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본 연구의 목적은 관리자 코칭 행동이 주관적 경력 성공에 미치는 영향을 횡단 다층 

모형을 중심으로 살펴보는 것이다. 본 연구는 Ellinger, Ellinger, 그리고 Keller(2003)의 

관리자 코칭 모델과 관리자 코칭과 관련된 실증 연구들을 기반으로 관리자 코칭행동에 

대한 관리자와 조직원의 인식의 차이와 관리자 코칭행동에 대한 이들의 인식이 조직원의 

주관적 경력 성공(직무 만족, 경력 만족)에 미치는 영향을 분석하였다. 연구 목적을 

달성하기 위해 본 연구는 42명의 영업관리자와 847명의 보험설계사를 대상으로 

설문조사를 실시하였다. 분석 결과, 관리자가 인식하는 관리자 코칭 행동과 조직원이 

인식하는 관리자 코칭 행동은 조직마다 다른 것으로 나타났고, 이는 다층 모형적 접근이 

필요함을 시사했다. 다층모형 분석 결과, 관리자가 인식하는 관리자 코칭 행동은 조직원의 

주관적 경력 성공에 유의한 영향을 미치지 못했고, 조직원이 인식하는 관리자 코칭 

행동은 주관적 경력 성공에 유의한 영향을 미치는 것으로 분석되었다. 연구 결과를 

바탕으로 본 연구는 조직원의 주관적 경력 성공을 담보하기 위해 코치와 코치이에게 

필요한 실천적 제언 및 학문적 시사점을 제안하였다.  
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Ⅰ. 서론

조직원의 학습과 개발을 촉진하기 위해 관리자는 교수자, 코치, 멘토, 개발자, 전략적 학습 

관리자 등의 역할을 요구받는다(Ellinger, Ellinger, & Keller, 2003). Hotek(2002)은 성과 향상을 

위해 관리자가 팀의 코치가 되어야 한다고 주장하였고, Humphrey와 Stokes(2000)는 관리자들

이 권력과 통제의 일부를 양도하고, 코치로서의 새로운 역할에 충실해야 한다고 제안했다. 코

칭 관련 책과 프로그램의 증가는 코칭에 대한 관심이 증대되고 있음을 대변하고 있으나, 관리

자의 코칭 행동에 대한 실증연구는 상대적으로 부족하다(Ellinger, 2003; Ellinger, Ellinger, & 

Keller, 2003). 또한 최일환, 김남숙, 그리고 기영화(2012)의 지적처럼, 관리자 코칭 행동에 대한 

선행연구들은 주로 개인 수준에서 그 효과를 분석하는 데 그쳐 그 접근이 제한적이었다. 관리

자의 코칭 행동은 개인 수준에서의 조직원의 인식뿐만 아니라 조직 수준에서의 관리자의 인식

을 통해 행동의 결과가 구현된다는 Ellinger, Ellinger, 그리고 Keller(2003)의 모델은 관리자 코

칭 행동 연구에 있어서 다층적 접근이 필요함을 시사한다. 관리자 코칭 행동은 관리자와 조직

원의 위계적 관계를 전제한다는 점에서 다층적 접근은 코칭 행동의 본질을 반영할 수 있는 보

다 적확한 방법으로 판단된다. 

관리자 코칭을 포함한 관리자의 지원은 조직원의 직무 만족과 경력 만족에 긍정적인 영향을 

미치는 것으로 보고되어 왔다(예를 들어, Ellinger, Ellinger, & Keller, 2003; Huang & Hsieh, 

2015; Ng et al., 2005). 직무 만족과 경력 만족은 주관적 경력 성공을 구성하는 변수로 가장 

많이 활용되고 있다. 주관적 경력 성공은 프로틴 경력과 무경계 경력의 대두로 경력개발에 있

어 조직의 요구 못지않게 개인의 요구와 책임이 강조됨에 따라 주목받기 시작했다(Lee et al., 

2016). 경력개발(career development)이 개인과 조직의 파트너십을 통해 현재와 미래의 직무에 

필요한 직원의 지식, 기술, 역량, 태도를 향상시키는 과정(Gilley, Eggland, & Gilley, 2002)이라

는 점에서 경력개발과 그것의 결과물 중 하나인 주관적 경력 성공은 개인이나 조직 중 어느 

한 수준만으로 접근한다면 온전한 이해를 담보할 수 없다. Judge 등(1995)과 Mohd Rasdi, 

Ismail, 그리고 Garavan(2011)의 주관적 경력 성공 모형은 개인적 차원과 조직적 차원의 변수를 

모두 제시하고 있으며, 특히 관리자의 지원은 조직 차원의 주요한 변수로 제시되었다. 또한 경

력 성공에 대한 인식은 타인의 견해, 사회적 규범, 조직의 맥락 등의 영향을 받는다(Nabi, 

2001)는 점에서 주관적 경력 성공에 대한 연구는 개인 수준뿐만 아니라 조직 수준에서의 접근

이 필요해 보인다. 

관리자 코칭 행동과 주관적 경력 성공에 대한 각각의 선행연구들을 종합하면 관리자 코칭 

행동이 주관적 경력 성공에 기여함을 암시한다. 예를 들어, 관리자 코칭 행동은 직무 만족을 
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포함한 직원의 성과향상에 기여하고(Ellinger, Ellinger, & Keller, 2003; Ellinger, Ellinger, & 

Keller, 2005), 경력 만족에 직간접적인 영향을 미치는 것으로 나타났다(Huang & Hsieh, 2015; 

Ng et al., 2005). 또한 주관적 경력 성공의 선행변수 중 조직과 관리자의 지원은 다양한 경력 

성공 모형에서 언급되었고(예를 들어, Judge et al., 1995; Mohd Rasdi, Ismail, & Garavan, 

2011), 실증연구를 통해 그 유의성이 확인되었다 (예를 들어, 장은주, 박경규, 2004; 권정숙, 

2010). Joo(2005)는 조직과 관리자의 지원이 관리자 코칭으로 구체화될 수 있다고 주장하였다. 

그럼에도 불구하고 관리자 코칭 행동과 주관적 경력 성공의 관계에 대한 연구는 이루어지지 

못했다. 이는 경력과 관련된 관리자의 행동은 업무성과에 초점을 맞춘 코칭보다는 멘토링이나 

경력상담의 영역으로 인식되어왔기 때문으로 판단된다. 국내에서 연구된 경력성공과 관련된 

72편의 논문을 분석한 이지영, 이희수, 그리고 임경수(2016)는 주관적 경력성공의 선행변인으로 

조직 차원의 상사 지원과 멘토링이 많이 연구되었다고 밝혔는데, 이는 관리자의 행동이 코칭

보다는 멘토링으로 인식되어 왔음을 단적으로 보여준다. 그러나 관리자 코칭 행동을 문제해결

력 향상과 학습기회 제공을 통한 구성원의 역량향상이라는 구체적 행동으로 정의한다면(조대

연, 박용호, 2011), 멘토링이나 경력상담과 같은 개념과의 차별화될 수 있을 것이다. 조직원의 

주관적 경력 성공에 기여할 것으로 판단된다. 이에 본 연구는 관리자 코칭 행동이 주관적 경

력 성공에 미치는 영향을 횡단다층모형을 중심으로 살펴보는 것을 목적으로 한다. 본 연구의 

결과는 다층적 접근을 활용함으로써 두 변수 간 개인 차원과 조직 차원의 위계적이고 역동적

인 관계에 대해 폭 넓은 정보와 시사점을 제공할 것으로 기대된다.  

Ⅱ. 이론적 배경

1. 주관적 경력 성공

경력 성공은 직장경험에서 축적된 긍정적인 업무적, 심리적 결과로 정의된다(Seibert & 

Kraimer, 2001). Judge 등(1995)을 비롯한 많은 학자들은 경력 성공이 객관적 경력 성공과 주관

적 경력 성공의 두 가지 차원으로 설명해왔다. 객관적 경력 성공은 급여, 승진 횟수와 같이 관

찰 가능한 경력 성취를 의미하고, 주관적 경력 성공은 직무 만족, 경력 만족과 같이 개인의 경

력에 대한 성취감과 만족감을 뜻한다(Burke, 2001; Judge et al., 1995). 국내연구에서 주관적 경

력 성공은 직무 만족, 경력 만족, 고용가능성을 중심으로 측정되었다(배을규, 이민영, 장민영, 

김정원, 2014; 신소영, 이수용, 2017). 객관적 경력 성공은 주관적 경력 성공과 부분적으로 관련

이 있거나(예를 들어, Judge et al., 1995) 상호의존적이라는 견해가 있지만(Hall & Chandler, 
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2005), 학자에 따라서는 개념적으로는 관련이 거의 없는 다른 개념으로 간주되기도 한다(Nabi, 

2001). 예를 들어, 높은 급여나 직급에도 불구하고 자신의 경력이 성공적이라고 인식하지 않는 

사람들이 존재하기 때문이다(Korman, Wittig-Berman, & Lang, 1981). 

경력 성공에 두 가지 차원이 존재한다는 것에는 학자들 간의 합의가 이루어졌으나 경력 성

공을 설명하기 위한 모델은 다양한 방식으로 제안되어 왔다. Gattiker와 Larwood(1986)는 경력 

성공의 요인으로 직무, 인간관계, 재정, 계층, 삶에 대한 성공을 제시한 것을 시작으로 Judge 

등(1995)은 주관적 경력 성공이 인구통계학적 변인(예를 들어, 나이, 성별 등), 인적 자본 변인

(예를 들어, 경력, 교육수준 등), 동기 변인(예를 들어, 근무시간, 야근 등)과 같은 개인적 변수

들뿐만 아니라 조직적 변수(예를 들어, 산업군, 지역 등)의 영향을 받는다고 설명하였다. 비교

적 최근의 연구인 Mohd Rasdi, Ismail, 그리고 Garavan(2011)은 사회인구학적 변인, 인적 자본 

변인, 개인적 변인(직업 포부, 자기효능감 등), 구조적 변인(조직의 지원, 조직의 사회화), 행동 

변인(개인의 경력관리 등)의 다섯 가지 요인을 제안했다.

그러나 여러 학자들이 다층모형의 접근 가능성 및 필요성을 시사했음에도 불구하고 주관적 

경력 성공을 개인 차원과 조직 차원으로 접근한 연구는 국내외로 부족하다. 특히 경력개발이 

개인과 조직의 파트너십을 통해 현재와 미래의 직무에 필요한 직원의 지식, 기술, 역량, 태도

를 향상시키는 과정(Gilley, Eggland, & Gilley, 2002) 또는 개인과 조직의 요구를 최적으로 충족

시키기 위해 개인의 경력계획과 조직의 경력관리 과정을 일치시키는 것(McLagan, 1989)이라는 

의미를 갖는다는 점을 고려했을 때, 경력 성공에 영향을 미치는 요인들을 개인적인 변수와 조

직적인 변수로 구분하는 것은 타당한 접근이다. 이후 Nabi(2001)의 모형은 리더로부터 경력안

내를 받는 것을 사회적 지원의 변수로 고려하였고, Mohd Rasdi, Ismail, 그리고 Garavan(2011)

의 모형 또한 조직의 지원을 구조적 변인으로 고려하였다. 

2. 관리자 코칭행동

업무환경이 시시각각으로 변화하는 오늘날 조직은 구성원 및 조직의 개발 요구를 충족시키

기 위해 새로운 경영관리와 리더십 접근을 모색하기 시작했다(Kim et al., 2013). 이에 조직과 

관리자는 코칭을 학습조직, 성공적 경영 및 리더십의 가장 바람직한 행동 중 하나로 인식하기

에 이르렀다(Ellinger, Ellinger, & Keller, 2003). 관리자 코칭은 직원이 이전의 성과를 초과 달

성하고 직무기술을 향상시킬 수 있도록 기회를 인식하도록 돕는 일상적인 업무 프로세스로서 

리더십의 독특한 스타일로 간주된다(Ellinger, Ellinger, & Keller, 2005). 직원들은 관리자로부터 

더 많은 코칭을 원하며, 코칭이 개인적 발전과 조직 경쟁력 담보를 가져올 것이라고 믿는다

(Longenecker & Neubert, 2005). 

Hamlin, Ellinger, 그리고 Beattie(2008)는 문헌연구를 통해 총 37개의 코칭에 대한 정의를 분
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석하였다. 이들의 분석에 따르면, 코칭은 크게 일반적 코칭, 임원 코칭, 비즈니스 코칭, 그리고 

라이프 코칭으로 분류된다. 이 네 가지 용어를 포괄하는 공통점은 코칭이 다양한 영역에서 개

인의 성과를 향상시키고, 개인의 효과성, 성장, 개발을 도모하기 위해 촉진활동과 개입을 통해 

개인, 그룹, 조직에 명시적/암묵적으로 도움을 제공하는 과정이라는 것이다(Hamlin, Ellinger, & 

Beattie, 2008). 

한편 관리자 코칭 행동은 관리자가 코치로서 제공하는 구체적인 지원 행동을 의미하는 것이

다. 조대연과 박용호(2011)는 성과 향상을 위해 관리자 코칭의 핵심적인 두 가지 기능을 바탕

으로 관리자 코칭행동으로 문제해결력 향상을 위한 지원과 학습을 통한 역량향상지원을 제안

했고, 그 구성요소에 부합하는 측정도구를 개발했다. 문제해결력 향상을 위한 지원은 관리자와 

구성원 간의 파트너십을 토대로 성과향상을 위해 개인 또는 직무와 관련된 문제를 해결하는 

데 초점을 두는 것을 의미하고, 학습을 통한 역량향상지원은 구성원에게 학습기회를 제공하여 

전문성 향상과 성장에 기여하는 것을 뜻한다(조대연, 박용호, 2011).  

Ellinger, Ellinger, 그리고 Keller(2003)는 Campbell 등(1970)의 모델과 Clawson의 Person-Role 

모델(1992)을 기반으로 관리자의 코칭 행동이 조직원들의 직무 만족과 성과에 미치는 영향을 

도식적으로 묘사한 이론적 틀을 제안했다. 이 모형은 관리자의 코칭행동이 관리자 자신의 인

식과 코칭 행동을 받는 조직원의 인식 과정을 통해 수립되고, 조직원이 인식하는 직무 만족과 

관리자가 인식하는 직원의 성과 향상으로 이어진다고 설명한다. Ellinger, Ellinger, 그리고 

Keller(2003)의 모형은 많은 실증연구를 통해서 직간접적으로 지지받았다. 예를 들어, 물류산업 

분야를 대상으로 연구한 Ellinger, Ellinger, 그리고 Keller(2005)는 관리자의 코칭 행동이 직원의 

직무 만족, 조직 몰입, 관리자가 인식하는 직원의 직무관련 성과에 긍정적인 영향을 미치는 것

을 보여주었다. Ellinger, Ellinger, 그리고 Keller(2003)의 실증연구 또한 관리자의 코칭행동이 

직원의 직무 만족과 직무성과에 기여한다고 보고하였다. 

한편, 관리자의 코칭은 직무 성과뿐만 아니라 경력 성공에도 기여하는 것으로 나타났다. Joo 

(2005)는 문헌분석을 통해 컨설팅 관점에서 관리자의 코칭이 학습을 통해 개인의 성과와 경력 

만족에 기여한다고 주장하였다. Huang과 Hsieh(2015)는 관리자 코칭이 적극적 경력행동(경력목

표를 깨닫고 달성하기 위한 개인의 의도적 행동에 영향을 미친다고 하였다. 적극적 경력행동

은 객관적/주관적 경력 성공과 정적인 관계가 있다고 알려져 있다(Seibert, Kraimer, & Crant, 

2001). Ng 등(2005)은 메타분석을 통해 조직의 후원(예를 들어, 경력 후원, 상사의 지원, 경력 

향상을 위한 코칭 등)이 경력 만족의 선행변수로 지목하였다. Ng 등(2005)은 경력 성공을 향상

시키기 위한 방안으로 직무순환, 공식적 멘토링 프로그램, 개별화된 피드백을 포함한 코칭의 

개념을 제안했다.  

Ellinger, Ellinger, 그리고 Keller(2003)의 모형이 관리자와 조직구성원의 관리자 코칭에 대한 

인식을 2수준으로 제안했음에도 불구하고 관리자 코칭에 대한 연구는 주관적 경력 성공에 대
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한 연구들과 마찬가지로 다층모형을 활용한 연구가 부족하다. 국내 연구 중 최일환, 김남숙, 

그리고 기영화(2012)는 다층모형을 활용하여 공공기관의 중간관리자의 코칭이 부하직원의 조직

시민행동에 정(+)적인 영향을 미침을 실증적으로 보여주었으나, 주관적 경력 성공과의 관계를 

직접적으로 연구한 것은 아니었다.  

3. 관리자의 코칭행동과 주관적 경력 성공의 관계

본 연구는 Ellinger, Ellinger, 그리고 Keller(2003)의 모형을 바탕으로 관리자 코칭행동과 주관

적 경력 성공의 관계를 설정하였다. Ellinger, Ellinger, 그리고 Keller(2003)의 모형에 따르면, 관

리자의 코칭은 관리자와 조직구성원의 인식 과정을 통해 수립된다. 다시 말해, 관리자는 코치

로서 자신의 행동에 대해 어떻게 인식하는지에 따라, 조직원은 관리자로부터 지원받는 코칭에 

대한 인식에 따라 관리자 코칭의 결과가 달라질 수 있다는 것이다. 따라서 관리자 코칭 행동

은 코치(관리자)의 인식뿐만 아니라 코치이(조직구성원)의 인식 또한 고려되어야 한다. 관리자 

코칭 행동에 대한 관리자의 자기평가는 조직구성원의 타인 평가와 간극이 존재할 가능성이 높

고, 이러한 차이(gap)는 해소되어야 할 교육적 요구가 될 수 있다. 특히 다층모형은 집단 내 

차이(조직구성원의 개인차) 뿐만 아니라 집단 간 차이(관리자의 차이)가 주요 관심사 중 하나

이기 때문에 두 주체의 인식 차이를 먼저 점검할 필요가 있다. 이에 본 연구는 다음과 같은 

가설을 수립했다. 

가설1. 관리자 코칭행동에 대한 관리자와 조직원의 인식에는 차이가 있을 것이다.

관리자 코칭 행동과 주관적 경력 성공에 대한 선행연구들을 종합하면, 관리자의 코칭 행동

은 주관적 경력 성공(직무 만족, 경력 만족)에 정(+)적인 영향을 미칠 것으로 예상된다. 또한 

관리자 코칭 행동은 Ellinger, Ellinger, 그리고 Keller(2003)의 모형에서 암시하듯 관리자와 조직

구성원의 다층적 구조를 감안할 필요가 있고, 주관적 경력 성공은 Nabi(2001)의 지적처럼 경력 

성공에 대한 인식이 특정 조직의 맥락에 영향을 받는다는 점에서 다층적 접근이 적절한 변수

로 판단된다. 이에 본 연구는 관리자 코칭 행동을 두 가지 기능적 구성요소, 즉 문제해결력 향

상을 위한 지원과 학습을 통한 역량향상지원(조대연, 박용호, 2011)으로 구분하고, 관리자 코칭 

행동에 대한 관리자와 조직원의 인식이 조직원의 직무 만족과 경력 만족에 어떤 영향을 미치

는지 실증적으로 분석하고자 한다. 
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가설2. 관리자가 인식하는 자신의 코칭행동은 조직원의 경력만족에 정(+)적인 영향을 미칠 

것이다. 

가설3. 조직원이 인식하는 관리자의 코칭행동은 조직원의 경력만족에 정(+)적인 영향을 미칠 

것이다. 

가설4. 관리자가 인식하는 자신의 코칭행동은 조직원의 직무만족에 정(+)적인 영향을 미칠 

것이다. 

가설5. 조직원이 인식하는 관리자의 코칭행동은 조직원의 직무만족에 정(+)적인 영향을 미칠 

것이다. 

Ⅲ. 연구방법

1. 연구모형

본 연구의 연구목적을 달성하기 위하여 다음 [그림 1]과 같이 연구모형을 설정하였다. 본 연

구는 관리자 코칭 행동이 관리자와 구성원의 인식 과정을 통해 수립된다는 Ellinger, Ellinger, 

그리고 Keller(2003)의 모형에 이론적 근거를 두기 때문에 독립변인인 관리자 코칭 행동은 관

리자와 조직원으로부터 각각 측정되었다. 이를 통해 본 연구는 관리자 코칭 행동에 대한 자기

보고식 평가와 타인에 의해 평가된 객관적 평가 데이터를 모두 활용할 수 있었고, 자기보고식 

연구가 갖는 동일방법편의와 같은 한계점으로부터도 비교적 자유로울 수 있었다. 또한 조직원

은 관리자에게 속한다는 점과, 보험회사의 특성상 관리자에 따라 팀의 특성이 좌우되기 쉽다

는 점에 착안하여 다층모형이 설정되었다. 다층모형은 단변량분석이기 때문에 조직원의 직무 

만족을 종속변인으로 하는 모형1과 조직원의 경력 만족을 종속변인으로 하는 모형2는 각각 분

석되었다.  
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[그림 1] 연구모형

 

2. 자료 수집 및 분석

본 연구의 연구대상은 손해보험 설계사이다. 손해보험 설계사는 각 지점의 영업 관리자로부

터 직접 영업 관련 코칭과 상품에 대한 교육훈련을 받는 특성을 갖는다는 점에서 관리자의 코

칭 행동의 직접적인 영향력을 평가하기에 적합한 대상이다. 또한 이들은 비정규직 특수형태근

로자라는 점에서 경력 안정성은 열악하나 판촉비용과 영업시간을 주도적으로 관리할 수 있고, 

실적에 따라 급여와 보상을 지급받는 특성이 있다. 따라서 직무와 경력에 대한 만족과 주관적 

성공은 설계사들이 경력을 유지하는 데 결정적인 기여를 할 것으로 판단된다.  

자료 수집은 A 보험회사를 중심으로 이루어졌다. A사는 전국에 설계사를 관리하는 294개 

지점을 가지고 있다. 연구자들은 A 보험회사 직원을 통해 총 294개 지점에 2016년 11월 7일부

터 11월 16일까지 온라인 설문조사를 실시하였다. 설문 결과, 전국 49개 지점의 관리자와 877

명의 설계사가 설문에 응답했다. 응답자가 5명 미만인 6개 지점, 지점 확인이 불가한 지점 1개

가 제외되었고, 관리자의 응답이 없는 지점에 속한 설계사들의 응답 또한 제외되었다. 그 결

과, 총 42개 지점의 관리자와 847명 설계사의 응답이 최종 분석에 사용되었다. 

조사 응답자의 인구통계학적 특성을 살펴보면 다음과 같다. 먼저 설계사의 성별은 대부분 

여자(737명, 87.0%)였고, 평균 나이는 48.72세였다. 현 직장 근무 연수는 평균 7년 4개월이었고, 

총 근무 연수는 평균 14년 2개월이었다. 학력의 경우 대부분 중학교 졸업 이하(481명, 56.8%)

이었고, 고졸 166명(19.6%), 전문대졸 173명(20.4%), 대졸 7명(0.8%), 대학원졸 20명(2.4%)이었다. 
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팀장의 성별은 대부분 남자 38명(86.4%), 팀장의 평균 나이는 36.05세였다. 현 직장 근무 연수

는 평균 1년 8개월이었고, 총 근무 연수는 8년 6개월이었다. 학력의 경우 대부분 대학교 졸업

(37명, 88.1%)이었고, 고졸 1명(2.4%), 전문대졸 1명(2.4%), 대학원졸 3명(7.1%), 무응답 2명(4.8%)

이었다. 

3. 조사도구의 구성 및 분석 방법

관리자 코칭 행동을 측정하기 위해 조대연과 박용호(2011)의 측정도구가 사용되었다. 이 측

정도구는 총 18개 문항으로 문제해결력 향상을 위한 지원(9문항)과 학습촉진을 통한 역량향상 

지원(9문항)의 2개 차원으로 구성되어 있다. 관리자용 설문지와 설계자용 설문지에서 각 문항

은 다음과 같이 변경되었다. 예를 들어, “나의 상사는 나의 업무수행과 관련한 당면한 문제 

또는 이슈 등을 파악한다”라는 문항은 관리자용 설문지에서는 “나는 설계사의 업무수행과 

관련한 당면한 문제 또는 이슈 등을 파악한다”로 변경되었고, 설계자용 설문지에서는 “나의 

지점장은 나의 업무수행과 관련한 당면한 문제 또는 이슈 등을 파악한다”로 변경되었다. 조

대연과 박용호(2011)의 연구에서 문제해결력 향상을 위한 지원의 신뢰도는 .927, 학습촉진을 통

한 역량향상 지원의 신뢰도는 .910이었다. 

주관적 경력 성공은 경력 만족과 직무 만족으로 측정되었다. 경력 만족은 Greenhaus, 

Parasuraman, 그리고 Wormley(1990)의 측정도구를 사용하였다. 이 측정도구는 총 5문항으로 

구성되어있고, 신뢰도는 .85였으며, 신수진(2016)에 의해 국내연구에서 번안되어 사용된 바 있

다. 한편, 직무 만족은 Brayfield와 Rothe(1951)의 측정도구를 사용하였다. 이 측정도구는 총 6

문항으로 구성되어 있고, 신뢰도는 .80이었으며, 강효주(2016)에 의해 국내연구에서 활용된 바 

있다. 모든 측정도구는 Likert 5점 척도로 측정되었고, 점수가 높아질수록 강하게 동의함을 의

미한다.

 본 연구는 AMOS와 SPSS를 사용하여 다음과 같은 분석 절차를 거쳤다. 첫째, 측정도구의 

타당도를 검증하기 위해 확인적 요인분석을, 신뢰도를 검증하기 위해 Cronbach의 α계수를 분

석하였다. 둘째, 자료의 정상성 가정을 검증하고, 연구변인 간 상관관계를 분석하기 위해 기술

통계분석과 상관관계분석을 실시하였다. 셋째, 관리자 코칭행동에 대한 관리자와 조직원 간의 

인식 차이를 분석하기 위해 독립표본 t-test를 실시하였다. 넷째, 관리자와 조직원의 관리자 코

칭 행동에 대한 인식이 조직원의 주관적 경력 성공(경력 만족, 직무 만족)에 미치는 영향을 분

석하기 위해 횡단다층모형을 사용하여 분석하였다.   
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Ⅳ. 연구 결과

1. 요인분석 및 신뢰도 분석 결과

본 연구에서 사용된 측정도구의 타당성을 검증하기 위해 AMOS를 활용하여 확인적 요인분

석을 실시하였다. 확인적 요인분석 결과, 관리자의 관리자 코칭행동과 조직원이 인식하는 관리

자 코칭 행동은 각각 2요인으로 구분되었고, 모든 문항은 요인부하량 기준 0.5를 상회했다. 조

직원의 경력 만족과 직무 만족 또한 모든 문항이 요인부하량 0.5 이상의 값을 나타냈다. 따라

서 본 연구에 사용된 측정도구의 타당성에는 문제가 없는 것으로 판단된다. 다음으로 조사도

구의 문항 내적 일관성을 측정하기 위해 Cronbach의 α를 분석하였고, 모든 변인의 Cronbach

의 α계수 값은 0.8 이상으로 나타났다. 이를 정리하면 다음 <표 1>과 같다.

변인 하위 변인 문항수 Cronbach’s α

관리자 
코칭행동

문제해결력 향상을 위한 지원(관리자) 9 .864

학습촉진을 통한 역량향상지원(관리자) 9 .888

문제해결력 향상을 위한 지원(조직원) 9 .962

학습촉진을 통한 역량향상지원(조직원) 9 .970

주관적
경력 성공

경력 만족 5 .937

직무 만족 6 .811

<표 1> 조사도구의 신뢰도 분석 결과  

2. 기술통계 및 상관관계 분석

수집된 자료의 정상성을 점검하기 위해 기술통계분석을 실시하였고, 연구변인 간 상관관계

를 분석하기 위하여 Pearson의 적률상관분석을 사용하였다. 기술통계 및 상관관계 분석 결과

는 다음 <표 2>와 같다. 조직구성원이 인식하는 관리자 코칭 행동의 하위변인 간의 상관관계

는 .90 이상으로 다중공선성이 의심되었다. 기술통계 분석에서 나타나듯이 조직구성원의 인식

의 평균은 관리자의 인식의 평균보다 높았는데, 이는 조직구성원들이 관리자에게 대한 평가를 

의식하여 대체로 높게 응답한 것에 기인한 현상으로 판단된다. 그러나 다중공선성 진단 결과, 

공차 .132~.466, VIF 값 2.147~7.589로 다중공선성이 발생하지 않음을 확인했다. 한편, 모든 변

인의 왜도 (2 이하)와 첨도(7 이하)는 정상성 가정을 충족하였고(West, Finch, & Curran, 1995), 

관리자의 문제해결력 향상을 위한 지원과 조직구성원의 관리자 코칭 행동 대한 인식 및 경력 

만족과의 상관관계를 제외한 모든 변인 간 상관관계는 통계적으로 유의한 것으로 분석되었다. 
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구분 1 2 3 4 5 6

1. 문제해결력 향상을 위한 지원(관리자) 1.000

2. 학습촉진을 통한 역량향상지원(관리자) .729** 1.000

3. 문제해결력 향상을 위한 지원(조직원) .078*   .175** 1.000

4. 학습촉진을 통한 역량향상지원(조직원)  .086*   .184** .932** 1.000

5. 경력 만족 .020   .088* .395** .404** 1.000

6. 직무 만족 .092**   .103** .412** .412** .741** 1.000

평균 3.90 3.85 4.23 4.18 3.55 3.75

표준편차 .47 .53 .72 .75 .86 .75

왜도 .190   .726 -.933 -.786 -.096  -.058

첨도 .032   .073 .765 .319 -.321 -.419
*p<.05, **p<.01

<표 2> 연구변인의 기술통계 및 상관관계 분석 결과

3. 관리자와 조직원 간 관리자의 코칭 행동에 대한 차이 분석 

관리자와 조직원 간 관리자의 코칭 행동에 대한 인식의 차이를 분석하기 위해 독립표본 t 

검정을 실시하였다. t검정 결과, 관리자와 조직원 간 문제해결력 향상을 위한 지원(등분산을 

가정하지 않음, t=3.778, p<.001)과 학습촉진을 통한 역량향상지원에 대한 인식(등분산을 가정하

지 않음, t=3.808, p<.001)의 차이가 통계적으로 유의한 것으로 분석되었다. 이 결과는 본 연구

의 가설1을 지지한다. <표 2>에서 알 수 있듯이, 조직구성원의 인식 평균(4.18~4.23)은 관리자

의 인식 평균(3.85~3.90)보다 높았는데, 이 결과는 관리자가 상대적으로 높은 수준의 코칭행동

을 직원들에게 제공한다고 인식하는 반면, 직원들은 자신의 관리자가 낮은 수준에서 보통 수

준으로 코칭행동을 제공한다고 인식했던 Ellinger, Ellinger, 그리고 Keller(2003)의 연구와 상반

된다. 그러나 Ellinger, Ellinger, 그리고 Keller(2003)는 집단 수준의 인식 차이를 분석했다는 점

에서 직접적인 비교는 적절하지 않아 보인다. 이에 본 연구는 각 지점별로 관리자와 조직원 

간 관리자 코칭 행동에 대한 차이를 분석했다. 그러나 일부 지점은 t검정을 실시하기에 표본 

수가 부족했고(예를 들어, 10명 미만), t검정 결과는 지점마다 상이했다. 일부 지점은 유의한 

차이가 없었고, 일부 지점은 관리자 코칭 행동 중 하나만 유의한 차이가 발견되었으며, 일부 

지점은 모두 유의한 차이가 있었다. 유의한 차이가 있었던 관리자 코칭 행동 또한 일부 지점

에서는 관리자의 인식이 조직원의 인식보다 높은 것으로 나타났고, 일부 지점에서는 조직원의 

인식이 관리자의 인식보다 높은 것으로 분석되었다. 이러한 결과는 관리자와 조직원 간의 관

리자 코칭 행동에 대한 인식은 조직마다 다름을 시사하고, 따라서 다층적 접근이 필요함을 지

지한다. 
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4. 무조건 모형(unconditional model) 분석

무조건 모형(unconditional model or intercept-only model)은 종속변수인 주관적 경력 성공

(경력 만족, 직무 만족)을 투입한 모형으로 종속변수의 총 분산 중 2수준 분산의 비율 또는 동

일 집단 내 개인의 상관인 집단 내 상관(Intraclass Correlation Coefficient, ICC)을 계산하는 데 

활용된다. 무조건 모형의 방정식과 집단 내 상관의 계산 공식은 다음과 같다. 

1수준 모형 :   주관적 경력 성공     

2수준 모형 :    

결합 모형 :    주관적 경력 성공      

      

 


 



주관적 경력 성공을 투입하여 무조건 모형을 분석하면, (
)와 ()가 추정되고, 2수

준 모형의 는 각 전체 조직의 평균값을, 는 각 조직별 평균값이 된다. 다시 말해, 각 조

직별 평균값()은 전체 조직의 평균값()과 집단차로 구성된다. 경력 만족과 직무 만족을 

투입한 각 무조건 모형의 분석 결과는 다음 <표 3>과 <표 4>와 같다. 

고정효과 추정(coefficient) 표준오차 t 유의수준

절편 () 3.65 .05 78.70 <.0001

Variance Component 추정(coefficient) 표준오차

잔차 () .59 .03

절편 () .05 .02    

<표 3> 무조건 모형 분석 결과 (경력 만족) 

고정효과 추정(coefficient) 표준오차 t 유의수준

절편 () 3.83 .04 87.82 <.0001

Variance Component 추정(coefficient) 표준오차

잔차 () .46 .03

절편 () .04 .02    

<표 4> 무조건 모형 분석 결과 (직무 만족)
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<표 3>과 <표 4>에 제시된 값을 ICC 공식에 대입하면, 경력 만족과 직무 만족은 집단의 차

이에 의해서 각각 8.0%씩 설명되고, 개인의 특성에 따라 나머지 92.0%가 설명됨을 알 수 있다. 

5. 조건 모형(conditional model) 분석

조건 모형(conditional slope model)은 1수준의 개인변수와 2수준의 집단변수를 투입한 모형

이다. 변수를 투입하기에 앞서 변수들은 평균중심화(mean centering)되었다. 평균중심화는 다중

공선성의 가능성을 줄이고, 독립변수 척도에서 0점을 정의해줌으로써 회귀계수의 해석을 용이

하게 해주는 이점을 지니고 있다. 1수준에 해당하는 변수들은 집단평균 중심화(centering 

within cluster)되었고, 2수준에 해당하는 변수들은 전체평균 중심화(centering at the grand 

mean)되었다. 성별(남자=1, 여자=0), 전문대졸업(전문대졸업=1, 나머지=0), 대학교졸업이상(대학

교졸업=1, 대학원졸업=1, 나머지=0)은 이미 더미변수로 만들어졌기 때문에 중심화하지 않았다. 

경력 만족과 직무 만족에 대한 조건 모형의 방정식은 다음 결합모형과 같다. 경력 만족과 직

무 만족에 대한 모형은 각각 분석되었다.  

결합 모형 :  (조직원의 경력 만족/직무 만족) =  + (성별) + (나이) + (최종

학력, 전문대졸업) + (최종학력, 대학교졸업이상) + (총 직장 경력) + (현 직장 경력) + 

(관리자의 문제해결력 향상을 위한 지원) + (관리자의 학습촉진을 통한 역량향상지원) +

(조직원이 인식하는 관리자의 문제해결력 향상을 위한 지원) + (조직원이 인식하는 관리

자의 학습촉진을 통한 역량향상지원) +  +  +  + 

결합모형에서 알 수 있듯이, 조직구성원이 인식하는 관리자의 코칭 행동은 임의효과(random 

effect)로 지정되었다. 왜냐하면 관리자 코칭 행동에 대한 조직원의 인식 수준은 t검정 결과에

서도 지지되듯이 관리자마다 다양할 수 있기 때문이다. 경력 만족과 직무 만족에 대한 조건 

모형의 분석 결과는 다음 <표 5> 및 <표 6>과 같다.

Fixed Effect
추정

(coefficient)
표준오차 t 유의수준

절편() 4.77 .74  6.442 <.0001

성별()     -.14 .08 -1.714 .087

나이() .00 .00 -.588 .557

<표 5> 조건모형 분석결과 (경력 만족)
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경력 만족에 대한 조건모형 분석 결과, 인구통계학적 변인들 중에서 전문대 졸업과 현 직

장 경력이 통계적으로 유의한 것으로 분석되었다. 즉, 전문대를 졸업한 설계사들이 고졸 이하 

또는 대학원 졸업 이상의 최종학력을 가진 설계사들보다 경력 만족이 높았고, 현재 직장에서

의 경력이 높을수록 경력 만족이 높은 것으로 나타났다. 관리자 코칭 행동과 관련하여 조직원

이 인식하는 관리자의 학습촉진을 통한 역량향상지원이 높을수록 자신의 경력에 더 만족하는 

것으로 분석되었고, 이는 가설 3을 일부 지지한다. 그러나 관리자가 인식하는 코칭 행동은 조

직원의 경력 만족에 유의한 영향을 미치지 못했고, 따라서 가설 2는 기각되었다.   

전문대졸업() .14 .07 2.022 .043

대학교졸업이상() .06 .07 .872 .384

총 직장 경력()     -.01 .01 -1.055 .292

현 직장 경력() .03 .01 5.083 <.0001

(조직원) 문제해결력 향상을 위한 지원() .10 .10 .956 .340

(조직원) 학습촉진을 통한 역량향상지원() .41 .10 4.034 <.0001

(관리자) 문제해결력 향상을 위한 지원() .01 .14 .069 .947

(관리자) 학습촉진을 통한 역량향상지원()     -.05 .12 -.445 .663

Fixed Effect
추정

(coefficient)
표준오차 t 유의수준

절편() 4.80 .66  7.308 <.0001

성별()     -.05 .07  -.696 .486

나이()     -.01 .00 -2.807 .005

전문대졸업() .05 .06 .802 .423

대학교졸업이상() .12 .06 2.102 .036

총 직장 경력() .00 .00 .197 .844

현 직장 경력() .01 .00 2.588 .010

(조직원) 문제해결력 향상을 위한 지원() .19 .08 2.249 .025

(조직원) 학습촉진을 통한 역량향상지원() .24 .09 2.738 .006

(관리자) 문제해결력 향상을 위한 지원()     -.09 .09 -1.036 .312

(관리자) 학습촉진을 통한 역량향상지원() .14 .11 1.272 .220

<표 6> 조건모형 분석결과 (직무 만족)
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직무 만족에 대한 조건모형 분석 결과, 인구통계학적 변인들 중에서 연령이 낮을수록, 현 

직장 경력이 높을수록 자신의 직무에 더 만족하는 것으로 나타났고, 대학교 졸업 이상의 최종 

학력을 가진 설계사들이 고졸 이하 또는 대학원 졸업 이상의 최종학력을 가진 설계사들보다 

직무에 더 만족하는 것으로 분석되었다. 관리자 코칭 행동과 관련하여 설계사가 인식하는 관

리자의 문제해결력 향상을 위한 지원과 학습촉진을 통한 역량향상지원이 높을수록 자신의 직

무에 더 만족하는 것으로 나타났고, 이는 가설 5를 지지한다. 그러나 관리자가 인식하는 코칭 

행동은 조직원의 직무 만족에 유의한 영향을 미치지 못했고, 따라서 가설 4는 기각되었다.

Ⅴ. 논의 및 결론

본 연구는 관리자 코칭 행동이 주관적 경력 성공에 미치는 영향을 횡단다층모형을 활용하여 

살펴보는 것을 목적으로 한다. 본 연구의 결과에 대한 논의는 다음과 같다. 첫째, 관리자와 조

직원 간의 관리자 코칭 행동에 대한 인식은 조직마다 다양한 것으로 분석되었다. 조직을 구분

하지 않은 경우에는 조직원의 코칭 행동에 대한 인식이 관리자의 인식 수준보다 높게 나타났

지만, 조직별로 살펴보면 다양한 결과를 보여주었다. 이는 관리자의 코칭 행동에 대한 인식 수

준이 높은 응답자가 많이 속해 있는 조직들이 전체 결과에 영향을 미쳤기 때문으로 판단된다. 

물론 관리자의 코칭 행동 수준이 실제로도 높은 조직이 그렇지 않은 조직에 비해서 더 많고, 

조직원들을 많이 보유하고 있을 가능성을 배제할 수는 없다. 하지만 영업 관리자는 대개 3년

에서 5년 단위로 순환배치를 받기 때문에 관리자의 실제 코칭 행동 수준이 높아서 해당 조직

의 실적이 높아졌고, 따라서 많은 설계사를 보유하고 있다고는 본 연구의 자료를 바탕으로는 

단정 지을 수 없다. 특히 설계사의 숫자는 지역적 위치와 그 지역의 인구수와 관련이 높을 수 

있다. 따라서 본 연구의 결과는 관리자와 조직원 간의 코칭 행동에 대한 인식의 차이는 조직

마다 상이하다고 해석하는 것이 적절하고, 이는 다층적 접근이 필요함을 시사한다.

둘째, 관리자가 인식하는 관리자 코칭 행동은 조직원의 경력 만족이나 직무 만족에 통계적

으로 유의한 영향을 미치지 못했다. Ellinger, Ellinger, 그리고 Keller(2003)는 조직 수준의 관리

자 코칭 행동, 즉 관리자가 인식하는 코칭 행동과 조직원의 인식하는 관리자 코칭 행동 간에

는 정(+)적인 상관이 있기 때문에 조직원의 직무성과나 직무 만족에 관리자가 인식하는 코칭 

행동 또한 일정부분 기여할 것이라고 주장하였다. 그러나 그들은 관리자가 인식하는 코칭 행

동이 직원들의 직무성과나 직무 만족에 미치는 영향을 직접적으로 분석한 것은 아니었다. 본 

연구에서도 관리자 코칭 행동에 대한 관리자와 조직원의 인식은 정(+)적인 상관을 나타냈다. 
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그러나 관리자가 인식하는 코칭 행동이 조직원의 경력 만족이나 직무 만족에 미치는 영향을 

분석한 결과, 직접적인 영향을 미치지 못하는 것으로 나타났다.  

이러한 결과는 보험회사 영업 관리자와 설계사라는 집단의 특성에 기인하는 것으로 이해된

다. Ellinger, Ellinger, 그리고 Keller(2003)의 연구는 창고(warehouse) 관리자와 노동자를 대상으

로 수행된 것으로, 그들은 다른 산업군에서는 다른 결과가 도출될 수 있다고 지적한 바 있다. 

본 연구는 보험회사 영업 관리자와 설계사를 대상으로 한 연구이고, 이들은 다른 산업군 종사

자와 몇 가지 구분되는 특성을 가지고 있다. 예를 들어, 설계사는 수습기간이 지나면 일반적으

로 기본급이 없고 실적에 따라 실적급을 지급받는다. 따라서 영업실적을 향상시키기 위한 보

험 상품에 대한 지식과 영업 기술을 습득하는 것은 급여와 승진과 같은 객관적 경력 성공과 

직결되고, 나아가 설계사의 경력 만족과 직무 만족과 관련된다. 영업 관리자는 일선에서 설계

사의 교육과 육성을 전담하는 코치라는 점에서 관리자가 인식하는 코칭 행동이 유의하지 않은 

것은 의외의 결과로 보일 수 있다. 하지만 영업 관리자의 모든 코칭 행동들이 설계사에게 반

드시 도움이 되는 것은 아닐 수 있다는 점을 주지할 필요가 있다. 즉, 영업 관리자의 코칭 행

동이 설계사의 요구에 부합해야 한다는 것이다. 설계사의 입장에서는 실적에 실질적으로 도움

이 되는 자신만의 노하우를 개발해야 한다. 이 과정에서 영업 관리자가 적극적으로 문제해결

에 개입을 할 수도 있고, 반대로 설계사의 주도성을 높여줄 수 있다. 예를 들어, 문제해결력 

향상을 위한 지원에 대한 설문 내용을 살펴보면, 영업 관리자가 업무수행과 관련한 문제를 직

접 진단 및 파악하고, 해결방안을 찾도록 돕는 적극적인 개입 행동과 성과 향상을 위한 계획

을 설계사에게 주도권을 주고 그것을 함께 논의하고 지원하는 지원적 측면이 내포되어 있다. 

설계사가 적극적 개입을 필요로 하는지 또는 자율성과 권한을 중시하는지에 따라 영업 관리자

의 코칭 행동은 그 효용은 달라질 수 있다.  

셋째, 조직원이 인식한 리더의 코칭 행동은 조직원들의 경력 만족과 직무 만족에 긍정적인 

영향을 미치는 것으로 분석되었다. 구체적으로 학습촉진을 통한 역량향상지원은 경력 만족과 

직무 만족에 모두 정(+)적인 영향을 미쳤는데, 이는 학습을 통한 역량 향상은 장기적으로 설계

사들의 성과 향상에 기여할 수 있기 때문에 경력과 직무에 대한 만족감을 증진시키는 것으로 

이해된다. 새로운 보험 상품은 계속해서 개발되고, 무형의 보험 상품은 주로 설계사의 설명에 

의해 판매가 결정되기 때문에 설계사는 새로 출시된 보험 상품 및 경쟁사의 보험 상품에 대해 

끊임없이 추적하고 학습해야 한다. 그리고 보험 상품에 대한 교육은 주로 영업 관리자에 의해 

이루어지기 때문에 설계사가 관리자의 학습촉진을 통한 역량향상지원을 높게 인식한다면 그것

이 경력 만족과 직무 만족의 향상으로 이어질 가능성이 높다. 

한편, 문제해결력 향상을 위한 지원은 직무 만족에는 긍정적인 영향을 미쳤으나 경력 만족

에는 영향을 미치지 못했다. 대개 영업 관리자는 일정기간 현장 업무를 경험한 뒤 약 1년 정

도의 관리자 양성교육을 이수하고 각 지점에 배치된다. 영업 관리자는 전문지식과 기술을 설
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계사들에게 전수해줄 수 있지만 실제 계약을 성사시키고 성과를 달성하는 것은 온전히 설계사

들의 몫이고 어느 정도 경험과 경력이 축적된 설계사들은 이미 자신만의 영업 기술을 보유하

고 있다. 설계사들은 전업주부였거나 경력단절을 경험한 여성의 비중이 높기 때문에 경력 초

기에는 문제해결력 향상이 고객과의 마찰 등 당면한 문제를 해결함으로써 성과에 기여할 수 

있다. 하지만 영업 기술에 비해 보험 상품은 지식주기가 짧기 때문에 보험 상품에 대한 이해

가 뒷받침되지 않으면 설계사로서의 경력을 유지하는 것은 어렵다. 이처럼 특성 때문에 관리

자의 학습촉진을 통한 역량향상에 비해 문제해결력 향상은 설계사의 주관적 경력 성공에 기여

하는 데 한계가 있는 것으로 판단된다. 

연구결과를 바탕으로 본 연구의 실천적, 학문적 제언은 다음과 같다. 첫째, 영업 관리자의 

코칭 역량을 향상시키기 위한 프로그램이 필요하다. 영업 관리자와 설계사에 대한 주기적인 

역량개발 프로그램이 필요하다. 영업 관리자는 관리자 양성교육 이후 코칭과 관련된 특별한 

교육을 받지 않는다. 그러나 본 연구결과에서 알 수 있듯이, 관리자의 코칭 행동은 설계사의 

주관적 경력 성공을 향상시킬 수 있다. 주관적 경력 성공은 설계사들의 장기근속을 유도할 수 

있기 때문에 관리자들로 하여금 지속적인 코칭 관련 프로그램 교육이 개발될 필요가 있을 것

이다. 또한 영업 관리자들은 보험 업무의 핵심인 상품 교육을 현장에서 전담한다. 따라서 그들

의 교육역량을 개발할 수 있는 프로그램도 함께 요구된다. 

둘째, 설계사들의 코칭 및 교육 요구를 파악해야 한다. 연구 결과, 관리자와 설계사가 인식

하는 관리자 코칭 행동에는 차이가 있었고, 특히 문제해결력 향상을 위한 지원은 설계사의 경

력 만족을 향상시키지 못하는 것으로 분석되었다. 이에 본 연구는 그 원인으로 영업 관리자의 

코칭 행동이 설계사의 요구에 부응하지 못하면 설계사의 주관적 경력 성공을 담보하지 못할 

수 있다고 지적하였다. 코치이로서의 요구와 교육 수혜자로서의 설계사의 요구는 반드시 진단

되고 처방되어야 할 필요가 있다. 그 결과는 영업 관리자가 코치로서 어떤 역할을 해야 하는

지, 어떤 역량을 개발해야 하는지, 설계사들을 위한 어떤 교육 프로그램과 개입(intervention)이 

제공되어야 하는지에 대한 기초자료를 제공해줄 것이다. 

셋째, 본 연구는 본 연구는 Ellinger, Ellinger, 그리고 Keller(2003)가 제안한 관리자 코칭 행

동 모형을 주관적 경력 성공으로 확장하고 이를 실증적으로 분석하였다. 관리자 코칭 행동 및 

주관적 경력 성공과 관련된 문헌들을 분석한 결과, 관리자 코칭 행동이 주관적 경력 성공을 

구성하는 경력 만족과 직무 만족을 예측함에도 불구하고 이에 대한 연구는 거의 이루어지지 

않았다. 또한 두 변인 모두 다층적 접근의 필요성이 요구됨에도 불구하고 대부분의 연구는 개

인수준으로 분석되는 데 그쳤다. 이에 본 연구는 관리자의 코칭 행동과 주관적 경력 성공의 

관계를 코치-코치이의 위계적 관계를 고려한 횡단다층모형을 적용하였다는 점에서 학문적, 방

법론적 의의를 갖는다. 

마지막으로 본 연구의 한계점과 후속연구를 위한 제언은 다음과 같다. 첫째, 본 연구는 A 
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보험회사를 중심으로 자료 수집을 실시했기 때문에 연구결과를 보험회사 전체로 일반화하는 

데 한계가 있다. 그럼에도 다층모형을 적용하기 위해 42개 지점의 영업 관리자와 보험 설계사

들로부터 자료가 수집된 점, HRD 연구에서 상대적으로 주목받지 못했던 보험회사 영업 관리

자와 설계사들에 주목한 점은 가치가 있다. 후속 연구에서는 자료 수집의 범위를 좀 더 확대

할 필요가 있을 것이다. 둘째, 객관적 경력 성공과 주관적 경력 성공을 모두 고려한 연구가 이

루어질 필요가 있다. 실적급을 지급받는 설계사들에게는 주관적 경력 성공 못지않게 객관적 

경력 성공이 그들의 경력 성공에 큰 비중을 차지할 가능성이 높기 때문이다. 셋째, 코칭의 수

혜는 비단 코치이에게만 한정되는 것이 아니라 코치에게도 적용될 수 있다. 본 연구는 코치이

의 주관적 경력 성공에 초점을 맞추었으나 후속연구에서는 관리자 본인의 성과, 나아가 관리

자가 인식하는 조직원의 성과 등을 고려함으로써 코치-코치이의 역동적인 관계와 그 효과에 

대해서 주목할 필요가 있을 것이다. 마지막으로 종단 연구를 통해 코칭 관계의 변화, 코칭의 

효과 변화 등을 탐색하는 것은 코칭에 대한 이해와 그 장기적 효과에 대한 이해의 폭을 넓혀

줄 것이다. 
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Abstract

The effect of supervisor coaching behavior on subjective 

career success: Application of multilevel analysis

Lee, Yunsoo (The Pennsylvania State University)

Cho, Daeyeon (Korea University)

Kim, Jaemin (DB Insurance Co.)

The purpose of this study is to examine the effect of managerial coaching behavior on 

subjective career success. Based on the managerial coaching model of Ellinger, Ellinger, and 

Keller(2003) and relevant empirical studies, this study analyzed the differences in perceptions 

of supervisors and employees about managerial coaching behavior and the effects of their 

perceptions on subjective career success such as career satisfaction and job satisfaction. In 

order to achieve the purpose of this study, we collected data from 42 sales managers and 

847 insurance planners. As a result of the analysis, the perceptions of supervisor's and the 

employees' managerial coaching behavior are different for each organization, which suggest 

that multi-level analysis is needed. As a result of the multi-level analysis, managerial 

coaching behaviors recognized by supervisors are not related to the subjective career success 

of employees, but managerial coaching behaviors recognized by employees are associated 

with subjective career success of them. Based on the findings, this study discussed practical 

and academic implications for the coach-coachee relationship in order to guarantee the 

subjective career success of employees.

[Keywords] Managerial coaching behavior, Subjective career success, Career satisfaction, Job 

satisfaction, Multilevel analysis


