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사회적기업 근로자의 직무불안, 직무만족, 고객과의 관계가 

재직 의도에 미치는 영향
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요  약  사회적기업은 사회적 미션에도 불구하고, 급변하는 글로벌 환경에서 경제적 성과 목표에도 응해야 한다. 이
러한 상황은 인적자원관리 전략이 중요한 역할을 지님을 의미한다. 특히 경쟁력있는 효율성을 유지하기 위한 과제는 
근로자 이직을 낮추는데 달려 있다. 본 연구는 사회적기업 근로자를 대상으로 재직 의도에 영향을 끼치는 직무불안, 

직무만족, 고객과의 관계의 영향력을 검증하고자 한다. 조사 대상은 서울․경기 지역의 36곳의 사회적기업 여성 근로
자 271명으로 삼았고, 이항로짓회귀분석(Binominal Logistic regression)을 적용하였다. 연구결과, 사회적기업 근로자의 
재직 의도는 상당히 긍정적인 수준으로 높게 나타났다. 하지만 사회적기업 근로자의 직무불안정성은 재직 의도에 부
정적인 영향을 끼치는 반면 직무만족과 고객와의 관계는 재직 의도에 긍정적인 요인으로 밝혀졌다. 결론적으로 사회
적기업의 지속가능성을 위한 근로자의 근속 유지를 위해서는 인적자원 관리가 중요한 역할을 할 수 있음을 밝히고 
직무 환경 개선을 위한 관리적 함의를 도출하였다.  

주제어 : 사회적기업, 재직의도, 직무불안, 직무만족, 고객과의 관계

Abstract  Despite their social mission, social enterprises work in the changing global economic environment and 
therefore face to comply with performance objectives. This situation means that human resources management strategy 
has a crucial role to play. Especially, the challenge in maintaining competitive efficiency depends on achieving a lower 
level of employee turnover. This study aims to investigate the role of job insecurity, job satisfaction, relationship with 
customers regarding the intention of retention among social enterprise workers. Data were collected in South Korea from 
271 women employees in 36 social enterprises and the binomial logistic regression was used to assess the model 
hypothesized. As the result, social enterprise employees showed a considerably positive attitude toward the intent to stay 
their workplace. However, job insecurity appeared to have the strongest negative effect on the intention of retention, 
whereas job satisfaction and relationship with customers had the positive effects, above and beyond demographic variables 
and organization variables. The result suggested the human resource management can play a significant role in retaining 
social enterprise employees by reducing job instability and improving job satisfaction and customers management. 

Key Words : Social Enterprise, Intention of Retention, Job Insecurity, Job Satisfaction, Relationship with Customers 
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1. 문제제기

사회적기업은 기업가적 방식으로 사회적 목적을 달성

하기 위한 새로운 조직으로 정의되는 광범위한 용어이다. 

사회적기업은 사회적 배제에 대응하여 복지서비스나 지

역서비스를 전달하기 위하여 나타났고 직접적으로 취업

이 어려운 취약계층에게 일자리를 제공한다[1].

하지만 대부분의 비영리조직들처럼, 사회적기업도 고

용과 복지국가의 이중 위기에 직면하면서 새로운 사회적 

욕구에 부응하도록 요구되고 있다. 더욱이 사회적기업은 

글로벌 경제 환경에서 작동되기에 사회적 목적에도 불구

하고 성과 목표에도 응해야 한다. 즉, 사회적기업은 생존

을 위해 영리 시장에서 최상의 성과를 내야 한다. 이에  

사회적기업이 재정적 현실에 초점을 두는 경향도 있으나 

변화하는 환경에서 인적관리 전략 또한 핵심 역할을 할 

수 있겠다. 예컨대 조직의 경제적 지향과 사회적 지향 사

이에 점차 갈등이 늘어감에 따라 인적자원 관리 필요성

이 제기되고 있다[2]. 더욱이 조직의 경쟁력있는 효율성 

유지는 근로자의 이직을 낮추는데 달려 있다.

특히, 인적 자원 유지(Human resources retention)는 

역량 있고 사회적 목적에 헌신하려는 인적 자원이 희소

한 사회적기업에서 중요한 전략적 이슈로 지적된다[2]. 

Langer(2000)[3]는 비영리조직의 직원 869명을 조사한 

결과 응답자의 51%가 그들 조직이 직면한 중요 이슈로 

근로자 유지(retention)라고 응답하였다. 또한 영국 정부 

연구(2010)[4]에 의하면, 사회적기업 성공의 저해 요인으

로 경쟁, 자본획득, 경영기술 부족과 더불어 직원 유지

(Keeping staff)가 주요 요인으로 지적되었다. 이는 근로

자 이직의 증가는 곧 조직 헌신 및 직무성과의 저하의 결

과와 직결된다. 따라서 인적자원관리의 실패는 사회적기

업이 창출하는 재화와 서비스의 질에 직접적인 영향을 

미쳐 결국 취약계층의 노동조건 및 사회서비스의 질 저

하를 초래하고 궁극적으로 사회적기업의 발전에 장애가 

될 수 있다는 것이다[5]. 

한국에서도 유사하게 사회적기업은 상대적으로 낮은 

임금과 불안정한 근로환경으로 취약계층의 안정적인 일

자리 제공이라는 본 정책 취지에도 부합하지 못하여 결

국 근로자의 장기적인 참여를 이끌어내지 못하고 있다. 

따라서 사회적기업에서 인적자원 관리는 사회적기업의 

경쟁력 강화와 지속가능성 확보를 위한 전략적 이슈로 

부각된다. 조직 관리자들은 인적자원 유지 문제를 재정

적 한계와 더불어 새로운 전략적 사안으로 연계하여 다

루어야 한다. 따라서 어떻게 사회적기업 근로자를 유지

하는가는 중요한 질문이다. 

하지만 아직 한국에서는 사회적기업 근로자에 관한 

이직 의도에 관한 몇몇 연구가 있을 뿐, 근로자가 현 직

무에 머무르려는 재직 의도에 대한 연구는 미미하다. 재

직 의도를 증가시킬 수 있는 요인을 확인하여 이를 강화

할 때 유능한 근로자 보유가 증가하며, 이직으로 인한 직

원대체 비용을 줄이고 결과적으로 조직 유효성을 증가시

킬 수 있다는 점에서 재직 의도는 이직 의도 이상으로 중

요하다. 

따라서 본 연구에서는 사회적기업에 적합한 인적자원

관리 방안을 도출하기 위해 근로자의 재직 의도를 결정

하는 핵심 변수로 직무불안, 직무만족, 고객과의 관계를 

중심으로 탐색하고자 한다. 

2. 이론적 배경 

2.1 재직 의도에 관한 이론적 논의

근로자의 이직과 재직 의도와의 관계는 매우 강력한 

것으로 알려져 있는데 재직 의사는 실제 이직을 설명하

는 예보자임이 입증되었다[6]. 이는 고용인들의 직무를 

지속하려는 의사가 고용인들이 다니는 직장을 찾는 행동

이나 실제 이직에 영향을 준다는 것을 뜻한다[6]. 재직 의

도란, 고용인이 고용주와의 관계에서 멤버쉽을 유지하려

는 계획으로 정의되고[7], 직장에서 직무 단절없이 지속

적으로 근무하려는 고용인의 태도로 정의되기도 한다[8]. 

즉, 재직 의도는 직원이 다른 새로운 직업을 찾으려는 것

을 멈추거나 현재 직무에 머무르려는 의도를 의미한다. 

재직 의도에 관한 선행 연구를 살펴보면, 호주 돌봄종

사자를 대상으로 연구에서 부양아동, 고용형태, 근로시

간, 비영리조직, 조직규모가 클 경우가 재직 의도에 영향

을 미치는 것으로 나타났고, 돌봄종사자 유지를 위해서

는 개인 요인, 조직 요인, 구조 요인을 고려해야 할 필요

성이 제기되었다[9]. 한편 한국의 돌봄서비스 여성노동자

에 대한 직무지속 의사에 관한 연구에서 개인 요인으로 

소득과 학력, 근무특성 요인으로 보수적절성과 노동강도

가 유의하게 나타났고, 대인관계 요인으로 이용자와의 
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관계와 좋을수록 직무지속 의사가 높은 것으로 나타났다

[6]. 또다른 비영리 휴먼서비스조직 직원들의 고용 유지

에 관한 연구에서는 직무 요인으로 조직의 미션에 대한 

긍정적 태도가 재직에 유의미한 영향을 미치는 반면 근

로조건, 즉 급여와 경력개발에 대한 불만족은 이직의도

를 증가시키는 것으로 나타났다[10]. 

한편 사회적기업 근로자를 대상으로 한 재직 의도에 

관한 연구는 거의 드문데 이직 의도에 관한 몇몇 연구들

에 의하면, Ohana & Meyer(2010)[2]는 프랑스의 노동통

합형 사회적기업 근로자를 대상으로 이직의도에 관한 연

구에서, 직무만족과 리더-직원 교환이 높을수록 이직의

도가 낮아지는 것으로 나타났다. 특히, 직무만족이 조직

헌신보다는 이직의도에 보다 큰 영향력을 갖는다고 나타

났다. 이는 비영리조직 내에서 개인과 조직간 일치성이 

이미 높아 직무만족이 고용유지 보다 큰 영향력을 가지

는 것으로 해석될 수 있다[5]. 또한 사회적기업 비정규직 

근로자를 대상으로 한 강은나․민준호(2010)[11] 연구에 

의하면 임금, 직무자율성, 직무불안, 직장문화이 이직 의

도의 영향 요인으로 밝혀졌다. 즉, 임금이 높을수록, 직무

불안이 낮을수록, 직무자율성이 높을수록, 직장문화를 긍

정적으로 인식할수록 이직의도가 낮게 나타났다.

이상의 연구 결과를 검토한 결과, 재직 의도는 조직구

성원이 현재 근무하고 있는 직장을 머무르려는 의도로 

정의할 수 있으며, 재직 의도에 영향을 미치는 요인으로 

개인 차원, 조직 차원, 직무 차원으로 구분해 볼 수 있다. 

2.2 재직의도 영향요인 

2.2.1 직무불안

먼저 직무불안은 직장 내에서 자신의 업무가 상실되

어 해고될 수 있다는 개인의 인식[12], 직무 상황에서 자

신의 직무의 일부 혹은 전체를 상실할 수 있다고 지각함

으로써 생기는 무력감 등으로 정의되고 있다. 또한 직무

불안정은 직무 연속성에 대한 기대라고 정의되면서[13] 

직무불안이 고용유지에 대한 관심, 승진기회, 현재의 근

무 상황, 장기적 경력 기회상실 등 현재 보유하고 있는 

직무 특성을 상실할 것에 대한 개인의 불안을 반영한다

고 하였다. 이러한 고용불안정은 이직의도의 증가, 직무

만족의 감소, 직무성과의 감소, 직무몰입의 감소, 그리고 

삶의 만족도 감소 등과 연관있는 것으로 검증되고 있다

[11][12].

이러한 직무불안은 고용인과 피고용인 간의 기대되는 

균형을 위협할 수 있으며, 조직구성원이 지각하는 직무

불안정성이 높을수록 부정적인 직무태도를 보이게 되며, 

직무불안정성이 높을수록 조직구성원의 충성도와 조직

에 재직하려는 의향은 감소하는 것으로 보고되었다

[14][15]. 한편 노르웨이인 260명을 대상으로 직무불안정

성과 이직의도와 관계를 분석한 Emberland & 

Rundmo(2010)[16]의 연구에서는 직무불안이 이직의도에 

직접적인 영향을 미치지 않았으나 직무불안이 이직의도

에 미치는 간접적인 영향력이 조직헌신과 심리적 안녕감

에 의해 감소되는 것으로 나타났다[11].

2.2.2 직무만족

직무만족도 재직 의도와 밀접한 관계가 있다. 직무만

족이란 직무자체, 수퍼비전, 임금, 승진제도 그리고 동료

관계를 포함하는 다양한 직무차원에 대한 평가(Efaty & 

Sirgy, 1990), 근로자가 자신이 속한 직장 혹은 직무를 좋

아하는 정도[17], 그리고 직장에 대한 기대에서부터 근로

자의 전반적 안녕(well-being)에 대한 평가에까지 이르

는 복잡한 정신적 과정[18]으로 제시되고 있다. 또한 직

장만족은 자신의 업무, 근로환경, 직장내 대인관계, 보상

과 승진 등에 대한 근로자의 주관적 태도 혹은 정서적 상

태로서 개인이 직장과 관련하여 경험하게 되는 주관적 

평가라고 할 수 있다. 이러한 직장만족은 조직의 성과에 

중요한 영향을 미칠 뿐만 아니라 개인에게는 경제적 의

미와 함께 직장을 포함한 생활전반에 걸친 만족에 연관

되어 있다고 할 수 있다[19]. 

최근 프랑스의 사회적기업 근로자를 대상으로 이직의

도에 미치는 영향에 관한 연구[2]를 수행한 결과, 직무만

족이 높을수록 이직 의도가 낮아지는 것으로 나타났다. 

특히 직무만족 요인이 조직헌신보다는 고용유지에 보다 

큰 영향력을 갖는 것으로 나타났다. 이러한 직무만족은 

근로자의 조직몰입과 조직충성도를 높이고, 이직의도를 

감소시키며[2][11][19], 조직에서 생산하는 서비스 질에 

영향을 미쳐, 궁극적으로 조직의 생산성 및 조직성과에 

영향을 미치는 것으로 나타났다[5]. 

2.2.3 고객과의 관계

고객과의 관계는 재직 의도와 정적인 관계를 보이고 
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있다. 사회적기업 대부분의 업종이 사회서비스로 노동 

특성상 관계 지향적이다. 즉 사회서비스는 대부분 대인

관계와 감정적, 정서적 관계 속에서 이루어지고, 신체적, 

정서적 대면관계에서 상호작용이 이루어지는 인간지향

성을 지녀 사회서비스 노동에서 이용자와의 좋은 신뢰관

계를 이루는 것은 상당히 중요하다[6].  

스웨덴의 사회적기업의 근로환경 사례연구[20]에서 

여성근로자의 경우 근로자와 소비자 사이에 관계가 형성

될 때 더 오래 일하고 견딜 수 있게 된다고 밝혔다. 즉, 

직접 소비자와의 피드백을 증가시켜 무의미한 노동을 없

애 일을 지속한다고 밝혀졌다. 김민주․지은구(2010)[6]

도 이용자와의 관계가 긍정적일수록 직무지속 의사가 높

아진다고 하였다. 또한 요양보호사의 이직의사 연구[6]에

서는 대인관계로 인한 스트레스가 이직의사에 영향을 미

친다고 보고하였는데, 즉, 사회서비스가 대인서비스인 만

큼 서비스 이용자와 노동자와의 관계는 사회서비스를 수

행하는데 핵심임을 의미한다. 

2.2.4 개인 및 조직 요인

재직 의도에 영향을 미치는 개인 요인으로는 연령, 결

혼상태, 교육수준, 근로경험이 영향을 미치는 것으로 보

고되고 있다. 근로자의 연령에 관하여, 연령이 많을수록 

재직 의도가 높다는 연구가 많이 제시되고 있다[9][10]. 

이는 연령이 높아질수록 노동시장에서 저연령층에 비해 

경쟁력이 약화되어 이직 의도가 적어지기 때문으로 해석

될 수 있다. 또한 근로자의 결혼 상태에 따른 이직의도를 

살펴보면, 미혼보다는 기혼의 이직의도가 낮다는 연구와 

결혼 상태와 이직의도는 무관하는 연구가 혼재해 보고되

고 있다[11][21]. 

한편 학력과 재직 의도는 부적인 관계를 보이고 있다. 

학력이 낮을수록 재직의도가 높은데, 교육수준이 낮은 

사람들이 교육수준이 높은 사람들에 비해 다른 직장 또

는 직종으로 이직할 가능성이 적으므로 교육수준이 낮을

수록 재직의도가 높은 것으로 일관되게 보고되고 있다

[6][10]. 예로, 돌봄서비스 종사자의 경우 노동이 단순하

고 반복적인 일이기 때문에 대부분의 여성 노동자가 낮

은 학력을 보유하고 있다고 보고되고 있다. 마지막으로, 

근로경력과 관련하여 간호사를 대상으로 한 재직의도 연

구에서는 과거 근로경력이 있을수록 재직의도가 증가되

었다[23]. 

한편, 조직 요인으로는 임금, 고용형태, 근로기간, 조직

규모, 조직형태가 영향을 미치는 것으로 보고되고 있다. 

먼저 임금수준에 따른 재직의도를 살펴보면, 임금 수준

이 적절하다고 생각할수록 직무 지속의사가 있는 것으로 

나타났다[6]. 또한 임금에 대한 만족수준이 낮을수록 이

직의도가 높아진다는 연구가 주류를 이루고 있다

[6][10][21][22]. 불충분한 임금은 이타심과 서비스정신이 

매우 높은 직원일지라도 근속을 유지시키지 못한다고 나

타났다[10]. 

또한 고용형태에 따른 재직의도를 살펴보면, 비정규직

은 고용불안으로 인해 정규직 보다 이직의사가 더 큰 것

으로 나타났다. 호주 돌봄종사자 대상 연구[9]에서도 고

용형태가 임시직 또는 계약직일 때 이직의사가 큰 것으

로 나타났다. 더불어 근속 연수도 이직의도에 영향요인

으로 보고되었는데[21], 간호사 대상 연구에서는 근무기

간이 7년 이상인 간호사가 재직 의도가 높게 나타났다

[23]. 한편 조직규모는 재직 의도에 영향을 미치는데, 조

직 규모가 클수록 재직 의도가 높게 나타났으며, 조직형

태는 영리조직보다 비영리조직에서의 재직 의사가 높은 

것으로 나타났다[9]. 

이에 본 연구는 직무관련 요인인 직무불안, 직무만족, 

고객과의 관계를 중심으로 재직 의도에 미치는 영향력을 

검증하며, 개인 요인으로 연령, 결혼, 자녀유무, 건강, 교

육, 근로경험을, 직장 요인으로 임금, 고용형태, 근무기간, 

조직유형, 조직규모로 설정하여 분석하고자 한다.

3. 연구방법 

3.1 연구대상 및 자료수집

본 연구는 사회적기업 근로자를  대상으로 재직 의도

에 영향을 미치는 요인을 밝히기 위해 우편 설문조사를 

실시하였다. 조사 범위는 2011년 4월 기준으로 전국 536

곳의 사회적기업 중 절반 가까운 비중(45.1%, 247개 기

업)을 차지하는 서울․경기 지역의 사회적기업을 조사대

상으로 삼았다. 이 두 권역에 대해 지역별 할당 방식을 

적용하여 인증 사회적기업 50개를 대상으로 여성 근로자 

300명을 대상으로 2011년 4월에 약 한 달간 조사한 결과, 

사회적기업 36곳의 여성 근로자 271명(90.3%)이 설문에 

응답하였다. 
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3.2 변수정의 및 측정

3.2.1 종속변수

재직 의도는 조직구성원이 현재 근무하고 있는 직장

을 머무르려는 의향으로 사회적기업 근로자가 현 직장에

서의 재직 의향 여부로 측정하였다. 재직 의향이 없는 경

우 0으로, 재직 의향가 있는 경우는 1로 측정하였다.

3.2.2 독립변수

가. 직무불안

직무불안은 사회적기업 근로자가 자신의 직업 또는 

직장에 대한 불안 정도로 측정하였는데, 구체적으로 직

장의 불확실성, 실직의 염려, 부정적 변화가능성의 3개의 

문항으로 구성하고 5점 척도로 질문하였다. 고용불안정

성 점수가 높을수록 직무불안정 정도가 높은 것으로 해

석되며, Cronbach's α는 .656이다.   

나. 직무만족

직무만족 변수는 앞서 선행연구를 근거로 직무자체, 

임금, 동료관계, 복리후생, 직장문화에 대한 전반적인 만

족도로 삼았고 5점 리커트 척도로 질문한 20개 하위변수

를 사용하였다. 직무만족의 점수가 높을수록 조사대상자

가 인식하는 직무에 대한 만족도가 높음을 의미한다. 직

무만족도의 Cronbach's α는 .852로 나타났다. 

다. 고객과의 관계

고객과의 관계는 현재 사회적기업에서 근무하면서 겪

었던 고객과의 관계 만족도, 긍정적인 반응도, 대상자의 

변화 인식 정도의 3문항으로 구성하며 5점 척도로 측정

하였다. 이러한 고객과의 관계 점수가 높을수록 고객과

의 관계 정도가 높은 것으로 해석되며, Cronbach's α는 

.786이다.   

라. 통제변수 

본 연구에서는 통제변수로 개인특성 요인과 조직관련

요인으로 구성하였다. 먼저 개인특성 요인은 연령, 결혼

상태, 자녀유무, 건강, 교육수준, 근로경험으로 구성되며, 

현 조직 특성 관련 요인은 임금, 고용형태, 근무기간, 조

직규모, 조직유형 유형을 측정하였다. 

3.3 분석방법

사회적기업 근로자의 재직 의도에 영향을 미치는 영

향 요인을 탐색하고자 SPSS 18.0을 활용하였으며 분석

방법은 다음과 같다. 먼저 조사대상 사회적기업 근로자

의 인구학적 특성에 대해 기술분석을 실시하였고, 다음

으로 사회적기업 근로자가 인식하는 고용불안, 직무만족 

및 고객과의 관계가 재직의도에 미치는 영향을 파악하기 

위해서 이항 로지스틱 회귀분석(Binminal Logistic 

Regression)을 적용하였다. 

4. 연구분석 결과

4.1 조사대상의 기술 분석 

4.1.1 사회적기업 근로자의 기술 분석

먼저 <표 1>에서 사회적기업 근로자의 인구학적 요

인을 살펴보면,  첫째, 연령의 경우, 평균 약 46.3세로 40, 

50대가 전체 64.4%로 중년층 여성의 비율이 높은 것으로 

나타났다. 둘째, 배우자가 있는 응답자는 61.9%, 배우자

가 없는 응답자는 38.1%로 나타났고, 셋째, 자녀 유무는 

자녀가 있는 경우가 전체 80.6%, 자녀가 없는 경우가 

19.4%로 상당수 유자녀 여성들이 사회적기업에 종사하

는 것으로 나타났다. 넷째, 건강수준은 좋은 편이라는 응

답이 68.4%로 가장 많았다. 다섯째, 교육수준은 고졸 수

준의 학력이 43.8%로 가장 많았고 대졸 수준의 학력도 

33.6%로 나타나 어느 정도 전문적 역량을 획득할 수 있

는 학력을 갖추고 있음을 확인할 수 있다. 여섯째, 근로경

험이 있는 응답자가 68.9%로 근로경험이 없는 응답자 

31.1%보다 많았으나 근로경험이 없는 비중도 상당수 있

음을 알 수 있다. 

한편 사회적기업 근로자가 근무하는 조직 관련 요인

을 살펴보면, 먼저 고용형태는 정규직이 28.1%에 불과하

고 임시․계약직이 70.4%로 두 배 이상 높아 대다수가 

불안정고용 상태임을 알 수 있다. 월평균 임금은 100만원

에서 150만원미만이 전체 51.1%를 차지하고, 50만원에서 

100만원 미만도 36.6%로, 이는 전체 노동자 월평균임금 

120만원에도 미치지 못하는 수준이다[24]. 또한 근로기간

은 1년 미만이 43.4%, 1년에서 2년 미만이 25.6%로 대부

분 근무 기간이 상대적으로 짧은 것으로 나타났다. 

또한 근로자가 속한 사회적기업 조직 특성을 살펴보
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면, 조직규모가 5인 미만인 기업이 41.1%, 11인에서 15인 

미만인 기업이 36.6%로 중소규모의 기업에서 근무하는 

경우가 대부분을 차지하고 있다. 사회적기업 유형은 일

자리창출 유형이 38.7%, 사회서비스 제공유형이 27.3%, 

혼합형태가 24.2% 순으로 나타났다. 사회적기업 설립 모

(母)조직의 유형은 영리조직이 35.8%인 반면, 비영리 조

직인 경우가 64.2%로 상당수를 차지함을 알 수 있다.

Variable Division Frequency %

Age

  

18 - 29

30 - 39

40 - 49

50 - 59

 60 or older 

31

43

68

104

21

11.6

16.1

25.5

38.9

7.9

Marriage
Single

Couple

103

167

38.1

61.9

Children  
Yes

No

212

51

80.6

19.4

Health   

Very bad 

  Bad

  Normal 

  good 

1

3

81

184 

0.4

1.1

30.1

68.4

Education 

 

elementary school 

 Middle school

 High school

  College  

 Master or higher 

 16

32

116

89

12

 6.1

12.1

43.8

33.6

4.5

 Work  Experience 
Yes

 No

 186

84

68.9

31.1
Type of 

employment  

Casual term   

Permanent term

 190

76

70.4

28.1

Wage

(monthly,

 10,000won Kor)  

Less than 50

 50 -  100

100 - 150

150 - 200

 200 more

 6

98

137

21

6

2.2

36.6

51.1

7.8

2.2

Work Duration 

 Less than 12month

1 to 2 years

2 to 3 years

4 to 5 years

5 years or more

 112

66

35

23

22

 43.4

25.6

13.6

8.9

8.5

Size of 

Organization  

Less than 5 

 6 – 10 

11 -15

15- 20

20  or more

111

27

99

4

30

41.0

9.9

36.6

1.4

11.1

Type of 

Organization

Work integration 

Social svc provision

Mixed type

 105

74

66

38.7

27.3

24.4

Type of Origin 

Organization 

  Profit 

  Non-profit

 91

163

35.8

64.2

<Table 1> Descriptive Characteristics of 
employees in Social Enterprise 

(N=271)

4.1.2 주요 변수에 관한 기술 분석

<표 2>에서 직무 관련 변인을  살펴보면, 직무불안은 

평균 2.79점으로 보통 수준 이하로 인식하는 것으로 나타

났다. 그리고 근로자의 직무만족도는 평균 3.46점으로 보

통수준을 약간 상회하는 것으로 나타났다. 마지막으로 

고객과의 관계 정도는 5점 척도에서 평균 3.5점으로 직무

만족보다는 약간 높은 수준으로 조사되었다. 

한편 종속변인인 사회적기업 근로자의 재직 의도를 

살펴보면, 사회적기업에 재직할 의도가 있다는 응답자가 

223명(82.3%)으로, 재직 의도가 없다는 응답자 37명

(14.2%)에 비해 상당히 높은 수준으로 나타났다.

<Table 2> Descriptive Analysis of main variable

Independent Variable Min Max Mean S.D

Job insecurity 1.00 5.00 2.79 0.65

Job satisfaction 1.60 5.00 3.46 0.48

Relationship with customers 2.00 5.00 3.50 0.55

Dependent Variable Division Frequency %

Intention of Retention  
Yes   

No

 223 

37

85.8   

14.2

4.2 재직 의도에 영향을 미치는 요인 분석 

사회적기업에서 근무하는 근로자의 재직의도에 영향

을 주는 요인을 이항 로지스틱 분석을 실시한 결과,  <표 

3>에서 보면 먼저 개인 및 조직 요인을 중심으로 분석한 

모델 1의 적합도는 126.562로 통계적으로 유의한 것으로 

나타났다(p<.001). 분석결과 개인변인으로 연령(p<.1), 

고용형태(p<.05), 근로경험(p<.05)이 유의하였고, 조직 

변인으로는 조직규모(p<.05), 모조직 유형(p<.1)이 유의

하였다. 즉 연령이 높을수록, 정규직일수록, 근로경험이 

있을수록, 조직규모가 클수록, 그리고 사회적기업의 모법

인이 영리조직일수록 재직 의도가 높은 것으로 나타났다. 

둘째, 직무특성 변인인 직무불안, 직무만족, 고객과의 

관계 요인을 추가한 모델 2의 적합도는 101.116으로  통

계적으로 유의하였다(p<.001). 모델 2에서 직무 변인인 

고용불안(p<.05), 직무만족(p<.05), 고객과의 관계(p<.01) 

변인 모두가 통계적으로 유의하였고, 그 외에도 연령

(p<.05), 혼인상태(p<.1), 근로경험(p<.05), 조직규모

(p<.1)가 유의미한 영향을 미치는 것으로 나타났다. 예컨

대, 직무불안이 낮을수록, 직무만족이 높을수록 그리고 

고객과의 관계가 긍정적으로 인식될수록 재직 의도가 높
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Variables
Moedel 1 Moedel 2 

B S.E Wals Exp(B) B S.E Wals Exp(B)
Age .075# .040 3.504 1.078 .102* .048 4.468 1.107

Marriage 1.099 .694 2.507 3.003 1.644# .850 3.746 5.178
Dependent children -.484 .876 .309 .615 -.803 .999 .646 .448

Health .429 .490 .764 1.067 .615 .583 1.113 1.849
Education .011 .104 .011 1.011 -.109 .128 .731 .896

Wage(monthly) -.009 .008 1.247 .991 -.002 .009 .041 .998
Type of employment 1.332* .594 5.020 3.788 .914 .681 1.798 2.494
Duration of work .009 .018 .258 1.009 .019 .091 1.007 1.019
Experience of work 2.457* .828 8.805 11.666 2.443* .862 8.026 11.510

Number in staff(size of organization) .084* .035 5.973 .015 .077# .040 3.600 1.080
Origin of organization .987# .525 3.530 2.682 .966 .611 2.498 2.628

Type of organization a Social service 

provision type Mixed type

.832

.253

.746

.676

1.243

.140

2.299

1.287

.620

.455

.881

.770

.496

.349

1.859

1.577
Job insecurity -1.299# .670 3.758 .273
Job satisfaction    1.811* .719 6.349 6.118

Relationship of customers 2.237** .851 6.910 9.367
(constant) -5.323 3.015 3.118 .005* -15.914** 5.371 8.779 .000

Chi-square(p) 51.120(.000)*** 74.997(.000)***
-2 Log L 126.562 101.116

 #
: p<.1,

 *
: p<.05, 

**
: p<.01, 

***
: p<.001    

a
: Reference variable: Work integration type

<Table 3> Factors Influencing Intention of Retention of Employees in Social Enterprises

은 것으로 나타났다. 

보다 구체적으로, 직무불안, 직무만족, 그리고 고객과

의 관계의 Exp(B) 값이 각각 0.273, 6.118, 9.367로 근로자

의 재직 의도의 승산(ratio)은 직무불안정을 인식할수록 

재직 의도가 27.3% 감소되는 반면, 직무에 만족할수록 

재직 의도는 511.8% 증가하며, 고객과의 관계를 긍정적

으로 인식할수록 재직 의도는 836.7% 크게 증대된다. 

이같은 결과는 사회적기업 종사자의 고용불안이 재직 

의도에 부정적인 영향을 끼치고 직무만족과 고객과의 관

계가 재직 의도에 긍정적인 영향을 미치는 것으로 선행 

연구와도 일치하는 것으로 나타났다.  

5. 결론 및 함의 

본 연구는 사회적기업 근로자를 대상으로 재직 의도

에 영향을 미치는 요인을 검증함으로써 사회적기업 근로

자의 안정적인 수급 및 유지 방안을 제시하여 궁극적으

로 사회적기업의 지속가능한 발전을 도모하고자 하였다. 

분석결과 첫째, 조사대상 사회적기업 여성근로자의 재

직 의도를 보면 이직 의도가 있는 응답자는 85.8%로 상

당히 높아 조직 잔류에 대한 욕구가 상당히 있음을 알 수 

있다. 특히, 여성근로자의 연령이 높을수록 재직 의사가 

높아 중장년층 여성들의 참여를 유인할 수 있겠으나 한

편 정규직일수록, 근로경험이 있을수록 재직의도가 높기

에 안정된 근무조건과 근로경험이 병행되어야 근로자의 

근속을 높일 수 있겠다. 

한편 조직 요인으로는 조직규모가 클수록, 모조직이 

영리조직일수록 재직의사가 높았다. 현실적으로 사회적

기업이 대부분 소규모 형태임을 감안하면 노동시장 여건

상 대규모 형태보다는 중소 사회적기업의 내실과 지속가

능성에 대한 노력이 전제되어야 근로자의 이직을 줄이고 

경쟁력있는 인적자원 확보가 가능할 것이다. 특히, 사회

적기업의 모 법인이 영리조직일 경우 재직 의도가 높았

는데 이는 선행연구과 다소 상이한 결과로 보다 심층연

구가 필요하겠으나, 모 법인의 영리 지향성이 경제적 취

약계층인 근로자 특성상 재직 고려시 더 선호되는 것으

로 유추해 볼 수 있다. 

셋째, 직무 관련 차원에서 고용불안의 경우, 재직의도

를 낮추는 중요한 요인으로 선행연구의 결과와 일치한다. 

또한 사회적기업 근로자도 비영리기관 종사자들과 마찬

가지로 직무만족이 재직 의도에 강한 긍정적인 영향요인

으로 밝혀졌고, 특히 대인서비스 특성상 고객과의 관계

는 재직 의도와는 상당히 밀접한 상관관계를 보이고 있

다. 이러한 결과는 근로자 확보를 위한 조직차원의 직무

관련 인적자원 관리 전략의 필요성을 보여 준다. 
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이와 같은 분석결과를 토대로 정책적 함의를 제시하

면, 첫째, 사회적기업 근로자의 높은 재직의도가 긍정적

이지만 이는 사회적기업의 근로조건이 나쁘지 않거나 직

무만족이 높은 것으로 해석하기는 어렵다[11]. 왜냐하면 

사회적기업의 근로자는 주로 취업취약계층 비율이 높고 

업종 및 직무특성상 대체고용의 가능성이 낮아 이직의도

가 낮을 수 있고 또한 경제불안과 높은 실업율 등 경제상

황이 재직 의도에 영향을 줄 수도 있기 때문이다[11]. 근

본적으로 안정적 근로를 위한 직무환경에 대한 고려는 

간과해서는 안 될 것이다.  

둘째, 직무불안정성은 재직 의도를 낮추고 있는데 사

실상 근로자의 직무불안은 사회적기업의 지속가능성과 

밀접한 관련이 있다. 즉, 근로자들은 사회적기업이 사회

적 성과와 동시에 경제적 성과를 충족해야 근로자 본인

의 임금, 고용형태 등에 대한 고용안정성이 확보될 수 있

다고 본다. 따라서 사회적기업은 조직 자체의 경영전략

적인 측면에서의 역량 개발이 필수적이다. 동시에 다른 

비영리기관과 마찬가지로 사회적 목적 지향성에 관한 근

로자의 조직몰입과 조직헌신, 지지적 조직문화 조성 등

을 통한 사회적기업에 적합한 인적자원 관리 전략이 병

행될 필요가 있다.  

셋째, 사회적기업 일자리가 저임금 및 불안정고용임에

도 불구하고, 사회적기업 종사자들의 직무만족은 재직 

의도에 긍정적인 영향을 미치고 있다. 사회적기업에 참

여하는 대다수 취업취약계층에게는 임금, 고용안정성과 

같은 외적인 요인들이 충분히 제공되지 않더라도 사회적

기업이 추구하는 사회적 가치 지향적 직무에 대한 만족, 

일을 통한 보람과 자부심이 충족된다면 근로자의 근속을 

확보시킬 수 있다는 선행 연구를[5] 주목할 필요가 있다.  

넷째, 사회적기업의 일자리가 대인서비스 업종이 주를 

이루는 특성상 종사자와 서비스이용자의 관계를 촉진하

기 위한 고객관리 및 논의통로 마련 등의 관리 전략이 필

수적이다. 사회서비스 특성상 고객과의 관계는 서비스 

질과 직결되고, 근로자와 직접 소비자와의 피드백을 증

가시켜 무의미한 노동을 없애고, 더 오래 일하고 견딜 수 

있다는 점에서[20] 서비스 이용자 관리 및 고충 등을 논

의할 수 있는 민주적 의사소통 통로 및 장치 등이 마련되

어야 할 것이다. 

마지막으로, 사회적기업의 사회적 목적에 대한 보다 

깊은 논의가 필요하다. 아직 시기상조일수 있겠으나 본 

사회적기업의 사회적 가치는 취약계층에 대한 사회서비

스 제공 뿐만 아니라 취약계층의 고용기회 확대, 노동조

건 개선, 그리고 사회적기업 운영 전반에 걸친 윤리경영

까지 포괄한다고 볼 수 있다[11]. 따라서 장기적인 관점

에서 사회적기업이 지속가능하기 위해서는 단순히 취약

계층 일자리 창출만으로 그치는 것이 아니라 채용한 근

로자의 역량개발과 고용지속성을 확보하려는 사회적기

업에 적합한 인적자원관리 노력이 더욱 필요하리라 본다.
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