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요 약

본 연구의 목적은 사회복지사를 중심으로 직장 내 괴롭힘을 목격한 주변인

경험에 나타난 특성과 본질을 총체적으로 이해하는 것이다. 본 연구에서는 사

회복지사 중 직장 내 괴롭힘을 목격한 주변인 총 6명을 연구참여자로 선정하

였다. 자료분석은 개별적·상황적 맥락 속에서 살아있는 경험의 의미와 본질을

밝히는데 초점을 두고 있는 Giorgi의 분석방법을 사용하였다. 본 연구는 ‘직장

내 괴롭힘을 목격한 주변인은 어떤 경험을 하였는가?’, ‘직장 내 괴롭힘을 목격

한 주변인이 취한 경험의 의미는 무엇인가?’를 논하였다. 직장 내 괴롭힘을 목

격한 주변인 경험은 9개의 구성요소와 41개의 하위구성요소로 도출되었다. 9개

의 구성요소는 ‘희망이 현실의 장벽에 부딪힘’, ‘괴롭힘이 허용되는 조직’. ‘책임

감, 이타심으로 피해자 편에 서게 함’, ‘복잡하게 얽히고 싶지 않아 방관자 역

할을 자처함’, ‘나와 조직을 위한 선택, 가해자 편에 서게 함’, ‘피해자 편에 섰

으나 무력감, 회의감이 생김’, ‘방관하고 있으나 현실에 대한 걱정 두려움은 익

숙해짐’, ‘가해자 편에 섰으나 원망과 후회의 감정이 생김’, ‘미래를 위한 행동’

이다. 그리고 직장 내 괴롭힘을 목격한 주변인 경험의 공통적이고 핵심적인 요

소를 추출하여 구성요소들 간의 관계를 일반적 구조로 제시하였다.

본 연구의 주요 결과를 바탕으로 사회복지사의 주변인 경험에 대한 결론은

다음과 같다.

첫째, 사회복지사들은 입사 시 뿌듯함, 보람, 성취, 희망에서 출발하여 직장

내 괴롭힘을 목격하며 조직 내 괴롭힘이 허용되는 것을 보며, 무력감, 회의감,

걱정·두려움 속에서 행동선택을 강요받는 것으로 느꼈다. 둘째, 직장 내 괴롭힘
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을 목격한 주변인 경험의 일관된 형태는 ‘갈등 속의 선택’이었다. 주변인의 행

동은 고정되게 한 쪽 편에 서는 것이 아니라 상황에 따라 갈등하며 방어행동,

방관행동, 친가해행동을 선택하는 것으로 나타났다. 셋째, 직장 내 괴롭힘을 목

격한 주변인들이 갈등 속의 선택 이후 그에 따른 고통이 뒤따랐다. 이들은 갈

등 속에 방어행동, 방관행동, 친가해행동을 선택하였으나 모두 심리적 고통을

경험하는 것으로 나타났다. 이상의 결과에서 사회복지사를 중심으로 직장 내

괴롭힘을 목격한 주변인들은 갈등 속에서 어떠한 선택을 했는지 확인할 수 있

었고, 어떠한 선택을 하더라도 고통이 뒤따랐음이 확인되었다. 따라서 직장 내

괴롭힘을 목격한 주변인에 대해 개입시 대상자가 어떠한 상황에서 각자의 역

할을 선택하게 되는지에 대한 이해를 기반으로 역할 선택 후 겪은 어려움에

대한 지원방안을 모색할 필요가 있음을 확인하였다.

본 연구는 직장 내 괴롭힘을 목격한 주변인에 대한 연구가 거의 없는 상황에

서 이들의 삶을 심층적으로 탐색할 수 있는 질적연구라는 점에서 연구의 의의

가 있다. 특히 직장 내 괴롭힘을 목격한 주변인 행동과 그 정서적·행동적·관계

적 맥락을 확인하고 심층적으로 이해하였다는 점에서 의의가 있다.

마지막으로 본 연구결과를 토대로 후속연구에 대한 제언과 시사점 및 제한점

을 논의하였다.

주요어 : 직장 내 괴롭힘, 주변인, 사회복지사, 현상학, 질적 연구
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Ⅰ. 서 론

본 장에서는 사회복지사를 중심으로 직장 내 괴롭힘을 목격한 주변인

경험에 대한 연구 필요성 및 목적과 연구문제, 용어의 정리를 기술하였다.

1. 연구의 필요성 및 목적

직장 내 괴롭힘 사건의 심각성은 사회적 공분을 일으켰다. 2017년 11

월 대형병원의 강제적 장기자랑(시사인, 2017) 사건을 시작으로 직장 내 괴

롭힘을 사회적 문제로 인식하기 시작하였다. 이러한 상황에서 2018년 2월

국가인권위 실태조사 발표, 그리고 그 해 3월 대한항공 물벼락 갑질(중앙

일보, 2018) 사건은 전 국민이 공분하는 계기가 되었다. 이후 5월 직장갑질

119에서 갑질 70선(뉴스1, 2018)을 발표하였고, 7월 국무총리실에서 직장

괴롭힘 근절대책을 내놓게 되었다. 이어 2018년 9월 근로기준법 상 ‘직장

내 괴롭힘의 금지’조항이 환경노동위원회를 통과하고 12월 동양최초로 직

장 내 괴롭힘 금지법(근로기준법 제76조의 2)이 법사위를 통과하게 되었다.

즉, 근로기준법 제76조의 2는 ‘사용자 또는 근로자는 직장에서의 지위 또는

관계 등의 우위를 이용하여 업무상 적정범위를 넘어 다른 근로자에게 신체

적 ·정신적 고통을 주거나 근무환경을 악화시키는 행위를 하여서는 아니된

다’고 명시하고 있다.

직장 내 괴롭힘은 피해자에게 심리적 건강뿐 아니라 신체적 건강까지

도 위협하는 것으로 보고되어 왔다. 직장 내 괴롭힘은 불면증 등 신체적

건강을 위협하고(Hansen, Hogh, Garde, & Persson, 2014), 우울감, 안녕감

등 심리적 건강뿐 아니라 직무불만족(Dehue, Bolman, Völlink, & Pouwels

e, 2012) 및 이직 의도(Glasø, Bele, Nielsen, & Einarsen, 2010) 등을 높여
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조직차원에서도 부정적인 영향을 주고 사회적으로 큰 손실비용이 야기되는

등(서유정, 이지은, 2016) 그 부정적 영향이 크다. 더군다나 직장 내 괴롭힘

피해는 직장인의 심리사회적 위험요소로 분류되어 직장 내 괴롭힘을 겪은

피해자에게 자살과 같은 극단적인 형태의 파괴적인 영향력을 미칠 수 있다

(Glasø, Bele, Nielsen, & Einarsen, 2011). 따라서 직장 내 괴롭힘은 피해

자 개인뿐 아니라 조직적 차원의 대책마련이 시급한 사안이다.

2016년 한국직업능력개발원의 ‘국내 직장 괴롭힘의 실태 분석 및 대응

방안 연구’에 따르면 산업별 직장내 괴롭힘 피해는 숙박 및 음식점업 27.

5%, 보건업 및 사회복지서비스업 26%, 사업시설관리 및 사업지원 서비스

업 25% 순으로 나타났다(서유정, 이지은, 2016). 한편 직장갑질 119(경향신

문, 2019)가 발표한 사회복지시설 직장내 괴롭힘 보고서에 따르면 응답대

상 사회복지사 5명 중 4명(77.6%)이 직장 내 괴롭힘을 겪은 것으로 나타났

다. 이는 같은 해 10월 직장인 1,000명을 대상으로 조사한 결과 23%에 비

해 3배 이상 높은 것이다. 그리고 부산지역은 2021년 상반기 임금노동자의

업종 비율이 제조업 17.3%로 가장 높고, 보건업 및 사회복지 서비스업이 1

3.9% 순으로 나타났다(이옥자, 전효주, 2021). 이는 우리나라 산업 전체와

비교 시 제조업 23.8%, 보건업 및 사회복지서비스업 11.2%(통계청, 2021)

로 부산지역 보건업 및 사회복지 서비스업에 종사하는 임금노동자의 비율

이 높다는 것을 알 수 있다. 또한 보건업 및 사회복지 서비스업 종사자는

매년 증가하고 있어 부산지역의 직장 내 괴롭힘에 대해 관심을 가질 필요

가 있다.

따라서 부산지역 직장 내 괴롭힘 연구조사에서 사회복지사를 중심으로

접근하는 것은 매우 유용하다. 사회복지사는 국제노동기구(International L

abour Organization: ILO)에서도 직장 내 괴롭힘에 노출될 가능성이 높다

고 지목하였을 뿐만 아니라 부산에서는 타 지역보다 많은 비중이 종사하고
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있다. 또한 사회복지시설은 소규모 시설이 많고, 설문조사에서도 타 업종보

다 직장 내 괴롭힘 피해 경험이 많은 것으로 나타났다.

사회복지시설은 5인 미만의 소규모 시설이 많으나 직장 내 괴롭힘 관

련 근로기준법 조항이 적용되지 않고, 10인 미만의 시설은 근로기준법에

의한 취업규칙 마련 의무도 없는 곳이 대부분이다. 김유경, 조성호, 박경수

등(2017)의 연구에서 59.3% 노동자들이 10인 이하 사회복지시설에 종사하

고 있었다. 사회복지시설은 대부분 민간위탁으로 운영하고 있어 위탁 시설

의 불법이나 비리 등 문제발생시 그 책임을 사회복지사가 온전히 떠맡아야

하는데 이러한 상황도 괴롭힘의 원인이 될 수 있다. 또한 사회복지시설 운

영법인이 종교와 가족 등에 의해 비합리적으로 운영되어, 법인의 불공정한

인사개입, 희생을 강요하는 조직문화, 평판 위주의 조직 분위기 등은 사회

복지사들을 더욱 취약한 여건으로 내몰고 있다. ILO(2019)도 직장 내 폭력,

괴롭힘 금지에 관한 국제협약에서 사회복지서비스 분야를 폭력과 괴롭힘에

노출될 가능성이 높아 조처를 취해야 하는 분야로 적시하였다.

사회복지시설의 직장 내 괴롭힘에 대해 좀 더 살펴보면, 2019년 서울

시 사회복지시설 직장 내 괴롭힘 실태에서는 지난 1년간 직장 내 괴롭힘

경험이 65.1%로 나타나 10명 중 6.5명이 경험을 가진 것으로 나타났다. 또

한 유형별로는 업무환경 악화 51.7%, 정서적 괴롭힘 45.3%, 정신적 괴롭힘

31.8%, 성적 괴롭힘 10.9%, 신체적 괴롭힘 3.9%순이었다. 직장 내 괴롭힘

을 경험하거나 목격한 종사자는 근무의욕이 감퇴되고, 이직고민, 분노나 불

안 등 정신적 건강이 악화된다(이용재, 김수정, 김은정, 권오훈, 엄소영, 20

19).

이와 같이 사회복지사들의 정신건강을 위협하는 사회복지시설의 직장

내 괴롭힘이 심각성은 뉴스로도 확인되고 있다. 2021년 3월 전북 A복지시

설과 B복지시설에서 갑질과 성추행, 개인적 일에 직원 동원 등이 발생하였
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다(동아일보, 2021). 10월 경기도 양평 사회복지시설에서는 직장 내 폭언

및 명절선물 강요 등의 사례가 공론화 되었고(일요신문, 2021), 12월 경북

사회복지기관에서 성추행 등 갑질이 장기간 자행되었다(노컷뉴스, 2021).

사회복지사의 직장 내 괴롭힘 경험에 대한 선행연구에서는 전반적인 실태

파악은 하였으나 대상(가해자, 피해자, 주변인 등)이 어떠한 경험을 하였는

지, 경험의 의미에 대한 연구는 부족하다. 따라서 직장 내 괴롭힘으로 인해

발생할 수 있는 문제에 대해 구체적인 예방법과 대응 방안을 모색하기 위

해서 직장 내 괴롭힘을 경험하거나 목격한 사회복지사들에 대한 연구가 필

요하다.

그러나 직장 내 괴롭힘에 대한 국내연구는 제한적으로 진행되었다. 20

22년 10월 한국학술연구정보서비스(RISS)를 통해 ‘괴롭힘’ 또는 ‘무례함’ 또

는 ‘태움’으로 문헌검색시 간호사 254편의 논문이 검색되었고, 경찰공무원

151편, 호텔종사원 52편, 항공사 승무원 25편, 사회복지사 21편, 운동선수 1

6편, 외식산업 종사자 15편, 제조업 3편으로 나타났다. 이와 같이 국내 연

구는 간호사를 중심으로 한 연구가 대부분이라 특정 직종에만 연구가 한정

되어 있다. 더하여 직장 내 괴롭힘에 관한 국내 연구는 연구의 초점이 피

해자와 가해자에게만 초점을 두고 있어 직장 내 괴롭힘 상황을 경험하는

주변인들에 대한 연구는 제한적이라는 문제가 있다.

한편, 직장 내 괴롭힘과 관련한 문제를 해결하기 위해서는 가해자를

처벌하는 방식과 피해자의 대처를 돕는 방법만으로는 직장 내 괴롭힘을 해

결하기에는 부족한 부분이 있다. 괴롭힘은 집단현상이며, 피해자 가해자뿐

만 아니라 그들을 둘러싼 많은 주변인이 존재한다. 많은 직장 내 괴롭힘

피해자들은 관리자보다 주변인에게 더 많은 이야기를 하며 해결방법 및 대

처요령을 확인한다. 또한 주변에서 편들어 주거나 또는 편들지 않음으로

인해 괴롭힘은 강화되기도 하고, 해결되기도 한다. 주변인은 피해자와 가해
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자를 제외하고 괴롭힘을 목격하거나 알고 있는 사람들로(Ng, Niven, & Ho

el, 2019: Scully & Rowe, 2009) 다양한 행동과 태도를 통해 직·간접적으로

괴롭힘의 유지 및 강화, 중단에 영향을 준다(최소영, 2021).

외국 선행연구들을 살펴보면 주변인의 행동 예시들을 밝혀내고(D'Cruz

& Noronha, 2011; van Heugten, 2011; Wu & Wu, 2019), 피해자와의 친

분(Desrumaux, Jeoffrion, Bouterfas, De Bosscher, & Boudenghan, 2018),

낮은 개입에의 공포(Bäez‐León, Moreno‐Jiménez, Aguirre‐Camacho, &

Olmos, 2016), 피해자에게 찍히는 낙인(Mulder, Pouwelse, Lodewijkx, Bo

s, & van Dam, 2016), 괴롭힘에 대한 귀인 방식(Hellemans, Dal Cason, &

Casini, 2017) 등 직장 내 괴롭힘을 목격한 주변인의 행동(방어, 방관)이 직

장 내 괴롭힘 문제에 영향을 줄 수 있는 연구가 진행되었으며 개입에 대한

주요한 시사점을 제공하고 있다.

한편, 국내에서도 제한적이긴 하지만 최근에 연구자들이 주변인에 대

하여 관심을 가지기 시작하였다. 주변인 행동의 척도를 개발하고, 주변인들

이 자신의 친가해행동이나 방관행동으로 인해 도덕적 자기감이 손상되고,

죄책감 등의 심리적 고통을 경험할 수 있고, 친가해행동의 결과가 긍정적

인 것으로 보고되어 모방의 위험이 나타날 수 있다(최소영, 2021)는 연구가

있다. 또한 간호직종을 대상으로 한 연구에서는 주변인 역할에 따라 직장

내 괴롭힘이 증가 혹은 감소하는데 고용불안과 성과주의가 영향을 끼치며,

주변인 동조역할은 직장 내 괴롭힘을 강화하는 것으로 나타났다(박희진, 2

021). 그리고 계획된 행동이론(Theory of Planned Behavior)에 근거해 직

장 내 괴롭힘 상황에서 문제제기 행동에 대한 태도, 주관적 규범, 지각된

행동통제력 및 예기된 자의식 정서(죄책감과 자긍심)가 주변인의 문제제기

행동의도에 미치는 영향을 살핀 연구(손지원, 2021)가 진행되었다. 이렇듯

국내 연구는 드물기는 하나 이제 주변인 경험에 대한 연구가 시작되고 있
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는 상황이다. 특히 사회복지기관은 희생을 강요하는 조직문화, 평판 위주의

조직 분위기(김유경, 조성호, 박경수, 2017)가 강하기에 주변인들의 역할이

직장 내 괴롭힘에 어떠한 영향을 미칠 지에 대한 연구가 필요하다.

이상에서 살펴본 선행연구는 직장 내 괴롭힘을 목격한 주변인에 미치

는 영향에 대한 연구는 부족한 상황이고, 몇 가지 변수만을 가지고 제한적

으로 설명되었다. 이런 접근으로는 직장 내 괴롭힘을 목격한 주변인의 행

동적, 정서적, 환경적 특징과 주변인으로서 어떠한 경험을 하였는가를 이해

하기 어려울 뿐만 아니라 개입의 시사점을 알기 어렵다. 또한 개인적 자원

과 조직적 자원이 직장 내 괴롭힘에 어떤 영향을 미치는 지에 대해서도 이

해하기 어렵다. 이러한 이해를 돕기 위해서는 직장 내 괴롭힘에 대한 양적

연구로는 한계가 있다. 그러므로 현상의 본질에 대한 이해와 양적연구를

위한 근거자료를 만들기 위해 질적연구가 필요하다. 따라서 직장 내 괴롭

힘을 목격한 주변인으로서 개인이 느끼는 심리적 상황, 개인적 경험 등 총

체적인 면을 이해하기 위해 질적 연구방법의 하나인 현상학적 접근이 필요

하다. 현상학은 인간 경험을 풍부하고 깊이 있게 총체적으로 접근하여 기

술하며 대상자와 실재에 접촉하여 현상의 본질을 밝히고 존재하는 사회문

화적 생활의 맥락을 함께 고려하기 때문이다.

이에 본 연구에서는 사회복지사를 중심으로 직장 내 괴롭힘을 목격한

주변인 경험에 나타난 특성과 본질적 구조를 탐색하여 직장 내 괴롭힘이

주변인의 삶에 미치는 영향을 현상학적으로 알아보고자 한다. 이 연구의

결과는 직장 내 괴롭힘을 목격한 주변인 경험의 본질과 그들이 취한 경험

의 의미를 파악하여 심리적 문제를 이해하고 차별화된 개입을 할 수 있는

데 도움을 줄 수 있을 것이다. 또한 직장 내 괴롭힘으로 인한 이직, 직무불

만족, 우울, 자살 등의 문제와 이를 해결하기 위한 사회적 비용을 감소시키

는 방안을 만들기 위한 기초자료로도 쓰여 질 것이다.
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2. 연구문제

본 연구는 사회복지사를 중심으로 직장내 괴롭힘을 목격한 주변인 경

험의 의미에 대한 본질과 구조를 현상학적 연구를 통해 밝혀 그들의 경험

을 심층적으로 이해하는데 목적이 있다. 이런 연구 목적을 이루기 위해 설

정한 연구문제는 다음과 같다.

첫째, 직장 내 괴롭힘을 목격한 주변인은 어떤 경험을 하였는가?

둘째, 직장 내 괴롭힘을 목격한 상황에서 주변인이 취한 경험의 의미

는 무엇인가?

3. 용어의 정리

가. 직장 내 괴롭힘

고용노동부(2019)의 직장 내 괴롭힘 판단 및 예방·대응 매뉴얼에서는

직장 내 괴롭힘을 ‘사용자 또는 근로자가 직장에서의 지위(직위·직급체계,

지휘명령 관계) 또는 관계(수적, 정규직 여부, 업무의 직장 내 영향력, 인적

속성, 업무역량, 근로자조직 구성원여부) 등의 우위를 이용하여 업무상 적

정범위(업무상 필요성이 인정되지 않거나, 사회통념상 문제가 되는 행위)를

넘어 다른 근로자에게 신체적·정신적 고통을 주거나 근무환경을 악화시키

는 행위’로 정의하였다.

본 연구에서는 ‘직장 내 괴롭힘’을 직장에서의 지위 또는 관계 등의 우

위를 이용하여 업무상 적정범위를 넘어 다른 사람에게 신체적․정신적 고

통을 주거나 근무환경을 악화시키는 행위라고 정의하고자 한다.
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나. 주변인

주변인이라는 용어는 목격자를 관찰자보다 더 큰 역할로 묘사하고, 개

인의 입장에서 선택을 암시하기 위해 사용되고 있다(Twemlow, Fonagy,

& Sacco, 2004).

본 연구에서는 주변인을 사회적 맥락에서 모르는 관계가 아니며, 괴롭

힘 상황을 지속적으로 목격하고, 그 속에 자신의 역할이 있으며, 개인의 선

택에 따라 괴롭힘 상황을 강화시키거나, 멈추게 하는 역할을 할 수 있는

사람으로 정의하고자 한다.
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Ⅱ. 이론적 배경

본 장에서는 직장 내 괴롭힘의 정의와 유형, 직장 내 괴롭힘의 요인에

대해 기술하였다. 그리고 주변인의 개념 및 주변인 행위의 중요성, 행동유

형 그리고 행동 관련 변인에 대해 기술하였다.

1. 직장 내 괴롭힘

가. 직장 내 괴롭힘의 정의

직장 내 괴롭힘은 국가와 학자, 연구 분야 및 연구에서 주목하고 있는

바에 따라 용어를 달리 사용하고 있는데 ‘직장 왕따(workplace mobbing)',

‘직장 폭력(harassment)', ‘직장 갈등(conflict)', ‘직장 갑질(Gabjil)', ‘직장

내 괴롭힘(workplace bullying)', ‘직장 내 부당함(mistreatment)' 등 혼용되

어 사용되고 있다. 이 중 연구자들이 가장 일반적으로 사용하는 용어는 ‘직

장 왕따’와 ‘직장 내 괴롭힘’이다. 두 용어는 가해자의 특성에 따른 차이를

말하는데 직장 왕따가 다수의 가해자에 의해 행해지는 괴롭힘(Leymann. 1

996)을 의미하며, 직장 내 괴롭힘은 다수뿐만 아니라 한 사람인 경우의 괴

롭힘까지 포함하는 더 포괄적인 개념이다. 이런 흐름에 따라 고용노동부는

직장 내 괴롭힘 금지법을 발표한 바 있다(고용노동부, 2019).

직장 내 괴롭힘의 정의는 Olweus(1993)의 또래 괴롭힘(peer bullying)

의 정의를 반영하고 있다. Olweus(1993)는 또래 괴롭힘을 ‘힘의 불균형 관

계에서 힘의 우위에 있는 개인 또는 한 명 이상의 개인들이 의도적이고 체

계적이고 반복적으로 피해자에게 부정적인 행동을 하는 것’이라고 정의하
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였다. Einarsen 등(2002)은 선행연구들을 정리하여, 직장 내 괴롭힘은 ‘힘의

우위에 있는 개인 또는 개인들이 피해자를 괴롭히고 공격하고, 사회적으로

배제하고, 업무에 부정적 영향을 주는 것이 지속적으로 반복되는 것’으로

정의하였다. 우리나라는 왕따, 괴롭힘, 따돌림 등의 용어로 사용되다가 직

장 내 괴롭힘 조항이 근로기준법에 신설되면서 ‘직장 내 괴롭힘’으로 공식

화되었다(백도현, 2019).

고용노동부(2019)의 직장 내 괴롭힘 판단 및 예방·대응 매뉴얼에서는

이런 개념을 대부분 반영하여 직장 내 괴롭힘을 사용자 또는 근로자가 직

장에서의 지위(직위·직급체계, 지휘명령 관계) 또는 관계(수적, 정규직 여

부, 업무의 직장 내 영향력, 인적 속성, 업무역량, 근로자조직 구성원여부)

등의 우위를 이용하여 업무상 적정범위(업무상 필요성이 인정되지 않거나,

사회통념상 문제가 되는 행위)를 넘어 다른 근로자에게 신체적·정신적 고

통을 주거나 근무환경을 악화시키는 행위로 정의하였다. 다만 연구자들의

정의와 달리 지속성을 명문화시키지는 않았다.

본 연구에서는 ‘직장 내 괴롭힘’을 직장에서의 지위 또는 관계 등의 우

위를 이용하여 업무상 적정범위를 넘어 다른 사람에게 신체적․정신적 고

통을 주거나 근무환경을 악화시키는 행위라고 정의하고자 한다.

나. 직장 내 괴롭힘의 유형

직장 내 괴롭힘의 유형을 살펴보면 유럽 따돌림(mobbing) 연구로 시작

되었다. 초기 선행연구에서는 직접적 괴롭힘(언어적 공격, 신체적 공격)과

간접적 괴롭힘(모호한 행동)으로 분류하였고(Olweus, 1979), 피해자에 대한

평판, 피해자의 직무수행 가능성, 동료들과의 의사소통 가능성, 피해자들의

사회적 상황, 육체적 공격, 위협 등을 포함한다고 하였다(Leymann, 1990).
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또한 피해자의 적절한 의사소통 방해, 피해자에 대한 사회적 관계의 단절,

피해자의 개인적 명성에 대한 위해, 피해자에 대한 업무로부터 배제·무의

미한 업무 할당, 신체적 건강에 대한 영향(위험한 업무 부여, 신체적 위협)

을 미치는 행위까지 포함하였다(Zapf, 1999). 그리고 직무 따돌림, 개인에

대한 위협, 인간관계의 고립, 과도한 업무, 약화로 구분하였고(Rayner & H

oel, 1997), 다양한 괴롭힘 행동을 업무(업무 관련 꼬투리 잡기 등), 개인(험

담 등), 조직(중요한 책임이나 권리 박탈 등) 및 신체적 위협으로 구분하였

다(Hoel & Cooper, 2000). 부적절한 행동에서부터 살인까지 괴롭힘과 관련

된 부정적인 행동의 연속적인 수준을 제시하였다(Namie et al, 2011). 서유

정, 이지은(2016)은 신체적, 정신적, 정서적 고통을 주는 행위, 피해자의 업

무환경을 악화시키는 행위로 분류하였고, 김금주 외(2017)는 직장 내 괴롭

힘 실태조사에서 신체적인 공격, 정신적 공격, 인간관계에서의 분리, 과대

한 요구, 과소한 요구, 개인의 침해, 경제적인 공격, 성적 공격, 기타 9가지

유형으로 아래 <표 1>과 같이 구분하였다.

한국산업안전보건공단(2020)은 한국노동연구원에서 개발한 직장 내 괴

롭힘 측정도구(김근주 외, 2017)를 사용한 내용을 예시로 들고 있다.

<표 1> 직장 내 괴롭힘 유형

괴롭힘 유형 내용

신체 괴롭힘

(폭행·상해)

직접적 폭행, 물건을 던지는 등의 공격, 붙잡음, 감

금, 신체에 위해를 가하는 행위, 위압적 태도 등

정신 괴롭힘

(협박·명예훼손, 모욕, 심한 폭언)

부적절한 질책·문구·주의, 퇴직을 권고하는 발언, 누

명·트집, 지나친 간섭·관리, 불평등한 취급, 재촉, 폭

언, 협박적 발언, 불쾌한 언행, 예의가 없는 발언, 일

방적 비난, 고성, 부적절한 호칭 등

성적 괴롭힘 성적 혐오감을 느끼게 하는 말이나 행동을 하는 것

경제적 괴롭힘 경제 불이익·제재, 부당한 평가, 성과에 대한 언급,
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출처 : 한국산업안전보건공단, 2020. 연구를 표로 정리

부정적 행동 경험에 가장 일반적으로 사용되는 버전인 부정적 행동 경

험 설문지 (Negative Acts Questionnaire-Revised: NAQ-R)은 간접적인

행위에서부터 신체적 학대의 위협과 같은 보다 직접적인 행동에 이르기까

(경제 불이익·제재 등)

사실상의 해고와 같은 고용 종료, 권고사직, 강제 희

망퇴직 등 근로일이나 근로시간을 단축하거나 금지,

정당한 권리 박탈, 정당한 권리 요구 무시

인간관계에서 괴롭힘

(격리·동료분리·무시)

낮은 업무평가 내용 유포, 다른 사람들과의 소통 저

지, 불리한(불평등한) 목적으로 부서이동·배치전환,

부서이동·배치전환의 사유를 알려주지 않음, 조롱,

무시, 예의 없는 행동, 상사 등이 업무 개선 등에 관

한 의견·제안을 묵살, 일방적인 약속 취소, 상사의

지시·명령·제안 무시 등

과대한 요구

(업무상 불필요한 것, 수행 불가

능한 것 등의 강제 등)

무리한 지시, 이동/배치전환, 필요한 정보를 주지 않

음, 업무지시를 명확하게 하지 않음, 질병/부상 등에

배려하지 않음, 협조하지 않음, 사적인 일의 강제,

과도한 요구, 과도한 간섭/관리, 부적절한 시말서 등

작성, 불평등 취급, 불법내용 지시, 계약 외 지시 등

과소한 요구

(합리적 이유없이 능력보다 낮은

업무나 일을 주지 않은 것)

업무를 주지 않음, 업무 관련 도구·자원·정보를 주

지 않고 업무에 대해 언급함, 기회를 주지 않음, 근

로일이나 근로시간을 단축함, 능력과 경력에 맞지

않은 낮은 직무로 이동·배치전환, 계약 외 낮은 수

준의 업무 제공

개인 침해

(사적인 일에 지나치게 간섭하는

것)

개인의 특징, 질병, 장애, 연령에 관한 부적절한 발

언(차별적 발언 포함), 사생활 간섭, 개인 정보 등의

유표, 휴식시간 등의 간섭, 시간 외의 강요, 소지품

체크, 사생활의 감시·도청 등

기타

뇌손상, 뇌기능 이상 및 실체질환에 의한 기타 정신

장애, 우울병 에피소드, 재발성 우울병 장애, 공포성

불안장애, 기타 불안장애, 심한 스트레스에 대한 반

응 및 적응장애, 정신장애 NOS(Not otherwise

specified)
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지 22가지 유형의 원치않는 행동과 부정적인 행동에 대한 응답자의 노출

빈도와 지속성을 조사한다. 우리나라는 괴롭힘 행위를 업무와 관련한 괴롭

힘, 개인에 대한 공격, 배척 및 고립 문항으로 구성된 한국 대인갈등 설문

(Korea Interpersonal Conflict Questionnaire: KICQ)가 사용되고 있다.

따라서 본 연구에서는 괴롭힘 유형을 사회복지사의 특성이 담아져 있

는 김근주(2017)가 제시한 신체적인 공격, 정신적 공격, 인간관계에서의 분

리, 과대한 요구, 과소한 요구, 개인의 침해, 경제적인 공격, 성적 공격, 기

타 9가지 유형으로 연구 참여자를 모집하였다.

다. 직장 내 괴롭힘의 요인

직장 내 괴롭힘 선행연구는 주로 개인적 특성과 조직적 요인으로 나뉘

어 진다.

첫째, 직장 내 괴롭힘과 관련된 개인적 특성으로는 낮은 자기주장성,

회피적 성격, 제한적인 사회적 기술, 부정적인 정서를 느끼는 경향 등이 보

고되어왔다(Aquino, Grover, Bradfield, & Allen, 1999; Coyne, Seigne, &

Randall, 2000; Trijueque & Gómez, 2010; Zapf, 1999). Zapf와 Einersen(20

10)은 괴롭힘의 잠재적 전조로 성격적 특성과 같은 개인적 특성을 강조하

고 특성 점수 또는 특성 조합으로 괴롭힘에 노출될 위험이 증가한다고 주

장한다.

직장 내 괴롭힘 피해자는 또래 괴롭힘 피해자처럼 수동적 유형(submis

sive victim)과 도발적 유형(provocative victim)으로 구분되는데, 수동적

유형의 직장 내 괴롭힘 피해자들은 피해자가 아닌 사람보다 덜 외향적이

고, 더 예민하고, 의심이 많고, 사회적 기술과 지지가 부족하고, 회피적인

갈등해결 전략을 사용하는 것으로 알려져 왔다(Dehue et al., 2012; Trijueq
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ue & Gómez, 2010). 직장 내 갈등과 괴롭힘이 일어났을 때 피해자의 회피

적인 대처행동(Rayner, 1997)은 가해자의 공격적 행동을 유도하는데(Einar

son et al., 2003에서 재인용), 이는 좌절이나 분노를 유발한 대상에게 공격

성을 표출하는 것이 위험하다고 판단할 경우 사람들이 덜 위협적인 대상을

찾아 화풀이를 하게 되고, 자기주장을 못하고 소극적이며 위축되어 있는

사람은 상대적으로 만만한 화풀이 대상으로 비춰질 수 있기 때문이다(Eina

rsen, 1999).

또한 도발적 유형의 피해자는 갈등 상황에서 자신의 분노를 통제하지

못하여 공격성을 표출하게 되고 결국에는 거꾸로 괴롭힘을 당하게 된다(Pe

rry, Perry, & Kennedy, 1992). 또래 괴롭힘 연구에서 도발적 피해자는 충

동적이고, 정서조절이 어렵고, 모호한 상황 단서에도 분노를 경험하여 공격

적으로 반응하고, 외현화 행동문제를 보이는 것으로 알려져 왔다(Camodec

a, Goossens, Schuengel, & Terwogt, 2003; Perry et al., 1992; Salmivalli

& Nieminen, 2002).

Aquino 등(1999)은 부정적 정서를 많이 느끼는 사람들이 요구가 많고,

적대적이며, 대인관계에 어려움을 가진 사람으로 비춰져서 직장 내 공격

대상이 될 가능성이 높다고 하였다. 분노는 매우 강렬한 부정적 감정으로

특성분노가 강한 사람들은 비판이나 모욕에 매우 민감하며, 좌절하기 쉽고,

여러 상황들을 분노 유발 상황으로 인식하여(Spielberg, 1996) 공격적으로

행동할 가능성이 높고(Bohnert, Crnic, & Lim, 2003), 타인에게 부정적으로

평가될 위험성이 있다(Vie, Glasø, & Einarsen, 2010).

둘째, 직장 내 괴롭힘에 영향을 주는 조직적 요인이 연구되어 왔다. 직

장 내 괴롭힘을 경험한 사람이 그렇지 않은 사람보다 더 부정적인 작업 환

경에서 일하는 것으로 연구되었다(Einarsen, Raknes, & Matthiesen, 1994;

Vartia, 1996). 이는 경쟁적 작업 환경(Einarsen et al., 2002; Vartia, 1996),
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권위적인 분위기, 엄격한 위계구조, 의사소통 부족(Einarsen et al., 1994),

경영에 대한 불만족, 역할갈등, 낮은 자율성, 단조롭고 도전적이지 않은 작

업, 지지가 적은 조직분위기 등이 직장 내 괴롭힘과 연관성이 있는 것으로

알려져 왔다(Einarsen et al., 1994; Zapf, 1999).

국내 연구에서는 우리나라 작업장에서 성과주의 인사관리의 일환으로

문제되고 있는 ‘가학적 인사관리’의 방식과 유형 분석, 관련 판결을 검토하

였다(박지순 외, 2014). 분석결과 가학적 인사관리의 발생 원인에 대하여

기업의 경영상 목적을 달성하기 위해 실행되는 인사관리 과정에서 발생하

는 경우(저성과자 퇴출 프로그램, 전략적 성과관리 프로그램, 역량향상 프

로그램), 특정 원인 행위(성희롱, 징계, 내부고발)에 의하여 불이익이 발생

한 경우, 업무수행의 일반적 기준이 가학적 관리로 인식되는 경우(입주민

과의 불화, 표준화된 고객응대지침)가 있었다고 하였다(이용재외, 2019). 박

경규와 최항석(2007)은 조직분위기, 시간압박, 직무자율성이 직장 내 괴롭

힘에 미치는 영향을 살펴보았고, 조직분위기만 유의미한 예측요인으로 나

타났고, 조직분위기가 우호적일수록 괴롭힘 피해가 낮게 나타났다.

Einarsen, Hoel, Zapf와 Cooper(2010)는 조직적 요인의 중요성을 인정

하더라도 가해자와 피해자 개인의 성향요인과 기타 개별적 요인들을 포기

한다면 괴롭힘 행위의 설명은 만족스럽지 못할 것이라고 주장한다. 이는

조직적 요인과 개인적 요인을 연계해서 검토해야 한다는 것을 시사한다.

따라서 직장 내 괴롭힘을 목격한 주변인 경험에 대한 연구에서도 개인

적 요인과 조직적 요인을 고려하여 살펴보아야 한다.
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2. 주변인

가. 주변인의 개념

Darley(1970)는 위급상황에 목격자가 많이 있음에도 불구하고 지명하

여 도움을 요청하지 않으면 피해자를 도와주지 않는 ‘제노비스 신드롬(Gen

ovese Syndrome)’을 사회심리학적 접근을 통해 주변인 개념으로 사용하였

다.

직장 내 괴롭힘은 가해자, 피해자뿐만 아니라 그들을 둘러싼 더 많은

수의 주변인이 존재한다(Coyne et al., 2019). 점점 많은 증거가 주변인이

가해자와 피해자 사이의 상호작용에 영향을 받을 수 있음을 시사한다(Lutg

en-Sandvik 2006). 더구나 직장 내 괴롭힘 연구에서 주변인의 역할은 거의

주목을 받지 못해 더욱 강조할 필요가 있다(Van Heugten, 2011). 아직 직

장 내 괴롭힘에 대한 연구가 초기단계이지만, 발달적으로 다른 시기인 또

래 괴롭힘 영역에서 주변인 연구는 이미 오래전부터 연구되어 괴롭힘 예방

및 개입에 반영되어 왔다(Merrell et al., 2008: Polanin, Espelage, & Pigot

t. 2012: Salmivalli et al., 2011). 반면 주변인 연구는 국내외적으로 많은

연구가 진행된 것은 아니다. 다행인 점은 국외에서 주변인 행동이 연구자

들의 관심을 받으면서 점차 활발해 지고 있다는 것이다(Coyne et al., 201

9; Desrumaux, Jeoffrio, Bouterfas, De Bosscher, & Boudenghan, 2018; W

u & Wu, 2019). 따라서 직장 내 괴롭힘 연구를 할 시 학교 괴롭힘 연구에

서 공통점은 참고하되, 발달적으로 다른 시기인 점을 감안하고, 조직적 차

원에서의 요인을 고려하여 연구를 할 필요가 있다.

주변인은 연구자에 따라 다른 용어로 사용된다. 주변인의 역할을 다룬

연구에 방관자, 관찰자, 일반 학생, 주변 또래, 동조집단 등의 용어가 사용
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되었으나 최근에는 주변인으로 통칭하는 경향이 있다(안효영, 진영은, 201

4). 주변인이라는 용어는 목격자가 관찰자보다 더 큰 역할을 묘사하고, 개

인의 입장에서 선택을 암시하기 위해 사용되고 있다(Twemlow, Fonagy,

& Sacco, 2004). 따라서 본 연구에서는 사회적 맥락에서 모르는 관계가 아

니며, 괴롭힘 상황을 지속적으로 목격하고, 그 속에 자신의 역할이 있을 수

있으며, 개인의 입장에서 선택에 따라 괴롭힘 상황을 강화시키거나, 멈추게

할 수 있는 역할을 할 수 있는 사람을 주변인으로 정의하고자 한다.

나. 주변인 행위의 중요성

주변인 행위의 중요성을 설명하는 이론들로는 상징적 상호작용 이론과

청중 억제이론이 있다(남미애, 홍봉선, 2015). 상징적 상호작용 이론은 인간

은 능동적 존재로서 상호작용 속에서 다른 사람의 행동을 해석하고 의미부

여 하며 이러한 해석에 따라 행동한다는 것이다(김동주, 2021).

Coyne 등(2019)은 직장 내 괴롭힘에서 주변인의 개입 연구가 타당한

이유를 다음과 같이 제안한다. 첫째, 주변인은 관리자보다 더 중요한 역할

을 할 수 있다. 동료들은 관리자보다 주변인에게 더 많이 털어놓기 때문에

괴롭힘 행위에 즉각적으로 반응할 수 있다(Scully & Rowe 2009). 따라서

주변인은 관리자들이 상황을 알기 전에 괴롭힘 행위를 보고하거나 억제 혹

은 조절할 수 있는 최초의 사람일 수 있다. 둘째, 사회심리학 연구결과 주

변인이 개입하거나 개입하지 않음으로써 괴롭힘의 부정적 행위를 인식하고

실행하는 방식에 영향을 미칠 수 있다(Levine et al. 2002). 그들은 조직에

서 괴롭힘의 실체를 폭로할 수 있고, 사회적 지원을 제고하거나, 가해자에

게 맞서거나, 피해자를 대신해서 목소리를 내는 등 다양한 방법으로 피해

자들을 도울 수 있다(Lutgen-Sandvik, 2006). 즉 괴롭힘을 억제하는데 주

변인이 결정적인 역할을 할 수 있다. 셋째, 주변인은 괴롭힘 발생에 책임을
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느끼는 정도와 상황 인식에 따라 다양한 주변인 활동(동조, 방관, 방어)으

로 나타날 수 있어서 어떠한 요인이 주변인 행동에 영향을 주는지 알기 위

해서라도 주변인 연구가 필요하다(Bloch, 2013). 이와 함께 최소영(2021)은

이와 더불어 두 가지 이유를 추가해야 한다고 제언한다. 하나는 사회학습

이론(social learning theory)에 따라서 직장 내 괴롭힘 가해행동은 일반인

들에게 학습되고 반복된다는 점이다(Salin, 2003). 직장 내 괴롭힘의 피해자

들이 부서나 직장을 떠나는 최악의 결과 이후에도(Razzaghian & Ghani, 2

014), 주변인은 그 집단에 남아서 학습한 공격성을 행사할 수 있다. 즉 괴

롭힘이 반복되지 않도록 주변인에 대한 관심을 기울이는 것이 매우 필요하

다. 또 하나는 주변인이 직장 분위기를 형성한다는 점이다. 직장 분위기는

괴롭힘이 일어나고, 유지되거나, 소멸되는 것에 매우 중요한 역할을 하는

것으로 고려되고 있다(Salin, 2003: Vartia, 1996). 주변인이 방어행동을 저

해하거나 촉진하는 사회적인 압력을 형성할 수 있기 때문이다(D'Cruz &

Noronha, 2011: Priesemuth & Schminke, 2019). 따라서 이러한 주변인의

역할에 연구자들의 관심이 집중될 필요가 있다.

다. 주변인 행동 유형

주변인 행동유형은 행동을 유형화하는 것, 어떤 방식으로 수량화할 것

인지에 대해 연구자들 간 조금씩 엇갈린 주장이 있다. Madden과 Loh (202

0)는 주변인 행동을 단순히 도움행동과 침묵으로 이분화 하였고, 3개 유형

(Coyne et al., 2019; Hellemans et al., 2017; Kim, 2020), 5개 유형(Tye-W

illians, & Krone, 2015), 8개 유형(Linstead, 2013), 13개 유형의 주변인 행

동을 이론적으로 제안한 연구(Paull et al., 2012)까지 다양하다. 괴롭힘에

대한 주변인 연구는 학교 연구에서 활발히 이루어졌다. 주변인 행동유형은

피해자를 중심으로 가해자, 가해자에 대해 긍정적인 태도를 보이는 동조자,
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주위에서 괴롭힘을 지지하는 지지자, 암묵적으로 가해자를 지지하는 수동

적 지지자, 어떠한 태도나 행동도 취하지 않는 방관자, 학교폭력에 반대하

고 도와야겠다고 생각하지만 행동으로 이어지지 않는 소극적 방어자, 학교

폭력에 반대하여 적극적으로 피해자를 돕는 방어자로 구분하였다(Olweus

& Limbe, 2010). 가장 많이 알려진 주변인 분류는 조력자(assisstant), 강화

자(reinforcer), 방어자(defender), 방관자(outsicer)로 분류한 것이다(Salmiv

alli et al, 1996). 조력자는 가해자를 돕는 역할로 피해자가 움직이지 못하

게 잡고 있거나 망을 보는 등의 행동을 한다(최소영, 2021).

동조자는 가해자처럼 보일 수 있지만 동조자는 가해자보다 힘이 약한

특성이 있으며, 가해자는 동조자가 힘이 세지는 것을 허용하지 않아 가해

자와 구별된다. 강화자는 가해자의 행동을 직접적인 언어로 응원하거나 낄

낄대며 웃는 등 관중이 되어 가해 행동을 선동하는 역할을 한다. 이들은

주도적으로 가해 행동에 가담하지 않는다는 측면에서 동조자와 다르다. 방

어자는 피해자의 편에 서서 가해자에 맞서거나 피해자를 위로해주는 등 괴

롭힘을 멈추기 위해 개입하는 행동을 한다(최소영, 2021). 방관자는 아무

행동도 하지 않는다. 괴롭힘을 못 본 척하거나 무관심하며, 괴롭힘을 목격

한 후에도 눈에 띄는 행동을 하지 않는다. 이들은 상황에서 벗어나고 싶어

하며, 누구 편도 들지 않는다(오인수, 2014).

국내 학교 괴롭힘 연구를 살펴보면, 주변인이 학교 괴롭힘에 참여하게

되는 것을 동조라고 하였다. 피해자를 방어하는 행위를 제외하면 방관하거

나 가해자 편에 서는 것은 가해자의 행동을 유지시키기 때문이다. 가해 동

조자는 피해자 귀인, 공격성, 가해자 지지, 상황 동조의 특징을 가지며, 방

관자는 자기방어, 무관심, 쌍방과오, 피해자 동조 집단은 피해자 지지, 규범

지향의 특징을 갖는다고 하였다(김현주, 2003). 한편, 주변인의 행위가 강화

의 방식에 따라 주변인의 역할은 구분될 수 있고, 암묵적 방식으로 학교
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괴롭힘 가해 행위에 대해 강화 역할을 하는 방관자, 가해 행위 자체를 적

극적으로 강화하는 동조자, 강화의 기능을 차단하는 피해아 방어자로 구분

했다. 그리고 이런 집단을 모두 방관자라고 통칭하였으며, 방관자의 인지

및 정서적 특성에 따라 이들을 여러 집단으로 구분하고자 하였다(서미정,

2008).

후속 연구자들은 이런 유형들을 반복적으로 확인한 결과 가해자, 조력

자와 강화자의 행동이 충분히 분리되지 않음을 지적하면서(Sandstrom &

Bartini, 2010; Sutton & Smith, 1999), 주변인 행동을 친가해행동, 방어행

동, 방관행동의 세 가지 유형으로 구분하고 있다(Gini et al., 2008; Pöyhön

en et al., 2012; Thornberg & Jungert, 2013). 국내에서도 서미정(2008)의

3가지 구분법이 연구에서 다수를 차지하고 있다. 또한 최근 국내 일부 연

구에서는 동조자를 주변인으로 파악하지 않는 경우가 있다(김동주, 2021).

한편, 주변인 행동유형은 직장 내 괴롭힘과 또래 괴롭힘이 발달적으로

다른 시기이고, 상황적 맥락에서 차이가 있을 수 있다. 그러나 괴롭힘이라

는 같은 맥락의 현상이므로 공통점을 고려하여 연구할 필요가 있다.

Van Heugten(2011)은 질적연구에서 사회복지사 피해자들의 통찰력 있

는 언급을 한다. 그들은 자신들이 괴롭힘을 당했을 때 세가지 유형의 주변

인 행동을 설명하였다. 피해자들은 자신의 주변에 가해자에 동조하는 적은

수의 사람들, 동료들 간 갈등에 휘말리지 않기 위해 눈을 피하는 수동적으

로 방관하는 대부분의 사람들, 그리고 자신들을 적극적으로 지지해준 소수

의 사람들이 있었다고 밝혔다. 수동적으로 방관하는 대부분의 사람들이 주

변인이 되면서 피해자의 직업적·사회적 고립이 증가하였다. 그 과정에서

피해자들은 더 일반적 사회활동에서 제외되고 심지어 사소한 활동에서도

배제되었다고 주장한다. 이는 또래 괴롭힘 주변인 행동유형과 일치하는 것

이다.
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따라서 본 연구에서는 사회복지사를 중심으로 직장 내 괴롭힘을 목격

한 주변인 경험과 경험의 본질을 질적 연구방법으로 탐색할 것이다. 그리

고 본 연구에서는 또래 괴롭힘에 관한 주변인의 행동유형이 직장 내 괴롭

힘 연구에서도 적용되고 있다는 선행연구와(Paull et al., 2012), 직장 내 괴

롭힘 주변인의 질적 연구 (van Heugten, 2011)의 틀을 기반으로 주변인 행

동유형을 크게 세 가지 유형 - 친가해행동, 방어행동, 방관행동-으로 나눌

수 있는 지 탐색해 볼 것이다. 특히 질적 연구방법론을 선택한 것은 질적

인 접근법이 특정 영역에서 연구된 이론을 이전에 다루어진 적이 없는 새

로운 영역에 적용하고자 할 때 적절하다는 제안에 근거하였다(Creswell, 2

017; Elo & Kyngäs, 2008).

라. 주변인의 행동 관련 변인

또래 괴롭힘 연구에서 방어행동을 하는 것은 긍정적 행동으로 해석된

다. Hawkians 등(2001)은 또래 괴롭힘 현장에서 주변인이 방어행동을 하

면 괴롭힘의 57%가 즉각적으로 멈추는 것을 발견하였다. 또한 Sainio, Vee

nstra, Huitsing과 Salmivalli(2011)의 연구에서는 또래 괴롭힘 피해자 중 7

2.3% 이상이 자신을 도와준 친구가 있다고 응답했으며, 친구가 방어를 해

주는 경우 피해를 덜 당한다고 보고하였다. 이런 방어행동 효과는 직장인

들에게도 시사된다. 국가인권위원회(2017) 조사에 따르면 국내 직장인들은

괴롭힘에 대처시 상급자들 44.7%, 동료들 37.9% 순으로 지지가 도움이 되

었다고 하였다.

이렇게 주변인의 도움에 대한 중요성은 직장 내 괴롭힘 선행연구에서 방어행

동을 높이는 변인으로 연구되었다. Coyne 등(2019)은 주변인이 피해자와 친분이

있고, Hellemans 등(2017)은 가해행동이 심각하고 피해자의 행동이 친사회적일 경

우, Bäez-León 등(2016)은 개입의 공포가 낮고 동료들이 방관자의 집단 특성에 따
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른 또래 괴롭힘 참여 역할행동에서 방어행동을 먼저 시작할 때, Mulder 등(2016)

은 피해자가 괴롭힘에 기여한 책임이 적다 생각하고 피해자에게 덜 분노하며, 직

장에서 피해자를 낙인화 하는 것이 적을 때 친사회적인 도움 의지를 가지거나 도

움행동을 한다고 밝혀졌다.

또래 괴롭힘 관련 연구에서 주변인의 방어 및 방관행동에 대한 원인을

알기 위해 관련 변인들을 살펴보아야 한다. 또래 괴롭힘 가해행동 및 피해

행동뿐만 아니라 주변인 행동 역시 단일 요인으로 발생하는 것이 아니라

여러 요인들의 영향으로 발생한다. 남미애와 홍봉선(2015)은 생태체계적 관

점에 근거하여 개인요인, 학교요인, 환경요인으로 분류하였고, 최지훈과 남

영옥(2017)은 생태체계적 관점을 바탕으로 개인요인과 환경요인으로 구분

하였다. 환경요인이란 가족, 또래, 학교를 포괄하는 일차적 요인이다. 송지

연과 오인수(2016)는 이를 경험적, 심리적, 상황적 요인으로 정리하였다. 김

연화와 한세영(2011)은 개인, 가족, 학교, 환경변인으로 구분하였다. 주지선

(2017)은 개인특성, 가족특성, 학교특성 변인으로 분류하였는데 개인특성

변인 연구가 가장 많은 것으로 나타났다.

개인특성변인으로는 성별이나 연령과 같은 인구통계학적 변인과 공격

성, 공감, 도덕적 이탈, 도덕적 정서, 또래 동조성, 반괴롭힘태도, 이타성,

자기주장, 자기효능감, 자아존중감, 정서조절, 학급 내 지위 및 인기, 친사

회성, 학교폭력 관련 경험 등의 변인이 연구되고 있다. 또한 가족특성은 부

모의 양육태도와 부모의 지지 등의 변인이 연구되고 있다. 그리고 학교특

성 변인은 교사의 개입, 담임교사의 학교폭력에 대한 태도, 친구지지, 교사

지지, 집단효능감, 학교생활만족, 학급규준, 학급규칙, 학급응집력 등의 변

인이 연구되고 있다(김동주, 2021).

직장 내 괴롭힘 연구 역시 개인적 변인과 조직적 변인들을 살펴보았

다. 직장 내 괴롭힘에 기여하는 개인적 변인으로 도덕적 정체성(Blasi, 198
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3; Hertz & Krettenauer, 2016), 도덕적 이탈(Bandura et al., 1996: Paciell

o, Fida, Tramontano et al., 2013), 죄책감(Fang et al., 2019: Renner et a

l., 2013: Zhang et al., 2017), 직무불안정성(Glambek, Matthiesen, Hetland,

& Einarsen, 2014: Greenhalgh & Rosenblatt, 1984), 개입에 대한 공포(Scu

lly & Rowe, 2009; Pouwelse et al., 2021) 등의 변인이 연구되었다. 조직적

변인으로는 경쟁적인 분위기(Einarsen et al., 2002; Vartia, 1996), 권위적이

며 위계 구조가 엄격한 문화(An & Kang, 2016; Agervold & Mikkelsen, 2

004; Einarsen et al., 2002), 우호성이 적고 적대적인 분위기(Zapf, 1999) 등

이 연구되었다.

본 연구에서는 사회복지사를 중심으로 직장 내 괴롭힘을 목격한 주변

인 경험을 심층적이고 총체적으로 구술하고 경험의 본질을 질적으로 탐색

함에 있어 행동 관련 변인을 구체화해 낼 수 있을 것이다. 이는 직장 내

구성원들의 개입에 차별화된 접근을 고민하고 조직 내 문화를 만드는데 일

조할 수 있을 것이다.
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Ⅲ. 방 법

본 연구는 사회복지사를 중심으로 직장 내 괴롭힘을 목격한 주변인 경

험 현상을 구체적으로 파악하여, 이러한 경험의 의미가 무엇인지에 대해

알아보고자 하였다. 이에 직장 내 괴롭힘을 목격한 주변인으로서 경험과

행동이 어떠한 의미를 제공하였는지를 있는 그대로 기술하기 위해 현상학

적 연구방법으로 절차에 따라 연구를 수행하였다. 본 장에서는 현상학적

연구방법 소개, 연구 참여자 선정, 자료수집 방법, 자료분석 방법, 연구자의

선 이해, 연구자의 준비도, 연구결과의 평가에 대해 기술하였다.

1. 현상학적 연구

본 연구는 사회복지사를 중심으로 직장 내 괴롭힘을 목격한 주변인 경

험을 이해하고 그 과정에서 주변인이 취한 행동 및 맥락의 특성을 이해하

기 위해 현상학적 연구와 Giorgi 분석방법을 적용한 질적 연구이며, 자료수

집방법과 분석과정을 토대로 신뢰성과 타당성을 평가하였다. 또한 직장 내

괴롭힘을 목격한 주변인 경험을 이해하고, 그 과정에서 주변인이 취한 행

동 및 맥락을 구조화하여 주변인 경험의 본질적인 의미를 밝히려고 노력하

였다. 즉, 연구 참여자 의식의 내용을 상세히 기술하며 그들이 경험한 질적

다양성을 심층적으로 이해하고 그것들의 본질적인 의미를 설명하고자 하는

것이다(신경림역, 1997). 이는 인간의 심층에 있는 의식이나 행위의 동기

등을 이해하고자 하는 연구에 적합하므로 본 연구에 적합하다고 할 수 있

다(이현주, 2005).

현상학은 수학적 자연과학에 기초한 객관주의와 실증주의적 관점에 대

한 비판으로부터 시작되었다(김현주, 2021). 현상학적 연구는 수학적 데이
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터보다는 살아있는 인간 경험을 지향하고 그 경험의 의미와 구조, 즉 현상

의 본질을 규명하여 기술하는 것을 목적으로 한다(김현주, 2021). 이러한

현상학적 연구의 특징은 하나의 개념이나 현상에 대하여 여러 개인들의 체

험적 의미를 기술함으로써, 인간의 의식적 경험세계에 대한 기술, 설명이나

분석이 아닌 경험의 본질에 대해 집중하고, 전제가 없이 연구를 진행하는

것이다(Creswell, 2008).

인간의 경험을 탐구하는 연구 방법 중의 하나인 현상학적 연구(정상원,

2018)는 특정 사회적 현상에 관한 경험이나 생생한 체험의 본질적 의미를

밝히는 일이다. 현상학적 연구의 목표는 사실로서의 다양한 체험의 구체적

인 모습과 그 구조들 그리고 이러한 체험들이 사람들에게 공통적·보편적·

일반적으로 존재하는 속성, 곧 그 본질을 밝히는 일이다(김병욱, 2018).

이에 따른 현상학적 연구방법의 주요 특징은 기술, 현상학적 환원, 본

질에 대한 탐구이다. 첫 번째 특징은 주관적 경험의 세계를 있는 그대로

기술하는 것이다. 두 번째 특징은 ‘현상학적 환원’(phenomenological reduct

ion)이다. 경험을 있는 그대로 해석하는 것은 쉽지 않다. 사람은 누구나 본

인의 경험과 주관에 의해 현상을 지각하고자 하는 경향이 있기에 무의식중

에 연구자가 현실을 자기방식대로 해석하고 기술하기 때문이다(김현주, 20

21). 세 번째 특징은 본질의 탐구이다. 현상학적 연구의 가장 기본적인 입

장은 ‘사물 그 자체로 돌아가라(go to the things themselves)’는 것으로 경

험의 본질을 찾아내는 것이다(신경림, 고명숙, 공병혜 등, 2004). 현상학적

연구는 살아있는 경험을 지향하며, 그 경험의 의미를 포함하여 구조, 즉 현

상의 본질을 밝히고 기술하는 것을 목적으로 한다(신경림 외, 2004). 본질

을 도출하기 위해서는 대상과 세계의 맥락적 관계를 통합적으로 이해하는

것이 중요하다(정은미, 2016).

따라서 직장 내 괴롭힘을 목격한 주변인 경험의 의미와 본질에 대해
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보다 심층적이고 통합적 이해를 하기 위한 연구방법으로 본 연구에 적합하

다.

현상학적 연구방법은 Colaizzi, Giorgi, Spiegellberg, Van Kaam, Van

Menen 등 여러 학자들에 의해 제시되고 있다. 이는 관심 현상에 대한 경

험의 본질에 집중하고 대상자의 생활세계에서 자료를 수집하며, 개개인의

의식을 일반화하는 것이 아닌 상호주관성을 통하여 본질적 구조를 파악하

는 것이다. 그리고 일련의 반성 과정을 거쳐, 발견된 결과에 대해 현상학적

인 기술을 한다는 점에서는 서로 유사하나 분석과정은 조금씩 상이한 부분

이 있다(신경림 외, 2004).

본 연구에서는 참여자 기술에 대해 개별적·상황적 맥락 속에서 살아있

는 경험의 의미와 본질을 밝히는데 초점을 두고 있는 Giorgi의 분석방법을

활용하고자 한다.

Giorgi의 방법은 다른 분석방법과 비교할 때 상황적 구조적 진술에서

연구 참여자 개인의 독특성을 자세히 설명해 준 후, 전체 연구 참여자의

경험을 일반적 구조적 진술에서 통합하는 방식을 취하고 있다(정은미, 201

6). 이는 참여자들의 각기 다른 개인적·환경적 맥락 속에서 직장 내 괴롭힘

을 목격한 주변인 행동에 대한 경험의 본질을 밝히는데 유용한 연구방법이

다.

Giorgi의 현상학 연구방법은 참여자의 체험에 대한 기술을 들을 준비

와 개방적인 태도를 취한다. 그 다음 참여자의 기술 속에서 다른 의미를

가진 진술을 구별한 후 구별한 의미에 대해 학문적인 관점으로 전환된 기

술을 통해 밝혀지는 본질적인 의미와 그 의미들의 관련성을 밝히고 구조를

통합한다(정은미, 2016). Giorgi(2004)가 제안한 현상학적 연구방법의 4단계

및 Giorgi의 연구방법을 명료화 시킨 Wertz(2004)의 부연설명은 다음과 같

다.
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첫째, ‘전체를 인식’한다. 이 단계에서는 참여자가 진술한 전체 기술내

용을 일반적인 인식을 얻기 위해 읽는 단계이다. 원 자료의 기술은 경험된

사건의 순간과 정확하게 일치하지는 않는다. 따라서 원래 경험된 사건이

충실하고 포괄적으로 반영하고 있는 기술에 주의 깊게 읽는 것이 중요하

다. 그리고 연구자는 연구 참여자의 입장이 되어 연구 참여자가 표현하려

고 했던 의미를 그대로 파악하고 완전히 경험하려는 시도를 해야 한다.

둘째, 연구자의 학문적 주제에 맞는 기술내용을 ‘의미단위로 구분’한다.

전체 텍스트를 동시에 분석하는 것은 불가능하다. 그것을 처리 가능한 단

위로 분해해야 한다. 일단 전체에 대한 인식이 파악되고 나면 연구자는 처

음으로 되돌아가서 기술 내용을 학문적 관점으로 ‘의미단위’를 구별하겠다

는 구체적인 목적을 가지고 텍스트를 철저히 읽는다. 참여자의 생생한 말

로 자신의 경험을 표현한 기술 단위를 중심으로 의미단위를 찾아낸다. 관

련 없는 자료는 배제하고 원래 경험을 정확하게 표현된 기술을 찾는다. 단

위는 구별 가능한 기술이며 여러 문장은 하나의 문장으로 통합될 수 있다.

셋째, 나누어진 의미단위를 조합하여 주제화시킨다. 이후 주제 안의 의

미단위들은 연구자의 상상적 변형으로 의미를 ‘학문적 용어’로 변경시킨다.

일단 연구자가 의미단위의 윤곽을 잡았으면 참여자의 경험을 나타내는 주

제를 규명한다. 중심의미는 주제를 구체화시키는 연구자의 언어로 표현한

다. 이때 연구자는 의미단위들을 반성(reflection)과정 및 상상력을 통한 자

유변경법(imagenative variation)을 활용하게 됨으로써 가장 학문적인 표현

으로 전환하기 위해 노력한다. 연구자는 의미단위들의 관련성을 찾아야 하

고 드러내고 있는 현상을 정확히 밝혀야 한다.

넷째, ‘도출된 중심 의미를 구조적으로 통합’한다. 이것은 참여자의 ‘경

험에 대한 구조를 도출’하기 위한 것이다. 연구자는 관련성 있는 내용들의

진술은 합치고, 재배치하고, 중복되는 진술은 버린다. 연구자가 변형된 의
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미 단위에 포함되어 있는 사건의 구조를 일관성 있게 기술문으로 만들며

통합해내는 단계이다. 이 단계에서는 개별 연구 참여자의 상황적▪구조적

기술문이 만들어진다. 그리고 상황적▪구조적 기술문이 통합하고, 전체 참

여자 관점으로 파악된 생생한 경험의 의미인 일반적 구조적 기술(general

structural description)을 만든다.

본 연구에서는 직장 내 괴롭힘을 목격한 주변 경험 내용을 있는 그대

로 탐색하기 위하여 Giorgi의 현상학적 연구방법을 사용하였다. 현상학적

연구로 조사․분석하려는 이유는 직장 내 괴롭힘을 목격한 주변인 경험에

대한 연구를 양적연구로 깊이 있게 탐색하기 어렵다는 점에서 한계가 있

다. 현상학적 연구는 소수에 대해 구체적이고 깊이 있는 파악이 가능하여

현상의 본질에 좀 더 접근하여 이해할 수 있고, 양적연구를 위한 근거자료

를 만들 수 있다. 따라서 직장 내 괴롭힘을 목격한 주변인 경험은 어떠한

것이지, 경험의 본질을 탐색하고자 한다.

2. 연구 참여자

가. 연구 참여자 선정

질적 연구에서 연구 참여자 선정의 가장 중요한 부분은 연구주제에 대

해 잘 이해할 수 있도록 정보를 풍부하게 제공해 줄 수 있는 사람을 선정

하는 것이다. 현상학 연구 표본 추출 시 가장 중요한 것은 참여자들 모두

가 필수적으로 연구하고자 하는 현상을 경험해야 하고 자신들의 경험을 잘

표현할 수 있는 사람들이어야 한다는 점이다(Creswell, 2008). 모집단의 전

형적 속성을 가장 많이 가지고 있는 사례를 선택하는 방법으로 적절성과

충분성을 제시하였다(Estabrooks, Field, & Morse, 1994). 적절성은 연구주

제에 대해 가장 좋은 정보에 대해 제공할 수 있는 참여자를 알아내어 선택
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하는 것과 관련이 있으며, 충분성은 연구현상에 대해 충분하고 풍부한 설

명을 하기 위해 자료가 포화상태(saturation)에 이를 때까지 수집하는 것과

관련이 있다. 본 연구는 이런 원칙에 의거해 포집대상을 모색하였다. 현상

학적 연구는 소수의 연구 참여자의 경험을 심층적으로 분석할 때 의미가

있으며, 현상은 큰 표본을 선택하지 않아도 탐구되고 발견될 수 있는 논리

와 일관성이 내재된 현상의 경험이 중심이 되어야 한다(김정현, 2014). 이

에 따라 본 연구의 목적인 사회복지사를 중심으로 직장 내 괴롭힘을 목격

한 주변인으로서 겪은 경험을 탐구하기 위하여 아래의 조건을 충족시키는

연구 참여자들을 선정하였다.

첫째, 참여자는 신체적인 공격, 정신적 공격, 인간관계에서의 분리, 과

대한 요구, 과소한 요구, 개인의 침해, 경제적인 공격, 성적 공격, 기타 등

9가지 유형의 직장 내 괴롭힘을 목격한 사회복지사를 대상으로 하였다.

둘째, 사회복지사로 3년 이상 일을 한 사람으로 하였다. 본 연구의 주

제가 사회복지사를 중심으로 직장 내 괴롭힘을 목격한 주변인 경험이므로

사회복지사로서 적어도 3년 이상의 경험이 있어야 사회복지사에 대한 업무

나 관계 등 이야기를 잘 설명할 수 있기 때문이다.

셋째, 5년 이내 ‘직장 내 괴롭힘’을 목격한 사회복지사를 대상으로 하였

다. 너무 오래 된 경험은 기억의 왜곡과 사실을 정확히 기억하기 어려움이

있기 때문이다.

본 연구 참여자 선정 과정은 1) 연구 목적을 설명하고 연구자의 지인

들에게 이에 해당하는 대상자를 추천받는 것, 2) 사회복지사와 관련한 내

용을 잘 알고 있는 부산지역 사회복지사협회에 연구 목적을 설명하고 해당

하는 대상자를 추천받는 것, 3) 사회복지사들이 이용하는 카페나 모바일

앱을 이용하여 직장 내 괴롭힘을 주변에서 목격한 사람에게 참여 의사를

타진하였다.
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연구 참여자를 만나는 것은 쉽지 않았다. 사회복지사들의 네트워크가

굉장히 촘촘히 연결되어 있어서 참여시 불이익에 대한 걱정이 많았다. 지

인의 참가 권유에 참여를 약속했다가 번복하는 경우도 있었다. 여러 과정

끝에 참여 의사를 밝힌 8명의 참여자를 모집할 수 있게 되었다. 그러나 1

명은 1차 면담 전 참여 의사를 번복하여 제외하였고 7명을 최종 면담하였

다. 최종 면담까지 한 7명 중 1명은 연구자가 정의한 주변인 개념에 합당

하지 않아 제외하고 총 6명을 참여자로 정리하였다. 면담 전에 사회복지사

를 대상으로 직장 내 괴롭힘을 목격한 주변인 경험에 관한 연구의 목적과

내용, 면담 방법, 면담 내용을 전달하였다. 이후 직접 만나 면담 전 연구

참여에 따른 참여자의 권리와 비밀 보장에 관한 내용이 명시된 연구참여

동의서(부록)를 제공하고 함께 읽어 내려가며 설명하였고, 동의를 받았다.

이런 과정을 거쳐 본 연구에 참여한 대상자는 부산에 사회복지사로 일하며

거주하고 있는 남성 3명, 여성 3명으로 총 6명이었다.

나. 연구 참여자 특성

본 연구의 대상은 조사 시점 사회복지사로 3년 이상 일하고 있으며,

직장 내 괴롭힘을 5년 이내에 주변에서 목격하고 살아가고 있는 남성 3명,

여성 3명이다. 참여자들의 특성을 비교해보면 참여자 나이는 30대 초중반

3명, 50대 초반 2명, 40대 1명이다. 3명은 결혼하였고, 2명은 미혼이며, 1명

은 이혼을 하였다. 참여자들의 직업은 모두 사회복지사로 근무하고 있고, 2

명은 시설에서 최고 관리자로 일하고 있으며, 3명은 중간관리자, 1명은 팀

원이었다. 사회복지사 경력은 평균 10.7년이었고, 10년 이상 4명, 5년 이상

10년 미만 2명이었다. 이들 6명 모두 1번 이상의 이직경험을 가지고 있었

다. 특이한 점은 이들 6명 중 2명은 직장 내 괴롭힘을 목격하고 취한 행동

으로 이후 직장 내 괴롭힘을 당하였다. 그리고 6명 중 3명은 6～10년 전에



31

직장 내 괴롭힘을 당한 경험이 있으며, 1명은 2년 전 직장 내 괴롭힘 경험

을 한 것으로 나타났다. 연구 참여자 모집 시 직장 내 괴롭힘을 주변에서

목격한 참여자를 찾았고 면담시 자신의 괴롭힘 경험을 이야기 하였다. 연

구 참여자들의 인구학적 특성을 정리하면 다음의 <표 2>와 같다.

<표 2> 연구 참여자의 인구학적 특성

<표 2>에 제시된 연구 참여자들이 직장 내 괴롭힘 경험을 주변인으로

참여자

번호
연령 성별 현 직위

괴롭힘경험

직장 규모
목격한 괴롭힘유형 경력

결혼상

태

피해

경험

이직

경험

1 30대 남 팀장
9명 근무

3-40명 근무

정신괴롭힘

인간관계에서

괴롭힘

과소한요구

개인침해

10년 기혼 유 있음

2 30대 여 팀장
5명 근무

20명 근무

인간관계에서

괴롭힘
8년 미혼 유 있음

3 30대 남 팀원 9명 근무

정신괴롭힘

과소한요구

과대한요구

6년 미혼 유 있음

4 40대 남 원장 4-50명 근무

성적괴롭힘

과소한요구

개인침해

15년 기혼 유 있음

5 50대 여 센터장 60명 근무

경제적괴롭힘

인간관계에서

괴롭힘

과소한요구

과대한요구

개인침해

15년 이혼 유 있음

6 50대 여 팀장 8명 근무

인간관계에서

괴롭힘

과대한 요구

개인침해

10년 기혼 유 있음
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목격하기까지 내용을 간략히 소개하면 다음과 같다.

(1) 연구 참여자 1

30대 중반으로 10년 전 총 9명이 근무하는 센터에서 일했다. 그는 미

혼인 상태였다. 첫 직장에서 팀장이 신입직원 중 남자직원에게만 생수통을

바꾸거나 쓰레기 분리수거 등의 지시를 반복했다. 처음엔 당연한 거라는

생각을 하였지만, 상황이 지속되자 주변 직원들은 불편해 했다. 그러다 직

접 나서서 그 직원의 일을 함께 하기도 했다. 술자리에서 최고 관리자에게

이야기를 했으나 상황은 해결되지 않았고, 불만만 더 커지게 되었다. 중간

관리자다 보니 신입직원에게 이야기 하고 최고 관리자에게도 이야기를 했

지만 해결되지 않았다. 오히려 중간에서 두 사람에게 모두 질타를 받게 되

면서 출근하기 싫은 마음이 커져 이직을 했다.

이직한 기관은 별로 소문이 좋지 않았지만 종합복지관이다 보니 배울

게 많겠다는 생각에 팀장으로 근무하게 되었다. 3-40명이 근무하는 복지관

에서 여자 팀장이 신입직원들의 옷차림, 행동에 대해 간섭하고, 일찍 출근

하게 하고, 업무능력에 대해 사람들 앞에서 큰 소리로 지적하는 일이 많았

다. 그러다가 자신의 마음에 들지 않으면 신입직원이 해야 할 일을 피해자

에게만 시키는 일도 있었다. ‘조직이 잘 되려면 이런 문제를 잘 해결해야

되겠구나’ 하고 생각했다. 피해자는 상사가 팀장으로서의 역할을 잘 하고

있는지 시험하고 있다고 생각했다. 그래서 ‘이 사람들을 잘 챙기는 것이 자

신의 몫’이라고 생각하여 비슷한 경험을 한 사람들을 모아 대책을 세워보

려 했다. 하지만 상황은 악화되어 내가 괴롭힘의 피해자가 되었다. 이러 저

러한 노력을 하고 ‘나를 이해하고 잡아달라’는 의미로 퇴사를 하겠다고 말

했는데, 최고 관리자는 말리긴 했으나 문제 해결과 관련해서는 한마디도

하지 않아 결국 퇴사를 했다.
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사회복지계는 좁아 이직시 소문이 다 나는 상황이었다. 그리고 최고관

리자들도 직장 내 괴롭힘 피해자가 자신들에게도 칼을 꽂을 수 있다고 생

각해 함께 일하고 싶어하지 않는다고 생각했다.

지금 사회복지계 내에서 소문이 좋은 곳으로 취직하여 일하고 있다.

이와 같은 사건을 계기로 ‘사회복지기관이 선한 곳만은 아니다’라고 생각하

게 되었고, 이직할 때 조직 분위기를 먼저 고려했다.

하지만 다시 생각해보면 ‘종합복지관에서 조금 더 참았으면 자신이 성

장할 수 있었을 텐데’하는 후회하는 마음이 들기도 한다. 또 다시 직장 내

괴롭힘이 발생한다해도 부당한 업무지시는 절대 하지 않을 것이라고 다짐

하였다.

(2) 연구 참여자 2

30대 여성으로 8년 동안 사회복지시설에서 일하고 있다. 미혼이며, 법

인 내 다른 지부로 2번 이동한 경험이 있다. 현재 팀장으로 일하고 있다.

집안의 권유로 사회복지학과를 갔고 해외 봉사 경험을 하던 중 친한 언니

의 권유로 취업하게 되었다. 사회복지시설에 일을 하지만 직장은 돈을 버

는 곳이라고 생각한다. 처음 입사한 곳은 6명이 일하고, 일 중심의 문화였

고 여성팀장에게 직장 내 괴롭힘을 당했다. 9시 출근임에도 7시 30분까지

출근하게 하고, 밤이 늦어서야 퇴근시켰다. 퇴근시간인 6시에 회의를 시작

하고 참석하지 못하면 화를 냈다. 처음엔 직장 내 괴롭힘이라 생각하지 못

하고 나하고 맞지 않는 사람이라고 생각하였다. 너무 힘들어 그만두겠다고

하니 최고관리자가 신입직원들의 잦은 이직이 자신의 평가에 들어가 있어

참여자를 잡고 일을 가해자에게 더 시켰다. 그러니 가해자는 더욱 괴롭히

기 시작했다. 끝내 몸이 계속해서 아팠고 병원에 다녀도 낫지 않았다. 병원

에서는 무슨 병인지 왜 아픈지 알 수 없다고 했다. 그러다 기관 내 다른
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지부로 이직을 하게 되었다. 이직한 직장은 개방적인 분위기여서 신나게

일할 수 있었다. 그러나 참여자를 괴롭혔던 가해자도 같은 곳으로 이직을

해왔다. 그런데 자신을 괴롭히던 당사자는 이곳에서도 다른 사람을 괴롭히

기 시작했다. 같은 팀에 한 사람만 빼고 모임을 하고, 점심을 먹고, 자신의

세를 과시하며 공개적인 자리에서 무시하고 이간질했다. 주변에 괴롭힘을

당하던 피해자들이 참여자에게 이런 이야기를 토로하기 시작했다. 이때 참

여자는 다른 곳으로 또 다시 이직을 준비하고 있었기 때문에 다른 신경을

쓰고 싶지 않은 상태였다. 피해자들이 당사자에게 직접 말하지 못하는 것

이 마음에 들지 않았지만 이해가 갔다. 처음에는 무시하려 하다가 가해자

에게 직접 이야기하며 멈춰 달라는 요청을 하였다. 가해자는 조금 조심하

는 것 같았지만 다시 다른 사람을 괴롭히기 시작했다. 그리고 가해자에게

동조하며 나서는 사람들을 보고 ‘가해자에게 이용당한다’는 안타까운 마음

이 들었다. 그러나 괜히 이야기해서 내가 욕먹을까봐 말하지 못했다. 그러

다 조심스럽게 가해 동조자에게 이야기를 했고 그도 잘못된 일임을 알고

있었다. 결국 피해자들은 휴직, 이직 등을 준비했다. 그러던 와중에 가해자

가 다른 곳으로 발령받게 되자 더 이상 이직을 하지 않게 되어 직원들의

분위기가 좋아졌다.

윗 관리자들은 가해자와 관계가 틀어지면 일 조절하기가 힘들까봐, 그

자신들에게 직접 피해가 없으니 침묵하기만 하였다. 되돌아보면 괴롭힘이

어느 한쪽만의 문제가 아니라 피해자도 꺼리를 주고 있다고 생각하고 있

다. 그리고 회사 내 직급이 올라가려면 정치(내 성과를 부풀리는 것, 팀원

의 성과도 자신의 성과로 포장하는 것)를 잘 하는 것이 필요하고 가해자에

게 배울 수 있는 것은 배워야 한다고 생각한다. 상담을 받으면서 직장 내

괴롭힘 경험이 참여자가 성장하는데 오히려 많은 도움을 주었다. ‘앞으로

직장 내 괴롭힘이 일어나면 나에게 직접적 피해가 오더라도 직접 나서지
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않고 이야기를 통해 풀려고 노력할 것’이라고 생각한다.

(3) 연구 참여자 3

30대 초반 남성으로 복지시설 팀원으로 일하고 있다. 사회복지사로 일

한 지 6년이 되었으며 미혼 상태이다. 한번 직장을 옮긴 경험을 가지고 있

다.

대학교 때부터 봉사활동을 많이 했고, 일을 잘한다고 해서 센터에 입

사하게 되었다. 대학교 때부터 사회복지사는 학교로 과로 다 연결되어 있

어 항상 몸가짐이 조심스러웠다. 신입 때 여성 팀장이 참여자에게 직장 내

괴롭힘을 시작하였다. ‘4년제 나와서 이것밖에 못쓰냐’, 기안을 할 때 다 물

어보고 한 것도 야단을 치고, 모든 일에 항상 야단을 쳤다. 주변 사람들에

게 물어보니 참여자에게 맞춰주라며 커피 한잔 사주면 괜찮아진다고 했다.

그러나 ‘그렇게까지 해야 하나’는 생각이 들었고, 팀장에게 자신을 맞추기

싫어서 아무 것도 하지 않았다. 매일 출근하려면 심장이 아프고, 뛰어내려

죽고 싶다는 생각까지도 했다. 그런데 우연히 정말 커피 사줄 일이 생겨

기프티콘으로 커피를 사주고 나니 팀장의 태도가 180도 변했다. 여성팀장

은 더 이상 참여자를 괴롭히지 않았다.

하지만 여성팀장은 새로 들어온 직원에게 자신에게처럼 똑같이 괴롭혔

다. 그 신입직원에게 참여자의 경험을 이야기 해주며 커피 한잔을 사줄 것

을 제안하였으나 신입직원은 그 말을 듣지 않고 퇴사를 하였다. 처음에는

신입직원의 태도가 조금 과하다고 생각했다. 그 직원이 안됐다고 생각했지

만 찍히기 싫어 나서지는 않았다. 이 상황이 ‘나 혼자만 문제’라고 생각할

수도 있고, 조직이 쉽게 바뀌지 않을 거라는 생각에 아무 일도 만들고 싶

지 않았다.

하지만 가해자는 여전히 자기 자리가 청소가 안되어 있다고, 걸레냄새
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난다고 다른 직원들을 나무랐다. 또 퇴근시간 이후인 6시부터 회의를 하면

서 담당자가 없으면 야단을 쳤다. 심지어 휴일날 과일 깎으러 오라는 경우

까지 있었다. 아무리 최고관리자에게 이야기를 해도 피해자가 자신에게도

칼을 뽑을 수 있으니 같이 일할 수는 없다고 생각하는 것 같았다. 자칫하

다가 낙동강 오리알이 될 수 있다고 생각했다. 특히 복지계 네트워크가 많

이 좁아서 소문이 금방 다 나게 되어 있다. 직장 내 괴롭힘을 보면서 내가

이것밖에 안되나 자존감이 떨어지기도 했다. 앞으로 이런 일이 발생하면

내가 위험하면 나서지 않지만 최소한 피해자의 얘기를 듣고 윗사람에게 얘

기하는 것은 하려고 한다. 모두가 다 맡은 직책에 따른 어려움이 있을 거

라고 생각한다.

(4) 연구 참여자 4

40대 중반 남성으로 현재 복지시설 원장으로 일하고 있다. 사회복지사

로 15년 근무하면서 많은 경험을 하였고 현재 사회복지업종 직장 내 괴롭

힘 교육 등을 하고 있다.

직장 내 괴롭힘 경험을 하였을 때 아무도 문제제기하지 않아 당연하다

는 생각을 하였으나 잘못되었다는 것을 주변 사람들로부터 듣고 알게 된

후로는 바꾸려는 노력을 하였다. 같은 종합복지관에서 일한 동료가 자신이

함께 있던 자리에서 성희롱을 당하는 것을 보고 화를 내며 피해자를 데리

고 나왔다. 기관에서 어느 정도 직위를 가지고 있어 그럴 수 있었고 주변

에서도 이해를 해줬다는 생각을 했다.

다른 성희롱 문제가 발생하고 피해자가 같은 나이의 동료에게 직접적

도움을 요청하여 목격자 진술을 하기는 했으나 그 동료는 굉장히 불편해

하였다. 이렇게 직접적 도움을 요청하더라도 생계가 걱정돼 외면하는 모습

을 많이 봤다. 하지만 참여자는 주변 동료들이 ‘뭘 그런 걸 가지고 문제를



37

만드느냐’는 분위기가 있어 그것이 불편했다. 문제가 발생하고 언론에도 나

고 고소고발을 했지만 가해자는 징계를 당하기 전 기관을 퇴직하여 다른

시설을 만들고 시설장이 되는 것을 보고는 참여자는 허탈한 마음이 들었

다. 참여자에게 도움을 요청한 또 다른 피해자는 개인 페이스북을 과도하

게 감시당했다. 가해자는 동료들에게 누구랑 친하게 지내지 마라 요구하고

받아들이지 않으니 징계사유로 삼았다. 심지어 야간 숙직 당직시 본인 차

에서 휴식을 취한 것을 CCTV로 감시해 징계사유로 삼고 휴가를 쓰지 못

하게 하기도 했다. 부처님 오신날 츨근해 등 달고, 부활절 계란 배달들을

지금도 계속 하고 있다. 다른 직원들은 시대적 감성이 달라서인지 상사의

일에 잘 나서지 않으려 하는 분위기가 있다. 참여자는 얼마 전에도 기관에

서 직장 내 괴롭힘 경험한 사람이 도움을 요청하였고 도와주려고 노력하고

있다. 그러나 참여자는 계속해서 자신의 시간과 에너지를 많이 쏟아내야

해서 남에게 자신처럼 하자고 권하기는 힘들다.

직장 내 괴롭힘을 당하면 피해자 말이 대부분 맞으나 피해자는 어느새

내부 고발자가 되어 같이 일하고 싶지 않아하는 분위기가 있다. 누구나 이

런 일은 당할 수 있다고 생각한다. 여전히 사회복지기관에는 종교강요, 후

원강요, 임신으로 인한 출산·육아 휴직에 대한 압박이 진행되고 있어 안타

깝다. 사회복지계가 좁아 이 안에서 다시 일을 하려면 이런 부당한 요구나

괴롭힘을 감내해야 살아남을 수 있다. 시간이 지나면 스스로 이런 상황이

익숙해져 문제인지도 모르게 된다. 하지만 참여자는 사회복지 근무 환경을

더 낫게 만들고 싶어 지금도 나서고 있다. 문제제기 조차 하지 않으면 사

회복지 현장은 변화가 없고 이런 상황이 지속되면 사회복지기관의 정체성

까지 해칠 수 있다고 생각한다.

개인적으로는 기관에서 괴롭힘이 일어나는 것을 보면서 적어도 자신이

가해자가 되지 않을 것이라는 결심을 한다. 그리고 주변 동료들이 어려움
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을 겪고 도움을 요청한다면 마음을 보태야 한다고 생각하고 있다.

(5) 연구 참여자 5

50대 초반 여성이며, 현재 시설 센터장으로 근무하고 있다. 자녀 2명을

키우고 있고 이혼한 상태이다. 이직은 한 번 한 적이 있다.

평소에 아이를 좋아하고 생계를 유지하기 위해 사회복지사 자격증을

취득하고 사회복지기관에 취직하였다. 사회복지 분야의 일이 자신에게 보

람과 성취를 주었고 그 마음을 알아주는 사람도 있어 행복했다. 사회복지

학과를 나온 것이 아니라 사이버 대학에서 사회복지사 자격증을 취득하였

다.

그런데 대학에서 사회복지학과를 전공한 직원과는 차별이 존재했다. 4

-50명이 근무한 종합복지관 내 부설 센터에서 근무하였는데 복지관과 부

설센터간 여러 알력이 복잡하게 존재했다. 그런 과정에서 한 명씩 잘려나

가는(해고 혹은 계약해지되는) 모습을 지켜봤다. 그 사람들 중에는 사이가

좋았던 사람도, 좋지 않았던 사람도 있었다. 법인에서 강제로 돈을 걷는 것

에 사인을 하라고 하고, 휴일인 토요일에 불러내기도 했다. 자기 사람이 아

니면 일을 만들어 부당 전보시키거나 퇴사시키고, 자신이 마음에 들지 않

은 사람은 일거수 일투족 감시하기도 하였다. 심지어 괴롭힘을 당한 피해

자를 만나면 따로 불러서 무슨 이야기를 했는지 꼬치 꼬치 캐묻기도 했다.

관장이 말을 하면, 부장이 행동으로 옮기고, 관장이 예뻐하는 직원들이 그

런 행동을 따라했다. 부장은 관장에게 인정을 받기 위해 그런 행동을 하였

고 미안해하지도 않는 모습이 야비하고 간사하게 느껴졌다.

그러다 참여자의 부서 직원을 자르기 위해 징계위원회가 열리고, 피해

자가 참여자에게 도움을 요청하였다. 참여자는 복지관에 피해가 갈까봐 양

심을 버리고 관장 편을 들었다. 피해자를 그만두게 하기 위해 설득하는 모
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습을 본 피해자는 참여자에게 배신감을 느끼고 원망을 했다. 이 일을 계기

로 오히려 참여자가 괴롭힘을 당하게 되었다. 피해자는 관장에게 문자를

보내 참여자가 기관을 고발하는 것을 동의했다고 생각하게 만들었다. 이후

직원들이 참여자를 투명인간 취급을 했다. 함께 말만 해도 관장실에 불려

간다는 소문이 나니 동료들이 몰래 들어와 ‘버티라’고 말하기도 했다. 참여

자는 다음 차례가 자기일지도 모른다는 불안이 작동한 것으로 생각했다.

참여자는 이 시기가 경제적으로 힘이 든 상태였고, 이혼으로 인한 어려움

까지 겹쳐 더욱 힘든 생활이 이어졌다. 관장에게 가서 빌기도 하고, 문제를

해결하기 위해 법인 대표를 만나는 등 최선을 다했지만 문제 해결은 되지

않았다. 그렇게 말렸는데도 문자를 보내는 등 행동을 한 피해자에 대해 원

망하는 마음이 생겼다. 기관은 없는 사실도 만들어 시말서를 쓰게 했고 징

계위원회도 개최된 적이 없었지만 개최한 것으로 서류를 만들어서 참여자

를 그만두게 하려고 했다. 법인 대표자에게 이야기했으나 아무런 조치가

없었다. 인간으로서의 최소한의 배려조차 하지 않는 법인에 대한 실망감을

느꼈다.

결국 그 기관에서는 그만둘 결심을 했고 주변 지인의 소개를 받아 다

른 곳에 취직을 했다. 참여자는 직장 내 괴롭힘을 떠올리면 자신이 가해자

였던 적은 없었는지 반성하고, 가해자가 되지 않기 위해 노력할 것을 다짐

한다. 내가 살기 위해 외면하고 그 사람들 편에 서기도 했지만 지금은 피

해자들의 편에서 서서 그들을 지지하며 함께 할 수 있다고 생각한다.

(6) 연구 참여자 6

50대 초반 여성으로 지금은 시설 팀장으로 근무하고 있다. 사회복지사

10년차 이다. 결혼을 했고, 자녀 한 명이 있다. 여러 차례 직장을 옮긴 경

험이 있다.
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자신의 자녀를 치료해 주던 사회복지사 선생님이 천사같다고 생각해서

사이버대학에서 사회복지사 자격증을 취득하고 사회복지기관에서 근무하고

있다. 종합복지관 부설 센터에서 일할 때 종합복지관 직원이 아닌 사람으

로서 소외감과 낙인감이 들었다. 그 당시 종합복지관 부장이 부설 센터장

에게 아무 것도 아닌 일로 고함지르고 화내는 것을 많이 보았다. 혹시나

나에게 그런 비난이 돌아올까 두려웠고, 그로 인해 자존심 상할까봐 아는

척을 하지 못하고 그 자리를 벗어나 밖을 배회하다가 들어가기도 했다.

참여자는 사회복지사 일을 잘 하고 싶었고 더 전문성을 가지기 위해

대학원을 나오고 박사수료까지 하였다. 그러다 종합복지관에서 구인광고를

보고 서류를 넣어 출근하게 되었다. 정말 로또맞은 기분으로 출근했다.

그러나 참여자는 복지관의 다른 팀원들이 자신을 회사의 하수인으로

대하고 전문적 사회복지사로 인정하지 않으려고 하는 등 직장 내 괴롭힘을

경험하게 되었다. 그렇게 괴롭힘을 당하는 사람들끼리 모여 서로 위로하면

서 버티고 있었다. 그러다 다른 피해자들은 건강이 안좋아져 복지관을 그

만두게 되었고 이후 참여자는 업무에서 계속 배제되었다. 관장에게 업무

배제와 관련해서 이야기를 했으나 모르는 척하기만 했다. 최소한의 배려도

하지 않는 모습을 보며 이직을 결심했다.

그 이후 8명 정도 센터에서 일하게 되었는데 원장이 잘못하는 일이 많

았다. 업무를 제대로 지시하지 않고, 개인의 사생활을 꼬치 꼬치 묻고, 자

신이 잘못한 일임에도 직장을 그만두게 하려고 업무를 아예 주지 않았다.

피해자들도 일을 하지 않고 자신의 권리만 주장하여 참여자는 그 상황이

꼴보기 싫은 마음이 있었다. 그리고 고소 전 상황에 대한 논의도 전혀 없

었고, 자신이 권한을 가지고 있지 않아 할 수 있는 일이 없었다. 피해자들

이 일하지 않는 상황이 지속되어 참여자는 원장 편을 들 수밖에 없었다.

참여자는 여전히 한쪽만의 잘못은 아니라고 생각하고 있고, 자신처럼 최선
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을 다해 일하지 않는 모습이 꼴보기 싫다.

직장 내 괴롭힘을 경험하면서 자신의 존재 자체가 피해를 주는 사람은

아닌지 자책하는 마음이 들고 자존감이 떨어진다. 참여자는 사회복지 조직

자체에 대한 구조적인 환멸을 느껴 사회복지계를 떠날 고민을 하고 있다.

3. 자료수집 방법

심층면담은 한 사람의 사고와 행동에 대한 상세한 정보를 얻으려고 하

거나 새로운 문제에 대한 심층적인 탐색을 필요로 할 때에 적절하다. 이를

위해서는 면담 전에 인터뷰에 사용할 질문지의 구성이 매우 중요하다(정은

미, 2016).

이런 관점에서 연구자는 질적 사례연구모임에 들어가 질적탐구 공부를

하기 시작했고, 인터뷰에 사용할 질문지 구성 과정은 다음과 같다. 2022년

5월 사회복지사협회를 방문하여 예비조사를 시행하였다. 이들의 반응을 기

초로 현상학적 연구 논문을 쓴 박사 3인의 조언을 토대로 중복되는 질문은

삭제하고 이해하기 쉬운 용어들로 수정하여 질문지를 구성하였다. 예를 들

어 피해자 유형 등과 같은 질문을 다시 하는 것은 조언을 토대로 삭제하였

고, 조직문화 등과 같은 질문은 직장 상사의 태도로 구체적으로 질문하였

다. 또한 연구 참여자 기본정보는 가장 마지막에 물어보는 것으로 하였다.

작성된 질문지는 현상학적 연구 경험이 풍부한 박사 3인의 감수를 받았고,

질문 순서를 조정하여 질문지를 표3과 같이 확정하였다.

<표 3> 연구 참여자 질문지

주요 질문 하위질문

1. 괴롭힘 경험에 대해 최대한 1) 목격했던 직장 내 괴롭힘 사건에 관해서 구체적으로
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인간의 의식은 경험의 서술을 통해 드러나기 때문에 현상학적 연구의

자료 수집은 상황 그 자체의 정확한 서술이 중요하다(신경림 역, 1997). 연

구체적으로 설명해 주십시오.

말씀해 주세요. (어느 기간 동안, 어떻게 무슨 일이 진

행되었는가?)

2) 가해자는 어떻게 했는지? 피해자는 어떻게 했는지?

그 사건에 다른 인물이 등장한다면 그는 어떤 역할을

하였는가?

3) 직장 내 괴롭힘을 목격했을 때 본인은 어떻게 행동

했습니까? (본인의 행동이 가해자에게 어떤 영향을 미

쳤는지?, 본인의 행동이 피해자에게 어떤 영향을 미쳤

는지?)

2. 괴롭힘을 당하는 것을 주변에

서 봤을 때 어떤 느낌이나 생각

이 들었나요?

1) 직장 내 괴롭힘을 목격할 때의 생각(또는 감정)은

어떠했는지?

(가해자에게 어떤 생각(감정)이 들었는지? 피해자에게

어떤 생각(감정이 들었는지? 괴롭힘 목격이 진행되는

동안 생각의 변화는 어떠했는지?)

3. 괴롭힘을 목격하고 주변인들

이 취한 행동을 보고 어떤 생각

이나 느낌이 들었나요?

1) 본인이 취한 행동에 대한 생각(감정)은 어떠했는지?

(본인이 괴롭힘을 목격하고 취한 행동에 대하여 본인은

어떤 생각이 들었는지? 본인이 취한 행동에 대하여 다

른 직장 동료들은 어떻게 대했는지?

2) 괴롭힘을 목격한 다른 동료들은 어떤 행동을 했는

지? 그들의 행동을 보고 어떤 생각(감정)이 들었는지?

4. 괴롭힘 사건을 본 직장 상사

의 태도는 어떠했나요?

1) 괴롭힘 사건에 대한 직장 상사의 태도는 어떠했는

지?

2) 조직 분위기는 어떠했나요?

5. 괴롭힘 경험이 자신에게 어떤

영향을 미쳤다고 생각하나요?

6. 괴롭힘 경험에 대해 다시 떠

올려 보았을 때 현재 자신에게

어떤 의미로 다가오십니까?

1) 피해자, 가해자, 주변인의 성격, 특성, 직장에서 생활

하는 모습 등 특징은 어떠한가요?

2) 또 이런 일이 발생했을 때 나는 어떻게 행동할까요?

3) 괴롭힘에서 주변인으로 행동하는 경우 왜 주변인으

로 행동할까요?

4) 괴롭힘 감소 방안은 무엇이 있을까요?
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구자는 면담 진행자로서 민감성을 가지고, 참여자와 친밀한 관계를 만들고,

중립적이고 탐색적인 학습자의 역로 그들의 생활세계의 경험에 주목하여

생생한 경험적 기술을 할 수 있어야 한다(신경림 역, 1997). 또한 연구자

자신의 생각이나 가정, 선입견을 구별하고 참여자들의 일상 언어와 학문적

언어가 동일하다고 속단하지 말고, 참여자가 의미하는 바가 무엇인지를 찾

아내야 한다.

따라서 면담 실시 전에 연구 참여자에게 질문지를 이메일로 발송하였

고, 자신의 경험 내용을 회상하는데 도움을 주고자 하였다. 면담은 2022년

7월∼8월 초까지 참여자별로 1회 이상 이뤄졌고, 1회당 평균 1시간 30분

이상 소요되었으며, 면담 내용은 모두 참여자 동의하에 녹취하였다. 대면

면담은 참여자들이 가장 편한 시간과 장소를 정해서 진행하였다. 주로 평

일 저녁 7시 이후 참여자가 일하는 장소와 먼 곳이면서 교통이 편한 곳을

원했고, 연구자가 일하는 곳이나 집 근처 커피숍에서 만나 면담이 이루어

졌다. 연구자는 참여자에게 면담에 대한 답례로 소정의 선물과 간식을 준

비하여 제공하였다.

1차 면담에서 메일로 보낸 연구 목적과 연구 진행에 대한 안내를 다시

하고, 연구 참여 동의서를 작성한 후 시작하였다. 면담진행은 연구자가 작

성한 질문지 내용을 중심으로 실시하였고, 참여자의 경험에 대한 진술이

연구 주제에서 크게 벗어나지 않을 때는 경청의 자세로 이야기 흐름을 따

라가는 방식을 취하였다. 간혹 참여자가 연구 주제와 완전히 벗어난 이야

기 주제로 갈 때는 앞의 내용을 명료화 한 이후 부드럽게 질문을 하였다.

참여자의 표현의 의미가 모호할 때는 이야기를 끝까지 듣고 난 이후 조금

더 구체적으로 무엇을 의미하는지 들려주기를 부탁하여 답을 들었다. 참여

자들은 면담 시간 동안 사회복지사로서 직장 내 괴롭힘 경험을 들려주고

그 자리에서 울고, 웃고, 때로는 가슴을 치기도 하며 다양한 감정을 들려주
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었다. 면담 후 참여자는 직장 내 괴롭힘을 목격하고, 당한 경험에 대해 자

신의 속내를 털어놓고 나니 한결 마음이 가벼워지고 상담받은 것 같다며

감사 인사를 하였다.

1차면담의 녹취록 작성 및 읽기, 분석 과정을 통해 질문 사항을 중심

으로 2차면담을 실시하였다. 참여자 중 2명은 전화 인터뷰를 사용하여 대

면 면담을 대체하였고, 녹취록을 정리하여 연구 참여자에게 검토를 요청하

였다. 또한 연구 참여자의 인적 특성, 인상, 면담 중 느낌, 비언어적 표현

및 태도에 관한 관찰 내용을 만남 후 바로 기록하였다.

4. 자료분석

현상학적 질적분석의 일반적 단계는 자료에 대한 반복적 읽기, 의미

단위별로 자료를 분류, 병합하기, 의미 단위별로 분석 글쓰기, 글쓰기를 통

해 본질적인 요소 도출 및 주제화, 체험의 본질적 구조 도출하기이다(장순

영, 2020). 이 과정 모두에서 환원과 상상적 변형이 이루어져야 한다(김영

천, 정상원, 2017).

본 연구에서는 참여자들의 기술로부터 얻어진 자료를 해체화(deconstr

ucting)하고 재구성(recondstructing)하는 분석방법(박성희, 1996)에 따라

자료를 분석하였다. 또한 본 연구에서는 면담에서 수집된 자료를 Giorgi의

현상학 방법 4단계에 따라 분석하였다. 이 과정을 상세히 기술하면 다음과

같다.

먼저 참여자들과의 면담이 끝난 후 바로 면담 중 떠오른 생각이나 참

여자에 대한 느낌과 특징을 메모하였다. 그리고 면담 다음날 녹음 내용을

여러 번 반복하여 들으면서 궁금한 내용, 중요한 의미들을 메모하였다. 면

담 내용은 다음날 축어록으로 정리하였고, 이렇게 정리된 6명의 참여자에
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대한 축어록을 반복적으로 읽어나갔다. 또한 연구 참여자의 기술내용인 축

어록을 여러 번 되풀이하여 읽고, 진술 내용이 애매한 부분은 다시 녹음자

료를 들어 정확한 내용을 파악하였다. 또한 명료하지 않은 내용과 궁금한

내용에 대해 질문 사항을 메모하여 참여자에게 질문함으로써 내용을 보다

구체화 하였다.

두 번째로 텍스트 내용을 읽으며 학문적 주제에 합당한 기술내용을 의

미단위로 구별하였다. 연구자는 연구 참여자 체험의 의미가 잘 드러나는

‘의미단위’에 밑줄을 그어 구분하였다. 이 과정에서 연구자는 축어록을 반

복하여 읽으며 의미단위들이 다르게 나올 수 있는지 재검토하였고, 그 결

과 6명의 연구 참여자에게서 361개의 의미단위가 도출되었다.

세 번째로 의미단위를 연구자의 상상적 변형을 활용하여 중심의미를

학문적인 용어로 변경하는 단계이다. 자칫 변형의 과정에서 연구 참여자들

의 진술이 논리적으로 비약되지 않고, 현상의 본질에서 벗어나 왜곡되지

않기 위해 원자료와 분석 과정을 환원하며 비교 검토, 수정 보완을 되풀이

하였다. 그리고 적합한 학문적 용어가 없을 경우 연구 참여자들의 표현을

그대로 살려 경험의 본질에서 벗어나지 않도록 하였다. 또한 직장 내 괴롭

힘을 목격한 주변인 경험의 본질만 도출되기 위해 박사 2인의 감수 과정을

거쳤다. 이 과정에서 도출된 361개의 의미단위 중에서 직장 내 괴롭힘을

목격한 주변인 경험이 아니라 참여자의 괴롭힘 경험은 제외하였다. 그리고

중복되거나 맥락에서 벗어났다고 판단되는 의미단위들을 제외한 최종 159

개의 의미단위가 분석에 사용되었다. 의미단위는 학문적 용어로 변형되었

고 연구 참여자 공통 의미단위로 재통합하면서 다시 97개의 의미로 요약되

었다.

네 번째로 전환된 의미단위에서 구성요소를 도출하고, 상위 구성요소

를 도출하여 기술하였다. 경험의 구조는 의미단위들을 시간적, 인과적, 긍
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정/부정적 요소들로 나열하고 구분하고 비교해 보고 구성요소 간 관계와

공통적 속성들을 재배치하여 구조를 통합하는 과정이다. 이런 통합 과정을

통해 직장 내 괴롭힘을 목격한 주변인 경험의 본질을 9개 구성요소로 도출

하였고, 각 구성요소의 본질을 형성하는 하위구성요소를 41개 배치하였다.

연구자는 참여자의 경험을 일반적 구조로 도출하기까지 여러 번의 시

행착오를 거치면서 참여자들의 경험을 있는 그대로 드러내고 일반적 구조

를 밝히기 위해 노력을 기울였다. 연구자는 의미 파악과 구성요소 통합 과

정에서 길을 헤맬 때마다 매번 원 자료로 돌아가서 전체적인 내용을 다시

숙지하고 의미단위 도출과정을 검토하여 문제점을 파악하고 보완하는 과정

을 반복하였다. 시간 순서대로 구조단위를 분석한 내용에 대해 유형별로

분석해 보는 것이 어떠냐는 피드백을 받고 유형별로 구조단위를 적시하였

다. 이에 대한 피드백은 너무 근거이론의 형태이며, 사람들의 행동이 규정

화 된 것 같다는 피드백을 받고 다시 유형별, 시간별 구조단위로 재구성하

였다. 마지막으로 미래를 위한 행동의 하위구성요소를 세분화시켜 보는 것

은 어떻겠냐는 제안을 받고 ‘가해자가 되지 않을 결심’, ‘내가 할 수 있는

것을 하자는 생각’, ‘대안적 지원방안 모색’, ‘내 미래를 감안하여 행동하려

함’으로 구체화 시켰다. 이 과정에서 현상학적 연구 경험이 있는 석사 1인

과 박사 2인, 질적 연구 전문가 교수 1명에게 자문을 구하였다. 연구 기간

내내 자료 분석에 관한 협의와 조언을 받았고 이의가 제기된 부분에 대해

서는 수정 과정을 거쳐 작업을 진행하였다.

5. 연구자의 경험 및 연구주제에 관한 선 이해

가. 연구자의 경험
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연구자가 직장 내 괴롭힘에 대한 연구에 관심을 갖게 된 계기는 자신

에 대한 질타, 애잔한 마음을 들여다보고 수용하기 위한 것으로 볼 수 있

다. 나는 종갓집 딸 넷 중 둘째로 태어났다. 대를 끊지 않아야 한다는 할머

니의 성화에 어머니는 아이 열둘을 낳았고, 딸 넷 외로는 태어난 지 얼마

되지 않아 세상을 떠났다. 어머니는 항상 임신한 상태였고, 언니는 몸이 허

약해 엄마가 돌보아야 했다. 태어날 때부터 들은 말은 ‘니가 아들이었어야

하는데’라는 말로 내가 딸로 태어난 것이 잘못인 것처럼 숨죽여야 했고, 바

쁜 엄마의 심부름은 당연히 나의 몫이 되었고, 아들로 태어나지 못한 내가

하는 것은 당연한 일이라고 느꼈다. 나는 어머니 대신 나를 데리고 다니며

사탕을 사주는 아버지가 너무나 멋진 존재였고, 유일하게 나를 사랑해 줄

수 있는 대상으로 느꼈다. 내 기억 속에 아버지는 좋은 사람이여야 했고,

어머니가 너무 예민하고, 아버지를 긁어서 일어난 일이어야 했다. 아버지에

대한 인지 왜곡이 심했다.

내가 직장으로 근무한 곳은 남성들이 많이 근무하는 곳이어서 편한 곳

이었다. 대부분 남성들은 예민하지 않다고 생각했고, 내 주장을 마음껏 할

수 있고, 인정을 받고, 남에게 도움까지 줄 수 있는 곳으로 생각했다. 특히

함께 일한 선배가 20년 동안 나를 걱정해주고, 일에 대한 고민과 방향, 이

상에 대한 이야기를 밤새워 들어주었다. 나는 그 선배를 나의 아빠처럼 나

를 신뢰하고 사랑해주는 사람으로 고정화 시켰다. 직장 내 같은 목표를 가

진 사람들끼리 모여 논의하고 현실로 만들기 위해 노력하여 인정받는 일이

많아졌고, 나의 자존감은 올라갔다. 밤 세워 일하는 것은 좋은 일을 하고

있는 것이기에 당연한 것이었고, 그런 열정을 보이지 않는 사람은 조직에

대한 사랑이 없는 사람이었다. 그리고 같은 목표를 가지지 않은 사람을 배

제하는 것은 당연한 일이었다. 그것은 그 사람이 일에 대한 열의가 없고,

조직을 올바른 방향으로 가지 않게 만들고, 같이 일하는 우리 모두의 얼굴
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을 더럽힌다고 생각하였다. 함께 밥 먹는 것도 싫고, 소리 내는 것도 싫고,

싫은 이유는 너무 많았다. 그래서 그 사람을 제외하고 술을 마시고, 논의한

이후 통보의 형식을 취하기도 했다. 내가 그렇게 하는 것은 다 이유가 있

다고 생각하였다. 때때로 그 사람이 불쌍하게 보여 챙겨주기도 하고, 위로

해 주기도 했다. 나는 그 사람을 배려하는 좋은 사람이라고 생각하였다. 그

러다 다시 그 사람이 술 마시고 주사를 시작하면 냉정한 말로 끊어버리고

말을 섞지 않았다. 그렇게 행동한 나는 ‘누가 봐도 그럴 수밖에 없는 이유’

가 생겼다.

‘남편이 투쟁을 제대로 하지 않아 조합원들이 집으로 가고 끝내 000를

죽게 만들었다’는 이야기가 들어간 영화가 나왔다. 이 사건은 나에게 분노,

억울함, 회한, 울분을 느끼게 했고 바로 잡고 싶은 마음이 컸다. 문제 제기

를 했으나 함께 근무한 사무실 사람들이 ‘사람은 누구나 자기 시각에 따

라 다르게 생각할 수 있는 문제를 괜히 크게 만들려고 한다’는 이야기를

하였고, 아버지같은 선배조차 어떠한 말도 하지 않는 모습을 보며 주변 사

람들과 똑같은 생각을 하고 있구나란 생각에 배신감과 분노는 한 사람으로

만 향했다. 아버지와 같이 나를 좋아해줘야 하는 대상이 나를 거부하면 안

되는 것이었고, 그 사람이 나쁜 사람이 되어야 했다. 그렇지 않으면 세상이

무너져 버릴 것 같다고 느꼈다. 모든 사람이 야비하게 느껴졌고, 힘있는 쪽

에 붙으려는 것으로밖에 보이지 않았다. 내가 살기 위해서는 다른 사람이

나쁜 사람이여야 했다. 그러다 내가 직장 내 괴롭힘 피해자가 되었다. 나를

제외한 사람들끼리 쑥떡거림, 술자리 등이 이어졌고 내가 관장하는 일이

나도 모르게 결정되어 있는 상황이 발생하였다. 관계가 이러하니 일도 제

대로 되지 않았다. 꼭 해야 하는 말만 하고, 함께 밥 먹으면 체할 것 같아

내가 피하기도 하고, 그들이 나를 제외하기도 했다. 6개월 가량 버텼으나

더 이상 함께 할 수 없다고 판단하고 일을 그만두었다. 내가 문제를 해결
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하지 못했다는 무력감, 아버지도 아닌 직장 선배를 아버지라고 내가 정해

놓고 모든 잘못을 그 사람의 잘못으로 만들었다는 미안한 마음이 든다.

이런 이유로 직장 내 괴롭힘에 대한 나의 관심은 학위논문의 주제로

정하는 것으로 이어졌다.

나. 연구주제에 대한 선 이해

연구과정에서 연구자의 경험, 관점, 시선은 무엇을 볼 것인지에 대해

영향을 줄 수 있고, 질문과 자료 해석에도 영향을 줄 수 있다. 따라서 연구

자의 선입견을 예방하기 위해 자료수집과 분석에 들어가기 전 사회복지사

를 중심으로 직장내 괴롭힘을 목격한 주변인 경험에 대해 가지고 있는 연

구자의 선이해 내용을 분명히 하기 위해 기록하고 내려놓음으로써 미리 판

단하거나 일반화시키지 않도록 하고자 노력하였다. 연구자의 가정이나 선

이해는 다음과 같다.

① 사회복지사를 중심으로 한 직장 내 괴롭힘을 목격한 주변인 경험은

사회복지사들이 봉사, 희생정신을 기본으로 하기에 직장 내 괴롭힘을 목격

하였을 때 함께 돕고 이해하고자 하는 노력이 많을 것이다.

② 사회복지사는 동료와의 관계에서 의사소통을 많이 하고 네트워크가

많아 친밀한 관계들이 많기에 네트워크가 긍정적인 영향을 주었을 것이다.

③ 사회복지시설이 소규모가 많기에 한 사람의 기관장, 센터장보다 주

변 사람들이 어떻게 생각하는 지가 중요한 영향을 주었을 것이다.

④ 사회복지시설이 직장 내 괴롭힘에 대해 어떠한 입장을 취하느냐에

따라 직장 내 괴롭힘 근절에 중요한 영향을 주었을 것이다.

6. 연구의 평가
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가. 연구자의 준비도

연구자는 대학원 석사 과정에서 연구방법론 세미나를 접하게 되면서

질적 연구에 대한 관심을 갖게 되었다. 이후 질적연구 방법을 공부하기 위

해 교내 ‘연구방법의 이론과 실제 특강’을 들었고, 질적연구 관련학회 워크

샵을 3회 수강하였다. 또한 석·박사 질적연구에 보조연구로 3편 참여하였

으며, 노동부에서 지원한 현상학 연구사업에 보조연구원으로 참여함으로써

간접연구 경험을 쌓았다. 그리고 교내 ‘질적연구 세미나’에 참가하여 현재

까지 질적 연구 방법을 공부하고 있다. 이렇게 질적 연구에 관한 학습과정

을 밟으며 2022년 3월부터 현상학적 연구법으로 석사학위 논문을 준비하였

고 질적 연구자로서의 자질을 만드는데 도움이 되었을 것으로 생각된다.

나. 연구 결과의 평가

질적 연구 결과물에서 어떤 기준으로 질적 연구의 정당성을 확보할 것

인가와 질적 연구가 지식을 생산하는 유용한 수단임을 밝히는 작업은 반드

시 이루어져야 한다(홍현미라 외, 2008). 이는 질적 연구가 일반화의 가능

성에서 벗어나 개인의 경험을 통해 궁극적으로는 인간에 대한 경험과 이해

를 계속적으로 펼쳐 가는데 있기 때문이다(박은선, 2014). 본 연구는 정당

성을 확보하기 위하여 Lincoln 와 Guba(1985)가 제시한 질적 평가기준으로

고려했으며, 질적 연구 평가기준은 신뢰성(credibility), 전이가능성(transfer

ability), 의존성(dependability), 확인가능성(confirmability) 등이다(박은선,

2014).

먼저 신뢰성(credibility)은 양적 연구에 있어서 내적 타당도에 해당하

는 것으로 연구의 발견이 얼마나 실제를 정확하게 반영하였는가에 초점을

두는 것이다(박승민 외, 2012). 이를 위해 연구 참여자와 면접 후 빠른 시
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간 내에 녹음 내용을 전사함으로써 현장에서의 이야기를 생생하게 서술하

였다. 정리한 내용과 분석 내용을 연구 참여자에게 보여주어 확인과정을

거치고 피드백 내용을 분석 결과에 포함시켰다.

전이가능성(transferability)은 양적 연구의 외적 타당도와 유사한 개념

으로 연구 결과가 적용 가능한 지를 나타내는 것이다(황성신, 2017). 연구

참여자가 스스로의 경험을 충분히 표현할 수 있게 편안한 장소를 제공하고

필요시 추가 면담을 하여 충분히 표현을 할 수 있도록 하였다. 또한 연구

참여자가 진술한 내용은 매우 자세하게 묘사하여 재확인 과정을 거쳤다.

그리고 본 연구에 참여하지 않은 현상학 연구를 진행한 경험이 있는 석사

3인과 박사 1인, 질적연구를 지도한 풍부한 교수 1인으로부터 자료분석 과

정에서 조언을 받았고, 자료수집 및 자료분석 과정의 기록을 자료로 남겼

다.

의존성(dependability)은 양적 연구의 신뢰도와 유사한 개념으로 감사

가능성(audibility)을 의미한다(김은영, 2017). 본 연구자는 자료 수집 과정,

녹취된 원자료를 남기고, 분석 절차, 의미도출 과정을 자세하게 서술함으로

써 감사가 가능하도록 하였다.

확인가능성(confirmability)은 양적 연구의 객관성과 유사한 개념으로

연구 과정과 결과에서 편견이 배제되어야 한다(김은영, 2017). Guba와 Lin

coln(1985)은 질적 연구에서 위의 세 가지 신뢰성, 전이가능성, 의존성이

확립될 때 확인가능성이 획득된다고 하였다(박승민 외, 2012). 본 연구는

위의 세가지 기준을 지킴으로써 객관성을 확보하고, 석사 3명, 박사 1명,

교수 1명의 질적 연구자가 연구결과를 독립적으로 검토하며 개인적 편적과

선입견을 경계하고 현상학적 환원을 유지하려 노력하였다.

7. 연구 참여자에 대한 윤리적 고려
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현상학적 연구방법은 연구 참여자의 개인적인 경험 자료를 기본으로

연구가 진행되기에 참여자의 권리를 보장하는 윤리적 원칙과 기준은 아주

중요하다. 그러므로 연구자는 연구 참여자가 자발적으로 참여하게 하기 위

해 연구 목적에 대해 사전에 설명하고, 면담 전 다시 한번 연구목적을 설

명하였다. 또한 이 연구는 연구자 개인만의 것이 아니라 참여자와 함께 하

는 공동 연구임을 밝혔다. 연구 참여자에 대한 존중과 함께 신상에 관한

정보, 진술 내용, 자료의 보관과 정보 공개의 정도, 면담 방법과 면담 내용,

연구 참여에 따른 참여자의 권리 및 비밀 보장을 포함하여 연구 참여의 자

발성과 특정 질문에 대한 대답을 거부할 수 있는 권리, 언제든 연구 참여

를 중단할 수 있는 권리와 비밀 보장에 대해 설명하였다.

또한 면담 일정을 알리고 연구자의 신분과 연락처를 동의서 속에 명시

하여 확인할 수 있도록 하였다. 그리고 본 연구 내용을 숙지하고 이해한

후 연구 참여자는 연구 참여 동의서에 서명하여 동의하는 과정을 거쳤다

(부록1).

참여자들은 지인의 소개를 통해 만나게 되어 어느 정도 연구자에 대한

호감과 믿음을 가지고 있었다. 또한 연구에 대한 필요성을 인식하고 있어

면담에 성실히 임했으나, 사적인 정보 노출에 대해 다시 한번 확인을 하여

복지시설 명과 이름이 나가지 않기 위한 방안을 물어 확인하는 방식을 취

하였다.

처음 면담을 약속할 때에는 어색하여 질문에 대한 단답형의 대답이 있

었으나 시간이 지나면서 면담 내용에 대해 개방적이고 적극적인 자세로 임

했다. 자신들의 경험과 심경을 솔직하고 직설적으로 드러내었고, 자신들의

고통과 아픔이 사회적으로 많이 알려져 인식이 바뀌기를 희망하였다. 면담

의 전사작업은 면담 다음날까지 즉시 이루어졌고 참여자의 사적 정보를 보

호하기 위해 파일은 이름 중간 한 자만을 써서 날짜로 명기하여 보관하였
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다. 또한 연구 결과를 기술할 때도 이름을 쓰지 않고 고유번호를 제시하였

다. 참여자의 개인 정보가 드러날 수 있는 지역과 기관명, 제3자의 이름은

00 처리하였다. 연구 참여자들에게 축어록을 확인하게 하였고 피드백 받아

서 참여자들이 원하지 않는 사적인 정보가 노출되지 않도록 하였다. 참여

자의 사적인 정보를 보호하기 위해 파일은 가명으로 보관하였다.
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Ⅳ. 결 과

본 장에서는 먼저 직장 내 괴롭힘을 목격한 주변인 경험에 관한 현상

학적 연구로 사회복지사를 중심으로 직장 내 괴롭힘을 목격한 주변인 경험

을 이해하고 그 구조를 밝히기 위해 수행되었다.

본 장에서는 이러한 구성요소의 도출과정을 설명하고 이에 따른 내담

자의 경험 내용과 그 구조를 기술하고자 한다.

1. 직장내 괴롭힘을 목격한 주변인 경험의 구성요소 도

출과정

Giorgi(2004)의 방법에 따라 연구자가 도출한 의미단위는 97개였고, 다

음 단계에서는 도출된 의미요약들을 포함하는 보다 상위의 개념인 41개의

하위구성요소들을 도출하였다. 마지막으로 구성요소들 간의 상관관계를 나

타내는 경험의 일반적 구조를 찾기 위하여 ‘시간’과 ‘관계’라는 측면에 주안

점을 두고 동질적이라고 판단되는 하위 구성요소들을 묶어서 9개의 구성요

소들을 도출하였다. 그 결과 직장 내 괴롭힘을 목격한 주변인 경험의 내용

에서 9개의 구성요소와 41개의 하위구성요소가 도출되었다.

구성요소의 도출과정은 표4와 같다.

<표4> 사회복지사의 직장 내 괴롭힘을 목격한 주변인 경험의 구성요소 도출과정

구성요소 하위구성요소 의미단위 요약

가. 희망이 현

실의 장벽에

부딪힘

1) 보람있는 일을 하기 위해

입사함

내 경험을 넓힐 수 있다 생각해서 입사

알아주는 사람이 있어 보람과 성취가

있음
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내 아이 치료를 해주던 천사같은 사회

복지사가 되고 싶음

2) 사회복지계 내 차이가 존

재함

일반 대학 학부와 사이버 학위 사이에

사회복지 일을 선택할 때 갭이 있음

종합복지관 직원이 가지는 프라이드가

있고, 아닌 사람의 경우 소외감을 가

짐

3) 별 문제 아닌 것을 문제로

만들려 한다는 분위기, 당연하

게 받아들임

당연하다는 생각을 가짐

시기적으로 허용되는 것이 있었고 어느

누구도 제기하지 않는 분위기

별 문제 아닌 것을 문제로 만들려 한다

고 생각함

4) 사회복지사라는 틀에 갖힘
사회복지사라는 틀에 묶여 눈치보는 부

분이 존재함

나. 괴롭힘이

허용되는 조

직

1) 피해자에 대한 배려없이

기관 업무 불이익에만 관심있

음

성과 위주 사회라서 문제임

자신들의 인사조치로 취해질까 걱정함

가해자와 관계가 틀어지면 일 콘트롤하

기 힘들고, 자기 피해는 없음

회사는 새로운 직장을 구할 때까지만

배려해달라는 부탁마저도 거절함

2) 윗 관리자들은 침묵, 해결하

는 것은 불가능이라 생각함

해결하기 위한 노력이나 의지를 보이지

않음

징계형식을 갖추기 위해 허위 서류작성

을 함

실질적인 해결이 안되는 경우가 많음

현재도 종교강요, 후원강요, 임신에 대

한 압박이 진행되고 있어 안타까움

3) 최고관리자 역시 내부고발

자인 피해자와 같이 일할 수

없다 생각함

이해는 되나 피해자가 내게도 칼을 뽑

을 수 있다고 생각해 함께 일할 수는

없다고 생각함

다. 책임감,

이타심이 피

해자 편에 서

게 함

1) 이해하고 도와주고 싶은

마음에 피해자 편에 섬

얘기를 듣는 것만으로도 책임감을 가

짐

같은 경험한 사람들을 모아 대책을 세

워 신뢰성있게 얘기하면 바뀔 거라고
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생각함

주변 이야기를 종합하여 괴롭힘 내용을

확인하고 근거를 따져봄

2) 중간관리자로서 책임감과

어떻게 극복하는지 지켜보는

것 같아 피해자 편에 섬

중간관리자로서 괴롭힘 상황을 극복하

는 모습을 지켜보는 것같아 노력함

중간관리자로서 잘해야 한다는 책임감

을 가짐

3) 나처럼 괴롭힘 당하게 하고

싶지 않아 피해자 편에 섬

나처럼 괴롬힘을 당하기 멘들고 싶지

않음

4) 주변분위기에 주눅 들었지

만 지목당해 책임감, 이타심으

로 피해자 편에 섬

지목을 당해 마지못해 도왔지만 힘듦.

5) 괴롭힘 해결을 위해 적극적

으로 피해자 편에 섬

피해자를 도와 내가 그 일을 함

상관에게 직접 제기 함

서로 이야기할 수 있는 자리를 만듦

가해자를 직접 불러 이야기 함

피해자를 보호하기 위해 잘못된 일을

이야기하고 데리고 나감

문제제기를 돕기 위해 내 시간을 내어

최선을 다함

괴롭힘을 적극적으로 말림

6) 내가 할 수 있는 방법으로

피해자 편에 섬

내가 해결한 방안을 피해자에게 얘기

하고 제안함

커피, 밥을 먹으며 격려, 지지함

함께 울며 공감함

주변에서 피해자를 지지 격려, 위로함

라. 복잡하게

얽히고 싶지

않아 방관자

역할을 자처

함

1) 피해자 자존심을 생각해

외면을 선택함
피해자 자존심이 상할까봐 모르는척함

2) 가해자로부터는 직접피해가

없어 외면을 선택함

가해자에게 직접적 피해가 없어 외면을

선택함

피해자가 하지 않는 일을 떠맡게 됨

3) 한쪽만의 잘못이라 생각하

지 않아 외면을 선택함

피해자와 대화하기가 힘들 정도로 날이

세워져 있음

피해자의 기초학습 등 업무능력이 현저
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히 떨어짐

피해자가 고소 전 상황에 대해 논의하

지 않았고 주장들이 동의가 안됨

한쪽만의 잘못이라고 생각하지 않음

4) 내가 할 수 있는 일이 없어

외면을 선택함

권한이 없어 조율할 수 없음

내가 할 수 있는 일이 없음

5) 에너지 소진하기 싫어 외면

을 선택함

에너지 소진하기 싫음

복잡한 관계에 얽히기가 싫음

6) 나도 문제있는 사람으로 낙

인찍히기 싫어 외면을 선택함

내가 나서 괜한 분란을 만들고 문제있

는 사람으로 낙인찍히기 싫음

피해자가 들어와 문제가 발생했다고

생각하는 주변의 시선들이 있음

낙인찍혀 나도 같은 피해를 당하고 싶

지 않음

마. 나와 조직

을 위한 선택,

가해자 편에

서게 함

1) 나를 챙겨주고 크기위해서

가해자 편에 섬

자기를 잘 챙겨주는 만족감으로 함께

행동함

자기를 믿는 신뢰도가 올라가 자신이

크기 위해 행동함

2) 피해자가 나가야 업무가 나

아져 가해자 편에 섬

자신의 업무가 늘어나니 가해자 편에

섬

피해자가 일하지 않고 권리만 주장하니

꼴보기 싫은 마음에 가해자 편에 섬

3) 복지관에 피해갈까봐 가해

자 편에 섬

복지관이 구설수에 휘말릴까봐 고소를

말리는 행동함

자기가 살기 위해 편들지만 보장해주지

는 않는다고 생각함

4) 피해자를 위축시키고 막는

행동으로 가해자 편에 섬

주동자의 말 시작으로 괴롭힘을 따라

함

피해자 주변 사람에게 친하냐고 물어봐

위축시킴

피해자 고발을 막고 그만두게 하기 위

해 설득함

바. 피해자 편

에 섰으나 무

력감, 회의감

1) 피해자와 벽이 생김

해결해줄 수 없는 나와는 벽이 생김

피해자와 관계가 틀어지니 공동으로 일
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이 생김

을 하기 힘들어짐

2) 양쪽의 질타를 받아야 함

어떤 입장을 취하더라도 질타를 온전

히 받아야 함

양쪽 모두 상대를 이해하지 못하는 것

에 대해 화가 남

3) 괴롭힘을 당함 함께 어울리다 내가 괴롭힘을 당함

4) 문제를 해결할 수 없음에

감정이 소진됨

문제를 해결할 수 없음에 분노, 답답

함을 느낌

출근하기 싫은 마음이 커짐

5) 사회복지기관에 대한 회의

감이 듦

기관들마다 이런 상황이 있을 거라는

확신을 함

사회복지기관에 대해 좋은 일을 하고

선한 것만은 아니라고 인식이 바뀜

이직시 하고 싶은 일보다 조직의 분위

기를 먼저 살피게 됨

6) 이직을 선택함
기관이 이해해주길 바랐으나 해결되지

않아 퇴사를 함

7) 내 성장을 위한 도움과 후

회의 감정이 교차

참고 일했다면 더 성장할 수 있었을

거라는 후회가 듦

상담을 받아 내 성장에 도움이 됨

사. 방관하고

있으나 현실

에 대한 걱정

두려움은 익

숙해짐

1) 퇴사에 대한 걱정과 두려

움이 생김

자신이 잘리고 나면 다른 시설에 갈 수

있을 지 걱정됨

2) 감내해야 살아남을 수 있음

복지계가 네트워크도 많고 좁음. 대학

때부터 다 연결되어 있음

복지계 안에서 일을 하려면 감내해야

살아남을 수 있음

3) 시간이 흘러 자연스럽게 받

아들임

시간이 흐른 후 자연스럽게 그 일을 하

지 않고 조금씩 잊혀짐

스스로 익숙해져 모르게 됨

아. 가해자 편

에 섰으나 원

망과 후회의

감정이 생김

1) 피해자에게 원망을 받음

피해자를 지켜주지 못했다는 원망을

받음

나에게 배신감을 느낀다는 피해자

2) 괴롭힘을 당함 내가 괴롭힘을 당하게 됨

3) 피해자, 가해자에 대한 원망 미안해하지도 않는 모습에 야비하고 간
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2. 직장 내 괴롭힘을 목격한 주변인 경험의 상황적 구조

이 생김

사하게 느껴지는 가해자

일을 크게 만들어 내가 직장내 괴롭힘

을 당하게 만든 피해자에 대한 원망이

생김

4) 나를 되돌아보고 행동에 대

해 후회함

내가 가해자였던 적은 없었는지 반성

하게 됨

피해자를 나가도록 꼬신 것을 후회함

자. 미래를 위

한 행동

1) 가해자가 되지 않을 결심

가해자가 되지 않을 것이라 결심

함께 할 수 있고 지지하고 싶은 마음

시간을 되돌아봤기에 부당한 업무지시

는 절대 안할 것임. 상대 의사를 먼저

물어볼 것임

2) 내가 할 수 있는 것을 하자

는 생각

적극적 해결해주는 것은 어려움

내가 위험을 감내하며 함께 하지 못하

지만 함께 얘기 듣고, 윗사람에게 얘기

하려함

내가 할 수 있는 것은 해야 한다 생각

함

함께 하려면 포기해야 할 것이 많아 남

에게 권하기는 쉽지 않음

3) 대안적 지원방안 모색

직책에 따라 어려움을 이해하고 대화

로 풀려 노력함

어려움을 요청하는 사람이 있으면 마음

을 보태야 한다 생각함

주변환경을 더 나은 방안을 만들고 싶

음

4) 내 미래를 감안하여 행동

하려 함

사회에서 직급을 올리고 사회생활을 하

려면 정치를 해야 한다 생각함

복잡하게 끼고 싶지 않음

내 미래가 달라질 수 있다는 마음에 참

을 것임



60

기술

앞서 살펴본 바와 같이 사회복지사의 직장 내 괴롭힘 주변인 경험은 9

개의 구성요소와 41개의 하위구성요소들로 이루어진다. 여기서는 표 5에

제시되어 있는 경험의 핵심적 구성요소들, 즉 ‘희망이 현실의 장벽에 부딪

힘’, ‘괴롭힘이 허용되는 조직’. ‘책임감, 이타심으로 피해자 편에 서게 함’,

‘복잡하게 얽히고 싶지 않아 방관자 역할을 자처함’, ‘나와 조직을 위한 선

택, 가해자 편에 서게 함’, ‘피해자 편에 섰으나 무력감, 회의감이 생김’, ‘방

관하고 있으나 현실에 대한 걱정 두려움은 익숙해짐’, ‘가해자 편에 섰으나

원망과 후회의 감정이 생김’, ‘미래를 위한 행동’을 참여자들의 구체적인 경

험 진술을 바탕으로 상황적 구조를 기술하고자 한다.

<표5> 직장 내 괴롭힘을 목격한 주변인 경험의 구성요소

구성요소 하위구성요소

가. 희망이 현실의 장

벽에 부딪힘

1) 보람있는 일을 하기 위해 입사함

2) 사회복지계 내 차이가 존재함

3) 별 문제 아닌 것을 문제로 만들려 한다는 분위기, 당연하

게 받아들임

4) 사회복지사라는 틀에 갖힘

나. 괴롭힘이 허용되

는 조직

1) 피해자에 대한 배려없이 기관 업무 불이익에만 관심있음

2) 윗 관리자들은 침묵, 해결하는 것은 불가능이라 생각함

3) 최고관리자 역시 내부고발자인 피해자와 같이 일할 수 없

다 생각함

다. 책임감, 이타심이

피해자 편에 서게 함

1) 이해하고 도와주고 싶은 마음에 피해자 편에 섬

2) 중간관리자로서 책임감과 어떻게 극복하는지 지켜보는 것

같아 피해자 편에 섬

3) 나처럼 괴롭힘 당하게 하고 싶지 않아 피해자 편에 섬

4) 주변분위기에 주눅 들었지만 지목당해 책임감, 이타심으로

피해자 편에 섬

5) 괴롭힘 해결을 위해 적극적으로 피해자 편에 섬
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가. 희망이 현실의 장벽에 부딪힘

사회복지사의 직장 내 괴롭힘을 목격한 주변인 경험의 첫 번째 구성요

6) 내가 할 수 있는 방법으로 피해자 편에 섬

라. 복잡하게 얽히고

싶지 않아 방관자 역

할을 자처함

1) 피해자 자존심을 생각해 외면을 선택함

2) 가해자로부터는 직접피해가 없어 외면을 선택함

3) 한쪽만의 잘못이라 생각하지 않아 외면을 선택함

4) 내가 할 수 있는 일이 없어 외면을 선택함

5) 에너지 소진하기 싫어 외면을 선택함

6) 나도 문제있는 사람으로 낙인찍히기 싫어 외면을 선택함

마. 나와 조직을 위한

선택, 가해자 편에 서

게 함

1) 나를 챙겨주고 크기위해서 가해자 편에 섬

2) 피해자가 나가야 업무가 나아져 가해자 편에 섬

3) 복지관에 피해갈까봐 가해자 편에 섬

4) 피해자를 위축시키고 막는 행동으로 가해자 편에 섬

바. 피해자 편에 섰으

나 무력감, 회의감이

생김

1) 피해자와 벽이 생김

2) 양쪽의 질타를 받아야 함

3) 괴롭힘을 당함

4) 문제를 해결할 수 없음에 감정이 소진됨

5) 사회복지기관에 대한 회의감이 듦

6) 이직을 선택함

7) 내 성장을 위한 도움과 후회의 감정이 교차

사. 방관하고 있으나

현실에 대한 걱정 두

려움은 익숙해짐

1) 퇴사에 대한 걱정과 두려움이 생김

2) 감내해야 살아남을 수 있음

3) 시간이 흘러 자연스럽게 받아들임

아. 가해자 편에 섰으

나 원망과 후회의 감

정이 생김

1) 피해자에게 원망을 받음

2) 괴롭힘을 당함

3) 피해자, 가해자에 대한 원망이 생김

4) 나를 되돌아보고 행동에 대해 후회함

자. 미래를 위한 행동

1) 가해자가 되지 않을 결심

2) 내가 할 수 있는 것을 하자는 생각

3) 대안적 지원방안 모색

4) 내 미래를 감안하여 행동하려 함
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소는 <희망이 현실의 장벽에 부딪힘>이며, 그 하위 구성요소는 ‘보람있는

일을 하기 위해 입사함’, ‘사회복지계 내 차이가 존재함’, ‘사회복지사라는

틀에 갖힘’, ‘별 문제 아닌 것을 문제로 만들려 한다는 분위기, 당연하게 받

아들임’이다.

연구 참여자들은 보람있는 일을 하기 위해 사회복지사로 일을 하게 된

다. 참여자들은 보람과 긍지를 느끼며 일을 하다 사회복지계 내 차이가 존

재하고, 직장 내 괴롭힘이 일어난다는 것을 알고 현실의 장벽에 부딪힌다.

자신이 속해 있는 사회복지시설 내에서의 차이를 목격하고 억울하기도 하

고 화가 나기도 하지만 어쩔 수 없는 것인지 의문을 가진다. 사회복지사라

는 틀에 묶여 사명감도 있고 주변을 눈치보게 되는 부분도 존재한다. 그러

다 직장 내 괴롭힘을 목격하고 당연한 건지 당연하게 받아들이기도 하고,

의문스럽기도 하고, 화가 나기도 하지만 주변에서 당연하게 받아들이는 분

위기에 자신도 이야기할 수 없어진다. 그리고 나도 다시 당연하게 받아들

이게 된다.

(1) 보람있는 일을 하기 위해 입사함

연구참여자들은 사회복지사가 되기 위해서 일반대학교 사회복지학과나

사이버대학에서 사회복지학과를 졸업하고 자격증을 따는 방법이 있다. 이

렇게 사회복지사 자격증을 따고 난 이후 사회복지 시설에서 일을 하게 된

다. 연구참여자들이 사회복지사 일을 선택할 때는 취약계층을 보호하기 위

한 사명감과 내 주변 사회복지사로 일하는 사람을 보면서 사회복지에 관심

을 가지게 된다. 참여자2는 ‘자연스럽게’ 사회복지학과를 졸업했기에 사회

복지쪽으로 일을 하였고 참여자1은 사회복지사업을 배우기 위해 입사를 선

택한다. 참여자5와 참여자6은 직업을 찾는 방법으로 사회복지 일을 선택하

게 된다. 참여자5는 ‘내가 아이들을 좋아해서’ 참여자6은 ‘사회복지사 선생
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님이 천사같았어요’처럼 남에게 도움을 되는 사람이 되고자 선택한다. 그리

고 참여자5는 ‘너무 보람있었던 10년’이 된다.

저는 딱히 없고, 저희 오빠가 같은 과에 있어서 이제 그때는 딱히 진로에 

대해서 생각이 없었는데 이제 집에서 그냥 오빠 있는데 가라 이래서 그냥. 

저는 처음에는 이제 대학생 때 이제 해외를 나가고 싶은 경험이 있잖아요. 

근데 돈은 없고 그래서 무료로 해외 나갈 수 있는 걸 찾아보다가 이제 해

외 봉사로 나가는 것들이 있길래 신청을 했는데 된 거예요. 1년 해외 봉사

를 아프리카로 갔다 왔는데 000로 근데 거기서 우연히 이제 저희 법인의 

사업장이 옆에 있었고 그러면서 이제 그분이랑 친해져서 알게 되었는데 또 

아는 친한 언니가 여기 법인에 취업을 하게 돼서 언니가 봉사를 와라 이러

면서 이제 저는 딱히 막 하고 싶은 그런 게 없었어가지고 하면서 다니다가 

자연스럽게 그냥 여기 취업이 된 거예요. 그냥 자연스럽게 <연구 참여자2>

규모가 크고  많은 사업들을 하고 있기 때문에 좀 배울 것이 있겠다라고 

생각을 해서 입사를 했었지만 <연구 참여자1>

저는 제가 사회복지를 한 이유가 우리 아이 장애 때문에 시작했거든요. 

저는 처음에 00복지관에 언어 치료를 받으러 갔었어요. 그래서 그 복지관을 

간 거예요. 저는 그때 만난 사회복지사 선생님이 천사같았어요. 그래서 저

는 그런 사회복지사가 되고 싶었어요. 처음에 출근하라고 연락이 왔을 때는 

로또 맞은 기분이었죠. <연구 참여자6>

돈을 벌어야 해서 무엇을 할까 살피다가. 내가 아이들을 좋아해요. 그래

서 사이버로 사회복지학과를 다시 졸업했죠. 내가 아이들과 어울리고 하는 

것을 좋아하거든요. 우리 장애인들 때문에 우리 장애인들 때문에 내가 너무 

성취된 게 많은 게 얘들은 내 올 때 복도를 이렇게 걸어 다니는 애들이었
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어 엄마가 하는 말이 누가 띵똥하고 외부인이 오면은 뒤에 숨고 이랬는데, 

이런 애들이었거든요. 나이가 서른 살이래요 서른살 마흔살 그래갖고 이 말

도 한마디 못하고 밥도 더 달라고 못하고 그랬는데 내가 가서 계속 교육을 

시켰잖아요. ‘여러분들은 우리랑 똑같아 배가 더 고파 그러면 밥 더 주세요 

해도 된다.’ 내가 ‘왜냐하면 엄마 돈 많거든요. 엄마가 돈 갖고 올 거예요. 

그래서 그렇게 말하는 거야. 밥 더 주세요.’ 그러면 애들 단순하거든요. ‘네 

밥 더 주세요.’ 내를 쳐다 보면서 웃어. 내 이렇게 했다 하는 거지. ‘밥 더 

주세요.’ 이렇게 하는데 앞에서 ‘밥 없다 가라’ 이러거든요. 그럼 내가 ‘어

머니 여기 이분들 돈 내고 다니는 사람들이에요. 밥 주세요. 내가 밥값 내

고 다니는 사람들이에요. 함부로 그러시면 안 됩니다. 그리고 반말하지 마

세요.’ 내가 이렇게 하고 또 어떤 할아버지들이 옆에 이렇게 있거든요. 이

렇게 만진다 그러면 ‘어 어르신 그거 큰일 납니다. 이거 벌금 내고 지금 경

찰서 잡혀갑니다.’ 이렇게 하니까 우리 애들이 이제 자신감 그때부터 복도

에 있잖아요. ‘선생님’ 하고 내가 뭐 하면은 이러고 막 뭐 하면 내 보고 막 

이렇게 가르치고 엄청 자신감 있고 있는 데다가 태권도 대회도 나갔어. 태

권도 대회 나가서 엄마 아빠가 울고 난리 났잖아. 태권도대회 나와가지고 

태권도 가르쳐 갖고 태권도 대회 나가고 물론 다 주는 상이지. 이래갖고 완

전히 애들이 막 이래갖고 다니지. 자신감 뿜뿜. 나는 그런 부분에 대해서 

너무 보람 있었던 10년 동안에 그래서 지금 요 최근까지도 전화 와. 아빠가 

명절만 되면 선물보내는 아빠도 있고 전화 오고 진짜 선생님 때 우리 애들

이 너무너무 행복했었다. 그래 울고 막 그랬는데, 한 분은 자기 아이가 나

가서 이런 일이 생겼다고 어디서 들어가지고 미안해갖고 몇번이고 전화가 

오더라고 <연구 참여자 5>

(2) 사회복지계 내 차이가 존재함

연구 참여자 5와 6은 사이버로 사회복지학과를 졸업하고 사회복지사

일을 하였고 사회복지 내부에 차이가 존재한다고 느낀다. 참여자6은 복지
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관에 근무할 수 있는 사람은 정규대학 사회복지학과를 졸업해야만 갈 수

있고 프라이드가 있다고 느낀다. 복지관 직원인 경우 부설 센터장에게도

지시하고 무시하는 행동도 하며, 심지어 부설 센터에서 행한 일이 아닌 경

우에도 실수한 일을 덮어씌우는 것 같아 억울한 마음이 들고 눈치가 보인

다.

나는 사회복지 학부 출신이 아니에요. 다른 대학을 나와가지고 사회복지

는 사이버로 따놓으니까 거기에 대한 엄청나게 그게 있거든요. <연구 참여

자5>

복지관에 있는 직원들 중에서도 복지관 업무를 하는 직원말고 기타 부설 

센터 업무를 하는 직원들은 특히 기타 등등의 의 마지막 점이다 라고. 진짜 

부당할 정도로 왠지 모르게. <연구 참여자6>

복지관 직원들의 뭔지 모르는 프라이드, 니가 뭘 알아 항상 조금 그런 게 

있었어요. <연구 참여자6>

그런데 그 복지관 과장이 그래도 아저씨도 센터장인데, 막 뭐라고 하는 

거예요. 나중에 이제 정규로 그런 게 아니라 이제 사이버로 했던 사람이니

까 자기들도 계속 제가 있음에도 불구하고 그래서 제가 그때 진짜 8월 애

들 방학이니까 8월이 땡볕인데 할 수 없이 거기를 있을 수가 없어가지고 

땡볕에 30분을 돌았어요. 한 대 때리고 싶었어요. 진짜 저렇게 아무리 그래

도 아니 우리나라가 그래도 장유유서 그리고 같은 시설 다른 시설이잖아요. 

다른 시설이 업무적으로 어떤 직원이, 아니면 복직원 관장님이 말을 하다 

보면 어느 정도 이해가 가요. 근데 과장이. 아동센터 센터장을 그렇게 또 

더더군다나 다른 사람이 있는 자리에서 그러니까 이 사람도 무시하는 거고 

저도 무시하는 거고, 그런 제가 그런 차별이라는 거죠. <연구 참여자6>
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가족들한테 아동들이 암만해도 복지관보다 먹는 것도 많고, 애들은 진짜 

멀쩡한 것도 고장도 잘 내구요. 네 그럴 때마다 어떤 그런 아이들이 이용해

서 좀 같이 그런 게 아니라 아동센터에 있으니까 불편해. 아동센터 없으면 

이런 심지어 저는 이제 재활용 분리수거장에 누가 화분을 버렸대요. 전화 

와요. 아동센터에서 버렸냐고, 연관이 없잖아요. <연구 참여자6>

(3) 사회복지사라는 틀에 갖힘

참여자 3은 사회복지사가 착할 일만 하는 사람이 아니지만 사명감과

사회복지사이기에 욕은 먹지 않아야 한다는 생각과 눈치를 봐야 하는 상황

도 있다고 말한다. 참여자 6은 사회복지사이기에 사명감과 행동에 대해 어

느 정도는 조심해야 한다고 생각한다.

다른 사회복지사라고 해서 착한 일만 하고 다 그런 거는 아니고, 자기 사

회복지사로서 해야 되는 그런 일들이나 있어서 그런 사명감이나 그런 부분

들은 자기가 당연히 사회복지사로서 욕을 먹지 않게끔 하는 거는 본인이 

하는 거고 그런데 그렇다고 해서 좀 복지사라서 좋은 일 하신다고 해서 저

희가 좋은 일만 하고 할 수는 없잖아요. 그런 거에 국한되어 직업적인 부분 

때문에 눈치를 봐야 되는 부분도 있지 <참여자 3>

사회복지시설이 대부분의 많은 시설이 이윤 창출의 목적이 아니시잖아요. 

그렇죠. 그래서 본인들이 어느 정도의 아까 제가 말했던 구조적인 거 그다

음에 또 그런 것도 있어요. 여기 복지관 같은 경우는 학벌 가지고도 이렇게 

하는 그런 거는 정말 있어서 업무적으로 평가를 해서 그 사람의 행동 근태

가 안 좋다거나 했을 때는 업무적으로 어떤 대안도 제시하고 권유도 해보

고 교육도 해보고 해보고 안 되면은 어떤 액션 <참여자 6>
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(4) 별 문제 아닌 것을 문제로 만들려 한다는 분위기, 당연하게 받

아들임

처음에 집단 내 괴롭힘을 봤을 때 참여자1과 4는 당연한 거라고 생각

을 했다. 참여자1은 어딜 가나 마찬가지인지 의문이 들면서도 당연하다고

받아들였다. 참여자3과 4는 지금은 안그렇지만 그 시기에는 시대적 감성이

달라 시기적으로도 눈감아주는 게 존재했다고 말한다. 참여자 3은 그걸 가

지고 뭐라고 하는 사람들도 없어서 제기하기가 쉽지 않았고, 참여자4는 상

사의 일에 나서는 게 어려웠다고 한다. 참여자4는 아무도 문제를 제기하지

않으니 당연하다고 생각하기도 하다가, 문제라는 인식을 했더라도 주변에

서 그냥 하는 거지라는 분위기가 있으니 아무런 말을 할 수 없어 조금 불

편한 느낌을 가진다.

당연한 거구나라고 생각을 했었던 거죠. <연구 참여자1>

이게 당연한 거구나 어딜 가나 마찬가지인가라는 생각들을 많이 했었어

요. <연구 참여자1>

처음에는 이제 이게 당연하다고 생각을 했던 거죠. 그냥 아무도 문제 제

기를 하지 않았으니까 당연하다고 생각을 했고 <연구 참여자 4>

그 당시 때는 그래도 이제 그 조직 안에서 이게 문제야라는 인식 정도는 

했었던 것 같긴 해요. 다른 사람들은 그냥 하는 거지라는 분위기가 있다 보

니까 아무 말을 하지 못했던 거고, <연구 참여자 4>

그걸 가지고 뭐라고 하는 사람들도 없었던 것 같아요 <연구 참여자3>
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과하지 않나 당시의 조직 문화가 약간 그런 게 허용이라기보다는 눈감아

주고 그런 게 있었던 것 같고 솔직히 말해서 지금은 안 그러지만 그렇게 

할 수도 없지만은 <연구 참여자3>

나보다 상사의 일이고 또 시대적인 어떤 감성이 다르지 않습니까. <연구 

참여자4>

조금 연세가 있는 직원분들이었고 그 직원은 상대적으로 조금 어린 직원

이었어요. 그러다 보니까 뭐 그런 걸 가지고 그러느냐 <연구 참여자4>

다 들은 상황이 다 들었죠. 근데 그럴 수 있지 않느냐.<연구 참여자4>

그 이후에도 이제 직접적으로 메시지를 던지지 않았는데 이제 다른 직원들

이 니 뭐 그렇게까지 하노라는 이제 분위기가 조금 있었지 않았나 그 당시

에 <연구 참여자4>

나. 괴롭힘이 허용되는 조직

사회복지사의 직장 내 괴롭힘을 목격한 주변인 경험의 두 번째 구성요

소는 <괴롭힘이 허용되는 조직>이며, 그 하위 구성요소는 ‘피해자에 대한

배려없이 기관 업무 불이익에만 관심있음’, ‘윗 관리자들은 침묵, 해결하는

것은 불가능이라 생각함’, ‘최고관리자 역시 내부고발자인 피해자와 같이

일할 수 없다 생각함’이다.

연구 참여자들은 성과위주의 조직문화 속에서 피해자에 대한 배려없이

기관 업무 불이익에만 관심을 가지고, 윗 관리자들은 침묵하는 모습들을

보면서 해결하는 것은 불가능이라 생각한다. 더군다나 징계형식을 갖추기

위해 허위 서류작성을 하며, 고발에 대응하기 위한 가짜 경위서를 강요하
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기까지 한다. 이를 통해 연구 참여자들은 무력감, 좌절감, 회의감을 가지며

선택이 아니라 강요로 느껴진다. 또 다른 리더들은 직장 내 괴롭힘을 하지

않아야 한다고 생각하고 피해자가 이해가 되기는 하지만, 내가 당할 수도

있으니 내부 고발자와 함께 일하고 싶어하지 않는다. 이런 모습들이 사회

복지사들에게는 기관들이 괴롭힘을 일정 허용한다고 바라보며 이를 감내해

야 한다 생각하며 불편함, 무력감을 갖기도 한다. 또 한편으로는 이런 모습

이 현재까지도 괴롭힘을 허용하게 만드는 것이라 여기며 안타까움을 가지

고 변화시키고자 하는 의지를 만들기도 한다.

(1) 피해자에 대한 배려없이 기관 업무 불이익에만 관심있음

사회복지기관 내 분위기가 참여자 6은 성과위주이다 보니 보여지는 거

를 중요시하고 주변 사람들을 이기고 눌러야 된다는 분위기가 있다고 이야

기한다. 그러다 보니 참여자 2는 기관 리더 역시 자신의 문제로 보여지지

않으면 조치를 취하지 않고, 직장 내 괴롭힘을 행하는 사람이 리더한테 잘

하고 이 사람을 컨트롤 하면 편할 수 있으니 별다른 조처를 취하지 않는

다. 게다가 참여자 6은 피해자가 새로운 직장을 구할 때까지만 배려해달라

는 부탁마저도 거절하는 리더를 보며 어떠한 것도 변하지 않는다는 생각에

무력감과 이 기관은 오히려 가해자들과 같은 편이라는 생각이 들어 좌절

감, 회의감을 가지게 된다.

내가 저 사람들을 뭐 하려면 그 사람은 이겨야 된다 눌러야 된다. 그런 

생각을 많이 하는 것 같아요. 어떻게 보면 있는 그대로 있는 그대로 하고 

그 사람의 좋은 점을 찾아서 같이 할려고 해야 되는데 너무 성과 위주로 

그냥 눈에 바로바로 보여지는 거. 그거를 만약에 사람마다 그런 게 있어 보

여지는 거를 너무 중요시해요. <연구 참여자6>
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그러니까 근데 저희 법인은 약간 그렇게 위에 리더가 있는데, 똑같이 계

속 직원들이 퇴사를 하면은 이 윗사람의 문제로 보니까, 그러면 또 이제 이 

사람을 일단 조치를 취하거든요. <연구 참여자2>

자기가 얘기를 해버리면은 본인이 거기서 이제 좀 이렇게 떨어질 수 있

다라는 그런 것도 있었을 거고, 그리고 그렇게 함으로써 본인한테 직접적으

로 피해가 오는 건 없겠죠. 본인한테는 뭔가 내 팀의 팀원이 이제 그 사람

이 있었고, 내가 만약에 팀장이다 하면은 얘네들도 나한테 잘하고 이러면은 

굳이 뭐 약간 일 시키기나 이런 게 이제 팀장이면 얘만 이제 어쨌든 잘 그

거 하면은 컨트롤하면 밑에 다 되니까 그런 게 편했을 수도 있고. <연구 참

여자2>

이제 그래도 나갈 때 나가더라도 있을 때 그렇게 하는 저것도 관장이니

까 그래서 그렇게까지 오래 있고 싶은 생각도 없고, 그래도 새로운 어떤 일

을 하는 직장인이고 뭔가 새로운 어떤 일을 만들기 위해서 기간도 필요하

고 준비하는 과정인데, 그때까지는 그렇게 하면 안 되겠느냐 이렇게 했는데

도 불구하고 관장님의 어떤. 그다음에 <연구 참여자6>

(2) 윗 관리자들은 침묵, 해결하는 것은 불가능이라 생각함

직장 내 괴롭힘이 발생하여 이에 대한 불만을 시설 최고 관리자에게

얘기를 하더라도 침묵하여 참여자 1, 2, 3, 6은 답답함과 불만을 토로한다.

게다가 참여자 3은 회사는 가해를 한 사람이 나쁜 사람이 아닌데 실수한

것이라고 말하며, 이 일을 제기한 사람은 실수를 가지고 일을 크게 만들려

는 사람이 되어버려 피해자가 오히려 억울한 상황이 만들어진다고 말한다.

특히 참여자 5는 기관이 인사위원회를 열었다고 가짜 서류를 만들어

증거자료로 제시하고, 고발에 대응하기 위해 가짜 경위서를 강요하기도 한

다고 말한다. 이럴 경우 피해자와 주변에서 목격한 주변인들의 경우 법인
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의 뜻을 바꿔야 한다는 것에 더 위축되고 해결하는 것은 불가능하며 선택

이 아닌 강요로 받아들여 진다. 이렇게 사회복지시설에서 해결이 불가능한

부분이 있어 참여자 4는 현재도 종교강요, 후원강요, 임신에 대한 압박이

반복적으로 일어나고 있는 것에 대한 안타까움을 가지고 조직적으로 해결

할 방법을 고민한다.

최고 관리자 또한 그 옆에 이제 계신 그분을 어떻게 통제하지를 못하는 

그런 상황이셔서 어떤 해결 방법이 되지는 못했었어요. 그게 사실은 더 답

답했죠. 직원들의 불만이 이런 게 있고 이런 상황이고 현실인데 최고 관리

자는 왜 최고 경영자의 입장에서 이런 것들을 좀 해결해 하려는 노력이나 

의지나 이런 것들을 보여주지 않느냐 하는 그런 불만들이 많았죠 <연구 참

여자1>

침묵을 하세요. 침묵을 하고 그분이 가기 전까지도 저는 이제 와 있고 이

제 다른 사무실에 있을 때도 얘기를 제가 쭉 듣거든요. 다들 알고는 있는데 

침묵을 하세요. <연구 참여자2>

아마 사회복지기관이기도 하고, 제가 볼 때는 많이 많이 이런 부분들에 

대해서 저희도 짜잘하게 한 것이 아니라 크게 센터도 운영하고 있고 하지

만은 실질적으로 위에 사람이 안 봐요. 그냥 가해자가 안 바뀌는데 큰 변화

가 없는 것 같아요. 그래서 정말 퇴사를 생각하고 언론에다가 이거 다 녹취

해가지고 뿌려버리든지 그런 걸 어쨌든 사회복지 기관이고 그런 이미지나 

이런 부분들이 타격이 있을 거잖아요. 그런 게 안 되면 전혀 안 바뀌는 것 

같아요. 이번에도 조금 가해자가 이제 좌천된 일이 있었는데 그 밑에 직원 

한 명 이제 본인 나갈 생각하고 그냥 녹취하고 언론사 이걸 다 접촉을 해

버린 거예요. 그러니 그제서야 부랴부랴 이제 약간 그걸 무마하려고 <연구 

참여자3>
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사실은 우리도 만약에 제가 당하면 모르겠는데 안 당했을 때 이 사람이 

누군가를 당하고 있고 고민한다면 이걸 저희 사무실에 저희는 문제가 아니

라고 생각을 하는데 이 사람 혼자서도 문제라고 생각하고 당했던 이런 부

분들 얘기하면서 다 말릴 수도 있잖아요. 사람들이 다 알잖아요. 이제 직장

생활을 하고 하니까 본인이 이렇게 해가지고 크게 뭔가 일을 만들고 싶지

도 않은 그런 것들도 있을 것 같고 사실은 얘기 해도 안 바뀌는 게 큰 것 

같긴 해요. 그런 부분들이 그리고 정말 힘들면 얘기할 것 같은데 정말 힘들 

정도로 대놓고 이렇게 조지지 않으니까 약 줬다가 불러가지고 잘하고 있다. 

이런 것도 얘기 칭찬을 하고 자기 합리화 하면서 이제 그런 것도 얘기하고 

전형적이게 다른 회사에서 하는 거 그런 것들을 하니까 저 사람 나쁜 사람

은 아닌데 이렇게 되어 버리는 거예요. <연구 참여자3>

제가 그 부분에 대해서도 새로운 관장님한테 ‘이거는 아니지 않냐. 물론 

그 사람들이 보기에는 그럴 수도 있다. 사람 앞에서 그 이러는 게 아니고 

이분이 그거를 거짓으로 숨기고 한 게 아니지 않냐’ 그랬는데도 계속 저렇

게 한 거죠. <연구 참여자6>

인사위원회 열었다고 가짜로 만들었잖아요. <연구 참여자5>

‘팀장님’ 이러면서 ‘예’ 하니까 ‘시말서 한장만 써주세요’ 이렇게 하는 거

예요. 그래서 내가 ‘왜요’ 하니까 그전에도 뭐 써주세요 한 적이 많아. 왜냐

하면 이 여자가 누구 우리 직원 한 명하고 싸웠거든요. 지역아동의 직원하

고 그런데 시장에서 진짜 싸우는 아줌마들처럼 싸우는 거야. 이 친구가 이

것도 너무 못 했거든, 그러니까 이 친구가 ‘야’하면 ‘왜’하고 이 정도로 싸

웠나 봐. 그러면서 이 친구가 가면서 고발한 거래요. 갑자기 경위서 한장만 

써달라는 거라. 얘가 잘못했다는 그 내용을 <연구참여자 5>
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그 기억들을 가지고 살아가는데 아직도 그것들이 현재 진행형이라는 사

실을, 이제 그 기관도 그렇고 또 다른 현장들도 그렇고 아직도 그 종교강요

와 후원강요가 계속적으로 반복되고 있고 또 얼마 전에 그 얘기를 했더니 

그 법인 직원 법인 산하 기관이 여러 개 있잖아요. 거기에서 이제 장기자랑

을 준비하는 신입 직원들이나 또는 조직을 대표해서나 그것들이 아직도 존

재한다라는 부분 그다음에 또 생활시설이나 여성분들이 좀 많이 근무하는 

시설에는 임신에 대한 압박을 주는 부분, <연구 참여자4>

(3) 최고관리자 역시 내부고발자인 피해자와 같이 일할 수 없다 생

각함

참여자3과 4는 다른 리더들은 직장 내 괴롭힘을 하지 않아야 한다고

생각하고 피해자가 이해가 되기는 하지만, 내가 당할 수도 있으니 내부 고

발자와 함께 일하고 싶어하지 않는다고 인식한다. 이런 모습들이 사회복지

사들에게는 기관들이 괴롭힘을 허용한다고 바라보게 되고 이에 대해 나설

경우 불이익을 감수하든지 불이익을 받지 않도록 침묵해야할지 갈등 속에

서 결정한다고 바라보게 된다.

그 이후에 이제 나왔던 얘기들이 이제 그 그 조직이 이제 어쨌든 기관장

이랑 이제 이 해야 되잖아요. 그냥 섞여야 되는데, 그 밑에 있던 직원들을 

누가 받으려고, 그러니까 심지어 이제 다른 모기관장님께서는 저렇게 생각

하는 아이들은 데리고 어떻게 일을 하냐. 나한테도 저렇게 칼 뽑는 거 아니

냐. 이런 얘기가 나오니까 좀 이런 이런 거 아닌데 왜 저렇게 생각하시지. 

나는 죽어도 저 사람 못 받는다 뭐 이렇게 돼버리까 이 사람들 오리알, 낙

동강 오리알 돼버리는 거죠. <연구 참여자3>

아무래도 그러니까 내부 고발자가 돼 버리는 거잖아요. 그 상황 자체가 
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그러니까 그 상황이 일어났었을 때 지지도 하고 그래 니가 맞는 말이고 그

래 해야 되는데 근데 내가 니하고는 같이 일을 못하겠어. 내가 아무리 잘하

려고 했지만 사람이다 보니까 어떤 지점에서 실수할 수도 있고 한데 그런 

부분에서 좀 세련되거나 조금 툭 터놓고 소통할 수 있는 마음을 가졌다고 

한다면 얼마든지 그런 상황이 되기 전에 이야기를 해서 좀 풀어나가자라고 

이야기를 할 수도 있겠지만. 좀 위축되는 부분은 없지 않아 있지 않을까라

는 생각이 <연구 참여자4>

다. 책임감, 이타심으로 피해자 편에 섬

사회복지사의 직장 내 괴롭힘을 목격한 주변인 경험의 세 번째 구성요

소는 <책임감, 이타심으로 피해자 편에 섬>이며, 그 하위 구성요소는 ‘이

해하고 도와주고 싶은 마음에 피해자 편에 섬’, ‘중간관리자로서 책임감과

어떻게 극복하는지 지켜보는 것 같아 피해자 편에 섬’, ‘나처럼 괴롭힘 당

하게 하고 싶지 않아 피해자 편에 섬’, ‘주변 분위기에 주눅 들었지만 지목

당해 책임감, 이타심으로 피해자 편에 섬’, ‘괴롭힘 해결을 위해 적극적으로

피해자 편에 섬’, ‘내가 할 수 있는 방법으로 피해자 편에 섬’이다.

연구 참여자들이 처음부터 끝까지 한 쪽 편에 선 것은 아니다. 연구

참여자 1과 3은 피해자 편에 섰다가 방관을 선택하기도 하고, 다시 피해자

편에 서기도 한다. 연구참여자 2는 방관을 선택했다가 피해자 편에 서기도

한다. 연구참여자 5와 6은 방관을 선택했다가 피해자 편에 서기도 하고 가

해자 편에 서기도 한다. 연구참여자 4는 피해자 편에 선다. 그때 그때 갈등

하며 행동을 선택하기도 하고, 굳은 의지를 가지고 행동하려 노력하기도

한다. 이 장은 피해자 편에 섰을 때 경험을 서술하였다.

연구 참여자들은 이해하고 도와주고 싶은 마음과 중간관리자로서 책임

감을 가지고 관리자들이 자신이 어떻게 상황을 극복하는지 지켜보는 것 같
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아 잘 해결해야 한다는 마음을 가지고 피해자 편에 선다. 또한 괴롭힘을

당했던 경험을 가진 사람이 자신처럼 혼자 당하게 만들기 싫어 피해자 편

에 서기도 한다. 또 한편으로는 피해자와 함께 취급당할까 두렵고 주변 분

위기에 주눅 들지만 지목을 당해 책임감, 피해자가 안됐다는 마음을 가지

며 갈등 속에서 피해자 편에 서는 것을 선택한다. 이렇게 괴롭힘 해결을

위해 나서는 방법은 다양하다. 책임감, 이타심을 기반으로 직접 해결하기

위해 상관에게 이야기하기도 하고, 가해자를 직접 말리고, 그 자리에서 피

해자를 직접 옹호하며 보호하기도 하고, 편들어 주는 행동을 한다. 또는 자

신이 할 수 있는 행동으로 자신이 해결한 방안을 제안하고, 격려·지지하며,

피해자를 위로하는 방법으로 피해자 편을 든다.

(1)　이해하고 도와주고 싶은 마음에 피해자 편에 섬

참여자 2는 피해자가 힘들었던 마음이 이해되고 안타까운 마음이 들며

책임감을 느끼게 된다. 참여자 1은 시설의 최고관리자가 이런 사실을 모르

기 때문이라고 생각을 하고 함께 의견을 모으기 위해 직접 사람을 모아 대

책을 세우기도 한다. 참여자 4는 이런 일들이 벌어지는 것이 잘못되었다는

사실을 확인하고 피해자 편에 설 결심을 하게 된다.

처음에는 조금 조금 그냥 별로였어요. 근데 힘들었겠지 지금은 그냥 좀 

이해가 되는 것 같아요 그냥 조금 더 안타까운 마음이 많은 것 같아요. 너

도 힘들었겠구나 어쩔 수 없었겠구나 그래도 이제라도 이야기할 수 있어 

다행이다. <연구 참여자2>

그렇게 직접적으로 말을 안 했지만 그냥 제가 얘기를 들었으니까 제 스

스로 책임감도 느꼈을 거고, <연구 참여자2>
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사실 그때는 이렇게 좀 챙기면서 우리가 우리끼리라도 마음을 모아서 생

각을 모아서 같이 전달을 해보자 내 혼자 이렇게 얘기한다고 되는 거 아니

다. 같이 전달해보자라고 했었던 것 같아요. 그래서 제가 한 사람씩 한 사

람씩 돌아가면서 이제 별도의 공간에 가서 이렇게 얘기하고 설득해 보기도 

했고, 그중에는 일부는 동의하면서 같이 얘기하자고도 했고, 한번 뒤집어 

보고 싶다는 생각을 했고 이제 그 가해자라고 생각이 되는 그 분을 그분의 

민낯을 조금 더 최고 관리자에게 보여주고 싶었던 것 같아요. 내 한 목소리 

그 한 사람만 얘기하면 이거는 불평이 되겠지만 여러 사람이 생각을 모아

서 같이 얘기하면 이건 더 신빙성이 있고 하잖아요. 관리자들도 이 가해자

의 행동이나 이런 걸 알지만 진짜 어떻게 하고 진짜 어떻게 사람들을 대하

는지는 그때는 모른다고 저는 생각을 했기 때문에 이것들을 한번 보여주고 

싶었다는 거죠. <연구 참여자1>

비슷한 경험을 한 사람들끼리 서로 어떻게 대책을 세우는 거죠. 같이 만

나서 밥도 한 끼, 술도 한잔 하면서 외부에 좀 알려볼까 또는 기관마다 설

치되어 있는 고충 처리함이나 그러면 진정함에 제보를 해볼까 <연구 참여

자1>

근데 그것들이 여러 차례 반복이 되고 주변에서 니 왜 그러고 있느냐라

는 이제 이야기들과 인권이나 노동 권리에 대해서 조금씩 조금씩 눈을 뜨

기 시작을 하면서 아 그래 이것들은 잘못된 게 맞았구나 그런 생각이 좀 

들었던 것 같아요. <연구 참여자4>

(2) 중간관리자로서 책임감과 어떻게 극복하는지 지켜보는 것 같아

피해자 편에 섬

참여자 1은 피해자를 잘 챙기는 것이 조직을 더 잘되는 것이라 생각해

열심히 했고, 윗분들도 중간관리자로서 괴롭힘 해결을 어떻게 하는지 지켜
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본다고 생각해 더 잘 극복하는 모습을 보여야 한다고 생각한다. 참여자 2

도 중간관리자로서 책임감을 더 느끼며 괴롭힘 해결을 위해 피해자편에 서

게 된다.

나를 쟤가 저런 상황에서 어떻게 할 것이냐 어떻게 하는가를 뭔가 마치 

좀 보고 계셨던 것 같은 느낌 그래서 저도 사실 거기서 잘 극복해내고 싶

고, 했기 때문에 조금 더 잘 챙기려고 하는 그런 모습을 보이기도 했던 것 

같네요. <연구 참여자1>

그때는 정말 내가 열심히 해야겠다는 마음이 강했기 때문에 일단 조직을 

먼저 생각을 했었어요. 너희들 나가지 말고 어떻게든 우리 같이 해보자라는 

마음이 제일 컸기 때문에 했었던 것 같고 <연구 참여자1>

지금 작년도 그렇고 올해도 그렇고 제 위에 재 밑 딱 중간이요 제가 또 

팀장의 역할을 해야 되다 보니까 팀장 역할이 사실은 위에 게 전달해 주고 

밑에 전달해 주고 하는 거다 보니까 그거에 대해서 부담감이 가요. 일보다 

이게 저는 조금 제가 못하게 아예 잘 못하게 어떻게 해야 될지도 모르겠고 

그러다 보니까 내가 이런 걸 또 하고 점점점 나이가 들고 여기 있다 보면 

이런 것도 할 줄 알아야 되는데 그런 생각이 들어서 조금 더 이렇게 책임

감을 더 느끼는 걸 수도 있을 것 같아요. <연구 참여자2>

(3) 나처럼 괴롭힘 당하게 하고 싶지 않아 피해자 편에 섬

참여자 2는 자신처럼 직장 내 괴롭힘을 당해 힘든 사람을 만들기 싫고

부당한 걸 보고 잘 못참아서 피해자 편에 서는 것을 선택하다. 그러다 보

니 주변에서 괴롭힘을 당하면 참여자에게 얘기를 하게 되고 또 다시 피해

자 편에서 나서서 윗 사람들에게 제기하게 되는 패턴을 가지게 된다.
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저처럼 또 그렇게 힘든 사람을 만들기 싫었고 그리고 약간 제 성격이 뭔

가 부당한 걸 보면 잘 못 참아요. 그래서 이건 진짜 아닌 것 같다. 약간 그

런 성격이 좀 있어서 그렇게 얘기를 했었어요. 그때 이제 그 비슷하게 타겟

이 됐던 친구들은 얘기를 해줬어요. 저랑 얘기하다가 이런 이런 부분들이 

힘들다 얘기를 이제 저한테 하게 됐고 이제 저도 똑같이 그런 게 있었으니

까 <연구 참여자2>

(4) 주변 분위기에 주눅 들었지만 지목당해 책임감, 이타심으로 피

해자 편에 섬

참여자 4는 많은 사람들이 직장 내 괴롭힘을 목격한 상황에서 피해자

가 한 사람을 지목하여 도와달라는 요청을 하였고, 요청받은 사람이 불편

해하고 힘들어하면서 마지못해 도와주는 모습을 목격한다. 지목당한 사람

은 목격자 진술을 해야 하니 기관장에게 찍히기 싫고, 기관 내 함께 일하

는 사람들에게서도 그렇게 까지 해야 하냐는 얘기들이 피해자와 함께 취급

당할 것에 대한 부담감이 존재하며 주눅이 든다. 또 한편으로는 피해자가

지목하여 도와달라는 요청을 거절하기 힘들고, 책임감을 가지게 된다. 그리

고 가해자가 잘못한 행동임을 알고 있는 상태에서 선택을 요청받았고, 피

해자가 안됐다는 마음을 가지며 갈등 속에서도 피해자 편에 서는 것을 선

택한다.

직원 회식 자리였으니까 제법 많은 사람들이 목격을 했었어요. 했었었고, 

그래서 그분이 이제 한 명을 지목을 한 거예요. ‘너 봤잖아 네가 좀 도와주

라’ 그쪽에서는 ‘좀 어렵다’ 그나마 이제 비슷한 감성을 가진 연령대에게 

도움을 요청을 했고 굉장히 불편했고 그 요청을 받고 요청 받은 사람은. 

<연구 참여자4>
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어쩔 수 없이 한 것 같아요. 많이 힘들었었대요. 그러니까 본인이 지목을 

당하니까 왜 119 신고를 할 때도 누구 좀 도와주세요. 하지 말고 저기 검

은 옷 입으신 분 도와주세요 하면 마지 못해서 연다고 하잖아요. 그런 것처

럼 이제 마지못해서 한 거고 <연구 참여자4>

(5) 괴롭힘 해결을 위해 적극적으로 피해자 편에 섬

참여자는 괴롭힘 해결을 위해 피해자가 할 일을 직접 하기도 하고, 상

관에게 제기하거나, 가해자를 직접 불러 이야기하고, 상호 이야기할 수 있

는 자리를 만들기도 한다. 그 일이 일어난 자리에서 피해자를 데리고 나가

거나 민원이나 문제제기를 돕고, 편을 들어주는 행동을 한다.

참여자 1은 괴롭힘이 일어나고 있는 것에 대해 직접 상관에게 제기하

기도 하고, 주변에서 당황스러워하며 피해자에게 시킨 일을 나서서 자신도

할 수 있다고 말하며 직접 하는 모습을 보기도 한다. 참여자 2는 가해자와

옆에서 따라 하는 사람을 직접 자리를 만들어 얘기하고 조금 나아지는 모

습을 본다. 또한 양 당사자가 직접 만나는 자리를 만들어 얘기할 수 있게

한다. 참여자 4는 피해자를 보호하기 위해 그 자리에서 불쾌함을 피력하고

피해자를 데리고 나오거나, 문제제기에 도움을 주는 행동을 한다. 참여자 5

는 피해자가 함께 있는 자리에서 편을 들어주기도 하고, 주변에서 자신의

일이 편하기 위해 양쪽을 적극적으로 말리는 행동을 하는 것을 보기도 한

다.

본인들도 할 수 있다고 생각을 하는 여성 여자 직원분들은 상당히 굉장

히 당황스러워 하고 그리고 일부 여성 여자 직원들 중에서는 저도 할 수 

있는데 왜 이렇게 남자들한테만 시키냐 하고 또 하시는 분들도 있었고, <연

구 참여자1>
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때로는 사실 직접적으로 얘기하기도 하고 건의라기보다 좀 불평불만들을 

많이 쏟아내기도 하고 했었는데 최고 관리자가 그런 건 아니에요. <연구 참

여자1>

제가 걔를 불러서 어떻게 지금 너가 하는 행동에 대해서 이런 거는 말은 

안 했고, 못 했고, 제가 했던 거는 이 여자애가 유독 싫어하는 남자 직원이 

있었거든요. 그래서 얘가 저한테 계속 이 친구 욕을 하는 거죠. 어떤 점이 

이제 불편한 건지 얘기를 해보라 해서 이제 얘기 듣고 또 제가 이 친구 만

나가지고 또 얘기 듣고 근데 얘기를 들어봤는데 이게 업무적인 게 아니고 

감정적인 거예요. 그것도 제가 해줄 수 있는 게 없는 거예요. 관계적인 거

니까 어떡하지, 제가 또 제가 좀 좋아하는 위에 리더분이 있어서 그분한테 

물어봤어요. 이런 상황인데, 그분이 대개 머리가 좋으시고 약간 제가 존경

하고 이래가지고 물어보니까 본인 같으면 이래 하겠다 얘기를 해주는 거예

요. 그래서 그렇게 하면 좋을 것 같다 해서 또 그대로 했죠. <연구 참여자

2>

도대체 저 사람은 도대체 왜 여기서 저렇게 해서 뭘 얻으려고 그리고 여

자 직원들 중에 제일 높은 사람이었거든요. 근데 저렇게 하는 게 진짜 저는 

좀 상식적으로 이해가 안 돼서 참다 참다가 몇 개월을 참다가 그냥 제가 

그냥 불러서 얘기를 했어요. 그냥 그 사람이 약간 자기 책임감이 크다 했잖

아요. 일 잘하고 이런 욕심도 있고 그래서 제가 그냥 내가 지금 우리 사무

실 봤을 때는 뭔가 분위기가 여자 직원들끼리 뭔가 이렇게 나눠지는 것 같

다. 근데 이제 본인이 여자 선임 아니냐. 우리 사무실에서 선임의 역할 좀 

해줬으면 좋겠다. 자꾸 이렇게 가려지는 거에 대해서 나는 좀 그냥 안 좋고 

이렇게 좀 한번 화합되고 같이 이렇게 했으면 좋겠다고, 침목 도모하는 것

도 아니고 일하려고 만난 곳인데 그렇게 얘기를 했더니 그 당시에는 자기

도 그렇게 생각한다고 얘기 하면서 약간 그 뒤로 약간 그런 게 조금 자제
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하는 게 저는 느껴졌고, 그러고 나서 저도 이 사람을 이렇게 다뤄야 되는구

나 그거를 저도 그때는 좀 느낀 것 같아요 <연구 참여자2>

그러니까 어쩔 수 없는 거예요. 저 사람들도 이 조직 안에서 몇 명 안 되

지만은 본인들도 살아야 되니까 어쨌든 조용히 묻어가야 되니까 이제 그랬

구나 그걸 좀 이해하고 나니까, 이해하고 나서 제가 또 그한테 얘기를 했어

요. 제가 느낀 거를 얘기를 했어요. 근데 내가 봤을 때 너는 그건 아닌 것 

같은데 뭔가 너도 그런 것 때문에 그러지 않았을까 생각을 했다라고 저는 

솔직하게 얘기를 했어요. 그러니까 이제 얘기를 하더라고요 그러니까 사실

은 이래 이래 했고 그런 게 느껴졌고, 그 부분에서 나도 지금 미안하다고 

그런 얘기를 하더라고요 <연구 참여자2>

지역에 복지기관들끼리 이제 기관장들끼리 친분도 있고 하니까 그렇게 

했는데 술자리에서까지는 저도 참았거든요. 그러니까 대놓고 그러지는 않았

으니까, 근데 그때도 아니나 다를까요. 노래방에 갔는데 과도한 스킨십이나 

뭐 이런 것들이 있어가지고 정말 이제 상을 엎어버리고 싶었는데, 저도 밥

벌이니까 이제 피해 당사자를 데리고 나오고 당시 상사에게 난 여기 더 못 

있겠다. 앞으로 이런 적이 있으면 나는 더 어찌하지 못하겠다 하고 이제 데

리고 나갔던. 뭐 제 선에서는 아주 소극적이고 비겁한 대응이기는 했지만. 

그때 이제 그때는 이제  우리 기관의 직원들은 많이는 없었고요 그래서 내

가 그렇게 하는 거에 대해서는 다행히 이해는 해줬고 그래도 기관 안에서 

입지가 있다 보니까, 제가 아마 입지가 없었다고 한다면 그 말은 또 먹혔을

까 <연구 참여자4>

그분이 이제 어떤 민원이나 문제 제기를 함에 있어가지고 좀 실질적인 

도움이라고 해야 되나 이 내용을 만들고, 머리를 맞대는 그 정도 역할은 했

었던 것 같아요. <연구 참여자4>
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제일 큰 거는 이제 방어를 하는 사람은 거기에 대한 문제의식을 좀 가지

고 있는 사람들인 것 같고, 평소에 삶이 얼마나 정의로운지는 모르겠지만 

아주 내 삶 속에서의 작은 정의를 그래도 실천하려고 하는 사람들인 것 같

고, 근데 비율로 따졌을 때 방하는 사람의 비율은 그렇게 낮지 않나 그냥 

그런 상황이었을 때 <연구 참여자4>

얘기를 했대요 이렇게 그만해라고 부장도 올라가세요. 이러고 니도 그만

해라. 그렇게 했대. 왜냐하면 이 친구는 또 아까 내가 말했잖아. 약간 공주

과라고. 그러니까 별로 일을 안 해 그냥 애들 오면 뭐 하고 이런 것만 하지 

행정업무 억수로 힘든데, 그 친구가 다 하거든. 지는 이 친구가 있으면 억

수로 편해. 있어야 되는 친구여서 왜냐하면 운전도 하고 다 하니까 편한데, 

<연구 참여자5>

인사위를 쓰면서 물어보는 거예요. 나한테 ‘나는 기회를 조금 더 주는 게 

좋다고 생각합니다’ 이랬어. 그러니까 부장이 ‘어?’ 이러면서 ‘팀장님 잘 생

각하세요. 잘 생각해서 말하세요. 이번이 아니면 기회가 없을 수 있습니다’ 

이러더라고. 그래 내가 ‘아니 지금 여기 우리 장주에 들어와가지고, 수습 

기간 지나면은 전부 다 다 사람들이 적응도 다 잘하고 다 합니다. 근데 3개

월 만에 사람을 하나 평가한다는 게 조금 그렇고 저하고 같이 일해 봤을 

때 저한테는 그리 나쁘지 않았습니다.’ 왜냐하면 본인이 있으니까 나는 또 

그렇게 했어 <연구 참여자5>

(6) 내가 할 수 있는 방법으로 피해자 편에 섬

참여자들과 참여자들이 본 주변 사람들 중 자신이 할 수 있는 방법으

로 피해자 편에 서려고 하는 모습을 본다. 참여자 3은 자신의 경험을 내보

이며 제안하거나, 함께 해줄 수 있는 게 밥 먹고 커피 마시며 힘내라는 말

밖에 할 수 없어 아쉽고 안타까움을 느낀다. 참여자 5는 피해자의 말에 귀
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기울이며 공감하고 함께 울어준다. 참여자 6은 가해자가 잘못한 것을 알기

에 같은 직원 입장에서 피해자 편을 들고 싶은 마음이다. 참여자1과 3은

주변에서 지지, 격려로 참아야 살아남을 수 있다고 말하는 것을 들은 경험

을 가진다. 주변에서는 조직이 변하지 않는다는 사실이 내사되어 참으라고

조언하고 피해자 마음을 추스르기 위한 노력이라고 생각한다.

그 친구가 들어왔는데 되게 지금 괜찮고 하는데 그런 부분들 때문에 조

금 힘들어 그런 부분들이 보였어 가지고 저도 그랬다는 걸 얘기를 이런 부

분들을 근데 개인적으로 생각했을 때 그 팀장이 그 남자 이제 신입들만 약

간 조지시는 것 같더라고요 또 여자 친구들한테는 그런 행동들을 하지 않

으셨거든요. <연구 참여자3>

힘내라는 말밖에 못 해주죠. 아니면 커피라도 밥이라도 같이 먹어주고, 

그런 거밖에 없어 가지고 사실 실질적으로 뭔가 도움을 주지 못한 부분에 

대해 가지고 조금 아쉽고 <연구 참여자3>

얘가 잘리면서 선생님 하면서 막 들어가서 얘기했는데 그새 눈 퉁퉁 부

어 왔대 그래서 뭐라 그라데 그러니까 다수결이라고 뭐 이러면서 막 그만 

두라고. 자기 신랑이 목사거든 신랑한테 뭐라 하냐며 막 그러는데 나도 같

이 울었거든. 그래서 내가 내가 내가 미안해요 하면서 <연구 참여자5>

정말 일부의 사람들은 그냥 뭐랄까 지지, 격려 뭐 그 정도. 참아라. 참아

야 여기서 살아남을 수 있다. 이런 거죠. <연구 참여자1>

여자직원들도 이제 그 친구를 위로는 해주죠. 그런 것들을 얘기를 해 주

면서 원래 저러니까 니가 조금 맞춰라 이런 얘기를 다들 똑같이 이제 그런 

부분들을 보고 있잖아요. 다른 이제 별도의 공간에서 갈구는 게 아니라 사
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무실 내에서 <연구 참여자3>

라. 복잡하게 얽히고 싶지 않아 방관자 역할을 자처함

사회복지사의 직장 내 괴롭힘을 목격한 주변인 경험의 네 번째 구성요

소는 <복잡하게 얽히고 싶지 않아 방관자 역할을 자처함>이며, 그 하위

구성요소는 ‘피해자 자존심을 생각해 외면을 선택함’, ‘가해자로부터는 직접

피해가 없어 외면을 선택함’, ‘한쪽만의 잘못이라 생각하지 않아 외면을 선

택함’, ‘내가 할 수 있는 일이 없어 외면을 선택함’, ‘에너지 소진하기 싫어

외면을 선택함’, ‘나도 문제있는 사람으로 낙인찍히기 싫어 외면을 선택함’

이다.

연구 참여자들은 피해자를 위하는 마음으로 괜히 들쑤실까 외면을 선

택하기도 하고, 가해자에게 직접적인 피해가 없으나 피해자가 하지 않는

일은 내가 떠맡게 돼 외면을 선택하게 된다. 또한 피해자가 신경쓰이기는

하나 대화하기 힘들 정도로 날이 세워져 있고 업무능력이 떨어지면서 한쪽

만의 잘못이라고 생각하지 않게 된다. 그리고 내가 할 수 있는 일이 없고,

이 상황에서 나의 에너지 소진하기 싫기도 하고, 괜히 나섰다 나까지 문제

있는 사람으로 낙인찍히기 싫어 방관자 역할을 자처하게 된다.

(1) 피해자 자존심을 생각해 외면을 선택함

연구참여자 6은 피해자가 자존심 상할까봐 위로해줄 수 없었고, 아는

척 해서 더 들쑤실까 두려운 마음이 들어 외면을 선택한다.

솔직히 서로 자존심 상하잖아요. 그냥 물어보지도 못했고 그냥 안 좋은 

일이 있어서 그랬다 그냥 그냥 그리고 넘어가는 수밖에 없는 거예요. 본인

은 얼마나 기분 나빴고 당황스럽고 별 감정이 다 드는 거니까 근데 제가 
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거기를 더 들쑤실 수는 없잖아요. <연구 참여자6>

(2) 가해자로부터는 직접 피해가 없어 외면을 선택함

참여자 3은 가해자를 자신이 피할 수 있기에 직접적 피해는 없고, 참

여자 2는 자신에게 피해가 오지 않으면 신경을 쓰지 않아 외면을 선택한

다. 참여자 6은 피해자들이 일을 하지 않으니 옆에 사람들이 일을 할 수밖

에 없는 상황이 벌어져 방관을 선택한다.

이 사람에게 얘기를 해도 내가 피하면 되고, 피해가 올 것 같지는 않고 

그런 <연구 참여자3>

신경이 엄청 쓰일 것 같은데 과연 할 수 있을까 저도 성격이 저한테 피

해 안 오면 제가 신경을 안 쓰거든요. <연구 참여자2>

그 사람들이 안 하면 옆에 사람들이 <연구 참여자6>

(3) 한쪽만의 잘못이라 생각하지 않아 외면을 선택함

참여자 3과 6은 피해자들이 주장하는 것이 과하다고 생각한다. 참여자

6은 기본적인 내용을 권유방식으로 해도 화를 내고 계속 날을 세워 다가갈

수조차 없음을 안타까워한다. 특히 피해자들이 무엇을 할 때 이야기조차

하지 않고 일을 행하고 할 말 못할 말도 가리지 못하는 모습에 화가 난다.

자신도 직원이니 직원 편을 들고 싶은 마음도 있고, 가해자가 부당한 것도

맞지만 한쪽만의 잘못은 아니라고 생각해 외면을 선택한다.

직원들이 진짜 아무리 그래도 딱 9시에 들어와요. 정말 9시 땡. 그래 그

때 상황에서는 9시에 들어오면 저희가 청소를 했었어요. 그러니까 이제 코
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로나기 때문에 외부 인력이 못 들어오고, 복지관 직원들이 막 이제 청소를 

하는데 한 15분쯤 지났나. 9시에 땡 하고 들어온 두 직원이 9시 15분인가 

20분에 커피를 딱 물고 다시 들어오네. 내가 직접 말할 수도 있지만 기분 

나쁠 거 아니에요. 그래서 그냥 그래도 청소하는 시간에는 같이 청소를 하

는 게 좋지 않겠느냐. 팀장님 팀장님 팀 회의 때 한번 말씀해 달라 이렇게 

제가 이제 회의 때 건의를 했더니 막. <연구 참여자6>

설령 얘가 어떤 걸 제시한다고 해서 그런 걸 제시함으로 인해서 나한테 

비난이 돌아올 수 있다. <연구 참여자6>

도와줄 수 있는 건덕지조차도 없었기 때문에 어떻게든 말을 한 번 근데 

계속 날을 세우고 또 이렇게 하니까 다가갈 수가 없었어요. <연구 참여자

6>

저도 이제 그 내막을 몰랐을 때는 저 신입 직원이 조금 과하지 않았나라

는 생각도 들었는데 이제 그런 부분들은 다들 원래 그 사람은 그런 사람이

었거든요 <연구 참여자3>

이게 참 사람을 급을 나누는 것 자체가 말이 안 되는데 복지관 직원들은 

나름 일머리는 있었거든요. 일을 그러니까 일에 대한 어떤 기초학습 능력 

자체가 실은 좀 틀려요. 스타트 선 자체가 이게 뭐지. 그래서 제가 아동 시

설은 정체되어 있다는게 이게 복지관은 어떻게 보면 2020년도라면 여기는 

1990년, 80년대 이런 느낌. 너무 막 쳐져 있는 이게 그냥 제 경험상으로는 

그래 이런 경험도 그렇겠는데 이 친구 볼 때는 답답해. <연구 참여자6>

이 사람들이 안 되기는 안 됐어요. 젊은 사람들이고 어떻게 보면 다른 거

를 모르고 여기 와 가지고 잘못된 거를 배워서 잘못된 걸 주장하는 거잖아

요. <연구 참여자6>
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어느 날 이제 딱 본인들이 고소를 한 이후로 부터는 자기들끼리 이렇게 

그러니까 그전에는 그 정도까지인지는 몰랐죠. 차라리 우리한테 다 본인들

이 그러니까 그렇게 하기 전에 이런 이런 부분이라 하면 그래 이건 이렇게 

이렇게 좀 했을 건데 <연구 참여자6>

애들이 애들한테 자꾸 애들한테도 나 원장님 고발했다. 그러니까 할 말 

못할 말 못 가려 <연구 참여자6>

저는 같은 직원의 입장에서 이 사람 편을 어떻게든 들고 싶어요. 분명히 

원장이 잘못을 했어요. <연구 참여자6>

분명히 원장이 이 두 사람한테 부당하게 한 것도 있고, 사람이 그렇잖아

요. 어떻게 한쪽에서만 잘 못일 수 있고 그래서 지금은 좀 되게 안타깝고 

<연구 참여자6>

(4) 내가 할 수 있는 일이 없어 외면을 선택함

참여자 6과 3은 자신이 해줄 수 있는 게 없어 답답한 마음을 가지며

방관을 선택한다. 참여자 6은 자신이 권한을 가지고 있는 것도 아니고 피

해자의 말을 들어 바꿀 수 있는 것도 아니라 답답한 마음이다.

지금 원장이 그게 조율이 안 되는 거예요. 그래 놓으니까 중간에 끼어서 

돌겠는 거예요. 차라리 원장이 어떤 권한을 딱 중간 관리자를 딱 해서 놓고 

이렇게 해라 하면 어떻게 하겠는데 그럴 수 있는 상황도 아니고 <연구 참

여자6>

그렇다고 내가 이 사람들한테 어떻게 푸시를 해줄 수 있는 상황도 아닌
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데 조금 답답해요. <연구 참여자6>

뭔가 동조해 주고 싶지만 뭐 할 만한 그것도 없고 사실 직원들이 <연구 

참여자3>

(5) 에너지 소진하기 싫어 외면을 선택함

참여자 2는 자신의 이직을 준비하고 있을 때여서 자신의 에너지를 뺐

기면서 문제를 해결하고자 하는 마음이 낮은 상태였고, 복잡하게 엮이고

싶지 않은 마음이 커 외면을 선택한다.

저는 당시에 또 이직을 하려고 엄청 준비할 때였어요. 사무실에서 사실 

몰래 이직 공부하고 퇴근하고 나서 무조건 스터디 하러 가고 그러니까 이 

사람들이랑 관계할 필요가 없는 거야. 굳이 내가 이 사람들한테 내가 에너

지를 뺏기면서 부정적인 그런 관계인데 굳이 그래서 저도 별로 관심이 없

었고 <연구 참여자2>

근데 저는 그냥 그냥 좀 사이좋게 다 잘 지내자 굳이 뭐 아니면 뭐 돈 

얼마나 벌거라고 그냥 살면 되지 저렇게 복잡하게 약간 그런 생각이다 보

니까 그랬던 것 같아요. <연구 참여자2>

(6) 나도 문제있는 사람으로 낙인찍히기 싫어 외면을 선택함

참여자 1과 2, 3, 6은 괜히 내가 나서서 분란을 만들면 어쩌나 걱정하

며 문제있는 사람으로 낙인찍히기 싫어 외면을 선택한다. 게다가 참여자 3

은 피해자가 들어와 문제가 발생했다고 생각하는 주변의 시선들이 신경이

쓰여 안됐지만 나서지 못한다. 참여자 4는 피해자가 도움을 요청했지만 외

면하는 모습을 주변에서 많이 본다. 참여자 1과 5는 이렇게 나서지 못하는
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이유는 괜히 나섰다가 나도 피해자가 될까봐 외면하기도 하고 다음 차례가

자신일지도 모른다는 불안과 두려움을 가진다.

참아라고 했던 사람들의 입장은 지금 생각해 보면 괜한 분란을 만들지 

말자 하는 거였던 것 같아요. 우리가 지금 하는 일도 바쁜데 그런 일을 언

급해 봐서 뭐 하겠냐 니 니 아니어도 여기 일할 사람이 있고 그런 생각이

었던 것 같아요 <연구 참여자1>

저랑 사무실에서 이제 옆에 이렇게 앉게 되는데 애가 엄청 착한 거예요. 

그냥 주장이 조금 셀 뿐이지. 그래서 그런데 이거를 또 제가 굳이 이 친구

가 이 사람들이 힘들어 하는 것도 아닌데 내가 말해 줄 것도 없고, 괜히 말 

잘못했다가 저도 욕 먹고 이렇게 되니까 이제 가만히 있기는 했는데 그냥 

저는 그런 생각이 좀 들었어요. <연구 참여자2>

사실 그 한마디 자체가 본인이 문제 제기를 하려면 어쨌든 이 사람도 정

상적이지 않고 과하다 과하다 <연구 참여자3>

자기는 회사를 다녀야 되고 찍히게 되면 솔직히 어쨌든 그런 얘기를 들

어가게 되면 정말 아무리 비밀 보장이라고 하지만 알 수 있지 않아요. 그런 

부분들 때문에 좀 못하는 것 같기도 해요. 어쨌든 그런 행동을 함으로써 조

금 주변 시선들이나 이런 부분들이 곱지만은 않을 거니까. <연구 참여자3>

과장님 지금 뭐 하시는 거예요 하면 싸움이 나는 거예요. 거기서 그러면 

이제 그렇게 ‘저 사람 되게 웃긴다. 지가 뭔데. 우리 복지관 일을’ 오히려 

<연구 참여자6>

굳이 내가 그 자리에 들어가 가지고 분란을 일으키고 싶지 않다. <연구 



90

참여자6>

이 사람은 분명히 피해자였어요. 분명히 피해자였고 한데도 불구하고 위

에 사람들이나 이 사람들은 지역에서는 이 사람이 들어와가지고 이렇게 돼

버리니까 <연구 참여자3>

안 됐다라는 생각은 하고 있지만 자기 일이 아니니까 사실은 굳이 나설 

필요가 없는 거죠. 그렇게 해서 나섰다가 괜히 그냥 찍히면 생활이 힘들어

지는 거 제가 봐도 그냥 그렇게 생각되고 <연구 참여자3>

그분이 이제 도움을 요청을 했죠. 주변 동료들에게 그런데 하나같이 외면

을 한 거예요. <연구 참여자4>

내가 지금 이렇게 힘들어서 어떤 법적이든 어떤 조치를 하려고 하는데 

어떻게 해야 되느냐 했었을 때 다 외면을 했던 거죠. <연구 참여자4>

나는 그런 취급받고 싶지 않아 그런 마음이죠 당연히 그렇죠 <연구 참여

자1>

일단 관심을 가지지 않았고 무시했던 사람들은 본인들도 똑같이 될까 봐 

그랬을 거라고 생각을 해요. <연구 참여자1>

본인이 생각해도 본인이 불안한 거야. 고용이. 자기 차례도 올 수 있고, 

<연구 참여자5>

마. 나와 조직을 위한 선택, 가해자 편에 섬

사회복지사의 직장 내 괴롭힘을 목격한 주변인 경험의 다섯 번째 구성
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요소는 <나와 조직을 위한 선택, 가해자 편에 섬>이며, 그 하위 구성요소

는 ‘나를 챙겨주고 크기 위해서 가해자 편에 섬’, ‘피해자가 나가야 업무가

나아져 가해자 편에 섬’, ‘복지관에 피해갈까봐 가해자 편에 섬’, ‘피해자를

위축시키고 막는 행동으로 가해자 편에 섬’이다.

연구 참여자들은 가해자가 나를 챙겨주니 만족감이 있고 자신이 크기

위해서 가해자 편에 선다. 그리고 피해자가 직장 내 괴롭힘을 겪으며 일을

하지 않고 권리만 주장하는 모습이 꼴보기 싫고 그 일은 또 자신의 업무가

되어 돌아온다. 또한 나의 생계와 터전이 되는 복지관이 혹여 구설수에 휘

말려 피해가 갈까봐 걱정한다. 그렇기에 참여자는 피해자를 위축시키고 막

는 행동을 하며 가해자 편에 서게 된다.

(1) 나를 챙겨주고 크기 위해서 가해자 편에 섬

참여자2와 5는 자신들을 챙겨주는 만족감과, 자기를 믿는 신뢰도가 올

라가 자신이 크기 위해 가해자 편에 서는 사람들의 모습을 본다. 참여자2

는 가해자 편에 선 사람들은 본인들을 잘 챙겨주는 것이 만족감이 있었다

고 생각한다. 그리고 참여자5는 가해자 편에 선 사람들은 본인을 믿는 신

뢰도가 더 올라갈 것이라 기대하고 크기 위해서 가해자 편에 섰다고 생각

한다.

진짜 이 사람 때문에 많이 힘들었다고 얘기를 많이 하더라고요. 근데 이

제 당시에 자기들도 약간 그런 거 있잖아요. 그냥 동조 현상 그니까 이런 

것 때문에 그냥 따라가게 되고 그리고 좀 어쨌든 자기를 잘 챙겨줬어. 자기 

사람이라고 생각을 하는 사람들은 잘해 주니까 그런 것들이 그 사람들은 

그 당시에는 본인들의 만족감이 있었겠죠. 그러니까 이제 다른 거는 눈에 

안 보이고 이제 그렇게만 행동을 했었을 거고, <연구 참여자2>
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개인적인 욕심인데요. 갸는 야를 자르면 야가 기뻐한다. 기뻐하기 때문에 

단지 단지 기뻐하기 때문에. 단지 기뻐하고 자기가 자기를 믿는 신뢰도가 

더 올라갈 거다 <연구 참여자5>

그거지 그 사람은 오로지 그것밖에 없어요. 이 관장 따라다니면서 관장님 

00대 강의도 나가고 학회 쪽에도 좀 알아주고 하니까 부장이 그 따까리로 

하면서 지가 지도 좀 클라고 <연구 참여자5>

(2) 피해자가 나가야 업무가 나아져 가해자 편에 섬

참여자2와 6은 피해자에 의해 자신의 업무가 늘어나 가해자 편에 섰다

고 생각한다. 참여자 2는 최고 관리자에 의해 가해자가 피해자 업무까지

떠맡게 되니 꼴 보기 싫은 마음이 커졌을 거라고 생각한다. 참여자 6은 자

신이 가해자 편에 선 이유가 피해자들이 일을 하지 않고 자신의 권리만 주

장하기 때문에 다른 사람이 들어와야 일이 원활히 돌아간다고 느낀다.

업무 조정해 줄게 하는 게 그럴 때마다 업무 조정해주니까 또 맞선임은  

꼴 보기 싫은 거고 제 업무가 자기한테로 가고 막 이러니까<연구 참여자2>

둘이 일을 너무 안 하거든요. 그러니까 직장 내 괴롭힘이 그런 저는 솔직

히 복지시설에서 개인마다 결이 조금 틀리다고 생각해요. <연구 참여자6>

원장 편을 들었던 이유가 일을 너무 안 하고 본인의 권리만 주장해요. 이 

시설에서 이를 정말 본인들이 하는 일은 제때 제 때 서류 제출도 안 해, 이

제 아동 양육시설들이니까 아동 환경에 대한 것, 기타 등등, 아이들 교육도 

시켜야 하고 나는 서류, 일지, 이런 그런 거 제대로 하지도 않으면서 잘못

됐다 이렇게 하더라고요. 그러니까 그런 거에 대한 대처도 조금 <연구 참여

자6>
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이 사람들은 자기들이 너무 일을 안 하니까 또 이제 그 상황에서 저한테 

약간 이제 원장님 편을 든다라고 하는데 지금 있는 직원들이 이 사람들 빼

고 나머지는 원장님 싫어도 원장님 편을 들 수밖에 없어요.<연구 참여자6>

그러나 지금 당장은 이 사람들이 나가고 딴 사람이 들어와야지만 일이 

원활하게 돌아갈 수밖에 없으니까. <연구 참여자6>

(3) 복지관에 피해갈까봐 가해자 편에 섬

참여자 5는 복지관이 구설수에 휘말려 피해가 갈까 양심을 버리면서까

지 피해자에게 개인책임을 언급하며 설득하는 등 가해자 편에 선다. 그러

나 이전에도 복지관에서 잘리는 사람들을 봤기 때문에 살기 때문에 편들지

만 본인이 보장되지 않을 수도 있다는 생각에 절박함과 불안함이 공존한

다.

나는 진짜 양심을 버리면서까지 얘를 관장을 감쌌거든. 복지관을 내가 챙

겼거든. 왜냐하면 복지관 다칠까 봐. 내가 진짜 억울한 게 그거야 <연구 참

여자5>

나는 그 정도로 이 복지관이 다칠까 봐, 구설수에 휘말리고 다칠까 봐. 

‘선생님 선생님 잘못한 거 있잖아 그렇게 해봤자 뭐가 좋겠노’ <연구 참여

자5>

왜냐하면 나도 살아야지 근데 보장이 없어요. 그 사람들 편든다 해서 내

가 살아난다는 보장이 없고, 이미 내 앞에서 처형당하는 사람 여러 명 봤어

요 <연구 참여자5>
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(4) 피해자를 위축시키고 막는 행동으로 가해자 편에 섬

참여자4와 5는 구체적 행동을 하여 가해자 편에 서 징계를 내리고, 괴

롭힘을 따라하는 사람들을 본다. 또한 피해자 주변 사람에게 친하냐고 물

어봐 주변 사람과 피해자 모두를 위축시키는 행동을 목격하며, 직접 피해

자 고발을 막고 피해자가 그만두게 하기 위해 설득하기도 한다.

참여자5는 관장이 ‘저거 저럴 때마다 마음에 안든다’라는 말을 시작으

로 부장이 행동으로 옮기고, 예쁘다고 잘 챙겨주는 사람들이 괴롭힘을 따

라하는 모습을 본다. 그리고 참여자4는 주변에서 오히려 책임자 편에 서서

징계를 내리는 모습을 목격하게 된다.

오히려 징계를 내리고 어떤 법인이나 시설 책임자의 편에서 그냥 암묵적

으로 동조하거나 아니면 적극적으로 동조하거나 그랬었던 것 같아요. <연구 

참여자4>

‘저거 저럴 때마다 내 마음에 안 든다’ 이렇게 하면 부장이 딱 보고 그때

부터 그 아이를 괴롭히는 거예요. 그러면 이 밑에 직원들 더 웃긴 게 따라 

해. 다 따라해 그러니까 저거 측근들 있잖아요. '관장님'하고 가장 '예쁘다 

예쁘다'하고 이런 애 있잖아요. <연구 참여자5>

너무 많이 보고 편 들어주고. 저기 기사님 있거든요. 그 사람은 내 그만

둘 무렵에 밥 먹으러 가자고 나한테 문 열어 갖고 오늘 저녁에 밥 먹자 이

렇게 했는데 뭐 어떻게 소식을 들었는지 부르더래 가니까 0팀장님하고 친

해요. 이렇게 물어보더래 <연구 참여자5>

제가 나갈게요 해놓고 이제 와 갖고 고발을 하니 어쩌니 지금 하면은 나

는 물론 선생님을 편들어 주고 이렇게 한다고 했지만 그래도 고발하면은 

선생님 거기서 우리 편일 줄 아나. 거기서 했던 그 수습 기간 중에 뭐 수습 
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기간 때 이렇게 하면은 나간다는 계약서에 도장을 찍은 건 너잖아 내가 설

득을 시켰지. <연구 참여자5>

근데 안 되는 거를 하려고 하면은 부작용이 생기기 마련이다. 억지로 하

면 뭐든지 흐르는 대로 가는 게 제일 좋다. <연구 참여자5>

바. 피해자 편에 섰으나 무력감, 회의감이 생김

사회복지사의 직장 내 괴롭힘을 목격한 주변인 경험의 여섯 번째 구성

요소는 <피해자 편에 섰으나 무력감, 회의감이 생김>이며, 그 하위 구성요

소는 ‘피해자와 벽이 생김’, ‘양쪽의 질타를 받아야 함’, ‘괴롭힘을 당함’, ‘문

제를 해결할 수 없음에 감정이 소진됨’, ‘사회복지기관에 대한 회의감이

듦’, ‘이직을 선택함’, ‘내 성장을 위한 도움과 후회의 감정이 교차’이다.

연구 참여자들은 피해자 편에 선 행동을 하였다. 피해자는 괴롭힘 문

제가 참여자들의 도움으로 해결될 거라는 기대가 좌절되어 자신만의 성을

쌓게 된다. 그리고 오히려 참여자들과의 벽이 생겨 관계개선이 되지 않고

공동으로 하는 일 역시 힘들어지게 된다. 참여자들은 윗선의 지시를 전달

하기도 하고, 피해자의 아픔을 전달하기도 하지만 오히려 양쪽의 질타를

온전히 받아야 해 상대를 이해하지 못하는 모두에게 화가 난다.

또 한편으로 피해자들과 함께 해결하기 위한 노력을 한 참여자는 가해

자들에게 강도가 다르지만 괴롭힘을 당하게 된다. 참여자들은 문제를 해결

할 수 없음에 분노, 답답함을 느끼며 출근하기 싫은 마음이 커지고 감정이

소진된다. 그리고 사회복지기관에 대한 회의감이 심해진다. 이를 참기 힘든

상황까지 간 참여자는 이직을 선택하기도 한다. 그리고 괴롭힘에 대해 나

서지 않고 참고 일했다면 더 성장할 수 있었을 거라는 후회의 마음도 들

고, 괴롭힘 경험으로 상담을 받아 내 성장에 도움이 되기도 했다.
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(1) 피해자와 벽이 생김

참여자 1은 피해자가 괴롭힘 문제를 해결하기 위한 기대를 가지고 도

움을 요청하였고, 참여자는 최고 관리자에게 제기를 하였으나 해결되지 않

는다. 피해자의 기대는 좌절이 되고 얘기가 줄어들고 중간관리자인 참여자

와는 벽이 생긴다. 참여자와의 관계가 틀어지니 실무에서도 힘들어지게 되

고, 참여자가 관계 개선을 위한 노력을 하지만 이는 개선이 되지 않고 답

답함이 늘어난다.

처음에는 많이 했었었고, 왜냐하면 그들도 직접적으로 최고 관리자에게 

뭔가 어필을 하거나 얘기를 할 수 없는 많은 차이가 있었고 그래서 이제 

저한테 그나마 좀 차이가 좀 덜 나는 처음에는 많이 토로를 했었지만 저 

또한 해결해 줄 수가 없는 상황이었기 때문에 나중에는 이제 점점 얘기를 

하지 않는 거죠 <연구 참여자1>

제가 그때 중간 관리자의 입장이 있었고 중간 관리자와 어떤 점점 벽이 

생기고 거리가 멀어지는 그런 일들이 좀 많이 나타났었던 거죠 <연구 참여

자1>

특히 이제 제일 불편한 건 새로 들어온 직원들이 거의 실무를 맡아서 이

제 하잖아요. 그 친구들하고 같이 무언가를 해 나가야 하는데 이런 공식적

인 업무 이외의 것들에서 틀어져 버리니까 이게 실무로까지 이어지지가 못

하는 거죠. <연구 참여자1>

그래서 뭐 다양한 방법을 해봤어요. 그냥 시키면 제가 그냥 하기도 할 때

도 굉장히 많았고, 그리고 그냥 같이 하자라고 하기도 했었었고 이런 저래 

해도 결국에는 관계가 그렇게 개선되거나 좋아지지는 않더라고요 <연구 참
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여자1>

(2) 양쪽의 질타를 받아야 함

참여자 1은 중간관리자로서 윗 관리자의 지시를 피해자에게 전달하면

피해자에게 질타를 받아야 하고, 지시를 하지 않으면 윗 관리자의 질타를

받아야 하는 상황에서 계속 불편하다. 가해자의 부당한 지시에 화가 나고,

피해자에게는 미안한 마음과 불편한 마음이 공존한다.

저는 이제 윗선들의 어떤 업무나 이런 거를 또 전달해야 하는 입장에서 

사실 이런 부당한 것에 대해서 사실 이야기를 하기가 좀 어려웠죠. 그래서 

시키면 이제 그 새로 들어온 직원들의 질타를 온전히 받아야 했고, 하지 않

으면 윗 관리자들의 질타를 또 온전히 받아야 하는 그런 불편한 거죠. <연

구 참여자1>

미안한 마음이 사실은 제일 컸지만 컸지만, 저도 사실은 MZ세대와 기성

세대 가운데 있는 입장에서 양쪽의 입장이 사실은 공감이 되기는 했어요. 

사실은 그런 거 남자들이 할 수는 있는데 왜 그런 생각을 가지고 하시냐 

요즘 세대가 어느 시대인데라고 생각을 하다가도, 얘네들은 그냥 시키면 좀 

하지 왜 그런 불만들을 또 내고 그래서 이런 분위기를 조직 분위기를 내냐 

그러니까 이러지도 못하고 저러지도 못한 그 마음이 굉장히 불편했죠. <연

구 참여자1>

(3) 괴롭힘을 당함

참여자 1은 괴롭힘을 당하는 피해자를 챙기다보니 한 무리로 취급을

당하면서 빈도와 강도가 다르지만 괴롭힘을 당하게 되며 힘들어 진다.
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그 주변 따돌림을 당했던 친구들만큼은 아니었지만 그래도 한 무리로 취

급을 하더라고요. 진짜 피해를 많이 입은 그분한테 하는 행동들이 조금씩은 

저한테 오기 시작하는 거죠. 빈도와 강도가 다를 뿐이지 조금 이제 오는 거

죠. 일단 출퇴근 시간에 대한 부분을 가장 많이 강조를 하고 당연히 9시 6

시 이런 근무가 있음에도 불구하고 과하게 좀 일찍 오는 걸 요구한다거나 

그게 당연시 된다거나 아니면 더 신입 직원이 더 있었음에도 불구하고 완

전히 신입 직원이 해야 될 것 같은 그런 사소한 일들을 조금씩 시킨다거나 

<연구 참여자1>

(4) 문제를 해결할 수 없음에 감정이 소진됨

참여자 1은 문제를 해결할 수 없다는 사실이 안타깝고, 화가 나며 답

답해진다. 해결할 수 없다는 것을 알기에 그 상황을 직면해서 윗 관리자들

이 해결할 의지가 없는 모습을 보는 것도 화가 나고, 이 상황을 멈출 수

없다는 사실이 답답해지니 아침에 일어나 출근하는 것이 죽을 맛으로 느껴

진다.

화가 많이 일어났었습니다. 통제가 안되니 해결방법이 없죠. 그게 사실은 

더 답답했죠. <연구 참여자1>

그러니까 진짜 죽을 맛이죠. 아침에 출근하기가 싫고 <연구 참여자1>

(5) 사회복지기관에 대한 회의감이 듦

참여자 1은 사회복지기관 내부의 속사정이 없는 기관은 없을 거라 생

각한다. 사회복지기관, 사회복지사가 무조건 좋은 일을 하는 사람이 아니라

고 생각한다. 그리고 사회복지에 대한 회의감이 생기고 이직시 어떤 일을

하느냐보다 조직의 분위기를 먼저 살피게 된다.
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네 분명히 이런 속사정 없는 기관은 없을 거라고 분명히 생각을 합니다. 

일반 시민들은 사회복지를 바라보는 생각들은 다 좋은 일을 한다고 하지 

나쁜 일을 한다고 얘기하지는 않잖아요. 그럼 좋은 일을 하는 사람들이 모

였으면 모였는데 과연 그런 일들이 일어날까 하는 생각들을 한다고 저는 

생각을 합니다. <연구 참여자1>

사회복지사로서 사회복지를 바라보는 사실은 생각들이 그 당시에는 엄청 

많이 바뀌었었죠. 이 뭐 좋은 일하는 사람들이냐 사회복지사에 대한 인식도 

그랬었고 사회복지를 하는 조직에 대한 인식들도 굉장히 많이 달라졌고, 그

래서 아직도 제가 사회복지를 하고 있지만 무조건 100% 이 일이 좋다거나 

선하다거나 그런 일만은 아니다라고 아직도 그거는 생각을 하고 있어요. 그

런 마인드에서 좀 영향들을 많이 미치는 것 같네요. <연구 참여자1>

처음에는 제가 관심 있는 분야였고 그리고 어떤 일을 하는 거였었는데 

사실 그런 일을 조금씩 겪고 나서는 많이 그런 부분들은 조금 줄어드는 것 

같아요. 제일 우선되는 거는 그 법인의 그 조직의 분위기죠 그래서 이제 수

소문을 하는 거죠. 어떻냐 그 일하는 사람 일을 했던 사람 또는 그 법인을 

조직을 잘 아는 사람 이렇게 여쭤보는 거죠. 그건 좀 어떻노 그런 게 좀 많

이 커졌던 것 큰 것 같고, <연구 참여자1>

(6) 이직을 선택함

참여자 1은 괴롭힘을 해결하기 위해 노력하였으나 해결되지 않고 마지

막 방법으로 조직이 나를 이해하고 잡아달라는 의미로 퇴사를 얘기한다.

기관이 참여자 퇴사를 말리긴 했으나 참여자가 내놓은 제안에 대해 해결방

법을 제시하지 못하고 그 상황에 내몰리게 되자 퇴사를 선택한다.
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저는 그 당시에 제가 그래도 조직의 역할을 하고 있고 가치 있는 사람이

라고 생각을 했기 때문에 일단은 퇴사하고 싶은 마음이 한 70~80% 그리고 

이런 것을 통해서 나를 좀 이해해 주고 잡아줘 달라는 메시지로써 이제 저

는 퇴사하겠다 라고 했었고 결국 설득은 해 주셨는데 다시 한번 생각해 보

자라고 하셨는데 그래서 제가 내놓은 제안이 그럼 조직의 상황들을 지금 

빨리 파악하고 해결할 방법을 찾아달라라고 했었는데 그 해결 방법을 제시

를 못 하셨었어요. 그래서 저는 그냥 그럼 퇴사한다 <연구 참여자1>

(7) 내 성장을 위한 도움과 후회의 감정이 교차

참여자 1은 피해자 편에 서고 퇴사를 선택한 경험을 되돌려 보면 현재

역시 만족을 하지만 계속 했더라면 더 많은 것을 할 수 있었다는 생각에

약간의 후회 감정이 든다. 참여자 2는 그 당시에는 힘들었지만 상담받으면

서 자신의 성장이 도움이 되었다는 생각에 만족감을 가진다.

지금 이렇게 얘기를 하고 보니까 그때 그런 일이 없었다면 나는 어떤 일

을 하고 어떻게 성장해 있었을까 하는 생각이 많이 들고, 지금도 충분히 만

족을 하지만 그때는 제가 그 일이 하고 싶어서 선택해서 들어갔었던 거니

까 그 하고 싶었던 일을 지금까지 해 왔다면 얼마나 더 많은 것들을 할 수 

있고 그런 생각이 일단 우선 들고요. <연구 참여자1>

제가 이제 의뢰해서 상담을 받으러 갔는데 이제 그 사람 얘기를 많이 했

죠. 많이 하면서 그 그거 때문에 상담을 받기 시작했는데 그거를 받다 보니

까 그 사람의 문제가 아니라 결국은 이제 내 문제잖아요. 그런 것들이 저는 

저한테 엄청 도움이 많이 됐던 것 같아요. 그래서 한 1년 넘게 상담을 받으

니까 그냥 제가 인간관계를 하는 데서 어떤 점이 불편하고 그런 공통점이 

발견이 되고 그런 것들을 상담을 받으면서 저는 너무 좋았어요. <연구 참여

자2>
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사. 방관하고 있으나 현실에 대한 걱정, 두려움은 익숙해짐

사회복지사의 직장 내 괴롭힘을 목격한 주변인 경험의 일곱 번째 구성

요소는 <방관하고 있으나 현실에 대한 걱정, 두려움은 익숙해짐>이며, 그

하위 구성요소는 ‘퇴사에 대한 걱정과 두려움이 생김’, ‘감내해야 살아남을

수 있음’, ‘시간이 흘러 자연스럽게 받아들임’이다.

연구 참여자들은 방관하고 있으나 잘못하면 잘릴 수 있다고 생각하고

자신이 잘리고 나면 다른 시설에 갈 수 있을지 걱정이 된다. 이직시 자신

의 행동이 사회복지계 내에 소문이 날까 두려움이 생긴다. 사회복지계가

좁고, 네트워크도 많다. 보통 대학 때부터 다 연결되어 있어 소문이 날 수

밖에 없는 구조다. 그래서 복지계 안에서 일을 하려면 감내해야 살아남을

수 있다는 마음에 위촉된다. 괴롭힘을 지켜보는 사람들이 시간이 흐르면

잊기도 하고 익숙해지면서 나와 별 관계가 없다고 생각한다. 스스로 익숙

해져 모르게 된다.

(1) 퇴사에 대한 걱정과 두려움이 생김

참여자 4는 피해자를 외면한 사람들은 법벌이에 대한 두려움이 외면을

선택하게 만든 것이라 이해한다. 참여자 5와 6은 사회복지 계 내에서 이직

시 경력 조회를 하게 되면 취직이 안된다고 말한다. 이렇듯 방관을 하고

있지만 여전히 윗 관리자들의 눈에 거슬리게 되면 이직시 다른 곳에 취직

하기 힘들다는 사실이 두렵고 걱정이 된다.

그때 외면했던 분들하고 같이 일을 했다 보니까 상황들을 보니까 밥벌이

니까. <연구 참여자4>
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그러니까 물론 자기들 살려고 그랬어 자기들 살려고 한 게 이해는 해요. 

여기 나가면 소문나면 걔 이렇더라 안되겠더라 하면 취직이 안돼. <연구 참

여자5>

그리고 지금 이 사람 방에서 이 사람들은 이제는 사회복지 시설 못 가거

든요. 경력 조회를 다 하거든요 하면서 물어봐요. 그 사람 앞에. 그리고 이

미 이 아동 양육시설이나 이쪽에는 이 사람들 다 얘기해 놨어요. <연구 참

여자6>

(2) 감내해야 살아남을 수 있음

참여자1은 사회복지사들 내에 복지법인이나 관리자들에 대한 인식이

널리 알려져 있다고 한다. 참여자2 역시 대학교 때부터 과 선후배로 있었

고, 한다리 건너면 다 아는 사람이라 행동에 대한 조심성이 크며 소문이

나면 선입견이 생겨진 뒤라 다른 일을 하기 힘든 상황에서 더 조심할 수밖

에 없는 분위기여서 행동에 제약이 따를 수밖에 없음을 토로한다.

참여자4는 사회복지 내부가 좁아서 내부 고발자가 되면 취업하기 어려

우니 어느 정도 감내해야지만 살아남을 수밖에 없음을 안타까워 한다. 참

여자5는 사회복지 업무가 혼자 일하는 것이 아니라 협력하는 일이 많아 배

제시키려고 마음먹으면 고립되어 나가는 방법밖에 없기에 감내할 수밖에

없음을 답답해 한다.

부산에는 그런 사회복지사들이 일반적으로 인식하는 복지 법인이나 기관

들에 대한 인식들이 조금씩 정해져 있거든요. 이 법인 가면 고생한다 이 법

인 가면 그 관리자가 별로 안 좋다 이런 거 정해져 있는 법인 있어요. 일단 

거기는 믿고 거르는 거죠. 그리고 그 반대로 이 법인은 정말 괜찮다 배울 

수 있다. 사람들 좋다 이렇게 인식되는 기관들도 많이 있어요. 근데 그런 
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곳에는 채용공고가 잘 안나요. 가보고 싶어도 <연구 참여자1>

한 다리 건너면 다 아는 사람인데, 주로 00에서 있었지만 복지 관련된 그

런 것도 축구도 하고 네트워크도 있으니까, 어쨌든 나쁘게 소문이 나버리면 

모두가 나쁘게 되어 버리니까 아직 겪지 않고서는 이제 사실은 처음부터 

선입견이 생기게 돼버리는 거죠. 그렇게 해서 만약에 폭로를 해버리고 이거

를 가버리고 다른 기관에 갔다고 하는데 다른 기관에 뽑아주지 않을 뿐더

러 발령을 받아서 가면 이제 그 사람은 저런 사람이라더라 아까 얘기했던 

기관장들이. 그렇게 되어 버릴 수밖에 없는 거죠. 00 같은 경우에는 어쨌든 

출신 학교들이나 이런 부분들이나 다 취업이 된 사람들이 다 채용이 되고 

다 한 다리 건너면 다 아는 사람들이고 과 후배고 이러니까 처음 갈 때부

터도 이제 복지관이나 이런 데서 봉사활동할 때부터는 이제 그런 학교 다

닐 때부터 그랬어요. 그런 행동가짐에 대한 조심스러움 <연구 참여자3>

내부 고발자로 한 번 이야기가 되고 나면 그분이 다른 곳에 취업한다라

는 것은 굉장히 어렵지 않습니까. 근데 여기는 또 바닥이 더 좁단 말이에

요. 그러니까 정말 내가 다른 분야로 가지 않는 이상은 이 안에서 다시 일

을 하려고 하면 어느 정도는 그런 부분들을 감내해야지만 어 살아남을 수 

있지 않나 <연구 참여자4>

근데 사회복지 시설에서도 되게 웃긴 게 그렇게 했을 때 그래도 안 되면 

왕따시켜서 내보내자 이렇게 나오거든요. 저는 그런 거를 왕따 시켜서 내보

내자 괴롭히는 거죠. 아까 말씀드렸잖아. 막 그러잖아요. 서류 안주고 같은 

직원들끼리도 얼마든지 가능하거든요. 뭐 그러니까 사회복지사들 업무는 내

가 혼자 딱 하는 게 아니잖아요. 다 그렇게 돼 있고 서로서로 팀으로 해야 

되고 협력을 해야 되고 대상자 만나러 갈 때도 마찬가지예요. 프로그램 모

집할 때 서로 서로 서로 연계해야 되는데 그거를 딱 넣어버리는 거야. 그런 

식으로 해서 그만두게 만드는 거예요.  <연구 참여자6>
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(3) 시간이 흘러 자연스럽게 받아들임

참여자 1은 피해자 편을 드는 행동을 하다가도 시간이 흐르면 잊기도

하고, 방관하게 되며 이를 자연스럽게 받아들인다고 한다. 참여자 3은 경험

을 되돌아 보며 가해자가 신입교육의 일환으로 그렇게 행동한다고 받아들

인다. 참여자 4는 한 직장 내에서 오래 있다 보니 괴롭힘을 하나의 조직문

화로 받아들인다고 한다.

시간이 그렇게 지나다 보니까 자연스럽게 그 사람들도 이제는 그 일을 

전혀 하지 않는 거죠 <연구 참여자1>

가면 갈수록 생각이 이제 달라지기 때문에 말씀을 드리는 거고 예전 같

으면은 대번에 퇴사를 하겠다 마음을 먹지 않았을까 라는 생각이 많이 들

었을 것 같은데 분명히 그런 생각을 했을 건데, 시간이 많이 지나고 나니까 

사실 그런 것들은 또 조금씩 작아지더라고요. 그런 경험했던 것들이 또 잊

혀지고 작아지고 또 현 직장에 와서 그런 분위기가 아니면 그런 것들은 또 

조금씩 잊혀지고 그렇게 되는 것 같아요. <연구 참여자1>

개인적으로 그냥 생각을 했을 때 약간 본인의 방식대로 그냥 이제 신입 

직원이 오면은 좀 잡으려고 하는 행동이었던 것 같긴 하거든요. 네 이제 어

쨌든 자기 밑에서 일을 시키고 해야 되니까 그거를 이제 잡으려고 그런 행

동들을 했던 것 같아요. <연구 참여자3>

그 배경에는 이제 한 직장에서 오래 있었던 분들은 그 안의 조직 문화에 

대해서 본인도 이제는 익숙해져 버리잖아요. <연구 참여자4>

아. 가해자 편에 섰으나 원망과 후회의 감정이 생김
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사회복지사의 직장 내 괴롭힘을 목격한 주변인 경험의 여덟 번째 구성

요소는 <가해자 편에 섰으나 원망과 후회의 감정이 생김>이며, 그 하위

구성요소는 ‘피해자에게 원망을 받음’, ‘괴롭힘을 당함’, ‘피해자, 가해자에

대한 원망이 생김’, ‘나를 되돌아보고 행동에 대해 후회함’이다.

연구 참여자는 가해자 편에 섰다는 사실에 피해자로부터 배신감과 원

망을 받는다. 가해자 편에 섰음에도 불구하고 가해자의 오해로 참여자는

괴롭힘을 당하게 된다. 참여자는 미안해 하지도 않는 가해자가 야비하게

느껴지고 분노와 함께 간사하게 느껴진다. 피해자가 일을 크게 만들어 본

인이 직장 내 괴롭힘을 당하게 되었다고 생각해 원망이 생긴다. 시간이 흐

른 후 참여자는 자신이 가해자였던 경험에 대해 반성하고 후회한다.

(1) 피해자에게 원망을 받음

참여자 5는 피해자가 기관을 고발하겠다는 것을 개인적 친분을 뒤로 하

고 말리는 행동을 하자 실망과 원망을 받는다.

그러니까 이제 얘는 또 팀장님이 너무 실망이라면서 팀장님 진짜 나한테 

이럴 줄 몰랐다. 막 원망을 보내는 거예요. <연구 참여자5>

나는 진짜 이 사람하고 개인적인 친분이 있었어요. 그걸 이유로 이 사람

이 내를 안 봐. 팀장이 나한테 그럴 줄 몰랐다. <연구 참여자5>

(2) 괴롭힘을 당함

참여자 5는 피해자가 보낸 문자에 답을 보냈고, 이를 피해자가 관장한

테 문자를 보낸 내용이 참여자5가 고발을 부추기는 듯한 인상을 받게 만든

다. 다음날 참여자 5는 관장을 찾아가 전문을 보여주며 오해를 풀었으나
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이를 계기로 참여자 5가 괴롭힘을 당하게 된다. 관장은 10년이 넘게 일해

오며 센터장을 하고 있는 참여자 5를 신입들이 하는 부서로 옮기고 퇴사할

것을 종용한다.

그래갖고 그 계기가 지는 나한테 문자가 왔나 하는 그 계기가 왔어 자기

가 보낸 문자로 자기가 보낸 문자 때문에 이제 이 일이 생겼거든. 내가 나

가게 되니까 문자 때문에 관장님 딱 부르자마자 서비스 제공팀 내려가라 

이랬거든요. <연구 참여자5>

(3) 피해자, 가해자에 대한 원망이 생김

참여자 5는 가해자들이 미안해 하는 마음도 없는 가해자에 대해 원망

스럽고 뻔뻔하고 간사하다고 느낀다. 그리고 일을 이렇게 만든 피해자에게

도 원망이 생기고 이야기하고 싶은 마음이 없다.

진짜 야비하고 간사스럽고 그러니까 이런 거예요. 우리는 미안해는 하거

든. 미안해는 해. 그러니까 나는 그 미안해를 누군가 읽은 것 같아 애들이 

말을 <연구 참여자5>

내가 진짜 이 뻔뻔하다 나 진짜 국보급이다. 이 뻔뻔한 게 내가 이랬다 

나올 때도 진짜 나올 때도 내가 짜달히 인사도 안 했어요. <연구 참여자5>

그걸 알고 했는지 문자가 왔더라고 팀장님 그만두게 되셨다면서요. 진짜 

왜 그라노 그 사람들 진짜 막 이렇게 문자왔더라고 난 대꾸는 안 했지. <연

구 참여자5>

저는 원망도 있죠. 내가 그렇게 하지 말라 했는데 그 밤새 있죠. 밤늦게 

그것도 12시 8분인가 보냈다면서 관장이 그거를 출력을 해왔더라고 <연구 
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참여자5>

(4) 나를 되돌아보고 행동에 대해 후회함

참여자 5는 자신이 가해자의 입장에서 서 있었던 적은 없었는지 반성

한다. 예전 피해자가 고발한다고 했을 때 막았던 행동을 후회하며 앞으로

는 피해자 편에서 함께 응원하고 위로할 것이라 말한다.

약간의 반성도 되는 게요 내가 어느 순간에는 가해자의 입장에서 서 있

었던 적은 없었을까 이런 반성. 내가 누군가가 나갈 때 내가 같이 그 무리

속에 서서 손가락질 하는 사람이 된 적은 없었을까? <연구 참여자5>

그걸 후회하지. 그거는 그 말 안 하지. 선생님 고발해라 니 인권 니가 지

켜라. 내가 니 인권 니가가 지켜라 하면서. 저것들 뭔데 지금 니가 뭐 잘못

했다고 와서 보지도 않아놓고 해라 할 건데. 그때는 나는 이제 우리 장애인

들도 피해가 갈까 봐 우리 복지관이 피해가 갈까 봐 진짜 내가 있는 자리

에 그것도 내 그 샘에 내가 막 왈왈왈 했던 거, 니 잘못했잖아 이렇게 했던 

거 아니고, 꼬시는 방향으로 내가 선생님 아니 그래 내가 딴 데 넣어줄게. 

딴 데 넣어주고 그리고 막 링크 걸어갖고 있잖아 구인광고 있잖아 그거 보

내주고 <연구 참여자5>

자. 미래를 위한 행동

사회복지사의 직장 내 괴롭힘을 목격한 주변인 경험의 아홉 번째 구성

요소는 <미래를 위한 행동>이며, 그 하위 구성요소는 ‘가해자가 되지 않을

결심’, ‘내가 할 수 있는 것을 하자는 생각’, ‘대안적 지원방안 모색’, ‘내

미래를 감안하여 행동하려 함’이다.

연구 참여자들은 괴롭힘 경험을 주변인으로 목격하며 미래의 행동을
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다짐한다. 첫 번째는 적어도 내가 가해자가 되지 않을 것이며 함께 할 수

있고 지지하고 싶은 마음을 가진다. 두 번째는 내 위험을 감내하면서 적극

적으로 해결해주기는 어려우나 내가 할 수 있는 것은 해야 한다고 생각한

다. 세 번째는 서로간의 어려움을 이해하고 대화로 풀려는 노력이나 주변

환경을 더 나은 방안으로 만들고 주변 사람들의 의견을 모아 도움을 요청

하는 등 대안적 지원방안을 모색한다. 마지막으로 괴롭힘 경험을 한 참여

자들은 내가 속한 곳에서 사회생활을 하려면 직급을 올리기 위한 정치를

해야 한다고 생각한다. 내 미래가 달라질 수 있다는 생각으로 참고, 복잡하

게 끼고 싶지 않은 마음도 존재한다.

(1) 가해자가 되지 않을 결심

참여자 4는 내가 일하는 일터에서 직장 내 괴롭힘과 같은 부당하고 불

편한 일이 발생하면 내가 잘못한 게 있으면 사과도 하고 바로잡을 것이라

마음 먹는다. 참여자 5 역시 내가 혹시 괴롭힘을 하는 건 아닌 지 조심하

며 예전에 생계 때문에 할 수 없었지만 자신의 정의감과 함께 하기 위해

전폭적으로 지지할 결심을 한다. 참여자 1은 부당하다고 생각하면 절대 하

면 안된다고 생각하고 상대에게 부탁이나 양해를 구하면 이해할 거라 생각

한다.

나는 안 그래야지. 지금은 문제는 문제라고 이야기를 해야지만 하다못해 

문제 인식이라도 할 것이고, 어떤 변화가 일어나지 않을까라는 생각을 하고 

그런 직간접적인 경험들이 많이 쌓이면서 아까도 말씀드렸듯이 나는 안 그

래야지 혹시나 일 하면서 그런 내가 일하는 일터에서 그런 부당한 또는 불

편한 부분들이 있다고 한다면 정말 나는 내가 잘못한 게 있으면 사과도 하

고 바로잡아 나가야 되겠다라는 마음가짐을 갖게 되었는데, <연구 참여자

4>
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앞으로 내가 진짜 조심해 내가 우리 쪽에 있는 선생님들 그래 아무리 선

생님들 말 일 잘못하고 해도 난 선생님도 안 자릅니다. 내한테 아무리 게기 

봐봐라 내가 막 이러거든 웃으면서. 진짜 우리 진짜 민주적으로 하거든요 

<연구 참여자5>

우리 애들 다 컸어. 나는 이제 뭘 안 해도 돼 나는 또 억수로 정의로워

요. 정의에 좀 없어 불의를 보면 못 참아 지금은 내가 같이 합류해 있을 수 

있을 것 같아요. 근데 그때 상황으로 돌아가면 그때 나도 그 사람들처럼 할 

수밖에 없어. 나도 내가 살아야 돼. <연구 참여자5>

어떻게 누가 만약에 그거를 그 연결을 끊을 고리를 끊는다면 동참해서 

내가 전폭 지지하지. 내가 그렇게 할 마음이 있어요. <연구 참여자5>

저는 분명합니다. 절대 부당하다고 그러니까 업무 지시를 받는 입장에서 

부당하다고 생각한다면 그거는 절대 하면 안 된다는 입장이고 또 그렇게 

할 것이고 먼저 앞으로는 물어볼 것 같아요. 이게 업무적이든 업무 외적인 

것이든, 네가 좀 했으면 좋겠는데 이거에 대해서는 하는 것에 대해서는 어

떻게 생각하냐? 사실은 그런 상대방의 의사 생각을 먼저 물어보는 게 진짜 

중요하다고 생각합니다. 사실은 이해하거든요. 제가 말씀드렸던 그 상황에 

있어서도 그분이 그 한 마디 정도는 네가 그래도 남자하고 힘이 좀 센데 

이거 해주면 안 되겠나 라고 부탁조로 만약에 했다면 또 해도 괜찮겠나라

고 했다면 또 그렇게까지는 분위기가 되지 않지 않았을까 하는 생각이 많

이 들거든요. <연구 참여자1>

(2) 내가 할 수 있는 것을 하자는 생각

참여자 2는 자신이 적극적으로 나서 해결하기는 어려울 것 같음을 토
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로하며 함께 이야기를 듣는 것은 계속해서 하겠다는 마음을 가진다. 참여

자 3 역시 직접 나서서 하지는 않겠지만 눈을 감지도 않을 거라고 말한다.

직접 나서지 않더라도 윗 상관에게 전하기도 하고 얘기를 듣고 위로는 하

겠지만 위험을 감수하면서까지는 나서지 못할 것이라고 말한다. 참여자 4

는 친분관계와 상관없이 자신에게 도움을 요청하면 자신이 할 수 있는 일

은 하지만 자신의 시간과 에너지가 많은 든다는 사실을 아니까, 주변 사람

에게 그렇게 하라고 하기는 힘들다고 말한다.

그래서 사실 저도 내가 적극적으로 나가서 해결을 해준다거나 한다거나 

그거는 어려울 것 같아요. <연구 참여자2>

사실은 옆에 일 가지고 제가 아마 나서서 하지는 않을 것 같아요. 이거는 

저도 위험하고, 만약에 제가 이 회사를 만약에 다니겠다라는 생각을 가지고 

있을 때와 나가겠다는 생각을 하고 있을 때는 많이 다를 것 같고, 있는다라

고 생각을 하면 저는 최대한 제 성격에 대한 사람들하고 이야기하고 좋아

하고 조금 이야기를 풀려고 하고 다 잘지내요. 그리고 저는 뭐 다른 지역 

사람들하고도 잘 지내니까 그런 부분들을 조금 이야기를 조금 풀려고 할 

거 같아요. <연구 참여자3>

내가 약간 개인주의 생각이 좀 있어서 그런 지 모르겠지만. 아 또 그 이

렇게 얘기를 하더라도 이제 전반적으로 이야기를 다 들어 주겠지만 사실 

이게 지금 이런 일이 발생하지 않으니까 모르겠어요. 어떤 사람이냐에 따라

가지고 눈을 감지는 않겠죠. 제가 그런 부분들을 직접 얘기를 못하더라도 

팀장님한테 얘기를 한다든지 저도 밑에 있는 직원 조금 힘들어하면 팀장님

한테 얘기하거나 아니면 좀 이제 그 전하기 힘들어하는 사람이 있으면 제

가 그냥 가서 조금 얘기를 해서 이제 그런 부분도 조금 하려고 하긴 해서 

그런데 뭔가 이걸 제 위험을 감수하고 해야 되는 부분이면은 친하고 안 친
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하고 저는 사실은 조금 발 뺄 것 같은데요. 말로는 이렇게 지지해 주고 옆

에서 도움을 주겠지만은 그러면 내가 이렇게 힘드니까 너도 같이 서명이라

도 같이 하자고 하면 못할 거 같아요. 실제로 그런 일이 한번 신입 때 동기

가 많이 힘들어서 하자고 해서 같이 나갈 생각을 하고 몇 개 서명을 해줄 

수 있겠냐 했을 때 못하겠다 했는데 <연구 참여자3>

1차적으로는 많이 안타깝고요 근데 저의 성향으로는 니가 마음만 내면 

내가 니하고는 같이 싸우겠다. 저는 지금 현재로서는 그런 마인드이기는 해

요. 조금 더 마음 내겠죠. 아무래도 근데 이제 모르겠습니다. 저도 좀 별종

이라서 그런지는 모르겠는데, 방금 그 사례 같은 경우는 제가 이분하고 그

렇게 친하지는 인간적으로 그렇게 가깝게 지내지는 않았어요. 근데 이제 그 

이야기를 듣고 나서 제가 할 수 있는 거는 하겠다. 그런 마음이기는 했었어

요. <연구 참여자4>

제일 큰 거는 시간, 그리고 나의 에너지를 해야 된단 말이에요. 가정에 

더 집중할 수 있는 일에 더 몰입할 수 있는 내 개인적인 사회생활에 더 몰

입할 수 있는 시간을 포기를 하고 나는 그런 선택을 한 건데 다들 그렇게 

잘 하지 못하는 것 같으니까 <연구 참여자4>

(3) 대안적 지원방안 모색

참여자 3은 사람들 마다 그 직책에 따라 힘든 부분들이 있을 것이기에

충분한 대화가 필요하고 사안이 생길 때마다 푸는 게 좋을 것 같다고 말한

다. 참여자 4는 어려움을 겪는 사람이 있으면 하다못해 페이스북 조회라도

해서 마음을 보태야 한다고 생각한다. 이는 자신의 경험을 통해 좋았던 것

은 취하고 잘못한 것은 하지 말아야 한다고 배운 덕분이다. 자신의 일을

사랑하고 멋지게 하고 싶기에 자신의 일터에서 자신과 함께 하는 이들이

고통을 겪지 않기 위해 할 수 있는 일을 다 해야 한다 생각한다.



112

예전 그 사람들도 그렇게 배우고 그렇게 살아왔는데 그걸 한꺼번에 바뀌

기가 힘들 거라는 생각이 들고, 사실은 제가 저는 이제 아직 중간관리자 역

할도 안 해본 상태이기 때문에 여기 이제 밑에 있는 사람의 생각 정도밖에 

제가 못한단 말이에요. 근데 저도 이제 그런 관리하는 부분들이랑 이런 부

분들이 있을 건데 저는 그런 것까지 다 따지려면 저는 저도 힘들 것 같고 

저는 아직 그 단계가 아니기 때문에 그 사람들도 분명히 이렇게 안 하면 

관리가 안 되고 뭔가 힘든 부분들이 있을 거예요. 그런데 그런 부분들이 충

분한 대화나 조금 이제 그런 부분이 있으면 그때그때 푸는 게 제일 좋은 

것 같아요. <연구 참여자3>

혹시나 그런 상황에서 어려움을 겪고 있는 분들이 있다고 한다면 내가 

노무사도 아니고 법률가도 아니지만 그 사람들을 위해서 할 수 있는 거면 

내가 힘이든 마음이든 하다못해 페이스북 조회라도 마음을 보태야 되겠다. 

<연구 참여자4>

저는 다행스럽게 그게 여러 가지 그래도 조직 문화를 경험하다 보니까 

이전에 좋았던 것들은 내가 취하고 이전에 잘못된 것들은 하지 말아야지라

는 그런 경험을 많이 할 수 있었던 것 같아요. 그러면서 알게 되었던, 깨닫

게 되었던 사례들이 좀 많이 발생되었던 것 같고 그러면서 나는 내 일을 

사랑하는 사람이고, 그거를 멋지게 하고 싶은 사람이니까, 그 부분도 마찬

가지로 내 일터에서 일어날 수 있는 일들이고, 내 후배들은 또 나와 함께 

일하는 사람들은 그런 일을 겪지 않아야 되지 않을까. 그런 마음들이 자꾸 

좀 생겨났던 것 같아요. <연구 참여자4>

(4) 내 미래를 감안하여 행동하려 함.

참여자 2는 괴롭힘 경험을 목격하면서 사회생활에 대해 고민하게 된
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다. 여기서 살아남고 직급이 올라가려면 정치가 필요하고 가해자로부터 배

워야 할 것이 있다고 생각한다. 예를 들어 자신이 무언가를 다 한 것처럼

만드는 포장 기술 등은 배워야 진급할 수 있다고 생각한다. 또한 복잡하고

불필요한 관계에 끼고 싶지 않은 마음이 크다. 참여자 1은 괴롭힘 경험을

되돌아보며 만약 참았다면 내가 어디 위치까지 갔을까 라는 생각을 한다.

그렇기에 참으면 좀 더 나은 미래를 만들 수 있을 거라는 기대를 가진다.

이게 정말 사회구나 사회생활을 해야 되구나. 근데 저는 사회생활을 하고 

정치하고 이런 거 진짜 싫어하는데 나도 해야 되겠구나. <연구 참여자2>

나도 이제 올라가려면 해야 되겠구나. 이직을 하지 않는 이상 여기서 살

아남으려면 나도 해야 되겠구나 하면서 저는 또 그분한테 나중에는 이제 

관계가 그래도 괜찮아져서 물어봤어요. 과장님은 어떻게 그렇게 여자 선임

들한테 그렇게 잘하냐 어떻게 하냐 방법을 좀 알려달라고 알다시피 나는 

그걸 잘 못한다 알려달라 약간 이런 식으로 물어볼 수 있는 사람이 생긴 

거죠. 그러니까 진짜 잘하니까 지금 이 사람만큼 잘하는 사람 못 봤거든요. 

그리고 일도 대개 잘해요. 포장 같은 건 엄청 잘하거든요. 일은 밑에 다 시

켜놓고 본인이 한 것처럼 포장을 엄청 잘해요. 그런 것들을 보면서 진짜 저

거는 배워야 된다 <연구 참여자2>

굳이 내가 불필요한 관계에 이제 저도 안 끼어들고 싶고 내가 그런 걸 

경험했음에도 불구하고 복잡한 거에 괜히 끼기 싫고 이런 생각이 좀 있어

요. <연구 참여자2>

그때보다 많이 무디겠죠. 뭐 기분은 나쁘겠지만 버티겠죠. 돈, 가족, 그 

생각이 많이 들고, 이것만 버티면 그러니까 그런 거죠. 그때 내가 참고 버

텼더라면 그런 일이 없었더라면 지금 내가 어느 위치까지 갔을까 생각 그
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런 밑바탕이 있었기 때문에 지금 내가 참을 참는다면 앞으로 좋은 날이 있

을 것이다 하는 기대, 그런 것들이 있을 것 같아요 <연구 참여자1>

3. 직장 내 괴롭힘을 목격한 주변인 경험의 일반적 구조

가. 경험의 구조에 대한 일관된 기술

경험의 결과를 기술하는 마지막 단계는 연구 참여자들의 개별적·상황

적 경험에서 발견되는 내용을 일관된 구조로 통합하는 단계이다. 이는 변

형된 의미단위들에 담겨있는 연구자의 통찰 내용을 일관된 내용으로 종합

하고 통합하는 단계이다(Giorgi, 2004). 이러한 통합 과정에서는 모든 의미

단위들을 고려하여 변형된 의미단위의 모든 의미들이 암묵적이라도 일반화

된 문장으로 포함되어야 한다. 이에 따라 본 절에서는 앞 절에서 제시한

상황적 기술을 토대로 사회복지사의 직장 내 괴롭힘을 목격한 주변인 경험

인 ‘갈등 속의 선택’의 경험 구조를 통합하여 기술하고자 한다.

직장 내 괴롭힘을 목격한 주변인 경험의 일관된 형태를 ‘갈등 속의 선

택’으로 명명할 수 있다. 이러한 ‘갈등 속의 선택’은 현실의 장벽에서 갈등

속의 선택은 고통과 성장으로 변화, 발전하는 과정이다. 사회복지사들은 입

사시 뿌듯함, 보람, 성취, 희망에서 출발하여 무력감, 회의감, 걱정·두려움

의 감내로 수용, 희망의 심경에 이르게 된다. 이러한 과정을 통해 그들은

자각하고 지혜를 얻고 변화되고 그 과정은 계속된다. 이들의 지난하지만

수용과 희망의 ‘갈등 속의 선택’의 과정을 살펴보면 다음과 같다.

그들은 자신의 의지와는 상관없이 어느 날 갑자기 직장 내 괴롭힘을

목격하게 되고 주변을 살피게 된다. 그리고 이를 주변에서 당연하게 바라

보고 행동하는 것을 보며 별 문제 아닌 것을 문제로 만들려는 사람으로 보
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여질까 두렵고 불안해진다.

또한 자신이 속한 조직은 피해자에 대한 관심과 배려보다는 기관 업무

불이익에만 관심있고, 괴롭힘에 대해 침묵하는 모습을 보며 실질적인 문제

해결이 불가능하다고 생각한다. 그리고 최고관리자 역시 내부고발자인 피

해자와 같이 일할 수 없다고 생각하는 것이 만연한 곳에서 무력감, 회의감

을 가진다. 그들은 직장 내 조직원으로서, 자신의 생계를 책임지는 주체로

서 책임감에 짓눌리게 되고, 내가 속한 직장에서의 분위기는 나에게 선택

을 강요하는 것으로 느껴진다. 이런 과정에서 그들은 책임감, 이타심, 자신

처럼 괴롭힘을 당하게 하고 싶지 않은 마음이 생기면 적극적으로 또는 내

가 할 수 있는 방법으로 피해자 편에 서게 된다.

또한 피해자의 마음을 배려하고, 가해자로부터는 직접 피해가 없기를

바란다. 한쪽만의 잘못이라고 생각하지 않으며, 복잡하게 얽히고 싶지 않

고, 내가 할 수 있는 일이 없을 뿐 아니라 나도 문제있는 사람으로 낙인찍

힐까 두려워 방관자 역할을 자처한다.

가해자가 챙겨주는 만족감, 자신이 조직 안에서 성장하고 싶은 욕망,

피해자가 나가야 업무가 정상화 되고, 조직을 보호하기 위해 가해자 편에

선다. 그리고 그 선택에 따른 고통인 무력감, 회의감, 감정소진, 걱정, 두려움,

감내, 원망, 후회가 뒤따른다.

그런데 이러한 경험이 계기가 되어 그들은 사회복지사로서 어려움을

극복하고 대처방안을 찾는 과정에서 자신의 직장 생활에 대한 새로운 의미

를 경험하게 된다. 아무 것도 제기하지 않으면 바뀌지 않는다는 것을 알기

에 자신이 할 수 있는 범위 내에서 할 수 있는 일을 찾아나가고, 나부터

직장 내 괴롭힘 가해자가 되지 않을 결심을 하게 된다. 그리고 자신의 미

래를 감안하여 행동해야 한다고 생각하게 된다. 이를 통해 이제는 ‘갈등 속

의 선택’을 주체적으로 변화시키고자 한다.
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따라서 참여자들의 경험에 대한 맥락적 의미 구조를 통해 살펴본 사회

복지사를 중심으로 살펴 본 직장 내 괴롭힘을 목격한 주변인 경험의 본질

은 ‘갈등 속의 선택을 통해 감내하는 사회복지사에서 미래를 위해 행동하

는 사회복지사로 성장하기’라고 할 수 있다.

나. 과정 및 관계의 맥락에서 본 직장 내 괴롭힘을 목격한 주

변인의 ‘갈등속의 선택’ 경험 : 사회복지사를 중심으로

직장 내 괴롭힘을 목격한 주변인 경험으로 ‘갈등 속의 선택’은 과정적

경험으로서 시간의 흐름에 따라 변화되는 일정한 단계를 가진다. 또한 이

들의 삶의 경험 구조는 시간의 흐름에 따라 과정적 맥락 하에서 구조화하

되, 각 과정 속의 변화 양상을 ‘가해자’, ‘피해자’, ‘주변인’, ‘직장 조직문화’

라는 관계적 맥락 속에서 이해할 수 있다. 이에 사회복지사가 직장 내 괴

롭힘을 목격하고 ‘희망이 현실의 장벽에 부딪힘’, ‘괴롭힘이 허용되는 조직’,

‘갈등 속의 선택’, ‘선택에 따른 고통’, ‘미래를 위한 행동’으로 나누어 각 과

정 속에서 자신과 직장 내 특성 등이 어떻게 서로 작용하여 변화가 일어나

는 지를 서술하고자 한다.

사회복지사를 중심으로 직장내 괴롭힘을 목격한 주변인의 경험은 ‘갈

등 속의 선택’ 첫 번째 과정은 <희망이 현실의 장벽에 부딪힘>이다. 사회

복지사들이 뿌듯함, 보람, 성취, 희망을 갖고 입사하여 현실의 장벽에 부딪

히며 위축, 소외감을 갖는 단계이다. 이 단계에서 참여자들은 들어온 직장

에서 잘하고 싶은 마음이 크고, 원래 이런 것인지 주변을 탐색하게 된다.

두 번째 과정인 <괴롭힘이 허용되는 조직>은 직장 내 괴롭힘을 목격한 이

후 사회복지시설에서 적응하기 위해 좌충우돌하는 단계이다. 이 단계에서

참여자들은 직장 내 괴롭힘에 대해 조직이 어떻게 반응하는지 지켜본다.

참여자들은 기관 업무 불이익에만 관심을 가지고, 윗 관리자들은 침묵하고,
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함께 일할 수 없는 사람으로 낙인찍히는 모습을 보며 위축되고 무력감을

가지며 선택을 강요받는다고 느낀다. 세 번째 과정인 <갈등 속의 선택>은

그럼에도 불구하고 고충을 해결하기 위해 적극적으로 방법을 모색하고 변

화하는 단계이다. 이 단계에서 참여자들은 책임감, 이타심, 괴롭힘 경험을

통해 자신처럼 만들지 않아야 한다는 마음으로 피해자 편에 선다. 또한 지

나친 피해자 배려, 무력감, 귀찮음, 두려움 등 복잡하게 얽히고 싶지 않아

하기도 하고 할 수 있는 일이 없어 방관자 역할을 자처하기도 한다. 그리

고 만족감, 우려, 힘듦, 두려움 등 나와 조직을 위해 가해자 편에 선다. 이

러한 선택은 고정적이지 않고 상황에 따라 어떤 마음이 드느냐에 따라 피

해자 편에 서기도 하고 방관자 역할을 자처하기도 하고 가해자 편에 서는

선택을 한다. 네 번째 과정인 <선택에 따른 고통>은 자신의 선택에 따른

고통을 통해 삶을 성찰하고 이를 통해 자신을 되돌아보게 만드는 긍정적

또는 부정적 영향을 미치게 한다. 이 단계에서 참여자들은 피해자 편에 섰

으나 분노, 막막함이 생겨 이직을 하게 되기도 한다. 또한 방관하였으나 끊

임없이 걱정과 두려움에 시달리고, 이 속에서 살아남기 위해서는 감내해야

하는 것이라 여긴다. 시간이 흐른 후 스스로 익숙해진다. 그리고 가해자 편

에 섰으나 괴롭힘을 당하기도 하고 원망과 후회가 생기며 자신의 삶을 성

찰하게 만든다. 마지막 과정인 <미래를 위한 행동>은 감내하던 성찰이 미

래를 위한 행동으로 성장하게 하는 단계이다. 이 단계에서 참여자들은 자

신을 되돌아보면서 혼란에서 조금 벗어나 서서히 제자리를 잡아간며 성숙

하게 된다. 이런 과정에서도 여전히 갈등이 존재하기도 하지만 그보다는

내적 성찰의 계기가 있고 성숙에 이르게 하는 긍정적 요인이 더 크게 작용

한다.

이런 과정 및 관계적 맥락에서 본 사회복지사 중심으로 직장 내 괴롭

힘을 목격한 주변인의 ‘갈등속의 선택’ 경험 구조를 도식으로 나타내면 그

림 1과 같이 표현될 수 있다.
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[그림 1]. 사회복지사의 직장 내 괴롭힘을 목격한 주변인 경험 구조
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Ⅴ. 논 의

본 연구는 직장 내 괴롭힘을 목격한 주변인 경험을 사회복지사를 중심

으로 생생한 서술을 통해 있는 그대로의 경험과 그 경험을 심도깊게 파악

하고 그들이 말한 의미를 살펴봄으로써 그들의 직장 내에서의 삶을 맥락

적·심층적으로 이해하고자 하였다.

직장 내 괴롭힘을 목격한 주변인의 진술을 통해 발견한 내용은 ‘갈등

속의 선택’이었다. 이러한 ‘갈등 속의 선택’은 현실의 장벽에 부딪히면서

고통과 성장으로 변화, 발전하는 과정이다.

본 연구에서 나타난 결과를 논의하면 다음과 같다.

첫째, 사회복지사들은 입사 시 뿌듯함, 보람, 성취, 희망에서 출발하여

직장 내 괴롭힘을 목격하며 조직 내 괴롭힘이 허용되는 것을 보며, 무력감,

회의감, 걱정·두려움 속에서 선택을 강요받는 것으로 느꼈다.

본 연구에 참여한 참여자 6은 성과위주 사회이기에 직장 내 괴롭힘이

반복해서 일어나고, 특히 관리자들이 기관 업무 불이익에만 관심을 가지는

모습을 보며 해결하는 것은 불가능하다고 생각한다. 더군다나 참여자 5는

기관이 인사위원회를 열지 않았음에도 가짜 서류를 만들어 제출하는 모습

을 보기도 하고, 고발에 대응하기 위해 자신에게 가짜 경위서를 강요하는

모습을 보면서 이 조직은 괴롭힘을 허용할 뿐 아니라, 여기에서 문제를 해

결하는 것은 불가능하며 선택을 강요받는다고 생각을 하게 된다. 이렇듯

관리자들의 생각이나 행동이 주변인에게 영향을 주게 되어 더 수동적으로

만들 수 있다. 특히 사회복지사가 착한 일만 할 수는 없지만 사명감, 사회

복지사로서 욕을 먹지 않아야 한다는 틀에 묶여 행동에 신경을 쓸 수밖에

없다고 말한다. 또한 조직 내 괴롭힘이 허용된다고 주변인이 느끼는 순간
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직장 내 괴롭힘 문제의 해결은 요원하게 된다. 그리고 이런 문화를 지속적

으로 견디다 보면 문제제기를 하지 않는 것이 당연한 분위기가 다시 만들

어 지게 된다. 이는 위계적인 분위기(Liefooghe & Davey, 2001), 파벌이

심한 분위기(최소영 등, 2017), 경쟁적이고 개인주의적인 분위기(Zapf, 199

9), 윤리적이지 않은 분위기(Einarsen, et al., 2018)는 빈번한 갈등과 괴롭

힘을 일으키고 주변인들이 개입하는 것이 더더욱 어려운 상황이 된다는 선

행연구와 맥을 같이 한다. 특히 괴롭힘이 너무나도 빈번하여 일종의 문화

처럼 인식되는 상황에서 주변인들은 괴롭힘에 익숙해지고 괴롭힘을 학습하

게 된다(Samnani, 2013). 괴롭힘이 반복적으로 일어나다 보면 주변인들은

그 괴롭힘을 별다른 것 없는 심각하지 않은 일로 인식하고 도덕적으로 이

탈하게 되어 돕기보다는 방관하거나 친가해행동을 하게 된다고 하였다(Ng

et al, 2019).

더군다나 사회복지기관은 희생을 강요하는 조직문화, 평판 위주의 조

직 분위기(김유경, 조성호, 박경수 외, 2017)가 강하기에 주변인들이 개입하

는 것이 어려운 상황이 될 수 있다.

특히 관리자들의 비윤리적 행동은 직원들을 체념하게 하고 부당함에

침묵하게 만들며(권예진, 최애경, 2017), 관리자들의 방관에 실망한 주변인

들이 점차 수동적으로 방관하게 된다(D'Cruz & Noronha, 2011; Wu & W

u, 2019)는 선행연구를 고려할 때, 직장 내 괴롭힘에서 관리자의 방관이 가

지는 위험성은 매우 강조되어야 한다.

그러므로 조직의 적극적인 개입과 관리자들이 해결하려는 의지를 보이

는 것은 조직의 신뢰도를 높이고 주변인들에게 괴롭힘에 대한 경각심과 윤

리적 행동을 할 수 있는 기반을 마련해주게 된다. 따라서 이러한 환경을

만들기 위한 조직체계를 만들고 관리자들에 대한 교육을 강화하는 개입이

필요하다.
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둘째, 직장 내 괴롭힘을 목격한 주변인 경험의 일관된 형태는 ‘갈등 속

의 선택’이다.

본 연구에서는 연구 참여자들이 처음부터 끝까지 한 쪽 편에 선 것은

아니다. 연구 참여자 1과 3은 피해자 편에 섰다가 방관을 선택하기도 하고,

다시 피해자 편에 서기도 했다. 연구참여자 2는 방관을 선택했다가 피해자

편에 서기도 했다. 연구참여자 5와 6은 방관을 선택했다가 피해자 편에 서

기도 하고 가해자 편에 서기도 했다. 연구참여자 4는 피해자 편에 섰다. 상

황에 따라 갈등하며 행동을 선택하기도 하고, 굳은 의지를 가지고 행동하

려 노력하기도 했다. 그러하기에 선행연구들은 괴롭힘 주변인 행동유형에

영향을 미치는 변인들을 연구함으로써 실천적인 대처와 예방을 강구하고

있다. 이를 위해 세 가지 주변인 행동유형(방어행동, 방관행동, 친가해행동)

을 선택하게 되는 이유에 대해 살펴보면 다음과 같다.

주변인으로서의 첫 번째 행동 유형인 방어행동은 이타심, 책임감으로

피해자 편에 서며, 선행연구와 유사한 방어행동을 하는 것으로 나타났다.

다만 또래 괴롭힘 방어행동과 다른 특성은 업무적 도움을 주는 것으로 나

타났다. 본 연구에서는 이타심과 책임감, 자신의 과거 괴롭힘 경험에서 오

는 깊은 공감은 괴롭힘 해결을 위해 피해자 편에 서서 정서적인 지지, 대

처를 돕고 업무적 도움을 주고 가해자 제지를 하는 행동으로 이어졌다. 그

리고 지목을 당해 보복당할까 두렵지만 책임감과 옳은 행동을 하지 않음으

로 경험할 죄책감 및 주변의 비난하는 시선 등을 회피하기 위해 피해자 편

에 서는 선택을 하였다.

피해자 편을 드는 행동은 피해자를 위로하고 격려하는 정서적인 지지

및 가해를 피하거나 대처하는 것에 조언이나 도움(D'Cruz & Noronha, 20

11), 업무적인 피해를 줄여주는 도움(van Heugten, 2011), 따돌림 당하지

않도록 어울려주거나 모임에 초대해주는 사회적인 도움(Paull et al, 2020;
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van Heugten, 2011), 가해자에게 괴롭힘을 멈출 것을 직·간접적으로 표현

(D'Cruz & Noronha, 2011), 신고를 도움(Paull et al, 2020; Wu & Wu, 20

19), 주변인들 간의 피해자 우호적이고 반가해적 여론을 형성하는 것(D'Cr

uz & Noronha, 2011)으로 보고되었다. 국내 선행연구 역시 이와 유사하게

정서적인 지지, 대처를 도움, 피해자 우호 여론형성, 피해 예방하기, 업무적

도움, 사회적 도움, 가해자 제지를 포함하는 행동을 하는 것으로 나타났다

(최소영, 2021).

또한, 선행연구에서는 방어행동을 하는 이유에 대해 피해자에 대한 동

정심(Mulder et al., 2017), 자신의 과거 피해 경험으로부터 오는 깊은 공감

(Van Cleemput et al., 2014), 가해자의 부당한 행동에 대한 분노(Helleman

s et al, 2017), 자기라도 피해자를 도와야 한다는 책임감(Pozzoli & Gini, 2

010), 옳은 행동을 하지 않음으로 경험할 죄책감의 회피(Rothschild & Kee

fer, 2017; Sheikh & Janoff-Bulman, 2010)를 보고하였다. 국내 선행연구

역시 피해자 친분, 가해자 비호감, 믿을 구석 있음, 긍정적인 평판 얻기, 누

구든 피해자가 될 수 있다는 인식, 도덕적 정서, 도덕적 성격, 도덕적 이탈

불가함으로 나타났다(최소영, 2021).

주변인으로서의 두 번째 행동 유형인 방관행동은 개입하지 않는 것과

개입할 수 없는 것으로 나타났다. 개입하지 않는 것으로 체면 세우기, 피해

자에 대한 비호감, 무관심함이 나타났고, 이에 더해 피해자는 가해자로부터

직접적 피해가 없는 것으로 나타났다. 개입하지 않는 것은 보복에 대한 공

포 이전에 일어나는 감정으로 보아야 한다. 두 번째 유형인 개입할 수 없

는 것으로 할 수 있는 일이 없음, 가해자에게 피해자 편으로 낙인찍히기

싫음으로 나타났다. 특히 본 연구에서는 낙인찍히기 싫어하는 것으로 참여

자 전원이 이야기할 정도로 취약한 것으로 나타났다.

선행연구를 살펴보면 방관행동을 하는 이유로 첫 번째 유형은 괴롭힘
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이 심각하지 않다고 도덕적 이탈을 하는 것(Ng et al., 2019), 무관심한 것

(Niven et al., 2020), 피해자에 대한 비호감(Desrumaux et al., 2018; Li et

al., 2019), 괴롭힘 상황에 익숙해짐(Samnani, 2013), 가해자와 친분(Ng et

al., 2019)이다. 두 번째 유형은 도와줄 방법을 모르고 능력이 없어 효능감

이 떨어짐(Pouwelse et al., 2021), 보복당함에 대한 공포(Thornberg et al.,

2012), 피해자가 원하는 않는 것을 고려하거나 명분이 없음, 관리자들이나

조직에 대한 불신(Wu & Wu, 2019) 등으로 구성되었다. 국내 연구에서는

두 번째 유형으로 개입할 수 없는 것으로 도와줄 힘이 없음, 개입에의 공

포, 명분이 없음, 과도한 피해자 배려, 신고하지 못한 이유로 나타났다(최

소영, 2021).

주변인으로서의 세 번째 행동 유형인 친가해 행동은 가해자가 자신을

챙겨준다는 만족감과 자신의 고용과 승진에 영향을 줄 수 있는 가해자에게

잘 보여 이득을 얻고, 피해자가 나가야 업무가 나아진다는 생각에서 하는

행동이었다. 이와 더불어 자신이 속한 조직이 구설수에 휘말리지 않고자

가해자 편에 섰다. 이는 본 연구에서만 나타나는 문제로 특히 사회복지관

련 종사자들은 주변의 평판이 조직을 흔들 수 있다고 바라보는 경향이 있

고 조직 응집력이 크다는 점을 시사한다.

선행연구에서 친기해행동의 이유를 Li, McAllister, Ilies, Gloor(2019)와

Ng 등(2019)은 주변인들이 직장 내 괴롭힘과 같은 부당한 사건을 목격했

을 때, 자신에게 이득이 된다고 평가한다면 샤덴프로이데(타인의 불행에

느끼는 기쁨)와 같은 피해자와 비일치된 정서를 느끼게 되고, 능동적으로

가해에 참여하거나 방관하게 된다고 하였다. 이 과정에서 가해자와의 친분

이 있고, 괴롭힘에 피해자의 기여도가 크다고 판단하며(예: 직무수행 능력

부족, 결근, 일탈), 도덕적 이탈을 하고, 주변인이 소속된 조직의 분위기가

경쟁적이고, 괴롭힘이 만연하다면(Chen & Park, 2015), 주변인은 적극적으
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로 친가해행동을 할 가능성이 높아진다고 하였다. 국내 연구에서도 자신의

고용과 승진 등에 영향을 줄 수 있는 가해자에게 잘 보여 이득을 얻거나

적어도 갈등을 일으키지 않고자 친가해행동을 하였다. 또한 피해자가 바람

직하지 않은 특성을 가지거나 불친절한 행동을 하는 경우, 주변인들은 가

해자의 행동을 응당한 처벌로 여기며 괴롭힘에 참여하기도 했다(최소영, 2

021).

셋째, 직장 내 괴롭힘을 목격한 주변인들이 갈등 속의 선택 이후 그에

따른 고통이 뒤따랐다.

본 연구에서는 주변인들이 갈등 속에서 방어행동을 선택한 결과가 긍

정적인 면보다 부정적인 면이 도드라지게 나타났다. 특히 피해자와 멀어지

고, 양쪽의 질타를 받고, 감정이 소진되고, 직장에 대한 회의감은 기존 연

구에서 나타나지 않았던 문제이다. 또한 문제를 해결할 수 없음에 감정이

소진되고, 사회복지기관에 대한 회의감이 들어 이직을 선택한다. 반면 이런

직장 내 괴롭힘 경험이 자신의 성장을 도왔다 생각해 뿌듯하기도 하고 후

회되는 마음을 가지는 것으로 나타났다. 이렇듯 당사자인 피해자와 가해자

뿐 아니라 주변인에게도 부정적 영향이 크다는 것을 알 수 있다.

선행연구에서는 방어행동의 효과를 비관적으로 보았다(D'Cruz & Noro

nha, 2011; Wu & Wu, 2019). 방어행동으로 인해 참여자들은 크고 작은 보

복을 당했으며, 가해자는 처벌받지 않았고, 괴롭힘은 변함없이 일어났다.

이로 인해 주변인들은 자신들이 괴롭힘을 멈출 수 없다고 생각하며 체념하

게 되었다(Wu & Wu, 2019). 한편, 국내 선행연구에서는 보복을 당함, 긍

정적 평가, 변화에 대한 체념, 피해자가 버틸 힘, 괴롭힘을 막음으로 나타

난다(최소영, 2021). 즉 국내 선행연구에서는 방어행동의 효과가 비관적 부

분도 있지만 긍정적인 면도 있다고 나타났다. 주변인의 방어행동이 피해자

에게 버틸 힘이 되고, 주변에서 긍정적인 평가를 받고, 괴롭힘을 막는 효과
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도 있다는 것이다. 그러나 본 연구에서는 국외 선행연구 결과와 맥을 같이

하여 긍정적인 면보다 비관적 효과가 큰 것으로 나타났다. 따라서 직장 내

괴롭힘은 당사자인 피해자와 가해자 뿐 아니라 방어행동을 한 주변인에게

도 부정적 영향이 크다는 것을 알 수 있다. 따라서 이에 대한 긍정적인 경

험을 하게하는 개입의 필요성을 시사한다.

또한 직장 내 괴롭힘 피해자들이 문제를 해결하기 위한 기대를 가지고

주변사람에게 도움을 요청하였고, 이를 해결하기 위해 노력했지만 조직에

서는 받아들여지지 않고 문제 해결이 되지 않았다. 따라서 직장 내 괴롭힘

경험에서 무엇보다 중요한 변화에 대한 체념과 직장에서 괴롭힘에 대해 어

떤 인식을 가지고 바로잡으려는 노력을 하고 있느냐에 대한 문제를 주목해

야 한다. 참여자들은 직장 내 괴롭힘이 발생하면 조직에서 이를 바로잡기

위한 노력을 하는 것이 아니라 귀찮은 일, 피해자와 함께 일할 수 없는 사

람이라 낙인찍고, 해결하는 것이 불가능하다는 문화가 만연하다고 이야기

한다. 따라서 피해자 편에 선다는 것은 어느 정도의 불이익을 감내하면서

도 행동으로 나서는 것이기에 피해자 편에 서는 것이 더 힘들 수밖에 없

다. 따라서 피해자 편에 서는 것에 대한 긍정적 경험을 하게 만드는 전략

이 중요하다. 특히 개인의 직장 내 괴롭힘을 주변에서 목격한 경험이 조직

에 대한 회의감과 이직을 선택하게 만드는 것으로 나타나기에 이에 대한

개입이 매우 중요하다는 시사점을 준다.

본 연구에서는 주변인들이 갈등 속에서 방관행동을 선택하였지만 여전

히 퇴사에 대한 걱정과 두려움 속에서 조직에서 살아남기 위해서는 감내해

야한다고 믿으며 시간이 흘러 다시 자연스럽게 받아들였다. 본 연구에서도

주변에서 가만히 있으니 자신이 나설 수 없었다고 말했다. 특히 방관 행동

을 하고 있으면서도 퇴사에 대한 걱정과 두려움을 언급했다. 또한 감내해

야 살아남을 수 있고, 시간이 흘러 다시 자연스럽게 받아들인다고 말했다.
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이는 방관행동은 또 다른 방관행동으로 이어지고, 방관행동은 상황을 심각

하지 않게 인식하도록 하고 점점 무력해지고 익숙해진다는 것을 알 수 있

다.

실제 방관행동은 직장 내 괴롭힘에 부정적 영향을 끼친다. 선행연구에

서는 괴롭힘을 당해 고통스러운 피해자는 주변 동료들의 방관행동으로 인

해 더더욱 고립감을 느끼게 되고(Samnani, 2013), 침묵으로 가해를 강화하

는 결과(van Heugten, 2011)가 나타났다. 방관행동은 또 다른 방관행동을

하게 하는데 이런 위험성은 방관자효과로 이미 널리 잘 알려져 왔다. 사람

은 상황을 판단하고 자신의 반응을 결정하는 것을 타인의 반응으로 참조하

는데(Bandura, 1992), 같은 사건을 목격하는 주변 사람들의 방관행동은 상

황을 심각하지 않게 인식하도록 하고(Darley, 1970), 자신도 방관을 하도록

결정하게 될 위험이 있다(Ng et al, 2019; Samnani, 2013). 따라서 주변인

에게 방관의 결과가 상황 유지가 아닌 악화일 수 있다는 것을 확인시키고

자기효능감을 키우기 위한 방향을 잡는 것이 개입에 있어 매우 중요한 고

려 지점인 것을 알 수 있다.

본 연구에서는 주변인들이 갈등 속에서 친가해행동을 선택한 결과 역

시 부정적인 면이 두드러졌다. 피해자에게 원망을 받고, 자신이 괴롭힘을

당하기도 하고, 피해자와 가해자에 대한 원망이 생기게 되었는데, 이 점은

본 연구에서만 나타나는 독특한 현상이었다. 특히 조직을 위해 가해자 편

에 서서 행동을 하였지만 자신이 괴롭힘을 당하는 경우 조직에 대한 억울

함, 배신감, 분노, 자괴감 등 심리적 어려움이 클 수밖에 없다. 실제 조직에

눈치를 보며, 살기 위해 가해자 편에 섰다가 어떠한 이유로든 괴롭힘을 당

하는 사례가 있기에 이 사례는 매우 중요한 내용을 포함하고 있다.

국내 연구에서 살펴보면, 친가해행동을 도구적으로 사용한 주변인들은

가해자의 인정, 피해자보다 우위를 차지하는 것, 승진과 같은 보상을 받게
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되었다. 그러나 친가해행동으로 인한 불이익도 컸는데, 피해자에게 강한 적

대감을 사게 되었고, 다른 구성원들에게 부정적으로 평가되기도 하였다. 이

런 과정에서 친가해행동을 한 주변인 자신은 자괴감과 무기력함을 느끼게

되었다(최소영, 2021). 이렇듯 친가해행동을 한 주변인들도 사회적, 심리적

어려움을 경험할 수 있다. 따라서 친가해행동이 가져오는 부정적인 내용을

강조하는 개입이 필요할 것이다.

이상의 논의를 바탕으로 본 연구가 지닌 의의를 제시하면 다음과 같

다.

첫째, 직장 내 괴롭힘을 목격한 주변인 경험에 대한 국내의 연구가 거

의 없고 시작되는 단계에서 부산지역 사회복지사들의 경험을 바탕으로 실

제 어려움에 대해 정서적, 행동적, 관계적 어려움을 있는 그대로 드러내려

시도하였다는데 의의를 가진다. 또한 직장 내 괴롭힘을 목격한 주변인 경

험에 대한 내적 체험을 심층적이고 관계적·맥락적으로 탐색하였다는 데 의

의를 가진다. 특히 사회복지사들은 현실에서의 행동에 제한을 받기도 하고,

조직의 응집력이 높음으로 인해 사회복지시설에서 낙인찍어지면 함께 일할

수 없는 사람이 될 것을 두려워한다. 이런 연구 결과를 통해 직장 내 괴롭

힘을 목격한 주변인의 경험에 대해 깊이 있는 논의를 제공함으로써 경험

과정을 이해하는데 도움이 될 것이라 기대한다.

둘째, 사회복지사를 중심으로 직장 내 괴롭힘을 목격한 주변인 경험의

일관된 형태는 ‘갈등 속의 선택’이었음을 확인하였다. 이러한 ‘갈등 속의 선

택’으로 피해자 편을 들고, 방관자 역할을 자처하고, 가해자 편을 드는 이

유, 인과관계, 결과로 인한 어려움, 지원방안을 모색할 수 있는 단서를 마

련하였다. 나아가 조직 내 직장 내 괴롭힘에 대해 실제적이고 차별화된 접

근을 함으로써 사회적 비용을 감소시키는 단초를 마련하였다는데 의의를

가진다.
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본 연구는 논의에서 살펴본 바와 같이 사회복지사를 중심으로 직장 내

괴롭힘을 목격한 주변인 경험의 일관된 형태인 ‘갈등 속의 선택’ 경험을 이

해함으로써 여러 가지 유의미한 논의와 의의를 도출하였음에도 불구하고

참여자들의 경험을 일반적인 특성으로 확대 해석하기 어려운 점과 더불어

몇 가지 제한점을 가진다.

본 연구의 제한점과 후속 연구를 위한 제언을 살펴보면 다음과 같다.

첫째, 본 연구는 자발적 참여를 밝힌 직장 내 괴롭힘 경험을 목격한

사회복지사들과의 일대일 심층 인터뷰를 통해 주변인의 경험을 이해하고자

하였다. 하지만 직장 내 괴롭힘에 대한 인터뷰 내용이 다른 사람들에게 알

려질 수도 있다는 걱정으로 연구 참여자 수가 6명에 그치고 있어 공통적인

경험의 본질을 도출해내는 데는 한계가 있을 수 있다. 이에 본 연구에 이

어 관계적·맥락적·총체적인 이해를 시도하는 후속연구가 다각도로 이루어

지기를 제안한다. 이러한 연구의 축적은 사회복지사들의 직장 내 괴롭힘과

주변인으로서의 고통에 대한 사회적 이해도를 높이고 실질적이고 향상된

지원방안 마련에 기초가 될 것이다.

둘째, 연구 참여자 6명 중 2명은 직장 내 괴롭힘을 목격하고 취한 행

동 이후 직장 내 괴롭힘을 당하였다. 그리고 6명 중 3명은 6～10년 전에

직장 내 괴롭힘을 당한 경험이 있으며, 1명은 2년 전 직장 내 괴롭힘 경험

을 한 것으로 나타났다. 이는 직장 내 괴롭힘을 전혀 경험하지 않은 사회

복지사의 경우와 다를 수도 있다는 제한점을 가진다. 따라서 후속 연구에

서는 연구 참여자가 직장 내 괴롭힘 경험을 하지 않은 사람으로 대상자를

선정하여 본 연구와 비교해 볼 수 있을 것이다.

셋째, 본 연구에서는 갈등 속의 선택과 선택에 따른 결과를 중심으로

연구를 하였으나 갈등 속의 선택이 바뀌는 요인에 대한 면밀한 내용을 모

두 밝혀내지는 못했다. 갈등 속의 선택이 바뀌게 되는 요인에 대한 생태체
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계적 영향이 있을 것으로 예측되므로 관련된 후속 연구가 필요하다.

넷째, 사회복지사를 중심으로 직장 내 괴롭힘을 목격한 주변인의 문제

는 복합적이고 개별적인 상황에 따라 차이가 크기에 개인의 의지만으로 해

결하는 데는 한계가 있다. 따라서 이에 대한 총체적이고 심층적인 이해를

토대로 사회적 지원이 이뤄져야 한다. 이를 위해 직장 내 괴롭힘을 목격한

개인의 영향이 조직사회에 미치는 영향 및 심각성이 확인될 수 있는 연구

가 필요하다. 특히 다양한 질적연구로 그들의 개별적 삶이 조직사회 속에

서 어떠한 영향을 미칠지에 대한 이해의 지평을 넓힐 필요가 있다.
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Abstract

The purpose of this study is to comprehensively understand the

characteristics and nature of the experiences of bystanders who witnessed

workplace bullying, with a focus on social workers. In this study, a total of

six bystanders who witnessed workplace bullying among social workers were

selected as study participants. Data analysis was used Giorgi's analytical

method, which focuses on revealing the meaning and nature of lived

experience in individual and situational contexts. This study discussed, "What

did bystanders who witnessed workplace bullying experience?" and "What is

the meaning of bystanders' experiences of workplace bullying?" was

discussed. Bystander experiences of witnessing workplace bullying were

derived from 9 components and 41 subcomponents. The nine components are

'hope hits barriers of reality' and 'organizations where bullying is allowed'.

'Responsibility and selflessness make you stand on the side of the victim',

'You take on the role of bystander because you don't want to get

entangled', 'Making choices for yourself and the organization, making you

side with the perpetrator', 'Standing on the side of the victim but feeling

helpless and skeptical', 'Being on the sidelines but getting used to worrying

and fearing about reality', 'Standing on the side of the perpetrator but

developing feelings of resentment and regret', 'Acting for the future'. It
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extracted the common and key elements of bystanders' experiences of

witnessing workplace bullying and presented the relationships between the

components as a general structure.

Based on the main findings of this study, the conclusions about the social

worker's experience of bystanders are as follows.

First, social workers started out of pride, reward, accomplishment, and hope

when they joined the company, witnessed workplace bullying, saw that

bullying in the organization was allowed, and felt forced to make action

choices out of feelings of helplessness, skepticism, worry, and fear. Second, a

consistent form of bystander experience of witnessing workplace bullying

was "choice in conflict." It was shown that the behavior of bystanders is not

fixed on one side, but conflicts according to the situation, choosing defender

role, outsider role, and reinforcer role. Third, bystanders who witnessed

workplace bullying made choices in conflict followed by the pain that

followed. They chose defender, outsider, and reinforcer role in the conflict,

but they all experienced psychological pain. From the above results, it was

confirmed that bystanders who witnessed workplace bullying, mainly social

workers, were able to see what choices they made in the conflict, and that

no choice was followed by pain. Therefore, it was confirmed that it is

necessary to seek support for difficulties experienced after role selection

based on the understanding of what situations the target chooses their role

when intervening for bystanders who witness workplace bullying.

This study is significant in that it is a qualitative study that can explore

the lives of bystanders who witnessed workplace bullying in depth in a

situation where there is little research. In particular, it is significant in that

they identified and deeply understood the behavior of bystanders who

witnessed workplace bullying and their emotional, behavioral, and relational

contexts.

Finally, based on the results of this study, suggestions for follow-up

studies, implications, and limitations were discussed.

Key words: workplace bullying, bystanders, social workers, phenomenology,

qualitative research
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<부록 1> 연구참여 동의서

연구 참여 동의서

연구주제 : 직장 내 괴롭힘을 목격한 주변인 경험에 대한 현상학적 연구 : 

사회복지사를 중심으로

본 연구는 부경대학교 교육학 석사 논문의 일환으로 진행되고 있으며 연구의 목적은 사회복

지사를 중심으로 직장 내 괴롭힘을 목격한 주변인 경험에 대한 현상학적 연구입니다. 연구자는 

본 연구를 통해 직장 내 괴롭힘을 목격한 주변인 경험에 대한 질문을 할 것입니다. 아래의 사항

을 읽어보시고 연구 참여에 동의해주시기 바랍니다. 

• 나는 이 연구의 모든 과정에서 나에 대한 모든 정보가 철저하게 비밀보장이 이루어질 것으로 

압니다.

• 나는 질문에 응할 것과 면담 내용이 녹음으로 기록되는 것을 허락하며, 연구가 끝난 후 녹음 

파일이 지워질 것으로 압니다.

• 나는 면담 동안에 본인이 말한 내용을 연구자의 녹취 기록물을 보고 확인할 수 있는 것으로 

압니다.

• 나는 전사된 면담 내용들은 본 연구의 목적에만 사용될 것으로 압니다.

• 나는 연구 결과물이 발행되면 나의 이름이 연구보고서에 나오지 않는다는 것을 압니다.

• 나는 면담하는 동안에 특별한 질문에 대한 대답을 거부할 수 있으며 또한 어떠한 조건 없이 

내가 원할 때 연구 참여를 철회할 수 있을 것으로 압니다.

• 나는 이름과 연락처가 추가 면담 일정을 정하는 등 연구 이외에는 사용되지 않을 것으로 압니

다.

• 나는 연구자에게 질문할 수 있고, 질문에 만족스러운 답변을 얻을 수 있다는 것을 압니다.

서 명 란

본인은 동의서를 읽고 본 연구의 목적, 자료보호에 대하여 이해하였습니다.

이에 본인은 자의에 의해 본 연구에 참여하는 것을 동의합니다.

연구 참여자 :                       (서 명) 20   년    월      일

연구자 : 정 영 주 (부경대학교 교육대학원 평생교육인적자원개발전공)

이메일: antiyj@hanmail.net
연락처: 010-2466-4264
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<부록 2> 의미단위 구분 예시 (연구참여자 1)

의미단위 구분 의미단위의 요약
Q :  직장 내 괴롭힘을 목격하셨을 때 본인은 어떻게 하였는지?

A : 당연한 거구나라고 생각을 했었던 거죠./12-03

Q : 당연한 거구나

A : 복지관을 운영하는 법인부터 해서 소문은 좋지는 않았지만 

그런 것에 대한 소문은 좋지는 않았지만 그래도 규모가 크고 많

은 사업들을 하고 있기 때문에 좀 배울 것이 있겠다라고 생각을 

해서 입사를 했었지만,/11-01 그 정도까지일지는 몰랐다 라는 

생각이고 이게 당연한 거구나 어딜 가나 마찬가지인가라는 생각

들을 많이 했었어요. /12-01

Q : 그렇게 따돌림 당하는 친구에게 어떻게 하였나요? 

A : 이제 특정 한 사람만이 아니었었거든요. 그렇죠 그러다 보

니까 비슷한 경험을 한 사람들끼리 서로 어떻게 대책을 세우는 

거죠. 같이 만나서 밥도 한 끼, 술도 한잔 하면서 외부에 좀 알

려볼까 또는 기관마다 설치되어 있는 고충 처리함이나 그러면 

진정함에 제보를 해볼까/11-02 하는데 결국에는 그냥 내가 나

가는 게 낫다 결국에는 그래서 다 나가. 

Q : 내가 그때 피해자하고 같이 어울리고 밥 한 끼 먹고 했을 

때 그리고 같이 움직였을 때는 어떤 마음으로 그렇게 하자고 하

셨어요.

A : 일단 그때는 정말 내가 열심히 해야겠다는 마음이 강했기 

때문에 일단 조직을 먼저 생각을 했었어요. 너희들 나가지 말고 

어떻게든 우리 같이 해보자라는 마음이 제일 컸기 때문에 했었

던 것 같고/11-03 나를 쟤가 저런 상황에서 어떻게 할 것이냐

어떻게 하는가를 뭔가 마치 좀 보고 계셨던 것 같은 느낌 그래

서 저도 사실 거기서 잘 극복해내고 싶고, 했기 때문에 조금 더 

잘 챙기려고 하는 그런 모습을 보이기도 했어요./11-04

Q : 내가 나가는 게 맞다 이 속에는 어떤 마음이 담겨 있을까

요?

A : 이 조직은 변하지 않는다 어떻게 해도 변하지 않는다 막막

했죠./12-01

Q : 실제 그런 따돌림을 당하시기도 하셨다고 했잖아요. 

직장 내 괴롭힘을 처음 목격

하였을 때 당연하다는 생각

을 가짐(참여자 12-03)

많은 사업들을 하기에 배울 

것이 많겠다 생각해서 입사

함(참여자11-01)

어디를 가도 마찬가지고, 당

연하다는 생각이 들어 막막

함(참여자 12-01)

비슷한 경험을 한 사람들을 

모아 얘기하며 대책을 세움

(참여자 11-02)

조직이 잘되기 위해서는 챙

겨야 한다고 생각함(참여자 

11-03)

관리자들이 내가 어떻게 상

황을 극복하는지 지켜보는 

느낌을 갖게 됨 (참여자 

11-04)

함께 어울리다 한무리로 취

급받고 괴롭힘을 당함(참여

자 11-05)

같은 취급을 받고 싶지 않은 

마음 (참여자 11-06)
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A : 그러니까 제가 말씀드리는 그 주변 따돌림을 당했던 친구들

만큼은 아니었지만 그래도 한 무리로 취급을 하더라고요 

/11-05  진짜 피해를 많이 입은 그분한테 하는 행동들이 조금

씩은 저한테 오기 시작하는 거죠. 빈도와 강도가 다를 뿐이지

/11-05 조금 이제 오는 거죠. 말하지 않고 옷차림 계속 지적하

고, 일단 출퇴근 시간에 대한 부분을 가장 많이 강조를 하고 당

연히 9시 6시 이런 근무가 있음에도 불구하고 과하게 좀 일찍 

오는 걸 요구한다거나 그게 당연시 된다거나 아니면 더 신입 직

원이 더 있었음에도 불구하고 완전히 신입 직원이 해야 될 것 

같은 그런 사소한 일들을 조금씩 시킨다거나/11-05 나는 그런 

취급받고 싶지 않아 그런 마음이죠 당연히 그렇죠./11-06그동

안 학교에서 배워오고 내가 생각했던 그런 실천 현장은 아니었

기 때문에 무시하는 사람도 다 그냥 똑같은 사람이라고 생각이 

들고

Q : 그러면 사실은 이제 약간 피해자그룹으로 해서 이렇게 있으

셨던 거고 그 외에 나머지 사람들은 어떻게 했나요.

A : 대부분의 사람들은 사실 무시라고 해야 되나요. 그냥 모른 

척 해 하는 거였어요./13-01 그리고 정말 일부의 사람들은 그

냥 뭐랄까 지지, 격려 뭐 그 정도

Q : 지지 격려를 어떤 방식으로 하나요.

A : 참아라. 참아야 여기서 살아남을 수 있다. 이런 거

죠./13-02 참아라고 했던 사람들의 입장은 지금 생각해 보면 

괜한 분란을 만들지 말자 하는 거였던 것 같아요. 우리가 지금 

하는 일도 바쁜데 그런 일을 언급해 봐서 뭐 하겠냐 니 니 아니

어도 여기 일할 사람이 있고 그런 생각이었던 것 같아

요./13-03

대부분 주변인들은 모르는 

척함 (참여자 13-01)

일부는 격려, 지지를 함(참여

자 13-02)

괜한 분란을 만들지 말아라

(13-03)
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