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직무만족감소집단을 거집단으로 하고 직무만족유지집단과 비교하 을 때, 개인  요인은 

장애정도가 증에 비해 경증일수록, 주  사회경제  지 는 낮을수록 직무만족 감소집단

에 포함될 확률이 높았다. 경제  요인은 월평균 임 이 낮을수록 직무만족감소집단에 포함

될 확률이 높았다. 근로환경요인은 일자리가 안 하지 않을수록, 복리후생이 을수록, 편의

시설이 부족할수록 직무만족감소집단에 포함될 확률이 높았다. 직무요인에는 유의미한 결과

가 도출되지 않았다. 이러한 연구결과를 바탕으로 본 연구의 시사 과 제한 , 후속연구의 방
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1. 서 론

직업은 모든 사람들이 생계를 유지하고 자아실

을 이룰 수 있는 매우 요한 요소  하나이다. 

특히 장애인에게 직업이란 소득을 보 하기 한 

활동임과 동시에 사회에 참여하여 사회의 한 구성

원으로서 역할을 다하도록 하는 것이 장애인 복지

측면에서 핵심 인 부분이다. 그러나 여 히 장애

인은 비장애인에 비해 직장생활의 만족도가 낮고 

직장 내에서 다양한 차별을 경험하는 등 물리 인 

어려움을 경험하고 있다.

한국장애인고용공단 고용개발원(2020)에서 15세 

이상 장애인 경제활동 지표로 총 2,562,873명  

경제활동 참여율은 37.0%, 고용률 34.9%, 실업률 

5.9%로 나타났다. 이러한 지표 결과는 체 인구의 

참여율 63.0%, 고용률 60.2%, 실업률 4.5%에 비

하여 조한 실정이다. 장애인이 가지는 직업 

한 직무의 합성을 고려하지 않고 단순한 노무에 

종사하고 있으며, 27.8%인 가장 높은 비율로 나

타고 있다. 그리고 임 근로자의 월평균 임 은 

192.2만원으로, 체인구 월평균 임 인 268.1만

원에 비하면 히 낮은 수 이다. 이러한 열악

한 환경속에서도 장애인이 이직을 못하고 재 일

자리를 선택하는 이유로는 재 일자리 말고는 

안이 없다라고 가장 높은 비율로 응답하 다.

한편, 장애인의 고용률이 이 에 비해 빠른 속도

로 개선되고 있는 것은 사실이다. 그러나 단순히 

경제활동에 참여하는 것을 넘어 고용의 질이 개선

될 수 있는 정책 마련도 시 하다(함승인, 정소연, 

2021). 장애인은 비장애인에 비해 열악한 근무환

경에 처할 가능성이 높다. 한, 직업을 오래 유지

하기가 어렵고, 불리한 이 많아 다양한 해결책

이 필요한 상황이다(이채식, 김명식, 2012). 정부 

차원에서는 장애인의 취업을 진하기 해 여러 

정책  표 으로 2007년에 제정된 장애인차별

지법으로 장애인 고용 시 모집과 채용, 임 , 승

진 등에서 차별을 지하도록 규정하고 있으나 장

애인 직무만족은 여 히 부정 이다. 표 인 

로 장애인은 질병으로 인하여 꾸 히 진료를 받아

야 하는 경우 의료로 인한 추가 인 비용이 많이 

들지만 소득 수 은 낮아 빈곤 상태가 지속 될 수 

있다(김동화, 2011). 한, 열악한 일자리를 통해 

직무에 한 불만족으로 실업  비경제활동 상태

로 이어질 가능성이 높다(박자경, 2014; 이수용, 

서원선, 2018). 

직무만족은 일자리와 련하여 자신이 주 으

로 어떻게 느끼는지 보여주는 지표이다. 그리고 직

장에서의 생활 그 이상으로 반 인 생활에 큰 

향을 미치게 된다. 직무만족이 높을 경우 자신의 

생활에 스트 스가 지만 직무만족이 낮으면 스

트 스를 유발시켜 신체 , 정신 으로 부정 인 

향을 미치게 된다(박자경 외, 2010). 즉, 직무만

족은 장애인의 삶의 질까지 향을 미칠 수 있는 

요한 요인이라고 볼 수 있다. 한편, 주 인 지

표인 만큼 직무만족의 향을 미치는 요인구조에 

한 지식과 이해는 여 히 부족한 실정이다(함승

인, 정소연, 2021).

장애인의 직무만족에 한 선행연구들을 살펴

보면, 임 근로 장애인의 직무만족에 향을 미치

는 요인 연구(김 자, 2011; 김 균 외, 2014; 박

자경 외, 2010), 장애인과 비장애인 간에 직무만

족을 비교하는 연구(김종인, 이완우, 2006; 한만

석, 2013), 임 근로 장애인의 정규직과 비정규직 

비교 연구(김민 , 2017) 등 다양한 연구들이 존

재하 다. 이러한 연구들은 횡단 자료로 동일한 

시 에서 직무만족을 분석하여 단순히 변수 간에 

계에 해서만 근하 다. 한, 장애인의 직

무만족이 시간의 흐름에 따라 유동 으로 변화될 

수 있다는 가능성을 반 하지 못하고 있다. 한편, 

일부 선행연구에서는 직무만족의 변화궤 을 종
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단 으로 분석하 지만(남수정, 박은 , 2013; 

동일, 서정민, 2012), 이질 인 집단이 존재할 수 

있다는 가정을 하지는 못하 다. 따라서 직무만족 

변화유형을 살펴보고, 각 유형별로 향 계를 구

체 으로 악할 필요가 있다. 

이에 본 연구에서는 시간의 흐름에 따라 임 근

로 장애인의 직무만족의 변화유형을 살펴보기 

해 잠재 로 일성장분석(LPGA)을 사용하고자 

한다. 그리고 각 유형별로 측변인과 어떠한 

향을 미치는지 구체 으로 검증하고자 하며, 연구

문제는 다음과 같다.

첫째, 임 근로 장애인의 직무만족은 시간의 흐

름에 따라 어떠한 변화유형을 나타나는가? 

둘째, 임 근로 장애인의 직무만족 유형별로 

측변인(개인  요인, 경제  요인, 직무 요인, 근

로환경 요인)간에 어떠한 향을 미치는가? 

임 근로 장애인의 직무만족 변화유형과 각 유

형별로 향을 미치는 측변인을 통하여 임 근

로 장애인의 직무만족 변화유형별로 직무만족을 

증가시킬 수 있는 개입 방안을 마련하는데 기여

할 수 있을 것으로 사료된다. 

2. 이론  배경

1) 직무만족

직무만족은 격한 산업환경 변화 속에서 산업

심리학, 경 학 등에서 이슈화되었다. 과거에는 직

무수행이 생산성 증 를 해 효율 으로 수행하

기 한 수단으로 보았지만, 직무에 한 태도나 

감정에 따라 직무에 한 수행능력이 달라질 수 

있다는 인식이 높아졌고, 재까지 지속 인 연구

를 진행해 오고 있다.

직무만족의 개념은 개인  측면과 환경  측면

의 요소들을 활용하여 다양하게 정의되고 있다. 

개인  측면에서 직무만족을 설명하는 학자들은 

다음과 같다. Locke(1976)는 직무만족을 개인의 

직무 성과 혹은 경험을 평가함으로써 자신의 직

무에 한 정 인 정서상의 태도라 정의하 다. 

McCormick & Ingen(1980)은 개인이 직무를 

통하여 경험하는 것으로 직무에서 얻어지는 자기

실 의 감정과 업무에 한 성취감이라고 정의하

다. Judge & Watanabe(1993)는 직장에서 일

하고 있는 구성원들이 자신의 직무에 어느 정도 

만족하고 있는지에 한 정도로서 직무 자체에 

한 자신의 만족상태를 의미한다.

직무만족을 개인  측면과 환경 인 측면까지 동

시에 살펴본 학자들은 다음과 같다. 신유근(1995)

은 직무만족을 한 개인이 직업을 수행하면서 경

험하는 다양한 감정 상황에 한 정 인 정서 

상태로 정의하 다. Schermerhorn(2000)은 자

신의 직업 활동에 한 정 혹은 부정을 느끼는 

정도로 물리 이고 사회 인 상황에 한 감정  

반응이라고 정의하 다. 김경희, 정은주(2006)는 

조직 환경 내에서 직무 역할과 직무수행과정에서 

나타나는 경험 그리고 조직 특성과 개인 특성과

의 상호작용을 통해서 나타나는 정 인 정서 

상태라고 정의하 다. 서기석(2009)은 자신의 직

무와 련된 경험을 통하여 나타나는 정서 인 

반응으로 개인이 지각되는 주 인 개념으로 정

의하 다. 이인재, 김성우(2012)는 조직에 속해있

는 자신의 직무에 하여 경험하는 개인 인 정

서 상태 는 태도의 총체 인 만족이라 정의하

다. 염동문 외(2013)는 직무만족을 개인이 주변 

환경과의 상호작용을 통하여 이루어지는 경험이

나 상태 등으로 그들의 주 인 상태를 의미하

며, 이는 정 는 부정을 모두 포함한다고 정의

하 다. Mehmeti & Telaku(2020)는 직무만족

을 조직구성원의 행 에 의해 나타나는 감정 반
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응으로, 개인의 경험  가치 에 따라 다르게 느

껴지는 특징을 가지고 있다고 설명하고 있다.

직무만족의 개념을 종합 으로 정리하면 한 개

인의 직무에 한 주 인 감정 상태로 주변 환

경과의 상호작용을 강조하고 있다. 그러므로 본 

연구에서는 직무만족을 개인의 특성과 주변 근로

환경과의 상호작용을 통하여 경험하게 되는 개인

의 주 인 감정 상태로 정의하고자 한다.

따라서 임 근로 장애인의 직무만족은 시간의 

흐름에 따라 개인  요인  환경  요인을 통하

여 변화할 수 있다. 이에 따라 임 근로 장애인의 

직무만족이 시간에 흐름에 따라 어떠한 변화유형

을 가지는지 확인하고자 한다.

2) 직무만족의 예측변인

직무만족에 향을 미치는 선행연구들을 살펴

보면, Porter & Steers(1973)는 직무만족에 미

치는 요인은 조직 체요인( 여․승진기회), 직

업 환경요인(참여  의사결정, 작업조건, 동료작

업자와의 계), 직무요인(직무범 , 역할보호성 

 역할 갈등), 개인요인(연령, 근속, 성격)으로 

구분하 다. 김승아(1995)는 개인특성(성별, 연

령, 교육수 , 직종, 장애유형, 장애원인, 임 , 근

무기간, 결혼, 자격증, 장애등 , 직업재활 서비스)

과 조직특성(조직의 크기, 업종)으로 구분하 다. 

김복일(2005)은 경제  요인(임 , 승진), 직업환

경요인(상사, 동료와의 계), 직무 련요인(직무

내용에 한 반응, 역할모호성)으로 구분하 다. 

이동 , 이정주(2007)는 개인수 (인구사회, 장애, 

인 자본, 고용)과 조직수 (물리 , 인, 인사, 

기업)으로 구분하 으며, 직무만족에 어떠한 향

을 미치는지 다층모형분석을 활용하여 검증하

다. 방하남, 김상욱(2009)은 객  직무특성(기

업부문, 노조소속여부, 일자리 정규성, 임  등), 

주  직무특성(승진가능성, 일자리 안정성, 기술

능력 활용가능성 등), 인 자원특성(연령, 교육수

)으로 구분하여 직무만족의 결정요인을 확인하

다. 박자경 외(2010)는 개인요인(교육수 , 지 , 

고용형태), 보상요인(임 ), 직업환경요인(물리  

환경, 편의제공), 직무요인(직무 합도)으로 구분

하 다. 이채식, 김명식(2012)은 일반  특성요인

(성별, 연령, 장애유형, 장애등 , 건강, 최종학력, 

일자리 종류, 고용형태, 정규직 여부, 월 여, 복리

후생, 고용계약기간, 근무시간 형태, 근로시간, 

과근무), 심리사회  변인(장애수용, 직무스트 스, 

근무동기, 직무 성)으로 구분하 다. 김 균 외

(2014)는 임 근로 장애인의 인구사회학  요인

(성별, 연령, 결혼상태, 교육수 , 장애유형, 장애

등 , 고용형태, 임 ), 심리  요인(장애수용), 환

경  요인(물리  환경, 배려)으로 구분하여 직무

만족에 어떻게 향을 미치는지 패 회귀분석을 

통하여 검증하 다. 김 애, 정 순(2015)은 임

근로 장애인의 개인  특성(성별, 연령, 장애유형, 

장애정도), 인 자본(학력, 직업훈련, 자격증), 일

자리 요인(직종, 사업체 규모, 복리후생, 직무조정, 

성부합, 직장이동)으로 구분하여 직무만족에 어

떻게 향을 미치는지 패 로짓 확률효과 모델을 

통하여 검증하 다. 

이에 본 연구에서는 임 근로 장애인의 직무만

족에 향을 미치는 요인을 개인  요인(성별, 연

령, 학력, 장애정도, 주  사회경제 지 ), 경제

 요인(월평균 임 , 근로시간제), 직무 요인(교

육수 , 기술수 ), 근로환경 요인(일자리 안 사

항, 복리후생, 편의시설, 근무시간조정, 직무조정)

으로 구분하여 살펴보고자 한다. 

먼  개인  요인에서, 남성 장애인의 경우 여성 

장애인보다 직무만족도가 낮다고 하 지만(송진

, 유 수, 2014), 성별에 따른 직무만족의 차이

가 없는 연구도 존재하 다(박 숙, 양희택, 2013). 
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연령에 따라 직무만족에 차이가 있으며(김종일, 

2013), 정규직과 비정규직으로 나 어 직무만족을 

살펴본 연구(김민 , 2017)에서도 연령에 따라 직

무만족에 차이가 나타났다. 그리고 학력이 높을수

록 직무만족이 높을 것으로 나타난 선행연구들이 

다수 존재하 지만(문필동, 이정화, 2015; 임종호, 

2014; 정 수, 2017), 학력에 따라 직무만족에 

향을 미치지 않는 연구도 있었다(김 균 외, 2014; 

박자경 외, 2010). 증과 경증으로 나 어 살펴본 

선행연구에서 장애정도에 따라 직무만족이 차이가 

있었으며(김승아, 1995; 송진 , 2014), 장애등

을 1∼6등 으로 나 어 살펴본 연구에서도 등

이 낮아질수록 직무만족이 낮은 것으로 나타났다

(김종인, 이완우, 2006). 주  사회경제  지

가 높을수록 직무만족이 높은 것으로 나타났으며

(송진 , 유 수, 2014), 사회경제  지 를 종사

자 지 , 교육수 , 소득을 지표로 사용하여 검증

한 선행연구에서도 직무만족에 직 으로 향을 

미치는 것으로 검증되었다(김종일, 2013).

경제  요인에서, 월평균 임 을 살펴보면 임

근로 장애인의 임 이 직무만족에 향을 미치는 

것으로 나타났다(박자경 외, 2010). 그리고 자신

의 임 상태가 자신의 기 치만큼 충족을 하지 

못할 경우 직무만족은 감소하는 것으로 검증되었

다(김복일, 2005). 근무시간제 살펴보면, 부분

의 선행연구에서 일자리 종류 는 정규직 여부

로 고용형태를 구분하여 직무만족과의 계를 살

펴보았으며, 그 결과 직무만족과 유의미한 향을 

미치는 것으로 검증되었다(김명환, 2009; 김 균 

외, 2014; 김상욱, 유홍 , 2002; 이채식, 김명식, 

2013). 

직무요인에서, 교육수 과 기술수 을 살펴보면 

장애인과 비장애인을 포함한 연구에서는 교육수

 합도와 기술수  합도는 직무만족에 정

인 역할을 하는 것으로 검증되었다(김효정, 곽

선화, 2016; 나인강, 2005). 

근로환경요인에서, 일자리 안 사항을 살펴보

면 일자리 안 사항이 좋을수록 직무만족이 높아

진다고 나타난 연구들은 다수 존재하 다(박자경 

외, 2010; 송진 , 2014; 양지숙 외, 2011). 장애

인의 경우 장애특성으로 인한 제약이 존재할 수 

있기 때문에, 직무환경은 임 근로 장애인의 성공

인 직장생활을 해서 기본 이고 필수 인 요

인이라고 볼 수 있다. 복리후생을 살펴보면, 임

근로 장애인의 직무만족에 향을 미치는 요인을 

패 회귀분석을 통하여 살펴본 결과, 복리후생이 

장애인의 직무만족에 정 인 향을 미치는 것

으로 확인되었다(김 균 외, 2014). 편의시설을 살

펴보면, 보통 물리  환경요인으로서 직무만족에 

향을 미친다는 선행연구가 존재하 다(박자경 

외, 2010). 직무조정배려와 근무시간조정배려를 살

펴보면, 배려가 높을수록 직무만족의 기값은 낮

지만 시간의 흐름에 따라 직무만족이 상승한다는 

연구결과가 존재하 다(남수정, 박은 , 2013). 반

면, 배려가 높을수록 직무만족이 증가하고, 변화율

은 감소하는 것으로 나타난 선행연구도 존재하

다( 동일, 서정민, 2012).

3. 연구방법

1) 연구대상 및 모형

본 연구에서 임 근로 장애인의 종단  변화유

형을 살펴보기 해 장애인고용패  1차(2008)부

터 8차(2015)까지의 자료를 활용하 고, 직무만

족에 향을 미치는 측변인을 확인하기 해 8

차 자료를 활용하 다(<그림 1> 참조).

본 연구의 분석 상으로는 임 근로 장애인의 

직무만족 측정에 응답한 809명을 상으로 선정
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<그림 1> 연구모형

하 다. 본 연구의 표본 수는 G*power program

을 활용하여, 유의수  .05, 간의 효과크기인 .15, 

검정력 .80, 변수는 총 15개를 기 으로 설정하

을 때 필요한 최소 표본의 수는 139명으로 나타

났다. 첫째, 임 근로 장애인의 직무만족이 어떠

한 변화유형을 가지는지 확인하고자 한다. 둘째, 임

근로 장애인의 직무만족 변화유형에 향을 미치

는 측변인(개인  요인, 경제  요인, 직무요인, 

근로환경 요인)을 살펴보고자 한다.

2) 분석자료

(1) 직무만족 지표

직무만족의 조사지표로는 임  는 소득, 취업 

안정성, 일의 내용, 근로환경, 근로시간, 개인의 

발 가능성, 의사소통  인 계, 인사고과 공

정성, 복리후생, 반  만족도의 10개의 항목으

로 제시되어 있다. 문항은 리커트 5  척도(1=매

우 불만족∼5=매우 만족)로 구성되어 있으며, 

수가 높을수록 직무만족이 높음을 의미한다(<표 

1> 참조).

(2) 직무만족 변화유형의 예측변인

임 근로 장애인의 직무만족 변화유형에 향

을 미치는 측변인을 살펴보기 해 다음과 같

은 측변인을 사용하 다. 개인  요인으로는 성

별(1=남), 연령, 학력, 장애정도(1= 증), 주  

사회경제  지 로 구성하 다. 성별과 장애정도

는 더미처리 하 고, 연령은 만 연령을 의미한다. 

학력(1=무학∼5= 졸 이상)은 수가 높을수록 

학력이 높음을 의미한다. 주  사회경제  지

는 리커트 4  척도로 수가 높을수록 지 가 높

은 것을 의미한다. 경제  요인은 월평균 임 과 

근무시간제(1= 일제 근로)로 구성하 다. 월평

균 임 은 표 편차가 크기 때문에 로그처리 하

고, 근무시간제는 더미처리 하 다. 직무요인은 

교육수 과 기술수 으로 구성하 다. 교육수

과 기술수 은 리커트 5  척도로서 수가 높을

수록 교육수 과 기술수 이 높음을 의미한다. 근

로환경 요인으로는 일자리 안 사항, 복리후생, 

편의시설, 근무시간조정배려, 직무조정배려로 구

성하 다. 일자리 안 사항은 4  척도로 수가 

높을수록 안정 임을 의미한다. 복리후생, 편의시

설, 근무시간조정배려, 직무조정배려는 개수로 합

산하여 분석하 다. 측변인에 한 분석결과는 

<표 2>와 같다.
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최소 최 평균 표 편차 신뢰도

1차(2008년) 1 5 2.979 .604 .910

2차(2009년) 1 5 3.061 .565 .907

3차(2010년) 1 5 3.055 .537 .893

4차(2011년) 1 5 3.090 .521 .903

5차(2012년) 1 5 3.064 .498 .911

6차(2013년) 1 5 3.042 .484 .918

7차(2014년) 1 5 3.135 .470 .913

8차(2015년) 1 5 3.167 .499 .921

<표 1> 연도별 직무만족 지표

특성 구분 명 %

성별
남 593 73.3

여 216 26.7

장애정도
경증 619 76.5

증 190 23.5

근무시간제
시간제 100 12.4

일제 630 77.9

장애유형
신체내부 289 37.1

신체외부 491 62.9

학력

무학 54 6.7

졸 170 21.0

졸 148 18.3

고졸 302 37.3

졸이상 135 16.7

주  사회경제  지 최소=1, 최 =4, M=1.644, sd=0.617

교육수 최소=1, 최 =5, M=2.681, sd=0.737

기술수 최소=1, 최 =5, M=2.670, sd=0.756

일자리 안 상황 최소=1, 최 =4, M=2.866, sd=0.618

근무시간조정배려 최소=0, 최 =3, M=0.099, sd=0.348

직무조정배려 최소=0, 최 =3, M=0.121, sd=0.366

복리후생 최소=0, 최 =16, M=3.504, sd=3.613

편의시설 최소=0, 최 =7, M=0.760, sd=1.615

월평균 임 (로그) 최소=1.39, 최 =6.55, M=4.823, sd=0.764

연령 최소=23, 최 =80, M=53.091, sd=9.993

<표 2> 측변인에 한 기술통계

3) 분석방법

본 연구에서는 Mplus 7을 이용한 잠재 로

일성장분석(Latent Profile Growth Analysis: 

LPGA)을 실시하여 경제활동 변화유형을 확인하

고, Jamovi를 이용하여 기 자료분석인 빈도분

석  기술통계와 집단 간에 차이를 검증하기 

해 교차분석  ANOVA를 실시하 으며, 마지
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막으로 유형별 측변인 간에 어떠한 향을 미

치는지 확인하기 해 이항로지스틱 회귀분석을 

활용하 다.

잠재 로 일성장분석은 시간의 흐름에 따라 유

사한 변화패턴 양상을 보이는 집단을 하나의 집

단으로 형성하여 다른 집단과 구분되는 분석방법

이다. 잠재 로 일성장분석에서는 잠재 로 일

의 수를 결정하기 한 다양한 거들을 사용한

다(Muthen & Muthen, 2007; Nagin, 2005). 

첫째, 정보 합도를 고려하여야 한다. 평가에 

일반 으로 용되는 지표들로는 BIC(Bayesian 

Information Criterion), AIC(Akaike Information 

Criterion, saBIC(Sample-Size Adjusted Bayesian 

Information Criterion)있으며 이들 지수가 낮을수

록 합도가 좋은 모델이라고 볼 수 있다(Nylund, 

Asparouhov, & Muthen, 2007). 둘째, 잠재계층 

분류의 질을 평가하기 한 Entrophy는 0에서 1

까지의 범 를 가지며, 1에 가까울수록 집단의 분

류가 정확함을 의미한다(Magidson & Vermunt, 

2001). 셋째, 통계  검증을 한 합도 지수인 

BLRT(Bootstrapped Likelihood Ratio Test)

를 활용하여 립가설의 채택 여부를 확인한다. 

넷째, 도출된 각 잠재계층의 비율을 통해 표본을 

비한 계층의 최소비율을 확인하여 잠재계층 분

류율을 용한다. 표본 수의 비율은 학자마다 차

이가 있으며 Jung & Wickrama(2008)는 각 계

층의 비율 5% 이상으로 보았고, Hill et al.(2000)

는 각 표본 수의 비율이 1% 이상을 기 으로 잠

재계층을 확인하 다. 따라서 본 연구에서는 1% 

이상을 기 을 용하여 검증하 다.

4. 연구결과

1) 직무만족에 대한 잠재프로파일성장분석

(1) 잠재계층의 모형 결정

임 근로 장애인의 직무만족에 한 종단  변

화 유형을 확인하기 해, 먼  잠재 로 일성장

분석(LPGA)을 실시하여 도출된 잠재계층의 유

형별 특성을 기술하 다. 임 근로 장애인의 직무

만족 종단  변화유형을 확인하기 해 분석을 

실시한 결과, 표에서와 같이 1개〜4개 하 유형

(계층)이 측정되었다. 

모형의 결정은 <표 3>에 제시된 6가지 합도 

지수와 잠재계층 분류율을 총체 으로 고려하여 

결정하게 된다. 4계층 솔루션은 잠재계층 분류율

이 합하지 않게 나와 모형에서 제외되었다. 2계

층 솔루션은 3계층 솔루션보다 정보 거지수인 

AIC, BIC, saBIC값이 상 으로 높게 나와 모

형에서 제외되었다. 3계층 솔루션은 BLRT에서 

립가설이 채택(p<.000) 되었으며, 잠재계층 분

류의 질이 합한 것으로 나타났다. 한, 잠재계

층 비율이 1% 이상으로나타나 기 에 부합하

모형 AIC BIC saBIC BLRT Entropy
잠재계층 분류율 %

1 2 3 4

1-class 7223.154 7284.199 7242.917 na na 100

2-class 7189.094 7264.227 7213.418 0.000 0.978 1.4 98.6 　

3-class 7043.905 7133.125 7072.789 0.000 0.895 77.5 18.9 3.6 　

4-class 7049.905 7153.212 7083.350 0.000 0.917 76.6 19.7 3.6 0

n=809, na = not applicable.

<표 3> 잠재 로 일성장분석의 모형 합도
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다. 본 연구의 잠재 로 일성장분석의 모형 합

도는 <표 3>에 제시하 다.

임 근로 장애인의 직무만족 종단  변화유형

은 다음 <그림 2>와 같다. 도출된 직무만족 변화

유형에 한 각 하 유형의 특성을 찰하여 유

형명을 정하 다. 유형명을 부여할 때 가독성을 

높이기 해 선행연구에 근거하여 집단을 간략화 

시켰다. <그림 2>에서 유형 1은 직무만족감소집

단(77.5%, 627명)으로 정하 다. 이 집단은 임

근로 장애인의 직무만족이 감소하고 있는 집단으

로 ‘직무만족감소집단’으로 명명하 다.

유형 2는 직무만족유지집단(18.9%, 153명)으로 

정하 다. 이 집단은 임 근로 장애인의 직무만족

이 유지되고 있기 때문에 ‘직무만족유지집단’으로 

명명하 다. 유형 3은 직무만족감소집단(3.6%, 29

명)으로 정하 다. 이 집단은 임 근로 장애인의 

직무만족이 증가하고 있는 집단으로 ‘직무만족증

가집단’으로 명명하 다.

2) 임금근로 장애인의 직무만족 변화유형 

특성 예측

임 근로 장애인의 직무만족 변화유형의 특성을 

악하기 해, 직무만족 변화유형에 따른 개인  

요인, 경제  요인, 직무 요인, 근로환경요인을 분

석하 다. 먼  범주형 변인들에 한 유형간 차

이를 확인한 카이제곱 검증은 <표 4>와 같다.

개인  요인에서는 학력에서만 직무만족 변화유형

과 차이가 있는 것으로 검증되었다. 직무만족 감소집

단의 경우 무학인 경우 48명(7.7%), 등학교 졸업

인 경우 137명(21.9%), 학교 졸업인 경우 126명

(20.1%), 고등학교 졸업인 경우 230명(36.7%), 

학교 졸업이상인 경우 86명(13.7%)으로 고등학교 

졸업한 비율이 가장 높게 나타났다. 직무만족 유지

집단의 경우 무학인 경우 5명(3.3%), 등학교 졸

업인 경우 21명(13.7%), 학교 졸업인 경우 17명

(11.1%), 고등학교 졸업인 경우 63명(41.2%), 

학교 졸업이상인 경우 47명(30.7%)으로 고등학교 

졸업인 경우가 가장 높게 나타났다. 직무만족 증가

집단의 경우 무학인 경우 1명(3.4%), 등학교 졸

업인 경우 12명(41.4%), 학교 졸업인 경우 5명

(17.2%), 고등학교 졸업인 경우 9명(31.0%), 학

교 졸업이상인 경우 2명(6.9%)으로 등학교 졸업

한 비율이 가장 높게 나타났다. 

연속형 변인들에 한 유형간 차이를 확인한 아

노바 검증은 <표 5>와 같다. 분석 결과, 개인  

<그림 2> 직무만족 변화유형(LPGA 결과)
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구분

직무만족

감소집단

(n=627)

직무만족

유지집단

(n=153)

직무만족

증가집단

(n=29)
Chi-square

빈도(%) 빈도(%) 빈도(%)

개인  요인

성별
남 457(72.9) 112(73.2) 24(82.8)

 1.381
여 170(27.1)  41(26.8)  5(17.2)

학력

무학  48(7.7)   5(3.3)  1(3.4)

43.281***

졸 137(21.9)  21(13.7) 12(41.4)

졸 126(20.1)  17(11.1)  5(17.2)

고졸 230(36.7)  63(41.2)  9(31.0)

졸이상  86(13.7)  47(30.7)  2(6.9)

장애유형
신체내부 240(38.3)  49(32.0) 10(34.5)

 2.142
신체외부 387(61.7) 104(68.0) 19(65.5)

경제  요인 근로시간제
일제 483(85.5) 125(89.3) 22(88.0)

 1.433
시간제  82(14.5)  15(10.7)  3(12.0)

*** p<.001 

<표 4> 임 근로 장애인의 직무만족 변화유형별 특성(카이제곱 검증)

구분

직무만족

감소집단

(n=627)

직무만족

유지집단

(n=153)

직무만족

증가집단

(n=29)
F

M(SD) M(SD) M(SD)

개인  요인

연령 53.21(10.112) 51.80(9.887) 57.41(6.009)  4.054*

주  

사회경제  지
 1.59(.588)  1.95(.652)  1.28(.455) 29.264***

경제  요인 월평균 임 (ln)  4.74(.748)  5.16(.744)  4.66(.749) 17.564***

직무 요인
교육수  2.72(.697)  2.56(.850)  2.56(.870)  3.016

기술수  2.71(.701)  2.52(.901)  2.52(.963)  4.177*

근로환경 요인

일자리 안 사항  2.81(.598)  3.17(.536)  2.36(.810) 29.747***

복리후생  3.10(3.338)  5.46(4.169)  1.86(2.445) 31.404***

편의시설   .57(1.380)  1.59(2.208)   .52(1.243) 26.818***

근무시간조정   .09(.321)   .12(.443)   .14(.351)   .508

직무조정   .13(.378)   .10(.320)   .10(.310)   .436

평균(표 편차), * p<.05, *** p<0.01

<표 5> 임 근로 장애인의 직무만족 변화유형별 특성(ANOVA 검증)

요인에서는 연령과 주  사회경제  지 에서 

유의미가 차이가 있는 것으로 검증되었다. 연령의 

경우 연령이 높을수록 직무만족 증가집단에 속하

다.

주  사회경제  지 의 경우 주  사회경

제  지 가 높을수록 직무만족 유지집단에 속하

다.

경제  요인에서는 월평균 임 의 경우 월평균 

임 이 높을수록 직무만족 유지집단에 속하 다. 

직무요인의 경우 기술수 에서 유의미한 차이가 
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있는 것으로 검증되었다. 기술수 의 경우 기술수

이 높을수록 직무만족 감소집단에 속하 다. 근

로환경 요인의 경우 일자리 안 사항, 복리후생, 

편의시설에서 유의미한 차이가 있는 것으로 검증

되었다. 일자리 안 사항의 경우 일자리가 안 할

수록 직무만족 유지집단에 속하 다. 복리후생의 

경우 복리후생이 좋을수록 직무만족 유지집단에 

속하 다. 편의시설의 경우 편의시설이 많을수록 

직무만족 유지집단에 속하 다.

임 근로 장애인의 직무만족의 변화유형을 살펴

보고, 각 유형별로 측변인간에 어떠한 향을 미

치는지 살펴보기 해 Jamovi를 활용하 다. ‘직

무만족증가집단’의 경우 G*power Program 최소 

표본 수 기 이 충족되지 못하여 분석에 활용하지 

못하 다. 그리고, 종속변수가 범주형 변수이기 때

문에 정규성을 가정하지 않으므로 로지스틱회귀분

석을 활욜하여 검증하 다. <표 6>을 살펴보면, 직

무만족감소집단을 거집단으로 하여 직무만족유

지집단과 비교하 으며, 거집단에 속할 가능성이 

있는 측변인을 살펴보았다. 

직무만족감소집단을 거집단으로 하고 직무만

족유지집단과 비교한 결과 개인  요인은 장애정

도와 주  사회경제  지 가 유의미하게 나타

났으며, 장애정도는 증에 비해 경증일수록, 주

 사회경제 지 가 낮을수록 직무만족감소집단

에 포함될 확률이 높았다. 경제  요인에서는 월평

균 임 이 유의미하게 나타났으며, 월평균 임 이 

낮을수록직무만족감소집단에 포함될 확률이 높았

다. 직무요인에서는 기술수 과 교육수 에서 유

의미한 결과가 도출되지 않았다. 근로환경 요인에

서는 일자리안 사항, 복리후생, 편의시설이 유의

미하게 나타났으며, 일자리가 안 하지 않을수록, 

복리후생이 을수록, 편의시설이 부족할수록 직무

만족감소집단에 포함될 확률이 높았다.

거집단 특성변인

비교집단

직무만족유지집단

계수(b) odd

직무만족

감소집단

개인  요인

성별(1=남) -.101 .904

연령  .014 1.014

학력 -.117 .899

장애정도(1= 증)  .528* 1.696

장애유형(1=신체외부)  .259 1.295

주  사회경제 지  .435* 1.545

경제  요인
월평균 임  .669** 1.953

근로시간제(1= 일제) -.648 .523

직무 요인
교육수  .287 1.333

기술수 -.436 .647

근로환경 요인

일자리 안 사항 1.105*** 3.018

복리후생  .105** 1.110

편의시설  .201** 1.223

근무시간조정  .578 1.783

직무조정 -.683 .505

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

<표 6> 지표에 따른 직무만족 변화유형별 차이
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정리하면, 주  사회경제  지 가 낮을수록, 

월평균 임 이 낮을수록, 일자리가 안 하지 않을

수록, 복리후생이 부족할수록, 편의시설이 부족할

수록 직무만족감소집단에 포함될 확률이 높게 나

타났다. 

5. 결론  함의

본 연구는 임 근로 장애인의 직무만족이 시간

의 흐름에 따라 종단 으로 어떠한 변화유형이 

나타나는지 확인하고, 그 유형별로 측변인 간에 

어떠한 차이가 있는지 확인하 다. 이를 살펴보기 

해 장애인고용패  1차(2008)부터 8차(2015)

까지 총 8개년 자료를 활용하 으며, 분석방법으

로는 잠재 로 일성장분석(LPGA)과 이항로지스

틱회귀분석을 이용하 다. 본 연구결과는 다음과 

같다.

첫째, 임 근로 장애인의 직무만족을 종단 으

로 살펴본 결과 세 개의 집단이 도출되었다. 첫 번

째 집단은 직무만족감소집단으로 시간의 흐름에 

따라 직무만족이 감소하고 있어 “직무만족감소집

단”으로 명명하 고, 두 번째 집단은 직무만족유

지집단으로 시간의 흐름에 따라 직무만족이 유지

되고 있어 “직무만족유지집단”으로 명명하 다. 

세 번째 집단은 시간의 흐름에 따라 직무만족이 

증가하고 있어 “직무만족증가집단”으로 명명하

다. 연구결과를 종합 으로 살펴보면, 직무만족이 

증가하고 있는 집단의 비율은 가장 게 나타났

고(3,6%), 부분의 집단 유형이 직무만족이 감소

하고 있는 집단(77.5%)인 것을 확인할 수 있었다. 

선행연구를 살펴보면, 동일, 서정민(2012)의 연

구에서 장애인의 직무만족 변화궤 을 살펴본 결

과 직무만족이 높은 장애인은 시간이 지날수록 완

만해졌다는 결과로 본 논문의 직무만족감소집단

의 형태와 일치하 다. 

둘째, 임 근로 장애인의 직무만족 변화유형과 

측변인과의 어떠한 향을 미치는지 살펴보기 

해 “직무만족감소집단”을 거집단으로 하여 직

무만족유지집단과 이항로지스틱회귀분석을 실시

한 결과, 개인  요인으로는 증에 비해 경증일

수록, 주  사회경제  지 가 낮을수록 직무만

족감소집단에 포함될 확률이 높았다. 경제  요인

으로는 월평균 임 이 낮을수록 직무만족감소집

단에 포함될 확률이 높았다. 근로환경요인은 일자

리안 사항이 좋지 않을수록, 복리후생이 을수

록, 편의시설이 부족할수록 직무만족감소집단에 

포함될 확률이 높게 나타났다. 먼 , 개인  요인

을 살펴보면, 증에 비해 경증일수록 직무만족감소

집단에 포함될 확률이 높다는 결과는 기존 선행연

구들과는 일치하지 않게 나타났다(김종인, 이완우, 

2006; 김흥아, 1995; 송진 , 2014). 그러나 일부 연

구에서는 증 장애인의 직무만족이 경증 장애인의 

비해 높게 나타난다고 제시한 연구들도 일부 존재

하 다(김민 , 2017; 이동 , 이정주, 2007). 이러

한 결과에는 장애 특성으로만 향을 미치기 보다

는 근무 환경요인인 조직 특성에 의하여 이러한 

결과가 나올 수 있음을 시사하고 있다(이동 , 이

정주, 2007). 따라서 이러한 결과는 장애인의 직무

만족을 장애 특성에만 을 두기 보다는 복합

인 측면으로 살펴볼 필요가 있다. 다음으로 주

 사회경제  지 가 유의미한 향을 미쳤으며, 

기존의 선행연구와 일치하게 나타났다(김종인, 이

완우, 2006; 송진 , 유 수, 2014). 경제  요인에

서는 임  수 에서만 유의미한 향을 미쳤고, 이

러한 결과는 선행연구와 일치하게 나타났다(김

균 외, 2014; 박자경 외, 2010). 근로환경요인에서

는 근무환경의 안 성이 보장되고 복리후생과 편

의시설이 잘 구비 되어 있을수록 좋다는 기존의 선

행연구들과 일치하게 나타났다(김민 , 2017; 박



 잠재프로파일성장분석을 활용한 임금근로 장애인의 직무만족 변화유형에 관한 영향연구 ▪ 67

자경 외, 2010; 송진 , 2014; 양지숙 외, 2011). 

이러한 연구결과를 토 로 본 연구의 함의는 다

음과 같다. 첫째, 장애특성 측면에만 을 두기 

보다는 직장 내에서 차별을 지하고, 배려 등을 

할 수 있는 조직분 기 형성도 병행하여 생각해볼 

필요가 있다. 김민 (2017)은 장애 특성  형태

에 따라 직무만족에 크게 향을 미치지 않기 때

문에 직장 반의 상황과 분 기를 함께 고려하여 

개선시킬 필요가 있음을 시사하고 있다. 그러므로 

직장 내 차별과 편견을 해소하기 한 교육들을 

정기 으로 시행하며, 정 인 조직문화를 안착

시킬 필요가 있다. 둘째, 주  사회경제  지

는 임 수 과 연결될 수 있는 문제이기도 하다. 

최용훈(2017)은 임 근로 장애인의 임 수 이 주

 사회경제  지 에 큰 향력을 다고 제시

하 다. 장애인이 비장애인과 같은 직업서비스를 

받는다고 해도 좋은 직업을 구하기 어려운 구조이

며, 임 수 이 낮은 직무를 하게 될 가능성이 높

다. 따라서 장애인 당사자가 차별과 편견을 받는

다고 인식하게 되면, 주  사회경제  지  낮

다고 느끼게 될 가능성이 높다. 그러므로 임 근

로 장애인의 단순히 물 인 지원과 동시에 인 자

본을 늘려 경쟁력을 갖출 수 있도록 해야 하며, 장

애인들이 자신의 능력에 부합하는 일을 할 수 있

도록 환경을 조성할 필요가 있다.

셋째, 장애인의 직무만족을 향상시키기 해서

는 임 문제는 빠질 수 없는 논의이다. 장애인에 

한 교육훈련  일자리 창출을 확 하려고 다

양한 정책을 통해 노력하고는 있지만 장애인의 

임 문제가 여 히 논의되고 있다는 은 안타까

운 부분이다. 최근, 최 임  용제외와 련하

여 많은 논의들이 이루어지고 있다. 최 임  

용제외는 근로능력이 낮은 장애인에 해서는 최

임  용법에서 제외된다는 것을 의미한다. 하

지만 이러한 법으로 인해 장애인에게 차등 으로 

여를 제공함으로써 기본 인 생계를 유지하는

데 많은 어려움이 있다. 따라서 장애인들이 좋은 

일자리에 많이 참여할 수 있도록 고용 환경을 개

선하는 것도 요하지만, 근로능력이 낮으면서 직

업재활시설 등에서 일하는 장애인들에 한 책 

마련도 시 하다. 따라서 근로능력이 부족하여 최

 임 도 못받는 장애인의 경우 국가가 개입하

여 부족한 소득을 보 해주는 제도를 마련할 필

요가 있다. 

셋째, 장애인 편의시설을 설치  개선하기 해

서는 비용이 많이 소모되기 때문에 재 장애인고

용시설자  융자  장애인고용시설자  무상지원

제도를 활성화하여 장애인들의 직무환경이 개선될 

수 있도록 하여야 한다. 이러한 제도를 통하여 사

업주의 부담을 덜 수 있고 장애인들의 직무환경은 

더욱 안정화 될 수 있을 것이다. 특히 장애인의 경

우 재난 취약계층에 속하기 때문에 상별 특수성

을 고려하여 법률을 재정비해 볼 필요가 있다. 

한, 장애인들의 특수성을 고려한 재난 리자와 같

은 인 자원이 부족하여 이를 리할 수 있는 담

부서가 필요하고. 이를 해서는 정부의 지원이 

으로 필요하다. 정 수(2017)는 유해한 환경

에서 근로를 할 경우 실업가능성이 높다는 연구결

과를 보고하 다. 따라서 장애인이 근로환경측면

에서 심리 인 불안감을 해소할 수 있도록 국가

인 개입이 필요하다고 사료된다.

넷째, 장애인의 복리후생 실태는 여 히 열악하

다. 복리후생의 경우 사업체의 규모와 상 없이 양

질의 일자리 창출을 할 필요가 있으며, 이를 해

서는 사업체와 정부의 업이 필요하다. 구체 으

로 장애인 고용장려  제도가 있는데 이는 장애인 

근로자의 매월 최 임  이상을 주고 있는 선에서

만 확인하고 있다. 따라서 임 과 보험 가입 등의 

조건을 확장 시킨다면 임 근로 장애인의 복리후

생이 개선될 수 있을 것으로 사료된다.
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이상과 같은 연구결과를 바탕으로 본 연구의 제

한   후속연구를 한 제언을 다음과 같이 제

시하 다.

첫째, 잠재 로 일성장분석을 통하여 세 집단

으로 분류되었지만, 직무만족증가집단의 최소 표

본 수를 충족하지 못하여 로지스틱 회귀분석을 

활용하는데 포함하지 못하 다. 따라서 후속연구

에서는 은 표본 수도 검증이 가능한 PLS 분석

방법 등을 활용하여 근해 볼 필요가 있다. 

둘째, 2차 자료인 패 자료를 활용하 기 때문

에 자료에 있는 변수들만을 활용하여 분석을 해

야 하는 제한 이 있었다. 따라서 후속연구에서는 

척도개발을 통한 다양한 변수를 가진 설문지를 

활용하여 검증해 볼 필요가 있다. 

셋째, 상학, 사례연구와 같은 심층 분석을 통

하여 임 근로 장애인의 직무에 있어 구체 인 

문제가 무엇인지 악해볼 필요가 있다. 
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A Study on Job Satisfaction of Wage Workers with 
Disabilities Using Latent Profile Growth Analysis

Han-sol Kim, Dong-mun Yeum

Gyeongsangnamdo Public Agency for Social Service, Changshin University

The purpose of this study was to examine the types of change in the job satisfaction of wage 

workers with disabilities using the latent profile growth analysis. The results of the analysis are 

as follows. First, three groups were identified according to the fitness index and the latent profile 

classification. The first type was classified as the ‘job satisfaction decreasing group’, the second 

type as the ‘job satisfaction sustaining group’, and the third type as the ‘job satisfaction increasing 

group’. We then performed a binomial logistic regression analysis for two groups at a time and 

confirmed the predictive variables affecting the three types. When the job satisfaction decreasing 

group was used as a reference group and compared with the job satisfaction sustaining group, 

individual factors were more likely to be included in the job satisfaction decreasing group as 

the degree of disability was milder and the subjective socioeconomic status was lower. The lower 

the monthly average wage, the higher the probability of being included in the job satisfaction 

decreasing group. Work environment factors were more likely to be included in the job satisfaction 

decreasing group, as the job was less secure, offered lower welfare benefits, and was characterized 

by a lack of convenience facilities. However, no significant results were found for the job factors. 

Based on these results, the implications and limitations of this study and the direction of follow-up 

research were suggested.

Keywords: Wage Workers with Disabilities, Job Satisfaction, logistic regression, Latent profile Growth 

Analysis
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