
Asia-Pacific Journal of Business (아태비즈니스연구)

Vol. 10, No. 3, Sep 2019 (pp.69-93)

https://doi.org/10.32599/apjb.10.3.201909.69

APJB

ISSN 2233-5900 (Print)

ISSN 2384-3934 (Online)

코칭리더십이 LMX와 조직유효성에 미치는 영향에 관한 연구: 

- 리더의 감성지능을 조절 변수로: ICT연구개발직을 중심으로 - 

                                                               

박천경
서울벤처대학원 대학교 융합산업과 박사과정

장준근
대전대학교 군사학 교수

채명신
서울벤처대학원대학교 융합산업과 교수

A Study on the Effects of Coaching Leadership on LMX and 
Organizational Effectiveness: Emotional Intelligence of Leader as a 
Controlling Variable: Focusing on ICT R & D  
Cheon-Kyoung Parka, Jun-Geun Jangb, Myung-Sin Chaec

aDepartment of Management, Seoul Venture University, South Korea 
bDepartment of Military Science, Daejeon University, South Korea
CDepartment of Convergence Industry, Seoul Venture University, South Korea 

Received 30 Aug 2019, Revised 16 Sep 2019, Accepted 24 Sep 2019

Abstract 

There is a growing interest in researching new leadership and efficient organizational management 
due to the changes and spread of Information Communications Technologies (ICT) related 
organizations. Therefore, the purpose of this study is to examine the effect of leadership on 
organization in ICT R & D, and to follow the relationship between coaching leadership, leader 
member exchange (LMX), emotional intelligence of leaders, and organizational effectiveness.
In order to verify this research problem, a total of 310 people were surveyed from employees 
working in the ICT R & D field. Reliability analysis of the measuring tool was tested on 80 pilot 
surveys in advance, and the final 285 data were used for empirical analysis excluding 25 
unsatisfactory responses. For analysis, SPSS 22.0 program and AMOS were used to analyze the 
reliability, validity, path analysis, and control effects of the measurement tools. The findings 
demonstrate empirically the positive relationship between LMX and organizational effectiveness 
on coaching leadership in ICT R & D. In addition, by empirically verifying the effect that the 
emotional intelligence of the leader regulates the relationship between LMX, organizational 
effectiveness, and coaching leadership, then emotional intelligence of the leader can be usefully 
applied in ICT R & D. Furthermore, the demand for more in-depth research on coaching 
leadership, LMX, and emotional intelligence of leaders, which positively affects organizational 
effectiveness, was identified as demand for ICT R & D is increasing and horizontal and 
interactive leadership is needed.
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Ⅰ. 서론

리더십의 정의와 개념은 시대와 상황에 따라 

지속적으로 변화되고 있다. 제4차 산업혁명의 

선포로 주목을 받았던 다보스 세계경제포럼에서  

WEF (2017)은 세계 경제의 급격한 변화를 극복

하는 성공의 열쇠로 ‘소통과 책임의 리더십’을 

이슈로 제시하고 있다. 이와 같이 시대적 환경의 

변화에서 소통과 책임의 리더십의 실천적 대안

으로 코칭이 주목받고 있다. 코칭은 개인의 성장

과 변화, 소통과 책임을 강조하는 방법론이라는 

관점에서 시대가 요구하는 리더십의 한 형태라 

할 수 있다. 코칭과 리더십이 결합된 코칭리더십

은 21세기 들어 많은국가에서 주목받고 있는 리

더십이다. 코칭리더십은 리더 중심의 지시-통제

형이 아니라 구성원 중심의 새로운 리더십 패러

다임으로, 경영학 연구와 실무에서 주목 받고 있

다. Stowell (1986)은 코칭리더십이 조직에서 

조직원에게 조직이 지향하는 방향을 제시해주며, 

조직원의 직무수행능력 향상을 위한 개발, 조직

원들의 과업수행의 수준과 평가를 위한 수행평

가, 조직원간의 개방적이고 신뢰적인 관계를 통

해 조직의 목표를 달성하는 새로운 조직관리에 

대한 시각을 제시해 준다고 주장했다. 

조직에서는 개인보다 팀의 역량이 중요성을 

더해가고 있고 이러한 팀웍의 필요성이 점차 높

아지고 있으며 타 팀원들과 상호교류 및 네트웍

이 중요하게됨에 따라 전통적인 리더의 역할 보

다는 새로운 리더의 역할이 요구되고 있는데 그

중 하나가 코칭리더십(Coaching Leadership)이

다. Park Sun-Young (2009)은 코칭리더십이란 

리더와 구성원간의 상호 신뢰관계를 구축하고 

문제해결을 위해 쌍방향 커뮤니케이션으로 조직

원의 역량개발을 향상 시켜주는 과정이라 하였

으며, Park Jae-Jin and Eun-Soo Choi (2013)

는 코칭리더십이란 리더와 조직 구성원과의 수

평적인 신뢰관계를 바탕으로 조직원의 업무 수

행과정을 평가하고 피드백 해주며, 역량을 개발

하여 지속적인 동기부여로 조직의 목표를 달성

해가는 과정이라고 주장 하였다. 이와 같이 코칭

리더십에 대한 정의를 바탕으로 조직유효성과 

관련된 선행연구들로 Yang Soo-Jin (2017)은  

팀리더의 코칭리더십에 주목하여 자기주도학습

과 혁신행동이 매개효과 중심으로, Cho 

Eun-Young (2015)은 코칭리더십이 조직유효성

에 미치는 영향_직무만족의 매개효과와 감성지

능의 조절효과, Lee Han-Joo (2018)는  코칭리

더십과 정서적 조직몰입, 이직의도의 관계에서 

기본심리욕구와 직무만족의 매개효과, Yoon 

Sun-Young (2018)은 코칭리더십과 조직유효성

의 관계에 관한 메타분석 등에 관한 연구들이 

있다. 이들 선행연구에서는 코칭리더십이 조직

유효성에 긍정적 영향을 준다는 것을 밝힌 바 

있다. 이와 같이 코칭리더십이 조직유효성에 미

치는 영향을 연구한 연구가 많이 발표됨에 따라 

코칭리더십이 리더십으로서 학문적 관심이 더욱 

확장되고 있다. 또한 최근 4차산업의 혁신적인 

변화와 발전으로 ICT (Information 

Communications Technologies)관련 연구개발

인력의 확보와 그들의 조직유효성에 영향을 미

치는 리더의 역할이 매우 중요한 이슈가 되고 

있다. 그들은 주로 프로젝트별 계약 관계에 의거

하여 일을 하는 경향이 강한 집단으로 이들에게 

적합한 리더십의 발휘와 조직유효성의 확보가 

매우 중요하게 요구되고 있다. 

이에 본 연구에서는 이러한 문제를 가장잘 해

결할 수 있는 대안으로서 코칭리더십을 활용하

여 조직유효성을 검증하고자 하였다. 기존의 선

행연구들은 대부분 코칭리더십이 조직유효성의 

어떤 변인들에 미치는 영향에 대한 연구나 감성

노동자를 중심으로한 연구 또 코칭을 받은 조직

에 대한 연구가 대부분이었는데 본 연구에서는 

최근 조직의 확장과 수평적인 리더십이 매우 중

요해지고 있는 ICT 연구개발직을 대상으로 코칭

리더십과 LMX 그리고 리더의 감성지능이 조직

유효성에 어떠한 영향을 미치는지 구체적으로 

검증 하고자 하였다. 또한 이들 관련 업종에서 

당면하고 있는 조직의 여러가지 문제와 리더십

에서 조직유효성을 확보할 수 있는 실질적인 대

안을 제시하고, 이론적으로 코칭리더십, LMX 그

리고 리더의 감성지능을 조직에 적용함으로서 

코칭리더십의 영역을 확장하여 선행연구들과의 
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차별을 시도 하였다. 

따라서 본 연구의 목적은 국내 ICT관련 연구

개발자를 대상으로 리더의 코칭리더십이 실제 

조직유효성에 어떠한 영향을 미치는지 규명하고, 

특히 오늘날 조직 리더십에서 리더의 감성지능

이 매우 중요한 변수가 되고 있어 코칭리더십에

서 리더의 감성지능이 LMX와 조직유효성과의 

관계를 조절하는지를 실증적으로 파악하고자 하

였다. 이와 같은 연구목적에 따라 연구방향을 다

음과 같이 설정하였다.

첫째, ICT 연구개발직에서 코칭리더십, LMX, 

조직유효성, 리더의 감성지능은 어떠한 영향을 

미치는가?

둘째, 코칭리더십, LMX, 조직유효성의 관계에

서 리더의 감성지능의 조절효과는 어떠한가?

Ⅱ. 이론적 배경

1. ICT 분야 연구개발직의 직무특성

ICT 정의는 정보기술(Information 

Technologies)과 통신기술(Communications 

Technologies)이 결합하여 정보를 수집, 생산, 

가공과 정보의 검색 및 전달 활용 등 정보의 유

통 과정에서 총체적으로 사용하는 기술이다(Do 

Chul-Koo, 2019). 또한 ICT는 정보

(Information)와 통신기술(Communication 

Technology)의 융·복합적 의미이며, 정보통신

과 연관된 각종 물리적 장치 와 이를 운용하는 

각양의 응용프로그램(application program) 등

을 통한 새로운 패러다임(paradigm)을 창출하는 

혁신적 기술이다. 이러한 ICT관련 산업에는 다

양한 인력의 확보에 대한 관심이 증대되고 있다. 

또한 이들은 단순한 생산에 종사하기 보다는 새

로운 다양한 기기와 소프트웨어가 융합되는 연

구개발업종에 종사하고 있다. 연구개발이라는 

직무는 고도의 집중력과 전문성과 민감성을 가

지고 있다. 특히 ICT관련 연구개발직의 특성은 

정보 통신 기술의 융·복합적 기술를 가지고 급

변하는 환경에 적절히 대응하고 전문적 지식을 

필요로하는 전문가집단으로 정의 할 수 있다. 김

영배와 Cha Jong-Seok(1999)은 연구개발 인력

의 특성을 전문가정신(professionalism)으로 설

명하였다. Miller(1986)는 전문가정신의 특성으

로 첫째, 자기분야에 대한 전문지식이 높다. 둘

째, 업무수행에 대한 높은 자율성을 요구한다. 

셋째, 직업에 대한 몰입력이 높다. 넷째, 자기직

업을 자신의 삶과 동일시 한다. 다섯째, 다소 높

은 직업윤리를 갖고 있다. 여섯째, 전문가 수준

의 성과를 유지하고자 한다.라고 정의 하였다. 

또한 연구개발직은 직무의 특성상 목표한 시기

와 일정에 쫓기는 경우가 많고 이러한 이유로 

연구개발직원들이 받는 스트레스는 매우 크다. 

이들은 이러한 스트레스에서 벗어나려고 철저한 

일정관리와 세밀한 개발계획을 수립하기도 하며, 

스트레스 상황을 최소화 하기 위한 자율적이고 

다양한 직무환경을 요구하고 있다. 이러한 이유

들이 연구개발직원들만의 차별화된 특성이라고 

할 수 있다. 그리고 연구개발조직은 일반적인 조

직의 운영체계와는 다르기 때문에 연구인력 및 

조직 관리를 위한 리더십 발휘에 많은 어려움이 

있을 수 있다. 연구개발직원들의 창의적 사고가 

가능하고 무한한 잠재력이 발휘될 수 있도록 적

절하고 자유로운 조직분위기가 중요한 반면, 직

무의 효율성을 향상시켜서 더 나은 성과의 산출

이라는 측면이 있기 때문에 이를 어떻게 운영해

야 조직의 효율성을 향상시킬 수 있을지 조직관

리자로서, 리더로서 어려움이 많을 수밖에 없다. 

따라서 이들 연구개발자에 대한 리더십과 조직

유효성이 더욱 중요하게 인식되고 있으며 이에 

본 연구는 ICT 분야의 연구개발직에 근무하는 

연구개발자를 대상으로 조직유효성에 관한 연구

를 진행하였다.

2. 코칭리더십

리더십의 다양한 방법들 가운데 코칭리더십은 

리더가 일방적으로 이끌어 가는 기존 리더십의 

틀에서 벗어나는 새로운 리더십유형으로 중요성

이 주목 받고 있다. 코칭리더십은 리더가 코치의 

역할을 적절히 발휘하여 부하직원 스스로 성장
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하고 발전할 수 있도록 도와주는 것을 의미한다. 

코칭리더십은 기본적으로 코칭이론을 바탕으로 

하고 있다. 코칭의 어원은 코치에서 출발했다. 

코칭은 1880년대부터 스포츠에 적용되면서 선수

들을 훈련시키는 사람을 코치(Coach)라 부르고 

선수의 경기력 향상을 위해 지도하는 행동을 코

칭(Coaching)이라 하였다.(Wenzel, 2000) 코칭

리더십(coacing leadership)은 급변하는 기업경

영에 반드시 필요한 능력 이라는 점에서 코칭과 

리더십이 결합하여 탄생하게 되었다(Grant, 

2007) 코칭리더십에 관한 연구들중 Stowell 

(1988)은 조직구성원이 어떤 목적과 목표를 향

해 나아가야 하는지를 설명하는 방향제시

(direction), 조직구성원의 재능, 역량, 기술 등

의 향상을 도와주는 개발(develop), 조직구성원

에게 최대한 자율을 보장하고 그에 대한 책임을 

지도록 하며 그 결과를 합리적인 평가하고 이를 

피드백하는 수행평가(accountability), 관리자와 

조직구성원 간에 수평적, 신뢰적인 관계를 유지

하고 관심, 칭찬, 격려를 제공하는 관계

(relationship)등 4가지를 코칭리더십의 구성요

소로 제시하였다. 코칭리더십에 대한 국내학자

들의 정의를 보면 Do Mi-Hyang (2011)은 개인

의 변화와 성장을 위해 현재를 탐구하고 미래를 

계획하며 잠재력을 극대화시켜 삶을 주도적으로 

이끄는 리더로 성장시키는 파트너십이라고 주장

한 반면에, Shin Joon-Sub(2010)은 리더가 조직

구성원들과의 상호적인 관계와 신뢰를 바탕으로 

구성원들의 잠재력을 향상시킴으로써 구성원들

이 스스로 자신의 문제를 해결해나갈 수 있도록 

하는 것이다. Lee Dong-Woo (2011)는 조직내

에서 리더가 커뮤니케이션을 바탕으로 조직내 

구성원들에게 목표달성을 위한 방향성을 제시하

고 업무과정을 지도하며 동기부여를 함으로써 

조직구성원의 열정과 자신감 향상에 영향력을 

행사하는 과정으로 보았다. Park Jae-Jin(2012)

은 조직내에서 리더와 구성원간 파트너적인 관

계를 통해 리더가 조직 구성원들에게 영향력을 

발휘 하는 것으로 본 반면에 Woo Kyung-Hwa 

(2009)는 코칭리더십을 커뮤니케이션 또는 행동

으로 조직구성원의 역량을 개발하고 동기부여를 

하며 자발적으로 일을 할 수 있도록 지원하고 

격려하며 수시로 피드백을 하는 것으로 주장하

여 문제해결에 주목한 바 있다.  

3. 리더 부하간 교환관계(LMX: 

leader-member exchange) 

 리더 부하간 교환관계(LMX)이론은 전통적 

리더십 관점에서 벗어나 리더와 부하간 관계를 

세밀히 분석하는 이론이다. 리더-부하간의 관계

의 질을 의미하는 LMX는 리더와 부하간의 사회

적 교환관계를 다양한 시각에서 리더의 역할 및 

중요성 그리고 그 조직원의 인식이나 태도를 살

펴보고 중요성을 인지하려는 연구로 진행되어 

왔다(Uhl-Bien and Graen, 1995; Graen and 

Scandura, 1987). 리더 부하간 교환관계(LMX) 

이론의 발전은 리더십을 집단수준으로 본 평균적 

리더십유형(ALS), 내･외 집단의 차이로 본 수직

쌍연결(VDL) 이론, 리더 부하간 교환관계(LMX)

이론의 순으로 발전되어 왔다고 볼 수 있다. 

LMX 이론에 의하면 리더는 모든 조직원들에

게 동일한 역할을 전달하는 것이 아니라 조직원

들간에 이를 차별화시켜 리더와 조직원들 간의 

교환형태는 서로 다르게 나타난다. 즉, 리더가 

조직구성원들과 각기 다른형태의 교환 관계를 

개발하며 그러한 교환관계의 질이 리더와 조직

원의 태도와 행동에 중요한 영향을 미친다는 것

이다(Hwang Jung-Hee and Park Joon-Sung, 

2008). LMX 이론은 양자관계의 형성, 리더십 

과정과 결과 간의 관계를 설명하기 위하여 사회

적 교환이론(social exchange theory), 역할형

성 이론(role making theory)에 근거를 두고 있

으며(Ilies, Nahrgang and Morgeson, 2007), 

이는 리더와 조직원과 상호교환에 따라 리더와 

조직원간 특유의 역할이 이루어지고 이에 따라 

리더십이 형성되고 있음을 강조한다. 이후의 

LMX의 연구들은 리더 부하간 교환관계(LMX)의 

질(quality)에 초점을두고 조직성과, 직무만족도, 

조직시민행동 등 조직유효성에 많은 영향을 미

치고 있는 것으로 밝혀지고 있다. 

최근 코칭리더십 연구에서 코칭리더십과 LMX
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를 비교 연구하는 경향이 뚜렷해지고 있다. 이러

한 관련 연구들로는 Cho Eun-Young (2015) 코

칭리더십이 조직유효성에 미치는 영향에서 조절

효과 검증에서 다양한 직장에서 리더의 코칭리

더십이  LMX에 긍정적인 상관관계가 있는 것으

로 설명하였고, Jung Jin-Kyung (2017)은 리더

의 감성지능이 부하의 태도 및 행동에 미치는 

영향의 연구에서 고객센터에서 근무하는 상담사 

리더의 코칭이 LMX에 긍정적인 영향을 준다는 

점을 밝힌 바 있다, Kim Won-Kyu (2018)는 병

원 중간관리자의 코칭리더십이 직무열의에 미치

는 영향과 팔로워십, 임파워먼트, LMX, 상사신

뢰의 매개효과의 연구에서 병원중간관리자의 코

칭리더십이 LMX에 정(+)의 상관관계가 있는 것

으로 나타났다. 따라서 지금까지의 논의를 토대

로 코칭리더십이 LMX에 미치는 영향에 관하여 

다음과 같은 가설을 설정할 수 있었다.

H1 코칭리더십은 LMX에 정(+)의 영향을 줄 

것이다.

4. 조직유효성

조직유효성은 조직의 효율적, 효과적 운영을 

위해 필요한 평가기준에 어느정도 부합하고 있

는가를 나타내는 지표이다(Scott, 2003). 또한 

조직유효성은 조직이 얼마나 잘되고 있는지, 얼

마나 효과적인지를 표시하는 개념으로 조직의 

성과를 나타내는 기준이다(Park Jae-Jin and 

Eun-Soo Choi, 2013). 이와 같이 조직유효성에 

대한 개념들은 조직에 따라 다른 기준과 방향, 

성격과 목적, 영역에 따라 다르게 정의되고 있

다. 코칭리더십의 조직유효성에 관련한 많은 연

구들에서 제시되는 변인들을 간추려 보면 직무

만족, 조직몰입, 조직시민행동, 이직의도, 혁신행

동 등이 공통적으로 제시되고 있음을 알 수 있

다. 그리고 조직유효성의 변인중 조직시민행동

은 따로 독립적인 변인으로 나누어 연구한 논문

들도 많을 뿐 아니라 ICT연구개발직의 특성상 

개인적 행동의 중요성으로 여기서는 조직시민행

동의 변인은 제외하고 오히려  조직원의 창의성

과 변화에 빠르게 대처할 수 있는 혁신성이 중

요하게 요구되고 있고, 전문 연구직에서 흔히 발

생하는 조직원의 이직에 대한 중요성의 인식으

로 혁신행동과 이직의도를 중요한 변인으로 인

식하였다. 따라서 위의 변인들을 참고하여 본 연

구에서는 조직유효성의 변인으로 직무만족, 조직

몰입, 혁신행동, 이직의도의 4가지 변인으로 나

누어서 정의하고 하위요인으로 제시하여 분석 

하고자 하였다. 특히 위의 조직유효성의 4가지 

변인들은 ICT관련 연구개발직에서 보다 중요한 

요인으로 인식되었다는 관점에서 선정하였다.  

최근 코칭리더십과 조직유효성의 관계는 활발하

게 연구되고 있다. 본 연구에서 선정한 조직유효

성의 하위 4가지 변인들의 선행연구들을 살표보

면 다음과 같다. 

첫째, 코칭리더십과 직무만족, 조직몰입의 관

계에 대한 연구는 점점 활발해지고 있으며 긍정

적 결과가 많이 발견되었다. 코칭리더십이 직무

만족, 조직몰입에 미치는 영향에 관한 선행연구

들로 Lee Seung-Ho (2014)는 코칭리더십이 외

식업체 종사자들의 조직유효성중 직무만족, 조직

몰입, 이직의도에 미치는 영향의 연구와 감성지

능의 매개효과를 측정하였고 직무만족과 조직몰

입에 유의한 정(+)의 영향을 미침을 보여주었고, 

Yang Soo-Jin (2017)은 국내 대기업의 팀리더

의 코칭리더십이 조직유효성의 연구에서 자기주

도학습 등의 매개효과를 중점적으로 검증하여 

코칭리더십이 직무만족, 조직몰입에 긍정적인 효

과가 있음을 보여주었다, Cho Eun-Young 

(2015)은 공공기관 및 중소기업을 포함한 일반

조직을 대상으로 코칭리더십이 조직유효성에 미

치는 영향에 관한 연구에서 리더 부하간 교환관

계(LMX)의 조절효과를 파악하면서 코칭리더십

이 조직유효성의 직무만족과 조직몰입에 긍정적

인 효과가 있음을 보여주었다.

둘째 코칭리더십이 혁신행동에 미치는 영향에 

관한 선행연구들로 Kwon Mi-Kyung (2015)은 

항공사 종사원의 직무자율성의 조절효과를 중심

으로 코칭리더십, 서비스 태도와 혁신행동에 관

한 연구에서 코칭리더십이 조직원의 혁신행동에 

긍정적인 효과가 있음을 보여주었고, Yang 
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Soo-Jin (2017)은 팀리더의 코칭리더십이 조직

유효성에 미치는 영향에 관한 연구에서 국내 대

기업의 팀리더의 코칭리더십이 조직원의 혁신행

동에 긍정적인 영향이 있음을 보여 주었다.

세째 코칭리더십이 이직의도에 미치는 영향에 

관한 선행연구들로 Lee Eun-Jung (2017)은 코

칭리더십과 감성지능이 노인요양시설 종사자 이

직의도에 미치는 영향의 연구에서 상사의 신뢰 

조직몰입의 매개효과를 검증하면서 노인요양시

설장의 코칭리더십이 이직의도에 부(-)의 영향을 

미치는 유의한 효과가 있음을 보여주었고, Sung 

Nak-Cheng (2016)은 리더의 코칭행동이 구성

원의 태도에 미치는 영향의 연구에서 리더의 코

칭리더십이 종업원의 이직의도에 부(-)의 효과가 

있음을 보여주었다. 이 같은 선행연구를 통하여 

코칭리더십이 조직유효성에 효과가 있음을 보여

주고 있으며 이러한 연구들에서 제시하는 4가지 

변인들을 본 연구에서도 적용하여 아래와 같은 

가설을 제시하고자 한다

H2 코칭리더십은 직무만족에 정(+)의 영향을 

미칠 것이다.

H3 코칭리더십은 조직몰입에 정(+)의 영향을 

미칠 것이다.

H4 코칭리더십은 혁신행동에 정(+)의 영향을 

미칠 것이다.

H5 코칭리더십은 이직의도에 부(-)의 관계이다.

5. 리더 부하간 교환관계(LMX)와 
조직유효성

초기의 리더 부하간 교환관계(LMX)에서는 구

성원 집단을 내집단과 외집단으로 구분하여 두 

집단 간의 차이에 초점을 두고 연구를 진행하였

으나, 이후 교환관계가 조직유효성에 어떻게 연

관되어 있는가로 연구의 초점이 옮겨갔다(Lee 

Jong-Chan, 2003). 리더 부하간 교환관계(LMX)

에 있어서 조직유효성은 중요한 결과변수라고 

할 수 있다. 리더십을 개발하려고 하는 가장 큰 

이유 중의 하나로 조직의 목표를 효율적으로 달

성하기 위한 것이라고 할 때 조직유효성의 변인

들은 매우 중요하다고 볼 수 있다. Kang 

Young-Soon and Jung-Hoon Kim (2002)은 

리더 부하간 교환관계(LMX) 관련 연구들을 결

과변수에 초점을 맞추어 분석하였는데, 대표적인 

결과변수들로는 직무만족, 조직몰입, 조직시민행

동, 리더에 대한 평가에 긍정적인 영향이 있다고 

분석하였다. Kim Won-Dong(2009)은 특 1급 

호텔 기업의 직원들을 대상으로 리더와 부하의 

관계(LMX) 연구를 토대로 하여 리더 부하간 관

계(LMX)의 영향요인에서 결과변수로 조직몰입, 

직무만족, 이직의도, 조직 구성원행동에 긍정적

인 영향을 준다는 것을 검증한 바 있다. 한편, 

Liden and Graen (1980), Kinicki and 

Vecchio (1994)는 리더 부하간 교환관계(LMX)

의 질이 높을수록 리더는 부하에게 높은 수준의 

후원과 신뢰를 제공하고, 부하는 더 높은 수준의 

직무만족, 조직몰입 등 전반적인 조직유효성이 

증가한다고 확인하였다. 그리고 Lee Ki-Eun 

and Moo-Kyung Jeon (2011)은 사회적지원과 

교환관계의 질이 조직내 구성원의 혁신행동에 

미치는 영향을 연구하였다. 연구결과 LMX는 혁

신행동과 높은 유의성을 나타냈다. LMX의 질이 

높을 경우 구성원은 리더와 더 많은 정보를 제

공하고 상호 관심사를 공유함으로써 혁신적 행

동을 보다 많이 할 수 있으며, 혁신은 불확실성

과 실패를 동시에 내재하기 때문에 리더와 구성

원간 신뢰관계가 형성되어 있지 않다면 실행하

기 어려울 수 있다. 

한편, Jung Jin-Kyung (2017)은 고객센터에

서 근무하는 상담사를 대상으로 리더의 감성지

능이 구성원의 태도 및 행동에 미치는 영향의 

연구에서, 리더의 코칭, LMX의 매개효과를 중심

으로 연구하면서 LMX는 이직의도에 부(-)의 관

계임을 보여주고 있다. 따라서 이러한 기존연구

들을 바탕으로 LMX가 조직유효성(직무만족, 조

직몰입, 혁신행동, 이직의도)에 미치는 영향에 

대해서 아래와 같은 연구가설을 제시하였다.

H6 LMX는 직무만족에 정(+)의 영향을 미칠 

것이다.

H7 LMX는 조직몰입에 정(+)의 영향을 미칠 
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것이다.

H8 LMX는 혁신행동에 정(+)의 영향을 미칠 

것이다.

H9 LMX는 이직의도에 부(-)의 관계이다.

6. 리더의 감성지능의 조절효과

정보통신의 발달로 1990년대 이후 기업의 경

영환경은 급속하게 변화 하고 있다. 이에 대처하

기 위해 기업에서는 조직과 직무의 유연성, 수평

적 관계, 원할한 의사소통 등이 리더십에 매우 

중요한 변수가 되고 있다. 또한 조직의 유효성을 

설명함에 있어서 이성적, 합리적 판단과 능력도 

중요하지만 조직구성원들에 대한 감성적, 인간적 

배려도 중요해 지고 있다(Sung Nak-Cheng, 

2016). 이런 맥락에서 최근 상담 및 코칭에서 

부각되고 있는 ‘감성지능’이라는 개념이 주목받

고 있다. 감성지능은 자신 과 타인의 감성을 인

지하고, 활용하며, 조절하는 능력으로 자기 감정

인식, 타인 감정인식, 감정 활용, 감정 조절등 4

가지 구성요소를 가지고 있다. 이런 감성지능은 

개인적 측면에서 개인의 동기부여 및 성공에 중

요한 역할을 하고(Cooper and Sawaf, 1997; 

Druskat and Wolff, 2001; Dulewicz and 

Higgs, 1998), 팀 유효성을 증대시키며(Druskat 

and Wolff, 2001), 조직에서 리더십 향상

(Goleman, 1998; Morand, 2001), 조직학습 개

발(Vince, 2002) 및 문제해결(Caruso and 

Salovey, 2004)에 중요한 역할을 한다. 감성지

능에 관련된 선행연구들은 감성지능이 지능의 

한 형태 즉, IQ와 같이 능력(Ability)의 성격을 

지닌다는 주장에 의한 능력(Ability) 형식으로 

측정하는 방법과 Wong ＆ Law (2002)에서와 

같이 자기보고식으로 측정하는 방법 등을 제시

하고 있다. 또한 Golemen (1995)은 정서지능을 

자신과 타인의 감정과 정서를 점검하고, 그것들

의 차이를 변별하며, 생각하고 행동하는데 정서

정보를 이용할 줄 아는 능력으로서 동기, 성격과 

같은 모형을 접목하여 자신과 타인의 정서를 인

지하고 자신을 동기화 하며 타인과 좋은 관계를 

위해 정서를 잘 다루는 능력이라고 정의 하였다. 

정서지능과 감성지능(Emotional Intelligence)은 

같은의미로 다르게 번역되어 사용되고 있다. 

본 연구에서는 코칭리더십에서 리더의 감성지

능이 조직유효성에 미치는 영향을 파악하고

자 Wong and Law (2002)의 자기보고식 감성

지능을 활용하고자 한다. 선행 연구결과에 따르

면, 감성지능은 직무만족, 조직몰입, 혁신행동, 

직무성과, 조직시민행동, 사기, 공정성 등에 영

향을 미치는 것으로 나타났다(Lee Hwa-Yong, 

2004; Jung Hyun-Woo, 2007; Nikolaou and 

Tsaousis, 2002; Wong and& Law, 2002). 이

와 같이 리더십연구에서 감성지능에 대한 연구

가 활발하게 진행되고 있다. 그 중에서도 감성지

능이 영향을 미치는 결과변수를 규명한 선행연

구들은 많으나, 감성지능의 선행요인과 조절효과

에 대한 연구는 상대적으로 많지 않다. 최근에는 

조직구성원의 감성지능에 대해서도 주목하고 있

다. 이들 선행연구로는 Seong Nak-Cheong, 

Jae-Seung Moon and Kye-Hong Park (2016)

은 공기업과 사기업의 정규직원들을 대상으로 

리더의 코칭행동이 구성원의 태도에 미치는 영

향의 연구에서 직무만족의 매개효과와 감성지능

의 조절효과를 검증하였고, 한편 Cho Sung-Jin 

(2013)은  D시 인재개발원에서 주하는 중견간부

양성과정에 참가한 공무원를 대상으로한 실험연

구에서 코칭이 공무원의 자기효능감과 조직유효

성에 미치는 영향과 이에 대한 감성지능의 조절

효과를 검증한 정도이다. 감성지능에 대한 일반

적 논의는 활발하지만, 막상 학술적 연구는 다소 

제한적으로 파악된다. 특히 코칭리더십의 연구

에서 리더의 감성지능이 어떤 결과변수에 영향

을 끼치는 과정 에서 리더의 감성지능의 조절효

과를 검증하려는 연구는 거의 찾아보기 힘들다. 

그러나 Lee Hwa-Yong(2004)은 변혁적 리더십

이 조직의 유효성에 미치는 영향에 관한 연구에

서 리더의 감성지능(Emotional intelligence)의 

조절 효과 검증하였고, Shin Sook-Hee (2011)

는 서번트 리더십이 부하직원의 직무태도에 미

치는 영향에 관한 연구에서 리더의 감성지능과 

직무역량의 조절효과를 중심으로한 연구에서 리

더의 감성지능에 대한 조절효과를 분석하였다. 
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이처럼 다른 유형의 리더십 연구에서 주목하고 

있는 감성지능, 그 중에서도 감성지능의 조절역

할을 주목하고자 한다. 따라서 본 연구에서는 리

더의 감성지능을 조절변수로하는 입체적인 연구

를 진행하고자 한다. 만일 리더의 감정지능이 조

절효과를 보여주는 것을 검증할 수 있다면 코칭

리더십을 기초로 하는 본 연구에 있어 새로운 

의의를 찾을 수 있을 것이다. 리더의 감성지능을 

조절 변수로 하여 아래와 같은 가설을 설정하였

다.

H10 리더의 감성지능은 코칭리더십과 LMX의 

관계를 조절할 것이다.  

H11 리더의 감성지능은 코칭리더십과 직무만

족의 관계를 조절할 것이다. 

H12 리더의 감성지능은 코칭리더십과 조직몰

입의 관계를 조절할 것이다. 

H13 리더의 감성지능은 코칭리더십과 혁신행

동의 관계를 조절할 것이다. 

H14 리더의 감성지능은 코칭리더십과 이직의

도의 관계를 조절할 것이다. 

위의 가설들을 통합하여 개념적 연구모형을 

제시하면 아래와 같다. 조직유효성은 직무만족, 

조직몰입, 혁신행동, 이직의도로 구분하였다. 또 

그 과정에서 코칭리더십이 LMX를 매개로 하여 

조직유효성에 영향을 미치는 과정을 연구모형으

로 설정하였다. 마지막으로 리더의 감성지능은 

코칭리더십과 LMX를 조절하고 또한 리더의 감

성지능은 코칭리더십이 조직유효성의 관계를 조

절하는 것으로 연구모형을 <Fig. 1>과 같이 제

시하고 있다.

Ⅲ. 연구방법

1. 연구대상 및 자료수집

본 연구의 연구대상은 ICT연구개발직으로 하

였다. 연구에 필요한 자료는 특정지역이나 특정

기업에 국한하지 않았고 관련업계 개발자들을 

사전 인터뷰를 통하여 설문을 작성하였으며, 연

구자가 직접 접촉하여 ICT 연구개발직으로만 설

문을 진행하였다. 또한 설문 응답방식, 익명처리

와 비밀보장에 대해서는 사전에 충분히 설명한 

후에 진행하였는데, 조사기간은 2019년 5월 22

일부터 6월 16일까지 약 3주간 진행했으며 총 

310부를 배부하여 299부를 회수하여 회수율 

96%였다. 이중에서 부분응답, 불성실 응답 등으

로 추정되는 설문지를 제외하고 285부를 최종 

통계분석에 사용하였다.

Fig. 1.  Research Model
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2. 변수의 측정

본 연구에 사용된 변수는 모두 선행연구에서 

타당성과 신뢰성이 확인된 도구를 활용하였고, 

설문지를 통한 변수 측정 방법을 사용하였으며, 

연구의 측정 척도를 위해 표본의 일반적 특성 

문항10개를 포함하여 독립변수인 코칭리더십 13

문항, 종속변수인  직무만족 5문항, 조직몰입 5

문항, 혁신행동 9문항, 이직의도 6문항, 매개변

수인 LMX 8문항, 조절변수인 리더의 감성지능 

15문항, 총 61문항으로 구성했다. 일반적 특성 

문항 10개를 제외한 51개 문항은 Likert 7단계 

척도로 구성하였는데 “전혀 그렇지 않다”에서 

“매우 그렇다“까지 1에서 7까지의 단계를 설정하

였다. 5점 척도는 중위 값인 ‘보통’을 선택하는 

경향을 보이고 있어서 본 연구에서는 7첨 척도

로 진행 하였다.

2.1 코칭리더십

본 연구에서는 Stewell (1988)이 제안하고 최

근 연구에서도 활발하게 적용하는 구성요인을 

주요 변인으로 하여 13개 문항에 담아서 설문조

사를 진행하였다. 국내 선행연구로는 Yang 

Soo-Jin (2017)의 팀리더의 코칭리더십이 조직

유효성에 미치는 영향의 연구 등 많은 연구자들

이 있으며, Stowell (1988)은 코칭리더십을 4가

지 하위요인으로 구분하였으나 본 연구에서는 

Park Yeon-Im (2013)의 리더의 코칭행동이 팀 

성과와 팀 만족에 미치는 영향에 관한 연구에 

근거하여 측정도구를 하나의 구성요인으로 묶었

다.  

2.2 직무만족

직무만족 측정도구는 많은 부분 Brayfield 

and Rothe (1951)가 개발한 직무 만족지표(Job 

Satisfaction Index: JSI)로 직무만족(overall 

satisfaction)을 측정하는 18문항으로 구성되어 

있으나, 본 연구에서는 Curry et al. (1986)이 

재구성하여 사용하고, Kwon Do-Hee (2013)

가 항공사 객실승무원의 변혁적 리더십과 조직

유효성의 관계의 연구에 활용한 5문항을 사용

하였다. 

2.3 조직몰입

조직몰입은 정서적, 규범적, 지속적 몰입으로 

구분할 수 있으나 다음의 이유로 본 연구에

서는 정서적 몰입을 사용하였다. Allen and 

Meyer (1990)에 따르면 구성원의 정서적 애착 

수준은 개인의 특성이나 직무특성에 의해 가장 

잘 설명될 수 있다. 같은 의미로 코칭리더십과의 

관계에서 조직몰입은 조직에 대한 감성적 의무

감으로 이어질 수 있는데, 이를 포착할 수 있는 

조직몰입은 정서적몰입일 것이다. 그 수준을 측

정하기 위해 Allen and Meyer (1990)가 개발한 

정서적 몰입, 규범적 몰입, 지속적 몰입 중에서 

정서적 몰입에 해당하는 5개 항목을 재구성하여 

사용한 설문을 참조하였고, Yang Soo-Jin 

(2017)이 팀리더의 코칭리더십이 조직유효성에 

미치는 영향에서 사용된 5문항을 사용하였다.

2.4 혁신행동

혁신행동은 구성원들이 업무를 수행함에 있어

서 새로운 유익한 아이디어를 창출, 촉진하며 실

행하는 행동으로 정의할 수 있다. 이 연구에서는 

Scott and Bruce (1994)가 고안한 측정도구를 

기본으로 Janssen (2000)이 재구성하고, Heo 

Chul (2018)이 코칭리더십이 혁신행동에 미치는 

영향과 직무몰입과 직무특성의 매개효과의 연구

에서, Yang Soo-Jin (2017)이 팀리더의 코칭리

더십이 조직유효성에 미치는 영향의 연구에서 

이용한 측정도구 9문항을 사용하였다.

2.5 이직의도

이직의도는 조직의 구성원의 자격을 포기하고 

자신이 소속 되어있는 조직 혹은 직업을 떠나려

는 생각, 의도, 결심으로 정의하였다. Allen and 

Meyer (1990)와 Mobley (1977)의 설문문항을 

근거로 이직의도에 관한 항목을 재구성 하여 사

용한 Sung Nak-Cheng (2016)의 리더의 코칭행

동이 구성원의 태도에 미치는 영향의 연구에서 

이용한 측정도구 6문항을 사용하였다. 
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2.6 리더의 감성지능

Wong and Law (2002)는 감성지능이란 자

기의 감성을 이해하고 표현하는 능력, 자신이 가

지고 있는 감성정보를 자신의 성과와 건설적인 

활동에 이용할 수 있는 감성의 활용능력, 자신 

주위의 다른 사람들의 감성을 이해하고 인식하

는 타인감성의 평가능력 그리고 자신의 감성을 

주어진 상황에 따라 적절한 행동으로 표현하는 

능력인 감성의 조절능력이라는 네 가지 구성요

인으로 규정하였다. 감성지능의 측정도구로는 

Wong and Law (2002)가 개발한 감성지능 설

문도구를 참조 하였고, 본 연구에서는 Shin 

Sook-Hee(2011)의 서번트 리더십이 부하직원의 

직무태도에 미치는 영향에 관한 연구에서 이용

한 측정도구 15문항을 사용하였다.

2.7 LMX

LMX를 연구한 논문은 주로 Dienesch and 

Liden (1986)이 개발한 다차차원성의 개념을 기

본으로 하였으며, 참고한 선행연구로는 Cho 

Eun-Young (2015)이 코칭리더십이 조직유효성

에 미치는 영향에 관한 연구에서 이용한 측정도

구를 참조하였고, 본 연구에서는 Kwon Do-Hee 

(2013)의 항공사 객실승무원의 변혁적 리더십과 

조직유효성의 관계에 관한 연구에서 이용한 설

문문항 8개를 사용하였다.

Ⅳ. 실증분석

1. 표본의 특성

본 연구의 표본의 대상은 ICT관련 연구개발

직을 대상으로 사전 인터뷰와 설문을 거쳤으며 

최종적으로 310명을 대상으로 설문조사를 하였

다. 통계분석에 사용된 유효표본 총 285부의 일

반적 특성을 파악하기 위해 빈도분석을 실시 하

였으며, 그 내용은 다음과 같다. 

성별은 남자가 68.4%, 여자가 31.6%로 나타

났으며, 이는 실제 ICT 연구개발직 인력의 차이

에서 나타나는 것으로 예측된다. 연령에서는 20

대 23.5%, 30대 32.6%, 40대 25.6%, 50대 이

상 18.2% 실제 현장에서는 최근의 고용현황이 

Table 1. Descriptive Statistics Analysis Results

  Number Minimum 
value

maximum 
value Average Standard 

Deviation
LMX Total   285   1.00   7.00   4.8724   1.09957

Job satisfaction 
Total

  285   2.60   7.00   5.3614   1.03505

Organizational 
commitment 

Total
  285   1.20   7.00   4.9958   1.25619

Innovation 
behavior Total

  285   1.67   7.00   4.8058   1.06993

turnover 
intentionjob Total

  285   1.00   7.00   3.8673   1.41311

Emotional 
intelligence　Total

  285   1.00   7.00   4.7574   1.19864

Coaching 
Leadership Total   285   1.00   7.00   4.8254   1.26774

Effective number  
(by list)   285      
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Table 2. Exploratory Factor Analysis Results

　
component

1 2 3 4 5 6 7

Coaching 
Leadership

1 .340 .705 .040 .160 .144 .249 .011
2 .372 .761 .069 .104 .103 .186 .026
3 .356 .654 .167 .247 .078 .124 .218
4 .412 .688 .098 .063 .165 .178 .033
5 .332 .559 .211 .247 .032 -.070 .184
6 .302 .742 .133 .158 .193 .111 .076
7 .284 .748 .040 .103 .145 .158 .085
8 .264 .765 .076 .071 .014 .004 .112
9 .288 .802 .067 .062 .068 .101 .065
10 .411 .546 .036 .126 .356 .257 -.068
11 .350 .562 .093 .095 .428 .086 .029
12 .350 .522 .126 .179 .513 .176 .019

Job satisfaction

1 .054 .336 .194 .147 .278 .594 .175
2 .095 .225 .348 .092 .129 .649 .088
3 .133 .135 .283 .111 .130 .666 .214
4 .281 .110 .257 .230 .083 .652 .109
5 .218 .104 .332 .117 .220 .639 .170

Organizational 
commitment 

2 .137 .104 .316 .107 .072 .303 .532
3 .201 .196 .345 .262 .144 .383 .598
4 .230 .146 .321 .254 .104 .301 .622
5 .342 .222 .283 .329 .049 .373 .560

Innovation 
behavior 

1 .110 -.010 .782 .131 .125 .228 .034
2 .108 .050 .694 .140 .095 .348 .022
3 .034 -.024 .779 .151 .125 .152 .078
4 .122 .094 .838 .108 .118 .080 .127
5 .078 .168 .798 .062 .100 .061 .083
6 .125 .119 .756 .140 -.011 .091 .225
7 .108 .108 .848 .040 .097 .093 .035
8 .059 .109 .859 .009 .089 .054 .137
9 .102 .037 .746 -.011 .075 .158 -.019

turnover 
intentionjob 

1 -.163 -.149 -.097 -.819 -.087 -.135 -.171
2 -.207 -.185 -.097 -.785 -.061 -.200 -.165
3 -.141 -.055 -.078 -.648 -.252 -.361 .089
4 -.125 -.148 -.181 -.789 -.055 -.015 -.079
5 -.159 -.164 -.099 -.795 .018 .028 -.064
6 -.205 -.121 -.095 -.850 -.131 -.141 -.061

Emotional 
intelligence

1 .747 .255 .106 .101 .170 .180 -.015
2 .793 .204 .112 .113 .157 .186 .016
3 .821 .152 .131 .150 .161 .190 -.039
4 .703 .193 .198 .122 .146 .076 .131
5 .774 .230 .051 .138 .097 .169 .128
6 .781 .289 .071 .137 .130 .172 .129
7 .602 .293 .167 .047 .027 .017 .176
8 .653 .358 .048 .164 .207 .064 .158
9 .593 .358 .031 .133 .176 .162 -.025
10 .657 .357 .179 .201 .176 .115 .058
11 .676 .383 .162 .153 .197 .078 .054
12 .636 .408 .064 .179 .285 .085 .173
13 .611 .425 .086 .187 .332 .065 .139
14 .641 .317 .065 .122 .325 -.025 .117
15 .644 .356 .059 .098 .317 .011 .146

LMX

1 .234 .105 .388 .056 .567 .404 -.086
2 .371 .217 .194 .066 .585 .357 .006
3 .310 .162 .315 .128 .620 .272 .008
4 .463 .258 .222 .186 .599 .185 .030
5 .386 .107 .265 .128 .718 .216 .034
6 .454 .262 .118 .053 .602 .005 .316
7 .441 .252 .069 .057 .570 .054 .384

Eigen Value 26.009 6.229 3.240 2.349 1.995 1.613 1.304
Explained Variance % 17.843 13.516 12.059 8.031 7.757 6.817 4.042
Cumulative Variance% 17.844 31.359 43.418 51.449 59.206 66.023 70.066
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반영되어 20,30대가 56%이상을 나타내고 있다. 

고용형태는 정규직 75.8%, 계약직 18.2%, 파트

타임 6.0%, 으로 구성되었다

2. 기술 통계 분석 및 평균 차이 분석

아래 표는 7개 변수의 평균과 표준편차를 나

타내고 있다. 전반적인 평균이 4.5~5.3에 머무

르고 있으므로 응답자 대부분 긍정의 답변이 많

았음을 알 수 있다. 더 나아가 본 연구는 인구 

통계적 요인에 의해서 7변수 평균값의 차이를 

비교하였다.

3. 측정도구의 신뢰성 및 타당성 검증 

신뢰성이란 측정도구를 측정한 결과 오차가 

들어있지 않은 정도를 말하는 것이고 신뢰도 분

석이란 측정하고자 하는 개념이 설문 응답자로

부터 정확하고 일관되게 측정되었는가를 확인하

는 것, 즉 동일한 개념에 대해 측정을 반복했을 

때 동일한 측정값을 얻을 수 있는 가능성을 말

한다. 타당성이란 측정 도구가 측정하고자 하는 

것을 실제로 측정하고 있는 정도를 나타내는 것

이다. 

3.1 신뢰도 검증 

본 연구에서는 측정문항들의 일관성 검증을 

위해서  크론바흐 알파 (Chronbach α)로 신뢰

도를 검증했다. 일반적으로 사회과학에서는 크

론바흐 알파(Chronbach α)가 0.7이상이면 변수

의 신뢰성이 바람직하다고 평가되고 있다

(Nunnely and Bernstein, 1994).  <Table 3>

에서 보면 크론바흐 알파(Chronbach α)값이 모

두 0.874에서 0.963 이상으로 본 연구의 측정도

구의 신뢰성은 확인되었다고 할 수 있다. 

3.2 타당성 검증 

측정도구의 타당성 검증에는 집중타당성과 판

별타당성이 있다. 집중 타당성이란 동일 개념을 

측정하기 위하여 서로 상이한 방법으로 측정한 

값 사이에 높은 상관관계가 있는 것을 의미한다. 

판별 타당성이란 서로 다른 변수들 간에는 측정

치에 차이가 있어야한다는 것을 의미하는데 변

수와 변수간의 상관관계는 낮아야 판별타당성이 

있다고 할 수 있다. 

3.2.1 집중타당성     

1) 탐색적 요인분석

집중타당성 분석을 위해 탐색적 요인 분석과 

확인적 요인분석을 하게 되는데, 먼저 탐색적 요

인 분석 후 요인 적재량은 0.5 이하인 문항을 

제거 한 결과 코칭리더십 1문항,  조직몰입 1문

항, LMX 1문항으로 3문항이 제거 되었다. 

본 연구에서 사용한 측정 도구의 타당도를 검

증하기 위해 탐색적 요인분석(Exploratory 

factor analysis)을 하였다. 요인분석 방법중 변

수들의 분산 중 가능한 많은 부분을 설명하는 

요인을 추출하면서도 정보손실을 최소화하는 주

성분분석(Principal component analysis)을 사

용하였다. 또한 요인의 독립성을 유지하면서도 

요인구조가 가장 뚜렷할 때까지 계속적으로 요

인을 회전시키는 베리맥스 회전(Varimax 

rotation)을 사용하였다. 

분석 결과, 코칭리더십, LMX, 직무만족, 조직

몰입, 이직의도, 혁신행동 모두 KMO 측도가 .9

에 가까웠고 Bartlett의 구형성 검증 결과가 유의

하게 나타나(p<.001) 요인분석 모형이 적합한 

것으로 판단 되었다. 요인 분류는 주로 요인 적

재량(Factor loading)이 .50을 초과하면 해당 요

인으로 분류하는데, 요인분석에 관한 결과는 다

음 <Table 2>와 같다.

2) 확인적 요인분석 

탐색적 요인분석은 이론적으로는 아직 체계화 

되거나 정립되지 않은 연구에서 향후 연구의 방

향을 파악하기 위해 주로 이용되고 확인적 요인

분석은 자료의 타당성을 증명하는데 사용되며 

선행 이론을 다시 한 번 검증하는데 주로 이용

된다. 일반적으로  탐색적 요인분석은 SPSS에서 

확인적 요인분석을 위해서는 AMOS를 활용한다. 

따라서 여기서는 확인적 요인분석을 위해 
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Table 3. Results Confirmatory Factor Analysis 

Variable Estimate Standard 
error

Composite 
reliability Cronbach’s α Concept 

Reliability AVE

Coaching 
Leadership

1 0.828 0.059 16.556

.951 0.994 0.965

2 0.86 0.06 17.519
3 0.798 0.065 15.712
4 0.843 0.061 17.024
5 0.641 0.072 11.731
6 0.851 0.059 17.279
7 0.806 0.058 15.949
8 0.718 0.049 17.586
9 0.814 - -

10 0.756 0.062 14.558
11 0.723 0.063 13.704
12 0.758 0.06 14.607

LMX

1 0.782 - -

.926 0.994 0.979

2 0.842 0.072 15.777
3 0.834 0.072 15.577
4 0.862 0.077 16.285
5 0.877 0.073 16.65
6 0.699 0.078 12.498
7 0.665 0.079 11.773

Job satisfaction

1 0.595 - -

.872 0.995 0.987
2 0.87 0.122 12.123
3 0.849 0.131 10.711
4 0.911 0.145 11.101
5 0.729

Organizational 
commitment

2 0.734 0.074 11.903

.886 0.995 0.9913 0.775 0.088 12.582
4 0.772 0.093 12.528
5 0.801 0.078 13.008

turnover 
intentionjob

1 0.895 - -

.917 0.994 0.995

2 0.862 0.047 20.358
3 0.693 0.054 13.904
4 0.739 0.055 15.378
5 0.691 0.054 13.689
6 0.887 0.049 21.555

Innovation 
behavior

1 0.8 - -

.942 0.993 0.994

2 0.721 0.061 15.538
3 0.778 0.068 14.657
4 0.85 0.071 16.509
5 0.787 0.067 14.844
6 0.787 0.075 14.88
7 0.86 0.067 16.808
8 0.855 0.066 16.67
9 0.717 0.069 13.114

Emotional 
intelligence

1 0.791 0.065 15.672

.943 0.993 0.913

2 0.812 0.062 16.256
3 0.816 0.062 16.391
4 0.734 0.063 14.133
5 0.808 0.065 16.156
6 0.855 0.067 17.561
7 0.649 0.069 12.052
8 0.79 0.066 15.646
9 0.726 0.065 13.923

10 0.812 - -
11 0.83 0.061 16.791
12 0.853 0.065 17.496
13 0.85 0.066 17.402
14 0.791 0.067 15.676
15 0.815 0.069 16.348

AVE = Average Variance Extracted
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AMOS 22 를 사용 하였다.                 

아래 표는 확인적 요인 분석 결과를 보여 준

다. 요인 적재량의 CR값이 ±1.965 이상, AVE

가 0.5, 개념신뢰도가 0.7이상이면 일반적으로 

측정도구가 타당하다 고 평가할 수 있다. 코칭리

더십 한문항이 0.5이하로 적재되어 제거한 결과 

모든 조건이 충분히 만족되어 본 연구의 측정도

구는 타당하다고 할 수 있다.  확인적 요인분석 

및 신뢰도에 관한 자세한 결과는 다음 <Table 

3>과 같다.

3.2.2 판별타당성 

판별타당성이란 서로 다른 잠재변수간의 차이

를 나타내는 것인데(우종필, 2012) 가장 대표적

인 방법은 두 구성 개념 간 잠재변수의 AVE (평

균분산추출) 제곱근의 값과 잠재 변수간 상관계

수 값을 비교한다. 이 때 AVE 제곱근의 값이 상

관계수의 값보다 크면 판별 타당성이 있는 것으

로 판단한다(Fornell and Larcker,1981). 아래 

표에서 보듯이 대각선의 괄호 안에 있는 AVE의 

제곱근이 변수간의 상관관계보다 크므로 본 연

구의 측정도구의 판별타당성은 확인되었다.

4. 가설 검정

가설검정을 위하여 SPSS 22.0의 위계적 회귀

분석을 통해서 조절효과를 분석하였다. 즉, 리더

의 감성지능이 조절효과로 작용하여 독립변수인 

코칭리더십이 종속변수에 영향을 미칠 때 더 큰 

영향을 주는지를 알아보기 위한 것이다.

4.1 코칭리더십과 LMX의 관계 그리고 

리더의 감성지능의 조절효과

분석결과는 <Table 5>과 같다. 코칭리더십은 

LMX에 정(+)의 영향(β=.681, p<.001)을 미치

는 것으로 분석 되었다. 따라서 가설 H1 은 채

택되었다.  ICT관련 연구개발직에서 코칭리더십

Table 4. Discriminant Validity Test Results

  Coaching 
Leadershi
p Total

LMX 
Total

Job 
satisfacti
on Total

Organizat
ional 

commitm
ent Total

Innovation 
behavior 

Total

Turnover 
intentionj
ob Total

Emotional 
intelligence　

Total

Coaching 
Leadership 

Total
(.985)

LMX 
Total .681** (.979)

Job 
satisfaction 

Total
.511** .597** (.967)

Organizational 
commitment 

Total
.558** .595** .701** (.991)

Innovation 
behavior Total .310** .451** .563** .571** (.994)

Turnover 
intentionjob 

Total
-.448** -.418*

* -.452** -.546** -.306** (.995)

Emotional 
intelligence　

Total
.797** .771** .498** .587** .26** -.462**  (.955)

**.: p<0.01 
The parenthesis is the square root of AVE
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은 리더 부하간 교환관계(LMX)의 질을 결정하는

데 긍정적인 영향을 미친다는 것이 검증되었다.

또한 리더의 감성지능의 조절효과를 분석하여 

리더의 감성지능이 코칭리더십과 LMX를 조절하

는지를 파악하고자 하였다. 조절효과 분석은 1

단계, 2단계, 3단계 과정을 거치며, 마지막 제3

단계에서 상호작용항(독립변수 X 조절변수)을 

회귀식에 추가로 투입하였을 때, 설명력(R제곱)

Table 5. Hypotheses Testing Results (Relationship between Coaching Leadership and LMX)

LMX
Model

1 2 3
Coaching Leadership

Innovation behavior

Col * Inn

.681*** .184***

.624***

.183***

.621***

.009
R squared .464 .606 .606

Modified R Squared .462 .604 .602
R-squared change amount .464 .142 .000

F Change amount 245.169 101.896 .052
Significant probability F change 

amount .000 .000 .819

(** P＜0.1, ** P＜0.05, *** P＜0.01)

Table 6. Hypotheses Test Results (Relationship between Coaching Leadership and Organizational 
Effectiveness)

Job satisfaction Organizational 
commitment Innovation behavior turnover intentionjob

Model Model Model Model
1 2 3 1 2 3 1 2 3 1 2 3

Coaching 
Leadership

Innovation 
behavior

.511*** .312***

.249***

.316***

.328***

.558*** .249***

.388***

.250***

.403***

.310*** .138

.216**

.140

.267**

-.448*** -.218**

-.288***

-.217**

-.276***.

Col * Inn .207*** .040 .137** 032
R squared .261 .284 .320 .312 .367 .368 .096 .113 .129 .200 .231 .232
Modified R 
Squared .258 .279 .313 .309 .362 .361 .093 .107 .119 .198 .225 .223

R-squared 
change .261 .023 .036 .312 .055 .001 .096 .017 .016 .200 .030 .001

F-Value  
Change 9.945 8.919 14.969 128.185 24.438 .611 30.046 5.386 5.079 70.904 11.112 .312

Sig of F 
change .000 .003 .000 .000 .000 .435 .000 .021 .025 .000 .001 .577

**.: p<0.01 
The parenthesis is the square root of AVE
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이 유의수준 하에서 유의하게 증가하였다면 조

절효과가 있다고 할 수 있다. 분석결과 모형요약

을 보면 아래의 <Table 5>와 같다. 여기서 모형

1, 2, 3은 조절효과 분석 절차인 제1단계, 제2단

계, 제3단계를 의미한다. 여기서 제3단계인 상호

작용항을 투입했을 때 R제곱이 유의수준하에서 

증가하였는가를 파악해야 한다. R제곱을 보면 

리더의 감성지능이 LMX에 대해서는 모형2 와 

모형3이 증가하지 않고(.606 –> .606) 동일하게 

나왔다. 그러므로 리더의 감성지능은 코칭리더

십과 LMX의 조절효과는 없는 것으로 분석되었

다. 결론적으로 가설 10은 기각되었다. 따라서 

ICT관련 연구개발직에서 리더의 감성지능은 코

칭리더십과 LMX와의 관계를 조절하지 못하는 

것으로 검증되었다.

4.2 코칭리더십과 조직유효성(직무만족, 

조직몰입 ,혁신행동, 이직의도)와 관계 

및 감성지능의 조절효과

분석결과는 <Table  6>과 같다. 코칭리더십

은 조직유효성의 하위변인인 직무만족에 정의 

영향(β=.511, p<.001), 조직몰입에 정의 영향(β

=.558, p<.001), 혁신행동에 정의 영향(β=.310, 

p<.001), 이직의도에 부의 영향(β=-.448, 

p<.001)을 미치는 것으로 분석 되었다. 따라서 

가설 H2,H3,H4,H5 는 채택되었다. 즉 ICT관련 

연구개발직에서 코칭리더십은 조직유효성(직무

만족, 조직몰입, 혁신행동, 이직의도)에 영향을 

미친다는 것이 검증되었다.

또한 리더의 감성지능의 조절효과를 분석하여 

리더의 감성지능이 코칭리더십과 조직유효성(직

무만족, 조직몰입, 혁신행동, 이직의도)을 조절

하는지를 파악하고자 하였다. 분석결과 모형요

약을 보면 아래의 <Table 6>와 같다. 리더의 감

성지능은 코칭리더십이 조직유효성(직무만족, 조

직몰입, 혁신행동, 이직의도)에 대해서 모형1, 2, 

3은 조절효과 분석 절차인 제1단계, 제2단계, 제

3단계에서 R제곱이 유의수준하에서 모두 점점 

증가 하였고 R제곱변화량도 P<0.05이하로 유의

하게 나타났다. 결론적으로 리더의 감성지능은 

종속변수인 조직유효성(직무만족, 조직몰입, 혁

신행동, 이직의도)의 변수는 조절하는 것으로 나

타났다. 결론적으로 가설 H11, H12, H13, H14 

는 채택 되었다.

4.3 LMX와 조직유효성(직무만족, 

조직몰입, 혁신행동, 이직의도)의 관계 

분석결과는 <Table  7>과 같다. LMX는 조직

유효성의 하위변인인 직무만족에 정의 영향(β

=.562, p<.001), 조직몰입에 정의 영향(β=.680, 

p<.001), 혁신행동에 정의 영향(β=.439, p<.001), 

이직의도에 부의 영향(β=-.538, p<.001)을 미치

Table 7. Hypotheses Test Results (Relationship between LMX and Organizational Effectiveness)

Factor
Job satisfaction Organizational 

commitment Innovation behavior turnover intentionjob

B SE β t B SE β t B SE β t B SE β t

LMX .562 .045 .597 12.530 .680 .055 .595 12.453 .439 .052 .451 8.493 -.538 .069 -.418 -7.747

F 156.990*** 156.076*** 72.128*** 60.011***

R2 .357 .354 .203 .175

(* P＜0.1, ** P＜0.05, *** P＜0.01)
B = Estimate
SE = Standard Error
β = Standardized Coefficient
t = t Value
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는 것으로 분석 되었다. 따라서 가설 H6, H7, 

H8, H9 은 채택되었다. 즉 ICT관련 연구개발직

에서 LMX는 조직유효성(직무만족, 조직몰입, 혁

신행동, 이직의도)에 영향을 미친다는 것이 검증

되었다. 

이로써 가설 H10 은 기각되었고 나머지 가설 

13개는 모두 채택 되었다.

위의 가설결과를 요약하면 아래 <Table 8>과 

같다.

Ⅴ. 결론

1. 연구결과의 요약 및 논의

본 연구는 ICT 연구개발조직에서 코칭리더십

이 조직유효성에 미치는 영향에 관한 연구와 리

더의 감성지능이 LMX와 조직유효성을 조절하는

지에 대한 연구이다. ICT 연구개발조직은 기존

의 수직적인 조직과는 많은 차원에서 다른 측면

들이 나타나는데, 그 중에서도 코칭리더십에 주

목하여, 코칭리더십이 LMX와 조직 유효성에 미

치는 영향과 리더의 감성지능의 조절효과에 대

Table 8. Summary of Hypotheses Test Results 

Research problem Hypot
heses Contents Result

1. What is the 
impact of coaching 
leadership, LMX, 

and organizational 
effectiveness?

H1 Coaching leadership will have a positive effect on LMX. Accept

H2 Coaching leadership will have a positive effect on job 
satisfaction. Accept

H3 Coaching leadership will have a positive effect on 
organizational commitment. Accept

H4 Coaching leadership will have a positive impact on 
innovation behavior. Accept

H5 Coaching leadership is a negative relationship to turnover 
intentions. Accept

2. What is the 
impact relationship 
between LMX and 

organizational 
effectiveness?

H6 LMX will have a positive effect on job satisfaction. Accept

H7 LMX will have a positive effect on organizational 
commitment. Accept

H8 LMX will have a positive impact on innovation behavior. Accept
H9 LMX is a negative relationship to turnover intentions. Accept

3. What is the 
emotional effect of 

the leader's 
emotional 

intelligence between 
coaching leadership, 

LMX, and 
organizational 
effectiveness?

H10 The leader's emotional intelligence will control the 
relationship between coaching leadership and LMX.  Reject

H11
The emotional intelligence of the leader will control the 
relationship between coaching leadership and job 
satisfaction.

Accept

H12
The emotional intelligence of the leader will control the 
relationship between coaching leadership and 
organizational commitment.

Accept

H13 Leader's emotional intelligence will control the relationship 
between coaching leadership and innovation behavior. Accept

H14
The emotional intelligence of the leader will control the 
relationship between coaching leadership and turnover 
intentions.

Accept
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한 모형을 구상하고 이를 정량적으로 검증한 연

구이다. 본 연구의 결과를 아래와 같이 논의 할 

수 있다. 

첫째, 코칭리더십은 LMX에 유의한 정(+)의 

영향을 미치는 것으로 나타났다. 이는 코칭리더

십을 통해 리더 부하간 교환관계(LMX)의 질에 

유의미한 도움을 줄 수 있음을 알 수 있고 이는 

서비스기업의 감성노동자를 대상으로 리더의 코

칭이 LMX에 유의미한 영향을 미친다는 것을 검

증한 Jung Jin-Kyung (2017)의 주장을 지지한

다고 본다. 따라서 리더의 코칭리더십이  LMX

에 중요하게 영향을 미친다는 것이 확인 되었다. 

둘째, 코칭리더십은 조직유효성의 하위변인인 

직무만족, 조직몰입, 혁신행동에 유의한 정(+)의 

영향을 미치는 것으로 나타났다. 리더의 코칭리

더십은 조직 구성원들의 직무만족, 조직몰입, 혁

신행동에 긍정적인 관계에 있으며 긍정적인 영향

을 미치고 있음을 규명하였다. 이는 코칭리더십

과 조직의 효과성의 관계를 연구한 선행연구들로 

Lee Jun-Woo and Kyu-Soo Ha (2013); Kang 

Young-Soon and Jung-Hoon Kim (2013); 

Kim Jung-Sik and Hyun-Chul Kim (2012); 

Park Jae-Jin (2012); Sung Nak-Cheng, 

Jae-Hong Moon and Kye-Hong Park (2016); 

Lee Dong-Woo (2012); Lee Ji-Hyun (2010); 

Cho Sung-Jin (2013); Cho Eun-Hyun (2010); 

Heo-Chul (2018); Agarwal et al. (2009); 

Bakker et al. (2003); Ellinger et al. (2008)과 

같은 기존의 연구결과를 지지한다.

또한 코칭리더십은 조직 구성원들의 이직의도

와 유의한 수준에서 부(-)의 영향을 보였다. 이 

또한 리더의 지지와 같은 리더의 코칭역할이 구

성원들의 이직의도에 영향을 미친다(Park 

So-Hee, 2010; Bakker et al,. 2003), 코칭리더

십과 이직의도의 관계에서 리더의 코칭리더십이 

높을수록 이직의도가 낮아진다(Lee Han-Joo, 

2018)는 선행연구의 결과와 일치한다.

셋째, 리더의 코칭리더십이 LMX와 조직유효

성(직무만족, 조직몰입, 혁신행동, 이직의도)에 

영향을 미치는데 있어 리더의 감성지능의 조절

역할을 규명하였다. 연구결과 코칭리더십과 

LMX의 관계에서 리더의 감성지능이 조절효과를 

하는지에 대해서는 리더의 감성지능이 코칭리더

십과 LMX의 관계를 조절하지 못하는 것으로 확

인되었다. 많은 선행연구들에서는 리더의 발달 

된 감성은 구성원과 좋은 관계를 맺는데 긍정적 

영향을 미치는 것으로 나타나고 있다. 또한 이들 

결과들은 리더의 감성지능이 LMX에 유의한 영

향을 미친다(Labo, 2005; Wayne et al., 1997), 

리더의 코칭이 LMX에 유의한 영향을 미친다

(Kuehler, 2015; Lee Ji-Young, 2015; Hwang 

Min-Hee, 2013)와 같은 결과이다. 그러나 본 

연구에서는 ICT관련 연구개발직에서는 기존의 

선행연구들과는 다른 결과를 나타내고 있다.  이

는 리더의 감성지능이 ICT관련 연구 개발직에서 

코칭리더십은 LMX에 긍정적인 영향을 나타내지

만 리더의 감성지능은 코칭리더십과 리더 부하

간의 관계(LMX)를 조절하지 못한다는 결과가 

나왔다.  이는 ICT 연구개발직의 특성이라고 유

추해 볼 수 있다. ICT관련 연구개발직의 특성상 

이미 형성된 리더 부하간의 관계(LMX)의 질이 

리더의 감성지능에 영향 받지 않는다는 것을 증

명해 주고 있다. 이와는 다르게 코칭리더십과 조

직유효성의 관계에서 연구결과는 코칭리더십과 

직무만족, 조직몰입, 혁신행동, 이직의도간의 관

계에서 리더의 감성지능은 모두 조절효과가 있

는 것으로 나타났다.

따라서 코칭리더십이 조직유효성(직무만족, 

조직몰입, 혁신행동, 이직의도)에 미치는 영향의 

관계에서 리더의 감성지능은 이들 관계에서 영

향력이 있음을 증명하였다. 상대적으로 리더는 

코칭리더십을 발휘하여 조직의 유효성에 영향을 

미침에 있어서 리더의 감성지능이 매우 중요하

게 작용한다는 사실이 증명되었고 이는 코칭리

더십에서 리더의 감성지능과의 연결하는 연구에

서 중요한 의미를 부여해 줄 수 있다. 

결과를 요약하면, ICT 연구개발조직에서 코칭

리더십은 조직유효성의 하위변수 중 직무만족, 

조직몰입, 혁신행동에서 긍정적인 상관관계가 있

는 것으로 나타났고, 이직의도를 낮추는 것으로 

나타났다. 또한 리더의 감성지능은 코칭리더십

이 조직유효성에 유의미한 영향을 미치는 조절
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효과를 보여주었다. ICT 연구개발직에서의 코칭

리더십과 조직유효성, LMX, 리더의 감성지능의 

연구는 최근의 수평적이고 유연한 리더십이 필

요한 조직에서 의미 있는 결과를 보여 주었다고 

볼 수 있다. 다만 코칭리더십과 LMX의 관계에

서 리더의 감성지능이 조절효과가 없는 것으로 

나타났다. 이 결과의 의미는 기존에 형성된 상사

와 부하관계(LMX)의 질이 리더의 감성지능보다 

더 의미가 있음을 보여주었다. 코칭리더십과 

LMX의 관계에서 리더의 감성지능의 조절효과에 

대한 영향의 연구들이 거의 전무하여 구체적인 

결과를 검증하기는 어렵지만 이번 연구의 결과

가 시사하는 바는 ICT연구개발직의 특성이라고

도 할 수 있다, 그러나 이러한 연구의 결과를 검

증하기 위하여 향후에 더 다양한 분야로 연구대

상을 넓혀 연구할 필요성이 있다.

2. 연구의 의의와 시사점

본 연구는 최근 코칭리더십의 적용 분야가 넓

어지고 그 유효성이 입증되고 있는 가운데, ICT 

연구개발조직에서 실효적으로 검증한 연구이다. 

이런차원에서 본 연구는 이론과 실무적으로 몇

가지 중요한 시사점을 주고 있다.

첫째, 급변하는 경영환경에서 ICT관련 연구개

발직의 인적인 수요가 급격히 늘어나고 있고 이

들에 대한 인적자원관리가 매우 중요해지고 있

다. 따라서 본 연구에서는 ICT관련 연구개발직

을 중심으로 연구하여 코칭리더십이 이론적 리

더십으로서 검증되고 실제 현장에서 구체적으로 

활용될 수 있도록 코칭리더십의 확장을 시도 하

였다. 또한 이들 구성원의 태도와 조직유효성에 

대한 관심이 높아지고 중요해지고 있다. 또한 구

체적으로 이들에 대한 리더십의 연구는 매우 부

족한 편이다. 수평적이고 개인적 능력의 중요성

과 팀웍에 의한 성과의 중요성 그리고 쌍방향 

커뮤니케이션과 프로젝트중심의 업무 프로세스

등과 세심하고 예민한 전문성을 가진 이들의 조

직 적응력과 조직유효성에서 코칭리더십은 매우 

중요하게 인식되고 있다. 

둘째, LMX를 독립변수로 설정하여 조직유효

성에 미치는 영향에 관한 메커니즘 규명을 시도 

하였다. 이는 리더십 연구에서 중요한 요소인 

LMX가 코칭리더십에 영향을 받지만 독립적으로 

조직유효성에 긍정적인 영향을 미친다는 것을 

확인 함으로써 기존의 연구에서 제시되었던 

LMX와 코칭리더십과는 달리, LMX의 이중적 영

향을 확인한 새로운 시도로 평가받을 수 있다.

셋째, 본 연구는 코칭리더십이 종속변수에 영

향을 미치는 과정에서 리더의 감성지능이 LMX

에는 조절 역할을 하지 못하고 조직유효성(직무

만족, 조직몰입, 혁신행동, 이직의도)에는 조절 

역할을 한다는 것을 밝힘으로써 코칭리더십이  

효과를 발휘하는 경로를 확인하는 근거를 제공

했다는 측면에서 의의가 있다. 기존의 선행연구

들이 코칭리더십의 인과관계 규명에 많은 노력

을 하였지만, 어떤 경로를 통해서 유효성의 효과

를 발휘하는지에 대한 검증에는 한계가 있었다. 

이런 차원에서 본 연구를 통해 코칭리더십이 조

직유효성(직무만족, 조직몰입, 혁신행동, 이직의

도)에 미치는 영향에 대한 리더의 감성지능의 조

절효과를  확인함으로써 코칭리더십이 효과를 

발휘하는 경로를 확인했다는 측면에서 의의가 

있다. 기존의 선행연구들이 코칭리더십의 인과

관계 규명에 많은 노력을 하였지만, 어떤 경로를 

통해서 유효성의 효과를 발휘하는지에 대한 검

증에는 한계가 있었다. 이런 차원에서 본 연구를 

통해 코칭리더십이 조직유효성(직무만족, 조직몰

입, 혁신행동, 이직의도)에 미치는 영향에 대한 

리더의 감성지능의 조절효과를  확인함으로써 

코칭리더십이 효과를 발휘하는 경로파악은 이론

적으로 매우 의미가 있는 일이다.  

마지막으로 실무적인 시사점은 리더의 코칭리

더십이 ICT관련 연구개발직이라는 특수한 단일 

조직단위에서 조직 구성원에 미치는 효과를 실

증적으로 파악함으로써 조직에서 코칭리더십 활

성화의 중요성을 확인하는 계기가 되었다. 급속

한 경영 환경변화와 더불어 구성원의 자발적 동

기부여와 소통의 방식에 변화가 요구되고 있고, 

이에 따라, 리더의 역할과 태도에도 변화가 수반

되었다. 일반적으로 리더의 역할은 구성원을 동

기부여 시켜 개인과 조직이 모두 발전할 수 있
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도록 하는 것이다. 따라서 조직의 효율성 향상을 

위해서 코칭리더십이 조직에 정착될 수 있도록 

구체적인 전략의 수립과 리더십교육과 훈련프로

그램을 개발하고자 할 때 코칭의 개념을 적극활

용하고 리더의 감성지능뿐만 아니라 전체직원들

의 감성적인 부분도 교육프로그램에 활용하는 

것도 필요할 것이다. 또한 이와는 별도로 ICT개

발직의 특성상 전문연구에서 선후배, 상사와 부

하등 기존의 관계의 질에 대한 지속적인 관심도 

필요할 것이다.

3. 연구의 한계 및 향후 연구과제

이러한 이론적, 실무적 시사점에도 불구하고 

본 연구는 몇 가지 한계점을 가지고 있다. 이러

한 한계점을 제시하고 이를 극복하기 위한 향후 

연구방향을 제시하고자 한다.

첫째 본 연구는 일정한 시점에서 표본을 선정

하여 설문조사를 실시하는 횡단적 연구(cross- 

sectional study)로 접근하여 분석하는 한계를 

안고 있다. 향후 연구에서는 코칭리더십의 

효과를 좀더 깊이 검증하기 위해서는 장시

간 검증하는 종단적 접근의 연구가 필요할 

것이다. 

둘째, 본 연구는 표본 선정에 있어 한계가 있

다. 코칭리더십을 좀더 구체적이고 면밀한 연구

결과를 얻기 위하여 연구대상 모집군을 단일조

직으로 구성하여 연구하였다는 점은 의의가 있

으나 본 연구결과를 일반화 하는데 한계가 있다. 

연구 결과의 일반화를 위해서는 향후 다양한 기

업형태 및 타 업종에 대한 연구 대상을 확대할 

필요가 있다. 

셋째, 본 연구에서는 동일인을 대상으로 원인

과 결과변수들에 대한 설문을 받아 자료를 수집

하여 측정하는 자기보고식 설문조사에서 흔히 

발생하는 동일방법편의(common method bias) 

문제를 최소화하기 위하여 파일럿설문과 사전 

면담등을 실시하였다. 그러나 미래 연구에서는 

보다 객관적인 분석이 이루어 지도록 추적관찰, 

다수의 인터뷰등 다양한 방법을 사용하여 자료

를 수집하는 연구 설계의 활용이 필요할 것이다. 

넷째, 리더의 코칭리더십과 변인들과의 관계

에서 상황변인에 대한 고려가 부족하다. 본 연구

는 리더의 감성지능의 조절효과를 검증하고자 

하였으나 코칭의 효과성을 조절할 수 있는 다양

한 상황변수의 탐색이 더 필요할 것이다. 특히 

조직유효성에는 조절효과가 있었으나 LMX에 대

한 리더의 감성지능의 조절효과가 없는 것으로 

확인 된 부분은 다른 상황요인에 대한 관련성 

등 추가적인 연구가 필요한 실정이다. 
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