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일터에서의 그릿에 대한 이해: 일 지향성을 중심으로*
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본 연구는 대한민국 직장인 361명을 대상으로 일터에서 나타나는 그릿의 특성을 탐색하기 

위한 목적으로 실시되었다. 먼저 그릿점수의 중앙값을 기준으로 높은 그릿집단(198명)을 선

별하였으며 군집분석을 통해 높은 그릿집단 내에 일 지향성(직업 지향성, 경력 지향성, 소명 

지향성)에 따른 이질적인 군집의 유무를 확인하고자 하였다. 또한 각 군집에 따라 일터에서

의 태도 및 행동에 차이를 보이는지 확인하기 위하여 조직시민행동, 잡 크래프팅, 삶 만족, 

직무 만족, 일 중독, 이직의도 등의 조직 관련 변인에서의 차이를 검증하였다. 군집분석 결

과(군집변인: 일 지향성), 직업 지향이 높은 ‘직업 지향 그릿’ 군집(22%), 일 지향성이 모두 평

균수준인 ‘중립적 일 지향 그릿’ 군집(50%), 경력과 소명 지향이 높은 ‘소명 지향 그릿’ 군집

(28%)으로 구분되었다. 다음으로 일원배치 분산분석 및 사후분석 결과, 소명 지향 그릿 군집

은 다른 두 군집과 비교할 때, 이직의도가 가장 낮고, 조직시민행동, 잡 크래프팅, 직무 및 

삶 만족, 그리고 일 중독 수준이 가장 높은 것으로 나타났다. 반대로 직업지향 그릿 군집은 

이직의도가 가장 높았으며 나머지 다른 조직 및 직무 관련 변인들이 가장 낮은 것으로 밝혀

졌다. 마지막으로 중립적 일 지향 그릿 군집은 두 군집과 비교할 때 중간 정도 수준의 특성

을 보이는 것으로 나타났다. 본 연구의 결과를 바탕으로 다양한 이론 및 실무적 함의점을 

논의하였다. 

주요어 : 그릿, 일 지향성, 소명, 군집분석
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TED 강의 1,900만 뷰, 아마존 25주 연속 1

위라는 타이틀을 가진 연구자 Duckworth(2016)

의 책 ‘그릿(Grit)’은 한국에서도 여러 해 동안 

스테디셀러로 자리 잡고 있다. Duckworth 는 

개인이 가진 잠재력을 발휘하며 노력을 통해 

자신의 한계를 뛰어넘는 그릿이라는 개념을 

소개하며 많은 이들에게 동기를 부여하고 있

다. 그릿이 그동안 성공을 예측하는 강력한 

요인으로 알려져 온 IQ 를 넘어서는 예측력을 

보인다는 Duckworth 의 주장은 특히 한국에서 

꾸준한 관심을 받고 있는데(Lee & Sohn, 2013; 

Kim, Lee, & Yang, 2018), 이는 타고난 재능이

나 환경보다는 개인의 꾸준한 노력을 우선시

하는 한국인들의 생각(Kim & Park, 1998; Shin 

& Ahn, 2015)과도 맞닿아 있기 때문일 것이다.

자신의 목표를 향해 꾸준한 노력을 쏟는 

힘인 그릿(Grit; Duckworth, Peterson, Matthews, 

& Kelly, 2007)은 교육 및 성격, 발달 분야에서 

많은 연구가 이루어져 왔으며 최근에는 산업 

및 조직심리 분야로 연구가 확장되고 있다(Lee 

et al., 2018; Ion, Mindu, & Gorbănescu, 2017). 

잦은 퇴사와 높은 이직률, 실패와 도전을 회

피하려는 태도 등으로 표현되는 밀레니얼 세

대에 대한 우려는 역경에도 불구하고 끈기와 

열정을 보이는 그릿의 특성에 자연스럽게 주

목하게 만든다. 실제로 문화체육관광부(2017)

에서 발표한 2030 Generations’ lifestyle and 

perceived work opportunities 에 따르면 신입사원

이 가장 많이 언급한 키워드 1위는 ‘이직’, 2

위는 ‘퇴사’였다. 이러한 사회적 분위기 속에

서 기업은 선발과 교육에 드는 비용과 효율성

을 고려할 때, 자신의 자리를 지키면서 역량

을 발휘할 인재를 구별해내는 것이 중요할 것

이다. 일부 기업이 그릿을 활용하여 신입사원

을 선발하려고 하거나 그릿을 교육하여 조직

의 성과를 높이려는 시도를 하는 것도 그릿을 

가진 사람들의 특성이 조직 내에서 발휘된다

면 개인의 성과만이 아니라 조직 차원에서도 

긍정적 변화가 일어날 것이란 기대 때문일 것

이다(Hamilton, 2014).

하지만 그릿점수의 고저만으로 조직이 기

대하는 직장인의 그릿의 긍정적 특성을 예측

하는 것에는 한계가 있다. 조직에서 그릿이 

어떤 모습으로 나타날지는 개인이 일에 대해 

가진 태도에 따라 달라질 수 있기 때문이다. 

일에 대한 태도는 매우 다양한 관점에서 정의

할 수 있는데 대표적인 것이 일 지향성(Work 

Orientation; Wrzesniewski, McCauley, Rozin, & 

Schwartz, 1997)이다. 일 지향성은 일을 하는 

목적과 관련된 것으로, 크게 세 가지 지향성

으로 구분된다. 누군가는 일을 생계유지를 위

해 어쩔 수 없이 해야만 하는 노동으로 바라

본다. 또한 누군가는 일을 자신의 계획을 차

근차근 이루어나가 자기만족을 성취하기 위한 

수단으로 여긴다. 마지막으로 또 다른 누군가

는 자신의 일을 통해 자신을 넘어 타인, 혹은 

사회 공동체 전체에 긍정적으로 기여 하려는 

목적의식을 가지고 있다. 이렇듯 일은 사람에 

따라 서로 다른 모습으로 받아들여지며 이러

한 신념의 차이는 당연하게도 서로 다른 결과

물을 이끌어 낸다(Lan, Okechuku, Zhang, & 

Cao, 2013; Shea-Van Fossen & Vredenburgh, 

2014; Steger, Dik, & Duffy, 2012; Wrzesniewski 

et al., 1997). 일을 바라보는 관점(Wrzesniewski 

et al., 1997)을 고려하지 않으면 직장에서 그

릿이 발휘되는 특성을 제대로 파악하지 못할 

가능성이 있다. 그 이유는 그릿이 비슷한 수

준으로 높더라도 자신의 관심은 다른 곳에 둔 

채, 일을 단순히 생계유지의 수단으로만 보는 

사람과 자신의 관심이 일에 머물면서 일을 통
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해 사회의 변화에 기여 하려는 사람은 서로 

다른 태도와 행동을 보일 가능성이 높기 때문

이다. 따라서 단순히 그릿점수의 고저로 한국 

직장인들의 특성을 예측하는 것보다 일 지

향성을 바탕으로 군집유형을 파악하는 것이 

그릿의 특성을 면밀히 나타낼 것이라 예상

하였다.

따라서 본 연구는 그릿 수준이 높은 사람

들을 대상으로 일에 대한 세 가지 지향성에 

따라 자연발생학적으로 어떤 하위 집단이 존

재하는지, 그리고 각 집단은 업무관련 태도 

및 행동에 있어서 어떠한 차이를 보이는지 탐

색하고자 한다. 본 연구는 그동안의 변수 중

심 접근법(variable-centered approach)을 바탕으

로 한 그릿연구의 한계를 보완하고자 군집분

석을 활용한 사람 중심 접근법(person-centered 

approach)을 통해 한국 그릿연구에 기여하고자 

한다. 

그릿 (Grit)

최근 개인이 추구하는 분야에서의 성공을 

예측하는 개인의 비인지적 성격특성으로 장

기적 목표에 대한 인내와 열정을 뜻하는 그

릿이 주목받고 있다. 그릿을 개념화하고 다양

한 연구를 수행하고 있는 Duckworth 와 동료

들(2007)의 연구에 따르면, 그릿은 전통적으로 

성공과 밀접한 관련성이 있다고 알려진 요인

들(지능, 성실성)을 뛰어넘는 예측력을 보였다. 

예를 들어, 아이비리그 대학생을 대상으로 진

행한 연구에서는 SAT(미국 대학입학자격 시

험) 점수가 낮더라도 그릿 수준이 높은 경우, 

입학 이후의 학업성취도 수준이 높은 것으로 

나타났다. 또한 미국육군사관학교 생도들을 

대상으로 진행한 연구결과 그릿은 극도로 힘

든 훈련의 통과여부를 유의미하게 예측했다. 

이처럼 그릿은 성공적인 수행능력을 예측할 

수 있는 중요한 선행요인으로 큰 주목 받아

왔다.

현재까지 그릿과 관련된 연구들은 그릿이 

높은 사람들이 보이는 특성을 밝히는 데 집중

되어 왔다(예: Blalock, Young, & Kleiman, 2015; 

Duckworth & Quinn, 2009; Lee & Kwon, 2016; 

Lee & Sohn, 2013; Salles, Cohen, & Mueller, 

2014). 그릿이 학계에 등장한지 그리 오래되지 

않은 개념이며, 성실성이나 자기통제감 같은 

유사 개념과의 구별(Credé, Tynan, & Harms, 

2017)이 중요한 연구주제였기 때문이다. 이에 

그동안의 연구를 통해 그릿이 높은 사람들은 

성과가 좋으며(Duckworth et al., 2007), 조직시

민행동을 많이 수행(Choi, Sohn, & Lee, 2020)하

는 등 긍정적 결과를 이끌어내는 것으로 밝혀

졌다.

그동안 그릿연구의 대부분은 변수 중심 접

근법을 바탕으로 진행되었으며, 그릿점수의 

고저를 통해 그릿이 가진 긍정적 영향들을 검

증하였다(Choi, Sohn, & Lee, 2020; Duckworth et 

al., 2007; Lee & Sohn, 2013; Lim, 2017). 하지만 

변수 중심 접근법만을 활용하여 그릿을 이

해하는 것은 몇 가지 분명한 한계점이 존재

한다(Howard & Hoffman, 2018; Meyer & 

Morin, 2016; Meyer, Stanley, & Vandenberg, 

2013; Morin, Morizot, Boudrias, & Madore, 

2011). 방법론적으로 변수 중심 접근법은 그릿

과 같은 다차원적 개념 내의 하위요인 간의 

상호작용을 반영하지 못한다. 또한 변수 간의 

관계가 모든 개인들에게 동질적으로 일어난다

는 가정(assumption of homogeneous population)을 

하기에 다양한 하위 집단의 유형을 반영하지 

못한다는 한계점을 지닌다. 하지만 이러한 한
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계점은 군집분석과 같은 사람 중심 접근법을 

통해 보완 가능하다(Howard & Hoffman, 2018; 

Morin et al., 2017).

최근 변수 중심 접근법의 한계를 보완하고

자 사람 중심 접근법을 활용한 그릿연구가 진

행되기 시작했다(Kim, Lee, & Yang, 2018). 그

들의 연구에 따르면, 그릿이 높은 사람들은 

열정과 의미추구 수준에 따라 세 개의 하위 

집단으로 구분되었다. 이 연구에서는 연구 참

가자들 중 그릿이 평균 이상인 사람들만을 대

상으로 조화열정, 강박열정, 의미추구 점수를 

군집변인으로 투입하여 군집분석을 실시하였

다. 그 결과, 세 가지 군집변인들에서 모두 높

은 점수를 보인 ‘적극적 그릿’ 집단과 강박열

정만 높은 ‘강박적 그릿’, 군집변인의 모든 점

수가 낮은 ‘소극적 그릿’ 집단으로 구분되었

다. 또한 적극적 그릿 집단은 삶의 만족도, 심

리적 건강 등의 지표에서 다른 집단에 비해 

유의하게 긍정적 특성을 보이는 것으로 나타

났다. 이는 그릿점수가 높은 집단 내에서도 

그 심리적 특성에 따라 매우 이질적인 집단이 

나타날 수 있음을 보여준 연구이며, 그릿점수

의 높낮이만으로는 개인의 태도와 행동을 온

전히 예측하기 어렵다는 선행연구들(Bowman 

et al., 2015; Joordan et al., 2015; Wolters & 

Hussain, 2015)과 그 맥락을 같이 한다. 

국내 그릿연구는 연구 대상의 측면에서 학

생, 교사, 군인 등 일부 대상에 한정적으로 진

행되어 왔다(Lee & Sohn, 2013; Duckworth et 

al., 2007; Robertson-Kraft & Duckworth, 2014). 

특히 직장인을 대상으로 한 그릿 연구는 아직 

초기 단계이며, 직장인을 대상으로 진행된 

연구의 대부분이 직무성과(Duckworth et al., 

2007), 이직률(Robertson-Kraft & Duckworth, 

2014), 직무열의(Suzuki et al., 2015) 등의 변인

들을 중심으로 다루어지고 있으며, 대부분의 

연구는 단순히 그릿점수가 높은 직장인들이 

보이는 긍정적 업무 특성을 밝히는 데 집중하

고 있다. 하지만 앞서 논의한 Kim 과 동료들

(2018)의 연구와 같이 사람 중심 접근법이 기

존 변수 중심 접근법의 한계를 보완하여 그릿

연구에 기여할 수 있음에도 불구하고 아직까

지 사람 중심 접근법을 바탕으로 진행된 연구

의 수는 매우 적다. 따라서 본 연구는 군집분

석을 활용하여 그릿이 높은 직장인들의 특성

을 파악하고자 한다. 특히 개인이 일에 대해 

가지는 태도 및 가치에 따라 어떠한 하위집단

으로 구분되는지, 그리고 집단별로 어떠한 심

리적 특성을 보이는지 탐색하고자 한다. 

일 지향성(Work orientation)

일(work)을 바라볼 때, 사람은 크게 세 가지 

구분되는 방향성을 갖게 된다. 미국의 사회학

자 Bellah 등(1985)은 자신의 저서 ‘마음의 습

관(Habits of the Heart)’을 통해 사람들이 일을 

하는 이유를 직업(job), 경력(career), 소명(calling)

의 세 가지의 지향성으로 설명했다. 직업(job) 

지향성은 일을 하는 목적이 생계유지를 위한 

것임을 의미하며 필요악에 의해서 업무를 수

행하는 태도를 의미한다. 직업 지향성을 가진 

사람들은 일에 몰입하기 보다는 주말을 기다

리고, 은퇴한 후의 쉼을 바란다. 반면, 경력

(career)이란 일을 통한 자기성취를 이루려는 

태도를 의미한다. 이러한 지향성을 가진 사람

들은 자신이 설정한 경력상 목표를 이루기 위

해 노력하며 일 자체에서 얻는 즐거움 보다는 

목표달성, 즉 성공에 더 가치를 두는 경향을 

보인다. 마지막으로 소명(calling) 지향성의 사

람은 자신의 일을 통해 의미를 느끼고, 세상
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을 조금 더 나은 곳으로 만들기 위해 기여 하

려는 성향을 보인다. 굳이, 소명 지향성의 사

람들은 사회복지사, 의사, 교사와 같은 사회봉

사적 성격을 띠는 직업에 국한되지 않으며 어

떠한 직업을 가졌든 자신의 일을 통해 공동체

의 선(good)에 기여 하고자 하는 사람을 지칭

한다. 

Wrzesniewski 와 동료들(1997)은 연구를 통해 

사람들이 직업(job), 경력(career), 소명(calling)의 

세 가지 일 지향성으로 구분될 수 있음을 경

험적으로 제시하였다. 21세부터 69세의 다양

한 직업군의 사람들을 대상으로 연구를 진행

한 결과, 직업, 경력, 소명의 일 지향성을 갖

는 사람은 각각 44명, 43명, 48명으로 비교적 

균등하게 구분되는 것으로 밝혀졌다. 또한 자

기 일을 소명으로 여기는 사람은 나머지 두 

가지 지향성의 사람에 비해서 삶, 직업의 영

역에서 모두 높은 수준의 만족감을 보였으며, 

건강수준 또한 더 양호한 것으로 나타났다

(Wrzesniewski et al., 1997). 일터에서의 소명 연

구는 지난 20년간 폭발적으로 늘어났으며, 특

히 소명의식은 개인적 차원과 조직적 차원에 

모두 긍정적 영향을 미치는 것으로 밝혀졌다

(Bunderson & Thompson, 2009; Cardador, Dane, 

& Pratt, 2011). 자신의 일을 소명으로 여기는 

사람은 자신의 일로부터 강한 의미감을 느끼

고 높은 수준의 만족감을 느꼈으며(Duffy & 

Dik, 2013; Wrzesniewski et al., 1997), 진로적응

성이 높고(Min, Kang, & Lee, 2017), 업무수행 

(Park, Sohn, & Ha, 2016)도 뛰어난 것으로 밝

혀졌다. 타인을 더 많이 도왔으며 (Bunderson 

and Thompson, 2009), 조직에 대한 강한 애착

을 보였다(Cardador et al., 2011; Duffy, Allan, & 

Dik, 2011; Ha et al., 2014). 

일에 대한 세 가지 지향성을 직접 비교한 

연구들을 살펴보면 직업, 경력, 소명 지향성에 

따라 사람들의 태도 및 행동은 더 극명하게 

구분된다(Gandal et al., 2005; Lan et al., 2013; 

Shea-Van Fossen & Vredenburgh, 2014; Steger, 

Dik, & Duffy, 2012). 자기 일을 직업 지향성

의 태도로 바라보는 사람의 경우 도전적인 

과제를 수행하는 것을 꺼렸으며 경력(career) 

지향성의 사람들은 특별한 선호를 보이지 않

았다. 반면에 소명(calling) 지향성의 사람들은 

도전적 과제를 선호하는 것으로 밝혀졌다

(Shea-Van Fossen & Vredenburgh, 2014). 또한 그

들의 연구에서 직업 지향성의 사람들은 다른 

두 지향성의 사람과 비교했을 때 직업에 대한 

안전성을 덜 느끼는 경향이 있는 것으로 나타

났다. 일 지향성의 차이는 일로부터 느끼는 

일의 의미와 직무만족의 영역에서도 차이를 

보인다. Steger 와 동료들(2012)의 연구에 따르

면, 직업 및 경력 지향성의 사람들은 소명 지

향성의 사람들과 비교했을 때, 일의 의미를 

찾지 못하는 경향이 있었으며, 삶 및 직무 만

족 수준이 낮은 것으로 나타났다. 이처럼 개

인의 성격 외에도 일을 어떠한 신념(예: 일 

지향성)을 갖고 바라보는가에 따라서 일터에

서의 태도 및 행동은 다르게 나타날 수 있다.

본 연구는 한국 직장인의 그릿 특성을 일 

지향성(직업, 경력, 소명)을 바탕으로 살펴보고

자 하였다. 특히 일 지향성의 다차원적 특성

을 고려하여 조절효과 검증이 아닌, 탐색적 

방법인 군집분석을 실시하였다. 모든 사람이 

반드시 한 가지의 일 지향성만을 가지는 것은 

아니다. 실제로 Wrzesniewski 등(1997)은 직업지

향성과 소명지향성은 한 직선상의 양 극단에 

위치하는 개념으로 서로 공존할 수 없으나, 

경력지향성은 그 직선에 직교하는 다른 직선

상의 개념이라고 설명한다. 소명 지향성이 높
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으면서 경력 지향성이 높을 수는 있으나, 소

명 지향성이 높으면서 직업 지향성이 높을 수

는 없다는 것을 의미한다. 그렇기 때문에 일 

지향성의 특성을 구분함에 있어서 경력 지향

성은 상대적으로 보조적인 축으로 볼 수 있으

며, 소명-직업 지향성의 축이 더 중요하게 고

려될 수 있다. 즉, 직업, 경력, 소명의 세 가지

의 개념들은 각각 독립되지만 일 지향성이라

는 하나의 개념 안에 서로 연관되어있는 개념

이라고 볼 수 있다. 여러 지향성을 가진 사람

들의 유형이 존재할 수 있기에 변인 중심 접

근법을 바탕으로 한 조절효과 분석이 아닌 인

간 중심 접근법을 바탕으로 한 군집분석이 본 

연구의 목적에 더 부합할 것이라 생각하였다.

본 연구는 군집분석이라는 방법론적 특성

상 가설을 세우지 않고 탐색적으로 수행되었

다. 하지만 그릿이 목적성 및 의미성을 추구

하며(Duckworth, 2016), 이를 바탕으로 조직 내

에서 친사회적 행동을 자주 수행한다는 점(Lee 

et al., 2018; Ion et al., 2017)을 고려할 때, 그

릿이 높은 사람들은 소명 지향성을 가졌을 것

으로 예상할 수 있다. 또한, 그릿이 자신의 목

표 수행을 위해 최선을 다해 노력한다는 점

(Duckworth et al., 2007)에서 경력지향성과의 

관계성도 고려해볼 수 있을 것이다. 그러나 

현대 사회에서 “일” 혹은 “직업”이 반드시 자

신의 흥미나 관심만으로 결정되지는 않는다. 

원하는 일이 있지만 높은 취업시장의 문턱 혹

은 경제적 상황에 따라 당장 취업을 해야 했

을 수도 있으며, 우선 취업한 후에 미래를 모

색하고 있을 가능성도 존재한다. 즉, 그릿이 

높다 하더라도 소명 이외의 직업 지향성을 가

질 가능성을 배제할 수 없다. 따라서 본 연구

에서는 탐색적 방법을 통해 그릿이 높은 사람

들이 실제로 어떤 일 지향성을 가지고 있으

며, 자연발생학적으로 나뉜 군집에 따라 어떤 

행동 및 태도를 보이는지 확인하고자 한다.

그릿과 업무태도 및 행동

그릿이 직장 내에서의 업무태도 및 행동에 

미치는 영향에 대한 연구는 시작단계에 있으

며, 그 결과도 일부 혼재되어 있다. 예를 들

어, 일본에서 이루어진 한 연구에 따르면 그

릿은 일 몰입(Work engagement)과 유의한 정적 

관계를 보였으며, 직무성과의 강력한 예측변

수인 것으로 나타났다(Suzuki et al., 2015). 또

한, 근로윤리(노동관, Work ethic)와 그릿의 관

계를 살펴본 Meriac, Slifka 그리고 Labat(2015)

의 연구에서 그릿은 직무 스트레스를 유의하

게 설명하는 것으로 나타났다. 반면, 일부 연

구들에서는 그릿이 직무 만족(job satisfaction)

과 유의한 상관이 없거나(Neugebauer, 2017), 

성격 5요인에 비해 조직시민행동(organizational 

citizenship behavior)과 역할수행(in-role performance), 

비생산적 작업 행동(counter-productive work 

behaviors) 등에 대해 제한적인 설명력을 가지

는 것으로 나타나기도 했다(Ion et al., 2017). 

이렇게 혼재된 결과들은 단순히 그릿점수의 

고저만으로는 조직 내에서 그릿의 특성이 어

떻게 표현될지를 명확히 예측하기 어려울 가

능성을 시사한다. 따라서 본 연구에서는 그릿

과 일 지향성을 함께 고려하여 그릿이 높은 

사람들 사이에서 나타나는 이질적인 하위집단

의 존재를 살펴보고 기존 그릿과 관련이 있다

고 알려진 조직 내 태도 및 행동 관련 변인들

이 각 집단이 어떤 차이를 보이는지 탐색하고

자 한다.

본 연구에서는 조직 내에서 중요한 태도 

및 행동 변인으로 다루어지는 다양한 변인들 



최진수․이수란․손영우 / 일터에서의 그릿에 대한 이해: 일 지향성을 중심으로

- 7 -

중 기존 연구에서 그릿 및 일 지향성과 관련

성을 보였던 변인들이나 관련될 것으로 예상

되는 변인들을 종속변인(조직시민행동, 잡 크

래프팅, 일 중독, 삶 만족, 직무만족)으로 설정

하였다. 이 변인들은 전통적인 산업 및 조직

심리 분야에서 조직원들의 적응 및 성과, 심

리적 건강 등을 측정하기 위하여 사용되는 변

인이며(예: Ion et al., 2017; Wrzesniewski et 

al., 1997), 그릿과도 관련이 높은 변인으로 예

상되는 변인들이다. 예를 들어, Duckworth 

(2016)의 주장에 따르면, 그릿은 좁은 의미의 

개인적인 성취가 아니라 더 나아가 타인의 삶

에 영향을 주는 목적성을 갖고 일에서의 의미

를 찾으려는 속성을 가진다. 이를 뒷받침하듯 

선행연구 결과, 직장 내 친 사회적 행동인 조

직시민행동(Choi, Sohn, & Lee, 2020; Ion et al., 

2017)과 밀접한 관련을 보이는 것으로 나타났

다. 이러한 점에서 본 연구는 그릿이 높은 집

단의 특성을 조직시민행동을 통해 살펴보고자 

한다. 또한 그릿이 목적성, 의미성과 밀접한 

관련을 맺는다는 점에서 자신의 과업, 관계, 

인지적 변화를 통해 일의 의미를 만들어내는 

활동 중 하나인 잡 크래프팅과 밀접한 관련을 

보일 것이라 예상하였다. 선행연구에 따르면 

그릿이 높은 사람들은 잡 크래프팅을 더 많이 

수행하는 것으로 밝혀졌다(Lee et al., 2018; 

Jung, Jang, & Tak, 2018). 하지만 그릿이 높은 

사람들 중에서도 일 지향성에 따라 구분되는 

하위 그룹이 존재한다면, 그 그룹은 서로 다

른 특성을 보일 가능성이 존재할 수 있다. 예

를 들어, 소명의식을 가진 사람들이 일의 의

미를 더욱 강하게 느끼고 잡 크래프팅을 더욱 

적극적으로 활용한다는 점에서(Dik & Duffy, 

2012) 소명지향성이 강한 하위집단에서 조직

시민행동이나 잡 크래프팅을 더욱 많이 수행

할 것이라 예상하였다. 

본 연구는 그릿이 높은 사람들일수록 일 

중독 성향을 보일 수 있을 것이라 가정하였

다. 그릿이 높은 사람들 중에서도 일부 강박

적인 열정을 가진 사람들이 있다는 점에서

(Kim et al., 2018) 일에서의 강박적인 모습을 

나타내는 일 중독 성향과의 밀접한 관련성을 

보일 수 있다. 또한 Dik 과 Duffy(2012)의 설명

에 따르면, 소명의식이 높은 사람들이 일에 

부여하는 가치와 중요성이 크고, 일로부터 얻

는 만족감이 높기 때문에 일 중독을 경험할 

가능성이 높다고 설명하였으며, 최근 연구에 

따르면 소명지향성은 강박열정을 통해서 일 

중독에 영향을 미치는 것으로 나타났다(Choi, 

Permpongaree, Kim, Choi, & Sohn, 2020). 따라

서 본 연구는 그릿과 소명 지향성이 모두 높

은 하위 그룹이 존재한다면 높은 수준의 일 

중독을 보일 것으로 예상하였다.

다음으로 그릿이 개인의 행복과 밀접한 

관련을 보인다는 선행연구(Credé et al., 2017; 

Ryu & Yang, 2017; Singh & Jha, 2008)를 바탕

으로 삶 및 직무 만족감을 종속변인으로 투입

하였다. 소명의식 또한 삶 만족과 유의한 관

계를 갖는 것으로 알려져 있는데, 예를 들어, 

소명 지향성이 높은 자영업자들은 삶 만족도

가 높은 것으로 나타났다(Choi, Park, & Lee, 

2020). 또한 일에 대한 지향성과 만족도에 대

한 연구결과, 소명이 직업 및 경력 지향성에 

비해 삶 및 직무 만족에 가장 큰 영향을 미치

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

그릿과 소명이 동시에 높은 집단에서 행복 

및 만족 관련 점수가 가장 높을 것으로 예

상하였다.

마지막으로 그릿과 밀접한 관련이 있는 것

으로 알려진 이직의도를 측정하였다. 연구에 
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따르면, 그릿이 높은 영업사원은 회사에 남아

있을 확률이 더 높았으며, 그릿이 높은 교사

는 교직을 떠날 확률이 낮은 것으로 밝혀졌다

(Eskreis-Winkler et al., 2014; Robertson-Kraft & 

Duckworth, 2014). 마찬가지로 일 지향성 중 

하나인 소명의식이 높은 사람들은 자신의 일

터에서 어려움을 겪더라도 쉽게 이직하지 않

는 것으로 밝혀졌다(Bunderson & Thompson, 

2009). 이러한 선행연구들을 고려할 때, 그릿

이 높으면서 소명 지향을 가진 유형의 군집이 

존재한다면, 이들의 이직 의도는 낮을 것으로 

예상하였다. 반대로 그릿이 높으면서 직업지

향성이 높은 군집이 존재한다면 자신의 장기

목표가 다른 일 혹은 영역에 있기에 장기목표

를 달성하고자 이직을 하려는 경향이 높을 것

이라 예상되었다.

종합하자면 본 연구는 그릿이 높은 사람들

이 일 지향성에 따라 어떻게 이질적인 집단으

로 구성되며, 각 집단이 어떠한 조직 및 일과 

관련된 태도 및 행동을 보이는지 탐색하고자 

한다. 이를 통해, 그동안 국내 그릿연구가 주

로 수행해온 변인 중심 접근의 방법론적 한계

를 보완하고 한국 직장인의 그릿의 이해를 증

진하는 것을 목적으로 한다.

방  법

연구대상

총 직장인 361명을 대상으로 연구를 진행

하였다. 해당 대학 내의 IRB 승인 후, 퀄트릭

스를 통해 온라인 설문조사를 구성하였으며 

데이터 전문업체를 통해 직장인의 데이터를 

수집하였다. 설문은 자발적으로 연구에 동의

한 사람들로만 이루어졌으며 언제든지 연구를 

자유롭게 그만둘 수 있음을 충분히 공지하였

다. 참가자 361명 중 남성이 164명(45.4%), 여

성이 197명(54.6%)이었으며 참가자들의 평균 

연령은 28.74세(SD = 13.61)였다. 참가자들의 

직급은 사원 120명(35.2%), 대리 68명(19.9%), 

과장 56명(16.4%), 차장 28명(8.2%), 부장 65명

(19.1%), 임원 24명(7%)으로 구성되어있다. 또

한, 참가자들의 직무는 경영지원 78명(21.6%), 

생산/기술 81명(22%), 전략/기획 43명(11.9%), 

영업/마케팅/홍보 55명(15.2%), 재무/회계 77명

(21.3%), 기타 27명(7.5%)으로 나타났다. 마지

막으로 참가자들의 이전 직장 포함 총 근속년

수는 2년 미만 40명(11.1%), 2년 이상 5년 미

만 86명(23.8%), 5년 이상 10년 미만 62명

(17.2%), 10년 이상 173명(47.9%)인 것으로 나

타났다. 

다음으로 그릿점수의 중앙값(3.0833)을 기준

으로 그 이상인 참가자들의 데이터를 바탕으

로 높은 그릿집단(198명)을 구성하여 분석에 

사용하였다. 이중 남성이 101명(51%), 여성이 

97명(49%), 평균나이는 30.23세(SD = 12.76)인 

것으로 나타났다. 또한 참가자들의 직급은 

사원 50명(25%), 대리 38명(19%), 과장 39명

(20%), 차장 26명(13%), 부장 34명(17%), 임원 

11명(6%)으로 구성되었으며, 참가자들의 직

무는 경영지원 39명(19.7%), 생산/기술 44명

(22.2%), 전략/기획 23명(11.6%), 영업/마케팅/홍

보 28명(14.1%), 재무/회계 44명(22.2%), 기타 

20명(10.1%)인 것으로 나타났다. 참가자들의 

이전 직장 포함 총 근속년수는 2년 미만 35명

(17.7%), 2년 이상 5년 미만 47명(23.7%), 5년 

이상 10년 미만 48명(24.2%), 10년 이상 68명

(34.3%)으로 나타났다.
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측정 도구

그릿

참가자들의 그릿을 측정하기 위해 Duckworth 

등(2007)이 개발한 그릿 척도를 Lee & Sohn 

(2013)이 번안한 척도를 사용하였다. 그릿은 

흥미의 지속성 6문항(예: ‘나는 종종 목표를 

세우지만, 나중에 그것과는 다른 일을 하곤 

한다’)과 노력의 꾸준함 6문항(예: ‘나는 내가 

시작한 것은 뭐든지 끝낸다’)의 2 요인으로 총 

12문항, 5점 리커트 척도(1=전혀 아니다, 5=

매우 그렇다)를 사용하여 측정되었다. 본 연구

에서 그릿 척도의 내적 일치도는 흥미의 지속

성은 .66, 노력의 꾸준함은 .70으로 나타났다. 

일 지향성

일 지향성을 측정하기 위해 Wrzesniewski et 

al. (1997)의 work orientation 척도를 한국어

로 번안하여 사용하였다. 직업 지향성(job 

orientation)의 경우 3문항(예: ‘내가 일을 하는 

주된 이유는 나의 가족과 라이프스타일을 유

지하기 위한 돈을 벌기 위함이다’), 경력 지향

성(career orientation)의 경우 3문항(예: ‘현재의 

직업은 미래의 직업을 얻기 위한 발판이다’), 

그리고 소명 지향성(calling orientation)의 경우

에 4문항(예: ‘내가 하는 일은 인생에서 가장 

중요한 부분 중 하나이다’)로 구성되어있다. 

리커트 5점 척도(1=전혀 아니다, 5=매우 그

렇다)로 측정이 되었으며, 본 연구에서 일 지

향성 척도의 내적 일치도는 각각 .46, .60, .73

로 나타났다. 

조직시민행동

Lee 와 Allen(2002)이 개발하고, Lee 와 동료들

(2018)이 사용한 조직시민행동(Organizational 

Citizenship Behavior; OCB) 척도를 직장인들의 

조직시민행동 수준을 측정하기 위해 사용하였

다. 본 척도는 개인대상 조직시민행동(OCBI, 8

문항)과 조직대상 조직시민행동(OCBO, 8문항)

으로 총 16문항으로 구성되어있다. 개인 대상 

조직시민행동의 경우 개인이 조직원들을 돕는 

행동 등을 의미하며 조직대상 조직시민행동의 

경우 조직 전체에 기여하기 위한 행동 등을 

의미한다. OCBI 의 예시문항은 ‘직무 관련 문

제를 가지고 있는 사람을 돕기 위해서 기꺼이 

자신의 시간을 내준다’, OCBO 의 예시문항으

로는 ‘아무도 강요하지 않았지만 회사의 이

미지에 도움이 되는 행사에 참여한다’ 등이 

있다. 리커트 5점 척도(1=전혀 아니다, 5=매

우 그렇다)로 측정되었으며, 본 연구에서의 

조직시민행동 척도의 내적 일치도는 .84로 나

타났다.

잡 크래프팅

Tims, Bakker, & Derks(2012)가 개발 및 타당

화한 잡크래프팅 척도를 바탕으로 한국어로 

번안 및 타당화를 진행한 Jo 와 Kim(2015)의 

척도를 사용하였다. 이 중 원 문항에 충실한 

21문(예: ‘나는 내 능력을 개발시키려 노력한

다’ 등; 서아림, 정예슬, & 손영우, 2018)을 사

용하였다. 리커트 5점 척도(1=전혀 아니다, 

5=매우 그렇다)를 사용하여 측정하였으며, 본 

연구에서 잡 크래프팅 척도의 내적 일치도는 

.89로 나타났다.

일 중독

일 중독 성향을 측정하기 위해 Schaufeli, 

Shimazu, & Taris(2009)가 개발하고 타당화한 

DUWAS(Dutch Workaholism Scale)를 Park(2015)

가 국내 연구에서 사용한 척도를 이용하였다. 
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과다한 업무 5문항(Working Excessively; 예: ‘동

료들이 하루 일과를 마무리 하자고 이야기해

도, 계속 일을 하고 있는 나 자신을 발견한

다’), 강박적 업무 5문항(Working Compulsively; 

예: ‘나는 일이 즐겁지 않더라도 일을 열심히 

해야만 한다고 느낀다’)의 2 요인으로 구성되

어있으며, 5점 리커트(1=전혀 아니다, 5=매

우 그렇다)를 사용하여 측정하였다. 본 연구

에서 일 중독 척도의 내적 일치도는 .67로 나

타났다.

삶 만족

Diener 와 동료들(1985)이 삶의 만족도를 

측정하기 위해 개발한 삶의 만족도 척도 

(Satisfaction with the Life Scale: SWLS)를 국내에

서 Jo 와 Cha(1988)가 번안한 척도를 사용하였

다. 총 5개 문항(예: ‘나는 나의 삶에 만족한

다’)으로 리커트 5점 척도(1=전혀 아니다, 5=

매우 그렇다)를 통해 측정하였다. 본 연구에

서 삶 만족 척도의 내적 일치도는 .91로 나타

났다.

직무 만족

직무에 대한 만족을 측정하기 위해 Brayfield

와 Roathe(1951)가 개발한 직무만족도 척도를 

사용하였다. 총 6문항으로(예: ‘나는 보통의 

사람들 보다 내 직업을 더 좋아한다’) 5점 리

커트 척도(1=전혀 아니다, 5=매우 그렇다)를 

사용하여 측정되었다. 본 연구에서 직무 만족 

척도의 내적 일치도는 .90으로 나타났다.

이직의도

이직의도를 측정하기 위해서 Mobley(1982)가 

개발한 이직의도 척도를 바탕으로 Moon(2011)

가 국내 상황에 맞게 수정 및 보완한 척도를 

참고하여 사용하였다. 총 6개 문항(예: ‘다시 

선택할 수 있다면 현재의 회사를 선택하지 않

을 것이다’)으로 5점 리커트 척도(1=전혀 아

니다, 5=매우 그렇다)를 사용하여 측정하였

다. 본 연구에서 이직의도 척도의 내적 일치

도는 .89이다.

자료 분석

자료는 SPSS 25.0을 사용하여 분석하였다. 

먼저 기술통계분석과 상관분석을 통해 연구에 

사용된 변인들의 특성과 관계를 알아보았다. 

이후, 그릿이 높은 사람들 내에서 일 지향성

에 따라 이질적 집단이 구분되는지 살펴보기 

위해 그릿 중앙값을 기준으로 높은 그릿집단

을 선별하였다. 연구목적이 그릿이 높은 집단

에 초점을 맞추고 있으며, 그릿이 낮은 사람

을 대상으로 한 집단 구분 및 특성 파악이 이

론적, 경험적으로 큰 의미를 갖지 않기 때문

에(Kim et al., 2018) 그릿이 중앙값 이하인 자

료는 추후 분석에 사용하지 않았다. 따라서 

높은 그릿집단만을 대상으로 기술통계분석과 

상관분석을 재실시하였다. 

높은 그릿집단이 일 지향성에 따라 어떠한 

자연발생적 집단으로 형성되는지 확인하기 위

해 일 지향성(직업, 경력, 소명)의 3가지 변인

을 사용하여 군집분석을 실시하였다. 군집분

석 절차는 Hair 와 Black(2000)이 제안한 2단

계 군집분석에 따라 계층적인 군집분석

(Ward)을 실시한 후, 이를 바탕으로 비계층적 

분석인 K-mean 군집분석을 실시하였다. 마지

막으로, 일원배치 분산분석과 사후검증을 이

용하여 군집분석을 통해 관찰된 각 집단이 

일터에서의 태도 및 행동과 관련된 변인들에

서 어떠한 차이를 보이는지 분석하였다.
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결  과

기술통계 및 상관분석

본 연구에서 사용된 변인들의 기술통계 및 

상관분석은 표 1에 정리되었다. 상관분석 결

과, 그릿은 직업 지향성(r = -.15, p < .01)과

는 부적상관, 그리고 경력 지향성(r = .16, p 

< .01) 및 소명 지향성(r = .30, p < .01)과는 

정적상관을 보였다. 또한, 심리적 특성 변인들

과 그릿의 관계는 조직시민행동(r = .36, p < 

.01), 잡 크래프팅(r = .25, p <.01), 일 중독(r 

= .01, p = .85), 삶 만족(r = .30, p < .01), 

직무만족(r = .36, p < .01)으로 일 중독을 제

외한 다른 변인들과 유의한 관계를 상관관계

를 갖는 것으로 나타났다.

먼저, 참가자들의 그릿점수의 중앙값

(3.0833)을 기준으로 그 이상인 참가자들의 데

이터를 바탕으로 높은 그릿집단(198명, M = 

30.23, SD = 12.76)을 구성하였다. 높은 그릿 

집단을 선별한 후의 기술통계 및 상관분석은 

표 2에 정리하였다. 상관분석 결과, 그릿은 어

떠한 일 지향성의 변인과도 유의한 상관관계

를 나타내지 않았다. 심리 특성 변인들과 그

릿의 관계는 조직시민행동(r = .30, p < .01), 

잡 크래프팅(r = .25, p < .01), 일 중독(r = 

.09, p = .20), 삶 만족(r = .14, p < .01), 직

무만족(r = .16, p < .01)으로 나타나 앞선 상

관관계 분석 결과와 비슷한 것으로 나타났다.

군집분석결과

그릿 수준이 높은 사람들이 일 지향성에 

따라 어떻게 구분될 수 있는지 알아보기 위하

여 세 가지 일 지향성(직업, 경력, 소명)을 군

집 변인으로 투입하여 군집분석을 실시하였

다. 가장 먼저, Ward 의 계층적 군집분석을 실

시하여 가장 적절한 군집 수를 결정하였다. 

군집화 일정표 계수변화와 덴드로그램을 통해 

본 연구의 데이터는 3개의 군집이 가장 적절

한 것으로 판정되었다.

다음으로 군집의 수를 3개로 고정하여 비

계층적 군집분석을 실시하였다. K-mean 군집

분석결과는 그림 1과 표 3에 정리되었다. 군

집 1은 44명, 군집 2는 98명, 군집 3은 56명으

로 구성되었다. 구체적으로 군집 1은 직업 지

향성(M = 1.14), 경력 지향성(M = -1.02), 소

명 지향성(M = -1.35)으로 나타나 “직업 지향 

그릿”라고 명명하였다. 군집 2는 직업 지향성

(M = -.18), 경력 지향(M = -.12), 소명 지향성

(M = .20)으로 구성되었다. 경력지향성이 평

균 정도이며 비교적 낮은 수준의 소명 점수를 

보였으며 뚜렷한 특징을 갖지 않기 때문에 

“중립적 일 지향 그릿”라고 명명하였다. 마지

막으로 군집 3은 직업 지향성(M = -.58), 경력 

지향성(M = 1.01), 소명 지향성(M = 1.02)으

로 나타났다. 비록 경력 지향성과 소명 지향

성의 Z 점수는 크게 차이가 없었으나, 원점수

에서는 차이를 보였으며, 앞서 논의한 바와 

같이 소명-직업 지향성의 주축이 일 지향성의 

특성을 이해함에 있어서 더 중요하기 때문에 

군집 3을 “소명 지향 그릿”이라고 명명하였

다. 최종적으로 선정된 군집은 일원배치 분산

분석과 사후검증을 통해 각 집단 별로 일 지

향성 평균 점수를 확인하였다(표 3). 사후검증

(Scheffe) 실시 결과, 소명 지향성은 소명 지향 

그릿 집단이 가장 높았으며, 다음으로 중립적 
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일 지향 그릿 집단, 직업 지향 그릿 집단 순

으로 이어졌다. 경력 지향성도 마찬가지로 소

명 지향 그릿, 중립적 일 지향 그릿, 직업 지

향 그릿 순으로 높은 것으로 밝혀졌다. 마지

막으로 직업 지향성은 직업 지향 그릿, 중립

적 일 지향 그릿, 소명 지향 그릿 순으로 나

타났다.

집단별 심리적 태도 및 행동 특성 비교

군집화된 세 집단이 일터에서의 심리적 태

도 및 행동 특성에서 유의한 차이를 보이는지 

확인하기 위해 일원배치 분산분석과 Scheffe 의 

사후검증을 실시하였다(표 4). 분석결과, 소명 

지향 그릿은 조직시민행동, 잡 크래프팅, 삶 

만족, 직무 만족, 그리고 일 중독 등 이직의도

Variables
 1. Job-oriented 

Grit (n = 44)

 2. Neutral-oriented 

Grit (n = 98)

 3. Calling-oriented 

Grit (n = 56)
F Scheffe Tests

Job Orientation
3.72

(0.57)

2.83

(0.51)

2.57

(0.50)
66.30 1 > 2 > 3

Career Orientation
2.52

(0.68)

3.15

(0.43)

3.52

(0.40)
111.60 3 > 2 > 1

Calling Orientation
2.08

(0.49)

3.13

(0.39)

3.89

(0.41)
227.21 3 > 2 > 1

Note. ANOVA and Scheffe tests were conducted, All results are significant at p <.001 

Table 3

Mean Comparison of Work Orientation within each Cluster

Note. ANOVA and Scheffe tests were conducted, All variables were transformed to Z-score

Figure 1

Results of Cluster Analysis (N = 198)
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를 제외한 모든 영역에서 다른 집단에 비해 

유의하게 높았다. 또한, 직업지향 그릿 집단의 

경우 이직의도에서 다른 두 집단에 비해서 유

의하게 높은 것으로 나타났으며, 이직의도와 

일 중독을 제외한 다른 영역에서는 두 집단에 

비해 가장 낮은 것으로 밝혀졌다.

논  의

본 연구는 일 지향성(직업, 경력, 소명)에 

따라 높은 그릿 집단의 다차원적 군집유형이 

존재하는지 살펴보았다. 또한, 하위 군집에 따

라 일과 관련된 태도 및 행동에서 차이의 유

무를 검증하였다. 본 연구는 그동안 학생, 교

사 등 한정된 집단에서 진행되던 그릿연구를 

조직 맥락으로 확장했다는 점에서 학문적 의

의를 가진다.

일반적으로 그릿이 높은 사람들은 꾸준히 

노력하고 자신의 일을 지속하는 것으로 알려

져 있지만, 그릿을 발휘하는 대상이 그 사람

의 일, 혹은 직업이 아닐 가능성이 존재한다. 

그릿은 자신이 지속적으로 관심을 가지는 영

역에 대한 노력을 의미하는데, 관심의 대상이 

일이 아닌 취미, 혹은 삶의 다른 영역일 수 

있기 때문이다. 하지만 기존 연구들은 이러한 

점을 고려하지 않고, 변수 중심 접근법을 바

탕으로 그릿점수의 고저만으로 직장인들의 심

리적 태도 및 행동을 보려고 했다는 점에서 

한계점을 가진다. 본 연구는 이러한 한계점을 

보완하고자 사람 중심 접근법을 통해 그릿이 

높은 사람들의 하위 유형을 구분했다는 점에

Variables
 1. Job-oriented 

Grit (n = 44)

 2. Neutral-oriented 

Grit (n = 98)

 3. Calling-oriented 

Grit (n = 56)
F Scheffe Tests

OCB
3.09

(0.53)

3.41

(0.38)

3.69

(0.57)
19.65 3 > 2 > 1

Job Crafting
3.30

(0.49)

3.49

(0.33)

3.93

(0.44)
34.48 3 > 2 > 1

Workaholism
2.90

(0.49)

2.97

(0.33)

3.22

(0.54)
8.23 3 > 1, 2

Life Satisfaction
2.25

(2.25)

2.94

(0.72)

3.42

(0.89)
25.06 3 > 2 > 1

Job Satisfaction
2.38

(0.69)

3.15

(0.52)

3.56

(0.75)
44.36 3 > 2 > 1

Turnover Intention
3.61

(0.92)

3.08

(0.66)

3.03

(0.91)
8.73 1 > 2, 3

Note. All results are significant at p <.001, OCB = Organizational Citizenship Behavior

Table 4

Results of ANOVA and Post-Hoc Test
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서 새로운 시각을 제시한다. 

군집분석 결과, 높은 그릿을 가진 사람들은 

개인이 가진 일 지향성에 따라 세 가지의 이

질적인 군집으로 나뉘었다. 먼저, 소명 지향 

군집은 높은 수준의 소명 지향성과 경력 지향

성을 보이는 그릿 집단이다. 이 집단의 경우 

일 자체를 자신의 목표로 생각하기에 그릿의 

특성이 온전히 일터에서 나타나는 집단이라고 

볼 수 있다. 소명 지향 군집은 조직시민행동, 

잡 크래프팅, 직무만족, 삶 만족에서 다른 군

집들과 비교해 높았으며, 이직의도는 가장 낮

았다. 이를 통해, 본 연구에서 나타난 소명 지

향 그릿 군집의 특성은 Duckworth(2016)가 주

장한 그릿의 가장 전형적인 모습의 형태라고 

볼 수 있다. Duckworth(2016)는 그릿이란 보다 

공동체 지향적이며 더 큰 목적의식을 가지는 

장기적 목표를 추구하는 특성을 가지며 이러

한 목표를 가질 때 진정한 그릿의 모습이 발

현될 수 있다고 주장하였다. 본 연구에서 나

타난 소명 지향 그릿 군집은 일 자체를 자신

의 소명, 즉 자신의 일이 삶과 분리되지 않는 

중요한 요소이며 목적성 및 의미를 느낄 수 

있는 대상으로 여기는 것을 알 수 있다(Dik & 

Duffy 2012; Wrzesniewski et al., 1997). 이러한 

모습은 그릿의 진정한 특성이 목적성 및 공동

체 지향적 장기목표를 바탕으로 나타난다는 

Duckworth(2016)의 주장과 일치한다. 또한, 주

목할 만한 점은 소명 지향 그릿 군집이 일 중

독에서도 가장 높은 점수를 보였다는 점이다. 

이는 앞서 논의한 바와 같이 그릿의 강박 열

정적 특성(Kim et al., 2018) 혹은 소명 지향성

의 일 중독적 특성(Dik & Duffy, 2012)이 반영

된 것이라 볼 수 있으며, 소명이 강박열정을 

통해 일 중독에 영향을 미친다는 선행연구

(Choi, Permpongaree, Kim, Choi, & Sohn, 2020)

와도 일치하는 결과이다. 이는 그릿이 높은 

사람들이 항상 모든 영역에서 긍정적 특성을 

보이는 것은 아니며, 부적응적 혹은 적응적 

유형의 그릿이 존재할 가능성이 있다는 견해

(Duckworth & Eskreis-Winkler, 2013)를 지지한

다.

중립적 일 지향 그릿 군집의 경우 직업 지

향성, 경력 지향성, 소명 지향성 모두 중간 수

준으로 나타났다. 다른 군집들과 비교할 때, 

조직시민행동, 잡 크래프팅, 직업 만족도, 삶 

만족에서 모두 중간 정도의 수준을 보였으며, 

일 중독 및 이직의도는 낮은 편으로 나타났

다. 본 결과는 그릿이 높더라도 그릿의 긍정

적인 효과가 일터에서 온전히 발휘되지 않는 

그룹이 존재함을 보여준다. Kim 과 동료들

(2018)의 연구에서도 이와 유사한 특성을 보인 

집단이 존재했다. 이들의 연구에서는 그릿이 

높은 수준으로 나타났음에도 불구하고, 열정

이 없고 의미추구도 낮은 소극적 그릿 집단이 

나타났는데, 연구자들은 이를 한국 문화의 특

수성으로 해석한 바 있다. 어렸을 때부터 자

신의 흥미를 발견하고 관련된 활동을 통해 흥

미를 키워나갈 것을 격려하는 서구문화권과 

달리, 사회적 가치를 내면화하고 이와 일치하

는 삶을 가치 있게 여기는 우리나라 문화에서

는 높은 그릿이 개인의 흥미 및 내재화된 동

기를 의미하지 않을 가능성이 있다는 것이다. 

또한, 이들은 자신의 목표를 재설정하거나 새

롭게 찾아가는 단계에 있을 가능성도 존재한

다. 일 지향성이 뚜렷하지 않은 이 군집에 대

해서는 한국의 문화적 특수성을 염두에 두고 

심층적인 추가 연구를 진행할 필요가 있을 것

이다. 

마지막으로 직업 지향 그릿 군집은 직업 

지향성이 높고, 경력 지향성, 소명 지향성이 
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낮은 특성을 보였다. 이 그룹은 조직시민행동, 

잡 크래프팅, 직무 만족도, 삶 만족도, 일 중

독 성향이 가장 낮은 반면 이직의도 수준은 

가장 높았다. 직업 지향 그릿은 세 군집 중 

가장 부정적인 특성을 보이는 것으로 나타났

다. 이는 높은 수준의 그릿을 갖고 있지만, 자

신의 직업이 자신의 장기목표와 관련이 전혀 

없다고 느낄 때, 혹은 직업 자체를 자신의 삶

에서 추구해야 할 목표가 아니며 단순히 생계

의 수단으로 여기는 사람들이 보이는 특성이

라고 볼 수 있다. 이를 통해, 그릿 수준이 높

은 사람일지라도 직업 지향성을 보이는 사람

들은 오히려 일터에서 개인과 조직에게 부정

적인 결과를 초래할 수 있음을 알 수 있다. 

직업 지향 그릿의 부정적 영향력에 대한 결과

는 단순히 그릿점수만을 가지고 직원을 선발

하거나 그릿을 높이기 위한 교육(Hamilton, 

2014)을 실시하는 것의 잠재된 위험성을 암시

한다. 

본 연구는 그릿이 높은 사람의 특성을 이

해하기 위한 목적으로 그릿점수가 중앙값 이

상인 집단만을 선별하여 분석에 실시하였다. 

하지만 전체 집단과 그릿점수가 낮은 집단이 

일 지향성에 따라 어떠한 특성을 가진가에 대

한 의문이 여전히 제기될 수 있다. 이에 전체 

집단과 그릿점수가 낮은 집단에 대해서 일 지

향성과 함께 추가적인 군집분석을 실시하였

다. 분석결과, 전체 집단은 3가지 하위집단으

로 구성되었으며 직업지향성만 높은 집단(121

명), 소명과 경력 지향성이 높은 집단(153명), 

그리고 직업과 경력 지향성이 높은 집단(87명)

으로 구분이 되었다. 이는 앞서 논의된 일 지

향성의 다차원적인 특성을 잘 반영하는 결과

임을 알 수 있다. 또한 그릿점수가 낮은 집단

의 경우 4가지 하위집단으로 구성되었다. 모

든 지향성이 중간정도 수준인 집단(42명), 소

명과 경력지향성이 높은 집단(44명), 직업과 

경력지향성이 높은 집단(41명), 직업지향성만 

높은 집단(36명)으로 구성되었다. 본 연구에서 

연구한 높은 그릿점수 집단과 비교할 때 상대

적으로 직업지향성을 가진 사람의 비율이 높

은 것을 알 수 있다. 또한 소명지향성이 강한 

집단(M = 3.42)이더라도 그릿점수가 높은 집

단에서의 소명지향 그릿 집단(M = 3.89)에 비

해 소명점수가 유의하게 낮은 것으로 나타났

다(t = 13.91, p < .001). 이는 그릿점수가 낮

은 집단은 장기적 목표의 결여 등으로 소명 

지향성이 낮고, 일 자체도 직업 지향성으로 

보는 경향이 상대적으로 많은 것이라고 해석

할 수 있다. 본 연구의 목적이 일터에서 긍정

적 특성을 발휘하는 특성을 밝히고자 함을 고

려할 때, 그릿점수가 낮은 집단이 그릿점수가 

높은 집단에 비해 이론 및 경험적으로 큰 의

미가 없음을 간접적으로 보여준다.  

기업의 입장에서 소명 지향 그릿 집단이 

조직에서 가장 원하는 인재에 가까울 것이라 

예상된다. 이는 본 연구의 결과가 제시하는 

것처럼 개인적 수준에서 일의 영역과 삶의 영

역에서 만족도가 높으며, 스스로 직무를 개선

하며, 직장 내에서 이타적 행동을 하고 궁극

적으로 성과가 좋을 것이라 기대되기 때문이

다. 이에 기업은 소명 지향 그릿의 집단을 선

발 및 교육하는 것에 대한 세심한 주의가 필

요하다. 먼저, 선발 시에 단순하게 그릿 높낮

이만으로 사원을 선발하기 보다는, 선발된 구

성원들이 소명지향적 그릿을 발달시켜 나갈 

수 있도록 조력해야 한다. 적극적인 기업의 

사회적 책임(Corporate Social Responsibility; CSR) 

활동을 추구하는 것이 그 방법이 될 것이다.  

Choi, Sohn 과 Lee(2020)의 연구에 따르면 그릿
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을 가진 조직원이 자신이 속한 조직이 CSR 을 

적극적으로 시행하고 있다는 것을 인지할수록 

의미추구경향이 높아졌으며, 일터 내에서 자

발적인 역할 외 활동 및 도움 행동을 더 많이 

하는 것으로 나타났다. 이는 의도적인 교육 

및 훈련도 중요하지만 기업의 적극적인 CSR 

참여 및 CSR 에 대한 인식 개선을 통해서 자

연스럽게 소명 지향 그릿의 특성을 이끌어 낼 

수 있음을 의미한다. 마지막으로, HRD 의 측

면에서 기업의 세미나 혹은 기업 상담가들이 

교육 및 상담을 진행할 때, 구성원의 일 지향

성을 고려할 것이 요구된다. 구체적으로, 조직 

구성원들이 자신의 일을 단순히 돈을 벌기 위

한 수단으로만 바라보는 것이 아닌 삶의 한 

부분으로 인정하고 받아들이는 것을 독려하는 

것이 중요할 것이다. 특히, 그릿이 높은 사람

들이 일을 삶의 장기목표 내에 포함하는 것이 

결국 개인에게 긍정적 영향을 미칠 수 있음을 

강조하여 그릿의 긍정적 특성을 잘 발휘할 수 

있도록 도와야할 것이다. 

많은 긍정적 결과에도 불구하고 소명 지향 

그릿 집단이 일 중독 성향이 가장 높은 것으

로 밝혀졌다. 이는 소명이 있는 직원들이 일 

중독 성향을 보일 수 있다는 선행연구의 결과

와 일치한다(Choi, Permpongaree, Kim, Choi, & 

Sohn, 2020). 일 중독이 단기적으로는 가장 높

은 성과를 내며 조직에 필요한 인재로 간주 

되지만, 장기적 관점에서 개인 및 조직 수준

에서 오히려 악영향(Porter, 1996)을 줄 수 있

기에 주의가 요구된다. 따라서 기업의 인사관

리 담당자 및 기업 상담가는 이러한 개인이 

장기적인 관점에서 경력개발 및 업무수행을 

조절할 수 있도록 일 중독 성향에 대한 이해

를 증진하고 일 중독 성향을 개선하도록 도와

야 할 것이다. 

마찬가지로 직업지향 군집에 대한 주의도 

필요로 하다. 이 집단의 경우 일터 내에서의 

긍정적 태도 및 행동 특성이 가장 낮은 수준

이며, 특히 이직의도가 가장 높은 것으로 밝

혀졌다. 이들을 위해서는 Dik 과 Duffy (2012)

가 자신의 저서에서 소명이 자신의 직업이 아

닌 경우, 자신의 소명을 직업 영역에서 발휘

할 수 있도록 잡 크래프팅 등을 활용하는 방

법을 제시한 것과 같이 직무의 개선, 인지적 

개선, 관계의 개선 등을 활용해 그릿의 장기

적 목표와 자신의 업무 영역에서 연관을 가

질 수 있도록 돕는 것이 중요할 것이라 예상

된다.

본 연구는 다양한 이론적, 실무적 함의를 

가짐에도 불구하고 몇 가지 제한점을 가진다. 

첫 번째, 본 연구는 횡단적인 설문을 바탕으

로 진행되었다. 따라서 인과적인 추론 및 동

일방법편의로부터 자유롭지 못하다. 따라서 

추후의 연구에서는 종단 연구를 통한 인과적

인 증거 확보 및 다양한 원천으로부터의 응답

을 통한 타당성 확보가 필요로 할 것이다. 두 

번째, 본 연구에서 사용된 Wrzesniewski 와 동

료들(1997)의 일 지향성 척도 중 직업 지향성

의 내적 일치도(α = .46)가 상대적으로 낮은 

것으로 나타났다. 하지만 이는 문항 수가 적

은 척도에서 나타날 수 있는 문제이다(Streiner, 

2003). Streiner(2003)는 오히려 서로 다른 구성

개념을 섞은 14문항의 척도에서 .70 이상의 

내적 일치도가 나올 수 있음을 보여준다. 또

한, 같은 척도를 6문항일 때 .45 수준의 내적 

일치도를 보인 척도를 12문항으로 늘린 경우 

.65로 증가한다고 보고하며, 문항 간의 일치도

에 앞서 문항의 숫자가 내적 일치도에 미치는 

영향력이 클 수 있음을 주장한다. 마찬가지로 

Wrzesniewski 와 동료들(1997)의 연구에 따르면, 
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직업지향성을 측정하기 위해 만들어진 시나리

오 형식의 도구와 본 연구에서 쓰인 직업지향 

척도 세 문항과의 상관은 각각 r = .48, .54, 

.49인 것으로 나타났다. 반대로 소명지향성(α 

= .73)의 네 문항이 소명지향성 시나리오 도

구 간의 상관관계는 각각 r = .20, .49, .54, 

.45으로 직업지향성의 세 문항과 비슷한 수준 

혹은 그 이하로 나타났다. 즉 이를 통해 비교

적 적은 숫자의 문항으로 구성된 척도 간에는 

한 문항의 차이도 신뢰도에 큰 영향을 줄 수 

있음을 알 수 있다. 또한 앞서 논의한 것처럼 

본 연구에서 소명 지향성과 직업 지향성은 비

교적 강한 부적 상관을 보였으며(r = -.57, p 

< .01), 본 연구의 결과에 따르면 직업 지향 

그릿 군집이 이직의도가 가장 높으며, 다른 

긍정적 결과 변인들은 가장 낮은 수준을 보이

는 것으로 나타났다. 이는 선행연구(Steger et 

al., 2012; Wrzesniewski et al., 1997)에서 논의된 

직업지향성의 사람들의 특성들과 일치하며, 

연구에서 사용된 척도가 이 특성을 비교적 잘 

반영했다는 것을 의미한다. 따라서 본 연구는 

직업지향성의 상대적으로 낮은 내적 일치도의 

문제를 3문항으로 구성된 짧은 척도에서 나타

날 수 있는 한계로 보았다. 하지만 향후 연구

의 확장을 위해서 직업지향성의 낮은 내적 일

치도를 해결하기 위한 노력이 필요하다. 직업

지향성의 세 문항 중 가장 낮은 수준의 상관

을 보인 문항인 “나는 퇴직을 간절히 원한다”

의 원문항은 “I am eager to retire”이다. ‘retire’

라는 단어가 주로 나이가 들어 은퇴하는 것을 

의미한다는 점에서 단순히 퇴직으로 번안한 

것이 신뢰도를 낮게 한 하나의 이유일 수 있

다. 이에 추후 연구에서는 본 문항을 “나는 

은퇴를 간절히 원한다” 등의 본 의미를 더욱 

잘 살릴 수 있는 번안을 사용하는 것을 제안

하는 바이다. 또한 척도의 개발 및 수정을 통

해 문항 수를 늘린 새로운 일 지향성 척도의 

개발이 필요하며, 새로운 척도의 개발을 통해 

내적 일치도가 향상될 것이라 예상하였다. 셋

째, 다양한 직군 및 직급의 직장인들을 대상

을 연구를 진행하였으나, 대한민국 직장인으

로 일반화하기에는 무리가 있다. 특히, 그릿의 

친 사회적 특성은 어린 나이대에는 일반적인 

흥미에서 시작하여 비교적 늦은 나이대에 형

성되는 것으로 주장된다(Kim et al., 2018). 따

라서 추후 연구에서는 다양한 연령층과 이질

적인 집단을 대상으로 연구하여 본 연구결과

의 일반화 가능성을 높일 것이 요구된다.
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Understanding Grit in the Workplace:

Based on work orientation
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This study aims to investigate the characteristics of Korean grit in the workplace. We conducted a 

cluster analysis to identify gritty workers' subgroups based on their work orientation(job, career, and 

calling). Organization-related variables such as organizational citizenship behavior, job crafting, job 

satisfaction, life satisfaction, workaholic, and intention to leave were used to explore potential 

group-specific differences. Among 361 Korean workers, the gritty worker group (n = 198) was selected 

based on the median score of grit. Our results show that gritty workers were subdivided into three 

groups: job-oriented grit(n = 44), neutral-oriented grit(n = 98), calling-oriented grit(n = 56). 

Calling-oriented grit scored mostly the highest in our study variables except intention to leave. However, 

job-oriented grit scored the highest in intention to leave, but mostly the lowest in the rest of the study 

variables. Our results suggest that not only grit but also their work orientation should be considered to 

improve understanding of grit in the Korean workplace. 

Key words : Grit, Work Orientation, Calling, Cluster Analysis


