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Ⅰ. 서 론

오늘날 경영환경은 복잡성과 불확실성으로 특정지

어질 수 있다. 기업들은 이러한 환경 속에서 다양한 

시도를 통해 경쟁우위를 확보하는데 매진하고 있다. 

예를 들어, 조직은 경쟁우위를 확보하기 위해 효과

적인 리더십 스타일이나 구성원의 개인 역량, 조직 수

준의 자원 등을 획득함으로서 경쟁우위를 확보하려고 

노력하고 있다(Grant, 2002; Zahra, Sapienza, 

& Davidsson, 2006). 특히, 기업 역량의 기저는 

조직구성원의 역량에 의해 좌우되기 때문에 구성원

의 태도와 행동은 조직성과에 영향을 미치는 주요요

인이다(Grant, 2002). 즉, 내재적 동기부여와 자

발성을 이끌어낼 수 있는 구성원의 긍정적인 태도와 

적극적인 행동은 조직 목표 달성의 촉진제로서 조직

의 성과에 긍정적인 영향을 미칠 수 있다. 특히, 구

성원의 긍정적인 직무 태도 중 하나인 직무열의는 

내재적 동기의 증진을 바탕으로 개인 역량향상과 더

불어 조직의 성과에도 긍정적인 영향을 미치기 때문에 

그 중요성이 지속적으로 부각되어왔다(Bleeker & 

Roodt, 2002; May, Gilson, & Harter, 2004; 

Murlis & Schbert, 2002). 직무열의가 높은 구성

원들은 활력이 넘치고 회복탄력성이 높기 때문에 직

상사의 코칭행위가 구성원들의 자기 효능감과 직무 의미성을 통해 

직무열의에 미치는 영향: 신뢰의 조절효과*

조윤희(주저자)
이화여자대학교 경영대학 경영학과 강사

(yoonhee8918@gmail.com)

홍계훈(교신저자)
청주대학교 경상대학 경영학과 강사

(nuno14@naver.com)

………………………………………………………………………………
본 연구는 상사의 코칭행위가 구성원들의 직무열의에 어떠한 영향을 미치는 지를 알아보기 위한 연구이다. 특히, 상사의 

코칭행위와 구성원들의 직무열의 간의 관계를 자기 효능감과 직무 의미성이 매개할 것이라고 예측하였다. 즉, 상사의 코

칭행위가 향상될수록 구성원 자신의 능력에 대한 믿음과 직무의 중요성에 대한 인식이 높아지며, 이를 통해서 직무열의도 

높아질 것으로 예측하고 있다. 또한, 상사의 코칭행위와 자기 효능감 및 직무 의미성 간의 관계들은 상사와의 신뢰관계에 

의해 조절될 것이라고 예측하였다. 분석결과, 코칭행위와 직무열의 간에는 정적으로 유의미한 관계가 존재하는 것으로 나

타났다. 특히, 코칭행위와 직무열의 간의 관계는 자기 효능감과 직무 의미성에 의해서 완전 매개하는 것으로 나타났다. 

또한, 상사의 코칭행위와 자기 효능감 그리고 직무 의미성의 관계는 신뢰에 의해서 조절되는 것으로 나타났다. 즉, 상사

와 신뢰관계가 낮은 집단 보다는 높은 집단에서 코칭행위와 자기 효능감 그리고 직무의미성 간의 관계가 더 강한 것으로 

나타났다. 결론적으로, 상사의 코칭행위가 긍정적인 효과를 불러올 수 있으며, 상사와 신뢰관계가 확보될 경우에 일부 긍

정적인 효과는 더 향상될 수 있다는 점을 확인할 수 있다.

주제어: 코칭행위, 자기 효능감, 직무 의미성, 직무열의, 신뢰

………………………………………………………………………………

최초투고일: 2018. 8. 1       수정일: (1차: 2018. 11. 7, 2차: 2018. 12. 11)       게재확정일: 2018. 12. 27

* 본 논문에 대한 건설적인 조언을 주신 익명의 두 심사위원님들께 감사함을 전합니다.



조윤희․홍계훈

244 경영학연구 제48권 제1호 2019년 2월

무를 수행함에 있어서 일의 의미와 중요성에 대한 

인식이 뚜렷하고 자신의 직무에 깊게 몰입하는 경향

을 보인다(Kahn, 1990, 1992). 이와 같이 직무열

의가 높은 구성원들은 자신의 직무에 열정을 느끼고 

최대의 성과를 낼 수 있도록 헌신하여 일하기 때문

에 개인과 조직의 성장 및 발전에 긍정적인 영향을 

미칠 수 있다. 때문에 많은 기업들은 조직구성원들

의 직무열의가 기업의 경쟁우위를 달성하는데 있어

서 매우 중요한 요인이라고 인식하고 이에 대한 관

리방안들을 모색하여 왔다(Murlis & Schbert, 

2002; Schaufeli & Bakker, 2004).

대표적으로 직무요구-자원 모형(JD-R: Job 

Demand-Resource model)에서는 자율성, 사회적

지지, 상사와 동료의 지원, 학습 기회 등과 같은 직

무자원들은 구성원들의 내재적 동기를 증진시켜 직

무열의를 향상시킨다고 밝히고 있다(Bakker & 

Demerouti, 2006; Shaufeli & Bakker, 2004; 

Schaufeli, Bakker & Van Rhenen, 2006). 또

한, 조직이 자신을 어떻게 대우하는 지와 팀 분위기

가 어떠한 지도 직무자원이 될 수 있으며 직무열의

에 영향을 미칠 수 있다(조윤희․홍계훈, 2017). 

이와 같이 여러 직무자원들은 구성원들에게 내재적 

동기부여의 요인이 되며, 구성원들에게 심리적인 

안정감을 줄 수 있다(Nahrgang, Morgeson, & 

Hofmann, 2011; Schaufeli & Bakker, 2004). 

이러한 점에 착안하여 본 연구에서도 직무열의의 향

상 과정에서 내재적 동기부여와 심리적 안정감 차원

에서 설명될 수 있는 프로세스를 설명하고자 한다. 

위에서 언급한 바와 같이 상사의 지원적인 행동은 

구성원의 역량 제고 및 학습에 지대한 영향을 미칠 

수 있다. 요즘같이 복잡하고 불확실성으로 특징지어

지는 경영환경에서는 개인의 변화와 성장을 도모하

는 효과적인 기제가 필요하다고 판단되는데, 상사의 

코칭이 이러한 기제로서의 역할을 수행할 수 있으

며, 구성원의 태도에 긍정적인 영향력을 미칠 수 있

다(Gregory, 2010; 이지영, 2015; 양일선․이승

호․이덕로, 2015). 코칭 행위는 개인의 변화와 성

장을 강조하고 개인과 조직 전체의 역량과 효과성을 

증가시킬 수 있는 새로운 대안의 리더십 유형으로 

관심 받고 있다(조대연․김희영, 2009; 이은주․탁

진국, 2015; Stowell, 1986; 양일선 외, 2015). 

특히, 코칭행위는 비전이나 방향성과 같은 거시적 

관점에서 영향력을 미치는 카리스마적이나 변혁적 

리더십과는 달리, 구성원에게 일과 관련된 실질적인 

피드백을 제공하고 구성원 스스로가 자신의 강점을 

찾고 능력을 개발하도록 하는 차이점이 있기 때문에

(Homan & Miller, 2008; Stowell, 1986), 다

른 리더십 유형보다 개인의 변화와 성장에 더 큰 영

향을 미칠 수 있다. 상사가 어떠한 역할을 하느냐에 

따라 구성원들의 동기수준 및 심리적 안정감이 달라

질 수 있는데, 상사의 코칭행위는 구성원이 조직에

서 필요한 존재로 인식되고 발전할 수 있도록 동기

부여 하고 자신이 가지고 있는 잠재력을 극대화 시

키는 촉진제 역할을 한다는 측면에서(Arnold, Arad, 

Rhoades, & Drasgow, 2000; Kim, Egan, Kim 

& Kim, 2013; Srivastava, Bartol, & Locket, 

2006), 직무열의에 긍정적인 영향을 미칠 것으로 

판단된다.

하지만, 본 연구에서는 코칭과 직무열의 간의 직

접적인 관계 보다는 간접적인 효과에 초점을 맞추고

자 한다. 실제 코칭이 조직유효성에 미치는 영향에 

대한 연구는 적지 않으나, 이들의 관계를 매개할 수 

있는 변인들에 대한 연구는 미미한 실정이다(양일선 

외, 2015). 특히 본 연구에서는 코칭행위를 통해 

얻을 수 있는 두 가지의 효과에 중점을 두고자 한다. 

코칭행위의 주목적은 상사가 집중된 대화를 통하여 
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개인의 성장과 발전을 도모하는 것이기 때문에(이은

주․탁진국, 2015; Stowell, 1986), 이러한 과정에 

구성원들의 자기 효능감과 직무 의미성이 향상될 것

으로 예측된다. 예를 들어, 상사의 피드백은 조직의 

성과나 유효성에 긍정적인 영향을 미친다는 측면에서

(Ellinger, Ellinger & Keller, 2003; Hannah, 

2004; Onyemah, 2009), 구성원들도 높은 성과

를 성취함에 따라 자신의 능력에 대한 믿음이 향상

될 수 있다. 또한, 상사는 코칭행위를 통해 구성원에

게 지식을 공유할 수 있는 기회를 제공하여 이들이 

조직성과를 창출함에 있어 중요한 일원임을 일깨워 

주고 일의 의미성과 중요성을 깨닫게 해준다는 측면

에서(조성진․송계충, 2011; Arnold et al., 2000; 

Dahling, Taylor, Chau, & Dwight, 2016; Kim, 

2014; Srivastava et al., 2006; Stelter, 2007), 

개인들의 직무 의미성을 향상시킬 가능성이 존재한

다. 자기 효능감과 직무 의미성은 모두 내재적 동기

부여에 해당되며(Bandura & Schunk, 1981; 

Fried & Ferris, 1987; Gist, 1987; Hackman 

& Oldham, 1980), 직무열의를 향상시키는데 일

조할 수 있다고 생각된다. 이와 같이 상사의 코칭행

위는 자기 효능감과 직무 의미성과 같은 구체적인 

심리적 동기를 증진시킬 수 있으며, 이는 다시 개인

의 직무열의에 긍정적인 영향을 미칠 수 있다고 생

각된다. 이에 본 연구에서는 코칭행위와 직무열의 

간의 관계를 자기 효능감과 직무 의미성이 매개하는 

지 알아보고자 한다.

또한, 상사의 코칭행위는 개인과 조직에 긍정적으

로 영향을 미치지만 코칭을 더욱더 효과적으로 활용

하기 위해서는 원활한 의사소통, 몰입할 수 있는 분

위기, 그리고 신뢰와 같은 다양한 상황적 요인들이 

필요하다(Joo, Sushko, & McLean, 2012). 내

재적 동기부여는 환경과의 상호적인 관계에서 비롯

된다는 연구를 통해(Deci, 1976), 상사에 대한 신

뢰는 구성원들의 심리적 안정감을 형성하는데 일조

하고 이를 통해 구성원들은 상사의 코칭행위를 더욱

더 적극적으로 받아들여 개인역량 발전에 필요한 자

원으로 습득함에 따라 코칭행위의 효과성이 증대될 

수 있다고 판단된다. 그러므로 상사에 대한 신뢰는 

코칭행위와 구성원의 자기 효능감 및 직무 의미성 

간의 관계들을 조절하는 역할을 수행할 것이라고 예

측해 볼 수 있다. 따라서 본 연구에는 코칭행위와 자

기 효능감 및 직무 의미성 간의 관계들에서 상사에 

대한 신뢰가 어떠한 역할을 하는 지에 대해서도 함

께 알아보고자 한다.

Ⅱ. 이론적 배경

2.1 직무열의

직무열의는 조직구성원의 긍정적이고 성취감을 주

는 심리적 상태이며, 대표적으로 두 가지 관점에서 

해석되고 있다. Kahn(1990)은 직무열의를 구성원

이 직무를 수행하기 위해 자신을 동력으로 사용하는 

상태로, 직무를 수행하는 과정에서 자신이 가지고 

있는 육체적, 인지적, 정서적 에너지를 투입하는 정

도가 높은 상태라고 정의하였다. 즉, 직무열의가 높

은 구성원은 역할수행에 있어 구체적인 행동을 보이

고, 인지적으로나 정서적으로 직무와 하나가 되어 

긍정적이고 성취적인 심리상태를 경험한다(Kahn, 

1990, 1992). Kahn이 설명한 직무열의는 구성원

이 자신의 역할을 수행함에 있어서 필요한 자원을 

할당하고 그 자원을 지속으로 적용하는 것과 연관되

어 있기 때문에 동기적(motivational) 관점에서 해
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석되고 있다(Kanfer, 1990). 즉, 직무열의는 긍정

적인 심리적, 정신적 상태를 기반으로 직무와 관련

된 행동을 수행하게 된다. 반대로, 직무열의 낮은 구

성원들은 자신의 신체적, 인지적, 정서적 노력을 투

입하는 대신에, 기계적이고 수동적으로 직무를 수행

하게 된다(Kahn, 1990).

두 번째 관점은 직무소진(job burnout)과 상반

되는 개념으로 직무열의에 대한 정의를 내리고 연구

되어오고 있다. 직무소진은 직무를 정상적으로 수행

할 수 없을 정도로 정서적으로 지친 상태로, 고갈

(exhaustion), 냉소(cynicism), 무능(ineffectiveness)

로 특정 지어지는 반면, 직무열의는 직무를 수행하

는데 열의로 가득 찬 상태로, 에너지(energy), 관여

(involvement), 효능(efficacy)로 특정지어진다

(Maslach & Leiter, 1997). 처음에는 직무소진과 

직무열의를 연속선상에서 반대 개념으로 접근하였지

만, 이후에는 상반되지만 독립적인 개념으로 접근하기 

시작했다. Schaufeli, Salanova, González-Romá, 

& Bakker(2002)는 직무열의를 긍정적인 에너지

가 충만하여 직무와 연결되어 있는 상태로 정의하

고, 높은 수준의 에너지와 정신적인 복원력으로 대

표되는 활력(vigor), 의미성과 열정, 영감, 자부심, 

도전 등으로 대표되는 헌신(dedication), 직무에 완

전히 집중하고, 깊이 몰두하는 것으로 대표되는 몰두

(absorption) 등을 하위차원으로 두었다. 여기에서 

고갈과 활력, 냉소와 헌신은 상반되는 개념이지만, 

몰두는 무능과 상반되는 개념이라고 볼 수는 없다

(Schaufeli et al., 2002). 또한, Bakker & Geurts 

(2004)는 직무열의를 일시적인 현상이 아니라 구성

원이 장기적으로 자신의 일에서 의미와 활력을 찾을 

수 있는 지속적인 긍정적인 심리상태라고 설명하였다.

두 관점들 모두 직무를 수행하는데 있어서 에너지

가 충만한 상태로 직무에 몰두하고 있다는 측면에서 

개인과 조직에 긍정적인 영향을 미칠 것으로 판단된

다. 즉, 직무를 수행함에 있어서 양적인 측면에서 충

분한 활력과 질적인 측면에서 헌신을 하며, 직무에 

깊이 몰두하게 되면, 개인들의 긍정적인 성과를 기

대할 수 있으며, 조직 효과성의 향상에도 일조할 수 

있을 것으로 판단된다. 실제로 많은 연구들에서 직

무열의와 직무만족, 조직몰입, 역할 내 행동, 역할 

외 행동, 실제 성과, 고객 만족 등과 정(+)적인 관

계들이 존재하는 반면, 이직의도와는 부(-)적인 관

계가 존재한다고 보고되고 있다(Halbesleben & 

Wheeler, 2008; Harter, Schmidt, & Hayes, 

2002; Salanova, Agut, & Peiró, 2005; Schaufeli, 

Taris, & Bakker, 2006).

이러한 긍정적인 측면 때문에 많은 연구들에서 직

무열의를 향상시킬 수 있는 요인들을 찾으려는 노력

이 있어왔으며, 직무요구-자원(JD-R: job demand- 

resource) 모형이 대표적이라고 할 수 있다. 직무요

구-자원 모형은 직무열의가 직무소진과 대비된다는 

측면에서 직무요구(job demand)와 직무자원(job 

resource)이 직무소진과 직무열의에 미치는 영향들

을 통합적으로 제시하였다(Shaufeli & Bakker, 

2004). 지속적인 신체적, 정신적 노력이 불가피한 

과도한 업무량 및 대인갈등 등과 같은 직무요구는 

직무소진을 증가시키는 반면, 구성원들의 학습과 발

전을 도모하는데 필요한 성과에 대한 피드백이나 사

회적 지지와 같은 직무자원은 직무열의를 증가시킨

다(Bakker & Demerouti, 2006; Shaufeli & 

Bakker, 2004). 이외에도 다양한 연구들에서 직무

열의의 선행요인들을 밝혀내려는 노력들이 이어지고 

있다. 예를 들어, 직무특성이나 성격 혹은 자기계발

동기와 같은 요인들이 직무열의에 유의미한 영향을 

미치는 것으로 알려져 있다(박근수․유태용, 2007; 

이인호․탁진국, 2010; Olivier & Rothmann, 
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2007; Rich, Lepine, & Crawford, 2010; Saks, 

2006). 특히, 상사의 역할이 직무자원에 해당된다는 

점에 착안하여 리더십과 직무열의 간의 관계를 밝히

려는 노력도 있어왔다. 예를 들어, 변혁적 리더십과 

진성리더십, 서번트 리더십 등의 리더십이 직무열의

에 긍정적인 영향을 준다고 보고되고 있다(이철희․

신강현․허창구, 2012; Van Dierendonck, Stam, 

Boersma, De Windt, & Alkema, 2014; Wang 

& Hsieh, 2013; Zhuu, Avolio, & Walumbwa, 

2009). 하지만, 직무열의에 영향을 줄 수 있는 상

사의 역할에 대한 연구들이 주로 리더십에 국한되어 

있으며, 상사의 구체적인 행동이 직무열의에 어떠한 

영향을 줄 수 있는 지에 대한 연구가 거의 없는 편이

다. 물론, 어떠한 리더십이 직무열의에 긍정적인 영

향을 미치는 지에 대한 연구들도 직무열의에 대한 

이해를 돕는데 필요하다고 사료된다. 하지만, 구체

적으로 상사의 어떠한 행동이 구성원들의 직무열의

에 긍정 또는 부정적인 영향을 주는 지 알아보는 것

도 직무열의에 대한 이해의 폭을 넓히는데 필요하다

고 판단된다. 

2.2 코칭행위와 직무열의 간의 관계

코칭행위는 새로운 개념이 아니라 스포츠학에서 주

로 사용되어오다가, 최근 조직의 경쟁력 향상에 필요

한 수단으로서 경영 상황에 응용되기 시작하였다. 많

은 기업들은 코칭이 구성원의 잠재력을 최대화시켜 

개인과 조직의 성과에 모두 긍정적인 영향을 미치는 

것을 경험하고 있기 때문에 지속적으로 이에 대한 

투자를 제고하고 있다(Ellinger, Ellinger, Hamlin, 

& Beatti, 2010). Arnold et al.(2000)은 코칭

행위를 구성원들이 학습을 통해 스스로 직무를 처리

하도록 하는 상사의 지원적 행위로 정의하였다. 코

칭행위는 수직적인 관계에서 비전과 미션, 변화를 

강조하는 다른 리더십들의 정의와는 달리, 상사가 

구성원이 직면하고 있는 문제에 직접적으로 개입하

여 이들의 성과와 역량 향상을 증진시키는 실제적인 

행동으로 볼 수 있다(Ellinger et al., 2010; Orth, 

Wilkins & Benfari, 1987; Propper & Lipshitz, 

1992; Stowell, 1986). 또한, 직무와 관련해서 코

치는 직무에 대한 이해도를 높이거나 의미성을 파악

하는데 도움을 줄 수 있다(Stelter, 2007; Dahling 

et al., 2016; Kim, 2014). 이를 통해 조직 구성

원들은 자신의 일에서 의미를 찾고 개인에게 내재되

어 있는 잠재력을 극대화하는 정체성 인식 확장을 

통해 긍정적으로 변화할 수 있다. 예를 들어, 이지영

(2015)과 Gregory(2010)의 연구에 의하면 코칭

은 구성원이 상사와의 대화를 통해서 자신의 잠재능

력을 인식하고 개인과 조직의 성과 증진에 부합하는 

행동을 보일 수 있도록 하는 상사의 지원 행동이라

고 하였다.

코칭은 구성원들의 성과 및 역량 향상(Ellinger 

et al., 2010; Orth et al., 1987; Propper & 

Lipshitz, 1992; Stowell, 1986)과 문제해결에 도

움을 준다는 측면(조성진, 2008; Ellinger, Ellinger, 

Bachrach, Wang, & Bas, 2011; McLean, Yang, 

Kuo, Tolbert, & Larkin ; Thach, 2002)에서 

구성원들이 직무를 효과적으로 수행할 수 있는 에너

지가 향상될 수 있으며, 문제 발생 시 빠르게 원상태

로 돌아올 수 있는 복원력도 향상될 수 있다. 에너지

와 복원력은 직무열의의 한 하위차원인 활력(vigor)

을 구성하는 요소이므로(Schaufeli et al., 2002), 

상사의 코칭행위가 활력에 긍정적인 영향을 줄 것으

로 예측해볼 수 있다. 또한, 코칭행위를 통해 구성원

들은 자신의 잠재능력을 인식하고 조직의 목표와 부

합되는 행동을 보일 수 있다는 측면(이지영, 2015; 
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Gregory, 2010)에서 구성원들의 의미성과 열정, 

영감 등을 향상시킬 수 있으며, 직무에 집중할 수 있

도록 도움을 줄 것으로 판단된다. 의미성과 열정, 영

감은 직무열의 하위차원인 헌신(dedication)과 관계

되어 있으며, 직무에 집중하는 것은 직무열의 하위

차원인 몰두(absorption)와 관계되므로(Schaufeli 

et al., 2002), 상사의 코칭행위는 구성원들의 헌신

과 몰두에 긍정적인 영향을 미칠 것으로 예측해볼 

수 있다. 이와 같이, 상사의 코칭행위는 구성원들의 

활력, 헌신, 몰두에 긍정적인 영향을 미칠 수 있으

며, 이는 직무열의에 향상을 의미한다고 볼 수 있다. 

또한, 상사의 코칭행위는 직무요구-자원 모형에서 

직무열의에 긍정적인 영향을 미치는 직무자원에 해

당된다(Albrecht & Su, 2012). 

하지만, 본 연구에서는 상사의 코칭행위와 직무열

의 간의 직접적인 관계 보다는 자기 효능감과 직무 

의미성을 통한 간접적인 관계에 초점을 맞추고자 한

다. 상사의 코칭행위가 직무열의에 직접적인 영향을 

미칠 수 있지만, 개인들의 자기 효능감과 직무 의미

성과 같은 내재적 동기를 향상시킴으로 해서 영향을 

미칠 수 있다고 판단되며, 본 연구에서는 두 변수가 

상사의 코칭행위와 구성원의 직무열의 간의 관계를 

매개하는 지 알아보고자 한다.

2.3 자기 효능감의 매개효과

Bandura(1997)은 자기 효능감을 특정 과업을 

수행할 수 있는 자신의 능력에 대한 믿음으로 정의

하였다. 자기 효능감은 구성원의 행동 및 태도의 통

제능력에 긍정적인 영향을 미침에 따라 직무를 효과

적으로 수행할 가능성이 높기 때문에 개인과 조직의 

성과에 정적인 영향을 미친다고 보고되고 있다(이선

희․남기은, 2017; Gist & Mitchell, 1992). 특

히, 조직에서 자기 효능감의 중요성이 지속적으로 부

각되는 이유는 구성원의 자기 효능감이 높을수록 직

무수행에 필요한 행동을 자신의 역할로 수용하고 이

에 상응하는 행동을 보여 결과적으로 조직의 유효성

에 정적인 영향을 끼치기 때문이다(Tim, Bakker & 

Derks, 2014; Morrison & Phelps, 1999).

이러한 자기 효능감은 상사의 코칭행위에 의해 

향상될 수 있다. 코칭은 자신이 가진 지식을 구성원

과 공유하는 과정이므로(Arnold et al., 2006; 

Srivastava et al,. 2006), 이를 통해서 구성원들

은 직무수행에 필요한 피드백과 직무수행 시 발생할 

수 있는 문제들의 해결방안들을 찾는데 도움을 받을 

수 있다. 직무를 수행할 때 직접적으로 이루어지는 

이러한 도움들은 직무의 성공가능성을 높일 수 있으

며, 실제 성공으로도 이어질 수 있을 것으로 판단된

다. 이러한 성공은 Bandura(1986)가 개인의 자기 

효능감을 향상시킬 수 있는 4가지 방법 중 하나인 

성취 경험에 해당된다. 즉, 코칭을 통해 이루어질 수 

있는 성취 경험으로 구성원들의 자기 효능감은 향상

될 수 있다. 또한, 구성원들은 코칭을 통해 상사가 

가진 경험이나 노하우를 학습할 수 있는 기회가 주

어지는데(Arnold et al., 2006; Srivastava et 

al,. 2006), 이는 대립학습에 해당되는 것이며 구성

원들이 자기 효능감을 형성하는 데 일조할 수 있을 

것이라고 판단된다. 더군다나, 구성원들은 코칭을 

통해서 문제해결이나 직무수행에 필요한 피드백을 

받고, 실제 직무에 적용해봄으로서 자기주도 학습

(self-directed learning)을 경험할 수 있으며(조

영복․주규하, 2013; Grant, 2006; Johntson, 

2005), 자신의 잠재능력을 인식하는 계기를 마련하

게 된다(이지영, 2015; Gregory, 2010). 이러한 

잠재력 발견 및 자아 확장 과정을 통해 구성원들을 

심리적으로 각성하여 높은 자기 효능감을 가질 수 
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있다고 여겨진다. 또한, Bandura (1977)의 사회

학습이론에 따르면 개인은 호의적인 평가를 받을 때 

긍정적인 반응을 일으킨다. 코칭 상황에서 상사로부

터 성장가능성과 역량에 대한 긍정적인 피드백을 받

은 구성원일수록 더 높은 자기 반응을 일으켜 자기 

효능감이 향상될 가능성이 존재한다. 이와 같이 상

사의 코칭행위는 구성원들의 자기 효능감에 긍정적

인 영향을 미칠 것으로 예측해볼 수 있다.

이와 같이 향상된 구성원들의 자기 효능감은 직무

열의에 긍정적인 영향을 미칠 수 있을 것으로 예측

된다. 자기 효능감이 높은 사람들은 자신이 어떠한 

일이라도 할 수 있다는 인식과 함께 직무를 수행하

려는 동기가 높게 나타나게 된다(Bandura, 1997). 

즉, 자기 효능감은 특정 행동의 선택과 투입되는 노

력의 양과 지속성의 정도에 대한 선택에 긍정적인 

영향을 줌으로서 특정 행동을 수행하는 동기가 높아

진다는 것이다(Bandura, 1997). 자기 효능감은 

업무를 수행하려는 동기를 향상시킴에 따라 긍정심

리자본의 한 요소로 평가받기도 한다(Luthans & 

Youssef, 2004, 2007). 이와 같이 자기 효능감은 

직무를 수행하는데 있어서 긍정적인 에너지원으로 

작용할 수 있으며, 구성원들의 활력을 향상시킬 수 

있다. 또한, 자기 효능감은 높은 구성원들은 어려운 

문제에 부딪히더라도 이를 도전으로 받아들이게 되

며, 긍정적인 결과에 대한 기대와 함께 효과적인 

직무수행을 위해 시간과 노력을 투자하게 되는데

(Morrison & Phelps, 1999; Speier & Frese, 

1997; Bandura, 2001), 이는 직무열의 중 헌신

에 긍정적인 영향을 미칠 수 있다. 더군다나, 자기 

효능감이 높은 구성원들은 주도적인 행동의 결과를 

긍정적으로 판단하기 때문에 내재적으로 동기부여가 

이루어지며(Bandura & Schunk, 1981; Gist, 

1987), 자신이 맡은 직무에 몰두할 가능성이 높다. 

이와 같은 이유들로 코칭행위와 직무열의 간의 관계

를 자기 효능감이 매개할 것이라고 예측하였으며, 다

음의 가설을 도출하였다.

가설 1: 상사의 코칭행위가 조직구성원의 직무열

의에 미치는 정(+)의 영향은 자기 효능

감에 의해 매개될 것이다.

2.4 직무 의미성의 매개효과

직무 의미성은 자신의 이상이나 기준 측면에서 직

무의 목적을 가치 있게 인식하는 정도를 말한다

(Hackman & Oldham, 1980, Thomas & 

Velthouse, 1990). 직무 의미성을 높게 인식하는 

구성원들은 높은 몰입도와 관여도를 보이는 반면, 

직무 의미성을 낮게 인식하는 구성원들은 모든 일에 

무관심하거나 중요한 일에서 소외된 것 같은 느낌을 

받는다(Thomas & Velthouse, 1990). 특히, 직무 

의미성은 구성원들의 내재적 동기를 불러일으키는 한 

요소로 작용할 수 있으며(Hackman & Oldham, 

1980; Fried & Ferris, 1987), 조직시민행동, 창

의성, 직무성과 등과 같은 행동적 결과(behavioral 

consequence)뿐만 아니라 직무만족과 조직몰입 등

과 같은 태도적인 결과(attitudinal consequence)

에도 긍정적인 영향을 줄 수 있다(Seibert, Wang, 

& Courtwright, 2011). 이에 구성원들의 직무 의

미성을 어떻게 향상시킬 것인가에 대해서 관심이 있

어왔는데, 직무 의미성은 개인이 가지는 가치와 신

념, 경험 등에 의해서 영향을 받을 수 있으며, 해당 

직무와 동료, 상사, 팀 등에 의해서도 영향을 받을 수 

있다(Rosso, Dekas, & Wrzesniewski, 2010).

이러한 직무 의미성도 코칭행위와 직무열의 간의 

관계를 매개할 것으로 예측된다. 이전에 언급한 바
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와 같이 상사의 코칭행위는 구성원들 개인의 성과와 

역량 향상에 주목적으로 하지만, 직무에 대한 이해

도를 높이거나 의미성을 파악하는데 도움을 줄 수 

있다(Ellinger et al., 2010; Dahling et al., 

2016; Kim, 2014; Orth, Wilkins & Benfari, 

1987; Propper & Lipshitz, 1992; Stowell, 

1986; Stelter, 2007). 코칭은 근본적으로 대화를 

통해 개인 스스로에게 내재되어 있는 답을 끌어내는 

과정이기 때문에, 이러한 과정을 거친 조직구성원들

은 자아인식, 도전적 마인드(work challenges), 학

습 그리고 생산성과 같은 영역에서 발전될 가능성이 

높으므로(Dahling et al., 2016; Daudelin, 1996; 

Ellinger, Ellinger, Hamlin, & Beattie, 2010; 

Kim, 2014), 구성원들이 직무에 대한 의미성을 찾

도록 도움을 줄 수 있다. 예를 들어, 구성원들의 업

무 수행의 적극성과 내재적 동기를 불러일으키기 위

해 현재 직무를 왜 해야 하는 지와 현재 직무가 현재 

팀 또는 조직에 어떠한 기여를 하는 지 등에 대해서 

알도록 도움을 줄 수 있다. 실제로도 구성원들이 직

무의 의미성을 찾는데 있어서 상사가 긍정적인 역할

을 수행할 수 있다고 보고되고 있다(Dust, Resick, 

& Mawritz, 2014; Newman, Schwarz, Cooper, 

& Sendjaya, 2017; Shamir, House, & Arthur, 

1993; Zhu, May, & Avolio, 2004).

 또한, 직무 의미성은 직무열의에 긍정적인 영향

을 미칠 수 있다. 직무 의미성은 개인이 직무의 가치

를 느끼는 정도로(Hackman & Oldham, 1980, 

Thomas & Velthouse, 1990), 직무열의의 한 차

원인 헌신을 향상시킬 수 있다. 즉, 직무에 대한 가

치를 인식함에 따라 그러한 직무를 수행함으로서 자

부심을 느끼고 열정적으로 업무를 수행할 것으로 기

대된다. 또한, 직무 의미성은 구성원들의 내재적 동

기를 향상시킬 수 있으므로(Hackman & Oldham, 

1980; Fried & Ferris, 1987), 구성원들의 에너

지원으로 작용될 수 있다. 이러한 에너지원은 다시 

직무를 수행하는데 있어서 활력을 향상시킬 수 있으

며, 직무에 몰두하게 될 수 있다고 판단된다. 또한, 

Geurts(2004)는 직무열의는 일시적인 현상이 아

니라 구성원이 장기적으로 자신의 일에서 의미와 활

력을 찾을 수 있는 지속적인 긍정적인 심리상태라고 

설명하였는데, 이러한 지속성은 직무에 대한 의미성

을 느낄 때 유지될 수 있다. 비록 현재 연구에서 사

용하는 개념적 정의와 차이는 있지만, Kahn(1990)

은 직무 의미성이 직무열의를 일으키는 중요한 요인

들 중 하나라고 하였다. 직무 의미성을 높게 인식하

는 구성원들은 자신의 가치도 높게 인식하며 직무도 

잘 수행할 수 있다고 느끼는 반면, 직무 의미성을 낮

게 인식하는 자신에게 기대되어지는 없다는 인식함

에 따라 직무를 수행하려는 동기도 낮아질 수 있다

(Kahn, 1990). 이와 같이 상사의 코칭행위는 직무 

의미성을 향상시키며, 이는 다시 직무열의에 긍정적

인 영향을 미칠 것으로 예측할 수 있으며, 다음과 같

은 가설을 도출할 수 있다.

가설 2: 상사의 코칭행위가 조직구성원의 직무열

의에 미치는 정(+)의 영향은 직무 의미

성에 의해 매개될 것이다.

2.5 상사에 대한 신뢰의 조절효과

신뢰는 조직구성원의 행동과 태도에 긍정적인 영

향을 미치는 사회적 자본의 형태이며(Fukuyama, 

1995), 특정 거래 관계에서 상대방에 대한 믿음이 

손실로 느껴져도 괘념치 않음을 의미한다(Mayer, 

Davis, & Schoorman, 1995). 이후, McAllister 

(1995)는 신뢰를 대상자를 신뢰할만하다고 인지함
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으로서 형성되는 인지적 신뢰와 정서적으로 연결되

어 있다는 느낌으로 형성되는 정서적 신뢰로 구분하

기도 하였다. 또한, 신뢰가 형성되기 위해서는 대상

자가 능력(ability)과 관대함(benevolence), 진실

성(integrity) 등의 신뢰할만한 특성을 가지고 있는 

경우에 신뢰가 형성될 수 있다고 보고되고 있다

(Colquitt, Scott, & LePine, 2007; Levin, 

Whitener, & Cross, 2006). 이러한 신뢰가 형성

될 수 있는 대상이나 관계는 조직이나 경영진이 될 

수 있고 구성원간이 될 수도 있지만(Mayer & Davis, 

1999; McAllister, 1995; Robinson, 1996), 조

직 내 신뢰 형성 과정에서는 상사의 역할이 가장 중

요하기 때문에 상사에 대한 신뢰가 조직효과성에 미

치는 영향을 보는 것이 중요하다(김기흥, 2015; 정

예지․홍계훈, 2015; Bandura, 1977; Shamir 

et al., 1993). 상사에 대한 신뢰는 구성원이 자신

의 손익과는 무관하게 상사의 행동을 전적으로 신뢰

하는 정도를 의미하며(McAllister, 1995), 구성원

들이 상사를 신뢰하는 정도가 크다면 상사의 행동을 

지지하고 동참할 수 가능성도 높아진다(정예지․홍

계훈, 2015). 상사에 대한 신뢰는 구성원이 자신이 

속해있는 조직을 심리적으로 안정된 환경으로 받아

들일 수 있도록 도와주기 때문에 개인은 방어적인 

태도에서 벗어나 개인과 조직의 발전을 위해 긍정적

인 태도를 보일 가능성이 높다(Lee, Gilespie, Mann, 

& Wearing, 2010; 김기흥, 2015). 그러므로 상

사에 대한 신뢰는 구성원들에게 안정감과 내재적 동

기부여를 고취시키는 주요 요인으로, 조직구성원의 

조직시민행동, 자발적인 행동, 열정과 몰입, 효과

적인 의사소통 등에 긍정적인 영향을 미쳐 개인과 

조직발전에 정적인 영향을 미칠 수 있다(Kramer, 

1999; Podsakoff, MacKenzie, Moorman, & 

Fetter, 1999; McEvily, Perrone, & Zaheer, 

2003).

이러한 상사에 대한 신뢰는 코칭행위와 자기 효능

감 간의 관계를 조절할 것으로 예측된다. 앞서 논의

한 바와 같이 구성원들은 코칭을 통해서 지식을 공

유할 수 있는 기회를 얻고 상사와의 대화를 통해서 

높은 자기 효능감을 가질 수 있다. 이때 상사에 대한 

신뢰할만한 특성을 가지고 있다고 인식할 경우 상사

의 피드백을 편견 없이 받아들이고 자신들의 학습과

정에 효과적으로 적용시키려는 태도를 보일 수 있

다. 특히, 상사에 대한 인지적 신뢰는 상사가 뛰어난 

역량을 보유하고 자신에게 관대하게 대하며, 일관되

고 진실한 모습을 보일 때 형성된다(Colquitt et 

al, 2007; Levin et al., 2006; McAllister, 

1995). 그러므로 상사에 대한 인지적 신뢰가 높은 

경우에 상사에 의해서 이루어지는 코칭행위가 뛰어

난 능력에 기반하고 이루어진다는 인식과 코칭행위

가 구성원 자신들의 성장을 위해 이루어진다는 인식

을 향상시킴에 따라 코칭에 대한 수용도가 높아질 

수 있다. 또한, 상사에 대한 정서적 신뢰가 높은 경

우에는 상사와 정서적으로 연결되어 있다는 느낌

(McAllister, 1995)으로 상사에 대한 동일 시 정도

가 높아질 수 있고, 상사의 코칭행위를 통해 자신의 

잠재력과 역량에 대한 확신이 생길 수 있으며, 이는 

다시 직무를 수행하는 과정에서의 효능감으로 연계

될 수 있다. 그러므로 상사에 대한 신뢰는 상사의 코

칭행위와 자기 효능감 간의 관계를 강화할 것으로 

예측된다.

이러한 조절효과는 상사의 코칭행위와 직무 의미

성 간의 관계에서도 나타날 것으로 예측된다. 전술

한 바와 같이 코칭행위는 조직구성원에게 직무의 의

미와 가치를 깨닫게 해주는 주요 지원적 자원으로서

(Stelter, 2007; Dahling et al., 2016; Kim, 

2014), 구성원들이 인식하는 직무 의미성을 향상시
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킨다. 만약 코칭행위를 통해 직무의 의미를 깨닫는 

과정에서 상사에 대한 인지적 신뢰가 형성되어 있다

면, 이러한 코칭이 상사 자신의 이익이 아닌 구성원

들의 이익을 위해 이루어지는 것이며, 속이는 것이 

없이 진실한 마음으로 이루어진다는 인식과 함께 직

무에 대한 의미성을 인식하는데 도움을 줄 수 있으

리라 판단된다. 더군다나 상사에 대한 정서적 신뢰

를 바탕으로 상사와 정서적으로 연결되어 있다는 느

낄 때(McAllister, 1995), 상사에 대한 동일 시 

정도가 높아질 수 있으며, 이때 상사가 가지고 있는 

직무에 대한 가치를 자신의 직무에 대한 가치로 받

아들일 수 있다. 또한, 상사에 대한 정서적 신뢰는 

구성원들에게 높은 심리적 안정감을 제공함으로서

(Schaubroeck, Lam, & Peng, 2011), 직무수행

에서 오는 몰입과 즐거움이 향상될 수 있으며, 이러

한 긍정적인 감정들을 토대로 직무에 대한 의미성을 

형성할 수 있을 것으로 사료된다. 그러므로 상사에 

대한 신뢰도가 바탕이 된 경우에 상사의 코칭행위가 

직무 의미성에 미치는 영향이 강화될 것으로 예측해

볼 수 있다. 이러한 내용들을 종합해보면, 다음과 같

은 가설들을 도출할 수 있다. 

가설 3: 상사에 대한 신뢰가 낮은 구성원들보다는 

높은 구성원들에게서 상사의 코칭행위와 

구성원들의 자기 효능감 간의 정(+)적인 

관계는 더 강하게 나타날 것이다. 

가설 4: 상사에 대한 신뢰가 낮은 구성원들보다는 

높은 구성원들에게서 상사의 코칭행위와 

구성원들의 직무 의미성 간의 정(+)적인 

관계는 더 강하게 나타날 것이다. 

Ⅲ. 연구방법

3.1 표본 및 분석방법

표본은 7개 국내 기업들의 구성원들을 대상으로 

이루어졌으며, 각 기업들의 인사부서의 협조를 통하

여 표본의 대상이 선정되었다. 총 500부가 배포되

었고, 유효하게 수거된 설문지는 346부이며, 최종

적으로 346부를 분석에 활용하였다. 표본들의 성별 

분포를 살펴보면, 남성은 253명(73.1%)이고, 여성

은 87명(25.1%), 무응답이 6명(1.7%) 등으로 나

타났다. 표본들의 평균 나이는 36.82세(SD=6.55)

이었으며, 평균 근속년수는 6.39년(SD=4.50)이었

다. 이후의 분석에서 무응답은 Listwise 방식으로 

처리하였다.

분석절차는 본 연구에서 사용되는 변수들의 구성타

당도를 알아보기 위해 확인적 요인분석(Confirmatory 

Factor Analysis)을 가장 먼저 실행하였다. 특히, 

본 연구에서 사용되는 코칭행위와 직무열의, 신뢰 

등은 여러 하위차원들이 존재함에 따라 2차 요인

(second-order factor)을 설정하는 방식으로 확인

적 요인분석이 진행되었다. 2차 요인분석은 측정문

항들을 1차 요인인 하위차원들과 연결시킨 후 이 하

위차원들을 다시 2차 요인인 코칭행위와 직무열의, 

신뢰 등에 연결시키는 방식으로 이루어진다. 또한, 

평균분산추출(Average Variance Extracted) 수

치도 구하여 수렴타당도와 판별타당도도 함께 알아

보았다. 이후 신뢰도가 확보되었는지를 알아보기 위

하여 Cronbach’s alpha 수치를 구하였으며, 변수

들 간에 상관관계들도 함께 알아보았다. 매개효과에 

대한 검증은 구조방정식모형(Structural Equation 

Modeling)을 통해 이루어졌다. 이때 코칭행위와 직
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무열의 간의 관계에서 자기 효능감과 직무 의미성이 

완전매개를 하는 지 또는 부분매개를 하는 지도 함

께 알아보았다. 조절효과에 대한 검증은 다집단 구

조방정식모형을 통해 이루어졌다. 이때 사용한 통계

프로그램은 LISREL Ver. 8.52 및 SPSS Ver. 21

이었다. 통제변수로 성별과 연령, 근속년수, 긍정정

서 등이 포함되었다. 성별의 경우에는 더미변수로 변

환하여 사용하였으며, 여성을 ‘0’으로 코딩하고, 남

성을 ‘1’로 코딩하여 사용하였다. 특히, 긍정정서의 

경우에 직무열의에 긍정적인 영향을 미칠 수 있으므로

(Bledow, Schmitt, Frese, & Kühnel, 2011), 

독립변수가 종속변수에 미치는 영향을 과대 또는 과

소하게 추정되지 않도록 긍정정서를 통제변수로 활

용하였다. 

3.2 측정도구 

코칭행위는 조직구성원들을 교육시키고 스스로 자

신의 직무를 처리할 수 있도록 도와주는 행위로 정

의하고, Heslin, Vandewalle, & Latham(2006)

이 개발한 문항을 사용하였다. 이 문항은 총 10개 

문항으로 구성되어있으며, 3개의 하위차원으로 구성

된다. 첫 번째 하위차원인 방향제시(Guidance)는 

업무를 수행하는데 있어서 건설적 의견과 정보를 제

공하는 행동으로, 문항들은 ‘나의 팀장은 성과에 대

한 명확한 기대사항을 제공한다.’, ‘나의 팀장은 나의 

실적을 분석하도록 도와준다.’, ‘나의 팀장은 업무상 

개선점에 대한 건설적 의견을 제공한다.’, ‘나의 팀장

은 나의 성과를 향상시키기 위한 유용한 정보와 의

견을 제시한다.’ 등이다. 두 번째 하위차원인 촉진

(Facilitation)은 업무를 잘 수행할 수 있도록 도움

을 주는 행동으로, 문항들은 ‘나의 팀장은 내가 아이

디어를 도출할 수 있도록 하는데 중요한 역할을 한

다.’, ‘나의 팀장은 내가 문제를 창의적으로 해결할 

수 있도록 도와준다.’, ‘나의 팀장은 내가 새로운 대

안을 찾아볼 수 있도록 격려 한다.’ 등이다. 마지막

으로 영감(Inspiration)은 자신이 성장 및 발전을 

할 수 있도록 지지해주는 행동으로, 문항들은 ‘나의 

팀장은 내가 발전하고 개선될 수 있는 것에 대한 신

뢰를 표현한다.’, ‘나의 팀장은 내가 지속적으로 성장 

할 수 있도록 격려한다.’, ‘나의 팀장은 내가 새로운 

도전을 할 수 있도록 지지한다.’ 등이다. 모두 모두 

Likert 7점 척도로 측정하였다. 

자기 효능감은 자신이 특정 업무를 잘 수행할 수 

있다는 자신의 능력에 대한 믿음으로 정의하고, Chen, 

Gully, & Eden(2001)이 개발한 문항을 사용하였

다. 총 8개 문항이며, Likert 7점 척도로 측정하였

다. 문항들은 ‘나는 내가 정한 대부분의 목표들을 성

취해낼 수 있다.’, ‘어려운 일이 닥치더라도 그 일을 

해결할 수 있을 것이라고 확신한다.’, ‘일반적으로 나

는 나에게 중요한 것(또는 결과물)들을 얻을 수 있

다고 생각한다.’, ‘내가 마음잡고 노력하면 나는 거의 

모든 일에서 성공할 수 있다고 믿는다.’, ‘나는 수많

은 난관들도 성공적으로 극복할 수 있을 것이다.’, 

‘나는 어려운 일도 효과적으로 해낼 자신감을 가지고 

있다.’, ‘다른 사람들과 비교해서 나는 대부분의 일을 

잘 해낼 수 있다.’, ‘나에게 힘든 고난이 닥치더라도 

나는 잘 헤쳐 나갈 수 있다.’ 등이다. 

직무 의미성은 자신의 이상이나 기준 측면에서 직

무의 목적이 얼마나 가치 있게 인식하는 지에 대한 

정도로 정의하고, Spreitzer(1995)의 문항을 수정

한 박병훈(2008)의 4개 문항을 Likert 7점 척도로 

측정하였다. 대표적인 설문문항들은 ‘내가 하고 있는 

일은 나에게 매우 중요한 일이다.’, ‘나의 업무와 관

련된 활동은 나에게 의미 있는 것이다.’, ‘내가 하고 

있는 일은 나에게 의미 있는 것이다.’, ‘내가 하고 있
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는 일은 우리 부서 업무에 중요한 의미를 가진다.’ 

등이다. 

결과변수인 직무열의는 직무를 수행하는데 있어서 

에너지가 충만하며 직무에 몰두하고 헌신하는 정도

로 정의하고, Schaufeli et al.(2002)이 개발한 

17개 문항을 사용하였으며, Likert 7점 척도로 측

정하였다. 직무열의는 3개의 하위차원으로 구성되어

지는데, 첫 번째 하위차원인 활력은 높은 수준의 에

너지와 정신적인 복원력을 가지고 있는 정도로, 문

항들은 ‘아침에 일어났을 때, 나는 직장에 가고 싶

다.’, ‘직무상에서, 나는 넘치는 힘을 느낀다.’, ‘직무

상에서, 일이 뜻대로 되지 않았음에도 불구하고 나

는 언제나 인내심을 갖는다.’, ‘나는 한 번에 장시간

동안 일을 계속 할 수 있다.’, ‘직무상에서, 나는 정

신적으로 쉽게 원기를 회복한다.’, ‘직무상에서, 나는 

원기 왕성함을 느낀다.’ 등이다. 두 번째 하위차원은 

열정, 영감, 자부심, 도전 등으로 대표되는 헌신으

로, ‘내가 생각할 때, 나의 직무는 도전적이다.’, ‘나

의 직무는 나를 열심히 일하도록 만든다.’, ‘나의 직

무를 수행하는데 있어서 나는 열정적이다.’, ‘내가 맡

은 직무에 대해서 자부심을 느낀다.’, ‘내가 맡은 직

무는 매우 의미 있고 가치 있는 일이다.’ 등이다. 마

지막인 몰두는 직무에 완전히 집중하고, 깊이 몰두

하는 정도로, 문항들은 ‘직무를 수행할 때, 나는 직

무 이외의 주변의 모든 것을 잊는다.’ ‘직무를 수행할 

때, 나는 시간가는 줄을 모른다.’, ‘직무를 수행할 

때, 나는 몰입된다.’, ‘나 자신을 직무와 분리시켜 생

각하기 어렵다.’, ‘나는 나의 직무에 푹 빠져있다.’, ‘나

는 집중해서 일을 할 때면 행복감을 느낀다.’ 등이다. 

조절변수인 상사에 대한 신뢰는 상사와의 관계에

서 상대방에 대한 믿음이 손실로 느껴져도 괘념치 

않는 정도로 정의하고, McAllister(1995)가 개발

한 문항을 사용하였다. 총 11개 문항으로 Likert 7

점 척도로 측정하였으며, 두 개의 하위차원으로 구

성된다. 첫 번째는 인지적 신뢰로, 문항들은 ‘나의 

팀장(또는 부서장)은 프로정신과 전념을 다해 자신

의 일을 한다.’, ‘나의 팀장(또는 부서장)의 실적을 

본다면 나는 그의 능력이나 일에 대한 준비성에 대

해 의심할 바가 없다.’, ‘나의 팀장(또는 부서장)의 

부주의로 내 일을 어렵게 만들 지 않을 것이라고 믿

는다.’, ‘대부분의 사람, 심지어 나의 팀장(또는 부서

장)과 친하지 않은 사람들까지도 나의 팀장(또는 부

서장)을 동료로서 믿고 존경한다.’, ‘대부분의 조직

구성원들은 나의 팀장(또는 부서장)을 믿을만한 사

람이라고 평가한다.’, ‘사람들이 나의 팀장(또는 부

서장)에 대해 또는 그의 배경에 대해 더 알게 된다

면, 나의 팀장(또는 부서장)의 성과에 대해 더 걱정

하고 철저히 관리할 것이다.(역변환)’ 등이다. 두 번

째는 정서적 신뢰로, 문항들은 ‘나의 팀장(또는 부서

장)과 나는 서로 아이디어나 느낌, 희망 등을 자유

롭게 나눌 수 있다.’, ‘나는 나의 팀장(또는 부서장)

에게 내가 업무에서 가진 어려움에 대해서 자유롭게 

이야기 할 수 있고 나의 팀장(또는 부서장)도 듣고 

싶어한다는 것을 안다.’, ‘만일 나 또는 나의 팀장(또

는 부서장) 중 한 명이 다른 부서로 가게 되면 섭섭

해 할 것이다.’, ‘만일 내가 처한 어려움을 안다면, 

나의 팀장(또는 부서장)은 진심으로 걱정하고 해결

책을 찾으려고 할 것이다.’, ‘나와 나의 팀장(또는 부

서장)은 서로 인간적인 유대를 맺고 싶어한다.’ 등이

다. 통제변수로 사용하는 긍정정서는 Yoon & Thye 

(1998)이 개발한 3개 문항을 사용하였다. Likert 

7점 척도로, 대표적인 문항은 ‘나는 정말 멋진 인생

을 살고 있다.’이다. 이들 문항들은 모두 원전이 영

어로 구성되어 있기 때문에 이들 문항들은 Back 

Translation을 통해 번안하여 사용하였다. 
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Ⅳ. 연구결과

4.1 타당도, 신뢰도, 및 상관관계 분석

가설검증에 앞서 측정문항들의 타당도와 신뢰도가 

확보되었는지를 알아보았다. 가장 먼저 타당도가 확

보되었는지를 알아보기 위하여 확인적 요인분석을 실

행하였으며, Byrne(1998)과 Jöreskog & Sörbom 

(1993) 등이 제시한 방법에 따라 이루어졌다. 본 연

구에서 사용되는 변수들은 코칭행위와 자기 효능감, 

직무 의미성, 직무열의, 신뢰로 이루어짐에 따라 5

요인 모형으로 분석이 이루어졌다. 또한, 코칭행위와 

직무열의, 신뢰 등은 여러 하위차원들을 포함하고 

있으므로, 2차 요인을 설정하는 방식으로 분석하였

다. 이때 신뢰의 한 문항의 요인적재 수치가 .4 이하

의 수치를 보임에 따라 이를 제거하고 분석이 이루

어졌다(Stevens, 2002). 5요인 모형의 모형 적합

도는 다음의 <표 1>과 같다. 일반적으로 root mean 

square error of approximation(RMSEA)는 .08 

이하의 수치를 보이며, normed fit index(NFI)와 

comparative fit index(CFI), incremental fit 

index(IFI)는 .9 이상의 수치를 보여야한다(김진호․

홍세희․추병대, 2007; Mulaik, James, Alstine, 

Lind, & Stilwell, 1989). 5요인 모형의 모형적합

도 지수들은 모두 이러한 조건들에 부합되는 것을 

알 수 있다. 각 측정문항들의 요인적재수치는 다음

의 <표 2>와 같다. 모든 요인적재수치는 .4 이상의 

수치를 보이고 있으며, 코칭행위와 직무열의, 신뢰

의 하위요인들의 요인적재수치도 .8 이상의 수치를 

보이고 있으므로 측정문항들에 대한 타당도가 확보

되었음을 알 수 있다(Stevens, 2002).

하지만 본 연구의 데이터는 동일한 시점과 방법을 

통해 얻어진 만큼 공통방법 편향성 문제에서 자유로

울 수 없다(Podsakoff, MacKenzie, & Podsakoff, 

2012). 이에 Harman의 1요인 모형을 분석하여 5

요인 모형과 비교하였다. 만약 공통방법 편향성 문

제가 심각하지 않은 경우에는 Harman의 1요인 모

형 보다 5요인 모형이 더 좋은 모형으로 나타날 것

이다. 1요인 모형의 모형적합도는 <표 1>에 제시되

어 있으며, 모형적합도의 수치들은 좋은 모형의 기

준에 부합되는 것으로 나타났지만(김진호 외, 2007; 

Mulaik, et al., 1989), 5요인 모형에 비해 낮은 

수준을 보이고 있다. 5요인 모형과 1요인 모형 간의 

χ2 차이는 6271.13(Δdf=18)로 99.9% 신뢰수준

에서 유의미한 차이를 보였다. 이는 5요인 모형이 

더 좋은 모형이라는 것을 의미하며, 공통방법 편향

성의 문제를 그리 크지 않다고 생각해볼 수 있다.

또한, 비측정 잠재 동일방법모형을 통해서도 공통

방법 편형성의 문제가 있는 지도 함께 알아보았다

(Bagozzi & Yi, 1990; Podsakoff et al., 2012). 

비측정 잠재 동일방법모형은 특성과 공통방법을 함

께 고려한 모형으로, 5요인 모형에서 각 문항들이 

공통방법에 설명되는 부분도 함께 고려한 모형이다. 

비측정 잠재 동일방법모형의 모형적합도는 <표 1>에 

표시되어 있다. 역시 좋은 모형의 기준에 부합되었으

나(김진호 외, 2007; Mulaik, et al., 1989), 5요

인 모형 간의 χ2 차이는 1394.26(Δdf=47)로 99.9% 

신뢰수준에서 유의미한 차이를 보였으므로 5요인 모

형이 더 좋은 모형이라는 것을 의미한다. 또한, 방법

에 따른 분산이 6.3%로 25%를 넘지 않음에 따라 

방법에 따른 분산이 25%를 넘지 않아야한다는 기

준에 부합하였다(Wiliams, Cote, Buckley, 1989). 

이러한 결과로 본 연구에서 공통방법 편향성의 문제

를 그리 크지 않다고 생각해볼 수 있다.

추가적으로 5요인 모형이 좋은 모형인지를 알아보
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기 위해 다른 모형들과도 비교하였다. 우선, 4요인 

모형은 매개변수인 자기 효능감과 직무 의미성을 하

나의 요인으로 두고 분석한 결과이고, 3요인 모형은 

4요인 모형에서 코칭행위와 상사에 대한 신뢰를 하

나의 요인으로 놓고 분석한 결과이며, 2요인 모형은 

결과변수인 직무열의를 제외하고 모든 변수를 하나

의 개념으로 놓고 분석한 결과이다. 결과를 살펴보

면, 2요인과 3요인, 4요인 모형 간에 RMSEA와 NFI, 

CFI, IFI 등에는 큰 차이를 보이지 않았다. 하지만 

이들 중 4요인 모형이 가장 좋은 모형으로, 4요인 

모형의 χ2와 5요인 모형의 χ2를 비교하여 어떠한 모

형이 좋은 모형인지 알아보았다. 두 모형 간의 χ2 차

이는 278.36(Δdf=4)로 99.9% 신뢰수준에서 유

의미한 차이를 보였으며, 5요인 모형이 더 좋은 모

형이라는 것으로 나타났다. 이에 5요인 모형을 기초

로 하여 분석을 수행하였다.

이후 각 변수들에 대한 평균분산추출(AVE)을 구

하여, 수렴타당도와 판별타당도가 확보되었는지를 

알아보았다. 각 변수들의 평균분산추출이 .5 이상이 

되면 수렴타당도가 확보되었다고 볼 수 있으며, 각 

변수들의 평균분산추출이 해당변수와 다른 변수와의 

상관관계 수치를 제곱한 수치들 보다 높으면 판별타

당도가 확보되었다고 볼 수 있다(Fornell & Larker, 

1981). 각 변수들의 평균분산추출과 상관관계 수치

들은 <표 3>에 제시되어 있다. 

각 변수들 간의 상관관계 수치는 <표 3>에 제시되

어 있으며, 본 연구에서 핵심적으로 다루고 있는 변

수들 간의 상관관계를 살펴보면 다음과 같다. 우선, 

코칭행위는 자기 효능감, 직무 의미성, 직무열의와 

정적으로 유의미한 관계들을 가지는 것으로 나타났

다(각각 r=.42, p < .001; r=.48, p < .001; r= 

.51, p < .001). 자기 효능감 및 직무 의미성은 직

무열의와 정적으로 유의미한 관계들을 가지고 있으

며(각각 r=.73, p < .001; r=.67, p < .001), 신뢰

는 코칭행위와 자기 효능감, 직무 의미성 등과 정적

으로 유의미한 관계들을 가지고 있다(각각 r=.77, 

p < .001; r=.56, p < .001; r=.55, p < .001). 

본 연구에서 사용되는 통제변수들도 본 연구에서 핵

심적으로 다루고 있는 변수들과 유의미한 관계를 보

임에 따라, 성별, 연령, 근속년수 등이 통제변수의 

역할을 수행할 것이라고 유추해볼 수 있다. 

4.2 가설검증

매개효과의 검증은 구조방정식모형을 통해 이루어

졌으며, Byrne(1998)과 Jöreskog & Sörbom(1993)

모형 모형적합도

5요인 모형 χ2=3069.66(df=1112, p < .001), NFI=.96, CFI=.98, IFI=.98, RMSEA=.071

4요인 모형 χ2=3348.02(df=1116, p < .001), NFI=.96, CFI=.97, IFI=.97, RMSEA=.077

3요인 모형 χ2=4448.57(df=1122, p < .001), NFI=.95, CFI=.96, IFI=.96, RMSEA=.11

2요인 모형 χ2=6595.47(df=1124, p < .001), NFI=.92, CFI=.93, IFI=.93, RMSEA=.17

1요인 모형 χ2=11122.08(df=1769, p < .001), NFI=.92, CFI=.92, IFI=.92, RMSEA=.20

비측정 잠재 

동일방법모형
χ2=4463.92(df=1065, p < .001), NFI=.94, CFI=.96, IFI=.96, RMSEA=.10 

<표 1> 확인적 요인분석의 모형적합도 수치 (n=346)
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문항
코칭-
지도

코칭-
촉진

코칭-
영감

코칭
행위

자기
효능감

직무
의미성

활력 헌신 몰두
직무
열의

정서적
신뢰

인지적
신뢰

신뢰

코칭행위-지도1 .84

.94
코칭행위-지도2 .90
코칭행위-지도3 .90
코칭행위-지도4 .88
코칭행위-촉진1 .89

.98코칭행위-촉진2 .91
코칭행위-촉진3 .91
코칭행위-영감1 .91

.94코칭행위-영감2 .95
코칭행위-영감3 .90
자기 효능감1 .72
자기 효능감2 .84
자기 효능감3 .82
자기 효능감4 .83
자기 효능감5 .90
자기 효능감6 .93
자기 효능감7 .86
자기 효능감8 .89
직무 의미성1 .77
직무 의미성2 .82
직무 의미성3 .84
직무 의미성4 .64

직무열의-활력1 .74

.85

직무열의-활력2 .87
직무열의-활력3 .53
직무열의-활력4 .45
직무열의-활력5 .79
직무열의-활력6 .90
직무열의-헌신1 .81

.95
직무열의-헌신2 .88
직무열의-헌신3 .88
직무열의-헌신4 .88
직무열의-헌신5 .88
직무열의-몰두1 .68

.88

직무열의-몰두2 .81
직무열의-몰두3 .86
직무열의-몰두4 .56
직무열의-몰두5 .74
직무열의-몰두6 .71
정서적 신뢰1 .83

.94
정서적 신뢰2 .83
정서적 신뢰3 .77
정서적 신뢰4 .89
정서적 신뢰5 .86
인지적 신뢰1 .85

.91
인지적 신뢰2 .88
인지적 신뢰3 .85
인지적 신뢰4 .88
인지적 신뢰5 .89

<표 2> 측정문항들의 요인적재수치 결과 
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이 제시한 방법에 따라 분석하였다. 이때 코칭행위

와 직무열의 간의 직접적인 관계를 고려하는 부분매

개모형과 직접적인 관계를 고려하는 완전매개모형에 

대한 비교가 이루어졌으며, 결과는 다음의 <표 4>와 

같다. 두 모형 간에 적합도의 차이는 거의 나타나지 

않았으며, 모두 좋은 모형의 조건에 부합하는 것으

로 나타났다(김진호 외, 2007; Mulaik, et al., 

1989). 두 모형의 χ2 차이는 1.54(Δdf=1)로 유의

미한 차이를 보이고 있지 않고 있으므로, 자유도가 

더 확보된 완전매개모형이 더 좋은 모형이라고 볼 

수 있다. 일반적으로 두 모형에 대한 비교에서 모형

적합도를 통해서 더 좋은 모형을 최종 모형으로 선

택하지만, 두 모형 간의 모형적합도에 차이가 없을 

경우에는 자유도가 더 확보된 모형을 선택한다(김수

영, 2016; 배병렬, 2014). 완전매개모형의 결과는 

<표 5> 및 <그림 2>와 같다.

우선, 가설1은 코칭행위와 직무열의 간의 관계에

서 자기 효능감이 매개변수 역할을 수행할 것이라는 

것이었다. <표 5>에서 코칭행위가 자기 효능감에 미

치는 영향과 자기 효능감이 직무열의에 미치는 영향

들은 모두 정(+)적으로 유의미하게 나타났다(각각 

.17, p < .01; .28, p < .001). 자기 효능감의 매개

변수

자기 효능감 직무 의미성 직무열의

직접

효과

간접

효과

총

효과

직접

효과

간접

효과

총

효과

직접

효과

간접

효과

총

효과

(통제변수)

성별3) .08 .08 .06 .06 .06 .04 .11**

연령 -.01 -.01 .06 .06 .04 .02 .06

근속년수 -.05 -.05 -.02 -.02 .00 -.02 -.02

긍정정서 .54*** .54*** .46*** .46*** .40*** .31*** .70***

(외생변수)

코칭행위 .17** .17** .29*** .29*** .14*** .14***

(내생변수)

자기 효능감 .28*** .28***

직무 의미성 .34*** .34***

R2 .44 .45 .77

1) * : p < 0.05, ** : p < 0.01, *** : p < 0.001

2) 모든 수치는 completely standardized solution 수치

3) 여성은 ‘0’으로, 남성은 ‘1’로 코딩

<표 5> 구조방정식모형 분석결과1),2) 

모형 모형적합도

부분매개모형 χ2=3192.87(n=346, df=921, p < .001), NFI=.95, CFI=.96, IFI=.96, RMSEA=.092

완전매개모형 χ2=3194.41(n=346, df=922, p < .001), NFI=.95, CFI=.96, IFI=.96, RMSEA=.092

<표 4> 완전 매개모형과 부분 매개모형의 비교 
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효과를 검증하기 위해 Sobel test가 이루어졌다. 분

석결과, 자기 효능감의 매개효과는 .05로 99% 신

뢰수준에 유의하게 나타남에 따라 가설1이 채택되었

다. 이는 코칭행위와 직무열의 간의 관계에서 자기 

효능감이 매개변수 역할을 수행한다는 것을 의미한

다. 비슷하게 가설2는 코칭행위와 직무열의 간의 관

계에서 직무 의미성이 매개변수 역할을 수행할 것이

라고 예측하였다. <표 5>에서 코칭행위가 직무 의미

성에 미치는 영향과 직무 의미성이 직무열의에 미치

는 영향들은 모두 정(+)적으로 유의미하게 나타났다

(각각 .29, p < .001; .34, p < .001). 역시 직무 의

미성의 매개효과를 검증하기 위해 Sobel test가 이

루어졌으며, 직무 의미성의 매개효과는 .10로 99.9% 

신뢰수준에서 유의미하게 나타났다. 가설2가 채택되

었으며, 코칭행위와 직무열의 간의 관계에서 직무 의

미성도 매개변수 역할을 수행한다는 것을 의미한다.

가설3과 4는 코칭행위와 자기 효능감 및 직무 의

미성 간의 관계들을 상사에 대한 신뢰가 조절할 것

이라고 예상하고 있다. 이를 위해 다집단 구조방정식

모형을 실행하였으며, 방식은 Jöreskog & Sörbom 

(1993)이 제시한 방법을 따라 진행하였다. 우선, 

신뢰가 높은 집단과 신뢰가 낮은 집단으로 구분하였

는데,1) 중앙값(5.60)을 기준으로 하여 중앙값보다 

높은 구성원들은 신뢰가 높은 집단으로(173명), 중

앙값보다 낮은 구성원들은 신뢰가 낮은 집단(173명)

으로 구분하였다. 이후 두 집단이 서로 동일한 모형

이지만 각 집단의 추정치들이 모두 다르다는 설정한 

기저모형(base model)의 모형적합도를 구하였다. 

기저모형의 모형적합도는 다음의 <표 6>에 표시되어 

있다. 이후 두 집단 간에 코칭행위가 자기 효능감에 

미치는 영향이 동일하다고 설정한 제약모형1과 코칭

행위가 직무 의미성에 미치는 영향이 동일하다고 설

정한 제약모형2의 모형적합도들을 구하였다. 제약모

델들의 모형적합도도 <표 6>에 표시되어 있다. 마지

막으로 기저모형의 모형적합도와 두 제약모델들의 

모형적합도를 비교하였다. 만약 제약모형들이 더 좋

은 모형으로 선택된다면 두 집단 사이에 코칭행위가 

자기 효능감 또는 직무 의미성에 미치는 영향들 간

에 차이가 없다는 것을 의미한다. 반대로 기저모형

이 더 좋은 모형으로 선택된다면 두 집단 사이에 코

<그림 1> 완전매개모형의 분석결과 

1) 연속형 변수를 높은 집단과 낮은 집단과 같이 범주화할 때 가장 많이 사용하는 방식은 중앙값을 기준으로 하는 것이므로(Iacobucci, 

Posavac, Kardes, Schneider, & Popvich, 2015), 본 연구에서도 중앙값을 기준으로 신뢰가 높은 집단과 낮은 집단을 구분하였다.
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칭행위가 자기 효능감 또는 직무 의미성에 미치는 

영향들 간에 차이가 있다는 것을 의미한다.

기저모형과 제약모형1의 χ2 차이는 3.88(Δdf=1)

로 95% 신뢰수준에서 유의미한 차이를 보이는 것

으로 나타났다. 이는 기저모형이 더 좋은 모형이며, 

신뢰가 높은 집단과 신뢰가 낮은 집단 간에 코칭행

위가 자기 효능감에 미치는 영향들에 차이가 있다는 

것을 의미한다. 또한, 기저모형과 제약모형2의 χ2 

차이는 4.75(Δdf=1)로 역시 95% 신뢰수준에서 

유의미한 차이를 보였으며, 신뢰가 높은 집단과 신

뢰가 낮은 집단 간에 코칭행위가 직무 의미성에 미

치는 영향들에 차이가 있다는 것을 알 수 있다. 이로

써 가설3과 가설4도 지지되었다. 

신뢰가 낮은 집단과 높은 집단의 결과는 다음의 

<그림 3>과 같다. 신뢰가 높은 집단에서 코칭행위가 

자기 효능감에 정적으로 유의미한 영향을 미치는 것

으로 나타난 반면(.16, p < .05), 신뢰가 낮은 집단

에서는 유의미한 영향이 나타나지 않았다(-.06, n.s.). 

즉, 신뢰가 높은 집단에서는 코칭행위가 높아질수록 

자기 효능감이 높아지는 반면, 신뢰가 낮은 집단에

서는 코칭행위가 자기 효능감에 아무런 영향을 미치

지 않다는 것이다. 코칭행위가 직무 의미성에 미치는 

영향들을 살펴보면, 신뢰가 높은 집단에서 코칭행위

가 직무 의미성에 정적으로 유의미한 영향을 미치는 

것으로 나타났다(.27, p < .01). 하지만, 신뢰가 낮

은 집단에서 코칭행위는 직무 의미성에 아무런 영향

모형 모형적합도

기저모형 χ2=4681.69(df=1886, p < .001), NFI=.87, CFI=.92, IFI=.92, RMSEA=.097

제약모형1 χ2=4685.57(df=1887, p < .001), NFI=.87, CFI=.92, IFI=.92, RMSEA=.097

제약모형2 χ2=4686.44(df=1887, p < .001), NFI=.88, CFI=.92, IFI=.92, RMSEA=.097

<표 6> 다집단 구조방정식모형의 모형적합도 비교

1) * : p < 0.05, ** : p < 0.01, *** : p < 0.001

2) 모든 수치는 completely standardized solution 수치

3) 괄호 안의 수치가 신뢰가 낮은 집단(신뢰 수치가 중앙값 미만인 집단)의 결과임

<그림 2> 신뢰가 높은 집단과 낮은 집단의 비교
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을 미치는 것으로 나타났다(.05, n.s.). 결과적으로, 

신뢰가 높은 집단에서는 코칭행위가 자기 효능감과 직

무 의미성을 향상시키는 긍정적인 역할을 수행하지

만, 신뢰가 낮은 집단에서는 코칭행위의 효과성이 나

타나지 않다는 것을 알 수 있다. 또한 신뢰가 높은 

집단과 낮은 집단 모두에서 자기 효능감이 직무열의에 

미치는 영향들은 정적으로 유의미하게 나타났으며

(각각 .33, p < .001; .21, p < .01), 직무 의미성

이 직무열의에 미치는 영향들도 정적으로 유의미하

게 나타났다(각각 .27, p<.001; .36, p < .001).2)

Ⅴ. 토 론

결과를 요약해보면, (1) 상사에 의해 이루어지는 

코칭행위는 부하직원들의 자기 효능감과 직무 의미

성을 향상시킬 수 있고, (2) 향상된 자기 효능감과 

직무 의미성은 직무열의를 향상시킬 수 있으며, (3) 

코칭행위와 직무열의 간의 관계를 자기 효능감과 직

무 의미성이 완전 매개하였다. (4) 또한, 코칭행위

와 자기 효능감 및 직무 의미성 간의 관계에서 상사

에 대한 신뢰가 조절변수로서의 역할을 수행하는 것

으로 나타났다.

우선, 상사의 코칭행위는 조직구성원의 직무열의에 

정적인 영향을 미치는 것으로 나타났다. 코칭은 개

인이 직무 수행 과정에서 구성원들의 성과와 역량 향

상에 도움을 주며, 문제 해결에 도움을 주기 때문에

(조성진, 2008; Ellinger et al., 2010; Ellinger 

et al., 2011; McLean et al., 2005; Orth et 

al., 1987; Propper & Lipshitz, 1992; Stowell, 

1986; Thach, 2002), 구성원들의 직무에 효과적

으로 수행할 수 있는 에너지가 향상될 수 있으며 이

는 곧 구성원들의 직무열의에 긍정적인 영향을 준 

것으로 파악된다.

두 번째로, 상사의 코칭행위가 직무열의에 정적인 

영향을 미치는 과정에서 자기 효능감과 직무 의미성

과 같은 내적 동기 요소들이 매개하는 것으로 나타

났다. 즉, 코칭이 실제 업무와 관련하여 코치가 가진 

지식을 구성원과 공유하는 과정으로(Arnold et al., 

2006; Srivastava et al,. 2006), 구성원들의 해

당 업무를 잘 할 수 있으리라는 믿음인 자기 효능감

이 높아질 수 있다는 것이다. 또한, 이렇게 향상된 

자기 효능감은 내재적 동기부여의 요소로 작용되며

(Bandura & Schunk, 1981; Gist, 1987), 직무

열의를 향상시키는데 일조했다고 볼 수 있다. 비슷

하게 코칭행위를 통해 구성원들은 직무에 대한 이해

도 및 의미성을 파악할 수 있다는 측면에서(Ellinger 

et al., 2010; Orth et al., 1987; Propper & 

Lipshitz, 1992; Stowell, 1986; Stelter, 2007; 

Dahling et al., 2016; Kim, 2014). 구성원들의 

직무 의미성이 향상될 수 있다. 특히, 직무 의미성

은 내재적 동기 부여의 한 요소로 볼 수 있으므로

(Hackman & Oldham, 1980; Fried & Ferris, 

1987), 업무를 수행하는데 있어서 에너지원이 되어 

직무열의의 향상에 도움을 줬다고 유추해볼 수 있다.

마지막으로 상사에 대한 신뢰는 코칭행위는 자기 

효능감을 증진시키는데 있어서 유의미한 역할을 수

행하는 것으로 밝혀졌다. 상사에 대한 신뢰는 상사

가 구성원에게 특정 행동을 보여줄 것이라는 믿음 

2) 현재 가설로 설정하지는 않았지만, 신뢰가 높은 집단과 신뢰가 낮은 집단 사이에 자기 효능감이 직무열의에 미치는 영향들의 차이는 
유의미하지 않았으며(Δχ2=1.04, Δdf=1, n.s.), 직무 의미성이 직무열의에 미치는 영향들의 차이도 유의미하지 않았다(Δχ2=1.10, 

Δdf=1, n.s.)
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하에 손해를 볼 수 있는 일에 함께 참여한다는 뜻으

로 해석될 수 있다(정예지․홍계훈, 2015; Mayer 

et al., 1995). 이러한 믿음은 구성원에게 심리적 

안정감을 제공하여 코칭의 효과성을 일부 향상시킨 

것으로 파악된다. 즉, 상사에 대한 신뢰가 확보되지 

않을 경우에 비해 상사에 대한 신뢰가 확보될 경우 

코칭행위를 통해 구성원들은 자기 효능감이 더 높아

질 수 있다는 것이다. 비슷하게, 코칭행위와 직무 의

미성 간의 관계에서 상사에 대한 신뢰는 조절변수로

서의 역할을 수행하는 것으로 나타났다. 상사에 대

한 신뢰가 높은 집단에서는 코칭행위가 직무 의미성

을 향상시키는데 일조한 반면, 신뢰가 낮은 집단에

서는 코칭행위가 직무 의미성에 아무런 영향을 미치

지 못하였다. 이러한 결과는 코칭행위의 효과성이 

상사에 대한 신뢰가 높은 집단에서 주로 나타날 수 

있다는 점을 알 수 있다.

이러한 결과들을 토대로 다음과 같은 이론적 시

사점들을 제시할 수 있다. 우선, 본 연구는 코칭행

위의 역할 및 효과성에 대한 이해의 폭을 넓히는데 

도움을 줄 수 있다. 이전에 언급한 바와 같이 본 연

구에서는 코칭은 피드백을 통해 구성원들을 스스로 

문제를 해결하고 성과를 높이는데 도움을 줄 수 있

다는 측면(Ellinger, Ellinger & Keller, 2003; 

Hannah, 2004; Onyemah, 2009)과 자신들이 

조직성과를 창출함에 있어 중요한 일원임을 일깨워 

줄 수 있다는 측면(조성진․송계충, 2011; Arnold 

et al., 2000; Dahling et al., 2016; Kim, 2014; 

Srivastava et al., 2006; Stelter, 2007)에 중

점을 두었다. 이를 통해, 상사의 코칭행위가 높아질

수록 구성원들의 자기 효능감이 향상되고 직무 의미

성에 대한 인식이 향상된다는 것을 밝혀냈다. 더군

다나 코칭행위는 직무자원에 해당되므로(Albrecht 

& Su, 2012), 직무를 수행하는데 있어서 에너지원

이 될 수 있다는 것이다. 이러한 점에 착안하여 향후

의 연구들에서는 코칭이 직무자원으로서 어떠한 결

과변수들을 향상시킬 수 있는 지에 대해서 알아볼 

필요성이 있다고 판단된다.

비슷한 맥락에서 현재 연구는 상사의 코칭행위가 

직무열의에 직접적으로 영향을 미치기 보다는 구성

원들의 자기 효능감과 직무 의미성이라는 심리적인 

요인들을 매개로하여 영향을 미친다는 것을 밝혀냈

다는 점에서 이론적인 의의를 가진다고 판단된다. 

즉, 코칭행위는 구성원들이 업무수행을 하는 방법과 

왜 해야 하는 지를 알려줌으로서 구성원들의 자기 

효능감 및 직무 의미성과 같은 내재적인 동기를 향

상시킴으로서 직무에 열정을 투입하고, 몰두하고, 

헌신하게 된다는 것이다. 그러므로 향후의 연구에서

는 코칭행위의 효과성을 알아보기 위해서는 코칭의 

역할들과 각 역할에 따라 구성원들의 심리상태가 어

떻게 변화하는지 살펴보고 이를 통해서 궁극적으로 

어떠한 결과가 도출될 수 있는 지를 함께 알아보는 

프로세스적인 접근이 필요할 것으로 여겨진다.

또 다른 이론적 시사점은 코칭행위의 효과성이 상

사와 구성원 간의 관계에 의해서 달라질 수 있다는 

것을 알아보았다는 점이다. 즉, 코칭의 역할이 효과

적일 수 있는 상황적인 요인들에 주목할 필요가 있

다는 것이다. 본 연구에서 살펴본 바와 같이, 상사와 

구성원 간의 신뢰관계와 같은 긍정적인 관계가 형성

되어있지 않은 상황에서는 코칭행위가 자기 효능감

과 직무 의미성에 아무런 영향을 주지 못하였지만, 

신뢰관계가 형성되어 있는 상황에서는 코칭행위의 

효과성이 증대될 수 있다는 것이다. 이는 단순히 코

칭행위가 긍정적인 역할을 수행한다는 측면을 넘어

서 효과적인 상황도 함께 고려해야 한다는 점을 밝

히고 있으며, 향후의 연구에서도 코칭행위의 효과성

을 증대시킬 수 있는 상황적인 변수들에 무엇이 있
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는지 알아볼 필요성이 있다고 판단된다.

본 연구는 이러한 학문적 기여도와 함께 다음과 

같은 실무적인 제언들을 할 수 있다. 우선, 구성원들

의 직무열의를 향상시키기 위해서는 직무자원이 필

요하며(Schaufeli & Bakker, 2004), 다양한 요

인들이 직무자원으로 활용될 수 있다. 본 연구에서

는 코칭행위와 자기 효능감, 직무 의미성 등이 직무

자원으로서의 역할을 수행할 수 있다는 점을 보여주

고 있다. 그러므로 상사들은 적절한 코칭행위를 통

해 구성원들이 직무를 열정적으로 수행할 수 있도록 

에너지를 공급해주는 것이 필요할 것으로 여겨진다. 

또한, 조직에서는 코칭행위가 원활하게 이루어질 수 

있도록 도움을 주는 것도 필요하다. 예를 들어, 조직

은 코칭 프로그램을 체계적으로 구성하고 이를 제도

화하여 실행할 수 있을 것이다. 이와 더불어 상사들

에게 코칭에 대한 교육을 실행하는 것도 도움을 줄 

수 있을 것으로 판단된다.

조직과 상사들은 구성원들이 자기 효능감을 향상

시킬 수 있도록 하는 것도 필요할 것으로 여겨진다. 

자기 효능감은 자신의 능력에 대한 믿음으로 직접경

험, 대리학습, 언어적 설득, 각성 등을 통해서 향상

될 수 있다(Bandura, 1997). 그러므로 조직과 상

사들은 구성원들이 직접 경험할 수 있는 기회를 늘

려주는 한편, 시행착오에 대한 너그러운 문화나 분

위기를 형성하게 되면 구성원들의 자기 효능감은 향

상될 수 있을 것이다. 또한, 성공사례나 모범사례들

을 개발하여 구성원들이 서로 공유할 수 있는 장

(Field)을 마련해주고, 긍정적인 피드백 또는 부정

적인 피드백이 아닌 이들을 모두 포함하는 건설적인 

피드백을 통해 자신들이 잘 할 수 있을 것이라는 믿

음을 쌓도록 해주는 것도 필요할 것으로 판단된다. 

비슷하게 구성원들이 직무의 의미성을 파악하도록 

하는 것이 필요할 것이다. 예를 들어, Hackman & 

Oldham(1980)은 직무 의미성을 향상하기 위해서

는 기술 다양성과 직무 정체성, 직무 중요성 등을 확

보해야 한다고 말하고 있다. 그러므로 조직은 직무

를 수행하는데 있어서 구성원들은 다양한 기술을 활

용할 수 있도록 만들어주는 한편, 직무와 역할을 명

확히 하는 직무기술서와 직무명세서를 작성하고 구

성원들에게 알려주는 것이 필요할 것으로 판단된다. 

더불어, 구성원 각자의 이상이나 기준 등을 파악하

고 이에 적합한 직무와 역할을 부여함으로서 직무 

중요성을 확보할 수 있을 것으로 사료된다. 

마지막으로 상사에 대한 신뢰가 코칭행위의 효과

성을 증대하는 만큼 조직과 상사는 부하직원들과의 

신뢰관계를 형성하는데 노력하여야 할 것이다. 특

히, 부하직원들이 상사를 신뢰하기 위해서는 상사가 

뛰어난 능력을 보유하여야 하며, 자신에게는 관대한 

모습과 함께 진실한 모습을 보여야한다(Colquitt et 

al., 2007; Levin et al., 2006). 그러므로 조직

은 상사들의 능력을 향상시키기 위해 업무측면과 리

더십측면에서 교육을 제공하는 것이 필요할 것으로 

여겨진다. 상사들도 부하직원들을 관심과 배려를 하

는 한편, 진정성 있고 일관된 모습을 보여줌으로서 

자신이 신뢰할만한 특성을 가지고 있다고 부하직원

들이 인지할 수 있도록 노력하여야 할 것이다. 이를 

위해 공식적인 만남 이외에도 회식이나 개인적인 만

남 등의 비공식적인 만남을 활성화하는 하는 것도 

필요할 것으로 여겨진다.

이러한 이론적 및 실증적 시사점에도 불구하고 본 

연구는 다음과 같은 한계점들을 가진다. 첫째, 현재 

연구에서는 공통방법 편향성 문제를 해결하기 위해

서 5요인 모형과 Harman의 1요인 모형 및 비측정 

잠재 동일방법모형과의 비교하였으며, 긍정정서를 

통제변수로 활용하였지만, 공통방법 편향성 문제를 

완전히 해결하지는 못하였다(Podsakoff et al., 
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2012). 그러므로 향후의 연구들에서는 이를 해결하

기 위해 객관적 자료를 활용하거나 데이터의 원천을 

다르게 하는 것이 필요할 것으로 여겨진다. 예를 들

어, 코칭행위가 얼마나 자주 발생하고 있는 지를 직

접 관찰하거나, 코칭에 대한 상사와 부하직원 간의 

인식의 차이를 사용할 수 있을 것이다. 둘째, 현재 

연구는 매개효과를 밝히는 만큼 종단연구로 이루어

지는 것이 타당할 것이다. 물론, 외생변수들과 조절

변수의 측정시기와 매개변수들과 결과변수의 측정시

기 간에 한 달이라는 기간의 차이를 두었으나 이는 

공통방법의 편향성 문제를 해결하기 위한 방안으로 

종단연구와는 거리가 멀다. 그러므로 향후의 연구에

서는 종단연구를 통해 현재 프로세스가 적정한지 아

니면 다른 인과관계들이 더 적정한지를 알아볼 필요

성이 있다. 셋째, 코칭행위와 신뢰는 상사를 대상으

로 이루어지는 만큼 팀 수준의 변수로 활용할 수 있

다. 물론, 현재 연구에서 매개변수들과 결과변수는 

개인수준의 변수이므로 팀 수준의 연구를 고려하지 

않았다. 하지만, 코칭행위의 효과성을 팀 수준에서 

알아보는 것이 코칭에 대한 이해의 폭을 넓히는데 

있어서 필요할 것으로 여겨진다. 또한, 코칭행위와 

신뢰를 팀 수준의 변수로 활용하고 직무열의에 영향

을 줄 수 있는 다른 개인수준의 독립변수들을 포함

하여 다수준분석을 하는 것도 하나의 방법일 수 있다.
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The Effects of Leaders’ Coaching Behaviors on Job 

Engagement of Employees through Self-efficacy and Job 

Meaningfulness: The Moderating Role of Trust in Leaders
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Abstract

This study examined the effect of leaders’ coaching behaviors on employees’ job engagement. 

Specifically, we explored the mediating effects of self-efficacy and job meaningfulness on the 

relationship of coaching behaviors and job engagement. We expected the higher level of employees’ 

perception on their capability and importance of their work as leaders executed coaching 

behaviors which enabled the employees to engage in their job. Moreover, we expected the 

moderating effect of trust in leaders on the relationships of coaching behaviors and self-efficacy 

and job meaningfulness. As predicted, the results showed that coaching behaviors was positively 

related to job engagement. Most importantly, self-efficacy and job meaningfulness fully mediated 

the relationship of coaching behaviors and job engagement. Also, trust in leaders had moderating 

effects on the relationships of coaching behaviors and self-efficacy and job meaningfulness. 

Consequently, leaders’ coaching behaviors can have positive impacts on individual and organizational 

outcomes and employees’ higher perception of trust in leaders can amplify the effect of coaching 

behaviors significantly. We discuss a number of theoretical and practical implications regarding 

the findings in details.
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전이, 직무열의 등이다.

∙ 저자 홍계훈은 현재 청주대학교 경상대학 경영학과 강사로 재직 중이다. 아주대학교 경영대학에서 학사를 취득하였으며, 동 대학교 일

반대학원 경영학과에서 경영학석사 및 박사를 취득하였다. 박사 학위 취득 이후에는 아주대학교 경영연구소에서 박사후연구원으로 일

하였으며, 동덕여자대학교, 아주대학교, 이화여자대학교, 청주대학교, 한신대학교, 홍익대학교 등의 학부과정과 석사과정, 박사과정을 
강의하였다. 주요연구분야는 리더십과 공정성, 신뢰 등이다.
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