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한 코칭 리더십과 창의적 행동 간의 관계에서 심리적 임파워먼트의 매개효과를 검증하였다. 
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빠르게 변화하고 있는 환경에 적절히 적응

해나가기 위해 조직은 무엇보다 인재확보를 

위한 노력에 집중하고 있으며 구성원의 역량 

향상을 위한 다양한 전략을 사용하고 있는데, 

최근 코칭을 활용한 방법이 주목받고 있다(송

영수, 2011; 리상섭, 2010; Maltbia & Marsick, 

2009).

코칭을 조직에서 사용하는 방법으로 외부의 

전문 코치를 활용하거나 조직 구성원을 코치

로 훈련시키고 있다. 코치는 피코치와의 상호

작용을 통해 피코치가 더 발전적인 방향으로 

나아갈 수 있도록 도움을 준다.

대부분의 조직은 코칭을 받는 대상을 관리

자, 임원 등으로 한정하여 코칭을 진행해왔다. 

하지만 최근엔 리더십의 한 형태로 조직 내 

리더가 부하직원을 대상으로 코칭 역량을 발

휘하는 코칭리더십이 자리 잡았다(Gilley, 2000; 

Kostrzewa, 2002; Wenzel, 2000).

수직적인 조직 구조가 수평적인 구조로 변

해가면서 팀 단위로 운영되는 제도 안에서 팀

의 리더 역할은 갈수록 중요해지고 있다. 특

히 리더가 발휘하는 리더십의 형태에 따라 부

하가 가진 능력을 업무에서 충분히 활용할 수 

있는지가 달라지며 이는 자연스럽게 성과에도 

영향을 미친다.

다양한 리더십 중 하나인 코칭리더십은 새

로운 리더십의 형태로 리더의 일방적인 지시

가 아닌 부하와 리더의 상호작용을 통해 부하

가 충분히 능력을 발휘할 수 있도록 하는 것

이다. 리더는 코칭리더십을 통해 부하직원이 

스스로 자신과 업무의 문제를 파악하고 상황

을 해결할 수 있도록 도와준다(조대연, 박용호, 

2011). 리더의 코칭 행동은 부하의 직무성과에 

긍정적인 영향을 미친다(김정식, 서문교, 2008).

이러한 코칭리더십은 3가지 철학을 담고 있

다(하원식, 탁진국, 2012). 첫째, 모든 사람에게

는 무한한 가능성이 있다. 둘째, 자신에게 필

요한 답은 그 사람의 내부에 존재한다. 셋째, 

답을 찾는 과정에서 파트너가 필요하다. 이러

한 코칭 철학을 리더의 특성에 적용함으로써 

리더와 부하의 관계를 다시 정의하게 된다. 

코칭리더십을 가진 리더는 부하 직원의 무한

한 가능성을 믿고 자기중심적인 관점에서 벗

어나 부하의 입장에 초점을 맞추며 부하에게 

내재되어 있는 답을 찾아준다.

코칭리더십은 기존의 리더십과 다르게 부하

의 역량을 향상시키기 위해 개인의 능력을 믿

고 끊임없는 피드백을 통해 문제를 해결하고

자 한다. 이러한 환경에서 부하는 과업 수행

에 보다 적극적으로 임할 것이다. 직장인의 

창의성과 관련한 기사를 살펴보면 입사 후 직

장인 40.7%가 자신의 창의성이 증가했으며 특

히 리더가 도전정신을 격려했을 때 창의성 발

현에 도움이 된다고 응답했다(조선일보, 2010). 

기업은 창의적인 인재를 선발하기 위해 많은 

시간과 비용을 투자한다. 창의성은 교육, 주변

의 환경을 통해 충분히 개발될 수 있는 후천

적인 역량이다. 하지만 국내 조직 문화는 서

양에 비해 집단주의, 유교주의가 강하며 협력

이 이루어지지 않고, 의사결정의 자유와 조직

의 지원이 적고, 외적 평가와 비판에 민감하

다(성은현, 2006). 이러한 조직 환경에서 구성

원은 창의적인 사고를 할 수 있는 절대적인 

시간이 부족하며, 변화와 위험을 피하려고 하

는 경향이 강해진다.

이러한 상황적 요인에도 불구하고 창의적 

행동은 리더의 적극적인 코칭리더십과 조직의 

지원을 통해 발휘될 수 있는 부분이다. 부하

는 리더의 코칭리더십을 통해 자신이 기존에 

가지고 있던 사고에서 벗어나 다양한 각도로 
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문제를 바라볼 수 있게 되며 이는 결과적으로 

창의적 행동에 긍정적인 영향을 준다. 또한 

코칭리더십은 부하의 창의적 행동과 관련이 

있는 문제해결능력 향상과 인지적 유연성에 

도움을 준다(박재진, 최은수, 2013; 김정식, 서

문교, 2008). 그 결과 리더의 코칭리더십은 부

하의 창의적 행동으로 이어진다(하원식, 탁진

국, 2012). 더 나아가 코칭리더십은 조직 구성

원의 혁신행동에도 유의한 영향을 미쳤다(권

미경, 2015). 하지만 코칭리더십과 창의적 행

동의 관계를 직접적으로 밝힌 선행연구는 많

지 않다.

코칭리더십은 부하와 함께 목표를 설정하

고 스스로 해결할 수 있도록 돕는다. 이러한 

리더의 참여적 의사결정은 조직몰입에 영향

을 준다(박준철, 홍순복, 2007; Yammarino & 

Naughton 1992). 즉, 부하가 스스로 참여할 수 

있도록 동기부여하고 자기가 결정할 수 있는 

권한을 갖고 있다고 지각한다(김정식, 차동옥, 

2013). 이를 통해 코칭리더십은 부하의 심리적 

임파워먼트 향상에 긍정적인 영향을 미친다.

본 연구의 목적은 다음과 같다. 첫째, 리더

의 코칭리더십이 부하의 창의적 행동에 미치

는 영향력을 분석하고자 한다. 둘째, 코칭리더

십과 심리적 임파워먼트의 관계를 검증하고자 

한다. 셋째, 코칭리더십과 창의적 행동과의 관

계에서 심리적 임파워먼트의 매개효과를 검증

하고자 한다.

코칭리더십

코칭리더십에 대한 정의는 학자마다 다르

다. Stowell(1986)은 코칭리더십이 방향제시, 개

발, 수행평가, 관계로 구성되어 있다고 제시했

다. 코칭리더십이란 구성원들을 신뢰하며 수

평적인 관계로 대하는 것이다. 또한 개인의 

가능성을 보고 동기부여를 도와주며, 쌍방향 

커뮤니케이션 및 피드백을 통해 스스로 문제

를 해결한다. 리더는 조직 구성원을 신뢰하며, 

부하를 상하관계가 아닌 수평적인 관계로 대

한다. 이를 통해 조직구성원이 스스로 문제를 

해결하고, 그들의 역량과 성과향상을 돕는다.

이선희(2009)는 다양한 코칭의 정의를 토대

로 코칭리더십을 전문가의 역량을 가진 코치

와 리더의 상호작용의 결과로 리더의 역량을 

개발하며 조직의 효과성 향상에 기여하는 과

정으로 정의했다. 이에 대한 특징으로 코칭은 

코치와 피코치의 일대일 상호작용이며, 사적

인 맥락이 아닌 조직의 맥락 속에 있고, 코칭

은 학습이나 개발이라는 것을 제시했다.

Greene과 Grant(2003)는 코칭리더십이란 조직

의 구성원이 자신의 문제를 스스로 해결하고, 

수행능력을 향상시켜 성과를 달성하는 결과 

지향적이고 체계적인 리더의 행동으로 정의하

였다.

Lueke(2004)는 코칭리더십을 리더가 조직구

성원의 가능성을 향상시키고 성과를 위한 문

제해결을 목표로 하는 리더와 부하의 상호작

용이라고 제시했다.

탁진국, 조은현(2011)은 코칭리더십을 존중, 

목표제시와 피드백, 관점변화, 성장가능성에 

대한 믿음의 4개 요인으로 구성하였다. 첫째, 

존중은 종업원을 한 사람으로 존중하고 심리

적으로 지지하며 경청하는 것이다.

둘째, 목표제시와 피드백은 개인의 성장과 

발전을 위해 목표를 제시하고 이 목표를 달성

하기 위해 리더가 지속적인 관심 및 피드백을 

제공하는 것이다. 기존의 리더십과 코칭리더

십을 구별하는 요인 중 하나로 리더와 부하가 

함께 목표를 도출해내는 것이다.



한국심리학회지: 산업 및 조직

- 376 -

셋째, 관점변화는 문제를 해결하기 위해 기

존의 관점에서 벗어나 새로운 방식으로 사고

하고, 스스로에게 답을 찾도록 돕는 것이다. 

이 때 리더는 자신의 주관을 개입하기보다 부

하의 입장에서 이해하는 것이 중요하다. 상황

과 개인의 특성을 고려한 질문을 통해 부하에

게 내재되어있는 답을 끌어내도록 한다. 이를 

통해 부하는 기존에 자신이 가지고 있던 사고

에서 벗어나 다양한 각도로 문제를 바라볼 수 

있다.

마지막으로 성장가능성에 대한 믿음이다. 

이는 코칭리더십의 핵심 요인으로 누구나 성

장가능성이 있고 스스로 문제를 해결할 능력

이 있다고 믿는 것이다.

이러한 선행연구를 살펴보면 코칭리더십은 

조직 구성원을 신뢰하며, 문제를 스스로 해결

할 수 있도록 한다는 공통점이 있다. 또한 목

표를 수립하고 달성하기 위해 리더와 부하가 

지속적이고 체계적인 의사소통을 한다는 특징

이 있다.

이를 바탕으로 본 연구에서는 코칭리더십이

란 조직의 리더가 부하직원의 성장가능성을 

믿고 존중하며 스스로 성장할 수 있도록 돕는 

것으로 정의했다. 코칭리더십은 조직구성원에 

대한 믿음과 존중이 주요 요인이다. 또한 부

하가 스스로 문제를 해결하도록 돕는 것이 중

요하기 때문에 위와 같이 코칭리더십을 정의

하고자 한다.

리더가 코치의 역할을 할 경우 종업원의 직

무만족과 직무수행이 향상되며(Ellinger, Ellinger 

& Keller, 2003), 조직몰입에 영향을 준다(Aldag 

& Kuzuhara, 2002; Hunt &. Weintraub, 2002). 

또한 코칭리더십을 통해 조직구성원의 자발적

인 동기부여를 유발할 수 있다(Hackman & 

Wageman, 2005). 하지만 코칭리더십과 창의성

에 관련된 연구는 부족한 실정이다.

박재진(2012)은 코칭리더십과 성과변인에 관

련한 연구를 분석하였다. 그 결과 코칭리더십

의 대부분 선행연구는 두 개 변인의 직접적인 

효과를 규명하는 연구가 주를 이루었으며 추

후 연구에서는 코칭리더십과 단일변인의 단순

한 관계성뿐만 아니라 매개 변인의 효과를 측

정할 필요가 있다고 제시하였다.

창의적 행동

창의성은 새롭고 유용한 아이디어를 생산해

내는 능력이다(Kaufman & Baer, 2006). 창의성

의 정의와 구성 개념은 학자에 따라 의견이 

분분하다. 일반적으로 통용되는 창의성의 정의

는 개인 혹은 집단에서 새롭고 유용한 아이디

어를 생각해내는 것이다(Ford, 1996). 즉, 분야

에 따라 결과물은 다르지만 창의적인 것은 새

롭고 유용하다는 특징을 가지고 있다. Amabile 

(2001)은 창의성이 영역 관련 지식, 창의성 관

련 과정, 내재적 과제 동기로 구성되어 있다

고 제안했다. Woodman 등(1993)은 창의성을 

복잡한 사회에서 개인들이 함께 만든 가치 있

고 유용한 제품, 서비스, 아이디어와 절차, 과

정으로 정의했다.

개인의 내재적 동기가 창의성 발현에 중

요한 요인이며(Amabile, 2001; Dewett, 2007; 

Shalley, Zhou & Oldham, 2004), 높은 내재적 동

기를 가지고 있을 경우 창의성이 발휘될 가능

성이 높다(Shalley et al., 2004). 즉, 내재적 동기

를 가진 개인은 유연한 인지를 가지고 있고, 

새로운 지식을 탐구하기 위해 노력하고 관습

에서 벗어난 방식으로 문제를 바라보기 때문

에 창의적인 결과를 이끌어 낸다(Zhou, Shalley, 

2003). 내재적 동기와 창의성간의 관계를 메타
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분석한 연구에 따르면 학교장면은 물론 조직 

장면에서도 내적동기와 창의성은 관련이 있었

다(홍세정, 장재윤, 2015).

하지만 개인이 가진 창의성은 조직의 특성

에 따라 발전할 수도 있고, 침체될 수도 있다

(윤영일, 조문식, 2012). 조직 장면에서 개인이 

가진 내재적 동기는 자신이 수행하는 업무에 

따른 수당, 승진 등의 외적인 보상보다 직무 

자체로서 동기화 되는 것이다. 이러한 내재적 

동기의 수준에 따라 업무의 수행도 달라진다

(Dewett, 2007).

조직 장면에선 직무 창의성을 통해 창의성

을 정의할 수 있다. 직무 창의성이란 조직의 

혁신과 효과성, 생존에 기여하는 것으로 조직

의 생산(products), 서비스(services), 과정(processes) 

및 절차(procedures)와 관련된 새롭고 유용한 

아이디어를 산출하는 능력이다(Shalley et al., 

2004). 개인이 조직에 기여하는 창의성은 조직

의 혁신과 효과성, 생존으로 나타난다(Shalley 

et al., 2004). 구체적으로 창의성이 발휘되는 

과정 혹은 창의성을 발현으로 인한 결과로 나

누어 바라볼 수 있다.

본 연구에서는 창의적 행동을 직무를 창의

적으로 수행하기 위해 새로운 방법과 아이디

어를 제안하는 것으로 정의하였다.

코칭리더십은 부하의 창의적 행동을 촉진시

킨다(하원식, 탁진국, 2012). 코칭리더십을 통

해 리더는 조직 구성원이 스스로 업무를 수행

하며 창의적 행동이 나타나도록 촉진한다. 코

칭리더십은 개방적 사고, 인식 및 판단, 대안 

평가 및 설정의 문제해결능력에 영향을 준다

(박재진, 최은수, 2013). 그리고 조직구성원의 

인지적 유연성과 긍정적인 관계가 있다(김정

식, 서문교, 2008). 인지적 유연성이란 새로운 

상황에 처했을 때 기존의 방식으로 해결할 수 

없는 문제에 대해 자발적인 대안을 찾는 능력

이다(Canas, Guesada, & Fajardo, 2003). 리더의 

코칭리더십을 통해 부하의 사고가 유연해지고 

이는 새로운 방법을 찾아내려는 노력으로 이

어질 것이다.

코칭은 개인과 조직의 지식을 깊이 있게 만

들며 새로운 능력과 기술을 통합한다(Krausz, 

2007:Cardoso, & Ramos, 2014에서 재인용). 기업

이 가진 코칭문화는 종업원의 더 나은 성과, 

증가한 신뢰, 더 개방적, 명료한 의사결정을 

가능하게 하며 이러한 코칭문화의 조성은 조

직을 변화로 이끈다(Anderson, 2009). 활발한 코

칭문화 속에서 리더와 부하는 코칭 관계를 맺

는다. 이러한 리더의 지원은 창의적 성과를 

가져온다(Reiter-Palmon, & Illies, 2004).

또한 부하는 자신의 리더가 혁신에 대해서 

지원을 해준다고 지각하게 되면 이는 부하의 

혁신행동으로 이어진다(Isaksen & Akkermans, 

2011; Vroom & Jago, 2007). 부하는 리더가 자

신을 지원하고 있다고 인지할 때 리더에 대해 

보다 높은 신뢰가 형성되어 혁신행동을 하게 

된다(Scott & Bruce, 1994). 결과적으로 부하에 

대한 리더의 신뢰는 혁신행동에 영향을 미쳤

다(송정수, 양필석, 2009). 따라서 보다 성과를 

높이기 위해서는 조직 구성원이 자신의 리더

로부터 지원을 받고 있다고 느낄 수 있도록 

해야 한다(김희진, 이정실, 2013). 리더의 지원

은 시간적 배려, 다양한 정보제공과 함께 부

하의 업무에 대한 신뢰와 업무에 도움을 주는 

피드백, 충고, 교육 및 지원, 장점의 개발 기

회 제공, 프로젝트 지원 등을 포함한다. 그 중 

리더의 피드백과 충고, 교육, 지원, 개발 등은 

코칭리더십의 요인과 유사한 측면이 있다.

코칭리더십과 창의적 행동간 관계를 검증한 

연구는 많지 않다. 하원식, 탁진국(2012)은 코
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칭리더십과 창의적 행동의 정적관계를 검증하

였다. 구체적으로 리더의 코칭리더십은 부하

가 업무를 수행할 때 자신이 가진 강점을 자

각하고 개발할 수 있도록 촉진시킨다. 이를 

통해 조직의 성과는 물론 조직 구성원 개인의 

성장과 발전에도 도움을 준다. 더 나아가 코

칭리더십은 조직 구성원의 혁신행동에도 유의

한 영향을 미쳤다(권미경, 2015). 즉, 탁진국과 

조은현(2011)이 제시한 코칭리더십의 요인인 

믿음, 존중, 관점변화, 목표제시와 피드백을 

통해 조직 구성원이 문제를 인식하고, 이와 

관련된 정보를 탐색하며 부호화 시키고, 문제 

해결을 위해 아이디어와 대안개발을 촉진시킬 

수 있다.

특히 관점변화는 문제를 해결하기 위해 기

존의 관점에서 벗어나 새로운 방식으로 사고

하고, 스스로에게 답을 찾도록 돕는 것이다. 

이는 조직 구성원이 문제해결을 위해 창의적 

행동에 몰입할 수 있도록 촉진하는 역할을 한

다. 또한 부하가 스스로 목표를 설정하고, 이

를 성취해가는 과정에서 리더는 끊임없는 피

드백을 주게 된다. 부하는 리더의 코칭리더십

을 통해 기존에 자신이 가지고 있던 사고에서 

벗어나 다양한 각도로 문제를 바라보며, 이는 

결과적으로 부하의 창의적 행동에 긍정적인 

영향을 준다.

본 연구는 이러한 추론을 바탕으로 코칭리

더십이 창의적 행동에 정적인 영향을 미칠 것

으로 가정하였으며 다음과 같은 가설을 도출

하였다.

가설 1. 리더의 코칭리더십은 부하의 창의

적 행동과 정적인 관계가 있을 것이다.

심리적 임파워먼트

많은 조직에 팀제가 도입되면서 소수가 조

직 전반을 통제하는 운영 방식보다 조직 구성

원의 자율적인 업무 수행 방식이 조직의 발전

에 영향을 주고 있다(허갑수, 변상우, 2007). 

보다 효과적으로 조직을 운영하기 위해 조직 

구성원에게 주어지는 결정권이 이전보다 강해

졌다. 임파워먼트(empowerment)란 권한을 주는 

것과 함께 부하가 자신의 능력에 대해 자신감

과 신념을 갖도록 하는 것이다. 임파워먼트를 

통해 조직의 관리자만이 업무의 결정권을 갖

는 것이 아니라 구성원 개개인의 역할을 공고

히 하게 된다(Drucker, 1988). 이는 과업에 대

한 자기효능감으로 조직 구성원은 스스로 자

신의 과업을 수행하기 위해 노력한다(Conger, 

& Kanungo, 1988).

심리적 임파워먼트는 동기부여 및 상사의 

권한위임과 관련이 있으며 부하의 동기부여적, 

심리적 상태에 중점을 둔다(Conger, Kanungo, 

1988). 이러한 심리적 임파워먼트는 구성원

의 직무동기를 향상시킨다(Gagne et al., 1997;

Spreitzer, 1995; Thomas & Velthouse, 1990). 심리

적 임파워먼트를 통해 구성원은 자신의 일이 

의미가 있고, 자율성을 가지고 있으며, 수행하

는 업무가 큰 영향력을 가진다고 인식하여 스

스로가 큰 파워를 가지고 있다는 느낌을 갖게 

된다(Thomas Velthouse, 1990).

심리적 임파워먼트의 네 가지 요소는 의미

감, 유능감, 자기결정력, 영향력이다(Spreitzer, 

1995, 1996). 의미감(meaning)은 개인이 가진 신

념과 업무에서 요구하는 역할의 적합성 정도

이다. 구성원이 과업 및 신념에서 중요하게 

여기는 것과 과업이 일치할 때 개인에게 의미 

있는 과업이 된다. 이를 통해 조직 구성원은 
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업무 수행에 활력을 갖게 된다.

유능감(competence)은 자신이 가진 능력을 통

해 업무를 잘 수행할 것이라는 역량에 대한 

신념이다. 자신의 과업을 수행할 수 있는 능

력에 대한 믿음이다.

자기결정력(self-determination)은 직무에 대한 

자율성과 타인의 도움 없이도 직무를 어떻게 

처리할 것인지 결정할 수 있는 능력이다. 업

무 수행의 방식, 과정의 시작과 유지에 대한 

자율성, 속도, 노력 등을 포함한다. 구성원 스

스로가 업무와 관련된 행동을 결정하고, 목표

를 달성하기 위한 수단을 선택할 수 있을 때 

자기결정력이 있다고 지각한다(Spreitzer, 1996)

영향력(impact)은 개인이 속한 부서나 업무

에 영향력을 미칠 수 있다는 확신의 정도이다. 

업무의 조직적 결과에 대한 통제의 정도를 뜻

한다. 이러한 요소들이 향상될 수 있는 환경

에서 개인은 직무동기가 증가되고, 직무수행

에 영향을 미치며 조직몰입, 만족감, 집단성과

가 증진될 수 있다(Spreitzer, 1995).

코칭리더십과 심리적 임파워먼트의 관계

수평적인 조직 형태로 변화하면서 조직 구

성원들은 조직 내의 크고 작은 의사결정에 참

여 할 수 있다. 코칭리더십은 리더가 부하에

게 일방적으로 의사를 전달하는 것이 아닌 부

하와 함께 목표를 설정하고 부하의 의견을 존

중해주며 지속적인 피드백을 통해 스스로 해

결할 수 있도록 하는 것이다. 이 과정 속에서 

리더는 Kaufman(2002)이 제시한 참여적 의사결

정의 형태를 보이게 된다. 결과적으로 조직 

구성원의 조직몰입에 영향을 미치며(박준철, 

홍순복, 2007; Yammarino & Naughton 1992). 부

하가 스스로 참여할 수 있도록 동기부여하고 

자기가 결정할 수 있는 권한을 갖고 있다는 

느낌을 준다(김정식, 차동옥, 2013). 이러한 과

정을 거쳐 코칭리더십은 심리적 임파워먼트의 

의미성, 역량감, 자기결정성, 영향력 등의 향

상을 가져오게 된다.

리더가 수행해야 할 역할은 다양하지만 중

요한 것은 부하직원의 자발적인 업무 수행을 

유도하는 것이다. 이를 위해서 리더가 할 수 

있는 역할은 부하에게 끊임없는 목표제시와 

피드백을 주고, 부하를 존중해주며 믿어주는 

것이다. 리더의 코칭리더십은 부하의 자발적

인 행동을 촉진하고, 스스로 문제해결을 할 

수 있도록 도움으로서 자기결정성을 높여줄 

수 있을 것이다. 또한 리더의 지속적인 피드

백을 통해 자신과 자신의 업무가 조직 내에서 

중요한 역할을 하고 있다는 점을 지각할 수 

있다. 선행연구 중 코칭리더십과 심리적 임파

워먼트의 관계를 살펴본 연구는 엄지현(2013)

의 연구 이외에는 찾아보기 어렵다. 본 연구

에서는 이와 같은 추론을 바탕으로 리더의 코

칭리더십이 부하의 심리적 임파워먼트를 증가

시킬 것이라는 가설을 설정하였다.

가설 2. 리더의 코칭리더십은 부하의 심리

적 임파워먼트와 정적인 관계가 있을 것이다.

심리적 임파워먼트와 창의적 행동의 관계

개인의 심리적 임파워먼트 정도에 따라 

창의적 행동이 나타난다(Thomas & Velthouse, 

1990). 의미감, 유능감, 자기결정력, 영향력으

로 구성된 심리적 임파워먼트는 조직 구성원

의 혁신행동에도 영향을 미쳤다(전종석, 2014). 

외부의 영향보다 자기결정성 등 내적 요인

에 의해 혁신행동이 더 높게 나타난 것이다
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(Spreitzer, 1995). 조직 구성원들의 리더가 부하 

직원에게 권한을 주고 자율성을 갖게 하는 행

동은 부하직원이 새로운 아이디어나 문제 

해결책을 제시하고 수용하는 정도가 커졌다

(Harris, Li, Boswell, Zhang, & Xie, 2014; Zhang 

& Bartol, 2010; 정선화, 탁진국, 2013) 또한 조

직구성원이 자신이 하고 있는 업무에 대한 재

량권을 강하게 지각할 경우 혁신행동이 촉진

되었다(Amabile, 1983).

창의성의 요소 이론에 따르면 개인 요소인 

영역 관련 기술, 창의적 사고 기술, 내적 동기

가 창의성에 필수적이다(Amabile, 1996). 이 중 

내재적 동기는 창의성에 가장 큰 영향을 미친

다. 영역 관련 기술과 창의적 사고 기술이 강

력한 내적동기와 결합됐을 때 창의성이 발현

될 가능성이 높다. 조직 구성원 개인이 가진 

기술, 동기와 더불어 주변의 환경 또한 창의

성 발현에 영향을 미친다.

조직 구성원이 수행하는 업무의 목표나 가

치가 자신이 기대하는 가치와 비교함으로서 

의미감이 결정된다. 자신의 직무를 중요하게 

생각하고 의미를 부여하게 된다면 자신의 직

무를 더 잘 수행하기 위해 새로운 방법을 시

도하는 등 노력을 할 가능성이 높다. 이를 통

해 부하는 문제를 인식하고 문제 해결을 위한 

정보탐색 및 부호화 그리고 아이디어와 대안

개발에 더욱 몰입할 수 있을 것이다. 이와 같

은 추론을 바탕으로 다음과 같은 가설을 설정

하였다.

가설 3. 심리적 임파워먼트는 창의적 행동

과 정적 관계가 있을 것이다.

코칭리더십과 창의적 행동에서 심리적 임파워

먼트의 매개효과

개인의 창의적 수행, 과정, 결과와 관련이 

있는 가장 중요한 요인은 내재적 동기이다

(Amabile, 1996). 조직 구성원은 자신의 직무에 

의해 내적으로 동기부여 될 때 혁신행동을 한

다(Redmond, Mumford, & Teach, 1993). 코칭리

더십은 부하와 함께 목표를 설정하고, 목표를 

달성하기 위해 피드백과 존중, 비전제시를 해

줌으로써 부하의 심리적 임파워먼트를 강화시

키는 요인이다(엄지현, 2013). 부하가 지각하는 

상사의 리더십은 부하의 임파워먼트에 영향을 

미치며, 조직 구성원이 강한 심리적 임파워먼

트를 갖도록 하기 위해서는 리더의 역할이 중

요하다(Conger, Kanungo, 1988). 심리적 임파워

먼트가 높은 조직 구성원은 자신의 업무에 대

한 주도권을 가지고 있다고 지각하며, 성공적

으로 업무를 수행하기 위해 도전적이고 주도

적으로 행동한다(Gecas, 1989). 이를 통해 개인

은 업무에 대한 내재적 동기가 향상되고 이는 

창의적 행동으로 이어질 수 있다. 코칭리더십

에 의해 심리적 임파워먼트 된 개인은 자신이 

업무를 수행하는 데 있어서 자율적이고, 영향

력 미칠 수 있다고 믿기 때문에 새로운 행동

과 사고를 하게 된다(Spreitzer, 1995).

또한 상사신뢰와 혁신행동의 관계에서도 

임파워먼트의 매개효과가 검증되었다(송정수, 

양필석, 2009). 이를 통해 리더의 리더십이 부

하의 심리적 임파워먼트에 영향을 미치고, 그 

결과로 창의성이 달라진다는 것을 확인할 수 

있다. 송정수, 양필석(2009)은 상사신뢰가 혁

신행동에 미치는 영향에서 영향력, 자기결정

성, 유능감이 매개 역할을 한다는 것을 확인

하였다.
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이러한 선행연구를 살펴보았을 때 리더는 

코칭리더십을 통해 부하를 존중해주며, 비전

을 제시해주고 함께 목표를 달성할 수 있도

록 하여 업무의 주도권과 유능감 향상에 영

향을 준다. 결과적으로 심리적으로 임파워먼

트 된 조직 구성원에게서 창의적 행동과 유

사한 혁신행동이 증가한다는 것을 알 수 있

다. 즉, 리더의 코칭리더십은 부하의 심리적 

임파워먼트를 매개하여 창의적 행동에 영향

을 미칠 것이다.

하지만 심리적 임파워먼트가 코칭리더십과 

창의적 행동 간의 관계를 매개한다는 연구는 

존재하지 않는다. 본 연구에서는 심리적 임파

워먼트의 매개효과를 알아보고자 다음과 같은 

가설을 세웠으며, 본 연구 모형은 그림 1과 

같다.

가설 4. 부하의 심리적 임파워먼트는 코칭

리더십과 창의적 행동 간의 관계를 매개할 것

이다.

코칭리더십

심리적

임파워먼트

창의적 행동

그림 1. 연구모형

방  법

연구 대상

본 연구대상은 현재 국내 기업에 종사하고 

있는 직장인으로 현 직장에 6개월 이상 근무

한 직장인을 대상으로 실시하였다. 온라인 설

문을 통해 자료를 수집하였으며, 총 500명의 

응답자 중 불성실 응답을 제외한 429명의 데

이터를 분석에 사용하였다.

429명 중 남성 응답자 227(52.9%), 여성 응

답자 202(47.1%)명으로 나타났으며, 응답자의 

평균연령은 38.09(SD=10.01)세였다. 연령대 분

포는 20대 136(31.7%), 30대 105(24.5%), 40대 

102(23.8%), 50대 이상 86(20%)로 고르게 분포

되었다. 최종 학력은 대졸이 262(61.1%)로 가

장 많고, 고졸 46(10.7%), 전문대졸 72(16.8%), 

대학원졸 42(11.2%), 기타가 1명(0.2%)이었다. 

평균 근속년수는 6년 6개월(SD=3.83)이었으

며, 상사와 함께 근무한 기간의 평균은 4년

(SD=3.25)이었다.

직급은 사원급 107(24.9%), 대리급 96(22.4%), 

과장급 106(24.7%), 차장급 46(10.7%), 부장급 

53(12.4%), 임원급 21(4.9%)로 사원급과 대리급, 

과장급의 응답자가 많았다. 응답자의 직무는 

영업 29(6.8%), 관리 및 지원 299(69.7%), 연

구개발 36(8.4%), 생산기술 27(6.3%), 기타

38(8.9%)로 나타났다.

측정 도구

코칭리더십 척도

코칭리더십은 탁진국, 조은현(2011)이 개발

한 24개 문항을 사용하였다. 이는 존중, 관점

변화, 부하의 성장 가능성에 대한 믿음, 목표

제시와 피드백 등 총 4개 요인으로 구성되었

다. 존중 관련 문항은 “상사는 나를 인간으로

서 존중한다.” 등 10문항이다. 피드백 문항은 

“상사가 내게 기대하는 바가 무엇인지 분명하

게 말한다.” 등 6문항이다. 관점변화와 관련한 

문항은 “상사는 다른 사람의 입장에서 생각할 
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수 있는 질문을 한다.” 등 3문항이다. 부하의 

성장가능성에 대한 믿음은 “상사가 조금만 도

와주면 내가 스스로 문제를 해결할 것이라고 

믿는다.” 등 5문항이다. 본 연구에서의 내적일

관성 신뢰도 계수(Cronbach's α)는 .975이었다.

창의적 행동 척도

창의적 행동 문항은 George, Zhou(2001)이 개

발, 은영신, 유태용, 서학삼(2012)이 번안한 13

문항을 사용하였다. 문항의 예시로 “나는 목표

를 성취하기 위해 새로운 방법을 제안한다.”, 

“나는 새로운 기술과 절차, 기법 및 제품 아이

디어를 발견해낸다.” 등이 있다. 본 연구에서

의 내적일관성 신뢰도 계수(Cronbach's α)는 

.932이었다.

심리적 임파워먼트 척도

심리적 임파워먼트의 척도는 Spreitzer(1995)

가 개발한 12개 문항을 사용하였다. 의미감 3

문항, 유능감 3문항, 자기결정력 3문항, 영향

력 3문항으로 구성되어 있다. 의미감은 “내 업

무활동은 나에게 개인적으로 의미가 있다.” 등

의 3문항으로 구성되어 있다. 유능감 문항은 

“나는 내 일을 하는 나의 능력을 확신한다.” 

등의 3문항으로 구성되어 있다. 자기결정력은 

“나는 내 일을 하는데 있어 내 스스로 결정할 

수 있다.” 등의 3문항으로 구성되어 있다. 영

향력은 “나는 부서에서 일어나는 일에 대해 

중요한 영향력을 갖는다.” 등의 3문항으로 구

성되어있다. 본 연구에서의 내적일관성 신뢰

도 계수(Cronbach's α)는 .901이었다.

분석 방법

본 연구에서 제안한 가설을 검증하기 위해

서 SPSS 18.0과 AMOS 18.0 프로그램을 사용하

여 분석했다. 사용한 변인들의 신뢰도를 확인

하고, 요인분석을 통해 구성개념 타당도를 확

인했으며, 기술통계와 상관관계 분석을 실시

했다. 코칭리더십과 창의적 행동의 관계에서 

심리적 임파워먼트의 매개효과를 확인하기 위

해 AMOS 18.0을 통한 SEM 분석을 실시하여 

적합도 지수 평가를 통해 모형을 검증했다. 

이 과정에서 측정 오차를 줄이기 위하여 창의

적 행동 문항의 문항 묶기(item parceling)를 실

시하였다. 요인분석을 통해 도출된 부하량을 

크기순으로 정렬한 후 3개의 문항 군으로 구

성하였다. 구체적인 방법을 살펴보면 부하량

이 가장 높은 3개의 문항을 각 문항군에 차례

로 할당하였다. 이후 앞의 3개 문항의 배치 

순서와 반대되는 순서로 다음 문항들을 할당

하였다. 결과적으로 총 3개의 문항군은 각각 4

개의 문항이 배치되었으며 문항의 평균값을 

도출하여 분석에 사용하였다. 또한 부트스트

래핑을 통해 간접효과의 유의성을 확인하였다. 

결  과

기술통계 및 상호상관계수

본 연구에 포함된 변인간의 관련성을 살펴

보기 위해 상관분석을 실시하였다. 변인들의 

평균, 표준편차, 상호상관은 표 1에 제시하였

다. 코칭리더십 변인은 창의적 행동 r= .433, p 

< .01, 심리적 임파워먼트 r = .453, p < .01와 

유의한 상관이 나타났다. 창의적 행동과 인구

통계변인의 관계성을 살펴보면 성별 r = -.103, 

p < .05, 연령 r = .154, p < .01, 학력 r = 

.208, p < .01, 직급 r = .175, p < .01, 근속 
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코칭리더십 심리적 임파워먼트 창의적 행동
.542*** .718***

주. 모형에 제시된 계수는 표준화 계수임. ***p < .001

그림 2. 완전매개모형

구분 X2 df RMSEA NFI CFI TLI

완전매개모형 137.548*** 42 .073 .960 .972 .963

부분매개모형 131.511*** 41 .072 .962 .973 .964

***p < .001, △x2 = 6.037, △df=1, p < .001)

표 2. 완전매개모형과 부분매개모형 적합도

개월 r = .112, p < .01, 상사와 함께한 근속 

개월 r = .101, p < .05과 유의한 관계가 있었

다.

코칭리더십과 창의적 행동의 관게

코칭리더십이 심리적 임파워먼트를 통해 창

의적 행동에 간접적으로 영향을 미치는 완전

매개모형과 코칭리더십과 창의적 행동간 경로

가 추가된 부분매개모형을 비교하고자 한다.

표 2에 나타난 완전매개모형의 적합도는 x2 

= 137.548, df = 42, p < .001, RMSEA = .073, 

NFI = .960, CFI = .972, TLI = .963으로 나타

났다. 부분매개모형의 적합도를 살펴보면 x2 

= 131.511, df = 41, p < .001, RMSEA = .072, 

NFI = .962, CFI = .973, TLI = .964로 나타났

다. 부분매개모형과 완전매개모형 중 더 적합

한 모형을 확인하기 위해 x2차이검증을 실시

하였다. 분석 결과를 살펴보면 △x2 = 6.037, 

△df = 1, p < .001로 유의한 차이가 있었다. 

또한 부분매개모형의 RMSEA, NFI, CFI, TLI의 

값이 적합한 모형의 범위에 포함된다. 부분매

개모형과 완전매개모형 모두 적합한 모형으로 

확인되었다. 하지만 부분매개모형이 통계적으

로 더 좋은 모형으로 확인되었기 때문에 본 

연구에서는 부분매개모형을 채택하였다.

그림 3의 부분매개모형의 결과를 살펴보면 

코칭리더십과 창의적 행동 간 유의한 관계가 

나타났다, β=.129, p < .05. 즉 코칭리더십이 

창의적 행동에 정적인 영향을 준다는 가설 1

이 지지되었다. 또한 코칭리더십과 심리적 임

파워먼트의 관계, β=.513, p < .001, 심리적 

임파워먼트와 창의적 행동, β=.633, p < .001

로 정적인 관계가 나타났다. 따라서 코칭리더

십과 심리적 임파워먼트가 정적인 관계가 있

을 것이라는 가설 2와, 심리적 임파워먼트와 

창의적 행동 간 유의한 관계가 있을 것이라는 

가설 3이 지지되었다.

코칭리더십이 심리적 임파워먼트를 통해 창

의적 행동에 영향을 미치는 간접효과를 검증

하기 위해 Bootstrap을 실시하였다. 표 3의 결

과를 살펴보면 코칭리더십이 심리적 임파워먼

트를 통해 창의적 행동에 영향을 미치는 간접

효과가 유의한 것으로 나타났다 β = .325, S.E 

= .053, p < .001, 95% BC CI = .233, .439. 이
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코칭리더십

심리적

임파워먼트

창의적 행동
.129*

.633*.513*

주. 모형에 제시된 계수는 표준화 계수임.
*p < .05, *** p < .001

그림 3. 부분매개모형

Estimate S.E
95% BC

신뢰구간

코칭리더십

- 창의적 행동
.325*** .053 .233 .439

***p < .001

표 3. Bootstrap 검증 결과

러한 결과에 따라 심리적 임파워먼트는 코칭

리더십과 창의적 행동의 관계를 매개할 것이

라는 가설 4는 지지되었다.

논  의

본 연구의 목적은 리더의 코칭리더십이 조

직 구성원의 창의적 행동에 미치는 영향을 밝

히는 데 있다. 또한 코칭리더십과 창의적 행

동의 관계에서 심리적 임파워먼트의 매개효과

를 밝히고자 하였다.

연구 결과를 요약하면 다음과 같다. 코칭리

더십은 창의적 행동에 긍정적인 영향을 미치

는 것으로 나타났다. 코칭리더십은 심리적 임

파워먼트를 부분매개하여 창의적 행동에 영향

을 준다.

구체적인 연구 결과를 살펴보면 첫째, 코칭

리더십은 구성원의 창의적 행동 향상에 영향

을 주었다. 리더의 코칭리더십은 구성원에게 

관점변화를 불러일으킨다. 또한 구성원은 직

무를 수행할 때 다양한 방법을 시도해보고자 

한다. 이를 통해 코칭리더십은 부하의 문제해

결능력과 인지적 유연성에 긍정적인 영향을 

준다(박재진, 최은수, 2013; 김정식, 서문교, 

2008). 창의적 행동에 영향을 미치는 조직 구

성원의 동기 또한 코칭리더십을 통해 향상되

었다(Hackman & Wageman, 2005). 이는 코칭리

더십과 부하의 창의적 행동의 관계를 밝힌 하

원식, 탁진국(2012)의 선행 연구와 일치하는 

결과이다.

둘째, 코칭리더십은 부하가 지각하는 심리

적 임파워먼트를 향상시킨다. 심리적 임파워

먼트는 자신의 일이 의미가 있고, 중요하며, 

팀이나 조직에 영향력을 미친다고 지각하는 

정도이다(Spreitzer, 1995, 1996). 코칭리더십은 

부하에게 일방적인 지시를 하는 것이 아닌 부

하 스스로 의사결정을 하도록 한다. 그 결과 

심리적 임파워먼트를 갖게 하며 이는 엄지현

(2013)의 선행연구와 일치하는 결과이다.

셋째, 조직 구성원의 심리적 임파워먼트는 

창의적 행동에 긍정적인 영향을 주었다. 심리

적 임파워먼트를 통해 내적 동기가 향상되었

으며, 부하는 직무에 대한 권한과 자율성을 

갖게 됨으로서 아이디어 발현과 문제의 해결

책 제시 정도가 향상되었다(Harris, Li, Boswell, 

Zhang, & Xie, 2014). 특히 심리적 임파워먼

트의 결과로 업무에 대한 동기가 향상된다

(Gagne et al., 1997; Spreitzer, 1995; Thomas & 

Velthouse, 1990). 이러한 동기 향상은 창의적 
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행동을 촉진하는데 중요한 역할을 한다. 본 

연구 결과는 개인의 심리적 임파워먼트 정도

가 창의적 행동과 관련이 있다는 선행연구 결

과와 일치한다(Thomas & Velthouse, 1990).

마지막으로 심리적 임파워먼트는 코칭리더

십과 창의적 행동간의 관계를 부분 매개하는 

것으로 나타났다. 상사의 코칭리더십은 구성

원의 관점변화를 가져올 수 있기 때문에 구성

원은 자신이 직면한 문제 해결을 위해 다양한 

방법을 도출할 가능성이 높고 이로 인해 창의

적 행동이 증가할 수 있으며, 따라서 창의적 

행동에 직접적 영향을 줄 수 있을 것이다. 이

는 코칭리더십에서 창의적 행동으로 가는 직

접 경로가 유의하다는 것을 설명한다.

또한 상사의 리더십은 구성원이 스스로 자

신의 문제를 해결할 수 있는 역량을 향상시킬 

수 있기 때문에 이로 인해 구성원의 심리적 

임파워먼트가 향상되고 궁극적으로 창의적 행

동이 증진될 가능성이 높다. 결과적으로 상사

의 코칭리더십은 심리적 임파워먼트를 통해 

창의적 행동에도 간접적인 영향을 주는 것으

로 해석할 수 있을 것이다.

본 연구의 학문적 의의는 다음과 같다. 첫

째, 코칭리더십이 창의적 행동에 미치는 영향

을 검증하였다. 코칭리더십에 대한 연구 자체

도 많지 않으며 코칭리더십과 창의적 행동간 

관계를 살펴본 연구는 거의 없다. 본 연구는 

리더가 보이는 코칭리더십의 행동의 결과 변

인으로 창의적 행동을 확인했다는 점에서 학

문적인 기여를 하였다. 이는 코칭리더십과 창

의적 행동과 관련이 있는 문제해결능력 향상

과 인지적 유연성에 도움을 준다는 선행연구 

결과와 일치한다(박재진, 최은수, 2013; 김정식, 

서문교, 2008). 또한 코칭리더십과 창의적 행

동(하원식, 탁진국, 2012) 코칭리더십과 혁신행

동(권미경, 2015)의 관계를 밝힌 선행연구와 

유사한 결과가 나타났다.

둘째, 코칭리더십과 심리적 임파워먼트의 

관계를 확인하였다. 본 연구를 통해 개인의 

심리적 임파워먼트는 리더가 보이는 코칭리더

십의 영향을 받는다는 것을 밝혔다.

셋째, 본 연구는 리더의 코칭리더십이 부하

의 심리적 임파워먼트에 영향을 주며, 그 결

과 개인의 창의적 행동이 증가한다는 관계를 

확인했다는 점에서 의의가 있다.

실무적 시사점은 다음과 같다. 첫째, 코칭리

더십 문화를 도입함으로써 조직 성과와 관련

이 있는 창의적 행동을 증가시킬 수 있다. 기

업은 창의적인 인재를 선발하기 위해 많은 투

자를 한다. 또한 조직 구성원의 내재적 동기

를 통해 창의적 행동 발현이 가능하기 때문에

(Zhou, Shalley, 2003) 이를 향상시키기 위한 노

력을 하고 있다. 본 연구 결과에 따르면 코칭

리더십 문화의 정착은 기존 조직 구성원의 행

동과 의사소통 방식에 변화를 줌으로써 보다 

효율적으로 창의적인 결과를 가져올 수 있다. 

따라서 조직에선 리더의 코칭리더십 역량 강

화를 위한 프로그램을 강화하며, 조직 내 코

칭 문화를 정착시키기 위해 노력할 필요가 

있다.

둘째, 조직 구성원의 창의적 행동의 증가를 

위한 심리적 임파워먼트 향상 교육이 필요하

다. 조직 구성원의 창의적 행동을 증가시키기 

위해선 실제로 개인을 중요한 직무에 배치하

는 것 보다 의미감, 유능감, 자기결정력, 영향

력 향상에 초점을 맞추어야 한다.

본 연구의 한계 및 제안점은 다음과 같다. 

첫째, 코칭리더십과 창의적 행동 모두 개인 

수준에서 측정되었다. 하지만 개인이 발휘하

는 창의적 행동과 팀 수준에서 나타나는 팀 



성현정․탁진국 / 코칭리더십이 창의적 행동에 미치는 영향: 심리적 임파워먼트의 매개효과

- 387 -

단위의 창의적 행동은 차이가 있을 것이다. 

한 명이 보이는 창의적 행동은 다른 조직 구

성원 혹은 팀 풍토와 관련이 있다. 추후 연구

에서는 팀 수준, 조직 수준의 코칭리더십과 

창의적 행동의 관계를 연구할 필요가 있다.

둘째, 코칭리더십과 심리적 임파워먼트 사

이의 구체적인 관계성을 검증할 필요가 있다. 

코칭리더십과 심리적 임파워먼트에 영향을 미

치는 것은 확인하였지만 어떠한 내적, 외적 

요인에 의한 것인지 밝혀내지 못했다. 추후 

연구에서 코칭리더십과 심리적 임파워먼트의 

관계에서 개인의 동기나 사고, 행동 등을 검

증할 필요가 있다.

셋째, 연구를 수행하기 위해 온라인 설문 

응답의 결과를 사용하였다. 온라인 설문의 경

우 자료 수집과 관리가 용이하지만 불성실한 

응답을 제거하는 방법이 다양하지 않다. 본 

연구는 총 응답 소요시간이 140초 미만인 데

이터를 연구자의 판단에 따라 제거하였다. 추

후 연구에서는 온라인 패널 데이터를 활용할 

경우 응답 소요시간 이외의 방법으로 불성실 

데이터를 제외하기 위해 다양한 해결방안을 

고안할 필요가 있다.
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The Effect of Coaching Leadership on Creative Behavior:

The Mediating Effect of Psychological Empowerment

Sung, Hyun Jeong                    Tak, JinKook

Department of Industrial Psychology, Kwangwoon University

The purpose of this study was to examine the relationship between coaching leadership and creative 

behavior. Also, this study examined the mediating effect of psychological empowerment on the 

relationship between coaching leadership and creative behavior. Data were collected from 429 employees 

from a number of companies. The result of this study showed that the relationship between coaching 

leadership and creative behavior was significantly positive. Psychological empowerment mediated the 

relationship between coaching leadership and creative behavior. Based on the results, the implication of 

this study and the direction for future research were discussed.
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