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가족경영 기반 중소벤처기업 조직구성원의

셀프리더십이 조직몰입에 미치는 영향: 

직무만족과 자기효능감의 매개효과
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1)

<요 약>

[연구목적] 본 연구의 목적은 한국 경제에서 가족경영 형태가 다수를 차지하는 중소벤처기업을
대상으로, 조직구성원의 셀프리더십이 조직몰입에 미치는 영향을 분석하고, 그 과정에서 직무만
족과 자기효능감의 매개효과를 규명하는 데 있다.
[연구방법] 본 연구는 서울·경기 지역에 소재한 중소벤처기업 임직원을 대상으로 2025년 2월 한
달간 5점 리커트 척도 설문지로 조사하여 유효표본 247부를 수집하고, SPSS 통계 패키지를 이용
해 빈도분석, 탐색적 요인분석, 신뢰도분석, 상관분석, 다중회귀분석, 3단계 매개회귀분석을 실시
하였다.
[연구결과] 셀프리더십의 하위요인 중 행동 지향 요인과 건설적 사고 요인이 조직몰입에 유의한

양(+)의 영향을 미치고 있었다. 둘째, 자연적 보상 요인이 직무만족에, 그리고 셀프리더십의 세
하위요인 모두가 자기효능감에 유의한 양(+)의 영향을 미치고 있었다. 셋째, 직무만족과 자기효
능감은 조직몰입에 유의한 양(+)의 영향을 미치고 있었다. 넷째, 셀프리더십과 조직몰입 사이에
서 행동 지향 요인에 대한 직무만족의 매개효과, 그리고 행동 지향 요인과 건설적 사고 요인에
대한 자기효능감의 매개효과가 유의함을 확인하였다.
[연구의 시사점] 본 연구는 한국 산업구조에서 가족경영 비중이 높은 중소벤처기업의 인적자원

유지·성장 전략에서 조직구성원의 셀프리더십이 핵심 동인임을 실증하였다. 더 나아가 직무만족
과 자기효능감이 셀프리더십과 조직몰입 사이에서 매개적 메커니즘을 형성함을 규명함으로써, 
가족경영 중소벤처기업의 인적자원관리 정책 설계 및 조직구성원의 자기주도성 강화 방안에 대

한 이론적·실무적 시사점을 제공한다.
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Ⅰ. 서론

한국 경제에서 중소벤처기업은 신규 고용 창출, 신기술 도입, 산업 혁신, 글로벌 경쟁력 확
보에 있어서 중추적 역할을 담당해 왔다. 중소벤처기업부와 사단법인 벤처기업협회가 매년
발간하는 「벤처기업정밀실태조사」(2024)에 따르면 2023년 12월말 기준 우리나라 벤처확인
기업은 36,959개에 이르며, 이들 기업은 기술집약성과 혁신성을 핵심 자산으로 새로운 시장
을 개척하고 산업구조의 고도화에 기여하고 있다. 특히 한국의 중소벤처기업은 창업자와 그
가족이 경영의 중심에 자리잡은 가족경영(family management) 형태가 다수를 점하고 있어, 가
족기업 연구의 관점에서도 매우 중요한 분석 대상이라 할 수 있다.
창업자와 그 가족이 경영의 주체로 참여하는 가족경영 중소벤처기업은 일반적인 대기업과

비교하여 의사결정의 신속성과 경영자의 강한 책임의식이라는 강점을 보유하는 동시에, 자
본 조달의 한계, 우수 전문인력 확보의 어려움, 기존 시장 접근성의 제약, 글로벌 시장 진출의
한계 등 구조적 약점에 직면해 있다. 무엇보다 인적자원 측면에서 중소벤처기업은 핵심 인력
의 이탈과 높은 이직률이라는 만성적 문제를 안고 있으며, 이는 결국 기업의 지속가능성과
경쟁력 약화로 직결되고 있다. 따라서 가족경영 중소벤처기업이 직면한 시급한 과제 중 하나
는 우수한 조직구성원을 확보하고 이들이 조직에 몰입할 수 있는 환경을 조성하는 일이다.
조직몰입(organizational commitment)은 조직구성원이 자신이 속한 조직의 목표와 가치를 수

용하고 조직을 위해 헌신하려는 심리적·행동적 태도로, 조직성과의 선행요인으로서 그 중요
성이 지속적으로 보고되어 왔다. 가족경영 중소벤처기업의 경우 의사결정구조와 조직문화의
특성상 조직구성원의 자발적 헌신과 몰입이 조직성과에 미치는 영향이 더욱 크다. 이는 가족
경영 중소벤처기업이 한정된 인적·물적 자원으로 경영성과를 극대화하기 위해서는 외부적
통제 메커니즘보다 조직구성원의 내재적 몰입과 자기주도적 직무수행에 더 크게 의존해야

한다는 점에 기인한다. 따라서 중소벤처기업 조직구성원의 조직몰입을 높이기 위한 선행요
인을 규명하는 일은 학문적·실무적 의의가 크다.
이러한 관점에서 본 연구는 셀프리더십(self-leadership)에 주목해 보았다. 셀프리더십은 조

직구성원이 자신의 행동, 사고, 동기를 스스로 관리하여 자기주도적으로 직무를 수행하는 역
량으로, 조직 규모가 작고 1인이 다중 직무를 수행하는 중소벤처기업의 업무 특성상 매우 중
요한 자기관리 역량으로 인식되어 왔다. 특히 가족경영 중소벤처기업에서 조직구성원의 셀
프리더십은 위계적·관계적 의사결정 구조 안에서도 자기주도성을 통해 조직목표 달성을 견
인하는 핵심 역량으로 기능한다. 즉, 셀프리더십이 강한 조직구성원은 외부의 통제와 보상에
의존하지 않고 스스로 목표를 설정하고 자기관찰·자기보상·자기암시 등의 자기관리 전략을
통해 직무성과를 극대화하며, 이러한 자기관리적 직무수행은 조직에 대한 정서적 애착으로
이어져 궁극적으로 조직몰입을 강화할 수 있다.
한편, 셀프리더십이 조직몰입에 영향을 미치는 과정에서 직무만족과 자기효능감은 중요한
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심리적 매개 메커니즘으로 작용할 수 있다. 직무만족은 자신의 직무에 대한 긍정적 정서로서
이직의도를 낮추고 조직몰입을 강화하는 요인으로 알려져 있으며, 자기효능감은 직무를 성
공적으로 수행할 수 있다는 자신감으로서 어려운 직무환경에서도 지속적 몰입을 가능하게

하는 심리적 자원으로 기능한다. 가족경영 중소벤처기업의 경우 조직구성원이 다양한 업무
를 동시에 수행하면서 받게 되는 직무 부담과 스트레스가 상당하므로, 직무만족과 자기효능
감이라는 두 심리적 자원이 셀프리더십의 효과를 매개하여 조직몰입으로 전환시키는 역할을

수행할 가능성이 높다. 그러나 가족경영 중소벤처기업 조직구성원을 대상으로 셀프리더십, 
직무만족, 자기효능감, 조직몰입의 통합적 메커니즘을 실증한 연구는 매우 미흡한 실정이다.
기존 셀프리더십 연구는 주로 대기업, 공공기관, 호텔산업 등을 대상으로 진행되어 왔고

(김연선 2008; 권혁률·김정매 2014), 중소벤처기업의 특수성을 고려한 연구는 상대적으로 부
족하다. 또한 셀프리더십과 조직몰입의 관계에서 직무만족과 자기효능감의 매개효과를 동시
에 분석한 연구도 드물며, 특히 셀프리더십의 세 하위요인인 행동 지향 전략, 자연적 보상 전
략, 건설적 사고 전략의 차별적 효과를 분석한 연구는 매우 제한적이다. 이러한 연구공백을
메우기 위해 본 연구는 가족경영 비중이 높은 중소벤처기업에서 근무하는 임직원을 대상으

로 셀프리더십이 조직몰입에 미치는 영향과 그 과정에서 직무만족 및 자기효능감의 매개효

과를 실증적으로 분석한다.
본 연구의 구체적 목적은 다음과 같다. 첫째, 셀프리더십의 세 하위요인이 조직몰입에 미

치는 영향을 분석한다. 둘째, 셀프리더십의 세 하위요인이 직무만족과 자기효능감에 미치는
영향을 분석한다. 셋째, 직무만족과 자기효능감이 조직몰입에 미치는 영향을 분석한다. 넷째, 
셀프리더십과 조직몰입의 관계에서 직무만족과 자기효능감의 매개효과를 검정한다. 본 연구
의 분석결과는 가족경영 중소벤처기업의 인적자원관리 정책 수립과 조직구성원의 자기주도

성 강화 방안 도출에 학문적·실무적 시사점을 제공할 것으로 기대된다.
본 연구의 구성은 다음과 같다. 제Ⅱ장에서는 셀프리더십, 조직몰입, 직무만족, 자기효능감

및 가족경영 중소벤처기업에 관한 이론적 배경과 선행연구를 검토하고 연구가설을 설정한다. 
제Ⅲ장에서는 연구모형과 변수의 조작적 정의, 측정도구, 연구표본, 분석방법 등 연구설계를
제시한다. 제Ⅳ장에서는 실증분석 결과를 제시하며, 표본의 인구통계학적 특성, 요인분석 및
신뢰도 검증, 상관관계 분석, 가설검정 결과를 차례로 보고한다. 마지막으로 제Ⅴ장에서는 연
구결과를 요약하고 시사점과 한계, 그리고 향후 연구 방향을 제시한다. 

Ⅱ. 이론적 배경 및 가설설정

1. 셀프리더십

셀프리더십(self-leadership)은 조직구성원이 자신의 행동, 인지, 동기를 스스로 통제하고 관
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리함으로써 자기에게 영향력을 행사하는 자기영향력의 한 형태이다. 이는 외부의 통제와 보
상에 의존하는 전통적 관리 패러다임에서 벗어나 조직구성원 스스로 자신의 직무에 대한 동

기와 방향성을 형성한다는 점에서 자율적 인적자원관리 모델의 핵심 개념으로 자리잡았다. 
권혁률·김정매(2014)는 셀프리더십이 직무수행 과정에서 자신의 행동을 자기관찰하고 목표
를 설정하며, 자기보상과 자기처벌, 자기암시 등을 통해 자기주도적으로 직무를 수행하는 종
합적 역량임을 지적하였다.
셀프리더십은 일반적으로 행동 지향 전략(behavior-focused strategies), 자연적 보상 전략

(natural reward strategies), 건설적 사고 전략(constructive thought pattern strategies)의 세 하위요
인으로 구분된다. 행동 지향 전략은 조직구성원이 자기관찰, 자기목표설정, 자기보상, 자기
처벌, 자기암시를 통해 자신의 행동을 직접 관리하는 전략이며, 자연적 보상 전략은 직무 자
체에서 즐거움과 의미를 발견하여 내재적 동기를 형성하는 전략이고, 건설적 사고 전략은
부정적 사고를 긍정적으로 전환하고 자기대화와 정신적 시뮬레이션을 통해 인지 패턴을 건

설적으로 재구성하는 전략이다. 이 세 가지 하위요인은 각각 행동, 동기, 인지의 세 차원에서
자기관리를 가능하게 함으로써 조직구성원의 자기주도성을 종합적으로 강화한다.
중소벤처기업과 같이 조직 규모가 작고 조직구성원이 다중 직무를 자기주도적으로 수행

해야 하는 환경에서는 셀프리더십이 더욱 중요한 역량으로 기능한다. 대기업과 달리 표준화
된 업무 매뉴얼과 위계적 통제 시스템이 충분히 갖추어지지 않은 중소벤처기업의 조직구성

원은 스스로 직무를 정의하고 수행 방식을 결정해야 하는 경우가 빈번하다. 가족경영 중소
벤처기업의 경우 의사결정의 신속성과 자율성이 강조되는 만큼 조직구성원의 자기주도적

직무수행 역량이 조직성과를 좌우하는 핵심 요인이 된다. 따라서 가족경영 중소벤처기업의
인적자원관리에서 셀프리더십의 함양과 강화는 매우 중요한 전략적 과제로 인식되고 있다.
셀프리더십에 관한 선행연구는 다양한 조직 맥락에서 그 효과성을 검증해 왔다. 이대근

(2017)은 IT기업 엔지니어와 컨설턴트를 대상으로 셀프리더십이 직무만족에 미치는 영향을
실증하였으며, 김연선(2008)은 특급호텔 종사자를 대상으로 셀프리더십이 팀워크, 자기효능
감, 직무만족, 조직몰입, 직무성과에 긍정적 영향을 미친다는 점을 보고하였다. 권혁률·김정
매(2014)는 호텔 직원의 셀프리더십이 조직몰입과 조직시민행동에 유의한 양(+)의 영향을 미
친다는 점을 밝혔다. 이러한 선행연구는 셀프리더십이 다양한 조직 맥락에서 조직구성원의
직무성과와 조직몰입을 강화하는 핵심 요인임을 일관되게 시사한다.

2. 조직몰입

조직몰입(organizational commitment)은 조직구성원이 조직의 목표와 가치를 수용하고 조직
을 위해 노력하려는 의지를 가지며 조직에 지속적으로 남고자 하는 강한 욕구를 의미한다. 
조직몰입은 직무만족과 더불어 조직 내 조직구성원의 태도를 밝혀내고 이해하는 연구에서

전통적으로 자주 언급되어 온 개념으로, 조직구성원의 업무 성과를 높이는 중요한 요인으로
서 다양한 산업군에서 연구되어 왔다. 조직몰입에 대한 정의는 연구자에 따라 다양하게 제
시되어 왔는데, 조직에 대한 열정을 가지고 충성하고자 하는 의지, 또는 조직과 조직의 목표
에 대해 가지는 심리적 애착 등으로 정의되고 있다.
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조직몰입에 관한 연구 흐름을 살펴보면, 일반적으로 적용되는 개념을 정리하여 정서적 몰
입(affective commitment), 규범적 몰입(normative commitment), 지속적 몰입(continuance 
commitment)의 세 가지 차원으로 분류하고 있다. 정서적 몰입은 조직구성원이 조직에 대한
애착을 스스로 형성하여 조직에 오랜 기간 소속되어 있기를 원하는 것이며, 규범적 몰입은
조직 내에서 경험한 기억으로 인해 조직에 대한 의무감이 발생하여 조직구성원으로 남고자

하는 것이고, 지속적 몰입은 조직으로부터의 합리적 보상으로 인해 조직구성원으로 남고자
하는 것을 의미한다.
이러한 조직몰입에 관한 연구들은 다차원적 측정과 단일차원 측정이 함께 이루어지고 있

다. 그러나 다차원적 측정으로 조직몰입을 이해하려는 연구는 연구모형이 복잡하고 조직몰
입을 여러 차원으로 구분하여 연구하는 것의 실익이 적기 때문에, 조직몰입을 단일차원으로
보고 측정하는 연구가 더 많은 편이다. 본 연구도 이러한 측면을 고려하여 조직몰입을 단일
차원으로 규정하고, 조직구성원이 조직에 대해 갖는 심리적 애착과 동일시의 정도로 정의한
다.
조직 내 조직구성원이 가지는 심리적·행동적 태도인 조직몰입은 조직구성원의 심리상태

를 이해하고 조직성과에 긍정적 영향을 미치게 하기 위해 꾸준히 연구되어 왔다. 조직몰입
이 조직성과를 높이고 환경 변화에 보다 잘 적응하도록 해 준다는 긍정적 측면이 주목받으

면서 조직성과의 선행요인으로 많은 연구가 이루어져 왔으며, 호텔산업 종사자나 다국적기
업 종사자 등 특정 산업군에서 조직몰입이 어떠한 역할을 하는지에 대한 연구도 다양하게

진행되어 왔다. 가족경영 중소벤처기업의 경우 핵심 인력의 유지가 조직 지속가능성의 중요
한 변수이므로, 조직몰입을 강화하는 선행요인을 규명하는 일이 더욱 중요하다.

3. 직무만족

직무만족(job satisfaction)은 조직구성원이 자신의 직무에 대해 갖는 긍정적·정서적 평가로, 
조직성과 관련 변수 중에서도 가장 광범위하게 연구되어 온 개념이다. 직무만족은 직무환경
에서 형성되는 만족 상태로, 조직구성원의 태도, 행동, 성과에 영향을 미치는 핵심 선행요인
으로 알려져 있다. 직무만족이 높은 조직구성원은 결근율과 이직률이 낮고, 직무성과와 조직
시민행동이 높으며, 조직에 대한 정서적 애착이 강한 것으로 일관되게 보고되고 있다.
선행연구는 셀프리더십이 직무만족을 높인다는 일관된 결과를 보고하고 있다. 송정수·양

필석(2008)은 셀프리더십과 혁신행동 사이에서 직무만족이 유의한 매개효과를 가짐을 밝혔
으며, 김연선(2008)은 셀프리더십이 직무만족과 조직몰입에 양(+)의 영향을 미친다는 점을
실증하였다. 권혁률·김정매(2014) 또한 셀프리더십이 호텔 종사원의 조직몰입과 조직시민행
동에 긍정적 영향을 미치는 과정에서 직무만족이 중요한 심리적 자원으로 기능함을 보고하

였다. 이는 셀프리더십을 발휘하는 조직구성원이 자기주도적으로 직무를 수행하는 과정에서
직무에 대한 통제감과 의미감을 형성하고, 이러한 긍정적 직무경험이 직무만족으로 전환되
는 메커니즘을 시사한다.
특히 가족경영 중소벤처기업의 조직구성원은 다양한 직무를 동시에 수행하는 환경적 특

성상 직무만족 형성에 셀프리더십의 영향이 더욱 클 것으로 예상된다. 표준화된 직무체계와
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명확한 권한 위임이 부족한 중소벤처기업에서 조직구성원이 직무만족을 느끼기 위해서는

스스로 직무를 정의하고 의미를 발견하며 자기관리적 보상 체계를 구축하는 셀프리더십 역

량이 필수적이기 때문이다.

4. 자기효능감

자기효능감(self-efficacy)은 특정 과제를 성공적으로 수행할 수 있다는 자신의 능력에 대한
신념을 의미한다. 자기효능감이 높은 조직구성원은 어려운 직무환경에서도 좌절하지 않고
지속적으로 목표를 추구하며, 부정적 상황에 대한 대처 능력이 우수하다는 점이 다수의 선
행연구에서 확인되어 왔다. 자기효능감은 단순한 능력 평가를 넘어 직무수행 과정에서 발생
하는 도전과 어려움을 극복하는 심리적 자원으로 기능하며, 이를 통해 조직구성원의 직무성
과와 조직몰입에 긍정적 영향을 미친다.
선행연구는 셀프리더십이 자기효능감을 형성·강화하는 핵심 선행요인임을 일관되게 보고

하고 있다. 박충화(2017)는 셀프리더십이 자기효능감과 조직몰입에 유의한 양(+)의 영향을
미치고 있음을 밝혔으며, 김연선(2008)도 셀프리더십이 자기효능감을 매개로 조직성과에 긍
정적 영향을 준다는 점을 실증하였다. 특히 직무 자체에서 동기를 발견하는 자연적 보상 전
략은 자기효능감 형성에 직접적 영향을 미친다고 알려져 있다. 이는 셀프리더십의 자기관리
적 직무수행 과정에서 조직구성원이 작은 성공 경험을 누적하면서 자신의 능력에 대한 신념

을 강화하는 메커니즘을 시사한다.
가족경영 중소벤처기업의 조직구성원은 제한된 자원 환경에서 다양한 도전적 과제에 직

면하므로 자기효능감의 중요성이 더욱 크다. 자기효능감이 높은 조직구성원은 직무 부담과
스트레스 상황에서도 적극적으로 대처하고 지속적으로 직무에 몰입할 수 있는 심리적 회복

력을 보유하기 때문이다. 또한 자기효능감은 직무수행 과정에서 발생하는 학습기회를 통해
점진적으로 강화되는 동태적 특성을 가지고 있어, 셀프리더십을 통한 자기주도적 직무경험
의 누적이 자기효능감 형성에 결정적 역할을 수행한다.

5. 가족경영 중소벤처기업과 셀프리더십

가족경영(family management)은 창업자 또는 그 가족이 기업의 소유와 경영에 동시에 참여
하면서 의사결정과 경영 방향에 결정적 영향력을 행사하는 경영 형태를 의미한다. 한국 중
소벤처기업은 창업 초기 단계에서 가족구성원이 핵심 경영진과 주요 인력으로 참여하는 경

우가 일반적이며, 성장 과정에서도 가족 중심의 의사결정 구조와 조직문화가 지속되는 경향
이 있다. 이러한 가족경영 중소벤처기업은 의사결정의 신속성, 장기적 관점의 경영, 강한 책
임의식, 가족 간 신뢰 기반의 협력 등 고유의 강점을 보유한다.
그러나 가족경영 중소벤처기업은 인적자원관리 측면에서 특수한 도전 과제에 직면한다. 

첫째, 가족구성원과 비가족구성원 간 역할 구분과 권한 위임의 모호성이 조직구성원의 직무
만족과 조직몰입에 부정적 영향을 미칠 수 있다. 둘째, 가족 중심 의사결정 구조는 비가족구
성원의 자율적 직무수행 기회를 제한할 수 있어, 셀프리더십 발휘 환경 조성이 어려울 수 있



가족경영 기반 중소벤처기업 조직구성원의 셀프리더십이 조직몰입에 미치는 영향

- 43 -

다. 셋째, 가족경영 중소벤처기업은 대기업에 비해 체계적 인적자원개발 시스템이 미흡하여, 
조직구성원의 셀프리더십 함양을 위한 별도의 노력이 요구된다.
이러한 도전 과제에도 불구하고 가족경영 중소벤처기업에서 조직구성원의 셀프리더십은

더욱 중요한 의미를 갖는다. 한정된 인적자원으로 다양한 업무를 효과적으로 수행해야 하는
환경에서 셀프리더십은 조직성과의 핵심 동인으로 기능한다. 또한 셀프리더십이 강한 조직
구성원은 가족 중심 의사결정 구조의 제약 속에서도 자기주도적 직무수행을 통해 조직 목표

달성에 기여하면서 조직과의 정서적 일체감을 형성할 수 있다. 따라서 가족경영 중소벤처기
업의 지속가능한 성장을 위해서는 조직구성원의 셀프리더십을 함양·강화하는 인적자원관리
정책이 필수적이라 할 수 있다.

6. 가설설정

1) 셀프리더십과 조직몰입

셀프리더십을 통해 조직구성원은 조직의 상황에 맞추어 직무를 수행하거나 내면적 동기

에 기반하여 자기관리를 지속하며, 환경을 자신에게 유리하게 조정해 나간다. 또한 직무 수
행 과정에서 발생하는 바람직하지 못한 경험을 자기지각·자기판단을 통해 사전에 방지함으
로써 직무 효율성을 높일 수 있다(권혁률·김정매 2014). 셀프리더십이 강한 조직구성원은 자
신의 능력을 충분히 활용하면서 기쁨과 신뢰를 형성하고, 보다 나은 미래를 지향하면서 직
무를 긍정적으로 수행하게 되며, 이러한 자기관리적 직무수행은 조직에 대한 심리적 애착과
동일시, 즉 조직몰입으로 이어질 수 있다(이대근 2017). 가족경영 중소벤처기업의 조직구성
원이 셀프리더십을 발휘하는 경우, 조직의 한정된 자원과 위계적 의사결정 구조 속에서도
자기주도적 직무수행을 통해 조직 목표 달성에 기여하면서 조직에 대한 정서적 일체감을 형

성하게 된다. 따라서 본 연구는 다음과 같이 가설을 설정한다.

[가설 1] 셀프리더십은 조직몰입에 양(+)의 영향을 미칠 것이다.
    [가설 1-1] 행동 지향 요인은 조직몰입에 양(+)의 영향을 미칠 것이다.
    [가설 1-2] 자연적 보상 요인은 조직몰입에 양(+)의 영향을 미칠 것이다.
    [가설 1-3] 건설적 사고 요인은 조직몰입에 양(+)의 영향을 미칠 것이다.

2) 셀프리더십과 직무만족

셀프리더십이 높은 조직구성원은 스스로 직무 목표를 설정하고 반복적 실수를 줄이려 노

력하며, 자기 직무에 대한 만족감을 형성한다. 특히 중소벤처기업과 같이 조직 규모가 작고
1인이 수행하는 직무의 범위가 넓은 환경에서는 자기관리·자기동기부여 역량이 직무만족 형
성에 결정적 영향을 미친다. 송정수·양필석(2008), 김연선(2008) 등의 선행연구는 셀프리더십
이 직무만족에 유의한 양(+)의 영향을 미치고 있음을 일관되게 보고하고 있다. 따라서 본 연
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구는 다음과 같이 가설을 설정한다.

[가설 2] 셀프리더십은 직무만족에 양(+)의 영향을 미칠 것이다.
    [가설 2-1] 행동 지향 요인은 직무만족에 양(+)의 영향을 미칠 것이다.
    [가설 2-2] 자연적 보상 요인은 직무만족에 양(+)의 영향을 미칠 것이다.
    [가설 2-3] 건설적 사고 요인은 직무만족에 양(+)의 영향을 미칠 것이다.

3) 셀프리더십과 자기효능감

셀프리더십이 강한 조직구성원은 자기관찰·자기목표설정·자기보상 등을 통해 직무수행에
대한 통제감을 형성하고, 이는 자신의 능력에 대한 신념인 자기효능감의 강화로 이어진다. 
박충화(2017), 김연선(2008) 등은 셀프리더십이 자기효능감 형성의 핵심 선행요인임을 실증
하였다. 본 연구는 셀프리더십의 세 하위요인이 모두 자기효능감 형성에 긍정적 영향을 미
친다고 보고 다음과 같이 가설을 설정한다.

[가설 3] 셀프리더십은 자기효능감에 양(+)의 영향을 미칠 것이다.
    [가설 3-1] 행동 지향 요인은 자기효능감에 양(+)의 영향을 미칠 것이다.
    [가설 3-2] 자연적 보상 요인은 자기효능감에 양(+)의 영향을 미칠 것이다.
    [가설 3-3] 건설적 사고 요인은 자기효능감에 양(+)의 영향을 미칠 것이다.

4) 직무만족 및 자기효능감과 조직몰입

직무만족과 자기효능감은 조직몰입의 핵심 선행요인으로 다수의 선행연구에서 확인되어

왔다. 직무만족이 높은 조직구성원은 조직에 대한 정서적 애착과 지속적 헌신 의지가 강하
며(권혁률·김정매 2014), 자기효능감이 높은 조직구성원은 어려운 직무환경에서도 조직목표
달성을 위해 지속적으로 노력하는 경향을 보인다. 가족경영 중소벤처기업의 경우 직무만족
과 자기효능감이라는 두 심리적 자원이 조직몰입을 강화하는 핵심 동인으로 기능할 가능성

이 높다. 본 연구는 이러한 선행연구를 토대로 다음과 같이 가설을 설정한다.

[가설 4] 직무만족은 조직몰입에 양(+)의 영향을 미칠 것이다.
[가설 5] 자기효능감은 조직몰입에 양(+)의 영향을 미칠 것이다.

5) 직무만족과 자기효능감의 매개효과

셀프리더십이 조직몰입에 영향을 미치는 과정에서 직무만족과 자기효능감은 중요한 심리

적 매개 메커니즘으로 작용할 수 있다. 즉, 셀프리더십을 발휘하는 조직구성원은 자기주도적
직무수행을 통해 직무만족과 자기효능감을 형성하고, 이러한 긍정적 심리상태는 다시 조직
에 대한 몰입으로 전환된다. 송정수·양필석(2008)은 셀프리더십이 혁신행동에 미치는 영향에
서 직무만족의 매개효과를, 박충화(2017)는 셀프리더십이 조직몰입에 미치는 영향에서 자기
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효능감의 매개효과를 각각 실증하였다. 따라서 본 연구는 다음과 같이 가설을 설정한다.

[가설 6] 셀프리더십과 조직몰입 사이에서 직무만족은 매개효과를 가질 것이다.
[가설 7] 셀프리더십과 조직몰입 사이에서 자기효능감은 매개효과를 가질 것이다.

Ⅲ. 연구설계

1. 연구모형

본 연구는 가족경영 비중이 높은 중소벤처기업에서 근무하는 임직원의 셀프리더십이 조

직몰입에 미치는 영향을 분석하고, 그 과정에서 직무만족과 자기효능감이 매개 역할을 수행
하는지를 규명한다. 독립변수는 셀프리더십(행동 지향 요인, 자연적 보상 요인, 건설적 사고
요인), 매개변수는 직무만족과 자기효능감, 종속변수는 조직몰입으로 설정하였다. 인구통계
학적 변수인 근로계약형태, 성별, 연령, 학력, 직급, 근무년수, 연소득 등은 통제변수로 활용
하였다. 본 연구의 연구모형은 [그림 1]과 같다.

[그림 1] 연구모형

2. 변수의 조작적 정의

1) 셀프리더십

본 연구에서 셀프리더십은 가족경영 중소벤처기업 임직원이 자신의 행동, 동기, 인지를 스
스로 관리하여 자기주도적으로 직무를 수행하는 역량으로 정의한다. 셀프리더십은 행동 지
향 전략, 자연적 보상 전략, 건설적 사고 전략의 세 하위요인으로 구분하였다. 행동 지향 전
략은 자기관찰, 자기목표설정, 자기보상, 자기처벌, 자기암시 등을 통해 자신의 행동을 직접
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관리하는 전략이며, 자연적 보상 전략은 직무 자체에서 즐거움과 의미를 발견하는 전략이고, 
건설적 사고 전략은 부정적 사고를 긍정적으로 전환하고 자기대화를 통해 인지 패턴을 재구

성하는 전략이다.

2) 직무만족

본 연구에서 직무만족은 가족경영 중소벤처기업 임직원이 자신의 직무에 대해 가지는 긍

정적인 정서나 태도로 정의한다. 직무만족이 높은 조직구성원은 자신의 직무에 만족감을 느
끼고, 직무수행에서 성취감을 형성하며, 자신의 지식과 능력을 충분히 발휘한다고 인식하고, 
업무수행을 통해 자신감을 형성한다.

3) 자기효능감

본 연구에서 자기효능감은 가족경영 중소벤처기업 임직원이 자신에게 주어진 직무를 수

행하기 위해 스스로에 대해 자신감을 가지는 태도나 생각으로 정의한다. 자기효능감이 높은
조직구성원은 어려운 일에 부딪혔을 때 극복할 수 있다고 확신하고, 중요시하는 것을 얻을
능력이 있다고 생각하며, 다양한 종류의 어려운 일을 잘 할 수 있다고 확신하고, 상황이 좋
지 않아도 해결할 수 있는 힘이 있다고 인식한다.

4) 조직몰입

본 연구에서 조직몰입은 가족경영 중소벤처기업 임직원이 자기 자신을 조직과 동일시하

고 조직의 목표 달성을 위해 스스로 노력하는 의지로 정의한다. 조직몰입이 높은 조직구성
원은 자신이 소속된 회사에 강한 소속감을 느끼고, 회사에 대해 깊은 애착을 가지며, 회사가
개인적으로 매우 큰 의미가 있다고 생각하고, 회사에 대해 깊은 유대감을 느낀다.

3. 측정도구와 설문지의 구성

본 연구는 선행연구에 기반한 검증된 측정문항을 활용하여 각 변수를 측정하였다. 셀프리
더십은 김남환(2019), 이봉휘(2022), 이동훈(2024)의 측정도구를 활용하여 행동 지향 전략 5문
항, 자연적 보상 전략 5문항, 건설적 사고 전략 4문항으로 총 14개 문항으로 측정하였다. 직
무만족은 김태균(2023), 김성모(2024)의 측정도구를 활용하여 4문항으로, 자기효능감은 문유
석·허용훈(2010), 임광민(2020), 정행로(2021)의 측정도구를 활용하여 6문항으로, 조직몰입은
구인성(2021), 이장범(2023)의 측정도구를 활용하여 4문항으로 측정하였다. 모든 측정문항은
리커트 5점 척도로 평가하였으며, 인구통계학적 특성은 근로계약형태, 성별, 연령, 학력, 직
급, 근무년수, 연소득의 7개 문항으로 측정하였다.



가족경영 기반 중소벤처기업 조직구성원의 셀프리더십이 조직몰입에 미치는 영향

- 47 -

<표 1> 설문지의 구성

유형 변수 하위변수 문항 수 출처

독립변수 셀프리더십
행동 지향 전략
자연적 보상 전략
건설적 사고 전략

14
김남환(2019), 
이봉휘(2022), 
이동훈(2024)

매개변수

직무만족 - 4 김태균(2023), 
김성모(2024)

자기효능감 - 6
문유석(2010), 
임광민(2020), 
정행로(2021)

종속변수 조직몰입 - 4 구인성(2021), 
이장범(2023)

통제변수 인구통계학적 특성
근로계약형태, 성별, 연령, 
학력, 직급, 근무년수, 

연소득
7

계 35

4. 연구표본과 분석방법

본 연구는 서울과 경기 지역에 소재한 중소벤처기업 임직원을 대상으로 2025년 2월부터
약 1개월간 대면과 비대면 설문조사를 병행하여 자료를 수집하였다. 설문조사 대상 기업은
가족경영 형태가 일반적인 중소벤처기업으로, 한국 중소벤처기업의 산업적 특성을 잘 반영
하는 표본을 확보하기 위해 업종과 규모를 고려하여 다양하게 선정하였다. 회수된 설문지
중 불성실 응답을 제외한 247부를 최종 분석에 활용하였다. 수집된 자료는 SPSS 통계 패키
지를 활용하여 처리하였으며, 분석 절차는 다음과 같다. 첫째, 표본의 일반적 특성을 파악하
기 위해 빈도분석을 실시하였다. 둘째, 측정도구의 타당성을 검정하기 위해 탐색적 요인분석
을 실시하였고, 신뢰도는 Cronbach's α 계수로 확인하였다. 셋째, 변수 간 상관관계를 분석하
기 위해 Pearson 상관분석을 실시하였다. 넷째, 가설검정을 위해 다중회귀분석을 실시하였으
며, 셀프리더십과 조직몰입 사이에서 직무만족과 자기효능감의 매개효과를 검증하기 위해 3
단계 매개회귀분석을 실시하였다.

Ⅳ. 실증분석 결과

1. 표본의 인구통계학적 특성

설문 대상자의 인구통계학적 특성을 빈도분석한 결과는 <표 2>와 같다. 근로형태는 정규
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직 239명(96.8%), 비정규직 8명(3.2%)이었으며, 성별은 남성 154명(62.3%), 여성 93명(37.7%)
으로 남성의 비중이 다소 높았다. 연령대는 20~30세 193명(78.1%), 31~40세 20명(8.1%), 
41~50세 24명(9.7%), 51세 이상 10명(4.1%)으로 비교적 젊은 연령층이 주를 이루고 있었으며, 
이는 중소벤처기업의 인력 구성 특성을 반영하고 있다. 학력은 고졸 88명(35.6%), 전문대 재
학/졸업 46명(18.6%), 대학교 재학/졸업 40명(16.2%), 대학원 이상 73명(29.6%)이었다. 직급, 
근무년수, 연소득 등의 분포는 가족경영 중소벤처기업의 일반적 인구구성과 부합하는 양상
을 보였다.

<표 2> 표본의 인구통계학적 특성

구분 항목 빈도(명) 백분율(%) 계

근로형태 정규직 / 비정규직 239 / 8 96.8 / 3.2 247명(100%)

성별 남성 / 여성 139 / 108 56.3 / 43.7 247명(100%)

연령대
20~30세 / 31~40세 / 
41~50세 / 51세 이상 193 / 20 / 24 / 10 78.1 / 8.1 / 9.7 / 4.1 247명(100%)

학력
고졸 / 전문대 / 대학교

/ 대학원 이상 88 / 46 / 40 / 73 35.6 / 18.6 / 16.2 / 
29.6 247명(100%)

2. 요인분석 및 신뢰도 검증

측정도구의 타당성을 검정하기 위해 탐색적 요인분석을 실시한 결과, 셀프리더십의 14개
측정문항은 행동 지향 요인, 자연적 보상 요인, 건설적 사고 요인의 세 요인으로 추출되었으
며 각 요인적재치가 0.5 이상으로 나타나 구성개념의 타당성이 확보되었다. 직무만족, 자기
효능감, 조직몰입의 측정문항도 각각 단일 차원으로 추출되어 타당성을 입증하였다. 측정변
수의 일관성을 파악하기 위한 Cronbach's α 계수를 측정한 결과, 셀프리더십 각 요인별 0.724, 
0.877, 0.793, 직무만족 0.760, 자기효능감 0.812, 조직몰입 0.841로 모두 0.7 이상으로 나타나
내적 일관성이 확보되었다. 따라서 본 연구의 측정도구는 실증분석을 위한 타당성과 신뢰성
을 충분히 갖추고 있는 것으로 판단된다.

3. 상관관계 분석

본 연구는 변수 간 Pearson 상관관계를 분석하였고, 그 결과는 <표 3>과 같다. 셀프리더십
의 세 하위요인과 직무만족, 자기효능감, 조직몰입 사이 각각 유의한 양(+)의 상관관계가 나
타났으며, 직무만족 및 자기효능감과 조직몰입 사이에도 유의한 양(+)의 상관관계가 확인되
었다. 분산팽창요인(VIF)으로 측정한 다중공선성은 모두 2.0 이하로 나타나 다중공선성 문제
가 없음을 확인하였다. 이는 본 연구의 다중회귀분석이 분석방법적 타당성을 확보하고 있음
을 의미한다.
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<표 3> 변수 간 상관관계 분석 결과

변수 행동지향 자연적 보상 건설적 사고 직무만족 자기효능감 조직몰입

행동지향 1

자연적 보상 0.279*** 1

건설적 사고 0.334*** 0.536*** 1

직무만족 0.421*** 0.295*** 0.505*** 1

자기효능감 0.338*** 0.190*** 0.321*** 0.491*** 1

조직몰입 0.322*** 0.539*** 0.612*** 0.425*** 0.322*** 1

주) ***, **, *는 각각 p<.01, p<.05, p<.10 수준에서 유의함.

4. 가설검정

1) 셀프리더십이 조직몰입에 미치는 영향(가설 1)

셀프리더십의 세 하위요인이 조직몰입에 미치는 영향을 분석한 다중회귀분석 결과는 <표
4>와 같다. 분석 결과의 설명력인 R²은 0.163으로 나타났고, 회귀모형도 유의함을 확인하였
다(F=15.780, p=0.000). 셀프리더십의 하위요인 중 행동 지향 요인(β=0.261, p<0.001)과 건설
적 사고 요인(β=0.240, p<0.001)이 조직몰입에 유의한 양(+)의 영향을 미치고 있었으나, 자연
적 보상 요인(β=-0.011, n.s.)은 유의한 영향을 미치지 않았다. 따라서 [가설 1-1]과 [가설 1-3]
은 채택되었고, [가설 1-2]는 기각되었으며, [가설 1]은 부분 채택되었다. 이는 가족경영 중소
벤처기업 조직구성원의 자기관찰·목표설정 등 행동 지향적 자기관리와 긍정적 사고로의 인
지 전환이 조직몰입을 강화하는 핵심 동인임을 의미한다.

<표 4> 셀프리더십이 조직몰입에 미치는 영향

변수 B 표준오차 β t(p)

(상수) 0.931 0.378 - 2.464(.014)

행동 지향 요인 0.271 0.065 0.261*** 4.156(.000)

자연적 보상 요인 -0.015 0.098 -0.011 -0.158(.875)

건설적 사고 요인 0.315 0.094 0.240*** 3.357(.001)

R² = 0.404   Adj R² = 0.153   F = 15.780   p = 0.000

주) ***, **, *는 각각 p<.01, p<.05, p<.10 수준에서 유의함.
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2) 셀프리더십이 직무만족에 미치는 영향(가설 2)

셀프리더십의 세 하위요인이 직무만족에 미치는 영향을 분석한 다중회귀분석 결과는 <표
5>와 같다. 분석 결과의 설명력인 R²은 0.327로 나타났고, 회귀모형도 유의하였다(F=39.307, 
p=0.000). 셀프리더십의 하위요인 중 행동 지향 요인(β=0.285, p<0.001)과 건설적 사고 요인(β
=0.413, p<0.001)이 직무만족에 유의한 양(+)의 영향을 미치고 있었으나, 자연적 보상 요인(β
=-0.006, n.s.)은 유의한 영향을 미치지 않았다. 따라서 [가설 2-1]과 [가설 2-3]은 채택되었고, 
[가설 2-2]는 기각되었으며, [가설 2]는 부분 채택되었다. 특히 건설적 사고 요인의 영향력이
가장 크게 나타났는데, 이는 가족경영 중소벤처기업의 조직구성원이 다양한 도전과 불확실
성에 직면할 때 긍정적 인지 전환과 자기대화 전략이 직무만족 형성에 핵심적 역할을 한다

는 점을 시사한다.

<표 5> 셀프리더십이 직무만족에 미치는 영향

변수 B 표준오차 β t(p)

(상수) 0.763 0.298 - 2.556(.011)

행동 지향 요인 0.261 0.052 0.285*** 5.064(.000)

자연적 보상 요인 -0.007 0.078 -0.006 -0.093(.926)

건설적 사고 요인 0.477 0.074 0.413*** 6.441(.000)

R² = 0.327   Adj R² = 0.318   F = 39.307   p = 0.000

주) ***, **, *는 각각 p<.01, p<.05, p<.10 수준에서 유의함.

3) 셀프리더십이 자기효능감에 미치는 영향(가설 3)

셀프리더십의 세 하위요인이 자기효능감에 미치는 영향을 분석한 다중회귀분석 결과는

<표 6>과 같다. 분석 결과의 설명력인 R²은 0.445로 나타났고, 회귀모형도 유의하였다

(F=65.020, p=0.000). 셀프리더십의 하위요인 중 행동 지향 요인(β=0.101, p<0.05), 자연적 보
상 요인(β=0.282, p<0.001), 건설적 사고 요인(β=0.427, p<0.001) 모두 자기효능감에 유의한
양(+)의 영향을 미치고 있었다. 따라서 [가설 3-1], [가설 3-2], [가설 3-3] 모두 채택되었으며, 
[가설 3]은 전체 채택되었다. 이는 셀프리더십의 세 하위요인 모두가 가족경영 중소벤처기업
조직구성원의 자기효능감 형성에 중요한 선행요인임을 의미한다. 특히 자연적 보상 요인이
직무만족과 조직몰입에는 직접적 영향을 미치지 않지만 자기효능감에는 강한 영향을 미친

다는 점은 주목할 만하다.
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<표 6> 셀프리더십이 자기효능감에 미치는 영향

변수 B 표준오차 β t(p)

(상수) 1.076 0.207 - 5.192(.000)

행동 지향 요인 0.070 0.036 0.101** 1.970(.050)

자연적 보상 요인 0.266 0.054 0.282*** 4.938(.000)

건설적 사고 요인 0.377 0.051 0.427*** 7.341(.000)

R² = 0.445   Adj R² = 0.438   F = 65.020   p = 0.000

주) ***, **, *는 각각 p<.01, p<.05, p<.10 수준에서 유의함.

4) 직무만족과 자기효능감이 조직몰입에 미치는 영향(가설 4, 가설 5)

직무만족이 조직몰입에 미치는 영향을 분석한 결과, 직무만족(β=0.491, p<0.001)이 조직몰
입에 유의한 양(+)의 영향을 미치고 있는 것으로 나타났다(R²=0.241, F=77.969, p=0.000). 따라
서 [가설 4]는 채택되었다. 또한 자기효능감이 조직몰입에 미치는 영향을 분석한 결과, 자기
효능감(β=0.322, p<0.001) 역시 조직몰입에 유의한 양(+)의 영향을 미치고 있는 것으로 나타
났다(R²=0.104, F=28.292, p=0.000). 따라서 [가설 5]도 채택되었다. 두 매개변수 중 직무만족
이 조직몰입에 미치는 영향력의 크기가 자기효능감의 영향력보다 더 크다는 점은, 가족경영
중소벤처기업의 조직몰입 강화에서 직무 자체에 대한 만족감 형성이 가장 핵심적 요소임을

시사한다.

5) 셀프리더십과 조직몰입 사이 직무만족의 매개효과(가설 6)

셀프리더십과 조직몰입 사이에서 직무만족의 매개효과를 검정하기 위해 Baron and 
Kenny(1986)의 3단계 매개회귀분석을 실시하였고, 그 결과는 <표 7>과 같다. 1단계에서 행동
지향 요인(β=0.285, p<0.001)과 건설적 사고 요인(β=0.413, p<0.001)이 매개변수인 직무만족에
유의한 영향을 미쳤다. 2단계에서 행동 지향 요인(β=0.261, p<0.001)과 건설적 사고 요인(β
=0.240, p<0.001)이 종속변수인 조직몰입에 유의한 영향을 미쳤다. 3단계에서 매개변수인 직
무만족(β=0.392, p<0.001)을 추가한 결과, 행동 지향 요인의 회귀계수가 β=0.149(p<0.05)로 감
소하였으며, 건설적 사고 요인은 유의하지 않게 나타났다. 이는 행동 지향 요인과 조직몰입
사이에서 직무만족이 부분매개효과를 가지고 있음을 의미한다. 따라서 [가설 6]은 행동 지향
요인에 한해 부분 채택되었다.
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<표 7> 셀프리더십과 조직몰입 간 직무만족의 매개효과

독립변수
1단계

(종속변수: 직무만족)
2단계

(종속변수: 조직몰입)
3단계

(종속변수: 조직몰입)

행동 지향 요인 0.285*** (5.064) 0.261*** (4.156) 0.149** (2.411)

자연적 보상 요인 -0.006 (-0.093) -0.011 (-0.158) -0.009 (-0.133)

건설적 사고 요인 0.413*** (6.441) 0.240*** (0.357) 0.078 (1.079)

직무만족(매개변수) - - 0.392*** (5.835)

R² 0.327 0.163 0.266

F(p) 39.307 (.000) 15.780 (.000) 21.955 (.000)

 주 1) 괄호 안의 수치는 t값임.
    2) ***, **, *는 각각 p<.01, p<.05, p<.10 수준에서 유의함.

6) 셀프리더십과 조직몰입 사이 자기효능감의 매개효과(가설 7)

셀프리더십과 조직몰입 사이에서 자기효능감의 매개효과를 검정한 결과는 <표 8>과 같다. 
1단계에서 행동 지향 요인(β=0.101, p<0.05), 자연적 보상 요인(β=0.282, p<0.001), 건설적 사
고 요인(β=0.427, p<0.001) 모두 매개변수인 자기효능감에 유의한 양(+)의 영향을 미쳤다. 2
단계에서 행동 지향 요인(β=0.261, p<0.001)과 건설적 사고 요인(β=0.240, p<0.001)이 조직몰
입에 유의한 영향을 미쳤다. 3단계에서 매개변수인 자기효능감(β=0.175, p<0.05)을 추가한 결
과, 행동 지향 요인(β=0.243, p<0.001)과 건설적 사고 요인(β=0.165, p<0.05)이 유의하게 유지
되었으나 회귀계수가 감소하였다. 이는 자기효능감이 행동 지향 요인과 건설적 사고 요인에
대해 부분매개효과를 가지고 있음을 의미한다. 따라서 [가설 7]은 행동 지향 요인과 건설적
사고 요인에 대해 부분 채택되었다.

<표 8> 셀프리더십과 조직몰입 간 자기효능감 매개효과

독립변수
1단계

(종속변수: 직무만족)
2단계

(종속변수: 조직몰입)
3단계

(종속변수: 조직몰입)

행동 지향 요인 0.101** (1.970) 0.261*** (4.156) 0.243*** (3.877)

자연적 보상 요인 0.282*** (4.938) -0.011 (-0.158) -0.060 (-0.828)

건설적 사고 요인 0.427*** (7.341) 0.240*** (3.357) 0.165** (2.108)

자기효능감(매개변수) - - 0.175** (2.239)

R² 0.445 0.163 0.180

F(p) 65.020 (.000) 15.780 (.000) 13.284 (.000)

 주 1) 괄호 안의 수치는 t값임.
    2) ***, **, *는 각각 p<.01, p<.05, p<.10 수준에서 유의함.
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7) 가설검정 결과 요약

본 연구에서 설정한 7개의 연구가설과 그 하위가설에 대한 검정 결과를 종합하면 <표 9>
와 같다.

<표 9> 가설검정 결과 요약

가설 검정 결과

[가설 1] 셀프리더십은 조직몰입에 양(+)의 영향을 미칠 것이다. 부분 채택

    [가설 1-1] 행동 지향 요인은 조직몰입에 양(+)의 영향을 미칠 것이다. 채택

    [가설 1-2] 자연적 보상 요인은 조직몰입에 양(+)의 영향을 미칠 것이다. 기각

    [가설 1-3] 건설적 사고 요인은 조직몰입에 양(+)의 영향을 미칠 것이다. 채택

[가설 2] 셀프리더십은 직무만족에 양(+)의 영향을 미칠 것이다. 부분 채택

    [가설 2-1] 행동 지향 요인은 직무만족에 양(+)의 영향을 미칠 것이다. 채택

    [가설 2-2] 자연적 보상 요인은 직무만족에 양(+)의 영향을 미칠 것이다. 기각

    [가설 2-3] 건설적 사고 요인은 직무만족에 양(+)의 영향을 미칠 것이다. 채택

[가설 3] 셀프리더십은 자기효능감에 양(+)의 영향을 미칠 것이다. 채택

    [가설 3-1] 행동 지향 요인은 자기효능감에 양(+)의 영향을 미칠 것이다. 채택

    [가설 3-2] 자연적 보상 요인은 자기효능감에 양(+)의 영향을 미칠 것이다. 채택

    [가설 3-3] 건설적 사고 요인은 자기효능감에 양(+)의 영향을 미칠 것이다. 채택

[가설 4] 직무만족은 조직몰입에 양(+)의 영향을 미칠 것이다. 채택

[가설 5] 자기효능감은 조직몰입에 양(+)의 영향을 미칠 것이다. 채택

[가설 6] 셀프리더십과 조직몰입 사이에서 직무만족은 매개효과를 가질 것이다. 부분 채택

[가설 7] 셀프리더십과 조직몰입 사이에서 자기효능감은 매개효과를 가질 것이다. 부분 채택

Ⅴ. 결론

본 연구의 목적은 가족경영 비중이 높은 중소벤처기업 조직구성원의 셀프리더십이 조직

몰입에 미치는 영향을 분석하고, 그 과정에서 직무만족과 자기효능감의 매개효과를 규명하
는 데 있다. 본 연구는 서울과 경기 지역의 중소벤처기업 임직원을 대상으로 2025년 2월 한
달간 설문조사를 실시하여 유효표본 247부를 수집하고 SPSS 통계 패키지를 활용하여 다중
회귀분석과 3단계 매개회귀분석을 실시하였다. 분석 결과는 다음과 같이 요약된다.
첫째, 셀프리더십의 하위요인 중 행동 지향 요인과 건설적 사고 요인은 조직몰입에 유의

한 양(+)의 영향을 미치고 있었으나, 자연적 보상 요인은 유의한 영향을 미치지 않았다. 이는
가족경영 중소벤처기업의 조직구성원이 자기관찰·자기목표설정 등 행동 지향적 자기관리와
긍정적 사고로의 인지 전환을 통해 조직에 대한 정서적 애착을 형성한다는 점을 의미한다. 
둘째, 행동 지향 요인과 건설적 사고 요인은 직무만족에, 그리고 셀프리더십의 세 하위요인
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모두는 자기효능감에 유의한 양(+)의 영향을 미치고 있었다. 특히 자연적 보상 요인이 직무
만족에는 직접 영향을 미치지 않으나 자기효능감에는 강한 영향을 미친다는 점은 셀프리더

십의 하위요인별 차별적 영향 메커니즘을 잘 보여준다. 셋째, 직무만족과 자기효능감은 모두
조직몰입에 유의한 양(+)의 영향을 미치고 있었으며, 직무만족의 영향력이 자기효능감의 영
향력보다 다소 크게 나타났다. 넷째, 매개효과 검정 결과 행동 지향 요인과 조직몰입 사이에
서 직무만족이 부분매개효과를 가지며, 행동 지향 요인 및 건설적 사고 요인과 조직몰입 사
이에서 자기효능감이 부분매개효과를 가지는 것으로 나타났다.
본 연구의 시사점은 다음과 같다. 첫째, 본 연구는 가족경영 비중이 높은 중소벤처기업의

인적자원관리에서 조직구성원의 셀프리더십이 조직몰입을 강화하는 핵심 동인임을 실증함

으로써, 가족경영 중소벤처기업이 우수 인력의 유지와 조직성과 향상을 위해 조직구성원의
자기주도성 함양에 투자할 필요성을 제시한다. 위계적 통제 중심의 전통적 인적자원관리에
서 벗어나, 조직구성원의 자기관리 역량을 체계적으로 개발하고 강화하는 셀프리더십 기반
인적자원관리 모델로의 전환이 요구된다. 셀프리더십 함양을 위한 사내 교육 프로그램, 자기
목표설정 및 자기보상 체계 구축, 멘토링제도 도입 등 구체적 실천 방안이 마련되어야 한다.
둘째, 셀프리더십의 세 하위요인 중 행동 지향 요인과 건설적 사고 요인이 조직몰입에 직

접적 영향을 미치는 반면, 자연적 보상 요인은 자기효능감을 매개로 간접 영향을 미친다는
점은 셀프리더십 강화 프로그램 설계 시 하위요인별 차별화된 접근이 필요함을 시사한다. 
행동 지향 요인 강화를 위해서는 자기목표설정·자기관찰·자기보상 등 행동 중심의 자기관리
기법을 훈련하고, 건설적 사고 요인 강화를 위해서는 긍정적 자기대화와 정신적 시뮬레이션
등 인지적 자기관리 기법을 훈련하며, 자연적 보상 요인 강화를 위해서는 직무 자체에서 의
미와 즐거움을 발견할 수 있도록 직무재설계(job redesign)와 직무충실화(job enrichment)를 동
시에 추진할 필요가 있다.
셋째, 직무만족과 자기효능감의 매개효과는 가족경영 중소벤처기업이 조직구성원의 심리

적 자원을 체계적으로 관리·강화함으로써 조직몰입을 한층 더 제고할 수 있음을 의미한다. 
즉, 셀프리더십 함양만으로는 부족하며 그 효과가 직무만족과 자기효능감이라는 심리적 자
원을 거쳐 조직몰입으로 전환되도록 하는 통합적 인적자원관리 시스템이 필요하다. 가족경
영 중소벤처기업은 직무재설계, 적극적 피드백 제공, 자기효능감 강화를 위한 도전적 과제
부여, 직무성과에 대한 인정과 보상 체계 등을 통해 조직구성원의 심리적 자원을 체계적으
로 강화해야 한다.
넷째, 학문적 측면에서 본 연구는 셀프리더십, 직무만족, 자기효능감, 조직몰입의 통합적

메커니즘을 가족경영 중소벤처기업이라는 산업적 맥락에서 실증한 초기 연구로서 가족기업

인적자원관리 연구에 기여한다. 기존 셀프리더십 연구가 주로 대기업, 공공기관, 호텔산업
등을 대상으로 수행된 데 비해, 본 연구는 가족경영 중소벤처기업이라는 특수한 산업적 맥
락에서 셀프리더십의 통합적 효과 메커니즘을 규명함으로써 가족기업 인적자원관리 연구의

외연을 확장하였다.
다섯째, 본 연구 결과는 가족경영 중소벤처기업의 정책 결정자들에게도 유의미한 시사점

을 제공한다. 정부의 중소벤처기업 지원 정책은 주로 자금 지원, 기술 개발, 시장 진출 등 외
부적·물적 자원 측면에 초점이 맞추어져 왔다. 그러나 본 연구는 가족경영 중소벤처기업의
지속가능성을 결정짓는 또 다른 핵심 요인이 조직구성원의 셀프리더십과 같은 내부적·인적
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자원에 있음을 시사한다. 따라서 향후 중소벤처기업 지원 정책은 기업 내부 인적자원의 자
기주도성 강화와 심리적 자원 관리 역량 향상을 위한 교육 프로그램, 컨설팅, 인증제도 등을
포함하는 방향으로 확대될 필요가 있다. 이러한 통합적 인적자원개발 지원 정책은 가족경영
중소벤처기업의 인력 유지율 제고, 조직성과 향상, 나아가 한국 경제의 지속가능한 성장에
기여할 수 있다.
여섯째, 본 연구는 가족경영 중소벤처기업 경영자들에게 셀프리더십 기반 인적자원관리

체계의 구체적 실행 방안을 제시한다. 첫째, 채용 단계에서부터 셀프리더십 역량을 평가 요
소로 고려하는 인재 선발 시스템을 구축할 필요가 있다. 둘째, 입사 이후에는 조직구성원의
셀프리더십 수준을 정기적으로 진단하고 개인별 개발 계획을 수립·실행하는 상시 인적자원
개발 체계를 운영해야 한다. 셋째, 조직구성원이 셀프리더십을 발휘할 수 있도록 권한 위임
의 범위를 확대하고, 자기주도적 직무수행에 대한 보상 체계를 구축해야 한다. 넷째, 가족경
영자와 비가족구성원 간 신뢰 형성을 위한 의사소통 채널을 강화하여, 조직구성원이 자기주
도적으로 의견을 개진하고 의사결정에 참여할 수 있는 조직문화를 조성해야 한다.
본 연구는 다음과 같은 한계를 지니며, 향후 연구에서 보완될 필요가 있다. 첫째, 본 연구

는 서울·경기 지역 중소벤처기업으로 표본을 한정하였다는 점에서 일반화에 제약이 있다. 향
후 연구는 지역적 범위를 확대하고 다양한 업종을 포괄하는 표본을 구성할 필요가 있다. 또
한 본 표본이 20~30세 연령층이 78% 이상을 차지하여 연령대별 차이를 충분히 분석하지 못
한 한계가 있으므로, 향후 연구에서는 연령대를 균형 있게 포함하는 표본 설계가 요구된다.
둘째, 본 연구는 가족경영 중소벤처기업이라는 산업적 맥락을 강조하였으나, 가족구성원

과 비가족구성원 간 셀프리더십·조직몰입의 차이는 분석하지 못하였다. 향후 연구에서는 가
족구성원과 비가족구성원의 비교, 그리고 가족기업의 세대 승계 단계(창업세대·2세대·3세대
이상)에 따른 차이를 분석하는 후속 연구가 요청된다. 가족기업의 발달 단계별로 조직구성원
의 셀프리더십 발휘 양상과 조직몰입 메커니즘이 달라질 가능성이 높기 때문이다.
셋째, 본 연구는 횡단연구 방식으로 진행되어 인과관계의 강건성에 제약이 있다. 종단연구

를 통해 셀프리더십과 조직몰입의 인과적 메커니즘을 보다 강건하게 규명할 필요가 있다. 
특히 셀프리더십이 시간의 흐름에 따라 직무만족과 자기효능감을 매개로 조직몰입에 미치

는 영향을 추적 조사함으로써, 본 연구의 실증 결과를 인과적으로 보완할 수 있을 것이다.
넷째, 본 연구는 셀프리더십을 독립변수로 설정하였으나, 가족경영 중소벤처기업의 조직

문화, 가족경영자의 리더십 스타일, 가족-비가족 구성원 간 관계 역학 등이 셀프리더십 형성
에 미치는 영향을 분석하는 후속 연구도 필요하다. 가족경영 중소벤처기업 특유의 조직문화
적 변수와 셀프리더십의 상호작용을 규명한다면 가족기업 인적자원관리 연구의 깊이를 한

층 더 심화시킬 수 있을 것이다. 다섯째, 본 연구는 자기보고식 설문조사 방식을 활용하여
공통방법편의(common method bias)의 가능성을 완전히 배제하지 못하였다. 향후 연구에서는
다양한 측정 방법과 측정 시점을 결합한 다중 자료원 접근을 통해 측정 타당성을 보다 강화

할 필요가 있다.

“본 논문은 사단법인 가족기업학회 연구윤리규정을 준수하였음을 확인함.”
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The Effect of Self-Leadership on Organizational 
Commitment in Family-Owned Small and Medium-Sized 

Venture Businesses: The Mediating Effects of Job 
Satisfaction and Self-Efficacy

Lee, Han-Jun*․Yang, Chang-Gyu**
2)

<Abstract>

[Purpose] The purpose of this study is to investigate the effect of self-leadership on organizational 
commitment in small and medium-sized venture businesses (SMVBs), of which a majority operate 
under family-owned governance in Korea, and to examine the mediating effects of job satisfaction 
and self-efficacy in this relationship.
[Design/Methodology] A questionnaire-based survey was conducted on employees of SMVBs 
located in Seoul and Gyeonggi province during February 2025, and 247 valid responses were 
collected. Multiple regression analysis and three-step mediation regression analysis (Baron and Kenny 
1986) were performed using SPSS to test the hypotheses.
[Findings] First, behavior-focused strategies and constructive thought pattern strategies of 
self-leadership had significant positive effects on organizational commitment, while natural reward 
strategies did not. Second, all three sub-factors of self-leadership had significant positive effects on 
self-efficacy. Third, both job satisfaction and self-efficacy had significant positive effects on 
organizational commitment. Fourth, job satisfaction partially mediated the relationship between 
behavior-focused strategies and organizational commitment, while self-efficacy partially mediated the 
relationship between both behavior-focused and constructive thought strategies and organizational 
commitment.
[Research implications] This study contributes to family business literature by empirically 
demonstrating that self-leadership is a critical driver of organizational commitment in family-owned 
SMVBs, and by clarifying the psychological mechanisms through which job satisfaction and 
self-efficacy mediate this relationship. The findings provide theoretical and practical implications for 
human resource management policies of family-owned SMVBs.

<Key Words> Family Management, Small and Medium-Sized Venture Business, Self-Leadership, Job

Satisfaction, Self-Efficacy, Organizational Commitment.
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