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요약

본 연구는 여성장애인 근로자의 직무스트레스가 조직몰입에 미치는 영향에 있어 의사소통 및 대인관계 매개
효과를 분석하는데 목적이 있다. 조사 대상은 장애인고용패널조사 1차 웨이브 7～8차년도(2014년～2015년) 
해당 패널에 참여한 여성장애인 근로자 508명이다. 분석 방법은 다중회귀분석을 활용하였으며, Baron과 
Kenny(1986)의 연구절차에 따라 매개효과를 검증하였고 부트스트래핑(Bootstrapping)을 실시하였다. 분석
결과, 여성장애인 근로자가 겪는 조직공정성 스트레스 및 근무환경 스트레스가 조직몰입에 부(-)의 영향을 미
치며, 의사소통 및 대인관계가 부분적인 매개역할을 하는 것으로 나타났다. 이러한 연구결과를 바탕으로 여성
과 장애인이라는 복합적 사회적 한계를 지닌 여성장애인 근로자의 직무스트레스를 경감시키고 조직몰입도를 
높이기 위한 방안 등을 제언하였다. 
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Abstract

The objective of this study is to analyze the mediation effect of communication and interpersonal 
relations in the impact of job stress of female workers with disabilities on organizational commitment. 
The subjects are 508 female workers with disabilities who participated in the 1st wave of the Panel 
Survey of Employment for the Disabled in Years7-8 (2014-2015). A multiple regression analysis was 
conducted, and the mediation effect was verified according to the research procedures of Baron and 
Kenny(1986) using bootstrapping. The results showed that organizational justice and work environment 
stress faced by female workers with disabilities had a negative impact on organizational commitment, 
and communication and interpersonal relations had a partial mediation effect. Based on these results, 
this study suggested ways to reduce job stress and increase organizational commitment of female 
workers with disabilities.
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I. 서 론

장애인을 노동 능력이 상실된 사람으로 보던 견해에
서 점차 일을 할 수 있는 사람으로 사회적 인식이 변화
하면서, 장애인들은 자신의 장애를 극복하고 적합한 기
술을 습득하여 취업을 통해 자립적 생활을 하고자 노력
을 기울이고 있다. 그러나 장애인들은 비장애인과 비교
하여 물리적인 노동 능력이 떨어진다는 이유로 고용시
장에서 불이익을 겪을 가능성이 높고, 더욱이 취업을 
한다하더라도 여러 가지 한계로 인하여 스트레스를 겪
을 가능성이 높다[1]. 특히, 여성장애인 근로자는 남성
장애인 근로자에 비해서 여성과 장애라는 복합적 한계
로 인해 노동시장의 구조적 요인과 육아부담 및 업무환
경 등의 제약 등으로 직장 내에서 직무스트레스를 경험
할 가능성이 더 많다[2].

2018년 여성가족패널조사 연구보고서에 의하면, 
2016년 기준 여성의 가사 및 돌봄 노동시간(평일 기준)
은 194.3분으로, 남성 25.4분 보다 약 7.6배가 높은 것
으로 나타났으며, 직장 내 임금, 승진, 업무배분 등에서 
차별 받는 것으로 조사되었다[3]. 이는 여성장애인 근로
자에게도 동일하게 나타나고 있으며, 2017년 기준 장
애인고용패널조사에서 여성장애인 근로자는 하루 일과 
중 주로 하는 활동(수면 제외)에서 가사 및 육아를 
37.06% 수행하는 것으로 나타났으며, 직장 근무 시 애
로사항으로 근로조건의 문제 18.03%, 직무의 어려움 
13.11%, 의사소통 및 대인관계의 문제 8.2% 등으로 조
사되었다. 즉 여성장애인 근로자는 한국사회의 전통적
인 성 인식으로 육아 및 가사에 더 많은 시간을 할애함
으로써 직장에 더 많은 에너지를 쏟아 부을 수 없으며, 
직장 내에서도 차별대우를 받으면서 스트레스를 겪을 
가능성이 높다는 것이다. 

장애인 근로자들이 업무상 어려움을 극복하고 직장 
생활에 만족하기 위해서는 무엇보다 조직 내에서의 상
호작용이 중요하다[5]. 조직 내 상호작용은 단순히 주어
진 업무를 수행하고, 이에 상응하는 보수를 받는 것뿐
만 아니라, 조직 내에서 근로자 스스로 본인의 위치에 
적응하며 조직이 추구하고자 하는 가치를 중요하게 여
기고 업무에 만족하는 복합적인 관계를 의미한다[5]. 

최근 조직과 조직구성원간의 상호작용을 논의함에 

있어서 조직몰입이라는 개념이 중요시 여겨지고 있다
[5]. 조직몰입이란 개인이 특정 조직에 애착이 높아서 
그 조직의 구성으로 남고 싶고, 조직을 위해 헌신하며, 
조직의 가치와 목표를 기꺼이 수용하게 되는 심리적 상
태를 말한다[2][5][6-8]. 즉 조직구성원의 조직몰입이 
높을수록 직장 생활에 대한 만족도는 높고, 업무에 따
른 스트레스를 겪을 가능성이 줄어들 수 있다[2][5]. 이
러한 조직몰입이라는 개념은 다양한 측면에서 여성장
애인 근로자에게 영향을 미칠 수 있다. 

한편, 비장애 여성근로자들이 느끼는 직무스트레스와 
조직몰입 연구에 의하면, 비장애 여성들은 전통적인 가
사와 돌봄의 역할과 직장 내 역할이 충돌하는 경우, 높
은 지위를 가질수록 직무스트레스를 겪을 가능성이 높
은 것으로 나타났다[9]. 또한 김병숙 외(2009)는 여성
의 경우 직무스트레스에 심리적·행동적·신체적으로 남
성보다 더 많이 민감하여 직장 내에서 스트레스를 더 
많이 받는다고 논의하였다[10]. 이러한 맥락에서 여성
장애인 근로자는 장애라는 요인이 부가되면서 비장애
인 여성근로자보다 스트레스에 노출될 가능성이 더 높
아질 수 있다. 

지금까지 사회복지기관 종사자 및 장애인활동보조인
의 직무스트레스 영향요인 분석과 이들의 조직몰입과 
직무스트레스간의 인과관계를 밝히는 연구들은 존재한
다[11][12]. 그러나 사회적으로 복합적 한계를 지닌 여
성장애인 근로자가 직장생활을 하면서 느끼는 직무스
트레스와 조직몰입간의 영향요인 및 조직 내 구성원 간
의 상호작용 즉 의사소통 및 대인관계 등의 요인을 밝
히는 부분에 관해서는 체계적인 관심이 부족하였다. 

이에 본 연구는 여성장애인 근로자를 대상으로 직무
스트레스가 조직몰입에 어떠한 영향을 미치는지? 그리
고 의사소통 및 대인관계 요인이 직무스트레스와 조직
몰입의 관계에서 매개효과를 가지는지 검증해보고자 
한다. 또한 여성장애인 근로자의 직무스트레스를 경감
시켜, 조직몰입도를 높일 수 있는 정책적 제언과 함께 
본 연구의 한계를 제시하고자 한다. 

Ⅱ. 이론적 배경
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1. 직무스트레스 
직무스트레스(job stress)는 직무와 관련된 자극이나 

요구로 인해 나타나는 근로자의 부정적 정서 반응으로 
주로 개인-조직 또는 개인-직무 간의 부적합성, 역할이
나 목표의 모호성, 역할갈등, 의사소통 및 대인관계의 
부족 등으로 나타날 수 있다[2][13][14]. 

직무스트레스 요인은 분류 내용과 연구목적에 따라 
학자들 간에 차이가 존재하며[15-18], 조직 내적인 요
인과 조직 외적인 요인으로 구분된다. 조직 내적인 요
인인 조직 내 직무 또는 역할갈등, 역할 모호성, 조직구
성원들 간의 대인관계(interpersonal relations) 등으
로 직무스트레스를 경험할 가능성이 있다는 것이다
[17][19][20], 그리고 조직 외적인 요인인 물리적 환경, 
타 조직과의 경쟁, 가족요인 등으로 직무스트레스를 겪
을 가능성이 있는 것으로 나타났다[17][19].

본 연구에서는 직무스트레스 요인을 개인역할 요인, 
조직공정성 요인, 환경적 요인으로 보고자 한다
[19][21][22]. 첫째, 개인역할 요인은 역할갈등, 역할부
담, 역할 모호성 등으로 인하여 발생하는 스트레스이다
[17][19][22][23]. 이는 조직에서 개인의 역할에 관한 
혼란을 느낄 때 주로 발생할 가능성이 높으며, 개인의 
인식정도에 따라 달리 나타날 수 있다[20]. Lazarus와 
Folkman(1984)은 개인이 느끼는 정도에 따라 역할갈
등, 역할모호성, 역할부담 등이 다르게 나타날 수 있으
며, 개인이 인내할 수 있는 정도의 직무스트레스이면 
크게 중요한 문제가 아니라고 지적하였다[24]. 또한 역
할갈등은 역할에 대한 상반된 요구가 존재하는 경우나 
역할행위가 상충되는 경우에 발생할 가능성이 높다. 그
리고 역할부담은 업무량이 너무 많을 때, 성과기준이 
너무 높아 능력부족을 느낄 때, 기술이나 잠재력을 활
용할 기회가 부족한 질적 과소일 때 발생하는 스트레스
이다. 또한 역할 모호성은 직무수행에 대한 정보가 불
확실하여 개인의 업무 목표를 달성하기 어려울 때 발생
할 가능성이 높다.  

둘째, 조직공정성 요인은 승진, 경력개발 등의 과정이 
불공정하다고 느낌으로써 발생하는 스트레스이다
[17][21][23][25]. 이는 Alderfer(1972)의 ERG이론 중 
성장 스트레스와 관련이 있다[26]. 열심히 일을 하면 적
절한 보상과 승진의 자아실현이 되어야 하지만, 차별에 

의해 욕구가 좌절되어 부정적 정서로 나타날 수 있다는 
것이다[2]. 특히, 장애인은 장애로 인하여 직무수행과정
에 차별을 경험할 가능성이 높고[27][28], 이러한 차별 
경험은 자신에 대한 부정적 평가로 여겨서 심리적으로 
스트레스를 받을 가능성이 높다. 

셋째, 근무환경적 요인은 개인이 처한 작업환경이 열
악한 경우 직무수행과정에서 방해요소로 작용하여 발
생하는 스트레스이다[21][22]. 이는 Herzber 등(1959)
은 2요인이론(Two-Factor Theory)에서 논의하고 있
는 것으로 작업환경 등의 위생요인이 증가되면 스트레
스가 심화된다는 것이다. 즉, 열악한 작업환경은 스트레
스를 증가키시고 직무에 관한 열의를 감소시킬 수 있다
[29]. Roessler와 Rumrill(1995)의 연구에 의하면, 장
애인은 비장애인에 비해 작업환경이 안전하지 않을수
록 직무수행에 더 민감하게 반응한다고 밝히고 있다
[26]. 

장애인 근로자의 직무스트레스 연구는 직무스트레스 
영향요인 연구[31][32], 직무스트레스와 직무만족 및 
직무성과 간의 관계 규명 연구[21][23][33], 직무스트레
스가 생활만족도 및 삶의 질에 미치는 영향요인 연구
[34-36]등으로 구분되지만 여성장애인 근로자를 대상
으로 직무스트레스를 분석한 연구는 거의 없다. 구체적
으로 정민예 외(2003)는 지제장애인 근로자의 스트레
스 요인을 분석한 결과, 건강상태가 좋지 않고 자아존
중감이 낮으며 직무수행에서 집단갈등이 존재하고 역
할갈등이 존재하는 경우 스트레스를 겪을 가능성이 높
다고 논의하였다[32]. 또한 이선규 외(2006)는 장애인 
근로자의 직무스트레스와 직무성과 간의 관계를 규명
한 결과, 직무스트레스 유발요인인 역할모호성과 역할
갈등 및 역할과다의 적절한 관리는 직무성과에 긍정적
인 영향을 주는 것으로 나타났다[23]. 그리고 최희철
(2017)은 취업한 정신장애인이 직무스트레스와 삶의 
질 관계에서 회복탄력성이 어떠한 영향을 미치는지 분
석한 결과, 회복탄력성이 삶의 질을 일정 부분 조절 또
는 완충해주는 것으로 설명하였다[36]. 

대부분의 기존연구가 직무스트레스 영향요인 및 직
무성과 규명 연구[21][23][31-33]와 직무스트레스와 
생활만족 및 삶의 질 인과관계 연구[34-36]로 장애와 
여성이라는 복합적 사회적 한계를 지닌 여성장애인 근
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로자를 대상으로 분석한 연구는 거의 없다. 따라서 본 
연구는 학문적 공백을 채우는 차원에서 시도되었다. 이
에 여성장애인 근로자를 대상으로 직무스트레스가 의
사소통 및 대인관계를 매개로 조직몰입의 인과관계를 
분석한다는 점에서 본 연구의 시사점이 있다고 할 수 
있다. 

2. 조직몰입
조직몰입(organization commitment)은 학자들 마

다 목적과 방법에 따라 다양하게 정의되어 왔으며, 조
직몰입에 대한 정의는 보편화되지 않은 다양한 개념으
로 사용되고 있다[37]. 

일반적으로 조직몰입은 개인이 특정 조직에 애착을 
가지고 조직의 가치와 목표에 대한 조직구성원의 동의
와 일치, 충성심, 애착감 등 긍정적인 태도를 포괄하는 
개념으로 이해할 수 있다. 즉 조직구성원 개인의 목표
와 조직목표를 통합시켜 조직성과를 제고하는 방법이
다[38]. 

Buchanan(1974)은 조직몰입이란 개인의 심리적 상
태를 말하는 것으로 자신이 속한 조직에 일체감을 가지
고 얼마나 몰두하는 정도를 말하며, 조직에 애착을 가
지고 장기적인 발전을 추구하는 현상이라고 설명하였
다[39]. Mowday 등(1982)은 자신이 속한 조직의 가치
를 내재화하여 한 조직에 적극적으로 개입하는 것을 조
직몰입으로 보고 있으며[40], Shore와 Wayne(1993)
는 근로자들이 현재 근무하고 있는 조직으로부터 이탈
하지 않고 지속적으로 근무하고 싶어 하는 의도가 조직
몰입이라고 논의하였다[41]. 그리고 조직몰입 연구가 
계속적으로 진행되면서 조직몰입의 개념이 단일개념이 
아니라 다차원적인 개념으로 발전하였다. 
Reichers(1985)는 조직몰입과 관련하여 부수적 효과
라는 측면에서 조직구성원과 관련된 보상과 비용의 함
수로, 귀속의 측면에서는 개인의 행위적 활동에 결속시
키는 태도로, 또한 개인의 목표와 조직목표의 일치라는 
측면에서는 개인이 조직의 목표나 가치에 대해 동일시
하고 그것을 위해 노력할 때 조직몰입이 발생한다고 보
았다[42]. 

장애인 근로자를 대상으로 한 조직몰입 연구들은 뇌
병변 장애인을 대상으로 한 이성규(2009)연구와 지체

장애인을 대상으로 한 강선경과 최승은(2010)연구가 
대표적이다[7][1]. 구체적으로 이성규(2009)는 뇌병변
장애인 근로자의 조직몰입에 미치는 직무환경 요인들
을 분석하였으며, 분석결과 조직몰입에 영향을 미치는 
직무환경 요인은 직무자율, 직장문화 및 인적지원 환경
이라고 논의하였다[7]. 강선경과 최승은(2010)은 지체
장애인 근로자의 개인적, 조직 구조적, 조직 관리적 요
인들이 조직몰입에 미치는 영향요인을 분석하였다. 분
석결과 개인적 요인으로 자율성과 활동성이, 조직 구조
적 요인으로 조직규모와 행동지침, 조직 관리적 요인으
로 승진, 보수, 복지혜택 등이 지체장애인 근로자의 조
직몰입에 긍정적인 영향을 미치는 것으로 나타났다[1]. 

3. 의사소통 및 대인관계
조직에서 대인관계는 상사, 동료, 부하 등과의 관계를 

말하며, 조직의 구성원들은 업무수행과정에서 다양한 
사람들과의 상호작용을 하게 된다[43]. 이러한 상호작
용 속에서 적절하지 못한 관계가 형성되면 조직구성원
들은 스트레스를 경험하게 된다. 일반적으로 조직구성
원들은 업무를 수행함에 있어서 가장 많은 시간을 상
사, 동료, 부하 등과 함께 보내게 된다. 따라서 조직구성
원들 간의 관계가 좋지 않을수록 스트레스를 느낄 가능
성이 높으며, 조직몰입에 부정적인 영향을 미칠 수 있
다[44]. 

Cooper와 Marshall(1978)은 조직 내 상사와 부하
들의 관계에서 부하들이 리더의 지시에 따르지 않을 
때, 부하가 성과정보를 전달하는데 있어서 불안정성을 
지닐 때, 부하 스스로 자신의 능력에 대한 신뢰성이 결
여되었을 때, 상사의 선호와 부하의 선호가 상반될 때 
스트레스 겪을 가능성이 높다고 논의하였다[19]. 
Gaines와 Jermier(1983)는 상사와 동료와의 사회적 
상호작용이 직무스트레스와 정신적 고갈의 가장 중요
한 원인이 되며, 조직구성원의 대인관계가 심리적 좌절
감, 갈등 등을 발생시킬 수 있고, 대인관계에서의 부정
적인 경험은 조직구성원의 직무만족과 조직몰입에 부
정적인 영향을 미칠 수 있다고 설명하였다[45]. 즉 조직 
내 동료 및 상사와의 의사소통 부재와 느슨한 인간관계
는 직무스트레스의 증가와 더불어 조직몰입에 부정적
인 영향을 미칠 수 있다는 것이다. 신명숙과 홍혜영
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(2010)은 공무원의 대인관계 스트레스와 직무만족과 
관련하여 상사에 관한 스트레스가 높으면, 동료 및 부
하에 대한 스트레스가 높고 업무효율성이 낮아진다고 
논의하였다[46]. 

그리고 대인관계는 의사소통에 영향을 받는다. 의사
소통은 조직구성원들의 일상생활 가운데 가장 많이 활
용되는 요소이며, 의사소통이 중요한 위치를 차지하는 
이유는 조직의 구조, 문화, 성장이 의사소통에 의해 좌
우되기 때문이다. 조직 내에서 의사소통이 활발하면 대
인관계 스트레스가 감소하고, 조직구성원들의 이직을 
줄일 수 있고 조직의 목표인 생산성을 높일 수 있다
[47]. 

앞서 논의한 대부분의 선행연구들은 장애인 근로자
들의 직무스트레스와 조직성과 또는 생활만족도 등의 
영향요인 분석에 그쳤다[21][23][31-35]. 또는 장애인 
근로자들이 직무환경 요인이나 조직 관리적 요인들에 
의해 조직몰입에 미치는 영향요인만을 규명하였다
[1][7]. 그러나 여성장애인을 대상으로 직무스트레스가 
어떠한 요인과 결합하여 조직몰입에 영향을 미치는지
에 관한 연구는 상당히 미비하다. 

따라서 본 연구는 기존연구와 다르게 첫째, 현시점에
서 여성장애인 근로자의 스트레스와 조직몰입 관계를 
밝히고, 매개변수인 의사소통 및 대인관계가 여성장애
인 근로자들의 직무스트레스에 따라 조직몰입에 매개
효과를 발휘하는지 검증하였다는 점, 둘째, 기존에 시도
되지 않은 여성장애인 근로자를 대상으로 연구를 진행
하여 학문적 공백을 메꾸는데 기여하였다는 점, 셋째, 
장애인 고용정책 연구 분야 중 여성장애인을 대상으로 
조직문제를 다루고 적절한 해결방안을 도출하였다는 
점에서 연구의 차별성을 지닌다고 할 수 있다.

Ⅲ. 연구방법

1. 연구모형 
본 연구는 여성장애인 근로자의 직무스트레스가 조

직몰입에 미치는 영향에 있어 의사소통 및 대인관계의 
매개효과를 검증하기 위한 것으로 연구모형은 아래와 
같다. 

그림 1. 연구모형

연구가설은 다음과 같다. 첫째, 직무스트레스가 조직
몰입에 영향을 미칠 것이다. 둘째, 의사소통 및 대인관
계가 직무스트레스와 조직몰입 사이를 매개할 것이다. 

2. 조사 대상 
본 연구는 장애인고용패널조사(Panel Survey of 

Employment for the Disabled)의 1차 웨이브 1∼8
차년도의 원자료를 활용하였지만, 분석에 활용된 변수
들의 결측치가 많아서 실제 활용된 자료는 7∼8차년도 
데이터이다. 

장애인고용패널조사는 우리나라 등록장애인을 대표
하는 조사로 패널표본 5,092명을 대상으로 1년에 1회 
직업적 능력, 직업훈련, 고용서비스, 소득 및 소비, 경제
활동, 일상생활 등에 관하여 추적 조사하는 종단면 조
사이다[48]. 조사 대상은 7∼8차년도 장애인고용패널
조사(2014∼2015년)에 참여한 여성장애인 근로자 
508명이다. 

3. 변수의 구성 및 측정
본 논문에서 종속변수로 활용한 조직몰입은 장애인

근로자가 본인이 소속된 조직에 관해 느끼는 주관적 소
속감과 함께 만족수준을 의미한다. 조직몰입을 측정하
기 위한 설문 문항은 4개 문항으로 “나는 현재 하고 있
는 일을 열정적으로 한다.”, “나는 현재하고 있는 일을 
즐긴다.”, “나는 현재 하고 있는 일을 보람을 느끼면서 
하고 있다.”, “별다른 일이 없는 한 현재 하고 있는 일을 
계속하고 싶다.”이다. 그리고 답변은 매우 그렇지 않다
(1점)부터 매우 그렇다(5점)의 5점 척도로 구성되어 있
다. 4개 설문 문항의 신뢰도 Cronbach’s Alpha=0.8894
로 높게 나타났다. 
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표 1. 변수의 구성 및 측정
구분 변수 설명 

종속
변수 조직몰입

현재 일의 열정: 5점 척도
현재 일의 즐김: 5점 척도
현재 일의 보람: 5점 척도
현재 일의 지속성: 5점 척도  

독립
변수

직무
스트
레스

개인
역할
요인

교육수준 직무적합도: 5점 척도
기술수준 직무적합도: 5점 척도

조직
공정성
요인

장애로 인한 차별경험 여부 (더미변수)

근무
환경
요인

근무환경의 안정상황: 4점 척도

매개
변수

의사소통 및 
대인관계 일자리에서 의사소통 및 대인관계 만족도: 5점 척도 

통제
변수

개인적
요인

연령 연령

학력 1=무학, 2=초등학교 졸업, 3=중학교 졸업, 4=고등
학교 졸업, 5=대학교 졸업 이상

배우자
유무 0=배우자 없음, 1=배우자 있음 (더미변수)

장애
요인

장애
정도 0=경증, 1=중증 (더미변수)

장애
유형

0=신체외부장애, 1=감각장애, 정신적장애, 신체내부
장애 (더미변수)

일자리
요인

정규직
여부 0=비정규직, 1=정규직 (더미변수)

일의
내용

0=정신적인 활동을 많이 요구하는 일
1=육체적인 활동을 많이 요구하는 일

직급 0=뚜렷한 직급 없음, 1=직원, 2=대리급, 3=과장급, 
4=부장급, 5=임원급

임금
소득 ln(연간임금소득)

2차 데이터를 활용하여 독립변수인 직무스트레스를 
개념화 및 조작화는 쉽지 않았다. 따라서 본 연구는 직
무스트레스 요인을 개인역할 요인, 조직공정성 요인, 근
무환경요인으로 보았다. 그 이유는 앞서 논의와 같이 
직무스트레스를 발생시키는 요인은 상이할 수 있고, 이
를 감소시키는 대안 또한 다를 수 있기 때문이다. 첫째, 
개인역할 요인은 교육수준 및 직무수준 적합도로 측정
되었다. 구체적인 질문은 “현재 하고 있는 일은 나의 교
육수준과 비교하여 수준이 낮다.”, “현재하고 있는 일은 
나의 기술수준과 비교하여 수준이 낮다.”이다. 그리고 
답변은 매우 그렇지 않다(1점)부터 매우 그렇다(5점)의 
5점 척도로 구성되어 있다. 따라서 교육수준 및 직무수
준 적합도가 낮을수록 직무스트레스가 높아진다고 보
았다. 2개 설문 문항의 신뢰도 Cronbach’s 
Alpha=0.9079로 높게 나타났다. 

둘째, 조직공정성 요인은 장애로 인한 차별경험 여부
로 측정되었다. 구체적인 질문은 “○○○님은 일자리(직
장)에서 장애로 인한 차별을 경험한 적이 있습니까?”이

다. 그리고 답변은 응시자격의 제한, 채용과정의 불이
익, 합당하지 못한 임금, 객관적 평가 없이 업무능력이 
떨어진다고 특별급여나 상여금을 지급받지 못함, 업무
량(근무시간 차별), 능력에 맞지 않는 직무나 부서배치, 
낮은 직급부여, 승진 누락이나 제한, 교육훈련이나 연수 
기회 제한, 복리후생을 받지 못함, 기타, 특별히 없음으
로 되어 있어서 장애로 인한 차별경험이 없음을 ‘0’으로 
장애로 인한 차별경험이 있음을 ‘1’로 코딩하여 더미 처
리하여 분석하였다. 

셋째, 근무환경 요인은 일자리 근무환경의 안전상황
에 관한 인식으로 측정되었다. 구체적인 질문은 “현재 
○○○님이 근무하는 일자리(직장)의 안전상황은 어느 
정도입니까?”로 묻고 있고, 답변은 매우 위험하다(1점)
부터 매우 안전하다(4점)로 구성되어 있다. 따라서 근무
환경의 안전상황이 낮을수록 직무스트레스가 높아진다
고 보았다. 

본 연구의 매개변수인 일자리에서의 의사소통 및 대
인관계 만족도는 직장 내의 의사소통 및 인간관계에 관
한 인식으로 측정되었다. 구체적인 질문은 “현재 ○○○
님이 근무하는 일자리(직장)에서 의사소통 및 대인관계
에 대하여 얼마나 만족하십니까?”로 묻고 있고 답변은 
매우 불만족(1점)부터 매우 만족(5점)으로 구성되어 있
다. 

한편, 종수변수인 조직몰입과 관련된 요인들이 매우 
다양하기 때문에 직무스트레스와 조직몰입 간 인과관
계를 명확히 살펴보기 위해 적절한 통제가 이루어져야 
한다. 이를 위해 선행연구에서 나타난 영향요인들을 고
려하여 통제변수를 개인적 요인, 장애 요인, 일자리 요
인으로 구성하였다[2][21][33]. 첫째, 개인적 요인은 연
령, 학력, 배우자 유무를 측정하였다. 둘째, 장애 요인은 
장애정도, 장애유형을 측정하였다. 셋째, 일자리 요인은 
정규직 여부, 일의 내용, 직급, 연간임금소득을 측정하
였다. 

4. 분석방법
여성장애인 근로자의 직무스트레스가 조직몰입에 미

치는 영향에 있어 의사소통 및 대인관계의 매개효과를 
분석하기 위해 다중회귀분석을 실시하였다. 매개효과 
분석은 독립변수가 종속변수에 미치는 영향요인을 좀 
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더 정확하게 설명할 수 있는 장점이 존재한다[49].
본 연구는 매개효과를 검증하는 절차로 많이 알려진 

Baron과 Kenny(1986)의 연구를 활용하여 매개효과
를 분석하고[50], 부트스트래핑(Bootstrapping)을 실
시하였으며 분석 수식은 아래의 [표 2]와 같다. 

첫째, 독립변수는 매개변수의 변량을 통계적으로 유
의미하게 설명해야 한다(path a). 둘째, 매개변수는 종
속변수의 변량을 통계적으로 유의미하게 설명해야 한
다(path b). 셋째, 독립변수는 종속변수의 변량을 통계
적으로 유의미하게 설명해야 한다(path c). 넷째, 경로 
a와 경로 b가 통제된 상황에서 종속변수에 대한 독립
변수의 통계적 유의미성이 사라져야 한다(path c’). 이
러한 조건이 성립되면 완전한 매개가 이루어졌다고 볼 
수 있다[51]. 만약, 독립변수가 종속변수에 미치는 영향
력이 통계적으로 유의미하더라도 회귀계수의 값이 감
소하였다면 부분 매개가 이루어졌다고 판단할 수 있다
[51]. 

매개효과를 입증하기 위하여 Sobel test를 실시하였
으며, 부트스트래핑을 5,000회 실시하였다. 

표 2. 분석 수식
구분 변수 설명 

Path a       

Path b     

Path c       

Path c’        

주: CIR=의사소통 및 대인관계, PRS=개인역할 스트레스, OJS=조직공정성 스트
레스, WES=근무환경 스트레스, CV=통제변수, OC=조직몰입

Ⅳ. 분석결과

1. 기술통계 결과
본 연구의 분석대상 기술통계는 아래의 [표 3]과 같

다. 첫째, 연령대는 50세 이상 59세 이하가 38.6%로 
가장 많고 그 다음으로 60세 이상 30.1%, 40세 이상 
49세 이하 22.0%, 30세 이상 39세 이하 5.3%, 20세 
이상 29세 이하 3.9% 수준으로 나타났다. 

둘째, 학력은 고등학교 졸업이 33.1% 가장 많고 그 
다음으로 초등학교 졸업 28.7%, 중학교 졸업 15.3%, 
대학교 졸업 이상 11.8%, 무학 11.0% 수준으로 나타났

다. 즉 여성장애인 근로자의 학력은 무학, 초등학교, 중
학교 졸업이 55.0% 이상으로 학력수준이 그다지 높지 
않음을 살펴볼 수 있다. 

표 3. 기술통계 결과 
변수 범위 빈도(%)

연령대 

20-29 20(3.9%)
30-39 27(5.3%)
40-49 112(22.0%)
50-59 196(38.6%)
60 이상 153(30.1%)

교육정도

무학 56(11.0%)
초등학교 졸업 146(28.7%)
중학교 졸업 78(15.3%)
고등학교 졸업  168(33.1%)
대학교 졸업 이상 60(11.8%)

배우자 유무
배우자 없음 244(48.0%)
배우자 있음 264(52.0%)

장애정도
경증 384(75.6%)
중증 124(24.4%)

장애유형

신체외부장애 278(54.7%)
감각장애 193(38.0%)
정신적장애 15(2.9%)
신체내부장애 22(4.3%)

정규직 여부
비정규직 380(74.8%)
정규직 128(25.2%)

일의 내용
육체적인 활동 405(78.7%)
정신적인 활동 103(20.3%)

직급

무직급(일용직 등) 366(72.0%)
직원(사원) 128(25.2%)
대리(작업반장) 8(1.6%)
과장 2(0.4%)
부장 4(0.8%)

N=508

셋째, 배우자 유무는 배우자 있음이 52.0%, 배우자 
없음이 48.0% 나타났다. 

넷째, 장애정도는 경증 여성장애인 근로자가 75.6%, 
중증 여성장애인 근로자가 24.4% 나타났다. 

다섯째, 장애유형은 신체외부장애가 54.7% 가장 많
고 그 다음으로 감각장애 38.0%, 신체내부장애 4.3%, 
정신적장애 2.9% 순으로 나타나 여성장애인 근로자의 
50% 이상은 신체외부장애 유형을 지닌 것으로 나타났
다. 

여섯째, 정규직 여부는 비정규직이 74.8%, 정규직이 
25.2% 나타나 여성장애인 근로자의 70% 이상은 비정
규직으로 근무하는 것으로 조사되었다. 

일곱째, 일의 내용은 육체적인 활동을 많이 요구하는 
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일에 78.7%, 정신적인 활동을 많이 요구하는 일(분석, 
대화 등)에 20.3% 종사하는 것으로 나타났다. 즉 여성
장애인 근로자의 79% 이상은 육체적인 활동을 많이 하
는 일에 종사하는 것으로 분석되었다.

여덟째, 직급은 무직급(일용직, 농림어업종사자 등)이 
72.0% 가장 많고 그 다음으로 직원(사원급) 25.2%, 대
리급(작업반장급) 1.6%, 부장급 0.8%, 과장급 0.4% 순
으로 나타났다. 

아홉째, 여성장애인 근로자의 연간임금소득 평균은 
1,010만원으로 나타났다. 

2. 영향요인 분석결과 
여성장애인 근로자의 직무스트레스와 조직몰입 간의 

의사소통 및 대인관계의 매개효과를 검증하기 위해 [표 
4]와 같이 다중회귀분석(multiple regression 
analysis)을 실시하였다. 

먼저, 1단계 분석(path a)으로 본 연구의 독립변수 
개인역할 스트레스, 조직공정성 스트레스, 근무환경 스
트레스가 매개변수인 의사소통 및 대인관계에 미치는 
영향요인을 분석하였다. 분석결과, 1단계 모형은 조정
된  값이 0.05이고 F값이 3.19(<0.01)으로 통계적
으로 유의미하였으며, 모든 변수들에서 VIF가 1.5미만
으로 분석되었다. 구체적으로 조직공정성 스트레스는 
통계적으로 5% 유의수준에서 의사소통 및 대인관계에 
부(-)의 영향을 미치는 것으로 나타났다. 또한 근무환경 
스트레스는 통계적으로 10% 유의수준에서 부(-)의 영
향을 미치는 것으로 분석되었다. 그러나 개인역할 스트
레스는 매개변수인 의사소통 및 대인관계에 통계적으
로 유의미한 영향을 미치지 않는 것으로 나타났다. 

표 4. 영향요인 분석결과 

*<0.1, **<0.05, ***<0.01

둘째, 2단계 분석(path c)으로 독립변수 개인역할 스
트레스, 조직공정성 스트레스, 근무환경 스트레스가 종
속변수인 조직몰입에 미치는 영향요인을 분석하였다. 
분석결과, 2단계 모형은 조정된  값이 0.13이고 F값
이 7.51(<0.01)로 통계적으로 유의미하였으며, 모든 
변수들에서 VIF가 1.5미만으로 분석되었다. 그리고 조
직공정성 스트레스와 근무환경 스트레스는 조직몰입에 
통계적으로 5% 유의수준에서 부(-)의 영향을 미치는 
것으로 나타났다. 그러나 개인역할 스트레스는 종속변
수 조직몰입에 통계적으로 유의미한 영향을 주지 않는 
것으로 나타났다. 

셋째, 3단계 분석(path b, c’)으로 path a와 path c
를 통제한 상황에서 매개효과를 분석하였다. 분석결과, 
3단계 모형은 조정된  값이 0.35이고 F값이 21.77
(<0.01)으로 통계적으로 유의미하였으며, 모든 변수들
에서 다중공선성은 없는 것으로 나타났다. 조직공정성 
스트레스 및 근무환경 스트레스가 매개변수인 의사소
통 및 대인관계에 부(-)의 영향을 미치고, 이는 종국적
으로 조직몰입을 저해하는 것으로 나타났다. 즉 의사소
통 및 대인관계가 부분적인 매개역할을 하는 것으로 분
석되었다.

구체적으로 여성장애인 근로자의 조직공정성 스트레
스와 근무환경 스트레스는 통계적으로 의사소통 및 대
인관계의 부분적 매개를 통해 조직몰입을 저해시키는 
것으로 나타났다. 그러나 개인역할 스트레스는 종속변

구분
1단계 분석
(path a)

2단계 분석
(path c)

3단계 분석
(path b, c’)

 t  t  t

(constant) 3.43
(.33)

10.37
***

3.64
(.29)

12.35
***

2.11
(.28)

7.50
***

연령 .06 1.07 .04 .82 .01 .33

학력 .02 .35 .11 1.90* .10 1.99
**

배우자유무 .04 .93 .07 1.72* .05 1.45

장애정도 .11 2.29
** .10 2.22

** .05 1.23

장애유형 -.09 -2.00
** .03 .73 .07 1.98

**

정규직여부 .00 -0.03 .09 1.85* .09 2.15
**

일의내용 -.14 -2.64
*** -.11 -2.22

** -.05 -1.04

직급 .01 -0.13 .04 .71 .04 .89
월평균임금 .05 0.94 .01 .30 -.01 -.20
개인역할 
스트레스 -.03 -.78 -.01 -.17 .01 .25

조직공정성 
스트레스 -.09 -2.14

** -.13 -3.13
*** -.09 -2.37

**

근무환경 
스트레스 -.09 -1.87* -.18 -4.02

*** -.14 -3.55
***

의사소통
대인관계 .48 12.78

***

Adj 
F

.05
3.19***

.13
7.51***

.35
21.77***



한국콘텐츠학회논문지 '19 Vol. 19 No. 8448

수인 조직몰입과 함께 매개변수인 의사소통 및 대인관
계 모두에게 통계적으로 유의미한 영향을 미치지 않는 
것으로 나타났다. 

넷째, 가설검증과 관련하여 여성장애인 근로자의 직
무스트레스 중 조직공정성 스트레스와 근무환경 스트
레스는 조직몰입에 부(-)의 영향을 미치는 것으로 나타
났다. 따라서 첫 번째 가설은 채택되었다. 그리고 의사
소통 및 대인관계는 직무스트레스와 조직몰입을 부분
적으로 매개하는 것으로 분석되었다. 따라서 두 번째 
가설도 채택되었다.

다섯째, 통제변수 중 학력, 장애유형, 정규직 여부는 
조직몰입에 통계적으로 유의미한 영향을 미치는 것으
로 나타났다. 즉, 여성장애인 근로자가 학력이 높고, 장
애유형이 감각장애, 정신적장애, 신체내부장애인이고 
일자리가 정규직일 때 조직몰입에 긍정적인 영향을 미
치는 것으로 나타났다. 

3. 매개효과 분석결과
여성장애인 근로자의 조직공정성 및 근무환경 스트

레스가 의사소통 및 대인관계에 부(-)의 영향을 미치고 
나아가 조직몰입을 저해하는 것으로 확인되었다. 두 변
수의 매개효과를 보다 구체적으로 파악하기 위해 
Sobel Test를 실시하였으며, 간접효과, 직접효과, 총 
효과를 분석하였다. 이는 다음 [표 5]와 같다.

표 5. 매개효과 영향력 분석결과 

구분
조직공정성
스트레스

근무환경
스트레스

coef t coef t
간접효과 -.14 -2.11** -.05 -1.85*
직접효과 -.28 -2.37** -.16 -3.55***
총 효과 -.42 -3.13*** -.20 -4.02***
매개효과 -.14 -2.11** -.05 -1.85*

*<0.1, **<0.05, ***<0.01

첫째, 조직공정성 스트레스가 조직몰입에 미치는 총 
효과는 –0.42(<0.01)로 조직공정성 스트레스가 높을
수록 조직몰입이 낮아짐을 확인할 수 있다. 또한 조직
공정성 스트레스가 의사소통 및 대인관계를 통해 조직
몰입에 미치는 영향(간접효과)은 -0.14(<0.05)이고, 
매개변인이 있음에도 조직공정성 스트레스가 조직몰입

에 미치는 영향(직접효과)은 -0.28(<0.05)로 나타났
다.

둘째, 근무환경 스트레스가 조직몰입에 미치는 총 효
과는 -0.20(<0.01)으로 근무환경 스트레스가 높을수
록 조직몰입이 낮아짐을 확인할 수 있다. 또한 근무환
경 스트레스가 의사소통 및 대인관계를 통해 조직몰입
에 미치는 영향(간접효과)은 -0.05(<0.1)이고, 매개변
인이 있음에도 근무환경 스트레스가 조직몰입에 미치
는 영향(직접효과)은 -0.16(<0.01)로 나타났다.

셋째, 앞선 두 분석 결과는 매개변수인 의사소통 및 
대인관계 변수가 조직몰입에 미치는 영향을 부분적으
로 매개하고 있음을 의미한다.

넷째, 의사소통 및 대인관계의 매개효과가 통계적으
로 유의미한지를 분석하기 위해 5,000회의 부트스트래
핑(Bootstrapping)을 실시하였다. 다음 [표 6]의 결과
를 살펴보면, 모든 매개효과에 대하여 통계적으로 유의
한 결과를 확인할 수 있다. 따라서 본 연구의 모형을 지
지 하는 것으로 나타났다.

표 6. 의사소통 및 대인관계의 매개효과

변수 유형 coef Bootstrap 
S.E. t 95% 신뢰구간

하한 상한
조직

공정성
직접 -.14 .09 -1.66* -.31 0.3
간접 -.28 .12 -2.39** -.51 -.05

근무 
환경

간접 -.05 .03 -1.83* -.10 .00
직접 -.16 .04 -3.82*** -.24 -.08

*<0.1, **<0.05, ***<0.01

Ⅴ. 논의 및 결론 

본 연구는 여성장애인 근로자를 대상으로 직무스트
레스가 조직몰입에 미치는 영향요인 간의 의사소통 및 
대인관계 매개효과를 분석하였다. 조사 대상은 장애인
고용패널조사 1차 웨이브 7∼8차(2014∼2015년)년도 
해당 패널에 참여한 등록 여성장애인 근로자 508명이
다. 

매개효과를 분석하기 위해 Baron과 Kenny(1986)
의 연구모형을 활용하였으며[50], 매개효과 입증을 위
해 Sobel test를 실시하였다. 또한 Baron과 
Kenny(1986)의 연구모형을 보완하기 위해 부트스트
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래핑(Bootstrapping)을 5,000회 실시하였다[50]. 분
석결과, 조직공정성 스트레스와 근무환경 스트레스가 
조직몰입에 부(-)의 영향을 미치며, 의사소통 및 대인관
계가 부분적인 매개역할을 하는 것으로 분석되었다. 그
리고 본 연구의 매개효과를 검증하기 위해 Sobel Test
를 실시하였으며, 부트스트래핑을 실시한 결과 통계적
으로 유의한 결과를 도출할 수 있었다.  

이상의 연구 결과를 토대로 여성장애인 근로자의 직
무스트레스를 경감시키고 조직몰입도를 높이기 위한 
방안을 다음과 같이 논의하였다. 첫째, 본 연구를 통해 
여성장애인 근로자가 조직공정성 스트레스 및 근무환
경 스트레스에 노출되면 조직몰입에 부정적인 영향을 
미치는 것으로 확인되었다. 즉 여성장애인 근로자가 직
무수행의 차별과 함께 열악한 근무환경에 처하게 되면 
조직몰입도가 약화된다는 것이다. 따라서 여성장애인 
근로자가 조직에 대한 애착을 가지고 조직몰입도를 향
상시키기 위해서는 무엇보다 자신이 직무수행과정에 
차별을 받고 있다는 인식을 하지 않도록 개인에게 적합
한 직무수준을 고려해야 한다. 또한 개인의 능력을 고
려한 업무의 배분이 필요하다.  

또한 여성장애인 근로자가 근무하는 기업의 근무환
경이 소수가 아닌 다수의 비장애인에게 맞추어져 있을 
가능성이 높기 때문에 근무환경 스트레스로 인해서 조
직몰입이 저하될 수 있다. 따라서 장애정도를 고려해 
중증 여성장애인 근로자의 경우는 근로지원인이나 활
동보조인 등의 근무환경 개선이 필요하다[7]. 그리고 중
증을 포함해서 경증 여성장애인 근로자에게는 사무보
조 지원(필기보조기구, 수화를 할 수 있는 화상전화기 
등), 작업보조기구 지원(전동으로 높낮이가 조절되는 
작업 테이블, 특수작업의사 등), 이동지원, 일자리 내에
서의 일상생활 지원 등이 원활히 이루진다면 근무환경 
스트레스가 경감되고 조직몰입도가 증가될 것으로 예
상된다. 또한 여성장애인 근로자가 개인의 능력을 최대
한 발휘할 수 있는 여건을 형성하고 스스로 일하는 분
위기를 조성할 필요가 있다.

둘째, 여성장애인 근로자가 직무스트레스 겪고 있는 
상황에서 더욱이 조직 내 구성원들과 의사소통 및 대인
관계가 원활하지 않으면 조직몰입을 감소시키는 것으
로 확인되었다. 이러한 결과를 선행연구와 비교할 때, 

김선경 외(2012)는 직무스트레스가 일 몰입에 미치는 
영향 과정에서 대인관계 문제해결 능력이 크게 좌우한
다는 연구결과와 유사하다[52]. 따라서 여성장애인 고
용 기업에서는 직장 내 상담센터를 활성화시켜 의사소
통 및 대인관계가 원활히 이루어질 수 있도록 회복탄력
성(resilience) 관련 프로그램을 운영할 필요가 있다. 
회복탄력성은 위험하고 역경이 있는 부정적인 상황을 
성공적으로 극복하는 적응능력이라고 할 수 있다
[36][53][54]. 김평호와 이유리(2016)는 사회복지사의 
대인관계에서 오는 외상후스트레스 예방과 치료에 있
어서 회복탄력성 증진 프로그램이 개발되어야함을 논
의하였다[55]. 즉 여성장애인 근로자의 의사소통 및 대
인관계 증진을 통하여, 조직몰입을 증대시키기 위해서
는 예방적 차원에서 대인관계 문제해결 능력을 향상시
킬 수 있는 회복탄력성 프로그램이 포괄적으로 개발될 
필요가 있다. 

셋째, 여성장애인 근로자의 직무스트레스를 줄이고 
조직몰입도를 향상시키기 위해서는 능력에 맞는 취업 
직종 개발과 다양한 직업을 선택할 수 있는 기회가 주
어져야 한다[1]. 현재 여성장애인 근로자가 취업되어 있
는 일의 내용을 보면 육체적인 활동이 78.7% 상당히 
높고, 직급에 있어서 일용직(72.0%)이나 사원(25.2%)
인 경우가 대부분으로 나타났다. 또한 여성장애인 근로
자는 장애인과 여성이라는 복합적 요인에 의하여 본인
이 원하는 직장보다는 일을 할 수 있는 곳 위주로 취업
한 경우가 많을 것으로 추정된다. 따라서 여성장애인 
근로자가 직무스트레스를 받지 않고 근무할 수 있도록 
취업 전 장애유형, 장애정도, 능력을 고려한 맞는 맞춤
형 직종선택 프로그램 운영과 함께 양질의 일자리에 안
착 할 수 있는 직업훈련 프로그램 설계가 필요하다. 그
리고 취업 후에는 여성장애인 근로자의 직무스트레스
를 유발시킬 수 있는 역할갈등을 최소화 할 수 있도록 
업무를 명확히 하고[43], 업무 과다를 줄이기 위해 적정 
업무량을 부여하고, 조직구성원 간의 협력을 통해 원활
한 대인관계 구축될 수 있도록 노력해야 한다. 

특히, 여성장애인 근로자가 겪고 있는 일-가정 갈등
이나 차별과 관련된 스트레스가 잘 관리될 수 있도록 
정서적·심리적 차원에서 프로그램이 운영될 필요가 있
다[2]. 또한 여성장애인으로 인해서 발생할 수 있는 불
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합리한 처우로 인한 직무스트레스를 겪지 않도록 공평
하고 개방적인 인사제도 마련도 요구된다. 

본 연구는 여성장애인 근로자의 직무스트레스가 조
직몰입에 미치는 영향요인에서 의사소통 및 대인관계 
요인의 매개효과를 검증하였다는 점에서 연구의 의의
가 있다. 본 연구의 의의에도 불구하고 다음과 같은 한
계점을 지닌다. 첫째 여성장애인 근로자만 한정하고 있
어서 연구결과를 장애인 근로자 전체로 일반화하기에 
다소 어려움이 존재한다. 둘째, 기존 자료의 문항을 활
용하여 직무스트레스와 조직몰입 변수 요인을 측정하
였기 때문에 연구의 한계점을 내포하고 있다. 셋째, 여
성장애인 근로자의 직무스트레스 요인을 세밀히 살펴
보기 위해서는 질적 연구가 수반되어야 함에도 이를 분
석하지 못한 한계가 존재한다. 따라서 향후 연구에서는 
이러한 점을 보완하고자 한다. 
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