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사회적기업 종사자의 이직/잔류 

의도에 제도적 요인이 미치는 영향*

장동일**· 한준***

사회적기업의 1년간 입/이직률은 근로자의 3분의 1 정도로 매우 높

다. 이와 관련해 선행 연구는 종사자의 이직/잔류 의도에 개인 및 조직

차원의 요인이 주는 영향을 다양한 측면에서 확인하였다. 반면 제도 차

원의 요인에 대한 관심은 상대적으로 미비했으며 이직은 구성원과 조

직 간의 미스매치로서 프레이밍 되어왔다. 따라서 이번 연구는 2018 사

회적가치서베이에 참여한 사회적기업 종사자 362명의 응답을 통해 사

회적기업 및 사회 제도에 대한 일반화된 신뢰가 종사자의 이직/잔류

의도에 미치는 영향을 살펴보았다. 또한 정부 지원금 수여, Social

Progress Credit 참여의 효과를 살펴봄으로써 외재적 개입을 통한 개선

의 가능성을 함께 확인하였다. 연구 결과는 사회적기업 제도 및 사회

제도 전반에 대한 신뢰가 이직 의도를 낮추고 잔류 의도를 높임을 보

여주었다. 한편 사회문제 해결의 역할이 겹치는 정부의 효과성이 크다

인식할수록 이직 의도는 높았다. 마지막으로 정부 지원금 수여는 이직

의도를 낮추고 Social Progress Credit 참여는 잔류 의도를 높임을 확

인할 수 있었다. 이 연구의 주된 기여는 사회적기업 종사자의 이직이

사회적기업 조직 간의 이동이 아닌 사회적기업 조직 장으로부터의 이

탈일 수 있음을 보여준 점에 있다.
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Ⅰ. 서 론

사회적기업은 사회적 가치와 경제적 이익을 동시에 추구하는 새로운 형태

의 조직이다. 지역사회 또는 사회에 대한 자발적 기여에 의존하는 기존의

비영리조직과 달리, 사회적기업은 재화와 서비스의 판매를 통해 활동기반을

마련한다. 시장성과 공공성이 공존한다는 점에서 사회적기업은 새로운 사회

문제 해결의 주체로서 주목을 받고 있다 (Battilana & Lee 2014). 고용노동

부는 2007년의 사회적기업육성법 시행 이후 여러 기업을 육성해오고 있으며

인증 기업의 수는 2007년의 40개에서 2018년의 1,281개로 급증했다. 하지만

양적인 성장에도 불구하고 수익과 생존 등 여러 측면에서 사회적기업의 자

생력에 대한 지적이 제시되고 있다 (정규진, 서인석, 장희선 2013; 황정윤,

장용석 2017). 이번 연구는 특히 사회적기업의 높은 입/이직률에 주목하였

다. 적정한 조직 구성원의 유지 및 관리가 조직의 학습과 성장에 중요함에

도 사회적기업의 1년간 입/이직률은 근로자의 3분의 1 정도로 매우 높다

(장홍근 2012). 이는 사회적기업의 지속가능한 성장을 위해 인적자원관리에

보다 많은 주의가 기울어져야 함을 보여준다.

위와 같은 문제의식 아래 여러 선행연구가 인적자원 차원에서 사회적기업

을 분석하였다. 경제 조직으로써 사회적기업을 평가하는 연구들은 구성원의

인적 자원 및 시장 지향성, 회계시스템의 운영과 같은 경영 역량이 성과에

미치는 영향을 확인하였다 (장성희, 반성식 2010; 장영란, 홍정화, 차진화

2012; 홍효석, 김예경 2016). 또한 구성원 및 기업 특성과의 상호작용을 통해

정부 지원의 효과가 다양한 경로로 파악되기도 하였다 (김재홍, 이재기

2012; 조희진, 장용석 2016; 황정윤, 장용석 2017). 기업 구성원의 이직과 관

련해서는 조직 몰입, 직무만족도, 가치 지향성, 임금, 학력과 같은 개인 차원

의 속성이 갖는 효과가 확인되었다 (강은나, 민준호 2010; 이나경, 황순택

2010; 강은나 2011; 주운상, 정재윤, 박경원 2015; 전인, 강대식, 오선희,

2018). 또한 조직 차원에서는 직무 성격 및 공정성, 조직 문화 등의 요인이
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이직 의도에 주는 영향이 파악되었다 (박시남, 배귀희, 이윤재 2015; 박해긍

2016; 김지원, 박상하 2014).

하지만 포괄적인 제도 차원의 인식과 신뢰가 미치는 효과는 상대적으로

적은 관심을 받아왔다. 개인 및 조직 차원의 요인에 주목하는 기존 연구는

종사자의 이직을 구성원과 조직원 간의 임금, 성향, 문화 차원에서의 미스매

치로 프레이밍 해왔으며 포괄적인 사회적기업 조직 장으로부터의 이탈이 갖

는 특수한 의미를 포착하지 못하였다. 따라서 이번 연구는 2018년 사회적가

치서베이에 응답한 사회적기업 종사자 362명의 응답을 통해 사회적기업 및

사회 제도에 대한 일반화된 신뢰가 종사자의 이직/잔류 의도에 미치는 영향

을 확인하였다. 동시에 정부 지원금 수여와 Social Progress Credit (이하

SPC) 참여의 효과를 살펴봄으로써 이를 의도적으로 개선하는 것이 가능할

지를 함께 파악하였다. 이 분석을 통하여 제도적 요인이 사회적기업 종사자

의 이직/잔류 의도에 미치는 영향뿐 아니라 외생적 개입을 통한 이직/잔류

의도의 조정 가능성을 살펴볼 수 있을 것으로 기대된다. 본 연구의 구성은

다음과 같다. 우선, 관련 이론 및 가설을 제시한 후 데이터 및 연구 설계를

기술한다. 다음으로 분석 결과를 정리한 후 연구에 대한 함의 및 한계를 제

시할 것이다.

Ⅱ. 이론적 배경 및 선행 연구

1. 개인적 요인과 조직적 요인이 이직과 잔류에 미치는 영향

대부분의 조직은 고용기간의 종결 또는 구성원의 퇴사나 사직에 따라 이

직/잔류와 관련된 경험을 갖게 된다. 인적자원의 이동은 크게 세 가지로 나

뉘는데 첫 번째로 종사자가 스스로 퇴사를 결정하는 자발적 이직, 회사가

사직을 권고하는 경우인 비자발적 이직, 그리고 마지막으로 종사자가 계약

기간을 마친 후 퇴사하는 퇴직으로 분류된다 (Bluedorn 1982; Selden &

Moynihan 2000). 자발적 이직은 임금이나 승진과 같은 동기 및 보상 차원의
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불만족이나 동료, 조직 문화 등 조직 차원의 문제로 야기된다. 비자발적 이

직은 구성원의 낮은 성과, 조직 여건의 악화, 또는 조직과 구성원 간 기대

불일치로 인한 해고로 나타날 수 있다 (Rousseau & Anton 1991). 마지막으

로 퇴직은 베이비붐 세대와 같이 특정 코호트의 계약 종결로 경험될 수 있

다 (Hopkins 2005; Liberto 2013).

구성원의 이직은 새로운 인력 고용에 들어가는 비용 및 기존 인력에 투입

된 채용, 선발, 훈련의 매몰 비용으로 인해 조직에 비용 차원의 문제가 될

수 있다 (Barrick & Zimmerman 2009; Karsan 2007; Moynihan & Pandey

2007). 또한 조직 구성원의 교체에 따른 조직 기억(organizational memory)

의 누락 및 저하는 조직 학습 및 성과에도 악영향을 미칠 수 있다 (Levitt

& March 1988; Selden & Sowa 2015). 인수인계에 따른 지식 전수가 있더

라도 실천과 경험을 통해서만 획득될 수 있는 암묵지(tacit knowledge) 또는

기존 구성원이 타 조직과의 관계를 통해 형성한 사회적 자본은 전달되기 어

렵다. (Eme & Gardin 2003; Dess & Shaw 2001; Kacmar, Andrews, Rooy,

Seilberg, & Cerrone 2006). 한편 직무에 대한 학습에 시간을 들여야 직무

효율성이 높아지기에 신규 구성원의 학습으로 인한 조직의 생산성 악화가

나타나기도 한다 (Cho & Lewis 2012). 위 문제들은 적은 예산 및 낮은 금

융 유연성, 만성적 인력 부족을 겪는 사회적 기업에 더 큰 위기로 경험될

수 있다.

영리와 비영리 조직에 걸쳐 이직에 영향을 미치는 개인 차원의 요인으로

는 나이, 성별, 경력 등이 분석되었으나 나이와 성별의 효과는 일관되지 않

았다. 반면 직무경력은 길수록 잔류 가능성을 높임이 확인되었다 (Kellough

& Osuna 1995; Moynihan & Pandey 2007). 조직 차원에서는 인적자원관리

차원에서의 유연근무제, 가족친화적정책 등의 시행이 이직률을 낮추는 것이

확인되었다 (Barrick & Zimmerman 2009; Selden, Schimmoeller, &

Thompson 2012). 시장 차원에서는 노동시장 상황이 좋을수록 더 좋은 이직

기회가 생겨 이직률이 높아짐이 확인되었다 (Cotton & Tuttle 1986; Park,

Ofori-Dankwa, & Bishop 1994). 한편 사회적기업의 특수성에 초점을 맞추
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는 경우 사회적 또는 도덕적 가치를 중시하는 이들이 사회적 기업에 참여함

을 강조하였다 (Hansmann 1980; Borzaga & Tortia 2006). 따라서 여러 연

구가 이직/잔류 의도가 종사자의 직무 동기뿐 아니라 사회적 가치의 일관된

추구에 달려있음을 보고하였다 (Schepers De Gieter, Pepermans, Bois,

Cers, & Jegers 2005; Brown & Yoshioka 2003).

한국의 경우 개인 차원으로는 조직 몰입, 직무만족도, 가치 지향성, 임금,

학력과 등의 효과가 확인되었다 (강은나, 민준호 2010; 이나경, 황순택 2010;

주운상, 정재윤, 박경원 2015). 이중 전인, 강대식, 오선희 (2018)는 사회적기

업 종사자의 내재적 동기가 높을수록 이직 의도가 낮아지지만 외재적 동기

가 높을수록 이직 의도가 높아짐을 보여 사회적기업 종사자의 특수성을 보

여주었다. 조직 차원에서는 직무 성격 및 공정성, 사회적 가치 지향성, 조직

문화 등의 요인이 사회적기업 종사자의 이직 의도에 주는 영향이 파악되었

다 (박시남, 배귀희, 이윤재, 2015; 김지원, 박상하, 2014). 이직에 영향을 미

치는 매개변수인 직무 만족도에는 직무 안정성, 조직 문화, 사회적 미션 지

향성의 영향을 확인할 수 있었다 (강은나 2011; 주운상, 정재윤, 박경원

2015; 박해긍, 2016).

2. 제도적 요인1)이 이직과 잔류에 미치는 영향

하지만 이직/잔류 의도는 개인 속성이나 소속 집단에 대한 평가를 넘어

제도2)로서의 사회적기업에 대한 신뢰에 따라 나타날 수 있다. 즉, 사회문제

해결의 수단으로써 사회적기업이라는 제도의 정당성에 대한 평가가 조직을

떠날 것인지, 남을 것인지에 대한 결정에 영향을 줄 수 있다. 이때 정당성은

“사회적으로 구성된 규범, 믿음, 그리고 정의의 체계 안에서 한 총체의 행위

가 지향할 만하며, 적합하고, 적절한지에 대한 일반화된 인식 및 가정‘으로

1) 본고에서는 제도적 요인을 제도의 정당성에 영향을 미치는 요인으로서 정의한다.
2) 제도란 “인간의 사회적 행동에 안정성과 의미를 제공하는 인지적이고, 규범적이고, 구체적
인 구조와 행위”이다 (Scott 1995)
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정의된다 (Meyer & Rowan 1977; Suchman 1995). 조직 구성원은 조직의

목적 및 수단이 납득 가능한지(accountability)에 따라 참여 여부를 결정하게

되는데 (Hannan & Freeman 1984) 내재적 동기가 중요한 사회적기업구성원

의 경우 소속 조직 및 제도의 정당성에 대한 평가가 이직/잔류 의도에 유의

한 영향을 미칠 것으로 생각된다 (Hansmann 1980; Borzaga & Tortia

2006; 전인, 강대식, 오선희 2018). 구체적으로 사회적 기업이 사회문제 해결

에 적합한 수단이나 형식인지 또는 사회문제 해결이 본인의 시간과 노력을

들여 참여할만한 가치가 있는지에 대한 판단은 구성원의 이직/잔류 의도로

이어질 것이다.

위와 같이 제도의 정당성을 매개하는 이직 의도는 개인 및 조직 차원의

요인을 통한 이직 의도와는 다른 특수성을 갖는다. 후자의 이직은 종사자

개인과 개별 조직 간의 미스매치로 프레이밍 되며 이직은 개인의 성향과 조

직의 요건이 더 적합한 다른 사회적기업으로의 이동으로 나타날 수 있다.

하지만 전자의 이직은 사회적기업 간의 이직을 넘어 사회적기업 조직 장

(organizational field)3)으로부터의 이탈을 의미할 수 있다. 제도에 대한 불신

이 소속 기업뿐 아니라 동일한 제도에 속하는 여타 사회적기업에 대한 불신

으로 파급되기 때문이다 (Thornton & Ocasio 1999; Potter & Dowd 2003;

Thornton & Ocasio 2008)4). 이때 다른 조직으로부터의 학습(learning from

3) 여기서 장(Field)은 행위자, 행위, 관계의 체계로 이루어진 하나의 무대로 정의한다
(McAdam & Scott 2005; Davis & Marquis 2005). 조직 장(organizational field)은 보다 세
부적으로 한 공인된 조직 생태의 영역을 구성하는 행위자의 집합으로 정의되며 해당 영역
의 공급자, 소비자, 규제기관, 또는 비슷한 서비스를 제공하는 조직을 포괄한다 (DiMaggio
& Powell 1983; Wooten & Hoffman 2008).

4) 예를 들어 Potter & Dowd (2003)는 미국의 대표적인 비영리 조직 중 하나로 꼽히는 병원
의 임원 이직률에 대한 생존사 분석을 통해 조직의 성과뿐 아니라 법적/환경적 요소가 영
향력을 가진다는 것을 확인하였다. 법의 변화는 임원에 대한 평가와 선정에 영향을 주었으
며 비영리 의료 조직에 대한 법적 정의의 변화는 이직률에 영향을 주었다. 마지막으로 의
료 조직이 비영리에서 영리로 또는 영리에서 비영리로 변화하는 경우 이직률은 상승하였다.
이 연구를 통해 제도 차원의 논리가 이직률에 영향을 줌을 확인할 수 있고 저자들 또한 제
도적 요인을 중심으로 연구 결과를 설명하고 있다. 다만 이때의 이직은 조직 장으로부터의
이탈보다는 조직 장 내 상이한 제도 논리를 따르는 조직으로의 이동에 해당하며 핵심변수
가 나타내는 구성(construction) 또한 제도 차원의 정당성보다는 조직 차원의 정당성 변화
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others)을 가능하게 하는 하나의 연결망(network tie)인 경력직 직원 채용의

가능성은 작아지고 조직 장 차원의 제도적 기억(institutional memory)이 유

실되면서 이탈은 개별 기업의 비용을 넘어 집합 차원의 퍼포먼스 저하로 나

타난다 (Levitt & March 1988; Carley 1992). 따라서 제도적 요인으로 인한

이직과 잔류는 개별 기업의 매니지먼트를 넘어 사회적기업 제도의 지속가능

성 측면에서 살펴볼 필요가 있다.

우선, 사회적기업 제도에 대한 사회적기업 종사자의 평가는 소속 집단의

효과성 인식을 통해 나타날 수 있다. 만약 소속 사회적기업이 사회문제 해

결에 효과성이 없다고 파악할 경우 이는 사회적기업 제도의 정당성에 영향

을 줄 것이다. 특히 선행연구 중 강은나 (2011)는 조직의 사회적 미션 지향

성을 소속 집단의 ‘타인에 대한 유익성’, ‘지역사회에 대한 기여도’, ‘사회적

유의성’으로 평가한 뒤 이가 조직 만족에 미치는 직접적인 효과 및 타 변수

에 대한 조절 효과를 확인하였다. 분석 결과는 사회적 미션 지향성이 직무

만족을 유의하게 상승시킬 뿐 아니라 직무에 대한 부담과 고용의 불안정성

이 직무 만족에 미치는 부정적 영향을 감소시킴을 보여주었다. 직무 만족이

이직/잔류 의도에 영향을 주는 요인임을 미루어볼 때 소속 집단의 사회문제

해결 효능감은 사회적기업 종사자의 이직/잔류 의도에도 영향을 줄 것으로

생각된다. 따라서 자기업이 사회문제를 효과적으로 해결한다고 생각할수록

사회적기업 제도의 정당성에 영향을 주어 이직 의도는 낮을 것이다. 반면

소속 집단의 사회문제 해결 효능감이 높을수록 제도의 정당성을 높게 인식

해 구성원의 잔류 의도는 높아질 것이다.

가설 1a: 자기업의 사회문제 해결 효능감이 높을수록 이직 의도가 낮을 것이다.

가설 1b: 자기업의 사회문제 해결 효능감이 높을수록 잔류 의도가 높을 것이다.

또한 사회적기업 제도에 대한 신뢰가 이직 및 잔류 의도에 영향을 줄 수

로 해석할 수 있다.
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있다. 이 변수를 모형에 포함하는 데에는 제도의 정당성 인식을 직접 측정

한다는 점 이외에도 크게 두 가지 분석적인 이유가 있다. 첫 번째, 가설 1a

와 1b는 자기업의 사회문제해결 효능감을 제도에 대한 정당성을 통해 이직/

잔류 의도에 영향을 주는 매개변수로 가정하고 있다. 만약 이러한 메커니즘

이 작동한다면 사회적기업 제도에 대한 신뢰의 통제는 자기업 효능감 변수

의 효과를 감소시키고 통계적 유의성을 떨어뜨릴 것이다. 두 번째, 자기업

효능감이 이직/잔류 의도에 갖는 효과는 제도에 대한 신뢰가 아닌 소속 기

업과 종사자 간의 적합성을 통한 허위 효과(spurious effect)일 수 있다. 하

지만 자기업 효능감의 효과가 제도의 정당성을 매개함을 보여준다면 이직/

잔류 의도에 영향을 미치는 보다 정확한 경로를 파악할 수 있다. 위 내용은

다음의 두 가설로 정리할 수 있다. 사회적기업 제도에 대한 신뢰가 높을수

록 이직 의도는 낮아지고 잔류 의도는 높아질 것이다.

가설 2a: 사회적기업 제도에 대한 신뢰가 높을수록 이직 의도가 낮을 것이다.

가설 2b: 사회적기업 제도에 대한 신뢰가 높을수록 잔류 의도가 높을 것이다.

제도로서의 사회적기업뿐 아니라 사회 제도 전반에 대한 일반화된 신뢰

(generalized trust) 또한 종사자의 이직/잔류 의도에 영향을 줄 수 있다. 사

회적기업의 맥락에서 접근하는 앞선 두 가설과 달리 일반화된 신뢰는 시민

사회 활동의 보다 거시적인 맥락에서 다뤄진다. 일반화된 신뢰는 사회적 자

본의 핵심 구성요소 중의 하나로서 Coleman (1990)은 사회적 자본을 ‘한 개

인이 그 안에 참여함으로써 특정한 행동을 하는 것을 가능하게 만들어 주는

사회구조 또는 사회적 관계의 한 측면’이라 정의했다. 이중 일반화된 신뢰는

직접적인 인간관계에 기반하는 특정화된 신뢰(particularized trust)와 달리

정보 혹은 지식이 있는 특정 개인들에 대한 믿음이 아닌 공동체 구성원 일

반에 대한 믿음이다 (Levi 1998; Newton 2001). 이러한 믿음은 사회구성원

간의 신뢰를 증진하고 사회 갈등을 감소시킴으로써 사회통합기반을 강화한

다 (Putnam 1995; Putnam 2000). 정리하자면 일반화된 신뢰는 시민사회 활
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동을 가능하게 하는 사회적 자본이다. 사회적기업 활동 또한 공공성을 띠고

있다는 점에서 이러한 일반화된 신뢰의 영향을 받을 것으로 판단된다 (이해

진 2019; 최예나 2019). 이 경우 사회 제도 전반에 대한 신뢰가 높을수록 이

직 의도는 낮아질 것이며, 잔류 의도는 신뢰가 높을수록 낮을 것이다.

가설 3a: 사회 제도 전반에 대한 신뢰가 높을수록 이직 의도가 낮을 것이다.

가설 3b: 사회 제도 전반에 대한 신뢰가 높을수록 잔류 의도가 높을 것이다.

또한 사회문제 해결의 역할을 공유하는 타 기관에 대한 효능감이 이직/잔

류 의도에 영향을 미칠 수 있다. 예를 들어 정부, 기업과 사회적기업의 사회

문제 해결의 적소가 겹치는 경우 해당 기관의 효과성 인식은 사회적기업 자

체에 영향을 줄 수 있다. 예를 들어 이영범, 박성우, 남승연, 정무권 (2012)

의 연구는 정부의 장기요양제도 도입이 가사간병 사회적기업의 서비스 제공

대상자를 감소시킬 뿐 아니라 사회적 기업의 복지적 성격을 약화함을 보고

하였다. 이의 경우 정부, 사기업 등의 연관 영역은 사회적기업의 협력 기관

이 아닌 경쟁 대상으로서 인식될 수 있다. 종사자로서는 경쟁 대상으로 인

식되는 타 기관의 효과성이 높다고 인식할수록 사회적기업 활동 참여의 정

당성을 낮게 인식할 수 있다. 그러므로 경쟁 기관에 대한 효과성 인식이 긍

정적일수록 이직 의도가 높아지고, 반대로 부정적일수록 잔류 의도가 높아

질 것이다.

가설 4a1: 정부의 사회문제 해결 효능감이 높을수록 이직 의도가 높을 것이다.

가설 4a2: 사기업의 사회문제 해결 효능감이 높을수록 이직 의도가 높을 것이다.

가설 4b1: 정부의 사회문제 해결 효능감이 낮을수록 잔류 의도가 높을 것이다.

가설 4b2: 사기업의 사회문제 해결 효능감이 낮을수록 잔류 의도가 높을 것이다.

마지막으로 외재적인 개입에 따른 이직/잔류 의도의 조정이 가능한지를

살펴볼 것이다. 우선 정부지원금 수여는 근로자의 이직 의도를 낮추고 잔류
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의도를 높일 것으로 예측된다. 그 첫 번째 이유는 자원 효과이다. 정부지원

금을 받아 재무 상태가 양호해질 경우 임금의 원활한 지급 및 복지 개선의

효과로 종사자의 이직을 방지하고 잔류 의도를 확고히 할 수 있다. 두 번째,

신호 효과가 있다. 정부지원금의 수여는 사회적기업에 대한 종사자의 신뢰

를 상승시킬 수 있다. 공인된 제도와의 관계는 조직의 정당성을 매개하여

생존율을 높이는 효과를 갖는다 (Baum & Oliver 1991). 이중 제도적 요인

으로서 정부지원금의 효과는 신호 효과를 통해 나타난다고 볼 수 있다. 하

지만 데이터와 방법론상의 한계로 두 효과가 이직/잔류 의도에 주는 영향을

명확히 구분하기는 어렵다. 대신 정부지원금 변수의 도입이 사회적기업의

정당성을 측정하는 다른 변수의 효과를 감소시키거나 유의성을 낮출 경우

외생적 개입이 정당성을 매개하는 신호 효과를 보임을 간접적으로 평가할

수 있다.

가설 5a: 자기업의 정부지원금 수여는 종사자의 이직 의도를 낮출 것이다.

가설 5b: 자기업의 정부지원금 수여는 종사자의 잔류 의도를 높일 것이다.

Social Progress Credit (이하 SPC) 참여 또한 이직/잔류의 조정에 영향을

미칠 수 있다. 사회적가치연구원이 주도하는 SPC는 인센티브를 통한 혁신,

사회적기업의 성공 가능성 증대, 투자/인재 유입을 통한 창업 활성화 사이

선순환을 목적으로 2015년의 44개 기업으로 시작해 2018년에는 130개 기업

이 참여하였다. 형식적 인증 증빙을 중시하는 정부 주도의 일회적 지원과

달리 SPC는 사회문제를 해결한 성과에 비례하여 사후 보상적 인센티브를

부과한다. (조희진 & 장용석 2016). 또한 사회적기업이 산출한 사회적 가치

를 경제적 가치로 보상한다는 점에서 SPC는 비영리적 목적을 위해 영리적

수단을 활용해야 한다는 사회적기업의 내적 모순을 해결하는 측면이 있다

(Battilana & Lee 2014; Battilana & Dorado 2010). 사회적 가치와 경제적

가치를 동시에 달성해야 한다는 사회적기업의 부담을 덜어준다는 측면에서

이는 종사자가 사회적기업 제도의 정당성에 대해 갖는 의문을 경감할 것으
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로 예측된다. 따라서 SPC 참여는 정부 지원금이 갖는 자원 효과와 신호 효

과 외에도 사회적기업 종사자가 제도적 정당성에 대해 갖는 의문을 해결하

는 해소 효과를 가질 것이다. SPC 참여가 제도적 요인으로서 갖는 효과는

정부 지원금과 마찬가지로 사회적기업의 정당성을 측정하는 다른 변수의 효

과가 감소하거나 유의성이 낮아지는지를 통해 확인될 수 있다.

가설 6a: 자기업의 Social Progress Credit 수여는 이직 의도를 낮출 것이다.

가설 6b: 자기업의 Social Progress Credit 수여는 잔류 의도를 높일 것이다.

제도적 요인을 강조함으로써 이 연구가 주장하고자 하는 바는 다음과 같

다. 제도 차원의 정당성은 개인-조직 간 적합성이나 조직 차원의 정당성과

구별되며, 제도의 정당성 변화로 인한 이탈 및 유지는 개별 기업이 아닌 조

직 장 차원에서의 인력 이동으로 해석할 수 있다. 이중 분석을 통해 확인하

려는 지점은 제도 차원의 정당성을 매개해 이직/잔류 의도에 유의미한 영향

을 미치는 요인을 파악하는 것이다. [그림1]은 각 요인이 어떤 방식으로 제

도적 요인으로서의 의미가 있게 되는지를 정리하고 있다. 우선, 자기업 효능

감은 다른 주요변인의 통제가 없는 상태에서는 개인-조직 간 적합성과 제도

의 정당성 중 어떤 경로를 통해 이직 및 잔류에 영향을 미치는지 파악하기

어렵다. 하지만 가설 2에서 제시하듯 사회적기업 제도에 대한 신뢰를 통제

할 때 자기업 효능감의 효과가 낮아지거나 사라진다면, 이 변수는 주로 제

도 차원의 정당성을 매개해 영향을 미치고 있음을 확인할 수 있다. 따라서

이 변수의 효과는 제도의 정당성을 가리키는 점선 화살표와 사회적기업 제

도 신뢰를 매개한다는 실선 화살표로 표시된다. 사회적 기업 신뢰와 일반화

된 신뢰, 다른 기관에 대한 효능감은 가설에서 제시되듯 제도적 정당성에

직접 영향을 미치는 요인으로 제시된다. 마지막으로 외재적 요인의 경우 해

소 효과로 인한 효과만을 제도적 요인으로서 파악한다. 자원 효과는 개인-

조직 간 적합성, 신호 효과는 조직 차원의 정당성을 매개해 영향을 줄 것으

로 생각되기 때문이다.
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<그림1> 이직/잔류 의도에 제도적 요인이 미치는 영향

사회적기업

제도의 정당성
이직/잔류 의도

자기업 효능감

사회적기업

제도 신뢰

일반화된 신뢰

타 기관 효능감

외재적 개입

(해소 효과)

Ⅲ. 데이터 및 연구 설계

연구에는 2018 사회적가치서베이에 참여한 사회적 기업가 총 362명의 응

답을 활용하였다. 위 설문은 계층 표집을 통해 사회적 기업을 추출한 뒤 각

조직 내 사회적 기업가의 응답을 받아 진행하였으며 총 436명이 참여하였

다. 이 중 연구에 필요한 변수가 누락되지 않은 362 사례로 연구를 진행한

다. 종속변수가 이항변수이기에 연구 모형으로는 로지스틱 회귀모형을 사용

하였다. Y를 독립변수, X를 공변량이라 가정할 시 선형 모델은 축약해 다음

과 같이 표현된다: log   
   

    . 이때 회귀모형을 통해 추정

된 한 계수의 값이 b일 경우, 종속변수가 1일 오즈비는 exp(b)가 된다. 예를

들어, exp(b)가 1.5라면 결과는 b 한 단위의 증가가 Y=1일 승산을 1.5배 증
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가시킨다고 해석된다. 분석은 통계 프로그램 R의 plm 패키지를 통해 진행하

였다.

종속변수는 이직 의도와 잔류 의도를 2018 사회적가치서베이의 다음 문항

을 통해 파악하였다. “귀하께서는 앞으로 3년 안에 직업을 바꾸거나 은퇴하

실 의향이 있으십니까?” 응답은 “있다”, “없다”, “잘 모르겠다 (무응답)”의

세 범주로 기록되었으며 이중 “있다”에 응답한 경우를 1로 하고 이외의 경

우를 0으로 하는 이항 더미 변수를 이직 의도 모형의 종속변수로, “없다”에

응답한 경우를 1로 하고 이외의 경우를 0으로 하는 이항 더미 변수를 잔류

의도 모형의 종속변수로 설정하였다. 각각의 변수는 명확한 이직/잔류 의도

를 나타낸다.5)

첫 번째 독립변수는 자기업의 문제해결 효능감이다. 이는 “사회문제 해결

에 있어 귀사가 얼마나 기여하고 있다고 생각하십니까”란 문항을 통해 파악

되었으며 “매우 잘하고 있다”부터 “매우 못하고 있다”의 5점 척도를 통해

설문되었다. 두 번째 범주는 제도에 대한 신뢰로 사회적 기업에 대한 신뢰

는 “귀하께서는 사회적 기업이 현대 사회의 복잡한 사회문제를 해결할 수

있는 대안이 될 수 있다고 생각하십니까?”를 통해 파악하였다. 이 또한 “매

우 그렇다”부터 “매우 그렇지 않다”의 5점 척도로 파악되었다. 사회 제도 일

반에 대한 신뢰는 여러 기관 및 집단에 대한 평가를 합친 인덱스 변수를 구

성해 파악하였다. 정부, 국회, 사법부, 언론사, 시민단체, 대기업 각각에 대한

신뢰가 “귀하께서는 다음의 기관이나 집단에 대해 얼마나 신뢰하십니까?”의

문항을 통해 설문되었는데 매우 신뢰를 10으로, 매우 불신을 0으로 응답한

결과를 합쳐 사회제도 전반에 대한 변수를 구성하였다6). 인덱스 변수의 크

5) 위 문항을 통해 이직 문항과 잔류 문항을 구성하였다. 결과는 [표1]의 기초통계에서 확인할
수 있다.

6) 물론 이 부분에 대해서는 각 기관 및 집단에 대한 신뢰가 서로 다른 차원이라는 문제 제기
가 있을 수 있다. 이 경우, 인덱스 지표보다 클러스터링을 통해 사회제도에 대한 신뢰 유형
을 파악할 수 있을 것이다. 본고 또한 이 지적에 따라 Latent Class Analysis를 통해 신뢰
유형을 확인해보았다. 하지만 각 기관 및 집단에 대한 신뢰는 서로 비슷한 양상의 등락을
나타내었다. 나아가 인덱스 변수의 크론바흐 알파 값이 0.6 이상일 경우 일반적으로 타당하
다 하는데 위 변수의 경우 0.78의 높은 수치를 보여주었다 (95% 신뢰구간: 0.75-0.81). 따라
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론바흐 알파값은 0.78이다. 세 번째 범주는 유관기관의 문제해결 효능감이며

정부, 기업 각각에 대하여 “귀하는 정부가 각종 사회문제를 효과적으로 해

결하고 있다고 생각하십니까?”와 “귀하께서는 우리나라 기업이 사회적 책임

활동을 얼마나 잘하고 있다고 생각하십니까?”를 “매우 잘하고 있다”부터

“매우 못하고 있다”의 5점 척도로 파악한 값을 활용하였다. 마지막으로 외재

적 개입은 3년 이내 정부 보조금을 지원받은 경험이 있는 경우를 1, 경험이

없는 경우를 0으로 하는 더미 변수7)와 SPC 지원받는 경우를 1, 지원에 해

당하지 않는 경우를 0으로 하는 더미 변수를 각각 투입하여 확인하였다.

통제변수로는 다음 변수들을 활용하였다. 우선 종사자의 가치관과 관련된

측면을 사회문제에 대한 관심도, 사회문제의 심각성 인식, 사회적 기업가 정

신의 세 가지 변수로 통제하였다. 사회문제에 대한 관심도는 “귀하께서는

평소 우리 사회에서 일어나고 있는 다양한 사회문제에 대해 얼마나 관심을

가지고 있습니까?”란 문항을 통해 5점 척도로 파악되었다. 사회문제 심각성

인식은 소득 및 주거 불안, 노동 불안정, 교육 불평등, 삶의 질 저하, 인구구

조 및 가족 구성 변화 등 급격한 사회구조 변화, 사회통합 저해, 안전 위협,

환경오염과 기후변화, 자원고갈, 자연재해의 열 가지 분야의 심각성에 대한

“전혀 심각하지 않다”부터 “매우 심각하다”의 5점 척도 응답을 인덱스 변수

를 구성하여 파악하였다. 크론바흐 알파값은 0.88이다 (95% 신뢰구간:

0.86-0.9). 마지막으로 사회적 기업가 정신은 사회적 가치와 경제적 가치 간

의 관계를 “사회적 가치와 경제적 가치는 분리해서 접근해야 한다”를 0으로

“사회적 가치와 경제적 가치는 연결해서 접근해야 한다”를 10으로 설정해

응답자의 입장이 어디에 가까운지를 11점 척도로 물어본 문항을 활용하였

다.

다음으로 기업 차원의 요인을 통제하였다. 사회 서비스 분야는 경제적 위

서 위와 같이 인덱스 변수를 구성하는 것은 통계적으로 타당하다.
7) 정부 보조금 지원 경험 변수는 3년 이내 정부 보조금 수여 여부 이외에도 1년 이내 정부
보조금 수여 여부, 5년 이내 정부 보조금 수여 여부, 기업 설립 이래 정부 보조금 수여 여
부 등 다양한 방식으로 측정하여 확인하였다. 그러나 지원금 효과의 방향과 유의성은 측정
방식에 상관없이 같았으며 다른 변수의 효과에도 차이가 없었다.
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험 분야, 사회적 위험 분야, 자원/환경문제 분야, 기타분야의 네 범주로 구성

된 더미 변수로 통제하였다. 또한 조직의 경제적 성과를 통제하기 위해

2017년 매출과 2017년 순이익을 함께 통제하였다. 기업 연령 또한 2018에서

기업의 설립연도를 소거하여 파악한 뒤 활용하였다. 기업 규모 또한 10인

미만을 준거 범주로 10인 이상-30인 미만, 30인 이상을 범주로 하는 더미

변수를 구성해 통제하였다. 마지막으로 구성원 개인 속성을 통제하였다. 남

성인 경우를 1로 하는 젠더 변수와 대학 졸업 혹은 그 이상인 경우를 1로

하는 교육 변수, 경영진을 0인 준거 범주로 하고 관리직과 실무직을 1로 두

는 직급 변수, 응답자의 연령을 파악한 나이 변수, 마지막으로는 사회적 기

업 관련 활동 연수를 나타내는 경력 변수를 모형에 포함하였다.

Ⅳ. 분석 결과

각 연속/범주형 변수에 대한 기초통계는 [표1]에 정리하였다. 우선, 연속형

변수의 경우 사회문제 해결에 대한 제도별 효능감의 평균은 자기업, 정부,

사기업 순으로 높았으며 5점 척도 기준 각 3.5, 3.0, 2.5였다. 제도에 대한 신

뢰는 사회적기업 제도와 사회제도 일반에 있어 3.6, 25.0의 수치를 보여 범

위의 중앙값보다 더 높은 수치를 보였다. 종사자의 가치관에 있어 사회문제

에 대한 관심도는 4.2로 상당히 높았으나 사회문제 심각도에 대한 인식은

비교적 낮은 수치를 보였다. 사회적기업가 정신의 경우 평균이 6.8로 사회적

가치와 경제적 가치 간의 관계를 긍정적으로 보는 경우가
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<표1> 기초통계

연속형 변수 표본 평균 표준편차 최소값 최대값
자기업 효능감 363 3.5 0.8 1 5
정부 효능감 363 3.0 0.8 1 5
사기업 효능감 363 2.5 0.9 1 5

사회적기업 제도 신뢰 363 3.6 0.8 1 5
사회제도 신뢰 363 25.0 7.9 0 45
사회문제관심도 363 4.2 0.9 2 5
사회문제심각도 363 19.3 5.7 10 34
사회적기업가 정신 363 6.8 2.4 0 10
2017년 매출 (만 원) 363 14.3 57.9 0.0 1,062.2
2017년 순수익 (만 원) 363 0.5 2.5 -19.2 25.0

기업연령 363 9.0 4.9 1 37
나이 363 43.1 10.2 20 75

사회적기업 활동연수 363 5.4 3.4 1 24
범주형 변수 표본 범주 관측치 %
이직 의도 363 있음 53 14.6%

없음 310 85.4%
잔류 의도 363 있음 215 59.2%

없음 148 40.8%
관리/실무직 여부 363 관리/실무직 216 59.5%

경영진 147 40.5%
정부지원금 수여 여부 363 수여 165 45.5%

비수여 198 54.5%
SPC 수여 여부 363 수여 98 27.0%

비수여 265 73.0%
사회서비스분야 363 경제적 위험 193 53.2%

사회적 위험 120 33.1%
환경적 위험 30 8.3%
기타 20 5.4%

남성 여부 363 남성 164 45.2%
여성 199 54.8%

대졸 여부 363 대졸 이상 331 91.2%
대졸 미만 32 8.8%

많았다. 기업 특성으로는 매출이 0에서 1,062만 원까지 다양하게 분포했으나

평균은 14만 원 정도로 대부분 경제적인 매출은 크게 오르지 않음을 보여주

었다. 순수익의 경우 –19만 원에서 25만 원 사이로 분포되어 있었으며 평

균은 2.5만 원이었다. 기업 연령은 평균이 9년에 표준편차가 4.9였다. 이어서

응답자 특성으로는 나이와 사회적기업 활동 연수를 살펴보았다. 나이는 20

살부터 75세까지 다양하나 평균은 43살이었다. 활동 연수 평균은 5.4년 정도
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나 표준편차는 3.4로 대부분이 활동 연수는 주로 평균보다 낮은 지점에 분

포해있다.

다음으로 범주형 변수는 종속변수인 이직/잔류에 있어 363명 중 53명으로

전체의 약 14.6%였다. 반면, 잔류 의도를 보인 것은 59.2%의 215명, 문항에

서 모르겠음을 선택한 이는 16.2%인 95명이었다. 직급에서는 관리/실무직이

59.5%의 216명, 경영진이 147명으로 40.5%에 해당했다. 외재적 개입에 있어

정부지원금을 3년 이내 수여한 기업은 165개 기업이었으며 54.5%에 해당한

다. SPC 참여 집단은 98개소로 샘플 내 27%를 차지했다. 조직 특성으로는

경제적 위험에 대한 사회적 기업이 193개소로 53.2%를 차지했고, 120개의

사회적 위험에 대해 종사 기업이 120개, 환경적 위험에 대한 사회적 기업이

30개로 8.4%, 나머지 20개소는 기타 분류로 5.4%를 차지했다. 마지막으로

응답자에 대한 기초적 사안에 있어 남성이 164명으로 45.2%, 여성이 199명

으로 54.8%였다. 대졸 여부를 묻는 문항에서는 331명이 대졸 이상의 학력을

가져 91.2%의 사회적기업 종사자가 대졸 학력을 가지고 있음을 확인할 수

있었다. 이어서 [표2]에는 피어슨 상관관계를 제시하여 변수 간 다중공산성

여부를 확인하였다. 확인 결과 통계적 이상치나 변수 간 과도하게 높은 상

관관계는 없었다.

이직 의도에 대한 분석 결과는 [표3]에 제시하였다. 모델 1은 통제 변수만

을 포함한 기본 모델로 개인 가치 측면에서 사회문제가 심각하다고 인식할

수록 이직 의도가 낮아짐을 보여준다. 또한 개인 속성에서는 대졸 이상이

고졸 이하보다 이직 의도가 낮고, 관리/실무직의 이직 의도가 경영진에 비해

높음을 확인할 수 있다. 특히, 직급에 따른 차이는 모든 독립변수를 통제한

모델 6에서도 유의했다. 회귀계수의 크기는 대략 1 정도로 이는 관리/실무직

이 이직할 승산이 경영진의 승산에 비해 대략 2.7배 정도 높음을 확인시켜

준다. 모델 2는 자기업 효능감이 이직 의도에 미치는 영향을 검증한다. 결과

는 자기업이 효과적이라고 느낄수록 이직 의도가 낮아짐을 보여주며 –0.58

의 계수는 응답한 효능감이 한 단위 더 높은 인력일수록 이직할 승산이 0.6

배로 줄어듦을 의미한다. 따라서 가설 1a는 기각되지 않았다. 모델 3은 사회
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적 기업 제도에 대한 믿음을 추가로 도입하였다. 이때 사회적 기업 제도에

대한 신뢰는 이직 의도를 유의하게 낮춘다. 계수의 크기는 대략 –0.6 정도

로 이 또한 신뢰가 한 단위 올라갈수록 이직의 승산이 0.6배 줄어듦을 보인

다. 즉, 가설 2a도 기각되지 않았다. 한편 이 모델에서 자기업 효능감의 유

의성이 사라진다는 점에서 자기업 효능감의 효과가 사회적 기업 제도에 대

한 신뢰를 매개한 영향임을 확인할 수 있었다. 모델 4는 사회 제도에 대한

신뢰를 포함했다. 분석은 사회제도에 대한 신뢰 또한 이직 의도를 낮춤을

보여준다. 이에 가설 3a 또한 기각되지 않았다. 신뢰는 한 단위 상승할수록

0.9배 정도로 이직할 승산을 감소시키는데, 이는 신뢰를 측정한 변수의 척도

의 차이로 인해 사회적기업 제도 신뢰의 영향과 직접 비교하기는 어렵다.

모델 5는 정부와 기업의 사회문제 해결 효능감이 갖는 효과를 분석했다. 정

부가 사회문제해결에 효과적이라 인식할수록 이직 의도의 증가가 통계적으

로 유의했다. 계수의 크기는 0.55 정도로 정부가 사회문제 해결에 효과적이

라 생각한 측면이 1단위 커질수록 이직의 승산은 1.7배 높아진다. 반면 기업

의 사회문제 해결이 효과적이라 보는 경우 효과는 유의하지 않았다. 따라서

가설 4a1은 기각되지 않았으나 4a2는 기각되었다. 마지막으로 모델 6은 정

부 지원금 수여와 SPC 참여 효과를 살펴보았다. 정부지원금을 수여한 조직

에 소속된 경우만 이직 의도가 유의하게 낮아 가설 5a는 기각되지 않았다.

정부지원금은 –0.87인 계수를 살펴볼 때 0.42배 이직할 승산을 낮춘다.

[표4]는 잔류 의도에 대한 분석 결과를 보여준다. 통제 변수만을 포함한

모델 1은 개인 가치 측면에서 사회적 가치와 경제적 가치가 연결된다고 생

각할수록 종사자의 잔류 의도가 높음을 보여준다. 0.13의 회귀계수를 살펴볼

때, 두 가치 간의 관계가 긍정적이라 생각할수록 대략 1.13배 정도 잔류할

승산이 높아진다. 하지만 사회적기업 제도에 대한 신뢰가 통제되면서 이 효

과는 유의하지 않아진다. 이는 두 가치 간의 융합적인 태도가 잔류 의도에

미치는 영향이 사회적기업 제도에 대한 믿음을 강화시켜 나오는 것이기에

보이는 결과라 생각된다. 반면, 조직 차원에서는 환경/자원적 위험 분야의

사회적 기업일수록 잔류 의도가 낮았다. 계수값은 대략 –1.5 정도라 환경/
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자원적 위험 분야의 종사자는 경제적 위험 분야에 종사하는 인원에 비해

0.22배 정도 잔류할 승산이 낮은 것으로, 해당 분야의 인적자원 관리에 주의

깊은 관찰이 필요함을 보여준다. 직급의 경우 이직과 반대의 패턴을 발견할

수 있었다. 관리/실무직의 잔류 의도는 경영진보다 급격히 낮았는데 –1.2의

수치는 잔류할 승산이 30% 정도에 불과함을 보여주고 있다. 모델 2는 자기

업의 사회문제 해결 효능감이 이직 의도에 미치는 영향을 검증했다. 결과는

유의하지 않아 자기업이 사회문제 해결에 효과적이라 생각한다고 해서 잔류

의도가 확고해지는 것이 아님을 살펴볼 수 있었다. 따라서 가설 1b는 기각

되었다. 모델 3은 사회적기업에 대한 믿음이 주는 효과를 살펴보았다. 이때

제도로서 사회적기업에 대한 신뢰는 잔류 의도를 유의하게 상승시키며 가설

2b는 기각되지 않았다. 약 0.5의 계수는 사회적기업에 대한 한 단위의 신뢰

가 잔류할 승산을 1.64배 상승시킴을 보여주었다. 모델 4는 사회 제도에 대

한 신뢰를 함께 포함했다. 사회제도에 대한 신뢰는 잔류 의도를 확고히 하

는데 유의한 영향을 가짐이 확인되어 가설 3b는 기각되지 않았다. 이때 계

수는 0.05 정도로 대략 1.05배로 잔류 승산을 증가시킨다. 그러나 이는 이직

의도를 살펴봤을때와 마찬가지로 척도의 크기가 다르기에 사회적기업 제도

에 대한 신뢰와 직접 비교하기는 어렵다. 정부와 기업의 사회문제해결 효능

감이 갖는 효과에 대해 분석한 모델 5는 두 변수 모두 유의하지 않음을 보

여줘 가설 4b1과 가설 4b2는 기각되었다. 마지막으로 모델 6은 정부 지원금

수여와 SPC 참여의 효과를 살펴보았다. 잔류 의도의 경우 정부 지원의 효

과는 유의하지 않아 가설 5b는 기각되었다. 반면 SPC는 유의하게 잔류의도

를 높이는 것으로 나와 가설 6b는 기각되지 않았다. 이 수치는 거의 1에 가

까워 SPC 참여 조직의 인원은 참여하지 않은 조직에 비해 2.7배 정도 잔류

할 승산이 높음을 보여준다.
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<표2> 피어슨 상관계수

이직 의도 잔류 의도
자기업 효
능감

정부
효능감

사기업
효능감

사회적기업
신뢰

사회제도
신뢰

정부지원금
수여

SPC 참여
사회문제
관심도

사회문제
심각도

사회적
기업가정신

2017
매출

2017 순수
익

기업연령
종사자규모
(연속)

남성 여부 대졸 여부
관리/실무
직 여부

연령 활동연수

이직 의도 1

잔류 의도 -0.5 1

자기업 효
능감

-0.16 0.13 1

정부 효능
감

0.03 0.06 0.09 1

사기업 효
능감

-0.05 0.02 0.11 0.07 1

사회적기업
신뢰

-0.22 0.24 0.35 0.16 0.05 1

사회제도
신뢰

-0.22 0.19 0.1 0.4 0.23 0.15 1

정부 지원
금 수여

-0.13 0.09 0.12 -0.01 0.04 0.12 0 1

SPC 참여 -0.09 0.19 0.36 -0.05 -0.11 0.41 -0.04 0.04 1

사회문제
관심도

-0.01 0.06 0.36 0.07 -0.05 0.32 -0.08 0.07 0.33 1

사회문제
심각도

-0.11 0.04 -0.2 0 0.18 -0.16 0.22 -0.09 -0.2 -0.47 1

사회적
기업가정신

-0.03 0.13 0.18 0.13 -0.08 0.35 0.01 0.08 0.19 0.29 -0.23 1

2017
매출

0 0.04 -0.01 0.06 0.03 0.02 0 -0.02 -0.01 -0.02 -0.05 0.02 1

2017 순수
익

0.04 0.04 0 0.02 0.05 0.03 0.1 -0.01 0 -0.06 0.06 0.02 0.1 1

기업연령 0.03 0.02 -0.04 0.03 -0.06 -0.08 0.03 -0.1 -0.15 -0.02 0.05 0.02 0.06 0.1 1

종사자규모
(연속)

0.04 0.01 0.11 -0.07 -0.01 0.11 0.08 0.03 0.07 0.03 -0.1 -0.04 0.22 0.05 0.12 1

남성 여부 -0.14 0.1 0.06 0 -0.11 0.07 -0.04 -0.02 0.18 0.1 0.05 0.01 0.05 -0.12 -0.01 -0.04 1

대졸 여부 -0.09 0.02 0 -0.01 -0.16 0.04 0.01 -0.03 0.08 0.02 -0.05 0.01 -0.01 -0.09 0 -0.02 0.05 1

관리/실무
직 여부

0.18 -0.31 -0.19 -0.03 0.05 -0.18 -0.07 -0.08 -0.19 -0.23 0.09 -0.09 0.05 0.02 0.04 0.01 -0.29 0.06 1

연령 -0.07 0.16 0.17 0.07 0.01 0.02 0.08 0.14 -0.05 0.19 -0.11 0.09 -0.06 -0.06 -0.02 -0.07 0.11 -0.24 -0.39 1

활동연수 -0.1 0.21 0.15 0.11 -0.07 0.02 0.15 0.04 0 0.1 -0.05 0.05 0 -0.02 0.19 0.03 0.18 0.04 -0.36 0.3 1
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<표3> 로지스틱 회귀분석: 이직 의도
종속 변수: 이직 의도

Model 1 Model 2 Model 3 Model 4 Model 5 Model 6

자기업 효능감 -0.580** -0.414 -0.399 -0.396 -0.379
(0.215) (0.226) (0.231) (0.235) (0.245)

사회적기업 신뢰 -0.691** -0.553* -0.601** -0.603*
(0.224) (0.228) (0.227) (0.238)

사회제도 신뢰 -0.055* -0.083** -0.085**
(0.022) (0.025) (0.026)

정부 효능감 0.578* 0.546*
(0.229) (0.230)

사기업 효능감 0.061 0.074
(0.209) (0.210)

정부지원금 수여 -0.865*
(0.378)

SPC 참여 0.080
(0.513)

사회문제관심도 -0.012 0.141 0.219 0.173 0.105 0.061
(0.206) (0.212) (0.215) (0.218) (0.224) (0.228)

사회문제심각성 -0.073* -0.072* -0.069* -0.047 -0.043 -0.047
(0.031) (0.031) (0.032) (0.034) (0.035) (0.035)

사회적기업가정신 -0.040 -0.005 0.070 0.078 0.044 0.065
(0.069) (0.073) (0.080) (0.082) (0.084) (0.084)

사회적 위험 0.409 0.471 0.403 0.437 0.318 0.366
(Ref. 경제적 위험) (0.352) (0.358) (0.365) (0.374) (0.386) (0.396)

자원/환경적 위험 -0.130 -0.054 -0.114 0.080 0.171 0.055
(0.686) (0.691) (0.733) (0.755) (0.757) (0.787)

기타 0.079 0.063 0.019 0.175 0.234 0.134
(0.720) (0.762) (0.775) (0.780) (0.802) (0.800)

2017년 매출 -0.001 -0.001 -0.001 -0.001 -0.002 -0.002
(0.003) (0.003) (0.004) (0.004) (0.005) (0.004)

2017년 순수익 0.032 0.040 0.052 0.064 0.058 0.061
(0.059) (0.062) (0.063) (0.063) (0.063) (0.064)

기업연령 0.014 0.007 -0.006 -0.012 -0.016 -0.028
(0.033) (0.035) (0.037) (0.037) (0.040) (0.042)

10-30인 -0.194 -0.027 -0.041 -0.061 -0.042 -0.065
(0.375) (0.386) (0.394) (0.401) (0.414) (0.421)

30인 이상 0.183 0.515 0.496 0.623 0.663 0.649
(0.446) (0.469) (0.475) (0.492) (0.501) (0.513)

남성 -0.386 -0.371 -0.361 -0.438 -0.455 -0.555
(0.357) (0.364) (0.372) (0.376) (0.384) (0.394)

대졸 -1.050* -0.982 -0.924 -0.850 -0.746 -0.840
(0.509) (0.520) (0.533) (0.541) (0.573) (0.567)

관리/실무직 1.159** 1.066* 0.986* 1.005* 0.948* 0.944*
(Ref. 경영진) (0.434) (0.439) (0.450) (0.456) (0.461) (0.464)

나이 -0.004 -0.002 -0.007 -0.002 -0.002 0.005
(0.018) (0.019) (0.019) (0.020) (0.020) (0.021)

활동연수 -0.024 -0.020 -0.026 -0.003 -0.007 -0.004
(0.057) (0.058) (0.059) (0.059) (0.061) (0.060)

Constant 0.236 1.123 2.426 2.561 1.923 2.342
(1.644) (1.672) (1.767) (1.797) (1.880) (1.938)

Observations 363 363 363 363 363 363
Log Likelihood -136.376 -132.620 -127.683 -124.437 -121.007 -118.214
Akaike Inf. Crit. 306.752 301.240 293.366 288.873 286.013 284.429

Note: *p<0.05; **p<0.01; ***p<0.001
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<표3> 로지스틱 회귀분석: 잔류 의도
종속 변수: 잔류 의도

Model 1 Model 2 Model 3 Model 4 Model 5 Model 6

자기업 효능감 0.150 0.006 -0.025 -0.023 -0.144
(0.158) (0.167) (0.170) (0.171) (0.179)

사회적기업 신뢰 0.593*** 0.539** 0.554** 0.417*
(0.173) (0.176) (0.177) (0.182)

사회제도 신뢰 0.042* 0.049** 0.052**
(0.017) (0.019) (0.019)

정부 효능감 -0.156 -0.110
(0.168) (0.171)

사기업 효능감 -0.024 0.017
(0.152) (0.153)

정부지원금 수여 -0.024
(0.152)

SPC 참여 0.989**
(0.367)

사회문제관심도 0.035 -0.007 -0.088 -0.047 -0.039 -0.101
(0.158) (0.164) (0.170) (0.172) (0.173) (0.177)

사회문제심각성 0.042 0.042 0.040 0.026 0.026 0.028
(0.024) (0.024) (0.025) (0.025) (0.026) (0.026)

사회적기업가정신 0.126* 0.124* 0.070 0.071 0.075 0.074
(0.053) (0.053) (0.057) (0.058) (0.058) (0.058)

사회적 위험 -0.237 -0.253 -0.169 -0.164 -0.153 -0.252
(Ref. 경제적 위험) (0.266) (0.267) (0.273) (0.276) (0.277) (0.284)

자원/환경적 위험
-1.250** -1.253** -1.355** -1.543** -1.547** -1.746***
(0.460) (0.458) (0.469) (0.481) (0.480) (0.498)

기타 0.164 0.147 0.198 0.135 0.108 -0.072
(0.537) (0.543) (0.558) (0.563) (0.567) (0.583)

2017년 매출 0.002 0.002 0.002 0.002 0.002 0.002
(0.003) (0.003) (0.003) (0.003) (0.003) (0.003)

2017년 순수익 0.033 0.033 0.031 0.021 0.019 0.018
(0.049) (0.050) (0.050) (0.050) (0.050) (0.050)

기업연령 0.005 0.007 0.013 0.015 0.015 0.028
(0.025) (0.026) (0.026) (0.026) (0.027) (0.028)

10-30인 0.325 0.280 0.269 0.312 0.299 0.184
(0.275) (0.279) (0.285) (0.288) (0.290) (0.295)

30인 이상 0.249 0.174 0.180 0.129 0.105 0.026
(0.370) (0.378) (0.383) (0.388) (0.391) (0.399)

남성 0.013 0.007 -0.001 0.058 0.055 -0.046
(0.253) (0.253) (0.259) (0.262) (0.263) (0.271)

대졸 0.539 0.535 0.501 0.453 0.429 0.435
(0.438) (0.442) (0.449) (0.460) (0.467) (0.467)

관리/실무직 -1.342*** -1.322*** -1.246*** -1.258*** -1.251*** -1.199***
(Ref. 경영진) (0.293) (0.294) (0.299) (0.301) (0.302) (0.306)

나이 0.008 0.008 0.012 0.010 0.009 0.013
(0.013) (0.013) (0.014) (0.014) (0.014) (0.014)

활동연수 0.071 0.069 0.081 0.068 0.071 0.083
(0.041) (0.042) (0.042) (0.043) (0.043) (0.045)

Constant -1.844 -2.129 -3.330* -3.789** -3.528* -3.260*
(1.302) (1.341) (1.419) (1.458) (1.501) (1.514)

Observations 363 363 363 363 363 363
Log Likelihood -214.668 -214.218 -208.027 -204.857 -204.416 -200.199
Akaike Inf. Crit. 463.335 464.436 454.053 449.714 452.831 448.398

Note: *p<0.05; **p<0.01; ***p<0.001
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Ⅴ. 요약 및 연구 함의

본 연구의 목적은 제도적 요인이 사회적기업가의 이직/잔류 의도에 미치

는 영향을 실증적으로 분석하는 것이었다. 종사자의 개인 속성과 사회적기

업의 조직 특성, 또는 종사자와 조직 간 미스매치에 집중한 선행연구와 달

리 이 연구는 제도로서 사회적기업에 대한 신뢰와 사회 전반에 대한 일반화

된 신뢰의 효과에 집중하였다. 연구 결과는 사회적 기업 제도 및 사회제도

전반에 대한 신뢰가 이직 의도를 낮추고 잔류 의도를 높임을 보여주었다.

특히 자기업의 사회문제 해결 효능감이 사회적 기업의 제도적 정당성을 매

개해 이직/잔류 의도에 영향을 줌을 확인할 수 있었다. 또한 이직 의도의 경

우 정부 효능감이 높을수록 낮아지고 3년 이내 정부 지원금을 수여한 경험

이 있는 조직에 종사할 경우에도 낮아짐을 확인했다. 반면 잔류 의도의 경

우 관련 기관의 효능감은 유의하지 않았고 SPC 참여에 따라 잔류 의도가

높아짐을 확인할 수 있었다. 통제변수의 경우 관리/실무직이 경영진보다 이

직 의도가 높으며 잔류 의도는 낮음을 확인할 수 있었다. 이직 의도의 경우

사회문제가 심각하다 느낄수록 줄어들었으나 사회 전반에 대한 신뢰를 통제

하자 효과의 유의성이 줄어들었다. 잔류 의도는 사회적 가치와 경제적 가치

가 연결된다고 인식할수록 높았으나 이는 제도로서 사회적기업에 대한 신뢰

를 매개해 효과를 줌을 확인할 수 있었다. 또한 자원/환경적 위험 분야에 종

사할수록 잔류 의도가 확고하지 않음을 살펴볼 수 있었다.

이상의 결과로 본 연구는 다음과 같은 함의를 도출하였다. 첫 번째, 사회

적기업 종사자의 이직은 사회적기업에 대한 제도 차원의 불신으로 인해 발

생할 수 있다. 이때의 이직 의도는 사회적기업이 사회문제 해결의 주역이

될 수 있는지에 대한 회의로 인해 발생한다. 따라서 구성원의 이직은 사회

적기업의 조직 장 내부의 이동이기보다 사회적기업 영역으로부터 타 영역으

로의 이탈일 가능성이 높다. 추가로 자기업의 효과성 인식은 독립적인 효과

를 보이기보다 사회적기업 제도에 대한 신뢰를 매개해 이직 의도에 영향을
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주었다. 이는 구성원과 조직 간의 적합성으로 풀이되던 기존의 개인 및 조

직적 요인의 효과 또한 제도적 불신으로 인한 이직일 수 있음을 보여준다.

반면 잔류 의도에는 소속 집단의 효능감이 영향을 미치지 않았으며 오직 사

회적기업 전반에 대한 신뢰가 영향을 주었다. 즉, 소속 집단에 대한 효능감

은 종사자의 확고한 잔류와 상관이 없었으며 사회적기업 제도 전반에 대한

신뢰만이 잔류 의사를 확고히 하는 효과를 가졌다.

두 번째, 사회적기업 종사자의 이직 의도는 사회적 제도 전반에 대한 신

뢰가 하락한 상태에서 높게 나타난다. 이는 일반화된 신뢰가 낮아진 상태의

이직으로 구성원의 이직은 다른 사회적기업으로의 이동보다 시민사회 활동

영역 자체로부터의 이탈로 이어질 가능성이 높다. 반대로 잔류 의도는 일반

화된 신뢰가 높을수록 강화되는 것으로 나타났다. 이를 통해 사회적기업에

의 참여와 잔류 의도가 일반화된 신뢰와 긍정적인 상호관계를 가짐을 확인

할 수 있었다. 두 가지 함의는 모두 제도적 요인으로 인한 이직이 개인-조

직 적합성으로 인한 이직과 다름을 보여준다. 즉, 제도적 정당성의 감소로

인한 이직은 개별 조직 차원의 인적 자원 유출이 아닌 조직 장 차원의 인력

풀(pool)의 감소로 이어진다. 이는 개별 조직의 역량 저하뿐 아니라 조직 장

차원의 제도적 기억이 유실되도록 조장함으로써 사회적기업 생태계의 지속

가능성을 위협할 수 있다.

제도적 실망에 영향을 미치는 요인이 무엇인지는 사회적기업의 낮은 임

금, 위계적인 조직 문화, 조직의 비공정성 등 여러 선행 연구 및 시중 기사

를 통해 간접적으로 확인할 수 있다. 다만 이번 연구가 문헌에 기여하는 점

은 이러한 실망이 제도 차원의 이탈로 해석될 수 있고, 이가 사회적기업의

지속가능성을 위협할 수 있음을 보여주는 것이다. 이러한 함의에 기대어 이

번 연구는 다음과 같은 후속 연구 및 정책적 대안을 제시하고자 한다. 우선,

개별 요인에 대한 파악뿐 아니라 요인 간의 상호작용 및 상황에 대한 동적

인 연구가 진행될 수 있을 것이다. 부정적인 조직 경험에 영향을 미치는 요

인들이 일시적이지 않고 구조적이라는 측면에서 상황에 대한 인식 및 해석

이 중요하기 때문이다. 즉, 입사 이후부터 지속해 오던 사업의 불안정성이나
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충분치 않은 임금, 조직 문화에 대한 불만이 이직 의도로 연결되는 단절점

에 대한 파악이 필요하다 (정효민 & 조영복 2019). 이어 정책적인 측면에서

는 제도적 실망에 대한 집합적 차원의 대응이 필요함을 역설할 수 있다. 예

를 들어 개별 기업의 보조를 넘어 조직 간 경험을 공유하고 결과를 구체적

인 대안의 협의로 이을 수 있는 조직 간 네트워크가 활성화될 수 있다. 이

는 사회적기업의 능동적인 참여를 가능하게 함으로싸 문제의 해결 뿐 아니

라 사회적 기업의 임파워먼트를 증진할 것이다 (장용석, 조문석, 정장훈, 김

용현, 최정윤 2011).

세 번째, 사회적기업 종사자는 사회문제 해결의 역할이 겹치는 연관 기관

을 협력 기관이 아닌 경쟁 기관으로서 인식할 수 있다. 연구 결과에서 이직

을 선택할 확률은 정부가 사회문제를 효과적으로 해결한다고 생각할수록 높

아졌다. 반면 기업의 사회적 책임 활동의 경우 효과는 통계적 유의성과 실

제적 유의성이 모두 높지 않았다. 데이터의 한계로 현 연구에서는 정부를

사회문제 해결에 효과적이라 파악하는 인식이 높은 이직 의도로 이어지는

정확한 메커니즘을 파악하기 어려웠다. 하지만 이는 여타 사회적 서비스 제

공과 다른 사회적기업만의 특수성에 대한 앞으로의 고려가 필요함을 시사한

다. 정부의 정책 도입이 사회적기업의 활동과 중첩되는 경우에 대한 사례연

구가 이어진다면 이와 연관된 메커니즘에 대한 추가적인 서술이 가능할 것

이다.

네 번째, 정부 지원금을 받은 사회적기업의 종사자는 이직 의도가 감소했

다. 이는 정당성을 측정하는 타 변수의 일관된 효과로 미루어보아 신호 효

과보다는 자원 효과에 더 가까울 것으로 추론된다. 정부 지원금이 고용장려

차원에서 지급된다는 맥락을 고려할 때 이는 개연적인 결과로 보인다 (장용

석, 김회성, 황정윤, 유미현 2015). 즉, 정부 지원금은 이직 의도를 유예하는

효과가 있다. 반면 SPC 참여의 효과는 통계적으로나 실질적으로 유의하지

않았다. 형식적 절차에 따라 고정된 금액을 지원하는 정부와 달리 SPC는

인센티브를 사회적 성과에 비례하여 사후적으로 지급한다. 따라서 과거지향

적인 이직 의도의 경우 SPC 참여의 효과가 미비할 수 있다. 반면 잔류 의
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도의 경우 SPC 참여만이 유의한 효과를 가졌다. 그리고 사회적 기업 제도

신뢰의 효과와 유의성이 모델 6에서 줄어드는 것을 통해 자원 효과 외 신호

또는 해소 효과의 가능성을 살펴볼 수 있었다. 신호 효과로 따져보았을 때

는 정부 지원금 수여에 비해 SPC 참여가 희소하다는 점, 해소 효과로 보았

을 때는 조직 성과 차원에서 사회적 가치와 경제적 가치를 조화시킨다는 점

이 효과의 원인으로 추론된다.

다만 외재적 개입이 무작위적으로 적용된 것이 아니기에 결과가 처치 효

과(treatment effect)가 아닌 선별 효과(selection effect)일 수 있음을 배제할

수 없다. 이는 횡단 연구라는 본 연구의 특성에 따라 데이터상으로나 방법

론적으로 처리를 하기 어려웠다. 또한 자원, 신호, 해소 효과의 명시적인 구

분과 측정이 이루어지지 못했다. 각 차원이 사회적기업의 지속가능성에 갖

는 의미가 다르기에 이들의 구분은 앞으로의 추가적인 연구가 필요한 부분

이라 생각된다. 그럼에도 불구하고 외재적 개입에 대한 위 결과는 사회적기

업 지원에 있어 액수를 넘어선 지원 형식과 과정에 대한 새로운 논의가 가

능함을 시사한다. 우선, 사회적기업 지원 영역의 다원화가 논의될 수 있다.

일자리 창출에 초점을 맞춘 정부 주도의 지원 외에도 사회적 책임 활동 차

원에서 일반 기업의 지원이 검토될 수 있다. 한편 지원의 방식 차원에서도

변화가 가능하다. 기존의 지원금 정책은 활동계획 및 보고서를 제출하는 형

식적 차원으로 이루어졌다. 하지만 사회적 가치에 비례한 인센티브 부여와

사후적 지급과 같은 새로운 형식을 실험 및 적용할 수 있다. 이처럼 여러

기획을 통해 조직뿐 아니라 소속 종사자의 동기를 고취한다면 사회적기업의

양적인 성장과 함께 지속가능한 사회 혁신을 모색할 수 있을 것이다.
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< Abstract >

In Korea, social enterprises’ turnover rate is one-third of its members.

Accordingly, several studies have examined the effects of individual and

organizational factors of turnover and retention in various aspects. On the

other hand, interests in institutional factors has been relatively insufficient,

and turnover has been conventionally framed as a mismatch between

organizations and their constituents. Therefore, this study examined the

effect of generalized trust on social enterprise and social system on turnover

and retention through the response of 362 social enterprise workers

participated in the 2018 social value survey. We also examined the effects

of government grants and Social Progress Credit, to confirm the possibility

of improvement through external intervention. The results of the study

showed that trust on social enterprise system and social system reduced the

intention to leave and increased the intention to stay. On the other hand,

the greater the perception of the effectiveness of the government that

overlaps the role of social problem solving, the higher the intention to leave.

Lastly, government grants lower the intention to leave and participation in

Social Progress Credit increases the intention to stay. The main contribution

of this paper is its demonstration of the mechanisms which lead social

entrepreneurs to leave the field, not just leaving the firm.



⌜사회적경제와 정책연구⌟ 2019년 제9권 제3호

- 58 -

투고일: 2019.08.02. Ⅰ 심사완료일: 2019.08.27. Ⅰ 게재확정일: 2019.08.27.

key words: social enterprise, turnover, sustainability, government

grants, social progress credit


