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조직 침묵, 조직 냉소주의, 조직 몰입 간 관계 연구:
교회조직을 중심으로

A study on the relationship between organizational silence, 
organizational cynicism, and organizational commitment: Focusing on 

church organizations

엄지영*

Ji-young Um*

요 약 최근 교회조직은 구성원의 수가 급격하게 감소하는 등 다양한 문제를 경험하고 있다. 본 연구는 교회조직의

문제점으로 선행연구에서 공통적으로 지적하고 있는 소통부족 즉, 조직 침묵의 문제에 주목하여 교회 조직 내 조

직침묵, 조직냉소주의, 조직몰입 간 관계를 실증 분석하였다. 이를 위하여 2023년 5∼6월 교회 및 관련기관 구성원

210명에게 설문지를 배포하였으며, 이중 202부를 분석 자료로 활용하였다. SPSS 23.0과 AMOS 23.0을 활용하여

빈도분석, 확인적요인분석, 기술통계분석, 상관관계분석, 구조방정식모형분석 및 매개효과 검증을 위한

Bootstrapping을 실시하였다. 연구결과, 조직침묵은 조직냉소주의에 부정적 영향을 미쳤으며, 조직 냉소주의는 조

직 몰입에 부정적 영향을 미치고 있었다. 조직침묵이 조직몰입에 직접적으로 부정적 영향을 미치지는 않았으나, 조

직냉소주의를 매개로 하여 부정적 영향을 미치는 것으로 나타났다. 본 연구는 조직론에서의 변수들을 교회조직에

적용하여 연구의 범위를 확장하였으며, 연구결과를 통한 실무적 시사점을 교회조직에 제시하였다.

주요어 : 조직 침묵, 조직 냉소주의, 조직 몰입, 교회 조직

Abstract Recently, church organizations are experiencing various problems, including a sharp decline in the number 
of members. This study focused on the problem of lack of communication, that is, organizational silence, which is 
commonly pointed out in previous studies as a problem of church organizations, and empirically analyzed the 
relationship between organizational silence, organizational cynicism, and organizational commitment within church 
organizations. For this purpose, a questionnaire was distributed to 210 members of churches and related 
organizations from May to June 2023, of which 202 copies were used as analysis data. SPSS 23.0 and AMOS 
23.0 were used to perform frequency analysis, confirmatory factor analysis, descriptive statistical analysis, correlation 
analysis, structural equation model analysis, and bootstrapping to verify mediation effects. As a result of the study, 
organizational silence had a negative effect on organizational cynicism, and organizational cynicism had a negative 
effect on organizational commitment. Although organizational silence did not have a direct negative effect on 
organizational commitment, it was found to have a negative effect mediated by organizational cynicism. This study 
expanded the scope of the study by applying variables from organizational theory to church organizations, and 
presented practical implications through the research results to church organizations.

Key words :  Organizational Silence, Organizational Cynicism, Organizational Commitment, Church Organization
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Ⅰ. 서 론

교회 조직이 구성원의 감소현상을 겪고 있다. 한국

기독교목회자협의회가 출판한 한국기독교분석리포트

(2023)[1] 에 따르면 우리나라 전체 인구에서 차지하

는 개신교인 비율은 2017년 20%에서 2022년 15%로

급감하였다. 10∼20대 교인은 2017년 21%에서 2022

년 11%로 대략 50% 감소하였으며, 30대는 2017년

20%에서 2022년 15%로 감소하는 등 특히 젊은 계층

의 교인 수가 크게 감소하고 있는 것을 볼 수 있다. 이

같은 현상은 미국에서도 관찰되고 있다. 2020년 기준

미국 내 기독교인은 전체인구의 약 64%로 추산되는

데, 이 비율은 점차 감소하여 2070년에는 전체 인구의

54%∼35%까지 감소할 것으로 전망되고 있다[2].

교회 조직 구성원의 감소는 다양한 각도에서 논의

및 연구되고 있는데, 가장 많이 거론되고 있는 것은

교회 내 침묵의 문제이다. 학원복음화협의회에서 조

사한 청년트렌드리포트(2017)[3] 에 따르면, 청년 세

대의 교회조직 이탈에 대한 대안을 묻는 질문에서

70%가 넘는 응답자가 소통의 장 마련, 문화적 선교전

략 마련, 비권위주의적 태도라고 답변하였다. 역으로

추정하면 교회를 이탈하고자 하는 사람들이 인지하는

교회조직 내의 문제점은 소통 부재, 선교전략문제, 권

위적 태도 등으로 보는 것이 합리적일 것이다. 정재영

(2015)[4] 은 교인들의 교회이탈현상을 고찰하며 그

원인으로 소통의 단절, 교회 내부로부터 강요받는 신

앙, 신앙과 삶의 불일치 등을 거론하였다. 김은혜

(2014)[5] 의 연구에서도 교회 이탈의 원인으로 교회

조직 내 공감과 소통의 부재, 신학적 담론의 결핍, 진

정한 가치 부재 등이 제시되었다. 이처럼 여러 연구와

조사에서 공통적으로 교회 조직 이탈의 원인으로 ‘소

통의 부재’를 지목하고 있으며, 다수의 교회 구성원들

이 ‘침묵’하고 있음을 시사하고 있다.

한국 특유의 유교문화는 교회 조직에도 영향을 미

쳐[6], 의사소통의 과정이 수직적 구조로 자리 잡고 있

다. 권위주의가 자연스러운 조직에서는 의사결정과정

에서 집단 내 소통의 부재로 구성원들의 불만을 유발

하게 된다[7]. 교회 조직 역시 전통적으로 보수적이며,

수직적 의사결정체계를 유지하는 경향이 있다. 소수

의 임원급 교사들은 교역자의 생각을 그대로 전달하

고 평교사에게 전달하는 과정이 반복되며, 평교사들

은 침묵하는 것에 익숙해지고 있다. 전체회의의 양식

을 빌렸을 뿐, 의사결정 담당자들이 서로 계층화되고

있으며. 이 과정에서 소수가 결정하고 다수가 침묵하

는 조직으로 굳어져 가고 있다[8]. 그러는 한편 젊은

계층 사이에서 자신의 문제나 어려움을 조직에 표현

하지 못하고 극단적인 선택을 하는 등 침묵으로 인하

여 발생하는 문제들이 많이 일어나고 있다. 따라서 침

묵의 결과에 따른 부정적 영향에 대해서 집중적으로

연구할 필요성이 제기되고 있다[9].

Noelle-Neumann(1974) [10]의 침묵의 나선이론

(spiral of silence theory)에 따르면, 구성원의 의사소

통 환경은 구성원의 심리적 상태에 영향을 미쳐 발언

(voice)하거나 침묵(silence)하게 된다. 이러한 과정 속

에서 개인은 소수의 의견을 내기 꺼려하게 되어 다수

의 의견은 더욱 다수가 되고, 소수의 의견은 더욱 소

수가 되게 한다.

침묵을 택한 구성원들 사이에서는 조직냉소주의가

만연하게 된다. 열정 있는 구성원들이 일을 추진하고

자 하였을 때 아무리 자신의 의견을 제시하여도 받아

들여지지 않고, 변하지 않는 조직의 모습을 보면서 조

직을 냉소하게 되는 것이다[11]. 다수의 선행연구에

따르면 조직침묵은 조직냉소를 매개로 하여 조직 이

탈을 유발하고 조직몰입을 저하하고 있다.

따라서 본 연구에서는 조직침묵 현상이 교회 구성

원들의 조직몰입에 어떠한 영향을 미치고 있는지, 또

한 이 과정에서 조직냉소주의가 어떠한 영향을 행사

하고 있는지 고찰해보고, 실증분석을 통하여 위기를

겪고 있는 교회조직에 다양한 시사점을 제공하고자

한다.

Ⅱ. 이론적 배경

1. 조직 침묵

조직에서 조직 구성원들은 개인적으로는 하지 않는

행동을 왜 집단으로는 하는 것이며, 구성원들의 우려

와 신념을 솔직하게 이야기하는 능력은 어떻게 해서

저하되는가가 관심의 대상이 되었다. 이런 상황의 조

직에서는 집단 침묵이 일종의 동의로 해석되고 조직

은 의도와는 모순되는 행동을 하게 된다[12]. 특히 새

롭게 시행되는 프로젝트에 투입된 구성원이 실제 상

태에 대하여 나쁜 보고하기를 꺼려함으로써 프로젝트
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의 실패에 기여할 수 있다[13].

이러한 현상은 Noelle-Neumann(1974)[10]의 침묵

의 나선이론(spiral of silence theory)으로 설명된다.

연구에 따르면 구성원의 의사소통 환경요인이 심리적

상태에 영향을 미치고, 상반된 개념인 발언(voice)와

침묵(silence)으로 이어지게 된다. 이 과정을 통하여

다수의 의견은 더욱 다수가 되고, 소수의 의견은 더욱

소수가 되는 침묵의 나선(spiral of silence) 구조가 만

들어지게 된다. 특정 구성원은 자신의 의견이 사회적

으로 다수의 의견과 반대되는 소수의견에 속한 의견

이라고 판단할 때 일종의 고립에 대한 공포를 느끼게

되며, 그 공포로부터 벗어나기 위하여 발언하기 보다

는 침묵을 선택한다[14].

조직침묵(organizational silence)이란 개념은 조직

내 존재하는 불공정성의 개념에서 비롯되었다. 초기

연구에서 조직 침묵은 조직에서 목격된 불공정성에

대하여 발언을 하지 않는 것이라는 개념으로 간주되

었다[15]. 하지만 추후 연구를 통하여 침묵은 단순히

함구하고 있는 것의 소극적 의미가 아니라 구성원의

인지와 지각에 의한 의도적이며 전략적인 선택이라는

개념으로 자리 잡게 되었다[16].

이러한 적극적 개념으로서의 조직침묵을 제안한

Morrisorhk과 Millikin (2000)[16]의 연구에 따르면

조직침묵은 구성원이 조직을 발전시킬 수 있는 아이

디어나 정보, 의견을 가지고 있다 하더라도 의도적으

로 이를 표현하지 않거나, 조직의 문제점이나 부정적

정보에 대해서도 축소하여 전달하려는 태도를 뜻한

다.

또한 발언은 친사회적 특성을 가지고 있는 반면 침

묵은 자기중심적 특성을 가지고 있다[17];[18]. 즉, 구

성원들이 지키고 있는 침묵은 수동적인 것이 아니라

분명한 동기를 지닌 의도적 행동이며[19], 의사표현

여부를 표현해야 하는 상황에서 조직의 문제에 대하

여 자신의 의견이나 우려를 표현을 보류하는 일종의

선택을 하는 것이다[10]. 따라서 교회 내 구성원들이

침묵하는 것이 수동적인 부분이 아니라 자발적으로

침묵한고 있다는 것이다.

침묵은 크게 방어적 침묵(defensive silence)과 체

념적 침묵(acquiescent silence)으로 구분된다. 우선

체념적 침묵의 개념을 살펴보면, 구성원이 현재 상황

을 단념한 상태이다. 이런 상태에서 조직의 상황을 바

꿀 노력이나 바꾸기 위한 발언을 할 노력의 의지가 없

을 수 있다. 또한 구성원은 자신이 하는 말이 의미를

갖지 못하며, 조직에 그 어떤 작은 변화도 만들지 못

할 것이라고 체념하여 침묵하게 된다. 체념적 침묵은

조직 내에서 불공정을 경험하거나 침묵을 유도하는

조직 문화, 이를 묵과하는 직장 상사의 태도 등에 의

해서 유발될 수 있다[10].

방어적 침묵은 의견을 표명한 후에 따르는 결과에

대한 두려움 때문에 의도적으로 신중하게 태만한 행

동을 선택하는 것을 의미한다. 조직에서 부하는 자신

의 표현이나 의견이 상사에게 부정적 피드백으로 되

돌려 받을 것을 두려워하기 때문에 침묵하게 된다

[10]. 따라서 방어적 침묵은 자기 보호 기제로 인한 행

동이며 사전 예방적(proactive) 행동으로 볼 수 있을

것이다. 행동 성향으로 보면, 체념적 침묵은 수동적 구

성원들 사이에서, 방어적 침묵과 친사회적 침묵은 능

동적 구성원들 사이에서 나타날 수 있다[20].

Morrison과 Millikin(2000)[16] 의 연구 후에 Van

Dyne et al.(2003)[20] 은 친사회적 침묵(prosocial

silence)의 개념을 새롭게 제안하였다. 친사회적 침묵

이란 다른 사람이나 소속된 조직에 이익이 되기 위한

목적으로 자신이 가진 의견, 아이디어나, 정보 등을 말

하지 않는 것을 의미한다. 전략적 침묵이라는 의미에

서 방어적 침묵과 개념적으로 유사한 부분도 있지만,

기본적으로 구성원이 침묵하는 이유가 타인이나 조직

을 걱정하고 배려하는 마음에서 이루어지는 점이 다

른 점이다.

이와 같은 연구들을 고찰한 결과, 교회 조직에서 발

생하는 침묵은 Noelle-Neumann(1974)[10]의 침묵의

나선이론 관점에서 교회 구성원들이 선택하여 침묵하

고 있으며, 자신이 교회 조직의 발전을 위하여 아무리

발언해도 변화되는 것이 없기 때문에 발언을 하지 않

는 체념적 침묵으로 해석할 수 있다.

조직침묵과 관련된 연구는 조직침묵을 유발하는 요

인에 관한 연구와 조직침묵이 유발하는 부정적 결과

에 대한 연구로 나뉜다. 우선 조직침묵에 영향을 미치

는 요인에 관한 최근 연구들을 살펴보면, 정서적 고갈

[21], 조직 구조와 정책, 관리적 실천, 직원과 최고 경

영자 간 인구통계적 불일치의 정도[22], 관계갈등과

조직냉소주의[23], 권위적 리더십과 상대적 박탈감

[24] 등이 있다. 반면, 조직침묵을 완화해 주는 요인들
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로는 조직 공정성과 직무열의[25], 감성 리더십[9] 등

이 있다.

강경자와 김정희(2023)[26] 는 조직침묵과 관련된

연구의 메타분석을 통하여 조직침묵의 요인을 살펴보

았다. 조직 차원의 요인과, 리더십 관련 요인, 구성원

관련 요인으로 나누어 볼 때 조직 차원의 요인이 가장

많았으며, 조직 차원 요인으로는 조직문화, 조직 공정

성, 근무환경, 조직 소통에 대한 만족도 등의 순으로

많은 것으로 나타났다. 해당 연구는 간호사만을 대상

으로 진행한 연구 결과로, 직무의 특성상 조직 차원

요인 중 직장 내 괴롭힘, 수평적 폭력, 조직냉소주의

등이 조직침묵을 유발하는 요인인 것으로 나타났다.

다음으로 조직침묵이 미치는 결과변수에 관한 연구

들을 살펴보고자 한다. 조직침묵과 관련된 연구는 대

개 방어적 침묵과 체념적 침묵을 중점적으로 이루어

져 왔으며, 이러한 침묵이 조직이나 구성원에 미치는

영향은 매우 부정적인 것으로 나타났다. 조직침묵의

정도가 높아지면 직무 만족에 부정적 영향을 미치며,

조직냉소주의를 유발하여 조직몰입을 저하하는 것으

로 나타났다[11]. 또한, 조직침묵은 이직의도를 높였

으며, 특히 방어적 침묵의 정도가 높을수록 이직의도

가 높아지는 것으로 나타났다[27].

고대유와 한명성(2023)[15] 은 조직침묵 현상에 대

한 메타분석을 실시하고 조직침묵의 결과를 조직 및

관리자 단위 요인과 개인 단위 요인으로 구분하였다.

조직 및 관리자 단위 요인으로는 팀 단위 침묵, 팀

내 구성원의 침묵, 조직 학습, 혁신적 조직 환경, 조직

몰입 등이 있었다. 개인 단위 요인으로는 번아웃, 스트

레스, 일탈행동, 반생산적 행동, 감정 소진, 심리적 위

축, 이직의도, 구성원 성과, 직무성과, 직무 만족, 조직

시민행동, 조직헌신, 전문적 헌신, 노동자 권리 침해,

조직 내 보복행위, 절차적 공정석 인식, 상사의 권위

인식 등이 있었다. 이처럼 조직침묵은 다양한 요인에

부정적 영향을 미치는 개념임이 많은 연구들을 통하

여 입증되어 왔으며, 최근에는 조직침묵과 관련하여

매개변수나 조절변수 등을 통하여 부정적 효과에 대

한 입체적 연구들이 실시되는 경향이 있다.

다수의 연구들이 조직침묵의 결과변수나 매개변수

로 조직냉소주의를 채택하고 있는데, 이는 최근 조직

내에서 유행처럼 번지고 있는 ‘조용한 퇴사’ 등 태만과

냉소가 만연한 사회상을 반영하는 결과로 보인다. 특

히 교대 근무가 많은 서비스직[23];[11];[27], 간호사

[28], 경찰[29]이나 군인[30] 등을 대상으로 한 연구가

많았다. 이들은 직무의 특성상 조직 밖 사람들과의 교

류가 제한적이며 근무 중 사소한 실수가 큰 파급력을

가지고 있어 동료들 간 스트레스가 높아 불평이나 불

만이 증가하지만, 이러한 부정적 감정들이 조직침묵

과 조직 냉소로 변화하는 경우가 많기 때문인 것으로

추정된다.

일반적인 기업조직과 완전히 같다고 볼 수는 없지

만, 교회 조직 역시 주로 타 종교와 교류가 없으며 교

파 간 교류가 거의 발생하지 않는 등의 특징을 살펴볼

때의 폐쇄성과 단절성이 선행연구가 진행된 조직들과

유사한 조직 문화를 보유하고 있다고 여겨진다.

다수의 연구에서 조직침묵이 조직몰입에 영향을 미

치고 있음을 밝혀왔다. 조직의 성과는 개인 개인의 능

력과 역량도 중요하지만 무엇보다 중요한 것은 상호

협력적인 참여와 이를 위한 의사소통에 있다고 할 수

있다. 또한 의사소통을 통한 집단 지성을 강화하는 것

이 조직의 경쟁력이 될 수 있을 것이다. 하지만 조직

침묵 현상은 이러한 의소소통을 저해하여 조직몰입을

방해하는 것으로 나타났다[31]. 목표가 매우 명확하며

집단적 정신이 중요하고, 보수적 조직인 군조직과 같

은 경우 조직침묵이 커질수록 지휘관의 의도와 계획

등이 부하들에게 제대로 전달되지 않아 구성원들 간

불신을 초래하고 조직몰입을 낮추는 것으로 나타났다

[30]. 교회 조직 역시 선교라는 명확한 목표와 공동의

신앙생활이라는 집단적 정신이 중요한 조직이라는 점

에서 이러한 변수를 연구해 볼 가치가 있을 것이다.

하지만 교회조직을 대상으로 한 연구들의 경우 구

성원들의 소통 부족을 문제로 제기하는 연구들[4];[5]

이 많았지만, 이를 조직침묵이라는 변수를 활용하여

설명하고자 하는 없었다. 이에 따라 본 연구에서는 최

근 교회 조직 내에서의 소통부족과 이에 따른 침묵 현

상을 실증연구로 진행하고자 한다. 또한 이상과 같은

선행연구들을 고찰한 결과를 바탕으로 다음과 같은

가설을 설정하고자 한다.

● H1: 조직침묵은 조직냉소주의에 유의한 부(-)의

영향을 미칠 것이다.

● H2:조직침묵은 조직몰입에 유의한 부(-)의 영향

을 미칠 것이다.
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2. 조직 냉소주의

조직냉소주의(organizational cynicism)는 한 개인

이 특정한 환경에 노출되면서 하나 혹은 그 이상의 대

상에 대한 좌절, 불신, 경멸하는 태도를 일컫는다[32].

조직냉소주의는 조직에 진실성(integrity)이 부족하다

고 믿는 신념, 조직에 대한 부정적 감정, 조직에 대해

비관하고 비난하는 부정적 행동 등 신념-감정-행동의

순서대로 나타나게 된다[33].

조직냉소주의 개념이 처음 도입되었을 때에는 이를

개인의 성격적 특성으로 보고 연구한 관점도 있었다.

성격 특질의 관점에서 진행된 냉소주의 연구는 성격

테스트 중 하나인 MMPI(Minnesota Multiphasic

Personality Inventory)의 하위 척도인 적대감 척도를

활용하여 연구되었다[34]. 냉소주의자들은 적대감이

높고 다른 사람들을 공감하기보다는 경계하고, 경쟁

하거나 불신하는 성향이 높은 것으로 나타난다고 하

였다. 하지만 조직냉소주의 연구의 대부분의 관점은

조직이라는 환경에서 소속된 구성원이 시간이 경과함

에 따라서 그곳에서의 경험을 바탕으로 조직과 특정

대상에 대해서 가지게 되는 부정적 태도의 측면에서

의 연구가 더 합리적이라는 것이 최근 연구 동향이다.

반면, 조직몰입(organizational commitment)이란 조

직냉소주의와 매우 상반된 개념으로 조직이 추구하는

목표와 가치에 대하여 매우 강하게 수용하고 구성원

으로서 조직을 위하여 더욱 노력하고 헌신하려는 의

도를 뜻하며, 조직에 계속 잔류하고자 하는 강한 의욕

을 보이는 특성을 가진 일종의 태도이다[35]. 조직에

몰입한 구성원들은 조직이 유지 및 발전되기를 희망

하면서 지속적이며 자발적으로 조직성과에 기여하게

되기 때문에[36]. 구성원들을 조직에 몰입시키는 것은

매우 중요한 과제이다.

조직몰입에 관한 정의와 특성은 Allen과

Mayer(1990)[37] 의 연구가 후속 연구에서 가장 많이

인용되고 있다. 연구자들은 조직몰입을 규범적 몰입,

유지적 몰입, 정서적 몰입으로 구분하였다. 규범적 몰

입은 일종의 도덕적 의무감으로 조직의 이익과 목적

등을 위하여 행동하는 몰입이다. 유지적 몰입은 조직

을 떠나지 않고 지속적으로 머무르기 위한 행동이다.

잔류의지의 이유는 자신이 그동안 몸 담았던 조직을

떠날 경우 발생하는 투자 대비 희생을 고려하거나, 혹

은 조직을 떠날 경우 별 대안이 없는 상황 등이 거론

된다. 마지막으로 정서적 몰입은 자발적으로 기꺼이

조직에 몰입하는 행동이다.

본 연구의 대상은 교회조직이므로, 교인들의 조직몰

입은 자신의 투자나 이익 등을 고려한 몰입이 아니라

신앙적 요인으로서 자발적으로 발생하는 몰입이다.

이러한 특성을 고려하였을 때 본 연구에서는 조직몰

입을 정서적 몰입으로 한정하여 보는 것이 합리적일

것이다. 따라서 본 연구에서 몰입은 신앙심으로 점철

된 정서적 몰입을 의미한다고 하겠다.

우선 조직냉소주의의 선행연구를 고찰하면, 조직냉

소주의를 결과변수로 보고 특정 상황과 요인들이 조

직냉소주의에 어떠한 영향을 미치는지에 관한 연구들

이 많이 진행되고 있다. 조직냉소주의의 결과 변수로

는 직무 몰입, 조직몰입, 조직 시민행동, 이직의도, 조

직 변화저항 등이 관찰되고 있다.

또한 조직냉소주의는 조직몰입에 대하여 직접적으

로 부정적 영향을 미치기도 하지만, 조직 공정성, 조직

정치지각, 조직침묵 등 선행변수가 조직몰입에 영향

을 미치는 데 있어 매개변수 혹은 조절변수로도 많이

활용되어 연구되고 있다.

이 중에서 본 연구목적에 맞게 조직냉소주의와 조

직몰입 간 관계에 대하여 고찰한 연구들을 살펴보고

자 한다. 조직냉소주의가 팽배하면 구성원들은 조직

에 대하여 환멸과 실망을 느껴 조직에 대한 애착심이

저하된다. 교사의 조직냉소주의와 조직몰입 간 관계

연구[45], 서비스직 구성원들을 대상으로 한 연구[11];

[27]; [39] 등의 연구결과에서는 조직냉소주의가 조직

몰입에 부정적 영향을 미치는 것으로 나타났다. 특히

김견숙과 신상명(2020)[38]의 연구를 살펴보면, 조직

냉소주의가 조직몰입을 저하하는 현상은 구성원들의

근속연수가 짧고 학력이 높을수록 더욱 두드러지게

나타나는 것으로 밝혀져 최근 젊은 계층의 교회 이탈

문제가 지속적으로 이루어지고 있는 교회 조직이 눈

여겨볼 수 있는 시사점인 것으로 판단된다.

또한 선행연구 결과에서 조직냉소주의는 조직 공정

성 지각, 조직 정치 지각, 조직침묵 현상 등과 조직몰

입 간 관계에서 매개역할을 하는 것으로 검증되었다.

따라서 이와 같은 선행연구 고찰을 통하여 다음과 같

은 가설이 수립될 수 있을 것이다.

● H3:조직냉소주의는 조직몰입에 유의한 부(-)의
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영향을 미칠 것이다.

● H4:조직침묵이 조직몰입에 미치는 영향관계에 있

어서 조직냉소주의는 매개역할을 할 것이다.

Ⅲ. 연구 방법

1. 연구 모형

본 연구의 목적은 침묵 현상으로 교회 구성원이 감

소하고 있는 교회 조직 내 조직침묵, 조직냉소주의, 조

직몰입 간 관계를 실증적으로 연구하여 시사점을 제

공하는데 있다. 연구모형은 그림 1.과 같다.

H4 (매개)

조직냉소주의

조직침묵 조직몰입

H1

H2

H3

그림 1. 연구모형
Figure 1. Research Model

2. 자료 수집 및 분석 방법

본 연구의 목적을 달성하기 위하여 2023년 5월과 6

월, 국내 교회 20곳과 교회 관련 단체 5곳에 소속된 교

인을 대상으로 설문조사를 실시하였다. 총 210명을 대

상으로 우편, 이메일, 방문 조사를 실시하였으며 이 중

에서 불성실 응답지를 제외한 202부를 분석 자료로

활용하였다. 설문 응답에 앞서 본 연구의 취지와 목적

을 상세히 안내하였으며, 설문지의 응답 자료는 연구

목적 외에는 활용하지 않을 것이 약속되었다. 설문지

문항은 박종철과 최현정(2013)[27], 박철민과 곽미아

(2021)[40], 김정오(2020)[41], 유정화(2023)[42], 김효

선과 조윤직(2020)[43], 등의 연구를 참조하여 본 연구

에 맞게 수정하여 활용하였다.

수거된 응답지는 자료 분석을 위하여 코딩한 후 통

계프로그램 SPSS ver 23.0과 AMOS 23.0 을 활용하

여 분석을 실시하였다. 실시된 분석은 인구통계적 특

성을 살펴보기 위한 빈도분석, 측정변수 타당성 분석

을 위한 확인적 요인분석, 측정변수의 분포 분석을 위

한 기술통계분석, 변수 간 상관관계를 보기 위한 상관

관계분석을 실시하였다. 판별타당도는 AVE, 개념 신

뢰도는 CR, 측정변수의 신뢰도는 Cronbach’s Alpha

값을 활용하여 각각 검증하였다. 마지막으로 가설의

검증을 위하여 구조방정식을 활용하여 직접효과를 산

출하였으며, 조직냉소주의의 매개효과 분석을 위하여

Bootstrapping을 실시하였다. Bootstrapping은 복원

추출을 허용한 표본 재추출 방법으로, 표본의 통계 수

치가 얼마나 정확한지 평가하는데 사용되며, 많은 연

구에서 방법으로 채택될 정도로 검증된 방법이다.

Ⅳ. 연구 결과

1. 표본의 인구통계적 요인에 대한 분석

표본의 인구통계학적 특징은 다음의 표1과 같다.

2. 측정 변수에 대한 확인적 요인 분석

확인적 요인분석 결과는 표 2.와 같다.

표 1. 표본의 인구통계적 요인에 대한 분석
Table 1. Frequency Analysis

N % N %

성별
남자 89 44.1

소속
교회
의
교인
수

99명 이하 109 54.0

여자 113 55.9 100-299
명

56 27.7

연령

10대 2 1.0
300-499
명

29 14.420대 18 8.9

500-999
명

8 4.030대 20 9.9

40대 55 27.2

교회
직분

평신도 28 13.9

50대 69 34.2 집사 134 66.3

60대
이상

38 18.8 장로 40 19.8

학력

고졸
이하

44 21.8

교회
출석
기간

5년 미만 14 6.9

5-10년
미만

8 4.0
전문대졸 21 10.4

10-20년
미만

27 13.4
대졸 89 44.1

석사급 39 19.3
20-30년
미만

37 18.3
박사급 9 4.5

30년 이상 116 57.4

봉사
참여
여부

참여 185 91.6 교회
소재
지역

대도시 108 53.5

중소도시 44 21.8
미참여 17 8.4

읍/면 50 24.8

합계 202 100.0 합계 202 100.0
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표 2. 측정변수에 대한 확인적 요인분석
Table 2. Confirmatory Factor Analysis

Path
Unstandard
ized

Estimate

Standardize
d Estimate

S.E. t p
AV
E
CR

Cronb
ach’s
α

방
어
적
침
묵

나는 교회임원들의 반응이 염려되어 의견을 제안하지
않을 때가 있다.

←

조직
침묵

.788 .775 .057 13.867*** .000

.677 .912 .912

나는 내 입장이 난처해 질까봐 교회 임원들에게 알고
있는 사실을 일부러 이야기 하지 않을 때가 있다.

← .804 .822 .061 13.119*** .000

나는 교회 임원들의 부정적 피드백이 걱정되어 나의
의견을 말하지 않을 때가 있다.

← .897 .862 .054 16.517*** .000

체
념
적
침
묵

나는 말을 해도 소용이 없다고 생각되어 교회
임원들에게 말하지 않을 때가 있다.

← 1.000 .904

나는교회일에대해별로관여하고싶지않기때문에
나의 의견을 제시하지 않는다.

← .775 .741 .060 12.870*** .000

교회의부흥과변화를위한각종노력들은실제로큰효과를
거두기는 어려울 것으로 보인다.

←

조직
냉소
주의

.840 .760 .063 13.277*** .000

.619 .941 .946

교회의변화를위한노력들은과거의노력들과별로다르지
않을 것으로 생각된다.

← .855 .744 .067 12.798*** .000

교회의 변화를 위해 진행하는 것들은 사실상 연례행사로
되풀이 되는 것들이 많다.

← .707 .639 .069 10.202*** .000

교회의 변화를 위한 노력들이 끝까지 유지되기는 어려울
것을 보인다.

← .970 .832 .063 15.506*** .000

교회를 변화시키고 개선시키기 위한 계획들이 나에게는
무의미하다.

← .905 .817 .060 15.003*** .000

우리 교회 교인들은 자신들이 구체적으로 어떤 일을 해야
하는지 잘 모르고 있는 것 같다.

← .826 .704 .070 11.789*** .000

우리 교회 임원들은 열심히 일하고 있는 것 같지 않다. ← .851 .764 .052 16.468*** .000

우리교회는문제점을해결하기위하여의견을내더라도그
의견을 반영하여 좋은 결과를 내려고 하지 않는다.

← 1.000 .874

내가 다니는 교회의 목회자와 임원들은 문제 해결을
책임지는데 있어 불성실하다.

← .923 .853 .057 16.202*** .000

내가 다니는 교회의 목회자와 임원들은 문제 해결에 있어
무관심하다.

← .865 .850 .054 16.084*** .000

나는 우리 교회에서의 신앙생활이 앞으로도 더욱 행복해질
것이라고 생각한다.

←

조직
몰입

.740 .733 .057 13.031*** .000

.663 .885 .889
나는 우리 교회의 문제를 나의 문제처럼 생각한다. ← .644 .639 .061 10.498*** .000

나는 우리 교회에 대하여 개인적으로 큰 의미를 가지고
있다.

← .981 .926 .051 19.376*** .000

나는 우리 교회에 매우 강한 소속감을 가지고 있다. ← 1.000 .921

***p<.001

CMIN/df GFI NFI IFI CFI RMSEA

원모형 3.529 .732 .819 .864 .863 .112

수정모형 1.939 .875 .921 .960 .960 .068

기준 <3.0 >.09 >.09 >.09 >.09 <.07

모형적합도
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측정변수에 대한 확인적 요인분석은 실시하였다. 확인

적 요인분석은 적합도 검증 및 측정문항이 해당 변수를

설명하고 있는지를 2단계로 실시한다. 분석을 통하여 적

합도가 낮을 경우 표준화계수값이 0.5 이하인 문항을 삭

제하거나 각 오차항 간의 상관관계를 주어 적합도를 향

상시킨다. 본 연구에서는 CMIN/DF, GFI, NFI, IFI,

CFI, RMSEA의 적합도 지수를 사용하였다.

독립변수에 대한 적합도 검증 결과를 살펴보면, 원모

형에서는 모든 적합도 지수가 기준치를 충족하지 못하

는 것으로 나타났다. 이에 따라 표준화계수값이 0.5이하

인 조직몰입2번, 조직몰입4번 문항을 삭제하고, 각 오차

항 간의 상관관계를 주어 수정모형을 계산하였다. 그 결

과 CMIN/df, NFI, IFI, CFI, RMSEA는 기준을 충족

하고 있었고, GFI는 0.875로서 다소 낮기는 하지만 적

합하다고 판단할 수 있는 기준인 것으로 나타났다.

측정변수에 대한 확인적 요인분석 결과를 보면 조직

침묵, 조직냉소주의 조직몰입 3개의 변수에 대해서 모든

문항이 통계적으로 유의미한 것으로 나타났으며, 표준화

계수값이 0.644-0.926으로 모두 0.6 이상으로 나타났다.

다음으로 측정변수의 판별타당성과 개념 신뢰도를 분석

하였다. 분석 결과, AVE값이 0.619-0.677, CR값이

0.885-0.941로서 기준치를 만족하고 있어 판별타당성과

개념 신뢰도가 있다고 판단할 수 있다.

이후, 측정변수의 신뢰도 검증을 위하여 내적일관성을

분석할 수 있는 Cronbach’s Alpha값을 사용하여 분석

하였다. 사회과학 연구에서는 Cronbach’s Alpha값이

0.7이상일 경우에 측정변수에 대한 신뢰도가 있다고 판

단한다. 측정변수에 대한 신뢰도 검증 결과, Cronbach’s

Alpha값이 0.889-0.946으로 나타났다. 따라서 측정변수

의 타당성과 신뢰도가 확보되었기 때문에 이 후의 분석

에서는 조직침묵, 조직냉소주의, 조직몰입이라는 변수명

을 사용하여 분석을 실시하였다.

3. 측정 변수에 대한 기술 통계 분석

측정변수에 대한 분포를 분석하기 위하여 기술통계분

석을 실시하였다. 측정변수의 정규성 검증을 위하여

Skewness와 Kurtosis를 분석하였다., Skewness는

±3.0이내, Kurtosis는 ±10.0이내에 존재하게 되면 측정

변수의 정규성이 있다고 판단하게 된다.

측정변수에 대한 기술통계분석 결과, 조직몰입=4.00

으로 다소 높게 나타났으며, 조직침묵=2.55, 조직냉소주

의=2.39로 다소 낮게 나타나고 있었다. 모든 변수의

Skewness가 –0.60부터 1.05로 ±3.0이내에 존재하고

있고, Kurtosis는 –0.89부터 1.20으로 ±10.0이내에 존

재하고 있어 측정변수의 정규성이 확보된 것으로 볼 수

있다. 기술통계분석 결과는 다음의 표 3. 과 같다.

4. 측정 변수에 대한 상관 관계 분석

측정변수에 대한 상관관계를 분석한 결과, 변수 간에

는 모두 통계적으로 유의미한 상관관계가 존재하고 있

었다. 이는 본 연구자가 설정한 연구의 방향성과 일치하

는 것이라고 볼 수 있다. 상관계수의 제곱보다 AVE값

이 높게 나타나고 있어 측정변수의 판별타당성이 확보

되었다고 볼 수 있다.

표 4. 측정변수에 대한 상관관계 분석
Table 4. Correlation Analysis

조직침묵 조직냉소주의 조직몰입

조직침묵 1

조직냉소주의 .603*** 1

조직몰입 -.355*** -.488*** 1

AVE .639 .624 .662

***p<.001

5. 가설의 검증

모형에 대한 검증을 위해 구조방정식모형을 실시하였

다. 측정모형의 적합도를 검증한 후, 직접효과와 간접효

과를 분석하였다. 간접효과의 경우 Bootstrapping 분석

을 사용하여 검증하였다. 측정모형에 대한 적합도를 검

증한 결과, GFI=1.000, NFI=1.000, IFI=1.000,

CFI=1.000으로 기준치를 만족하였다. RMSEA=0.489

로 높게 나타나고 있었지만, 대부분의 적합도가 지수가

표 3. 측정변수에 대한 기술통계분석
Table 3. Descriptive Statistics

N Min Max
Mea
n

SD
Skewne
ss

Kurtosi
s

조직침묵 202 1.00 4.60 2.55 .91 .00 -.89

조직냉소주의 202 1.00 5.00 2.39 .89 -.60 .02

조직몰입 202 1.00 5.00 4.00 .87 1.05 1.20
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기준치를 만족하기 있기 때문에 측정모형이 적합하다고

판단할 수 있다.

표 5. 가설의 검증
Table 5. The Verification of the Hypothesis

path
Unstand
ardized
Estimate

Standard
ized

Estimate
S.E. t p

조직
냉소주의

←조직침묵 .591 .603 .055 10.723*** .000

조직몰입 ←
조직
냉소주의

-.421 -.430 .075 -5.591*** .000

조직몰입 ←조직침묵 -.092 -.096 .074 -1.250 .211

***p<.001

우선, 변수 간 직접 효과를 분석하였다. 직접효과의 분

석 결과는 각각 표 5, 그림 2 와 같다.

그림 2. 가설의 검증
Figure 2. Testing of Hypotheses

독립변수인 조직침묵과 조직냉소주의, 조직몰입 간 관

계를 분석을 실시한 결과, 조직침묵은 조직냉소주의에

정(+)의 영향을 미치는 것으로 나타났고(t=10.723,

p<0.001), 조직냉소주의는 조직몰입에 부(-)의 영향을

미치는 것으로 나타났다(t=-5.591, p<0.001). 하지만 조

직침묵은 조직몰입에 영향을 미치지 않았다(t=-1.250,

p>0.05).

6. 조직 냉소주의의 매개효과 검증

조직침묵이 조직몰입에 미치는 영향에 대한 조직냉소

주의의 매개효과를 분석하기 위하여 Bootstrapping분

석을 실시하였다. 조직침묵→조직냉소주의→조직몰입의

경로에서의 간접효과를 보면 –0.259로 통계적으로 유

의미한 것으로 나타났다. 즉 조직침묵이 조직몰입에 미

치는 영향에 대해서 조직냉소주의는 매개효과를 보인다

고 볼 수 있다. 또한 직접효과분석에서 조직침묵이 조직

몰입에 직접적으로 영향을 미치지 않았기 때문에 완전

매개효과를 보인다고 할 수 있다. 매개효과 분석 결과

는 다음의 표 6. 과 같다.

표 6. 매개효과 분석
Table 6. Mediating Effect Analysis

조직침묵

조직몰입

Total Effect -.355*

Direct Effect -.096

Indirect Effect -.259*

*p<.05

Ⅴ. 결론 및 제언

본 연구는 최근 소통 부재, 즉 침묵 현상으로 인하여

교회 구성원 수 감소의 위기를 겪고 있는 교회 조직을

대상으로 조직침묵, 조직냉소주의, 조직몰입 간 영향관

계에 대한 실증연구를 진행하여 연구결과를 바탕으로

시사점을 제시하기 위하여 진행되었다. 이를 위하여 국

내 교회조직 및 소속기관 25곳 총 210명을 대상으로 설

문조사를 실시하였다. 불성실 응답지를 제외한 총 202부

가 본 연구를 위한 분석 자료로 활용되었다.

실증분석 결과 첫째, 조직침묵은 조직 냉소주의에 유

의한 정(+)의 영향을 미쳤다. 따라서 가설 1은 채택되었

다. 둘째, 조직침묵은 조직몰입에 유의한 부(-)의 영향

을 미칠 것이라는 예측과 달리 통계적으로 유의한 영향

을 미치지 않는 것으로 나타나, 가설 2는 기각되었다. 셋

째, 조직냉소주의는 조직몰입에 유의한 부(-)의 영향을

미치는 것으로 나타났다. 따라서 가설 3은 채택되었다.

마지막으로 조직냉소주의는 조직침묵과 조직몰입 간 관

계에서 매개역할을 하는 것으로 나타나, 가설 4는 채택

되었다.

실증분석결과를 토대로 본 연구가 가지는 이론적, 실

무적 시사점을 제언해보고자 한다.

-.09
6

-.430***.603***

조직냉소주의

조직침묵 조직몰입

e1

e1
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우선 본 연구는 교회를 하나의 조직으로 보고 교회 내

에서의 침묵 현상을 이론에 입각하여 설명하고자 하였

으며, 조직 연구의 범위를 비영리조직 중 하나인 교회조

직으로 확장하였다. 또한 본 연구는 조직침묵이 조직냉

소주의를 매개로 하여 조직몰입에 부정적 영향을 미친

다는 신규희·이종학·이수범(2012)[11], 김도영·김영훈·

엄상용(2015)[30] 등의 선행연구를 지지하는 결과를 보

여 교회조직의 구성원 사이에서도 일반 기업에서와 유

사한 조직 행동이 나타나는 것을 알 수 있었다. 단, 선행

연구와의 차이점은 조직 냉소주의가 완전매개역할을 한

다는 점으로, 이 부분은 교회조직이 일반 기업 조직과

다른 특성도 있다는 점에서 기인하는 것으로 보인다.

본 연구결과를 토대로 다음과 같은 실무적 시사점을

제공하고자 한다. 첫째, 교회조직은 교회 내에서의 침묵

현상을 더 이상 순종과 미덕으로 여겨 간과해서는 안 될

것이다. 본 연구에서 조직침묵은 조직냉소주의를 매개로

하여 조직몰입에 부정적 영향을 미치는 개념임이 밝혀

진 만큼, 침묵을 방관할 것이 아니라 적극적으로 해결해

야 하는 부정적 현상으로 받아들여야 하며, 현상의 심각

성을 자각할 필요가 있다.

선행 연구를 통하여 몇 가지 대안을 제시하자면, Park

과 Keil(2009)[22]는 조직 침묵을 완화하기 위하여 의사

결정 과정의 분권화와 상향식 피드백을 전달하기 위한

비공식적 의사소통채널 제공을 대안으로 제시하였다. 특

히 나쁜 소식이나 부정적 피드백에 대해서 임원들이 비

공식적으로 이를 수렴하여 침묵의 분위기를 피할 수 있

도록 제안한 바 있다. 따라서 교리가 아닌 교회 운영과

관련된 부문에서는 구성원들이 침묵을 깨고 활발한 의

사소통을 통하여 자신이 추구하는 영성과 교훈을 얻을

수 있도록 적극 장려하여야 할 것이다. 또한 교회 내 보

수주의를 극복하고 회의나 의결 등이 단순한 상명하달

이 아니라 구성원 간 많은 소통 과정을 통하여 결정되는

조직으로 체질을 개선하여야 할 것이다. 최근 Z세대를

중심으로 한 젊은층은 SNS를 통하여 인간관계를 맺고,

관계를 관리한다[44]. 교회에서 필요하다면 젊은층과의

소통을 통하여 SNS를 활용하는 것도 필요할 것이다. 다

만, 비대면 소통으로만 진행되지 않도록 주의하는 것은

필요할 것으로 보인다.

둘째, 조직 냉소주의가 만연하지 않도록 제도와 교회

의 조직문화를 정비하여야 할 것이다. 본 연구에서 조직

침묵이 조직몰입에 직접적인 영향을 미치지는 않았지만

조직냉조주의를 매개로 하여 조직 몰입에 부정적 영향

을 미치는 것으로 나타났다. 조직냉소주의는 그 어떤 조

직보다도 구성원들의 열정적이고 자발적 참여가 중요한

교회조직에서 상당히 부정적 역할을 할 수 있다. 일반

영리조직과 달리 교회조직은 자신의 열정과 몰입이 신

분의 상승이나 금전적인 부분으로 보상되지 않으며, 오

로지 심리적으로만 보상되는 조직이다. 몰입된 구성원은

조직과 자신을 동일시하여 자신의 성장과 교회의 성장

을 동일시하며[45] 교회에 헌신하게 된다. 따라서 조직

냉소주의로 인하여 구성원들의 활동 동력을 잃는다면,

조직에 몰입하게 할 수 있는 다른 대안들이 많지 않을

것이다. 따라서 교회 내 각종 활동과 의사결정 과정에서

구성원들의 참여와 발언을 독려하고 의사를 적극 반영

하여 교회 내 중요한 구성원임을 자각하게 하는 문화 형

성과, 회의 진행시 모든 구성원의 생각을 반영할 수 있

는 제도적 뒷받침이 반드시 필요할 것이다. 특히, 김견

숙과 신상명(2020)[38]의 연구결과에 따르면 조직 냉

소주의가 조직몰입을 저해하는 현상은 구성원들의 근

속연수가 짧고 학력이 높은 젊은 계층에서 더욱 두드

러지는 것으로 나타났다. 교회조직 역시 젊은 계층을

중심으로 빠르게 이탈하는 현상을 보이고 있다. 따라

서 젊은 구성원들이 교회생활을 열심히 해봤자 아무

런 변화가 없을 것이라는 잘못된 냉소를 하지 않도록

노력해야 할 것이다.

셋째, 본 연구에서는 선행연구와 달리 조직냉소주의

가 조직침묵과 조직몰입 간 관계에서 완전매개역할을

하는 것으로 나타났다. 이는 일반 조직이 아닌 교회조

직을 대상으로 한 연구의 특성인 것으로 추정된다. 즉,

교회조직에서의 조직의 몰입은 신앙의 정도로 해석될

수 있는데, 조직침묵보다는 조직 냉소주의와 같은 보다

높은 차원의 부정적 현상이 나타났을 때 이를 매개로 하

여 조직 몰입이 흔들리는 것으로 해석될 수 있다. 따라

서 조직 냉소주의의 파급력이 더욱 중요함을 알 수 있

다.

마지막으로, 교회조직이 우리사회에 미치는 영향력은

적지 않다. 삶의 의미를 제공하며, 삶의 만족도에도 긍정

적 영향을 미칠 뿐만 아니라 어려운 순간에서도 대처할

힘을 제공해준다[46]. 우리나라에서도 교회조직은 순수

한 종교 역할 그 이상을 수행하고 있으며 우리나라 많은
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사람들이 그 공헌점을 인정하고 있다[47]. 또한 종교가

가진 미덕과 제도의 가치는 무신론자까지 인정하고 있

는 부분이다[48]. 이러한 측면에서 교회조직이 사회에

미치는 영향력을 생각할 때 교회 구성원의 수 감소는 사

회적으로도 바람직하지 않은 현상이라고 할 수 있다. 따

라서 각 교회 조직에서 사회에 기여하기 위하여 조직의

침묵과 냉소주의 타파를 위한 소통 증진을 위하여 많은

노력을 기울여야 할 것으로 보인다.

본 연구는 이론적 기여와 더불어 실무적 시사점을 제

공하고 있지만, 일부 한계점을 보이고 있다. 교회 이탈의

주도층은 젊은 층이며, 향후 주도적으로 활동해야 하는

계층도 젊은이들임에 반해 본 연구의 빈도분석에서 젊

은 층보다는 40-60대의 기성세대가 다소 더 많은 응답

비율을 보이고 있어 젊은 층의 의견을 모두 대변하고 있

다고 볼 수는 없을 것이다. 따라서 향후 연구에서 교회

조직 내 젊은 계층을 대상으로 한 추가 연구가 필요할

것이다. 또한 본 연구를 통하여 교회 내 조직침묵현상과

조직 냉소주의의 부정적 영향력에 대해서는 실증되었지

만, 향후 연구에서는 교회조직의 몰입을 증가시켜주는

긍정적 요인에 관한 분석도 추가되어야 할 것으로 보인

다.

또한 향후 교회조직과 관련된 연구에서는 응답자의

특성상 동일방법편의를 줄일 수 있는 연구방법론이 모

색되어야 할 것이다. 본 연구는 독립변수와 종속변수가

포함된 설문지를 같은 응답자에게 배포하였다. 향후 연

구에서는 시간차 설문, 응답자 다양화 등을 통하여 오류

발생 확률을 줄여나가야 할 것이다.
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