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코칭리더십과 혁신행동의 관계에서

조직신뢰의 매개효과와 권력거리성향의 조절된 매개효과
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본 연구의 목적은 코칭리더십이 조직신뢰와 혁신행동에 미치는 영향과 권력거리성향의 수준

에 따라 그 양상이 달라지는 것을 밝히는데 있다. 이에 따라 코칭리더십과 혁신행동의 관계

를 살펴보았고 코칭리더십이 혁신행동에 미치는 영향에 있어서 조직신뢰의 매개효과를 확인

하였다. 그리고 조직신뢰가 혁신행동에 영향을 미치는데 있어 권력거리성향의 조절효과를 

확인하였다. 마지막으로, 코칭리더십과 혁신행동의 관계를 조직신뢰가 매개하는데 있어 권력

거리성향의 조절된 매개효과를 검증하였다. 이를 위해 국내의 인터넷 설문조사 업체 엠브레

인을 통해 국내 직장인 697명의 자료를 수집하였다. 연구결과, 코칭리더십과 혁신행동 간의 

관계를 조직신뢰가 유의미하게 매개하여 부분매개효과가 있는 것으로 검증되었다. 권력거리

성향의 조절효과와 조절된 매개효과 또한 모두 유의미한 것으로 나타났다. 조직신뢰가 낮은 

수준에서는 권력거리성향이 낮은 구성원이 권력거리성향이 높은 구성원보다 혁신행동을 더

욱 많이 했지만, 조직신뢰가 높은 수준에서는 그 차이가 유의미하게 준 것으로 확인됐다. 마

지막으로, 본 연구에서는 이러한 연구결과를 통해 나온 실무적 시사점, 한계점 및 추후 연구

의 제언을 논의하였다.
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최근 코로나 19 사태로 인해 기업은 혁신의 

시기를 맞이했다. 화상회의, 재택근무, 유연근

무제 등 대부분의 기업에서 수년간 미뤄오던 

업무 혁신을 몇 개월 만에 이뤄내고 있다

(MONEYTODAY, 2020). 이는 예측 불가능하고 

빠르게 변화하는 외부환경에 대응하는데에는 

기업의 혁신이 선택이 아니라 필수임을 시사

한다. 특히 기존의 기업환경과는 완전히 다른 

4차 산업의 시대로 들어가면서 기업의 혁신은 

더욱 중요해지고 있는데, 기업의 혁신은 종업

원들 개인의 혁신행동에서 시작되므로 종업원

의 혁신행동이 기업의 생존과 성장에 매우 중

요하다.

불확실한 경영환경 속에서 직원들의 혁신행

동을 이끌어내기 위해서는 리더의 역할이 매

우 중요한데, 단순히 직원들의 수행을 높이는 

것이 아니라 구체적 혁신행동을 이끌어내기 

위해서는 기존의 전통적 리더십에는 다소 한

계가 있다(Scott & Bruce, 1994), 직원들의 자발

적 행동변화를 일으키기 위한 리더십으로 최

근에는 코칭리더십이 주목을 받고 있다. 코칭

리더십이란, 리더가 상명하달식의 의사결정을 

하는 것이 아닌, 구성원의 역량 및 의견을 중

심으로 하여 방향제시, 개발, 피드백을 제공

해주고, 신뢰로운 관계를 맺기 위해 노력하는 

것이다(Stowell, 1986). 기업 외부환경의 급속한 

변화로 불안해하는 종업원이 해야할 일을 스

스로 찾을 수 있도록 돕고(Francesca & Dan, 

2020), 일의 의미를 재구성할 수 있도록 하는 

것은 조직의 결과변인에 영향을 미칠 수 있기 

때문에 코칭리더십은 시대에 적합한 리더십 

유형이라 할 수 있다(Yang, Lee, & Lee, 2015; 

Lee, 2018). 실제로, Sung와 Tak(2017)의 연구에

서 코칭리더십은 창의적인 결과물을 창출하는

데 긍정적인 영향을 미치는 것으로 나타났다. 

또한, 코칭리더십의 특성 중 하나인 구성원에

게 문제를 해결할 능력이 있음을 믿고 그들이 

주도적으로 업무를 구성하도록 권한을 부여하

는 것은 혁신행동을 높이는데 영향을 미치는 

것으로 나타나(Pieterse et al., 2010) 코칭리더십

이 혁신행동에 긍정적인 영향을 미칠 가능성

을 보여주었다. 

더불어, 현대의 조직은 수직적인 문화보다 

수평적인 문화의 중요성이 강조되며 구성원 

개개인의 의견과 의사결정이 중요시되고 있다. 

코칭리더십은 신뢰를 바탕으로 리더와 구성원

의 수평적 관계를 추구하고 역량개발을 통해 

스스로 성과를 달성할 수 있도록 독려한다는 

점에서 시대에 적합한 리더십 유형이라 할 수 

있다(Yang, Lee, & Lee, 2015). 따라서, 여러 가

지 시대적 요구를 반영한 코칭리더십은 종업

원의 자율적 사고와 행동을 유도한다는 면에

서 혁신적인 성과를 창출하는데 정적인 영향

을 미칠 것으로 기대된다. 특히, 코칭리더십은 

리더와 구성원간의 신뢰적인 관계를 중요시

하기(Park, Yoon, 2018) 때문에 종업원의 조직

신뢰에 정적인 영향을 미칠 것으로 예상된다. 

그러나, 코칭리더십을 독립변수로 한 연구들

이 다수 존재함에도, Park & Yoon(2018)이 지

적한 바와 같이 코칭리더십과 종속변인간 매

개변인으로써 조직신뢰의 역할에 대한 연구는 

미흡한 실정이다. 

한편, 시대적인 요구로 수평적인 기업문화

가 확산되고 있기는 하나 조직 내에는 리더의 

지시와 감독에 순응하기를 원하는 구성원들도 

여전히 있다. 이들은 수직적인 체계를 선호하

므로, 본인의 의견을 주장하거나 능력을 발휘

하려고 앞장서기보다 상사가 직접적으로 해야

할 일을 하달해주는 것을 선호한다. 이러한 

개인의 성향은 ‘권력거리성향’으로 살펴볼 수 
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있는데, 권력거리성향이란 Hofstede(1980)가 전 

세계의 문화적 가치에 대한 인식 차이를 연구

하여 고안한 5가지 문화차원(권력거리, 개인대 

집단, 불확실성회피, 남성성-여성성, 장기-단기 

지향성) 중 하나인 ‘권력거리’ 개념에서 파생

되었다. 권력거리가 높을수록 조직내 불평등

한 권력의 분배를 용인하기 때문에 리더의 권

위를 인정하고 리더의 일방적인 의사결정을 

기대한다. 반면에, 권력거리가 낮을수록 구성

원 간 평등한 권력의 분배를 지향하기 때문에 

의사결정 과정에 적극적으로 참여하기를 바란

다. 이러한 권력거리성향은 자발적인 위험감

수를 핵심으로 하는 혁신행동에 중요한 영향

을 미칠 수 있으며 권력거리성향이 높은 구성

원일수록 새롭고 혁신적인 행동이 나오기 어

렵다(Kim & Zhou, 2018).

상기한 논의를 종합하여, 본 연구는 현대 

사회에서 점점 더 중요해지고 있는 종업원의 

혁신행동에 리더의 코칭리더십이 어떤 영향을 

미치는지를 알아보고자 하였다. 아울러 리더

의 코칭리더십과 혁신행동간의 관계에 대한 

매개변인과 조절변인의 효과도 함께 살펴보았

는데, 선행연구를 바탕으로 조직신뢰를 매개

변인으로, 권력거리성향을 조절변인으로 상정

하고 조절된 매개효과 모델을 검증하고자 하

였다.

코칭리더십

20세기 후반 코칭이 비즈니스 영역에서 활

발하게 이루어지면서 코칭적 철학이나 기법

을을 적용한 코칭리더십 개념이 제안되었다. 

Stowell(1986)은 조직구성원들을 대상으로 심층

적인 인터뷰를 진행하여 48개의 코칭역량을 

추출하였고, 이를 근거로 하여 코칭리더십을 

이루는 네 가지의 구성요소(방향제시, 개발, 

수행평가, 관계)를 제시하였다. 방향제시는 구

성원이 설정한 목표가 조직의 목표와 일치하

는가를 점검하고 지향해야 할 목적을 설명하

는 것이고, 개발은 구성원의 역량, 지식, 기술 

등을 지속적으로 성장시켜 나갈 수 있도록 도

와주는 것이다. 수행평가는 구성원이 자율적

으로 정한 업무에 대해 구체적이고 객관적으

로 평가하는 것이고, 관계는 리더와 구성원이 

신뢰를 기반으로 하여 수평적인 의사소통 관

계를 맺는 것을 말한다. 이외에도 코칭리더십

의 연구가 진행되며 여러 학자들이 코칭리더

십에 대해 정의하였다.

예를 들어, Ellinger와 Bostrom(1999)은 질문하

기, 장애물 제거, 물러서기, 피드백, 학습촉진 

등 13 가지의 코칭역량을 권한부여 행동과 

촉진행동 두 가지로 종합하여 코칭리더십의 

구성요소로 규정하였다. 이후, 후속연구에서 

Ellinger, Ellinger와 Keller(2003)는 질문 제시, 장

애물 제거, 피드백 제공, 피드백 요청, 기대설

정, 관점 바꾸기, 관점 넓히기, 예시 활용하기 

등의 8 가지 코칭역량으로 구성된 코칭리더십 

리더들의 코칭행위 척도를 제시하였다.

한편, Heslin, Vandewalle와 Latham (2006)은 

지도, 촉진, 영감을 구성원들의 성과를 이끌어

내는 코칭리더십 리더의 세 가지 코칭행위 요

소로 제시하였다. 명확한 기대와 성과를 위한 

의사소통, 건설적인 피드백, 구성원이 스스로 

문제를 해결하고 분석할 수 있도록 돕는 것, 

그리고 구성원의 잠재력을 발견할 수 있도록 

영감을 주는 것으로 리더의 코칭리더십 행위

를 설명하였다.

Park, Yang와 McLean(2008)은 McLean(2005)이 

코칭적 리더의 코칭역량으로 제시한 열린 의

사소통, 팀 접근, 인적 가치평가, 모호함 받아
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들이기 등의 네 가지 구성 요인에 개발촉진을 

추가하여 총 다섯 가지의 코칭역량을 제시하

기도 하였다.

국내에서는 Jo와 Tak(2011)가 조직적 맥락에 

맞도록 코칭리더십의 척도를 개발하여 코칭리

더십의 구성 요인으로 존중, 목표제시와 피드

백, 관점변화 그리고 성장가능성에 대한 믿음

을 제시하였으며, 코칭리더십을 “조직 구성원

이 업무를 수행시 자신의 강점을 지각하고 개

발하여 조직의 성과를 높일 수 있도록 성장과 

발전을 촉진하는 리더십”이라고 정의하였다.

상기한 코칭리더십의 구성요소와 정의를 종

합해보면 구성원과의 수평적인 의사소통을 강

조하고 구성원의 잠재된 능력을 믿고 이를 개

발할 수 있도록 분명한 목표설정과 함께 구체

적인 피드백을 제공하는 것이 코칭리더십의 

핵심임을 알 수 있다.

이러한 코칭리더십의 개념은 다른 리더십 

개념 중 임파워링 리더십과 유사한 부분이 있

다. 임파워링 리더십은 구성원에게 권한을 위

임하고, 의사결정에 직접 참여하도록 하며 구

성원 개인의 역량을 증진시키는데 목적을 둔 

리더십이다(Kwon, & Kwon, 2015; Thomas & 

Velthouse, 1990). Arnold(2000)는 임파워링 리더

십을 좀 더 체계적으로 5가지 하위요인으로 

나누었는데 솔선수범, 코칭, 참여적 의사결정, 

정보제공, 관심표출 등으로 제시하였다. 이외

에도 Konczak, stelly와 Trusty는 임파워링 리더

십을 권한위임, 책임성 확보, 자기주도적 의사

결정 장려, 정보공유, 기술개발, 혁신적 성과

를 위한 코칭 등의 하위요인을 제시하였다. 

제시된 임파워링 리더십의 하위요인을 살펴보

면, 코칭이 포함되어 있음을 알 수 있다. 역으

로, 코칭리더십 또한 구성원의 자율성을 강조

하고 리더가 이를 지원해준다는 점에서 임파

워먼트의 개념과 관련되어 있음을 알 수 있다

(Sung & Tak, 2017). 그러나 임파워링 리더십과 

코칭리더십은 강조하는 바가 다르다. 코칭리

더십은 구성원 개개인의 능력을 믿어주고 이

를 개발시키는데 초점이 있는 반면, 임파워링 

리더십은 권한의 위임함으로써 구성원에게 활

력과 주인의식을 가지도록하고(임경호, 2017), 

역할을 공고히 하는 것을 강조한다(Drucker, 

1988).

국내의 코칭리더십에 대한 연구 동향을 살

펴보면, 결과변수에 대한 코칭리더십의 직접

효과를 밝히는 연구는 비교적 활발하게 이루

어지고 있으나(Liu, 2016; Jo, 2016; Hwang, 

2017), 조절효과와 매개효과와 같이 코칭리더

십의 작동 기제 등을 규명하는 논문은 다른 

리더십 이론에 비해 아직까지 부족한 상태이

다. 또한, 조직몰입 혹은 조직시민행동과 같은 

조직 수준에서의 성과 변인을 사용한 경우가 

많고 개인의 성과에 대한 연구는 그다지 많지 

않았다(Kang & Jung, 2019).

이에 본 연구는 코칭리더십과 개인의 결과

변인 중 하나인 혁신행동 간의 관계를 매개 

및 조절변인을 포함하여 살펴보고자 한다.

코칭리더십과 혁신행동

West와 Farr(1989)는 혁신행동은 구성원이 

유래없던 것을 의도적으로 창조하거나 새로운 

아이디어와 상품, 프로세스를 역할과 조직에 

적용하는 것이라 정의하였다. 이어서 Kanter 

(1988), Scot & Bruce(1994)와 Janssen(2000)은 혁

신행동을 새로운 아이디어의 창출과 도입 그

리고 실현까지 아우르는 복합적인 개념이라고 

정의하였다. Janssen(2000)은 좀 더 세분화하여 

혁신행동을 세 단계로 분류하였다. 첫째, 아이
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디어의 개발로, 업무와 관련한 문제점, 불일치, 

새로운 트렌드의 출현 등을 파악하여 이에 적

용할 수 있는 기발하고 유용한 아이디어를 고

안하는 것을 말한다. 둘째, 아이디어의 홍보이

다. 이는 개발한 아이디어가 실행될 수 있도

록 도와줄 수 있는 동료, 상사, 조직에게 적극

적으로 알리는 것을 말한다. 마지막 단계로, 

아이디어의 실행이 있다. 고안한 아이디어가 

조직, 팀, 개인의 역할에 완벽히 적용되어 성

과향상에 도움이 될 수 있도록 모델의 시제품

을 선보이는 것이다. 이후 수정, 보완하며 검

증을 받는 과정을 거치게 된다.

혁신행동과 유사한 개념으로 창의적 행동이 

연구되기도 한다. 창의적 행동은 일반적으로 

개인 혹은 집단에서 새롭고 유용한 아이디어

를 만들어내는 것이라 정의된다(Amabile, 1996). 

반면에 혁신행동은 참신하고 유용한 아이디어

의 생성뿐만 아니라 이를 조직과 업무에 적용

하는 것을 포함하기 때문에(Shalley et al. 2004; 

Zhou, 2003) 창의적 행동은 혁신행동의 한 유

형이라 볼 수 있다. 창의적 행동에 비하여 혁

신행동은 아이디어가 실현되어 실제 가치를 

발휘하는가를 나타낸다.

급변하는 기업환경 속에서 구성원들은 자

신에게 주어진 임무를 수행하는 것뿐만 아니

라 새로운 가치를 창출해야 한다는 점에서 

혁신행동을 촉진하는 것은 조직의 중요한 관

심사이다. 구성원의 혁신행동이 촉진되는 환

경적 특성을 살펴보면, 먼저 리더의 신뢰이다

(Livingston, 1969; Yuan & Woodman, 2010). 리

더가 구성원을 믿어줄 때 구성원은 안전감

을 느끼게 되고 혁신행동은 증가한다. 또한, 

구성원의 의사결정에 대한 권한과 자율성 

부여도 구성원의 혁신행동 촉진에 필수적

이다(Gotgrove & Box, 1970; Pelz & Andrews, 

1966). 리더가 구성원에게 피드백을 자주하는 

것 또한 구성원의 창의성과 혁신행동을 높이

는데 중요한 요인이 된다(Glassman, 1986). 

Battistelli (2013)는 직무에 대한 피드백을 제

공하는 경우 혁신행동에 직접적으로 정적 영

향을 미치는데 특히, 자율성이 높을 때 더욱 

효과가 크다고 하였다. 조직문화 측면에서는 

구성원의 기회와 성장을 촉진하는 개발문화

가 혁신행동을 높이는 것으로 나타났다(Choi, 

Park, & Sun, 2011).

상기한 혁신행동을 높이는 특성들은 코칭

리더십의 성격과 유사한 측면이 있다. 코칭리

더십 역시 구성원의 잠재가능성을 믿어주고 

스스로 문제해결을 할 수 있도록 도와주는 것

과 그에 맞는 자율성을 부여하고 신뢰를 바탕

으로 한 관계를 중요시하기 때문이다(Sung & 

Tak, 2017). 실제로 Raza(2017)는 리더가 코칭리

더십을 발휘하여, 구성원에게 빠른 피드백을 

주고, 명확한 목표를 갖게 하며 개발의 기회

를 제공하는 것이 혁신행동을 높인다는 것을 

발견하였다. Wang(2013)의 연구에서는 관리자

의 코칭행동이 구성원의 혁신 능력을 자극하

여, 생산성 증가와 혁신행동에 영향을 주는 

것으로 나타났다. 그 밖에도 Kim(2011)은 혁신

행동을 높이기 위해서 리더는 평소 구성원에

게 관심을 가지고 의사소통하는 노력을 통해, 

구성원에게 필요한 새로운 관점과 아이디어를 

독려할 필요가 있음을 강조하여 코칭리더십의 

하위요소인 의사소통이 혁신행동을 촉진할 수 

있음을 제시하였다. Park와 Sohn(2009)의 연구

에서는 코칭의 또 다른 하위 요인인 임파워링

이 구성원의 혁신성향에 영향을 미치는 것으

로 확인되었다. 또한, 개발촉진이라는 코칭리

더십 하위요인은 리더의 학습지향성과 그 개

념이 유사한데, 리더의 학습지향성은 구성원
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들의 학습을 장려하고 의견을 적극적으로 반

영하는 것으로 구성원의 혁신성을 높이는데 

긍정적 영향을 미치는 것으로 나타났다(Yoo, 

2012). 이외에도 코칭리더십이 혁신행동에 

긍정적인 영향을 미치는 연구들(Zhang, 2020; 

Dai, 2019; Park, 2018; Wang, 2013; Min, 2012; 

Kwon, 2013)이 확인되었고, 이러한 연구들은 

코칭리더십이 혁신행동에 긍정적인 영향을 미

칠 가능성을 시사하고 있다.

상기한 선행연구에 기반하여, 본 연구에서

는 코칭리더십이 혁신행동에 긍정적인 영향을 

주는지를 다시 한번 확인하고자 한다.

가설 1: 코칭리더십과 혁신행동은 정적 관

계를 가질 것이다.

조직신뢰의 매개효과

조직신뢰란 한 구성원이 다른 구성원 혹은 

조직에게 가지는 마음으로, 감시나 통제가 없

어도 자신에게 마땅히 기대되는 행동을 할 것

이라는 기대하에 기꺼이 위험을 감수하려는 

의지를 말한다(Mayer, Davis, & Shoorman, 1995). 

또한, Johnson-George와 Swap(1982)은 대부분의 

신뢰 개념의 공통적 특징으로 위험을 감수하

려는 성향을 꼽았다. Tan & Tan(2000)은 조직

신뢰를 조직이 구성원에게 이익이 되는 쪽

으로 행동할 것이며 적어도 피해를 주지 않

을 것이라는 확신이라고 정의하였다. 이러한 

신뢰의 대상은 상사, 동료, 조직, 경영진 등 

여러 계층으로 형성될 수 있다(Lee, 2015). 

Fox(1974)와 McCauley & Kuhnert(1992)는 대상에 

따라 수직적 신뢰, 수평적 신뢰, 제도적 신뢰

로 분류하였다. 수직적 신뢰는 리더 혹은 상

사와 구성원 간에 형성되는 신뢰이고, 수평적 

신뢰는 동료 간의 신뢰를 말한다. 제도적 신

뢰는 조직의 규범과 운영방침에 대한 신뢰를 

말한다.

이러한 조직신뢰에 긍정적인 기여를 할 

수 있는 변인으로 코칭리더십을 들 수 있다. 

Choi, Park, & Sun(2011)는 인적 자원을 중요시

하고 구성원의 참여와 개발을 강조하는 조직

문화와 조직신뢰간에 높은 상관관계가 존재함

을 보고하였다. 상기한 특성들은 코칭리더십

의 핵심 하위 요소인 방향제시와 개발과 유사

하기 때문에 우리는 코칭리더십과 조직신뢰 

간의 긍정적인 관계를 유추해볼 수 있다. 실

제로, Anderson(2009)은 리더의 코칭 행위를 통

한 코칭문화 조성이 구성원들을 더욱 개방적

이고 참여적으로 함으로써 조직신뢰를 높인다

고 보고하였다. 더하여, 코칭리더십의 하위 요

소인 관계는 리더와 구성원이 얼마나 신뢰로

운 관계를 가지고 있는가를 나타내는 것으로

(Stowell, 1986), 코칭리더십과 조직신뢰의 긍정

적인 관계를 생각해볼 수 있다. 또한, Jo(2011)

은 코칭리더십과 상사에 대한 신뢰 간의 유의

미한 정적 관계를 발견하였고, Park(2018)의 연

구에서도 코칭리더십과 조직몰입의 관계를 조

직신뢰가 매개한다고 보고되었다. 코칭리더십

이 구성원들과의 신뢰적인 관계를 기반으로 

하여 구성원의 능력을 믿고 이를 지원해준다

는 특성(Stowell, 1986)과 선행연구들의 결과를 

고려하면, 코칭리더십이 조직신뢰에 긍정적인 

영향을 미칠 수 있음을 알 수 있다. 코칭리더

십의 하위 요인별 특성이 조직신뢰에 긍정적

인 영향을 미칠 수 있음을 상기의 논의를 통

해 알 수 있으며 코칭리더십이 신뢰에 어떠한 

영향을 미치는지에 대해 직접적으로 살펴본 

연구들도 존재한다(Park, 2018; Park, 2016; Kim, 

2013; Oh, 2012). 이러한 연구결과들을 기반으
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로 볼 때, 본 연구모델에서도 코칭리더십은 조

직신뢰에 긍정적인 역할을 미칠 것으로 예상

된다.

더불어, 조직신뢰는 조직의 성과변인에 큰 

영향을 미친다. McCauley & Kuhnert(1992)와 Tan 

& Tan(2000)은 조직신뢰 만큼 조직에 영향을 

미치는 변인을 없을 것이라고 주장하며, 조직

신뢰가 현대 조직이론의 핵심 변인이라고 하

였다. Kim와 Lee(2002) 역시 조직에 신뢰가 형

성되면 조직에 대한 헌신과 몰입, 창의성 등

이 유발되므로 조직신뢰는 조직의 성과를 높

이는 핵심 자원이라 주장하였다. 여러 가지 

조직성과 변인 중, 본 연구의 관심사는 혁신

행동이기 때문에 조직신뢰와 혁신행동 간의 

관계를 살펴보려 한다. 

조직신뢰는 구성원들이 위험을 감수할 수 

있도록 하고 외부환경에 대해서 안전감을 

느끼게 한다(Costa, 2003). 더하여 구성원들이 

가진 지식과 아이디어를 다른 구성원에게 

공유하려는 성향이 강해져 결국 그들의 업

무에 새로운 관점을 적용할 수 있도록 한다

(Edmondson, 1999). 또한, Aryee et al.(2002)은 조

직 신뢰가 조직 정체성에 영향을 미쳐 구성원

이 더욱 열심히 일하고 조직 내 다른 구성원

에게 협력적으로 행동하게끔 한다고 주장하였

다. 이는 구성원끼리 아이디어를 활발하게 공

유하여 결국엔 더 많은 아이디어를 생성할 수 

있도록 영감을 준다(Yu, 2017). Kang(2020)의 

연구에서 조직에 대한 신뢰는 구성원들로 하

여금 주인의식을 갖게 하여 혁신행동에 더욱 

적극적으로 참여하도록 한다고 주장하였다. 

이외에도 조직신뢰와 혁신행동의 관계는 여러 

연구에서 검증 되었다(Song & Kim, 2010; Song, 

2019; We, Kim, & Ryu, 2018).

상기한 이론적 배경을 바탕으로, 본 연구에

서는 조직신뢰가 코칭리더십과 혁신행동의 사

이를 매개하는지를 살펴보고자 한다.

가설 2: 조직신뢰는 코칭리더십과 혁신행동

의 관계를 매개할 것이다.

권력거리성향의 조절효과

Hofstede(1980)는 권력거리를 ‘한 국가나 사

회에서 권력을 갖지 못한 구성원들이 불평등

한 권력의 분배를 얼마나 수용하는가’로 정의

하였다. 현재 이러한 정의가 가장 널리 쓰이고 

있으며, 심리학 및 조직행동과 같은 사회과학 

분야에서 주로 연구되고 있다(Smith, 2002). 

이러한 권력거리는 대개 국가나 집단 차원에

서 연구되어왔다. 이에 Kirkman(2009)은 한 집

단에는 다양한 문화를 가진 개인들이 모여있

기 때문에, 효과적인 관리를 위해선 개개인의 

문화적 특성을 고려해야 한다고 주장하며 개

인의 권력거리를 나타내는 권력거리성향(power 

distance orientation)을 제시하였다.

일반적으로 권력거리성향이 높은 구성원들

은 리더의 의견에 도전하는 것을 꺼리며 리더

에게 복종하는 경향이 있다(Hofstede, 2001). 또

한, 구성원들은 자신의 의사결정에 결점이 있

다고 생각하고, 리더에게는 더욱 우월한 점이 

있다고 생각하여 리더의 의사결정을 믿는다

(Javidan et al., 2006). 따라서 리더의 결정을 더

욱 공정하고 합리적이라고 생각한다(Gudykunst 

& Ting-Toomey, 1988). 반면, 권력거리 수준이 

낮은 구성원들은 상사의 불공정함에 대해 적

극적으로 대처하고(Goodwin & Goodwin, 1999), 

자신의 의견을 표현하고 싶어한다(Hofstede, 

2001).

이러한 권력거리성향은 그 수준에 따라 조
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직의 여러 가지 결과변인에 다양하게 영향을 

미친다. 예를 들어, Sue-Chan와 Ong(2002)의 연

구에서 권력거리성향이 높은 구성원들은 업무

할당이 일방적으로 이루어지든 참여적으로 이

루어지든 성과에 차이가 나타나지 않은 반면, 

권력거리성향이 낮은 구성원들은 업무할당에 

적극적으로 참여했을 때 더욱 높은 수행을 

보였다. 이처럼 권력거리성향과 결과변인들 

간의 직접적 관계를 살펴본 연구들도 있으나

(Jeong & Chung, 2019; Kim & Chung, 2018; 

Guo, 2018; Lee & Kim, 2017), 많은 연구들은 

개인차 변인으로써 권력거리성향의 조절효과

에 좀 더 초점을 맞추고 있다. Farh, J. L., 

Hackett, R. D.와 Liang, J.(2007)의 연구에서는 

지각된 조직지원과 직무성과의 관계에서 권력

거리가 높은 수준일 때 정적 상관을 보였지만, 

권력거리가 낮은 수준에서는 부적 관계를 

나타냈다. 국내의 연구에서는 심리적 임파워

먼트 경험이 조직몰입에 미치는 영향이 유의

미한 가운데 권력거리성향이 높은 구성원의 

경우, 그 정도가 낮게 나타났고(Lee & Jeon, 

2016), Kim과 Moon(2019)의 연구에서는 포용적 

리더십과 심리적 안점감의 관계에서 권력거리

의 조절효과가 나타났는데, 연구의 초기 가설

과는 다르게 포용적 리더십과 심리적 안전감

의 관계에서 권력거리 수준이 높은 경우 심리

적 안전감이 더욱 높았으며, 그 조절효과도 

크게 나타났다. 

조직신뢰와 혁신행동간의 관계에서도 권력

거리성향은 조절변인으로 작용할 수 있다. 몇

몇 선행연구들은 각종 조직관련 독립변인과 

혁신행동 간의 관계를 구성원의 권력거리성향

이 조절한다는 것을 밝히고 있다. 예를 들어, 

Rauniyar, K, Ding, D.와 Rauniyar, N.(2017)의 연

구에서 상사의 비인격적 감독이 구성원의 창

의성에 영향을 줄 때, 높은 권력거리성향을 

가진 구성원에게는 비인격적감독의 수준에 관

계없이 창의성이 동일하였지만, 낮은 권력거

리성향을 가진 구성원들은 상사의 비인격적 

감독이 낮을 경우에 창의성이 증가하였다. 또

한, Kim(2018)의 연구에서는 구성원의 주도적 

성격이 혁신행동에 긍정적 영향을 미치는 관

계에서 권력거리 수준이 낮을수록 그 영향력

이 더 높음을 발견하였다.

본 연구의 관심사인 혁신행동과의 관계를 

살펴보면, Park(2021)의 연구에서 구성원의 권

력거리의 지각 정도가 높을수록 혁신행동이 

낮아지는 것으로 나타났다. 그 이유는 권력거

리 성향이 높은 구성원은 조직의 불평등한 권

력구조를 받아들이기 때문에 상사와 부당한 

지시에도 수긍하려는 경향이 있어, 심리적 안

점감이 저하(Appelbaum, 2019)되고 직무 스트레

스를 높게 지각(Jeong & Chung, 2019)하기 때

문이다. 낮은 심리적 안전감과 높은 직무 스

트레스는 혁신행동에 부정적인 영향을 미치게 

된다(Kark & Carmeli, 2009; Kim, 2005). 심리적 

안전감이란 한 구성원이 자신의 행동이나 말

로 인해 발생할 부정적인 결과에 대한 두려움 

없이 자신을 표현할 수 있는 믿음(Edmondson, 

1999)이라고 정의된다. 이러한 심리적 안전감

은 조직신뢰의 핵심개념인 기꺼이 위험을 감

수하려는 의지와 상통하는 바가 있다. 기꺼이 

위험을 감수하려고 한다는 것은 부정적 결과

에 대한 두려움이 적다는 것을 뜻하기 때문이

다. 그러므로, 권력거리성향이 혁신행동에 부

정적 영향을 미치는 관계에서 조직신뢰가 높

은 경우라면 그 영향이 달라질 수 있음을 유

추할 수 있다.

따라서, 본 연구에서는 상기한 연구들을 바

탕으로 조직신뢰가 혁신행동에 미치는 영향을 
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권력거리성향이 조절하는지를 알아보고자 한

다. 아울러 위에서 제시한 조직신뢰의 매개효

과 모델을 권력거리성향이 조절하는지도 살펴

보고자 한다. 본 연구의 연구모델은 그림 1에 

제시되어 있다.

가설 3: 권력거리성향은 조직신뢰와 혁신행

동의 관계를 조절할 것이다.

가설 4: 코칭리더십이 조직신뢰를 통해 혁

신행동에 미치는 영향에서 권력거리성향의 조

절된 매개효과가 나타날 것이다.

방  법

조사대상 및 자료수집

본 연구는 온라인 설문조사 업체를 통해 실

시되었다. 불성실한 응답을 한 설문을 제외하

기 위해 문항에 대한 답이 정해져 있는 1개의 

문항을 추가하였다(“이 문항에 매우 그렇지 않

음을 선택해주시기 바랍니다.”). 잘못된 응답을 

하거나 불성실한 응답을 한 문항을 제외하였

다. 총 1077명의 응답자 중 380명의 참여자가 

불성실 응답으로 제외되었고, 697명의 데이터

가 최종 분석에 사용되었다.

표본의 성별은 남자가 272명(39%), 여자

가 425명(61%)이었고, 나이는 평균 39.71세

(SD=10.27)로 20대가 169명(24.2%), 30대 172명

(24.7%), 40대 179명(25.7%), 50대가 177명

(25.4%)로 균등하게 구성되어있다. 학력은 고

졸 이하가 76명(10.9%), 전문대졸 129명(18.5%), 

대학교 재학 35명(5%), 대졸 375명(53.8%), 대

학원졸 71명(10.2%)로 대졸이 가장 많았다. 회

사의 계열은 서비스업이 429명(61.5%), 제조업 

239명(34.3%), 금융업 29명(4.2%)이었고, 직급은 

사원이 265명(38%), 대리 149명(21.4%), 과장 

134명(19.2%), 차장 51명(7.3%), 부장 98명

(14.1%)이었다.

측정 도구

상사의 코칭리더십

상사의 코칭리더십을 측정하기 위해 Stowell, 

J. S.(1986)가 개발한 13문항을 사용하였다. 4개

의 하위요인으로 구성되어 있으며, 방향제시 3

문항, 개발 3문항, 수행평가 3문항, 관계 4문

항이다. 문항의 예는 “나의 상사는 내가 달성

해야 할 구체적 업무 목표를 스스로 세우도록 

도와준다.”와 같다. 5점 척도로 측정되었고(1=

매우 그렇지 않다, 5=매우 그렇다), 본 연구에

Organizational
Trust

Coaching
Leadership

Innovative
Behavior

Power
Distance
Orientation

Figure 1. Research Model



한국심리학회지: 산업 및 조직

- 358 -

서 척도의 Cronbach Alpha Coefficient는 .952으

로 나타났다. 

조직신뢰

조직신뢰를 측정하기 위해 Cook, J., Wall, T. 

(1980)이 개발한 8문항을 사용하였다. 문항의 

예시로는 “우리 기업은 항상 나를 공정하게 

대우하려고 노력한다.”등이 있다. 문항은 7점 

척도로 측정되었고(1=매우 그렇지 않다, 7=매

우 그렇다), Cronbach Alpha Coefficient는 .954로 

나타났다.

혁신행동

혁신행동을 측정하기 위해 Scott & Bruce 

(1994)이 개발하고 Janssen(2000)에 의해 보완된 

9문항을 사용하였다. 척도는 아이디어 개발 3

문항, 아이디어 홍보 3문항, 아이디어 실행 3

문항, 총 3개 하위요인으로 구성되어 있다. 문

항의 예는 “나는 업무와 관련된 어려운 문제

를 해결하기 위해 새로운 아이디어를 개발한

다.”이다. 문항은 5점 척도로 측정되었고(1=매

우 그렇지 않다, 7=매우 그렇다), Cronbach 

Alpha Coefficient는 .923으로 나타났다. 

권력거리성향

권력거리성향을 측정하기 위해 Dorfman, P. 

W. & Howell, J. P.(1988)이 개발한 6문항을 사

용하였다. 기존의 Hofstede(1980)의 권력거리 척

도가 국가 수준의 집단적 문화차이를 측정한 

반면, 본 연구의 척도는 개인의 권력거리를 

측정하기에 더욱 적합한 척도라 할 수 있다. 

문항의 예시는 “리더는 부하의 의견을 자주 

묻지 말아야 한다.”와 같다. 문항은 5점 척도

로 측정되었고(1=매우 그렇지 않다, 5=매우 

그렇다), Cronbach Alpha Coefficient는 .710으로 

나타났다.

통제변인

본 연구에서는 선행연구에서 혁신행동과의 

관계가 정적으로 유의한 것으로 보고된 직급

을(Volmer, Spurk & Niessen, 2012) 통제변인으로 

사용하였다.

분석 방법

가설검증을 위해 SPSS 24.0과 PROCESS 

Macro 3.4.1(Hayes, A. F., 2018)을 사용하였다. 

먼저, 인구통계학적 특성과 변인 간의 상관관

계를 분석하였다. 그리고 측정도구의 타당성

을 확인하기 위해 신뢰도 분석과 확인적 요인

분석을 실시하였다. 이후 가설 1을 알아보기 

위해 SPSS 24.0의 선형회귀분석을 통해 위계적 

회귀분석을 이용하였다. 가설 2을 알아보기 

위해 PROCESS MACRO의 Model 4을 이용하여 

매개효과를 검증하였다. 이어서 가설 3을 알

아보기 위해 Baron, Kenny(1996)이 제안한 위계

적 회귀분석을 통해 조절효과를 검증하고, 

PROCESS MACRO의 Model 1을 이용하여 Aiken

과 West(1991)가 제시한 단순회귀선을 검증

하였다. 마지막으로 가설 4을 알아보기 위해 

PROCESS MACRO의 Model 14을 이용하여 조절

된 매개효과를 살펴보았다.

결  과

상관관계 및 기술통계

연구에 사용된 변인들의 기술통계, 상관관

계 그리고 왜도 및 첨도의 결과를 표 1에 제
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시하였다. 왜도와 첨도는 연령을 제외하고 모

두 1과 –1사이의 값을 보여 정상성 가정이 

충족되었다. 연령의 경우 왜도가 –1.352를 보

였지만 정상성 가정을 해치지 않는다. 기술통

계 결과, 코칭리더십(M = 2.982, SD = .837), 

조직신뢰(M = 3.801, SD = 1.264), 혁신행동

(M = 3.136, SD = .664), 권력거리성향(M = 

2.182, SD = .618)과 직급(M = 2.38, SD = 

1.41)의 결과를 나타냈다. 직급은 “1=사원, 2=

대리, 3=과장, 4=차장, 5=부장“으로, 연령은 

“1=만20∼29세, 2=만30∼39세, 3=만40∼49세, 

4=만50∼59세”로 코딩되었다.

상관분석 결과, 코칭리더십은 조직신뢰(r = 

.55, p < .01)와 혁신행동(r = .229, p < .01)과 

정적 상관을 보였고, 권력거리성향(r = -.011, 

p > .05)과 직급(r = -.055, p > .05)과는 모두 

상관이 유의하지 않았다. 조직신뢰는 혁신행

동(r = .269, p < .01), 권력거리성향(r = .092, 

p < .05), 직급(r = .129, p < .01), 연령(r = 

.164, p < .01)과 유의미한 정적상관을 보였다. 

혁신행동은 권력거리성향(r = -.093, p < .05)

과 부적 상관을 보였으며, 직급(r = .24, p < 

.01)과 연령(r = .171, p < .01)에서는 유의미한 

정적 상관을 보였다.

확인적 요인분석

본 연구에서는 확인적 요인분석(Confirmatory 

factor analysis, CFA)을 통하여 변인 간의 판별

타당도를 검증하였다. SPSS 24.0의 요인분석을 

이용하여 코칭리더십, 조직신뢰, 혁신행동, 권

력거리성향의 4개 변인, 총 36문항을을 실시

하였다. 요인추출 방법은 주성분 분석, 요인회

전 방법은 베리멕스를 설정하였다. KMO값은 

.946, Bartlett의 검정 통계량은 p < .001 수준

으로 나타났다. 요인 적재값은 .5 이상을 기준

으로 하였고, 추출된 4 요인의 누적된 총 분

산은 62.79%를 나타냈다.

1 2 3 4 5 6

  1. Coaching Leadership(CL) -

  2. Organizational Trust(OT) .55 -

  3. Innovative Behavior(IB) .23 .27 -

  4. Power Distance Orientation(PDO) -.01 .09 -.09 -

  5. Job Postion .06 .13 .24 .02 -

  6. Age .02 .16 .17 .02 .48 -

M 2.98 3.80 3.14 2.18 2.38 2.52

SD .84 1.26 .66 .62 1.41 1.12

첨도 -.36 -.18 .09 .17 -.83 -1.35

왜도 -.26 -.20 -.25 .20 .67 -.03

p<.05. p<.01.

Table 1. Descripitve Statistics and Correlations among Variables (N = 697)
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코칭리더십과 혁신행동의 관계

코칭리더십과 혁신행동이 정적 관계에 있는

지 알아보기 위해 SPSS 24.0의 선형회귀분석을 

통해 위계적 회귀분석을 실시하였다. 혁신행

동과 유의미한 상관을 보였던 인구통계적 변

인인 연령과 직급을 1단계에서 통제하였고, 2

단계로 코칭리더십을 투입하였다. 회귀모형은 

1단계(F = 22.696, p<.001), 2단계(F = 28.1476, 

p<.001)로 모두 통계적으로 유의하게 나타났다. 

표 2에서 보이는 봐와 같이 회귀모형의 설명

력은 10.9%(R = .109)로 나타났다. Durbin- 

Watson 통계량은 2.019로 독립성 가정을 충족

하였다. 코칭리더십이 혁신행동에 정적인 영

향(β = .218, p<.001)을 미치는 것으로 나타났

다. 따라서 위의 결과를 통해 가설 1은 지지

되었다.

코칭리더십과 혁신행동의 관계에서 조직신뢰

의 매개효과

코칭리더십과 혁신행동의 관계에서 조직신

뢰의 매개효과가 있는지 알아보기 위해 Hayes, 

A. F.(2018)의 PROCESS MACRO의 Model 4을 

이용했다. 독립변인으로 코칭리더십, 종속변인

으로 혁신행동, 매개변인으로 조직신뢰 그리

고 통제변인으로 직급을 설정하였다. 통계적 

유의성 검증을 위해 Bootstrapping을 5000회 실

시하였으며 95%신뢰수준으로 설정하였다. 표 

3과 그림 2는 그 결과이다. 1단계로 코칭리더

십은 조직신뢰에 정적 영향(β = .546, p<.001)

을 미치는 것으로 나타났다. 2단계에서 코칭

리더십이 혁신행동에 미치는 영향(β = .126, 

p<.01)과 조직신뢰가 혁신행동에 미치는 영향

(β = .168, p<.001) 모두 정적으로 유의한 것

으로 확인되었다. 따라서 코칭리더십과 혁신

Independent

Variable

Dependent 

Variable
β B SE t

95% CI
F R

LL UL

CL OT .55 .82 .05 17.17 .73 .92 112.34 .33

CL
IB

.13 .1 .03 2.95 .03 .17
25.29 .13

OT .17 .09 .02 3.87 .04 .13

p<.01. p<.001.

Table 3. The Mediating Effect of Organizational Trust Between Coaching Leadership and

Innovative Behavior

Step Variables
Innovative Behavior

β R △R

1 Age, Job Position .06

2 Coaching Leadership .22 .11 .05

p<.01. p<.001.

Table 2. The Result of Regression Analysis
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행동의 관계에서 조직신뢰의 부분매개 효과가 

있는 것이 검증되었다. 또한 Bootstrapping을 통

한 조지직신뢰의 간접효과도 검증되었다(β = 

.092, CI[.035, .147]). 위의 결과를 통해 가설 2

은 지지되었다.

조직신뢰와 혁신행동의 관계에서 권력거리성

향의 조절효과

조직신뢰와 혁신행동의 관계에서 권력거리

성향 수준에 따라 차이가 있는지 알아보기 위

해 Baron & Kenny(1996)이 제안한 위계적 회귀

분석을 통해 조절효과를 검증하였다. 이후, 

Hayes, A. F.(2018)의 PROCESS MACRO의 Model 

1을 이용하여 독립변인으로 조직신뢰, 종속변

인으로 혁신행동, 조절변인으로 권력거리성향 

그리고 통제변인으로 직급과 연령을 설정하였

다. 다중공선성의 문제를 줄이기 위해 조절효

과에 검증에 사용된 모든 연속형 변수는 평균

중심화를 실시하였다. 또한, 코칭리더십과 권

력거리성향의 구체적인 상호작용을 살펴보기 

위해 Aiken과 West(1991)가 제시한 평균 ±1 표

준편차를 기준으로 권력거리성향을 구분하였

다. 표 4는 조절효과의 검증 결과이고, 표 5는 

권력거리성향의 수준에 따른 단순회귀선의 유

의성 검증 결과이다.

Step
Independent

Variable

Dependent Variable : Innovative Behavior

β B SE t R △R

1 OT .24 .13 .02  6.58 .12 .55

2
OT .25 .13 .02  6.90

.13 .01
PDO -.12 -.13 .04 -3.35

3

OT -.07 -.04 .06      -.55

.14 .01PDO -.41 -.44 .12 -3.64

OT × PDO .46 .08 .03 2.71

p<.01. p<.001.

Table 4. The Modreating Effect of Power Distance Orientation Between Organizational

Trust and Innovative Behavior

Organizational
Trust

Coaching
Leadership

Innovative
Behavior

.55 .17

.13

(.09)

p<.01. p<.001.

Figure 2. Standadized Regression Coefficient Indirect Effect in Parenthesis
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표 4의 결과를 살펴보면, 직급과 코칭리더

십을 먼저 투입하여 통제변인으로 설정한 후 

다른 변인들을 순차적으로 투입하였다. 2단계

에서 조직신뢰와 권력거리성향을 투입하고, 3

단계에서 상호작용항을 추가로 투입하였다. 

그 결과, 상호작용항이 통계적으로 유의한 것

으로 나타났으며(β = .455, p<.01) 혁신행동을 

1% 추가적으로 설명하는 것으로 확인되었다. 

또한, 표 5의 결과를 살펴보면 조직신뢰와 혁

신행동의 정적 관계는 권력거리성향의 수준이 

높을수록 가파르게 증가하는 경향을 보였다. 

위의 결과를 통해 가설 3은 지지되었다.

코칭리더십, 조직신뢰, 혁신행동의 관계에서

권력거리 성향의 조절된 매개효과

코칭리더십과 혁신행동의 관계에서 조직신

뢰의 매개효과가 권력거리성향의 수준에 따라 

차이가 있는지 알아보기 위해 Hayes, A. F. 

(2018)의 PROCESS MACRO의 Model 14을 이용

하였다. 독립변인으로 코칭리더십, 종속변인으

로 혁신행동, 매개변인으로 조직신뢰, 조절변

인으로 권력거리성향 그리고 통제변인으로 직

급을 설정하였다. 표 6은 조절된 매개효과의 

검증 결과이고, 표 7은 권력거리성향의 수준

B SE t
95% CI

LL UL

Power DIstance

Orientaion

-1SD .09 .02 3.75 .04 .14

Mean .14 .02 7.29 .10 .18

+1SD .19 .03 6.61 .13 .25

p<.001.

Table 5. Significance of Simple Regression line according to Power Distance Orientation

Independent

Variable

Dependent Variable : Organizational Trust

B SE t R
95% CI

LL UL

CL .824 .047 17.496 .327  .732  .917

Dependent Variable : Innovative Behavior

CL .09 .03  2.66

.15

 .02  .16

OT .11 .02   4.62  .06  .15

PDO -.12 .04 -3.25 -.20 -.05

OT × PDO .08 .03  2.65  .02  .14

p<.05. p<.01. p<.001.

Table 6. Moderated Mediating Effect of Power Distance Orientation by Organizational

Trust
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에 따른 간접효과 검증 결과이다. 그림 3은 

단순회귀식의 그래프이다.

표 6에서 결과를 살펴보면 먼저, 코칭리더

십이 조직신뢰에 정적 영향(B = .824, p<.001)

을 유의하게 미치는 것으로 나타났다. 이후, 

코칭리더십, 조직신뢰, 권력거리성향 그리고 

조직신뢰와 권력거리성향의 상호작용항을 동

시에 투입하였다. 코칭리더십이 혁신행동에 

미치는 직접효과(B = .09, p<.01)와 조직신

뢰가 혁신행동에 미치는 간접효과(B = .106, 

p<.001)가 유의했다. 마지막으로 조직신뢰와 

권력거리성향의 상호작용항이 유의하여 조절

된 매개효과(B = .078, p<.01)가 검증되었다.

이어서 조절된 매개효과의 구체적인 양상을 

B SE†
95% CI

LL UL

Power Distance 

Orientation

-1SD .05 .03 -.01 .10

Mean .09 .02 .04 .13

+1SD .13 .03 .07 .18

†  SE와 신뢰구간은 9,500번의 Bootstrapping을 통해 추정함.

Table 7. Conditional Indirect Effect according to Power Distance orientation

▲

■

●

▲
■
●

▲
■

●

Figure 3. Interaction Effect of Organiztional Trust and Power

Distance Orientation on Innovative Behavior
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확인하기 위하여 권력거리성향의 수준을 평균

과 평균 ±1 표준편차로 나누었다. 표 7에서 

나타났듯이 권력거리가 낮은 수준(-1SD)에서 

신뢰구간(95% CI [-.012, .102]) 내에 0을 포함

하여 통계적으로 유의하지 않은 것으로 나타

났다. 반면, 권력거리성향이 평균과 높은 수준

(+1SD)은 모두 통계적으로 유의한 것으로 나

타났다. 따라서 권력거리수준이 평균일 때와 

높은 수준일 때의 조건부 간접효과만이 유의

한 것을 알 수 있다. 그림 3은 권력거리성향

의 수준에 따른 단순회귀식이다. 코칭리더십, 

조직신뢰, 혁신행동의 관계에서 권력거리성향

이 높을수록 조건부 간접효과가 증가(기울기

가 가파름)함을 알 수 있다. 그러나 기본적인 

혁신행동의 수행 정도는 권력거리성향이 낮을

수록 높았다. 다시 말해, 코칭리더십, 조직신

뢰, 혁신행동의 관계에서 혁신행동의 수행 자

체는 권력거리성향이 낮은 집단에서 높지만, 

코칭리더십과 조직신뢰가 증가할수록 혁신행

동이 증가하는 기울기는 권력거리성향이 높은 

수준에서 더욱 가파르다. 위의 결과를 통해 

가설 4은 지지되었다.

논  의

본 연구는 코칭리더십이 혁신행동에 영향을 

미치는 과정에서 조직신뢰가 매개변인으로써 

작용함을 검증하고자 했다. 이에 더하여, 조직

신뢰가 혁신행동에 미치는 영향이 구성원의 

권력거리성향에 따라 어떻게 달라지는지를 파

악하고자 하였고, 마지막으로 코칭리더십이 

조직신뢰를 통해 혁신행동에 영향을 미치는 

간접효과에서 권력거리성향의 조절된 매개효

과를 알아보았다. 결과적으로 조직신뢰는 코

칭리더십과 혁신행동의 관계를 매개하는 것으

로 나타났고, 권력거리성향의 조절효과 및 조

절된 매개효과도 유의미한 것으로 확인되었다.

구체적으로, 리더의 코칭리더십이 혁신행동

에 정적인 영향을 미치는 것으로 검증되었다. 

이는 코칭리더십의 주요 요인인 방향제시, 개

발, 수행평가, 관계가 혁신행동을 일으키는데 

도움이 됨을 나타내며, 이러한 결과는 여러 

선행연구의 결과와도 일치한다(Min, 2012; Seo, 

2011; Ha & Tak, 2012). 특히 본 연구에서는 

코칭리더십이 혁신행동에 미치는 영향이 조직

신뢰를 통제한 상태에서도 유의하여 코칭리더

십의 고유한 설명변량이 여전히 존재하는 것

으로 나타났다. 또한, 코칭리더십은 조직신뢰

에 정적 영향을 미치는 것으로 나타났다. 코

칭리더십을 통해 리더가 구성원과 신뢰관계를 

쌓고 구성원의 능력을 믿어주며, 명확한 목표

제시와 함께 구체적인 피드백을 하는 것이 구

성원들로 하여금 조직을 믿고 의지할 수 있게

끔 만든 것으로 보인다. 다만 코칭리더십이 

다른 리더십에 비해 조직신뢰에 미치는 영향

이 더 클지는 본 연구에서 다루지 못하였는데, 

각 리더십이 조직신뢰에 미치는 영향력의 크

기를 종합적으로 검토하는 것도 필요할 것으

로 보인다. 더불어, 조직신뢰가 높은 구성원들

은 조직이 자신에게 마땅한 대우를 해줄 것을 

기대하고(Whitener, Brodt, Korsgaard, & Werner, 

1998; Kee & Knox, 1970) 혁신행동에 수반될 

수 있는 실패나 손실 위험에 대해서도 조직이 

어느 정도 수용할 것이라는 믿음을 갖게 되므

로(Schoorman, Mayer, & Davis, 2007) 조직신뢰는 

위험감수와 관련된 혁신행동에 긍정적인 영향

을 미친 것으로 보인다.

한편, 권력거리성향의 수준에 따라 코칭리

더십이 조직신뢰를 통해 혁신행동에 미치는 
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영향의 크기가 다른 것으로 나타났다. 먼저 

권력거리성향이 혁신행동에 미치는 영향에서

는 예상대로 권력거리성향의 수준이 낮은 구

성원들이 권력거리성향의 수준이 높은 구성원

들보다 혁신행동을 더욱 많이 하는 것으로 나

타났다. 권력거리성향이 낮은 구성원은 좀 더 

자율적으로 업무를 수행하고(Kim & Moon, 

2019) 상급자와의 소통을 통해 자신의 의견을 

개진하고 설득할 수 있다고 믿기 때문에 상급

자의 결정이 절대적이라고 생각하는 권력거리

성향이 높은 구성원들보다는 혁신행동을 보일 

가능성이 더 높다. 다만, 조직신뢰가 혁신행동

에 미치는 영향은 권력거리성향이 높은 구성

원들에게서 훨씬 강하게 나타났다. 즉 권력거

리성향이 높은 구성원들의 경우 조직신뢰가 

높아지면 혁신행동이 급격히 증가하였으나 권

력거리성향이 낮은 구성원들에게는 조직신뢰

가 혁신행동에 미치는 영향이 유의하지 않았

다. 이러한 결과는 권력거리성향이 낮은 수준

의 구성원들은 조직신뢰가 낮더라도 혁신적인 

행동을 하는데 충분한 내적 동기가 있기 때문

으로 보인다. 예를 들어, 구성원이 자신이 속

한 집단에 제도적으로 문제가 있다고 생각하

여 조직을 신뢰할 수 없는 상황이라고 한다면, 

권력거리성향이 낮은 수준의 구성원은 제도적 

문제점을 개선하기 위해 자신의 의견을 리더

에게 적극적으로 반영하려고 노력할 것이다. 

이러한 문제해결 과정에서 혁신행동은 자연스

레 일어날 수 있다. 반면, 권력거리성향이 높

은 수준의 구성원은 조직신뢰가 낮을 때는 자

신의 실수나 실패에 대한 문책 가능성을 크게 

느끼고 리더가 시키는 것만 하려고 할 것이다. 

그러나 조직신뢰가 높아질수록 구성원은 자신

의 실수나 실패에 대한 문책 가능성을 크게 

느끼지 않고 리더가 지시한 업무를 자신의 재

량껏 성취하려는 성향이 나타나 혁신행동이 

증가할 수 있다. 이러한 결과는 권력거리성향

이 높은 경우 주변 환경의 영향을 더 많이 

받는다는 연구(Kim & Moon, 2019)와 일맥상

통한다.

본 연구는 코칭리더십과 혁신행동간의 관계

에 대한 조직신뢰의 매개효과를 최초로 밝혔

으며, 이러한 매개모델이 개인의 권력거리성

향에 따라 달라진다는 점을 새롭게 밝혔다는 

것에 학문적 의의가 있다. 아울러 본 연구의 

실무적 시사점은 다음과 같다. 첫째, 코칭리더

십이 구성원의 혁신행동을 증가시키는 것으로 

나타난 만큼 조직은 리더들이 코칭리더십을 

갖추도록 훈련하는 것을 고려할 필요가 있다. 

어느 정도의 인격적 혹은 성격적 변화를 요구

하는 변혁적 리더십이나 진정성리더십, 서번

트리더십과 같은 기존 리더십에 비해 코칭리

더십은 피드백이나 목표설정과 같은 기술적 

특성을 많이 포함하는 리더십이다. 이는 리더

들이 코칭리더십을 갖추도록 훈련하는 것이 

투여되는 비용 대비 효과성이 큰 접근이 될 

수 있음을 의미한다. 따라서 조직은 코칭리더

십의 다양한 효과를 광범위하게 수집하고 좀 

더 적극적으로 리더들에게 코칭리더십을 교육

할 필요가 있다. 둘째, 구성원의 혁신행동은 

조직신뢰를 증가시킴으로써 부분적으로 증진

될 수 있다. 리더들이 코칭리더십을 습득하는

데 개인차가 존재하고 비교적 오랜시간이 소

요되므로 조직 차원에서는 정책이나 상징 등

을 통해 조직신뢰를 증가시키는 것이 구성원

의 혁신행동을 촉진하는데 도움이 될 것이다 

특히 코로나 19와 같이 사회적으로 불안정하

고 개인의 고용불안이 심한 시기에 구성원들

은 자신의 행동에 대한 위험성을 더욱 크게 

지각할 수 있으므로, 조직의 리더는 권력거리
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성향이 높은 구성원들과 의사소통할 때 그들

의 행동에 따른 위험을 리더가 함께 공유하고 

있음을 알리고, 신뢰로운 관계를 형성할 수 

있도록 노력해야 할 것이다. 마지막으로, 한국

이 권력거리가 상당히 높은 국가임을 고려한

다면(Hofstede, 1983; Yoo, Rao, & Hong, 2006), 

국내 기업이나 조직에서 혁신행동이 자연적으

로 나타날 가능성은 권력거리가 낮은 국가들

보다 낮다. 본 연구결과, 권력거리가 낮은 사

람들의 혁신행동은 조직신뢰에 크게 영향을 

받지 않으나 권력거리가 높은 사람들의 혁신

행동은 조직신뢰에 영향을 받으므로 조직은 

권력거리가 높은 사람들의 조직신뢰를 높일 

수 있는 방법을 연구하여 적용할 필요가 있다. 

예를 들면, 혁신행동에 의한 실패를 처벌하지 

않고 혁신행동 그 자체에 보상한다는 명확한 

정책발표 및 실제 사례 공유는 권력거리가 높

은 사람들의 조직정책에 대한 신뢰성을 높여 

혁신행동을 할 수 있도록 촉진할 수 있다. 

본 연구의 한계점과 향후 연구의 방향성은 

다음과 같다. 첫째, 본 연구가 자기보고식 검

사만을 사용하여 이루어졌다는 점이다. 특히 

혁신행동의 경우, 객관적 평가가 아닌 주관적 

자기보고이므로 편향이 존재할 수 있다. 따라

서 향후 연구에서는 구성원의 혁신행동을 측

정하는데 있어 좀 더 객관성을 확보할 수 있

도록 다면적인 평가를 이용할 것을 제안한다. 

둘째, 횡단적 연구설계로 인해 인과관계 해석

에 제한이 있다는 것이다. 추후 연구에서는 

코칭리더십이 혁신행동을 증가시키는 데 있어

서 시점 간 변화를 살펴 인과관계를 더욱 명

학히 밝혀야 할 것이다. 셋째, 본 연구에서는 

조절변인으로 권력거리성향을 설정하여 조절

된 매개효과를 살펴봤다. 그러나 이외에도 혁

신행동을 조절하는 변인이 많을 수 있다. 따

라서 개인주의와 집단주의 혹은 불확실성회피

성향 같은 개인이 가진 다른 속성들에 따라 

어떠한 영향을 미치는지 살펴 더욱 구체적인 

연구가 이뤄져야 할 것이다. 넷째, 본 연구는 

한국인만을 대상으로 하여 결과 일반화에 한

계를 갖는다. 권려거리는 문화의 영향을 많이 

받는 변인이므로 동일한 연구를 다른 문화권

에서도 반복검증해볼 필요가 있다.

상기한 제한점에도 불구하고 본 연구는 4차 

산업시대에 더욱 중요성이 증가하는 구성원의 

혁신행동에 영향을 미치는 리더의 특성과 그 

매커니즘, 그리고 이를 조절하는 구성원의 특

징을 권력거리성향을 통해 처음으로 살펴보았

다는 데 그 의의가 있다.
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The effect of Coaching Leadership on

Organizational Trust and Innovative Behavior:

Moderated Mediation by Power Distance Orientation

Seon Kyu Park                    Eun Kyoung Chung

Department of Psychology, Kangwon National University

The purpose of this study is to reveal the effect of coaching leadership on organizational trust and 

innovative behavior depending on the level of power distance orientation. Specifically, the relationship 

between coaching leadership and innovative behavior was examined and the mediating effect of 

organizational trust was identified in the effect of coaching leadership on innovative behavior. In addition, 

this study examined a moderating effect of power distance orientation on the relationship between 

organizational trust and innovative behavior Finally, the relationship between coaching leadership and 

innovative behavior is verified by the moderated mediating effect of power distance orientation in the 

mediation of organizational trust. For this purpose, data from 697 Korean workers were collected through 

Embrain, an Internet survey company in Korea. According to the research, the relationship between 

coaching leadership and innovative behavior has been proven to have a partial mediating effect 

significantly by organizational trust. The moderating effect of the power distance orientation and the 

moderated mediating effect were also both significant. Employees with lower organizational turst and 

lower power distance orientation tended to innovate more than employees with higher power distance 

orientation, but the difference was found to have been decreased significantly at a higher level of 

organizational trust. Finally, we discussed practical implications, limitations, and future research.

Key words : coaching leadership, organizational trust, innovative behavior, power distance orientation, moderated 

mediating effect


