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만족 수준의 차이와 매개효과
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장애인 일자리의 양적, 질적 수준에 대한 관심이 높아지고 있는 상황에도 불구하고, 장애인

과 비장애인 임금근로자의 직무만족도 차이에 관한 우리나라의 연구는 거의 이루어지지 않

았다. 본 연구는 장애인 근로자와 비장애인 근로자의 직무만족 수준의 차이와 그 설명요인

을 검증하였다. 본 연구결과는 장애인 임금근로자의 직무만족이 비장애인보다 낮다는 것을 

보여주었다. 장애유무가 직무만족 수준에 미치는 효과에 관한 직무요인의 매개분석 결과는 

직무만족의 차이가 장애인(vs. 비장애인) 임금근로자의 낮은 임금, 낮은 복리후생 수준, 낮은 

기술-직무 적합성, 높은 비정규직 비율로 설명될 수 있음을 보여주었다. 이 결과는 장애인 

직무요인 개선을 통해 직무만족도를 높일 수 있다는 시사점을 제공한다. 그러나 직무요인이 

설명하지 못하는 두 집단 간의 만족도 차이는 여전히 존재했으며, 이는 본 연구에 포함된 

직무요인 이외의 다른 변수가 직무만족도 차이에 영향을 미칠 수 있음을 의미한다. 
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본 연구의 목적은 장애인과 비장애인의 직

무만족 수준의 차이를 알아보고 직무만족도 

차이를 설명할 수 있는 일자리 요인을 매개

분석을 통해 검증하는 것이다. 다양성을 존중

하고 사회 소수자나 약자와 함께 하는 포용

(inclusion)은 그 자체로 추구해야 할 중요한 가

치일 뿐만 아니라, 조직이나 사회의 지속가능

성을 위해서도 필요한 개념이다. 포용의 대상

으로서 장애인은 세계 인구의 15%에 해당하

고 장애의 90% 이상이 후천적인 원인으로 발

생한다는 점에서(Korea Employment Agency for 

Persons with Disabilities, 2020; World Health 

Organization, 2011), 사회전반의 중요한 이슈로 

인식되어 실무적, 학문적으로 많은 관심을 받

아왔다. 장애인의 경제활동과 관련된 논의는 

초기에는 고용비율과 같은 정량적인 측면에 

주로 초점을 두었으나, 점차 기업의 장애인 

친화성, 장애인 고용의 질이나 직무만족 등과 

같은 정성적인 측면으로 관심이 확대되고 있

다(Byon, 2010; Chang et al., 2020; Suk et al., 

2021). 

본 연구의 목적은 크게 두 가지이다. 첫째 

목적은 장애인과 비장애인 임금근로자의 직무

만족도 수준을 비교하는 것이다. 장애인과 관

련된 법규나 제도의 목적은 장애인과 비장애

인이 차별 없는 동등한 생활을 하는 것이다. 

직무에 있어서도 장애인과 비장애인 근로자의 

직무만족도의 차이가 없는 것이 바람직한 상

황일 것이다. 직무에 많은 시간을 사용하는 

현대사회의 특성을 고려하면 일자리에 대한 

만족은 그 자체로 중요한 개념일 뿐만 아니라, 

전반적인 삶의 만족과도 밀접한 관련성을 가

지고 있다(Judge & Kammeyer-Mueller, 2012). 따

라서 장애인과 비장애인 근로자의 직무만족은 

일자리에서 뿐만 아니라 일상생활의 장애인과 

비장애인의 동등한 생활의 중요한 요소라고 

할 수 있다. 이를 위해서는 무엇보다 장애여

부에 따른 직무만족 수준이 차이가 있는지에 

대한 이해가 필요하다. 그러나 우리나라 장애

인과 비장애인 임금근로자의 직무만족도 차이

에 대한 연구는 거의 이루어지지 않았다. 장

애인 근로자의 직무만족에 관한 많은 연구가 

있었으나, 대부분 장애인만을 대상으로 이루

어졌다(예, Choi & Yeum, 2019; Kim, 2011; 

Kim, 2013; Kim & Ko, 2012; Kim, Park, & Lee, 

2014; Lee, 2009; Lee, 2014; Lee, 2018; Lee & 

Lee, 2007; Lee & Kim, 2012; Park, Kim, & 

Kang, 2010; Park, Lee, & Lee, 2013; Park & 

Yang, 2013; Song, 2012; Han, 2020). 예외적으

로 Han(2013)과 Jeon(2019)은 장애인과 비장애

인 임금근로자의 직무만족도 차이를 검증하였

으나, 두 개의 다른 패널자료를 사용함으로 

인한 방법론적 한계점을 가지고 있으며, 장애

유무에 따른 직무만족도 차이에 대한 명확한 

결론을 보여주지 못했다. 본 연구는 기존의 

국내연구와는 달리 동일한 패널조사에 포함된 

장애인과 비장애인 임금근로자의 직무만족도 

차이를 검증 및 제시하고자 한다. 본 연구의 

두 번째 목적은 장애여부에 따른 직무만족도 

차이의 원인을 알아보는 것이다. 장애인 근로

자는 임금 등 다양한 근무조건에서 비장애인

보다 불리한 여건에 있으며(Kaye, 2009), 이는 

직무만족 차이의 원인이 될 수 있다. 본 연구

는 매개효과를 분석하여 고용형태(정규직여

부), 직무적합성, 임금, 복리후생, 근무시간과 

같은 직무요인이 직무만족도 차이를 설명할 

수 있는지를 검증하고자 한다. 따라서 본 연

구는 장애에 따른 직무만족 수준 차이와 그 

매개요인을 살펴봄으로써, 장애인 근로자의 

직무만족도에 대한 새로운 이해를 제공할 뿐
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만 아니라 직무만족을 높일 수 있는 실무적 

시사점도 제공할 수 있을 것으로 기대한다.

직무만족도와 영향요인

Locke(1969)는 직무만족도(job satisfaction)를 

직무나 직무경험에 대한 평가로 인한 즐겁고 

긍정적인 감정상태로 정의했다. 이 외에도 직

무만족에 대한 다양한 정의가 존재하지만, 일

반적으로 근로자 자신의 직무나 직업에 대한 

태도라고 정의할 수 있다(Judge & Kammeyer- 

Mueller, 2012). 직무만족도는 조직몰입, 직무성

과, 조직시민행동, 이직의도 등과 같은 조직구

성원의 심리나 행동과도 밀접한 관계가 있다

(Judge & Kammeyer-Mueller, 2012; Oh et al., 

2007). 또한 개인에게 직무(직업)는 가장 많은 

시간을 보내는 활동 중의 하나라는 점에서 전

반적인 삶의 만족과도 밀접한 연관이 있다

(Judge & Watanabe, 1993). 기존 문헌은 직무특

성, 개인특성, 환경요인 등과 같은 다양한 변

수가 직무만족 수준에 영향을 미친다는 것을 

보여주었다. 본 연구주제와 관련하여, 직무요

인과 인구통계 변수가 직무만족에 미치는 영

향에 관한 기존 문헌을 살펴보고자 한다.

직무만족 영향요인

정규직여부.  임금근로자는 근로계약의 조

건유무나 계약기간 등에 따라 상용직, 임시직, 

일용직 근로자로 분류하며, 일반적으로 상용

직을 정규직 근로자로 임시직 및 일용직을 비

정규직 근로자로 정의한다. 기존 문헌은 일반

적으로 정규직 근로자의 직무만족 수준이 비

정규직 근로자보다 높다는 결과를 보여주었다

(Miller & Terborg, 1979). 고용형태에 따른 직무

만족의 차이는 비정규직 근로자의 고용불안, 

낮은 수준의 임금과 복리후생과 같은 불리한 

직무요인으로 설명될 수 있다(Miller & Terborg, 

1979). 우리나라의 경우에도 비정규직 근로자

의 직무만족도가 더 낮다는 결과가 설문 조사

와 조사패널 분석에서 일관되게 나타났다(Lee, 

Yoon, Choi, & Yoon, 2019; Yang, Hwang, Oah, 

& Lee, 2001).

직무 적합도.  직무가 요구하는 교육 및 

기술 수준과 근로자 역량과의 일치는 직무만

족에 긍정적인 영향을 주는 요인이다(Cha & 

Chu, 2010; Jones et al., 2014). 반대로 교육-직

무, 기술-직무의 불일치(mismatch)는 주로 직

무가 근로자의 교육수준보다 낮은 학력과잉

(overeducation)이나 기술수준보다 낮은 기술과

잉(overskilling)으로 나타나며, 직무만족도에 부

정적인 영향을 주는 요인이다(Sánchez-Sánchez 

& McGuinness, 2015).

임금.  임금은 직무에 대한 대표적인 금전

적 보상으로, 임금이 많을수록 직무만족도가 

높다(Lee, Yoon, Choi, & Yoon, 2019; Sloane & 

Williams, 2000). 임금의 절대적 수준뿐만 아니

라 상대적 임금(relative income)도 직무만족과 

연관이 있다(Clark & Oswald, 1996). 상대적 임

금은 근로자의 인적특성과 직무특성을 고려할 

때 평균적으로 받을 수 있는 임금을 기준으로 

근로자가 실제로 받는 임금의 수준을 의미하

며, 직무만족과 유의한 연관성을 가지고 있다

(Clark & Oswald, 1996; Sloane & Williams, 2000). 

복리후생.  복리후생(fringe benefits)은 기업이 

근로자에게 제공하는 임금 이외의 간접적인 

급부로, 임금과 근로조건을 보완하는 보조수

단으로 사용된다. 복리후생은 퇴직금, 연금, 
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유급휴가, 육아휴직, 자녀 학비보조 등과 같은 

다양한 형태로 제공되며 기업의 상황이나 근

로자의 종사상지위에 따라 제공되는 종류와 

수준의 차이가 있다. 선행연구들은 근로자가 

제공받는 복리후생의 종류(다양성)가 많을수

록 근로자의 직무만족도가 높다는 결과를 보

여주었다(Artz, 2010; Kim & Cho, 2013; Uppal, 

2005).

근무시간.  근무시간은 직장이나 직무 선택

에 중요하게 고려되는 요인이며, 근무시간이 

길수록 직무만족도가 낮은 경향이 있다. 임금

과 같은 근무성과가 동일한 경우, 근무시간이 

길수록 시간당 보상은 낮아진다. 또한 시간은 

누구에게나 한정된 자원이기 때문에, 직장에

서의 근무시간은 여가, 휴식, 인간관계에 사용

할 수 있는 시간에 영향을 준다. 근무시간의 

영향에 대한 실증연구 중 일부는 그 연관성이 

유의하지 않다는 결과를 보여주었으나(예, 

Pagán, 2014), 많은 연구들이 적은 근무시간이

나 근무시간에 대한 주관적 만족도가 전반적

인 직무만족도에 긍정적인 영향을 미친다는 

결과를 보여주었다(Clark, 1997; Lee, Yoon, Choi, 

& Yoon, 2019; Pagán-Rodríguez, 2015; Sloane & 

Williams, 2000).

인구통계변수.  인구통계변수는 가장 많이 

연구된 직무만족에 영향을 주는 개인특성 변

수이다. 인구통계 요인은 그 자체의 영향에 

대한 연구도 있지만, 많은 경우 개인특성을 

통제하기 위한 변수로 연구에 포함된다. 본 

연구는 성별, 나이, 교육수준, 혼인상태의 네 

변수를 사용하였으며, 이 변수의 영향에 관한 

기존 연구결과는 다음과 같다. 성별에 따른 

차이에 관한 연구들은 대부분 여성의 직무만

족이 남성보다 높다는 결과를 보여주었다(Bae, 

2008; Clark & Oswald, 1996). 근로자의 나이도 

직무만족과 연관성이 있으며, 나이가 많을수

록 직무만족도가 높은 경향이 있다(Lee, Yoon, 

Choi, & Yoon, 2019). 교육수준의 경우 학력이 

높을수록 직무만족도가 높은 경향이 있으며, 

이는 학력이 높을수록 소득과 전문성이 높은 

직업을 갖는 경향으로 설명된다(Bae, 2008; 

Uppal, 2005). 혼인상태는 다른 변수에 비해 직

무만족과의 연관성이 명확하게 나타나지는 않

았다(Lee, Yoon, Choi, & Yoon, 2019; Sloane & 

Williams, 2000).

장애인 근로자 직무만족 영향요인

직무성과에 관한 모형들은 장애인의 직무만

족에 영향을 미치는 요인이 비장애인 근로자

와 다를 수 있다고 제시한다(Colella, DeNisi, & 

Varma, 1997; Stone & Colella, 1996). 예를 들어, 

장애에 대한 편견이나 장애인 편의시설 등은 

장애인 근로자의 직무만족에는 영향을 줄 수 

있으나, 비장애인에게는 그 영향이 상대적으

로 작을 수 있다. 따라서 장애인 근로자에 관

한 선행연구들은 일반적인 직무만족 영향요인 

외에도 장애인의 특수성을 반영하는 직무요인

과 개인특성 변수의 영향을 검증했다.

장애인 근로자 직무요인.  선행문헌에서 많

이 연구된 장애관련 직무특성 변수로 일자리 

차별 경험, 편의 제공, 장애친화적 조직문화가 

있다. 첫째, 일자리에서의 차별 경험은 직무만

족도에 부정적인 영향을 준다. 우리나라를 포

함한 많은 나라에서 시행중인 장애인차별금지

법은 직장에서 채용, 고용유지, 임금, 승진, 해

고 등 모든 단계에서 장애를 이유로 발생할 

수 있는 차별을 금지한다(Oh, 2016). 그러나, 
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일자리에서의 장애인 차별은 지속적으로 발생

하고 있다(Markel & Barclay, 2009). 예를 들어, 

최근 우리나라 조사에 따르면, 중증 장애인의 

16.6%, 경증 장애인의 4.1%가 직장에서 장애

를 이유로 차별받은 경험이 있다고 응답했으

며, 차별받은 내용은 대인관계(44.1%), 임금

(27.7%), 업무량 및 근무시간(26.2%), 복리후

생(17.1%) 순으로 나타났다(Korea Employment 

Agency for Persons with Disabilities, 2020). 직장

에서의 차별경험은 장애인의 직무만족뿐만 아

니라(Kim & Ko, 2012; Markel & Barclay, 2009; 

Song, 2012), 전반적인 삶의 만족에도 부정적인 

영향을 미치는 것으로 나타났다(Kim, 2013; 

Yeum & Lee, 2014).

둘째, 장애인 근로자의 직무만족 수준은 직

장에서의 배려나 편의제공에도 영향을 받는다. 

예를 들어, 장애의 특성에 따라 직무조정, 근

무시간 조정, 작업보조기기 사용, 장애인 편의

시설 확보 등이 필요한 경우가 있다. 관련 연

구들은 직무관련 편의제공이 장애인 직무만족

에 긍정적인 영향을 준다는 결과를 보여주었

다(Konrad et al., 2013; Lee & Seo, 2014; Park, 

Kim, & Kang, 2010; Roessler & Rumrill, 1998). 

셋째, 장애인 친화적 조직문화도 직무만족

과 연관이 있다. 조직 구성원의 다양성을 존

중하고 약자를 배려하는 포용적 조직문화는 

조직원의 직무만족 및 직무성과와 긍정적인 

연관성을 가지며, 특히 장애인과 같은 소수자

에게 그 영향이 크다(Kim & Kim, 1996; McKay 

et al., 2008). 장애인 친화적 조직문화의 특성

으로 장애인 직원에 대한 존중, 이해, 직장내 

사회적 지지 등이 있다(Brooks, 2019; Lee & 

Kim, 2012). 기존 연구들은 장애인 친화적 조

직문화가 장애인 근로자의 직무만족도와 유의

한 연관성이 있다는 것을 보여주었다(Kim, 

2017; Konrad et al., 2013).

장애인 근로자 개인특성 변수.  직무만족에 

영향을 줄 수 있는 장애관련 개인특성 변수로 

장애정도(예, 중증-경증), 장애유형(예, 신체장

애, 감각장애 등), 장애수용이 있다. 장애정도

와 장애유형에 관련된 연구결과는 일관성 있

는 경향성을 보여주지는 못했다(Cho & Kim, 

2018; Kim, 2011; Lee & Lee, 2007; Uppal, 

2005). 장애수용(acceptance of disability)은 장애

관련 심리적 변수로 자신의 장애를 가치절

하(devaluating)하지 않고, 불편함이나 제한을 

주는 것이라고 인정하는 정도라고 정의된다

(Linkowski, 1971). 장애수용은 장애인의 삶의 

만족도와 같은 다양한 변수와 관련이 있으며

(예, Kim, 2013; Park & Kim, 2009), 임금근로자

의 경우 직무만족과도 유의한 연관성이 있었

다(Kim, 2013; Kim & Ko, 2012). 

장애인과 비장애인 임금근로자의 직무만족도

장애인 비장애인 근로자의 직무만족도 차이

직무만족도 차이에 대한 국외연구.  장애인

과 비장애인 임금근로자의 직무만족도를 비교

한 대부분의 연구들은 장애인 근로자의 직무

만족이 비장애인보다 낮다는 결과를 보여주

었다. 장애인 근로자의 낮은 직무만족은 미국

(Brooks, 2019; Schur et al., 2009), 캐나다(Uppal, 

2005), 독일(Pagán-Rodríguez, 2015), 스페인(Pagán 

& Malo, 2009), 호주(Jones et al., 2014) 등의 다

양한 국가에서 공통적으로 나타났다. 선행연

구들은 장애인 근로자의 낮은 직무만족에 대

한 다양한 이유를 제시하였다. 캐나다 임금근

로자를 대상으로 한 Uppal(2005)의 연구는 장

애인 근로자의 직무만족도가 비장애인보다 낮
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다는 결과를 보여주었다. 그러나 직무요인(과

도한 업무, 인간관계의 어려움, 차별 등)을 통

제변수로 포함한 경우, 장애여부에 따른 직무

만족도 차이가 유의하게 감소했으며, 이러한 

결과는 만족도 차이의 이유 중의 하나가 직무

요인이라는 점을 시사한다. 그밖에도 Schur 등

(2009)은 기업의 공정성이, Brooks(2019)는 장애

인에 대한 존중이 직무만족 차이를 줄이는 중

요한 요인임을 보여주었다. 결론적으로 선행

연구들은 비장애인과 비교해서 장애인 근로자

의 직무만족이 낮으며, 이 차이의 많은 부분

이 장애인 근로자의 불리한 직무특성이나 환

경으로 설명될 수 있음을 제시했다.

직무만족도 차이에 대한 국내연구.  그렇다

면 우리나라의 장애인 근로자와 비장애인 근

로자의 직무만족 수준은 차이가 있을까? Han 

(2013)과 Jeon(2019)의 연구를 제외하고는 이 

주제에 대한 연구가 거의 이루어지지 않았다. 

Han(2013)은 두 개의 다른 패널자료를 통합하

여 장애여부에 따른 직무만족 수준을 연구했

다. 장애인 임금근로자에 대한 자료는 한국장

애인고용공단에서 제공하는 등록장애인으로 

구성된 장애인고용패널조사를, 비장애인 임금

근로자에 대한 자료는 한국노동연구원에서 제

공하는 한국노동패널조사를 이용했다. 분석결

과에 따르면 비장애인의 직무만족 수준은 직

무관련 요인(임금/보수 등)에서 장애인 근로자

보다 높았다. 그러나 직장환경 요인(대인관계 

등)에서는 장애인 근로자의 만족도가 더 높았

다. 전반적으로는 비장애인 근로자의 직무만

족도가 장애인 근로자보다 높았다. Han(2013)

의 결과는 국외 연구 결과와 일치한다고 할 

수 있다.

Jeon(2019)도 두 패널을 비교했으며, 비장애

인 자료는 한국고용정보원에서 제공하는 청년

패널을 이용했다. 이 연구는 장애인과 비장애

인의 직무만족도 차이를 만족도 점수로 직접 

제시하지 않고, 잠재프로파일 분석으로 구분

한 집단간 차이만 간접적으로 제시했다. 

우리나라의 장애여부에 따른 직무만족에 대

한 연구는 그 수가 많지 않을 뿐만 아니라 명

확한 결과를 제시하지 못했다. 또한 두 개의 

다른 패널자료를 비교할 때 나타날 수 있는 

한계점도 존재한다. 문제점 중의 하나는 동일

한 변수에 대한 측정 문항이나 척도가 조사마

다 다른 경우이다. 예를 들어 노동패널과 장

애인고용패널은 임금 및 소득, 취업의 안정성, 

일의 내용, 근로환경과 같은 세부요인으로 구

성된 요인별(facet) 직무만족도를 측정한다. 그

러나 장애인고용패널은 1=‘매우 불만족’, 5=

‘매우 만족’의 5점 척도를 사용하여 만족 정도

를 측정하는 반면, 노동패널은 반대로 1=‘매

우 만족’, 5=‘매우 불만족’의 척도로 만족이 

아닌 불만족 정도를 측정한다. Han(2013)은 두 

자료를 비교하기 위해 역코딩(reverse coding)을 

사용하였으나, 이는 측정도구의 신뢰도와 타

당도를 저해할 수 있다(Kulas et al., 2019). 더 

중요한 한계점은 사용된 척도가 질문의 의미

에 영향을 줄 수 있다는 점이다. Herzberg 등

(1959)의 2요인 이론에 따르면 직무의 만족과 

불만족에 영향을 미치는 요인이 다를 수 있다. 

따라서 동일한 변수에 대한 척도가 만족(5=매

우 만족)을 측정할 때와 불만족(5=매우 불만

족)을 측정할 때 응답이 달라질 수 있다. 

상이한 패널을 통합하는 또 다른 한계점은 

패널구성원의 특성으로 인해 응답에 영향을 

미치는 준거집단이 달라질 수 있다는 점이다. 

각 패널의 주요 조사대상은 비농촌거주 가구

원(노동패널), 등록장애인(장애인고용패널), 만 
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15세-29세 연령(청년패널)으로 상이하다. 따라

서 청년패널은 젊은 나이의 또래집단이, 장애

인고용패널은 다른 장애인이 응답의 준거집단

이 될 가능성이 높다. 주관적 만족도와 같은 

변수 측정 시, 참여자의 응답은 비교하는 대

상이 누구인지에 따라 달라질 수 있다. 예를 

들어, Boyce, Brown과 Moore(2010)의 임금과 삶

의 만족의 관계에 관한 연구에 따르면, 임금

의 절대 액수와 삶의 만족 수준의 연관성은 

유의하지 않았다. 그러나 준거집단에 속하는 

다른 사람과 비교했을 때 상대적인 임금수준

은 삶의 만족에 유의한 영향을 미치는 것으로 

나타났다. 즉, 나의 행복에 영향을 미치는 요

인은 나의 임금 액수가 아니라 남들과 비교한 

나의 임금이다. 직무만족에 있어서도 비교대

상이 응답에 영향을 미칠 수 있다. 예를 들어, 

비숙련 근로자의 직무만족이 숙련된 근로자보

다 높은 설명하기 어려운 결과들은 만족도 평

가에 있어서 비교대상인 준거집단이 다르기 

때문에 나타날 수 있다(Form & Geschwender, 

1962).

기존의 국내연구와 달리, 본 연구는 동일 

패널자료에 포함된 장애인과 비장애인을 비교

해, 직무만족도 수준을 파악하고자 한다. 본 

연구는 선행연구와 동일하게 장애인 임금근로

자의 직무만족도가 비장애인보다 더 낮을 것

으로 예측한다. 또한 본 연구는 직무만족 차

이를 설명할 수 있는 직무요인이 무엇인지 알

아보고자 하며, 이는 다음 절에서 논의한다.

직무만족도 차이의 이유: 매개효과

정규직 여부.  장애인 근로자의 비정규직 

비율이 비장애인보다 높은 현상은 대부분의 

국가에서 나타나고 있다(Kaye, 2009; Konrad et 

al., 2013). 우리나라의 경우, 2019년 조사에 따

르면 장애인 임금근로자의 비정규직 비율이 

60.0%로, 전체인구 36.4%보다 더 높았다(Korea 

Employment Agency for Persons with Disabilities, 

2019). 고용형태가 정규직인지 비정규직인지의 

여부는 직무만족에 영향을 미치는 중요한 변

수이다. 따라서 장애여부에 따른 직무만족도 

차이는 정규직 비율차이로 설명될 수 있을 것

이다.

가설 1: 장애인(vs. 비장애인) 근로자의 낮은 

직무만족 수준은 장애인의 높은 비정규직 비

율에 의해 매개될 것이다.

직무 적합도.  장애인 근로자의 낮은 직무

만족 수준을 설명할 수 있는 또 다른 변수는 

교육-직무 적합도와 기술-직무 적합도이다. 장

애인의 경우 취업 기회가 비장애인보다 적기 

때문에 자신의 교육이나 기술 수준보다 낮은 

직업을 선택하는 경우가 상대적으로 더 많이 

나타날 수 있다(Jones & Sloane, 2010). 교육-직

무 적합도에 대한 연구들은 자신의 교육수준

보다 낮은 수준의 직무를 수행하는 교육과잉

(overeducation) 경향은 비장애인보다 장애인 근

로자에게 더 많다는 결과를 제시했다(Jones et 

al., 2014). 기술-직무 적합도에 있어서도, 기술

과잉(overskilling)같은 부적합은 장애인 근로자

에게 더 많이 발생하며, 장애 정도가 직무에 

영향을 줄 정도로 심할수록 이 경향은 더 강

하게 나타났다(Jones & Sloane, 2010). 이 결과는 

취업의 어려움이 직무 부적합을 발생시키는 

원인이 될 수 있음을 시사한다. 결론적으로 

직무와 근로자 역량의 불일치는 장애인 근로

자에게 더 많이 나타날 수 있으며, 이로 인해 

직무만족 수준의 차이에 영향을 줄 수 있다.



한국심리학회지: 산업 및 조직

- 432 -

가설 2: 장애인(vs. 비장애인) 근로자의 낮은 

직무만족 수준은 장애인의 낮은 교육-직무 적

합도에 의해 매개될 것이다.

가설 3: 장애인(vs. 비장애인) 근로자의 낮은 

직무만족 수준은 장애인의 낮은 기술-직무 적

합도에 의해 매개될 것이다.

임금.  장애인 근로자의 임금수준은 일반

적으로 비장애인보다 낮다(Oh, 2011; Schur et 

al., 2009). 2019년 조사결과에 따르면 우리나

라 장애인 임금근로자의 월 평균 임금은 197.1

만원으로 전체인구 평균 264.3만원보다 낮았

다(Korea Employment Agency for Persons with 

Disabilities, 2019). 장애인과 비장애인 근로자의 

임금격차의 이유는 생산성요인과 차별요인

으로 구분될 수 있다(Park, 2013; Schur et al., 

2009). 장애인의 생산성은 건강이나 활동장애, 

낮은 직업교육 기회, 장애인 수용을 위한 시

설이나 장비의 부족 등으로 인해 비장애인보

다 낮은 경향이 있으며, 이는 낮은 임금을 설

명하는 한 요인이다. 생산성요인으로 설명되

지 못하는 장애인과 비장애인 근로자의 임금

격차는 차별로 인한 것으로 해석될 수 있다

(Blinder, 1973; Oaxaca, 1973). 예를 들어, Schur 

등(2009)은 직무와 인구통계 변수와 같은 생산

성요인을 통제한 상황에서 장애인 근로자의 

임금이 비장애인보다 8% 정도 낮다는 결과를 

보여주었다. 우리나라 근로자의 임금을 연구

한 결과도 장애인과 비장애인 근로자의 임금

격차는 생산성요인과 차별요인 모두 원인이 

된다는 것을 보여주었다(Kang, 2004; Oh, 2011; 

Park, 2013). 결론적으로, 장애인 근로자의 낮

은 직무만족도는 낮은 임금으로 설명이 가능

할 것이다.

가설 4: 장애인(vs. 비장애인) 근로자의 낮은 

직무만족 수준은 장애인과 비장애인의 임금격

차에 의해 매개될 것이다. 

복리후생.  장애인과 비장애인은 직장에서 

제공받는 복리후생에도 차이가 있다. Schur 

(2002)의 미국 근로자를 대상으로 한 조사 결

과에 따르면 장애인은 직장에서 제공하는 보

험이나 연금 혜택을 비장애인보다 덜 받는 

것으로 나타났으며, 이는 장애인의 높은 비정

규직 비율이나 불리한 직업선택요인과 연관

이 있다고 여겨진다. 우리나라의 조사에서도 

복리후생은 장애인이 직장에서 차별받는다고 

생각하는 요인 중의 하나로 나타났다(Korea 

Employment Agency for Persons with Disabilities, 

2020). 복리후생이 직무만족에 영향을 미치는 

요인임을 고려할 때, 직무만족도의 차이는 장

애인과 비장애인이 누리는 복리후생 수준으로 

설명될 수 있을 것이다.

가설 5: 장애인(vs. 비장애인) 근로자의 낮은 

직무만족 수준은 복리후생 수준에 의해 매개

될 것이다.

근무시간.  장애인과 비장애인의 근무시간 

차이에 대한 연구결과에 따르면 장애인 근로

자의 근무시간이 비장애인보다 더 짧은 경향

이 있다(Schur et al., 2009). 우리나라의 2019년 

조사에 따르면 장애인 취업자의 평균 근무시

간은 37.4시간으로 전체인구 41.3시간보다 짧

았다(Korea Employment Agency for Persons with 

Disabilities, 2019). 일반적으로 근무시간이 길수

록 직무만족도가 낮다는 연구결과를 적용하면, 

장애인 근로자의 짧은 근무시간은 직무만족에 

긍정적인 영향을 미칠 것으로 예상된다. 따라
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서 근무시간의 경우 다른 직무요인과는 달리, 

장애여부에 따른 직무만족의 차이를 설명하기

보다는 그 차이를 줄이는 방향으로 영향을 

줄 가능성이 있다. 따라서 장애인과 비장애인

의 근무시간 자체는 차이는 있지만, 이는 직

무만족도 차이를 설명하지는 못할 것으로 기

대된다.

연구방법

연구자료

본 연구는 한국노동연구원이 발표한 2018년

(21차) 한국노동패널조사를 자료로 사용하였

다. 노동패널은 비농촌지역에 거주하는 한국

의 가구와 15세 이상 가구원으로 구성된 대표

성(representativeness)을 가진 자료이며, 패널 구

성원의 경제활동에 관한 내용을 주로 측정한

다. 2018년 개인자료 중에서 임금근로자라고 

응답한 6,051명의 자료를 선별했다. 주요 변수

에 응답하지 않은 참여자를 제외한 후, 최종

적으로 5,278명의 자료를 분석에 사용하였다.

측정변수

장애여부.  한국노동패널은 응답자의 장애

여부를 신체장애와 감각장애의 유무에 관한 

두 항목으로 측정한다. 두 장애 유형 중 적어

도 하나의 장애가 있다고 응답한 경우 장애를 

가진 것으로 정의하였다. 이와 같이 자기응답

(self-report)에 근거한 장애 측정은 유럽공동

체 가구패널(ECHP)이나 미국의 General Social 

Survey에서도 사용되었으며, 다른 측정방법과 

높은 일치성을 가지는 것으로 나타났다(Malo, 

2003). 장애인과 비장애인을 비교한 선행연구

들도 자기응답에 의해 측정된 장애 변수를 

사용하였다(예, Brooks, 2019; Pagán & Malo, 

2009).

본 자료의 장애인 임금근로자의 비율은 

2.0%(106명)이었다. 2019년 전체 임금근로자 

중 장애인의 비율이 1.8%라는 점을 고려하면 

본 자료의 대표성을 보여준다고 할 수 있다. 

장애 유형별로는 신체장애 77명, 감각장애 13

명, 복합장애 16명이었다. 전체 조사자 중에서 

비장애인 근로자에 비해 장애인 근로자의 수

가 소수인 것은 패널자료의 일반적인 현상이

나, 외국의 유사한 패널자료의 장애인 비율

(4.2%-9.9%; Pagán & Malo, 2009; Uppal, 2005)

보다도 상대적으로 더 낮았다.1)

세계보건기구(WHO)는 장애를 손상

(impairment), 활동제한(activity limitation), 참여제

약(participation restriction)의 세 가지 차원으로 

정의한다(World Health Organization, 2001). 자기

보고법으로 측정한 장애여부가 활동제한과 참

여제약과 연관성을 가지고 있는지를 노동패널

에 포함된 문항을 이용해 검증하였으며 그 결

과는 Table 1에 제시되었다. 직업활동 제약과 

일상생활 제약에 있어서 장애에 따른 차이는 

모두 통계적으로 유의했다(p<.001). 이 결과는 

본 연구에서 사용하는 장애여부 기준이 WHO

가 제시한 세 차원을 반영하며, 또한 동시타

당도(concurrent validity)도 가지고 있음을 보여

주었다.

1) 본 조사패널의 낮은 장애인 비율은 장애를 정의

하는 기준의 차이가 원인일 수 있다. 우리나라의 

장애인 비율은 다른 OECD 국가에 비해 낮은 편

이며(Sim, Kwak, Nam, & Jo, 2017; Sim, Nam, & 

Jo, 2018), 이 차이가 나타나는 이유 중의 하나는 

우리나라의 장애를 정의하는 협소한 기준이다

(Oh, 2016).
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직무만족도.  직무만족도는 Brayfield와 Rothe 

(1951)의 척도에서 선별한 5개의 전반적(global) 

만족수준에 대한 문항으로 측정되었다(Lee, 

2006). 구체적으로, 현재 하고 있는 일에 대한 

만족도를 5점 리커트 척도로 측정했다(“만족하

고 있다.”, “열정적으로 하고 있다.”, “즐겁게 

하고 있다.”, “보람을 느끼면서 하고 있다.”, 

“별다른 일이 없는 한 일을 계속하고 싶다.”; 

1=전혀 그렇지 않다, 5=아주 그렇다). 다섯 

문항에 대한 평균을 직무만족도로 사용하였다

(α=.92).

직무요인.  직무요인으로 정규직여부, 직무 

적합도, 임금, 복리후생, 근무시간이 측정되었

다. 정규직여부는 응답자의 답변에 근거해 정

규직과 비정규직으로 구분되었다. 교육-직무 

적합도와 기술-직무 적합도는 5점 척도로 측

정되었다(1=수준이 매우 낮다, 5=수준이 매우 

높다). 임금은 월 평균금액(단위: 만원)으로 측

정되었으며, 분석에는 자연로그로 변환된 값

을 사용했다. 복리후생은 10개의 법정복리후

생(법정퇴직금, 누진퇴직금, 유급휴가, 생리휴

가, 출산전후휴가, 병가, 육아휴직, 휴업보상, 

포상휴가, 경조사휴가) 중 기업이 제공하는 혜

택의 개수로 정의했다. 근무시간은 일주일 기

준으로 측정되었다.

인구통계변수.  인구통계변수로 응답자의 

성별, 만 나이, 교육수준, 혼인상태가 사용되

었다. 교육수준(학력)은 중졸이하, 고졸, 대학

재학이상의 3유형으로 분류되었으며, 교육수

준은 고졸여부와 대학재학이상 여부를 나타내

는 2개의 더미변수로 포함되었다. 혼인상태는 

결혼과 미혼 및 기타의 두 유형으로 분류했다. 

연구결과

기술통계: 장애에 따른 직무요인 및 인구통계

변수 차이

장애인과 비장애인 임금근로자의 직무요인 

변수와 인구통계 변수의 차이는 Table 2에 제

시되었다. 조사된 대부분의 변수에서 장애인 

근로자의 직무는 비장애인 근로자보다 불리한 

것으로 나타났다. 장애인 임금근로자의 정규

직 비율은 33.0%로 비장애인 근로자 67.6%보

다 유의하게 낮았다. 장애여부에 따른 교육-직

무 적합성은 유일하게 그 차이가 유의하지 않

았다. 기술-직무 적합성의 경우, 장애인 근로

Type of activity limitation Disabled Non-disabled Difference

Limitation of job-related activities 58.5% 1.1% χ2(1)=226.96***

Limitation of daily activities

  Learning, remembering, focusing 12.8% 0.4% χ2(1)=226.96***

  Dressing, showering, walking inside home  5.3% 0.0% χ2(1)=199.48***

  Shopping, seeing the doctor, walking outside home 14.9% 0.1% χ2(1)=552.97***

Table 1. The difference in activity limitations between employees with and without

disabilities (***p< .001)
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자가 비장애인보다 더 낮았다. 임금과 복리후

생에서도 장애인 근로자의 수준은 더 낮았다. 

장애인 근로자의 월 평균 임금은 123.53만원으

로, 비장애인 273.67만원의 절반 이하였다. 제

공받는 복리후생의 수도 장애인 1.42개, 비장

애인 3.91개로 유의한 차이가 있었다. 주당 평

균 근무시간은 장애인 35.19시간, 비장애인 

41.21시간으로 장애인의 근무시간이 더 짧았

다. 인구통계 변수에 있어서도 장애인과 비장

애인 근로자의 차이는 유의했다. 비장애인 근

로자와 비교해서 장애인 근로자는 여성의 비

율이 높았고, 평균 나이가 많았으며, 대학재학 

이상 학력과 결혼가정의 비율이 낮았다.

장애인과 비장애인 근로자의 직무만족도

장애인 근로자와 비장애인 근로자의 직무만

족 수준은 통계적으로 유의한 차이가 있었다

(t(5276)=11.26, p<.001). 장애인 근로자의 직무

만족도(M=3.38, SD=0.65)가 비장애인 근로자

의 직무만족도(M=3.56, SD=0.54)보다 유의하

게 낮은 것으로 나타났다. 이 결과는 선행연

구 결과와 일치했다(Brooks, 2019; Han, 2013; 

Uppal, 2005). 장애인 근로자의 경우, 장애유형

에 따른 직무만족도의 차이는 유의하지 않았

다(M신체장애=3.36, SD=0.62 vs. M감각장애=3.37, 

SD=0.75 vs. M복합장애=3.51, SD=0.74; t(5274)< 

1.04, p>.298).

Variables Total Disabled Non-disabled Difference

Job factors

  Full-time status (full-time ratio) 66.9% 33.0% 67.6% χ2 = 56.16***

  Education-job match 2.90 2.85 2.90  t = 1.36

  Skill-job match 2.91 2.81 2.91  t = 3.02***

  Wage (monthly, 10,000 KRW) 270.66 123.53 273.67  t = 14.65***

  Fringe benefits 3.86 1.42 3.91  t = 8.73***

  Working hours per week 41.09 35.19 41.21  t = 6.12***

Demographic factors

  Gender (female ratio) 43.0% 55.7% 42.7% χ2 = 7.13***

  Age 44.8 62.8 44.4  t = 14.65***

  Education: High school 29.7% 30.2% 29.7% χ2 = 0.11

  Education: Undergraduate 58.0% 17.0% 58.9% χ2 = 74.77***

  Marital status (marriage ratio) 68.6% 59.4% 68.8% χ2 = 4.21**

Note. Monthly wage was log transformed. The degree of freedom for chi-square test is 1 and for t-test is 5276. 
**p<.05, ***p<.01.

Table 2. The difference in job factors and demographic factors between employees with

and without disabilities
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장애에 따른 직무만족 차이의 매개효과 검증

장애인과 비장애인 근로자의 직무만족도 차

이의 원인을 검증하기 위해 직무요인의 매개

효과를 Figure 1에 제시된 구조방정식모형을 

이용해 검증했다. 장애유무(0=비장애, 1=장애)

가 독립변수로, 직무만족도가 종속변수로 분

석에 사용되었다. 매개변수로 정규직여부(0=

비정규직, 1=정규직), 교육-직무 적합도, 기술-

직무 적합도, 임금, 복리후생, 근무시간의 6개 

직무요인 변수가 사용되었다. 인구통계변수는 

통제 목적을 위해 직무만족도에 직접적인 영

향을 미치는 외생변수로 정의되었다. 분석에 

포함된 변수는 성별(0=여성, 1=남성), 만 나

이, 교육수준에 관한 두 개의 더미(dummy) 변

수(고졸: 0=기타, 1=고졸; 대학재학 이상: 0=

기타, 1=대학재학이상), 혼인상태(0=기타, 1=

결혼)였다. 분석 결과는 Table 3에 제시되었

다.2)

구조모형의 적합도는 만족할만한 수준인 것

으로 나타났다(GFI=.94, CFI=.92, RMSEA=.08). 

구조방정식 결과를 매개효과에 초점을 두어 

살펴본 결과는 Table 4에 제시되었다. 첫째, 장

애여부가 직무만족도에 미치는 총효과(p<.001)

는 직접효과(direct effect)와 간접효과(indirect 

effect)로 구분해 살펴볼 수 있다. 직접효과

(p=.052)와 매개변수를 통한 간접효과(p<.001) 

모두 유의한 것으로 나타났다. 유의한 직접효

과는 포함된 직무요인 변수 외에도, 다른 영

2) 인구통계변수가 직무만족도에 미치는 영향의 경

우, 성별, 나이, 대학재학이상 학력의 효과가 유

의했으며, 이는 선행연구와 일치하는 결과이다. 

직무만족은 여성(vs. 남성), 나이, 대학재학 학력

과 유의한 관계가 있었으며, 고졸 학력, 혼인상

태의 영향은 유의하지 않았다.

향변수가 존재함을 의미한다. 유의한 간접효

과의 경우는 전반적 매개효과가 통계적으로 

유의하다는 것을 의미한다.

직무요인의 간접효과를 더 구체적으로 살펴

보기 위해, 각 변수의 매개효과를 Sobel 검증

하였다. 음(-)의 방향으로 유의한 변수는 장애

여부에 따른 만족 차이를 설명할 수 있음을 

의미한다. 분석 결과 (1)정규직여부(β=-0.003, 

z=-2.29, p=.022), (2)기술-직무 적합도(β=-0.004, 

z=-2.78, p=.005), (3)임금(β=-0.023, z=-7.68, 

p<.001), (4)복리후생(β=-0.019, z=-7.43, p< 

.001)의 매개효과가 유의했으며, 가설 1, 3, 4, 

5를 지지하였다. 교육-직무 접합성(β=-0.002, 

z=-1.38, p=.165)의 매개효과는 유의하지 않

았다. 마지막으로 근무시간(β=0.011, z=4.59, 

p<.001)의 매개효과는 유의했으나 그 방향이 

양(+)의 방향으로, 이 변수는 장애인과 비장애

인 근로자의 직무만족 차이를 설명하지는 못

했다. Figure 1은 매개효과를 보여주며, 유의한 

매개변수는 음영으로 제시되어 있다.3)

3) 보완적으로 실시한 Baron과 Kenny(1986) 방법도 4

개 변수의 매개효과가 유의함을 보여주었다. 우

선 장애여부가 직무만족에 미치는 총 효과는 유

의하였다(t(5276)=11.26, p<.001). 다음으로 장애여

부가 네 개의 매개변수에 미치는 영향은 모두 

유의했다(Table 2). 마지막으로 장애여부, 인구통

계변수, 그리고 매개변수를 독립변수로, 직무만

족을 종속변수로 하는 일련의 회귀분석 결과는 

모든 매개변수가 통계적으로 유의했다(t(5270)> 

9.37, p<.001). 이때 장애여부 회귀계수는 정규직

여부(p=.021)와 기술-직무 적합도(p=.036)의 매개

효과에서는 유의했으나, 임금(p=.271)과 복리후생

(p=.079)의 매개효과에서는 유의하지 않았다. 따

라서 Baron과 Kenny(1986) 방법을 이용한 매개분

석 결과도 동일하게 유의한 매개효과를 보여주

었다.
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Path b Standard Error β

Disability status → Job satisfaction (JS) -0.103 0.053          -0.027*

Disability → Job factor

  Disability → Full-time status -0.350 0.046 -0.105***

  Disability → Education-job match -0.050 0.035          -0.020

  Disability → Skill-job match -0.100 0.033 -0.041***

  Disability → Wage -0.900 0.061 -0.198***

  Disability → Fringe benefits -2.450 0.283 -0.119***

  Disability → Working hours -5.950 0.978 -0.084***

Job factor → JS

  Full-time status → JS 0.036 0.015 0.031**

  Education-job match → JS 0.118 0.020 0.079***

  Skill-job match → JS 0.148 0.021 0.094***

  Wage → JS 0.099 0.011 0.118***

  Fringe benefits → JS 0.029 0.002 0.156***

  Working hours → JS -0.007 0.001 -0.131***

Demographic factor → JS  

  Gender → JS -0.075 0.015 -0.069***

  Age → JS 0.005 0.001 0.111***

  Education (high school) → JS -0.004 0.026         -0.004

  Education (undergraduate) → JS 0.105  .028 0.097***

  Marital status → JS -0.023 0.016         -0.020

Note. *<.05, **<.01, ***<.001

Table 3. The results of structural equation model of the relationship between disability status and job

satisfaction

Type of effect Path β Sobel test

Total effect Disability → Job satisfaction (JS)   -0.067***

Direct effect Disability → JS -0.027*

Indirect effect Disability → JS   -0.040***

Mediating effect Disability → Full-time status → JS -0.003 z = –2.29*

Disability → Education-job match → JS -0.002 z = –1.38

Disability → Skill-job match → JS -0.004 z = –2.78**

Disability → Wage → JS -0.023 z = –7.68***

Disability → Fringe benefits → JS -0.019 z = –7.43***

Disability → Working hours → JS 0.011 z = 4.59***

Note. *<.05, **<.01, ***<.001

Table 4. The results of mediation analysis for the influence of disability status on job satisfaction



한국심리학회지: 산업 및 조직

- 438 -

결  론

연구결과 요약 및 기여점

본 연구의 결과는 장애인과 비장애인 근로

자의 직무만족 수준에는 통계적으로 유의한 

차이가 있었으며, 장애인 근로자의 직무만족

도가 비장애인보다 낮다는 것을 보여주었다. 

이는 외국의 임금근로자를 대상으로 한 선행

연구 결과와 일치했다. 장애인 근로자는 비장

애인보다 고용형태, 직무 적합도, 임금, 복리

후생에서 불리한 조건에 있으며, 매개분석 결

과는 낮은 임금, 복리후생 수준, 기술-직무의 

불일치, 높은 비정규직 비율의 순으로 장애인

과 비장애인의 직무만족 차이를 설명하는 것

으로 나타났다.

구체적으로, 장애인과 비장애인의 직무만족 

차이는 두 집단 사이의 임금 격차에 의해서 

가장 잘 설명되는 것으로 나타났다. 이 결과

는 장애인 근로자들의 경우 임금과 관련하여 

비장애인 근로자보다 상대적으로 열악한 처

우를 받고 있다는 선행연구와 일치한다(Korea 

Employment Agency for Persons with Disabilities, 

2019, 2020; Sung et al., 2006). 특히, Sung 등

(2006)에 따르면 동일한 사업장에서도 장애인

과 비장애인 근로자 사이의 임금차별이 있는 

것으로 나타났다. 다음으로, 제공받을 수 있는 

복리후생제도의 개수가 장애인과 비장애인 근

로자의 직무만족 차이의 주요 이유로 나타났

다. 이러한 결과는 장애인 근로자들이 겪고 

있는 상대적으로 열악한 직무환경을 반영하는 

결과라고 생각된다. 실제로 우리나라의 경우 

장애인 근로자들이 주로 근무하고 있는 중소

기업의 법정 외 복리비는 낮은 수준으로 알려

져 있으며, 따라서 근로자들에게 제공될 수 

있는 복리후생의 양이 제한적이다(Choi et al., 

Figure 1. Mediation model for the influence of disability status on job satisfaction and

the results of the mediation analysis



석관호․윤세정 / 장애인 근로자와 비장애인 근로자의 직무만족도: 만족 수준의 차이와 매개효과

- 439 -

2014). 다음으로, 직무-기술의 불일치와 높은 

비정규직 비율로 인해서 직무만족의 차이가 

설명되었으며, 이 결과는 장애인의 높은 취업

장벽을 반영하는 결과로 추론해 볼 수 있다. 

본 연구는 장애인의 직무만족도에 영향을 

미치는 다양한 직무요인을 검증했다는 점에서 

다음과 같은 이론적, 방법론적 의미를 가지고 

있다. 첫째, 장애인의 경우 비장애인과는 다른 

직무환경에 근무하는 경향이 크며, 따라서 장

애인의 특수한 상황을 고려한 직무평가 모형

이 제시되기도 했다(Colella et al., 1997; Stone & 

Colella, 1996). Stone과 Colella(1996)는 개인특성

(예, 장애인 근로자의 장애특성), 환경요인(예, 

장애관련 법규), 조직특성(예, 직무 특성이나 

조직의 가치) 등이 복합적으로 장애인 근로자

의 처우나 직무활동에 영향을 미치는 통합적

인 모형을 제시하였다. 이는 장애인의 직무만

족도에 미치는 요인의 영향이 비장애인 근로

자와 다를 수 있음을 시사한다(Beatty et al., 

2018). 장애인과 비장애인 근로자의 직무만족

의 수준과 그 영향요인에 대한 연구는 주로 

외국에서 이루어졌다. 한국의 장애인 근로자

의 근무여건은 외국과 다른 점이 존재하며, 

따라서 우리나라의 상황을 반영한 장애인 친

화성에 대한 연구가 진행되기도 하였다(Chang 

et al., 2020). 우리나라의 경우 아직 장애인과 

비장애인의 근무조건이 다른 경우가 많은 점

을 고려할 때 우리나라 장애인 근로자의 직무

만족 수준과 이에 미치는 영향에 대한 연구는 

그 의의를 가지고 있다고 여겨진다. 본 연구

의 또 다른 기여도는 매개분석을 통해 직무만

족 영향요인을 검증한 점이라고 할 수 있다. 

기존의 연구들은 주로 영향요인이 추가적인 

독립변수로 포함될 경우 장애인의 직무만족 

효과가 유의하게 달라지는지를 통해 영향요인

의 직무만족에 미치는 영향을 검증하였다(예, 

Brooks, 2019; Uppal, 2005). 기존 연구의 방법

과는 달리 본 연구는 매개분석을 이용하였으

며, 이 방법은 변수들 간의 이론적인 연관성

을 연구하는데 더 적합한 방법으로 여겨진다

(Baron & Kenny, 1986; Hayes, 2017). 마지막으

로 본 연구는 직무만족에 영향을 미치는 하나

의 요인에만 집중한 기존 연구와는 달리(예, 

Brooks, 2019) 직무만족의 차이에 영향을 미치

는 다양한 요인을 동시(simultaneous)에 검증하

였다. 이를 통해 여러 요인의 상대적인 영향

의 크기를 하나의 분석을 통해 검증한 점도 

방법론적인 시사점을 제공해 준다고 여겨진다. 

본 연구의 결과는 일자리의 포용성(inclusion)을 

높일 수 있는 중요한 실무적 시사점도 제공해 

준다고 할 수 있다. 본 연구에서 나타난 장애

인의 낮은 직무만족도와 관련 있는 직무요인

들을 개선함으로써 장애인 근로자의 직무만족

을 높일 수 있음을 본 연구결과는 시사한다.

생각해볼 점

장애인 일자리에 관한 관심이 고용률과 같

은 양적인 측면에서 확장되어 장애인 근로자

의 직무만족도나 고용의 질과 같은 질적인 측

면에 대한 관심이 증가하는 것은 바람직한 현

상으로 여겨진다. 지난 10년 동안 장애인 임

금근로자의 직무만족에 대한 많은 학문적 관

심이 있었다(예, Cho & Kim, 2018; Choi, Jung, 

& Choi, 2017; Choi & Yeum, 2019; Han, 2020; 

Jeon, 2020; Joo & Han, 2010; Jun, Nam, & Ryu, 

2011; Kang & Lim, 2017; Kim, 2011; Kim, 

2013; Kim, 2017; Kim & Ko, 2012; Kim, Park, 

& Kim, 2014; Lee, 2009; Lee, 2014; Lee, 2018; 

Lee & Kim, 2012; Lee & Lee, 2007; Lee & Seo, 
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2014; Lee & Shin, 2019; Park, Hu, & Jung, 

2011; Park & Kim, 2017; Park, Kim, & Kang, 

2010; Park, Lee, & Lee, 2013; Park & Yang, 

2013; Song, 2012; Yeum, Kim, & Baek, 2013; 

Yeum & Lee, 2014). 이 연구들은 장애인 근로

자의 직무만족에 대한 이해를 바탕으로 직무

만족 수준을 높일 수 있는 방향을 제시했다는 

점에서 학문적, 실무적 기여가 크다고 할 수 

있다. 그러나 비장애인과 장애인 근로자의 직

무만족도를 비교함으로써 얻을 수 있는 시사

점도 매우 큼에도 불구하고, 이에 대한 연구

는 거의 이루어지지 않았다. 직접적인 비교 

연구가 주목받지 못한 이유 중의 하나는 장애

인을 정의하는 방법이 협소하기 때문이라고 

생각된다. 장애인 근로자를 대상으로 한 직무

만족에 관한 연구는 대부분 ‘장애인복지법’에 

근거한 등록장애인으로 구성된 장애인고용패

널을 사용하였다. 연구패널이 공식적인 심사

를 거쳐 등록된 장애인으로 구성된 점은 장애

인고용패널의 장점 중의 하나이다. 그러나 이 

자료만 사용하는 경우, 비장애인과 비교가 어

렵고, WHO의 장애인 정의의 세 차원 중에서 

손상(impairment)에 치중하고 있다는 한계점도 

있다. 자료가 가지는 한계를 벗어나 장애인과 

비장애인을 비교하는 방법은, 동일한 패널에 

포함된 장애인과 비장애인을 비교하는 것이다. 

본 연구에서 이용한 노동패널 외에도 고용정

보원에서 제공하는 청년패널과 고령화연구패

널은 장애에 관한 문항을 포함하고 있어 연구

에 활용할 수 있다. 실제로 국외의 많은 문헌

이 유사한 성격의 패널을 이용해 장애유무에 

따른 차이를 연구했다(예, Brooks, 2019; Pagán 

& Malo, 2009; Uppal, 2005). 비장애인을 포함한 

패널은 장애를 자기보고 응답을 이용해 정의

하는 경우가 많다는 점에서 장애인고용패널과 

다른 점이 있다. 그러나 본 연구결과에 따르

면 자기보고에 근거한 장애의 정의도 충분한 

내용타당도와 준거타당도를 가지고 있다고 여

겨진다. 

본 연구는 많은 한계점을 가지고 있으며, 

이를 보완할 수 있는 후속연구가 필요하다고 

여겨진다. 매개분석 결과에 따르면 직무요인 

매개변수가 포함된 경우에도 장애가 직무만족

에 미치는 직접효과가 유의했다(p=.052). 이는 

연구에 포함된 직무요인과 인구통계 변수로 

설명되지 않는 차이가 존재함을 의미한다. 하

나의 가능성은 패널자료의 한계로 인해 연구

에 포함하지 못한 변수의 영향이다. 본 연구

는 일자리 차별경험, 직무 배려, 장애친화적 

조직문화 등과 같은 장애인 근로자 직무만족

에 영향을 미치는 중요한 변수들의 영향을 자

료의 한계로 인해 검증할 수 없었다. 나아가 

장애인과 비장애인의 직무만족 차이를 설명

할 수 있는 심리적인 변수의 영향을 검증하

지 못했다는 한계가 있다. 따라서, 추후 연구

에서는 선행연구에서 밝힌 주요 요인들과 심

리적인 요인(예, 업무관련 스트레스, 자기효능

감)을 포함하여 두 집단 사이의 직무만족도 

차이를 비교하고 본 연구의 일반화 가능성

(generalizability)을 점검할 필요가 있다고 생각

된다. 또한, 본 연구는 장애여부에 따른 직무

만족에만 초점을 두었으나 후속 연구에서는 

주제를 관련 변수인 조직몰입이나 삶의 만족

으로 확장하는 것을 고려해 볼 수 있다. 장애

인과 비장애인의 직무만족에 미치는 변수의 

효과가 장애유무에 따라 다른지를 검증하는 

연구도 의미있는 확장이 될 것으로 생각된다. 

예를 들어, 정규직 여부나 임금과 같은 요인

들이 직무만족에 미치는 영향이 장애인과 비

장애인에게 다를 수 있다. 따라서 장애여부를 
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매개변수가 아닌 조절변수로 사용하여 직무만

족도에 미치는 영향을 검증하는 연구도 중요

한 시사점을 줄 수 있을 것으로 판단된다. 마

지막으로, 본 연구의 한계점으로 표본에서 장

애인이 차지하는 비중이 작다는 점을 들 수가 

있다. 이는 장애인과 비장애인을 동시에 포함

한 패널을 이용한 연구에서 공통으로 나타나

는 현상이다. 그럼에도 불구하고 특히 우리나

라 패널자료의 장애인 비율은 해외 자료보다 

낮다. 이는 우리나라 장애인 비율은 5%대로, 

세계 장애 인구 비율인 15%에 비해 매우 낮

은 점도 기인한다(World Health Organization, 

2011). 장애의 정의를 확대해야 한다는 논의가 

지속적으로 있었으며, 이에 따라 조사패널의 

장애인 비율 변화가 있을 것으로 기대한다. 

낮은 장애인 비율이라는 한계점을 극복하는 

또 다른 방법은 패널조사 시에 장애 측정에 

대한 기준을 현재보다 더 확장하여, 실제 장

애인의 비율을 패널에 반영하는 방안을 고려

해 볼 수 있다.
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Despite increasing interest among researchers in the job satisfaction of disabled employees, surprisingly 

little attention has been directed to the difference in job satisfaction between disabled and non-disabled 

employees in Korea. This research intends to understand the levels of job satisfaction between employees 

with and without disability. Another important goal of the current research is to understand which job 

characteristics can explain the difference in job satisfaction between disabled and non-disabled employees. 

This paper analyzed Korean Labor and Income Panel Study (KLIPS) data collected in 2018. The result 

showed that disabled paid workers’ job satisfaction was lower than that of non-disabled workers. 

Mediation tests indicated that the difference in job satisfaction can be explained by several job properties 

such as lower monthly income, fewer fringe benefits, mismatch between job and skill, and greater 

proportion of part-time workers of disabled (vs. non-disabled) employees.

Key words : disabled employees, job satisfaction, part-time work, job match, income, fringe benefits


