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요  약  본 논문은 조직에서 상사의 비인격적 감독이 이직의도에 미치는 영향을 확인하고 그 경로에서 정서적 스트레스

와 직무열의의 매개효과를 검증하고자 하였다. 이를 위해 직장인 317명을 대상으로 온라인 설문조사를 실시하였으며 

SPSS Macro 및 Bootstrapping 분석을 실시하였다. 연구 결과 비인격적 감독, 정서적 스트레스, 직무열의, 이직의도 

간의 상관관계는 통계적으로 유의한 것을 확인하였으며 이중매개관계가 통계적으로 유의한 것을 확인하였다. 본 연구에

서는 상사의 비인격적 감독과 정서적 스트레스, 직무열의, 이직의도에 대한 경로를 규명하였다는 점에서 시사점을 제공

한다. 향후 종단적 연구 및 경로에 영향을 미치는 요인들에 대한 심층 연구가 필요할 것으로 보인다. 

주제어 : 비인격적 감독, 정서적 스트레스, 직무열의, 이직의도, 이중매개효과

Abstract  This study was to verify the effect of the supervisor's abusive supervision on turnover intention 

and the mediating role of emotional stress and work engagement in the process. The online survey was 

conducted on 317 employees and the data were analyzed through SPSS Macro and bootstrapping. The 

results are as follows: the correlation between abusive supervision, emotional stress, work engagement 

and turnover intention was confirmed to be statistically significant, and dual mediating effect of 

emotional stress and work engagement was statistically significant. This study showed meaningful 

results on the path of the abusive supervision and turnover intention. Further studies with longitudinal 

method and in-depth studies on factors influencing pathways will be needed to verify substantially the 

dual mediating effect.
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1. 서론

리더십이 조직문화와 성과에 미치는 영향에 대한 연구

가 오랫동안 수행되어 왔다. 상사는 구성원들의 업무 몰

입을 위한 환경에 영향을 미치기 때문에, 조직 성과 연구

에 있어 리더십은 주된 관심 분야이다[1]. 최근에는 구성

원들에게 스트레스를 유발하고 직무태도에 부정적 영향

을 끼치며 조직이탈에 영향을 끼치는 원인으로 상사의 

비인격적인 감독이 주목을 받고 있다[2]. 상사와의 관계

에서 겪는 어려움은 이직의도와 실제 이직에 영향을 미

치고[3], 스트레스를 증가시키며[2,4], 직무열의, 조직몰

입 및 조직시민행동을 감소시킨다[5,6]. 위와 같이 비인

격적 감독에 관한 많은 선행연구들 중에서 주목해야 할 

것은 비인격적 감독으로 인한 이직의도의 증가 및 실제 

이직에 미치는 영향이다. 비인격적 감독이 직접적으로 이

직의도에 미치는 영향[3] 및 이직의도와의 관계에서 매개

역할을 하는 변인들에 대한 연구들이 진행되었고 그 중

에서 정서적 스트레스와 직무열의에 대한 연구도 수행되

었다[2, 6]. 하지만 각 변인들의 단순매개역할은 연구가 

되었으나, 비인격적 감독이 이직의도에 이르는 경로에서 

여러 변인들이 어떠한 작용을 통해 영향을 미쳐 이직의

도가 증가하는지에 대한 구체적인 연구는 부족한 실정이

다. 비인격적 감독에 의해 조직몰입과 직무열의 감소 및 

이직의도 증가로 조직이탈을 초래할 경우 기업 경쟁력은 

약화될 수밖에 없다. 비인격적 감독에 의한 이직의도 증

가와 조직이탈을 막기 위해서는 비인격적인 감독과 이직

의도에 대한 구체적인 경로 연구를 통하여 이직의도 증

가 및 최후의 선택지인 이직의 실행을 줄일 수 있는 해결

책을 마련하는 것이 필요하다. 

본 연구에서는 어떠한 경로로 상사의 비인격적 감독이 

이직의도에 영향을 주는지를 확인하고자 하며, 정서적 스

트레스와 직무열의가 어떠한 역할을 하는지 알아보고자 

한다.

2. 선행연구 분석

2.1 비인격적 감독(Abusive Supervision)

비인격적 감독이란 신체적인 폭력을 제외하고 공격적

이고 적대적인 언어적ㆍ비언어적 행동을 리더가 지속적

으로 행할 때, 이에 대한 부하의 인식으로 정의된다[2]. 

Hoobler와 Brass(2006)[7]는 비인격적 감독의 특징을 

다음과 같이 언급하고 있다. 첫째로 비인격적 감독 여부

는 그 행위를 경험한 구성원의 주관적인 판단으로, 개인

의 성향이나 상황에 따라 모욕적으로 인지하거나 또는 

그렇지 않을 수 있다. 둘째로 지속적으로 비인격적 감독 

행위가 행해지는 사건으로, 리더가 그 행동을 중지하거나 

또는 상사와 부하 간의 관계가 끝나야 비로소 끝나게 된

다. 예로, 부하에 대해 화를 내는 행동, 모욕적인 언어 사

용, 다른 사람 앞에서 공개적으로 조롱 또는 묵살하는 태

도, 부하의 공로 가로채기 등이 있으며[8], 공격적 시선을 

맞추거나 필요한 정보 주지 않기, 해고 위협을 하며 다른 

의견을 나타낸 구성원에게 소리를 지르거나 위협하는 행

동을 포함한다[9]. 비인격적 감독은 직장 내 폭력이나 성

희롱에 비해 발생빈도가 잦고 지속적이기에 성적 또는 

신체적 가해만큼 큰 피해로 인식된다[10]. 조직의 구조적 

특성상, 상사의 부당한 대우를 받는 구성원은 회사에 알

려 이를 바로잡기에 무력하며 경제적으로도 가해자인 상

사에게 의존하고 있기에 상사와의 관계를 유지할 수밖에 

없다[11]. 비인격적 감독은 조직의 공정성 인식에 부정적

인 영향을 미치며 이로 인해 이직의도 증가, 일과 가정 

사이에 갈등을 일으키고 스트레스를 증가시키며[2] 직무

와 삶에 대한 만족이 줄어들고 조직몰입도 감소시킨다

[6,11]. 또한 이에 노출된 부하에게 우울증[12], 불안[13] 

등 심리적 증상들을 야기하며, 직무 일탈에 영향을 미치

는 것으로 보고되었다[14].

2.2 정서적 스트레스(Emotional Stress)

Hans Selye에 의하면 스트레스란 정신적, 신체적 자

극을 유발하는 심리적, 신체적 반응으로서의 적응을 말한

다[15]. 스트레스의 핵심은 정서적 스트레스로[16], 다양

한 스트레스는 최종적인 공통 경로인 정서적 스트레스를 

통해 영향을 미친다[17]. 정서적 스트레스의 핵심은 분

노, 불안 및 우울로 나타나며 이를 측정하기 위한 척도의 

개발 및 타당화하는 연구가 진행되었다[16]. 정서는 상태

적, 특성적 측면으로 구분되는데[18], 상태적 측면은 특

정 상황에서 일시적으로 정서가 나타날 경우를 말하며 

특성적 측면은 상황에 관계없이 지속적으로 정서가 나타

나는 것을 말한다.

스트레스는 심리적ㆍ신체적으로 감당하기 어려운 상

황에서 경험하는 불안과 위협의 감정으로, 업무에 대해 

특히 정서와 스트레스가 밀접한 관련이 있다[19]. 타인으

로부터 부정적인 평가나 거부를 경험하면 이를 심각한 

스트레스로 인지할 수 있다[16]. 직장에서 발생하는 공격
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적 행동은 대상자에게 두려움과 걱정을 일으키는데, 이는 

그러한 공격 행동이 얼마나 지속적일지 또는 그로 인해 

직장에서 받을 영향의 예측이 어렵기 때문이다[20]. 부하

직원이 경험하는 스트레스와 관련된 불안, 우울, 정서적 

소진 등의 많은 요인이 비인격적 감독과 관련이 있다고 

보고되었다[2,4]. 비인격적 감독을 경험하는 부하는 자신

의 위치와 역할을 부정적으로 인식하며 정체성에 위기감을 

느껴 스트레스가 증가하게 된다[21]. Tepper(2000)[2]는 

비인격적인 감독을 경험하는 구성원들은 상사를 대하느

라 정서적, 인지적 자원을 소진하게 되어 직무상의 스트

레스가 증가하게 된다고 하였다. 자원보존이론

(conservation of resources theory)에서는 비인격적 

감독하에서 부하들은 직무성과가 낮아지는데 이는 자신

의 에너지를 업무에 온전히 사용하지 못하고 상사를 대

처하는 데 쓰기 때문이다[22]. 조직 내에서 비인격적 감

독을 경험하는 구성원들은 정서적으로 소진이 될 뿐 아

니라 자신이 맡은 업무 또한 집중하지 못하는 상황에 대

한 스트레스 또한 감당해야만 한다. 상사 및 동료와의 관

계에서 구성원이 부정적인 경험을 많이 할수록 분노가 

증가하는 것이 보고되었다[23]. 또한 직장 내 괴롭힘이나 

대인관계의 갈등을 경험하는 것은 분노, 우울 등의 부정

적인 정서에 많은 영향을 미친다[24]. 

2.3 직무열의(Work Engagement)

Kahn(1990)[25]은 직무열의란 업무에 인지와 감정, 

정서적 에너지를 쏟고 일에 대해 긍정적 의미를 부여하

며 유대관계를 형성하는 것으로 정의하였다. 직무열의는 

업무와 관련된 긍정적인 감정과 성취감을 느끼는 심리 상

태로 활력(vigor), 몰두(absorption) 헌신(dedication) 

등 3가지 하위요소가 있다[26]. 활력은 업무 중 높은 에너

지를 유지하여 어려운 상황에도 회복탄력성을 보이며, 일

에 지속적으로 노력을 집중하는 것을 말한다. 몰두는 일

에 온전히 집중하고 몰입하는 것으로 일과 자신을 분리

해 생각하기 어려운 상태이다. 헌신은 자부심과 열정으로 

도전하는 것으로, 양적인 참여 및 정서적으로 깊이 참여

하는 상태를 말한다. 구성원의 직무열의가 높으면 정신

적, 신체적으로도 건강하며 건전한 사회적인 관계를 형성

하고 직무 만족도가 높은 것으로 보고되었다[27]. 직무열

의가 높으면 조직에 대한 애착도 증가하여 이직의도가 

감소하며 자발적으로 조직을 위한 활동들을 수행하게 된

다[28]. 비인격적 감독은 직무 성과에도 영향을 끼치게 

되는데, 상사의 비인격적 감독을 경험한 부하는 직무열의

가 떨어지며[29], 직무열의 감소로 업무에 집중할 수 없

게 된다고 하였다[30]. 또한 직무열의는 이직의도에 직접

적인 영향을 준다고 하였다[28].

2.4 이직의도(Turnover Intention)

이직은 조직에서 금전적인 보상을 받는 개인이 구성원

의 자격을 종결하는 것으로, 자발적 이직과 비자발적 이

직으로 구분된다[31]. 자발적 이직은 이직의 동기가 자신

일 경우로, 복지나 연봉, 근무환경 등 이유로 회사를 그만

두는 것을 의미한다[32]. 이직의도는 조직의 구성원이기

를 포기하고 스스로 소속된 직장을 떠나려고 의도하는 

정도를 말한다[33]. 이직의도는 잠재적 이직에 대한 강력

한 예측변수로서[34], 이직 관련 연구는 이직의도를 중심

으로 이루어지고 있다. 비인격적 감독을 경험하는 구성원

에게 있어, 조직 구조상 리더의 부정적 행동을 통제할 수 

없는 환경에서 이를 피할 수 있는 가장 효과적이고 강력

한 해결책은 조직을 떠나는 것이다. 조직에서 상사와의 

관계를 조직간의 관계로 지각하는 이유는 조직의인화

(personification)를 통해 설명되는데[35], 개인이 행사

하는 모든 권한은 조직을 통해 위임되어 나오기 때문에 

부하는 리더가 행사하는 권한을 조직이 부여한 것으로 

인식한다는 것이다. 김동환, 신호철, 양인덕(2009)[36]의 

연구에서는, 개인은 리더의 권한을 조직의 속성으로 지각

하고 상사에 대한 신뢰를 조직에 대한 신뢰로 지각하게 

된다. 따라서 구성원는 비인격적인 감독을 행하는 리더와 

조직을 동일시하기 때문에, 조직에 대해 또한 실망하게 

되어 조직이탈이라는 최후의 선택을 하게 된다. 구성원들

의 비인격적 감독에 대해 지각하는 수준이 높으면, 직무

에 대한 긴장감 및 이직의도가 증가한다는 연구도 보고

되었다[37]. 상사의 비인격적인 감독이 직무에 대한 불만

족을 증가시켜 직장을 이탈하는 데 정적인 영향을 미친

다고 하였다[38]. 또한 상사의 비인격적 감독을 경험하는 

구성원들은 궁극적으로 이직을 희망하게 된다는 것도 보

고되었다[39].

3. 가설 및 연구모형

선행연구를 통해 비인격적 감독은 정서적 스트레스, 

직무열의 및 이직의도에 각각 영향을 미치는 것이 확인

이 되었다[2, 29, 37]. 정서적 스트레스 증가 및 직무열의 

감소는 또한 이직의도에 미치는 영향도 확인되었다[14, 
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28]. 비인격적 감독이 정서적 스트레스, 직무열의 및 이

직의도에 개별적으로 미치는 영향들은 확인되었지만 이 

변인들 간의 연관성을 분석한 연구는 없었다. 조직에서 

리더의 비인격적 감독으로 인해 구성원의 정서적 스트레

스가 증가할 경우 이직의도 증가를 예측할 수 있기 때문

에, 비인격적 감독과 이직의도의 관계에서 정서적 스트레

스가 매개역할을 한다는 가설을 세울 수 있다(가설1). 또

한 비인격적 감독에 의한 직무열의의 감소는 이직의도 

증가에도 영향을 미친다는 것을 예측할 수 있기 때문에, 

비인격적 감독과 이직의도의 관계에서 직무열의가 매개

역할을 한다는 가설을 세울 수 있다(가설2). 비인격적 감

독과 이직의도의 관계에서 정서적 스트레스가 매개역할

을 하고(가설1) 직무열의 또한 매개역할을 하는 경우(가

설2), 정서적 스트레스 증가는 직무열의에도 영향을 미치

기 때문에 이 두 변인이 단계적으로 매개역할을 하는 것

도 예측할 수 있다(가설3). 이를 바탕으로 비인격적 감독

이 정서적 스트레스에 영향을 주고 결과적으로 직무열의

가 감소하여 이직의도가 증가하게 되는 경로를 예상할 

수 있다. 

이를 위해 각 변인 간에 유의미한 관련성을 확인하고

자 한다. 또한 비인격적 감독과 이직의도의 경로에서 정

서적 스트레스와 직무열의가 매개변인 역할을 하는 것을 

확인하고 이 매개 변인들이 이중 매개하는 것을 검증하

고자 한다. 

Fig. 1. Model of study 

가설 1 : 비인격적 감독과 이직의도의 경로에서 정서적 

스트레스는 매개효과를 나타낼 것이다. (매개

효과 1)

가설 2 : 비인격적 감독과 이직의도의 경로에서 직무열

의는 매개효과를 나타낼 것이다. (매개효과 2)

가설 3 : 비인격적 감독과 이직의도의 경로에서 정서적 

스트레스와 직무열의는 이중매개의 효과를 나

타낼 것이다. (이중매개효과)

4. 연구방법

4.1 연구 표본

이 연구는 국내 중견기업과 대기업의 연구개발, 생산 

및 기술, 구매, 영업 및 마케팅, 기획 및 일반관리, 서비스 

등의 직무 종사자 중 3개월 이상 근무한 직장인을 대상

으로 하였다. 리더의 비인격적 감독이 구성원의 이직의도

에 미치는 영향에 대한 연구의 특성상, 리더 직책자는 제

외하였고 팀원들을 대상으로 진행하였다. 3개월은 입사 

이후 교육과 수습기간을 고려하여 산정하였다. 자료의 수

집은 온라인으로 설문지를 배포하였고 317명의 응답을 

분석하였다. 성별은 남성 158명(49.8%)과 여성 159명

(50.2%)이었으며 연령별로는 20대가 79명(25%), 30대 

187명(59%)이고 40대가 51명(16.1%)을 차지하였다. 직

급별로는 사원 131명(41.3%), 대리(선임) 107명(33.8%), 

책임 13명(4.1%), 과장 53명(16.7%), 차장 13명(4.1%)

을 차지하였다. (See Table 1).

Sex Frequency Position Frequency

Male 158 Staff 131

Female 159
Assistant manager (Senior 

Assistant)
107

Total 317 Senior Manager 13

Manager 53

Age Frequency Deputy General Manager 13

20-29 79

30-39 187

40-49 51

Total 317

Table 1. Frequency of Sample: Sex, Age, Position

4.2 측정 도구

비인격적 감독의 측정은 Tepper의 15개 문항을 사용

하였으며[2] 하위 항목 없이 단일 척도로 사용되었다. 설

문 문항으로는 ‘나의 상사는 나의 생각과 감정을 어리석

다고 말한다’, ‘나의 상사는 다른 사람 앞에서 나를 무시

한다’, ‘나의 상사는 나에게 무례하게 군다’ 등이 있다. 이 

측정 도구는 리더가 부하에게 부정적인 영향을 미치는 

리더십 행동 진단을 위한 국내외 연구에서 널리 사용되

는 도구 중 하나로 신뢰도 및 타당도가 확인되었다. 

Likert 5점 척도로 측정하였으며 신뢰도 확인 결과 

Cronbach’s α는 .96이었다.

정서적 스트레스의 측정은 전겸구 등(2020)[16]의 21

문항을 사용하였다. 하위 항목은 총 3개로 상태불안(이하 

불안), 상태우울(이하 우울), 상태 분노(이하 분노)이며, 
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설문 문항으로 불안: ‘긴장되어 있다’, ‘마음이 조마조마

하다’, 우울: ‘우울하다’, ‘사는 것이 귀찮다’, 분노: ‘화가 

나서 미칠 것 같다’, ‘신경질이 난다’ 등이 있다. 각 요인

은 7문항으로 구성되어 있으며 Likert 6점 척도를 사용

하였다. 신뢰도 확인 결과 Cronbach’s α는 .97이었다.

직무열의의 측정은 Schaufeli 등(2002)[26]이 개발한 

문항을 번안한 직무열의 검사(Utrecht Work 

Engagement Scale: UWES)[36]를 사용하였다. UWES

는 총 17문항으로 활력 6문항, 몰두 5문항,헌신 6문항이

며 설문 문항으로는 활력: ‘일을 할 때, 나는 넘치는 힘을 

느낀다’, 몰두: ‘직무를 수행할 때, 나는 시간 가는 줄을 

모른다’, 헌신: ‘나의 일은 나를 열심히 일하도록 만든다’ 

등이 있다. Likert 5점 척도를 사용하였으며 신뢰도 확인 

결과 Cronbach’s α는 .93이었다.

이직의도의 측정은 Mobley(1982)[31]가 개발하고 문

영주(2010)[40]의 연구에 사용된 6개 문항을 사용하였으

며 설문 문항은 ‘나는 다른 조직에서 일해보고 싶다’, ‘더 

나은 조건의 회사가 있다면 이직할 생각이 있다’, ‘나는 

현재 회사를 그만 둘 생각을 진지하게 하고 있다’ 등이 있

다. Likert 5점 척도로 측정하였고 신뢰도 Cronbach’s 

α는 .89이었다.

변수 간의 상관관계 분석 결과(Table 2), 비인격적 감

독, 정서적 스트레스, 직무열의, 이직의도 간의 상관계수

가 유의미한 것으로 나타났다.

1 2 3 4

1.Abusive Supervision .964

2.Emotional Stress .475** .968**

3.Work Engagement -.096 -.323** .925

4.Turnover Intention .390** .513** -.334** .894

Note: The values of othogonal line are Cronbach-α
** p<.01

Table 2. Inter-correlation matrix and Cronbach-α

4.3 분석방법

통계적 분석은 SPSS 26.0과 Hayes(2013)[41]의 

SPSS Process Macro 프로그램을 활용하였다. 비인격

적 감독과 이직의도의 경로에서 정서적 스트레스와 직무

열의의 이중매개에 대한 관계는 SPSS Process Macro

의 Bootstrapping을 통해 유의성을 검증하였다. 매개변

인에 대해서는 Baron과 Keny(1986)[42]의 방법을 통해 

유의성을 검증하였다. 

5. 결과

5.1 매개효과 검증

비인격적 감독과 이직의도의 관계에서 정서적 스트레

스와 직무열의의 매개효과를 확인하기 위해 Baron과 

Kenny(1986)[42]의 방법을 적용하여 회귀분석을 실시

하였다. 

첫 번째로 정서적 스트레스의 매개효과 분석 결과

(Table 3), 1단계에서 독립변수인 비인격적 감독이 매개

변수인 정서적 스트레스에 미치는 영향은 통계적으로 유

의하고(B=.614, p<.001) 정서적 스트레스가 비인격적 감

독에 의해 설명되는 비율은 22.8%로 나타났다. 2단계에

서 비인격적 감독이 이직의도에 미치는 영향은 유의하며

(B=.464, p<.001) 이직의도를 15.2% 설명한다. 3단계에

서 매개변수인 정서적 스트레스가 이직의도에 미치는 영

향은 유의하였다(B=.388, p<.001). 또한 비인격적 감독

이 이직의도에 대해 유의한 영향을(B=.226, p<.001) 미

치고 2단계 회귀계수(B=.464)보다 작게 나타나 정서적 

스트레스는 비인격적 감독과 이직의도의 관계에서 부분

매개효과가 있음을 확인하였다. 

Step 1: Dependent Variable = Emotional Stress

Independent Variable B SE t

constant 1.644 .137 12.011***

Abusive Supervision .614 .064 9.648***

Step 2: Dependent Variable = Turnover Intention

Independent Variable B SE t

constant 2.340 .133 17.635***

Abusive Supervision .464 .062 7.527***

Step 3: Dependent Variable = Turnover Intention

Independent Variable B SE t

constant 1.702 .147 11.575***

Abusive Supervision .226 .064 3.509***

Emotional Stress .388 .050 7.736***

- Step 1 : R2 = .228, F = 93.091 
- Step 2 : R2 = .152, F = 56.649
- Step 3 : R2 = .288, F = 63.540
*** p<.001

Table 3. Mediation effect 1 (AS-ES-TI)

두 번째로 직무열의의 매개효과를 분석한 결과(Table 

4), 1단계에서 독립변수인 비인격적 감독이 매개변수인 

직무열의에 미치는 영향은 통계적으로 유의하지 않은 것

으로 나타났다(B=.464, p=.064). 
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Step 1: Dependent Variable = Work Engagement

Independent Variable B SE t

constant 3.071 .097 31.665***

Abusive Supervision -.084 .045 -1.861+

- Step 1 : R2 = .011, F = 3.464 
*** p<.001, + p=0.064

Table 4. Mediation effect 2 (AS-WE-TI)

매개변수인 정서적 스트레스와 직무열의의 매개효과 

검증 결과, 정서적 스트레스는 비인격적 감독과 이직의도

의 관계에서 매개효과가 있으나, 직무열의는 직접적인 매

개효과는 없는 것으로 확인되었다. 

5.2 이중매개효과 검증

비인격적 감독과 이직의도의 경로에서 정서적 스트레

스와 직무열의의 이중매개효과를 알아보기 위하여 SPSS 

Process Macro의 Bootstrapping 검증 결과[41], 통계

적으로 유의한 것을 확인하였다. (See Table 5). SPSS 

Process Macro Bootstrapping의 경우, LLCI(신뢰구

간 하한)과 ULCI(신뢰구간 상한) 사이에 ‘0’이 없으면 통

계적으로 유의함을 확인할 수 있다. 직접효과(Direct 

effect in Table 5)와 총 간접효과 크기는 .1883이며 

LLCI와 ULCI 사이에 0을 포함하지 않기 때문에 통계적

으로 유의한 것을 확인하였다. 

간접효과 1 ‘비인격적 감독 → 정서적 스트레스 → 이

직의도’의 경우, 간접효과 크기는 .1675이며 LLCI과 

ULCI 사이에 0이 포함되어 있지 않기 때문에 통계적으

로 유의한 것을 확인하였다. 간접효과 2 ‘비인격적 감독 

→ 직무열의 → 이직의도’의 경우, 95% 신뢰구간의 간접

효과 크기는 -.0120이며 LLCI과 ULCI 사이에 0이 포함

되어 통계적으로 유의하지 않음을 확인하였다. 이중매개

를 나타내는 간접효과 3의 경로인 ‘비인격적 감독 → 정

서적 스트레스 → 직무열의 → 이직의도’의 경우, 95% 신

뢰구간의 간접효과 크기는 .0328이며 LLCI, ULCI 사이에 

0을 포함하지 않아 통계적으로 유의한 것을 확인하였다.

6. 논의 및 결론

본 연구를 통해 비인격적 감독과 이직의도의 경로에서 

정서적 스트레스의 매개효과 및 정서적 스트레스와 직무

열의의 이중 매개효과를 확인하였다. 두 변인 간에 정서

적 스트레스와 직무열의의 단순 매개에 대해서는 선행연

구들을 통해 확인하였으나 두 변인이 순차적으로 매개열

할을 하는 것은 그동안 다뤄지지 않았었다. 이번 연구에

서는 비인격적 감독과 이직의도의 경로에서 정서적 스트

레스와 직무열의의 이중 매개변인의 역할을 통계적으로 

검증하였다. 

먼저 비인격적 감독이 이직의도에 이르는 경로에서 정

서적 스트레스의 매개효과를 확인하였다. 비인격적 감독

에 의하여 정서적 스트레스가 증가하며, 이는 이직의도의 

증가에 유의한 영향을 미치는 것을 확인하였다. 비인격적 

감독이 직무열의를 감소시키며[29], 직무열의는 이직의

도에 영향을 미친다는 선행연구를 통해[28], 비인격적 감

독과 이직의도의 관계에서 직무열의의 매개역할을 검증

하고자 하였으나 유의성은 확인할 수 없었다. 비록 직무

열의 단독의 매개효과는 확인할 수 없었으나, 정서적 스

트레스와 직무열의가 단계적으로 이중매개의 역할을 하

는 것에 대한 통계적인 유의성이 검증되었다. 

본 연구는 비인격적인 감독, 정서적 스트레스, 직무열

의 및 이직의도 등 여러 변인들을 동시에 측정하고 상관

관계를 규명하였다는 데 의의가 있다. 둘째, 비인격적인 

감독과 이직의도의 경로에서 정서적 스트레스와 직무열

의가 순차적으로 매개역할을 하여 이직의도에까지 영향

을 준다는 것을 검증하였다는 것에 의의가 있다. 

본 연구는 다음과 같은 학문적, 실무적인 시사점을 제

공한다. 비인격적 감독으로 인한 정서적 스트레스 증가는 

직무열의에 영향을 주어 최종적으로 이직의도가 증가하

Direct effect of Abusive Supervision on Turnover Intention

Effect SE t LLCI ULCI

.240 .063 3.815*** .1163 .3641

Indirect effects of Abusive Supervision on Turnover Intention

Effect SE LLCI ULCI

Total Indirect effect .1883 .0352 .1214 .2598

Indirect effect 1 .1675 .0321 .1056 .2312

Indirect effect 2 -.0120 .0141 -.0410 .0154

Indirect effect 3 .0328 .0105 .0149 .0564

1) LLCI : low level of confidence interval
2) ULCI : upper level of confidence interval
3) Level of confidence for all confidence intervals in output is 95%
4) Indirect effect 1 : Abusive Supervision → Emotional Stress → 

Turnover Intention
5) Indirect effect 2 : Abusive Supervision → Work Engagement →   

Turnover Intention
6) Indirect effect 3 : Abusive Supervision → Emotional Stress →

Work Engagement → Turnover Intention
7) Number of bootstrap samples for bias corrected bootstrap  

confidence intervals is 5000. 
*** p<.001

Table 5. Dual mediation effect (AS-ES-WE-TI) and all 

mediation effects
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는 경로가 확인되었기 때문에, 구성원들의 정서적 스트레

스가 증가하고 직무열의가 감소하고 있다면 이에 대한 

원인 중 하나로 비인격적 감독을 예의 주시할 필요가 있

다. 구성원은 리더와 조직을 동일시하기 때문에[37], 비

인격적 감독으로 고통을 받아도 이를 회사에 알리기가 

쉽지 않으며 조직에서도 비인격적 감독의 규명과 진단이 

쉽지 않다. 조직에서는 구성원들의 정서적 스트레스와 직

무열의 상태를 모니터링하여 비인격적 감독이 확인된다

면 조직이동이나 직무전환 등을 통해 인재들의 조직이탈

을 방지할 수 있는 실질적인 해결책 마련이 필요하다.

본 연구의 제한점 및 향후 연구를 위한 제언은 다음과 

같다. 비인격적 감독의 측정은 부하에 의해 측정된 자기

보고식 설문 결과이기 때문에 정확한 측정을 위해서는 

상사와 동료 등을 통해 측정 가능한 도구 개발이 필요하

다. 본 연구는 순차적인 매개를 다루고 있기에, 변인들에 

대하여 시간차를 두면서 각 변인이 미치는 영향을 확인

하기 위한 종단적 연구가 필요하지만, 진행된 설문조사는 

동시에 여러 변인을 측정하는 방식으로 진행된 점 또한 

한계라 볼 수 있다. 동일한 방법과 동일한 응답자로부터 

종속변수와 독립변수를 측정해 발생할 가능성이 있는 동

일방법편의(common method bias)도 고려될 수 있는 

점도 한계라 볼 수 있다. 향후 연구에서는 시간 경과에 

따라 변인들을 단계적으로 측정하여 진행하는 것이 필요

하다. 조직에서 비인격적 감독의 문제를 해결하고 건강한 

조직문화가 뿌리내리는데 기여할 수 있다면 지속적이고 

장기적인 성과 창출을 위한 발판을 마련할 수 있을 것이다. 
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