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Abstract: The purpose of this study was to identify the moderated mediation effect of experiencing 

organizational incivility in the effects of organizational communication on job performance via positive 

psychological capital, and utilize it as data for job performance improvement of lifelong education 

institutions. Data were collected targeting office workers at lifelong education institutions through 

questionaire. The number of subjects used for analysis was 266 workers, and data analysis was 

performed using SPSS PC+ Window ver. 25.0 and SPSS PROCESS macro ver. 4.1. For statistical 

analysis, frequency analysis, reliability analysis, and correlation analysis were performed using SPSS. 

And by using PROCESS macro, moderated mediation effect were analyzed. The bootstrap method was 

used to verify the moderated mediation effect. Findings are as follows. First, organizational 

communication had a negative correlation with organizational incivility experience, and positive 

correlation with positive psychological capital and job performance. Second, organizational incivility 

experience moderated the path of organizational communication → positive psychological capital → 

job performance. The conclusion of this study is that organizational incivility experience reduces the 

positive (+) influence of organizational communication of lifelong education institution employees on 

job performance through positive psychological capital. Based on the results of these studies, it was 

suggested to prepare a specific plan to solve incivility in the organization. 
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요약: 본 연구는 평생교육기관 직장인의 조직소통이 긍정심리자본을 경유하여 직무성과에 

미치는 영향에서 조직 무례경험의 조절된 매개효과를 파악하여 직무성과 향상을 위한 자료로 

활용하는데 목적이 있다. 자료는 평생교육 기관에 근무하는 직장인을 대상으로 설문조사를 
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통해 수집하였다. 분석에 활용된 대상자 수는 266명이었고, 자료 분석은 SPSS PC+ Window ver. 

25.0과 SPSS PROCESS macro ver. 4.1을 활용하였다. 통계분석 방법은 SPSS를 활용하여 

빈도분석, 신뢰도분석, 상관분석을 실시하였다. 그리고 PROCESS macro를 활용하여 조절된 

매개효과분석을 실시하였으며, 조절된 매개효과 검증은 bootstrap 방법을 적용하였다. 연구의 

결과, 첫째, 조직소통은 상사 무례경험 및 동료 무례경험과 부적 상관관계, 긍정심리자본 및 

직무성과와는 정적 상관관계가 있었다. 둘째, 조직 무례경험은 조직소통 → 긍정심리자본 → 

직무성과의 경로를 조절 매개하였다. 본 연구의 결론은 평생교육기관 직장인의 조직소통이 

긍정심리자본을 경유하여 직무성과에 이르는 정적(+)인 영향을 조직 무례경험이 감소시킨다는 

것이다. 이러한 연구의 결과를 통해 조직에서 무례경험을 해소할 수 있는 구체적인 방안을 

제언하였다. 

 

핵심어: 조직소통, 긍정심리자본, 조직 무례경험, 직무성과, 조절된 매개효과 

 

1. 서론 

직무성과는 조직의 성패를 좌우하므로 일반 조직에서만이 아니라 평생교육기관에서 

매우 중요하다. 평생교육기관에서 직무성과에 영향을 미치는 변인은 다수인데 그 중에서 

최근 조직소통이나 긍정심리자본에 대한 관심이 증가하고 있다.  

조직소통은 조직 내에서 이루어지는 소통으로 조직 내 구성원인 관리자, 종업원 및 

동료들 상호간에 업무 및 대인관계에 관한 내용으로 이루어지는 소통이다. 조직소통이 

직무성과에 실질적인 영향을 미치는 것으로 보고되었다. 구체적으로 조직 구성원간의 

원활한 의사소통은 조직 내의 불만 해소뿐만 아니라 조직 내의 정보공유를 통하여 

직무만족과 직무성과에 유의한 영향을 미치는 것으로 조사되었다[1]. 그러나 조직소통과 

직무성과의 관계에 관한 다수의 연구에도 불구하고 평생교육기관 직장인을 대상으로 한 

연구는 부족하다.  

한편 긍정심리자본은 4개의 하위변수 즉, 낙관성, 희망, 자기효능감, 회복탄력성으로 

구성되어 개별적 효과보다는 각 하위변수들이 통합될 때 그 시너지 효과가 크고 

직무태도와 직무성과에 더 높은 영향을 주게 되는 변인이다[2]. 선행연구에 의하면 

긍정심리자본이 오센틱 리더십과 조직시민행동의 관계에서 매개역할을 하였으며[3], 

고등학생을 대상으로 한 연구에서는 여가활동과 삶의 만족도의 관계에서 매개역할을 

하였다[4]. 그러나 평생교육기관과 관련하여 긍정심리자본에 관한 연구는 더 필요한 

실정이다.  

조직소통, 긍정심리자본 및 직무성과는 상호 긍정적인 관계를 보이는 변인들임에 반해 

조직 무례경험은 대표적인 부정적인 변인이다. 조직 무례경험은 반생산적 과업행동의 

가장 약한 수준의 행동으로, 상대방을 불쾌하게 응시하거나 언어적으로 혹은 행동적으로 

무시, 배제하는 등 상대방을 존중하지 않는 모든 종류의 언어적, 비언어적 행위로 

정의된다[5]. 이러한 조직 무례경험은 우울증과 불안증을 증가시키고 직업만족도를 

감소시키는 것으로 보고되었다[6]. 뿐만 아니라 정서적 스트레스[7], 심할 경우 집단 

괴롭힘으로 발전될 수 있고[8], 자살 등 일탈을 야기하는 등[9] 다양한 부정적인 영향을 

미치는 것으로 보고되었다. 따라서 조직 무례경험은 조직소통과 긍정심리자본의 

긍정적인 관계를 약화시키거나 조직소통이 긍정심리자본을 경유하여 직무성과에 미치는 

정적인 영향도 약화시킬 것으로 예측되어 검증이 필요하다.  
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한편 선행연구에 의하면 무례함은 복합시간성(polychronicity)과 직무성과 간의 정적인 

관계를 약화시켜 조절하였으며[10], 서비스 종업원을 대상으로 한 연구에서 동료로부터의 

무례경험은 직무불안성이 감정소진을 매개로 직무성과에 미치는 매개효과를 상승시키는 

조절된 매개효과를 보여주었다[11]. 이러한 결과로 볼 때 조직 무례경험이 조직소통과 

긍정심리자본의 정적 관계를 조절하고, 나아가서 긍정심리자본을 경유하여 조직소통이 

직무성과에 미치는 매개효과를 조절 매개하는지를 검증할 필요가 있다. 특히 

평생교육기관 직장인을 대상으로 조직소통이 직무성과에 미치는 영향에서 조직 

무례경험의 조절 및 조절된 매개 효과를 분석한 연구가 없어 본 연구가 매우 의미 있을 

것으로 판단된다.  

따라서 본 연구는 평생교육기관 직장인의 조직소통이 긍정심리자본을 경유하여 

직무성과에 미치는 영향에서 조직 무례경험의 조절된 매개효과를 파악하여 직무성과 

향상을 위한 자료로 활용하는데 목적이 있다. 연구의 목적을 달성하기 위해 다음의 연구 

문제를 설정하였다. 첫째, 조직소통, 긍정심리자본, 조직 무례경험 및 직무성과의 

상관관계는 어떠한가? 둘째, 조직 무례경험은 조직소통이 긍정심리자본을 경유하여 

직무성과에 이르는 경로를 조절 매개하는가? 

2. 문헌고찰 

2.1 조직소통과 직무성과의 관계 

 직무성과는 조직의 구성원들이 실현하고자 하는 자신의 업무에 대한 자신의 목표를 

달성할 수 있는 정도 또는 바람직한 상태[12]로 정의되기도 하며, 생산성의 의미와 

동일하게 사용하여 조직 구성원의 직무행동이 얼마나 효과적으로 달성되었는지를 

결정하는 개념[13]으로 정의되기도 한다. 유사하게 직무성과를 조직의 목표 또는 과업을 

조직 구성원들이 달성하기 위해서 보인 노력의 결과[14], 조직 구성원이 성취한 과업의 

정도[15]를 지칭한다. 

조직소통은 조직 내에서 이루어지는 소통을 의미한다. 구체적으로 조직소통이란 조직 

구조 속에서 관리자, 종업원, 동료들 상호간 또는 집단 간에 정보전달의 발전된 기술이나 

메시지를 통하여 메시지, 관념, 태도를 공유하는 것[16]으로 정의된다. 또 조직 

구성원간의 정보교환을 통한 상호작용으로서 메시지의 흐름을 통해 조직 내의 갈등을 

조정, 해결하고 조직의 기능을 효율적으로 수행하기 위한 행위[17]로 정의되기도 한다.  

조직의 원활한 소통은 직무성과에 직접적인 영향을 미친다는 연구결과는 다수 

보고되었다. 조직 구성원간의 원활한 의사소통은 조직 내의 불만을 잠재울 수 있으며 

나아가 직무성과에 유의한 영향을 미친다는 보고가 있다[18]. 이는 보편적으로 조직 내 

소통 만족은 조직의 구성원들에게 원만한 조직 활동을 위한 매우 중요한 수단이 될 수 

있기 때문이다. 또한 조직 내 동료 간에 의사소통 만족이 높으면 조직 구성원들 

상호간의 관계가 더 원만해지고, 직무에 대한 만족도와 성과가 훨씬 더 높아진다고 

하였고[19], 조직에서 소통에 적극적으로 참여하는 구성원들이 직무성과의 대해 정적인 

상관관계가 있다고 하였다[20]. 

따라서 조직소통은 직무성과에 직접적인 영향을 미치며, 이러한 영향 관계에서 

긍정심리자본이 매개하는지를 고찰하고자 하였다. 
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2.2 긍정심리자본의 매개역할 

긍정심리자본은 낙관성, 희망, 자기효능감, 회복탄력성의 4개 요인으로 구성된 

통합개념으로 개인의 심리적 강점을 기반으로 하여 조직의 목표달성과 성과향상을 

이끌어낼 수 있는 구성원의 긍정적 심리상태[21][22]로 정의된다. 이 개념은 제2차 

세계대전 이후 인간의 부정적인 측면에 집중되어 인간의 행복과 웰빙에 대해 무관심했던 

심리학의 반성에서 시작되었다[23]. 즉, 인간의 긍정적인 면과 강점, 내재된 잠재력에 

중점을 두고, 이를 개발하고 발전시켜 개인의 삶과 조직 내에서 성과와 행복을 

추구하는데 도움을 주고자 하는 과학적 접근[23]으로 최근 심리학 분야만이 아니라 

인적자원개발 등 평생교육학 분야에서 새로운 패러다임으로 주목을 받고 있다.  

긍정심리자본이 매개역할을 수행하기 위해서는 조직소통이 긍정심리자본에 유의미한 

영향을 미치고 긍정심리자본이 직무성과에 유의미한 영향을 주어야 한다. 선행연구를 

통하여 긍정심리자본의 매개역할에 관한 이론적 근거를 고찰하였다. 

먼저 조직소통이 긍정심리자본에 유의한 영향을 주었다는 선행연구는 많지 않다. 

직장인을 대상으로 한 연구에서 조직소통이 긍정심리자본에 정적인 영향을 미친 것으로 

보고되었다[24]. 반면 긍정심리학이나 그 구성 개념들이 직무성과에 유의한 영향을 

주었다는 선행연구는 많이 발견되었다. 긍정심리 역량을 갖춘 조직 구성원은 그렇지 

않은 구성원에 비해 더 높은 성과를 보였고[25], 메타분석에서 개인의 자기효능감은 

직무성과와 긍정적인 관계가 있었다고 보고하였다[26]. 또한, 종업원의 희망 수준은 

직무성과[27]와 상관관계가 높았다.  

한편 긍정심리자본이 두 변수의 관계에서 매개역할을 한다는 연구들을 보면 

긍정심리자본이 오센틱 리더십과 조직시민행동의 관계에서 완전 매개하였으며[28], 

긍정심리자본은 고등학생의 여가활동과 삶의 만족도의 관계에서 매개하였다[4]. 

유아교사를 대상으로 한 연구에서도 조직몰입과 소진의 관계에서 긍정심리자본은 

매개효과를 보였다[29].  

본 연구에서 평생교육기관 직장인을 대상으로 긍정심리자본이 조직소통과 직무성과의 

관계에서 매개역할을 하는지 검증하고자 하였다. 

 

2.3 조직 무례경험의 조절역할 

무례함(incivility)은 정중함(civility)의 반대되는 단어로서 상사, 동료 및 고객과의 

관계에서 상대방을 존중하여야 한다는 규범을 위반하고 무례를 가지고 다른 사람들을 

무시하는 것을 의미한다[30]. 조직 내 무례함은 반생산적 과업행동의 가장 약한 수준의 

행동으로, 상대방을 불쾌하게 응시하거나 언어적으로 혹은 행동적으로 무시, 배제하는 등 

상대방을 존중하지 않는 모든 종류의 언어적, 비언어적 행위를 포함할 수 있다[5]. 

무례경험의 조절효과는 두 변수의 영향 관계가 무례경험의 높고 낮은 수준에 따라 

달라지는지를 파악하는 것이고, 조절된 매개효과는 경유하는 매개변수를 포함하여 

세변수 이상의 영향 관계에서 달라지는지를 파악하는 것이다. 선행연구에 의하면 고객 

및 상사의 높은 무례함은 복합시간성(polychronicity)과 직무성과 간의 정적인 관계를 

약화시켜 조절하였다[10].  

무례경험의 조절된 매개효과를 보면 저비용 항공 서비스에 종사하고 있는 항공사 

승무원을 대상으로 한 연구에서 고객으로부터의 무례경험은 직무불안정성 → 내재적 

안전 동기 → 안전준수의 부(-)의 매개효과를 강화시켜[31], 무례경험이 조절 매개하였다. 
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서비스 종업원을 대상으로 한 연구에서 동료로부터의 무례경험은 직무불안성이 

감정소진을 매개로 직무성과에 미치는 매개효과를 상승시키는 조절된 매개효과를 

보여주었다[11].  

이러한 선행연구의 결과를 토대로 평생교육기관 직장인을 대상으로 조직소통이 

긍정심리자본에 미치는 영향을 조직 무례경험이 약화시키는지, 그리고 조직소통이 

긍정심리자본을 거쳐 직무성과에 미치는 영향을 조직 무례경험이 약화시키는 조절 및 

조절된 매개효과를 검증하고자 하였다. 

3. 연구방법 

3.1 연구모형 

평생교육기관 직장인들의 조직소통이 긍정심리자본을 경유하여 직무성과에 이르는 

경로에서 조직 무례경험의 조절된 매개효과를 검증하기 위해 Hayes[32]가 제안한 SPSS 

PROCESS macro의 7번 모델을 적용하였고, 연구 모형은 [그림 1]과 같다. 

 

 

[그림 1] 연구모형 

[Fig. 1] Research Model 

3.2 조사대상 

조사대상은 전국에 평생교육기관(공공영역, 민간영역)에서 평생교육 관련 직종에 

근무하는 직장인 300명을 유의표집하였다. 설문조사는 2021년 11월부터 2022년 2월까지 

17주에 걸쳐 진행되었다. 설문조사에 동의한 기관들을 중심으로 연구자가 직접 방문하여 

연구의 목적과 설문의 취지 등에 대해 충분히 설명을 한 후, 조사에 동의한 

평생교육기관 직장인들에게만 설문조사를 실시하였다. 자기기입방식 설문조사가 완료된 

직후 연구자가 직접 수거하여 봉투에 담는 방식으로 회수하였다. 불성실한 응답을 

제외한 분석에 활용된 대상자 수는 266명이었다.  

조사대상자들의 인구사회학적 특성을 보면 성별은 여성이 49.6%, 남성이 50.4%로 

남성이 조금 더 많았다. 연령은 31세~40세가 47.6%로 가장 많았고, 그다음은 41세~50세 

28%, 51세 이상이 14.6%였다. 근무연수는 5년~10년 미만이 34.0%로 가장 많았으며, 

근무처는 기업체가 46.0%로 가장 많았다. 근무직종은 사무직이 63.5%로 가장 많았으며, 

다음으로 영업서비스직 12.0%, 연구직 10.2% 순이었다. 
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3.3 조사도구 

3.3.1 조직소통 

조직소통의 척도는 엄동욱[33]의 조직소통 9개 문항과 조직문화 척도 중 의사소통에 

해당되는 5개 문항 중 본 연구의 목적 달성에 적합한 10개의 문항을 선별하여 

구성하였다. 이 척도는 업무적 소통, 창의적 소통, 정서적 소통을 측정하기 위한 

문항들이며, 각 문항은 “전혀 그렇지 않다”의 1점에서부터 “매우 그렇다”의 5점 Likert 

척도이다. 조직소통의 전체 신뢰도 Cronbach α =.884이었다. 

 

3.3.2 조직 무례경험 

조직 무례경험은 Cortina 등[6]이 개발하고 이미원[34]이 사용한 것 중 상사무례경험 

5문항을 본 연구에 맞게 수정한 척도로 측정하였다. 각 문항은 ‘전혀 그렇지 않다’ 

1점에서부터 ‘항상 그렇다’ 7점까지 7점 Likert 척도이며, 점수가 높을수록 상사로부터 

무례를 경험한 것이 높음을 의미한다. 본 연구에서 이 척도의 신뢰도는 Cronbach 

α는 .942로 높았다. 

 

3.3.3 긍정심리자본 

긍정심리자본 척도는 Luthans 등[21]의 긍정심리자본척도(psychological capital 

questionnaire : PCQ)를 박권홍[35]의 연구에서 사용된 24개의 문항을 이용하였다. 척도는 

희망, 낙관성, 자기효능감, 회복탄력성 4개의 개념을 측정하도록 구성되고 각 문항은 

“전혀 그렇지 않다” 1점에서부터 “매우 그렇다” 5점 Likert 척도이다. 점수가 높을수록 

긍정심리자본이 높음을 의미하며, 긍정심리자본의 전체 신뢰도 Cronbach α=.898이었다. 

 

3.3.4 직무성과 

직무성과의 측정을 위해 Steers[36]의 연구에서 사용한 6개의 문항을 이용하였다. 각 문

항은 “전혀 그렇지 않다” 1점에서부터 “매우 그렇다” 5점 Likert 척도이며, 점수가 높을수

록 직무성과 정도가 높음을 의미한다. 직무성과의 전체 신뢰도 Cronbach α=.901이었다.  

 

3.3.5 일반사항 및 통제변수 

조사 대상자들의 일반적 사항으로 성별, 연령, 근무년연수, 근무처, 근무직종을 

조사하였다. 일반상항 중 성별과 연령은 매개변수와 종속변수에 영향을 미치고, 변화하지 

않는 특성이 있어 통제하였다.  

 

3.4 자료 분석                          

본 연구에서는 SPSS PC+ Win ver. 25.0과 SPSS PROCESS macro ver. 4.1을 활용하였고, 

다음의 통계 분석 방법들을 활용하였다. 기초 분석을 위해 빈도분석을 하였고, 신뢰도를 

파악하기 위해 내적 일관성 계수인 Cronbach's α값을 산출하였다. 각 변인들 간의 

상관관계를 파악하기 위해 Pearson 상관분석을 실시하였다. 조절된 매개효과 검증을 위해 

SPSS PROCESS macro 7번 모델을 적용하여 분석하였다. 끝으로, 조절효과와 조절된 

매개효과 분석은 부트스트랩을 활용하였고, 샘플 수는 5,000개, 신뢰 수준은 95%로 

설정하였으며, 조절효과와 조절된 매개효과 분석 시 독립변인과 조절변인은 
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평균중심화한 후 분석하였다. 

4. 연구결과 

조직소통, 조직 무례경험, 긍정심리자본 및 직무성과 간 상관관계를 파악하기 위해서 

Pearson의 상관분석을 실시하였고, 분석 결과는 [표 1]에 제시하였다. 조직소통은 조직 

무례경험과 부적 상관관계, 긍정심리자본 및 직무성과와는 정적 상관관계가 있었다. 또한 

조직 무례경험은 긍정심리자본, 직무성과의 관계에서도 부적인 상관관계가 있었고, 

긍정심리자본은 직무성과와는 정적 상관관계가 있었다. 특히, 긍정심리자본과 직무성과 

(r=.790, p<.01)가 가장 높았고 조직 무례경험과 직무성과의 상관계수가 r=-.159(p<.01)로 

가장 낮았다.  

주요 변인들의 기술통계 분석 결과, 조직소통(M=3.1915), 긍정심리자본(M=3.6490), 

직무성과(M=3.6764)가 중간 값인 3점보다 높았고, 조직 무례경험(M=2.0547)은 중간 값인 

3점보다 낮았다. 

[표 1] 주요 변인 간 상관관계 및 기술통계 분석 결과 

[Table 1] The Results of Correlation Analysis and Descriptive Statistics 

Classification 
Organizational 

communication 

Experience of 

organizational incivility 

Positive psychological 

capital 
Job performance 

Organizational 

communication 
1    

Organizational incivility -.472** 1     

Positive psychological 

capital 
.373** -.253** 1   

Job performance .255** -.159** .790** 1 

M 3.1915 2.0547 3.649 3.6764 

SD 0.67447 0.74557 0.56107 0.63896 

**p<.01 

 

4.1 조직 무례경험의 조절된 매개효과 

 

조직소통이 직무성과에 미치는 영향에서 긍정심리자본의 매개효과를 조직 무례경험이 

조절 매개하는지를 파악하기 위해 Hayes[32]의 PROCESS macro 7번 모형을 적용하여 

분석하였다. 분석결과는 [표 2]와 [그림 2]와 같다. 

조직소통은 긍정심리자본에 정적(+)인 유의미한 영향을 미쳤고(.2342, p<.001), 

직무성과에는 유의미한 영향이 나타나지 않았다(-.0424). 긍정심리자본은 직무성과에 

정적(+)인 영향을 미쳤다(.9053, p<.001).  

또한, 조직소통과 조직 무례경험의 상호작용 항은 긍정심리자본에 부적으로 유의미한 

영향을 미쳤고(-.1511, p<.001), 상호작용에 따른 R2의 증가량(△R2=.0406, p<.001)도 

유의미하여 조직 무례경험은 조직소통과 긍정심리자본의 관계를 조절하였다. 

조직소통과 긍정심리자본의 영향 관계에서 조직 무례경험은 조절효과를 갖는 것으로 

검증되었으므로 조직소통의 조건부 효과 분석을 실시하였다. 조직 무례경험에 따라서 
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3개의 조건(M, M±1SD)을 설정했는데, 조직소통의 조건부 효과는 조직 무례경험의 수준이 

낮을 때(.3474, p<.001), 평균일 때(.2342, p<.001), 높을 때(.1211, p<.05) 모두 유의미하였다. 

조직 무례경험의 값에 따른 3개의 조건이 모두, 조직 무례경험의 수준이 높아질수록 

긍정심리자본에 대한 조직소통의 조건부 효과는 증가하였다. 

조절변수인 조직 무례경험의 값에 따른 조직소통의 조건부 효과가 구체적으로 어느 

영역에서 유의미하게 나타나는지 검증하기 위해서 조명등 분석인 Johnson-Neyman 방법을 

적용하였다. 그 결과, 조직 무례경험 값이 .7735보다 낮은 영역에서는 조직소통의 조건부 

효과가 유의미하였고, 조사대상자의 84.09%가 차지하였다. 그리고 조직 무례경험의 

값이 .7735보다 높은 영역에서는 조직소통의 조건부 효과가 유의미하지 않았으며, 

조사대상자의 15.91%가 이 영역에 있었다. 

 

[표 2] 조직 무례경험의 조절된 매개효과 분석 결과 

[Table 2] The Result of Moderated Mediation Effect of Organizational incivility 

Classification 

Moderating variable model(DV: Positive 

psychological capital) 

Dependent variable model(DV: Job 

performance) 

Coeffect SE t value Coeffect SE t value 

Constant 3.1577 .1664 18.9780*** .2750 .2046 1.3442 

IV 
Organizational 

communication 
.2342 .0515 4.5458*** -.0424 .0385 -1.1011 

Moderator 
Organizational 

incivility 
-.1649 .0485 -3.3968***    

Interaction 

item 

Organizational 

communication× 

Organizational 

incivility 

-.1511 .0406 -3.7268***    

Highest order 

unconditional 

interaction 

change .0406  

F 13.8889***  

Mediator 

Positive 

psychological 

capital 

- - - .9053 .0479 18.9040*** 

Covariates 

Gender(M=1) -.1325 .0613 -2.1623* .0039 .0028 1.3802 

Age 0163 .0035 4.6236*** -.0429 .0488 -.8779 

Model 

Summary 

 

.2456 .6305 

F 16.7982*** 110.4836*** 

Conditional effects of the focal predictor at values of the moderator 

Organizational 

incivility 
Effect(B)  se t value LLCI ULCI 

-.7484(M-1SD) .3474  .0605 5.7396*** .2282 .4665 

.0000(M) .2342  .0515 4.5458*** .1328 .3357 
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.7484(M+SD) .1211  .0591 2.0503* .0048 .2375 

Moderator value defining Johnson-Neyman significance region 

Organizational incivility Below(%) Above(%) 

.7735 84.0909 15.9091 

Conditional effect of focal predictor at values of the moderator 

Organizational 

incivility 
Effect(B)  se t value LLCI ULCI 

-1.0553 .3937 .0679 5.8002*** .2601 .5274 

⋮ 

.7447 .1217 .0590 2.0623* .0055 .2379 

.7735  .1173 .0596 1.9692 .0000 .2347 

.9447 .0915 .0634 1.4435 -.0333 .2162 

⋮ 

2.9447 -.2108 .1288 -1.6374 -.4644 .0427 

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

( ) is reference variable. 

 

 

[그림 2] 조절된 매개효과 모형에서 조직 무례경험의 조절효과 

[Fig. 2] The Moderating Effect of Organizational Incivility in Moderated Mediation Model 

 

조직소통이 직무성과에 이르는 경로에서 직접효과와 조건부 간접효과를 분석하였으며, 

그 결과는 [표 3]과 같다. 조직소통과 직무성과 간의 직접효과는 –.0424(-.1182 ~ .0334)로 

95%의 신뢰구간 내에서 부트스트랩 하한값(BootLLCI)에서 상한값(BootULCI) 사이에 0이 

포함되어 유의미하지 않았다. 조건부 간접효과는 조직 무례경험이 낮을 때(.3145, .1928 

~ .4359)와 평균일 때(.2121, .1148 ~ .3203) 95%의 신뢰구간 내에서 부트스트랩 
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하한값(BootLLCI)에서 상한값(BootULCI) 사이에 0이 포함되어 있지 않아 유의미하였다. 

그러나 높을 때(.1097, -.0562 ~ .3281) 95%의 신뢰구간 내에서 부트스트랩 

하한값(BootLLCI)에서 상한값(BootULCI) 사이에 0이 포함되어 유의미하지 않았다. 즉, 

조직소통이 긍정심리자본을 경유하여 직무성과에 이르는 경로에서 조직 무례경험이 낮은 

때와 평균일 때 조절된 매개효과가 검증되었다. 

 

[표 3] 조직 무례경험에 따른 직접효과와 조건부 간접효과 

[Table 3] Direct and Conditional Indirect Effect according to Organizational Incivility 

Direct effect of X on Y 

Effect(B)  se t value  LLCI ULCI 

-.0424 .0385 -1.1011 -.1182 .0334 

Conditional indirect effects of X on Y 

Organizational 

incivility 
Effect(B)  BootSE BootLLCI BootULCI 

-.7484 .3145 .0617 .1928 .4359 

.0000 .2121 .0532 .1148 .3203 

.7484 .1097 .1020 -.0562 .3281 

 

5. 논의 및 결론 

 

본 연구는 평생교육기관에 종사하는 직장인을 대상으로 조직 내 의사소통이 

직무성과에 미치는 영향에서 긍정심리자본의 매개효과를 조직 무례경험이 조절 

매개하는지를 검증하고자 수행하였다. 본 연구의 결과를 중심으로 논의하면 다음과 같다. 

첫째, 조직소통은 조직 무례경험 부적 상관관계, 긍정심리자본 및 직무성과와는 정적 

상관관계가 있었다. 이러한 결과는 조직소통이 직무성과에 긍정적인 영향을 미친다는 

연구결과[18] 등과 맥락을 같이 하였다. 직장인을 대상으로 한 연구에서 조직소통이 

긍정심리자본에 정적인 영향을 미친다는 연구[24], 긍정심리 역량을 갖춘 조직 구성원은 

그렇지 않은 구성원에 비해 더 높은 성과를 보였다는 연구[25], 개인의 자기효능감은 

직무성과와 긍정적인 관계가 있다는 연구[26], 종업원의 희망 수준은 직무성과와 

상관관계가 높았다는 연구[27]와 부분 일치하였다. 또한, 조직 무례경험이 다른 변인들과 

부정적인 관계를 보인다는 연구[37]와도 맥락을 같이 하였다. 

둘째, 조직소통이 긍정심리자본을 경유하여 직무성과에 미치는 영향을 조직 

무례경험이 조절 매개하는지를 분석하였다. 조직 무례경험에 따른 조직소통 → 

긍정심리자본 → 직무성과의 조건부 간접효과를 보면 조직 무례경험이 낮을 때와 중간일 

때는 유의미하였으나 높을 때는 유의미하지 않았다. 이는 조직 무례경험이 높을 경우는 

조직소통과 긍정심리자본의 독립 및 매개역할이 사라져 직무성과를 기대할 수 없다는 

의미이다. 따라서 조직 무례경험이 조직소통 → 긍정심리자본 → 직무성과의 경로에서 
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직무성과를 감소시키는 조절된 매개역할도 하지만 조직 무례경험이 높을 경우는 이러한 

경로가 사라짐을 의미한다. 또한, 평생교육기관에서 조직 무례경험이 직무성과에 지대한 

역할을 하는 것으로 확인되었으므로 조직 무례경험에 따르는 문제를 해결하기 위한 방안 

연구가 필요하다. 

본 연구의 결과를 토대로 연구의 제한점 및 후속연구를 위한 제언을 하면 다음과 

같다. 

첫째, 본 연구는 조직 무례경험이 조직소통과 긍정심리자본의 관계에서 조절효과 즉, 

조직소통이 긍정심리자본에 미치는 정적 영향을 감소시키는 완충역할을 하는 것으로 

규명하였으나 구체적으로 누구를 대상으로 어떻게 하는가에 대하여는 연구를 수행하지 

못하였다. 조직에서 무례경험을 해소할 수 있는 구체적인 후속연구를 제언한다. 

둘째, 본 연구에서 조직 무례경험이 조직소통 → 긍정심리자본 → 직무성과의 

경로에서 직무성과를 감소시키는 조절된 매개역할도 하지만 조직 무례경험이 높을 

경우는 이러한 경로가 유의미하지 않은 것으로 나타났다. 즉, 조직 무례경험이 심각한 

수준이 된다면 직무성과에 큰 영향을 미칠 것으로 판단된다. 따라서 조직소통과 

긍정심리자본의 독립 및 매개역할로서 직무성과에 정적인 영향을 미칠 수 있도록 

실무자와 관리직을 대상으로 정기적인 조직관계 연수를 통해 조직 관계개선을 유지할 수 

있는 방안이 필요할 것이다. 이러한 문제점을 해소할 필요가 있고, 이는 조직 무례경험의 

명확한 수준을 측정해야만 가능할 것으로 후속연구에서 다루어질 필요가 있다.   

셋째, 본 연구는 설문지를 통하여 자료수집을 하였다. 그러한 결과, 구체적인 조직 

무례경험에 대한 질문은 포함되지 않았다. 후속연구에서는 조직 무례경험의 구체적인 

내용을 파악할 수 있는 질적 연구방법이 필요하다. 

넷째, 본 연구는 평생교육기관 직장인을 대상으로 하였다. 평생교육사를 대상으로 한 

후속연구, 공무원 등 다른 유형의 사업체 직장인 등 다양한 대상으로 확대하여 

연구함으로써 조직 무례경험의 이론적 정립에 기여할 필요가 있다. 
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