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PR실무자의 직무특성이 번영에 미치는 영향 : 

일의 의미와 직무열의의 이중매개효과 연구

국 문 요 약

 
  본 연구의 목적은 PR실무자의 직무특성이 번영에 미치는 영향과 일의 의미와 직무열의의 단순 매개 및 이중 매개 
역할을 확인하고자 하였다. 분석을 위하여 총 353명의 PR기업에 종사하는 PR실무자를 대상으로 설문조사를 실시하여, 
직무특성, 일의 의미, 직무열의, 번영에 대한 데이터를 수집하고 다중회귀분석과 SPSS Process Macro 부트스트래핑 
방법을 통해 연구가설을 검증하였으며, 결과는 다음과 같다. PR실무자의 직무특성이 번영에 영향을 미치는 관계에  
대해서 일의 의미과 직무열의가 각각 단순매개효과를 보였으며, 일의 의미와 직무열의는 순차적으로 영향을 미치는 
이중매개효과를 보이는 것으로 나타났다. 세부적으로는 자신의 일이 주변에 미치는 영향력이 크다고 생각할수록, 직무
수행에 필요한 기술과 지식이 다양할수록, 자율성이 높을수록, 피드백을 많이 받을수록 일할 만한 가치를 높게 여겨 
직무열의가 높아지고, 이에 따른 번영감을 더 잘 경험하는 것으로 나타났다. 또한 일할 만한 가치가 높다고 느낄수록 
더 잘  집중하고 직무에 빠져서 몰두하여 일하면서도 번영감이 높아지는 결과가 나타났다. 이러한 결과는 직무특성과 
직무열의와 무관하게 일의 의미가 번영감에 영향을 미치는 중요한 요인이며, PR기업은 PR실무자들의 일의 의미감을 
높이기 위한 노력이 중요하다는 것을 의미한다. 본 연구의 의의와 한계점은 결론에서 다루었다. 
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Ⅰ. 서 론

  무형의 서비스를 제공하는 PR산업은 PR실무자 중심으로 업무가 진행되고 PR실무자 개개인의 성과가 기업의 
평판으로 이어지기 때문에, 기존의 연구들은 성과의 창출과 PR산업을 성장시키기 위한 PR업무의 실행 및 그 
실행에 따른 PR의 효과성에 초점을 맞추었다. 최근에 와서 PR 실무자의 젠더와 문화에 따른 조직 내 권력 이
데올로기 연구(정은경, 권수미, 2010), 여성 PR 실무자의 승진에 영향을 미치는 요인들에 대한 연구(김효숙, 
2018), 여성 PR실무자의 일 생활균형에 관한 연구(Grunig, 2006), PR실무자의 직무열의와 직무소진에 대한 연
구(유선욱, 2013), 조직 내적 변인들이 PR실무자의 조직몰입과 직무만족에 미치는 영향에 대한 탐색적 연구(황
성욱, 김지예, 2014) 등과 같이 PR실무자들의 심리적 측면을 다루는 연구들이 발표되었지만, PR실무자들의   
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일과 삶의 가치, 직장에서의 행복에 대한 심도 깊은 조직심리학적 연구는 부족하다.
행복한 구성원은 강한 조직을 만들며, 행복한 구성원과 건강한 조직은 행복하고 건강한 사회를 만든다(Gavin 
and Mason, 2004). PR업무는 전문지식과 경험을 기반으로 하는 전략과 양질의 수행이 동시에 요구하는 서비
스이며, 그 시작과 끝이 PR실무자에 의해서 이루어지기 때문에, PR실무자가 업무상 정신적, 물리적 건강한   
상태를 유지하는 것이 PR기업의 지속가능한 성장에 필수적이다. 최근 PR기업들은 직원들의 이직, 휴직 등   
조직이탈을 예방하기 위해 직무환경이나 조건의 수준을 높이기 위한 기업차원에서 관리 가능한 환경적, 제도적 
개선 노력을 하고 있다. 이는 어렵게 유치한 PR실무자의 조직 이탈이 PR지식과 경험 축적·전수의 실패, 프로젝
트의 일관성 유지의 어려움, 장기수행의 어려움과 더불어 신규 대체 인력에 대한 비용을 발생하게 해 곧 PR효
과 및 조직성과 저하에 영향을 주기 때문이다. 이혜정, 유규창(2013)의 연구에 의하면 청년층인 Y(21~36세)세
대는 다른 세대보다 자신의 경력에 관심이 많고, 새롭게 시작하고자 하는 의지가 강하며, 하고 싶은 것이 많다
는 특징을 보인다고 하였는데, 이들은 일에서 가치가 무엇보다 중요한 요소로써 충족되지 못하거나, 일과 삶의 
균형이 만족스럽지 못하다고 느낄 때 직무 스트레스를 받고, 자신의 일에 대한 심각한 고려와 함께 이직에 대
한 고려가 나타난다고 한다. 결국 PR실무자의 대다수를 이루는 Y세대의 이직을 억제하고 직장생활에서의 성취
감 혹은 행복감을 높이는 요인에 대한 연구가 필요한 상황이다. 직장인들의 이직률을 낮추고 업무 생산성을  
높이고 직무만족에 영향을 주는 요인을 파악하기 위해 일의 의미와 일의 의미 척도화(장형석, 2000; 탁진국 외, 
2015)를 시도한 연구들이 있다. 장형석(2000)은 일의 의미 척도의 구성과 직무만족과의 관계 연구에서 보람,  
개인적 성장, 일의 중요성, 경제적 이득, 매력, 미래에 대한 희망적 전망, 인간관계, 사회적 구성원으로서 인식, 
일 자체, 일을 통한 외적 이득 등 조직구성원들은 최소한의 기본적 욕구로써 사회적 구성원이 되기를 바라는 
측면이 일의 의미에 있다고 강조하였고, 개인은 ‘직무만족’  보다는 ‘의미’를 더 추구하는 것으로 보인다고 보고
하였다. 
  일과 행복에 대한 선행 연구를 살펴보면, 행복이 직무성과에 영향을 준다는 연구결과가 있는 반면, 직무 만족
이 번영에 영향을 준다는 연구결과도 있어 일과 행복은 서로 상관이 매우 높다는 것을 알 수 있다(구재선, 서은
국, 2011; 송준호, 우문식, 2013; 주옥남, 문승연, 2014). 한편, 신민희, 구재선(2010)은 행복 성향이 높은 사람
들은 창의적 성격을 갖고 있으며 독창성, 대안적 문제 해결 능력, 모험적 자유 추구와 같은 일상적 창의력이   
높다는 연구결과를 발표한 바 있으며, Fredrickson and Joiner(2002)는 긍정적 정서가 창의적 사고의 기본이  
 되는 확산적 사고를 촉진한다고 주장 한 바 있다. PR기업에서 창의성은 개인 및 기업의 역량을 평가하는 요소
이며, 2012년 US News & World Report는 최고의 창의적 서비스 직업으로 PR전문가를 선정했다. 또한 PR기
업은 경쟁 프리젠테이션 과정을 통해서 광고주를 수주하는 형식으로, 창의성이 선발의 주요 평가항목이기 때문에 
정서적 행복에 의해 촉진 될 수 있는 창의성은 PR기업의 생존에 중요한 요건임에도 불구하고 창의성을 촉진 
시키는 PR실무자의 행복에 관한 연구는 거의 이루어지지 않았다(하진홍, 2016). 오늘 날 PR기업은 조직구성원의 
직무만족을 끌어내기 위한 노력으로 3년-5년 단위의 리프레시 휴가, 각종 교육프로그램, 일-가정 양립을 위한 
플렉시블 근무제, 권한 위임 등 조직차원의 다양한 제도를 도입하여 근무 환경적 차원의 대책을 마련하고 있으나 
개인의 ‘일’ 그 차체로 인한 심리적 안녕감에 대한 제도는 전무하다. 따라서 본 연구는 점점 개인화 되고 있는 
조직문화 속에서 직무특성이 개인의 번영에 미치는 영향과 이 둘 관계에서 일의 의미와 직무열의가 어떠한   
역할을 하는지 알아보고, 개인이 일로부터 번영감을 높이기 위해서는 어떤 변인이 선행되어야 하는지 확인하고
자 한다. 

Ⅱ. 이론적 배경

 2.1 직무특성

  Hackman and Oldham(1980)은 직무특성(job characteristics)을 직무수행 시 직무수행자 스스로에게 일에  
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대한 의미, 책임감 및 결과를 인지하게 하는 특성이라고 정의하였다. Morgeson and Humphrey(2006)는 직무
의 사회적 측면, 동기적 측면, 맥락적 측면을 모두 포함한 직무와 직무 그 자체, 직무와 환경 사이의 관계적  
특성이라고 정의하였고, 한종국(2016)은 다른 보상이 아닌 직무를 수행함으로써 발현되는 내면적 동기부여와 만족
감을 높이는 직무자체의 객관적인 특성이 직무특성을 의미한다고 하였다. 
  직무특성에 관한 이론은 Turner and Lawrence(1968)가 ‘무엇이 조직구성원의 직무만족과 결근율에 영향을  
미치는가’에 대한 연구를 통해 직무수행자는 복잡하고 도전적인 직무를 선호한다는 것을 발견하면서 복잡하고   
도전적 직무속성을 위해서 직무의 다양성, 자율성, 책임감, 필수적 · 선택적 상호작용, 필수 지식과 기술의 6가지
가 필요하며 이 6가지를 직무특성의 구성요인으로 분류하면서 시작되었다. 이후 Hackman and Oldham(1974)은 
직무진단조사(Job Diagnostic Survey)를 통해 기술다양성, 직무정체성, 직무중요성, 자율성, 피드백의 5가지를   
직무특성의 핵심직무차원으로 분류하였다. 직무특성 요소 중 기술다양성, 직무정체성, 직무중요성은 직무수행자에
게 일의 의미를 경험하게 하고, 자율성은 직무수행자에게 일에 대한 책임감을 느끼게 하며, 피드백은 직무수행자에
게 일의 실제 결과에 대한 지식습득 등과 같은 중요한 심리상태를 경험하게 한다. 그 결과 이 세 가지 심리상태에 
의해 직무수행자의 높은 내재적 동기, 높은 직무성과, 높은 직무만족도, 낮은 결근율, 낮은 이직률의 효과가 발생
한다(Hackman et al., 1975). Hackman and Oldham(1976)은 직무특성과 일의 의미, 직무열의, 삶의 만족과의 
영향에 있어 직무특성과 직무결과에서 ‘의미 있는 일’이 매개한다고 보고하였으며, Wrzesniewski et al.(1997)은 
중요한 심리적 상태인 ‘일의 의미’에 대한 경험은 직무수행자가 어떤 직무에서 그 일이 의미 있고 해볼 만한 가치
가 있다고 느끼며, 높은 직무만족과 삶의 만족으로 보상과 관계없이 일에 더 많은 투자를 한다고 보고하였다.
  PR전문기업은 순환보직 근무가 아닌 전문적으로 PR업무를 수행하기 때문에 PR실무자는 다변하는 환경에  
요구되는 직무 수행을 위한 업무지식과 기술의 빠른 습득과 이를 통한 서비스 제공이 중요하다. 높은 수준의 
지식과 다양한 기술을 직무에 적용할수록 더 폭 넓고 다양한 분야의 업무를 경험할 수 있으며, 많은 경험의  
축적은 PR전문가로서의 입지를 공고히 확보하여 이를 통해 자신이 의미 있고, 중요한 일을 하며, 할 만한 가치
가 있는 일을 수행하고 있다는 자신감과 자부심을 경험하게 될 것이다. 한편 프로젝트별로 개인 단위 또는   
팀 단위로 업무가 수행되는 PR기업의 특성 상 각 프로젝트에서 자신이 차지하는 업무의 범위는 상사의 평가에 
의해서 정해진다. 광고주의 요구를 정확하게 파악하고, 업무 수행 과정 전반에 걸쳐 단계별 과업수행이 가능할
수록 더 넒은 범위의 업무를 주도적으로 수행할 수 있다. 개인의 역량에 따라 업무과업이 주어지기 때문에 PR
전문기업에서 직무정체성이 높을수록 일에 대한 책임감이 높아지고, 성취감 경험의 기회가 많아질 수 있다. PR
업무란 기자, 오피니언리더, 트렌드세터 등 인플루언서와 함께 여론을 형성하는 것이 주요 업무로 조직 및 사회
에게 기여하는 영향력 정도가 큰 과업일수록 자신이 수행하는 직무의 중요성을 높이 평가해 일의 가치와 보람, 
자부심을 느낄 수 있다.

 2.2 일의 의미

  대부분의 성인들은 일상의 여러 영역 중에서 일에 시간과 에너지를 가장 많이 투자한다(Bonebright, et al., 
2000). 일반적으로 일이란 생업, 경력, 천직의 세 범주로 구분되지만(Wrzesniewski et al., 1997), 개인마다  
생업, 경력, 천직 2~3가지가 복합적으로 인지되어 명확하게 구분되지 못한다는 의견도 있다(Baumeister, 
1991). 과학과 기술의 발전으로 전문화된 일들이 증가하고, 여성의 사회진출 등 시대가 변화하면서 일은 단순
한 경제적 소득뿐만 아니라 개인의 정체성과 연결되기도 하며(Hall and Chandler, 2005; Steger and Dik, 
2009), 사회적 지위와 소속감 등을 제공하는 삶의 중심이 되었다(Ardichvili and Kuchinke, 2009).
  Frankl(1959)이 ‘의미(meaning)’의 중요성을 주장한 이래 삶과 일에서의 의미 탐색에 대한 연구가 이루어졌
으며(Pratt and Ashforth, 2003), ‘의미 있는’이라는 말은 일과 그 일을 수행하는 과정이 개인의 입장에서   
목적성과 중요성을 가지고 있다는(Feldt et al., 2000) 것이다. 일의 의미(meaning of work)에 대해 가장 많이 
인용되고 있는 Hackman and Oldham(1976)은 ‘일의 의미’란 직장인 자신이 의미 있고, 중요하며, 할 만한  
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가치가 있는 일을 한다는 것을 경험하는 정도로 정의하고 있다. 탁진국 외(2015)은 일의 의미에 대해 개인이 
일에 대하여 가지는 동기, 가치, 중요성, 신념, 목적을 모두 합친 총합으로서, 일에 대해 갖는 인지, 정서, 행동
을 모두 포함하는 종합적 개념으로 정의한다.
  Steer and Porter(1991)는 일의 의미를 개인의 의미 뿐 아니라, 상호 호혜적 교환, 사회적 기능, 지위 또는
계층의 원천 등 4개의 범주로 규정하였으며, Harpaz and Fu(2002)는 직장인의 일에 대한 의미를 경제적    
지향, 자격의 기준, 대인관계, 삶에서의 일의 중요성, 표현적 지향과의 무규범으로 정하였다. 탁진국 외(2017)는 
일의 의미의 하위 변인을 경제적 수단으로써 ‘생업’, 성장과 사회의 기여, 재미추구 등의 ‘자아실현’, 타인으로
부터의 인정과 대인관계 유지를 위한 ‘사회관계’의 3개 구조로 구성된다고 하였다. Steger et al.(2012)는 일의 
의미 척도를 개발하면서 일의 의미를 구성하는 3가지 요소로, ‘일에서의 긍정적 의미’, ‘일을 통한 의미 만들
기’, ‘더 큰 선을 위한 동기’를 제시하였다. 
  산업 및 조직심리학자들에게 조직수행에 기여하는 변인으로서 일의 의미는 중요한 연구주제(England and 
Harpaz, 1990)이다. 일의 의미를 통해 얻는 조직의 잠재적인 이익에 관한 연구 중 조직원들이 일을 의미 있게 
느낄수록 생산성이 5배 증가하였고, 일의 의미가 조직원들의 행복에 영향을 주는 중요한 요인 중 하나로 나타
났다(김수진, 2014; 예지은 외, 2013; Cranston and Keller, 2013). 개인의 일에 관한 관점은 개인의 내면적 
동기, 직무관련 태도와 행동, 조직성과에 영향을 미친다(Chalofsky and Krishna, 2009). 일의 의미는 직무열
의(Ghadi et al., 2013; May et al., 2004; Olivier and Rothmann, 2007; Van Zyl et al., 2010), 직무만족
(Sparks and Schenk, 2001; Steger et al., 2012), 동기(Hackman and Oldham, 1980), 스트레스감소
(Elangovan et al., 2010) 등 업무 관련 성과변인들에 긍정적 영향을 주는 것으로 나타났다. 또한 일의 의미가 
조직성과와 간접적으로 연관이 있는 조직몰입(Chalofsky and Krishna, 2009; Geldenhuys et al., 2014; 
Steger et al., 2012)에도 영향을 미치며, 직장인의 조직에 대한 높은 애착이 낮은 결근율과 이직률에 영향을 
미친다(Mathieu and Zajac, 1990). 즉 의미 있는 일은 개인의 긍정적인 감정을 형성 하고 부정적 기분을 감소
시키는데 영향을 미쳐 직무에 대한 긍정적인 성과에 기여하게 되기 때문에(Ryan and Deci, 2000) 일이 의미 
있다고 느끼는 사람들은 더 나은 안녕감 수준을 보고 하였으며(Arnold et al., 2007), 더 높은 수준의 직무만족
(Kamdron, 2005)을 보였다.  

 2.3 직무 열의

  Kahn(1990)은 직무열의를 조직구성원 스스로가 자신의 업무역할을 향해 자신의 인지적, 감정적, 정서적 모든 
에너지를 투자하고, 일에 대한 긍정적 의미감과 유대관계를 형성하는 것으로 정의하였다. Harter et al.(2002)는 
직장에 대한 조직구성원 개인의 관여, 만족, 열의로 정의하였고, Wellins and Concelman(2005)은 몰입, 충성심,  
생산성, 주인의식의 혼합물이라 하였으며, Robinson et al.(2004)는 조직과 조직의 가치에 대해 조직구성원이 
갖고 있는 긍정적인 태도로 정의하였다. Schaufeli and Bakker(2003)는 열의를 긍정적이고 성취감을 주는 일과 
관련된 심리상태로 정의하고, 세부요인으로 활력(vigor)과 헌신(dedication), 몰두(absorption) 3가지를 제시했다. 
  직무열의에 영향을 미치는 대표적인 선행요인은 낙관주의, 자아효능감, 자아존중감, 희망, 탄력성, 일의 의미 
등과 같은 개인적 요인과(Christian et al., 2011; Niessen et al., 2012) 자율성, 과업복잡성, 문제해결, 피드
백, 사회적지원 등 직무자원은 성취목표설정, 직무요구 감소 또는 개인의  성장 촉진 역할을 하는 것으로 밝혀
졌다(Christian et al., 2011). 직무열의는 업무에 대한 자율성, 상자지원, 피드백 등 자원적 요소가 잘 갖추어
지면 높아지게 된다(Demerouti et al., 2001; Lewig and Dollard, 2003; Schaufeli and Bakker, 2004; 
Halbesleben and Buckley, 2004). 높은 직무열의를 경험하는 종업원은 정신적, 신체적으로 건강하고 긍정적
인 사회적 관계를 맺으며 직무에 대한 만족도도 높은 것으로 나타난다(Schaufeli et al., 2008). 직무열의는  
긴장감과 피로도를 낮추고 긍정에너지와 긍정적인 감정을 일으키기 때문에, 퇴근 후 가정에서도 가족에 대한 
열의를 보인다는 것이 밝혀지기도 했다(Rothbard, 2001). 직무열의는 조직에 대한 애착으로도 발전하여, 이직 
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의도는 감소하고 조직에 도움이 될 수 있는 다양한 직무 외적 활동까지 기꺼이 수행하는 것으로 나타났다
(Schaufeli and Bakker, 2004).

2.4 번영

  Seligman(2011)은 행복이 측정상황이나 측정시기에 따라서 개인의 기분이나 감정에 따라 쉽게 영향을 받기 
때문에 매번 그 결과가 달라질 수 있음을 지적하고, 일시적인 상황이나 감정에 의해 가변적인 성향을 가지는 
행복의 차원을 넘어선 웰빙(wellbeing)을 추구함으로써 쉽게 변하지 않는 지속적이면서도 번영된 삶을 의미하는 
번영(flourish) 개념을 제안하였다. 번영은 단순히 긍정적 정서(P) 뿐만 아니라 관계(R), 몰입(E), 의미(M), 성취
(A)를 포괄하는 PERMA를 통해 도달할 수 있다고 보았다. 번영의 구성개념은 긍정적 관계, 긍정적 정서, 삶의 
목적, 몰입, 자아존중감, 유능감, 자율성 등 연구자들에 따라 다양하게 제시되었다(Hone et al., 2014). Diener 
et al.(2010)는 자아수용과 자아존중감, 낙관성, 긍정적 관계, 몰입, 능력, 목적과 의미, 사회적 기여의 의미를 
가지고 있으면서 주관적 안녕감과 심리적 안녕감을 하나의 요인으로 통합한 개념으로 번영(flourish)을 제시하
였다. 번영은 개인의 내적 긍정정서와 강점특성을 개발하여 개인 스스로 주어진 역할을 잘 해낼 수 있을 것이
라는 긍정적 믿음과 조직 공동의 목적과 의미를 달성하기 위해 조직구성원과 긍정적인 관계를 형성함으로써  
조직을 성장시키는 성향, 개인이 소유한 직무능력을 통해 직무몰입, 직무 성취감을 느끼도록 하는 역량 등을 포
괄하는 개념으로 정의할 수 있다. 앞에서 살펴본 것처럼, 주관적 행복(subjective well-being: SWB)은 개념적
으로 직무열의의 영향을 받을 수 있으며(Bakker et al., 2008; Guzman and Gom, 2013; Menard and 
Brunet, 2011), 직무특성과 일에서의 의미를 찾는 과정의 정적인 영향을 받을 수 있다(Arnold et al., 2007; 
Hackman and Oldham, 1976; Ryan and Deci, 2000; Wrzesniewski et al., 1997). 

2.5 연구 모형

  선행연구들을 종합한 결과, 본 연구에서는 직무특성이 번영에 영향을 미치는 관계에서 일의 의미와 직무열의
가 이중으로 매개역할을 할 것이라는 기대를 할 수 있으며 연구의 가설과 연구모형은 다음과 같다. 

 가설 1 : 직무특성과 번영의 관계에서 일의 의미가 매개변인 역할을 할 것이다. 
 가설 2 : 직무특성과 번영의 관계에서 직무열의가 매개변인 역할을 할 것이다.
 가설 3 : 직무특성과 번영의 관계에서 일의 의미와 직무열의가 이중으로 매개변인 역할을 할 것이다.

일의 의미 직무열의

직무특성 번영

<그림 1> 연구 모형
Ⅲ. 연구 방법

 3.1 연구 대상

  연구를 위해 서울 및 수도권 소재 30명 이상의 종업원 규모를 갖춘 PR 전문기업에 종사하는 23세-60세   
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사이의 남녀 360명의 PR실무자를 대상으로 온라인 설문조사를 실시하였으며, 불성실한 응답을 한 7명을 제외
한 353부를 분석에 활용하였다. 전체 응답자 353명 중 남성이 111명으로 31.4%, 여성이 242명으로 68.6%를 
차지, PR기업에 종사하는 남성과 여성의 비율이 3:7 또는 6:4 비율인 것을 감안하면 합리적인 응답 분포인   
것으로 보인다. 연령별 분포를 살펴보면 20대가 가장 많은 217명으로 61.5%, 30대가 94명, 26.6%였으며 40대는 
36명으로 10.2%, 50대가 6명으로 1.7% 분포를 나타내었다. 직급은 일반사원이 146명으로 41.4%로 가장 많았
으며, 대리 80명으로 22.7%, 과장이 49명으로 13.6%, 차장이 27명으로 7.6%, 부장이 15명으로 4.2%, 임원이 
36명으로 10.2% 분포를 나타내었다. 직책은 팀원이 77.6%로 274명, 팀장이 15.0%로 53명, 본부장이 7.4% 26
명을 차지하였다.

<표 1> 조사대상의 인구통계학적 특성

변인 구분 빈도(명) 비율(%)

성별
남자 111 31.4
여자 242 68.6
합계 353 100.0

나이

23~30세 217 61.5
31~40세 94 26.6
41~50세 36 10.2
51세~ 6 1.7
합계 353 100.0

직급

사원급 146 41.4
대리급 80 22.7
과장급 49 13.9
차장급 27 7.6
부장급 15 4.2
임원급 36 10.2
합계 353 100.0

직책

팀원 274 77.6
팀장 53 15.0

본부장 26 7.4
합계 353 100.0

 
3.2 측정 도구

 3.2.1 직무 특성 

  본 연구에서는 연구대상자의 직무특성에 관하여 Hackman과 Oldham(1976)이 개발하고 기술다양성, 직무정
체성, 직무중요성, 자율성, 피드백 5가지 하위요인을 통하여 총 20개 문항으로 핵심직무특성을 측정하였다.   
신뢰도는 기술다양성 .65, 과업정체성 .62, 과업중요성 .82, 자율성 .87, 피드백 .75인 것으로 나타나서 모두  
적합한 수준을 보였다. 

 3.2.2 일의 의미 

  일의 의미에 대하여 Steger et al.(2012)가 개발한 Working as Meaning Inventory(WAMI)를 최환규, 이정
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미(2017)가 한국어로 타당화한 척도를 사용하였다. 총 10개 문항으로 3개 하위요인을 ‘일에서의 긍정적 의미’  
4개 문항, ‘일을 통한 의미 만들기’ 3개 문항, ‘더 큰 선을 위한 동기’ 3개 문항으로 각각 측정한다. 신뢰도는 
일에서의 긍정적 의미 .88, 일을 통한 의미 만들기 .79, 더 큰 선을 위한 동기 .86인 것으로 나타났으며, 전체 
신뢰도 계수는 .93으로서 모두 만족스러운 수준을 보였다. 

 3.2.3 직무 열의 

  직무열의를 측정하기 위해서는 Schaufeli et al.(2002)가 개발한 Utrecht Work Engagement Scale(UWES)
의 활력 6문항, 헌신 5문항, 몰입 6문항의 3가지 하위요인 총 17문항으로 구성된 직무열의 척도를 사용하였다. 
신뢰도 확인 결과, 내적 일관성 신뢰도 계수는 .95로 안정적이었으며, 하위 척도의 신뢰도 또한 활력 .85, 헌신 
.86, 몰입 .76인 것으로 나타나서 만족스러운 수준을 보였다.

 3.2.4 번영 

  본 연구에서 행복감을 의미하는 번영(flourishing)을 측정하기 위하여 Diener et al.(2010)의 FS((Flourishing 
Scale)을 임소성, 김진숙(2018)이 번역과 재번역 과정을 거친 K-FS 척도를 사용하였다. FS는 단일요인 척도  
8문항으로 구성되어 있으며, 다른 척도와 달리 7점 리커트 척도를 사용하여 측정되었다. 신뢰도 확인 결과,   
내적 일관성 신뢰도 계수(Cronbach α)는 .88이었다.

 3.3 분석 방법

  자료 분석은 SPSS 22.0과 SPSS PROCESS MACRO(V,3.3)을 사용하여 실시하였다.
  첫째, 본 연구에서는 모든 측정도구의 신뢰성과 타당성 검증을 위하여 Cronbach’s α 계수 값을 산출하였다.
  둘째, 직무특성, 일의 의미, 직무열의, 번영의 기술 통계치를 확인하였으며, 각 변인들 간의 상관관계를 확인
하기 위해서 Pearson의 적률상관계수를 사용하였다. 
  셋째, 단순 매개 효과를 검증하기 위하여 Baron and Kenny(1986)의 3단계 경로 검증 방법을 사용하여   
다중 회귀 분석을 실시하였다.
  넷째, 직무특성과 번영 관계에서 일의 의미와 직무열의의 이중매개효과를 검증하기 위해 SPSS 22.0을 이용
하여 위계적 회귀분석과 SPSS PROCESS MACRO(V.3.3)의 Bootstrapping 분석을 실시하였다.

Ⅳ. 분석 결과

 4.1 기초 통계 분석 

  본 연구에서 측정된 주요 변인들의 평균 및 표준편차를 알아보기 위한 방법으로 기술통계분석을 실시하였고, 
변인들 간의 상관관계분석을 실시하였다. 직무특성은 일의 의미(.442), 직무열의(.457), 번영(.321)과 유의미한 
정적 상관(p < .01)을 보였다. 일의 의미는 직무열의(.728), 번영(.536)과 유의미한 정적 상관(p < .01)을 보였다. 
직무열의는 번영(.497)과 유의미한 정적 상관(p < .01)을 보였다. 본 연구에서 측정한 주요한 변인들과 하위요
인들의 평균과 표준편차와 변인 간 상관관계 결과는 다음과 같다. 직무특성은 일의 의미(.442), 직무열의(.457), 
번영(.321)과 유의미한 정적 상관(p < .01)을 보였다. 하지만 직무특성의 하위요인인 직무정체성은 직무특성과 
상관을 보이지 않았다(.033). 또한 직무특성의 다른 하위요인인 직무중요성(-.102)과 기술다양성(-.097)과도   
상관을 보이지 않았다. 자율성(-.385)과 피드백(-.136)과는 부적 상관(p < .01)이 있는 것으로 나타났다. 일의 
의미는 직무열의(.728), 번영(.536)과 유의미한 정적 상관(p < .01)을 보였다. 직무열의는 번영(.497)과 유의미한 
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1 2 3 4

직무특성 1

일의 의미 .442  1

직무열의 .457  .728 1

번영 .321  .536 .497 1

M 3.422 .3..249 3.114 4.930

SD .417 .844 .707 .948

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

단계 종속변인 독립변인 B β t   △  F

1 일의 의미 직무특성 .893 .442 9.319 .195 .195 86.843 

2
번영

직무특성 .729 .321 6.419 .103 .103 41.204 

3 직무특성
일의 의미

.239

.549
.105
.489

2.124

9.879
.296 .193 74.953 

 주. ***p < .001

정적 상관(p < .01)을 보였다. 특히 직무특성의 하위요인인 직무정체성은 일의 의미(-.031), 일의 의미의 하위요
인인 일을 통한 의미 만들기(.005)과 일에서의 더 큰 선을 위한 동기(.017), 직무열의의 하위요인인 헌신
(-.062), 번영(-.042)과 상관을 보이지 않았다.

<표 2> 주요 변인 간 상관계수

 4.2 직무특성, 일의 의미, 번영의 단순 매개효과

직무특성, 일의 의미, 번영의 단순 매개 효과를 검증하기 위하여 Baron and Kenny(1986)의 3단계 경로   
검증 방법을 사용하여 다중 회귀 분석을 실시하였으며, 결과는 <표 3>과 같다. 분석 결과, 독립변인인 직무특성
이 매개변인인 일의 의미에 정적인 영향을 주고(p < .001), 이어서 독립변인인 직무특성이 종속변인인 번영에 
정적을 영향을 주며(p < .001), 마지막으로 독립변인과 매개변인인 직무특성과 일의 의미가 번영에 대한 영향이 
모두 유의미한 것으로 나타났다(p < .001). 이러한 결과는 직무특성과 번영의 관계에 대해서 일의 의미가 부분
매개효과를 보인다는 것을 의미하며, 가설 1은 검증되었다. 

<표 3> 직무특성, 일의 의미, 번영의 매개효과 검증을 위한 다중 회귀 분석 결과

4.3 직무특성, 직무열의, 번영의 단순 매개효과  

직무특성, 직무열의, 번영의 단순 매개 효과를 검증하기 위하여 Baron and Kenny(1986)의 3단계 경로 검증  
방법을 사용하여 다중 회귀 분석을 실시하였으며, 결과는 표 4와 같다. 분석 결과, 독립변인인 직무특성이 매개
변인인 직무열의에 정적인 영향을 주고(p < .001), 이어서 독립변인인 직무특성이 종속변인인 번영에 정적을  
영향을 주며(p < .001), 마지막으로 독립변인과 매개변인인 직무특성과 직무열의가 번영에 대한 영향이 모두  
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유의미한 것으로 나타났다(p < .001). 이러한 결과는 직무특성과 번영의 관계에 대해서 직무열의가 부분매개효
과를 보인다는 것을 의미하며, 가설 2는 검증되었다. 

<표 4> 직무특성, 직무열의, 번영의 매개효과 검증을 위한 다중 회귀 분석 결과

단계 종속변인 독립변인 B β t   △  F

1 직무열의 직무특성 .773 .457 9.708 .208 .208 94.249 

2
번영

직무특성 .729 .321 6.419 .103 .103 41.204 

3 직무특성
직무열의

.270

.594
.119
.443

2.324

8.648
.259 .155 62.242 

주. ***p < .001

4.4 직무특성, 일의 의미, 직무열의, 번영의 이중 매개효과

  이중매개효과 검증을 위해서는 Preacher and Hayes(2008)가 제안한 Bootstrapping 방법을 활용하였다. 
Bootstrapping 간접효과 적용방식은 bias-corrected 신뢰구간을 95로 설정하고, bootstrap 실행 표본수를 
5,000으로 설정하여 추정하였으며, bootstrapping 결과 간접효과 하한값과 상한값 사이에 ‘0’이 포함되지 않아
야 간접효과가 유의하다. 분석에는 Hayes(2013)의 SPSS PROCESS Macro v3.33을 사용하였다.

<표 5> 직무특성, 일의 의미, 직무열의, 번영 간 이중매개효과

Effect SE t p Boot LLCI Boot ULCI
직무특성 → 번영 1.665 .1143 1.4596 .1460 -.0583 .3912

Indirect Effects Effect Boot SE Boot LLCI Boot ULCI

Total .5363 .0788 .3879 .6967

직무특성 → 일의 의미 → 번영 .3389 .0796 .1922 .5015

직무특성 → 직무열의 → 번영 .0746 .0319 .0195 .1442

직무특성 → 일의 의미 → 직무열의 → 번영 .1229 .0497 .0344 .2305

주. boot LLCI=boot 간접Effect의 95%신뢰구간 내에서의 하한 값, boot ULCI=boot 간접Effect의 95%신뢰구간 내에서의 상한 값

  직무특성이 갖는 직접효과는 p 값이 .1460이고 효과의 크기는 .1665이며 부트스트래핑 하한값(-.0583)과   
상한값(.3912) 사이에 0이 포함되기 때문에 유의수준 p<0.05 수준에서 통계적으로 유의하지 않다. 총 간접효과
의 크기는 .5363이며 부트스트래핑 하한값(.3879)과 상한값(.6967) 사이에 0이 포함되지 않기 때문에 통계적으
로 유의하다. 앞에서 개별적으로 검증한 단순매개효과의 유의성 검증 결과 ‘직무특성→일의 의미→번영’ 간접효
과의 크기는 .3389이며 부트스트래핑 하한값(.1922)과 상한값(.5015) 사이에 0이 포함되지 않기 때문에 통계적
으로 유의하며, ‘직무특성→직무열의→번영’의 간접효과의 크기는 .0746이며 부트스트래핑 하한값(.0195)과   
상한값(.1442) 사이에 0이 포함되지 않기 때문에 통계적으로 유의한 것으로 나타났다. 마지막으로 이중매개효과
를 나타내는 ‘직무특성→일의 의미→직무열의→번영’의 간접효과 크기는 .1229며 부트스트래핑 하한값(.0344)과 
상한값(.2305) 사이에 0이 포함되지 않기 때문에 통계적으로 유의하다. 직무 특성과 번영 간의 직접적인 효과가 
없으면서 일의 의미와 직무 열의가 이중으로 매개효과를 보이기 때문에 이는 완전매개효과가 있다는 것을 확인
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할 수 있다. 이로서 가설 3은 검증되었다.
  추가적으로 직무특성, 일의 의미 그리고 직무열의의 하위 차원들에 대해서 이중매개효과를 검증한 결과는  
표6과 같이 요약할 수 있다. 대부분의 하위 차원들이 유의미한 결과를 보여준 반면, 직무특성의 직무정체성,  
직무열의의 활력과 헌신이 변인으로 들어간 이중매개효과는 유의미한 결과를 보여주지 않았다. 

<표 6> 직무특성, 일의 의미, 직무열의의 하위 차원들의 이중매개효과 검증 결과 요약

Indirect Effects Effect Boot SE Boot LLCI Boot ULCI 결과

기술다양성→ 일의의미→ 직무열의→ 번영 .0622 .0230 .0220 .1121 유의미

직무정체성→ 일의의미→ 직무열의→ 번영 -.0054 .0141 -.0360 .0211 x

직무중요성→ 일의의미→ 직무열의→ 번영 .0453 .0206 .0112 .0927 유의미

자율성→ 일의의미→ 직무열의→ 번영 .0533 .0193 .0188 .0948 유의미

피드백→ 일의의미→ 직무열의→ 번영 .0491 .0237 .0114 .1045 유의미

직무특성→ 좋은 동기→ 직무열의→ 번영 .1079 .0327 .0512 .1782 유의미

직무특성→ 의미형성→ 직무열의→ 번영 .1278 .0350 .0655 .2037 유의미

직무특성→ 긍정의미→ 직무열의→ 번영 .1558 .0515 .0630 .2651 유의미

직무특성→ 일의의미→ 활력→ 번영 .0666 .0383 -.0023 .1485 x

직무특성→ 일의의미→ 헌신→ 번영 .0876 .0516 -.0094 .1932 x

직무특성→ 일의의미→ 몰두→ 번영 .0678 .0306 .0133 .1337 유의미

주. boot LLCI=boot 간접Effect의 95%신뢰구간 내에서의 하한 값, boot ULCI=boot 간접Effect의 95%신뢰구간 내에서의 상한 값

Ⅴ. 논의 및 결 론

  본 연구는 PR기업에서 종사하는 PR실무자의 직무특성이 번영에 영향을 미치는 관계에 대하여, 일의 의미와 
직무열의가 어떤 역할을 하는지를 밝히고자 하였으며, 직무특성과 번영 간의 관계에서 일의 의미와 직무열의가 
각각 단순 매개효과를 나타내는 것이 검증되었고, 또한 일의 의미와 직무열의가 순차적으로 매개 역할을 하는 
이중매개 효과가 검증되었다. 이는 Diener and Fujita(1995)의 행복과 관련한 다양한 자원이 개인 고유의   
가치와 목표달성에 도움에 될 때 행복과 더 밀접한 관련을 갖는다는 연구 결과, 구재선, 서은국(2011)의 일에 
대한 동기와 의미감을 인식하는 것만으로도 얼마나 행복한지 예측할 수 있다는 연구 결과, 그리고 Guion and 
Landy(1972)의 직장인들이 일에 대해 의미를 부여할수록 일에 더 동기화된다는 연구 결과들을 각각 그리고  
통합적으로 반영하는 결과이다. 
  직무특성의 세부요인별 요소가 번영에 영향을 미치는 관계에서 일의 의미와 직무열의에 대한 이중매개 효과  
결과는 직무특성의 하위요인 중 직무중요성과 자율성은 각각 완전매개효과가 나타났으며, 피드백은 부분매개효
과가 나타났다. 직무특성의 하위요인인 기술다양성이 번영에 영향을 미치는 관계에서 일의 의미와 직무열의가 
이중매개 하였다. 직무특성이 번영에 영향을 미치는 관계에서 일의 의미의 세부요인별 요소와 직무열의에 대한 
이중매개효과 결과는 일의 의미의 하위요인인 일에서의 긍정적 의미와 일을 통한 의미 만들기는 각각 완전매개
효과가 나타났으며, 더 큰 선을 위한 동기는 부분매개효과가 나타났다. 직무특성이 번영에 영향을 미치는 관계
에서 일의 의미와 직무열의의 하위요소 중 몰두가 완전매개효과가 나타났다. 
  본 연구의 결과는 PR실무자들이 자신의 업무가 자율성과 중요한 의미를 가지고 상사의 적절한 피드백과   
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지원이 주어지며, 기술적인 다양성이 있을 때, 동기부여와 성장욕구를 만족시켜고 긍정적 경험의 빈도가 높아진다
는 것을 의미한다. 복잡하고 급변하는 미디어 환경 속에서 늘 새로운 도전을 받는 PR실무자에게 학계나 업계의 
최신의 트렌드를 접하고 다양한 지식과 기술을 습득할 수 있는 기회는 자신이 수행하는 일의 범위를 확장시킬 
수 있는 기회가 늘어난다는 것을 의미하고 이는 일의 의미와 직무열의를 높여 번영에 영향을 미치는 것을 의미
한다. 따라서 PR기업은 최신의 트렌드를 습득할 수 있는 일괄적인 사내 · 외 직무교육프로그램 뿐 아니라 PR
실무자 개별적 배려를 통해 자신의 업무를 재설계할 수 있는 제도인적 지원 프로그램에 주목해야 할 것을 시사한다. 
또한 본 연구는 직무특성이 번영에 영향을 미치는 관계에서 일의 의미가 중요한 매개변인임을 확인하였다. 
  PR실무자가 자신의 일에 대한 가치, 동기, 중요성, 목적 등의 의미를 부여하고 일의 의미를 깨닫는 과정은 
사회적 관계 속에서 가능하며, 조직적 차원의 지원이 있어야 가능하다. 첫째, 경쟁이 치열한 구조에서 개인의 
성과를 치하하고 독려하는 기업문화를 조성해 개인의 성공 경험에 대한 긍정적 정서 빈도를 높인다면, 심리적 
의미 충만을 경험할 수 있다. 둘째, PR실무는 직무요구가 높고 감정요구가 높아 스트레스와 직무소진이      
큰업무로서 직무소진을 낮추기 위한 조직적 노력이 필요하다. 일의 의미는 직무소진이 직무만족에 미치는 부정
적인 영향을 완화시킨다(이정선, 서영석, 2004)는 선행연구에 따라 현재 나의 업무가 만족할 만한 목적을 가진
일인지, 나의 성장에 기여하는지, 나의 미래 커리어에 도움이 되는지, 더 나아가 세상을 이해하는데 도움이   
되는 일인지, 삶의 의미에 어떤 영향을 미치는 지 일의 의미를 인식할 수 있도록 프로그램 마련을 통해 직무소
진을 예방할 수 있다. 이미 많은 기업에서 운영해 온 멘토-멘티 프로그램에서 더 나아가 조직 내부에 CPO   
제도를 도입, 전문적인 직장 내 코칭제도를 운영한다면 꾸준한 일의 의미감을 유지할 수 있어 스트레스와 직무
소진 관리가 가능하고, 전문적 코칭을 통해 자기효능감을 높여 사회적 관계에서 위상을 정립, 직무만족과 삶의 
만족을 경험할 수 있는 기회를 제공할 수 있다. 셋째, 기업의 CEO는 회사가 추구하는 가치에 맞추어 개인의 
커리어를 설계하고, 자신이 추구하는 일의 의미를 정확하게 인지할 수 있도록 기업의 비전을 명확히 하고 사회
적 책임을 실천해할 필요가 있다. PR실무자들은 주위에 미치는 영향을 크게 느낄수록 일의 의미를 더 많이   
느끼기 때문에 기업 차원에서 PR 산업의 사회적 책임을 강조함으로써 그 일원으로서 공공의 선을 추구하고  
더 좋은 세상을 만드는데 동참할 수 있는 환경을 제공한다면 개인은 자신의 일에 신념을 가지고 일할 수 있어 
번영감이 높아질 것이다. 하지만 본 연구는 연령에 따른 일의 의미, 직무열의, 그리고 번영의 차이가 고려되지 
못한 한계가 있다. 자신을 가장 중요하다고 생각하고, 직장과 개인의 생활균형감을 무엇보다 중요하게 생각하는 
성향이 강한 Y(1980년~2000년대 태어난)세대가 PR기업의 주요 구성원이 되어가고 있는 시점에서 이들의 세대
적 특성은 분명 기존 베이비부머(~1964년 태어난 세대)나 X(1965년~1980년 사이에 태어난)세대와 매우 다른 
양상을 보인다(Kong et al., 2015). 이는 곧 기성세대에게 인사관리접근 방법이나 전략이 이들에게 더 이상   
효과적이지 않을 수 있다는 있다는 것을 시사한다. Y세대 직원의 일의 의미와 직무열의가 번영에 미치는 영향이 
기존 세대들과 어떻게 다른지 파악하는 것은 의미가 있을 것으로 판단된다.
  또한 인적비중이 큰 PR산업에서는 조직의 안정적이고 발전적인 성장을 위해서 인적자원의 유지 관리가 중요
하다. 직원의 이직은 지식과 기술의 전수와 장기고객의 영속성에 의한 성과에 영향을 미칠 뿐더러, 무엇보다  
남아있는 직원들의 사기 저하 및 조직의 효율성 저하 등 여러 가지 부정적인 결과를 초래한다. 조직의 인적자
원관리 측면에서 일의 의미가 이직의도에 미치는 영향, 번영이 이직의도에 미치는 영향에 대한 사후 연구가  
필요하다. 
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The Effect of Job Stability on Senior Citizen's Quality of Life

: Mediated Effect of Job Satisfaction 
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Abstract

The purpose of this study was to examine the effects of the job characteristics of the PR practitioner on flourishing 
and to identify the mediating effect of the meaning of work and job engagement. This study used a survey of 353 PR 
practitioners from PR firms and the hypothesis was verified by gathering the data of the job characteristics, the meaning 
of work, the job engagement and the flourishing by conducting hierarchical regression analysis and SPSS Process Macro 
bootstrapping analysis. The results showed that the job characteristics of the PR practitioner were found to influence the 
flourishing with the double-mediation effect, the meaning of the work and job engagement. The more PR practitioners 
regard their work affects their surroundings, the higher the degree of autonomy is, and the more they get feedbacks they 
engaged more, as they valued their job more thereby experience flourish more. Moreover, when PR practitioners valued 
their job more, they more engaged in their work and experience flourish. The meaning of work revealed to be the 
important factor to affect flourish regardless of the job characteristics and the job engagement so that gained the results 
that PR firms’ effort to elevate the meaning of work of PR practitioners has is important. The study findings suggest that 
PR practitioners' flourishing is manageable in the organization by paying attention to oneself in the aspect of the 
organization, not leaving in individual areas. Limitaions and implications for future studies were discussed.

Keyword: Job Characteristics, Meaning of Work, Job Engagement, Flourishing, PR Practitioner
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