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I. 머리말: 문제 제기

고령화에 따른 노동가능 인력의 평균연령 증가 추세는 한국뿐만 아니라 전 

세계적으로 나타나는 현상이다(Ng & Feldman, 2008). 한국의 경우 뒤늦게 고

령화 문제에 직면하였지만 오히려 다른 선진국과 비슷한 시기에 초고령 사회에 

진입하는 압축적 고령화를 경험하게 될 것이라고 예측되고 있으며, 세계 주요 

선진국 중 가장 가파르게 진행되고 있는 고령화 속도가 사회정치적 이슈가 되

고 있다(김태유, 2013). 고령화 이슈의 핵심은 급속하게 진행되는 인구 고령화

에 따른 노동력의 연령 프로파일의 변화가 개인․기업․사회적 측면에서 다양

한 영향력을 미치고 있다는 것이다(김동배 외, 2007; 노동부, 2007; Choo, 

1999; Finkelstein et al., 1995). 특히 산업 전체의 인구 고령화에 따라 기업은 

과거와 다른 노동력 구성을 갖게 되면서 기업의 생산성을 악화시킬 수 있는 여

러 가지 새로운 문제에 직면하게 될 가능성이 크다(이원덕․장지연, 2002). 

국내에서 진행되고 있는 인사․조직분야의 고령화 연구는 기업의 인력구성 

고령화에 따른 기업의 생산성 변화에 초점이 맞춰져 있다. 조직 내 인력이 고령

화 될수록 조직은 승계계획, 연금수당, 의료보험 및 의료와 관련된 복리후생을 

제공하는 데 더 많은 돈을 지출해야 한다(Beehr & Bowling, 2002). 게다가 기

업 노동력의 평균연령이 점차 증가함으로써 발생하는 조직활력의 저하, 연공급 

임금체계에 따른 인건비 가중 문제, 고령인력의 활용 및 고용, 고령인력 활성화 

방안, 정년연장의 타당성 등의 문제가 제기되고 있다(예 :김동배 외, 2007; 김

정한, 2004; 방하남, 2010; 이영면․이동진, 2008; 이인재, 2005). 그러나 보다 

미시적인 관점에서 고령화에 따른 임금근로자의 직무태도 변화는 기업의 인적

자원관리에 매우 중요한 단서를 제공함에도 불구하고 연구가 매우 부족한 실정

이다. 특히 직무에 대한 태도는 개인의 성과 및 생산성에 영향을 주는 주요한 

요인으로 고려되고 있기 때문에(NG & Feldman, 2008), 서구의 많은 연구자들

은 연령의 증가에 따른 직무태도의 변화가 어떻게 생산성에 영향을 미치는지에 

관심을 가졌다(NG & Feldman, 2010). NG & Feldman(2008)의 메타분석 연구
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에 따르면 연령과 업무 생산성의 사이에서 직무태도는 중요한 역할을 하고 있

다. 그러나 국내의 고령화 문헌을 검토해 보면 연령이 어떻게 직무태도와 관련

되어 있는지에 대한 연구는 체계적으로 이루어지지 못했으며, 그 양도 그리 많

지 않은 실정이다. 따라서 국내의 경우 중․고령 임금근로자의 직무태도에 관

한 체계적인 연구가 필요한 시점이라고 할 수 있다. 이러한 점에 착안하여 본 

연구는 고령화에 따른 연령과 직무만족 사이의 관계를 종단적 방법론을 사용하

여 검증하는 것을 그 목적으로 하고 있다. 

직무태도 중 업무성과와 관계있는 중요한 변수 중 하나인 직무만족을 연구하

는 것은 중요하다고 할 수 있다(Spector, 1997). 하지만 국내의 고령화 연구는 

주로 노동력의 고령화에 따른 조직의 성과하락에 그 초점이 맞추어져 있으며, 

노동자 개인이 시간이 지남에 따라 변화하는 태도에는 관심이 부족했다. 게다

가 국내에서 진행되고 있는 고령화 연구는 상대적으로 초기의 연구이기 때문에 

연령과 직무태도 사이의 관계를 살펴본 연구는 극히 적다. 

또한 지금까지 선행 연구들은 고령화연구패널(KLoSA)을 사용했음에도 불구

하고 패널자료의 특성을 살리지 못하고 횡단적 연구를 진행하였다는(예 :강소

랑․문상호, 2010; 이정의, 2011) 한계를 가지고 있다. 개인의 인지 및 정서적 

특성은 종단적인 변화 특성을 가지고 있기 때문에 종단적 자료 없이는 인간의 

발달적 특성을 정확하게 분석하지 못할 수 있으며(여승수․박소희, 2012; 

Singer & Willett, 2003), 직무태도 역시 시간의 흐름에 따라 변화하기 때문에

(Bentein et al., 2005) 종단적 연구가 필요하다. 

마지막으로 국내에서는 연령과 직무만족 사이의 관계를 직접적으로 살펴본 

연구가 없었다. 물론 연령을 통제변수로 사용하여 연령과 직무만족과의 관계를 

제시한 연구는 존재하였지만, 이들의 연구에서는 근속연수를 통제하지 않았기 

때문에(예 :강소랑․문상호, 2010; 이정의, 2011; 배기준, 2008) 연령과 직무만

족의 관계를 보다 엄격하게 검증하였다고 보기 어렵다. Bedeian & Ferris(1992)

가 지적하였듯이 연령과 근속연수는 관련성이 매우 높기 때문에 연령의 효과를 

정확하게 파악하기 위해서는 근속연수를 반드시 통제할 필요성이 있다. 따라서 

본 연구에서는 선행연구에서 제시되는 중요한 통제변수인 근속연수를 포함하

고, 잠재성장모형을 통해 종단적으로 연구를 진행하여 연령과 직무만족 사이의 
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관계를 보다 엄격히 검증하고자 한다.

Ⅱ. 이론적 배경 및 가설 도출

1. 고령의 정의 이슈 및 고령화에 따른 변화

가. 고령(Older Age)의 정의 이슈

고령과 고령 근로자에 대한 정의는 아직까지 명확하게 합의되지 않았다(NG 

& Feldman, 2009a). 특정 개인이 은퇴연령에 가깝게 도달하거나 혹은 은퇴시

점에 도달했을 때 그들을 고령 근로자로 인식하거나(Beehr, 1986), 일정한 연령

을 기준으로 고령을 정의하기도 한다. 

일반적으로 미국의 노동통계자료인 USBLS(United States Bureau of Labor 

Statistics)에서는 고령노동자를 55세 또는 그 이상으로 정의하고 있으며, 호주

의 통계자료인 ABS(Australian Bureau of Statistics)에서는 나이 45세부터 노인

연금을 받는 연령까지를 고령자로 지칭하고 있다. 또한 1967년 U.S. Age 

Discrimination in Employment Act에 따르면 40세 혹은 40세 이상의 노동자를 

고령 노동자로 정의하고 있다. 국내의 경우에는 고령자고용촉진법 제15조에 따

라 55세 이상을 고령자, 50~54세를 준고령자로 규정하고 있다. 

학술적으로 살펴보면 Thornton & Dumke(2005), NG & Feldman(2008)의 연

구에서는 40세를 기준으로 고령을 판단하고 있으며, Burke et al.(1995)에서는 

55세 이상을 고령으로 정의하였다. 그러나 연령은 그 자체로 연속적인 성격을 

갖고 있다(Finkelstein et al., 2003). 즉 연령은 연속변수이며 고령화 현상은 일

정시점에서 시작하거나 멈추지 않는다(NG & Feldman, 2009a). 그에 따라 고령

의 기준을 특정시점으로 나누는 것에는 학술적, 법적으로 명확한 합의가 이루

어지지 못하고 있다. 게다가 과학기술 및 삶의 질의 풍요로 인간의 전체 생애주

기가 과거에 비해 혁신적으로 길어졌으며, 오늘날의 50대는 100년 전의 40대와

는 비교도 안 될 정도로 더 나은 모습을 보여주고 있다. 따라서 본 연구에서는 
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고령의 기준을 일정시점으로 구분하지 않고, Finkelstein et al.(2003)의 연구와 

같이 연령을 연속적인 것으로 파악하여 연구를 진행한다.

나. 고령화(Aging)에 따른 생물학적․심리학적 변화 

고령화는 시간의 흐름에 따라 생물의 신체기능이 퇴화하는 현상이다. 이러한 

일련의 증상은 꾸준히 진행되며, 보편적인 현상으로 이전의 상태로 되돌릴 수 

없다는 특징을 가지고 있다(Hansson et al., 1997). 그러나 인간의 고령화에 따

른 생물학적 변화 및 심리학적 변화에 관련된 많은 현상은 완벽히 밝혀지지는 

않았다(Bowen & Atwood, 2004). 

고령화는 일반적으로 “인간의 기능적인 능력이 시간의 흐름에 따라 점진적

으로 감소하는 것”으로 정의된다(Austad, 1997). 즉 고령화에 따라 일반적으로 

신체적․인지적․지적 능력의 감소가 나타나기 때문에 고령화는 인간의 기능

적 감소와 관련되어 있다고 알려져 있다. 그러나 Kanfer & Ackerman(2004)은 

고령화 현상을 일반적인 능력의 감소로 가정하는 것은 현상을 지나치게 단순화

하여 잘못된 결과로 이끌 수 있다고 지적하였다. 또한 Bowen & Atwood(2004)

도 Austad의 정의는 인간의 고령화를 신체적인 현상으로만 초점을 맞췄기 때문

에 한계가 있다고 비판하고 있다. 

연령이 증가함에 따라 신체적 능력의 감소 및 인지적․지적 능력의 감소가 

발생할 수 있지만, 시간이 지나면서 축적되는 업무와 관련된 숙련도, 전문성을 

요구하는 분야의 구체적인 지식 등은 연령에 따라 감소하는 신체적․지적 능력

을 상쇄할 수 있다(Mireles & Charness, 2002). 즉 연령이 높다면 경험적인 지

식과 같은 확고해진 지능(Crystallized intelligence)이 시간의 흐름에 따라 축적

되고 이에 따라 문제해결능력, 판단력이 높을 수 있다(Kanfer & Ackerman, 

2004). 이에 본 연구에서는 시간의 흐름에 따라 개인의 능력이 증가 혹은 감소

하는 현상을 모두 포함하는 “변화” 의 개념을 사용하여 고령화 현상을 정의한

다. 따라서 본 연구에서는 Bowen & Atwood(2004)의 정의에 따라 고령화를 포

괄적인 의미의 “시간의 지남에 따라 생기는 변화”로 정의한다.

시간의 흐름에 따른 개인의 변화의 관점에서 보면 인간의 고령화 현상을 생

물학적인 고령화와 심리학적인 고령화로 구분하는 것이 고령화 현상에 대한 폭
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넓은 이해를 가능케 한다(Susan & Carstensen, 2010). 생물학적인 인간의 고령

화에 따른 기능적 손실에는 신체적 능력의 감소, 감각적 기능 감소, 인지적인 

처리속도 감퇴, 추상적인 추리능력 감소, 새로운 정보의 습득속도 감소 등이 있

을 수 있다. 하지만 이와 반대로 축적되는 능력으로는 일반적인 지식, 교육적․

경험적․직업적인 지식 등이 있을 수 있다(Kanfer & Ackerman, 2004). 

심리적인 고령화에 따른 현상으로는 연령이 증가하면서 신체적인 건강은 감

소하는 반면에, 주관적인 웰빙(well-being)은 유지되거나, 증가하는 현상 등을 

들 수 있다(Diener &  Suh, 1997). 특히 연령이 증가할수록 나타나는 감정조절 

및 만족과 같은 측면에서는 시간에 따라 변화하는 개인의 태도에 중요한 시사

점을 주고 있다(NG & Feldman, 2010; Lockenhoff & Carstensen, 2004). 이후

에 설명하고 있는 사회 정서적 선택 이론에서는 고령화에 따라 변화하는 심리

적 특성으로 얻을 수 있는 장점에 대하여 자세히 설명한다. 

2. 사회 정서적 선택 이론(Socioemotional selectivity theory :

SST)

사회 정서적 선택 이론(이하 SST)은 Carstensen(1991)이 제시한 이론으로서 

연령에 따른 개인의 사회적 동기변화를 잘 설명하고 있다. 

SST에 따르면 성인들은 인생에서 사회적 상호작용을 하는 데 정보추구와 정

서조절이라는 두 가지 폭넓은 핵심 목표가 있다(Lockenhoff & Carstensen, 

2004). 개인의 삶에서 중요한 사회적 동기인 정보추구와 정서조절은 연령이 증

가할수록 정보추구의 동기는 감소하고, 반대로 정서조절이 중요해진다. 예를 

들면, 정보추구는 새로운 것을 학습하거나 개인의 환경을 변화하려는 행동을 

수반하는 것으로 정보를 분석하거나, 직무성과 및 경력과 관련된 활동을 말한

다. 이와는 반대로, 정서조절은 개인의 삶에서 의미 있는 것 찾기, 다른 사람과 

친밀함을 갖기, 사회적 환경에 소속감을 갖는 행위 등을 말한다(Scheibe & 

Carstensen, 2010). 

이러한 사회적 동기변화는 연령의 증가에 따라, 개인이 시간에 관해 가지는 

관점(Time perspective)의 변화에서부터 시작하며, 그에 따라 개인이 추구하는 
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선택 및 사회적 목표에 영향을 준다. 인간은 의식적이든 무의식적이든 자신의 

인생에서 얼마만큼의 시간이 남았는지를 확인한다(Carstensen & Mikels, 2005; 

Charles & Carstensen, 2009). 사람은 누구나 삶에 있어서 항상 시간을 인지하

고 있으며, 특히 현재의 시간뿐만 아니라 인생 전체의 시간을 의식하고 행동한

다. 시간을 모니터링(monitoring of time)하는 것은 인간의 가장 기본적인 기능

으로 인간의 생각과 인지능력의 진화에 도움이 되어왔다(Suddendorf & 

Corballis, 1997).  

SST에 따르면, 개인이 지각하는 시간에 대한 관점은 연령과 밀접한 관련을 

갖고 있다. 즉 연령은 이러한 변화를 예측하는 좋은 지수이다. 물론 예외적인 

경우도 있다. 예컨대, 젊은 사람 중에서도 HIV 감염자이거나 치명적인 암에 걸

렸을 경우 개인 스스로 생명이 얼마 남지 않았다고 생각할 수 있을 것이며, 이

러한 사람들은 연령이 높은 사람들과 유사한 사회적 동기를 보인다(Carstensen 

& Fredricson, 1998). 그러나 일반적으로는 이러한 동기의 변화는 연령과 강한 

상관관계가 있으며, 특별한 경우를 제외한다면 연령은 본질적으로 시간에 관한 

관점과 관련이 있다(Lockenhoff & Carstensen, 2004).

위와 같은 논의를 정리하면, 개인이 시간에 대한 제약이 없다고 인식하게 된

다면 지식을 추구하는 것과 관련된 목표가 가장 우선이 될 것이다. 반면에 시간

이 제한적이라고 인식한다면 개인은 감정적 목표가 가장 우선이 된다는 것이

다. 일반적으로 청년기에는 지식의 확장, 경력개발, 자신의 성공을 위해 정보추

구가 행동을 결정하는 중요한 사회적 동기가 되며, 노년기로 갈수록 전체 인생

에서 남아 있는 시간을 제한적이라고 지각하므로 정보추구에 대한 중요성은 감

소하고 정서조절에 더 큰 사회적 동기가 생긴다. 따라서 연령이 증가할수록 정

서적 만족감이 중요하며, 정서적 만족을 유지하는 정서조절이 더 중요하게 된

다(Carstensen, 1995). 이와 같은 변화의 궤적을 살펴보면 [그림 1]과 같다. 

Carstensen(1992)은 연령의 차이에 따라 이러한 동기의 변화가 나타난다는 

것을 실증적 실험으로 밝혀냈다. 그녀의 연구에 따르면 30세가 지난 성인의 경

우 약간 안면이 있는 사람들과는 덜 접촉하는 경향이 있으며 친밀하게 상호작

용해왔던 사람들과 더 가깝게 지내는 경향이 있다는 것을 밝혀냈다. 비록 약간

의 안면이 있는 사람들로부터 정보를 받지 못할지라도 자신을 지지하고 후원
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하는 가까운 친구, 배우자 등과 더 잦은 상호작용을 보이는 경향이 있다는 것이

다(NG & Feldman, 2010). 즉 연령이 증가함에 따라 사회적 상호작용의 목표가 

변한다. 이상의 논의를 간략히 정리하면 다음 <표 1>과 같다. 

[그림 1] SST에 따른 사회적 동기 변화 궤적

 자료 : Carstensen, Isaacowitz & Charles(1999).

<표 1> SST 이론의 개요

시간에 대한 

관점

사회적 

행위의 

동기

지향성 행동적 사례

자신에게 남은 

시간이 앞으로 

충분하다고 

지각

정보

추구

미래 

지향적인 

목표

—새로운 것을 학습하거나 정보를 분

석하는 행위를 통해 장기적인 직무

성과나 경력개발 행위를 하는 것

—가치 있는 정보를 획득하고자 사회

적 행위를 지속하는 것

자신에게 남은 

시간이 많지 

않다고 지각

정서

조절

현재 

지향적인 

목표

—인생에서 의미 있는 행동을 하는 것

—사회적 환경에서 소속감을 개발 시

키는 행위
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3. 연령(Age)과 직무만족(Job satisfaction)

전통적으로 조직행동 연구자들은 직무태도의 차이가 생산성의 차이를 나타

낼 것이라고 제시해왔다(NG & Feldman, 2008; 2010). 예를 들면, 직무만족이 

높은 사람과 그렇지 않은 사람은 생산성에도 차이가 있을 것이라는 주장이다. 

따라서 사회심리학에서는 일반적인 태도의 변화가 종종 행동의 변화를 동반한

다고 하였다(Kim & Hunter, 1993). 즉 직무태도는 생산성을 촉진하는 촉진제 

역할을 한다고 제시하고 있다(Harrison et al., 2006). 

가장 대표적인 직무태도로 직무만족을 들 수 있다. 직무만족이란 개인이 직

무를 평가하거나 직무를 통해서 얻게 되는 경험을 평가함으로써 직무에 대해 

갖고 있는 정서적인 선호도를 말한다(Spector, 1997). 즉 직무에 대한 좋다 혹은 

나쁘다, 즐겁다 혹은 즐겁지 않다는 평가로서 인지적, 정서적, 행위적 의도를 

포함한다(Ajzen, 2001). 직무만족이 높을수록 자신의 직무환경에 긍정적인 태

도를 갖고, 그렇지 않을 경우 부정적인 태도를 갖게 된다. 따라서 직무만족은 

조직구성원 개인의 가치, 정신건강, 육체적 건강에도 큰 영향을 줄 뿐만 아니라 

조직에도 긍정적인 영향을 미친다(오인수 외, 2007; Brief & Weiss, 2002). 서

구에서 진행되었던 메타분석에서도 연령과 직무만족 사이의 관계는 긍정적 선

형관계라고 제시되어 왔다(Rhodes, 1983; Ng & Feldman, 2010). 연령과 직무

만족 사이의 관계가 U-shape(Clark et al., 1996), 관계가 없거나 부정적 관계

(Ekerdt & Deviney, 1993)라는 연구 결과도 일부 존재하지만 일반적으로 연령

과 직무만족은 긍정적 선형관계를 갖는다고 인식되고 있다.  

Rhodes(1983)에 따르면, 젊은 근로자에 비해서 고령 근로자가 더 직무에 만

족하는 경향이 있다. 그는 연령–직무태도에 대한 광범위한 문헌검토를 통해 

메타분석을 진행하였으며, 총 60개의 연구를 종합한 결과 연령과 직무만족 사

이의 관계는 긍정적이라는 것을 발견하였다. 덧붙여 연령은 직무몰입, 직무동

기, 정서적 몰입등과 긍정적인 관계가 있는 것으로 제시하였다. 또한 연령에 따

른 변화에 대한 실증적인 연구결과에 따르면 개인은 연령의 변화에 따라 자기

개념, 감정적 강도, 사회적 상호작용 패턴, 이타적 태도, 삶의 목표, 대응전략, 

행동에 큰 변화가 있다고 설명하고 있다(Steverink & Lindenberg, 2006). 
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또한 Midlarsky & Hannah(1989)는 연령이 증가할수록 이타적이고 관대해지

며, 다른 사람의 관점을 더 잘 이해할 수 있다는 연구결과를 보고했다. 즉 연령

이 증가할수록 정서적인 상태가 안정적으로 되며, 보다 긍정적으로 변한다는 

것을 알 수 있다. 또한 이러한 정서 상태는 개인의 태도 및 행동에 중요한 영향

을 미친다(Fox & Spector, 2002). Saavedra & Kwun(2000) 역시 작업태도는 정

서적 경험 및 상태에 의해 영향을 받고, 이는 다시 행동에 영향을 준다는 연구

결과를 제시했으며, Spector & Fox(2002)는 이러한 개인의 정서 상태가 행동에 

대한 중요한 선행요인으로 작용할 수 있다는 연구결과를 보고하였다.  

이상의 논의를 종합하여 연령과 직무만족 사이의 관계를 SST의 관점으로 설

명하면 다음과 같다. 연령이 증가할수록 시간에 관한 제약을 인지하게 되고, 이

에 따라 정보추구보다 정서조절의 사회적 동기가 더 중요하게 된다(Lang et al., 

1998). 이러한 심리적 변화에 따라 개인은 현재 지향적인 목표를 추구하며, 사

회적 환경에서 소속감을 개발시키는 행위 등의 행동적 반응을 나타낸다. 다시 

말하면, 연령이 높을수록 그들은 조직에 대해 더 편안함을 느끼며 직무를 더 

즐길 수 있게 된다(NG & Feldman, 2010). 따라서 연령이 증가함에 따라 개인

은 더 큰 직무만족을 느끼게 된다. 이러한 이론적 관점에 근거해서 본 연구에서

는 다음과 같은 가설을 설정하였다. 

가설: 연령이 높을수록 직무만족이 높게 나타날 것이다.

Ⅲ. 방법론

본 연구에서는 잠재성장모형(LGM : Latent Growth Modeling)을 사용하여 연

령과 직무만족의 영향관계를 종단적으로 분석한다. 잠재성장모형은 종단자료

를 분석하는 데 유용한 연구방법으로 이해되고 있으며(Singer & Willett, 2003), 

본 연구와 같이 개인 내의 변화(within change)를 추적하는 데 적합한 분석방법

이라고 할 수 있다. 이를 통해 시간이 지날수록 직무만족이 어떻게 변하는지 

종단적으로 살펴볼 수 있으며, 연령과 직무만족 사이의 관계를 보다 엄격하게 

밝혀낼 수 있다. 
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1. 분석자료와 변수의 측정

가. 분석자료

본 연구에서 분석을 위해 고령화연구패널(Koran Longitudinal Study of Aging :

KLoSA) 2006(1차), 2008(2차), 2010(3차)년 기본조사 자료를 사용하였다. 고

령화연구패널조사는 전국의 45세 이상 중․고령자를 대상으로 표집이 되었다. 

본 연구에서는 1~3차년도에 걸쳐 최종적으로 임금근로자 929명을 대상으로 연

구를 진행하며, 이에 대한 표본의 특성은 아래의 <표 2>와 같다.  

<표 2> 표본의 특성

항  목 분  류 빈도(명) 비율(%)

성별
여성 302 32.50
남성 627 67.50

연령

45∼49세 353 38.00
50∼54세 278 29.92
55∼59세 154 16.58
60세 이상 144 15.50

근속연수

0∼4년 372 40.04 
5∼9년 160 17.22 
10∼14년 111 11.95 
15∼19년  70  7.53 
20년 이상 216 23.25 

결혼여부
미혼  89  9.58
기혼 840 90.41

관리자 여부
관리자 229 24.65
비관리자 700 75.34

정규직 여부
정규직 683 73.51
비정규직 246 26.48

월평균 임금

100만 원 미만 213 22.93 
100만∼200만 원 285 30.68 
200만∼300만 원 193 20.78 
300만 원 초과 125 13.46 

학력 

초등학교 졸업 이하 202 21.74
중학교 졸업 178 19.16
고등학교 졸업 360 38.75
대학교 졸업 이상 189 20.34
전 체 929 100.00
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나. 변수의 측정

본 연구에서 연령은 고령화연구패널조사(KLoSA)에서 제공하고 있는 연령을 

연속변수 형태로 사용한다. 앞서 논의하였듯이 연령은 그 자체로 연속적 속성

을 갖고 있으며, 고령화 현상 역시 일정시점에서 시작하거나 멈추지 않는다고 

제시되기 때문이다(NG & Feldman, 2009b; Finkelstein et al., 2003). 

직무만족은 고령화연구패널조사에서 사용하고 있는 직무만족척도를 사용하

였다. 본 연구에서는 임금근로자의 현 일자리의 임금 만족도, 고용 안정성, 근

무환경에 대한 만족도, 업무내용에 대한 만족도를 측정한 4가지 항목을 사용하

였으며 1, 2, 3차년도에서 같은 항목을 사용하였다. 고령화연구패널조사의 설문

에서는 1점(매우 그렇다)∼4점(전혀 그렇지 않다)으로 리커트(Likert) 4점 척도

를 사용하여 측정되었다. 자신의 직무에 대해 매우 만족한다면 1번을 선택하게 

되기 때문에 본 연구에서는 결과 해석의 편의를 위해 4가지 측정문항에 대해 

모두 역코딩 하였으며, 역코딩 이후 1점(전혀 그렇지 않다)∼4점(매우 그렇다)

로 변경되었다. 이러한 측정항목들의 타당성과 신뢰성을 검토하기 위해 확인적 

요인분석과 신뢰도 분석을 실시했으며 그 결과는 아래 <표 3>과 같다. 

<표 3> 직무만족의 확인적 요인분석 및 신뢰도 검사

　 　 　 Factor Loading Cronbach's Alpha

직무만족1_1 <--

직무만족_1
(1차년도)

0.719

.879
직무만족2_1 <-- 0.770

직무만족3_1 <-- 0.874

직무만족4_1 <-- 0.899

직무만족1_2 <--

직무만족_2
(2차년도)

0.683

.848
직무만족2_2 <-- 0.717

직무만족3_2 <-- 0.821

직무만족4_2 <-- 0.867

직무만족1_3 <--

직무만족_3
(3차년도)

0.716

.861
직무만족2_3 <-- 0.755

직무만족3_3 <-- 0.855

직무만족4_3 <-- 0.886
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확인적 요인분석의 모형의 적합도는 X2=410.843(df=62), NFI=.938, CFI=.947, 

TLI=.933, RMSEA=.078로 나타나 측정모형은 전반적으로 양호하였다. 또한 

크롬바흐 알파 값은 Nunnally(1967)가 제시한 기준(0.7 이상)을 모두 충족하는 

것으로 나타났다.  

통제변수는 선행연구에서 직무만족에 영향을 미칠 것으로 간주되어 왔던 개

인수준의 변수들을 사용하였다. 근속연수, 성별, 교육수준, 월평균 임금, 정규직 

여부, 관리자 여부를 통제변수로 사용하였다. 선행연구에 따르면 근속연수는 

연령과 직무만족 사이의 관계에서 반드시 통제해야 하는 중요한 변수로 제시되

고 있다(Bedeian & Ferris, 1992). 특히 직무와 관련된 업무경험은 시간이 지날

수록 축적되는 것이며(Tesluk & Jacobs, 1998), 일반적으로 고령 근로자일수록 

근속연수도 증가할 가능성이 크다(NG & Feldman, 2009b). 따라서 Kacmar & 

Ferris(1989)는 연령과 직무만족 사이의 관계를 정확하게 검증하기 위해서는 반

드시 근속연수를 통제해야 한다고 하였다. 이에 따라 본 연구에서 근속연수는 

연속변수 형태로 투입하여 통제변수로 사용하였다. 학력의 경우에는 초등학교 

졸업 이하, 중학교 졸업, 고등학교 졸업, 대학교 졸업 이상으로 측정하였다. 월

평균 임금도 그 편차가 크지 않아 연속변수 형태로 투입되었으며 성별, 정규직 

여부, 관리자 여부는 모두 더미코딩 하였고, 성별=1(남성), 정규직 여부=1(정규

직), 관리자 여부=1(관리자)로 분석에 사용되었다. 

Ⅳ. 분석결과

우선 본 분석에 사용된 변수 간의 상관관계와 기초통계량은 <부표 1>에 첨

부하였다. 상관분석과 기초통계분석을 위해서 SPSS 18.0이 사용되었으며, 잠재

성장모형을 분석하기 위해서 AMOS 18.0이 사용되었다. 

잠재성장모형은 1987년 McArdle & Esptein에 의해 제시된 종단자료 분석방

법으로 종단자료 분석만을 위해 개발된 특성을 갖고 있다(여승수 & 박소희, 

2012). Meredith & Tisak(1990)에 의하면 잠재성장모형은 종단자료를 통해서 

변수의 시간에 따른 변화 혹은 성장을 살펴볼 수 있으며 변화 사이의 관련성을 
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살펴볼 수 있는 장점이 있다. 즉 반복적으로 측정한 종단자료의 기울기와 초기

값을 분석할 수 있는 것으로 종단자료 간의 인과관계를 밝힐 수 있는 장점이 

있다(여승수, 2010). 잠재성장모형에서 성장이라는 의미는 반복 측정된 변수의 

변화라는 의미로 해석할 수 있으며 특히 측정변수의 변화 경향이 사전에 가설화

되었을 경우 유용한 틀이라고 제시되고 있다(Meredith & Tisak, 1990). 게다가 

전통적으로 회귀분석에서는 개인들이 동일한 비율로 변한다는 비현실적 가정과 

달리 개인별로 초기값과 변화율의 변화를 추정하여 결과치를 해석할 수 있다.  

김주환 외(2009)에 따르면 잠재성장모형은 측정오차를 통제한 상태에서 변

수의 평균과 변수 간의 경로계수를 측정한다. 즉 절편은 관찰 시점에서 변수의 

평균값이며, 기울기는 시간의 흐름에 따른 변화 정도를 의미하기 때문에 잠재

성장모형을 이용하면 변수의 변화를 알아볼 수 있는 것에 더불어 변수의 변화

를 간명하게 설명할 수 있는 함수를 확인할 수 있다. 또한 잠재성장모형은 한 

변수의 변화와 다른 변수의 변화 사이에 대한 관계를 검증하는 것도 가능하여 

종단적 연구에 가장 적합한 모형이라고 할 수 있다. 

본 연구에서는 좀 더 엄격한 측정 및 검증을 위하여 2nd-Order 잠재성장모형

을 구성하였으며, 패널 자료의 특성상 결측치가 빈번하게 발생할 가능성이 높

아서 완전정보 최대우도법(Full Information Maximum Likelihood : FIML)을 사

용하여 결측치를 추정하였다. 결측치를 포함하는 종단자료 분석에서 다른 방법

에 비해 이 방법이 더 정확하게 미지수를 추정할 수 있는 장점을 가지고 있기 

때문이다(Bollen & Curran, 2006).

고령화연구패널조사 자료의 경우 종속변수인 직무만족은 총 3차년도에 걸쳐 

자료가 조사되었다. 일반적으로 단변량 잠재성장모형은 (측정시점–2)차수의 

변화식 개발이 가능하다(홍세희, 2012). 이에 직무만족의 변화를 확인하기 위하

여 [그림 2]와 같이 무성장모형과 성장모형을 구성하였으며, 적합도를 비교한 

결과는 <표 4>와 같다. 무성장모형은 직무만족이 측정시점에 따라 변화가 없다

는 것을 가정한 것이며, 반대로 성장모형은 직무만족이 측정시점에 따라 변화 

한다는 것을 가정한 것이다. 따라서 무성장모형과 성장모형의 비교를 통해 변

인이 시간에 따라 변화하는지 혹은 변하지 않은지를 확인할 수 있다.  

홍세희(2000)와 김진호 외(2007)에 따르면 모형을 제대로 평가할 때 적합도 
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[그림 2] 무성장모형과 성장모형

<무성장모형> <성장모형>

<표 4> 모형 적합도와 모형에 대한 결과

변수 모형 χ² df NFI CFI TLI
RMSE

A 

초기치 변화율 

평균 분산 평균 분산

직무

만족 

무성장 418.297 64 .937 .946 .934 .077 2.439*** 0.143*** 　  

성장 394.095 61 .941 .949 .935 .077 2.397*** 0.194*** 0.04*** 0.03*** 

  주 : *** : p<.01, ** : p < .05, * : p<.1.

지수는 표본의 크기에 민감한 영향을 받지 않는 것이 좋으며, 적합도 지수가 

자료에 잘 부합됨과 동시에 간명성의 원칙(Principle of Parsimony)에 따라야 한

다. 이러한 조건을 만족하는 대표적인 적합도 지수가 TLI(Tucker-Lewis Index)

와 RMSEA(Root Mean Square Error of Approximation)이다. 따라서 본 연구에

서도 모형 비교를 위하여 TLI와 RMSEA는 물론 추가적으로 NFI, CFI 지수를 

사용하였다. 분석 결과, 무성장모형보다 성장모형이 더 좋은 적합도를 보이고 

있음을 알 수 있다.

홍세희(2000) 및 Byrne(2001)에 따르면 NFI & CFI≥.9, TLI≥.9, RMSEA

≤.08일 경우 양호한 모형이라고 판단할 수 있다. 따라서 본 잠재성장모형은 전

반적으로 양호한 모형임을 알 수 있다. 분석에 따르면 직무만족의 경우 시간의 

흐름에 따라 증가하는 것으로 나타났다. 우선 직무만족의 초기값을 살펴보면 

추정된 평균의 값은 2.397로 나타났다. 초기값이 2.397이라는 의미는 전체 임

금근로자 직무만족의 평균점수가 2.397이라는 의미이다. 또한 기울기 값은 
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0.04로서 직무만족이 각 측정시점마다 0.04씩 증가하고 있는 것으로 해석된다. 

직무만족의 기울기는 매우 중요한 측정지표로 시간의 변화에 따른 변화량을 제

공해 준다고 해석할 수 있다. <표 4>에서 확인할 수 있듯이, 초기값과 변화율의 

분산이 모두 유의한 것으로 나타났다. 초기값과 변화율의 분산이 유의미하다는 

것은 개인차가 존재한다는 것을 의미하므로, [그림 3]과 같이 연령변수를 투입

하여 직무만족에 개인 간 차이를 예측할 수 있는 조건모형을 검증할 수 있다. 

또한 연령이 직무만족에 미치는 영향을 엄격하고 검증하기 위해 통제변수들을 

모두 포함시킬 필요가 있다. [그림 3]은 연령이라는 예측변인과 통제변수들을 

모두 포함한 모형이며 간명성을 위해 변수 간 상관관계와 오차항 등은 제외하

여 제시되었다.

[그림 3] 예측 변인을 포함한 선형 잠재성장모형
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<표 5> 최종모형의 적합도

적합도 χ² df NFI CFI TLI RMSEA 

최종모형 592.747 132 .932 .946 .922 0.061

최종모형의 적합도는 <표 5>와 같다. 연구모형의 적합도 지수는 NFI .932, 

CFI .946, TLI 0.922, RMSEA 0.061 로 나타나 Byrne(2001)과 홍세희(2000)가 

제시한 적합도 해석 기준을 모두 충족하여 전반적으로 양호한 모형으로 판단할 

수 있다. 

최종 모형에 사용된 변수들의 경로계수를 분석한 결과는 아래의 <표 6>과 

같다. 표의 하단에 음영으로 표현된 부분이 본 연구의 초점이라고 할 수 있는 

연령과 직무만족 간의 관계를 나타난다. 표에서 확인할 수 있듯이 연령은 직무

만족의 초기치에 의미 있는 영향을 미치고 있다. 이러한 결과는 연령이 높을수

록 직무만족도도 높다는 것을 의미한다. 한편 연령은 직무만족의 변화율에 의

미 있는 영향을 미치지 않는 것으로 나타나고 있다. 이는 연령이 높은 사람이 

그렇지 않은 사람보다 높은 직무만족을 보이며 또한 그러한 차이는 지속적으로 

동일하게 유지된다는 것을 의미한다. 연령이 직무만족 변화율에는 영향을 미치

<표 6> 경로계수

　 　 　 Estimate S.E. C.R. P
초기치 ←

교육수준
0.059 0.017 3.405 ***

변화율 ← 0.007 0.011 0.602 0.547
초기치 ←

임금
0.001 0 7.058 ***

변화율 ← 0.000 0 -2.848 ***
초기치 ←

정규직 여부
0.321 0.037 8.8 ***

변화율 ← -0.043 0.023 -1.892 *
초기치 ←

성별
-0.212 0.035 -6.012 ***

변화율 ← 0.028 0.022 1.278 0.201
초기치 ←

관리자 여부
-0.021 0.01 -2.072 **

변화율 ← -0.011 0.006 -1.772 *
초기치 ←

근속연수
0.004 0.002 2.128 **

변화율 ← 0.000 0.001 -0.043 0.966
초기치 ←

연령
0.006 0.003 2.109 **

변화율 ← 0.000 0.002 -0.187 0.851
  주 : *** : p<.01, ** : p<.05, * : p<.1. 
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지 못하기 때문에 연령이 높은 사람이나 연령이 낮은 사람 모두 시간의 흐름에 

따라 동일한 기울기를 가지게 되기 때문이다.

이와 같은 분석결과를 종합하여 보면, 연령은 직무만족의 선행요인으로서 직

무만족에 긍정적(+)인 영향을 미친다고 할 수 있다. 또한 통제변수로 사용하였

던 임금, 정규직 여부, 관리자 여부는 초기치와 변화율 모두에서 유의한 결과를 

보였으며, 성별과 교육수준은 초기치에는 유의하였지만 변화율에서는 유의하

지 않은 것으로 나타났다. 통제변수의 분석결과는 향후 요약 및 토론에서 논의

한다. 

V. 맺음말: 토론과 연구함의

기존의 고령화 연구에서는 기업의 생산성 측면에 대한 연구가 주를 이루었

다. 그러나 개인의 생산성에 큰 영향을 미치고 있는 직무태도에 관해서는 그 

중요도에 비해 연구가 매우 부족하다고 할 수 있다. 연령과 직무태도 및 성과에 

대한 Rhodes(1983)의 광범위한 연구 이후 많은 시간이 지났으며, 노동인구의 

평균 연령은 지속적으로 증가해 왔다(NG & Feldman, 2008). 또한 압축적인 고

령화를 경험하고 있는 국내의 경우 서양에서 진행되었던 연구와는 다른 연구결

과가 나타날 수 있다. 따라서 국내에서 수집된 고령화연구패널(KLoSA) 자료를 

통해 연구를 진행한 것은 매우 중요한 의미를 갖는다고 할 수 있다. 

연구결과는 연령이 직무만족에 긍정적인 영향을 미친다는 사실을 보여 준다. 

직무만족에 영향을 미치는 변수들을 통제하고 종단적인 분석방법을 사용하여 

검증한 결과 연령이 직무만족에 긍정적인 영향을 미치는 것으로 나타나고 있

다. 이러한 결과는 Rhodes(1983)의 연구결과를 지지하는 결과이며, 국내에서 

진행된 연령과 직무만족의 관계를 종단적으로 살펴본 첫 번째 연구결과이다.  

  지금까지 고령 근로자의 경우 부정적인 고정관념에 따른 연령차별이 존재해

왔다(Choo, 1999; Warrent et al., 2001). 그러나 연령이 높을수록 직무만족이 

높다면 이들을 잘 활용하는 경우 개인 및 조직의 성과를 높일 수 있는 잠재력을 

가지고 있다고 할 수 있다. 특히 향후 정년연장의 법제화가 실시되는 경우 증가
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하는 기업 내 고령인력을 불필요한 부담이 아니라 적극적으로 활용해야 할 자

원의 관점에서 바라볼 필요가 있다. 이들의 활용과 성과를 높이기 위한 방안이 

무엇인가 하는 것이 향후 중요한 연구과제라고 할 수 있다. 

한편 통제변수와 직무만족과의 관계에 관한 결과 역시 중요한 시사점을 제공

한다. 분석결과 임금, 정규직은 직무만족과 긍정적인 관계가 확인되었으며 이

는 이제까지의 연구결과들과 다르지 않다. 또한 여성의 경우 남성보다 직무만

족이 더 높게 나타나고 있으며, 근속연수 역시 직무만족과 유의미한 긍정적 관

계가 검증되었다. 흥미로운 점은 관리자적 위치에 있는 사람이 그렇지 않은 사

람보다 직무만족이 낮은 것으로 나타났다는 것이다. 이는 관리자적 위치에 있

을수록 성과에 대한 압박, 고용에 대한 불안이 가중될 수 있으며 승진에 대한 

불안이 크기 때문이 아닌가 하는 추론이 가능하다. 관리자가 오히려 직무만족

이 낮게 나타나고 있는 점에 대해서는 향후 더 엄밀한 연구가 필요하다고 판단

된다.  

본 연구에서는 패널데이터의 대규모 샘플과 잠재성장모형을 이용하여 엄격

한 분석을 시도하였으며 이를 통해 선행연구의 방법론적 한계를 상당 부분 해

결하였다. 그러나 다음과 같은 자료상의 한계점을 가지고 있다. 본 연구와 같이 

시간의 흐름에 따라 변화하는 개인의 태도를 관찰하기 위해서는 개인을 추적 

조사한 자료가 필요하다. 현재 구축되어 있는 패널자료 중에서는 고령화연구패

널조사 자료가 조직 내 개인을 추적 조사하여 수집된 자료 중 가장 최근까지 

진행되었다는 장점을 가지고 있으며 그러한 이유로 본 연구에서 분석 자료로 

사용되었다. 그러나 이 자료는 45세 이상의 연령층을 대상으로 하고 있기 때문

에 연령과 직무만족의 종합적인 검토를 위해서는 모든 연령의 임금근로자를 대

상으로 연구가 진행되어야 할 필요가 있다. 또한 3차년도까지만 조사가 진행된 

결과로 연령과 직무만족 사이의 비선형관계를 검토할 수 없었다는 한계가 존재

한다. 그러나 향후 고령화연구패널조사가 계속 진행되어 데이터가 추가된다면 

비선형관계 여부를 검토할 수 있을 것으로 기대된다. 
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<부표 1> 전체 변수 간 상관관계

1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12
1.연령 1차 1 　 　 　 　 　 　 　 　 　 　 　

2.연령 2차 1.000** 1 　 　 　 　 　 　 　 　 　 　

3.연령 3차  .999** .999** 1 　 　 　 　 　 　 　 　 　

4.직무만족 1차 -.146** -.146** -.148** 1 　 　 　 　 　 　 　 　

5.직무만족 2차 -.127** -.127** -.126** .540** 1 　 　 　 　 　 　 　

6.직무만족 3차 -.141** -.141** -.141** .448** .560** 1 　 　 　 　 　 　

7.근속연수 1차 -.062 -.062 -.062 .292** .244** .260** 1 　 　 　 　 　

8.성별 1차 .109** .109** .108** .044 .046 .070* .250** 1 　 　 　 　

9.관리자 1차 -.151** -.151** -.152** .282** .295** .317** .281** .317** 1 　 　 　

10.정규직 1차 -.205** -.205** -.207** .408** .382** .344** .195** .167** .298** 1 　 　

11.임금 1차 -.281** -.281** -.281** .449** .388** .384** .532** .391** .501** .396** 1 　

12.교육수준 1차 -.363** -.363** -.365** .320** .318** .323** .258** .254** .393** .325** .529** 1

평 균 52.64 54.64 56.65 2.56 2.580 2.601 10.465 .6749 .247 .735 185.45 2.577
표준편차 6.251 6.251 6.252 .596 .561 .539 10.032 .469 .431 .441 127.813 1.043

  주 : ** : p<.01, * : p<.05.
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abstract

The Effect of Age on Job Satisfaction : Using Latent 

growth modeling for Longitudinal study

Chung, Hyochae․Suk, Jinhong․Park, Woosung

 This study has a purpose of examining the effect of Age on Job Satisfaction 

through Socio-emotional selectivity Theory perspective and Using Latent 

Growth Modeling for Longitudinal research design. In this paper, we select 

929 employees from KLoSA(Korean Longitudinal study of Ageing) panel data 

at 2006, 2008, 2010. Our analysis shows that Job satisfaction is positive linear 

relationship with age the passage of time. As predicted, our findings support 

that age is positively influence with Job Satisfaction. This phenomenon is 

well explained through the theory of Socio-emotional selectivity theory 

perspective. This study examined that aged worker's psychological changes 

after it affects to job attitude. This study is the first step for understanding 

aging workers that can give useful evidence for managing HR in aged society.

Keywords : age-job satisfaction relationship, socioemotional selectivity theory, 

longitudinal study, latent growth modeling
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