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Ⅰ. 서론

  전 세계는 지속가능한 사회발전의 과제로서 고령화 시대에 적극적으로 대처하는 
방안을 활발하게 논의하고 있다. 

  주지하다시피 우리나라의 고령화는 전 세계적으로 가장 빠르게 진행되고 있어서 
노동력 부족의 심화를 가져오는 동시에 조기퇴직, 생계유지형 저임금근로를 확산시
켜 중고령층의 경제활동참여를 더욱 위축시키고 있다. 1990년대 말의 경제위기 이
후 상시 구조조정 여건에서 중고령층은 전직 및 퇴직에 대한 준비 없이 려나고 
있으며, 연금, 건강보험 등의 고령층을 위한 사회적 안전망이 미비한 상태에서 괜
찮은 일자리로의 재취업이 극히 어려울 뿐만 아니라 재취업의 수단이 되는 새로운 
기술과 지식을 습득할 수 있는 직업능력개발의 기회조차 충분치 못한 실정이다. 

  이제 고령화에 따른 노동력 부족에 대처하고 고령화된 노동력 구조를 가지고도 
지속가능한 성장을 유지할 수 있는 대응책이 필요한 시점이다. 시급한 것은 과거 
호황기에 대규모로 채용된 핵심근로계층(45세경)이 10~20년 후에도 지속적으로 
적극적 경제 활동을 영위할 수 있도록 질적인 인적자원 향상대책을 마련하여야 한다. 

  저출산․고령화 시대에 핵심근로계층으로 부상할 중고령층의 고용안정, 재취업가
능성을 높이기 위해서는 중고령층의 질적 수준을 제고할 필요가 있으며, 이를 위해
서는 적절한 직업능력개발 프로그램을 제공하여 급변하는 직업사회에 적응․대비
할 수 있도록 지원할 필요가 있다는 문제의식 하에 이 연구를 수행하게 되었다. 

  구체적으로 이 연구에서는 중고령층의 전직 및 재취업, 자영업 등으로의 이동을 
통해 고용특성을 조사․분석하며, 중고령층이 노동시장에서 활발하게 일하는 활동
적 고령화(Active ageing)의 실현을 위한 미래 유망직종을 개발하고 직업능력개발 
방안을 제시하고자 한다. 연구의 주요내용은 다음과 같다. 제2장에서 경제활동인구 
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원 자료를 통하여 중고령층의 고용․실업․재취업 현황을 분석하고, 제3장에서는 
중고령층의 자질 및 직업기초능력을 검토한다. 제4장에서는 설문조사(한국성인의 
평생학습 실태 및 수요조사)에 나타난 중고령층 약 3,400명의 고용특성을 조사․분
석한다. 제5장에서는 전문가의견 수렴, 한국직업정보시스템(KNOW), 미국 O-NET 

자료 등을 근거로 개발한 중고령층 유망직종을 제시한다. 마지막으로 제6장에서는 
활동적 고령화를 위한 직업능력개발의 과제를 제안한다. 

Ⅱ. 고령층의 고용․실업․재취업 황

1. 총인구 및 생산가능인구의 변화

  우리나라 인구의 급속한 고령화에 따른 중고령층 노동력의 증가는 향후 노동시
장 변화와 함께 우리나라의 경제성장에도 변화를 가져올 수 있을 것으로 예상된다. 

  첫째, 2050년까지 인구증가율의 하락과 함께 인구전체에서 남녀성비의 변화도 예
견되고 있다. 여자 100명당 남자 구성비는 1990년에는 101.3명 이었다가 2005년에
는 101.6명으로 다소 늘어나고 있으나 2010년부터 하향세로 반전되면서 2020년에는 
101.4, 2020년에는 100.8, 2050년에는 98.3명으로 줄어들 것으로 전망되고 있다. 이러
한 남녀 성비의 현격한 차이는 결혼등 사회적 문제를 야기 시킬 뿐만 아니라 생산
가능인구에서 여성들의 비중이 증가함에 따라 노동력 구성에도 변화를 가져올 수 
있다. 여성들의 노동시장 진입이 과거와는 다른 양상을 보일 것으로 판단되는데, 

특히 여성이 남성보다 수명이 더 길고 여성의 구성비가 높아짐에 따라 45세 이상 
중고령층 여성의 노동력 공급이 늘어날 수 있기 때문에 이에 대비한 노동시장정책
이 필요할 것이다. 따라서 향후 노동시장 정책이나 평생학습, 직업능력개발 등은 
여성들의 사회참여와 노동시장 진입에 대비할 필요가 있다.

  둘째, 노령인구의 증가는 노령부양비의 증가로 이어지는데 노령 부양비는 2030년
까지 완만하게 증가하다가 2030년 이후부터 급격히 상승한다. 고령사회로의 진입은 
노동력의 양과 질에 있어서 변화를 가져올 것으로 보인다. 양적인 변화측면에서 볼 
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때, 생산가능인구에서 고령층들이 차지하는 비중이 증감함에 따라 전체 노동시장에
서 고령층의 노동공급량이 확대된다. 질적인 변화 측면에서 노동생산성과 연관된 
것으로 고령층의 증가는 향후 산업변화에 따른 기술적응력의 문제와 학습능력 저
하로 인해 생산성에 부정적 영향을 미칠 것으로 예상된다. 중고령층 근로자의 양적
인 확대는 노동의 질(생산성) 개선을 위한 직업능력개발을 통해 지지되어야 한다.

2. 중고령층 고용 ․ 실업 현황

  <표1>은 2000년부터 2004년까지 연령대별 고용상황에 대한 연평균 증가율을 보
여주고 있다. 취업자 연평균 증가율을 보면 45~49세가 4.56%로 가장 높은 취업 증
가율을 보여주고 있으며 60세 이상도 2.21%의 증가율을 보여주고 있다.1) 실업자 
증가율에서는 50~54세만 제외하고 나머지 중고령층 연령 대에서는 증가로 나타나
고 있다. 중고령층은 고령화 사회진입으로 인해 취업의 기회가 늘어나고 있으며 한
편으로는 쉽게 실업을 경험하고 있는 것으로 보인다. 실망실업자 증가는 45~49세
를 제외하고는 2000년부터 연평균 증가율이 최고 12.8%식 줄어들고 있다. 

  이상과 같이 중고령층의 취업 및 재취업이 빈번해지고 양적으로 증가함에 따라 
기술적응력 및 학습능력의 저하를 가져와 생산성에 부정적 영향을 미치는 중요인 
요인이 될 것이기 때문에 질적 개선이 시급한 것으로 판단된다.  

〈표 1〉 연령계층별 고용상황별 연평균 증가율

취업자
증가율

실업자 
증가율

비경
증가율 실망실업자 증가율 순비증가율

45~49세 4.56 0.06 5.86 0.55 5.87

50~54세 3.19 -6.09 2.31 -12.81 2.53

55~59세 2.86 4.29 1.74 -4.38 2.07

60세 이상 2.21 1.25 3.47 -4.57 3.52

45세 이하 -0.05 -1.01 -1.70 -3.44 -1.67

1) 45세 이하 연령대는 취업자 및 실업자 모두 마이너스 값을 보여주고 있는데 이는 이들 연령대가 취업
자 수의 변화도 없고 실업자 변화도 없음을 보여주고 있음.
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3. 중고령층의 노동력 플로우 분석을2) 통한 재취업 현황

  중고령층의 재취업현황을 정확히 파악하기 위해서는 이전에 어떠한 특성을 가진 
사람들이 어떠한 곳에 재취업을 하는지 분석을 해야 할 것이다. 이를 위해 노동이
동에 대한 플로우 분석을 실시함으로써 재취업 규모와 실업상태, 종사상지위, 직종 
변화 등을 파악하였다.

  45세 이상의 중고령층에서 2003년도에 임금근로자가 2004년도에도 임금근로자로 
이동할 확률은 45세 이하 연령대보다 9.5%p 낮은 82.3%이며 비임금로자로 이동할 확
률은 17.7%이다. 또한 중고령층에서 과거 비임금근로자는 재취업시 임금근로자로 이
동할 확률이 62.5%이며 과거와 동일한 비임금근로자로 이동할 가능성은 37.5%이다. 

이를 통해 우리는 45세 이상의 중고령층이 은퇴나 실업상태에서 재취업을 할 경우 
자영업자의 비임금근로자로 이동할 할 가능성이 매우 높다는 것을 확인할 수 있다.

  1년 미만 전직 실업자를 대상으로 따른 재취업 시 직종변화를 살펴보면, 45세 이
상의 중고령층에서 ‘임직원 및 전문직’ 출신의 실업자는 동일직종으로 이동할 확률
은 57.0%이고, ‘사무판매서비스직’ 출신이 동일직종으로 이동할 확률은 59.0%, 생산
직종 출신이 동일직종으로 이동할 가능성은 86%로서 생산직 출신은 중고령층에서 
동일직종으로 이동할 가능성이 가장 높은 것으로 나타났다. 기타 직종의 중고령층
은 실업상태나 은퇴 시 직종변경을 통하여 재취업할 가능성이 많다.

〈표 2〉 종사상 지 별/ 직종별 이동 행렬

45세 이상 종사상의 지위별 이동
 2003년 

2004년 임금 비임금 합계
임금 47 10 57

(82.3) (17.7) (100)

비임금 8 5 13

(62.5) (37.5) (100)

합계 55 15 70

 

45세 이상 직종별 이동
2003년 

2004년         
임직원 
전문직

사무판매
서비스직 생산직 합계

임직원 전문직 3 0.3 2 5

(57.0) (7.0) (36.0) (100)

사무판매서비스직 1 16 10 27

(4.3) (59.2) (36.5) (100)

생산직 1 4 33 39

(3.1) (11.2) (85.8) (100)

합계 5 21 45 71

2) 이 분석을 위해 2003년도, 2004년도 통계청의 ‘경제활동인구’ 자료를 패널자료형태로 만들어 1년간의 
노동 상태 변화를 추적하고자 한다. 패널자료는 각 년도의 5월을 중심으로 생성하였으며 패널 메칭율
은 약 71%이다.
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Ⅲ. 고령층의 자질  직업기 능력

  많은 보고서에서는 중고령층의 고용유지 및 재취업을 촉진하기 위한 정책수단으
로서 자질향상 및 취업능력의 강화를 들고 있다. 먼저 고용주들이 중고령층 근로자
의 자질 및 능력에 대해 어떻게 평가하는가를 살펴보고3), 다음으로는 중고령층의 
직업 기초능력에 대한 자기평가 결과를 분석하여 수요자와 공급자 간의 숙련의 질
적 차이를 파악해 보고자 한다.

1. 중고령층의 자질에 대한 고용주의 평가

  전통적으로 고령층 근로자들은 직업적 윤리의식을 잘 갖추고 있으며, 직장 내에
서 경험과 지식, 안전성을 갖추고 있는 것으로 알려져 있다. 그러나 완고한 성격으
로 변화를 싫어하고, 새로운 기술을 이해하고 배우는 것을 두려워하는 특성을 갖고 
있다. 29가지의 직장인 자질에 대한 연구 중에서 고령노동자들은 모든 것을 다 갖
춘 것으로 보이지만, 회사가 어떤 노동자라도 대부분  갖추고  있어야 한다고 간주
되는 최고7개의 자질 중 갖추지 못한 자질이 있었다. 즉, 다양한 업무에 유연하게 
대처하는 능력이다. 다음의 <표3>은 미국은퇴자협회(2000)의 조사결과로서 고령층 
근로자들이 갖추고 있는 7개의 자질과 회사가 희망하는 최고 7개의 자질을 비교하
였다. 고령층 근로자는 새로운 접근방법의 시도, 새로운 기술의 습득, 업무기술의 
업데이트 등과 같은 기술과 관련된 자질에 낮은 수준을 보였다. 

3) 미국 은퇴자 협회(AARP)와 손유미 외(2003)의 조사결과를 활용하였음. AARP보고서에서는 50명이상 
규모의 고용주 100명을 대상으로 50세 이상 고령층 노동자가 어느 정도 고용주가 요구하는 자질을 갖
추고 있는가를 인터뷰함(자료: 미국은퇴자협회(AARP), American Business and Olde employees의 조
사결과) 손유미 외의 보고서에서는 수도권 기업체 인사담당자 200명을 대상으로 45세 이상 중고령층 
근로자 활용에 대한 설문조사를 실시하였음.
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〈표 3〉 종업원의 자질에 한 고용주 평가

고용주가 중시하는 종업원  자질  고령층 근로자 자질
순위 자질 순위 자질
1 질적인 업무수행 1 회사에 대한 충성심
2 동료와의 좋은 관계 2 질적인 업무수행
3 확실한 성과 3 위기 시 믿을 만한 사람
4 기본적인 읽기, 수리 능력 4 확실한 성과
5 위기 시 믿을만한 사람 5 기본적인 읽기, 수리 능력
6 다양한 업무 대처능력 5 일/직장에서의 확실한 경험
7 회사에 대한 충성심 7 동료와의 좋은 관계

주: 고용주가 중시하는 종업원의 자질로서 팀워크, 혁신적 업무추진, 훈련프로그램 참여도, 새로
운 목표의 시도, 기술의 업데이트, 새로운 기술 습득 능력 등도 중요한 순위로 평가되었음 

  우리나라 기업체의 고령층 근로자에 대한 평가는 전반적으로 중립적인 것으로 
나타난다(손유미, 2003). 상대적으로 높은 평가를 받은 항목은 신중하다, 개인보다 
조직을 우선한다 등으로 회사에 대한 충성심을 높이 평가한 미국과 유사한 결과를 
보이고 있으며 훈련을 받기 어렵다. 훈련받기를 원하지 않는다, 창의성이 부족하다, 

유연하지 못하다, 육체적 활동이 어렵다 등의 항목에서는 상대적으로 부정적인 평
가가 있어서 전반적으로 고령층근로자들이 유연성 측면에서는 낮은 평가를 받고 
있는 것으로 짐작된다. 

2. 중고령층의 직업기초능력4)

가. 직업기 능력의 개념

  90년대 말 이후 현재까지 다양한 맥락에서 직업기초능력에 대한 논의와 연구가 수
행된 바 있으며5), 중고령층의 직업기초능력에 대한 논의는 노화에 따라 지각적, 인
4) 45세 이상 중고령층의 직업기초능력을 분석하기 위해 다음의 원 자료를 활용함: 임 언 외(2004), 성인

의 직업기초능력 조사연구: OECD ALL Project를 중심으로. 한국직업능력개발원. 이 연구에서는 전국 
16개 광역시도에 거주하는 만 16~65세 남녀에 대한 가구조사를 통하여 5,400명의 표본을 구성하여 조
사를 실시하였음.

5) 공통적으로 강조되는 능력은 의사소통능력, 정보처리 및 활용능력, 문제해결력, 대인관계 및 협력능력, 

자기관리능력, 기술적 지식의 적용능력, 수리능력, 문화이해능력 등으로 수렴되고 있음(이동임, 2000), 
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지적, 신체적 기능이 저하된다는 보편적인 사실 외에 구체적으로 밝혀진 바가 없다. 

  2004년 OECD 에서는 평생학습사회에서 국가별 인적자원의 총량을 객관적으로 
측정하고자 하는 노력의 일환으로 성인의 기초능력, 또는 문해력, 생활능력에 대한 
조사를 진행하였으며, 한국사례에 대한 조사결과를 중심으로 45세 이상 중고령층의 
직업기초능력의 특성을 파악하고자 한다. 이 때 직업기초능력을 반드시 직업생활에 
한정하지 않고 다양한 삶의 측면에서 요구되는 기초능력으로서 구체적으로 언어능
력, 수리능력, 문제해결능력, 정보통신 활용능력 등을 포함한 개념으로 규정한다(임
언 외, 2003). 이 중에서 자기평가 항목으로 측정한 언어 및 수리능력, 정보통신 활
용능력 측면에서 45세 이상 중고령층의 직업기초능력을 살펴보겠다. 

나. 언어  수리능력

  먼저 직장에서의 문서 및 읽기자료 활용빈도를 적어도 일주일에 한번이상, 가끔, 

거의 없음, 전혀 없음, 모름 등으로 측정하였는데, 편지나 전자메일, 사용설명서, 도
표 및 그래프, 직무규정집, 계산서 등의 항목에 있어서 45세 이상 중고령층(46~65

세)의 활용빈도는 청년층(16~29세), 장년층(30~45세)에 비해 1/2 수준으로 떨어
지는 것을 볼 수 있었다. 또한 문서 및 읽기 자료 작성빈도에 있어서도 청년층의 
1/2 수준으로 저하되고 있었다. 문서 및 읽기자료 활용 및 작성은 장년층이 가장 
왕성한 것으로 나타나고 있으며, 청년층과 장년층의 차이는 거의 없으나 중고령층
에서는 급격히 활용 및 작성빈도가 낮아지고 있었다.

  한편 수리관련 작업에 있어서는 연령계층간 차이의 방향성이 분명하지 않았다. 

치수재기, 가격․비용․예산 계산, 수읽기 및 계산, 시간관리 계획, 길안내․지도 이
용, 통계자료 이용 등으로 측정하였는데, 연령계층에 관계없이 다소 높은 수준의 
수리능력이 요구되는 길안내․지도 이용, 통계자료 이용 등의 항목에 있어서는 빈
도가 매우 낮았으며, 치수재기, 가격․비용․예산 계산, 수읽기 및 계산 등의 일상
생활에서 빈번하게 접할 수 있는 작업에서는 전 연령층에서 빈도가 높고 연령계층 
간 차이가 매우 적었다.

  읽기 및 수리능력에 대한 자기평가 수준이 활용빈도 간에는 일관되게 매우 접
하기 때문에(임언 외, 2004), 자기 평가에 기초하여 중고령층의 5세 간격별 읽기, 
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쓰기, 업무관련 수리능력을 [그림1, 2, 3]과 같이 제시하였다. 읽기능력을 얼마나 갖
추었는가의 질문에서 ‘매우 그렇다’와 ‘그런 편이다’에 응답한 경우, 26~45세의 핵
심연령층에서 87.5%까지 상승하고 있으나 45세 이상의 중고령층 전체는 78.5%까지 
하강한다. 5세 간격별로 보았을 때, 45~49세는 84.4%, 50~54세는 78.8%, 55~59세
는 77.3%, 60~64세는 72.9%까지 읽기 능력이 서서히 하강하고 있음을 알 수 있다. 

72.9

84.8
84.4

78.8
77.375.1

82.4
84.5

0

20

40

60

80

100

45-49 50-54 55-59 60-64

읽기능력 쓰기능력 수리능력

[그림 1] 고령층의 직장에서의 읽기, 쓰기  수리능력 평가

주: ‘매우 그렇다, 그런 편이다, 그렇지 않은 편이다, 전혀 그렇지 않다, 의견 없음’의 선택항목
에서 매우 그렇다와 그런 편이다의 응답비율을 합한 숫자임. 

  쓰기능력도 유사한 추세를 보이고 있으며, 업무관련 수리능력은 중고령층의 5세 
간격별로 75.1%, 82.4%, 84.5%, 84.8%까지 증가추세에 있는 것으로 나타났다. 이상
과 같이 보았을 때, 중고령층의 직업기초능력 저하에 대한 체감은 거의 나타나지 
않고 있음을 알 수 있다.

  한편 자기평가 외에 구체적인 수리관련 활동에 대한 능력을 물었을 때, ‘이자 및 
할인율’ 계산 등 구체적인 활동내용에 대해서는 능력저하감이 상대적으로 덜한 것
으로 나타나지만, 숫자계산에 얼마나 능숙한가를 물어보는 수리능력에 대한 자기평
가는 급격히 낮아지고 있다[그림 2].
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[그림 2] 수리활동에 한 자기평가

주: ‘매우 그렇다, 그런 편이다, 그렇지 않은 편이다, 전혀 그렇지 않다, 의견 없음’의 선택항목
에서 매우 그렇다와 그런 편이다의 응답비율을 합한 숫자임. 

다. 정보통신기술 활용능력

  지식경제사회에서 컴퓨터 등 정보통신기술 활용능력도 노동시장 참여를 위한 필
수적이고 기초적인 직업능력조건이 되고 있다. 컴퓨터 등 정보통신기술 활용 빈도 
및 능력에 있어서 중고령층은 청년층 및 장년층에 비해 두드러지게 낮게 나타난다. 

구체적으로 연령계층에 따른 활용빈도를 분석하여 중고령층이 주로 활용하는 정보
통신기기 및 활용방식을 분석하면 다음과 같다.

  먼저 휴대전화 등의 전자기기 활용에 있어서 휴대전화는 모든 연령계층에서 광
범위하게 활용되고 있으나(청년층의 매일 활용빈도는 91.2%, 장년층은 88.5%, 중고
령층은 69.2%), 휴대전화의 문자메시지 등의 활용빈도 청년층의 1/8 수준, 장년층
의 1/4 수준으로 떨어진다. 팩스 및 자동화된 은행거래 등은  모든 연령계층에서 
사용빈도가 매우 적은 편이다.

  컴퓨터 사용에 있어서도 연령층에 따라 활용목적이 다르게 나타난다. 기본적인 
문서작성, 경리, 스프레드시트 작성, 통계분석 등은 전 연령층에게 유사한 활용수준
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을 보이고 있으나 일정 및 행사관리, CD롬 및 DVD 활용하여 정보 얻기, 게임 등
은 분명히 청년층과 장년층에서 활용빈도가 높다.

  인터넷 사용도 연령계층에 따라 활용목적이 다르며, 활용빈도는 중고령층은 훨씬 
적게 나타난다. 청년층은 전자우편 사용이 빈번하고 채팅 또는 온라인 토론, 음악
받기 등을 즐겨하는 반면, 중고령층은 전자우편을 비교적 많이 활용하지만 채팅, 

온라인 게임, 음악 받기 등에는 적게 활용한다. 또한 쇼핑, 은행업무, 이러닝, 구직
활동, 건강 및 날씨 정보, 예매 등을 목적으로 하는 경우는 연령에 관계없이 전반
적으로 빈도가 낮은 편이다.

  컴퓨터 기술에 관한 자기평가에 있어서 특징적인 사실은, 중고령층도 컴퓨터의 
유용성에 대한 인식수준은 높지만<표 4> 자신들이 청년층 및 장년층에 비해 컴퓨
터 기술을 충분히 가지고 있지 못하다고 평가하고 있다는 점이다. 

〈표 4〉 연령계층별 컴퓨터 련기술의 유용성에 한 인식 

컴퓨터의 유용성 항목 계 16~25세
청년층

26~45세
장년층

46~65세
중고령층

컴퓨터는 짧은 시간에 많은 일을 
도와준다.

68.4 (2909) 79.7 (980) 65.7 (1673) 53.1 (256) 

컴퓨터는 내가 유용한 정보를 얻을 수 
있도록 도와준다.

81.4 (3468) 89.1 (1095) 80.0 (2037) 69.7 (336) 

컴퓨터는 다른 기술을 배울 수 있도록 
도와준다.

63.5 (2705) 72.3 (888) 61.2 (1556) 54.1 (261) 

컴퓨터는 다른 사람과의 의사소통을 
도와준다.

71.2 (3028) 84.1 (1032) 68.8 (1751) 50.9 (245) 

컴퓨터는 진로목표를 달성하게 
도와준다.

45.9 (1948) 59.3 (727) 41.8 (1064) 32.7 (157) 

  연령계층별 컴퓨터 활용능력에 대한 자기평가에서는 일관되게 중고령층으로 진
입하면 능력저하에 대한 인식이 분명하게 나타난다. 나는 필요한 만큼의 컴퓨터 기
술을 보유하고 있다는 항목에서 청년층은 67.1%가 그렇다고 응답한 반면, 장년층
은 44.9%, 중고령층은 26.3%까지 떨어진다. 또한 중고령층의 5세 간격으로 보았을 
때, 30.9%, 23.8%, 15.1% 떨어져 55~59세의 저점을 지나 60세 이후 다시 23.8% 
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수준으로 회복하고 있음을 볼 때, 중고령층의 직업능력에 관한 자신감이 가장 떨어
지는 연령층이 50대 후반으로 나타남을 시사한다[그림 3].

  

컴 퓨 터  관 련 기 술  보 유

30.9

23.8

15.1

23.8

16.1

11.9

3.8

7.2

0

10

20

30

40

45-49 50-54 55-59 60-64

컴 퓨 터  수 행 능 력 소 프 트 웨 어 ,업 그 래 이 드  수 행 능 력

[그림 3] 컴퓨터 활용능력에 한 자기평가

주: ‘매우 그렇다, 그런 편이다, 그렇지 않은 편이다, 전혀 그렇지 않다, 의견 없음’의 선택항목
에서 매우 그렇다와 그런 편이다의 응답비율을 합한 숫자임. 

3. 시사점

  이상과 같이 중고령층의 자질 및 직업기초능력을 검토하였을 때, 유연성 부족 및 
정보통신기술활용능력의 미흡이 가장 큰 약점으로 나타난다. 이를 극복하기 위한 
과제로서 다음과 같은 접근이 활성화될 필요가 있다.

  첫째, 중고령층에 대한 적극적 심리학이 필요하다.  미래에 예상되는 노동력 부
족에도 불구하고 거의 모든 조직들은 근로자들이 은퇴할 경우에 예상되는 지식 및 
경험의 손실에 대해 관심을 가지지 못하고 있다. 중고령층의 직업기초능력에서 살
펴보았듯이 이들에게 부족한 것은 문해 및 수리능력이라기 보다는 빠르게 변화하
는 정보통신기술 능력 및 적응능력이다. 충분한 훈련기회 및 학습동기요인가 주어
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진다면 중고령층의 직업능력은 충분히 개선될 수 있다. 이런 의미에서 중고령근로
자에 대한 적극적 심리학 접근법을 활용하여 중고령층의 적극적인 기여 가치를 참
색하고, 고령근로자들이 조직에 미치는 강점 및 재능을 어떻게 이끌어낼 것인가에 
초점을 둘 필요가 있다.

  둘째, 학습동기의 다양성을 고려한 시스템적 접근이 필요하다. 훈련의 효과성을 
크게 위협할 수 있는 이론과 실천의 간격을 메우기 위해, 이 연구에서는 시스템 접
근법을 살펴보고자 한다. 시스템 접근법은 요구평가(need assesment) 작업분석
(task analysis), 개인분석(personal analysis)6) 훈련선택 및 코스설계(selection and 

design of training programs), 평가(evaluation), 훈련프로그램 권고안(training 

program recommendations) 등의 절차로 이루어지는데 가장 기본적인 단계는 중고
령층의 개인요구분석과 작업장에서 필요로 하는 능력과의 간격을 채우는 또는 조
정하는 작업에서 착수되어야 한다는 점이다.

  셋째, 중고령층의 신체적, 정신적 기능저하를 보완할 인간공학적 작업장 개선이 
필요하다 한국산업안전공단(2005)과 Haigh(1993)의 연구결과에 의하면 신체적으로 
40대 후반이 되면 시각기능 및 청각기능, 신체반응기능 등의 신체적 특징에서 변화
가 나타나고 정신적으로 기억력의 감퇴 등이 나타나기 시작한다. 이상과 같은 중고
령층의 신체적, 정신적 기능저하는 작업장의 인간공학적 개선, 건강과 안전관리, 근
로시간의 조절, 작업방법에 대한 교육프로그램의 시행 등으로 극복할 수 있으며, 

외국에서는 이 같은 작업장 개선이 산업전반의 재해예방, 근로효율성을 높여 중고
령층의 활용 및 생산성 향상에 기여한다고 보고되고 있다(정민근, 2005). 

  넷째, 중고령층의 다양한 취업목적 및 희망을 반영하여 미래지향적인 유망분야 
직종이 적극적으로 개발되어야 한다. 이를 위해서 기존의 중고령층이 학습을 기피
한다는 통념을 지양하고 목표 지향적, 인지적 학습동기의 촉진을 통해 유망직종의 
범위를 확대한다는 관점을 채택한다. 목표 지향적 동기를 가진 중고령자에게 직업
기초능력의 향상(예: 컴퓨터 활용 능력제고)과 연계한 직종개발이라는 관점을 채
택하게 되면, 취업가능한 직종의 범위가 훨씬 넓어질 것이며, 양적으로도 많아질 
것이다. 중고령층의 직업 적응력 향상, 또는 중고령층 직업경력의 개발이라는 관점

6) 고령층의 컴퓨터에 대한 태도, 지각능력, 신체능력, 인식능력 등.
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을 채택하다면, 작업장의 개선과 연계한 직무확대가 가능하다. 공공부문의  사회참
여형 직종을 개발한다면 사회적 일자리창출을 통하여 중고령층이 축적한 사회적 
자본을 활용하는 방안을 강구할 필요가 있다.

Ⅳ. 고령층 고용특성과 직업능력개발 요구

1. 중고령층의 고용특성

  조사대상 중고령층의 고용특성을 취업여부 및 고용형태, 종사상의 지위 등으로 
간략히 살펴보면 다음과 같다<표 5>. 
  첫째, 조사대상자인 45세 이상 65세 미만 중고령층은 3,385명이며 이들 중 현재 
취업자는 2,439명으로서 노동력참가율은 72%에 이르고 있다. 취업자 중에서 임금
근로자는 1,340명으로서 54.7%이며 자영업자는 1,099명으로서 41.6%에 이른다. 둘
째, 임금근로자는 중고령층의 약 40%에 달하고 있지만 이 중에서 고용이 안정된 
상용근로자의 지위에 있는 경우는 중고령층의 20%에 미치지 못하고 있고 평균 월
수입도 150만원 수준이다. 고용주 및 자영업자의 경우에도 소수의 고용주를 제외하
고는 근로조건이 매우 열악한 것으로 나타나고 있다. 셋째, 현재의 취업여부에 관
계없이 과거에 직장을 다닌 경험을 가진 사람 또는 1회 이상 직장을 옮긴 경험을 
가진 사람은 1,683명(48%)에 이른다. 현재 미취업자 중에서도 취업경험자가 과반
수를 넘고 있지만 현재 가사 및 연로, 심신장애로 인해 일을 하지 않는 중고령층이 
현재 미취업자의 75%에 이른다. 넷째, 50대 전반까지는 임금근로자가 가장 큰 비
중을 차지하고 있지만, 고용주 및 자영업자의 비중이 50대 후반부터 임금근로자를 
압도하고 있다. 한편 무직자는 전 연령계층에 비교적 동일한 비중을 차지하고 있다. 

  제4장에서는 임금근로자, 고용주 및 자영업자7) 등 취업자를 중심으로 현재의 고
용특성을 분석하고 전직경험과의 비교를 통해 중고령층의 고용 및 노동시장에서의 
지위이동을 살펴보고자 한다.

7) 본 연구에서 자영업자는 소상공인 및 근로자5인 미만을 고용한 사업주임
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〈표 5〉 조사 상 고령층의 고용특성 구분

조사대상자 중고령층 45세 이상 65세미만 3,385명
취업 여부 취업자 2,439명 (취업률 72%)

미취업자 946명
고용 형태 임금근로자

1,340명
고용주․자영업자

1,099명

종사상의 
지위

상용
666명

임시
152명

일용
1583

명
무급
335명

고용
주
44명

자영업자 1,016명
*특수계약직 39명 

제외

전직경험여부 611명(46%) 471명(43%)

551명(58.2%)

*취업미경험자 
395명

가.  고령층 임 근로자 고용특성

  5세 간격별 취업률은 45~49세 77.8%, 50~54세 75.7%,  55~59세 67.2%,  60~64

세 60.3%로서 50대 후반부터 취업률은 급격히 떨어져 노동시장에서의 퇴출이 주로 
55세를 전후로 이루어지고 있음을 알 수 있다. 학력별 취업률은 각각 중졸이하는 
67.3%, 고졸은 71.9% 대졸이상은 82.7%이며, 성별취업률은 남성은 90.6%, 여성은 
54.2%로서 학력이 높을수록, 남성일수록 취업률은 높다. 특이한 것은 대도시, 중소
도시, 군 지역으로 구분하였을 때 취업률은 중소도시 지역이 다소 높아서 중고령층
에게는 대도시 보다 중소도시가 취업여건이 더 좋음을 알 수 있다.

〈표 6〉 연령계층별 ․ 학력별 ․ 성별 고령층의 취업률

연령 학력 성별 지역구분

전체 45~

49세
50~

54세
55~

59세
60~

64세
중졸
이하 고졸 대학

이상 남자 여자 대도시 중소
도시

군
지역

계 100

(3,385)

100

(1,205)

100

(898)

100

(706)

100

(576)

100

(1,382)

100

(1370)

100

(633)

100

(1,657)

100

(1,728)

100

(1,668

100

(1,106)

100

(611)

취업자 72.0 77.8 75.7 67.2 60.3 67.3 71.9 82.7 90.6 54.2 67.0 71.8 86.4

무직자 28.0 22.2 24.3 32.8 39.7 32.7 28.1 17.3 9.4 45.8 33.0 28.2 13.6
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  종사상의 지위별로 5세 간격별로 각각 40대 후반 36.1%, 50대 전반 27.6%, 50대 
후반 21.7%, 60대 전반 10.7%로서, 연령층이 높아질수록 상용근로자의 비중이 낮아
지고 자영업자의 비중이 급격히 높아지고 있다(각각 38.0%, 41.5%, 45.8%, 58.7%). 

분명한 것은 고졸, 중졸등 중고령층의 학력이 낮을수록 자영업자의 비중이 높고 대
학이상의 학력을 가진 경우에 상용근로자의 비중이 높다는 점이다. 한편 대학이상 
중고령층에서 상용근로자의 비중이 과반수를 넘고 있다.

  현재 종사하는 직장의 업종은 기타서비스업 등이 가장 많아서 32.7%를 차지하고 
있으며, 다음으로는 농수축산업의 1차산업 종사자가 많다. 연령층이 높아질수록 제
조업 종사자 비율은 급격이 낮아지고 있으나 기타서비스업 종사자의 비중은 큰 차
이는 없는 편이다. 오히려 학력별로 볼 때 대졸이상의 고학력 중고령층의 경우에 
기타서비스업에 종사하는 비중이 과반수 이상이 넘게 나타나고 있다.

  현재 종사하는 직종으로는 단순노무직이 가장 많아서 전체 임금근로자의 23.1%
를 차지한다. 관리직, 전문기술직, 사무직은 연령이 많아질수록 급격히 그 비중이 
저하되고 있으며, 특히 전문기술직과 사무직의 비중 저하는 더욱 급격한 편이다. 

농림어업직은 40대 후반의 8.5%에서 60대 후반에 이르면 27.8%에 이르고 있으며, 

단순노무직은 각각 16.5%에서 40.3%까지 증가한다. 그러나 학력별 직종의 편중이 
두드러져 관리직, 전문기술직은 대졸자, 중고령층이 단순노무직은 중졸자 중고령층
이 높은 비중을 차지하고 있다.

  현재 직장의 취업경로를 보면, 연고자추천이 가장 많으며(39.6%), 다음으로는 공
개채용, 가족의 순으로 나타나고 있다(각각 27.3%, 23.5%), 그러나 공개채용은 50
대 후반부터 급격히 줄고 가족 및 연고자 채용으로 취업하는 경우가 많았다. 학력
별로 차이가 있어서  중졸이하는 가족(47.5%), 연고자 추천(37.7%)이 가장 많았고, 

대학이상의 학력에서는 공개채용(56.1%)이 과반수이상으로 많았다.

근무형태는 정규직이 47.5%로 가장 많았고, 다음으로는 무급가족 종사자(23.7%)로 
나타났다. 그러나 연령이 많아질수록 정규직 비중은 급격이 낮아지고 무급가족 종
사자 비중이 높아지고 있다
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나. 고령층 고용주  자 업자의 고용특성

  고용주 및 자영업자로 종사하는 중고령층 약 1,060명의 특징을 살펴보면 다음과 
같다. 

  첫째 종사하는 사업체의 업종은 농수축산업이 가장 많아서 30.3%에 이르고 다음
으로는 도소매업 20.8%, 서비스업이 18.3%로서 중고령층은 대부분 전통적인 업종
에 집중적으로 분포하여 사업을 영위하는 것을 짐작할 수 있다. 

  자영업자의 35.2%는 종업원이 한명도 없고, 90%정도는 종업원 5인 미만의 소상
공인 또는 영세자영업자이다. 사업장의 규모는 대부분 5인 미만으로서 한 개의 사
업장에는 무급가족근로자가 3명 정도이며, 자영업에 종사한 평균년수는 거의 20년
에 이르고 있다. 이는 극소수의 고용주는 물론 자영업자의 경우에도 자영업으로 재
취업보다는 농림어업 등 전통부문에서 오랜 기간 종사한 사람들로서 자영업, 창업
으로 전환하여 자리 잡는 경우는 극히 드물다는 것을 보여주는 결과이다. 또한 이
들 자영업자는 이직 의사도 매우 낮아서(8.6%)8) 다른 일을 알아보거나 다른 직장
으로의 전직을 도모하기 보다는 계속 동일한 일에 종사하기를 바라고 있다.

2. 중고령층 고용특성의 유형화

  45세 이상 중고령층 취업자는 반수 정도가 전직경험자로서 노동시장에서의 고용
지위 변화를 경험한 사람들이다. 이 글에서는 임금근로자 또는 고용주및자영업자
(약칭 자영업자) 여부, 전직경험 여부 등을 기준으로 다음과 같이 고용특성을 ① 고
용유지형임금근로자, ② 재취업형임금근로자 ③ 지속형자영업자 ④ 재취업형자영업
자 등 4개 유형으로 구분하였다. 

8) 현재 고용주 및 자영업자들이 다른 일을 알아보는 주요 이유는 현실적인 사업경영의 어려움, 사업전망
의 부재 등으로 나타나고 있으며, 다른 일이나 직장을 옮기기 위해 필요한 것은 전직 및 창업 시까지
의 생계지원 등이 가장 필요한 것으로 조사되었다.
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〈표 7〉 고용특성별 고령층의 연령계층별 ․ 학력별 ․ 성별 황

전체 연령 학력 성별
45~
49세

50~
54세

55~
59세

60~
64세

중졸
이하 고졸 대학

이상 남자 여자
계 100

(2,438)
100
(937)

100
(680)

100
(475)

100
(347)

100
(922)

100
(986)

100
(530)

100
(1,503)

100
(935)

고용유지형
임금근로자

730
(29.9)

292
(31.2)

220
(32.4)

131
(27.6)

87
(25.1)

305
(33.1)

250
(25.4)

175
(33.0)

317
(21.1)

413
(44.2)

재취업형
임금근로자

610
(25.0)

268
(28.6)

169
(24.9)

121
(25.5)

52
(15.0)

177
(19.2)

277
(28.1)

156
(29.4)

388
(25.8)

222
(23.7)

지속형
자영업자

628
(25.8)

178
(19.0)

178
(26.2)

131
(27.6)

141
(40.6)

309
(33.5)

258
(26.2)

57
(11.5)

419
(27.9)

210
(22.5)

재취업형
자영업자

470
(19.3)

199
(21.2)

113
(16.6)

92
(19.4)

67
(19.3)

131
(14.2)

201
(20.4)

136
(26.0)

379
(25.2)

92
(9.6)

  연령별로 고용특성별 보면 50대까지 유형별 비중은 비교적 변화가 없으나 두드
러진 변화는 60대에 진입하면서 재취업형임금근로자의 비중이 급격이 낮아지고 지
속형자영업자의 비중이 높게 나타난다는 점이다. 60대에 이르면 자영업을 영위하는 
경우를 제외하고는 많은 사람들이 퇴직하기 때문이다. 학력으로 중졸이하의 중고령
층은 고용유지형 임금근로자 및 지속형 자영업자의 비중이 높은 반면에 대졸이상
의 고학력 중고령층은 고용유지임금근로자 및 재취업형임금근로자의 비중이 높다. 

남자의 경우는 비교적 고용특성유형별로 고르게 분포하고 있으며, 여성은 고용유지
형 임금근로자 및 지속형자영업자에 집중분포하고 있다. 재취업형자영업은 비중이 
매우 낮다.

  중고령층 취업자 2,438명을 4개 유형으로 구분할 때 고용유지형 임금근로자는 약 
30%(730명), 재취업형임금근로자(610명)는 약25%, 지속형자영업자(470명)는 19%, 

재취업형자영업자(628명)는 25%로 구성되어 있다[그림 4]9) 이하에서는 4개 유형
의 고용특성별 종사상의 지위변화, 일자리에 잔존할 가능성에 대한 기대, 직업의식, 

퇴직기대 등의 특징을 살펴보고자 한다. 

9) 고용유지형 임금근로자 및 지속형자영업자를 분석할 때, 다음과 같은 사항에 유의할 필요가 있다. 첫
째, 퇴직이나 직장전환이 없음이 일자리의 안정성 및 유리한 근무환경을 보여주는 것이 아니라는 점이
다. 고용유지형 임금근로자의 1/3이 무급가족 종사자인 경우이며, 지속형자영업자의 1/3은 농림어업에 
종사하고 있음을 보여준다. 둘째, 과거 직장경험의 유무만으로 재취업/지속여부를 판단하였으므로 재취
업이 유리한 근로조건으로의 노동이동인 경우도 포함할 수 있다. 
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지속형

 자영업자

26%

재취업형

 자영업자

19%
재취업형

임금근로자

25%

고용유지형

임금근로자

30%

[그림 4] 고령층 취업자의 고용특성별 비

가. 고용유지형임 근로자

  한번도 이직의 경험이 없는 고용유지형 임금근로자는 중고령층의 약 30%의 비
중을 차지하고 있는데, 중년층은10) 서비스업에 가장 많이 종사하고 있으며(36.4%), 

고령층은 농수축산업(42.6%), 서비스업(20.8%)의 순으로 종사하고 있다. 중년층은 
상용근로자로 종사하는 경우가 과반수 이상이며(55.8%) 고령층은 무급가족 종사가
가 과반수 이상을 차지한다(52.3%). 주로 10인 미만 소규모 사업장에 종사하는 비
중이 가장 높아서 중년층의 42.5%, 고령층의 69.6%가 이 규모에 종사한다.

  중년층의 경우 55세에도 일자리에 종사할 가능성에 대해 1/3정도가 가능성이 높
다고 응답하였으며 60세 이후의 가능성은 다소 낮아지지만 전반적으로 고용유지형 
임금근로자의 1/3정도는 고령층이 되어도 일을 할 것을 기대하고 있다. 만약 65세 
이전에 조기퇴직 한다면, 중년층의 과반수 이상은 정년퇴직할 것이라는 응답이 많
았으며(53.1%), 고령층은 본인의 건강악화(47.9%)가 주된 원인이라고 생각한다.

나. 재취업형임 근로자

  한번 이상의 직장경험이 있는 재취업형 임금근로자는 중고령층의 약 25%를 차

10) 편의상 45~54세는 중년층으로 55~64세는 고령층으로 구분하여 특성을 파악한다. 
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지한다. 이 유형에서 중년층은 현재 서비스업(31.4%) 제조업(23.6%), 건설통신업
(15.0%)의 순으로 많이 종사하고 있으며, 고령층도 유사하여 서비스업(39.5%) 제
조업(22.1%), 건설통신업(11.6%) 순으로 종사한다. 재취업형 임금근로자의 과거에 
종사하던 사업장의 업종은 중년층, 고령층 모두 제조업이 가장 많아서(각각 35.7%, 

34.0%), 나이가 들면서 제조업에서 서비스업으로 이동하고 있음을 확인할 수 있다. 

재취업임금근로자의 현 직장 입사경로는 중년층이나 고령층에 관계없이 연고자 추
천이 가장 많았다(각각 50.7%, 58.1%). 재취업형임근로자의 현재 종사상의 지위는 
중년층이나 고령층에 관계없이 상용근로자의 경우가 가장 많고(각각 55.4%, 

50.6%) 무급가족종사자의 비중은 낮은 편이다(각각 12.9%, 11.8%). 그러나 고령층
에 들어서면 정규직의 비중이 중년층에 비해 줄어들고 그만큼 임시직이 늘어난다
(약 5%p). 간부급이 아닌 평사원으로 재취업하는 경우도 고령층이 되면 훨씬 증가
한다.

  재취업형 임금근로자의 1/3정도는 55세 이후 및 60세 이후에 일자리에 잔존할 
가능성이 높다고 평가하여 고용유지형 임금근로자와 경향성에 있어서 별 차이가 
없었다. 다만 65세 이전에 퇴직 또는 조기퇴직 한다면 그 주된 이유에 정년퇴임 또
는 본인의 건강악화를 들고 있으나 ‘개인창업 또는 사업을 하기 위해서’ 라는 응답
도 많아서 고용유지형 임금근로자의 다소 차이를 보인다.

다. 지속형자 업자

  한번도 전직경험이 없는 지속형 자영업자는 중고령층의 약 26%를 차지한다. 종
사업종을 볼 때, 중년층은 농수축산업(28.3%), 서비스업(22.1%), 도소매업(21.0%)

의 순으로 많으며, 고령층은 농수축산업이 과반수를 차지하고(57.6%), 도소매업
(17.3%), 서비스업(10.0%)의 순으로 많다. 

  지속형자영업자의 38%정도는 55세경에도 일자리에 잔존할 가능성이 높다고 평
가하였으며, 30% 약간 안 되는 사람들이 중년층, 고령층에 관계없이 60세 이후에
도 일자리에 있을 가능성이 높다고 판단하고 있다. 조기퇴직 및 퇴직한다면 주된 
이유로서 본인의 건강악화를 들었으며, 그 비중은 중년층이 약 40%인데 반해 고령
층이 되면 59%로 급격히 높아진다.
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라. 재취업형 자 업자

  한번 이상의 직업이동 경험이 있는 재취업형자영업자는 중고령층이 약 19%를 
차지한다. 종사업종을 볼 때, 중년층은 서비스업(27.9%), 도소매업(19.8%), 음식숙
박업(11.7%)으로 많으며, 고령층은 도소매업(25.6%), 농수축산업(25.6%), 서비스업
(16.0%)의 순으로 많다. 전직경험자의 과거 종사업종과 현재 종사업종을 비교할 
때, 중년층은 농수축산업, 광업 등에서 서비스업으로 이동하였으며, 고령층은 도소
매업, 서비스업 등에서 농수축산업으로 이동하고 있다.

  자영업재취업자가 느끼는 55세 이후에도 일자리에 있을 가능성은 각각 42.6%로 
매우 높은 편이며, 60세 이후의 가능성에 대해서도 중년층은 27.5%, 고령층은 
33.3% 정도 평가하고 있다. 퇴직 또는 조기 퇴직한다면 주된 이유로서 중년층과 
고령층 모두 본인의 건강악화를 들었으며(각각 34.0%, 50.6%), 이런 결과는 지속형
자영업자와 별반 차이가 없었다.

3. 직업의식 및 퇴직기대

  45세 이상 중고령층 취업자들이 현재의 직장생활과 관련하여 어떤 기대와 가치
관을 갖고 생각으로 일을 영위하고 있는지를 검토하였다. 이와 같은 직장생활 동기 
및 의견 및 태도에 대한 검토는 향후에 중고령층의 니즈를 충족시키면서 어떤 정
책이 적합한가를 판단케 하는 중요한 단서를 제공한다. 태도에 대한 질문은 모두 
10개 문항으로 구성되었는데, 요인분석을 통해11) 개인발전형, 소극적수단형, 전직 
및 개척형 등 3개의 개념을 추출하고 순서대로 <표8>에서 제시하였다.

  첫째, 개인발전형 개념에 대한 응답률을 살펴보면, 2/3정도의 중고령층은 현재의 
11) 직업의식은 첫째, 개인발전형 요인 둘째, 소극적 가족부양형 요인, 셋째, 전직 및 개척형 요인 등 3가

지로 구분된다(총분산의 56% 설명). 개인발전형은 (1)현재 일터/직장에서 왕성하게 일하고 있다 (2)아
직도 일터/직장에서 계획한 일들이 많다 (3)정년이 될 때 까지 현재의 직장에서 일할 생각이다 (4)나
는 이 분야의 전문가이다 등 4개 문항으로 묶어진다. 소극적 수단형은 (1)내직장생활의 전성기는 몇 
년 전에 이미 끝났다 (2)현재 직장을 다니는 이유는 단지 돈을 벌기 위해서이다 (3)현재 사업/직장생
활을 유지하는데 새로운 기술을 배울 필요는 없다 (4)새로운 기술이나 기계가 들어오면 적응하는데 
좀 힘들다 등 4개 문항으로 묶어진다. 마지막으로 전직 및 개척형은 (1)몇 년 후 완전히 다른 일을 
하기 위해 퇴직하겠다. 현재의 일을 그만두겠다. (2)새로운 기술이나 기계가 들어오면 적응하는데 점 
힘들다 등 2개 문항으로 묶어진다. 
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직장에서 활발하게 업무에 종사하는 것으로 나타나고 있으며 전문가로서 아직도 
할 일이 많기 때문에 정년이 될 때 까지 일하기를 희망한다. 특히 이런 태도는 학
력이 높을수록, 그리고 남성의 경우에 두드러지게 나타난다. 그러나 모든 문항에서 
50대 후반부터 응답률이 낮아져 일자리가 대한 적극적 태도가 급격히 낮아지고 있
어서 여성일수록, 나이가 많을수록 일자리에 대한 적극적 태도는 낮아지는 것으로 
보이지만 요인1의 성별, 연령별, 학력별 차이분석 결과 모두 유의미하였다. 즉 개인
발전형 개념을 연령 및 성별, 중고령층의 학력에 좌우되고 있음을 짐작할 수 있다.

  둘째, 소극적 수단형 개념에 대한 응답률을 살펴보면, ‘내 직장생활의 전성기는 
이미 끝났다’는 의견에 대해 나이가 많을수록 5세간격별로 일관되게 높아지고 있으
며, 이와 같은 소극적 수단형은 성별로는 큰 차이가 없었고. 학력별로 연령계층별
로 유의미한 차이가 있었다. 그러나 현재 ‘일/사업/직장을 다니는 이유는 단지 돈
을 벌기 위해서이다’라는 의견에 대해서는 62.5%의 높은 찬성률을 보이면서도 연
령계층별로 큰 차이가 없었다. 이는 고령화되어 갈수록 기본적인 생계에 대한 불안
감을 보여주는 결과이다. 

  한편 소극적 수단형 문항에서 주목할 만한 결과는 중고령층의 교육훈련에 대한 
인식이다. 중고령층이 교육훈련에 소극적이라는 사실은 응답자의 반수가 ‘새로운 
기술이나 기계가 들어오면 적응하는데 점 힘들다’라는 응답에 찬성하면서도
(49.1%) “현재 사업/직장생활을 유지하는데 새로운 기술을 배울 필요는 없다‘는 
문항에도 과반수가 찬성한다는(51.1%) 점에서 나타난다. 특히 두 가지 태도는 연
령별, 성별로는 큰 차이가 없으나 학력별로는 차이를 보여 새로운 기술이나 기계에 
대한 적응 애로사항은 학력이 높은 중고령층 일수록 적었다(중졸이하는 53.4%, 대
학이상은 42.2% 수준에서 애로가 있다고 응답함).

  셋째, 전직 및 개척형 개념에 대한 찬성률은 1/3이 약간 넘는 수로서 새로운 분
야로의 전직에 대한 의견에서는 소극적인 편으로 나타난다. 단지 새로운 분야를 개
척하고자 하는 의견에서는 나이가 들수록 저학력에서 여성일수록 찬성률이 낮게 
나타났다. 

  전반적으로 중고령층의 일에 대한 인식은 낙관적이고 자신감의 수준이 높은 편
이다. 개인발전형 문항에서는 찬성률이 60.4%에서 68.9%의 분포를 보이고 소극적
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수단형 문항에서는 44.4%에서 62.8%의 분포를 보이는 반면, 전직 및 개척형 문항
에서는 낮은 수준의 38.1%에서 45.8%의 분포를 보이는 있음을 볼 때, 중고령층의 
직업의식은 매우 적극적이며, 부분적으로 일을 생계유지의 수단으로 생각하는 경향
도 볼 수 있지만 전직 등에 대한 의도는 낮은 편이다. 

〈표 8〉 고령층의 직장생활에 한 태도

연령 학력 성별
전체 45~

49세
50~

54세
55~

59세
60~

64세
중졸
이하 고졸 대학

이상 남자 여자

개인
발전형

현재 일터/직장에서 왕성하게 일하고 
있다.

68.9 72.6 69.5 67.1 60.3 64.0 70.2 74.8 70.5 66.4

아직도 일터/직장에서 계획한 일들이 
많다.

60.4 65.5 61.0 56.9 50.6 53.6 61.8 69.8 63.3 55.9

정년이 될 때까지 현재의 직장에 일할 
생각이다(임금근로자만)

63.6 64.5 63.4 65.2 56.2 57.9 63.0 68.4 66.1 57.9

나는 이 분야의 전문가이다 63.9 65.8 64.7 62.5 59.3 59.8 63.7 71.5 67.8 57.8

소극적
가족

부양형

내 직장생활의 전성기는 몇 년 전에 
이미 끝났다(임금근로자만)

44.4 40.1 43.9 50.4 57.2 49.8 46.2 38.4 45.1 43.0

현재 일/사업/직장을 다니는 이유는 
단지 돈을 벌기 위해서이다 62.8 62.3 63.0 65.0 60.9 66.4 63.4 55.6 62.8 62.9

현재사업/직장생활을 유지하는데 새로
운 기술을 배울 필요는 없다 51.1 48.5 52.7 53.3 51.8 52.6 51.4 47.7 50.7 51.7

.새로운 기술이나 기계가 들어오면 적
응하는데 좀 힘들다 49.0 45.9 49.1 52.7 51.7 53.4 48.5 42.2 47.8 50.7

전직
및

개척형

몇 년 후 완전히 다른 일을 위해 퇴직
하겠다.현재의 일을 그만 두겠다.

38.1 36.2 37.6 40.0 41.5 37.3 39.7 36.2 38.0 38.2

나는 앞으로 새로운 분야를 개척하고
자 한다.

45.8 50.8 43.6 43.5 39.6 43.0 46.6 49.2 48.0 42.2

  중고령층의 퇴직과 관련된 태도, 55세 또는 60세 이후에도 일자리가 있을 것인가
에 대한 가능성을 질문하였는데, 각각 49.6%, 37.7%의 응답률을 보여, 중고령층은 
대부분 55세 전후에 주된 일자리에서 퇴직할 것이라는 사회적 통념을 그대로 반영
하고 있다. 또한 65세 이전에 조기퇴직 또는 퇴직한다면 그 이유는 무엇인가에 대
하여(중복응답), 첫 번째 본인의 건강악화(68.8%)를 들고, 다음으로는 정년퇴직
(49.4%)이라고 생각한다. 중고령층의 반수정도는 정년퇴직으로 일을 그만둘 것으
로 기대하고 있음을 알 수 있다.

  만약 직장을 다니다가 퇴직하였거나 그만둔다면 다음과 같은 지적능력 및 사회
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활동에 얼마나 변화가 있겠는지 질문하였다. ‘지적능력이 떨어질 것이다’(55.8%), 

‘계속 바쁘고 가치 있는 생활을 유지할 것이다’(50.0%), ‘직장경험을  살려 자원봉
사활동을 할 것이다’(51.1%), ‘자녀에게 부담스런 존재가 될 것이다’(43.2%), ‘경제
적으로 어려운 처지에 있을 것이다’(52.3%)에 반수정도의 찬성률을 보여 은퇴 후 
노후생활에 대한 특별한 경향성을 보이지는 않고 있다. 다만 연령계층별, 성별 차
이보다는 학력별로 지적능력 및 사회활동에 대한 기대정도 다소 차이가 있었다. 즉 
지적능력이 떨어질 것이라는 의견에서는 중졸이하 중고령층의 응답률이 높았으며
(58.2%), ‘계속 바쁘고 가치 있는 생활을 유지할 것이다’, ‘자원봉사활동’ 등에 대한 
의견에서는 대졸학력의 중고령층에서 다소 높았다(각각 52.3%, 55.8%). 중고령층의 
노후생활에 대한 경제적 준비정도를 가늠할 수 있는 ‘자녀에게 부담스런 존재가 될 
것이다’, ‘경제적으로 어려운 처지에 있을 것이다’라는 의견에서는 대졸 중고령층이 
각각 34.1%, 44.5%의 낮은 찬성률을 보여 학력이 높을수록 자녀로부터의 경제적 
의지에 대한 기대가 낮음을 알 수 있다. 

  중고령층이 생각하기에 퇴직으로 인한 좋은 점으로서 비교적 높은 점수를 받은 
의견은 가족과의 시간, 취미․여가․사회봉사활동 시간이 늘어나고 자발적인 일을 
할 시간이 늘어난다는 점, 친구와의 교류가 늘어나는 점 등을 들 수 있고 상대적으
로 스트레스가 감소할 것이라는 항목에서는 높은 찬성률을 보이지 않았다. 퇴직으
로 인한 나쁜 점으로는 소득이 넉넉지 않음에 대해 가장 높은 찬성률을 보였으며, 

시간이 남아서 지루하거나 생산적이거나 유용한 일이 없다고 생각하는 경향이 있
지만 가족, 친구, 친구로부터 소외될 것이라고 생각지 않으며 질병이나 장애발생에 
대한 걱정도 보통수준이다. 

  퇴직 후 소득활동이 줄어 경제적으로 어려워질 경우 생활비 부담자는 누가 적당
한가에 대한 문항에서는 ‘자녀․가족이 주로 부담하되 국가․사회의 보조’에 가장 
많은 중고령층이 응답하여 아직은 전통적인 노후생활에 대한 기대를 보유하고 있
음을 알 수 있다. 전적으로 자녀․가족 부담에 응답한 경우를 합한다면 과반수 이
상에 달한다. 그러나 이와 같은 전통적인 태도는 저학력에서 연령계층이 낮을수록 
다소 완화되어 미래에는 중고령층의 노후에 대한 국가․사회책임에 대한 주장이 
더욱 강력해질 것임을 짐작할 수 있다
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4. 고용특성별 직업능력개발 요구

  이상과 같이 고용특성을 유형화 할 때, 각 유형별로 직업능력개발 요구는 다음과 
같다. 

  고용유지형 임금근로자는 정년퇴직을 기대하기 때문에 정년까지의 직장생활을 
지속하기 위한 경력정체 극복 프로그램 또는 경력전환 프로그램 등이 필요하다. 재
취업형임금근로자는 55세 이전에는 비교적 양호한 노동시장 지위를 유지하는 경향
이 있지만 55세 이후에는 평사원 및 임시일용직으로 재취업하는 비중이 높아지기 
때문에 적절한 경력개발 프로그램, 기존직장으로의 파트타임 재고용을 전망할 수 
있는 단계적 퇴직프로그램 등이 필요하다. 지속형자영업자는 비교적 전통적인 업종
에 종사하기 때문에 자영업 기반을 공고히 하기 위한 사업운영과 관련된 훈련프로
그램이 필요하다. 중년층의 재취업형자영업자는 좀더 근대적인 부문에서, 고령층 
재취업형자영업자는 전통적인 부문에서 사업을 영위하고 있다. 그러므로 자영업자
의 종사업종 등에 따른 특화된 프로그램이 필요하다.

  모든 유형에서 공통적으로 근로생활을 지속하기 위해서는 개인의 건강관리 등에 
필요한 연령관리 프로그램이 개발될 필요가 있다. 

  직업의식에서 나타나듯이 일자리에 대한 태도는 중고령층의 적극적 근로의지를 
반영한다. 자신을 전문가로 간주하고 아직도 한창 일할 나이로 생각하는 적극성은 
50대에 가장 높게 나타난다. 50대에 진입하면 구체적으로 제2의 인생설계를 준비할 
것이며 이에 대응하는 경력개발프로그램이 회사에서 또는 정부에서 제공될 필요가 
있다. 
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Ⅴ. 고령층 유망직종

1. 유망직종 선정의 원칙 및 조건

  중고령자를 위한 유망 직종 선정을 위한 가정은 다음과 같다. 첫째, 우선시 되어야 
하는 것은 직종에서 요구하는 신체적 능력이다. 둘째, 면허증이나 고도의 자격증을 
필요로 하는 직종은 유망직종에서 제외한다. 셋째, 대규모 자본이 드는 자영업의 
경우도 유망직종에서 제외한다. 넷째, 선정된 유망직종은 현재 중고령자에게도 해
당되는 직종이지만 보다 향후 10년 이들에게 유망할 직종을 선정한다는 것이다. 

  이와 같은 선정원칙 하에 우리사회의 미래에 관한 몇 가지 조건을 고려하였다. 

첫째, 향후 연령차별은 완화될 것이다. 둘째, 중고령자의 유망직종은 향후 인력수요
가 많거나 임금상승이 일어날 가능성이 높은 직종을 의미함과 동시에 현재 45세 
이상의 중고령층 이상의 근로자들이 희망하는 직종들도 포함하는 것이다. 셋째,  

향후 노동시장 또는 사회 그리고 정부에서는 과거 또는 현재 자원봉사 등의 일에 
대해 일자리 창출 차원에서 유급화 시킬 가능성이 많아. 넷째, 향후 우리나라의 산
업구조 변화와 직종변화는 다른 외국과 유사하여 보건의료서비스 부문이 확대될 
것이다. 다섯째, 중고령자의 유망직종은 과거 저학력, 단순직에 초점을 맞추어 왔던 
것과는 달리 현재 45세 연령층의  전문직, 사무직 출신의 중고령자들에게 초점을 
맞추고자 한다. 

2. 선정직종

  이상의 가정 하에 몇 가지 사회조건의 변화를 예상하면서 다음과 같이 10개 분
야 39개 직종을 개발하였다.

  (1) 사회서비스 분야 직종으로서 중고령자들이 속해있는 지역 내에서 시민 또는 
주민들의 안전, 복지, 사회참여 등을 위하여 일하는 것으로 관련이 있다. 관
련 직종은 향토 보안관,  지역사회복지 매니저, 지역사회 상담활동가, 환경보
안관(또는 환경지킴이) 등이다. 
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  (2) 교육서비스 분야 직종으로서 과거 교육계에 투신한 적이 있거나 관련분야에 
해박한 지식을 가진 중고령자들 위하여 관련 직종을 선정하였다. 선정된 직
종에는 준사서원, 유치원보조교사, 평생학습 강사, 노인건강 트레이너, 문화
재 해설가등이 있다. 이들 직종은 경력개발형이므로 간단한 교육, 훈련을 이
수한 후 즉시 직무수행이 가능하다.

  (3) 여행 및 안내 분야로서 고령자 유망직종으로 선정한 것들로는 통역가 또는 
번역가, 여행안내원, 숲 해설가, 호텔·콘도 안내원, 데스크 안내원 등이 있다. 

이들 직종 중 통역가, 번역가는 외국어에 능통한 고령자를 대상으로 선정한 
유망직종이며 숲 해설가, 호텔 콘도 안내원, 데스크 안내원은 간단한 교육과 
훈련을 통하여 가능한 직종이다. 

  (4) 운전 분야로서 고령자를 위한 직종으로 선택한 직종들로는 스쿨 버스기사, 

셔틀 버스 기사, 주차관리원 등이 선정되었다. 이 직종들 모두는 동일한 자
격만 가지게 되면 일을 할 수 있다는 특성을 가지고 있다. 그러나 업무의 특
성이 다소 다르기 때문에 세분화하여 직종을 선정하였다. 

  (5) 음식 관련 서비스업 분야로서 가급적 커다란 자본을 요구하는 창업이나, 자
영업 등을 제외한 직종을 선정하였다. 여기에서 선정된 직종으로는 제과제
빵, 웨이터 및 웨이트리스(카운터 서버 포함), 케터링 요리사, 주방 도우미 
등이다. 

  (6) 보건 분야로서 미래 고령자 유망직종으로 선정된 직종은 베이비시터, 실버시
터, 지역 내 응급치료사, 의료장비준비자 등이다. 전자의 두 직종은 취학 전 
아동을 가정 내에서 돌봐주는 일과 고령의 노인들을 돌봐주거나 말벗 또는 
간단한 운동 등을 같이하는 일을 주 업무로 하는 직종들이다. 지역 내 응급
치료사는 정식의료행위가 미치는 못하는 지역이나 시간대에 응급처치를 요
하는 환자를 돌보는 일을 하며 의료장비준비자는 병원 내에서 수술준비나 
기타 의료장비를 준비 정리하는 일을 주로 하는 직종이다.

  (7) 금융회계사무서비스 분야로서 향후 고학력의 고령자를 위하여 선정된 직종
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들로 이루어져 있다. 현재 상황에서는 이들 직종이 은퇴 후 관련 일을 다시 
할 만큼 수요창출이 되어 있지 않음에 따라 외국의 사례를 중심으로 직종을 
선정하였다. 선정된 직종에는 출납계원, 은행대출 상품 컨설턴트, 보험 상품 
컨설턴트, 전문비서 등이다. 

  (8) 영업 분야이다, 현재에도 그렇고 향후에도 마케팅이 일선에서 기업의 매출에 
절대적인 기여를 하는 만큼 상당히 중요한 분야이며 꾸준한 발전과 성장이 
이루어질 분야이다. 따라서 전문분야별로 인력수요가 상당할 것으로 예상된
다. 특히 향후에는 정보통신, 전자, 의료기술의 발달로 인해 이들 분야에 대
한 영업 등이 활발해질 것으로 판단된다. 관련 직종들은 정보통신 세일즈 엔
지니어, 전자세일즈 엔지니어, 메디컬 세일즈, 텔레마케터 등이다. 

  (9) 컴퓨터 분야이다. 컴퓨터의 수요는 단순한 데스크 탑이나 노트북 차원을 떠
나 다양한 형태의 제품으로 출시될 전망이며 이에 대한 수요도 늘어날 것으
로 보인다. 과거처럼 컴퓨터 자체의 개념이 달라지지 않기 때문에 한번 컴퓨
터를 사게 되면 내구성 연한이 길어질 전망이며 이에 따라 새로운 컴퓨터를 
사기보다는 컴퓨터 제품에 대한 수리 등의 비중이 높아질 것으로 보인다. 한
편 모든 자료를 종이대신 컴퓨터에 등록하여 관리하는 DB 작업이 활성화 
될 것임으로  DB 작업을 할 수 있는 기술자들의 수요도 같이 늘어날 것으
로 보인다. 이러한 전망을 토대로 선정된 직종으로는 컴퓨터 수리원, 하드웨
어 감리 및 컨설턴트, 소규모 DB 관리자 등이다.

 (10) 기타서비스 분야이다. 주유가스원, 화물·배달 관리자, 속달·배달’, 빌트인 가전
기수 설치 및 수리원 등이 관련 직종으로서 전통적으로 고령층이 적합 직종
이다.
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〈표 9〉2005 고령층 유망직종 목록  특성

선정직종 관련 직종1) 향후 전망2) 추천 연령
요구 기술3) 

신체 교육
훈련

컴퓨
터

문제
해결

사회
서비스

향토 보안관 청원경찰 증:(42%), 현:(38%), 감:(20%) 50대 이상 상 중 중 상
지역사회복지 

매니저 사회단체활동가 증:(80%), 현:(17%), 감:(2%) 40대 이상 중 상 중 상
지역사회 

상담활동가
상담전문가
(심리상담사)

증:(73%), 현:(19%), 감:(8%) 40대 이상 중 상 중 상

환경 보안관 사회단체활동가 증:(80%), 현:(17%), 감:(2%) 50대 이상 상 중 중 중

교육
서비
스

준사서원 사서 증:(45%), 현:(25%), 감:(30%) 50대 이상 하 상 상 상

유치원보조교사 유치원교사 증:(69%), 현:(10%), 감:(21%) 60대 이상 중 중 중 중

평생학습 강사 - - 50대 이상 중 상 중 중
노인건강 
트레이너 - - 50대 이상 중 중 하 중

문화재 해설가 - - 50대 이상 상 중 하 중

여행 
및 

안내

통역가 또는 
번역가 통역가 증:(84%), 현:(13%), 감:(2%) 40대 이상 중 상 상 상

여행안내원 여행안내원 증:(30%), 현:(17%), 감:(53%) 50대 이상 상 중 하 중

숲 해설가 - - 50대 이상 상 중 하 중
호텔콘도안내원, 
데스크안내원 안내, 접수원 증:(75%), 현:(21%), 감:(3%) 60대 이상 중 하 하 중

운전

스쿨 버스기사 버스운전사 증:(10%), 현:(11%), 감:(79%) 60대 이상 중 하 하 중

셔틀 버스 기사 버스운전사 증:(10%), 현:(11%), 감:(79%) 60대 이상 중 하 하 중

주차관리원 주차관리원 증:(27%), 현:(19%), 감:(53%) 60대 이상 중 하 하 중
주: 1), 2)의 자료는 KNOW 자료에서 추출한 것으로 선정된 직종과 유사한 직종에 대한 정보

를 제공한 것임에 따라 선정된 직종들과는 실제 전망에서 다를 수 있음. 3)의 기술수준은 
O-NET의 점수를 바탕으로 전문가의 의견을 걸쳐 제시한 점수로 하(1~30), 중(31~70), 

상(71이상)임.
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선정직종 관련 직종 향후 전망 추천 연령 
대

요구 기술
신체 교육

훈련
컴퓨
터

문제
해결

음식 
관련
서비
스업

제과제빵 제빵 및 제과원 증:(38%), 현:(27%), 감:(35%) 50대 이상 하 상 하 중
웨이터 및 
웨이트리스

웨이터 및 
웨이트리스 증:(69%), 현:(20%), 감:(10%) 50대 이상 상 중 하 중

케터링 요리사 - - 50대 이상 중 상 하 하

주방 도우미 50대 이상 상 하 하 하

보건

베이비시터 보육사 증:(60%),현:(27%), 감:(13%) 60대 이상 상 상 중 상

실버시터 간병인 증:(86%), 현:(7%), 감:(7%) 40대 이상 상 상 중 상
지역 내 

응급치료사 구급요원 증:(86%), 현:(2%), 감:(12%) 40대 이상 중 상 중 상

의료장비준비자 50대 이상 상 중 하 중

금융/
회계/
사무
서비
스

출납계원 경리 증:(47%), 현:(38%), 감:(15%) 50대 이상 하 중 상 중
은행대출 상품 

컨설턴트 - - 40대 이상 하 상 상 중
보험상품 
컨설턴트

보험대리인및 
중개인 증:(34%), 현:(22%), 감:(44%) 40대 이상 하 상 상 중

전문비서 비서 증:(52%), 현:(22%), 감:(27%) 40대 이상 중 중 상 상

영업

정보통신 
세일즈 

엔지니어
정보통신 

기술영업원 증:(43%), 현:(27%), 감:(30%) 40대 이상 중 상 상 상

전자세일즈 
엔지니어

전자장비 
기술영업원 증:(40%), 현:(19%), 감:(40%) 40대 이상 중 상 상 상

메디컬 세일즈
의료장비 및 

의료용품 
기술영업원

증:(50%), 현:(23%), 감:(27%) 40대 이상 중 상 상 상

텔레마케터 전화통신판매원 증:(94%), 현:(2%), 감:(5%) 50대 이상 하 중 상 중
주: 증: 증가, 현: 현상유지, 감: 감소
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선정직종 관련 직종 향후 전망 추천 
연령 대

요구 기술
신체 교육

훈련
컴퓨
터

문제
해결

컴
퓨
터

컴퓨터 수리원 컴퓨터 설치및 
수리원 증:(30%), 현:(25%), 감:(46%) 50대 이상 중 중 상 상

하드웨어 감리 
및 컨설턴트

정보시스템
감리사 증:(90%), 현:(8%), 감:(2%) 40대 이상 중 상 상 상

소규모 DB 
관리자

데이터베이스관
리자 증:(76%), 현:(10%), 감:(15%) 40대 이상 하 중 상 상

기타
서비
스

주유․가스원 주유원 증:(27%), 현:(53%), 감:(20%) 50대 이상 중 하 하 하

화물, 배달 
관리자

운송 및 선적 
사무원 증:(18%), 현:(18%), 감:(64%) 50대 이상 하 중 상 중

속달, 배달원 택배원 증:(79%), 현:(20%), 감:(2%) 50대 이상 상 하 하 하

백색 가전기 
설치 및 수리 가전제품수리원 증:(27%), 현:(35%), 감:(38%) 50대 이상 상 중 하 하

Ⅵ. 활동  고령화를 한 직업능력개발의 과제

  활동적 고령화란 곧 우리나라에도 닥쳐올 노동력 부족에 대비하여 더 많은 중고
령층이 생산성을 유지하면서 노동시장에 왕성하게 참여하는 것을 목표로 한다. 이 
때 중고령층의 생산성 유지 및 개선을 위한 직업능력개발, 평생학습체제의 구축은 
필수적이다. 이를 추진하기 위한 과제로서 자기 주도적 직업능력개발을 원칙으로 
하고 경력개발프로그램 및 퇴직프로그램과의 긴 한 연계, 중고령층근로자의 재고
용 프로그램, 일자리 창출방안 등을 제시한다. 
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1. 중고령층의 직업능력개발의 원칙

  첫째, 중고령층에게 직업능력개발의 균등한 기회부여이다. 모든 근로자들이 고용
주가 제공하는 직업훈련 프로그램에 참여할 기회를 갖는 것은 아니다. 그러나 참여
조건은 연령 때문이 아니라 개인적인 상황에 따라 주어져야 한다. 연령에 대한 편
견이 고령층근로자들의 훈련기회를 빼앗아서는 안 된다. 직업훈련이 상대적으로 어
려울 것이다, 시간낭비다, 너무 많은 시간이 소모된다는 이유로 고령노동자들이 직
업훈련을 포기하게 한다. 따라서 기업들의 이러한 관행들에 대해 강경책을 마련하
고, 고령노동자들의 직업훈련에 대한 동등한 기회를 제공하도록 요구해야 한다. 

  둘째, 중고령층의 일반적인 특성에 근거한 효과적인 프로그램이 준비되어야 한
다. 이를 위해 중고령층 특화 프로그램은 효율적인 훈련시간의 배분이 중요하다. 

고령노동자들은 평균적으로 훈련과제를 이수하는데 더 긴 시간이 필요로 하기 때
문이다. 그리고 전통적 암기위주의 학습보다는 일과 함께 학습하는 것이 효과적이
다. 또한 직업훈련은 중고령층이 이미 보유한 업무기술을 바탕으로 집중화된 훈련
이 이루어져야 한다(경력개발형 프로그램). 중고령층은 직장생활을 통해 많은 직업
기술들을 발전시켜왔기 때문에 기존 고령노동자들이 갖고 있는 기술 외에 신기술
훈련이 주요 훈련내용이 되도록 편선되어야 한다. 특히, 자기주도학습(Self-directed 

Learning), 즉, CD-ROM형식의 교제를 이용하여 새로운 소프트웨어적용방법을 습
득하는 것은 교실수업방식보다 성공확률이 높다. 

2. 자기주도적 직업능력개발

  평생학습을 통한 경력개발의 책임은 개인에게 있다. 즉 근로자들도 자신들의 업
무능력을 유지 배양할 의무가 있음을 강조하고자 한다.

  중고령층 근로자들의 현장적응력을 높이기 위해 평생학습이 더욱 강조되는 시대
적 흐름에 비추어 지역전문학교, 대학교, 기술학교, 사교육기관, 원격 교육프로그램 
등 직장 밖의 공간이 중요한 역할을 할 수 있다. 각 대학들과 기술학교들은 고령자
들이 그들 자신만의 교육을 필요로 한다는 것을 인식하고 저녁 혹은 이른 아침, 주



활동  고령화와 직업능력개발  34

말수업과 같이 고령의 학생을 위한 수업스케줄을 편성해야 하고 중고령노동자들이 
실제로 원하는 교과과정을 구성할 수 있다. 12)

3. 직업능력개발 프로그램의 설계
가. 경력개발 로그램의 신

  경력직의 근로자는 종종 은퇴 전에 오랜 경력정체를 겪는다. 40세에 이러한 정체
를 겪는 근로자들은 55세까지 버티거나 혹은 그전에 퇴직을 한다. 경력정체는 직장 
내의 입지를 약화시켜 고령노동자에게 해고원인이 되기도 한다. 과거에는 대기업 
구조조정과 80,90년대의 다운사이징과 같은 경쟁적인 환경 속에서 근로자들은 생산
성대비 비용을 맞추기 위해 더 열심히 일했지만  근로자가 최고의 임금을 많이 받
게 되는 그 시기에 경력정제가 시작되어 생산성을 높여주지 못하기 때문이다. 

  이와 같은 현상을 어떻게 극복해야하는지 해결방안을 생각해야한다. 관례적으로 
젊고 싼 노동력을 위해 고령층 노동자들을 해고하거나, 아니면 고령노동자와 종신
계약 종업원들의 잠재성을 파악하여, 이들의 생산성을 높일 수 있는 근무환경을 만
드는 것이다. 전자의 방법이 현대 고용주들 사이에 선호되는 것처럼 보이지만 젊은 
노동력 공급의 감소가 나타나는 현실에서는 이 같은 현상이 지속되기 힘들다.

  근로자들은 그들의 능력을 업데이트 하면서 경력정체를 막기 위해 업무를 재조
정할 수 있는 혁신적인 방법들을 찾아야 한다. 새로운 일거리를 통해 기회를 장려
하는 방법으로서 획일적인 업무에 변화를 꾀하는 방법이다. 고용자들이 회사 내에
서 중기 커리어와 후기 커리어에게 실질적인 재교육을 필요로 하는 다른 업무를 
시도할 수 있도록 고려해야만 한다. 교육훈련을 통해 고용주가 얻는 혜택으로는 근
로자들이 새로운 직무에서도 계속 일을 한다는 것뿐만 아니라, 고령노동자들이 가
진 장점, 즉, 회사의 충성도 또한 유지될 수 있다는 점이다.

12) 많은 전문대학, 대학교는 퇴직자자들을 위한 격려성 수업을 제공하는데, 수업들은 직무기술에 관련한 
정보는 제공되지 않는다. 이런 수업들은 도예나 사진과 같은 취미를 중점적으로 가르치거나, 교양과정
이다. 고령층 학생을 끌어들이기 위해 고령자에 한해서 등록금을 면제해줄 수도 있다. 미국의 고령층
은 학생들과 같이 국가의 공공 혹은 사립 고등교육기관 기금으로 운용되는 프로그램에 동등한 참여기
회를 갖는다.
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나. 컴퓨터 교육센터의 설치

  중고령층을 위한 컴퓨터 교육실시는 직업능력개발 뿐만 아니라 은퇴 후 삶의 질
을 위해서도 확대되어야 한다. 미국의 비영리법인 및 기업의 고령자들을 위한 컴퓨
터교육센터의 설치 사례를 살펴보자. 

  Senior Net은 고령자 컴퓨터사용을 위한 비영리 조직으로서 미국전역에 27,000명
의 회화, 140개의 교육기관을 갖추고 있다. Senior Net은 지역학회를 개최하고, 

Senior Net 온라인을 실행하고 있다. 이 온라인 서비스는  International Academy 

of Digital Arts and Sciences에 의해 온라인 커뮤니티의 혁신을 인정받았다. Senior 

Net 교육센터는 고령자를 위한 특화된 컴퓨터 수업을 제공하고, 이 수업은 노인 자
원봉사자들에 의해 진행된다. 교육센터 이용을 편리하게 하기위해 노인센터, 지역 
센터, 병원에 위치하고 있으며, 따라서 컴퓨터 교육을 필요로 하는 노인들에게 접
근의 용이성을 제공한다.

  Computer Usmssms는 성인들을 위한 컴퓨터 교육센터 프랜차이즈기업이다. 성인
을 위해 특별히 개발된 교재, 방법, 프로그램들을 사용하고, 최신의 고령자 개인특
성에 맞는 맞춤수업을 제공한다.

다. 퇴직 로그램의 운

  점진적 퇴직이 근로 생활을 연장시키기 위한 수단으로 유망하다. 점진적 퇴직프
로그램은 인건비를 줄이면서도 계속 근무하게 하는 수단이며 근로자들은 이와 같
은 점진적 퇴직방안에 관심이 높다. 많은 고령노동자들은 완전퇴직에 대한 준비가 
부족하거나, 긴 시간 근무를 계속하고 싶어 하지 않는다. 점진적 퇴직은 매력적인 
대안이 될 수 있 수 있지만 아직까지 고용주들로부터 주목을 받지 못하고 있다. 이
하에서는 일반적으로 점진적 퇴직 프로그램의 활용을 높일 수 있는 조건들을 제시
해보도록 한다.

  첫째. 고용주 동기부여 (Employer motivation)이다. 고용주들은 점진적 퇴직이 
시간과 책임을 줄이면서 종신고용근로자를 유지하게 하는 가치 있는 제도임을 파
악해야 한다. 이는 사회지식과 전문성을 보유한 근로자들이 근로시간은 축소되었지
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만 일정책임을 갖고 업무를 수행할 수 있도록 근로이행시간을 축소, 작업조직의 재
설계함으로써 새로운 형태의 근로자를 위한 새로운 규칙을 의미한다. 

  둘째, 임금피크제의 도입이다. 점진적 퇴직의 실행을 위해서는 개인별 임금체계
를 혁신하고 고용을 연장하는 만큼 임금을 삭감하는 임금피크제의 도입도 고려되
어야 한다.

  셋째, 근로자 동기부여 (Worker motivation)이다. 점진적 퇴직은 고령층 입장에
서도 의식의 변화가 요구된다. 종신고용근로자가 퇴직시기가 다가옴에 따라 그들의 
전문적 책임, 수입, 조직에서의 위치가 최상위에 놓인다. 그들은 아마 근로시간과 
책임이 줄어드는 것을 환영할 것이다. 그러나 점진적 퇴직, 파트타임 직으로 연계 
등의 대안을 모색할 필요가 있다.

  넷째, 퇴직 근로자 재고용이다. 소수 기업들은 자사의 퇴직 근로자들을 재고용하
는 방법을 사용하고 있다. 퇴직자 재고용을 통해 이들의 숙련된 기술과 경험을 통
해 얻은 노하우를 활용하는데 이런 관행은 일본에서 활용되고 있다.13)

 

4. 중고령층 재취업지원 및 일자리 창출

  본 연구의 분석결과에서 나타나듯이 중고령층의 대부분은 낙관적이며 일에 대한 
자신감의 수준이 높은 편이다. 고용주들이 고령근로자의 경험을 활용하려면 이들에 
요구에 부응하는 직무재설계가 필요하다. 이는 시간제 일자리, 은퇴시기의 연장, 유
연근무시간 등이 필요함을 의미한다. 

  첫째 고령자에게 적합한 채용기업을 고안한다. 중고령층 구직자는 대부분 구직활
동에 애로가 있다(특히 저학력층). 채용과정에서의 작은 변화가 차이를 만들어줄 수 
있다. 고령층을 장려대상으로 하는 것, 구직대상을 모든 연령계층으로 개방하는 것, 

13) GE 정보 서비스는 1989년 GE사의 완전자회사로써 GE 정보 서비스 (GEIS)는 GE 퇴직자의 능력을 
활용하기 위해 Golden Opportunity라는 프로그램을 만들었다. Golden  Opportunity는 퇴직자들에게 
연간 1000시간을 근무하게 하고, 연금과 복지혜택을 계속 제공한다. 일터로 돌아온 퇴직자들은 기존연
봉을 기준으로 시간당 임금을 지급받게 된다. 담당자들은 이 프로그램이 기업으로써는 고도기술력을 
갖고 있는 인력들을 사용할 수 있는 좋은 기회이며, 퇴직자들에게는 보유연금을 받으면서 그들의 능
력을 사용하기 때문에 좋은 기회를 제공해준다고 한다. 이 프로그램을 시행한 후로 퇴직자의 약 50%
가 직장으로 돌아왔으며, 1989년 예상했던 많은 퇴직자들은 이 프로그램을 통해 지금도 일하고 있다. 

GE의 타 부서에서도 Golden opportunity 프로그램과 같은 유사한 프로그램을 시도하고 있다.
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고령노동자들을 끌어들이기에 효과적인 방법인 구두로 홍보하기, 지역 센터나 교회 
기반으로 하는 프로그램을 가진 노인회에 구인광고를 하는 것 등이다. 이러한 상식
적이고, 간단한 방법들이 실제 노동시장에서 실행되고 있지 않다. 고령구직자들은 
어디에 일자리가 있는지 더욱 진취적으로 활동할 필요가 있다. 이는 현대기술에 의
존하는 것도 한 방법이다. 인터넷을 통한 구직활동은 이제 흔한 일이 되었다. 많은 업
무를 수행하기위한 수단이자, 직업을 찾기 위해 컴퓨터 기술을 기본적으로 갖추어야 
한다. 공공 인터넷 접속은 최근 급속도로 확대되었다. 노인들은 한 단계 앞서 나아가
야 하며, 이러한 기술사용능력을 갖추어야 한다. 

  둘째 일자리 관련 네트워크도 고령구직자와, 고용주들이 서로 만날 수 있게 도와
준다. 개인, 비영리, 정부서비스는 경력자 혹은 비숙련 근로자들의 요구에 맞춰 정
규직, 파견직 등을 찾아줌으로써 고용주와 근로자들의 요구들을 충족시키고 있다. 

파견인력기관들은 우선 고령노동자 인력을 모집한 후, 고용주의 요구에 따라 대다
수 고령노동자들이 원하는 단기, 파트타임일자리, 파견직 인력 등을 찾아준다. 향후
에는 고령노동자의 가치를 잘 판단하여 그들의 일거리 창출을 위한 민간사업의 확
대되어져야 한다.

  셋째, 노동시장의 유연화 정책이 고령층근로자에게 유리할 수 있다. 직장 퇴직 후 
파견직 등으로 다시 일하는 대다수 고령노동자들의 강점으로는 그들의 의지력, 열정
을 들 수 있다. 이들에게 경력, 장시간 근무, 승진 등은 더 이상 고려대상이 아니다. 

파트타임이나 단기간업무를 더 좋아하고, 부가급부나 급여에 대해 덜 신경 쓴다.  다
양한 고용형태에 유연성 있게 대처하는 중고령층 고용촉진정책이 필요하다.
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Ⅰ. 들어가며

  우리나라는 산업화과정을 거치면서 인구의 고령화 현상이 동시에 진행되었다. 평
균수명의 연장으로 고령 인구가 증가하는 반면 출산율의 감소로 인하여 사회적으
로 해결해야 할 많은 문제가 대두되었다. 이중에서도 고령화로 인한 노동력 감소와 
노인의 삶의 질 문제는 주요 이슈가 되고 있으며 이를 위한 적극적 정책이 마련되
어야 한다. 고령화 사회에서 중고령층이 지속적으로 직업생활 기반을 마련하도록 
하는 것은 노동력 감소에 의한 국가 경쟁력 확보와 개인의  삶의 질 향상을 도모
할 수 있을 것이다. 우리나라에서 중고령층 인구는 1970년 10.9%였으나, 2000년에
는 20.4%로 두 배 증가하였고, 2020년에는 38.5%, 그리고 2030년에는 46.3%에 이
를 것으로 예견하고 있다(차흥봉, 2002). 이와 같은 우리 사회의 고령화 추세는 선
진국에 비해 훨씬 빠르게 진행되고 있으며, 따라서 고령화에 대비한 사회복지 대책
과 아울러 이들 인력을 효율적으로 활용하는 정책적 노력이 필요한 시점이다. 

  이미 주요 선진국은 고령화에 대응하기 위해 활동적 노령화(active ageing) 개념
을 수용하여 고령층 경제활동의 중요성을 인식하고 있다. 그리고 이를 위해 제3의 
연령 혹은 생산적 복지 등의 일환으로 중고령층의 평생학습 정책을 수립하고 지속
적인 직업능력개발 프로그램을 개발하여 제공함으로서 그들이 직업생활을 유지하
도록 노력하고 있다. 이것은 개인이 급속한 사회 변화에 적응하도록 평생에 걸친 
직업능력개발 기회를 제공하며, 이를 통해 국가는 지식기반경제에서 필요로 하는 
핵심 인력을 육성하여, 국가경쟁력을 확보할 수 있을 것이다.  

  이처럼 고령화 사회에 접어들면서 국가․사회적 요구와 개인적 요구에 의해 중
고령층을 위한 평생학습이 강조되었으며 특히 직업세계의 빠른 변화와 노동시장의 
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유연성에 대응하여 중고령층의 고용가능성을 높이기 위한 지속적인 직업능력개발
을 필요로 한다. 여기서는 우리나라의 일반적인 중고령층 평생학습과 직업훈련 참
여 실태를 전국적으로 실시한 가구 조사를 통해 알아보고, 또한 근로자를 중심으로 
한 고용보험 직업능력개발훈련 자료를 분석하여 중고령층 직업훈련 참여 현황을 
구체적으로 파악하고자 한다. 이를 통해 현재 중고령층 직업훈련의 현상을 이해하
고, 중고령층 근로자에게 제공되는 직업능력개발훈련의 특성을 살펴봄으로서 직업
훈련이 중고령층에게 얼마나 적극적으로 활용되고 있으며 어떠한 형태로 이루어지
고 있는가를 확인할 수 있을 것이다. 

 

Ⅱ. 고령층 평생학습으로서의 직업훈련 참여 실태

  먼저 우리나라 중고령층이 평생학습으로서 직업훈련에 참여하고 있는 실태를 살
펴볼 것이다. 이것은 한국직업능력개발원에서 전국적으로 실시한 한국 성인의 평생
학습 실태 및 수요조사(2005)에 기초한다. 이 전국 조사에 포함된 중고령층(45세~ 

64세)은 3,385명으로 이들을 45~49세, 50~54세, 55~59세, 60~64세의 연령대로 구
분하였다. 그리고 이 조사에서 사용한 평생학습이란 형식이나 목적, 비용 부담을 
불문하고 개인의 생애에 걸쳐 이루어지는 다양한 학습 또는 교육훈련을 말한다. 따
라서 각종 학교에서의 정규교육, 취업 또는 직무능력 향상을 위한 직업교육이나 훈
련, 회사에서의 연수, 취미나 교양, 오락이나 여가선용을 목적으로 하는 다양한 교
육, 온라인 오프라인 학습 동아리 활동, 개인적인 독학 등이 모두 포함된다. 그리고 
직업훈련은 평생학습의 일부로서 근로자 또는 근로자가 되려고 하는 자가 취업 또
는 자신의 직무능력 향상을 목적으로 고용보험의 지원이나 회사 지원 또는 자비부
담으로 수행하는 다양한 형태의 훈련을 의미하며, 재직자 직무능력향상을 위한 연
수나 훈련, 기술/기능인력 양성훈련, 실업자 직업훈련, 고용촉진훈련 등과 아울러 
공무원 및 교사 연수, 농어민의 영농 교육도 모두 포함되었다. 
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1. 중고령층 평생학습 참여 경험

  조사결과 지난 1년간 중고령층의 평생학습 참여경험은 매우 적다. 이에 비해 45
세 미만 청장년층 평생학습 참여율은 28.6%이다. 중고령층은 직업능력향상을 위한 
직업훈련(8.5%)에 각종학교에서의 정규교육(0.9%)이나 교육문화관련 학습(3.1%), 

사회참여교육(2.4%), 취미오락 등의 여가교육(6.5%)보다 더 높게 참여하고 있다. 

그러나 학습에 대한 만족도는 다른 평생학습 활동보다 높지 않게 나타나고 있으며, 

이는 다른 프로그램보다 직업훈련에 대한 중고령층 근로자의 기대가 높기 때문이
라 판단된다.  

〈표 1〉 고령층 평생학습으로서 직업훈련 참여 경험

 

각종학교에서
의 정규교육

직업능력향상을 
위한  직업훈련

교양문화관련
학습

시민교육또는 
사회참여 교육

취미․오락 등 
여가교육

참여
경험

있다 29(0.9) 289(8.5) 104(3.1) 80(2.4) 220(6.5)

없다 3356(99.1) 3096(91.5) 3281(96.9) 3305(97.6) 3165(93.5)

계 3385(100.0) 3385(100.0) 3385(100.0) 3385(100.0) 3385(100.0)

만족도
M(SD)

3.72(0.87) 3.57(0.95) 3.64(1.06) 3.41(1.09) 3.59(0.91)

  중고령층 전체 조사 대상의 성별, 연령별, 학력별, 경제활동, 고용형태 등의 분포
와 직업능력 향상을 위한 직업훈련 참여자의 분포를 비교하여 살펴보면 다음과 같
다. 먼저 조사대상이 된 전체 중고령층의 분포는 성별로 비슷하다. 그러나 직업훈
련 참여율은 여자(27%)에 비해 남자의 참여율(73%)이 더 높았다. 연령별로는 
45~49세(40.8%)가 조사대상에 비해 높게 나타났으며, 55~59세가 가장 낮은 참여
율(14.5%)을 보였다. 학력별로는 조사 대상과 유사한 비율로 나타났으며, 학력이 
낮을수록 평생학습으로서 직업훈련에 참여하는 비율이 높게 나타났다. 경제활동여
부를 볼 때, 조사 대상의 72%가 현재 일을 하고 있다고 응답한 반면, 직업훈련에 
참여한 사람 중에서 경제활동을 하고 있는 비율은 94%로 경제활동을 하는 사람이 
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직업훈련에 참여할 기회가 더 많음을 알 수 있다. 특히 고용형태에 있어서 상용근
로자와 자영업자가 직업훈련에 적극적으로 참여하고 있음을 알 수 있다. 이들의 직
업훈련 참여특성은 고용보험 직업능력개발훈련에서 더 자세하게 제시될 것이다. 

〈표 2〉 고령층 조사 상과 직업훈련 참여자 특성비교

구분 중고령층 조사대상 중고령층 직업훈련
참여자

빈도 비율 빈도 비율(%)

성별 남자 1,657 49.0 208 73.0

여자 1,728 51.0 77 27.0

연령별
45~49세 1,205 35.6 116 40.8

50~54세 898 26.5 68 24.0

55~59세 706 20.9 41 14.5

60~64세 576 17.0 59 20.7

학력
중졸이하 1,369 40.4 103 36.2

고졸 1,370 40.5 95 33.2

대졸 544 16.1 62 21.6

대학원이상 89 2.6 23 8.2

무응답 14 0.4 2 0.8

경제활동 고용 2,439 72.0 269 94.1

실업 946 28.0 17 5.9

고용형태

상용근로자 666 19.7 87 30.6

임시근로자 152 4.5 9 3.0

일용근로자 183 5.4 5 1.6

무급가족종사자 335 9.9 19 6.5

고용주 44 1.3 2 0.8

자영업자 1,016 30.3 138 48.2

특수계약직 39 1.1 10 3.4

일하지않음 950 28.1 17 5.9

전      체 3,385 100 285 100

2. 중고령층 평생학습으로서 직업훈련 참여 실태
 

  중고령층의 평생학습으로서 직업훈련 참여 실태를 연령대별로 45~49세, 50~54세, 

55~59세, 60~64세로 구분하여 살펴보면 다음과 같다. 모든 연령층에서 주로 참여
하는 훈련과정은 직무수행능력을 향상시키기 위한 훈련에 참여하는 경향이 있으며
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(76.5%), 취업이나 창업을 준비하는 훈련은 12.8%로 나타났다.  반면 적은 비율이
지만 연령층별로 참여하는 훈련유형이 차이가 뚜렷하게 나타나는 경우도 있다. 예
컨대, 자격증 취득훈련은 45~54세까지 그리고 정보화습득훈련은 45~49세가 높게 
나타났으며, 전직훈련은 55~59세의 경우, 그리고 60~64세는 외국어 습득 훈련이 
다른 연령에 비해 높게 타났다. 이러한 현상은 중장년층의 경우에는 직업과 직접적
으로 관련된 훈련을 선호하며, 고령층은 노후생활과 관련된 준비와 교양 및 여가 
프로그램을 겸하고 있다고 볼 수 있다.  

〈표 3〉 직업훈련 과정 유형

훈련과정 유형 45~49세 50~54세 55~59세 60~64세 전체
취업이나 창업 준비를 위한 
직무능력 습득 훈련 
(양성훈련)

18 9 4 5 36

15.0% 13.0% 9.8% 8.5% 12.5%

직무수행 능력을 배양하기 
위한 향상 훈련

87 51 32 51 221

72.5% 73.9% 78.0% 86.4% 76.5%

새로운 직업을 준비하기 
위한 직무능력 습득 훈련 
(전직훈련)

1 1 3 0 5

.8% 1.4% 7.3% .0% 1.7%

외국어 습득 훈련 1 2 0 2 5

.8% 2.9% .0% 3.4% 1.7%

자격증 취득 훈련 7 4 1 1 13

5.8% 5.8% 2.4% 1.7% 4.5%

정보화 능력
(인터넷, 컴퓨터)을 
습득하기 위한 훈련

6 2 1 0 9

5.0% 2.9% 2.4% .0% 3.1%

전체 120 69 41 59 289

100.0% 100.0% 100.0% 100.0% 100.0%

X
2
 = 19.908  df = 15 p-value = 0.175

  지난 한 해 동안 훈련을 받은 기간을 살펴보면, 평균 24일간 65시간(하루평균 
2.7시간) 동안 직업훈련을 받은 것으로 나타났다. 특이한 사항은 55~59세의 연령
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층이 다른 연령층에 비해 매우 적은 기간 훈련을 받은 것으로 나타났다. 또한 훈련
비중 본인 부담액도 평균 400여만원에 이르고 있으며, 55~59세의 경우 개인 부담
훈련비용이 165만원 정도로 다른 연령층에 비해 현저하게 적음을 알 수 있다. 훈련
시간당 개인부담 비용은 45~49세와 60~64세가 비슷하며, 50~59세까지는 약 5만
원정도의 시간당 비용을 부담하고 있는 것으로 나타났다. 이러한 시간당 개인부담 
훈련비용은 중고령층에게 경제적 부담이 될 수 있으며, 이것은 중고령층 직업훈련
의 참여를 저해하는 요인이 될 수 있다. 

〈표 4〉 고령층 직업훈련 기간과 비용 

항 목 45~49세
 M(SD)

50~54세
 M(SD)

55~59세
  M(SD)

60~64세
M(SD)

전체
 M(SD)

1년간 총 
훈련일수(일)

23.07

(40.93)

29.73

(118.41)

8.33

(15.93)

27.94

(141.64)

23.55

(90.16)

1년간 총 
훈련시간(시간)

74.29

(139.15)

84.49

(214.30)

38.19

(71.96)

42.67

(147.52)

65.11

(155.78)

훈련비 중 본인 
부담액(만원)

522.51

(2214.72)

432.97

(2030.84)

165.84

(1274.59)

302.39

(1722.27)

405.20

(1958.62)

시간당 
개인부담훈련비(만원)

7.05 5.14 4.34 7.19 6.23

  중고령층 근로자들이 직업훈련에 참여하는 이유는 연령별로 차이가 있지만 대개
는 현재의 일을 더 잘 수행하기 위해서 참여하는 것으로 나타났다. 특히 이것은 연
령이 높을 수록 높게 나타났으며, 40~49세는 승진 등 경력관리를 위해서가 다른 
연령층에 비해 높게 나타났다. 55~59세는 전직이나 직종전환 등과 취업을 위해서
가 높게 나타나고 있음을 알 수 있다. 이것은 중고령층 중에서 직업전환기에 있는 
연령은  55~59세임을 간접적으로 보여주고 있다고 할 수 있다. 



활동  고령화와 직업능력개발  48

〈표 5〉 고령층 직업훈련 참여의 주된 목

직업훈련의 주된 목적 45~49세 50~54세 55~59세 60~64세 전체
현재의 일을 더 잘 
수행하기 위해서

91 58 36 54 239

77.1% 84.1% 87.8% 91.5% 83.3%

승진 등 경력관리를 위해서 9 3 0 1 13

7.6% 4.3% .0% 1.7% 4.5%

전직이나 직종 전환을 
위해서

1 0 1 0 2

.8% .0% 2.4% .0% .7%

취업을 하기 위해서 9 3 3 0 15

7.6% 4.3% 7.3% .0% 5.2%

창업을 하기 위해서 3 1 0 0 4

2.5% 1.4% .0% .0% 1.4%

자격증을 취득하기 위해서 2 2 0 2 6

1.7% 2.9% .0% 3.4% 2.1%

여가시간을 활용하기 
위해서

3 2 1 2 8

2.5% 2.9% 2.4% 3.4% 2.8%

전 체 118 69 41 59 287

100.0% 100.0% 100.0% 100.0% 100.0%

X
2
 = 18.352   df = 18  p-value = 0.433

  중고령층 근로자들이 참여하는 주요 훈련기관은 주민자치센터가 가장 많았으며, 

10%이상 참여하는 훈련기관으로는 사내훈련기관, 산업교육전문기관이었다. 특이한 
사항은 연령층별로 참여하는 훈련기관의 유형이 매우 다르게 나타나고 있다는 것
이다. 45~49세는 사내훈련기관에 참여하지만, 60~64세는 주민자체센터에 참여하는 
비율이 높다. 이는 고용상태에 의한 영향으로 보여지만 다른 한편으로는 직업훈련 
참여 목적이 서로 다르기 때문으로 보여진다. 
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〈표 6〉 고령층 직업훈련 참여 기

직업훈련기관  45~49세 50~54세 55~59세 60~64세 전체
 사내 훈련 28 14 5 4 51

23.5% 20.6% 11.9% 6.8% 17.7%

 주민자치센터 17 18 12 26 73

14.3% 26.5% 28.6% 44.1% 25.3%

 사업체 부설 훈련원 14 2 5 3 24

11.8% 2.9% 11.9% 5.1% 8.3%

 산업교육전문기관
(예, 생산성본부 등)

14 10 6 13 43

11.8% 14.7% 14.3% 22.0% 14.9%

 공공직업전문학교
(직업훈련원)

5 4 3 0 12

4.2% 5.9% 7.1% .0% 4.2%

 학원 10 3 3 1 17

8.4% 4.4% 7.1% 1.7% 5.9%

 교사연수원 7 3 1 1 12

5.9% 4.4% 2.4% 1.7% 4.2%

 대학부설(평생)교육원 4 1 0 0 5

3.4% 1.5% .0% .0% 1.7%

X
2
 = 69.611   df = 48  p-value = 0.022

  중고령층 근로자가 참여하는 직업훈련은 초중급의  낮은 훈련이 제공되어지고 
있음을 알 수 있다. 아울러, 낮은 연령층일수록 고급수준의 직업훈련에 참여하고 
있음을 보이고 있다. 또한 이런 연령층별 훈련수준은 통계적으로 유의미한 차이가 
있음을 알 수 있다. 

<표 7> 고령층 직업훈련 수

훈련수준 45~49세 50~54세 55~59세 60~64세 전체
 초급 58 30 26 38 152

52.3% 50.8% 66.7% 69.1% 57.6%

 중급 31 25 11 13 80

27.9% 42.4% 28.2% 23.6% 30.3%

 고급 22 4 2 4 32

19.8% 6.8% 5.1% 7.3% 12.1%

계 111 59 39 55 264

100.0% 100.0% 100.0% 100.0% 100.0%

X2 = 16.200   df = 6  p-value = 0.013
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  중고령층 연령층이 선호하는 훈련방법은 집합교육훈련(평균 86%)이며, 이는 연
령이 많아질수록 선호도가 높게 나타나고 있음을 알 수 있다. 이러한 특성은 중고
령층의 연령별 특성을 반영한 것으로 중고령층을 위한 직업훈련 프로그램을 개발
함에 있어서 매우 중요하게 고려되어야 할 것으로 보여진다. 즉 중고령층은 특성상 
온라인 매체보다는 면대면 훈련방법이 더 효과적일 수 있다는 것이다.  

<표 8> 고령층 직업훈련 형태 

훈련형태 45~49세 50~54세 55~59세 60~64세 전체
 집합교육훈련 93 57 38 58 246

79.5% 82.6% 95.0% 98.3% 86.3%

 사내 현장훈련 10 7 1 0 18

8.5% 10.1% 2.5% .0% 6.3%

 인터넷 
통신훈련

9 3 0 1 13

7.7% 4.3% .0% 1.7% 4.6%

 혼합형 5 2 1 0 8

4.3% 2.9% 2.5% .0% 2.8%

계 117 69 40 59 285

100.0% 100.0% 100.0% 100.0% 100.0%

X2 = 19.122   df = 12  p-value = 0.086

  직업훈련은 대개 개인보다는 정부와 회사의 지원을 통해 이루어지고 있으며, 정
부지원이 가장 높고 다음은 회사부담으로 이루어지고 있다. 특히 연령층이 45~49
세의 경우에는 다른 연령층에 비해 회사 지원율이 상대적으로 높으며, 그 외의 연
령층에서는 정부지원 비율이 매우 높음을 알 수 있다. 연령층이 낮은 경우 개인부
담이 20%정도이지만, 연령층이 높은 60~64세의 경우에는 3.3%임을 알 수 있다. 

이처럼 본인부담이나 회사부담 등은 정부지원으로 대치할 필요가 있는가, 필요하다
면 어떤 방법으로 지원할 수 있는가 등을 검토하여야 할 것이다. 그리고 이를 통해 
중고령층의 직업훈련이 보다 향상될 수 있도록 하여야 할 것이다. 
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〈표 9〉 고령층 직업훈련 비용 부담 주체  

훈련비용부담 45~49세 50~54세 55~59세 60~64세 전체
회사부담 38 12 4 9 63

32.2% 17.6% 9.8% 15.0% 22.0%

정부지원 44 41 29 42 156

37.3% 60.3% 70.7% 70.0% 54.4%

본인 부담 23 12 6 2 43

19.5% 17.6% 14.6% 3.3% 15.0%

 회사부담+본인 3 1 0 2 6

2.5% 1.5% .0% 3.3% 2.1%

 정부지원+본인 6 0 0 2 8

5.1% .0% .0% 3.3% 2.8%

 기타 4 2 2 3 11

3.4% 2.9% 4.9% 5.0% 3.8%

전체 118 68 41 60 287

100.0% 100.0% 100.0% 100.0% 100.0%

X2 = 40.127   df = 18  p-value = 0.002

  

  중고령층 근로자가 참여하는 직업훈련의 기관 및 방법은 연령층별로 약간의 차
이가 있으나 대개의 경우 자신의 판단이나 회사의 방침, 그리고 주변의 권유에 의한 
경우가 많으며, 이는 연령층별로 차이가 있다. 예컨대 45~49세의 경우에는 회사의 
방침에 의해서 정하며, 55~59세와 60~64세의 경우에는 주변의 권유가 높고, 만 
50~55세는 주변권유와 회사방침에 따르는 경우가 높게 나타나고 있음을 알 수 있다. 

  훈련기관 또는 훈련과정을 선택할 때 가장 중요하게 고려한 사항은 주로 훈련과
정의 전문성(77.5%)을 들고 있으며, 취업에 도움을 주는 것(8.1%)과 자격증 취득
(5.3%)으로 나타났다. 이는 중고령층이 직업훈련기관이나 과정을 선택할 때, 훈련
시간이나 비용, 기간 보다는 훈련내용에 더 강조를 두고 있음을 알 수 있다. 즉 중
고령층의 직업훈련을 선택함에 있어서 무엇보다 중요한 것은 훈련 내적인 요소로
서 훈련과정의 구체적 목적과 내용이 훈련 외적인 요소보다 더 크게 작용하는 것
으로 보인다.  
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〈표 10〉 고령층 직업훈련과정 선정 기

선정 기준 45~49세 50~54세 55~59세 60~64세 전체
 훈련과정의 전문성 89 53 31 47 220

77.4% 76.8% 75.6% 79.7% 77.5%

 취업에 도움 정도 10 4 5 4 23

8.7% 5.8% 12.2% 6.8% 8.1%

 자격증 취득 도움 
정도

8 4 1 2 15

7.0% 5.8% 2.4% 3.4% 5.3%

 훈련 시간대 3 3 1 2 9

2.6% 4.3% 2.4% 3.4% 3.2%

 훈련 비용 1 2 1 0 4

.9% 2.9% 2.4% .0% 1.4%

 훈련 기간 3 2 1 3 9

2.6% 2.9% 2.4% 5.1% 3.2%

 훈련 방법 1 1 1 1 4

.9% 1.4% 2.4% 1.7% 1.4%

전체 115 69 41 59 284

100.0% 100.0% 100.0% 100.0% 100.0%

  지난 1년간 중고령층의 직업훈련 참여경험(2004년 7월~2005년 6월 사이)을 살
펴본 결과 중고령자 10명 중 한명 미만이 직업훈련에 참여하였으며(8.5%), 연령별
로는 45~49세가 참여율이 높게 나타났다. 연령층별로 평생학습 직업훈련 참여 경
험은 통계적으로 유의미하게 차이가 있는 것으로 나타났다. 또한 이들이 참여하는 
직업훈련 프로그램은 대개의 경우 직무능력향상에 관련한 것이다. 그러나 참여한 
과정은 연령별로 차이가 없는 것으로 보인다. 
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〈표 11〉 고령층 직업훈련 참여 경험과 참여한 과정

직업훈련참여경험 45~49세 50~54세 55~59세 60~64세 전체

참여경험
 있다 120 69 41 59 289

10.0% 7.7% 5.8% 10.2% 8.5%

 없다 1085 829 665 517 3096

90.0% 92.3% 94.2% 89.8% 91.5%

전체 1205 898 706 576 3385

100.0% 100.0% 100.0% 100.0% 100.0%

X
2
 = 12.839   df = 3  p-value = 0.005

참여한 과정 45~49세 50~54세 55~59세 60~64세 전체
취업이나 창업 준비를 
위한 직무능력 습득 훈련 
(양성훈련)

20 9 4 5 38

16.7% 13.0% 9.8% 8.5% 13.1%

직무수행 능력을 
배양하기 위한 향상 훈련

86 51 32 51 220

71.7% 73.9% 78.0% 86.4% 76.1%

새로운 직업을 준비하기 
위한 직무능력 습득 훈련 
(전직훈련)

1 1 3 0 5

.8% 1.4% 7.3% .0% 1.7%

외국어 습득 훈련 1 2 0 2 5

.8% 2.9% .0% 3.4% 1.7%

자격증 취득 훈련 7 4 1 1 13

5.8% 5.8% 2.4% 1.7% 4.5%

정보화 능력(인터넷, 
컴퓨터)을 습득하기 위한 
훈련

5 2 1 0 8

4.2% 2.9% 2.4% .0% 2.8%

전체 120 69 41 59 289

100.0% 100.0% 100.0% 100.0% 100.0%

X
2
 = 20.083  df = 15  p-value = 0.169

  향후 직업훈련에 참여하고자 하는 의사는 지난 1년간 직업훈련에 참여한 경험보
다 더 낮게(5.6%) 나타나고 있음을 알 수 있다. 구체적으로 직업훈련에 참여하지 
않은 이유는 대개의 경우 시간이 없어서(53.8%)로 나타나고 있으며, 훈련정보부족, 

가족부양, 훈련시간 부적합, 훈련비, 적절한 훈련과정 부족 등의 이유가 나타나고 
있다. 이러한 현상은 중고령층이 가장이면서 생업에 종사하고 있기 때문에 나타나
는 현상으로 중고령층의 직업능력개발을 위해서는 이러한 참여 장애 요인들을 제
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거해 주는 정책적 지원이 훈련프로그램의 전문성 확보와 아울러 병행되어야 할 것
이다. 

<표 12> 고령층 직업훈련 참여 의사  불참 이유

향후 참여의사 45~49세 50~54세 55~59세 60~64세 전체
 있다 67 53 28 25 173

6.2% 6.4% 4.2% 4.8% 5.6%

 없다 1018 775 637 492 2922

93.8% 93.6% 95.8% 95.2% 94.4%

전체 1085 828 665 517 3095

100.0% 100.0% 100.0% 100.0% 100.0%

X
2
 = 4.691   df = 3  p-value = 0.196

불참 이유 45~49세 50~54세 55~59세 60~64세 전체
매우바뻐서/ 시간이 

없어서 42 32 14 5 93(53.8)

필요한 훈련 정보를 얻지 
못해서 9 7 4 9 28(16.4)

가족부양 책임 때문에 13 8 3 4 28(16.1)

교육 과정의 시간이 맞지 
않아서 14 8 5 1 27(15.8)

훈련비가 부담되어서 8 3 6 4 22(12.6)

수강하고 싶은 교육과정이 
없어서 9 4 3 2 17(10.0)

건강상의 이유로 4 5 4 3 15(8.8)

교육 참여자격이 되지 
않아서 3 1 4 4 11(6.5)

훈련을 받은 만큼 수입이 
감소하므로 6 2 0 1 8(4.6)

관심이 없어서 1 2 0 0 3(1.7)

전체 67(38.6) 53(30.8) 28(16.0) 25(14.6) 601(100.0)
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Ⅲ. 고령층 근로자의 고용보험직업능력개발훈련 황

  앞 절에서는 일반 국민을 대상으로 실시한 설문조사로서 평생학습 차원에서 공
식적이든 비공식적이든 자발적이든 비자발적이든지 모든 직업훈련 참여 실태를 파
악하였다. 그러나 여기서는 Hrd-net 자료를 통해 고용보험이라는 제도적 틀 속에서 
고용보험 피보험자인 중고령층 근로자의 직업능력개발훈련 정책이 행해지는 실태
를 파악하고 이를 통해 중고령층을 위한 직업능력개발훈련 방향을 모색하고자 한
다. 분석은 중고령층 근로자 334,978명이며, 연령은 앞 절에서와 같이 45세부터 64
세까지, 그리고 중고령층 내에서 45~49세, 50~54세, 55~59세, 그리고 60~64세로 
연령층을 구분하였다. 특히, 분석은 Hrd-net에 등록되어 있는 중고령층의 직업능력
개발훈련 참여 data를 중심으로 하였으며, 자료는 2005년 8월 현재 시점에서 1년간 
우리나라 중고령층 직업능력개발 훈련 현황을 파악할 수 있다. 다만, 실업자의 경
우 2005년 6월 시점에서 1년간의 data를 입수하여 분석하였다. 우리나라에서 직업
능력개발훈련에 대한 지원은 사업주에 대한 지원, 재직근로자에 대한 지원, 그리고 
실업자 훈련지원으로 구분할 수 있다. 여기서는 사업주에 대한 지원으로서 직업능
력개발훈련 지원과  실업자훈련 지원으로서 실업자재취직훈련 지원 정책에 의한 
중고령층의 참여 실태를 중심으로 파악하였다. 

1. 중고령층 재직근로자의 직업능력개발훈련 특성

  먼저 중고령층 재직근로자의 훈련 현황을 성별로 분석해 보면 여성보다는 남성
이 직업능력개발훈련 참여율은 모든 연령구분에서 높음을 알 수 있다. 특히, 50～

54세 연령집단의 경우 남자가 96.3%로 압도적으로 높았으며, 여자는 3.7%였다. 이
것은 중고령층이 되면서 여성의 사회적․경제적 활동이 저조해 짐으로 인하여 직
업훈련에 대한 참여도 남성 중심으로 이루어지고 있음을 보인다. 또한 평생학습으
로서 직업훈련과 비교해 볼 때 여성 참여율이 현저하게 낮음을 알 수 있다. 이것은 
여성근로자의 직업능력개발훈련 참여가 일반인보다 낮으며, 이것은 경제활동과 가
사활동 등이 여성근로자에게 부과되어짐으로 인하여 직업능력개발 참여 시간이 적
음을 반영한 것이라 할 수 있다. 
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구분
직업능력개발훈련

남 여 전체
N % N % N %

45～49세 199,887 95.0 10,625 5.0 210,512 100.0

50～54세 95,444 96.3 3,706 3.7 99,150 100.0

55～59세 21,245 95.3 1,054 4.7 22,299 100.0

60～64세 2,868 95.1 149 4.9 3,017 100.0

〈표 13〉 성별에 따른 재직근로자의 직업능력개발훈련 참여 비율

  중고령층 근로자가 참여한 훈련직종은 실업자와 재직자가 매우 상이하게 나타난
다. 먼저 재직자가 많이 참여한 직종은 사무관리, 금융보험, 계층별 훈련이며, 전기
분야와 건설분야는 60~64세의 재직자가 많이 참여하고 있다. 실업자가 주로 참여
하는 훈련직종을 살펴보면, 섬유분야, 기계장비분야, 전자분야, 서비스분야이다. 이
는 연령별로 차이가 있다. 재직근로자 중에서 60세 미만의 중고령층은 사무관리분
야에 높은 참여율을 보이고 있는 반면 60세 이상은 건설분야의 훈련직종에 참여하
고 있음을 알 수 있다. 실업자의 경우에는 55세 미만은 서비스분야에 그리고 55세 
이상은 기계장비 분야의 훈련직종에 참여하고 있음을 알 수 있다. 중고령층 근로자
가 참여하는 훈련직종은 재직자와 실업자의 차이뿐만 아니라 각 집단의 연령층에 
있어서도 차이가 있음을 알 수 있다. 이것은 중고령층 연령층의 생활패턴을 반영할 
뿐만 아니라 그들이 갖고자 하는 직업능력에 있어서의 차이도 반영하는 것이라 볼 
수 있다. 
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〈표 14〉 고령층 재직근로자와 실업자의 훈련직종 비교

45～49세 50～54세 55～59세 60～64세
재직자 실업자 재직자 실업자 재직자 실업자 재직자 실업자

농림, 어업, 
광업분야 0.27 0.35 0.24 0.65 0.42 0.84 0.20 0

섬유분야 0.01 7.51 0.03 8.62 0.10 4.37 0 2.93

화학제품 및 
요업분야 0.59 1.52 0.56 1.44 1.45 1.99 3.08 2.60

금속분야 0.61 0.08 0.87 0.07 0.54 0.08 0.03 0.16

기계, 
장비분야 4.23 17.44 6.04 21.74 6.50 26.23 4.54 26.67

건설분야 3.08 5.67 3.66 6.07 9.95 4.91 42.74 4.55

전기분야 3.03 1.37 3.92 1.83 5.02 1.61 7.69 1.95

전자분야 1.07 4.85 1.47 5.81 0.97 7.06 0.13 6.99

정보통신분야 4.81 13.92 3.48 15.21 2.33 24.77 1.09 36.91

운송장비제조 0.34 0 0.49 0 1.08 0 1.36 0

산업응용분야 0.38 1.37 0.27 0.98 0.25 0.54 0.30 0.81

공예분야 0.02 1.06 0.05 0.39 0.05 0.23 0 0.33

서비스분야 1.42 32.53 1.28 25.33 2.12 14.26 4.71 5.85

사무관리분야 62.37 10.48 65.08 10.44 59.10 12.42 29.51 10.24

금융,보험분야 8.43 0.86 4.71 0.72 1.65 0.38 0.50 0

의료분야 0.07 0.90 0.04 0.46 0.04 0.08 0.03 0

환경분야 0.42 0.12 0.69 0.26 0.56 0.23 0.43 0

계층별 
훈련분야 8.88 0 7.12 0 7.87 0 3.65 0

  직업능력개발훈련에 대한 중고령자의 훈련시간을 살펴보면, 60세 미만의 중고령
자들은 ‘11～20시간’이 가장 많았고, 다음은 ‘21～30시간’, ‘8시간미만’순이었으며, 60

세 이상의 중고령자들의 훈련시간은 ‘31～40시간’이 가장 많고, 다음은 ‘8시간미만’, 

‘21～30시간’순으로 나타났다. 이는 중고령층 근로자가 지난 1년간 직업훈련에 참여
하는 시간은 일반인들이 평생학습으로서 직업훈련에 참여한 시간에 비해 적음을 
알 수 있다. 
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[그림 1] 고령층 재직근로자의 훈련시간

2. 중고령층 실업자의 직업능력개발훈련 
1) 고령층 실업자 직업능력개발훈련 특성

  실업자재취직훈련에 대한 중고령자의 성별 분포는 45～49세 연령집단에서는 여
자가 55.5%, 남자가 44.5%로  여자가 남자보다 높은 비율을 보였으며, 50세 이상에
서는 남자가 여자보다 높은 비율을 나타냈다. 특히, 연령이 많아질수록 실업자재취
직훈련에서는 남자가 여자보다 더 높은 비율을 보인다. 그러나 특이한 사항은 위의 
다른 정책에서 연령별로 저조한 참여율을 보이는 반면, 실업자재취직훈련의 경우 
60세 이전의 연령에서 참여율이 높게 나타나고 있음을 알 수 있다. 

구분
실업자재취직훈련

남 여 전체
N % N % N %

45～49세 1,139 44.5 1,419 55.5 2,558 100.0

50～54세 864 56.4 668 43.6 1,532 100.0

55～59세 1,022 78.4 282 21.6 1,304 100.0

60～64세 548 89.1 67 10.9 615 100.0

〈표 15〉 성별에 따른 실업자 재취직훈련
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  실업자재취직직업훈련에 참여한 훈련생의 훈련직전 실업기간(2005년 6월 기준)

은 12개월 이상의 장기실업자와 3개월 미만의 단기 실업자로 이원화되어 있다. 즉 
장기실업자는 지속적인 실업 상태에서 벗어나기 위해 직업훈련에 참여하고 있으며, 

단기실업자들은 실업탈출을 위해 적극적으로 직업훈련에 참여하고 있다. 중고령층 
연령집단별로 살펴본 결과, 45~59세까지는 ‘1~3개월 미만’의 실업자가 많은 반면,  

60~64세 연령집단은 ‘12개월 이상’이 더 높은 비율을 보이고 있다. 이러한 현상은 
노동력의 활용에 있어서 중장년층 내에서도 실업 특성이 서로 상이함을 보이는 예
라 할 것이다. 

구  분 45~49세 50~54세 55~59세 60~64세
n % n % n % n %

1~3개월 미만 1504 33.3 954 35.1 782 34.4 354 27.1

3~6개월 미만 499 11.0 304 11.2 250 11.0 66 5.0

6~12개월 미만 419 9.3 274 10.1 271 11.9 130 9.9

12개월 이상 1163 25.7 666 24.5 529 23.3 451 34.5

없음 935 20.7 517 19.0 441 19.4 306 23.4

합계 4520 100.0 2715 100.0 2273 100.0 1307 100.0

〈표 16〉 고령층 실업자 직업훈련 참여자의 훈련직 실업기간

  실업자재취직훈련에 있어서 실업자는 평균 1.18회 정도 훈련에 참여하고 있음을 
알 수 있다. 각 집단별 평균 수강횟수는 45～49세가 1.18회, 50～54세가 1.17회, 5

5～59세가 1.16회, 60～64세가 1.20회로 나타났다. 즉 실업자들은 대개 연령대별로 
차이 없이 년간 1회 정도의 훈련에 참여하고 있음을 알 수 있다.



활동  고령화와 직업능력개발  60

구  분 45~49세 50~54세 55~59세 60~64세
n % n % n % n %

0 31 0.5 9 0.3 7 0.3 2 0.1

1 5,428 84.6 2,545 85.9 2,087 85.7 1,150 82.8

2 746 11.6 336 11.3 284 11.7 200 14.4

3 195 3.0 59 2.0 56 2.3 35 2.5

4 10 0.2 7 0.2 1 0.1

5 3 0.0 4 0.1 2 0.1 1 0.1

6 1 0.0 2 0.1

7 1 0.0

합계 6,414 100.0 2,963 100.0 2,436 100.0 1,389 100.0

평균(표준편차) 1.18(0.49) 1.17(0.49) 1.16(0.45) 1.20(0.48)

〈표 17〉 고령층 실업자 직업훈련 수강횟수

  훈련과정에 대한 자비부담 비용은 1인당 32,963원이며, 이것은 평생학습으로서 
일반 가구조사에서 나타난 비용보다 낮게 나타났다. 연령별로 살펴보면, 45～49세 
연령집단은 30,293원, 50～54세 연령집단은 23,907원, 55～59세 연령집단은 65,181원, 

60～64세 연령집단은 12,469원으로 나타나 자비부담비용이 가장 큰 집단은 55～59

세 연령층 인 것으로 나타났으며, 자비부담비용이 가장 작은 집단은 60～64세인 것
으로 나타났다. 1인당 훈련비를 살펴보면 전체평균은 1,139,769원이였으며, 45～49세 
연령집단은 1,104,240원, 50～54세 연령집단은 1,077,133원, 55～59세 연령집단은 
1,127,818원, 60～64세 연령집단은 1,249,884원으로 나타나 1인당 훈련비가 가장 많
은 집단은 60～64세였고, 1인당 훈련비가 가장 적은 집단은 50～54세 집단인 것으
로 나타났다.

구 분 자비부담비용 1인당 훈련비
45~49세 30292.63 1104240.17

50~54세 23907.11 1077133.25

55~59세 65180.97 1127818.19

60~64세 12469.22 1249884.89

전체 평균 32962.48 1139769.10

<표 18> 고령층 실업자 직업훈련 비용 평균
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  1일 훈련시간 전체평균은 5.22시간 이였으며, 집단별 1일 훈련시간 수치는 45～
49세 연령집단은 5.10시간, 50～54세 연령집단은 5.12시간, 55～59세 연령집단은 
5.28시간, 60～64세 연령집단은 5.38시간으로 나타나 1일 훈련시간이 가장 많은 집
단은 60～64세였고, 가장 적은 집단은 45～49세로 중고령자 집단내에서 나이가 많
을수록 1일 훈련시간이 많은 것으로 나타났다.  총 훈련시간 전체평균은 708시간 
이였으며, 집단별 총 훈련시간 수치는 45～49세 연령집단이 629시간, 50～54세 연
령집단은 657시간, 55～59세 연령집단은 721시간, 60～64세 연령집단은 827시간으
로 나타나 총 훈련시간이 가장 많은 집단은 1일 훈련시간에서와 마찬가지로 60～
64세 집단이였고, 가장 낮은 집단은 45～49세 집단으로 총 훈련시간도 중고령자 집
단내에서 나이가 많을수록 훈련시간도 많은 것으로 나타났다.

  이러한 특징은 가구조사를 통하여 평생학습으로서 직업훈련에 참여하는 것에 비
해 많은 시간 동안 직업훈련에 참여하고 있음을 알 수 있다. 이것은 정부 정책 지
원이 있음으로 인하여 직업훈련의 참여율이나 훈련의 질이 높아짐을 보여주는 일
예라 할 수 있다.  

구 분 1일 훈련시간 총 훈련시간
45~49세 5.10 628.84

50~54세 5.12 657.29

55~59세 5.28 720.83

60~64세 5.38 826.57

전체평균 5.22 708.38

<표 19> 고령층 실업자 직업훈련 평균 훈련시간

2) 고령층 실업자 직업능력개발훈련 결과 

  실업자재취직훈련의 결과를 순수한 훈련 결과로서 수료여부와 훈련이후 취업효
과를 살펴볼 수 있다. 먼저 훈련자체의 수료 여부를 살펴보면, 전체 연령집단에서 
수료가 70% 정도로 이러한 수료율은 다른 연령층의 수료율에 비해 낮은 것으로 
보여진다. 이러한 수료자들 중에서 수료후 취업자는 약 65%정도이며, 나머지는 조
기취업형태를 보이고 있다. 
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[그림 2] 고령층 실업자의 취업구분

  실업자재취직훈련 이후 취업시 사업장 규모를 살펴보면, 80%정도가 30인 미만의 
소규모 사업장에 취업하고 있음을 알 수 있다. 아울러 300인 이상 사업장에 취업하
는 훈련생은 1%정도로 매우 낮으며, 대부분의 중고령층 실업자들은 300인 미만 사
업장에 취업하고 있음을 알 수 있다. 이러한 취업 형태는 전체적으로 취업의 질적 
측면에서 실업자재취직 훈련이 효과적으로 작용하고 있지 않음을 보여주는 단면이
라 할 수 있다.    

구 분 45~49세 50~54세 55~59세 60~64세
n % n % n % n %

  30인 미만 1267 79.3 527 77.6 350 71.3 162 79.0

  30인 이상~50인 미만 154 9.6 71 10.5 68 13.8 21 10.2

  50인 이상~100인 미만 83 5.2 27 4.0 37 7.5 9 4.4

  100인 이상~300인 미만 78 4.9 45 6.6 28 5.7 4 2.0

  300인 이상 16 1.0 9 1.3 8 1.6 9 4.4

  합   계 1598 100.0 679 100.0 491 100.0 205 100.0

<표 20> 고령층 실업자의 취업시 사업장 규모
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  또한 실업자재취직 훈련생들의 전직직종을 보면 동일 직종으로의 취업이 6~7%
정도이며, 관련직종으로의 취업은 10~14%이다. 그러나 대개의 경우 전직과 관련 
없이 다른 직종에 취업하고 있음을 알 수 있다. 따라서 실업자재취직훈련이 낮은 
수준의 직업능력개발훈련 프로그램으로서 새로운 직업을 구하고자 하는 중고령층
에게 제공되이지고 있는 현상과 맥락을 같이한다. 즉 중고령층은 보다 고급 수준의 
직업보다는 초보적인 수준으로 전직이 이루지고 있음을 알 수 있다. 따라서 정책적 
측면에서도 이러한 현실적 상황을 고려하여 중고령층 실업자들이 참여할 수 있는 
직종을 개발하고 그것에 맞는 프로그램을 개발하는 방향으로 지원이 이루어져야 
할 것이다. 

  

구 분 45~49세 50~54세 55~59세 60~64세
n % n % n % n %

관련직종 863 13.5 400 13.5 281 11.5 150 10.8

동일직종 421 6.6 184 6.2 153 6.3 77 5.5

다른직종 3,183 49.6 1,542 52.0 1,352 55.5 707 50.9

전직없음 1,947 30.4 837 28.2 650 26.7 455 32.8

합 계 6,414 100.0 2,963 100.0 2,436 100.0 1,389 100.0

<표 21> 고령층 실업자의 직직종
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Ⅳ. 고령층 직업능력개발훈련의 문제와 향후 과제

  중고령층이 평생학습으로서 직업훈련에 참여하는 비율은 중고령층이 평생학습에 
참여하는 전체 비율 중에서 낮은 편이다. 특히, 조사대상이 남자와 여자가 비슷한 
데 반해, 직업훈련 참여율은 여자에 비해 남자의 참여율이 더 높게 나타났다. 즉 
평생학습으로서 직업훈련 참여 여성은 27%이며, 재직근로자 중고령층 여성의 직업
능력개발훈련 참여는 4.5%, 그리고 실업자재취직훈련 참여 중고령층 여성은 14.9%
이다. 이는 중고령층의 직업훈련 참여에 있어서 보다 구체적이고 적극적인 정책대
안이 마련되어야 할 필요성을 제기하며, 중고령층 여성에 대한 세분화된 정책이 필
요로 함을 알 수 있다. 또한 일반 가구조사를 통한 직업훈련 참여와 고용보험 근로
자의 직업훈련 참여 기회는 동 연령층임에도 불구하고 매우 상이함을 알 수 있다. 

즉 가구조사 대상인 일반인들의 직업훈련 참여는 고용보험에 의한 근로자에 비해 
직업훈련 지원이 훨씬 적게 이루어지고 있음으로 인하여 직업훈련에 있어서도 기
회의 불평등이 나타나고 있음을 알 수 있다. 따라서 정부는 전국민의 평생학습을 
위한 종합적인 정책을 마련하여야 하며, 아울러 모든 중고령층이 성별이나 경제활
동 여부에 관계없이 직업훈련 기회를 공평하게 제공받을 수 있는 방안을 모색할 
필요가 있다. 

  두 번째는 중고령층의 신체적 특성과 생활패턴 등을 반영하여 연령층별로 다양
한 직업훈련 프로그램이 개발되어야 한다는 것이다. 위에서 살펴보았듯이 중고령층
이라 하더라도 연령대별로 매우 상이한 관심과 참여 형태를 보이고 있다. 이것은 
중고령층 직업능력개발훈련 프로그램을 개발함에 있어서 보다 세심한 주의를 기울
여야 할 필요성을 보여준다. 즉 중고령층 중에서도 연령층이 낮은 중장년층의 경우
에는 직업과 직접적으로 관련된 훈련을 선호하며, 고령층은 노후생활과 관련된 준
비를 겸하고 있다고 볼 수 있다. 따라서 중고령층이라고 하지만 연령대별로 별도의 
직업훈련 프로그램이 개발되어 제공되어야 할 것이다. 아울러 연령별로, 그리고 경
제활동 상태에 따라 직업능력개발의 목적이 다르기 때문에 이를 반영한 프로그램 
개발이 이루어져야 할 것이다.     
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  세 번째는 중고령층의 직업훈련 특성을 고려한 교육훈련 방법의 도입이다. 즉, 

중고령층은 정보화 사회 속에서도 인터넷을 통한 훈련보다는 집체훈련을 더 선호
하고 있으며, 이것은 연령 특성이 반영된 것으로 보여진다. 또한 중고령층 근로자
가 참여하는 직업훈련의 수준은 전체적 초중급수준의 낮은 훈련이 제공되어지고 
있음을 알 수 있다. 낮은 연령층일수록 고급수준의 직업훈련에 참여하고 있으며 연
령층이 높을 수록 초중급 수준의 훈련에 참여하고 있다. 이것은 직업 생활의 변화
가 반영된 것이라 할 수 있다. 즉 중장년층은 고용유지 측면에서 직업훈련에 참여
한다면 고령층은 노후 생활을 위한 직업전환 프로그램에 참여하는 것이다. 따라서 
이러한 특성을 고려하여 직업훈련 방법과 내용을 차별화할 필요가 있다. 

  마지막으로 중고령층 직업훈련에 대한 정부 지원의 효율화이다. 중고령층은 대개 
개인보다는 정부와 회사의 지원을 받고 있다. 특히 연령층이 45~49세의 경우에는 
다른 연령층에 비해 회사 지원율이 상대적으로 높으며, 그 외의 연령층에서는 정부
지원 비율이 매우 높음을 알 수 있다. 특히, 연령층이 낮은 경우 개인부담이 20%
정도이지만, 연령층이 높은 60~64세의 경우에는 3.3%임을 알 수 있다. 따라서 현
재 중고령층의 직업훈련에 대한 지원은 매우 적극적으로 이루어지고 있다고 볼 수 
있다. 다만 이러한 직업훈련에 대한 지원의 효과를 본다면 취업효과가 낮고 동일 
직종보다는 다른 직종으로 취업함으로서 중고령층이 지니고 있는 지식과 경험을 
활용하기 보다는 새로운 단순 업무를 수행하기 위한 직업훈련이 이루어지고 있음
을 알 수 있다. 따라서 중고령층에 대한 직업훈련이 보다 고급화되어 노동력을 효
율적으로 활용할 수 있는 방안이 동시에 마련되어야 할 것이다. 
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I. 검토배경

□ 생산가능인구의 감소

  ◦ 총인구는 2020년, 생산가능인구(15~64세)는 2016년을 기점으로 급격히 감소
할 전망

    - 총인구는 ‘20년 49,956천명을 정점으로 ’50년에는 42,348천명으로 감소할 전망
    - 생산가능인구는 ‘16년 36,496천명(전체인구의 73.2%)을 고비로 점차 감소 ’50

년에는 22,755천명(53.7%)에 이를 전망

<연령계층별 인구 구성비 추이>
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    ※ 자료 : 통계청 장래인구추계(‘05)

□ 연  등 노후소득 보장체제 미흡으로 근로기간의 연장이 필요하나, 근

로자의 퇴직시기는 앞당겨지는 모순된 상황이 개

  ◦ 우리나라 근로자의 주된 일자리에서의 평균 퇴직연령은 약 54세로 낮고, 그 
후 13～14년을 자영업과 단순노무직에 종사하여 취업의 質이 낮음
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□ 고령자의 고임  구조가 고령자의 조기 퇴직 유인

  ◦ 우리나라는 고정적 임금에서 호봉 비중이 60%이상인 기업이  64.2% 차지하
는 등 강한 연공급적 임금체계임

< 호 이 고정 임 에서 차지하는 비  >
(단위: %)

전체(100%)
근로자수

30명미만 30~99명 100~299명 300명이상
20%이하 14.3 10.6 13.6 17.2 12.3

21~40% 8.0 4.2 7.4 6.9 10.0

41~60% 13.6 12.8 9.2 14.3 16.6

61~80% 31.8 29.8 32.1 32.5 32.2

81% 이상 32.4 42.6 37.7 29.1 29.0

자료 : 사업체패널, 2002.6

  ◦ 연령상승에 따른 기업의 비용은 큰 폭으로 증가
    ※ 55세 이상은 34세 이하에 비해 상대임금은 3배 수준이나 상대 생산성은 60～

80%에 불과 (‘05.2월, 한국노동연구원I)

    ※ 대기업-정규직 근로자의 경우 근속 30년까지 임금이 상승하고 근속급의 경
우 초임의 2배까지 상승 (노동연구원, 한국노동패널)   

  ◦ 또한, 1,000이상 사업장의 경우 근속년수가 증가할수록 임금곡선이 우상향하
고 있어 장기근속자의 임금부담압력이 높아 장기고용 기피
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＜ 기업규모별 ․ 근속년수별 임 곡선 ＞

75.0

100.0

125.0

150.0

175.0

200.0

5년 미 만 5-10년 미 만 10-15년  미 만 15-20년  미 만 20-25년  미 만 25-30년  미 만

100인  미 만 100-299인 300-999인 1000인  이 상

 자료 : 노동부(2003), 「임금구조기본통계조사」.

□ 따라서, 고령근로자에게는 고용보장을, 기업에게는 고령자에 한 임

부담을 완화하는 제도 도입이 시 함

Ⅱ. 임 피크제 모형 

【개   념】

○ 임금피크제는 고용보장(연장)을 전제로 임금을 삭감하는 제도로써 연공성
과주의 임금제도로 이행과정 중에 나타난 과도적이고 잠정적인 임금체계 

  - 일정연령/근속년수 이후 생산성에 따라 임금이 조정된다는 점은 성과주
의 임금체계와 동일하나

  - 피크연령을 정하여 피크연령시의 임금(피크임금)을 기준으로 임금액을 
하향 조정하고, 그 대상이 전체근로자라는 점에서 성과주의 임금체계와 
차이가 있음
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【예1】고용연장형(재고용)

       - 정년은 60세로 계속 유지, 5년간 재고용
       - 「7개코스별 생애계획」등 다양한 고령자 지원제도 중 선택가능
       - 다케시미야백화점, 도요타, 등 일본기업

임금조정기간
60세(정년)       65세

고용연장기간

【예2】고용연장형(정년연장)

       - 정년을 기준으로 정년이후 계속고용을 원하는 기간만큼을 뺀 연령
부터 임금 삭감(임금조정옵션제)

       - 57세에 정년퇴직을 할 것인가 60세 이후에 계속근무할 것인가 근로
자 개개인이 선택 가능

       - 산요, 미쯔비시전기(일본)

임금조정기간
52세 57세(정년) 62세

고용연장기간

【예3】고용연장형(정년연장+재고용)

       - 정년을 57세에서 58세로 연장하는 대신 54세부터 임금 삭감
       - 정년이후 업무재평가로 계약직 근무 가능
       - 근로자 희망에 따라 명예퇴직, 임금피크제 선택 가능,별도직무부여
       - 기업은행‧우리은행 등 금융권, 한국수자원공사
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임금조정기간
54세 57세(정년) 58세

고용연장기간

【예4】정년보장형
       - 정년을 보장하는 대가로 일정연령부터 임금 삭감
       - 별도의 직무개발 없음
       - 대우조선해양 사무직, 대한전선(주), 한국컨테이너부두공단 등

임금조정기간
                   47세 57세(정년)

고용연장기간

【예5】정년보장형(근속기간 기준)

       - 정년을 보장하는 대가로 일정호봉부터 임금 삭감
       - 문화방송

임금조정기간
                      30호봉 57세(정년)

고용연장기간
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Ⅲ. 제도설계 방안

1. 기본방향

목  적 ￭ 적극적인 고용연장 보장
￭ 고령자 생계 안정에 기여

지  원
수  단

￭ 임금피크제 도입 지원(재원 : 고용보험기금)
￭ 임금피크제 보전수당(근로자) + 컨설팅 비용 

지원(기업)

기  본
방  침

￭ 고용연장형 제도 ․ 설계
￭ 노사협력형 제도, 운영 유도
￭ 요건․절차 등의 단순화
￭ 노사 모두에게 매력적인 지원수준 설정
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2.『임금피크제보전수당』지급제도(신설)
가. 지원 상 : 임 피크제 용 사업장 소속 근로자

□ 사업장 요건

○ 기업에서 노사합의로 다음과 같은 임금피크제를 도입‧실시
    - 최소 57세 이상 연령까지 고용을 보장
    - 일정 연령/근속시점을 기준으로 피크연령‧임금 설정
    - 임금수준이 하락하는 하향형 임금피크제
    - 실시여부가 단체협약‧취업규칙 등을 통해 서면확인이 가능할 것

  ① 300인 이상 사업장의 평균정년이 56.8세(‘04년)인 점을 감안하여 적어도 57세 
이상의 연령까지 고용을 연장

    - 향후 고용보장연령을 단계적으로 연장하여 국민연금 수급개시연령(60세)까
지 고용연장을 유도

    ▸ ‘06～’07년 57세, ‘08～’09년 58세, ‘10～’11년 59세, ‘12년 이후는 60세
※ 재 국민연 (노령연 ) 수 연령은 만60세, ‘13년부터 매 5년 1세씩 상향 
조정, 2033에는 65세

  ② 57세 이후의 연령까지 고용을 연장하는 고용연장형 피크제도 지원
  ③ 피크임금을 기준으로 임금이 삭감되는 점감형, 하향후상승형, 하향후수평형에 

대해서만 지원
    ※ 임금커브의 유형 

상승유형
상승둔화형

수평유형
점감형
하향후상승형
하향후수평형

구분 도입여건
상승둔화형 기업의 수익여건이 나쁘지 않은 경우
수 평 형 중장년 연령층이 어느정도 존재하여, 

인건비부담이 가중되는 경우
점 감 형 청년층이 적고 고령자가 많아 인건

비 부담이 큰 기업의 경우
하락후상승형 코스별 인사제도를 도입한 경우 

(관리직→전문직)

하락후 수평형 감원없이는 기업을 유지하기 어려운 
경우
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  ④ 노사합의에 의한 임금피크제 실시
    - 임금피크제를 도입할 경우 근로기준법상의 근로조건 불이익 변경에 해당될 

수 있어 근로자의 동의를 얻어 단체협약, 취업규칙을 개정하여 도입하는 사
업장을 지원

     ※ 근로자의 집단  동의를 얻지 않고 불이익변경된 취업규칙은 무효(통설‧ 례)

     ※ 법정시행시기 이 의 근로시간 단축, 퇴직연 제 도입 요건으로 근로자 과반수로 조직

된 노동조합이 있는 경우에는 그 노동조합, 근로자 과반수로 조직된 노동조합이 없는 

경우에는 근로자 과반수의 동의를 얻도록 하고 있음

□ 근로자 요건

○ 임금피크제 적용 사업장 소속 준‧고령(50세 이상) 근로자
  - 해당사업장 18개월 이상 근무
  - 일정비율 이상 임금이 삭감될 것
  - 다만, 감액후 월 임금이 노동부장관이 고시하는 일정수준 이상인 경우는 

제외
  ⑤ 정년퇴직자계속고용장려금을 준용하여 동일 사업장 18개월 이상 계속 근무요

건 설정
    - 다만, 임금피크제 지원취지가 고령자의 고용안정을 위한 것이므로 준‧고령자

로 지원대상을 한정
     ▸ 일본의 고연령고용계속급부금제도의 경우 피보험기간이 통산 5년 이상인 

경우에 지원하나, 이는 실업급여 대신 지급하는 것이어서 실업급여 지급요
건인 피보험기간을 설정

     ▸ ‘05년 상장사(615개) 평균 근속연수 : 8년
     ▸ 정년퇴직자계속고용장려금은 채용장려금지급기간(최대 1년)을 고려하여 

18개월 이상 근속요건 설정
  ⑥ 감액후 월 임금이 350만원 이상인 근로자(예시)는 지원을 제한
     ※ 월 평균임 이 350만원 이상인자의 비  : 상  20%(’03년 임 구조기본통계조사)
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  ⑦ 일정비율 이상 임금이 삭감된 근로자 판단기준
   ＜제1안＞ : 비교기준(피크)시점 고정,  피크시점의 평균임금과 신청분기의 평균

임금을 비교
  ◦ 임금피크제가 피크임금을 설정하고 피크임금을 기준으로 감액을 하는 제도이

므로 제도취지에 맞음
    - 임금삭감기준임금은 실업급여 급여기초임금일액 산정례에 따라 피크시점의 

평균임금으로 산정하는 것이 근로자에게 유리하고, 지방관서 직원들의 업무
수행에도 용이

    - 다만, 시간외수당 과다 등으로 인한 과대산정의 문제 있음
  ◦ 그간의 해당사업장의 임금인상률을 피크시점 평균임금에 반영․조정하여 실

질임금 차액 보전

<피크와 지원연령이 다를 경우 임 격차 모형> 

         임금
     피크임금                   
(지원년도, 추정)

    피크임금                                    
                                                           현임금(지원년도)

                                                              예상임금(지원년도)

            지원년도
                 설계년도   
                                     52세(피크)      54세   57세(정년)     연령 

  ＜제1-2안＞ : <제1안>과 동일하나 평균임금 대신 통상임금비교
  ◦ 평균임금산정할 때보다 임금 과대 산정 문제는 해소 가능하나, 임금 계산이 

복잡함
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  ＜제1-3안＞ : <제1안>과 동일하나 피크시점의 연봉과 신청 시점 전년의 연봉과 
비교

  ◦ 단순한 비교로 지방관서 직원들의 업무 수행이 가장 용이하나 지원금이 최대 
1년 정도 지연되는 단점

  ＜제2안＞ : 비교기준시점 변동,  직전년도의 평균임금과 신청년도의 평균임금을 
비교

    - 소득세 과세자료 등을 활용할 경우 확인절차‧집행이 용이하나, 하향후 수평
형, 하향후 상승형 등의 임금삭감 유형은 감액되는 부분이 발생하지 않으므
로 적용이 곤란하고

    - 단기간에 지급받을 수 없어 근로자에게도 불리한 측면 있음

<우리은행의 피크임 과 근무기간 연장시의 임 액 조정>

100%

(피크임금)
70%

60%

40% 40%

               55세            56세             57세            58세            59세
             임금조정                                            정년

  ⑧ 감액후 월 임금이 일정금액 이상인 근로자는 지원을 제한
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나. 지원기간‧수 ‧방법

＜지원기간 - 최저지원,  피크․고용보장연령에 따라 결정＞

 ◦ 최저지원연령을 54세부터 설정하여 고용보장연령까지 최대 6년간 지원
(57±3)

 ◦ 임금조정연령이 54세 이후인 경우는 그 시점부터 고용보장연령까지 6년
간 지원

 ◦ 한시적으로 운용

  ⑨ 최저지원시점을 57세 이전 3년(54세)부터 설정하여 조기 임금삭감을 방지
     ※ ‘04년 300인 이상 사업장의 평균정년은 56.8세

  

    - 평균 정년연령 57세를 기준으로 정년보장 및 정년연장이 동시에 달성될 수 
있고, 국민연금 수급개시연령과 연계될 수 있도록 최대 6년간 지원기간 설정

     ※ 생애 주된 일자리로부터의 평균 퇴직연령 : 54.1세

 ＜예시1＞

  ◦ 정년 57세, 52세부터 임금조정, 62세까지 고용연장하는 경우 54세부터 60세까
지 6년간 지원

지 원 기 간
52세 

임금조정
54세 57세

정년
60세 62세

고용연장

  ＜예시2＞

  ◦ 정년 59세, 58부터 임금조정, 64세까지 고용연장하는 경우 58세부터 64세까지 
6년간 지원

지 원 기 간
   54세 58세

임금조정
59세
정년

64세
고용연장
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<지원기간 시>
고용보장연령 임금조정시기 지원기간 최대지원기간 비고

57세 53세 54세 이상~57세 미만 3년 최저지원시점 적용(54세)

57세 55세 55세 이상~57세 미만 2년
58세 53세 54세 이상~58세 미만 4년 최저지원시점 적용
59세 54세 54세 이상~59세 미만 5년
60세 58세 58세 이상~60세 미만 2년
62세 55세 55세 이상~61세 미만 6년 최대지원기간 적용(6년)

62세 52세 54세 이상~60세 미만 6년 최저지원시점 및 최대지원기간 적용
65세 58세 58세 이상~64세 미만 6년 〃

※ 고용보장연령(정년)을 57세로 한 경우 이 나이는 57세가 시작되는 날을 의미

5  ⑩ 임금피크제는 과도기적 임금체계이므로 성과주의임금제도가 정착될 때까지 
한시적으로 운용

＜지원수준＞

○ 피크시점과 신청시점의 임금 차액에 대한  일정수준 지급
  - 구체적 지급수준은 노동부장관이 고시로 제정

  ⑪ 임금 삭감비율은 10% ~ 20% 이상, 최대지원 비용은 30만원 ~ 50만원 한도
(예시)에서 다른 지원금 수준, 현재 임금 피크제 적용 사업장 삭감 비율 등을 
고려하여 결정

 ＜고려사항(예시)＞

  ◦ 고령자신규고용장려금 및 정년퇴직자계속고용장려금 지원수준(월 30만원) 및 
실업급여 지급수준(이직전 평균임금의 1/2)

  ◦ 50세~54세 월 평균임금(183만원)의 25%(일본 ‘하락후 수평형’의 평균 감액
률)의 1/2 수준(23만원)

     ※ 일본의 고연령고용계속기본 부 은 60세 이후 실업 여를 받지 않고 60세 시 의 임

에 비해 25% 이상 하된 임 을 받고 있는 근로자에게 지 상월에 지 된 임

의 15% 상당액 지원
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＜지원방법＞

  ◦ 평균임금‧통상임금 기준시 분기별 또는 반기별 지급, 연봉 기준시 연 1
회 지급

  ⑫ 임금보조금에 해당하므로 임금삭감월부터 매월 지급하는 것이 근로자 생계안
정에 효율적이나 신청건수 폭증에 따른 행정비용을 고려할 때 분기‧반기별 
또는 연1회 지급이 바람직

     ※ 일본의 고연령고용계속기본 부 은 매월 지

다. 지원 차

  ◦ 지원대상 근로자가 관할 고용안정센터에 신청하고, 센터에서는 임금감액여부 
확인후 지급

    - 최초 신청시 구비서류로는, 고용연장지원금 지급신청서, 임금피크제 도입 및 
고용보장을 증명하는 서류, 피크시 임금산정 근거서류 및 감액이후 임금관련
서류 등

     ※ 근로자가 직  지 신청시 지 신청서  련 증빙서류에 반드시 사업주의 확인을 

거치도록 조치(사업주 일 리 신청가능)

    - 최초 신청 이후에는 피크시 임금산정 근거서류 및 감액이후 임금관련서류만 
제출토록 하는 등 간소화

라. 지원 제한할 수 있는 경우

  ◦ 지급중단 
    - 지원기간중 정년축소 등으로 고용보장 연령이 57세 이하로 축소
    - 임금피크제 시행이 중단
    - 다만, 계속 실시 중인 근로자는 잔여기간에 대해 계속지원
     ※ 정년퇴직자계속고용장려  : 계속고용  3년 이내에 당해 사업장의 정년을 단축하는 

경우 지원 제한



활동  고령화와 직업능력개발  82

  ◦ 고용연장지원금 감액
    - 징계처분 등 근로자의 귀책사유에 의한 임금이 감액
    - 질병 또는 부상
    - 사업장의 휴업
    - 근로시간의 단축
    - 기타 이에 준하는 노동부령으로 정하는 경우(Ex. 쟁의행위 등)

  ◦ 임금피크제 기 도입 사업장
    - 기 도입 사업장에 대한 지원 배제시 기존 도입 사업장의 반발 및 신규도입 

사업장 근로자간의 형평성 논란
    - 따라서, 임금피크제 기 도입 사업장에도 지원하되, 사중손실효과 등으로 소

급지급 불가
마. 지원 ․장려  상호조정

  ◦ 고령자다수고용장려금, 정년퇴직자계속고용장려금 등 기타 사업주 지원 채용
장려금과는 지원대상이 다르고, 상호보완적으로 작용할 수 있으므로

    - 동일한 대상자에 대해서 임금피크지원금과 기타 채용장려금이 동시에 지급
될 수 있도록 설계

     ※ 근로자에게 30일 이상 육아휴직을 부여한 경우 사업주에게는 육아휴직장려 (월 20만

원)을 근로자에게는 육아휴직 여(월 40만원)를 동시에 지원

바. 부정수  방지

  ◦ 현 고용안정사업의 부정수급방지 제도를 활용
    - 허위 기타 부정한 방법으로 지원금을 지급받거나 받고자 한 자에 대해서는 

그 잔여지원금 또는 받고자 한 지원금의 지급을 거부하고 기 지급된 지원금
을 반환토록 조치

    - 허위 기타 부정한 방법으로 지급받은 장려금의 100분의 100에 해당하는 금
액을 추가징수

  ◦ 사업주 공모시 반환금‧추가징수금에 대한 연대책임 부여 및 형사고발
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3.『고령자 고용안정 프로그램 컨설팅』지원제도(신설)
 □ 신청 상

  ◦ 임금체계 개선, 직무재설계 등을 통해 고령자의 고용연장을 기하고자 하는 기
업 또는 사업장

    - 지역 또는 업종단위 노사단체의 경우에도 신청 가능
  ◦ 원칙적으로 노사공동으로 신청하여야 하나
    - 신청내용이 사업취지에 부합하고 고령자 고용안정에 기여하는 것이 명백한 

경우에는 사업주 일방의 신청도 가능
 □ 지원 상 로그램

  ◦ 임금피크제 도입 등 임금체계 개선
  ◦ 고령자 적합직종 또는 직무개발 관련 
  ◦ 기타 안전보건 향상, 직업능력개발 등 고령자 고용안정을 위한  프로그램
 □ 지원내용․한도․수행기간

  ◦ 총 소요액(한도액)의 2/3 지원
    - 착수금(신청시) : 총 소요액의 1/3 이내
    - 프로그램 종료 후 : 총 소요액(한도액) 1/3

  ◦ 지원한도
    - 기업 또는 사업장 : 관련 연구, 조사, 컨설팅 등에 소요되는 비용의 일부 또

는 전부 (한도설정)

    - 지역 또는 업종 : 관련 소요비용의 일부 또는 전부 (한도설정)

  ◦ 수행기간 : 원칙적으로 6개월로 하되, 필요시 3개월 연장가능
 □ 신청․심사․선정 차

  ◦ 신청방법 : 프로그램 공모기간동안 위탁수행기관에 관련서류(신청서, 제안서, 
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예산계획서 등)와 함께 신청
  ◦ 심사위원회 : 위탁수행기관에 (가칭)“고령자고용안정프로그램컨설팅 지원 심

사위원회”를 구성하여 심사후 선정
     ※ 원회는 노사단체 표, 교수 등 문가, 노동부  노동연구원 계자로 구성

  ◦ 심사기준 : 고용보장연령, 고령자 고용률, 임금체계 및 수준, 노사합의 여부, 

추진계획의 실효성 등에 관한 별도의 세부 심사기준에 근거
 □ 재정지원 정 체결 등

  ◦ 지원대상 프로그램이 결정되면 위탁수행기관의 장과 지원대상자간에 재정지
원 협정 체결

    - 협정 체결후 프로그램 내용, 예산 등에 변경이 불가피한 사유가 발생할 경
우, 합의하에 내용 변경 가능

 □ 보고 등 의무

  ◦ 지원대상자는 프로그램 진행기간 동안 중간보고서를, 완료후에는 최종 결과보
고서를 제출해야 하고

    - 결과보고서 제출시에는 예산지출내역 등 예산관련 사항을 반드시 첨부하여
야 함

    - 협정내용 위반, 사업중단 및 폐지 등으로 사업추진이 어려울 경우 지원금 반환

Ⅳ. 향후계획

  ◦ 고용보험법 시행령 개정 : 12월까지
  ◦ 임금피크제 제도 준비 : 12월까지
  ◦ 사업 실시 : ‘06. 1월
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【참고 1】
고령자 노동시장동향

□ 우리나라는 출산율의 급격한 감소, 평균수명의 연장 등에 따라 급속히 고령화
    ※ 고령화사회(‘00년) → 고령사회(’18) → 고령사회(‘26)

  - 인구의 고령화는 ① 노동력 공급의 감소 ② 저축률감소에 따른 자본공급감소
로 경제성장 저해 ③ 피부양자 증가에 따른 재정부담 급증 등의 문제 야기

□ 고령자의 경제활동인구는 증가하고 있으나 경활참가율은 IMF이후 감소 추세이
며 앞으로도 크게 늘지 않을 전망

(단위 : 천명, %)

구   분 ’96 ’97 ’98 ’99 ’00 ’01 ’02 ’03 ’04 ’05.7

고령자 인구 6,339 6,593 6,816 7,016 7,219 7,445 7,735 8,039 8,333 8,862

고령자경활인구 3,054 3,231 3,138 3,239 3,275 3,380 3,550 3,531 3,723 4,059

경활참가율 48.2 49.0 46.0 46.2 45.4 45.3 45.9 43.9 44.7 45.8

참고 : 고령자는 55세 이상 인구를 말함

  ◦ 타 연령층에 비해 고령자의 실업률은 낮은 수준이나, 이는 고령자의 32.3%가 
농림어업에 종사하고 있기 때문

(단위 : 천명, %)

구    분 ’96 ’97 ’98 ’99 ‘00 ‘01 ‘02 ‘03 ‘04 ‘05.7

전체실업률 2.0 2.6 7.0 6.3 4.1 3.8 3.1 3.4 3.5 3.7

고령실업률 0.6 0.9 3.3 3.5 2.0 1.6 1.2 1.4 1.6 2.0

※ 55세 이상자 취업자구성(‘04) : 농림어업 32.3%, 광공업 10.0%, 기타산업 57.7%
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□ 고령근로자는 저학력/저숙련을 특징으로 하고 있어 전문직․준전문직의 비중이 
낮고 농업․단순노무직종 종사비중이 높음

(단위 : %)

연령 계 행정관리 전문가 기술공 및 
준전문가 사무 서비스 

및 판매 농림 기능원과 
조립원

단순
노무

55세미만 100 2.4 8.7 11.7 16.3 25.6 3.1 23.4 8.7

55세이상 100 3.3 2.4 3.0 2.7 22.2 30.3 14.1 22.0

  ◦ 고령근로자는 신체적 특성상 업무상 질병 및 재해에 쉽게 노출
     ※ ‘04.12월말 재 재해자 89천명  50세 이상이 27천명(30.8%)

□ 연공급적 임금구조가 완화되고는 있으나, 아직도 임금부담요인

0
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200

250

300

~ 19세   20 ~ 24  25 ~ 29  30 ~ 34  35 ~ 39  40 ~ 44  45 ~ 49  50 ~ 54  55 ~ 59  60세 ~   

1980

1985

1990

1997

2000

2002

 ※ 연령계층별 임금수준의 변화 (월급여총액, 20～24세=100), 임금구조기본통계조사
  ◦ 이에따라 기업은 고령자 고용을 기피, 구조조정시 고연령자를 우선대상으로 

하는 경향
    ※ 연령고려비율(’02 사업체 실태조사, 한국노동연구원) : 명 퇴직 55.5%, 정리해고 51.8%

□ 근로자의 조기퇴직이 일반화되고 규정상 정년도 정체상태
    ※ 300인 이상 사업장 정년 황 : 57.2세(‘00) → 56.7세(’01) → 56.6세(‘02), →  56.7세(’03) →  

56.8세(’04)
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□ 정년현황(300인이상 사업장, 노동부자체조사)

  ◦ 정년유형(‘04)

(단위 : 개소, 명)

구   분 계 단일정년 직급별 직종별 기타 없음
사업장수 1,660 1,177 187 191 28 77

근로자수 1,840,055 1,404,720 182,265 180,531 20,473 52,066

  ◦ 단일정년제 현황(‘04)

(단위 : 개소, 명)

구분 단일 평균
정년

50세
이하 55세 56세 57세 58세 59세 60세 61세 62세 65세 70세

이상

계
사업장수 56.81 9 513 69 134 257 16 155 9 3 9 3

근로자수  5,426 574,941 72,977 186,402 412,304 10,343 127,908 5,959 1,638 5,460 1,362

※ 연도별 단일정년 : 57.2세(‘00) → 56.7세(’01) → 56.6세(‘02) → 56.7세(’03) → 56.8세(’04)

  ◦ 정년연장 지도실적

구분 적용사업장 지도대상 정년연장계획요구 정년연장
계획변경요구

'01 1,477 27 1

'02 1,756 825(57세미만) 656 209

'03 1,502 835(57세미만) 414 108

'04 1,554 818(57세미만) 533 171

'05 1,660 839(57세미만)      지   도  중     
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【참고 2】
기존의 임 피크제 모형

 노사합의 선택형 : 정년보장＋정년연장(한국수자원공사, 산업은행등 금융권)

  ◦ 인사적체를 이유로 도입(한국수자원공사)

   - ①일반직→업무지원직, 3년보장 ②고용전환계약직(퇴직후 계약직) 6년보장 중 
선택가능

   - 평가결과 보수 불만은 없으나 신분․직무 불분명 등 혼란 
   - 임금피크제 해당자의 도덕적 해이를 방지하기 위해 다면평가 등을 통한 인센

티브(해외연수 등) 부여 방안 강구
  ◦ 금융노조산업 협약사항 이행(산업은행 등)

   - 노조원은 의무사항이나 비노조원은 희망 선택(정년보장 3년＋정년연장1년)

   - 고객상담역, 연수원 교수, 검사․감리역 등의 전문영역 업무수행
   - 직무가 분명한 장점이 있으며 직원 설문조사 88.7%가 긍정적으로 응답하였으

나 고령자 예우 부담의 부작용 

 직무변경 없이 정년 보장형(대우조선해양, (주)대한전선)

  ◦ 설계직 등 사무직(대우조선해양 ´04.2.1)의 경우 직무․직급 변화 없이 임금 
피크제 도입

    - 기본급 동결(or 1/2수준 인상), 호봉승급 중지, 성과급 1/2인  반면, 5년간 
정년 보장

       ※ 생산직은 노조의 반 로 용 제외

  ◦ 노조측의 제의로 도입(대한전선 ´03.11.1)
    - 일급 31,000원 까지 임금인상 가능, 퇴직후 재계약, 57세 정년보장
    - 고용안정에 대해서 대체로 만족
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 희망선택형 : 정년 연장형(일본)

  ◦ 일본의 고령화 대책은 정년퇴직자의 재고용제도와 종래의 연공적 임금체계를 
성과급으로 전환하는 임금구조의 개선임

  ◦ 재고용제도 도입을 위해 우선 고령자가 취업 가능한 업무량 파악
    - 실제 수요 검증 등을 통해 친고령자 직무개발
      ※ 장 숙련 기능작업(단조, 주조 등), 백화  등의 매직

  ◦「숙련파트너제도」「선택적재취업 시스템」(도요타), 「7개 코스별 생애계
획」(다케시마야 백화점) 「시니어스탭 코스」「사업파트너코스」(시마즈 제
작소 ,정 기계) 등 다양한 중․고령자 지원제도 도입

    - ①슈퍼세일즈코스 : 보석류․비단 등 지식 및 경험 요구직 ②기술․경력 코
스 : 신사복 등 설계 디자인 ③전문 촉탁사원 코스 : 법무, 결산, 섭외 등 
관리직 ④그룹내 재취직 지원코스 : 전적회사 재고용 또는 해당회사 재고용 
⑤워크세어 코스 : 풀타임, 주4일, 1일 6시간 근무선택형, 65세까지 보장 ⑥
제2생애코스 ⑦표준코스 등은 전직 지원 

  ◦ 거의 대부분의 사업장 정년이 60세 이상인 시점에서 기업의 정년퇴직자 재고
용제도 도입을 통해

    - 희망자 전원에게 65세까지 고용보장
  ◦ 일본이 재고용제도를 도입할 수 있는 주된 이유
    ▸ 직업능력개발로 개개인의 기능 수준 향상이 가능하고 
    ▸ 근로자가 정년까지 관리․감독자가 아닌 현장 작업자로서 일하는 풍토



활동  고령화와 직업능력개발  90

【참고 3】
우리나라 임 피크제 도입 황  외국사례

□ 우리나라 도입사례

  ◦ 우리나라는 ‘03.7월 신용보증기금을 시작으로 
    - 대한전선, 대우조선해양 등 민간 제조업체와 공기업 및 금융기관, 언론사 일

부가 임금피크제를 도입한 것으로 파악되고 있음
  ◦ 특히, ‘04.7월 금융산업노조는 산별단체협약을 체결, 정년연장(58세→59세)을 

전제로 한 임금피크제 도입에 합의한 바 있고,

    - 이에 따라, 우리은행, 산업은행, 수출입은행, 한국감정원, 기업은행 등이 ‘04년
말 또는 ’05년초에 도입

  ◦ 최근 현대자동차 노사간 임단협 협상과정에서 사측이 임금피크제 도입을 제
시하는 등

    - 향후 고령자 고용연장을 위한 임금피크제 도입이 노사간 쟁점으로 부각될 
가능성이 큼

□ 외국의 사례

  ◦ 일본의 경우 ‘70년대 중반 정년연령을 55세에서 60세로 연장하면서 노사합의
하에 임금피크제 도입 확산

    - 현재 많은 기업들이 임금피크제를 실시하고 있는 것으로 파악되고 있음
      ※ ‘03년 재 소기업의 66%, 기업의 77.5%가 임 피크제를 도입하 다는 통계가 있음

  ◦ 임금피크제 도입시 평균적인 임금굴절 연령(임금조정시점)은 55세에서 60세 
사이이며, 

    - ‘00년 일본 노동연구기구 조사결과 전체 임금피크제 도입 회사 중 29%가 동 
연령대에 집중



지정토론  91 

  ▲ 일본기업의 임 피크제 도입사례

   ※ 후지 기 : 고용연장형, 55세 이후 정년까지 임 .상여 의 15% 삭감, 정년이후 

연 의 50% 지

   ※ 쿄와엑시오 : 고용연장형, 정년 60세, 기 연령 (55세, 57세)이후 고용형태를 복선

화하여 고용진로를 재선택, 정년이후 고용연장한 경우 탁직으로 재고용되고 

일정비율에 의해 임 삭감

임 피크제 도입 사례(’05. 7월 재)
사업장명 업종 유형 고용보장

연령
임금조정

시점 감액방법 대상자
수

신용보증
기금 금융업 고용연장형 59세 55세  75%, 55%, 55%, 35% 40명
대한전선
(주)

제조업 정년보장형 59세
일급 

31,000원 
도달시점

 10% 300명

한국컨테이너
부두공단 운수업 정년보장형 59세 퇴직3년전

(55세～57세)
 80%, 70%, 60% 1명

대우조선
해양(주)

제조업 고용연장형 57세 53세  임금상승률 둔화(약 50%) 20명
한국수자원
공사 공공 고용연장형 58세(2급), 

59세(1급)

퇴직 3년전
(55세, 56세)

 90%, 80%, 60% 24명
한국감정원 사업

서비스 고용연장형 59세 56세  80%, 70%, 50% 10명
우리은행 금융업 고용연장형 59세 55세  70%, 60%, 40%, 40% 34명
산업은행 금융업 고용연장형 59세 55세  80%, 70%, 60%, 50% 40명
수출입은행 금융업 고용연장형 59세 55세  90%, 75%, 60%, 30% 4명
문화방송 오락‧

문화 정년보장형 58세 29호봉
(약 53세)

 100%, 97%, 94%, 91%, 

89%, 86%, 83%
50명

기업은행 금융업 고용연장형 59세 55세

- 3급이상 : 직전급여 
210%를 4년동안 분할 
지급

- 4급 : 직전급여 250%를 
4년동안 분할지급

- 5급이하 : 직전급여 270%를 
4년동안 분할지급

60명

광주은행 금융업 고용연장형 59세 55세  70%, 60%, 40%, 40%  -

서울신문 오락‧

문화 정년보장형 55세 51세  90%, 85%, 80%, 75% 22명
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【참고 4】
일본의 고령자 계속고용 지원제도

1. 고연령 고용계속 기본 부 (고용보험법 제61조)

  ◦ 지급대상 : 60~65세의 피보험기간 5년이상인 근로자로서 60세 시점의 임금
대비 75%미만의 임금을 받는 자

  ◦ 지급액
    - 지급 대상월 임금액의 최고 15%를 65세까지 최장 5년간 지급(감소된 임금

에 따라 차등지급）

    - 지급 대상월 임금이 346,224엔을 초과시 부지급

2. 고령자고용 련 사업주 상담원조사업

 (1) 기획입안서비스
  ◦ 실시기관 : 각 도도부현 고연령자고용개발협회
  ◦ 지원내용 : 고연령자고용 어드바이저가 인사관리, 임금․퇴직금, 직무재설계, 

직장개선, 능력개발 등 고령자 계속고용을 위한 구체적인 입안계획서를 작성, 

조건정비를 지원
  ◦ 비용부담 : 필요경비의 1/2 지원

 (2) 고연령자 고용을 위한 공동연구
  ◦ 실시기관 : 독립행정법인 고령․장해자고용지원기구
  ◦ 지원대상 : 고령자 계속고용을 위한 조건정비 조사연구를 행하는 사업주 또

는 사업주단체
  ◦ 연구내용 : 직무재설계, 인사노무관리․퇴직금제도 개선, 교육시스템 개발, 건

강관리 및 작업환경개선 등
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  ◦ 비용부담 : 필요경비의 1/2을 지원(연구에 의해 개발․도입한 기계․장치는 
당해 사업주가 사용)

 (3) 기타 고령자고용상담, 기업진단, 재취직지원 컨설팅, 고령자고용취업지원 코너 
운영 등 무료서비스를 통해 연령에 구애받지 않고 일할 수 있는 사회 실현을 
위한 기반조성사업(Age-Free Project) 실시

1. 연공급을 전제한 제도이므로 대기업‧공기업 등 상대적으로 고임금근로자만 
혜택을 받을 수 있는게 아닌지

  ◦ 임금피크제 지원(보전수당제도 등)의 주된 목적은 연공급 임금구조의 개선을 
통해 고령자 고용환경을 개선하려는 것임

  ◦ 지적하신대로 초기에는 주로 대기업․공기업 위주로 실시될 수 있으나 
    - 향후 연공급 임금구조를 갖고 있는 중소기업까지 확산될 수 있는 제도이고 

중소기업에서도 이를 충분히 활용할 수 있다고 판단됨
     ※ 임 을 삭감하고 정년퇴직자를 계속고용할 의사가 있는 기업 황(한국노동연구원, 

2002년)

    - 50인 이하 25.2% / 51인～150인 34.6% / 151인～300인 25.8% / 301인 이상 23.2%

＜ 호 승 제 시행 기업 비율＞
(단위:%)

전체 근로자수
30명미만 30~99명 100~299명 300명이상

56.6 42.3 43.0 57.4 75.6

자료 : 한국노동연구원, 사업체패널, 2002

  ◦ 참고로 일본의 경우 ‘70년대 중반 정년을 55세에서 60세로 연장하면서 노사합
의하에 임금피크제 도입 확산
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    - ‘04년 현재 종업원수 99명 이하 중소기업의 72.9%, 5,000명 이상 대기업의 
78.2%가 임금피크제를 포함 고령자고용확대제도를 운영하고 있음

2. 사용자가 부담하는 고용안정사업으로 근로자에게 직접 지급하는 것은 문제가 
있지 않은지

  ◦ 고용보험료(고용안정사업) 비납부자인 근로자에게 직접 지원하는 것은 보험
원리에 맞지 않아 불가능하다는 주장이 있으나 

    - 사업 성격이 동일한(사업주 부담, 사업주 지원체계) 직업능력개발사업의 경
우 보험료 비납부자인 근로자에 대해서도 직접지원을 하고 있음

      ※ 직업능력개발사업  근로자지원제도(법 제24조 피보험자등에 한 직업능력개발의 지원)

    - 근로자수강지원금 지원, 검정수수료등의 지원, 능력개발비용 대부, 실업자 재
취업훈련 훈련수당 지원 등

  ◦ 최근 경기침체 및 연공급적 임금체계에 따라 중․고령자의 조기퇴직이 사회
문제가 되고 있는바

    - 따라서 단순히 보험원리가 아닌 보다 적극적인 사회통합차원에서 근로자 직
접지원도 가능토록 하는 것이 바람직

  ◦ 사업주를 통해 보전할 경우 정부 지원금만큼 근로자에게 전달되지 않아 노사 
분쟁소지가 있고, 임금이 삭감되는 근로자를 직접지원하는 것이 노사합의시 
근로자 설득에도 도움이 될 것으로 판단됨

3. 기업에서는 당연히 정년을 보장해주어야 하는데 정년보장형 임금피크제를 
지원하는 것은 문제가 없는지

  ◦ 실제 산업현장에서는 정년제에도 불구하고 고령자 임금 부담 등의 이유로 거
의 대부분의 근로자가 정년이전에 퇴직하는 현실임
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    - 정년보장형 임금피크제도 지원대상으로 하여 정년까지 고용을 보장할 필요
가 있음

      ※ ’04년 300인 이상 사업장의 평균정년은 56.8세(노동부 자체조사)

      ※ 생애 주된 일자리로부터의 평균 퇴직연령 : 54.1세(한국노동연구원, ‘03년)

      ※ 최근 한국직업능력개발원 조사(2005. 8)에 의하면 고령층 이직사유  ‘정년’은 5.6%

에 불과

  ◦ 실제 대한전선(주), 한국컨테이너부두공단 등에서도 정년보장형 임금피크제를 
실시하고 있음

      ※ 정년보장형 : 한 선(주), 한국컨테이 부두공단 등 4개소

      ※ 정년연장형 : 신용보증기 , 우조선해양(주), 우리은행, 산업은행 등 9개소



최 강 식 / 연세대학교 교수

1. 주지하는 바와 같이 우리나라의 인구구조 변화는 매우 빠르게 진행되고 
있다.  

  중년층의 비대화 현상과 더불어 고령사회가 도래하고 있는 상황이다. 노동력 수
요 측면에서 연령대별로 완전한 대체관계가 존재하지 않기 때문에 노동시장에서 
중년층의 경우 과잉공급 현상을 야기할 수 있다. 더구나 이 연령대가 고령화 될 경
우 고령화에 따른 문제가 심각해 질 수 있다. 더구나 청년층의 인력 감소는 향후 
노동력 부족의 심화를 가져올 수 있는 상황이다. 이와 같은 문제를 피하기 위해서
는 노동시장이 연령대별로 유연하게 작동되어야 할 것이다. 

  따라서 중고령층 인력의 고용특성과 향후 이들에게 유망한 직종에 대해 연구하
는 것은 시의적으로 매우 적절하다. 구체적으로 이 연구에서는 중고령층의 전직 및 
재취업, 자영업 등으로의 이동을 통해 고용특성을 조사․분석하고, 중고령층이 노
동시장에서 활발하게 일하는 활동적 고령화의 실현을 위한 미래 유망직종을 개발
하고 직업능력개발 방안을 제시하고 있다. 

  먼저 경제활동인구 원 자료를 통하여 향후 인구의 남녀 성비의 변화, 노령부양비
의 증가 등의 문제가 발생할 수 있음을 지적하고 있다. 특히 중고령층의 고용․실
업․재취업 현황을 노동력 플로우 분석을 통하여 살펴 보고 있다. 여기에 따르면 
45세 이상의 노동자들이 재취업할 때는 자영업으로 이동할 가능성이 높다고 분석
하고 있다. 

  중고령층의 자질 및 직업기초능력을 검토한 결과는 중고령층이 다양한 업무에 
유연하게 대처하는 능력이 부족한 것으로 분석되었다. 또한 중고령층의 직업기초능

토  론 Ⅱ
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력인 언어 및 수리능력, IT 활용능력 등을 분석한 결과 IT 활용능력의 미흡이 문제
점으로 지적되고 있다. 여기에 맞는 대안으로 중고령층에 대한 적극적 심리학의 필
요성, 학습동기의 다양성을 고려한 시스템적 접근, 인간공학적 작업장 개선을 촉구하
고 있다. 아울러 중고령층에 적합한 유망 분야 직종의 적극적 개발을 강조하고 있다.

  또한 중고령층의 고용특성을 분석하고, 이를 고용유지형과 재취업형으로 구분하
여 분석하고 있다. 아울러 이들의 직업의식 및 퇴직기대 분석에서 개인발전형, 소
득적 수단형, 전직 및 개척형 등 3개의 개념을 추출하고 있다. 

  마지막으로 전문가의견 수렴, 한국직업정보시스템(KNOW), 미국 O-NET 자료 
등을 근거로 개발한 중고령층 유망직종을 제시하고, 활동적 고령화를 위한 직업능
력개발의 과제를 제안하고 있다. 

  전체적으로 볼 때 중고령층의 특성을 분석하기 위해서 다양한 분석기법을 도입
하여 사용하였다는 점에서 현실에 더욱 가까이 접근하였다고 보여진다. 

2.  향후의 연구성과 개선을 위하여 다음의 점들이 강조되었으면 한다.

  첫째, 중년층과 고령층의 구분을 할 필요가 있다. 둘째, 노동수요 측면에서 학력
에 따른 대체성이 거의 없는 점을 감안할 때 학력에 따른 집단구분과 이들에 대한 
분석이 따로 진행되어야 할 필요가 있다. 

  연령에 따른 문제는 학력과 마찬가지로 인구집단별로 공급 특성이 매우 상이하
고, 대체성이 낮기 때문에 따로 분석할 필요가 있다. 우리나라의 인구구조를 보면 
종전의 피라미드 형에서 종형으로 이전하는 과정에서 매우 독특한 모양을 보이고 
있다. 즉, 인구피라미드에서 가장 두터운 층은 소위 베이비 붐 세대(1955년~1963

년생)로서 현재 42세~50세의 연령층이다. 이 세대는 현재 우리나라 생산현장에서 
가장 중요한 노동력이면서 동시에 가장 높은 비중을 차지하고 있는 세대이다. 하지
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만 이들에 대한 수요는 초과수요 상태로서 노동시장의 유연성이 없을 경우 심각한 
과잉고용 문제 내지는 실업문제를 야기할 수 있는 연령층이다. 그리고 이 문제는 
미래의 문제가 아니라 현재 우리 노동시장에서 현안으로 다가와 있는 문제이다. 여
기에 대한 해결책을 고령층 문제의 해결책과 같이 풀려고 하면 곤란하다. 

  중년층은 고령층과 달리 인적자본의 축적이 피크를 이루고 있는 집단들이다. 이
들이 만약 지속적으로 미취업 상태에 머물게 되면 OJT를 통해 얻게 되는 인적자
본의 축적이 없어지고 오로지 인적자원의 마모(obsolescent)만이 있게 된다. 이는 개
인적으로 뿐만 아니라 사회적으로 큰 손실이 따를 것이다. 반면에 고령층은 인적자본
이 쇠퇴기에 접어드는 연령층이다. 이들의 활용은 중년층과는 다른 방식이어야 한다. 

  학력에 따른 대책 역시 중요하다. 베이비 붐 세대는 고학력화되기 시작한 세대들
이다. 학력별로 노동수요의 대체성이 없는 상황에서 학력을 무시하고 대책을 수립
하면 실효성이 크게 떨어질 것이다.

  유망직종의 선정기준에서도 학력과 연령에 따른 구분이 무시되고 있는 것 같다. 

그러다 보니 새로운 교육훈련을 필요로 하는 집단과 기존의 인적자본을 활용할 수 
있는 집단간에 동일한 처방이 내려진 것 같아 아쉽다.

3. 본 연구에서 제시되고 있는 고용유지형,  재취업형의 구분은 인적자원의 속
성을 가지고 분석한 것이 아니다.

  단순히 전직경험이 있는가 없는가를 가지고 구분한 것이어서 근로자의 주요한 
특성을 대변하고 있다고 보기는 힘들다. 물론 전직 경험이 있는 근로자와 그렇지 
않은 근로자간에 인적자원의 속성 차이가 분명히 있을 수 있다. 하지만 어떠한 속
성이 다른 지에 등에 대한 분석이 없이 사용하고 있다. 따라서 제시되는 대안 역시 
적합한 것인지가 의문스럽다. 
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4. 직업의식 및 퇴직기대 등의 연구는 기존에 없던 새로운 연구라고 볼 수 
있다.  

  이러한 분석이 현실을 더 잘 파악하는데 도움이 되기를 기대한다. 그런데 이러한 
분석은 근로자들의 (효용 최적화 과정에서 나타난) 행동들이 아니라, 근로자들의 
생각과 의식에 의존한 것이다. 객관적인 자료에서 나온 것이 아니라 주관적 질문에 
의존해서 정책을 수립하기는 곤란하다. 

5.  퇴직프로그램의 운영에서 임금피크제,  퇴직근로자 재고용 등의 방안을 제시
하고 있다.

  매우 중요한 방안들이다. 그러나 실제 설계에서는 좀 더 치 한 mechanism 

design이 필요한 대목이다. 예를 들면 이러한 프로그램의 운영 목적이 기업내의 인
적자원 관리차원에서 이루어지는 것인지, 아니면 사회 전체의 고용수준 향상을 위
한 것인지에 따라서 실제의 action program은 매우 달라진다. 또한 실시 방법이나 
실시 주체역시 기업이 직접할 것인지, 전문회사에 맡길 것인지, 정부가 할 것인지 
등에 따른 분석도 필요할 것이다.



변 재 / 한국보건사회연구원 박사

1. 감상

◦ 이번에 분석된 45〜64세까지의 중‧고령자들에 대한 가구조사 결과 및 HRD-NET 

자료분석을 통한 중‧고령층 재직근로자 및 실업자들에 대한 직업능력개발훈련
과 관련된 실증분석자료들은 정책연구자에게 많은 시사점을 제공하고 있음.

◦ 특히, 가구조사에서의 직업훈련과정 ‘유형’-오히려 ‘목적’에 가까운 것이 아닌지-

에 대한 분석(P3이하), 중‧고령층 직업훈련 참여의사 및 불참이유에 대한 분석
(P8이하) 및 중‧고령층 재직근로자와 실업자의 훈련직종 비교분석(P10이하)결
과 등은 시급하게 정책프로그램에 반영하여야 함.

2. 질문 몇가지

  첫째, 가구조사 중 ‘직업능력향상을 위한 직업훈련’ 참여자가 289명으로 전체가구
의 8.5%이며, 이를 모집단으로 분석한 통계결과가 어느 정도의 대표치를 가지며, 

통계적 유의미성은 어느 정도인가?

  둘째, 가구조사 중 직업훈련의 평균기간은 24일간 65시간 (하루평균 2.7시간)인
데 비해, 훈련비 중 본인부담액이 평균 400여만원으로써, 실직자 직업훈련 평균비
용 1,139,769원을 훨씬 상회함.

토  론 Ⅲ
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◦ 이결과를 어떻게 해석하면 되는가?

  마지막으로, 가구조사애서 중‧고령층 근로자들이 참여하는 주요 훈련기관으로 주
민자치센터가 가장 높게(25.3%) 나타났고, 그 뒤로 사내훈련기관(17.7%), 산업교육
전문기관(14.9%) 등으로 분석되었음.

◦ ‘주민자치센터’는 읍‧면‧동에 소재하며, 주로 사회교육, 문화‧여가 프로그램 중심
으로 운영되어, 직업훈련 프로그램을 운영하는 사례는 거의 없음.

   즉, 고용유지 및 재취업을 목적으로 하는 직업훈련이 아닌, 노후의 문화‧여가를 
목적으로 하는 광의의 평생교육 프로그램 중심임. 따라서 「직업훈련」을 강조
할 수가 없음.

◦ 또한, ‘주민자치센터’는 거의 무료로 운영되며, 예외적으로 재료‧자료비 등을 실
비로 받고 있기 때문에 특히 본인부담훈련비 400만원에 대한 세 한 분석이 요
구됨. 경우에 따라서는 참여환경, 시간, 장소, 전문성신뢰 등의 요인보다 경비가 
가장 큰 장애요인이 될 수도 있기 때문임.

   즉, 해석에 따라서는 훈련비 보조에 정부노력이 집중되어야 하는가의 문제임.

3. 제언에 대신하여

◦ 직업능력개발훈련에 대한 훈련주체, 시간 등의 분석결과는 우리에게 많은 시사
점을 제공하고 있음.

   즉, 학계에서 몇 번이나 제안되었지만, 무엇보다도 「중‧고령층 근로자들에 대
한 퇴직 전‧후 교육」의 일상화‧제도화‧보편화가 반드시 필요하고 정부―기업
―당사자 공동부담에 의한 시스템 구축이 시급함.

   이를 통해 개인의 욕구를 최대한 반영한 재취업이나, 고용유지를 위한 교육훈
련 프로그램이 실시되어야 함.
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◦ 2004년 보건사회연구원에서 실시한 「전국노인 생활실태 및 복지욕구조사」결
과에 의하면, 정규학교 교육과정 이외의 학습교육 즉 평생교육 프로그램에 과거 
참여하였던지(8.1%), 현재 참여중인(4.8%) 노인은 전체노인의 12.9%에 달한다.

   교육기관은 노인복지관, 종교기관, 대학부설 평생교육원, 대한노인회 등임. 

   훨씬 욕구가 절실한 중‧고령층의 경우에도 참여경험자가 21.4% 정도인 것을 
감안하면, 별도의 토론과제이긴 하지만 고령자 고용을 위한 직업능력개발의 정
책과제도 매우 중요함.

    ※ 생산가능인구의 이 검토 가능성

       행 15세〜64세  -->  25세〜69세 혹은 74세

  ◦ 정부지원의 효율화도 매우 중요하지만, 무엇보다도 중요한 것은 급격한 산업
구조의 변화 속에서 잘 조응할 수 있는 교육시장과 노동시장의 메커니즘을 
어떻게 순기능적으로 구축할 것인지의 큰 미래과제가 우리에게 놓여져 있음.



이 민 우 / 한국노총 국장

  우리나라는 이미 2000년에 고령화사회에 진입되었고 2019년경이면 고령사회로 
진입할 것이라고 전망하고 있다. 프랑스 115년, 영국 47년, 독일 40년, 일본 24년의 
소요기간보다 무척 빠른 진행이다.

  또한 고령화사회와 더불어 출산율의 급락에 따른 저출산문제까지 나타나고 있는 
실정이다. 1984년 인구대치수준(replacement)인 2.1보다 하락하여 1998년 1.5로 출
산율 하락화가 고착된 이후 2002년 1.17의 세계최저출산율을 기록하면서 저출산·고
령화사회가 된 것이다.

  여기에 발제문에 의하면 중고령층 인구가 1970년 10.9%, 2000년 20.4%이던 것이 
2020년 38.5%, 2030년 46.3%를 차지할 것이라고 예견하고 있듯이 고령화로 인한 
노동력의 감소와 노인의 삶의 질 문제는 우리 사회가 풀어가야 할 주요 이슈라는 
것이다.

  이렇게 무척 빠르게 전개되고 있는 고령화사회에 대한 문제는 저출산문제의 해
소는 별론으로 하더라도 차세대의 노령부양비 부담이라는 국가적 과제와 더불어 
중고령층의 수요에 맞는 노동시장에의 적극적 참여를 사회가 책임지워주도록 하는 
평생학습체제의 수립과 지속적인 직업능력개발 프로그램의 개발이 이루어져야 할 
것이다.

  우리 사회의 40, 50대는 늘 불안하다. 직장과 사회와 가정에서의 중추적 역할을 
할 세대의 불건강성을 보여주고 있다. 소위 ‘명퇴’라는 사회적 퇴물의 멍에를 씌우
고 경영의 어려움과 구조조정의 모든 원인을 이들에게 전가하고 있는 것이다. 하루
평균 4-5천명이 실직하고 있으며, 그 중 대부부분이 중고령층이라는 여론의 지적이 
있었다. 

토  론 Ⅳ
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선진화된 사회에서 보듯 우리나라의 경우에도 고령층이라도 붙잡고 일해 달라고 
사정할 때가 오지 말란 법은 없는 것이다.

  실질적으로 누구에게나 피할 수 없이 다가오는 중고령층의 일하고 싶은 수요욕
구는 여러 가지 정책적 대안을 연구·검토하고 수립함에 있어서 당사자들의 얘기가 
귀중한 자산이 된다고 본다.

  “이렇게 사지가 멀쩡한데 빈둥대는 것도 하루이틀이지, 정말 일을 하고 싶다.”, 

“옛날 60대와는 천지차이로 수명은 길어지는데 늙었다는 기준을 나이로 정해놓고 
일할 기회를 빼앗는 것은 억울하다.”, “돈을 덜 받더라도 나도 사회의 일원이라는 
‘구속감’을 다시 느껴보고 싶다.”.........

  이러한 중고령층에 대한 고용특성과 직업능력개발 훈련 참여실태와 과제에 대해 
발제문에서는 몇가지 시사점을 던져주고 있다고 본다.

  첫째, 중고령층의 다양한 취업목적 및 희망을 반영하여 미래지향적인 유망분야 
직종이 적극적으로 개발되어야 한다는 것으로 중고령층의 직업 적응력 향상, 또는 
직업경력의 개발이라는 관점에서 작업장의 개선과 연계한 직무확대가 가능하다는 점. 

특히 공공부문 사회참여형 직종개발은 사회적 일자리 창출을 통하여 중고령층이 
축적한 사회적 자본을 활용하는 적극적 계기가 될 것이라는 것이다.

  둘째, 중고령층의 노동시장에서의 퇴출이 주로 55세를 전후로 이루어진다는 것은 
다양한 사회적 경험과 축적된 지식을 갖추고 있는 중고령층의 인적부가가치를 우
리 사회가 너무 빠르게 사장시키고 있다는 것이다.

  셋째, 중고령층 고용특성의 유형화에서 퇴직이나 조기퇴직의 이유를 본인의 건강
악화라고 대답한 것은 전반적인 노동시장의 구조조정 압박에 대한 불안정성과 스
트레스, 과로에 기인할 수 있겠으나 우리 사회의 심리치료를 포함한 ‘건강한 삶’에 
대한 체계적이고 실질적인 공적의료시스템 검증이 필요하다고 볼 수 있다. 

  넷째, 중고령층의 평생학습으로서의 직업훈련 참여가 저조(8.5%)하다는 것과실
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업자재취직훈련이 80%이상 30인 미만의 사업장에 취업한다는 것은 직업훈련이 미
치는 영향이 크게 효과적으로 작용하지 않고 있다는 지적으로서 평생학습체계의 
저변확대와 수요자에게 적정한 다양한 맞춤형 훈련이 있어야 하겠다는 것을 나타
내고 있다.

  이러한 중고령층의 활동적 고령화와 직업능력개발을 위한 여러 제안된 과제를 
포함하여 몇가지 토론을 제시하고자 한다.

  중고령층에게 가장 중요한 문제는 경제문제이며, 이러한 경제문제를 해결하기 위
하여는 그들에게 일을 할 권리를 찾아주고 사회적 소속감을 고취시키고 경제활동
참가를 통하여 사회적 부의 창출/분배에 기여토록 하는 것이다.

  이를 위해서는 첫째, 고령화사회에서 고령사회 진입을 앞두고 중고령층이 전체 
인구의 절반을 차지하게 될 날이 멀지 않은 우리의 현실에서 더 이상 중고령층의 
나이를 이유로 한 노동시장 퇴출은 국가적인 차원에서 고려되어야 할 문제로 인식
된다. 미국은 ‘연령차별금지법’, ‘조기퇴직종용금지법’으로 고용과 해고시 나이를 이
유로 차별할 수 없도록 하였고, 정년제도 65세에서 70세로 상향조정되었다. 프랑스, 

캐나다, 네덜란드, 영국 등도 연령차별금지에 관해 입법화하였다.

  둘째, 임금피크제를 통한 중고령층 노동자의 일자리 연장을 도모하는 사안에 대
하여 일정부분 긍정적으로 시사하는 바가 있다고 본다. 현재 우리 기업이 추진코자 
하는 정년보장형 임금피크제는 그야말로 임금삭감책의 또다른 변형 그 이상도 이
하도 아니다. 중고령층의 노동시장 참여라는 우리 사회 궁극의 문제를 해소하기 위
하여 법적 고령자 정년을 60세로 연장하고, 이러한 법적 정년을 연장하는 대신에 
정년이전과 정년연장기간의 임금을 조정하는 정년연장형 임금피크제는 노사합의하
에 충분히 그 도입을 검토할 수 있는 것이라 본다.

  셋째, 공공/민간영역의 네트워크를 통한 고용서비스망의 확대를 통하여 모든 취
업실업정보를 중고령층이 손쉽게 공유할 수 있도록 하여야 한다. 또한 이러한 고용
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정보와 함께 국가차원에서 실업·취업자의 평생학습체계와 취업자의 직업능력개발 
시스템이 전국민에게 전면개방, 확대 실시되도록 정비해야 한다고 본다. 미래정보
화시대의 근원인 전 국민의 인적자본에 대한 평생교육과 학습의 질을 높이도록 하
는 과제는 당연한 책무이다.

  넷째, 공공부분의 사회서비스영역의 확대와 중고령층의 적극적 참여를 도모해야 
한다고 본다. 이러한 중고령층의 모집과 배치는 사회서비스영역 자체가 사회공공적 
성격이므로 노조나 사회단체 등 비영리조직이 무료직업소개사업의 기능을 수행하
도록 하여야 할 것이다.

  다섯째, 궁극적으로 출산 · 보육의 공공성 확대, 의료 · 주거 · 교육에 대한 사회개
혁이 제도화되어야 저출산문제, 여성의 경제활동참여문제, 노인문제 등의 해소를 
위한 전반적인 점검의 근원이 된다고 본다.



이 호 성 / 한국경총 본부장

◦ 급속한 고령화의 진전으로 인해 중고령자의 지속적인 경제활동과 소득보장 방
안이 대단히 중요해지고 있음.

  - 고령인구의 급격한 증가로 고령자 부양을 위한 사회적 비용이 급증하고 세대
간 소득재분배의 심각한 불균형이 예상됨에 따라 중고령계층의 소득활동 연장
을 유도할 필요  

◦ 중고령자의 소득활동을 보장하기 위해서는 무엇보다도 일자리 확보가 중요하며, 

중고령자의 취업능력을 제고해야 함.

  - 청년 실업문제가 병존하고 있는 상황에서 중고령자들이 취업할 수 있는 일자
리는 제한적일 수 밖에 없는 바, 무엇보다도 일자리 확대를 위한 경제 활성화가 
가장 중요함.

  - 또한 중고령자의 지속적인 소득활동 보장을 위해 고용이나 자영업등 중고령자
의 취업능력제고가 요구됨.

◦ 중고령자의 취업 확대를 위해서는 상대적으로 취약한 중고령자의 취업능력에 
대한 현실적 인식이 필요하며, 노동시장의 유연화등 현실에 맞는 중고령자 고용
촉진대책이 요구됨.

  - 경직된 고용보호규제와 연공급 임금 체계를 가지고 있는 우리나라 기업 대부
분의 현실을 감안 할 때, 중고령자의 고용은 기업에게 생산성 향상 보다는 임
금부담의 가중으로 인한 기업 경쟁력 약화로 이어질 가능성이 높음.

  - 따라서 중고령자의 취업능력과 취업수요를 감안할 때, 근로조건에 대한 논란보다
는 다양한 일자리를 만들어내는 것이 시급하며, 중고령자 고용회피 요인이 되고 
있는 경직된 노동 관계법의 일부 적용제외를 적극적으로 검토할 필요가 있음.

토  론 Ⅴ
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  - 또한, 개인의 성과를 반영할 수 있는 유연한 임금체계로의 변화를 위해 제한적
으로나마 고용과 임금을 교환하는 정년보장형 임금피크제를 고려할 수 있음.

◦ 그러나 노동부의 임금피크제 지원방안은 기업의 현실을 무시한 상황에서 이루
어지고 있어 몇가지 문제점을 가지고 있음.

  - 정부안은 기업의 정년 현실을 무시하고 57세이상의 정년을 보장하는 경우에 
지원하는 것으로 되어 있으나, 이는 고용안정성이 높은 일부 공기업과 대기업 
정규직 근로자의 근로조건만 개선하고 정작 지원이 필요한 중소기업과 취약계
층 근로자를 배제함으로써 노동시장의 양극화를 심화시킬 우려가 있음.

  - 더욱이 한국적 노사관계 여건상 기업의 임금체계 개편이 사실상 불가능한 현
실에서 정부가 나서서 기업의 정년연장을 유도하는 것은 정년연장을 둘러싼 
노사간 갈등을 새롭게 조장하는 요인이 될 것임.

  - 그리고 정부안은 사업주가 100% 부담하는 고용안정기금을 통해 해당 근로자
의 임금 삭감을 보전하는 것으로 되어 있어 보험료 부담주체와 수혜대상의 불
일치로 인한 문제점이 발생하며, 해고를 피하고 해당근로자의 고용유지를 선택
한 기업에 대한 인센티브가 적어 제도의 실효성이 떨어질 것으로 우려됨.

◦ 중고령자 고용대책을 위해서는 정책대상을 세분화하고 대상별 특성에 맞는 정
책대안이 제시되어야 실효성을 높일 수 있음.

  - 자영업자, 재직근로자, 실업자별로 특성과 정책수요가 판이하며, 특히 재직근로자 
가운데서도 대기업과 중소기업 근로자의 특성과 여건이 서로 다름.  

◦ 중고령 근로자의 고용안정을 위해서는 지속적인 직업능력개발훈련의 제공과 중
고령자의 적극적인 참여가 필요함.

  - 현재 중고령자의 직업훈련 참여는 다른 연령층에 비해 매우 저조한 실정이며 
이는 중고령자를 위한 특화된 직업훈련이 부재한 것에도 원인이 있음.

  - 대부분의 직업훈련이 집체 교육과 단순 업무 향상 위주로 되어 있어 직업훈련 
후 재취업 가능성도 매우 낮은 실정임.
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  - 따라서 고령자 고용 특성에 맞는 다양한 직업훈련프로그램의 개발이 필요하며 
직업훈련을 통해 단순 업무 보다는 직장경험을 충분히 활용할 수 있는 직업으
로의 전환이 가능하도록 직업훈련과정을 설계해야 함.      

  - 또한 중고령자 개개인도 보다 중장기적인 관점에서 미리 노후 생활을 대비하
고 이를 위해 보다 적극적으로 직업능력을 향상하기 위한 훈련에 참여해야함.

◦ 기업을 통한 중고령자 고용 뿐만 아니라 사회적 일자리를 통한 중고령자의 고
용증대 방안도 마련되어야 함. 

  - 기업을 통한 중고령자 고용은 한계를 가지므로 정부의 적극적인 참여를 통한 
사회적 일자리의 제공도 대단히 중요함.

  - 현재 우리나라의 사회적일자리는 미국 및 유럽에 비해 대단히 낮은 반면 영세 
자영업의 비율은 높아 중고령자 고용안정성이 낮은 실정임.  

  - 따라서 중고령자 중심의 영세 자영업자들의 노동시장 진입과 사회적 일자리로
의 전환을 용이하게 하는 다양한 방안이 마련되어야 할 것임. 
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