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투지(Grit)가 조직시민행동에 미치는 영향:

직무 긍정정서와 직무효능감의 매개효과를 중심으로

 이  유  진       신  용  환       박  지  영       손  영  우†

연세대학교 심리학과

본 연구는 직업장면에서 투지(Grit)의 효과를 살펴보는 목적으로 진행되었다. 특히 기존에 개

인의 성공 요소로 알려진 투지가 개인의 성과를 예측하는 것에서 더 나아가 조직과 조직 내 

타구성원을 위한 자발적 행동인 조직시민행동에 영향을 주는지에 대하여 알아보고자 하였

다. 또한 어떠한 심리적 기제를 통하여 투지와 조직시민행동이 정적 관계를 갖는지를 이해

하기 위하여 정서적 측면의 직무 긍정정서와 인지적 측면의 직무효능감의 매개효과를 살펴

보았다. 한국 직장인을 대상으로 온라인 설문을 실시한 결과 투지는 조직시민행동과 정적 

관계를 보였다. 또한 투지와 조직시민행동의 관계에서 직무 긍정정서와 직무효능감의 매개

효과를 검증한 결과, 직무 긍정정서만이 투지와 조직시민행동의 관계를 매개하는 것으로 나

타났다. 반면에 직무효능감은 투지와 정적 상관이 있었으나 조직시민행동과는 유의한 상관

이 없다고 나와, 정서적 측면과 달리 인지적 요소인 직무효능감은 투지와 조직시민행동의 

관계를 매개하지 못하는 것으로 확인되었다. 이 결과를 바탕으로 본 연구가 가지는 시사점

과 제한점, 후속 연구를 위한 제언을 하였다.
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최근 Duckworth(2016)가 성공하는 사람들의 

공통점으로 ‘투지(Grit)’를 소개하면서 많은 이

들이 이 개념에 관심을 가지게 되었다. 투지

는 장기적인 목표를 이루기 위해 끈기 있게 

노력하며 꾸준히 흥미를 유지하는 특질이다

(Duckworth, Peterson, Matthews, & Kelly, 2007). 

기존 연구에 따르면 투지가 높은 사람들은 더 

높은 성과를 내고, 해당 분야에서 더 오래 남

는 것으로 밝혀졌다(Duckworth et al., 2007; 

Duckworth & Quinn, 2009; Eskreis-Winkler, 

Shulman, Beale, & Duckworth, 2014; Robertson- 

Kraft & Duckworth, 2014). 이렇게 열정과 끈기

로 자신의 일을 잘 해내며 목표를 쉽게 포기

하지 않는 개인특성은 비전과 미션을 통해 장

기적인 목표를 설정하고, 이를 달성하기 위해 

노력하는 기업의 특성과도 밀접한 연관이 있

다. 그렇기 때문에 장기적인 목표달성을 통해 

수익을 창출하는 조직 속에서 구성원의 투지

가 어떠한 작용을 하는지, 조직에는 어떠한 

영향을 미칠지는 하나의 중요한 이슈가 될 수 

있다. 더욱이 Duckworth(2016)는 그녀의 저서 

및 TED강연에서 투지가 특정한 분야에만 국

한되어 중요하게 작용하는 것이 아니라 모든 

분야에 적용되는 특질이라고 이야기하며 직장

인들의 투지의 중요성을 언급한 바 있다.

그렇지만 지금까지의 투지 연구 대상은 학

생, 교사, 군인 중심으로 대부분의 연구가 이

들의 투지가 높을 때 얼마나 더 나은 성과를 

얻는지 혹은 얼마나 해당 분야에서 오래 남아

있는지를 살펴보았다(예, 이수란, 손영우, 2013; 

Duckworth et al., 2007; Duckworth & Quinn, 

2009; Robertson-Kraft & Duckworth, 2014). 반면 

직장인을 대상으로 하는 투지 연구는 최근에

야 시도되고 있는 실정이며 그 중 대다수가 

투지와 직무성과(Duckworth et al., 2007), 이직

률(Robertson-Kraft & Duckworth, 2014), 직무열

의(Suzuki, Tamesue, Asahi, & Ishikawa, 2015)의 

관계를 보았다. 이를 통해 기존의 투지 연구

는 투지와 개인의 행동, 태도 간 관계를 살펴

보는 데 초점이 맞추어져 왔음을 알 수 있다. 

이와 같은 연구 상황은 직장에서 대부분의 시

간을 타인과 보내며, 공동의 목표를 달성하기 

위해 업무를 수행하는 직장인들의 투지 효과

를 전반적으로 살펴보지 못하는 한계를 가질 

수 있다.

한편 최근 Duckworth(2016)가 밝힌 미국인 

대상의 연구 결과는 투지의 친사회적 영향력

의 존재를 짐작하게 한다. 조사 결과에 따르

면 흥미롭게도 투지가 ‘의미 있는 삶의 추구’ 

및 ‘타인중심적인 삶의 추구’와 강한 정적 

상관이 있음이 드러났기 때문이다(Duckworth, 

2016). 이러한 현상은 개인의 투지가 높을수록 

그들이 열정과 끈기를 쏟는 궁극적인 ‘목적’이 

자기 자신을 향하기보다는 타인과 세계에 

향하기 때문에 발생한다고 해석할 수 있다

(Duckworth, 2016). 이를 통해 본 연구에서는 

투지가 직업장면에서 어떠한 친사회적인 영향

력을 미칠 수 있는지 살펴보고자 하였다.

기업은 경쟁의 심화와 급변하는 경영환경 

탓에 기업이 목표한 바를 달성하는 데 구성원

의 기본적인 직무수행 능력을 넘어서는 행동

을 필요로 한다(Katz & Kahn, 1978; Organ, 

1988). 즉 조직의 효과성은 직장인들이 자신의 

성과에만 집중하는 것이 아니라 조직과 조직 

내 타인을 이롭게 하는 자발적인 직무 외 행

동을 할 때 더욱 높아진다(Brief & Motowidlo, 

1986; Organ, 1988, Organ, 1990). 대표적인 직

무 외 행동이자 직업장면에서의 친사회적인 

행동으로 조직시민행동이 있다(Organ, 1988). 

이에 직업장면 속 투지의 친사회적인 영향력
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을 살펴보고자 한 본 연구에서는 투지와 조

직시민행동의 관계를 살펴보고자 하였다. 그

러나 현재 직업장면의 투지 연구에서 투지와 

조직시민행동의 관계를 살펴본 연구는 Ion, 

Mindu 및 Gorbănescu(2017)의 연구가 유일하며, 

이들은 투지와 조직시민행동 간의 단순 상관

관계만을 살펴보았을 뿐 투지가 조직시민행동

으로 이어지는 데 어떠한 심리적 기제가 작용

하였는지는 살펴보지 않았다.

이에 본 연구는 다음과 같은 두 가지 목적

을 통하여 직장인의 투지에 대한 폭넓은 이해 

및 적용에 기여하고자 하였다. 첫째, 본 연구

는 직장인을 대상으로 투지가 조직시민행동을 

정적으로 예측하는지 살펴보고자 하였으며, 

이를 통하여 친사회적 특성이 포함되어 있지 

않은 개인의 투지가 나 자신이 아닌 대상에게 

긍정적인 영향을 주는지 확인하고자 하였다. 

둘째, 조직행동연구에서 주로 인지적 혹은 동

기적 요소가 고려되는 현상을 지적하며 정서

가 함께 고려되어야 한다는 Barsade, Brief 및 

Spataro(2003)의 관점에 따라 투지가 조직시민

행동으로 나아가기 위하여 어떠한 정서적, 인

지적 요인을 거치는지를 확인하고자 하였다. 

이를 통하여 투지에 의한 다양한 심리적 기제

의 작동을 이해하는 동시에 투지와 조직시민

행동 사이의 매개변인으로써 정서와 인지가 

어떻게 작용할 수 있는지 살펴보고자 하였다.

투지(Grit)

투지는 ‘장기적인 목표에 대한 열정과 인

내’를 의미하는 개인의 타고난 특질(trait)이다

(Duckworth et al., 2007). 투지는 개인이 특정 

목표에 대하여 관심을 의도적으로 유지하는 

‘열정’, 그리고 실패 혹은 역경에도 불구하고 

목표 달성을 위하여 끊임없이 노력하는 ‘끈

기’라는 두 하위차원으로 구성되어 있다

(Duckworth et al., 2007). 먼저 열정에는 높은 

긍정적인 감정 및 낮은 부정적인 감정과 정적 

상관이 있는 조화열정(harmonious passion)과 높

은 불안, 부정적 감정과 관련이 있는 강박열

정(obsessive passion)이 있는데, 기존 연구 결과

에 따르면 투지는 긍정적인 감정과 정적상관

이 있고, 부정적인 감정과는 부적상관이 있으

므로(예, Singh & Jha, 2008), 투지의 하위요소

인 열정은 강박열정보다는 조화열정에 가깝다

고 볼 수 있다. 다음으로 끈기는 인내심과 의

지력을 가지고 결정한 것을 밀고 나갈 수 있

는 결단력이며 동시에 어떠한 장애물이 있더

라도 이를 포기하지 않는 집요함, 완강함을 

의미한다(Duckworth, 2016).

Duckworth(2016)는 최근 그녀가 진행해온 양

적 연구들과 면담기록들을 종합하여 투지의 

두 하위차원과 관련이 높은 네 가지 특징으로 

흥미, 연습, 목적, 희망을 소개하였다. 흥미는 

자신이 하는 일에 매력을 느끼고 호기심을 가

지는 것을 의미하고, 연습은 난관에도 불구하

고 자신이 하는 일에 정신을 집중하여 지속적

인 숙달을 하는 것이다. 또한 목적은 자신이 

하고 있는 일이 굉장히 중요한 일이라고 확

신하는 것이며, 희망은 어떠한 위기에도 좌

절하지 않고 위기를 대처하게 만드는 힘이다

(Duckworth, 2016). 이를 종합해보면 투지가 높

은 사람은 목표를 세우고, 그 목표 달성을 위

한 과정에서 하는 일들을 즐기며, 자신의 수

준과 기술을 향상시키기 위해 희망적인 자세

로 끊임없이 노력한다.

이러한 점들을 고려할 때 투지와 유사한 개

념으로 혼동되기도 하는 대표적인 특질 중 하

나인 성실성은 투지와 몇 가지 확연한 차이를 
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보인다(Duckworth et al., 2007). 비록 끈기 있게 

일을 해나간다는 점에서 투지와 성실성이 유

사하나 성실성은 기본적으로 장기적인 특정 

목표를 지향하기보다는 일상생활 전반에서 맡

은 바를 근면하게 해나가는 성격특질이다(이

수란, 손영우, 2013; Duckworth et al., 2007). 즉 

투지는 목표한 바가 뚜렷하고 그 목표들의 위

계성이 뚜렷한 반면(Duckworth, 2016), 성실성

은 특정한 목표를 지향하는 것은 아니다. 더

욱이 성실성이 높은 사람들은 그 일에 관심과 

흥미가 있어서 그것을 열심히 하는 것이라기

보다는 책임감 때문에 맡은 일이 지루하더라

도 이를 열심히 한다(Costa & McCrae, 1992).

기존 연구에 따르면 투지가 높은 사람은 성

실성을 통제하고도 투지가 낮은 이보다 더 높

은 학점(Duckworth & Quinn, 2009), 높은 졸업

률(Eskreis-Winkler et al., 2014) 및 높은 교육수

준(Duckworth et al., 2007)을 보였다. 예를 들어 

투지가 높은 교사는 투지가 낮은 교사보다 

교직에 더 오래 머물렀고, 학생들도 더 효과

적으로 가르쳤다(Duckworth & Quinn, 2009; 

Robertson-Kraft & Duckworth, 2014). 또한 군인

을 대상으로 한 연구에서는 매우 고된 군사훈

련에서 투지가 높은 군인일수록 덜 이탈하였

다(Duckworth et al., 2007; Duckworth & Quinn, 

2009). 한편 직장인의 투지는 직무열의(Suzuki 

et al., 2015), 직무수행(Duckworth et al., 2007; 

Duckworth, Quinn, & Seligman, 2009) 및 조직시

민행동(Ion et al., 2017)과 정적 상관이 있었다. 

이처럼 투지는 다양한 분야에서 성실성을 제

외하고도 행동 및 태도 변인들과 유의한 상관

이 있는 것으로 나타났다. 특히 직장에서의 

경력전환, 이직, 근속을 성실성보다 투지가 더 

잘 예측한다는 점은 투지가 성실성과 구별되

는 개념이며, 투지만의 고유한 효과가 존재함

을 의미한다(Duckworth et al., 2007).

조직시민행동

일반적으로 조직 안에서 일어나는 개인의 

수행은 역할 내 행동과 역할 외 행동으로 구

분된다(Katz & Kahn, 1978). 특히 점차 경쟁이 

치열해지고 경영환경이 급변하는 상황 속에서 

조직이 효과적이기 위해서는 조직구성원들이 

직무기술서에 언급되어 조직의 공식적인 보상

을 받기로 계약된 역할수행뿐만 아니라 역할 

외 행동, 예를 들어 자발적 행동인 돕기 행동

이나 협동 등을 해야 한다는 주장이 대두된 

바 있다(Katz & Kahn, 1978; Organ, 1988). 이처

럼 조직의 효과성을 증진할 수 있는 자발적인 

행동에 대한 연구가 진행되면서 나온 개념이 

조직시민행동이다(Bateman & Organ, 1983). 

Organ(1988)에 따르면 조직시민행동은 개인이 

그 행동을 한다고 하여 공식적인 보상을 받는 

것이 아니며 조직에서도 그 행위를 직원에게 

직접적으로 요구하는 것은 아니지만, 조직구

성원이 조직을 위하여 스스로 행하는 도움행

동이다.

조직시민행동의 선행요인을 살펴본 연구에 

따르면 조직시민행동은 내재적 동기(Piccolo & 

Colquitt, 2006), 성실성(Organ & Lingl, 1995), 긍

정정서(Lee & Allen, 2002) 등의 개인적인 특성

에 의해 예측된다. 이외에도 조직의 지원, 조

직의 공정성(Greenberg, 1993)과 같은 조직적 

요인, 그리고 변혁적 리더십이나 리더-구성원 

교환 같은 리더십 행동 차원의 변인(Piccolo & 

Colquitt, 2006)도 조직시민행동과 정적 상관이 

있는 것으로 밝혀졌다.

이처럼 조직시민행동을 결정하는 요인은 다

양한 차원에서 연구되어 왔으나 조직시민행동
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은 특질과 같은 개인적인 변인의 영향력이 큰 

것으로 나타났다(Mischel, 1977; Schnake, 1991). 

이는 지금까지 행동을 이끄는 대표적인 두 

요인을 상황(situation)과 성격(personality)으로 

본 다수의 조직행동연구들(예, Bowers, 1973; 

Endler & Parker, 1992)을 통해 알 수 있다. 상

황과 성격은 상황의 강도(situation strength)에 

따라 그 효과 크기가 달라지는데, 상황의 강

도란 성격에 미치는 상황적 제약의 정도를 의

미한다(Mischel, 1977). 예를 들어 약한 상황(상

황의 제약이 약한 경우)일 때는 성격이 행동

에 미치는 영향력이 커지는 데 반해 강한 상

황(상황의 제약이 큰 경우)일 때는 성격보다

는 상황이 행동에 미치는 영향력이 더 크다

(Mischel, 1977). 이 관점에서 조직시민행동은 

‘약한 상황’에 속하는데 그 이유는 조직시민행

동이 직무기술서에 없는 행위로 강요되는 행

위가 아니며, 외적인 보상에 의해 유발되는 

행동이 아니기 때문이다(Kumar, Bakhshi, & 

Rani, 2009). 즉 조직시민행동은 상황보다는 개

인의 특질에 의해 더 많은 영향을 받는다고 

볼 수 있다(Kumar, Bakhshi, & Rani, 2009). 이에 

특질의 일종인 투지가 조직시민행동을 이끄는 

선행변인으로 작용하는지 살펴보고자 하였다.

투지와 조직시민행동

앞서 언급한 바와 같이 최근 Duckworth 

(2016)는 투지가 ‘타인중심적 삶 및 의미 있는 

삶의 추구’와 정적 상관을 강하게 가지는 현

상을 통하여 투지가 친사회적 영향력을 가질 

수 있음을 드러낸 바 있다. 더욱이 류영주와 

양수진(2017)은 개인이 내재적 동기 혹은 친사

회적 동기와 같이 어떠한 개인적 지향점을 가

지는지와 상관없이, 투지가 높은 사람일수록 

친사회적 행동을 더 많이 한다는 점을 밝혀냈

다. 이에 ‘직장장면에서 투지의 친사회적 영향

력’을 살펴보는 본 연구에서는 직장인의 투지

가 조직을 이롭게 하기 위해 행하는 자발적인 

행동(조직시민행동)에 미치는 영향을 살펴보고

자 하였다. Ion 등(2017)이 진행한 직장인 대상 

연구는 투지와 조직시민행동의 관계를 직접적

으로 살펴보았는데, 그 결과 투지가 조직시민

행동과 정적 관계를 가짐이 밝혀졌다. 또한 

기존의 성격 특질에 비하여 투지가 조직시민

행동과 반생산적과업행동, 역할 내 수행, 직업 

만족을 얼마나 더 잘 예측할 수 있는지도 살

펴보았다. 그 결과 역할 내 수행, 반생산적과

업행동, 직업 만족에 대한 투지의 예측력은 

기존의 성격특질의 예측력보다 떨어지는 것으

로 나타난 반면, 조직시민행동에 대한 예측력

은 기존의 특질 예측력보다 더 나은 것으로 

나타났다(Ion et al., 2017). 이를 통해 투지가 

1990년대부터 조직시민행동의 선행변인으로 

연구되어 온 개인특질들(예, Hough, 1992; 

Organ & Ryan, 1995) 못지않게 조직시민행동을 

잘 예측함을 알 수 있다.

한편 투지의 하위차원인 열정 및 끈기와 

조직시민행동의 관계를 보여주는 연구들을 

통해 투지와 조직시민행동의 관계를 유추해

볼 수도 있다. 예를 들어 Burke, Astakhova, 및 

Hang(2015)은 중국 직장인들의 직무에 대한 조

화열정이 조직시민행동과 정적인 상관이 있음

을 확인하였는데 이 결과는 투지의 하위요소

인 열정이 긍정적인 자원을 상승시키고, 자원

의 상승이 본인뿐만 아니라 타인과 조직에까

지 도움을 주는 조직시민행동에 영향을 줌을 

예측할 수 있게 한다(Burke et al., 2015). 한편 

최근 급변하는 직무환경 속에서 끈기가 하나

의 강점으로써 긍정적인 역할 외 수행에 영향
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을 미칠 수 있다는 연구들이 나오고 있다(예, 

Littman-Ovadia & Lavy, 2016; Paul & Garg, 

2012). 특히 인도 직장인을 대상으로 끈기와 

조직시민행동의 관계를 본 Paul과 Garg(2012)는 

끈기가 조직시민행동의 하위요소인 이타주의, 

예절, 시민의식, 양심과 각각 정적인 관계가 

있음을 밝혔다. 이러한 내용을 바탕으로 직장

인의 투지가 조직시민행동에 정적인 영향을 

줄 것이라고 예상할 수 있다.

가설 1. 투지는 조직시민행동에 정적인 영

향을 줄 것이다.

직무 긍정정서의 매개효과

정서(affect)란 ‘일반적인 상황에 대한 긍정적 

혹은 부정적 반응’이다(홍계훈, 이수정, 2013; 

Spoor & Kelly, 2004). 기존 연구들은 정서를 개

인의 태도 및 행동의 선행변인으로 보는데

(Fineman, 1993; George, 1991), 학자들은 일반적

으로 정서를 사람이 어떤 정서를 더 잘 느끼

도록 타고났는지에 초점을 둔 특질 정서(trait 

affect)와 어떠한 상황과 맥락에 놓였을 때 특

정 정서를 느끼는지에 초점을 둔 상태 정서

(state affect)로 구분한다(Watson & Clark, 1984). 

이 둘의 구분이 필요한 이유는 긍정적인 정서

를 더 많이 느끼도록 타고난 사람이라고 할지

라도 항상 긍정적인 감정을 느끼는 것은 아니

라는 점과 사람이 느끼는 감정이 상황이나 맥

락에 의해 변한다는 점에 있다(George & Brief, 

1992). 그러므로 특질 정서보다는 상태 정서가 

행동을 더 잘 예측한다(George & Brief, 1992). 

이에 직장에서 일어나는 조직시민행동을 대상

으로 한 본 연구에서는 상태 정서의 일종인 

직무 긍정정서에 초점을 두었다. 또한 하루 

중 대다수의 시간을 직장에서 일하며 보내는 

직장인들의 상황을 고려할 때, 이들의 정서에 

영향을 미치는 주요한 요소는 직무와 관련된 

정서일 가능성이 높다고 판단하였다.

직무 긍정정서란 자신의 일 자체에 대한 긍

정적 반응 혹은 일을 하면서 겪는 사건에 대

한 긍정적 반응을 뜻한다(Judge, Hulin, & Dalal, 

2012). 기존 연구 결과들을 살펴보면 직무 긍

정정서를 느낀 이는 다음날 더 많은 주도적 

행동을 하고(Fritz & Sonnentag, 2009), 직장에서 

건설적인 제안을 더 많이 하며(George & Brief, 

1992), 직장동료를 더 많이 돕는다(George & 

Brief, 1992; Lee & Allen, 2002). 이처럼 직무 긍

정정서는 조직구성원과 조직성과에 긍정적인 

영향을 줄뿐만 아니라(Judge & Watanabe, 1994) 

창의성까지 높이는 등 다양한 일 관련 변인과 

관련이 있다(Amabile, Barsade, Mueller, & Staw, 

2005).

우선 투지는 직장인들이 직무에서 느끼는 

긍정정서와 정적 상관을 가질 것이며 그 이유

는 다음과 같다. 먼저 투지는 긍정정서를 더 

잘 느끼는 특질과 관련이 높다. Duckworth와 

Quinn(2009)에 따르면 투지가 높은 사람일수록 

외향성 정도는 높고, 신경성 정도는 낮다. 높

은 외향성과 낮은 신경성은 긍정정서를 이끄

는 특질로 알려져 있으므로(Steel, Schmidt, & 

Shultz, 2008), 투지가 높은 사람일수록 긍정정

서를 더 많이 느낀다고 예측할 수 있다(Hill, 

Burrow, & Bronk, 2016). 다음으로 투지의 다른 

특성 또한 긍정정서와 관련이 깊다고 알려져 

있다. 즉 투지가 높은 사람은 흥미, 연습, 목

적, 희망과 같은 특성을 가지는데(Duckworth, 

2016) 이러한 특징 또한 긍정적인 정서와 정

적 상관이 있다(Avey, Wernsing, & Luthans, 

2008). 마지막으로 투지가 성공경험을 이끄는 
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요소를 지녔다는 점 또한 긍정정서를 예측하

게 한다. Duckworth와 Gross(2014)는 투지가 높

은 사람은 장애물이 있어도 목표 달성을 포기

하지 않는 끈기와 열정을 지녔기 때문에 이들

이 ‘성공’의 조건을 갖추었다고 본다. 실제로 

이러한 집념과 열정은 직업에서의 성공과 관

련이 있고(Baum & Locke, 2004; Duckworth & 

Gross, 2014; Locke & Latham, 2013) 성공 경험

은 긍정적인 정서를 유발한다는 실험 결과를 

고려할 때(McFarland & Ross, 1982), 직장인의 

투지는 직무에서의 성공 경험을 통해 긍정정

서를 유발할 것으로 예측할 수 있다. 비록 직

장인 대상의 투지 연구가 부족한 실정이기 때

문에 투지와 직무 긍정정서의 관계를 직접적

으로 살펴본 연구는 거의 없으나, 투지의 하

위요소와 긍정정서의 관계를 살펴본 선행 연

구들을 통해서도 투지와 직무 긍정정서의 관

계를 유추해볼 수 있다. 기존 연구에 따르면 

조화열정과 흥미 수준이 높은 사람은 긍정정

서를 더 많이 느낀다(홍민성, 정예슬 및 손영

우, 2016; Mageau & Vallerand, 2007). 이는 조화

열정 수준이 높은 사람이 흥미를 가지는 활동

에 압박을 느끼는 것이 아니라, 자율적이고 

유연한 자세로 해당 활동을 수행하기 때문에 

스트레스나 부정적인 감정보다 긍정적인 감정

을 느끼는 것과 관련이 있다(Mageau, Vallerand, 

Rousseau, Ratelle, & Provencher, 2005). 또한 대

학생을 대상으로 진행한 Singh와 Jha(2008)의 

연구에서 투지가 긍정정서와 정적 상관이 있

음이 밝혀진 점, 그리고 투지가 높은 사람들

은 그들이 하는 일에 대해 긍정정서를 느낀다

는 Duckworth(2016)의 언급을 고려하여 본 연

구에서는 투지가 직장인의 직무 긍정정서와 

관련이 있을 것이라고 예측하였다. 즉 투지가 

높은 직장인들은 자신이 하는 일에 흥미를 느

끼고 이를 즐기므로 직장에서 긍정정서를 더 

많이 느낄 수 있을 것이다. 이에 따라 다음과 

같은 가설 2가 도출되었다.

가설 2. 투지는 직무 긍정정서에 정적인 영

향을 미칠 것이다.

한편 직무와 관련된 긍정정서는 조직시민행

동에 정적인 영향을 줄 것이다. George(1991)에 

따르면 타고난 특질 정서보다는 상태 정서가 

행동의 주요 선행요인이며, 특히 특정 상황과 

맥락에서 느끼는 긍정정서는 행동을 이끄는 

주요 예측변인이다. 개인은 자신이 처한 상황

에서 긍정정서를 많이 느낄수록 돕는 행동을 

더 많이 하는데 이에 대한 근거는 대체로 두 

가지로 설명된다. 첫 번째 이유는 사람들이 

좋은 감정을 더 많이 느낄수록 주변인을 바라

보는 시각이 더욱 긍정적으로 변한다는 데 있

다. 예를 들어 긍정적인 시각은 타인에 대한 

신뢰도를 높이고, 개인은 신뢰하는 타인을 더 

많이 돕는다(George, 1991; Isen & Baron, 1991; 

Williams & Shiaw, 1999). 두 번째는 사람이 긍

정정서를 느끼면 자원이 늘어나게 되고, 이렇

게 증가한 자원을 본인이 속한 조직에 기여

하는 데 사용하는 것과 관련이 있다(Staw & 

Barsade, 1993, Wright & Staw, 1999). 자원이 늘

어난 개인은 자신만을 생각하는 것에서 더 나

아가 주변에 관심을 가지게 되는데, 사람은 

지속적으로 좋은 감정을 유지하고자 하므로 

이 관심은 주변인 및 자신이 속한 조직에 대

한 도움행동, 즉 조직시민행동으로 이어진다

(Forest, Clark, Mills, & Isen, 1979; Isen & Baron, 

1991; Williams & Shiaw, 1999).

긍정정서가 타인 및 조직을 돕는 행동으로 

이어진다는 주장은 다양한 실증 연구들에 의
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해 뒷받침된다. 한 실험연구에서 개인에게 긍

정정서를 촉발시켰을 때 실험대상자는 긍정

정서가 촉발되지 않은 조건에 비해 주변인에

게 더 높은 신뢰를 가지게 되었으며 결국 도

움지향적인 행동을 더 많이 하였다(Dunn & 

Schweitzer, 2005; Myers & Diener, 1995). 또한 

직무나 직장에서 긍정정서를 많이 느끼는 사

람일수록 더 많은 조직시민행동을 하였다(Lee 

& Allen, 2002; Miles, Borman, Spector, & Fox, 

2002). 특히 Williams와 Shiaw(1999)는 직장인의 

특질 긍정정서를 통제한 경우에도 상태 긍정

정서가 조직시민행동을 유의하게 예측함을 확

인하였다. 이러한 연구 결과들을 통해 직장인

이 직장에서 긍정정서를 얼마나 느끼는지가 

결과적으로 조직시민행동을 유발함을 예측할 

수 있다. 더욱이 기질과 행동 간 관계에서 정

서가 하나의 유의한 매개효과를 가짐을 보여

준 기존의 여러 연구들(예, Mooradian & Olver, 

1994)을 고려할 때 투지와 조직시민행동의 관

계에서 직무 긍정정서가 매개효과로 작용할 

수 있음을 예측할 수 있다. 이에 투지가 높은 

직장인이 더 많은 조직시민행동을 하는 이유

가 그들이 직무에서 긍정정서를 더 많이 느끼

기 때문일 것이라고 예측하였다. 이를 종합하

면 다음과 같은 가설 3과 가설 4가 도출된다.

가설 3. 직무 긍정정서는 조직시민행동에 

정적인 영향을 미칠 것이다.

가설 4. 직무 긍정정서는 투지와 조직시민

행동의 관계를 매개할 것이다.

직무효능감의 매개효과

일반적 자기효능감은 자신의 지식, 기술, 경

험을 적절히 조직하여 목표한 바를 잘 해낼 

수 있다고 믿는 개인능력 전반에 대한 신념이

다(Bandura, 1977). 자기효능감의 높고 낮음은 

개인이 해당 영역에 가지는 흥미의 정도에 영

향을 줄 뿐만 아니라 어떠한 목표를 설정하고 

그 목표를 달성하기 위하여 어떤 행동을 할지

에도 전반적인 영향을 준다. 그런 점에서 자

기효능감은 생각 및 행동을 결정하는 핵심적

인 인지요소로 알려져 있다(Lent & Brown, 

2006). 한편 특수적 자기효능감은 생활 전반에 

대한 자신감을 뜻하는 일반적 자기효능감과 

달리 특정 영역에 국한하여 가지는 자신감이

다. 특수적 자기효능감의 종류는 직업장면에 

초점을 둔 직무효능감(Schyns & Von Collani, 

2002), 학업장면에 국한된 학업적 자기효능감

(Chemers, Hu, & Garcia, 2001), 진로 선택에 관

한 진로결정자기효능감(Betz, Klein, & Taylor, 

1996) 등으로 다양하게 존재한다. 많은 연구에

서 자기효능감의 효과를 다루어 왔으나 특정 

장면에서 행동을 유발하기 위해서는 개인의 

전반적인 자신감보다는 좀 더 구체화된 특정 

영역에서의 자신감인 ‘특수적 자기효능감’을 

보는 것이 더욱 적절하다는 의견이 있다(Lent, 

2005). 실제로 특정 맥락에서의 행동을 예측하

는 변인으로써 일반적 자기효능감과 특수적 

자기효능감을 비교한 한 연구 결과에 따르면 

특수적 자기효능감의 예측력이 유의하게 더 

높은 것으로 나타났다(김아영, 박인영, 2001). 

이에 본 연구는 직장인을 대상으로 투지가 직

장에서 특정 행동을 유발하는가를 살펴보고자 

하였기 때문에 직장인의 일반적 자기효능감보

다는 직업과 직무에 대한 특수적 자기효능감

에 초점을 두었다.

특수적 자기효능감의 일종으로 직업장면에 

초점을 둔 ‘직무효능감’은 ‘개인이 직무와 관

련된 과업을 성공적으로 수행해낼 수 있다고 
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믿는 직무수행능력에 대한 자신감’으로 정의

된다(Rigotti, Schyns, & Mohr, 2008). Bandura 

(1977)가 언급한 자기효능감의 원천을 직무효

능감에 대입한다면, 직무효능감은 직장에서의 

성취경험이나 언어적 설득 등으로 유발될 수 

있다. 또한 다양한 연구를 통해 직무효능감이 

높은 사람은 직무성과가 더 좋고(Stajkovic & 

Luthans, 1998), 효과적인 분석 전략을 더 잘 

쓰며(Wood & Bandura, 1989), 높은 직무만족을 

느끼고(Larson, & Daniels, 1998; Lent, Brown, 

Nota, & Soresi, 2003), 더 높은 조직몰입 수준

을 보이는 것으로 밝혀졌다(Mathieu & Zajac, 

1990).

목표하는 바를 이루기 위하여 열정을 쏟고 

노력을 꾸준히 하는 직장인은 투지가 높은 사

람이라고 할 수 있는데, 이들은 높은 직무효

능감을 보일 것이다. 왜냐하면 이들은 쉽게 

포기하지 않으므로 직무에서 성공, 성취와 같

은 긍정적인 경험을 할 가능성이 더 높기 때

문이다(Duckworth & Gross, 2014). 특히 자기효

능감은 일회성 자극보다는 과거의 성공경험들

을 토대로 형성될 수 있다(Graham, 2006). 그러

므로 투지에 의해 발생하는 다수의 긍정적인 

직무경험은 Bandura(1977)가 언급했던 자기효

능감의 원천으로 작용할 수 있고 결과적으로 

직무수행에 대한 자신감, 즉 직무효능감을 상

승시킬 것으로 예상된다. 비록 직업장면에서 

투지를 살펴보는 연구가 시작 단계이기 때문

에 직장인의 투지와 직무효능감의 관계를 직

접적으로 본 연구를 찾기 힘들었으나 학생과 

교사를 대상으로 한 기존 투지 연구들이 이러

한 주장을 뒷받침한다. 고등학생을 대상으로 

한 연구에서는 투지의 하위요인인 흥미유지가 

또 다른 하위요인인 노력 지속에 영향을 미치

고, 이러한 꾸준한 노력이 특수적 자기효능감

의 일종인 자기조절학습효능감을 예측하는 것

으로 나타났다(유영란, 유지원, 박현경, 2015). 

또한 교사를 대상으로 한 연구에서도 교사의 

투지 수준이 높을수록 가르침에 대한 높은 자

신감이 보고되었다(이미란, 이혜원, 탁정화, 

2017). 위 결과들을 통해 투지가 높은 사람일

수록 자신이 수행하는 분야에 대하여 높은 자

기효능감을 가질 것이라는 점을 예측할 수 있

다. 이에 따라 도출된 가설 5는 다음과 같다.

가설 5. 투지는 직무효능감에 정적인 영향

을 미칠 것이다.

또한 직무효능감은 조직시민행동을 유발할 

것이다. Todd(2004)의 직장인 대상 연구 결과

에 따르면 직무효능감이 높은 직장인이 조직

시민행동을 더 많이 하는 것으로 나타났다. 

또한 교수진을 대상으로 한 연구에서도 직무

효능감이 높은 이들은 더 많은 조직시민행동

을 하는 반면, 낮은 직무효능감을 가진 교수

는 조직시민행동을 덜 하는 것으로 나타났다

(Royle, Hall, Hochwarter, Perrewé, & Ferris, 2005). 

이는 Speier와 Frese(1997)의 주장처럼 일과 관

련된 자기효능감이 조직시민행동의 한 측면인 

자기주도성을 높이는 것과도 관련이 있다. 자

기주도성이 높아진 개인은 조직의 장기적인 

목표 달성에 더욱 적극적으로 참여하는 경향

이 있기 때문에 조직의 효과성을 높이는 조직

시민행동을 더 많이 할 가능성이 있다(Frese, 

Fay, Hilburger, Leng, & Tag, 1997; Park, Sohn, & 

Ha, 2016). 즉 자신이 수행하는 업무에 대해 

높은 자신감을 가지는 사람은 자신 외의 대상

을 이롭게 하는 행동을 더 많이 하려는 동기

를 가지게 되고, 이것이 자발적인 도움행동으

로까지 이어지는 것이다(Frese, Fay, Hilburger, 
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Leng, & Tag, 1997).

더욱이 자기효능감은 특질과 수행 간의 관

계를 살펴본 다수의 연구에서 하나의 주요 

매개변인으로 다루어져 왔다(예, Chen, Casper, 

& Cortina, 2001; Colquitt & Simmering, 1998; 

Judge, Jackson, Shaw, Scott, & Rick, 2007; 

Martocchio & Judge, 1997). 특히 Martocchio와 

Judge(1997)가 진행한 종단연구를 살펴보면 직

장인에게 특정 내용을 학습시켰을 때 학습 전

에 측정한 특질(성실성) 수준이 학습한 내용에 

대한 특수적 자기효능감에 정적인 영향을 미

쳤으며, 이 자기효능감의 상승은 학습 성과를 

유의하게 예측하였다. 이렇게 특질, 특수적 자

기효능감, 행동의 순차적인 인과적 관계를 뒷

받침하는 선행 연구들과 앞서 살펴본 각 변인

의 관계를 종합적으로 살펴볼 때 예측할 수 

있는 바는 다음과 같다. 투지가 높은 사람은 

그 특질로 인하여 투지가 낮은 이보다 긍정적

인 직무 관련 경험을 할 가능성이 높고, 이러

한 경험이 자신이 맡은 바를 잘 한다는 자신

감을 높여줄 것이다. 높아진 자신감은 자기주

도성을 높이고 결국 본인 외 대상까지도 이롭

게 하는 행동으로 이어질 것이다. 지금까지의 

내용을 토대로 가설을 세우면 투지가 높은 직

장인은 자신이 수행하고 있는 직무에 대한 높

은 자기효능감을 보일 것이며, 상승된 자신감

은 타인과 조직을 이롭게 하는 조직시민행동

을 이끌 것으로 예상된다. 이를 토대로 도출

된 가설 6과 가설 7은 아래와 같다.

가설 6. 직무효능감은 조직시민행동에 정적

인 영향을 미칠 것이다.

가설 7. 직무효능감은 투지와 조직시민행동

의 관계를 매개할 것이다.

방  법

연구 대상

온라인 설문 참가자 모집 사이트를 통해 현

재 직장에서 근무하고 있는 입사 1년 이상의 

사원급부터 차장급까지의 한국인 직장인들을 

대상으로 설문을 진행하였다. 직급을 제한한 

이유는 입사 1년 미만의 시기는 신입사원들이 

해당 조직에 적응하며 업무를 배우는 기간으

로 역할 외 수행보다는 역할 내 수행을 습득

하는 데 자원을 쏟기 때문에 이들의 특질이 

조직시민행동과 어떠한 상관을 갖는지 측정하

는 것은 적절치 못하다고 판단하였기 때문이

다(Ashforth & Saks, 1996). 또한 조직시민행동에

는 조직에 긍정적인 영향을 주는 행동과 함께 

조직 내 타구성원에 대한 자발적인 도움 행동

도 포함된다. 그런데 부장급 이상의 고위 직

급의 입장에서는 조직 내 타구성원의 다수는 

부하직원이며, 이들을 돕는 행위가 자발적인 

역할 외 행동이라기보다는 리더로서 혹은 상

급자로서 해야 하는 역할 내 행동으로 인식될 

수 있기에 대상에서 제외하였다(Conway, 1999). 

참가자들은 약 15분의 온라인 설문에 참여하

는 대가로 2000원의 금전적 보상을 받았으며, 

총 326명이 설문에 응답하였다. 이때 성별이 

조직시민행동에 미치는 영향력을 최소화하기 

위하여 남녀 비율을 동일하게 하여 설문을 수

집하였다(Lovell et al., 1999). 이 중 불성실한 

응답을 보인 21명을 분석에서 제외하고 총 

305명(남성 149명, 여성 156명)의 자료를 바탕

으로 분석을 시행하였다. 참가자의 평균 연

령은 31.72세(SD = 4.56세), 평균 근속년수는 

4.45년(SD = 3.25년)으로 나타났으며, 직급의 

경우 사원급 50.2%, 대리급 28.9%, 과장급 
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17.7%, 차장급 3.3% 이었다. 교육수준은 고졸 

7.9%, 대졸 80.3%, 대학원졸 11.8%로 분포하

였다.

측정도구

투지

투지는 Duckworth 등(2007)이 개발 및 타당

화를 거친 Original Grit Scale(Grit-O)을 이수란

과 손영우(2013)가 번안하여 사용한 척도를 이

용하여 측정하였다. 투지는 꾸준한 노력(인내)

과 지속적 관심(열정)이라는 두 하위요인으로 

구성되어 있으며 이 두 요인이 각각 6개의 문

항으로 측정된다. 꾸준한 노력이라는 하위요

인의 예시 문항으로는 ‘나는 내가 시작한 것

은 뭐든지 끝낸다’가 있으며, 지속적 관심의 

예시 문항은 ‘나의 관심사는 매년 바뀐다’ 등

이 있다. 두 하위요인으로 이루어진 Grit-O는 

총 12문항으로 구성되어 있으며, 문항에 대한 

응답은 5점 리커트 척도(1: 전혀 아니다, 5: 매

우 그렇다)로 측정되었다. 본 연구에서 사용된 

투지척도의 내적일치도는 .64로 나타났다.

조직시민행동

직장인들의 조직시민행동을 측정하기 위하

여 Lee와 Allen(2002)이 개발하고, 국내에서 윤

수민(2011)이 사용한 척도를 사용하였다. 이 

척도는 조직 내 구성원을 돕는 식으로 개별

성원에게로 향하는 개인대상 조직시민행동인 

OCBI(8문항)와 조직 전체에 이익이 되는 행동

을 하는 조직대상 조직시민행동인 OCBO(8문

항)의 두 하위차원으로 구성되어 있다. OCBI

를 측정하는 문항으로는 ‘결근한 사람의 일을 

도와준다’ 등이 있으며, OCBO의 문항에는 ‘회

사의 기능을 향상시킬 수 있는 아이디어를 제

공한다’ 등이 있다. 총 16개의 문항으로 이루

어진 본 척도는 이러한 행동을 얼마나 자주 

수행하는지를 기준으로 리커트형 5점 척도(1: 

전혀 안 함, 5: 매우 자주 함)로 응답하게 하

였으며, 조직시민행동 척도의 내적일치도는 

.91로 나타났다.

직무 긍정정서

직무를 수행하면서 느끼는 긍정정서를 측

정하기 위하여, 직무 상황에서 업무수행과 

관련하여 경험하는 정서적 행복감을 뜻하는 

‘직무관련 정서적 안녕’ 척도를 사용하였다. 

이 척도는 Van Katwyk, Fox, Spector, 및 

Kelloway(2000)가 개발하여 타당화 과정을 거친 

Job-related Affective Well-being Scale(JAWS)로, 이

를 번안하여 사용하였다. 연구자가 소속된 연

구실에서 총 30문항을 한국어로 번안하였고, 

한국어와 영어를 모두 모국어 수준으로 구사

하는 이중언어 사용자가 번안된 한국어 문항

을 역번역한 후, 박사과정 두 명과 심리학 교

수 1명이 기존의 문항과 역번역된 문항이 얼

마나 유사한지 평정하는 절차를 거쳤다. 총 30

문항인 이 직무관련 정서적 안녕 척도는 ‘최

근 한 달 간 본인의 일과 관련하여 해당 감정

을 얼마나 자주 느끼는가’라는 질문에 긍정

적 정서경험에 대한 15개 형용사(예, ‘만족

감’, ‘즐거움’ 등)와 부정적 정서경험에 대한 

15개 형용사(예, ‘우울함’, ‘화남’ 등)를 제시하

고 이를 리커트형 5점 척도(1: 전혀 느끼지 않

음, 5: 매우 자주 느낌)를 이용하여 해당 감정

을 어느 정도 느꼈는지 평정하게 하였다. 이

때 부정적 정서경험의 응답치는 역코딩하는데, 

전반적인 정서적 안녕의 정도는 긍정적 정서

경험에 대한 응답치와 부정적 정서경험 응답

치의 역코딩값을 합산한 총 합계를 통하여 산
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출한다. 본 연구에서 직무관련 정서적 안녕 

척도의 내적일치도는 .93으로 나타났다.

직무효능감

직무효능감은 Schyns와 Von Collani(2002)의 

Occupational Self-Efficacy Scale을 타당화한 한국

판 단축형 직업적 자기효능감 척도(이정애, 

2013)를 이용하여 측정하였다. 이 척도는 단일

차원으로 이루어져 있으며, 총 8문항으로 리

커트식 6점 척도(1: 전혀 그렇지 않다, 6: 매우 

그렇다)로 평정하게 하였다. 직무효능감의 예

시문항으로는 ‘나는 직무수행 시 내가 세운 

목표를 잘 달성한다’ 등이 있다. 본 연구에서 

직무효능감 척도의 내적일치도는 .91로 나타

났다.

통제변인

투지와 유사한 특질이면서 조직시민행동의 

한 선행변인으로 알려진(Organ & Lingl, 1995) 

성실성의 영향을 통제하기 위하여 John과 

Srivastava(1999)가 제작하고 김지현, 김복환 

및 하문선(2011)이 타당화한 간편형 한국어 

BFI(Big Five Inventory) 중 성실성을 묻는 세 문

항을 이용하였다. 문항으로는 ‘나는 일을 완벽

하게 하는 사람이다’, ‘나는 일을 능률적으로 

하는 사람이다’, ‘나는 믿을만하게 일을 하는 

사람이다’가 있다. 각 문항은 5점 리커트 척도

(1=전혀 그렇지 않다, 5= 매우 그렇다)로 측

정되었다. 본 연구에서 성실성의 Cronbach's α

는 .79로 나타났다. 추가적으로 조직시민행동

에 영향을 줄 수 있는 인구통계학적 변인인 

나이(Wagner & Rush, 2000)와 근속년수(Ng & 

Feldman, 2010)도 통제하였다.

분석방법

본 연구의 가설을 검증하기 위하여 SPSS 

21.0 프로그램과 Amos 18.0 프로그램을 사용하

였다. 먼저 측정도구의 신뢰도를 검증하기 

위하여 SPSS 21.0 프로그램에서 도출되는 

Cronbach's α 계수를 이용하였으며, 측정변인들 

간의 상관관계를 살펴보기 위하여 Pearson 상

관계수 분석을 실시하였다. 또한 Amos 18.0 프

로그램을 이용하여 측정모형의 타당성 검증

을 위한 잠재변인 간 확인적 요인분석을 실

시하고, 그 후 최대우도법(Maximum Likelihood 

Estimate)을 사용하여 구조방정식모형(Structural 

Equation Model, SEM) 검증을 실시하였다. 이때 

모형의 적합도 평가는 χ2 지수와 증분적합지

수인 CFI 및 TLI, 절대적합지수인 RMSEA와 

SRMR을 통하여 평가하였다. CFI와 TLI가 

.90 이상이면 좋은 적합도이고(Hoyle, 1995), 

RMSEA는 .08 미만이면 좋은 적합도, .08 이

상에서 .10 미만이면 괜찮은 적합도(Browne & 

Cudeck, 1993), SRMR은 .10 미만이면 대체로 

양호한 수준(Hu & Bentler, 1999)이라는 기준을 

적용하였다. 마지막으로 연구모형 매개변인의 

매개효과 검증을 위하여 편향교정신뢰구간

(bias corrected confidence interval)을 95%로 설정

하고 부트스트래핑(bootstrapping)을 2,000번 실

시하였다.

결  과

측정변인들의 기술통계치와 상관, 확인적 요

인분석

본 연구에서 측정한 변인들의 기술통계치와 
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변인 1 2 3 4 5 6 7

1. 나이 -

2. 근속년수 .499** -

3. 성실성 -.004 .062 -

4. 투지 .022 .065 .288** -

5. 직무 긍정정서 .100 .095 .291** .408** -

6. 직무효능감 .063 .169** .545** .324** .448** -

7. 조직시민행동 -.003 .050 .339** .250** .450** .378** -

평균(M) 31.72 4.45 3.74 3.09 2.93 3.98 3.10

표준편차(SD) 4.56 3.25 0.67 0.39 0.55 0.77 0.57

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

표 1. 측정변인들의 기술통계치 및 상관(N = 305)

측정변인 간 상호상관 값은 표 1에 제시된 바

와 같다. 분석 결과 통제변인인 나이는 근속

년수와만 상관계수 r = .499, p < .01로 유의

한 정적 상관을 보였고, 근속년수는 직무효능

감과 상관계수 r = .169, p < .01로 유의한 정

적 상관이 나타났다. 그리고 성실성의 경우에

는 주요 측정변인인 투지와 상관계수 r = 

.288, p < .01로 유의한 정적 상관을 보였으며, 

직무 긍정정서와는 r = .291, p < .01, 직무효

능감과는 r = .545, p < .01, 조직시민행동과

는 r = .339, p < .01로 각각 통계적으로 유의

한 정적 상관이 있는 것으로 나타났다.

본 연구의 주요 측정변인 중 투지는 직무 

긍정정서와 상관계수 r = .408, p < .01로 정

적 상관이 있었으며, 마찬가지로 직무효능감

과도 상관계수 r = .324, p < .01로 정적 상관

을 보였다, 또한 투지는 조직시민행동과는 상

관계수 r = .250, p < .01로 유의한 정적 상관

을 가지는 것으로 나타났다. 다음으로 직무 

긍정정서는 직무효능감과 상관계수 r = .448, 

p < .01로 유의한 정적 상관이 있었고, 조직시

민행동과도 r = .450, p < .01로 높은 정적 상

관이 있는 것으로 나타났다. 한편 직무효능감

도 조직시민행동과 상관계수 r = .378, p < 

.01로 유의한 정적 상관이 있었다.

다음으로 측정모형의 타당성 검증을 위하여 

변인 간 확인적 요인분석(Confirmatory Factor 

Analysis)을 실시한 결과 모형의 적합도가 χ2 = 

156.461, CFI = .939, TLI = .918, SRMR = 

.075, RMSEA = .085로 나타나 대체로 괜찮은 

적합도를 보이는 것으로 확인되었다(Hu & 

Bentler, 1999).

이를 바탕으로 본 연구에서 설정한 연구

모형의 적합성 검증을 위하여 최대우도법

(Maximum Likelihood Estimate)을 사용한 구조

방정식모형 분석을 실시하였다(우종필, 2012; 

Arbuckle, 2009). 이때 통제변인으로 성실성, 나

이, 근속년수가 연구모형에 투입되었다. 그 결

과 적합도 지수는 χ2 = 269.917, CFI = .928, 

TLI = .908, SRMR = .081, RMSEA = .071로 

도출되었다.
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그림 1. 연구모형 및 경로계수

χ2 df χ2/df CFI TLI RMSEA SRMR

연구모형 269.917 107 2.52 .928 .908 .071 .081

대안모형 277.435 108 2.57 .925 .906 .072 .081

표 2. 연구모형과 대안모형의 적합도 지수 결과

모형검증

또한 적합도 측면에서 연구모형이 조직시민

행동을 예측하기에 가장 적합한 모형인지를 

확인하기 위하여 대안모형과의 비교를 실시하

였다. 본 연구의 연구모형은 투지가 조직시민

행동에 직접적인 영향을 미치는 경로가 포함

된 부분매개 모형이므로, 대안모형은 투지가 

조직시민행동에 직접적인 영향을 미치는 경로

를 제거한 완전매개모형으로 설정하였다. 즉 

대안모형 1은 투지가 직무 긍정정서를 거쳐 

조직시민행동에 영향을 미치는 경로와 투지가 

직무효능감을 거쳐 조직시민행동에 미치는 경

로로 이루어져 있다. 연구모형과 대안모형의 

적합도 결과는 표 2에 제시하였다.

연구모형과 대안모형의 비교를 위하여 χ2 

차이검정을 실시한 결과, ∆χ2(1) = 7.518, p 

< .01로 두 모형 간 차이가 통계적으로 유의

함을 확인하였다. 이에 본 연구에서는 연구모

형을 최종 연구모형으로 채택하고 그림 1에 

연구모형과 각 경로의 경로계수를 함께 제시

하였다.

그림 1에 표시된 바와 같이 투지와 조직시

민행동의 경로계수가 β = .640, p < .001로 

유의한 것으로 나타나 가설 1(투지가 조직시

민행동에 정적인 영향을 줄 것이다)이 지지되

었다. 또한 투지와 직무 긍정정서의 경로계수

는 β = .719, p < .001로 나타났으며, 투지와 

직무효능감의 경로계수는 β = .903, p < .001

로 나타나 투지와 직무 긍정정서 및 투지와 

직무효능감의 경로가 각각 유의한 것으로 나

타났다. 즉 투지가 직무 긍정정서에 영향을 

준다는 가설 2와 투지가 직무효능감에 정적인 

영향을 미친다는 가설 5가 지지됨을 확인하였

다. 다음으로 직무 긍정정서와 조직시민행동

의 경로계수는 β = .466, p < .01로, 이 또한 

유의한 것으로 나타나 가설 3이 지지됨을 확

인할 수 있었다. 반면 직무효능감은 조직시민

행동과의 경로계수가 β = -.095, p = .067로 

유의하지 않은 것으로 나타나 가설 6은 지지

되지 않았다.

직무효능감의 매개효과 검증

다음으로 매개변인에 의한 간접효과 검증을 

실시하였다. 매개효과 검증을 위해서는 우선 

각 변인 간 경로 및 매개효과가 모두 유의해

야 한다는 전제가 충족되어야 한다(김주환, 김

민규, 홍세희, 2009). 그러나 직무효능감과 조
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간접효과

Bootstrap

Estimate
S.E

95% C.I

LLCI ULCI

투지 → 직무 긍정정서 → 조직시민행동 .208* .230 .012 .584

S.E = Standard Error, C.I = Confidence Interval, LLCI: 95% 신뢰구간에서 매개효과 계수의 하한값, ULCI: 

95% 신뢰구간에서 매개효과 계수의 상한값

표 3. 투지와 조직시민행동의 관계에서 직무 긍정정서의 매개효과 검증

직시민행동 간 경로는 통계적으로 유의하지 

않았으므로 이 전제를 충족하지 못하였다. 그

러므로 투지와 조직시민행동의 관계에서 직무

효능감의 매개효과를 설정한 가설 7은 지지되

지 않았다.

직무 긍정정서의 매개효과 검증

한편 투지와 직무 긍정정서, 직무 긍정정서

와 조직시민행동의 경로는 모두 유의하였으므

로 투지와 조직시민행동의 관계에서 직무 긍

정정서가 매개효과를 가진다고 예측할 수 있

다. 이 직무 긍정정서의 매개효과를 검증하기 

위하여 부트스트래핑을 2000번 시행하였으며

(Preacher & Hayes, 2008), 그 결과를 표 3에 제

시하였다. 표 3에서 알 수 있듯이 ‘투지 → 직

무 긍정정서 → 조직시민행동’은 95%의 신뢰

구간에서 0을 포함하지 않았다. 95%의 신뢰구

간에서 편향교정 신뢰구간이 0을 포함하지 않

으면 매개효과가 있다는 기준에 따라(Shrout & 

Bolger, 2002) 투지와 조직시민행동의 관계에서 

직무 긍정정서의 매개효과가 존재함을 확인할 

수 있었다. 따라서 직무 긍정정서가 투지와 

조직시민행동의 관계를 매개한다는 가설 4가 

지지되었다.

논  의

본 연구는 투지가 직업장면에서 어떠한 영

향을 미칠 수 있는지를 살펴보는 것을 목적으

로 진행되었으며, 기존의 투지 연구들에서 많

이 다루어지지 않았던 투지와 조직시민행동의 

관계를 알아보는 데 연구의 초점을 두었다. 

또한 개인의 투지가 조직시민행동으로 나아가

기 위해서 어떠한 심리적 기제를 거치는지 살

펴보기 위해 직장인의 직무 긍정정서와 직무

효능감을 매개변인으로 삼고, 이 두 변인이 

투지와 조직시민행동의 관계를 매개하는지 확

인하였으며 결과는 다음과 같다.

첫째, 성실성을 통제하고도 직장인의 투지

가 조직시민행동을 정적으로 예측함을 확인할 

수 있었다. 이는 투지와 조직시민행동 간 관

계를 본 기존의 연구 결과(Ion et al., 2017)와 

일치하는 결과로 목표 달성을 위해 열정을 가

지고 꾸준히 노력하는 투지 수준이 높을수록 

조직 내 타인과 조직 전체에 도움이 되는 행

동을 자발적으로 더 많이 함을 의미한다. 또

한 투지가 친사회적 행동에 정적인 영향을 준

다고 밝힌 류영주와 양수진(2017)의 연구와도 

일치하였다. 즉 본 연구는 목표 달성을 위해 

노력과 열정을 쏟는 개인특성이 조직시민행동

을 이끈다는 것을 밝혀냄으로써 투지가 기존 
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연구에서 예측한 개인성과(예, Duckworth & 

Quinn, 2009)뿐만 아니라, 타인과 조직으로 향

하는 자발적인 이타 행동까지 유발한다는 점

을 보여주었다. 이는 투지에 의한 행동결과가 

본인에게만 긍정적인 효과를 발휘하는 것이 

아니라 타인과 본인이 속한 조직 전체에도 긍

정적인 영향을 줄 수 있음을 시사한다.

둘째, 투지는 직무 긍정정서와 정적 상관이 

있었으며 직무 긍정정서는 조직시민행동과 정

적 상관이 있었다. 또한 투지와 조직시민행동

의 정적인 관계에서 직무 긍정정서의 매개효

과를 검증한 결과, 직무 긍정정서가 이 둘의 

관계를 매개하는 것으로 나타났다. 이 결과는 

투지가 높은 사람은 투지가 낮은 사람보다 자

신이 하는 일에 더 많은 재미와 즐거움을 느

끼며(Duckworth, 2016), 이렇게 긍정정서를 경

험하는 것이 자신뿐만 아니라 타인과 조직에

까지 이로운 행동을 하도록 이끈다는 기존 연

구들과 동일한 결과이다(Lee & Allen, 2002). 이 

결과를 기존의 연구결과와 연결하여 해석해보

면, 투지가 높아 일에서 긍정적인 감정을 더 

많이 느끼는 직장인은 자신이 느끼는 긍정적 

감정으로 인하여 조직과 타구성원에게 더욱 

긍정적인 시각을 가지게 되어 그들을 더 도우

려 하는 것일 수 있다(George, 1991). 혹은 사

람은 긍정정서를 느끼면 자원이 상승하고, 동

시에 긍정정서를 유지하기 위해 상승된 자

원을 주변인을 돕는 데 사용하기도 하므로

(Forest, Clark, Mills, & Isen, 1979; Isen & Baron), 

높은 투지로 인해 더 많은 긍정정서를 느낀 

직장인이 자신의 자원을 사용하여 조직과 주

변인에게 이로운 행동을 더 많이 하는 것으로

도 볼 수 있다(Williams & Shiaw, 1999). 위 내

용을 종합하면, 투지가 높은 직장인이 투지가 

낮은 직장인보다 직장에서 더 긍정적인 감정

을 많이 느끼는 경향이 있고, 이것이 결과적

으로 조직 및 타구성원에게 이로운 행동으로 

이어질 수 있다.

셋째, 투지는 직무효능감을 예측하였으나 

직무효능감은 조직시민행동을 예측하지 못하

였다. 즉 투지가 높은 사람은 자신이 맡은 일

을 잘 해낼 수 있다는 자신감 수준이 높아졌

으나, 자신의 직업과 직무에 대한 자기효능감

이 높다고 하여 이것이 조직시민행동에 직접

적인 영향을 미치는 것은 아니었다. 이를 보

면, 본 연구 결과는 투지가 자신이 맡은 업무

에 대한 자기효능감의 상승을 예측한다는 기

존의 연구들(예, 이미란, 이혜원, 탁정화, 2017)

과는 일치하나, 직무효능감이 높은 직장인일

수록 더 많은 조직시민행동을 한다는 Todd 

(2004)나 Royle 등(2005)의 결과와는 다른 결과

를 보여줌을 알 수 있다. 더욱이 본 연구에서 

투지라는 개인의 특질과 조직시민행동의 관계 

사이에 작용할 수 있는 하나의 매개변인으로 

특수적 자기효능감을 살펴보았는데, 직무효능

감이 직장인의 특질과 수행 간 관계를 매개한

다는 기존 연구 결과(예, Martocchio & Judge, 

1997)와 다른 결과가 도출됨이 확인되었다. 즉 

본 연구에서는 직장인의 기질과 조직시민행동

의 관계에서 직무효능감의 매개효과는 존재하

지 않았다. 이를 종합해볼 때 투지가 일에서

의 성공 경험이나 긍정적인 경험 을 이끌어 

맡은 바에 대한 자신감을 높이는 것은 가능하

지만, 업무에 대한 높은 자신감이 타인이나 

조직을 위한 이로운 행동의 동력으로 작용하

기에는 부족하거나 적절하지 않을 수 있음을 

시사한다.

위 결과들을 종합하여 볼 때 본 연구의 학

문적 의의는 다음과 같다. 첫째, 본 연구는 투

지를 직업장면에 적용함으로써 기존의 투지 
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연구를 확장하였다. 투지가 다양한 분야에 적

용될 수 있다는 Duckworth(2016)의 주장과 달

리 투지 연구는 학생이나 교사를 대상으로 하

는 학업장면에서 주로 진행되어 왔다. 그렇기 

때문에 투지를 직업장면에 적용한 연구는 최

근에야 시도되고 있으며(예, Ion et al., 2017; 

Suzuki et al., 2015), 한국에서는 직업장면의 투

지 연구가 거의 전무한 실정이다. 이러한 상

황에서 본 연구는 직장인의 투지가 조직시민

행동을 이끄는지 확인하는 과정을 통하여 투

지가 직업장면에서 어떻게 작용하는지 살펴보

았고 그 결과 투지가 조직시민행동을 유발한

다는 점을 확인할 수 있었다.

둘째, 본 연구는 개인의 투지가 영향을 줄 

수 있는 범위 및 대상에 대한 이해를 넓혔다. 

즉 기존 연구에 따르면, 투지가 높은 개인은 

투지가 낮은 개인보다 결과적으로 일을 더 잘

하고(Duckworth & Quinn, 2009), 직장에 더 오

래 남아있었기 때문에(Suzuki et al., 2015) 투지

는 본인에게 이로운 특질로 이해되어 왔다

(Duckworth & Quinn, 2009). 그러나 본 연구에 

따르면 투지는 본인뿐만 아니라 본인이 속한 

조직 및 조직 내 타인에게까지 긍정적인 도움 

행동을 유발하는 것으로 나타났다. 이는 투지

가 이타적인 영향력을 가질 수 있음을 보여주

며, 이에 따라 투지의 영향력이 미치는 범위

가 타인과 조직으로까지 확장될 수 있음을 시

사한다. 결국 본 연구는 Duckworth(2016)가 암

시했던 ‘투지의 친사회적 영향력’이 존재함을 

보여주었다는 의의를 가진다.

세 번째 의의는 본 연구가 개인의 목표달성

에 대한 집념과 열정이 ‘어떻게’ 타인과 조직

에 대한 이타적 행동으로 이어질 수 있는가에 

대한 이해를 돕는다는 데 있다. 본 연구의 결

과를 보면 투지가 조직시민행동으로 나아가는 

데 직무 긍정정서를 거치는 것으로 나타났다. 

이는 개념 자체에는 타인이나 소속집단에 대

한 배려심이나 이타심이 포함되어 있지 않은 

투지가 긍정적인 정서를 통하여 타인과 조직

을 대상으로 하는 이타적인 행동으로 나아간

다는 점을 보여준다. 반면에 투지가 높은 이

는 자신이 맡은 직무를 잘 해낼 수 있다는 능

력에 대한 자신감은 상승하였으나 이것이 조

직시민행동으로는 이어지지 않았다. 이를 통

해 투지와 조직시민행동의 관계에서 직무효능

감이라는 인지적인 요소보다는 직무 긍정정서

가 더 유의한 매개효과를 지닌다는 점을 알 

수 있다. 결론적으로 본 연구에 따르면 투지

라는 기질적인 변인이 특정한 행동으로 나아

가기 위해서는 내가 일을 잘 해낼 수 있다는 

자신감보다는 일에서 즐거움, 행복감 등의 긍

정정서를 느끼는 것이 타인과 조직에 긍정적

인 영향을 주는 행동의 동력으로 작용하였다.

넷째, 세 번째 의의에서 제시된 결론을 고

려할 때 본 연구는 조직행동연구가 기존의 인

지 및 동기적 요소 중심에서 벗어나, 정서를 

함께 고려하는 방향으로 나아가야 한다는 

Barsade 등(2003)의 관점이 일리가 있음을 보여

준다. 오히려 본 연구에서는 정서적인 요소만

이 개인의 특성과 수행의 관계를 유의하게 매

개하는 것으로 나타났는데, 이를 통해 조직행

동연구에 있어 경우에 따라서는 인지적 요소

보다 정서적 요소가 더 강한 효과를 나타낼 

수 있음을 시사한다.

다섯째, 기존 조직시민행동 연구에서 조직

시민행동의 선행요인으로 개인적인 변인 중 

기질의 예측력이 높다는 주장이 꾸준히 제기

되어 왔다(Mischel, 1977; Schnake, 1991). 그러나 

기질이 어떠한 기제를 거쳐 조직시민행동으로 

이어지는지에 대한 연구는 많지 않은 실정임
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을 감안할 때 본 연구는 투지라는 개인적인 

변인이 인지적 요소보다는 정서적 요소를 통

해 조직시민행동에 영향을 준다는 것을 보여

주므로 기존 연구를 보완할 수 있다.

본 연구의 결과는 위와 같은 학문적 의의뿐

만 아니라 실무적 측면에서도 몇 가지 유용한 

시사점을 제공한다. 먼저 투지가 조직시민행

동을 유의하게 예측하였다는 결과는 급변하는 

경영환경 속에서 역할 외 행동을 통해 효과성

을 높이고자 하는 조직에 시사점을 제공할 수 

있다(Brief & Motowidlo, 1986; Katz & Kahn, 

1978; Organ, 1988). 기존의 직장인 대상 투지 

연구(예, Duckworth et al., 2009)와 본 연구 결

과를 종합적으로 살펴보면 직장인의 투지가 

직무성과는 물론 조직시민행동까지 정적으로 

예측함을 알 수 있다. 그런 점에서 조직이 구

성원의 투지에 관심을 가지고 이를 잘 활용한

다면 조직의 효과성을 높이는 데 도움이 될 

수 있을 것이다. 그러나 본 연구에서 투지를 

특질 개념으로 보았음을 고려할 때, 투지가 

낮은 사람이 조직시민행동을 덜 하므로 이들

을 조직의 효과성 측면에서 비효과적이라고 

판단하는 것에는 무리가 있다. 이보다는 구성

원이 직무에서 긍정정서를 느낄 수 있도록 환

경을 조성하는 조직의 역할 또한 중요하다는 

점을 시사한다고 받아들이는 것이 바람직할 

것이다. 즉 부분적인 결과이지만 직무에서의 

긍정정서가 조직시민행동을 유발하는 요소로 

작용할 수 있다는 점을 간과해서는 안 될 것

이다. 이 관점에 따르면 기업이 구성원들의 

정서를 관리하는 것 또한 중요하므로 구성원

들이 직무를 수행하면서 더 많은 긍정정서를 

느끼도록 분위기를 조성하는 것이 도움이 될 

것이다(장재윤, 2010).

추가적으로 본 연구를 포함하여 대다수의 

투지 연구에서 투지를 개인의 특질로 보는 경

향이 짙었으나, 최근 Duckworth(2016)가 투지의 

발전 및 성장 가능성에 대해 언급한 바 있다. 

Duckworth(2016)에 따르면 투지가 부모의 양육

이나 훈련 등으로 특정 부분 강화될 수 있다

고 한다. 이 투지의 성장 및 발전가능성에 대

한 실증 연구는 아직 이루어진 바가 거의 없

다. 그러나 개인의 능력이 노력에 의해 발전

할 수 있다고 믿는 ‘성장형 사고방식’을 가

질 때 사람이 더욱 노력을 기울이는 것처럼

(Yeager & Dweck, 2012), 투지도 어느 정도 성

장의 가능성이 존재한다고 볼 수 있을 것이다. 

이런 점을 고려한다면 조직에서도 교육 등을 

통하여 직장인의 투지를 높일 수 있을 것이며 

이러한 투지의 발달은 조직의 효과성을 높이

는 데 기여할 수 있을 것이다.

한편 본 연구는 다음과 같은 한계를 지니며 

추후 연구에서 이러한 한계를 보완할 필요가 

있을 것으로 보인다. 첫째, 본 연구에서 측정

된 모든 변인은 자기보고식으로 측정되었기 

때문에 공통방법편향이 발생하였을 가능성이 

존재한다. 특히 조직시민행동은 타인과 조직

을 대상으로 하는 행동이기 때문에 상급자나 

동료가 측정하는 것이 더욱 객관적인 지표가 

될 수 있다. 이에 추후 연구에서 조직시민행

동 변인을 상급자 혹은 동료가 측정하게 한다

면, 보다 객관적인 지표를 통한 결론을 도출

할 수 있을 것이다. 둘째, 인과관계를 명확히 

하기 위해서는 종단 연구가 이루어져야 하지

만, 본 연구는 횡단적 연구를 통해 변인 간의 

관계를 확인하였다는 점에서 한계를 지닌다. 

비록 이론적 근거를 바탕으로 인과관계를 예

측하였으나, 추후 연구에서 투지가 조직시민

행동에 미치는 영향을 더욱 명확히 살펴보고

자 한다면 종단적인 연구가 필요할 것이다. 
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셋째, 본 연구는 직장장면의 투지 연구가 많

이 이루어지지 않은 상황에서 투지가 조직시

민행동에 미치는 영향을 살펴보고자 개인의 

특성, 정서, 인지 및 수행에 초점을 두었다. 

그렇기 때문에 본 연구에는 개인 외적인 요소

인 상황이나 환경에 대한 고려가 부족하였다

는 한계가 존재한다. 추후 연구에서는 이를 

보완하여 개인 외적 요인이 투지의 효과에 어

떠한 영향을 줄 수 있는지 살펴보는 것도 의

미가 있을 것이다.
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Effects of grit on organizational citizenship behavior:

Mediating roles of job positive affect

and occupational self-efficacy

Yoo Jin Lee       Yonghwan Shin       Jiyoung Park       Young Woo Sohn

Department of Psychology, Yonsei University

The purpose of the present study was to examine the effects of grit at work. Especially, this study 

investigated the effects of grit, known as a personal success factor, on organizational citizenship behavior 

(OCB) which is voluntary behavior for the organization and colleagues. In addition, we focused on the 

mediation effect of job positive affect and occupational self-efficacy on the relationship between grit and 

OCB. Results from an online survey undertaken with Korean workers showed that grit had a positive 

effect on OCB when conscientiousness was controlled for. Moreover, job positive affect mediated the 

relationship between grit and OCB. On the other hand, occupational self-efficacy did not mediate the 

relationship. We discussed the implications of these results, study limitations, and practical suggestions for 

future research.
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