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혁신지향 조직문화와 혁신행동의 관계에서

코칭리더십과 기본심리욕구의 순차적 매개효과
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본 연구의 목적은 혁신지향 조직문화가 조직구성원의 혁신행동에 미치는 영향을 알아보고, 

그 관계에서 상사의 코칭리더십과 조직원의 기본심리욕구의 순차적 매개효과를 확인하는 데 

있다. 이를 위해 6개월 이상 동일한 상사와 근무하고 있는 직장인을 대상으로 온라인 조사

를 실시하여 377명분의 자료를 수집하였다. 수집한 자료는 Hayes의 SPSS PROCESS Macro를 

활용하여 분석하였다. 본 연구의 결과는 다음과 같다. 첫째, 조직문화와 혁신행동 간 관계가 

정적으로 유의함이 확인되었다. 둘째, 조직문화와 혁신행동의 관계에서 코칭리더십과 기본심

리욕구의 순차적으로 매개함을 확인하였다. 즉, 혁신지향 조직문화가 혁신행동에 바로 영향

을 미친다기보다는, 상사의 코칭리더십 발휘로 이어지고, 코칭리더십이 구성원의 기본심리욕

구의 충족에 영향을 미침으로써 더 많은 혁신행동을 촉진한다는 것이다. 이는 조직문화와 

상사의 리더십인 환경적 변인이 어떻게 개인의 동기적 변인인 욕구에 영향을 미쳐 개인의 

행동적 변인에 어떻게 영향을 주는지에 대한 기초 연구로서 의미가 있다. 이외에 연구 결과

를 토대로 학문적 시사점 및 실무적 시사점을 논하였고, 본 연구의 한계 및 후속 연구에 대

한 제언을 논하였다.

주요어 : 혁신지향 조직문화, 코칭리더십, 기본심리욕구, 혁신행동, 순차적 매개효과

†교신저자 : 탁진국, 광운대학교 산업심리학과 교수, 서울특별시 노원구 광운로 20

            E-mail: tak@kw.ac.kr
Copyright ⓒ2023, Korean Association of Coaching Psychology. This is an Open Access article distributed under the terms of the 
Creative Commons Attribution Non-Commercial License (http://creativecommons.org/licenses/by-nc/4.0) which permits unrestricted

non-commercial use, distribution, and reproduction in any medium, provided the original work is properly cited.

 OPEN ACCESS



한국심리학회지: 코칭

- 2 -

4차 산업혁명을 시작으로 변화하던 국내외 

경영환경과 더불어 COVID-19으로 사회적 환

경이 빠르게 변화하면서, 조직 내 빠른 대처

와 변화가 어느 때보다 중요한 경쟁력이 되었

다. 이러한 변화를 지속적으로 이끌어가기 위

해서는 조직 내 구성원들의 변화에 대응하는 

능동적인 태도와 혁신적인 아이디어의 구상 

및 실행이 필요하다. 이를 위해 기업들은 과

거의 위계적이고 수직적인 조직구조에서 벗어

나 창의성을 끌어올릴 수 있는 수평적인 조직

구조로 변화하고자 하며, 조직구성원의 잠재

역량을 끌어내기 위한 인적자원 개발의 중요

성 및 혁신행동의 촉진을 강조하고 있다(정동

섭, 2014). 그러나 창의적인 개인일지라도 조

직적 차원에서 이러한 구성원의 혁신은 언제

나 성공과 실패의 가능성을 가지고 있기에, 

새로운 아이디어를 쉽게 공유할 수 있도록 혁

신적 사고를 장려하는 조직문화의 구축이 중

요하다.

안영진(2010)의 연구에서는 혁신을 막는 조

직의 문제로 회사 고유의 문화 부재 및 커뮤

니케이션의 부재가 나타났고, 이를 위해 유연

한 조직문화의 구축이 필요하다고 하였다. 혁

신을 강조하는 문화가 형성된 조직이라면 조

직원 개인에게 새롭고 도전적인 생각을 할 수 

있는 시간을 부여할 것이므로, 조직원은 더욱 

창의적인 아이디어나 프로젝트에 더 많은 시

간을 할애할 수 있을 것이다(최인옥 외, 2011). 

혁신을 위한 커뮤니케이션의 필요성은 Kanter 

(2006)의 연구에서도 강조되었는데, 혁신을 위

해서 훌륭한 관계, 리더의 의사소통 능력, 협

업 장려 문화가 필요함이 나타났고, 성공적으

로 혁신적인 팀의 구성원들을 보면, 아이디어 

개발을 통해 서로 단결하는 모습을 보였기 때

문이다(Kanter, 2006). 

혁신지향 조직문화와 혁신행동에 대한 선행

연구를 살펴보면 다음과 같다. 김문준과 김노

사(2019)의 연구에 의하면 혁신지향 조직문화

는 혁신행동의 하위 요인인 아이디어 개발, 

홍보 및 실행에 정적인 영향을 미치는 것으로 

나타났으며, 간호사의 조직문화와 혁신행동에 

대한 한윤자(2012)의 연구에서도 네 가지 조직

문화 중 혁신문화가 가장 크게 영향을 미치는 

것으로 나타났다. 공무원의 혁신행동에 대해 

연구한 강지선과 김국진(2019)의 연구에서도 

관리자들이 지각한 혁신지향문화가 높을수록 

혁신행동에 유의한 정적인 영향을 미치는 것

으로 나타났다. 그러나 비관리자인 5급 이하

의 공무원들을 대상으로 분석하였을 때는 통

계적으로 유의하지 않았으며, 조직 내 소통이 

잘 이루어지는 경우에만 정적인 영향을 미치

는 것으로 나타났다. 박동진, 장은영(2016)의 

연구에서는 혁신조직문화가 혁신행동에 미치

는 영향이 유의하지 않은 것으로 나타났는데, 

연구자들은 이러한 결과에 대해 혁신조직문화

가 혁신행동에 영향을 미치지 않기 때문이라

기보다는, 두 변인 사이를 설명하는 변인이 

개인적 특성인 셀프리더십과 창의성을 통하여 

미치는 영향이 더 크기 때문일 것이라고 분석

하였다. 본 연구는 이에 따라 혁신지향문화가 

혁신행동에 간접적인 영향을 미칠 때, 두 변

인 사이를 설명하는 다른 변인이 무엇일지 확

인하고자 한다.

혁신행동에 관한 선행연구들을 살펴보면, 

조직문화와 리더십이 혁신행동에 어떻게 영

향을 미치는지에 대한 연구(문계완 등, 2009; 

이주용, 권석균, 2021; 최석봉 등, 2013; 김현

숙, 강경화, 2015), 리더십, 기본심리욕구, 혁

신행동의 관계에 대한 연구(김성용, 2022; 

Messmann et al., 2022) 및 기본심리욕구와 혁신
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행동에 관한 연구들은 있어왔으나(강영순, 김

정훈, 2013; 이승원, 김병직, 2021; Klaeijsen et 

al., 2018) 조직문화, 리더십, 기본심리욕구 및 

혁신행동의 관계를 분석한 연구는 전무한 실

정이다. 특히 조직문화와 리더십이 혁신행동

에 미치는 영향에 관한 연구의 경우, 조직문

화 유형과 리더십 유형 각각이 혁신행동에 미

치는 영향을 주되게 연구하였다. 이는 문화와 

리더십을 상호 독립적인 요인으로 보기 때문

인 것으로 유추된다. 그러나 조직의 문화가 

초기 임원진과 리더에 의해 만들어지게 되면, 

리더와 직원들이 그 문화에 영향을 받게 되기

도 하고, 리더십의 변화에 따라 새로운 문화

가 정착하기도 한다. 따라서 본 연구에서는 

조직문화와 혁신행동간 관계에 상사의 리더십

과 구성원의 욕구 충족이 어떻게 연관되어 있

는지 알아보고자 한다.

혁신행동은 능동적이며 창의적인 행동으로 

개인의 자발성을 바탕으로 한다. 자기결정성 

이론에 따르면 개인의 행동은 개인의 욕구 충

족의 수준에서 영향을 받는다. 특히 자율성, 

유능성, 관계성의 기본심리욕구는 인간의 잠

재성을 성장시키는 욕구로(Deci & Ryan, 2000), 

조직에서 요구되는 생산적인 행동을 예측할 

수 있게 한다(김성훈 외, 2014). Reeve(2005)에 

따르면 기본심리욕구 충족의 원인은 욕구를 

지지하는 환경으로, 그 환경은 조직차원, 상사

차원, 동료차원, 직무차원으로 구분할 수 있다. 

본 연구에서는 상사차원의 지지환경으로 여러 

리더십 가운데 코칭리더십이 구성원의 욕구를 

지지하는 환경이 되어줄 것이라고 가정하고, 

충족된 구성원의 기본심리욕구가 혁신행동에 

영향을 줄 것으로 가정하였다. 

코칭리더십이란 구성원을 한 사람으로서 존

중하고, 개인의 성장과 발전을 도모하는 목표

를 제시함과 동시에 지속적인 관심과 피드백 

및 심리적 지지를 제공해주는 리더십이다. 다

른 리더십과는 다르게 일방적으로 목표를 제

시하는 것이 아닌, 구성원과 함께 목표를 도

출한다는 점에서 차이가 있다. 

대부분의 선행연구에서는 조직문화와 코칭

리더십이 개인의 태도 변인인 조직몰입이나 

직무만족 등의 주된 요인으로서 조사되어왔다

(김영헌, 장영철, 2013; 이정민, 도미향, 2017; 

Alvi et al., 2014; Kalkavan & Katrinli, 2014). 반

면 조직문화, 코칭리더십과 같은 환경적 변인

이 개인의 동기적 변인인 기본심리욕구에 영

향을 미치고, 그것이 혁신행동과 같이 조직 

내 개인의 행동에 미치는 영향을 검증한 연구

는 미비한 실정이다. 따라서 이상의 논의를 

종합하여, 조직구성원의 혁신행동을 예측하는 

요인으로 환경적 차원에서는 조직문화와 상사

의 코칭리더십으로, 개인적 차원의 요인은 구

성원의 기본심리욕구로 보고, 조직문화와 혁

신행동의 관계에서 코칭리더십과 기본심리욕

구의 순차적 매개효과를 확인하고자 한다. 구

체적으로 조직구성원이 인지하는 혁신지향 조

직문화가 구성원의 혁신행동에 미치는 영향을 

검증하고, 이들 관계를 상사의 코칭리더십과 

구성원의 기본심리욕구가 매개하는지 분석하

여 조직적 차원의 요인과 개인적 차원의 요인

의 영향을 이해하고, 실증적인 시사점을 제시

하고자 한다.

혁신지향 조직문화와 혁신행동

조직문화는 오랜 기간에 걸쳐 축적되어 다

른 조직과 구분되는 고유한 사고방식, 가치, 

규범 등의 행동 총체이다(이선미, 2019). 홍기

산(2016)은 조직문화를 문화의 속성과 더불어 
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구성원들이 공유하는 가치, 사고, 행동 및 태

도에 중요하게 영향을 미치는 요소로 정의하

였다. 이러한 조직문화는 조직 내부 환경의 

한 부분인 조직구성원들 사이의 헌신, 신념, 

상호 가치의 집합을 설명해주며, 구성원이 

업무를 수행하도록 안내하는 데 사용된다

(Saribagloo et al., 2014). 조직문화의 유형에 관

한 가장 대표적인 이론은 Quinn과 학자들의 

경쟁가치모형으로, ‘유연성’과 ‘통제’로 나뉘

는 세로축과 ‘내부지향’과 ‘외부지향’의 가로

축으로 나눈 사분면으로 조직문화를 분류한다

(Cameron & Quinn, 2011). 각 사분면에 해당하

는 조직문화는 유연성과 내부지향의 관계지향

문화, 유연성과 외부지향의 혁신지향문화, 통

제와 내부지향의 위계지향문화, 통제와 외부

지향의 과업지향문화로 나뉜다.

이 중 혁신지향 조직문화는 외부적인 문제

에 집중하며(조경호, 김정필, 2005), 변화를 기

본 가정으로 하고 혁신과 창의성, 유연성을 

중시하는데, 이러한 문화적 특성은 변화하는 

외부 환경을 극복해나가는데 유리한 유형의 

조직문화이다(Wallach, 1983, 박선우, 2018에서 

재인용). 본 연구에서는 이러한 특성을 지닌 

혁신지향 조직문화가 혁신에 대한 구성원의 

행동을 더 촉진할 것으로 보고, 혁신지향문화

가 혁신행동에 미치는 영향과 다른 요인들과

의 관계를 살펴보고자 한다.

유연성과 외부지향을 추구하는 혁신지향문

화는 조직의 성장과 적응의 촉진에 도움이 되

는 자원의 획득과 조직구성원의 창의성, 모험

정신, 기업가 정신에 가치를 둔다. 때문에 외

부의 환경을 주시하며 경쟁에서의 우위를 점

하기 위한 모험을 즐기며, 다양한 변화에 대

한 높은 적응 수준을 보인다(한채연, 2021). 혁

신지향문화의 구성원들은 조직의 지원을 받으

며 그들이 원하고 몰입할 수 있는 일을 자율

적으로 수행하게 되어 조직과 일체감이 촉진

된다(김근세, 이경호, 2005).

이지우 등(2002)은 혁신지향적인 조직문화나 

분위기, 또한 경영자들의 노력과 지원에 따라 

혁신적인 업무행동이 달라질 것이라고 한 바 

있다. 혁신적 업무행동으로도 불리는 혁신행

동은 개인이 조직의 문제를 다룰 때 새로운 

아이디어를 생각해내는 창의성의 범위를 넘어, 

주변 구성원들에게 아이디어를 알리고 홍보하

여 지지자를 찾아 수익 창출로 이어지는 총체

적인 과정을 말한다(Kanter, 1988; Rosenfeld & 

Servo, 1990). 혁신적 업무행동에 관한 메타연

구 결과에 따르면 직무열의, 자기효능감, 조직

몰입, 창의성 등 다양한 변인들이 영향을 미

친다(유승완, 이찬, 2021). 이러한 변인들 중 

가장 높은 상관을 보였던 변인은 창의성이었

는데, 혁신행동을 실천하기 위해서는 구성원

의 창의성에 가치를 두는 혁신지향문화에 속

했을 때 새로운 아이디어를 주변인들과 나누

는 과정이 더 자율적일 것으로 예상하고 다음

과 같은 가설을 세웠다.

가설 1. 구성원이 지각한 혁신지향 조직문

화는 혁신행동에 정(+)의 영향을 줄 것이다.

혁신지향 조직문화와 코칭리더십의 관계

코칭리더십은 리더가 코칭스킬을 사용하

여 구성원이 더 깊은 니즈를 파악하고, 목표

를 설정하고, 그들의 기술과 성과를 더욱 향

상시킬 수 있도록 지원하는 것을 말한다(Dai, 

2019). 이민호(2007)는 코칭리더십을 구성원과

의 신뢰를 바탕으로 그들의 숨은 잠재력을 개

발하고 향상시켜 스스로 과업을 완수할 수 있
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도록 학습 능력을 높여주는 프로세스라고 하

였다. 본 연구에서 활용한 척도를 개발한 조

은현과 탁진국(2011)은 코칭리더십을 구성원의 

성장과 발전을 지원하고 촉진하는 리더십이며, 

구성원이 업무수행을 하며 자신의 강점을 인

식하고 개발하여 개인 및 조직의 성과를 달성

할 수 있도록 하는 것이라고 보았다. 즉, 코칭

리더십을 기른 리더는 구성원과 수평적인 관

계를 맺으며 구성원이 잠재역량을 끌어올릴 

수 있도록 돕고, 능력의 극대화를 위한 동기

부여를 하고 지원한다(Whitmore, 2010). 앞서 

논의하였듯 현재 빠른 변화에 대처해야 하는 

기업들은, 이전처럼 통제와 감시로 구성원을 

관리하는 것이 아닌, 직원의 잠재력을 끌어올

려 기업 혁신에 이바지할 수 있도록 해야 한

다. 이러한 맥락에서 코칭리더십은 리더의 필

수 역량 중 하나가 되었다(이용화, 2012). 코

칭리더십의 구성요소는 학자마다 다양한데, 

Stowell(1986)은 방향제시, 개발, 수행평가, 관계

로 제시하였고, Park et al.(2008)은 오픈 커뮤니

케이션, 팀접근, 사람가치, 수용을 제시하였다. 

조은현과 탁진국(2011)은 코칭리더십의 구성요

소를 존중, 목표제시와 피드백, 관점변화, 성

장가능성에의 믿음으로 제시하였다.

조직문화는 오랜 기간 축적되어 온 고유한 

행동 총체이다. 리더십이란 조직의 목표달성

을 위하여 개인이나 집단 행위에 동기를 부여

해 영향력을 행사하는 과정이다(조은현, 탁진

국, 2011). Schein(1987)은 조직문화와 리더십이 

동전의 앞뒤와 같은 관계임을 제시하며, 처음 

리더가 조직과 구성원을 창출하는 과정에서 

문화를 창조한다면, 이후에는 그 문화에 의해 

해당 조직의 리더십의 기준과 리더의 자격이 

정해지는 순환적 흐름에 주목했다(백평구, 

2007에서 재인용). 

본 논문에서 주목하는 혁신지향 조직문화에 

대한 학자들의 정의는 다양한데, 권중생(2011)

은 구성원들에게 혁신적 사고를 권장하고, 새

롭고 창의적인 방법을 모색하고, 변화하는 환

경에 재빨리 대응할 수 있는 전문적인 지식과 

능력을 중요히 여기는 문화로 정의하였다. 구

정모(2014)는 구성원의 창의적인 사고와 행동

을 유발하여 조직 전반에 혁신 실행을 증가시

키는 기업문화로 정의하였다.

이러한 특성의 조직문화는 구성원들이 참신

한 아이디어를 내도록 자유롭고 창의적인 분

위기를 조성하므로, 리더들이 조직에서 업무

를 할 때만이 아니라 부하를 대할 때에도 관

점을 변화시켜 새롭게 문제를 해결하도록 촉

진 시킬 것을 예상해 볼 수 있겠다. 또한 혁

신지향 조직문화는 구성원의 개성, 위험추구, 

성장, 미래예측 등에 가치를 두고 새로운 업

무 방식을 적용한다(최창열, 2012). 이러한 특

성 중 개성과 성장이라는 가치의 추구는 리더

가 구성원을 대할 때 구성원의 특성 및 강점

을 잘 파악하고, 구성원에게 기대하는 바를 

제시하는 목표제시와 피드백 및 성장가능성에

의 믿음을 촉진하여 코칭리더십 수준을 증가

시킬 것으로 보인다.

따라서 혁신지향문화에서의 리더들이 구성

원을 대할 때 다양하고 새로운 방식에서 접근

할 수 있도록 관점을 변화시켜주고, 구성원의 

아이디어에 대한 피드백을 주며 발전할 수 있

도록 돕는 코칭리더십이 함양될 것이라고 보

고 다음과 같은 가설을 세웠다.

가설 2. 혁신지향 조직문화는 상사의 코칭

리더십에 정(+)의 영향을 줄 것이다.
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코칭리더십과 기본심리욕구의 관계

본 연구에서는 혁신지향문화와 혁신행동을 

매개하는 변인으로 코칭리더십과 기본심리욕

구를 보고자 한다. 먼저, 자기결정성 이론(Deci 

& Ryan, 1980)에서 시작된 이론인 기본심리욕

구는 인간에게 가장 보편적이고 기본적인 욕

구인 자율성, 유능성, 관계성 욕구를 말한다. 

Deci와 Ryan(2000)에 따르면 이 세 욕구는 개인

의 안녕감에 직접적인 영향을 미친다. 이 세 

가지가 충족이 되면 개인은 사회활동에 자발

적으로 참여하게 되고, 행복감과 삶의 만족을 

느끼게 된다. 반대로 이 욕구들이 충족되지 

않으면 어떠한 동기와 성장 등을 통한 삶의 

질이 떨어지게 된다고 보았다.

자율성은 기본심리욕구에서 가장 핵심적인 

욕구로, 개인이 스스로 선택하고 결정하고 행

동하며, 자신의 감정을 솔직하고 자유롭게 표

현하고자 하는 욕구를 말한다(Deci & Ryan, 

2002). 자율성은 외부의 압력에 의한 것이 아

닌 자신의 필요와 흥미에 의해 스스로 발견하

고 선택하고 행동하는 것이어서, 자신이 모든 

행동의 근원이 되고, 행동의 주체자로서 생각

하고 움직이는 것을 말한다. 자율성은 제 일

에 보다 적극적으로 참여하게 하며, 일에 대

해 주도권을 가지게 되어 개인에게 긍정적인 

영향을 주고 주관적 안녕감을 가지게 한다(황

혜원, 2014). Deci와 Ryan(2002)은 자율성이 먼

저 보장되어야 유능성이 발휘될 수 있기에, 

자기결정성 이론에서는 자율성을 기본욕구 중 

가장 중요하다고 보았다(Ryan, 1982).

유능성이란 어떤 일에 대해 잘 해낼 수 있

다는 자신감을 가지고 행동하며, 자신의 목적

을 위해 최적의 행동을 하게 하는 욕구를 말

한다. 이는 객관적인 기술이나 역량이 아닌 

스스로 느끼는 자신감과 효율성의 정도이므로 

효능감이나 능력감으로 정의되기도 한다. 이

러한 욕구는 개인이 환경과 상호작용하며 자

신의 능력, 기술 또는 재능을 발휘할 기회를 

경험할 때 충족될 수 있다(Ryan & Deci, 2000).

관계성은 타인과 연결감을 느끼고, 타인에

게 배려심을 느끼며, 개인이 속한 사회와의 

연결성을 가질 때에 충족되는 것으로, 주위 

사람과 의미 있는 관계가 되고자 하는 욕구다

(Ryan & Deci, 2000). 관계성의 충족은 진심 어

린 배려와 수용, 존중이 있는 관계에서 충족

될 수 있다(Reeve, 2014/2018).

Reeve(2005)는 이러한 기본심리욕구의 지지

환경에 주목하였는데, 본 연구에서는 여러 환

경 중 상사차원의 코칭리더십이 영향을 미칠 

것으로 보았다. 코칭리더십에는 다양한 정의

가 있으나, 본 연구에서 채택한 정의는 ‘부하

의 업무수행 과정에서 본인의 강점을 자각 및 

개발하여 자신과 조직의 성과를 달성할 수 있

도록 부하의 성장과 발전을 지원하고 촉진하

는 리더십’이다(조은현, 탁진국, 2011). 위 정의

된 코칭리더십은 존중, 목표제시와 피드백, 관

점변화, 성장가능성에의 믿음의 네 가지 하위

요인으로 구성되어있다. 하위요인의 정의를 

살펴보면 ‘존중’은 부하를 인간적으로 존중하

고 심리적으로 지지하는 것, ‘목표제시와 피드

백’은 리더가 부하를 파악함으로써 부하에게 

기대하는 바를 제시하며 더불어 구체적인 피

드백을 함께 제시하여 목표를 달성할 수 있도

록 행동하는 것을 말한다. ‘관점변화’는 부하

가 문제 해결을 위해 기존과 다른 방식으로 

사고할 수 있도록 질문하여 촉진하는 행동을 

말하며, ‘부하의 성장가능성에의 믿음’은 리더

가 부하의 잠재능력과 성장의 가능성을 믿는 

것을 의미한다.
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이를 종합하면, 코칭리더십을 갖춘 상사는 

구성원을 존중하고 그에 대한 신뢰를 바탕으

로 의사소통을 한다. 또한 구성원에게 일방적

으로 일을 주는 것이 아닌 구성원 스스로 문

제의 해결책을 찾을 수 있도록 피드백을 주며, 

성장할 수 있다는 믿음을 바탕으로 지원을 한

다. 이러한 리더의 행동은 구성원의 자율성과 

관계성을 지지해줄 수 있을 것으로 예상되며, 

구성원이 스스로 생각하여 실천할 기회를 만

들어 자율성과 그에 따른 유능성을 충족할 수 

있을 것으로 보았다. 따라서 다음과 같은 가

설을 설정하였다.

가설 3. 상사의 코칭리더십은 구성원의 기

본심리욕구에 정(+)의 영향을 줄 것이다.

이러한 기본심리욕구의 충족은 개인의 성장

동기로 작용하며 행위의 원인을 내재화시킨다

(강영순, 김정훈, 2013). 내재동기는 구성원의 

창의적 행동을 높이고(하원식, 탁진국, 2012), 

동기에 맞게 구성원의 주의를 더 기울이게 하

여(Reeve, 2014/2018) 혁신행동을 불러일으킬 수 

있을 것이다.

이상의 서술과 같이 혁신지향조직문화가 

상사의 코칭리더십에 영향을 미쳐 구성원의 

기본심리욕구를 충족시켜 혁신행동에 영향을 

미칠 것으로 보고 다음과 같은 가설을 설정하

였다.

가설 4. 구성원의 기본심리욕구는 구성원의 

혁신행동에 정(+)의 영향을 줄 것이다.

가설 5. 상사의 코칭리더십과 구성원의 기

본심리욕구는 구성원이 인식하는 혁신지향 조

직문화와 구성원의 혁신행동 간의 관계를 순

차적으로 매개할 것이다.

이상의 가설을 종합하여 그림 1과 같은 연

구모형을 도출하였다.

방  법

연구대상

본 연구의 가설을 검증하기 위해 6개월 이

상 같은 직속 상사와 근무 중인 직장인을 대

상으로 조사를 진행하였다. 응답은 리서치 회

사에 의뢰하여 330명의 데이터를 모집하였다. 

이때 응답시간 90초 기준 불성실 응답자로 의

심되는 데이터를 삭제하며, 충분한 표본 수집

을 위하여 연구를 위한 SNS 계정을 생성, 67

명의 데이터를 온라인으로 추가 수집하여 총 

377개의 데이터를 분석에 활용하였다. 이때, 

추가 수집한 데이터가 결과에 영향을 주지 않

는 것으로 확인되었다.

응답자 377명의 인구통계학적 특성은 다음

과 같다. 성별은 여성(225명, 59.7%)이 남성

그림 1. 연구모형
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(152명, 40.3%)보다 많았고, 연령 분포는 30대

가 105명(27.9%), 20대가 102명(27.1%), 40대가 

85명(22.5%), 50대 이상 85명(22.5%)순으로 많

았다. 직무 분야는 사무관리 및 지원 189명

(50.1%), 기타 55명(14.6%), 생산/기술직 52명

(13.8%), 연구/개발 49명(13%), 영업 32명(8.5%) 

등으로 나타났다. 응답자들의 직급은 사원급 

137명(36.3%), 대리급 92명(24.4%), 과장급 62명

(16.4%), 부장급 44명(11.7%), 차장급 27명

(7.2%), 임원급 15명(4%)으로 나타났다.

측정도구

혁신지향 조직문화

혁신지향 조직문화의 측정을 위하여 김혜성

(2017)이 번안한 Quinn과 McGrath(1985)의 척도 

중 일부를 활용하였다. Likert 5점 척도(1: 매우 

그렇지 않다~5: 매우 그렇다)로 측정하였다. 

Quinn과 McGrath(1985)의 조직문화변수인 혁신

지향문화, 관계지향문화, 위계지향문화, 과업

지향문화 항목은 총 32문항이나, 본 연구에서

는 그 중 혁신지향문화의 8개 문항으로 측정

하였다. 혁신지향 조직문화는 “새로운 아이디

어를 강조하고, 창의적 사고를 중요하게 생각

한다”, “늘 새로운 것에 대한 도전을 강조한

다” 등의 문항으로 구성되어있다. 김혜성(2017)

의 연구에서 Cronbach's α는 혁신지향문화는 

.847로 나타났고, 본 연구에서는 .923으로 나타

났다.

코칭리더십

코칭리더십 측정을 위해서 조은현과 탁진국

(2011)이 개발한 24개 문항으로 이루어진 척도

를 사용할 것이다. 해당 척도는 존중, 목표제

시 및 피드백, 관점변화, 부하의 성장 가능성

에 대한 믿음의 네 요인으로 구성되어있다. 

존중과 관련된 문항으로는 “상사는 나를 인간

으로서 존중한다.” 등의 10문항이 있고, 목표

제시와 피드백 관련 문항으로는 “상사가 내게 

기대하는 바가 무엇인지 분명하게 말한다.” 등

의 6문항이 있다. 관점변화와 관련한 문항은 

“상사는 다른 사람의 입장에서 생각할 수 있

는 질문을 한다.” 등 3문항이다. 부하의 성장

가능성에 대한 믿음은 “상사가 조금만 도와주

면 내가 스스로 문제를 해결할 것이라고 믿는

다.” 등 5문항이다. ‘전혀 그렇지 않다’의 1점

부터 ‘매우 그렇다’의 Likert 5점 척도로 측정

하였다. 점수가 높을수록 코칭리더십의 수준

이 높음을 의미한다. 조은현과 탁진국(2011) 

연구에서 Cronbach's α는 .97이었고, 본 연구에

서는 .967이었다.

기본심리욕구

기본심리욕구의 측정을 위해 이명희, 김아

영(2008)이 개발한 한국형 기본심리욕구 척도

를 사용하였다. 본 척도는 기본심리욕구를 구

성하는 세 욕구인 관계성(예: 나는 내 주변 사

람들로부터 사랑과 관심을 받는 것을 느낀다.), 

유능감(예: 나는 내 자신이 매우 효율적이라고 

느낀다), 자율성(예: 일상생활에서 나는 자주 

남이 시키는 대로 해야만 한다)의 욕구를 각

각 6문항으로 측정하고 있다. 각 문항은 ‘전혀 

그렇지 않다‘의 1점부터 ‘매우 그렇다‘의 5점

까지인 Likert 5점 척도로 측정한다. 이명희, 

김아영(2008)의 연구에서의 Cronbach's α는 .866

로 나타났고, 본 연구에서는 .63으로 나타났다.

혁신행동

혁신행동의 측정을 위하여 Janssen(2000)이 

개발하고 이경수(2019)의 연구에서 사용한 척
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도를 활용하였다. 총 9개 문항으로 아이디어 

개발(예: 나는 업무와 관련된 어려운 문제를 

해결하기 위해 아이디어를 개발한다), 아이디

어 홍보(예: 나는 회사의 핵심인물들을 혁신적

인 아이디어에 대한 열렬한 후원자로 만든다), 

아이디어 실행(예: 나는 체계적인 방법으로 혁

신적 아이디어를 업무에 도입한다) 각각 세 

문항으로 구성되어있다. 이경수(2019)의 연구

에서 Cronbach's α는 .914로 나타났고, 본 연구

에서는 .891로 나타났다. Likert 5점 척도로 측

정하였으며, ‘전혀 그렇지 않다’의 1점부터 

‘매우 그렇다’의 5점 항목으로 구성되어있다. 

점수가 높을수록 혁신행동 수준이 높음을 의

미한다.

분석 절차

본 연구에서 수집한 자료는 SPSS 26.0을 활

용하여 분석하였으며, 구체적인 방법은 다음

과 같다. 먼저, 조사대상들의 특성을 알아보기 

위해 기술통계분석을 실시하였다. 둘째, 주요 

변인들이 서로 구분되는 개념인지 확인하기 

위해 확인적 요인분석 및 상관분석을 실시하

였다. 셋째, 각 요인이 서로 구분되는 개념

인지 확인하기 위하여 확인적 요인분석을 

실시하였다. 넷째, 신뢰도 확인을 위하여 

Cronbach’s α 신뢰도 계수를 산출하였다. 다섯

째, 혁신지향 조직문화가 혁신행동에 영향을 

미칠 때 코칭리더십과 기본심리욕구가 순차적

으로 매개하는지 알아보기 위하여 Hayes(2017)

의 SPSS PROCESS Macro model 6을 활용하였다. 

부트스트래핑 5,000회로 지정하고 신뢰구간 

95%를 설정하여 유의성을 검증하였다.

결  과

기술통계 및 상관분석

본 연구의 주요 변인들 간 관련성을 알아

보기 위해 기술통계 분석 및 상관분석을 실

시하였다. 변인들의 평균, 표준편차와 함께 

상관분석 결과를 표 1에 제시하였다. 이때, 

성별은 여자를 1, 남자를 2로 코딩하였고, 연

령은 20대는 1, 30대는 2, 40대는 3, 50대 이

상은 4로 코딩하였으며 만 나이로 응답을 받

M SD 1 2 3 4 5 6 7

1. 성별 1.4 0.49 —

2. 연령 2.41 1.11 .45** —

3. 직급 2.45 1.52 .42** .58** —

4. 혁신지향 조직문화 3.09 0.84 .14** .12* .18** —

5. 코칭리더십 3.43 0.78 -.06 -.09 .01 .44** —

6. 기본심리욕구 3.59 0.47 -.13** -.16** .02 .40** .43** —

7. 혁신행동 3.39 0.64 .14** .14** .23** .50** .33** .49** —

주. *p < .05, **p < .01

표 1. 주요 연구 변인들의 기술통계치 및 상관계수 (N=377)
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았다. 직급은 사원급을 1, 대리급을 2, 과장급

을 3, 차장급을 4, 부장급을 5, 임원급을 6으

로 코딩하였다.

혁신지향 조직문화는 코칭리더십(r = .44, p 

< .01), 기본심리욕구(r = .40, p < .01), 혁신

행동(r = .50, p < .01)과 정적 상관이 있는 것

으로 나타났으며, 코칭리더십은 기본심리욕구

(r = .43, p < .01), 혁신행동(r = .33, p < .01)

과 정적 상관이 있는 것으로 나타났다. 기본

심리욕구도 혁신행동(r = .49, p < .01)과 정

적 상관이 있는 것으로 나타났다. 종속변인인 

혁신행동과 인구통계학적 변인들의 관련성을 

살펴보면 성별(r = .14, p < .01), 연령(r = 

.13, p < .05), 직급(r = .23, p < .01) 모두와 

정적으로 유의한 관계가 있었다. 상관관계는 

.85 미만으로 확인되어 다중공선성의 문제는 

없는 것으로 나타났다(Kline, 2011).

주요변인들이 서로 구분되는지 확인하기 위

하여 SPSS Amos를 통해 확인적 요인분석을 실

시하였다. 분석 결과 χ2 값 488.289, 자유도

(df) 129로 나타나 영가설이 기각되었으나(p 

< .000), RMSEA=.086으로 .05~1사이에 있고, 

CFI=.916, TLI=.900으로 모두 .9 이상으로 모

형의 적합도가 만족할만한 수준으로 나타났다.

본 연구의 목적인 조직문화와 혁신행동의 

관계에서 코칭리더십과 기본심리욕구의 순차

적 매개효과 검증을 위해 PROCESS Macro 

model 6을 활용하여 분석을 실시하였다. 혁신

행동과 유의한 것으로 나타난 인구통계학적 

변인인 성별, 연령, 직급을 공변량에 투입하여 

분석하였고 그 결과는 표 2, 그림 2와 같다.

혁신지향 조직문화는 코칭리더십(B = .417, 

p < .001)에 정(+)의 영향을 미쳐 가설 2가 채

택되었다. 코칭리더십은 기본심리욕구(B = 

그림 2. 혁신지향 조직문화가 혁신행동에 영향을 미칠 때 코칭리더십과 기본심리욕구의 매개효과

경로 B SE t p

혁신지향 조직문화 → 혁신행동 .225 .037 6.099 .000

혁신지향 조직문화 → 코칭리더십 .417 .043 9.705 .000

코칭리더십 → 기본심리욕구 .165 .030 5.536 .00

기본심리욕구 → 혁신행동 .502 .066 7.581 .000

표 2. 혁신지향 조직문화, 코칭리더십, 기본심리욕구, 혁신행동의 경로계수
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.165, p < .001)에 유의한 정(+)의 영향을 미치

는 것으로 나타나 가설 3이 채택되었다. 기본

심리욕구는 혁신행동(B = .502, p < .001)에 

유의한 정(+)의 영향을 미치는 것으로 나타나 

가설 4가 채택되었다.

리더의 코칭리더십은 혁신행동에 유의하지 

않은 영향을 미치는 것으로 나타나(B = .042, 

p > .05) 선행연구들과 다른 결과를 보였다(서

대곤, 2011; 강영순, 김정훈, 2013; 서순금 등, 

2020).

혁신지향 조직문화가 혁신행동으로 간 경로

의 총효과는 B = .361, p < .001로 나타나 가

설 1은 채택되었다. 매개변수로 코칭리더십과 

기본심리욕구가 투입되면서 혁신지향 조직문

화와 혁신행동의 총효과는 직접효과 B = 

.225, p < .001로 감소하였다. 혁신지향 조직

문화와 혁신행동 간 경로의 총효과가 매개모

형에서의 직접효과보다 큰 점은 매개효과가 

있음을 의미하므로 이를 검증하고자 하였다

(표 3).

코칭리더십과 기본심리욕구의 간접효과를 

부트스트랩을 활용하여 표준화계수가 도출되

도록 분석한 결과, 경로2와 경로3은 모두 유

의하게 나타나 가설5가 지지 되었다. 혁신지

향 조직문화와 혁신행동의 관계를 코칭리더십

과 기본심리욕구가 순차적으로 매개함이 확인

되었다. 경로1은 부트스트랩의 상한값(LLCI)과 

하한값(ULCI) 사이에 0이 존재하여 유의하지 

않은 것으로 나타났다. 이는 혁신지향 조직문

화가 상사의 코칭리더십을 통해 혁신행동에 

바로 영향을 미치기보다는, 코칭리더십의 발

휘가 개인의 기본심리욕구 충족을 시키는 정

도에 따라 내재동기 수준이 변화하여 혁신행

동에 영향을 미치기 때문으로 보인다. 따라서 

조직문화와 리더십을 통해 기본심리욕구를 충

족시켜 개인의 동기 수준을 변화시켜야 혁신

행동에 영향을 미칠 것으로 분석해 볼 수 있

겠다.

경로
Bootstrap 추정치 95% 신뢰구간

β SE LLCI ULCI

총 간접효과 .179 .033 .117 .245

경로1 .023 .024 -.024 .070

경로2 .111 .026 .062 .165

경로3 .046 .012 .025 .072

경로1 - 경로2 -.088 .039 -.165 -.011

경로1 - 경로3 -.022 .027 -.077 .029

경로2 - 경로3 .065 .030 .009 .127

경로1: 혁신지향 조직문화 → 코칭리더십 → 혁신행동

경로2: 혁신지향 조직문화 → 기본심리욕구 → 혁신행동

경로3: 혁신지향 조직문화 → 코칭리더십 → 기본심리욕구 → 혁신행동

표 3. 혁신지향 조직문화와 혁신행동의 관계에서 코칭리더십과 기본심리욕구의 간접효과
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논의 및 시사점

조직은 계속적인 변화와 발전을 위하여 조

직 차원의 변화뿐 아니라 구성원 개개인이 새

로운 아이디어를 내고 실행하도록 하는 혁신

행동을 높이는 데 집중하고 있다. 본 연구는 

어느 때보다 조직의 혁신이 대두되는 지금, 

구성원들의 혁신행동에 영향을 미치는 요인들

에 대해 조직적 차원과 개인적 차원을 함께 

알아보고자 하였다. 이를 위해 조직구성원이 

지각한 조직문화가 혁신행동에 미치는 영향에

서 상사의 코칭리더십과 기본심리욕구의 순차

적 매개효과를 살펴보고자 하였다.

본 연구의 구체적인 결과는 다음과 같다. 

첫째, 구성원이 지각한 혁신지향 조직문화가 

혁신행동에 정(+)의 영향을 주는 것으로 나타

나 가설 1이 지지되어, 선행연구들의 주된 결

과를 한 번 더 확인할 수 있었다(김문준, 김노

사, 2019; 강지선, 김국진, 2019; 한윤자, 2012; 

최인옥 등, 2011). 이 결과는 조직이 발전지향

적이고 유연함을 추구한다고 인식할수록 구성

원도 그에 맞춰 혁신적인 행동을 많이 하게 

되는 것으로 해석할 수 있다. 앞서 이야기하

였듯 혁신은 근본적으로 성공과 더불어 실패

의 가능성을 가지고 있으므로, 구성원들에게 

새로운 것을 시도하는 데 안전할 것으로 예상

되는 조직의 문화는 핵심적인 역할을 할 것으

로 보인다. 따라서 지속적으로 구성원을 동기

화하기 위해서는 회사 내 적극적인 혁신문화

의 조성이 중요하다고 할 수 있겠다.

둘째, 혁신지향 조직문화가 상사의 코칭리

더십에 정적인 영향을 미치는 것으로 나타나 

가설 2가 지지되었다. 코칭리더십은 상사가 

존중하는 태도로 부하의 성장 가능성을 믿고 

다양한 관점을 볼 수 있도록 도와 스스로 문

제 해결 방안을 생각하고 실천할 수 있도록 

조력하는 것을 말한다. 조직이 혁신을 위해 

유연하고 창의적인 분위기를 조성하고 구성원

을 지원하는 분위기는 상사들이 자신의 부하

를 대하는 태도에도 반영되는 것으로 해석할 

수 있겠다.

셋째, 상사의 코칭리더십이 구성원의 기본

심리욕구에 정적인 영향을 주는 것으로 나타

나 가설 3이 지지되었다. 코칭리더십은 구성

원에 대한 믿음을 바탕으로 하고, 지시적인 

리더십이 아닌 조력적인 행동들로 이루어진다. 

리더가 해결방안을 내려주는 것이 아니라, 스

스로 노력할 수 있도록 돕고, 다양한 관점을 

제시해주는 것은 구성원의 자율성을 충족시켜

주는 것을 알 수 있다. 이러한 자율성의 충족

은 구성원을 동기 부여하도록 도우며, 업무 

성과에 대해 유능감을 느낄 수 있게 하는 초

석이 된다(Deci & Ryan, 2002). 더불어 리더의 

존중과 믿음은 구성원의 관계성을 충족시켜 

욕구 충족으로 인한 동기화로 더욱 즐겁게 업

무에 임할 수 있도록 도와줄 것이다.

넷째, 구성원의 기본심리욕구가 혁신행동에 

정적인 영향을 주는 것으로 나타나 가설 4가 

지지되었다. 이는 기본심리욕구의 충족이 개

인의 내적동기를 활성화하여 창의적인 행동을 

높인다는 기존의 연구(하원식, 탁진국, 2012; 

Reeve, 2014/2018)와 궤를 같이한다. 

다섯째, 구성원이 지각하는 혁신지향 조직

문화가 혁신행동에 영향을 미치는 과정에서 

상사의 코칭리더십과 구성원의 기본심리욕구

가 순차적 매개를 하는 것으로 나타났다. 이

는 리더의 의사소통 기술과 훌륭한 관계가 혁

신에 필요하다는 Kanter(2006)의 주장과 일치하

는 결과로, 혁신지향 조직문화의 형성도 중요

하나, 코칭리더십을 발휘하는 상사를 통한 개
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인의 욕구 충족이 구성원을 더욱 동기화시킴

으로써 조직의 성과에 영향을 미칠 수 있음을 

의미한다.

여섯째, 혁신지향 조직문화가 코칭리더십을 

매개하여 조직원의 혁신행동에 바로 영향을 

미치는 경로는 유의하지 않은 것으로 나타났

다. 그러나 조직문화가 기본심리욕구에 영향

을 미쳐 혁신행동으로 가는 경로는 유의한 것

으로 나타났다. 이 두 결과를 종합해보면, 리

더의 행동이 개인의 욕구를 충족시키는 정도

에 따라 혁신행동에 대한 구성원의 동기화 수

준이 달라져 나타난 결과로 예측해볼 수 있다. 

따라서 구성원의 기본심리욕구 충족을 위한 

조직 차원의 방안 마련이 필요한 것으로 해석

할 수 있겠다.

본 연구결과의 학문적 의의는 첫째로, 구성

원이 지각한 조직문화가 상사의 리더십에 영

향을 미친다는 결과를 얻었다는 데에 있다. 

여태까지의 연구들은 조직문화와 리더십 유형

의 조화가 사원의 행동에 어떤 영향을 미치는

지에 관해 이루어져 왔다. 이번 결과는 혁신

지향 문화가 코치로서의 관리자 행동과 단순

히 정적 상관이 있다는 백평구(2007)의 연구 

결과를 넘어, 조직문화가 리더십에 영향을 미

칠 수 있음을 보여준다. 

둘째, 혁신지향 조직문화가 상사의 코칭리

더십과 구성원의 기본심리욕구를 순차적으로 

매개하여 혁신행동에 정적인 영향을 주는 것

을 밝혔다는 데 의의가 있다. 혁신지향 조직

문화가 혁신행동에 정적인 영향을 미치기는 

하나, 구성원의 혁신행동을 높이기 위해서는 

조직문화 형성에 그치지 않고, 중간관리자들

의 코칭리더십을 키워주어 구성원의 욕구 충

족을 통해 혁신행동에 대한 동기를 일으킬 필

요가 있다는 것이다. 이는 조직에서의 환경적 

변인인 조직문화 및 코칭리더십이 개인의 동

기적 변인인 기본심리욕구를 통해 개인의 행

동에 어떻게 영향을 주는지에 대한 기초 연구

로서도 의미가 있다.

본 연구의 실무적 시사점은 다음과 같다. 

첫째, 조직원들의 혁신행동 증진을 위하여 혁

신적 조직문화의 형성이 중요함을 알 수 있다. 

연구 결과에 따르면 혁신지향 조직문화는 그 

자체로 혁신행동에 정적인 영향을 주기도 하

며, 코칭리더십과 기본심리욕구를 통해서 혁

신행동에 영향을 미치거나, 기본심리욕구에 

바로 영향을 주어 혁신행동을 일으킨다. 혁신

적인 시도에 대한 심리적 비용과 사회적 비용

은 구성원들의 혁신행동을 약화시킬 수 있는

데, 심리적 장벽을 낮춰줄 혁신행동의 초석인 

혁신지향 조직문화의 구축이 필요하다. 이를 

위해서는 새로운 아이디어의 제시와 공유에 

대해 지지적인 분위기가 형성되어야 하며, 최

고경영진들의 가치 전파에 대한 노력이 선행

되어야 할 것이다(주철근, 2020).

둘째, 관리자 대상 코칭리더십 교육 및 정

기적인 일대일 코칭이 필요하다. 본 연구의 

결과에서는 조직문화뿐 아니라 상사의 코칭리

더십 수준에 영향을 받은 구성원의 기본심리

욕구가 혁신행동에 영향을 주는 것으로 나타

났다. 따라서 관리자를 대상으로 코칭리더십 

수준을 함양할 수 있는 교육을 실시하는 것이 

필요하다. 또한 일대일 코칭을 통해 관리자들

도 피드백과 관점변화, 존중, 성장 가능성의 

믿음과 같은 코칭리더십의 요인을 직접 경험

해보면서 구성원들에게 적용할 수 있도록 조

직 내 제도 마련의 필요성이 있다.

셋째, 자기결정성 이론과 같이, 본 연구결과

에서는 구성원의 기본심리욕구의 충족이 혁신

행동에 영향을 미치는 것으로 나타났다. 특히, 
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조직문화와 코칭리더십이 기본심리욕구를 매

개하지 않고 혁신행동에 가는 간접경로가 유

의하지 않게 나타남에 따라, 기본심리욕구의 

충족의 여부가 혁신행동에 중요하게 영향을 

미침을 확인할 수 있었다. 따라서 기본심리욕

구의 자율성, 유능감, 관계성 증진을 위한 조

직환경개선이 필요하다. 관계성의 경우, 동기 

사원들 간 혹은 선후배간 멘토-멘티로 친목을 

도모할 수 있는 프로그램을 제공하거나, 사내 

소모임을 만들어 활동하는 경우 그 비용을 지

원하는 등의 방법을 도입할 수 있겠다. 유능

감의 경우, 본인이 자율적으로 실행한 일의 

결과물에 대해 느낄 수 있는 만큼, 구성원들

이 자신의 업무에 대해 스스로 생각하고 실천

할 기회를 마련하는 유연한 제도의 구축이 필

요하겠다.

본 연구의 한계 및 후속 연구를 위한 제언

은 다음과 같다. 첫째, 본 연구는 한 시점에

서 개인이 지각한 수준을 평가하는 횡단 연

구로 진행되었기에 조직문화의 변화 또는 상

사 리더십 수준의 변화에 따른 개인의 욕구

와 행동의 변화를 밝히는 데 한계가 있다. 후

속 연구는 종단 연구를 통하여 혁신행동에 

영향을 미치는 변인들의 인과관계를 검증할 

필요가 있다.

둘째, 백평구(2007)의 연구에서는 혁신지향

문화와 직원의 관리자 코칭 행동에 대한 인식

이 유의한 정적 상관을 보였고, 관리자의 코

칭 행동 인식은 유의한 관계를 보이지 않았다. 

이는 조직문화의 인식에 따라 리더가 직접

적인 코칭리더십을 발휘하지 않더라도 직원

이 코칭행동으로 인식할 가능성을 시사한다. 

이후 연구에서는 구성원과 리더가 각각 인

식하는 코칭리더십을 통해 연구해볼 필요가 

있겠다.

셋째, 연구참여자들의 직무 분야를 살펴보

면, 사무직 종사자가 절반에 달하고, 직급에는 

사원과 대리가 많아 일반화의 어려움이 있다

는 한계가 있다. 이후 연구에서는 다양한 직

무와 직급의 사람들을 대상으로 비교연구를 

진행하거나, 특정 직급의 사람들을 대상으로 

하여 다른 요인에 의해 조절되지 않는지 세부

적인 연구를 수행할 필요가 있다.

넷째, 현재까지 국내에서는 변혁적 리더십, 

임파워링 리더십, 진정성 리더십 등이 혁신행

동에 미치는 영향에 관해 연구되어 왔다(유승

완, 이찬, 2021; 조일현, 2021; 김종관 외, 

2019). 그러나 조직문화 및 구성원의 기본심리

욕구와의 관계를 함께 보고자 진행된 연구는 

전무한 실정이다. 향후 연구에서는 코칭리더

십 이외에 다른 리더십도 조직문화 유형에 따

라 기본심리욕구, 혁신행동의 관계에서 영향

을 미치는지 확인할 필요가 있다.

다섯째, 조직문화, 리더십, 기본심리욕구, 혁

신행동의 관계에서 조직 및 개인 변인의 조절

효과를 살펴볼 필요가 있겠다. 기존 연구에 

따르면 감성지능(강문실, 김윤숙, 2020; 권도희, 

박천경, 2021), 조직신뢰(최인옥 등, 2011), 상

사신뢰(강문실, 김윤숙, 2022;), 지식공유(강경

희, 김문중, 2019) 등이 혁신행동과 선형변인 

간 관계를 조절하는 것으로 나타났다. 이러한 

선행연구들을 참고하여, 구성원의 혁신행동에 

영향을 미치는 조절변인의 검증을 통해 조직 

환경 개선 및 리더들을 위한 교육적 개입에 

대한 방향 제시가 필요하겠다.
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Sequential Mediating Effects of Coaching Leadership and

Basic Psychological Needs in the Relationship between

Innovation-oriented Organizational Culture and Innovative Behavior

Seonmin Kim             Jin Kook Tak

Department of psychology, Kwangwoon University

The purpose of this study is to determine the effect of innovation-oriented organizational culture on 

organizational members' innovation behavior, and to confirm the sequential mediating effect of the boss's 

coaching leadership and the basic psychological needs of organizational members. For this purpose, an 

online survey was conducted targeting 377 office workers who had been working with the same boss for 

more than 6 months. The collected data was analyzed using Hayes' SPSS PROCESS Macro. The results 

of this study are as follows. First, it was confirmed that the relationship between organizational culture 

and innovative behavior was statically significant. Second, it was confirmed that coaching leadership and 

basic psychological needs sequentially mediate in the relationship between organizational culture and 

innovative behavior. In other words, the innovation-oriented organizational culture does not directly affect 

innovative behavior, but rather leads to the exertion of coaching leadership by boss, and coaching 

leadership promotes more innovative behavior by influencing the satisfaction of members' basic 

psychological needs. This is meaningful as a basic study on how environmental variables, such as 

organizational culture and superior leadership, affect individual motivational variables, desire, and thus 

affect individual behavioral variables. In addition, based on the results of this study, academic and 

practical implications were discussed, and limitations of this study and suggestions for follow-up studies 

were discussed.

Key words : innovation-oriented organizational culture, coaching leadership, basic psychological needs, innovative 

behavior, sequential mediating effect


