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요  약  본 연구는 직장 내 괴롭힘이 이직 의도에 미치는 영향을 조직 공정성이 조절하는 매개효과의 영향 관계를 살펴보
고자 하였다. 중소기업 종사자를 대상으로 400부의 설문을 분석하여 SPSS 24와 smartPLS 3를 사용하여 연구가설을 
검증하였다. 연구 결과 직장 내 괴롭힘의 증가하면 정서적 고갈, 이직 의도도 증가하는 것으로 나타났다. 정서적 고갈은 
직장 내 괴롭힘과 이직 의도 사이의 영향 관계를 유의미하게 매개하는 것으로 나타났고, 조직 공정성은 직장 내 괴롭힘
과 정서적 고갈 사이의 영향 관계를 유의미하게 조절하는 이론적 토대를 마련하였다. 따라서 직장 내 괴롭힘 예방 교육 
의무화와 다양한 프로그램을 통하여 종사자들에 대한 존중과 감수성을 높이고, 조직 공정성을 증가시킴으로써 개인과 
기업의 안녕과 성장으로 경쟁력을 높이는 실무적 시사점을 제시하였다. 향후 연구에서는 괴롭힘 예방을 위한 다양한 
변수를 활용한 연구가 필요하다.
주제어 : 직장 내 괴롭힘, 이직 의도, 정서적 고갈, 조직 공정성, 매개 효과

Abstract  This study sought to examine the impact relationship of the mediated effects of organizational 
justice on the effects of workplace bullying on turnover intentions. The research hypothesis was 
verified using SPSS 24 and smartPLS 3 by analyzing 400 surveys of small and medium enterprise 
workers. Studies have shown that increasing bullying in the workplace also increases emotional 
depletion and turnover intentions. Emotional depletion has been shown to significantly mediate the 
impact relationship between workplace bullying and turnover intentions, and organizational justice has 
laid a theoretical foundation for significantly moderating the impact relationship between workplace 
bullying and emotional depletion. Therefore, it presented practical implications to increase 
competitiveness through the well-being and growth of individuals and businesses by increasing respect 
and sensitivity for workers through compulsory bullying prevention education and various programs. 
Future research requires research using various variables to prevent bullying.
Key Words : Workplace Bullying, Turnover Intention, Emotional Depletion, Organizational Justice, 

Mediating Effect.
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1. 서론
대한민국 헌법 제32조는 “일터에서 인간의 존엄성은 

보장되어야 한다”고 명시하고 있고, 2019년 7월 직장 내 
괴롭힘 금지법이 시행되고 있지만, 여전히 직장인들은 괴
롭힘에 시달리고 있다. 직장 내 괴롭힘은 법적 분쟁으로 
인하여 비용이 발생 될 뿐 아니라 생산성 하락의 원인이 
되기도 하며 기업의 이미지 하락의 원인이 되기도 한다. 
2019년 7월 이후 직장 내 괴롭힘 금지법이 도입된 지 2
년이 지났지만, 괴롭힘은 좀처럼 줄어들지 않고 있으며, 
최근 네이버 직원, 서울대 직원의 괴롭힘으로 인한 극단
적인 선택이 이어지고 있으며 직종과 직급 관계없이 일
어나는 괴롭힘으로 인한 자살 사례는 우리 사회에 충격
을 주고 있다. 

대한항공 땅콩 회항 사건으로 빚어진 대기업 오너 일
가의 직원에 대한 갑질로 세상을 놀라게 했다. 그 이후 
2017년 7월 박찬주 육군 대장의 사병을 노예처럼 대우
하였다는 폭로, 2018년 서울 아산병원 박선욱 간호사의 
극단적인 선택을 하게 한 태움 문화, 이명희 이사장의 폭
행, 2018년 3월 조현민 전무의 물벼락 파문에 이르면서 
사회적 파장을 불러일으켰다. 2018년 7월 5일 정부는 
‘직장 등에서의 괴롭힘 근절 대책’을 발표하였고, 2018년 
9월 국회 환경노동위원회에서 직장 내 괴롭힘 금지법이 
통과되었으나, 국회 법안심사위원회에서 직장 내 괴롭힘 
법이 모호하고 기업의 경영환경을 악화시킨다는 이유로 
법안을 상정하지 않고 계류 중, 2018년 10월 양진호 미
래기술 회장의 직원 폭행 영상이 파문을 일으키면서 12
월 27일 직장 내 괴롭힘 금지법이 국회를 통과하여 
2019년 7월 16일부터 시행하게 되었다[1]. 

유럽에서는 Heinz Leymann 교수가 1980년대 후반 
스웨덴의 직장생활에 대한 논의를 시작하고 이를 주제로 
하는 초기 연구를 하면서[2], 유럽에서는 직장 내 괴롭힘 
연구와 함께 관심과 인식도 확대되었다. 직장 내 괴롭힘
은 부정적 효과에 주목하고 관련 연구를 수행하였데, 주
로 Harassment와 Bullying/ Mobbing 이라는 용어로 
연구가 진행되었다.

Harassment는 대체로 눈에 띄는 행위를 주로 의미하
며, 1회만 발생해도 법적으로 책임이 따르는 행위로 성희
롱을 예로 들 수 있다. 반면, Bullying/Mobbing은 피해
자에게 괴로움을 주는 다양하고 미묘한 행위를 함께 포
괄하며, 주로 주1회 반복과 6개월 이상 지속성에 따라 정
의된다[3].

직장 갑질 119에 따르면, 직장 내 괴롭힘 금지 법안 

시행 2년이 지난 후 직장인 1,000명에게 설문 조사를 한 
결과, 지난 1년간 직장 내 괴롭힘을 32.9%가 경험을 하
였으며, 피해 경험 응답자(n=329) 중 괴롭힘 수준이 심
각하다는 응답이 33.1%로 나타났다. 괴롭힘 피해 시 응
대한 태도는 참거나 모른척했다가 68.4%, 개인·동료에 
항의했다가 30.7%, 이직했다는 19.5%, 신고는 5.4%에 
불과했다[1]. 괴롭힘 피해로 참거나 모른척한 행위나 항
의한 행위들은 정서적 고갈에 영향을 미쳤을 것이다. 괴
롭힘 피해자들에게 왜 신고하지 않았는가의 질문에, 대응
해도 상황이 나아질 것 같지 않아서가 62.3%로 압도적인 
응답이 있었다. 

직장 내 괴롭힘은 개인의 일과 삶에 치명적인 피해를 
남길 수 있다는데 심각한 문제가 있다. 괴롭힘으로 일자
리를 유지할 수 없어 이직을 고민하거나, 장기간 치료가 
필요한 정신적인 문제를 겪거나 자살하는 사례도 볼 수 
있다. 이와 같은 문제의 심각성과 중요성에도 불구하고 
직장 내 괴롭힘 피해 영향에 대한 국내 연구 사례는 부족
한 현실이다.

이에, 본 연구에서는 직장 내 괴롭힘이 이직 의도에 미
치는 영향을 조직 공정성이 조절하는 정서적 고갈의 매
개 효과를 연구하여 직장 내 괴롭힘으로 인한 기업과 개
인이 직장 내에서 건전하고 존중하는 직장 내 문화를 만
들어 가는데 기반이 되기 위하여 연구를 수행하는 목적
이 있다. 

2. 이론적 배경
2.1 직장 내 괴롭힘

우리나라 근로기준법 제76조의2에 의하면, 직장 내 
괴롭힘이란 “사용자나 근로자가 직장에서의 지위 또는 
관계의 우위를 이용해 업무상 적정 범위를 넘어 다른 근
로자에게 신체적 정신적 고통을 주거나 근무환경을 악화
시키는 행위”로 규정하고 있다. 직장 내 괴롭힘이 성립하
기 위한 세 가지 조건은 첫 번째, 지위 또는 관계의 우위
를 이용하였는지와 두 번째, 업무상 적정 범위를 넘어섰
는지, 세 번째, 그로 인하여 신체적 정신적으로 고통을 주
거나 근무환경을 악화시켰는지를 보고, 세 가지 요인이 
성립하여야 직장 내 괴롭힘이라 한다. 

스웨덴의 Leymann(1990, 1996)은 직장 내 괴롭힘
을 ‘집단 폭력’ 또는 ‘심리적 테러’라고 하였다[4, 5]. 그는 
집단 폭력은 ‘한 명 또는 다수의 사람이 한 명의 개인에
게 체계적인 방식으로 가하는 적대적이고 비윤리적인 커
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뮤니케이션’이라 정의하였고, ‘이러한 행동은 6개월 이상 
장기간에 걸쳐 거의 매일 빈번하게 발생하며, 이러한 빈
도와 기간으로 인하여 괴롭힘 피해자는 매우 큰 정신적, 
심신적, 사회적 불행을 가져 준다.’고 하였다[6]. 괴롭힘
은 가해자와 피해자 간 힘의 불균형에서 일어나며, 근로
자 집단이 자신들의 불만족스러운 현재의 근로 상황에 
대한 좌절감을 누군가를 희생양 삼아 이를 해소하고자 
할 때 발생한다[7].

Tepper(2000)에 의하면 괴롭힘을 상사의 모욕적이고 
학대적 관리 감독(abusive supervision)은 ‘물리적 접촉
을 제외한 언어나 비언어적 행위의 지속적 표현에 대한 
부하의 인식’으로 정의하고 있으며[8], Ashforth(1997)
는 하급자에게 모욕적 행동을 하는 상사는 자신의 권한
과 힘을 이용하여 하급자를 억누르고 학대한다고 하였다
[9]. 이러한 상사의 모욕적이고 비 인격인 행동을 ‘갑질’
이라 하며, 그로 인한 피해의 심각성을 볼 때 관리되어야 
할 관행이라 여긴다[10].

2.2 이직 의도
이직 의도(turnover intention)는 조직 내 구성원이 

더 이상 과업을 수행하지 않고 조직을 떠나려는 의도를 
Meyer와 Allen(1984)를 정의하였다[11]. 여러 가지 상
황에 의해 본인이 조직을 떠나려는 개인의 심리적 반응
상태라고 할 수 있으며, 종사원이 조직의 구성원이기를 
포기하고 현재의 직장을 떠나려고 의도하는 정도로 정의
된다. 이직이 구체적인 행동이라면 이직 의도는 태도나 
행동 의도를 말한다[12]. 직장을 그만두고 떠나는 이직과 
같은 개념이 아닌 이직으로 가기 전의 단계로 현 직장에 
머물고 싶은 마음이 없어지거나 직장을 언제라도 떠날 
수 있는 마음을 이직 의도라고 할 수 있다[13]. 이직으로 
이어질 가능성이 있는 이직 의도는 이직을 결정짓는 예
측변수라고 볼 수 있으며, 기업에서는 종사원의 이직으로 
인한 인력의 변동은 조직관리 측면에서 새로운 인력 수
요와 채용이 따르므로 인력관리에 중요한 요소가 되고 
있다고 Dalton and Todor(1993) 하였다[14]. 이인구
(2020)는, 이직 의도는 아직 행동으로는 나타나지 않은 
개인이 이직 생각이나 경향성을 의미한다고 볼 수 있으
며, 조직 구성원의 이직 의도가 높다는 것은, 이직 가능성
이 높다는 것을 의미한다[15].

2.3 정서적 고갈
정서적 고갈이란 감정이나 물리적 소모로 인하여 만성 

피로인 상태를 말하며, 직원 개인이나 기업에 부정적인 
영향을 미칠 수 있다. 정서적 고갈은 스트레스, 피곤함, 
화남과 좌절감 등으로 인해 심리적, 육체적으로 녹초가 
된 상태를 말한다[16]. 정서적 고갈은 피로를 유발하는 
요인이 되며 오랫동안 업무 스트레스의 결과로 에너지 
고갈과 만성 피로를 유발한다[17]. Burke and 
Greenglass(1995)는 정서적 고갈이 발생하는 이유 중에
는 업무로 인한 과도한 심리적인 부담이나 요구로 인해 
개인의 정서적인 자원들이 고갈되었다고 느끼는 결핍을 
의미하기도 하며 타인과의 과도한 접촉에서 개인이 감정
을 과다 사용하거나 메마른 상태를 의미하기도 한다[18]. 
정서적 고갈로 감정적인 어려움을 느끼는 종사자들이 업
무에 대한 부정적인 태도를 보일 수 있으며[19], 업무로 
인한 과도한 심리적 부담이나 개인의 정서적인 자원이 
고갈되어 결핍을 나타내기도 하며, 개인이 감정을 과다하
게 사용하거나 메마른 상태를 의미하기도 한다[18]. 

Tubre & Collins(2000)에 의하면 정서적 고갈로 정
신적, 육체적 건강에 나쁜 영향을 미치며, 사회나 가족 관
계와 조직몰입 또는 직무성과, 이직 의사 및 이직률, 결근
과 같은 것이며 모두 부정적인 결과를 내재하고 있다[20].

2.4 조직 공정성
공정성이란 조직과 구성원 간의 교환 관계에서 발생하

는 개인의 노력이나 능력, 희생과 그에 상응하는 보상의 
비율에 대하여 구성원이 가지고 있는 기대치라 볼 수 있
다[19]. 

Greenberg(1987)는 조직에서의 공정성을 분배 공정
성, 절차 공정성, 상호작용 공정성으로 구분하였고, 현재 
국 내외 대부분의 연구에서 사용하고 있다[21]. 첫째, 분
배 공정성(distributive equity), 임금, 승진과 같은 자신
의 노력이나 결과로 얻어진 보상이 공정한지에 대한 개
인의 지각 정도이다. 두 번째는 절차 공정성(procedural 
equity)으로 의사결정을 규제하는 절차에 대하여 공정한 
평가, 의사결정에 대한 개인의 지각을 의미한다[22]. 
Folger & Cropanzano (1998) 세 번째 상호작용공정성
(interactional equity)으로 Bies & Moag(1986)은 조
직 내 의사결정 절차가 실행되는 과정에서 구성원들이 
받는 인간관계에서의 처우를 의미한다[23]. 상호작용 공
정성은 의사결정 과정을 진행하는 동안 개인이 받게 되
는 대인관계의 질을 의미하며[24], 조직 공정성은 공정성
에 대한 직원들의 인식으로 알 수 있으며, 이러한 인식은 
직원의 태도와 행동에 직접적인 영향을 미치게 된다[25]. 
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조직문화 형성에 있어서 공정성은 직원의 행동을 다루는 
중요한 역할을 한다[26]. 조직 공정성은 조직 내부와 조
직에 대한 지식을 나누고 수집하기 위한 개인의 결정에 
핵심적인 역할을 하고 있다[27].

3. 연구 설계
3.1 연구 모형

본 연구는 중소기업 종사자들의 직장 내 괴롭힘이 이
직 의도에 미치는 영향을 살펴보는 것이며, 이에 조직 공
정성이 조절하는 정서적 고갈의 매개효과를 검증하고자 
하는 것이다.

선행 연구를 토대로 가설 설정하였으며 Fig.1과 같은 
연구 모형을 설계하였다.

Fig. 1. Research model 
 

3.2 가설 설정
3.2.1 직장 내 괴롭힘과 이직 의도의 관계 
직장 내 괴롭힘의 경험은 종사자의 이직에 대한 고민

을 심각하게 고려하게 한다. 임상 간호사의 폭력 경험은 
이직 의도에 영향을 미치고 직무 만족을 통해서도 이직 
의도에 영향을 미친다는 것을 확인하였다[28]. Pearson 
& Porath(2005)은, 미국의 경우 직장 내 무례 행동을 
경험한 직원 여덟 명 중 한 명은 이직하게 된다고 보고되
었으며[29], Sharma & Singh(2016)의 인도 연구에서
도 직장 내에서 경험하는 무례 행동의 수준이 높을수록 
조직원의 이직 의도가 높은 것으로 보고되었다[30]. 국내
에서는 직장 무례와 이직 의도 간 연구는 상대적으로 부
족한 실정이나 전체적으로 긍정의 영향 관계가 보고되고 
있다[31, 32]. 김명환 외(2016)의 연구는 219명의 일반 
직장인을 대상으로 직장 내 상사, 동료, 부하직원의 무례
와 이직 의도 간의 영향 관계에서 중간 정도의 정의 상관
관계가 보고되었다[33]. 

선행 연구를 바탕으로 직장 내 괴롭힘이 이직 의도에 
미치는 영향 관계를 살펴보고자 다음과 같은 가설을 설
정하였다.

가설 1. 직장 내 괴롭힘이 증가하면 이직 의도가 증가
할 것이다.

3.2.2 직장 내 괴롭힘과 정서적 고갈 및 이직 의도의 
      관계 
지나치게 많은 업무량이나 직장 내 갈등, 괴롭힘은 감

정 소진을 나타내며, 이러한 소진으로 이직 의도에 대한 
영향을 받게 됨으로써 결국 이직에 영향을 준다. 
Karatepe & Choubtarash(2014)는 저비용 항공사의 
지상 직원을 대상으로 한 연구에서도 정서적 고갈과 이
직 의도 간의 유의한 영향 관계를 검증하였다[34].

Tepper(2000)는, 비인격적 감독 행동은 부하직원들
의 심리적 우울, 긴장감, 감정적 소진에 긍정적인 영향을 
주고[35], 심리적 안정감에는 부정적인 영향을 준다[36]. 
박재희(2009)는 호텔 종사원의 직무소진과 이직 의도 간
의 연구에서 이직의 발생은 새로운 직원의 선발, 채용, 교
육 등으로 발생 되는 비용으로 인하여 조직의 효율성이 
떨어지게 되고, 동료들의 교체로 인해 구성원들의 사기 
저하에도 영향을 미친다고 하였다[37]. 박윤미‧변정우
(2016)는 항공사 승무원의 직무 스트레스 및 소진이 이
직 의도에 정(+)의 영향을 미친다고 하였다[38]. 

선행 연구를 바탕으로 직장 내 괴롭힘과 정서적 고갈, 
이직 의도의 영향 관계를 연구해보고자 다음과 같은 가
설을 설정하였다.

가설 2. 직장 내 괴롭힘이 증가하면 정서적 고갈이 증
가할 것이다.

가설 3. 정서적 고갈이 증가하면 이직 의도가 증가할 
것이다.

가설 4. 정서적 고갈이 직장 내 괴롭힘과 이직 의도를 
매개할 것이다. 

3.2.3 조직 공정성과 직장 내 괴롭힘 및 정서적 고갈의
     관계 
Brotheridge(2003)은 조직 공정성, 직무소진, 정서적 

반응연구에서 분배 공정성이나 절차 공정성 인식이 정서
적 고갈과 직접적인 관계가 있으며, 정서적 고갈은 정서
적 증상, 이직 의도, 직무 노력, 신체적 문제에 영향을 미
친다고 보고 하였다[39].
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Zohar(1995)는 공정성과 스트레스 모두 사회적 관계

에 기초하고 있는 개념으로 보고, 직무 수행과 관련한 조
직 상황에서 인식되는 역할 공정성이 직무 스트레스 원
인과 이직행위의 관계에 미치는 조절 효과에 대해 실증 
검토하였다[40].

선행 연구를 바탕으로 조직 공정성과 직장 내 괴롭힘, 
정서적 고갈의 영향 관계를 연구하기 위하여 다음과 같
이 가설을 설정하였다.

가설 5. 조직 공정성이 직장 내 괴롭힘과 정서적 고갈
을 조절할 것이다. 

3.3 변수의 조작적 정의 
본 연구는 선행 연구에 근거하여 각 변수의 조작적 정

의를 하였으며, 변수의 신뢰성과 타당성이 확보된 측정 
변수 중에서 일부를 수정하여 설문 문항 검증에 사용하
였다.

직장 내 괴롭힘은 직장인의 70% 내외가 괴롭힘 피해
를 경험했었다고 답변할 정도로 직장 내 괴롭힘은 광범
위하게 발생하고 있는 현실이다[41, 42]. 이에 직장 내 
종사자들이 괴롭힘 상담을 요청하기 위하여 개설된 고용
노동부의 직장 내 괴롭힘 상담 시에, 상담자들에게 어떠
한 괴롭힘을 입었는지에 대한 피해 상황을 측정하기 위
한 사전정보를 수집 15개 항목의 설문 문항을 참고하여 
Likert 형의 5점 척도 (①=전혀 그렇지 않다, ⑤=매우 그
렇다)로 측정하였다.

이직 의도는 종사자들이 직장을 그만두거나 다른 부서
로 이직하고 싶어 하는 심리적 상태를 의미하며 
Knudsen et al.(2008)의 연구를 기반으로 본 연구에 적
합하게 측정항목들을 수정하여[43] 10개의 항목에 대하
여 측정하였다.

정서적 고갈의 측정은 종사자의 정서적 자원고갈로 감
정이나 관심, 신뢰와 정신을 상실하게 되는 정도라고 정
의하고[44, 45]의 연구를 토대로 업무로 인한 피로감, 탈
진 느낌, 쉬고 싶음 등의 항목 등에 대해 정서적 고갈의 
11개 항목에 대하여 측정하였다. 

조직 공정성은 보상과 관련된 분배 공정성, 보상이나 
배분에 있어서 활용되는 절차나 규칙에 대한 절차 공정
성을 측정하기 위하여 Knudsen et al.(2008)의 연구 문
항으로 측정하였고[43], 상호작용 공정성을 측정하기 위
하여 Bies et al.(1987)의 연구 문항 11개 항목을 사용하
였다[46].

3.4 인구 통계 학적 특성 및 분석 방법
본 연구는 국내 중소기업에서 근무하는 직원들을 대상

으로 온라인 설문 조사를 하였고, 2021년 2월 1일부터 
2021년 2월 26일까지 약 4주에 걸쳐 진행하였다. 총 
400부의 설문지가 수집되어 이를 분석에 활용하였다. 본 
연구의 설문 조사에 응답한 사람들의 특성을 알아보고자 
SPSS 24의 빈도분석을 사용하였다. 본 연구의 설문 조사
에 응답한 사람들의 인구통계학적 특성은 아래 Table 1
과 같다.

Characteristic Frequency Percnet
Gender Male 227 69.3

Female 123 30.7

Age
20-29 16 4
30-39 85 21.3
40-49 172 43
Over 50 127 31.7

Education

Under high 
school 42 10.5
Associate's
Degree 83 20.8
Bachelor's
Degree 221 55.3
Master's 
Degree or
Ph.D

54 13.4

Department

Business 
Support 140 35
Advertisemnet
Marketing 25 6.3
Production
Management 60 15
Logistics 14 3.5
Sales 55 13.8
Etc. 106 26.4

Emplyment
Period (Y)

00-04 124 31
05-09 89 22.2
10-14 77 19.3
15-20 46 11.5
Over 20 64 16

Rank

Staff 57 14.2
Assistaant
Manager 52 13
Manager 89 22.3
Chief 74 18.5
Department
Manager 128 32

N=400

Table 1. Demographics of Respondents
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Table 1에서 보는 바와 같이, 응답자 중 남성은 227
명(69.3%)이었고, 여성은 123명(30.7%)이었다. 연령별
로 보면, 20-29세가 16명(4%), 30-39세가 85명
(21.3%), 40-49세가 172명(43%), 그리고 50세 이상은 
127명(31.7%)이었다. 학력별로 보면, 고졸이 42명
(10.5%), 전문학사가 83명(20.8%), 학사가 221명
(55.3%), 그리고 석박사가 54명(13.4%)이었다. 근무부서
별로 보면, 경영지원이 140명(35%), 홍보·마케팅이 25명
(6.3%), 생산관리가 60명(15%), 물류가 14명(3.5%), 영
업이 55명(13.8%), 그리고 기타가 106명(26.4%)이었다. 
재직기간별로 보면, 0-4년이 124명(31%), 5-9년이 89
명(22.2%), 10-14년이 77명(19.3%), 15-20명이 46명
(11.5%), 그리고 20년 이상이 64명(16%)이었다. 마지막
으로, 직급별로 보면, 사원이 57명(14.2%), 대리가 52명
(13%), 과장이 89명(22.3%), 팀장이 74명(18.5%), 그리
고 부장 이상이 128명(32%)이었다.

4. 분석 결과
4.1 신뢰도 분석 결과

본 연구에서 변수 측정을 위해 사용된 설문지의 신뢰
도를 확인하기 위하여, 크론바하 알파 및 합성 신뢰도 분
석을 하였다. 분석에는 smartPLS 3을 사용하였다. 크론
바하 알파 및 합성 신뢰도 분석 결과를 아래 Table 2에 
제시하였다. 

Variable Chronbach's 
Alpha

Synthetic 
reliability

Workplace Bullying .954 .959
Emotional Depletion .949 .956
Organizational Justice .943 .951
Turnover Intention .938 .948

Table 2. Factor Analysis and Reliability

Werts et al.(1974)에 의하면, 합성 신뢰도계수가 0.7 
이상이면 바람직한 신뢰도를 확보한 것이다[47]. 또한 
Cronbach(1951)에 의하면, 크론바하 알파 계수가 0.7 
이상이면 바람직하다[48]. Table 2에서 보는 바와 같이, 
직장 내 괴롭힘, 정서적 고갈, 조직 공정성, 그리고 이직 
의도의 합성 신뢰도계수, 요인 적재 치가 모두 0.7 이상
이기 때문에, 바람직한 신뢰도를 확보하였다고 볼 수 있

다. 따라서 본 연구에서 변수를 측정하고자 사용한 설문
지의 신뢰도가 확보되었다고 볼 수 있다.

또한 동일 방법 편의(Common Method Bias) 문제
가 없는지 확인하기 위해 주성분 분석을 하였다. 
Podsakoff et al.,(2003)에 의하면, 주성분 분석 결과 설
명량이 가장 높은 성분이 전체 설명량의 50% 이상을 설
명하고 있지 않다면 동일 방법 편의 문제는 없는 것으로 
본다[49].

Variance
Com
po.

Eigen Value 추출 제곱합 적재량
Sum. Var. Cum. Sum. Var. Cum.

1 17.168 37.321 37.321 17.168 37.321 37.321
2 5.630 12.239 49.560 5.630 12.239 49.560
3 4.428 9.626 59.186 4.428 9.626 59.186
4 2.572 5.591 64.777 2.572 5.591 64.777
5 1.627 3.538 68.315 1.627 3.538 68.315
6 .910 1.977 70.292

<이하 생략>

Table 3. PCA results

위 Table 3.에서 보는 것과 같이, 가장 큰 설명량을 
가진 성분이 37.321%이기 때문에, 전체 설명량의 50%
을 넘지 않으므로, 동일 방법 편의 문제는 없는 것으로 
볼 수 있다.

4.2 타당도 분석 결과
본 연구의 변수 측정에 사용된 설문지의 타당도 정도

를 확인하기 위해 요인분석 및 평균분산 추출분석을 하
였다. 분석에는 smartPLS 3을 사용하였다.

요인분석 및 평균분산 추출분석 결과를 아래 Table 4
에 제시하였다.

또한, 본 연구에서 사용한 변수들이 서로 구별이 잘 되
는지 판별타당도를 분석한 결과를 아래 Table 5.에 제시
하였다.

Hair et al.(2011)에 의하면, 항목의 요인 적재 치가 
0.7 이상이면 해당 변수 측정에 적합하다[50]. Table 4
에서 보는 바와 같이, 직장 내 괴롭힘, 정서적 고갈, 조직 
공정성, 그리고 이직 의도의 요인 적재 치가 모두 0.7 이
상이기 때문에 타당도를 확보하였다고 할 수 있다. 또한, 
Fornell and Larcker(1981)에 의하면, 해당 변수의 평
균분산 추출 값이 0.5 이상이면 바람직하다[51]. Table 
4에서 보는 바와 같이, 평균분산 추출분석 결과 직장 내 
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Variable Factor Analysis
Loading

Average distributed 
extraction

Workplace 
Bullying

Chores .785

.611

Obstruction of Achievement .782
Restrict Annual leaving, Welfare service .779

Monitoring break time .795
Dangerous work, Threats to workplace Saftey .800

Forced to attend social funtion .712
Forced department transfer, lay-off .766

Gossip .847
Cuss, Abusive lnguage .822

Forced to drink, smoke, attend staff dinner .742
Bullying .761

Ignore complaint .773
Forced to do extra work .796

Unfair Discipline .790
Discriminate training, promotion .762

Emotional
Depletion 

Exhausted from Work .787

.663

Hard life from work .819
Lack of emotion .729

Frustration from work .757
Exhuasted when you leave the office .845

Exhausted when you get to work .843
Feeling burn out when you finish work .832

 Be tired even though you slept .801
Feeling tired when you thinking about going to work .837

Emotional exhausted from work .885
Sick and tired of work .810

Organizational 
Justice

Getting fair compensation in the workplace with one's duties and tasks .789

.640

Getting fair compensation in the workplace with one's working period and experience .780
Getting fair compensation in the workplace as hard as one's effort .835
Getting fair compensation in the workplace with one's performance .846

Getting fair compensation in the workplace with one's work stress and pressure .803
Procedures are in place to gather accurate information

for decision making .771
Procedures are in place to challenge decisions .781

Fair evaluation system is designed and well-run .835
Collecting opinions and reflecting improvements to improve the evaluation system .826

Procedures are in place to provide useful feedback on evaluation system .804
Boss shows interest in my rights as an emplyee .719

Turnover 
Intention

Consider to move other company .867

.644

Be scheduled to resign within 1 year .797
Will resin due to deterioration of working conditions .781

Occasional urge to quit one's job .748
Desire to work for another company .800

Will not choose the current company if you have chance to find job. .771
Will change one's job if its a better condition. .751

Often secarch for company job ads .782
Looking for a new job .840

The temptation to find another job .877

Table 4. Feasibility Analysis Results 



디지털융복합연구 제19권 제10호216

괴롭힘, 정서적 고갈, 조직 공정성, 그리고 이직 의도의 
값이 모두 0.5 이상이기 때문에 타당도를 확보하였다고 
할 수 있다. 따라서 본 연구에서 변수를 측정하고자 사용
한 설문지의 타당도가 확보되었다고 볼 수 있다.

Variable Workplace
Bullying

Emotional
Depletion

Organizational
 Justice

Turnover
Intention

Workplace
Bullying .782
Emotional
Depletion .354 .814
Organizational 
Justice -.417 -.399 .800
Turnover
Intention .450 .583 -.572 .803
※ 대각선의 값은 평균분산추출의 제곱근 값

Table 5. Identification Feasibility Analysis Result Table

Fornell and Larcker(1981)에 의하면, 각 변수의 평
균분산 추출 제곱근 값이 다른 변수와의 상관계수보다 
크면 판별타당도가 있다[51]. Table 5에서 보는 바와 같
이, 직장 내 괴롭힘, 정서적 고갈, 조직 공정성, 그리고 이
직 의도의 평균분산 추출 제곱근 값이 모두 각 변수의 상
관계수보다 크기 때문에 판별타당도는 확보되었다고 할 
수 있다.

이상 신뢰도 및 타당도를 분석한 결과 모두 기준을 충
족하였기 때문에 이후의 가설검증 결과는 적합하다고 할 
수 있다.

4.3 경로분석 결과
본 연구의 가설을 검증하기 위하여 경로분석을 실시한 

결과를 아래 Table 6에 제시하였다. 본 경로분석을 위해 
구조방정식 모형분석 프로그램인 smartPLS를 사용하였
고, 인구통계학적 변수인 성별, 연령, 학력, 재직기간을 
통제 변수로 사용하였다. Falk and Miller(1992)에 의하

면, 구조방정식 모형분석에서는 종속변수의 설명력(R2

값)이 10% 이상이 되면 연구 모형이 적합하다[52]. 본 연
구 모형의 구조방정식 모형분석 결과, 종속변수인 이직 
의도의 설명력(R2값)이 40.7%이므로 구조모형의 전체적
인 적합도는 적절하다고 판단된다.

직장 내 괴롭힘은 정서적 고갈에 통계적으로 유의미하
게 정(+)의 영향을 주었다(.237, p<.001). 또한 직장 내 
괴롭힘은 이직 의도에 통계적으로 유의미하게 정(+)의 
영향을 주었다(.282, p<.001). 마지막으로, 정서적 고갈
은 이직 의도에 통계적으로 유의미하게 정(+)의 영향을 
주었다(.481, p<.001). 이러한 분석 결과를 보면, 직장 내 
괴롭힘이 증가하면 정서적 고갈 및 이직 의도도 증가한
다고 볼 수 있으며, 또한 정서적 고갈이 증가하면 이직 
의도도 증가한다고 볼 수 있다. 따라서 본 연구에서 제시
한 가설 1, 2, 및 3은 지지 되었다.

4.4 매개 효과 분석 결과
본 연구에서 정서적 고갈이 조직 내 괴롭힘과 이직 의

도 사이의 영향 관계를 매개할 것이라는 가설을 검증하
기 위하여, 매개효과 분석을 하였다. 분석에는 smartPLS 
3에서 특정 간접효과 분석을 하였다. 분석 결과를 아래 
Table 7에 제시하였다.

Path Coefficient Standard 
deviation T Statistics 

Workplace Bullying
→Emotional Depletion → 
Turnover Intention 

.114 0.026 4.408***

※ *p<.05, **p<.01, ***p<.001

Table 7. Mediated Effect Analysis Result Table

정서적 고갈은 직장 내 괴롭힘과 이직 의도 사이의 영
향 관계를 통계적으로 유의미하게 매개한 것으로 나타났다
(.114, p<.001). 따라서 본 연구의 가설 4는 지지 되었다.

4.5 조절 효과 분석 결과
본 연구에서 조직 공정성이 직장 내 괴롭힘과 이직 의

도 사이의 영향 관계를 조절할 것이라는 가설을 검증하
기 위하여, 조절 효과 분석을 하였다. 측정한 조직 공정성
이 연속변수이기 때문에 smartPLS 3에서 조절 효과 분
석을 하였고, 그 결과는 Table 8에 제시하였다.

Table 8에서 보는 바와 같이, 조직 공정성은 직장 내 
괴롭힘과 정서적 고갈 사이의 영향 관계를 통계적으로 

Path Coefficient T Statistics R2

Workplace Bullying
→ Emotional Depletion .237 4.595*** .210
Workplace Bullying 
→ Turnover Intention .282 6.953***

Emotional Depletion 
→ Turnover Intention .481 10.830*** .407
※ *p<.05, **p<.01, ***p<.001

Table 6. Path Analysis Result Table
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유의미하게 조절하는 것으로 나타났다(.088, p<.05). 즉 
직장 내 괴롭힘이 증가하면 정서적 고갈이 증가하는 것
으로 나타났고, 조직 공정성이 증가하면 정서적 고갈은 
감소하는 것으로 나타났다. 그런데 직장 내 괴롭힘이 증
가하더라도 조직 공정성이 증가한다면, 조직 공정성이 없
을 때보다 정서적 고갈은 적게 증가하는 것으로 나타났
다. 따라서 본 연구의 가설 5는 지지 되었다.

4.6 연구 모형 검증 결과
마지막으로 본 연구의 연구 모형을 검증하기 위하여 

구조방정식 모형분석을 한 결과를 Fig. 2에 제시하였다.

※ *p<.05, **p<.01, ***p<.001

Fig. 2. Research Model Results

종합적으로 본 연구의 연구 모형을 살펴보면, 직장 내 
괴롭힘이 증가할수록 정서적 고갈도 증가하며, 정서적 고
갈이 증가하면 이직 의도도 증가하는 것으로 나타났다. 
또한, 직장 내 괴롭힘이 증가하더라도 조직 공정성이 증
가하면 정서적 고갈이 감소하고 이직 의도가 감소하는 
것으로 나타났다.

5. 결론
본 연구는 중소기업 종사자들의 직장 내 괴롭힘이 이

직 의도에 미치는 영향을 조직 공정성이 조절하는 정서

적 고갈의 매개효과에 대한 영향 관계를 밝히고자 하였
다. 이로써 중소기업의 직장 내 괴롭힘을 예방하고 이직 
의도를 줄여나감으로써 개인과 기업에 행복한 직장 문화
를 조성하기 위함에 궁극적인 목적을 두고 연구를 수행
하였고, 연구의 결과는 다음과 같다. 

첫째, 직장 내 괴롭힘이 증가하면 정서적 고갈, 이직 
의도는 증가하며, 정서적 고갈이 증가하면 이직 의도도 
증가하는 것으로 나타났다. 따라서 가설 1과 가설 2와 가
설 3은 모두 지지 되었다. 홍성훈, 김영택, 박윤주(2020)
는 상사의 무례는 정서적 고갈에 유의한 영향을 미치는 
것으로 나타났다[53]. 상사의 신중하지 못한 발언의 요소
가 가장 높은 영향력을 보였으며, 직장 무례와 이직 의도 
간 긍정적 상관도 확인되었다[54].

직장 내 괴롭힘 경험자는 직장을 떠나는 두려움으로 
참거나 모르는 척할 때도 있으며, 용기 내어 동료에게 항
의할 때도 있다. 이러한 일련의 과정을 겪게 되면서 정서
적 고갈은 높아지게 되고 결국 이직 준비를 해야 하는 현
실이다.

둘째, 정서적 고갈은 직장 내 괴롭힘과 이직 의도 사이
의 영향 관계를 유의미하게 매개하는 것으로 나타났다. 
따라서 가설 4는 지지 되었다. 괴롭힘으로 인하여 정서적 
고갈이 높을수록 이직 의도도 높게 나타났다[19]. 직장 
내 괴롭힘은 모욕이나 명예훼손, 부당한 업무지시, 사적 
업무 강요, 따돌림, 차별, 폭언 폭행 등 다양한 행위들로 
나타난다. 이러한 행위들로 피해자는 정서적 고갈 상태에 
빠지게 되며 이직 의도에 대한 간절한 욕구도 높아지게 
될 것이다.

셋째, 조직 공정성은 직장 내 괴롭힘과 정서적 고갈 사
이의 영향 관계를 유의미하게 조절하는 것으로 나타났다. 
따라서 가설 5는 지지 되었다. 조직 공정성 중 상호작용 
공정성 요인은 정서적 고갈을 완화하는 데 있어 가장 중
요한 요인으로 나타났으며, 세 가지 공정성 요인 모두는 
IT부서 직원들의 정서적 고갈을 감소시키는데 중요한 요
소임이 입증되었다[19]. 구성원의 행동과 태도 형성에 높
은 영향을 미치는 분배 공정성과[55], 상호작용 공정성은 
자발적·비자발적 원인에 의해 개인이 직무와 조직을 이
탈하려는 감정을 설명하는 이직 의도를 감소시키는 영향
요인이다[56].

5.1 시사점
본 연구에서는 직장 내 괴롭힘으로 인한 이직 의도의 

영향 관계를 살펴보았으며 학술적인 시사점은 다음과 같
다. 첫째, 기존의 괴롭힘, 무례, 스트레스로 인한 종사자

Path Model 1 Model 2
Coefficient T Statistics Coefficient T Statistics

WorkplaceBullying 
→Emotional Depletion .237 4.595***

Organizational Justice 
→ EmotionalDepletion -.313 6.412***

Workplace Bullying ×  
Organizational Justice .088 1.855*

※ *p<.05, **p<.01, ***p<.001

Table 8. Moderatingl Effect Analysis Result Table
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들의 이직 의도 연구는(Cropanzano et al,2003), 외식
업체 직원, 항공사 직원, 호텔 종사원, 간호사 등 서비스 
접점에 있는 직원을 대상으로 연구가 진행되었다[57]. 실
제로 중소기업 종사자들의 이직률이 높음에도 불구하고 
이와 관련된 연구는 미흡한 실정이다. 따라서 본 연구는 
중소기업 종사자들을 대상으로 연구를 수행하였고, 향후 
중소기업 종사자들을 대상으로 연구를 수행할 때 기초적
인 정보를 제공할 수 있을 것이다. 둘째, 본 연구는 직장 
내 괴롭힘과 이직 의도에서 조직 공정성, 정서적 고갈을 
함께 고려할 때, 본 연구는 이론적 시사점을 제공할 수 
있을 것이다.

본 연구의 실무적 시사점은 다음과 같다. 
첫째, 직장 내 괴롭힘은 정서적 고갈을 증가시켜 종사

자의 이직 의도를 증가시킨다. 이는 개인이나 기업에 경
제적, 사회적으로 부정적인 영향을 줌으로써 조직 내에서 
직장 내 괴롭힘 근절을 위한 다양한 노력이 필요하다. 예
를 들어 직장 내 괴롭힘의 교육을 적어도 1년에 2시간 
의무교육으로 지정하여 직원들이 직장 내 괴롭힘이 발생
하지 않도록 감수성을 높여줄 필요가 있다. 기업에서는 
직장 내 괴롭힘 피해를 신고하는 직원들을 위하여 비밀 
보장, 근무의 불이익을 주지 않도록 기업 내에서도 특별
한 장치가 필요하다고 볼 수 있다. 

둘째, 조직 공정성은 직장 내 괴롭힘으로 인한 정서적 
고갈에 긍정적인 영향을 미치므로, 조직 공정성을 강화하
여 조직 내에서 분배 공정성과 절차 공정성, 상호작용 공
정성을 통하여 종사자들의 정서적 고갈에 긍정의 영향을 
줄 필요가 있다. 공정성을 통하여 이직 의도를 감소시킬 
수 있는 심리적인 근육을 다질 수 있도록 기업이나 동료
들의 세심한 배려가 필요한 것이다. 이로써 직장 내 괴롭
힘 피해를 경험하게 되어도 조직 내 공정성으로 이직 의
도를 감소시킬 수 있다.

5.2 연구의 한계 및 향후 연구 방향 
본 논문의 한계점과 향후 연구 방향은 다음과 같다. 첫

째, 본 연구에서 설문 응답자를 중소기업 종사자를 대상
으로 하였으나 차후에는 대상자를 좀 더 세분화하여 조
직에 맞는 설문지 구성과 대상자를 선정할 필요가 있겠
다. 둘째, 변수의 선정에서 차별화가 필요하겠다. 지금까
지 정서적 고갈, 조직몰입, 이직 의도의 연구가 이어지고 
있으나, 향후 연구에서는 조직 구성원들의 사전 조사 분
석을 통하여 직장 내 괴롭힘 예방을 위한 종사자들의 현
실적인 요구사항 수집과 차별화된 변수 측정으로 후속 
연구가 진행되어야 할 필요가 있다. 
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