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공공기관 종사자의 그릿이 직무만족에 미치는 영향:

자기효능감과 직무스트레스의 매개효과

류 수 정

부경대학교 교육대학원 평생교육․인적자원개발 전공

지도교수 천 성 문

요 약

본 연구는 공공기관 종사자를 대상으로 그릿과 직무만족 간의 관계에서

자기효능감과 직무스트레스의 매개효과를 검증하는데 목적이 있다. 이를

위해 공공기관 종사자 315명을 대상으로 설문조사를 실시하고, SPSS 22.0

와 Amos 22.0을 사용하여 변인 간의 관련성을 살펴보기 위해 상관분석 및

경로분석을 실시한 후 간접효과 유의성을 검증하여 매개효과를 확인하였다.

연구 결과 첫째, 공공기관 종사자의 그릿은 자기효능감과 직무만족에 정

적인 관계를 보였으며, 직무스트레스는 반대로 부적인 관계로 나타났다. 다

음으로 자기효능감은 직무스트레스와 부적인 관계를 보였으며, 직무만족과

는 정적인 관계로 나타났다. 둘째, 공공기관 종사자의 그릿은 자기효능감을

매개로 직무만족에 유의한 영향을 미치지 않았으나, 직무스트레스를 매개

로 직무만족에 간접적으로 영향을 미치는 것으로 나타났다. 또한 공공기관

종사자의 그릿과 직무만족의 관계에서 자기효능감과 직무스트레스가 순차

적으로 매개하는 것으로 나타났다. 이러한 연구결과는 공공기관 종사자의

직무만족을 향상시키기 위해 자기효능감 증진뿐만 아니라 직무스트레스가

직무만족에 부정적인 영향을 미치지 않도록 직무스트레스를 완화시키거나

예방이 선행되어야 함을 시사한다. 끝으로 본 연구결과를 토대로 후속연구

에 대한 제언과 시사점을 논의하였다.

주요어: 공공기관 종사자, 그릿, 직무만족, 자기효능감, 직무스트레스
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Ⅰ. 서 론

본 장에서는 연구의 필요성 및 목적을 제시하고, 연구 문제와 주요용어

를 정의하였다.

1. 연구의 필요성 및 목적

최근 정책적, 사회적 환경변화로 인해 공공기관의 직무환경이 변화되어

종사자들의 직무만족에 영향을 미치고 있다. 과거에 존재하지 않던 요인들

이 새롭게 직무만족에 영향을 미치는 등 직무만족에 영향을 미치는 요인에

도 변화가 나타나고 있다(김지훈, 2017).

이전에는 종사자의 직무만족을 높이기 위한 수단으로 금전적 보상에 집

중하는 경향이 높았다. 그러나 최근에는 직무환경이 자율성 위주로 바뀌고

있고 수평적인 조직구조로 변하면서 충족시키기 어려운 금전적 보상보다는

종사자의 자발적 노력과 능동적 자세를 중요하게 여기는 것으로 흐름이 바

뀌고 있다(강성두, 2013).

직무만족은 개인이 직업 환경에서의 다양한 측면과 관련한 개인의 욕구

와 포부가 충족될 때 느끼는 만족과 특정 직무와 관련하여 개인의 직업적

필요성이 직업 환경에서 잘 충족될수록 개인이 경험하는 긍정적인 감정을

의미한다(Dawis & Lofquist, 1984).

직무만족은 기업의 내적인 측면과 외적인 측면에서 중요하게 작용하는

데, 내적인 측면에서 직무만족을 통해 조직 구성원들의 신체 건강, 정신 건

강 그리고 가치판단이 높아질 수 있다. 외적인 측면에서는 직무만족을 통

해 직장인들의 조직에 대한 충성심과 생산성이 높아지고, 혁신적이고 효율
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적인 직무환경이 만들어지며, 구성원들 간의 원만한 관계가 형성될 수 있

다. 결국 직무만족으로 인해 주어진 직무를 능동적으로 수행하려는 자발적

인 태도가 형성되어 기업의 전반적인 성과가 증대된다(구자중, 2008). 따라

서 직무만족은 근무 의욕을 높이며 직장인 개인뿐 아니라 조직의 발전에도

긍정적인 영향을 미칠 수 있음을 시사한다(구동우, 김지영, 김호석, 2018;

이강문, 노태우, 2017; 이민송, 2020).

이러한 직무만족은 정부의 공공서비스를 대행하는 사업을 추진하는 공공

기관에서도 서비스의 질을 높이는데 중요한 영향력을 발휘할 것으로 예상

된다. 공공기관의 조직효과성 영향요인 연구에서 조직효과성과 직무만족도

간에는 정적 상관관계가 있다고 보고하였고(하정우, 2015), 직무에 만족을

느끼는 공직자들은 조직내·외부에서 원만한 인간관계를 유지하고 조직의

효과성과 능률성을 제고시켜 조직의 성과향상을 도모한다고 확인하였다(신

황용, 2012). 따라서 공공서비스를 제공함으로써 국민에게 보다 밀접하고

광범위한 영향력을 미치고 있는 공공기관 종사자를 대상으로 한 연구가 필

요하며, 공공기관 종사자의 직무만족을 향상시키기 위해서는 이들의 직무

만족에 영향을 미치는 주요한 변인들이 무엇인지 살펴볼 필요가 있다.

직무만족을 높이기 위해 선행되어야 하는 요인으로 성공경험, 즉 긍정적

정서와의 결합이 필요한데, 최근 성공적 수행과 성취를 안정적으로 예측하

는 성격 특성으로 심리학과 교육학, 경영학 등 사회 각 분야에서 그릿과의

관련성에 주목하고 있다(이소윤, 2019).

장기적 목표에 대한 끈기와 열정을 의미하는 그릿은 다양한 분야에 긍정

적인 영향을 미치고 있다. 직장인을 대상으로 한 연구에서 그릿은 직무수

행, 조직시민행동 및 직무열의와 정적인 상관관계가 있는 것으로 나타났다

(Duckworth, Peterson, Matthews, & Kelly, 2007; Duckworth, Quinn, &

Seligman, 2009). 또한 그릿이 높으면 긍정 정서가 유발되고 내적 동기가
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형성되어 이로 인해 자신이 하는 일에 의미를 부여한다고 하였다(정현, 장

성배, 탁진국, 2018).

그릿과 직무만족 간의 선행연구를 살펴보면, 그릿과 직무만족은 정적 상

관관계를 보이고 그릿이 높은 사람들은 직무만족도 또한 높은 것으로 나타

났다(강신영, 문혁준, 2019; 강현미, 박소윤, 2018; 구동우, 김지영, 김호석,

2018; 박민희, 조숙희, 2019; 이소윤, 2019; 정수진, 2020; 조현국, 2021;

Dugan, Hochstein, Rouziou, & Britton, 2019; Ion, Mindu, & Gorbănescu,

2017; Von Culin, Tsukayama, & Duckworth, 2014). 그리고 그릿은 직장인

들이 직무를 수행하는데 많은 열의를 갖게 하고, 열의는 직무능력을 증대

시켜 직무에 대한 만족도가 더욱 올라간다고 하였다(Duckworth et al.,

2007). 뿐만 아니라 장기적인 목표를 향한 끈기와 열정을 가진 직장인의

경우 내적 동기가 형성되고 긍정 정서를 유발하므로 일에 대한 즐거움과

만족감을 가져 직무만족 수준이 높았다(이소윤, 2019). 이를 통해, 본 연구

는 공공기관 종사자의 그릿이 직무만족에 유의한 영향을 미치는 변인임을

가정하였다.

다음으로 그릿과 직무만족의 관계에서 직무만족을 향상시키는 매개변인

으로 자기효능감을 설정하였다. 자기효능감은 자신의 능력에 대한 긍정적

인 신념으로 일정기간 욕구를 억제하고 노력하며 목표를 추구하는데 기반

이 될 수 있고, 특정 상황에서의 적응력을 높여주어 과제에 적극적이고 지

속적으로 참여할 수 있는 동기를 부여한다(강한아, 김아영, 2013). 또한 자

기효능감은 성취경험을 통해서 발현되는데 과업에서의 성공은 자기효능감

에 대한 굳건한 신뢰를 형성하여 직무만족에도 긍정적인 영향을 미친다고

할 수 있다.

그릿과 자기효능감 간의 선행연구를 살펴보면, 그릿이 자기효능감에 정

적 상관이 있음을 보고하였다(이미란, 이혜원, 탁정화, 2017; 이민자, 2021;
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이완의, 2021; 이유진, 신용환, 박지영, 손영우, 2018; 이혜원, 탁정화, 이미

란, 2017). 이와 함께 그릿이 교사효능감을 높임으로써 직무만족에 간접적

인 영향을 미친다는 연구가 보고되었으며(강신영, 문혁준, 2019), 그릿과 삶

의 만족, 행복의 관계에서 일반적 자기효능감이 매개 역할을 한다고 설명

하였다(이완의, 2021). 그리고 자기효능감이 직무만족에 이르게 하는 요소

로 여러 선행연구가 보고되고 있음에 주목할 필요가 있다. 직장인을 대상

으로 가정․일 충실화가 직무만족에 미치는 영향에서 자기효능감이 매개역

할을 하는 것이 확인되었다(윤숙경, 김문중, 2016). 직무자율성이 자기효능

감을 매개로 직무만족에 영향을 준다는 연구가 있으며(김해룡, 2006), 리더

의 코칭이 자기효능감을 매개하여 직무만족과 몰입에 간접적인 영향을 미

친다는 결과도 있다(김정식, 이동우, 유호상, 윤태식, 2011). 이를 통해, 자

기효능감이 공공기관 종사자의 그릿과 직무만족 사이에서 매개역할을 할

수 있을 것으로 가정하였다.

한편, 급속한 사회 변화로 인해 근로자들은 다양한 업무를 수행해야 하

고, 자신의 능력과 자원을 활용하여 주어진 업무환경 속에서 효율적인 직

무처리를 요구받고 있다. 그로 인해 과거 어느 때보다 복잡하고 다양한 업

무를 수행하면서 끊임없는 스트레스에 노출되어 있다(기노성, 백승영,

2021). 그중 정부출연기관 종사자를 대상으로 직무스트레스에 관한 선행연

구를 살펴보면, 조직관련(자기계발, 급여, 승진, 인사배치), 인간관계(업무지

시의 합리성, 상사·동료와의 관계, 동료·상사의 지지), 직무관련(업무량, 의

사결정 참여정도, 업무관련 전문지식의 필요정도) 순으로 직무스트레스가

발생하는 것으로 나타났으며, 직무스트레스는 직무만족에 부정적인 영향을

미치는 것으로 분석하였다(오미숙, 2011). 이에 공공기관 종사자의 그릿, 자

기효능감과 더불어 직무스트레스라는 변인과의 관계를 통해 직무만족에 미

치는 영향력을 살펴보고자 한다.
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그릿과 직무스트레스 간의 선행연구를 살펴보면, 그릿은 스트레스나 미

래가 불확실한 상황에서 자신감을 증진시키고 직무스트레스 대처에 긍정적

영향을 미친다고 하였다(김희은, 2018; 박선미, 2019). 그리고 그릿이 높은

사람들이 어려움을 극복하는 과정에서 그릿이 낮은 사람들보다 스트레스를

잘 극복할 수 있다고 하였으며(김서현, 2020; 신여울, 구민주, 박다은,

2018), 그릿이 직무스트레스를 낮춤으로써 심리적 소진을 줄이는데 효과적

임을 규명하였다(이혜원, 2020). 이처럼 직무 수행과정에서 피할 수 없는

직무스트레스는 직무만족에도 유의한 영향을 미치고 있다. 많은 선행연구

에서 직무스트레스가 높을수록 직무만족이 낮게 나타난다는 것을 실증하였

다(김원, 2019; 김정하, 가경환, 김병태, 김승현, 2011; 이선범, 김양현, 2017;

최정인, 하정, 2020). 또한 직무스트레스는 매개변인으로서 직무만족에 영

향을 미치는데, 상사의 서번트 리더십이 발휘될수록 부하직원의 직무스트

레스를 낮춰 직무만족과 직무몰입을 높인다는 것이 확인되었고(이운용,

2013), 스트레스에 대한 적극적 대처 수준이 높을수록 직무만족이 높다는

연구도 있다(김미숙, 김남희, 2011; 유효현, 임준, 박귀화, 2015; 이미경, 정

주리, 2019; 함철호, 2018). 이를 통해, 직무스트레스가 공공기관 종사자의

그릿과 직무만족 사이에서 매개역할을 할 수 있을 것으로 가정하였다.

이어서 매개변인으로 설정한 자기효능감과 직무스트레스 간의 관계에 대

한 선행연구를 살펴보면, 먼저 직무수행에서 일에 대한 자신감으로 나타나

나는 자기효능감은 직무스트레스에 긍정적인 영향을 미칠 수 있을 것으로

예측된다. 이와 관련해 효능감과 직무스트레스 간에 부적인 상관관계가 있

음이 선행연구에서 확인되었고(김영배, 2019; 김영종, 2020; 백승영, 2019;

Gastaldi, Pasta, Longobardi, Prino, & Quaglisa, 2015), 스트레스에 대한

대처능력이 자기효능감과 밀접한 관계가 있으며(정혜연, 이정윤, 2009; 최

희정, 이인수, 2009), 직무스트레스를 줄이기 위해서는 자기효능감을 높이
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는 전략을 수립하여야 한다고 하였다(이경희, 송정수, 2010).

각 변인 간의 인과관계를 살펴본 바를 정리하면, 공공기관 종사자의 그

릿이 자기효능감과 직무스트레스를 통해 각각 직무만족에 영향을 미칠 뿐

만 아니라 그릿이 자기효능감과 직무스트레스를 순차적으로 매개하여 직무

만족에 영향을 미칠 수 있음을 예측해 볼 수 있다.

그동안 그릿과 직무만족, 그릿과 자기효능감, 자기효능감과 직무만족, 그

릿과 직무스트레스, 직무스트레스와 직무만족, 자기효능감과 직무스트레스

에 관한 연구는 검증된 바 있으나, 네 변인 간의 관계를 동시에 검증하여

그 결과를 확인한 연구는 부족한 실정이다. 또한 현재까지 공공기관 종사

자를 대상으로 그릿과 연관지어 직무만족을 연구한 사례는 찾아보기 힘들

다.

따라서 본 연구에서는 직장인을 비롯한 성인에게도 유의한 영향을 보이

고 있는 그릿 연구를 공공기관 종사자에 접목시켜 공공조직 맥락에서 그릿

의 유효성을 살펴보는데 의미가 있을 것이다. 공공기관 종사자는 장기적으

로 공익을 추구함과 동시에 목표몰입의 필요성이 강하므로 그릿의 특성이

조직 내에서 발휘되면 개인의 긍정적 변화와 더불어 직무만족도 향상될 것

으로 예측된다. 이를 위해 그릿과 직무만족에 관련성이 높은 자기효능감과

직무스트레스를 매개변인으로 설정하였다. 즉, 공공기관 종사자의 그릿이

직무만족에 미치는 영향에서 자기효능감과 직무스트레스의 매개효과를 검

증하여 공공기관 종사자의 직무만족에 영향을 미치는 요인과 경로를 파악

하고자 한다. 또한 직무만족을 높이는 방안에 대한 유용한 정보와 상담개

입 및 교육프로그램 개발과 연구의 기초자료를 제공하며, 공공기관 종사자

의 직장생활에 대한 질적 향상효과를 기대할 수 있을 것이다.
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2. 연구 문제

본 연구의 목적은 공공기관 종사자의 그릿이 직무만족에 미치는 영향에

서 자기효능감과 직무스트레스의 매개효과를 알아보고자 하는데 있으며,

그에 따른 연구 문제는 다음과 같다.

연구문제 1. 공공기관 종사자의 그릿, 자기효능감, 직무스트레스 및 직무만족

의 관계는 어떠한가?

연구문제 2. 공공기관 종사자의 그릿과 직무만족의 관계에서 자기효능감과 직

무스트레스는 매개하는가?

위의 연구 문제를 모형으로 제시하면 아래의 그림 1과 같다.

그림 1. 연구모형
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3. 용어의 정의

가. 공공기관 종사자

공공기관은 정부의 투자․출자 또는 정부의 재정지원 등으로 설립․운영

되는 기관을 의미한다. 공공의 목적을 수행하기 위하여 정부의 예산 지원

이나 업무수행 상 일정한 보호를 받으면서 조직 운영에 필요한 비용의 전

부 또는 일부를 본업의 생산 활동에 의한 수익에 의존하는 상당한 정도의

자율성을 가진 기관으로서, 350개의 기관이 공공기관으로 지정되어 국민의

일상생활에 필요한 기본적인 재화 및 서비스를 제공하는 등 국민생활에 중

요한 역할을 수행하고 있다(「공공기관의 운영에 관한 법률」, 2021).

본 연구에서 공공기관 종사자는 B시에 소재하는 공공기관 중 한국주택

금융공사, 한국자산관리공사, 주택도시보증공사 등에 근무하는 종사자를 의

미한다.

나. 그릿

그릿은 역경과 고난을 겪으면서도 포기하지 않고 끝까지 해내는 사람의

특성과 오랜 시간이 걸리는 목표를 향해 한 걸음씩 나아가는 성격 특성을

의미한다(Duckworth et al., 2007).

본 연구에서 그릿은 Duckworth 등(2007)이 개발한 원척도(Grit-O)의 축

소판인 Grit-S(Duckworth & Quinn, 2009)의 문항들을 하혜숙 등(2015) 연

구자들이 수정, 번안하고 임효진(2017)이 타당화 검증을 한 연구에 사용된

그릿 척도를 사용하여 얻은 점수를 의미한다.
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다. 직무만족

직무만족은 개인이 직업 환경에서의 다양한 측면과 관련한 개인의 욕구

와 포부가 충족될 때 느끼는 만족과 특정 직무와 관련하여 개인의 직업적

필요성이 직업 환경에서 잘 충족될수록 개인이 경험하는 긍정적인 감정을

의미한다(Dawis & Lofquist, 1984).

본 연구에서 직무만족은 Weiss, Dawis와 England(1967)가 개발한 미네

소타 직무만족 설문지(Minnesota Satisfaction Questionnaire)를 박아이린

(2005)이 번안하고 안미준(2019)이 타당화 검증을 한 연구에 사용된 직무

만족 척도로 측정한 점수를 의미한다.

라. 자기효능감

자기효능감은 삶의 여러 영역에서의 다양한 성공과 실패의 경험을 통해

새로운 상황에서 갖게 되는 일반화된 기대를 의미한다(Sherer, Maddux,

Mercandante, Prentice Dunn, Jacobs, & Rogers, 1982).

본 연구에서 자기효능감은 차정은(1997)이 개발하고 김아영(1997)이 수

정․타당화하여 이유영(2018)이 사용한 일반적 자기효능감 척도에서 얻은

점수를 의미한다.

마. 직무스트레스

직무스트레스는 직무와 관련하여 구성원이 인지하는 압박감, 불안감, 그

리고 걱정을 의미한다(Devito, Calson, & Kraus, 1984).

본 연구에서 직무스트레스는 장세진 등(2005) 연구자들이 개발 및 표준
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화한 한국인 직무스트레스 측정도구 단축형(Korean Occupational Stress

Scale)을 최민숙(2020)이 사용한 직무스트레스 척도에서 얻은 점수를 의미

한다.
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Ⅱ. 이론적 배경

본 장에서는 연구대상 및 변인들에 대한 개념과 선행연구 고찰을 위해

이론적 배경을 공공기관 종사자, 그릿, 직무만족, 자기효능감, 직무스트레스

순으로 기술하였다.

1. 공공기관 종사자

여기서는 본 연구대상을 이해하기 위해 공공기관의 개념 및 특성과 선행

연구를 살펴보고자 한다.

가. 공공기관의 개념 및 특성

공공기관은 정부의 투자․출자 또는 정부의 재정지원 등으로 설립․운영

되는 기관을 의미한다. 350개의 기관이 공공기관으로 지정되어 국민의 일

상생활에 필요한 기본적인 재화 및 서비스를 제공하는 등 국민생활에 중요

한 역할을 수행하고 있다(「공공기관의 운영에 관한 법률」, 2021).

공공기관은 공익성과 수익성을 동시에 추구하며, 민간기업과 달리 서비

스의 수요자가 국민이고, 국가 정책을 실현하기 위한 도구로 자주 활용된

다는 특성을 갖기 때문에, 공공기관은 정부부문과 민간부문의 특성이 혼재

되어 있는 조직임을 예상할 수 있다(권석규, 2015; 최대식, 2016).

공공기관 조직의 주요 특성으로는 첫째, 공공기관 조직구성원은 수직적

계층구조와 규정과 절차에 따라 행동하며(최진혁, 2020), 주어진 업무를 규

정에 맞춰 진행하는 것에 집중하는 관료주의적 성향을 보인다(이강문, 노
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태우, 2017).

둘째, 대다수의 공공기관이 순환보직을 인사운영의 기본원칙으로 정하고

있다(백민경, 2018). 공공조직에서는 순환보직제도를 활용하여 관리자들을

양성해 왔는데, 순환보직제도는 여러 분야의 직무를 순차적으로 경험할 수

있게 하여 다양한 업무를 수행할 수 있는 인재를 키우는 방법이다. 이러한

순환보직을 겪은 소속 조직원은 체험하고 습득한 업무를 원활하게 수행해

낼 수 있는 관리자가 된다(이상희, 2021).

셋째, 오늘날 공공조직에는 성과에 따른 보상시스템이 일반화되어 있으

며, 이러한 성과중심 보상제도는 근로자에게 인센티브를 제공함으로서 업

무의욕을 증대시킬 것으로 기대하였다(이형우, 2016). 공공기관의 평가결과

에 따른 성과급 지급을 통해 보상 및 처벌기제를 활용함으로써, 동기를 부

여하는 동시에 도덕적 해이를 방지하는 제도적 틀을 마련하여 공공기관 운

영의 자율성과 함께 효율성을 도모하려는 것이다(장지인, 2013).

따라서 본 연구에서는 공공기관을 정부의 투자․출자 또는 정부의 재정

지원 등으로 설립․운영되는 기관으로 정의하고, B시 소재 한국주택금융공

사, 한국자산관리공사, 주택도시보증공사 등에 근무하는 종사자를 공공기관

종사자로 정의하고자 한다.

나. 공공기관 종사자의 선행연구

공공기관 종사자의 특수성을 이해하기 위해서는 민간기업과 차별화되는

공공기관의 조직문화 특성에 대한 이해가 필요하다. 이를 위해 공공기관과

민간기업의 조직문화를 비교한 선행연구들에 대해 기술하고자 한다.

조직문화는 조직구성원이 공유하고 있는 가치관, 신념, 의식구조, 사고방

식 등의 총체로서 오랜기간 형성된 비교적 안정적인 성격을 지닌다고 볼
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수 있다. 특히 공무원이나 공공기관 조직의 특성상 관료제적 성격의 조직

문화가 오랫동안 뿌리내리고 있기 때문에 민간 경영조직 문화와는 구별되

는 문화가 존재할 것이라 예측할 수 있다(김찬우, 2011).

구청, 경찰서, 제조업 등의 구성원 700명을 대상으로 행정조직과 기업조

직의 조직문화를 비교·분석한 연구에서 행정조직은 공익을 위해 공공서비

스를 계속적이고 안정적으로 제공할 목적으로 설립되었기 때문에 법규 준

수 및 환경의 안정성을 중시하는 반면, 기업은 이윤추구를 위해 설립되고

이를 위해서 경쟁·창의·모험·융통성 등을 강조한다는 것을 실증하였다(김

호정, 2002).

또한 교정직 공무원을 대상으로 조직문화에 따른 조직효과성에 대한 연

구에 의하면 혁신적 리더십이 조직효과성 향상에 정적 영향을 미치며, 특

히 직무만족에 큰 영향을 미친다는 점을 확인하였다. 또한 비위계문화가

직무몰입 및 직무만족에 강한 긍정적 영향을 미친다는 것을 확인하였다(김

찬우, 2011).

공공기관의 설립 목적은 공익성과 수익성을 동시에 추구하려는 가치와

밀접하게 관련되어 있다. 이 때문에 공공기관 종사자는 정부조직과 민간기

업 종사자에 비하여 목표몰입의 필요성이 더 강하며(목진휴, 조경호, 2000),

조직 내의 여러 가지 모순, 갈등, 역설 그리고 딜레마 요인들을 해결하여야

하는 또 다른 과제를 안고 있다(조경호, 주재복, 2001).

이상의 선행연구들을 종합해보면 정부조직, 공공기관 및 기업조직 특성

에 따라 직무만족에 영향을 주는 요인이 다르며, 각각의 조직에 근무하는

종사자들의 성향도 차이가 있을 것으로 추측할 수 있다.



- 14 -

2. 그릿

여기서는 본 연구의 독립변인인 그릿을 이해하기 위해 그릿의 개념과 선

행연구를 살펴보고자 한다.

가. 그릿의 개념

그릿은 역경과 고난을 겪으면서도 포기하지 않고 끝까지 해내는 사람의

특성과 오랜 시간이 걸리는 목표를 향해 한 걸음씩 나아가는 성격 특성을

의미한다(Duckworth et al., 2007). 그릿이 미국 심리학 학술지 ‘Journal of

Personality and Social Psychology’에서 “장기적인 목표를 위한 끈기와 열

정”으로 게재된 이후부터 다수의 학술연구에서 Duckworth 등(2007)이 제

시한 정의를 따르고 있다(김서현, 2020).

국내에서 처음 그릿을 개념화하고 연구하기 시작한 김주환(2013)은 그릿

을 목표한 일에 열정을 다하고 많은 어려움을 이겨내면서도 지속적으로 노

력할 수 있는 마음의 근력이라고 표현하였으며, 한편에서는 그릿을 주로

기개, 용기, 결단, 불굴의 의지 등의 용어로 설명하고 있다(김미숙, 이성회,

백선희, 최예솔, 2015). 또한 그릿의 수준이 높은 사람은 한 목표에 장기간

관심을 갖고 목표를 추구하기 위하여 꾸준한 노력을 보이는 반면, 그릿의

수준이 비교적 낮은 사람은 목표가 자주 바뀌며 목표를 추구하기 위한 노

력도 지속적이지 못하는 것으로 나타났다(이수경, 2016).

이처럼 최근 교육과 인사 분야를 포함한 다양한 분야에서 성과에 영향을

미치는 대표적인 요인으로 ‘그릿’에 대한 관심이 높아지고 있다. 그릿과 같

은 성격 특성을 지닌 사람들은 내․외적으로 부딪히는 장애물들을 잘 극복

하고, 노력과 흥미를 유지함으로써 결국 높은 성과를 이룬다는 것이다(박
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영신, 이경란, 안자영, 이상희, 2015; 원명희, 2017; 이미옥, 2021; 정현, 장성

배, 탁진국, 2018; Duckworth et al., 2007). 그리고 성공적인 수행과 관련

있다고 알려져 왔던 지능과 적성보다 그릿이 더욱 높은 예측력을 지니고

있다는 사실이 발표되어 주목을 끌고 있는데, 실제로 그릿이 지능과 성격

요인을 통제하고도 대학생의 학업성취를 유의하게 예측하였다는 결과가 제

시되기도 하였다(이수란, 손영우, 2013; Duckworth et al., 2007).

따라서 본 연구에서는 그릿을 장기적 목표를 달성하는 과정에서 역경과

고난을 겪으면서도 포기하지 않고 자신이 추구하고자 하는 성과를 달성하

기 위해 지속적으로 흥미와 노력을 유지하고자 하는 성격 특성으로 정의하

고자 한다.

나. 그릿의 선행연구

그릿에 관한 선행연구를 고찰해보면, 그릿이 높은 이들은 장기적인 목표

를 세우고 이를 위해 지속적인 흥미를 지니고 있으며 끊임없이 노력하고,

어떠한 어려운 상황에 직면했을지라도 도중에 포기하거나 굴하지 않는다고

하였다(Duckworth, Kirby, Tsukayama, Berstein, & Ericsson 2011;

Duckworth et al., 2007). 이들은 특히 외부적 요인에 영향을 받지 않고, 자

기통제, 만족 지연능력, 자제력 수준이 높아 장기적인 목표를 달성하며 또

이를 통하여 행복을 느낀다고 하였다(Duckworth et al., 2011; Duckworth

& Quinn, 2009; Von Culin, Tuskayama, & Duckworth, 2014).

결론적으로 높은 그릿을 가진 이들은 다음과 같은 특성을 지니고 있다

(Goodwin & Miller, 2013). 첫째, 뚜렷한 목적 지향성을 가지고 있으며 스

스로의 장기적인 목표가 무엇인지와 목표달성 과정을 정확하게 인지하고

있다. 둘째, 단기뿐 아니라 장기적인 목적을 달성하기 위한 강한 의지를 지
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니고 있다. 셋째, 높은 자기통제 능력을 가지고 있기 때문에 한 가지 일에

강한 집중력을 보인다. 넷째, 목표달성 과정에서 긍정적인 마인드를 가지고

도전과 실패를 성장의 기회로 여긴다. 따라서 그릿이 높은 이들은 상대적

으로 장기적인 목표를 지향하며, 스스로의 삶에 가치를 부여하고 이를 달

성하기 위한 열정을 지니고 있다고 볼 수 있다.

또한 그릿은 여러 학업, 진로, 삶의 만족 등의 영역에서 성공적인 수행과

관계가 있다는 사실이 드러났다. 그릿이 어떤 과정을 거쳐 결과들을 도출

하는지에 대한 연구도 진행되었는데, 그릿의 하위요인인 끈기는 각종 동기

요인인 자기효능감, 자기통제, 목표지향성 등에 선행하는 것으로 알려져 있

으며(Duckworth & Quinn, 2009), 이러한 동기적 요인들이 일련의 행동과

성공적 수행을 이끄는 역할을 한다는 가정 하에 이를 검증하는 연구들이

수행되었다. 그 예로 그릿의 두 하위요인인 끈기와 열정이 목표의식을 이

끌고, 높은 목표의식은 성공적인 학업 성취를 유도한다고 하였다(임효진,

하혜숙, 황매향, 2016).

이외에도 그릿의 정확한 개념적 정리와 이를 실증적으로 측정하기 위한

도구를 개발한 연구(Duckworth & Quinn, 2009) 혹은 그릿과 성실성, 자기

통제 그리고 회복탄력성의 영향관계를 검증한 연구들이 있다(한양숙, 2015;

Strayhorn, 2014). 또한 교육학 분야를 넘어서 일반인의 성과를 예측하는데

그릿을 이용한 연구들도 이루어지고 있다(김성철, 2019; Duckworth et al.,

2007; Duckworth & Quinn, 2009; Mendolia & Walker, 2014).

이상의 선행연구들을 종합해보면 그릿은 학생들의 학업성과뿐만 아니라

일반인의 성과를 예측하는데 활용되고 있으며, 성실성, 자기통제, 회복탄력

성과 유의미한 관계를 갖는 것을 확인할 수 있다. 그러나 상대적으로 직장

인을 대상으로 한 연구는 현재까지 부족한 실정이며, 특히 공공기관 종사

자를 대상으로 한 연구는 찾기 어려우므로 개인에게 많은 시간을 할애하는
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직업 환경을 중심으로 한 그릿 연구는 의미가 있을 것이다.

3. 직무만족

여기서는 본 연구의 종속변인인 직무만족을 이해하기 위해 직무만족의

개념과 선행연구를 살펴보고자 한다.

가. 직무만족의 개념

직무만족은 개인이 직업 환경에서 다양한 측면과 관련한 개인의 욕구와

포부가 충족될 때 느끼는 만족과 특정 직무와 관련하여 개인의 직업적 필

요성이 직업 환경에서 잘 충족될수록 개인이 경험하는 긍정적인 감정을 의

미한다(Dawis & Lofquist, 1984). 직무만족은 Hoppock(1935)가 최초로 연

구를 시작하여 심리적․생리적․환경적 상태의 총체로서 개인의 직무에 대

한 만족을 표현하였다.

직무만족의 개념에 대한 선행연구는 정서적․심리적 상태를 강조하는 측

면과 직무 관련 보상을 강조하는 측면을 구분하여 전개되었다. 이재선

(2005)은 직무만족을 조직구성원이 지니는 직무에 대한 태도 중 하나로 자

신의 직무 또는 직무경험을 평가할 때 발생하는 긍정적인 감정 상태라고

하였다. 김봉규(2006)는 직무만족이란 단지 직무 자체에 대한 만족을 의미

하는 것이 아니라 직무수행에 따른 동료와 상사 간의 인간관계, 직무와 관

련된 개인의 감정적인 태도, 임금과 물리적 환경, 근로조건 등의 여러 요소

를 포괄하는 직무 전반에 대한 정서적 반응이라고 하였다. 또한 김정선, 하

동현(2010)은 직무만족을 조직구성원의 직무와 관련하여 종합적이고 다양

하며 복합적인 직무경험에 대한 태도로 정의하였다.



- 18 -

따라서 본 연구에서는 직무만족을 개인의 정서․심리적 상태인 내재적

만족과 직무 관련 보상 등에 대한 외재적 만족을 포함하여, 특정 직무와

관련해 개인의 직업적 필요성이 직업 환경에서 잘 충족될수록 개인이 경험

하는 긍정적인 감정으로 정의하고자 한다.

나. 직무만족의 선행연구

직무만족과 관련한 선행연구는 다양한 대상과 주제를 가지고 있는데, 공

공기관 종사자와 유사한 정부출연기관 구성원 및 공무원 중심의 직무만족

도에 대한 선행연구를 위주로 살펴보고자 한다.

정부출연기관 10개 기관을 대상으로 직무만족에 미치는 영향에 관한 연

구에서는 근무환경, 직장에 대한 사회적 평가, 수행하는 일 자체에 대한 만

족도, 일에 대한 성취감 등이 주요인으로 파악되었다(오미숙, 2011).

또한 정부산하기관 3곳의 조직구성원을 대상으로 직무만족도를 조사한

연구를 살펴보면, 첫째, 정부산하기관의 직무만족도는 5점 만점에 3점 이상

으로 나타났으며, 내용으로는 동료와의 관계, 사회적 안정감, 직업의 안정

성 등에서 만족을 느끼는 것으로 나타났다. 반면에 정부경영평가제도, 후생

복지, 정부정책 및 보수 등의 측면에서는 불만족한 것으로 나타났다. 둘째,

동기요인으로는 직무보람, 사회적 평가, 승진제도 등이었으며, 위생요인은

업무량 및 근무시간의 적절성 등이었다. 즉, 정부산하기관 조직구성원의 직

무만족을 높이기 위해서는 합리적인 승진제도 모색, 적정한 보수수준, 조직

구성원의 업무체계의 자율성 확대 등이 필요한 것으로 나타났다(최윤숙,

2007).

반면, 공공기관 종사자의 직무만족 구성요인 중 과업자체, 동료, 상급자

에 대한 만족이 조직몰입에 정적 영향을 미치고, 승진이나 보수는 유의한
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영향을 미치지 않는 것으로 나타났다. 직무만족의 결과로 직무몰입이 된다

고 가정하였고, 직무만족 및 조직몰입에 주요한 영향요인으로는 동료와 상

급자와의 관계로 보았으며, 관계강화를 위한 긍정적인 조직문화의 형성과

이를 촉진할 수 있는 환경적 지원이 필요하다고 하였다(정영옥, 2007).

이상의 선행연구들을 종합해보면 직무만족도에 영향을 주는 요인은 업무

에서의 자율성, 동료 및 상급자와의 관계, 자율적 의사결정, 업무수행에 대

한 인정 등으로 요약할 수 있다. 또한 직장인을 대상으로 그릿이 직무만족

에 영향을 준다는 이소윤(2019)의 연구가 있으며, 정수진(2020)의 연구에서

도 그릿은 직무만족에 영향을 준다는 것을 검증하여 그릿과 직무만족의 관

련성을 뒷받침해주고 있다. 즉, 그릿이 높을수록 직무만족도 높아지는데 이

는 장기적인 목표를 성취하기 위한 열정과 인내가 강할수록 직무만족에 긍

정적인 영향을 미친다는 연구결과(강신영, 문혁준, 2019; 구동우, 김지영,

김호석, 2018; 박민희, 조숙희, 2019; 정수진, 2020; Dugan et al., 2019; Ion

et al., 2017)와도 일맥상통한다. 이를 볼 때, 직무만족에 영향을 주는 요인

과 장기적인 목표를 위한 지속적인 노력과 흥미와 관련된 그릿의 연관성을

살펴보는 것은 의미가 있을 것으로 예측해 볼 수 있다. 따라서 선행연구를

바탕으로 공공기관 종사자의 그릿을 향상시킴으로써 직무만족도에 유의한

영향을 미칠 것이라 가정할 수 있다.

4. 자기효능감

여기서는 본 연구의 매개변인인 자기효능감을 이해하기 위해 자기효능감

의 개념과 선행연구를 살펴보고자 한다.
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가. 자기효능감의 개념

자기효능감은 삶의 여러 영역에서의 다양한 성공과 실패의 경험을 통해

새로운 상황에서 가지게 되는 일반화된 기대를 의미한다(Sherer et al.,

1982). 또한 다양한 성취상황에서 성공적으로 수행할 수 있다는 자신의 전

반적인 능력에 대한 동기적 신념으로, 상이한 과제와 상황을 초월하여 얼

마나 효과적으로 수행할 수 있는지에 대한 확신의 정도라고 정의한 바 있

다(Chen, Gully, & Eden, 2001).

업무환경에서 조직 구성원들은 개인, 팀, 조직의 지속적인 성장과 문제해

결을 위해 자신이 가진 현재보다 더 바람직한 성과를 만들고자 끊임없이

사고와 행동을 변화시키려는 노력을 한다. 이와 같은 노력의 이면에는 그

행동을 함으로써 더 나은 성과를 창출해 낼 수 있을 것이라는 자기 믿음과

신념이 있기 때문이다(이재하, 2018). 조직 내 성과 향상을 위한 학습과 행

동, 능력에 대한 믿음과 확신을 의미하는 용어가 바로 ‘자기효능감’이며, 이

는 개인의 능력이라기보다는 스스로 할 수 있다고 느끼는 주관적 판단과

관련된다(윤성혜, 유지원, 유영란, 2017).

실제 조직에서 개별 구성원이 보유한 직무역량이 개인, 팀, 조직의 성과

로 이어지지 못하는 현상을 자주 목격할 수 있는데, 이는 높은 수준의 지

식이나 스킬의 보유가 반드시 높은 수준의 수행을 보장하지는 못하기 때문

이다(Bandura, 1982). 반면 자신의 효능감에 대한 긍정적 신념을 보유한

사람은 어려운 과제에 대한 시도를 주저하지 않으며, 다양한 상황에서 상

대적으로 적은 두려움을 갖는다(이임정, 윤관호, 2008). 그리고 자기효능감

이 높은 사람일수록 과업 수행에 지속적으로 많은 노력을 기울이고, 수행

해야 할 행동에 대하여 보다 높은 기준을 설정하며, 더욱 적극적으로 행동

하게 된다(신구범, 2010).
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따라서 본 연구에서는 자기효능감을 삶의 여러 영역에서의 다양한 성공

과 실패의 경험을 통해 새로운 상황에서 갖게 되는 일반화된 기대로 정의

하고자 한다.

나. 자기효능감의 선행연구

자기효능감을 가지고 있는 사람은 선행 업무에 대한 성공과 업적을 기반

으로 내적 동기요인을 형성했다고 할 수 있다. 또한, 스스로의 효능감에 대

해 부정적인 믿음을 가지고 있는 사람에 비해 더 난해한 업무를 시도하는

것을 염려하지 않으며, 다양한 상황에 직면했을 때, 상대적으로 두려움을

적게 느낀다(이임정, 2009).

자기효능감은 사회인지이론의 핵심 구성요소로서, 사회인지이론은 인간

이 왜 행동과 노력을 시도하고 지속하는지를 규명하는 이론으로 국내에서

는 1990년대 말부터 교육학, 조직관리, 인사관리 분야에서 계속 연구되고

있다(이슬기, 2014).

본 연구의 연구대상과 유사한 공공부문의 경찰, 군인, 교사, 교정직 공무

원, 일반직 공무원 등을 대상으로 한 자기효능감에 관한 분석을 살펴보고

자 한다. 경찰공무원이 분석대상인 연구에서는 조직 구성원의 자기효능감

은 조직몰입과 직무만족에 긍정적인 영향을 미치며(문유석, 2010), 스트레

스와는 부정적인 영향관계가 있는 것으로 나타났다(오성희, 2010). 아울러

초등학교 교사를 대상으로 한 연구에서도 조직 구성원의 자기효능감과 직

무만족도, 직무성취도의 긍정적인 영향관계가 도출되었다(박은실, 김의철,

박영신, 2007). 일반직 공무원을 분석대상으로 하여 자기효능감과 조직몰입

간의 관계를 분석한 연구결과 역시 이들 간에 긍정적인 영향관계가 있다는

것이 나타났고(이동수, 박희서, 2008), 동기부여 및 업무스트레스에 대한 자
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기효능감의 영향력을 살펴본 연구에서도 자기효능감이 조직 구성원의 동기

부여에 긍정적인 영향을 미치는 것으로 검증되었으며, 업무스트레스에는

부정적인 영향을 주는 것으로 드러났다(김문성, 박성철, 2011).

그리고 공공기관 종사자를 대상으로 한 선행연구에서도 정서적 조직몰입

과 직무열의를 높이는 데 자기효능감이 매개역할을 하는 것으로 나타났으

며(이운용, 2021), 개인-직무 적합성이 높을수록 자기효능감이 상승하여 이

직의도를 낮출 수 있다는 유의한 결과가 도출되었다(박지혜, 윤동열, 홍권

표, 2019).

이상의 선행연구들을 종합해보면 자기효능감이 높을수록 직무만족도 높

아지며, 이는 공공기관 종사자의 자기효능감이 직무만족에 긍정적인 영향을

미칠 것임을 예측할 수 있다.

5. 직무스트레스

여기서는 본 연구의 매개변인인 직무스트레스를 이해하기 위해 직무스트

레스의 개념과 선행연구를 살펴보고자 한다.

가. 직무스트레스의 개념

직무스트레스는 직무와 관련하여 구성원이 인지하는 압박감, 불안감, 그

리고 걱정을 의미한다(Devito, Calson, & Kraus, 1984). 직무스트레스에 대

한 연구는 1960년대 논의되기 시작하여, 1970년대에 들어서는 경영학에서

직무에 영향을 미치는 스트레스라는 하나의 연구 분야로 인정되기 시작하

였다(윤여원, 2018). 이를 계기로 직무스트레스 연구는 개인의 심리적 대처

방안으로까지 연구범위가 확대되기에 이르렀다(박정원, 2007). 연구 초기에
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는 개인에게 영향을 주는 외부로부터의 자극, 혹은 외부 환경에 대한 개인

의 정서적·육체적 반응으로 보았다. 그러나 최근에는 유기적 해설로 조직

구성원이 조직의 내․외적 환경과 상호작용하는 과정을 통하여 가지는 개

인의 인지 개념으로 사용하고 있다(하미승, 권용수, 2002).

이러한 직무스트레스는 고위험 직무에 종사하는 사람일수록 정신적, 신

체적 어려움을 겪게 된다는 보고가 있으며(정은주, 안창일, 2012), 일반적으

로 긍정적 상황보다 부정적 상황에 직면하였을 때, 스트레스를 경험하는

경향이 있어 스트레스에 대한 부정적 인식이 있다(박샘, 2021).

따라서 본 연구에서는 직무스트레스를 공공기관 종사자가 자신의 직무와

관련하여 압박감, 불안감, 그리고 걱정을 인식하는 정도로 정의하고자 한다.

나. 직무스트레스의 선행연구

직무스트레스는 현대사회 변화의 다양성과 복잡성이 만들어낸 대표적인

조직현상 중의 하나이며, 직무수행 과정에서 피할 수 없는 현상이다. 또한

대부분의 직무스트레스가 개인의 신체와 정신에 부정적인 영향을 미치기

때문에 개인의 생활과 건강에 위협이 될 뿐만 아니라 조직차원에서도 직무

에 대한 불만족과 소진(burnout), 태업, 이직의도 등을 발생시켜 업무효율

성과 생산성 저하로 이어질 수 있다(이운용, 2013).

본 연구의 연구대상과 유사한 공공부문 종사자를 대상으로 한 직무스트

레스에 관한 분석을 살펴보고자 한다. 우선, 직무스트레스와 고객지향성에

관한 연구에서 직무특성(자율성, 직무 과부하, 시간적 압박), 조직 내 역할

(역할갈등, 역할모호, 책임, 의사결정), 조직 분위기(의사소통, 대인관계, 권

위적 리더십, 경직된 조직구조)를 직무스트레스 원인요인으로 구성하였고,

연구결과 모두 고객지향성에 부정적 영향을 주는 것으로 나타났다, 특히



- 24 -

스트레스 요인 중 조직 내 역할 요인이 가장 밀접한 영향을 주는 것으로

확인되었다(이환범, 이수창, 2012).

정부출연기관 종사자를 대상으로 직무스트레스에 관한 선행연구에서는

조직관련(자기계발, 급여, 승진, 인사배치), 인간관계(업무지시의 합리성, 상

사·동료와의 관계, 동료·상사의 지지), 직무관련(업무량, 의사결정 참여정도,

업무관련 전문지식의 필요정도) 순으로 직무스트레스가 발생하는 것으로

나타났으며, 직무스트레스는 직무만족에 부정적인 영향을 미치는 것으로

분석하였다(오미숙, 2011).

공무원과 중소기업의 직장인을 대상으로 직무스트레스가 직무만족도에

미치는 영향에 관한 연구에서는 직무스트레스 수준에서 역할 모호성이 가

장 높았고, 역할 과다, 물리적 환경 순으로 나타났다. 직무스트레스는 공무

원보다 기업체 종사자가 더 높게 나타난 반면, 직무만족도는 공·사 부문

간에서 일반적으로 동료관계가 좋을수록 직무만족도 또한 높은 것으로 나

타났다(임진숙, 2004).

또한 중앙부처 공무원을 대상으로 스트레스의 요인과 결과에 관한 연구

에서 스트레스 원인요인으로 역할 모호·갈등, 업무 난이도·업무량, 이해관

계자(상사, 동료, 업무, 부하직원, 고객, 관련기관)와의 관계, 배분적·절차적

공정성으로 지목하고, 조직몰입, 직무몰입, 직무만족과의 영향을 분석한 결

과 직무스트레스가 상당한 부정적 영향을 미치는 것으로 조사되었다(하미

승, 권용수, 2002).

그 밖에도 직무스트레스가 높을수록 직무만족이 낮게 나타난다는 연구가

있다(김원, 2019; 김정하, 가경환, 김병태, 김승현, 2011; 이선범, 김양현,

2017; 최정인, 하정, 2020). 직무스트레스가 높을수록 자신의 직무에 대한

불만과 회의감이 많아지며 결국, 직무만족에 부정적인 영향을 미친다(조경

희, 고호석, 2010). 이러한 연구 결과로 보건대 직장인의 한 형태인 공공기
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관 종사자도 직무 수행과정에서 직무스트레스를 경험하고 있을 것으로 짐

작할 수 있으며, 이들의 직무만족을 높이기 위해서는 직무스트레스를 낮추

는 방안이 모색되어야 함을 시사한다.

이상의 선행연구들을 종합해보면 공공기관 종사자의 직무스트레스가 높

을수록 직무만족이 낮아지며, 이는 공공기관 종사자의 직무스트레스가 직

무만족에 부정적 영향을 미칠 것임을 예측할 수 있다.

6. 각 변인들 간의 관계

여기서는 본 연구와 관련된 변인들 간의 관계에 대해 살펴보고자 한다.

가. 그릿과 직무만족의 관계

그릿이란 역경이나 실패에도 불구하고 흥미를 잃지 않고 장기적인 목표

를 이루기 위해 지속적으로 노력하는 성격 특성으로(Duckworth et al.,

2007), 최근 교육학과 심리학을 비롯한 다양한 분야에서 주목을 받아왔다.

그릿은 학업을 비롯한 다양한 분야에서 높은 성취도와 낮은 중도 탈락률,

높은 주관적 안녕감 등의 긍정적인 결과변인들을 예측하는 것으로 나타났

는데(Duckworth et al., 2007; Eskreis-Winkler, Shlman, Beal, &

Duckworth, 2014; Singh & Jha, 2008), 아직 학생 대상 연구에 비하면 그

수가 부족하지만 최근 들어 직장인을 대상으로 연구가 점차 보고되고 있

다. 직장인을 대상으로 한 연구에서 그릿은 높은 직무성과와 낮은 이직률

등의 탁월한 수행을 예측할 뿐 아니라, 그릿이 높은 사람들은 직무만족도

또한 높은 것으로 확인되었다(강신영, 문혁준, 2019; 구동우, 김지영, 김호

석, 2018; 박민희, 조숙희, 2019; 정수진, 2020; Dugan et al., 2019; Ion et
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al., 2017).

그릿과 관련해 선행연구를 살펴보면, 근속년수가 3년 미만인 직장인을

대상으로 그릿이 직무만족에 미치는 영향을 확인한 연구에서 그릿이 직무

만족에 정적인 영향력을 미치고, 목표-일자리 일치도가 그릿이 직무만족에

미치는 영향을 유의하게 매개한다고 하였다(정수진, 2020). 호텔종사원을

대상으로 한 연구에서는 그릿의 하위요인인 노력 지속성이 직무만족과 정

서적 몰입에 유의한 정적 영향을 미치는 것으로 나타났다(구동우, 김지영,

김호석, 2018).

또한 임상간호사의 그릿, 직무만족도와 재직의도와의 관계에서 그릿과

직무만족, 그릿과 재직의도, 직무만족과 재직의도 모두 통계적으로 유의한

정적 상관관계가 있음을 검증하였다(박민희, 조숙희, 2019). 보육교사의 그

릿이 높을수록 교사효능감이 높고 직무만족에 긍정적인 영향을 미친다는

연구결과는, 보육교사의 그릿이 교사효능감을 통해 직무만족에 간접적으로

영향을 준다는 것을 의미한다(강신영, 문혁준, 2019).

장기적인 목표를 위한 지속적인 노력과 흥미를 의미하는 그릿은 직장인

이 직무를 수행함에 있어 더욱 많은 열의를 갖게 만들고, 이러한 열의는

장기적인 목표가 달성될 때까지 지속적으로 유지되게 한다(Duckworth et

al., 2007). 열의는 직장인의 직무능력을 증대시키고, 이로 인해 직무에 대

한 만족도가 더욱 올라간다. 또한 그릿이 높을수록 긍정 정서를 많이 경험

하고 부정 정서를 적게 경험하며 삶의 만족이 높고(권대훈, 2018), 삶의 만

족과 삶의 질이 높을수록 직무만족에 유의한 영향을 미친다는 연구를 보았

을 때(박효성, 박희영, 차성민, 손애화, 2016) 그릿은 직무만족에 영향을 주

는 요인이 될 수 있다.

이 밖에도 공공기관 종사자를 대상으로 한 연구에서는 공공기관 종사자

의 그릿이 조직몰입에 미치는 영향과 자기주도학습 역량의 매개 역할에서
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그릿 수준이 높을수록 종사자의 조직몰입이 높으며, 그릿은 조직몰입에 직

접적인 영향을 미친다고 하였다(홍아정, 원명희, 박규미, 이지훈, 조윤성,

2017). 이러한 연구결과는 공공기관 종사자의 그릿을 높이기 위한 노력 및

지원이 필요함을 시사한다.

이에 본 연구에서는 직장인을 비롯한 성인에게도 유의한 영향을 미치는

변인인 그릿을 공공기관 종사자의 직무만족을 향상시키는 예측변인으로 가

정하였다.

나. 그릿, 자기효능감 및 직무만족의 관계

자기효능감은 긍정적인 정서를 불러일으키기 때문에 주어진 과제를 해낼

수 있다는 믿음을 갖도록 해주며, 이는 곧 개인이 미래에 취하게 될 행동

을 예언해주는 요인으로 작용한다(Bandura, 1982). 이미 국내외 연구를 통

해서 그릿과 자기효능감의 정적 상관관계가 규명되었으며(이미란, 이혜원,

탁정화, 2017; Rojas, Reser, Usher, & Toland, 2012; Slack, 2014), 성인들

에게서도 그릿과 자기효능감의 유의한 관련성이 입증되었다(이혜원, 탁정

화, 이미란, 2017).

특히 그릿과 직장인의 직업적 자기효능감과의 관계를 밝힌 연구에 따르

면, 그릿은 업무스트레스, 체력소진, 심리적 좌절 등의 부정적 상황을 경험

할 때마다 이를 극복하여 재도약의 발판으로 삼게 되는 심리적 역량으로

작용한다고 하였다(한미라, 김광수, 2018). 그릿이 높을수록 자기효능감도

높게 나타나며, 그릿이 낮은 구성원의 자기효능감 수준도 낮게 나타난다는

선행연구(신윤정, 전주람, 2020; 이유진, 신용환, 박지영, 손영우, 2018)도 맥

을 함께 한다.

자기효능감이 높을수록 어려운 일이 닥쳐도 끈기 있게 오랜 시간 과제에
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도전하는 경향을 보이는데(Bandura, 1989; Judge & Bono, 2001; Raikes &

Thompson, 2005), 자기효능감과 그릿의 밀접한 관련성은 자기효능감이 특

정 상황에서의 적응력을 높여주고 과제에 적극적이고 지속적으로 참여할

수 있는 동기를 부여하기 때문인 것으로 해석할 수 있다(강한아, 김아영,

2013). 이처럼 두 변인은 서로 영향을 미치고 있으며, 그릿 수준이 높을수

록 자기효능감이 높을 것임을 예측할 수 있다.

한편, 자기효능감과 직무만족은 오랜 시간 함께 연구되어 온 변인으로써

많은 선행연구가 자기효능감과 직무만족의 관계를 증명하고 있다. 자기효

능감을 가진 종사원들은 직무수행을 잘 할 수 있는 능력에 대한 믿음을 갖

고 있으며, 실질적으로 직무만족과 직무성과 향상을 가져온다는 것을 검증

하였다(박주은, 2017; 오지영, 2015; Judge & Bono, 2001). 뿐만 아니라 직

무만족에 영향을 미치는 선행요인으로서 자기효능감이 매개역할을 한다는

것이 보고되었다(윤숙경, 김문중, 2016; 원영희, 박준기, 2014; 장태원, 2013;

하형란, 2012).

이처럼 자기효능감이 높으면 직무만족 또한 높아진다는 것을 알 수 있

다. 자기효능감은 개인이 자신의 행동과 환경을 선택하는 데 영향을 주는

데, 자기효능감이 높은 사람은 스스로에게 좋은 환경을 만들고 유연하게

대처하는 모습을 보인다. 결국 자신에게 유리한 환경을 만들어 환경적 변

화에 유연하게 대처하는 사람은 자기효능감이 높다고 할 수 있으며, 직무

만족도 높다. 주어진 직업적 추구에 스스로 적합하게 준비하기 위해 필요

한 노력을 기울이기 위해서는 높은 수준의 자기효능감이 필요하며, 조직의

목표와 최대의 효율성에 도달할 수 있기 때문에 자기효능감과 직무만족도

를 알아보는 것은 의미가 있다(정경옥, 2012).

이에 본 연구에서는 직장인의 한 형태인 공공기관 종사자의 직무만족을

높이기 위한 방안으로 그릿의 증진과 활성화를 모색하는 것과 더불어 자기
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효능감을 향상시키는 것이 필요하며, 자기효능감이 직무만족에 정적인 영

향을 미칠 것으로 예측하였다. 자기효능감을 그릿이 직무만족에 영향을 미

치는 과정을 설명해 주는 매개변인으로 가정하였다.

다. 그릿, 직무스트레스 및 직무만족의 관계

직장인들은 직무스트레스와 심리적 소진을 경험할 가능성이 높으며(박종

주, 2015; 신영일, 2018), 직무스트레스는 피로, 좌절, 우울 등의 심리적 부

적응을 유발하고 직무 수행에 부정적인 영향을 주는 것으로 연구되었다(송

재구, 2019; 채상국, 2017). 직무스트레스는 직무만족과 수행 능력을 떨어뜨

려 교육의 질을 저하시킬 뿐 아니라 퇴직과 이직 등 직업 안정성을 위협하

는 것으로 밝혀졌다(김홍조, 2018; 신영일, 2018; 정현선, 2021). 이러한 어

려움을 겪고 있는 상황 속에서도 포기하지 않고 스스로를 조절하여 발전의

기회로 삼을 수 있는 주요한 특성이 그릿이라 할 수 있다(박선미, 2019).

그릿은 꾸준한 관심을 가지고 장기적 목표를 달성하기 위해 지속적인 노

력을 기울이는 것으로 실패나 역경, 침체에도 불구하고 포기하지 않는 긍

정적인 심리자원이다(Duckworth et al., 2007). 그릿이 높은 사람은 자기통

제력, 만족지연능력, 자제력 등이 높을 뿐 아니라 외부의 피드백 없이도 장

기적인 목표를 위해 지속적으로 노력한다(박선미, 2019). 그리고 그릿이 낮

은 사람은 목표에 대한 관심이 오래가지 못하고 자주 변하며 목표 달성을

위한 지속적인 노력도 적게 한다(Duckworth et al., 2007; Duckworth &

Quinn, 2009).

선행연구에서 예측해 볼 수 있듯이, 직장인들은 흥미 유지와 노력 지속

성이 높을수록 즉, 그릿이 높을수록 직무스트레스가 낮게 나타났다(김성철,

2019; 박혜린, 2021; 오은순, 김윤희, 박명숙, 도미숙, 2019; 이민자, 2021;
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장다희, 김상림, 2019; 장봉석, 김진철, 2020; 정윤아, 오명수, 김희숙, 2020).

그릿이 높을수록 직무스트레스가 감소한다는 Salles 등(2014)의 연구와 맥

을 같이하며, 20대～50대 직장인을 대상으로 실시한 연구와도 일치한다. 그

릿 수준이 높은 집단이 직무스트레스 하위요인 중 직무자율 스트레스가 낮

은 것을 확인하였고, 그릿이 높은 경우 직무에서 자율성이 보장되지 않는

다 하더라도 스트레스를 덜 느끼는 것으로 나타났다(최민숙, 2020). 또한

그릿과 직무스트레스 간 유의한 부적 상관관계가 보고된 바 있으며(박선

미, 2019; 오은순, 김윤희, 박명숙, 도미숙, 2019; 이혜원, 2020), 그릿이 높

을수록 직무스트레스를 낮춘다는 연구도 검증되었다(김성철, 2019; 박혜린,

2021; 정윤아, 오명수, 김희숙, 2020).

한편, 직무스트레스는 직무만족에 영향을 미치는데 이와 관련한 선행연

구를 살펴보면, 근로자에게 주어지는 역할과다와 역할갈등 요인이 직무만

족을 낮추는 가장 큰 요인이라 하였으며(박충민, 2010; 변중현, 2009), 직무

스트레스를 외부대인관계 스트레스와 내부대인관계 스트레스로 구분지어

연구한 결과에서 외부대인관계(고객) 스트레스는 직무만족에 유의한 영향

을 미치지 않지만 내부대인관계(상사, 동료, 부하) 스트레스는 직무만족에

부정적 영향을 미친다고 설명하였다(이경호, 2018).

그리고 직무스트레스는 역할갈등과 역할모호성이 높을수록 근로자 개인

의 직무스트레스 수준이 높아지며, 직무만족, 조직몰입, 직무몰입과 같은

조직요인에 부정적인 영향을 미친다고 논의하였다(이상기, 2017; 하미승,

권용수, 2002). 그 외에도 근로자의 직무스트레스는 직무만족에 부정적 영

향을 미치는 것으로 나타났는데, 근로자의 직무스트레스 요인인 인력의 적

절한 배치, 자기계발 지원, 보상체계의 공정성 확보를 통해 직무만족을 높

여야 한다고 하였다(오미숙, 2011). 직무스트레스와 직무만족은 매우 높은

관계를 맺고 있기 때문에 직무만족에 있어서 직무스트레스에 대한 관리가
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중요하다는 것을 시사한다(변중현, 2009).

이에 본 연구에서는 직장인의 한 형태인 공공기관 종사자의 직무만족을

높이기 위한 방안으로 그릿의 증진과 활성화를 모색하는 것과 더불어 직무

스트레스를 낮추는 것이 필요하며, 직무스트레스가 직무만족에 부적인 영

향을 미칠 것으로 예측하였다. 직무스트레스를 그릿이 직무만족에 영향을

미치는 과정을 설명해 주는 매개변인으로 가정하였다.

이제까지의 선행연구를 통해 그릿과 직무만족 간의 관계에서 자기효능감

이 직무만족에 긍정적인 영향을 미치는 반면, 직무스트레스는 부정적인 영

향을 미치는 것을 확인하였다. 이를 토대로 본 연구는 자기효능감과 직무

스트레스가 그릿과 직무만족의 관계에서 매개역할을 할 것으로 가정하였다.

따라서 본 연구에서는 공공기관 종사자의 그릿이 직무만족에 어떠한 영

향을 미치는지 검증하고, 공공기관 종사자의 직무만족을 높이기 위해 자기

효능감과 직무스트레스가 매개변인으로 어떻게 작용하는지 경로분석을 통

해 검증하고자 한다.
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III. 방 법

본 장에서는 연구 문제 검증을 위한 연구대상, 자료수집 절차, 측정도구

및 자료 분석 순으로 기술하였다.

1. 연구대상 및 자료수집

본 연구는 B시에 소재한 공공기관 중 한국주택금융공사, 한국자산관리공

사, 주택도시보증공사 등에 근무하는 종사자를 대상으로 2021년 8월 18일

부터 2021년 9월 17일까지 한 달에 걸쳐 온라인과 서면으로 설문조사를 실

시하였다. 총 327명이 응답하였으며, 무성의하게 응답한 12부를 제외한 결

과 최종 315부를 대상으로 분석을 실시하였다. 설문조사는 설문의 목적과

진행 방법에 대해 상세히 기술하여 충분히 이해하고 동의하는 경우에 한해

서 답할 수 있도록 필수문항을 설정하였다. 설문을 작성하는 데 걸리는 시

간은 평균 5분 내외 정도였다.

본 연구에 참여한 연구대상자의 인구통계학적 특성은 표 1과 같다.
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구분 빈도(명) 백분율(%)

성 별
남성 152 48.3

여성 163 51.7

연 령

20대 53 16.8

30대 152 48.3

40대 96 30.5

50대 이상 14 4.4

재직기간

1년 미만 24 7.6

1년 이상 ~ 5년 미만 88 27.9

5년 이상 ~ 10년 미만 95 30.2

10년 이상 ~ 15년 미만 47 14.9

15년 이상 61 19.4

합계 315 100.0

표 1. 연구대상자의 인구통계학적 특성� � � � � � � � � � � � � � � � � � � � � � � (N=315)

2. 측정도구

공공기관 종사자의 그릿, 직무만족, 자기효능감, 직무스트레스를 측정하

기 위하여 본 연구에서 사용한 측정도구는 자기 보고식 설문지이며, 세부

적인 내용과 구성은 다음과 같다.

가. 그릿 척도

본 연구에서는 그릿을 측정하기 위해 Duckworth 등(2007)이 개발한 원

척도의 축소판인 Grit-S(Duckworth & Quinn, 2009)의 문항들을 하혜숙
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등(2015) 연구자들이 수정, 번안하고 임효진(2017)이 타당화 검증을 한 그

릿 척도를 사용하였다. 이 척도는 총 8문항으로 흥미 유지(4문항), 노력 지

속(4문항)의 2가지 하위 요인으로 이루어져 있다. 각 문항은 Likert 5점 척

도(1=전혀 아니다, 5=매우 그렇다)로 평정하고 각 문항에 대한 점수들을

합산하여 총점이 높을수록 그릿이 높은 것을 의미한다. 임효진(2017)의 연

구에서 전체 신뢰도 계수(Cronbach's )는 .81로 나타났다.

본 연구에서 전체 신뢰도(Cronbach's )는 .80이고, 각 하위요인별 문항

구성과 신뢰도 계수(Cronbach's )는 표 2와 같다.

하위요인 문항번호 문항수 Cronbach’s 

흥미 유지 1*, 2*, 3*, 4* 4 .73

노력 지속 5, 6, 7, 8 4 .76

전체 8 .80

표 2. 그릿 척도의 하위요인별 문항 구성 및 신뢰도

* 역채점 문항

나. 직무만족 척도

본 연구에서는 직무만족을 측정하기 위해 Weiss, Dawis와

England(1967)가 개발한 미네소타 직무만족 설문지(Minnesota Satisfaction

Questionnaire : MSQ)를 박아이린(2005)이 번안하고 안미준(2019)이 타당

화 검증을 한 연구에 사용된 직무만족 척도를 사용하였다. 이 척도는 총

20문항으로 내재적 만족(14문항), 외재적 만족(6문항)의 2가지 하위요인으

로 구성되어 있다. 각 문항은 Likert 5점 척도(1=매우 불만족한다, 5=매우

만족한다)로 평정하고 각 문항에 대한 점수들을 합산하여 총점이 높을수록

직무만족도가 높은 것을 의미한다. 안미준(2019)의 연구에서 전체 신뢰도
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계수(Cronbach's )는 .91로 나타났다.

본 연구에서 전체 신뢰도(Cronbach's )는 .86이고, 각 하위요인별 문항

구성과 신뢰도 계수(Cronbach's )는 표 3와 같다.

하위요인 문항번호 문항수 Cronbach’s 

내재적 만족
1, 2, 3, 4, 7, 8, 9, 10,

11, 15, 16, 17, 18, 20
14 .83

외재적 만족 5, 6, 12, 13, 14, 19 6 .72

전체 20 .86

표 3. 직무만족 척도의 하위요인별 문항 구성 및 신뢰도

다. 자기효능감 척도

본 연구에서는 자기효능감을 측정하기 위해 차정은(1997)이 개발하고 김

아영(1997)이 수정 및 타당화 검증한 일반적 자기효능감 척도를 사용하였다.

이 척도는 자신감(7문항), 자기조절 효능감(12문항), 과제난이도 선호(5문

항)의 하위요인 3개로 구성되어 있다. 총 24문항으로 각 문항은 6점 Likert

식 척도로 구성되어 있으며, ‘전혀 그렇지 않다’(1점), ‘그렇지 않다’(2점),

‘다소 그렇지 않다’(3점), ‘약간 그렇다’(4점), ‘그렇다’(5점), ‘매우 그렇다’(6

점)로 응답하도록 되어 있다. 각 문항에 대한 점수들을 합산하여 총점이

높을수록 자기효능감이 높은 것을 의미한다. 김아영(1997)의 연구에서 전체

신뢰도 계수(Cronbach's )는 .87로 나타났다.

본 연구에서 전체 신뢰도(Cronbach's )는 .88로 나타났으며, 각 하위요

인별 문항구성과 신뢰도는 표 4와 같다.
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하위요인 문항번호 문항수 Cronbach’s 

자신감 1*, 3*, 5*, 10*, 11*, 13*, 16* 7 .84

자기조절

효능감

2, 4, 7, 8, 12, 14, 17, 19, 20, 21,

23, 24
12 .86

과제난이도

선호
6*, 9*, 15, 18, 22 5 .87

전체 24 .88

표 4. 자기효능감 척도의 하위요인별 문항 구성 및 신뢰도

* 역채점 문항

라. 직무스트레스 척도

본 연구에서는 직무스트레스를 측정하기 위해 장세진 등(2005) 연구자들이

개발 및 표준화한 한국인 직무스트레스 측정도구 단축형(Korean

Occupational Stress Scale)을 직무스트레스 척도로 사용하였다.

이 척도는 직무요구도(4문항), 직무자율성 결여(4문항), 관계갈등(3문항),

직무 불안정(2문항), 조직체계(4문항), 보상부적절(3문항), 직장문화(4문항)

의 7개 영역 총 24문항으로 구성되었다. 각 문항은 4점 Likert식 척도로 구

성되어 있으며, ‘전혀 그렇지 않다’(1점), ‘별로 그렇지 않다’(2점), ‘그렇다’(3

점), ‘매우 그렇다’(4점)로 응답하도록 하였고, 총점이 높을수록 직무스트레

스가 높음을 의미한다. 장세진 등(2005)의 연구에서 전체 신뢰도 계수

(Cronbach's )는 .79로 나타났다.

본 연구에서의 전체 신뢰도 계수(Cronbach's )는 .79로 나타났으며, 각

하위요인별 문항구성과 신뢰도는 표 5와 같다.
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하위요인 문항번호 문항수 Cronbach’s 

직무요구도 1, 2, 3*, 4 4 .69

직무자율성 결여 5*, 6*, 7*, 8* 4 .67

관계갈등 9*, 10*, 11* 3 .68

직무 불안정 12, 13 2 .69

조직체계 14*, 15*, 16*, 17* 4 .71

보상부적절 18*, 19*, 20* 3 .74

직장문화 21, 22, 23, 24 4 .69

전체 24 .79

표 5. 직무스트레스 척도의 하위요인별 문항 구성 및 신뢰도

* 역채점 문항
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3. 자료 분석

본 연구에서 수집된 자료는 SPSS 22.0과 Amos 20.0을 이용하여 다음과

같은 과정으로 분석하였다.

첫째, 연구대상의 인구통계학적 특성을 알아보기 위하여 빈도분석을 실

시하였다.

둘째, 측정도구의 신뢰도 분석을 위해서 내적 일치도(Cronbach's )를

산출하였다.

셋째, 연구변인의 경향성과 정상성을 살펴보기 위해 기술통계 분석을 실

시하였다.

넷째, 공공기관 종사자의 그릿, 자기효능감, 직무스트레스 그리고 직무만

족 간의 관계를 살펴보기 위해 상관분석을 실시하였다.

다섯째, 공공기관 종사자의 그릿이 직무만족에 미치는 영향에서 자기효

능감과 직무스트레스를 매개변인으로 설정하였다. 본 연구 모형은 포화모

형(saturated model)으로서 완전판별(just-identification) 되기 때문에 CFI

는 1,  값을 비롯해 자유도(), TLI, RMSEA는 모두 0으로 모형적합도

지수는 의미가 없으므로(이지은, 김수영, 2018), 연구 모형에서 설정한 잠재

변인들의 직접경로와 매개(간접)경로의 유의성 검정 결과를 살펴보았다.

마지막으로 공공기관 종사자의 그릿과 직무만족의 관계에서 자기효능감

과 직무스트레스의 간접효과에 대한 통계적 유의성을 검증하기 위해 부트

스트래핑을 실시했다. 부트스트래핑 절차는 Shrout와 Bolger(2002)가 제안

한 방법에 따라 진행하였으며, 본 연구의 원자료(N=315)로부터 무선할당으

로 만들어진 10,000개의 표본에서 간접효과를 추정했고, 간접효과의 90%

신뢰구간이 0을 포함하지 않을 때 .05 수준에서 통계적으로 유의한 것으로

판단했다.
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IV. 결 과

본 장에서는 수집된 자료를 바탕으로 하여 공공기관 종사자의 그릿이 자

기효능감과 직무스트레스를 매개하여 직무만족에 미치는 영향을 검증하였

다. 본 연구 문제에 따른 결과는 다음과 같다.

1. 주요 변인들의 기술통계

본 연구의 주요 변인인 그릿, 자기효능감, 직무스트레스 및 직무만족에

대한 정상성 가정을 만족하는지 알아보기 위해 왜도, 첨도를 산출하였다.

왜도<±2.0, 첨도 <±7.0인 경우 정상성을 가정할 수 있다고 판단하였다

(West, Finch, & Curran, 1995). 왜도는 자료의 정규성이 유지되는지를 살

펴보는 것이고, 첨도는 점수의 비율이 정규분포곡선에서 중간이나 끝부분

에 몰려있는지를 검토하는 것이다. 그 결과를 표 6에 제시하였다.

표 6에 나타나는 바와 같이, 본 연구에 참여한 공공기관 종사자 그릿의

평균값은 3.31로 5점 척도의 중간 값인 2.5에 비해 높게 나타났으며, 자기

변인 평균 표준편차 왜도 첨도

그릿 전체 3.31 .53 -.07 -.13

자기효능감 전체 4.09 .50 .11 .47

직무스트레스 전체 2.20 .23 .11 .48

직무만족 전체 3.60 .37 -.19 -.54

표 6. 주요 변인들의 기술통계 결과  � � � � � � � � � � � � � � � � � � � � � � � � � � (N=315)
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효능감의 평균값은 4.09로 6점 척도의 중간 값에 비해 높게 나타났다. 직무

스트레스의 경우 평균값은 2.20로 4점 척도의 중간 값인 2에 비해 약간 높

게 나타났다. 직무만족의 평균값은 5점 척도의 중간 값과 비교하여 3.60로

비교적 높게 나타났다.

그리고 왜도 절대값 2이하, 첨도 절대값 7이하로 모두 정상성을 만족하

였다. 따라서 최대우도법(maximum likelihood)을 통한 미지수의 추정이 연

구 결과에 영향을 줄 정도가 아니라고 판단하여 경로분석 모형검증의 적격

성이 만족되는 것을 확인하였다.

2. 주요 변인들 간의 상관분석

공공기관 종사자의 그릿, 자기효능감, 직무스트레스 및 직무만족 간의 관

계를 알아보기 위하여 상관관계 분석을 실시한 결과는 표 7과 같다.

1 2 3 4

1. 그릿 전체 -

2. 자기효능감 전체 .60*** -

3. 직무스트레스 전체 -.29*** -.34*** -

4. 직무만족 전체 .31*** .35*** -.68*** -

표 7. 주요 변인들 간의 상관관계                                (N=315)

� �

� ***p<.001

표 7에서 제시한 주요 변인들 간의 상관분석 결과를 살펴보면, 먼저 그

릿은 자기효능감(r=.60, p<.001), 직무스트레스(r=-.29, p<.001), 직무만족

(r=.31, p<.001)로 통계적으로 유의한 상관관계를 보였으며, 자기효능감과
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정적 상관, 직무스트레스와 부적 상관, 직무만족과는 정적 상관관계인 것으

로 나타났다. 그리고 자기효능감과 직무스트레스(r=-.34, p<.001)는 통계적

으로 유의한 부적 상관관계이고, 자기효능감과 직무만족(r=.35, p<.001)은

통계적으로 유의하였으며, 정적 상관관계가 있는 것으로 나타났다. 직무스

트레스와 직무만족(r=-.68, p<.001)은 통계적으로 유의한 부적 상관관계인

것을 확인하였다.

3. 경로모형 검증

본 연구 모형은 포화모형(saturated model)으로서 완전판별

(just-identification) 되기 때문에 CFI는 1,  값을 비롯해 자유도(),

TLI, RMSEA는 모두 0으로 모형적합도 지수는 의미가 없으므로(이지은,

김수영, 2018), 연구 모형에서 설정한 잠재변인들의 직접경로와 매개(간접)

경로의 유의성 검정 결과를 살펴보았다.

다음으로 경로모형의 경로계수 및 통계적 유의성을 확인할 수 있도록 표

준화 경로계수를 도식화하여 표 8와 그림 2에 제시하였다.
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경 로 B β S.E. C.R.

그릿

→ 자기효능감 1.69 .60 .12 13.445***

→ 직무스트레스 -.17 -.14 .08 -2.047*

→ 직무만족 .13 .07 .08 1.489

자기효능감
→ 직무스트레스 -.12 -.26 .03 -3.975***

→ 직무만족 .05 .08 .03 1.701

직무스트레스 → 직무만족 -.84 -.64 .05 -14.919***

표 8. 경로모형 표준화 경로계수� � � � � � � � � � � � � � � � � � � � � � � � � � � � � � � � (N=315)

*<.05, **<.01, ***<.001

그림 2. 경로모형 표준화 경로계수

표 8 및 그림 2와 같이 경로계수가 p<.001 수준으로 통계적으로 유의미

하였다.
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4. 간접효과 분석

가. 간접효과 유의성 검증

본 연구에서는 공공기관 종사자의 그릿과 직무만족의 관계에서 자기효능

감과 직무스트레스의 간접효과를 검증하기 위하여 Shrout와 Bolger(2002)

가 제안한 부트스트래핑 방법(Bootstrapping method)을 실시하였다. 기존

의 매개효과를 검증하는 방법인 Sobel 검증이 가질 수 있는 정상성 가정의

위배 가능성에서 벗어나 매개효과를 검증할 수 있는 방법으로, 간접효과의

표준오차를 부트스트래핑 방법을 이용해 추정하는 방법이다. 간접효과의

신뢰구간을 제시하고, 그 신뢰구간에 0이 포함되지 않으면 간접효과가 통

계적으로 유의한 것으로 해석한다. 그 결과는 표 9와 같다.

표 9. 간접효과 유의성 검증

경로
Bootstrap 추정치 90% 신뢰구간

B SE lower upper

그릿 → 직무스트레스 → 직무만족 .15 .07 .02 .28

그릿 → 자기효능감 → 직무스트레스 → 직무만족 .17 .04 .10 .25

* 부트스트래핑 표본 수 : 10,000번

표 9에 제시된 간접효과 유의성 검증 결과를 살펴보면, 그릿이 직무스트

레스를 통해 직무만족으로 가는 효과는 B=.15, 90% 신뢰구간에서 .02～.28

이며, 그릿이 자기효능감과 직무스트레스를 거쳐 직무만족으로 가는 간접

효과는 B=.17, 90% 신뢰구간에서 .10～.25로 나타나 모두 신뢰구간에 0이

포함되지 않아 간접효과가 통계적으로 유의하였다.
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Ⅴ. 논 의

본 연구는 공공기관 종사자를 대상으로 그릿이 직무만족에 미치는 영향

을 살펴보고, 그릿과 직무만족의 관계에서 자기효능감과 직무스트레스의

매개효과를 검증하는데 목적이 있다.

본 연구의 주요 결과에 대해 논의하면 다음과 같다.

첫째, 공공기관 종사자의 그릿, 자기효능감, 직무스트레스 및 직무만족의

관계를 살펴보면 다음과 같다. 먼저, 공공기관 종사자의 그릿은 자기효능

감, 직무만족과 정적인 관계를 보였으며, 직무스트레스와는 부적인 관계로

나타났다. 이러한 결과는 그릿이 자기효능감과 유의미한 정적 관계를 가진

다는 선행연구와(문승태, 주지영, 2020; 우영지, 김나래, 2020; 유은영, 김태

인, 2018; 이민자, 2021; 이유진, 신용환, 박지영, 손영우, 2018; 이혜주,

2020; 정은이, 2018)와 일치하고, 그릿이 직무만족과 유의미한 정적 관계를

가진다는 선행연구(강신영, 문혁준, 2019; 구동우, 김지영, 김호석, 2018; 박

민희, 조숙희, 2019; 정수진, 2020)와 맥을 같이한다. 또한 그릿이 높으면

자기효능감도 높게 나타나며, 그릿이 낮은 구성원의 자기효능감 수준도 낮

게 나타난다는 선행연구(신윤정, 전주람, 2020; 이유진, 신용환, 박지영, 손

영우, 2018)를 뒷받침한다. 그리고 장기적인 목표를 성취하기 위한 열정과

인내가 강할수록 직무만족에 긍정적인 영향을 미친다는 연구(강신영, 문혁

준, 2019; 구동우, 김지영, 김호석, 2018; 박민희, 조숙희, 2019; 정수진,

2020; Dugan et al., 2019; Ion et al., 2017)를 지지해준다. 뿐만 아니라 그

릿과 직무스트레스의 부적 관계는 선행연구(박선미, 2019; 박혜린, 2021; 이

민자, 2021; 이혜원, 2020; 정윤아, 오명수, 김희숙, 2020; 최민숙, 2020)의

결과와 일치한다. 그릿이 높을수록 직무스트레스를 낮게 경험하며(박혜린,

2021; 이민자, 2021; 정윤아, 오명수, 김희숙, 2020; 최민숙, 2020), 이는 공



- 45 -

공기관 종사자의 그릿이 높을수록 직무스트레스 대처능력을 향상시켜 결과

적으로 직무스트레스를 낮춘다는 연구(김희은, 2018; 박혜린, 2021; 정윤아,

오명수, 김희숙, 2020)와 일맥상통한다.

다음으로 공공기관 종사자의 자기효능감은 직무스트레스와 부적인 관계

를 보였으며, 직무만족과는 정적인 관계로 나타났다. 이는 자기효능감이 직

무스트레스를 적절하게 대처하는 내적요인으로 작용한다는 연구결과(정혜

연, 이정윤, 2009; 최희정, 이인수, 2009)와 자기효능감이 높을수록 스트레

스의 증상이 낮아진다는 분석(한금선, 김남신, 김정화, 이광미, 2004)과 맥

을 함께하고 있다. 또한 자기효능감이 직무만족과 유의미한 정적 관계를

가진다는 선행연구(박주은, 2017; 윤숙경, 김문중, 2016; 장태원, 2013; 하형

란, 2012)와 일치한다. 공무원을 대상으로 한 연구에서 자기효능감은 직무

만족에 정적인 영향을 미친다고 분석하였으며(장태원, 2013; 하형란, 2012),

직무만족을 높이기 위한 자기효능감 증진방안에 대한 필요성을 확인한 연

구(박선희, 2021; 송영숙, 2020; 이유영, 2018; 전미선, 전영준, 2017; 최고은,

2020)를 지지해준다.

이 밖에도 공공기관 종사자의 직무스트레스와 직무만족의 부적 관계가

확인되었다. 이러한 연구결과는 직무스트레스가 직무만족에 유의미한 부적

관계임을 검증한 선행연구(김원, 2019; 김정하, 가경환, 김병태, 김승현,

2011; 이선범, 김양현, 2017; 조경희, 고호석, 2010; 최정인, 하정, 2020)와

맥을 함께하고 있다. 그리고 공공기관 종사자의 직무스트레스가 높을수록

직무만족이 낮아진다는 선행연구(박충민, 2010; 오미숙, 2011; 이상기,

2017)를 뒷받침한다.

둘째, 공공기관 종사자의 그릿은 직무스트레스를 매개로 직무만족에 간

접적으로 영향을 미치는 것으로 나타났다. 이러한 연구 결과는 그릿이 높

을수록 직무스트레스를 낮춰 직무만족에 긍정적인 영향을 미친다는 선행연
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구(권대훈, 2018)와 맥을 같이한다. 특히 그릿의 하위요인인 노력지속은 힘

들고 어려운 상황에도 좌절하지 않고 극복해 낼 수 있는 대처능력을 길러,

스트레스를 완화하고 업무수행능력을 높일 수 있는 직무성과의 강력한 변

인으로 평가되고 있다(박영신, 이경란, 안자영, 이상희, 2015). 이로 보건대

공공기관 종사자의 그릿이 높을수록 직무스트레스를 낮춰 직무만족도를 향

상시킬 수 있음을 의미한다. 공공기관 종사자의 직무만족을 포괄적으로 이

해하기 위해서는 그릿뿐만 아니라 직무스트레스의 영향력을 중요하게 고려

하여야 한다는 점을 알 수 있다.

다음으로 공공기관 종사자의 그릿이 직무만족에 미치는 영향에서 자기효

능감과 직무스트레스가 순차적으로 매개하는 것으로 나타났다. 이는 그릿

이 높을수록 자기효능감을 높이고, 높아진 자기효능감이 직무스트레스를

낮춰 직무만족에 긍정적인 영향을 미치는 것을 의미한다. 긍정심리자본으

로서 자기효능감이 높은 조직구성원은 도전적 과업을 선택하고 과업의 수

행과정에서 더 많은 노력을 하고 자주 수행을 점검하는 경향을 나타낸다고

하였다(Bandura, 1982). 조직에서 긍정심리자본이 개발되면 스트레스 인자

에 대한 저항력과 스트레스에 대한 버퍼(buffer) 역할이 강화되어 스트레스

수준을 저하시키므로 긍정심리자본은 기본적으로 스트레스와 부적의 관계

를 가지게 된다(김진열, 정승언, 2019).

직장인의 직무스트레스는 직업적 자기효능감과 조직몰입, 조직효과성에

부정적 영향을 미치는 변수로 알려져 있다(김영배, 2019; 김영종, 2020). 반

면, 자기효능감이 높을수록 조직행동에 몰입하고, 직무만족도 높으며 스트

레스를 덜 받게 되어 보다 고객지향적인 행동을 한다고 보고된 바 있다(기

노성, 백승영, 2021). 이는 스트레스에 대한 대처능력이 자기효능감과 밀접

한 관계가 있으며(정혜연, 이정윤, 2009; 최희정, 이인수, 2009), 직무스트레

스를 줄이기 위해서는 자기효능감을 높이는 전략을 수립하여야 한다는 본



- 47 -

연구결과를 지지해준다 즉, 그릿 수준이 높을수록 자기효능감을 향상시키

고, 자기효능감은 직무스트레스를 낮추는데 기여하여 궁극적으로 직무만족

을 높이는 효과가 있는 것이다. 긍정정서 및 부정정서, 그릿, 스트레스, 만

족 간의 관계를 밝힌 연구에서 직무스트레스의 매개효과를 검증한 바 있는

데, 본 연구에서는 더 나아가 자기효능감과 직무스트레스의 순차적 매개효

과라는 추가적인 경로를 밝혀냈다고 볼 수 있다.

한편, 공공기관 종사자의 그릿이 자기효능감을 매개로 직무만족에 유의

한 영향을 미치지 않는 것으로 나타났다. 그릿이 높을수록 자기효능감을

높여 직무만족에 긍정적인 영향을 미친다는 선행연구(강신영, 문혁준,

2019)와는 반대되는 결과이다. 이러한 결과의 원인은 제3변인의 영향 때문

임을 고려할 수 있다(문수백, 2009). 즉, 그릿이 자기효능감과 직무스트레스

를 순차적으로 매개하여 직무만족에 영향을 미치고 있기 때문에 일부 경로

가 사라진 것으로 생각해볼 수 있다.

공공기관 종사자의 그릿은 직무스트레스를 매개로 직무만족에 간접적으

로 영향을 미치는 것을 확인하였을 뿐만 아니라 그릿이 직무만족에 미치는

영향에서 자기효능감과 직무스트레스의 순차적 매개효과를 밝힘으로써 시

사되는 바는 다음과 같다.

공공기관 종사자의 직무만족도를 높이려고 할 때, 직무만족 자체에 대한

접근보다 직무만족에 영향을 미치는 변인에 대한 접근과 개입이 필요하다.

즉, 공공기관 종사자를 대상으로 직무만족을 향상시키기 위한 그릿 증진

프로그램을 개발할 때 자기효능감과 더불어 직무스트레스를 중요한 요인으

로 함께 고려하여 프로그램이 개발되어야 할 것이다. 나아가 공공기관 종

사자가 다양한 문제 상황과 어려움에 직면했을 때 직무스트레스를 줄이도

록 해야 하고, 직무스트레스를 경감시키기 위해 자기효능감을 높일 수 있

는 개입이 필요할 것이다.
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본 연구의 제한점과 후속 연구를 위한 제언은 다음과 같다.

첫째, 본 연구에서 공공기관 종사자의 직무만족에 영향을 미치는 다양한

변인을 포함하여 연구를 설계하고자 하였지만, 다루지 못한 중요한 변인들

이 있을 수 있다. 따라서 후속 연구에는 보다 관련성이 높고 심층적인 인

과모형을 설정하여 수행할 필요가 있다.

둘째, 본 연구는 부산을 중심으로 서울, 경남 등 일부 지역의 공공기관

종사자를 대상으로 하였다는 점에서 표본 선정에 따른 특수성과 일반화의

한계가 존재한다. 이에 후속 연구에서는 다양한 지역과 업종을 가진 공공

기관 종사자를 대상으로 표집할 필요가 있다.

셋째, 본 연구는 자기보고식 검사를 통해 측정되었다는 점에서 자료의

객관성이 확보되지 않을 수 있다. 따라서 후속 연구에서는 질문지법과 더

불어 관찰법, 면접법 등을 포함하여 다양한 연구 방법으로 변인들을 살펴

봐야 할 것이다.

넷째, 본 연구의 결과를 바탕으로 공공기관 종사자의 직무만족을 향상시

킬 수 있는 그릿과 연계된 연수 및 교육프로그램을 개발하고 그 효과에 대

한 검증이 이루어질 필요가 있다.

위와 같은 제한점에도 불구하고 본 연구가 가지는 의의는 다음과 같다.

첫째, 본 연구는 그릿, 자기효능감, 직무스트레스 및 직무만족의 관계에

대한 이해를 기반으로 공공기관 종사자의 직무만족을 향상시키기 위한 방

안을 마련하고 그에 따른 개입전략을 세울 수 있도록 기여하는데 의의를

두고 있다. 이를 위해 본 연구에서는 공공기관 종사자의 그릿, 자기효능감,

직무스트레스, 직무만족 간의 관련성을 확인하고 그릿과 직무만족의 관계

에서 자기효능감과 직무스트레스의 매개효과를 살펴보았다. 또한 자기효능

감과 직무스트레스의 순차적 이중매개효과를 확인하였다.

둘째, 이제까지 대학생 혹은 교사들을 중심으로 그릿과 삶의 만족도, 그
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릿과 주관적 안녕감 등의 연구가 심리학, 교육학에서 주를 이루었다(이정

림, 권대훈, 2016; 주영주, 김동심, 2016; 하혜숙, 임효진, 황매향, 2015;

Duckworth, 2016; Salles, Cohen, & Mueller, 2014). 이렇듯 그릿의 중요성

과 유효성이 대두되고 있음에도 불구하고 직장인의 심리적 어려움과 관련

하여 그릿을 연구한 연구는 조직심리학이나 경영학 등에서 보고한 연구(신

여울, 구민주, 박다은, 2018; 장다희, 김상림, 2019) 외에 전반적으로 부족한

실정이었다. 본 연구에서는 하루의 적어도 1/3의 시간을 직장에서 보내는

공공기관 종사자들이 당면한 심리적 어려움과 이와 관련성이 높은 직무만

족에 주목하여 직무만족을 높이기 위해 선행되어야 할 요인으로 그릿을 적

용시켰다는 점에서 의의가 있다. 그리고 연구대상을 공공기관 종사자로 접

목시켜 그릿에 중점을 둔 치료적 개입을 할 수 있도록 했다는 점에서 본

연구는 의의를 갖는다.

셋째, 그릿과 직무만족, 그릿과 자기효능감, 그릿과 직무스트레스의 직접

경로에 대한 선행연구는 부족하더라도 존재했지만 그릿과 직무만족의 관계

에서 자기효능감과 직무스트레스의 개별 매개효과로 본 연구결과와 순차적

이중매개효과를 살펴본 본 연구는 미비했다. 또한 그릿과 자기효능감에 관

한 연구(문승태, 주지영, 2020; 우영지, 김나래, 2020; 유은영, 김태인, 2018;

이민자, 2021; 이유진, 신용환, 박지영, 손영우, 2018; 이혜주, 2020; 정은이,

2018; 신윤정, 전주람, 2020)는 있었지만 그릿과 직무만족의 관계에서 자기

효능감의 영향력을 살펴본 연구는 드물었다. 본 연구는 직무만족을 높이기

위해 선행되어야 할 요인으로 그릿과 자기효능감, 직무스트레스의 영향력

을 살펴봄으로서 직무만족을 높이기 위해 새로운 방법과 접근방식을 제공

하였다. 이를 위해 보다 복합적이고 정교한 경로를 살펴보았으며, 공공기관

종사자의 직무만족을 높이기 위한 구체적인 방안을 개인과 회사 차원, 상

담장면에 제시하였다는 점에서도 의의를 갖는다.
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Abstract

The purpose of this study is to verify the mediating effects of Self-efficacy

and Job Stress in the relationship between Grit and Job Satisfaction for Employee

in Public Institutions. The subjects in this study were conducted on 315 selected

Employee in Public Institutions, correlation analysis and path analysis were

conducted to examine the relationship between variables using SPSS 22.0 and

Amos 22.0, and the mediating effect was verified.

The findings of this study were as follows: First, Grit of employee in public

institutions showed a positive relationship with Self-efficacy and Job Satisfaction.

On the contrary, Job Stress was found to be a negative relationship. Next,

Self-efficacy showed a negative relation-ship with Job Stress, and a positive

relationship with Job Satisfaction. Second, it was found that Grit of employee

in public institutions indirectly affects Job Satisfaction through Job Stress.

And it was found that Grit of employee in public institutions did not significantly

affect Job Satisfaction through Self-efficacy. In addition, Self-efficacy and

Job Stress were sequentially mediated in the relationship between Grit and Job

Satisfaction of employee in public institutions. These findings suggest that in order

to improve Job Satisfaction of employee in public institutions, Job Stress should

be relieved or prevented so that Job Stress does not negatively affect Job-

Satisfaction as well as Self-efficacy.

Therefore, this study will help establish effective measures and provide practical

information to increase Job Satisfaction of employee in public institutions.

Finally, based on the results of this study, suggestions and implications for
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subsequent studies were discussed.

Key words: Public Institution Employee, Grit, Job Satisfaction, Self-efficacy,

Job Stress
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부록 1.

그릿

※ 아래 항목은 장기적 목표를 달성하는 과정에서 나타나는 심리적 상태에 관한 문항입니

다. 귀하의 생각과 가장 비슷한 곳에 표시(√)해 주시기 바랍니다.

항  목
전혀 

아니다
아니다

보통

이다
그렇다

매우 

그렇다

1 
나는 목표를 세우지만 나중에 그것과는 다

른 일을 하곤 한다.
① ② ③ ④ ⑤

2 
때때로 새로운 생각이나 일 때문에 원래 

하고 있는 생각이나 일이 방해를 받는다.
① ② ③ ④ ⑤

3 
나는 어떤 생각이나 일에 잠깐 집중하다가 

곧 흥미를 잃은 적이 있다.
① ② ③ ④ ⑤

4 
나는 2~3개월 걸리는 일에 계속해서 집

중하기 어렵다.
① ② ③ ④ ⑤

5 나는 시작한 것은 뭐든지 끝장을 본다. ① ② ③ ④ ⑤

6 어려움은 나를 꺾지 못한다. ① ② ③ ④ ⑤

7 나는 열심히 사는 사람이다. ① ② ③ ④ ⑤

8 나는 끊임없이 노력한다. ① ② ③ ④ ⑤
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부록 2.

직무만족

※ 아래 항목은 귀하의 업무와 관련하여 평소에 생각하는 바를 묻는 질문입니다. 일치하거

나 혹은 가깝다고 생각되시는 해당란에 표시(√)해 주십시오.

항  목

매우 

불만족

한다

불만족

한다

보통

이다

만족

한다

매우 

만족

한다

1 나에게 부여되는 업무량에 대해 ① ② ③ ④ ⑤

2 혼자 독립적으로 일할 수 있다는 것에 대해 ① ② ③ ④ ⑤

3 
때때로 반복되지 않는 다양한 일들을 

할 수 있다는 것에 대해
① ② ③ ④ ⑤

4 
직장에서 “중요한 인물”(알아주는 사

람)이 될 수 있는 기회에 대해
① ② ③ ④ ⑤

5 상사가 부하직원들을 대하는 방식에 대해 ① ② ③ ④ ⑤

6 상사의 의사결정능력에 대해 ① ② ③ ④ ⑤

7 
나의 양심에 위배되지 않는 일을 할 

수 있다는 것에 대해
① ② ③ ④ ⑤

8 내 직업의 안정성에 대해 ① ② ③ ④ ⑤

9
다른 사람들을 위해 무언가를 해 줄 

수 있다는 것에 대해
① ② ③ ④ ⑤

10
다른 사람들에게 일을 지시할 수 있다

는 것에 대해
① ② ③ ④ ⑤

11
내 능력을 활용해서 일할 수 있다는 

것에 대해
① ② ③ ④ ⑤

12 사내 정책을 시행하는 방식에 대해 ① ② ③ ④ ⑤

13 내 업무량에 비해 급여수준에 대해 ① ② ③ ④ ⑤



- 72 -

항  목

매우 

불만족

한다

불만족

한다

보통

이다

만족

한다

매우 

만족

한다

14 승진 기회에 대해 ① ② ③ ④ ⑤

15 나 스스로 판단할 수 있는 자율권에 대해 ① ② ③ ④ ⑤

16
내 자신의 방식대로 업무 수행을 할 

수 있는 기회에 대해
① ② ③ ④ ⑤

17 직업 환경에 대해 ① ② ③ ④ ⑤

18 직장 동료들 사이의 관계에 대해 ① ② ③ ④ ⑤

19
나의 업무 수행능력을 인정받는 정도

에 대해
① ② ③ ④ ⑤

20 일을 통해 얻는 성취감에 대해 ① ② ③ ④ ⑤
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부록 3.

자기효능감

※ 아래 항목은 귀하가 스스로에 대해 어떻게 생각하고 있는지에 대한 질문입니다. 각 문항

에 대한 귀하의 의견을 해당란에 표시(√)해 주십시오.

항  목

전혀 

그렇지 

않다

그렇지

않다

다소 

그렇지

않다

약간 

그렇다
그렇다

매우 

그렇다

1 
나는 부담스러운 상황에서 우울감

을 느낀다.
① ② ③ ④ ⑤ ⑥

2 
나는 일을 조직적으로 처리하는 

편이다.
① ② ③ ④ ⑤ ⑥

3 
나는 큰 문제가 생기면 불안해져

서 아무것도 할 수가 없다.
① ② ③ ④ ⑤ ⑥

4 
나는 어려운 상황을 극복할 수 있

는 능력이 있다.
① ② ③ ④ ⑤ ⑥

5 
나는 위험한 상황에서 잘 대처할 

수 없을 것 같아서 불안하다.
① ② ③ ④ ⑤ ⑥

6 일은 쉬운 것일수록 좋다. ① ② ③ ④ ⑤ ⑥

7 
나는 어떤 일의 원인과 결과를 잘 

분석해 낼 수 있다.
① ② ③ ④ ⑤ ⑥

8
나는 내가 할 수 있는 일과 그렇

지 않은 일을 판단할 수 있다.
① ② ③ ④ ⑤ ⑥

9

만일 일을 선택할 수 있다면 나는 

어려운 것보다는 쉬운 것을 선택

할 것이다.

① ② ③ ④ ⑤ ⑥

10
나는 위협적인 상황에서는 스트레

스를 필요 이상으로 받는다.
① ② ③ ④ ⑤ ⑥

11
어떤 일을 시작할 때 실패할 것 

같은 느낌이 들곤 한다.
① ② ③ ④ ⑤ ⑥

12
어떤 문제에 대한 나의 판단은 대

체로 정확하다.
① ② ③ ④ ⑤ ⑥
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항  목

전혀 

그렇지 

않다

그렇지

않다

다소 

그렇지

않다

약간 

그렇다
그렇다

매우 

그렇다

13
주변 사람들이 나보다 모든 일에

서 뛰어난 것 같다.
① ② ③ ④ ⑤ ⑥

14

나는 항상 목표를 세우고 그것에 

비추어서 일의 진행 상태를 확인

할 수 있다.

① ② ③ ④ ⑤ ⑥

15
좀 실수를 하더라도 어려운 일을 

좋아한다.
① ② ③ ④ ⑤ ⑥

16
나는 어려운 일이 생기면 당황스

러워서 어찌할 바를 모른다.
① ② ③ ④ ⑤ ⑥

17
나는 주어진 일을 하기 위해 정보

를 충분히 활용할 수 있다.
① ② ③ ④ ⑤ ⑥

18
어렵거나 도전적인 일에 매달리는 

것은 재미나는 일이다.
① ② ③ ④ ⑤ ⑥

19 나는 계획을 잘 짤 수 있다. ① ② ③ ④ ⑤ ⑥

20
나는 일이 잘못되고 있다고 생각

되면 빨리 바로잡을 수 있다.
① ② ③ ④ ⑤ ⑥

21
나는 어려움이 있을 때도 지속적

으로 노력한다.
① ② ③ ④ ⑤ ⑥

22
아주 쉬운 일보다는 차라리 어려

운 일을 좋아한다.
① ② ③ ④ ⑤ ⑥

23
나는 무슨 일이든 정확하게 처리

할 수 있다.
① ② ③ ④ ⑤ ⑥

24
어떤 일이 처음에 잘 안 되더라도 

나는 될 때까지 해본다.
① ② ③ ④ ⑤ ⑥
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부록 4.

직무스트레스

※ 아래 항목은 귀하가 일을 하면서 느끼고 경험하는 내용에 대한 질문입니다. 일치하거나

혹은 가깝다고 생각되시는 해당란에 표시(√)해 주십시오.

항  목

전혀 

그렇지 

않다

별로 

그렇지 

않다

그렇다
매우 

그렇다

1 나는 일이 많아 항상 시간에 쫓기며 일한다. ① ② ③ ④

2 최근 업무량이 현저하게 증가하였다. ① ② ③ ④

3 업무 수행 중에 충분한 휴식(짬)이 주어진다. ① ② ③ ④

4 여러 가지 일을 동시에 해야 한다. ① ② ③ ④

5 내 업무는 창의력을 필요로 한다. ① ② ③ ④

6 
내 업무를 수행하기 위해서는 높은 수준의 

기술이나 지식이 필요하다.
① ② ③ ④

7 

작업 시간, 업무수행 과정에서 나에게 결

정할 권한이 주어지며, 영향력을 행사할 

수 있다.

① ② ③ ④

8
나의 업무량과 작업 스케줄을 스스로 조절

할 수 있다.
① ② ③ ④

9 나의 상사는 업무를 완료하는데 도움을 준다. ① ② ③ ④

10 나의 동료는 업무를 완료하는데 도움을 준다. ① ② ③ ④

11
직장에서 내가 힘들 때 내가 힘들다는 것

을 알아주고 이해해주는 사람이 있다.
① ② ③ ④

12 직장사정이 불안하여 미래가 불확실하다. ① ② ③ ④
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항  목

전혀 

그렇지 

않다

별로 

그렇지 

않다

그렇다
매우 

그렇다

13

나의 근무조건이나 상황에 바람직하지 못

한 변화(예. 구조조정)가 있었거나 있을 

것으로 예상된다.

① ② ③ ④

14
나의 직장은 근무평가, 인사제도(승진, 부

서배치 등)가 공정하고 합리적이다.
① ② ③ ④

15
업무수행에 필요한 인원, 공간, 시설, 장

비, 훈련등의 지원이 잘 이루어지고 있다.
① ② ③ ④

16
우리 부서와 타 부서간에는 마찰이 없고 

업무 협조가 잘 이루어진다.
① ② ③ ④

17
일에 대한 나의 생각을 반영할 수 있는 기

회와 통로가 있다.
① ② ③ ④

18
나의 모든 노력과 업적을 고려할 때, 나의 

직장에서 제대로 존중과 신임을 받고 있다.
① ② ③ ④

19
내 사정이 앞으로 더 좋아질 것을 생각하

면 힘든 줄 모르고 일하게 된다.
① ② ③ ④

20
나의 능력을 개발하고 발휘할 수 있는 기

회가 주어진다.
① ② ③ ④

21 회식자리가 불편하다. ① ② ③ ④

22
기준이나 일관성이 없는 상태로 업무 지시

를 받는다.
① ② ③ ④

23 직장 분위기가 권위적이고 수직적이다. ① ② ③ ④

24
남성, 여성이라는 성적인 차이 때문에 불

이익을 받는다.
① ② ③ ④
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