
Journal of Digital Convergence❙ 247

http://dx.doi.org/10.14400/JDC.2016.14.5.247

기업의 융복합 환경에서 코칭리더십, 직무특성, 

조직효과성 변인 간의 구조적 관계

권기창
*
, 양해술

**

호서대학교 벤처대학원 정보경영학과 박사과정
*
, 호서대학교 벤처대학원 정보경영학과 교수

**

Structural Relationships between the Variables of Coaching

Leadership, Job Characteristics and Organizational Effectiveness

in Convergence Environment

Kee-Chang Kwon*, Hae-Sool Yang**

Doctor Course, Dept. of Information Management, Graduate School of Venture, Hoseo University*

Professor, Dept. of Information Management, Graduate School of Venture, Hoseo University
**

요  약 융복합 환경에서 창의성을 포함한 인적자원의 역량을 높이는데 기여할 수 있는 코칭리더십의 중요성이 부

각되고 있다. 본 연구는 직무특성의 매개적 역할에 주목하여, 코칭리더십이 조직 효과성의 행동적 차원에 미치는 영

향을 구조적 모델을 통해 검증하였다. 분석결과 리더의 코칭활동은 직무특성에는 정적, 이직의도에는 부적인 영향을 

미치는 것으로 나타났다. 직무특성은 코칭리더십과 조직효과성 간의 관계에서 매개효과를 갖는 것으로 나타났는데,

특히 코칭리더십 자체가 조직시민행동에 직접적인 영향을 미치는 것이 아니며, 코칭 활동을 통해 조직구성원들의 직

무에 대한 인식이 긍정적으로 형성될 때 조직시민행동을 증가시킬 수 있다는 점을 의미한다.

주제어 : 코칭리더십, 직무특성, 조직 효과성, 조직시민행동, 이직의도

Abstract The importance of coaching leadership has been highlighted to enhance creativity and competence of 

human resources in convergence environment. This paper was validated through a structural relationships model, 

the impact of coaching leadership on behavioral dimensions of organizational effectiveness by focusing on 

mediating role of job characteristics. Coaching leadership activities showed a significant positive effect on job 

characteristics and turnover intentions. Job characteristics appear to have a mediating effect on the relationship 

between coaching leadership and organizational effectiveness, especially the coaching leadership itself not 

necessarily to improve organizational citizenship behavior, can increase organizational citizenship behavior when 

formed into a positive awareness of the job characteristics of organizational members.
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1. 서론

오늘날 현대사회는 기술의 급격한 발전으로 인한 산

업의 융합화와 복합화의 흐름을 겪고 있다. 기업들은 이

러한 시류에서 살아남기 위해 다양한 전략을 세우게 되

는데 그 중하나가 인적자원의 활용에 관한것이다. 기업

의 지속적인 성장을 위하여 조직 내 인적자원의 역량을

최대한 효율적으로 이끌어내는 것에 대한중요성이 강조

되며, 그에따른 리더의역할이부각되고있다. 리더는 조

직의 구성원들을 적재적소에 선발하고 이를평가하며 개

발하는 중요한 역할을 수행하는 자를 의미한다[1].

조직과 조직구성원들을 이끄는 리더들에게 필요한 다

양한 리더십 중 본 연구에서는코칭리더십에 주목하고자

한다. 코칭은 기존의 리더십과는 다른 새로운 패러다임

으로 조직구성원의 성과를 극대화시키는데 있어 개인의

잠재능력을 이끌어내는 것으로 그 중요성을인정받고 있

다[2]. 코칭이란 조직구성원 개인의 성과가 개선되도록

돕는 것으로 코칭리더십의 구성요소들을 제시한바 있는

Stowell(1987)은 조직구성원의 행동을 변화시키기 위한

리더의 개입으로 코칭을 정의하였는데, 여기서 개입이란

토론과 대화를 통한 동기부여활동을 의미한다[3]. 코칭은

조직구성원 개인의 성과 개선을 돕기 위한 것이며 그들

에게 대한 존경과 관심, 지지를 표현하는 배려라고 정의

한 Fleishman(1957)외에도 많은 연구자들이 코칭에 대하

여 다양한정의를 내리고 있다[4]. 이를 정리해보면, 코칭

리더십은 조직구성원으로 하여금 자신에게 잠재된 능력

을 스스로 발견하고 이를 적절하게개발하고 활용하도록

도와주는 리더십의 한 종류라고 정의할 수 있다. 급변하

는 사회에서 조직이 유연하게 대처하기 위해서 기존의

강한 리더십이 아닌 보다 수평적인 코칭과 리더십이 결

합된 코칭리더십은 그 중요성을 꾸준히 인정받고 있다.

Goleman(2000)은 코칭리더십이야말로 가장 효과적인 리

더십이라고 주장했을 정도로 리더가 일방적으로 이끌어

가는 일 방향적인 기존의 리더십이 가지는 한계를 극복

할 수 있는 새로운 리더십으로 주목받고 활발히 활용되

고 있다[5].

최근코칭에 대한 관심과효과에 대한 확신에따라 실

증적인 연구가 이루어지고 있다[6]. 코칭리더십에 대한

국내 선행연구들의 경향을 살펴보면 대다수의 연구들이

조직 효과성에 대한 영향력을 직접적으로검증한 연구가

많았으나 많은 연구들이 직무만족이나 조직몰입과 같은

태도적 변인에 집중하고 있는 것으로 나타났다[7, 8, 9].

또한 기존의 연구들은 코칭 리더십과 성과 변인들 사이

의 직접 효과만을 규명하는데 그치고 있어 구조적인 관

계를 살펴보는 데에는 한계를 보이는 것으로 나타났다.

한편 코칭리더십은 조직구성원의 직무만족, 직무몰입

등 직무관련 태도 및 성과에 긍정적인 영향을 주는 것으

로 나타났다[6, 10, 11, 12]. 직무특성은 조직구성원들이

업무에 몰입하고 성과를 높일 수 있도록 동기를 부여하

는 핵심요인이며, 이는다양성, 정체성, 중요성 등자신의

직무에 대해 긍정적으로 인식하게 하고, 자율성과 피드

백을 통해 업무에 대한 책임감과 성과를 향상시킬 수 있

도록 동기를 부여한다. 하지만 직무특성과 코칭리더십

의 관계에 대한 실증적인 연구는 드문 실정이며[13], 이

에 따라 본 연구는 직무특성과 코칭리더십의 관계를 확

인하고자 한다.

이를 토대로 본 연구는 국내 기업의 직원을 대상으로

코칭리더십, 직무특성, 조직 효과성 변인의 구조적 관계

를 분석하고자 한다. 구체적으로 Stowell(1987)이 제안한

직무기반의 방향제시, 개발과 수행평가, 그리고 관계 요

인 등 코칭리더십이 조직시민행동과 이직의도 등 행동적

차원의 조직효과성에 대한 영향력을 먼저 살펴보고자 한

다. 더불어 코칭리더십의 직무특성에 대한 영향력, 그리

고 직무특성의 조직효과성에 대한 영향력도 확인하고자

한다. 마지막으로 코칭리더십과 조직효과성 간의 관계모

형에서 직무특성의 매개효과를 분석하고자 한다. 이러한

실증적 연구를 통해 코칭리더십의 활용을 통한 인적자원

관리방안과 조직의 성과 향상을 위한 학술적, 실무적 차

원의 시사점을 제시하고자 한다.

2. 이론적 배경

2.1 코칭 리더십

2.1.1 코칭 리더십의 개념 및 특성

코칭은 비단 스포츠나 경영학에서뿐만 아니라 조직심

리학이나, 청소년 교육 등 다양한 분야에서 폭넓게 논의

되어온 개념이다. 연구자들 마다 코칭에 대하여 다양하

게 정의하는데 크게 역량개발의 관점과 성과 달성의 관

점으로 분류해 볼 수 있다[14].
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Law와 그의 동료들은 코치가 학습자의 지각을 돕는

역할을 한다고 보았다. 코칭을 개인과 조직의 역량에 영

향을 준다고 강조하는데 이는 개인의 역량과 조직의 성

과향상이 서로 연결되어 있는 것임을 보여준다[15].

Stowell은 그의 연구에서 리더의 코칭이 조직 구성원에

게 미치는 영향에 대하여 논의하였는데 대화를 통한 리

더의 개입을 코칭이라고 보고 이것이 구성원들의 역량

변화를 촉진한다고 보았다[3].

Hunt & Weintraub(2002)는 목표 달성의 관점에서 코

칭을 이해하였다. 리더의 전폭적인 지원과 피드백을 통

하여 조직구성원들의 성과에 긍정적인 영향을주는 것으

로 코칭을 정의하고 있다[16]. 이밖에도 많은 학자들이

코칭에 대한 다양한 정의를 내린바 있으며, 최근 여러 연

구들을 통해 코칭이 효과적인 기업 경영에 있어 필수 요

소이며 실제 생산성 증대에 도움이 된다는 연구 결과들

이 나오면서 코칭에 대한 관심이 증가하게 된다.

이렇듯 코칭은 리더에게 반드시 필요한 능력이라는

면에서 리더십과도 연결되어 코칭리더십의 개념이 발생

하게 된다[17]. Greene와 Grant(2003)에 따르면 코칭리더

십이란 조직에서 구성원 스스로가 문제를해결하도록 하

고 그들의 수행능력을 보다 향상시켜 성과를 내는 결과

지향적 리더의 체계적인 행동방식으로 정의내리고 있다

[18]. 또 다른 연구자에 따르면 코칭리더십은 조직 내 관

리자인 리더와 구성원간의 성과를 목표로이루어지는 상

호작용과정이라 정의하기도 한다[19].

국내 연구자들도 코칭리더십에 대하여 다양하게 정의

내리고 있는데 우경화(2009)는 코칭리더십이 조직구성원

의 직무만족 및 조직몰입에 미치는 영향에 대한 자신의

연구에서 코칭리더십을 커뮤니케이션 또는 행동으로서

구성원의 역량을 개발하고 동기를 부여하여 자발적으로

일을 할 수 있도록 수시로 피드백하고 지원하며 격려하

는 것이라정의하였다[8]. 또한 코칭리더십과 조직유효성

의 관계를 살펴본 연구에서는 리더가구성원에게 조직의

공동 목표를 달성하기 위한 방향을 제시하고 이를 성취

하기 위한 수행과정을 지도하며 지속적으로자신감을 심

어주는 상호적 영향력을 행사하는 일련의 과정이라 볼

수 있다[6].

이밖에도 국내외 다양한 연구자들이 개념정의를 내리

고 있는데 이를 종합해보면 코칭리더십에서리더는 통제

를 위한 감독자나 명령을 하는 사람이 아니며 구성원 역

시 단지 지시에 따르기만 하는 수동적인 존재가 아닌 유

기체적인 존재이며 이러한 유기적 과정 속에서 상호간의

신뢰가 반드시 필요하다는 것을 알 수 있다[17, 20]. 또한

일반적인 관리와는 달리 리더와 구성원간의 상호작용을

중시하므로 수평적이고 개방적인 커뮤니케이션을 기반

으로 하는 의사결정을 한다는 특성을 가지고 있다. 이렇

듯 리더와 조직구성원간의 원활한 의사소통은 의사결정

에 있어 구성원의 의견을 반영하여 보다 창의적이며 생

산적인성과를낼 수 있는 환경을 조성할 수있다는특징

을 가진다[14].

코칭리더십이 조직구성원의 직무만족과 성과 조직에

대한 몰입과 이직의도에 강한 영향을 미친다는 것은 여

러 실증적인 연구들에서 입증된바 있다. 그러나 구성원

이 코칭을 거부하거나 자기효능감이 부족한 리더의 경우

효과적인코칭을할 수없는 등코칭이적합하지 않은경

우도 발생할 수 있다는 한계점이 지적되기도 한다[10, 16].

본 연구에서는 기업 내 중간관리자의 코칭리더십이

조직 효과성에 미치는 영향을 실증적으로 살펴보고자 한

다. 중간관리자란 최고 관리자과 하위 관리자인 실무자

들 사이에서 일하는 사람으로 각 영역의 관리와 책임을

지니고 감독하는 계층을 의미한다. 중간관리자에 속한

사람들은 최고관리자가 정한 업무를 구체화하고 실제로

집행하는 업무를 수행하며 전체 조직의 팀워크를 유지하

는 역할을 수행한다[21].

중간관리자들은 조직이 갖고 있는 전략적 비전과 그

것의 실질적인 운영의 중심에 있는 직위를 가진 조직의

구성원이라 할 수 있다[22]. 이들에게는 리더로서 목표를

달성하기 위한 지휘관으로써의 책임과, 최고관리자를 보

좌하는 책임, 그리고 조직구성원들과의 원만한 관계를

유지하는 세 가지 책임을 가지고 있으며, 특히 부하직원

들의 활동을 조정하는 능력이 반드시 요구된다[23]. 따라

서 본 연구에서는 중간관리자들의 코칭리더십이 조직구

성원들의 역량개발에 직접적인 영향력을 발휘한다고 보

고 기업의 중간 관리자를 연구대상으로 선정하였다.

2.1.2 코칭리더십의 구성요소

코칭리더십을 구성하는 요소에 대하여 여러 연구자들

은 다양한 차원에서논의를 진행하였다. Ellinger(1997)는

코칭을 동기부여(Facilitating)와 권한위임(Empowering)

의 두 가지 차원으로 정의하여 총 13개의 행동지표를 개
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발하였다. 구성원에게 피드백을 제공하거나 요구하는 것,

대화를 통해 업무를 함께 해결하는 것, 학습 환경을 만들

고 촉진시키는 것, 목표를 설정하고 기대에 대한 커뮤니

케이션을 통한 설정을 하는 등이 동기부여에 해당하며,

장애물을 제공하거나 답을 스스로 구할 수 있도록 유도

하는 것 등이 권한위임에 속하는 코칭행동이다[24].

Heslin과 그의 동료들은 기존의 연구들을 정리하여코

칭을 지도(Guidance), 촉진(Facilitaion) 그리고 영감

(Inspiration)의 세 가지 차원의 구성요소로 정의하고 각

각의 세부행동들을 제시하였다. 지도는 성과 기대치를

분명하게 제공하고 이에 대한 양방향커뮤니케이션을 통

해 피드백을 제시하는 등의 행동을 의미한다. 촉진은 조

직구성원들의 문제를 해결하고 성과를 향상시키기 위한

방법을 함께 탐색하고 분석하는 등의 행동, 그리고 영감

은 구성원들이 가진 잠재력을 인식하고 개발할 수 있도

록 격려하는 코칭행동으로 정의내리고 있다[25].

Stowell(1986)은 조직구성원을 대상으로 하는 심층인

터뷰를 통하여 코칭의 구성요소를 네 가지로 구별하고

48가지의코칭행동을 제시하였다[3]. 첫 번째는 직무기반

의 방향제시(Direction)로 구성원들의 과제가 어떠한 목

적을 가지고 수행되어야 하는지 목표를 설정하고 이를

설명하는 것을 의미한다. 두 번째 개발(Development)은

조직의 구성원들이 가지고 있는 기술과 역량이 향상될

수 있도록 적절한 도움을 주는 것을 말한다. 세 번째 수

행평가(Accountability)는 구성원이 수행한 업무의 결과

에 대하여 합리적으로 평가하는 피드백 과정이다. 마지

막으로 관계(Relationship)는 리더와 구성원 사이에 수평

적인 신뢰관계를 형성하고 관심과 격려를제공하는 행동

이다[3].

본 연구에서는 코칭리더십을 Stowell의 네 가지 코칭

리더십 구성요소(방향제시, 개발, 수행평가, 관계)로 구분

하고 이를 통해 코칭리더십이 조직 효과성에 미치는 영

향을 실증적으로 분석하고자 한다.

2.2 직무 특성

직무 특성은 직무성과에 영향을 미칠 수 있는 요소들

로 직무 내에서 또는 직무 간 변화할 수 있는 요인들을

포함하는 개념이다[26]. 직무특성이론은 구성원들로 하

여금 동기를 부여하고 만족하게 하는효율적 조직성과와

관여도 향상을 이루는 역할을 수행하며 이를 통해 직무

재설계를 위한 방법으로 Muchinsky(2006)에 의해 등장

하였다[27]. 다시 말해 직무특성이론은 직무의 특성을 정

확하게 파악하고 조직구성원들의 직무를 재설계하는데

있어서 제언을 하기 위한 것이라 할 수 있다.

직무 특성의 차원을 분류하는데 있어서 연구자들마다

다양한 의견이 있다. 먼저, Sims와 그의 동료들은 직무

특성을 다양성, 자율성, 정체성, 피드백 그리고 협업으로

분류한다[28].

Hackman과 Oldham은 그들의 연구에서 직무특성을

구성원들의 심리상태는 물론 직무태도에도 영향을 미치

는 것으로 보고 이들이 동기가 부여되어야만 업무에 대

하여 만족할만한 성과를 거둘 수 있다고 보며 다섯 가지

의 핵심차원을 제시한다[29].

첫 번째는 직무의 다양성(skill variety)으로 직무를 수

행하는데 있어서 요구되는 개개인의 능력의 다양성을 의

미한다. 다양성은 직무를 수행하는데 있어서 만족은 물

론 조직몰입에도 정적인 영향을 미치는 것으로 드러난바

있다[30].

두 번째, 직무 정체성(task identity)은 직무의 완결성

을 의미하는 차원으로 작업의 일부만을 담당하는 것보다

전체에 대한 것을 알고 직무를 수행할 때 그 의미를 더

크게 느끼고 성취감을 느끼게 한다는 것이다[31].

세 번째는 직무 중요성(task significance)으로 자신의

직무가 조직 내부나 사회에서 기여하는 정도가 크다고

느낄수록 직무에 대한 몰입은 물론 조직몰입도 높아질

수 있다고 보는 것이다[31]. 네번째 자율성(autonomy)은

업무를 수행하는데 있어서 부여되는 독립성과 재량권 정

도를 의미한다. 자율성의 정도가 높을수록 작업의 성공

여부에 대해 책임감을 느끼며 구성원 개인은 내적 노력

을 기울이게 된다. 즉, 직무 수행과정에서 자율성이 높으

면 조직구성원의 조직 몰입 역시 증대될 수 있다[31].

마지막 직무특성의 핵심차원은 피드백(feedback)으로

직무를 수행한 작업자가 자신의 직무 성과와 유효성 정

도에 대한 정보 습득 정도를 말하는 것으로 피드백 과정

을 통해 수정 또는 개선할 수 있게 된다.

그 밖에도 국내 연구자들은 직무특성을 과업에 대하

여 느끼는 중요성과 자율성으로 구분하거나[32], 역할의

모호성, 도전성, 자율성, 중요성 차원에서 구분하는등 다

양한 차원에서 직무 특성을 분류한바 있다[33. 34, 35].

앞서 살펴본 Hackman과 Oldham의 5가지 직무특성은
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여러 실증적인 연구를 통하여 그 타당성이 입증된 바 있

다[36]. 이에 본 연구에서는 직무 다양성과 정체성, 중요

성, 자율성 그리고 피드백으로 직무특성을 분류하였다.

2.3 조직 효과성

조직효과성은 조직이 상호 독립적이며 다양한 기준에

의해 평가되기 때문에 고정적인 정의를 내리고 있지 않

은 불확정적인 개념이다[36]. 그러나 일반적으로 조직효

과성은 조직의 사회적 정당성 확보를 위한 수단이 되며

다차원적이라는 속성을 지니고 있다[37, 38].

조직효과성에 대한 기존의 연구들은 매출이나 성장률

같은 객관적 지표나 태도변수나 행동변수에대한 주관적

인식을 통하여 조직효과성을 측정하였다. 이때 태도변수

는 조직구성원의 만족도나 조직몰입 등이 해당하며, 행

동변수는 조직시민행동이나 이직의도를 포함한다. 본 연

구에서는 조직시민행동과 이직의도를 조직효과성의 하

위 차원으로 설정한 선행연구를 토대로행동변수에 대한

분석을 수행하고자 한다[39].

2.3.1 조직 시민행동

Organ(1988)에 따르면 조직시민행동이란공식적인 보

상시스템에 의하여 직접적으로 명백하게 인식되는 것은

아니지만 총체적으로 조직의 효과적 기능을 촉진시키는

개인들의 재량 활동이라 할 수 있다[40]. 그 외에도 조직

시민행동을 친사회적 행동이라고 정의하거나 조직에 있

어서 긍정적 효과가 있는 일체의 행동을 포괄하는 개념

으로 정의하기도 한다[41, 42].

이처럼 조직시민행동이 다양하게 정의되면서 구성요

소에 대해서도 연구자들마다 의견이 다양한데 이 중 국

내외 많은 선행연구들을 통하여 채택된바있는 조직시민

행동의 하위구성요소는 Organ이 제시한 다섯 가지 차원

이다[40].

Organ(1988)이 제시한 조직시민행동의 다섯 가지 하

위차원은이타주의, 예의 행동, 양심행동, 스포츠맨십 그

리고 시민정신으로 구분된다. 각각의 하위차원들을 자세

히 살펴보면 첫 번째, 이타주의(altruism)는 조직구성원

이 동료를 돕기 위하여 자신의 업무시간을 할애하는 직

접적·의도적인 자발적 행위를 의미한다. 조직 내에서의

이타적 행위는 협업을 향상시켜 조직의 자원 개발에 도

움을 주게 되므로 조직효과성을 증진시키게 된다[40].

두 번째, 예의 행동(courtesy)은조직구성원들 간에정

보를 공유하는 행동이다. 구성원들 간에 이루어지는 커

뮤니케이션을 통해 직무와 관련하여 발생할 수 있는 각

종 문제들을 사전에 방지하기 위하여 노력하는 자발적

행위라고 볼 수 있다. 자신의 의사결정에 대하여 정보를

제공하거나 상담을 하는 등의 행위가 예의 행동의 범위

에 포함된다.

세 번째는 양심 행동(conscientiousness)으로 이타주

의처럼 직접적으로 동료에게 도움을 주는 것과는 달리

간접적으로 조직에도움을주는 행위를 의미하는 것으로,

이 역시 자신에게 요구된 역할을 넘어서는 자발적인 행

위에 해당한다[40].

네 번째, 스포츠맨십(sportsmanship)은 조직 내부에서

흔히 발생할 수 있는 고충이나 사소한 문제들에 대하여

인내하는 행동이다[40]. 구성원이 조직에 대한 불만을 이

야기하는 것에 많은 시간을 소비한다면 조직의 성과는

저조할 수밖에 없기 때문이다.

다섯 번째, 시민정신(civic virtue)은 조직 내에서 생활

하는 데에 있어서 중요한 모임이나 회의 등에 책임감을

가지고 적극적으로 참여하며 관심을 기울이는 것을 말한

다[40].

본 연구에서는 기업의 융·복합 환경 속에서 중간관리

자의 코칭리더십이 조직효과성에 미치는 영향을 알아보

고자 하며, 조직효과성의 하위차원으로 조직시민행동과

이직의도를 설정하였다. 위에서 살펴본바와 같이 기존

연구를 토대로 조직시민행동을 다섯 가지 하위차원(이타

주의, 예의 행동, 양심 행동, 스포츠맨십, 시민정신)으로

구분하였다.

2.3.2 이직의도

인적자원은 조직이 설정한 직무를 수행하는데 있어서

가장 중요한 자산이라고 해도 과언이 아니다. 이직의도

는 조직구성원들이 조직을 떠나려는 의도를 나타내는 것

으로 조직 효과성을 살펴보는데 있어서 중요한 기준이다

[43]. 구성원이 조직을 떠나려는 의도를 가진다면 조직이

달성하려는 목표를 수행하는데 있어서 영향을 줄 수 있

는 탓에 이직의도는 조직 효과성을 나타내는 가장 강력

한 지표라 할 수 있으며 다양한 실증적 연구들이 수행되

었다. 이에 본 연구는조직 효과성의 변인으로 이직의도

를 이용하고자 한다.
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3. 연구모형 및 연구가설

본 연구의 첫 번째 목적은 코칭리더십이 구성원들의

조직시민행동과 이직의도 등 조직 효과성에미치는 영향

에 대해 분석하는 것이다. Hagan(2012)은 문헌연구를 통

해 코칭 활동이 조직효과성의 태도 변인인 직무만족과

성과, 조직몰입, 구성원의 사기를 향상시키며, 더 나아가

조직시민행동, 학습활동, 과업수행과 같은 조직에 기여하

는 생산적 행동을 촉진한다고 밝혔다[44]. 국내외 선행연

구들[16, 45, 46, 47]에서도 코칭리더십이 자기효능감과

내재 동기 등의 자아개념, 조직몰입과 직무만족 등 태도

변인, 업무성과, 조직시민행동, 지속경력학습 등을 촉진

하는 것으로 확인되었다. 박재진과 최은수(2013)는 제약

회사의 일반직원을 대상으로 관리자의 코칭리더십, 학습

조직, 구성원의 문제해결능력, 조직유효성 변인 간의 구

조적 관계를 분석한 결과, 코칭리더십은 조직몰입에 직

접 효과뿐만 아니라 학습조직을 통한 간접 효과도 있는

것으로 밝혔다[48]. 이동우(2011)는 구성원들을 지속적으

로 격려하는 코칭리더십이 조직의 발전을위해 헌신하는

조직시민행동에 정적인 영향을 미치는 것을 확인했으며

[6], 또한 선행연구들[49, 50, 51]은 코칭리더십이 이직의

도에 부적인 영향을 미친다고 주장하였다. 이외에도 코

칭리더십과 조직효과성의 관계를 입증한 다수의 선행연

구들의 결과와 이론적 논의를 토대로, 본 연구는 방향제

시, 개발, 수행평가, 관계 등 코칭리더십이 조직시민행동

과 이직의도라는 조직 효과성에 미치는영향을 규명하기

위해 다음과 같이 연구가설 1과 2를 설정하였다.

연구가설 1 : 코칭리더십은 조직시민행동에 정적인

영향을 미칠 것이다.

연구가설 2 : 코칭리더십은 이직의도에 부적인 영향을

미칠 것이다.

선행연구들에서 리더의 코칭 활동은 조직구성원의 직

무만족, 직무몰입 등 직무관련 태도 및 성과에 긍정적인

영향을 주는 것으로 나타났다[6, 10, 11, 12, 13]. 하지만

직무 관련 변인 중에서 조직구성원들로 하여금 업무에

몰입하여 성과를 제고할 수 있도록 동기를 부여하는 핵

심요인인 직무특성에 대한 연구는 드문 실정이다[13]. 직

무특성은 다양성, 정체성, 중요성 등 자신의 직무에 대해

긍정적으로 인식하게 하고, 자율성과 피드백을 통해 업

무에 대한 책임감과 성과를 향상시킬 수 있도록 동기를

부여하는 것이며, 이러한 직무특성에 대한 만족이 떨어

지는 경우에는 직무만족과 조직몰입이 낮아지고 이직의

도는 높아지게 된다[52, 53, 54]. 이러한 직무특성의 중요

성에도 불구하고, 코칭리더십과 직무특성의 관계에 대한

실증적인 분석은 이루어지지 않은 것으로 드러났다. 이

에 본 연구는 코칭리더십이 직무특성에 미치는 영향을

확인하고자 연구가설 3을 제시하였다.

연구가설 3 : 코칭리더십은 직무특성에 정적인 영향을

미칠 것이다.

다수의 연구들은 직무특성이 자신의 직무에 대한 책

임감을 형성함으로써 직무만족, 조직몰입, 조직시민행동,

조직의 성과 등 조직 효과성 변인에 영향을 미친다는 사

실을 밝혔다[55]. Hackman & Oldham(1976)은 직무의

다양성이 높고, 완결성이 높으며, 직무 수행과정에서 자

율성을 갖고 중요하다고 인식할수록, 조직몰입과 성취감

이 높아진다고 주장하였다[31]. 특히 조직구성원들이 자

신의 직무특성에 대해 긍정적으로 인식할수록 기업에 발

전적 효과를 가져오는 자발적 행동을 의미하는 조직시민

행동이 향상되며[56, 57, 58], 이직의도를 낮출수 있는 것

으로 나타났다[59, 60]. 이러한선행연구에따라 직무특성

이 조직시민행동과 이직의도에 미치는 영향을 분석하고,

직무특성이 리더의 코칭 활동과 조직 효과성 간의 관계

를 매개하는지 파악하기 위해 다음과 같이 연구가설 4와

5, 그리고 가설 6을 설정하였다.

연구가설 4 : 직무특성은 조직시민행동에 정적인 영향

을 미칠 것이다.

연구가설 5 : 직무특성은 이직의도에 부적인 영향을

미칠 것이다.

연구가설 6 : 조직시민행동은 이직의도에 부적인 영향

을 미칠 것이다.

본 연구의 목적은 리더의 코칭 활동이 직무특성과 조

직 효과성에 어떠한 영향을 미치는지 그리고 직무특성이

코칭리더십과 조직 효과성 간의 관계에서 매개효과를 보

이는지 검증하고자 하는 것이다. 이러한 연구목적과 연

구가설을 도식화하면 [Fig. 1]과 같다.
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[Fig. 1] Research Model

4. 연구방법

4.1 변수의 조작적 정의와 설문지 구성

본 연구의 독립변인인 코칭리더십은 Stowell(1986)이

제시한 척도를 기반으로 최치영(2003)이 국내의 상황에

맞게 수정한 문항을 사용하였다[61]. 이는 국내의 여러

선행연구들[8, 9, 48]에서 신뢰도와 타당도가확보된 척도

이다. 코칭리더십은 리더와 조직구성원들 간의 신뢰를

바탕으로 커뮤니케이션을 통해 구성원 스스로 동기부여

를 하여 개인의 역량 향상을 통해 문제를 해결하고 조직

성과를 향상시킬 수 있도록 하는 리더십을 의미하며[8],

방향제시 3문항, 개발 3문항, 수행평가 3문항, 관계 4문항

등 4가지 차원의 13개 문항으로 구성된다. 첫째, 방향제

시(Direction)는 리더가 조직구성원들에게 업무나 수행과

제의목적과 목표, 비전등의방향을설정하는 것이다. 둘

째, 개발(Development)은 구성원의 기술, 재능, 역량을

향상시켜 더 많은 성과를 창출할 수 있도록 돕는 요소이

다. 셋째, 수행평가(Accountability)는 충분한 커뮤니케이

션을 통해 업무와 과제에 대해 평가하고 개선사항을 피

드백 함으로써 조직구성원의 성장을 지원하는 것으로,

리더는 구성원이 수행한 결과를 진지하고공정하게 평가

하고 피드백을 주어야 한다. 넷째, 관계(Relationship)는

경청, 배려와 관심어린 커뮤니케이션을 바탕으로 리더와

구성원 간에 개방적이고 신뢰적인 관계를 맺도록 하는

코칭리더십의 요소이다.

매개변인인 직무특성은 직원들이 수행하고 있는 직무

가 지니고 있는 자체적인 특성에 대한 구성원들의 인식

을 의미하는 것으로, Hackman & Oldham(1975, 1976)이

제안한 다양성, 정체성, 중요성, 자율성과 피드백 등 5개

요인으로 구분하였다[29, 31]. 직무 다양성(skill variety)

은 직무 자체의 다양성과 그로 인해 요구되는 개인 능력

의 다양성을 말하며, 직무 정체성(task identity)은 맡은

직무가 처음부터 끝가지 완성시킬 수 있는 완결성을 뜻

한다. 직무 중요성(task significance)은 담당하고 있는

직무가 다른 사람의 업무나 행동에 큰 영향을 미치는 정

도이며, 자율성(autonomy)은 업무의 일정과방법을 결정

하는데 부여된 독립성과 재량권 등을 의미한다. 피드백

(feedback)은 작업자가 행한 직무의 성과와 유효성 정도

에 대한 정보를 습득하는 것을 의미한다. 구체적인 문항

은 Hackman & Oldham(1975)이 개발한 직무진단조사

(JDI)와 Sims 등(1976)이 개발한직무특성조사(JCI)를 번

역해 사용한 이지우(1997)와 김우진, 서원석(2010)의 문

항을 수정해 사용했으며[62, 63], 각 요인별 3문항씩 총

15개 문항으로 측정하였다.

마지막으로 조직 효과성은 행동적 차원에 주목하여

조직시민행동과 이직의도로 구분하였고, 조직시민행동

은 Organ(1988)의 척도에 따라 이타주의, 예의행동, 양심

행동, 스포츠맨십, 시민정신 등 5개 하위요인 15개 문항

으로 구성하였다[40]. 먼저 이타주의는 업무나 관련문제

에 대해 자신의 시간을 할애해 신입사원과 동료들을 도

와주는 직접적이고 의도적인 자발적 행동을 뜻하며, 예

의 행동은 어떤 결정이나 행동에 영향을 받는 구성원들

간에 정보를 공유하는 행동으로, 적절한 의사소통을 통

해서 직무와 관련된 문제를 사전에 막기 위해서 노력하

는 자발적 행위이다. 양심행동은 어떤 특정한 개인이나

집단이 아닌 조직에 이익이 되는 행동으로 최소한의 역

할요구를 넘는 자발적 행위에 해당되고, 스포츠맨십은

조직 내에서 발생하는 사소한 문제나 고충을 인내하는

행동으로 불평이나 불만을 토로하지 않고 조직 생활에서

나타나는 불편이나 성가심을 참는 것을 뜻한다. 또한 시

민정신은 조직생활에 있어서 중요한 모임이나 회의, 그

리고 조직 활동에 책임감을 가지고 참여하고 관심을 기

울이는 것을 의미한다. 마지막으로 이직 의도는 현재 조

직의 구성원임을 포기하고, 다른 직장이나 조직으로 이

동하고자 하는 심리상태로 정의했으며, Mobley(1977)와

Singh 등(1994)의 척도를 이용해 4문항으로 구성하였다

[64, 65]. 주요 변인들인 코칭리더십, 직무특성, 조직시민

행동과 이직 의도는 모두 5점 척도로 측정하였다.
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한편 응답자의 특성 분석을 위한 인구 통계적 변수에

는 성별, 연령, 업종, 직무, 최종학력, 직급, 근속기간 등이

포함되었다.

4.2 조사 개요 및 분석방법

본 연구의 데이터는 국내 기업의 직원을 대상으로

2016년 2월에 온라인 서베이를 통해 수집되었다. 총 305

부의 자료를 수거했으나, 무응답 및 불성실한 응답 17부

를 제외한 총 288명의 자료를 최종분석에 이용하였다.

자료의 분석은 SPSS 18.0과 AMOS 18.0을 활용했으

며, 코칭리더십과 직무특성, 조직시민행동과 이직의도를

구조적 모델로 검증하기 위해 구조방정식모형(Structural

Equation Modeling)을 통해 연구 모형을 검증하였다. 구

조방정식 모형은 첫째, 여러 개의 측정변수를 이용해서

추출된 공통분산을 잠재변수로 사용하므로 측정오류가

통제되기 때문에, 잠재변수를 바탕으로 구조방정식 모델

을 적용해서 추정한 계수 값은 특정변수를 바탕으로 구

한 계수 값보다 정확하다고 할 수 있다. 둘째, 공변량을

통해 잠재요인이 갖는 전체효과를 직접효과와 간접효과

로 구분하여 제시함으로써 매개변인의 기능을 파악하는

데 용이하다는 장점을 지닌다[65]. 따라서 본 연구에서는

이러한 장점을 지닌 구조방정식을 통해직무특성의 매개

적 역할을 확인하고, 연구모델의 인과적 관계를 검토하

였다.

분석방법은 기술통계, 신뢰도 분석과 확인적요인분석

을 실시한후, 독립변인, 매개변인, 종속변인이 포함된 구

조방정식 모형 분석을 실시하였다.

5. 연구결과

5.1 표본의 특성

본연구는 총 288개의 데이터가 최종 분석에 이용되었

고, 성별, 연령, 소득, 지역, 학력 등 인구통계학적 자료를

통해 표본의 특성을 파악하였다. 먼저 성별은 남성이

64.6%로 여성에 비해 다소 많았으며, 나이는 30대

42.7%(123명), 40대 28.5%(82명) 순으로 나타났고, 평균

나이는 41세로 드러났다. 최종학력은 대학졸업이 60.1%

로 가장 많았고, 석사 27.1%로 뒤를 이었다. 직급은과장/

차장이 31.9%, 부장 24.7%, 임원 21.2% 순으로 나타났고,

근속기간은 2-5년차 32.6%, 5-10년차 28.1%, 10-20년차

20.8% 등이었고, 평균 근속기간은 대략 8년 6개월로 드

러났다. 업종은 건설/중공업이 43.4%로 가장 많았고, 서

비스/금융업 34.4%, 전자/제조업 22.2%였으며, 직무는

기술지원/R&D가 46.5%, 기획/사업관리 31.3%, 영업/마

케팅 12.2% 순으로 나타났다. 표본의 특성은 아래의

<Table 1>과 같다.

Categories N %

Total 288 100

Sex
Man 186 64.6

Woman 102 35.4

Age

20s 23 8.0

30s 123 42.7

40s 82 28.5

50s 47 16.3

60s 13 4.5

Mean 41.0 (S.D=9.61)

Scholars

hip

high school 6 2.1

college 28 9.7

university 173 60.1

master degree 78 27.1

doctoral degree 3 1.0

Career

below 2 years 33 11.5

2∼5 years 94 32.6

5∼10 years 81 28.1

10∼20 years 60 20.8

over 20 years 20 6.9

Mean 8.57 (S.D=7.26)

Position

staff 25 8.6

assistant manager 39 13.5

manager 92 31.9

general manager 71 24.7

director 61 21.2

Team

sales/marketing 35 12.2

planning/

business management
90 31.3

personnel/

general affairs/

accounting

24 8.3

R&D/technical service 134 46.5

etc. 5 1.7

Industry

manufacturing/electronic 64 22.2

construction/engineering 125 43.4

service/financial 99 34.4

<Table 1> Characteristics of the sample

5.2 신뢰도와 타당성 검증

5.2.1 신뢰도 검증

각 잠재요인의 신뢰도를 검증하기 위해 내적 일관성

(internal consistency)을 확인하였다. 분석결과 Cronbach
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Latent Factor　
factor

loading
S.E. C.R. p

Construct

Reliability
AVE2

nd

factor

1
st

factor

CL

CL_F1 .901 　 　 　

.906 .713
CL_F2 .586 .055 11.12 ***

CL_F3 .708 .040 14.626 ***

CL_F4 .943 .038 24.126 ***

<Table 3> Confirmatory Factor Analysis

JC

JC_F1 .518 　 　 　

.896 .637
JC_F2 .664 .169 7.75 ***

JC_F3 .63 .191 7.529 ***

JC_F4 .756 .224 8.274 ***

JC_F5 .752 .188 8.252 ***

OCB

OCB_F1 .691 　 　 　

.896 .637

OCB_F2 .784 .087 11.437 ***

OCB_F3 .656 .09 9.834 ***

OCB_F4 .511 .122 7.813 ***

OCB_F5 .764 .092 11.214 ***

TI

TI1 .87 　 　 　

.896 .684
TI2 .958 .044 24.287 ***

TI3 .867 .045 2.228 ***

TI4 .766 .052 16.182 ***

χ²=471.67(df=129, p<.001), χ²/df=3.66 RMSEA=.096,

CFI=.891, GFI=.863, RMR=.067

α 계수는 .73 이상에서 .92 사이로 드러나, 문항의 신뢰도

는 비교적 안정적인 것으로 나타났다[66, 67].

Latent variables Mean S.D
Cronbach’s

alpha

CL

CL_F1 3.56 0.95 .920

CL_F2 3.33 0.90 .883

CL_F3 3.74 0.72 .885

CL_F4 3.64 0.83 .872

JC

JC_F1 3.68 0.62 .731

JC_F2 3.66 0.63 .848

JC_F3 3.88 0.73 .891

JC_F4 3.73 0.79 .786

JC_F5 3.71 0.66 .733

OCB

OCB_F1 3.80 0.68 .832

OCB_F2 4.04 0.60 .760

OCB_F3 4.07 0.64 .740

OCB_F4 3.57 0.88 .854

OCB_F5 3.80 0.64 .757

TI 2.52 1.07 .924

<Table 2> Reliability for measuring

5.2.2 측정모델의 타당성 및 적합도 평가

측정모델의 타당성 및 적합도를 알아보기 위해, 먼저

모든 잠재요인들에 대한 집중타당도를 분석하였다. 2차

요인모형의확인적요인분석(Confirmatory Factor Analysis;

CFA)을 통해 표준화 요인 적재치(standardized factor

loading)를 분석한 결과 모두 .5 이상으로 나타나, 집중

타당도는 유의한 것으로 드러났다. 표준 적재치와 오차

를 활용한 계산공식을 통해 평균분산추출(AVE: Average

Variance Extracted), 잠재요인의개념신뢰도(CR: Construct

Reliability) 값을 구한 결과, 모두 적정 기준(AVE＞ .05,

CR＞.07)을 넘는 것으로 나타나 수렴타당도가 있는 것으

로 판단하였다. 또한AVE 값과 요인들 간상관계수의제

곱 값을 비교한 결과, 모든 AVE 값이 상관계수의 제곱

값 보다 큰 것으로 드러나 판별타당도가 확보되었다.

CL JC OCB TI

CL .713

JC .747 .637 　

OCB .586 .702 .637　

TI -.473 -.496 -.568 .684

<Table 4> Correlation coefficient and AVE

5.3 연구가설의 검증

확인적 요인분석을 실시한 후 초기에 설정한 연구모

형에 해당하는 이론모형을 분석하였다. 적합도 지수를

통해 모형의 적합도를 평가할 때는 가급적 여러 개의 지

수를 확인하는 것이 권고되고 있으며, 절대적합도지수인

RMSEA와 증분적합도 지수 가운데 대표적인 CFI 등이

바람직한 적합도로 추천되고 있다[68]. 본 연구의 측정모

델에 대한 적합도 지수 검증 결과 χ²=471.67(df=129,

p<.001), χ²/df=3.66, RMSEA=.096, RMR=.067, CFI=.891,

NFI=.876, GFI=.863 등으로 나타났다. 이는 전반적으로

최적의 적합도 기준치에 미치지 못하는 것으로 드러나,

수정지수(Modification Index; M.I.)의 사용을 검토하였

다. AMOS 프로그램에서는 카이자승 통계량을 낮추고

경로 간의 유의성을 찾아내는 수정지수 4 이상을 제시해

주며, 본 연구에서는 Byrne(2010)이 제시한 보수적인 기

준에 따라 수정지수 10 이상으로 한정해 연결을 검토하

였다[39]. 수정지수에 따라 잠재변인 간의 오차항을하나

씩 연결하는 과정을 거쳤다.
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Fit

Index

Absolute fit measures
Incremental fit

measures

χ² χ²/df
RMSE

A
RMR GFI CFI NFI

Theoreti

cal

model

471.67

df=129

p=.000

3.667 .096 .067 .863 .891 .876

Fix

model

333.603

df=123

p=.000

2.712 .077 .048 .907 .943 .918

optimum

standard
.05 over

3.0

below

.08

below

.08

below

.90

over

.90

over

.90

over

<Table 5> Fit Index

이러한 과정을 통해 수정된 모형을 확인한 결과, χ²=

333.603(df=123, p=.000), χ²/df=2.712, RMSEA=.077,

RMR=.048, GFI=.907, NFI=.918, CFI=.943의 결과로 나타

났다. 수정모형의 적합도 지수들은 표본의 크기가 크다

는 점에서 기각이 된 것으로 볼 수 있는 χ² 값의 유의성

을 제외하고, 대체적으로 최적의 적합도 기준치 이상인

것으로 나타났다. 또한 초기모형과 수정모형의 카이자승

통계량 138.067(471.67-333.603)과 자유도 차이 6(129-

123)은 통계적으로 유의하여(p=.000), 수정모형을 채택하

였다.

각변인 간인과관계에 대한검증결과는 <Table 6>과

같다. <가설 1>은 관리자의 코칭리더십이 조직시민행동

에 미치는 영향을 검증하기 위한 것으로, 분석결과 기각

되었다. 코칭리더십은 조직시민행동에 직접적인 영향력

을 미치지 못하는 것으로 나타났다(β=.139, t=1.448, p>.05).

코칭리더십과 이직의도 간의 관계를 검증하고자 한

<가설 2>는 채택되었다. 조직구성원들이 코칭리더십에

대해 긍정적으로 평가할수록 이직의도가 낮아지는 것으

로 드러났다(β=-.176, t=-1.966, p＜.05).

Paths β B S.E.
C.R.

(t)

p

(sig.)

CL → OCB .139 .077 .053 1.448 .148

CL → TI -.176 -.221 .115 -1.966 .048*

CL → JC .747 .280 .035 7.959 ***

JC → OCB .597 .879 .182 4.826 ***

JC → TI -.074 -.250 .397 -.628 .530

OCB → TI -.413 -.943 .216 -4.359 ***

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

<Table 6> Path model results

관리자의 코칭리더십의 직무특성에 대한 영향력을 검

증하기 위한 <가설 3>은 지지되었다. 코칭리더십의 세

부 활동에 대해 긍정적으로 인식할수록 담당 직무특성에

대해 긍정적으로 평가하는 것으로 나타났다(β=.747,

t=7.959, p＜.001).

다음으로 직무특성과 조직시민행동 간의 관계를 살펴

보고자 한 <가설 4>는채택된반면, 직무특성과 이직 의

도 간의 영향력을 검증하고자 한 <가설 5>는 기각되었

다. 직무특성에 대해 긍정적으로 평가할수록 조직시민행

동을 증가시키는 것으로 나타났지만(β=.597, t=4.826, p

＜.001), 직무특성과 이직의도 간에는 직접적인 영향력이

없는 것으로 드러났다(β=-.074, t=-.628, p>.05).

마지막으로 종속변인 간의 관계에서 조직시민행동이

이직 의도에 미치는 영향을 검증한 <가설 6>은 채택되

었다. 조직구성원들의 조직시민행동이 증가할수록 이직

의도는감소하는것으로드러났다(β=-.413, t=-4.359, p＜.001).

직무특성에 대한 인식이 관리자의 코칭리더십과 조직

효과성 사이에서 매개효과를 나타내는지 확인하였다. 간

접효과의 유의성 검정은 모집단으로부터 무작위로 추출

한 표본 데이터를 대상으로 재 표본 추출을 통해 표준오

차를 추정하는 부트스트래핑(bootstrapping) 방법을 사

용해 검증하였다[69]. 직무특성의 매개효과를 분석한 결

과, 관리자의 코칭리더십은 직무특성을 매개로 조직시민

행동에 정적인 영향을 미치고 있었고(β=.446, p<.05), 코

칭리더십은 직무특성과 조직시민행동을 매개로 이직의

도에 부적인 영향을 미치는 것으로 드러났다(β=-.298,

p<.05).

DV

ID
OCB TI

CL .446* -.298*

JC -.247*

* p<.05

<Table 7> Indirect effect

관리자의 코칭리더십과 조직시민행동의 관계에서 직

무특성의 매개효과를 검증하기 위해, 1단계로 코칭리더

십이 직무특성에 미치는 영향력은 <가설 3>에서, 2단계

로 직무특성이 조직시민행동에 미치는 영향의 유의성은

<가설 4>에서 검증되었다. 하지만 3단계로 코칭리더십
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이 조직시민행동에 미치는 직접적인 영향력을 검증한

<가설 1>은 통계적으로 유의하지 않았다. 즉, 조직시민

행동에 대한 코칭리더십의 직접효과는 유의미하지 않았

고 직무특성을 매개로 하는 간접효과만 유의한 것으로

드러나, 관리자의 코칭리더십과 조직시민행동 간의 관계

에서직무특성은 완전매개효과를 갖는것으로 나타났다.

한편 코칭리더십과 이직의도 간의 관계에서 직무특성의

매개효과를 검증하는 절차는, 1단계로 코칭리더십이 직

무특성에 미치는 영향은 <가설 3>에서 확인되었다. 다

음으로 2단계 직무특성에서 이직의도에 미치는직접적인

영향력을 검증한 <가설 5>는 기각되었지만, 직무특성의

조직시민행동에 대한 영향력(가설 4)과 조직시민행동의

이직의도에 대한 영향력(가설 6)이 유의한 것으로 드러

났다. 또한 3단계로 <가설 2>에서 코칭리더십의 이직의

도에 대한 영향력도 유의한 것으로 확인되었다. 따라서

관리자의 코칭리더십과 이직의도 간의 관계에서 직무특

성과 조직시민행동은 부분 매개효과를 보이는것으로 드

러났다.

6. 결론

6.1 연구결과의 요약 및 논의

융복합 환경과 불확실성의 시대에 기업들은 창의성을

포함한 인적자원의 역량을 높이는데 기여할 수 있는 리

더의 역할이 강조되고 있다. 이로 인해 조직과 구성원들

의 변화에 유연하게 대응하고, 커뮤니케이션을 통해 조

직구성원들의 잠재력을 끌어올릴 수 있도록동기를 부여

하고 개개인의 역량을 향상시킬 수 있도록 하는 코칭리

더십의 중요성이 부각되고 있는 상황이다. 본 연구는 국

내 기업의 직원을 대상으로 관리자의코칭리더십이 구성

원들의 조직시민행동과 이직의도 등 조직효과성에 미치

는 영향에 대해 실증적으로 분석하였다. 특히, 직무특성

의 매개적 역할에 주목하여 관리자의코칭리더십 행동이

조직 효과성의 태도적 변인이 아닌 행동적 차원에 미치

는 영향을 구조적 모델을 통해 검증하였다.

본연구의 구체적인 결과는 다음과 같다. 첫째, 방향제

시, 개발, 수행평가 및 관계 등으로 구성된 코칭리더십은

이직의도에 유의한 부적인 영향을 미치는것으로 나타났

다. 리더의 코칭 활동을 긍정적으로 인식할수록 조직을

떠나고자 하는 이직의도가 감소되는 것으로 드러났으며,

이러한 결과는 코칭리더십과 이직의도 간의 관계를 검증

한 선행연구들[49, 50, 51]과 일치하였다. 반면, 코칭리더

십은 조직시민행동에 유의한 영향력을 미치지 못한 것으

로 나타났는데, 이는 코칭리더십과 조직시민행동의 직접

적 영향력을 규명한 양일선 등(2015)과 이동우(2011)의

연구결과와 차이를 보였다[6, 70].

둘째, 리더의코칭 활동은직무다양성, 정체성, 중요성,

자율성과 피드백 등 직무특성에 정적인 영향력을 지닌

것으로 드러났다. 즉, 리더가 신뢰를 바탕으로 커뮤니케

이션을 통해 동기부여, 역량개발 및 적절한 발전방향을

제시하고 있다고 평가할수록 다양성, 정체성, 중요성 등

자신의 직무에 대해 긍정적으로 인식하게 하고, 자율성

과 피드백을 통해 업무에 대한 책임감과 성과를 향상시

킬 수 있다는 것을 의미한다. 이는 코칭 활동이조직구성

원들의 직무특성에 대한 인식, 직무만족과 직무성과에

유의한 영향을 미친다는 선행연구들[6, 10, 11, 13]의 결

과와 맥락을 같이 한다.

셋째, 직무특성은 직원들의 조직시민행동을 증가시키

는 것으로 나타났다. 조직구성원들이 자신의 직무에 대

해 긍정적으로 인식할수록 기업에 발전적 효과를 가져오

는 자발적 행동을 의미하는 조직시민행동이 향상되는 것

으로 드러났으며, 선행연구들[56, 57, 58]의 결과와 유사

하였다. 반면, 직무특성이 이직의도에 미치는 영향력은

선행연구[59, 60]의 결과와 다르게 통계적으로 유의하지

않은 것으로 나타났다.

넷째, 조직시민행동에 대한 코칭리더십의 직접효과는

유의미하지 않은 것으로 나타난 반면, 직무특성을 매개

로 한 간접효과만 유의한 것으로 드러났다. 이는 리더의

코칭 활동 자체가 조직시민행동을 증가시키는 것이 아니

며, 코칭활동을 통해 구성원들의 직무에대한 인식이 긍

정적으로 형성될 때, 자발적인 행동을 하게 된다는 것으

로 이해할 수 있다.

다섯째, 코칭 리더십과 이직의도 간의 관계에서는 직

접효과 이외에 직무특성과 조직시민행동을 매개로 한 간

접효과도 유의한 것으로 드러났다. 또한 직접효과와 간

접효과의 영향력의 크기가 유사하게 나타난 점을 고려하

면, 리더의코칭 활동과 직무특성에 대한인식 제고가 함

께 이루어질 때 조직 효과성의 결정적 기준이 되는 이직

률을 감소시킬 수 있다는 점을 의미한다.
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본 연구의 이러한 결과는 다음과 같은 점에서 의의를

가진다. 첫째, 코칭리더십의 조직 효과성에 대한 영향력

을 분석한 선행연구들이 주로 조직몰입과 직무만족 등

태도적 차원에만 집중된 것과 다르게, 본 연구는 코칭리

더십의 효과를 조직시민행동과 이직의도 등행동적 차원

으로 확장해 검증한 점에서 의의를 지닌다. 인적자원관

리 차원에서 코칭리더십이 조직시민행동과 이직의도에

긍정적인 효과를 지니고 있는 점을 실증적으로 확인한

점에서실무적의의도가진다고할 수 있을 것이다. 둘째,

코칭리더십의 조직 효과성에 대한 효과를규명하는 과정

에서 직무특성이라는 매개변인을 통해, 코칭리더십의 효

과가 나타나는 구조적 관계에 대해 실증적인 결과를 제

시한점에서 의미가 있다. 즉, 코칭 활동의 효과가직무특

성을 긍정적으로 만들어갈수록 그 효과가 더 커질 수 있

다는 것을 확인하였다. 또한 조직구성원들의 동기를 부

여할 수 있는 코칭리더십과 직무특성의관계를 실증적으

로 밝혔다는 점에서 학술적 차원에서 의미를 가진다고

할 수 있다. 본 연구의 이러한 결과는기업의 조직목표와

직무의 특성에 적합한 코칭리더십 전략을수립하고 활용

하는데 실무적 차원에서 도움을 줄 수 있을 것이다.

6.2 연구의 한계 및 제언

본 연구가 지니는 이론적, 실무적 함의에도 불구하고,

다음과 같은 한계점을지니고있다. 첫째, 본연구의대상

기업은 대기업 위주로 조사됐기 때문에, 본 연구의 결과

를 모든 조직에 일반화하기에는 무리가 있다. 추후 연구

에서는 기업의 규모를 구분하고 정부기관과 같은 다른

유형의 조직에 적용하거나, 의료 및 고객접점 서비스업

등으로 업종을 세분화해서 연구모델의 타당성을 재확인

할 필요도 있을 것이다.

둘째, 본 연구는 코칭리더십 등 주요 변인들을 개인의

인식에 근거하여 측정하였고, 이는 주관적인 평가에 근

거할 수밖에 없다. 따라서 후속 연구에서는 객관성을 확

보할 수 있는노력을 통해, 코칭리더십 효과 연구의 확장

과 더불어 실무적 차원에도 기여할 수 있을 것이다.

셋째, 본 연구에서 코칭리더십과 조직 효과성 간의 관

계에서 직무특성을 매개변수로 투입한 점은 본 연구의

중요한 의의지만, 이외에 또 다른 매개변인을 포함시켜

보다 다양한 측면에서 변인 간의 구조적 관계를 탐구할

필요가 있을 것이다.
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