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Abstract
This study aims to investigate the effects of employers’ attitude toward persons with disabilities regarding
their satisfaction with employment and to verify the mediating effect of organizational commitment and the 
moderating effect of education and training support. The mixed method was applied to this study, including
a quantitative analysis of the data from the Survey on the Employment of the Disabled (2014) on 4,337 
businesses that employed the disabled and a qualitative analysis based on the in-depth interviews of 14
people such as business owners, managers, and disabled workers. The data were analyzed by a multiple
regression and the Colaizzi's research method. The quantitative analyses found that employer’s attitude
had a significant effect on their satisfaction with employment (β=.186, p<.001) and education and training 
supports had a direct effect on employer's satisfaction with employment (β=.112, p<.001). The qualitative
analysis reveals that the employers’ positive perception toward persons with disabilities was critical to facilitate
educational training environment.
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Ⅰ. 서 론

1. 연구의 필요성 및 목적

직업(職業, Occupation)은 사회적 지위와 직분을 맡

아 사회적 역할을 수행한다는 ‘직’(職)과 생계를 유지한

다는 ‘업’(業)으로 이루어진 합성어로서(Park, 2009: 

71), 사람이 살아가는데 가장 기본적인 삶을 유지하기 

위한 생산 활동의 공간이며 경제활동의 수단이기도 하

다. 무엇보다 인간이 갖고 있는 기본적인 욕구로 사회

적 욕구를 채워가는 매우 중요한 소통공간이기도 하다

(Shin & Kim, 2015). 따라서 직업을 갖고 있다는 것은 

개인의 경제적 수준뿐만 아니라 사회참여(Social 

Participation)를 통한 사회통합(Social inclusion)의 

기회를 제공한다는 것이다(Shin, 2009). 그리고 장애

인에게 있어 스스로가 인격적⋅사회적 존재로의 지위

를 확보하고, 사회구성원으로 인정받기 위해서는 사회

적응능력의 회복과 자립기반의 기회를 부여하는 직업

의 역할은 무엇보다 중요하다 할 수 있을 것이다(Shin 
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& Kim, 2015). 또한 장애인 복지를 위한 국가와 사회의 

부담을 경감할 수 있다는 측면에서도 그 중요한 의의를 

지닌다(Yu, 2008; Im & Lee, 2009: 28).

우리나라의 등록 장애인 수는 2005년 177만 명에서 

2011년 약 252만 명을 기점으로 2012년 약 251만 명, 

2013년 250만 명, 2014년 12월 말 249만 명으로 급격

한 증가에서 현상 유지하는 추세로 나타나고 있다(Shin 

& Kim, 2015). 그리고 우리나라 장애인 인구의 경제활

동 참가율은 39.6%, 고용률은 37.0%, 실업률은 6.6%

로 나타나 전체 인구의 경제활동 참가율 63.0%, 고용률 

60.8%, 실업률 3.6%에 비해 매우 낮은 저열성을 갖고 

있는 것으로 나타났다. 특히, 장애인 임금 근로자의 비

정규직 비율은 58.5%로 전체 인구의 32.1%보다 약 2배

의 차이를 나타내고 있다(Statistics Korea, 2014). 

이에 정부 차원에서는 장애인차별금지 및 권리구제 

등에 관한 법률(Disability Anti Discrimination Law), 

장애인고용촉진 및 직업재활법 등을 마련하는 등 장애

인의 취업 및 고용을 촉진하기 위한 여러 가지 정책들을 

추진하고 있다. 이러한 정책의 성과로 장애인 고용 의

무기업체도 2004년 16,950개에서 2013년 26,473개로 

꾸준히 늘어났으며, 장애인 의무고용기업의 기준에서

도 장애인 고용의무 대상으로 월 평균 상시근로자 300

명 이상 고용 사업주에서 2004년부터는 50명 이상으로 

확대하고 2006년부터 정부부문 의무고용 적용직종 확

대 및 민간부문 업종별 적용 제외 율을 폐지하기도 하였

다(Disabilities Statistics, 2014). 이러한 효과로 전반

적인 장애인 고용률(정부 및 민간부문 모두 포함)은 

1991년 0.43%에서 2013년 2.48%로 5배 이상 나타나 

지속적인 증가 경향을 보여 왔다(Disabilities Statistics, 

2014: 73). 이처럼 정부의 고용 정책은 양적 고용 확장

에 집중되어 있어 양적 측면에서는 그 효과성이 나타나

고 있으나(Korea Employment Agency for the Disabled, 

2013), 우리나라의 장애인고용실태는 여전히 저조한 

실정에 있다(Kim, et. al., 2010).

이러한 특성을 선행연구를 통해 살펴보면, 고용주와 

담당자의 의식 속에 부정적인 장애인관이 자리하고 있

으며, 장애인은 생산적이지 않으며, 무능력하고, 추가

적인 감독이나 훈련이 필요한 대상 즉 불편한 존재로 

보는 견해가 지배적인 것으로 나타났다(Sim, et. al., 

2009; Jin & Kim, 2011; Graffam, et. al., 2002). 이

와 더불어 직장동료들에게도 같은 의식으로 인식되어

지고 있는 것으로 나타났다. 그리고 의사소통능력이나 

문제해결능력, 시간 관리에 대해서도 우려하는 것으로 

나타났다. 또 다른 선행연구들에서도 비장애인에 비해 

장애인에 대한 인식이 부(-)적 경향을 보이는 것으로 

나타나(Bricout & Bentley, 2000; Graffam, et. al., 

2002), 이는 기업체 고용주들의 장애인에 대한 부정적

인 태도가 성공적인 직업배치를 저해하는 주요한 요인

이라는 것을 알 수 있다. 

즉, 기업체 고용주가 장애인 고용을 결정하는 주체의 

측면과 고용환경 내에서 중요한 역할을 하고 있음을 시

사해준다(Gilbride, et. al., 2000; Lee, et. al., 2008). 

다시 말하면, 고용주의 장애인에 대한 인식은 장애인들

을 생산적 사회활동인구로 만드는데 유용한 역할을 하

게 되며, 장애인근로자와 고용주 모두가 만족할 수 있

는 직장문화를 조성하는데 매우 중요한 영향력을 갖고 

있다는 것이다(Song, 2012: 464). 또한 고용주가 갖고 

있는 장애인에 대한 인식이 긍정적일수록, 장애인 고용

정책에 대한 인식수준이 높을수록 장애인에 대한 고용

만족도가 높은 것으로 나타났다(Choi, 2005). 

이처럼 최근 장애인에 대한 인식과, 고용만족도를 고

용주 중심으로 한 연구에서는 고용주가 장애인 고용 결

정과 고용 유지의 주체라는 점에서 고용주에 대한 연구

의 가치는 결코 과소평가될 수 없는 것을 알 수 있다

(Millington, et. al., 1996; Fry, 1997). 그리고 최근 

기업체와의 장애인고용 맞춤훈련이 좋은 성과를 거두

고 있는 것을 보아도 알 수 있듯이, 기업체는 어떠한 

요인에 의해 직원을 채용하고 있으며, 기업체의 일반적 

특성과 관련된 변수를 분석하고 연구해야 할 필요성이 

중요하게 대두되고 있다. 

이에 본 연구에서는 장애인조직생활능력에 관한 고

용주인식과 고용만족도는 기업체에서 장애인 고용과 
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고용유지에 매우 중요한 변수라는 점을 고려하고, 

‘Survey on the Employment Conditions of the 

Disabled in the Business Sector(2014)’ 데이터를 활

용하여 양적 연구방법으로 결과를 분석하고자 한다. 그

리고 장애인고용기업체의 고용주와 담당자의 장애인 

고용경험에서 나타난 결과로 장애인조직생활능력에 관

한 고용주인식이 고용만족도에 미치는 영향을 질적 연

구방법을 통해 심층 보완하고자 한다. 또한 이 관계에

서 조직몰입의 매개효과(Meditating Effect)와 교육훈

련지원의 조절효과(Moderating Effect)를 검증하고자 

한다. 이러한 결과로 장애인의 안정된 고용유지와 재고

용을 위한 고용주의 고용만족도를 향상시킬 수 있는 방

안을 제시하고, 사회복지적 관점에서의 정책적, 실천적 

방안을 제안하는 것이 본 연구의 목적이라 할 수 있다.

Ⅱ. 문헌고찰

1. 고용만족도

고용만족도(Satisfaction with Employment)란, 기

업체에서 장애인의 고용유지기간 동안 직장생활을 수

행하는 과정에서 발생되어지는 고용주의 장애인에 대

한 만족도이며, 과정 중심적 접근과 내용 중심적 접근

의 총합으로, 고용주의 의식이 축적되어지는 과정에서 

형성되는 효용1)가치로 정의 한다. 

이를 선행연구에서 살펴보면, 고용주에 대한 효율적

인 지원서비스 체계를 확립하고, 지원고용이 기업주의 

고용만족도에 영향을 미치는 요인으로, 장애인 고용 지

원서비스 이용 기업이 장애인에 대한 직무수행능력 및 

작업태도 등 모든 관계에서 고용주로 하여금 고용만족

도에 정(+)적 영향을 갖게 하는 것으로 나타났다. 특히, 

직장동료의 지원과 가족지원이 기업체 고용주의 고용

만족도에 유의미한 정(+)적 영향을 갖고 있었으며, 직

장동료가 기업체 고용주의 장애인고용을 이해하고 지

원해 줄 때와 부모의 관심과 협조가 좋을수록 고용주의 

고용만족도가 높아지는 것으로 나타났다. 그러나 이 연

구에서는 지원제도관련요인과 고용만족도와는 유의미

하지 않은 것으로 나타났다(Kim, 2004). 그리고 사업

체 규모와 유형별로 이원분석을 통해 장애인 인식 개선

이 장애인의 고용에 긍정적인 영향을 미치는 요인으로 

제시되었는데, 고용만족도의 경우 사업체 규모가 작을

수록, 유형별로는 회사가 법인일수록 높게 나타났다

(Cho & Choi, 2010). 또한, 장애인에 대한 만족도는 기

업체 소재지가 대도시 일수록, 채용방법은 일반채용일

수록, 업무특성은 숙련되어 있을수록, 물리적 위험성은 

낮을수록 높은 수준의 만족도로 나타났다. 그러나 지원

제도 이용여부와 만족도는 관계가 없는 것으로 나타났

다(Lee & Lee, 2012). 

그리고 기업체 중 정신지체장애인을 고용하고 있는 

사업장의 고용주 및 동료들을 대상으로 고용만족도를 

조사한 연구에서는 모든 만족도 변수에서 공통적으로 

10인 미만의 기업체에서 장애인에 대한 인식이 긍정적

일수록, 장애인 고용정책에 대한 인식수준이 높을수록 

고용만족도가 높은 것으로 나타났다(Choi, 2005). 청

각장애인을 고용한 기업체 관리자를 대상으로 한 연구

에서는 조사대상자의 68%가 장애인근로자의 업무수행 

능력이나 전반적인 만족도에 대해 만족을 표시하는 것

으로 나타났다(Sung & Jeong, 2008). 반면, 장애인 채

용에 따른 모집 방법 및 용이성 등과 관련해서는 대부분

의 장애인 근로자의 채용은 고용 의무제를 계기로 이루

어지며 직업훈련 경험이 직무에 도움이 되고, 기업체 

관리자는 장애인근로자에 대해 동료와 상사와의 원활

한 관계형성과 언어능력을 요구하는 것으로 나타났다

(Sung & Jeong, 2008). 한편 장애인 고용에 대한 연구

에서는 정상적 직장생활 불가, 장애인 지원자에 대한 

부담, 기업이미지 저하, 회사경영 손실에 대해 정(+)적 

인식이 강할수록 장애인 고용률이 상승하는 것으로 나

타났으나, 직무능력은 고용과 관련이 없는 것으로 나타

났다(Kim, et. al., 2010). 그리고 고용주의 장애인고

1) 국립국어원 표준국어대사전, “효용” 보람 있게 쓰거나 쓰임, 또는 그런 보람이나 쓸모, ｢경제｣인간의 욕망을 만족시킬 수 있는 

재화의 효능.
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용 태도에 영향을 미치는 주요 영향요인에 관한 연구에

서는, 장애특성, 사업체 규모, 업종을 비롯해 장애인근

로자와의 이전 경험을 언급하고 있는데(Unger, 2002), 

이 연구에서는 장애인을 고용해본 경험이 있는 고용주

들이 장애인에게 보다 더 정(+)적 인식을 갖고 있는 것

으로 나타났다. 특히, 고용만족도와 고용경험관련해서 

Chamberlain(1988)의 연구에서는 장애인근로자를 둔 

고용주라고 하더라도, 지원고용의 경험 유무에 따라 고

용주가 인식하고 만족하는 장애인근로자의 직업기술이

나 태도는 다르며, 장애인근로자를 고용한 경험이 있는 

고용주들은 그렇지 않은 고용주들보다 정(+)적 인식을 

가지고 있는 것으로 나타났다. 이처럼 고용만족도와 관

련된 선행연구들은 오래전부터 연구되어져 왔으나 장

애인 당사자를 중심으로 한 차별과 일자리만족도를 주

로 다루어져 왔으며, 고용주 입장에서의 선행연구는 장

애인당사자와 비교했을 때 적은 것으로 선행연구에서 

평가되고 있다. 하지만 최근 들어 고용주가 장애인의 

고용결정과 고용유지의 주체라는 점에 그 중요성을 인

식하면서, 장애인의 고용과 고용안정의 효과적인 방향

모색을 위한 연구들이 점증적으로 증가하고 있는 추세

로 본 연구에서는 기업체 장애인의 고용유지기간 동안 

고용주가 갖게 되는 장애인에 대한 전반적인 고용만족

도를 중심으로 연구하고자 한다.

2. 장애인조직생활능력에 관한 고용주인식

본 논문에서의 장애인조직생활능력에 관한 고용주

인식은 장애인 근로자에 대한 조직 적응력⋅의사소통

능력⋅업무추진 시 협동성⋅대인관계 등에 대한 고용

주가 갖고 있는 인식으로 정의한다. 

이를 선행연구를 통해 살펴보면 장애인에 대한 인식

은 장애인고용에 영향을 미치는 주요한 요인이라는 점

이 여러 선행연구를 통해 밝혀졌는데, 기업체의 장애인

에 관한 인식이 장애인 고용결정에 영향을 미치며, 그 

세부요인으로 직장생활의 어려움, 부담감, 안전사고 발

생 우려, 기업이미지 저하 등 장애인 근로자에 대해 부

정적인 인식을 가진 기업체는 장애인을 고용할 가능성

이 낮은 것으로 나타났다(Kang & Lee, 2010). 그리고 

2014년도 기업체장애인고용실태 보고서에 의하면, 근

로자 채용결정시 영향력이 큰 주체로는 경영진(사업주, 

임원, 이사회 등) 45.1%, 인사 관련업무 담당부서(인사

팀, 총무팀, 경영관리 팀 등) 37.2% 순으로 경영진(사

업주 등)의 영향력이 상대적으로 큰 것으로 나타났다. 

그리고 미 고용업체의 장애인근로자를 고용하지 않은 

이유로 장애인을 고용할 의사가 없어서가 69.8%로 나

타났다. 또한, 장애인근로자를 고용할 의사가 없었던 

이유에 대해 ‘장애인에게 적합한 직무가 부족하거나 찾

지 못해서’ 60.3%, ‘근무환경이 유해하거나 위험해서’ 
9.3%, ‘장애인근로자의 생산성이 낮을 것 같아서’ 8.2%, 

‘채용 후 인사관리가 어려울 것 같아서’ 7.5% 순으로 낮

은 인식을 나타냈다. 1980년대 이후의 선행연구에서는 

고용주의 장애인에 대한 태도와 인식에 대한 연구물들

에서는, 그 주요 요인으로 장애특성, 사업체 규모, 업종

을 비롯해 장애인 근로자에 대한 이전경험을 중심으로 

연구되어졌으며(Unger, 2002), 이 연구에 따르면 장애

인에 대한 인식이 장애인 채용에 영향을 미치며, 장애

인을 고용한 경험 있는 고용주 일수록 장애인에게 보다 

더 우호적(favorable)이고 긍정적(positive)인 것으로 

나타났다. 그리고 고용 장애인에 대한 인식을 다룬 연

구들에서는, 고용주와 기업체내 근로자는 장애인에 대

해 공통적인 인식을 갖고 있는 특성을 보였는데, 이들

은 장애인들에 대해 비생산적이며, 추가적인 훈련이나 

지원이 필요한 대상으로 인식하고 있는 것으로 나타났

다. 또한, 비장애인과 비교했을 때 의사소통능력 및 문

제해결능력, 시간 관리에 대해서도 부(-)적 인식으로 

우려하고 있는 것으로 나타났다(Peck & Kirbride, 

2000; Graffam, et. al., 2002). 그리고 비장애인에 비

해 정상적인 직장생활, 직무능력, 안전사고, 장애인 지

원자에 대한 부담, 경영손실, 기업의 사회적 이미지에 

대해 부(-)적 인식으로 우려하고 있는 것으로 나타났다

(Sim, et. al., 2009; Lee, 2010; Kang & Lee, 2010; 

Cho & Choi, 2010). 이처럼 고용주인식은 장애인의 고

용경험 및 접촉여부와 사업체 규모 등과 관련이 있는 
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것으로 나타났고, 특히, 고용주에게 적절한 지원이 있

을 때 장애인에 대한 태도는 더 긍정적이고 호의적인 

태도를 보이는 것으로 나타났다(Cho, 2003: 352). 또

한, 정상적 직장생활 불가, 장애인 지원자에 대한 부담, 

기업이미지 저하, 회사경영 손실에 대해 긍정적 인식이 

강할수록 장애인 고용률이 상승하는 것으로, Kim, et. 

al.(2010)의 연구에서도 나타났다. 반면, 장애인에 대

한 인식은 생산성과 관련되어 부정적 인식수준을 보였

지만 신뢰성이나 고용안정성에서는 더 높은 수준의 인

식으로 나타났다(Graffam, et. al., 2002; Song, 2012: 

464).

그리고 기업체에서 장애인에 대한 인식으로는 장애

인의 직장생활이 불가능하다고 인식할수록, 장애인 지

원자에 대한 부담이 된다고 인식 할수록 고용률이 저하

되는 반면, 비장애인에 비해 직무능력이 낮다고 인식하

는 경우에는 사업체의 고용률이 상승하는 것으로 나타

났다(Lee, 2010). 이러한 특성은 기업체에서 장애인 고

용은 능력보다는 배려나 시혜적인 보호 차원에서의 고

용이 이뤄지고 있음을 알 수 있다. 그리고 선행연구들

에서는 전반적으로 장애인을 채용하기 이전에는 장애

인의 능력을 과소평가하는 경향이 있으며, 장애인을 고

용한 이후에 장애인에 대한 인식이 긍정적으로 변화한

다는 사실을 발견할 수 있다. 이는 기업체의 고용주들

이 장애인근로자를 경험하기 전까지 장애인에 대해 편

견 내지 부(-)적 인식을 가지고 있으며, 장애인근로자

와의 직장생활을 통해서야 비로소 장애인근로자에 대

한 인식을 개선할 수 있는 것으로 나타났다(Lee, 2014: 

52). 또한 고용 이후 안정된 고용유지를 위해서는 고용

주의 인식뿐만 아니라 직장동료들의 태도가 매우 중요

한 것으로 나타났는데(Kam, 2005; Cho, 2003), 특히, 

Kim(2004: 28)의 연구에서는 직무수행능력이 좋고, 

작업태도가 좋으며, 직장동료의 지원이 좋으면 고용주

의 고용만족도는 높아져 고용유지 기대수준을 높일 수 

있다는 것으로 나타났다. 이처럼 특정 장애인에 대한 

경험이 긍정적이든 부정적이든 고용주의 인식은 장애

인 전체 집단으로 확장되며 이로 인해 장애인에 대한 

편견이 커지는 것으로 나타났다(Song, 2012: 467). 이

상과 같이 장애인조직생활능력에 관한 고용주인식은 

장애인을 고용하는 고용주의 고용결정과 고용유지 등 

고용만족도에 영향을 미치는 변수로 나타났다.

3. 조직몰입 및 교육훈련지원

1) 조직몰입

조직몰입(Organizational Commitment)은 “조직의 

목표와 가치관이 동일시되거나, 조직에 대한 충성심, 역

할에 대한 심리적인 몰입”으로 정의하였으며(Buchanan, 

1974: 533-546), Mowday, et. al.(1982: 21-25)은 

“조직몰입은 한 개인이 특정한 조직에 대해 가지게 되

는 동일시와 관여도의 상대적 강도”라고 하였다. 이는 

한 개인이 자기가 속한 조직에 대해 얼마나 일체감을 

가지고 몰입하느냐 하는 정도를 가리키는 것으로, 조직

몰입의 개념 속에는 조직의 목표나 가치에 대한 강한 

신뢰와 수용, 조직을 위한 희생의사 그리고 조직의 구

성원으로서 남아 있고자 하는 강한 의욕이 포함되어 있

는 것으로 정의하고 있다. 즉, 조직몰입은 조직의 목표

와 가치관이 동일시되거나, 조직에 대한 충성심, 역할

에 대한 심리적인 연계 및 몰입 행위로 정의 할 수 있다

(Allen & Meyer, 1990; Buchanan, 1974: 533-546). 

이에 본 연구에서는 조직몰입을 “자기가 속한 조직의 

가치와 목표를 공유하고, 조직구성원들과의 정서적 공

유 및 충성심에 대한 적극적인 의사”로 정의한다.

Shin(2013)의 조직특성과 조직몰입에 관한 연구에 

의하면 조직몰입은 조직구성원을 유지하고 구성원의 

성과를 향상시키기 위해 필수적인 부분으로 조직구성

원의 행동양식을 결정짓는 변수로서 일반적으로 개인

과 조직을 일체로 묶어주어 조직전체와 구성원 개인의 

관계를 규정짓는 것으로 정의하고 있다. 그리고 이러한 

조직몰입의 일환으로 관리자의 칭찬, 긍정적인 강화, 

개인적 인정 등을 도모해야 한다고 논의한바 있다. 이

러한 조직몰입은 장애인 고용만족도에도 영향을 미치

고 있는 것으로 나타났는데, 많은 시간을 직장에서 보

내는 장애인 근로자의 경우 실질적 업무수행에 있어서 
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부딪치는 상급자, 동료와의 의사소통 및 대인관계가 매

우 중요한 것으로 나타났다(Kim & Shin, 2014: 60). 

또한 임금근로 장애인 근로자를 대상으로 한 연구에서

도 대인관계 및 조직적응능력이 차별과 일자리 만족도

에 매개영향을 갖고 있는 중요한 변수로 나타났다(Shin 

& Kim, 2015). 특히, 장애인의 경우 직장동료의 지원

과 가족지원이 고용주의 고용만족도에 유의미한 영향

을 미치는 것으로 나타나, 직장동료가 고용주의 장애인

고용을 이해하고 지원해 줄 때와 부모의 관심과 협조가 

좋을수록 고용만족도가 높아지는 것으로 나타났다

(Kim, 2004). 이처럼 최근 들어 장애인 고용에 있어서 

고용주나 직원들의 인식이 중요하다는 연구들이 연구

되어지고 있는데(Eu & Kim, 2015: 35-36), 특히 조직

특성의 경우 경직성이 강할수록 자유롭고 활성화 정도

가 높은 조직보다 장애인 고용률이 높은 것으로 나타났

고, 장애인 고용에 대한 인식이 높을수록 고용이 높게 

나타났다(Na & Cho, 2009). 이는 조직몰입이 고용주

가 갖고 있는 인식정도에 영향을 받는 변수이며, 조직

구성원인 개인에게 있어서 높은 수준의 조직몰입은 긍

정적 효과와 부정적 효과가 동시에 존재한다고 볼 수 

있는데, 조직에서 근무 결과나 업무 수행에 대한 보상

의 매력과 노력의 보상 가능성에 대한 개인의 인지가 

개인의 노력을 좌우하기 때문에(Lawler, 1986), 긍정

적인 효과를 강화하기 위해서는 고용주 또는 관리자의 

칭찬, 긍정적인 강화, 개인적 인정 등을 도모해야 하는 

것으로 나타났다. 또한, Mowday, et. al.(1982)등에 

의하면 조직전체 목적달성에 대한 구성원의 조직몰입

도는 고용 유지과정에서 근로자의 직무에 대한 노력에 

영향을 미칠 것이며 이러한 근로자의 노력은 직무성과

에 영향을 미치는 것으로 논의한바 있다. 따라서 조직

몰입은 동기부여가 이루어진 조직 구성원의 태도로 볼 

수 있으며, 수많은 동기부여 요인들이 조직몰입에 영향

을 미치게 되고 다시 조직몰입에 따라서 근무성과나 생

산성을 결정하는 것임을 알 수 있다(Kim, 2008: 21). 

즉, 이러한 조직몰입을 통한 장애인 근로자의 직무성과

는 생산성을 결정하게 하고 고용주로 하여금 고용만족

도에 대한 의식의 축적과정에 영향을 주는 것으로 맥락

을 이해할 수 있다.

2) 교육훈련지원

교육(Education)이란, 인간의 잠재적인 능력을 발

휘할 수 있도록 돕는 것으로서 주체적, 자기개발적인 

인간 형성을 이론과 기능을 육성하여 내적으로 촉진하

는 것이고, 훈련(Training)은 육체적, 기술적인 것을 

의미하는 것으로서 직무수행에 필요한 지식과 기술을 

향상시키기 위한 인간의 능력을 외부로부터 보충, 보강

하는 것이라고 말할 수 있다(Shin, 2005; Kim, 2012). 

또한, 교육은 조직원의 개인단위 능력 배양은 물론 조

직원의 잠재력을 유인하는 정신적인 의미가 절대적으

로 강조되고 있으며, 훈련은 육체적이고 기술적인 내용

의 연습과정을 거쳐서 지식을 습득, 연마시키거나 지식

을 부여하는 것으로 이 두 개념은 구분할 성질의 것이 

아니라 상호 보완적인 관계에 있다고 할 수 있다(Hur, 

2007). 일본에서는 교육과 연수라는 의미로 거의 동일

하게 사용하고 있다(Park, 2008). 따라서 본 연구에서

는 교육과 훈련을 따로 구분하지 않고 교육훈련이라는 

단일 개념으로 사용하고자 한다.

Wehman & Revell(1996)의 연구에서는 1986-1993

년 사이 지원된 지원고용의 주요성과를 요약한 연구에

서, 지원고용은 중증 장애를 갖고 있는 장애인들의 지

속가능한 고용상태를 유지할 수 있도록 경쟁력을 제공

하는 것으로 나타났으며, 또한, 중증장애인을 대상으로 

한 취업프로그램 제공과 고용주 및 직장동료들을 대상

으로 한 교육훈련을 지원고용에 포함시킴으로써 고용

안정에 정(+)적 영향관계 갖게 한 것으로 나타났다. 즉, 

장애인 고용에 영향을 미치는 고용주 인식을 연구한 결

과에서도, 직업기술 및 태도요인이 장애인에게 직업재

활서비스를 제공함에 있어서 가장 중요한 것으로 나타

났다(Cho, 2003). 그리고 직업훈련을 받은 장애인의 

직업유지기간이 다른 장애인에 비해 길다는 연구결과

도 존재하는데(Lee, 2011), 특히 이들은 직업훈련의 참

여기간이 길수록 취업유지 기간이 증가한다고 하였다. 
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Figure 1. Research model

반면, 직업훈련 프로그램이 직업유지에 미치는 영향

에 관한 연구에서는 상이한 결과들을 보이고 있는데

(Lee & Hur, 2012: 117), 이 연구에서는 직업훈련을 받

은 장애인의 경우 취업기간이 다른 장애인에 비해 짧게 

나타나는 것으로 나타났는데, 이는 직업훈련을 통해 기

술을 습득한 장애인의 경우 더 나은 조건을 제시하는 

작업장으로의 이직의사가 증가한 결과로 나타났고

(Byun, et. al., 2004), 직업훈련과 직업유지 기간은 

무관하다는 연구 결과들도 있는 것으로 나타났다(Suk, 

2009). 그렇지만 대부분의 선행연구에서는 교육훈련이 

장애인에 대한 고용만족도에 정(+)적 영향을 미치고 있

는 것으로 나타났다(Cho, 2003; Kim, 2004; Sung & 

Jeong, 2008; Wehman & Revell, 1996).

Ⅲ. 조사 설계 및 분석방법

본 연구는 장애인조직생활능력에 관한 고용주인식

이 고용만족도에 미치는 영향관계를 기업체장애인고용

실태조사(2014) 데이터를 활용하여 양적 연구방법으로 

결과를 분석하고, 실질적인 고용주와 담당자의 장애인 

고용경험에서 나타난 결과로 질적 연구방법을 통해 심

층 보완하고자 한다. 

1. 양적연구방법

장애인조직생활능력에 관한 고용주인식이 고용만족

도에 미치는 영향관계를 규명하고, 그 과정에서 조직몰

입의 매개효과와 교육훈련지원의 조절효과를 검증하고

자 한다. 이를 위해 본 연구에서는 첫째, 연구모형 및 

가설, 둘째, 주요변수의 정의 및 측정도구, 셋째, 변수

의 타당성 및 신뢰성 검증, 넷째, 상관관계분석, 다섯

째, 연구대상 및 자료수집, 여섯째, 자료 분석 방법에 

대해 기술 하고자 한다. 

1) 연구모형 및 가설

(1) 연구모형 설정

본 연구의 모형은 장애인조직생활능력에 관한 고용

주인식이 고용만족도에 미치는 영향을 규명하고, 이 관

계에서 조직몰입의 매개효과와 교육훈련지원의 조절효

과를 검증하기 위하여 이루어졌다. 이를 위해 본 연구 

모형은 <Figure 1>과 같다.

(2) 연구가설

본 연구에서는 선행연구들의 결과를 바탕으로 하여 

독립변수에 기업체 일반적 특성요인(소재지, 규모, 업

종, 조직형태)과 장애인조직생활능력에 관한 고용주인

식을 설정하였고, 조직몰입은 매개변수로 교육훈련지

원은 조절변수로, 고용만족도는 종속변수로 설정하여 

자료 분석을 실시하였다. 

본 연구에서의 연구 가설은 다음과 같다.

[가설 1] 장애인조직생활능력에 관한 고용주인식은 

고용만족도에 정(+)적 영향을 미칠 것이다.

[가설 2] 조직몰입은 장애인조직생활능력에 관한 고용

주인식과 고용만족도 간을 매개 할 것이다. 

[가설 3] 교육훈련지원은 장애인조직생활능력에 관

한 고용주인식과 고용만족도 간을 조절 할 

것이다. 
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2) 연구대상 및 자료수집 

본 연구는 한국장애인고용공단 고용개발원에서 기

업체를 대상으로 조사한 2014년 기업체장애인고용실

태조사 원 데이터를 제공받아 2015년 09월 15일부터 11

월 15일까지 연구목적에 맞게 재구성하고 분석에 활용

하였다. 연구 대상은 기업체장애인고용실태조사에 참

여한 장애인고용기업체 5,074개 중 장애인고용촉진 및 

직업재활법에서 정하고 있는 장애인 의무고용 대상 기

업인 상시근로자 50인 이상 기업체와 중요 변수의 결측

치를 제외한 4,337개 기업체를 대상으로 한 자료를 분

석에 활용하였다.

3) 변수 및 측정

(1) 종속변수 : 고용만족도

고용만족도는 장애인 근로자에 대한 고용만족도로 

탐색연구를 수행하여 고용만족도를 묻는 문항으로 ‘귀
사는 다음의 항목별로 고용 중인 장애인 근로자에 대하

여 얼마나 만족하십니까?’ 질문항목을 그대로 사용하

였으며, 요인분석을 통해 하위 4개 문항으로 하여 (1)근

무태도, (2)대인관계, (3)생산성 및 업무능력, (4)전반

적 만족도에 대해 5점 리커트 척도(‘1=전혀 만족하지 

않는다’에서 ‘5=매우 만족한다’)로 측정된 평균값을 활

용하였으며, 내적 응답 일치도(Cronbach α)는 .930으

로 나타났다. 

(2) 독립변수 : 장애인조직생활능력에 관한 고용주인식

장애인조직생활능력에 관한 고용주인식은 장애인 

고용인식에 관한 사항을 탐색연구를 통해 요인분석을 

실시하여, 장애인 근로자에 대한 고용인식을 묻는 문항

으로 ‘일반적으로 장애인근로자의 조직생활능력은 비

장애인근로자에 비해 어느 수준이라고 생각하십니까?’
의 질문항목을 그대로 사용하였다.

하위 4개 문항으로 (1)조직 적응력, (2)의사소통 능

력, (3)업무추진 시 협동성, (4)대인관계에 대해 5점 리

커트 척도(‘1=비장애인이 우수’에서 ‘5=장애인이 우

수’)로 측정된 평균값을 활용하였으며, 내적 응답 일치

도(Cronbach α)는 .898로 나타났다.

(3) 매개변수 : 조직몰입

조직몰입은 고용주인식의 영향을 받고 고용만족도

에 영향을 줄 수 있는(Kim, 2008; Shin, 2013; Kim, 

2004; Eu & Kim, 2015 등) 변수로, 업무환경의 하위변

수인 조직특성에 대한 문항 중 ‘귀사의 조직 특성에 대

해 다음 각 항목별로 응답해 주시기 바랍니다’의 질문 

항을 탐색연구를 수행하여, 하위 2개 문항으로 (1)직원

들의 조직에 대한 충성도, (2)직원들 간 일체감 정도에 

대해 5점 리커트 척도(‘1=매우 낮다’에서 ‘5=매우 높

다’)로 측적된 평균값을 활용하였으며 내적 응답 일치

도(Cronbach α)는 .895로 나타났다.

(4) 조절변수 : 교육훈련지원

교육훈련2)지원은 고용만족도에 영향을 줄 수 있는 

변수로(Cho, 2003; Kim, 2004; Sung & Jeong, 2008; 

Wehman & Revell, 1996), 조사 하위문항 ‘귀사는 작

년 한 해(2013.1.1.~12.31.) 동안 근로자의 직무수행능

력을 높이기 위해 교육훈련을 실시하거나 지원한 적이 

있습니까?’, ‘1=있다’, ‘2=없다’로 구성되어 있다. 본 

연구에서는 이를 그대로 사용하여, ‘0=없다’, ‘1=있다’
로 더미변수 처리하여 활용하였다.

(5) 통제 변수 : 기업체의 일반적 특성(소재지, 업종, 규모, 

조직형태)

기업체 소재지는 서울특별시와 6대 광역시를 ‘1=대
도시’로, 강원, 경기, 경북, 경남, 강원, 충북, 충남, 전

2) ‘교육훈련’이란 근로자의 직무수행능력을 향상시켜 기업의 성과를 높이기 위해 사전에 계획되고 구조화되어 작업장 내 또는 작업장 

밖(강의실 등)에서 이루어지는 활동을 의미합니다. 이러한 교육훈련에는 직업훈련, 산업안전교육, 노사관계 교육, 팀워크 형성을 

위한 조직개발 활동, 개인의 학원⋅대학(대학원) 수강료 지원 등을 실시하거나 지원하는 교육훈련이 포함됩니다. 그러나 취미생활을 

모적으로 한 교육훈련이나 단순히 동료나 선배가 하는 일을 지켜보는 현장훈련은 제외됩니다. 2014년 기업체 장애인 고용실태조사(심

층조사-장애인 고용기업체) 조사표 p.18
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Assortment Position Industry
Age

(Gender)
Work 

experience
Final 

Education
Degree of disability

(severe/mild)

Businesses[01] Management director Service Industry 40s (Male) - - -

Businesses[02] HR Team Leader
Service Industry & 

manufacturers
40s (Female) - - -

Businesses[03] Management Director Service Industry 50s (Male) - - -

Businesses[04] Facility Chief manufacturers 40s (Male) - - -

Businesses[05] director of Bureau Service Industry(education) 40s (Male) - - -

Businesses[06] literary fragment
Service Industry & 

manufacturers
40s (Male) - - -

Businesses[07] Middle manager manufacturers 30s (Male) - - -

Disabled[08] employee Service Industry 21 (Male) 11 months
high 
school

severe
-Intellectual

Disabled[09] employee Service Industry 23 (Female) 4 years
high 
school

severe
-Intellectual

Disabled[10] employee Service Industry 31 (Male)
1 years 5 
months

high 
school

severe
-Intellectual

Disabled[11] employee
Service Industry & 

manufacturers
29 (Female)

2 years 6 
months

high 
school

severe
-Intellectual

Disabled[12] employee Service Industry(education) 30s (Female)
1 years 2 
months

high 
school

severe
-Deaf

Disabled[13] employee
Service Industry & 

manufacturers
30s (Female)

7 years 6 
months

high 
school

severe
-Intellectual

Disabled[14] employee manufacturers 30s (Male) 5 years 
College or 

higher
mild

-Brain lesion 

Table 1. The interviewee

북, 전남, 제주의 10개 도 지역은 ‘2=중소도시’로 구분

하였다. 기업체의 규모는 전체 상시근로자 수를 기준으

로 장애인고용촉진 및 직업재활법에서 정하고 있는 장

애인 의무고용 대상 기업인 상시근로자 50인 이상 기업

체 대상으로 하여 규모별로 3개 항목으로 구성하였다. 

3개 항목은 ‘1=100명 이하’, ‘2=100명 초과∼300명 이

하’, ‘3=300명 초과’로 구분하였다. 업종은 ‘1=제조업’, 
‘2=서비스업1’, ‘3=서비스업2’, ‘4=기타산업’을 ‘0=서
비스업 및 기타’, ‘1=제조업’로 더미변수 처리하여 활용

하였다. 기업체 형태는 조직형태를 묻는 변수로 ‘1=개
인기업체’, ‘2=회사법인’, ‘3=회사이외법인’을 그대로 

사용하여 ‘0=개인기업체 및 회사 외 법인’, ‘1=회사법

인’로 더미변수 처리하여 활용하였다.

4) 자료 분석 방법

자료 분석은 SPSS 21.0 한글판을 이용하였다. 먼저, 

기업체의 일반적 특성을 분석하기 위해 빈도 및 백분율

을 산출하였으며, 주요변수들에 대한 기술통계분석과 

상관분석을 수행하였다. 본 연구의 척도들에 대해서는 

요인분석 및 신뢰도 분석을 수행하였으며, 변수들 간의 

다중공선성과 상관관계를 분석하기 위해 상관관계분석

을 실시하였다. 또한 장애인조직생활능력에 관한 고용

주인식과 고용만족도의 이 두 변수 간에서 조직몰입의 

매개효과와 교육훈련지원의 조절효과를 밝히기 위해 

Baron & Kenny(1986)가 제안한 방식으로 다중회귀분

석(Multiple Linear Regression Analysis)을 수행하

였다. 그리고 조절효과분석은 상호작용변수 생성을 위

해 독립변수와 조절변수를 표준화 후 활용하였다.

2. 질적 연구 방법

1) 연구대상

연구결과 검증을 위해 연구 주제에 가장 적합한 이해 

및 논의를 제시 할 수 있는 대상으로 장애인고용에 직접

적인 영향을 미치는 기업체 고용주 및 담당자 등 장애인

근로자를 대상으로 유의도적 표집방법(Purposive 

sampling)을 통한 심층면접을 실시하였다. 또한 장애

인조직생활능력에 관한 고용주인식과 고용만족도를 고

용주와 담당자의 장애인 고용경험을 살펴보기 위해 ① 
6개월 이상 장애인고용경험이 있고, ② 현재 기업체에 

장애인근로자가 고용되어있는 기업체를 대상으로, 기
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업체 고용책임자 7인과 임금장애인근로자 7인을 연구

대상으로 총 14명을 선별하였다. 연구 참여자들의 인구

사회학적 특성은 <Table 1>과 같다.

2) 자료수집 

자료수집은 2015년 11월 05일부터 11월 19일에 걸쳐 

1차 인터뷰가 이루어졌으며, 인터뷰 참여자로 하여금 

검토 및 확인을 위해 11월 23일 2차 인터뷰를 실시하였

다. 인터뷰 내용으로는 기업체 고용주 및 고용담당자들

의 입장에서 장애인에 대한 고용 전⋅후 고용인식(조직

적응력, 의사소통능력, 업무추진 시 협동성, 대인관계 

관련)과 장애인근로자들의 회사생활(장애인근로자에 

대한 전반적인 만족도)에 대한 경험에 대해 이야기 해 

줄 것을 부탁하는 방식의 개방형 질문을 시작으로 필요

에 따라 반 구조화된 질문지를 통해 심도 있는 이야기를 

유도하였다. 인터뷰시간은 각 참여자별로 2회에 걸쳐 

장애인근로자 25분-30분, 고용주 또는 인사담당은 40

분-60분 정도로 자료가 충분히 포화에 이르렀다. 그리

고 연구진행 과정 중 연구자의 유연성은 현상학적 분석

의 판단중지(Epoche), 차단(Bracketing)의 엄격성을 

유지하고 연구의 맥을 유지하고자 노력하였다. 특히 판

단중지를 통해 연구자의 전제와 선입견을 괄호

(Bracket) 안에 차단 시켜야 하는 과정에서는 연구자 

스스로 기존의 믿음과 가정들로 부터 가능한 한 자유롭

게 하여 연구대상자들의 경험 자체에 집중하고, 이들이 

경험한 현실을 있는 그대로 받아들이고 수용(Han, 

1987)하기 위해 노력하였다. 

3) 분석방법

연구검증을 위한 자료 분석은 현상학의 다양한 연구

방법 중, 특히 Colaizzi(1978)의 방법을 따랐다. Colaizzi 

방법의 경우, 자료수집 방법을 기술하는 데 거의 전체

적인 강조점을 두고 있다. 그리고 개인적 속성보다는 

전체 6단계에 걸쳐 연구 참여자의 공통적인 속성을 도

출해 내는데 초점을 맞췄다. 특히 자료의 출처에 따른 

적절한 자료수집방법을 강조하는 방법이라는 점에서 

다른 현상학적 연구방법들과 비교된다(Yang, 2001). 

4) 타당성 평가

질적 연구는 철학적 배경, 방법적 배경, 연구 목적 

등에서 양적 연구와 구별되기 때문에 연구를 평가하는 

기준 또한 양적 연구와는 구별되어야 한다. 질적 연구

의 평가기준은 학자들의 견해에 따라 조금씩 차이가 있

는데(Lee, 2008; Kim, 2015), 본 연구에서는 Guba & 

Lincoln(1985)의 평가기준에 따라 사실적 가치(true 

value), 적용성(applicability), 일관성(consistency), 

중립성(neutrality) 확보를 통해 연구 과정이나 결과에

서 나타날 수 있는 편향성을 배제하기 위한 노력으로 

신뢰도와 타당도를 높이고자 하였다. 

또한 참여자를 통한 확인(member check)으로 그들

로 하여금 정확성(accuracy)과 신빙성(credibility)을 

판단 할 수 있도록 2015년 11월 23일 참여대상자로 하

여금 결과와 해석에 대한 견해를 요청하고 추가적 사항

에 대해 2차 인터뷰를 실시하고 수정 보완하였다. 

5) 연구대상자의 윤리적 고려

연구에 앞서 대상자에게 연구의 목적 설명하고 자발

적인 동의를 구한 후 진행하였다. 인터뷰는 모두 익명

으로 처리되며 수집된 자료는 연구 이외의 다른 목적으

로는 사용하지 않을 것을 약속하였고, 연구가 종료된 

후 컴퓨터 정보 데이터는 다시 복원이 불가능하도록

(low level format) 삭제 후 폐기 처리하였다. 

Ⅳ. 연구결과

1. 양적연구

1) 기업체의 일반적 특성

장애인근로자를 고용한 기업체의 일반적 특성을 

<Table 2>에서 살펴보면, 기업이 위치한 소재지는 특

별시⋅광역시가 54.8%로 기타 시⋅도 45.2%에 비해 

높은 분포로 나타났으며, 업종은 서비스업 및 기타가 

76.2%, 제조업이 23.8%로 나타났다. 또한, 기업체의 
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Factor Variable Name Assortment Frequency(Businesses) Percentage(%)

General 
factors

locality
Special City·Metropolitan City 2,377 54.8

Other City·The way 1,960 45.2

Industry
Manufacturers 1,032 23.8

Service Industry And Other 3,305 76.2

Scale
(Employee can 

always)

Less than 100 people 1,045 24.1

Exceeded 100 people-Less than 300 people 2,330 53.7

Exceeded 300 people 962 22.2

Businesses types
(organizational 

structure)

Incorporated Company 3,681 84.9

Individual Businesses And
Other Company Corporation

656 15.1

Table 2. Businesses general characteristics
(Unit: Businesses, %, N=4,337)

Assortment Total % Male % Female %

Employee
(Totality)

Totality 1,454,937
100

959,385
65.9

495,552
34.1

Totality/Totality, % 100 100 100

disabled 30,688
100

25,516
83.1

5,172
16.9

disabled/disabled Totality, % 100 100 100

disabled/Totality, % 2.11 2.66 1.04

Regular 
employees

Totality 1,370,378
100

911,752
66.5

458,626
33.5

Totality/Totality, % 94.2 95.0 92.5

disabled 29,381
100

24,632
83.8

4,749
16.2

disabled/disabled Totality, % 95.7 96.5 91.8

disabled/Totality, % 2.14 2.70 1.04

Provisional 
Employee

Totality 53,095
100

26,904
50.7

26,191
49.3

Totality/Totality, % 3.6 2.8 5.3

disabled 1,011
100

637
63.0

374
37.0

disabled/disabled Totality, % 3.3 2.5 7.2

disabled/Totality, % 1.90 2.37 1.43

Daily workers

Totality 31,464
100

20,729
65.9

10,735
34.1

Totality/Totality, % 2.2 2.2 2.2

disabled 296
100

247
83.4

49
16.6

disabled/disabled Totality, % 1.0 1.0 0.9

disabled/Totality, % 0.94 1.19 0.46

Table 3. Businesses: Status of all employees and disabled workers 

규모는 상시근로자수 분포를 통해 범주화하였는데 100

명 초과 300인 이하가 53.7%, 100명 이하가 24.1%, 

300명 이상이 22.2%의 순으로 나타났다. 조사 대상 기

업체의 조직형태는 회사법인이 84.9%, 개인기업체 및 

회사 외 법인이 15.1%로 나타나 대부분이 회사 법인으

로 나타났다.

그리고 조사대상 장애인고용기업체의 고용현황을 

<Table 3>에서 살펴보면, 전체근로자수 1,454,937명 

중 장애인근로자 수는 30,688명으로 2.11%에 불과한 

것으로 나타났다. 그리고 조사대상 기업체의 전체고용

현황 중 고용형태를 보면, 임시⋅일용근로자의 경우 전

체 근로자의 5.8%로 우리나라 전체기업의 11.8%(2013

년 기준3))에 비해 낮은 수준으로 나타나 조사대상 장애

인고용기업체의 경우 안정된 고용 형태로의 더 높은 수

준으로 나타났다. 그러나 장애인근로자의 경우 남성 근

로자가 83.1%, 여성 근로자가 16.9%로 나타났고, 특히, 

여성 근로자의 경우 임시⋅일용근로자 비율이 8.2%로 

나타나 남성 3.5%에 비해 더 열악한 고용환경에 노출되

어 있는 것으로 나타났다. 

또한, 조사대상 기업체의 장애인근로자 채용이유를 

<Table 4>에서 살펴보면, 조사대상 4,337개 장애인고

용기업체 중 2,176개 50.2%가 고용의무를 이행하기 위

3) 2013년 기준 ‘기업활동조사 잠정 결과’, 통계청(2014) 경제통계국 경제통계기획과.
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Variable Name Minimum Maximum content or Average Standard deviation

Satisfaction with Employment 1 5  3.58 .557

Employer’s Perceptions 1 5  2.92 .426

Organizational Commitment 1 5  3.30 .649

Education & Training Support 1 0 1=2,685 (61.9%) .486

※ Satisfaction with Employment, Employer’s Perceptions of the Disabled Persons Organizational Life Abilities=Employer’s 
Perceptions, Organizational Commitment , 1=very poor, 5=very good, 5-point likert scale

※ Education & Training Support 1=Yes, 0=No

Table 5. Descriptive statistics of the main variables
(N=4,337)

The reason for employing disabled workers Frequency Percentage(%)

The implementation of employment obligations 2,176 50.2

Because of the support system for incentive wages to employers 449 10.4

In order to increase social image of the enterprise 231 5.3

Employed by business needs without considering status of the disabled 1,155 26.6

The people with disabilities after incident or prior knowledge of disabled 317 7.3

Other (Specifically) 9 .2

Total 4,337 100.0

Table 4. The reason for businesses employing disabled workers
(Unit: Businesses %)

해서로 답하여 가장 많은 응답으로 나타났다. 

다음으로 장애인 여부를 고려하지 않고 업무상 필요

에 의해 채용함이 26.6%, 장려금 지원 등 사업주에 대

한 지원제도 때문에가 10.4%, 입사 후 장애인이 됐거나 

장애인임을 알게 됨이 7.3%, 기업의 사회적 이미지를 

높이기 위해서가 5.3% 순으로 나타났다. 이는 2014년 

기업체장애인 고용실태조사(Korea Employment Agency 

for the Disabled, 2014: 8-10)에서 상시근로자 50명 

미만 기업체의 3.3% 만이 장애인 고용을 한 것으로 나

타난 반면, 50인 이상 고용의무기업체에서는 69.6%가 

장애인을 고용한 것으로 나타나, 장애인 고용의 이유로 

장애인고용촉진 및 직업재활법에 따른 의무고용 이행

으로 본 연구와 같은 맥락으로 이해할 수 있다. 또한, 

전체 기업체의 98.18%가 상시근로자 50인 미만인 기업

체로 나타나, 이 기업체들의 장애인 고용에 있어 저열

성은 심각한 수준임을 알 수 있다.

2) 주요변수들의 특성

주요 변수들 특성을 <Table 5>에서 살펴보면, 고용만

족도는 평균 3.58(표준편차 .557)의 높은 수준의 고용만

족도로 나타났으며, 장애인조직생활능력에 관한 고용주

인식은 평균 2.92(표준편차 .426)의 보통이상의 인식수

준으로 나타났다. 즉, 장애인고용기업체에서는 장애인

에 대한 조직생활능력이 비장애인에 비해 더 높은 수준

으로 인식하고 것으로 나타났다. 조직몰입도는 평균 

3.30(표준편차 .649)의 높은 수준으로 나타났으며, 기

업체의 직무와 관련된 교육훈련지원 여부에 대해서는 

61.9%가 직무와 관련된 교육훈련을 실시하거나 장애인

근로자에게 직접 지원하고 있는 것으로 나타났다.

3) 주요변수 간의 상관관계

본 연구에 투입된 주요변수들 간의 상관관계를 확인

하기 위해 각 변수들 간의 상관관계분석을 수행하였으

며, 분석결과는 <Table 6>과 같이 나타났다. 우선, 장

애인조직생활능력에 관한 고용주인식과 장애인근로자

의 고용만족도와의 상관관계는 .223(p<.01)으로 유의

미한 상관관계로 정(+)적 상관관계를 갖고 있는 것으로 

나타났다. 장애인조직생활능력에 관한 고용주인식과 

조직몰입의 상관관계를 보면 .092(p<.01)로 유의미한 

상관관계를 갖고 있으며, 장애인조직생활능력에 관한 

고용주인식과 교육훈련지원 여부와의 상관관계는 

-.028로 유의미하지 않은 수준의 상관관계로 나타났

다. 이는 장애인조직생활능력에 관한 고용주인식이 조

직몰입에 정(+)적 상관관계를 나타내고 있으며, 교육훈
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Variable Name
Employer’s 
Perceptions

Organizational 
Commitment 

Education & Training 
Support 

Satisfaction with 
Employment

Employer’s Perceptions 1

Organizational Commitment .092** 1

Education & Training Support -.028 .021 1

Satisfaction with Employment .223** .228** .099** 1

*. p<.05, **. p<.01
※ Employer’s Perceptions of the Disabled Persons Organizational Life Abilities=Employer’s Perceptions

Table 6. Correlation analysis of the main variables

1 Model 2 Model

Variable Name B β t (p) VIF B β t (p) VIF

(Constant) .201 3.538 *** 　 .210 　 3.765 *** 　

locality -.110 -.055 -3.553 *** 1.088 -.123 -.061 -4.041 *** 1.089

Scale (Employee can always) -.013 -.009 -.584 - 1.042 -.033 -.022 -1.486 - 1.047

Businesses types
(organizational structure)

-.119 -.043 -2.797 ** 1.052 -.070 -.025 -1.670 - 1.060

Industry -.060 -.025 -1.647 - 1.084 -.079 -.034 -2.218 * 1.086

Employer’s Perceptions .205 .205 13.781 *** 1.006 .186 .186 12.693 *** 1.015

Organizational Commitment .190 .190 12.944 *** 1.022

R2 .049 .084

Adj R2 .048 .083

F 44.614(***) 66.531(***)※ *. p<.05, **. p<.01, ***. p<.001 Dependent variable : Satisfaction with Employment
※ Employer’s Perceptions of the Disabled Persons Organizational Life Abilities=Employer’s Perceptions

Table 7. Regression analysis “mediating effects”

련지원여부에 대해서는 부(-)적 상관관계를 갖고 있으

나 유의미하지 않은 것으로 나타났다. 조직몰입과 고용

만족도와의 상관관계를 보면 .228(p<.01)로 정(+)적 

수준의 유의미한 상관관계로 나타났다. 그리고 기업체

의 교육훈련지원과 고용만족도의 상관관계를 보면 

.099(p<.01)로 정(+)적 수준의 유의미한 상관관계로 

나타났다. 따라서 고용만족도와 조직몰입, 교육훈련지

원과의 관계는 모두 정(+)적 수준의 관계를 갖고 있는 

것으로 나타났다. 따라서 장애인조직생활능력에 관한 

고용주인식이 높을수록, 조직몰입의 수준이 높을수록, 

고용만족도가 높을수록 상관관계가 높은 것으로 나타

났으나, 교육훈련지원여부와의 상관관계는 유의미하지 

않은 것으로 나타났다. 이와 같이 측정변인들 간의 상

관관계를 살펴본 결과, -0.028∼0.228의 유의미한 관

계로 나타나, 일반적으로 상관계수가 0.8 이상이면 강

한 상관관계, 0.4∼0.8 이면 보통수준의 상관관계, 0.4 

이하면 낮은 상관관계라고 해석한다(Kennear & 

Taylor, 1991: 569). 즉, 변수 간 상관관계 값이 해당 

변수의 신뢰도 값보다 크지 않으므로 판별타당성은 존

재한다고 볼 수 있다(Gaski, 1984). 

4) 조직몰입의 매개효과

장애인조직생활능력에 관한 고용주인식과 고용만족

도 간 조직몰입의 매개효과를 살펴보기 위해 다중회귀

분석을 수행하였으며, 분석한 결과는 <Table 7>과 같

이 나타났다. 분석에 앞서 다중회귀분석의 경우 모든 

변수들에서 VIF 값이 2 미만이 나옴에 따라 다중공선성

의 문제가 없는 것으로 나타났으며, Durbin-Watson

의 값이 1.894로 나타나 2에 가까우므로 독립적인 것으

로 나타났다.

독립변수들은 종속변수인 고용만족도에 대해 유의

미한 영향관계에 있는가를 <Table 7>에서 살펴보면, 

회귀모형은 44.614(p<.001)로 유의미한 범위에 있는 

것으로 나타났다. 그리고 1 Model에서 개별 회귀계수

들의 영향력을 살펴보면, 독립변수인 장애인조직생활

능력에 관한 고용주인식에 대한 β값이 .205(p<.001)

로 나타남에 따라, 장애인조직생활능력에 관한 고용주

인식과 고용만족도에 정(+)적 영향관계가 있는 것으로 
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First stage Second stage Third stage

B β t B β t B β t

(Constant) 3.735 　 115.757 *** 3.656 　 113.951 *** 3.656 　 113.943 *** 
Locality -.067 -.060 -3.792 *** -.064 -.057 -3.719 *** -.063 -.057 -3.694 *** 
Scale -.023 -.028 -1.842 -.024 -.030 -1.963 -.024 -.030 -1.956

Business types -.073 -.047 -3.018 ** -.077 -.049 -3.277 ** -.076 -.049 -3.253 ** 
Business Sectors -.031 -.024 -1.496 -.022 -.017 -1.094 -.022 -.017 -1.081

Employer’s 
Perceptions

   .124 .223 15.145 *** .111 .199 8.806 *** 

Organizational 
Commitment 

.128 .112 7.558 *** .128 .112 7.541 *** 

Interacting 
variables

.023 .032 1.396

adj-R2 .007 .068 .068

F 8.918 53.392 46.053

P .000b .000c .000d

※ *. p<.05, **. p<.01, ***. p<.001 Dependent variable : Satisfaction with Employment
※ Employer’s Perceptions of the Disabled Persons Organizational Life Abilities=Employer’s Perceptions

Table 8. Regression analysis “Moderating effects”

확인되어 유의미한 관계에 있는 것으로 나타나 [가설 

1]을 채택하였다. 매개효과 분석을 2 Model에서 살펴

보면, 조직몰입을 투입한 결과 독립변수들은 종속변수

인 고용만족도의 변량(Variance)을 8.4% 설명해주는 

것으로 나타났다. 수정된 R
2
값은 .083, F변화량은 

44.614(p<.001)로 나타났다. 독립변수인 장애인조직

생활능력에 관한 고용주인식에 대한 β값이 .186 

(p<.001)으로 나타나 통계적으로 정(+)적 수준의 영향

이 유의미한 것으로 나타났다. 또한 매개변수인 조직몰

입과는 β값이 .190(p<.001)으로 정(+)적 수준의 유의

미한 영향으로 나타나 [가설 2]를 채택하였다.

통제변수 중에서는 소재지의 β값이 -.061(p<.001)

로서 고용만족도에 음(-)의 방향으로 가장 높은 영향력

이 있는 것으로 나타났다. 다음으로 조직형태가 1 

Model에서는 -.043(p<.01)으로 음(-)의 방향으로 고

용만족도에 유의미한 영향을 미치는 것으로 나타났으

나 2 Model에서는 유의미하지 않은 것으로 나타났다. 

이를 요약하면 1 Model과 2 Model 모델에서 모두 소재

지가 중소도시일수록 고용만족도는 높아지는 것으로 

나타난 반면 기업체 규모는 고용만족도에 유의미하지 

않은 영향력으로 나타났다. 반면 업종에 대해서는 1 

Model에서는 유의미하지 않았으나 2 Model에서 

-.034(p<.05)로 음(-)의 방향으로 유의미한 영향을 미

치는 것으로 나타나, 서비스 및 기타업종에 종사할수록 

고용만족도가 높은 것으로 나타났다.

5) 교육훈련지원의 조절효과

장애인조직생활능력에 관한 고용주인식과 고용만족

도의 두 변수 간을 교육훈련지원의 조절효과가 있는지

를 알아보기 위해 다중회귀분석을 수행하였으며, 분석

결과는 <Table 8>과 같다. 분석에 앞서 통제변수들로 

기업체의 소재지, 규모, 조직형태, 업종 등의 기업체 일

반적 특성변수들에 대해 더미변수로 변환 및 범주화 시

켰고, 독립변수인 장애인조직생활능력에 관한 고용주

인식의 문항은 표준화 값으로 변환하였다. 또한 조절변

수인 교육훈련지원의 문항도 더미 변수화 한 후 표준화 

값으로 변환하였으며, 상호작용변수는 독립변수와 조

절변수의 표준화 값을 곱하는 방법으로 생성하였다.

1단계 분석에서는 기업체의 일반적 특성의 변수로 구

성된 통제효과만을 살펴본 것으로 약 0.7%의 모델 설명

력을 보이고 있으며, 모형자체는 적합한 것으로 나타났

다(F=8.918, p<.001). 2단계 분석에서는 독립변수와 조

절변수를 각각 추가로 투입되었으며, 설명력은 1단계에 

비해 6.1%로 늘어난 6.9%의 설명력을 보이고 있으며, 모

델 적합도 역시 유효(F=53.392, p<.001)한 것으로 나타

났다. 장애인조직생활능력에 관한 고용주인식은 β= 

.223, 교육훈련지원은 β=.112의 영향력으로 고용만족

도에 정(+)적 수준으로 유의미한 영향을 미치는 것으로 
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Category Description

Employer’s 
Perception of 
the Disabled 

Workers’ 
Organizational 

Characteristics of 
Disabled Workers 
Perceived by the 

Employer

1) They only provide lower labor cost. (Excess workforce) (1)

2) I am not sure if they can fit in well (Maladaptation) (2)

3) What a disturbance! (Problem behavior) (3)  

4) This is not a welfare center! (Protective-subordinate dependency relation) (4)  

5) Subject of favor-doing (Protection) (5)  

Employment and 
Job Arrangement

1) Hiring as we wanted (Recruitment) (6)  

2) Mandatory employment (Reasons for employment) (7)  

3) If not, we may not be able to control the situation (Difficulty in management) (8)  

4) To make the employees feel as comfortable as possible (Decent work environment) (9)  

5) Just an irritating and stressful employee (Employment stress) (10)  

6) Low productivity (Lack of enthusiasm at work) (11)  

7) People’s unfavorable view of a business having disabled workers (12)  

Employer’s Satisfaction with 
Employees

1) Overall, it was a good decision (Overall satisfaction with disabled workers) (13)  

2) They are learning (Work attitude) (14)  

3) Becoming a good fit for the organization regardless of their disability (Organizational 
adaptation)

(15)  

4) No difference from nondisabled workers (Productivity) (16)  

5) Much improved work efficiency this year (Satisfaction) (17)  

Organizational Commitment

1) They are the same as nondisabled workers (Companionship) (18)  

2) A good guide (Mentor, mentee) (19)  

3) Loyalty without option (Cause of good loyalty) (20) 

Education & Training Support

1) No different education for them (Education & training) (21)  

2) Learning by experience (Long learning process) (22) 

3) Influence on business (Productivity for education & training) (23) 

4) Might have been difficult and complicated (Necessities of education & training) (24) 

Table 9. Classification of employer’s perception and experience for employees with disabilities

나타났다. 3단계에서는 2단계에서 추가 투입된 독립변

수에 조절변수를 곱하여 상호작용 항을 만들어 투입하였

다. 그 결과 1단계에 비해 설명력이 6.1% 더 올라가 6.9%

의 설명력을 나타냈으며, 다중공선성은 VIF 값이 10미만

으로 나와 문제가 발생되지 않는 것으로 나타났다.

그리고 독립변수와 조절변수의 상호작용 항을 분석

에 투입한 결과 교육훈련지원의 조절효과에 대한 장애

인조직생활능력에 관한 고용주인식과 교육훈련지원의 

상호작용 항에 대한 회귀계수(β=.032, p>.05)는 유의

미하지 않은 것으로 나타나 [가설 3]은 기각되었다. 그

러나 교육훈련지원은 고용만족도에 β=.112(p<.001)

로 정(+)적 수준으로 유의미한 영향을 미치는 것으로 

나타났다. 따라서 교육훈련지원은 장애인조직생활능력

에 관한 고용주인식과 고용만족도간의 조절효과는 없

는 것으로 나타났으나, 고용만족도에 직접적으로 정(+)

적 수준의 영향을 미치는 것으로 나타났다.

2. 연구검증을 위한 질적 분석

장애인조직생활능력에 관한 고용주인식과 고용만족

도 간을 조직몰입의 매개효과 및 교육훈련지원의 조절

효과에 대한 양적 연구방법으로 나타난 결과를 질적 연

구방법을 통해 심층보완하면 다음과 같다. 이에 앞서 

장애인 고용과 고용유지에 직접적인 영향을 갖고 있는 

장애인고용 기업체 고용주 또는 담당자 7명, 장애인근

로자 7명 총 14명을 대상으로 장애인 고용경험에서 나

타난 결과를 정리하여 의미 있는 진술 147개를 찾을 수 

있었다. 의미가 중복되는 진술을 제외한 후 89개의 주

요 진술을 통해 <Table 9>와 같이 24가지의 구성된 의

미로 추출되었다. 이를 양적연구를 통해 정해진 주제군

을 토대로 분류하여 정리하였다.

Ⅴ. 결론 및 제언

1. 연구결과 요약 및 검증

장애인 고용과 관련된 선행연구들에서는 장애인 당

사자를 대상으로 취업뿐만 아니라 고용유지의 질적 측

면을 강조한 것들이 주류를 이루고 있다. 또한 이들 대

부분의 연구들은 장애인의 개인적인 요인이나 장애 및 
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인구학적 특성 등에 한정되어 있어 장애인의 직업을 전

체적으로 이해하는데 한계가 있다. 일반적으로 장애인

이 노동시장에 진입하여 성공적인 직업생활을 위해서

는 장애인의 개인적 요인 외에도 여러 가지 환경적 요인

이 작용하게 된다. 특히 장애인을 실제로 고용하는 기

업체의 고용주 측면에서 중요하게 생각하는 요인들이 

동시에 고려되어야할 필요성이 대두되어지고 있다

(Kim & Shin, 2014). 이에 본 연구에서는 장애인조직

생활능력에 관한 고용주인식과 고용만족도를 고용주측

면에서 그 영향관계를 파악하고 이 둘 간의 영향관계에

서 조직몰입의 매개와 교육훈련지원의 조절영향을 검

증하는데 목적을 두였다. 본 연구 결과를 선행연구를 

토대로 논의하면 다음과 같다.

첫째, 장애인조직생활능력에 관한 고용주인식이 고

용만족도에 미치는 영향관계를 밝히기 위해 상관관계

분석과 다중회귀분석을 수행한 결과 장애인조직생활능

력에 관한 고용주인식이 고용만족도에 정(+)적 영향을 

미치는 것으로 나타났다. 이 결과는 장애인 조직생활능

력에 관한 고용주인식이 긍정적일수록 고용률에 정(+)

적 영향을 갖는다는 Cho & Choi(2010); Kim, et. 

al.(2010); Song(2012); Smith, et. al.(2004)의 연구

와 같은 맥락이며, 고용주가 갖고 있는 장애인에 대한 

인식이 고용만족도의 하위변수인 생산성 및 직무태도

에도 정(+)적 영향을 준다는 Nietupski, et. al.(1996); 

Unger(2002)의 연구와도 같은 맥락으로 이해 할 수 있다.

고용주 및 담당자들의 장애인 고용경험에서는 “싼맛

에 쓴다”, “잘 융화 될 수 있느냐”, “난리가 났죠”, “보
육하는 곳이 아닙니다”, “그걸 놓치면 걷잡을 수 없을”, 
“귀찮은 & 스트레스의 대상”, “생산량이 않나오고” 등
으로 나타나, Sim, et. al.(2009); Lee(2010); Kang & 

Lee(2010); Cho & Choi(2010) 등의 선행 연구에서 나

타난 결과와 같은 맥락으로 직무능력, 직장생활, 조직

의 융화에 부(-)적 인식으로 장애인조직생활능력에 관

한 고용주인식을 갖고 있는 것으로 확인 되었다. 또한, 

장애인 고용차원에서도 “입맛에 맞는 선발(고용)” 등의 

장애인 고용 경험으로 나타나 고용주 및 담당자의 인식

이 고용과 업무배치 과정에서 한번 이상 그 영향을 끼친 

것으로 나타났다. 이는 양적 연구 결과와 같이 장애인

조직생활능력에 관한 고용주인식이 고용과 업무배치에 

영향을 미치는 것으로 확인되었다. 

반면, 또 다른 선행연구에서는 비장애인에 비해 직무

능력이 낮다고 인식하는 경우에는 사업체의 고용률이 

상승하는 것으로 나타나(Lee, 2010), 본 연구와는 상이

한 결과로 나타났는데, 이러한 선행연구의 결과는 장애

인고용이유를 살펴보면 알 수 있다. 즉, 장애인고용기

업체의 60.4%(의무고용 이해 50.2%, 사업주 지원제도 

10.4%)가 정부의 의무고용정책에 의해 의무적으로 장

애인을 고용함에 있어서 장애인의 능력보다는 배려나 

시혜적인 보호 차원에서의 고용이 이뤄지고 있는 것으

로 나타났다(Lee, 2010). 이는 고용주 및 고용담당자의 

장애인 고용경험에서도 확인할 수 있는데, 장애인 고용

의 이유로 “의무고용(채용이유)”으로 나타나, 의무고용

이행과 고용지원금이 목적으로 나타났으며, 이는 Eu & 

Kim(2015)의 연구와 같은 맥락으로 확인되었다. 그리

고 일부 기업에서는 “장애인 고용으로 인해 에너지를 

소비하느니” 같은 인식으로 의무고용분담금을 선택하

는 것으로 확인되었다. 

또 다른 경험에서는 “고용 장려 기간이 끝나면 그냥 

퇴사시키는(시혜적 보호)” 등으로 나타나 장애인을 근

로의 대상이 아닌 보호의 대상으로 인식하고, 고용 장

려기간이 끝나면 퇴사시키는 것으로 나타났다. 이는 

Lee(2010)의 연구와 같은 맥락으로 장애인을 시혜적 

보호차원으로 인식하고 있는 것으로 확인되었다. 하지

만, 대부분의 선행연구에서는 고용주의 인식이 고용만

족도와 관련된 변수에서는 정(+)적 수준의 영향관계로 

나타나고 있으며, 본 연구에서도 장애인조직생활능력

에 관한 고용주인식은 고용만족도에 정(+)적 수준의 영

향을 미치는 것으로 나타났다.

이는 장애인 고용경험에서도 이러한 특성을 살펴 볼 

수 있는데, 고용주 및 담당자가 장애인에 대한 정(+)적 

인식을 갖고 있을 경우 “최대한 불편함이 없도록(업무

환경조성)”으로 장애인을 고용하기 전 장애인의 특성을 
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파악하려는 노력을 통해 직원교육을 시키는 것으로 나

타났으며, 특히, 조직체계가 잘 갖춘 기업의 경우는 장

애인과 비장애인의 차이가 아닌 다름을 인정하고 장애

의 특성에 부합된 업무배치와 생활환경을 개선하고, 장

애인이 직장생활에 불편함 없이 생활 할 수 있도록 지원

하고 있는 것으로 확인되어졌다. 이러한 경험을 갖고 

있는 기업체들은 전반적으로 고용만족도 차원에서 “아! 

그래도 이 선택이 잘 되었던 거구나(전반적인 만족)” 하
는 인식을 갖게 되고, “배워가고 알아가고(근무태도)”, 
“장애인을 떠나서 한 공동체(대인관계 및 의사소통)”, 
“비장애인과의 차이는 없어요(생산성)”, “업무 능률도 

작년보다 올해 훨씬 더 늘었다고” 등의 정(+)적 수준의 

의식 축적과정을 경험하게 되는 것으로 나타났다. 

이러한 경험은 장애인 고용경험이 고용만족도에 우

호적인 관계를 갖는다는 Levy, et. al.(1993); Unger 

(2002); Cho(2003) 등의 연구와 같은 맥락이라 할 수 

있다. 이를 정리해보면, 장애인조직생활능력에 관한 고

용주인식이 정(+)적 수준일 경우 직원교육 및 직장생활

환경 등 업무환경에 영향을 미치는 것으로 나타났으며, 

장애인의 생산성 및 업무능률에도 영향을 미쳐 고용만

족도에 정(+)적 수준의 영향을 미치는 것으로 나타났

다. 이러한 고용만족도는 장애인으로 하여금 고용주와 

담당자에 대한 인식으로 “친절하고”, “잘 대해주는 사

람”, “항상 바라봐주는 사람” 등 정(+)적 수준의 일자리 

만족도로 나타나는 것으로 확인하였다.

둘째, 조직몰입은 장애인조직생활능력에 관한 고용

주인식과 고용만족도 간을 정(+)적 수준에서 매개효과

가 있는 것으로 나타났다. 조직특성과 조직몰입에 관한 

선행연구에서는 조직몰입은 조직구성원을 유지하고 구

성원의 성과를 향상시키기 위해 필수적인 부분으로 조

직구성원의 행동양식을 결정짓는 변수 중의 하나로써 

일반적으로 개인과 조직을 일체로서 묶어주어 조직전

체와 구성원 개인의 관계를 규정짓는 것으로 설명되어

졌다. 이러한 조직몰입을 위한 일환으로 관리자의 칭

찬, 긍정적인 강화, 개인적 인정 등을 도모해야한다고 

Shin(2013)의 연구에서 논의되어졌는데, 이는 본 연구 

결과에서도 관리자 또는 고용주의 인식이 조직원의 일

체감과 충성도에 영향을 주는 것으로 나타났다. 이와 

관련하여 매개변수인 조직몰입의 하위 변수인 직원들 

간의 일체감과 직원들의 조직에 대한 충성도가 구성된 

점을 고려한 선행연구에서는(Kim, 2004; Kim & Shin, 

2014: 60), 장애인에 대한 고용주인식 및 직장동료들의 

인식은 장애인고용과 고용유지에 영향이 있는 것으로 

나타났으며, 고용만족도와 조직몰입은 정(+)적 영향관

계가 있는 것으로 나타났다. 그리고 조직특성의 경직성

이 높을수록 고용이 높게 나타난다는 Na & Cho(2009)

의 연구 결과는 본 연구결과에서 나타난 조직몰입의 하

위변수인 조직에 대한 충성도가 높을수록 고용만족도

에 정(+)적 수준으로 영향을 미치는 것과 같은 맥락이

라 할 수 있다. 즉, 다시 말하면 조직이 체계적으로 구

성되어 있을수록 고용만족도에 정(+)적 영향을 미치는 

것으로 그 맥락을 이해 할 수 있다.

고용주와 담당자의 장애인 고용경험에서는, 장애인

근로자의 고용유지에 있어서 고용주 및 직장동료의 인

식이 중요한 것으로 확인되었는데, 즉 고용주와 담당자

의 장애인조직생활능력에 관한 고용주의 정(+)적 인식

으로 “장애인도 같이 일하는 동료다(동료애)”, “옆에 코

치해주는 사람(멘토, 멘티)” 등의 인식은 장애인 특성

에 맞는 업무배치와 고용에 정(+)적 영향관계를 갖게 

하는 것으로 확인되었다. 특히, 조직체계가 잘 구성된 

기업일수록 멘토(Mentor), 멘티(Mentee)등의 지원환

경을 마련하고, 기술적인 면, 부서의 특성, 사람이 좀 

편하게 접근할 수 있는 분위기를 만들어 세심하게 조직

에 잘 적응할 수 있도록 지원하고 있는 것으로 확인되었

다. 이러한 경험에서 고용주 및 담당자가 갖는 장애인

조직생활능력의 이해와 직장동료들이 갖는 장애인에 

대한 동료인식은 장애인 동료로 하여금 직무능력을 향

상시키게 하고 조직적응에 정(+)적 영향관계를 갖게 하

는 것으로 확인되었다. 이는 조직몰입의 일체감과 충성

도의 경직성이 강할수록 정(+)적 영향을 갖는다는 것으

로 Shin(2013); Na & Cho(2009)의 연구와 같은 맥락

이라 할 수 있다. 이를 요약하면 고용주의 인식은 고용
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에 중요한 요인이라면 직장동료의 인식은 조직몰입을 

가져오고 조직의 일체감을 강화시키는 역할로써 중요

한 요인이라 할 수 있다. 이는 다시 고용만족도에 정(+)

적 영향을 미쳐 고용과 고용유지 기간에도 영향을 미치

는 것으로 확인되었다. 따라서 본 연구결과는 장애인조

직생활능력에 관한 고용주인식과 고용만족도 간을 조

직몰입이 정(+)적 영향으로 매개효과가 있는 것으로 확

인되었다. 

한편, 조직몰입의 하위 변수 중 조직에 대한 충성도

는 비장애인에 비해 장애인이 더 적극적인 것으로 확인

되었으나, 이러한 조직에 대한 높은 충성도를 나타내는 

이유에 있어서는 장애인이 선택할 수 있는 기업체에 대

한 선택의 폭이 작기 때문인 것으로 나타났다(Shin, 

2013). 즉 장애인이 직장을 선택할 수 있는 모수가 적다

보니 자연스레 장애인고용기업체에 대한 충성도는 높

아질 수밖에 없다는 것 것으로, 고용주와 담당자의 장

애인 고용경험에서도 “선택권 없는 충성도(충성도 원

인)”는 장애인이 비장애인에 비해 더 높은 것으로 확인 

되었다. 이는 장애인 취업의 열악성을 나타내는 것으로 

장애인의 낮은 고용률에서도 그 의미를 찾아 볼 수 있

다. 또한, 이러한 조건은 매우 열악한 근무환경에 종사

하는 경우라도 다른 직장으로의 이직이 쉽지 않다는 맥

락으로 확인되었다. 

셋째, 다음은 교육훈련지원의 조절효과를 확인하기 

위해 상호작용 항을 투입하여 분석한 결과, 교육훈련지

원은 장애인조직생활능력에 관한 고용주인식과 고용만

족도 간에 조절영향이 없는 것으로 나타났으나, 교육훈

련지원은 정(+)적 수준으로 고용만족도에 직접적인 영

향을 미치는 것으로 확인되었다. 이는 선행연구에서 장

애인에 대한 태도가 긍정적일 때 장애인에게 더 호의적 

태도를 보이며 이러한 인식은 장애인에게 직업기술 및 

직업재활서비스를 제공함에 있어서 가장 중요한 것으

로 Cho(2003)의 연구에서 논의한 바 있다. 또한, 지원

고용이 고용주의 고용만족도에 영향을 미치는 요인으

로 지원고용관련 요인에 직무수행능력과 작업태도 등

을 포함시켜 정(+)적 영향을 갖는 것으로 Kim(2004)의 

연구에서 보고되었으며, Wehman & Revell(1996)의 

연구에서도 교육훈련을 지원고용에 포함하여 지속가능

한 고용상태를 위한 정(+)적 영향관계로 보고되었다. 

이는 교육훈련지원을 통해 장애인 개인의 역량향상과 

기업체의 성과에 정(+)적 영향을 미치는 것으로 Kim 

& Na(2012)의 연구와 같은 맥락이라 할 수 있다. 또한, 

직업훈련을 받은 장애인의 직업유지기간이 다른 장애

인에 비해 길다는 연구결과로 Lee(2011)의 연구와도 같

은 맥락이라 할 수 있다. 따라서 교육훈련지원은 고용

만족도에 영향을 미치는 주요요인으로 본 연구결과와

도 같은 맥락으로 나타났다.

반면, 직업훈련과 직업유지기간은 무관하다는 연구

와(Suk, 2009), 직업훈련을 받은 장애인의 취업기간이 

다른 장애인에 비해 짧게 나타난 결과는(Lee & Hur, 

2012; Byun, et. al., 2004), 본 연구결과와는 상이한 

것으로 나타났는데, 이는 직업훈련을 통해 기술을 습득

한 장애인의 경우 더 나은 조건을 제시하는 작업장으로

의 이직의사가 증가하여 나타나는 결과인 것으로 나타

났다(Lee & Hur, 2012). 이러한 결과로 고용주와 담당

자의 장애인 고용경험에서는, 장애인을 위한 교육훈련

으로 “별 다르게 교육을 하는 건 없습니다(교육훈련)”
로 확인되어져, 대부분의 기업체에서는 고용주 및 담당

자의 인식과는 상관없이 장애인만을 위한 별도의 교육

훈련지원은 딱히 없는 것으로 확인되었다. 그러나 직무

교육훈련과 관련된 장애인 고용경험에서는 “몸으로 익

혀(오랜 체득)” 등으로 경험되어져, 동료들로 하여금 

오랜 시간 체득을 통해 자연스럽게 교육훈련이 이루어

지고 있는 것으로 확인되어졌다. 이러한 교육훈련 방식

은 고용주 및 담당자로 하여금 별도의 교육훈련으로 인

식하지 않는 것으로 나타났다. 이를 요약하면, 기업에

서의 교육훈련지원은 고용주와 담당자의 장애인에 대

한 인식과는 상관없이 장애인을 위한 별도의 교육은 없

는 것으로 나타나 본 연구의 결과로 교육훈련지원이 장

애인조직생활능력에 관한 고용주인식과 고용만족도간

의 조절영향에 대해 유의미하지 않는 것과 맥락을 같이 

하는 것으로 나타났다.
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그러나 실제 고용주 및 담당자의 장애인 고용 경험에

서는 교육훈련지원은 고용주의 지지와 직장동료들을 

통해 이루어지고 있고, 앞서 조직몰입을 이해함에 있어 

고용주 및 담당자의 장애인조직생활능력에 대한 인식

이 없으면 장애인의 오랜 직무체득시간과 장애인을 위

한 업무환경조성에 부(-)적 영향을 갖게 되어 교육훈련

이 이루어 질 수 없는 것으로 확인되었다. 또한, 교육훈

련지원은 업무능률과 생산성에도 정(+)적 영향을 미쳐, 

고용만족도에 정(+)적 수준의 영향을 미치는 것으로 나

타났으며, 장애인 고용경험에서도 “어렵고, 복잡했을 

거예요(교육훈련의 필요성)” 등으로 교육의 필요성을 

인식하고 있는 것으로 확인되었다.

이처럼 장애인에 대한 교육훈련지원은 고용만족도

에 영향을 미치는 중요한 변수로 장애인의 특성상 오랜 

체득을 통해 직무교육전이가 이루어지는 만큼 기업체

와 정부에서는 장애인의 특성을 고려한 직무교육훈련

이 포함된 지원고용이 제공되어져야 할 것이다. 

넷째, 기업체의 일반적 특성에 따른 고용만족도에 미

치는 영향의 결과, 매개변수인 조직몰입 투입 시, 소재

지가 중소도시일수록, 서비스 및 기타업종에 종사할 경

우 고용만족도에 정(+)적 영향을 미치는 것으로 나타났

으나, 조절변수인 교육훈련지원 투입 시 소재지는 시⋅
도 등 중소도시에 위치한 기업체에서, 조직형태는 개인

기업체 및 회사외법인 등에서 고용만족도에 정(+)적 수

준의 영향을 미치는 유의미한 결과로 나타났다. 이는 

조절변수 투입 시 기업체의 조직형태가 개인 또는 회사 

이외 법인 일수록 고용만족도에 정(+)적 수준의 영향관

계로 나타나, 선행연구의 회사법인 형태 일 때 고용만

족도와 영향관계에 있는 것으로 Cho & Choi(2010)의 

연구와는 상이한 결과로 나타났다. 하지만, 고용주와 

담당자의 장애인 고용경험에서는, 규모가 있는 회사법

인일수록, 조직체계가 잘 구성되어져 있는 곳 일수록 

“비장애인과의 차이가 없어요” 등으로 장애인에 대한 

고용만족도가 높은 것으로 확인되어졌다. 이는 회사법

인과 조직체계가 잘 구성되어져 있을수록 “입맛에 맞는 

선발”을 통해 경증장애인 위주의 고용에 따른 차이로 

확인 할 수 있었다. 또한, 매개 및 조절 변수 투입 모두

에서 유의미한 영향관계로 기업체의 소재지가 중・소

도시일수록 고용만족도가 높게 나타났는데, 이 결과는 

Kang & Lee(2010); Lee(2010); Lee & Lee(2012); 

Song(2012); Nietupski, et. al.(1996)의 연구에서 대

도시 일수록 만족도가 높은 수준인 것과는 상이한 결과

로 나타났다. 반면, 기업체의 규모는 두 변수 투입 모두

에서 고용만족도와는 유의미하지 않는 것으로 나타났다.

2. 함의 및 제언

이상의 결과를 토대로 장애인조직생활능력에 관한 

고용주인식과 고용만족도간의 이 둘 간을 조직몰입의 

매개영향과 교육훈련지원의 조절영향에 대한 연구결과

에 대한 함의는 다음과 같다.

본 연구결과는 장애인을 고용한 기업체에서 조직몰

입이 장애인조직생활능력에 관한 고용주인식과 고용만

족도 간을 정(+)적 수준으로 영향을 미치는 변수라는 

것을 밝혔다는 데 의의가 있다. 

이 처럼 조직몰입(조직원의 일체감과 조직에 대한 충

성도)이 장애인조직생활능력에 관한 고용주인식과 고

용만족도간의 매개효과가 확인됨에 따라, 현재 장애인 

고용 기업체들의 고용주나 인사담당자들의 장애인조직

생활능력에 관한 고용주인식이 어떻게 형성되고 어떻

게 작용되어지는지에 대한 관심을 갖는 것이 무엇보다 

중요하다. 또한, 조직몰입의 하위변수인 조직구성원들

의 일체감과 충성도를 높이기 위한 기업체중심의 지원

제도 개선과 다양한 프로그램의 보급이 절실히 필요하

다는 것을 알 수 있다. 특히, 조직체계가 잘 갖추어진 

대기업인 경우 장애인 고용의 규모면에서 많은 비중을 

차지할 수 있기 때문에 보다 적극적으로 고용의무를 이

행 할 수 있도록 정책적 강화가 요구되어진다.

이에 대한 제언으로, 첫째, 선행연구에서 논의된 것

을 바탕으로 제시하면, 고용주 및 담당자의 장애인에 

대한 인식개선의 중요 변수로 고용경험과 장애인 접촉

빈도가 높을수록 우호적이라는 연구처럼(Unger, 2002), 

장애인과의 접촉빈도를 강화하기 위한 노력의 일환으
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로 미고용기업체 및 저고용기업체에 대해서 의무적으

로 장애인재활시설에서의 일정시간동안 자원봉사를 하

는 ‘장애인의무고용 미 이행 기업체 의무봉사제도’ 또
는 ‘우수고용기업체 의무기관 견학’ 등의 도입을 제안 

한다. 이는 단순히 장애인 의무고용 미 이행에 따른 봉

사활동이 아니라 실질적으로 장애인과의 접촉빈도를 

늘리고 장애인의 근로하는 모습을 직접 체험케 함으로

써 단순히 보호 대상으로서의 잘못된 편견과 인식을 근

로와 자립의 대상으로의 인식을 전환 할 수 있는 기회를 

갖게 하는데 의의가 있다. 

둘째, 이를 위해 정부에서는 효과적인 장애인 고용 

인식의 정(+)적 확산을 위한 개선방안을 기업체에 제시

하고, 실제 사례를 중심으로 집체교육과 더불어 실제 

현장을 중심으로 한 체험식⋅참여식 교육이 함께 이루

어질 수 있도록 프로그램을 개발하고 보급해야 할 것이

다. 그 예로 현재, 한국장애인고용공단에서 시행하고 

있는 우수 장애인고용기업 사례개발 및 지원의 확대를 

보다 적극적으로 반영하고 실질적으로 벤치마킹 할 수 

있는 장려지원정책과 보급 확대가 필요하다. 

셋째, 그리고 장애인조직생활능력에 관한 고용주인

식은 조직몰입에도 정(+)적 수준으로 영향을 미치는 것

으로 확인 되었으며, 또한 장애인의 안정된 고용유지를 

위해서는 고용주의 인식만큼이나 조직구성원인 직장동

료들의 인식이 무엇보다도 중요한 것으로 확인되었다. 

따라서 이러한 조직몰입(조직구성원의 일체감 및 충성

도)을 향상시키기 위해서는 고용주의 인식과 더불어 직

원들을 위한 근무환경, 임금, 인사⋅승진, 직무, 직장 

동료 등 전반적이고 다각적인 지원이 요구되어진다. 이

를 위해서는, 선행연구에서 제시한 기업체내의 일반⋅
장애인근로자의 상호작용, 즉 의사소통을 원활히 할 수 

있는 업무환경 조성 등 공식적인 지원활동 뿐만 아니라 

비공식적 활동을 지원해주는 것이 무엇보다 중요하다

(Choi, et. al., 2009). 이와 더불어 고용주는 장애인의 

장애유형과 장애정도에 따른 특수성을 인정하고 이들

을 위한 맞춤형 지원이 될 수 있도록 고용인사담당자를 

통한 기업체 내 후견제도를 만들고 이들을 통한 지속가

능한 지원이 되어야 할 것이다. 따라서 후견인을 통해 

장애인근로자는 전반적인 직장생활에 대해 멘토링을 

받을 수 있는 여건과 차별로부터 대변 할 수 있을 것이

다. 그리고 직원 간 소통의 단절을 예방하기 위한 장애

인의 상호작용역량을 강화하고 장애인의 장애특성별 

맞춤식 편의제공이 가능하도록 해야 한다. 이를 위해서 

정부에서는 교육훈련을 포함한 지원고용이 기업체 중

심으로 이루질 수 있도록 하여 장애인의 안정된 고용환

경과 조직문화를 조성하고, 장애인은 적극적으로 조직

생활에 대한 참여와 자기개발을 통해 기업체 조직문화

에 적응하는 것이 필요하다. 이와 더불어 장애인의 일

차적 후견인 가족과 부모의 장애인에 대한 인식개선노

력으로 장애인을 보호의 대상이 아닌 근로와 자립의 대

상으로 인식전환과 지속가능한 지원이 요구되어진다. 

이러한 조직문화와 체계를 갖추기 위해서는, 정부⋅민

간기업(or 고용주)⋅장애인⋅부모의 협력체계 구축이 

우선되어져야 할 것이다. 

넷째, 본 연구에서는 교육훈련지원의 장애인조직생

활능력에 관한 고용주인식과 고용만족도 간에 조절영

향은 없었으나, 교육훈련지원이 고용만족도에 직접적

으로 정(+)적 영향을 미치는 중요한 변수임이 확인되었

다. 따라서 장애인 고용의 주체인 장애인 당사자의 역

량개발을 통해 고용주로 하여금 고용만족도를 향상시

켜 장애인근로자의 안정된 고용유지를 확대해 나아가

기 위해서 기업체에서의 다각적인 지원고용이 요구되

어진다. 특히 선행연구에서 장애인근로자 88.6%가 40

세 이상의 고 연령으로(Shin, & Kim, 2015) 취업 직후 

직장적응에 어려움이 수반되므로 이들에 대한 직장 적

응 및 정착을 위한 역량강화가 요구되어진다. 그리고 

자료 분석을 통해서도 장애인의 경우 인지를 중심으로 

한 집체교육훈련보다는 직장동료들에 의해 실질 직무

와 관련되어 오랜 체득(體得)을 통해 이루어진다는 것

을 알 수 있었다. 이처럼 오랜 체득을 통한 교육이 이루

어지기 위해서는 상시 장애인의 곁에서 지원할 수 있는 

후견인(근로자 중)을 통해 일정 기간 동안 직무에 익숙

해질 때까지 연속적인 체득 교육훈련이 요구되어진다. 
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또한, 직무교육과 더불어 개인의 빠른 직장 및 사회적

응을 위한 자아탄력성 향상을 위한 역량 교육을 평생교

육차원에서 접근하여 직업교육과 함께 동기화 되어야 

할 것이다. 이를 위해서는 직장과 가정의 연계와 정부

의 협력체계가 선행되어져야 한다. 이를 통해 다양한 

지원체계를 구축하고 장애인근로자가 교육의 피로도를 

적게 받을 수 있는 교육환경을 조성하여 쉽게 접할 수 

있는 매체를 통해 대인관계 및 조직적응능력 기술, 직

업의식, 사회성훈련, 심리치료 등이 강화될 수 있도록 

해야 할 것이다. 그 예로 On⋅Off-line의 장단점을 살

려 가정과 현장에서 동시에 교육이 이루어질 수 있도록 

하는 교육프로그램 개발의 일환으로, 최근 교육현장에서 

많이 활용하고 있는 블렌디드러닝(blended learning)

을 장애인근로자의 교육훈련지원에 도입하여 전통적인 

교실수업에서 부족한 부분을 On-line을 통해 상호 활

동을 보완하여 동시에 집체교육의 유용성을 살려 직접 

면대면 수업을 진행함으로써 학습의 효과성을 극대화 

할 수 있는 방법으로 제안한다(Shin & Kim, 2015). 그

리고 교육훈련지원은 고용주가 원하는 방향을 중심으

로 이루어져야 하며, 고용주를 통해 고용유지가 가능한 

직무역량강화로 고용만족도 향상에 기여하고 장애인근

로자의 고용유지와 재고용에 정(+)적 영향을 미쳐 그 

효과성의 극대화를 기대할 수 있을 것이다. 

이를 종합하면, 장애인 고용은 3대 주체인 장애인근

로자⋅기업체⋅정부의 관계에서 발생되어지는데(Lee 

& Lee, 2012), 장애인근로자는 기업체가 원하는 직무

역량을 갖추어야 하며, 기업체는 장애인을 채용할 의지

와 적절한 일자리가 있을 때 고용성립이 되고, 정부는 

기업체에 적극적인 지원을 통해 장애인 고용을 촉진 시

킬 수 있을 것이다. 특히, 이러한 측면에서 고용주의 장

애인 고용에 대한 인식이나 채용의사가 형성되지 않는

다면 제도적 개선효과를 나타내기 쉽지 않을 것이다

(Kim & Sim, 2009). 따라서 장애인 당사자를 중심으로 

한 제도 개선과 지원도 매우 중요하지만 고용의 주체로

서 매우 중요한 위치에 있는 고용주의 인식개선과 고용

역량강화를 위한 지원도 무엇보다 중요하다 할 수 있다. 

이와 더불어 업무환경측면의 지원을 통한 조직몰입

의 역량을 강화하고 장애인의 생산성 및 업무능률을 높

여 효율⋅효과성의 극대화를 통해 고용만족도에 정(+)

적 영향을 미칠 수 있다. 또한, 교육훈련지원은 장애인 

개개인의 직무역량강화 및 적응력 강화와 고용주로 하

여금 고용만족도를 높여, 장애인 고용정책의 최종 목적

인 재고용 및 안정된 고용유지를 통한 장애인의 삶에 

만족에 정(+)적 효과를 기대 할 수 있을 것이다. 이에 

기업체에서의 업무환경차원의 조직몰입강화 및 교육훈

련차원의 통합적 사회보장제도 개입의 필요성을 제언

한다.

끝으로 본 연구는 다음과 같은 연구의 한계가 있다. 

첫째, 본 연구는 2014년도 기업체장애인고용실태조사 

자료 중 장애인고용업체 데이터(2차 자료)만을 활용하

였기 때문에 연구에 필요한 변수를 선택함에 있어 제한

적일 수밖에 없었다. 이러한 한계는 변수들 간의 관계

와 의미를 충분히 이해하지 못한 한계가 있다. 후속연

구에서는 설문작업을 통해 변수의 범위를 확장하여 구

체적으로 변수들의 관계를 확인하고 적용하는 것이 필

요할 것이다. 둘째, 이 연구는 장애인고용기업체만을 

대상으로 한정하였기 때문에 연구결과를 우리나라 전

체 기업체에 일반화시키는데 한계가 있다. 셋째, 기업

체의 일반적 특성 중 소재지, 조직형태, 업무형태에서 

선행연구와 상이한 결과로 후속연구를 통한 검증이 더 

필요할 것으로 생각된다. 넷째, 검증과정에서 장애인근

로자를 위한 별도의 교육은 이루어지지 않고 있으나 실

질적으로 고용주와 담당자들의 장애인에 대한 인식 수

준에 따라 직원들을 통한 직무교육이 오랜 시간 체득을 

통해 이루어짐이 확인되어 이들을 위한 실질적인 효과

와 지원에 관한 연구가 필요하다. 마지막으로 장애인의 

고용과 고용유지 차원에서 고용의 주체인 고용주가 갖

는 장애인에 대한 인식과 고용만족도는 매우 중요하다. 

특히, 조직몰입과 교육훈련지원은 이러한 고용주의 인

식에 따라 영향을 받고 실제 고용만족도에 많은 영향을 

끼치기 때문에 향후에도 보다 더 심층적인 논의를 통해 

좀 더 다양한 후속연구가 나오기를 기대하며, 앞으로 
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고용주를 대상으로 하는 연구가 더욱 활발히 진행되길 

기대한다.

알림 글

이 논문은 2016학년도 단국대학교 대학원 박사학위

논문인 “장애인조직생활능력에 관한 고용주인식이 고

용만족도에 미치는 영향”을 요약정리 하였음.
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통합방법론을 적용한 장애인 조직생활능력에 관한 연구

- 장애인에 대한 고용주 인식과 고용만족도 -

국문초록 본 연구는 장애인조직생활능력에 관한 고용주인식이 고용만족도에 미치는 영향을 파악하고, 이 관계

안에서 특히 조직몰입의 매개효과와 교육훈련지원의 조절효과를 검증하는 것이다. 이 연구는 통합

방법론을 적용하여 양적조사와 질적조사를 병행하였다. 양적조사는 ‘기업체장애인고용실태조사

(2014)’ 데이터 4,337개를 연구에 맞게 재구성하여 활용하였으며, 질적조사는 장애인고용기업체 고

용주 및 담당자 등 장애인근로자 총14명을 선정하여 장애인고용경험을 심층분석하였다. 양적조사의 

분석방법은 다중회귀분석을 수행하였으며, 질적조사의 분석방법은 현상학적 질적연구 중 Colaizzi 
(1978)의 방법을 따랐다. 연구결과, 장애인조직생활능력에 관한 고용주인식은 고용만족도에 유의미

한 영향을 미치는 것으로(β=.186, p<.001) 나타났으며, 조직몰입은 이 둘 간의 매개영향을 갖고 있는 

것으로 나타났다. 반면, 질적 분석에서는 조직몰입이 높은 이유로 장애인이 선택할 수 있는 기업체가 

적기 때문인 것으로 확인되었으며, 교육훈련지원도 고용주 및 담당자의 장애인조직생활능력에 대한 

인식이 낮으면 업무 및 교육환경조성에 부(-)적 영향을 갖는 것으로 확인되었다.

주제어 : 장애인조직생활능력, 고용주인식, 고용만족도
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