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I．서론 

오늘날 현대사회는 변화의 속도가 빨라지고 있으며， 변화로 인한 불안정성의 증가와 무 

한한 지식이 창출되고 있다． 변화되는 환경에서 개인은 지속적인 변화에 대응하기 위한 

적응을 강요받고 있으며， 개인이 직면하는 적응환경 가운데 급격한 강챙이 있다． 이러한 

사회．문화적 환경의 변화는 조직에도 영향을 미치고 있으며， 이전 조칙에 비해 현대조직에 

서 구셩원들은 변화가 양산하는 급격한 경쟁에 노출되어 있다． 이러한 변화에 대응하기 

위한 방법으로 개인에게 학습의 중요성이 증가되고 있으며， 이러한 현상은 상사의 행동과 

도 연결되고 있다． 

Robinson(2011）은 조직에서 리더 및 상사는 외부 인물들과의 연락책， 문제해결사， 갈등 

조정자， 코치 4가지 역할을 수행할 것을 주장하고 있다． 이 가운데 변화하는 환경과 관련 
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해서 주목받는 리더 및 상사의 역할로 코치의 역할이 있다〈강영순，김정훈， 2013). 코치로 

써 리더 및 상사의 역할은 부하들에게 명확한 역할을 부여하고， 학습을 지원하고． 지원하 

는 역할을 하는 것이다（Stowell, 1986). 이러한 역할은 변화하는 환경에서 부하가 직무 

및 조직에 대해 빠르게 적응하도록 도와주며， 부하의 경챙력을 강화시키는 요인으로 작용 

하게 된다． 이와 관련하여， 상사코칭 및 코칭리더십에 대한 연구자들의 관심이 증대되고 

있으며， 상사코칭의 측면애서 접근하고자 한다． 

우선， 상사코칭은 방향제시와 부하의 학습지원을 통한 역량 강화를 통해 조칙의 목적달 

성을 위한 동기를 부여하는 과정이다（Stowell, 1986). 이러한 과정은 구성원의 변화에 대 

한 적응뿐만 아니라 조칙의 목표달성을 위한 변화 및 혁신과 관련하여 구성원의 자발성을 

불러일으킬 수 있다는 점에서 의미가 있다． 또한 기존연구에서 상사 코칭은 조직구성원의 

조칙 및 직무에 대한 긍정적 태도와 LMX 질， 조직 목표달성을 위한 생산적 행동에 긍정 

적인 영향을 미치는 것으로 확인되고 있다（Hagen, 2012; 김정식·서문교， 2008; 조성진송 

계충， 2011; 김정식·김현철， 2012). 

그러나 상사코칭 연구와 관련하여 나타나는 특징 가운데 한 가지는 상사코칭의 구성개 

념은 다차원으로 구성되어 있으나 상사코칭을 단일차원으로 접근하고 있다《양병철·지성호． 

강영순， 2015). 하지만 상사코칭의 유효성을 극대화하기 위해서는 상사코칭을 구성하고 

있는 하위개념의 상대적 영향력 중요도를 규명하여 이를 살제 코칭현장에서 반영할 필요 

성이 있다． 따라서 본 연구에서는 상사코칭을 다차원으로 접근하여 상사코칭의 구성개념 

이 생산적 행동에 미치는 상대적 영향력을 규명하고자 한다． 

II. 이론적 배경 및 가설 설정 

2.1 상사코칭 

코칭에 대한 정의는 학자들마다 차별적으로 설명되고 있다． Fleishman( 1957）은 코칭을 

조칙구성원에게 관심， 존경， 감까， 지지 행동을 통해 성과를 개선으로 정의한다． 

Fournies(2000）는 코칭을 직무수행의 과정에서 구성원의 업무성과를 향상시키는 과정으 

로 접근하고 있다． Orth( 1987）는 조직구성원의 능력과 성과를 향상시키기 위한 기회인식 

과정으로 보고 있다． 또한 Stowell( 1986）은 코칭을 구성원의 역링＝ 향상을 위한 방향제시， 

역량개발， 수행평가， 관계형성 과정으로 샬명한다， 본 연구에서 상사코칭은 Stowell( 1986) 

이 제안한 역량개발， 수행팡가， 관계형성， 방향제시로 접근하고자 한다． 역량개발은 피코치 
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자의 기술， 능력， 재능을 개발하기 위한 지원 행동을 의미하고， 수행평가는 피코치자의 칙 

무수행에 자율성을 부여하고 수행된 직무를 합리적으로 평가 및 정보를 제공하는 갓을 뜻 

하고， 관계형성은 코칭와 피코치자 간의 수평적 관게형성을 위한 관심， 칭찬， 격려 행동이 

고， 방향제시는 피코치자가 조직을 위해 수행할 과제의 목적과 목표를 뜻한다． 

경영학 분야에서 코칭은 1970년대를 전후하여 활용되고 있으며， 코칭의 유형은 경영자 

코칭 대 관리적 코칭， 외부코칭 대 내부코칭으로 구분된다． 우산， 경영자 코칭과 관리자 코 

칭을 살펴보면， 경영자 코칭은 조직에서 저성과의 경영자의 성과 항상을 목적으로 하는 코 

칭이며（Tobias, 1996), 관리적 코칭은 조칙아서 상사 또는 리더가 조직구성원이 효과적으 

로 목표를 달성할 수 있도록 구성원의 능력을 향상시키는 것을 뜻한다fri｝병철·지성호·강영 

순， 2015). 즉． 코칭의 역할이 저성과 경영자 또는 조직구성원의 능력 항상이라는 점에서 

코칭은 피코치자의 성과 향장 및 조직목표 달성에 기여하는 피코치자의 성장과정으로 볼 

수 있다． 경영자 코칭은 외부에서 고용된 전문코치가 경영자 임원을 대상으로 조직의 성과 

를 높이는 것을 의미하며， 관리적 코칭은 조칙내에서 관리자가 하급자를 대상으로 팀 성과 

및 목표달성을 위해 코칭행위를 하는 것을 말한다（Peterson & Little, 2005). 또한， 외부코 

칭은 경영자 코칭처럼 외부로부터 코치가 도입되어 조직구성원을 코칭하는 것이며， 내부코 

칭은 관리적 코칭처럼 조직 내부에서 코치를 선정하여 구성원을 코칭하는 것을 뜻한다． 

기존연구에서 다수의 상사코칭에 관한 실증연구가 수행되어 그 효과성이 입증되고 있 

다． 우선， 상사코칭은 구셩원의 태도， 감정， 지각에 영향을 미치는 것으로 확인되고 있으 

며， 직무만족， 인지적 유연성， 조직몰입에 긍정적 영향력이 있는 것으로 확인되고 있다螺」 

정식·서문교， 2008; 최일환·김남숙．기영화， 2012). 또한 상사코칭은 구성원의 생산적 행동 

에 긍장적인 영향을 미치는 것으로 입증되고 있으며， 조칙시민행동， 지속경력학습， 과업수 

행에 영향을 미치는 것으로 확인되어 그 효과성이 규명되고 있다《김정식·서문교， 2008; 조 

은현·탁진국， 2011; 최일환·김남숙『기영화， 2012; 지성호·강영순， 2014). 

2.2 상사코칭과 과업행동 및 혁신행동의 관계 

과업행동은 조칙의 목표 달성을 위한 개인차원에서의 생산적 행동을 의미한다 

(Campbell, 1990). Borman & Motowidlo(1993）는 과업수행은 조칙의 주요 변화 및 유지 

활동과 같은 조직에 기여하는 행동으로 설명한다， Motowidlo & Scotter(1994）는 과업수 

행은 조직이 생산하는 재화나 서비스로 원자재를 변화시키는 행동과 기업의 기술적 핵심 

활동을 지원하고 유지하는 것으로 설명하고 있다． 본 연구에서는 과업행동은 기능적 측면 

에서 종업원이 수행하는 칙무와 그에 대한 평가를 의미한다（Campbell. 1990). 
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한편， 혁신행동은 조직의 문제 및 변화와 관련한 자발적 변화행동이다（이문선， 강영순 

2003). 혁신행동에 대한 접근은 학자들마다 차별적으로 설명되고 있다． Kanter( 1988）는 

혁신행동을 문제인식 아이디어 채택－해결안 생성의 과정으로 설명한다（이문선·강영순， 

2003). 또한 Scott & Bruce(1994）는 혁신행동의 시작점을 개인의 창의성을 보고 있으며， 

조직에 요구되는 새로운 기술과 아이디어 생성 및 실행을 위한 행동을 설명하고 있다． 이 

러한 접근은 혁신행동을 과정적인 접근과 개인특성을 창의성에 의해 표출되는 후행적 행 

동으로 접근하는 것이다. 하지만 혁신행동은 개인의 조칙의 문제 및 변화에 대한 인식에 

서부터 시작되는 자발적 행동의 측면에서 접근하는 개인의 자발적 변화행동으로 접근하고 

자 한다． 

상사코칭의 목적은 조직 목표달성을 위한 부하의 역량개선 및 성과 향상을 지원하는 乙！ 

이다＜Stoweu 1986; Hagen, 2012). 즉， 상사코칭은 조직의 목표달성을 위한 생산적 행동 

을 더 향상시키기 위한 지원과정을 의미한다． 이와 관련하여 기존안구에서 상사코칭은 조 

직목표 달성을 위한 생산적 행동인 과업수행， 조칙시민행동， 맥락수행에 긍정적인 영향을 

미치는 것으로 확인되고 있다（Hagen, 2012; 김정식·서문교， 2008; 최일환·김남숙끼영화， 

2012; 양병철·지성호·강영순， 2015). 이러한 선행연구의 갈과들은 상사코칭이 생산적 행동 

을 설명하는 주요한 변수임을 의미한다． 하지만 상사코칭은 상사의 구조적 행동과 관계 

지향적 행동 가운데 관계지향적 행동으로 구분된다（Yukl, 2010). YuId(2010）에 의하면， 

상사의 관계지향적 행동은 지원과 격려， 관계형성을 위한 친목도모， 공헌과 성취 인정 등 

이 있다． 이러한 역할은 상사코칭을 구성하고 있는 하위개념인 관계7∥선， 수행평가의 역할 

을 포함하는 것으로 상사코칭이 관계지향적 행동임을 의미한다． 그러나 결과변수인 과업 

행동과 혁신행동의 경우， 과업행동은 조직에서 조직구성원이 자신의 역할을 수행하는 긍！ 

으로 조칙에서 지속적인 고용가능성을 유지하기 위한 코칭의 역할이 우선적으로 고려될 

수 있다． 반면에， 혁신행동은 구성원의 자발적 행동으로 이러한 행동을 위해서는 관계개선 

을 위한 노력이 우선적으로 병행될 팔요성이 있다． Bass( 1985）는 리더가 변화지향적 행동 

을 할 때， 개별배려， 지적자극， 영감적 동기부여， 영향력의 이상화를 강조하고 있다. 즉， 

구성원이 변화를 수용하여 동조하거나 자발적으로 변화에 동참하기 위해서는 리더와 구성 

원이 위계적 관계를 줄일 수 있는 개별 배려와 같은 수평적 접근의 필요성을 제안하고 있 

다． 따라서 상사코칭이 구성원의 자발적 변화행동이 일어나도록 유도하기 위해서는 관계 

개선 행동이 영향력이 큰 것을 고려할 수 있다． 따라서 이러한 논의를 토대로 아래의 가 

설을 제안한다． 

가설 1. 상사코칭의 하위개념（비전제시， 수행평가， 역량개발， 관계개선） 가운데 수행평가 

의 과업행동에 미치는 상대적 영향력이 다른 하위개념에 비해 클 것이다． 
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가샬 2. 상사코칭의 하위개념（비전제시， 수행평가， 역량개발， 관계개선） 가운데 관계개선 

의 혁신행동에 미치는 상대적 영향력이 다른 하위개념에 비해 클 것이다． 

班． 연 1. 방법 

3.1 연구 모형 

본 연구의 목적은 다차원 상사코칭이 생산적 행동에 미치는 상대적 영향력 검증이다． 다 

차원 상사코칭은 비전자시， 수행평가， 역량개발， 관계형성으로 구성되었으며， 생산적 행동은 

과업행동과 혁신행동으로 구성되었다． 상대적 영향력의 정도는 다차원 상사코칭과 과업행동 

의 관계에서는 역량개발의 중요성을 높게 보고 있으며， 혁신행동과의 관계에서는 관계형성 

의 상대적 영향력이 높을 것으로 예상하였다． 이를 도식화하면， 아래 그림 1과 같다． 

＼슨》 

＜그림 1> 연구모형 

3.2 변수의 조작적 정의 및 측정 

상사코칭은 상사가 조직구성원에게 방향제시， 수행평가， 역량개발， 관계개선을 위한 행 

동을 하는 것을 뜻한다（Stowell, 1986). 측정도구는 Stowell( 1986＞에 의해 개발된 문항을 

사용했다． 총 13개의 문항으로 구성되었으며， 방향제시， 수행평가， 역량개발은 각 3개의 
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문항으로 구성되었으며， 관계개선은 4개의 문항으로 구성되었다， 과업행동은 조칙의 목표 

달성을 위한 개인의 역할에 대한 이행과 평가이다（Campbell, 1990). 측정문항은 Williams 

& Anderson(1991）에 의해 개발된 5문항을 본 연구목적에 맞게 일부 수정하여 활용하였 

다． 혁신행동은 조직의 문제 및 변화에 대한 필요성 인식을 통해 자발적으로 변화를 주도 

하는 행동을 의미한다（이문선．강영순， 2003). 측정문항은 Scott & Bruce(1994）에 의해 

개발된 5문항을 본 연구목적에 맞게 일부 수정하여 활용하였다． 모든 문항은 Liken 5점 

척도（1＝전혀 그렇지 않다， 5＝매우 그렇다）로 측정되었다． 

3.3 자료 수집과 조사 설계 

연구대상은 제주지역 금융／보험업， 호텔서비스업， 공기업 종사자를 대상으로 하였다， 제 

주지역은 관광산업이 중심이며， 타 시도에 비해 관광객의 영향을 많이 받는다． 최근 제주 

지역은 중국인 관광객의 증가로 인해 많은 변화가 있으며， 이러한 변화는 서비스업종 전 

반에 영향을 미치고 있으며， 공기업 및 공공기관 종사자에게도 영향을 미치는 특징이 있 

다． 연구대상 선정은 무작위표본추출 방식을 하였으며， 조사방법은 연구자가 조사 대상자 

를 칙접 방문하여 연구의 목적을 설명하고 회수하였다． 총 300부의 살문지를 배부하였으 

며， 250부를 수령하였다． 그 중 불셩실한 응답을 한 33부를 제외한 총 217부를 분석에 

활용했다． 

연구의 대상의 성별은 남성이 73.3%, 여성이 26.7％로 나타났다． 연구대상의 연령은 40 

대가 43.3％로 가장 높았으며 30대가 30.4%, 20대가 13.8%, 50대가 12.4% 순으로 확인 

됐다． 연구대상의 근무연수는 15년 이상이 41%, 1-5년 미만이 27.2%, 5-10년 미만 

19.8%, 10-15년 미만이 12% 순으로 나타났다． 직무는 사무직이 48.8%, 영업칙이 28.1%, 

기술직 14.3%, 기타가 8.8% 순이었다． 마지막으로 업종은 기타가 47.0％로 가장 높았으며， 

금융／보험업 20.3%, 호텔서비스업 18.0%, 공무원 및 공기업 14.7％로 나타났다． 

'V. 실증분석 

4.1 타당성 및 신뢰성 검증 

측정도구의 타당성 및 신뢰정 검증결과는 다음과 같다． 우선 측정도구의 신뢰성 분석은 
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Cronbach's α 값을 활용하였으며， 모든 변수가 기준인 0.7을 상회하여 신뢰성이 입증되었 

다． 타당성 검증은 탐색적 요인분석（exploratory factor analysis）을 수행하였으며， 독립변 

수와 결과변수를 분리하여 수행하였다． 탐색적 요인분석은 주성분 분석（principle 

component analysis）과 직교회전방식（varimax rotation）을 활용하여 수행하였다， 변수의 

타당성 기준은 고유치（initial eigenvalue) 1 이상을 기준으로 하였으며， 표 1과 표 2아서 

모든 변수들의 고유치가 1 이상으로 확인되었다． 관찰변수의 타당성은 공통성 

(communality）과 요인부하량을 통해 검증하였으여， 각각 α4이상， 0.5이상을 기준으로 하 

였다． 분석켤과， 독립변수와 결과변수의 모든 관찰변수가 공통성 및 요인부하량의 기준을 

충족시키는 것으로 확인되었으며， 상사코칭의 전체분산은 81.483으로 확인되었다． 또한 

결과변수의 전체분산은 69.804로 나타났다． 이를 통해， 상사코칭 하위개념과 과업행동， 혁 

신행동의 신뢰성과 타당성이 충족되었다． 

〈표 1> 상사코칭의 타당성 및 신뢰성 

Coin F-loading El gen Var Mar 
Cr on'

U 

나의 상사는 내가 달성해야 할 구쳬적 업무 목표를 

ㅅㅅ로 세우도록 적극적으로 도와준다． 
.869 .784 

2.443 18.790 18.790 .912 
나의 업무에 대한 방향을 명확히 제시해 준다． .800 .617 

내가 장래 비전을 갖고 일할 수 있도록 리드한다． .868 .729 

나의 업무와 관련된 정보와 자료를 졔공해 준다 .811 .728 

玖 502 19.244 38. 034 .856 나의 발전을 위한 교육기회를 준다． .716 641 

나의 업무에 필요한 지식을 가르치 준다． .859 .812 

내가 잘못한 점이 있다면 좀 더 객관적으로 분명히 
.835 .812 

2.102 16.172 54. 206 .858 

자적해 준다． 

나의 업무 성과를 정기적으로 공평하게 평가해 준다． .754 .512 

나의 업무 활동에 대해 상세히 피드백 해 준다． .803 .662 

좀 더 관심을 가지고 내가 하는 말을 경청한다． .823 .772 

3.546 27.277 81. 483 .923 
나를 수시로 격려하고 칭찬하는 일에 인색하지 않다． .833 .796 

나의 가치를 인정하고 나와 좋은 관계를 가진다． 846 .795 

상사가 아닌 동료처럼 나를 대해 준다． .776 .782 
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〈표 2> 결과변수의 타당성 및 신뢰성 

Corn F-loading Eigen Var AVar Cron' 	a 
맡은 

.720 .720 

3, 389 33. 886 33. 886 

- 

.882 

업무를 항상 정확하고 깔끔하게 치리한다는 말을 
듣는다； 

주어진 업무옥표를 항상 달성한다． .601 .601 
나의 업무에서 타인과 구별되는 전문성을 발휘한다는 
말을 .675 .675 

듣는다． 

상사나 동료들로부터 업무수행 .737 .737 능력을 인정받는다． 

처리한 업무의 질은 탁월하다고 생각한다． .692 .692 

직무와 관련된 새로운 기슬이나 아이디어를 찾는다． .705 .705 

3 592 35. 9 18 69. 804 .897 

창의적인 아이디어를 내는 편이다． .777 .777 

다른 사람들에게 아이디어를 자극하게 하고 증진시킨다． .729 .729 

새로운 아이디어를 실행하는데 필요한 적절한 계획을 
세운다． 

.699 699 

다른 사람과 비교해 혁신적이다． .645 .645 

4.2 상관관계 

변수들 간 관계의 정도 및 방향성을 확인하기 위해 상관관계 분석을 수행하였다． 분석 

결과 독립변수인 상사코칭 하위개념들 간의 상관관계는 0.693-0.78 1로 각 하위개념들의 

결과변수（과업행동， 혁신행동）와의 상관관계에 비해 높았으며， 모든 변수들은 정（+）의 상 

관관켸가 있는 것으로 나타났다． 

<：표 3> 상관관계 

Mean SD 1 2 3 수 5 
I. 방향저凶 3.670 .843 1 

역량개발 3.659 .811 .780* 1 

수행평가 3.634 .829 .781* .719** 

관계개선 3.704 .825 .729" .693* .764** 

과업행동 3.532 .607 .260* .169* .257" .277" 1 

혁신행동 3.37 1 .675 .311" .272" .3Q5* .311" .712* 

N=235, *<Q.05 **<0.01 

4*3 가설 검증 

본 연구는 상사코칭을 구성하고 있는 하위개념들의 과업행동 및 혁신행동에 대한 상대 
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적 영향력 검증을 목적으로 하고 있다． 하지만 상관관계 분석에서 상사코칭 행동 구성개 

념들의 상관관계가 0.693-0.780로 구성개념 간 상관관계가 높은 것으로 나타났다． 이로 

인해， 다중회귀분석을 수행하는 경우， 독립변수들 간의 높은 상관관계로 인한 다중공선성 

의 발생가능성이 있다． 이를 보완하기 위해， 다중회귀분석은 요인 값（factor score）를 도 

출하여 이를 분석에 활용하였다《김종현·강영순， 2012). 또한 다중회귀분석은 상사코칭 행 

동의 모든 변수를 동시에 고려하여 회귀계수의 유의성을 확언하고， 유의한 독립변수들을 

활용하여 전진제거법（forward regression）을 샬시하였다． Fielde, Pang, & Chiu(2000）는 

독립변수의 상대적 효과를 검증하는 방법으로 독립변수의 투입순서 변화에 따른 증분 R2 

비교를 제안하고 있다（김종현·강영순， 2012). 다중회귀분석에서 전찬제거법의 경우， 독립 

변수의 결과변수에 대한 설명력이 높은 변수에서 낮은 변수 순으로 위계가 형성되기 때문 

에 증분 R2의 비교가 용이하다． 

분석결과． 상사코칭의 하위개념（방향제시， 역량개발， 수행평가， 관계개선）과 과업행동 및 

혁샨행동의 인과관계는 아래 〈표 4〉과 같다． 상사코칭 하위개념 가운데 방향졔시（S·β 

=149, p<.05）와 관계개선（S·f3=.243, p<.00l）만이 과업행동에 유의한 영향력이 있는 것으 

로 나타났다． 다중공선성의 가능성을 사후적으로 검증하는 Tolerance와 VIF의 경우， 상사 

코칭 하위개념은 ToleranceC949-.997), VIF(1.0031.053）이며， 통제변수로 투입된 연령， 

성별， 근속연수는 ToleranceC352-.867), VTF(1.153-2.841）로 Tolerance 기준 0.1 이상， 

VIF 10 이하 기준을 충족시키고 있어 다중공선성의 가능성이 낮은 것으로 확인되었다． 또 

한 상사코칭과 혁신행동의 관계애서 관계개선（S43=.227, v.001), 방향제시（Sj3=.148, 

p<.Ol), 역량개발（Sj3=.141, p<.O5）이 유의한 영향력이 있는 것으로 나타났다． 

〈표 4> 상사코칭 구성개념과 과업행동 및 혁신행동의 관계 

변수 
과업행동 혁 신 행 동 

1단계 2단계 1단계 2단계 

통제변수 

연 령 - .026 .033 - .079 .020 

성별 .017 .032 .114 .097 
근속연수 .265* .194 .227* .125 

독 립 변수 

방향제시 .149' .148' 

역량개발 .010 .141' 

수행평가 .085 .116 

관계개선 .243'" .227'" 
R2 .059 .145 .048 .150 

F-value 午464' 5.081" 3,565' 5.267" 

*<0.05, **<0.01, ***<0.001, S·f3（표준화 회귀계수） 
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상대적 효과의 영향력 검증은 전친제거법을 실시하였으며， 과업행동은 관계개선과 방향 

제시를 독립변수로 설정하였으며， 혁신행동은 관계개선， 방향제시， 역량개발이 고려되었다． 

상사코칭 하위개념의 과업행동에 대한 영향력은 관계개선， 방향제시 순서로 나타났다． 이 

러한 결과는 조칙의 목표달성을 위한 개인수행에 목적을 둔 코칭을 실행하는 경우， 상사 

는 관계개선을 위한 노력이 우선적으로 수행되어야 하며， 조칙의 나아갈 바에 대한 코칭 

이 필요한 것을 의미한다． 더불어． 구성원의 변화에 대한 능동적 참여를 촉진하기 위한 행 

동을 촉진하는 경우도 구성원에 대한 코칭을 수행함에 ，있어 관계개선을 위한 노력이 중요 

하며， 개인이 수행할 업무에 대한 목적과 목표에 대한 설명， 그리고 구성원의 기술， 재능， 

역량 향상을 위한 지원 행동이 요구되는 것으로 확인되고 있다． 

＜표 5> 상사코칭 구성개념의 상대적 영향력 

변수 
과업행동 혁 신 행 동 

1단계 2단계 1단계 2단계 3단계 

독 립 변수 

관계개선 .241*fl .241*** .229" .229'" ＇빼ㅉ“' 
방향졔시 '193" .180' ;180" 

역량개발 .134' 
R2 

.058 .096 .052 .085 .103 

A 	R2 .037 .033 .018 

Fvalue 13.3 14" 8.850** 11. 878" 7.602' 4, 273* 

*<0.Q5, **<0,Q1, ***<0.001, 牙β（표준화 회귀계수） 

V. 결 론 

본 연구의 목적은 다차원 상사코칭이 과업행동 및 혁신행동에 미치는 상대적 영향력을 

검증하기 위해 수행되었다． 기존연구아서 상사코칭은 구성원의 생산적 행동을 예측하고， 

인지적 유연성， 긍정적 칙무 및 조직에 대한 태도 힝성에 기여하는 주요 변인으로 확인되 

고 있다． 그러나 상사코칭 연구에서는 코칭을 위한 어떤 행동이 구성원의 생산적 행동을 

위해 더 주요한 요인이 되는가에 관한 연구는 부족한 실정이었다． 따라서 본 연구에서는 

조칙에서 개인의 역할인 과업행동과 자발성을 강조하는 혁신행동을 결과변인으로 설정하 

여 다차원 상사코칭의 차별적 영향력을 검증하였다． 
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연구갈과를 논의하면 다음과 같다． 첫째， 다차원 상사코칭（방향쳬시， 수행평가， 역량개 

발， 관계개선）의 구성개념은 과업행동에 대한 차별적 영향력이 있는 것으로 확인되었다． 

상사코칭 하위개념 가운데 방향제시와 관계개선은 과업행동을 설명하는 주요변인으로 확 

인되었으나， 수행평가와 역량개발은 과업행동에 영향력이 없는 것으로 나타났다． 이러한 

갈과는 기존연구이서 단일차원 상사코칭이 과업행동에 영향을 미친다는 기존 연구갈과와 

차이가 있으며（Hagen, 2012; 김정식·서문교， 2008), 상사코칭을 다차원으로 접근하면 방 

향제시와 관계개선이 주요 원인이 됨을 의미 한다． 또한 상대적 영향력의 정도에 있어서 

도 관계개선이 방향제시보다 상대적 영향력이 큰 것으로 확인되어， 코칭에 있어 상사와 

부하 간 수평적 관계인식의 중요성을 보여주고 있다． 이러한 결과는 상사코칭 유효성 연 

구에 있어 다차원 접근의 필요성을 쳬안하고 있으며， 실무적으로 상사코칭을 통해 구성원 

의 과업행동을 증진하기 위해서는 상사와 부하의 수평적 관계형성을 위한 상사의 노력이 

증요함을 보여주는 것이다． 

둘째， 다차원 상사코칭（방향제시， 수행평가， 역량개발， 관계개선）의 혁신행동에 대한 차 

별적 영향력이 입증되었다． 상사코칭 하위개념 가운데 방향제시， 관계개선， 역량개발이 혁 

신행동에 긍정적인 영향력이 있는 것으로 확인되었으며， 수행평가는 영향력이 없는 것으 

로 밝혀졌다． 이러한 결과는 상사코칭이 혁신행동에 긍정적인 영향력이 있다는 기존연구 

갈과를 입증하는 것이다（Hagen, 2012). 그러나 수행평가와 혁신행동의 관련성이 없다는 

점은 코칭연구에 시사하는 바가 있다． 이는 상사가 코칭을 하는데 있어， 구성원의 수행에 

대한 평가를 제공하는 경우， 구성원의 자발적 행동이 일어나지 않을 수 있음을 뜻한다． 

즉， 코칭을 통해 구셩원의 자발적 행동을 증진하기 위해서 상사는 수행에 대한 평가를 하 

기 보다는 방향제시， 관계개선， 역량개발을 위한 지원적 행동에 초점을 맞출 필요성이 있 

다． 또한 혁신행동을 위한 코칭 행동얘 있어서， 관계개선， 방향제시， 역량개발 순으로 상대 

적 영향력이 있는 것을 확인되었다． 이러한 결과는 구성원의 변화지향적 행동을 촉진하기 

위해서 상사와 부하의 수평적 관걔개선의 필요성이 주요한 부분임을 의미하며， 변화에 있 

어 구성원이 수용할 수 있는 방향제시와 변화와 관련된 활동을 지속유지하기 위한 역량개 

발이 필요함을 보여주는 것이다． 따라서 조칙에서 구셩원의 변화지향적 행동을 유도하기 

위한 코칭을 수행할 때． 관계개선에 대한 노력이 우선적으로 이행되어야 하며， 방향졔시， 

역량개발이 병행될 필요성이 있다． 

이러한 시사점에도 불구하고 다음과 같다． 첫째， 동일방법편의（common method bias) 

로부터 자유롭지 않다． 본 연구의 자료수칩 과청은 자기보고식 조사방법을 활용하여 이루 

어져 응답과정에서 맥락효과로 인한 연구결과 편의 가능성이 있다． 후속연구에서는 동일 

방법편의를 해결하기 위한 자료수집 방법의 보완이 요구된다． 둘째， 상사차원의 특칭이 반 
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영되지 못하였다． 본 연구에서는 부하의 측면에서 상사코칭과 행동의 관계를 접근하고 있 

다． 그로 인해， 부하의 입장에서 다차원 상사코칭이 생산적 행동 유형에 미치는 상대적 영 

향력을 고려하고 있다． 그러나 생사의 관점에서 접근한 다차원 상사코칭과 생산적 행동 

유형의 관계는 차이가 있을 수 있으며， 후속 연구에서는 상사의 관점에서 접근할 필요성 

이 있다． 셋째， 연구결과의 일반화애 한계가 있다． 본 연구에서는 제주지역 소재하고 있는 

기업 종사자를 대상으로 하여 연구결과를 한국기업으로 확대 해석하는 데 한계가 있다． 
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