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본 연구는 직장 내 가스라이팅이 조직 구성원의 정신 건강에 미치는 영향을 분석하고, 직무 욕구

충족이 이러한 관계에서 매개변인으로 작용하는지를 검증하고자 하였다. 이를 위해 국내 풀타임

직장인 700명을 대상으로 설문조사를 실시하고, 구조방정식 모형을 활용하여 분석을 실시하였다.

분석 결과, 직장 내 가스라이팅은 유능성 충족에는 유의미한 영향을 미치지 않았으나, 관계성 충

족과 자율성 충족을 유의미하게 감소시키는 것으로 나타났다. 또한, 관계성 충족과 자율성 충족은

주관적 안녕감을 증가시키는 동시에, 우울 및 불안을 감소시키는 효과를 보였다. 매개효과 분석에

서는 직장 내 가스라이팅이 관계성 충족과 자율성 충족을 매개로 주관적 안녕감을 감소시키는 간

접효과가 유의미하게 나타났으며, 특히 관계성 충족은 우울과 불안을 감소시키는 중요한 매개변

인으로 작용하는 것으로 나타났다. 본 연구 결과는 직장 내 가스라이팅이 조직원의 정신 건강을

저하시킬 수 있으며, 이를 완충하기 위해 직무 환경에서 관계성과 자율성을 보호하는 조직적 지

원이 필요함을 시사한다. 이러한 연구 결과를 바탕으로, 조직 내 괴롭힘 예방 및 조직원의 심리적

웰빙 증진을 위한 실천적 방안을 논의하였다.

주요어: 직장 내 가스라이팅, 정신 건강, 주관적 안녕감, 우울, 불안, 직무 필요 충족
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직장 내 괴롭힘(workplace bullying)은 구성원

의 정신 건강과 직무 수행에 심각한 부정적 영향

을 초래하는 사회적 문제로 대두되고 있다. 실제

로 최근 국내에서 전국 19세 이상 직장인 1,000명

을 대상으로 진행한 설문조사에 따르면, 직장인 3

명 중 1명(35.9%)이 지난 1년간 괴롭힘을 경험했

고, 이 중 22.8%는 자해나 극단적 선택까지 고민

한 것으로 나타났다(정시내, 2025). 조사에 따르면

모욕·명예훼손(23.5%), 부당 지시(19.6%), 폭행·폭

언(19.1%) 등이 대표적인 유형으로 지적되었으며,

피해를 당해도 참거나 모르는 척했다는 응답이

절반 이상(51.3%)을 차지했다. 이는 단순한 업무

갈등을 넘어 개인의 생명과 안전에 직접적으로

악영향을 미치는 심각한 문제이자, 제도적인 보완

과 조직문화적 개입이 동시에 요구되는 상황임을

시사한다(Einarsen et al., 2011).

이와 같은 직장 내 괴롭힘 현상 중 최근에는

가스라이팅(workplace gaslighting)이 실무뿐 아니

라 학계에서도 주목을 받고 있다. 가스라이팅은

대상이 되는 타인의 현실 인식을 교묘하게 왜곡

하여 자아 개념과 판단력을 저해함으로써 피해자

가 자신의 기억과 경험을 의심하게 만드는 심리

적 학대의 한 형태이다(Hackett, 2024; Kukreja &

Pandey, 2023). 특히 조직 내 권력거리가 크거나

위계질서가 강한 문화에서는 상급자 혹은 동료가

피해자를 교묘하게 조작해 자기 확신을 잃게 만

드는 사례가 더욱 빈번하다고 보고된다(오세연,

신현주, 2021). 이처럼 가스라이팅은 기존의 직장

내 괴롭힘으로 대표되는 언어적 및 물리적 폭력

과는 달리, 더욱 은밀하게 이뤄지는 특성으로 인

해 피해자가 문제를 인식하기 어려운 동시에 조

직 내 관계와 협업에도 치명적인 악영향을 미칠

가능성이 높다(Kukreja & Pandey, 2023).

그뿐만 아니라 가스라이팅 경험이 누적될수록

피해자는 우울(depression), 불안(anxiety), 주관적

안녕감(subjective well-being) 저하와 같은 심리

적 문제에 노출되기 쉽고(Kukreja & Pandey,

2023), 이는 궁극적으로 조직 성과와 직무 몰입도

에 부정적 영향을 준다고 알려져 있다(Ford et

al., 2011). 실제로 자기 확신을 잃은 구성원은 자

신이 수행해야 할 업무에 대해 지속적으로 불안

을 느끼거나 조직 내 관계에서 소극적으로 행동

하게 되는데, 이는 결과적으로 높은 이직률과 직

무 만족도 저하로 이어질 가능성이 크다(Nielsen

& Einarsen, 2012). 그러나 지금까지 직장 내 가

스라이팅이 구성원의 정신 건강과 직무 만족도에

어떤 경로로 영향을 주는지를 실증적으로 규명한

연구는 충분하지 않은 상황이다.

따라서 본 연구에서는 직장 내 가스라이팅이

조직 구성원의 정신건강에 미치는 영향을 보다

체계적으로 분석하고자 한다. 구체적으로는 가스

라이팅이 자율성(autonomy), 유능성(competence),

관계성(relatedness)이라는 직무 욕구 충족 수준에

어떤 영향을 미치는지 살펴보고, 더 나아가 이러

한 직무 욕구가 구성원의 정신 건강과 어떤 관련

을 가지는지를 검증하고자 한다. 또한 직장 내 가

스라이팅과 정신건강 간의 관계에서 직무 욕구

충족이 매개 변수로 작동하는지를 검증하기 위해

구조방정식 모델(Structural Equation Modeling)

을 활용하여 분석을 실시하고자 한다.

이러한 접근을 통해 본 연구는 직장 내 가스라

이팅이 실제로 조직 구성원의 심리적 안녕 및 직

무 태도에 미치는 부정적 영향과 그 작동 기제를

보다 구체적으로 검증하고자 한다. 이를 통해 건



직장 내 가스라이팅이 조직원 정신 건강에 미치는 영향: 직무 관련 욕구 충족의 매개효과

- 1109 -

강한 조직 문화를 조성하는 데 필요한 학술적 및

실무적 시사점을 제시할 것이며, 특히 기존 연구

들이 직장 내 폭력·괴롭힘의 일반적 문제에 치중

했던 한계를 넘어, 가스라이팅이라는 특수한 형태

의 심리적 학대에 대한 이해를 확장하는 데 기여

하고자 한다. 아울러 본 연구 결과는 조직 차원에

서 가스라이팅을 예방하고 관리하기 위한 구체적

전략을 수립하고, 직장 내 정신건강 증진 및 직무

만족도 향상을 위한 맞춤형 개입 프로그램 개발에

도 실질적인 기여를 할 수 있을 것으로 기대한다.

직장 내 괴롭힘과 가스라이팅

직장 내 괴롭힘은 조직 내에서 지속적으로 발

생하는 신체적 및 언어적인 부정적 행동을 의미

하며, 피해자가 이를 방어하기 어려운 상황에서

반복적으로 경험하게 된다는 점이 특징이다

(Nielsen & Einarsen, 2018). 기존 연구들은 직장

내 괴롭힘을 장기간에 걸쳐 반복성(repetition)이

나타나고, 권력 불균형(imbalance of power) 속에

서 발생한다는 점을 핵심 요소로 지적하였다

(Cowie et al., 2002). 이는 피해자가 가해자의 공

격적인 행동을 효과적으로 저지하기 어려운 조직

의 구조적 환경에서 문제가 발생함을 시사한다.

Rayner와 Hoel(1997)에 따르면, 직장 내 괴롭힘

은 네 가지 유형으로 분류된다. 먼저 직무 수행

방해(work-related bullying)는 부당한 업무 배정,

과도한 감시, 정보 제공 거부 등을 통해 피해자의

직무 역량을 제한하는 방식이다. 다음으로 사회적

고립(social isolation)은 피해자를 의도적으로 배

제하거나 협업 기회를 차단하여 조직 내에서 고

립시키는 형태로 나타난다. 또한 개인적 공격

(personal attacks)은 모욕, 조롱, 공개적 비난

등 언어적 폭력을 활용하여 피해자의 정서적

안정감을 해치는 행위다. 마지막으로 평판 훼손

(damaging reputation)은 소문을 유포하거나 허위

정보를 확산시켜 피해자의 신뢰도와 이미지를 저

하시킴으로써 조직 내 지위를 흔드는 방식으로

일어난다.

국내 연구에서도 직장 내 괴롭힘이 조직 구성

원의 정신 건강과 직무 몰입에 부정적 영향을 미

친다고 지적되고 있으며(조은정, 한태영, 2019), 특

히 경쟁적 조직문화와 위계적 구조가 그러한 문

제를 더욱 심화시키는 원인으로 제시된다. 또한

이러한 환경에서 피해자들은 심각한 심리적 스트

레스와 낮은 직무 만족도를 경험할 가능성이 높

고, 조직의 방관적 태도가 문제를 더욱 악화시키

는 요인으로 작용할 수 있다는 연구 결과도 존재

한다(오세연, 신현주, 2021).

한편, 최근에는 직장 내 괴롭힘의 한가지 형

태로 가스라이팅이 주목받고 있다(Kukreja &

Pandey, 2023). 가스라이팅은 피해자의 현실 인식

을 조작하여 자기 의심을 유발하는 심리적 조작

행위로, 단순 괴롭힘보다 은밀하고 장기적인 조작

을 포함한다는 특징을 갖고 있다(오세연, 신현주,

2021). 즉, 가해자는 피해자로 하여금 자신의 경험

을 믿지 못하도록 현실 인식에 어려움을 가지게

하여 문제 상황을 명확히 인지하지 못하게 하고,

궁극적으로 가해자의 통제 하에 두어 피해자의

사고와 행동을 지배하는 특성을 보인다.

Kukreja와 Pandey(2023)는 직장 내 가스라이팅

을 사소화(trivialization)와 고통 유발(affliction)이

라는 두 차원으로 구분하였다. 먼저, 사소화는 피

해자의 감정과 경험을 과민 반응으로 치부하거나
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별것 아닌 일처럼 만들어, 피해자가 본인의 감정

을 신뢰하지 못하도록 만든다. 다음으로, 고통 유

발은 모순된 지시나 비일관적 피드백을 통해 피

해자가 지속적인 혼란과 심리적 무력감을 경험하

도록 의도적으로 조장한다. 이러한 가스라이팅은

언어적 및 물리적 폭력이 비교적 직접적으로 명

확하게 드러나는 전통적인 괴롭힘과는 달리, 피해

자의 자기 확신을 파괴한다는 점에서 큰 차이가

있다(Sweet, 2019). 또한 가해자가 조직 내 권력

불균형을 이용해 피해자를 심리적으로 조작한다

는 특성을 갖기 때문에 상사와 부하 관계에서 더

욱 빈번하게 발생한다는 점도 특징이다(오세연,

신현주, 2021). 무엇보다 피해자의 정신 건강에 미

치는 영향이 심각하여, 일반 괴롭힘 이상으로 장

기적 후유증을 초래할 가능성이 크다는 특징 또

한 가진다(Kukreja & Pandey, 2023).

더 나아가, 가스라이팅이 조직 차원에서 방치될

경우 피해자뿐 아니라 주변 동료의 심리적 안전

감과 협업 기반 또한 훼손될 위험이 높다는 연

구 결과가 제시되고 있다(오세연, 신현주, 2021;

Johnson et al., 2021). 이는 단지 개인적 갈등이

아닌 조직 전체의 신뢰와 공동체적 유대까지 약

화시킬 수 있음을 의미하므로, 가스라이팅에 대한

적절한 인식과 예방 및 관리 전략이 어느 때보다

중요한 과제로 부상하고 있다.

직장 내 가스라이팅과 조직 구성원의 정신 건강

직장 내 가스라이팅은 단순한 업무 스트레스

이상의 심리적 조작으로서, 조직 구성원의 정신

건강에 깊은 악영향을 미칠 수 있다는 점에서 주

목해야 한다(Kukreja & Pandey, 2023). 가스라이

팅을 경험하는 피해자는 현실 인식이 점차 왜곡

되며 자기 의심이 증가하는 과정을 겪고, 이러한

심리적 부담이 지속될수록 우울 및 불안을 호소

하게 될 가능성이 크다. 이처럼 가스라이팅은 단

순히 업무상의 대인관계에서 발생하는 마찰

(conflict)과는 달리, 피해자가 자신의 기억과 판단

을 지속적으로 의심하게 만들어 전반적인 삶의

질에도 부정적인 결과를 초래한다(Hackett, 2024).

가스라이팅이 조직 구성원의 정신 건강에

부정적 영향을 미치는 주요 기제로 인지적

부조화(cognitive dissonance)와 자기효능감

(self-efficacy)의 저하를 들 수 있다. 반복되는 모

순된 지시나 부정적 피드백은 피해자가 자신의

역량과 판단력을 신뢰하기 어렵게 하며, 이러한

상태가 장기화되면 자아 개념(self-concept)이 손

상되며 자아존중감(self-esteem)이 낮아지고 심리

적 소진(burnout)이 심화될 가능성이 높다(Nielsen

et al., 2012). 더 나아가 감정과 경험을 신뢰하지

못하게 된 피해자는 우울과 불안 수준이 높아져

직무 수행과 대인관계 전반에 부정적 결과를 가

져올 수 있다.

Nielsen와 Einarsen(2018)의 메타분석 결과 역

시 이러한 경향을 뒷받침한다. 직장 내 괴롭힘을

경험한 근로자는 그렇지 않은 근로자에 비해 우

울 증상을 유의미하게 더 많이 보였으며, 이는 가

스라이팅이 지속적 스트레스를 유발하고 피해자

의 정서적 안정성을 크게 해치는 요인임을 시사

한다. 즉, 가스라이팅을 방치할 경우 개인의 심리

적 건강이 크게 훼손될 뿐 아니라 조직 전체의

분위기와 성과에도 악영향을 미칠 가능성이 높다.

특히 가스라이팅이 발생하는 조직에서는 심리

적 안전감이 저하되는 경향이 보고된다(Gawas,
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2022). 이는 직무 몰입도(job engagement) 감소와

함께 이직 의도(turnover intention) 증가로도 이

어질 수 있으며, 피해자가 조직이 자신을 보호해

주지 않는다고 인식할 경우 조직에 대한 신뢰도

역시 낮아진다. 이처럼 가스라이팅 문제에 적절히

대처하지 못하면, 조직의 생산성과 협업 문화가

전반적으로 저해될 위험이 크다는 점에서 조직

차원의 예방 및 관리 노력이 절실히 요구된다.

또한 직장 내 가스라이팅은 피해자를 직접 겨

냥할 뿐 아니라, 이를 목격하는 동료들에게도 부

정적인 파급효과를 미칠 수 있다. 예컨대 Nielsen

등(2024)은 직장 내 괴롭힘을 목격한 구성원

(bystander)들도 높은 스트레스와 정서적 소진을

겪을 가능성이 크다고 보고했으며, 이는 조직 전

반의 심리적 환경과 협업 문화를 저해하는 요인

으로 작용할 수 있다. 따라서 가스라이팅은 단순

히 가해자와 피해자 간 갈등이 아니라, 조직 내

다수 구성원의 정신 건강과 조직문화를 악화시키

는 요인임을 시사한다.

직무 욕구 충족의 매개효과

직무 욕구 충족(work need satisfaction)은 개인

이 조직 환경에서 경험하는 자율성(autonomy), 유

능성(competence), 관계성(relatedness)의 충족 수

준을 의미하며, 이는 개인의 직무 만족도뿐만 아

니라 심리적 웰빙과 정신 건강에도 중요한 영향

을 미친다(Deci & Ryan, 2000). 자기 결정 이론

(Self-Determination Theory [SDT])에 따르면, 인

간은 기본적으로 세 가지 심리적 욕구를 가지고

있으며, 이 욕구들이 조직 환경에서 충분히 충족

될 때 높은 동기와 심리적 안정을 경험할 가능성

이 높다(Kim et al., 2021). 그러나 조직 내 부정

적 행위, 특히 직장 내 가스라이팅과 같은 심리적

학대는 이러한 직무 욕구 충족을 저해하며, 결과

적으로 조직원의 정신 건강에 부정적인 영향을

미칠 가능성이 크다(Nielsen & Einarsen, 2018).

본 연구에서는 직무 욕구 충족 중에서도 SDT

에서 제시하는 핵심적 기본 심리욕구인 자율성,

유능성, 관계성의 충족 수준이 직장 내 가스라이

팅과 조직원 정신 건강 간의 관계에서 중요한 매

개변수로 작용할 수 있음을 제안한다. 즉, 가스라

이팅이 심화될 경우, 조직원들은 직무 환경에서

자율성을 상실하고, 자신의 역량에 대한 신뢰가

저하되며, 직장 내 관계가 단절되면서 정신 건강

이 악화될 수 있다(Vansteenkiste & Ryan, 2013).

한편, 직무 욕구 충족 척도는 이 세 가지 요인 외

에도 생존 욕구와 사회적 기여 욕구를 포함하지

만, 이 두 요인은 PWT(Psychology of Working

Theory)에서 제안된 확장적 요인으로 고용 안정

성이나 사회적 가치 지향과 같은 외부 조건에 크

게 의존한다(Duffy et al., 2016). 따라서 본 연구

의 초점인 대인관계적 부정적 경험(가스라이팅)이

근로자의 기본 심리적 기능을 어떻게 저해하는지

를 설명하는 데에는 상대적으로 적합하지 않다고

판단하였다. 이에 따라 본 연구에서는 이론적 정

합성과 연구 목적을 고려하여 자율성, 유능성, 관

계성의 세 차원에 집중하였다.

먼저, 자율성은 개인이 자신의 행동을 스스로

조절하고 선택할 수 있는 능력을 의미하며, 이는

심리적 웰빙과 높은 직무 만족도를 유지하는 데

필수적인 요소이다(Deci & Ryan, 2000). 직장 내

가스라이팅은 조직원이 자율적으로 의사결정을

내리는 것을 방해하고, 개인의 판단을 지속적으로
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의심하게 만들어 통제감 상실을 유도한다(Kukreja

& Pandey, 2023). 가스라이팅을 경험하는 개인은

업무 수행 방식에 대한 독립적인 결정을 내리기

어렵게 되며, 점차 특정 대상의 통제 하에 놓이게

된다. 이러한 환경에서는 개인의 내재적 동기가

약화되며, 업무 수행에 대한 의미를 상실하게 된

다(Deci & Ryan, 2008). 연구에 따르면, 자율성이

박탈된 환경에서는 조직원들이 심리적 무기력을

경험하며, 이는 스트레스, 불안, 우울과 같은 정신

건강 문제로 이어질 가능성이 크다(Van den

Broeck et al., 2016). 따라서, 직장 내 가스라이팅

은 조직원이 자율성을 경험할 수 있는 기회를 제

한함으로써 정신 건강을 악화시키는 주요 요인이

될 수 있다.

다음으로 유능성은 개인이 자신의 업무에서 숙

련도를 높이고, 환경에 효과적으로 대처할 수 있

는 능력을 갖추는 것과 관련이 있다(Deci &

Ryan, 2000). 직장 내 가스라이팅은 지속적으로

개인의 성과를 평가절하하거나, 불명확한 피드백

을 제공하는 방식으로 유능성을 훼손하게 된다

(Zhang & Liao, 2015). 예를 들어, 가스라이팅을

경험하는 조직원들은 자신의 능력을 의심하게 되

고 업무 수행에 대한 자신감을 상실하며, 반복적

인 실패 경험을 통해 학습된 무기력을 경험할 가

능성이 높아진다(Seligman, 1975). 특히, 유능성의

박탈은 조직원들의 자기 효능감을 감소시키며, 이

는 직무 스트레스와 번아웃의 주요 원인이 될 수

있다(Gagné et al., 2000). 연구에 따르면, 직장에

서 자신의 역량을 인정받지 못하거나 지속적으로

부정적인 피드백을 받을 경우, 개인은 점점 직무

수행에 대한 동기를 잃고 무기력한 상태에 빠지

게 되며, 이는 장기적으로 우울증과 같은 정신 건

강 문제를 유발할 수 있다. 따라서, 직장 내 가스

라이팅은 조직원의 유능성을 훼손하는 방식으로

정신 건강을 악화시킬 가능성이 크다.

마지막으로 관계성은 조직원들이 동료 및 상

사와 의미 있는 관계를 형성하고, 소속감을 느

끼며 정서적 지지를 경험하는 것을 의미한다

(Baumeister & Leary, 1995). 건강한 조직 환경에

서는 동료 간 신뢰와 협력이 증진되며, 이러한 관

계적 유대감은 개인의 정서적 안정과 직무 만족도

를 높이는 역할을 한다(Autin et al., 2019). 그러나

직장 내 가스라이팅은 조직 내에서 고립감을 조장

하고, 동료 간의 관계를 왜곡하는 방식으로 관계

성을 훼손할 수 있다(Nielsen et al., 2024). 예를

들어, 가스라이팅 가해자는 피해자가 동료들로부

터 신뢰를 잃도록 유도하거나, 의도적으로 배제하

는 방식으로 사회적 관계를 단절시킬 수 있다

(Kukreja & Pandey, 2023). 이러한 과정에서 피해

자는 직장 내에서 소외감을 경험하게 되며, 이는

심리적 스트레스와 우울감을 증가시키는 주요 요

인이 된다(Grant & Berg, 2011). 따라서, 직장 내

가스라이팅은 조직원들이 직무 수행 과정에서 관

계성을 형성하는 것을 방해하고, 심리적 고립감을

조장하여 정신 건강을 저하시킬 가능성이 크다.

이상에서 살펴본 바와 같이, 직장 내 가스라이

팅은 조직원들의 자율성, 유능성, 관계성을 저해하

는 방식으로 정신 건강에 부정적인 영향을 미칠

수 있다. 자율성이 제한되면 개인은 자신의 직무

에 대한 통제력을 상실하고, 유능성이 저해되면

자기 효능감이 감소하며, 관계성이 훼손되면 심리

적 고립과 소외감을 경험하게 된다. 이러한 직무

욕구 충족의 저하는 조직원들의 정신 건강 문제

를 심화시키는 핵심 기제로 작용할 가능성이 크
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다. 따라서, 본 연구에서는 직장 내 가스라이팅과

정신 건강 간의 관계에서 직무 욕구 충족의 매개

효과를 검증하고, 이를 통해 조직 내에서 건강한

직무 환경을 조성하기 위한 개입 방안을 제안하

고자 한다. 본 연구의 연구 모형은 다음과 같다

(그림 1).

방 법

연구대상

본 연구는 경남대학교 생명윤리위원회

(Institutional Review Board [IRB])의 승인을 받

은 후 진행하였다(1040460-A-2024-027). 연구 참

여자는 국내 온라인 설문조사회사의 패널을 통해

모집하였으며, 횡단적 연구 설계를 활용하여 단일

시점에서 자료를 수집하였다. 연구 참여자들은 연

구의 목적과 절차에 대한 설명을 제공받은 후, 자

발적으로 동의한 경우에만 설문에 응답할 수 있도

록 하였다. 응답을 완료한 참여자들에게는 온라인

설문조사회사에서 소정의 적립금을 지급하였다.

연구 대상자는 만 19세 이상의 성인 근로자로,

현재 대한민국에서 전일제 직장에 종사하는 직장

인으로 제한하였다. 직장 내 경험을 충분히 반영

할 수 있도록 총 직장 경력이 1년 이상인 직장인

들만 포함하여 총 700명의 참여자가 설문을 완료

하였다. 최종 연구 참여자의 평균 연령은 41.65세

(SD=10.46)였으며, 남성이 354명(50.57%), 여성이

346명(49.43%)으로 비교적 균형 잡힌 성별 분포를

보였다. 추가적으로 직장 관련 특성을 살펴보

면, 현재 직장에서의 근속기간은 평균 8.01년

(SD=7.69)로 나타나, 연구참가자들이 현 직장에서

상사 및 동료들과 충분한 상호작용 경험을 보유

하고 있음을 확인할 수 있다. 직급은 사원 32.4%,

대리 20.4%, 과장 19.6%, 차장 9.3%, 부장 이상

18.3%였으며, 근무하는 조직의 규모는 2～5인 이

하 9.6%, 6～30인 21.9%, 31～100인 23.6%, 101～

300인 17.4%, 300인 초과 27.6%로 나타났다. 직무

그림 1. 연구 모형
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유형은 경영지원 25.3%, 전략/기획 15.7%, 재무/

회계 10.9%, 영업/마케팅/홍보 18.6%, 기타 29.6%

로 확인하였다.

측정도구

본 연구에서는 직장 내 가스라이팅, 직무 욕구

충족, 그리고 정신 건강에 해당하는 우울, 불안,

주관적 안녕감을 측정하기 위해 신뢰도와 타당도

가 검증된 척도를 사용하였다. 직장 내 가스라이

팅 척도를 제외한 모든 척도는 한국어로 번안 및

타당화된 문항을 사용하였다.

직장 내 가스라이팅(Gaslighting at Work

Questionnaire [GWQ]). 직장 내 가스라이팅은

Kukreja와 Pandey(2023)가 개발한 GWQ를 활용

하여 측정을 실시하였다. 해당 척도는 사소화와

고통 유발이라는 두 가지 하위요인으로 구성된

총 12개 문항으로 이루어져 있으며, 본 연구에서

는 이를 한국어로 번안 및 타당화 과정을 거쳤다.

먼저, 번역-역번역 절차를 수행하여 원문과 번역

문의 의미가 일치하도록 검토하였으며, 이후 심리

학 전문가 3인이 문항을 평가하여 문화적 적합성

과 언어적 명확성을 확보하였다. 본 연구에서의

내적 합치도(Cronbach’s α)는 .95로 나타났으며,

예시 문항으로는 “상사는 내가 걱정하는 문제들을

별것 아닌 것처럼 치부한다”와 “상사는 한 순간에

는 매우 친절했다가, 다음 순간에는 무례하게 대

한다” 등이 있다. 본 연구에서 사용된 GWQ 척도

의 내적 합치도(Cronbach’s α)는 사소화 .92, 고통

유발 .90으로 나타났다.

직무 욕구 충족(Work Need Satisfaction

Scale [WNSS]). 본 연구에서는 Kim 등(2021)

이 개발한 WNSS를 활용하여 직무 욕구 충족을

측정하였다. 해당 척도는 심리적 욕구 충족 이론

과 일의 심리학 이론(Psychology of Working

Theory; PWT)에 기반하여 개발되었으며, 총

자율성(autonomy), 유능성(competence), 관계성

(relatedness), 생존 욕구(survival needs), 사회적

기여 욕구(social contribution needs) 등 다섯 가

지 하위 차원으로 구성된다​. 본 연구에서는 SDT

의 핵심 개념인 자율성, 유능성, 관계성의 세 가지

하위 차원을 중심으로 분석하였으며, 각 하위 차

원은 각각 4개 문항으로 이루어진 총 12개 문항

으로 구성되어 있다. 자율성 차원은 개인이 직무

수행 방식에 있어 자유롭게 선택할 수 있는 정도

를 측정하며, 예시 문항으로는 “나는 내가 원하는

방식으로 일을 할 수 있다”가 포함된다. 유능성

차원은 개인이 자신의 직무에서 능력을 발휘하고

있다고 느끼는 정도를 측정하며, 예시 문항으로는

“나는 내가 유능하다고 느낀다”가 있다. 관계성

차원은 직장에서의 소속감과 대인관계 만족도를

평가하며, 예시 문항으로는 “나는 다른 사람들에

게 이해받는다고 느낀다”가 포함된다​. 본 연구에

서 사용된 WNSS의 내적 합치도(Cronbach’s α)는

자율성 .90, 유능성 .89, 관계성 .88로 나타났다.

우울(Patient Health Questionnaire-9

[PHQ-9]). 우울은 Spizer 등(1999)이 개발하고

안제용 등(2013)이 타당화한 PHQ-9을 사용하였

다. PHQ-9은 총 9개 문항으로 구성되어 있으며,

응답자는 지난 2주 동안 특정 우울 증상을 얼마

나 자주 경험했는지를 보고하도록 되어 있다. 점
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수 범위는 0점에서 27점까지이며, 5-9점은 경미한

(mild), 10-14점은 중등도(moderate), 15-19점은

중등도에서 심각(moderately severe), 20-27점은

심각한(severe) 우울 증상을 나타낸다. 본 연구에

서의 내적 합치도(Cronbach’s α)는 .89이었다.

불안(Generalized Anxiety Disorder-7

[GAD-7]). Spizer 등(2006)이 개발하고 안정광

등(2019)이 타당화한 GAD-7을 사용하여 측정하였

다. GAD-7은 총 7개 문항으로 구성되어 있으며,

응답자는 지난 2주 동안 특정 불안 증상을 얼마나

자주 경험했는지를 보고하도록 되어 있다. 점수 범

위는 0점에서 21점이며, 5-9점은 경미한 불안

(mild), 10-14점은 중등도 불안(moderate), 15-21점

은 심각한 불안(severe) 수준을 나타낸다. 본 연구

에서의 내적 합치도(Cronbach’s α)는 .91이었다.

삶의 만족도(Satisfaction with Life Scale

[SWLS]). Diener 등(1985)이 개발한 (SWLS를

조명한과 차경호(1998)가 타당화한 한국어판을 사

용하여 측정하였다. SWLS는 개인이 자신의 삶에

얼마나 만족하고 있는지를 평가하는 5개 문항으

로 구성되어 있으며, 응답자는 7점 리커트 척도(1

= 매우 그렇지 않다, 7 = 매우 그렇다) 상에서 자

신의 삶의 만족도를 평가한다. 가능한 점수 범위

는 5점에서 35점까지이며, 점수가 높을수록 삶의

만족도가 높은 것으로 해석한다. 본 연구에서는

내적 합치도(Cronbach’s α)는 .92이었다.

정적 정서 및 부적 정서 척도(Positive

Affect and Negative Affect Scale [PANAS]).

현재 경험하는 긍정정서 및 부정정서를 측정하기

위해, Watson 등(1988)이 개발하고 이현희 등

(2003)이 번안 타당화한 Positive Affect and

Negative Affect Scale(PANAS)을 사용하였다. 총

20개 문항으로 구성되며, 응답자는 5점 리커트

척도(1 = 전혀 그렇지 않다, 5 = 매우 그렇다)

상에서 평가한다. 본 연구에서의 내적 합치도

(Cronbach’s α)는 정적 정서 .88, 부적 정서 .83으

로 나타났다.

자료분석

본 연구의 자료 분석은 R 통계 소프트웨어를

활용하여 실시하였으며, 기술통계 및 상관관계분

석, 그리고 구조방정식 모델링을 포함한 다양한

통계 기법을 활용하여 분석을 실시하였다. 먼저,

연구 변수들의 기술통계를 산출하여 평균, 표준편

차, 왜도, 첨도 등을 검토하고 데이터의 정규성을

평가하였다. 또한, 각 변수의 신뢰성을 검증하기

위해 내적 합치도 계수를 계산하였다. 다음으로

주요 연구 변수들 간의 관계를 분석하기 위해 상

관관계분석을 실시하여 직장 내 가스라이팅, 직무

욕구 충족, 우울, 불안, 주관적 안녕감 간의 관계

를 확인하였다. 이 때 주관적 안녕감(subjective

well-being)은 삶의 만족도 척도와 정적 정서 및

부적 정서 척도를 활용한 합성 점수로 산출하였

다. Diener(1994) 및 박선영(2016)의 연구를 참고

하여, 개인별 삶의 만족도와 PANAS 점수를 표

준점수(z-score)로 환산하고, 삶의 만족도 표준점

수에 정적 정서 표준점수를 더하고 부적 정서 표

준점수를 차감하여 산출하였다.

이러한 분석 결과를 기반으로 가설 검증을 위

해 구조방정식 모형을 적용하였으며, R의 lavaan
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패키지를 사용하여 분석을 수행하였다. 구조방정

식 모형을 수행하기 전에 측정 모형의 적합도를

평가하기 위해 확인적 요인분석(Confirmatory

Factor Analysis [CFA])을 실시하였다. 모형의 적

합성을 평가하기 위해 CFI(Comparative Fit

Index), TLI(Tucker-Lewis Index), RMSEA(Root

Mean Square Error of Approximation) 등의 적

합도 지수를 검토하였으며, CFI 및 TLI 값이 .90

이상, RMSEA 값이 .08 이하일 경우 적합한 모형

으로 판단하였다(Hu & Bentler, 1999).

결 과

주요 변인 간 기술통계 및 상관분석

본 연구는 직장 내 가스라이팅이 조직원의 정

신 건강에 미치는 영향을 분석하고, 직무 욕구 충

족이 이 관계를 매개하는지를 검증하고자 하였다.

먼저, 연구에 포함된 변수들의 기술통계 분석 결

과, 모든 변수의 평균과 표준편차는 정상적인 분

포를 보였으며, 왜도와 첨도 값이 ±2 이내로 나타

나 정규성 가정을 충족하는 것으로 나타났다. 또

한, 연구 변수들의 신뢰도를 검토한 결과, 모든 주

요 연구 변인의 내적 합치도가 .80 이상으로 나타

나 신뢰도가 양호한 수준임이 확인되었다. 다음으

로, 상관관계분석 결과 직장 내 가스라이팅은 자

율성 충족(r=-.15, p<.01) 및 관계성 충족(r=-.16,

p<.01)과 유의미한 부적 상관을 보였으나, 유능성

충족(r=-.06, n.s.)과는 유의한 관계를 나타내지 않

았다. 또한 직장 내 가스라이팅은 우울(r=.47,

p<.01), 불안(r=.51, p<.01)과는 유의미한 정적 상

관관계를, 주관적 안녕감(r=-.232, p<.01)과는 유

의미한 부적 상관관계를 가지는 것으로 나타났다.

한편, 자율성 충족, 유능성 충족, 관계성 충족은

우울, 불안과 모두 유의미한 부적 상관관계를 가

지는 것으로 나타났으며, 주관적 안녕감과는 모두

유의미한 정적 상관관계를 가지는 것으로 나타났

다. 연구 주요 변인 간 상관관계 분석 결과는 표

1을 통해 작성하였다.

직장 내 가스라이팅과 조직원 정신 건강의 관계

에서 직무 욕구 충족의 매개효과

본 연구에서는 구조방정식 모형 분석에 앞서

변수 1 2 3 4 5 6 7

1. 직장 내 가스라이팅

2. 자율성 충족 -.151**

3. 유능성 충족 -.055 .613**

4. 관계성 충족 -.155** .679** .627**

5. 우울 .471** -.255** -.251** -.295**

6. 불안 .511** -.205** -.206** -.248** .797**

7. 주관적 안녕감 -.232** .599** .556** .602** -.511** -.464**

M 22.19 33.67 19.28 18.66 15.56 11.43 0.00

S.D. 10.21 3.60 4.33 4.45 5.63 4.48 2.12

**p<.01.

표 1. 기술통계 및 상관관계 분석 결과 (N=700)
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측정 모형의 적합도를 평가하기 위해 확인적 요인

분석을 수행하였다. 직장 내 가스라이팅, 직무 관

련 욕구(자율성 충족, 유능성 충족, 관계성 충족),

우울, 불안을 잠재변인으로 설정하여 분석을 실시

하였다. 이때 직장 내 가스라이팅, 우울, 불안의

경우에는 각 하위척도의 문항 수와 응답자 수의

균형을 고려하여 문항 꾸러미(item parceling) 방

법을 활용하였다. 분석 결과, χ2(194)=718.730,

CFI=.958, TLI=.950, RMSEA=.062(90% CI: .057,

.067)로 나타났다. CFI와 TLI 값이 .95 이상으로

매우 양호한 수준을 보였으며, RMSEA 값 역시

허용 가능한 범위(≤.08) 내에 있어 본 연구의 측

정 모형이 적절한 수준의 모형 적합도를 갖추고

있음을 시사하였다. 또한, SRMR(Standardized

Root Mean Square Residual) 값은 .046으로 나타

나 일반적으로 허용되는 기준인 .08 이하를 충족

하는 것으로 확인되었다. 이는 본 연구의 측정 모

형이 변수 간 공분산 구조를 잘 설명하고 있음을

의미한다. 이를 종합적으로 고려할 때, 본 연구의

측정 모형은 충분히 신뢰할 수 있는 수준의 적합

도를 보이며, 후속 구조방정식 모형 분석을 수행

하는 데 적절한 기반을 제공하는 것을 확인하였다.

다음으로 구조모형에 대한 분석을 실시한 결과

모형 적합도는 χ²(213)=1028.03, p<.001; CFI=.939;

TLI=.927; RMSEA=.074(90% CI: .069, .078)로 나

타났다. 이 역시 대부분의 모형 적합도 지수에서

양호한 수준을 보이는 것으로 확인하였다. 구조모

형 분석결과로 직장 내 가스라이팅은 유능성 충

족에는 유의미한 영향을 미치지 않았으나(β

=-.052, n.s.), 관계성 충족(β=-.187, p<.001)과 자

율성 충족(β=-.173, p<.001)을 유의미하게 감소시

키는 것으로 나타났다. 또한, 관계성 충족과 자율

성 충족은 주관적 안녕감을 증가(β =.678, p<.001;

β=.626, p<.001)시키고, 우울(β=-.223, p<.01)과 불

그림 2. 직장 내 가스라이팅과 조직원 정신 건강의 관계에서 직무 욕구 충족의 매개효과

*p<.05. ***p<.001.
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안(β=-.225, p<.01)을 감소시키는 것으로 확인되

었다. 반면, 유능성 충족은 주관적 안녕감에는 유

의미한 영향을 미쳤으나(β=.316, p<.001), 우울(β

=-.040, n.s.)과 불안(β=-0.017, n.s.)에는 유의미한

영향을 미치지 않았다(그림 2).

마지막으로 직장 내 가스라이팅과 정신 건강

간의 관계에서 세 가지 직무 욕구 충족을 경유한

간접효과(indirect effect) 분석을 실시하였다. 본

모형에서는 완전매개를 가정하여 직장 내 괴롭힘

과 우울, 불안, 주관적 안녕감의 직접경로는 0으로

고정하여 분석을 실시하였다. 분석 결과, 관계성

충족을 통한 간접효과가 우울(β=.044, p<.05)과 불

안(β=.043, p<.05)에 대해 유의미하게 나타났다.

이는 직장 내 가스라이팅이 구성원의 관계성 욕

구를 저하시킴으로써 조직 구성원의 우울 및 불

안 수준을 증가시킬 수 있음을 시사한다. 반면, 자

율성 충족 및 유능성 충족을 통한 간접효과는 통

계적으로 유의하지 않은 것으로 나타났다. 한편,

주관적 안녕감에 대한 매개효과를 살펴본 결과,

관계성 충족(β=-.125, p<.001)과 자율성 충족(β

=-.107, p<.001)은 직장 내 가스라이팅과 주관적

안녕감의 관계에서 매개효과를 가지는 것을 확인

하였다. 이에 따라, 직장 내 가스라이팅이 자율성

및 관계성 충족을 저하시킴으로써 구성원의 주관

적 안녕감을 낮출 수 있음을 확인할 수 있다.

논 의

본 연구는 직장 내 가스라이팅이 조직원의 정

신 건강에 미치는 영향을 분석하고, 직무 욕구 충

족이 이 관계에서 매개 역할을 하는지를 검증하

는 것을 목적으로 수행되었다. 연구 결과, 직장 내

가스라이팅은 조직원의 관계성과 자율성을 유의

미하게 저하시켰으며, 이러한 직무 욕구의 저하는

정신 건강 악화와 관련이 있는 것으로 나타났다.

또한, 관계성과 자율성 충족의 저하는 가스라이팅

과 정신 건강 간의 관계를 매개하는 것으로 확인

되었다. 이러한 결과를 바탕으로, 본 연구의 이론

적 및 실무적 시사점을 논의하고, 연구의 한계 및

향후 연구 방향을 제시하고자 한다.

본 연구의 이론적 함의점은 다음과 같다. 본 연

구는 직장 내 가스라이팅이 조직원의 정신 건강

에 미치는 부정적 영향을 실증적으로 확인하였으

며, 특히 기존 연구에서 상대적으로 간과되었던

직무 욕구 충족의 매개 역할을 검증했다. 기존 연

구들은 직장 내 괴롭힘이 우울과 불안을 유발

할 수 있다는 점을 보고해 왔으나(Nielsen &

Einarsen, 2018), 본 연구는 이러한 영향이 단순한

스트레스 반응이 아니라, 가스라이팅이 직무 욕구

충족을 저해하는 기제를 통해 정신 건강에 영향

을 미친다는 점을 실증적으로 밝혔다. 이러한 결

과는 직장 내 가스라이팅을 개인의 심리적 고통

이나 단기적인 스트레스 요인으로만 간주하는 기

존 접근에서 벗어나, 조직 환경 속에서 직무 욕구

충족이라는 심리적 기제를 통해 정신 건강에 구

조적으로 영향을 미치는 문제로 바라볼 필요가

있음을 시사한다.

둘째, 본 연구는 직무 욕구 충족의 하위 요인별

차별적 역할을 규명하였다. 연구 결과, 직장 내 가

스라이팅은 관계성과 자율성을 유의미하게 저하

시켰으나, 유능성에는 유의미한 영향을 미치지 않

았다. 또한, 관계성과 자율성 충족의 저하는 주관

적 안녕감 감소 및 우울과 불안 증가와 밀접한

관련이 있는 반면, 유능성은 주관적 안녕감에는
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영향을 미쳤으나 우울과 불안에는 유의미한 영향

을 미치지 않는 것으로 나타났다. 이는 가스라이

팅이 피해자의 대인관계와 자기 통제감을 손상시

키는 방식으로 작동한다는 점을 반영하며, 유능성

보다는 관계성과 자율성 충족의 저하가 정신 건

강에 더 직접적인 영향을 미친다는 점을 시사한

다. 실제로 선행 연구에서도 직장 내 가스라이팅

경험은 관계성 및 자율성 욕구를 침해하여 안녕

감 저하, 우울 및 불안 증가로 이어진다고 보고된

바 있다(Deci & Ryan, 2000; Howard et al., 2024;

Vansteenkiste & Ryan, 2013). 또한 관계성과 자

율성 욕구가 충족되는 못하는 것은 정서적/심리적

고통과 유의미한 상관을 보이는 반면, 유능성 욕

구는 주관적 안녕감에는 영향을 미치지만 우울

및 불안 등의 부적응에는 제한적으로 작용할 수

있다(Sheldon & Niemiec, 2006). 이는 자기결정이

론 관점에서 직장 내 기본적 심리욕구의 하위 요

인별 차이를 보여주는 것으로서, 최근 메타분석

연구에서도 관계성과 자율성의 충족 수준이 웰빙

에 미치는 영향이 유능성에 비해 더 컸으며, 직

무 스트레스 상황에서 더 민감하게 작동하였다

(Howard et al., 2024). 따라서, 조직 내에서 직무

욕구 충족을 단일 차원으로 접근하기보다는, 각

욕구의 차별적 영향을 고려한 개입 전략이 필요

하다는 점을 강조한다. 따라서 추후 직장 내 가스

라이팅 문제에 대한 심리학적 개입을 개발할 시

에는 개인의 자율성과 관계성 욕구 수준을 확인

하고, 해당 요소를 향상시킬 수 있는 표적화된 개

입을 실시할 필요가 있다.

셋째, 본 연구는 관계성 충족의 핵심적 역할을

확인하였다. 매개효과 분석 결과, 직장 내 가스라

이팅으로 인해 관계성 충족이 낮아질수록 우울과

불안이 증가하고, 주관적 안녕감이 감소하는 것으

로 나타났다. 이는 기본적 심리욕구 중 관계성 욕

구 충족은 우울, 불안을 낮추고 삶의 만족도를 높

이며, 관계성 욕구의 좌절은 부정정서의 증가 및

심리적 고립감, 소진감 위험을 높인다는 선행 연

구 결과와 일치되는 결과이다. 이는 조직 내에서

구성원 간의 긍정적인 사회적 연결성과 정서적

지원이 정신 건강 보호 요인으로 작용할 수 있음

을 의미한다. 실제로 많은 선행 연구에서는 조직

내 사회적 지지가 구성원 개인이 지각하는 스트

레스 수준을 낮추며, 부정정서의 감소 및 긍정정

서의 증가와 관련된다는 점을 일관적으로 지지

하고 있다(Acoba, 2024; Inoue et al., 2022;

Nahum-Shani et al., 2011; Peters et al., 2018).

더불어 조직 내 사회적 지지는 조직 구성원의 직

무 만족도를 높이고, 소진이나 이직 의도를 감소

시키는 데에도 유의한 영향을 미쳐 조직 생산성

의 향상에도 기여한다(안보배, 박세영, 2014; Duan

et al., 2019). 이처럼 조직 내 관계성은 사회적 지

지와 신뢰를 통해 심리적 안정을 제공하며, 직장

내 가스라이팅으로 인해 관계성이 손상될 경우

이는 개인의 정서적 고립감과 심리적 불안정성을

초래할 가능성이 크다. 따라서, 가스라이팅을 예방

하는 것뿐만 아니라, 조직 차원에서 건강한 관계

성을 형성하고 유지할 수 있는 환경을 조성하는

것이 필수적이다.

본 연구의 결과는 조직이 직장 내 가스라이팅

을 예방하고, 구성원의 정신 건강을 보호하기 위

한 실천적 개입이 필요함을 시사한다. 첫째, 가스

라이팅 예방 및 개입 프로그램의 도입이 필요하

다. 가스라이팅은 피해자가 자신의 판단력을 신뢰

하지 못하도록 만드는 심리적 조작의 형태를 띠
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므로, 단순히 괴롭힘을 금지하는 정책만으로는 효

과적인 대응이 어렵다(Kukreja & Pandey, 2023).

따라서 조직에서는 가스라이팅 조기 발견을 위한

신고 시스템을 구축하고, 피해자를 보호할 수 있

는 내부 절차를 마련해야 한다. 또한, 관리자와 직

원들에게 심리적 조작의 본질과 그 영향에 대한

교육을 제공하는 것을 통해 사전 예방 교육이 필

요하다.

둘째, 조직 내 자율성과 관계성을 증진하는 정

책 마련이 필요하다. 본 연구 결과, 자율성과 관계

성 충족이 가스라이팅과 정신 건강 간의 관계에

서 중요한 매개 역할을 하는 것으로 나타났다. 비

록 가스라이팅 경험 자체를 사전에 통제할 수 없

더라도, 가스라이팅 피해로 인해 관계성과 자율성

이 저하된 경우 해당 매개변인을 회복시키는 개

입을 통해 궁극적으로 주관적 안녕감을 증진하거

나 우울 및 불안을 감소시킬 수 있다. 따라서 조

직에서는 구성원 간의 신뢰와 협력을 촉진하는

환경을 조성해야 하며, 이를 위해 멘토링 프로그

램, 팀 빌딩 활동, 그리고 상호 존중을 장려하는

조직 문화 구축이 필요하다. 또한, 직원들에게 일

정 수준의 자율성을 보장하는 유연한 업무 환경

을 제공하고, 의사결정 과정에 참여할 수 있는 기

회를 확대해야 할 것이다. 특히 조직 내에서 구성

원의 자율성을 지원하는 개입은 많은 선행 연구

를 통해 구성원의 자율성 욕구 외에 유능성, 관계

성 욕구 충족에도 효과적이었으며, 동기, 몰입 및

만족도도 향상시키는 것으로 검증되었다(Deci et

al., 1989; Hardré & Reeve, 2009; Yong et al.,

2019). 따라서 추후 직장 내 가스라이팅 문제에

개입할 시, 조직 구성원의 기본적 심리 욕구를 증

진시키는 자율성 지원 방법이 유용하게 활용할

수 있으리라 여겨진다. 구체적으로, 조직원 개인에

게 선택권을 제공하고, 업무 수행 시 비통제적인

언어를 사용하며, 구성원들에게 자기 표현 기회를

제공하고 공감적 경청 및 긍정적 피드백을 제공

하는 등의 개입을 활용한다면, 가스라이팅으로 훼

손된 조직 구성원의 기본적 심리욕구 충족을 회

복하고, 결과적으로 조직 구성원의 정신건강을 향

상시킬 수 있을 것이다(McAnally et al., 2024;

Slemp et al., 2021).

셋째, 정신 건강 지원 시스템의 강화가 요구된

다. 직장 내 가스라이팅 경험은 우울과 불안을 증

가시키는 주요 요인으로 작용할 수 있다. 따라서

조직에서는 정신 건강 상담 서비스, 심리적 지원

프로그램, 스트레스 관리 교육 등을 제공하여 구

성원들이 정신 건강 문제를 예방하고, 필요할 때

적절한 지원을 받을 수 있도록 해야 한다.

본 연구는 직장 내 가스라이팅과 정신 건강

간의 관계를 규명하는 데 기여하였으나, 몇 가

지 한계를 가진다. 첫째, 본 연구는 횡단 연구

(cross-sectional study) 설계를 사용하였기 때문

에 변수들 간의 인과관계를 명확하게 규명하는

데 한계가 있다. 향후 연구에서는 종단 연구

(longitudinal study) 설계를 활용하여 가스라이팅

이 장기적으로 직무 욕구 충족 및 정신 건강에

미치는 영향을 분석할 필요가 있다. 둘째, 본 연구

는 자기보고식 설문(self-reported survey) 데이터

를 사용하였기 때문에 응답자의 주관적인 인식이

반영될 가능성이 있다. 향후 연구에서는 행동 관

찰, 다면평가 등 보완적인 방법을 활용하여 연구

결과의 타당성을 높이는 것이 필요하다. 셋째, 본

연구는 한국의 직장인 표본을 대상으로 수행되었

기 때문에 연구 결과를 다른 문화적 배경의 조직
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환경에 직접적으로 일반화하는 데 한계가 있을

수 있다. 향후 연구에서는 문화적 차이를 고려하

여 다양한 국가 및 산업에서 유사한 연구를 진행

할 필요가 있다. 넷째, 본 연구는 직장 내 가스라

이팅과 관련 주요 변인 간의 기본적 관계를 규명

하는 데 초점을 둔 기초 연구이므로, 성별, 연령

대, 산업군 등의 집단 특성에 따른 차이를 세부적

으로 분석하지 않았다. 따라서 이러한 세부 분석

은 후속 연구를 통해 수행될 필요가 있으며, 다양

한 인구통계학적 요인을 통제하거나 비교함으로

써 직장 내 가스라이팅의 영향 과정을 보다 정교

하게 규명할 필요가 있다. 따라서 본 연구는 직장

내 가스라이팅을 예방하고 조직 구성원의 정신

건강을 보호하기 위한 조직 차원의 개입 전략 수

립이 필요함을 강조하며, 향후 연구에서는 보다

정교한 연구 설계를 통해 이러한 관계를 심층적

으로 탐색할 필요가 있음을 제안한다.
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This study explored the effects of workplace gaslighting on employees' mental health,

focusing on the mediating role of basic psychological needs satisfaction-specifically autonomy,

competence, and relatedness-within the work environment A total of 700 full-time employees

in South Korea participated in a cross-sectional survey, and structural equation modeling was

used to test the proposed model. The findings revealed that workplace gaslighting

significantly diminished the satisfaction of autonomy and relatedness needs, while competence

was not notably impacted. Consequently, satisfaction in autonomy and relatedness was

positively linked to subjective well-being and negatively correlated with depression and

anxiety. Mediation analyses indicated that workplace gaslighting indirectly lowered subjective

well-being by decreasing autonomy and relatedness satisfaction. Importantly, relatedness

satisfaction emerged as a crucial mediator in mitigating the effects of gaslighting on

depression and anxiety. These results emphasize the harmful effects of gaslighting on

employees’ mental health and highlight the need for organizational practices that enhance

psychological need satisfaction to create a healthier work environment.

Keywords: workplace gaslighting, mental health, basic psychological needs, subjective

well-being, depression, anxiety
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