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본 연구는 계획된 행동이론(TPB: Theory of Planned Behavior)에 근거해 직장 내 괴롭힘 상황에

서 문제제기 행동에 대한 태도, 주관적 규범, 지각된 행동통제력 및 예기된 자의식 정서(죄

책감과 자긍심)가 제3자의 문제제기 행동의도에 미치는 영향을 살펴보았다. 국내 정규직 직

장인 300명을 대상으로 문제제기에 관한 TPB의 세 변인과 예기된 자의식 정서 (죄책감과 자

긍심)을 측정하였고, 1주 뒤 직장 내 괴롭힘에 관한 제3자의 문제제기 행동의도를 조사하였

다. 회귀분석 결과 태도, 지각된 행동통제력 및 예기된 죄책감이 제3자의 문제제기 행동의도

를 유의하게 예측하였다. 더 나아가 지각된 행동통제력에서 성별 차이가 나타났으며, 행동의

도와 다른 변인들 간 성별에 따른 상관관계에서의 차이가 유의하였다. 행동의도에 대한 회

귀분석 결과에서도 성별 차이가 나타나, 남자의 경우 태도가, 여자의 경우는 지각된 행동통

제력과 예기된 죄책감이 제3자의 문제제기 행동의도를 유의하게 예측하였다. 마지막으로 본 

연구가 갖는 시사점과 연구의 제한점 및 추후 연구 방향에 대해 논의하였다.
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2014년 항공사 사주 일가족 사건을 시작으

로 “갑질”이라는 용어가 사회 전면에 등장하

기 시작하였으며(MBC, 2014), 2018년 유명 종

합병원에 근무하던 한 신입 간호사의 자살 사

건은 직장 내 괴롭힘을 뜻하는 은어인 “태움” 

문화에 주목하는 계기가 되었다(JTBC, 2018). 

일련의 사건 이후 2019년 7월 16일 근로기준

법(76조 2와 3항)이 시행되면서 국내에서도 직

장 내 괴롭힘에 대해 정식으로 법적 정의하고, 

괴롭힘 발생 시 사용자의 조치 사항을 규정하

기 시작하였다. 이러한 입법을 계기로 직장 

내 괴롭힘에 대한 문제의 심각성을 인지하게 

되었고 이에 관한 사람들의 사회적 인식도 높

아진 상황이다.

그럼에도 불구하고 여전히 직장 내 괴롭힘

으로 고통을 받는 사람들의 수는 줄어들지 않

고 있다. 고용노동부가 국회 용혜인 의원실에 

제출한 현황 자료에 따르면, 해당 법이 시행

된 2019년 7월부터 2021년까지 괴롭힘으로 신

고된 사건은 총 1만 4716건으로, 폭언이 6588

건(39.72%), 부당인사가 2810건(16.94%), 따돌

림․험담 2148건(12.95%) 등 순으로 여전히 높

은 수치를 보였다(기본소득당 보도자료, 2022). 

또한, 법률이 정한 직장 내 괴롭힘에 대한 정

확한 조사나 행위에 대한 엄격한 제재가 이루

어지지 않고 있다는 의견이 많았다. 더불어, 

한국노동연구원에서는 40% 이상의 사례에서 

직장 내 괴롭힘 피해에 대한 적절한 조치가 

이루어지지 않았다는 결과를 보고하였다(한국

노동연구원, 2020).

실제 조직 현장에서는 직장 내 괴롭힘의 

피해자 혹은 행위자의 수 보다는 이를 목

격하고 간접 경험한 제3자의 수가 더 많다

(Cooper-Thomas et al., 2014; Hoel et al., 2001). 

예를 들어, 간호사 중 직접적인 피해경험을 

보고한 사람(20.7%)에 비해 동료 간호사의 직

장 내 괴롭힘을 목격한 사람(54.7%)이 두 배 

이상 많았다(임영순 등, 2016). 집단 내 괴롭힘

의 목격자는 상황의 역동적 맥락의 한 부분으

로(Namie & Lutgen-Sandivik, 2010), 직장 내 괴

롭힘 상황이 강화되거나 중단되도록 개입할 

수 있다(D’Cruz & Noronha, 2011; Pouwelse et 

al., 2018). 그러나 직장 내 괴롭힘에 관한 대다

수의 연구는 지금까지 피해자 그리고 행위자 

중심으로 이루어져 왔고, 이를 관찰한 제3자

의 관점에서 다룬 연구는 부족한 상황이다

(Hoel et al., 2002). 직장동료가 괴롭힘을 당하

는 것을 관찰하였을 때, 제3자들도 부정 정서

(예: 분노)의 증가 및 업무성과의 감소를 경

험할 수 있을 뿐만 아니라(Porath & Pearson, 

2010), 상황 자체에 영향을 미쳐 괴롭힘에 대

한 조직의 분위기를 형성하고 진행 및 발달 

과정에 영향을 줄 수 있기 때문에(최소영, 이

승연, 2022) 이들의 반응을 조직 차원에서 눈

여겨 볼 필요가 있다.

괴롭힘에 관한 연구(DeSmet et al., 2018; 

Salmivalli et al., 1996)에 따르면, 제3자가 괴롭

힘에 대해 보일 수 있는 반응은 다음 세 가

지이다. 첫째는 중립적 반응으로 피해 상황을 

방관하는 행동이고, 둘째는 부정적 반응으로 

행위자의 괴롭힘 행동에 동조하는 것이다. 마

지막은 긍정적 반응으로 피해자를 지지하거나 

혹은 행위자에게 적극적으로 대항하는 행동뿐

만 아니라, 문제의식을 가지고 이를 변화시키

려는 의도의 신고 행동을 포함한 문제 제기

(voice) 행동이 있다. 직장 내 괴롭힘을 목격한 

제3자는 그 상황에 개입(intervention)할 수도 

있고 하지 않을 수도 있다. 하지만 심지어 본

인조차도 괴롭힘 경험에 대해 모른 척하는 중

립적 반응을 선택하는 경우(62.9%)가 적극적
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으로 신고하는 비율(3%)보다 많았다(연합뉴스, 

2020).

괴롭힘 상황에 개입하지 않기로 결정하는 

제3자의 행동은 크게 세 가지 관점에서 설

명이 된다. 첫째, 방관자 효과(bystander effect; 

Latané et al., 1970)에 따르면, 괴롭힘을 목격한 

사람들의 수가 많을수록, 제3자의 도움 행동

이 발생할 가능성은 낮다. 둘째, 괴롭힘 상황

의 특징(예: 위급한 상황) 혹은 집단 내 피해

자와 행위자의 사회적 위치가 제3자의 도움 

행동 수행 여부를 결정짓는 맥락적 요인이 될 

수 있다(Salmivalli, 2010). 마지막으로, 최근 직

장 내 괴롭힘과 제3자의 도움 행동과 관련하

여 신념이나 판단과 더불어 정서가 주목받고 

있다. 예를 들어, 상처받기 쉽거나 강한 두려

움을 느낀 제3자들의 정서도 이들의 도움을 

주지 않는 행동을 설명할 수 있다(Rayner et 

al., 2002). 이처럼 괴롭힘에 대한 제3자의 도움 

행동을 다룬 연구들은 많은 경우 제3자가 도

움 행동을 하지 않는 이유를 설명하는데 초점

을 두고 있다. 하지만 직장 내 괴롭힘 상황의 

목격자는 관련 상황에 적극적으로 개입하여 

관련 문제에 목소리를 낼 수 있다. 근로기준

법(76조 3항)에서는 직장 내 괴롭힘 상황에서 

본인뿐만 아니라 주변인의 신고를 가능하게 

하고 있으며, 직장 내 괴롭힘을 직․간접적으

로 목격하는 구성원들이 과반수 이상이라는 

것을 고려할 때(최소영, 이승연, 2022), 직장 

내 괴롭힘에 대한 제3자의 문제제기 행동에 

초점을 맞추는 것은 중요한 연구주제가 될 수 

있다.

괴롭힘에 대해 제3자가 적극적인 도움 행동

인 문제제기 행동을 할 의도에 영향을 미치는 

심리적 요인들을 살펴보기 위해 본 연구에서

는 계획된 행동이론(Theory of Planned Behavior; 

이하 TPB)을 이론적 틀로 하였다. TPB는 복잡

한 맥락과 심리과정 속에서 일어나는 인간의 

행동을 설명하기 위한 사회인지이론의 대표적

인 모형으로 행동에 대한 태도, 주관적으로 

지각하는 규범, 마지막으로 지각된 행동통제

력이 행동의도의 선행요인으로서 작용한다고 

설명한다(Ajzen, 1985). 이론의 간결성과 범용성 

때문에 TPB는 커뮤니케이션, 심리학, 의학, 간

호학, 마케팅 등 다양한 학문 분야에서 폭넓

게 적용되고 있다(손영곤, 이병관, 2012). 하지

만 이러한 범용성에도 불구하고 TPB는 주로 

인지적인 측면에 초점을 맞추고 있다는 한계

가 있다(Kuhl, 2000). 본 연구에서는 기존 TPB 

변인(태도, 주관적 규범, 지각된 행동통제력)을 

넘어 정서요인으로서 죄책감과 자긍심을 투입

하여 문제제기 행동의도에 미치는 영향을 확

인하고자 하였다.

이에 추가하여 본 연구에서는 제3자 행동

에 대한 성별차이를 탐색적으로 확인하였다. 

비록 직장 내 괴롭힘은 인종, 성별, 연령 

등 사회적 범주와 무관한 대인 간 괴롭힘

(interpersonal harassment)을 의미하지만, 실제 괴

롭힘 및 반응 과정이 사회적 범주와 무관하지

는 않을 수 있다(Salin, 2018). 특히 성별은 주

요 사회적 범주 중 하나로 여성은 남성보다 

직장 내 부정적인 사회적 행동에 더 많이 노

출된다(Cortina, 2008). 그래서 Salin(2011)은 직장 

내 부정적 행동에 대한 연구에 성별 요인을 

포함할 필요가 있다고 하였다. 또한, 도움행동

과 관련된 성별차이는 불일치하는 결과를 보

인다(Mulder et al., 2014). 이러한 맥락에서 본 

연구에서는 직장 내 괴롭힘에 대한 제3자 문

제제기 행동에 대해 성별차이가 나타나는지 

탐색적으로 확인하고자 하였다.
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합리적 행위이론과 계획된 행동이론

사회심리학에서 시작된 태도, 신념, 행동

의도 및 행동 간의 관계는 여러 응용 학문 

분야에서 관심을 가진 연구주제이다. 이와 

관련하여 가장 널리 알려진 이론은 Ajzen과 

Fishbein(1980)의 합리적 행위이론 (Theory of 

Reasoned Action; 이하 TRA)이다(나은영, 1994; 

한덕웅, 1997; Eagly & Chaiken, 1993). TRA에 

따르면, 태도(attitude)와 주관적 규범(subjective 

norm)은 행동의도라는 간접경로를 통해 행동

에 영향을 미친다. 태도는 특정 행동을 수행

했을 때 나타나는 결과에 대한 평가를 의미하

며, 주관적 규범은 그 행동을 수행하였을 때 

주변 중요 인물들이 얼마나 지지 혹은 반대하

는지에 관한 지각과 그들의 생각에 동조하려

는 동기를 뜻한다. 따라서 TRA는 태도와 함께 

주위 사람이나 상황의 영향인 주관적 규범을 

추가한 이론이라고 볼 수 있다.

그러나 현실에서의 행동들은 개인 의지의 

완전한 통제하에 있기는 어렵다. 때로는 개

인의 행동 선택에 자신의 의지를 넘어 어느 

정도의 불확실성을 가질 수밖에 없다. 그런 

측면에서 인간의 비의지적 행동을 설명하기 

위해 합리적 행위이론을 확장한 Ajzen(1985, 

1988, 1991)의 TPB가 제시되었다. TPB는 행동 

및 의도에 영향을 줄 수 있는 신념 요인으로 

태도, 주관적 규범 이외에 추가로 지각된 행

동통제력(perceived behavioral control)을 포함하였

다. 지각된 행동통제력은 특정 행동을 수행하

기 쉽거나 어렵다고 지각하는 정도를 의미한

다. 이 이론에 따르면 태도, 주관적 규범 및 

지각된 행동통제력 모두 행동의도에 영향을 

미치지만, 특히 지각된 행동통제력은 행동에 

이르는 간접경로 이외에도 실제 행동에도 직

접적인 영향을 준다고 가정하였다.

다양한 연구들을 통해 태도와 주관적 규범

에 지각된 행동통제력을 추가했을 때 행동을 

더 잘 예측하는 효과를 확인할 수 있었다(한

덕웅, 1997; Ajzen, 1991). 예를 들어, 명품구매 

행동에 관한 박희랑과 한덕웅(2006)의 연구에 

따르면, TRA의 두 변인에 지각된 행동통제력

을 추가했을 때 TPB로 행동과 그 의도를 설

명하는 변량이 5.6%과 0.9% 유의하게 증가하

였다. 여러 연구를 통해 추가로 지각된 행동

통제력을 포함하면 행동 및 의도를 더 잘 예

측하는 것으로 나타나 TPB가 지지되어 왔다

(박희랑, 한덕웅, 2006; 한덕웅, 이민규, 2001; 

한덕웅, 한인순, 2001; Ajzen, 1991; Armitage, & 

Conner, 2001). 또한, TPB는 복잡한 심리적 과

정을 경제적으로 설명할 수 있는 모형으로 여

러 윤리적, 비윤리적 행동 의도를 연구하는데 

이용되어 왔다(예: Carpenter & Reimers, 2005; 

Chang, 1998; McMillan & Conner, 2003). 이러한 

연구흐름과 일관되게 TPB를 기반으로 내부고

발 행동의도를 예측하고자 하는 연구들이 있

었다(예: Brown et al., 2016; Lee et al., 2021; 

Rustiarini & Sunarsih, 2017; Tudu, 2021). 예를 

들어, 태도와 지각된 행동통제력은 회계사

의 내부고발 의도를 정적으로 예측하였으며

(Brown et al., 2016), 내부고발 비용은 부적으

로, 태도, 지각된 행동통제력, 주관적 규범 및 

보고에 대한 책임감은 정적으로 내부고발행동 

의도를 예측하였다(Tudu, 2021). 직장 내 괴롭

힘과 관련하여 Clarke(2014)는 TPB를 성희롱 

피해자의 고발 행동에 적용하여 조직 요인(예: 

동료지지, 리더 신뢰, 조직공정성, 풍토)이 성

희롱 고발에 대한 태도, 주관적 규범, 지각된 

행동통제력을 매개하여 고발 행동으로 이르는 

경로를 제안하였다. 국내에서도 박흥식(2005)
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은 내부고발을 내부형(조직 내부자에게 고발)

과 외부형(외부 기관에 고발)으로 나누어 경찰

관의 내부고발 의도에 대한 태도, 지각된 행

동통제력, 주관적 규범의 영향력을 확인하였

다. 이 연구에서 TPB는 내부형과 외부형 모두

에 유의하여 태도, 행동통제력, 주관적 규범을 

포함한 독립변수들은 내부형 의도의 30.8%를, 

외부형 의도의 11.8%를 예측하였다. 

이러한 선행연구들과 일관되게 본 연구에서

는 태도, 주관적 규범, 그리고 지각된 행동통

제력이 문제제기 행동에 영향을 미칠 것이라

고 예측하였다. 전통적으로 태도와 신념은 행

동을 예측하는 것으로 알려져왔다. 문제제기

가 긍정적이며 가치있는 행동이라고 생각할 

때가 문제제기 행동이 가치없거나 오히려 문

제를 만드는 행동이라고 생각할 때보다 문제

제기 행동의도는 높아질 수 있다. 하지만 태

도-행동의도 간 관계에 대한 전통적인 이론과 

달리 태도가 행동을 항상 예측하지는 않으며, 

행동시 어려움이나 제약에 직면할 것이라고 

예측할 때 심리적 차원의 억제가 발생할 수 

있다(Ajzen, 1991). 반면 행동을 수행할 수 있는 

기회와 자원이 있다고 지각할 때 사람들은 행

동수행의도를 더 쉽게 가질 수 있을 것이다. 

따라서 직장 내 괴롭힘에 대해 문제제기 하는 

것이 가치있는 행동이라고 긍정적으로 인식하

고(태도), 주변의 중요한 타인들도 문제제기 

행동을 하는 것에 긍정적이고(주관적 규범), 

문제제기 행동을 하는 것이 스스로에게 달려 

있다고 지각할 때 문제제기 행동의도가 높아

질 것이라고 예측할 수 있다. 이에 본 연구에

서는 다음과 같은 가설을 설정하였다. 

가설 1a. 직장 내 괴롭힘에 관한 문제제기 

관련 태도는 제3자의 문제제기 행동 의도를 

유의하게 예측할 것이다.

가설 1b. 직장 내 괴롭힘에 관한 문제 제기 

관련 주관적 규범은 제3자의 문제제기 행동 

의도를 유의하게 예측할 것이다.

가설 1c. 직장 내 괴롭힘에 관한 문제 제기 

관련 지각된 행동통제력은 제3자의 문제제기 

행동 의도를 유의하게 예측할 것이다.

예기된 자의식 정서

Ajzen(1991)은 TPB에서 행동의도에 영향을 

주는 세 변인 외에도 새로운 변인을 추가했을 

때 기존 변인들과 독립적인 관계를 유지하며 

추가로 행동을 설명하기에 적합할 경우 TPB 

모형의 확장이 가능하다고 하였다. 또한, TPB

에 관한 선행연구들의 메타분석 결과(손영곤, 

이병관, 2012), 개인의 행동의도에 대한 전체

적인 설명력은 30%에 그치고 있으며, TPB의 

태도(r=.46)와 지각된 행동통제력(r=.41)에 비

해 주관적 규범(r=.39)은 행동의도와 상대적으

로 낮은 상관을 보여주었다. 따라서 TPB 연구

에서 행동 및 의도를 설명할 수 있는 추가 변

인에 대한 검토의 필요성이 제기된다.

이러한 문제의식에서 Kuhl(2000)은 TPB의 

기존 선행 변인들은 행동과 의도를 예측하는 

데 있어 인지적 측면만 주로 고려하고 정서적

인 부분을 배제하였음을 지적하였고, Perugini

와 Bagozzi(2001)는 TPB의 세 변인에 예기된 

정서(anticipated emotion)를 추가로 포함했을 때 

행동과 의도를 설명하는 변량이 유의하게 증

가할 것으로 예상하였다. 사람들은 현재 상황

에서 정서를 경험할 뿐만 아니라 미래에 기대

되는 결과에 따라서도 정서를 느낄 수 있다. 

의사결정을 내릴 때 사람들은 미래의 예상되

는 결과에 따라 서로 다른 정서를 느끼게 되

고, 그러한 예기된 정서는 결국 이들의 선택
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에 영향을 미친다(Mellers & McGraw, 2001). 

사람들은 예상되는 결과에 대해 긍정 정서를 

느끼게 되면 이를 더 경험하기를 바라지만 

부정 정서를 경험하게 되면 이를 회피하려는 

경향을 지니기 때문에, 예기된 정서는 의사

결정에 영향을 미칠 수 있는 것이다(Frijda & 

Sundararajan, 2007).

사람들은 행위 당시에 어떤 행동을 하거나 

하지 않기로 결정할 때 각각의 예상되는 긍정 

그리고 부정 정서를 고려한다. 이런 예기된 

정서는 TPB의 기존 세 변인을 넘어 행동의도

를 유의하게 설명할 수 있음을 여러 연구 결

과들이 보여준다. 가령, 체중조절에 관한 연구

(Perugini & Bagozzi, 2001)에서, TPB에 예기된 

정서를 추가하였을 때, 체중조절 중 다이어트

와 운동에 관한 의도를 설명하는 변량이 각각 

7%와 4% 유의하게 증가하였다. 또한, 인터넷 

구매 행동에 관한 연구(박희랑, 2010)에서도 

예기된 긍정 정서가 TPB의 세 변인에 더하여 

행동의도를 추가적으로 설명하는 변량이 4.5% 

유의하게 증가하는 것으로 나타났다.

한편, 도덕적 정서는 다른 사람들과의 관계

에서 나타나는 사회적 사건과 연관되어 발생

하는 인지적 정서로 정의할 수 있다(Walker & 

Pitts, 1998). 이는 인간의 도덕적 기제의 핵심 

요소로, 사람들 개개인이 도덕적 기준에 따라 

행동을 하거나 혹은 하지 않도록 결정하는 데 

중요한 역할을 한다(Tangney et al., 2007). 도덕

적 정서는 보편 가능한 도덕적 규칙의 준수 

혹은 위반에 대한 반응이며(Gewirth, 1984), 행

위자 개인보다는 다른 사람들의 이익이나 복

지에 기여 혹은 침해하는 행동의 동기에 대한 

반응을 나타낸다(Haidt, 2003).

Haidt(2003)는 ‘유발인(elicitor)’과 ‘행위 경향

성(action tendency)’을 기준으로 기본 정서와 구

분되는 네 가지 유형의 도덕적 정서를 제안하

였다. 먼저, 유발인은 정서 발생의 원인이 되

는 외적 자극을 의미하는데, 정서의 유발인이 

자신과 이해관계가 없는 경우에 발생하는 정

서는 도덕적 정서일 가능성이 더 높다. 정서

는 이러한 유발 사건에 대한 반응으로서 특정

한 행위를 동기화한다(행위 경향성). Haidt 

(2003)는 두 가지를 조합하여, 자신과 직접 이

해관계가 없으면서도 친사회적 행위 경향성이 

높은 정서가 전형적인 도덕적 정서(동정, 분노, 

죄의식)라고 보았다. 또한, Haidt(2003)는 도덕

적 정서를 타인 고통 정서(예: 동정, 공감), 타

인 칭찬 정서(예: 감사, 존경), 타인 비난 정서

(예: 분노, 혐오), 자의식 정서(예: 죄책감, 자긍

심)의 네 가지 유형으로 분류하였다.

도덕적 정서의 네 가지 유형 중 자의식 정

서는 기본 정서에 비해 복잡한 인지적 능력을 

요구하는 정서이며(Lewis et al., 1992), 행동을 

통제하여 사람들이 사회적 규범을 위반하지 

않도록 관리하기 때문에 대표적인 도덕적 정

서로 간주된다(Tangney & Dearing, 2002). 자의

식 정서인 죄책감(guilt)과 자긍심(pride)은 자기 

인식과 관련된 정서로, 사람들이 스스로 자신

의 행동을 이해하고 판단을 내리는 자기 평가

적(self-evaluation) 특징을 갖는다(Tangney, 2002). 

따라서 미래에 죄책감과 자긍심을 느낄 것이 

예기되면 사람들은 자신만의 사회적 기준에 

따른 자기조절(self-regulation) 기능을 가지게 된

다(Higgins, 1987; Hynie et al., 2006; Tracy & 

Robins, 2004). 구체적으로 사람들은 현재 느끼

는 심리적 불편감을 줄이기 위해 부정 정서는 

더 회피하고, 이상적인 행동을 함으로써 느끼

게 될 긍정 정서에는 더 접근하려는 경향을 

보인다. 즉, 예기된 정서는 사람들이 미래 행

동에 더 나은 결정을 내릴 수 있도록 도움을 
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주는 피드백 역할을 하는 것이다(Van Boven & 

Ashworth, 2007; Wang, 2011).

자의식 정서 중 죄책감은 개인이 자신이 저

지른 잘못에 대해 책임감을 느끼는 부적 유인

가를 가진 정서 상태이다(Hibber et al., 2007). 

이는 자신의 행동이 처벌받을 수 있다고 느

낄 때 경험하는 불안과도 관련이 있다(Lewis, 

1971). 다만, 타인으로부터의 처벌이 중요한 

것이 아니라 자기의 내면의 도덕적 기준에 따

라 결정되는 특징을 가진다(Mosher, 1965). 죄

책감 정서는 자신이 지향하는 이상적 행동과 

실제 행동 간의 불일치로 인해 느끼는 고통을 

의미하며(O’Keefe, 2002), 죄책감을 느끼게 하

는 요인은 개인의 판단과 믿음에 근거하게 

된다. 예기된 죄책감(anticipated guilt)은 도움 

행동과 관련해 많은 주목을 받은 정서이다

(Lindsey et al., 2007). 예를 들면, 예기된 죄책

감은 장기 기증자로 등록하려는 행동의도를 

정적으로 예측하였다(Wang, 2011). 죄책감 정

서를 직장 내 괴롭힘에도 적용해볼 수 있다. 

피해자를 목격한 제3자는 본인이 생각하는 이

상적인 모습은 이 상황에 대해 문제의식을 가

지고 적극적으로 신고하려는 도움 행동일 것

이다. 그러나 실제 현실에서 도움 행동을 하

지 못했을 때 제3자는 심리적 고통을 경험하

게 될 것이다. 이 상황에서 느끼게 될 죄책

감은 후에 동일한 상황이 왔을 때 이상적인 

도움 행동을 동기화시키는 역할을 하게 된

다(Higgins, 1987; Hynie et al., 2006; Tracy & 

Robins, 2004). 즉, 자신의 이상적인 모습과 대

비되는 행동을 하였을 때 발생하는 죄책감의 

정서를 통해 도움 행동을 하게 되면서 원래 

모습으로 회복하고자 한다.

두 번째로 자의식 정서 중 자긍심은 자신

이 사회적으로 가치 있는 성과를 낳거나 그런 

사람이라는 평가를 받음으로써 생기는 정서

(Mascolo & Fischer, 1995)이며, 정적 유인가를 

가진다. 이는 Freud의 초자아(superego)의 한 측

면과 관련된 것으로, 자아의 이상적인 모습은 

개인으로 하여금 도덕적으로 이상적인 가치를 

추구하게 만드는 내적인 역할 모델이 되어 

스스로를 칭찬하고 보상하게 만든다(김태훈, 

2008). 자긍심은 죄책감에 비해 많은 관심을 

받지 못했지만(Tangney et al., 2007), 죄책감만

큼이나 자긍심 정서도 사회적 기준에 따라 이

상적인 행동을 장려하는 데 중요한 역할을 하

는 정서이다(Katzir et al., 2010; Onwezen et al., 

2013; Winterich & Haws, 2011). 자긍심 정서는 

중요한 목표를 향해 전진하거나 성취하였을 

때 자기 자신에 대해 긍정적으로 보는 인지

적으로 복잡한 평가 결과로서, 자기 통제감

(self-control)과 관련이 있다. 또한, 이 정서는 

이타주의와 같은 친사회적 행동을 장려하는 

정서이다(Hart & Matsuba, 2007). 예를 들어, 

Angus-Leppan과 Owen(2005)의 연구에서 예기된 

자긍심이 소비자의 윤리적 구매 행동을 예측

할 수 있는 중요한 선행변인으로 나타났다. 

Boezeman과 Ellemers(2008)의 연구에서는 예기된 

자긍심이 자원봉사자들의 봉사 행동의도를 예

측하는 주요 변인이었다. 따라서 직장 내 괴

롭힘의 상황에 적용해보았을 때, 피해자를 목

격한 제3자는 자신이 바라는 이상적인 도움 

행동을 추구하는 과정에서 자기 자신의 가치

를 높이고자 할 것인데, 제3자가 바라는 이상

적인 도움 행동을 실제로 했을 때 느끼게 될 

예기된 자긍심(anticipated pride) 정서는 괴롭

힘의 상황이 왔을 때 이상적인 도움 행동을 

지속하려는 동기화 역할을 하게 된다(Higgins, 

1987; Hynie et al., 2006; Tracy & Robins, 2004). 

따라서 본 연구에서는 다음과 같은 가설을 설
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정하였다.

가설 2a. 직장 내 괴롭힘에 대해 문제 제기

하지 않을 경우에 예기되는 죄책감은 기존 

TPB 변인들을 넘어 제3자의 문제제기 행동의

도를 유의하게 예측할 것이다.

가설 2b. 직장 내 괴롭힘에 대해 문제 제기

할 경우에 예기되는 자긍심은 기존 TPB 변인

들을 넘어 직장 내 괴롭힘에 대한 제3자의 문

제제기 행동의도를 유의하게 예측할 것이다. 

성별 차이

본 연구에서는 TPB를 이론적 모델로 하여 

직장 내 괴롭힘에 대한 제3자의 문제제기 행

동의도를 예측하고자 하나, 제3자의 행동은 

성별에 따라 서로 다를 수 있다(Corzo Morales, 

2020; Sinclair, 2021). 더 나아가 직장 내 괴롭

힘 연구 문헌에서 성별에 따른 차이가 중요한 

주제가 되어왔기에(예: Salin, 2011, 2018), 본 

연구에서는 제3자의 문제제기 행동의도에 성

별 간 차이가 있는지 탐색적으로 확인해보고

자 하였다.

일반적으로 여성은 남성과 비교했을 때 더 

감정적인 경향성이 높다는 편견이 오랫동안 

지속되어 왔다(Barrett & Bliss-Moreau, 2009). 인

지 측면에서의 성차가 서로 다른 행동을 유도

할 수 있는데, 남성은 괴롭힘 상황을 보고 문

제의 원인을 상황보다는 피해자의 탓으로 돌

리는 경향이 더 높지만(Mulder et al., 2014), 여

성은 조직 환경을 원인으로 보는 경향이 더 

크다(Salin, 2011). 정서 측면에서의 성차도 서

로 다른 도움 행동에 이르게 할 수 있다. 가

령 남성은 여성보다 자긍심(pride)을 더 경험하

는 반면, 여성은 남성에 비해 죄책감, 수치심, 

난처함 등의 정서를 더 경험한다는 고정관념

이 있다(Plant et al., 2000). 따라서, Salin(2011)

의 연구에 따르면, 괴롭힘을 동일하게 목격하

고도 남녀에 따라 도움 행동 정도에 차이가 

나타날 수 있다. 그러나 괴롭힘 상황에서의 

도움 행동을 예측하는 과정에서 성별 효과를 

다룬 선행연구들은 혼재된 결과를 보인다. 

Miller와 Werner(2007)는 곤경에 처한 동료를 

도와주는 행동에 있어 성별 간 유의한 차이를 

확인하지 못한 반면, Bos 등(2007)의 연구에서

는 고통받는 사람을 보면 여성이 남성보다 동

정심을 더 느끼고 친사회적 행동을 보여줄 가

능성이 더 높았다.

한편 , 사회적 역할 이론 (social-role theory; 

Eagly et al., 2000)에 따르면, 남성은 직장 내 

괴롭힘의 대상에 대해 보다 주체적(agentic)

이고 자기중심적인 방식으로 반응하는 반

면, 여성은 보다 공동체적(communal)이고 동

정적(sympathetic)으로 반응하는 경향이 있다

(Pouwelse et al., 2018). 이와 일관되게, 일부 

연구에서는 여성들이 괴롭힘 피해자들을 

도울 가능성이 높다는 결과를 보였지만(예: 

Bastiaensens et al., 2014, 2016; Macháčková et 

al., 2013; Olenik-Shemesh et al., 2017), 다른 연

구들에서는 피해자들에 대한 도움 행동에서 

남녀 간의 유의한 차이를 확인하지 못했다(예: 

Erreygers et al., 2016; Van Cleemput et al., 

2014). 괴롭힘에 관한 선행연구들은 주로 학교

에서 아동이나 청소년들을 대상으로 한 연구

들이 대부분이었지만, 본 연구에서는 직장을 

다니는 성인을 대상으로 괴롭힘 상황에서 제3

자가 도움 행동의도를 가지는 과정에서 성별 

간 차이가 있는지 탐색적으로 살펴보고자 하

였다. 이처럼 성차 관련하여 아직 명확한 결
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론을 내기 어려운 상황에서, 본 연구에서는 

직장 내 괴롭힘에 관한 도움 행동에 있어 제

3자의 성별이 어떤 역할을 하는지 인지 및 

정서적인 측면에서 탐색적으로 살펴보고자 

하였다.

연구 문제 1. TPB의 세 변인과 예기된 죄

책감 및 자긍심이 제3자의 문제제기 행동 의

도에 미치는 영향이 남녀 간에 다르게 나타

날까?

방  법

연구대상 및 절차

온라인 조사업체를 통하여 자료를 수집하

였다. 해당 업체는 확률적 표본추출 방식으

로 잠재적 응답자 풀에 접촉하여 가입의사가 

있는 응답자를 패널로 구성하는 IBP(Invitation 

Based Panel)를 보유하고 있다.1) IBP에 등록된 

응답자 기본 정보를 통해 연령대와 성별이 고

루 분포되도록 국내 기업에 근무하는 정규직 

근로자들을 대상으로 하였다. 총 2차에 걸쳐 

조사가 이루어졌으며, 2차 설문에서 300명의 

응답이 완료되면 조사가 종료되었다.

두 번에 걸친 설문에서 탈락되는 참가자가 

생길 것을 우려하여 1차에서는 420명의, 2차

에서는 300명의 샘플을 모집하였으며, 300명

이 모두 모집된 후 설문은 종료되었다. 최종

1) 이 업체는 약 86만명의 패널을 보유하고 있으며, 

그 중 남성이 약 43만명이다. 60% 가량이 서울/

경기 지방에 거주하고 있고, 20대 12%, 30대 

16%, 40대 29%, 50대 25%로 약 82%가 20대에서 

50대 사이의 연령대에 분포해 있다.

적으로 모집된 참가자의 성별은 남성이 147

명(49%), 여성이 153명(51%)이고, 연령은 30대 

121명(40%), 40대 86명(28.7%) 순으로 나타났으

며, 학력은 대학 졸업 221명, 대학원 졸업 47

명 순이었다. 산업군은 제조/화학 69명(23%), 

의료/제약/복지 38명(12.7%) 순으로 나타났다. 

직군은 사무관리직이 207명으로 가장 많았고, 

다음은 전문기술직이 42명으로 많았다. 직급

은 대리급 93명(31%), 사원급 76명(25.3%), 과

장급 74명(24.7%) 순이었다. 총 경력기간은 6

년이상 10년미만이 92명(30.7%)로 가장 많았으

며, 1년이상 5년미만이 89명(29.7%)이었다. 현

회사 근속기간은 5년미만이 178명(59.3%)로 가

장 많았다.

참가자들에게 ‘직장 생활 전반에 대한 의견

조사’인 것으로 제시되었으며, 모든 문항들은 

Likert 7점 척도(1점:전혀 그렇지 않다-7점: 

매우 그렇다)로 측정되었다. 측정 시 동일방

법편의(common-method bias)의 우려가 있어, 

Podsakoff 등(2003)이 제안한 절차에 따라 설문

조사 시 측정 도구 간의 시점을 분리하여 진

행하였다. 1차 설문에서 420명 대상으로 독립

변인들을 측정하고 1주 후 2차 설문에서는 그

중 300명 대상으로 종속 변인을 측정하여 전

체 응답자의 응답률은 71.4%이었다. 또한, 처

음에 제시되는 문항에보다 더 집중하는 경향

을 완화하기 위해 응답자 300명을 반분하여 

문항 순서를 달리한 A, B 두 형태의 설문지를 

사용하였다.

측정도구

본 연구에 사용된 계획된 행동이론 측정도

구는 Ajzen(2006)이 제시한 측정도구 개발 권고

사항을 바탕으로 선행연구를 참고하여 개발하
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였으며 모두 7점 척도에 응답하였다.

제3자의 문제제기 행동에 대한 태도

직장 내 괴롭힘에 관한 제3자의 문제제기 

행동에 대해 가지는 호/비호의적 신념들에 대

한 개인의 주관적 평가는 허은정(2011)의 계획

된 행동이론의 설문문항을 참조하여 본 연구

에 맞게 구성하였다. 사용된 문항은 ‘나는 직

장 내 괴롭힘에 대해 문제 제기하는 것이 가

치있다고 생각한다’, ‘나는 직장 내 괴롭힘에 

대해 문제 제기하는 것이 현명하다고 생각한

다’, ‘나는 직장 내 괴롭힘에 대해 문제 제기

하는 것을 긍정적으로 본다’, ‘나는 직장 내 

괴롭힘에 대해 문제 제기하는 것을 좋다고 본

다’이다. 네 문항의 내적 일관성 신뢰도 계수

(Cronbach’s α)는 .92였다.

제3자의 문제제기 행동에 대한 주관적 규범

주관적 규범은 개인에게 중요한 주변 인물

들이 직장 내 괴롭힘에 관한 문제제기 행동을 

하거나(하지 못하게 하는) 사회적 압력의 지각 

및 이에 대한 개인의 순응 동기를 측정하며, 

허은정(2011)의 설문문항을 참조하여 본 연구

에 맞게 구성하였다. 본 연구는 ‘직장’상황을 

가정하므로 나에게 중요한 사람들에 ‘직장 동

료’를 사용하였다. 최종 문항은 ‘나에게 중요

한 사람들(예: 직장 동료, 부모, 친구 등)은 내

가 직장 내 괴롭힘에 대해 문제 제기하는 것

을 지지한다’, ‘나에게 중요한 사람들(예: 직장 

동료, 부모, 친구 등)은 내가 직장 내 괴롭힘

에 대해 문제제기하길 원한다’, ‘나에게 중요

한 사람들(예: 직장 동료, 부모, 친구 등)은 내

가 직장 내 괴롭힘에 대해 문제제기해야 한다

고 생각한다’이다. 세 문항의 신뢰도 계수는 

.88이었다.

제3자의 문제제기 행동에 대한 지각된 행동

통제력

지각된 행동통제력은 직장 내 괴롭힘에 관

한 문제제기 행동을 할 때 자신의 의지로 통

제 가능하다고 믿는 정도를 측정한다. 허은정

(2012)과 전상민(2016)의 설문문항을 참조하여 

본 연구에 맞게 구성하였다. 최종 문항은 ‘직

장 내 괴롭힘에 대해 문제 제기하는 것은 나

에게 그리 어려운 일이 아니다’, ‘직장 내 괴

롭힘에 대해 문제제기를 할지 안 할지는 전적

으로 내게 달린 문제이다’이다. 두 문항의 신

뢰도 계수는 .61이었다.

제3자의 문제제기 행동에 대한 예기된 

죄책감

예기된 죄책감은 향후 직장 내 괴롭힘을 목

격했을 때 문제의식을 가지고 상황을 변화시

키기 위해 문제제기 행동을 하지 않게 될 경

우 느끼게 될 감정이다. 예기된 죄책감 감정 

문항은 Kugler와 Jones(1992)의 문항을 참조하

여 본 연구에 맞게 구성하였다. ‘직장 내 괴롭

힘에 대해 문제제기하지 않는다면..’에 이어서 

다음 문항들을 제시하였다: ‘나는 죄책감이 들 

것이다’, ‘나는 후회할 것이다’, ‘나는 미안함

을 느낄 것이다’, ‘나는 마음이 불편할 것이

다’, ‘나는 창피함을 느낄 것이다’. 다섯 문항

의 신뢰도 계수는 .91이었다.

제3자의 문제제기 행동에 대한 예기된 

자긍심

예기된 자긍심은 향후 직장 내 괴롭힘을 목

격했을 때 문제의식을 가지고 상황을 변화시

키기 위해 문제제기 행동을 하게 될 경우 느

끼게 될 감정이다. 예기된 자긍심 감정 문항

은 Tracy와 Robins(2007)의 문항들을 참조하여 
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본 연구에 맞게 구성하였다. ‘직장 내 괴롭힘

에 대해 문제제기 한다면..’에 이어 다음 문항

을 제시하였다: ‘나는 자부심을 느낄 것이다’, 

‘나는 자신감이 생길 것이다’, ‘나는 만족스러

울 것이다’, ‘나는 보람을 느낄 것이다’, ‘나는 

성취감을 느낄 것이다’. 다섯 문항의 신뢰도 

계수는 .94이었다.

제3자의 문제제기 행동의도

행동 의도는 향후 직장 내 괴롭힘이 발생

했을 때 제3자가 문제의식을 가지고 상황을 

변화시키기 위한 문제제기를 할 의도로서, 

Ajzen(2006)이 제시한 척도를 바탕으로 한 천경

희 등(2010)의 설문문항을 참조하여 본 연구에 

맞게 구성하였다. 구체적으로 ‘앞으로 직장 내 

괴롭힘을 목격한다면 나는 문제제기를 할 가

능성이 높다’, ‘앞으로 직장 내 괴롭힘을 목격

한다면 나는 가능하면 문제제기를 할 의향이 

있다’, ‘앞으로 직장 내 괴롭힘을 목격한다면 

나는 문제제기를 할 계획이다’이다. 세 문항의 

신뢰도 계수는 .90이었다.

상기 여섯 개 구성개념(태도, 주관적 규범, 

행동통제력, 예기된 죄책감, 예기된 자긍심, 

행동의도)이 변별력 있게 구분되는지 확인하

기 위해 확인적 요인분석(confirmatory factor 

analysis)을 시행한 결과 주요 적합도 지수는 χ
2(194) = 429.06, CFI = .95, GFI = .88 TLI = 

.95 RMSEA = .06으로 양호한 수준으로 나타

났다.

분석방법

본 연구에서의 측정변인들에 대한 기초 통

계로 평균, 표준편차, 변인 간 상관 등을 분석

하였다. 그리고 행동 의도를 종속(준거) 변인

으로, 또한 본 연구에서 제안한 결정요인들을 

예측 변인들로 사용하여 위계적 중다회귀분석

(hierarchical multiple regression)을 실시하였고, 마

지막으로 성별 간 차이가 있는지 살펴보았다. 

위 분석에는 SPSS 26을 사용하였다.

결  과

기초 통계 분석

본 연구에서 측정한 변인들 간 단순상관계

수들을 Table 1에 제시하였다. Table 1에서 알 

Mean SD 1 2 3 4 5 6

1. Attitude 5.39 1.10 (.92)

2. Subjective Norm 5.04 1.11 .64** (.88)

3. Perceived Behavioral Control 4.70 1.33 .44** .42** (.61)

4. Anticipated Guilt 5.04 1.19 .55** .37** .37** (.91)

5. Anticipated Pride 4.55 1.23 .52** .50** .46** .54** (.94)

6. Voice Intention 5.16 1.12 .48** .36** .40** .45** .37** (.90)

Note. *p < .05, **p < .01. Values in parentheses on the diagonal represent alpha reliabilities. 

Table 1. Means, standard deviations, correlations, and reliabilities
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수 있듯이, 변인들 간의 상관계수가 .36 ~.64

에 이르는 범위를 보이고 있으며, 모든 상관

이 유의하였다. 특히 행동 의도와 상관이 높

은 변인은 태도(r = .48), 예기된 죄책감(r = 

.45), 그리고 지각된 행동통제력(r = .40) 순이

었다. 이 결과를 통해 TPB에서 제3자의 문제

제기 행동 의도에 영향을 미친다고 가정한 예

측 변인들이 모두 유의한 상관계수를 보여서 

해당 가설들을 지지하였다. 또한, 주관적 규범

과 태도 그리고 예기된 죄책감과 태도 간의 

상관이 높아 다중공선성(multicollinearity) 발생 

여부를 알아본 결과, 분산팽창계수(VIF)의 값

이 3 미만으로 나타나 다중공선성의 문제는 

없는 것으로 나타났다.

행동 의도에 영향을 미치는 예측 변인들

태도, 주관적 규범과 지각된 행동통제력의 

세 변인으로 구성된 TPB의 설명력을 검증하

기 위해 위계적 회귀분석을 실시하였다(Table 

2). 먼저 Model 1에서 인구통계학적 변인으로 

성별(남성 = 0, 여성 = 1), 연령대 그리고 직

급을 투입한 결과, 해당 변인들은 제3자의 문

제제기 행동의도를 유의하게 설명하지 못하였

다(  ＝ .01, n.s.).

다음 Model 2에서 TPB의 태도, 주관적 규범 

그리고 지각된 행동통제력을 투입하였다. 그 

결과, TPB의 세 변인이 제3자의 행동의도를 

설명하는 변량은 28%로 나타났으며 통계적으

로 유의하였다. 세 변인 중 태도(β = .36, p < 

.001)와 지각된 행동통제력(β= .22, p < .001)

이 제3자의 문제제기 행동의도에 유의한 영향

Model 1 Model 2 Model 3

B SE β t B SE β t B SE β t

(Constant) 4.90 .25 19.43*** 1.91 .37 5.15*** 1.62 .37 4.39***

Gender -0.04 .14 -.02 -0.25 -0.03 .12 -.01 -0.23 -0.05 .12 -.02 -0.45

Age 0.04 .09 .03 0.46 0.04 .08 .03 0.55 0.04 .08 .03 0.57

Job Status 0.06 .08 .06 0.78 0.05 .06 .05 0.75 0.03 .06 .03 0.39

Attitude 0.36 .07 .36 5.27*** 0.24 .07 .24 3.30**

Subjective Norm 0.04 .07 .04 0.64 0.04 .07 .04 0.59

Perceived

Behavioral Control

0.18 .05 .22 3.73*** 0.15 .05 .18 3.02**

Anticipated Guilt 0.22 .06 .23 3.63***

Anticipated Pride 0.02 .06 .02 0.28

F .71 18.55*** 16.51***

  .01 .28 .31

∆  .01 .27 .04

Note. *p < .05, **p < .01, ***p < .001

Table 2. Regression analysis results for bystanders’voice intentions
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력을 미쳤다. 반면, 주관적 규범(β = .04, n.s.)

은 유의한 계수를 보이지 않았다. 또한, Model 

1에 비해 Model 2의 설명력 증가분이 27%로 

유의하게 증가하였다.

Model 3에서는 예기된 자의식 정서인 죄책

감과 자긍심을 추가하였다. 그 결과 태도(β = 

.24, p < .001)와 지각된 행동통제력(β = .18, 

p < .01)은 여전히 유의한 효과를 가지고 있

었고 자의식 정서 중 예기된 죄책감(β = .23, 

p < .001)이 제3자의 문제제기 행동의도에 유

의한 영향을 미치는 것으로 나타났다. 모형 3

은 문제제기 행동의도를 31% 유의하게 설명

할 수 있었으며, 모형 2에 비해 설명 변량은 

4% 증가하였다.

성별 차이

성별에 따라 문제제기 행동에 관한 태도, 

주관적 규범, 지각된 행동통제력, 예기된 죄책

감과 자긍심 및 제3자의 문제제기 행동의도에

서 유의한 차이가 있는지 살펴보기 위하여 독

립표본 t 검정을 실시한 결과, 지각된 행동통

제력을 제외한 모든 예측 변인들에서 성별에 

따른 유의한 차이는 나타나지 않았다. 지각된 

행동통제력(t = 2.28, df = 298, p < .05)에서 

남성이 여성에 비해 유의하게 더 높았다.

관심 변인들 간의 단순상관 계수를 남녀 간

에 살펴본 결과, 행동의도와 태도, 주관적 규

범, 지각된 행동통제력, 예기된 자긍심 간의 

관계는 여성(각각 rs = .37, .23, .33, .27, ps < 

.01)보다 남성(각각 rs = .57, .47, .46, .46, ps < 

.01)에서 더 높게 나타난 반면, 행동의도와 예

기된 죄책감 간 관계는 남성보다 여성에서 더 

높았다(각각 rs = .43, .48, p < .01). 제3자의 

문제제기 행동의도와 예측 변인들 간의 상관

이 남녀 간에 차이가 나는지 살펴보기 위해 

상관계수 차이 검증을 한 결과(Table 3), 태도, 

주관적 규범, 예기된 자긍심의 상관계수에서 

남녀 간 유의한 차이를 보여주었다. 즉, 상대

적으로 남성이 문제제기에 관해 가지는 태도, 

주관적 규범, 예기된 자긍심이 이들의 문제제

기 행동의도에 더 많은 영향을 미치는 것으로 

나타났다.

Table 4에서는 제3자의 문제제기 행동의도

에 관한 태도, 주관적 규범, 지각된 행동통제

력과 예기된 죄책감과 자긍심이 행동의도에 

미치는 영향을 남자와 여자를 구분한 분석한 

결과가 제시되어 있다. 즉, 성별에 따라 다중

Male(n = 147) Female(n = 153)
Fisher’s Z-test

r₁ r₂

1. Attitude .57** .37** 2.22*

2. Subjective Norm .47** .23** 2.37*

3. Perceived Behavioral Control .46** .33** 1.32

4. Anticipated Guilt .43** .48** -0.54

5. Anticipated Pride .46** .27** 1.89*

Note. *p < .05, **p < .01

Table 3. Correlation difference test between genders
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회귀분석을 실시한 결과, 남녀에 따라 제3자

의 문제제기 행동의도에 유의하게 영향을 주

는 예측 변인이 달랐다. 남성의 경우, 태도

(β = .35, p < .01)가 제3자의 문제제기 행동

의도를 유의하게 예측하는 변인이었으며, 이 

회귀모형은 통계적으로 유의하였고(F = 16.64, 

p < .001), 제3자의 문제제기 행동의도를 37% 

유의하게 설명하였다. 반면 여성의 경우, 지각

된 행동통제력(β = .18, p < .05)과 예기된 죄

책감(β = .36, p < .001)이 제3자의 문제제기 

행동의도를 유의하게 예측하였으며, 이 회귀

모형은 통계적으로 유의하였고(F = 11.45, p 

< .001) 이는 제3자의 문제제기 행동의도를 

28% 유의하게 설명하였다.

논  의

직장 내 괴롭힘을 예방하기 위한 여러 노력

들이 지속되고 있음에도 불구하고 많은 경우 

피해자 혹은 가해자에 대한 개입에 초점을 두

고 있다. 하지만 이런 노력들은 제한적인 효

과만을 가지고 있었기에 직장 내 괴롭힘에 대

한 제3자의 역할을 확인할 필요성이 제기되어 

왔다(최소영, 이승연, 2022). 본 연구는 국내 

직장인들을 대상으로 한 경험적 자료 분석을 

통해 직장 내 괴롭힘에 관해 제3자의 문제제

기 행동 의도를 예측하는 데 있어 계획된 행

동이론(TPB)이 유용한 이론 틀임을 확인하였

다. 즉, 제3자의 문제제기 행동의도에 대한 

TPB 변인(태도, 주관적 규범, 지각된 행동통제

력)과 예기된 자의식 정서의 효과를 확인함으

로써 개인의 사회인지 및 정서적 요인이 도움 

행동 의도를 예측할 수 있는 주요 변인임을 

실증적으로 보여주었다.

본 연구는 먼저, 예측 모형에서 TPB의 태도

와 지각된 행동통제력이 제3자의 문제제기 행

동의도를 유의하게 예측하는 결과를 얻어 가

설 1a와 1c가 지지되었다. 즉, 문제제기 행동

에 대해 긍정적인 태도를 가지며 행동이 자기

Male Female

B SE β t B SE β t

(Constant) 1.83 .40 4.63*** 1.87 .50 3.78***

Attitude 0.33 .11 .35 3.13** 0.17 .11 .15 1.62

Subjective Norm 0.04 .10 .04 0.38 -0.01 .09 -.01 -0.07

Perceived

Behavioral Control

0.14 .07 .16 1.86 0.15 .07 .18 2.28**

Anticipated Guilt 0.04 .09 .04 0.44 0.34 .08 .36 4.36***

Anticipated Pride 0.12 .09 .13 1.32 -0.02 .08 -.02 -0.27

F 16.64*** 11.45***

 .37 .28 

Note. *p < .05, **p < .01, ***p < .001

Table 4. Regression analysis results for bystanders’voice intentions by gender
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자신에게 달려있다고 지각할 때 사람들은 직

장 내 괴롭힘에 대한 제3자 문제제기 행동을 

할 의도를 더 많이 보였다. 다만, 주관적 규범

은 유의한 예측력을 갖지 못하여 가설 1b는 

지지되지 않았다. 주관적 규범은 행동의도와 

유의한 양의 상관관계(r = .36, p < .01)를 보

였지만, 통제변인을 포함하여 태도와 지각된 

행동통제력을 함께 투입하였을 때 추가적인 

예측력을 보여주지 못했다. 이것은 태도나 지

각된 행동통제력에 비해 주관적 규범의 낮은 

영향력을 보여주었던 손영곤과 이병관(2012)의 

메타분석 결과와 일치한다. 그들은 주관적 규

범에 대한 측정 정교화와 규범적 요인에 대한 

심도 있는 개념화가 필요하다고 제안하였다.

다음으로 예기된 자의식 정서로 죄책감과 

자긍심이 추가되었을 때, 예기된 죄책감은 

TPB의 세 변인을 넘어 제3자의 문제제기 행

동의도를 유의하게 예측하였다(가설 2a 지지). 

반면, 예기된 자긍심은 행동의도를 유의하게 

예측하지 못하여 가설 2b는 지지되지 않았다. 

비록 예기된 자긍심과 문제제기 행동의도가 

유의한 상관관계(r = .37, p < .01)를 보였지

만, TPB의 세 변인과 예기된 죄책감 이상의 

추가적인 변산을 설명하지는 못하였다. 예기

된 죄책감과 예기된 자긍심은 자기 평가적 

특징을 가지는 자의식 정서로서, 도덕적 기준

에 맞는 행동을 유발하는 것으로 알려져 왔지

만(Onwezen et al., 2013), 예기된 자긍심은 죄

책감만큼 이론가들의 관심을 받지는 못했다

(Tangney et al., 2007). 이것은 부분적으로 사

람들이 긍정적 정서보다는 부정적 정서에 민

감하기 때문일 수 있다(Escadas et al., 2019). 

Escadas 등(2019)은 소비자의 윤리적 의사결정 

연구에서 윤리적 인식, 판단, 의도 및 행동에 

대한 예기된 죄책감과 예기된 자긍심의 효과

를 비교하였는데, 예기된 죄책감과 자긍심을 

동시에 투입하였을 때 윤리적 행동에 대한 예

기된 자긍심의 효과는 사라졌으며, 윤리적 인

식, 판단, 의도 모두에서 예기된 죄책감이 예기

된 자긍심보다 높은 예측력을 보였다. 그들은 

손실 회피 이론(loss aversion theory; Kahneman & 

Tversky, 1979; Tversky & Kahneman, 1991)의 관

점으로 이 결과를 설명하였으며, 자의식 정서

에 있어서는 부적 정서에 초점을 맞출 필요가 

있다고 하였다. 본 연구의 결과도 이와 일관

되는 결과이다.

본 연구에서는 연구문제로 성별에 따른 차

이가 있는지 확인하고자 하였다. 먼저 남성은 

여성보다 문제제기 행동에 대해 통제력을 더 

많이 지각하였다. 또한, 변인들 간의 상관관계

에서의 성차를 분석한 결과, 태도, 주관적 규

범, 예기된 자긍심이 행동의도와 갖는 상관에

서 여성보다 남성이 유의하게 더 큰 계수를 

보였다. 남성의 경우는 태도가 제3자의 문제

제기 행동의도를 예측하는 변인이었던 반면, 

여성의 경우는 지각된 행동통제력과 예기된 

죄책감이 유의한 예측 변인이었으며, 지각된 

행동통제력보다 예기된 죄책감이 여성의 행동

의도를 더 잘 예측하는 변인이었다. 이는 성 

역할 규범에 기반하여 사회적 상황에서 남성

은 주체적인(agentic) 방향으로 반응하는 반면, 

여성은 공동체적이고(communal) 동정적으로 반

응하는 경향이 있다는 사회적 역할 이론(Eagly 

et al., 2000)과 일관된 결과로 해석할 수 있다.

이론적․실무적 시사점

본 연구는 다음과 같은 이론적 시사점을 갖

는다. 첫째, 직장 내 괴롭힘에 대한 피해자-가

해자 관점의 연구에서 벗어나 제3자 반응을 
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연구하였다는 데서 의의가 있다. 조직현장에

서 발생하는 직장 내 괴롭힘은 단순히 피해자

와 가해자의 이자 관계가 아니라 주변인들까

지 포함하는 복잡한 맥락 속의 집단현상이다

(최소영, 이승연, 2022). 괴롭힘 맥락 속에서 

주변인들은 괴롭힘을 방관하거나 유지할 수 

있을 뿐만 아니라, 괴롭힘 피해자에게 정서적 

지지를 제공하거나 가해자와 맞서 싸우고. 때

로는 피해자와 함께 혹은 피해자를 대신하여 

문제제기를 하기도 한다. 본 연구는 이러한 

직장 내 괴롭힘의 역동적 맥락을 고려하여, 

기존에 간과되어 왔던 제3자의 행동반응에 대

해 연구하였다는 점에서 의의를 가진다.

둘째, TPB에 추가 변인으로 예기된 정서를 

연구했던 Perugini와 Bagozzi(2001)의 연구 흐름

을 이어 본 연구에서는 직장 내 괴롭힘과 같

은 비윤리적 상황에 적용할 수 있는 도덕적 

정서를 연구했다는 점에서 의의를 지닌다. 또

한, 도움 행동 연구에서는 관련 정서로 주로 

긍/부정의 기본 정서(Killingsworth & Gilbert 

2010; Quoidback et al., 2010)를 다루거나 공감

(Detert et al., 2008)이라는 특정 정서를 다루었

다. 본 논문은 이러한 연구 흐름에서 더 나아

가 도덕적 정서에 주목하였고, 도덕적 행동을 

수행할 때 기대되는 긍정 정서인 자긍심과 수

행하지 못했을 때의 부정 정서인 죄책감을 구

분하였다. 이를 통해 각기 다른 역할을 하는 

도덕적 정서 특성을 고려하여 직장 내 괴롭힘

에 관한 제3자의 문제제기 행동의도를 예측할 

수 있음을 발견하였다. 특히 예기된 죄책감은 

태도, 주관적 규범, 지각된 행동통제력 및 예

기된 자긍심을 통제한 이후에도 증분타당도를 

가지고 있었다. 따라서 향후 제3자 반응에 대

한 연구에서는 죄책감과 같은 정서 변인에 보

다 초점을 맞출 필요가 있다.

마지막으로 본 연구에서는 제3자 반응과 관

련된 성차를 살펴보았다. 본 연구의 결과는 

주체성과 공동체성에 대한 성 역할 규범을 제

안한 사회적 역할 이론과 일관되어 남성은 여

성보다 지각된 행동통제력이 높았으며, 태도

와 같은 자신의 신념과 관련된 주체성 관련 

변인은 남성의 문제제기 행동의도에, 예기된 

죄책감과 같은 공동체적이고 동정적인 변인은 

여성의 문제제기 행동의도에 더 많은 영향을 

미쳤다. 하지만 도움 행동에서 유의한 성차를 

확인하지 못했던 선행연구들(예: Erreygers et 

al., 2016; Van Cleemput et al., 2014)과 같이, 남

녀 간에 문제제기 행동의도에는 차이가 없었

으므로, 향후 연구에서는 남녀 간에 문제제기 

행동의도에 영향을 주는 차별적인 선행변인에 

더 주목해야 할 것이다.

본 연구의 결과를 바탕으로 다음과 같은 실

무적 시사점을 도출할 수 있다. 첫째, Einarsen 

등(2020)은 TPB를 이론적 틀로 하여 직장 내 

괴롭힘 예방에 대한 조직 차원 개입의 효과성

을 확인할 필요가 있다고 하였다. 구체적으로 

이들은 직장 내 괴롭힘에 대한 조직의 개입이 

직장 내 괴롭힘에 대한 태도, 주관적 규범, 및 

지각된 행동통제력을 거쳐 행동 변화에 이르

는 모형을 바탕으로 개입의 효과성을 확인하

기 위한 프로토콜을 제안하였다. 마찬가지로 

Hawley와 Williford(2015)는 TPB를 이론적 기반

으로 하여 괴롭힘 감소를 위해서는 괴롭힘과 

관련된 태도(괴롭힘 행동과 피해자에 대한 지

각, 괴롭힘의 보고와 개입에 대한 태도), 주관

적 규범(자신의 행동에 대한 다른 사람들의 

기대), 효능감(행동이 부정적 결과를 초래하지 

않을 것이며, 성공적일 것이라는 확신)을 높이

는 것이 필요하다고 하였다. 또한, Doane 등

(2016)은 사이버 괴롭힘(cyberbulling) 방지를 위
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한 영상물을 제작하여 구성원들의 사이버 괴

롭힘에 대한 태도와 지각된 규범을 개선한 바 

있다.

따라서 국내 직장인들을 대상으로 한 본 연

구에서도 괴롭힘에 대한 태도, 주관적 규범, 

및 지각된 행동통제력이 제3자의 문제제기 행

동의도에 영향을 주는 것으로 나타났으므로, 

직장 내 괴롭힘을 예방하기 위해 전체 구성원

들을 대상으로 하는 직장 내 괴롭힘에 대한 

태도, 주관적 규범, 지각된 행동통제력을 변화

시키기 위한 조직 수준의 개입이 필요할 것이

다. 특히 직장 내 괴롭힘에 대해 문제제기하

는 것이 긍정적이고 가치있는 일임을 구성원

들에게 학습시키고, 문제제기 행동에 대한 구

성원들의 지각된 통제력을 높여 직장 내 괴롭

힘에 대한 제3자의 문제제기를 촉진할 수 있

을 것이다. 이는 관련 교육과 더불어 문제제

기 행동에 대한 유무형의 보상 및 괴롭힘에 

대한 부정적 규범과 문화가 정착될 수 있는 

조직개발 개입도 필요할 것이다.

둘째, 본 연구에서는 태도, 주관적 규범, 지

각된 행동통제력과 같은 사회인지적 요인뿐만 

아니라 정서의 효과를 확인하였다. 특히 본 

연구에서 직장 내 괴롭힘에 대해 도움을 주는 

행동을 하지 않으면 느끼게 될 부정 정서는 

그런 행동을 할 경우 느끼게 될 긍정 정서보

다 행동의도에 더 영향을 미치는 것으로 나타

났다. 이처럼 문제제기 행동 관련 예기된 죄

책감의 효과를 고려할 때, 제3자의 문제제기 

행동을 하지 않을 때 발생할 수 있는 부정적

인 상황과 정서에 초점을 둔 교육이 필요할 

것이다. 앞서 언급한 TPB의 변인들을 개선하

는 것이 효과가 있지만, 실제로 변화를 이끌

어내는 것(즉 태도 변화나 행동 통제력 지각

의 변화)은 상당히 도전적인 과제인 것으로 

알려져 있다(Koch, 2014). 따라서 새로운 개입 

전략으로 정서적 요인에 더 주목할 필요가 있

고, 특히 죄책감에 초점을 둔 개입 방안의 개

발이 필요하다. 관련된 예로, Barlińska 등(2018)

은 청소년 대상 실험 연구를 통해 괴롭힘 희

생자에 대한 공감(조망 수용)을 활성화하는 것

이 제3자의 도움 행동에 긍정적 효과를 가지

는 것을 보여준 바 있다. Parker 등(1996)도 사

이버 괴롭힘의 경우 TPB 변인에 대한 개입보

다는 예기된 후회(regret)에 기반한 개입이 더 

효과적이라고 하였다.

마지막으로, 본 연구에서 문제제기 행동에 

관한 태도, 지각된 행동통제력과 예기된 죄책

감은 제3자의 문제제기 행동의도에 미치는 영

향의 양상은 유사했지만, 성별에 따른 차이가 

드러나는 구조적 특성을 보였다. 또한, 도움 

행동의도에 영향을 줄 수 있는 지각된 통제력

에서의 성차도 유의하였다. 직장 장면에서 괴

롭힘을 목격하고 이에 적극적으로 문제제기 

행동을 하려는 의사결정 과정이 남녀 간에 다

를 수 있다는 것이다. 따라서 본 연구의 결과

를 바탕으로 실무자들은 여성이 많은 직장과 

남성이 많은 직장에서 개입의 초점을 달리하

는 방법을 고려할 수 있다. 예를 들어, 여성들

을 대상으로 하는 경우, 자신의 행동이 문제 

해결에 효과를 갖는다는 자기 통제력을 높이

고 공동체 의식을 높이는 방향으로의 개입이 

더 효과가 클 것으로 기대할 수 있다. 또한, 

본 연구에서 여성들에게 더 강력한 예측변인

으로 나타난 예기된 죄책감에 주목해야 한다. 

죄책감(또는 후회)는 인지적인 정서로서 죄책

감에 초점을 둔 개입 방법은 인지적 과정과 

정서적 과정 모두에 작용하는 것이어야 한다. 

따라서 죄책감 기반의 개입은 구성원들이 미

래에 일어날 일에 대해 생각해보게 하는 것, 
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즉 자신이 해야 할 행위를 하지 않을 때의 

결과를 생각해보게 하는 것과 같은 비교적 

단순한 방법일 수 있다. 이런 방식의 개입은 

건강이나 안전 행동과 관련하여 이미 다양한 

사회적 문제에 적용되어 왔다(예, Abraham & 

Sheeran, 2004). 괴롭힘 희생자에 대해 도움을 

주지 않는 것에 대한 예기된 죄책감을 생생하

게 자극할 수 있는 실제 사례 기반의 영상물 

제작과 같은 방법(Parker et al., 1996)이 비용 대

비 효과가 클 것이다(Hayashi & Tahmasbi, 2022).

연구의 제한점 및 향후 연구 제안

첫째 , 본 연구에서 사용한 자기 보고식

(self-report) 측정방식은 직장 내 괴롭힘과 같은 

비윤리적 상황에 대한 개인의 솔직한 반응을 

기대하기 어려울 수도 있다. 자기 보고식 설

문을 응답하는 과정에서는 사회적 바람직성

(social desirability)의 영향, 즉 자기에 대한 진실

한 정보를 제공하기보다 사회적 요구에 부응

하는 문항에 동의하는 경향을 보일 수 있다

(Stricker, 1963; Zerbe & Paulhus, 1987). 본 연구

에서는 응답자들이 본인의 행동 의도에 대해 

정확하게 보고할 수 있도록, 설문에의 솔직한 

응답이 본인에게 아무런 피해가 없으며, 익명

으로 처리된다는 점을 분명히 알려 사회적 바

람직성 반응의 경향을 최소화하고자 하였다. 

향후 연구에서도 솔직한 응답을 보장하는 다

양한 방법이 활용될 수 있어야 하겠다.

둘째, 직장 내 괴롭힘 연구에서는 응답자들 

간의 직장 내 괴롭힘에 관한 정의가 상이할 

수 있다. 2019년 7월 16일 직장 내 괴롭힘에 

관한 금지법 시행 이후, 직장 내 괴롭힘에 관

한 사람들의 인식이 증가하였다. 그럼에도 불

구하고 이에 대한 정의가 사람들마다 충분히 

합의되지 않았을 수 있다. Anderson과 Pearson 

(1999)의 모델에 따르면, 직장 내 괴롭힘의 범

위는 남을 해하려는 의도가 애매하고 낮은 강

도의 무례함(incivility)부터 신체 및 성적 폭력

과 같은 높은 강도인 공격성(aggression)까지 폭

넓다. 본 연구에서는 직장 내 괴롭힘에 대한 

정의를 제시하고 조사를 진행하였지만, 응답

자들 간의 일치된 명확한 이해를 위하여 향후 

직장 내 괴롭힘 연구에서는 구체적이고 대표

적인 직장 내 괴롭힘 행동 사례를 제시하는 

것을 고려할 수 있을 것이다.

셋째, 본 연구는 직장 내 괴롭힘에 대한 개

인의 인지적, 정서적 요인이 문제제기 행동의

도에 미치는 영향을 확인하기 위해 온라인 조

사회사를 통해 다양한 산업군의 정규직 근로

자를 모집하였다. 비록 본 연구에서는 결과의 

일반화 가능성을 높이기 위해 다양한 산업군

의 근로자를 대상으로 하였지만, 산업군마다 

직장 내 괴롭힘에 대한 태도나 문화의 편차가 

클 수 있다. 예를 들어, 간호사의 ‘태움’현상처

럼 직종마다 직장 내 괴롭힘으로 간주하는 행

동이 다를 수 있을 뿐만 아니라, 직장 내 괴

롭힘이 쉽게 목격되고 일상화된 직종이 있는 

반면 직장 내 괴롭힘이 쉽게 관찰되지 않거나 

상대적으로 빈도가 낮은 직종이 있을 수 있다. 

향후 연구에서는 특정 산업군이나 직종에 집

중하여 본 연구를 결과를 재현해보는 것도 유

용한 접근이 될 것이다.

넷째, 본 연구는 직장 내 괴롭힘에 관한 제

3자의 문제제기 행동에 대한 인지 및 정서적 

요인과 행동의도 간의 관계를 개인 수준에서

만 살펴보았다는 한계를 지닌다. 향후 조직 

맥락을 고려한 후속 연구들도 필요하다. 예를 

들면, 직무 불안정성(job insecurity)도 직장 내 

괴롭힘 상황에서 제3자의 도움 행동 의도에 
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부정적인 영향을 미칠 수 있다(Sverke et al., 

2002). 만일 직장 내 괴롭힘에 대해 최적의 대

응 방식을 결정해야 한다면, 제3자는 자신의 

행동이 불확실할 때 상황으로부터 거리를 두

거나 개인적인 책임감을 느낌에도 불구하고 

개입하지 않기로 결정하게 된다. 따라서, 위계

적 조직문화, 직무 불안정성, 조직내 남녀 구

성비와 같은 조직 내 맥락 변수들에 따라 개

인 수준에서의 변인들 간 관계가 어떻게 달라

지는지 살펴보는 것도 의미가 있을 것이다.

마지막으로, 행동의도가 실제 행동을 예측

할 수 있다는 기존 계획된 행동이론 연구 주

장에 따라 본 연구에서는 직장 내 괴롭힘에 

관한 제3자의 문제제기 행동의도를 종속 변인

으로 설정하였다. 그러나 한국에서 직장 내 

괴롭힘에 대해 문제의식을 가지고 적극적으로 

현재 상황을 해결하려는 제3자의 실제 신고 

행동과 문제제기 하려는 행동의도 간의 높은 

상관관계가 존재하는지 추후 검증해볼 필요가 

있다. 또한, 제3자들 중 직장 내 괴롭힘 실제 

신고자, 문제제기 의도는 있지만 신고를 하지 

않은 사람 그리고 문제제기 의도가 없는 사람

들 간의 비교에서, 태도, 주관적 규범, 지각된 

행동통제력과 예기된 죄책감 및 자긍심의 영

향을 검증해보는 연구도 필요할 것이다. 
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Predicting model for bystanders’ voice intention

in workplace bullying: Applying Theory of Planned Behavior

Ji Won Sohn          Sanghee Nam          Jae Yoon Chang

              Visang Co.      Chungbuk National University     Sogang University

The purpose of this study is to examine the predicting effect of TPB(Theory of Planned Behavior) 

variables on bystanders’ voice intention for workplace bullying including anticipated self-conscious 

emotion(guilt and pride). Data were collected from its 300 employees working at organizations located in 

Korea. We measure attitude, subjective norm, perceived behavioral control, anticipated guilt, and pride 

after 1-week bystanders ‘voice intention was measured for the same employees. The regression analysis 

results suggested that attitude, perceived behavioral control, and anticipated guilt are positively related to 

voice intention. Additionally, the gender difference was significant in the perceived behavioral control 

toward bystanders’ voice intention and in the correlation difference test. The gender difference was also 

found in the regression analysis results on the voice intentions. Especially, attitude in male group and 

perceived behavioral control and anticipated guilt in female group significantly predict voice intention. 

Finally, this study discusses theoretical as well as operational implications, limitations, and future research 

directions.

Key words : workplace bullying, theory of planned behavior, anticipated self-conscious emotion, voice intention


