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초 록

본 연구의 목적은 고령 임금 근로자의 이직의도 영향 요인을 도출함으로써

이들을 위한 인적자원 관리 전략과 고령자 고용 정책에 시사점을 제공하는 데

있다. 더 세분된 이해를 위해 이직의 개념을 직장이직과 직업이직으로 구분하

고, 단순노무직 종사 여부에 따른 차이를 확인했다. 이를 위해 전국 60세 이상

고령 임금 근로자 503명을 대상으로 설문조사를 실시하고, 기술통계 분석과 외

형상 무관해 보이는 회귀분석(Seemingly Unrelated Regression, SUR)을 실시했

다. 분석 결과, 고령 임금 근로자들은 전반적으로 낮은 이직의도를 보이지만, 단

순노무직 종사자는 비단순노무직보다 유의미하게 높은 직업이직의도를 가지는 

것으로 나타났다. 일에 대한 의미와 직무 자율성은 각각 직장이직의도와 직업이

직의도에 부적(-) 영향을 미치는 반면, 근로소득 같은 전통적 이직요인은 통계

적으로 영향을 미치지 않았다. 돌봄 책임(있음)은 비단순노무직의 직장이직의

도에만 영향을 미쳤다. 이를 바탕으로 고령 임금 근로자의 채용과 직무설계 과

정, 고령자 고용 정책에 필요한 시사점을 논의하였다.

주요 용어: 고령 임금 근로자, 직장이직의도, 직업이직의도, 단순노무직, 외형상 무관해
보이는 회귀분석(SUR)

알기 쉬운 요약

이 연구는 왜 했을까?  고령화 사회가 되면서 일하는 고령자는 꾸준히 늘어나고 있다. 일하는 고

령자는 늘어났지만 고령자의 이직관리는 체계적으로 관리되지 못하고 있다. 따라서 연구를 통해 이

직을 직장을 떠나는 직장이직과 직업을 떠나는 직업이직으로 구분하여 고령자가 어떤 영향을 받아 

이직을 결심하게 되는지 알아보았다.

새롭게 밝혀진 내용은?  만 60세 이상의 고령 임금 근로자 503명을 대상으로 조사한 결과, 일에

대한 의미와 직무 자율성이 각각 직장이직의도와 직업이직의도를 낮추는 것으로 확인되었다. 흥미

로운 것은 임금은 직장이직의도와 직업이직의도에 영향을 미치지 못한 반면에 돌봄 책임은 직장이

직의도를 높이는 것으로 나타났다. 이를 해석해보면 돌봄 책임이 있는 고령 임금 근로자는 직업을 

변경하기보다는 돌봄을 보다 수월하게 할 수 있는 직장으로 이동하려는 경향이 있음을 의미한다.

앞으로 무엇을 해야 하나?  고령 임금 근로자를 고용하는 조직은 고령자의 특성을 고려한 일자

리를 갖추는 것이 필요하다. 고령자는 일에 대한 의미와 자율성이 중요한 것으로 확인되었다. 더불

어 이직관리 및 직무관리 등 고령 임금 근로자에 대한 인사관리가 일하고자 하는 동기를 중심으로

전문화되어야 한다.
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Ⅰ. 서론

지난 10년 동안 우리 사회에서 일하는 고령자는 꾸준히 늘어났다. 통계청 경제활동인구조사에 따르면

60세 이상 취업자 수는 2013년 326만 명에서 2022년 약 589만 명으로 약 263만 명 증가했고, 60세 이상

고용률은 같은 기간 38.4%에서 44.5%로 6.1%p 높아졌다. 고령 인구 증가에 따른 취업자의 자연 증가분

에 더해 고령자 집단 내에서 취업 상태를 유지하고자 하는 이들의 비율도 과거보다 높아진 것이다. 이러한

추세와 함께 고령 임금 근로자 수도 크게 늘었는데, 보건복지부 노인실태조사에 따르면 2020년 노인 임금

근로자1) 는 경제활동 중인 노인 전체의 54.8%로 2011년 같은 조사의 22.0%보다 약 2.5배나 증가했다(이

윤경 외, 2020; 정경희 외, 2012). 즉, 오늘날 노년기에 경제활동을 지속하거나 새로 참여하고자 하는 이들

의 상당수는 임금 노동을 선택한다고 볼 수 있다.

이에 따라, 우리 사회에는 고령 임금 근로자를 대상으로 한 인적자원관리의 필요성이 떠오르고 있지만,

이를 뒷받침할 만한 지식이나 연구는 여전히 부족한 편이다. 고령 취업자를 대상으로 한 국내 선행연구를

살펴보면 그 주제나 대상이 상당히 한정되어 있음을 알 수 있다. 주로, 원인변수로써의 취업 상태가 개인의

심리•사회•신체적 안녕 등에 미치는 영향을 분석하는 연구(김준표 외, 2022; 윤수경, 2016; 전혜정, 김

명용, 2014; 허성호 외 2011), 혹은 공공에서 주도하는 노인일자리 및 사회활동지원사업(이하, 노인일자리

사업) 참여자에 초점을 둔 연구(강은나, 2018; 김준수, 김신열, 2016; 김준수 외, 2021) 등이 대부분이다.

이 연구들은 각각 고령자 취업 촉진의 사회적•정책적 정당성을 뒷받침하거나 정부 주도 노인일자리사업

의 효과적 운영에 대해 나름의 함의를 제공하고 있지만, 고령 근로자를 고용하는 조직과 그들의 인적자원

관리 전략에 실제적 시사점을 제공하기는 어려운 것이 사실이다. 한편, 고령자 대상 인적자원관리에 관한

국내외 문헌들은 주로 생애 주된 일자리 은퇴를 앞둔 중•고령 직원들의 충격을 경감시키는 노력, 즉 직무

및 급여 조정, 점진적 퇴직 유도, 은퇴 후 새로운 일자리 연계 등에 초점을 두고 있어서(서균석, 2015; 한종

국, 2016; 황미영, 2011; Bonsdorff, 2009; Philippe, 2020; Hennekam & Herrbach, 2013) 은퇴 후 재취

업하는 고령자나 이들을 고용하는 조직에 시사점을 주기 어렵다.

이러한 문제의식 하에 본 연구는 고령 임금 근로자의 이직의도 영향 요인을 탐색해보고자 한다. 이직의

도는 인적자원관리 영역의 중요한 결과 변수로서 조직에 대한 근로자의 종합적 평가를 반영한다(Mobley

et al., 1979). 이는 이직의도 영향 요인이 단순히 고용 중단의 원인을 제시하는 것을 넘어 일터에서 개인들

이 무엇을 통해 동기를 얻고, 중요한 결정을 내리는지에 관한 폭넓은 이해를 제공해 줄 수 있음을 의미한

다. 더욱이 고령 임금 근로자의 사회경제적 특성, 일을 하려는 동기 등은 전통적 의미의 근로자로 간주되는

비고령 세대와 다를 수밖에 없기에 기존 이직 문헌에서 확인하기 어려운 지식을 새롭게 구축한다는 점에서

도 의미 있는 작업이라 할 수 있다.

본 연구의 목적은 고령 임금 근로자의 이직의도 영향 요인을 도출함으로써 고령자를 고용하는 조직의 인

적자원관리 전략과 고령자 관련 고용 정책에 시사점을 제공하는 데 있다. 이 과정에서 더 세분된 지식을 생

산하기 위해 이직의 개념을 직장이직과 직업이직으로 구분하고, 단순노무직 종사 여부에 따른 차이를 함께

검토하였다. 직장이직과 직업이직은 서로 다른 요인에 영향을 받는 구분된 개념이고(강철희, 이종화,

1) 상용근로자, 임시근로자, 일용근로자를 포괄한 것임.
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2019a; 이종화, 2021a), 단순노무직은 국내 고령 임금 근로자 1/3 이상이 종사하는 대표적 직업군일 뿐 아

니라(강은나 외, 2022) 해당 노인들의 사회경제적 상태와 근로 동기 같은 특성이 여타 직업군과 다를 가능

성이 크기 때문이다. 본 연구의 결과는 고령 임금 근로자에 대한 이해를 높이고 향후 고령자 고용 관련 문

제에 유용한 실마리를 제공해 줄 수 있다.

Ⅱ. 선행연구 고찰

1. 연구의 필요성

고령 임금 근로자의 증가는 고령자 특성을 고려한 인적자원관리의 필요성을 높인다. 이는 고령 세대가

전통적 근로자 집단인 비고령 세대와 일의 동기, 신체적 특성, 선호하는 근로 형태 등에서 상당한 차이를

보이기 때문이다. 먼저, 세대 간 일의 동기에 관한 연구들(이혜정, 유규창, 2013; Boumans et al., 2011;

Inceoglu et al., 2012; Zaniboni et al., 2014)은 고령자와 젊은 세대 간의 뚜렷한 차이를 일관되게 보고한

다. 고령자들은 일의 자율성, 유연성, 타인 또는 사회에 대한 봉사하는 느낌 등에서 동기를 찾는 경향이 있

고, 젊은 세대를 동기부여하는 요소들(예: 직무 다양성, 자기 계발 및 성장의 기회, 복지 혜택 등)이 고령

세대에겐 별다른 영향을 미치지 않는다는 것이다. 신체적 특성 관련해서는 고령 세대가 비고령 세대에 비

해 부상 위험이 높고(Okunribido et al., 2011), 근로 후 신체적•정신적 회복에 더 많은 시간을 필요하다

는 것(Kiss et al., 2008)이 실증적으로 보고되고 있다. 또, 국내 고령 구직자들의 경우 기술 숙련도가 낮고

여가 확보가 쉬운 시간제 일자리를 선호한다는 조사 결과는(김수린 외, 2020) 더 젊은 세대와 비교해 선호

하는 근로 형태에 적잖은 차이가 있음을 보여준다. 한편, McNair(2006)는 고령 세대의 노동시장은 일의

본질적 매력을 중요시하거나 은퇴 후 재정적 어려움을 겪는 사람을 중심으로 구성되면서 그 동기가 다른

세대보다 훨씬 강하고 뚜렷한 것으로 보고하기도 했다. 이러한 결과들은 비고령 세대에 초점을 맞추고 있

는 전통적 인적자원관리 전략이 고령 세대에 그대로 적용되기는 어렵다는 점을 시사한다. 실제로 고령자

고용 경험이 있는 기업들은 이들에 적합한 ‘인력 및 조직관리’, ‘적절한 직무설계’, ‘안전관리’ 등의 측면에

서 난관에 봉착하고 있으며 이는 고령자 인력의 유지 및 확대에 장애 요인으로 작용하고 있다(김문정 외,

2022; 김수린 외, 2020).

이러한 관점에서 고령 임금 근로자 집단의 이직 영향 요인을 파악하는 것은 조직의 인적자원관리에 중요

한 시사점을 제공할 수 있다. 이직은 조직에 대한 근로자의 종합적 평가를 나타내는 중요한 결과 변수이기

때문이다. Mobley 외(1979)의 이직 과정 모형에 따르면 근로자는 자신의 개인적 특성, 조직의 직무 및 특

성, 외부 노동시장 상황 등을 지속적으로 비교하면서 종합적인 편익이 비용보다 적을 때 이직을 고려한다.

이 과정에서 이직 결정 요인의 영향력은 집단 특성에 따라 다양한 양상으로 나타나는데(이종화, 2021b;

Carmeli & Weisberg, 2006), 이때 도출되는 집단 고유의 영향 요인들은 해당 집단을 대상으로 한 인적자

원 관리에 중요한 지표로 활용될 수 있다. 따라서 고령 임금 근로자 집단의 이직 영향 요인을 살펴보는 것

은 이들을 동기 부여하는 주요 요인이 무엇인지, 일자리 유지에 방해가 되는 요소는 무엇인지, 그리고 이들

이 전통적 근로자 집단인 비고령 세대와 어떻게 다른지에 대한 이해를 높여줄 수 있다.
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이 과정에서 이직에 대한 개념은 좀 더 세분해서 살펴보는 것이 필요하다. 이직(離職)의 사전적 의미는

단순히 ‘일자리를 그만두는 것’을 일컫지만, 그 안에는 더 많은 현상이 자리하기 때문이다. 예를 들어, 의사

결정 주체에 따라 자발적 이직과 비자발적 이직으로 구분할 수도 있고(박석돈 외, 2004), 어떤 곳을 떠나는

지에 따라 직장이직과 직업이직으로 구분할 수도 있다(이종화, 2021a). 먼저, 자발적 이직은 근로자 스스

로 조직과 고용관계를 종결하는 것으로 전직이나 사직의 개념을 포함하고, 비자발적 이직은 조직이 근로자

와의 고용관계를 단절시키는 것으로 파면, 일시 해고, 정년퇴직 등의 개념을 포함한다(박석돈 외, 2004).

또, 직장이직은 단순히 현재 일하는 조직을, 직업이직은 현재의 직업(또는 직종) 자체를 떠나는 개념이라고

할 수 있는데, 이 둘은 집단 특성에 따라 각기 다른 요인에 의해 설명되는 별개의 현상으로 보고된다(강철

희, 이종화, 2019a; McDuff & Mueller, 2000). 예를 들어, 사회복지사는 개인이 인식하는 전문성 수준이

높을수록 직장이직의도가 증가하고, 소진 수준이 높을수록 직업이직의도가 증가한다거나(강철희, 이종화,

2019a), 성직자들은 신고전주의 경제학 모델에서 제시하는 근로조건이 우수할수록 직장이직의도가 감소

하고, 직업적 소명 수준이 낮을수록 직업이직의도가 증가한다(McDuff & Mueller, 2000)는 식이다. 또,

김상욱과 서영준(2003)은 의사와 간호사 집단을 비교하면서 상대적으로 더 많은 준비와 투자를 한 전문직

일수록 직업을 떠나지 않고 직업군 내에서 직장을 옮기려는 경향이 강함을 보고하기도 했다. 본 연구는 고

령 임금 근로자의 선택에 관심이 있으므로 자발적 이직에 초점을 두고, 각기 다른 요인에 의해 발현되는 직

장이직과 직업이직을 구분해 영향 요인을 확인해보고자 한다. 특히, 직장이직과 직업이직의 구분은 이직을

하나의 현상으로 간주하는 것보다 직장 또는 직업을 떠나는 두 가지 현상을 조합함으로써 이직을 둘러싼

현상을 다각적으로 살펴볼 수 있다.

2. 고령 임금 근로자의 이직 및 영향 요인

고령자 집단의 이직에 초점을 둔 선행연구는 확인되지 않는 바, 국내외 다양한 집단을 대상으로 한 이직

관련 문헌고찰 및 메타분석 연구들의 결과를 살펴보고, 동시에 고령 근로자를 고용하는 조직의 인적자원관

리 전략을 분석한 질적 연구들의 결과도 함께 검토하였다. 그 결과, 선행연구에서 확인할 수 있는 영향 요

인을 개인적 측면, 조직 및 직무 측면, 환경적 측면으로 구분해 제시하면 다음과 같다.

먼저, 개인적 요인으로는 인구사회학적 변수들과 개인 고유의 특성 변수들이 보고된다. 인구사회학적 요

인 중 이직 및 이직의도에 영향을 미치는 것으로 보고되는 변수로는 성별, 연령, 학력 등이 있다. 성별의 경

우 과거에는 여성이 남성보다 상대적으로 조직을 떠날 가능성이 크다고 보고되었으나(Cotton & Tuttle,

1986), 비교적 최근의 연구들에서는 성별에 따른 차이가 유의미하게 나타나지 않는 경우가 많다(강철희,

이종화, 2019b; Mor Barak et al, 2001; Rubenstein et al., 2018). 반면 연령과 학력의 영향력은 좀 더 일

관되게 나타난다. 즉, 대부분의 연구에서 연령이 많을수록 학력이 낮을수록 이직이 덜 발생하는 것으로 보

고되었다(강철희, 이종화, 2019b; Griffeth et al., 2000; Mor Barak et al., 2001; Rubenstein et al.,

2018). 이러한 결과는 새로운 일자리나 경력을 가질 기회와 관련해 해석되는데(Kirschenbaum & Weis-

berg, 2002), 많은 연령과 낮은 학력은 이러한 기회를 제한하는 원인으로 작용한다는 것이다.

개인 특성 변수 중에서는 건강 상태와 일에 대한 의미 수준이 노인의 이직에 영향을 미칠 수 있다. 변금

선 외(2018)는 노인일자리사업 운영체계 분석을 통해 노인의 건강 상태가 사업 참여를 가르는 핵심적 지
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표임을 확인했다. 건강은 참여자 선발의 주요 기준이기도 하지만 근로자 자신도 건강 수준에 따라 일을 지

속하거나 그만두는 결정을 한다는 것이다. 젊은 세대와 달리 고령 세대의 건강 문제는 장기적이고 지속적

인 기능 저하로 이어질 가능성이 높으므로, 이는 고령자의 이직 영향 요인으로 중요하게 고려될 필요가 있

다. 또한, 일에 대한 의미는 일하는 행위 자체에 대한 개인의 신념과 가치를 포괄하는 변수로써(탁진국 외,

2015), 고령자가 일을 지속하거나 떠나는 데 있어 내적 동기로 작용할 수 있다. Rubenstein 외(2018)는 일

에 대한 개인의 태도가 이직을 억제하는 주요 요인임을 확인한 바 있고, 김문정 외(2022)는 베이비부머 은

퇴자 중에는 낮은 임금이라도 일을 하면서 내적 만족을 찾고자 하는 개인들이 점차 늘고 있음을 보고했다.

즉, 일하는 행위 자체에 높은 의미를 부여하는 개인은 일을 통해 자신의 가치를 실현하려는 경향이 있으므

로, 이들은 이직을 덜 할 것으로 예상할 수 있다. 특히, 고령 세대에서는 일이 필수 생계 수단이 아닌 경우

도 많으므로 그 영향력을 더 면밀히 분석할 필요가 있다.

다음으로, 조직 및 직무 요인은 급여와 직무 자율성의 영향력에 주목할 필요가 있다. 높은 급여는 오랫동

안 여러 집단에서 이직을 감소시키는 주요 영향 요인으로 보고되었는데(강철희, 이종화, 2019b; Cotton

& Tuttle, 1986; Griffeth et al., 2000; Rubenstein et al., 2018), 이는 국내 고령자 집단에도 적용될 가능

성이 있다. 2020년 노인실태조사 결과, 일하는 노인 중 생계비 마련을 위해 일한다는 비율이 73.9%에 달

했고, 현재 일자리에 만족하지 않는 이유로 낮은 급여 수준을 꼽은 비율도 절반 가까이(47.2%) 되었다(이

윤경 외, 2020). 이는 고령자 집단에서 급여 수준이 이직을 판단하는 중요한 지표가 될 수 있음을 시사한

다. 직무 자율성 역시 이직을 감소시키는 주요 영향 요인으로 보고된다(이종화, 2021a; Kim & Kao,

2014; Mor Barak et al., 2001). 직무 자율성은 개인이 업무를 위한 절차나 일정을 결정하는 데 얼마나 독

립성과 재량이 있는지를 의미하는 개념으로(Hackman & Oldham, 1974), 일자리에서 더 많은 자율성을

지닌 개인은 이직을 덜 하게 된다는 것이다. 특히, 생애 주된 일자리에서 은퇴한 고령자들은 ‘유연하고 부

담 없는 근로 시간’, ‘재량을 인정해주는 것’처럼 자율성을 중요시하는 경향이 있으므로(김문정 외, 2022;

이종화, 신자현, 2023; 이현주, 2015), 자율성이 이직에 미치는 영향력은 고령자 집단에서 더 두드러질 수

있다.

개인의 이직에 영향을 미치는 다양한 환경요인이 있을 수 있으나, 고령자 집단에서는 돌봄 책임의 영향

력에 주목할 필요가 있다. 오늘날 고령 세대는 일하는 자녀 대신 손자녀를 돌보거나, 배우자 간병을 맡아서

하는 등 다양한 형태의 돌봄 책임을 부여받고 있다. 이러한 책임은 일자리에 투여되는 개인의 시간과 노력

을 분산시킴으로써 이직을 추동하는 요인이 될 수 있다. 이직에 관한 메타분석 연구들도 누군가를 돌봐야

하는 개인들은 더 이직하는 경향이 있음을 보고해 왔다(Daouk-Öyry et al., 2014; Mor Barak et al.,

2001). 최근 육아휴직, 돌봄 휴가처럼 일과 돌봄을 병행할 수 있는 제도적 기반이 마련된 직종에서는 오히

려 일자리에 더 머물고자 하는 경향이 나타나기도 하는데(이종화, 2021a), 고령자 집단에서는 어떤 양상을

보이는지 확인해볼 필요가 있다.

한편, 고령 임금 근로자 집단 내에서 하위 집단 간 차이를 함께 고려하는 것이 필요하다. McNair(2006)

가 지적하듯이 모든 고령자가 동일하게 행동하거나 같은 요인에 의해 동기부여가 되지는 않기 때문이다.

고령 세대 내에서도 숙련 기술 여부, 학력, 건강 상태, 소득 수준 등에 따라 가능한 일과 일에 대한 동기가

다를 수 있다. 이러한 관점에서 단순노무직 여부에 따른 차이는 주목할 필요가 있다. 보건복지부의 2020년
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노인실태조사에 따르면, 경제활동을 하는 노인 중 48.7%가 단순노무직에 종사하고, 65~79세 임금 근로자

중 33.5%가 단순노무직에 종사하는 것으로 나타났다(이윤경 외, 2020). 이는 단순노무직이 국내 고령 근

로자를 규정하는 주요 특성임을 보여준다. 단순노무직은 반복적인 육체노동을 필요로 하는 직무로, 보통

짧은 계약기간과 낮은 급여, 불안정한 고용, 물리적 위험이 높은 환경에서 근무한다(박현진 외, 2023). 이

런 이유로 전문 기술이 없고 사회경제적, 학력 수준이 낮은 집단이 생계를 위해 선택하는 경향이 있다. 물

론, 모든 단순노무직 종사자가 이러한 특성을 가진 것은 아니지만, 단순노무직에 종사하는 개인과 그렇지

않은 개인 사이에는 사회경제적 상태와 근로 동기에서 차이가 있을 가능성이 높고, 이는 이직 결정에도 영

향을 미칠 수 있다.

이처럼 선행연구 결과들은 고령 임금 근로자 집단이 갖는 독특한 특성들이 이직 결정 요인에 고유한 양

상을 만들어 낼 수 있음을 보여준다. 또 고령 임금 근로자라 할지라도 단순노무직 종사 여부에 따라 각기

다른 영향력이 나타날 가능성도 확인된다.

이에, 본 연구는 지금까지 살펴본 선행연구들의 결과에 기반해 다음과 같은 연구 질문에 답해보고자 한

다.

연구 질문 1-1. 고령 임금 근로자의 직장이직의도와 직업이직의도 수준은 어느 정도인가?

연구 질문 1-2. 고령 임금 근로자의 직장이직의도와 직업이직의도 수준은 단순노무직 여부에 따라 어떤

차이가 나타나는가?

연구 질문 2-1. 고령 임금 근로자의 직장이직의도와 직업이직의도에는 각각 어떤 요인들이 영향을 미치는

가?

연구 질문 2-2. 고령 임금 근로자의 직장이직의도와 직업이직의도 영향 요인은 단순노무직 여부에 따라

어떤 차이가 나타나는가?

Ⅲ. 연구 방법

1. 연구 대상 및 자료 수집

본 연구의 대상은 만 60세 이상 취업자 중 임금 근로자 503명이다. 본 연구는 고령자를 고용하는 조직의

인적자원관리 전략과 관련 고용 정책에 시사점을 제공하는 데 초점이 있으므로 「고용상 연령차별 금지 및

고령자 고용촉진법」상 정년인 60세 이상 고령자를 조사 대상으로 선정했고, 고령자의 일반적 인구 비율

과 달리 남성이 더 많은 취업자 비율을 고려해 성별 할당표집(남성: 5.5, 여성: 4.5)을 했다. 이를 위해 전

문 리서치 회사 패널에 등록된 전국 만 60세 이상 고령자 중 다음 조건에 해당하는 자를 대상으로 온라인

설문조사를 수행했다: ① 통계청 경제활동인구조사의 취업자 기준에 따라 경제적 수입을 목적으로 응답

시점 1주일 내 1시간 이상 일을 한 자, ② 한국종사상지위분류상 임금 근로자로 분류되는 상용 근로자•임

시 근로자•일용 근로자, ③ 통상적인 임금 근로자와 고용조건 및 근로방식 등에 차이가 있는 고용주•자

영업자•무급가족종사자, 농•어•임업 종사자 제외. 자료 수집은 2023년 9월 20일에서 10월 5일까지 약

2주간 이뤄졌고, 응답자들은 자발적 참여 의사를 표시한 뒤 스마트폰이나 PC 등을 통해 응답했다. 본 연구

의 조사는 IRB 승인(IRB No. 7001988-202308-HR-2001-02) 후 진행되었다.
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2. 변수소개

가. 종속변수

본 연구의 종속변수는 고령 임금 근로자의 직장이직의도와 직업이직의도이다2). 직장이직의도 문항은

‘귀하는 현재 다니는 직장을 그만두기 원하십니까?’로, 직업이직의도 문항은 ‘귀하는 현재 일하고 있는 직

종을 그만두기 원하십니까?’로 측정했다. 응답자들은 각 문항에 대해 5점 척도(1=전혀 그렇지 않다, ... ,

5=매우 그렇다)로 응답했고, 이를 연속형 변수로 분석에 투입했다.

나. 설명변수

본 연구에서는 고령 임금 근로자의 이직의도에 영향을 미칠 수 있는 개인적 요인, 조직 및 직무 요인, 환

경적 요인들을 설명변수로 활용한다. 먼저, 개인적 측면의 요인들로는 성별, 연령, 학력, 주관적 건강, 일에

대한 긍정적 태도 변수를 포함했다. 성별은 이분형 변수(0=여성, 1=남성)로, 연령은 조사 시점 만 나이, 학

력은 응답자의 최종학력(1=중학교 이하, 2=고등학교, 3=전문대학 이상)을 연속형 변수로 투입했다. 주관

적 건강은 ‘귀하가 생각하는 본인의 건강 상태는 어떠하십니까?’의 단일 문항을 5점 척도(1=매우 나쁨, ...,

5=매우 좋음)로 측정하고 이를 연속형 변수로 산정했다. 일에 대한 의미는 탁진국 외(2015)의 일의 의미

측정 도구 중 재미 추구 요인 4개 문항을 사용했는데, 현재 하는 일에 국한되지 않고, 일 자체에 얼마나 긍

정적 태도를 지니고 있는지를 측정한다. 세부 문항은 ‘나는 일하는 것 자체가 즐겁다.’, ‘나는 일을 할 때 재

미를 느낀다.’, ‘나는 일을 함으로써 행복을 느낀다.’, ‘나는 일이 있다는 것 자체가 보람된다.’ 등이다. 모든

문항은 7점 척도(1=나와 전혀 일치하지 않음, ..., 7=나와 매우 일치함)로 측정했고, 문항들의 평균치를 분

석에 투입했다. 본 자료에서 도구의 내적 일치도(Cronbach’s alpha)는 0.96이다.

다음으로, 직무 측면의 요인들로는 근로소득과 직무 자율성 변수를 포함했다. 근로소득은 현 직장의 월

평균 근로소득 구간(1=100만 원 이하, ..., 6=501만 원 이상)을 연속형 변수로 투입했다. 직무 자율성은

Morgeson & Humphrey(2006)의 직무설계 설문(Work Design Questionnaire) 중 직무 자율성 측정 도

구 3개 문항을 사용했는데, 세부 문항은 ‘내 업무 일정은 내가 스스로 결정한다.’, ‘주어진 업무 내에서 일의

순서는 내가 스스로 결정할 수 있다.’, ‘내 일을 어떻게 할지는 내가 직접 계획한다.’ 등이다. 모든 문항은 5

점 척도(1=전혀 일치하지 않음, ..., 5=매우 일치함)로 측정했고, 문항들의 평균치를 분석에 투입했다. 본

자료에서 도구의 내적 일치도(Cronbach’s alpha)는 0.86이다.

한편, 환경적 요인으로는 돌봄 책임 변수를 포함했다. 돌봄 책임은 ‘귀하가 현재 간병하거나 지원해야 할

가족은 몇 명입니까?’ 라는 문항의 값을 이분형 변수(0=없음, 1=있음)로 변환해 분석에 투입했다.

마지막으로 단순노무직과 비단순노무직 간 차이를 확인하기 위해 한국표준직업분류의 9개 대분류를 이

분형 변수(0=단순노무 종사자 이외 직업군 1=단순노무 종사자)로 변환해 분석에 투입했다.

2) 정확한 분석을 위해서는 실제 이직 여부에 따른 차이를 확인하는 것이 필요하지만 이는 시계열 자료를 필요로 하므로 실제 이직 행동의 대리변수

(proxy)로 활용되는 이직의도를 변수로 사용했다.
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3. 분석 방법

우선 전체 응답자의 일반적 특성과 함께 단순노무직과 비단순노무직에 따라 주요 변수들에 어떤 차이가

있는지, 집단별로 확인되는 주된 특징은 무엇인지를 기술통계치를 중심으로 점검했다. 그리고 연구 질문에

대한 구체적 답을 찾기 위해 외형상 무관해 보이는 회귀(Seemingly Unrelated Regression, 이하 SUR) 모

형을 적용했다. 본 연구의 종속변수인 고령 임금 근로자의 직장이직의도와 직업이직의도는 구별된 개념임

에도 서로 상관관계를 가질 가능성이 높으므로 이러한 특성을 분석에 고려할 필요가 있기 때문이다. SUR

은 이러한 문제를 해결하기 위해 고안된 모형으로 각 방정식 오차항 간 상관관계를 가정한 후 동시에 추정

하면서 효율적인 추정치를 도출해준다(Zellner, 1962).3) 만약, 이러한 문제를 무시하고 최소자승법 회귀

분석(Ordinary Least Squares Regression, OLSR)으로 직장이직의도와 직업이직의도 방정식을 각각 추정

하면, 오차항 간 상관관계로 인해 비효율적인 추정치가 도출될 가능성이 크다.

Ⅳ. 연구 결과

1. 연구 대상의 일반적 특성: 단순노무직 여부에 따른 비교

다음의 <표 1>은 연구 대상의 일반적 특성을 보여준다. 남성의 비율이 다소 높고, 평균 연령은 약 64.7세

이다. 학력 수준은 상당히 높은 편인데 전문대학 이상 학력자가 약 64%에 이른다.4) 주관적 건강과 일에

대한 긍정적 태도는 보통을 약간 웃도는 수준이고, 돌봄 책임이 없다고 응답한 비율은 상대적으로 높았다.

현재 직장에서의 근로소득은 200만 ~300만 원이 가장 많았고, 직무 자율성은 보통 수준 이상으로 나타났

다. 전체 응답자의 직장이직의도와 직업이직의도는 모두 보통 수준 이하로 나타났다.

표 1. 주요 변수의 기술통계

구분
전체 (N=503) 단순노무직 (N=97)

비단순노무직

(N=406)

기술통계치 비교

(단순노무직 vs.

비단순노무직)% or Mean(SD) % or Mean(SD) % or Mean(SD)

성별
여성 45.1 48.5 44.3

χ =0.54
남성 54.9 51.6 55.7

연령 64.65(3.58) 65.08(3.79) 64.55(3.52) t=-1.31

중학 이하 4.0 8.3 3.0

t=4.95***
고등 32.0 48.5 28.1

전문대학 이상 64.0 43.3 69.0

2.60(0.57) 2.35(0.63) 2.66(0.53)

주관적 건강 3.10(0.68) 3.04(0.72) 3.12(0.67) t=0.97

일에 대한 의미 4.96(1.40) 4.72(1.49) 5.02(0.07) t=1.93

근로소득
100만 원 이하 14.1 29.9 13.3

t=6.57***
101만~200만 원 30.6 33.0 31.1

3) SUR모형의 상세한 설명과 추정과정은 다음의 논문에서 확인할 수 있다:(Zellner, A. (1962). An efficient method of estimating seemingly

unrelated regressions and tests for aggregation bias. Journal of the American statistical Association, 57(298), pp.348-368.).

4) 온라인 조사에 참여할 정도로 디지털 문해력이 높은 집단의 특성이 반영된 것으로 볼 수 있다. 상대적으로 학력 수준이 낮은 농•어•임업 종사자

(2020년 노인실태조사 기준 전문대학 이상 학력자 비율 1.7%)가 제외된 것을 감안해도 높은 수치이다. 따라서 본 연구의 표본이 전국 60세 이상

모든 임금 근로자를 대표한다고 일반화할 수 없다.
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구분
전체 (N=503) 단순노무직 (N=97)

비단순노무직

(N=406)

기술통계치 비교

(단순노무직 vs.

비단순노무직)% or Mean(SD) % or Mean(SD) % or Mean(SD)

201만~300만 원 31.0 37.1 29.6

301만~400만 원 13.1 0.0 16.3

401만~500만 원 6.0 0.0 7.4

501만 원 이상 5.2 0.0 6.4

2.82(1.29) 2.07(0.82) 3.00(1.32)

직무 자율성 3.60(0.84) 3.38(0.94) 3.65(0.81) t=2.87**

돌봄책임
없음 57.1 60.8 56.2

χ =0.70
있음 42.9 39.2 43.8

직장이직의도 2.03(0.92) 2.10(1.01) 2.01(0.90) t=-0.87

직업이직의도 2.02(0.92) 2.24(1.03) 1.97(0.88) t=-2.64**

주: 1) ** p<.01, *** p<.001

2) a: 회귀분석 시 연속형 변수로 투입

특히 단순노무직 종사자는 전체 응답자의 약 19.3%이고, 비단순노무직 종사자와 비교해 학력 수준, 근

로소득, 직무 자율성 수준이 통계적으로 유의미하게 낮았다. 두 집단 간 직장이직의도 수준에는 유의미한

차이가 없었으나, 직업이직의도 수준은 단순노무직 집단에서 유의미하게 높았다. 흥미롭게도 비단순노무

직 종사자는 그 반대의 현상을 보였다. 한편, 두 집단 간 성별, 연령, 주관적 건강, 일에 대한 긍정적 태도,

돌봄 책임 수준 차이는 통계적으로 유의미하지 않았다.

2. 직장이직의도 및 직업이직의도 영향요인

다음의 <표 2>는 고령 임금 근로자의 직장이직의도와 직업이직의도에 어떤 요인들이 영향을 미치는지

분석한 결과이다. 먼저, 표 하단 Breusch-Pagan 검정 결과는 ‘직장이직의도와 직업이직의도 각 방정식의

잔차 간 상관관계가 0’인 귀무가설의 기각(χ2 (1)=372.612, p<.001)을 의미한다. 이는 두 종속변수가 높

은 상호관련성을 가지고 있고, 이러한 관련성을 추정에 반영해주는 SUR 모형의 적용이 타당하다는 것을

보여준다.

다음으로, 직장이직의도에 대한 설명변수의 영향력을 살펴보면, 나이가 적을수록(Coef.=-0.119,

p<.01), 일에 대한 의미 수준이 낮을수록(Coef.=-0.263, p<.001), 직무 자율성이 낮을수록(Co-

ef.=-0.146, p<.001), 돌봄 책임이 있는 경우(Coef.=0.079, p<.05) 직장이직의도가 통계적으로 유의미하

게 증가하는 것으로 나타났다. 그리고, 직업이직의도에 대한 설명변수의 영향력을 살펴보면, 나이가 적을

수록(Coef.=-0.137, p<.001), 일에 대한 의미 수준이 낮을수록(Coef.=-0.247, p<.001), 직무 자율성이 낮

을수록(Coef.=-0.147, p<.001), 단순노무직인 경우(Coef.=0.091, p<.05) 직업이직의도가 통계적으로 유

의미하게 증가하는 것으로 나타났다.

이 결과에서 흥미로운 점은 일부 변수, 즉 돌봄 책임과 직종 변수의 영향력이 두 종속변수에 대해 각기

다르게 나타났다는 것이다. 돌봄 책임은 직장이직의도에 대해서만 유의미한 영향력을 가졌고, 직종은 직업

이직의도에 대해서만 통계적으로 유의미한 영향력을 가졌다. 이는 돌봄 책임이 있는 개인은 책임이 없는

개인보다 직장을 떠나려는 의도가 더 강하지만 직업 자체를 떠나려는 의도는 차이가 없고, 단순노무직 종
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사자는 비단순노무직 종사자보다 직업 자체를 떠나려는 의도가 더 강하다는 것을 의미한다. 한편, 연령, 일

에 대한 긍정적 태도, 직무 자율성 변수는 두 종속변수 모두에 일관되게 부적 영향력을 보였고, 건강이나

근로소득 변수는 두 종속변수 모두에 별다른 영향을 미치지 않았다.

3. 단순노무직 여부에 따른 직장이직의도 및 직업이직의도 영향요인 비교

다음의 <표 3>은 단순노무직 여부에 따라 고령 임금 근로자의 직장이직의도와 직업이직의도에 어떤 요

인들이 영향을 미치는지 비교 분석한 결과이다. 먼저, Breusch-Pagan 검정 결과는 단순노무직과 비단순노

무직 모두에서 ‘직장이직의도와 직업이직의도 각 방정식의 잔차 간 상관관계가 0’인 귀무가설의 기각(χ2

(1)=81.286, p<.001; χ2 (1)=290.485, p<.001)을 보여준다. 즉, 두 집단 모두 두 종속변수 간 높은 상호관

련성이 존재하고, 이러한 관련성을 추정에 반영하는 SUR 모형의 적용은 타당하다고 볼 수 있다.

고령 임금 근로자 중 단순노무직 집단에서 설명변수들의 영향력을 살펴보면, 직장이직의도는 일에 대한

의미가 낮을수록(Coef.=-0.316, p<.01) 유의미하게 증가했고, 직업이직의도는 일에 대한 긍정적 태도가

부족할수록(Coef.=-0.282, p<.01), 직무 자율성이 낮을수록(Coef.=-0.193, p<.05) 통계적으로 유의미하

게 증가했다. 그리고, 비단순노무직 집단에서 설명변수들의 영향력을 살펴보면, 직장이직의도와 직업이직

의도 모두 나이가 적을수록(Coef.=-0.113, p<.01; Coef.=-0.142, p<.001), 일에 대한 의미가 낮을수록

(Coef.=-0.253, p<.001; Coef.=-0.243, p<.001), 직무 자율성이 낮을수록(Coef.=-0.138, p<.01; Co-

ef.=-0.129, p<.01) 유의미하게 증가했다. 한편, 통상적인 수준보다 완화된 유의확률 기준을 적용할 때 돌

봄 책임이 있는 경우(Coef.=0.079, p<.10)는 직장이직의도에만 통계적으로 유의미한 영향을 미쳤다.

결과에서 알 수 있듯이 변수들의 영향력은 집단에 따라 각기 다르게 나타났다. 연령 변수는 비단순노무

직 집단에서만 통계적으로 유의미한 영향력을 보였고, 일에 대한 의미 변수는 단순노무직과 비단순노무직

집단 모두에서 유의미한 영향력을 보였다. 그리고, 직무 자율성 변수는 비단순노무직 집단에서는 두 종속

표 2. 고령 임금 근로자의 직장이직의도와 직업이직의도 영향요인 분석

구분
전체 (N=503)

직장이직의도 직업이직의도

절편 2.030*** 2.018***

성별 (ref. 여성) 0.013 0.026

연령 -0.119** -0.137***

학력 0.055 0.040

주관적 건강 -0.053 -0.059

일에 대한 의미 -0.263*** -0.247***

근로소득 0.048 0.021

직무 자율성 -0.146*** -0.147***

돌봄 책임 (ref. 없음) 0.079* 0.067

직종 (ref. 비단순노무직) 0.028 0.091*

R2 0.196*** 0.204***

Breusch-Pagan test χ2 (1)=372.612***

주: 1) 표준화된 회귀계수를 보고하였음.

2) * p<.05, ** p<.01, *** p<.001
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변수 모두에 통계적으로 유의미한 영향력을 보였지만, 단순노무직 집단에서는 직업이직의도에 대해서만

유의미한 영향력을 보였다. 한편, 두 집단의 직장이직의도와 직업이직의도 모두에 가장 큰 영향을 미치는

변수는 ‘일에 대한 의미’와 ‘직무 자율성’인 것으로 나타났다.

표 3. 단순노무직 여부에 따른 고령 임금 근로자의 직장이직의도와 직업이직의도 영향요인 비교 분석

구분
단순노무직 (N=97) 비단순노무직 (N=406)

직장이직의도 직업이직의도 직장이직의도 직업이직의도

절편 2.084*** 2.206*** 2.017*** 1.975***

성별 (ref. 여성) 0.021 -0.014 0.009 0.036

연령 -0.130 -0.120 -0.113** -0.142***

학력 0.146 0.142 0.027 0.010

주관적 건강 -0.080 -0.107 -0.051 -0.052

일에 대한 의미 -0.316** -0.282** -0.253*** -0.243***

근로소득 -0.003 -0.012 0.056 0.023

직무 자율성 -0.159 -0.193* -0.138** -0.129**

돌봄 책임 (ref. 없음) 0.076 0.114 0.079+ 0.052

R2 0.247*** 0.239*** 0.185*** 0.186***

Breusch-Pagan test χ2 (1)=81.286*** χ2 (1)=290.485***

주: 1) 표준화된 회귀계수를 보고하였음.

2) + p<.10, * p<.05, ** p<.01, ***p<.001

Ⅴ. 논의 및 결론

우리 사회에서 일하는 고령자의 증가세는 한동안 이어질 것으로 보인다. 개인은 길어진 여생과 소득 감

소에 대응해야 하고, 정부는 부양 비용을 감당할 수 있는 수준에서 관리하기 위해 고령자 근로를 촉진할 수

밖에 없기 때문이다. 이에 본 연구는 고령 임금 근로자의 이직의도 영향 요인을 도출함으로써 고령자를 대

상으로 한 조직의 인적자원관리 전략과 고령자 고용 정책에 시사점을 제공하고자 했다. 이를 위해 전국 60

세 이상 고령 임금 근로자 503명을 대상으로 수집한 설문조사 자료를 활용했고, 더 세분된 이해를 구축하

기 위해 이직의 개념을 직장이직과 직업이직으로 구분하고, 단순노무직 종사 여부에 따른 차이를 함께 검

토하였다. 본 연구에서 발견된 주요 결과와 시사점을 정리하면 다음과 같다:

첫째, 본 연구 응답자들의 직장과 직업이직의도는 모두 낮은 수준이었다.5) 이는 고령자 노동시장이 일

자체를 중요시하거나 은퇴 후 재정적 어려움을 겪는 사람 중심으로 구성되면서 일의 동기가 훨씬 강하고

뚜렷하게 나타난다고 한 McNair(2006)의 연구와 부합하는 결과이다. 즉, 이러한 결과는 일에 대한 열망이

강하거나 일을 반드시 해야만 하는 개인들만 노동시장에 남게 되면서 나타났다고 볼 수 있다. 근로 의욕이

낮거나 재정적 여유를 가진 고령자들은 이미 노동시장을 떠났을 가능성이 크다.

둘째, 단순노무직 여부에 따라 직장과 직업이직의도 수준을 구분하면 좀 더 흥미로운 특징을 확인할 수

있다. 먼저, 단순노무직의 직업이직의도는 직장이직의도보다 높았는데, 이는 전문직을 대상으로 한 이직

5) 어떤 집단의 이직의도 수준이 전반적으로 낮다고 해서 이러한 현상을 탐구하는 것의 의미가 감소한다고 볼수는 없다. 중요한 것은 그 집단 내에서 이

직을 고려하는 개인들이 존재한다는 사실이고, 어떤 요인들이 이직을 생각하게 만드는지 살펴보는 것은 인적자원관리 측면에서 중요한 의미와 시사

점을 제공할 수 있다.
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연구(강철희, 이종화, 2019a; 김상욱, 서영준, 2003; McDuff & Mueller, 2000)에서 일반적으로 직장이

직의도가 더 높게 나타나는 것과 상반된다. 이러한 현상은 김상욱과 서영준(2003)의 기회비용 관점으로 해

석할 수 있다. 직업의 전문성이 높을수록 그것을 위해 쌓아온 준비와 투자가 많은데, 다른 분야로 떠나게

되면 이에 대한 상실이 기회비용으로 발생하므로 전문직 종사자들은 가급적 직업을 떠나지 않으려고 한다

는 것이다. 이러한 관점에서 단순노무직은 직업을 떠날 때 기회비용이 상대적으로 적으므로 더 쉽게 떠나

려는 경향이 나타날 수 있다. 한편, 비단순노무직보다 단순노무직의 직업이직의도가 유의미하게 높은 이유

는 좀 더 복합적일 수 있다. 단순노무직이 열악한 근로환경, 불안정한 고용, 낮은 급여 등의 문제를 가지고

있음을 고려할 때 상식적인 결과일 수도 있고, 표본에 상대적으로 고학력자가 많은 것을 고려할 때 눈높이

에 맞지 않는 일자리 즉, 미스매칭의 문제가 반영된 것일 수도 있다.

셋째, 일에 대한 의미와 직무 자율성은 각각 직장이직의도, 직업이직의도 모두에 통계적으로 부적(-)인

영향을 미쳤지만, 전통적으로 이직의 주요 영향 요인으로 보고되어온 근로소득은 두 변수 모두에 영향을

미치지 않았다. 이러한 결과는 낮은 임금이라도 일을 통해 내적 만족을 찾으려는 은퇴자가 늘고 있다는 연

구(김문정 외, 2022), 고령 세대는 젊은 세대와 비교할 때 물질적 보상보다 자율성이나 유연성에 훨씬 더

강하게 동기를 얻고 있음을 확인한 연구(Inceoglu et al., 2012)와 일맥상통한다. 즉, 물질적 보상보다 일

자체에서 의미를 찾는 성향의 사람인지, 얼마나 자율성을 가지고 일을 하는지가 일을 지속하는 데 훨씬 큰

영향을 미치고 있음을 알 수 있다.

한편, 돌봄 책임 변수의 영향력은 주목할 만하다. 이는 돌봄 책임이 이직을 촉진한다는 기존 메타분석 연

구들(Daouk-Öyry et al., 2014; Mor Barak et al., 2001)과 유사하지만, 본 연구에서 나타난 더 흥미로운

사실은 이 변수가 직장이직의도에만 영향을 미친다는 점이다. 이를 해석해보면 돌봄 책임이 있는 고령자들

은 직업 자체를 떠나기보다 다른 직장(예: 돌봄에 좀 더 시간과 노력을 할애할 수 있는)으로 이동하려는 경

향이 있을 수 있다.

넷째, 연령 변수는 비단순노무직에서만 통계적으로 부적(-)인 영향을 미쳤고, 단순노무직에서는 유의미

하지 않았다. 먼저, 비단순노무직의 결과를 Kirschenbaum과 Weisberg(2002)의 관점, 즉 많은 나이가 새

로운 일자리의 기회를 제한한다고 보는 관점에서 해석해보면, 보통 고령 세대 노동시장에서는 비고령자와

의 경쟁보다 고령자 집단 내에서 경쟁이 많으므로 고령자 집단 내에서 상대적으로 나이가 적은 개인들은

더 나은 조건의 기회가 주어질 가능성이 크다. 특히, 비단순노무직에 종사하는 고령자들은 단순노무직 종

사자보다 상대적으로 직업적 기술이나 지식수준이 높을 수 있으므로 이직을 통해 더 나은 일자리를 찾으려

는 경향이 뚜렷하게 나타날 수 있다. 한편, 단순노무직의 결과는 몇 가지의 다른 해석이 가능하다. 단순노

무직 종사자들은 나이가 적더라도 더 나은 일자리로 옮길 수 있는 기술이나 지식이 부족해 선택의 여지가

적을 수도 있고, 김수린 외(2020)의 연구처럼 단순노무직 집단은 특별한 지식이나 기술을 요구하지 않고

책임 수준이 낮은 일을 선호하는 이들이 다수를 구성하고 있어 나타난 결과일 수도 있다. 표본 특성을 고려

할 때 본 연구의 결과는 후자의 성격이 더 반영되었을 것으로 보이나 정확한 판단을 위해서는 좀 더 세밀한

후속 연구가 필요하다.

다섯째, 직무 자율성 변수의 영향력은 모든 종속변수 중 단순노무직의 직장이직의도에 대해서만 유의미

하지 않게 나타났다. 즉, 다른 변수들은 모두 직무 자율성이 낮을수록 이직의도가 유의미하게 높아졌으나
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단순노무직의 직장이직의도는 직무 자율성과 유의미한 관계가 없었다. 이는 단순노무 업무를 하는 직장들

의 자율성 수준이 서로 별다른 차이가 없기 때문일 수 있다. 이에, 현재 일자리에서 자율성이 없다고 판단

되면 아예 그 직업을 떠나려고 하지 같은 직업 내 다른 직장으로 떠날 의도는 가지지 않을 가능성이 있다.

다음은 이러한 결과에 기반해 몇 가지 시사점을 제시한다. 첫째, 고령자를 고용하는 조직은 인력 채용 과

정에서 후보자가 일 자체에서 얼마나 의미를 찾고 있는지 살펴보는 것이 필요하다. 본 연구 결과에서 알 수

있듯이 일 자체에서 의미를 찾지 못하는 고령자는 중도에 이직할 가능성이 크다. 많은 조직이 고령 인력에

급여나 복리후생 같은 물질적 보상을 충분히 제공하기 어렵다는 현실을 고려할 때, 일 자체에서 의미를 찾

는 개인을 찾아 채용하는 것은 중요한 과제이다. 만약, 채용단계에서 이러한 요소가 고려되지 않으면 불필

요한 이직이 반복될 수 있고, 이는 재고용과 훈련, 고객 서비스나 상품의 질 관리 등에서 지속적인 비용을

발생시킬 수 있다. 또한, 조직은 고령자가 일의 의미를 찾을 수 있는 직무를 마련할 수도 있다. Hackman

과 Oldham(1974)은 종사자가 직무에서 자신의 지식이나 기술을 충분히 활용하고, 직무의 최종 결과물을

가시적으로 확인할 수 있고, 자신의 직무가 타인에게 중요한 영향력을 미칠 때 일에서 의미 있는 경험을 할

수 있다고 보았다. 이들이 자신들의 아이디어에 기반해 트래블러스 보험회사(The Travelers Insurance

Company)에서 단순 반복 업무를 하는 직원들의 직무에 변화를 만들었는데, 그 결과 생산성, 무단결근율,

직무만족도가 크게 개선되었다. 이들의 사례6)는 오늘날 저숙련, 단순 업무가 주를 이루는 고령자 대상 직

무에도 적용할 수 있는 요소들이 많다.

둘째, 고령 근로자를 고용하는 조직은 직무 설계 과정에서 자율성의 중요성을 더 인식할 필요가 있다. 자

율성은 근로 시간, 일의 순서 및 방법 등 여러 측면에서 부여될 수 있는데, 조직의 상황에 따라 고령 근로자

에게 자율성을 적절히 부여한다면 이직 감소뿐만 아니라 일에 대한 만족, 조직에 대한 충성도를 높일 수 있

다. 이러한 관점에서 ‘유연하고 부담 없는 근무 시간’, ‘재량권 인정’ 등의 인적자원관리 전략이 고령 근로

자의 자발적 참여를 끌어내고, 조직의 안정과 재무적 성과를 내는 질적 연구의 사례들(이종화, 신자현,

2023; 이현주, 2015)은 주목할 만하다. 예를 들면, 고령 근로자가 돌봄 책임을 다할 수 있게 해주는 사내

제도(예: 근로 시간 조정, 특별 휴가 등)는 역량 있는 고령 인력 유치를 가능케 할 수 있고, 이는 관련 노동

시장 내에서 조직 경쟁력을 강화로 이어질 수 있다.

셋째, 고령자 고용 정책은 고령 세대에서 두드러지는 특정 근로 동기 중심으로 일자리를 확대하는 데 집

중할 필요가 있다. 선행연구와 본 연구 결과는 젊은 세대가 다양한 근로 동기에 동시에 영향을 받는 것과

달리, 고령자들은 특정 동기에 따라 일을 선택할 수 있음을 보여준다. 예를 들어, 젊은 세대는 일에 대한 의

미와 급여를 함께 고려하지만, 어떤 고령자들은 단순히 일하는 행위 자체에 만족하는 것이다. 이는 인구구

조 변화 속에서 고령 세대의 노동을 장려하고 촉진해야 하는 정부에 중요한 시사점을 제공한다. 정부 재정,

기업 경영 환경, 일하려는 고령자의 증가세 등을 고려할 때, 근로자의 다양한 요구를 최대한 만족시키려는

전통적 고용 정책을 고령 세대에 그대로 적용하는 것은 효율성과 속도 면에서 적합하지 않을 수 있다. 오히

려 생계유지, 일의 의미, 간단하고 책임이 적은 일 선호 등 특정 근로 동기를 충족하는 일자리 확대에 집중

한다면, 훨씬 적은 비용과 노력으로 정책 효과를 볼 수 있을 것이다.

6) 사례에 관한 상세한 설명, 처치, 효과는 다음의 문헌에서 확인할 수 있다. (Hackman, J. R., Oldham, G., Janson, R., & Purdy, K. (1974). A

new strategy for job enrichment. New Haven, Connecticut: Yale University, Department of Administrative Sciences. )
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끝으로 본 연구가 갖는 함의로는 첫째, 국내 고령 임금 근로자를 대상으로 한 인적자원관리에 필수적인

실증적 근거를 제공했다는 것을 들 수 있다. 그동안 정부의 실태조사나 일부 질적 연구를 통해 고령 취업자

들이 일에 대한 의미나 자율성을 중시하며 일을 선택한다는 사실이 경험적으로는 파악되었으나, 이와 같은

요소들과 인적자원관리의 핵심 결과 변수 사이의 인과관계는 실증적으로 검증되지 않았다. 그러나 본 연구

를 통해 그러한 관계를 통계적으로 규명했을 뿐 아니라, 많은 고령 임금 근로자들이 종사하는 단순노무직

여부에 따라 차이를 밝힌 것은 이론적, 실천적으로 중요한 의의를 갖는다. 둘째, 이직 관련 문헌의 확장에

기여했다는 점에서 의미가 있다. 이직은 오랫동안 많은 조직과 연구자가 관심을 가진 주제이지만, 그 초점

은 주로 전통적 근로자 집단으로 간주되는 비고령 세대에 있었다. 본 연구는 기존 이직 문헌의 관심 대상이

아니었던 고령자에 초점을 두고 그 영향 요인을 확인함으로써 고령 임금 근로자의 이직의도가 전통적 근로

자와 다른 요인에 의해 만들어질 수 있음을 확인하였다.

본 연구에는 다음 같은 한계도 존재한다. 첫째, 본 연구의 조사는 온라인으로 수행되면서 표본에 고학력

자가 다수 표본에 포함되었다. 이는 분석 결과의 해석이나 적용에 주의가 필요함을 의미한다. 예를 들면,

저학력, 저숙련, 생계형 근로처럼 단순노무직 종사자의 대표적 특징을 지니는 표본이 과소표집되었을 가능

성이 큰데, 이들이 표본에 포함된다면 설명변수들의 영향력이 다소 달라질 수 있다. 둘째, 본 연구 모형에

서 빠진 제3의 변수가 존재할 수 있다. 이직에는 조직 요인, 고용환경 요인 등 다양한 층위의 원인변수들과

변수 간 인과관계가 존재하는데 본 연구에서는 이러한 변수들을 모두 조사하지 못했다. 이는 후속 연구를

통해 더 상세히 밝혀질 필요가 있다. 그러나 이러한 한계에도 불구하고 전국 단위 설문조사를 통해 일에 대

한 태도, 직무에 대한 인식, 돌봄 책임, 직장이직과 직업이직 등 정부 실태조사 자료에서 확인하기 어려운

변수들의 관계를 확인했다는 점은 본 연구의 정당성을 뒷받침해준다. 우리 사회에서 고령자 근로의 중요성

이 점차 커지고 있으므로 본 연구가 지닌 한계를 보완하고 발전시킨 후속 연구가 계속 수행되기를 바란다.
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Abstract

This study investigated factors influencing elderly wage workers’

intentions to leave their jobs, aiming to guide human resource management

strategies and employment policy. The study differentiated turnover

intentions into leaving the current employer and changing the occupation,

with a focus on whether the workers are involved in simple labor. Through

a nationwide survey of 503 workers aged 60 and above, using descriptive

statistical analysis and Seemingly Unrelated Regression (SUR), it was found

that these workers generally showed low turnover intentions. However,

those engaged in simple labor were more inclined to leave their occupation

than those in more complex roles. The study also found a significant

influence of work meaningfulness and job autonomy on both types of

turnover intentions, overshadowing traditional factors like wages. For

non-simple labor workers, caregiving responsibilities greatly impacted their

decision to leave their current employers. The findings underscore the

importance of considering factors beyond wages in recruitment, job design,

and policy development for elderly wage workers to improve job retention

and satisfaction.

Keywords: Elderly Wage Workers, Intent to Leave the Current Employer,
Intent to Change Occupation, Simple Labor Work, Seemingly
Unrelated Regression
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