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【국문초록】

리더의 코칭행동이 조직구성원의 직무만족과 직무몰입에

미치는 영향

장정혁

제주대학교 교육대학원 교육행정전공

지도교수 박 정 환

최근 급변하는 경영환경의 변화는 기업조직과 구성원에게 내외적 변화에 대한 신속한

대응능력을 요구하고 있다. 이에 따른 인재의 능력은 조직의 지속성장과 경쟁력을 결정

하는 핵심요소로 부각되고 있다. 현대의 조직에서는 전문인재를 보유하기 위해 전문지

식을 갖춘 인재들이 조직에 몰입하게 할수 있도록 하여 직무만족도을 높여 조직에 남아

있게 하기 위한 적절한 리더의 코칭행동이 필요로 하게 되었다.

리더십 유형 중에서도 리더의 코칭을 통한 리더십은 조직의 경쟁력을 향상시킬 수 있

는 중요한 수단으로 활용되고 있으며 조직구성의 역량개발 및 향상을 위한 학습지원의

역할 또한 코칭이 포함하기도 하면서 이러한 리더의 코칭 역할 수행은 조직구성원의 직

무만족과 직무몰입에 긍정적인 영향을 미치고 있다.

본 연구의 목적은 H생명보험회사 리더의 코칭행동이 조직구성원의 직무만족과 직무

몰입에 미치는 영향을 실증분석을 진행하는 것을 목적으로 한다. 이를 위해 의정부시

H생명보험회사를 대상으로 3개 거점을 중심으로 총 102명을 대상으로 설문조사를 진행

하였다. 설문자료 분석방법은 SPSS 18.0 프로그램을 이용하여 변수들의 기술통계, 상관

관계분석과 다중회귀분석을 실시하였다.

본 연구의 결과는 다음과 같다. 첫째, 직무만족도보다는 직무몰입도를 더 중시 할
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필요가 있다. 이러한 몰입이 일어나기 위해서는 분명한 목표가 제시되어야 하고

자신이 수행한 업무 결과를 즉시 알 수 있어야 하며 도전과 능력이 균형이 이루어

야 한다(Csikszentmihalyi, 2003). 따라서 구성원의 직무몰입을 높이기 위하여 무엇

보다도 리더가 조직구성원 개개인의 능력을 정확히 파악하고 도전적인 과제를 적절

하게 제시하고 권한을 부여해야 하며 수행 결과에 대하여 정확하고 빠른 피드백이

뒤따라야 한다.

둘째, 본 연구에서 코칭행동 하위요인 중 방향제시가 조직 구성원의 직무만족과

직무몰입에 가장 크게 영향을 미치는 것으로 나타난 결과를 통하여 H보험회사

리더의 방향제시 기반 코칭활동은 구성원의 몰입도를 증가시킨다. 이에 따라 조직

구성원들이 업무를 수행하면서 만족을 느낄 수 있고 조직의 성과를 향상시킬수 있

는 요인으로 활용할 수 있다. 방향 제시는 조직 구성원의 현업 업무에 관심을 갖고

구성원이 목표를 설정할 수 있도록 도와주며 비전을 갖고 나아갈 수 있도록 방향을

이끌어 주는 것이다. H보험회사 리더는 구성원들에게 명확한 목표와 방향을 제시하

여 목표와 비전을 가지고 업무에 임할 수 있게 이끌어 줄 수 있는 리더가 되어야

한다.
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Ⅰ. 서 론

1. 연구의 필요성 및 목적

하루하루가 총성 없는 전쟁과 같이 경쟁과 변화되는 기업 환경 속에서 특히 금융

회사들은 자본시장법 도입 이후 업종별 장벽까지 허물어져서 어려움에 직면해 있는

것이 사실이다. 특히 장기적이며 무형의 상품을 판매하는 보험업계는 2016년 5월

현재 23개의 생명보험 회사와 31개의 손해보험 회사 총 54개의 회사(금융감독원

보험회사종합공시 자료)가 대한민국 안에서 경쟁하므로 레드오션이라 할 수 있는데

이러한 생존 경쟁 안에서 조직을 움직이는 원동력은 사람일 것이다.

지금까지 기업은 경영환경의 다변화로 이성과 계량화에 초점을 둔 성과중심의 기

술역량을 강화하는데 경영의 초점을 맞추어 왔다(유영만, 1999). 기업에서는 조직관

리를 진행함에 있어서 조직구성원들에게 성과향상을 위한 비전과 효율성을 강화하

며 성과 결과에 의한 인센티브나 연봉제를 확대하는 등 기술적 역량에 대한 관리를

강화하였다. 기술적 역량에 기반을 둔 조직관리 방식은 단기적 성과향상에는 도움

이 되었지만 조직구성원 상호간 인간성 상실을 부추기고 과잉경쟁을 유발하거나 물

질적 보상만을 추구하게 하는 등 개인 실리중심의 조직풍토를 가져오게 하는 부작

용을 낳았다(정현우, 2007).

이것은 고령화, 정보화, 글로벌화사회라는 시대적 패러다임에서 평생직장이라는

고전적 관념보다는 평생학습을 통한 개인의 역량개발이 더욱 중요하게 부각되는 시

대적 전환기의 흐름에 기인하고 있으며, 변화하고 있는 시대적 환경은 조직구성원

이 더욱 자유롭게 이직 및 전직을 결정할 수 있게 하여 조직의 입장에서는 보유하

고 있던 핵심인재들의 유출로하여 치명적 손실을 입게 되는 부정결과를 낳는다. 이

에 조직구성원들의 몰입도 증가를 위하여 다양한 전략을 세우고 있으며 업무에 몰

입한 조직구성원들은 자발적으로 노력하며 업무에 몰입하지 않은 구성원들보다 높

은 업무성과를 창출한다는 것을 보여주고 있다.

조직구성원들이 열심히 일하고 책임을 지며 주도적으로 일하고 직무에 몰입하면

조직 전체의 수행이 좋아질 가능성은 커진다(Porras&Robertson, 1992). 높은 수준의
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직무몰입을 가진 조직구성원의 직무몰입 정도가 조직의 성과로 이어지기 때문에(이

나윤, 2005) 그 중요성이 커지고 있다. 조직구성원의 직무몰입을 높이기 위해서는

조직구성원을 관리하고 감독하는 리더의 지원적 역할이 매우 중요하다. 조직에서의

리더가 리더의 역할을 충실히 이행하였을 때 직원들의 역량이 향상되어지고 조직의

목표에 기여할 수 있게 된다는 것이다 (하원식, 2012). 과거 위계질서에 의한 명령

과 통제에 기반 되어진 수직적 조직체제에서는 ‘나를 따르라’와 같은 리더십이 조직

관리의 답이라고 했으나 현대와 같은 수평적 조직체계 내에는 ‘소몰이꾼’과 같이 모

범을 보이고 함께 하는 새로운 리더십이 필요한 시대가 되었다.

이러한 시대적 맥락에서 등장한 것이 코칭(coaching)이다. 과거 리더가 ‘이건 이

렇게 해라, 저건 저렇게 하는거야.’ 라는 지시와 명령조의 티칭(teaching)을 했다면

이제는 ‘이건 어떻게 접근해야 더 좋은 효과를 얻을 지 함께 고민해봅시다. 당신은

이런 것에 능하니, 이런 방법은 어떨까?’ 식의 코칭(coaching)이 더욱 각광받고

있는 것이다. 특히 요즘 코칭(coaching)은 상사가 갖추어야 할 리더십의 표본으로

기업현장에서 주목받고 있고(Ellinger, Ellinger & Keller, 2003), 현재 리더십개발 영

역에서 가장 빠르게 성장하고 있는 개념이다(조대연, 박용호, 2011). 또한 코칭은 특

정 목적을 달성하기 위해서 부하직원에게 충분한 피드백과 방향제시, 대화와 평가

등의 항목도 내포한다(정경희, 2005). 직무역량을 직접적으로 향상 시킬 수 있는

여러 방법 중 리더의 코칭행동은 현장 중심의 역량 강화에 중요한 영향을 미치기

때문에 이에 따라 기업 내 정책과 전략 수립에 우선순위가 바뀔 수 있는 큰 요인

중 하나다(박경화, 2013).

H생명보험회사 영업현장 기준으로 보더라도 2016년 6월 현재 전국 7개의 지역

본부와 57개의 지역단, 520여개의 지점, 지점 내 수개의 팀으로 구성되어 있다.

지역본부를 이끄는 본부장과 지역단의 리더인 단장, 지점의 책임자인 지점장과

지점 내 팀장 모두가 리더이자 관리자이다. 각 리더만의 공통점인 Role과 고유의

Role도 있기에 이번 연구에서는 지점을 이끄는 리더인 지점장을 기준으로 연구를

해보았다. 지점장이 코칭에 따라 구성원인 설계사가 목표를 설정하여 꿈을 갖고

활동을 하는 모습을 직접 봐왔기 때문이다.

회사 간 영업조직 확보경쟁이 미약했던 2000년대 초중반까지만 하더라도 장기성

과보다 단기성과를 위한 기술역량중심의 리더십이나 직무중심의 리더십만으로도 성

과 향상을 이루는데 큰 문제는 없었다. 그러나 보험영업시장의 급변으로 개인의 심
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리를 추구하고자 하는 인식의 확산과 스카웃이 일반화된 현재 상황에서 과거와 같

은 기술역량중심의 리더십만으로는 영업사원의 다양한 욕구를 충족시키는데 많은

어려움이 발생하게 되었다(엄기문, 2009).

따라서 이러한 맥락에서 본 연구의 목적은 보험업 분야에서도 리더의 코칭행동이

조직구성원의 직무만족과 직무몰입에 미치는 영향을 실증분석을 통하여 현장의 리

더에게 코칭행동을 통한 조직구성원의 행동변화 및 역량향상에 중요한 시사점을 제

공하고자 한다.

2. 연구의 문제

이상에서 제시한 연구의 필요성 및 목적에 따라 본 연구에서 밝히고자 하는 연구

문제는 하기와 같다.

첫째, 리더의 코칭행동은, 직무만족 및 직무몰입은 관계가 있는가?

둘째, 리더의 코칭행동은 직무만족에 어떠한 영향을 미치는가?

셋째, 리더의 코칭행동은 직무몰입에 어떠한 영향을 미치는가?

3. 연구의 제한점

본 연구는 다음과 같은 제한점을 가지고 있다.

첫째, 이 연구의 대상은 의정부 지역 H생명보험 설계사로 한정하였기 때문에 타

시도 H생명보험 설계사 및 전체 보험 설계사의 견해를 반영한다고 보기에는 한계

가 있다.

둘째, 이 연구는 설문조사 방법에 의존하였기 때문에 조사 대상자들의 인식을

분석하는 데 한계가 있다.

4. 용어의 정의

가. 리더
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리더란 조직 구성원들에게 꿈을 심어주고 그 꿈이 실현될 수 있도록 지원하는 존

재이다. 즉, 리더는 항상 그 꿈이 실현되어 직무성과로 나타날 수 있도록 자신감과

열정을 조직구성원들에게 보여주는 동반자이다.

H생명보험회사 기준으로 이번 연구의 리더는 지점장을 말하는데 지점장은 고객

접점에서 보험영업성과 향상을 위해 보험영업사원의 채용, 육성, 관리를 총괄하는

보험영업조직의 일선의 책임자이다.

나. 코칭행동

조직구성원이 쌍방향 커뮤니케이션의 관계로 구성원의 목표를 설정하고, 문제

해결을 지원하며, 학습을 촉진하여 조직구성원의 역량 향상을 지원하는 일련의

행동이다(민선정, 2012).

다. 조직구성원

조직을 구성하는 일원으로 H생명보험회사 기준으로 FP(Financial Planner)를 말

하며 보험회사의 영업조직에 소속되어 보험 영업관리자의 관리 하에 영업 현장에서

보험 상품을 판매 및 조직도입 등을 하는 자를 말한다(정유림, 2012).

라. 직무만족

직무만족은 개인의 직무에 대한 태도를 가리키는 말로서 개인의 담당 직무가

자신의 가치관이나 신념, 욕구 등과 얼마나 일치하는지의 여부와 임금, 동료, 작업

환경 등에 대하여 얼마나 만족하는지 등을 나타내는 정서적 측면의 표현이다.

마. 직무몰입

직무몰입이란 직무에 강한 애착과 자긍심을 가지고 자신이 맡고 있는 업무와 자

신을 얼마나 심리적으로 동일시 여기는지에 대한 구체적 신념 상태를 의미한다(박

경화, 2013).
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Ⅱ. 이론적 배경

본 연구의 목적은 리더의 코칭행동이 직무만족과 직무몰입에 미치는 영향을 실증

적으로 분석하는 것이다. 이를 통해 현장의 리더에게 코칭행동을 통한 조직구성원

의 행동변화 및 역량향상 부분에 중요한 시사점을 제공하고자 한다.

1. 코칭행동의 개념과 구성요인

가. 코칭의 개념과 특징

최근 기업에서는 경영실적을 높이는 방법으로 인적자원을 개발하기 위하여 노력

하고 있다. 2000년 이후 환경변화에 따라 조직들이 수직적 구조에서 수평적 구조로

변환하고 있으며, 이에 따라 조직의 관리자들도 하달식 의사소통에서 조직구성원의

창의성과 자발성을 중요시 하는 코칭이 기업에서의 핵심인재 양성에 효과적인 방법

으로 주목받고 있다(정태영, 2011).

코칭의 ‘어원’은 헝가리의 도시 코치(Kocsi)에서 개발한 마차에서 유래되어졌으며

전 유럽으로 퍼져진 이 마차는 코치(Kocsi) 또는 코트리지(Kotdai)라는 명칭으로

불리어졌으며 또한 영국에서는 이를 코치(Coach)로 불리어졌다. 이 의미는 승객이

원하는 목적지까지 함께하는 개별 서비스라는 의미로 해석될 수 있다(하원식,

2012).

초기 코칭은 1880년대 스포츠 분야에서 처음으로 사용된 용어로 선수를 훈련시키

는 사람을 코치(coach)라 하고 코치가 선수의 경기력을 향상시키기 위해 지도하는

행위를 코칭이라 하였다. 이러한 운동선수의 운동 스킬을 향상시키기 위한 개념에

서 경영환경의 전략으로 코칭이 논의되기 시작한 것은 1970년대 후반이었으며,

그 이후 다양환 활용과 실천 방법들이 1980년대와 1990년대를 거쳐 코칭의 실천

적용 및 방법들이 급속히 발전하게 되었다(조대연·김희영, 2009). 최초로 학문적인

접근으로 코칭을 연구한 Stowell(1986)은 코칭을 목표설정, 방향제시, 동기부여,

가르치기, 피드백, 인간관계라고 정의하였고, 박계홍&박연임(2012)은 조직구성원의

자발적 행동을 촉진시키고 대화와 질문 등을 통해 자발적인 문제해결을 도모하는
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새로운 형태의 관리 및 교육활동이라고 하였다.

1978년 미국에서 기업과 비즈니스에 최초로 적용되어 리더십의 한 형태로 발전해

온 코칭(Coaching)은 학자마다 바라보는 기본 철학 및 활동분야별로 다소 차이가

있다. 코칭에 대한 학계의 통일된 정의는 없지만 조직차원에서의 코칭이란 모든 직

원의 잠재력을 개인적 발단단계에 부합되도록 개발하여 그 능력을 극대화하는 것으

로 구성원들에게 무엇인가를 가르치는 대신 구성원 스스로 무언가를 배울 수 있는

능력을 열어주는 것이며 리더와 구성원의 관계에서 과업과 인간관계에 대한 관심도

를 서로 토의하여 서로의 기대를 이해하고 목표를 공유하는 것이다(Stowell, 1986).

코칭이 본격적으로 일반기업에 적용되기 이전부터 코칭의 개념은 구성원을 대하

는 리더의 행동적 차원에서 정의 내려졌다. Kimberly(1975)는 리더의 코칭 가이드

가 구성원의 혁신적 사고와 개방적 태도를 강화시켜 조직 문제해결 능력을 향상시

킬 수 있다고 하였다. 리더의 코칭을 통하여 조직구성원들의 문제해결 및 지속적인

지식을 공유할 수 있는 기회 제공을 통해 자기효능감 상승 및 성과 향상에 도움을

줄 수 있다(Amoldet al, 2000). 이밖에 Phillips(1994)는 구성원들이 최대의 성과를

올릴 수 있도록 영향을 미치며 기업에 가치를 부여하는 일을 코칭이라 하였는데 이

는 리더가 코칭을 통하여 직원들이 현장에 잘 적응하여 성과를 올릴 수 있는 행동

과 태도를 발휘하도록 돕기 때문이다. 즉 리더의 행동적 차원에서의 코칭은 리더가

구성원의 행동이나 태도를 변화할 수 있도록 긍정적인 영향력을 발휘하는 것으로

결과적으로 구성원이 일에 대한 동기부여가 되어 몰입할 수 있도록 도와주는 것이

다(Withmore, 2002).

Stowell(1986)은 경영학차원에서 코칭을 행동적인 프로세스라고 보았다. 즉 코칭

은 리더가 토의나 대화로 개입 혹은 중재하는 것으로 구체적인 기능이나 행동을 포

함하는 프로세스이며 방향(direction)을 제시해주고 성과 향상을 위한 개발

(development)을 도와주고, 수행하는 것을 평가(accountability) 및 피드백 해주며,

고객과 지속적인 관계(relationship)를 갖는 일련의 과정으로 정의하였다(박선영,

2009).

이렇듯 리더의 행동적 차원과 행동적인 일련의 프로세스로 정의된 코칭의 개념에

가장 최근에는 리더와 구성원사이의 상호적인 커뮤니케이션의 중요성을 강조하며

코칭을 정의하고 있다(김현민, 2012). Aldag & Kuzuhara(2002)는 리더가 조직성과

를 향상시키기 위해 구성원과 커뮤니케이션을 잘 하는 것이 중요한데 그것은 주로
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코칭으로 행해진다고 하였다. 즉 리더의 코칭은 상대방과 열린 마을을 가지고 서로

존중하며 상대방의 욕구나 관심을 이해하기 위해 적극적인 경청을 통해 공감하고

상대방의 가치관이나 관점의 차이를 인정하는 것이며 서로가 성과목표를 공유하면

성과에 대한 진솔한 피드백을 하고 평가를 하여 지원해야 한다고 지적하고 있다(최

치영, 2003).또한 코칭은 기업 내 조직에서 관리자와 조직구성원들 간의 수평적인

유대관계를 바탕으로 조직구성원의 가능성을 인지하여 그들이 배울 수 있는 능력을

향상시키고잠재력을 발달시켜 조직구성원이 스스로 역량을 개발할 수 있도록 하는

방식으로 제시되고 있다(박정환, 2013). 또한, 조직구성원이 긍정적인 태도나 행동으

로 변화할 수 있도록 하고, 일에 대한 동기부여가 되어 몰입할 수 있게 돕는 것이

다(이현주, 2010).

코칭에 관한 선행연구에서는 코칭이 조직구성원의 자기효능감, 문제해결능력, 조

직몰입, 직무성과, 자기주도성, 이직의도, 조직유효성, 학습조직, 조직유효성, 조직태

도 등 뿐만 아니라 고객만족까지 다양한 변인에 영향을 미치는 것으로 밝혀지고 있

다(최치영, 2003; 우경화, 2009; 이현주, 2010; 조대연, 2011; 정태영, 2011; 이동우,

2011; 조은현, 2010; 백은엽, 2011; 박지원, 2011; 박재진, 2012; 최선영, 2012).

이러한 코칭은 환경변화에 따라 조직의 구조가 과거 수직적인 구조에서 점차 수

평적인 구조로 변화하면서 이에 부합되는 조직구성원 육성방법으로 부각되고 있다

(Mclean et al, 2005). 최근 ASTD(American Society for Training and

Development)에서도 코칭을 주제로 팔표가 많이 진행되었고(오현석 외, 2009), 기업

에서도 인적자원개발의 효과적인 대안으로 주목 받으며 HRD영역에서 다양한 접근

으로 실시되고 발전하고 있다(최선영, 2012). 이를 반영하듯 2000년대 이후 각 기업

에서 셀프코칭프로그램, 리더를 대상으로 진행하는 코칭 프로그램 등 여러 코칭프

로그램이 시행중이다(송영수, 2011).

코칭에 대한 정의는 학자들 마다 다양하게 정의를 내리고 있다. 대부분의 코칭에

대한 정의는 코치에 의한 코칭을 육성한다는 공통점을 가지고 있다. 코칭의 정의를

학자들마다 크게 두 가지 또는 세 가지 관점으로 보고 있다. 두 가지로 분류한

관점은 학습 및 역량개발 관점과 성과 및 목표달성 관점으로 구분하고(정태영,

2011), 세 가지로 분류한 관점에서는 앞의 두 가지 관점에 학습 및 역량개발 관점과

성과 및 목표달성 관점 모두를 공통으로 포함한 관점을 더하여 총 세 가지 관점으

로 구분하고 있다(박지원, 2011). 코칭에 대한 관점의 자세한 내용은 다음과 같다.



- 8 -

첫째, 학습 및 역량개발 관점은 대부분 학습을 통한 역량개발을 강조하는 것이

특징이라 할 수 있다. Strivastavaetal(2006)는 교육을 통해 조직구성원이 스스로 업

무를 처리할 수 있도록 역량을 개발시키는 것을 코칭이라고 정의하였고,

Rogers(2004)는 조직 구성원이 요구하는 학습을 통해 직업과 삶에서 높은 효과성이

지속될 수 있도록 하는 것을 코칭이라 정의하였다. Stowell(1986)는 관리자의 코칭

이 조직구성원에게 미치는 영향에 관한 연구에서 코칭은 토론과 대화를 근거로 조

직구성원들의 역량 변화를 촉진하는 것이라 정의하였고, 궁극적으로 코칭을 통하여

조직구성원의 긍정적인 변화를 가져올 수 있다고 하였다. Edwards(2003)는 조직구

성원이 스스로 학습해야 한다는 것을 강조하면서 코칭을 통해 스스로 학습하고 보

유하고 있는 능력을 최대한 발휘하도록 하는 것을 코칭이라고 정의하였다. 정태영

(2011)은 조직의 팀장 또는 부서장으로서 관리자가 조직구성원과 수평적이고 신뢰

적인 유대관계를 토대로 개발기회를 부여하고 합리적인 평가와 건설적인 피드백,

격려와 인정을 통해 그들이 가지고 있는 역량을 발휘하도록 하는 것이라 정의하였

다.

둘째, 성과 및 목표달성 관점이다. Evered와 Selman(1989)은 관리자가 조직구성

원들에게 권한을 위임하고 파트너 관계를 형성하여 한층 높은 수준의 성과를 얻도

록 임파워링 하는 과정이라 정의하였고, Philips와 Richard(1994)는 조직구성원들이

스스로 최대의 성과를 올릴 수 있도록 하는 것을 코칭이라고 정의하였다. Hunt와

WeinTraub(2002)는 조직구성원에 대한 충분한 지원과 관리자의 충분한 피드백을

통해 긍정적인 영향과 성과에 영향을 주는 것이라 정의하였다. Whitmore(2002)

조직구성원에게 동기를 부여함으로써 조직에 몰입하게 하는 성과지향적인 행동이라

고 정의하였다(Hunt & WeinTraub, 2002).

셋째, 학습 및 역량개발 관점과 성과 및 목표달성 관점 모두 포괄한 관점이다.

Redshaw(2000)는 업무와 관련하여 학습기회와 피드백을 제공함으로써 조직구성원

의 능력과 업무성과를 체계적이고 효율적으로 향상시키는 과정이라고 정의하였고,

최치영(2003)은 코칭이 관리자와 조직구성원 간의 긍정적인 영향을 주기 위하여

상호간이 커뮤니케이션하는 과정이고, 이는 조직구성원의 업무성과향상, 문제 인식,

역량개발을 강화시키는 과정으로 규정하였다. 조대연, 김희영(2009)은 코칭을 서로

합의된 공통의 목표를 달성하기 위해 서로 끊임없이 노력하고 협력해 나가는 과정

으로 조직구성원의 학습을 독려하고 문제해결을 위한 역량 향상을 통해 높은 성과
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학자 코칭의 개념

Orth et al.

(1987)

직원이 자신의 성과와 역량을 개선시키기 위한 기회를 인식하는 것을 돕는 일상

적 절차

Stowell(1988) 문제와 도전에 관한 일대일 대화

Peterson &

Hicks(1996)

개인 스스로 성장하고 보다 더 효과적이 되도록 하기 위해 필요한 지식과 기회

및 수단을 제공해주는 과정

Flaherty(1999)
개인의 능력을 키워줌으로써 개인과 조직 모두의 목표를 성취할 수 있도록 지원

해 주는 것

Redshaw(2000)
종업원들에게 업무와 관련한 직무나 경험에 노출시켜 학습기회와 피드백을 제공

함으로써 개인의 능력과 업무성과를 체계적으로 향상시키는 고정

Hunt &

Weintraub(2002)

상대방에 대한 충분한 지원을 통해 긍정적인 반응을 일으키고 리더의 충분한 피

드백을 통해 구성원의 성과에 영향을 주는 것

Fournies(1987) 종업원 행동의 방향 재설정을 통해 업무수행상의 문제를 해결하는 면대면의 과정

선우미란

(2009)

다양한 기법을 사용하여 구성원이 스스로 그들의 잠재력 및 직무수행을 최대화

시키기 위해 리더와 구성원과의 일대일로 상호작용하는 하나의 과정

정태영 외1명

(2009)

리더가 구성원과의 수평적, 상호작용적 관계 속에서 목표를 공유하고, 대화를 통

해 구성원에 대한 리더의 다양한 지원을 바탕으로 그들이 가지고 있는 잠재능력

을 발휘하게 함으로써 개인과 조직의 성과를 극대화시킴은 물론 구성원의 자아

실현욕구를 충족하게 하여주는 것

김윤나(2010) 상대방의 변화와 성장을 위한 리더의 커뮤니케이션 과정

이현주(2010)
커뮤니케이션, 경청, 피드백을 통해 자발적인 동기부여를 함으로써 역량 및 성과

향상을 추구할 수 있도록 영향을 주거나 지원하는 프로세스

김순영(2010) 직원과 상호작용하며 성과향상을 위한 신뢰를 쌓는 상사의 행동

백은엽(2011)
조직과 관련된 업무의 향상을 위해 조직원의 학습 과정을 도와주는 것이며, 과

거보다 높은 수준의 성과를 내도록 하기 위한 권한 위임의 과정

조은현(2011)
스스로 자각하여 보고 배울 수 있도록 도움을 주며, 한 개인이나 그룹이 더 유

능하고 만족스러운 지점까지 성장할 수 있도록 인도하는 기술이자 행위

민선정(2012)

조직의 성과를 향상시키고 목표를 달성하기 위해 리더와 조직구성원이 쌍방향

커뮤니케이션의 관계로 구성원의 목표를 설정하고, 문제해결을 지원하며, 학습을

촉진하여 조직구성원의 역량 향상을 지원하는 일련의 행동

김선영(2012)

상사가 코치로서 조직구성원의

문제해결지원을 통해 조직의 성과향상 및 구성원의 학습 촉진을 통한 역량 강화

를 도모하는 과정

하원식(2012) 무엇인가를 가르치는 것 대신 배울 수 있는 능력을 키우고 구성원들이 스스로

를 달성하는 것이라 정의하였다. 이는 코칭에서의 개념으로 학습 및 역량개발과

성과 및 생산성 향상을 포함한 것을 알 수 있다.

지금까지 코칭에 대한 학자들의 정의를 정리하면 <표 Ⅱ-1>과 같다.

<표 Ⅱ-1> 리더(관리자)의 코칭 개념
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가능성을 인지하고 인식하며 확대하여 능력과 의욕을 높일 수 있게 하며 이들의

잠재력을 개인적 발전단계에 부합되게 계발하여 능력을 극대화 할 수 있도록 이

끌어 가는 방식

이상의 <표 Ⅱ-1>의 내용을 종합하여 정리해 보면 코칭이란 조직과 조직구성원

을 대상으로 성과를 향상시키고 목표를 달성하기 위해 리더와 조직구성원이 쌍방향

커뮤니케이션의 관계로 구성원의 능력·의욕을 향상하며 문제해결을 지원하며, 스스

로 가능성을 확대하여 역량 향상을 지원하는 것이라 하겠다. 이를 바탕으로 리더의

코칭을 정의하면, 리더가 조직구성원 개개인에게 관심을 갖고 상호 신뢰를 바탕으

로 동기부여하고, 문제해결 지원과 역량향상 지원을 통해 리더와 조직구성원 모두

가 서로 윈윈(win-win)하는 것이라 할 수 있다. Likert(1967)는 리더가 구성원에게

신뢰적, 개방적, 동기 부여적일수록 성과가 높아진다고 하였는데 이것은 코칭으로

실행할 수 있는 것이다. 조직에서 신뢰감, 동기부여, 상호작용, 목표설정, 의사소통,

리더십, 관리통제, 의욕, 책임감, 의사결정 등이 조직분위기에 긍정적인 영향을 주어

결국 조직성과에 영향을 미치고 조직분위기가 개선되면 조직체 성과도 또한 향상된

다.

나. 코칭의 구성요인

코칭이 경영분야에 도입된지 결코 짧은 기간이 아님에도 불구하고 아직 코칭과

관련된 연구는 초기 단계에 머물러 있는 실정이다. 특히 코칭의 구성요인들에 관하

여 다양한 정의가 존재하고 있지 않으며 국내에서 대부분의 연구들은 모두

Stowell(1986)이 제안한 코칭의 네 가지 요인을 활용하고 있다. 리더와 조직 구성원

간의 코칭에 있어 가장 효과적으로 활용될 수 있는 코칭의 네 가지 요인을 제시하

였는데 방향제시, 개발, 수행평가 및 관계이다(Stowell, 1986).

본 연구에서는 세부 요인들을 토대로 리더의 코칭이 조직 구성원들의 직무만족과

직무몰입에 어떤 영향을 미치는지 분석하고자 한다. 코칭이 네 가지 요인을 정리하

면 다음과 같다.

1) 방향제시(direction)
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리더는 조직 구성원이 현재 수행하고 있는 업무나 과제가 어떤 목적을 갖고 있으

며 최종 목표가 무엇인지 구체적으로 방향을 설정해 주어야 한다(김현민, 2012). 이

는 리더의 독단적인 목표 제시가 아니며 조직 구성원과 소통을 통해 함께 공유하고

이루어져야 하며 특히 조직 구성원 스스로 목표를 설정할 수 있도록 이끌어 주면서

목표나 방향을 명확히 제시해 주어야 한다. 성과는 목표를 설정하는 것에서부터 시

작하기 때문이다. 또한 방향제시는 조직 구성원 개인적 또는 업무와 연관된 비전과

도 관련이 있다. 비전이 있는 조직 구성원들은 스스로 동기부여가 되어 자신의 성

과를 높이기 위해 힘쓰며 이는 조직의 성과에 긍정적인 영향을 미친다. 따라서 리

더는 조직 구성원 개개인이 비전을 가지고 방향을 나아갈 수 있도록 이끌어 주어야

한다.

2) 개발(development)

리더는 조직 구성원의 업무 수행 역량을 개발시킬 수 있어야 하며 이는 코칭의

중요한 목적 중의 하나이다. 개발은 조직 구성원이 지니고 있는 역량, 기술, 재능

등을 향상시켜 현재보다 더 높은 성과를 올릴 수 있도록 도와주는 것이다. 조직 구

성원의 성과가 향상된다는 것은 곧 조직성과도 높아진다는 것이다. 즉 조직의 성과

를 위해서는 조직구성원이 지니고 있는 잠재력을 개발하고 육성하기 위해 지속적인

지원을 아끼지 않아야 한다. 따라서 리더는 항상 조직 구성원에게 배울 수 있는 업

무환경을 조성해 주고 업무와 관련된 정보와 자료를 제공해 주어야 하며 필요한 지

식을 알기쉽게 잘 가르쳐 주어야 한다.

3) 수행평가(accountability)

리더는 조직구성원과 충분한 대화를 통해 설정한 목표를 이루어가는 과정에서 구

성원에게 적극적인 책임을 요구하고 이들이 수행한 결과에 대해서 공정하고 객관적

으로 평가하고 피드백 해야 한다. 리더의 이러한 평가와 피드백은 조직구성원들 스

스로 자신을 평가해 보고 현재 자신의 역량 수준을 인식하는데 도움이 된다. 리더

는 조직구성원 개개인을 존중하고 미래 발전가능성과 능력을 높이 평가하여 조직구

성원을 긍정적으로 지원해 주어야 하며 건설적인 피드백을 통해 업무 수행과정과
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결과, 그리고 개선점을 확인하고 조직구성원 스스로 마무리 하도록 이끌어 줘야 한

다.

4) 관계(relationship)

코칭은 상대방과 개방적이고 신뢰적인 인간관계를 맺어야 효과적이다. 업무를 수

행하는 과정에서 조직구성원들과의 관계는 성과에 밀접한 영향을 미친다. 리더가

조직구성원을 신뢰하게 되면 조직구성원은 리더의 기대에 부응하기 위해 스스로 노

력하게 된다. 따라서 리더는 조직구성원들을 인정하고 지속적인 관심을 표명하며

경청해주고 칭찬하고 배려하며 지지하고 격려함으로써 조직구성원과 유대관계가 이

루어지고 이를 통해 조직구성원에게 동기부여도 가능해진다.

다. 코칭의 특징 및 프로세스

코칭리더십을 발휘하고자 할 때 필수적인 것은 양방향의 원할한 커뮤니케이션이

며, 또한 리더와의 신뢰와 개방성, 파트너십 그리고 자발성이 생길 수 있는 분위기

가 우선시 되어야 하며 이러한 코칭리더십은 코칭의 특징과 역할에 따라 구체적으

로 실천 될 수 있다(최은정, 2005).

· 코칭은 상사가 주도하는 핵심인재 계발의 수단이다.

· 코칭은 과제 해결 능력의 확장과 완성도 뿐만 아니라 심리학적 성숙(자신감, 용

기, 의욕, 활동의 의미, 책임감)을 가능하게 한다.

· 코칭은 업무 결과의 지속적인 개선을 목표로 한다.

· 코칭은 리더와 구성원이 서로 신뢰하는 파트너십을 기반으로 구성원의 발전을

위해 노력하는 과정이다.

· 코칭은 상호 요구하고 지원하는 것이다.

· 코칭은 당면한 문제를 해결하는 과정에서 이루어지는 지원이다.

· 코칭은 리더와 구성원의 공동 목표가 달성되었을 때 끝난다.

· 코칭을 하는 리더는 사회적 능력, 자아능력, 코칭 대화를 효율적으로 이끌수

있는 지식과 어느 정도의 업무능력을 갖추고 있어야 한다.
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· 코칭을 받은 구성원은 수동적인 대상이 아니라 적극적인 참여자가 되어 자신감

을 키우며 목표달성을 위해 의식적으로 능력을 사용하게 된다.

· 코칭은 리더와 구성원 사이에서 일어나는 공동의 발전 과정이므로 강요될 수

없다.

이러한 코칭의 특성은 조직성과 달성을 이끄는데 필수적인 영향력을 행사 할 수

있게 만든다. 또한 코칭을 적절하게 활용할 수 있도록 코칭의 단계별 프로세스를

정립하였다. 우선 Aldag and Kuzuhara(2002)은 구성원과의 커뮤니케이션을 통해

서로 존중하며 상대방의 욕구에 관심을 가지는 프로세스라고 코칭을 정의 하였는데

이를 기반으로 6단계의 코칭 프로세스를 제안하였다. 이들이 정의한 리더의 코칭

프로세스는 [그림-1]과 같다.

구성원의 성과에 

관한 사안에 대한 

적극적 경청

구성원과 함께 

수용할 수 있는 

성과행동 규명

구성원에 대한 

성과목표 성취에 

따른 긍정적 보상

구성원의 성과목표 

달성을 위한 개발 

피드백

구성원의 업무성과 

관찰

구성원에게 합당한 

성과향상 행동 모범

[그림Ⅱ-1] 코칭 프로세스

CMOE의 Stowell and Starcevich(1798)은 8단계의 코칭 프로세스를 개발하였다.

이것은 Aldag and Kuzuhara(2002)의 6단계의 코칭 프로세스보다 좀 더 구체적인

행동으로 표현되어 있다. 미국의 대기업 직원들을 대상으로 훌륭한 코칭 행동 양

식을 보여주는 사람들을 조직 내에서 추천하게 했다(Stowell and Starcevich, 1798).

예를 들면 긍정적인 커뮤니케이션 능력을 통해 행동의 변화를 가져오도록 영향과

동기부여를 주는 사람, 영업 실적을 향상시켜 주는 사람, 대인 관계를 강화시켜 주

는 사람, 고난도의 업무 능력자 같은 사람들이다. 그들을 통해 48개의 공통되는 훌

륭한 코칭의 특성을 발견하였으며, 이들 8개의 핵심 행동으로 요약하여 리더와 구

성원 간의 긍정적인 관계 형성과 성과향상을 위한 커뮤니케이션의 방법으로 [그림
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단계 코칭활동

1단계

지지하라

· 코칭프로세스의 심장부 역할

· 상호간의 신뢰성, 정직, 참된 배려 등이 바탕

· 언어적, 비언어적 표현뿐 아니라 눈에 보이는 물적 지원이나

심적 지원 등을 포함

2단계

주제를 확인하라

· “무엇”(발견사항+자료수집)에 대한 것

· 현재 당면한 사실, 현실을 구체적으로 설명

· 질문을 확인하여 발전을 촉진하고 학습을 지원

· 개인의 요구사항에 관해 이야기하는 것을 명심(기대, 관심, 기

준, 비전)

· 천천히 진행하고 성급히 넘겨짚지 않음

3단계

파급효과를 알게하라

· 계획 수립에 대한 동기부여

(변화의 필요성을 일깨워 주는 강력한 윈인 제공)

· 문제를 다른 시각에서 재반영, 재평가하여 자기분석을 하도록

유도

· 패러다임을 깨뜨리고 유연성을 갖게 함

· “이대로 계속 한다면, 어떤 결과를 얻게 될까?”

4단계

계획을 수립하라

· “이제부터 무엇을 할 것인가?”

· 논리적이고 합리적이어야 함

· 계획이 드러나도록 함

5단계 · “의지력”실천 행동에 대한 감정, 열정 바램 등을 점검

Ⅱ-2]와 같은 8단계 코칭 프로세스를 개발하였다. 더불어 각 프로세스 단계별 코칭

의 주요 내용은 <표 Ⅱ-2 >로 정리하였다.

8. 포기 

말라

2. 주제를 

확인하라

7. 결과를 

명확히 

하라

6. 

현명에 

대처하라

5. 실천

약속을 

받아내라

4. 계획을 

세우게 

하라

3. 

파급효과를 

알게하라

1. 지지하라

[그림Ⅱ-2] 8단계 코칭 프로세스

※ 출처: Stowell, S. etal, 윈윈파트너십(2002)

<표Ⅱ-2>단계별 코칭 프로세스
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실천약속을 받아내라
· 의식적이고도 서술적으로 자신의 확고한 의지를 표출

· 계획의 실행과 다음 단계를 설정

6단계

변명에 대처하라

· 계획의 충실도 테스트

(논의할 필요가 있는 장애물이 있는가?)

· 변명: 타입 1

(과거에 대한 부정과 합리화-무시할 수 있음)

· 변명: 타입 2

(미래의 계회에 숨겨진 걱정과 두려움-채처해야 함)

7단계

결과를 명확히 하라

· 긍정적 결과와 부정적결과를 모두 다룸

· 코치의 의도가 명확해야 할 구성원을 위협하거나 실현 가능성

이 적은 결과를 제시하지 않음

8단계

포기하지 말라

· 구성사후계획을 수립(유지관리)

· 자신감을 형성

· 계획의 핵심요소를 시연하고 재검토

※ 출처: Stowell, S. etal, 윈윈파트너십(2002)

이와 같이 구체적인 코칭의 행동단계로 인해서 리더와 구성원간의 커뮤니케이션

이 원활하게 되면 조직성과를 달성하고 성과에 긍정적인 영향을 미치는 조직 및

경력몰입을 향상 시키는데 직, 간접적인 영향을 줄 것으로 예상된다.

2. 직무만족

가. 직무만족의 개념

직무만족에 대한 정의는 학자간의 차이가 있다. 직무만족은 조직의 원활한 운영

을 평가하는 주요 기준이 되어오고 있으며 오랜 기간 동안 이에 대한 연구가 이어

져 오고 있다. 이는 조직의 가장 기본 구성요소가 인간이며, 인간은 욕구 충족에 대

한 기대, 협동적 노력의 달성, 상호작용 기회의 증대를 위하여 조직에 참여하게 된

다는 기본 사실을 바탕으로 조직의 목표달성과 생산성은 조직 구성원의 직무만족여

부에 따라 크게 달라지므로 조직원의 동기부여와 사기증진을 통한 직무만족의 증대

는 조직의 성패를 좌우하는 매우 중요한 사항이라고 볼 수 있다. 이에 대한 본직적

인 문제는 직무만족에 대한 어떤 측면이 삶의 질에 기여하는가에 관한 것인데, 삶

의 질을 추구하는데 필요한 가장 우선적인 요건은 하위욕구를 만족시키는 것이며,

이 기본적인 욕구를 만족시키기에 충분한 경제활동이 가능한 영구적인 직업을 가지
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는 것은 자존심이나 자기만족과 같은 고차원적인 욕구를 만족시키기 위한 필수조건

이 된다는 것이다(최은숙, 2014). 결국 노동의 물질적 측면에 대한 만족은 삶의 질

과 긍정적인 관계가 있음을 여러 연구에서 입증되었다. 그러나 봉급이나 다른 외적

인 보수가 직무만족에 기여하는 것은 어느 정도 한계가 있다. 또한 봉급과 같은 노

동의 외적보수는 삶의 질을 추구함에 있어 충분조건이 아니라 필요조건이 된다는

것을 의미하고 있다(이재선, 2004).

따라서 직무만족은 구성원에게 적극적인 만족을 줄 수 있는 요인을 발견하여

이를 충족시켜 줌으로써 구성원의 작업능률을 향상시켜야 한다는 빗물질적 요소가

강조되어 일반적으로 개념화가 되어 있다(이재선, 2004). 직무만족은 직무에 대한

감성적 반응이므로 실제로 관찰이 가능한 것은 아니고 조직원의 행위나 언어적

표현을 통해 추론하여 파악되는 것이므로 경험적 측정을 위해 사용된 내용과 대상,

측정방법이 학자마다 다르므로 그 개념 정의는 다양한 견해들(이현정, 1994)을 가지

고 있다. 그러나 공통된 일치성도 찾을 수 있는데, 이와 같이 여러 학자들과 일반적

으로 통용되는 개념들을 종합하여 살펴보면 직무만족은 심리적인 것으로써 “개인이

담당하고 있는 직무가 자기의 적성, 능력, 흥미 및 평가, 보상에 일치하여 얻어지는

욕구의 충족도”라고 정의내릴 수 있다.

직무만족을 연구한 대표적인 몇몇 학자들의 직무만족에 대한 다양한 정의들을

요약해서 정리해보면 아래의 <표 Ⅱ-3>와 같다. 직무만족은 각 개인의 자기직무와

관련되어 경험되는 모든 감정의 흥화 내지 균형 상태에서 좌우되는 태도이며 직무

만족은 직무에 대한 호감도라고 하는 감정과 태도와의 관련성을 나타내고 있다

(Smith, 1995). 또한 직무만족은 직무수행자가 직무 수행과정에서 경험하거나 직무

수행결과로 얻게 되는 성취감 등의 욕구만족이라고 정의하였다(McCornick &

Tiffin, 1976). 직무만족은 구성원 자신이 맡고 있는 직무에 대해 만족하는 정도이다

(Porter & Steers, 1973). 비슷한 관점에서 Locke(1976)는 직무만족이란 개인의 태

도와 가치, 신념 및 요구들의 수준인 차원에 따라 조직의 구성원이 직무와 관련하

여 갖게 되는 감정적 태도라고 정의한다. 그리고 직무만족은 종업원의 직무가치를

달성하고 촉진시키는 것으로서 개인별로 직무평가에서 얻는 감정적 상태라 하였다

(Beatth & Schnier, 1981). Lawler & Porter(1968)는 직무만족은 종업원의 직무가치

를 달성하고 촉진시키는 것으로서 개인별로 직무평가에서 얻는 감정적 상태직무만

족은 실제로 얻은 보상이 정당하다고 인정되는 보상의 수준을 초과한 정도라 하였
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연구자 직무만족의 정의

Smith(1995)

무만족은 각 개인의 자기직무와 관련되어 경험되는 모든 감정

의 흥화 내지 균형 상태에서 좌우되는 태도이며 직무만족은

직무에 대한 호감도라고 하는 감정과 태도와의 관련성을 나타

내고 있다.

McCornick & Tiffin(1976)
직무만족은 직무수행자가 직무수행과정에서 경험하거나 직무

수행결과로 얻게 되는 성취감 등의 욕구만족이다.

Porter & Steers(1973)
직무만족을 구성원 자신이 맡고 있는 직무에 대해 만족하는

정도이다.

Locke(1976)

직무만족이란 개인의 태도와 가치, 신념 및 요구들의 수준인

차원에 따라 조직의 구성원이 직무와 관련하여 갖게 되는 감

정적 태도이다.

Beatth & Schnier(1981)
직무만족은 종업원의 직무가치를 달성하고 촉진시키는 것으로

서 개인별로 직무평가에서 얻는 감정적 상태이다.

Lawler & Porter(1968)

직무만족은 종업원의 직무가치를 달성하고 촉진시키는 것으로

서 개인별로 직무평가에서 얻는 감정적 상태직무만족은 실제

로 얻은 보상이 정당하다고 인정되는 보상의 수준을 초과한

정도이다.

Feldman & Amoid(1986)
직무만족은 개인이 자신의 직무에 대해 가지는 긍정적인 정서

의 양이다.

Spector(1997)

자신이 능력이 있다고 믿고 있고, 자신의 하는 일의 대부분이 

통제하에 있다고 느낀다면 그 사람의 자기 직무를 좋아하고 

자기일에 만족 할 가능성이 높다.

다. 직무만족을 개인이 자신의 직무에 대해 가지는 긍정적인 정서의 양으로 정의한

다(Feldman & Amoid, 1986).

<표 Ⅱ-3>직무만족의 정의

※ 출처: 이재선(2004)를 재구성

이상을 종합하면 직무만족의 개념에 대한 특징을 찾아볼 수 있다. 첫째, 원래

만족이라는 것은 직무에 대한 정서적인 반응이기 때문에 자기 관찰을 통해서만

이해될 수 있다. 그러나 직무만족은 다른 태도들과 마찬가지로, 실제 관찰할 수

있는 것은 아니며, 종사자의 행위나 언어적 표현을 통해 유추할 수 밖에 없다. 둘

째, 직무만족이라는 것은 종사자가 원했던 것과 실제로 느꼈던 것의 격차라고 간단

하게 설명할 수 있다. 즉 많은 학자들은 직무만족을 한 개인의 직무에서 원하는 것

과 실제 얻는 것과의 비교를 나타내는 개념으로 사용하고 있다. 따라서 직무만족은
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주관적인 개념일 수 밖에 없다(이재선, 2004).

직무만족은 조직 구성원 그들이 소속되어 있는 조직에 대한 감성적이고 정서적인

태도를 의미한다. 조직에서 담당하고 있는 직무에 대해 만족하고 있느냐의 여부는

그 조직의 성과와 관련하여 중요한 의미를 갖는다. 직무에 만족하게 되면 성과창출

에 더 큰 시너지 효과를 발휘할 수 있고 반면에 직무에 불만족하게 되면 타 업종

및 타 회사로의 이직과 같은 부정적인 영향을 끼칠 수 있다.

직무만족에 영향을 미치는 요인은 학자마다 다르지만, 크게 개인적 요인, 직무적

요인, 조직적 요인 등이라고 할 수 있으며 이들 사이에는 어느 정도의 공통적인

요인이 있음을 알 수 있다. 또한 조직 구성원의 직무만족 정도는 조직의 원활한

운영을 평가하는 중요한 기준이 되고 있다. 조직에서 발생하는 많은 작용과 영향은

인간의 욕구나 동기와 밀접한 관계가 있으며, 욕구는 개인마다 약간의 차이가 있지

만 리더가 욕구를 어느 정도 충족시켜 주려고 노력하고 충족시키느냐에 따라 조직

구성원의 조직 목표에 대한 공헌도는 크게 좌우된다 (나진, 2010).

본 논문에서는 직무만족의 개념에 대해 직무에 대한 정서적 반응으로서 자기

자신의 관찰을 통해서만 이해될 수 있으나, 실제로는 관찰할 수 있는 행동이나

활동이 아닌 느낌이라는 감정적이고 주관적인 개념으로 정의하고자 한다. 즉 직무

만족이란 직무에 대한 태도의 하나로서 한 개인의 직무나 직무경험을 평가할 때

발생하는 긍정적인 정서 상태라고 정의할 수 있다. 이는 한 구성원 자신이 일에서

원했던 것을 일이 실제로 제공해 준다고 믿는 정도를 의미한다고 할 수 있다.

나. 직무만족의 중요성

직무만족은 조직의 유효성 측면에서 설명한다면 조직에서 구성원들이 자신의

직무나 직무수행과정, 직무경험 등에 대한 평가를 통해 얻게 되는 유쾌하거나 긍정

저인 정서적 상태로 인식하고 있다고 할 수 있으며 대부분 직무와 관련된 개인의

내적, 정신적인 상태로 정의내리고 있다(정수정, 2011).

이와 같은 정의는 한 개인이 자기 일에서 바라는 것을 실제로 제공해 준다고

믿는 정도를 반영하며, 개인적인 차원과 조직적인 차원에서 각각 살펴볼 수 있다.

직무 상황에서 조직구성원 개인으로서는 최고의 직무만족을 조직 차원에서는 최고

의 직무성과와 생산성을 달성하고자 한다고 볼 수 있으며, 이러한 양자의 목적을
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모두 충족시키려는 목적에서 직무만족에 대한 연구의 중요성을 살펴볼 수 있다.

먼저 개인적인 차원에서 직무만족의 중요성에 대하여 기술하면 첫째, 직무만족은

개인의 가치판단 면에서 중요한 요인이 된다. 많은 시간과 노력이 소요되는 조직

내에서 만족의 기회를 얻지 못하게 된다면 그것은 개인이나 조직을 위해서 불행한

일이라 할 수 있다. 둘째, 정신건강의 측면에서 중요하다. 인간의 불만족은 그 자체

로 끝나기도 하지만 대체로 전이효과를 유발시켜 관련 없는 다른 부분의 생활까지

도 불만족스럽게 만드는 경향이 있다. 따라서 조직생활에서 불만족한 사람은 가정

및 여가생활과 같이 그와 관련 없는 다른 부분의 생활에도 불만족을 느낄 것이다.

셋째, 직무만족은 신체적 건강에도 주요 영향을 미친다. 스트레스나 권태는 불만족

요인으로 육체적 건강을 해친다는 의학적 견해가 있다. 이처럼 자기의 직무가 만족

스럽다고 느끼는 사람의 수명은 불만을 느끼는 사람보다 길다는 연구의 보고서가

그 중요성을 증명해 준다(신유근, 1997).

조직적인 차원에서 직무만족의 중요성을 기술하면 다음과 같다.

첫째, 많은 경영자들이 직원의 직무만족이 조직의 성과에 직접 영향을 준다는 것

을 인지하고 있다. 그들은 행복한 직원이 그렇지 못한 사람들보다 효율적이고 혁신

적이며 사려 깊을 것이라고 생각한다. 둘째, 자신의 직무 생활에 대해 긍정적으로

생각하는 사람은 외부 사회에 대해서 자기가 속해 있는 조직을 호의적으로 표현한

다. 이렇게 되면 일반 사람들이 그 조직에 대해 호감을 갖게 되며 조직 활동의

합법성과 목적이 고취되는 것이다. 셋째, 자신의 직무에 만족하는 사람은 조직 외부

에서 뿐만 아니라 조직 내부에서도 원만한 인간관계를 유지한다. 넷째, 조직의 입장

에서 볼 때 직무만족이 높게 되면 이직율과 결근율이 감소되고 이에 따른 생산성

증가의 효과도 얻을 수 있다. 또한 즐거운 조직 분위기 속에서 일한다는 것은 경영

자나 종사원 모두에게 바람직한 것이다.

이러한 관점에서 바라보면, 직무만족이 달성이 매우 중요하며, 이를 위해서는

구성원들이 각각 개별 직무를 통해 만족을 얻거나, 욕구가 충족되어야 하고, 감정이

균형 상태를 유지하고 있어야 직무만족이 달성될 수 있다. 또한 개인별 직무평가에

대한 결과가 긍정적이면서 직무평가에서 얻은 감정적 상태가 건전하여야 한다는 것

이다. 이와 같이 실제로 얻은 보상이 적절한 수준에서 결정되어야 함은 물론 자기

가 맡은 직무를 자발적으로 수행하고자 하는 태도가 유발되어야 하며, 직무스트레

스를 느끼지 않는 상태가 지속되었을 때 직무만족이 달성될 수 있다(구자중, 2008).
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종사적 측면 조직적 측면

1. 가치판단의 측면에서 중요성

2. 정신건강의 측면에서 중요성

3. 신체건강의 측면에서 중요성

1.행복한 근로자가 그렇지 못한 사람들보다는 효율

적이고 혁신적이며 사려 깊을 것이다.

2.자기가 속해 있는 조직을 호의적으로 이야기한다.

3.원만한 인간관계를 유지해 나간다.

4.이직율과 결근율이 감소되고 이에 따른 생산성의 

증대를 가져 올 수 있다.

<표 Ⅱ-4> 조직 내·외적 측면에서의 직무만족의 중요성

※ 출처: 구자중(2008)을 재구성

직무만족이 조직의 생산성이나 성과와의 관계에 있어서 결정적 원인이 된다는 증

명은 아직 없으나 여러 연구들에서 개인의 삶의 만족을 향상시키고 조직의 목표를

이루고 성과를 향상시키는 등 여러 측면에서 상당한 상관관계를 가지고 중요한

역할을 한다는 것이 증명되었다(정수정, 2011). 그러므로 직무만족은 앞으로도 계속

연구될만한 의의가 있는 분야라 할 수 있다.

다. 직무만족에 관한 주요 이론

직무만족을 조직구성원의 태도측면에서 실증적이고 체계적으로 연구를 시작한 것

은 1930년대이며, 그 이후에도 직무만족에 관한 활발한 연구 활동이 진행되었다(최

은숙, 2014).

개인은 어떠한 직위에서 어떠한 직무에 종사하든 간에 그들의 조직에서 어느

정도 욕구가 충족되느냐에 따라 만족도가 결정된다고 본다. 이러한 만족도는 기본

욕구가 동기와 연결하여 생각할 수 있으므로 직무만족에 영향 주는 인간의 욕구와

동기이론에 기초하고 있다고 할 수 있다(최은숙, 2014). 따라서 대다수의 연구들은

Job motivation의 이론처럼 내용이론과 과정이론으로 구분할 수 있다. Maslow의 욕

구위계이론과 Herzberg의 동기-위생론은 내용이론에 속하고 Vroom이나 Porter와

Lawler의 기대이론은 과정이론에 속한다.

직무만족은 각 이론에서 서로 다르게 해석된다. 내용이론에서 만족이 동기를

형성하는 내용요소의 합이라고 전제하며 직무만족이 과업을 효과적으로 성취하게
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한다고 보았다. 반면 과정이론인 기대이론은 만족은 인지적인 태도에 의해 결정되

며 동기를 과정으로 보고 과업성취의 효과성이 직무만족을 갖게 한다고 보았다

(박정애, 2006).

1) 내용이론

내용이론이란 사랑 마음속의 무엇이 개인의 행동을 유지 또는 활성화시키는가,

혹은 환경속의 무슨 요인이 사람의 행동을 움직이게 하는가하는 문제와 관련이

있다. 사람 마음속의 어떤 요인이 사람의 행동을 유발, 유지 혹은 활성화시키는가에

그 초점을 맞추고 있다. 이는 개인적 욕구의 실질적 성질을 확인하는 것이라 할 수

있다. 그러므로 핵심적인 질문은 “무엇이 직원을 동기유발 시키는가?”에 있다. 즉,

만족이 동기를 형성하는 내용요소의 합이라고 전제하며 직무만족이 과업을 효과적

으로 성취하게 한다고 보았다(강성철 외, 2002).

2) 과정이론

동기부여의 과정이론은 인식절차이론이라 부르기도 한다. 내용이론의 욕구를

바탕으로 한 이론이라면, 과정이론을 정보처리나 인식 혹은 직무환경요인과 상황

등에 초점을 둔다. 이 이론은 인식 요인들이 서로 어떻게 관련되어 있는가를 분석

하는 데 관심이 있다. 어떠한 인식변수가 동기유발에 “어떻게, 그리고 왜” 영향을

미치는가에 주안점을 두고, 이러한 변수를 확인하는 것 외에 그러한 변수간의 관계

나 교류절차에 대해서 연구한다(강성철 외, 2002).

3) Spector의 직무만족이론

직무만족은 사람들이 자신들의 직무 접난과 직무의 다양한 단면들에 대해 어떻게

느끼는지를 나타내는 태도 변인이다. 즉 직무만족은 사람들이 자신들의 직무를 좋

아하는 정도를 말한다.

직무만족에 대한 연구는 전반적 연구방식과 단면적 연구방식으로 진행되어 왔는

데, 전자는 직무만족을 일에 대한 전반적인 단일한 감정으로 취급하는 반면, 후자는
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직무의 단면들, 즉 직무의 여러 측면들에 초점을 두어 연구한다. 많은 연구들이

일반적인 직무만족의 단면인 급여, 승진기회, 부가급여, 관리감독, 동료, 직무조건,

작업의 본질, 의사소통, 안전의 9가지 단면에 초점을 두어 연구하여 왔다. 직무만족

조사는 아홉 가지의 직무만족의 단면적 차원을 측정하는 척도로, 그중 여덟 가지는

흔히 볼 수 있는 단면들로써 미국 전역에 걸쳐 많은 조직에서 근무하는 2만4713명

의 종업원들을 대상으로 실시한 직무만족 점수들에 근거하였으며, 다양한 단면들에

대해 각각 다른 수준의 만족감을 느끼고, 급여와 부가 급부에 대해서는 매우 불만

족하게 느끼는 반면에 자신들의 상사, 동료 그리고 직무 자체의 특성에 매우 만족

해하고 있는 미국인들의 일반적 특성을 보여준다(최은숙, 2014).

Spector, Cooper, Sanchez, O'Driscoll, Sparks 등(2001)의 연구에서는 24개국

관리자들 간의 직무만족 수준을 비교한 결과 국가 간에 유의미한 차이가 있었다.

이들 연구들이 국가마다 관리자들이 자신의 이에 대해 다르게 느끼고 있음을 보여

주고 있지만, 왜 이러한 차이가 나타나는지에 대해서는 제시된 결과만으로는 잘 알

수가 없다. 단지 그 차이에 대한 가능한 설명으로는 국가들 간에 기본적인 가치에

서 차이가 있다고 할 수 있다. Hofstede(2001)는 네 가지 중요한 가치들을 40개국에

서 측정하였다. 측정된 문화적 가치들은 개인주의, 집단주의, 남성성, 권력거리, 불

확실성 회피의 4가지로 분류하였다.

직무만족의 선행변인으로는 환경적인 것과 인적인 것으로 분류할 수 있는데 환경

적 선행변인으로는 직무특성, 급여, 공정성이 있으며, 인적인 것으로는 성격(부정적

정서성, 통제소재), 성별, 나이, 문화 및 인종차이가 포함된다(최은숙, 2014). 그리고

이 환경적인 선행변인과 인적인 선행변인의 상호작용, 즉 개인-직무적합측면에서

직무만족을 찾는 연구방식에서는 직무만족이 개인과 직무가 서로 잘 조합될 때 발

생한다고 설명하고 있다. 그리고 많은 학자들은 직무만족이 조직의 안녕에 중요한

영향을 미치는 행동들(직무수행, 이직 결근)과 연관이 있다고 주장하고 있으며, 직

무만족이 종업원의 건강 및 안녕에 대한 잠재적 영향을 끼친다고 한다(박동건,

2009).

라. 직무만족의 영향요인

사람은 누구나 자신의 일에 대해서 만족하며 일하기를 소망한다. 하지만 아직
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까지 정확하게 어떤 요인이 직무만족에 결정적 영향을 미치는지에 대해서는 규명되

지 못하였다. 그 이유는 직무가 과업, 책임, 상호작용, 인센티브, 보상 등의 복잡한

상호관계를 맺고 있으므로 핵심 직무만족 요인을 독립적으로 규명하는 것은 어렵기

때문이다. 그러므로 동일한 척도를 사용하더라도 조직마다 또는 평가 시기마다

그 요인은 다르게 나타날 수 있으며, 각 학자들이 주장하는 직무만족 영향 요인도

조금씩 다르게 표현될 수 밖에 없다.

직무만족은 매우 복합적인 속성으로 구성되어 있기 때문에 직무만족의 요인이나

영역을 정하는 것은 매우 어려운 일임에 틀림없다. 또한 동일한 척도를 사용하더라

도 영향요인이 무엇인지 어떤 조직인지에 따라서도 다르게 나타날 수 있다. 먼저

여러 학자들의 연구 결과에서 나타난 직무만족 영향요인을 살펴보고자 한다.

직무만족에 영향을 주는 요인으로 직무만족의 요소로서 직속상관의 감독 적절성,

직무자체에 대한 만족도, 동료근로자와의 친밀성, 만족할 만한 조직목표와 제도로서

의 효율성, 경제적·사회적·심리적 보상에 대한 만족도 정신적·육체적인 건강 등이

있다(Yoder, 1982). Smith(1969)는 작업, 감독, 보수, 승진, 대인관계의 다섯 가지를

들고 있다(정연영, 2001). Herzberg(1959)는 직무만족요인(동기요인)과 직무불만족요

인(위생요인)을 구분하고 직무만족요인으로는 성취, 인정, 직무자체, 책임, 성과 등

을 들고 있으며, 직무불만족요인으로는 조직의 운영방침 및 관리방침, 감독, 작업조

건, 대인관계, 임금, 지위, 직무안정 등을 들고 있다(김일윤, 1996). 오석홍(1983)은

보수, 직무, 신분의 안정, 동료집단내의 관계, 근무조건, 감독의 성격, 조직의 정책

대 사회적 지위, 승진의 기회 등을 들고 있으며, Jurgenson(1978)은 그의 연구에서

발전(승진에 대한 기회), 부가급부(휴가, 연금, 보험, 질병수당 등), 회사(그 회사에서

작업한 것에 자부심을 느끼는 회사), 동료(유쾌하고 마음이 맞는 동료), 시간(적절한

작업시간과 끝나는 시간, 주 작업시간, 주간작업과 야간작업 등), 임금(고소득), 안전

(안전한 작업), 작업유형(흥미 있고 관심 있는 작업), 작업조건(안락, 청결, 소음, 냄

새, 온도, 냉방, 기타)등 직무만족을 유발하는 10개의 요소를 제시하고 있다.

Vroom(1964)은 감독, 작업진단, 직무내용, 임금, 승진의 기회, 작업시간의 여섯 가지

를 들고 있다(박영주, 2002). Myers(1964)는 성취감·책임·성장·승진·작업의 즐거움·

인정감을 직무만족 영향요인이라 보았다. Alderfer(1967)는 임금·부가급부·상사에 의

한 존중·동료에 의한 존중·성장을 직무만족 영향요인으로 보았으며, 기술의 다양성·

과업의 주체성·과제의 중요성·피드백·자율성을 직무만족을 이끄는 동기라고 보고 요
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연구자 직무만족요인

Yoder(1982)
상사의 감도, 직무자체의 만족, 동료관계, 조직목표, 제도, 심리적

보상, 건강

Smith(1969) 작업, 감독, 보수, 승진, 대인관계

Herzberg(1959) 성취감, 인정, 작업, 책임, 성장과 발전

오석홍(1983)
보수, 직무, 신분의 안정, 동료집단내의 관계, 근무조건, 감독의 성

격, 조직의 정책 대 사회적 지위, 승진의 기회

Jurgenson(1978)

발전(승진에 대한 기회), 부가급부(휴가, 연금, 보험, 질병수당 등),

회사(그 회사에서 작업한 것에 자부심), 동료(유쾌하고 마음이 맞는

동료), 시간, 임금(고소득), 안전, 작업유형, 작업조건(안락, 청결, 소

음, 냄새, 온도, 냉방, 기타)

Vroom(1964) 감독, 작업진단, 직무내용, 임금, 승진의 기회, 인정감

Myers(1964) 성취감, 책임, 성장, 승진, 작업의 즐거움, 인정감

Alderfer(1967) 임금, 부가급부, 상사에 의한 존중, 동료에 의한 존중, 성장

Hackman &

Oldham(1975)
기술의 다양성, 과업의 주체성, 과제의 중요성, 피드백, 자율성

Spector(1997)
임금, 승진, 상사, 복리후생, 보상, 업무절차, 동료관계, 직무자체, 의

사소통

구-통제 모형은 직원들에게 직무에 대한 높은 통제력을 줄수록 직무요구를 만족시

켜준다(Hackman & Oldham, 1975); Spector, 1997). Spector(1997)는 임금·승진·상

사·복리후생·보상·업무절차·동료관계·직무자체·의사소통을 직무만족 요인으로 보았

으며, 직무만족과 인구통계학적 변인과 직무만족 간에는 단지 제한적 관계만 있다

고 주장하였다. 직무만족을 종업원 자신의 직무에 대한 평가에서 결과로 만들어지

는 유쾌하거나 긍정적인 정서 상태라고 정의하고 직무만족의 영향요인으로 직무,

급여, 승진, 인정도, 복리후생, 작업조건, 감독, 동료작업자, 그리고 회사의 경영방침

등으로 정리 한다(Loke, 1976). 선행 연구를 통한 직무만족 영향 요인에 관하여 학

자별로 주장한 내용을 정리하면 <표 Ⅱ-5>와 같다.

<표 Ⅱ-5> 직무만족에 영향을 미치는 요인

※ 출처: 유재현(1997)을 재구성
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이상과 같은 직무만족에 대한 학자들의 선행연구를 살펴보면 연구자의 주관,

시대, 환경대상 등에 따라 다양한 요인으로 분류되지만 비슷한 용인을 다른 용어로

표현하고 있을 뿐 분석된 결과들은 거의 비슷하다고 할 수 있다. 따라서 이들 요인

을 어느 정도의 공통적 범주에 포함할 수 있을 것이다.

3. 직무몰입

가. 직무몰입의 개념

직무몰입이란 자기업무의 집중도를 말한다. 회사의 입장에서는 근로자가 직무에

몰입할수록 성과가 높아지기 때문에 주변의 요인들을 변화 시켜 몰입할 수 있는

분위기를 창출하려고 한다. 직무몰입은 개인이 조직 내에서 자신의 직무 또는 수행

하는 일에 몰두하고, 애착이나 열의를 가지고 열중하는 정도를 말한다. 즉 조직구성

원 각자의 직무에 대한 높은 몰입도와 관심을 설명하기 위한 개념 중의 하나가 바

로 직무몰입(job involvement)이다(보양델게르, 2015). Morrow(1983)는 사회정보처

리 관점에서 볼 때 직무몰입 정도가 낮아지면 조직에 대한 긍정적인 감정이 약해지

며, 결과적으로 조직과의 교환관계에 대해서도 부정적으로 평가할 가능성이 높아지

는 것으로 해석할 수 있어 직무몰입이 조직몰입보다 선행요인이 있다고 시사하고

있다(임성진, 2004). 조직 구성원들이 일과 관련하여 형성하고 있는 욕구증대와 함

께 노동생활의 질의 중요성을 제공하는데 있어서 직무몰입의 역할은 매우 중요하

다. 직무몰입에 대한 관심은 McGregor, Allport 같은 심리학자와 Hughes, Dubin과

같은 사회학자들도 관심을 가져왔다.

심리학자들은 직무몰입을 가능하게 하는 직무의무감, 감독의 적정성 등과 같은

조직조건에 주로 초점을 맞추었으며, 사회학자들은 개인의 작업과 관련된 규범,

또는 가치의 결합을 유도하는 사회화 과정에 관심을 가지고 있다(안동선, 1995).

Kanugo(1982)은 직무몰입을 개인의 특성으로 바라보는 시각이 아니라, 개인과 직무

상황간의 상호작용에 따른 결과로 보아야 한다고 하였다. 이는 직무몰입에 대해 만

족이나 불만족처럼 감정적인 심리상태로 정의하기 보다는 자신의 직무와 심리적으

로 동일시하려는 인지 또는 신념상태로 규정하였다. Brown(1996)도 직무몰입이 상

황적 요인에 대한 영향이 더 많다고 주장하였다(박만호, 2015). 즉, 상황적 요인들이

자신의 목표에 대한 성취와 보상 그리고 욕구를 충족 시켜줄 수 있다고 인지되면
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직무몰입이 높아지는데, 직무몰입 수준이 성과와 관련된 상황적 특성에서 더욱 강

하게 나타난다는 점을 설명하고 있다.

직무몰입에 대해 보다 명확하게 정의내리기 위해 최근 연구물들의 정의를 <표

Ⅱ-6>로 정리하였다. 직무몰입에 대한 정의를 정리하면 다음의 <표 Ⅱ-6>와 같다.
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연구자 직무몰입의 정의

양지원(2013)
직무에 전념하여 그 직무에 열과 성을 다하며 심리적으로 직무에 대

하여 느끼는 애착감의 정도

박경화(2013)
직무에 강한 애착과 자긍심을 가지며, 자신이 맡고 있는 직무와 자신

을 얼마나 심리적으로 동일시 여기는지에 대한 구체적 신념상태이다.

배현경(2013)

개인이 자신의 직무에 심리적으로 동일화를 통한 몰입하는 상태를

의미하며, 군에서는 개인에게 부여된 보직 또는 직책의 임무를 달성

을 위해 자아개념을 일치시키고 그 일에 대해 열정을 갖는 상태이다.

김선영(2012)

개인이 자신과 현재 맡고 있는 직무간의 관계에 대한 구체적인 신념

을 바탕으로 현재 자기 자신을 동일시하고 있는 정도, 즉 개인의 직

무에 대한 심리적 일체감이다.

이진영(2012)
자신과 현재 맡고 있는 직무간의 관계에 관한 구체적인 신념을 바탕

으로 현재 직무에 몰두하고 있는 정도를 가리킨다.

이하지(2011)

개인이 심리적으로 자신의 일을 동일시하는 정도로, 직무가 생활에

서 주된 관심사가 되는 상황 즉 개인의 만족에 있어서 직무가 중요

한 원천이 되는 정도이다.

임수련(2011)

개인이 현재 맡고 있는 자신의 직무에 동화하여 이에 적극적으로 참

여하여 직무가 자기가치 개념에 매우 중요하다고 지각하는 정도를

나타내는 것이다.

이우정(2011)

자신의 직무를 수행함에 있어 업무에 열중하는 정도로 직무에 대한

기대감을 가지게 하여 동기를 일으키게 하는 요소로서 자신의 업무

를 수행함에 있어서 나타나는 직무에 대한 애착, 중요도 인지, 책임

감 등을 포함한다.

Book, Rursell &

price(1988)
현재 직무와 자신을 동일시하는 정도를 나타내는 인지적 신념이다.

Blau&Boal(1987)

조직구성원이 자신이 하고 있는 직무에 심리적 일체감을 느끼며 적

극적으로 그 직무에 참여하고, 성과를 달성하는 일이 가치있는 것이

라고 여기는 상태

Bass(1985)
종업원이 그의 직무에 자아을 투입시킴으로써 직무성과와 관련성을

갖는 것이다.

Maurer(1974)
작업역할 모티베이션을 개인의 작업역할이 그 작업에서 중요한 정도

이다.

Dubin(1975)
중심적 생활 관심사란 작업이 자신의 생활에 어느 정도의 비중을 갖

고 중요한 것인가를 종업원이 느끼는 정도이다.

Faurce(1977) 직업적 역할이 자아 이미지에 영향을 미치는 정도이다

Alport(1947)
지위추구 동기를 각자의 작업 내에서 찾으려고 사람들이 몰두해 있

는 것이다.

Lawler &

Hall(1970)

직무상황이 한 개인이나 그의 정체성에 중심적인 정도이며 심리적으

로 자기직무에 일체감을 가지는 것이다.

Steer &

Porter(1968)
종업원이 자기가 맡은 직무에 대하여 열중하는 즉 몰입정도이다.

Lodahl &

Kejner(1965)

개인이 심리적으로 자신의 일과 동일시하는 정도 또는 전체적 자아

이미지 중에서 일이 차지하는 중요성이며 개인의 업무 수행이 자존

심에 영향을 주는 정도이다.

※ 출처: 박우화(2015:28)를 재구성함.  
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IMF이후 우리나라는 물론 지금 전 세계적으로 직무몰입의 저하는 매우 심각하게

받아들이고 있다. 근로자는 국내, 외적인 환경에 의해 평생 직장이라는 명분이 사라

지면서 열심히 일을 하지 않을 뿐 만 아니라 사소한 견해차이로 회사를 떠날 생각

을 하고 있다는 것은 직무에 대한 몰입의 정도가 현격히 뒤처지고 있다는 것을

의미하고 이러한 현상은 기업의 지속적인 성장과 발전을 가로막는 위협 요인이므로

개선점을 찾아야 한다(김정민, 2009). 이러한 현상은 대기업에서도 나타나고 있다.

고액연봉의 근로자도 불만을 표출하는 현대자동차의 근로자와 회사의 문제는

비전을 상실한 근로자와 이들을 대변할 수 밖에 없는 노조, 그런 문제를 해결할

여유를 갖지 못한 채 국내외 자동차 시장에서 경쟁에 직면한 경영진의 고민이 한데

뭉쳐서 내는 불협화음이다(김정민, 2009). 근로자들이 비전을 갖지 못하는 이유는

반복적인 작업이 갖는 비효율성이 더 큰 이유로 지적된다. 여기에는 평생해도 똑

같은 일이라는 생각이 승진에 대한 욕구 숙련향상에 대한 욕구가 떨어지기 때문에

편안한 것이 제일이라는 생각으로 기울어 가고 있는 것이다. 이런 결과는 직무에

대한 몰입의 저하로 나타나고 직무몰입의 저하는 바로 경영성과, 불량률 증가 등으

로 나타나므로 근로자의 직무모입 조건이 무엇인지 철저히 파악하여 대비 하여야

한다(이데일리, 2007).

매경이코노미 인사세미나의 조사발표에 의하면 “직무몰입도 조사 결과 특히 한국

은 세계 평균(14%)보다 낮은 9% 수치를 보이고 있다”라고 나타났고, 이런 이유로

이직을 꿈꾸는 사람들 비중 역시 다른 나라보다 높은 편이라고 지적했다. 핵심인재

를 확보하고 유지하고 몰입시키는 직무몰입도의 중요성은 바로 기업 성과로 연결되

기 때문이다. 구성원들의 직무몰입도가 높아질수록 매출원가 비율과 판매관리 비용

이 줄고 수익성장률도 같이 상승했다고 발표했다(매경이코노미, 2006).

인재가 기업의 가장 중요한 자산이라는 인식이 높아지면서 각 기업들은 우수

인재 확보 및 유지를 통해 경쟁력을 높이기 위한 다양한 노력을 기울이고 있다.

특히 기업들은 높은 보상 수준, 훌륭한 복리후생 등을 제공하여 구성원들의 만족도

를 높임으로써 구성원들이 보다 회사에 헌신하도록 유도하기도 한다. 그러나 구성

원 만족만으로 기업 경쟁력이 향상된다고 볼 수만은 없다. 일반적으로 전문직 종사

자들은 직무몰입이 높은 것으로 나타난다(안동선, 2005).

Csikszentmihalyi는 몰입에 대하여 “몰입은 쉽지는 않지만 그렇다고 아주 버겁지
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도 않은 과제를 극복하는 데 한 사람이 자신의 실력을 온통 쏟아 부을 때 나타나는

현상이다. 변화도 없고 긴장되지도 않는 일을 호기심과 성취 욕구를 충족시켜 줄

수 있는 일로 바꾸기 위해서는 노력이 필요하다. 업무를 통해 몰입을 경험할 수 있

는 근무 환경을 지닌 직장을 만날 때 개인은 잠재력을 발휘하기가 보다 쉬워진다.”

는 것이다(Csikszentmihalyi, 2006).

LG경제연구원에서 수행한 한 조사에 따르면, 전체 62%의 직장인들이 직장 생활

에서 가장 중요하게 여기는 것으로 ‘자신이 수행하고 있는 일의 가치’를 꼽았다.

반면 일이 반복적이면서 개인이 발전이 느껴지지 않거나 조직에 기여할 수 있는

가치 있는 일이라고 느끼지 못할 경우, 구성원들은 일에 대한 흥미를 읽게 되어

결국 몰입 수준이 저하되게 된다(김정민, 2009). 직무몰입이란 직무에 애착과 자긍

심, 열정을 가지며 직무에 사로잡혀 자기능력을 최대한 집중하여 결과가 직무에 만

족하는 정도를 말한다.

Kanugo(1982)는 직무몰입을 개인이 생각하는 직무의 중요성, 자신의 직무에 자발

적으로 참여하려는 정도, 자존심이나 자기 가치가 개인의 지각된 성과 수준에 영향

을 받는 정도라고 하였다(임성진, 2004). 몰입은 개인의 심리적인 태도이지만 조직

에서 매우 중요한 역할을 차지하고 있다. 이직이나 결근, 그리고 만족 등과 같은

다양한 지표로 표현되는 조직 유효성이 종업원들이 가지고 있는 몰입정도에 따라

달라지는 것으로 받아들여지고 있다(김정민, 2009).

조직구성원의 일과 관련하여 몰입은 초점이 맞추어 진 대상에 따라 직무몰입,

전문직종에 대한 몰입, 근로윤리, 조직몰입의 네 가지 형태로 분류되고 있다. 이중

직무몰입은 Lodahl & Kejner(1965), Kanungo(1982)에 의해 구체적으로 개념화

되면서 직무설계에 있어서 가장 널리 통용화 되고 있다. 직무몰입은 직무만족과는

달리 직무 내용적 요인인 성취감, 책임성 등과 관계가 있다. 직무몰입은 개인의

자기 정의에 의해 많이 영향을 받기 때문에 직무만족처럼 쉽게 변하지 않으며,

따라서 조직구성원의 행동을 예측하는데 더 유용하게 이용될 수 있다. 회사의 입장

에서는 근로자가 직무에 몰입 할수록 성과가 높아지기 때문에 주변의 요인들을 변

화시켜 몰입할 수 있는 분위기를 창출하려고 한다. 그러므로 인재가 조직을 떠나지

않게 하려면 직무만족도 보다는 직무몰입도가 더 중요하다.

직무몰입과 관련한 일련의 정의들은 직무몰입이 된 사람은 일이 삶의 중요한

부분이며 일 자체나 동료 작업자, 회사 등의 직무상항에 의해 개인적으로 영향을
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받는다. 반면 직무몰입이 안된 사람은 일이 중심적 생활사가 아니고 그의 관심은

다른 분야에 있으며 자기 이미지의 핵심이나 자기정체성의 묘체는 그가 하는 일의

종류나, 얼마나 잘하느냐에 크게 영향을 받지 않는다고 본다(윤정윤, 2004)

나. 직무몰입의 중요성

Mowday & Porter(1982)에 의한 조직몰입의 중요성을 살펴보면 다음과 같다.

첫째, 조직은 개인에게 경제적 욕구의 원천이며 미래의 경제적인 보장과 심리적

보상을 제공하여 준다. 그렇기 때문에 개인은 조직과 자기 자신을 연결시킬 필요가

있다는 것이다. 이러한 상황에서 조직몰입이 연결 기능을 수행한다고 할 수 있다.

즉 개인이 조직에 대하여 몰입하는 정도가 높으면 높을수록 조직으로부터 얻을 수

있는 보상 또한 증가한다.

둘째, 조직의 측면에서 보면, 높은 이직률과 결근율은 조직에 크나큰 경제적인

손실을 초래하게 된다. 하지만 조직이 구성원의 조직에 대한 몰입 정도를 높임으로

써 구서원의 이직률과 결근율을 감소시킬 수가 있다.

셋째, 조직의 생산성과 그 성과는 각종 조직으로 구성되어 있는 사회에 영향을

미친다. 따라서 조직의 생산성과 성과에 밀접하게 관련되는 조직몰입은 사회에도

간접적으로 영향을 미친다고 할 수 있다.

결국 바람직한 조직몰입이란 조직과 개인사이의 가치를 일치시키는데 기초를

두고 있다. 만일 조직의 가치가 변화해야 한다면 개인은 조직의 가치에 대한 재평

가 과정을 통하여 자신의 조직몰입도 재평가해야 된다.

다. 직무몰입의 영향요인

직무몰입은 크게 개인적 특성 변수, 상황적 변수, 개인적 특성과 상황적 특성의

상호작용의 요인의 결과로 요약하고 있다(Rabinowitz & Hall, 1977). 첫 번째 개인

적 특성으로는 연령, 성별, 교육정도, 결혼상태, 근속기간, 직무몰입의 통제 장소,

도시와 농촌의 환경요인 등을 포함하며, 상황적 특성으로는 리더의 행동, 의사결정

에의 참여, 다른 사람과의 접촉 등의 사회적 요인, 직무수준, 직무수행을 위한 수단

에 대한 통제, 자율성과 도전성, 피드백, 성취기회에 대한 인지, 직무만족의 구성
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학자 직무몰입의 결정요인

Lodahl & Kejner(1965) 연령, 상사의 자질, 작업 자체의 만족, 개방적 의사소통, 승진

Lawler & Hall(1970)
직무의 중요성, 직무의 도전, 창의력, 질적인 직무압력, 기술

과 능력의 활동

Patchen(1968) 성취기회, 통제기능, 작업의 곤란도, 작업성과에 대한 피드백

Siegel & Ruh(1973) 의사결정에의 참여, 교육수준과정

요인 관련성, 직무성과와 관련된 내용 등이다(조두성, 2009).

위와 같이 직무몰입의 요인 외에 몰입을 가로 막는 장애 요인에는 과도한 업무량,

성과부족, 일에 대한 자신감 상실 및 업무분장 실패 등 역시 조직구성원들이 몰입

할 수 없게 한다. 직무몰입에 영향을 줄 수 있는 개인 특성 중 중요한 것으로 다양

한 욕구의 강도와 사회화 과정을 통해 습득한 가치관을 들 수 있다(Kanungo,

1982). Kanungo에 따르면 사람들은 어떤 직무나 제도가 자신의 심리적인 욕구를

충족시켜줄 수 있는 가능성이 있을 때 더욱 몰입하게 된다. 여러 학자들의 직무몰

입에 대한 결정요인들을 정리해 보면 <표 Ⅱ-7>와 같다. 직무의 중요성, 직무의 도

전, 창의력, 질적인 직무압력, 기술과 능력의 활동을 요인으로 하였고 직무담당자가

기회를 많이 가지고 있다고 느낄수록 직무몰입이 높다는 것을 발견했다(Lawler &

Hall, 1970). Patchen(1968)는 성취기회, 통제기능, 작업의 난도, 작업성과에 대한 피

드백의 요인으로 하였고, Siegel & Ruh(1973)은 의사결정에 참여하고 교육수준과정

을 말하였다.

<표 Ⅱ-7> 학자에 따른 직무몰입의 결정요인

※ 출처: 유하영(1998)을 재구성함.  

  Choloha & Farr(1980)의 연구결과에 의하면 직무몰입이 높은 조직 구성원일수록

결근율이 낮은 것으로 나타나고 있고, 직무몰입은 노력과도 대체로 높은 상관관계

가 있는 것으로 파악되었다. Bhagot(1983)은 관리자와 동료와의 관계를 직무와 관

련된 사회적 지원에 포함되는 개념으로서 종업원이 직무를 원활하게 수행하도록 지

원하는 역할을 수행한다고 지적하고 있다.

몰입의 결과 조직에 대한 소속감과 애착심, 명학한 목표와 방향을 가져올 뿐만

아니라 직무성과가 향상되고 결근 및 이직이 감소하는 것으로 보고 되고 있다. 직
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무몰입의 결과변수중 하나로 거론되는 이직은 조직에 의해서 통제되지 않는 요소와

조직이 영향권 내에 있는 여러 요소들에 의해 결정된다. 경기침체, 가족부양책임,

경력개발, 승진기획, 임금수준, 교육 등을 포함하여 실제적인 모든 인적자원 활동은

종업원들이 이직 할 것인지, 아니면 남을 것인지에 대한 의사결정을 하는데 많은

영향을 미친다(이재훈·이종준, 1998). 직무몰입은 생산성의 측면에서는 근로자의 직

무만족이 조직에 대해 호의적인 태도를 형성함으로서 작업자의 성과에 영향을 미치

며, 결과적으로는 이직율과 결근율의 저하와 구성원간의 응집력을 높이는 결과를

가져온다는 가정을 할 수 있기 때문에 중요한 변수로 인식되어 왔다(김보현, 1999).

4. 코칭과 직무만족 및 직무몰입간의 관계

상사의 리더십은 조직구성원들의 행동에 직접적인 영향을 미치는 요소로 입증되

고 있다. 선행연구의 결과에서 언급되는 것처럼 조직구성원들의 직무만족과 조직몰

입은 동기유발을 통해 조직의 목표달성을 이끌어 내는 중요한 요소이기에, 리더가

구성원들을 독려하여 조직목표 달성을 위해 노력하도록 이끄는 것은 매우 중요하다

고 볼 수 있다.

또한 리더가 어떤 리더십을 발휘하는지가 매우 중요한데 동일한 상황과 동일한

조건이라 하더라도 리더십의 형태에 따라, 개인의 인식 차이에 따라 직무만족과 직

무몰입 등의 성과 예측요인에 미치는 결과는 달라질 수 있다. 특히 아무리 훌륭한

리더십을 발휘한다고 해도 조직 구성원들이 상사의 리더십을 수용하고 따르지 않는

다면 의미가 없을 것이다. 따라서 기업이 목표를 달성하고 구성원의 조직몰입과 직

무만족을 높이기 위하여 구성원이 수용할 수 있는 적절한 리더십이 필요하다고 볼

수 있다.

그 중에서도 특히 코칭을 통한 리더십은 조직 구성원에 대한 지속적인 관심을 토

대로 열린 대화와 경청의 관계 안에서 조직구성원들에게 목표를 제시해주고 그 목

표를 달성해 나갈 수 있도록 협력하고 독려해주고 목표와 관련된 공정한 평가와 피

드백을 제공하여 구성원의 역량향상을 이끈다는 점에서 결국 조직의 성과에 큰 영

향력을 미칠 것이라 기대할 수 있다(김현민, 2012). 특히 코칭행동을 함에 있어서

개인과 함께 목표를 설정해 나가고 지속적으로 협력해 나간다는 점에서 구성원의

직무만족의 향상에 영향력을 미칠 것이라 기대할 수 있으며 구성원의 업무성과만을
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중시하지 않고 원만한 관계를 유지하기 위해 지속적으로 노력한다는 점에서 조직구

성원들이 조직에 더 몰입할 수 있도록 유도한다고 볼 수 있다(김현민, 2012).

국내에서 리더의 코칭 영향력을 확인하고자 했던 연구는 아직까지 많지 않은 것

으로 파악되고 있으며 교육학 분야에서 상사의 지원 인식의 차원에서 일부 연구가

존재하였다. 조직구성원의 학습지원 차원에서 리더의 코칭행동은 조직원의 직무만

족과 조직몰입에 긍정적인 영향을 주는 것으로 나타나고 있다(Aldag & Kuzubara,

2002).

선행연구를 살펴보면 우경화(2009)는 콜센터 근무원을 대상으로 코칭리더십이 조

직구성원의 직무만족 및 조직몰입에 미치는 영향에 관한 논문에서는 방향제시, 개

발, 평가, 관계 4요인 모두 조직몰입과 직무만족에 정의 영향을 미치는 것으로 나타

났다. 또한 한 보험사 구성원을 대상으로 분석한 결과 기업내부의 리더들의 학습지

원(지적자극, 정보제공, 피드백, 도전적 과업, 역할모델 등)과 조직몰입의 관계를 살

펴보았는데. 학습지원 리더십의 세부 요인들이 모두 조직몰입에 영향을 미친다는

것을 검증하였다(정경희, 2005). 최치영(2003)은 대학병원 종사자를 대상으로 상사의

코칭이 직원만족 및 고객만족에 미치는 영향을 연구한 논문에서는 개발과 관계요인

은 의욕과 역량에 정의 영향을 미치는 것으로 나타났고 의욕은 고객만족에 정의 영

향을 미치는 것으로 나타났다. 김창훈(2008)은 한 그룹의 구성원을 대상으로 조직의

학습지원과 조직몰입의 관계를 연구하였으며 조직의 학습지원의 요소들로서 비전의

공유와 상사의 경력개발 지원을 연구하였다. 그 결과 조직 비전의 공유와 상사의

경력개발 지원이 조직 구성원들의 조직몰입에 높은 수준의 영향력을 갖는다는 결과

를 가졌다. 박창희(2000)의 팀조직에서 리더의 역할과 조직문화가 조직의 성과에 미

치는 영향에 대한 연구에서 경영전반의 중요한 핵심요인으로 리더역할, 팀의 특성

과 팀조직 문화요인이 조직성과에 미치는 영향을 연구하였다. 조사결과 리더의 역

할에 따라 팀 구성원의 조직성과에 영향을 미치는 것으로 나타났다. 이순희(2007)

역시 학교장의 코칭리더십이 교사들의 자아효능감과 직무만족에 미치는 영향을 연

구하였는데 직무만족은 영향을 미치지만 자아효능감과는 영향관계가 유의하지 않는

다는 연구결과를 보였다.

선행연구를 토대로 살펴볼 때, 리더의 코칭행동은 조직구성원들의 조직몰입과 직

무만족에 긍정적으로 영향을 미친다고 할 수 있을 것이다. 또한 코칭의 영향력을

명확히 하기 위하여 다양한 연구를 통한 검증이 이루어져야하는 만큼 추가적인 연
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구가 필요하다. 이에 본 연구에서는 리더의 코칭행동이 직무만족과 직무몰입에 미

치는 영향을 실증적으로 분석하는 것을 목적으로 한다. 이를 통해 현장의 리더에게

코칭행동을 통한 조직구성원의 행동변화 및 역량향상 부분에 중요한 시사점을 제공

하고자 한다.
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대상 배부수 회수수 회수율 유효자료수 유효자료처리율

102 102 80 78 61 60%

Ⅲ. 연구 방법

1. 연구 대상

본 연구는 의정부시 H생명보험회사 3개 거점을 중심으로 총 102명을 대상으로 설문조

사를 실시하였다. 설문조사의 방법으로 한달에 한번 실시하는 합동조회(경영설명회)시

FP대상 설문지를 배포·회수하였다. 설문지는 102부를 배부하였는데 회수된 설문지 중

불성실하게 응답한 설문지를 제외한 나머지 자료를 최종분석 자료로 활용하였다.

설문지의 배부, 회수 및 유효 응답률은 <표 Ⅲ-1>과 같다.

<표 Ⅲ-1> 설문지의 배부, 회수 및 유효 응답률

본 연구대상의 인구통계학적 특성은 <표 Ⅲ-2>와 같다.

<표 Ⅲ-2> 조사대상자의 인구통계학적 특성

구분 사례수(명) 빈도(%)

성별
남 0 0

여 61 100

연령

30대 5 8

40대 40 66

50대 16 26

직책
FP 56 92

팀장 5 8

학력

고졸 42 69

전문대졸 10 16

대졸 8 14

대학원 1 1

입사차월

1년 미만 7 11

1~4년 미만 12 20

4~7년 미만 3 5

7년 이상 39 64

현재

지점장과

근무기간

1년 미만 신인 4 6

1~3년 미만 34 56

3~5년 미만 21 34

5년 이상 2 4

전체 61 100
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변수 문항 수 Chronbach's α

방향제시 3 .89

개발 3 .75

평가 3 .82

관계 4 .89

변수 문항수 Chronbach's α

직무만족 6 .86

2. 연구 도구

본 단락에서는 연구대상 변인들을 측정하기 위해 사용한 척도의 문항과 신뢰도

는 다음과 같다.

가. 코칭 척도

리더의 코칭을 측정하는 도구는 최치영(2003)의 ‘상사의 코칭이 직원 및 고객만

족에 미치는 영향에 관한 연구‘에서 사용한 ’상사의 코칭에 관한 설문지‘에서 사용

한 문항으로 구성되었고, 방향제시, 개발, 평가, 관계 등 4가지 하위요인으로 구성되

었다. 코칭척도의 하위요인별 문항구성 및 신뢰는 <표 Ⅲ-3>과 같다.

<표 Ⅲ-3> 코칭 척도 하위요인별 설문내용

나. 직무만족 척도

직무만족도를 측정하는 도구로 한봉주(2008) ‘조직문화와 리더십이 조직몰입과

직무만족에 미치는 영향’에서 사용한 직무만족 척도를 해당내용을 추출하고 전문가

와 상의하여 재구성하였다. 직무만족 질문지의문항구성과 신뢰도는 <표 Ⅲ-4>과

같다.

<표 Ⅲ-4>직무만족 척도 설문내용
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변수 문항수 Chronbach's α

직무몰입 9 .89

구분 변인명 문항수 해당문항번호 출처

독립변인 코칭 13 Ⅰ-1,2,3,4,5,6,7,8,9,10,11,12,13 최치영(2003)

종속변인
직무만족 6 Ⅱ-1,2,3,4,5,6 한봉주(2008)

직무몰입 9 Ⅲ-1,2,3,4,5,6,7,8,9 김미경(2011)

다. 직무몰입 척도

직무몰입도를 측정하는 도구로 김미경(2011) ‘구성원의 직무몰입과 혁신행동의 관

계에서 리더의 코칭행동 조절효과’에서 사용한 직무몰입 조사도구를 사용하였다. 직

무몰입 질문지의 문항구성과 신뢰도는 <표 Ⅲ-5>과 같다.

<표 Ⅲ-5> 직무몰입 척도 설문내용

라. 조사도구의 구성

본 연구의 조사도구는 <표 Ⅲ-6>와 같으며, 인구통계학적 변인 6개 문항을 제외

한 28개 문항은 ‘전혀 그렇지 않다’는 1점에서부터 ‘매우 그렇다’의 5점까지 Likert

5점 척도로 구성하였다. 다음은 독립변인과 종속변인의 설문지 문항구성에 관한 내

용을 정리한 것이다.

<표 Ⅲ-6> 조사도구의 구성

3. 자료 분석

본 연구의 자료 분석은 SPSS 18.0 프로그램을 이용하여 분석하였으며, 통계분석

에 사용된 구체적인 방법은 다음과 같다.

첫째, 본 연구에서 사용된 측정도구의 신뢰도를 검증하기 위해 Chronbach's α 계

수를 분석하였다.
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둘째, 본 연구에서 측정한 주요변인의 기초통계를 분석하기 위해 기술통계분석을

실시하였다.

셋째, 코칭행동이, 직무만족과 직무몰입간의 관계를 알아보기 위해 상관관계분석

을 실시하였다.

넷째, 코칭행동이 직무만족과 직무몰입에 미치는 영향을 알아보기 위해 회귀분석

을 실시하였다.
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구분 M SD

리더의 코칭행동

방향제시 3.87 .609

개발 3.75 .592

평가 3.46 .694

관계 3.82 .639

전체 3.74 .509

직무만족 3.40 .572

직무몰입 3.72 .453

Ⅳ. 연구 결과 및 해석

본 연구의 목적은 기업의 구성원들을 대상으로 리더의 코칭행동이 직무만족과

직무몰입에 미치는 영향을 실증적으로 분석하는 것이다. 이러한 연구 목적을 달성

하기 위해 먼저 주요변인에 대한 기술통계, 상관관계분석, 다중회귀분석을 실시하였

다.

1. 주요변인 기술통계

본 연구의 주요변인인 리더의 코칭 및 그 하위변인들, 직무만족도, 직무몰입도에

대한 기술통계 분석 결과는 다음 <표 Ⅳ-1>과 같다.

<표 Ⅳ-1> 주요변인 기술통계 분석 결과

먼저 독립변인인 리더의 코칭행동을 살펴보면, 리더의 코칭행동 전체의 평균은 3.74,

표준편차는 0.509로 나타났다. 코칭행동의 하위변인인 방향제시는 평균 3.87, 표준편차

0.609로 나타나고 개발의 평균은 3.75, 표준편차는 .592로 나타났으며, 평가의 평균은 3.46,

표준편차는 0.694로 나타났고, 관계는 평균 3.82, 표준편차는 0.639으로 평가에 대한 리더

의 코칭행동이 가장 높은 것으로 분석되었다. 종속변인 직무만족의 평균은 3.40, 표준편

차는 0.572으로 나타났고, 직무몰입의 평균은 3.72, 표준편차는 0.453으로 조사되었으며

직무몰입이 직무만족보다 더 높은 것으로 분석되었다.

2. 연구변인 간 상관관계 분석
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구분　 방향제시 개발 평가 관계 코칭 직무만족 직무몰입

방향제시
1

　 　 　 　 　

개발
.692** 1

평가
.552** .561** 1

관계 .481** .477** .444** 1

코칭 .822** .821** .789** .787** 1

직무만족
.466** .457** .438** .382** .537** 1

직무몰입
.432** .397** .389** .260** .449** .562** 1

**

p<.01 

리더의 코칭행동과 직무만족 및 직무몰입 간의 관계를 알아보기 위해 리더의 코칭행

동 4개 하위요인과 직무만족과 직무몰입 간 상관관계를 피어슨(Pearson r) 상관분석을

검증한 결과는 <표 Ⅳ-2>과 같다.

<표 Ⅳ-2>코칭행동과 직무만족 및 직무몰입 간의 상관관계

<표 Ⅳ-17>에서 나타난 바와 같이 코칭행동과 직무만족 및 직무몰입 간의 상관

관계는 각각 r=.537(p<.01), r=.449(p<.01)로 유의미한 정적인 상관관계가 있는 것으

로 나타났다.

직무만족과 코칭변인의 각 하위요인 간의 상관계수를 보면 방향제시(r=..466,

p<.01), 개발(r=.457, p<.01), 평가(r=.438, p<.01), 관계(r=.382, p<.01)와 통계적으로

유의미한 정적 상관관계가 있다. 직무만족과 코칭변인 하위요인에서 방향제시가 가

장 높은 정적 상관(r=.466, p<.01)을 보였고, 개발, 관계, 평가 순으로 유의한 수준

(p<.01)에서 정적 상관을 보였다. 직무몰입과 코칭변인의 각 하위요인 간의 상관계

수를 보면 방향제시(r=.432, p<.01), 개발(r=.397, p<.01), 평가(r=.389, p<.01), 관계

(r=.260, p<.01)와 통계적으로 유의미한 정적 상관관계가 있다. 직무만족과 코칭변인

하위요인에서 방향제시가 가장 높은 정적 상관(r=..432, p<.01)을 보였고, 개발, 평

가, 관계 순으로 유의한 수준(p<.01)에서 정적 상관을 보였다.

이와 같이 리더의 코칭행동의 하위요인인 방향제시, 개발, 평가, 관계가 직무만족

과 직무몰입과 관련성이 높은 것으로 나타남으로써 리더의 코칭행동이 직무만족 및
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독립변인
비표준화계수 표준화계수

t 유의확률
공선성 통계량

B 표준오차 β 공차한계 VIF

(Constand) 1.146 .466 22.459* .017

직무만족 .604 .124 .537 24.886*** .000 1.000 1.000

R²=.288, Adjusted R²=.276, R²변화량=.288, F(p)=33.874(.000)

직무몰입과 관련성을 가지고 있음을 확인할 수 있다.

3. 리더의 코칭행동이 직무만족과 직무몰입에 미치는 영향

가. 리더의 코칭행동이 직무만족에 미치는 영향

리더의 코칭행동이 직무만족에 어떠한 미치는지를 알아보기 위해 각각 직무만족

을 종속변수로, 코칭을 독립변수로 설정하여 단순회귀분석을 실시한 결과는 <표 Ⅳ

-3>과 같다.

<표 Ⅳ-3> 리더의 코칭이 직무만족에 미치는 영향

***p<.001

<표 Ⅳ-3>에서 나타난 바와 같이 리더의 코칭행동이 직무만족과 직무몰입에 미

치는 영향을 검증한 결과 독립변인인 리더의 코칭행동이 직무만족 및 직무몰입에

유의미한 정적인 영향을 미치는 것으로 나타났다. 즉 직무만족에 영향을 미치는 결

정계수는 R²=.288(p<.001)로, 이는 약 28.8%의 설명력을 가지고 있다. 이에 대한 회

귀모형의 적합성은 F=33.874로 유의미한 결과를 나타내고 있다.

본 연구에서 독립변수들 간의 관계를 의미하는 다중공선성 통계량 VIF가 10보다

작으므로 문제는 없다고 할 수 있다. 이에 대한 회귀모형에 대한 회귀방정식은 다

음과 같다.

Y＇(직무만족) = 0.604 × 코칭행동 변인 + 1.146
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독립변인
비표준화계수 표준화계수

t 유의확률
공선성 통계량

B 표준오차 β 공차한계 VIF

(Constand) 2.222 .390 25.697*** .000

직무몰입 .400 .103 .449 23.863*** .000 1.000 1.000

R²=.202, Adjusted R²=.188, R²변화량=.202, F(p)=34.925(.000)

나. 리더의 코칭행동이 직무몰입에 미치는 영향

리더의 코칭행동이 직무몰입에 어떠한 미치는지를 알아보기 위해 직무몰입을 종

속변수로, 코칭을 독립변수로 설정하여 단순회귀분석을 실시한 결과는 <표 Ⅳ-4>

과 같다.

<표 Ⅳ-4> 리더의 코칭이 직무몰입에 미치는 영향

***p<.001

<표 Ⅳ-4>에서 나타난 바와 같이 리더의 코칭행동이 직무몰입에 미치는 영향을

검증한 결과 독립변인인 리더의 코칭행동이 직무몰입에 유의미한 정적인 영향을 미

치는 것으로 나타났다. 즉 직무몰입에 영향을 미치는 결정계수는 R²=.202(p<.001)로,

이는 약 20.2%의 설명력을 가지고 있다. 이에 대한 회귀모형의 적합성은 F=34.925

로 유의미한 결과를 나타내고 있다.

본 연구에서 독립변수들 간의 관계를 의미하는 다중공선성 통계량 VIF가 10보다

작으므로 문제는 없다고 할 수 있다. 이에 대한 회귀모형에 대한 회귀방정식은 다

음과 같다.

Y＇(직무몰입) = 0.400 × 코칭행동 변인 + 2.222
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독립변인

비표준화계수 표준화계수

t 유의확률

공선성 통계량

B
표준오

차
β 공차한계 VIF

1단계

(Constand) 1.705 .425 34.014*** .000

방향제시 .438 .108 .466 34.041*** .000 1.000 1.000

R²=.217, Adjusted R²=.203, F(p)=616.328(.000)

2단계

(Constand) 1.421 .454 33.132** .000

방향제시 .270 .148 .287 11.823 .000 .520 1.921

개발 .249 .152 .258 7.507*** .00 .520 1.921

R²=.251, Adjusted R²=.226, F(p)=309.735(.000)

3단계

(Constand) 1.321 .454 20.914*** .000

방향제시 .207 .152 .220 17.360*** .000 .482 2.077

개발 .178 .158 .185 7.132*** .000 .475 2.107

평가 .175 .116 .213 1.157* .049 .634 1.577

R²=.280, Adjusted R²=.242, F(p)=317.389(.000)

다. 리더의 코칭행동의 하위요인이 직무만족에 미치는 영향

리더의 코칭행동의 하위요인이 직무만족에 미치는 영향을 알아보기 위해 직무만

족을 종속변수로, 리더의 코칭행동의 하위요인을 독립변인으로 설정하여 단계적

(stepwise)방식의 중다회귀분석(Multple regression)을 실시하였고, 결과는 <표 Ⅳ

-5>와 같다.

<표 Ⅳ-5> 리더의 코칭행동의 하위요인이 직무만족에 미치는 영향

*p<.05 ***p<.001

<표 Ⅳ-5>에서 보면, 1단계 코칭변인의 하위요인 중에서 방향제시에 가장 큰 영

향을 미치는 변인은 방향제시 R²=.217(p<.001)로 나타났으며, 이에 회귀모형의 적합

성 검증은 F=616.328로 유의미한 결과를 나타내고 있다. 또한 방향제시
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R²=.217(p<.001)이 직무만족에 미치는 영향력은 약 21.7%의 설명력을 가지고 있다.

여기에서도 독립변수들 간의 관계를 의미하는 다중공선성 통계량 VIF가 10보다 작

으므로 문제는 없다고 할 수 있다. 이에 대한 회귀모형에 대한 회귀방정식은 다음

과 같다.

Y＇(직무만족) = 0.438 × 방향제시 + 1.705

2단계에서 방향제시변인에 개발 변인을 추가로 투입했을 때의 설명력(R²=.251)은

25.1%로 나타났으며, 방향제시 변인 투입 전보다 직무만족에 미치는 영향력은 약

3.4% 정도 더 설명해 주고 있는 것으로 나타났다. 이에 대한 회귀모형의 적합성은

F=309.735로 유의미한 결과를 나타내고 있다. 여기에서도 독립변수들 간의 관계를

의미하는 다중공선성 통계량 VIF가 10보다 작으므로 문제는 없다고 할 수 있다. 이

에 대한 회귀모형에 대한 회귀방정식은 다음과 같다.

Y＇(직무만족) = 0.270 × 방향제시 + 0.249 × 개발 + 1.421

3단계에서 방향제시 변인과 개발 변인에 평가 변인을 추가로 투입했을 때의 설명

력(R²=.280)은 28.0%로 나타났으며, 이 변인의 투입전보다 약 2.9% 정도가 높아진

것을 알 수 있다. 이에 대한 회귀모형의 적합성은 F=317.389로 유의미한 결과를 나

타내고 있다. 여기에서도 독립변수들 간의 관계를 의미하는 다중공선성 통계량 VIF

가 10보다 작으므로 문제는 없다고 할 수 있다. 이에 대한 회귀모형에 대한 회귀방

정식은 다음과 같다.

Y＇(직무만족) = 0.207 × 방향제시 + 0.178 × 개발 + 0.175 × 평가 + 1.321

이와 같이 코칭의 하위요인이 직무만족에 미치는 영향에 대한 검증 결과, 리더의

코칭의 3개 하위 변인은 직무만족에 대해 p<.001 수준에서 총 28.0%의 설명력을

가지고 있으며, 각각의 변인들은 방향제시 21.7%, 개발 3.4%, 평가 2.9%의 설명력

을 가지고 있다. 즉 리더의 코칭변인 하위요인 중에서 직무만족에 영향을 미치는

변인으로는 방향제시, 개발, 평가 순서임을 확인하였다.
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독립변인

비표준화계수 표준화계수

t 유의확률

공선성 통계량

B
표준오

차
β 공차한계 VIF

1단계

(Constand) 2.470 .342 37.217*** .000

방향제시 .321 .087 .432 33.682*** .000 1.000 1.000

R²=.187, Adjusted R²=.173, F(p)=613.556(.000)

2단계

(Constand) 2.306 .370 36.240** .000

방향제시 .224 .121 .302 11.859 .000 .620 1.421

개발 .144 .124 .189 6.162*** .000 .620 1.421

R²=.205, Adjusted R²=.178, F(p)=311.351(.000)

3단계

(Constand) 2.235 .401 25.580*** .000

방향제시 .181 .128 .243 11.412*** .000 .482 2.157

개발 .178 .158 .185 7.132*** .000 .475 2.124

관계 .202 .199 .213 1.118* .038 .634 1.476

R²=.227, Adjusted R²=.172, F(p)=309.380(.000)

라. 리더의 코칭행동의 하위요인이 직무몰입에 미치는 영향

리더의 코칭행동의 하위요인이 직무몰입에 미치는 영향을 알아보기 위해 직무몰

입을 종속변수로, 리더의 코칭행동의 하위요인을 독립변인으로 설정하여 단계적

(stepwise)방식의 중다회귀분석(Multple regression)을 실시하였고, 결과는 <표 Ⅳ

-6>와 같다.

<표 Ⅳ-6> 리더의 코칭행동의 하위요인이 직무몰입에 미치는 영향

*p<.05 ***p<.001

<표 Ⅳ-6>에서 보면, 1단계 코칭변인의 하위요인 중에서 방향제시에 가장 큰 영

향을 미치는 변인은 방향제시 R²=.187(p<.001)로 나타났으며, 이에 회귀모형의 적합

성 검증은 F=613.556로 유의미한 결과를 나타내고 있다. 또한 방향제시
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R²=.187(p<.001)이 직무만족에 미치는 영향력은 약 18.7%의 설명력을 가지고 있다.

여기에서도 독립변수들 간의 관계를 의미하는 다중공선성 통계량 VIF가 10보다 작

으므로 문제는 없다고 할 수 있다. 이에 대한 회귀모형에 대한 회귀방정식은 다음

과 같다.

Y＇(직무몰입) = 0.321 × 방향제시 + 2.470

2단계에서 방향제시 변인에 개발 변인을 추가로 투입했을 때의 설명력(R²=.205)

은 20.5%로 나타났으며, 방향제시 변인 투입 전보다 직무만족에 미치는 영향력은

약 1.8% 정도 더 설명해 주고 있는 것으로 나타났다. 이에 대한 회귀모형의 적합성

은 F=311.351로 유의미한 결과를 나타내고 있다. 여기에서도 독립변수들 간의 관계

를 의미하는 다중공선성 통계량 VIF가 10보다 작으므로 문제는 없다고 할 수 있다.

이에 대한 회귀모형에 대한 회귀방정식은 다음과 같다.

Y＇(직무몰입) = 0.2224 × 방향제시 + 0.144 × 개발 + 2.306

3단계에서 방향제시 변인과 개발 변인에 관계 변인을 추가로 투입했을 때의 설명

력(R²=.227)은 22.7%로 나타났으며, 이 변인의 투입전보다 약 2.2% 정도가 높아진

것을 알 수 있다. 이에 대한 회귀모형의 적합성은 F=309.380로 유의미한 결과를 나

타내고 있다. 여기에서도 독립변수들 간의 관계를 의미하는 다중공선성 통계량 VIF

가 10보다 작으므로 문제는 없다고 할 수 있다. 이에 대한 회귀모형에 대한 회귀방

정식은 다음과 같다.

Y＇(직무몰입) = 0.181 × 방향제시 + 0.178 × 개발 + 0.202 × 관계 + 2.235

이와 같이 코칭의 하위요인이 직무몰입에 미치는 영향에 대한 검증 결과, 리더의

코칭의 3개 하위 변인은 직무몰입에 대해 p<.001 수준에서 총 22.7%의 설명력을

가지고 있으며, 각각의 변인들은 방향제시 18.7%, 개발 1.8%, 관계 2.2%의 설명력

을 가지고 있다. 즉 리더의 코칭변인 하위요인 중에서 직무몰입에 영향을 미치는

변인으로는 방향제시, 개발, 관계 순서임을 확인하였다.
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Ⅴ. 결론 및 제언

1. 요약 및 논의

본 연구에서는 H보험회사를 중심으로 리더의 코칭행동이 직무만족과 직무몰입에

미치는 영향을 실증적으로 분석하는 것을 목적으로 한다. 이를 위하여 리더의 코칭

을 방향제시, 수행평가 관계, 개발의 하위요인으로 구분하여 조직구성원의 조직몰입

과 직무만족에 미치는 영향을 탐구하였다. 이를 통해 현장의 리더에게 코칭행동을

통한 조직구성원의 행동변화 및 역량향상 부분에 중요한 시사점을 제공하고자 하는

데 있다. 의정부시 H생명보험 3개 거점을 중심으로 총 102명에게 설문을 실시하고

회수 된 설문지 중 61부를 유효자료로 활용하였다.

본 연구에서 수집된 자료는 SPSS 18.0 한글버전 프로그램을 사용하여 다음과 같

은 분석절차를 거쳤다. 본 연구에서 측정도구의 신뢰도 검증을 위해 Chronbach's α 

값을 분석하였고 측정한 주요변인의 기초통계를 분석하기 위하여 기술통계분석을

진행하였다. 다음으로 독립변인인 코칭행동(방향제시, 개발, 평가, 관계)이 종속변인

인 직무만족과 직무몰입의 관계를 알아보기 위해 상관관계를 실시하였다. 마지막으

로 리더의 코칭행동이 직무만족과 직무몰입에 미치는 영향을 알아보기 위하여 회귀

분석을 실시하였으며 분석결과를 요약하면 다음과 같다.

첫째, 독립변인인 리더의 코칭행동의 평균은 3.46에서 3.87까지 분포되어있으며 방향제

시(3.87), 관계(3.82), 개발(3.75), 평가(3.46) 순으로 나타났다. 직무만족의 평균은 3.40, 직

무몰입의 평균은 3.72로 조사되어 직무몰입이 직무만족보다 더 높은 것으로 분석되었다.

둘째, 리더의 코칭행동과 직무만족 및 직무몰입 간의 상관관계를 알아본 결과는 리더

의 코칭행동은 직무만족 (r=.537, p<.01) 및 직무몰입 (r=.499, p<0.1)로 통계적으로

유의미한 정적인 상관관계가 있는 것으로 나타났다. 코칭행동의 하위요인 중에서

방향제시가 공동으로 직무만족과 직무몰입에 가장 높은 정적 상관을 보였고 그 다

음으로 관계 순으로 유의한 수준(p<.01)에서 정적 상관을 보였다. 이와 같이 리더의

코칭행동의 하위요인인 방향제시, 개발, 평가, 관계가 직무만족과 직무몰입과 관련

성이 높은 것으로 나타남으로써 리더의 코칭행동이 직무만족 및 직무몰입과 관련성
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을 가지고 있음을 시사한다.

셋째, 리더의 코칭행동이 직무만족과 직무몰입에 미치는 영향을 검증한 결과 독

립변인인 리더의 코칭행동이 직무만족 및 직무몰입에 유의미한 정적인 영향을 미치

는 것으로 나타났다. 즉 직무만족에 영향을 미치는 결정계수는 R²=.288(p<.001)로,

이는 약 28.8%의 설명력을 가지고 있다. 이에 대한 회귀모형의 적합성은 F=33.874

로 유의미한 결과를 나타내고 있다.

또한 리더의 코칭행동이 직무몰입에 미치는 영향을 검증한 결과 독립변인인 리더

의 코칭행동이 직무몰입에 유의미한 정적인 영향을 미치는 것으로 나타났다. 즉 직

무몰입에 영향을 미치는 결정계수는 R²=.202(p<.001)로, 이는 약 20.2%의 설명력을

가지고 있다. 이에 대한 회귀모형의 적합성은 F=34.925로 유의미한 결과를 나타내

고 있다.

코칭행동의 하위요인이 직무만족에 미치는 영향에 대한 검증 결과, 리더의 코칭

의 3개 하위 변인은 직무만족에 대해 p<.001 수준에서 총 28.0%의 설명력을 가지

고 있으며, 각각의 변인들은 방향제시 21.7%, 개발 3.4%, 평가 2.9%의 설명력을 가

지고 있다. 즉 리더의 코칭변인 하위요인 중에서 직무만족에 영향을 미치는 변인으

로는 방향제시, 개발, 평가 순서임을 확인하였다. 이는 나진(2010)이 제시한 코칭을

네 가지 요인으로 나누어 볼 때, 방향제시가 조직 구성원의 직무성과와 직무만족에

가장 큰 영향을 미치고 있다는 연구결과와 같다.

마지막으로 코칭행동의 하위요인이 직무몰입에 미치는 영향에 대한 검증 결과,

리더의 코칭의 3개 하위 변인은 직무몰입에 대해 p<.001 수준에서 총 22.7%의 설

명력을 가지고 있으며, 각각의 변인들은 방향제시 18.7%, 개발 1.8%, 관계 2.2%의

설명력을 가지고 있다. 즉 리더의 코칭변인 하위요인 중에서 직무몰입에 영향을 미

치는 변인으로는 방향제시, 개발, 관계 순서임을 확인하였다.

2. 결론

본 연구에서는 H보험회사 리더의 코칭행동이 조직 구성원의 조직몰입과 직무만

족에 어떤 영향을 주는지에 대하여 알아보았다. 본 연구의 분석결과와 논의를 바탕

으로 결론을 제시하면 다음과 같다.

첫째, 코칭행동은 직무만족 및 직무몰입과 매우 높은 상관관계를 가지고 있다. 즉
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리더의 방향제시가 구체적이고 명확할수록 조직구성원의 직무만족과 직무몰입은 높

아진다. 그 다음으로 관계, 개발, 평가의 순으로 직무만족과 직무몰입에 정적인 영

향을 미친다.

둘째, 리더의 코칭행동은 조직구성원의 직무만족에 어떠한 영향을 미치는지 살펴

본 결과 리더의 코칭행동 하위요소 중 리더의 방향제시가 뚜렷할수록 조직구성원의

직무만족도가 높아진다는 결과를 도출할 수 있었다. 따라서 변화된 조직구성원의

요구에 맞추어 리더는 효과적인 조직관리를 위해 조직구성원의 개개인의 능력을 정

확히 파악하고 분명한 목표를 제시 하며 조직구성원은 자신이 수행한 업무 결과를

즉시 알 수 있도록 하며 도전과 능력이 균형이 이루도록 도와주어야 한다

(Csikszentmihalyi, 2003). 따라서 구성원의 직무만족을 높이기 위해서는 무엇보다도

리더가 구성원의 능력을 정확히 파악하고 도전적인 과제를 적절하게 제시하고 권한

을 부여해야 하며 수행 결과에 대해 빠르고 정확한 피드백을 제공해야 한다.

셋째, 본 연구에서 코칭행동 하위요인 중 방향제시가 조직 구성원의 직무몰입에

가장 크게 영향을 미치는 것으로 나타난 결과를 통하여 H보험회사 리더의 방향제

시 기반 코칭활동은 구성원의 몰입도를 증가시켜 조직의 성과를 향상시키고 조직구

성원들이 업무를 수행하면서 만족을 느낄 수 있는 요인으로 활용할 수 있다. 방향

제시는 조직 구성원의 업무나 과제에 관심을 갖고 구성원이 목표를 설정할 수 있도

록 도와주며 비전을 갖고 나아갈 수 있도록 방향을 이끌어 주는 것이다. H보험회사

리더는 구성원들에게 뚜렷한 목표와 방향을 제시하며 비전을 갖고 업무에 임할 수

있도록 이끌어 줄 수 있는 리더십이 있어야 한다.

3. 제언

본 연구는 리더의 코칭행동이 조직 구성원의 직무만족과 직무몰입에 미치는 영향

을 알아보는 데 목적을 두고 있다. 본 연구의 결과를 토대로 후속연구를 위한 제언

은 다음과 같다.

첫째, 본 연구는 의정부 지역 H생명보험회사 설계사만을 대상으로 분석함으로써

연구결과를 일반화시키기에는 무리가 있다. 연구 결과의 일반화를 위해 후속 연구

에서는 조사 대상을 확대 및 다양화 할 필요가 있다. 예를 들어 H생명보험 연수원

에서 실시하는 성공영업팀장 및 슈퍼리치, 컨설팅마스터 과정 중 리더십 관련 교육
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이 있다면 현재 같이 근무하고 지점장의 코칭과 관련해서 보완점 및 잘되고 있는

점을 공유할 필요가 있다.

둘째, 본 연구는 설문지를 통한 양적연구임에 따라 도출된 결과가 전문성에 차이

가 있을 수 있으며 리더와 조직 구성원을 대상으로 인터뷰 및 심층면담 등 다양한

연구방법으로 연구가 이루어져야 할 것이다. 인터뷰 및 심층면담 한 내용을 동영상

촬영하여 지점장 및 설계사와 공유할 부분은 평일 아침마다 시청하고 있는 교육

방송을 통해서 전국으로 공유가 될 필요가 있다.

그러한 연구가 시행된다면 H생명보험사 리더의 코칭 스킬 향상은 물론 조직구성

원인 설계사의 몰입과 만족에도 긍정적인 영향을 미칠 것으로 본다.
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Nowadays, the rapidly changing business environment requires the organizations

and the members to respond promptly to internal and external changes. Accordingly,

the ability of the individuals has emerged as the critical element for the growth of

the organization and its competitiveness. Therefore, today's organizations need

leader's appropriate coaching to keep high potential members in their organizations

by engaging individuals with expertise and to increase the job satisfaction of the

members to remain in the organizations.

Among various types of leadership, the leadership of coaching has been used as

an important means to improve the competitiveness of the organizations. The leader's

coaching also includes a role of learning support in developing abilities of the

individuals and this has shown a positive influence on the job satisfaction and the

work engagement of the organization members in previous studies.

The purpose of the present study is to empirically analyze the effectiveness of the

leader's coaching on job satisfaction and work engagement of the organization

members in H life insurance company. A questionnaire survey was conducted on 102
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participants in three different branches of H life insurance company. The data were

analyzed using SPSS 18.0v. focusing on descriptive statistics, correlation and multiple

regression analysis. The results of the present study are as follows.

First, more emphasis on the work engagement than on the job satisfaction of the

members was required. For more active engagement, a specific business target and

prompt outcome of each individual's work needed to be presented. In addition, a

balance between the members' challenges and their abilities was also required

(Csikszentmihalyi, 2003). Therefore, it is important for leaders to acknowledge

the ability of each member exactly and suggest appropriate challenging tasks.

Moreover, leaders also need to provide fast and accurate feedback on the results

of the members' work.

Second, the leader's guidance was found to have the most significant impact

on the job satisfaction and the work engagement of the organization members.

So, the leader's coaching of H life insurance company resulted in increasing the

active engagement of their members. For this reason, the coaching of guidance

can be used as a critical element in improving the achievement of the

organization and increasing the members' satisfaction while they work. A

leader's successful guidance is to pay attention to the members' progress, help

them to set appropriate target and proceed with advanced vision. Thus, the

leaders in H life insurance company are also required to present specific

business target to their members and lead them to work with advanced vision.
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<부록>

설문지

리더의 코칭행동이 조직구성원의 직무만족과 직무몰입에 미치는 영향

  안녕하십니까?

  바쁘신 와중에도 본 설문에 응하여 주셔서 감사드립니다. 저는 제주대학교  

교육대학원에서 교육행정을 전공하고 있으며 <리더의 코칭행동이 조직구성원의

직무만족과 직무몰입에 미치는 영향>에 대해 연구를 하고 있습니다.

  귀하께서 응답하신 내용은 오직 저의 연구목적으로만 활용되며, 개인 신상과 

관련된 모든 자료는 공개되지 않습니다.

  설문지상의 질문항목에는 정답이 없으며, 질문을 읽으신 뒤 귀하께서 생각하

거나 느끼시는 척도를 선택하여 표시하여 주시기 바랍니다. 설문 소요시간은 약 

5분이며 모든 질문에 빠짐없이 응답해 주시기를 부탁드립니다.

다시 한 번 본 연구에 참여해 주신데 감사드립니다.

2015년 6월

제주대학교 교육대학원 교육행정전공

지도교수: 박정환 교수

연구자: 장정혁

Email: crush38@naver.com 
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문항 전혀
아니다 아니다

보통
이다 그렇다

매우
그렇다

1. 나는 내가 하고 있는 일에 대해 만족하고 있다.

2. 나는 내가 갖고 있는 지식, 기술을 업무에 충

분히 발휘하고 있다.

3. 나는 내 일에 대해 어느 정도의 재량권을 갖

고 있다

4. 현재 수행하고 있는 직무는 내가 원했던 직무

와 잘 들어맞는다.

5. 내가 하고 있는 일은 회사 내에서 상당히 중

요한 일이라고 생각한다.

Ⅰ. 다음은 귀하의 직속 상사의 코칭에 대한 질문입니다. 가장 적절하다고 생각되는 부분에

√를 표시하여 주시기 바랍니다.

문항 전혀
아니다

아니다 보통
이다

그렇다 매우
그렇다

1. 나의 상사는 내가 달성해야 할 구체적 업무

목표를 스스로 세우도록 도와준다.

2. 나의 상사는 나의 업무에 대한 방향을 제시해

준다.

3. 나의 상사는 장래 비전을 갖고 일할 수 있도

록 리드해준다.

4. 나의 상사는 나의 업무와 관련된 정보와 자료

를 제공해 준다.

5. 나의 상사는 나의 발전을 위해 연수교육 기회

를 지원해 준다.

6. 나의 상사는 나의 업무에 필요한 지식을 잘

가르쳐준다.

7. 나의 상사는 내가 잘못한 점이 있다면 객관적

으로 지적해 준다.

8. 나의 상사는 나의 업무성과를 정기적으로 공

평하게 평가한다.

9. 나의 상사는 나의 업무활동에 대해 상세히 피

드백 해 준다.

10. 나의 상사는 내가 하는 말을 경청 한다.

11. 나의 상사는 수시로 격려하고 칭찬하는 일에

익숙하다.

12. 나의 상사는 나의 가치를 인정하고 나와 좀

더 좋은 관계를 갖기 위해 노력하고 있다.

13. 나의 상사는 상사가 아닌 동료처럼 나를 대

해 준다.

Ⅱ. 다음은 귀하의 직무만족에 대한 질문입니다. 가장 적절하다고 생각되는 부분에 √를 표

시하여 주시기 바랍니다.
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6. 현재 내가 하고 있는 일은 장래에 전망이 있

다고 생각한다.

문항 전혀
아니다

아니다 보통
이다

그렇다 매우
그렇다

1. 내 생활에서 일어나는 가장 중요한 일들은 현

재 나의 직무와 연관되어 있다.

2. 나의 업무는 개인적인 성장과 발전을 할 수

있는 기회를 제공한다.

3. 나는 내 업무를 보다 잘 할 수 있는 방법을

생각하려고 노력한다.

4. 내가 맡고 있는 직무는 다른 사람이 맡고 있

는 직무보다 중요하다.

5. 나는 직무상 행하는 작업에 대하여 개인적인

책임감을 느낀다.

6. 나는 현재의 나의 직무에 깊이 연관되어 이

직무를 그만두기가 어렵다.

7. 내가 수행하는 업무는 내 자신에게 성취감을

주고 있다.

8. 나는 나의 직무에 대해 직장 내에서 뿐만아니

라 밖에서도 관심이 있다.

9. 내가 하고 있는 일은 우리 회사의 이익에 중

요한 영향을 미친다.

1. 성별

  (1) 남자   (2) 여자

2. 연령

  (1) 20대  (2) 30대  (3) 40대  (4) 50대

3. 직책

  (1) FP  (2) 팀장  

4. 학력

  (1) 고졸  (2) 전문대졸  (3) 대졸  (4) 대학원

5. 현재 회사에서 근무 년수

  (1) 1년 미만  (2) 1~4년 미만  (3) 4~7년 미만  (4) 7년 이상

6. 현재 상사와의 근무기간

  (1) 1년 미만 신인 (2) 1~3년 미만  (3) 3~5년 미만  (4) 5년 이상

Ⅲ. 다음은 귀하의 직무몰입에 대한 질문입니다. 가장 적절하다고 생각되는 부분에 √를 표

시하여 주시기 바랍니다.

Ⅳ. 다음은 귀하의 일반적 사항입니다. 귀하가 해당되는 부분에 √를 표시하여 주시기 바랍니다.
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