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그릿과 직무만족 간의 관계:

목표-현재 일자리 일치도의 매개효과와

사회경제적지위의 조절효과*

 정   수   진          손   영   우          이   수   란†

                      연세대학교 심리학과                 경남대학교 심리학과

본 연구는 장기목표를 향한 열정과 끈기로 정의되는 그릿이 직무만족에 어떻게 영향을 미치

는지 그 메커니즘을 살펴보고자 하였다. 구체적으로 첫째, 그릿과 목표-현재 일자리 일치도, 

직무만족의 관계를 살펴보았다. 둘째, 그릿과 직무만족의 관계에서 목표-현재 일자리 일치도

의 매개효과를 검증하였다. 셋째, 그릿과 목표-현재 일자리 일치도의 관계에 있어 사회경제

적지위의 조절효과를 살펴보았다. 넷째, 그릿이 목표-현재 일자리 일치도를 통해 직무만족에 

영향을 미치는 과정에서 사회경제적지위의 조절된 매개효과를 검증하였다. 국내 직장인 269

명을 대상으로 온라인 설문으로 데이터를 수집하였다. 분석 결과, 그릿은 직무만족을 정적으

로 예측하였고 이는 목표-현재 일자리 일치도에 의해 부분매개되는 것으로 나타났다. 또한 

그릿과 직무만족의 관계에서 사회경제적지위가 목표-현재 일자리 일치도의 매개효과를 조절

하는 것으로 나타남으로써 조절된 매개효과가 검증되었으며, 구체적으로 사회경제적지위가 

낮을수록 그릿의 직무만족에 대한 간접효과는 증가하며 사회경제적지위가 높을 경우 그릿의 

간접효과는 유의하지 않은 것으로 나타났다. 이러한 연구결과를 바탕으로 본 연구의 의의와 

한계점 및 후속연구 제언이 논의되었다.

주요어 : 그릿, 직무만족, 취업목표, 목표달성, 사회경제적지위

* 본 연구는 2019년도 한국연구재단의 지원을 받아 수행되었음(NRF-2018S1A5A2A03038021).

†교신저자 : 이수란, 경남대학교 심리학과, 경상남도 창원시 마산합포구 경남대학로 7 (월영동) 경남대학교 

고운관 311호(연구실)

  Tel: 055-249-6475, E-mail: suranlee@kyungnam.ac.kr

한국심리학회지: 산업및조직
Korean Journal of Industrial and Organizational Psychology

2021. Vol. 34, No. 2, 153-182

https://doi.org/10.24230/kjiop.v34i2.153-182



한국심리학회지: 산업 및 조직

- 154 -

그릿(Grit)이란 ‘장기목표를 향한 열정과 끈

기’로 정의되는 비인지적 특성으로(Duckworth, 

Peterson et al., 2007), 최근 교육학과 심리학을 

비롯한 다양한 분야에서 주목 받아왔다. 그릿

은 학업을 포함한 다양한 분야에서 높은 주관

적 안녕감, 탁월한 성취, 낮은 중도탈락 등의 

긍정적인 결과변인들을 예측하는 것으로 나타

났는데(Duckworth, Peterson et al., 2007; Eskreis- 

Winkler et al., 2014; Singh & Jha, 2008), 아직 

학생 대상 연구에 비하면 그 수가 부족하지만 

최근 들어 직장인을 대상으로도 활발히 연구

가 이루어지고 있다. 직장인을 대상으로 한 

연구에서 그릿은 직무성과를 높이고 이직률을 

낮추는 등 직무수행에 긍정적인 영향을 미칠 

뿐 아니라 직무만족에도 정적인 영향을 미치

는 것으로 나타났다(Dugan et al., 2019; Eskreis- 

Winkler et al., 2014; Ion et al., 2017; Robertson- 

Kraft & Duckworth, 2014).

그러나 몇몇 연구들이 그릿과 직무만족의 

정적인 관계를 보여줬음에도 불구하고, 그릿

이 높은 직무만족을 예측하는 메커니즘에 관

해서는 아직 뚜렷한 설명이 제시되지 않았다

(Ion et al., 2017; Meriac et al., 2015; Reed et 

al., 2012). 그릿을 구성하는 두 요소인 노력의 

지속성(Perseverance of effort)과 관심의 일관성

(Consistency of interest) (Duckworth, Peterson et 

al., 2007; Duckworth & Quinn, 2009)은 낮은 

이직률과 높은 성취를 설명해줄 수 있겠지만

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

Duckworth, 2014), 일관되게 관심을 가지고 노

력한다는 특성은 직접적으로 직무영역에서의 

만족을 설명하기에는 불충분하며 그릿과 직무

만족의 관계에는 빠진 연결고리가 있는 듯 하

다. 특히 그릿이 높은 사람들 또한 목표를 위

해 노력하는 과정이 즐겁기만 한 것은 아니며, 

오히려 지루하고 고통스럽기까지 한 신중하게 

계획된 연습(Deliberate Practice)을 통해 목표를 

달성한다는 점을 고려하면(Duckworth, 2016; 

Duckworth et al., 2011; Lee & Sohn, 2013) 그릿

과 직무만족 간의 관계는 좀 더 심층 연구가 

필요하다.

그릿과 직무만족의 관계에 대해 제시할 수 

있는 한 가지 가설은 그릿이 높은 사람들은 

취업목표를 달성하여 본인이 원하던 일자리

에 종사하므로, 즉 목표-현재 일자리 일치도

(Goal-Current Work Congruence)가 높기 때문에 

직무만족도가 높다는 것이다. 목표설정이론

(Goal Setting Theory; Locke & Latham, 2006)에 

따르면 목표를 명확하게 설정하고 전념할 때 

성취가 높아지는데, 그릿이 높은 사람들은 

목표 구조가 좀 더 선명할 가능성이 높으며

(Duckworth et al., 2007) 그릿이 높은 사람들은 

장기목표에 대한 심리적 거리감이 더 근접하

기 때문에(Oh et al., 2019) 취업에 있어서도 목

표성취 가능성이 높을 것으로 보인다. 또한, 

그릿은 성실성이나 자기 통제력과 개념적 유

사성을 지니고 높은 상관을 보이기는 하지만 

그릿에는 흥미와 장기목표라는 단서가 붙으며

(Duckworth & Quinn, 2009), 이를 고려하면 그

릿 수준이 높다고 하더라도 모든 분야에서 그 

성취가 나타나기 보다는 본인이 흥미를 느끼

고 목표와 일치하는 방향으로 그릿의 효과가 

나타날 것으로 추측된다(Eskreis-Winkler et al., 

2014). 지금까지 직장인을 대상으로 한 그릿 

연구들은 참가자들이 현재 하는 일이 그들이 

목표로 했던 일인지 확인하지 않았으나, 전반

적으로 그릿은 다양한 긍정적인 직장 내 변인

들을 예측했다(Dugan et al., 2019; Ion et al., 

2017; Meriac et al., 2015). 앞서 언급한 그릿의 

특성을 고려할 때, 이러한 선행연구 결과들은 
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그릿과 목표-현재 일자리 일치도가 정적인 관

계에 있을 가능성을 제시한다. 따라서 본 연

구에서는 그릿이 목표-현재 일자리 일치도를 

향상시켜 직무만족에 영향을 미치는지 살펴보

고자 한다.

한 편, 그릿이 목표-현재 일자리 일치도와 

직무만족에 미치는 영향을 약화시킬 수 있는 

잠재적인 조절변인으로 사회경제적지위의 효

과를 살펴보고자 한다. 사회초년생의 노동시

장 진입에는 부모의 학력, 경제적 수준, 대학

서열 등의 개인적․구조적 배경요인이 영향을 

미치는데(Hwang & Baek, 2008; Kwon & Lee, 

2009), 이러한 사회경제적지위가 낮을 경우 대

학 재학기간 및 취업준비기간에 투자 가능한 

인적자본이나 직업탐색방법에 제약이 존재하

므로 취업목표를 향한 열정과 끈기가 실질적

인 취업 성과로 이어지지 못할 가능성이 존재

한다. 특히 가계소득은 졸업평점, 연령, 취업

교육 훈련 참여, 인턴 경험, 어학연수 등의 다

양한 변수들을 통제한 상태에서도 임금 및 정

규직 취업 가능성에 강력한 영향을 미치는 요

인임을 고려할 때(Shim & Kim, 2015), 사회경

제적지위가 낮을 경우에도 그릿이 목표-현재 

일자리 일치도와 직무만족에 정적인 영향을 

미칠 수 있을지 사회경제적지위의 조절효과를 

살펴보는 것은 그릿의 영향력에 대한 우리의 

이해를 심화시켜줄 것으로 기대된다.

그릿 (Grit)

Duckworth와 동료 (2007)가 구체화한 그

릿은 ‘장기 목표에 관한 끈기와 열정’이다. 

Duckworth와 동료는 한 분야에서 뛰어난 성취

를 이룬 사람들의 공통점을 알고자 했고, 재

능이나 지능이 뛰어나지 않아도 본인의 분야

에서 큰 성공을 거둔 사람들은 본인이 세운 

장기목표에 대한 열정이 쉽사리 바뀌지 않으

며 역경과 실패를 겪어도 포기하지 않고 끝까

지 노력한다는 것을 발견했다.

성공을 예측하는 그릿의 효과는 분야를 

가리지 않고 나타나지만, 특히 교육 분야에

서 그릿에 관한 연구가 활발히 이루어졌다. 

Duckworth와 동료 (2007)의 연구에 따르면 그

릿이 높은 대학생들의 성적이 더 높았고, 탈

락률이 높기로 유명한 군사훈련 학교에서 그

릿이 높은 학생들은 그릿이 낮은 학생들에 비

해 중도탈락하지 않고 더 잘 버텼으며, 그릿

이 높은 학생들이 철자경진대회에서 더 높은 

단계까지 진출했다. 또한 그릿이 높은 학생일

수록 무사히 고등학교를 졸업했으며(Eskreis- 

Winkler et al., 2014), 그릿이 높은 사람들일수

록 대체로 학력수준이 높은 것으로 나타났다. 

그릿의 이러한 효과들은 학업을 비롯한 다양

한 분야에서 성취를 예측하는 성격특성인 성

실성(Conscientiousness)을 통제하고도 대체로 유

의한 것으로 나타났다.

최근 들어 그릿에 대한 관심은 학생과 학

교장면을 넘어 성인을 대상으로 더욱 다양한 

분야로 확장되고 있다. 그릿이 높은 사람들은 

결혼생활을 더 오래 지속하고, 부정적인 사건

을 겪었을 때 자살충동을 비교적 덜 느끼며, 

본인의 목표에서 뛰어난 성취를 보이는 만큼 

행복감을 더 많이 느끼고 본인의 삶에 더 만

족하는 것으로 나타났다(Blalock et al., 2015; 

Eskreis-Winkler et al., 2014; Khan & Khan, 

2017).

그릿은 직장인들의 태도와 성과에도 많은 

영향을 미친다. Robertsonson-Kraft와 Duckworth 

(2014)가 저소득 지역 학교에 배정된 1-2년차 

교사들을 대상으로 진행한 연구에서, 이력서
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를 토대로 매긴 그릿 점수가 높은 교사일수록 

중도퇴직 없이 무사히 첫 1년을 버티며 맡은 

학생들의 학업성취 향상이 더 뚜렷한 것으로 

나타났다. 또한 영업직 직원들을 대상으로 한 

연구들에 따르면 그릿이 높은 직원일수록 업

무성과가 뛰어나며 1년 후 이직률이 낮았다

(Dugan et al., 2019; Eskreis-Winkler et al., 2014). 

또한 그릿이 높은 직원들은 단지 더 잘 버

티고 일을 잘 할 뿐만 아니라 조직시민행동을 

더 많이 보이고, 자기주도적인 학습을 하며, 

직무스트레스와 직무소진을 덜 느끼고 심리적 

안녕감이 높은 것으로 나타났다(Halliday et al., 

2017; Ion et al., 2017; Lee & Jang, 2018; Salles 

et al., 2014; Shin et al., 2018). 그러나 아직 직

장인 그릿 연구는 초기 단계이며 그릿이 직무

태도에 영향을 미치는 메커니즘을 밝히는 연

구는 많지 않으므로, 그릿이 직장인의 태도에 

영향을 미치는 경로를 밝히는 것은 그릿이 높

은 직장인들의 직장 내 경험 및 그들이 조직

에 미치는 영향에 대한 이해를 심화시켜줄 것

으로 기대된다.

직무만족

직무만족은 심리학과 경영학 분야에서 오

랫동안 연구되어온 전통적인 주제이나, 그만

큼 많은 학자들이 각자의 방식으로 직무만족

을 정의하고 있으며 단 하나의 합의된 정의는 

존재하지 않는다. Hoppock(1935)은 직무만족을 

한 개인이 진정으로 본인의 직무에 만족한다

고 말하게 하는 모든 심리적, 생리적, 환경적 

요인의 조합으로 정의했고, Vroom(1964)는 직

무만족을 현재의 업무역할에 대해 개인이 보

이는 정서적 지향으로 정의했다. Spector(1997)

는 직무만족을 개인이 본인의 직무와 그 직

무의 다양한 양상에 대해 지니는 느낌으로 

정의했는데, 이는 개인이 그 직무를 얼마나 

좋아하고 싫어하는지를 의미한다. Davis와 

Newstrom(1981) 또한 직무만족을 근로자가 본

인의 일에 대해 지니는 긍정적이거나 부정적

인 느낌들의 총합이라고 정의했는데, 그들은 

개인이 어떠한 조직에 채용될 때에는 그 조직

에 기대하고 충족되기를 원하는 욕구가 있는

데 그런 기대가 실제 보상에 의해 얼마나 충

족되는지가 직무만족과 밀접한 관련이 있다고 

설명했다. 이러한 정의들을 종합적으로 살펴

볼 때, Brayfield와 Rothe(1951)의 정의와 같이 

직무만족은 개인이 자신의 일에 대해 보이

는 태도로 정의할 수 있으며, 자신의 직무와 

역할에 대해 만족감을 느끼는 상태로 볼 수 

있다.

이와 같은 직무만족은 개인의 근무태도 및 

행동을 예측하는 주요한 변인이다. 예를 들어 

본인의 직무에 만족하지 못하는 근로자는 결

근이 잦고, 업무성과가 낮으며, 파업에 참여할 

확률이 높고 불평이 많으며 이직 가능성이 높

다(Judge, 1993; Ng, 1991; Rue & Byars, 2003). 

반면 직무만족도가 높은 근로자는 조직에 대

한 충성심이 높고 발언행동에 적극적이며 조

직시민행동을 자주 보이는 등 긍정적인 직장 

내 변인들과 밀접한 관계를 보인다(Farrell & 

Rusbult, 1992; Foote & Tang, 2008).

그릿과 업무 관련 변인의 관계를 살펴본 선

행연구들에서 그릿과 직무만족은 정적인 관계

를 보였다(Credé et al., 2017; Danner et al., 

2020; Ion et al., 2017). 그러나 대부분의 연구

들은 그릿이 직무만족에 영향을 미치는 과정

이나 구체적인 메커니즘을 설명하기보다는 단

순히 업무 영역에서도 그릿의 긍정적인 효과

가 나타난다는 맥락에서 설명하는데 그치고 
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있다. 예를 들어, Dugan과 동료(2019)는 내적 

동기를 통해, Reed와 동료(2012)는 업무 스트레

스 대처 능력을 통해 그릿이 직무만족에 영향

을 미치리라 추측하였으나 이를 실증적으로 

검증하지는 않았다. 

그릿은 내적 동기나 업무 스트레스 대처 능

력 외에 욕구 충족을 통해서도 직무 만족에 

영향을 미칠 것으로 추측되었다. 그릿과 주관

적 안녕감, 생활만족의 관계를 살펴본 연구들

은 그릿이 높은 사람들이 단지 기질적으로 본

인의 삶에 쉽게 만족하고 행복감을 느낀다기

보다는 삶의 주요단계에서 탁월한 성취를 이

룩하며 자율성이나 유능성 같은 기본욕구를 

성공적으로 충족시킴으로써 높은 만족감을 느

낀다고 보고한다(Jin & Kim, 2017; Khan & 

Khan, 2017). 본 연구에서는 그릿과 생활만족

의 관계와 유사하게 구직과정에서의 긍정적인 

성취 및 직업 활동에서의 욕구 충족을 통해 

그릿이 직무만족에 영향을 미칠 것으로 추정

한다.

가설 1. 그릿은 직무만족에 정적인 영향을 

미칠 것이다.

목표-현재 일자리 일치도

구직성취는 다양한 기준으로 평가될 수 있

으나 본 연구에서는 그릿이 높은 구직자들은 

목표 일자리를 획득함으로써 높은 직무만족을 

보인다고 추측하므로 목표로 했던 일자리와 

동일하거나 유사한 일자리에 취업하였는지, 

즉 목표-현재 일자리 일치도를 통해 구직성취

를 살펴보고자 한다. 지금까지 구직성취는 대

체로 취업여부, 일자리의 질, 적합성 측면에서 

논의되었고 ‘직업 및 직장의 취업목표를 이루

셨습니까’라는 단일 문항으로 취업목표 달성

여부를 물은 경우(Kim, 2013)를 제외하면 구직

목표 달성 또는 목표와의 일치여부에 관한 구

체적인 용어나 척도를 사용하는 선행연구를 

찾을 수 없었다. 그러나 질 좋은 일자리나 적

합성이 높은 일자리가 목표 일자리가 될 수는 

있으나 목표 일자리가 언제나 조건이 좋거나 

적합성이 높은 일자리인 것은 아니므로 이와

는 구분하여 취업준비과정에서 목표로 한 일

자리와 현재 일자리의 직접적인 비교를 통해 

구직성취를 평가할 필요가 있어 보인다. 특히 

그릿은 장기 목표에 관한 끈기와 열정이므로, 

직장인을 대상으로 그릿의 영향을 알아보는 

본 연구에서는 취업 및 진로 목표의 관점에서 

구직성취를 살펴보고자 한다. 

본 연구에서는 목표-현재 일자리 일치도

(Goal-Current Work Congruence)를 ‘취업준비 과

정에서 설정한 개인의 직업적 목표와 현재 하

고 있는 일이 일치하는 정도’로 정의한다. 목

표-현재 일자리 일치도는 직업(Occupation)이나 

직무(job)라는 좁은 범위에서의 일치도에 한정

되기보다는 이를 포괄하는 일자리(work)에서의 

일치도를 의미하며, 직업적 목표를 달성하기 

위한 과정을 본인이 어느 정도로 성공적으로 

달성해가고 있는지를 중간 과정에 측정하는 

직업목표불일치(The Career Goal Discrepancy 

Scale)(Creed & Hood, 2015; Moon & Park, 2018)

와도 구분되는 개념이다. 

그릿이 높은 사람들은 학교, 일상, 직업장면 

등 다양한 분야에서 뛰어난 성취를 보이기에 

구직성취에 있어서도 다양한 측면에서 두각을 

보일 수도 있지만, 다른 측면에서의 구직성취

와 목표-현재 일자리 일치도를 개념적으로 구

분하고자 한다. 먼저, 취업여부는 단순히 실직

상태에서 벗어나 일자리를 가지게 되는 그 자
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체를 의미하며, 조금 더 확장하면 취업에 걸

린 기간까지 포함할 수 있다. 청년층의 취업

에 관한 상당수의 연구들이 취업여부 및 취업

준비기간 그 자체를 중요한 결과변인으로 측

정한다(Chae & Kim, 2009; Shin & Park, 2015). 

괜찮은 일(Decent work; Duffy et al., 2017)로 

대표되는 일자리의 질은 연봉, 정규직 여부, 

직업의 사회적 위신, 기업 규모, 직원 복지, 

일-생활 균형 등 다양한 변인들을 통해 측정

될 수 있다. 그 중에서도 괜찮은 일은 근무환

경의 물리적, 사회적 측면과 경제적 보상, 일-

생활 균형 등을 포괄적으로 고려하는 개념이

다. 그러나 사람들은 일자리에 있어 각자 추

구하고 우선시하는 가치가 다르고 그 기대치 

또한 다르기 때문에(Ros et al., 1999), 질 좋은 

일자리가 꼭 구직자에게 적합하거나 구직자가 

바라던 일자리는 아닐 수도 있다.

구직성취는 해당 직무와 직장이 얼마나 구

직자에게 적합한지를 기준으로 평가될 수도 

있다. 개인-조직 적합성(person-organization fit: 

POF)은 개인과 조직이 유사한 특성을 공유하

거나 서로가 필요로 하는 것을 제공할 수 있

음을 의미하며(Kristof, 1996), 개인-직무 적합성

(person-job fit: PJF)은 개인과 직무가 서로에게 

요구하는 것과 제공할 수 있는 것이 일치하는 

정도를 의미한다(Caldwell & O’Reilly, 1990). 사

람들은 대체로 적합성이 높은 직무나 조직을 

추구하므로 위에서 살펴본 개인-조직 적합성 

또는 개인-직무 적합성이 높을 경우 이는 추

구하던 일자리에 취업하였음을 시사할 수도 

있으나(Tom, 1971), 직무에 요구되는 구체적인 

능력이나 직장동료들의 특성, 조직의 규범은 

실제로 회사에 입사하여 특정 직무에 배치되

기 전까지는 알 수 없는 부분이 많다. 또한 

목표로 했던 조직 및 직무에 취직한 것이 아

니더라도 입사 초기의 코칭과 카운슬링을 통

해 초기 조직진입자들의 적합성 인식은 제고

될 수 있으므로(Choi et al., 2011), 적합성은 취

업과정에 설정했던 구직목표와의 일치도와 분

명히 구분된다. 또한 개인과 직무를 비교하는 

개인-직무 적합성과 달리 목표-현재 일자리 일

치도는 일자리 대 일자리의 비교이다.

그릿과 목표-현재 일자리 일치도

그릿의 정의를 다시 살펴보면 그릿은 본인

이 설정한 장기목표에 대해 열정적이고 끈기 

있는 성격특성이므로, 장기목표의 대상이 아

닌 분야에서는 그릿이 온전한 효과를 보이지 

못할 가능성이 있다. 실제로 학생들을 대상으

로 일반적인 그릿과 학업에서의 그릿을 측정

했을 때 학업에서의 그릿만이 학교 성적을 유

의미하게 예측하였으며(Schmidt et al., 2019), 

Eskreis-Winkler와 동료 (2014)는 개인의 주관적

인 목표가 현재의 상태와 불일치할 때에는 오

히려 현재 하고 있는 일을 그만둠으로써 그릿

이 발현될 수도 있다고 지적했다. 따라서 그

릿의 영향을 연구할 때에는 그릿이 예측할 것

으로 예상되는 변인이 연구 참가자의 주관적

인 목표와 관련이 있는지 없는지를 확인할 필

요가 있다. 

지금까지 대다수의 그릿 연구들이 이를 확

인하지 않았는데, 철자경진대회처럼 개인의 

흥미에 의해 참가가 결정되는 분야에서는 해

당 분야에서의 성취가 참가자의 목표라고 가

정하고 목표 여부를 별도로 측정하지 않아도 

문제가 없을 것이다. 그러나 직업 활동의 경

우 상당수의 사람들이 단순히 생계를 유지하

기 위해 개인적 흥미나 목표와 무관하게 직업

활동에 참여하므로(Lee, 2012; Wrzesniewski et 
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al., 1997), 일(work)과 그릿의 관계를 연구할 때

에는 더더욱 연구 참가자가 현재 하고 있는 

일이 그의 자의적인 목표의 대상이 맞는지 확

인해야 할 것이다.

지금까지 직장인들을 대상으로 이루어진 그

릿 연구들은 연구 참가자들에게 현재 그들이 

하고 있는 일이 실제로 그들이 목표로 했던 

일인지 직접적으로 물어보지는 않았지만, 그

릿은 직장에서의 다양한 긍정적인 변인들을 

예측한다고 알려졌다(Dugan et al., 2019; Ion et 

al., 2017; Meriac et al., 2015). 이를 통해 그릿

이 높은 직장인들은 대체로 본인이 목표로 

했던 일자리에 종사하고 있을, 즉 목표-현재 

일자리 일치도가 높을 가능성을 추론할 수 

있는데, 장기목표를 이루기 위해 노력하는 과

정에서 어려움을 마주치더라도 포기하지 않

고 열정과 노력을 이어가는 그릿의 특성과 

구직활동에 영향을 미칠 수 있는 변인들과 

관련된 지금까지의 그릿 선행연구들이 이를 

뒷받침한다.

성인초기의 대표적인 발달과업 중 하나가 

직업 활동을 시작하는 것이며(Havighurst, 1948; 

Jang, 2009) 그릿이 높을수록 더 먼 장기목표

를 추구하고 장기목표까지의 심리적 거리를 

짧게 지각하는 만큼(Oh et al., 2019), 그릿이 

높은 사람들은 학생시절부터 취업에 관한 장

기목표를 세우고 구직목표를 성취하기 위해 

노력할 것으로 예상된다. 실제로 그릿이 높은 

대학생들은 진로결정자기효능감이 높고 전공-

진로 관련성이 높으며, 진로준비행동에 적극

적인 것으로 나타났다(Ahn, 2019; 2019; Lee & 

Sohn, 2017). 또한 그릿이 높은 사람들은 구직

과정에서 어려움을 겪어도 좌절하지 않고 지

속적으로 노력할 것이다. 예를 들어 그릿이 

높은 대학생들은 취업 스트레스를 덜 느끼는 

것으로 나타났다(Jung & Yang,). 본인이 원하는 

진로에 대해 확고할수록 직업탐색활동을 활발

히 하며 이것이 긍정적인 구직성과로 이어진

다는 점에서(Lee et al., 2005) 위와 같은 취업준

비과정에 미치는 그릿의 영향을 종합하면 그

릿은 목표-현재 일자리 일치도에 정적인 영향

을 미칠 것으로 보인다.

또한 그릿이 높은 사람들은 취업시장에서의 

경쟁력을 높여 목표 일자리를 쟁취하는데 도

움이 될 구체적인 태도 및 행동들을 보인다. 

그릿은 학생들의 자기조절학습효능감에 정적

인 영향을 미치며(Yoo et al., 2015), 그릿 수준

이 높은 학생들은 학교에서 높은 성적을 받으

며 창의적으로 사고한다(Duckworth & Quinn, 

2009; Lee & Kwon, 2016; Lee & Sohn, 2013; 

Lim, 2017). 취업에 있어 학점이 미치는 영향

과 기업이 원하는 창의적 인재상을 고려할 때, 

그릿이 높은 사람들은 그렇지 않은 사람들에 

비해 목표-현재 일자리 일치도가 높을 것으로 

예상된다.

가설 2. 그릿은 목표-현재 일자리 일치도에 

정적인 영향을 미칠 것이다.

목표-현재 일자리 일치도와 직무만족

목표-현재 일자리 일치도가 높다는 것은 두 

가지 측면에서 직무만족과 정적인 상관이 있

을 것으로 예상된다. 첫째, 취업활동에 있어서 

본인이 스스로 설정한 목표를 성공적으로 달

성했다. 둘째, 본인의 흥미, 신념, 기대를 충족

시키는 일을 하고 있다. 취업목표 달성 측면

을 좀 더 구체적으로 보자면, 인간은 자신이 

추구하는 목표를 달성하는 과정이 성공적으로 

진행되고 있거나 목표를 달성했을 때 행복감
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을 느낀다(Austin & Vancouver, 1996). 온전히 

본인을 위한 목표와 타인을 기쁘게 해주기 위

한 목표 중 무엇을 달성했을 때 더 행복한지

에 관해서는 문화차가 있을 수 있지만, 어느 

문화권에서나 목표 달성은 안녕감을 증진한다

(Oishi & Diener, 2001). 특히 적극적인 노력을 

통해 스스로 설정한 목표를 달성한 사람들은 

그 결과에 대해 만족감을 느끼므로, 상당 기

간의 취업준비과정을 거쳐 취업 목표를 달성

하는 것은 취업 후 직장과 직무에 대한 만족

으로 이어질 가능성이 크다(Kim, 2013; Locke 

& Latham, 2006). 

목표달성에 따른 만족감뿐만 아니라, 개인

이 직무에 대해 부여하는 의미나 가치가 직무

만족에 영향을 미칠 수 있다는 측면에서도 목

표-현재 일자리 일치도는 높은 직무만족으로 

이어질 수 있다(Beynon & Blackburn, 1972). 본

인이 목표로 하던 일자리와 유사한 일자리에 

종사할수록 해당 일자리에 긍정적인 의미와 

높은 가치를 부여할 것이며, 실제로 개인이 

특정 직무에 대해 지녔던 욕구와 기대가 충

족되는 것은 직무만족과 정적인 관계에 있다

(Davis & Newstrom, 1981; Shin, 1997). 따라서 

목표-현재 일자리 일치도는 직무만족과 정적

인 관계에 있을 것으로 예측된다.

또한, Eskreis-Winkler와 동료(2014)에 따르면 

그릿이 높은 사람들은 어느 분야에서나 성실

하고 열정적이기보다는 본인의 목표를 또렷이 

알고 본인의 목표와 일치하는 분야에서 두각

을 나타내는 사람들이다. 이처럼 흥미를 끄는 

목표 분야에서 효과를 나타내는 그릿의 특성

을 고려할 때 목표-현재 일자리 일치도가 그

릿과 직무만족의 관계를 매개할 것으로 예상

되며, 이를 바탕으로 아래와 같은 가설을 설

정하였다.

가설 3. 목표-현재 일자리 일치도는 직무만

족에 정적인 영향을 미칠 것이다.

가설 4. 목표-현재 일자리 일치도가 그릿과 

직무만족의 관계를 매개할 것이다.

사회경제적지위의 조절된 매개효과

사회경제적지위(Socioeconomic status; SES)란 

소득, 교육수준 및 직업에 의해 계층 구조 안

에서 정해지는 개인의 위치를 뜻하며(Diemer 

& Ali, 2009), 사회계층과 거의 동일한 의미로 

사용되는 용어이다(Pyun, 2018). 사회경제적지

위는 개인의 신체건강, 정신건강, 학업성취, 삶

의 만족도 등 다양한 요인들을 예측하며 사회

경제적, 심리문화적 접근의 대상이 되어왔다

(Dohrenwend, 1990; Kim, 2007; Louis & Zhao, 

2002; Park & Do, 2005).

일의 심리학 이론(Psychology of Working 

Theory; PWT)에 따르면 사회경제적 제약은 교

육기회, 진로탐색기회 등에 영향을 미쳐서 직

업선택에 제약을 가한다(Duffy et al., 2016). 실

제로 국내 직장인을 대상으로 한 설문조사에 

따르면 65.7%의 응답자가 현재 하고 있는 일

이 자신이 희망하던 일이 아니라고 답했으며, 

그 이유를 물었을 때 ‘경제부담 등 취업이 

급해서’라는 응답이 47.7%로 가장 많았다(Lee, 

2012).

사회경제적지위와 진로선택, 취업의 관계를 

좀 더 구체적으로 살펴보면, 저소득계층 학생

들은 교육비용에 민감하게 반응하여 다양한 

교육적 경험을 하지 못하고, 생각하는 진로선

택의 범위가 제한적이며, 대학교 학업 지속이

나 대학원 진학 여부 등에도 영향을 받는다

(Cabrera et al., 1992; Kim & Lee, 2008; Paulsen, 

1990). 가정의 사회경제적지위는 청소년의 진
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로성숙수준에도 영향을 미치며(Roh, 2006), 사

회경제적지위가 높은 여학생들은 사회경제적

지위가 낮은 여학생들에 비해 남성 위주의 직

업으로 진로를 선택하는 비율이 높은 등 진로

선택에 있어 사회적 편견으로부터도 비교적 

자유로운 것으로 나타났다(Hannah & Kahn, 

1989).

사회경제적지위는 청소년기뿐 아니라 구체

적으로 구직준비가 이루어지는 대학재학시기

와 대학 졸업 이후 취업준비기간에도 영향을 

미친다. 가계소득이 높을 경우 대학 재학 중 

어학연수나 사교육 등의 인적자본 투자가 더 

많이 이루어지며 취업준비에 필요한 정보 및 

면접 컨설팅이나 이력서 검토와 같은 서비스

에 대한 접근성도 높아지는데, 이는 대졸 청

년층의 임금과 정규직 진입여부에 영향을 미

친다(Lee, 2010; Shim & Kim, 2015). 동일한 대

졸 청년층이라도 서울소재 대학 졸업여부와 

졸업한 대학의 평판이 임금에 영향을 미친다

(Shim & Kim, 2015). 또한 가구소득 수준이 높

은 경우 졸업 이후 경제적 동기로 취직을 서

두르기보다는 원하는 좋은 일자리를 얻기 위

한 충분한 탐색 및 준비기간을 가질 수 있다. 

이는 이직의 경우에도 동일하게 작용할 수 있

는데, 학교에서 노동시장으로 진입하거나 경

력을 위한 일자리 간 이동을 추구하는 청년층

은 소득분위가 높을 때 첫 일자리 진입에 걸

리는 기간이 더 길고, 임금수준이 높고, 평균 

이직 횟수가 낮은 것으로 나타났다(Byun, 

2015). 첫 일자리 이직의 주요원인이 낮은 임

금이며 이직의 주된 걸림돌이 구직불안과 학

벌, 학력이라는 인식을 고려하면(Lee & Lim, 

2010, Sohn, 2006), 사회경제적지위는 초기 노

동시장 진입에서의 취업목표 달성에 영향을 

미칠 뿐 아니라 향후 이직의사와 이직가능성

을 통해서도 장기적인 취업목표 달성에 영향

을 미친다고 볼 수 있다.

이처럼 사회경제적지위는 교육기회와 학업

성취, 진로선택, 그리고 취업준비에 부정적인 

영향을 미침으로써 개인의 취업활동에 광범위

한 제약을 가하므로, 그릿과 목표-현재 일자리 

일치도의 관계 역시 사회경제적지위에 따라 

조절될 수도 있다. 그릿이 높은 사람들은 목

표달성 과정에서 맞닥뜨리는 어려움에 쉽게 

굴복하지 않는 경향이 있지만, 사회경제적 제

약이 지나치게 강할 경우 이를 극복하지 못하

고 목표를 포기할 가능성도 있고, 직업적 목

표에 대한 노력을 멈추지 않더라도 학업에 집

중할 수 없는 환경과 교육기회의 제약 등으로 

인해 그릿과 사회경제적지위가 모두 높은 사

람들에 비해 그릿은 높지만 사회경제적지위가 

낮은 사람들은 취업시장에서의 경쟁력이 떨어

질 수도 있다.

위에서 논의된 선행연구들을 종합하면, 사

회경제적지위가 높을수록 그릿이 높은 사람들

은 취업준비과정에서 환경적 제약 없이 노력

할 수 있으며 이는 목표-현재 일자리 일치도 

수준을 높이고 직무만족의 상승으로 이어질 

것이다. 반대로 사회경제적지위가 낮을 경우 

그릿이 높은 사람이라 하더라도 취업준비과정

에서 개인의 노력으로 극복하기 힘든 제약들

로 인해 목표-현재 일자리 일치도의 수준이 

낮아질 수 있고, 이는 직무만족의 하락으로 

이어질 것이다. 즉, 사회경제적지위가 높을수

록 그릿이 목표-현재 일자리 일치도에 미치는 

영향이 강화됨으로써 목표-현재 일자리 일치

도가 직무만족에 미치는 간접효과의 크기를 

사회경제적지위가 조절할 것이라 가정하였다. 

이를 바탕으로 아래와 같은 가설을 설정하였

으며, 논의된 연구모형은 Figure 1에 제시되어 
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Figure 1. Research model

Note. Coefficients included in the research model are based on the results of PROCESS Macro model 7 analysis.

있다.

가설 5. 사회경제적지위는 그릿과 목표-현재 

일자리 일치도의 관계를 조절할 것이다. 즉, 

사회경제적지위가 높을수록 그릿과 목표-현재 

일자리 일치도의 관계가 강화될 것이다.

가설 6. 그릿과 직무만족의 관계에 있어 사

회경제적지위는 목표-현재 일자리 일치도의 

매개효과를 조절할 것이다.

방  법

연구대상자

본 연구는 목표-현재 일자리 일치도를 측정

하고 있기 때문에 목표로 했던 일자리와 현재 

일자리의 특성을 잘 기억하고 평가할 수 있도

록 비교적 최근에 구직활동을 한 근속년수 만 

3년 미만인 전일제 직장인을 대상으로 진행되

었다. 해당 대학의 IRB 승인 후 리서치 전문 

기업인 데이터 스프링을 통해 온라인으로 참

가자를 모집했으며, 참가자들은 연구 목적과 

절차에 대한 설명문을 읽고 연구 참여에 동의

의사를 밝힌 경우에만 연구에 참여할 수 있었

다. 불성실응답자를 가려내기 위한 2개의 검

증문항을 통과해 설문응답을 완료한 300명의 

참가자 중 설문 후반에 물어본 입사시기가 만 

3년 이전의 시점으로 설문 시작 전에 응답한 

근속년수와 일치하지 않는 15명의 자료를 제

외하고, 설문내용에 익숙한 연구자가 직접 설

문에 응답한 3번의 시도 중 가장 짧게 걸린 

응답시간보다도 짧은 시간 내에 설문을 완료

한 참가자 16명의 자료를 불성실응답으로 간

주해 제외하여 총 269명의 직장인을 분석 대

상으로 하였다.

참가자들의 성별은 남자가 64명(23.8%) 여자

가 205명(76.2%)이고, 평균 연령은 만 27.34세

(  ), 현재 직장에서의 평균 재직기간

은 18개월(  )이었다. 교육수준은 고등

학교 졸업 이하가 20명(7.4%), 전문대 졸업이 

46명(17.1%), 4년제 대학교 졸업이 183명(68%), 

대학원 재학 이상이 20명(7.4%)로 나타났다. 

직장규모는 중소기업이 192명(71.4%), 중견기

업이 28명(10.4%), 대기업이 17명(6.3%), 공공기

관 및 공기업이 32명(11.9%)으로 중소기업이 

가장 많았다. 직종은 생산직이 13명(4.8%), 사

무직이 192명(71.4%), 영업직이 2명(0.7%), 서비

스직이 20명(7.4%) 연구개발직이 23명(8.6%), 

기타 직종 19명(7.1%)로 사무직 비율이 가장 
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높았으며, 고용형태는 정규직이 246명(91.4%), 

비정규직이 23명(8.6%)이었다.

측정도구

그릿

그릿은 Duckworth와 동료(2007)가 개발한 

척도(Original Grit Scale: Grit-O)를 Lee & 

Sohn(2013)이 번안한 12문항짜리 척도를 사용

했다. 이 척도는 장기목표에 대한 인내에 해

당하는 노력의 지속성(perseverance of effort) 6문

항 (예: “나는 시작한 것은 뭐든지 끝낸다.”), 

장기목표에 대한 열정에 해당하는 관심의 일

관성(consistency of interest) 6문항 (예: “나는 종

종 목표를 세우지만 나중에 그것과는 다른 일

을 하곤 한다.”)으로 구성되어 있다. 각 문항은 

‘1점 = 전혀 아니다 - 5점 = 매우 그렇다’의 

5점 리커트 형식으로 응답하도록 되어있다. 

본 연구에서 분석한 그릿 전체 문항에 관한 

신뢰도 계수는 .77이었다.

직무만족

직장인들의 직무 만족을 측정하기 위해서

는 Brayfield와 Rothe(1951)의 직무만족지표(Job 

Satisfaction Index: JSI)를 한국 실정에 맞게 선별 

및 재구성한 5문항짜리 전반적 직무만족도 지

표(Lee, 2006)를 사용하였다. 이 척도는 한국노

동연구원이 노동패널에서 사용하기 위해 선별

한 것으로 국내 연구에서 직문만족도를 살펴

보는 데 사용되고 있다(Park, 2016). 문항 내용

은 “나는 현재 직장(일자리)에서 하고(맡고) 있

는 일에 만족하고 있다”, “나는 현재 직장(일

자리)에서 하고(맡고) 있는 일을 열정적으로 

하고 있다”, “별다른 일이 없는 한 현재 하고 

있는 일을 계속하고 싶다”와 같으며, 각 문항

은 ‘1점 = 전혀 그렇지 않다 – 5점 = 아주 

그렇다’의 5점 리커트 형식으로 측정하였다. 

본 연구에서 분석한 직무만족도 신뢰도 계수

는 .90 이었다.

목표-현재 일자리 일치도

구직기간 중 목표로 한 일자리의 특성과 현

재 일자리의 특성이 얼마나 일치하는지 측정

하기 위하여 Nam(2005)의 직업가치척도를 사

용하였다. 직업가치척도는 구직자들이 직업 

선택과 결정에 있어 직업과 관련된 여러 가지 

특성과 보상 가운데 무엇을 중요하게 생각하

는지를 알아보는 척도이므로, 구직과정에서의 

목표일자리와 현재일자리를 비교하기에 적합

한 특성들을 보여준다. 이 척도는 내재성 6문

항(‘능력과 기술발휘’, ‘성취감’ 등), 외재성 4

문항(‘지위와 명성’, ‘높은 수입’ 등), 대인관계 

지향성 5문항(‘팀워크 발휘’, ‘다양한 사람들과

의 만남과 교제’ 등), 위생성 4문항(‘쾌적한 근

무환경’, ‘여가시간 보장’ 등), 이타성 3문항

(‘공익에의 기여’, ‘다른 사람들을 돕는 것’ 등), 

총 5요인 22문항으로 구성되어 있다. 

본 연구에서는 개인이 목표로 했던 일자리

의 특성과 현재 일자리의 특성 사이의 일치도

를 측정할 수 있도록 응답방식을 변경하였다. 

원 척도는 직업을 선택함에 있어 각 항목이 

얼마나 중요한지를 평가하게 하는데, 본 연구

에서는 취업준비 기간에 목표로 했던 일자리

와 현재 일자리가 22개의 각 특성을 얼마나 

지니고 있었는지를 5점 리커트 형식으로 각각 

응답하게 하였다(1점 = 매우 조금 ~ 5점 = 

매우 많이). 다음으로, Weinberg와 Tittle(1987)

이 이상-현실 직무 일치도 점수를 계산한 방

식을 참고하여 목표 일자리 점수에서 현재 일

자리 점수를 뺀 목표-일자리 불일치도를 구한 
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후, 불일치도의 절댓값을 일치도를 나타내도

록 역코딩하여 그 평균값으로 목표-현재 일

자리 일치도를 구했다. 즉, 목표 일자리에 비

해 현재 일자리가 어떠한 특성(예: 활동적인 

일)을 많이 가지고 있든 적게 가지고 있든, 

해당 특성수준이 서로 동일할 때에 비하면 

목표-현재 일자리 일치도가 낮은 것이다. 목

표-현재 일자리 일치도의 신뢰도 계수는 내

재성, 외재성, 대인관계 지향성, 위생성, 이타

성 순으로 각각 .784, .808, .832, .762, .883로 

나타났다.

사회경제적지위

본 연구에서는 개인이 주관적으로 지각하는 

사회경제적지위를 측정하기 위해 Kim(2016)이 

사용한 9단계 사회계층 범주 측정법을 사용

했다. 참가자들이‘본인이 생각하는 가족의 경

제적 수준은 어떻게 되십니까?’라는 질문에

‘하하’에서 ‘상상’까지 9단계 중 하나에 응답

하도록 하였으며, 이후 분석에서는 각 단계

를 1점~9점으로 처리했다. 점수가 높을수록 

본인의 사회경제적지위를 높게 인식하는 것

이다. 

통제변인

본 연구의 독립변인인 그릿과 종속변인인 

직무만족 모두와 상관이 있는 것으로 알려진 

두 성격변인 신경성과 성실성을 통제변인으로 

활용했다(Judge et al., 2002). 성격의 5요인을 

측정하기 위한 검사 중 하나인 Goldberg(1992)

의 IPIP(International Personality Item Pool)를 Yoo

와 동료(2004)가 번안하고 Lee(2006)의 연구에

서 사용된 척도 중, 성실성과 신경성 요인과 

관련된 20문항만을 추출하여 사용하였다. 성

실성 10문항은 “세밀한 부분에도 주의를 기울

인다”, “계획한 것을 그대로 실행한다”와 같으

며, 신경성 10문항은 “쉽게 짜증이 난다”, “마

음이 쉽게 심란해진다”와 같은 내용으로 구성

되어 있다. Lee(2006)의 연구에서 성실성과 신

경성의 신뢰도는 각각 .74, .89 이었으며, 본 

연구에서 분석한 성실성과 신경성의 신뢰도 

계수는 각각 .82와 .90으로 나왔다. 또한 직무

만족 수준에 영향을 미치는 인구통계학적 변

인인 고용형태(정규직 여부; Lee & Kim, 2006)

도 통제했다.

분석방법

수집된 자료는 SPSS 25.0 프로그램 및 

PROCESS Macro v3.4를 사용해 분석하였다. 구

체적인 분석방법은 다음과 같다. 먼저, 변인들

의 분포와 대략적인 관계를 확인하기 위해 변

인들에 대한 기술통계 및 상관계수를 산출한

다. 다음으로, 목표-현재 일자리 일치도가 그

릿과 직무만족의 관계를 매개하는 연구모형을 

검증하기 위해 위계적 회귀분석 및 PROCESS 

Macro Model 4를 사용해 부트스트래핑 5,000번

을 실시하였다(Hayes, 2013). 또한, 그릿이 목표

-현재 일자리 일치도에 미치는 영향에서 사회

경제적지위의 조절효과를 확인하기 위해 위계

적 회귀분석을 실시했다. 마지막으로, 그릿이 

목표-현재 일자리 일치도를 통해 직무만족에 

영향을 미치는 매개경로를 사회경제적지위가 

조절하는 조절된 매개효과를 검증하기 위해 

위계적 회귀분석 및 PROCESS Macro Model 7을 

사용하였다.

결  과
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M SD 1 2 3 4 5 6 7

1. Employment types 0.09 0.28 -

2. Conscientiousness 3.33 0.62 -.006 -

3. Neuroticism 3.26 0.82 .084 -.284
**

-

4. Grit 2.87 0.49 -.156* .605** -.429** -

5. Goal-Current Work Congruence 2.85 0.63 -.204
**

.096 -.272
**

.261
**

-

6. SES 4.38 1.28 -.071 .256
**

-.236
**

.287
**

.178
**

-

7. Job satisfaction 2.96 0.89 -.047 .294** -.286** .376** .416** .264** -

Note. N=269, 
*
p < .05, 

**
p < .01

Employment types: 0 = permanent position, 1 = temporary position 

Table 1. Descriptive statistics and correlation between major variables

측정변인들의 기술통계치와 상관관계

그릿, 목표-현재 일자리 일치도, 직무만족, 

사회경제적지위, 성실성, 신경성, 고용형태 

간의 상관관계를 분석한 결과, Table 1과 같

이 나타났다. 분석 결과 먼저, 그릿은 목표-

현재 일자리 일치도(      ), 직

무만족(      ), 사회경제적지위

(      )와 유의미한 정적 상관을 

보였다. 둘째, 목표-현재 일자리 일치도는 

직무만족(     ), 사회경제적지

위(     )와 유의미한 정적 상

관을 보였다. 셋째, 직무만족은 사회경제

적지위(      )와 유의미한 정

적 상관을 보였다. 넷째, 그릿은 성실성

(      )과 강한 정적 상관을, 신

경성(       )과 강한 부적 상

관을 보였다.

목표-현재 일자리 일치도의 매개효과 검증

그릿이 목표-현재 일자리 일치도를 통해 직

무만족에 영향을 주는 매개모형을 검증하기 

위하여 위계적 회귀분석 방법을 이용하였다. 

각 모형의 1단계에서 성실성, 신경성, 고용

형태를 통제한 후 분석한 결과는 Table 2와 

같다.

모형 1에서는 독립변인인 그릿이 종속변인

인 직무만족에 미치는 효과가 유의미한 것으

로 나타나(      ) 그릿이 직무

만족에 정적인 영향을 미칠 것이라는 가설 1

이 지지되었다. 모형 2에서는 독립변인인 그

릿과 매개변인인 목표-현재 일자리 일치도의 

관계를 살핀 결과, 그릿이 목표일치도에 미치

는 영향이 통계적으로 유의미한 것으로 나타

났다(      ). 따라서 그릿이 목

표-현재 일자리 일치도에 정적인 영향을 미칠 

것이라는 가설 2 또한 지지되었다.

모형 3에서 그릿과 목표-현재 일자리 일치

도를 투입하여 그릿이 직무만족에 미치는 효

과를 통제한 상태에서 목표-현재 일자리 일치

도가 직무만족에 미치는 영향을 확인한 결과 

통계적으로 유의했다(      ). 

따라서 목표-현재 일자리 일치도가 직무만족

에 정적인 영향을 미칠 것이라는 가설 3이 지

지되었다. 또한 그릿이 직무만족에 미치는 영
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Model IV b β t p R²

1
DV: Job satisfaction

Grit .454 .253 3.322*** .001 .167***

2
DV: Goal-Current Work Congruence

Grit .261 .204 2.621** .009 .130***

3

DV: Job satisfaction

Grit .328 .182 2.525** .012
.270

***

Goal-Current Work Congruence .485 .345 6.117*** .000

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

Table 2. Mediating effect of Goal-Current Work Congruence on the relationship between 

grit and job satisfaction

Boot coefficient Boot SE
95% CI

LLCI ULCI

DV: Goal-Current Work Congruence .126 .047 .038 .221

Table 3. Bootstrapping results(5,000 times) for the mediating effect of Goal-Current Work 

Congruence

향과 목표-현재 일자리 일치도 매개변인을 

통해 그릿이 직무만족에 미치는 영향의 효

과크기를 비교한 결과, 표준화회귀계수값이 

.253에서 .182로 감소하는 것을 확인하였다. 

따라서 그릿이 직무만족에 미치는 영향에 있

어서 목표-현재 일자리 일치도의 매개효과를 

확인하였다. 이 때, 매개변인인 목표-현재 일

자리 일치도가 투입되었을 때에도 그릿이 직

무만족에 미치는 영향이 유의미하였으므로

(      ) 목표-현재 일자리 일치

도는 그릿과 직무만족의 관계를 부분매개하는 

것으로 확인되었다. 따라서 목표-현재 일자리 

일치도가 그릿과 직무만족의 관계를 매개할 

것이라는 가설 4가 지지되었다.

다음으로, 그릿과 직무만족의 관계에서 목

표-현재 일자리 일치도의 매개효과의 크기

가 통계적으로 유의미한지를 검증하기 위해 

PROCESS Macro Model 4(Hayes, 2013)를 사용하

여 부트스트래핑을 5,000회 실시한 결과가 

Table 3에 제시되어있다. 95% 신뢰구간 상한값

과 하한값 사이 0을 포함하지 않고 있어 목표

-현재 일자리 일치도의 매개효과는 유의미한 

것으로 나타났다. 목표-현재 일자리 일치도를 

통한 그릿의 간접효과는 그릿이 직무만족에 

미치는 전체효과 중 28%에 해당한다. 따라서 

이를 통해 가설 4가 지지되었음을 재확인할 

수 있었다.

사회경제적지위의 조절효과 검증

그릿과 목표-현재 일자리 일치도의 관계

에서 사회경제적지위의 조절효과와 관련하
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step Variables
DV: Goal-Current Work Congruence

b SE β t p R² △R² p

1

Constant 3.433 .290 11.820*** .000

.108*** .000
Conscientiousness .024 .062 .024 .392 .696

Neuroticism -.193 .047 -.250 -4.115*** .000

Employment types -.412 .131 -.183 -3.136** .002

2

Constant 2.758 .362 7.610
*** .000

.138*
.031

*
.010

Conscientiousness -.097 .074 -.096 -1.318 .189

Neuroticism -.141 .049 -.183 -2.858
** .005

Employment types -.344 .132 -.153 -2.616** .009

Grit .243 .100 .190 2.433* .016

SES .047 .030 .094 1.558 .120

3

Constant 1.373 .768 1.787 .075

.152* .013* .042

Conscientiousness -.113 .074 -.112 -1.533 .126

Neuroticism -.139 .049 -.180 -2.823** .005

Employment types -.350 .131 -.155 -2.677
** .008

Grit .768 .276 .600 2.785** .006

SES .382 .167 .770 2.288* .023

Grit × SES -.121 .059 -.885 -2.040
* .042

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

Table 4. Moderating effect of socioeconomic status on the relationship between grit and 

Goal-Current Work Congruence 

여, 목표-현재 일자리 일치도에 대한 그릿

(      )의 주효과는 유의하고 

사회경제적지위(      .)의 주효과

는 유의하지 않은 것으로 나타났다. 그리고 

그릿과 사회경제적지위의 상호작용 효과는 

위계적 회귀분석 결과 통계적으로 유의했다

(       ). 즉, 사회경제적지위

는 그릿과 목표-현재 일자리 일치도의 관계를 

유의미하게 조절하였으며, 분석결과는 Table 4

에 제시되어 있다. 또한, PROCESS Macro Model 

1(Hayes, 2013)을 사용하여 사회경제적지위의 

수준(-1SD, Mean, +1SD)에 따라 그릿이 목표-

현재 일자리 일치도에 미치는 영향을 확인하

였고 그 결과는 표 5에 제시되어있다.

사회경제적지위가 높은 경우(+1SD)와 낮은 

경우(-1SD)로 나누어 그릿과 사회경제적지위의 

상호작용 방향을 구체적으로 확인한 결과가 

Figure 2에 제시되어 있다. 사회경제적지위가 

낮을 경우 그릿이 목표-현재 일자리 일치도를 

정적으로 예측하지만, 사회경제적지위가 높을 
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SES Boot coefficient Boot SE
95% CI

LLCI ULCI

Grit

-1SD .392 .123 .149      .635

Mean .238 .099 .042      .433      

+1SD .084 .126 -.165      .333

Table 5. Verification of the significance of simple regression model according to the 

socioeconomic status level

Figure 2. Moderating effect of socioeconomic status on the 

relationship between grit and Goal-Current Work Congruence

경우 그릿과 목표-현재 일자리 일치도의 관계

는 정적인 경향성은 나타나지만 이는 통계적

으로 유의하지 않은 것으로 나타났다. 이를 

통해 그릿과 목표-현재 일자리 일치도간의 정

적 관련성을 확인할 수 있었으나, 사회경제적

지위가 낮을 경우에만 그 관계가 통계적으로 

유의함을 확인하였다. 이에 대해 특징적인 점

은 조절효과의 양상이 예측과는 다르게 나타

났다는 점이다. 가설 5에서 예측한 바와 같이 

사회경제적지위가 그릿과 목표-현재 일자리 

일치도의 관계를 조절하기는 하나, 사회경제

적지위가 높을수록 그릿과 목표-현재 일자리 

일치도의 관계가 강화될 것이라고 예측한 가

설 5와는 조절효과의 방향성이 반대로 나타

났다.

조절효과의 방향성이 가설 5와 다르게 나타

나긴 했지만 본 모형의 매개효과와 조절효과

가 통계적으로 유의미한 것이 확인되었으므로 

조절된 매개효과 성립을 위한 마지막 조건은 

종속변인에 미치는 영향에 있어서 독립변인과 
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DV: Goal-Current Work Congruence

b SE β t p
95% CI

LLCI ULCI

Constant 1.373 .768 1.787 .075 -.140 2.886

Employment types -.350 .131 -.155 -2.677** .008 -.608 -.093

Conscientiousness -.113 .074 -.112 -1.533 .126 -.259 .032

Neuroticism -.139 .049 -.180 -2.823** .005 -.236 -.042

Grit .768 .276 .600 2.785
** .006 .225 1.311

SES .382 .167 .770 2.288
* .023 .053 .710

Grit × SES -.121 .059 -.885 -2.040* .042 -.238 -.004

DV: Job satisfaction

b SE β t p
95% CI

LLCI ULCI

Constant .306 .507 .604 .546 -.692 1.305

Employment types .188 .172 .059 1.090 .277 -.151 .526

Conscientiousness .183 .095 .128 1.920 .056 -.005 .370

Neuroticism -.089 .064 -.082 -1.378 .170 -.216 .038

Grit .328 .130 .182 2.525
* .012 .072 .583

Goal-Current Work Congruence .485 .079 .345 6.117*** .000 .329 .641

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

Table 6. Moderating effect of socioeconomic status on the relationship between grit and 

job satisfaction  

조절변인의 상호작용항의 효과가 유의하지 않

아야 한다는 것이다(Jung & Seo, 2016; Muller, 

Judd, & Yzerbyt, 2005). 이를 확인하기 위해 

PROCESS Macro Model 1(Hayes, 2013)을 사용해 

그릿과 직무만족의 관계를 사회경제적지위가 

조절하는지 살펴보았고, 그 결과 그릿과 직무

만족의 관계에서 사회경제적지위의 조절효과

는 통계적으로 유의하지 않은 것으로 나타났

다(       ). 따라서 조절된 매개

효과를 검증하기 위한 조건이 충족되었다.

목표-현재 일자리 일치도와 사회경제적지위의 

조절된 매개효과

마지막 단계로, 그릿이 목표-현재 일자리 

일치도의 매개효과를 통해 직무만족에 미치는 

영향에 있어서 사회경제적지위의 조절된 매

개효과를 검증하기 위해 위계적 회귀분석과 

PROCESS Macro Model 7(Hayes, 2013)을 사용하

였고 해당 결과는 Table 6에 제시되어있다.

먼저 고용형태, 성실성, 신경성을 통제변인



한국심리학회지: 산업 및 조직

- 170 -

MV SES Boot coefficient Boot SE
95% CI

LLCI ULCI

Goal-Current Work 

Congruence

-1SD .190 .063 .075 .321

Mean .115 .045 .028 .205

+1SD .041 .056 -.083 .141

Table 7. Bootstrapping results for the moderated mediation according to the 

socioeconomic status level

으로 설정한 후, 독립변인인 그릿은 매개

변인인 목표-현재 일자리 일치도에 통계적

으로 유의한 정적 영향을 주는 것으로 확

인되었다(     ). 또한 목표-

현재 일자리 일치도가 종속변인인 직무만

족에 통계적으로 유의한 정적 영향을 주는 

것이 확인되었고(      ), 그릿

과 사회경제적지위의 상호작용이 목표-현재 

일자리 일치도에 미치는 영향도 유의했다

(       ).

다음으로 사회경제적지위의 목표-현재 일자

리 일치도에 대한 조절된 매개효과의 크기 및 

신뢰구간을 확인하기 위해 부트스트래핑 방법

을 사용했으며 그 결과는 Table 7에 제시되어

있다. 5,000회의 부트스트래핑을 실시한 결과, 

사회경제적지위가 낮을수록 그릿의 간접효과

가 커지는 것으로 확인되었다. 사회경제적지

위 평균의 -1SD와 평균수준에서는 95% 신뢰

구간에 0이 포함되지 않아 통계적으로 유의

미한 결과를 보였으나, 사회경제적지위의 평

균 +1SD 수준에서는 95% 신뢰구간에 0이 포

함되어 통계적으로 유의하지 않은 결과를 확

인하였다. 구체적으로 살펴보면 사회경제적지

위가 낮을 때(       ) 

사회경제적지위가 평균수준일 때(  

    )보다 그릿이 목표-현재 

일자리 일치도를 통해 직무만족에 미치는 

간접효과의 크기가 더 강하게 나타났으며, 

사회경제적지위가 높을 때(    

    )에는 간접효과가 통계적

으로 유의하지 않은 것으로 나타났다.

마지막으로 조절된 매개효과 검증을 위

해 조절된 매개효과 지표(Index of moderated 

mediation)를 확인한 결과, 조절된 매개효과 

지표의 계수는 -.059이고(     ) 

95% 신뢰구간에 0을 포함하지 않아 조절된 

매개효과가 통계적으로 유의하였다. 따라서 

그릿과 직무만족의 관계에 있어 사회경제적지

위가 목표-현재 일자리 일치도의 매개효과를 

조절할 것이라는 가설 6이 지지되었다.

논  의

본 연구는 직장인의 그릿이 직무만족에 미

치는 영향을 확인하고 그 관계에서의 목표-현

재 일자리 일치도의 매개효과를 검증하기 위

해 시행되었다. 분석 결과, 그릿은 직무만족에 

정적인 영향력을 미치는 것으로 확인되었고, 

목표-현재 일자리 일치도는 그릿이 직무만족

에 미치는 영향을 유의하게 매개하는 것으로 

나타났다. 또한, 사회경제적지위가 그릿과 목

표-현재 일자리 일치도의 관계를 조절하는지 

살펴봤으며 사회경제적지위가 낮거나 평균일 
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때에는 그릿이 목표-현재 일자리 일치도에 미

치는 정적인 영향력이 통계적으로 유의하지만 

사회경제적지위가 높을 때에는 그릿의 영향력

이 통계적으로 유의하지 않은 것으로 확인되

었다. 추가적으로 그릿과 직무만족의 관계에

서 목표-현재 일자리 일치도의 매개효과를 사

회경제적지위가 조절하는지 조절된 매개효과 

검증을 실시하였으며, 그 결과 사회경제적지

위가 낮을수록 그릿이 목표-현재 일자리 일치

도를 거쳐 직무만족에 미치는 간접효과가 증

가하고 사회경제적지위가 높을 경우 간접효과

가 유의하지 않은 것으로 나타나 가설과는 상

반되는 방향으로 조절된 매개효과가 확인되었

다. 위 결과들에 대한 구체적으로 해석과 그

에 따른 주요 시사점은 다음과 같다.

첫째, 본인이 세운 장기목표에 대한 열정이 

변하지 않고 실패를 겪어도 포기하지 않는 성

격특성인 그릿은 직장에서의 객관적인 성취를 

예측할 뿐 아니라 목표 성취를 통해 직장생활

에서 더 높은 만족감을 느끼게 하는 것으로 

확인되었다. 그릿의 정의가 직관적으로 제시

하는 효과는 포기하지 않는 끈기와 열정, 그

리고 그에 따른 높은 성취이기 때문에 직장인 

대상 그릿 연구에서는 이직률, 업무성과 등의 

객관적인 성과지표들과의 관계가 먼저 확인되

었으나 그릿은 업무성과 외에도 업무태도나 

정서에도 영향을 미치는 것으로 나타났다. 또

한 지금까지 이러한 관계는 주로 의사, 영업

사원, 학부생 아르바이트생 등 다소 제한적인 

직업군을 위주로 검증되었는데(Dugan et al., 

2019; Underdahl et al., 2018), 본 연구를 통해 

그릿과 직무만족의 관계를 다양한 직업군의 

한국인 직장인에게 확인할 수 있었다. 

뿐만 아니라 그릿과 직무만족의 관계를 살

펴본 선행연구들에서 5요인 성격특성들 중 일

부 또는 전체를 통제했을 때 그릿이 여전히 

직무만족을 유의미하게 예측하는지에 관해 

혼재된 결과들이 나왔는데(Dugan et al., 2019; 

Ion et al., 2017), 본 연구에서 그릿과 가장 상

관이 높은 성실성과 신경성을 통제했음에도 

그릿이 직무만족을 유의하게 예측하는 결과가 

나옴으로써 그릿이 직무만족에 있어 5요인 성

격특성 이상의 설명력을 지닌다는 주장을 뒷

받침하는 한 가지 증거를 추가했다는데 의의

가 있다. 

둘째, 그릿이 높은 사람들은 취업준비 단계

에서 목표로 한 일자리와 일치도가 높은 일자

리에 성공적으로 취직하는 것으로 나타났으며, 

이러한 목표-현재 일자리 일치도가 그릿과 직

무만족의 관계를 유의하게 매개하는 것으로 

확인되었다. 지금까지 그릿이 대학생의 학업

태도, 학업성취, 진로 관련 태도와 진로준비행

동에 미치는 영향을 살펴본 선행연구들은 많

았으나(Ahn, 2019; You et al., 2015) 이를 통해 

그릿이 궁극적으로 긍정적인 취업성과로 이어

짐을 확인한 것은 처음이며, 그릿이 직무만족

을 예측하는 잠정적 매커니즘을 제시했다는 

점에 의의가 있다. 

또한, 그릿이 긍정적인 직무 관련 변인들을 

예측하기 때문에 그릿을 직원 선발에 활용해

야 한다는 주장들이 있는데(Elam, 2015; Jung 

et al., 2018), 본 연구결과는 그릿을 통해 예비 

직원의 직무태도를 예측하기 위해서는 추가적

으로 고려해야 할 변인이 있음을 시사한다. 

그릿이 높은 사람들은 그릿이 낮은 사람들에 

비해 목표와 일치도가 높은 일자리에 취직하

는 경향이 보이지만 이는 그릿이 높은 모든 

사람들이 구직목표를 달성한다는 의미는 아니

다. 모종의 이유로 원했던 것과 동떨어진 일

을 하고 있는 사람이라면 그릿이 높다 하더라
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도 목표-현재 일자리 일치도를 통한 그릿의 

간접효과를 기대할 수 없고 그릿의 직접효과

만이 나타날 것이므로 기대만큼 그릿이 직무

태도에 미치는 영향이 크지 않을 수 있다. 따

라서 지원자의 그릿을 고려할 때에는 단순히 

그릿 점수만 측정하기보다는 해당 조직과 직

무가 지원자에게 그릿의 대상이 맞는지 확인

할 필요가 있을 것이다. 

셋째, 사회경제적지위가 낮아 취업준비활동 

및 진로선택권에 다소 제약이 있더라도 그릿

이 높을 경우 그릿이 낮을 때보다 목표-현재 

일자리 일치도가 높으며, 오히려 사회경제적

지위가 높을 때 그릿이 목표-현재 일자리 일

치도를 통해 직무만족에 미치는 영향이 약화

되고 통계적으로 유의미하지 않은 것으로 나

타났다. 이는 우려했던 바와는 달리 보편적으

로 개인의 취업활동이 개인의 사회경제적지위

에 따라 제약을 받음에도 불구하고(Duffy et 

al., 2016) 그릿은 어려운 환경에 처한 개인이 

이러한 제약을 뛰어넘어 성공적으로 목표 커

리어를 쌓을 수 있도록 도와주는 중요한 성격

특성임을 보여준다. 경제적 지위는 졸업평점, 

인턴 경험, 어학연수 등의 다양한 변수들을 

통제한 상태에서도 취업성과에 강력한 영향을 

미치는 요인임을 고려하면(Shim & Kim, 2015) 

사회경제적지위가 낮을 경우에도 그릿이 목표- 

현재 일자리 일치도와 직무만족에 정적인 영

향을 미친다는 연구 결과는 특히 깊은 의미를 

지닌다.

다만 본 연구에서는 주관적인 사회경제적지

위만을 측정하였는데, 주관적인 사회경제적지

위와 객관적인 사회경제적지위의 상관관계는 

중간 정도 크기이며 두 개념이 각기 구분된

다는 보편적 인식을 고려할 때(Adler, 2009; 

Ostrove et al., 2000), 추후 가구소득이나 부모

의 교육수준, 본인의 학벌과 같은 객관적인 

사회경제적지위가 낮을 경우에도 그릿이 목표- 

현재 일자리 일치도와 직무만족에 정적인 영

향을 유의하게 미치는지 확인해 볼 필요가 있

겠다.

한계 및 후속연구 제언

본 연구는 그릿이 높은 사람들은 본인이 목

표로 했던 일자리에 종사하는 경우가 많으며 

이에 따라 높은 직무만족을 느끼는 경향이 있

음을 확인하였다. 그러나 본 연구는 횡단연구

이므로 그릿과 목표-현재 일자리 일치도, 직무

만족의 인과관계에 대한 결론을 내릴 수 없다

는 한계가 있다. 먼저, 취업준비기간에 목표로 

했던 일자리의 특성을 아직 잘 기억하고 있을 

것으로 판단되는 근속년수 3년 미만 직장인들

을 연구 대상으로 설정하였으나 과거 목표에 

대한 응답은 여전히 전적으로 참가자의 주관

적인 회고에 달려있다. 사람들의 기억에는 한

계가 있으므로 과거에 목표로 했던 일자리의 

특성을 잘못 기억하고 있을 수 있다. 단순히 

기억력의 문제가 아니라, 최근에 취업한 사람

이라 하더라도 목표로 했던 일자리에 취직하

지 못하고 다른 곳에 취직하는 순간 목표 일

자리를 평가절하하고 현재 일자리의 특성을 

더 긍정적으로 평가할 가능성도 있다. 

또한, 본 연구에서는 취직 이전 시점의 그

릿이 취업 준비활동에 영향을 미쳐 목표-현재 

일자리 일치도가 높아지며 이것이 직무만족도

로 이어진다고 해석하고 있지만, 목표-현재 일

자리 일치도와 그릿의 측정이 동일한 시점에 

이루어졌기 때문에 목표-현재 일자리 일치도

가 높은 사람들이 결과론적으로 본인의 그릿

을 높게 평가했을 가능성도 배제할 수 없다. 
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따라서 후속연구에서는 취업 준비를 시작하는 

3~4학년 대학생들을 대상으로 취업 목표의 

특성과 그릿 수준을 측정하고 이들이 취업한 

후에 현재 일자리의 특성과 직무만족을 측정

하는 종단연구가 이루어지면 좋을 것이다.

 둘째로, 본 연구에서 사용한 목표-현재 일

자리 일치도 측정도구에 한계가 있다. 취업단

계에 목표로 한 일자리와 현재의 일자리를 비

교하는 측정도구를 찾을 수 없었고, 이와 개념

적으로 유사한 취업목표달성 문항은 취업목표

를 이루었느냐는 질문에 예/아니오로 대답하는 

지나치게 단순한 구성이며(Korea Employment 

Information Service, 2018), 개인-직무 적합도 척

도(Lauver & Kristof-Brown, 2001) 역시 ‘나는 일

을 하는데 성격상 직무와 잘 맞는다’, ‘나는 

일을 하는데 적합한 사람이다’와 같은 문항을 

사용함으로써 일자리의 세부적인 특성을 측정

하지 않기 때문에 Nam(2005)의 직무가치척도

와 Weinberg와 Tittle(1987)의 이상-현실 직무 

일치도 척도를 활용해 목표-현재 일자리 일치

도 척도를 구성하게 되었다. 그러나 해당 척

도의 타당성에 대한 검증이 부족하며, 직급, 

직종과 근속연수 등을 고려한 다양한 집단으

로 대상으로 목표-일자리 척도의 타당화 연구

가 추가적으로 이루어져야 할 것이다.

셋째, 본 연구에서는 참가자들이 구직기간

에 목표로 했던 일자리를 떠올리게 하고 그 

일자리의 특성을 평가하도록 했지만, 정확히 

그 일자리가 무엇이었는지, 그리고 목표 일자

리가 하나였는지 여럿이었는지 확인하지 않았

다. 목표-현재 일자리 일치도 척도에 응답하기 

전에 참가자들에게 목표로 했던 특정 직업이

나 직장을 떠올려달라고 요청했기에 참가자들

은 목표 1순위였던 일자리를 떠올렸을 것으로 

추측되나, 우열을 가리기 힘든 여러 개의 목

표 일자리가 있었을 수도 있고 그러한 목표들 

사이에 다소 특성 차이가 있었을 가능성이 있

다. 그릿이 높은 학생들은 본인의 진로선택에 

대해 효능감이 높은 경향이 있기는 하나(Ahn, 

2019), 그릿이 높은 사람들은 그렇지 않은 사

람들에 비해 서로 유사성이 높은 소수의 목표

를 지니는지는, 그리고 취업목표의 단일성이 

목표-현재 일자리 일치도나 직무만족에도 영

향을 미치는지 등을 후속연구를 통해 확인하

면 좋을 것이다.

넷째, 본 연구는 그릿이 직무만족에 영향을 

미치게 하는 잠재적인 매개변인들 중 목표-현

재 일자리 일치도의 영향력만을 확인했을 뿐

이다. 목표-현재 일자리 일치도는 그릿과 직무

만족을 부분매개했을 뿐이며, 그릿과 직무만

족의 관계는 아직 많은 부분이 미지의 영역에 

남아있다. 직무만족을 예측하는 직무성과나

(Christen et al., 2006), 성장 마인드셋(Lee, 2016), 

잡크래프팅(Jung et al., 2018)처럼 그릿과의 상

관관계가 제기되는 다양한 변인들이 그릿과 

직무만족의 관계에 영향을 미칠 수 있을 것이

며 그 가능성이 추후 연구되어야 할 것이다.

다섯째, 본 연구에서는 사회경제적지위가 

높을 경우 그릿이 목표-현재 일자리 일치도에 

미치는 영향이 통계적으로 유의하지 않은 패

턴이 나타났지만 그 메커니즘에 대해서는 후

속연구로 검증이 필요하다. 본 연구에서 나타

난 조절효과의 패턴을 다시 살펴보면 사회경

제적지위가 높을 경우 그릿 수준이 낮든 높든 

목표-현재 일자리 일치도가 높은 편으로, 그릿

과 목표-현재 일자리 일치도 사이에 정적인 

경향성은 나타나지만 그 수준이 통계적으로 

유의하지는 않았다. 이에 대한 한 가지 가능

성은 그릿과 사회경제적지위가 유사한 방식으

로 목표-현재 일자리 일치도에 영향을 미치기 
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때문에 사회경제적지위가 높을 경우 그 효과

가 중복된다는 것이다. 그릿은 높은 진로결정

자기효능감, 적극적인 진로준비행동, 낮은 취

업 스트레스, 활발한 직업탐색활동, 높은 학점 

등을 통해 목표로 한 일자리를 획득할 가능성

을 높일 것으로 예상되는데, 이는 사회경제적

지위가 진로선택 범위, 진로성숙수준, 고등교

육기관진학, 구직기간의 여유 등을 통해 취업

에 영향을 미치는 방식과 유사하다. 후속연구

에서는 그릿과 사회경제적지위의 상호작용, 

특히 사회경제적지위가 높을 경우 그릿이 구

직과정에 영향을 미치는 메커니즘을 집중적으

로 살펴볼 필요가 있다. 

마지막으로 본 연구는 참가자들의 이직여부

를 측정하지 않아 그릿이 목표-현재 일자리 

일치도에 영향을 미치는 과정에서의 이직의 

역할에 관해서는 후속연구가 필요하다. Eskreis- 

Winkler와 동료 (2014)는 개인의 주관적인 목표

가 현재의 상태와 불일치할 때에는 오히려 현

재 하고 있는 일을 그만두고 목표와 일치하는 

방향으로 노력하는 방식으로 그릿이 발현될 

수도 있다고 지적했다. 따라서 그릿이 높지만 

첫 번째 취업에서 목표-현재 일자리 일치도가 

낮았던 사람은 초기의 구직목표를 포기하지 

않고 이직을 통해 목표-현재 일자리 일치도를 

높일 수 있다. 이직경험이 있는 참가자들을 

대상으로 그릿과 목표-일자리 일치도, 이직

의 관계에 관한 후속연구가 이루어져야 할 것

이다.
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This study sought to examine the mechanism of how grit, defined by persistence and passion for 

long-term goals, affects job satisfaction. Specifically, we explored the relationship between grit and 

Goal-Current Work Congruence and job satisfaction. Second, the mediating effect of Goal-Current Work 

Congruence was investigated in the relationship between grit and job satisfaction. Third, we looked at the 

moderating effect of socioeconomic status in the relationship between grit and Goal-Current Work 

Congruence. Fourth, the moderated mediation effect of socioeconomic status was verified in the process of 

grit influencing job satisfaction through Goal-Current Work Congruence. The data of 269 workers in 

Korea was collected via online survey. Findings were as follows: First, grit positively predicted job 

satisfaction, which was partially meditated by Goal-Current Work Congruence. Second, the socioeconomic 

status was verified to moderate the mediating effect of Goal-Current Work Congruence between grit and 

job-satisfaction, which is moderating mediation. To be specific, the lower the socioeconomic status, the 

greater the indirect effect of grit on job satisfaction. If socioeconomic status was high, the indirect effect 

of grit was not significant. Based on these findings, the implications and limitations of this study and 

directions for future research were discussed.
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