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한국 일의 의미 척도(K-WAMI)의 타당화 연구

최 환 규 이 정 미†

용문상담심리 학원 학교

본 연구의 목 은 일의 의미를 측정하기 해 Steger, Dik, 그리고 Duffy(2012)가 개발한 Working as

Meaning Inventory(WAMI)를 한국 척도로 타당화하는 것이다. 이를 해 20 에서 50 에 이르는 남녀

직장인 622명을 상으로 한국 일의 의미척도(K-WAMI)에 한 설문을 실시하 고, 무작 로 3개의

표본으로 구분하여 다음과 같은 과정을 거쳐 척도타당화를 진행하 다. 먼 표본1(208명)을 상으로

탐색 요인분석을 실시하 고, 표본2(207명)를 상으로 확인 요인분석을 실시하여 Steger 등(2012)의

원척도와 마찬가지로 3요인 구조모형임을 확인하 으며, 검사-재검사 신뢰도 거타당도를 검증하

다. 한, 표본3(207명)을 상으로 교차타당화 분석을 실시하여 K-WAMI의 3요인모형이 새로운 표본에

서도 형태동일성과 측정동일성을 갖는 안정 인 측정모형임을 확인하 다. 이어, 체 표본에 하여 성

별에 따른 다집단동시분석결과, K-WAMI의 3요인구조모형의 형태동일성, 측정단 동일성, 측정원 동일

성이 확인되었다. 이로써 K-WAMI가 신뢰할 수 있고 타당한 척도임을 입증하 으며, 남녀 직장인 집단

모두에 하나의 척도로 활용될 수 있음을 밝혔다. 끝으로, 본 연구의 의의와 한계 후속 연구를 한

제언 등을 논의하 다.

주요어 : 일의 의미, 삶의 의미, 웰빙, 정심리학
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사회가 유지되고 발 하기 해서는 구성원

들이 자신에게 주어진 다양한 역할들, 즉 ‘일’을

수행해야 한다. 이를 해 사람들은 오래 부

터 생존을 해 의식주를 해결하고 들로부터

자신을 지키고 아이를 양육하고 돌보는 것과

같은 일에 많은 시간을 사용했다(Wrzesniewski,

McCauley, Rozin, & Schwartz, 1997). 문명이 진화

하고 시 가 바뀌면서 과학과 기술의 발 으로

문화된 일들이 증가하 으며, 이런 과정에서

일을 개인의 정체성과 연결하기도 한다(Hall &

Chandler, 2005; Steger & Dik, 2010). 일은 개인

에게 자아정체감의 원천이며, 경제 소득, 사

회 지 와 소속감 등을 제공하는 삶의 심

(Ardichvili & Kuchinke, 2009; Michaelson, Pratt,

Grant, & Dunn, 2014)으로, 부분의 성인들

은 일상을 하기 한 여러 역 에서

일에 시간과 에 지를 가장 많이 투자한다

(Bonebright, Clay, & Ankenmann, 2000; Michaelson

et al., 2014; Mujah, Ruziana, Samad, Singh, &

D’Cruz, 2011).

일은 직업(job), 경력(career) 그리고 소명(calling)

과 련이 있다(Bellah, Madsen, Sullivan, Swidler, &

Tipton, 1985). 일을 ‘직업’(job)으로 인식하는 사

람들에게 직업은 의식주를 해결하는 수단으로,

이것만으로도 일을 하려는 충분한 동기가 되기

때문에 일을 통해 경험할 수 있는 성취감이나

의미에 해서는 무 심하다. 따라서 이런 목

을 가진 사람들은 일을 퇴근 후 개인의 삶을 즐

길 수 있는 자원(resource)을 얻도록 도와주는 수

단으로 생각하며, 취미와 같은 심 사항과 자

신의 야망(ambition)을 일하는 과정에서는 드러내

지 않는다(Wrzesniewski et al., 1997). 반면 일을

‘경력’(career)으로 인식하는 사람들은 직장에서의

임 인상, 업무와 련된 향력의 증가 그리

고 사회 지 , 자존감(self-esteeem) 향상 등이

주요 심 상이다(Wrzesniewski et al., 1997).

이 듯 일을 직업으로 인식하는 사람과 경력

으로 여기는 사람들은 다소간 차이가 있으나,

이들의 공통 은 일을 하는 이유로 물질 인 것

에 을 맞추고 있다는 것이다. 물질 인 것

에 높은 심을 두는 개인들은 돈이나 부를

성공과 삶의 심이고 행복의 원천(Richins &

Dawson, 1992)으로 생각하며, 돈은 자신들의

웰빙을 추구하는 하나의 수단으로 생각한다

(Richards, 2016). 물질에 한 과도한 심을 보

이는 사람들은 자의식 과잉과 사회불안 경향을

보이며(Schroeder & Dugal, 1995) 낮은 자존감과

더 많은 불안을 경험하게 만들어(Chaplin &

John, 2007) 웰빙과는 거리가 먼 결과를 래

한다(Jiang, Song, Ke, Wang, & Liu, 2016). 반면,

일을 ‘소명’(calling)으로 인식하는 사람들은 자

신의 일을 개인 책임이나 숙명이라고 생각하

며(Baumeister, 1991), 경제 이득이나 승진보다

는 개인의 충만감(fulfillment)을 해 일한다. 이

런 사람들은 일이 공공의 선과 더 좋은 세상을

만드는데 기여한다는 신념으로 일을 한다(Steger

et al., 2010; Steger et al., 2012).

사람들이 일을 하는 태도는 일과 계 맺

는 방법을 다르게 만든다(Wrzesniewski, 2003). 일

이 생계수단인 사람들은 일을 목 달성의 수단

으로 생각해 일과 삶을 연결해 생각하기 어렵

다. 일을 경력 개발의 수단으로 삼는 사람은 일

이 자신의 지 와 보상에 도움이 된다는 확신이

있어야 극 으로 업무에 여한다. 반면 일을

자신의 소명으로 여기는 사람들은 일에 더 많은

시간을 쏟고, 일을 통해 더 많은 즐거움과 만족

을 얻기 때문에 자신들의 수행업무에 해

극 이고 동료들과 정 인 계를 형성하는

것으로 나타났다(Wrzesniewski et al., 1997). 이러

한 사람들은 자신의 삶에서 일의 의미와 요

성을 추구하면서 업무를 수행해가기 때문이다

(Wrzesniewski & Dutton, 2001).

랭클(Frankl, 1959)이 ‘의미(meaning)’의 요

성을 주장한 이래 많은 연구자들이 삶과 일에서

의 의미 탐색에 해 연구하기 시작했다(Pratt &

Ashforth, 2003). ‘의미 있는’이라는 말은 일 그리

고 일을 수행하는 과정이 개인의 입장에서 목

성과 요성을 가지고 있다는 것을 의미한다
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(Feldt, Kinnunen, & Mauno, 2000). 자신의 일에

해 의미가 있다고 자각하는 것은 일의 속성, 목

, 가치 그리고 일에 한 신념과 조직 공동체

의 상황 등에서 만들어진다.  정심리학은 기

부터 의미(meaning)를 연구의 요한 주제로 다

루어 왔는데(Leontive, 2013), 최근 들어 일의 의

미가 미치는 향에 한 연구들이 범 하게

진행되어오고 있다(Rosso, Dekas, & Wrzesniewski,

2010).

먼 일의 의미가 조직에 미치는 향에

한 선행연구들을 보면, 자신의 일에 의미가 있

다고 인식하는 개인은 강한 동기를 가지고 업무

에 더 많은 시간과 노력을 투자한다(Steger et al.,

2010). 한, 개인들의 업무 동기와 직무만족도

를 높이고(Mujah et al., 2011), 결근율을 떨어뜨

리며(Wrzesniewski et al., 1997), 업무성과 향상

(Grant, 2008; Wrzesniewski, 2003)에도 향을 미

치는 것으로 밝 졌다. 무엇보다 일의 의미는

개인의 심리 건강에 요한 향을 미친다

(Allan, Dexter, Kinsey, & Parker, 2016; Blustein,

2008). 일에 한 부정 인 인식은 고통, 권태나

지루함과 같은 부정 인 경험을 가져오지만,

정 인 인식은 즐거움, 에 지 혹은 성취감과

같은 정 인 결과를 경험하게 만든다(Ardichvili

et al., 2009). 일이 자신의 성취감에 향을 주고,

사회에 도움이 된다는 정 인 태도를 갖게 되

면 그 지 않은 사람보다 스트 스를 덜 받는다

(Grawitch, Barber, & Kruger, 2010). 한, 일은 개

인의 건강(Clark, Georgellis, Lucas, & Diener, 2004)

과 웰빙(Blustein, 2008)에 지 한 향을 미친다.

무엇보다 일은 자기개념을 형성하고 표 하며

확고하게 만드는데 도움이 되기 때문이다(Pratt,

Rockmann, & Kaufmann, 2006). 사람은 상황과 자

아에 한 정의에 따라 경험을 추구하고 이를

행동으로 확인하면서(Heise, 1977) 자신이 수행하

는 일에서 자신의 바람직한 정체성을 표 하고

확인시켜 수 있는 의미를 만들게 된다.

이처럼 개인은 일에서 의미를 찾으려는 기본

인 동기가 있으며(Frankl, 1959), 가치가 높거나

향력이 큰 직무는 개인의 행동과 성과에 정

인 향을 주지만 단순하거나 향력이 은

직무는 부정 인 향과 낮은 성과를 만들며

(Gardner & Cummings, 1988), 자신의 직무를 소명

으로 인식할 수 있는 숭고한 의미를 갖는 직무

를 선호한다(Ashmos & Duchon, 2000). Sparks와

Schenk(2001)는 질 연구를 통해 자신의 일이

보다 큰 목 (greater purpose)을 갖는다고 인식하

는 개인일수록 더 큰 목 이 인 보상보다

요하다고 생각하며, 그러한 개인일수록 직무

만족도가 높다고 하 다. 이 연구를 바탕으로

일의 의미를 ‘일에서 보상과 같은 외

인 결과(extrinsic outcome)보다 한 목 을

발견하는 것’이라고 정의했다(Arnold, Turner,

Barling, Kelloway, & McKee, 2007). 이처럼 일의

의미가 미치는 향에 한 연구들은 개인의

태도에서부터 조직에 미치는 향과 숭고함

(spirituality)에 이르기까지 폭넓게 진행되고 있다

(Rosso et al., 2010).

이에, 연구자들은 의미(meaning)의 구성요소를

밝히고자 노력해왔는데(Rosso et al., 2010), 체

로 의미가 ‘이해’(comprehension)와 ‘목 ’(purpose)

이라는 두 가지 요소로 구성된다는 데 합의가

이루어졌다고 할 수 있다(Steger & Dik, 2009;

Steger et al., 2010). ‘이해’는 자신들의 경험을 이

해하는 능력으로, 자신이 구이고, 자신을 둘러

싼 환경의 움직임과 삶과 계있는 환경과의 조

화를 이루는 방법을 악하는 것이라고 할 수

있다(Heine, Proulx, & Vohs, 2006). ‘목 ’은 사람

들의 삶에서 정체성과 계있는 높은 가치와

요한 삶의 목표를 추구하려는 의도로서(Damon,

Menon, & Bronk, 2003), 재 자신의 치를 이

해하고 이를 미래에 이루고자 하는 열망과 성취

를 연결하는 요한 역할을 수행한다(Emmons,

2005). 의미 있는 일은 이러한 의미와 목 을 포

함하며, 동료와의 계와 자신의 정체성에

한 이해에 달려있다고 볼 수 있다(Steger et al.,

2010; Wrzesniewski, Dutton, & Debebe, 2003).

Hackman과 Oldham(1976)은 ‘의미 있는 일’
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(meaningful work)을 직무특성과 결과를 매개하는

요한 심리 상태로 보았고, ‘의미 있는 일의

경험’이란 ‘개인이 일에서 의미, 가치와 보람을

경험하는 정도’로 정의하 다. 의미 있는 일은

주 으로 요하고, 가치 있으며, 더 큰 선

(bigger good)을 추구할 가능성을 가지고 있고,

생애에 걸쳐 의미의 창출을 가능하게 한다(Steger

et al., 2012)는 에서, 직장인을 상으로 하는

정심리학 연구에서는 매우 요한 개념이라고

할 수 있다. 자신이 일을 하는 목 이 더 큰 선

을 추구하거나 다른 사람을 도와주기 함이라

고 생각하는 사람들의 경우에는 그러한 목 을

갖는 자체가 일터에서의 활동에서 얻은 혜택을

업무 외의 장으로 확장시킬 수 있는 방법이기

때문이다(Grant, 2007).

Steger 등(2012)은 Hackman과 그 동료들의 정

의(Hackman et al., 1976)가 본질 측면의 일의

의미라기보다는 직무수행에서의 재미나 에 지,

그리고 정서에 한 것으로서 다소 불분명하며,

학문 으로 엄격한 검증이 부족하다는 을 문

제 으로 지 하 다. 이에 Steger 등(2012)은

문헌 연구와 질 연구를 통해 일의 의미를 구

성하는 세 가지 요소로 ‘일에서의 정 의

미’(positive meaning in work), ‘일을 통한 의미

만들기’(meaning making through work), 그리고

‘더 큰 선을 한 동기’(greater good motivation)

를 제시하 다. ‘일에서의 정 의미’는 일에

한 의미부여의 요성을 강조한 Hackman 등

(1976)의 직무특성모델 이래로 조직심리학에서

주로 다루어 온 ‘심리 의미 충만’(psychological

meaningfulness) 개념을 그 로 반 한 것으로서,

하고 있는 일이 개인 으로 요한 주 경험

이라는 뜻을 내포하고 있다(Rosso et al., 2010).

‘일을 통한 의미 만들기’는 일이 삶의 의미의

요한 원천(Steger et al., 2010)이며, 개인 성장

(personal growth)을 진함과 동시에 개인 자신과

주변 환경에 한 이해를 돕는다. 일에서 의미

를 찾는 사람은 자신의 삶에서도 의미를 쉽게

찾는다(Rojas, 2006; Steger et al., 2009). ‘더 큰 선

을 한 동기’는 자신의 일이 수입이나 직업

명망을 해서라기보다 더 큰 선을 한 것이라

고 인식할 때 발견하게 되는 일의 의미라고 할

수 있다(Steger et al., 2012).

일의 의미와 유사한 개념으로는 소명(calling)

을 들 수 있는데, 이는 월 존재에 의한 부

름과 운명이 강조되므로, 개인의 내 성찰 혹

은 극 인 의지 등의 반 에 있어서는 다소

아쉬운 측면이 있다(탁진국, 서형 , 김혜선, 남

동엽, 정희정, 권 리, 김소 , 정일진, 2015). 이

러한 을 보완하여 최근 Hagmaier와 Abele(2012)

는 기존의 소명개념, 즉 월 인도와 고차원

인 힘 는 내면의 소리 이외에도 개인의 잠

재력 실 과 업무 부합도, 그리고 일의 의미와

가치 추구행동을 포함한 다차원 소명척도를

제안하 고, 국내에서도 하유진, 최 은, 은혜 ,

손 우(2014)가 한국 으로 타당화한 바 있다.

기존의 소명 개념에 새로운 하 개념으로 잠재

력 실 과 일의 의미 가치 추구행동 등을

추가하 다고 하나, 소명 개념의 고유한 특징인

고차원 힘(higher force)과 내면의 소리(inner

voice) 등의 월 측면을 상당히 내포하고 있

으므로, 다차원 소명 개념은 일의 의미 개념

이 강조하는 본질 측면을 넘어서는 것이라고

하겠다.

최근 일의 의미에 한 연구자들의 심이

늘어난 만큼 측정도구의 필요성이 증가된 반면,

한국어로 된 척도는 매우 제한 이다. 국내에서

개발된 일의 의미척도는 장형석(1999; 2000)의

연구에서 기원을 찾을 수 있는데, 타당화 과정

이 불완 하여 후속연구에서 활용되지 못하

다. 최근 탁진국 등(2015)이 문헌연구와 질 연

구를 토 로 문항을 만들고 체계 인 타당화 과

정을 거쳐 개발한 척도가 있으나, 이는 일의 의

미 보다는 일을 하는 이유와 목 에 을 맞

추고 있어 본질 측면을 강조한 일의 의미 개

념과 정의에 있어 다소간 차이가 있다.

국내 연구자들에 의해 가장 많이 사용되

어 온 일의 의미 척도는 Working as Meaning



최환규․이정미 / 한국 일의 의미 척도(K-WAMI)의 타당화 연구

- 5 -

Inventory(WAMI)인데, 이는 Steger 등(2012)이 문

헌연구와 질 연구를 바탕으로 일의 의미를 측

정하기 한 40개 문항을 개발한 다음, 탐색

요인분석을 거쳐 최종 으로 ‘일에서의 정

의미’ 4개 문항, ‘일을 통한 의미 만들기’ 3개 문

항 그리고 ‘더 큰 선을 한 동기’ 3개 문항 등

총 10개 문항 3개 요인으로 구성한 척도이다.

이정선(2012)을 시작으로, 김수진(2014), 장진이와

이지연(2014), 우희 (2015) 등 여러 연구에서 체

계 인 타당화 과정을 거치지 않은 채 번안되어

사용되어왔다. 이에 본 연구에서는 자신의 정체

성과 가치, 그리고 요한 삶의 목 을 추구하

려는 의도로서의 본질 인 일의 의미를 측정할

수 있는 Steger 등(2012)의 WAMI를 한국 척도

로 타당화 하고자 하 다.

보다 행복한 삶을 한 정심리학에서는 자

신의 일이 의미 있다고 생각하고 일을 통해 의

미를 추구하는 사람들을 탐구할 필요가 있으며,

그 지 않은 사람들에 해서는 일에서의 의미

를 발견하고 추구할 수 있도록 안내하기 해서

일의 의미를 측정할 수 있는 신뢰롭고 타당한

척도가 필요하다. 본 연구는 이러한 필요성에

의해 출발하 으며, 개인이 속한 조직은 물론이

고 개인의 심리 건강에도 요한 향을 미치

는 일의 의미에 한 연구가 국내에서도 활발히

이루어지는데 기여하고자 한다.

방 법

연구 상

본 연구에 필요한 자료를 얻기 해 서울과

지방 소재 직장에 근무 인 20～50 의 직장인

700명에게 설문지를 배포하 고, 654명으로부터

자료를 수집하 다. 설문을 시작하기 연구자

는 연구의 취지와 목 을 밝히고, 연구윤리에

한 안내 설명을 하고 설문에 한 동의를

구한 후 설문을 실시하 다. 체 응답자 654명

문항을 빠뜨리거나 불성실하게 응답한 자료

를 제거하고 최종 618명의 자료를 분석에 사용

하 는데, 무작 로 세 개의 표본으로 구분하여

자료의 1/3은 탐색 요인분석을 한 표본 1로,

다른 자료 1/3은 확인 요인분석을 한 표

본 2로, 그리고 남은 1/3의 자료는 교차타당화

를 한 자료로 활용하 다. 본 연구에서 사용

된 표본의 인구학통계학 특성을 표 1에 제시

하 다.

표본 1의 평균 연령은 38.1(=8.27)세로서

남성은 130명(62.5%)이었고, 여성은 78명(37.5%)

이었고, 표본 2의 평균연령은 38.3(=8.64)세

로서, 남성은 130명(62.8%)이었고, 여성은 77명

(37.2%)이었으며, 표본 3의 평균연령은 38.4(

=8.84)세로서, 남성은 126명(62.1%)이었고, 여성

은 77명(37.9%)이었다. 체 표본의 평균연령은

38.2((=8.56)세로서, 남성은 386명(62.5%)이었

고, 여성은 232명(37.5%)이었다.

측정도구

한국 일의 의미 척도(K-WAMI)

일의 의미를 측정하기 해 Steger 등(2012)이

개발한 Working as Meaning Inventory(WAMI)는 10

개 문항의 자기보고식 질문지로서, 원척도는 ‘일

에서의 정 의미’(Positive Meaning in Work)

4개 문항, ‘일을 통한 의미 만들기’(Meaning

Making through Work) 3개 문항 그리고 ‘더 큰

선을 한 동기’(Greater Good Motivation) 3개 문

항의 세 가지 하 요인으로 구성되어 있으며, 5

Likert (1= 아니다, 5=매우 그 다)로 평

정하도록 되어 있다. Steger 등(2012)의 연구에서

체 내 일치도(Cronbach's α)는 .93, 일에서의

정 의미 .89, 일을 통한 의미 만들기 .82, 더

큰 선을 한 동기 .83으로 나타났으며, 본 연구

에서는 체문항의 내 일치도는 .91이었고, 하

요인별 내 일치도는 각각 .85, .78, .81로 나

타났다.
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변인
표본1(N=208) 표본2(N=207) 표본3(N=203)

합계
빈도 백분율 빈도 백분율 빈도 백분율

성별
남자 130 62.50 130 62.80 126 62.07 386

여자 78 37.50 77 37.20 77 37.93 232

연령

20 34 16.35 33 15.94 33 16.26 100

30 85 40.87 86 41.55 83 40.89 254

40 66 31.73 65 31.40 64 31.53 195

50 23 11.06 23 11.11 23 11.33 69

학력

고졸 10 4.81 15 7.25 10 4.93 35

졸 17 8.17 17 8.21 23 11.33 57

졸 137 65.87 133 64.25 124 61.08 394

학원 졸 43 20.67 40 19.32 43 21.18 126

기타 1 0.48 2 0.97 3 1.48 6

연

2 천만 원 미만 2 0.96 10 4.83 11 5.42 23

2~3 천만 원 23 11.06 27 13.04 29 14.29 79

3~4 천만 원 23 11.06 28 13.53 20 9.85 71

4~5 천만 원 49 23.56 35 16.91 40 19.70 124

5~6 천만 원 45 21.63 30 14.49 26 12.81 101

6~7 천만 원 24 11.54 14 6.76 20 9.85 58

7 천만 원 이상 42 20.19 63 30.43 57 28.08 162

근무 기간

5년 미만 37 17.79 34 16.43 37 18.23 108

5~10년 50 24.04 49 23.67 42 20.69 141

10~15년 42 20.19 34 16.43 37 18.23 113

15~20년 30 14.42 37 17.87 36 17.73 103

20년 이상 49 23.56 53 25.60 51 25.12 153

직

사원 52 25.00 56 27.05 50 24.63 158

리 49 23.56 43 20.77 33 16.26 125

과장 39 18.75 39 18.84 52 25.62 130

차장 41 19.71 35 16.91 26 12.81 102

부장 20 9.62 25 12.08 27 13.30 72

임원 7 3.37 9 4.35 15 7.39 31

회사 구분

소기업 36 17.31 42 20.29 48 23.65 126

견기업 42 20.19 43 20.77 36 17.73 121

기업 96 46.15 94 45.41 96 47.29 286

공기업 18 8.65 11 5.31 10 4.93 39

비 리기 16 7.69 17 8.21 13 6.40 46

표 1. 연구 참여자들의 인구통계학 특성



최환규․이정미 / 한국 일의 의미 척도(K-WAMI)의 타당화 연구

- 7 -

한국 다차원 소명척도(MCM-K)

소명의식을 측정하기 해 Hagmaier와 Abele

(2012)가 개발한 Multidimensional Measure of

Calling(MCM)을 하유진 등(2014)이 한국 직장인을

상으로 타당화한 한국 다차원 소명척도

(MCM-K)를 사용하 다. 한국 다차원 소명척

도는 총 9개 문항이며, 하 요인은 ‘일 동일시

개인-환경 합’ 3개 문항, ‘일의 의미와 가

치 추구 행동’ 3개 문항, ‘ 월 인도력’ 3문

항으로 구성되어 있으며, 문항에 한 응답은 6

Likert(1= 아니다, 6=매우 그 다)로 평

정하도록 구성되었다. 하유진 등(2014)의 연구에

서 체문항의 내 일치도(Cronbach's α)는 .85이

었으며, 하 요인별 내 일치도는 일 동일시

개인-환경 합 .58, 일의 의미와 가치 추구

행동 .74, 월 인도력 .79로 나타났으며,

본 연구에서는 체문항의 내 일치도는 .92이

었으며, 각 하 요일별 내 일치도는 .85, .86,

.85로 나타났다.

한국 정신 웰빙 척도(K-MHC-SF)

정신 웰빙을 측정하기 해 미국에서 개

발된 Mental Health Continuum Short Form(Keyes,

Wissing, Potgieter, Temane, Kruger, & van Rooy,

2008)을 임 진, 고 건, 신희천과 조용래(2012)

가 한국 성인을 상으로 표 화한 한국 정

신 웰빙척도(K-MHC-SF)를 사용하 다. 총 14개

문항으로 구성되었으며, ‘정서 웰빙’ 3개 문항,

‘사회 웰빙’ 5개 문항과 ‘심리 웰빙’ 6개 문

항으로 구성되어 있으며, 문항에 한 응답은 6

Likert(0= 없음, 5=매일)로 평정하도록

구성되었다. 임 진 등(2012)의 연구에서 체문

항의 내 일치도(Cronbach's α)는 .93이었으며, 하

요인별 내 일치도는 정서 웰빙 .88, 사회

웰빙 .81, 심리 웰빙 .90으로 나타났으며,

본 연구에서는 체문항의 내 일치도는 .94이

었으며, 각 하 요인별 내 일치도는 .94, .85,

.92로 나타났다.

한국 삶의 의미 척도(MILQ)

삶의 의미를 측정하기 해 Steger, Frazier,

Oishi와 Kaler(2006)가 개발한 Meaning in Life

Questionnaire는 삶의 의미 측정을 해 가장

많이 사용되는 자기보고식 측정도구이며(King,

Heintzelman, & Ward, 2016), 국내에서는 원두리,

김교헌, 권선 (2005)에 의해 타당화되었다. 본

척도는 총 10개 문항으로서 하 요인으로 ‘의

미 존재’ 5개 문항과 ‘의미 추구’ 5개 문항으로

구성되어 있으며, 7 Likert(1= 그 지 않

다, 7=언제나 그 다)로 평정하도록 되어 있다.

원두리 등(2005)의 연구에서 체 내 일치도

(Cronbach's α)는 .90, 의미존재는 .88, 의미추구는

.88이었으며, 본 연구에서의 체문항의 내 일

치도는 .93이었으며, 하 요인별 내 일치도는

각각 .85, .93으로 나타났다.

한국 삶의 만족도 척도(K-SWLS)

삶에 한 반 인 만족도를 측정하기 해

Diener, Emmons, Larsen과 Griffin(1985)이 개발한

Satisfaction with the Life Scale을 조명한과 차경호

(1998)가 번안한 한국 삶의 만족도 척도(Korean

version of the Satisfaction with the Life Scale)를 사

용하 다. 한국 삶의 만족도 척도는 자신의

삶에 한 만족이라는 개인의 공통 요인을 반

하는 총 5개 문항으로 구성되어 있으며, 문항에

한 응답은 7 Likert(1= 아니다, 7=매우

그 다)로 평정하도록 구성되었다. 임 진(2012)

의 연구에서의 내 일치도(Cronbach's α)는 .85로

나타났으며, 본 연구에서의 내 일치도는 .90로

나타났다.

직무스트 스척도(KSOS)

직무스트 스를 측정하기 해 한국직무스

트 스학회(2004)가 개발한 한국형 직무스트

스 측정도구(Korean Scale of Occupational Stress;

KSOS)를 사용하 다. 이는 표 화된 측정도구로

서 4 Likert(1= 그 지 않다, 4=매우 그

다)로 평정하도록 구성되어 있다. 본 연구에서는
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24개 문항으로 이루어진 단축형을 사용하 다.

하 요인으로는 직무요구 4개 문항, 직무자율 4

개 문항, 계갈등 3개 문항, 직무불안정 2개 문

항, 조직체계 4개 문항, 보상부 3개 문항과

직장문화 4개 문항으로 구성되어 있다. 본 연구

에서 체문항의 내 일치도(Cronbach's α)는 .85

이었으며, 하 요인별 내 일치도는 직무요구

.78, 직무자율 .69, 계갈등 .73, 직무불안정 .80,

조직체계 .75, 보상부 .77, 직장문화 .72로

나타났다.

연구 차

연구를 해 척도의 문항에 한 번역과 역

번역을 실시하 는데, 어로 된 원척도를 연구

자들이 한국어로 번역한 후 어와 한국어 모두

에 능통한 이 언어 사용자 1인의 역번역 문항

들과 비교하여 수정하고, 최종 으로 심리학 박

사 2인의 검토와 자문을 통해 내용을 검토한 후

한국 일의 의미 비척도를 구성하 다. 이후

본 연구의 상과 연령 가 비슷한 30～50 의

직장인 10명에게 비설문을 실시하여, 문항에

한 이해도나 설문에 소요되는 시간 등을 확인

하고, 특별한 이상이 발견되지 않아 최종 인

본조사 질문지를 제작하 다. 거주 지역 측면에

서나 사회경제 으로 다양한 상으로부터 자료

를 얻고자, 인쇄된 형태의 설문 이외에도 구

을 이용한 설문을 실시하 고, 설문은 2016년

11월 부터 12월 말까지 진행하 다.

자료의 분석

본 연구에서 수집한 자료를 분석한 과정은

다음과 같다. 먼 K-WAMI의 하 요인을 탐색

하기 해 표본 1에 해 탐색 요인분석을 실

시하 고, 구성타당도를 확인하기 해 내 일

치도인 Cronbach's α를 산출하 다. 요인의 추출

은 최 우도법(Maximum Likelihood Method; ML)을

사용하 고, 회 은 직 오블리민 방식을 사용

하 는데, 추출된 요인 간에 상 이 있을 것이

라 가정되므로 사각회 (oblique rotation)을 하

다. 다음으로 표본 2에 하여 확인 요인분석

을 실시하 고, K-WAMI와 거척도들과의 상

분석을 하여 Pearson's r을 산출하 으며, 변별

타당도를 알아보기 하여 일의 의미가 낮을 것

으로 가정되는 직군에서 수집한 자료와 독립표

본 t검정을 실시하 다. 이후 표본 3을 이용하여

교차타당성을 검증하 으며, 이어 체표본을

상으로 다집단 확인 요인분석을 실시하여

남녀 직장인의 모형 동일성을 검증한 후에, 측

정오차를 통제하면서 남녀 집단 간 평균 차이를

검증하기 해 잠재평균분석을 수행하 다.

기술통계치와 탐색 요인분석, 그리고 독립

표본 t검정과 분산분석을 해서는 SPSS Program

18.0을 이용하 고, 확인 요인분석을 해서는

AMOS Program 18.0을 이용하 으며, 모수 추정

방식으로 최 우도법(ML)을 사용하 다.

결 과

탐색 요인분석 결과

표본 1(N=208)에 하여 K-WAMI 비척

도의 요인구조 악을 한 탐색 요인분석

(Exploratory Factor Analysis; EFA)을 실시하기에 앞

서 비척도 문항들의 평균과 표 편차, 왜도

첨도 등 기술통계치를 산출하 고, 그 값을

표 2에 제시하 다. 값 기 으로 왜도는

-.45～-.04, 첨도는 -.72～-.07에 이르는 값이 나타

나 각 문항의 분포가 정규분포에서 크게 벗어나

지 않음이 확인되었다. 비척도 10개 문항

체에 한 신뢰도분석 결과 문항-총 간 상

이 양호한 것으로 나타났다. 다음으로, 주어진

자료가 EFA에 합한지 알아보기 해 KMO와

Bartlett 검정을 실시한 결과, KMO값이 .92으로

나타나 EFA에 합한 것으로 나타났고, Bartlett

의 유의도 검증 역시 유의한 수 (χ2= 1,355.32,
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df=45, p<.001)으로 나타나 EFA가 가능할 만큼

변인들 간에 충분한 상 을 보여주는 자료임이

입증되었다.

이어, 하 요인을 탐색하기 해 EFA를 실시

하 다. 최 우도법과 사각회 방법을 통한 요

인분석결과, 4번 반복계산 후 1개의 요인으로

추출되었다. 원척도의 개발자인 Steger 등(2012)은

3요인을 주장하 는데, 본 연구에서 수집한 표

본 1의 자료에서는 고유치(eigen value)가 1.0을

넘는 요인의 수가 1개로 그 값은 5.76으로 나왔

고, 설명변량은 57.6%인 것으로 나타났다. 스크

리도표에서도 그림 1과 같이 2요인을 넘어가면

서 요인 간 고유치 차이가 격히 어드는

을 고려하 을 때 단일요인으로 보는 것이 타당

하다고 단하 다. 표본 1에 한 기술통계치

와 EFA 결과를 함께 제시한 표 2에서 보듯이,

K-WAMI의 모든 문항이 하나의 요인에 .60 이상

의 부하값을 나타내었음을 알 수 있다.

이어서 K-WAMI의 신뢰도 검증을 해

Cronbach's α를 통한 내 일치도와 검사-재검사

신뢰도를 산출하 으며, 그 결과는 다음과 같다.

우선 K-WAMI의 내 일치도를 얻기 하여

Cronbach’s α를 산출하 고, 이를 의 표 3에 제

시하 다. 표에서 보듯이, 체 문항의 내 일치

도는 .93으로 나타났고, 문항-총 간 상 은 .5

0～.79로 나타나 모든 문항이 기 이 되는 .3 이

상을 나타내었으며, 문항 삭제시 신뢰도가 상승

그림 1. 스크리도표

문 항
요인

재값
  왜도 첨도

6. 나는 내가 하는 일이 세상에 정 인 변화를 일으킨다는 것을 안다. .83 3.56 .94 -.13 -.71

10. 내가 하는 일은 보다 큰 뜻에 기여한다. .83 3.42 .92 -.04 -.68

8. 나는 만족할만한 목 을 가진 일을 발견했다. .79 3.40 .92 -.06 -.72

1. 나는 의미 있는 일(직업)을 찾았다. .79 3.68 .83 -.20 -.23

7. 내 일은 내 자신을 더 잘 이해하는데 도움이 된다. .78 3.50 .91 -.22 -.42

9. 내가 하는 일은 내 주변 세상을 이해하는데 도움이 된다. .75 3.58 .93 -.37 -.28

5. 나는 무엇이 내 직업을 의미 있게 만드는 가에 한 감이 있다. .74 3.73 .84 -.29 -.45

2. 나는 내가 하는 일이 나의 개인 성장에 기여한다고 본다. .73 3.80 .85 -.36 -.18

4. 나는 내가 하는 일이 내 삶의 의미에 어떻게 기여하는지 알고 있다. .72 3.72 .88 -.40 -.07

3. 내가 하는 일은 세상에 아무런 변화를 주지 않는다.∗ .61 3.70 1.05 -.45 -.48

고유치 5.76

설명변량(%) 57.6

∗ 역채 문항

표 2. K-WAMI의 탐색 요인분석 결과 (N = 208)
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하는 문항은 없었다. 한 표 4에 제시한 문항

간 상 행렬표를 살펴보면, 문항 간 상 이 .3

4～.71에 이르는 정크기임을 알 수 있었다. 다

음으로 EFA를 한 표본 1 일부인 69명을

상으로 4주 간격의 검사-재검사를 실시하 다.

1차 검사에서 얻은 자료(=2.94, =.58)와

재검사시 얻은 자료(=3.07, =.55) 간의 상

분석을 실시한 결과 .68(p<.01)의 신뢰도를 얻

었다. 이로써 K-WAMI가 4주 간격의 검사-재검

사에서 양호한 신뢰도를 나타낸 것으로 확인되

었다.

확인 요인분석결과

탐색 요인분석(EFA)에 사용되지 않았던 새

로운 표본 2(N=207)를 추정표본으로 하여 확인

요인분석(Confirmatory Factor Analysis; CFA)을

실시하 다. EFA결과 제안된 1요인모형을 연구

모형(그림 2)으로 설정하고, Steger 등(2012)이 제

안한 3요인모형을 경쟁모형(그림 3)으로 설정하

여 분석을 실시하 으며, 검증결과 얻은 합치도

지수는 표 5에 제시하 다.

표 5에서 보듯이, 모형이 실제 자료와 부합되

는 정도를 평가하기 한 합도 지수로는 표본

의 크기에 비교 덜 민감하고 모형의 간명성을

잘 반 하는 합도 지수인 TLI, CFI, RMSEA를

고려하 다. 표에 제시한 바와 같이, 표본 2의

자료를 추정표본으로 한 CFA결과 K-WAMI의

1요인모형(연구모형)의 주요 합도지수는 χ2

(df=35)=128.63, TLI=.899, CFI=.921, RMSEA=.114

고, K-WAMI의 3요인모형(경쟁모형)의 주요

합도지수는 χ2
(df=32)=104.47, TLI=.914, CFI=.939,

문항번호
문항-총 간

상

문항 삭제 시

Cronbach’s α

Cronbach’s

α

1 .76 .92

.93

2 .71 .92

3 .58 .93

4 .70 .92

5 .72 .92

6 .79 .92

7 .74 .92

8 .76 .92

9 .72 .92

10 .79 .92

표 3. K-WAMI 내 일치도 문항-총 상 (N=208)

1번 문항 2번 문항 3번 문항 4번 문항 5번 문항 6번 문항 7번 문항 8번 문항 9번 문항 10번 문항

1번 1 　 　 　 　 　 　 　 　 　

2번 .75** 1 　 　 　 　 　 　 　 　

3번 .49** .46** 1 　 　 　 　 　 　 　

4번 .51** .48** .47** 1 　 　 　 　 　 　

5번 .61** .56** .45** .61** 1 　 　 　 　 　

6번 .61** .57** .50** .61** .62** 1 　 　 　 　

7번 .59** .53** .42** .62** .56** .64** 1 　 　 　

8번 .65** .62** .46** .57** .62** .61** .65** 1 　 　

9번 .57** .54** .43** .58** .47** .61** .61** .57** 1 　

10번 .60** .53** .55** .53** .59** .78** .63** .63** .69** 1

표 4. K-WAMI의 문항 간 상 행렬표 (N = 208)
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RMSEA=.105 다.

연구모형과 경쟁모형 모두 TLI와 CFI가 좋은

합도 단기 인 .90이상으로 나타났으나,

RMSEA는 .08 이하인 경우 괜찮은 합도로

정되는 기 을 고려할 때, 다소간 기 에 못 미

치는 결과 다. 합도 비교에서 3요인구조의

그림 2. 1요인구조모형(연구모형) 그림 3. 3요인구조모형(경쟁모형)

경 로
비표 화

추정치
S.E. C.R.

표 화

추정치

제 1요인: 일에서의 정 의미

→ 1번 문항 1.00 - - .78

→ 4번 문항 .77 .08 10.27*** .70

→ 5번 문항 .80 .08 10.74*** .73

→ 8번 문항 1.12 .09 12.21*** .81

제 2요인: 일을 통한 의미 만들기

→ 2번 문항 1.00 - - .76

→ 7번 문항 1.06 .10 10.45*** .69

→ 9번 문항 1.08 .10 10.93*** .72

제 3요인: 더 큰 선을 한 동기

→ 3번 문항 1.00 - - .61

→ 6번 문항 1.28 .14 9.06*** .82

→ 10번 문항 1.44 .16 9.27*** .86

***p<.001

표 6. K-WAMI 최종모형(3요인모형)의 확인 요인분석 결과

모형 모수 df χ2 χ2/df TLI CFI RMSEA

1요인모형(연구모형) 20 35 128.64 3.675*** .899 .921 .114

3요인모형(경쟁모형) 23 32 104.47 3.265*** .914 .939 .105

***p<.001

표 5. K-WAMI의 1요인모형과 3요인모형 합도 지수 비교 (N=207)
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경쟁모형이 1요인구조의 연구모형보다 주요

합도지수 세 가지 모두에서 더 나은 값을 나타

내었으므로, 3요인의 경쟁모형을 K-WAMI의 최

종모형으로 채택하 다.

이어, 측정변수들 간에 존재하는 명확한 단일

차원성 요인들 간의 외 일 성을 확인하

고, 최종모형의 요인계수들을 표 6에 제시하

다. 표에서 알 수 있듯이, 채택된 최종모형의 모

든 측정변수들이 표 화추정치 기 으로 볼 때

.6 이상의 양호한 재량을 나타내고 있으며,

C.R. 값을 기 으로 볼 때도 통계 으로 유의한

재량을 보이고 있음을 알 수 있다(p<.001).

한, 표 7에 제시한 바와 같이 모형을 구

성하는 측정변수들의 다 상 자승치(Standard

Multiple Correlation; SMC)를 살펴보면, 3번 문항

을 제외하고는 모든 변수들이 .4 이상의 양호한

크기의 값을 나타내었는데, 이는 아마도 3번 문

항(내가 하는 일은 세상에 아무런 변화를 주지

않는다)이 역문항이기 때문인 것으로 풀이된다.

다음으로 K-WAMI를 구성하는 요인간 분산검정

을 실시하 고, 그 결과를 표 8에 제시하 다.

그 결과, 요인 간 분산이 모두 통계 으로 유의

한 것으로 나타나(p<.001), K-WAMI의 3요인구조

측정모형이 단일차원성을 확보한 것으로 확인되

었다.

수렴타당도 거타당도

확인 요인분석을 통해 3요인구조를 가진 것

으로 확인된 K-WAMI의 타당도를 검증을 해

표본2에서 수집된 자료를 토 로 K-WAMI의 수

렴타당도 거타당도를 검토하 고, 이를 표

9에 제시하 다.

먼 K-WAMI의 총 과 세 하 요인들 간의

상 분석을 통해 수렴타당도를 검토한 결과, 일

의 의미 총 은 일에서의 정 의미와 .93, 일

을 통한 의미 만들기와 .92, 더 큰 선을 한 동

기와 .91의 매우 높은 상 을 보이고 있음을 알

수 있다. 한 세 하 요인 간 상 을 살펴보면

.74～.79에 이르러 각 하 요인들 간 상 역시

높은 것을 알 수 있다. 이를 통해 K-WAMI가 일

의 의미라는 구성개념을 측정하기 한 내 타

당도를 잘 갖추고 있음을 알 수 있다.

다음으로, 원척도 개발자인 Steger 등(2012)의

선행연구에서 일의 의미와 련이 있다고 보고

된 삶의 의미, 정신 웰빙, 삶의 만족, 그리고

스트 스를 측정하는 척도들과의 상 분석을 통

해 거타당도를 검토하 다. 구체 으로, 우선

일의 의미와 유사한 개념으로 알려진 소명을 측

정하는 한국 다차원 소명척도(MCM-K) 총

과 K-WAMI 총 간의 상 은 .78(p<.01)로서 높

은 상 을 보 으며, 소명척도의 세 하 요인들

과 K-WAMI의 총 간의 상 은 일 동일시

개인-환경 합과는 .73(p<.01), 일의 의미와 가

치추구 행동과는 .68(p<.01), 그리고 월 인

도력과는 .65(p<.01)의 상 을 나타내었다. 보다

상세하게 소명척도(MCM-K)와 일의 의미 척도

(K-WAMI)의 각 하 요인들 간 상 을 살펴보면,

표에서 제시한 바와 같이 모두 유의수 .05에

서 .56～.72의 상 계수를 나타내었다. 이러한

1번 2번 3번 4번 5번 6번 7번 8번 9번 10번

SMC .60 .58 .37 .49 .53 .68 .48 .66 .52 .73

표 7. K-WAMI 최종모형 측정변수들의 다 상 자승치(SMC) (N=207)

요 인 분산 S.E. C.R.

1요인 ↔ 2요인 .42 .05 7.76***

2요인 ↔ 3요인 .32 .05 6.37***

1요인 ↔ 3요인 .40 .06 6.67***

***p<.001

표 8. K-WAMI의 요인간 분산검정
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결과는 일의 의미가 소명과 유사한 개념이기는

하나 분명히 구분되는 개념임을 시사한다고 하

겠다.

이어, 정신 웰빙척도(MHC-SF), 삶의 의미척

도(MILQ), 삶의 만족 척도(K-SWLS), 그리고 직무

스트 스척도(KSOS)와의 상 분석결과, K-WAMI

는 정신 웰빙척도(MHC-SF)와는 .51(p<.01), 삶

의 의미척도(MILQ)와는 .60(p<.01), 그리고 한국

삶의 만족 척도(K-SWLS)와는 .55(p<.01)의

등도의 유의한 정 상 을 나타내었다. 그리고

직무스트 스척도(KSOS)와는 기 된 방향 로

-.49(p<.01)의 등도의 유의한 부 상 을 나타

내었다. 이로써 K-WAMI가 일의 의미를 측정하

는 척도로서 련 척도들과 등도 이상의 유의

한 정 상 을 나타내었으므로 그 거타당도

가 입증되었다고 하겠다.

변별타당도

K-WAMI의 변별타당도를 검토하기 하여,

선행연구 고찰을 통해 일의 의미가 낮다고 가정

되는 직업군인 콜센터 상담원을 비교집단으로

선정하 다. 고객과 직 인 면을 하지 않고

화를 이용하여 감정노동을 수행하는 콜센터

상담원은 감정소진과 열악한 업무환경 처우

로 인해 잦은 이직과 높은 이직률을 보이는 등

직업만족도가 낮은 표 직업군에 속한다(이

수연, 양해술, 2008). 이에, 콜센터 상담원들(N =

69)로부터 자료를 수집하여, 이들의 일의 의미

총 하 요인 수를 일반사무직 집단인 표

본 2(N = 208)의 자료와 비교하 다. 이를 해

독립표본 t검정을 실시하 고, 그 결과를 표 10

에 제시하 다.

표에서 보듯이, 일의 의미 총 세 하 요

인 모두에서 t값이 각각 5.48(p<.001), 4.60(p<

구 분  

K-WAMI

총
일에서의

정 의미

일을 통한

의미 만들기

더 큰 선을

한 동기

K-WAMI (한국 일의 의미척도) 3.59 .71 1 　 　 　

일에서의 정 의미 3.59 .74 .93** 1

일을 통한 의미 만들기 3.66 .75 .92** .79** 1

더 큰 선을 한 동기 3.53 .82 .91** .74** .78** 1

MCM-K (한국 다차원 소명척도) 3.86 1.00 .78** .71** .72** .73**

일 동일시 개인-환경 합 3.99 1.06 .73** .72** .67** .61**

일의 의미와 가치 추구 행동 3.92 1.23 .68** .56** .62** .72**

월 인도력 3.66 1.14 .65** .60** .63** .58**

MHC-SF (정신 웰빙척도) 2.43 .90 .51** .47** .46** .47**

MILQ (삶의 의미척도) 5.19 1.01 .60** .60** .55** .50**

K-SWLS (삶의 만족도척도) 4.01 1.27 .55** .56** .49** .46**

KSOS (직무스트 스척도) 2.32 .39 -49** -.46** -.47** -.45**

**p<.01

표 9. K-WAMI와 련 척도들 간의 총 하 요인 간 상 (N=207)
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.001), 4.78(p<.001), 5.34(p<.001)로 나타나 두 집

단 간에 통계 으로 유의한 차이가 있는 것으로

밝 졌다. 이로써 K-WAMI의 변별타당도가 검증

되었다고 하겠다.

교차타당화분석 결과

표본 2(N=207)에 한 확인 요인분석(CFA)

을 통해 K-WAMI가 3요인구조의 측정모형임이

확인된 바, 새로운 자료인 표본 3(N=203)에

해서도 모형 합도가 양호한지 확인하고자 교차

타당화(cross-validation) 분석을 실시하 다. 교차

타당성의 검토방법에는 크게 세 가지가 있는데,

최종모델을 다른 자료에 합 시킨 후 그 합

도를 평가하는 방법, 교차타당성 지수에 의한

방법, 그리고 다 집단분석에 의한 방법 등 크

게 세 가지가 있다(배병렬, 2007). 본 연구에서는

K-WAMI의 타당화에 이 있는 만큼 세 가지

방법을 모두 사용하여 교차타당성을 확인하고자

하 으며, 이를 해 표본 2(N=207)를 추정표본

으로 하고, 표본 3(N=203)을 검증표본으로 사용

하는 표본분할법을 채택하 다. 추정표본(표본

2)은 모수추정집단으로, 검증표본(표본 3)은 교차

타당화집단으로 명명하고, 이 두 집단모형의 동

질성을 확인함으로써 K-WAMI의 교차타당성을

확인하고자 하 다.

우선 표본 2에 한 CFA 결과 채택된 K-

WAMI의 최종모형이 새로운 표본자료인 교차타

당화집단에 얼마나 잘 부합하는지 확인하기

해 표본 3에 한 CFA를 실시하 고, 그 결과

를 표 11에 제시하 다. 표에서 보듯이 교차타

당화집단의 모형 합도를 보면, TLI와 CFI는

각각 .921과 .944로서 양호한 수 을 나타낸

반면, RMSEA는 .108로 좋은 합도에 못 미치

는 결과를 나타내었다.

다음으로, 교차타당성 지수인 기 교차타당성

3요인모형 모수 df χ2 χ2/df TLI CFI RMSEA ECVI

모수추정집단 33 32 104.47 3.27*** .914 .939 .105 .730

교차타당화집단 33 32 107.25 3.35*** .921 .944 .108 .858

***p<.001

표 11. 교차타당화를 한 집단별 모형의 합치도 지수

구 분 N   t

K-WAMI 총
일반사무직 집단 207 3.61 .71

5.48***

콜센터상담원 집단 69 2.95 .68

일에서의 정 의미
일반사무직 집단 207 3.63 0.73

4.60***

콜센터상담원 집단 69 2.99 0.66

일을 통한 의미 만들기
일반사무직 집단 207 3.63 0.76

4.78***

콜센터상담원 집단 69 3.02 0.78

더 큰 선을 한 동기
일반사무직 집단 207 3.56 0.83

5.34***

콜센터상담원 집단 69 2.83 1.10

***p<.001

표 10. 두 집단 간 일의 의미 하 요인의 두 독립표본 t검정 결과
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지수(Expected Cross-Validation Index; ECVI)를 확인

한 결과, 표 11에 제시하 듯이 모수추정집단의

ECVI는 .730인 반면, 교차타당화집단의 ECVI는

.858인 것으로 나타났다. 두 집단의 ECVI를 비교

한 결과, 모수추정집단의 모형이 교차타당화집

단의 모형보다 더 안정 인 것으로 나타났다.

이는 표본이 달라졌을 때 원래 추정치의 성질을

그 로 유지하지 못하는 상을 반 하는 결과

라 하겠다. 그러나 TLI, CFI, 그리고 RMSEA 등

주요 합치도지수를 고려할 때 상당한 정도의 교

차타당성이 확인되었다고 하겠다.

이어, 교차타당성을 한 마지막 방법으로 다

집단 동시분석을 실시하 고 이를 표 12에 제시

하 다. 이를 해 우선, 두 집단의 모형 간 어

떠한 등치제약도 하지 않은 기 모형에 한 분

석을 통해 집단별 모형의 형태동일성을 검증하

고, 그 결과는 <표 12>의 모형 A로 제시하

다. 분석결과 TLI는 .918, CFI는 .942, 그리고

RMSEA는 .075로 나타났다. 따라서 모수추정집단

과 교차타당화집단의 모형의 형태가 동일한 것

으로, 즉 K-WAMI 3요인모형의 두 집단 간 형태

동일성이 검증되었다고 하겠다.

다음으로, 두 집단의 요인계수가 동일하다고

가정한 모형 B와 아무런 제약을 하지 않은 모형

A와의 χ2 차이검증을 실시함으로써 모형의 측정

동일성을 검증하 다. 그 결과 두 모형 간 χ2

차이값은 8.45로서 χ2(α=.05, df=7)의 임계치

14.07보다 작기 때문에 두 모형간 χ2 차이값은

‘무시해도 좋은 정도의 작은 차이’라고 볼 수 있

다. 따라서 두 모형간 측정동일성이 확보되었다.

이어, 집단 간 요인계수 뿐 아니라, 각 잠재변

수의 공분산까지 동일하다는 제약을 한 모형 C

와 두 집단의 요인계수가 동일하다고 가정한 모

형 B와의 χ2 차이검증을 실시함으로써 모형의

요인계수동일성 공분산동일성을 검증하 다.

그 결과 두 모형 간 χ2 차이값은 α=.05 수 에

서 통계 으로 유의하지 않은 것으로 나타났다

(Δχ2(Δdf) = 11.12(6), p= .601>.05). 즉 두 모형 간

χ2 차이값 11.12는 ‘무시해도 좋은 정도의 작은

차이’라고 볼 수 있다. 따라서 모형 C가 모형 B

보다 더 간명함에도 불구하고, TLI, CFI, RMSEA

등 모형의 합치도는 더 좋아졌으므로 모형 C를

선택하는 것이 바람직한 것으로 밝 졌다.

마지막으로, 집단 간 측정오차의 잔차마 동

일하다고 제약한 모형 D와 집단 간 요인계수

뿐 아니라, 각 잠재변수의 공분산까지 동일하다

는 제약을 한 모형 C와의 χ2 차이검증을 실시함

으로써 모형의 요인계수동일성, 요인공분산동일

성, 측정오차의 잔차동일성을 검증하 다. 그

결과 두 모형 간 χ2 차이값은 α=.01 수 에서

통계 으로 유의한 것으로 나타났다(Δχ2(Δdf)=

39.66(10), p= .017<.05). 즉 두 모형 간 χ2 차이

값 39.66은 ‘상당한 차이’라고 볼 수 있다. 따라

서 모형 D가 모형 A 보다 훨씬 간명하기는 하

지만, χ2 차이가 유의하게 커지고, 한 모형의

합치도를 보더라도 표에서 보듯이 TLI와 RMSEA

모형 모수 χ2 (df) Δχ2 (Δdf) χ2/df TLI CFI RMSEA

모형 A: 형태동일성 66 211.73 (64) - 3.308*** .918 .942 .075

모형 B: 측정동일성 59 220.18 (71) 8.45 (7) 3.101*** .925 .941 .072

모형 C: 측정동일성 요인공

분산 동일성
53 222.85 (77) 11.12 (6) 2.894*** .933 .942 .068

모형 D: 측정동일성, 요인공분

산 잔차 동일성
43 251.39 (87) 39.66* (10) 2.890*** .933 .935 .068

***p<.001

표 12. 교차타당화를 한 다집단분석 결과
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는 변함없이 동일하지만, CFI가 다소 나빠진 것

으로 볼 수 있다. 그러나 이상의 분석에서 활용

한 카이자승 차이검증 역시 카이자승검증과 마

찬가지로 사례수에 민감하여 합한 모형을 기

각할 우려가 있다는 비 이 있고, 이러한 이유

로 CFI가 .01보다 게 감소하거나 RMSEA가

.015보다 게 증가한 경우에는 합도에 차이

가 없는 것으로 해석되어야 한다는 주장(Cehn,

2007; Cheung & Rensvold, 2002)을 고려할 때,

표 12의 분석결과에서 보듯이 형태 요인계

수동일성, 요인공분산과 잔차동일성 제약까지

한 경우에도 CFI의 감소폭이 .01보다 작으며,

RMSEA의 증가폭이 .015보다 작으므로 합도

차이가 없다고 해석할 수 있겠다.

이상을 종합해보면, 다집단동시분석 결과 K-

WAMI의 3요인구조모형은 모수추정집단과 교

차타당화 집단에서 형태동일성, 요인계수의 동

일성, 공분산동일성, 그리고 측정오차의 잔차동

일성 역시 인정된다고 볼 수 있겠다. 따라서

K-WAMI의 3요인구조모형은 모수추정집단과 교

차타당화집단의 자료에서 요인계수와 공분산,

그리고 측정오차의 잔차까지 동일하다고 볼 수

있는, 상당한 정도의 교차타당성이 확인되었다

고 하겠다.

모형의 측정단 ․원 동일성 검증

CFA을 통해 확증된 K-WAMI의 3요인모형이

남녀 직장인 집단 모두에게 용 가능한 모형인

지를 검토하기 하여 다집단 확인 요인분석

을 통하여 검증하 고, 그 결과를 표 13에 제시

하 다.

우선 K-WAMI의 3요인모형이 남녀 직장인에

게 합한 모형인지를 알아보기 하여 집단

간 형태 동일성을 검증하 다. 그 결과 표 13

에 제시하 듯이 남녀 직장인 집단 모두에서

K-WAMI의 3요인모형이 합한 것으로 나타났

다(χ2(64) = 290.94, p<.001, TLI = .916, CFI =

.940, RMSEA = .076). 이로써 남녀 직장인 집단

간의 형태동일성이 입증되었다. 이어, 형태 동일

성을 가정하는 모형을 기 모형(baseline model)으

로 하여 측정단 동일성 검증을 실시하 다. 이

를 하여 남녀 직장인 집단 간의 동일한 형태

의 요인구조를 가정함과 더불어, 요인계수의 값

이 두 집단 간에 동일하다는 제약을 추가하

다. 요인계수의 동일화 제약을 가한 측정단 동

일성모형과 기 모형의 χ2 차이검증을 실시한

결과 표 13에 제시하 듯이, 기 모형(모형 A)과

측정동일성모형(모형 B)간의 χ2값의 차이는 α=

.05 수 에서 통계 으로 유의하지 않은 것으로

나타났다(Δχ2(Δdf)=9.68(7), p=.208> .05). 즉 두

모형 간 χ2 차이값 9.68은 ‘무시해도 좋은 정도

의 작은 차이’라고 볼 수 있다. 따라서 등치제약

을 한 모형 B가 제약이 없었던 모형 A 보다 더

간명함에도 불구하고, TLI, CFI, RMSEA 등 모형

의 합치도는 더 좋아졌으므로 모형 B를 선택하

모형 모수 χ2(df) Δχ2 (Δdf) χ2/df TLI CFI RMSEA

모형 A: 형태동일성 66 290.94(64) - 4.546*** .916 .940 .076

모형 B: 측정단 동일성 59 300.61(71) 9.68(7) 4.234*** .923 .939 .072

모형 C: 측정단 측정원

동일성
53 304.66(77) 13.72(6) 3.957*** .930 .940 .069

모형 D: 측정단 , 측정원

요인분산 동일성
43 327.82(87) 36.88(10) 3.768*** .934 .937 .067

***p<.001

표 13. 성별에 따른 다집단동시분석 결과
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는 것이 바람직한 것으로 밝 졌다. 따라서 성

별집단에 한 K-WAMI의 측정단 동일성의 가

정이 지지되었다.

다음 단계로 두 집단 간에 측정문항들의

편이 동일한지 측정원 동일성을 검증하 다.

이를 해서, 측정단 동일성을 가정한 모형 B

가 기 모형으로 사용되었고, 측정원 동일성을

가정한 모형 C가 비교 모형으로 설정되었다. 두

모형의 χ2차이 검증을 실시한 결과 표 13에 제

시하 듯이, 기 모형 B와 측정원 동일성모형

C 간의 χ2값의 차이는 α= .05 수 에서 통계

으로 유의하지 않은 것으로 나타났다(Δχ2(Δ

df)=13.72(6), p=.394> .05). 즉 두 모형 간 χ2 차

이값 9.68은 ‘무시해도 좋은 정도의 작은 차이’

라고 볼 수 있다. 따라서 모형 B가 모형 C 보다

더 간명함에도 불구하고, TLI, CFI, RMSEA 등 모

든 모형 합치도가 더 좋아졌으므로 모형 C를 선

택하는 것이 바람직한 것으로 밝 졌다. 따라서

성별집단에 한 K-WAMI의 측정원 동일성

가정 한 지지되었다.

이어서 다음 단계로 두 집단 간의 요인공분

산이 동일한지 검증하 다. 이를 해서 측정원

동일성을 가정한 모형 C가 기 모형으로 사용

되었고, 요인공분산동일성을 가정한 모형 D가

비교 모형으로 설정되었다. 두 모형의 χ2차이

검증을 실시한 결과 표 13에 제시하 듯이, 기

모형 C와 요인공분산동일성모형 D 간의 χ2값

의 차이는 α= .05 수 에서 통계 으로 유의한

것으로 나타났다(Δχ2(Δdf)=36.88(10), p=.033<

.05). 즉 두 모형 간 χ2 차이값 36.88은 ‘상당한

차이’라고 볼 수 있다. 따라서 모형 D가 모형 C

보다 훨씬 간명하기는 하지만 χ2 차이값이 유의

하게 커지고, 모형의 합치도를 보더라도 표에서

보듯이 TLI와 RMSEA는 다소 좋아졌지만, CFI는

다소 나빠진 것을 확인할 수 있었다. 그러나

술한 바와 같이 사례수에 민감한 카이자승 차이

검증의 문제 을 고려하여 Cheung과 Rensvold

(2002), 그리고 Chen(2007)의 주장에 따라 CFI와

RMSEA의 비교를 통해 결과를 해석하자면 본 연

구의 분석결과 얻어진 합도 차이는 표 13에

제시하 듯이, CFI의 경우 .003 만큼 작아져 기

이 되는 .01보다 게 감소하 고, RMSEA의

경우 .009만큼 작아져 기 이 되는 .015보다

게 감소하 으므로, 형태 측정동일성, 요인공

분산과 잔차동일성 제약까지 한 경우에도 합

도 차이가 없다고 해석할 수 있다.

이상을 종합해보면, 성별에 따른 다집단동시

분석 결과 K-WAMI의 3요인구조모형은 남녀 직

장인 집단에서 형태동일성, 측정단 동일성, 측

정원 요인분산동일성까지 확인이 되었다고

하겠다. 이러한 결과는 K-WAMI가 남녀 직장인

집단에서 잠재요인들과 그에 해당하는 척도들

간의 계가 동일함을 의미하여 두 집단에서 하

나의 척도로 활용될 수 있음을 의미한다(홍세희,

황매향, 이은설, 2005).

성별에 따른 집단 간 K-WAMI 하 요인의 잠재평

균 비교

남녀직장인 집단 간의 측정단 측정원

동일성 가정들이 충족되었기 때문에, 두 집단

간 K-WAMI의 하 요인인 일에서의 정 의

미, 일을 통한 의미 만들기, 그리고 더 큰 선을

한 동기에 한 잠재평균 비교분석을 실시하

다. 잠재평균 비교 시 두 집단 이상에서 요인

의 평균을 동시에 추정하는 것이 불가능하므로,

한 집단(참조 집단)의 요인 평균을 0으로 고정한

다음에 다른 집단의 요인 평균을 추정하는 방법

을 사용하 다(홍세희 등, 2005). 이 방법은 다른

집단의 요인평균이 통계 으로 0과 다른지 여

부를 알 수 있는 장 이 있다(최수미, 조 일,

2013).

본 연구에서는 남자직장인집단을 참조집단으

로 설정하고, 여자직장인집단의 일에서의 정

의미, 일을 통한 의미 만들기, 그리고 더 큰

선을 한 동기의 평균을 추정하 다. Cohen's d

의 효과 크기를 계산하는데 있어서, 잠재요인들

의 표 편차를 사용하 으며, 여자직장인집단의
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일에서의 정 의미, 일을 통한 의미 만들기,

그리고 더 큰 선을 한 동기의 평균 효과크

기(Cohen's d)를 표 14에 보고하 다. d값 .2, .5,

그리고 .8을 기 으로 각각 작은 차이, 간 차

이, 그리고 큰 차이로 해석할 것을 제안했던

Cohen(1988)에 근거할 때, 일에서의 정 의미

와 일을 통한 의미 만들기에서는 여자직장인들

이 남자직장인들에 비해 낮은 것으로 나타났으

나 통계 으로 유의하지는 않았다. 반면, 더 큰

선을 한 동기에서 역시 여자직장인들이 남자

직장인들에 비해 낮은 것으로 나타났고 그 차이

는 유의수 .05에서 통계 으로 유의한 것으로

나타났다. 통계 유의성만 놓고 보자면, 일의

의미 하 요인 더 큰 선을 한 동기에서만

남녀직장인 집단 간 유의한 차이가 있는 것으로

나타났으나, 보다 면 하게 효과크기를 살펴보

면 일의 의미 하 요인 모두에서 .8 이상의 큰

차이가 있음을 알 수 있다. 이로써 남자직장인

이 일에서의 정 의미, 일을 통한 의미 만들

기, 그리고 더 큰 선을 한 동기 모두에서 여

자직장인 보다 더 높은 수 을 나타내었다.

논 의

본 연구는 Steger 등(2012)이 개발한 일의 의미

척도(WAMI)를 번역 역번역 과정을 거쳐

한 한국어 문항으로 제작하고, 척도로서의 신

뢰도와 타당도를 검증함과 동시에, 측정모형의

구조에 한 방법론 검증을 통해 심리측정

으로 강건한 척도를 제안하는데 있다. 이를

해 20 에서 50 에 이르는 남녀 직장인을 상

으로 자료를 수집하 고, 체 표본을 무작 로

세 표본으로 나 어 표본 1에 해서는 탐색

요인분석을, 표본 2에 해서는 확인 요인분

석을, 표본 3에 해서는 다집단 동시분석을 통

한 교차타당화를 실시하 으며, 체 표본에

해서는 성별 집단구분에 따라 일의 의미 수 에

있어 차이가 있는지 알아보기 하여 잠재평균

비교를 실시하 다. 연구결과를 요약하고 논의

를 개하면 다음과 같다.

첫째, 표본 1에 한 탐색 요인분석 결과

K-WAMI는 단일요인이 추출되었으며, 내 일치

도와 검사-재검사 신뢰도를 통한 신뢰도 검증에

서 매우 양호한 수 의 신뢰도를 나타내었다.

이러한 결과는 남녀직장인 200명으로부터 수집

한 자료에 하여 탐색 요인분석을 실시한 결

과 고유치와 스크리도표를 고려했을 때 1요인이

추출되었다고 보고한 김수진(2014)의 연구와 동

일한 결과이다. 일의 의미가 3개 하 요인으로

구성되어 있다고 한 원 개발자의 이론 근거와

달리, 우리나라 직장인들로부터 수집한 실증

자료에 근거하여 탐색 요인분석을 실시한 결

과 1요인으로 추출된 본 연구결과와 김수진

(2014)의 연구결과는 아마도 우리나라 직장인들

에게 있어 일의 의미 개념이 정교하게 발달되

어 있지 않은 상을 반 하는 것이 아닌가 추

론된다.

둘째, 표본 2에 한 확인 요인분석 결과

문헌연구와 질 연구를 바탕으로 원척도 개발

자 Steger 등(2012)이 제안한 바에 따라, 그리고

국내연구에서도 김수진(2014)과 이정선(2012)이 3

개 요인구조를 지지했던 바 있으므로, 3요인 구

조모형을 경쟁모형으로 설정하고 1요인 구조의

연구모형과 비교하 다. 그 결과, 3요인구조의

경쟁모형이 1요인구조의 연구모형보다 주요

합도지수에서 모두 더 나은 값을 나타내었고,

모형의 모든 경로계수가 유의함과 동시에 각 측

요인
남자

직장인

여자

직장인

효과크기

(d)

일에서의 정 의미 .00 -.10 -1.65

일을 통한 의미 만들기 .00 -.05 -.84

더 큰 선을 한 동기 .00 -.14* -2.03

*p<.05

표 14. K-WAMI에 한 남녀 직장인 집단 간 잠재평균

차이 분석
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정변수들의 다 상 자승치도 정수 의 크기

를 나타내었으며, 요인간 분산검정에서도 양호

한 값을 나타내었으므로, 3요인모형을 최종모형

으로 채택하 다. 이는 1요인모형 보다는 3요인

모형이 합도가 더 우수했다고 보고하 던 김

수진(2014)의 연구와 같은 결과이다. 한 3요인

구조가 최종모형으로 선택되었으므로, 수렴타당

도와 변별타당도, 그리고 련 척도들과의 상

분석을 통한 거타당도를 검토하 는데, 그 결

과 K-WAMI가 정 수 의 수렴타당도와 변별

타당도, 그리고 거타당도를 갖고 있음이 입증

되었다.

셋째, 3요인 구조의 최종모형이 표본 3의 자

료에도 잘 부합하는지 알아보기 하여 교차타

당화분석을 실시한 결과, 본 연구에서 채택한

최종모형이 새로운 표본에도 매우 잘 부합하는

것으로 밝 졌다. 특히, 다집단동시분석을 통한

확인 요인분석을 통해 모수추정집단과 교차타

당화집단 간 비교를 실시한 결과 요인계수 뿐

아니라 요인 간 공분산 측정오차의 잔차까지

도 동일하다는 엄격한 제약을 한 경우에도 두

집단 간 모형에 유의한 차이가 없는 것으로 나

타났다. 이로써 K-WAMI의 3요인 구조모형이 교

차타당화 표본을 통해서도 입증이 되었으며, 이

는 K-WAMI가 우리나라 직장인들의 일의 의미

를 측정하기 한 척도로서의 타당성이 입증되

었다는 것을 의미한다고 하겠다.

끝으로, K-WAMI의 3요인모형이 남녀 직장인

들에게 동시에 용가능한지 알아보기 하여

성별에 따른 남녀 직장인 집단 간의 측정단 와

측정원 동일성 검증을 실시하 는데, 두 집단

간의 측정모형이 동일함을 확인하 다. 이는 남

녀 직장인 집단 모두에서 일의 의미가 3개 요인

의 측정구조를 가지고 있음을 의미한다. 동시에,

본 연구에서 제안하는 K-WAMI가 남녀 직장인

에게 동일하게 용 가능함을 의미한다. 이어,

남녀 직장인들의 측정모형의 동일성을 확인한

후에 K-WAMI를 통한 일의 의미 수에 있어서

남녀 간 수 차이가 있는지 알아보기 하여

잠재평균을 비교하 다. 그 결과 여자직장인들

은 일의 의미의 3개 하 요인 모두에서 남자직

장인에 비하여 Cohen's d가 큰 차이로 낮은 것으

로 나타났다. 이를 통해 보건 , K-WAMI의 측

정모형은 남녀직장인 집단에게 동일하게 3요인

구조이나, 일의 의미, 즉 ‘일에서의 정 의

미’, ‘일을 통한 의미 만들기’, ‘더 큰 선을 한

동기’에 있어서는 남자 직장인이 여자 직장인

보다 높은 것을 알 수 있다. 이러한 결과는 20

～40 의 성인남녀를 상으로 WAMI를 통한

일의 의미 비교분석에서 ‘일을 통한 의미 만들

기’와 ‘더 큰 선을 한 동기’에 있어서 여자가

남자 보다 유의하게 더 높은 수를 나타내었다

고 보고한 헝가리연구(Kallay, 2015)와는 차이를

보이는 결과이다. 덧붙여 본 연구결과와 비견할

만한, 일의 의미에 있어서 남녀 간 비교결과를

제시한 선행연구가 없어 앞으로 이에 한 연구

가 필요하다는 과, 우리나라 직장여성들의 일

의 의미가 남성들보다 낮은 이유를 심도 있게

탐구할 필요가 있다는 을 시사하는 결과라 하

겠다.

이상의 논의를 바탕으로, 본 연구의 의의를

밝히자면 다음과 같다.

첫째, 일의 의미를 측정할 수 있는 심리측정

으로 강건한 우리말 척도를 마련하 다는 데

의의가 있다. 그 동안 몇몇 연구자들이 Steger 등

(2012)이 개발한 WAMI를 한국어로 단순히 번안

한 수 에서 연구에 사용하거나, 연구방법론에

서 사용하는 체계 검증 작업을 거치지 않은

채 단일표본에 한 확인 요인분석결과만을

보고하 기에 신뢰롭고 타당한 우리말 척도의

필요성이 실하 다. 본 연구를 통해 일의 의

미를 측정하기 한 척도로서 세계 으로 가장

리 사용되고 있는 WAMI의 한국 척도가 마

련되었으므로, 여러 나라에서 다양하게 연구되

어지고 있는 일의 의미 련 연구결과들과의 직

비교가 가능해지게 되었다는 도 본 연구

의 작은 의의라고 하겠다.

둘째, 일의 의미와 소명의식, 정신 웰빙, 삶
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의 의미, 삶의 만족, 그리고 직무스트 스와의

상 계를 밝혔다는 데 의의가 있다. 장형석

(1999)에 의해 일의 의미 연구가 국내에서 처음

시작된 이래, 연구 필요성에도 불구하고 한

척도의 부재로 인해 련 변인들 간의 계를

밝히는 실증 연구들이 활발히 이루어지지 못

했다. 이에 본 연구를 통해 일의 의미와 련

주요 변인들 간의 계를 경험 으로 밝혔다는

데 의의가 있다.

셋째, 20 부터 50 까지 넓은 연령범 의 남

녀직장인들로부터 자료를 수집하 다는 데 의의

가 있다. 지 까지 이루어진 일의 의미에 한

국내연구들을 보면, 체로 20～30 의 은

직장인들이 다수를 이루고 있고, 40～50

직장인들의 참여 수가 하게 낮거나(우희 ,

2015; 이정선, 2012; 김수진, 2014), 간호사, 교사

등 특정 직업군을 상으로 한 까닭에 연구결과

의 일반화에 있어 한계가 있었다(우희 , 2015;

장진이 등, 2014). 본 연구는 20～30 의 은

직장인의 비율과 40～50 의 년 직장인의 비

율이 크게 차이나지 않고, 특정 직업군이 아닌

일반 사무직을 상으로 하 다는 에서 연구

결과의 일반화 가능성 제약이 덜할 것이라 기

한다.

이상의 의의에도 불구하고, 본 연구에는 몇

가지 한계 이 있다. 이를 밝히고, 후속연구를

한 제언을 하자면 다음과 같다.

첫째, 본 연구는 20～50 의 폭넓은 연령 의

직장인들로부터 자료를 얻기는 하 으나, 연령

별로 표집이 고르게 이루어지지 않기도 하거

니와, 연령 별 표본 수의 차이가 커서 연령별

집단 간 잠재평균을 비교분석하기에는 아쉬움이

있다. 후속연구에서는 연령 별 일의 의미를 다

각 으로 비교할 수 있을 만큼 충분히 많은 수

의 표본으로부터 자료를 수집한다면, 의미 있는

결과를 얻을 수 있을 것이라 생각된다.

둘째, 본 연구는 일반사무직을 상으로 하고

있기에 다양한 직업군으로부터 자료를 얻지 못

하 다는 한계가 있다. 후속연구에서는 다양한

직업군으로부터 자료를 얻어 이에 따른 일의 의

미를 분석한다면, 직업군별로 일의 의미를 증진

하도록 돕는 개입방법과 직무교육 로그램 개발

등에 실질 인 함의를 제공할 수 있을 것이다.

셋째, 본 연구에서의 자료수집에 도움을

참여자들은 다수가 수도권 거주 직장인들인

까닭에 아쉬움이 있다. 후속 연구에서는 국

단 로, 자치단체별로 직장 거주 지역을 다

각화하여 자료를 수집한다면 일반화 가능성을

보다 높일 수 있을 것이라 생각된다.

넷째, 본 연구는 척도 타당화를 주 목 으로

하고 있는 만큼 개인 변인에 집 하 다는 데

한계가 있다. 그러나 선행연구에서 직장인들의

일의 의미가 조직 련 변인과 련이 깊다고 밝

진 만큼 후속연구에서는 일의 의미를 높이거

나 낮추는데 기여하는 련 변인들을 개인

조직 련 변인까지 폭넓게 투입하여 그 기제와

구조 계를 밝히는 연구가 이어진다면 바람

직할 것이다.

이상의 논의를 마치며, 본 연구를 토 로 일

의 의미 련 연구들이 앞으로 보다 활발히 이

루어져, 자칫 일에 종속된 채 무의미하게 삶을

하기 쉬운 험이 있는 우리 사회의 직장인

들에게 일과 삶을 통한 의미를 추구하고 발견하

도록 돕는 데 기여하기를 바란다.
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Validation of Korean Version of Working As Meaning Inventory

Hwan Gyu Choi Jeong Mi Lee

Yongmoon Graduate School of Counseling Psychology

The purpose of this study was to validate Working as Meaning Inventory(WAMI), originally developed by

Steger, Dik, and Duffy(2012). To validate WAMI in Korean, a total of 618 Korean employees (386 males,

232 females) were investigated for this study. All participants completed K-WAMI questionnaire. Reliability

and validity was verified. Exploratory factor analysis was performed with 208 participants. Confirmatory factor

analysis was conducted with 207 participants and it supported the three factors structure of K-WAMI, which

was the same finding from the original scale. Also, the results from cross validation performed with 203

supported stable three-component structure. Configural invariance and measurement invariance were achieved

with the new sample. Additionally, measurement invariance and latent mean difference between males and

females were studied. Measurement invariance between males and females were supported and females showed

the lower 'meaning in work' level than males. In conclusion, K-WAMI has been validated and is expected to

be used as a psychometrically robust instrument in the future studies. Finally, implications and limitations of

the present study and the suggestion for the future research were discussed.
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