고한 타인을 향한 전위된 공격성 

역시 나타날 수 있음을 보여준다. 게다가, 

조직공정성 수준을 낮게 지각할수록 공격성

에 한 허용적 태도가 증가하므로(Kennedy, 

Homant, & Homant, 2004) 전위된 공격성 또한 

증가할 것으로 예상할 수 있다.

일반긴장이론에 따르면, 부정적 생활 사건

으로 인해 유발된 긴장은 부적응 행동을 직접 

예측할 뿐만 아니라, 긴장 이후 뒤따르는 부

정정서를 통해서도 부적응 행위를 예측할 수 

있다(Agnew, 1992). 부정정서 중 분노는 개인으

로 하여금 문제 상황을 해결하기 위한 유용한 

정보를 무시하도록 하고, 적절한 방식으로 불

만을 표현하는 것을 방해한다(Agnew, 2001). 합

법적 절차를 통해 처하는 능력이 감소한 상

태에서 복수, 보복에 한 동기는 강해짐에 

따라 일탈 및 비행에 가담할 확률이 높아지는 

것이다(Agnew, 2001; Ganem, 2010). 이에 따라 

선행연구들에서는 지각된 불공정성과 부적응

적 행동 간의 관계에서 분노의 매개효과를 살

펴보았으나, 예상과는 달리 그 결과는 비일관

적이었다(Rebellon, Manasse, Van Gundy, & Cohn, 

2012; Khattak, Khan, Fatima, & Shah, 2019).

일반긴장이론에서 주장한 부정정서의 역할

이 경험적 연구에서는 지지 되지 않은 것과 

관련하여, 분노의 두 유형 중 특성분노(trait 

anger)를 중심으로 연구되었기 때문이라는 주

장이 제기되었다(Capowich, Mazerolle, & Piquero, 

2001; Ganem, 2010; Mazerolle et al., 2003). 일반

긴장이론에서의 분노는 긴장으로 인해 유발된 

것이며, 긴장의 유형에 따라 유발되는 분노 

수준이 다르므로 상황 특수적인 상태분노(state 

anger)와 더 가까운 개념이다(Capowich et al. 

2001). 그러나 이제까지 부분의 연구에서는 
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분노의 두 유형이 구분된 척도를 사용하지 

않았을 뿐더러, 실제 사용된 척도의 내용을 

살펴보면 개인의 안정적인 성향, 즉, 특성분

노로 접근하는 경우가 다수였다(Mazerolle & 

Piquero, 1998; Walls, Chapple, & Johnson, 2007). 

따라서 본 연구는 상태분노에 주목하였으며, 

직장 내 괴롭힘 피해경험으로 상승한 지각된 

조직불공정성 수준이 상태분노를 유발하여 전

위된 공격성으로 이어지는 기제를 살펴보고자 

한다.

괴롭힘 피해경험처럼 만성화된 긴장을 경험

할 경우, 피해자들은 이에 처하는 데 필요

한 적절한 심리적, 정서적, 사회적 자원이 고

갈된 상태에 이르게 된다. 이들은 자신이 처

해있는 부정적 상황에 한 통제감을 상실하

고 자신이 할 수 있는 것이 아무것도 없음을 

깨닫는다. 그 결과 분노, 짜증, 두려움 등 각

종 부정정서를 만성적으로 경험하게 되는데, 

이로 인해 상태분노를 경험하는 경향성 또한 

전반적으로 상승하게 된다(Agnew, 2001). 즉, 

직장 내 괴롭힘 피해경험과 같이 만성적인 긴

장은 상태분노에 한 취약성으로 작용할 것

이며, 피해 수준이 증가할수록 상태분노 또한 

더 많이 경험할 것으로 예상할 수 있다. 실제

로, 임금 인상을 거절당하거나 상 방으로부

터 무시당하는 등의 직장 내 부정적 사건을 

경험한 이후 분노 수준이 증가하였다(Hinduja, 

2007). 또한, 사이버불링 피해자들의 경우 피

해경험이 없는 집단에 비해 더 높은 수준의 

상태분노를 경험하고, 이를 더 많이 표출하는 

것으로 나타난 바 있다(Lonigro et al., 2015).

한편, 사회초년생, 여성, 흑인, 미혼, 그리고 

사회경제적 지위가 낮은 이들을 가리켜 ‘객관

적 무력감(objective powerlessness)’을 경험하는 

계층으로 지칭하는데(Mirowsky & Ross, 2003), 

이들은 자신이 사회적으로 열세한 위치에 있

음을 자각하고 있고 이로 인한 무력감을 경험

한다. 또한, 자신에게 일어나는 많은 일이 운, 

운명, 또는 힘 있는 자들의 손에 달려있다고 

믿으며, 자신들이 겪는 불합리한 일들에 한 

정서 반응을 크게 경험한다(Ganem, 2010). 현

재 한국 사회의 20, 30 들은 사회초년생이라

는 점에서 객관적 무력감을 경험하는 계층으

로 볼 수 있으며, 괴롭힘 피해경험과 같은 불

합리한 사건 후 상태분노와 같은 정서 반응을 

크게 경험할 것으로 예상할 수 있다.

분노를 경험한 후 나타나는 반응은 다양하

나, 분노는 궁극적으로 잘못된 현재 상황을 

바로잡고자 하는 교정 행동에 한 강한 동기

를 불러일으키기에 보복이나 공격성을 비롯한 

여러 바람직하지 못한 행동을 낳게 된다(Agew, 

2001; Averill, 1983; Ganem, 2010). 분노 수준이 

증가할수록 부적절한 행동에 뒤따르는 부정적 

결과를 과소평가하기 때문에(Ganem, 2010), 이

러한 행동을 하는 것은 더 쉬워진다. 분노 경

험은 흔히 공격성을 수반하며, 이러한 공격성

은 때로는 전환(transform) 혹은 전위(displace) 

되기도 한다(Averill, 1983). 실제로, Averill(1983)

의 실험 연구 결과, 분노를 경험할 때 전체 

연구 참가자 중 24%는 무고한 상을 향한 

공격 충동을 느끼고, 25%는 무고한 상을 향

해 실질적인 공격을 가한 것으로 나타나 괴롭

힘 피해경험으로 유발된 상태분노가 전위된 

공격성으로 이어질 가능성을 뒷받침하였다.

정리하면, 본 연구는 먼저 국내 20, 30  직

장인들의 직장 내 괴롭힘 피해 현황을 살펴보

고, 직장 내 괴롭힘 피해경험이 전위된 공격

성으로 이어지는 구조적 관계를 확인하고자 

한다. 이때, 직장 내 괴롭힘 피해경험이 지각

된 조직불공정성과 상태분노를 경유하여 전위
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그림 1. 연구모형

된 공격성을 정적으로 예측할 것이라 예상하

였다(그림 1). 본 연구의 연구문제는 다음과 

같다.

연구문제 1. 국내 20, 30  직장인의 직장 

내 괴롭힘 피해경험 현황은 어떠한가?

연구문제 2. 국내 20, 30  직장인의 직장 

내 괴롭힘 피해경험과 전위된 공격성 간의 관

계에서 지각된 조직불공정성, 상태분노가 매

개하는가?

방  법

연구 상  연구 차

2020년 3월 국내 기업 및 중소기업 직장

인을 상으로 온라인 설문을 실시하였다. 수

집된 400명의 자료 중 불성실하게 응답하거나 

척도별 극단치(M±3SD 이상)를 보고한 53명을 

제외하고, 347명의 자료에서 직장 내 괴롭힘 

피해자 집단을 추려내었다. 이를 위해, 직장 

내 괴롭힘 연구의 선구자인 Leymann(1996)이 

제시하였으며 현재 가장 보편적으로 사용되고 

있는 기준을 적용하였다. 즉, 지난 6개월 동안, 

22개의 부정적 행위 중 한 종류 이상을 ‘일주

일에 한 번(4)’ 또는 ‘거의 매일(5)’ 경험하는 

경우를 기준으로 삼았을 때, 268명(77.2%)이 피

해자 집단으로 분류되었고 이를 최종 분석에 

사용하였다. 응답자의 평균 연령은 만 31.87세

(SD=4.10)였으며, 남자는 130명(48.5%), 여자는 

138명이었다.

연구 도구

직장 내 괴롭힘 피해경험

Einarsen과 Rankes(1997)가 개발한 후, Einarsen

과 Hoel(2001)이 수정한 부정적 행동경험 설

문지 개정판(The Negative Acts Questionnare- 

Revised, NAQ-R)을 남웅, 김지원, 김용규, 구정

완과 박정일(2010)이 한국판으로 타당화한 직

장 내 약자 괴롭힘 설문도구를 사용하였다. 

개인 관련 괴롭힘 12문항(예, 누군가 일하는 

동안 나를 무시하거나 소외시킨 적이 있다), 

업무 관련 괴롭힘 5문항(예, 누군가 나의 업무

에 영향을 주는 정보를 주지 않은 적이 있다), 

위협 관련 괴롭힘 5문항(예, 폭력 또는 물리적 

학 에 한 위협을 느낀 적이 있다)의 세 하

위요인, 총 22문항이며, 지난 6개월 동안 직장 

동료 또는 상사와의 관계에서 해당 행위가 발

생한 빈도를 묻는다. 5점 척도로 평정하며(1
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점: 전혀 없음, 2점: 6개월 동안 1~2번, 3점: 

한 달에 한 번 정도, 4점: 한 주에 한 번 정

도, 5점: 거의 매일), 점수가 높을수록 직장 내 

괴롭힘 피해경험이 심각함을 뜻한다. 기업 

및 중소기업 사무직을 상으로 한 최소영, 

전희선, 이승연(2017)의 연구에서 전체 척도에 

한 내적합치도(Cronbach’s α)는 .92, 본 연구

에서는 .94였다.

전위된 공격성

Denson, Pedersen과 Miller(2006)의 전위된 공

격성 척도를 이하나(2009)가 한국판으로 타

당화한 전위 공격성 척도(Displaced Aggression 

Questionnaire-Korean Version: DAQ-K)를 사용하

였다. 분노반추 10문항(예, 나는 화가 나면 한

동안 그 생각에 빠져 있곤 한다), 보복계획 8

문항(예, 누군가가 내 비위를 건드리면 언제고 

반드시 보복한다), 전위된 공격행동 9문항(예, 

나는 기분이 나쁘면 다른 사람에게 화풀이를 

한다)의 세 하위요인으로 구성되어 있다. 전체 

27문항으로 7점 척도(1점: 전혀 그렇지 않다 

~ 7점: 매우 그렇다)로 평정하고, 점수가 높을

수록 전위된 공격성 수준이 높음을 의미한다. 

이하나(2009)의 학생 연구에서 각 하위요인

별 내적합치도(Cronbach’s α)는 분노반추 .93, 

보복계획 .91, 전위된 공격행동 .92였으며, 전

체 척도는 .95였다. 본 연구에서 전체 척도의 

내적합치도는 .96로 나타났다.

지각된 조직불공정성

Colquitt(2001)의 분배공정성, 절차공정성, 상

호작용공정성 척도를 김현경(2015)이 한국판으

로 타당화한 척도를 사용하였다. 분배공정성 4

문항(예. 우리 회사에서 내가 받는 보상은 나

의 노력을 반영한다), 절차공정성 7문항(예. 우

리 회사의 보상 결정 절차는 일관되게 적용된

다), 상호작용공정성 9문항, 총 20문항이다. 이

때 상호작용공정성에 해당하는 9개 문항 중 4

개는 인관계공정성(예. 나의 상사는 직원들

을 존중한다), 5개는 정보공정성(예. 나의 상사

는 적시적기에 상세하게 의사소통을 한다)을 

측정한다. 5점 척도(1점: 전혀 그렇지 않다 ~ 

5점: 매우 그렇다)로, 점수가 높을수록 지각된 

조직공정성 수준이 높음을 의미한다.

한편, 공정성과 불공정성은 동일 선상에 있

는 양극단의 개념들로서(Jasso, 1978), 다수의 

연구에서 조직공정성 척도를 역채점하는 방식

으로 조직불공정성을 측정한 바 있다(Baron et 

al., 1999; Dupré & Barling, 2006; Khattak et al., 

2019). 본 연구에서도 조직공정성의 척도값을 

역채점하여, 점수가 높을수록 지각된 조직불

공정성 수준이 높음을 뜻하도록 변경하였다. 

기업 및 중소기업 종사자들을 상으로 한 

김현경(2015)의 연구에서 내적합치도(Cronbach’s 

α)는 분배공정성 .91, 절차공정성 .88, 상호작

용공정성 .94였다. 본 연구에서 전체 척도의 

내적합치도는 .90이었다.

상태분노

전겸구, 한덕웅, 이장호와 Spielberger(1997)

가 한국판으로 타당화한 Spielberger 등(1988)

의 상태-특성 분노표현 척도(State-Trait Anger 

Expression Inventory: STAXI-K)를 사용하였다. 

상태분노 10문항, 특성분노 10문항과 분노표현

의 세 유형인 분노억제, 분노표출, 분노통제 

각각 8문항으로, 총 44문항으로 구성되어있다. 

본 연구에서는 상태분노 10문항(예, 요즘 나는 

미칠 듯이 화가 나 있다)만을 사용하였다. 4점 

척도(1점: 전혀 아니다 ~ 4점: 매우 그렇다)로 

점수가 높을수록 상태분노 수준이 높음을 의
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1 2 3 4

1 -

2 .36 -

3 .64 .33 -

4 .45 .31 .57 -

M(SD) 43.93(13.29) 62.45(11.08) 17.60(5.95) 103.90(31.00)

왜도 .59 .14 .48 -.52

첨도 -.58 .35 -.72 -.38

주. 1 직장 내 괴롭힘 피해경험 2 지각된 조직불공정성 3 상태분노 4 전위된 공격성 

p<.01

표 1. 주요변인들의 기술통계치  상                                                        (N=268)

미한다. 전겸구 등(1997)의 성인 연구에서 내

적합치도(Cronbach’s α)는 .89, 본 연구에서는 

.91로 확인되었다.

자료 분석

SPSS 22.0으로 연구변인들의 기술통계, 내적

합치도, Pearson 상관계수를 구하였다. 연구문

제 검증에 앞서, 국내 20, 30  직장인들의 직

장 내 괴롭힘 피해경험 현황을 피해 유병률, 

심각도, 그리고 구체적 양상을 중심으로 살펴

보았으며, 유병률은 Leymann(1996)의 기준을 

적용하였다. 다음으로, 직장 내 괴롭힘 피해 

수준이 지각된 조직불공정성과 상태분노를 매

개하여 전위된 공격성으로 이어지는지 확인하

고자 Hayes(2017)의 Process macro에서 model 6

을 적용하였다. 매개효과의 통계적 유의성은 

부스트래핑(bootstrapping) 방식으로 검증하였다

(Preacher & Hayes, 2008).

결  과

기술통계  상 분석

주요변인들의 평균, 표준편차, 왜도 및 첨도 

그리고 변인 간 상관계수는 표 1에 제시하였

다. 상관분석 결과, 직장 내 괴롭힘 피해경험

은 지각된 조직불공정성(r=.36, p<.01), 상태분

노(r=.64, p<.01), 전위된 공격성(r=.45, p<.01)

과 정적으로 유의한 상관을 나타냈다. 또한, 

지각된 조직불공정성은 상태분노(r=.33, p<.01), 

전위된 공격성(r=.31, p<.01)과 정적 상관을 보

였다. 그리고 상태분노와 전위된 공격성(r=.57, 

p<.01)도 정적 상관관계에 있는 것으로 나타

났다.

직장 내 괴롭힘 피해 황

Leymann(1996)이 제안한 기준 로, 최소 6개

월 동안, 주 1회 이상, 한 가지 이상의 부정적 

경험이 있는 경우를 피해자 집단으로 규정할 

경우, 347명 중 268명(77.2%)이 피해자로 분류

되었다. 이들 피해자 중 185명(69.0%)은 한 가

지의 부정적 행위를 ‘일주일에 한 번(4)’ 또는 



윤정민․이승연 / 20, 30 의 직장 내 괴롭힘 피해경험과 된 공격성 간의 계: 지각된 조직불공정성과 상태분노의 이 매개효과

- 9 -

경로 B SE t
95% CI

lower upper

피해 → 불공정성  .299 .047 6.336 .206 .391

불공정성의 설명량 R=.175, F(4, 263)=13.970

피해 → 상태분노  .258 .022 11.505 .214 .302

불공정성 → 상태분노 .080  .027 2.916 .026 .133

상태분노의 설명량 R=.441, F(5, 262)=41.348

피해  → 공격성 .264 .151 1.753 -.033 .561

불공정성  → 공격성   .398  .152 2.619 .099 .698

상태분노  → 공격성   2.207 .339 6.516 1.540 2.874

공격성의 설명량 R=.384, F(6, 261)=27.076

주. 피해=직장 내 괴롭힘 피해경험, 불공정성=지각된 조직불공정성, 공격성=전위된 공격성.

p<.001,  p<.01 

표 2. 직  효과

‘거의 매일(5)’ 경험한 것으로 나타났으며, 두 

가지 31명(11.6%), 세 가지 12명(4.5%), 네 가지 

8명(3.0%) 순이었다. 전체 268명 중 약 90%는 

주 1회 이상 경험한 부정적 행위의 종류가 다

섯 가지 미만이었다. 또한, 부정적 행위 영역

별로 4점(주 1회) 이상으로 응답한 피해자 비

율을 구한 결과, 업무 관련, 개인 관련, 위협 

관련 각각은 15.4%, 9.0%, 4.8%로 나타나, ‘책

임져야 할 부분이 없어지거나 사소하거나 불

쾌한 일로 체된 적이 있다’ 등의 업무 관련 

부정적 행위가 가장 빈번히 발생하는 피해 유

형인 것으로 확인되었다.

매개효과 분석

각 경로의 통계적 유의성 검정 결과를 표 2

에 제시하였다. 직장 내 괴롭힘 피해경험이 

전위된 공격성에 미치는 직접효과는 통계적으

로 유의하지 않았다(B=.264, t=1.753, p>.05). 

반면, 매개변인인 지각된 조직불공정성에 

한 직접효과(B=.299, t=6.336, p<.001)와 상

태분노에 한 직접효과(B=.258, t=11.505, 

p<.001) 모두 통계적으로 유의하였다. 즉, 직장 

내 괴롭힘 피해경험이 많을수록 조직불공정성

은 높이 지각하고 상태분노는 증가하지만, 지

각된 조직불공정성과 상태분노의 영향이 통제

된 상태에서는 직장 내 괴롭힘 피해경험이 많

더라도 전위된 공격성의 증가로 이어지지 않

았다. 한편, 지각된 조직불공정이 상태분노에 

미치는 직접효과(B=.080, t=2.916, p<.01)와 전

위된 공격성에 미치는 직접효과가 유의했고

(B=.398, t=2.619, p<.01), 상태분노 또한 전위

된 공격성 증가를 유의하게 설명하였다

(B=2.207, t=6.516, p<.001). 이를 통해 조직의 

불공정성을 강하게 지각하는 것은 더 높은 수

준의 상태분노 및 전위된 공격성과 연합되고, 

상태분노를 많이 경험하는 것이 전위된 공격

성 증가에 기여함을 알 수 있다.
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경로 B SE
95% CI

lower upper

피해 → 불공정 → 공격성 .119 .053 .024 .231

피해 → 분노 → 공격성 .569 .096 .396 .773

피해 → 불공정 → 분노 → 공격성 .052 .023 .013 .102

총 간접효과 .740 .113 .531 .978

주. 피해=직장 내 괴롭힘 피해경험, 불공정=지각된 조직불공정성, 분노=상태분노, 공격성=전위된 

공격성.

표 3. 부스트래핑을 통한 간 효과의 유의성 검정 결과

다음으로 매개효과의 통계적 유의성을 검증

하기 위해, 추출하는 표본의 수를 10,000개로 

설정하고 신뢰구간 95% 수준에서 부스트래

핑을 실시하였다(표 3). 부스트래핑 검정 결과 

하한값과 상한값 사이에 0이 포함되지 않을 

경우, 매개효과가 통계적으로 유의하다고 볼 

수 있다(Preacher & Hayes, 2008).

분석 결과, 지각된 조직불공정성(95% CI, 

.024~.231)과 상태분노(95% CI, .396~.773) 각

각의 단순매개효과가 통계적으로 유의하였다. 

또한, 직장 내 괴롭힘 피해경험이 지각된 조

직불공정성과 상태분노를 순차적으로 경유하

여 전위된 공격성의 증가로 이어지는 이중매

개효과도 유의하였다(95% CI, .013~.102).

한편, 본 연구모형에서 지각된 조직불공정

성에 한 직장 내 괴롭힘 피해경험과 통제변

수들의 설명량은 17.5%로 나타났다. 상태분노

는 직장 내 괴롭힘 피해경험, 지각된 조직 불

공정성, 그리고 통제변수들에 의해 44.1% 설

명되고, 전위된 공격성은 나머지 변인들에 의

해 38.4% 설명되는 것으로 나타났다.

논  의

본 연구는 국내 20, 30  기업 및 중소기

업 직장인을 상으로 직장 내 괴롭힘 피해경

험 현황을 살펴보고, 피해경험이 구체적으로 

어떤 기제를 통해 전위된 공격성으로 이어지

는지 살펴보고자 실시되었다. 이를 위해 본 

연구는 직장 내 괴롭힘 피해경험이 전위된 공

격성으로 이어지는 과정에서 지각된 조직불공

정성과 상태분노를 매개변인으로 설정하게 되

었다.

먼저, 본 연구에서 직장 내 괴롭힘 피해 유

병률은 77.2%(268명/347명)로 나타났다. 2017년

도 국가인권위원회 조사에서 20~64세 직장인 

중 25.2%가 주 1회 이상 피해를 당했다고 보

고한 것에 비해 본 연구에서의 유병률은 세 

배나 높다. 그러나 인권위 조사에서도 20 의 

경우 최근 1년간 한 번이라도 직장 내 괴롭힘 

피해경험이 있는 응답자가 75.7%인 데 비해, 

연령 가 높아질수록 그 비율이 낮아지며(60

 58.5%), 어린 연령 일수록 직장 내 괴롭힘

에 취약하다는 것을 알 수 있다. 이러한 이유

에서 20, 30 의 사회초년생만을 상으로 한 

본 연구에서 직장 내 괴롭힘 피해 유병률이 
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높게 나타난 것으로 볼 수 있다. 특히 본 연

구가 진행되던 때는 직장 등에서의 갑질 문제

가 사회적 이슈로 두되어 직장 내 괴롭힘 

금지법이 막 시행된 시점과 일치한다. 이전에

는 직장 내 괴롭힘 피해에 해당하는 부정적 

행위를 경험하더라도 괴롭힘으로 미처 인식하

지 못했던 피해자들이 본 연구에서는 적극적

으로 자신의 피해경험을 보고했을 가능성이 

있다.

매개효과분석 결과, 먼저, 직장 내 괴롭힘 

피해경험이 지각된 조직불공정성으로 이어지

는 직접 경로가 정적으로 유의한 것으로 나타

났다. 이는 Dupré와 Barling(2006)의 연구에서 

직장 상사의 통제적 행위가 지각된 인관계

불공정성을 정적으로 예측한 결과와 일맥상통

한다. 또한, 가해자가 의도적으로 부정적 행

위를 저지를수록 피해자들의 지각된 불공정

성 수준이 높아진다는 것에 근거할 때(Agnew, 

2001), 의도성이 내포된 괴롭힘 가해 행위

(Juvonen & Graham, 2014)의 결과, 괴롭힘 피해

자들의 지각된 불공정성 수준이 상승한 것으

로 이해할 수 있다.

다음으로, 지각된 조직불공정성이 전위된 

공격성으로 이어지는 직접 경로도 정적으로 

유의하였다. 이처럼 불공정성을 강하게 지각

할수록 전위된 공격성이 증가한다는 결과는 

자신이 겪은 부정적 행위가 불공정하다고 여

길수록 공격성 등 부적절한 처 행동을 취할 

가능성이 커진다는 Agnew(1992)의 견해를 부

분적으로 뒷받침하는 결과다. 더불어, 지각된 

조직불공정성은 상태분노의 증가도 직접적으

로 설명하는 것으로 나타나, 비합리적인 보상

을 받거나 보상 분배 과정에서 불합리한 경험

을 한 경우, 분노를 비롯한 부정정서가 유발

된다는 견해를 뒷받침하였다(Ganem, 2010). 이

러한 결과는 불공정한 우를 받은 경험과 그 

당시 느꼈던 분노 수준 간의 관계를 살펴본 

선행연구 결과와 부합하였다(Mazerolle et al., 

2003; Rebellon et al., 2012).

직장 내 괴롭힘 피해경험이 상태분노로 이

어지는 직접 경로 역시 정적으로 유의한 것

으로 나타나, 부정적 생활 사건과 분노 간의 

관계를 살펴본 선행연구 결과와 부합하였다

(Hinduja, 2007). 이 같은 결과는 괴롭힘 피해자

들처럼 만성적인 피해를 겪을 경우, 상황에 

한 통제감을 상실하고 무력감을 경험함에 

따라 분노를 비롯한 각종 부정정서를 만성적

으로 경험하게 된다는 것으로 설명된다(Agnew, 

2001).

또한, 상태분노는 전위된 공격성의 증가를 

직접적으로 설명하는 것으로 나타나, 분노했

을 때 무고한 상을 향한 공격 충동을 느낄 

뿐 아니라 실질적 공격 행동으로까지 이어질 

수 있다는 선행연구 결과와 부합하였다(Averill, 

1983). 분노하는 순간 합리적인 판단이나 정

상적인 사고 과정을 거치는 것이 어려우므로

(Agnew, 2001) 공격성과 같은 바람직하지 못한 

행동에 쉽게 매료되는 것으로 이해할 수 있다. 

반면, 직장 내 괴롭힘 피해경험은 전위된 

공격성의 증가를 직접적으로 설명하지 못하였

다. 직장 상사로부터 지나친 통제 및 감시를 

많이 당했을수록 해당 사건과 무관하면서 자

신보다 약자로 판단되는 동료 혹은 가족들을 

향해 공격성을 더 많이 표출하는 것으로 나타

난 선행연구와 일치하지 않는 결과다(Hoobler 

& Brass, 2006; Mitchell & Ambrose, 2007). 이러

한 차이는 기존 연구들이 단순 회귀분석을 통

해 상사의 부적응 행동과 제3자를 향한 공격

성 간의 관계만을 살펴보았던 것과 관련이 있

을 것이다. 이와 달리, 본 연구는 직장 내 괴
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롭힘 피해경험이 전위된 공격성으로 이어지는 

기제에 지각된 조직불공정성 및 상태분노라는 

매개변수를 추가하여 그 영향력을 살펴보았고, 

그 결과 괴롭힘 피해경험에 따른 전위된 공격

성의 상승이 매개변수들에 의해 더 많이 설명

되면서 직접 경로는 유의하지 않게 나타났을 

것이다.

결과적으로 직장 내 괴롭힘 피해경험은 지

각된 조직불공정성과 상태분노를 각각 거쳐 

전위된 공격성으로 이어지는 것으로 나타났다. 

또한, 직장 내 괴롭힘 피해경험이 많은 것은 

지각된 조직불공정성의 더 높은 수준을 예측

하고, 이는 다시 더 높은 수준의 상태분노로 

이어지면서 결과적으로 증가한 전위된 공격성

을 설명하였다.

이러한 결과를 고려했을 때, 직장 내 괴롭힘 

피해경험이 전위된 공격성으로 이어지지 않기 

위해서는 지각된 조직불공정성 수준을 낮추기 

위한 개입이 우선적으로 필요할 것이다. 그러

나 지각된 불공정성 수준을 완화하는 데 효과

적인 치료 기법에 해서는 아직 알려진 바가 

없다. Sullivan 등(2008)의 연구에서는 만성 질

환자를 상으로 지각된 불공정성 수준을 낮

추기 위한 개입 프로그램을 실시하였으나, 그 

효과는 미미한 것으로 나타났다. 이 같은 결

과가 시사하는 바는 불공정성을 덜 지각하기 

위한 개인적 노력만으로는 본질적인 문제를 

해결하지 못한다는 점이다. 실재하는 불공정

성을 타파하는 것이 근본적인 문제해결 방안

이며, 공평한 조직문화를 구축하기 위한 사회

적 차원의 변화가 요구된다. 직원들 간 활발

한 소통을 보장함으로써 상호작용공정성을 증

진하고, 조직 내에서 일어나는 모든 일에 

한 불확실성(ambiguity)을 최소화하여 조직 내 

보상 체계 및 분배 과정에서의 투명성을 확보

해야 한다(Litzky, Eddleston, & Kidder, 2006; 

Yang & Diefendorff, 2009). 그러나 조직적, 사회

적 차원의 변화를 단기간 내에 기 하기란 현

실적으로 어려우므로, 불공정한 상황에서 개

인의 적응을 돕기 위한 개입이 차선책으로서 

고려될 수 있다. Brown-Iannuzzi, Adair, Payne, 

Richman과 Fredrickson(2014)은 통제 불가능하다

고 생각되는 상황에 효과적으로 처하기 위

한 수단으로서 마음챙김 명상을 제안하였다. 

실제로, 마음챙김 기질이 높은 집단에서는 인

종 차별 경험이 우울 증상에 미치는 부정적 

영향이 완화되었다(Brown-Iannuzzi et al., 2014). 

또한, 마음챙김을 통해 부정정서 조절 능력이 

향상되는 것으로 나타난 바(Coffey, Hartman, & 

Fredrickson, 2010), 지각된 불공정성으로 인해 

증가한 상태분노 수준을 완화하는 데도 효과

적일 것으로 기 한다.

직장 내 괴롭힘 피해경험으로 인한 높은 수

준의 상태분노가 전위된 공격성으로 이어지지 

않도록 상태분노를 낮추기 위한 개입 방안도 

마련할 필요가 있다. 분노 상태에서 경험되는 

생리적 증상들을 자각하도록 돕고, 이를 완화

하는 기법을 훈련함으로써 분노 수준을 낮추

고 사회적으로 용인되는 방식으로 분노를 표

출하도록 돕는 인지행동 치료 기법이 고려될 

수 있다(Robinson, Smith, & Miller, 2002). 이와 

더불어, 직원들을 상 로 부정정서를 효과적

으로 다루기 위한 훈련을 조직적 차원에서 

실시하는 방법도 시도해볼 수 있다. 실제로, 

Yang과 Diefendorff(2009)의 연구에서는 직원들

을 상 로 부정정서를 해소하고 부정적 상황

에 한 효과적 처 방안에 한 훈련을 시

행함으로써 조직 내에서 발생하는 부적응 행

위를 감소시킬 수 있었다. 이와 같은 개인적, 

조직적 차원의 다각적인 개입을 통해 직장 내 
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괴롭힘 피해경험으로 인한 상태분노가 전위된 

공격성이 아닌, 더 적응적인 방식으로 표출되

리라 기 한다.

본 연구는 그동안 국내 직장 내 괴롭힘 연

구가 간호사 직군을 중심으로 주로 행해져 왔

던 것에서 탈피하여, 기업 및 중소기업에 

다니는 일반 직장인들을 상으로 연구를 실

시했다는 차별성을 지닌다. 특히 직장 내 괴

롭힘에 가장 취약한 것으로 나타난 20, 30

에 초점을 맞추어 이들의 피해 현황과 전위된 

공격성으로 이어지는 구체적 기제를 살펴봄으

로써, 이들의 피해경험에 해 보다 효과적으

로 개입할 수 있는 방안 마련에 기여했다는 

의의를 지닌다. 또한 직장 내 괴롭힘 피해집

단 정의 시 가장 널리 사용되는 Leymann(1996)

의 기준을 적용하여 피해 유병률을 확인함으

로써 국내외적 비교를 가능토록 했다는 의의

가 있다.

또한, 본 연구 결과는 직장 내에서 시작된 

갈등이 자신보다 약해 보이는 모든 상을 향

한 공격성으로 확 될 가능성을 보여주었다는 

의의를 지닌다. 최초의 부정적 생활 사건이 

새로운 피해자들을 양산해내는 기제를 확인했

고, 이에 한 사회적 관심의 필요성을 제기

했다. 더불어, 일반긴장이론에 기초하여 조직 

내 불공정성에 한 지각과 이로 인한 상태분

노에 주목했던 것 역시 선행연구들과 차별화

되는 점이다. 특히, 지각된 불공정성을 통해 

억울한 괴롭힘 피해경험이 무고하고 약한 

상을 향한 공격성으로 이어진다는 본 연구 결

과는 안전한 사회를 형성하는 데 공정성이 기

여하는 바를 보여준다.

그러나 본 연구는 자기보고식 설문만으로 

자료를 수집하였기에 전위된 공격성과 같이 

사회적으로 용인되지 않는 행동을 측정할 때 

사회적 바람직성의 문제를 배제할 수 없다. 

또한 더욱 타당한 전위된 공격성 측정치를 

얻기 위해, 추후 연구에서는 실험적 방식으로 

전위된 공격성을 직접적으로 측정할 필요가 

있을 것이다. 구체적으로, 실험 참가자들이 부

정적 경험을 하도록 조작을 가한 후, 그 사건

과 무관한 제3자에게 가하는 전기충격의 강

도, 소음의 강도 및 지속 시간 등을 통해 전

위된 공격성 수준을 측정할 수 있을 것이다

(Martinez, Zeichner, Reidy & Miller, 2008). 한편, 

연구 참가자들이 보고한 상태분노의 상승이 

직장 내 괴롭힘 피해경험으로 인한 것인지 단

언하기에 무리가 있다. 괴롭힘 피해가 발생했

던 당시를 회상하며 척도에 응답할 것을 요구

하지 않았기 때문에 미처 고려하지 못한 가외

의 요소가 상태분노를 유발했을 가능성이 있

다. 마지막으로, 본 연구는 구조방정식 모형 

적용 시 오류 발생으로 측정오류를 배제한 더 

정확한 분석방법을 적용하지 못했다는 한계가 

있다. 따라서 본 연구결과의 신중한 적용과 

함께 추후 구조방정식 모형분석을 통한 재검

증을 권하는 바이다.
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The Relationship between Workplace Bullying Victimization and

Displaced Aggression: The Mediating Effects of

Perceived Organizational Injustice and State Anger

Jung-min Yun                    Seung-yeon Lee

Department of Psychology, Ewha Womans University

The purpose of this study was to examine the relationship between workplace bullying victimization and 

displaced aggression, along with the mediating effects of perceived organizational injustice and state anger. 

Self-reported data of 268 employees were analyzed using SPSS 22.0 and Process macro. When applying 

the standard suggested by Leymann(1996), which defines workplace bullying victims as those who 

experience at least one negative act, on a weekly basis, for more than 6 months, the bullying 

victimization prevalence rate was 77.2%. Furthermore, although workplace bullying victimization did not 

directly predict displaced aggression, it significantly predicted perceived organizational injustice and state 

anger. Both mediators significantly predicted displaced aggression. The mediating effect of bullying 

victimization on displaced aggression through perceived organizational injustice and state anger 

subsequently was also significant. This study has its significance in that it thoroughly investigated the 

current state of workplace bullying victimization among people in their 20s and 30s, and helps better 

understand the relationship between workplace bullying victimization and displaced aggression.

Key words : Workplace Bullying Victimization, Displaced Aggression, Perceived Organizational Injustice, State Anger
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