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배달노동자의 행복에 직무환경과 

직무태도가 미치는 영향
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▣ 요약 ▣

본 연구는 배달노동자의 행복에 직무환경과 직무태도가 어떤 영향을 미치는가를 탐색하는 데 목적

이 있다. 이를 위하여 한국노동패널 제23차 패널데이터에서 배달노동자 데이터를 추출하여 독립표본 

t-검정 및 위계적 회귀분석을 통해 분석하였고 그 결과는 다음과 같다. 첫째, 정규직이 비정규직 배달

노동자에 비해 고용안정성과 임금, 그리고 행복에 있어 더 높게 인식하였다. 둘째, 고용상태와 상관없

이 배달노동자들의 조직몰입이 높을수록 행복도 더 높게 인식하였다. 셋째, 정규직 배달노동자는 고

용안정성과 조직몰입이 영향을 주었으며 비정규직 배달노동자의 경우 임금이 행복에 영향을 주었다. 

본 연구는 배달노동자의 행복을 향상시키기 위하여 플랫폼 업체의 사회적 책무를 강조하며 정규직 전

환을 위한 경력사다리 기회제공, 조직몰입을 높일 수 있는 외·내재적 보상 및 직무자율성 부여 등을 

제언하였다.
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Ⅰ. 서론

국내 플랫폼 노동 종사자는 약 220만 명으로 전체 취업자의 8.5%를 차지하며 더욱 증가할 

전망이다(고용노동부, 2021.11.18.). 배달노동자는 플랫폼 노동자 중 가장 큰 비중을 차지하며

(연합뉴스, 2020.12.21.), 불특정한 근무환경과 알고리즘 기반 직무배치와 관리로 그들의 안전

과 노동권을 위협하고 질 낮은 일자리 문제를 일으키고 있다(박수민, 2021). 특히, 배달 건수에 

의한 임금구조가 시간압박과 속도경쟁을 야기하여 불안함, 무기력함, 근로 의욕 저하 등 심리

적 갈등을 불러일으키고, 나아가 삶의 질 저하로 이어지고 있다(정수남, 2020; 장진희 외, 

2021). 

이러한 배달노동자를 둘러싼 이슈는 최근 ATD(Association for Talent Development)가 발

표한 것처럼 조직의 포용(inclusion)이 조직성과에 필수적인 동력이라는 HRD의 기조(ATD, 

2022.06.30)와 상반되는 것으로 볼 수 있다. 소외된 조직원들이 어떻게 조직에서 포용되고 배

제됨을 느끼는 가는 조직의 성과뿐 아니라 노동자의 소속감, 행복과 연결되기 때문이다

(Mathieson et al. 2016). 특히, 행복의 경우 조직의 리더십 유형, 일터에서의 공정성, 의사소통 

구조 및 조직문화와 같은 여러 복합적인 조직적 특성의 결과(Erdogan et al., 2012)로 볼 수 있다. 

행복은 조직의 포용성 향상뿐 아니라 직무태도와 연결된 주요 지표이기도 하다. Senge 외

(2008)의 학자들은 이러한 행복과 직무적 특성에 관한 연구가 강화되어야 한다고 지적하기도 

하였다. 특히, 직무만족과 조직몰입과 같은 직무태도는 삶의 만족에 영향을 주며(박광표, 김동

철, 2019), 정규직 여부, 평균 근무시간, 월평균임금과 같은 직무환경에 따라 생활만족도가 유

의미한 차이를 보이는 것으로 나타나(고민석, 김동주, 2013; 최은경, 2010) 직무환경과 직무태

도와 같은 특성이 행복과 유의한 영향관계를 맺고 있음을 유추해볼 수 있다. Herzberg(1966)의 

이론에 따르면 직무환경은 위생요인에 해당하며 직무만족과 몰입과 같은 직무태도는 동기요인

에 해당한다고 볼 수 있어 위생요인 충족 후 동기요인이 충족될 경우 개인이 만족한다고 볼 수 

있다. 

최근 선행연구에서 직무특성과 행복의 관계에 대해서 실증적으로 규명한 연구는 최근 이루

어지고 있으나(김민규, 이종찬, 2019; 문영만, 2014; 윤수인, 이홍직, 2020; 정도범, 2018), 배달

노동자와 같은 주류가 아닌 특정 대상에 관한 연구는 미미한 실정이다. 이에 플랫폼 시장 규모

가 양적성장에 비해 취약한 계층으로 분류될 수 있는 배달노동자를 대상으로 어떠한 직무특성
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이 이들의 행복에 영향을 미치는지 살펴볼 필요가 있다. 

기존 배달노동자를 대상으로 한 연구에서는 ‘노동자성’을 인정하여 임금근로자의 범주로 포

괄하는 법적 방안(김태환 외, 2022; 정흥준, 2021) 등을 주로 언급하였다. 이외에 장진희와 손

정순(2019)의 경우 음식배달노동자를 대상으로 공제회 설립이나 배달노동자 재단설립, 노동회

의소 설립, 노동자성 판단기구 설치 등을 연구하였다. 하지만, 대부분은 법제도상 보호에 그쳐 

실질적으로 조직적 관점에서 그들의 직무특성과 행복에 미치는 영향을 바라본 연구는 미비하

였다. 또한, 노동 유연성이 강하고 안정성이 낮은 고용형태를 지닌 배달노동자에게 고용형태는 

주요한 기제이며, 고용상태에 따라 개인의 행복에 차이가 있을 수 있다는 선행연구(문영만, 

2014; 정도범, 2018)의 지적에도 불구하고, 배달노동자를 고용형태에 따라 나누어 진행한 연구

는 활발히 이루어지지 못하여 고용형태를 중심으로 다각적으로 살펴보아야 한다. 

이에, 본 연구의 목적은 배달노동자의 행복에 직무환경과 직무태도가 어떠한 영향을 미치는

지를 실증적으로 규명하는 것이다. 이러한 연구의 결과는 인적자원개발 관점에서 배달노동자

의 행복을 위한 이론과 실천에 시사점을 제공할 수 있을 것이다. 연구목적을 달성하기 위한 연

구문제는 다음과 같이 설정하였다. 첫째, 고용형태에 따라 배달노동자가 지각하는 직무환경, 

직무태도, 행복의 차이는 어떠한가? 둘째, 배달노동자의 행복에 미치는 직무환경과 직무태도의 

단계별 영향력은 어떠한가? 셋째, 고용형태별 배달노동자의 행복에 미치는 직무환경과 직무태

도의 단계별 영향력은 어떠한가?

Ⅱ. 이론적 배경

1. 배달노동자의 개념과 직무특성

배달노동자는 제7차 한국표준직업분류를 바탕으로 “사업체, 가구 또는 기타 장소에 문서, 소

포, 물품 등을 배달하는 업무를 수행하는 자”로 정의된다(통계청, 2017). 이들은 과학기술의 발

전으로 과거와 달리 급증한 디지털 플랫폼 시장에서 독립계약자의 형태로 고용계약을 체결하

는 새로운 노동형태를 띠고 있다(장진희, 손정순, 2019). 그러나 고용노동부와 법원에서는 배

달노동자가 플랫폼업체에 알고리즘에 의해 관리받고 실질적으로 플랫폼 사업주에 종속되어 있
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어 독립계약자가 아닌 근로자로 인정하고 있다(강수돌, 2021). 이에 본 연구에서는 배달노동자

를 플랫폼 업체에 소속되어 노무를 제공하는 노동자로 인정해야 하는 조직 내 근로자로 바라보

고자 한다. 이러한 배달노동자는 다음과 같은 직무특성을 가지고 있다. 

첫째, 알고리즘에 의한 직무의 통제강도가 높다. 배달노동자의 위치파악 및 시간관리를 위

해 사용하는 알고리즘은 오히려 배달노동자의 직무를 과도하게 통제하는 수단으로 활용되고 

있다. 배달노동자는 직무를 수행하며 체화된 지역공간과 배달 속도에 대한 지식을 통해 알고리

즘이 정해준 배달순서와는 다른 배달전략을 세울 수 있음에도 이들의 인지작업을 막고 통제하

고 있어 직무스트레스와 사고의 위험을 높이고, 저숙련 노동자로 남을 수밖에 없는 구조를 형

성한다(박수민, 2021). 나아가 알고리즘이 추천하는 배달을 거절할 경우 배달직무를 하지 못하

도록 계정정지 혹은 영구정지를 당할 수 있어(조규준, 2021) 불가피하게 알고리즘을 활용할 수

밖에 없는 상황이다.

둘째, 직무수행 시 휴게권 부재이다. 모든 임금근로자는 근로기준법에 따라 휴게권을 보장

받아야 한다. 그러나 배달노동자는 마치 프리랜서와 같이 정규근로시간과 휴식시간이 보장되

지 않은 고용형태로 요령껏 식사와 휴식시간을 가지는 것으로 보고되고 있다(정수남, 2020). 

언론기사에 따르면 대기시간을 포함한 하루 평균 노동시장은 10.3시간으로, 일하는 도중 식사

와 휴식시간을 보장받지 못하는 것으로 확인된다(매일경제, 2021.6.23.). 특히, 택배배달노동

자는 2015년 당일배송과 새벽배송의 수요가 급격히 늘어나며 고용형태와 무관하게 업무량 증

가로 인한 과로 및 건강, 일과 삶의 균형에 위협을 받는 실정이다(김태환 외, 2022). 

셋째, 감정노동자의 직무특성을 공유한다. 배달노동자의 삶을 관찰 및 면담한 정수남(2020)

은 대면하는 순간이 짧지만, 고객의 폭언이나 갑질 혹은 빈번하게 일어나는 무시 경험은 심리

적 스트레스를 경험하게 하고, 이때 배달노동자는 불편한 감정을 내비치지 않고 혼자서 참는 

감정적 수행을 한다고 보고하였다. 이는 직무에 있어서 불이익을 당할지도 모른다는 불안감과 

빠르게 배달을 마무리하고 다음 배달로 넘어가기 위함에서 기인한 것으로 판단된다. 그럼에도 

플랫폼 노동자의 실태조사 연구결과, 과반수 이상이 본인을 감정노동자로 여기고 있었으며 고

객의 폭언 등이 있어도 대처하는 방법이 없는 것으로 나타났다(박광철 외, 2022). 

이상과 같이 배달노동자는 플랫폼 구축으로 새로운 고용형태를 띠고 있는 대표적인 노동자

로 조직에 관리되지 못하고 있다. 그로 인해 노동자의 권리를 보장받지 못하고 있으며 직무상

황과 일터환경에서 부정적 경험을 겪고 있음을 확인하였다.
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2. 행복의 개념

행복은 인간 삶의 궁극적인 목적으로 인간이라면 누구에게나 적용되어야 하는 보편적인 권

리이다(김민규, 이종찬, 2019). 고대 그리스 철학자 아리스토텔레스는 완전한 선(善)으로 행복

을 최초로 정의하였다. 이후 현대에 와서는 긍정심리학자에 의해 주관적 안녕감(Subjective 

well-being)과 심리적 안녕감(Psychological well-being)으로 파생되어 연구되고 있다. Ryan과 

Deci(2001)은 이를 감각적 관점으로 한 행복과 자기실현적 관점으로 행복으로 바라보기도 하

였다. 전자의 경우, 긍정적인 감정, 삶의 만족으로 규정되는 행복에 초점을 맞추고, 후자의 경

우 객관적이기보다는 주관적이고 심리적인 차원에서 자아실현 및 개인의 성장, 사회적으로 공

유된 목표에 대한 헌신 등으로 구성된 행복을 말하며 최근에는 이를 통합해야 한다는 논의도 

이루어지고 있다(Fave et al., 2011). 그중에서도 행복의 구성요소인 삶의 만족과 안녕감의 경

우 행복과 높은 상관관계를 보이며, 삶의 전반적인 만족이 높을 경우 삶의 각 영역에서도 만족

도가 높다(김현지 외, 2020). OECD에서는 행복지수 측정 지표를 개발하였는데 개인의 주관적 

행복을 측정하기 위해 전반적인 삶의 만족도와 삶에 대해 긍정적인 인식을 가진 비율을 지표로 

구성하였다(오요섭, 최은수, 2013). 

이러한 행복에 영향을 미치는 요소에는 성격적 요인과 인구사회학적 요인 등 다양한 요인들

이 행복에 기여하고 있다(조윤서, 2020). HRD분야에서는 행복한 근로자는 덜 행복한 근로자보

다 직무수행이 보다 좋고, 협력적인 태도로 유익한 결과를 얻기 위해 적극적으로 직무를 수행

하기 때문에 성과 역시 높다고 보고(Boehm & Lyubomirsky, 2008)되고 있어 조직 내 근로자의 

행복에 대한 관심이 높아지고 있다. 초등학교 교사의 행복과 창의성, 직무수행 간의 관계를 조

사한 연구에서는 행복이 직무 수행의 가장 강력한 예측 변수임을 주장하였다(Jalali & Heidari, 

2016). 국내연구에서도 감정노동자가 자신이 행복하다고 느낄수록 조직에서의 직무성과에 긍

정적 영향을 미친다고 나타났다(이지영, 정원호, 2019). 또한, 서비스업 종사자의 행복이 높을

수록 직무 스트레스를 낮추고, 일과 삶의 균형을 증진시켜 이직의도에 부적인 영향을 미쳤다

(이재원, 오상진, 2019). 

이상에서 살펴보았듯이 인적자원개발 영역에서 개인의 행복이 결국 직무수행이나 조직성과

에 영향을 주는 주요한 요소로 다루어지고 있었다. 배달노동자 역시 행복함을 많이 느낄수록 

높은 직무수행을 보일 수 있음을 유추할 수 있다. 이에 본 연구에서는 배달노동자의 행복함에 
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미치는 영향요인이 무엇인가 탐색하기 위해 개인이 현재 인식하는 삶의 전반적인 만족과 안녕

감 정도로 설정하고자 한다. 

3. 행복에 영향을 미치는 직무 관련 요인

가. 직무환경 요인

직무환경(job environment)은 근무환경(working environment)과 유사한 용어로 조직구성

원이 효율적으로 업무를 수행할 수 있는 환경을 의미하며 물리적, 사회적 업무 조건을 포함하

는 개념이다(Raziqa & Maulabakhsha, 2015; 박영숙 외, 2021; 최성용, 2021). 연구자마다 어떤 

내용에 주안점을 두느냐에 따라 하위요인은 상이할 수 있는데, 예를 들면 Herzberg(1966)의 동

기-위생 이론에서는 조직 내 정책, 급여, 고용안정성, 대인관계 등과 같은 위생요인으로 설명된

다. 이는 업무의 외재적 측면이자, 불만족 요인을 상쇄시키는 요인이며 만족감까지는 영향을 

미치지 못하는 것으로 1차 수준 요인으로 보고된다(이재경, 최정길, 2012). 이외에 Raziqa와 

Maulabakhsha(2015)는 근무시간, 고용안정성, 동료와의 관계, 존중 욕구, 업무에 대한 최고 경

영진의 영향으로 Taheri 외(2020)는 물리적 환경, 관계 만족도, 고용안정성과 관련된 환경 요

인, 임금 만족도로 구분하였다. 배인호 외(2017)는 인적 환경, 물리적 환경, 급여, 업무전문성과 

같이 네가지로 구분하였다.

그중에서도 조직구성원의 행복에 영향을 미치는 대표적인 직무환경 변인으로는 임금, 근로

시간, 고용안정성인 것으로 나타났다. 임금은 많은 선행연구에서 행복의 근본적인 예측변수로 

설명되고 있으며, 높은 소득을 갖는 경우 더 행복한 것으로 밝혀졌다(Wilson, 1967). 특히, 국

내 환경적인 맥락에서 봤을 때 양극화와 경제위기를 겪은 후 경제적인 가치가 삶의 질과 행복

에 큰 영향을 미치고 있다(이민아, 송리라, 2014). 다만, 박영신과 김의철(2009)은 경제적 자원

이 행복에 미치는 영향력이 제한적임을 검증함으로써 임금이 행복을 무조건적으로 설명하지 

않음을 밝혀냈다. 그럼에도 배달노동자의 경우 많은 직업 선택 동기가 목돈을 마련하거나 원하

는 목표를 달성하기 위한 경제적 이유라는 점에서 임금이 가져줄 수 있는 영향력을 파악하는 

것은 유의미할 것으로 판단된다(강명주, 김수영, 2021). 

두 번째 대표적인 변인으로 근로시간은 조직구성원의 행복과 관련한 선행연구에서 중요 변

인임이 도출되었다. 다만, 임금근로자 행복을 살펴본 윤수인, 이홍직(2020)의 연구를 제외하고 
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Knabe와 Rätzel(2010)에서는 행복에 미치는 영향이 다소 적은 것으로 나타났고, 비정규직 근

로자를 대상으로 살펴본 김효선(2018)이나 임금노동자를 대상으로 한 이미영 외(2019)에서도 

근로시간은 행복의 예측 요인이 아니었다. 본 연구에서는 배달노동자는 건 당으로 수입을 얻는 

특수한 고용형태로 인해 총 근로시간과 임금이 직결되는 경우가 많기에 이러한 변수가 행복에 

어떻게 영향을 미치는지를 살펴보고자 한다.

마지막 대표 변인으로 고용안정성(job security)은 고용이 지속적으로 유지되는 것을 넘어 

승진이나 향후 경력 기회를 가질 수 있다는 기대를 포함한 개념이다(Davy et al., 1997). 이는 

개인 측면에서는 자신의 삶과 경력계획을 수립하고 진행하는 데 있어 중요하고, 조직 측면에서

는 채용과 교육에 대한 비용을 감소할 수 있고 숙련된 인적자본을 축적하고 보유할 수 있다는 

점에서 중요한 변수이다(김기덕, 김재환, 2019). 이재완과 백대현(2018)은 정규직을 고용안정

성의 기준으로 설정하여 행복에 미치는 영향력을 검증함으로써 정년이 보장되는 일자리가 근

로자에게 갖는 중요성을 피력하였다. 최근 대행업체에서 고용된 배달노동자는 배달 실패나 혹

은 업무 실적이 낮은 경우, 계약해지로 이어지는 등의 이슈로 고용안정성이 중요 변인임이 도

출되었다(장진희, 손정순, 2019).

이로써, 배달노동자는 보편적인 조직구성원의 특성과는 달리 특수 고용형태를 갖는다는 점

과 대다수 배달대행업체에 소속된 근로자라는 점에서 이들의 근로시간, 임금, 고용안정성 모두 

행복에 정적 영향을 미칠 것이라고 예측할 수 있다.

나. 직무태도 요인

직무태도(job attitude)란 일과 조직에 대한 감정, 신념, 애착 등을 표현하는 긍정적인 정서적 

평가로써 직무성과와 정적인 관련성을 갖는 개념이다(Judge & Kammeyer-Mueller, 2012; 오인

수 외, 2007). 직무태도에는 조직지원인식(McGinnis & Morrow, 1990), 이직의도(Thorsteinson, 

2003), 직무몰입(Newman et al., 2010) 등과 같이 여러 변인이 존재하지만, 한국적 조직 상황

에서 조직몰입과 직무만족 두 변수가 직무태도를 대표하는 주요 변인으로 나타났다(박형인 외, 

2011), 이 두 변인은 직무나 조직에서 갖는 평가적 개념으로써 의미적으로 중복되는 부분도 있

으나 엄연히 다른 뜻으로 설명된다(Newman et al., 2010). 또한, 두 변수 모두 조직구성원의 행

복에 정적인 영향력을 미치는 것으로 나타났으며, Tasnim(2016)은 직장 내 행복을 연구하면서 

행복의 선행요인으로 아홉가지를 제시하였는데 그중 중요한 요인으로 직무만족과 직무몰입을 
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설명하였다. 두 변수는 Herzberg(1966)의 이론상으로 동기요인에 해당하며, 위생요인이 충족 

후 동기요인이 충족되면 개인의 만족이나 행복을 높이는 것으로 보고된다(Sachau, 2007; 이재

경, 최정길, 2012).

직무만족은 직무나 직무경험에 대한 평가로 즐겁거나 긍정적인 감정 상태를 의미하며 사람

마다 의미가 다른 복잡하고 다면적인 개념이다(Aziri, 2011; Locke, 1976). 이러한 직무만족은 

행복과 비슷한 개념인 삶의 만족도와 유의한 상관관계를 맺고 있으며, 이 때문에 오래전부터 

직무만족과 행복 간의 관계를 살펴본 연구가 많은 것으로 나타났다(Judge & Watanabe, 1993; 

Thevanes & Jathurika, 2021). Wu 외(2021)에 따르면, 중국의 플랫폼 음식배달노동자의 일의 

의미와 자율성은 직무만족에 영향을 미치며 이는 다시 심리적 웰빙을 예측하는 것으로 나타났

다. 포르투갈 근로자를 대상으로 직무만족도가 정신적 및 육체적 건강, 행복, 주관적 웰빙 및 

자존감에 미칠 수 있는 영향을 분석한 Satuf 외(2016)는 직무만족이 구성원의 행복을 증진시키

고 이는 직무성과를 높이는 데 기여함을 밝혔다. 국내에서는 홍은수과 박종욱(2021)이 조직구

성원을 대상으로 도전적 스트레스 상황에서도 직무만족이 높으면 행복을 느낀다는 결과를 도

출하였다. 조윤서(2020)는 대졸취업자를 대상으로 행복에 미치는 영향요인을 분석하였는데 직

무만족 중에서도 개인 발전, 적성과 흥미 일치성, 교육, 인간관계, 보수에 대한 만족도가 유의

한 것으로 나타났다. 

다음으로 조직몰입은 조직에 머무르고자 하는 조직구성원의 정서적 욕구를 의미하며 구성

원과 조직이 맺는 하나의 심리적 계약으로도 설명할 수 있다(Schulz et al., 2017, Syed et al., 

2015). 이렇듯 단순히 구성원이 조직에 수동적으로 충성하는 것이 아니라 조직과 능동적인 관

계를 맺고, 이에 기여하고자 하는 열망을 의미한다(Rachmaliya & Efendy, 2017). 여러 선행연

구에서는 조직몰입이 행복에 미치는 영향력을 검증하였는데, 직무와 조직 측면에서 직장 행복

을 연구한 진현, 장은미와 예지은(2016)에 따르면, 직무열의보다는 조직몰입이 가장 큰 영향을 

미치는 변수였다. 김민규와 이종찬(2019)은 직업상담사의 행복에 영향을 미치는 요인을 탐색

하며 직업요인 중 조직몰입이 유의한 변수임을 밝혀냈다. 이외에도 박성애와 홍민희(2021)는 

보육교사가 조직몰입을 높게 인식할수록 행복감이 높아짐을 검증하여 조직에서 유아교사의 조

직몰입을 높일 수 있는 방안을 다각적으로 고려할 필요성을 강조했다. 유영주 외(2020)는 사회

복지사를 대상으로 사회복지사의 전문적 능력과 조직몰입이 행복감에 영향을 미치며, 이것은 

클라이언트의 변화에 지대한 영향력을 미치는 등 직무성과에까지 연결되는 점을 시사하였다. 
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플랫폼 노동자를 대상으로 한 Ropponen 외(2019)는 직무요구-자원 모형(job demands–
resources model)에 따라 조직몰입과 유사한 업무몰입이 낮으면 정신적, 육체적 건강이나 웰빙

에 부정적 영향을 미침을 강조하였다.

따라서, 배달노동자가 지각하는 직무태도 중에서도 직무만족과 조직몰입은 행복에 정적 영

향을 미칠 수 있다고 유추할 수 있다. 

Ⅲ. 연구방법

1. 연구모형

본 연구는 배달노동자의 행복에 대한 영향 요인을 살펴보고 분석하는 것을 목적으로 한다. 

이러한 목적을 달성하기 위해 배달노동자 및 행복에 관한 선행연구를 검토하였으며 이들의 행

복에 영향을 미치는 요인으로 직무환경과 직무태도를 가정하고 [그림 1]과 같이 연구모형을 설

정하였다.

2. 자료수집 및 연구대상

직무 환경

임금
근로시간

고용안정성

직무 태도

직무만족
조직몰입

행복

[그림 1] 연구모형
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본 연구는 한국노동연구원에서 진행한 2020 한국노동패널조사(KLIPS: Korean Labor and 

Income Panel Study)의 제23차 패널데이터를 바탕으로 자료를 수집하였다. 활용된 조사기관

은 국내 노동과 관련한 환경 개선과 변화에 기여하기 위해 가구 및 가구원을 대상으로 노동, 경

제상태, 생활만족 등에 관한 실증적 자료를 수집하여 제공하고 있다. 수집된 설문인원은 

22,964명이며 본 연구대상인 배달노동자를 추출하기 위해 제7차 한국표준직업분류에서 직종

의‘배달원(Deliverers)’으로 분류된 922번 코드를 활용하였으며, 총 201명의 데이터를 확보하였

다. 이후, 배달원 직종의 세부적인 하위 분류체계는 존재하지 않음을 확인하였다. 마지막으로 

변수에 활용된 설문 문항의 무응답 및 결측값을 제외하여 최종적으로 138명의 데이터를 분석

에 사용하였다. 이화정과 강석복(2012)의 연구에 따르면 모든 데이터 자료에 무응답 대체 데이

터를 무조건 적용하는 것은 바람직하지 않으며, 잘못된 결론이 도출될 위험이 빈번하다고 보고

되고 있어 무응답 대체 데이터는 활용하지 않았다.

배달노동자의 인구통계학적 특성은 <표 1>과 같다. 먼저 업무 강도가 높고 많은 체력을 요

하는 직종 특성 상, 남성 비율이 87.0%로 압도적으로 높음을 알 수 있었다. 다음으로 연령은 40

대가 38.4%로 가장 많고, 50대와 60대 이상도 각각 15.9%, 18.1%로 나타나 연령에 구애없이 

배달직에 종사하는 것을 알 수 있었다. 고용형태에 있어서는 정규직이 64명(46.4%)이고, 비정

규직이 74명(53.6%)으로 나타났다. 

변인 빈도 비율(%)

성별
남성 120 87.0

여성 18 13.0

연령

20대 11 8.0

30대 27 19.6

40대 53 38.4

50대 22 15.9

60대 이상 25 18.1

고용형태
정규직 64 46.4

비정규직 74 53.6

합 계 138 100.0

<표 1> 인구통계학적 특성 
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3. 측정도구 및 신뢰도

한국노동패널조사 제23차 설문지에 활용된 문항 중에서 본 연구에서 활용된 측정변인의 내

용과 신뢰도는 <표 2>와 같다. 

가. 독립변인

1) 직무환경

직무환경 요인으로는 먼저 임금이 있으며, 이는 근로자의 월평균액수(만원)의 값과 같다. 다

음으로 근로시간은 주당 정규근로시간을 그대로 활용했다. 마지막으로 고용안정성은 자신이 

현재 다니고 있는 일자리에 대한 안정성이 지속적으로 보장될 것인가에 대한 답으로 더미코딩

을 하여 분석하였다(아니오=0, 예=1).

2) 직무태도

직무태도 요인으로는 직무만족과 조직몰입이 있으며 먼저 직무만족은 Brayfield와 Rothe

(1951)가 개발한 직무만족을 측정하는 문항 중에서 한국노동패널조사가 제공하는 5개 문항을 

활용하였다. 5점 척도로 구성되어 있으며 신뢰도는 .913으로 나타났다. 다음으로 조직몰입을 

측정하기 위해 Porter 외(1974)가 개발한 OCQ(Organizational Commitment Questionnaires) 

문항 중 한국노동패널조사가 제공하는 5개 문항을 활용하였다. 5점 척도로 구성되어 있고 신뢰

도는 .910으로 나타났다.

나. 종속변인

행복을 측정하기 위해 개인이 현재 인식하는 삶의 만족과 행복의 정도로 총 2문항을 활용하

였다. 문항은 개인이 주관적인 상태를 표현하도록 하였고 모두 11점 척도로 구성되어 있으며, 

종속변인에 대한 신뢰도는 .886으로 나타났다.
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변수 문항 수 문항 내용 척도 및 코딩 신뢰도

독립
변인

직무
환경

임금 1 현재 일자리에서 귀하의 임금은 얼마나 됩니까?
월평균액수

(만원)

-

근로
시간

1
일자리에서 귀하의 근로시간은 식사시간을 제외
하고 일주일 평균 몇 시간 입니까?

주당 
정규근로시간

고용
안정성

1

회사가 아주 어려워져서 폐업 또는 고용조정을 
하거나 응답자께서 특별히 잘못을 하지 않는다
면, 응답자께서 원하는 한 계속 현재 직장(일)을 
다닐 수 있습니까?

0(아니오), 1(예)

직무
태도

직무
만족

5

(1) 나는 현재 하고(맡고) 있는 일에 만족하고 있다

1(전혀 그렇지 
않다)~

5(매우 그렇다)

.913

(2) 나는 현재 하고(맡고) 있는 일을 열정적으로 
하고 있다

(3) 나는 현재 하고(맡고) 있는 일을 즐겁게 하고 
있다

(4) 나는 현재 하고(맡고) 있는 일을 보람을 느끼
면서 하고 있다

(5) 별다른 일이 없는 한 
현재 하고(맡고) 있는 일을 계속하고 싶다

조직
몰입

5

(1) 지금 근무하고 있는 직장(일자리)은 다닐만한 
좋은 직장이다

1(전혀 그렇지 
않다)~

5(매우 그렇다)

.910

(2) 나는 이 직장(일자리)에 들어 온 것을 기쁘게 
생각한다

(3) 직장(일자리)을 찾고 있는 
친구가 있으면 나는 이 직장을 추천하고 싶다

(4) 나는 내가 다니고 있는 직장(일자리)을 다른 
사람들에게 자랑할 수 있다

(5) 별다른 일이 없는 한 이 직장(일자리)을 계속 
다니고 싶다

종속
변인

행복

1

밑(0)에서 꼭대기(10)까지 숫자가 매겨진 사다리
를 생각하세요. 

맨 꼭대기(10)는 귀하의 삶에서 가능한 최선의 
상태를, 

맨 아래(0)는 귀하의 삶에서 가능한 최악의 상태
를 나타냅니다. 

귀하는 지금 현재 사다리에서 몇 번째 칸에 있다
고 느끼십니까?

0(최악의 상태)~

10(최선의 상태)
.886

1 모든 것을 고려할 때, 얼마나 행복하십니까?
0(매우 불행)~

10(매우 행복)

<표 2> 측정변인 내용 및 신뢰도
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4. 분석 방법

본 연구를 수행하기 위해 위계적 회귀분석을 사용하고, SPSS 25.0 프로그램을 활용하였다. 

본 연구의 유의수준은 0.05로 설정하였으며, 구체적인 분석 방법의 순서는 다음과 같다. 첫째, 

기술통계를 실시하여 평균, 표준편차, 최솟값, 최댓값, 첨도, 왜도를 분석하였다. 둘째, 각각의 

측정도구에 대한 신뢰도를 분석하였다. 셋째, 상관관계 분석을 통해 변인별 상관관계를 확인하

였다. 넷째, 고용형태에 따라 배달노동자의 직무요인과 행복의 차이를 비교하기 위해 Levene 

등분산가정의 결과를 바탕으로 독립표본 t-검정 결과를 제시하였다. 다섯째, 단계별로 변인을 

추가하여 모형의 변화량을 확인할 수 있는 위계적 회귀분석을 진행하였다. 먼저 직무환경에 대

한 변인을 투입하였으며 다음으로 직무태도에 대한 변인을 투입하여 행복에 미치는 영향력을 

확인하였다.

Ⅳ. 연구 결과

1. 기술통계 및 상관관계 분석

본 연구에 사용한 주요변수의 기술통계치를 살펴보기 위하여 평균, 표준편차, 최솟값, 최댓

값, 왜도와 첨도를 확인하였다(<표 3> 참고). 먼저 종속변수인 행복은 평균 6.163으로 보고되

었다(M=6.163, SD=1.21). 다음으로 독립변수인 직무환경과 관련한 변인으로 배달노동자의 월

평균 임금은 약 187만원을 받으며 정규 근로시간은 약 44시간으로 나타났다. 직무태도와 관련

한 변인인 직무만족(M=3.386, SD=0.512)과 조직몰입(M=3.199, SD=0.518) 모두 4점 이상 넘

지 않아 높은 직무만족이나 조직몰입은 보이지 않는 것으로 나타났다. 고용이 안정한 사람은 

116명(84.1%), 불안정하다고 인식한 사람은 22명(15.9%)으로 고용이 안정하다고 인식한 사람

이 더 많은 것으로 나타났다. 아울러 표본의 왜도 및 첨도를 확인하였을 때, 왜도는 절댓값 

1.881에서 0.38로 나타나 3을 초과하지 않으며, 첨도는 절댓값 2.858에서 0.102로 나타나 8을 

초과하지 않아 편포를 보이지 않는 것을 확인하였다(West et al., 1995).
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변인 평균 표준편차 최솟값 최댓값 왜도 첨도

행복 6.163 1.21 3.00 10.00 .282 .489

임금(만 원) 186.51 93.811 20 450 .379 -.102

근로시간 43.74 12.743 6 84 -.235 2.858

직무만족 3.386 .512 2.00 5.00 -.038 .311

조직몰입 3.199 .518 1.80 4.40 -.122 .344

변인 빈도(명) 백분율(%)

고용
안정성

안정 116 84.1

불안정 22 15.9

계 138 100.0

<표 3> 주요 변인의 기술통계 분석 결과

다음으로 연구변수 간 관계를 분석하기 위하여 Pearson의 적률상관계수를 살펴본 결과, <표 

4>와 같이 나타났다. 변수 중 임금은 근로시간, 고용안정성과 정적 상관을 보였고, 고용안정성

은 종속변수인 행복에만 정적 상관을 보였다. 또한, 직무만족은 조직몰입과 행복에, 조직몰입

은 행복에 정적 상관을 보이는 것으로 나타났다. 또한, 근로시간은 직무만족, 조직몰입, 행복과 

부적 상관관계가 존재하였다. 

변인 임금 근로시간 고용안정성 직무만족 조직몰입 행복

임금 1

근로시간 .389** 1

고용안정성 .213* .180 1

직무만족 -.069 -.317** -.043 1

조직몰입 .054 -.269** -.040 .666** 1

행복 .145 -.211* .207* .277** .413** 1

**p<.01,  *p<.05

<표 4> 상관관계 분석 결과

2. 고용형태에 따른 배달노동자의 직무 요인 및 행복 비교

고용형태에 따라 배달노동자의 직무요인과 행복의 차이를 비교하기 위하여 독립표본 t-검정

을 실시하였으며, 결과는 <표 5>와 같다. 통계적으로 유의미한 변인을 살펴보면, 임금의 경우 

정규직(M=215.271, SD=80.851)의 경우 비정규직(M=161.913, SD=97.616)에 비해 유의미하게 
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높았다(t=3.333, p <.01). 고용안정성 또한 정규직(M=.984, SD=.125)이 비정규직(M=.716, 

SD=.454)보다 유의하게 높게 나타났다(t=-4.873, p <.001). 행복 또한 정규직 여부에 따라 유의

미한 차이가 나타났는데 정규직(M=6.500, SD=1.294)이 비정규직(M=5.872, SD=1.057)보다 높

은 것으로 나타났다.(t=3.139, p <.01).

변인
Levene 등분산 검정

구분 빈도 평균
표준
편차

t(df)
F 유의확률

임금 2.605 .109
정규직 59 215.271 80.851 3.333**

(126)비정규직 69 161.913 97.616

근로
시간

11.649 .001
정규직 59 44.525 8.447 .666

(74.190)비정규직 52 42.846 16.357

고용
안정성

176.358 .000
정규직 64  .984  .125 4.873***

(85.601)비정규직 74  .716  .454

직무
만족

.203 .653
정규직 64 3.463  .500 1.654

(136)비정규직 74 3.319  .516

조직
몰입

1.339 .249
정규직 64 3.291  .522 1.962

(136)비정규직 74 3.119  .504

행복 1.102 .296
정규직 64 6.500 1.294 3.139**

(136)비정규직 74 5.872 1.057

 ***p<.001, **p<.01

<표 5> 고용형태에 따른 배달노동자의 직무 요인 및 행복 비교 결과

3. 배달노동자의 직무요인이 행복에 미치는 영향

전체 배달노동자의 직무환경과 직무태도가 행복에 미치는 영향은 <표 6>과 같다. 개인의 직

무환경 요인을 넣어 살펴본 모델 1의 경우, 모두 통계적으로 유의하지 않았으며 그 설명력은 

7.2%로 나타났다. 이후 직무환경 변인을 통제하여 모델 2를 살펴본 결과, 조직몰입(β=.588, 

p<.001)이 행복에 유의한 정(+)의 영향을 미치는 것으로 나타났다. 즉, 조직몰입이 높아질수록 

배달노동자가 느끼는 삶의 행복도도 증가하여 그 영향력을 확인할 수 있었다. 최종적으로 모형

에 대한 설명력은 31.9% 증가한 38.5%로 나타났다. 
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변수
행복

Model 1 Model 2

B β t B β t

임금 -.003 -.246 -1.290 .000 -.041 -.250

근로시간 -.008 -.117 -.605 -.003 -.047 -.299

고용안정성 .456 .181 1.248 .354 .141 1.181

직무만족 - - - .119 .056 .374

조직몰입 - - - 1.521 .588 4.181***

F 2.187  6.756***

R2 .132 .452

∆R2 .072 .385

R2 변화값 .132 .319
***p<.001

<표 6> 배달노동자의 직무요인이 행복에 미치는 영향

4. 고용형태별 배달노동자의 직무요인이 행복에 미치는 영향 

고용형태에 따라 행복에 미치는 직무요인을 살펴보면 <표 7>과 같다. 먼저 정규직 배달노동

자에 해당하는 모델 1에서는 직무환경 변인이 모두 유의미하게 나타났다. 임금(β=.220, 

p<.05)과 고용안정성(β=.257, p<.01)이 높을수록 정규직 배달노동자의 행복이 높고, 근로시

간(β=-.336, p<.01)이 길수록 정규직 배달노동자의 행복이 낮아지는 것으로 검증되었다. 직무

환경 변인을 통제한 모델 2에서는 직무환경 변인 중 고용안정성(β=.224, p<.05)만이 행복에 

정(+)적으로 유의한 영향을 주었으며 직무태도 변인 중에서는 조직몰입(β=.388, p<.01)이 높

을수록 행복에 높아지는 것으로 나타났다. 다시 말해 조직몰입이 높을수록, 고용안정성이 높을

수록 행복에 미치는 영향이 높아지는 것을 의미한다. 회귀모형의 설명력은 모델 1에서 14.3%

로 나타났고, 모델 2에서는 17.5% 증가한 30.9%로 나타났다. 

이에 비해, 비정규직 배달노동자는 모델 1에 직무환경 변인을 투입했을 때 임금(β=.315, 

p<.05)만이 정(+)적으로 유의하게 나타났다. 이후, 직무환경 변인을 통제한 모델 2에서는 직무

환경과 직무태도 변인 모두 행복에 유의미한 영향을 주지 않는 것으로 나타났다. 이를 통해 비

정규직 배달노동자는 정규직 배달노동자와 달리 임금과 같은 외연적 직무환경에 의해 행복의 

정도가 달라질 수 있음을 유추할 수 있었다. 회귀모형의 설명력은 모델 1에서 16.5%였으며 2
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단계에서는 6.2% 증가한 19.9%로 나타났다.

구분 정규직 비정규직

변수
행복

Model 1 Model 2 Model 1 Model 2

B β t B β t B β t B β t

임금 .003 .220  2.171* .002 .130 1.400 .005 .315 2.495* .003 .195 1.421

근로
시간

-.033 -.336 -3.340** -.017 -.175 -1.810 -.031 -.214 -1.647 -.022 -.152 -1.162

고용
안정성

.922 .257 2.729** .804 .224 2.637* 1.529 .171 1.319 1.516 .170 1.333

직무
만족

- - - .200 .084 .769 - - - .170 .072 .417

조직
몰입

- - - .973 .388 3.539** - - - .520 .231 1.306

F   6.566***   9.949***  4.488**  3.631**

R2 .169 .344 .212 .274

∆R2 .143 .309 .165 .199

R2 변화값 .169 .175 .212 .062

***p<.001, **p<.01,  *p<.05

<표 7> 고용형태별 배달노동자의 직무 요인이 행복에 미치는 영향

Ⅴ. 논의 및 제언

본 연구의 목적은 배달노동자의 어떠한 직무환경과 직무태도가 행복에 영향을 미치는가를 

실증적으로 규명하는 데 있다. 이를 위하여 2020 한국노동패널조사의 제23차 패널데이터 중 

138명의 데이터를 사용하여 실증적으로 검증하였으며, 연구결과를 바탕으로 한 논의는 다음과 

같다.

첫째, 정규직과 비정규직 배달노동자는 직무환경과 행복에 대한 인식 차이를 보이었다. 정

규직 배달노동자는 직무환경적 요인 중 임금과 고용안정을 긍정적으로 인식했으며 더 행복하

다고 인식하고 있었다. 배달노동자는 배달 수요에 따라 변동 가능성이 크고 수입이 일정치 않

아 고용안정이 낮은 직종임을 고려한다면(정수남, 2020), 비정규직 배달노동자는 고용에 대한 
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불확실성으로 오는 심리적 불안과(Polivka & Nardone, 1989) 비정규직에 대한 제한적인 근로

조건이나 보상에 대한 개인의 인식을 반영한 결과(Allan et al., 2021)라고 유추해볼 수 있다. 이

에 정규직과 비정규직의 행복에 영향을 미치는 요인을 파악하고 지원하려는 조직적 차원의 포

용적 접근이 필요하다.

둘째, 전반적인 배달노동자는 직무환경이 통제된 상황에서 조직몰입이 높을수록 행복도 높

은 것으로 보고되었다. 조직과의 관계적인 측면이 직장에서의 행복을 결정하는 데 있어 가장 

직접적인 영향을 준다는 진현 외(2016)와 일치하는 결과이다. 또한, 근로자의 직무태도가 성과

에 미치는 영향을 분석한 오인수 외(2007)에서 직무만족보다는 조직몰입이 더 큰 관련성을 보

인다는 점과 비슷한 결과이다. 더불어, 다른 선행연구(김민규, 이종찬, 2019; 유영주 외, 2020; 

Joo & Lee, 2017)에서도 조직몰입이 행복에 미치는 정적인 영향을 파악하여 근로자의 몰입도

가 긍정적인 영향력을 가짐을 알 수 있었다. 따라서, 배달노동자의 행복을 위해 조직에 몰입할 

수 있는 여건을 구성하는 것이 필요하다.

셋째, 정규직 배달노동자의 경우 고용안정성과 조직몰입이 높을수록, 비정규직은 임금이 높

을수록 행복한 것으로 나타났다. 정규직은 직무에 대한 환경적인 요인도 중요하지만, 이를 통

제했을 때 근로자가 조직에 갖는 개인의 심리적 애착이나 몰입도가 높을수록 행복도가 높아졌

다. 반면, 비정규직 배달노동자의 경우 유일하게 임금이 행복에 유의한 변수였는데, 동일 패널

데이터를 사용하여 비정규직의 행복을 연구한 김효선(2018)은 임금과 근로시간이 유의하지 않

았던 결과와 다르게 나타났다. 이를 배달노동자의 특성으로 비춰봤을 때, 이들은 배달직을 임

시 혹은 단기직으로 생각하는 경우가 많고(김미란 외, 2014), 직업선택 동기가 높은 소득이라

는 데서 해석할 수 있다(김영아, 이승호, 2019). 또한, 비정규직이 조직과 거래적 계약

(transactional contract)를 맺어 조직이 자신에게 무언가를 해줄 것이라는 기대가 적다는 점에

서 유추할 수 있다(Rousseau, 1989). 이로써 조직의 성과를 높이기 위해서는 비정규직은 성과

급이나 일의 의미를 이해하는 교육을 제공하고, 정규직은 유연근무제, 유급휴가, 스트레스 관

리를 위한 교육 및 훈련 등을 제공하여 구성원이 조직과 직무 모두 만족할 수 있도록 제고해야 

할 것이다.

이상의 논의를 살펴보고 실천적 함의를 제공하자면 다음과 같다. 첫째, 비정규직의 임금, 고

용안정과 행복에 대한 인식이 낮은 것을 개선하기 위하여 그들의 조직지원인식을 높여 이들의 

만족도를 높일 수 있는 여건 조성이 필요하다. 이를 위해서는 배달노동자가 속해있는 비정규직
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을 정규직으로 전환할 수 있는 경력사다리를 만들고, 임금과 고용형태가 점진적으로 변화가능

한 기회를 제공해야 할 것이다. 이로써 조직에 대한 긍정기대를 끌어내고, 직무에 대한 동기부

여와 몰입을 강화할 수 있을 것이다. 부가적으로 심리적 불안을 경험하고 있는 배달노동자에 

대한 심정적 지원 활동, 즉 상담서비스를 제공하거나 마음챙김을 할 수 있는 다양한 조직적 개

입이 필요하다.

둘째, 배달노동자의 행복에 미치는 직무태도 중 조직몰입의 효과가 가장 큰 것으로 나타나 

이들이 일터 내 조직에서 느끼는 정서적 반응을 높일 수 있는 효과적인 전략이 필요하다. 배달

노동자 조직에서는 성과급이나 승진과 관련한 외재적인 보상뿐만 아니라 개인의 성취감이나 

인정과 같이 일에 대한 내재적인 보상을 충족시킴으로써 조직몰입을 높일 수 있는 노력이 필요

하다(Mottaz, 1988). 조직몰입의 또 다른 선행요인 중 Hackman과 Oldham(1976)이 제시한 직

무특성으로 비춰봤을 때, 가장 먼저 과업중요도를 인식시킴으로써 업무에 대한 책임감을 갖도

록 해야 할 것이다. 또한, 알고리즘과 같이 배달노동자들을 감시하는 높은 규제와 통제보다는 

업무수행에 대한 일정 권한이나 재량권을 갖도록 함으로써 이들의 직무에 대한 만족을 높여야 

할 것이다. 혹은 배달노동자의 업무강도나 감정노동에 대한 이해가 선행되고, 직무수행에 업무 

및 심정적 관리에 대한 다각적 피드백을 제공해야 할 것이다. 근로자의 행복은 결국 생산적인 

조직성과와 결코 무관하지 않다(Wesarat et al., 2014)는 점에서 조직은 이들의 조직몰입을 높

여 장기적으로 행복할 수 있는 근로 환경과 여건을 조성해야 한다.

셋째, 배달노동자의 행복에 궁극적으로 직무특성이 영향을 미쳤으므로 무엇보다 이들이 소

속된 플랫폼 업체, 배달 업체가 앞장서서 배달노동자의 직무태도를 높이기 위한 방안을 제고해

야 할 것이다. 배달노동자는 최근 성횡하는 배달 대행업체 혹은 플랫폼 업체에 종속 관계를 맺

고 있으며, 이들은 별점으로 평점을 받고 감정노동에 준하는 직무를 수행하는데, 이때 근로자 

차원에서 스트레스를 관리하고 조직에 더욱 몰입할 방안을 마련해야 할 필요성이 제기되었다. 

이러한 차원에서 배달업체는 스스로 중개업자라고 정의하기보다 배달노동자를 소속 구성원으

로 생각하고, 처우 개선을 위해 임금이나 복리후생을 넘어서 최근 쟁점이 되는 일과 삶의 균형

과 관련한 전반적인 책임을 지려는 거시적 차원의 변화가 나타나야 할 것이다. 

본 연구는 지금까지 배달노동자의 고용형태, 환경적 요인에 집중했던 선행연구와는 다르게 

행복에 미치는 직무 관련 영향요인을 검증하였다는 점에서 의의가 있다. Byrd(2022)가 언급한 

것처럼 포용적 조직문화는 배달노동자의 플랫폼뿐 아니라 다양한 형태의 리모트 작업환경
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(remote work environment)에서 어떻게 이루어질 수 있는가에 대한 고민이 필요하다. 이로써 

배달노동자 고용형태 즉, 정규직 여부에 따라 어떻게 달라지는지 파악했으며 직무환경과 같은 

일의 외연적 요인을 넘어서 직무태도와 같은 요인을 살펴보고 이를 조직적 차원에서 실증적으

로 규명했다는 차별점을 갖는다.

다만, 본 연구는 2차 데이터인 패널데이터를 사용하여 갖게 되는 측정도구 및 표본 수 확보

와 같은 문제를 극복하기 어려워 모든 배달노동자에게 일반화하기 어렵다는 한계가 존재한다. 

후속연구에서는 이러한 한계를 보완하기 위해 1차 데이터를 통해 행복과 유관한 다양한 조직

의 측정도구를 사용하고 연구대상을 충분히 확보하여 연구를 진행할 필요성이 있다. 향후 연구

에서는 추가적인 직무환경 변인 중에서 동료나 상사와의 관계 만족도 혹은 의사소통 등과 관련

한 관계적 요소 등을 살펴보고 직무태도 변인에는 이직의도, 조직지원인식 등을 포함한다면 유

의미한 연구가 되리라 예상한다. 
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ABSTRACT

The Effect of Job Environment and Attitude on the Happiness 

of Delivery Workers

Hyoin Park*  (Sangmyung University),

Hyebeen Ko** (Sangmyung University), 

Hyosun Kim*** (Sangmyung University)

The purpose of this study is to explore how the job environment and job attitude affect 

the happiness of delivery workers. The study used the data of 23th Korean Labor & Income 

Panel Study(KLIPSP). The research used independent sample t-test and hierarchical 

regression analysis, and the results are as follows. First, regular workers reported the higher 

satisfaction in work environment and their happiness than non-regualr workers. Second, 

regardless of employment status, the higher the organizational commitment of delivery 

workers, the higher the happiness. Third, employment stability and organizational commitment 

affected regular delivery workers, and wages affected happiness for non-regular delivery 

workers. Therefore, this study emphasized the social responsibility of platform companies 

to improve the happiness of delivery workers, and suggested providing career ladder 

opportunities for conversion to regular workers, external and internal compensation to 

increase organizational commitment, and job autonomy.

[Keywords] delivery workers, job environment, job attitude, job satisfaction, 
organizational commitment, happiness, Hierarchical regression analysis


