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비인격적 감독이 개인성과에 미치는 영향: 
팀마음챙김의 조절효과
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<요 약>

[연구목적] 비인격적 감독이 개인성과에 미치는 영향에서 팀마음챙김의 조절효과를 분석하였다. 
먼저, 팀에서 직속상사의 비인격적 감독이 개인의 성과에 미치는 영향을 분석하였다. 다음으로, 
팀마음챙김이 비인격적 감독의 성과에 미치는 영향을 조절할 수 있는지를 검증하였다.
[연구방법] 본 연구는 6개 회사, 51개 팀, 408건의 자료를 SPSS 23.0과 SPSS MACRO PROCESS 
3.2를 이용하여 위계적으로 회귀분석을 실시하였다. 
[연구결과] 첫째, 비인격적 감독이 개인성과에 미치는 영향을 분석한 결과 비인격적 감독이 심할
수록 개인성과는 감소하였다. 둘째, 비인격적 감독이 높을 경우 팀마음챙김이 높은 팀이 팀마음
챙김이 낮은 팀에 비해 개인성과가 높았다. 셋째, 비인격적 감독이 과업부분과 관계부분 모두 과
업성과와 맥락성과를 감소시키는 것으로 나타났다. 
[연구의 시사점] 팀원들이 각자 자신의 일에 집중하고 서로를 비난하지 않으며, 스트레스 상황에
서도 평온한 분위기를 유지하는 팀마음챙김이 비인격적 감독을 줄여 개인성과를 향상시키므로

팀마음챙김의 역할을 강화할 필요성이 있음을 시사한다.
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Ⅰ. 서 론

비인격적 감독은 상사가 부하에게 신체적 접촉을 제외하고 언어적으로나 비언어적으로

지속적인 적대적 행동을 나타내는 것으로 부하에 의해 인식되는 것을 의미한다(Tepper 
2000). 이러한 비인격적인 감독은 부하가 비난을 받지 않기 위해 스스로 노력하거나 자기개
발을 하는 등 긍정적인 역할을 할 수 있다고 주장하는 연구자들도 있다(Tepper et al. 2017). 
하지만 비인격적인 감독은 부하의 감정적인 소진을 증가시키고 조직침묵을 증가시키며, 직
무만족과 조직몰입을 저하시키고 일탈행동과 이직의도를 증가시켜 결국에는 직무성과에 부

정적인 영향(조태준·이상훈 2018)을 미치는 것으로 알려져 있다. 그럼에도 불구하고 비인격
적인 감독이 직원의 직무열의를 높인다거나(백혜옥·신진교 2018), 직무성과에 미치는 영향이
유의하지 않다는 연구(최호중 2016)가 나오는 등 비인격적 감독의 영향에 대해서는 여전히
논란이 존재한다. 이는 비인격적 감독과 성과의 관계에 영향을 미치는 제3의 요인 즉, 조절
요인이 있다는 것으로 해석할 수 있다.
비인격적 감독의 주요한 원인은 개인의 성격적 특성이기 때문에 그 해결이 쉽지 않다. 비

인격적 감독이 발생하는 원인으로는 크게 상사 본인의 성격적인 특성인 나르시즘, 신경증, 
권위주의 성향과 함께 차상위 상사의 비인격적 감독, 낮은 조직공정성인식 및 위계적이거나

과업지향적인 조직문화 등이 있다(백연정·김문정 2019). 비인격적 감독의 발생을 낮추기 위

해서는 상사가 스스로의 특성을 알아차리고 변화하려고 노력하거나 조직의 문화가 바뀌어

야 하는데 사람이 자신을 스스로 알아차려 고치기는 쉽지 않다. 비인격적 감독이 초래하는
부정적인 영향을 줄일 수 있는 조절변수로 부하의 성격이나 자존감, 자기효능감, 감성지능, 
자기통제능력 등 역시 개인의 특성으로 스스로 변화시키기가 쉽지는 않을 것이다. 그러므로
팀 중심으로 업무가 이루어지는 기업 조직에서 팀장의 비인격적 감독 하에 상사와의 갈등이

발생할 경우, 상사와의 갈등이 조직침묵과 일탈행동에 영향을 미쳐 개인의 성과를 저해하는
것을 감소시킬 방안이 필요하다. 그 중 하나로 조직이나 팀 차원의 특성을 변화시켜 팀의 풍
토나 분위기를 변화시키는 방안을 고려할 수 있을 것이다. 이는 사람은 자신이 가지고 태어
난 기질에 영향을 받지만 자신이 처한 환경에 의하여 역시 영향을 크게 받기 때문이다.
본 연구는 팀의 풍토 및 분위기와 관련하여 최근 연구되고 있는 팀마음챙김(team 

mindfulness)에 주목하였다. 국내에서 팀마음챙김은 백양숙·박호환(2019)에 의해 그 개념과

문항이 소개가 되었을 뿐 아직 실증연구가 이루어지지 않았다. 개인의 마음챙김이 개인들의
신체적, 심리적인 측면에 긍정적인 역할을 하고 있고 직장에서의 업무 스트레스와 탈진을
감소시키고 조직유효성을 증가시키고 있지만 아직 팀이나 조직 수준에서 어떤 역할을 하는

지는 명확하게 밝혀지지 않았다(백양숙·박호환 2019). 팀마음챙김은 개인 수준의 마음챙김에
기반을 두고 있다. 마음챙김(mindfulness)이란 비판단적으로 자신의 내외적 사건과 경험에 주
의를 기울이고 알아차리며 수용하는 것을 의미한다(백양숙·박호환 2019). 기존의 조직연구에
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서 개인수준으로 연구하던 마음챙김이 Yu and Zellmer-Bruhn(2017)에 의해 팀수준의 변수로
개념화되었다. 팀마음챙김은 팀에서의 업무갈등과 관계갈등이 사회적 훼방행동으로 확대되
는 것을 조절하는 것으로 확인되었다. 비인격적 감독 하에서 팀마음챙김이 중요한 이유는
마음챙김은 훈련을 통해 향상될 수 있기 때문이다. 마음챙김은 감성지능, 사회지능, 인지기
능, 정서기능을 향상시키는 체계적인 기술로 훈련을 통해 함양될 수 있다(Good et al. 2016). 
즉 기업에 적용하여 충분히 활용할 수 있는 훈련이라는 장점을 가지고 있다. 그러므로 비인
격적 감독과 성과 간의 메커니즘을 규명하는 한편 팀마음챙김이 이 메커니즘을 어떻게 조절

하는지를 분석하는 연구가 필요하다.
본 연구의 목적은 비인격적 감독이 개인성과에 영향을 미칠 때 팀마음챙김의 조절효과를

분석함에 있다. 먼저, 팀에서 직속상사의 비인격적 감독이 개인의 성과에 미치는 영향을 분
석한다. 다음으로, 팀마음챙김이 비인격적 감독의 성과에 미치는 영향을 조절할 수 있는지를
검증한다. 본 연구가 비인격적 감독이 조직구성원 개인의 성과에 미치는 부정적인 영향에
관한 메커니즘을 구체적으로 밝힌다면 팀마음챙김을 통해 비인격적 감독을 감소시키기 위

한 효과적인 방법 및 비인격적 감독 강화 방법을 회피하는 방안을 모색할 수 있을 것이다.

Ⅱ. 사회교환이론과 심리적 계약

1. 사회교환이론

사회교환이론(social exchange theory)은 Homans(1958)에 의해서 처음 개발되었다. 
Homans(1958)은 모든 인간은 주관적인 관점에서 비용과 편익에 대한 분석을 통하여 자신의
행동을 선택하므로 그 행동이 다르게 나타난다. 사회교환이론의 기본명제는 사회에서 인간
관계의 기본은 ‘주는 것과 받는 것의 교환과정’으로 설명된다. 그러한 교환이라는 상호작용
의 과정을 통해 서로 간에 손해보는 것이 없고 남는 것이 있다고 판단될 때 인간관계가 지속

된다는 것이다.
인간관계의 지속 여부는 서로가 투자한 노력이나 부담이 얼마만큼의 보상을 받느냐에 달

려있다. 어느 정도까지는 자신이 투자한 노력과 부담에 대한 손실이 발생해도 감내하겠지만
장기적으로도 자신이 투자한 시간, 금전과 같은 물질적 노력은 물론 관심과 애정 등의 정신
적 노력에 대한 보상이 없어서 인간관계에 대한 만족을 느끼지 못한다면 인간관계가 약화된

다는 의미이다.
사회교환이론은 사회심리학 이론이 그 기반이 된다. 이는 사회관계들로부터 각각의 관계

들이 주고받는 보상(reward)과 비용(cost)으로 설명하고 있다. 보상은 관계로부터 얻는 것으로
형태를 가지고 직접 소유할 수 있는 유형의 보수와 충고나 사회적 안정, 관심, 인정 등과 같
은 무형의 보수가 있다. 반면에 부담은 사회교환 관계에서 일어나는 보상에 대한 부정적인
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결과라고 할 수 있다.
사회교환이론에 의하면 조직이나 팀에서 일어나는 역동에서 개인의 노력은 성과로 이어

지고 승진, 급여인상 등의 물질적 보상을 받게 되며, 상사 혹은 팀 구성원들의 칭찬과 인정
등의 반복적인 상호작용을 통해 신뢰로 이어지거나 혹은 그 반대의 결과로 불신을 초래하기

도 한다(장은미 외 2020). 이러한 과정에서 위계적인 문화에서는 상사 혹은 팀장의 리더십은
팀에서 발생하는 상호작용, 태도 및 행동에 가장 중요한 영향을 미친다는 사실은 간과할 수
없다. 사회적인 교환은 상호간의 신뢰를 근거로 한다. 혜택을 받는 자와 주는 자는 당사자가
언젠가는 응분의 대가를 지불할 것이라는 기대감을 형성하는 교환관계이다. 이러한 과정 중
참여자 간의 상호의존성의 불균형이 권력의 차이를 가져오고 제한된 자원에 대한 경쟁을 유

발시킨다고 하였다(이기은·전무경 2011).
결과적으로 팀에서 발생하는 상사와의 갈등은 많은 사회학자들에 의해 사회교환이론

(Social exchange theory)을 기반으로 설명되고 있다. 신뢰와 권력, 보상과 비용에 관한 개념은
개인 간의 상호작용과 갈등을 설명하는데 있어 매우 논리적이며 설득력 있는 이론이다(김우
영·이창원 2017).

2. 심리적 계약

심리적 계약은 Argyris(1960)에 의해 처음으로 개념화되었다. 심리적 계약은 조직의 구성
원과 상사 혹은 조직 간의 관계에서 상호간의 규범을 존중하기 위해 작성된 것으로 조직에

서의 태도와 행동은 물론 성과와 공정한 보상에 대한 두 당사자 간의 암묵적이고 관습적인

동의를 의미한다. 이는 심리적 계약이 객관적인 계약에 의한 교환이 아닌 조직에 대한 구성
원의 기대와 인식에 의한 일방적이고 심리적인 인식임을 의미한다. 
하지만 Levinson(1962)은 계약자들이 상호교환적이며 그들 사이 의무를 강조한다는 점에

서 기존의 일방적이고 심리적인 계약과 다르다고 주장한다. 그는 상호교환적인 특성을 포함
하여 고용계약을 맺고 있는 조직과 구성원들 간의 의식적이거나 무의식적인 상호 간의 기대

감으로 심리적 계약을 정의하였다. Schein(1970) 역시 상호교환적인 측면에서 조직과 구성원
의 기대 일치수준을 개념화하였다.
현재 심리적 계약은 공식적인 측면에서 고용계약을 체결하는 것뿐만 아니라 비공식적인

측면에서 서로가 기대하고 있는 상호의 의무에 대한 구성원의 믿음이라는 정의로 주로 사용

된다(Rousseau 1990). 즉, 개인이 조직에서 공식적으로 수행하여야 하는 계약은 물론 조직에
서 보여야 하는 태도와 행동에 대한 의무감 및 조직이 개인에게 다해야 하는 책임감과 의무

감에 관한 믿음으로 구체화된 것이다(Conway and Briner 2005). 그러므로 심리적 계약은 조
직과 구성원 간의 호혜성(reciprocality)을 중요하게 생각한다(Levinson 1962). 호혜성은 상호
지켜야하는 의무감과 기대하고 있는 것 같은 동의나 합의를 전제로 하고 있다(Schein 1970).
심리적 계약은 개인이 지각하는 암묵적인 형태 즉, 주관적인 측면이 강하여 계약 위반의

상황에 대한 해석에 따라 그 결과는 달라질 수 있다. 구성원 입장에서는 자신의 주관적인 기
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대와 바람에 대해 불만족하게 느끼는 경우 약한 수준의 부정적 감정을 갖게 된다. 또한 조직
과 구성원 사이에 객관적인 약속(계약)임에도 불구하고 이것이 지켜지지 않는다면 이는 조
직자체에 대한 신뢰에 악영향을 미치고 분노와 배신감이라는 강한 부정적 감정으로 확대된

다(Robinson and Rousseau 1994).
이런 의미에서 심리적 계약위반이란 조직이나 리더가 나에게 약속했던 것 혹은 내가 조직

이나 리더에게 기대하는 수준과 실제의 수준이 다를 때 구성원이 지각하는 부정적 감정, 더
강하게는 분노와 배신감을 느끼는 것을 의미한다(Robinson and Morrison 2000). 조직이나 리
더가 약속을 이행하지 않는 것뿐만 아니라 리더로서의 태도와 행동, 인간으로서 기본적인
태도와 행동이 자신의 기대와 바람에 미치지 못했을 경우, 그것이 비록 주관적인 인식이라
고 할지라도 구성원들의 신뢰를 저하시킬 뿐만 아니라 부정적인 조직 태도와 행동, 이직에
까지 영향을 미친다(Robinson and Rousseau 1994; 장은미 외 2020).

Ⅲ. 선행연구

1. 비인격적 감독이 개인성과에 미치는 영향

1) 비인격적 감독에 관한 선행연구

Tepper(2000)는 상사의 비인격적인 감독이 직무만족과 생산성, 작업장 이탈, 시민행동 등
조직의 효율성 측면에 부정적인 영향을 미치고 이직과 직장-가정 간의 갈등 그리고 심리적
스트레스를 증가시키는 것을 확인하였다. Duffy et al.(2002) 역시 비인격적인 감독이 직원들
의 직무만족도와 협력행동을 감소시키고 이직의도를 높이는 등의 결과를 검증하였다. 또한
Bamberger and Bacharach(2006)는 상사의 비인격적 감독행동은 행해지는 빈도가 많지 않더라
도 조직구성원의 직무만족도 및 생활만족도를 낮추고 조직몰입을 낮추며, 직장-가정의 갈등
을 높이고 조직에서의 역기능적 저항행동 등을 초래한다는 것을 밝혔다. 더 나아가 비인격
적 감독행위는 최상위 관리자로부터 행해지는 것이 중간관리자를 거쳐 직속상사에게 이어

져 결국 일반 직원들의 일탈행동을 유발시키는 낙수현상을 보인다고 주장하였다(Mawritz et 
al. 2012).
그리고 직무성과 측면에서 살펴보면 상사의 비인격적 행동은 업무관련 행동과 대인관련

행동으로 구분할 수 있다. 상사의 비인격적인 행동의 효과는 대인관련 행동을 매개로 업무
성과에 음(-)의 관계를 나타내기도 하고(박희태 외 2014), 유의한 영향이 없기도 하였다(최호
중 2016). 하지만 업무와 관련한 비인격적 감독은 직무열의에 긍정적인 영향을 미치기도 하
였다(백혜옥·신진교 2018). Tepper et al.(2017)는 부하들이 비난을 받지 않기 위해 자기계발에



가족기업연구 제2권 제1호

- 118 -

힘쓰거나 직무열의를 높이는 것은 비인격적 감독의 긍정적 측면이라고 주장하였다. 하지만
이것은 단기적인 현상으로 지속적인 비인격적 감독은 결국 이직의도로 연결된다고 하였다

(백연정·김문정 2019). 즉, 비인격적 감독이 발생할 경우, 그것이 업무에 관한 공격이고 단기
적으로 발생한다면 부하 직원의 자기개발의 노력이나 직무열의에 긍정적으로 영향을 미칠

수 있지만 인격에 관한 공격이거나 장기적으로 발생하면 그 결과가 달라질 수 있을 것이다. 
이러한 비인격적 감독 상황에 있는 조직구성원들은 현재의 불공정한 조직상황을 개선하기

에는 힘이 없으며, 직장생활의 유지여부를 상사에게 의존하고 있고 다른 조직으로 옮긴다
해도 유해한 상황이 또 다시 발생할 수 있기 때문에 상사와의 불편한 관계를 유지해나갈 수

밖에 없는 실정이다(Tepper 2000).

2) 개인성과에 관한 선행연구

조직은 자신들만의 핵심기술과 노하우를 활용하여 환경에서 자원을 획득하여 제품을 만

들어 내거나 사회와 인간의 삶을 변화시키기 위하여 다양한 자원을 활용한다. 이러한 과정
을 반복하고 지속시킴으로써 고객을 만족시키고 성과를 창출하여 조직의 생존을 유지한다

(March 1965; Thompson 2003). 이러한 조직에서 구성원인 개인은 조직의 목표 달성과 지속성
장을 위하여 각자 행해야 하는 직무를 부여받는다. 따라서 지식과 기술, 능력과 같은 개인의
차이와 업무에 관한 조직의 지원 및 보상시스템은 성과와 높은 상관관계가 있다. 다시 말해
서, 과업성과에 영향을 미치는 요인으로는 경험이나 성향, 교육 등의 개인적 요인과 기업의
특성이나 보상 및 성과시스템, 관리자 스타일, 훈련 등의 조직적 요인, 그리고 수요상태, 실
업률 등의 환경적 요인이 있다(Walker et al. 1977; Churchill et al. 1985; 장은미 외 2020). 
한편, 국내 인사조직분야의 주요 학술지의 성과연구를 모두 고찰한 김기태와 최병권(2017)

의 연구에 따르면, 성과에 영향을 미치는 선행요인 중 개인특성으로는 성격, 성향, 자기효능
감, 동기, 지적능력, 셀프리더십, 긍정심리자본이나 회복탄력성이 있다. 직무특성으로는 직무
만족, 직무자율성, 임파워먼트, 직무소진, 심리적 소유감이 있으며, 팀의 특성으로는 지식공
유, 응집력, 그룹의 특성, 팀 몰입 등이 있고, 조직특성으로 개인조직 적합성, 참여적 의사결
정, 조직후원인식, 조직몰입, 조직신뢰, 조직공정성, 고용안정성, 권력지각, 사회적 교환간계, 
심리적 계약 등이 있다. 조절요인으로는 개인의 직무역량, 성별, 학력, 인지능력, 성장욕구, 
도덕성, 근무년수와 과업 자율성, 과업 복잡성, 과업 중요성, 신뢰와 조직지원인식 등이 있었
다. 리더와의 관계에서는 리더의 유머, 변혁적 리더십, 상사신뢰, 배려, 피드백, 비인격적 행
동 등이 성과에 영향을 미쳤다. 대인관계에서 공감과 호감은 선행요인으로, 동료관계는 조절
변수로 검증되었다. 그룹수준에서 성과에 영향을 미치는 변수는 집단의 특성, 다양성, 프로
세스, 응집력, 효능감, 리더십 등이 있었다. 조절변수로는 과업 상호의존성, 기능적 다양성, 
공유 과업지식, 팀 효능감, 팀 내 신뢰, 팀 긍정심리자본 등이 있다(김기태·최병권 2017).

3) 비인격적 감독과 개인성과의 관계
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만약 팀에서 팀장이나 직속상사가 인격적으로나 업무적으로 강압적으로 지시하거나 팀

구성원의 의견을 무시하고 무례하며 위협하는 등의 적대적인 행동을 보일 때, 팀원은 자신
이 기대하는 리더의 행동과 실제의 수준에 차이를 인식하게 되고 더 나아가 분노와 배신감

을 느낄 수도 있다. 이것은 업무에 관한 열의를 낮추고 직무만족이나 생산성저하를 가지고
오게 된다(Tepper 2000). 다시 말해서 다양한 비인격적 감독과 관련된 선행연구의 결과들이
보여주듯이 상사의 비인격적 감독행위는 부하로 하여금 바람직하고 긍정적인 태도와 행동

의 횟수 및 질을 감소시킴으로서 조직에 부정적인 영향을 미친다(Tepper 2000; Mitchell and 
Ambrose 2007). 이와 같이 조직구성원 혹은 팀원에 대한 직속상사나 팀장의 비인격적이고
적대적 행동은 부하의 자존심을 훼손시키고 수치심을 증가시키며, 리더에 대한 신뢰도를 감
소시키고 팀 구성원 간의 응집력 저하로 나타난다. Schilling(2009)은 비인격적이고 파괴적인
리더십 행동에 관한 질적연구에서 상사의 부정적인 리더십 행동은 부하로 하여금 조직에 대

한 긍정적 동기를 감소시키고 조직몰입을 저하시키며, 자발적인 혁신행동을 하기보다는 수
동적인 대응을 하게 한다고 설명하고 있다. 결과적으로 이것은 조직성과의 저하로 이어지는
부정적 순환관계를 초래한다. Reed and Bullis(2009)의 연구에서도 마찬가지로 군 장교와 고
위공무원의 파괴적인 리더십 행동은 조직 내 다양한 구성원과의 긍정적인 관계를 훼손하고, 
직무와 조직만족도는 물론 조직성과(Harris et al. 2007)에 부정적으로 영향을 미친다.

2. 팀마음챙김의 조절효과

조직에서의 마음챙김은 개인수준, 팀수준, 조직수준의 3가지 수준으로 연구되고 있다

(Vogus and Sutcliffe 2012; Good et al. 2016; Yu and Zellmer-Bruhn 2017). 현재 조직에서 개인
수준의 마음챙김은 별도의 개념화작업 없이 기존의 심리학적인 마음챙김 정의를 그대로 사

용하고 있다. 한편 팀수준의 팀마음챙김은 팀원들 간의 주의와 알아차림, 비판단적인 상호작
용에 초점을 맞추고 있다. 마지막으로 조직마음챙김은 안정된 조직을 추구하는 조직에서 마
음챙김에 기반하여 나타나는 조직구성원 및 조직의 특성과 정책적인 면에 초점을 맞추고 있

다(Vogus and Sutcliffe 2012). 추가로 본 연구자가 개념화한 조직수준의 변수로 조직이 마음
챙김을 얼마나 지원하는지를 개념화하고 측정하는 조직마음챙김지원이 있다(하석광·윤병섭
2019).
팀마음챙김에 관한 연구로는 Yu and Zellmer-Bruhn(2017)의 실증연구가 있는데, 이 연구에

서 팀마음챙김은 관계갈등에 음(-)의 영향을 미쳤다. 그리고 팀마음챙김이 업무갈등과 관계
갈등 간의 관계를 조절한다. 팀마음챙김이 낮은 집단에서는 업무갈등은 관계갈등에 유의미
하게 양(+)의 영향을 미쳤다. 하지만 팀마음챙김이 높은 집단에서는 업무갈등은 관계갈등에
유의미한 영향을 미치지 않았다. 그 이유는 업무갈등은 정신적인 스트레스를 일으키고 시야
를 좁히며, 업무와 사람을 분리시키는 능력을 감소시키는데 팀원들 간의 팀마음챙김은 그런
갈등 상황에서도 자신의 업무에 집중하면서 비판단적이고 수용적인 태도와 평정심으로 넓

은 시야를 유지함으로써 업무와 사람을 분리하는 능력을 유지하기 때문이다.
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Yu and Zellmer-Bruhn(2017)은 팀마음챙김이 팀 수준의 관계갈등과 개인수준의 인지된 사
회적 훼방행동(social undermining behavior) 간의 관계를 조절하는지를 검증하였는데, 팀마음
챙김이 낮은 집단에서의 관계갈등은 사회적 훼방행동에 유의미하게 양(+)의 영향을 미쳤다. 
하지만 팀마음챙김이 높은 집단에서는 관계갈등은 사회적 훼방행동에 유의미한 영향을 미

치지 않았다. 그 이유는 관계적인 갈등이 높아지면 서로를 해치고자 하는 의도가 증가하고
남을 해치는 행동이 증가하는데 경험적이고 비판단적인 상호작용인 팀마음챙김은 개인수준

의 마음챙김과 마찬가지로 화나 적대적인 경향성, 지속적인 공격성 등을 감소시키기 때문이
다(Good et al. 2016).

Ⅳ. 연구방법

1. 연구모형과 연구가설

1) 연구모형

본 연구는 직속상사의 비인격적 감독이 개인성과에 미치는 영향에 있어서 팀마음챙김이

비인격적 감독과 개인성과의 관계를 조절하는지를 검증하고자 하였다. 본 연구의 연구모형
은 [그림 1]과 같다.

비인격적 감독 개인 성과

팀 마음챙김

[그림 1] 연구모형

2) 연구가설

(1) 비인격적 감독이 개인성과에 미치는 영향 가설

심리적 계약이론과 사회교환이론에서는 호혜성(reciprocity)이라는 개념이 중요하다. 이는
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심리적 계약이나 사회적 교환이 일방적이기 보다는 상대방이 나에게 베푼 호의에 반응적으

로 나도 상대에게 호의를 베풀고자 하는 심리적 의무감이 발생한다는 것이다. 즉, 이로 인해
구성원과 리더 혹은 팀원들 간의 관계가 지속되고 신뢰가 쌓이며, 이는 팀의 분위기나 성과
에 긍정적으로 영향을 미치게 되는 것이다(Keysar et al. 2008). 그러나 조직구성원 혹은 팀원
에 대한 직속상사나 팀장의 비인격적이고 적대적 행동은 부하의 자존심을 훼손시키고 수치

심을 증가시키며, 리더에 대한 신뢰도를 감소시키고 팀 구성원 간의 응집력 저하로 나타난
다. 본 연구는 장기적으로 이것이 심리적인 계약 위반의 감정과 사회적으로 부적응적인 교
환 관계를 형성함으로써 성과에 부정적인 영향을 미칠 것이라고 판단된다. 그러므로 심리적
계약이론과 사회교환이론, 비인격적 감독의 선행연구 결과를 바탕으로 하여 다음과 같이 가
설을 설정하였다.

H1 비인격적 감독은 개인성과에 음(-)의 영향을 미칠 것이다.

(2) 비인격적 감독이 개인성과에 미치는 영향에서 팀마음챙김의 조절효과

직장에서 개인의 마음챙김은 독립변수로서 개인의 생리적, 정서적, 인지적, 행동적 기능을
향상시키면서 직무스트레스, 탈진 등을 낮추고 조직유효성에는 긍정적인 영향을 미치고 있
다. 동시에 개인의 특성이나 리더의 특성, 조직의 특성들이 직무스트레스나 직무태도, 조직
의 유효성과 성과, 창의성과 혁신 등 조직행동에 미치는 영향을 조절하고 있다(Good et al. 

2016; 백양숙·박호환 2019).

또한 최근에 마음챙김은 조직과 리더십 분야에서 직장에서의 개인의 신체적, 심리적 측면
에 미치는 영향(Pipe et al. 2009)과 조직의 직무만족도와 몰입, 창의성 및 성과에 미치는 영향
(박남수 2012) 그리고 리더십이 조직 유효성에 미치는 영향에 대한 조절변수로써의 연구들
이 많이 진행되고 있다(Sauer et al. 2011). Yu and Zellmer-Bruhn(2017)의 연구에서 보여주듯이
팀마음챙김이 갈등과 사회적 훼방행동을 조절하는 결과로 볼 때, 팀마음챙김은 비인격적 감
독이 팀에서의 관계나 태도, 성과에 미치는 부정적인 영향을 완화시킬 가능성이 있다. 선행
연구를 바탕으로 팀마음챙김은 비인격적 감독과 개인성과의 관계를 조절하는지 분석하는

가설을 다음과 같이 설정하였다.

H2 팀마음챙김은 비인격적 감독과 개인성과의 관계를 조절할 것이다.

2. 자료수집과 설문지 구성

1) 자료수집

자료수집은 2021년 4월 1일부터 4월 30일까지 국내 대기업 중에 편의표본추출법에 의해 6
개 기업을 선정하고 팀을 편의추출하여 팀원들을 대상으로 설문조사를 실시하였다. 총 51개
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팀 435개 자료가 수집되었다. 이 중 중요한 응답이 누락되거나 불성실한 응답자의 설문을 제
외하고 51개팀, 408개의 자료를 분석대상으로 하였다. 상사의 비인격적 감독은 팀장에 대한
평가이기 때문에 응답완료 후 팀장이나 다른 팀원들이 설문결과를 볼 수 없도록 설문 작성

후에는 별도의 봉투에 바로 넣도록 하였으며, 설문이 완료된 후에는 바로 밀봉하도록 하였
다. 본 연구는 데이터 코딩을 거쳐 SPSS 23.0 통계프로그램 패키지를 이용하였다. 본 연구의
가설을 검증하기 위하여 위계적 회귀분석방법을 사용하였고 매개효과와 조절효과 분석을

위해 SPSS MACRO PROCESS 3.2를 이용하였다.

2) 설문지 구성

본 연구의 실증분석을 위한 설문지는 자기보고식으로 구성하였으며 크게 독립변수, 종속
변수, 매개변수, 조절변수, 통제변수로 구성하였다. 변수의 구성은 <표 1>에 제시하였다. 먼
저 독립변수로 비인격적 감독은 15문항으로 구성되었고, 종속변수는 개인성과로 10문항으로
구성되었다. 조절변수인 팀마음챙김은 10문항으로 구성되었다. 마지막으로 통제변수는 조직
수준 3문항, 팀수준 5문항, 개인수준 6문항으로 구성되어 총 49문항으로 구성되었다.

<표 1> 설문지 구성

변수 변수명 조작적 정의 문항 출처

독립변수
비인격적
감독

업무에 관한 공격과 인격에 관한 공격을 포함한 언어적,
비언어적으로 직속상사나 팀장에 의해 지속적으로 표현되
는 적대적 행위에 대한 팀원의 인식

15
Tepper(2000),
김우영·이창원
(2017)

종속변수 개인성과
팀에서 구성원들이 직무와 관련하여 창출하는 성과와 직무
외의 팀의 활동과 관계에 관련하여 조직유효성을 향상시키
는 행동

10
Williams and
Anderson(1991)
장은미 외(2020)

조절변수 팀마음챙김
팀에서 발생하는 일이나 타인의 감정과 생각에 대해 비판
단적으로 주의를 기울이고 스트레스 상황에서도 평정을 유
지하면서 자신의 업무에 집중하고 상호작용하는 팀 분위기

10
Yu and

Zellmer-Bruhn
(2017)

통제변수

조직수준 업종, 회사업력, 종업원 수 3

팀수준 팀규모, 업무유형, 구성기간, 팀장성별, 팀장연령 5

개인수준 성별, 연령, 학령, 직급, 총근무경력, 직속상사와 근무기간 6

총 문항 49

3. 변수의 조작적 정의 및 측정도구

1) 독립변수

독립변수인 비인격적 감독은 신체적인 접촉을 제외한 상사의 언어적 혹은 비언어적인 지

속적 적대행동에 대한 부하의 인식을 의미한다(Tepper 2000). 본 연구에서는 비인격적 감독
을 ‘업무에 관한 공격과 인격에 관한 공격을 포함한 언어적, 비언어적으로 직속상사나 팀장
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에 의해 지속적으로 표현되는 적대적 행위에 대한 팀원의 인식’으로 정의하고 측정은

Tepper(2000)이 개발한 척도를 사용하였다. 설문문항은 '나의 직속 상사는 나를 조롱하듯이
대한다.'등 15개 문항을 5점 리커트 척도로 측정하였다.

2) 조절변수

팀마음챙김은 한 개인이 현재 순간순간의 내적 및 외적인 경험에 대해 의도적이고 지속적

으로 주의를 기울임으로써 그 내적, 외적 경험을 비판단적으로 알아차리는 마음챙김의 개념
을 바탕으로 하여 개념화되었다(Yu and Zellmer-Bruhn, 2017). 조절변수인 팀마음챙김은 Yu 
and Zellmer-Bruhn(2017)에 의해 ‘현재 사건에 주의를 기울이고 알아차리며 팀에서의 경험에
대한 경험적이고 비판단적인 상호작용에 대한 팀원들의 공유된 신념’으로 정의하였다. 이는
팀 구성원들 사이의 공유된 믿음으로 팀에서 발생되는 일이나 자신의 업무, 상호작용 등에
비판단적으로 주의를 기울이고 감정적으로 반응하기 보다는 평정심을 가지고 처리하는 과

정 혹은 팀의 분위기를 의미한다. 본 연구에서 조절변수인 팀마음챙김은 ‘팀에서 발생하는
일이나 타인의 감정과 생각에 대해 비판단적으로 주의를 기울이고 스트레스 상황에서도 평

정을 유지하면서 자신의 업무에 집중하고 상호작용하는 팀 분위기’로 정의하였다.

3) 통제변수

비인격적 감독과 성과에 영향을 미치는 통제변수로는 업종과 회사의 사업기간, 종업원수
로 하였고, 팀 수준의 통제변수는 팀의 규모, 업무유형, 구성기간, 팀장의 성별, 연령으로 하
였다. 마지막으로 개인 수준에서의 통제변수는 연구대상자의 성별, 연력, 학력, 직급, 총 직
장경력 그리고 현재 직속상사와의 근무기간으로 하였다.

4) 종속변수

종속변수인 직무성과는 조직의 목표와 관련된 구성원들의 행동과 활동이다. 이는 개인의
과업과 관련된 일들을 수행하고자 하여 진행하게 되는 다차원적인 행동을 의미하는 구성개

념이다(Borman and Motowidlo 1997). 본 연구에서 개인성과는 맥락성과와 과업성과를 모두
포함하여 ‘팀에서 구성원들이 직무와 관련하여 창출하는 성과와 직무 외의 팀의 활동과 관
계에 관련하여 조직유효성을 향상시키는 행동’으로 정의하였다. 과업성과 부분의 측정은

Williams and Anderson(1991)이 개발한 역할 내 행동(in-role behavior)의 6문항으로 장은미 외
(2020)가 번역한 것을 사용하였다. 맥락성과 부분의 측정은 Van Scotter and Motowidlo(1996)
이 개발한 측정도구로 장은미 외(2020)가 번역한 것을 사용하였다.
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Ⅴ. 연구결과

1. 표본의 특성과 기술통계량

본 연구의 분석대상이 된 조직특성은 <표 2>, 팀의 특성은 <표 3>, 개인특성은 <표 4>와
같다.

<표 2> 표본의 조직특성

<표 3> 표본의 팀특성

변수 구분 빈도(단위:건) 백분율(단위:%)

업종
제조업 329 80.6
서비스업 79 19.4

사업기간

20년 미만 14 3.4
20~30년 미만 108 26.5
30~40년 미만 166 40.7
40년 이상 120 29.4

종업원수
500~1000명 미만 40 9.8
1000~5000명 미만 230 56.4
5000명 이상 138 33.8

변수 구분 빈도(단위:건) 백분율(단위:%)

팀장성별
남 408 100.0

여 0 0.0

팀장연령
40대 53 13.0

50대 355 87.0

팀규모

10명 미만 175 42.9

10~20명 미만 198 48.5

20명 이상 35 8.6

업무유형

관리/사무 168 41.2

생산/기술 217 53.2

영업/서비스 등 23 5.6

팀구성 기간

3년 미만
1년 이하

159
10

39.0
2.5

1년~3년 미만 149 36.5

3년~10년 미만
3년~5년 미만

114
58

27.9
14.2

5년~10년 미만 56 13.7

10년 이상 135 33.1
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<표 4> 표본의 개인특성

변수 구분 빈도(단위:건) 백분율(단위:%)

성별
남 349 85.5
여 59 14.5

연령

20대 33 8.1
30대 141 34.6
40대 135 33.1
50대 96 23.5

60대 이상 3 0.7

학력

고등학교졸업 31 7.6
전문대학교졸업 55 13.5
대학교졸업 248 61.1
대학원 이상 72 17.7

직급

사원급 116 28.6
대리급 95 23.4
과장급 89 22.0
차/부장급 106 26.0

직장경력

1년 미만 10 2.5
1년~3년 미만 65 16.0
3년~5년 미만 29 7.1
5년~10년 미만 60 14.8
10년~20년 미만 128 31.5
20년 이상 114 28.1

팀원기간

6개월 미만 77 19.0
6개월-1년 미만 54 13.3
1년~3년 미만 168 41.4
3년~5년 미만 52 12.8
5년~10년 미만 27 6.7
10년 이상 28 6.9

2. 요인분석과 신뢰성 분석

연구모형의 변수는 비인격적 감독, 개인성과 그리고 팀마음챙김의 3개의 변수로 구성되었
다. 연구모형의 각 변인들의 수렴 및 판별력을 검증하기 위하여 요인분석을 실행하였다. 3개
의 변수를 측정하는 문항을 모두 투입하여 요인분석을 실시하였다. KMO(Kaiser-Meyer- 
Olkin)는 .963, Bartlett 구형성 검정(Bartlett's test of sphericity test)의 검정통계량 χ² 
(chi-squared)의 값은 24350.698(p<.001)로 요인분석을 하기에 적절한 표본이다. 요인분석 결과
<표 5>와 같이 비인격적 감독, 개인성과, 팀마음챙김 등 총 3개의 요인이 각각 독립적인 단
일요인으로 구분되었다. 각 요인의 문항들의 요인 부하량은 모두 0.4 이상이고 공통분 역시
모두 .32 이상이다. 총 누적분산비율은 70.749%이다. 비인격적감독은 요인1로 신뢰도

(cronbach α)는 .977이다. 개인성과는 요인2로 신뢰도는 .940이다. 팀마음챙김은 요인3으로 신
뢰도는 .929이다.
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<표 5> 연구모형의 요인분석

문항 요인1 요인2 요인3 신뢰도

비인격적감독01 .831 -.066 .132

.977

비인격적감독02 .810 -.055 .133

비인격적감독03 .808 -.078 .092

비인격적감독04 .793 -.081 .069

비인격적감독05 .725 -.092 .101

비인격적감독06 .817 -.075 .142

비인격적감독07 .716 -.049 .200

비인격적감독08 .810 -.077 .159

비인격적감독09 .743 -.047 .211

비인격적감독10 .794 -.070 .164

비인격적감독11 .814 -.069 .201

비인격적감독12 .801 -.075 .118

비인격적감독13 .792 -.090 .190

비인격적감독14 .832 -.086 .189

비인격적감독15 .824 -.047 .150

개인성과01 -.162 .701 -.405

.940

개인성과02 -.128 .691 -.414

개인성과03 -.148 .678 -.369

개인성과04 -.172 .688 -.331

개인성과05 -.018 .801 -.034

개인성과06 .026 .761 .129

개인성과07 -.039 .844 .131

개인성과08 -.017 .860 .116

개인성과09 -.031 .872 .125

개인성과10 -.094 .782 .030

팀마음챙김01 -.246 .004 -.535

.929

팀마음챙김02 -.236 .078 -.671

팀마음챙김03 -.248 .034 -.661

팀마음챙김04 -.286 .074 -.584

팀마음챙김05 -.258 .037 -.675

팀마음챙김06 -.300 .012 -.628

팀마음챙김07 -.208 -.007 -.559

고유값(Eigen Value) 13.501 6.313 4.652

분산비율(%) 28.546 24.478 17.725

누적분산비율(%) 28.546 53.024 70.749
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3. 상관분석

변수 사이 상관관계는 <표 6>과 같이 분석되었다. <표 6>을 살펴보면 비인격적 감독은 개
인성과와 r=-.227(p<.001)의 음(-)의 상관관계를 가지고 유의하였다. 비인격적 감독은 팀마음
챙김과 r=-.582(p<.001)의 음(-)의 상관관계를 가지고 유의하였다. 개인성과는 팀마음챙김과
r=.261(p<.001)의 양(+)의 상관관계를 가지고 유의하였다. 독립변수와 매개변수, 조절변수가
종속변수에 미치는 영향에서 공선성을 분석한 결과, 각 분산팽창지수(VIF)가 비인격적 감독
2.933, 팀마음챙김 2.052로 공선성이 존재하지 않았다. 분석 결과를 정리해보면 비인격적 감
독이 개인성과, 팀마음챙김과 음(-)의 상관관계를 가지고 있으며, 개인성과와 팀마음챙김은
양(+)의 상관관계를 가짐을 알 수 있다.

<표 6> 상관분석

구 분 비인격적 감독
팀마음
챙김

개인
성과

VIF

비인격적 감독 1 　 　 2.933

팀마음챙김 -.582*** 1 2.052

개인성과 -.227*** .261*** 1 종속

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

4. 가설검증

1) 비인격적 감독이 개인성과에 미치는 영향

비인격적 감독이 개인성과에 미치는 영향을 검증하기 위하여 통제변수와 비인격적 감독

을 독립변수로 투입하여 위계적으로 회귀분석을 실시하였다. <표 7>의 모형1에서 통제변수
가운데 사업기간(B=.007, p<.001)과 직장경력(B=.100, p<.001)이 개인성과에 유의하게 영향을
미쳤다. 설명력은 9.9%이다. 모형2에서 통제변수 가운데 직장경력(B=.110, p<.001)이 개인성
과에 유의하게 영향을 미쳤고 독립변수인 비인격적 감독은 개인성과에 음(-)의 영향을 미쳤
으며 유의하였다(B=-.284, p<.001). 설명력은 14.0%이다. 그러므로 “비인격적 감독은 개인성
과에 음(-)의 영향을 미칠 것이다”는 가설 1은 채택되었다. 이는 비인격적 감독이 증가할수록
개인성과가 감소함을 시사한다.
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<표 7> 비인격적 감독이 개인성과에 미치는 영향

구 분
종속변수 : 개인성과

모형1 모형2
B t B t

(상수) 2.519*** 4.906 2.906*** 5.693

통제
변수

조직
서비스업a -.129 -1.130 -.133 -1.193
사업기간 .007*** 1.996 .006 1.748
종업원수 -.062 -.964 -.088 -1.390

팀

팀규모 -.083 -1.315 -.046 -.739
생산/기술b .151 1.672 .108 1.215
영업/마케팅b -.069 -.251 -.096 -.359
서비스b .478 1.280 .376 1.028

업무유형기타b -.059 -.210 .114 .409
팀기간 -.032 -1.079 -.029 -1.001
팀장연령 .159 1.485 .183 1.738

개인

여성c -.045 -.403 -.051 -.463
나이 -.026 -.401 -.044 -.686
학력 .030 .612 .011 .228
직급 .032 .974 .038 1.210
직장경력 .100*** 2.471 .110*** 2.756
팀원기간 -.059 -1.946 -.054 -1.791

독립변수 비인격적 감독 -.284*** -4.261
R2 .099 .140

Adj R2 .061 .102

R2 변화량 .041
F Value 2.628** 2.936***

주) B : 비표준화계수, 준거집단 : a=제조업, b=관리/사무, c=남성
*** p<.001, ** p<.01

2) 비인격적 감독이 개인성과에 미치는 영향: 팀마음챙김의 조절효과

(1) 비인격적 감독과 개인성과의 관계 조절

비인격적 감독과 개인성과의 관계에서 팀마음챙김의 조절효과를 검증하기 위하여

PROCESS 모형1을 이용하여 분석한 결과는 <표 8>과 같다. 상호작용항의 공선성의 문제를
감소시키기 위하여 독립변수와 조절변수는 평균중심화 하였다. 모형1에서 독립변수인 비인
격적 감독은 개인성과에 음(-)의 영향을 미친다(B=-.284, p<.001). 모형2에서 비인격적 감독과
팀마음챙김을 동시에 투입하였을 때, 비인격적 감독은 개인성과에 음(-)의 영향을 미쳤고

(B=-.162, p<.05), 팀마음챙김은 개인성과에 양(+)의 영향을 미쳤다(B=.217, p<.01). 모형3에서
독립변수인 비인격적 감독과 조절변수 팀마음챙김, 그리고 상호작용항을 동시에 투입하였을
때, 비인격적 감독은 개인성과에 유의하게 영향을 미쳤고(B=-.277, p<.01), 팀마음챙김도 개
인성과에 유의한 영향을 미쳤으며(B=.191, p<.05), 상호작용항도 개인성과에 유의한 영향을
미쳤다(B=-.235, p<.05). 그러므로 “팀마음챙김은 비인격적 감독과 개인성과의 관계를 조절할
것이다.”는 가설2는 채택되었다.
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<표 8> 비인격적 감독과 개인성과의 관계에서 팀마음챙김의 조절효과

주) B : 비표준화계수, 준거집단 : a=제조업, b=관리/사무, c=남성
    *** p<.001, ** p<.01, * p<.05

비인격적 감독과 개인성과의 관계에서 팀마음챙김의 조절효과(<표 8>)를 정리하면 [그림
2]와 같다.

[그림 2] 비인격적 감독과 개인성과의 관계에서 팀마음챙김의 조절효과(<표 8>)

구 분

종속변수 : 개인성과

모형1 모형2 모형3

B t B t B t

(상수) 2.906*** 5.693 1.937** 3.199 2.395*** 4.786

통제
변수

조
직

서비스업a -.133 -1.193 -.145 -1.310 -.149 -1.350

사업기간 .006 1.748 .005 1.275 .005 1.341

종업원수 -.088 -1.390 -.084 -1.332 -.064 -1.004

팀

팀규모 -.046 -.739 -.038 -.606 -.035 -.566

생산/기술b .108 1.215 .060 .669 .059 .659

영업/마케팅b -.096 -.359 -.078 -.294 -.025 -.093

서비스b .376 1.028 .324 .892 .311 .861

업무유형기타b .114 .409 .133 .482 .010 .036

팀기간 -.029 -1.001 -.021 -.713 -.020 -.680

팀장연령 .183 1.738 .165 1.577 .171 1.643

개
인

여성c -.051 -.463 -.044 -.406 -.019 -.171

나이 -.044 -.686 -.039 -.609 -.018 -.286

학력 .011 .228 .022 .452 .020 .415

직급 .038 1.210 .036 1.151 .038 1.217

직장경력 .110*** 2.756 .116 2.941 .110 2.796

팀원기간 -.054 -1.791 -.056 -1.876 -.053 -1.808

독립변수 비인격적 감독 -.284*** -4.261 -.162* -2.079 -.277** -3.002

조절변수 팀마음챙김 .217** 2.907 .191* 2.540

상호작용 비인격적 감독☓ 팀마음챙김 -.235* -2.298

R2 .140 .142 .170

F Value 2.936*** 3.987*** 4.098***
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위의 조절효과를 그래프로 분석하면 [그림 3]과 같다. 

[그림 3] 비인격적 감독과 개인성과의 관계에서 팀마음챙김의 조절효과 그래프

[그림 3]과 같이 비인격적 감독이 낮을 경우 팀마음챙김이 높은 팀이 팀마음챙김이 낮은
팀에 비해 개인성과가 높고 비인격적 감독이 높은 경우에도 팀마음챙김이 높은 팀이 팀마음

챙김이 낮은 팀에 비해 개인성과가 높다. 하지만 비인격적 감독이 증가할수록 팀마음챙김이
높은 팀의 개인성과는 감소하는데 반해 팀마음챙김이 낮은 팀의 개인성과는 감소하지만 유

의하지 않다.

3) 강건성분석

(1) 비인격적 감독과 개인성과

선행연구는 비인격적 감독이 과업에 관련된 부분이나 관계에 관련된 부분(즉, 인신공격)
이 성과에 미치는 영향이 다르게 나오거나, 비인격적 감독이 성과에 영향을 미치지 못하거
나 오히려 과업성과에는 긍정적일 수도 있다는 등의 논란이 존재한다(Tepper et al. 2017; 박
희태 외 2014; 백연정·김문정 2019). 따라서, 본 연구에서 비인격적 감독을 과업부분, 관계부
분으로 구분하고 각각 과업성과와 맥락성과에 미치는 영향을 추가로 분석하였다. <표 9>에
서 보면, 과업에 관련한 비인격적 감독은 과업성과에 음(-)의 영향을 미쳤고(B=-.207, p<.01), 
맥락성과에도 음(-)의 영향을 미쳤다(B=-.369, p<.001).
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<표 9> 비인격적 감독-과업부분이 개인성과에 미치는 영향

구 분

종속변수

모형1:과업성과 모형2:맥락성과

B t B t

(상수) 2.619*** 4.563 3.449*** 6.020

통제
변수

조직

서비스업a -.119 -.950 -.157 -1.258

사업기간 .004 .909 .009* 2.095

종업원수 -.098 -1.377 -.064 -.896

팀

팀규모 -.039 -.562 -.072 -1.034

생산/기술b .130 1.305 .073 .734

영업/마케팅b -.080 -.266 -.068 -.227

서비스b .166 .405 .700 1.712

업무유형기타b .068 .217 .245 .785

팀기간 -.015 -.462 -.050 -1.525

팀장연령 .149 1.268 .216 1.841

개인

여성c -.098 -.796 .012 .100

나이 -.038 -.526 -.042 -.588

학력 .048 .875 -.048 -.885

직급 .030 .847 .044 1.251

직장경력 .134** 3.008 .073 1.649

팀원기간 -.058 -1.720 -.051 -1.517

독립변수 비인격적 감독-과업부분 -.207** -2.835 -.369*** -5.062

R2 .108 .146

F Value 2.721** 3.828***

주) B : 비표준화계수, 준거집단 : a=제조업, b=관리/사무, c=남성
 *** p<.001, ** p<.01, * p<.05

<표 10>에서 볼 수 있듯이 관계에 관련한 비인격적 감독 역시 과업성과에 음(-)의 영향을
미쳤고(B=-.207, p<.001), 맥락성과에도 음(-)의 영향을 미쳤다(B=-.390, p<.001). 따라서 본 연
구에서는 비인격적 감독이 과업부분과 관계부분 모두 과업성과와 맥락성과를 감소시키는

것을 알 수 있다.



가족기업연구 제2권 제1호

- 132 -

<표 10> 비인격적 감독-관계부분이 개인성과에 미치는 영향

구 분
종속변수

과업성과 맥락성과
B t B t

(상수) 2.554*** 4.480 3.362*** 5.926

통제
변수

조직
서비스업a -.118 -.942 -.156 -1.250
사업기간 .004 1.106 .010* 2.443
종업원수 -.101 -1.420 -.071 -1.008

팀

팀규모 -.035 -.493 -.061 -.871
생산/기술b .132 1.335 .075 .757
영업/마케팅b -.101 -.335 -.108 -.361
서비스b .167 .408 .694 1.704

업무유형기타b .034 .110 .197 .638
팀기간 -.016 -.474 -.051 -1.545
팀장연령 .155 1.318 .229 1.953

개인

여성c -.095 -.769 .018 .145
나이 -.041 -.579 -.050 -.707
학력 .050 .926 -.045 -.826
직급 .032 .915 .049 1.393
직장경력 .134** 2.998 .073 1.652
팀원기간 -.057 -1.688 -.048 -1.453

독립변수 비인격적 감독-관계부분 -.207** -2.792 -.390*** -5.295
R2 .108 .151

F Value 2.705*** 3.984***

주) B : 비표준화계수, 준거집단 : a=제조업, b=관리/사무, c=남성
 *** p<.001, ** p<.01, * p<.05 

(2) 팀마음챙김

팀마음챙김의 연구가 국내에서는 초기이기 때문에 팀마음챙김이 비인격적 감독과 개인성

과에 어떠한 영향을 미치는지 추가로 분석하였다. <표 11>과 같이 통제변수와 팀마음챙김을
투입한 결과, 모형1에서 팀마음챙김은 비인격적 감독에 음(-)의 영향을 미치고(B=-510, 
p<.001), 모형5에서 팀마음챙김은 개인성과에 양(+)의 영향을 미쳤다(B=301, p<.001). 그러므
로 팀원들이 각자 자신의 일에 집중하고 서로 비난하지 않으며, 스트레스 상황에서 평온한
분위기를 유지하는 팀마음챙김이 높은 경우 비인격적 감독은 감소하고 개인성과는 증가되

는 것을 알 수 있다.
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<표 11> 팀마음챙김 강건성분석

구분

종속변수

비인격적 감독 개인성과

B t B t
(상수) 3.240*** 9.038 1.409* 2.552

통제
변수

조직
서비스업a .015 .212 -.148 -1.329
사업기간 .001 .563 .004 1.209
종업원수 -.076 -1.857 -.071 -1.136

팀

팀규모 .074 1.817 -.050 -.797
생산/기술b .002 .041 .059 .656
영업/마케팅b -.112 -.641 -.060 -.225
서비스b -.136 -.571 .345 .947

업무유형기타b .390* 2.171 .069 .252
팀기간 -.013 -.673 -.019 -.641
팀장연령 .102 1.496 .148 1.418

개인

여성c -.029 -.407 -.039 -.360
나이 -.054 -1.317 -.029 -.462
학력 -.072* -2.299 .034 .700
직급 .022 1.080 .033 1.032
직장경력 .007 .281 .115** 2.895
팀원기간 .020 1.043 -.059* -1.978

독립변수 팀마음챙김 -.510*** -12.419 .301*** 4.738
R2 .398 .149

F Value 14.861*** 3.933***

주) B : 비표준화계수, 준거집단 : a=제조업, b=관리/사무, c=남성
 *** p<.001, ** p<.01, * p<.05 

Ⅵ. 결론

본 연구는 6개 회사, 51개 팀, 408건의 자료를 SPSS 23.0과 SPSS MACRO PROCESS 3.2를
이용하여 비인격적 감독이 개인성과에 미치는 영향에서 팀마음챙김의 조절효과를 분석하였

다. 본 연구의 분석결과를 요약하면 다음과 같다.
첫째, 비인격적 감독이 개인성과에 미치는 영향을 검증하기 위하여 통제변수와 비인격적

감독을 독립변수로 투입하여 위계적으로 회귀분석을 실시한 결과 통제변수 가운데 사업기

간(B=.007, p<.001)과 직장경력(B=.100, p<.001)이 개인성과에 유의하게 영향을 미쳤다. 그리
고 통제변수 가운데 직장경력(B=.110, p<.001)이 개인성과에 유의하게 영향을 미쳤고 독립변
수인 비인격적 감독은 개인성과에 음(-)의 영향을 미쳤으며 유의하였다(B=-.284, p<.001). 그
러므로 비인격적 감독이 증가할수록 개인성과는 감소하는 것을 알 수 있다.
둘째, 비인격적 감독이 개인성과에 미치는 영향을 팀마음챙김의 조절효과로 분석하였다. 

먼저, 비인격적 감독은 개인성과에 음(-)의 영향을 미친다(B=-.284, p<.001). 그리고 비인격적
감독과 팀마음챙김을 동시에 투입하였을 때, 비인격적 감독은 개인성과에 음(-)의 영향을 미
쳤고(B=-.162, p<.05) 팀마음챙김은 개인성과에 양(+)의 영향을 미쳤다(B=.217, p<.01). 더 나



가족기업연구 제2권 제1호

- 134 -

아가 독립변수인 비인격적 감독과 조절변수 팀마음챙김, 그리고 상호작용항을 동시에 투입
하였을 때, 비인격적 감독은 개인성과에 유의하게 영향을 미쳤고(B=-.277, p<.01), 팀마음챙
김도 개인성과에 유의한 영향을 미쳤으며(B=.191, p<.05), 상호작용항도 개인성과에 유의한
영향을 미쳤다(B=-.235, p<.05). 그러므로 팀마음챙김이 비인격적 감독과 개인성과의 관계를
조절하고 있음을 알 수 있다. 즉 비인격적 감독이 낮을 경우, 팀마음챙김이 높은 팀이 팀마
음챙김이 낮은 팀에 비해 개인성과가 높고 비인격적 감독이 높은 경우에도 팀마음챙김이 높

은 팀이 팀마음챙김이 낮은 팀에 비해 개인성과가 높다. 하지만 비인격적 감독이 증가할수
록 팀마음챙김이 높은 팀의 개인성과는 감소하는데 반해 팀마음챙김이 낮은 팀의 개인성과

는 감소하지만 유의하지 않다. 이러한 결과는 팀마음챙김 자체는 개인의 성과에 긍정적으로
영향을 미치지만 팀 분위기가 스트레스 상황에서도 평온을 유지하고 조직상황이나 타인에

대해 비판단적인 태도를 취하는 팀일수록 비인격적 감독이 증가함에 따라 개인의 성과가 더

저하됨을 알 수 있다.
셋째, 강건성을 분석했다. 먼저, 비인격적 감독과 개인성과의 강건성을 분석했다. 비인격

적 감독을 과업부분, 관계부분으로 구분하고 각각 과업성과와 맥락성과에 미치는 영향을 분
석하였다. 그 결과 과업에 관련한 비인격적 감독은 과업성과에 음(-)의 영향을 미쳤고

(B=-.207, p<.01), 맥락성과에도 음(-)의 영향을 미쳤다(B=-.369, p<.001). 또한 관계에 관련한
비인격적 감독 역시 과업성과에 음(-)의 영향을 미쳤고(B=-.207, p<.001), 맥락성과에도 음(-)
의 영향을 미쳤다(B=-.390, p<.001). 따라서 본 연구에서는 비인격적 감독이 과업부분과 관계
부분 모두 과업성과와 맥락성과를 감소시키는 것을 알 수 있다. 다음으로, 비인격적 감독과
팀마음챙김의 강건성을 분석했다. 통제변수와 팀마음챙김을 투입한 결과, 모형1에서 팀마음
챙김은 비인격적 감독에 음(-)의 영향을 미치고(B=-510, p<.001), 모형5에서 팀마음챙김은 개
인성과에 양(+)의 영향을 미쳤다(B=301, p<.001). 그러므로 팀원들이 각자 자신의 일에 집중
하고 서로를 비난하지 않으며, 스트레스 상황에서 평온한 분위기를 유지하는 팀마음챙김이
높은 경우 비인격적 감독은 감소하고 개인성과는 증가됨을 알 수 있다.
본 연구의 한계점과 향후 연구를 위한 과제는 다음과 같다. 첫째, 비인격적 감독이 상대적

으로 일어날 가능성이 높은 유통업, 판매업에 대한 연구가 필요하고 조직문화와 교육이 아
직 정착되지 않은 신생기업들을 대상으로 한 추가적인 연구가 요구된다. 둘째, 본 연구는 개
인수준의 연구에 머물렀는데, 좀 더 구체적이고 객관적인 연구를 위해서는 비인격적 감독과
팀마음챙김 등의 변수는 팀수준의 변수로 각 팀의 평균을 재분배하여 검증해보는 연구도 필

요할 것으로 사료된다.

“본 논문은 사단법인 가족기업학회 연구윤리규정을 준수하였음을 확인함.”
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The Effects of Abusive Supervision on Performance: 
The Moderation Effects of Team Mindfulness
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<Abstract>

[Purpose] The moderating effect of team mindfulness was analyzed in the effect of impersonal 
coach on individual performance. First, the effect of impersonal supervision of the immediate 
supervisor on individual performance in the team was analyzed. Next, it was verified whether 
team mindfulness can control the effect on the performance of impersonal coaches.
[Design/Methodology] In this study, regression analysis was conducted hierarchically using 
SPSS 23.0 and SPSS MACRO PROCESS 3.2 on 6 companies, 51 teams, and 408 data.
[Findings] First, as a result of analyzing the effect of impersonal supervision on individual 
performance, the more severe the impersonal supervision, the lower the individual performance.
Second, when impersonal coaches are high, teams with high team mindfulness had higher 
individual performance than teams with low team mindfulness.
Third, impersonal supervision was found to reduce task performance and contextual performance 
in both the task part and the relationship part.
[Research implications] Team mindfulness, in which team members focus on their work and do 
not blame each other, and maintain a calm atmosphere under stress, reduces impersonal coaches 
and improves individual performance, suggesting that the role of team mindfulness needs to be 
strengthened.
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