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활동적 노인의 성격, 직무동기 및 직무만족 사이의 관계*
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본 연구의 목적은 첫째, 노동 현장에서 일하는 활동적 노인의 직무만족과 직무동기를 예측

하는 성격변인을 탐색하는 것이었다. 둘째, 활동적 노인의 직무동기와 직무만족을 설명하는

가장 적절한 경로모형을 구축하는 것이었다. 셋째, 활동적 노인의 성격과 직무만족 사이를

매개하는 직무동기의 효과성을 검증하는 것이었다. 연구의 참가자들은 춘천에 거주하는 만

65세 이상의 활동적 노인 280명이었다. 280명 중에서 남성은 122명(43.6%), 여성은 158명

(56.4%)였으며 연령 범위는 65세에서 88세 사이였다. 위계적 회귀분석 결과, 우호성, 성실성, 

내적 통제감이 유의하게 직무동기를 정적으로 예측하고 개방성과 신경증성이 부적으로 예측

했다. 우호성, 성실성, 자존감, 내적 통제감이 각각 직무만족을 정적으로 예측했다. 회귀모형

결과의 유의하게 나온 변인들과 선행 연구에 기초해서 3개의 경로모형을 탐색했으며 모형

2(성격변인인 개방성, 신경성, 내적통제, 우호성, 성실성, 자존감과 직무만족 사이를 직무동기

가 매개하는 모형)와 모형 3(내적통제, 우호성, 성실성, 자존감과 직무만족 사이를 직무동기

가 매개하는 모형)이 적합했고 이 중에 모형 3을 최종 모형으로 선택했다. 마지막으로, 우호

성, 성실성, 내적 통제와 직무만족 사이를 직무동기가 매개한다는 결과를 얻었다. 논의에서

본 연구의 활동적 노인의 성격, 직무동기, 직무만족 관계를 밝힌 의의와 생산적 노년개념의

한계점 및 향후 연구과제에서 노동현장에서의 활동적 노인 연구에 대해 제안하였다.

주요어 : 성격, 직무동기, 직무만족, 활동적 노인
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2014년 8월의 무디스 보고에 따르면, 한국

사회는 16년 뒤인 2030년에 65세 노인 인구의

비중이 20퍼센트를 넘어서는 초고령 사회로

진입한다(국제경제 2014년 8월 7일 보도). 노

인 인구의 증가는 조기 퇴직과 같은 노동시장

의 관행을 변화시켜서 노동 인구의 감소를 가

져올 수 있다(Walker, 2002). 2050년까지 한국

의 노인 인구는 38.2퍼센트가 될 것을 감안할

때, 노인 인구에 대한 정책과 연구가 필요한

실정이다(통계청, 2012; 유경, 장재윤, 한태용, 

이주일, 2014). 무디스의 보고서에서 노인 인

구의 증가는 경제 성장을 저해할 수 있으므로

몇 가지 대안을 제시했는데, 그 중에 하나가

노인 인구의 노동시장 참여율을 제고해야 한

다는 것이다. 청장년층 노동 인구의 감소를

감안하여 노인 노동자들을 유지하도록 전략적

정책을 세워나가고 노인 노동자들의 특성을

파악하는 것이 한국 사회의 지속가능한 경제

성장을 위해서 준비하고 해결해야 하는 당면

과제일 수 있다.

노인 인구의 증가에 대한 문제 인식으로 노

년에 대해서 이해하고 이 시기에 일어나는 사

회, 경제, 심리적 현상을 설명하기 위해서 연

구자들은 노년에 대한 연구모형을 제안하고

있다. 이러한 맥락에서 생산적 노년(productive 

aging) 개념이 대두되었으며, 이는 노인들의 생

산성을 어떻게 증진시킬 것인지에 초점을 두

고 있다. 생산적 노년의 정의는 “유급 또는 무

급으로 재화와 서비스를 생산하거나 또는 그

것들을 생산하는데 필요한 기술을 습득하는

노인들의 활동”이다(Bass, Caro, & Chen, 1993). 

생산적 노년은 좁은 의미로는 유급 노동만을

의미하기도 하며, 광의의 개념으로는 자원봉

사나 가족 내 돌봄 서비스 제공, 교육과 훈련

등의 활동을 포함하기도 한다(Bass & Caro, 

2001). 유급이냐 아니냐의 차이가 있기는 하지

만 생산적 노년의 개념은 주로 노동시장과 생

산성의 개념과 연관성이 있다. 생산적 노년은

노인들의 경제활동을 강조함으로서 노후의 삶

에 대한 적극적 의미를 부여했다는 점과 노인

인구 증가에 따른 사회적 문제를 해결하는 수

단으로서 의미를 갖는다.

생산적 노년 개념이 사회학적 및 정치 경

제적 입장에서 한계를 가지기 때문에, 생산

적 노년 개념에 대해 비판하는 시각도 있다

(Moody, 2001). 즉, 서유럽 사회가 가지는 사회

경제적 부담을 개인이 해결해야 할 과제로 돌

리려는 방안으로서 생산적 노년 개념을 도입

했다는 점이다. 생산적 노년의 개념으로 인해

서 사회 저소득층이나 사회적 약자 계층에 있

는 노인들이 생계를 유지하기 위해서 일하는

것을 당연시하는 사회분위기가 만들어 질 수

있다(이주일, 강연욱, 김지현, 유경, 2011).

생산적 노년보다 포괄적인 의미로 연구자들

(유경 등, 2014; Walker, 2002)은 활동적 노년

(active aging) 개념을 활용하여 노년 연구에 접

근하기도 한다. 세계보건기구는 활동적 노년

을 “나이가 들어서도 삶의 질을 높이기 위해

건강, 참여, 안전(security)의 기회를 극대화하는

과정”(WHO, 2002)으로 정의했다. 국내에서는

유경 등(2014)이 활동적 노년을 참여, 건강, 안

전의 범주에서 개념화하고 이를 측정할 수 있

는 도구를 개발하였다. 활동적(active)의 의미는

신체적으로 건강하거나 또는 노동시장에 참여

한다는 의미를 포함하며, 사회적, 경제적, 문

화적, 영적, 공적 문제에 지속적으로 참여한다

는 것이다. 노인기에 노동시장에 참여하여 일

하는 것은 활동적 노인들이 가지는 중요한 삶

의 단면이다.

따라서, 본 연구에서는 활동적 노년의 관점
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에서 일하는 노인에 대한 심리적인 현상에 관

심을 두고 있다. 즉, 일하는 노인을 생산적 노

년으로서 보다 활동적 노년이라는 개념의 틀

로서 바라보고자 한다. 하지만, 생산적 노년과

활동적 노년은 이율배반적인 것이 아니라 활

동적 노년이 생산적 노년의 개념을 포괄하고

있다고 보아야 한다. 유경 등의 연구에서 활

동적 노년의 참여를 개념화하면서 8개 범주를

정하고 문항을 개발했는데, 이 중에 ‘경제 활

동’이나 ‘경력개발 활동’이 참여 범주의 개념

화에 대한 배경이 되었고 안전을 개념화 하면

서 재정적인 측면을 고려했다는 점에서 활동

적 노년이 생산적 노년을 아우르는 개념이라

할 수 있다. 활동적 노년 개념의 필요성이 지

각되기 이전에는 일하는 노인들의 활동에 대

한 연구가 생산적 노년의 틀에서 이루어졌지

만(이주일, 2013), 지금부터는 일하는 노인들에

대한 개념적인 틀을 활동적인 노년에 초점을

맞춤으로서 영역에 제한되지 않고 포괄적으로

노인에 대해서 이해할 수 있을 것이다.

본 연구에서는 활동적으로 일하는 노인들의

직무동기와 직무만족에 영향을 미치는 개인차

변인에 대해서 다룬다. 노인이 아닌 종업원

대상으로 성격, 직무동기 및 직무만족을 다

룬 연구들은 많이 있다(Brockner, 1988; Brown, 

1996; Brown and Peterson, 1993; Cropanzano et 

al., 2003; Furham et al., 2005; Gray, 1975; 

Korman, 1970; Porter et al., 2003). 이러한 관계

가 젊은 종업원을 대상으로 많이 연구되었지

만, 노인을 대상으로 다룬 연구는 거의 없다. 

왜냐하면, 노인 인구가 증가되기 이전까지는

은퇴하고 제 2의 직장을 가지고 일하는 사람

들이 별로 없었기 때문이다. 하지만, 앞서 기

술했듯이 한국 사회에서 노인 인구가 증가하

면서 젊은 계층의 노동 인력이 줄어들 것이고

정책적으로 더 많은 노동력을 확보하기 위해

서 일할 수 있는 연령대를 상향 조정해 나가

야하는 추세가 될 것이다. 앞으로 한국 사회

가 맞이해야 할 초고령화 사회를 염두해 볼

때, 노동 현장에서 일하는 활동적 노인의 직

무동기와 직무만족에 영향을 미치는 연구를

수행하는 것은 노인에 대한 이해의 폭을 높일

것이고 노동정책 입안이나 전략적 인력 운용

측면에서 기초 자료로 사용될 수 있을 것이다.

성격과 직무동기의 관계

동기는 개인과 환경간 상호작용의 결과로서

나타나는 심리작용이다. 직무동기는 직무 관

련된 행동을 주도하고 직무에 대한 형성, 방

향, 강도, 기간을 결정하는 열정적인 힘의 구

성체이다(Pinder, 1998). 직무동기에 영향을 미

치는 요소로 목표 설정, 직무설계, 특성 및 자

존감을 포함한 개인의 성격이 있다. 이 중에

서 개인의 성격은 주로 특성 5요인, 자존감, 

통제의 소재 변인 중심으로 연구되어왔다

(Brockner, 1988; Furham et al., 2005; Gray, 1975; 

Korman, 1970; Porter et al., 1993).

Staw 등(1986)은 개인의 성격이 직업 활동에

미치는 영향에 대해서 논의했으며, McCrae와

Costa(1996, 1997)는 성격 특성과 직업 가치 사

이를 연결하려는 이론적인 틀을 제시했다. 특

성 5요인은 외향성, 성실성, 우호성, 개방성, 

신경성으로 구성되어 있으며 실제 행동과 밀

접한 관련이 있는 것으로 밝혀졌다(김도영, 유

태용, 2002). Furham 등(1997)은 외향적인 사람

들이 내향적인 사람들보다 인정과 긍정적인 

피드백을 받는 것에 더 높게 동기화되어 있다

고 가정했다. Gray(1975) 또한 경험적인 연구에

서 외향적인 사람일수록 처벌을 피하려는 동
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기가 높고 보상에 반응하려는 경향이 높음을

보였다. 처벌을 피하고 긍정적인 피드백을 받

으려는 동기는 종업원들에게 자신의 직무에

몰입하게 하고 높은 성과를 내기 위해서 직무

열의를 높이는 기능이 있다.

성실성이 높은 사람들은 성장을 위한 잠재

성, 자율성을 제공하는 직장 환경을 선호하고

창의적이거나 호기심이 많은 사람으로 기술되

기도 한다(Bipp, 2010). Furnham 등(2005)의 연

구에서 성실성이 자율성 혹은 기술의 사용과

같은 내적 동기와 정적인 상관이 있다는 것이

밝혀졌다.

성실성이 높은 사람들은 성취 지향적이기

때문에 자기가 하는 일에 대해서 책임감이 강

하고 그것에 높은 가치를 부여하는 경향이 있

다(Kanfer, 1992). 성실한 사람들은 유능성과 성

취 지향성을 가지며 이로 인해서 직무동기 또

한 높아질 수 있다. Kanfer(1992)는 청년층 종

업원 대상의 경험적 연구에서 성실성은 직무

동기와 정적인 상관이 있다는 것을 밝혔다.

Brockner(1988)는 자존감이 종업원의 행동과

태도에 두 가지 방향으로 영향을 미친다는 것

을 관찰했다. 첫째, 종업원들은 다양한 수준의

자존감으로 직장 생활을 하며 이는 일에 대해

서 어떻게 느끼고 행동할지에 영향을 미친다. 

둘째, 사람들은 자존감에 대한 강한 욕구가

있기 때문에, 과제를 추구하고 완수하며 승진

하거나 직무 기술을 개발하면서 만족하려고

한다. 이 두 역동은 배타적인 것이 아니라 상

호강화하는 관계이며 많은 조직 행동에 밑거

름이 된다(Pinder, 2008).

Korman(1970)은 자존감의 수준이 경력의 성

질과 그들이 추구하기를 원하는 직업에 큰 영

향을 미친다고 주장했다. 높은 자존감을 가지

는 사람들은 직업과 경력을 쌓아가는데 있어

서 최고가 되고 싶어 하지만 낮은 자존감을

가진 사람들은 일과 관련된 삶에서 그러한 열

망이 상대적으로 낮다. 뿐만 아니라, 자존감과

같이 긍정적인 자기 개념을 가진 사람들은 자

신의 명성을 높이려고 하기 때문에 주어진 일

에 대해서 최선을 다하는 경향이 있다(Judge, 

Erez, & Bono, 1998).

통제의 소재는 성격과 동기 이론에서 폭넓

게 연구되는 변인이다. Rotter(1966)에 의해서

내/외적 통제의 소재 개념이 제안되었다. 통제

의 소재는 전통적으로 개인의 행동 결과가 내

적으로 통제된 것인지 혹은 외적으로 통제된

것인지를 설명하는데 사용된다. 내적 통제감

이 높은 사람들은 그들의 운명을 스스로 통제

할 수 있다고 믿고 그들의 행동이 환경에 영

향을 미칠 수 있다고 생각하며 그들 자신의

행동에 대한 결과에 대해서 개인적 책임으로

돌린다(Porter et al., 2003). 반대로 외적 통제감

이 높은 사람들은 그들 삶의 결과를 운명, 재

수, 우연 혹은 다른 무선적인 요인으로 돌린

다.

통제 이론에 따르면 사람들이 자기 기대에

미치지 못하는 수행을 했을 때, 더욱 노력을

기울이거나 기대의 수준을 낮추거나 혹은 과

제를 완전히 철회한다(Judge & Bono, 2001). 

Weiss와 Sherman(1973)은 내적 통제가 높은 사

람들은 표준적인 수행 수준과 실제 수행간의

격차가 생겼을 때, 실제 수행을 표준적인 수

행 수준에 맞추기 위해서 더 노력을 기울인다

는 것을 경험적으로 밝혔다.

성격과 직무만족의 관계

직무만족은 종업원이 직무에 대해 가지는

호의성 혹은 비호의성 관점에서의 전반적인
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평가이다(Locke, 1976; Spector, 1997a). 직무만족

은 직무에 대한 태도로서 감정, 인지, 행동의

심리적 요소로 구성되어 있다. 직무만족을 예

측하는 데는 크게 직무특성, 사회적 정보처리, 

성격적인 접근이 있다(Jex and Britt, 2008). 선

행 연구들에서 성격이 직무만족을 결정하는

중요한 요인 중에 하나로 여겨져왔다(Brown, 

1996; Brown & Peterson, 1993; Cropanzano et al., 

2003).

Judge 등(2002)은 메타분석 연구에서 직무만

족이 특성 5요인의 각 변인과 중간 정도의 상

관을 가진다는 결과를 보였다. 직무만족과 신

경증성 사이에서 부적인 상관을 보였고 외향

성 및 성실성 간에는 정적인 상관을 보였다. 

신경증성이 높은 사람들은 부정적인 감정을

많이 경험하는 경향이 있으며 이러한 부정적

인 감정으로 직무만족과 부적으로 상관이 있

을 수 있다(Brief, 1998; Spector, 1997). 우호성이

높은 사람들은 협조적인 환경을 가치롭게 여

기고(Barrick & Ryan, 2003; Wiggins, 1991), 다른

사람들과 조화로운 대인관계를 유지하기를 선

호한다. 이러한 결과로서 그들이 처해있는 직

무 환경에 대체적으로 만족하는 경향이 있다

(Judge, et al., 2002). 성실성이 높은 사람들은

보상받고 싶어하고 인정받고 싶어하는 성취지

향성의 성향으로 인해서 긍정적 직무만족을

경험하고 표현하려는 경향이 있다(Judge et al., 

2002).

Locke, McClear 및 Knight(1996)는 높은 자존

감을 가진 사람들은 도전적인 일을 잘 해낼

수 있고 이를 통해 이익을 얻을 수 있는 것으

로 간주하는 반면, 낮은 자존감을 가진 사람

들은 도전적인 상황을 실패의 기회로 여긴다

고 주장했다. 선행 연구들(Dodgson & Wood, 

1998; Judge & Bono, 2001)은 자존감이 긍정적

인 직무만족과 연합되어 있다는 것을 보였다. 

높은 자존감을 가진 사람들은 실패에 직면하

는 순간에도 낙천성을 유지하며, 미래에 성공

과 직무만족을 보이는 경향이 있다. Korman 

(1970)의 이론에 따르면, 높은 자존감을 가진

사람들은 자신의 흥미에 따라서 직업을 선택

하는 경향이 많으므로 이는 높은 직무만족 수

준을 가져올 수 있다.

Spector(1982)는 내적 통제감이 높은 사람들

은 불만족스러운 일을 빨리 벗어나려하고 조

직에서 성공하고 싶은 열망 때문에 직무에

더욱 충실한 경향이 있다고 주장했다. 선행

연구들은 사람들의 내적-외적 통제의 소재가

수행과 직무만족에 영향을 미친다는 것을 보

였다(Dailey, 1980; Brownell, 1981; Kasperson, 

1982). 내적 통제감이 높은 사람들은 외적 통

제감이 높은 사람들보다 변화하는 환경에 적

응을 잘 한다(Judge et al., 1998) Locke(1983)와

Spector(1983)는 그들 각각의 연구에서 내적 통

제 지향성의 사람들이 외적 통제감의 사람들

보다 직무만족이 더 높다는 결과를 제시했다.

직무동기와 직무만족의 관계

박수애, 조명현, 김혜선, 한유선, 안현선

(2008)은 리더의 부하직원에 대한 동기 유발에

대한 연구에서, 내재적 동기가 직무만족에 정

적으로 영향을 미친다는 결과를 보였다. 직무

에서 공공봉사 동기가 직무만족에 직간접적

으로 영향을 미친다는 연구들이 있다(Birght, 

2005, 2008; 이혜윤, 이근주, 2013). 국내에서

이혜윤과 이근주(2013)는 공기업 종업원 대상

의 연구에서, 성취감과 같은 내재적 직무동기

가 직무만족을 정적으로 예측한다는 것을 밝

혔다.
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본 연구의 목적은 첫째, 노동 현장에서 일

하는 활동적 노인의 직무만족과 직무동기를

예측하는 성격변인을 탐색하는 것이다. 둘째, 

활동적 노인의 직무동기와 직무만족을 설명하

는 가장 적절한 경로모형을 구축하는 것이다. 

마지막으로, 활동적 노인의 성격과 직무만족

사이를 매개하는 직무동기의 효과성을 검증하

는 것이다.

방 법

연구 참가자 및 자료 수집 절차

본 연구의 참가자들은 춘천에 사는 만 65

세 이상의 활동적 노인 280명이었다. 총 280

명 중에서 남성은 122명(43.6%), 여성은 158명

(56.4%)이였으며, 연령 범위는 65세에서 88세

사이였다. 기혼이나 동거의 형태로 배우자와

함께 사는 참여자가 199명(71.1%)이었고 미혼, 

이혼, 사별 등의 이유로 혼자 거주하는 참가

자가 81명(28.9%)이었다. 월평균 소득은 100만

원 미만이 189명(67.5%), 100-200만원 사이가

57명(20.3%), 200만원 이상이 34명(12.2%)이었

다. 학력은 무학이 14명(5.0%), 초등학교 졸업

이 87명(31.1%), 중학교 졸업이 53명(18.9%), 고

등학교 졸업이 73명(26.1%), 전문대 이상 졸업

이 53명(19%)이었다. 활동적 노인들이 참여하

는 노동 유형은 공익형 51명(18.2%), 교육형

97명(34.6%), 복지형 67명(23.9%), 시장형 64명

(22.9%), 인력파견형 1명(.4%)이었다. 활동적으

로 일하는 노인들은 시니어 클럽, 노인 복지

관 등에 등록되어 있는 사람들이었다. 참가자

가운데 80세 이상의 노인들과 무학으로 글을

읽는데 어려움이 있는 분들이 있어서, 조사원

들이 직접 방문하여 설문 문항을 읽어주거나

자신이 응답할 수 있다고 하는 사람들은 직접

작성하게 했다.

측정 도구

직무만족

직무만족은 Smith, Kendoll 및 Hulin(1969)이

개발한 직무만족지표(Job Desriptive Index: JDI)

를 기초로 김종승 등(1993)과 김득건(2007)이

사용한 설문지를 사용하였다. 총 7문항을 활

용했고 “내가 하고 있는 일의 작업량과 작업

시간이 나의 능력에 적당하다”와 같은 문항이

포함되어 있다“ 각 문항에 5점 리커트 척도

(1=전혀 그렇지 않다 ~ 5=매우그렇다)를 사

용하여 측정하였다. 본 연구에서는 내적 신뢰

도인, Cronbach's alpha 값은 .89였다.

직무동기

직무동기를 측정하기 위해서 Mor-Barak 

(1995)이 개발한 일의 의미 척도(MWS: Meaning 

of Work Scale)를 사용하였다. Mor-Baker의 척도

는 16개 문항으로 구성되어 있으며 한국 실정

에 맞는 “일을 함으로써 체면이 선다”와 같은

4문항이 추가되어 총 20문항을 사용하였다. 

“일을 통해 생활에 꼭 필요한 돈을 벌 수 있

다”, “나는 재미삼아 일한다”와 같은 문항이

포함되어 있다. 각 문항에 5점 리커트 척도

(1=전혀 그렇지 않다 ~ 5=매우그렇다)를 사

용하여 측정하였다. 본 연구에서는 내적 신뢰

도인, Cronbach's alpha 값이 .90이었다.

통제의 소재(내적 통제, 외적 통제)

내외적 통제의 소재를 측정하기 위해서

Levenson(1974)이 개발한 통제소재감(Levenson's 
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Locus of Control Scale)을 안귀덕(1986)이 번안한

것을 사용하였다. 내적 통제감과 외적 통제감

으로 각각 4문항을 사용하였으며 내적 통제감

의 문항 예는 “나의 성공은 전적으로 나에게

달려있다”이고 외적 통제감의 문항 예는 “내

게 생기는 나쁜 일들을 통제할 수가 없다”이

다. 각 문항에 5점 리커트 척도(1=전혀 그렇

지 않다 ~ 5=매우그렇다)를 사용하여 측정하

였다. 본 연구에서는 내적 통제감의 내적 신

뢰도인, Cronbach's alpha 값이 .71이었고 외적

통제감은 .61이었다.

자아존중감

자아존중감은 Rosenberg(1965)가 개발하고 전

병재(1974)가 번안한 자아존중감(self-esteem) 척

도의 10문항 중에서 5문항을 사용하였다. “나

는 내가 다른 사람들처럼 가치 있는 사람이라

고 생각한다”와 같은 문항이 포함되어 있다. 

각 문항에 5점 리커트 척도(1=전혀 그렇지 않

다 ~ 5=매우그렇다)를 사용하여 측정하였다. 

본 연구에서는 내적 신뢰도인, Cronbach's alpha 

값이 .86이었다.

성격 특성(외향성, 성실성, 신경증성, 

개방성, 우호성)

‘외향성’, ‘성실성’, ‘신경증성’, ‘개방성’, 

‘우호성’의 성격 특성을 측정하기 위해서

Goldberg(1999)에 5요인 성격에 대해서 표준화

시킨 IPIP(International Personality Item Pool)를

사용하였다. 국내에서 유태용, 한태용, 안상수, 

신강현, 한영석, 탁진국, 노혜미(2006)가 국어

로 번안하여 타당화시켰다. 본 연구에서는 5

요인 중에서 외향성, 성실성, 신경증성, 개방

성, 우호성을 묻는 각각 5문항 씩 25문항을

사용했다. 외향성에 대한 문항 예는 “모임에서

나를 잘 드러내지 않는다”, 성실성에 대한 문

항 예는 “어지러워지면 즉각 청소한다”, 신경

증성에 대한 문항 예는 “우울함을 거의 느끼

지 않는다”이다. 각 문항에 5점 리커트 척도

(1=전혀 그렇지 않다 ~ 5=매우그렇다)를 사

용하여 측정하였다. 본 연구에서 내적 신뢰도

인, Cronbach's alpha 값은 각각 외향성 .67, 성

실성 .65, 신경증성 .46, 개방성 .70, 우호성 .65

였다.

분석 방법

본 연구에서 사용된 변인들간의 관계를 분

석하기 위해서 SPSS 19와 AMOS 20 버젼의 통

계 패키지를 사용하였다. 우선, 연구에 사용된

각 척도들의 신뢰도 계수를 파악하기 위해서

SPSS를 통해서 척도의 신뢰도 분석을 하였다. 

성격 변인들이 직무동기와 직무만족을 설명

하는 정도를 밝히기 위해서 SPSS 19를 사용해

서 위계적 회귀모형을 활용했다. 경로모형을

탐색하기 위해서 AMOS 20 패키지를 통해서

구조방정식의 최대우도법(maximum likelihood 

estimation method)을 활용하였다. 회귀분석 결

과에 기초해서 변인들간의 관계를 설정한 경

로모형을 만들고 모형에 대한 적합도를 TLI, 

CFI, RMSEA 지표로 확인했다. 모형의 적합도

과정을 거친 후, 성격, 직무동기, 및 직무만족

간 간의 관계를 탐색했다.

다음으로 성격과 직무만족 사이에서 직무

동기의 매개 효과를 검증하기 위해서, Preacher

와 Hayes(2008) 그리고 Tayler, Mackinnon 및

Tein(2008)가 권고하는 분석절차를 따랐다. 

Bootstraping 2000번을 실시하고 편향교정 신뢰

구간(Biased-Corrected Confidence Interval)을 95%

로 설정하였다.
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결 과

측정 변인들의 기술 통계치와 상관 관계

일하는 노인들의 성격과 직무 태도에 대해

수집한 자료를 가지고 기초 통계 및 상관 관

계를 분석하였다. 연구에 포함된 측정 변인들

의 평균, 표준 편차 및 상호 상관은 표 1에

제시하였다. 연구의 관심 변인들 상호간 관계

를 기술하자면 첫째, 직무만족은 성별(r = .15, 

p < .05), 외향성(r = .44, p < .01), 우호성(r 

= .62, p < .01), 성실성(r = .62, p < .01), 개

방성(r = .34, p < .01), 자존감(r = .61, p < 

.01), 내적 통제(r = .60, p < .01), 외적 통제(r 

= .24, p < .01)과 각각 통계적으로 유의미한

정적인 상관을 보였고 신경증성(r = -.30, p < 

.01)과는 유의미한 부적인 상관을 보였다. 직

무만족과 연령 및 월소득과는 상관이 나타나

지 않았다. 둘째, 직무동기는 직무만족과 유사

한 결과를 보였는데, 성별(r = .14, p < .05), 

외향성(r = .51, p < .01), 우호성(r = .66, p < 

.01), 성실성(r = .71, p < .01), 개방성(r = .37, 

p < .01), 자존감(r = .51, p < .01), 내적 통제

(r = .51, p < .01), 외적 통제(r = .27, p < 

.01)와 각각 유의미한 정적인 상관을 보였고

신경성(r = -.39, p < .01)과는 유의미한 부적

인 상관을 보였다. 마지막으로, 직무만족과 직

무동기간에 유의미한 정적인 상관이 있는 것

으로 밝혀졌다(r = .67, p < .01).

직무동기와 직무만족에 대한 성격의 예측

모형

일하는 노인들의 직무만족에 영향을 미치는

변인들의 설명력을 검증하기 위해서 위계적

회귀 분석을 실시했으며 결과는 표 2에 제시

하였다. 1단계에서 인구통계학적 변인으로 성

별, 연령, 월소득을 투입하였으며 1단계 모형

은 통계적으로 유의미하지 않았다(F = 2.48, p 

>.05). 성별이 유의미하게 직무동기를 예측하

였다(β = .17, p < .05). 이는 남성보다는 여성

이 더욱 직무동기가 높다는 것을 나타낸다.

2단계에서 특성 5요인 변인을 투입했고 전

체 모형에서 이 변인이 추가되었을 때 R2의

변화량(△R2 = .54, p < .001)이 유의미하였고

모형도 통계적으로 유의미하였다(F = 44.68, p 

<.001). 1단계 모형에 비해서 특성 5요인이 포

함되었을 때 54% 더 직무동기를 설명한다는

것을 알 수 있다. 2단계에 포함된 변인들 중

에서 외향성(β = .12, p < .05), 우호성(β = 

.25, p < .001), 및 성실성(β = .49, p < .001) 

각각이 유의미하게 정적으로 직무동기를 예측

하였다. 개방성(β =-.13, p < .05)과 신경증성

(β = -.09, p < .05)이 각각 부적으로 직무동

기를 예측했다.

따라서, 외향적이고 우호적이며 성실한 사

람일수록 더욱 자신의 일에 대한 동기가 높다

는 것을 알 수 있다. 개방적이고 신경성이 높

은 노인일수록 직무동기가 낮다는 것을 의미

한다.

3단계에서 성격 단위인 자존감, 내적 통제

감, 외적 통제감의 성격 변인을 모형에 투입

했으며 R2의 변화량(△R2 = .01, p < .05)도 유

의하였다. 이는 기존 2단계 모형에 대해 두

변인이 직무동기를 2% 더 설명한다는 것을

의미한다. 변인들 중에서 유일하게 내적 통제

감이 직무동기를 유의하게 정적으로 예측하였

다(β = .14, p < .01). 이러한 결과는 내적 통

제감이 높은 활동적 노인일수록 더욱 직무동

기가 높다는 것을 보여준다.
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변인 평균 표준편차 1 2 3 4 5 6

 1. 성별1) 1.56 .50 -

 2. 연령 71.94 4.40 -.18** -

 3. 월소득2) 1.75 1.34 -.25** -.25** -

 4. 외향성 3.34 .72 .06 -.07 .14* -

 5. 우호성 3.59 .67 .19** -.05 .11 .69** -

 6. 성실성 3.80 .69 .04 .02 .04 .56** .70** -

 7. 개방성 3.11 .69 .00 .02 .20** .65** .53** .55**

 8. 신경성 2.95 .65 -.03 .03 -.03 -.32** -.37** -.43**

 9. 자존감 3.75 .77 .23** -.05 .05 .55** .65** .55**

10. 내적통제 3.77 .72 .04 -.01 .07 .40** .56** .62**

11. 외적통제 2.90 .76 .03 .08 .01 .26** .30** .24**

12. 직무만족 3.97 .71 .15* -.01 .03 .44** .62** .62**

13. 직무동기 3.84 .63 .14* .01 .03 .51** .66** .71**

변인 7 8 9 10 11 12 13

 1. 성별

 2. 연령

 3. 연소득

 4. 외향성

 5. 우호성

 6. 성실성

 7. 개방성 -

 8. 신경성 -.35** -

 9. 자존감 .35** -.18** -

10. 내적통제 .36** -.35** .52** -

11. 외적통제 .24** -.45** .18** .29** -

12. 직무만족 .34** -.30** .61** .60** .24**

13. 직무동기 .37** -.39** .51** .51** .27** .67** -

주 1. 1) 성별: 1=남성, 2=여성 2) 소득: 1=100만원 미만, 2=100-150만원, 3=150-200만원, 4=200-250만원, 

5=250-300만원, 6=300만원 이상

표 1. 변인들간 상관, 평균 및 표준 편차(N = 280)
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모형 1 모형 2 모형 3

β S.E. t β S.E. t β S.E. t

1단계

  성별 .17** .08 2.67

  연령 .06 .01 .92

  월소득 .09 .03 .18

2단계

  외향성 .12 .06 1.88

  우호성 .25*** .06 3.74

  성실성 .49*** .06 8.19

  개방성 -.13* .05 -2.37

  신경성 -.09* .04 -1.97

3단계

  자존감 .01 .05 .18

  내적통제 .14** .05 2.63

  외적통제 .03 .04 .62

R2 .03 .57 .58

adjusted R2 .02 .56 .57

F 2.48 44.68*** 33.92***

△R2 .03 .54 .01

△F 2.48
6

8.19***
2.82*

주 2. * p < .05, ** p < .01, *** p < .001; S.E.=Standard Error

표 2. 직무동기를 예측하는 성격 변인들

일하는 노인들의 직무만족에 영향을 미치는

변인들의 효과를 검증하기 위해서 위계적 회

귀 분석을 실시했으며 결과는 표 3에 제시하

였다. 1단계에서 인구통계학적 변인으로 성별, 

연령, 월소득을 투입하였으며 모형이 통계적

으로 유의미하였다(F = 2.73, p < .05). 성별이

유의미하게 직무만족에 영향을 미쳤다(β = 

.18, p < .05). 이 결과는 남성 보다는 여성 노

인들이 그들이 하는 일에서 더욱 만족한다는

것을 보여준다.

2단계에서 특성 5요인 변인을 투입했고 전

체 모형에서 이 변인이 추가되었을 때 R2의

변화량(△R2 = .43, p < .001)이 유의하였고 1

단계 모형에 비해서 이러한 변인이 들어갔을

때 43% 더 직무만족을 설명한다는 것을 알

수 있다.
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모형 1 모형 2 모형 3 모형 4

β SE t β SE t β SE t β SE t

1단계 .18* .09 2.80

  성별 .05 .01 .78

  연령 .09 .03 1.14

  월소득

2단계

  외향성 .02 .07 .28

  우호성 .36*** .08 4.80

  성실성 .38*** .07 5.63

  개방성 -.08 .06 -1.30

  신경성 -.03 .06 -.53

3단계

  자존감 .27*** .06 4.50

  내적통제 .24*** .06 4.21

  외적통제 .02 .04 .42

4단계

  직무동기 .33*** .07 5.39

R2 .03 .46 .55 .59

adjusted R2 .02 .44 .53 .57

F 2.73* 28.85*** 29.27*** 32.06***

△R2 .03 .43 .09 .05

△F 2.73* 43.27*** 16.86*** 29.07***

주 3. * p < .05, ** p < .01, *** p < .001; S.E.=Standard Error

표 3. 직무만족 예측하는 성격 변인들

2단계에 포함된 변인들 중에서 우호성(β = 

.36, p < .001)과 성실성(β =.38, p < .001)이 

직무만족을 각각 유의하게 예측했다. 이 결과

는 우호적이고 성실한 사람일수록 더욱 자신

이 하는 직무에 만족다는 것을 시사한다.

3단계에서 인지적 성격 단위인 자존감, 내

적 통제감, 외적 통제감, 성격 변인을 모형에

투입했으며 R2의 변화량(△R2 = .09, p < .05)

도 유의하였다. 이는 기존 2단계 모형에 대해

인지적 단위의 성격 변인들이 직무만족을 9% 

더 설명함을 보여준다. 자존감(β = .27, p < 

.001)과 내적 통제(β = .24, p < .001)가 통계
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우호성

개방성

신경성

성실성

자존감

내적통제

직무만족직무동기

외적통제

외향성

그림 1. 성격, 직무동기, 및 직무만족 관계의 경로모형 (모형 1)

적으로 유의미하게 직무만족을 각각 예측하였

다. 자존감이 높고 내적 통제를 높게하는 노

인 일자리 종사자들일수록 더욱 직무만족이

높다는 것을 시사한다.

4단계에서 직무동기를 모형에 투입했으며

R2의 변화량(△R2 = .05, p < .001)도 유의하였

다. 이는 직무동기를 추가했을 때 직무만족을

예측하는 설명량이 5% 더 증가한다는 것을

의미한다. 직무동기가 직무만족을 정적으로

예측하였으며(β = .33, p < .001), 직무동기가

높아질수록 직무만족이 높다는 것을 시사한다.

성격, 직무동기, 및 직무만족의 경로모형

성격변인이 직무동기를 설명하고 직무동기

가 직무만족을 설명하는 모형 1을 만들었다. 

이러한 관계를 그림 1에 제시하였다.

모형의 적합성을 확인하기 위해서 절대적

적합도 지수인 CFI와 TLI 그리고 상대적 적

합도 지수인 RMSEA 지표를 확인했다. 모형

1에 대한 적합도 지수는 2(8, N = 280) = 

82.969, p < .001, NFI = .946, CFI = .949, 

TLI = .715, RMSEA = .183을 나타내었다. 

Hu와 Bentler(1999)는 NFI, CFI, TLI가 .95보다

크고 RMSEA가 .06보다 작을 때 좋은 적합성

을 가진 모형이라고 주장한다. NFI, CFI, TLI가

.90보다 크고 RMSEA가 .08보다 작을 때 받아

들일만한 적합성을 가진 모형이라고 주장한다. 

따라서, 연구 모형으로서 연구 모형으로 받아

들일 수 없는 적합성을 보였다.
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우호성
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자존감

직무만족

그림 2. 성격, 직무동기, 및 직무만족 관계의 경로모형 (모형 2)

모형 2에서는 직무만족과 직무동기를 예측

하는 성격 변인들에 대한 위계적 회귀 모형에

대한 연구 결과에 근거하여서 그림 2와 같이

경로모형을 설정하였다. 모형 2에 대한 적합

도 지수는 2(3, N = 280) = 1.34, p > .05, 

NFI = .999, CFI = 1.00, TLI = 1.02, RMSEA 

= .00을 나타내었다. 연구 모형으로서 좋은

적합성을 보였다(Hu & Bentler, 1999).

그림 2에서와 같이 내적 통제(β = .12, p < 

.01), 우호성(β = .23, p < .001), 성실성(β = 

.43, p < .001)은 각각 직무동기를 정적으로 예

측하였다. 이는 내적으로 통제하고 우호성이

높으며 성실한 사람일수록 직무동기가 높다는

것을 의미한다. 위계적 회귀모형에서 개방성

과 외향성이 직무동기를 예측하는 것으로 나

타났지만 경로모형에서는 지지되지 않았다. 

내적 통제(β = .14, p < .01)와 자존감(β = 

.25, p < .001)은 각각 직무만족을 정적으로 예

측하였다.

이를 통해서, 내적인 통제감이 높고 자아를

존중하는 성향이 강할수록 자신이 하는 직무

에 더욱 만족한다는 것을 알 수 있다. 하지만, 

위계적 회귀모형에서 우호성과 성실성이 직무

만족을 정적으로 예측한 것에 반해서, 경로모

형에서는 이들의 관계가 통계적으로 유의하게

나타나지 않았다.

모형 3에서는 모형 2에서 직무동기를 설명

하지 못한 개방성과 신경증성을 제거하고 직

무만족을 유의하게 설명하지 못한 우호성과

성실성에서 직무만족으로 가는 관계선을 제거

하였다(그림 3). 모형 3의 적합도 지수는 2(3, 

N = 280) = 4.425, p >.05, NFI = .996, CFI 

= .998, TLI = .981, RMSEA = .066을 나타내

었다. 연구 모형으로서 좋은 적합성을 나타내

기 위해서 NFI, CFI, TLI는 .90보다 같거나 커

야 하고 RMSEA는 .06보다 같거나 작아야 하

는 기준에 비추어볼 때, 연구 모형 3도 받아

들일만한 적합성을 보였다(Hu & Bentler, 1999).
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그림 3. 성격, 직무동기, 및 직무만족 관계의 경로모형 (모형 3)

그림 3에서와 같이 내적 통제(β = .14, p < 

.01), 우호성(β = .26, p < .001), 성실성(β = 

.42, p < .001)이 각각 직무동기를 정적으로 예

측하였다. 이는 내적으로 통제하고 우호성이

높으며 성실성이 높은 활동적 노인일수록 직

무동기가 높다는 것을 의미한다. 하지만, 자존

감 (β = .04, p > .05)은 직무동기를 예측하지

못했다. 내적 통제(β = .23, p < .001)와 자존

감(β = .30, p < .001)은 각각 직무만족을 정

적으로 예측하였다. 이를 통해서, 내적인 통제

감이 높고 자아를 존중하는 성향이 강할수록

자신이 하는 직무에 더욱 만족한다는 것을 알

수 있다.

세 개의 모형에서 모형 1은 적합성이 낮아

서 비교 대상이 될 수 없고 모형 2와 3은 Hu

와 Bentler가 권고하는 좋은 적합성의 기준을

넘어섰기에 둘 중에 어떤 것이 더 적절한지

검증할 필요가 있었다. 경쟁적인 두모형을

검증할 때, 둥지 모형이 아닐 경우 BIC(Basian 

information criterion) 혹은 AIC(Akaike's information 

criterion) 값을 참조한다. 본 연구에서는 모형 2

와 3의 AIC 값의 차이를 통해서 최종 모형을

결정했다. 모형 2의 AIC = 83.34이고 모형 3

의 AIC = 54.43이였으며 두 모형의 차이인, 

△AIC = 28.91이었다. △AIC가 2이상이면 모

형이 통계적으로 유의한 차이가 있다(Jöreskog, 

1983). 따라서, 본 연구에서는 모형 3을 최종

연구 모형으로 채택하였다.

성격과 직무만족 사이에서 직무동기의 매개

효과

본 연구의 우호성, 성실성, 및 내적 통제와

직무만족간의 관계에서 직무동기의 매개 효

과를 검증하기 위해서 모형 3에 기초해서, 

Preacher와 Hayes(2008) 그리고 Taylor, Mackinnon 

및 Tein(2008)이 권고하는 분석절차를 따랐다. 

표 4에 직접효과와 매개효과를 알수 있는 간

접 효과에 대한 통계치를 제시하였다.

‘우호성→직무동기→직무만족’은 95%의 신

뢰구간에서 0을 포함하고 있지 않으며 이를

통해서 우호성과 직무만족 사이를 직무동기가
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직접 효과 간접 효과

β SE
Point

estimate
95% C.I.

Lower Upper

우호성→직무동기 .26*** .04 총 효과 .27 .12 .40

성실성→직무동기 .42*** .04 총 효과 .40 .31 .58

내적통제→직무동기 .14** .03 총 효과 .11 .14 .27

우호성→직무동기→직무만족 .10 .05 .18

성실성→직무동기→직무만족 .16 .11 .29

내적통제→직무동기→직무만족 .06 .01 .11

표 4. 성격과 직무만족 사이에서 직무동기의 매개 효과 검증

매개한다는 것을 알 수 있다. ‘성실성→직무동

기→직무만족’은 95%의 신뢰구간에서 0을 포

함하고 있지 않으며 이를 통해서 성실성과

직무만족 사이를 직무동기가 매개한다는 것

을 알 수 있다. ‘내적통제→직무동기→직무만

족’은 95%의 신뢰구간에서 0을 포함하고 있

지 않으며 이를 통해서 내적 통제감과 직무

만족 사이를 직무동기가 매개한다는 것을 알

수 있다.

논 의

본 연구는 성격, 직무동기, 및 직무만족 사

이의 관계를 밝히고자 했다. 구체적으로 기술

하자면, 첫째, 노동 현장에서 일하는 활동적

노인의 직무동기와 직무만족을 예측하는 성격

변인을 탐색하는 것이었다. 둘째, 활동적 노인

의 직무동기와 직무만족을 설명하는 가장 적

절한 매개모형을 구축하는 것이었다. 셋째, 활

동적 노인의 성격과 직무만족 사이를 매개하

는 직무동기의 효과성을 검증하는 것이었다.

첫 번째 연구 목적에 따라서 회귀분석을 했

으며 그 결과 특성 5요인 중에서 우호성, 성

설성, 개방성이 직무동기를 정적으로 예측하

고 신경증성이 부적으로 영향을 미친다는 것

을 밝혔다. 이는 선행 연구들(Furnham, 1997; 

Furnham 등, 2005; Bipp, 2010)과 맥을 같이 한

다. 우호적이고 성실하며 개방적인 성향의 활

동적 노인들이 직무동기가 높다는 것은 이러

한 특성을 소유한 사람들이 나이가 들고 어떤

특정 영역을 일을 할 때도 열심히 임한다는

것을 시사한다. 반대로 신경성의 활동적 노인

들은 심리적으로 불안정한 패턴을 보이고 그

로 인해서 하는 일을 열의를 가지고 하려는

동기가 적을 수 있음을 시사한다. Furnham 

(1997)과 Gray (1977)는 외향적인 사람들이 더

욱 성취지향적으로 되어 있고 보상을 받기 위

해서 노력하며 직무열의가 높다고 전제했다. 

하지만, 본 연구에서는 외향성이 직무동기를

유의하게 예측하지 못했다. 따라서, 외향적인

활동적 노인일수록 직무동기가 높다고 말할

수는 없는 연구 결과이다. 성격 변인 중에서

외적 통제와 자존감은 직무동기를 유의하게
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예측하지 못했고 내적 통제감만 유의하게 예

측했다. 앞에서 내적 통제감이 높은 사람들이

그들의 운명을 스스로 통제할 수 있다고 믿고

그들의 행동이 환경에 영향을 미칠 수 있다고

생각하며 그들 자신의 행동에 대한 결과에 대

해서 개인적 책임으로 돌리려는 성향 때문에

(Porter et al., 2003), 직무동기가 높을 수 있다

고 보았다. 선행 연구에서는 주로 젊은 층을

대상으로 연구었으며 본 연구에서 65세 이상

의 노인에게도 비슷한 결과가 나왔다.

특성 5요인과 직무만족 간의 관계에서 우호

성과 성실성은 직무만족을 정적으로 유의하게

예측했지만, 외향성, 개방성, 신경증성은 그렇

지 못했다. 우호성과 성실성과 관련된 이러한

결과는 우호성과 직무만족이 관련성이 있다는

것과 성실성이 직무만족에 정적인 영향을 미

친다는 선행 연구(Judge et al., 2002)와 맥을 같

이한다. 이는 우호적이고 성실한 활동적 노인

일수록 직무만족이 높다는 의미이고 자기가

하는 일에 대해 긍정적인 평가를 한다는 것을

시사한다. 본 연구의 선행변인들 중에서 자존

감과 내적 통제가 유의미하게 직무만족을 예

측했다. 선행 연구들(Dodgson & Wood, 1998; 

Judge & Bono, 2001)에서 자존감이 직무만족과

정적으로 관련이 있는 것처럼, 본 연구의 회

귀분석 결과에서도 자존감이 직무만족을 정적

으로 예측했다. 이 결과는 자존감이 높은 활

동적 노인일수록 더욱 낙천적이고 흥미를 가

지고 자기 일에 대해서 임하여 직무만족이 높

을 수 있음을 시사한다. 또한, 내적 통제가 직

무만족을 유의하게 정적으로 예측했지만 외적

통제는 유의하지 않았다. 이는 선행 연구들

(Dailey, 1980; Brownell, 1981; Kasperson, 1982)에

서와 같이 사람들의 내적-외적 통제의 소재가

수행과 직무만족에 영향을 미친다는 것을 부

분적으로 지지하는 결과이다. 내적으로 통제

를 하는 활동적 노인일수록 자신이 임하는 일

에 대해서 애착을 느끼고 책임지려 하는 성향

이 강해지고 이것이 자연스럽게 직무만족으로

이어질 수 있음을 시사한다.

두 번째 연구 목적에 따라서, 세 개의 연구

모형을 설정하였다. 모형 1에서는 특성 5요인

과 성격 단위인 내적 통제, 외적 통제, 자존감

이 직무동기를 예측하고 직무동기가 직무만족

예측하는 방식으로 매개모형을 구축하여 적합

성을 탐색했는데, Hu와 Bentler의 적합성 선정

기준에 미달하였다. 모형 2에서는 본 연구의

회귀분석에서 유의하게 나온 결과에 기초해서

모형을 구축했으며 적합성 기준을 통과했다. 

또한, 모형 3에서는 모형 2에서 변인간이 관

계가 유의하지 못한 것을 제거하고 분석하였

으며 이도 적합성 기준을 통과했다. 모형 3이

2보다 BIC 값이 양호했고 둘 간의 차이도 통

계적으로 유의했기 때문에, 본 연구의 경로

모형으로서 모형 2를 최종 연구 모형으로 정

하였다. 내적 통제, 성실성, 우호성이 직무동

기를 정적으로 예측하고 내적 통제, 자존감, 

직무동기가 직무만족을 정적으로 예측하는 것

이 모형 2이다.

세 번째 연구 목적에 상응하여, 우호성, 성

실성 및 내적 통제와 직무만족 사이를 직무동

기가 매개하는 과정을 살펴보았다. 우호성, 성

실성, 및 내적 통제와 직무만족 사이를 직무

동기가 매개하는 모형에서 유의성을 보였는데, 

이러한 결과는 우호성, 성실성, 및 내적 통제

에 따라서 직무동기가 높아지고 이를 통해서

직무만족이 높아질 수 있음을 시사한다. 달리

말해서, 직무동기가 우호성, 성실성, 및 내적

통제와 직무만족 사이에서 긍정적인 역할을

한다는 것을 알 수 있다.
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의의 및 시사점

본 연구의 첫 번째 의의는 서론에서 언급하

였듯이 초고령화 시대를 맞이해야 하는 한국

사회에서 일하는 노인에 대해서 연구했다는

점이다. 최근 노년 개념으로서 주목을 받고

있는 활동적 노인의 틀에서 논문을 기술하였

다(WHO, 2002; 유경 등, 2014). 본 연구가 직

접적으로 활동적 노년의 이론화에 관계하지

않았지만 일하는 노인을 활동적 노인으로서

전제하였다는 것과 이러한 활동적 노인들의

특성을 탐색했다는데 의의가 있다. 아직 활동

적 노년 개념이 명확하게 정립되지 않은 상황

에서 본 연구 결과가 간접적으로 개념 구축에

도움을 줄 수 있을 것이다. 또한, 여러 영역에

있는 노인의 심리적 특성을 이해하는 것은 향

후 노인과 관련된 정책 입안이나 교육 기획에

도움을 줄 수 있을 것이다.

두 번째 의의는 활동적 노인의 직무동기와

직무만족을 예측하는 성격 변인이 어떤 것인

지 파악할 수 있었다. 본 연구에서 우호성, 성

실성, 개방성, 및 내적 통제가 활동적 노인의

직무동기에 정적으로 영향을 미치고 신경성이

부적으로 영향을 미친다는 것을 알 수 있었다. 

또한, 우호성, 성실성, 자존감, 내적 통제가 직

무만족을 예측한다는 것을 밝힐 수 있었다. 

선행 연구들에서 특성 5요인과 인지적 성격

변인들이 직무동기와 직무만족에 미치는 영향

에 대해서 연구한 것은 있다(Furhanm, 2005; 

Brockner, 1988; Korman, 1970; Gray, 1975; 

Porter et al., 2003). 하지만, 노인을 대상으로

성격이 직무동기와 직무만족에 영향을 미치는

것을 밝힌 연구는 본 연구 외에는 거의 없는

실정이다. 앞으로 노동 현장에서 활동적으로

일하는 노인을 이해하고 인사 및 연수의 관점

에서 이들을 채용하고 관리 및 교육하는데 본

연구의 결과가 기초 자료로 활용될 수 있을

것이다.

세 번째 의의는 직무만족을 설명하는 연구

모형을 구축한 데 있다. 직무만족은 조직몰입

과 정적인 관련이 있고 직무 스트레스를 일으

키는 좌절, 불안, 긴장과 부적인 상관이 있다

(Mahieu & Zajac, 1990; Jackson & Schuler, 1985; 

Jex & Spector, 1996; Spector & Jex, 1998). 즉, 

직무만족은 종업원의 심리적 안녕과 다른 직

무 태도와 연합되어 있기 때문에 이를 연구하

는 것은 학문적으로 의의가 크다. 본 연구에

서 활동적 노인을 대상으로 직무만족을 설명

하는 모형을 만들었다. 탐색적인 방법과 성격

변인을 중심으로 이를 설명하는 모형으로서

의의가 있다. 또한, 성격과 직무만족 사이를

직무동기가 매개하는 효과성을 밝힘으로서 성

격과 직무만족 사이에서 직무동기의 중요성을

인식할 수 있었다.

제한점 및 향후 연구 방향

본 연구의 첫 번째 한계는 연구의 일반화와

관련이 있다. 연구에 참여한 활동적 노인들의

노동 유형은 공익형, 교육형, 복지형, 시장형, 

인력파견형 이었다. 이들은 정규직으로 조직

에 소속되어 일하는 인력이 아니라 계약직이

나 아르바이트 형식으로 노동에 참가하였다. 

65세 이상의 나이에 계신 사람들이 정규직 개

념으로 일하는 경우가 현 한국 경제 상황에서

별로 없지만 소수일지라도 정규직 노인 샘플

이 포함되고 공익형, 교육형, 복지형, 시장형, 

인력파견형 뿐만 아니라 다양한 영역에서 일

하는 노인들을 대상으로 자료를 수집할 필요

가 있다.
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두 번째 한계는 서론에서 특성 5요인, 내적

통제, 외적 통제, 자존감의 성격 변인과 직무

동기 및 직무만족간의 관계를 논의할 때 이론

적인 배경의 경험적 연구가 대부분 젊은 계층

의 종업원 대상이었다. 본 연구가 젊은 종업

원 대상의 연구에서 밝혀진, 성격, 직무동기, 

및 직무만족 간의 관계를 나이든 종업원에서

확인한 것은 시사점이면서 한편으로는 연구의

한계일 수 있다. 젊은 종업원의 성격과 직무

동기 및 직무만족과의 관계가 나이든 종업원

에게 적용되지 않을 수 있기 때문이다. 이는

기존의 연구들이 노인을 대상으로 연구할 필

요성을 거의 느끼지 못했고 표본 또한 많지

않은 것에 기인한다.

세 번째 한계는 매개 효과를 검증하는데 있

어서 방법론의 문제를 들 수 있다. 본 연구에

서 횡단적으로 예측변인, 매개 변인, 결과 변

인간의 인과 관계를 규명하고자 했다. 횡단적

인 연구에서 인과성은 상관을 중심으로 이루

어기 때문에 엄격하게 본다면 타당성이 떨어

진다. 향후 연구에서 실험 처치나 종단적인

방법으로 이들의 관계를 밝힐 때 더욱 구인타

당성을 높일 수 있을 것이다. 종단적인 연구

를 할 경우 시간과 비용이 많이 들 것이고 노

인을 대상으로 종단적인 연구를 하기 어려움

이 예측되기에 직무동기를 높이는 교육 프로

그램을 처치하거나 실험 처치를 통한 설계로

서 이들의 관계를 검증할 수 있을 것이다.

네 번째, 본 연구에서는 일하는 노인 중에

서 활동적 노인에 초점을 맞추어서 연구를 진

행했는데, 이것 또한 한계일 수 있다. 달리 말

해서 젊은 종업원이나 활동적이지 않은 노인

들과 비교를 할 수 있는 연구 설계를 하지 않

은 것은 본 연구의 또 다른 제한점이다. 향후

연구에서는 활동적인 노인 집단과 비활동적인

노인 집단을 비교하거나 젊은 종업원과 비교

하는 설계의 연구를 함으로서 활동적 노인의

직무동기와 직무만족에 대해서 더욱 정확하고

명확하게 설명할 수 있을 것이다.

다섯 번째 본 연구의 한계는 직무동기를 측

정하기 위해서 Mor-Barak(1995)이 개발한 일의

의미 척도를 사용했다는 점이다. “나는 재미삼

아 일한다”와 같은 문항은 내재적 동기를 측

정하는 적절한 문항일 수 있지만, “일을 함으

로써 체면이 선다”와 같은 문항은 직접적으로

직무동기를 측정한다고 보기 어렵다. 따라서, 

향후 연구에서는 직무동기에 대한 구성개념이

더욱 잘 갖추어진 척도로 연구할 필요가 있다.

마지막으로 본 연구의 한계는 사용된 척

도의 신뢰도가 다소 낮다. 외적 통제감의

Cronbach 알파 계수가 외적 통제감이 .61, 외향

성이 .67, 성실성이 .65, 신경증이0 .46, 우호성

이 .65이었다. 이 척도들이 안정적으로 받아들

이는 .70의 기준에 미치는 못하는 값들을 제

공하였다. 비록 노인들이 인지적 능력이 낮아

지는 것을 고려할지라도, 내적 신뢰도가 낮은

것은 본 연구의 결과를 일반화하는데 염두해

야하는 한계이다.

본 연구에서는 인지적 성격 변인을 내적 통

제, 외적 통제, 및 자존감을 넣었다. 활동적

노인의 직무동기와 직무만족을 더욱 포괄적으

로 이해하기 위해서 향후 연구에는 이러한 변

인 뿐만 아니라, 인지적 변인으로 자아탄력성, 

자기 효능감, 혹은 인과의 소재같은 변인도

고려해볼 만 하다. 또한, 성격의 단위 중에서

정서적 측면을 고려할 경우 정서 지능이나 긍

정/부정 정서 경험의 특성 변인도 활동적 노

인과 직무동기 및 직무만족을 설명하는데 추

가해서 연구해 볼 수 있을 것이다.
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The relatioships of personality, job motivation, and

job satisfaction among older empoyees

In-Jo Park                    Juil Rie

                     Yonsei Univeristy                Hallym University

The first aim of this study was to explore the roles of personality variables on work motivation and job 

satisfaction. The second purpose was to setup a path model, in which the personality variables would 

impact on work motivation and job satisfaction. The third purpose of the current study was to examine 

medation effects of work motivation between personality variables and job satisfaction. In total, 280 older 

employees who worked in the various fields participated at this study. The reuslts of hierachial regression 

analysis found that agreeableness, conscientiousness, and interanl locus of control positively predicted on 

work motivation. The results indicated that openness to experience and neuroticism negatively influenced 

on work motivation. Also, we found that agreeableness, conscientiousness, and self-esteem postively 

predicted on job satisfaction. The resutls of path analysis showed that work motvation mediated the 

relationship between agreeableness, conscientiousness, and interanl locus of control and job satisfaction, 

respectively. Finally, implicaions of the results, limitations of this study, and directions of future research 

were discussed.
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