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직장행복 척도 개발 및 타당화
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본 연구는 직장인이 직장에서 경험하는 행복을 측정하기 위한 직장행복 척도를 개발하고 타

당성을 검증하는 것을 목적으로 하였다. 문헌고찰과 심층 인터뷰, 개방형 설문을 통해 97개 

예비 문항을 도출한 뒤, 탐색적․확인적 요인분석을 실시하여 3개의 상위요인과 12개의 하

위요인(총 44문항)의 척도를 개발하였다. 직장행복의 구성 요인은 구체적으로 ‘내적 심리 자

원’(직무 자기효능감, 자기수용, 직무 자율성, 긍정적 지향성, 휴식 및 자기관리), ‘직무 가치 

및 보상’(직무만족, 조직몰입, 보상 만족, 사회적 인정), ‘관계 및 조직문화’(상사관계, 동료관

계, 개인존중 문화)로 나타났으며, 전체 척도의 신뢰도는 .96이었다. 타당도 검증 결과, 조직

웰빙과의 관계로 수렴 및 변별타당도를 확보하였으며, 직무수행(과업수행, 맥락수행, 적응수

행, 반생산적 업무행동), 플로리시, 삶의 의미와의 상관으로 준거타당도를 입증하였다. 특히, 

조직웰빙 통제 후 직무수행과 플로리시에 대한 추가 설명력을 통해 증분타당도가 지지되었

다. 본 척도는 직장 맥락에 특화된 행복 지표로서 연구와 조직 진단 및 개입에 활용될 수 

있다.
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행복은 현대 심리학에서 개인의 삶의 질을 

구성하는 핵심 심리적 요인으로, 단순한 정서

적 쾌감 이상의 다차원적 개념으로 이해된다

(Diener et al., 1999; Ryan & Deci, 2001). 주관적 

안녕감(subjective well-being; Diener, 1984), 심리

적 안녕감(psychological well-being; Ryff, 1989; 

Ryff & Keyes, 1995), 플로리시(flourish; Seligman, 

2012) 등의 개념은 정서적 균형, 삶의 만족, 

자율성, 관계성, 의미와 성취 등을 행복의 주

요 구성 요소로 포함하고 있다. 그러나 이러

한 일반 행복 이론은 개인의 전 생애를 포괄

하는 비교적 광범위한 맥락을 전제로 하고 있

어, 강력한 과업 요구, 공식적 관계 규범, 평

가 구조가 집중적으로 작동하는 ‘직장’이라는 

특수한 환경을 충분히 반영하지 못한다. 직장

에서는 단순한 긍정정서뿐 아니라 일의 의미

와 성취감, 동료․상사와의 관계 만족, 공정한 

대우와 조직문화, 자기성장과 사회적 인정 경

험이 복합적으로 얽혀 행복을 형성하며, 성취

감과 긴장감이 동시에 존재하는 역동적 양상

이 나타나는 것으로 보고된다(Fisher, 2010; 

Warr, 2007). 따라서 본 연구는 보편적 행복 

이론을 토대로 하되, 직장의 환경적 특수성을 

반영하기 위해 Fisher(2010)의 다차원 모델 및 

Bakker와 Demerouti(2007)의 직무요구-자원(JD-R) 

모델을 이론적 가교로 활용하였다. 이는 보편

적 행복 원리가 직장이라는 맥락을 거치며 어

떻게 구체화되는지를 살펴보기 위함이다.

이를 바탕으로 본 연구는 직장행복을 ‘조직 

구성원이 내적 자원, 직무 경험, 조직 맥락의 

세 차원에서 긍정적이고 에너지가 있는 심리 

상태를 경험하는 정도’로 정의한다. 이는 직

장행복이 개인의 일시적 정서 만족을 넘어, 

Fisher(2010)가 제안한 바와 같이 직무와 관련

된 다양한 태도와 정서가 결합된 유관 구성개

념들의 집합체(family of constructs)이자 포괄적

인 심리 상태임을 전제한다. 특히 JD-R 모델

의 관점에서 보면, 직장인의 행복 경험은 내

적 자원, 직무 경험, 조직 맥락이라는 현상적 

영역으로 인식될지라도, 심리적 기저에서는 

자원이 축적되고 동원되는 방식에 따라 ‘내적 

심리 자원’, ‘직무 가치 및 보상’, ‘관계 및 조

직문화’라는 통합된 잠재 구조로 조직화될 수 

있다. 즉, 직장행복은 경험의 장에서는 세 가

지 차원으로 나타나지만, 심리적 수준에서는 

보다 응집된 다차원적 구성개념으로 이해되는 

것이다. 본 연구는 이러한 개념적 틀을 바탕

으로 직장인의 실제 경험에 근거한 직장행복

의 구조를 경험적으로 규명하고, 이를 신뢰롭

고 타당하게 측정할 수 있는 척도를 개발․검

증하고자 한다.

직장은 성인기의 대부분을 보내는 핵심 환

경으로, 경제적 생계 유지뿐 아니라 개인의 

정체성 형성, 사회적 유대 구축, 성장 경험이 

이루어지는 복합적 심리사회적 공간이다(Warr, 

2007). 특히 한국의 경우 2024년 기준 연간 근

로시간이 1,860시간을 상회하여 OECD 평균

(1,736시간)을 여전히 크게 웃돌고 있어(OECD, 

2024), 직장 경험이 개인의 정서, 건강, 행동, 

삶의 질 전반에 미치는 영향이 더욱 광범위하

다. 직장에서 긍정적 경험을 많이 보고하는 

구성원은 그렇지 않은 구성원에 비해 높은 

직무몰입과 직무성과, 조직시민행동을 보이며

(Harter et al., 2002; Lyubomirsky et al., 2005), 

심리적 안녕감이 우수한 근로자가 더 나은 

상사 평가와 객관적 직무성과를 산출한다는 

결과도 보고되고 있다(Wright & Cropanzano, 

2000). 또한 직장의 긍정 경험은 일–가정 간 

전이를 통해 삶의 만족과 정서적 안정성을 증

가시키는 것으로 나타난다(유지수, 장재윤, 
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2011). 더 나아가 직장에서의 행복(happiness at 

work)은 조직몰입, 조직시민행동, 혁신 행동 등 

다양한 조직 성과와 유의한 관련을 보이는 것

으로 보고된다(Salas-Vallina et al., 2017). 이러한 

결과는 직장행복이 개인적 적응과 조직 기능 

모두에 결정적으로 기여하는 핵심 자원임을 

시사한다.

그럼에도 불구하고 직장행복을 다루는 연구

에서는 직장에서의 행복, 직장인 행복(worker 

happiness), 조직웰빙(organizational well-being) 등 

다양한 용어가 혼용되며, 각 개념이 지칭하는 

범위와 구성 요소가 상이하여 개념적 일관성

이 부족한 측면이 있다. Fisher(2010)는 직장에

서의 행복을 직무만족, 일에 대한 몰입, 정서

적 조직몰입 등 여러 긍정적 직무태도를 포괄

하는 상위 개념으로 제안하며, 이러한 구성개

념들이 공통의 원인과 결과를 공유하는 유관 

구성개념들의 집합체임을 강조하였다. 이후 

Salas-Vallina 등(2017)은 의미, 몰입, 만족을 

핵심 차원으로 하는 happiness at work 척도

(HAW)를 개발하여 직장 내 행복을 정량적으

로 측정하고자 하였으며, 기존 직무만족, 몰입, 

정서적 조직몰입 척도 문항을 재구성하는 이

론 주도(top-down) 접근을 활용하였다. 국내의 

조직웰빙(성연옥, 2011)과 직장인 행복 척도(최

혜지, 2016) 역시 조직 내 인간관계, 직무보람, 

조직분위기, 직장환경․관계․의미 등 다양한 

차원을 포괄함으로써 조직 맥락에서의 긍정적 

경험을 측정하려는 중요한 시도로 평가할 수 

있다. 그러나 이들 연구는 공통적으로, 선행 

이론과 연구자의 관점에 따라 행복의 차원과 

기준을 설정한 뒤 이를 측정하는 문항을 구성

하는 이론 주도적 접근에 기반하고 있어, 직

장인의 실제 경험에서 출발한 구성요인 도출

과는 거리가 있을 가능성이 있다.

측정학적 관점에서도 기존 척도들은 표본 

대표성, 요인구조의 안정성, 타당도 검증 측면

에서 여러 제한점을 지닌다. HAW 척도는 스

페인 공공 보건의료체계 내 알레르기 진료부

서에서 근무하는 의료진을 대상으로 개발․검

증되었고(Salas-Vallina et al., 2017), 축약형 척도

(SHAW; Salas-Vallina & Alegre, 2021) 역시 주로 

의료․교육․치안 등 공공 성격이 강한 조직

에서 활용․타당화되어 왔다. 국내에서 개발

된 조직웰빙 척도와 직장인 행복 척도 역시 

각각 여교사와 간호사, 특정 조직의 근속 초

기 직장인을 중심으로 검증되어(성연옥, 2011; 

최혜지, 2016), 산업군․직군․경력 단계가 다

른 집단의 직장행복 구조를 충분히 대표한다

고 보기에는 한계가 있다. 또한 이들 척도는 

주로 탐색적․확인적 요인분석과 내적 합치도

에 근거한 구성타당도 검증에 머물러, 직장행

복과 이론적으로 밀접한 조직․개인 수준 변

인들과의 수렴 및 변별타당도, 그리고 관련 

변인에 대한 예측력 측면에서의 준거 및 증분

타당도를 체계적으로 평가한 연구는 상대적으

로 부족한 실정이다. 나아가 행복을 단일 정

서나 특정 태도(예: 직무만족)로 환원하여 측

정하는 경향은, 직장에서 경험되는 복합적․

역동적 행복 구조를 과도하게 단순화한다는 

점에서 보완이 필요하다.

문화적․사회적 맥락 또한 직장행복의 구성

에 직접적인 영향을 미친다. 동아시아 문화권

은 관계적 조화, 집단주의, 역할 중심성이 강

조되며, 삶의 만족 판단 과정에 정서 경험뿐 

아니라 사회적 규범과 기대가 강하게 개입하

는 것으로 보고된다(Oishi et al., 1999; Suh et 

al., 1998). 이러한 문화적 특성은 조직 내 위계

적 관계, 팀 상호작용 방식, 정서 표현 규범, 

그리고 조화와 공정성에 대한 민감성 등 다양
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한 직장 경험으로 이어지는 것으로 나타난다

(Hofstede, 2001; Matsumoto et al., 2008). 한국 

직장인의 경우 개인적 성취나 자율성뿐 아니

라 관계적 안정감, 공정한 대우, 심리적 안전

감이 행복의 핵심 요인으로 작용할 가능성이 

크며, 이러한 심리적 안전감과 공정성 인식은 

팀 학습, 창의성, 수행과도 밀접한 관련을 보

인다(Edmondson, 1999; Frazier et al., 2017). 한편 

주 52시간 근무제 도입과 노동시간 단축, 탄

력근무제 확산은 한국 직장인의 일과 삶의 균

형과 근무 경험에 구조적 변화를 가져왔으며

(김승택, 2019), 조직 내 MZ세대의 비중 확대

와 함께 개인의 가치와 행복을 중시하고 공정

한 조직문화, 성장 가능성, 유연한 근무환경을 

중요하게 여기는 조직 가치관이 강화되고 있

음이 여러 연구에서 보고되고 있다(고은정, 김

진주, 2024; 고태경 등, 2021; 김정인, 2023). 

그럼에도 기존 직장행복 척도와 관련 연구들

은 서구 문화권 또는 과거 세대의 직장 경험

을 전제로 설계된 경우가 많아, 한국 조직문

화의 특수성과 변화된 노동환경을 충분히 설

명하기에는 한계가 있다.

이상의 논의를 종합하면, 직장행복 연구에

는 여러 측면에서 구조적 공백이 존재한다. 

첫째, 행복과 인접 개념들(직무만족, 조직몰입, 

웰빙 등)과의 경계를 명확히 하고, 직장행복을 

독립적인 심리 구성개념으로 개념화하려는 

시도가 부족하다. 둘째, 직장인의 실제 경험

을 바탕으로 구성요인을 도출하는 경험기반

(bottom-up) 접근이 상대적으로 부족하다. 셋째, 

한국 조직문화 및 동아시아 문화․세대 맥락

을 반영한 직장행복 개념 및 척도 개발이 충

분히 이루어지지 않았다. 넷째, 다양한 산업․

직군․경력단계를 포괄하는 대규모 표본을 활

용하여 요인구조와 타당도를 검증한 연구가 

부족하다. 다섯째, 실제 조직 진단과 개입에 

직접 활용 가능한 실천적 도구가 아직 충분히 

마련되지 않았다. 특히 핵심 공백은 ‘직장행복

의 개념을 한국적 문화․조직․세대 맥락에서 

경험기반으로 재정의하고, 이를 측정 가능한 

심리구조로 확립하는 연구가 부족하다’는 점으

로 요약할 수 있다.

이에 본 연구는 심층 면접과 개방형 설문을 

통해 도출된 직장인의 실제 경험을 중심축으

로 삼되, 기존 행복 및 직장행복 관련 이론과 

선행 척도의 문항을 보완적으로 통합하는 이

론–경험 통합적 접근을 통해 직장행복 척도

를 개발하고자 하였다. 우선 다양한 산업군과 

직급, 경력 및 연차를 포괄하는 국내 직장인

을 대상으로 심층 면접과 개방형 설문을 실시

하여 직장 맥락에서 경험하는 행복의 의미와 

구성요인을 귀납적으로 탐색하였다. 이후 도

출된 기초 문항과 기존 행복 및 직장행복 척

도의 관련 문항을 통합․정제하여 직장행복 

척도 예비 문항을 구성하고, 대규모 표본을 

대상으로 탐색적․확인적 요인분석을 실시하

여 요인구조와 측정모형의 적합도를 검증하였

다. 마지막으로 조직웰빙, 직무수행, 플로리시, 

삶의 의미와의 관계를 분석함으로써 직장행복 

척도의 수렴․변별․준거․증분타당도를 확인

하고자 하였다. 특히 과업수행, 맥락수행, 적

응수행과 반생산적 업무행동으로 구성되는 직

무수행, 긍정정서와 몰입, 관계, 의미, 성취의 

다섯 요소로 이루어진 번영 상태로서의 플로

리시, 삶의 목적성과 중요성, 일관성에 대한 

인식을 반영하는 삶의 의미를 핵심 준거 변인

으로 설정하였다. 이를 통해 직장행복이 개인

과 조직 차원의 다양한 적응 지표들과 맺는 

관련성을 규명함으로써 개발된 척도의 준거 

타당성을 확보하고자 하였다.
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본 연구에서 개발한 직장행복 척도는 내적 

심리 자원(직무 자기효능감, 자기수용, 직무 

자율성, 긍정적 지향성, 휴식 및 자기관리), 직

무 가치 및 보상(직무만족, 조직몰입, 보상 만

족, 사회적 인정), 관계 및 조직문화(상사관계, 

동료관계, 개인존중 문화)의 세 영역을 포괄함

으로써, 한국 사회의 문화․제도․세대 맥락

을 반영한 직장행복 개념을 보다 구체화할 수 

있는 가능성을 제시한다. 이는 산업 및 조직

심리학 분야에서 직장행복 연구의 이론적․측

정학적 논의를 확장하고, 향후 조직 진단과 

개입 연구에서 활용 가능한 실천적 도구로서

의 함의를 제공할 수 있을 것으로 기대된다.

연구 1. 직장행복 척도 예비 문항 개발

본 연구의 목적은 문헌 고찰과 질적 조사를 

통해 한국 직장인이 지각하는 직장행복의 구

성 요소를 도출하고, 이를 바탕으로 직장행복 

척도 개발을 위한 예비 문항을 제작하는 것

이다.

직장행복의 구성 차원 및 이론적 근거

본 연구에서는 직장행복을 측정하기 위한 

이론적 틀로 보편적인 행복 이론(SWB, PWB, 

플로리시)을 토대로 하되, 직장이라는 특수한 

환경적 맥락을 반영하기 위해 Fisher(2010)가 

제시한 다차원적 모델과 Bakker와 Demerouti 

(2007)의 JD-R 모델을 주요 근거로 채택하였

다. 직장행복은 단순히 개인의 내적 정서 상

태를 넘어, 직무 특성 및 조직적 환경과의 역

동적인 상호작용으로 발생한다는 관점에 따라 

구성 차원을 ‘내적 자원’, ‘직무 경험’, ‘조직 맥

락’의 세 가지 차원으로 설정하였다.

이러한 차원 설정은 보편적 행복의 원리가 

JD-R 모델의 자원 분류 체계를 통해 직장 맥

영역 하위요인 조작적 정의 주요 이론적 근거

내적 

자원

자기수용
실패 상황에서도 자신을 가치 있는 존

재로 인정하고 수용하는 정도

심리적 안녕감(Ryff & Keyes, 1995)

일과 삶의

균형

일과 삶의 분리를 통한 심리적․신체

적 회복 및 에너지 관리 상태

회복경험(Sonnentag & Fritz, 2007)

직무 

경험

직무만족

직무를 통한 가치 일치, 성취감 및 성

장 경험에 대한 내적 평가

가치-지각 이론(Locke, 1976), 자기결정성

이론(Deci & Ryan, 2000), 직장에서의 행

복(Fisher, 2010)

일 몰입
업무 수행 과정에서 느끼는 깊은 집중

과 심리적 활력

몰입(Csikszentmihalyi, 1975), 직장에서의 

행복(Fisher, 2010)

일의 의미
자신의 업무가 지닌 목적성과 사회적 

가치에 대한 지각

일의 의미론(Steger, 2012), 플로리시

(Seligman, 2012)

직무 자율성

업무 방식, 속도 및 의사결정에 대한 

독립적 결정권 인식

자기결정성이론(Deci & Ryan, 2000), 심리

적 안녕감(Ryff & Keyes, 1995), WDQ 모

델(Morgeson & Humphrey, 2006)

표 1. 직장행복 하위 구성요소의 조작적 정의 및 이론적 근거
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락으로 구체화된 결과이다. 즉, 개인이 보유한 

심리적 자산(내적 자원)과 직무 수행 과정에서 

얻는 자원(직무 경험), 그리고 조직 환경이 제

공하는 지지적 자원(조직 맥락)이 통합적으로 

작용할 때 구성원의 행복이 실현된다고 본 것

이다. 이러한 이론적 토대를 바탕으로, 본 연

구에서는 직장행복을 ‘조직 구성원이 내적 자

원, 직무 경험, 조직 맥락의 세 차원에서 긍정

적이고 에너지가 있는 심리 상태를 경험하는 

정도’로 정의하였다. 이와 같은 정의와 구성 

차원을 바탕으로 설정된 하위 요인들의 이론

적 배경과 조작적 정의는 표 1에 제시하였다.

방  법

연구대상 및 자료 수집 절차

본 연구에서는 실제 직장인의 경험에 기반

한 직장행복의 구성요소를 도출하기 위해 심

층 인터뷰와 개방형 설문조사를 순차적으로 

실시하였으며, 모든 과정에서 연구 참여자 보

호를 위한 윤리적 절차를 준수하였다.

첫째, 직장행복의 심층적인 의미를 탐색하

기 위해 심층 인터뷰를 실시하였다. 인터뷰 

참여자를 선정하기 위해 연구자의 SNS를 활용

하여 모집을 공고하였으며, 자발적으로 참여 

의사를 밝힌 성인 직장인 20명을 참여자로 최

종 선정하였다. 연령대별 균형(20~50대 각 다

섯 명)을 고려하여 남성 13명(65%), 여성 일곱 

명(35%)이 구성되었다. 인터뷰 시작 전 참여자

들에게 연구의 목적, 수집된 자료의 익명성 

보장 및 학술적 용도 외 사용 금지, 그리고 

언제든 참여를 중단할 수 있는 권리를 상세히 

설명하고 이에 대한 명시적 동의를 구한 뒤 

진행하였다. 인터뷰는 반구조화된 가이드라인

을 활용하여 약 60~90분간 진행되었으며, ‘직

장행복의 정의’, ‘직장에서 행복을 느끼는 상

황’, ‘직장에서 행복을 위한 의식적 노력 및 실

천 행동’ 등에 대한 심층적인 경험을 수집하

였다. 녹취 자료는 전사 과정에서 즉시 비식

별화 처리하여 개인정보 유출을 방지하였다.

둘째, 도출된 개념을 확장하기 위해 개방형 

설문조사를 이어서 진행하였다. 설문은 패널

영역 하위요인 조작적 정의 주요 이론적 근거

조직 

맥락

보상/공정성
보상 체계에 대한 만족 및 노력에 따

른 정당한 대우 인식

총보상 이론(Armstrong & Brown, 2006), 

조직공정성(Colquitt, 2001)

직장 내 

대인관계

동료 및 상사와의 지지적이고 존중적

인 관계 형성 수준

사회적 지지이론(House, 1981), 심리적 안

녕감(Ryff & Keyes, 1995)

조직몰입
조직과의 동일시를 통한 심리적 애착

과 헌신 의지

조직몰입(Mowday et al., 1982), 직장에서

의 행복(Fisher, 2010)

조직문화
개인의 의사가 존중받는 수평적이고 

심리적으로 안전한 분위기

심리적 안전감(Edmondson, 1999)

사회적 인정
직업 및 조직 내 역할에 대한 대외적 

가치 평가와 인정 정도

인정이론(Honneth, 1995), 사회적 안녕감

(Keyes, 1998).

표 1. 직장행복 하위 구성요소의 조작적 정의 및 이론적 근거                                     (계속)
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조사 전문 기관에 의뢰하여 성인 직장인 100

명을 대상으로 실시하였다. 해당 기관은 개인

정보 보호법을 준수하여 패널을 관리하며, 설

문 시작 전 첫 화면에 연구 목적, 익명성 보

장, 데이터 관리 방침을 담은 참여 동의서를 

배치하여 이에 동의한 경우에만 응답이 가능

하도록 설문을 설계하였다. 응답자들에게는 

‘직장생활 중 행복을 느꼈던 상황’, ‘행복한 

직장인의 모습’, ‘직장에서 행복하기 위한 개인

적 노력’ 등의 지시문에 대해 각 문항당 다섯 

가지씩 구체적인 사례를 기술하도록 요청하였

다. 최종 응답자 100명(남녀 각 50%)은 탈락 

없이 분석에 포함되었으며, 연령대는 20대 12

명(12%), 30대 31명(31%), 40대 23명(23%), 50

대 32명(32%), 60대 두 명(2%)이었다. 수집된 

데이터는 연구자에게 개인식별 정보가 완전히 

제거된 형태로 제공되었다.

분석절차

본 연구의 분석은 질적 자료를 통한 구성요

소 도출과 이를 바탕으로 한 예비 문항 개발

의 두 단계로 진행되었다. 수집된 심층 인터

뷰 및 개방형 설문 자료는 각각 개별적으로 

내용 분석을 실시하였다. 먼저 전체 자료를 

반복적으로 검토하며 직장행복의 본질을 반영

하는 유의미한 의미 단위를 추출하고, 이를 

유사한 속성에 따라 귀납적으로 분류하여 하

위 범주, 상위 범주의 위계적 구조로 체계화

하였다. 각 단계의 분석 결과는 심리학 전공 

교수의 전문가 교차 검토를 거쳐 분석의 객관

성을 확보하였으며, 최종적으로 두 자료의 분

석 결과를 통합하여 직장행복의 전체적인 범

주 체계와 문항 개발을 위한 최종 분석 틀을 

확정하였다.

도출된 구성요소를 측정 가능한 문항으로 

변환하기 위해 단계별 예비 문항 개발 및 타

당도 검증 절차를 수행하였다. 첫째, 질적 분

석 결과 도출된 핵심 키워드를 기반으로 문항

을 제작하고 선행연구의 관련 문항들을 종합

하여 예비 문항 풀을 구성하였다. 이후 전문

가 자문을 통해 문항의 의미 적절성을 검토하

고, 의미적 중복이나 불분명한 표현을 수정 

및 정제하는 과정을 거쳤다. 둘째, 심리학 전

문가 집단을 대상으로 내용타당도 지수(CVI) 

산출을 포함한 전문가 평가를 실시하였다. 셋

째, 실제 직장인을 대상으로 안면타당도 평가

를 실시하여 문항의 명료성과 응답자의 이해 

가능성을 최종 점검함으로써 예비 문항을 확

정하였다.

결  과

내용 분석

심층 인터뷰와 개방형 설문조사 자료를 분

석한 결과, 직장행복의 구성요소는 최종적으

로 세 개의 영역, 10개의 상위범주, 27개의 하

위범주로 도출되었다. 심층 인터뷰와 개방형 

설문에서 수집된 총 1,476개의 유효 응답을 

기초로 산출된 각 범주별 반응과 구체적인 하

위 범주 내용은 다음과 같다.

첫 번째 영역인 ‘내적 자원’은 총 380개

(25.7%)의 응답을 포함하며, ‘웰빙’과 ‘일과 삶

의 균형’의 두 개 상위범주와 여섯 개의 하위

범주로 구성되었다. 먼저 웰빙 범주에서는 휴

식관리(43.2%)가 가장 높은 빈도를 나타냈으

며, 이어 긍정 마인드(18.4%), 건강관리(14.7%) 

순으로 분석되었다. 심층 인터뷰에서도 참여
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자들은 산책, 운동, 음악 감상 등 스트레스를 

관리하고 에너지를 회복(recovery)하는 구체적 

행동들을 직장행복의 중요한 기초로 언급하였

다. 일과 삶의 균형 범주에서는 일과 여가의 

균형(10.5%), 일과 성장의 균형(9.7%), 일과 가

족의 균형(3.4%)이 도출되었으며, 인터뷰에서

도 워라밸이 주요 행복 요인으로 조사되었다.

두 번째 영역인 ‘직무 경험’은 총 428개

(29%)의 응답을 포함하며, ‘직무만족’, ‘직무열

의’, ‘직무 자율성’의 세 개 상위범주와 여덟 

개의 하위범주로 구성되었다. 직무만족 범주

에서는 자신감(31.8%)과 성취감(30.8%)이 핵심 

요소로 확인되었으며, 성과(7.9%)가 그 뒤를 

이었다. 이는 인터뷰 참여자들이 직장행복을 

정의할 때 업무 성과를 통한 성취감과 성장을 

강조한 결과와 일치한다. 직무열의에는 과제 

집중(20.3%), 자기목적적 경험(2.3%), 통제감

(1.6%)이 포함되었으며, 직무 자율성 범주에는 

직무계획 자율성(3.5%), 직무수행방식 자율성

(1.6%)이 확인되었다. 인터뷰에서도 주도적인 

업무 수행과 업무에 대한 통제감이 행복을 느

끼는 주요 상태로 기술되었다.

세 번째 영역인 ‘조직 맥락’은 총 668개

(45.3%)의 응답으로 세 영역 중 가장 높은 비

중을 차지하였으며, ‘대인관계’, ‘보상 및 인정’, 

‘퇴근’, ‘개인존중 직장문화’, ‘개인–조직 부합’

의 다섯 개의 상위범주와 13개의 하위범주

로 구성되었다. 대인관계 범주에서는 유대감

(31.9%)의 빈도가 가장 높았고, 관계성

(19.9%), 소통(10.5%) 순으로 나타났다. 인터뷰 

결과에서도 동료와의 좋은 관계와 팀워크, 상

사 및 동료의 지지와 격려가 행복의 필수 요

건으로 반복 강조되었다. 보상 및 인정 범주

에는 금전적 보상 및 인정(15.1%), 비금전적 

보상 및 인정(4.8%), 복리후생(1.5%)이 포함되

었고, 퇴근 범주에는 정시 퇴근(6.1%)과 일반 

퇴근(5.1%)이 있었으며, 개인존중 직장문화

에는 인간존중의 문화(1.2%), 심리적 안전감

(0.9%), 수평지향의 문화(0.4%)가 도출되었다. 

마지막으로, 개인–조직 부합 범주에서는 조

직몰입(1.8%)과 조직 인정(0.6%)이 확인되었다. 

인터뷰 참여자들 역시 직장의 지원 체계와 수

평적 소통, 조직 내에서 자신이 가치 있는 존

재로 인정받는 문화를 중요한 구성 요소로 지

각하고 있었다.

예비 문항 개발

내용 분석을 통해 도출된 결과를 바탕으로 

직장행복 척도의 예비 문항을 개발하였으며, 

단계별 정제 및 타당도 검증 결과는 다음과 

같다. 첫째, 문항 추출 및 초기 정제 단계에서

는 심층 인터뷰와 개방형 설문에서 수집된 실

제 응답 내용을 문항화하여 133개의 문항을 

일차적으로 제작하였다. 여기에 직장행복과 

관련된 기존 선행 척도들의 문항 22개를 추가

하여 총 155개의 초기 문항 풀을 구성하였다. 

이후 문항의 의미가 중복되거나 표현이 불분

명한 문항을 제거하고, 심리학 전공 교수의 

검토를 거쳐 문항의 적절성과 구성 논리를 보

완한 결과 총 106개의 문항이 선별되었다.

둘째, 전문가 내용타당도 검증 단계에서는 

심리학 교수 및 박사 여섯 명을 대상으로 106

개 문항에 대한 적합성 평가를 실시하였다. 7

점 리커트 척도로 수집된 응답은 분석 시 5점 

이상을 ‘타당함’으로 재부호화하여 이분화한 

뒤 내용타당도 지수를 산출하였다. 구체적으

로 문항 삭제 기준은 평균 5점 이하, 표준편

차 1.5 이상(탁진국, 2007) 또는 내용타당도 지

수 .50 미만으로 설정하였다. 본 연구에서 내
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용타당도 지수 임계치를 .50으로 설정한 것은 

Lynn(1986)이나 Polit과 Beck(2006)이 제시하는 

기준(.83)보다 완화된 수치이나, 이는 개발 초

기 단계에서 잠재적 유효 문항의 조기 탈락을 

방지하고 내용의 포괄성을 최대한 확보하기 

위한 전략적 선택이었다. 검증 결과, 이론적 

정합성이 낮거나 측정 개념이 모호하다고 판

단된 아홉 개의 문항을 최종 삭제하였으며, 

총 97개의 예비 문항이 도출되었다.

셋째, 안면타당도 검증 단계에서는 최종 예

비 문항이 실제 응답자들에게 명확하게 전달

되는지 확인하기 위해 직장인 다섯 명을 대상

으로 평가를 진행하였다. 참여자들은 문항의 

가독성, 용어의 친숙성, 표현의 적절성을 평정

하였으며, 검토 결과 97개의 문항 모두 직장

인의 일상적인 업무 환경과 심리 상태를 반영

하는 데 적절한 것으로 나타났다. 별도의 추

가 삭제나 문장 수정 없이 97개 문항을 연구 

2의 요인 구조 탐색을 위한 최종 예비 문항으

로 확정하였다.

논  의

본 연구의 첫 번째 단계인 연구 1은 직장행

복의 개념적 경계를 탐색하고, 직장인의 실제 

경험에 기반한 구성요소를 도출하여 예비 문

항을 개발하는 데 목적이 있다. 이를 위해 문

헌고찰과 질적 자료 분석을 병행하였으며, 분

석 결과 도출된 주요 시사점은 다음과 같다.

첫째, 직장행복은 내적 자원, 직무 경험, 조

직 맥락의 세 영역이 상호 유기적으로 결합된 

다차원적 구조로 경험되고 있음이 확인되었다. 

이는 직장행복이 개인의 일시적 정서 상태에 

국한되지 않고, 직무 특성과 조직 환경이 개

인의 경험과 상호작용하는 과정에서 형성된다

는 점을 시사한다. 이러한 결과는 직장행복을 

다차원적 개념으로 이해한 Fisher(2010)의 이론

적 관점 및 JD-R 모델(Bakker & Demerouti, 

2007)의 틀과도 일치한다. 특히 조직 영역이 

전체 응답의 45.3%로 가장 높은 비중을 차지

했다는 점은, 한국 조직 맥락에서 조직문화와 

제도, 관계적 환경과 같은 맥락적 요인이 구

성원의 행복 경험에 결정적인 영향을 미칠 수 

있음을 보여준다.

둘째, 내적 자원 영역에서는 웰빙과 일과 

삶의 균형이 직장행복을 구성하는 기초적인 

영역으로 탐색되었다. 이론적 근거로 고찰했

던 회복경험(Sonntag & Fritz, 2007)은 실제 직

장인의 휴식관리, 일과 삶의 균형이라는 구체

적 현상으로 표출되었다. 참여자들은 산책, 운

동 등 에너지를 회복하는 행동을 행복의 기초

로 꼽았으며, 이는 자원보존이론(COR; Hobfoll, 

1989)의 맥락에서 심리적․신체적 자원의 확

보가 행복 지각의 선행 조건임을 보여준다. 

또한, 이론적으로 검토된 자기수용(Ryff & 

Keyes, 1995)은 긍정 마인드와 연결되어, 자신

을 가치 있는 존재로 수용하는 심리적 태도가 

행복을 지탱하는 내면적 토대가 될 수 있다는 

가능성을 보여주었다.

셋째, 직무 경험 영역에서는 직무만족, 직무

열의, 직무 자율성이 행복의 주요 축으로 파

악되었다. 먼저 직무만족은 업무 수행이 개인

의 내적 가치 체계와 부합할 때 발생하는 인

지적 평가라는 Locke(1976)의 가치-지각 이론

과 맥을 같이 한다. 이는 한국 직장인들이 

업무를 통해 자신의 가치를 실현하고 있음을 

인지할 때 비로소 직장 내 안녕감의 토대를 

형성함을 보여준다. 나아가 자기결정성이론

(Deci & Ryan, 2000)의 유능감 욕구와 몰입
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(Csikszentmihalyi, 1975) 이론은 실제 직장인의 

자신감과 성취감, 과제집중 경험으로 구체화

되었다. 이는 구성원들이 업무 성과를 통해 

자신의 유능감을 확인하고 과업 자체에 몰

입할 때 본질적인 안녕감을 경험할 수 있음

을 반영한다. 특히 직무 자율성이 Morgeson과 

Humphrey(2006)의 이론적 틀(WDQ)과 부합하는 

업무계획 및 수행방식 등의 세부 범주로 도출

된 점은, 자기결정성이론(Deci & Ryan, 2000)에

서 강조하는 주도성 지각이 한국 직장인들에

게도 행복을 창출하는 유의미한 심리적 기제

임을 시사한다.

넷째, 조직 맥락 영역에서는 대인관계, 보상 

및 인정, 퇴근, 개인존중 직장문화, 개인-조직 

부합이 직장행복의 핵심적인 맥락 요인으로 

부각되었다. 우선 이론적 근거인 사회적 지지

(House, 1981) 이론은 실제 직장인의 유대감과 

관계성으로 투영되었으며, 조직공정성(Colquitt, 

2001) 및 인정(Honneth, 1995) 이론은 금전적 

보상과 비금전적 인정이 혼합된 보상 및 인정 

현상을 통해 구체화되었다. 이는 노력에 따른 

정당한 대우라는 공정성 지각과 더불어, 자신

의 가치를 조직으로부터 확인받는 경험이 직

장행복을 구성하는 중요한 외적 기제가 될 수 

있음을 시사한다. 또한, 조직몰입(Mowday et 

al., 1982) 이론은 조직몰입 현상을 통해 확인

되었다. 이는 구성원이 조직과 가치를 공유하

며 심리적 애착을 느낄 때 안녕감이 고양될 

수 있음을 보여준다. 이와 더불어 심리적 안

전감(Edmondson, 1999) 이론은 개인존중 직장

문화 범주로 도출되어, 구성원이 존중받는 수

평적 환경이 행복 경험의 중요한 토양이 됨을 

뒷받침한다. 마지막으로 퇴근이 독립적인 범

주로 부각된 것은, 한국 조직문화의 특수성 

안에서 시간적 주권의 확보가 행복을 위한 실

질적인 전제 조건이 될 수 있음을 시사하는 

결과라 할 수 있다.

종합하면, 연구 1은 이론적 논의와 직장인

의 실제 경험을 결합함으로써 한국 조직문화

의 특수성과 최근 가치 변화를 반영한 직장행

복의 현상적 구조를 규명하였다. 이를 바탕으

로 총 97개의 예비 문항을 도출하였으며, 이

는 직장행복을 구성하는 주요 경험 영역과 내

용을 포괄적으로 반영한다. 이후 연구 2에서

는 이러한 현상적 범주들이 탐색적 요인분석

을 통해 보다 정제된 심리학적 구인으로 구조

화될 것이며, 연구 3에서는 그 구조의 타당성

이 최종적으로 검증될 것이다.

연구 2. 직장행복 척도 개발

연구 2의 목적은 예비 문항의 요인구조를 

탐색하고 문항을 정제하여 척도를 구성하는 

것이다. 본 연구에서 도출된 요인구조는 연구 

3에서 수행할 확인적 요인분석의 모형으로 활

용된다.

방  법

연구대상 및 자료 수집 절차

본 연구의 자료 수집은 연구 1과 동일한 패

널조사 전문 기관을 통해 진행되었다. 참여자 

모집 및 동의 확보 절차는 연구 1에서 기술한 

리서치 기관의 표준 윤리 프로세스를 동일하

게 준용하였다. 즉, 설문 시작 전 연구의 목적

과 익명성 보장, 자발적 참여 권리를 명시한 

온라인 동의 절차를 거쳤으며, 연구자는 개인 
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식별 정보가 완전히 제거된 비식별 데이터만

을 제공받아 분석에 활용하였다. 조사는 현재 

재직 중인 성인 550명을 대상으로 하였으며, 

응답의 성실도를 확보하기 위해 두 가지 기준

에 따라 자료를 정제하였다. 첫째, 설문 소요 

시간이 지나치게 짧은 경우(300초 미만), 둘째, 

역문항을 활용한 일관성 검증 결과 모순된 응

답(예: 의미가 같은 문항에서 ‘매우 그렇다’ 후 

‘매우 그렇지 않다’ 선택)을 보인 경우 분석 대

상에서 제외하였다. 이에 해당하는 아홉 명의 

자료를 제외한 최종 541명의 응답이 분석에 

활용되었다. 최종적으로 선정된 응답자는 남

성 324명(59.89%), 여성 217명(40.11%)이었으며, 

20대 142명(26.25%), 30대 111명(20.52%), 40

대 200명(36.97%), 50대 77명(14.23%), 60대 

11명(2.03%)이 포함되었다. 

측정도구

직장행복 척도(Happiness at Work Scale, 

HWS)

연구 1에서 도출한 97개의 예비 문항을 사

용하였으며, 문항들은 리커트 5점 척도(1점: 

전혀 그렇지 않다~5점: 매우 그렇다)로 평정

하게 하였다.

분석절차

본 연구는 SPSS 25.0을 사용하여 다음과 같

은 절차로 분석을 진행하였다. 첫째, 문항의 

정규성을 확인하기 위해 기술통계(평균, 표준

편차, 왜도, 첨도)를 산출하였으며, 문항-총점 

상관계수를 검토하여 변별력이 낮거나 상관이 

지나치게 높은 문항을 제거하였다. 

둘째, 요인 구조 도출을 위해 탐색적 요인

분석(exploratory factor analysis)을 실시하였다. 요

인 추출은 최대우도법(maximum likelihood)과 사

각회전방식(direct oblimin)을 적용하였다. 

셋째, 요인의 수는 고유치, 스크리 도표, 평

행분석 결과를 종합적으로 참고하되, 하위 요

인의 해석 가능성과 척도의 간명성 및 전체 

연구의 구조적 일관성을 고려하여 최종 결정

하였다.

넷째, 문항 선별 및 정제 과정에서는 요인

부하량 .50 이상, 공통성 .40 이상의 통계적 기

준을 적용하였다. 다만, 요인별 문항 균형(세 

문항에서 다섯 문항)과 이론적 중요도가 높은 

문항의 경우 전문가 검토를 거쳐 최종 포함 

여부를 결정함으로써 척도의 내용 타당성을 

확보하였다.

다섯째, 도출된 하위 요인이 연구 1에서 제

시한 상위 영역으로 수렴되는지 확인하기 위

해 요인별 평균치를 활용한 2차 탐색적 요인

분석을 실시하였으며, 최종 선정된 문항들의 

신뢰도 계수를 산출하였다.

결  과

기초 통계 및 문항 분석

예비 문항의 정규성을 검토한 결과, 평균이 

1.0 미만 또는 4.0 초과이거나 표준편차가 .5 

미만 또는 1.5 초과인 문항은 존재하지 않았

다. 또한 왜도와 첨도는 각각 절대값 2 및 7 

미만으로, 모든 문항이 정규성 기준을 충족하

였다(탁진국, 2007; West et al., 1995). 신뢰도 

분석을 통해 문항 간 상관이 .30 미만이거나 

.80을 초과한 문항 세 개를 1차적으로 제거하

였다(Clark & Watson, 1995; Tabachnick & Fidell, 
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2007). 남은 94개 문항에 대한 표본 적합성을 

확인한 결과 KMO 값은 .967이었으며, Bartlett

의 구형성 검정 결과도 유의미하여(χ² = 

37239.840, df = 4371, p < .001) 분석 실시에 

적합한 것으로 나타났다.

1차 탐색적 요인분석

요인의 수 결정을 위해 고유치, 스크리 도

표, 평행분석 결과를 종합적으로 검토하였다. 

그 결과 13개 요인이 제안되었으나, 실제 요

인 추출 과정에서 13번째 요인에는 기준치

(.50) 이상의 요인부하량을 가진 문항이 적재

되지 않았다. 이에 하위 요인의 해석 가능성, 

척도의 간명성, 그리고 전체 연구 단계에서의 

구조적 일관성을 확보하기 위해 최종 요인 구

조를 12개로 확정하였다. 

문항 선별 과정에서는 요인부하량 .50 이상

(Hair et al., 2010), 공통성 .40 이상(Costello & 

Osborne, 2005)인 문항을 중심으로 추출하되, 

의미적 중복을 제거하여 요인당 세 문항에서 

다섯 문항의 핵심 문항이 유지되도록 조정하

였다. 다만, 이러한 기준을 일률적으로 적용할 

경우 특정 요인의 문항 수가 지나치게 줄어들

어 요인의 구조적 안정성이 저해되거나 구성

개념을 충분히 포괄하지 못할 우려가 있었다. 

이에 따라 통계적 수치가 기준에 다소 미치지 

못하더라도, 요인별 문항 수의 균형과 해당 

요인을 설명하는 이론적 중요도가 높은 문항

에 대해서는 전문가 검토를 거쳐 최종 척도 

구성에 포함하였다.

최종적으로 12요인 44문항이 도출되었으며, 

요인 정의 문항 신뢰도

조직몰입 조직에 소속감과 애착을 느끼며 조직과 자신을 동일시하는 정도 3 .89

보상 만족 급여, 승진, 복리후생 등 보상 체계 전반에 대한 만족도 4 .87

동료관계 동료와 원활히 소통하며 존중과 지지를 받고 있다고 느끼는 정도 5 .90

휴식 및 자기관리 업무 중 회복을 위해 휴식을 스스로 관리하고 실천하는 정도 4 .82

직무만족 업무가 자신의 가치와 일치하며 흥미와 즐거움을 느끼는 전반적인 

만족도
4 .90

직무 자율성 업무 방식과 의사결정을 주도적으로 선택하고 조절할 수 있는 권한 4 .88

직무 자기효능감 자신의 역량으로 업무를 성공적으로 완수할 수 있다는 확신 4 .80

개인존중 문화 개인의 의사와 권리가 존중되는 수평적 문화 지각 정도 4 .84

사회적 인정 자신의 직업이나 업무가 사회적으로 가치 있게 인정받는다고 느끼

는 정도
3 .83

자기수용 실패나 단점에 관계없이 자신을 가치 있는 존재로 받아들이는 정도 3 .79

긍정적 지향성 자신과 상황을 긍정적인 관점에서 바라보고 이를 언행과 태도로 표

출하는 정도
3 .84

상사관계 상사와 원활히 소통하며 존중과 지지를 받고 있다고 느끼는 정도 3 .91

표 2. 직장행복 척도 요인에 대한 정의와 문항 수, 신뢰도
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확정된 문항을 토대로 재분석을 실시한 결과 

KMO 값은 .953, Bartlett의 검정 결과도 유의미

하게 나타났다(χ² = 16380.095, df = 990, p < 

.001). 12요인의 총 설명량은 65.61%였으며, 전

체 척도의 신뢰도 계수는 .96, 각 요인별 신뢰

도는 .79~.91 범위로 나타났다. 각 요인별 정

의 및 문항 수, 신뢰도는 표 2에 제시하였으

며, 도출된 문항과 요인부하량은 부록 1에 제

시하였다. 

2차 탐색적 요인분석

12개 하위 요인이 세 개의 상위 영역으로 

구조화되는지 검증하기 위해 2차 탐색적 요인

분석을 실시하였다. 분석 결과, KMO 값은 

.926이었으며, Bartlett의 구형성 검정 결과는 

유의미하게 나타났다(χ² = 3464.993, df = 66, 

p < .001). 요인 수 3을 기준으로 분석한 결

과, 12개 하위 요인은 이론적 배경에 부합하

는 ‘내적 심리 자원’, ‘직무 가치 및 보상’, ‘관

계 및 조직문화’의 세 개 상위 차원으로 적재

되었으며, 누적 변량 설명량은 59.06%로 나타

났다. 요인 4와 요인 8의 부하량이 .40을 하회

하였으나, 척도의 내용 타당성을 고려하여 해

당 차원에 포함하였다. 상위 차원별 하위 요

인 구성 및 표준화된 요인부하량은 표 3에 제

시하였다.

하위 요인
상위 요인

1 (내적 심리 자원) 2 (직무 가치 및 보상) 3 (관계 및 조직문화)

요인 7 (직무 자기효능감) .78

요인 10 (자기수용) .62

요인 6 (직무 자율성) .56

요인 11 (긍정적 지향성) .46

요인 4 (휴식 및 자기관리) .35

요인 2 (보상 만족) -.80

요인 9 (사회적 인정) -.77

요인 1 (조직몰입) -.65

요인 5 (직무만족) -.52

요인 12 (상사관계) -.89

요인 3 (동료관계) -.73

요인 8 (개인존중 문화) -.37

고유값 5.78 0.76 0.56

설명변량 48.12 6.31 4.63

누적변량 48.12 54.43 59.06

표 3. 2차 탐색적 요인분석 결과
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논  의

연구 2는 연구 1에서 도출된 예비 문항을 

토대로 직장행복의 요인 구조를 탐색하고, 문

항 정제를 통해 측정 도구의 기초적 타당성을 

확보하는 데 목적이 있다. 탐색적 요인분석 

결과, 직장행복은 총 12개 하위 요인과 이를 

포괄하는 세 개의 상위 요인으로 구성된 위계

적 구조를 갖는 것으로 나타났다. 이러한 결

과는 직장행복이 단일한 정서 상태가 아니라, 

개인의 심리적 자원, 일에 대한 가치 평가, 그

리고 관계적․문화적 맥락이 결합된 다차원적 

심리 구성개념임을 경험적으로 입증한다.

연구 1에서 내적 자원, 직무 경험, 조직 맥

락의 세 영역으로 탐색되었던 직장행복 경험

은 연구 2를 통해 보다 추상화된 심리학적 구

인 수준으로 재구성되었다. 연구 1의 범주가 

직장인의 경험 세계를 포괄적으로 기술하기 

위한 현상적 분류였다면, 연구 2의 상위 요인

은 이러한 경험들이 통계적으로 응집되며 형

성된 잠재 구조를 반영한다. 이에 따라 본 연

구에서는 직장행복의 상위 요인을 내적 심리 

자원, 직무 가치 및 보상, 관계 및 조직문화로 

명명하였으며, 이는 직장행복을 내적 자원–

직무 경험–조직 맥락의 통합적 산물로 이해

할 수 있는 개념적 틀을 제공한다.

첫째, 내적 심리 자원 요인에는 직무 자기

효능감, 자기수용, 직무 자율성, 긍정적 지향

성, 휴식 및 자기관리가 포함되었다. 이는 직

장행복이 외부 조건의 단순한 반영이 아니라, 

직장인이 자신의 심리적 자원을 능동적으로 

운용하고 내면의 상태를 조절하는 자기조절적 

역량 위에서 형성됨을 시사한다. 직무 자기효

능감은 맡은 업무를 성공적으로 완수할 수 있

다는 확신을 반영하며(Bandura, 1997; Rigotti et 

al., 2008), 이는 높은 효능감이 직무만족과 주

관적 행복의 강력한 예측 변인이라는 기존 연

구들과 일관된 결과이다(구재선, 김의철, 2006; 

Gist & Mitchell, 1992; Judge & Bono, 2001). 자

기수용은 성과나 타인의 평가와 무관하게 자

신을 가치 있는 존재로 인정하는 태도로, 심

리적 안녕감과 플로리시를 구성하는 핵심 요

소이자 직무 스트레스 상황에서 소진을 방지

하는 정서적 완충제 역할을 수행한다(Diener et 

al., 2010; Keyes et al., 2002; Ryff, 1989). 직무 

자율성은 자신의 업무 방식과 의사결정을 스

스로 조절할 수 있는 권한을 의미한다. 이는 

자기결정성이론(Deci & Ryan, 2000)이 강조해 

온 자율성 욕구의 중요성을 재확인하며, 직무 

설계를 통한 행복 증진을 강조한 선행연구들

과 맥을 같이 한다(De Lange et al., 2004; Slemp 

et al., 2015). 긍정적 지향성은 자신과 상황을 

긍정적인 관점에서 바라보고 이를 언행과 태

도로 표출하는 정도를 의미한다. 이는 자신과 

삶에 대한 긍정적인 평가를 포함하는 상위 개

념으로(Caprara et al., 2010), 긍정심리자본의 핵

심 요소인 낙관성을 내포하면서도 이를 현재

의 능동적인 행동 양식으로 확장한 것이라 할 

수 있다. 이러한 경향성은 어려운 상황에서도 

성공에 대한 긍정적 관점을 유지하게 함으로

써 직무 몰입을 높이고 심리적 회복탄력성을 

강화하는 핵심적인 심리적 자산으로 작용한다

(Luthans et al., 2007; Seligman, 1991). 마지막으

로 휴식 및 자기관리는 업무 중 신체적․정신

적 회복을 위한 전략을 인지하고 실천하는 능

력을 반영한다. 이는 회복과 소진(burnout) 연

구에서 강조하듯, 적절한 휴식과 자기관리적 

실천이 업무로 소진된 에너지를 재충전하고 

스트레스를 상쇄함으로써 장기적인 웰빙을 보

존하는 필수적 자원임을 보여준다(Maslach et 
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al., 2001; Sonnentag & Fritz, 2007; Westman & 

Etzion, 2001).

둘째, 직무 가치 및 보상 요인은 직무만족, 

조직몰입, 보상 만족, 사회적 인정으로 구성되

었다. 여기서 연구 1의 조직 맥락 하위 범주

였던 보상 및 인정이 연구 2에서 직무 가치의 

영역으로 재편된 점은 매우 주목할 만한 결과

이다. 이러한 변화는 참여자들이 보상을 단순

히 조직이 제공하는 외형적 환경(source)으로 

기술했던 초기 단계와 달리, 실제 측정 과정

에서는 이를 자신의 전문성과 노동의 가치를 

입증하는 내재적 기제(meaning)로 인식하고 있

음을 방증한다. 특히 본 연구는 기존 문헌들

이 직무만족이나 조직몰입을 주로 행복의 선

행요인 혹은 결과 변수로 다루어온 것과 달리, 

이들을 직장행복을 구성하는 내재적 핵심 차

원으로 정의함으로써 차별화된 이론적 관점을 

제시하였다. 결과적으로 본 요인의 구조화는 

직장인이 체감하는 행복이 직무 경험에 대한 

주관적․정서적 평가와 객관적 보상 체계가 

통합적 작용을 통해 형성되는 것임을 실증적

으로 보여준다. 구체적으로 살펴보면, 보상 만

족과 사회적 인정이 동일 차원에 포함된 결과

는 매우 시사적이다. 이는 한국 조직 맥락에

서 급여, 승진, 복리후생과 같은 경제적 조건

(보상 만족)과 자신의 직업이나 업무가 사회적

으로 높게 평가받는다는 인식(사회적 인정)이 

분리된 가치가 아니라, 상호 긴밀히 연계된 

통합적 가치 체계로 작동함을 의미한다. 이는 

경제적 자산과 사회적 지위 및 인정이 한국인

의 행복 판단에 강력하게 개입한다는 선행

연구들의 결과와 궤를 같이하며(김명수 등, 

2003; 한국보건사회연구원, 2020, 2021), 직장행

복이 단순히 ‘일이 즐거운 상태’를 넘어 자신

의 노동이 정당하게 평가되고 사회적 의미를 

지닌다는 확신과 깊이 연결되어 있음을 실증

한다. 또한, 조직에 대한 애착과 동일시 정도

를 의미하는 조직몰입은 정서적 몰입이 개인

의 긍정 정서와 행복에 기여한다는 연구 결

과들을 뒷받침한다(김태완 등, 2015; Fisher, 

2010). 마지막으로 직무만족은 업무가 개인의 

가치와 일치하고 그 과정에서 흥미와 즐거움

을 느끼는 정도를 반영한다. 기존에는 직무만

족을 행복의 대리 지표로 간주하는 경향이 있

었으나(Judge & Locke, 1993; Thoresen et al., 

2003), 본 연구의 결과는 업무 자체에서 느끼

는 즐거움과 가치 평가가 직장행복이라는 상

위 구인 내에서 정서적․평가적 토대로서 기

능하고 있음을 보여준다.

셋째, 관계 및 조직문화 요인은 상사관계, 

동료관계, 개인존중 문화로 구성되었다. 이는 

동아시아와 한국 문화권에서 강조되는 관계 

지향성 및 역할 규범의 특성이 직장행복의 구

조적 기틀에 깊이 투영되어 있음을 보여준다. 

구체적으로 동료관계와 상사관계는 조직 내 

소통과 지지, 존중의 질을 결정하는 핵심 지

표이다. 이는 양질의 인간관계가 행복과 안녕

감의 가장 강력한 예측치라는 연구들과 일관

된 결과를 보이며(권석만, 2004; Baumeister & 

Leary, 1995; Diener & Seligman, 2002), 직장 내 

사회적 지지가 직무만족을 높이고 심리적 고

통을 완충한다는 실증적 보고들을 뒷받침한다

(Cohen & Wills, 1985; House, 1981; Viswesvaran 

et al., 1999). 특히 상사와의 긍정적인 관계 지

각이 구성원의 행복 수준에 직결된다는 점은 

조직 내 리더십의 정서적 영향력을 재확인해 

준다(박지연, 손영화, 2014). 개인존중 문화는 

개인의 의사와 권리(연차 사용 등)가 보장되는 

수평적 문화 지각을 의미하며, 인간존중․가

족친화적 조직문화가 구성원의 행복감과 정서
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적 조직몰입을 증진한다는 연구(이요행 등, 

2005; Huo & Binning, 2008) 및 심리적 안전감

이 직장행복의 토대가 된다는 국내 연구(정기

백, 최석봉, 2021)와 맥을 같이 한다. 

이러한 결과는 특히 최근 MZ세대를 중심으

로 나타나는 가치관의 변화와 밀접하게 맞닿

아 있다. 공정성, 자율성, 일과 삶의 균형, 그

리고 개인의 성장 가능성을 중시하는 세대적 

특성(고은정, 김진주, 2024; 고태경 등, 2021; 

김정인, 2023)을 고려할 때, 직장행복은 더 이

상 단순히 좋은 동료와 안정적 관계가 제공되

는 직장 환경에서만 형성되는 것이 아니라, 

개인의 의견과 권리가 존중되고 공정성과 심

리적 안전감이 확보된 조직문화 위에서 더욱 

분명하게 발현되는 심리적 상태로 이해할 수 

있다. 본 연구에서 도출된 개인존중 문화, 직

무 자율성, 휴식 및 자기관리 등의 요인들이 

젊은 세대가 민감하게 반응하는 영역임을 감

안하면, 세대별로 직장행복을 지탱하는 심리 

자원의 우선순위가 달라질 가능성이 크다. 따

라서 향후 연구에서는 세대 간 요인 구조와 

경로의 차이를 실증적으로 비교․검증함으로

써, 세대 특성에 최적화된 직장행복 증진 전

략을 모색할 필요가 있다.

종합하면, 연구 2는 직장행복을 12개 하위 

요인과 세 개의 상위 요인으로 체계화함으로

써 직장인의 행복 경험을 설명하는 구조적 틀

을 제시하였다. 다만 본 결과는 탐색적 분석

에 기반한 것이므로, 연구 3에서는 독립 표본

을 대상으로 확인적 요인분석을 실시하여 본 

위계적 요인 구조의 적합도와 안정성을 검증

하고, 직장행복 척도의 타당성을 최종적으로 

확인하고자 한다.

연구 3. 직장행복 척도 타당화

연구 3의 목적은 연구 2에서 도출된 직장행

복 척도의 요인 구조를 확증하고, 신뢰도와 

타당도를 검증하는 것이다. 이를 위해 연구 2

와는 독립된 표본을 대상으로 확인적 요인분

석을 실시하여 요인 구조의 적합도를 검증하

였으며, 수렴․변별․준거․증분타당도를 검

토하여 척도의 타당성을 종합적으로 입증하고

자 하였다.

방  법

연구대상 및 자료 수집 절차

연구 3의 자료 수집은 앞선 연구들과 동일

하게 패널 조사 전문 기관을 통해 수행되었다. 

연구 참여자 보호 및 자발적 동의 확보 절차

는 연구 1에서 상세히 기술한 리서치 기관의 

표준 윤리 프로세스를 동일하게 준용하였으며, 

연구자는 개인 식별 정보가 제거된 비식별 데

이터만을 제공받아 분석에 활용함으로써 연구 

윤리를 엄격히 준수하였다. 조사는 현재 재직 

중인 성인 1,100명을 대상으로 실시되었으며, 

자료의 성실도를 확보하기 위해 두 가지 기준

에 따라 응답을 정제하였다. 첫째, 설문 소요 

시간이 500초 미만인 경우, 둘째, 역문항을 활

용한 응답 일관성 검증 결과 모순된 응답을 

보인 경우를 분석 대상에서 제외하였다. 이에 

해당하는 93명의 자료를 제외한 최종 1,007명

의 응답을 분석에 활용하였다. 최종 분석 대

상은 남성 713명(70.80%), 여성 294명(29.20%)

이었으며 , 20대 13명(1.29%), 30대 241명

(23.93%), 40대 360명(35.75%), 50대 358명
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(35.55%), 60대 35명(3.48%)으로 구성되었다. 

측정도구

직장행복 척도

연구 2를 통해 확정된 12요인 44문항을 사

용하였다. 설문 응답자는 각 문항에 동의하는 

정도에 따라 5점 리커트 척도(1점: 전혀 그렇

지 않다~5점: 매우 그렇다)로 평정하였다. 본 

연구에서 직장행복의 신뢰도(Cronbach’s α)는 

.96으로 나타났다.

조직웰빙

성연옥(2011)이 개발한 조직웰빙 척도를 사

용하였다. 이 척도는 조직 내 인간관계, 복리

후생, 직무보람, 조직분위기, 조직몰입, 학습기

회, 삶에의 충일감, 삶의 여유의 8요인 27문항

으로 구분되어 있다. 문항들은 리커트 5점 척

도(1점: 전혀 그렇지 않다~5점: 매우 그렇다)

로 평정하였으며, 점수가 높을수록 조직웰빙 

수준이 높다는 것을 의미한다. 본 연구에서 

조직웰빙의 신뢰도(Cronbach’s α)는 .95로 나타

났다.

직무수행

직무수행을 측정하기 위해 과업수행, 맥락

수행, 적응수행, 반생산적 업무행동 척도를 사

용하였다. 과업수행을 측정하기 위해 김도영

과 유태용(2002)이 개발하고 유태용(2007)이 수

정한 척도를 사용하였으며 세 문항으로 구성

되어 있다. 맥락수행을 측정하기 위해 김도영

과 유태용(2002)이 개발하고 유태용(2007)이 수

정한 척도를 사용하였으며 네 문항으로 구성

되어 있다. 적응수행을 측정하기 위해 Pulakos 

등(2000)이 정의한 적응수행을 토대로 김천석

과 유태용(2005)이 개발하고 유태용(2007)이 수

정한 척도를 사용하였다. 적응수행 척도는 네 

문항으로 구성되어 있다. 반생산적 업무행동

을 측정하기 위해 Bennett와 Robinson(2000)이 

개발하고 유태용(2007)이 수정한 척도를 사용

하였으며 일곱 문항으로 구성되어 있다. 문항

들은 리커트 5점 척도(1점: 전혀 그렇지 않

다~5점: 매우 그렇다)로 평정하였으며, 점수

가 높을수록 과업수행, 맥락수행, 적응수행 수

준은 높고, 반생산적 업무행동 수준은 낮다는 

것을 의미한다. 본 연구에서 척도별 신뢰도

(Cronbach’s α)는 과업수행 .81, 맥락수행 .82, 

적응수행 .86, 반생산적 업무행동 .89로 나타

났다.

플로리시

Butler와 Kern(2016)이 개발한 PERMA-Profiler

를 심교린과 김완석(2019)이 번안 및 타당화한 

한국판 플로리시 척도(K-PERMA)를 사용하였

다. 이 척도는 9요인 23문항으로 구성되어 있

으며 PERMA를 측정하는 긍정적 정서, 몰입, 

긍정적 관계, 의미, 성취의 15문항과 부정적 

정서, 신체적 건강, 종합적 행복감, 외로움을 

측정하는 여덟 문항으로 구성되어 있다. 그러

나 본 연구에서는 추가로 구성된 부정적 정서, 

신체적 건강, 종합적 행복감, 외로움은 이론적 

배경에 따라 플로리시의 직접적인 지표가 아

니라는 점, 종합적 행복감과 외로움이 단일 

문항으로 심리측정적 안정성이 제한적이라는 

점을 들어 PERMA의 5요인 즉, 15개의 문항

으로만 연구를 진행하였다. 문항들은 리커트 

11점 척도(0점: 전혀 아니다~10점: 항상 그렇

다)로 평정하였으며, 점수가 높을수록 플로리

시 수준이 높다는 것을 의미한다. 본 연구에

서 플로리시의 신뢰도(Cronbach’s α)는 .97로 
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나타났다.

삶의 의미

Steger 등(2006)이 개발하고 원두리 등(2005)

이 번안 및 타당화한 삶의 의미 척도(Meaning 

in Life Questionaire, MLQ)를 사용하였다. 이 척

도는 의미 존재와 의미 추구의 2요인 10문항

으로 구성되어 있다. 문항들은 리커트 7점 척

도(1점: 전혀 아니다~7점: 언제나 그렇다)로 

평정하였으며, 점수가 높을수록 삶의 의미 수

준이 높다는 것을 의미한다. 본 연구에서 삶

의 의미의 신뢰도(Cronbach’s α)는 .92로 나타났

다.

분석절차

본 연구는 SPSS 26.0과 R 4.5.2(lavaan 패키지)

을 사용하여 다음과 같은 절차로 분석을 진행

하였다. 첫째, 직장행복 척도의 요인 구조를 

검증하기 위해 확인적 요인분석을 실시하였다. 

12개 하위 요인의 독립성을 확인하는 1차 확

인적 요인분석을 실시한 후, 이를 다시 세 개

의 상위 영역으로 구조화한 2차 확인적 요인

분석을 통해 위계적 요인 구조의 적합도를 검

증하였다.

둘째, 개발된 척도의 수렴 및 변별타당도를 

검증하기 위해 기존의 유사 척도인 조직웰빙

과의 관계를 분석하였다. 수렴타당도는 두 

척도 간의 상관분석을 통해 검토하였으며, 

변별타당도는 두 척도의 모든 문항을 단일 

요인으로 설정한 모형과 각각 독립된 요인으

로 설정한 2요인 모형 간의 카이제곱 차이 

검증(⊿χ²)을 실시하여 통계적 차별성을 확인

하였다. 특히, 두 척도 간의 높은 상관관계로 

인해 발생할 수 있는 개념적 중복성 문제를 

정교하게 검토하고자 다중공선성 진단과 

HTMT(heterotrait-monotrait ratio of correlations) 

분석을 추가로 실시하였다. HTMT 분석의 경

우, 점 추정치와 함께 부트스트래핑(1,000회)을 

통한 95% 신뢰구간을 산출하여 두 척도 간의 

통계적 독립성을 엄격히 검증하였다.

셋째, 준거타당도를 검증하기 위해 직무수

행(과업수행, 맥락수행, 적응수행, 반생산적 업

무행동), 플로리시, 삶의 의미 등 관련 변인들

과의 상관관계를 분석하고 그 방향성과 유의

성을 검토하였다.

넷째, 기존 척도와 차별화되는 본 척도의 

독자적 가치를 입증하기 위해 증분타당도를 

검증하였다. 이를 위해 위계적 회귀분석을 실

시하였으며, 1단계에서 조직웰빙을 투입하고, 

2단계에서 직장행복을 추가로 투입했을 때 발

생하는 R2 변화량(⊿R2)과 그 통계적 유의성을 

검토하였다. 이를 통해 조직웰빙의 설명력을 

통제한 이후에도 직장행복이 직무수행 및 플

로리시를 추가적으로 설명하는지 확인하였다.

결  과

1차 및 2차 확인적 요인분석

연구 2에서 도출된 12요인 구조의 적절성을 

검증하기 위해 1차 확인적 요인분석을 실시한 

결과, 모델의 적합도는 χ² = 2362.281, df = 

836으로 나타났다. 또한, TLI = .94, CFI = 

.95, RMSEA = .04, SRMR = .05로 매우 우수

한 수준이었다. 문항 16을 제외한 모든 문항

의 표준화 요인부하량은 .6 이상으로 나타났

으며(p < .001), 요인 4(휴식 및 자기관리)의 

문항 16의 요인부하량은 .31로 상대적으로 낮
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상위요인 하위요인 문항
1차

요인부하량

2차

요인부하량

내적 심리 자원

요인 7

(직무 자기효능감)

문항 25 .65*** .59***

문항 26 .73***

문항 27 .77***

문항 28 .78***

요인 10

(자기수용)

문항 36 .68*** .71***

문항 37 .75***

문항 38 .75***

요인 6

(직무 자율성)

문항 21 .84*** .70***

문항 22 .81***

문항 23 .78***

문항 24 .71***

요인 11

(긍정적 지향성)

문항 39 .85*** .84***

문항 40 .88***

문항 41 .69***

요인 4

(휴식 및 자기관리)

문항 13 .91*** .65***

문항 14 .91***

문항 15 .64***

문항 16 .31***

직무 가치 및 보상

요인 2

(보상 만족)

문항 4 .90*** .70***

문항 5 .85***

문항 6 .68***

문항 7 .74***

요인 9

(사회적 인정)

문항 33 .86*** .73***

문항 34 .87***

문항 35 .74***

요인 1

(조직몰입)

문항 1 .86*** .83***

문항 2 .89***

문항 3 .87***

표 4. 1차 및 2차 확인적 요인분석 결과
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은 부하량을 보였다(표 4). 다만, 해당 문항은 

휴식과 자기관리가 결합된 요인의 속성 중 

‘능동적 신체 관리’를 보여주는 필수 지표이며, 

이를 포함한 상태에서도 전체 모델의 구조적 

안정성이 유지되는 것으로 확인되었다. 이에 

본 연구에서는 통계적 유의성과 내용 타당성

을 종합적으로 고려하여 해당 문항을 삭제하

지 않고 최종 모델에 확정하였다.

이어서 12개 하위 요인이 세 개의 상위 영

역으로 구조화되는 2차 확인적 요인분석을 수

행하였다. 분석 결과, 위계적 모형의 적합도는 

χ² = 3225.901, df = 887로 나타났다. 또한, 

TLI = .92, CFI = .92, RMSEA = .05, SRMR = 

.07로 나타나 전반적으로 양호한 수준임을 확

인하였다. 각 상위 요인에 대한 하위 요인의 

요인부하량 모두 통계적으로 유의하였으며

(p < .001), 표준화 계수가 .59~.85로 나타나 

상위 차원이 하위 요인들을 충분히 설명하고 

있음을 입증하였다(표 4).

수렴타당도

수렴타당도를 검증하기 위해 직장행복과 조

직웰빙 간 상관분석을 실시하였으며, 그 결과

상위요인 하위요인 문항
1차

요인부하량

2차

요인부하량

직무 가치 및 보상
요인 5

(직무만족)

문항 17 .87*** .80***

문항 18 .89***

문항 19 .83***

문항 20 .77***

관계 및 조직 문화

요인 12

(상사관계)

문항 42 .89*** .77***

문항 43 .91***

문항 44 .84***

요인 3

(동료관계)

문항 8 .80*** .84***

문항 9 .83***

문항 10 .84***

문항 11 .81***

문항 12 .78***

요인 8

(개인존중 문화)

문항 29 .74*** .85***

문항 30 .59***

문항 31 .73***

문항 32 .76***

주. ***p < .001

표 4. 1차 및 2차 확인적 요인분석 결과                                                         (계속)
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를 표 5에 제시하였다. 분석 결과 직장행복의 

모든 하위 요인은 조직웰빙의 모든 하위요인

과 유의한 정(+)의 상관이 있는 것으로 확인

되었다.

변별타당도

본 연구에서 개발된 직장행복 척도와 기존 

조직웰빙 척도 간의 변별타당도를 엄격히 검

증하기 위해 경합 모형 비교를 실시하였다. 

두 척도의 모든 문항을 단일 요인으로 설정한 

단일 요인 모형(Model 1)과 두 척도를 각각 독

립된 요인으로 설정한 2요인 모형(Model 2)의 

적합도를 비교한 결과는 표 6에 제시하였다.

분석 결과, 2요인 모형(χ² = 22494.87, df = 

2413)이 단일 요인 모형(χ² = 23544.55, df = 

2414)에 비해 상대적으로 더 적합한 모델임이 

확인되었다. 두 모형 간의 카이제곱 차이 검

증 결과 또한 통계적으로 유의하였다(⊿χ²(1) 

= 1049.68, p < .001). 이는 본 연구에서 다루

는 두 구성 개념을 독립된 요인으로 구분하여 

설정하는 것이 데이터의 구조를 설명하는 데 

더 적절함을 시사한다.

또한, 두 척도 간의 높은 상관계수(r = .87)

로 인한 개념적 중복성 문제를 정교하게 검토

하고자 다중공선성 진단과 HTMT 분석을 추

가로 실시하였다. 분석 결과, 모든 변수의 VIF 

및 공차한계 수치가 통계적 허용 범위를 충족

하여 다중공선성으로 인한 추정 오류 문제는 

없는 것으로 나타났다(Cohen et al., 2003). 아울

러 변별타당도 지표인 HTMT를 산출한 결과 

.912로 나타났다. 이는 완화된 기준(.90)을 소

폭 상회하나, 부트스트래핑(1,000회)을 통해 

95% 신뢰구간을 산출한 결과 [.887, .931]로 나

타나 상한선이 1.0을 포함하지 않는 것으로 

확인되었다. Henseler 등(2015)에 따르면, HTMT

의 신뢰구간 상한선이 1.0 미만일 경우 두 구

인은 통계적으로 구별되는 독립적 개념으로 

간주한다. 따라서 본 연구에서는 이러한 통계

적 증거와 개념적 속성의 차이를 종합하여 변

별타당도가 확보된 것으로 판단하였다. 

준거타당도

준거타당도를 검증하기 위해 직장행복과 직

무수행(과업수행, 맥락수행, 적응수행, 반생산

적 업무행동), 플로리시, 삶의 의미 간 상관분

석을 실시하였으며, 그 결과를 표 7에 제시하

였다. 분석 결과 직장행복은 과업수행, 맥락수

행, 적응수행, 플로리시, 삶의 의미와는 정(+)

의 상관을, 반생산적 업무행동과는 부(-)의 상

관을 보이는 등 통계적으로 유의한 상관을 나

타냈다. 그러나 직장행복의 하위요인별 분석 

결과 휴식 및 자기관리, 직무만족, 개인존중 

구분 χ2 df χ2/df TLI CFI RMSEA SRMR ⊿χ2 ⊿df

모형 1

(단일요인)
23544.55 2414 9.75 .57 .59 .09 .09 - -

모형2

(2요인)
22494.87 2413 9.32 .60 .61 .09 .09 1049.68*** 1

주. ***p < .001

표 6. 변별타당도 검증을 위한 경합 모형 비교 결과
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문화 요인은 반생산적 업무행동과 통계적으로 

유의한 상관을 보이지 않았다.

증분타당도

기존 조직웰빙 척도를 통제한 후 직장행복 

척도의 독자적인 설명력을 검증하기 위해 위

계적 회귀분석을 실시하였으며, 그 결과를 표 

8에 제시하였다. 먼저, 직무수행(과업수행, 맥

락수행, 적응수행, 반생산적 업무행동)을 종속

변인으로 한 분석에서 1단계 조직웰빙을 통제

한 후에도 2단계 직장행복 추가 시 모든 요인

에서 R2 변화량이 통계적으로 유의미하게 나

타났다(p < .001). 이어 플로리시를 종속변인

으로 한 분석에서도 동일하게 유의미한 증분 

설명량(⊿R2)이 확인되었다(p < .001). 이는 본 

척도가 기존 척도가 설명하는 변량 외에 준거 

변인들에 대한 독자적인 예측력을 갖추고 있

음을 보여준다.

논  의

연구 3의 목적은 연구 2에서 탐색적으로 도

출된 직장행복 척도의 요인 구조를 독립 표본

을 통해 확증하고, 신뢰도 및 다양한 형태의 

타당도를 검증함으로써 척도의 심리측정적 적

합성을 종합적으로 평가하는 데 있다. 이를 

위해 확인적 요인분석을 통한 구조 타당도 검

증과 더불어, 수렴․변별․준거․증분타당도

를 단계적으로 검토하였다. 주요 논의는 다음

과 같다.

첫째, 확인적 요인분석 결과는 연구 2에서 

제안된 12개 하위 요인과 세 개 상위 요인으

로 구성된 위계적 구조가 경험적으로 안정적

이며 타당함을 입증하였다. 모든 문항의 요인

부하량이 유의미하게 나타났고, 모형 적합도 

지수 역시 전반적으로 수용 가능한 수준 이상

을 보였다. 특히 2차 확인적 요인분석을 통해 

하위 요인들이 ‘내적 심리 자원’, ‘직무 가치 

및 보상’, ‘관계 및 조직문화’라는 상위 차원으

로 구조화됨이 확인되었다는 점은, 직장행복

이 단일 차원의 정서 상태가 아니라 내적 자

원, 직무 경험, 조직 맥락이라는 세 차원이 위

계적으로 결합된 다차원적 심리 구성개념임을 

실증적으로 뒷받침한다.

둘째, 조직웰빙 척도와의 관계를 통해 본 

척도의 수렴타당도와 변별타당도가 모두 양호

한 수준으로 확인되었다는 점은 중요한 학문

적 의의를 지닌다. 직장행복은 조직웰빙과 높

단

계
입력

과업수행 맥락수행 적응수행
반생산적

업무행동
플로리시

β R2 ⊿R2 β R2 ⊿R2 β R2 ⊿R2 β R2 ⊿R2 β R2 ⊿R2

조

직

웰

빙

1
조직

웰빙
.44*** .19 - .58*** .34 - .55*** .31 - .01 .00 - .73*** .53 -

2
직장

행복
.62*** .29 .09*** .49*** .40 .06*** .53*** .38 .07*** -.42*** .04 .04*** .43*** .58 .05***

주. ***p < .001

표 8. 직무수행과 플로리시에 대한 직장행복의 증분타당도 결과
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은 정적 상관을 보였으나, 두 개념을 단일 요

인으로 설정한 모형보다 독립된 요인으로 설

정한 모형이 상대적으로 더 수용 가능한 수준

의 적합도를 보였다. 이는 직장행복이 조직웰

빙과 개념적으로 밀접하게 연관되어 있으면서

도 동일한 구성개념은 아니며, 조직이 제공하

는 구조적․환경적 조건에 대한 평가를 중심

으로 하는 조직웰빙과 달리, 직장이라는 맥락 

속에서 개인이 경험하고 해석하는 심리 상태

에 보다 초점을 둔 개념임을 시사한다. 이러

한 결과는 직장행복을 기존 조직 관련 개념의 

하위 범주로 환원하기보다, 독립적인 구성개

념으로 다룰 필요성을 뒷받침한다.

셋째, 직무수행, 플로리시, 삶의 의미와의 

관계를 통해 검증된 준거타당도는 직장행복 

척도의 기능적 유용성을 분명히 보여준다. 먼

저 직장행복은 과업수행, 맥락수행, 적응수행

과 유의미한 정(+)적 상관을, 반생산적 업무행

동과는 부(-)적 상관을 나타냈다. 이는 직무만

족, 조직몰입, 자기효능감, 긍정정서 등의 심

리적 자원이 수행과 정(+)적으로, 반생산적 행

동과는 부(-)적으로 관련된다는 선행연구들(김

대수, 2013; 박동건 등, 2005; 양인준, 정진철, 

2021; 이나영 등, 2016; Eisenberger et al., 2001)

의 결과와 일치하는 패턴이다. 즉, 직장행복은 

단순한 일시적 정서 상태를 넘어 조직 내 실

제적인 행동 양식과 성과를 예측하는 유효한 

변인임을 시사한다.

또한 플로리시와의 유의미한 정(+)적 상관

은 직장이라는 특정 삶의 영역에서 경험하는 

행복이 개인의 전반적인 웰빙 수준과 긴밀히 

연결되어 있음을 보여준다. 플로리시는 긍정

정서, 관계, 의미, 성취 등을 통합하는 최적의 

기능 상태로 이해되는데(Seligman, 2012), 본 연

구의 직장행복은 이러한 보편적 번영 상태를 

반영하면서도 조직문화, 보상, 사회적 인정 등 

직장 맥락 고유의 요소들을 추가적으로 설명

한다. 이러한 점에서 본 척도는 일반적인 플

로리시 개념을 보완하고 확장하는 ‘직장 맥락 

특화형 행복’ 측정 도구로서 독자적인 가치를 

지닌다.

삶의 의미와의 정(+)적 관계 역시 일이 삶

의 의미를 형성하는 중요한 원천이라는 Frankl 

(1946, 1963)과 Steger 등(2012)의 논의를 강력히 

지지한다. 삶의 의미 관련 메타분석에서 소명

의식, 긍정정서, 자기효능감, 사회적 지지가 

삶의 의미와 높은 정적 상관을 보인다는 결과

(채선화, 김진숙, 2020)는, 직장행복을 구성하

는 다차원적 요소들이 ‘자신이 가치 있는 목

표를 향해 타인과 사회에 기여하며 살아가고 

있다’는 고차원적인 감각과 직결될 수 있음을 

시사한다. 따라서 직장행복은 단지 현재의 쾌

적함을 즐기는 상태가 아니라, 개인이 중시하

는 가치와 목표에 부합하는 삶을 살아가고 있

다는 실존적 경험과 관련된 심리적 자원으로 

이해할 수 있다.

다만, 하위 요인 중 휴식 및 자기관리, 직무

만족, 개인존중 문화가 반생산적 업무행동과 

유의미한 상관을 보이지 않았다는 점은 눈여

겨볼 대목이다. 이는 해당 요인들이 구성원의 

일탈적 행동을 직접적으로 통제하거나 억제하

기보다, 소진 예방이나 긍정적 상태의 유지 

및 회복을 돕는 보호 요인으로서 간접적으로 

기능할 가능성을 시사한다. 이와 대조적으로, 

보상 만족(r = .07)과 사회적 인정(r = .14)이 

반생산적 업무행동과 낮지만 유의미한 정(+)

적 상관을 나타낸 결과는 추가적인 고찰의 여

지를 제공한다. 이는 보상이나 인정과 같은 

긍정적 보상 자원이 일탈 행동을 억제할 것이

라는 일반적인 기대와는 상치되는 결과로, 조
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직 심리학의 도덕적 허가 효과 관점에서 해석

해 볼 수 있다(Klotz & Bolino, 2013). 즉, 조직

으로부터 충분한 보상을 받고 사회적으로 가

치 있게 인정받는다고 지각하는 구성원은 스

스로를 ‘조직에 기여하는 선량한 주체’로 규정

하게 되며, 이러한 긍정적 자기지각이 역설적

으로 사소한 일탈 행동 정도는 스스로에게 허

용해도 된다는 심리적 면죄부나 특권 의식으

로 작용할 가능성이 있는 것이다. 따라서 향

후 연구에서는 소진이나 정서적 고갈뿐만 아

니라, 이러한 심리적 면죄부 기제를 매개 및 

조절 변인으로 설정하여, 회복 및 문화적 요

인과 보상 요인들이 반생산적 행동에 미치는 

차별적인 영향 관계를 구조적으로 정밀하게 

검증할 필요가 있다.

넷째, 증분타당도 분석 결과는 본 척도의 

독자적 설명력을 보여주었다. 조직웰빙을 통

제한 이후에도 직장행복은 직무수행과 플로리

시에 대해 유의미한 추가 설명력을 제공하였

다. 구체적으로 직장행복은 조직웰빙이 설명

하는 분산을 제외하고도 과업수행에서 9%, 맥

락수행에서 6%, 적응수행에서 7%, 반생산적 

업무행동에서 4%, 플로리시에서 5%의 추가 

분산을 설명하였다. 이는 개인차 연구에서 통

상적으로 보고되는 증분 설명력의 수준을 고

려할 때, 통계적으로뿐만 아니라 실무적으로

도 의미 있는 효과 크기로 해석할 수 있다.

이러한 결과는 직장행복이 기존의 조직웰빙 

척도로는 충분히 포착되지 않는 개인의 주관

적 해석, 의미 부여, 그리고 내면의 심리적 자

원을 포함하는 독자적인 개념임을 시사한다. 

즉, 동일한 수준의 조직적 처우나 환경(조직웰

빙)을 경험하는 구성원들 사이에서도, 업무의 

의미를 발견하고 내적 자원을 적극 활용하는 

‘직장행복’ 수준에 따라 구성원의 변화 대응력

에는 유의미한 차이가 나타날 수 있음을 시사

한다. 결국 직장행복은 단순한 만족감을 넘어 

구성원의 능동적 과업 수행 및 협업을 고양하

고 반생산적 행동을 덜 보인다는 점에서, 생

산적 인적 자원의 특성을 규명하는 핵심 지표

라 할 수 있다.

특히 플로리시에 대한 추가 설명력은 본 척

도의 학술적 가치를 더욱 공고히 한다. 플로

리시가 개인이 ‘전반적인 삶’에서 느끼는 최적

의 기능 상태를 의미한다면, 직장행복은 ‘직장’

이라는 특수한 맥락에서의 번영을 다룬다. 조

직웰빙을 통제하고도 플로리시에 대한 유의미

한 추가 분산을 설명한다는 것은, 직장에서 

개인이 얻는 내적 성장과 의미 있는 관계, 자

율성 경험이 단순히 ‘직장 내 안녕’에 그치지 

않고 개인 전체의 삶을 번영하게 만드는 독자

적인 동력으로 기능함을 보여준다. 즉, 직장행

복 척도는 일반적인 안녕감 척도가 놓치기 쉬

운 ‘직장에서의 실존적 성취와 성장’을 포착함

으로써, 구성원의 전반적 웰빙을 예측하는 데 

필수적인 도구임을 입증한 것이다.

결론적으로, 본 연구의 직장행복 척도는 기

존 척도들이 설명하는 분산을 통제한 후에도 

직무 성과와 삶의 질을 예측하는 데 추가적인 

설명력을 지닌다. 이는 향후 연구 및 기업 실

무 현장에서 구성원의 상태를 진단하고 관리

할 때, 환경적 만족(조직웰빙)뿐만 아니라 개

인의 내적․심리적 경험인 ‘직장행복’을 검토

하고 관리할 필요가 있음을 시사한다. 

종합하면, 연구 3은 직장행복 척도의 요인 

구조와 타당성을 확증함으로써, 본 척도가 직

장인의 행복 경험을 신뢰롭고 타당하게 측정

할 수 있는 도구임을 입증하였다. 연구 1의 

경험적 개념화와 연구 2의 구조화 과정을 거

쳐 연구 3에서 타당화가 완결되었다는 점에서, 
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본 연구는 직장행복을 하나의 독립적 심리 구

성개념으로 정립하는 데 중요한 기여를 한다.

종합논의

본 연구는 한국 조직 맥락에서 직장행복을 

경험적으로 재개념화하고, 이를 신뢰롭고 타

당하게 측정할 수 있는 척도를 개발․검증하

는 것을 목적으로 수행되었다. 이를 위해 연

구 1에서는 문헌고찰과 질적 자료를 결합한 

상향식 접근을 통해 직장행복의 개념적 경계

와 구성요소를 탐색하였고, 연구 2에서는 대

규모 표본을 기반으로 탐색적 요인분석을 실

시하여 요인 구조를 정제하였다. 이어 연구 3

에서는 확인적 요인분석과 다양한 형태의 타

당도 검증을 통해 최종 척도의 구조적 적합성

과 개념적 타당성을 확증하였다. 이러한 단계

적 연구 설계를 통해 본 연구는 직장행복이 

단일 차원이나 기존 직무태도 개념의 단순 결

합이 아닌, 다차원적이고 통합적인 심리 구성

개념임을 경험적으로 입증하였다.

종합적으로 볼 때, 본 연구에서 제시한 직

장행복은 내적 심리 자원, 직무 가치 및 보상, 

관계 및 조직문화라는 세 개의 상위 요인과 

그 하위 요인들로 구성된 위계적 구조를 지닌

다. 이는 연구 1에서 도출된 현상적 경험들이, 

연구 2와 연구 3을 거치며 보다 추상화된 심

리학적 구인으로 통합․정제되었음을 의미한

다. 즉, 직장행복은 개인 내부의 심리적 자원, 

일이 지니는 의미와 평가, 그리고 조직 내 관

계와 문화가 상호작용하는 지점에서 형성되는 

통합적인 심리적 상태라 할 수 있다.

먼저 내적 심리 자원 차원은 직장행복이 외

부 환경에 의한 수동적 결과이기 이전에, 개

인이 자신의 일과 경험을 어떻게 인식하고 조

절하는가라는 능동적 주체성에 깊이 뿌리내리

고 있음을 보여준다. 본 연구에서 직무 자기

효능감, 긍정적 지향성뿐만 아니라 기존 연구

에서 상대적으로 간과되었던 자기수용과 휴식 

및 자기관리가 행복을 지탱하는 핵심 자원으

로 확인된 점은 직장행복의 외연을 넓힌 이론

적 확장이라 할 수 있다. 특히 위계적 통제가 

강한 한국 조직 맥락에서 직무 자율성이 독자

적인 요인으로 도출된 것은, 자율성이 한국 

직장인에게 단순한 직무 특성을 넘어 생존적 

행복을 결정짓는 핵심 기제로 작용하고 있음

을 시사한다. 이는 동일한 조직 환경 내에서

도 개인 간 행복의 편차가 발생하는 이유를 

설명하는 강력한 심리적 토대가 된다.

다음으로 직무 가치 및 보상 차원은 일이 

개인에게 부여하는 정서적 의미와 사회적․물

질적 보상이 행복의 중추적 축임을 시사한다. 

여기서 주목할 점은 본 연구가 기존 선행연구

에서 주로 직장행복의 결과 변수로 간주해 온 

직무만족과 조직몰입을 행복을 구성하는 본질

적 차원으로 재위치시켰다는 사실이다. 이러

한 관점의 전환은 직장행복을 단편적인 상태

가 아닌 구조적인 체계로 파악하게 함으로써 

개념적 명료성을 더한다. 특히 사회적 인정 

요인의 부각은 직업적 성취를 통해 자신의 정

체성을 확인받고자 하는 한국 사회의 특수성

을 반영하며, 직장행복이 개인의 고립된 정서 

경험을 넘어 사회문화적 맥락과 타인과의 상

호 주관적 평가 속에서 완성되는 역동적 경험

임을 명확히 한다.

마지막으로, 관계 및 조직문화 차원은 직장

행복이 관계적 유대와 조직의 규범적 환경에 

얼마나 깊이 기반하고 있는지를 증명한다. 상

사 및 동료관계와 더불어 개인존중 문화가 독
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립된 요인으로 도출된 것은, 과거의 집단주의

적 효율성이나 위계 중심의 질서가 더 이상 

행복의 충분조건이 되지 못함을 의미한다. 이

는 수평적 존중과 심리적 안전감이 담보된 관

계만이 직장행복의 실질적 토양이 될 수 있다

는 시대적 요구를 반영한다. 결과적으로 본 

연구는 최근의 세대 변화와 맞물려 조직문화

의 패러다임이 집단 중심에서 개인 중심의 인

본주의적 가치로 이동하고 있음을 실증적으로 

뒷받침하며, 향후 조직 설계가 지향해야 할 

새로운 방향성을 제시하고 있다.

이러한 결과를 바탕으로 본 연구는 몇 가지 

중요한 학문적 시사점을 지닌다. 첫째, 기존 

연구들에서 직무만족이나 조직몰입의 단순한 

대리 지표로 간주되던 직장행복을, 이들을 하

위 차원으로 포괄하는 독립적인 다차원 구성

개념으로 정립하였다. 둘째, 기존 척도 개발 

연구들이 이론 중심의 하향식 접근에 치우쳐 

있었던 한계를 보완하여, 문헌고찰과 질적 자

료를 결합한 상향식 접근을 통해 직장인의 실

제 경험에 기반한 개념 구조를 도출하였다. 

셋째, 한국 조직문화와 사회적 가치, 세대 변

화를 반영한 직장행복의 구조를 제시함으로써, 

향후 문화 간 비교 연구와 국제적 확장의 개

념적 토대를 제공하였다.

방법론적 측면에서도 본 연구는 문헌고찰, 

질적 탐색, 대규모 양적 분석을 통합한 단계

적 연구 설계를 통해 척도 개발의 엄밀성을 

확보하였다. 특히 탐색적․확인적 요인분석을 

모두 수행하고, 수렴․변별․준거․증분타당

도를 다각도로 검증함으로써 경험 기반 개념

화와 통계적 타당화가 균형을 이루는 연구를 

수행하였다. 이는 향후 직장행복 관련 척도 

개발 연구에 하나의 방법론적 기준점을 제시

할 수 있을 것이다.

실무적으로 본 연구에서 개발한 척도는 조

직 내 직장행복의 수준을 다차원적으로 진단

하고, 그 결과에 따라 맞춤형 개입을 설계하

는 데 실질적인 도구로 활용될 수 있다. 총점 

중심의 단편적인 만족도 조사와 달리, 본 척

도는 행복을 구성하는 하위 요인들을 분석하

여 조직 내 행복을 저해하는 병목 지점이 내

적 자원, 직무 경험, 혹은 조직 맥락 중 어디

에 존재하는지 정밀하게 파악할 수 있게 해준

다. 이는 제한된 자원을 효율적으로 배분하여 

개입의 우선순위를 설정하는 데 기여한다.

구체적으로 진단 결과에 따라 다음과 같이 

차별화된 솔루션을 제공할 수 있다. 첫째, 내

적 심리 자원(직무 자기효능감, 자기수용, 직

무 자율성, 긍정적 지향성, 휴식 및 자기관리) 

영역이 취약하게 나타난 경우, 심리 코칭이나 

EAP(근로자 지원 프로그램)와 같은 개인 차원

의 심리적 역량 강화 지원이 선행되어야 한다. 

둘째, 직무 가치 및 보상(직무만족, 조직몰입, 

보상 만족, 사회적 인정) 영역이 낮다면, 직무 

의미 재구조화나 직무 재설계, 그리고 보상 

체계의 합리적 개선이 효과적일 수 있다. 셋

째, 관계 및 조직문화(상사관계, 동료관계, 개

인존중 문화) 영역이 취약한 경우에는 리더십 

교육, 소통 워크숍, 조직문화 개선 캠페인 등 

거시적이고 관계 지향적인 개입이 요구된다. 

결론적으로 본 척도는 직장행복을 추상적인 

복지 개념이 아닌, 체계적인 관리와 개발이 

가능한 전략적 인적 자원으로 다루어야 함을 

시사한다.

한편 본 연구는 몇 가지 한계를 지닌다. 첫

째, 국내 직장인을 대상으로 한 횡단적 자기

보고식 자료에 기반하고 있어 표본의 대표성

과 인과 추론에 제한이 있다. 둘째, 공통방법

편의의 가능성을 완전히 배제하기 어렵다. 셋
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째, 문항 수가 비교적 많아 현장 적용 시 응

답 부담이 발생할 수 있다. 넷째, 한국 문화 

맥락에 초점을 두었기 때문에 다른 문화권에

서의 일반화 가능성은 추가 검증이 필요하다. 

향후 연구에서는 종단 설계, 다원적 자료원, 

단축형 척도 개발, 측정 불변성 검증 및 문화 

간 비교 연구를 통해 이러한 한계를 보완할 

필요가 있다. 마지막으로, 본 연구는 척도 개

발과 타당화에 초점을 두었을 뿐, 직장행복을 

증진시키기 위한 구체적 개입 효과까지는 검

증하지 못하였다. 향후 연구에서는 본 척도를 

활용하여 코칭, 마음챙김 기반 개입, 리더십 

개발, 조직문화 개선 프로그램의 효과를 체계

적으로 검증함으로써, 직장행복 연구를 이론

적․실천적 수준에서 더욱 확장할 수 있을 것

이다.
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Development and Validation of the Korean Version of the

Happiness at Work Scale (K-HAWS)

Jae-Hong Yoo          Jin Kook Tak

                      Kyung Hee University      Kwangwoon University

The purpose of this study was to develop and validate the Korean version of the Happiness at Work 

Scale (K-HAWS), an instrument designed to measure the happiness experienced by employees within the 

workplace context. Through a literature review, in-depth interviews, and open-ended surveys, 97 

preliminary items were derived, and subsequent exploratory and confirmatory factor analyses led to the 

development of a hierarchical scale consisting of three higher-order factors and 12 sub-factors with a total 

of 44 items. The constituent dimensions of workplace happiness were identified as: Inner Psychological 

Resources (job self-efficacy, self-acceptance, job autonomy, positive orientation, and recovery and 

self-management), Job Value and Rewards (job satisfaction, organizational commitment, reward satisfaction 

and social recognition), Relationship and Organizational Culture (supervisor relations, coworker relations, 

and culture of respect for individuals). The internal consistency for the overall scale was excellent 

(Cronbach’s α = .96). Regarding validity, convergent and discriminant validity were established through 

the scale's relationship with organizational well-being, while criterion validity was supported by significant 

correlations with job performance (task performance, contextual performance, adaptive performance, 

workplace deviance) as well as flourishing and meaning in life. Furthermore, incremental validity was 

confirmed as the K-HAWS provided significant additional explanatory power for both job performance 

and flourishing even after controlling for organizational well-being. This scale serves as a specialized 

happiness indicator tailored to the workplace context and can be effectively utilized in future research, 

organizational diagnosis, and intervention strategies.

Key words : happiness at work, employee, scale development and validation
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