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요  약  본 연구는 사회적기업과 영리기업에 종사하는 근로자들을 대상으로 셀프리더십이 조직성과에 미치는 영향을 비교

분석하기 위한 것이다. 이를 위하여 충청남도내 사회적기업과 영리기업 36개, 근로자 303명을 조사하였다. 주요 연구결과

는 다음과 같다. 첫째, 사회적기업과 영리기업에 근무하는 근로자의 특성차이 분석결과 사회적기업에 종사하는 근로자들이

영리기업 근로자들에 비해서 여성, 고연령자, 저임금근로자가 많았다. 사회적기업이 정부의 사회적 일자리지원에 의하여

여성, 노인 등 취약계층을 저임금으로 고용하고 있기 때문이다. 둘째, 사회적기업과 영리기업의 셀프리더십과 조직성과

차이를 분석한 결과 사회적기업 근로자의 셀프리더십이 영리기업에 비해 대체로 높은 것으로 나타났다. 아울러 사회적기업

근로자들이 영리기업에 비하여 사회적 성과와 경제적 성과를 높게 평가하고 있었다. 셋째, 셀프리더십이 조직성과에 미치

는 영향을 분석한 결과 사회적기업과 영리기업 모두 셀프리더십이 조직성과에 정적으로 영향을 미치고 있었다. 특히, 사회

적기업이 영리기업에 비해 조직성과가 높았다. 따라서 사회적기업의 조직성과를 높이기 위해서는 근로자들에 대한 지속적

인 조직비전과 목표에 대한 공유노력을 통하여 기업경쟁력을 높이는 것이 필요하다.
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Abstract  The purpose of this study is to compare and analyze the impact of self-leadership by worker in 

social enterprises and profit enterprise. For this purpose, 36 social enterprises and commercial enterprises in 

Chungcheongnam-do and 303 workers were surveyed. Main results are as follows. First, the workers in social 

enterprises and profit enterprises have many different characteristics. The workers who work in social enterprise 

is more women, less educated and were the elderly than profit enterprise. This is the reason that social 

enterprises are employing women, elderly and vulnerable groups by the government's social work support 

policy. Second, self leadership and all organizational Performance areas in social enterprises is higher than that 

of profit companies. Third, self-leadership in social enterprise and profit enterprise has positive effect on 

organizational performance. Therefore, in order to improve the organizational performance of social enterprises 

must share organizational vision and goals for the workers. It will increase the organizational competitiveness. 
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1. 연구배경 및 목적

OECD는 사회적기업을 ‘공익을 위해 모험 사업가적인 

전략으로 조직화되어, 조직의 목적을 수익의 극대화가 

아닌 경제적·사회적 목표의 실현에 두고, 사회적 소외와 

실업 문제에 대하여 혁신적인 해결책을 제시할 역량이 

있는 비 특정 민간기업의 활동’으로 정의하고, 사회적기

업이란 ‘기업가정신으로 조직되며, 사회적·경제적 목적을 

모두 추구하는 단체로 그 나라마다 법적형태가 다르다’

고 설명하고  하였다[1]. 사회적기업의 등장배경을 협동

조합 운동과 연관 짓는 유럽, 비영리조직의 생존과 연관 

짓는 미국, 그리고 정부의 일자리 정책과 연관 짓는 한국 

등 각 나라들이 가지는 배경에 따라 다양한 기원을 가지

고 있다[2]. 실제로 최근 한 연구에서는 2000년 이후에만 

사회적기업의 정의를 총 30개 이상 확인하기도 하였다

[3,4]. 

사회적기업에 대한 일반적 정의가 쉽지 않다는 판단 

아래 EMES에서는 사회적기업을 단일한 개념으로 규정

하기 보다는 사회적기업이 가지고 있는 특징을 주목하는 

것이 타당하다고 보는 견해도 많다. 사회적기업의 특징

으로는 첫째, 경제적·기업경영적 측면의 특성으로 지속

적인 제품 생산과 서비스 판매활동, 높은 수준의 자율성, 

높은 수준의 경제적 위험, 일정 비율 이상의 유급 근로의 

특징을 가지고 있다.  둘째, 사회적 측면으로서 시민사회

의 주도, 자본소유에 기초하지 않은 의사결정권, 활동관

련 행위자들의 참여적 성격, 제한적인 이윤분배, 지역사

회에 대한 공헌의 명확한 목표를 가지고 있다[5]. 한편, 

비영리조직과 사회적기업을 구분 하는 가장 큰 특징은 

기부금과 보조금에 의지하는 비영리조직과는 달리 사회

적기업은 경제적 자립을 추구한다[6]는 것이고, 영리기업

과의 차이점은 사회적 목적을 추구하기 위해 이윤 창출

을 추구한다는 점이다. 

이처럼 사회적기업은 사회혁신을 목적으로 하는 기업

조직이고, 시장원리를 활용하여 사회문제를 해결하고자 

하며, 사회적가치 창출이 사명이면서도 기업조직이기 때

문에 경제적 자립을 추구하고 있는 것이다[7]. 이런 이유

로 사회적 사명과 상업적 성공 사이에서 지속적으로 갈

등할 수 밖에 없다. 이와 비교하여 일반 영리기업은 이윤

추구를 목적을 갖는다.

이러한 사회적기업과 영리기업의 특성차이를 통해서 

사회적기업은 영리기업과 달리 종사자들과의 사회적가

치에 대한 공유와 민주적인 의사결정을 통해 조직을 운

영함으로서 기업경쟁력을 높일 수 있음을 알 수 있다. 즉, 

사회적기업 종사자 스스로 리더십을 가지고 조직목표달

성을 위하여 기업에 필요한 역할을 수행하는 것이 매우 

필요하다. 그러나 사회적기업은 인력 구성 면에서 취약

계층 근로자의 비중이 높아 이는 사회적기업 근로자의 

낮은 숙련 수준으로 이어지고 또 다시 사회적기업의 인

적자본 취약성으로 연결되게 된다[8]. 따라서 사회적기업

이 시장에서 일반 영리기업과 함께 경쟁력을 갖기 위해

서는 취약계층을 포함한 전체 근로자에 대한 인적자원 

관리가 매우 중요한 문제이다. 특히 영업활동을 통한 수

익과 사회적 가치 창출이라는 이중적 목표를 실현하기 

위해서 오히려 일반 영리기업보다 더 적극적이고 주도적

인 인재양성과 관리가 요구된다.

본 연구는 이러한 측면에서 사회적기업과 영리기업 

종사자의 셀프리더십의 차이가 존재하는지를 확인하고, 

셀프리더십이 조직성과에 미치는 영향을 파악하는데 목

적이 있다. 

2. 사회적기업과 셀프리더십

리더십의 일반적 정의는 ‘집단이나 조직의 목표 달성 

또는 변화를 위해서 구성원들이 스스로 몰입하도록 동기

부여와 영향력을 펼치는 과정[9]으로 ‘타인에 대한 영향

력’으로 개념 지을 수 있지만,  영향력의 방향을 타인이 

아닌 자기 자신에게로 확장한 셀프리더십이 관심을 받고 

있다. 셀프리더십은 구성원 각자가 변화와 성장을 위해

서 자신에게 스스로 동기부여하면서 영향력을 행사하는 

과정[10]이고 과업이나 직무를 수행하는 과정에서 자기

주도(Self-direction)와 자기동기부여(Self-motivation)를 

통해 스스로에게 영향력을 주는 과정[11]으로 최근과 같

은 급변하는 조직 환경에서 조직구성원 모두에게 매우 

필요한 리더십 개념이라고 할 수 있다.  

셀프리더십은 1980년대 미국 기업들이 글로벌 경쟁력

에 의한 조직환경의 급격한 변화와  구성원들의 가치관

의 변화에 따른 문제의식을 인식함으로써 이를 극복하기 

위한 대체 리더십 개념으로 주목을 받게 되었다[12]. 셀

프리더십의 창시자인 Manz와 Sims[11]는 조직이 아닌 
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자신에게 자신들의 열정과 노력의 초점을 맞추는 신세대 

근로자들은 지시와 통제만 받는 조직에서는 스트레스를 

더 많이 받게 되어 각자의 고유한 특성과 역량을 적극적

으로 펼치지 못하게 된다고 한다. 이러한 신세대 근로자

들의 특성에 따라 스스로 자신을 통제하고 책임감을 가

지는 자율성을 강조하는 셀프리더십 개념이 제시되었다. 

셀프리더십은 개인적 차이는 있지만 누구나 가지고 있는 

것으로 학습이나 교육 등에 의해 계발 가능한 것으로 구

성원들은 스스로 자신의 사고나 행동을 바람직한 방향으

로 이끌 수 있다는 것을 말한다. 

사회적인지이론(social cognitive theory)과 내재적동

기이론(intrinsic motivation theory)에 기초한 셀프리더

십은 인간의 근본적인 자기 통제시스템을 자극하고 스스

로 동기유발하게 하는 자유의지의 실현을 경영에 도입한 

것으로, 인간에 대한 근본적인 인식변화를 의미한다[13].

Traditional management 

function
Self-leadership

External observation Self-observation

A given goal Self-configuration goal

External strengthening of task 

performance

Self-Strengthening self-leadership 

Behavior

Passion based on external rewards
Passion based on the natural 

rewards of the work itself

Criticism from the outside Self-criticism

Solving problems from the outside Solving your own problems

Job assignment from outside Assignment of oneself

Work plan from outside Planning your own task

Negative viewpoint Positive viewpoint

Reliance on the vision of the 

organization

Committment to the vision created 

by the employees together

<Table 1> Traditional management and self-leadership

[11,13]

한편, 셀프리더십은 구체적인 행동중심적 전략과 인지

적 전략들로 구성되어 있다[14,15]. 우선, 행동중심적 전

략(Behavior-focused strategies)은 인간은 환경 속에서 

영향을 주고받으며 살아가고 있음을 전제하고, 의사결정 

시 이것을 관리하고 통제하는 능력으로, 자기관찰, 자기

목표설정, 자기보상, 자기처벌, 자기단서로 구성된다[16]. 

다음으로 인지적 전략(Cognitive strategies)은 상징적 메

카니즘이나 간접적 경험을 통해 학습하고 경험하는 능력

으로 정의하는 건설적 사고전략(Constructive thought 

patton strategies)과 내재적 동기이론 관점에서 자연적 

보상전략(Natural reward strategies)을 들 수  있는데, 

자연적 보상전략은 우리가 좋아하는 활동이나 직무를 행

함으로써 얻는 즐거움을 의미한다[17]. 인지적 전략 중 

건설적 사고 전략은 일과 활동에 긍정적 영향을 줄 수 있

도록 사고방식과 사고 패턴을 형성 또는 수정하는 전략

[18]이며, 올바른 사고를 확립할 수 있도록 바람직한 방

향으로 자신의 생각을 수정하는 방법에 초점을 둔 전략

[14]으로 신념과 가정분석, 자기대화, 성공적인 수행 상상

하기로 구분할 수 있다. 자연적 보상전략은 자신의 일과 

활동의 즐거운 부분으로 동기화 되고, 일과 행동 그 자체

가 주는 보상으로 자신을 강화하는 것으로 스스로에게 

즐거움이나 기쁨을 주는 활동들을 찾아하거나 일을 하면

서 일의 긍정적인 측면에 초점을 두는 것을 의미한다[19]. 

사회적기업의 급격한 증가에 따라 사회적기업에 관한 

관심이 높아지고 있지만 사회적기업에 대한 연구는 아직

까지 활발한 편은 아니며, 특히 국내 사회적기업에서 셀

프리더십에 관한 연구는 찾아볼 수 없다. 해외 연구에서

도 사회적기업과 셀프리더십에 관한 연구사례를 찾을 수 

없었다. 사회적기업 연구에서는 아니지만 국내에서 셀프

리더십에 관한 연구는 젊고 교육수준이 높은 중산층 근

로자뿐만 아니라 다양한 계층을 대상으로 진행되어 왔다. 

그 중 국내 중소기업 종사자를 대상으로 한 박동진 외

[20]의 연구와 고형일 외[21]의 의료기관 종사자를 대상

으로 실시한 연구, 항공사 객실 승무원 대상 연구[22]와 

대학생을 대상으로 한 연구[23] 등 다양한 연구에서 조직 

구성원의 셀프리더십이 조직성과에 직·간접적인 영향을 

미치고 있음을 보여주고 있음을 밝히고 있다. 구체적으

로 셀프리더십이 조직성과에 미치는 영향에 관한 국내 

연구들을 살펴보면 정대용·김민석[24]은 구성원 각자의 

셀프리더십은 구성원의 조직몰입에 강한 정(+)의 작용을 

한다고 밝히고 있으며, 윤형기[25]는 셀프리더십이 조직

시민행동과 조직성과에 영향을 미친다고 보고하고 있다. 

아울러 셀프리더십이 직무성과의 선행변수로서 뿐만 아

니라 자기유능감과 직무성과 간의 관계를 매개하는 변수

로도 작용하고 있음도 밝혔다. 이와 함께 직무성과 및 조

직성과를 향상시키기 위해서는 자기관리 및 자기보상 능

력을 향상 시키려는 노력이 선행되어야 하고, 셀프리더

십 측정변인인 자기비판과 자기 관찰 및 사전 연습 같은 

행위전략 행동이 병행되어야 할 것으로 밝혔다. 황상규

[26]는 셀프리더십은 내재적 동기의 매개를 통해서 뿐만 
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아니라 직접적으로도 직무몰입에 영향을 미치는 것을 검

증하였다. 최승혜 외[27]의 간호사를 대상으로 한 연구에

서도 셀프리더십이 직무만족과 정(+)의 관계임을 밝혔으

며, 원효진·조성현[28]은 간호사의 셀프리더십에 관한 문

헌 분석을 통해 간호조직에서의 셀프리더십은 간호사들

의 직무만족과 조직몰입을 높이고, 직무스트레스를 낮추

는 등 심리적 안정감에 영향을 미치므로 간호업무의 생

산성과 효율성을 높여 조직의 목표달성과 균형 있는 발

전을 도모하는데 영향을 미친다고 하였다. 아울러 셀프

리더십의 매개효과를 연구한 이정은[29]은 구직청년의 

사회적 문제해결능력이 고용가능성에 미치는 영향과 셀

프리더십의 매개효과를 알아본 결과 셀프리더십은 사회

적 문제해결 능력이 고용가능성에 미치는 영향에는 완전 

매개역할을 하는 것으로 나타났으며, 박병철[30]의 연구

에서 합의문화와 개발문화는 셀프리더십에 긍정적인 영

향을 미치고 대학의 조직문화와 대학 행정직원들의 조직

몰입과의 관계에서 합의문화와 개발문화가 매개효과가 

있는 것으로 밝혀졌다. 정현경[31]의 연구에서는 직원의 

셀프리더십은 변혁적 하위 요인들 중 상사의 개별적 고

려와 직무만족의 관계에서 완전매개효과(complete 

mediating)를 나타내며 상사의 이상적 영향력과 개별적 

고려, 지적자극 등과 조직몰입의 관계에서 부분매개효과

(partial mediating)를 가지는 것으로 나타났다.  

3. 연구방법

본 연구는 사회적기업과 영리기업 근로자의 셀프리더

십 차이를 확인하고 셀프리더십의 차이가 기업의 조직성

과에 미치는 영향을 분석하는데 그 목적이 있다. 이론적 

논의를 토대로 셀프리더십을 독립변수로 설정하고 조직

성과를 종속변수로 설정하였다. 이들 변수간의 영향관계

와 셀프리더십의 효과를 검증하고자 한다. 본 연구는 충

남 도내 고용노동부 인증 사회적기업 근무자와 일반 영

리기업 근로자를 대상으로 3인 이상의 근로자를 고용하

고 있는 기업에서 근무경력 6개월 이상 된 근로자를 대상

으로 설문조사를 실시하였다. 사회적기업은 24개 업체 

153명, 일반 영리기업은 12개 업체 150명이 조사에 참여

하였다. 조사에 참여한 사회적기업을 업종별로 살펴보면 

돌봄업체 3개, 장애인작업장 2개, 영농조합 2개, 주거복지

센터 2개, 교육 2개, 청소 1개, 택배 1개, 도시락 2개, 요양 

1개, 전통공예 및 체험 4개, 카페 1개, 재활용 1개, 기타 

2개이고 영리기업은 돌봄 3개, 요양 1개, 제조업 5개, 물

류 1개, 청소 1개, 교육 1개 등 이었다. 충남도내 고용노

동부 49개 사회적기업 전체를 대상으로 조사하고자 하였

으나, 조사에 참여한 업체가 적은 이유는 바쁜 업무특성

으로 설문에 참여할 수 없다는 업체들이 많았고 일반 영

리기업에서는 방문 조사에 대한 거부감이 높았다. 

셀프리더십 척도는 Manz(1992)의 연구에 근거하여 건

설적 사고패턴 전략, 행동 중심적 전략, 자연적 보상전략 

차원의 3개의 변수를 선정하여 1급 호텔 직원들을 대상

으로 자기보고식 설문문항을 구성한 장세준[13]의 설문

문항을 본 연구에 맞게 수정하여 사용하였다. 사회적기

업 근로자들은 취약계층 비율이 일반 영리기업에 비해 

높지만 셀프리더십 효과는 어느 계층에서나 유의할 것으

로 예상되고, 전체적으로 설문문항이 간결하여 사회적기

업 근로자와 영리기업 근로자들이 응답하기에 적절하다

고 판단되었다. 전체 12개 설문문항으로 5점 척도를 이용

하였다. 

조직성과는 사회적 성과와 경제적 성과로 구분된다. 

경제적 성과는 Baum et al[32]의 연구와 McGee, 

Dowling and Megginson[33], Merz and sauber[34]의 연

구를 기반으로 이광우[35]가 자기보고형으로 구성한 척

도를 재구성한 정은경[36]의 4개의 설문문항을 사용하였

다. 사회적 성과에 대한 설문은 6문항의 자기보고형 문항

으로 구성되었다. 연구분석에서는 사회적 성과와 경제적 

성과를 통합한 조직성과로 투입하였다. 

주요 변수들의 구성을 확인하기 위해 탐색적 요인분

석을 실시하였으며, 조사대상의 일반적 특성을 빈도분석

과 기술통계를 통해 파악하였다. 인구사회학적 특성에 

따라 주요 변수의 차이를 파악하기 위해서 카이제곱검증

과 t-test를 실시하였으며, 주요 변수들 간의 상관관계를 

파악하기 위해 Pearson상관계수를 산출하였다. 조직문화

와 셀프리더십이 조직성과에 미치는 영향을 파악하기 위

해 다중회귀분석을 실시하였다.  

셀프리더십, 조직성과에 대한 탐색적 요인분석을 실시

하기 전, 본 자료의 적합성을 확인하기 위하여 KMO의 

표준적합도와 Bartlett의 구형성 검정의 방법을 사용하였

다. 검증결과 셀프리더십은 KMO값과 관련하여 최초 분

석결과는 0.870, 변수제거 후 분석결과는 0.841로 나타났
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Division Mail Female
Chi square 

(significance)

Sex

Profit enterprise Frequency(%) 71(47.30%) 79(52.70%)
10.551

(0.001)
Social Enterprise Frequency(%) 44(29.10%) 107(70.90%)

Total Frequency(%) 115(38.20%) 186(61.80%)

Division 20s 30s 40s 50s 60s 70+

18.92

(0.002)Age

Profit enterprise Frequency(%) 15(10.00%) 43(28.70%) 47(31.30%) 41(27.30%) 4(2.70%) 0(0.00%)

Social Enterprise Frequency(%) 21(13.90%) 19(12.60%) 52(34.40%) 42(27.80%) 15(9.90%) 2(1.30%)

Total Frequency(%) 36(12.00%) 62(20.60%) 99(32.90%) 83(27.60%) 19(6.30%) 2(0.70%)

Division
Less than high 

school
College University Master Doctor

8.458

(0.076)Educa

tion

Profit enterprise Frequency(%) 61(40.90%) 33(22.10%) 50(33.60%) 3(2.00%) 2(1.30%)

Social Enterprise Frequency(%) 77(52.70%) 21(14.40%) 39(26.70%) 8(5.50%) 1(0.70%)

Total Frequency(%) 138(46.80%) 54(18.30%) 89(30.20%) 11(3.70%) 3(1.00%)

<Table 4> Difference in demographic characteristics

으며, Bartlett의 구형성 검정치는 최초 분석결과는 

1182.980, 변수제거 후 분석결과는 778.960로 나타났으며, 

조직성과는 KMO값은 최초 분석결과는 0.883, 변수제거 

후 분석결과는 0.859로 나타났으며, Bartlett의 구형성 검

정치는 최초 분석결과는 1408.328, 변수제거 후 분석결과

는 1240.319로 나타났다<Table 2>.

Factors KMO
Bartlett


 DF P

Self-

leadership

Initial value .870 1182.980 66 .000

After removing 

the variable
.841 778.960 36 .000

Organization 

performance

Initial value .883 1408.328 45 .000

After removing 

the variable
.859 1240.319 36 .000

<Table 2> KMO's Standard Fit and Bartlett

  

셀프리더십, 조직성과 및 각 하위요인에 대한 신뢰도 

분석결과 셀프리더십의 경우, 셀프리더십 전체는 .819로 

높은 신뢰수준을 보이고 있으며, 하위요인의 경우, 진취

적 사고는 .781, 내적 보상은 .673, 자기관리는 .665로 수

용 가능한 수준을 보였으며, 조직성과의 경우는 전체 및 

하위요인 모두 .8 이상의 높은 신뢰수준을 보였다<Table 3>.

Item
Question 

number

Cronbach's 

alpha

Self-leadership

Total 9 .819

Progressive thinking 3 .781

Inner reward 3 .673

self management 3 .665

Organizational

performance

Total 9 .882

Social performance 6 .854

Economic performance 3 .857

<Table 3> Reliability analysis of factors

한편, 자료분석을 위하여 인구사회적요인은 회귀분석

에 투입하기 위해 더미변수화를 하였는데 성별은 남=1, 

여=0으로, 연령은 50대 이상=1, 50대 미만=0으로, 학력은 

전문대졸 이상=1, 고졸이하=0으로, 근무경력은 3년 이상

=1, 3년 미만 =0으로, 담당업무는 중간관리자 이상=1, 평

사원=0으로, 연봉은 2000만원 초과=1, 2000만원 이하=0

으로, 기업형태는 사회적기업=1, 영리기업=0으로 구분하

였다.  

4. 분석결과

4.1 사회적기업과 영리기업의 특성차이

사회적기업과 영리기업에 근무하는 근로자의 인구사

회학적 특성차이를 확인하기 위하여 카이제곱 분석을 한 

결과 성별, 연령에 따라서 통계적으로 유의미한 차이가 

있었다. 성별에 따라서는 사회적기업에 근무하는 여성근

로자가 70.9%로 영리기업에 근무하는 여성근로자 52.7%

에 비해 더 많았으며, 연령에 따라서도 30대～40대 근로

자가 영리기업에 많은 반면에 60대 이상의 고령근로자는 

사회적기업에 더 많은 것으로 나타났다. 따라서 사회적

기업에 종사하는 근로자들이 영리기업 근로자들에 비해

서 대체로 여성이면서, 고연령자가 많은 것을 알 수 있었

다. 이는 사회적기업이 정부의 사회적일자리 지원에 의

하여 여성, 노인 등 취약계층을 저임금으로 고용하고 있

는 것이 원인으로 판단된다. 그 외에도 통계적으로 유의

미하지는 않지만 사회적기업 근로자들의 최종학력이 영

리기업에 비해서 대체로 낮은 것으로 나타났다＜Table 

4＞.
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Division Less than 1 year 1 years to 3 years 3 years to 5 years More than 5 years
Chi square 

(significance)

work

career

Profit enterprise Frequency(%) 32(21.30%) 33(22.00%) 32(21.30%) 53(35.30%)
4.57

(0.206)
Social EnterpriseFrequency(%) 36(24.00%) 45(30.00%) 31(20.70%) 38(25.30%)

Total Frequency(%) 68(22.70%) 78(26.00%) 63(21.00%) 91(30.30%)

Division
General 

employee
Middle manager

Executive 

Director
CEO Etc

4.673

(0.323)charge

task

Profit enterprise Frequency(%) 101(67.80%) 39(26.20%) 1(0.70%) 3(2.00%) 5(3.40%)

Social EnterpriseFrequency(%) 94(63.90%) 34(23.10%) 4(2.70%) 7(4.80%) 8(5.40%)

Total Frequency(%) 195(65.90%) 73(24.70%) 5(1.70%) 10(3.40%) 13(4.40%)

Division
Less than 

10,000,000won

10,000,000～
20,000,000won

20,000,000～
30,000,000won

30,000,000～
40,000,000won

40,000,000～
50,000,000won

More than 

50,000,000won
32.846

(0.000)

Salary

Profit enterprise Frequency(%) 2(1.40%) 73(49.30%) 49(33.10%) 14(9.50%) 3(2.00%) 7(4.70%)

Social EnterpriseFrequency(%) 19(12.80%) 91(61.10%) 35(23.50%) 2(1.30%) 0(0.00%) 2(1.30%)

Total Frequency(%) 21(7.10%) 164(55.20%) 84(28.30%) 16(5.40%) 3(1.00%) 9(3.00%)

<Table 5> Differences in working conditions

사회적기업과 영리기업에 근무하는 근로자의 근무여

건 특성차이를 확인하기 위하여 카이제곱 분석을 한 결

과 연봉에 따라서는 통계적으로 유의미한 차이가 있는 

것으로 나타났다. 즉, 연봉에 따라서 사회적기업이 2000

만원 미만이 73.9%가 집중되어 있는 반면, 영리기업은 

50.70%에 불과해 사회적기업 근로자들이 저연봉자가 많

은 것으로 나타났다. 앞서 인구사회적적 특성에서 확인

한 바와 같이 사회적기업에 종사하는 근로자들이 정부의 

사회적일자리 지원에 의하여 여성, 노인 등 취약계층을 

저임금으로 고용하고 있기 때문이다. 아울러 통계적으로

는 유의미하지 않았지만 사회적기업 근로자들의 근무경

력이 3년 미만의 비중이 많은 것으로 나타났다＜Table 5＞.

4.2 기업형태에 따른 셀프리더십과 조직성과

사회적기업과 영리기업의 기업형태에 따른 셀프리더

십과 조직성과의 차이를 분석하였다. 우선 전체 셀프리

더십 하위요인중에서 진취적 사고는 사회적기업이 영리

기업에 비해서 통계적으로 유의미하게 높은 것으로 나타

났으며, 내적보상과 자기관리는 통계적으로 유의미하지

는 않지만 평균적으로 사회적기업이 영리기업에 비해 높

았다. 즉, 사회적기업에 근무하는 근로자들이 진취적 사

고가 높아서 직무수행중 성공적인 결과를 도출하기 위하

여 사고하고 합리적인 신념으로 직무수행에 집중하는 것

이다. 결론적으로 전체 셀프리더십은 사회적기업 평균이 

영리기업에 비해서 다소 높지만 통계적으로 유의미한 수

준은 아닌 것으로 나타났다＜Table 6＞. 

Division Type N Mean S.E
t

(significance)

Progressive 

thinking

Profit 

enterprise
150 10.85 2.139

-2.317

(0.021)Social 

Enterprise
152 11.39 1.971

Inner reward

Profit 

enterprise
150 10.62 1.786

-1.696

(0.091)Social 

Enterprise
153 10.99 1.973

self 

management

Profit 

enterprise
150 10.55 2.032

-0.852

(0.395)Social 

Enterprise
152 10.74 1.982

Total

Profit 

enterprise
150 32.01 4.74

-1.692

(0.092)Social 

Enterprise
153 32.98 5.194

<Table 6> Self-Leadership Difference by enterprise’s

type

기업형태에 따른 조직성과는 사회적 성과와 경제적 

성과, 전체 조직성과가 모두 통계적으로 유의미하게 사

회적기업이 높은 것으로 나타났다. 사회적 성과 평균은 

사회적기업이 19.94, 영리기업이 23.1로 사회적기업이 크

게 높았으며, 경제적 성과도 사회적기업이 10.27로 영리

기업의 9.5에 비해 높았다. 전체 조직성과도 사회적기업

이 33.22로 영리기업 29.31에 비해 통계적으로 유의미하

게 높은 것으로 나타났다. 사회적기업 근로자들이 영리

기업에 비하여 경제적 성과는 물론 사회적 성과를 높게 

보고 있는 것이다＜Table 7＞. 
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Division Type N Mean S.E
t

(significance)

Social

performance

Profit enterprise 149 19.94 3.758 -7.176

(0.000)Social Enterprise 152 23.1 3.877

Economic

performance

Profit enterprise 147 9.5 2.336 -2.924

(0.004)Social Enterprise 153 10.27 2.272

Total
Profit enterprise 149 29.31 5.566 -6.019

(0.000)Social Enterprise 153 33.22 5.729

<Table 7> Organizational performance by enterprise’s

type

4.3 셀프리더십이 조직성과에 미치는 영향

사회적기업에서 셀프리더십이 조직성과에 미치는 영

향을 분석하였다. 조직성과를 종속변수로 더미성별, 더미

연령, 더미학력, 더미경력, 더미업무, 더미연봉을 통제변

수로 셀프리더십의 하위 요인인 진취적 사고, 내적보상, 

자기관리를 독립변수로 하는 다중회귀분석을 실시하였

다. 분석결과 모형설명력(

)은 37.1%로 나타났으며 성

별, 진취적 사고, 자기관리가 조직성과에 통계적으로 유

의한 영향을 미치는 변수로 나타났다. 따라서 사회적기

업 종사자가 남성일수록, 진취적 사고를 많이 할수록, 자

기관리를 잘 할수록 조직성과가 높은 것을 알 수 있다. 

직무수행중 즐거운 측면에 집중하고 긍정적이고 합리적

인 방식으로 직무를 수행하며, 근로자 스스로 업무수행

목표를 설정해도 직무수행에 영향을 미치는 주변 환경을 

정리할 수 있는 근로자들일수록 조직성과가 높은 것이다

<Table 8＞. 

variable S.E. ß t VIF

constant 2.950 　 3.786 *** 　

Control 

variable

Sex .933 .152 2.025 * 1.151

Age 1.056 .103 1.130 1.695

Education 1.079 .090 .937 1.868

Work career .833 -.041 -.561 1.108

charge task .981 .113 1.349 1.418

Salary 1.063 .022 .275 1.322

Independent 

variable

Progressive 

thinking
.322 .213 2.126 * 2.047

Inner reward .267 .148 1.599 1.736

self management .264 .243 2.722 ** 1.616


 .371

Adj.
 .327

F 8.387***

Durvin-Watson 1.531

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

<Table 8> Influence of Self-Leadership on Organizational

Performance in Social Enterprise

영리기업에서 셀프리더십이 조직성과에 미치는 영향

을 확인하기 위하여 조직성과를 종속변수로 더미성별, 

더미연령, 더미학력, 더미경력, 더미업무, 더미연봉을 통

제변수로 셀프리더십의 하위요인인 진취적 사고, 내적보

상, 자기관리를 독립변수로 하는 회귀분석을 실시하였다. 

회귀분석결과 모형의 설명력(

)은 27.3%로 나타났으

며 경력, 진취적 사고, 내적보상이 조직성과에 통계적으

로 유의한 영향을 미치는 변수로 나타났다. 구체적으로 

근무경력은 3년 이상 근무하였을수록 조직성과를 낮게 

평가하고 있었으며, 셀프리더십 하위요인인 진취적 사고

와 내적보상이 높을수록 조직성과가 높은 것으로 확인되

었다. 따라서 근로자 스스로 성공적 직무수행을 위하여 

긍정적이고 합리적인 직무수행을 위해 노력하며, 직무자

체의 심리적 보상과 즐거움을 느끼는 근로자들일수록 조

직성과를 좋게 평가하는 것이다<Table 9>. 

variable S.E. ß t VIF

constant 3.059 　 4.348 *** 　

Control 

variable

Sex .882 -.063 -.797 1.166

Age .978 .146 1.824 1.182

Education .898 .066 .832 1.168

Work career .937 -.258 -3.088 ** 1.301

charge task 1.028 .132 1.543 1.359

Salary .987 .120 1.357 1.462

Independent 

variable

Progressive thinking .233 .211 2.381 * 1.455

Inner reward .278 .181 2.015 * 1.493

self management .259 .130 1.397 1.597


 .273

Adj.
 .225

F 5.635***
Durvin-Watson 1.476

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

<Table 9> Influence of Self-Leadership on Organizational 

Performance in Profit Enterprise

끝으로 사회적기업과 영리기업을 모두 포함하여 기업

형태에 따른 셀프리더십이 조직성과에 미치는 영향을 분

석하였다. 다중회귀 분석결과 모형의 설명력(

)은 

37.8%로 나타났으며 기업(사회적기업과 영리기업), 연령, 

경력, 업무, 진취적 사고, 내적보상, 자기관리가 조직성과

에 통계적으로 유의한 영향을 미치는 변수로 나타났다. 

통제변수의 경우 사회적기업일수록 조직성과가 영리기

업에 비해 조직성과가 높았으며 그 외에도 남성일수록, 
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50대 이상일수록, 3년 미만 근무한 경력을 가지고 있을수

록, 중간관리자 이상일수록 조직성과를 높게 평가하고 

있었다. 독립변수의 경우 진취적 사고와 내적보상, 자기

관리가 모두 정적으로 유의미한 영향관계가 있는 것으로 

나타났다. 즉, 근로자가 긍정적이고 합리적인 신념으로 

직무수행을 위해 노력하는 진취적 사고를 가진 근로자일

수록, 직무자체를 통하여 심리적인 보상과 즐거움을 느

끼는 내적 보상을 잘 받는 근로자일수록, 직무수행과 관

련된 주변환경을 정리하는 자기관리를 잘하는 근로자일

수록 조직성과가 높다고 평가하고 있는 것이다<Table 

10>.

variable S.E. ß t VIF

constant 2.078 　 4.940 *** 　

Control 

variable

Enterprise type .616 .280 5.402 *** 1.175

Sex .635 .035 .674 1.183

Age .687 .122 2.235 * 1.304

Education .666 .091 1.633 1.368

Work career .616 -.137 -2.645 ** 1.176

charge task .701 .119 2.134 * 1.350

Salary .712 .061 1.047 1.459

Independent 

variable

Progressive thinking .184 .214 3.508 ** 1.633

Inner reward .190 .156 2.602 * 1.572

self management .180 .172 2.901 ** 1.536


 .378

Adj.
 .355

F 16.498***

Durvin-Watson 1.546

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

<Table 10> Influence of self-leadership on 

organizational performance

5. 결론 및 제언

본 연구는 사회적기업과 영리기업에 종사하는 근로자

들을 대상으로 셀프리더십이 조직성과에 미치는 영향을 

살펴보기 위한 것이다. 사회적기업이 영리기업과는 다른 

민주적인 의사소통 등 조직특성에 기반하여 운영되기 때

문에 근로자들이 사회적기업의 조직비전을 공유하고 직

무에 몰입하는 것은 매우 중요하다. 사회적기업 근로자 

개개인의 셀프리더십이 조직성과에 미치는 영향은 영리

기업에 대해 차별화된 경쟁력이 될 수 있기 때문이다.

연구결과 첫째, 사회적기업과 영리기업에 근무하는 근

로자의 특성차이를 확인한 결과 사회적기업에 종사하는 

근로자들이 영리기업 근로자들에 비해서 대체로 여성, 

고연령자, 저임금 근로자들이 많았다. 사회적기업이 정부

의 사회적일자리 지원에 의하여 여성, 노인 등 취약계층

을 저임금으로 고용하고 있기 때문이다. 사회적 기업이 

이들을 고용하는 것은 사회적 성과창출을 위해 필요한 

일이며 이들이 기업이 추구하는 가치에 동의하고 보다 

높은 성과를 창출할 수 있도록 해야 한다.

둘째, 사회적기업과 영리기업의 셀프리더십과 조직성

과의 차이를 분석하였다. 우선 전체 셀프리더십 하위요

인중에서 진취적 사고는 사회적기업이 영리기업에 비해

서 통계적으로 유의미하게 높았으며, 내적보상과 자기관

리는 통계적으로 유의미하지는 않지만 평균적으로 사회

적기업이 영리기업에 비해 높아서 전체 셀프리더십은 사

회적기업이 영리기업에 비해서 다소 높은 것으로 평가할 

수 있었다. 사회적기업 근로자의 셀프리더십이 영리기업

에 비해 높음으로써 우리나라 사회적기업 조직 내 근로

자들이 사회적기업 취지에 일부 부합한 조직생활을 경험

하고 있는 것으로 판단된다. 아울러 사회적기업과 영리

기업의 조직성과 차이를 확인한 결과, 사회적 성과 및 경

제적 성과를 포함한 전체 조직성과가 모두 통계적으로 

유의미하게 사회적기업이 높은 것으로 나타났다. 사회적

기업이 영리기업에 비하여 재정과 인적구성 경쟁력이 취

약함에도 불구하고 사회적기업 근로자들은 영리기업에 

비해 조직의 사회적 성과와 경제적 성과 모두 많이 창출

하고 있다고 평가하고 있는 것이다. 근로자 인식에 의한 

조직성과 차이분석이지만 우리나라 사회적기업이 조직

특성에 부합하게 근로자들과 조직비전을 공유하고 있으

며 바람직한 방향으로 운영되고 있는 결과로 해석된다. 

셋째, 셀프리더십이 조직성과에 미치는 영향을 분석하

였다. 우선, 사회적기업에서 셀프리더십이 조직성과에 미

치는 영향을 분석한 결과 진취적 사고, 자기관리가 조직

성과에 통계적으로 유의한 영향을 미치는 변수로 나타났

다. 영리기업에 대한 분석결과에서도 진취적 사고, 내적

보상이 조직성과에 통계적으로 유의한 영향을 미치는 변

수로 나타났다. 사회적기업과 영리기업 모두 셀프리더십

중에서 진취적 사고와 자기관리가 조직성과에 긍정적인 

요인으로 작용하는 것이다. 끝으로 사회적기업과 영리기

업을 모두 포함하여 기업형태에 따른 셀프리더십이 조직

성과에 미치는 영향을 분석하였다. 분석결과 사회적기업
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과 영리기업을 모두 포함한 분석에서는 셀프리더십의 전

체 하위요인인 진취적 사고, 내적보상, 자기관리가 조직

성과에 통계적으로 유의한 영향을 미치는 변수로 나타났

다. 아울러 사회적기업과 영리기업의 비교에서는 사회적

기업의 경우에 조직성과를 더 높게 평가하고 있었다. 따

라서 사회적기업과 영리기업 모두 셀프리더십이 조직성

과에 영향을 미치고 있으며, 특히 사회적기업의 경우 영

리기업에 비해 조직성과가 높았다.

향후 사회적 기업에서 근로자들이 셀프리더십을 가지

고 일할 수 있도록 조직가치와 미션에 대한 충분한 공유

가 이루어질 경우 기업의 사회적 성과와 경제적  성과가 

모두 증가할 것이다.
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