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직무열의와 생성감이 중장년 근로자 노후준비에 미치는 영향:

멘토링의 매개효과 및 성차의 효과*

 신 교 수 한 태 영†

                     스피링크 광운대학교 산업심리학과

본 연구의 목적은 중장년 근로자의 노후준비에 미치는 요인을 확인하는 것이다. 직무 측면

에서 직무열의와 개인 측면에서 생성감(generativity)이 중장년 근로자의 노후준비에 어떻게 영

향을 미치는지를 중점적으로 확인하였다. 특히 생성감 이론을 바탕으로 하여 멘토링의 매개

효과를 검증하였다. 그리고 다집단 분석을 통해 집단에 따른 연구모형의 경로계수를 비교함

으로써 특정 경로가 성별에 따라 통계적으로 차이가 있는지 확인한 후, 멘토링의 매개효과

가 성별에 따라 차이가 있는지 확인하였다. 중장년 근로자 320명의 설문을 분석한 결과, 모

든 표본을 대상으로 간접효과를 검증했을 때, 직무열의와 생성감은 멘토링을 통해서 노후준

비에 유의미하게 영향을 미치는 것으로 나타났다. 직무열의에 대해서는 부분적으로 매개되

었으며, 생성감에 대해서는 완전히 매개되었다. 그리고 다집단 분석 결과 직무열의와 멘토링

간의 경로에서만 성별에 따라 통계적으로 유의미한 차이가 발견되었다. 이러한 결과를 바탕

으로 성별에 따른 멘토링의 간접효과를 검증한 결과 남자의 경우에만 두 가지 매개 경로가

모두 유의미한 것으로 나타났다. 연구 결과를 바탕으로 중장년 근로자의 노후준비에 대해

이론적 및 실무적 시사점을 제시하였다.

주요어 : 노후준비, 직무열의, 생성감, 멘토링, 성차, 다집단 분석
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우리나라에서 빠르게 진행되는 저출산과 고

령화 현상은 노동력 감소를 일으킴으로써 국

가 경쟁력에 위협요인이 되고 있다. 그러나

우리나라는 선진국만큼 공적 소득보장제도가

자리를 잡고 있지 못하므로 시행되는 공적 보

장제도만으로는 노후생활에 대한 경제적인 문

제가 해결되지 않는다(박창제, 2008). 따라서

공적연금 제도뿐 아니라 개인적인 노후준비의

중요성이 강조되고 있다(조추용, 송미영, 이근

선, 2009). 중장년의 경우 노부모와 취학자녀

부양에 대해 심리적 부담이 클수록 시간적으

로나 경제적으로 여유가 부족하여 노후를 준

비하기 어렵다(정규형, 박서영, 2014). 또한, 자

녀가 많을수록 자녀를 부양하느라 노후를 위

한 저축액이 줄어드는 반면, 자녀의 부모 부

양에 대한 의지는 약하므로 개인이 적극적으

로 노후를 준비할 수 있도록 여러 가지 여건

을 마련할 필요가 있다(김대환, 류건식, 2014). 

고령자 고용과 관련된 차원에서 정부는

2013년 5월 22일에 ‘고용상 연령차별금지 및

고령자고용촉진에 관한 법률’ 제19조를 개정

하여 과거 근로자의 정년을 60세 이상이 되도

록 권고하던 것에서 근로자의 정년을 60세 이

상으로 정하도록 의무화하였으며, 2016년 1월

1일부터 해당 법안을 시행할 예정이다. 즉, 고

령자고용법의 개정은 중장년 근로자의 퇴직을

늦추고 이들이 노동 시장에 더 참여해야 할

필요가 있음을 정책적으로 반영한 것이라 볼

수 있다.

또한, 생애 주된 일자리에서의 정년 연장뿐

아니라 가교 일자리의 중요성이 대두되고 있

다. 즉, 노년기의 경제적 필요를 충당하기 위

해 중장년은 생애 주된 일자리에서 퇴직한 이

후에도 완전 은퇴에 이르기까지 가교 일자리

에서 근무해야 하는 처지에 놓여있다(방하남, 

신인철, 2011; 최옥금, 2011). 계속적으로 근무

해야 하는 상황에서 주도적으로 자신의 경력

을 관리하는 행동은 고용 가능성을 높임으로

써 미래의 경제적 활동에 긍정적인 영향을 줄

수 있다(Vos, Clippeleer, & Dewilde, 2009). 따라

서 생애 주된 일자리에서 퇴직한 이후에도 주

도적으로 자신의 경력을 관리하고 계획하는

프로틴(protean) 관점의 경력 관리가 중장년 근

로자에게 중요한 요소로 주목받고 있다(이현

주, 한태영, 2014).

한편 조직에서는 중장년 근로자를 쉽게 고

용하지 못하는 어려움이 있는 것으로 나타났

다(한태영, 2014). 예를 들면, 기업의 인사 담

당자들은 중장년 근로자의 경우 신체 기능 저

하로 사고가 발생할 수 있음을 지적했다. 또

한 체력적인 한계가 있으므로 통근 거리가 짧

은 사람을 선호하는 특징을 보였다. 그리고

중장년을 새로 채용하고 교육하는 과정은 조

직에 부담되므로 경력이 있는 중장년을 선호

하는 것으로 나타났다.

종합해보면 인구 고령화에 따라 생산가능인

구의 경제적 책임과 부담이 커지고 있으며, 

이에 대한 대안으로 중장년의 근무 연장이 현

실화되었다. 또한, 국가 정책 차원에서 노후

생활의 경제적인 측면을 지원하고 있지만, 지

원 수준은 부족하므로 노후생활에 대한 준비

는 개인의 책임으로 남아있다. 따라서 개인이

주도적으로 노후를 준비하고, 국가와 조직이

환경을 개선할 수 있도록 노후준비에 미치는

일 관련 요소와 개인적 특성을 아우르는 연구

가 필요하다. 이러한 연구는 일-생활, 중장년-

노년의 연계성을 고려한다는 측면에서 인생

발달단계에 입각할 수 있다. Erikson의 발달 단

계에 따르면 이전 발달 단계는 다음 발달 단

계에 영향을 미치는 것으로 보았다. 일과 관
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련하여 정서적으로 긍정적 몰입을 나타내는

직무열의는 퇴직 이후의 삶에도 영향을 미칠

수 있으며, 중장년기의 생성감은 노년 발달

과업에 대한 선행 과업으로서 의미가 있다. 

노후준비는 중장년 근로자가 현업에서 물러난

이후의 삶으로 연결된다는 점에서 본 연구의

주요 변인으로 설정하였다. 또한 국내의 일터

에서 중장년 여성 근로자는 남성중심의 조직

문화 속에서 관리자로서 능력을 발휘하기 어

려운 성차별적 관행을 경험했을 가능성이 많

다(김정진, 2012). 따라서 조직 내 멘토링의 영

향력은 성별에 따라 차이가 있을 수 있으므로

중장년 근로자의 노후준비 과정은 성차를 고

려할 필요가 있다.

따라서 본 연구의 목적은 다음과 같다. 첫

째, 직무요소로서 직무열의와 개인요소로서

생성감이 멘토링을 통해서 노후준비에 영향을

미치는지 간접효과를 검증하는 데 있다. 둘째, 

성별에 따라 본 연구모형에 차이가 있는지 다

집단 분석을 통해서 확인하는 데 있다.

노후준비

노후준비(post-retirement preparation)란 노년의

삶에 필요한 자원을 사전에 구축함으로써 노

년기를 보다 적응적으로 살아갈 수 있도록 준

비하는 행동이나 과정이라고 할 수 있다(예, 

김미령, 2013; 박창제, 2008). 노후 생활은 나

이가 들어 노년기에 접어든 이후의 삶을 의미

한다. 일반적으로 노년에는 생물학적인 기능

이 떨어지므로 신체적 변화를 경험하게 되며, 

지능이나 성격과 같은 심리적 특성에도 변화

가 생긴다(조성남, 2004). 또한, 일을 더 이상

할 수 없기 때문에 경제적인 수입은 줄어들며, 

사회적인 지위와 역할에서도 변화를 맞이하게

된다. 따라서 노후를 준비함으로써 노년의 적

응력을 높이게 되면, 노년에 마주하는 변화에

비교적 수월하게 대응할 수 있게 된다.

노후준비와 유사한 개념으로 은퇴준비나 퇴

직준비가 있다. 은퇴는 일반적으로 일이나 사

회적 활동에서 완전히 물러나는 완전 은퇴를

의미하며, 퇴직은 주된 일자리에서 물러나는

것을 나타낸다(이현주, 한태영, 2014). 우리나

라 근로자들은 평균 53세에 퇴직하고, 평균 68

세에 완전한 은퇴에 이른다(방하남, 신인철, 

2011). 즉, 우리나라 근로자들은 퇴직 후 완전

은퇴에 이르기까지 약 15년이라는 기간 동안

소득을 위해서 경제활동을 지속한다. 따라서

우리나라에서 퇴직(retirement) 과정은 완전한

은퇴로 가기 전 가교 일자리(bridge job)로의 전

환으로 이해하는 것이 더 적합하다(한태영, 

2014). 노년기에는 생애 주된 일자리에서 퇴직

한 후 가교 일자리로 재취업하여 근무할 수도

있고, 일선에서 완전히 은퇴할 수도 있다. 따

라서 노후 생활은 완전 은퇴 이후의 삶뿐 아

니라 퇴직 후 완전 은퇴에 이르는 기간을 포

함한다고 볼 수 있다. 그러므로 노후준비는

퇴직준비와 은퇴준비의 개념을 확장하여 노년

기 적응에 초점을 두는 개념으로 볼 수 있다.

노후준비의 범위에 대해서는 학자들마다

견해가 다르다. 퇴직준비와 관련하여 Noone, 

Stephens와 Alpass(2010)는 퇴직준비과정척도

(Process of Retirement Planning Scale, PRePS)를

개발하고 타당화하였는데, 이들은 퇴직준비에

대한 과정에 초점을 두어 퇴직에 대한 생각, 

목표, 퇴직준비 정도와 퇴직준비 행동 등의

단계로 다양한 영역을 포함시켰다. Petkoska와

Earl(2009)은 노후준비를 건강, 여가, 대인관계, 

퇴직 후의 일(work)에 대한 준비로 보았다. 

Wang과 Shultz(2010)는 퇴직의 맥락에서 개인
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의 자원을 신체적 자원, 인지적 자원, 동기적

자원, 금전적 자원, 사회적 자원, 정서적 자원

으로 보았으며 자원의 변화에 따라 퇴직 과정

이나 노년기 적응이 달라질 수 있음을 언급하

였다.

본 연구에서는 노후준비를 Havighurst(1972: 

조성남, 2004; 장휘숙, 2012에서 재인용)의 노

년기 발달 과업 6가지를 요약하여 네 가지 영

역으로 보았다. 이와 같은 분류는 김미령

(2013), 김재희와 김욱(2013)의 연구와 동일하

다. 따라서 본 연구에서는 노후준비를 경제적, 

신체적, 정서적, 사회적 영역을 포괄하는 하나

의 개념으로 살펴볼 것이다.

Adams와 Rau(2011)는 고령화가 심화되고 있

음에도 너무 바쁜 나머지 노후를 준비하지 못

하거나 노후준비를 꺼리는 등, 많은 사람들이

노년기의 삶을 준비하지 않고 있음을 지적하

였다. 또한, 퇴직 이후에 살아갈 수 있는 기간

이 점차 늘어나고 있기 때문에 직장생활을 하

는 동안 미리 퇴직에 대해 고민하고 계획할

필요가 있음을 강조하였다. 그리고 퇴직 준비

가 잘 되어 있을수록 노년기의 적응수준이 향

상되며(Wang, 2007), 노후준비가 잘 되어 있을

수록 노년기를 보다 활동적으로 보낼 수 있다

(신수민, 2013). 따라서 중장년 시기부터 노후

를 준비하는 것이 중요하다고 할 수 있다.

노후준비에 대해 가장 많이 연구된 영역은

경제적 노후준비이다. 경제적 노후준비는 노

년기에 경제적으로 독립할 수 있도록 현실적

으로 노후의 자산을 마련하고 준비하는 것을

의미한다(김주성, 최수일, 2010). 통계청(2012)

에서 고령자를 대상으로 실시한 조사에 따르

면 응답자의 40.2%가 노년기의 ‘경제적인 어

려움’을 노인들이 겪는 어려움 중 하나로 꼽

았다. 또한 여러 학자들은 노년기에 있어서

경제적 자원을 가장 중요한 요소 중 하나로

주목해 왔다(예, Donaldson, Earl, & Muratore, 

2010; Szinovacz, 2003; Turner, Bailey, & Scott, 

1994). 조직에서는 부하의 고용가능성에 대해

나이가 많을수록 부정적인 태도를 가지고 있

으므로(Van der Heijden, de Lange, Demerouti, & 

Van der Heijde, 2009), 나이가 들수록 경제활동

을 통한 수입이 제한될 수 있다. 따라서 중장

년 시기부터 경제적으로 노후준비를 하는 것

이 중요하다.

신체적 노후준비란 노년에도 활동을 지속하

기 위하여 평소에 건강을 유지하기 위해 노력

하는 것을 의미한다. 높은 인지력과 신체적

건강을 유지함으로써 장애나 질병이 발생할

가능성을 낮추는 것은 의료비 지출을 줄이는

데 도움이 될 뿐 아니라 삶의 질을 높여 노년

기를 성공적으로 보내는 데 도움이 된다

(WHO, 2002; Rowe & Kahn, 1997).

정서적 노후준비는 노년기의 정서적 안녕을

위하여 가족이나 친지들과 같이 정서적 안녕

에 직접적으로 영향을 줄 수 있는 대상들과

긍정적인 관계를 형성하고 유지하는 행동을

의미한다. 나이가 들수록 친밀한 사람들과 더

많은 시간을 함께 함으로써 긍정적 정서 경험

을 극대화한다. 특히 부모, 자녀, 배우자와의

관계에서 좀 더 정서적으로 가까워지고 만족

하려는 경향을 보인다(Carstensen, 1992). 따라서

일찍이 중장년 시기에 가족들과의 유대를 돈

독하게 하고, 친지들와의 관계를 긴밀하게 가

짐으로써 노년기에 겪을 수 있는 스트레스에

대처하고 적응할 수 있도록 준비하는 과정은

중요하다고 할 수 있다.

사회적 노후준비는 노년기의 사회적 활동을

위해 사회적 관계망을 형성하고 유지하려고

노력하는 것을 의미한다. 자원보존이론에 따
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르면 더 많은 자원을 가지고 있을 때 스트레

스 상황에서 마주하는 문제를 보다 수월하게

해결할 수 있다(Hobfoll, 2002). 그러므로 중장

년 시기에 사회적 활동을 통해서 개인의 인적

네트워크를 구축하면, 노년기에 겪을 수 있는

어려운 상황에 닥쳤을 때 주변사람들의 도움

등을 통해서 위기에 보다 유연하게 대처할 수

있다.

중년기 발달에서 생성감(Generativity)

Erikson(1979/1992)은 개인과 사회의 상호작

용에 따라 8단계에 걸쳐서 심리사회적 발달이

이루어진다고 보았으며, 중년기의 발달 과업

에 대해서는 생성감(generativity)을 강조하였다. 

생성감이란 후대를 양육하고, 가르치고, 지식

을 전수하며, 유산을 남기는 것과 같이 다음

세대에 대해 관심을 갖고 기여하는 것이다. 

Erikson은 발달 1단계에서 얻게 되는 신뢰감을

바탕으로 세상과 자신을 소박하게 수용하고, 

만나려는 자세에서 생성감이 정상적으로 발달

한다고 보았다(박아청, 2005). 또한, 중년의 발

달 단계에서 Erikson은 성인의 덕으로 돌봄

(care)을 강조하였는데, 인간을 가르치고 양육

하는 것을 통해서 성취할 수 있다고 보았다. 

따라서 생성감을 달성하는 것은 자신의 정체

성을 확립하는 데에도 도움이 될 수 있다(노

안영, 강영신, 2007).

중년의 다음 단계인 노년의 발달 과업은 자

아통합(integrity)이다. 마지막 단계인 자아통합

은 지난 인생을 돌아보는 과정을 통해서 이루

어진다. Erikson은 이전 단계의 심리사회적 위

기를 해결함으로써 다음 단계가 발달할 수 있

는 토대를 만들 수 있다고 하였다. 즉, 중장년

의 생성감은 노년의 발달 과업에 있어서 중요

한 선행 과업이다. 따라서 중장년기에 삶을

보다 생산적으로 살고, 직장에서 후배 양성을

돕고, 사회적으로 다음 세대에 영향을 주는

등 의미 있는 삶을 사는 경우, 노년기에도 생

성감은 연장되어 과거의 인생을 긍정적으로

수용하고 가치 있게 여기게 된다고 할 수 있

다(이은희, 김금운, 한규석, 주리애, 2004). 반

대로 생성감에 대한 욕구를 표현하거나 충족

하지 못한 중장년은 침체감을 느끼게 된다(장

휘숙, 2012). 그 결과로 노년의 인생 통합에서

실패하고 절망을 경험할 수 있다. 즉, Erikson

은 중장년의 발달 과업인 생성감을 노년기의

인생 통합에 있어서 선행되어야 할 중요한 요

소로 보았다.

생성감

생성감은 사회에 보탬이 되는 일에 기여하

고, 자녀를 양육하고, 교육하고, 젊은이들의

후견인이나 스승으로서 역할을 맡는 것을 포

함한다. 즉, 중장년의 중요한 역할은 사회를

돌보고 다른 사람에 대한 배려를 표현하는 것

이다. 생성감은 기질적인 특성보다는 긍정적

인 사회 참여와 더 강하게 연관된다(Cox, Wilt, 

Olson, & McAdams, 2010). 또한, 생성감은 사

회에 가치를 부여하고 상호세대 간의 역할을

충족시키는 것과 관련되어 있다(Peterson & 

Duncan, 2007).

Erikson(1959: 박아청, 2005에서 재인용)은 부

모가 될 수 없는 사람이나 특출한 재능을 가

진 사람들은 자손이 아닌 다른 형태로 부모적

인 책임에 전념하게 될 수 있다고 하였다. 이

옥희와 이지연(2012)은 중년의 생성감을 Sadler 

(2000)가 중년의 성장에 대한 6가지 원칙으로

언급한 내용을 바탕으로 이해하였다. 여섯 가

지 원칙은 다음과 같다. 중년의 정체성을 확
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립하고, 일과 여가활동이 조화를 이루고, 자신

을 배려하는 것과 타인을 배려하는 것 사이에

서 조화를 이루며, 낙관주의적 태도를 가지되

냉철하게 현실을 평가해야 하며, 진지하게 성

찰할 뿐 아니라 과감하게 실행할 필요가 있으

며, 자신의 자유와 타인과의 친밀한 관계가

조화로워야 한다는 것이다.

McAdams, Ruetzel과 Foley(1986)는 성인기에

타인과의 친밀감을 느끼고자 하는 욕구가 생

성감과 관련되어 있음을 밝혔다. 젊은 부모의

생성감은 주로 자녀와의 관계 속에서 나타나

는 경향이 많지만, 중년과 노년은 청년에 비

해 더 많은 이들에게 지원과 도움을 줌으로써

일반적인 생성감을 나타낸다(오경석, 2001).

멘토링

중장년 근로자는 자신의 생성감을 경력 선

배로서 후배에게 하는 멘토링으로 발현할 수

있다. 왜냐하면 조직에서 멘토링이란 상대적

으로 나이가 많고 직무 관련 경력이 풍부한

직원이 직무 경험이 부족한 후배나 어린 직원

의 경력 개발과 성장에 초점을 두는 특별한

관계이기 때문이다(Ragins & Kram, 2007; Kram, 

1988).

Kram(1988)은 멘토링 연구들을 종합하여 멘

토링 기능을 경력 기능과 심리사회적 기능 두

가지로 요약하였다. 경력 기능이란 조직 내에

서 직무의 전문성을 학습하고 승진을 잘 준비

할 수 있도록 멘티의 경력을 강화해 주는 멘

토-멘티의 관계적 측면을 의미한다. 그리고 심

리사회적 기능이란 멘티가 직무에 대한 유능

감과 정체성을 분명히 갖도록 하여 효과적으

로 업무를 처리할 수 있도록 멘티를 강화해주

는 관계를 말한다. 즉, 경력기능은 멘티의 경

력 개발과 주로 관련되어 있으며, 심리사회적

기능은 개인의 심리적 안녕과 관계가 있다.

지금까지 대부분의 연구는 멘토링을 받는

경력 후배(protégé)에 대한 멘토링의 효과를 다

루었다. 멘토링에 대한 메타분석 결과에 따르

면 멘토링을 받지 않은 경우에 비해 멘토링을

받은 개인은 승진을 더 잘 하거나, 임금이 높

은 것으로 나타났으며, 멘토가 없는 경우보다

멘토가 있는 경우에 경력 만족, 경력 몰입, 직

무 만족과 승진에 대한 기대가 더 높음을 보

고하였다(Allen, Eby, Poteet, Lentz, & Lima, 

2004). 또한 승진할 수 있는 역량이 있거나, 

주도적 경력 행동을 하는 이들은 멘토를 얻

게 될 가능성이 더 높았다(Singh, Ragins, & 

Tharenou, 2009).

한편, 멘토링을 하는 멘토의 입장은 상대

적으로 덜 주목 받았다(Ragins & Kram, 2007). 

멘토링 관계에서 당사자인 멘토는 직무만족

과 조직몰입 수준이 높은 특징을 보인다(Eby, 

Durley, Evans, & Ragins, 2006). 또한, 관리자를

대상으로 한 연구에서 멘토링을 하지 않는 사

람보다 멘토링을 하는 사람이 승진이 빠르고

경력에서 더 성공적이었다(Bozionelos, 2004). 이

와 같이 멘토가 됨으로써 얻는 이익에 대해서

도 숙고할 필요가 있다.

상대적으로 나이가 많은 근로자들이 일하는

것은 자신의 지식과 경험을 젊은이들에게 제

공함과 동시에 자신의 일에 특별한 가치를 두

게 되는 기회가 될 수 있다(Mor-Barak, 1995). 

Ragins와 Scandura(1999)는 비용과 이익에 대한

기대로 멘토가 되고자 하는 의향을 설명했는

데, 생성감은 멘토링을 함으로써 자신의 불멸

성을 느끼고, 경력 부하를 통해서 인생을 다

시 살게 됨으로써 자신의 삶의 의미를 연장할

수 있게 하는 것을 의미한다. 직무와 관련하

여 보면 자신의 지식과 기술이나 능력 등을
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경력 부하에게 전수하여, 부하가 자신의 능력

이나 기술 등을 발휘함으로써 멘토 자신의 영

속성을 달성할 수 있다는 점에서 멘토링은 특

히 생성감의 특징을 가지고 있다고 볼 수 있

다. 즉, 멘토링은 멘티에게만 유익한 것이 아

니라 경력 부하에게 멘토링 하는 멘토 자신의

경력에도 도움이 되며, 주변 사람들로부터 긍

정적인 인식을 받아서 심리적인 자산을 축적

하는 데에도 도움이 된다.

멘토링이 노후준비에 미칠 수 있는 영향력

에 대해서는 크게 두 가지 관점에서 접근할

수 있다. 첫째, 멘토링이란 경력 후배가 앞으

로 조직에서 겪을 일을 대비하도록 돕는 것이

다. 타인에게 미래의 경력에서 일어날 일에

대해 조언해 줄 수 있는 사람이라면, 자신의

미래에 대해서도 고민하고 준비할 가능성이

높다. 둘째, 중장년의 생성감을 일과 관련하여

멘토링으로 발휘하는 사람은 경력 후배나 부

하를 돌봄으로써 자기 삶을 되돌아보고 의미

를 발견하는 기회를 갖게 된다. 그 결과 앞으

로 어떻게 남은 삶을 살아야 할지에 대해서도

고민하는 기회가 될 수 있으므로, 미래의 노

후에 대해서 더 고민하고 준비할 수 있다.

가설 1. 멘토링은 노후준비에 정적으로 영

향을 미칠 것이다.

생성감 이론은 중장년을 쇠락하는 존재로

보기보다는 생산적인 존재로 인정한다. 생성

감과 관련된 중장년의 다양한 활동은 사회에

기여하는 봉사활동이나 지식 전수와 같은 것

을 포함한다(Kotre, 1996). 이러한 활동은 후대

에 대해 배려하는 행동특성을 보인다. 따라서

생성감을 충족하는 활동은 사회적인 네트워크

를 형성하고 유지하는 데 도움을 준다. 사회

적인 네트워크를 형성하고 타인에 대한 배려

를 사용하는 생성감 활동은 조직 차원에서는

멘토링으로 이어질 수 있다. 그러므로 멘토링

의 선행 요인으로서 생성감의 영향력을 살펴

볼 필요가 있다.

가설 2. 생성감은 멘토링에 정적으로 영향

을 미칠 것이다.

높은 생성감을 보이는 사람은 자신을 잊어

버리고 타인에 대한 배려를 발휘하므로, 다음

세대를 위하여 지식을 전수하고, 후대를 양성

하고, 사회에 기여하는 경향이 있다. 따라서

생성감이 높은 중장년 근로자는 멘토링을 함

으로써 사회에 기여하는 다양한 활동을 조직

에서 적용할 가능성이 높다. 그리고 멘토링을

함으로써 자신의 삶의 의미에 대해서도 재해

석 하는 과정을 통해서 이후 노후준비에 대해

서도 심사숙고하여 준비할 수 있다.

가설 3. 멘토링은 생성감과 노후준비의 관

계를 매개할 것이다.

직무열의

긴밀한 멘토 관계는 양방향적이기 때문에

부하는 멘토가 직무에 대해 보이는 태도를 보

고 멘토를 판단할 것이다. 왜냐하면 조직에서

경력 후배가 영향을 받는 원천에는 업무에 대

한 전문성에 기반을 두는 경우가 많기 때문이

다(French & Raven, 1968). 전문성을 갖춘 근로

자는 자신의 전문 분야에 대해 몰입하는 특성

이 있다(Kerr, Von Glinow, & Schriesheim, 1977). 

또한 유능하고 전문성을 지닌 직원은 멘토가

됨으로써 경력 후배와 멘토 관계를 맺을 가능
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성이 있다(Ragins & Kram, 2007). 중장년기는

자신의 직무에 대해 원숙하고 직무에 대한 전

문성을 발휘할 수 있는 시기이므로(김호진, 황

승록, 2013), 자신의 직무에 대한 태도가 적극

적이면 경력 후배와 보다 깊은 멘토관계를 맺

을 수 있다. 사회 교환 이론에 비추어 보면

개인의 능력이나 심리적 또는 신체적 자원이

풍부한 사람은 멘토링 관계를 형성하게 될 가

능성이 높다고 할 수 있다(Allen, 2007). 즉, 경

력 후배는 멘토의 전문성과 함께 그러한 전문

성을 발휘하는 태도적 맥락을 함께 전수받을

수 있으며, 멘토 또한 타인으로부터 자신의

능력을 인정받게 된다. 그러므로 높은 직무열

의를 보이는 사람은 멘토링을 함으로써 일 측

면에서 생성감을 나타낼 수 있다.

직무열의(work engagement)란 자신의 일을

할 때 활력(vigor)을 느끼며, 자신의 일에 헌신

(dedication)하며, 자신의 일에 몰두(absorption)

하는 특징을 보이고, 긍정적인 태도를 가지

고 자신의 일을 성취하려 하며, 정서적으로

동기화되어 있는 상태를 의미한다(Schaufeli & 

Bakker, 2003; Schaufeli, Salanova, González-Romá, 

& Bakker, 2002). Aryee, Chay와 Chew(1994)는 긍

정적인 정서적 태도를 가질수록 타인에게 멘

토링하고자 하는 동기가 강하다는 것을 증명

하였다. 높은 직무열의를 가진 사람은 보통

심리적인 탈진의 수준이 낮으며, 정서적으로

안정된 경향이 있기 때문에 멘토링 행동을 더

많이 할 가능성이 있다(Langelaan, Bakker, van 

Doornen, & Schaufeli, 2006).

직무열의의 결과에 대한 연구는 주로 당사

자의 직무수행에 대한 효과를 밝힌다. 예를

들어, 고객관계나 직무상의 의사소통과 관련

되어 효과를 나타내고, 타인과 관계에서는 역

의 관계로 조직의 공식적 멘토링 프로그램이

직무열의를 높여주는 현상을 증명하였다

(Bakker & Leiter, 2010). 하지만 좀 더 넓게 볼

때, 직무열의는 긍정적 정서 상태를 보다 오

래 유지할 수 있게 해 주며, 개인의 자원을

증대시킨다. 또한 장기적으로 개인의 신체 및

정신 건강에 도움을 주고, 주변 사람들에게

열의의 효과를 전이하는 특징도 있다(Bakker, 

2009). 타인을 지향하는 측면에서는 직무열

의가 조직시민행동(OCB)에 영향을 주는 것

으로 밝혀졌다(Rich, Lepine, & Crawford, 2010; 

Babcock-Roberson & Strickland, 2010). 부하와 팀

에 긍정적인 영향을 주는 것처럼 조직 위계에

서 하향적인 영향도 나타난다(Bakker, Albrecht, 

& Leiter, 2011). 그리고 직무열의가 높은 개인

은 직무가공(job crafting)에 적극적인데, 직무관

련 자원을 증대시키기 위하여 조직 내 다른

구성원들과의 관계를 구축하기 위해서 더 노

력하기 때문이다(Bakker 등, 2011). 이렇게 볼

때, 비공식적 멘토링 활동은 개인의 자발성이

중요한 역할을 하므로 직무열의가 멘토링에

영향을 줄 수 있음을 시사한다. 

또한, 직무열의와 유사한 개념인 직무관

여(job involvement)와 조직몰입(organizational 

commitment)에서 멘토링에 대한 관계를 생각할

수 있다. 직무관여란 종업원이 자신의 일에

대해 심리적으로 동일시하거나 자아상에서 일

이 갖는 중요성을 의미한다(Lodahl & Kejner, 

1965). 조직몰입은 조직 전반에 대한 유대감을

갖고 이를 유지하고자 하는 태도와 밀접하게

관련되어 있다(Hallberg & Schaufeli, 2006). 이

두 가지 개념은 일에 대한 긍정적 애착을 나

타낼 뿐 아니라 특히 중장년 근로자의 경우

후배를 지향할 수 있다는 측면에서는 멘토 역

할을 하는데 영향을 줄 수 있으므로, 직무열

의와 멘토링 행동의 관련성을 간접적으로 시
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사한다.

반대로 직무열의가 떨어진 근로자는 동료와

부하의 사기를 손상시킬 수 있다. 직무열의와

반대되는 개념으로서 직무탈진(burnout)이 있

다. Maslach와 Leiter(1997)는 직무열의와 직무탈

진을 연속선상의 반대쪽에 있는 것으로 제안

하였으며, 직무탈진의 요소 중 하나인 냉소

(cynicism)는 직무에 대해 부정적이고, 직무와

관련되는 대인관계에 냉담하고 탈인격적인

태도를 보이는 것을 의미한다(González-Romá, 

Schaufeli, Bakker, & Lloret, 2006). 냉소적인 조직

원의 부정적인 태도는 일이나 사람에 대해서

거리를 두는 행동으로 나타난다고 볼 때, 반

대 개념인 직무열의가 낮으면 멘토링을 적게

할 것으로 추론할 수 있다.

또한, 직무열의가 높은 개인은 정신건강이

양호하고 자원이 증가하여 활동준비성도 높다

(Barsade, 2002). 이러한 점은 중장년 근로자의

경우 직무열의가 노후의 활동을 준비하는 데

도움을 줄 수 있다는 점을 시사하며, 따라서

직무열의는 노후준비에 간접적으로 영향을 주

는 요인으로 고려할 수 있다. 

종합해보면, 직무열의가 높은 사람은 심리

적 탈진의 수준이 낮고, 정서적으로 안정된

경향이 있으므로 조직에서 일이나 사람에 대

해 보다 가깝게 느끼고 행동할 수 있다. 또한, 

높은 직무열의는 해당 분야에 대한 전문가의

모습을 보다 인상적으로 나타낼 수 있으므로, 

높은 직무열의를 보이는 중장년 근로자는 조

직에서 부하 직원들에게 귀감이 될 수 있다. 

그리고 직무열의가 높은 중장년 근로자는 중

년의 발달과업인 생성감을 달성하기 위하여

스스로 부하에게 좋은 멘토가 되고자 더 노력

할 수도 있다. 따라서 중장년의 직무열의는

멘토링에 대한 선행변인이 될 수 있다.

가설 4. 직무열의는 멘토링에 정적으로 영

향을 미칠 것이다.

Shultz와 Wang(2011)은 퇴직 과정에 영향을

줄 수 있는 요인들 중에서 직무와 조직과 관

련된 심리적 변인의 중요성을 언급하였다. 직

무열의는 자신의 직무에 대해 정서적으로 몰

입되어 있는 긍정적인 상태를 의미하므로, 직

무에 대한 긍정적 태도로 볼 수 있다. 즉, 자

신의 일에 대해 적극적인 태도를 가진 사람은

일-삶 촉진과정을 통해서 노후를 준비하는 데

있어서도 적극적인 태도를 가지고 준비할 수

있다. 따라서 직무열의가 중장년 근로자의 노

후준비에 영향을 미치는 과정에 대해 확인할

필요가 있다. 높은 직무열의를 보이는 사람이

멘토링의 기회를 확보하게 되면, 멘토링을 통

해서 타인의 경력 관리를 도울 수 있다. 멘토

링의 결과로 후배의 경력에 도움을 주는 과정

을 통해 자신의 노후준비에 대해서도 스스로

생각하고 준비하는 기회로 만들 수 있다.

가설 5. 멘토링은 직무열의와 노후준비의

관계를 매개할 것이다.

성별에 따른 에측변인의 영향력 차이

본 연구의 변인과 관련하여, 직무상의 경험

에 따라서 직무열의의 수준에서 성차가 있을

수 있다(Kular 등, 2008). 40대 이상의 여자는

임시직이나 일용직에 비해 상용직에 근무하는

비율이 남자보다 낮았다(통계청, 2014). 뿐만

아니라 여성은 경력 초기 단계부터 관리직으

로의 승진이 제약되는 특징을 보인다(Cox & 

Harquail, 1991). Osipow와 Fitzgerald(1996)는 직

무에서의 성차별 때문에 교육과 개발의 기회
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가 제한되며, 승진의 기회가 적음을 지적하였

다. 즉, 중장년 여성 근로자의 고용구조상 경

력 단절의 가능성이 높으며, 유리천장에 따른

승진의 제약이 다르다는 점에서, 남성근로자

와는 직무열의의 수준이 다를 수 있다. 또한, 

직무열의라는 개념이 측정수준에서 이미 남

성 중심적으로 치우쳐 있다는 논의도 있다

(Banihani, Lewis, & Syed, 2013). 실제 연구에서

는 직무열의에 대한 성별의 차이는 비일관적

인 특징을 보인다. Kular 등(2008)에 따르면 여

성의 직무열의 수준이 더 높은 것으로 나타났

으며, Rothbard(1999)는 여성이 고갈(depletion)을

더 많이 느끼기 때문에 더 낮은 것으로 나타

났다. 그리고 Schaufeli와 Bakker(2003)는 하위요

인별로 직무열의 수준이 다르다는 결과를 얻

었는데, 헌신과 몰두는 남자가 더 높은 것으

로 나타났으며, 활력의 경우에는 차이가 없는

것으로 나타났다.

멘토링 관계는 기본적으로 대인관계를 통해

나타나는 현상이다. 사회 및 조직의 맥락에서

멘토링 관계는 성역할의 차이로부터 자유로울

수는 없다(Moulds, 1980). 따라서 멘토링을 야

기하는 조직 변인들은 성별에 따른 차이를 고

려할 필요가 있다. 성차에 따른 멘토링 양태

에 대한 연구 결과는 비일관적인 특징을 보인

다. Ragins(1997)는 멘토링의 효과가 성별에 따

라 다르다고 보고하였다. 성별에 따른 멘토링

의 효과에 차이가 없다는 연구결과도 있다

(Noe, 1988; Ragins & Cotton, 1999). 심지어 같

은 연구자가 연구대상에 따라 다른 결과를 보

였다. 따라서 멘토링과 다른 변인의 관계는

일반화된 결론보다도 조직의 맥락에 따라 차

이를 보일 수 있다. 선행연구를 종합해 볼 때, 

직무역량과 멘토링의 관계는 일관성이 없는

경우도 있지만, 사회화 과정의 상호작용에 입

각해서 조직 및 경력적인 면에서 여성은 남성

에 비해 강한 관계를 나타내지 못하는 연구가

상대적으로 많다. 따라서 직무열의가 멘토링

에 미치는 영향은 남자일 때 더 클 것으로 예

측할 수 있다. 

가설 6. 직무열의와 멘토링의 관계는 성별

에 따라 차이가 있을 것이다. 즉, 여자보다는

남자일 때 더 강한 관계를 가질 것이다.

생성감은 양육과 관련된 발달 심리적 개념

에서 나왔으므로 발달 시기를 고려할 필요가

있다. 하지만 Finley(1998)는 부모로서의 나이에

따른 생성감의 수준에는 차이가 없다고 하였

다. 일반적으로 청장년기보다 중년기에 생성

감이 더 높아서 생성감은 중년기의 발달 과제

임이 확인됐다(오경석, 2001). 성별에 따른 생

성감의 차이에 대해서는 남성의 경우 양육 경

험이 생성감에 더 큰 영향을 미치는 것으로

밝혀졌다(McAdams & de St. Aubin, 1992). 남성

안에서는 중년의 경우 청장년에 비해 생성감

이 더 높은 것으로 나타났다. 그러나 여성의

경우 청장년과 차이가 없는 것으로 나타났다

(Karacan, 2014). 그리고 여성이 남성보다 생성

감이 더 높은 것으로 나타났지만, 나이와 성

별의 상호작용 효과는 없는 것으로 나타났다

(오경석, 2001). 남녀차에 대한 이러한 결과는

사회적 양육에 해당하는 멘토링에 대한 영향

에서 성차가 존재할 수 있음을 시사한다.

생성감은 멘토링의 사회·심리적 기능에 영

향을 미치지만, 경력 기능에는 영향력이 약한

것으로 나타났다(Okurame, 2007). 여성 멘토에

비해 남성 멘토는 심리사회적 기능과 역할 모

델에 있어서 멘토링 기능이 제한될 수 있다

(Giscombe, 2007). 반면에, 여성의 멘토링 기능
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은 보다 관계지향적인 특징을 갖고 있으며, 

상대적으로 양육의 경험이 많아서 멘토링을

할 기회가 형성될 때 강점을 보일 수 있다. 

실제로 Peterson과 Duncan(2007)의 연구에 따르

면, 생성감 수준이 높은 중년 여성은 자신감

을 가지고 권위를 행사하는 것으로 나타났다.

종합해보면, 여성의 생성감 수준이 발달적

인 관점에서 높은 것이 공통적인 특징임을 알

수 있다. 또한 멘토링의 대인관계적 속성을

고려할 때, 그리고 특히 사회·심리적 기능은

관계 중심적인 특징을 보이므로 남성보다도

여성의 경우 생성감이 멘토링에 주는 영향이

더 클 것이다.

가설 7. 생성감과 멘토링의 관계는 성별에

따라 차이가 있을 것이다. 즉, 남자보다는 여

자일 때 더 강한 관계를 가질 것이다.

지금까지 제시한 가설을 종합한 연구모형은

그림 1과 같다.

방 법

연구대상 및 방법

본 연구는 중장년 근로자의 노후준비에 영

향을 미치는 요인에 초점을 두고 있다. 따라

서 다양한 기업에 종사하는 40～64세의 근로

자가 설문에 응하도록 조사하였다. 표본 선정

에 있어서 기업규모나 직무에 특별히 제한을

두지는 않았다. 우편이나 인편으로 설문지 379

부를 배포하고 그 중 313부를 회수하였으며

(회수율 82.5%), 온라인 설문조사로 69사례를

수집하였다. 총 382사례 중 불성실한 응답을

제외하고 총 320사례를 분석에 사용하였다.

측정 도구

노후준비

노후준비의 네 가지 차원인 경제적, 신체

적, 정서적, 사회적 준비를 측정하기 위하여

Petkoska와 Earl(2009), 김재희와 김욱(2013), 

이미선(2012), 김주성과 최수일(2010), 김지영

(2009), 김가옥(2009), 김기태(2004), 황승일

(2000), 배계희(1988)의 연구를 바탕으로 문항

을 수정하여, 경제적 준비 6문항, 신체적 준비

5문항, 정서적 준비 5문항, 사회적 준비 5문항

으로 구성하였다. 총 21개의 문항으로 구성되

어 있으며, 각 차원에 대한 대표문항은 “앞으

로의 건강을 위해 규칙적인 생활로 무리하지

않는다”, “노후를 위해 친구들과의 모임에 항

상 참여하고 있다” 등이 있다. 측정방식은

Likert 5점 척도(1=전혀 그렇지 않다, 5=매우

그렇다)로 측정한다. 점수가 5점에 가까울수록

노후준비 활동을 많이 하고 있음을 의미하며, 

1점에 가까울수록 노후준비 활동을 하지 않고

있음을 의미한다. 하위 요인의 특성을 반영하

지 못하는 2개 문항을 제외한 척도의 신뢰도

는 .89로 안정적이었다.

생성감

생성감 척도는 McAdams와 Aubin(1992)이 개

직무열의

생성감

멘토링 노후준비

성별

그림 1. 연구모형
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발한 Loyola Generativity Scale을 오경석(2002)이

번안한 척도 총 20문항을 활용하였다. 해당

척도는 역문항을 포함하고 있지만 역문항은

정확히 반대의 의미를 나타내는 것이 아닐

수 있으므로(황창주, 2008), 역문항으로 되어

있는 문항은 긍정문으로 바꾸어 사용하였다. 

McAdams와 Aubin(1992)은 문항을 지식전수, 사

회공헌, 유산상속, 생산성, 책임과 같은 이론

적인 5가지 개념으로 구성하였지만 명확하게

하위요인으로 나누지는 않았다. 대표문항은

“나는 다른 사람에게 공헌할 만한 가치가 있

는 일을 하였다고 생각한다”, “나는 내가 죽은

후에도 계속해서 남아 있을 일을 하였다고 생

각한다” 등이 있다. 측정방식은 Likert 5점 척

도(1=전혀 그렇지 않다, 5=매우 그렇다)로 측

정하였다. 점수가 5점에 가까울수록 생성감을

많이 느끼고 있음을 의미하며, 1점에 가까울

수록 생성감을 적게 느끼고 있음을 의미한다. 

해당 요인을 잘 나타내지 못하는 3개 문항을

제외한 척도의 신뢰도는 .94로 안정적이었다.

멘토링

본 연구에서 멘토링 활동을 측정하기 위하

여 이현주와 한태영(2014)이 사용한 멘토링 척

도를 활용하였다. 해당 척도는 정현과 탁진국

(2005)이 개발한 도구 중 능력개발 7문항, 후

원 8문항, 정보공유 3문항, 그리고 Kram(1983)

의 연구를 바탕으로 Noe(1988)가 개발한 도구

를 한태영(1994)이 번안한 도구 중 코칭 6문항, 

상담 5문항으로 구성되어 있다. 기존 연구에

서는 멘토링을 받는 멘티의 입장에서 상사가

자신에게 멘토링을 얼마나 해 주는지를 측정

했다면, 본 연구에서는 멘토링를 해 주는 멘

토의 입장에서 자신이 부하나 후배에게 얼마

나 멘토링을 해 주었는지에 대해 측정할 수

있도록 해당 도구를 적합하게 수정하여 사용

하였다. 대표문항은 “부하가 원하는 직책이나

업무를 맡을 수 있도록 힘을 썼다”, “부하가

회사생활을 하는데 도움이 되는 구체적인 사

항을 가르쳐주었다” 등이 있다. 측정방식은

Likert 5점 척도(1=전혀 그렇지 않다, 5=매우

그렇다)로 측정한다. 점수가 5점에 가까울수록

자신이 경력 부하에게 멘토링을 하는 수준이

높음을 나타내며, 1점에 가까울수록 경력 부

하에게 멘토링을 하는 수준이 낮음을 의미한

다. 하위 요인의 특성을 반영하지 못하는 1개

문항을 제외한 척도의 신뢰도는 .95로 안정적

이었다.

직무열의

직무열의 척도는 Schaufeli와 Bakker(2003)가

개발한 UWES(Utretch Work Engagement Scale) 

문항을 활용하였다. 직무열의에 대한 구성개

념은 활력 6문항, 헌신 5문항, 몰두 6문항을

통해 세 가지 요인으로 측정한다. 총 17개의

문항으로 구성되어 있으며, 각 요인의 대표문

항은 “내가 하는 일에 자부심을 느낀다”, “내

가 집중해서 일을 할 때면 행복하다” 등이 있

다. 측정방식은 Likert 5점 척도(1=전혀 그렇지

않다, 5=매우 그렇다)로 측정하였다. 점수가 5

점에 가까울수록 자신의 직무에 대한 열의가

있음을 나타내는 것이며, 1점에 가까울수록

자신의 직무에 대한 열의가 거의 없음을 의미

한다. 신뢰도 계수는 .95로 안정적이었다.

분석과정

본 연구 결과의 분석을 위하여 통계 패키지

R 3.1.2를 사용하였다. 첫째, 기술 통계 및 상

관 분석을 실시하였다. 둘째, 노후준비 과정

모형에서 멘토링의 매개효과에 대해 구조방정
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식모형의 부트스트랩 분석으로 간접효과의

유의성을 검증하였다. 모형의 적합도는 문항

수에 영향을 받을 수 있으므로 각 구성개념

을 하나의 요인으로 지정하여 요인분석을 실

시한 후, 요인 적재량을 3개의 지표에 고르게

할당한 후 평균을 도출하는 문항 합산(item 

parceling)을 실시했다. 잠재변인 당 문항 합산

을 통해서 도출한 3개의 지표를 분석에 활용

하였다. 셋째, 노후준비 과정 모형이 성별에

따라 차이를 보이는지 확인하기 위하여 구조

방정식모형을 활용하여 다집단 분석을 실시하

였다.

결 과

기술통계, 상호상관 및 차이 검증

본 연구에서 수집한 자료의 전반적인 특성

을 파악하기 위하여 인구통계학적 특징을 파

악한 후, 기술통계분석과 상관분석을 실시하

였으며 분석 결과는 표 1에 제시하였다.

수집한 자료의 인구통계학적 특성은 다음과

같다. 성별은 남자가 151명(47.2%), 여자가 169

명(52.8%)으로 비슷한 비율을 보였다. 평균 나

이는 48.3세(SD=5.58)였다. 고용형태는 정규직

이 218명(68.1%), 비정규직이 86명(26.9%)이었

다. 근무유형은 전일제 근무가 291명(90.9%)으

로 압도적으로 많았다. 직급은 사원이 111명

(34.7%)으로 가장 많았으며, 하루 평균 근로

시간은 약 9시간 16분(SD=2시간 39분), 앞으

로 완전히 은퇴하기까지 남았다고 여기는 평

균 기간은 약 12년 2개월(SD=7년)이었다. 성

별에 따른 인구통계학적 변인의 특성은 대체

로 비슷한 편이었지만, 직급의 경우 남자는

고루 분포된 반면, 여자는 사원급이 89명

(52.7%)으로 절반 정도를 차지하였다. 또한 고

용형태에 있어서도 남자는 정규직이 130명

구분
남자 여자

N % N %

나이

40-49세 84 55.6 100 59.2

50-59세 63 41.7 63 37.3

60-64세 4 2.6 6 3.6

학력

중졸이하 5 3.3 5 3.0

고졸 28 18.5 37 21.9

전문대졸 22 14.6 18 10.7

대졸 53 35.1 55 32.5

대학원졸 43 28.5 54 32.0

직급

사원급 22 14.6 89 52.7

대리급 9 6.0 15 8.9

과장급 32 21.2 19 11.2

차장급 22 14.6 3 1.8

부장급 32 21.2 9 5.3

임원급 31 20.5 17 10.1

무응답 3 2.0 17 10.1

근무유형

전일제 146 96.7 145 85.8

시간제 5 3.3 24 14.2

고용형태

정규직 130 86.1 88 52.1

비정규직 14 9.3 72 42.6

무응답 7 4.6 9 5.3

표 1. 조사 대상의 인구통계학적 특성
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(86.1%)으로 대다수를 차지한 반면, 여자는 정

규직이 88명(52.1%)으로 정규직과 비정규직의

비율이 비슷했다.

측정변인에 대해 남녀 차이를 검증한 결

과 남자(M=3.31, SD=.58)보다 여자(M=3.52, 

SD=.60)의 노후준비 수준이 높은 것으로 나

타났다(t=3.195, p=.002). 여자의 경우 사원급

(M=3.21, SD=.63)보다 대리급 이상(M=3.46, 

SD=.68)에서 생성감(t=-2.35, p=.019)이 높

았으며, 멘토링에 대해서는 사원급(M=3.48, 

SD=.54)보다 대리급 이상(M=3.73, SD=.54)에

서 멘토링 수준이 높은 것으로 나타났다

(t=-2.84, p=.005).

상관 분석 결과 전반적으로 가설과 비슷한

방향으로 유의미한 상관이 있었다. 또한 노후

준비는 나이(=.19, <.01)와 정적인 상관을

보였으며, 평균 근로시간(=-.19, <.01)과는

부적 상관을 보였다. 즉, 평균 근로시간이 많

을수록 노후준비가 어려울 수 있고, 나이가

많을수록 노후준비 수준이 높을 것이라고 예

상해 볼 수 있다.

본 연구의 통제변인으로 나이와 평균근로시

간을 활용하였다. 선행연구에서는 나이가 많

을수록 노후준비를 더 많이 하는 것으로 나타

났다(김현미, 최연희, 2010; 조추용 외 2009). 

그리고 홍현균(2007)은 퇴직시기의 근로시간을

노후준비에 할애할 필요가 있음을 강조하였으

며, 중장년이 노후준비교육을 받지 않는 이유

로 시간부족을 꼽았다(김종혜, 강운선, 2013). 

따라서 나이와 평균근로시간은 종속변인에 영

향을 미칠 수 있은 요인으로 파악되었으므로, 

본 연구에서 통제하였다.

남자 여자 전체
1 2 3 4 5 6 7

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

 1. 성별 - - - -

 2. 나이 48.55(5.24) 48.15(5.88) 48.34(5.58) .04** -

 3. 평균 근로시간 10.48(2.87) 8.19(1.86) 9.27(2.65) .43** -.00** -

 4. 노후준비 3.31(.58) 3.52(.60) 3.43(.60) -.15** .19** -.19** (.89)

 5. 멘토링 3.60(.54) 3.59(.54) 3.57(.55) .02** .09** -.12** .44** (.95)

 6. 직무열의 3.51(.67) 3.66(.66) 3.24(.66) -.12** .10** -.16** .51** .51** (.95)

 7. 생성감 3.30(.57) 3.34(.66) 3.61(.67) -.03** .07** -.12** .43** .62** .55** (.94)

주. *<.05, **<.01; 괄호 안은 신뢰도 계수 Cronbach’s  ; 성별: 남자=1, 여자=0, 평균 근로 시간: 하루

평균 근무시간(단위: 시간)

표 2. 전체 변인들의 평균, 표준편차, 신뢰도 및 상호상관

.220*
*
.527**
*

.196*

.348**
*

.132

직무열의

생성감

멘토링 노후준비

그림 3. 노후준비 과정 모형

주. *<.05, **<.01, ***<.001; 제시된 수치는

표준화된 계수임.

그림 2. 노후준비 과정 모형

주. *<.05, **<.01, ***<.001; 제시된 수치는

표준화된 계수임.



신교수․한태영 / 직무열의와 생성감이 중장년 근로자 노후준비에 미치는 영향: 멘토링의 매개효과 및 성차의 효과

- 623 -

연구가설 검증

생성감 이론에 기초한 연구모형을 검증하기

위하여 구조방정식을 활용하여 모형 적합도

를 확인하였다. 모형 적합도는 (70)=141.63, 

RMSEA=.057, GFI=940, CFI=.981, TLI=.976으

로 양호하였다. 연구모형의 경로계수에 대한

결과는 그림 2와 같다. 직무열의가 멘토링에

미치는 영향(=.22, <.01)과 생성감이 멘토

링에 미치는 영향(=.53, <.001)은 정적으로

유의미했으므로 가설 2와 가설4는 지지되었다. 

또한 멘토링은 노후준비에 정적인 영향(

=.20, <.05)을 주는 것으로 나타났으므로 가

설 1이 지지되었다.

매개효과를 검증하기 위한 목적으로 부트스

트랩(bootstrap) 분석을 실시함으로써 간접효과

의 유의성을 판별하였으며, 구조경로에 대한

검증 결과는 표 2에 제시하였다. 멘토링의 간

접효과는 모두 95% 신뢰구간에서 0을 포함

하지 않았으므로 매개효과가 유의미하였다. 

구체적으로 살펴보면 직무열의 → 멘토링 →

노후준비 경로(B=.035, SE=.017, LL=.009, 

UL=.080)와 생성감 → 멘토링 → 노후준비 경

로(B=.085, SE=.035, LL=.021, UL=.156)의 두

가지 간접효과가 모두 유의미한 결과를 나타

냈다. 따라서 가설 3과 가설 5가 지지되었다.

노후준비의 하위요인에 따라 본 연구모형에

서 다른 결과를 가져올 수 있으므로 노후준비

를 하위요인별로 각각 종속변인으로 설정하여

본 모형에 대입하여 추가적으로 분석하였으나

기본 모형과 크게 다르지 않은 결과를 보였다.

요약하면, 연구모형은 좋은 적합도를 보였

으므로 적절하다고 판단하였다. 매개효과 검

증 결과 멘토링은 직무열의와 노후준비의 관

계를 부분적으로 매개하는 것으로 나타났으며, 

생성감과 노후준비의 관계에 대해서는 완전히

매개하였다. 즉, 직무열의와 생성감은 멘토링

을 통해서 노후준비에 영향을 미치는 것으로

밝혀졌다.

다집단 분석

성별에 따른 집단 간의 차이를 검증하기 위

하여 다집단 분석을 실시하였다. 경로계수에

대한 집단 간의 차이를 비교하기 위해서는 구

조 동일성 검증을 실시하게 되는데, 구조 동

일성을 검증할 때에는 요인 동일성이 유지되

는 모형을 바탕으로 실시하여야 한다(Marsh, 

Wen, Nagengast, & Hau, 2012; 이순묵, 김한조, 

2011). 따라서 본 연구에서 사용한 구성개념이

남녀 집단 모두에 공통적인 측정 체계를 가지

고 있는지 확인한 후, 중장년 근로자의 노후

준비 과정이 성별에 따라 어떤 차이를 나타내

는지 확인하였다. 분석의 과정은 측정틀 동일

성(configural invariance), 측정단위 동일성(metric 

invariance), 구조 동일성(structural invariance)을

모형    RMSEA CFI TLI  

측정틀 동일성 228.531 140 .000 .063 .977 .971 - -

측정단위 동일성 237.996 148 .000 .062 .977 .972 9.465 8

구조 동일성 249.230 155 .000 .062 .976 .972 11.234 7

표 3. 성별에 따른 연구모형의 측정 및 구조 동일성 검증
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차례대로 검증함으로써 진행하였다. 그리고

각 단계는 이전 단계의 모형과 비교함으로써

 차이 검증을 실시하여 동일성이 확보되는

지 확인하였다.

측정틀 동일성(configural invariance)이란 비교

하려는 연구모형이 두 집단 모두에서 동일한

형태를 가져야 함을 의미한다. 연구모형에 대

해 두 집단을 모두 합치시켰을 때의 적합도는

(140)=228.531(<.001, RMSEA=.063, CFI= 

.977)로 양호하였다. 측정틀 동일성이 확인되

었으므로 측정단위 동일성을 확인하였다. 측

정단위 동일성(metric invariance)이란 잠재변인

을 구성하는 문항들이 집단 모두에서 동일하

게 측정되었음을 가정하는 것이다. 이 단계에

서는 측정틀 동일성 모형을 기저모형으로 한

다. 그리고 잠재변인의 지표에 대한 요인 적

재량을 집단 간에 동일하게 제약하여 기저모

형과 비교함으로써 검증한다. 분석 결과 

(8)=9.465(=.305)로 유의미한 차이가 없었다. 

따라서 노후준비 과정에 대한 매개모형은 성

별에 따른 측정의 동일성 조건이 충족되었다.

연구 모형의 남녀 차를 검증하기 위하여 남

녀에 걸쳐 공통적인 모형을 반영하는 측정단

위 동일성 모형을 기저모형으로 하였다. 그리

고 두 집단의 모든 경로계수를 동일하게 제약

하여 기저모형과 비교하였다. 분석 결과 

(7)=11.234(=.129)로 유의미한 차이가 없었다. 

따라서 노후준비 과정에 대한 연구 모형이 남

효과 경로 B SE
95% CI

LL UL

직접효과

직무열의 → 멘토링

생성감 → 멘토링

멘토링 → 노후준비

직무열의 → 노후준비

생성감 → 노후준비

나이 → 노후준비

평균근로시간 → 노후준비

.190

.459

.186

.285

.109

.013

-.020

.057

.056

.070

.063

.072

.005

.009

.078

.352

.042

.163

-.035

.004

-.040

.298

.571

.317

.407

.253

.022

-.004

간접효과

직무열의 → 멘토링 → 노후준비

생성감 → 멘토링 → 노후준비

간접 총 효과

.035

.085

.120

.017

.035

.047

.009

.021

.030

.080

.156

.213

총 효과

직무열의 → 노후준비

멘토링 → 노후준비

직무열의, 생성감 → 노후준비

전체 총 효과(통제변인 포함)

.320

.194

.514

.506

.062

.060

.062

.065

.198

.071

.391

.379

.442

.306

.636

.634

주. 부트스트랩 표집은 5,000회 실시함. 추정치는 비표준화된 자료임; CI=confidence interval(신뢰구간), 

LL=lower limit(하한계), UL=upper limit(상한계)

표 4. 직무열의, 생성감과 노후준비 사이에서 멘토링의 간접효과 부트스트랩 결과
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녀 간에 동일하다는 구조 동일성 가정이 성립

하였다. 하지만 경로계수 각각의 차이를 확인

하기 위하여 측정단위 동일화 제약 모형의 3

가지 경로계수 각각을 동일하게 제약함으로써

기저모형과 비교하였다. 그 결과 직무열의와

멘토링 간의 경로에 대해서는 성별 간에 유의

미한 차이가 있었다[=4.167, =1, 

<.05]. 직무열의가 멘토링에 미치는 영향은 여

자(=.115, =.196)보다 남자(=.345, <.001)

의 경로계수가 더 큰 것으로 나타났다. 한편

생성감과 멘토링 간의 경로((1)=3.006, 

=.083)와 멘토링과 노후준비의 경로(

(1)=0.664, =.415)에서는 성별 간에 유의미한

차이가 없었다. 따라서 가설 6은 지지되었으

며, 가설 7은 기각되었다.

본 연구 모형은 성별에 따라서 매개효과에

차이가 있을 수 있으므로, 각 집단의 간접효

과의 유의성을 판별하기 위하여 연구모형에

대해 요인 적재량을 집단간에 동일하게 제약

하여 부트스트랩 분석을 실시하였다. 분석 결

과 남자의 경우 직무열의 → 멘토링 → 노후

준비 경로의 간접효과는 .074(=.038)로 95% 

신뢰구간(.024, .167)에 0을 포함하지 않았으며, 

생성감 → 멘토링 → 노후준비 경로의 간접효

과는 .088(=.047)로 95% 신뢰구간(.025, .204)

에 0을 포함하지 않았다. 여자의 경우 직무열

의 → 멘토링 → 노후준비 경로의 간접효과는

.014(=.410)로 95% 신뢰구간(-.006, .071)에 0

을 포함하며, 생성감 → 멘토링 → 노후준비

경로의 간접효과는 .074(=.233)로 95% 신뢰

구간(-.041, .211)에 0을 포함하였다. 따라서 남

자의 경우 멘토링의 매개효과가 모두 유의미

하였지만, 여자의 경우에는 멘토링의 매개효

과가 모두 유의미하지 않았다(그림 3, 4 참조).

요약하면, 연구모형을 남녀 집단 모두에 합

치시켰을 때 측정틀 동일성과 측정단위 동일

성 및 구조 동일성이 모두 확인되었다. 그러

나 직무열의와 멘토링의 관계에서는 성별에

따라 유의미한 차이를 보였다. 따라서 이러한

결과를 바탕으로 성별 집단에 따라 매개효과

를 검증한 결과 남자의 경우 멘토링의 매개효

과는 유의한 것으로 나타났지만, 여자의 경우

에는 멘토링의 매개효과가 유의하지 않은 것

으로 나타났다. 하지만 멘토링과 노후준비의

경로에 동일화 제약을 가하여 측정단위 동일

성 모형과 비교했을 때에는 성별 간에 유의미

한 차이를 보이지 않는 것으로 나타났다. 따

라서 성별에 따른 간접효과의 유의미성에 대

해서는 제한적으로 해석할 필요가 있다.

.35***

.38***

.27**

.39***

.02

직무열의

생성감

멘토링 노후준비

그림 3. 노후준비 과정 모형(남자)

*<.05, **<.01, ***<.001; 제시된 수치는 표준

화된 계수임.

   .12

.65***

.15

.31**

.14

직무열의

생성감

멘토링 노후준비

그림 4. 노후준비 과정 모형(여자)

*<.05, **<.01, ***<.001; 제시된 수치는 표준

화된 계수임.
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논 의

본 연구는 중장년 근로자의 노후준비에 대

한 멘토링의 영향, 그리고 직무열의와 생성감

이 멘토링 및 노후준비에 미치는 영향에 대해

Erikson의 중년기 발달 과업 이론을 바탕으로

확인하였다. 우선 직무열의와 생성감이 노후

준비에 미치는 영향에 대한 멘토링의 매개효

과를 검증하였다. 그 다음 성별에 따라 노후

준비 과정에 차이가 있는지 살펴보았다. 구체

적인 논의 사항은 다음과 같다.

첫째, 연구모형에서 직무열의와 생성감은

멘토링을 통해서 노후준비를 유의하게 예측하

는 것으로 나타났다. 특히 직무열의는 멘토링

을 통해서 간접적으로 노후준비에 영향을 줄

뿐 아니라, 직접적으로도 노후준비를 예측하

는 것으로 나타났다. 직무열의가 노후준비에

직접적으로 영향을 주는 것으로 나타난 결과

는 높은 직무열의를 보이는 종업원의 활동성

과 효능감이 개인의 삶에 긍정적으로 영향을

주기 때문일 수 있다(Bakker, 2009). 즉, 높은

활동성과 자기 효능감을 지닌 사람은 노년기

삶에 대한 통제감을 가지고 보다 적극적으로

노후를 준비할 수 있기 때문이다.

그리고 생성감은 멘토링을 통해서 간접적으

로 노후준비에 영향을 미치는 것으로 나타났

으며, 직접적으로는 노후준비에 영향을 주지

않는 것으로 나타났다. 생성감의 영향에 대해

서는 두 가지를 고려할 수 있는데, 우선 중장

년의 생성감은 자녀양육의 영역보다도 조직

내의 부하직원에 대한 멘토링을 통해서 두드

러지게 나타날 가능성이 크다. 중장년의 생성

감이 타인에 대한 관심을 통해 멘토링으로 이

어질 때 생성감이라는 발달 과업의 성취가 분

명해지며, 그 결과 노년기의 인생 통합을 위

한 준비가 된다고 볼 수 있다. 다음으로는 본

연구에서 생성감을 측정하는 데 사용한 도구

의 특성 때문일 수 있다. LGS는 Erikson이 언

급한 생성감에서 보다 발전된 개념을 측정하

고 있으므로 Erikson이 언급한 생성감과는 개

념적으로 차이가 있을 수 있다.

둘째, 성별에 따라 노후준비 과정에서 부분

적으로 차이가 있는 것으로 나타났다. 남녀

집단 각각에 대해 경로계수를 자유롭게 추정

하도록 허용한 결과, 남자의 경우에는 멘토링

의 매개효과가 유의미했지만, 여자의 경우 멘

토링의 매개효과가 모두 유의미하지 않은 것

으로 나타났다. 하지만 멘토링과 노후준비의

경로계수가 남녀에 따라 차이를 보이는지 확

인했을 때에는 유의미한 차이를 보이지 않았

다. 따라서 여자의 경우에는 멘토링의 매개

효과가 완전히 유의미하지 않다고 보기는 어

렵다.

그리고 직무열의와 멘토링의 관계에서만 여

자보다 남자의 경우 경로계수가 더 큰 것으로

나타났다. 즉, 여자보다도 남자 중장년 근로자

의 직무열의가 멘토링을 하는 데 더 많은 영

향을 주었다. 이러한 결과는 우리나라에서 여

자 중장년 근로자의 경우에는 일에 대한 열의

와 몰입을 보이더라도 멘토의 역할을 하는 것

과는 크게 관련이 없으며, 멘토 경험을 통해

자신의 노후준비를 자극하는 효과도 별로 없

다고 해석할 수 있다. 이것은 중장년 여성 근

로자가 직면한 현실을 반영한 것일 수 있다. 

권혜자(2007)의 연구에 따르면 여자인 경우 정

규직에서 비정규직으로 전환하는 비율이 남자

인 경우에 비해 높은 것으로 나타났다. 또한

이시균과 이주현(2008)에 따르면 여성이 남성

에 비해 비자발적 고용 상실의 비율이 더 높

은 것으로 나타났다. 즉, 우리나라 여성 근로
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자는 고용의 질이 낮으므로 여성 중장년 근로

자의 직무열의가 높더라도 이들이 조직에서

중책을 맡거나 전문성을 발휘할 기회가 부족

하기 때문에 멘토로 적게 활용되는 현실을 반

영하는 것으로 볼 수 있다.

본 연구의 학문적 시사점은 다음과 같다. 

첫째, 노후준비와 관련된 기존의 연구들은 주

로 인구통계학적 변인을 중심으로 한 연구가

많았던 것에 비해, 본 연구는 노후준비에 이

르는 과정에 대해서 Erikson의 중년기 발달 과

업으로서 멘토링이 중요한 역할을 할 수 있음

을 보여주었다는 데 의의가 있다. 즉, 높은 직

무열의를 보이고 다음 세대를 배려하는 특성

을 가진 중장년 근로자가 멘토링 하는 것이

멘티에게 유익할 뿐 아니라 개인의 노후준비

에도 도움이 될 수 있음을 보여주었다.

둘째, 본 연구는 멘토링을 하는 멘토 자신

의 노후준비에 대한 멘토링의 영향력을 확인

했다는 데 의의가 있다. 멘토링에 대한 기존

의 연구들은 주로 멘티의 입장에서 멘토링을

어떻게 받았는지, 그리고 멘티가 멘토링을 받

는 것이 조직 내에서 어떤 의미가 있는지, 또

는 개인의 활동에 어떤 영향을 미치는지에 대

해 주로 연구했었다. 따라서 기존 연구들과

다른 관점에서 멘토링에 대해 접근했다는 점

이 본 연구의 차별성이라 할 수 있다.

셋째, 성별에 따라 노후준비 과정이 다르게

나타날 수 있다는 데 의의가 있다. 노후준비

를 하게 되는 심리적인 과정에서 멘토링에 미

치는 직무열의의 영향력이 성별에 따라 다른

것으로 밝혀졌다. 즉, 멘토 역할의 영향이 성

별에 따라 왜 다른지에 대한 심도 있는 연구

의 필요성을 확인했다는 데 의의가 있다.

본 연구의 실무적 시사점은 다음과 같다. 

첫째, 빠른 인구 고령화에 따라 노후준비의

중요성이 갈수록 증가하는 현실 속에서 조직

은 수직적 경력에 한계를 가진 관리자들을 적

극적으로 멘토로 활용함으로써 중장년 근로자

개인의 노후준비에 도움을 줄 필요가 있음을

보여주었다.

둘째, 본 연구는 중장년의 발달 과업을 바탕

으로 한 노후준비 과정이 성별에 따라 달라질

수 있음을 보여주었다. 남성 중장년 근로자의

경우에는 직무열의가 멘토링을 통해서 노후준

비에 영향을 주는 과정이 밝혀졌지만, 여성의

경우에는 그렇지 않았으며 직무열의가 직접적

으로 노후준비에 영향을 주는 것으로 나타났

다. 이러한 결과는 여성 중장년 근로자가 관리

자 역할을 하기 어려운 현실의 가능성을 반영

하는 것으로 볼 수 있다. 그러므로 남자에게는

자신의 직무 전문성을 살려서 멘토링을 적극

적으로 활용할 수 있도록 기회를 제공하는 것

이 도움이 될 것이며, 여자에게는 자신의 직무

를 통해서 노후준비의 관점을 갖도록 개인 중

심적 지원이 필요할 것이다. 더불어 멘토링의

긍정적인 효과를 여성 근로자도 갖기 위해서

는 중장년 여성에 대한 직무 및 고용기회를

늘릴 필요가 있다. 또한 남녀 모두 노후준비에

대한 직무열의의 직접효과는 유의미하였으므

로, 중장년 근로자가 자발적으로 일에 대한 열

의를 가지고 근무할 수 있도록 조직 환경을

개선하여 조직의 성과 향상과 근로자의 노후

준비를 모두 도모할 필요가 있다.

연구의 제한점과 향후 연구과제

연구 결과에 대한 제한점과 향후 연구과제

는 다음과 같다. 첫째, 노후준비에 대한 직무

열의의 영향은 간접적으로 멘토링을 통해서도

영향을 주었지만, 직접적으로도 노후준비에
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영향을 미치는 것으로 밝혀졌다. 본 연구에서

는 일 관련 맥락에서 직무열의가 노후준비에

영향을 주는 과정에 대해 생성감 이론을 토대

로 일부 확인했지만, 이 외에도 노후준비에

영향을 미치는 과정이 더 존재할 수 있음을

보여주었다. 따라서 향후 연구에서는 직무열

의가 노후준비에 어떠한 심리적 과정을 통해

서 영향을 주는지에 대해 보다 다각적으로 파

악할 필요가 있다. 특히 여성의 경우 직무열

의가 멘토링을 통해서 노후준비에 영향을 미

치지 않았으며, 직무열의가 노후준비에 직접

적으로 미치는 영향이 더 강했다. 따라서 직

무열의에서 노후준비에 이르는 심리적인 과정

을 보다 명백히 밝힘으로써, 직무열의 수준이

높은 중장년이 노후준비를 잘 하게 되는 심리

적인 특성을 파악하는 것은 중장년 근로자의

동기를 관리하는 측면에서 조직의 정책수립에

도움이 될 것이다.

둘째, 본 연구는 노후준비 행동에 초점을

두고 있다. 중장년의 제2 경력으로의 재취업

이나 노년이 된 이후의 경제적 활동은 이후의

생활에서 모두 중요한 역할을 할 수 있다. 따

라서 노후준비 수준이 재취업 성공으로 이어

지는 과정을 파악한다면, 중장년 근로자의 가

교일자리 재취업에 도움이 될 것이다. 또한

노후준비만을 위한 정책이나 체계에서 그칠

것이 아니라 보다 포괄적으로 앞으로 다가올

초고령 사회의 생태계를 고려하여 사회 시스

템을 구체적으로 조직하는 데 도움이 될 수

있다.

셋째, 본 연구의 방법은 설문조사 방법을

사용하였다. 따라서 독립변인과 종속변인을

모두 동일한 응답자가 측정하였으므로, 동일

방법편의(common method bias)가 발생했을 수

있다. 하지만 노후준비를 얼마나 하고 있는지

는 자기 자신이 가장 잘 알고 있으며, 생성감

또한 중장년기에 개인이 어떻게 느끼는지에

대한 것이므로 개인 평정이 더 적절하다고 할

수 있다. 한편 직무열의와 멘토링의 경우에는

부하나 직장 동료에게 응답을 받는 것이 보다

현실적인 방안이 될 수 있다.
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The effects work engagement and generativity on post-retirement 

preparation:

The indirect effects of mentoring & the gender difference
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The post-retirement preparation of middle & young-old aged workers before their complete labor force 

withdrawal have received more attention in countries where aging society is progressing rapidly. Given 

that organizations and society may not be able to provide a full support for the later life of middle & 

young-old aged workers, self-directed preparation of individual workers is a key factor for the successful 

retirement. The purpose of this study was to examine a mediating role of mentoring between generativity 

and post-retirement preparation based on the theory of adult development of Erikson associated with 

generativity. The effect of mentoring may also be influenced by work-related factor for the old-aged 

workers. Thus, this study simultaneously tested the effect of work engagement as another predictor of 

mentoring and post-retirement preparation. Given the expected roles of the generation in this age are 

quite different by gender, the gender difference in the pattern of relationships among the variables was 

also hypothesized. Conducting a survey research to 320 employed middle and young-old aged worker, the 

data was analyzed by multi-group analysis using Structured Equation Modeling. The results of this study 

found the positive effects of generativity and work engagement on post-retirement preparation through 

mentoring behavior. Gender difference was also found in some paths of the research model. Suggestions 

for future research and practical implications were provided based on the findings.

Key words : Post-retirement preparation, Montoring, Work engagement, Generativity, Gender difference, Multi-group 

analysis


