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임금근로 장애인의

좋은 일자리 유지와 이동*1)
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◖요 약◗
본 연구에서는 5년 기간(2008년~2013년) 동안 좋은 일자리에 근무하던 임금근로 장애인의 

좋은 일자리 유지 및 좋지 않은 일자리 하향이동 현황을 살펴보고, 개인적 특성, 인적자본, 일

자리 요인들이 좋은 일자리 유지에 어떻게 영향을 미치는지를 분석하였다. 이를 위해 장애인

고용패널 1차 년도부터 6차 년도까지의 자료를 사용하였으며, 패널로짓 확률효과 모델로 영

향요인을 분석하였다. 분석결과, 좋지 않은 일자리로 하향 이동한 비율은 26.2%, 좋은 일자리

를 유지한 비율은 73.8%인 것으로 나타났다. 좋은 일자리 유지에 일자리 요인인 적성부합, 사

업체 규모, 근로자 복지에 대한 의지, 직무조정, 직장이동이 강력하게 영향을 미쳤으나, 개인

적 요인 중에서 단지 성별만이 영향을 미쳤고 인적자본 요인 중에서는 어떤 변인도 영향을 

미치지 않는 것으로 밝혀졌다. 본 연구결과에 의하면 좋은 일자리 유지를 위해서는 취업 시 

부터 근로자의 적성이 부합됨은 물론 근로자 복지에 대한 의지가 있고 고용 안정성이 있는 

일정규모의 사업체에 연계할 필요가 있다. 아울러 취업 후에도 근로자 복지 에 대한 사업주

의 인식 개선 및 교육, 그리고 예산, 전문인력 지원 등 직무조정 서비스를 정책적으로 확대할 

필요가 있다.
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주제어: 임금근로 장애인, 좋은 일자리 유지, 좋지 않은 일자리로의 하향이동

1. 문제제기

장애인에게 취업 못지않게 직업을 유지하는 것이 지난 10년 간 중요한 이슈로 떠오르고 있

다. 장애인에게 직업유지는 이성균(2011)에 의하면 생계의 보장이라는 기초적 생활수단임

과 동시에 사회와 관계를 맺는 방식이며 이를 통해 자신의 의미를 확인하는 과정이기 때문

에 매우 중요하다. 그럼에도 장애인 근로자들이 직업을 유지하지 못하고 2013년 한 해 동안 

기업체에 입사한 장애인 근로자 1명 당 퇴사한 장애인 근로자가 0.85명으로 이직이 심각한 

상황이다. 또한 2011년에 취업한 장애인근로자의 42.1%가 그 해에 퇴사한다는 조사결과(이

채식·김명식, 2013)도 장애인 근로자의 직장생활 유지가 얼마나 어려운지를 확실히 보여

주고 있다.

이직을 하더라도 직장을 수평적으로 이동하거나 좋은 일자리로 상향이동하게 되면 이

직 자체가 문제가 되지 않는다. 그러나 장애인 노동시장에서는 이직 시 좋은 일자리로의 상

향이동이 상당히 어렵고 직장을 수평적으로 이동하기조차도 쉽지 않은 상황이다. 오히려 

이직 시 노동시장으로 다시 진입하기가 매우 어렵고 재취업을 하더라도 임금이 낮아지는 

것이 문제점으로 지적되고 있다. 실직 이후 일반근로자의 재취업율이 33.8%(강철희 외, 

2005)인데 비해 장애인 재취업률은 이 보다 훨씬 낮은 2012년 14.0%(김용탁·구인순, 2012)

인 것으로 조사되었다. 더욱이 새로운 일자리로 이동하더라도 장애인 근로자의 임금은 상

당히 떨어져, 일자리를 유지한 장애인 근로자 월평균 임금 130만원에 비해 훨씬 낮은 2009

년도 91만원으로 조사되었다(구인순·박자경, 2010). 이같이 장애인이 직장생활을 유지하

지 못하면 고용의 문제 뿐 아니라 경제적인 문제도 심각해진다는 조사결과를 통해 취업 후 

장애인들의 직장생활 유지가 취업만큼 이나 중요한 정책과제임을 제시해주고 있다.

그럼에도 모든 유형의 일자리 유지가 다 바람직한 것은 아니다. 고용안정성 및 임금수

준이 좋지 않은 일자리의 경우 일자리가 유지되더라도 경제적인 문제는 쉽게 해결되지 않

을 것으로 보인다. 장애인의 임금 수준이 일반근로자의 72.1% 수준이기에 저임금의 불안정

한 좋지 않은 일자리에 근무하는 임금근로 장애인의 경우 빈곤에 노출될 위험이 매우 높은

데, 실제 2012년 상용근로자 205.0만 원에 비해 임시근로자 95.2만 원, 일용근로자 97.3만 원
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이라는 통계(양수정 외, 2013)를 통해 임시 또는 일용직 등의 좋지 않은 일자리에 근무하는 

장애인의 경제적 문제가 심각함을 알 수 있다. 이러한 상황을 볼 때 장애인 근로자의 좋지 않

은 일자리 유지는 고용을 유지한다는 차원에서 의미가 있으나 삶의 질을 담보한다는 차원

에서 의미가 큰 것은 아니다.

결국, 삶의 질을 담보한다는 차원에서 일자리 유지 중에서도 좋지 않은 일자리 보다 임

금수준이 괜찮고 고용이 안정적인 좋은 일자리 유지가 중요시되어야 한다. 그럼에도 직업 

유지 관련 선행연구들은 좋은 일자리인지 좋지 않은 일자리인지 구분하지 않고 일자리 유

지 영향요인을 분석하는 경향이 있다(변용찬·이정선, 2005; 석말숙, 2009; 곽지영, 2010; 조

한진, 2010; 이채식·김명식, 2013). 이 연구들에서는 또한 직업 유지를 동일직장에서의 근속

기간으로 조작적으로 정의하고 있어 장애인 근로자의 직업 유지를 폭넓게 분석하지 못하는 

한계를 가지고 있다. 이 같이 좋은 일자리 유지가 간과되는 연구 상황으로 인해 좋은 일자리 

유지 방안들에 대한 시사점이 도출되기 어렵다. 어느 때보다도 좋은 일자리 유지에 대한 실

천적, 정책적 시사점을 제공하기 위해 장애인의 좋은 일자리 유지에 초점을 둔 연구가 절실

히 필요하다. 영향 요인을 좀 더 명확하게 분석하기 위해서는 기존 연구들과 달리 동일 직장

에서 근속뿐 아니라 직장을 이동하지만 좋은 일자리를 유지하는 것까지도 좋은 일자리에 

포괄할 필요가 있다.

따라서 본 연구에서는 장애인고용패널 1차 년도에 좋은 일자리에 근무하는 장애인이 6

차 년도까지 직장이동에 상관없이 좋은 일자리를 얼마나 유지하는지를 살펴보고 좋은 일자

리 유지에 개인적 특성, 인적자본, 일자리 요인들이 어떻게 영향을 미치는지 분석하여 좋은 

일자리 유지에 대한 실천적, 정책적 함의를 도출하고자 한다.

2. 이론적 배경

1) 좋은 일자리 유지에 관한 논의

장애인 근로자의 일자리 유지에 대해 선행연구는 거의 유사하게 정의하고 있는데, 이금진

(2003)은 장애인이 취업을 하고 실제적으로 직장생활을 유지해나가는 것으로 정의하고, 임

종호·황연화(2013)는 취업을 하여 일정기간 동안 안정적인 직장생활을 유지하는 것으로 
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정의하였다. 이러한 학자들에 의하면 일자리 유지는 공통적으로 취업을 하여 안정적으로 

일자리를 유지하는 것으로 정의하고 있다. 일자리를 안정적으로 유지한다는 의미를 협의로 

해석하여 국내 선행연구들에서는 직장을 이동하지 않고 한 직장에서 직업생활을 계속하는 

것으로 보고 근속기간을 일자리 유지의 척도로 삼는 경향이 있다(변용찬·이정선, 2005; 석

말숙, 2009; 이채식·김명식, 2013). 그러나 직장을 이동을 하더라도 이직 이전과 마찬가지로 

동일한 수준 이상의 직업생활을 유지한다면 일자리를 안정적으로 유지한다고 말할 수 있다. 

따라서 본 연구에서는 일자리 유지를 한 직장에서의 근속뿐 아니라 직장이동을 통한 일자

리 유지를 포함하는 광의의 개념으로 정의하겠다.

이러한 정의에 따르면, 좋은 일자리를 유지한다는 것은 직장이동에 상관없이 좋은 일자

리를 유지하는 것을 의미하며, 좋은 일자리를 유지하지 못 한다는 것은 좋은 일자리에서 좋

지 않은 일자리로 하향 이동하거나 자영업 및 무급가족종사 상태로 이동하거나 실업 및 비

경제활동 상태로 이동하는 것을 의미할 수 있다. 그러나 임금 근로자와 비임금 근로자의 일

자리 특성에 큰 차이를 보여 좋은 일자리 유지에 대한 의미 있는 결과를 도출하기 어렵다고 

사료된다. 이에 본 연구에서는 임금근로자만을 대상으로 하여 좋은 일자리 유지를 직장이

동에 상관없이 좋은 일자리를 유지하는 것으로, 좋은 일자리를 유지하지 못한 것을 좋지 않

은 일자리로 하향 이동한 것으로 정의하겠다.

좋은 일자리 유지를 연구하기 위해서는 우선 좋은 일자리와 좋지 않은 일자리를 정의하

는 것이 필요한데, 일반적으로 일자리 이동 등 동태적인 변화를 파악하는 연구들에서는 객

관적인 측정이 가능한 임금과 더불어 고용안정성과 근로시간 요소를 가지고 좋은 일자리를 

정의하는 경향을 보이고 있다(최옥금, 2005; 이성균, 2009; 남춘호, 2011; Clark, 1998; Johnson 

& Corcoran, 2003). 좋은 일자리를 규정하는 임금수준은 근로빈곤층을 대상으로 한 연구(최

옥금, 2005)에서 중위임금의 50%를 기준으로 정하였지만, 대부분의 좋은 일자리 연구들에

서는 통상적인 저임금 기준인 OECD에서 정한 월평균임금이 중위임금의 2/3 이상을 기준

으로 하는(남춘호, 2011; 김재호 외, 2012; 박자경, 2013) 경향을 보였다. 좋은 일자리를 규정

하는 고용의 안정성은 상용직 여부로, 근로시간은 전일제 여부로 일반적으로 결정하는 경

향을 보인다(최옥금, 2005; 이성균, 2009). 따라서 본 연구에서는 좋은 일자리를 저임금 근로

자 기준인 월 중위임금1)의 2/3 이상이고, 상용직이면서 전일제로 근무하는 일자리로 조작

적으로 정의하겠다.

1) 통계청에서 발표한 중위임금은 2008년 1,500천 원, 2009년 1,500천 원, 2010년 1,600천 원, 2011년 1,700천 원, 
2012년 1,800천 원, 2013년 1,800천 원이다.
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2) 일자리 유지 영향 요인 선행연구

장애인 근로자의 좋은 일자리 유지에 초점을 둔 연구는 전무한 상황이기에 좋은 일자리 유

지와 연관성이 큰 직업유지를 살펴본 선행연구들을 중심으로 좋은 일자리 유지 요인들을 

논의하고자 한다. 선행 연구들은 직업유지의 개념을 동일 직장에서의 근속으로 보고 있으

나, 연구 대상에 차이를 보여 본 연구와 마찬가지로 취업자 중 임금근로 장애인을 대상으로 

한 연구들(석말숙, 2009; 구인순·박자경, 2010; 곽지영, 2010)이 있는 반면에 비임금 근로자

까지 포함한 취업자 전체를 대상으로 한 연구들(변용찬·이정선, 2005; 이채식·김명식, 

2013)이 있다. 장애인근로자의 직업유지를 위해서는 기본적으로 인구학적 속성인 성별, 연

령과 장애특성인 장애유형 및 장애정도를 포함시키는 경향이 있다(변용찬·이정선, 2005; 

석말숙, 2009; 남정휘·조성욱, 2012). 인적자본의 양이 증가할수록 개인의 가치가 높아지고 

노동시장에서 더 많은 보상을 받는다(신경수, 2002; 장기영, 2008)는 맥락에서 인적자본 요

인을 직업유지에 영향을 미치는 요인으로 포함시키고 있다(구인순․박자경, 2010; 남정휘, 

2014). Sirvastava & Chamberlain(2005)의 연구와 Varekamp et al.(2008)의 연구에서도 근로자

의 인적자본 등 개인역량을 강화하는 것이 장애인근로자의 직업유지를 위해 중요하다고 하

였다. 또한 그들은 직무조정 지원 등과 같은 사업체 근무여건을 강조하였는데, 국내 연구들

(석말숙, 2009; 전영환, 2010; 이채식·김명식, 2013)에서도 직업유지를 설명하는 주요 요인

으로 강조되는 경향이 있다. 특히 일자리 요인은 직업유지에 대한 메타 연구(김환희·이영

선, 2012)에서 다른 요인들보다 영향력이 가장 큰 것으로 조사되었다. 이러한 연구 동향을 

볼 때 개인 특성 요인과 인적자본 요인뿐 아니라 일자리 요인이 장애인 근로자의 좋은 일자

리 유지에 영향을 미치는 요인으로 파악되므로 일자리 유지 영향변인들을 이 세 요인으로 

범주화하여 다음에서 논의하겠다.

개인특성 요인 중 성별에 대해서는 일관성 있는 결과를 보였는데 남성장애인이 여성장

애인에 비해 직업유지 기간이 길게 나타났다(석말숙, 2009; 조한진, 2010; 남정휘·조성욱, 

2012; 이채식·김명식, 2013; 남정휘, 2014). 여성장애인이 직업을 유지하기 어려운 이유로 

여러 연구들(변경희, 2010; 이운환, 2010)에서 가사·육아 등의 이유를 제시하고 있으나, 석

말숙(2009)에 의하면 여성과 장애라는 이중 장벽을 가지고 있기 때문이라고 설명하였다. 연

령 또한 일자리 유지에 영향을 미치는 요인으로 나타나고 있는데, 대부분의 연구에서(변용

찬·이정선, 2005; 석말숙, 2009; 구인순·박자경, 2010; 조한진, 2010; 임종호·황연화, 2013) 



● 342

연령이 높을수록 직업유지 기간이 긴 것으로 보고하고 있다. 장애유형과 장애정도에 대해

서는 직업유지의 영향요인으로 보고한 연구들(곽지영, 2010; 남정휘, 2014)이 있지만 대부분 

연구들(변용찬·이정선, 2005; 석말숙, 2009; 남정휘·조성욱, 2012)에서는 영향요인이 아닌 

것으로 보고하고 있다. 영향을 미치지 않는 이유는 여러 연구들(변용찬·이정선, 2005; 석말

숙, 2009)에서 일단 취업을 한 장애인은 장애유형이나 장애정도별 직업유지 기간의 차이가 

크지 않기 때문으로 설명하였다. 

인적자본의 대표적인 변수인 학력은 일관된 결과를 보이지 않는데, 남정휘(2014)의 연

구에서는 학력이 장애인 근로자의 직업유지에 영향을 미치지 못하는 것으로 나타났지만, 

교육수준이 장애인 근로자의 근속비율에 양적으로 영향을 미친다는 연구결과가 있는(구인

순·박자경, 2010; 이채식·김명식, 2013) 반면에 교육수준이 직업유지 기간에 부적인 영향

을 미친다는 연구결과도 있다(변용찬·이정선, 2005). 기본적으로 취약한 장애인의 인적자

본을 향상시킬 수 있는 변인인 직업훈련은 Samuel & Chipunza(2009)의 연구에서 근로자의 

직업유지에 영향을 미치는 중요한 요인으로 나타났으나 국내연구인 석말숙(2009)과 남정휘

(2014)의 연구에서는 장애인 근로자의 직업유지의 영향요인이 아닌 것으로 나타났다. 개인

의 기능수준뿐 아니라 기능 습득력을 나타내는 지표인 자격증 보유도 직업훈련과 마찬가지

로 직업유지에 영향을 미치지 않는 것으로 조사되었으나(구인순·박자경, 2010; 남정휘, 

2014), 여러 연구들(석말숙, 2009; 남정휘·조성욱, 2012)에서 자격증이 없는 사람에 비해 자

격증을 보유한 장애인의 근속기간이 오히려 짧은 것으로 나타났다.

일자리 요인들 중 직종의 경우 석말숙(2009)의 연구에서 단순노무직과 서비스판매직에 

종사하는 장애인근로자의 직업유지 기간이 짧게 나타났으며, 전영환(2010)의 연구에서 장

애인 근로자의 생산직이 관리사무직에 비해 이직률이 더 높은 것으로 나타났다. 이러한 연

구결과에 의하면 노동시장에서 서열상 높은 위치를 차지하는 직종에 근무할수록 좋은 일자

리에 있으면서 좋은 일자리를 유지할 확률이 높을 것으로 추측된다. 사업체 규모는 공통적

으로 장애인 근로자의 직업유지 관련 선행연구에서 영향요인으로 조사되었는데, 규모가 큰 

사업체에 근무할수록 직업유지에 긍정적인 영향을 미치는 것으로 나타났다(강동욱·이혁

구, 2008; 석말숙, 2009; 곽지영, 2010; 조한진, 2010; 김정아 외, 2013). 이는 규모가 큰 직장일

수록 안정적이어서 장애인 근로자의 직업생활 유지가 더 가능하기 때문으로 짐작된다. 복

리후생은 사업주의 근로자 복지에 대한 관심도(강영걸, 1999)를 반영한다고 볼 수 있는데, 

이채식·김명식(2013)에서 복리후생이 직업유지의 영향요인이 아닌 것으로 조사되었다. 그
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러나 복리후생의 종류가 많을수록 좋은 일자리에 속할 확률이 높은 것으로 보고(변경희, 

2010)된다는 점에서 복리후생 제공이 많은 사업체일수록 좋은 일자리 유지에도 영향을 미

칠 것으로 추측해볼 수 있다. 장애인 근로자가 직업생활을 유지하는데 있어 특히 직무조정

의 중요성을 Targett et al.(2004)와 Varekamp et al.(2006)은 강조하였는데, 국내연구에서도 직

무조정이 직업유지에 영향을 미치는 요인으로 보고되었다(전영환, 2010; 김세연 외, 2012). 

직무적성 부합도 Roessler(2002)의 연구에서 장애인의 직업유지에 중요하다고 설명하였는

데, 실제 Scroggins(2008)의 연구에서 근로자의 직업유지에 영향을 미치는 것으로 나타났으

며, 국내연구들(김백수·조성열, 2012; 문필동·이정화, 2012; 이채식·김명식, 2013)에서도 

직무적합성이 직업유지에 영향을 주는 것으로 나타났다. 동일 직장에서의 근속으로 직업유

지를 설명하고 있기 때문에 직장이동을 영향요인으로 살펴본 연구는 없는 상황이나, 동일 

직장뿐 아니라 직장이동을 통한 일자리 유지를 포함할 경우 비자발적인 경우 일자리 유지

에 부정적인 영향을 미치지만 직장이동이 근로자의 자발적인 선택인 경우에는 일자리 유지

에 영향을 미치지 않을 것으로 추측된다.

상기의 논의에 의하면 개인 특성 요인, 인적자본 요인과 일자리 요인이 좋은 일자리 유

지에 영향을 미치는 요인으로 유추되므로 본 연구에서는 세 요인을 모두 영향요인으로 포

함하겠다. 직업유지에 영향을 미치는 성별과 연령이 좋은 일자리 유지에 영향을 미칠 것으

로 보여 본 연구의 개인적 특성 요인에 포함시키겠다. 장애유형과 장애정도에 대해서는 선

행연구들에서 상반된 결과를 보이나, 취업 상태에서 미취업 상태로 이동한 임금근로 장애

인의 30%정도가 장애로 인해 직업생활을 그만둔다는 결과(양수정 외, 2013)를 미루어 볼 때 

영향을 미치는 변인일 수도 있다고 생각되어 본 연구에서 포함하겠다. 인적자본 요인의 학

력, 직업훈련, 자격증 보유에 대해 대체적으로 일관된 결과를 보이지 않았지만, 학력은 인적

자본의 기본적인 변인이고, 직업훈련과 자격증 등은 노동시장 성과제고에 있어 중요한 변

인(Carnicer et al., 2004; Gagnon, 2009)이므로, 학력, 직업훈련, 자격증도 본 연구에 포함하겠

다. 또한 일자리 요인으로 영향을 미치는 것으로 보고된 직종, 사업체 규모, 직무조정, 적성

부합 변수를 본 연구에서 포함하겠다. 영향을 미치지 않은 것으로 나타난 복리후생과 기존 

연구들에서 포함시키지 않았던 직장이동 변수도 좋은 일자리 유지에 영향을 미칠 것으로 

생각되어 본 연구에 포함시켜 분석하겠다.
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3. 연구방법

1) 연구모형

본 연구에서 종속변수는 임금근로 장애인의 좋은 일자리 유지 여부이고, 독립변수는 개인

적 특성 요인, 인적자본 요인, 일자리 요인이다. 독립변수로는 개인적 특성 요인에 성별, 연

령, 장애유형, 장애정도, 인적자본 요인에 학력, 직업훈련, 자격증, 일자리 요인에 사업체 규

모, 직종, 복리후생, 직무조정, 적성부합, 직장이동을 포함시켰다.

다른 요인들 통제 시와 통제하지 않을 시, 각 요인들이 좋은 일자리 유지에 어떻게 영향

을 미치는지 알아보기 위해 네 단계 모형으로 구조화하였다. 분석모형 Ⅰ에서는 개인적 특

성 요인이, 분석모형 Ⅱ에서는 인적자본 요인이, 그리고 분석모형 Ⅲ에서는 일자리 요인이 

좋은 일자리 유지에 어떠한 영향을 미치는지를 분석하였다. 분석모형 Ⅳ에서는 개인적 특

성 요인, 인적자본 요인, 일자리 요인 각각이 다른 요인을 통제한 상태에서 좋은 일자리 유지

에 어떻게 영향을 미치는지를 분석하였다.

2) 분석자료와 분석대상

장애인의 좋은 일자리 유지를 명확하게 파악하기 위해 본 연구에서는 좋은 일자리에서 근

무하는 20~54세의 임금근로 장애인을 분석대상으로 하였다. 연령을 20~54세로 정한 것은 

20세가 일반적으로 직장생활을 시작하는 연령이라면 55세는 일자리 유지가 안 되는 은퇴 

시기이기 때문이다. 분석대상인 좋은 일자리에 근무하였던 임금근로 장애인의 좋은 일자리 

유지 현황 및 유지에 영향을 미치는 요인을 파악하기 위해, 한국장애인고용공단에서 구축

한 장애인고용패널 1차 년도(2008년)에서 6차 년도(2013년)까지의 자료를 사용하였다. 장애

인고용패널은 15~75세 장애인을 확률비례계통추출방식으로 추출한 5,092명을 대상으로 

하고 있다.

따라서 분석대상인 20~54세 임금근로 장애인을 추출하기 위해 1차 년도 응답자인 

15~75세 장애인 5,092명 중에서 20~54세 장애인인 3,059명을 추출한 후, 임금 근로를 한 장

애인 887명을 추출하였다. 20~54세 임금근로 장애인 중에서 분석대상인 좋은 일자리에서 

근무하고 있는 장애인을 추출하기 위해 좋지 않은 일자리에 근무하는 장애인을 제외한 359



임금근로 장애인의 좋은 일자리 유지와 이동 345 ●

명을 추출하였다. 분석대상 359명 중에서 우선 2~6차 년도 사이에 무응답으로 경제활동 상

태를 파악할 수 없는 85명을 제외하고, 다시 실업 및 비경제활동으로 이동한 38명, 그리고 자

영업 및 무급가족종사원으로 이동한 22명을 제외하여, 1차 년도에 좋은 일자리에 있으면서 

6차 년도까지 임금근로를 유지한 214명을 최종 분석대상으로 삼았다.

3) 변수정의 및 측정방법

본 연구의 종속변수인 ‘좋은 일자리 유지 여부’를 측정하기 위해 1차 년도에 좋은 일자리에

서 근무하였던 임금근로 장애인 중 2~6차 년도에 지속적으로 좋은 일자리를 유지한 경우 ‘1’

의 값을 부여하고, 2~6차 년도 사이에 좋지 않은 일자리로 하향 이동한 경우 ‘0’의 값을 부여

하였다. 독립변수인 개인적 특성의 성별은 남녀로 범주화하였으며, 연령은 연속변수로 사

용하였다. 장애유형은 지체장애, 뇌병변 장애, 안면장애를 ‘신체외부 장애’로 시각장애, 청각

장애, 언어장애를 ‘감각 장애’로, 지적장애, 자폐성장애, 정신장애를 ‘정신적 장애’, 그리고 신

장장애, 심장장애, 호흡기장애, 장루 및 요루 장애, 간질장애를 ‘신체내부 장애’로 범주화하

였다. 장애정도는 경증과 중증으로 범주화하였다. 인적자본 요인 중 학력은 ‘초졸 이하’, ‘중

졸’, ‘고졸’, ‘대졸 이상’으로 범주화하였다. 직업훈련 경험 여부는 공공기관이나 민간기관에

서 받은 직업훈련 경험유무로서 ‘직업훈련경험 있음’과 ‘직업훈련 경험 없음’으로 범주화하

였는데, 직업훈련 경험은 패널조사 이전 과거 직업훈련 경험과 패널조사 기간 동안 매년 추

가로 직업훈련을 받은 경우를 모두 포함하였다. 자격증 또한 ‘자격증 있음’과 ‘자격증 없음’

으로 범주화하였는데, 과거의 자격증 취득 및 패널 조사기간 중 추가로 자격증을 취득한 경

우도 포함하였다. 일자리 요인 중 직종은 ‘고위․전문․기술․사무직’, ‘서비스 및 판매직’, ‘기

능·기계·조립원’, ‘단순노무직’으로 범주화하였으며, 사업체 규모는 ‘1~4인’, ‘5~49인’, 

‘50~299인’, ‘300~999인’, ‘1,000인 이상’으로 범주화하였다. 복리후생은 복리후생 17개 항목 

중 제공받는 개수로 측정하였는데, 복리후생 항목에는 연금, 국민건강보험, 고용보험, 산재

보험, 법정퇴직금, 상여금, 유급휴일 및 휴가, 병가, 생리휴가, 출산휴가, 육아휴직, 휴업보상, 

식사비용 보조, 학비 보조, 주택 마련지원, 경조사 지원, 휴가비용 지원이 포함된다. 그리고 

직무조정은 업무내용 조정, 업무량 조정, 업무 기한 연장, 작업순서 조정, 작업장 위치 변경 

등 업무수행 과정에서 조정을 말하며, ‘직무수행상 직무조정이 필요한데 지원받지 못함’, ‘직

무수행 상 직무조정이 필요한데 지원 받음’, 그리고 ‘직무조정이 필요 없음’으로 범주화하였
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다. 적성부합은 현재 수행하는 직무가 적성에 부합하는 것을 말하며, ‘적성 부합함’, ‘적성 부

합하지 않음’으로 범주화하였다. 직장이동은 사업주가 변경되는 직장 이동이 패널조사 기

간 내 있었으면 ‘직장이동 있음’, 아니면 ‘직장이동 없음’으로 범주화하였다.

4) 분석방법

본 연구에서는 좋은 일자리 유지 현황 및 유지 집단과 비유지 집단 간 차이를 분석하기 위해 

카이검정과 t-test 분석을 실시하였다. 그리고 좋은 일자리 유지 영향요인을 분석하기 위해

서는 각 연도별 특성을 반영할 수 있는 ‘패널로짓 분석(panel logit analysis)’ 방법을 실시하였

는데, 패널로짓 분석 중 하우스만 테스트(Hausman test) 결과에 기반해 패널로짓 확률효과 

모델을 사용하였다. 패널로짓 확률효과 모델의 장점은 개별사례 내 변화에 따른 영향력뿐 

아니라 개별사례 간 차이에 따른 영향력 또한 동일하게 파악할 수 있다는(민인식·최필선, 

2013) 점이다. 패널로짓 확률효과 모델의 추정계수와 함께 계산된 승산비(odds ratio)는 해당

변수가 1단위 증가할 때 승산(좋은 일자리 유지)이 몇 배 증가하는지를 나타낸다(민인식·

최필선, 2013).

4. 분석결과

1) 좋은 일자리 조사대상자의 특성

2008년 장애인고용패널자료에서 20~54세 장애인의 29.0%인 887명이 임금근로 장애인이었

는데, 임금근로 장애인 중 좋은 일자리에 근무하는 장애인은 40.5%인 359명, 좋지 않은 일자

리에 근무하는 장애인은 59.5%인 528명으로 조사되었다. 2008년에 좋은 일자리 근무하던 

장애인 359명 중 본 조사 대상인 2013년까지 임금근로를 유지한 장애인은 59.6%인 214명이

었다. 이 조사대상자의 개인적 특성인 성별을 보면, 남성장애인이 좋은 일자리의 86.4%를 

차지하여 여성장애인의 좋은 일자리 진입이 매우 어려움을 알 수 있었다. 평균 연령은 46세

로 높은데, 30~40대가 79.5%를 차지하는 것으로 나타났다. 신체외부 장애 65.4%와 감각 장

애 29.9%가 장애유형의 대부분을 차지하고, 장애정도로 경증 장애가 81.8%를 차지하였다. 
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인적자본 요인 중 학력을 보면 고졸 이상이 78.0%이고 대졸 이상이 33.2%로 학력수준이 높

은 편이었다. 공공 및 민간기관에서 직업훈련을 받은 장애인은 17.3%로 상당히 적었으나, 

자격증 보유는 48.6%로 많은 편으로 나타났다.

일자리 요인 중 종사하는 직종을 보면 고위․전문․기술․사무직 33.2%, 기능․기계 ․ 조립원 

35.5%로 많은 반면에 단순노무직은 17.3%, 서비스 및 판매직은 14.0%로 적은 편이었다. 50

인 미만 사업체에 47.9%가 종사하나 300인 이상 사업체에도 27.8%가 종사하는 것으로 나타

났다. 사업장의 91.5%가 복리후생 급여를 제공하는 것으로 나타났는데, 평균적으로 6.6개를 

제공하는 것으로 나타났다. 업무내용, 업무량, 작업장 위치, 작업 순서 등 직무조정이 필요한 

경우는 14.5%로, 이 중 절반 정도만이 직무조정 혜택을 받은 것으로 나타났다. 83.6%가 직무

적성에 부합되는 일자리에 종사하였으며, 5년 간 단지 9.8%만이 직장을 이동한 것으로 나타

났다.

2) 좋은 일자리 유지 현황

임금근로를 유지한 장애인 214명 중 5년 기간(2008~2013) 동안 동일 직장 또는 직장을 이동

해서 좋은 일자리를 계속 유지한 장애인은 73.8%(158명)인 것으로 나타났다. 이 유지율은 본 

연구가 좋은 일자리 유지에 직장이동을 포함한다는 점을 감안하더라도 동일한 직장에서 5

년 이상 근속한 임금근로 장애인 비율 40.3%(석말숙, 2009) 보다 훨씬 높게 나타난 비율이다. 

본 연구에서 좋은 일자리 유지율이 높게 나타난 것은 기존 연구와 달리 좋은 일자리에만 국

한하여 연구하였기 때문으로 사료된다. 이를 뒷받침하듯 남정휘·조성욱(2012)의 연구에서 

정규직이고 임금수준이 높을수록 근속기간이 길어진다고 보고하고 있다.

좋지 않은 일자리로 하향이동한 장애인들의 특성을 보면, 예상했던 것과는 달리 하향이

동한 장애인의 71.4%가 직장이동 없이 동일 직장에서 하향 이동한 것으로 나타났다. 좋지 

않은 일자리로 하향 이동하게 된 이유를 좋은 일자리의 구성 요소를 통해 살펴보면, 시간제

로 전환 1.8%, 임시·일용직으로 전환 26.8%, 월평균임금의 2/3 수준 미만으로 변화 80.3%

로, 고용지위와 임금 변화가 하향이동의 주된 이유인 것으로 밝혀졌다.

하향이동으로 고용이 불안정해지고 빈곤층으로 노출될 위험이 높아진다는 점에서 좋

은 일자리에 근무하는 장애인의 좋은 일자리 유지 노력이 매우 중요하다. 자영업 및 무급가

족종사원로 이동한 비임금 장애인과 실업 및 비경제활동 상태로 이동한 장애인까지 포함해
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구분 전체(A) 비유지 유지(B)
유지율
(B/A) /t

개인

특성

요인

성별
여성 29(13.6) 16(28.6) 13(8.2) 44.8

14.606***
남성 185(56.4) 40(71.4) 145(91.8) 78.4

연령

20~29 9(4.2) 5(8.9) 4(2.5) 44.4

12.118**
30~39 68(31.8) 10(17.9) 58(36.7) 85.3

40~49 102(47.7) 27(48.2) 75(47.5) 73.5

50~54 35(16.4) 14(25.0) 21(13.3) 60.0

평균(세) 46 46 46 -
.122

중위수(SD) 47(6.936) 47(7.325) 47(6.847) -

개인

특성

요인

장애

유형

신체외부 140(65.4) 32(57.1) 108(68.4) 77.1

4.761
감각 64(29.9) 19(33.9) 45(28.5) 70.3

정신적 3(1.4) 2(3.6) 1(0.6) 33.3

신체내부 7(3.3) 3(5.4) 4(2.5) 57.1

장애

정도

경증 175(81.8) 43(76.8) 132(83.5) 75.4
1.267

중증 39(18.2) 13(23.2) 26(16.5) 66.6

서 유지율을 분석하면, 57.7%만이 5년 기간 동안 좋은 일자리를 유지한 것으로 나타났다. 결

국 2008년에 좋은 일자리에 근무하던 장애인의 42.3%가 좋은 일자리를 유지하지 못하는데, 

좋은 일자리에 근무한 장애인 중 20.4%가 좋지 않은 일자리로, 8.0%가 자영업 및 무급가족

종사로, 13.9%가 실업 및 비경제활동인구로 이동한 것으로 나타났다. 이를 통해 좋지 않은 

일자리로 하향 이동하는 문제만큼 이나 비임금 근로자가 되거나 실업자 및 비경제활동인구

로 전락하는 문제도 매우 심각함을 발견할 수 있었다. 위와 같은 현황은 좋은 일자리에 근무

하는 장애인 근로자의 경우에도 일자리를 유지하기 위한 노력이 반드시 필요함을 명백히 

지적해주고 있다.

3) 특성별 좋은 일자리 유지율

1차 년도 이후 6차 년도까지 좋은 일자리 유지율을 요인별로 [표 1]에서 보면, 개인적 특성 

중 성별과 연령별 유지율에 유의한 차이를 보였다. 좋은 일자리 유지율은 남성 78.4%, 여성 

44.8%로 남성에 비해 여성일수록 좋은 일자리를 유지하기 어려운 것으로 나타났다(p<.001).

[표 1] 요인별 좋은 일자리 유지 현황 비교
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구분 전체(A) 비유지 유지(B)
유지율
(B/A) /t

인적

자본

요인

학력

초졸 이하 16(7.5) 8(14.3) 8(5.1) 50.0

21.771***
중졸 31(14.5) 12(21.4) 19(12.0) 61.3

고졸 96(44.8) 30(53.6) 66(41.8) 68.8

대졸 이상 71(33.2) 6(10.7) 65(41.1) 91.5

직업

훈련

있음 37(17.3) 9(16.1) 28(17.7) 75.7
.079

없음 177(82.7) 47(83.9) 130(82.3) 73.4

자격증
있음 104(48.6) 22(39.3) 82(51.9) 78.8

2.633+

없음 110(51.4) 34(60.7) 76(48.1) 69.1

일자리

요인

직종

고위 ․ 전문 ․ 
기술 ․ 사무

71(33.2) 9(16.1) 62(39.2) 87.3

15.946**
서비스 ․ 
판매직

30(14.0) 11(19.6) 19(12.0) 63.3

기능 ․ 
기계조립원

76(35,5) 19(33.9) 57(36.1) 75.0

단순노무직 37(17.3) 17(30.4) 20(12.7) 57.1

사업체 

규모 

1~4인 18(9.5) 9(18.4) 9(6.4) 50.0

14.099*

5~49인 73(38.4) 19(38.8) 54(38.3) 73.9

50~299인 46(24.2) 15(30.6) 31(22.0) 67.4

300~999인 17(8.9) 0(0) 17(12.1) 100.0

1,000인 

이상
36(18.9) 6(12.2) 30(21.3) 83.3

복리

후생
평균(개) 6.56 4.32 7.35 - .580***

직무

조정

필요한 데

지원받지

못함

16(7.5) 8(14.3) 8(5.1) 50.0

5.778+

필요한 데 

지원받음 
15(7.0) 5(8.9) 10(6.3) 66.6

필요 없음 183(85.5) 43(76.8) 140(88.6) 76.5

적성

부합

부합함 179(83.6) 43(76.8) 136(86.1) 75.9
2.609+

부합하지

않음
35(16.4) 13(23.2) 22(13.9) 62.9

직장

이동

있음 21(9.8) 16(28.6) 5(3.2) 23.8
30.157***

없음 193(90.2) 40(71.4) 153(96.8) 79.3

 + p < .10 * p <. 05 ** p < .01 *** p < .001.
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집단과 비유지 집단의 평균 연령은 46세로 차이가 없지만, 연령대별로 보면 30대와 40

대의 유지율이 50대, 20대에 비해 높은 것으로 나타났다(p<.01). 반면에 장애유형 및 장애정

도 간 좋은 일자리 유지율 차이는 유의미하지 않았다. 인적자본 요인 중 학력과 자격증만이 

유의미한 차이를 보였다. 먼저 학력을 살펴보면 초졸 이하에 비해 학력이 높아질수록, 특히 

대졸일수록 좋은 일자리 유지율이 높았다(p<.001). 또한 자격증이 있는 경우 좋은 일자리 유

지율이 78.8%로 자격증이 없는 비율인 69.1%에 비해 유의미(p<.1)하게 높았으나, 직업훈련 

경험이 있는 집단과 없는 집단 간 유지율의 차이는 거의 없는 것으로 나타났다.

일자리 요인의 모든 변수인 직종, 사업체 규모, 복리후생, 직무조정, 적성부합, 직장이동

에서 유의한 차이를 보였다. 직종별 좋은 일자리 유지율은 전문직에 종사할수록 유지율이 

높고 단순노무직에 종사할수록 유지율이 낮았으며(p<.01), 사업체 규모가 클수록 유지율이 

유의미(p<.05)하게 높은 것으로 나타났다. 좋은 일자리 유지 집단의 복리후생 종류가 7.4개

인데 비해 비유지집단 4.3개로 유지 집단의 복리후생 종류가 훨씬 많아(p<.001), 복리후생을 

통한 근로자 복지에 대한 의지가 많을수록 좋은 일자리 유지가 높은 것으로 나타났다. 좋은 

일자리 유지율이 직무조정이 필요하지 않은 경우 76.5%, 직무조정이 필요한데 지원받은 경

우 66.6%, 필요한데 지원받지 못한 경우 50.0%로, 집단 간 유의미한(p<.01) 차이를 보였다. 

적성이 부합된 집단의 경우 좋은 일자리 유지율은 75.9%로 높았으나 적합하지 않은 경우 유

지율은 62.9%로 낮아 집단 간 유의미(p<.1)한 차이를 보였다. 직장이동을 하지 않은 집단의 

유지율 79.3%에 비해 직장이동을 한 집단의 유지율은 23.8%로 상당히 낮은 것으로 나타났

다(p<.001).

4) 좋은 일자리 유지 영향 요인 분석

[표 2]에서 보면, 개인적 특성 요인만을 포함한 모형 Ⅰ에서는 wald 2가 31.07 (p<.001)로 유

의미하여 모형적합도가 양호한 것으로 나타났다. 개별변수의 영향력을 보았을 때 장애유형

과 장애정도는 유의미하지 않았지만 성별, 연령이 좋은 일자리 유지에 유의미하게 영향을 

미치는 것으로 나타났다. 인적자본 요인만을 포함한 모형 Ⅱ에서는 wald 2가 18.53(p<.01)

로 작으나 인적자본만으로도 모형적합도가 있는 것으로 나타났다. 그러나 개별 변수인 자

격증, 직업훈련은 좋은 일자리 유지에 유의미한 영향을 미치지 않고, 다만 학력만이 유의미

한 영향을 미치는 것으로 나타났다. 일자리 요인만을 포함한 모형 Ⅲ에서 wald 2가 
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52.57(p<.001)로 커져 모형적합도가 분석모형 Ⅱ보다 훨씬 양호하며, 모든 변수인 직종, 사

업체 규모, 복리후생, 직무조정, 적성부합, 직장이동이 좋은 일자리 유지에 유의미하게 영향

을 미치는 것으로 나타났다.

개인적 특성, 인적자본, 일자리 요인 모두를 투입한 모형 Ⅳ에서는 wald 2가 

58.97(p<.01)로 중첩효과가 커서인지 모형 적합도가 모형 Ⅲ에 비해 약간 양호해졌다. 개인

특성 요인의 개별 변수 중 연령과 장애유형의 영향력은 다른 요인 통제 시 사라졌다. 단지 성

별만이 좋은 일자리 유지에 유의한 영향을 미치는 것으로 나타났는데, 여성장애인에 비해 

남성장애인이 좋은 일자리를 유지하는 것이 60.04배(p<.001)2) 높은 것으로 나타났다. 인적

자본 요인 중 유일하게 영향을 미쳤던 학력마저도 다른 요인 통제 시 좋은 일자리 유지에 영

향을 미치는 유의미한 변수가 아닌 것으로 나타났다. 일자리 요인 중 직종의 영향력만 다른 

요인 통제 시 사라지고, 사업체 규모, 복리후생, 직무조정, 적성부합, 직장이동이 여전히 유

의미한 영향을 미치는 것으로 나타났다. 5인 미만 사업체에 비해 좋은 일자리 유지가 5~49

인 사업체 11.31배(p<.01), 50~299인 사업체 6.57배(p<.05), 300~999인 사업체 23.06배

(p<.05)로 높아졌고 1,000인 이상 사업체의 영향력도 다른 요인 통제 시 오히려 유의미해져 

23.48배(p<.01) 높아졌다. 복리후생 종류가 많을수록 좋은 일자리 유지가 1.37배(p<.001) 높

은 것으로 나타났다. 직무조정은 필요한데 지원받지 못한 경우에 비해 지원받은 경우 좋은 

일자리 유지가 6.55배(p<.1) 높은 것으로 나타났다. 직무와의 적성이 부합된 장애인의 경우 

부합되지 않은 장애인에 비해 좋은 일자리 유지가 3.53배(p<.1) 높은 것으로 나타났다. 직장

을 이동한 장애인의 경우 이동하지 않은 장애인에 비해 좋은 일자리 유지가 .19배(p<.1) 낮

은 것으로 나타났다.

상기 분석에 의하면, 성별, 사업체 규모, 적성부합, 복리후생, 직무조정은 다른 요인 통

제 시에도 좋은 일자리 유지에 독자적으로 영향을 미치는 것으로 나타났으나, 연령, 장애유

형, 자격증 보유, 직종의 영향력은 중첩효과로 사라졌다. 반면에 연령, 장애유형 및 장애정도

인 개인적 특성, 그리고 과거 취득한 학력, 직업훈련, 자격증인 인적자본, 직종인 일자리 요

인이 직업생활을 유지하는 데 영향을 미치는 못하는 변수임을 확인할 수 있었다.

2) 60.04배는 표의 odds ratio(승산비)를 나타내는 것으로, 여성에 비해 남성일 경우 좋은 일자리를 유지할 확률이 
60.04배 높다는 것을 의미한다.
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모형Ⅰ 모형Ⅱ 모형Ⅲ 모형Ⅳ

B(SE)
odds 
ratio

B(SE)
odd
s

ratio
B(SE)

odds 
ratio

B(SE)
odds 
ratio

개인

특성

요인

성별
4.20*** 

(.93)
66.68

 4.09***
(.97)

60.04

연령
-.11*
(.04)

.89
-.04
(.05)

.96

장애유형

(기준: 신체외부장애)

감각장애
-.60
(.71)

.55
.33

(.81)
1.39

정신적 장애
-5.01+

(2.71)
.01

-2.92
(2.38)

.05

신체내부장애
-1.49
(1.71)

.23
-2.01
(1.73)

.13

장애정도

(기준: 중증)
-.95
(.81)

.39
-.60
(.93)

.54

인적

자본

요인

학력(기준: 초졸 이하) 

중졸
-.24

(1.28)
.78

.16
(1.33)

1.17

고졸
.85

(1.14)
2.34

.57
(1.23)

1.77

대졸 이상
 4.14 **
(1.37)

63.2
1

2.07
(1.53)

7.96

직업훈련(기준: 경험 없음)
-.27
(.91)

.76
-.86

(1.03)
.42

자격증(기준: 보유하지 않음)
1.11
(.68)

3.03
.31

(.76)
1.37

일자리

요인

직종(기준: 단순노무직)

고위전문사무직
 2.07*
(.83)

7.97
1.16
(.91)

3.21

서비스판매직
.99

(.74)
2.70

.78
(.77)

2.19

기능, 기계조립원
.33

(.64)
1.38

-.02
(.65)

.98

사업체규모(기준: 5인 미만)

5~49인
 2.17*
(.84)

8.78
 2.42**
(.85)

11.31

50~299인
 1.59+

(.90)
4.92

1.88*
(.92)

6.57

[표 2] 좋은 일자리 유지 영향요인
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모형Ⅰ 모형Ⅱ 모형Ⅲ 모형Ⅳ

B(SE)
odds 
ratio

B(SE)
odd
s

ratio
B(SE)

odds 
ratio

B(SE)
odds 
ratio

일자리

요인

300~999인
 2.87*
(1.27)

17.75
3.14*
(1.32)

23.06

1,000인 이상
3.26

(1.03)
26.21

 3.16**
(1.04)

23.48

복리후생
 .35***
(.08)

1.42
 .31***
(.09)

1.37

직무조정(기준: 필요한데 지원받지 못함)

필요한데 지원받음
1.86+

(1.02)
6.46

1.88*
(1.03)

6.55

필요하지 않음
.89

(.72)
2.45

.79
(.71)

2.20

적성부합(기준: 부합하지 않음)
1.50*
(.69)

4.49
1.26+

(.71)
3.53

직장이동(기준: 이동하지 않음) 
-1.37*
(.56)

.25
-1.64**

(.57)
.19

 Log likelihood -268.226 -270.895 -242.058 -227.262

 wald 2(6) 31.07 *** 18.53 ** 52.57 ***  58.97 ***

 + p < .10 * p <. 05 ** p < .01 *** p < .001.

5. 결론

장애인 근로자의 좋은 일자리 취업은 사회적 통합에 중요한 역할뿐만 아니라 좋은 일자리 

유지 자체가 경제적으로 안정된 삶을 담보하는데 중요한 수단이 되기에 강조되고 있다. 그

럼에도 본 연구결과, 좋은 일자리에 어렵게 취업하고도 5년 기간(2008~2013) 동안 지속적으

로 좋은 일자리를 유지한 임금근로 장애인은 73.8%뿐으로, 안타깝게도 좋은 일자리를 유지

하지 못하고 좋지 않은 일자리로 하향 이동한 임금근로 장애인이 26.2%나 되는 것으로 밝혀

졌다. 좋지 않은 일자리로의 하향이동이 임금저하, 임시직·일용직 전환의 형태로 이루어진

다는 점을 미루어볼 때, 좋지 않은 일자리로 하향이동하게 되면 빈곤층으로 노출될 위험이 

높아질 뿐만 아니라 고용이 불안정해져 실업이나 비경제활동 인구로 노동시장에서 탈락할 

위험이 높아질 것으로 추측된다. 실제 김영애·정영순(2015)의 연구에서 좋지 않은 일자리

에 있던 장애인의 33.1%가 5년 기간 사이에 실업 및 비경제활동 상태로 이동하여 노동시장

에서 이탈한 것으로 확인되었다.



● 354

위의 현황은 좋은 일자리에 근무하는 장애인이 그 일자리를 유지하게 하여 좋지 않은 

일자리로 하향이동하지 않도록 하는 노력이 매우 중요함을 지적해주고 있다. 이러한 노력

의 중요성은 좋은 일자리에 근무하더라도 자영업, 무급가족종사자 등 비임금 근로로 이동

하거나 실업 및 비경제활동인구로 전락할 수 있다는 점에서 강조된다. 좋은 일자리에 있던 

장애인도 5년 기간 동안 좋지 않은 일자리로 하향 이동하는 문제만큼 이나 실업 및 비경제

활동 상태로 이동한 비율이 13.9%로 크고, 비임금 근로인 자영업 및 무급가족종사원으로 이

동한 비율도 8.0%나 되는 현황을 고려할 때, 좋은 일자리를 유지하지 못한다는 문제는 간과

되어서는 안 되는 문제이다. 이러한 연구결과들을 통해 좋은 일자리에 근무하는 장애인의 

일자리 유지가 좋지 않은 일자리로 하향이동을 막아주기도 하지만 임금근로 보다 조건이 

나쁜 자영업 및 무급가족종사 또는 실업 및 비경제활동 상태로 바로 이동하는 것을 예방한

다는 차원에서 주목받아야 할 주요한 정책과제임을 확실히 보여주고 있다.

이에 임금근로 장애인의 좋은 일자리를 유지하는 방안을 모색하기 위해 영향요인을 분

석한 결과, 다른 요인 통제 시 개인적 특성 요인의 영향력은 크지 않아 성별만이 좋은 일자리 

유지에 영향을 주는 예측변수로 확인되었는데, 다른 요인을 통제한 상태에서도 여성장애인

이 좋은 일자리 유지에서 남성에 비해 훨씬 불리한 것으로 밝혀졌다. 이는 여성장애인 근로

자가 노동시장에 가지는 취약성에 장애라는 특수성까지 합쳐져 더 심각한 상태로 나타났기 

때문으로 해석할 수 있다. 성별과 달리 연령은 다른 요인 통제 시 좋은 일자리 유지에 영향을 

미치지 않았지만, 50대와 특히 20대가 30~40대에 비해 유지율이 상당히 낮다는 점을 유지 

전략 수립 시 염두에 둘 필요가 있다. 장애유형 및 장애정도는 선행연구결과들(변용찬·이

정선, 2005; 석말숙, 2009; 남정휘·조성욱, 2012)과 마찬가지로 좋은 일자리 유지의 영향요

인이 아닌 것으로 밝혀졌으나, 다른 요인을 통제하지 않을 시 신체외부 장애에 비해 정신 장

애인의 좋은 일자리 유지율이 상당히 낮다는 점을 유념할 필요는 있다.

장애인 근로자의 인적자본 요인은 예상했던 것과는 달리 다른 요인 통제 시 지속적으로 

좋은 일자리를 유지하는데 영향을 전혀 미치지 않는 요인임을 확인할 수 있었다. 학력은 다

른 요인을 통제하지 않은 상태에서는 영향을 미쳐 초졸 이하에 비해 대졸이 좋은 일자리 유

지에 유의미한 영향을 미쳤지만, 다른 요인 통제 시 대졸의 영향력이 사라졌다. 이는 대졸 학

력을 가질 때 직종, 복리후생, 적성 부합 등의 특성과 밀접히 연관되어 중첩효과가 크기 때문

으로 생각된다. 직업훈련과 자격증 보유는 시간-가변 변수로 노동시장 진입 후 장애인 인적

자본을 강화시켜 고용 유지를 가능하게 하는 것으로 인식하고 있으나, 직업훈련과 자격증 
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보유가 다른 요인을 통제하지 않을 때에도 전혀 영향을 미치지 않은 것으로 확인되었다. 이

러한 연구결과는 자격증 보유여부 및 직업훈련 경험 여부가 장애인 근로자의 직업유지에 

영향을 미치는 변수가 아니라는 선행연구결과(남정휘․조성욱, 2012)와 일치하는 것이다. 그

러나 2008년 이후 직업훈련 경험과 자격증을 취득한 장애인 근로자는 각각 4명에 불과하기

에 이 변수들의 영향력이 없다는 결론을 내리기에는 충분하지 않은 상황이다.

인적자본 요인과 달리, 일자리 특성은 취업 이후 노동시장 성과에 영향을 미치는 요인

이라는 선행연구결과들(장기영, 2008; 남정휘, 2014)과 마찬가지로 좋은 일자리 유지에 가장 

큰 예측요인으로 확인되었다. 직종을 제외한 모든 일자리 변수가 다른 요인 통제 시 영향을 

미치는 것으로 확인되었는데, 직종도 다른 요인을 통제하지 않을 시 영향을 미쳐 단순노무

직에 비해 고위전문사무직이 좋은 일자리 유지에 유리하게 나타났다. 이러한 결과는 다른 

요인 통제 시 직종이 학력, 성별 등과 중첩효과가 크기 때문에 직종의 영향력이 사라진 것으

로 짐작된다. 직종과 달리 사업체 규모는 다른 요인 통제 시에도 독자적으로 영향을 미쳤는

데, 5인 미만 사업체에 비해 큰 규모의 사업체가 좋은 일자리 유지에 유리한 것으로 밝혀졌

다. 이 결과는 직업유지에 사업체 규모의 영향력이 크다는 연구결과들(강동욱·이혁구, 

2008; 석말숙, 2009; 곽지영, 2010; 조한진, 2010; 김정아 외, 2013)과 비슷한 결과인데, 이는 5

인 미만 사업체에 비해 큰 규모 사업체의 고용안정성이 높기 때문으로 해석된다. 직장이동

도 다른 요인 통제 시 좋은 일자리 유지에 음(-)의 영향을 미치는 예측변인으로 직장을 옮기

는 것이 오히려 좋은 일자리를 유지하는데 부정적인 영향을 미치는 것으로 확인되었다. 그

러나 일반적인 생각과 달리 좋지 않은 일자리로 하향이동한 장애인의 71.4%가 직장이동을 

하지 않은 것으로 밝혀졌는데, 직장을 이동하지 않은 상태에서 좋지 않은 일자리로 하향 이

동한 이유를 밝힌다면 좋은 일자리 유지에 대한 좀 더 많은 시사점을 제공할 수 있을 것으로 

보인다.

근로자 복지에 대한 사업주의 관심을 나타내는 지표인 복리후생이 직업유지의 영향요

인이 아니라는 기존 연구결과(이채식·김명식, 2013)와 달리 좋은 일자리 유지에 독자적으

로 영향을 미치는 요인으로 확인되었다. 이는 복리후생에 반영된 근로자 복지에 대한 사업

주의 의지가 높을수록 장애인 근로자가 지속적으로 해당 일자리를 유지할 확률이 높아지는 

것을 의미하는 것이기에, 취업연계 시 사업주가 근로자 복지에 대한 의지가 있는지를 복리

후생 등을 통해 파악할 필요가 있다. 또한 장애로 기인한 직무수행 불편함 등이 있을 때 직무

조정이 장애인의 일자리 유지에 반드시 필요한데(강동욱·이혁구, 2008; Schwab & 
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Willborn, 2003; Hamburg et al., 2005; Varekamp et al., 2006), 직무조정이 필요한 장애인은 

14.5%로 생각 보다 많지 않았으나 직무조정에 대한 지원 여부는 좋은 일자리 유지 가능성에 

결정적인 요소임을 확인할 수 있었다. 적성부합도 여러 연구결과들(김백수·조성열, 2012; 

문필동·이정화, 2012; 이채식·김명식, 2013)과 마찬가지로 좋은 일자리에 영향을 미치는 

예측변인으로 확인되었다. 이러한 연구결과는 장애인 근로자가 수행하는 직무가 적성에 부

합하는 경우 직무만족도 등이 높아져서 좋은 일자리를 계속 유지할 확률이 높아지기 때문

으로 해석된다.

위의 분석결과는 무엇보다도 좋은 일자리에 취업한 장애인이 지속적으로 좋은 일자리

를 유지하도록 하기 위해서는 일자리 요인에 주력해서 전략을 세우는 것이 효과적일 수 있

음을 시사해주고 있다. 일자리 요인 중 좋은 일자리 유지 가능성을 높게 하는 사업체 규모, 

직업적성, 근로자 복지, 직무조정은 일반적으로 취업 시 결정되는 요소라는 점을 감안한다

면, 취업알선 시 고려해야 할 구인지표에 이 네 요소를 포함시킬 필요가 있다. 좋은 일자리 

유지를 위해 고용안정성이 높은 일정 규모가 있는 사업체, 본 연구결과에 따르면 적어도 5

인 이상 사업체를 중심으로 취업을 확대해나갈 필요가 있다. 특히 장애인 근로자의 입장에

서 적성에 맞는 직무배치가 이루어지지 않으면 고용유지가 되지 않는다는 점을 감안하여 

적성에 맞는 일자리에 연계할 필요가 있다. 장애인 근로자의 적성과 사업체 직무와의 적합

도를 높이기 위해서는 장애인 구직자의 적성검사가 실시되는 한편 장애인 고용사업체의 직

무분석 시스템이 반드시 마련될 필요가 있다. 이와 더불어 장애인 근로자에 대한 사업주의 

관심 및 의지의 척도인 복리후생과 직무조정이 이루어지고 있는지 취업알선 시 유념하는 

한편, 취업 이후에도 장애인 근로자 복지에 대한 인식개선 및 근로자 복지 확대를 위한 노력

뿐 아니라 직무조정이 가능하도록 직무조정 시 예산지원, 직무조정 전문가 양성 등 직무조

정 서비스에 대한 정책적 지원도 병행되어야 할 것이다.

이외에도 비자발적인 직장이동이 좋은 일자리 유지에 부정적인 것은 확실하지만, 좋지 

않은 일자리 하향이동 집단의 70%가 직장이동하지 않고 동일직장에서 임시직, 일용직으로 

전환 또는 임금저하가 이루어졌다는 점을 유념하여 신중하게 일자리 유지 전략을 세울 필

요가 있다. 그럼에도 본 연구에서 동일직장에서 좋은 일자리를 유지하지 못하는 이유를 밝

히지 못 하였기에 후속연구를 통해 그 이유를 밝혀, 동일한 직장 내에서 일자리 하향이동을 

막는 전략이 마련되어야 할 것이다. 이와 더불어 좋은 일자리 유지에서 남성장애인 보다 훨

씬 불리한 여성장애인 근로자를 위해 별도의 대책이 반드시 마련될 필요가 있는데, 여성장
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애인에 맞춤화된 전략을 도출하기 위해서는 별도로 여성장애인의 좋은 일자리 유지 영향요

인을 분석하는 후속연구가 반드시 이루어져야 할 것이다. 마지막으로, 인적자본은 좋은 일

자리 유지에 영향을 미치지 않은 것으로 나타났지만, 인적자본의 주요 구성요소인 학력은 

일자리 유지의 결정요인인 직종, 사업체 규모 등과도 밀접하게 연관되기에, 장애인 근로자

의 안정된 고용을 위해 학력수준을 좀 더 향상시킬 필요가 있다. 또한 학력을 보완할 수 있도

록 직업훈련의 기회를 확대할 필요가 있는데, 재직자 직업훈련을 강화하기 위해 재직 중 훈

련비용, 훈련기간 동안의 인력 등을 지원해야 할 것이다. 아울러 장애인 근로자의 인적자본 

향상을 담보할 수 있도록 훈련과정의 내실화가 반드시 선행되어야 할 것이다.
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◖Abstract◗

The Analysis of Factors Affecting the 

Retention of Good Jobs among Wage 

Workers with Disabilities

Kim, Youngae3)* ․ Chung, Youngsoon4)** 

This study is to examine current situation on the retention of good jobs and the mobi-

lity into bad jobs among disabled workers with good jobs for five years(2008~2013), 

and to explore the factors affecting the retention of good jobs in terms of individual, 

human capital and job effects. By analyzing the Panel Survey of Employment for the 

Disabled using the Panel Logit Random Effects Model, we found that 73.8% of disabled 

workers remained employed in their good jobs, whereas 26.2% of them fell into bad 

jobs. ‘Size of enterprise’, ‘willingness to improve employee’s welfare’, ‘aptitude’, ‘job ac-

commodation’ and ‘job turnover’ as job factors, ‘sex’ as an individual factor, and none 

of human capital factors were statistically significant in predicting the retention of good 

jobs. Theses results suggest that strategies for job placement before being employed 

should consider size of enterprise, individual worker's occupational aptitude, employ-

er’s awareness of employee’s welfare, and the proper job accommodation services for 

the retention of good jobs. After employment, government should continue to support 

education for employer’s awareness of employee’s welfare and subsidy for job accom-

modation services.
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