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국 문 요 약

급변하는 시장 환경속에서 사회적기업이 지속가능성을 유지하기는 점점 힘들어 지고 있는 실정이다. 사회적기업의 열악하고 한정된 자원

으로 인하여 인적자원의 핵심역량이 무엇보다도 중요한 시점이다. 사회적기업이 지속가능성을 유지하기 위해서는 근로자들이 안정적으로 

본인의 업무에 몰입할 수 있게 여건을 조성하는 것이 매우 시급한 상황이다. 이에 본 연구에서는 사회적기업의 근로자를 대상으로 직무 몰

입에 영향을 미치는 요인을 실증적으로 분석함으로서 사회적기업의 지속가능성을 높이고자 했다. 직무 몰입에 영향을 미치는 요인으로 직

무 적합성과 조직 공정성 요소를 도출하였다. 또한 이들 간의 관계에서 감성적 리더십의 조절효과도 함께 분석하였다. 이를 위해 사회적기

업 근로자를 대상으로 설문조사를 실시하였으며 유효한 260부를 분석에 활용하였다. 실증분석 결과는 다음과 같다. 직무 적합성의 하위 요

소인 직무 지식, 직무 기술, 직무 경험, 직무 욕구와 조직 공정성의 하위요소인 분배 공정성, 절차 공정성은 직무 몰입에 유의한 정(+)의 

영향을 미쳤다. 반면 조직 공정성의 하위 요소 중의 하나인 상호작용 공정성은 유의성이 검정되지 않았다. 영향력의 크기는 절차 공정성, 

직무 경험, 직무 욕구, 분배 공정성, 직무 기술, 직무 지식 순이었다. 감성적 리더십은 직무 지식, 직무 기술, 직무 욕구, 분배 공정성, 절차 

공정성과 직무 몰입 사이에 조절역할을 하는 것으로 분석되었다. 하지만 직무 경험, 상호작용 공정성과 직무 몰입 간에는 유의한 조절역할

이 검정되지 않았다. 이러한 실증연구 결과는 학술적인 차원에서는 사회적기업이라는 범주내에서 직무 몰입에 영향을 미치는 영향 요소를 

실증적으로 분석함으로써 기존 직무 관련 연구의 외연을 확대하였다. 실무적인 차원에서는 다양한 영향 요소 중 직무 경험이 무엇보다 중

요한 요소중의 하나로 나타났다. 향후 근로자를 대상으로 하는 교육이나 각종 제도 시행시 필요한 유의한 시사점을 제시하였다.

핵심주제어: 사회적기업, 직무 적합성, 조직 공정성, 감성적 리더십, 직무 몰입, 조절효과 

Ⅰ. 서론

우리나라 사회적기업은 2007년 사회적기업육성법이 제정된 

이래 2022년 4월 30일 현재 80차에 걸쳐 총 3,876개소가 고용

노동부장관으로부터 인증되었으며, 현재 3,266개소의 사회적

기업이 활동하고 있다. 고용노동부 사회적기업과(2007)에 의

하면 사회적기업 평균 매출액은 2020년 기준으로 19.6억원이

며, 평균 근로자수는 20.2명으로 나타났다. 특히 노동시장에서 

취업이 어려운 장애인, 고령자, 저소득자 등 취약계층의 고용

율이 60%를 넘어섬으로서 고용노동부는 사회적기업의 경제

적. 사회적효과는 아직 미흡하지만 매우 고무적으로 판단하고 

있다(고용노동부, 2021). 그러나 급변하는 시장 환경 속에서 

사회적기업의 지속가능성은 매우 어려운 실정이다. 이에 정부

에서는 사회적기업의 자립과 지속가능성을 위하여 사회적기

업에 대한 재정지원사업을 하고 있다. 재정지원사업은 크게 

일자리창출사업, 전문인력 지원사업, 사업개발비 지원사업으

로 구분되며, 이중에서 일자리창출사업은 사회적기업이 신규 

일자리를 창출할 경우 인건비 등을 지원하는 사업이다(고용노

동부, 2022). 사회적기업 재정지원사업 중 일자리창출사업을 

통하여 채용할 수 있는 참여 근로자는 매우 제한적이다. 일자

리창출사업은 우선 노동시장에서 경쟁력이 떨어지는 고령자, 
저소득자, 경력단절 여성 등 취업 취약계층의 50%이상 의무 

고용을 전제로 최저임금 기준의 인건비 지원을 하고 있다(고
용노동부, 2022). 이러한 지침은 취약계층의 일자리 창출이라

는 사회적 목적 달성과 지역경제의 선순환에 기여한다는 경

제적인 목적 달성에는 크게 기여한 것으로 평가받고 있다(엄
태기·김석은, 2021). 기업이 성과를 내기위해서는 근로자의 직

무 몰입은 대단히 중요하다. 그럼에도 불구하고 사회적기업의 

경우 다음과 같은 요소들이 직무 몰입을 어렵게 하고 있다.
홍현우·주병기(2017)에 의하면 사회적기업은 일반근로자보다 

취약계층 노동자를 우선 고용함으로서 동일한 생산을 위해 

영리기업보다 더 많은 비용을 지불하게 되는 경우가 많다. 사
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회적기업이 비용 측면의 불이익을 감수하면서 취약계층을 고

용하는 이유는 비용 측면의 불이익을 상쇄하는 사회적 가치

가 생산된다고 판단하기 때문인 것으로 볼 수 있다. 현실적으

로 사회적기업은 근로자와 취약계층 근로자를 모두 고용한다. 
이러한 현상은 지속가능성을 위해 일정 수준 이상의 이윤을 

확보해야 하므로 취약계층의 고용수준과 임금수준을 조정한 

결과로 이해할 수 있다고 했다. 이처럼 사회적기업이 우선 고

용하는 취약계층 근로자는 업무 역량이 부족하고, 재정지원은 

한시적으로 지원되며, 지원금은 최저임금 기준으로 산정됨으

로서 기존 근로자에 비하여 임금체계가 공정하지 못하다는 

생각으로 직무 몰입이 떨어지고 있다. 더 나아가 일자리 창출

사업 참여 근로자의 경우 한시적 일자리라는 불안감으로 인

하여 기존 근로자와의 융합이 매우 부족하게 되며, 이러한 감

성 차이는 조직문화를 이원화시키고 조직화합을 어렵게 만들

고 있다. 그동안 직무 몰입과 관련하여 학술적인 차원에서는 

많은 연구가 이루어져 왔다(최성용, 2021). 하지만 사회적기업

에 초점을 맞추어 연구한 것은 김기운(2021) 연구를 제외하고

는 적은 편이다. 그나마 이러한 연구들은 셀프 리더십이나 조

직문화 등에 초점이 맞추어져 있다.
본 연구는 사회적기업의 직무 적합성과 조직 공정성이 직무 

몰입에 미치는 영향에 대하여 CEO의 감성적 리더십을 조절

로 하여 연구함으로서 사회적기업의 지속가능성을 높이고자 

하였다. 특히, 사회적 기업이 사회적 및 경제적 목적을 동시

에 추구하면서 지속 가능한 성과를 창출하는 요인이 무엇인

지에 대하여 살펴보았다(유한나·정의범 2022). 아울러 어느 기

업이나 마찬가지이겠지만 CEO의 리더십의 영향력은 대단히 

중요한 요인이다. 다양한 리더십 유형 중에서도 취약계층 근

로자의 직무 몰입을 위하여서는 이들의 자존감을 높여주는 

CEO의 감성적인 리더십이 중요한 역할을 한다. 이에 본 연구

에서는 직무 몰입에 영향을 주는 직무 적합성과 조직 공정성 

요인들이 CEO의 감성적 리더십에 따라 어떻게 달라지는지에 

대해서도 함께 규명하고자 했다. 이를 통해 학술적으로는 사

회적기업이라는 제3의 영역에 대한 연구의 지평을 넓히고자 

했다. 실무적 차원에서는 사회적기업의 지속가능성을 높이기 

위한 직무 환경 개선을 위하여 노동 현장에서 근로자의 직무 

적합성을 높이고 조직 공정성을 확보하며, CEO의 감성적 리

더십을 통하여 조직문화를 바람직한 방향으로 이끌어 갈 수 

있는 시사점을 제공하였다. 

Ⅱ. 이론적 배경
2.1. 사회적기업

사회적기업은 영리활동을 바탕으로 얻어진 재원으로 사회적 

목적을 추구하는 기업으로 영리기업과 비영리기업의 중간 형

태로, 사회적 목적을 우선적으로 추구하면서 재화·서비스의 

생산·판매 등 영업활동을 수행하는 기업(조직)을 말한다(권주

형 외, 2017). 사회적기업 육성법(2007)에서는 사회적기업을 

취약계층에게 사회서비스 또는 일자리를 제공하여 지역주민

의 삶의 질을 높이는 등의 사회적 목적을 추구하면서 재화 

및 서비스의 생산·판매 등 영업활동을 하는 기업으로서 고용

노동부 장관의 인증을 받은 기관으로 정의하고 있다. 즉, 영

리기업이 주주나 소유자를 위해 이윤을 추구하는 것과는 달

리, 사회적기업은 사회서비스를 제공하고 취약계층에게 일자

리를 창출하는 등 사회적 목적을 조직의 주된 목적으로 추구

한다는 점에서 차이가 있다. 다시 말해서 사회적기업은 ʽ이윤

창출’ 이라는 경제적 가치와 ʽ사회적 목적 달성’ 이라는 사회

적 가치를 동시에 추구하는 기업이다(김수미, 2011). 또 다른 

표현으로는 시장의 교환에 관여하여 사회적 목적이 내재되어 

있는 조직이라고 정의하고 있다(Austin & Rangan, 2018; 
Lumpkin et al., 2013; Mair & Marti, 2007). 여기서 사회적 목

적이란 빈곤, 취약계층의 제한된 고용기회, 노숙자 등 사회문

제를 해결하는 것을 목표로 하는 것이다. 이처럼 사회적기업

은 영리와 비영리를 모두 포함하는 하이브리드(hybrid) 특성을 

가지게 된다. 중요한 것은 사회적 가치 창출이 경제적 가치 

창출보다 크거나 최소한 동일하여야 한다는 것이다.
정부는 사회적기업 육성을 통해 지속 가능한 경제, 사회통

합 구현을 위하여 구체적인 정책 방향으로는 지속 가능한 일

자리 제공, 지역사회 활성화, 사회서비스 확충, 윤리적 시장 

확산을 추구하고 있다.
사회적기업의 유형으로는 사회서비스 제공형, 일자리 제공

형, 지역사회 공헌형, 혼합형, 기타형으로 구분된다. 사회서비

스 제공형은 사회적기업으로부터 사회서비스를 제공받은 사

람 중 취약계층의 비율이 30%이상이어야 한다. 일자리 제공

형은 취약계층에게 괜찮은 일자리를 최저임금이상으로 주 15
시간 이상 근로, 기간의 정함이 없는 근로계약이 이루어져야 

한다. 지역사회 공헌형은 조직의 주된 목적이 지역사회에 공

헌하는데 있으며, 지역의 인적·물적 자원 활용 유형, 지역의 

사회문제를 해결하는 유형, 지역의 사회적 목적을 추구하는 

조직을 지원하는 유형 중 한가지에 해당하여야 한다. 혼합형

은 조직의 주된 목적이 취약계층 일자리 제공과 사회서비스 

제공이 함께 있으므로, 취약계층의 고용비율과 취약계층 사회

서비스 수혜자 비율이 각각 20%이상을 충족해야 한다. 기타

형은 사업의 특성상 사회적 목적의 실현 여부를 요건에 따라 

판단하기 곤란한 경우에 해당하며, 사회적기업육성전문위원회

에서 사회적 목적의 실현여부를 판단하게 된다. 사회적기업의 

사회적 목적별 현황을 살펴보면, 사회서비스 제공형 7.5%, 일

자리 제공형 66.4%, 지역사회 공헌형 8.2%, 혼합형 6.1%, 기

타형 11.8%로 나타나고 있다(한국사회적기업진흥원, 2022).

2.2. 직무환경과 직무 몰입

2.2.1. 직무 적합성과 직무 몰입

직무 적합성은 일반적으로 개인이 지닌 특성과 역량이 직무

를 위해 발휘되는 것과 직무가 지닌 수행요건 등의 특성들이 

개인에게 제시하는 것들 사이의 일치하는 정도라고 정의되고 
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있다(Caldwell & O'Reilly, 1990). 직무 적합성은 개인이 보유

하고 있는 지식이나 기술, 경험 등 개인의 역량에 해당하는 

요인들이 직무 수행에 필요한 직무요건과 일치하는 정도를 

의미한다(최상진, 2015).
선행 연구에 의하면 개인의 직무 적합성을 구성하는 세부 

요인으로는 직무 지식(job knowledge), 직무 기술(job skill), 직

무 경험(job experience), 직무 욕구(job desire)를 공통 요인으로 

제시하고 있다. 이에 본 연구에서도 이들 4개 요인을 직무 적

합성을 구성하는 세부 요인으로 설정하였다.
첫째, 직무 지식은 조직에서 종사자들 개인이 습득하는 지

식을 의미한다. 이렇게 습득된 지식은 직무 수행을 통해 조직 

전체가 공유하는 지식으로 전환된다. 둘째, 직무 기술은 특정

한 과제를 수행하는데 필요한 정신적이거나 신체적인 능력을 

의미하는 것으로 정의된다. 셋째, 직무 경험은 다년간의 직무 

수행을 통해 축적된 암묵적인 지식으로서 정보를 조직하고 

해석하는 것을 통해 성공적인 원리를 추출 해내는 실천적인 

지식이라는 것이 일반적 개념이다. 직무와 관련한 경험은 조

직구성원이 속한 특정한 직무의 성과나 결과에 영향을 미칠 

수 있도록 개인을 둘러싼 환경이나 관계를 통해 습득한 암묵

적인 지식의 총체이다. 넷째, 직무 욕구는 직무 수행과 관련

한 행동을 일으키게 하는 내적 동기요인이다. 내적 동기는 개

인의 자유의지와 자기 스스로 결정하는 행동을 통해 직무에 

대한 흥미와 만족감을 느끼는 것을 의미한다. 이러한 내적 동

기는 흥미와 만족감에 머물지 않고 성장을 지향하고 효율을 

추구하는 인간 행동의 바탕을 이룬다고 주장되고 있다. 한편, 
직무 몰입은 자신이 담당하는 직무와의 일체감으로 개인이 

직무를 수행하기 위해 심리적으로 기울이는 노력과 열정이라 

할 수 있다(김혜정, 2018). 서효원(2022)은 직무 몰입은 직무 

만족보다 직무성과, 결근, 이직과 같은 직무 관련 행위를 보

다 잘 예측할 수 있는 변수라고 했다. 직무 몰입은 직원이 직

무에 자신을 투영함으로써 직무성과와 연관성을 보여주며, 직

무 몰입의 수준은 자신이 소속되어 있는 조직에서 자신의 역

할이 중요하다고 믿는 감정, 성취감, 인정감, 결정권 등에 의

하여 강화될 수 있다(이진영, 2021).

2.2.2. 조직 공정성과 직무 몰입

조직 공정성은 조직에 속한 구성원들이 자신의 노력에 대한 

보상과 처우가 주어지는 과정에서 조직 내부에 존재하는 절

차, 자원배분 및 의사결정 등의 제도와 프로세스가 얼마나 공

정한가에 대한 인지의 정도를 의미한다. 조직에 속한 개인들

은 자신에게 부여된 직무 수행을 통해 금전적 이거나 비금전

적인 대가를 기대하며, 이러한 기대를 충족시키는 과정에서 

조직이 공정하게 운영되고 있는지를 인지한다고 했다(이강민, 
2017).
조직 공정성은 일반적으로 분배적 또는 절차적 시각으로 연

구되어 왔다(Greenberg, 1990). 분배 공정성은 성과에 대한 배

분의 공정성 지각을 말한다(Homans, 1958). 반면, 절차 공정성

은 그러한 성과를 평가하고 결정하는데 사용되는 수단의 공

정성을 말한다(Thibaut & Walker, 1975). 여기에다가 Bies & 
Moag(1986)은 조직 구성원 간의 만남과 구성원 개인 간 접촉

에서 생기는 상호작용 공정성을 주장하였다. 또한, 상호작용 

공정성은 의사결정자가 공정성에 대한 의사결정을 하는 과정

에서 구성원을 공정하게 대우하는 ‘대우의 질’도 조직 공정성 

인식에 영향을 주게 되는 것을 의미한다고 했다(추재엽, 
2017).
선행연구에서 조직 공정성을 분배 결과에 대한 개인의 심리

적 평가에 중점을 두는 분배 공정성과 분배의 결과나 결정에 

이르는 절차에 대한 심리적 평가에 중점을 두는 절차 공정성, 
정책이나 절차의 실행과정에서의 대인적 처우의 공정성을 의

미하는 상호작용 공정성으로 구분하였다(강광수 외, 2011).
이에 본 연구에서도 조직 공정성의 하위 요인으로 분배 공

정성, 절차 공정성, 상호작용 공정성으로 나누었다.
첫째, 분배 공정성은 조직 구성원이 직무 수행을 통해 투입

한 노력에 대한 보상이나 대가가 합리적인 의사결정 과정을 

통해 분배되는지에 대해 공정성을 지각하는 정도다(Rutte & 
Messick, 1995). Homans(1961)는 조직 구성원은 자신에게 부여

된 직무 수행 노력에 상응하는 보상과 대우를 받게 되면 상

대적으로 결과에 대해 공정함을 느낀다고 지적하면서 조직 

공정성의 대표적인 개념으로 분배 공정성을 소개하였다.
둘째, 절차 공정성은 개인의 기여에 대한 보상이나 대가를 

결정하는 과정과 절차가 공정하게 지각되는 정도를 의미한다. 
분배 공정성에서 설명하는 보상 결과에 대한 공정성만으로는 

같은 투입 대비 결과에 대한 사람들의 다양한 공정성 지각 

현상을 설명하지 못함에 따라 절차 공정성 개념이 등장하였

다. 조직 구성원들은 자신들의 노력 결과로 받게 되는 보상이 

불만족스럽다고 느끼더라도 절차나 의사결정 과정이 공정하

다고 인지하면 결과도 공정하다고 받아들인다고 한다(Folger 
& Martin, 1986).
셋째, Bies & Moag(1986)는 장기간에 걸친 조직과 구성원의 

관계에서 유형적 대가 이외에도 무형적 대가로 분류되는 도

덕적 대우와 인간관계에 대한 중요성이 크게 인식되면서 조

직과 구성원 사이의 관계에 추가하여 구성원과 구성원 사이

의 관계의 중요성에 착안하여 상호작용 공정성을 추가하였다. 
상호작용 공정성은 인간관계의 민감성으로 인한 교류의 개방

성 또는 폐쇄성의 요인과 관계망(relation network)에서 교환 

되는 정보의 설명력(explanatory power)과 적시성(timeliness)을 

중요하게 고려하였다. 

2.2.3. 감성적 리더십의 조절효과

본 연구에서는 여러 리더십 유형 중 CEO의 감성적 리더십

에 초점을 맞추었다. 감성적 리더는 공개적으로 의사소통을 

권유하고 직원들의 상황에 개입하며, 중요한 정보를 공유하고 

또 그들의 인식과 감정을 공유하면서 배려와 성실을 제공하

기 때문이다.
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감성적 리더십은 감성지능의 개념을 내포하고 있는 리더십

을 의미한다. Salovey & Mayer(1990)는 감성지능을 사회지능

의 하위요소라 일컬으며, 자신과 타인의 감성을 평가하고 표

현할 줄 아는 능력, 자신과 타인의 정서를 효과적으로 조절할 

줄 아는 능력, 자신의 삶을 계획하고 성취하기 위해서 정서를 

활용할 줄 아는 능력이라고 정의하였다.
Hess & Bacigalupo(2010)에 따르면 리더는 감성지능을 조직

개발의 도구로 활용할 수 있다. 변상우(2014)는 자신과 상대

의 감성에 대한 이해를 바탕으로 한 관계 형성 및 유지를 통

해 상대로부터 공감을 얻어냄으로써 공감을 받은 자들이 최

선을 다해 직무에 몰입해 높은 성과 창출을 가능하게 하는 

능력을 감성적 리더십으로 보았다. 김숙희(2016)는 리더가 조

직의 성공적인 경영성과를 위하여 감성적인 역량으로 구성원

들에게 적합한 동기를 부여하여 효과적으로 관리하는 능력을 

감성적 리더십이라고 하였다. 감성적 리더십을 효과적으로 발

휘하기 위해서는 리더는 자신의 감정을 냉철하게 관찰하고 

이해하며 자신의 감정을 잘 다스리고, 부정적인 감정을 통제

하며 긍정적인 감정으로 바꿀 수 있는 능력을 갖추어야 한다

고 했다.
조직의 성과에 영향을 미칠 수 있는 구성원의 직무 관련 변

인과 리더의 감성적 능력 간의 관련성에 대한 많은 연구(김해

룡·정현우, 2014; 이지영·이희수, 2015; 이창준·윤정구, 2007)에
서 리더 또는 상사가 구성원의 관점에서 공감하고 감성적 지

원의 노력을 기울이게 되면 구성원들은 더욱 중요한 일원으

로 느껴 직무에 대한 열의와 몰입을 보이게 된다고 했다. 이

러한 결과는 감성적 리더십이 조직에서 구성원으로 하여금 

높은 열의를 갖게 하고 보유한 역량을 최대한도로 발휘하도

록 몰입하게 함으로써 조직에서 기대하는 바람직한 목표를 

성취하는데 주요한 역할을 하는 것으로 나타나고 있다.
이러한 감성적 리더십이 사회적기업 맥락에 연구된 것은 연

구자들의 지식 범위내에서는 찾지를 못했다. 강원석 외(2021)
은 최근 10년간 국내 연구를 중심으로 리더십과 직무 몰입의 

관계에 대해 메타분석을 하였는데 셀프 리더십이 가장 큰 영

향을 미치고 감성적 리더십은 중간 정도의 효과를 나타낸다

고 했다. 하지만 이들의 분석에서도 감성적 리더십이 사회적

기업에 적용된 사례는 없었다. 따라서 본 연구에서는 이러한 

감성적 리더십이 사회적기업 맥락에서도 유효한지에 대해 실

증적으로 검정을 하고자 했다.

Ⅲ. 연구방법

3.1. 연구 모형

본 연구는 사회적기업의 직무 환경이 근로자들의 직무 몰입

에 미치는 영향을 실증적으로 분석하기 위해 이루어졌다. 직

무 환경을 직무 적합성 측면과 조직 공정성 측면으로 나누었

다. 직무 적합성의 하위요소로 직무 지식, 직무 기술, 직무 경

험, 직무 욕구로 세분화 하였다. 조직 공정성의 하위 요소로 

분배 공정성, 절차 공정성, 상호작용 공정성으로 세분화하였

다. 이렇게 설정된 독립변수들이 직무 몰입에 미치는 영향 관

계를 살펴보았다. 한편, 이들의 관계에서 감성적 리더십의 조

절 역할에 대해서도 살펴보고자 했다. 본 연구의 연구모형은 

<그림 1>과 같다.

<그림 1> 연구모형

3.2. 가설 설정

본 연구의 가설은 크게 독립변수와 종속변수간 영향관계 가

설과 이들간의 감성적 리더십의 조절효과 가설로 나누어 설

정하였다.
먼저, 독립변수와 직무 몰입간 영향관계의 가설은 다음과 

같다. 직무 적합성과 직무 몰입간의 관계에 대한 선행 연구를 

살펴보면 다음과 같다. Hasan et al.(2021)은 민간 영역에서 직

무 몰입에 미치는 영향 변수를 연구한 결과 직무 적합성이 

직무 몰입에 정(+)의 영향을 미치는 것을 확인하였다. Jyoti et 
al.(2020)은 고등 교육 분야에 있어서 직무 적합성이 직무 몰

입에 미치는 영향을 연구한 결과 직무 적합성은 직무 몰입에 

정(+)의 영향을 미치는 것으로 나타났다.
김태우·정재호(2020)는 기초 지방자치 단체 공무원을 대상으

로 연구한 결과 직무 적합성은 직무 몰입에 긍정적인 영향을 

준다고 하였다. 김준수·김신열(2019) 역시 직무 적합성이 직무 

몰입에 정(+)의 영향을 미친다고 하였다. 김종래·함현진(2020)
은 사회복지 공무원을 대상으로 연구한 결과 직무 적합성이 

직무 몰입에 유의한 영향을 준다고 하였다.
선행연구에 의하면 대체로 직무적합성은 직무 몰입에 정(+)

의 영향관계가 있는 것으로 나타나고 있다(Hasan et al., 2021; 
Jyoti et al., 2020; 김종래·함현진, 2020; 김준수·김신열, 2019; 
김태우·정재호, 2020). 따라서 본 연구에서는 다음과 같이 가

설을 설정하였다.

가설 1-1: 직무 적합성 중 직무 지식은 직무 몰입에 정(+)의 
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영향을 미칠 것이다.
가설 1-2: 직무 적합성 중 직무 기술은 직무 몰입에 정(+)의 

영향을 미칠 것이다.
가설 1-3: 직무 적합성 중 직무 경험은 직무 몰입에 정(+)의 

영향을 미칠 것이다.
가설 1-4: 직무 적합성 중 직무 욕구는 직무 몰입에 정(+)의 

영향을 미칠 것이다.

한편, 조직 공정성과 직무 몰입의 관계에 대한 선행연구를 

살펴보면 다음과 같다. Lambert et al.(2021)은 교정시설에 근

무하는 사람들을 대상으로 분배 공정성, 절차 공정성, 상호작

용 공정성이 직무 몰입에 미치는 영향을 분석한 결과 3가지 

요소 모두 직무 몰입에 유의한 정(+)의 영향을 미치는 것으로 

분석되었다. Ghaderi et al.(2021)은 관광 분야 종사자들을 대상

으로 조직 공정성이 직무 몰입에 미치는 영향을 분석한 결과 

분배적 공정성은 직무 몰입의 유의한 정(+)의 영향을 미쳤다. 
하지만 절차적 공정성과 상호작용 공정성은 유의한 영향 관

계가 검정되지 않았다.
김선희(2020)는 여행사 종사원이 지각하는 조직 공정성은 직

무 몰입과 높은 영향 관계를 나타내고 있음을 알 수 있었으

며, 박성호·조미아(2021)는 시각 장애인 도서관 직원들의 조직 

공정성 요인은 직무 몰입에 긍정적인 영향을 미친다고 하였

다. 조직 공정성이 직무 몰입에 미치는 영향 관계 연구에 의

하면 대체로 조직 공정성은 직무 몰입에 정(+)의 영향을 미치

는 것으로 나타나고 있다(김선희, 2020; 박성호·조미아, 2021;).
조직 공정성의 하위 요소와 직무 몰입의 영향 관계에서 분

배 공정성, 절차 공정성, 상호작용 공정성 모두 직무 몰입에 

유의한 정(+)의 영향을 미친 경우(Lambert et al., 2021)와 일부 

하위 요인만 유의한 영향 관계(Ghaderi et al., 2021)를 미치는 

경우로 나누어 볼 수 있다. 이를 바탕으로 본 연구에서는 다

음과 같이 가설을 설정하였다.

가설 2-1: 조직 공정성 중 분배 공정성은 직무 몰입에 정(+)
의 영향을 미칠 것이다. 

가설 2-2: 조직 공정성 중 절차 공정성은 직무 몰입에 정(+)
의 영향을 미칠 것이다. 

가설 2-3: 조직 공정성 중 상호작용 공정성은 직무 몰입에 

정(+)의 영향을 미칠 것이다. 

Gu et al.(2021)은 정보통신(ICT)분야에 종사하는 근로자를 

대상으로 감성 리더십의 영향 관계를 분석한 결과 감성 리더

십은 근로자의 직무 몰입에 영향을 미치는 것으로 나타났다.
좌승화·오정희(2019)는 보육원장의 감성적 리더십이 보육교

사의 회복 탄력성을 통한 직무 몰입에 긍정적 영향을 미쳤다

고 했다. 김연운·김희규(2020)도 교감의 감성적 리더십이 교사 

효능감과 교직 헌신 간의 관계에 정(+)적 영향을 미친다고 하

였다. Abdullahi et al.(2020)은 다양한 리더십 스타일이 직무 

몰입에 미치는 영향 관계를 분석한 결과 감성적 리더십이 선

행변수와 직무 몰입간에 유의한 조절역할을 하는 것으로 나

타났다. 
감성적 리더십이 선행 변수와 직무 몰입간 조절역할을 하는

데 대한 연구는 많지가 않다. 일부 연구에서 조절역할을 하는 

것으로 분석되고 있다(Abdullahi et al., 2020; 박봉제·신제구, 
2021; 이태헌, 2016; 최성용·하규수, 2021; 최현정, 2019; 홍아

정·조윤성, 2019). 따라서 다음과 같이 가설을 설정하였다.

가설 3-1: 감성적 리더십은 직무 적합성 중 직무 지식과 직

무 몰입간 조절역할을 할 것이다.
가설 3-2: 감성적 리더십은 직무 적합성 중 직무 기술과 직

무 몰입간 조절역할을 할 것이다.
가설 3-3: 감성적 리더십은 직무 적합성 중 직무 경험과 직

무 몰입간 조절역할을 할 것이다.
가설 3-4: 감성적 리더십은 직무 적합성 중 직무 욕구와 직

무 몰입간 조절역할을 할 것이다.

가설 4-1: 감성적 리더십은 조직 공정성 중 분배 공정성과 

직무 몰입간 조절역할을 할 것이다.
가설 4-2: 감성적 리더십은 조직 공정성 중 절차 공정성과 

직무 몰입간 조절역할을 할 것이다.
가설 4-3: 감성적 리더십은 조직 공정성 중 상호작용 공정성

과 직무 몰입간 조절역할을 할 것이다.

3.3. 설문 설계 및 조사

가설에 대한 실증적인 검정을 위해 설문조사를 실시하였다. 
한국사회적기업진흥원의 사회적기업 경영공시를 통하여 공개

된 정보를 바탕으로 연매출 20억원이상, 근로자 20명이상의 

조건을 모두 충족하는 사회적기업 450개를 발굴하여 이들 사

회적기업 근로자를 대상으로 2022. 03. 08부터 2022. 03. 21까
지 실시하였다. 총 270부가 회수 되었으며, 이중 불성실한 응

답 등을 제외하고 260부를 본 연구에 활용하였다. <표 1>은 

본 조사에 활용된 변수의 조작적 정의, 측정항목 및 출처에 

관한 사항이다.
본 연구에서는 동일방법편의(Common Method Bias)를 검정

하기 위해 Harman의 one factor test를 실시하였다. 탐색적 요

인분석에서 모든 변수의 문항을 포함하는 주성분 분석 결과 

가장 많은 설명력을 차지하는 첫 번째 요인의 설명력이 총 

설명력의 절반이상을 차지하지 않으면 동일방법편의로 인한 

왜곡현상은 크지 않은 것으로 판단한다(Podsakoff et al., 2003). 
분석 결과 단일 요인의 설명력이 28.371%로 절대적이지 않

은 것으로 나타났다. 따라서 본 연구의 측정 자료는 동일방법

편의의 영향을 크게 받지 않았다고 판단되었다. 연구결과를 

왜곡할 수 있는 심각한 문제는 없는 것으로 보여졌다.
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요인 측정 항목 출처 

직무 지식
학교 습득 전공지식, 학교 습득 

전문지식, 전문적 지식 정도, 지속적 
지식 습득 정도, 필요한 지식

Caldwell &
O'Reilly(1990),
최상진(2015),
호정화(2020)

직무 기술
자격증보유, 전문적 기술, 자격증 도움 
여부, 보유기술 도움 여부, 능력과 스킬 

보유 여부

직무 경험
직무 유사성 정도, 직무 경험 도움 여부,
현 직무 계속 수행 여부, 직무 연속성,

현업무 적합도

직무 욕구
직무와 가치관 유사성, 직무와 개인목표 
적합성, 직무와 관심사 일치성, 직무 

선호도, 직무 지속성

분배 공정성
일반적 보상 , 적절한 보상 , 정신적 

보상 , 성과에 따른 보상 , 직무 난이도 
보상 

Greenberg(1990),
금광연(2016),
이강민(2017),

이종익·하규수(2018)

절차 공정성
제도 일관성, 인사공정성과 일관성,

개인별 보상근거, 보상결과 의견 제시 
절차, 구성원의 발언권

상호작용 공정성
당사자 참여 여부, 의견 존중 여부,
당사자 의견 반영 여부, 상급자의 
정직성, 인격과 권리 존중 여부

감성적 리더십
자기인식 능력, 자기관리 능력, 사회적 

인식 능력, 관계관리

Goleman et al.
(2002)

권혜자 외(2018)

직무 몰입 정사적, 지속적
남대현(2017),

김용식·김경신(2020)
최성용(2021)

<표 1> 측정 항목 및 출처

3.4 응답자 특성

본 설문에 유효하게 응답한 설문자의 특성은 다음과 같다. 
남성이 74.2%, 여성이 25.8%였다. 기혼이 61.5%, 미혼이 

38.5%였다. 연령은 30대(24.4%), 40대(26.2%), 50대(30.8%)가 

비슷하게 나타났다. 학력은 대졸이 48.5%로 절반 가까이 차지

하였다. 직원수는 20인이상 50인미만이 38.1%, 50인이상 100
인미만 35.0%, 100인이상 300인미만이 24.2%였다. 연봉은 

3,000만원이상 5,000만원미만이 42.5%를 차지하였다. 
직원의 총 근무 연수는 5년이상 10년미만이 22.3%였으며, 

20년이상도 38.1%를 차지하였다. 응답자들은 사회적기업 중에

서 비교적 규모가 있는 기업에 종사하고 있는 사람들이었다.

Ⅳ. 연구결과

4.1. 요인분석 결과

본 연구의 가설 검정에 앞서 측정 변수들의 타당도를 검정

하기 위해 탐색적 요인 분석을 실시하였다. 탐색적 요인 분석 

결과는 <표 3>과 같다. KMO는 .938로 나타났다. Bartlett의 구

형성 검정 값은 10862.170(p=.000)으로 양호한 것으로 나타났

다. 설명된 총 분산은 80.691%로 나타나 모형이 적합한 것으

로 나타났다. 탐색적 요인분석을 통해 요인 적재값이 .6미만

이거나 같은 요인으로 잘 묶이지 않은 변수는 제거하였다. 
직무 기술 4개 항목중 1개항목(1번), 직무 경험 4항목중 1개

항목(3번, 5번), 분배 공정성 5개항목중 1개항목(1번), 상호작

용 공정성 5개 항목중 1개항목(2번), 직무 몰입 5문항중 1개
항목(5번)을 제거하였다. 한편, 탐색적 요인 분석을 통해 타당

성이 검정된 변수를 활용하여 신뢰도를 분석한 결과 

Cronbach‘s α값이 직무 지식은 .793, 감성적 리더십, 상호작용 

공정성이 .929로 나타났다. 나머지 변인들은 이 둘 사이로 나

타났다. 모든 변인에서 Cronbach‘s α값이 .7이상으로 나타났

으므로 신뢰성이 있는 것으로 분석되었다. 위와 같이 집중 타

당도와 신뢰성이 확보되었으므로 이를 활용하여 가설은 검정

하는데 무리가 없을 것으로 판단되었다.

구분 빈도 %

성별
남성 193 74.2

여성 67 25.8

결혼 여부
미혼 100 38.5

기혼 160 61.5

연령대

20대 25 9.6

30대 63 24.2

40대 68 26.2

50대 80 30.8

<표 2> 인구통계학적 특성 

60대 이상 24 9.2

학력 

고졸이하 40 15.4

전문대졸 45 17.3

대졸 126 48.5

대학원이상 49 18.8

직원수 

20인이상 50인미만 99 38.1

50인이상 100인미만 91 35.0

100인이상 300인미만 63 24.2

300인이상 7 2.7

연봉 

3000만원미만 45 17.3

3000만원이상
5000만원미만

112 43.1

5000만원이상
7000만원미만

58 22.3

7000만원이상 45 17.3

총 근무 연수 

5년미만 34 13.1

5년이상 10년미만 58 22.3

10년이상 15년미만 27 10.4

15년이상 20년미만 42 16.2

20년 이상 99 38.1
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요인 변수 1 2 3 4 5 6 7 8 9
회전제곱합 
적재량
(누적%)

Cronbach’s
α

분
배
공
정
성

OFD3 .807 .106 .210 .103 .170 .031 .045 .039 .041

15.718 .915
OFD4 .785 .176 .296 .170 .083 .150 .023 .186 -.069

OFD5 .761 .158 .206 .113 .045 .223 .034 .152 .265

OFD2 .666 .142 .234 .080 .239 .378 -.039 -.069 -.027

절
차
공
정
성 

OFP2 .182 .760 .154 .167 .086 .121 -.010 .054 -.413

27.871 .908

OFP4 .083 .735 .169 .223 .258 .098 .083 .016 .182

OFP3 .129 .734 .138 .204 .368 .071 .104 -.087 -.141

OFP5 .152 .660 .211 .192 .238 .311 .202 -.317 .036

OFP1 .148 .649 .219 .167 .137 .370 .088 -.104 -.057

직
무
기
술

TFT3 .269 .283 .811 .214 -.025 .009 .114 -.168 -.091

39.100 .882TFT2 .293 .126 .777 .096 .063 .054 .215 .004 .109

TFT4 .074 .173 .754 .196 .294 .249 .101 .039 -.036

직
무
경
험

TFE1 .100 .227 .202 .735 .207 .110 .023 .093 -.047

48.965 .802TFE2 .106 .269 .061 .660 .255 .316 -.138 .374 -.126

TFE4 .078 .388 .082 .608 .357 .080 .263 .442 .022

감
성
적
리
더
십

EL3 .284 .088 .092 .125 .869 .035 .033 .039 .051

57.750 .929

EL2 .175 .173 .093 .095 .864 .137 .012 -.058 -.051

EL4 .203 .131 .013 .101 .836 .154 .103 .029 -.056

EL1 .245 .164 .128 .099 .788 .179 -.057 -.207 .113

EL5 .218 .134 .067 .191 .743 .032 .210 .292 -.031

직
무
욕
구

TFD4 .165 .091 .244 .120 .136 .787 .180 -.022 .086

66.005 .901
TFD2 .293 .125 .099 .199 .157 .780 -.001 .200 .064

TFD3 .214 .280 .155 .186 .198 .767 .018 -.133 -.031

TFD1 .183 .279 .088 .138 .268 .742 .078 -.044 -.121

직
무
몰
입

OCC2 .328 .245 .103 .184 .017 .190 .778 -.078 -.011

72.390 .912
OCC1 .302 .118 .061 .398 .265 .034 .699 .102 .044

OCC4 .343 .307 .093 .309 .052 .122 .695 .093 -.060

OCC3 .369 .236 .128 .276 .060 .133 .691 .024 .132

상
호
작
용
공
정
성

OFI4 .368 .158 .291 .356 .121 .067 .002 .747 -.038

76.835 .929
OFI5 .305 .259 .151 .314 .084 .072 .083 .722 -.167

OFI3 .389 .236 .219 .204 .232 .015 .132 .687 .147

OFI1 .215 .141 .217 .195 .172 .061 .212 .664 .104

직
무
지
식

TFK3 .204 .382 .212 .386 .233 .131 .006 -.052 .697

80.691 .793
TFK1 .374 .178 .032 .180 .136 -.048 .342 -.138 .659

TFK2 .219 .250 .123 .281 .170 .370 .267 .224 .645

TFK4 .082 .485 .230 .360 .087 .265 .034 .124 .643

KMO : .938, Bartlett 카이제곱 : 10862.170(P=.000), 자유도 : 630

<표 3> 탐색적 요인분석 및 신뢰도 분석결과 

4.2. 상관관계 분석결과

연구 변인간의 상관관계를 분석한 결과 모두 정(+)의 상관관

계를 보이고있다. 절차 공정성과 직무 몰입의 상관관계가 

.732로 가장 높았으며, 유의하게 나타났다. 반면, 감성적 리더

십과 직무 몰입간 상관관계는 .408로 가장 낮게 나타났다. 모

든 변인간 상관관계가 .8이하로 나타나 독립 변인간 다중공선

성은 없을 것으로 추정되었다.

4.3. 가설검정 결과

4.3.1. 인과관계 가설검정 결과

본 연구에서 채택된 독립변수들이 직무 몰입에 미치는 영향 

관계를 분석하기 위해 위계적 회귀분석 방법을 사용하였다. 
성별, 결혼여부, 연령, 학력, 직원 수, 현 직장 경력, 총 직장 

경력, 연봉 변수를 1단계에서 투입하여 통제하였다. 이어 2단
계에서는 독립변수와 직무 몰입간의 영향 관계를 분석하였다. 
분석 모형의 설명력은 72.3%로 나타났다. 모형의 적합성 검정

을 위해 F검정을 실시한 결과 51.970으로 유의확률 .000에서 

유의하게 나타났다. 따라서 본 분석 모형은 적합한 것으로 판

단되었다. 
직무 적합성 중 직무 지식이 직무 몰입에 미치는 영향을 분

석한 결과 β은 .169로 나타났다. P<.01로 나타나 유의하였다. 
따라서 가설 1-1. 직무 적합성 중 직무 지식은 직무 몰입에 

정(+)의 영향을 미칠 것이다는 채택되었다.
직무 적합성 중 직무 기술이 직무 몰입에 미치는 영향을 분

석한 결과 β은 .172로 나타났다. P<.01로 나타나 유의하였다.
따라서 가설 1-2. 직무 적합성 중 직무 기술은 직무 몰입에 

정(+)의 영향을 미칠 것이다는 채택되었다.
직무 적합성 중 직무 경험이 직무 몰입에 미치는 영향을 분

석한 결과 β은 .255로 나타났다. P<.001로 나타나 유의하였

다. 따라서 가설 1-3. 직무 적합성 중 직무 경험은 직무 몰입

에 정(+)의 영향을 미칠 것이다는 채택되었다.
직무 적합성 중 직무 욕구가 직무 몰입에 미치는 영향을 분

석한 결과 β은 .201로 나타났다. P<.001로 나타나 유의하였

1 2 3 4 5 6 7 8 9

직무 지식 1

직무 기술 .705** 1

직무 경험 .709** .728** 1

직무 욕구 .665** .567** .636** 1

분배 
공정성

.572** .487** .436** .498** 1

절차 
공정성

.611** .511** .474** .572** .685** 1

상호 작용 
존중성

.686** .573** .583** .650** .692** .697** 1

감성적
리더십

.469** .453** .372** .416** .566** .531** .555** 1

직무 몰입 .668** .556** .656** .672** .688** .732** .703** .408** 1

평균 3.789 3.878 3.879 3.830 3.426 3.501 3.660 3.853 3.706

표준 편차 .785 .811 .782 .815 .930 .966 .967 .925 .937

**. 상관관계가 0.01 수준에서 유의(양측)

<표 4> 상관관계 분석 결과
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다. 따라서 가설 1-4. 직무 적합성 중 직무 욕구는 직무 몰입

에 정(+)의 영향을 미칠 것이다는 채택되었다. 
조직 공정성 중 분배 공정성이 직무 몰입에 미치는 영향을 

분석한 결과 β은 .179로 나타났다. P<.05로 나타나 유의하였

다. 따라서 가설 2-1. 조직 공정성 중 분배 공정성은 직무 몰

입에 정(+)의 영향을 미칠 것이다는 채택되었다.
조직 공정성 중 절차 공정성이 직무 몰입에 미치는 영향을 

분석한 결과 β은 .292로 나타났다. P<.001로 나타나 유의하

였다. 따라서 가설 2-2. 조직 공정성 중 절차 공정성은 직무 

몰입에 정(+)의 영향을 미칠 것이다는 채택되었다.
조직 공정성 중 상호작용 공정성이 직무 몰입에 미치는 영

향을 분석한 결과 β은 .004로 나타났다. P>.05로 나타나 유

의하지 않았다. 따라서 가설 2-3. 조직 공정성 중 상호작용 공

정성은 직무 몰입에 정(+)의 영향을 미칠 것이다는 기각 되었

다. 직무 몰입에 유의하게 영향을 미치는 요인들간의 영향력

의 크기는 다음과 같다. 

절차 공정성(β=.292), 직무 경험(β=.255), 직무 욕구(β
=.201), 분배 공정성(β=.176), 직무 기술(β=.172), 직무 지식

(β=.169) 순이었다.

4.3.2. 감성적 리더십의 조절효과 검정 결과

연속형 데이터인 감성적 리더십의 조절 효과를 분석하기 위

해 Hayes 교수가 개발한 Process Macro 4.0을 사용하였다. 신

뢰 구간 추정법에 의한 조절효과 가설 검정의 경우 상호 작

용항(독립변수×감성적 리더십)의 신뢰 구간(confidence interval: 
CI)의 하한선(lower limit of 95% CI: LLCI)과 상한선(upper 
limit of 95% CI: ULCI) 값 사이에 0이 존재하는지 여부를 가

지고 판단한다. 즉, 둘 사이에 0이 존재하면 유의하지 않는 

것이며, 0이 존재하지 않으면 유의한 것으로 판단한다. 감성

적 리더십의 조절효과를 검정하는 방법으로 95% 신뢰구간을 

설정하고 부트스트랩 10,000 표본으로 설정하여 분석을 수행

했다. 부트스트래핑은 데이터 분포의 정규성(normality)을 가정

하지 않고 신뢰구간이 부정확하게 나타나지 않아서 높은 검

증력을 제공하는 것으로 알려졌다(Hayes, 2022). 
분석 결과는 <표 6>과 같다. 조절효과 유무에 대한 판단은 

상호작용항이 유의하고 동시에 의 변화가 유의할 때라는 

두가지 조건의 충족여부로 했다.
직무 지식, 직무 기술, 직무 욕구, 분배 공정성, 절차 공정성

이 직무 몰입에 영향을 미침에 있어서 감성적 리더십은 조절

효과가 있는 것으로 나타났다. 각 경로간 상호작용항에서 

LLCI와 ULCI 사이에 0이 존재하지 않았고, 의 변화 역시 

유의하게 나타났다(<표 6> 참고). 따라서 가설 3-1. 감성적 리

더십은 직무 적합성 중 직무 지식과 직무 몰입간 조절역할을 

할 것이다. 가설 3-2. 감성적 리더십은 직무 적합성 중 직무 

기술과 직무 몰입간 조절역할을 할 것이다. 가설 3-4. 감성적 

리더십은 직무 적합성 중 직무 욕구와 직무 몰입간 조절역할

을 할 것이다. 가설 4-1. 감성적 리더십은 조직 공정성 중 분

배 공정성과 직무 몰입간 조절역할을 할 것이다. 가설 4-2. 감
성적 리더십은 조직 공정성 중 절차 공정성과 직무 몰입간 

조절역할을 할 것이다는 채택되었다.
반면, 직무 경험, 상호작용 공정성이 직무 몰입에 영향을 미

침에 있어서 감성적 리더십은 조절효과가 없는 것으로 나타

났다. 각 경로간 상호작용항에서 LLCI와 ULCI 사이에 0이 존

재하였고, 의 변화 역시 유의하지 않게 나타났다. 따라서 

가설 3-3. 감성적 리더십은 직무 적합성 중 직무 경험과 직무 

몰입간 조절역할을 할 것이다. 가설 4-3. 감성적 리더십은 조

직 공정성 중 상호작용 공정성과 직무 몰입간 조절역할을 할 

것이다는 기각되었다.

모형
비표준화 계수

표준화 
계수 t 유의확률 VIF 검정결과 

B 표준오차 베타

(상수) -.368 .237 -1.551 .122

성별 -.067 .070 -.031 -.962 .337 1.155

결혼 여부 .037 .090 .019 .414 .679 2.349

연령 .122 .046 .149 2.647 .009 3.398

학력 .023 .041 .024 .578 .563 1.822

직원수 .017 .026 .025 .667 .505 1.492

현 직장 
경력

.009 .006 .071 1.585 .114 2.153

총 직장 
경력 

-.002 .005 -.025 -.437 .662 3.595

연봉 -.043 .053 -.044 -.814 .417 3.204

직무 지식 .202 .077 .169 2.632 .009 4.435 채택

직무 기술 .199 .070 .172 2.842 .005 3.967 채택

직무 경험 .306 .065 .255 4.714 .000 3.157 채택

직무 욕구 .231 .056 .201 4.106 .000 2.573 채택

분배 
공정성

.178 .072 .176 2.482 .014 5.444 채택

절차 
공정성

.283 .072 .292 3.941 .000 5.903 채택

상호작용 
공정성

.004 .064 .004 .055 .957 4.732 기각

통계량 :   .723, 수정된  , .709, F값 51.970(p=.000)

<표 5> 인과관계 가설검정 결과
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Effect S.E LLCI ULCI 통계량 

H3-1
직무 지식
→

직무 몰입

직무 지식 .735 .055 .627 .843 ⃤  =.026
F=15.704
P=.000

감성적 리더십 .180 .049 .084 .277

상호작용항 .190 .048 .096 .284

H3-2
직무 기술
→

직무 몰입

직무 기술 .558 .060 .440 .676 ⃤  =.010
F=4.574
P=.033

감성적 리더십 .221 .053 .117 .326

상호작용항 .118 .055 .009 .227

H3-3
직무 경험
→

직무 몰입

직무 경험 .690 .054 .583 .796 ⃤  =.003
F=1.838
P=.176

감성적 리더십 .211 .047 .119 .304

상호작용항 .080 .059 -.036 .196

H3-4
직무 욕구
→

직무 몰입

직무 욕구 .674 .052 .571 .776 ⃤  =.014
F=8.510
P=004

감성적 리더십 .199 .047 .106 .293

상호작용항 .144 .050 .047 .242

H4-1
분배 공정성

→
직무 몰입

분배 공정성 .647 .049 .550 .743 ⃤  =.034
F=21.623
P=.000

감성적 리더십 .129 .053 .024 .234

상호작용항 .182 .039 .105 .258

H4-2
절차 공정성

→
직무 몰입

절차 공정성 .620 .048 .526 .713 ⃤  =.023
F=14.594
P=.000

감성적 리더십 .123 .054 .016 .229

상호작용항 .150 .039 .073 .227

H4-3

상호작용 
공정성 
→

직무 몰입

상호작용 공정성 .674 .044 .587 .761 ⃤  =.002
F=3. 355
P=.224

감성적 리더십 .085 .050 -.013 .183

상호작용항 .105 .036 -.034 .177

<표 6> 감성적 리더십의 조절효과 검정 결과

4.4. 논의

실증 분석 결과를 바탕으로 몇 가지 논의를 해보면 다음과 

같다.
첫째, 직무 몰입에 영향을 미치는 요인들을 분석한 결과 직

무 적합성의 하위 요소인 직무 지식, 직무 기술, 직무 경험, 
직무 욕구와 조직 공정성의 하위요소인 분배 공정성, 절차 공

정성은 직무 몰입에 유의한 정(+)의 영향을 미쳤다. 반면 조

직 공정성의 하위 요소 중의 하나인 상호작용 공정성은 유의

성이 검정되지 않았다. 직무 적합성이 직무 몰입에 유의한 정

(+)의 영향을 미친 것은 Hasan et al.(2021), Jyoti et al.(2020) 
및 김태우·정재호(2020)의 연구결과를 지지하고 있다. 직무 적

합성의 하위요소인 직무 지식, 직무 기술, 직무 경험, 직무 욕

구는 조직구성원들이 일반적인 요소로서 수용하고 있다는 사

실이다. 이는 사회적기업의 일자리 창출사업의 참여 근로자는 

반드시 취약계층을 50%이상 고용해야 하는 조건으로 사업 참

여가 가능한바, 여기에서도 다른 조직과 마찬가지로 직무 적

합성은 직무 몰입에 유의한 영향을 미치는 것을 알수 있었다. 
조직 공정성의 하위 요소 중 분배 공정성과 절차 공정성이 

직무 몰입에 유의한 영향을 미친 것은 Lambert et al.(2021)의 

연구 결과를 지지하고, 상호작용 공정성이 유의하게 나오지 

않은 것은 Ghaderi et al.(2021)의 연구 결과를 지지한다. 반면, 
Lambert et al.(2021)의 연구 결과와는 상반되게 나왔다. 이러

한 결과는 조직 공정성에 있어서는 인간적 관계보다는 노력

에 상응하는 분배를 받는가와 분배를 하는 과정을 중요시 여

긴다는 것으로 볼 수 있다. 반면에, 상호작용 공정성은 조직

과 구성원간의 관계의 중요성을 나타내는 바, 직무 수행 노력

에 상응하는 보상과 대우를 중시하는 분배 공정성과 절차와 

의사결정 과정을 중시하는 절차 공정성이 이루어진다면 상호

작용 공정성은 크게 의미를 두지 않는다는 것이다. 이는 개인

주의가 심화되어 가는 요즈음 세태의 변화와도 무관하지 않

을 것으로 사료된다. 특히, 사회적기업의 특성상 일자리창출

사업을 통하여 고용된 취약계층 근로자들은 구직이 어려운 

노동시장 조건에서 자신들이 우선 고용된 사실에 대하여 매

우 만족하고 있기 때문인것으로 추론된다.
둘째, 직무 몰입에 유의하게 영향을 미치는 요인들간의 영

향력의 크기는 다음과 같다. 절차 공정성(β=.292), 직무 경험

(β=.255), 직무 욕구(β=.201), 분배 공정성(β=.176), 직무 기

술(β=.172), 직무 지식(β=.169) 순이었다. 절차 공정성이 가

장 큰 영향을 미치는 것으로 나타난 것은 구성원 개인에게 

보상된 수준이 미흡하다고 할지라도 그 과정인 절차 공정성

에 있어서 공정하다고 판단되면 수용한다는 의미를 강하게 

보여준다고 해석할 수 있을 것이다. 특히, 사회적기업의 특성

상 일자리창출사업을 통하여 사회적기업에 고용된 취약계층 

근로자들은 자신들에게 지급되는 급여가 정부지원금을 통하

여 의도적으로 만들어진 일자리임을 잘 알고 있기 때문에 급

여가 기존 근로자에 비하여 미흡함에도 불구하고 이에 대한 

절차 공정성이 공정하다고 판단하고 있는 것으로 추론된다. 
셋째, 감성적 리더십의 조절효과이다. 감성적 리더십은 직무 

지식, 직무 기술, 직무 욕구, 분배 공정성, 절차 공정성과 직

무 몰입 사이에 조절역할을 하는 것으로 분석되었다. 하지만 

직무 경험, 상호작용 공정성과 직무 몰입간에는 유의한 조절

역할이 검정되지 않았다. 조절효과가 나타난 것은 다음과 같

이 추론해 볼수 있을 것이다. 직무 지식, 직무 기술, 직무 욕

구, 분배 공정성, 절차 공정성은 조직 구성원이 가지는 스스

로에 대한 직무에 대하여 CEO로부터 인정을 받는 내적 만족

을 가지게 되고, 분배 공정성과 절차 공정성은 조직 구성원 

스스로 공정하다고 느끼게 되면 CEO를 신뢰하게 됨으로 

CEO의 감성적 리더십에 호응을 하게 된다고 해석되어 진다. 
특히, 사회적기업의 취약계층 근로자의 낮은 자존감은 CEO의 

감성적 리더십에 크게 영향을 받는 관계로 CEO의 감성적 리

더십은 취약계층 근로자의 자존감을 높임으로서 조절효과를 

갖는 것으로 해석되어 진다. 한편 조절 효과가 나타나지 않은 

것은 다음과 같이 추론해 볼 수 있을 것이다.
직무 경험을 통하여 익숙한 직무는 특별히 직무 몰입을 하

지 않더라도 익숙하게 직무를 수행하기 때문에 CEO의 감성

적 리더십에 크게 영향을 받지 않으며, 상호작용 공정성 역시 

비금전적인 요소로서 직무 몰입에 영향을 미치지 않는 것으

로 해석되어 진다.
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V. 결 론

5.1 연구결과 요약

사회적기업은 영리활동을 바탕으로 얻어진 재원으로 사회적 

목적을 추구하는 기업이다. 사회적기업의 열악하고 한정된 자

원으로 인하여 인적자원의 핵심역량이 무엇보다도 중요한 시

점이다. 본 연구에서는 사회적기업의 근로자들 대상으로 직무 

몰입에 영향을 미치는 요인을 실증적으로 분석하였다. 직무 

몰입에 영향을 미치는 요인으로 직무 적합성과 조직 공정성 

요소를 도출하였다. 또한 이들 간의 관계에서 감성적 리더십

의 조절효과도 함께 분석하였다. 이를 위해 사회적기업 근로

자를 대상으로 설문 조사를 실시하였으며 유효한 260부를 분

석에 활용하였다. 실증 분석 결과는 다음과 같다. 직무 적합

성의 하위 요소인 직무 지식, 직무 기술, 직무 경험, 직무 욕

구와 조직 공정성의 하위요소인 분배 공정성, 절차 공정성은 

직무 몰입에 유의한 정(+)의 영향을 미쳤다. 반면 조직 공정

성의 하위 요소중의 하나인 상호작용 공정성은 유의성이 검

정되지 않았다. 감성적 리더십은 직무 지식, 직무 기술, 직무 

욕구, 분배 공정성, 절차 공정성과 직무 몰입 사이에 조절 역

할을 하는 것으로 분석되었다. 하지만 직무 경험, 상호작용 

공정성과 직무 몰입간에는 유의한 조절 역할이 검정되지 않

았다.

5.2. 시사점

학술적 시사점은 다음과 같다. 
첫째, 직무 적합성, 조직 공정성이 직무 몰입에 미치는 영향 

관계 연구는 많이 이루어져 왔다. 본 연구는 이러한 관계를 

사회적기업에 적용하여 실증적으로 검정해서 연구의 영역을 

넓혔다. 사회적기업 역시 일반 기업과 마찬가지로 직무 적합

성의 모든 하위 요인들이 직무 몰입에 유의한 영향을 미친 

것으로 나타났다. 둘째, 직무 몰입에 영향을 미치는 변인중에

서 절차적 공정성이 가장 큰 영향력이 있다는 것을 밝힌점이

다 셋째, 사회적기업에 있어서 CEO의 리더십에 따라 직무 몰

입에 미치는 영향력이 달라짐을 규명한 점이다. 감성적 리더

십은 직무 적합성이나 조직 공정성이 사회적기업 근로자의 

직무 몰입에 영향을 미침에 있어서 이를 촉진하는 것으로 연

구 결과 밝혀진 점이다.
실무적인 시사점은 다음과 같다.
첫째, 사회적기업의 기존 근로자와 일자리창출사업으로 유

입된 참여 근로자의 직무역량을 세부적으로 측정하여 참여 

근로자의 직무역량에 맞는 과업을 부여함으로서 직무 적합성

을 높일 수 있다. 둘째, 일자리창출사업 참여 근로자의 임금

을 최저 임금으로 획일화 하지 말고 직무 역량이나 직무 난

이도 등을 고려하여 임금을 조정함으로서, 참여 근로자도 열

심히 하면 기존 근로자와 버금가는 임금을 받을 수 있다는 

기대를 부여할 필요가 있다. 이를 통하여 기존 근로자와의 임

금 차이에 따른 공정성 문제를 해결할 수 있을 것이다. 셋째, 
CEO는 기존 근로자와 일자리창출사업 참여 근로자에 대한 

지속적인 교육을 통하여 기존 근로자와 참여 근로자 모두 동

일한 근로자임을 강조하여 통합되는 조직문화를 만들어 가야 

할 것이다.

5.3. 연구한계 및 향후 연구 방향

첫째, 본 연구가 코로나19 팬데믹이 진행 중인 상황에서 이

루어진 점이다. 강력한 외생 요인이 존재한 상태였으므로 이

러한 요인이 제거되었을 때 연구 결과가 다르게 나올 수도 

있다는 점을 염두에 두고 본 연구 결과를 해석할 필요가 있

을 것이다. 둘째, 사회적기업은 대체적으로 영세하지만, 의외

로 수십억 이상의 매출을 올리고, 참여 근로자도 기존 근로자

와 동일한 인사 원칙을 적용하여 임금을 지불하는 우수 사회

적기업도 존재한다. 향후 연구에서는 사회적기업도 규모별로 

나누어 살펴볼 필요가 있을것으로 사료된다.
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Effect of Job Fit and Organizational Justice on Job Commitment of

Social Enterprise: Moderating Effect of Emotional Leadership

Lee Eun-Hee*

Ha Kyu-Soo**

Abstract

A social enterprise is an enterprise that pursues a social purpose with financial resources obtained through its own profit-making 
activities.. In a rapidly changing market environment, it is becoming increasingly difficult for social enterprises to maintain sustainability. 
Due to the poor and limited resources of social enterprises, the core competency of human resources is the most important point. In 
order for social enterprises to maintain their sustainability, it is very urgent to create conditions so that workers can stably commit 
themselves in their work. Therefore, this study tried to increase the sustainability of social enterprises by empirically analyzing the factors 
that affect job commitment among workers of social enterprises.

As factors affecting job commitment, job fit and organizational justice factors were derived. In addition, the moderating effect of 
emotional leadership was also analyzed in the relationship between them. For this, a questionnaire survey was conducted on employees of 
social enterprises and 260 valid samples were used for the analysis. The empirical analysis results were as follows. Job knowledge, job 
skill, job experience, job desire as sub-factors of job fit, and distributive justice, procedural justice, which were sub-factors of 
organizational justice, had a significant positive (+) effect on job commitment. The impact of influence was in the order of procedural 
justice, job experience, job desire, distributive justice, job skill, and job knowledge. On the other hand, the significance of interactional 
justice was not tested. 

Emotional leadership was analyzed to play a moderating role between job knowledge, job skill, job desire, distributive justice, 
procedural justice and job commitment. However, moderating effect were not tested between job experience, interactional justice and job 
commitment.

The results of this empirical study expanded the scope of existing job-related studies by empirically analyzing the factors affecting job 
commitment within the category of social enterprises at the academic level. At the psychological level, job experience was found to be 
one of the most important factors among various influencing factors. Significant implications necessary for future training for workers and 
implementation of various systems were presented.

KeyWords: social enterprise, job fit, organizational justice, emotional leadership, job commitment, moderating effect
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