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Abstract

Purpose – In accordance with the recent changes in the 
management environment, leaders are required to have an abil-
ity of drawing and inducing potential of each worker.  Coaching, 
as one of the strategies of human resources development, is 
drawing people's attention. This study aims to inquire about the 
mechanism of leader's coaching behavior which influences the 
attitude and behavior of workers. Firstly, this study intends to il-
lustrate what kind of influences the leader's coaching behavior 
can give on organizational citizenship behavior and turnover in-
tention of workers. Secondly, it plans to verify the mediating ef-
fect of authentic leadership in the relationship between leader's 
coaching behavior and organizational citizenship behavior and 
turnover intention of workers. Thirdly, it aims to prove the mod-
erating effect of emotional intelligence in the relationship among 
leader's coaching behavior, organizational citizenship behavior 
and turnover intention of workers. 

Research design, data and methodology – In order to figure 
out how the leader's coaching behavior influences attitude of 
workers, authentic leadership is considered as mediating effect. 
As for a moderating effect, we have determined emotional in-
telligence which attracts attention in the recent studies on organ-
izational behavior, so as to investigate the correlation among 
variables. As for study sample, it was targeted to 236 organiza-
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tional members of distribution corporations whose leader's 
coaching behavior is required. For reaching the purpose of 
study, SPSS 20 was applied for the analysis. 

Results – The research findings can be summarized as fol-
lows: Firstly, leader's coaching behavior gives significant positive 
influences on organizational citizenship behavior. Moreover, lead-
er's coaching behavior gives negative influences on turnover in-
tention of organizational members. Secondly, the mediating ef-
fect of authentic leadership was proved in the relationship be-
tween leader's coaching behavior and attitude of workers. Based 
on the analysis, it turned out that authentic leadership doesn´t 
give a mediating effect in the bilateral relationship. Lastly, the 
moderating effect of emotional intelligence was proved in terms 
of how the leader's coaching behavior influences the attitude of 
workers. The research result shows that the emotional in-
telligence influences towards the negative direction, in the corre-
lation between coaching behavior and organizational citizenship 
behavior On the other hand, in the relationship with turnover in-
tention, It was significant effect.

Conclusions – Based on the research findings, we have in-
tended to inquired about the mechanism of leader's coaching 
behavior which influences the attitude and behavior of workers. 
Furthermore, in the operational level, the following implications 
can be given: the importance of coaching activation in the op-
erational level was confirmed, through inquiring into the influ-
ence of leader's coaching behavior on workers. Moreover, the 
importance of emotional intelligence, which has been steadily 
raised, was also confirmed. It is necessary for future study to 
carry out additional research on various factors of coaching 
which can influence the effectiveness of coaching, for instance, 
coaching process, coach's competency, characteristics of coach-
ing customers, relationship with coaching customers and coach-
ing system. 
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1. 서  론

현대의 리더는 조직의 성과를 달성하는 실무능력과 구성원의 
동기부여를 통한 잠재력을 이끌어 낼 수 있는 능력까지 요구받고 
있다. 이러한 요구는 인적자원개발 기법중의 하나인 코칭에 대한 
관심으로 나타나고 있고(Cho & Tak, 2011), 기업과 조직에서는 
조직의 경쟁력을 향상시킬 수 있는 수단으로 코칭에 관심을 가지
게 되었다. 코칭은 자신의 능력을 스스로 통제하며 상승시킬 수 
있는 가능성을 열어주며 무엇인가를 가르치는 대신 배울 수 있는 
능력을 키워준다(Haberleither et al., 2002). 이런 추세를 반영하여 
선진국을 중심으로 인적자원개발 전략의 방법으로 코칭을 많이 활
용하고 있다. Grant et al.(2010)은 미국의 글로벌 회사들 중 93%
가 코칭을 활용한다고 보고하였다. 국내에서도 2000년대 초반부터 
대기업을 중심으로 최고경영자와 임원 및 개인에게 6개월 이상의 
맞춤형 코칭을 실시하는 기업이 크게 중가하고 있다(Hong & 
Yoon, 2009). 이러한 상황에 따라 학문적 연구도 꾸준히 늘어나고 
있다(Choi et al., 2012; Lee, 2015). 그럼에도 불구하고 여전히 코
칭이 개인과 조직에 미치는 영향에 관한 실증연구는 부족한 실정
이다. 이에 본 연구는 리더가 코칭행동을 통해 리딩할 경우 구성
원에게 어떤 영향이 있는지 파악하고자 하며, 특히 구성원의 조직
시민행동 및 이직의도에 어떤 영향을 미치는지 실증하고자 한다. 

한편, 기존의 대다수 코칭연구들은 리더의 코칭행동이 코칭고객
의 성과에 미치는 직접효과를 다루고 있고(Cho & Tak, 2011; Ha 
& Tak, 2012; Hamlin et al., 2009; Joh & Song, 2011; Kim & 
Seo, 2008), 리더의 코칭행동이 어떤 과정을 거쳐 구성원의 태도 
및 행동에 영향을 미치는지, 그 메커니즘을 밝힌 연구는 최근에 
하나둘씩  연구되고 있다 (Choi et al., 2012; Yang et al., 2015).  
따라서 본 연구는 리더의 코칭행동이 종속변수에 영향을 미치는 
메커니즘을 규명하기 위해 진정성리더십을 매개변수로 상정하여 
실증하고자 한다. Stowell(1986)의 연구에 따르면, 코칭을 경험하
는 구성원은 상사를 진정성 있는 리더로 지각한다. 또한 진정성리
더십은 구성원의 성과, 태도, 행동에 긍정적인 영향을 미치는 것으
로 연구되고 있다(Avolio & Gardner, 2004; Eagly, 2005). 따라서 
진정성리더십은 리더의 코칭행동과 구성원의 태도, 행동 간의 매
개변수로 예상할 수 있을 것이다. 한편, 모든 리더십 행동이 모든 
상황에서 동일한 효과를 가지는 것이 아니 듯(Fiedler, 1967), 코칭 
행동이 모든 상황에서 동일한 효과가 있지 않을 것이라고 유추할 
수 있다. 또한 본 연구에서는 구성원의 감성지능을 상황변수 즉, 
코칭행동과 구성원의 태도와 행동 간의 관계를 조절하는 변수로 
상정하여 그 효과를 실증하고자 한다. 최근 조직행동 연구에서 감
성의 중요성이 부각되고 있고, 실무적으로도 관심이 모아지고 있
으나 코칭연구에서 감성지능의 조절효과를 살펴본 연구는 드물다
(Joh, 2013). 감성지능은 타인의 감정을 잘 느끼고 이해하며, 자신
의 감정을 빨리 인식하고 알아차리며 감성을 조절하고 활용하는 
능력으로 정의된다(Goleman, 1995). 따라서 구성원의 감성을 자극
하여 효과를 극대화하는 코칭의 속성과도 연결될 수 있을 것이라 
예상할 수 있을 것이다. 이상의 논의를 바탕으로 본 연구의 목적
을 기술하면 다음과 같다.  

첫째, 리더의 코칭행동이 구성원의 조직시민행동과 이직의도에 
어떠한 영향을 미치는지를 실증하고자 한다. 둘째, 리더의 코칭행
동과 구성원의 조직시민행동과 이직의도와의 관계에서 진정성리더
십의 매개효과를 검증하고자 한다. 셋째, 리더의 코칭행동과 구성
원의 조직시민행동, 코칭행동과 이직의도와의 관계에서 감성지능
의 조절효과를 실증하고자 한다.

2. 이론적 고찰 및  가설 설정

2.1. 코칭의 개념과 코칭행동

코칭의 정의는 연구하는 학자마다 다양한 정의를 제시하고 있
다(Stowell, 1986; Hunt & Weintraub, 2002). 그러나 코칭의 정의
는 코치에 의한 코칭고객의 육성이라는 측면에 공통점을 가지고 
있으며 이는 궁극적으로 구성원의 잠재력을 극대화시켜 그들의 역
량을 스스로 동기부여 할 수 있도록 도와주는 기법으로 제시되고 
있다. 또한, Hackman & Wageman(2005)에 따르면 코칭은 한 사
람의 평생 동안 지속적으로 행해지는 보편적인 현상이며 개인의 
성과에 도움을 주는 유용한 수단이다. 이러한 코칭은 처음에는 스
포츠에서 시작되어 최근에는 산업심리 및 조직 관리와 같은 다양
한 분야에서 널리 활용되고 있다(Berglas, 2002; Kilburg, 2001). 

코칭에 대한 관심과 함께 학자들은 코칭의 효과를 가능케 하는 
리더의 행동이 무엇이지에 대한 관심을 갖게 되었고, 이러한 리더
의 행동을 수집했다. Wenzel(2000)은 개인의 특성에 따른, 리더의 
과감성과 관계형성이 코칭의 중요 요소이고, 또, 상황분석, 경청, 
적극적 자기주장, 인지적 능력, 사회성이 코칭과 관계가 있다고 하
였다. Beattie(2002), Ellinger(2003), 그리고 Talarico(2002)는 리더
와 구성원간의 학습현장에서 코칭행동을 보여주는 리더를 학습 촉
진자로 보고 리더들의 행동을 탐색하였다. 또한, Ellinger et al. 
(2003)은 코칭의 중요 자원으로, 강력한 질문, 인식 확장, 피드백 , 
기대치 설정 및 쌍방향 커뮤니케이션, 잠재된 자원 제공 등의 행
동을 주요 코칭 행동이라 정의하였다. 한편, 리더의 코칭 행동은 
구성원들의 역량 향상으로 조직성과에 기여한다(Hackman & 
Wageman, 2005). 이러한 리더의 코칭 행동은 단순히 조직구성원
들의 역량과 성과에만 초점을 두기보다는 구성원 개개인에 대한 
배려와 끊임없는 관리를 통해 조직구성원들의 내적 동기부여에도 
많은 비중을 둔 행동이라고 볼 수 있다. 리더의 코칭 행동는 조직
구성원들을 교육시키고 스스로 잠재력을 개발하여 직무향상을 도
와주는 지속적인 행동으로 정의될 수 있다(Arnold et al., 2000). 
지금까지 제시된 정의를 두 가지 관점으로 분류할 수 있다.

첫째, 구성원의 학습 및 역량개발 관점이다. Stowell(1986)은  
리더의 코칭이 조직구성원에게 미치는 영향에 관한 연구에서 코칭
을 토론과 대화를 근거로 한 리더의 개입으로 파악하고 코칭이 조
직구성원들의 역량변화를 촉진하고 영향을 미치는 것으로 정의하
였으며 궁극적으로 코칭을 통해 구성원의 역량과 성과에 긍정적인 
변화를 강조하였다. 이러한 맥락에서 Medlland & Stern(2007)은 
구성원상호간에 긍정적인 영향력을 미치는 양방향 커뮤니케이션으
로서 지속적인 책임과 역량개발을 추구하는 지속적이고 협력적인 
과정이라고 하였다. Joh & Kim(2009)은 학습으로서의 코칭을 강
조하면서 전통적 코칭의 개념인 구성원의 성과와 생산성 향상을 
위한 수단적 코칭에 학습을 통한 성장 기제로서의 코칭을 추가하
였다.

둘째, 성과 및 목표달성 관점이다. Hunt & Weintraub(2002)는 
상대방이 가지고 있는 충분한 자원 활용으로 긍정적인 반응을 일
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으키고 리더의 적절한 피드백을 통해 구성원의 성과에 영향을 주
는 것으로 정의하였다. 

코칭의 영향에 관한 선행연구를 살펴보면, 코칭은 구성원의 결
과기대에 영향을 미친다(Evers et al., 2006). Onyemah(2009)는 
마케팅 분야에서 코칭은 조직몰입에 영향이 있음을 실증했다. 국
내에서도 Kim & Seo(2008)는 리더의 코칭행동이 조직구성원의 
인지적 유연성과 성과에 영향을 미친다는 점을 실증했다. 
Lee(2011)는 코칭리더십과 조직유효성과의 관계에 관한 연구에서 
코칭과 직무몰입, 직무성과, 그리고 조직시민행동과의 정(+)의 관
계를 규명하였다. Park(2010)은 글로벌 IT기업을 대상으로 한 연
구에서 코칭행동은 부하직원의 학습증진, 조직몰입 향상, 그리고 
이직의도의 감소에 영향이 있음을 밝혔다. 코칭이 집단 수준에 미
치는 연구도 있었는데, 팀 차원에서 Park(2012)은 리더의 코칭행
동이 팀의 만족과 성과에 긍정적인 효과가 있음을 밝혔다. 

기존의 선행연구는 코칭이 개인과 조직에 미치는 영향의 직접
효과의 검증하는 연구가 대부분으로 코칭의 메커니즘과 상황요인
을 밝히는 연구는 아직 미흡한 실정이다. 

2.2. 리더의 코칭행동과 조직시민행동

조직시민행동은 의무도 없고 보상도 없지만 구성원이 자신이 
속한 조직의 발전을 위해 자발적으로 수행하는 부차적인 행동이
다. 즉 조직시민행동은 공식적 업무와 관계없이 개인의 자유재량
적인 행동으로 타인과 조직에 도움이 되는 행동을 의미한다. 기존
의 연구들을 살펴보면 조직시민행동은 이타주의, 예의, 성실성, 시
민적 가치, 그리고 스포츠맨십 등 5가지로 구성되어 있다
(Podsakoff et al., 2000). 또한 Williams & Anderson(1991)은 조직
시민행동을 조직 전체에 도움을 주는 조직지향 시민행동(OCBO)
과 특정 개인들에게 직접 도움을 주고 그것을 통해서 간접적으로 
조직에 공헌하는 개인 지향 시민행동(OCBI)으로 대별하여 설명하
였다. 결국 조직시민행동은 조직에서 개인에게 부여된 주어진 역
할을 뛰어 넘어 스스로 보상에 대한 기대 없이 행해지는 동료와 
조직에 이로운 구성원의 행동으로 볼 수 있다. 따라서 조직시민행
동은 부탁하지 않았는데도 개인이 자발적으로 상사나 동료를 도와
주며, 직무와 관련해서 사소한 불편은 감내하고 조직발전을 위해 
협업하는 마음이 생기게 하는 것을 말한다(Bateman & Organ, 
1983; Podsakoff et al., 2000). 

Kim & Seo(2008)는 남녀 직장인 493명을 대상으로 한 연구에
서, 리더의 코칭행동이 조직 구성원들의 인지적 유연성(cognitive 
flexibility)에 긍정적인 영향을 미치며, 인지적 유연성은 조직 구성
원들의 성과와 태도에 긍정적인 영향을 끼친다는 것을 밝혔다. 이
는 리더의 코칭행위는 조직구성원들의 잠재된 능력개발로 조직의 
성장과 발전에 더 많은 기여를 하도록 하는데 있어서도 중요한 역
할을 한다(Hackman & Wageman, 2005)는 선행연구와도 맥을 같
이한다. 이러한 리더의 코칭행위는 단순히 조직원들의 능력과 성
과에 초점을 두기보다는 상호신뢰를 바탕으로 한 내적 동기부여에
도 많은 관심을 둔 행동이라고 볼 수 있다. 따라서 리더의 코칭 
행동은 조직구성원들의 자발적 내적 동기부여를 일으키고 이는  
결과적으로 조직시민행동에 영향을 미칠 것으로 여겨진다. Choi 
et al. (2012)은 공공기관 중간관리자의 코칭이 부하직원의 조직시
민행동에 미치는 영향이 어떠한지를 살펴보고, 또한 중간관리자의 
코칭이 조직시민행동과의 관계에서 자기효능감을 매개변수로 활용
하여 중간관리자의 코칭에 대한 효과성을 살펴보았다. 연구결과, 
공공기관 리더의 코칭이 구성원의 조직시민행동에 긍정적인 영향
을 주는 것으로 나타났다. 

이상의 논의와 선행연구 결과를 바탕으로 다음의 가설을 설정한다.

<가설 1> 리더의 코칭행동은 조직시민행동에 정(+)의 영향을 
미칠 것이다.

 
2.3. 리더의 코칭행동과 이직의도 

  
이직이 행동으로 나타나는 현상인 것이라면  이직의도는 조직

을 떠나기 위한 신중하고 사려깊은 생각으로 아직 행동으로 나타
나기 전 단계의 개인 의지에 대한 태도를 의미한다(Bluedorn, 
1982 ; Mottaz, 1988). 한편 실증분석에 있어서는 이직이나 이직
률을 지표로 사용하는 것이 효과적이지만 이직의 요인들이 매우 
다양하여 실증 분석의 어려움으로 이직의도를 이용하는 경우가 많
다(Kim, 2007). 이직의도가 이직 또는 이직률을 개념적으로 완전
하게 대체할 수 있는 변수라고는 할 수 없으나 개인의 이직에 관
한 태도가 행동으로 이어질 가능성이 높다. 따라서 이직의도와 이
직 사이에 높은 상관관계로 이직의도는 이직의 중요한 선행변수로 
볼 수 있다. 따라서 실제로 이직이나 잔류 행동 개념의 사용 보다
는 이직의도의 개념을 더 많이 사용할 것을 권장하고 있다
(Bluedorn, 1982). 

또한, 직무요구-자원이론(Schaufeli & Bakker, 2004)에 따르면 
직무요구는 구성원의 특성, 생리적 및 심리적 비용과 관련되어 있
는 육체적 혹은 정신적인 노력을 말한다. 반면 직무자원은 구성원
들의 개인적 성장 및 자기개발을 자극하는 심리적, 육체적, 사회적 
혹은 조직적 노력을 뜻한다. 직무자원은 직무요구 및 그와 관련된 
심리적, 생리적 비용을 감소시키는데 중요한 역할을 수행하기도 
한다. 이러한 직무요구 및 직무자원은 개인의 긴장 및 스트레스, 
그리고 직무소진 과정에 대단히 중요한 역할을 끼치는 것으로 알
려져 왔다. 리더의 코칭행동은 직무자원으로 간주할 수 있으므로 
구성원들로 하여금 스트레스 및 긴장, 직무소진 과정을 감소시켜 
이직의도 감소에 영향을 줄 것으로 추론된다. 실증적으로 Bakker 
et al.(2003)은 콜센터 직원을 대상으로 조직몰입과 조직의 중요자
원인 코칭과 피드백, 사회적 지지와의 관계를 연구했다. 그 결과 
이 세 가지 요소는 조직몰입을 예측하게 해주며 결국 이직의도에 
부(-)적인 영향을 미침을 밝혔다. Park(2010)의 글로벌 IT기업의 
직원들을 대상으로 한 연구결과에서도 리더의 코칭행동은 구성원
의 능력개발을 향상시켜 조직몰입에 영향을 주며, 이직의도를 감
소시키는 데 영향을 미치는 것으로 나타났다.

이상의 논의와 선행연구 결과를 바탕으로 다음의 가설을 설정
한다.

<가설 2> 리더의 코칭행동은 이직의도에 부(-)의 영향을 미칠 
것이다.

2.4. 진정성 리더십의 매개효과 

진정성리더십은 투명하고 도덕에 근거를 두고 사람들의 필요와 
가치에 민감한 리더십으로 설명되고 있다(Avolio & Gardner, 
2005). 리더의 진정성은 개인의 가치 판단의  본질적 요소로서 리
더십의 효과에 중요한 영향을 줄 수 있다. 리더는 구성원의 잠재
력을 파악하고 그 능력을 개발시켜 주어야 하고 구성원의 창의성
을 증대시켜 이를 활용하도록 도와주어야 한다. 한편 리더의 진실
성과 리더의 역량은 구성원과의 코칭행동에서 높은 관련성을 가지
는 것으로 조사되고 있다(Joh & Song, 2010). 또한 Cho(2011)은 
리더의 코칭행동과 기존 리더십과의 수렴타당도 및 상관관계 분석
에서 r=.90부터 .95 까지 높은 상관을 보였으며, 모두 유의도 .01 
수준에서 통계적으로 유의한 것으로 나타났다. 또한, 진정성리더십
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의 핵심 개념인 윤리성을 기반으로 하여 한 ‘윤리적 리더십’의 경
우, Yi et al.(2009)의 연구에서 조직몰입, 이직의도, 조직시민행동 
등의 변인에 유의한 영향을 미친 것으로 밝혀졌다. Hong(2011) 
의 연구에서는 진정성리더십이 조직시민행동에 직접적으로 정적인 
영향을 미치는 것으로 나타났다. 

이상의 논의와 선행연구 결과를 바탕으로 다음의 가설을 설정한다.

<가설 3> 진정성 리더십은 리더의 코칭행동과 조직시민행동과
의 관계를 매개할 것이다.

<가설 4> 진정성 리더십은 리더의 코칭행동과 이직의도와의 관
계를 매개할 것이다.

2.5. 감성지능의 조절효과

감성지능은 1990년대 후반부터 대중에게 인식되기 시작하여 최
근에는 상담 및 코칭 영역에서 관심을 받고 있다. 감성지능은 자
신의 감정을 인식하는 능력, 자신의 감정을 적절하게 조절하는 능
력, 어려움을 찾아내고 성취를 위해 노력하고 스스로 동기화하는 
능력, 타인의 감정을 느끼고 이해하는 능력, 즉, 인간관계를 조정
하는 능력을 말한다(Goleman. 1996). 감성지능이 조직구성원의 개
개인의 성공에 중요한 역할을 할 뿐만 아니라 조직전체의 성공에
서도 중요한 요소로 연구되어 지고 있다. 

Joh(2013)에 의하면 코칭은 공무원의 자기효능감과 조직몰입, 
그리고 직무만족에 정의 영향을 미치며, 이들 관계에서 감성지능
이 부분적인 조절효과가 있는 것으로 나타났다. 또한, 감성지능이 
높은 구성원은 감정정보를 활용하는 능력이 뛰어나며 대인관계에
서 발생하는 감정을 문제해결에 활용함과 동시에 이를 자신의 직
무와 연결하여 직무와 관련된 개인의 역량을 향상시킬 수 있다(Ji 
& Kang, 2014; Wong & Law, 2002). 이와 같이 감성지능이 높은 
구성원은 그렇지 않은 구성원에 비해 타인인식의 변화와 감정조절 
능력이 더 높아지므로, 리더의 코칭행동을 경험할 때 조직시민행
동 수준이 더 높아질 것이다. 또한 이직의도의 경우 감성지능이 
높은 구성원은 리더의 코칭행동이 정서적 안정감을 주고 이는 직
무에 대한 만족감과 조직에 대한 비전으로 연결되어 이직의도를 
감소시키며 감성지능이 낮은 경우는 상대적으로 효과가 덜 할 것
으로 추론된다. 

이상의 논의와 선행연구 결과를 바탕으로 다음의 가설을 설정
한다.

<가설 5> 감성지능은 리더의 코칭행동이 조직시민행동에 미치
는 영향력을 조절할 것이다. 구체적으로, 감성지능이 
높을 때, 감성지능이 낮을 때보다 리더의 코칭행동과 
조직시민행동과의 정(+)적 관계가 더 강하게 나타날 
것이다. 

<가설 6> 감성지능은 리더의 코칭행동이 이직의도에 미치는 영
향력을 조절할 것이다. 구체적으로 감성지능이 높을 
때, 감성지능이 낮을 때보다 리더의 코칭행동과 이직
의도와의 부(-)적 관계가 더 강하게 나타날 것이다.

3. 연구방법 및 측정

3.1. 연구모형

본 연구는 조직 구성원들이 인식한 리더의 코칭행동과 구성원

의 조직시민행동, 이직의도와의 관계, 그리고 진정성 리더십의 매
개효과와 감성지능의 조절효과를 실증하기 위한 연구이다. 위와 
같은 이론적 배경과 가설을 근거로 <Figure 1>과 같은 연구모형
을 설정하였다. 이러한 연구목적을 달성하기 위한 SPSS 20을 활
용하여 분석하였다.

Authentic
Leadership

Leader's
Coaching
Behavior

O C B

Turnover
Intention

Emotional
Intelligence

 <Figure 1> Research Model

3.2. 변수측정 및 조작적 정의

인구통계자료를 제외한 모든 변수의 설문문항들을 Likert 5점 
척도로 측정하였다. 

리더의 코칭행동은 리더가 조직 구성원의 업무를 수행하는 과
정에서 자신의 강점을 자각하고 개발하여 자신과 조직의 성과를 
달성할 수 있도록 조직 구성원의 성장과 발전을 지원하는 행동이
라 정의하고, Cho(2011)의 연구에서 개발한 네 개 요인(존중, 목
표제시, 관점변화, 믿음) 24 문항을 사용하여 측정하였다. 예시 문
항은 “나의 상사는 나의 말에 주의를 기울여 듣는다.”, “나의 상사
는 다른 사람의 입장에서 생각할 수 있는 질문을 한다.” 등이다. 
이직의도는 Landau & Hammer(1986)가 개발한 6 문항으로 측정
하였다. 예시 문항은 “나는 다른 직장에서 일하고 싶다” 이다. 진
정성리더십은 Walumbwa et al.(2008)이 사용한 설문문항을 사용
하였다. 설문문항은 “나와 나의 상사는 생각과 감정, 기대를 편하
게 말할 수 있다.”등 총 10 문항으로 구성하였다. 감성지능은 
Wong & Law(2002)가 개발한 WLEIS를 활용하여 총 16개 문항을 
사용하였다. 이 측정도구는 자기인식, 타인인식, 감정억제, 감정사
용 등 네 개 요인으로 구성되어 있다. 자기인식은 “나는 나의 감
정상태의 원인을 잘 알고 있다”, 타인인식은 “나는 다른 사람의 감
정 상태를 잘 관찰 한다” 등으로 구성되어 있다. 조직시민행동은 
조직에서 직무기술서에 기술되어 있지 않지만 구성원이 동료와 조
직에 도움이 되는 행동을 자발적으로 수행하는 것을 의미하고, 
“나는 우리 팀을 위해 자발적으로 일을 한다” 등 Van Dyne & 
LePine(1994)이 개발한 7문항을 사용하여 측정하였다.

3.3. 표본 및 조사방법

본 연구는 유통기업의 정규직 사원들을 대상으로 자료를 수집
하였다. 조사기간은 2015년 7월 25일부터~8월 27일까지 약 한 달 
동안이며, 총 300부를 배포하여 285부를 회수하였다.(회수율 
95%). 그러나 무응답이나 일부 문항을 제외한 부분응답, 불성실 
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Factorial analysis of the 26 items

Authentic 
Leadership

Emotional  Intelligence
Factor 1 Factor 2 Factor 3 Factor 4

 AL 3 .847 .023 -.100 .098 .028
 AL 4 .822 .085 .027 .086 .084
 AL 10 .819 .089 .131 -.014 .097
 AL 7 .815 .015 .192 .067 .029
 AL 6 .804 -.044 .229 .024 .011
 AL 9 .790 .126 .121 -.017 .099
 AL 5 .783 .077 .105 .142 .045
 AL 1 .739 .172 -.081 .032 .138
 AL 8 .738 .116 .021 .064 .142
 AL 2 .723 .251 -.054 -.026 .181
EI 11 .088 .843 .171 .100 .149
 EI 12 .145 .798 .212 .103 .100
EI 10 .107 .755 .141 .070 .240
 EI 9 .171 .678 .200 .169 .071
 EI 3 .114 .124 .888 .098 .133
 EI 2 .048 .169 .883 .072 .191
 EI 1 .081 .282 .786 .094 .185
 EI 4 .099 .296 .587 .183 .190
 EI 7 .104 -.008 -.093 .827 .051
 EI 6 .067 .098 .275 .796 .097

응답 등의 설문지를 제외하고 최종분석에서는 236부를 사용하였
다(유효회수율 78.6%). 

인구통계학적 특징에서 성별은 남성 56%, 여성 44%이고 결혼
여부는 기혼 61%, 미혼39%이며 연령에서는 20대와 30대는 47%, 
40대 이상은 53%로 나타났다. 또한 학력은 고졸이 8%, 전문대졸 
이상은 92%이고 근속연수는 14년 미만이 64%, 14년 이상은 36% 
이며 직급은 주임 이하는 53%, 과장 이상은 47%로 나타났다.

4. 실증분석

4.1. 신뢰도 및 타당도 검증

변수의 타당성은 주성분 분석과 직각회전방식에 의한 탐색적 
요인분석을 통해 검증하였다. 요인 수 결정기준은 고유치 1.0이상, 
요인 적재치 .5이상인 경우에만 분석에 적용하였다. 변수의 신뢰
성은 Cronbach’s 알파 값으로 평가하였다.

<Table 1>와 같이 독립변수(코칭행동)은 네 가지 하위요소가 
뚜렷이 구분되었다. 또한 모든 항목이 .5이상의 요인 적재치를 나
타내었으며 고유치 또한 기준치(1.0)를 초과하고 있었다. 종속변수
인 조직시민행동과 이직의도, 매개변수인 진정성리더십, 조절변수
인 감정지능 요인 적재치는 모두 .5이상으로 나타났으며 고유치 
또한 기준치를 초과하여 타당성이 입증되었다. 각 요인의 
Cronbach’s 알파 값은 모두 .8이상으로 나타나 신뢰성 또한 확인 
되었다.

<Table 1> Rotated factor matrix of the leader's coaching behavior
Factorial analysis of the 19 items

Factor 
1

Factor 
2 Factor 3 Factor 4

LCB2 .814 .285 .078 .027
LCB3 .814 .240 .234 .103
LCB1 .729 .255 .102 .149
LCB4 .666 .222 .402 .245
LCB6 .618 .228 .160 .395
LCB5 .604 .136 .322 .428
LCB23 .216 .799 .228 .116
LCB24 .232 .792 .261 .156
LCB21 .296 .752 .183 .286
LCB22 .349 .730 .206 .155
LCB20 .258 .667 .186 .449
LCB12 .143 .129 .867 .206
LCB13 .194 .156 .826 .262
LCB11 .169 .234 .708 .210
LCB14 .224 .360 .672 .322
LCB15 .254 .366 .597 .244
LCB18 .205 .176 .333 .753
LCB19 .151 .294 .306 .703
LCB17 .201 .226 .307 .682

Eigen Value 3.730 3.660 3.632 2.623
Cronbach’s α .893 .911 .897 .812

<Table 2> Rotated factor matrix of the organizational citizenship 
behavior and turnover intention

 
Factorial analysis of the 13 items

OCB Turnover 
Intention

 OCB7 .851 -.028
OCB4 .849 -.068
OCB5 .838 -.085
 OCB2 .826 -.092
 OCB3 .803 -.052
 OCB6 .799 -.094
 OCB1 .772 -.155

 TI5 -.038 .903
TI1 -.128 .875
 TI6 -.088 .870
 TI4 -.056 .861
 TI2 -.087 .821
 TI3 -.115 .809

Eigen Value 4.758 4.466
Cronbach’s α .920 .930

* TI(Turnover Intention)

<Table 3> Rotated factor matrix of the authentic leadership and 
emotional intelligence,
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 EI 8 .062 .343 .007 .724 .161
EI 5 .028 .121 .304 .723 .118

 EI 15 .112 .032 .163 .114 .845
 EI 16 .177 .228 .191 .171 .816

 EI 14 .183 .298 .220 .079 .746

 EI 13 .210 .431 .275 .159 .518

Eigen Value 6.465 3.206 3.181 2.598 2.577

Cronbach’s α .938 .850 .877 .813 .856

*AL(Authentic Leadership), EI(Emotional  Intelligence)

그 외 통제변수로는 성별, 결혼여부, 연령, 학력, 근속연수, 종
업원 수, 직급, 직군 등의 개인 특성 변수를 투입 하였다. 성별(남
자 1, 여자 0), 결혼 여부(기혼 1, 미혼 0),, 연령(20대와 30대는 1, 
40대 이상 0), 학력(고졸이하 1, 전문대졸 이상 0), 근속연수(14년 
미만 1, 15-19년 이상 0), 직급(사원/연구원 과 대리/주임 1, 과장/
선임 이상 0)으로 각각 더미변수로 변환하여 분석에 활용 하였다.

4.2. 상관관계 분석

변수 간의 연관성을 알아보기 위하여 피어슨 상관관계 분석 결
과를 <Table 4>에 정리하였다. 분석결과 주요 연구변수들 간에 상
관관계가 유의한 것으로 나타났다. 구체적으로 리더의 코칭행동은 
종속변수인 조직시민행동과 유의한 정(+)의 상관관계 그리고 이직
의도와 부(-)의 유의한 상관관계가 나타났다. 코칭행동은 매개변수
인 진정성리더십, 조절변수인 감성지능과도 유의한 상관관계가 나
타나 전제적인 가설적 관계를 기대하게 한다.

<Table 4> Means, Standard deviations, and correlations of study 
variables

M SD 1) 2) 3) 4)
1) coaching behavior 3.575 .622 1
2) authentic leadership 3.421 .769 .792** 1
3) emotional intelligence 3.663 .507 .296** .349** 1
4) turnover intention 2.624 .948 -.243** -.214** -.105 1
5) OCB 3.782 .626 .312** .275** .477** -.197**

** p<.01, N=236

4.3. 가설검증

4.3.1. 리더의 코칭행동이 조직시민행동과 이직의도에 미치는 
영향

리더의 코칭행동이 조직시민행동과 이직의도에 미치는 영향을 
분석하기 위하여 회귀분석을 실시하였다. 분석결과는 <Table 5>과 
같다. 리더의 코칭행동은 조직시민행동에 정의 영향(B=.330, 
p<.001)그리고 이직의도(B= -.426, p<.001)에 부의 영향을 미치는 
것으로 분석되었다. 따라서 가설1과 가설2는 채택되었다. 

<Table 5> Regression analysis for coaching behavior - OCB and 
Turnover intention

OCB Turnover Intention
B t B t

gender .156 1.950 -.031 -.254
martial status .117 1.908 -.204 -1.496

age .043 -.369 .187 1.046
degree -.173 1.157 -.228 -1.052

work experience -.206* -1.208 .435* 2.814
position -.126 .652 .015 .093

coachng behavior .330*** 6.268 -.426*** -4.665
F 7.529*** 8.027***
R² .188 .198

Adjusted R² .163 .173

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

4.3.2. 매개효과 분석

코칭행동이 종속변수에 영향을 미치는 관계에서 진정성리더십
이 매개할 것이라는 가설을 검증하기 위하여 위계적 회귀분석을 
실시하였다. Baron & Kenny(1986)이 제시한 매개효과 검증 절차
를 기준으로 검증하였다. 매개효과가 유의하기 위해서는 첫째, 독
립변수가 종속변수에 미치는 영향이 유의해야 하고, 둘째, 독립변
수가 매개변수에 미치는 영향이 유의해야 하며, 셋째, 매개변수가 
종속변수에 미치는 영향이 유의해야 하며, 마지막으로 매개변수를 
통제하였을 때, 독립변수가 종속변수에 미치는 영향이 사라지거나 
약해져야 한다. <Table 6 >에 나타난 것과 같이 리더의 코칭행위
가 조직시민행동에 미치는 주 효과가 유의하였으며(B=.330, 
p<.001), 리더의 코칭행동이 진정성리더십에 미치는 주 효과가 유
의하였으나(B=.976, p<.001), 매개변수를 통제하였을 때 진정성리
더십이 조직시민행동에 미치는 주 효과는 유의하지 아니하였다
(B=.027). 매개변수인 진정성리더십을 통제하였을 때 진정성리더
십에 대한 리더의 코칭행동의 효과는 1단계에 비해 감소하였으나  
R² 값의 변화가 유의하지 않아 진정성리더십의 매개효과가 없는 
것으로 나타났다. Sobel test 결과 또한 유의하지 않았다(z=-0.7, 
p>.05). 따라서 가설 3은 기각되었다.

<Table 6> Hierarchical regression analysis for the mediating effect of 
Authentic Leadership(dependent variable : (OCB)

Predictors Authentic 
Leadership OCB

Step 1 Step 2 Step 1 Step 2 Step 3
gender -.011 .043 .137 .156 .155

 martial status .255 .237* .124 .117 .111
 age .227 .099 .086 .043 .040

degree -.225 -.075 -.224 -.173 -.171
 work experience -.024 -.027 -.205 -.206* -.206*

position .057 .084 -.135 -.126 -.128
coaching behavior .976*** .330*** .304**

authentic leadership .027
F 1.398 60.269*** 3.407** 7.529*** 6.576***
R² .035 .649 .082 .188 .188

Adjusted R² .010 .638 .058 .163 .160
△R² .035 .614 .082 .106 .000

* p<.05, ** p<.01, *** p<.001
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TI
t

Step 1 Step 2 Step 3 Step 4
constant 2.417*** 3.931*** 3.960*** 4.089*** 15.189
gender -.007 -.031 -.030 -.031 -.055

 martial status -.212 -.204 -.202 -.232 -1.489
 age .131 .187 .189 .195 .704

degree -.162 -.228 -.231 -.202 -.720
 work experience .434** .435** .433** .439** 2.687

position .027 .015 .016 .013 .158
Coaching

Behavior(a) -.426*** -.423*** -.409*** -4.665

또한 <Table 7 >에 나타난 것과 같이 리더의 코칭행위가 이직
의도에 미치는 주 효과가 유의하였으며(B=-.426, p<.001), 리더의 
코칭행동이 진정성리더십에 미치는 주 효과가 유의하였으나
(B=.976, p<.001), 매개변수를 통제하였을 때 진정성리더십이 이직
의도에 미치는 주효과는 유의하지 아니하였다(B=-.052). 매개변수
인 진정성리더십을 통제하였을 때 이직의도에 대한 리더의 코칭행
동의 효과는 1단계에 비해 감소하였으나 R²값의 변화가 유의하지 
않아 진정성리더십의 매개효과가 없는 것으로 나타났다.  Sobel 
test 결과 또한 유의하지 아니하였다(z=-0.5, p>.05). 따라서 가설 
4는 기각되었다.

<Table 7> Hierarchical regression analysis for the mediating effect of 
Authentic Leadership(dependent variable : Turnover Intention)

Predictors Authentic 
Leadership Turnover Intention

Step 1 Step 2 Step 1 Step 2 Step 3
gender -.011 .043 -.007 -.031 .-028

 martial status .255 .237* -.212 -.204 -.192
 age .227 .099 .131 .187 .192

degree -.225 -.075 -.162 -.228 -.232
 work experience -.024 -.027 .434** .435** .434**

position .057 .084 .027 .015 .019
coaching beahivior .976*** -.426*** -.375*

authentic leadership -.052

F 1.398 60.269**
* 5.261*** 8.027*** 7.021***

R² .035 .649 .121 .198 .198
Adjusted R² .010 .638 .098 .173 .170

△R² .035 .614 .121 .077 .001

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

4.3.3. 조절효과의 검증

리더의 코칭행동과 조직시민행동과의 관계에서 감성지능의 조
절효과를 파악하기 위하여 위계적 회귀분석을 실시하였다. 분석한 
결과는 <Table 8>와 같다. 모형2에서 1단계 회귀식에 추가로 리
더의 코칭행동을 독립변수로 추가하여 회귀분석을 실시하였다. 독
립변수인 리더의 코칭행동이 조직시민행동에 미치는 영향을 분석
한 결과, 리더의 코칭행동은 유의한 영향(B=,330, p<.001)이 있는 
것으로 나타났다. 모형3에서는 2단계의 회귀식에 조절변수인 감성
지능을 추가하여 조직시민행동에 미치는 영향을 분석한 결과, 감
성지능은 조직시민행동에 유의한 영향(B=.490, p<.001)이 있는 것
으로 나타났다. 4단계인 모형4에서 조절효과를 검증하기 위하여 3
단계 변수에 센터링 한 상호작용 항((리더의 코칭행동 - 리더의 코
칭행동mean) × (감성지능 –감성지능mean))을 추가한 회귀분석을 
실시하였다. 분석결과는 감성지능의 조절효과가 영향이 있는 것으
로 나타났다(B=-.282, p<.01). 그런데 예상과 달리 감성지능은 부
(-)의 조절효과가 있는 것으로 나타났다. 따라서 가설 5는 기각 되
었다.

<Table 8> Hierarchical regression analysis for the moderating effect of 
Emotional Intelligence (dependent variable : OCB)

OCB
t

Step 1 Step 2 Step 3 Step 4
constant 3.810*** 2.636*** 1.286*** 1.383*** 35.487
gender .137 .156 .146 .145 1.622

 martial status .124 .117 .029 .007 1.284
 age .086 .043 -.032 -.027 .687

degree -.224 -.173 -.032 -.011 -1.472
 work experience -.205 -.206* -.101 -.097 -1.885

position -.135 -.126 -.158 -.160 -1.178
Coaching

Behavior(a) .330*** .215*** .226*** 5.449

Emotional
IntelligenceI(b) .490*** .462*** 6.686

a * b -.282** -3.257
F 3.407** 7.529*** 13.439*** 13.630***
R² .082 .188 .321 .352

Ajustied R² .058 .163 .297 .326
△R² .082 .106 .134 .030

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

리더의 코칭행동과 이직의도와의 관계에서 감성지능의 조절효
과를 파악하기 위하여 위계적 회귀분석을 실시하였다. 분석한 결
과는 <Table 9>과 같다. 우선 통계변수만 투입한 모형1에서 근속
연수(B=.434, p<.01)만 유의한 정(+)적인 영향을 보이는 것으로 나
타났다. 2단계로 모형2에서 리더의 코칭행동이 이직의도에 미치는 
영향을 분석한 결과, 리더의 코칭행동은 유의한 영향(B=-.426, 
p<.001)이 있는 것으로 나타났다. 4단계인 모형 4에서 3단계 변수
에 상호작용효과 변수를 센터링(리더의 코칭행동 - 리더의 코칭행
동mean) × (감성지능 -감성지능mean)한 상호작용 항을 추가하여 
분석한 결과 리더의 코칭행동과 감성지능의 상호작용항은 이직의
도에 유의한 영향(B=-.375, p<.05)이 있는 것으로 나타났다. 따라
서 가설 6은 채택되었다

<Table 9> Hierarchical regression analysis for the moderating effect of 
Emotional Intelligence (dependent variable : Turnover Intention)
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Emotional
IntelligenceI(b) -.010 -.047 -.087

a * b -.375* -2.608
F 5.261*** 8.027*** 6.994*** 7.132***
R² .121 .198 .198 .221

Ajustied R² .098 .173 .169 .190
△R² .121 .077 .000 .023

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

5. 결 론 

5.1. 연구결과의 요약 및 해석 

본 연구는 리더의 코칭행동이 조직시민행동과 이직의도에 미치
는 영향과 그 관계에서 진정성리더십의 매개효과를 검증하고, 감성
지능의 조절효과를 검증하였다. 연구결과를 요약하면 다음과 같다.

첫째, 리더의 코칭행동은 구성원의 조직시민행동에 유의한 정
(+)의 영향을 미치는 것으로 나타났다. 이는 리더의 코칭행동을 통
해 구성원의 잠재적 역량을 일깨워 자존감을 높여주고 비 과업적 
역할에까지 긍정적 영향력을 미침으로써 조직의 성과에 도움을 줄 
수 있음을 의미한다. 이러한 결과는 선행연구(Lee, 2011: Cho, 
2010: Choi, 2012; Ellinger, 2010)의 실증결과와도 맥을 같이한다. 
또한 리더의 코칭행동은 조직 구성원들의 이직의도와 유의한 부(-)
의 영향을 보였다. 이 또한 리더의 지지와 같은 리더의 역할이 구
성원들의 이직의도에 영향을 미친다는(Park, 2010; Bakker et al.. 
2003) 선행연구의 결과와 일치한다. 리더의 코칭행동으로 구성원
들은 정서적 안정감과 만족감이 증대되어 그 조직에 머물고 싶은 
마음이 커진다고 해석할 수 있다. 

둘째, 리더의 코칭행동과 구성원의 태도와의 관계에서 진정성리
더십의 매개효과를 실증하였다. 분석결과 진정성리더십은 양자 간
의 관계에서 매개효과가 없는 것으로 나타났다. 이는 조직구성원
들은 리더의 코칭행동과 진정성리더십을 동일하게 인식하고 있기 
때문인 것으로 해석할 수 있다. 실제 통계자료를 분석해 보면 코
칭행동과 진정성리더십 간에는 높은 상관관계(r=.792)를 확인할 수 
있다. Cho(2010)의 연구에서도 리더의 코칭행동과 기존 리더십과
의 수렴타당도 및 상관관계 분석에서 통계적으로 높은 상관관계를 
보였다(.90 ~.95). 이는 코칭행동과 리더십을 개념적으로 거의 동
일한 개념으로 해석할 수 있다. 연구결과와 선행연구를 종합해보
면 구성원들은 리더의 코칭행동을 리더의 진정한 리더십으로 유사
하게 인식하고 있다고 추론해 볼 수 있다. 따라서 코칭행동을 많
이 경험할수록 해당 리더에게서 진정성 리더십을 높이 지각하는 
것으로 해석할 수 있다. 이러한 연구결과는 리더의 코칭리더십 역
량의 중요성을 확인할 수 있다.

마지막으로, 리더의 코칭행동이 구성원의 태도에 영향을 미치는
데 있어 감성지능의 조절역할을 규명하였다. 연구결과 코칭행동과 
조직시민행동 간의 관계에서 감성지능은 부(-)의 방향으로 영향을 
미치는 것으로 분석되었다. 이는 감성지능이 높은 구성원은 리더
의 코칭행동으로 조직시민행동이 낮아지는 결과로 해석된다. 이러
한 결과는 코칭이 감성지능의 조절효과를 통해 자신과 조직에 정
서적 교감을 높이는 수단으로 작용한다는 연구결과(Lee, 2008)와 
대조된다. 이는 코칭의 대상 및 내용에 따라 감성지능의 조절효과
는 달라질 수 있다는 것으로 추론된다. 즉, 코칭의 내용이 자기개
발, 개인 경력관리 등과 같은 개인적인 측면에 초점을 맞춘 경우 

코칭을 많이 경험할수록 감성지능이 높은 구성원의 조직시민행동
이 저하될 수 있다는 연구 참여 구성원과 인터뷰에서 부(-)의 조절
효과를 설명해 볼 수 있다. 즉, 코칭의 내용과 상황에 따라 결과가 
달라질 수 있을 것이라는 것이다. 따라서 리더는 구성원을 코칭할 
때 여러 상황 변인(코치특성, 코칭고객 특성, 코치와 코칭고객 관
계 특성, 조직적 특성)을 고려한 코칭을 해야 한다는 것을 의미한
다. 한편 이직의도와의 관계에서는 감성지능이 낮은 구성원에게는 
코칭이 이직을 낮출 수 있지만, 감성지능이 높은 구성원에게 코칭
은 이직의도를 더 크게 낮출 수 있다는 것을 확인하였다. 이는 코
칭이 구성원의 조직몰입에 긍정적인 영향을 미치는데 있어 개인의 
감성지능이 조절역할을 한다는 선행연구(Joh, 2013)와 맥을 같이
한다. 따라서 리더는 구성원에게 정서적 안정감, 직무에 대한 만족
감 및 경력에 대한 코칭으로 이직률을 감소시킬 수 있으며, 이는 
조직의 성과에도 긍정적인 영향을 미칠 수 있을 것이다. 

본 연구의 결과는 다음과 같은 이론적 시사점을 제공해 준다. 
첫째, 리더의 코칭행동이 성과에 미치는 영향에 대한 연구의 축적
에 기여 하였다. 둘째, 진정성리더십을 매개변수로 상정하여 리더
의 코칭행동이 구성원의 태도와 행동에 미치는 영향에 관한 메커
니즘의 규명을 시도하였다. 셋째, 감정지능의 조절효과를 실증함으
로써 코칭의 성과에 영향을 미치는 상황변인을 확인하였다. 또한 
실무적으로도 다음과 같은 시사점을 줄 수 있다. 첫째, 리더의 코
칭행동이 구성원에 미치는 효과를 실증적으로 규명함으로써 실무
에서 코칭활성화의 중요성을 확인하였다. 사회적 환경변화와 더불
어 구성원을 동기부여 하는 방식에 변화가 요구되고 있고, 리더의 
역할에도 변화가 불가피하다. 예나 지금이나 리더의 역할은 구성
원을 동기부여 하여 개인과 조직의 모두 발전할 수 있도록 하는 
것이다. 다만 그 방법적 차원에서 최근 강조되고 있는 코칭리더십
의 도입이 효과적일 수 있음을 본 연구에서 확인하였다. 따라서 
조직 내에서 리더십을 개발하고자 할 때 코칭개념을 도입하는 것
도 필요가 있을 것이다. 이를 위해 외부 전문가를 활용하여 조직 
내에 리더를 중심으로 코칭문화의 확산을 도모하는 것도 방법일 
것이다. 둘째, 그동안 꾸준하게 제기된 구성원의 감성지능의 중요
성을 확인하였으며, 코칭의 효과성 증대를 위한 감성지능 활용 방
안 프로그램의 도입 필요성을 확인하였다. 구성원의 특성에 따라 
코칭의 효과가 달라질 수 있으므로 코칭리더의 개발과 더불어 구
성원의 개발에 감성지능과 관련된 내용을 포함한다면 코칭의 효과
가 배가될 수 있을 것이다.

5.2. 연구의 한계점 및 시사점과 향후 연구방향

본 연구는 이론적 및 실무적 시사점에도 불구하고 몇 가지 한
계점을 가지고 있으며 이를 위한 후속연구로 다음과 같이 제안하
고자 한다. 첫째 본 연구가 횡단적 접근으로 진행되었다. 코칭의 
효과를 보다 명확히 검증하기 위해서는 종단적 접근 방법의 연구
가 필요할 것이다. 둘째, 본 연구는 표본 선정에 있어 한계가 있
다. 일부 유통기업의 구성원을 연구대상으로 하였기 때문에 연구
결과를 일반화하는데 한계가 있다. 연구결과의 일반화를 위해서는 
향후 다양한 기업 및 업종으로 연구 대상을 넓힐 필요가 있다. 셋
째, 본 연구에 사용된 설문은 동일인의 응답으로 측정되었다. 따라
서 동일방법편의 문제(common method bias)에서 자유로울 수 없
다. 또한 자기보고방식을 통해 측정되었기 때문에 자존적 편견의 
오류의 가능성을 배제할 수 없다. 따라서 향후 연구에서는 독립변
수와 종속변수의 측정을 분리할 필요가 있다. 넷째, 리더의 코칭과 
변인들과의 관계에서 상황변인에 대한 고려가 부족하다. 본 연구
는 감성지능의 조절효과를 검증하고자 하였으나 코칭의 효과성을 
조절할 수 있는 다양한 변수의 탐색이 필요할 것이다. 



83Nak-Chung Seong, Jae-Seung Moon, Kye-Hong Park / Journal of Distribution Science 14-1 (2016) 75-84

향후 연구에서는 효과적인 코칭을 가능하게 하는 요소들, 코칭 
프로세스, 코치의 역량, 코칭고객의 특성, 코칭시스템 등 코칭의 
효과에 미치는 요인을 추가로 고려하여 실증할 필요가 있다. 또한 
리더의 코칭행동과 구성원의 태도에 영향을 미치는 변인들과의 관
계에서 개인, 직무, 조직, 문화적 차이 차원, 특히 다문화적 차이
에 대한 연구가 필요하다. 
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