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요약

본 연구는 임금근로 장애인의 사회적 네트워크가 차별경험과 직무만족에 미치는 영향 및 차별경험의 매

개효과를 분석하여 장애인의 사회적 네트워크의 중요성을 규명하고, 이를 통한 방안을 제시하는 것을 목적

으로 하고 있다. 이를 위하여 장애인고용패널조사 8차년도(2015년) 자료를 활용하여 임금근로 장애인 805

명의 자료를 분석하였다. 분석결과 첫째, 임금근로 장애인의 사회적 네트워크는 차별경험을 감소시키고 직

무만족을 높이는 요인으로 밝혀졌다. 둘째, 임금근로 장애인의 차별경험은 직무만족을 감소시키고, 사회적 

네트워크와 직무만족 간의 관계를 매개하는 것으로 밝혀졌다. 이와 같은 결과는 장애인의 차별과 직무만족

에 사회적 네트워크의 중요성을 규명한 것으로 장애인의 사회적 네트워크 강화를 위한 정부 및 기업차원에

서의 노력이 필요하다는 것을 시사하고 있다.
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Abstract

The purpose of this study is to analyze the effect of the social network of disabled wage 

worker on discrimination experience and job satisfaction and the mediating effect of 

discrimination experience, based on this, we propose a solution. For this purpose, data of 805 

people with Panel Survey of Employment for the Disabled were analyzed using data from the 

8th year(2015). The results of the study are as follows: First, the social networks of disabled 

wage worker were found to reduce the discrimination experience and increase the job 

satisfaction. Second, the discrimination experience of disabled wage worker decreased job 

satisfaction and mediated the relationship between social network and job satisfaction. These 

results that the social network is important for the discrimination and job satisfaction of disabled 

people, and we suggest that is necessary to make efforts at government and enterprise level to 

strengthen the social network of the disabled.
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I. 서 론 

인간은 누구에게나 존중의 가치와 행복 추구의 권리

를 가지고 있으며, 이를 실현하기 위해 근로는 권리이

자 의무라고 할 수 있다. 특히 장애인들에게 있어 근로

는 인간다운 생활을 할 수 있는 기반이 되는 동시에 자

아실현의 수단으로 중요한 역할을 하고 있다. 이는 장

애인의 근로가 생계수단이며, 사회적 평가와 인정을 받

을 수 있고, 자신의 가치에 대한 지각의 계기가 되기 때

문이다.

근로가 장애인의 삶에 있어 중요한 가치를 지니기 때

문에 정부에서는 장애인 의무고용제와 같은 고용확대

의 노력을 지속하고 있다. 이러한 정부의 노력에도 불

구하고 아직도 장애인의 경제활동 참가율 및 취업률은 

비장애인에 비하여 현저히 떨어지는 수준에 머무르고 

있다. 2015년 장애인고용패널 조사에 의하면, 취업 장애

인은 31.5%로 전체 취업률 60.9%에 비하여 매우 낮은 

수준으로 보이고 있다[1]. 또한 취업 장애인의 경우 비

장애인에 비하여 낮은 임금과 열악한 근무환경과 조건 

등으로 인하여 고용의 질적인 측면에서 차별을 받고 있

으며[2], 직무에서도 비장애인에 비하여 단순한 직무를 

수행하고 있어 직무에서도 비장애인에 비하여 차별을 

받고 있다[3][4]. 

장애인에 대한 차별은 비장애인에 비하여 신체적·정

신적 불리함으로 인하여 적절한 직무수행이 어려울 뿐

만 아니라 성과 측면에서도 비장애인에 비하여 낮은 수

준일 것이라는 고정관념에서 비롯된다고 할 수 있다[4]. 

이러한 고정관념으로 인해 장애인은 경제활동에 제약

을 받음으로써 생활안정에 필요한 소득활동에 제약을 

받게 되고[5], 취업을 하더라도 단순반복적인 직무로 인

하여 성취감이나 자아실현의 기회를 박탈당하는 차별

을 경험하게 된다[6]. 이러한 장애인에 대한 차별은 직

무만족을 감소시키는 중요한 원인으로 작용한다. 직무

만족은 자신의 직무에 대한 긍정적인 정서 반응의 결과

[4]로 직무 수행을 통하여 성취감이나 개인의 성장, 안

정된 소득, 대인관계 등에 대한 자신의 욕구를 충족하

는 정도를 의미한다[7]. 따라서 장애인의 직무만족은 직

무를 통한 개인의 성장은 물론 삶의 영역까지도 영향을 

미치는 중요한 요인일 뿐만 아니라 조직 몰입에 긍정적

으로 작용하여 조직성과 향상에 기여한다[8]. 

최근 연구에서는 장애인에 대한 차별과 직무만족의 

영향요인으로 조직 내에서의 인간관계, 사회적 지지의 

중요성이 강조되고 있다[4][5]. 이는 사회적 네트워크가 

장애인 차별과 직무만족과 깊은 연관성이 있음을 시사

하고 있는 것이다. 사회적 네트워크는 가족이나 친구, 

직장 상사 및 동료들과의 공식적, 비공식적인 협력관계

를 구축하고 유지하는 활동하는 과정의 개념이기 때문

이다[9]. 그러므로 사회적 네트워크는 취업[9]과 고용의 

질, 직무수행[10]에 영향을 미칠 뿐만 아니라 개인의 스

트레스와 건강[11]에도 중요한 예측요인으로 간주되고 

있다. 선행연구에서도 임금근로 장애인의 사회적 네트

워크는 우호적인 대인관계 형성에 도움을 주어 장애에 

대한 고정관념을 변화시킬 뿐만 아니라 정보 및 지식의 

공유를 통하여 직무성과에 긍정적으로 작용한다는 점

을 밝히고 있다[12-14].

한편, 임금근로 장애인에 대한 연구는 초기에 직업재

활이나 취업에 중점을 두고 취업률을 높이기 위한 방안

을 제시하는데 중점을 두었다. 취업의 효과성 평가와 

취업유지에 한계를 보이게 됨으로써 고용의 질적인 측

면인 직무만족에 관심을 가지게 되었다[14]. 이에 직무

만족에 관한 연구들이 다양하게 이루어지고 있으며, 관

련된 연구에서는 직무만족의 예측요인을 직무특성, 개

인적 인구통계학적 특성, 심리적 특성을 중심으로 살펴

보았다[15-17]. 한편 다른 연구에서는 장애인에 대한 

차별과 배제가 직무만족에 부정적으로 작용할 수 있다

는 결과를 제시하고 있다[12][18]. 또한 사회적 네트워

크[14]와 유사한 사회지지[19]가 직무만족을 예측하는 

요인이라 보고하고 있다. 이는 직무만족은 직무특성이

나 개인특성 뿐만 아니라 직장에서의 직장 상사 및 동

료와의 관계에 의해 영향을 받을 수 있다는 것을 보여

주는 결과이다. 

그러나 사회적 네트워크가 타인과의 우호적인 관계

형성에 매우 중요하게 작용한다는 측면에서 장애인의 

사회적 네트워크는 다른 사람들로 하여금 장애인에 대

한 인식 전환의 계기가 될 수 있기 때문에 차별경험을 

감소시킬 뿐만 아니라 협력의 기제로 작용하여 직무만
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족에 긍정적으로 작용할 가능성이 높다. 

이에 본 연구에서는 임금근로 장애인을 대상으로 그

들의 사회적 네트워크가 차별경험과 직무만족에 미치

는 영향을 분석함으로써 장애인의 사회적 네트워크의 

중요성을 이해하고자 한다.

Ⅱ. 이론적 배경과 연구가설

1. 임금근로 장애인의 차별경험

우리나라 등록 장애인은 2014년 말 현재 2,494천 명

으로 전체인구의 5% 이상을 차지하고 있으며, 1990년

의 24만여 명에 비해 10배 이상, 그리고 2005년도 1,789

천 명에 비해서는 140% 정도 증가하였다. 또한 장애인

의 경제활동인구는 39.6%로서 비장애인의 63.0%에 비

해 상당히 낮은 수준일 뿐만 아니라 해마다 그 수치가 

낮아지고 있는 것이 더 큰 문제이다[20].

2014년도 장애인 실태조사에 따르면, 장애인의 차별

은 일상생활에서의 차별이 37.8%, 취업에서의 차별이 

35.8%, 소득에서의 차별이 23.9%, 직장 내에서 동료와

의 관계 차별이 20.0%로 나타났다[20]. 또한 장애인들

이 지각하는 차별의 수준은 ‘약간 많다’가 44.6%,  ‘매우 

많다’가 26.3%로 전체 장애인 중 70.9%가 장애로 인한 

차별 경험이 있는 것으로 나타났다. 또한 장애인들은 

차별금지법에 대하여 ‘알지 못한다’ 67.7%, ‘들어본 적

은 있으나 내용은 모른다’ 23.7%로 대부분의 장애인들

이 우리사회의 장애인차별금지법에 대한 인지정도가 

매우 낮음을 알 수 있었다[31]. 또한 취업 장애인의 월

평균소득은 153만원으로 전국상용근로자임금인 329만

원('14년 2/4분기 기준)의 46.3% 수준인 것으로 조사되

어 열악한 임금조건임을 알 수 있다[20]. 

이와 같이 장애인에 대한 차별은 일상생활뿐만 아니

라 직장에서의 차별과 같이 광범위하게 나타나고 있다. 

이러한 차별은 장애인으로 하여금 고립감과 사회적 위

축을 느끼게 하는 원인이 되며, 이는 경제적 어려움은 

물론, 삶의 만족 저하와 같은 부정적 결과를 발생시키

는 원인으로 지목되고 있다[14][32][33]. 

2. 사회적 네트워크 이론

사회적 네트워크 이론은 연결주의(connectionism)와 

구조주의(structuralism)관점을 이론적 기반으로 한다

[22]. 즉, 사회적 네트워크는 연결주의 관점에서 개인들 

간의 사회적 관계들에 의해 형성되며, 구조주의 관점에

서는 사회적 구조에 의해 이루어진다. 또한 사회적 네

트워크는 개인의 태도와 행동에 영향을 미치는데, 이는 

사회적 관계와 사회적 구조가 개인에게 기회와 제약을 

제공하게 되고 행동에 대한 동기로 이어진다. 이러한 

관점에서 사회적 네트워크는 개인 간의 관계라는 점에

서 사람들이 연결되어 있는 관계망이라 정의되며[21], 

정보 및 자원의 관점에서는 개인 간의 상호작용을 통한 

자원의 흐름[22]이라 정의된다. 또한 사회적 네트워크

는 사회적 자본 관점에서 개인의 목표를 달성하기 위한 

사회 구조적 관계[23]로 정의 할 수 있다. 이와 같은 정

의를 종합해보면, 사회적 네트워크는 사회구성원 간 상

호작용을 통하여 연결되어 있는 공식적, 비공식적으로 

연결된 관계망으로서 자원의 흐름 및 사회 구조적 관계

라 할 수 있다. 

사회적 네트워크는 네트워크 내 구성원들 간에 정보

와 지식의 흐름을 강화시키고, 타인에게 영향력을 발휘

하며, 자신의 사회적 신분의 상징이 되며, 개인의 권리

를 강화시키는 효과가 있다[24]. 그러므로 사회적 네트

워크에 존재하는 개인들 간의 관계를 결속시킬 뿐만 아

니라[25], 사회적 구조인 직장에 대한 소속감을 강화시

켜 조직몰입이나 직무만족에 긍정적으로 작용하게 된

다[26].

이상과 같은 사회적 네트워크 맥락에서 임금근로자

의 사회적 네트워크는 자원의 흐름이라는 관점에서 물

질적, 정보적, 정서적 지지를 이끌어내는 효과가 있다. 

물질적 지지는 임금근로 장애인들이 직무수행에 필요

한 도구의 지원이나 임금과 같은 경제적 지원의 기반이 

되며, 정서적 지지는 임금근로 장애인들과 네트워크 구

성원들 간의 사랑과 존경, 신뢰, 친밀감을 주고받을 수 

있는 기반이 되는 것이다. 정보적 지지는 네트워크를 

통한 정보나 지식의 공유를 통하여 그들의 문제해결과 

권리행사의 기반이 된다[27].

이러한 맥락에서 임금근로 장애인의 사회적 네트워
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크는 그들이 직장생활을 하는데 있어 자신의 상사 및 

동료와의 유대감을 형성하고, 감정적 교류를 통하여 상

호 이해의 폭을 넓힐 수 있는 계기를 마련해 주기 때문

에 장애인에 대한 차별을 감소시킬 것이다[28]. 또한 임

금근로 장애인이 직장 내에서의 대인관계 및 직무수행

의 어려움을 극복할 수 있는 기회를 제공하고 공정한 

평가를 받을 수 있다는 차원에서 직무만족을 높일 수 

있을 것이다[14].  

3. 임금근로 장애인의 사회적 네트워크와 차별경험

차별(discrimination)은 불합리적 차별과 합리적 차별

로 구분되는데, 합리적 차별은 자격사항이나 특수한 능

력에 근거한 차별을 의미하며, 불합리적 차별은 능력, 

업적, 작업성과 등과는 관련 없이 개인이나 집단을 의

도적이든 비의도적이든 부당하게 다루는 행동이다[29]. 

특히 장애인 차별은 ‘장애’라는 이유 자체만으로 차별을 

받기 때문에 대표적인 불합리한 차별에 포함된다고 할 

수 있다. 즉, 장애인 차별이란 장애를 가진 장애인을 부

정적 측면에서 인식함으로써 나타나는 현상을 의미한

다. 따라서 장애인 차별은 그들을 주변화

(marginalization)시키는 사회적 권력, 문화적 가치 그

리고 개인적 편견 등이 결합되어  그들을 억압하는 것

을 의미한다[30][31]. 

이와 같이 장애인에 대한 차별은 장애에 대한 부정적 

인식에서 출발하기 때문에 차별을 감소시키기 위해서

는 장애에 대한 부정적 인식의 전환이 무엇보다 중요하

다[30][32]. 이를 위해서는 사회적 네트워크 형성이 매

우 중요한 요인으로 부각되고 있다. 사회적 네트워크는 

연결주의 관점에서 네트워크 내 개인 간에는 이해와 친

밀감이 높이는 역할을 하게 된다[25]. 선행연구도 장애

인의 사회적 네트워크가 장애에  대한 고정관념의 변화

에 효과적이라는 점을 시사하였으며[14], 장애인의 대

인관계는 차별경험을 감소시키는 중요한 요인이라 하

였다[30]. 또한 장애인의 사회적 네트워크는 물질적, 정

서적, 정보적 지지를 이끌어내는 원동력이기 때문에 장

애인에 대한 편견을 감소시켜 비장애인과의 동등한 관

계형성에 긍정적으로 작용할 수 있음을 시사하였다

[27]. 그 밖의 여러 연구에서도 장애인의 차별을 감소시

키기 위해서는 사회적 지지나 대인관계 형성에 노력을 

해야 한다는 점을 강조하고 있다[33][34].

이상의 논의를 종합해보면, 임금근로 장애인의 사회

적 네트워크는 장애인과 비장애인 간의 우호적인 관계

형성을 가능하게 하며, 이는 장애인을 바라보는 시각의 

변화에 긍정적으로 작용하여 장애인 차별을 감소시키

는데 긍정적인 역할을 하게 된다. 이에 본 연구에서는 

다음과 같은 가설을 설정하였다.

가설 1. 임금근로 장애인의 사회적 네트워크는 차별경

험에 유의미한 부(-)의 영향을 미칠 것이다.

4. 임금근로 장애인의 사회적 네트워크와 직무만족

직무만족에 관하여 Locke[35]는 개인의 직무와 관련

된 경험을 통하여 긍정적이고 우호적인 감정 상태로 정

의하였고, Spector[36]는 직무 수행을 통하여 얻게 되는 

욕구충족의 정도로 정의하고, 각 개인의 가치관이나 주

관적 규범에 따라 다르게 나타난다고 하였다.  따라서 

직무만족은 직무 경험에 대한 긍정적 정서 반응의 결과

로 발생하는 만족한 감정 및 직무의 적응에 대한 태도

를 의미한다. 

일반적으로 직무만족을 예측하는 요인으로 임금 및 

근무환경과 같은 근로조건, 직무 자체의 특성, 성별,  학

력, 연령과 같은 인구통계학적 특성 및 자아존중감, 자

기효능감과 같은 심리적 특성 등이 제시되고 있다

[15-17][37]. 한편 장애인을 대상으로 한 연구에서는 이

와 같은 일반적 요인과 더불어 장애라는 특성이 직무만

족을 결정하는 중요한 원인으로 제시되고 있다

[15][16][18].

한편 구조주의 관점에서 사회적 네트워크는 개인에

게 기회를 제공하기 때문에 행동의 동기를 추동하는 역

할을 하게 된다[22]. 또한 연결주의 관점에서 정보와 지

식공유를 촉진하는 역할을 하게 된다[22]. 따라서 장애

인의 사회적 네트워크는 기업이 장애인에 대한 차별보

다는 동등한 기회의 제공과 지식 공유를 통한 직무수행

의 성과를 높이게 하는 요인으로 작용하기 때문에 직무

만족에 긍정적으로 작용을 하게 된다. 

직무만족에 관한 연구에서는 사회적 네트워크가 직
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무만족을 결정하는 중요한 요인으로 간주되고 있다. 이

는 사회적 네트워크의 효과가 직무수행 과정에 도움을 

주기 때문이다. 우선 사회적 네트워크가 신뢰와 호혜를 

바탕으로 형성된다는 관점에서 사회적 네트워크는 상

사와의 관계 및 동료와의 관계를 우호적으로 형성하는 

수단으로 직무열의를 높여 직무만족에 긍정적인 영향

을 미친다는 것이다[21][38]. 다음으로 지식과 정보공유

를 촉진하여 원활한 직무수행이 가능하기 때문에 직무

만족에 기여한다는 것이다[24]. 마지막으로 사회적 네

트워크는 물질적·심리적 자원을 효율적으로 확보할 수 

있는 수단으로 사회적 자본 확대에 긍정적으로 작용하

여 직무만족을 높인다는 것이다[28][39].  

이와 같이 사회적 네트워크가 직무만족 향상에 기여

한다는 맥락에서 임금근로 장애인의 사회적 네트워크

는 직무만족에 긍정적으로 작용을 하게 된다. 이채식과 

김명식[17], 남정휘와 조성욱[18]은 직장 내 대인관계가 

임금근로 장애인의 직무만족을 결정하는 요인이라 보

고하였다. 또한 염동문 등[14]은 임금근로 장애인의 사

회적 네트워크가 직무만족을 결정하는 중요한 요인이

라는 점을 밝히고 있다. 이들 연구에서는 임금근로 장

애인의 사회적 네트워크는 직장 내 호의적인 대인관계

를 형성하는 기반이 되며, 직무수행에 필요한 정보와 

지식의 획득 수단으로 작용하기 때문에 직무만족에 긍

정적이라는 것이다. 이에 본 연구에서는 다음과 같은 

가설을 설정하였다.

가설 2. 임금근로 장애인의 사회적 네트워크는 직무만

족에 유의미한 정(+)의 영향을 미칠 것이다.

5. 차별경험과 직무만족

장애인에 대한 차별은 일상생활뿐만 아니라 일자리

에서도 차별을 받는다. 이러한 차별은 장애인으로 하여

금 사회적으로 위축되고 고립된 생활을 하는 원인으로 

작용하게 된다[14]. 

특히 장애인에 대한 차별은 장애인으로 하여금 직무

에 만족하지 못하는 원인으로 작용하여 이직의도를 높

이거나 다시 실직의 상태로 환원되는 악순환으로 이어

질 가능성이 매우 높다. 김승렬과 송진영[29]은 장애인

의 일상생활 차별경험은 직무만족에 부정적인 영향을 

미친다는 결과를 보고하였으며, 송진영[34]은 일자리 

차별경험이 직무만족에 부정적으로 작용하여 이직의도

를 높인다는 결과를 보고하였다. 김동주와 고민석[40]

은 직장 내 차별이 임금근로 장애인의 직무만족에 부정

적으로 작용할 뿐만 아니라 자신의 장애에 대하여 부정

적으로 인식하게 하는 원인이 된다고 하였다. 이와 같

이 임금근로 장애인의 일상생활 차별과 직장 내 차별은 

직무만족에 부정적인 영향을 미친다. 이에 본 연구에서

는 다음과 같은 가설을 설정하였다.

가설 3. 임금근로 장애인의 사회적 네트워크는 차별경

험에 유의미한 부(-)의 영향을 미칠 것이다.

한편, 임금근로 장애인의 사회적 네트워크가 차별경

험을 감소시키며[33][34], 차별경험이 직무만족에 부정

적으로 작용[29][34][40]한다는 선행연구를 종합하면, 

임금근로 장애인의 사회적 네트워크와 직무만족 간의 

관계를 매개할 가능성이 매우 높다. 

이는 차별경험의 매개효과를 검증한 연구에서도 확

인할 수 있다. 최수진 외[41]는 장애등급과 자아존중감 

간의 관계에서 차별경험의 매개효과를 검증하였으며, 

이성규[42]는 경제활동상태와 결혼생활 만족도 간의 관

계에서 차별경험의 매개효과를 분석하였다. 

이에 본 연구에서도 임금근로 장애인의 사회적 네트

워크와 직무만족 간의 관계에서 차별경험의 매개효과

를 검증하기 위해 다음과 같은 가설을 설정하였다.

   

가설 4. 임금근로 장애인의 차별경험은 사회적 네트

워크와 직무만족을 매개할 것이다.

Ⅲ. 연구방법

1. 연구모형

이상과 같이 임금근로 장애인의 사회적 네트워크와 

차별, 직무만족 간의 가설을 바탕으로 한 연구모형은 

[그림 1]과 같다.
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그림 1. 연구모형 

2. 분석자료 및 대상

본 연구에서는 2008년부터 매년 한국장애인고용공단 

고용개발원에서 실시하는 장애인고용패널조사(Panel 

Survey of Employment for the Disabled) 8차년도(2015

년) 자료를 사용하였다. 8차년도 장애인고용패널조사 

자료에는 5,092명이 응답하였으나, 본 연구의 분석대상

은 직무만족이 발생할 수 있는 취업임금근로자 중 7차

년도(2014년) 조사이후 임금근로를 지속하는 패널 805

명을 대상으로 분석을 실시하였다.

3. 변수구성 및 측정

3.1 사회적 네트워크

사회구성원간의 공식적 비공식적 관계로 개념화 되

는 사회적 네트워크에 대한 측정은 장애인고용패널조

사 자료를 활용하여 분석하였기 때문에 정확하게 측정

하기에는 한계가 있다. 이에 본 연구에서는 임금근로 

장애인의 사회적 네트워크를 염동문 등[14]의 연구를 

바탕으로 하여 사회구성원 간의 공식적 비공식적 네트

워크형성의 능력으로 개념화하여 측정하였다. 

장애인고용패널조사 조사지표에서는 비공식적 네트

워크를 부모, 자녀, 형제와의 관계형성능력, 친구, 이웃, 

동료, 지인과의 관계 형성능력, 사업이나 동문 등의 인

간관계 형성능력의 3문항으로 측정하였으며, 공식적 네

트워크는 형성능력을 직업교육 프로그램 참여 이수 능

력, 공동체 생활능력, 사회·정치적 권리 행사 능력의 3

문항으로 측정하고 있다. 이들 문항은 전혀 할 수 없다

(1)부터 거의 어려움이 없다(5)까지 리커트 5점 척도로 

측정하고 있다. 이에 본 연구에서는 총 6문항의 측정값

을 합산하여 분석에 활용하였다.

3.2 차별경험

장애인고용패널조사에서 차별경험은 일상생활에서

의 차별경험, 구직활동 및 취업준비에서의 차별경험, 일

자리에서의 차별경험의 3문항으로 구성하였으며, 전혀 

없다(1)부터 매우 많음(4)까지로 하여 측정하였다. 그러

나 본 연구에서는 2년간 임금근로를 지속하는 장애인

을 대상으로 하고 있어 임금근로자 차별경험을 구직활

동 및 취업준비에서의 차별경험을 제외한 일상생활과 

일자리에서의 차별경험 2문항의 측정값을 합산하여 분

석에 활용하였다.

3.3 직무만족

직무만족은 조사지표에서 임금 또는 소득, 취업 안정

성, 일의 내용, 근로환경, 근로시간, 개인의 발전가능성, 

의사소통 및 대인관계, 인사고과 공정성, 복리후생, 교

육훈련기회, 장애인에 대한 이해, 전반적 만족도의 12개 

문항으로 구성하고 있으며, 매우 불만족(1)부터 매우 

만족(5)의 리커트 5점 척도로 측정하고 있다. 그러나 본 

연구에서는 전반적 만족도 자체가 11개 하위차원 모두

를 포함하는 개념이기 때문에 이를 제외한 11개 문항의 

측정값을 합산하여 분석에 활용하였다.

3.4 통제변수

회귀분석을 적용하여 분석한 연구는 모형설정의 오

류를 최대한 극복하기 위하여 독립변수 외에 종속변수

와 매개변수에 영향을 미치는 변수들의 영향력을 통제

하는 것이 바람직하다[41]. 이에 본 연구에서는 차별경

험과 직무만족도의 선행연구[29][34][40]를 고찰한 결과 

성별, 연령, 학력, 혼인상태, 장애등급, 가구원수, 국민기

초생활수급여부 등이 차별경험과 직무만족에 영향을 

미치는 것으로 나타나 이를 통제변수로 활용하였다.

4. 분석 방법

본 연구의 분석을 위해 먼저 각 변수들의 기초통계량

을 분석하였다. 또한 측정도구의 타당성과 신뢰성을 검
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증하기 위해 요인분석과 신뢰성분석을 실시하였다. 그

리고 주요 개념간의 상관관계 및 가설검증을 위해 회귀

분석을 실시하였다. 마지막으로 매개효과 검증을 위해 

Kenny[43]가 제시한 방법과 Sobel Test를 실시하였다. 

매개효과가 있기 위해서는 첫 번째 단계에서 독립변수

와 매개변수 간의 관계가 유의해야 하며, 두 번째 단계

에서는 독립변수와 종속변수 간의 관계가 유의해야 하

며, 세 번째 단계에서는 독립변인과 매개변인이 동시에 

투입된 모형에서 매개변인과 종속변인 간의 관계가 유

의해야 한다. 또한 Sobel Test 결과 Z-값이 유의하게 

나와야 한다. 이상과 같은 분석은 통계분석 프로그램인 

SPSS 22.0을 활용하여 분석하였다.

Ⅳ. 분석결과

1. 기초통계분석

본 연구의 분석대상인 임금근로 장애인의 인구사회

학적특성은 [표 1]과 같다. 성별은 남성이 73.4%로 여성

보다 많았으며, 연령은 50대가 38.1%, 60대 이상이 29.7, 

40대가 21.1%의 순으로 나타났다. 학력은 고졸이하 

46.6%, 고졸 36.8%, 대졸이상 16.6%의 순이었으며, 혼

인상태는 유배우자가 66.8%로 무배우자보다 많은 분포

를 보였다. 장애등급은 6급이 26.7%로 가장 많았으며, 

3급 20.9%, 5급 19.9%, 4급 16.4%의 순으로 나타났다. 

가구원수는 2명이 27.7%, 3명 25.5%, 4명 25.3%의 순이

었으며, 국민기초생활보장수급여부는 92.7%가 해당 되

지 않는 것으로 나타났다.

회귀분석은 모형에 포함된 변인들의 정규분포를 가

정하고 있기 때문에 사회적 네트워크와 차별경험, 직무

만족의 합산 값의 정규분포를 확인하기 위해 왜도

(skewness)와 첨도(kurtosis)를 검토하였다. 분석결과 

[표 2]와 같이 모든 변인의 왜도 절대 값이 2.371, 첨도 

절대 값이 5.745 이하로, 왜도와 첨도의 기준인 ±3과 

±10 미만[42]인 것으로 나타나 정규분포 형성을 가정하

여도 문제가 없음을 확인하였다.

구분 빈도 퍼센트

성별
남성 591 73.4

여성 214 26.6

연령

20대 28 3.5

30대 61 7.6

40대 170 21.1

50대 307 38.1

60대 이상 239 29.7

학력

고졸이하 375 46.6

고졸 296 36.8

대졸이상 134 16.6

혼인상태
유배우자 538 66.8

무배우자 267 33.2

장애등급

1급 32 4.0

2급 98 12.2

3급 168 20.9

4급 132 16.4

5급 160 19.9

6급 215 26.7

가구원수

1명 100 12.4

2명 223 27.7

3명 205 25.5

4명 204 25.3

5명 이상 73 9.1

국민기초생활보장 
수급여부

예 59 7.3

아니오 746 92.7

표 1. 임금근로 장애인의 특성

구분 최소 최대 평균 SD 왜도 첨도

사회적네트워크 8 30 27.856 4.033 -2.371 5.535

차별경험 2 8 2.680 1.092 2.102 5.740

직무만족 11 53 34.415 5.511 -.487 1.987

표 2. 변인들의 기술통계량

2. 타당성과 신뢰성 분석

본 연구에서는 분석에 활용한 문항들의 개념타당성

과 신뢰성 검증을 위해 확인적 요인분석과 신뢰성 분석

을 실시하였다. 

분석 결과 사회적 네트워크, 차별경험, 직무만족을 구

성하는 측정문항들의 적재 값은 최소 .604로 일반적인 

기준인 .50를 상회하는 것으로 나타났다. 또한 개념신

뢰도(Composite Reliability: CR)은 최소 .806으로 기준

인 .70보다 높았으며, 평균분산추출(AVE)값도 최소 

.502로 기준인 .50보다 높은 것으로 나타났다. 신뢰성 

분석결과 Cronbach's α계수가 최소 .795로 기준인 .6보

다 높아 신뢰성도 확보되었다. 따라서 개념타당성과 신

뢰성에는 문제가 없는 것으로 판단되었다.
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변수 측정문항 적재값 t-값 CR AVE
Cronbac
h's α

사회
적 
네트
워크

가족관계 .841 29.316

.937 .716 .926

친구이웃관계 .931 34.740
사업동창모임 .950 36.047
직업교육이수 .729 23.795
공동체생활 .863 30.581
권리행사 .738 24.198

차별
경험

일상생활차별 .903 20.831
.806 .678 .795

일자리차별 .735 18.011

직무
만족

임금/소득 .644 19.795

.914 .502 .910

취업 안정성 .680 21.249
일의 내용 .778 25.631
근로환경 .794 26.388
근로시간 .689 21.627

개인의 발전 .734 23.555
대인관계 .604 18.274

인사고과 공정성 .714 22.683
복리후생 .661 20.464

교육훈련 기회 .691 21.718
장애인 수용 .707 22.405

표 3. 확인적 요인분석과 신뢰성 분석결과

3. 상관관계분석

본 연구의 주요 변수인 임금근로 장애인의 사회적 네

트워크와 차별경험, 직무만족을 구성하는 문항들의 상

관관계를 분석한 결과는 아래의 [표 5]와, [표 6]와 같이 

나타났으며, 대체적으로 유의수준 .05에서 유의한 상관

관계가 있는 것으로 분석되었다. 

snet1 snet2 snet3 snet4 snet5 snet6 disc1 disc2 jobs1

snet1 1.000
snet2 .841 1.000
snet3 .781 .892 1.000
snet4 .567 .634 .704 1.000
snet5 .682 .776 .824 .699 1.000
snet6 .616 .648 .685 .591 .738 1.000
disc1 -.336 -.354 -.378 -.340 -.391 -.360 1.000
disc2 -.284 -.290 -.316 -.240 -.273 -.272 .664 1.000
jobs1 .085 .046 .044 .078 .005 .026 -.084 -.051 1.000
jobs2 .061 .072 .075 .140 .064 .050 -.063 -.063 .479
jobs3 .059 .021 .047 .112 .035 .019 -.074 -.084 .510
jobs4 .013 -.020 .005 .065 -.009 -.004 .002 -.016 .520
jobs5 .055 .009 .007 .062 -.019 -.043 -.027 -.070 .392
jobs6 .032 .022 .027 .115 -.009 -.028 -.095 -.088 .505
jobs7 .149 .166 .159 .187 .135 .101 -.133 -.160 .329
jobs8 .087 .077 .078 .099 .043 .053 -.085 -.090 .448
jobs9 .020 .019 .037 .135 .036 .017 -.092 -.090 .479
jobs10 .071 .060 .067 .145 .071 .059 -.073 -.049 .443
jobs11 .047 .010 .019 .073 .031 .039 -.014 -.083 .413
snet1: 가족관계, snet2: 친구이웃관계, snet3: 사업동창모임, snet4:
직업교육이수, snet5: 공동체생활, snet6: 권리행사, disc1: 일상생활
차별, disc2: 일자리차별, jobs1: 임금/소득, jobs2: 취업의 안정성, 
jobs3: 일의 내용, jobs4: 근로환경, jobs5: 근로시간, jobs6: 개인의
발전가능성, jobs7: 의사소통/대인관계, jobs8: 인사고과 공정성, 
jobs9: 복리후생, jobs10: 교육훈련 기회, jobs11: 장애인에 대한 이해
와 수용

표 4. 상관관계(1)

jobs2 jobs3 jobs4 jobs5 jobs6 jobs7 jobs8 jobs9
jobs1
0

jobs1
1

jobs2 1.000
jobs3 .579 1.000
jobs4 .557 .701 1.000
jobs5 .458 .558 .638 1.000
jobs6 .477 .565 .542 .494 1.000
jobs7 .396 .503 .477 .430 .459 1.000
jobs8 .442 .514 .519 .458 .538 .545 1.000
jobs9 .506 .451 .508 .385 .485 .309 .459 1.000
jobs10 .430 .472 .460 .425 .581 .361 .541 .599 1.000
jobs11 .432 .495 .538 .516 .498 .418 .586 .492 .588 1.000
jobs2: 취업의 안정성, jobs3: 일의 내용, jobs4: 근로환경, jobs5: 근
로시간, jobs6: 개인의 발전가능성, jobs7: 의사소통/대인관계, 
jobs8: 인사고과 공정성, jobs9: 복리후생, jobs10: 교육훈련 기회, 
jobs11: 장애인에 대한 이해와 수용

표 5. 상관관계(2)

사회적 네트워크를 구성하는 문항들은 차별경험과 

대부분 부적 상관관계를 나타내고 있으며, 직무만족과

는 정적 상관관계를 보였다. 즉, 높은 수준의 사회적 네

트워크는 낮은 수준의 차별경험과 높은 수준의 직무만

족과 관련된다는 것을 의미하고 있다. 

또한 차별경험은 직무만족을 구성하는 대부분의 문

항들과 부적 상관관계를 보여 차별경험이 많을수록 낮

은 수준의 직무만족을 보이는 것으로 분석되었다.

3. 가설검증 

본 연구에서 설정한 가설검증을 위한 회귀분석결과

는 [표 6]과 같다. 먼저 임금근로 장애인의 사회적 네트

워크가 차별경험에 미치는 영향력을 분석하기 위한 모

형 1은 통계적으로 유의한(F=24.099, p<.001) 모형으로 

분석되었으며, 모형의 설명력은 19.5%인 것으로 나타

났다. 사회적 네트워크가 차별경험에 미치는 영향력을 

분석한 결과 부(-)의 유의한 영향(B=-.085, p<.001)을 

미치는 것으로 나타나 사회적 네트워크는 차별경험을 

감소시키는 것으로 분석되었다. 이와 같은 분석결과 가

설 1은 채택되었다.

사회적 네트워크가 직무만족에 미치는 영향에 대한 

가설 2의 분석결과 회귀모형은 통계적으로 유의한

(F=7.217, p<.001) 모형으로 분석되었으며, 모형의 설명

력은 6.8%인 것으로 나타났다. 또한 사회적 네트워크가 

직무만족에 미치는 영향력을 분석한 결과 정(+)의 유의

한 영향(B=.128, p<.05)을 미치는 것으로 나타나 사회
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적 네트워크가 직무만족을 높이는 예측요인으로 밝혀

졌다. 따라서 가설 2는 채택되었다. 

변수
종속변수

차별경험
(1단계)

직무만족
(2단계)

직무만족
(3단계)

통제
변수

(상수) 5.596 36.986 39.619
성별 .062 -1.117* -1.087*
연령 -.003 -.072** -.073**

최종학력 -.013 .955* .949*
혼인상태 -.083 .978 .939
장애등급 -.097*** -.410** -.456***
가구원 수 .001 -.274 -.273
수급여부 .430** -2.491*** -2.288**

독립
변수

사회적 
네트워크

-.085*** .128* .088

매개
변수

차별경험 -.471*

R2 .195 .068 .115
F 24.099*** 7.217*** 17.124***

*p<.05, **p<.01, ***p<.001

표 6. 위계적 회귀분석결과

다음으로 차별경험과 직무만족 간의 가설 3의 분석결

과 회귀모형은 통계적으로 유의한(F=17.124, p<.001) 

모형으로 분석되었으며, 설명력은 11.5%인 것으로 나

타났다. 또한 차별경험은 직무만족에 유의한 부(-)의 

유의한 영향(B=-.471, p<.05)을 미치는 것으로 나타나 

차별경험은 직무만족의 저해요인으로 밝혀졌다. 따라

서 가설 3은 채택되었다.

마지막으로 차별경험의 매개효과를 검증한 결과 표 5

와 같이 1단계에서 독립변인인 사회적 네트워크가 종

속변인인 직무만족에 유의한 영향(B=-.085, p<.001)을 

미치고 있으며, 2단계에서 독립변인인 사회적 네트워크

가 매개변인인 차별경험에 유의한 영향(B=.128, p<.05)

을 미치는 것으로 나타났다. 셋째, 독립변인과 매개변인

이 모두 투입된 모형에서 독립변인인 사회적 네트워크

는 종속변인인 직무만족에 유의한 영향을 미치지 않고 

있으며,  매개변인인 차별경험은 직무만족에 유의한 부

(-)의 영향(B=-.471, p<.05)을 미치고 있어 차별경험이 

사회적 네트워크와 직무만족 간의 관계를 완전매개하

고 있는 것으로 나타났다. 또한 차별경험의 매개효과의 

유의성을 살펴보기 위한 Sobel Test 결과 [표 7]과 같이 

매개효과는 유의한(z=2.357, p<.05) 것으로 분석되어 가

설 4는 채택되었다.

Sobel test statistic(Z) p
2.357* .018

*p<.05, **p<.01, ***p<.001

표 7. Sobel Test 결과 

Ⅴ. 결 론

1. 연구요약 및 시사점

본 연구에서는 임금근로 장애인의 사회적 네트워크

가 차별경험과 직무만족에 미치는 영향을 분석함으로

써 임금근로 장애인의 사회적 네트워크의 효과를 규명

하고, 이를 바탕으로 임금근로 장애인을 대상으로 한 

연구의 범위를 확대하고, 장애인의 사회적 네트워크의 

중요성에 관한 정보를 제공하고자 하였다. 

이를 위해 사회적 네트워크의 효과에 관한 이론적 가

설을 설정하고, 실증분석을 통하여 검증하였다. 실증분

석은 장애인고용패널조사 8차년도(2015년)자료를 활용

하여 임금근로 장애인 805명의 자료를 활용하였으며, 

가설검증 결과는 다음과 같다.

첫째, 임금근로 장애인의 사회적 네트워크는 장애인 

차별을 감소시키는 중요한 예측요인임을 확인하였다. 

이는 사회적 네트워크가 사회구성원 간의 신뢰와 호혜

를 바탕으로 형성되는 대인관계[20]라는 점을 확인한 결

과이며, 사회적 네트워크를 통하여 친분관계를 형성할 

수 있다는 선행연구[26]의 결과와 맥락을 같이 하고 있

다. 특히 임금근로 장애인의 사회적 네트워크는 장애에 

대한 인식을 전환시키는 중요한 매개체로서 작용함으로

서, 장애인의 차별을 감소시키는 요인[32]으로 작용한다

는 결과로 확인되어, 장애인의 사회적 네트워크의 중요

성을 밝혀주고 있다. 따라서 장애인의 사회적 네트워크

를 강화시키기 위해서는 우선 가족관계 강화를 위한 가

족단위 프로그램을 개발하여 제공하는 것이 필요하다. 

또한 직장 내에서는 상사와 동료 간의 원활한 의사소통

을 위하여 의사소통 향상 프로그램과 대인관계 형성 능

력을 높이기 위한 프로그램의 도입이 필요하다. 

둘째, 임금근로 장애인의 사회적 네트워크는 직무만족

을 높여주는 예측요인으로 밝혀져, 사회적 네트워크가 

직무에 대한 열의를 높여줌으로써 직무만족을 향상시킨
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다는 연구[37]와 장애인의 사회적 네트워크가 직무만족

에 직접적인 영향을 미친다는 선행연구[14]의 결과를 지

지하고 있다. 이와 같은 결과는 사회적 네트워크가 직무

수행을 위한 협력 행동을 이끌어 낼 뿐만 아니라, 직무수

행에 필요한 정보와 지식의 공유를 촉진하기 때문에 직

무만족에 긍정적 요인으로 작용한다는 것을 보여주고 있

다. 이와 같은 맥락에서 임금근로 장애인의 사회적 네트

워크는 그들이 직무수행 과정에서 필요한 상사와 동료들

의 협력과 지식의 획득을 원활하게 할 수 있는 기반이 되

어 직무성과의 향상을 가져오게 된다는 것을 의미하고 

있다. 따라서 임금근로 장애인의 사회적 네트워크는 그

들의 직무성과를 높여 직무만족 향상에도 기여하지만, 

더 나아가 조직 전체의 성과향상에도 매우 중요한 역할

을 하게 된다. 그러므로 기업에서는 임금근로 장애인의 

사회적 네트워크를 강화하기 위한 프로그램의 일환으로 

동료 간의 공식적 비공식적 모임을 지원하고, 장애인과 

비장애인이 협력할 수 있는 프로그램을 개발함으로써 사

회적 네트워크 강화에 노력을 해야 한다.

셋째, 임금근로 장애인의 차별경험은 직무만족을 저

해하는 요인임을 확인하였으며, 또한 사회적 네트워크

와 직무만족 간의 관계를 매개하는 변인임을 확인하였

다. 이는 장애인의 차별과 직무만족 간의 관계를 분석

한 연구[4][33][40]와 동일한 결과이다. 이러한 결과를 

볼 때 장애인의 차별은 직무만족을 저해하는 요인일 뿐

만 아니라 사회적 네트워크가 직무만족에 미치는 긍정

적 효과도 장애인 차별로 인하여 감소될 수 있다는 것

을 보여주고 있다. 따라서 장애인에 대한 차별을 기업 

차원에서 줄일 수 있는 노력이 필요하다. 장애인에 대

한 차별은 장애 자체에 대한 부정적인 인식에서 비롯된

다[33]. 이는 장애를 가진 장애인의 경우 비장애인에 비

하여 직무수행의 질과 성과가 낮을 것이라는 고정관념

에서 비롯되고 있다. 그러므로 기업에서는 장애인이라

도 비장애인에 비하여 직무 수행의 질이나 직무성과가 

떨어지지 않는다는 것을 보여줄 필요가 있으며, 장애인

이 지닌 장애가 직무수행에 지장을 주지 않는 직무를 

배정하는 것도 필요하다.  이와 더불어 비장애인이 장

애에 대한 인식의 전환이 필요한 교육과 장애인과의 소

통 등을 권장할 필요가 있다.

2. 연구의 한계점

이상과 같은 연구결과와 시사점에도 불구하고 본 연

구는 다음과 같은 한계점을 지니고 있다. 

첫째, 본 연구에서는 장애인고용패널조사 자료를 분

석에 활용하고 있기 때문에 사회적 네트워크에 대한 보

다 정확한 측정이 어렵다는 한계점이 있다. 따라서 향

후 연구에서는 이를 보완할 수 있는 자료를 활용하여 

보다 정확한 측정이 될 수 잇도록 하여야 한다. 둘째, 

본 연구에서는 가설을 회귀분석을 통하여 검증하고 있

는데, 회귀분석은 측정오차로 인하여 구조방정식을 통

한 분석에 비하여 신뢰도가 낮을 수 있다. 따라서 향후

에는 구조방정식에 적합한 측정지표를 중심으로 하여 

구조방정식을 통하여 분석할 필요가 있다. 셋째, 본 연

구의 주요 변수인 사회적 네트워크와 장애인 차별, 직

무만족은 다차원적인 개념이지만, 단일변인으로 분석

하고 있어 세부적인 요인들의 영향력을 파악하지 못하

였다. 향후 연구에서는 이를 세부적인 요인으로 구분한 

분석이 필요하다.

이러한 한계에도 불구하고, 본 연구는 장애인의 사회

적 네트워크를 연결주의와 구조주의 이론의 관점에서 

접근하여 다른 연구와 차별된 접근방법을 시도하였을 

뿐만 아니라 장애인의 사회적 네트워크에 대한 이론적 

기반을 확대하는 데 기여하고 있다. 또한 장애인의 사

회적 네트워크 강화를 위한 방안을 정부차원 뿐만 아니

라 조직차원에서도 제시하였다는 점에서 의의가 있다. 
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