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요  약  본 연구는 한국 코칭 슈퍼비 에 있어 슈퍼바이지의 만족도에 향을 미치는 요인에 한 실증연구이다. 이를 해 

본 연구는 이론  배경을 토 로 독립변인 4가지(슈퍼바이 , 슈퍼바이지, 콘텐츠, 조직요인)와 조  변인으로 계 요인을 

설정하 고, 종속 변수로 슈퍼비 에 한 만족도를 설정하 다. 한국에서 활동하는 문 인증 코치들을 상으로 설문 조사 

한 결과 112개의 설문 응답  유효한 응답 105개를 계  회기 분석을 통해 분석하 고, 회귀 분석 결과 슈퍼바이  요인과 

조직 요인이 슈퍼비  만족에 향을 미치는 요인으로 유의미한 결과가 나왔다. 한편 계 요인은 슈퍼바이지 요인을 조 하

는 것으로 나타났다. 이러한 결과들은 국내 코칭 슈퍼비 의 유효성이 슈퍼바이 에 의해서 결정되고 있음을 말해 다. 이는 

국내 코칭 슈퍼비 의 불안정성, 인식과 경험 부족 등의 이유로 인한 것이다. 향후로는 코칭 슈퍼비  연구에 있어 슈퍼비

의 인식 정립  슈퍼비 의 방법론의 임워크 정립, 체계 마련에 한 연구가 필요하다.

Abstract This is an empirical study of the factors impacting on supervisee’s satisfaction on coaching and supervision
in Korea. The study set four independent variables (supervisor, supervisee, contents, and organization), a moderator
variable (relationship between the supervisor and supervisee) and a dependent variable (supervision satisfaction) based
on the theoretical background on supervision. The data was collected from a survey of 112 certified coaches who 
had experienced supervision. As a results of the hypotheses tests, the supervisor and organization factors affected the 
supervision satisfaction. The relationship between the supervisor and supervisee moderates the impact of the supervisor
and supervisee on the supervision satisfaction. They reported that the effectiveness of the coaching supervision in 
Korea was strongly dependent on the supervisors. These results were attributed to the short history of the coaching
supervision and the lack of experience related to it.  They also suggested that a great deal of research on coaching
supervision will be needed to develop a clear identity/framework of coaching supervisor and its methods.  
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1. 서론

코칭은 자기 성찰을 통해 고객의 잠재가능성을 최

화할 수 있도록 하는 코치와 고객의 창조 인 력과정

이다[1]. 하지만 코칭이 고객과 코치의 력 인 계에

서 비롯되는 창조  산물이라 해도 피코치가 스스로 학

습하고 성장할 수 있도록 필요한 지식과 기회  수단을 

코치가 제공해 다는 에서[2] 코치의 기지와 역량은 

코칭에서 우선시 되어야 한다. 코치는 효율 인 코칭을 

해 피코치의 강 과 속도에 맞게 코칭 로세스를 조
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정할 수 있는 융통성과 기지, 다양한 문  기술들

(skills)을 갖추어야 하며[3], 이를 한 코치의 지속 인 

성장(continuous professional development)은 필요하다[4].

슈퍼비 은 슈퍼바이지의 지속 인 성장과 문성을 

진하는 핵심 인 한 방법으로써, 상담에선 유능한 

문 상담자로서 성장하기 해이론 인 지식과 실습,  그

리고 상 자로부터 체계 이고 일 된 피드백을 받는 슈

퍼비 이 필수 이라 말한다[5,6].

코칭 슈퍼비 은 슈퍼바이지 코치를 해 더 경험 많

은 다른 코치(supervisor)가 그들이 하고 있는 코칭 반

을 성찰할 수 있게 도움으로[7] 슈퍼바이지의 지속 인 

성장과 발 , 효과 인 코칭 훈련을 가능  하는 문  

지지 과정(a process of professional support)[8]이다. 

하지만 코칭 슈퍼비 은 국외 으로도 역사가 오래지 

않아 연구 부족의 과제를 안고 있는데다[9], 국내 코칭 도

입 시기도 2000년  들어서인 에서[10] 국내에 아직 안

정 으로 정착되지 못했다. 필요에 의해 슈퍼비 과 유

사한 코치 더 코치, 멘토 혹은 멘토링 코칭이 이루어지고 

있다고는 하나 그 개념이 정확한 코칭 슈퍼비 의 개념

과는 다르고, 개인 으로 슈퍼비 의 경험이 있다고는 

하지만 그 실태에 해선 조사, 비교 연구 해 보아야 한

다는 과제도 안고 있다. 따라서 국내 코칭 슈퍼비 을 연

구하는 자체가 한계일 수 있다. 그러나 본 연구는 재 

행해지고 있는 슈퍼비 , 혹은 슈퍼비 이라 생각하는 

교육을 경험한 문 코치들을 상으로 슈퍼바이 /슈퍼

바이지 경험 유무와 실태  구성요인에 한 조사를 진

행하며, 코칭 슈퍼비 에 있어 슈퍼바이지의 만족도에 

향을 미치는 요인에 한 실증  연구를 하고자 한다. 

그리하여 첫째로는 코칭 슈퍼비 의 정확한 개념을 이해

해 국내 실정에 맞는 효율 인 코칭 슈퍼비 을 발 시

키는데 이론  토 를 마련하며 둘째로 슈퍼바이지의 만

족도에 향을 미치는 요인들을 고려하여 보다 높은 만

족도를 가져오는 효율 인 코칭 슈퍼비 에 한 고찰에 

도움이 되고자 한다.

2. 이론적 배경

2.1 슈퍼비전 역사

슈퍼비 의 시작은 1800년도 후반부 사회복지 자선기

단체들이 훈련 과정에 있는 사회복지사들을 감독하기 

해 직원을 고용한 것에서부터 출발한다. 처음에는 개

인 으로, 나 에는 집단과 세미나를 통한 슈퍼비 을 

제공하다[11], 1902년 정신분석 역에서 로이드

(Freud)에 의해 슈퍼비  단계가 설정된다[12]. 1925년엔 

슈퍼비 이 최 로 훈련과정에서 필수 인 요소로 지정

되었고[13], 1980년 에서는 슈퍼비 이 세부 공으로 

간주되어 상담 역에서 분명한 치를 차지하게 된다

[11]. 지 은 슈퍼비 이 심리, 상담, 사회사업, 정신분석, 

교육, 간호, 융, 코칭 등 문성을 요하는 분야에 다양

하게 용되고 있다.

2.2 코칭 슈퍼비전 목적 

코칭 슈퍼비 의 목 은 3가지로 설명할 수 있다. 첫

째, 슈퍼바이지의 문  지식․기술 향상  역량 강화

의 지속 인 발달 목 이다. 둘째, 슈퍼바이지의 소진 

방  감정  립을 도와 고객에게 코치로써의 견해를 

유지하게 하려는 자원조달(Resourcing) 목 이다. 셋째, 

슈퍼바이지가 책임감 있게, 보다 넓은 견해로 코칭 반

에 임할 수 있게 하는 질 (Qualitative) 목 이다.[14] 효

과 인 슈퍼비 이란 목 에 잘 부합하며, 동시에 그에 

한 만족감이 높아야 한다. 많은 선행연구들이 이를 측

정하기 해 성공 인 슈퍼비  요인들에 해 고심해왔

다. 하지만 선행연구들은 슈퍼바이 , 슈퍼바이지 에 

따라 만족도에 향을 미치는 요인이 달라짐을 알게 되

었고[15], 지 은 필요에 따라 두  모두를 포함한 여

러 측면에서 논의되어야 한다는 주장들도 나온다

[5,16,17].

2.3 효과적인 코칭 슈퍼비전에 대한 선행연구 

고찰 

심리, 상담, 교육, 등 분야에서 슈퍼비 의 요성이 

커지면서 효과 인 슈퍼비 의 요인들 는 슈퍼바이지

의 만족도에 향을 미치는 요인들에 한 실증연구가 

활발하게 진행되어 왔다. Table 1은 슈퍼비 에 련한 

요 연구들을 정리한 것이다. 

이들 연구에서 만족 인 슈퍼비 을 한 요인들을 

정리하면 슈퍼바이 (9), 슈퍼비 계(9), 슈퍼바이지

(7), 기능(7), 목 (7), 방법(7), 구조(6), 콘텐츠(5), 평가(5) 

모델(5), (4), 역할 (4), 기 (3), 권 (3), 지식과 기술

(3),  이론(3), 업무(3), 계약(2), 경험(2), 가치(2), 시간(2), 

문화(2), 시스템(1), 정책(1), 행정  실행(1), 회기

(Session)(1), 고객(1),특별한 상황(1), 훈련(1), 과정(1), 
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Researcher/

The year
factors

Kadushin & 

Harkness (2002)[18]

Authority and Power, Contents, Evaluation, 

Structure, Supervision Relationship, 

Purpose/Objectives,

Kiliminster & Jolly 

(2000)

[19]

Content, Gender, 

Method of supervision, Models,  

Purpose/Objectives, Race, Structure,  

Supervision Relationship, Evaluation, 

Supervisee, Supervisor ,Time, Recognition, 

Experience

Haynes, Corey and 

Moulton (2006)

[20]

Purpose/Objectives, Supervisor, 

Supervisee, Supervisor roles, 

Supervision Relationship, 

Method of supervision, Models, 

Cultural context, 

Legal basis, evaluation, Contract, 

Policy, Authority and Power, 

Personal Characters, Recognition,  

Tsui (2004)

[21]

Supervisor, Supervisee, Client, Agency, 

Supervision Relationship, Contract,  Cultural 

Context, Authority and Power,  

Purpose/Objectives, Context, Models, Values, 

Knowledge and Skills, Functions, Structure, 

Supervisor Role, 

Munson(2002)

[22]

Supervisor, Supervisee, Functions, 

Organizations, Evaluation, Authority, Values 

and Ethics, Role of Authority and Structure, 

Use of theory, Cost, Style, Technique in 

Supervision, Administrative Activities, Unique 

Situations, Perspectives  

Holloway (1995)

[23]

Supervision Relationship, Models, Theory, 

Systems, Tasks, Functions, Contextural 

Factors, Methods, Roles
Bradley & Ladany 

(2001)

[24]

Supervisor, Purpose/Objectives, Functions, 

Supervision Relationship, Models, Systems, 

Theory, Methods, Evaluation
Jan Hughes

(2012)

[25]

Supervisor, Supervisee, Experience, 

Organizational context, Functions, Roles, 

Purpose/Objectives, Methods,  
Migyeong Choi

(1997)[26]

Session, Methods, Time, Functions, Recognition, 

Knowledge & Skill, 

Jeongsun Ahn

(2007)

[27]

Supervisor, Supervisee, 

Supervision Relationship, Objectives

Organizational Characters, Structures of 

Practice
Wonhee Choi

(2009)

[28]

Supervisor, Supervisee, Supervision Relationship, 

Supervision Functions and Tasks, Practice 

Sooyoun Soh

(2012)

[29]

Supervisor, Process, Contents, Methods, 

Supervision Relationship, Tasks, Perspectives

개인특성(1), 스타일(1), 비용(1), 윤리(1), 성별(1), 인종

(1), 조직  콘텍스트(1)로 총 36개의 요인이 호 안의 

횟수만큼 선행 연구에서 발견되어진다. 

총 12개의 선행 연구  슈퍼바이   슈퍼비  계 

요인은 9개의 연구에서 발견될 만큼 가장 많이 다루어지

고 있기에, 슈퍼비 에서 가장 요한 요인임을 알 수 있

다. 그  슈퍼비  계 요인은 슈퍼바이  요인과 함께 

독립 변수로 사용된 경우가 있는 반면  한편으로는 다

른 변수들 간의 계를 조 하는 경우로도 사용되어진다

[30,31].

다음으로는 슈퍼바이지와 슈퍼비  목 , 기능, 그리

고 방법이 각 7개의 연구에서, 슈퍼비 의 구조는 6개, 평

가  콘텐츠, 슈퍼비  모델은 각 5개의 연구에서 발견

된다. 그  슈퍼비 의 목 , 기능, 방법, 모델, 구조 요인

은 각각의 연계성에 따라 콘텐츠 요인에 포함될 수 있다. 

콘텐츠는 범 한 의미에서 슈퍼비 과 련된 내용

인 면 모두를 뜻한다. 이러한 의미에서 슈퍼비 의 목 , 

기능, 방법, 모델, 구조 요인은 콘텐츠에 모두 포함되는 

요인들이다. 다시 말해 목 은 내용을 결정한다. 내용은 

기능과 불가분의 계에 있으며, 방법과 모델은 내용의 

구체 인 표 이다. 구조는 이 모든 것의 실행을 의미하

고, 이러한 에서 슈퍼비 의 목 , 기능, 방법, 모델, 구

조 요인은 콘텐츠의 범 한 범  안에 들어간다.

한 슈퍼비  평가는 조직 요인의 상  분류 아래 포

함된다. 이는 조직 요인이 체계 이고, 윤리 이며, 법

인 지침  환경  요인을 내포하고 있다는 에서 그러

하다. 슈퍼비  평가는 분명하게 규정된 기 에 따라 슈

퍼바이지의 수행수 을 객 으로 평가하는 것이다

[18]. 평가는 체계성이 있어야 하고, 법한 차를 제시

할 수 있어야 하며, 한 윤리 인 책임을 수반한다[20]. 

이 듯 슈퍼비  평가는 체계 , 법 , 윤리  특성을 지

니고 있고, 이는 조직 요인의 특성과 일치함으로 슈퍼비

 평가를 조직 요인으로 분류하 다.

[Table 1] Researches on influencing factors in supervision

3. 연구의 설계 및 방법론

3.1 연구모형

본 연구는 슈퍼바이지의 슈퍼비 에 한 만족에 

향을 주는 요인을 연구 조사하고자 하여, 타 분야의 슈퍼

비 에 한 선행 연구 고찰을 통하여(2.3 참조) 슈퍼바

이 , 슈퍼바이지, 슈퍼비  콘텐츠, 조직 요인이 슈퍼비

의 만족도에 향을 미치는 요 요인임을 알아냈다. 

한 슈퍼바이 와 슈퍼바이지 계의 구조와 성격이 

련 요인들에게 향을 주며 슈퍼비 의 모든 요인들을 

구체화한다는Holloway[30]  Bernard and Goodyear[31]의 

주장에 따라 슈퍼비  계가 본 연구모형의 독립변인과 

종속변인의 계를 조 할 것으로 설정하 다[32]. 따라

서 본 연구에서 도출한 연구 모형은 Fig1과 같다.   
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[Fig. 1] Conceptual Research Model

3.2 연구가설

3.2.1 슈퍼바이저와 슈퍼비전 만족도의 관계

코칭에 있어 피코치의 역량과 잠재력을 얼마나 끌어

낼 수 있는지는 코치의 역량에 달렸다. 코칭 슈퍼비 에 

있어서도 마찬가지이다. 슈퍼바이지 앞에서 가이드라인

을 제공하며 인도하는 사람은 슈퍼바이 이기에 슈퍼바

이 의 기지와 역량은 요하게 다루어질 수밖에 없다. 

앞 선 선행연구에서도 12개의 연구  9개의 항목에서 슈

퍼바이  요인을 다루고, 한 그 외의 기존 연구

[18,20,27,33,34]에서도 슈퍼바이 가 슈퍼비  만족도에 

향을 미치는 요한 요인임을 알 수 있기에 본 연구에

서는 다음과 같은 가설을 제시한다.

가설1. 슈퍼바이지의 슈퍼바이 에 한 인식과 슈퍼

비  만족도는 정(+)의 계를 가진다.

3.2.2 슈퍼바이지와 슈퍼비전 만족도의 관계

슈퍼비 은 슈퍼바이 와 슈퍼바이지의 상호 력

인 작용이다. 따라서 슈퍼바이 가 아무리 유능하다해도 

슈퍼바이지가 비개방  태도와 평가에 한 두려움, 경

직성  방어성 등의 태도를 취하면 성공 인 슈퍼비

은 불가능하다[19,20,35]. 게다가 스스로 진지한 성찰을 

하도록 겪려하는 코칭 슈퍼비 에서는 더욱 슈퍼바이지 

요인이 요하게 작용될 수 있다. 따라서 본 연구는 다음

과 같은 가설을 제시한다.

가설 2. 슈퍼바이지의 슈퍼바이지에 한 인식과 슈퍼

바이지의 슈퍼비  만족도는 정(+)의 계를 가진다.

3.2.3 슈퍼비전 콘텐츠 요인과 슈퍼비전 만족도의 

관계 

콘텐츠는 범 한 의미에서 슈퍼비 의 내용이자 동

시에 내용을 달하는 방법이다. 콘텐츠는  슈퍼비 을 

가능  하는 실질 인 과정이며, 한 슈퍼비 의 모든 

요인을 구체 으로 풀어놓은 항목이기도 하다. 코칭 슈

퍼비 에 있어서 콘텐츠는 슈퍼바이 와 슈퍼바이지가 

상호 의 아래 결정한 슈퍼비 의 모든 내용들을 명시

화 시켜 놓은 것이다. 따라서 슈퍼비 의 콘텐츠 요인에 

따라 슈퍼비  과정은 크게 달라질 수 있고, 한 효과

인 슈퍼비 에 향을 미치는 요인으로 작용할 것이다

[36-38]. 그러므로 본 연구에서는 다음과 같은 가설을 제

시한다.

가설3. 슈퍼바이지의 슈퍼비  콘텐츠에 한 인식과  

슈퍼바이지의 슈퍼비  만족도는 정(+)의 계를 가진다.

3.2.4 조직 요인과 슈퍼비전 만족도의 관계

조직이란 개개의 요소가 일정한 질서를 유지하면서 

결합하여 일체 인 것을 이루고 있는 형태를 말한다[39]. 

슈퍼비 에 있어 조직 요인은 각각의 요인이 질서를 가

지고 결합할 수 있도록 하는 어떠한 기 이자 지침이다. 

한 슈퍼비 에 있어 조직 요인은 슈퍼비 의 기능과 

역, 과정에 향을 주고 심지어는 슈퍼비 의 본질과 

유용성에도 지 한 향을 미치는 강력한 요인이기도 하

다[40]. 이는 코칭 슈퍼비 에서도 마찬가지이며, 따라서 

본 연구에서는 다음과 같은 가설을 제시한다.

가설4. 슈퍼바이지의 슈퍼비  조직에 한 인식과 슈

퍼비  만족도는 정(+)의 계를 가진다. 

3.3 슈퍼바이저와 슈퍼바이지의 관계 조절 효과

코칭이 상호 력 인 계 아래에서 이루어지는, 

화를 기반으로 한 로세스라는 에서 코칭 슈퍼비  

역시 상호 력  계가 코칭 슈퍼비 의 핵심이자, 바

탕이 된다. 슈퍼바이 와 슈퍼바이지의 계가 독립변수

로 설정된 연구도 있으나 본 연구에서는 슈퍼바이 와 

슈퍼바이지의 계가 슈퍼비 의 모든 요인들의 향

계에 향을 미친다는 Holloway[30]의 연구결과에 따라 

슈퍼비  계를 조 변수로 설정하 다. 따라서 본 연

구에서는 다음과 같은 가설을 제시한다.  

가설5. 슈퍼바이 와 슈퍼바이지의 계는 슈퍼바이

에 한 인식이 만족도에 미치는 향 계를 조 할 
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Variable Frequency Percent(%)

Gender
Male 51 48.6

Female 53 50.0

Age

20~29 3 2.9

30~39 18 17.1

40~49 42 40.0

50~59 32 30.5

60 or older 8 7.6

Educational

Background

High school 6 5.7

University 25 23.8

College 1 1.0

Postgraduate School 72 68.6

Experienced 

Coaching

(more than – 

less than)

Less than 6 months 10 9.5

6 months-1year 7 6.7

1 year-2 years 4 3.8

2 years-5 years 40 38.1

5 years-10 years 31 29.5

More than 10 yaers 10 9.5

Coaching 

field

Business 37 25.2

Life 54 36.7

Learning 23 15.6

Career 17 11.6

etc. 16 10.9

[Table 3] Demographic of sample

것이다. 즉 이 계에 의해 슈퍼바이 에 한 인식이 만

족도에 미치는 향은 강화될 것이다. 

가설6. 슈퍼바이 와 슈퍼바이지의 계는 슈퍼바이

지에 한 인식이 만족도에 미치는 향 계를 조 할 

것이다. 즉 이 계에 의해 슈퍼바이지에 한 인식이 만

족도에 미치는 향은 강화될 것이다. 

가설7. 슈퍼바이 와 슈퍼바이지의 계는 슈퍼비  

콘텐츠(내용)에 한 인식이 만족도에 미치는 향 계

를 조 할 것이다. 즉 이 계에 의해 슈퍼비  콘텐츠에 

한 인식이 만족도에 미치는 향은 강화될 것이다. 

가설8. 슈퍼바이 와 슈퍼바이지의 계는 슈퍼비  

조직에 한 인식이 만족도에 미치는 향 계를 조

할 것이다. 즉 이 계에 의해 조직에 한 인식이 만족

도에 미치는 향은 강화될 것이다. 

3.4 측정도구 

슈퍼바이지의 슈퍼비  만족도에 향을 미치는 요인

을 확인하기 해 슈퍼바이  요인으로는 6개(지식  

기술, 역할, 실무경험, 가치, 태도), 슈퍼바이지 요소 9개

(지식, 가치, 태도, 실무경험, 안정감, 문화  상황, 역량, 

요성, 동기), 콘텐츠 11개(목표, 내용, 기능, 진행방식, 

피드백, 횟수, 시간, 형태, 이론체계, 교육방식, 모델), 조

직 5개(계약, 정책, 평가, 법 토 , 기 의지), 조  요인

으로 9개(신뢰, 존 , 자기개방, 명확한 의사소통, 객 성, 

균형, 개인  성향, 력  태도, 공감 )를 하 분류하

고, 마지막으로 만족에 하여 세부항복을 설정하여 

Table 2와 같이 제시하 다.

 

Variable Measurement items Reference

Supervisor
knowledge and skill, role, coaching 

experience, attitude, value

[18], [20], 

[33]

[43]

Supervisee

knowledge, value, attitude, working 

experience, cultural situation, 

Importance, competence, motivation

[18], [43], 

[44-45]

Content

purpose, substance, function, session, 

time, theory structure, proper method of 

education, valid model 

[23], [27], 

[46]

Organization
contract, policy, assessment, Legal base, 

Agency will

[9-10], [38], 

[47], [48]  

Relationship

trust, respect, self-disclosure, clear 

communication, objectivity personal 

characteristic, attitude, sympathy, 

balance

 [34], [47], 

[49]

Satisfaction satisfaction, more session, referral [11]

[Table 2] Operational Definitions of Variables

3.5 자료수집 및 표본의 특성

본 연구는 2014년 6월 1일을 기 으로 한국코치 회

에 인증 코치로 유효하게 등록되어 있는 KAC(Korea 

Associate Coach), KPC(Korea Professional Coach), 

KSC(Korea Supervisor Coach) 코치들 998명을 상으

로(KSC15명, KPC376명, KAC607명) 이메일(e-mail)과 

방문을 통해 설문 조사하 다. 코치 회 계자의 문의

결과 실제 70% 정도의 문코치들이 활동 이고 설문 

당시 슈퍼비 을 받은 문코치에 한 통계는 공식 으

로 없지만 활동하는 문코치의 30%를 넘지 않는다는 

답변을 받아 본 연구의 모집단은 200명 정도로 추정된다.  

  회수된 112개의 설문응답에서 항목이 락된 설문응답 

7개를 제외한 나머지 105개의 응답을 선택, 분석하 다.

표본의 특성에서 남녀 비율은 50% : 48.6%로 비슷한 

비율을 나타내었고 연령은 40 가 40%로 가장 높았고 

50 가 30%로 높았으며 20 가 2.9%로 가장 낮았다. 학

력 수 은 학원 이상이 68.6%로 다수를 차지하 다. 

코칭 경력은 2-5년 사이가 가장 많았고5-10년 사이가 다

음으로 많았다. 코칭 시간에 한 응답은 100-500 시간 

사이가 38.1%로 가장 많았다. 코칭 분야는 라이 , 비즈

니스, 학습, 커리어 순서로 나타났다. 
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4. 실증분석

4.1 기술통계 

Table 4에 나타난 본 연구의 기술 통계는 변수들의 평

균과 표 편차를 보여주고 있다. 반 으로 평균은 5  

척도에서 3 (보통이다)에 머물러 있음을 보여 다.

Minimum maximum Mean Std. Deviation

Supervisor 2.00 5.00 3.5532 .44212

Supervisee 2.00 5.00 3.9309 .38783

Relationship 2.00 5.00 3.2400 .35449

Contents 2.00 5.00 3.1105 .37694

Organization 2.00 5.00 3.9284 .50269

Satisfaction 2.00 5.00 3.0596 .67368

[Table 4] Descriptive Statistics

4.2 측정도구의 신뢰성 및 타당성 검증

가설 검증에 앞서 측정도구의 신뢰성과 타당성을 검

증하 다. 신뢰성이란 동일한 개념에 해 반복 으로 

측정하 을 때 동일한 측정값을 얻을 수 있는 가능성을 

말한다. 신뢰성을 측정하는 방식은 여러 가지가 있으나, 

리커드척도를 사용했을 경우에는 보통 한 변인을 측정하

는 설문 항목 간의 일 성을 검증한다. 한 내 일 성 

측정의 표 인 방식으로는 크론바하 알  (Cronbach’s 

α)가 있다. 크론바하 알 는 일반 으로 알 계수가 0.7

이상 나오면 일반 으로 신뢰성이 있다고 본다[50]. 본 

연구에서는 5  척도 항목에 한 연구결과 0.714-0.791

로 측정도구의 신뢰성을 확보하 다(Table 5 참조).

한편, 타당성은 측정하고자 하는 개념이나 속성을 정

확히 측정하 는가를 나타내는 개념으로써, 본 연구에서

는 측정도구의 타당성을 검증하기 하여 탐색  요인분

석을 실시하 다. 요인의 추출방법은 주성분분석

(principal component analysis)을 이용하 으며 회 방

법은 베리맥스(varimax)를 이용하 다. 평가기 으로서

는 고유치(Eigenvalue)가 1.0 이상인 요인들이 선정되도

록 하 다. 요인 재값(Factor Loading)이 0.6이상이면 

그 요인은 유의한 것으로 단하 다. 총 42개 문항  8

개 문항이 구조에 맞지 않아 제거하고(슈퍼바이  2문항

(2,3), 슈퍼바이지 4문항(1,6,8,9), 콘텐츠 2문항(4,5)), 최종

으로 34개의 문항을 분석하여 타당성을 획득 하 고, 

그 결과는 Table 5와 같다.

Factors

Variable
1 2 3 4 5 6

Cronbach's

alpha

Supervisor

1 .781 -.019 -.160 .214 .053 -.008

0.714
4 .828 .158 -.028 -.041 -.033 -.003

5 .778 -.045 .124 .187 .279 .028

6 .682 -.269 .087 .325 .021 .057

Supervisee

2 .098 .200 .001 .236 -.144 .717

0.753

3 .031 -.016 -.060 -.058 -.018 .807

4 .248 .022 .024 .046 -.068 .725

5 .069 .163 .077 -.083 .172 .827

7 .012 .053 .365 -.013 .065 .684

Relationship

1 -.055 .760 .018 .024 -.166 .017

0.791

2 -.003 .633 .088 -.014 .107 -.062

3 .236 .687 .010 .013 .241 -.017

4 .392 .606 -.113 .091 .198 -.003

5 .189 .798 -.099 .038 .086 -.026

6 -.073 .781 .213 .077 .181 .109

7 .194 .750 .069 .098 .228 .241

8 .286 .780 .110 .067 -.193 .088

9 -.144 .619 .455 .041 .130 .086

Contents

1 -.065 .073 .068 .002 .650 .110

0.724

2 -.050 -.078 .019 .156 .672 .073

3 -.074 .361 -.044 .102 .709 -.042

6 -.016 -.024 .345 -.006 .775 .068

7 .120 .225 .288 .051 .747 .146

9 .142 -.269 .047 -.086 .738 .053

10 .067 .164 .153 .078 .676 .009

11 -.153 .438 .015 .183 .604 .163

Organization

1 .102 -.308 .613 .326 -.234 .015

0.748

2 .087 .044 .663 .098 -.088 -.117

3 .068 .212 .702 .024 .024 .040

4 .124 .346 .616 .153 .331 -.146

5 -.105 .315 .688 .156 .186 .030

Satisfaction

1 .080 .148 -.122 .786 .177 .023

0.7322 .035 .029 .099 .838 -.143 .152

3 .158 .236 -.005 .757 .104 -.071

[Table 5] Results of reliability and validity 

4.3 상관관계

Table 6에서 상 계 분석 결과 독립변수(슈퍼바이

, 슈퍼바이지, 콘텐츠, 조직)와 종속변수(만족)는 0.4 이

상의 계로 유의미한 상 계를 나타내었으며, 독립변

수와 독립변수 사이 독립변수와 조 변수( 계)사이의 

상 계수는 유의하 으나 0.4 이하로 낮은 상 계를 

보이고 있어 다 공선성의 험은 은 것으로 단된다. 

1 2 3 4 5 6

1.Supervisor 1

2.Supervisee .316
**

1

3.Relationship .314
**

.308
**

1

4.Contents .323
**

.316
**

.394
**

1

5.Organization .257
*

.375
**

.388
**

.252
*

1

6.Satisfaction .419
**

.636
**

.516
**

.404
**

.417
**

1

***. p< 0.01 ** p<0.05, *p<0.1, 

[Table 6] Inter-Construct Correlations
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4.4 가설검증 

가설검증을 계  회귀분석의 결과는 Table 7에 요

약되어 있다. 첫 번째 단계에서는 슈퍼바이지, 슈퍼바이

, 슈퍼비 내용(콘텐츠) 그리고 조직요인의 독립변인

이 투입되었다 (모형1). 다음에 조 변수인 슈퍼바이 와 

슈퍼바이지의 계가 투입되었다(모형 II). 마지막 단계

에서는 슈퍼바이 와 슈퍼바이지의 계의 조 효과를 

확인하기 하여 독립변수들과 조 변수간의 상호작용

이 투입되었다. 상호작용 항목을 회귀방정식에 포함된 

변수들의 곱으로 생성하는 경우, 이들 상호작용 항목들

은 기존의 독립변수들과 다 공선성의 문제를 일으킬 가

능성이 있기 때문에  본 연구에선 모든 변수들의 본래의 

data를 센터링(centering)시킨 후 투입하 다.

4.4.1 독립변수와 종속변수와의 주 효과 분석 

Table 6의 분석결과를 보면, 유의확률 0.05수 에서 

슈퍼바이지의 슈퍼바이 에 한 인식과  슈퍼비 에 

한 만족도는 유의한 정(+)의 계 를 가지는 것을 알 수 

있다. 한 조직  요인도 슈퍼비 의 만족도에 유의한 

향을 미침을 알 수 있다. 한편 슈퍼바이지 자신에 한 

인식과 슈퍼비 에 한 만족도는 0.1수 에서는 유의하

나 0.05수 에서는 유의하지 않은 것으로 나타났다. 한 

슈퍼비 의 내용이 슈퍼비 에 한 만족도에는 항을 

미치지 않는 것으로 드러났다.

4.4.2 슈퍼바이저와 슈퍼바이지의 관계의 조절효

과 분석 

먼  상호작용이 추가된 모형III은 그 이  모형에 비

해 설명력(R2)이 증가하 으며 (56.4% ->69.9%) 그 설

명력의 증분( ∆ R2) 에 한  F검증결과 역시 p< .01 수

에서 유의한 것으로 나타났다. 따라서 계에 의한 조

효과는 있는 것으로 추론할 수 있다. 구체 으로 보면, 

슈퍼바이 와 계, 슈퍼바이지와 계의 상호작용 효과

가 찰되었다. 즉, 양쪽의 계가 정 일수로 슈퍼바

이지와 슈퍼바이 가 만족도에 미치는 향이 더욱 강화

된다고 할 수 있다.

Model 1 Model 2 Model 3

Supervisee 0.176(1.868)* 0.162(1.654) 0.159(1.437)

Supervisor 0.236(2.819)***0.229 (2.711)***0.219(2.461)***

Contents 0.154(1.168) 0.138(1.235) 0. 129 (0.998)

Organization 0.301(2.995)***0.245(2.666) ***0.225(2.624)***

Relationship 0.311(3.211)*** 0.302(2.972)***

Supervisee*Relationship 0.194 (2.023)**

Supervisor*Relationship
0.277 

(2.8990***

Contents*Relationship 0.109(0.944)

Organization*Relations

hip
0.169 (1.766)*

F 8.908*** 31.161*** 39.384***

R
2

0.364 0.594 0.699

Adjusted R
2

0.327 0,564 0.677

∆ R
2

  0.364   0.230***   0.102***

*: p < 0.1,  **:  P<0.05,  ***P < 0.01

[Table 7] Result of Hierarchical Regression Analysis

4.5 검증결과 논의

본 연구의 검증결과는 다음과 같은 논의 을 제시한다.

첫째, 본 연구의 검증결과 슈퍼바이 와 조직 인 요

인은 슈퍼비 에 한 만족도에 향을  반면(가설 1, 

가설 4), 슈퍼바이지와 슈퍼비 의 내용은 만족도와 유의

미한 계가 없었다. (가설 2, 가설 3)

이는 국내에 아직 코칭 슈퍼비 에 한 정확한 인식

과 용이 이루어지지 않은 정황이 반 된 결과로 보인

다. 2000년  국내에 코칭이 도입된 이 후 코칭 확산에 

따라 코칭에 한 문헌과 연구는 국내에서 찾아볼 수 있

지만, 코칭 슈퍼비 에 한 문헌과 연구는 아직 국내에

서 찾아보기 어렵다고 할 수 있다. 이처럼 아직 뿌리 내

리지 못한 국내 코칭 슈퍼비 의 정황은  상담자가 

의식 , 무의식 으로 슈퍼바이 에게 의존하는 경향이 

높을 수 있다[34].  즉 슈퍼바이지가 자신보다 더 경험 많

은 코칭 슈퍼바이 에 해 의존도가 높아 상 으로 

자신과 련된 요인을 낮게 책정하고, 슈퍼바이  요인

을 높게 책정 했을 것이라는 결과를 가져온다. 슈퍼바이

는 권 자라 말한 Haynes et al.[20]을 비롯하여 기존

의 연구자들이 슈퍼비 에서 슈퍼바이 의 역할의 요

성을 강조해온 연구 결과와 맥을 같이한다. 더불어 본 연

구에서 슈퍼바이지 자신에 한 인식과 슈퍼비 에 한 

만족도는 0.1수 에서는 유의하나 0.05수 에서는 유의

하지 않은 것으로 나온 결과는 슈퍼비 에서 슈퍼바이지

의 요인이 요치 않은 것은 아니지만, 세부 이고 핵심

인 요인으로는 슈퍼바이지보다 오히려 슈퍼바이 의 

요인을 더욱 요시 여긴 결과로 보여 진다. 
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둘째, 슈퍼바이 와 슈퍼바이지의 계가 슈퍼바이  

그리고 슈퍼바이지와 만족도의 계(가설 5, 가설 6)를 

조 하는 것으로 확인되었다. 코칭 슈퍼비  계조  

효과에서 가설 5는 가설 1과 부합되어 선행 연구 이론과 

일치하는 결과를 보 기에 부연 설명이 필요치 않다. 하

지만 가설 6은 가설 2에서는 유의미하지 않은 결과가 나

왔지만 가설 6에서는 유의미하게 나옴으로 슈퍼바이지 

요인이 슈퍼비  계에 향을 크게 받는다는 결과가 

나왔다. 이는 앞서 언 한데로 슈퍼바이 의 향력을 

크게 인식하는데서 오는 것이며, 이와 더불어 슈퍼바이

로 인한 슈퍼바이지 역량 강화 기 로 인해 슈퍼바이

와의 계 아래에선 슈퍼바이지 요인이 더욱 강력히 

슈퍼비  만족도에 향을 미칠 것이라고 조사되었다.

셋째, 본 연구에서는 콘텐츠 요인이 만족도에 향을 

주지 못하고(가설 3) 한 슈퍼바이 와 슈퍼바이지의 

계에 의해서도 조  되지 않음을 발견하 다. 이는 우

리나라에서는 코칭 슈퍼비 의 역사가 짧아 슈퍼비 의 

모형 혹은 이론  배경 이스가 아직 잘 정리되지 않았

음을 알게 해 다. 따라서 슈퍼바이 에 한 높은 의존

도, 슈퍼바이 의 권 에 한 인식 등의 이유로 정황을 

살펴볼 때, 콘텐츠 요인 역시 독립 인 변수로 슈퍼비  

만족도에 향을 미치기 보단 자신들을 가르치는 슈퍼바

이 의 선택에 포함되는, 사소한 요인으로 치부할 수도 

있었을 것으로 추정되며, 조직  요인은 이미 정형화 된 

시스템 인 부분이라 슈퍼바이 와 슈퍼바이지 계에 

상 없이 고정되어 있을 것이라는 인식으로 추정된다.

넷째, 가설 4에서 슈퍼비  조직에 한 인식과 슈퍼

바이지의 슈퍼비 에 한 만족도가 유의미한 결과가 나

온 것은, 아직 안정 으로 정착되지 않은 코칭 슈퍼비

에서 기  혹은 지침이 될 수 있는 시스템 인 부분들이 

계 조  변수엔 향 받지 않지만, 슈퍼바이지에겐 의

지할 수 있는 객 인 요인일 수 있기 때문인 것으로 추

정된다. 아직 코칭 슈퍼비  개념에 한 인식이 정확하

지 않은 국내에선 조직 인 요인이라는 것이 슈퍼바이

와 슈퍼바이지의 상호 작용 아래 본인들의 의지로 조직

할 수 있는 요인이라기 보단, 이미 정형화된 틀로써 인식

하는 경향이 강할 것이다. 정형화된 틀로써의 조직 요인

은 계의 좋고 나쁨에 상 없이 이미 정해진 틀이자 기

이기에 이는 계에 향을 받진 않지만, 본인들의 슈

퍼비 을 평가받을 수 있는 혹은 행할 수 있는 객 인 

기 이자 지침이 될 수 있으므로 슈퍼비  만족도엔 

향을 미치는 요인으로 고려되었을 것이다.  이와 더불어 

기 의지  정책 차원에서 기 의 지원체계가 슈퍼비  

만족도에 정(+) 인 향을 주고 있다는 것을 검증한 강

상 [35]의 연구와 같이 조직 요인의 기 인 면에서의 

기  한 작용했을 것으로 추정한다. 

5. 결론

5.1 연구결과 요약 및 시사점

본 연구는 코칭 슈퍼비 에 있어 슈퍼바이지의 슈퍼

비  만족도에 한 실증 연구를 하고자 했다. 코칭 슈퍼

비  만족에 향을 미치는 주요 요인을 슈퍼바이 , 슈

퍼바이지, 콘텐츠, 조직으로 선정하여 만족도와의 계를 

조사하 으며, 한 슈퍼바이 와 슈퍼바이지의 계가 

독립변인과 만족도와의 계를 조 하는지 검증하 다.

검증 결과 슈퍼바이 와 조직  요인이 만족도에 

향을 미쳤으며, 조  변수인 슈퍼바이  슈퍼바이지 

계는 슈퍼바이 와 슈퍼바이지의 만족도에 한 계를 

조 하는 것으로 검증되었다.

본 연구 결과는 다음과 같은 을 시사한다.

첫째, 본 연구 결과 국내에서 기 코칭 슈퍼비 의 무

게는 슈퍼바이 에게 달려 있음을 알 수 있다. 따라서 코

칭 슈퍼비 에서 슈퍼바이 는 정확한 코칭 슈퍼비 의 

개념과 인식을 통해 슈퍼비 을 디자인하고, 슈퍼바이지

를 교육해야 한다.

둘째, 슈퍼바이지 스스로가 코칭 슈퍼비 에 한 정

확한 인식을 가지고 보다 활발한 자발성으로 코칭 슈퍼

비 에 임해야 한다. 슈퍼바이 에 한 의존도가 높으

므로 계 조  효과에 의해 슈퍼바이지 요인이 향을 

받는다. 이는 계  질서 문화를 가진 국내 문화  상황

을 고려해 볼 때 어쩌면 당연한 귀결일 수도 있지만, 코

칭 슈퍼비 이라는 특성을 고려해 볼 땐 인식의 개선이 

필요하다. 슈퍼바이지 요인은 결국 슈퍼바이 가 아닌 

슈퍼바이지에게 귀속되어있다. 이는 코칭 슈퍼비 의 정

의에서도 알 수 있듯 슈퍼바이 는 도움을 주는 사람

(Helper)으로, 결국 슈퍼바이지의 역량  슈퍼바이지 

련 요인들은 슈퍼바이지 스스로에게 달려 있는 것이다. 

원래의 코칭 슈퍼비 이 슈퍼바이 와 슈퍼바이지의 

력 아래 이루어가는 상호 계 인 로세스라는 면을 

기억해볼 때, 국내 코칭 슈퍼바이지들은 자기 정체성을 
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강화시키고, 주도 으로 코칭 슈퍼비 에 임할 필요가 

있다.

셋째, 본 연구는 코칭 슈퍼비 의 정착을 한 체계

인 교육 시스템의 필요성을 시사한다. 본 연구에서 정형

화 된 조직 요인은 슈퍼비  만족도에 향을 미치는 요

인으로 결과가 나왔다. 따라서 조직 으로 교육 시스템

을 구축하여 시행한다면, 코칭 슈퍼비 의 안정  개선

을 가져 올 수 있을 것으로 상된다.

5.2 본 연구의 제한점 및 향후 연구 방향

본 연구는 다음과 같은 제한   향후 연구 방향을 

지니고 있다.

첫째, 설문에 응답한 문 코치들의 응답을 살펴보면 

코칭 슈퍼비 의 정확한 정의  기능을 혼동하고 있는 

경우가 많으며, 자신이 받은 슈퍼비  경험이 슈퍼비

이 아닌, 슈퍼비 과 유사한 코칭인 사례도 지 않았다. 

따라서 연구자들이 설문 시에 이에 한 응답자 개개인

의 질문에 답하고 설명하는 등, 이 문제를 해결하기 

한 특별한 주의가 필요했었다. 이러한 상은 재 코칭 

분야에 있어 슈퍼비 의 역사가 매우 짧아 코칭 슈퍼비

 연구 모형  방법 로세스가 확립되지 않은 상태이

기 때문이다. 이는 본 연구 결과에 의해서도 증명되었다. 

따라서 정확한 코칭 슈퍼비  개념에 한 인식  확장

이 필요하며, 코칭 슈퍼비 을 체계화 할 수 있는 지침 

마련  정례화가 필요하다.

둘째, 코칭 슈퍼비 의 특성상 슈퍼바이 와 슈퍼바이

지의 합의 아래 이론과 모델이 변별 으로 혹은 통합

으로 채택․ 용될 수 있다. 다양하게 변할 수 있는 코칭 

슈퍼비 의 특성으로 인해 각 특성에 따라 표본의 표집

이 달라질 수 있을 것이다. 하지만 아직 코칭 분야의 슈

퍼비 의 경력이 일천한 계로 이 게 다양한 각 슈퍼

비 의 모형에 따른 표본의 특성이 아직 정립되어 있지 

않은 상황이다. 따라서 앞으로 코칭 슈퍼비 의 경험이 

늘어나고 슈퍼비 의 로세스와 방법론이 정립되면 좀 

더 구체 인 표집 방법에 한 논의가 진화될 것으로 기

된다.

셋째, 슈퍼비  만족은 개인  특성에 따라 달라질 수 

있다. 만족에 한 기 은 보편 으로 설정되어진 것이 

아니라, 평가하는 개인에 따라 결정 내려지는 문제이기 

때문이다. 본 연구에 앞서 슈퍼바이지의 인구통계학 인 

특성에 의해 독립변인과 종속변인의 평균을 비교하고자 

F-검증을 실시하 으나 유의한 차이를 보여주는 결과를 

찾을 수 없었다. 그 원인은 다음과 같이 두 가지 이유로 

추정된다. 이는 첫째, 슈퍼비 에 한 정확한 인식과 개

념이 아직은 뿌리 내리지 못한 국내 상황에선 본 연구 결

과와 같이 슈퍼바이 에 한 의존도가 클 수밖에 없고  

한 슈퍼바이지가 만족도에 미치는 연구결과와 맥락을 

같이 하는 것으로 이해된다. 둘째는 인구통계학  특성 

외에 슈퍼바이지의 학습 성향 련 특성에 의한 차이를 

비교를 한다면 유의한 차이가 나올 가능성은 더욱 클 것

으로 기 된다.  본 연구는 그 특성을 슈퍼바이 와의 

계 하나 만을 선정하 으나 앞으로 다양한  기존의 교육

학  코칭에 한 이론을 바탕으로 슈퍼바이지를 분류

할 수 있는 다양한 특성 요인을 찾아내는 것이 필요할 것

으로 생각되며, 본 연구에서는 코칭 슈퍼비 이 창기

인 모습을 띄고 있다는 한계와 코칭 슈퍼비  만족 요

인을 규정해보고자 하는 목표로 인해 개인  특성을 

계의 하  목록으로 분류하여 연구하 으나, 슈퍼비 의 

특성 상 슈퍼바이지의 개인  특성에 따라 설정되는 목

표가 달라진다는 에서 슈퍼비  만족도 개인  특성을 

고려해야 한다는 을 향후 연구 방향으로 제안하는 바이다. 

넷째, 설문에서 응답방법 5  척도는 7  척도에 비해 

데이터가 편 되는 문제가 발생될 가능성이 있다. 본 연

구는 코칭 슈퍼비 이 국외에서도 얼마 되지 않은 짧은 

역사를 지니는데다, 국내에서는 아직 안착되지 않은 새

로운 상이기 때문에 슈퍼비 에 한 인식(호불호)이 

다른 경우보다 뚜렷할 것으로 여겨 5  척도로 정하 다. 

그리고 이에 한 안으로 일반 으로는 측정도구의 신

뢰도와 타당성검증에 있어 가장 엄격한 기 을 용하여 

5  척도의 문제 을 보완하고자 하 다.  즉 신뢰성 검

증에 있어 크롬바하 알  0.6을 허용하는 경우도 많이 있

으나 본 연구에서는 0.7을 사용하 고, 요인분석에서도 

요인 제거 기 을 0.5~0.4를 허용하는 이론도 많이 있으

나 본 연구에서는 0.6을 용하 다[51]. 그러나 5  척도

의 앙 집  상을 경계하기 해 향후연구에서는 다

양한 척도의 사용을 고려해야 할 것이다.

본 연구는 자료 부족과 경험 부족이라는 실에도 불

구하고,  코칭 슈퍼비 에 한 진단  정량 인 실증

을 노력 하여, 향후 연구 방안에 한 방향 제시가 가능

했다는 과, 이것이 향후에 코칭 슈퍼비  방법론이나 

로세스 확립에 요한 기 가 될 수도 있다는 에서 

충분히 의미 있는 연구라 할 수 있을 것이다.
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