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사회적 가치 코칭은 누구에게 유익한가?

사회적 가치 코칭이 일의 의미와 직무만족,

잡크래프팅에 미치는 영향: 조절초점의 조절효과*
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본 연구는 사회적 가치 코칭이 기업의 재직자들에게 미치는 긍정적인 영향을 살펴보고, 사회적 가치 코칭

에서 특히 유익을 얻는 개인 특성으로 조절초점을 상정하고 그 효과를 알아보고자 하였다. 국내 모 대기

업의 재직자들을 대상으로 코칭 모델을 적용한 사회적 가치 코칭 프로그램이 개발되었다. 사회적 가치 코

칭을 받은 집단이 통제집단에 비해 일의 의미, 헤도니아적 직무만족, 유데모니아적 직무만족, 잡크래프팅

이 증가하는지를 살펴보았으며, 이를 조절하는 조절초점의 역할이 분석되었다. 향상초점의 조절효과는 전

혀 나타나지 않아 예방초점에 대해서만 분석되었다. 분석 결과, 사회적 가치 코칭 집단이 통제집단에 비

해 모든 종속변인에서 유의한 증가를 보였으며, 일의 의미, 헤도니아적 직무만족, 유데모니아적 직무만족

에 대해서는 예방초점이 낮은 집단보다는 높은 집단에서 코칭이 해당 특성을 증가시키는 데 더 강한 영

향을 미치는 것으로 나타났다. 이러한 연구 결과를 바탕으로 시사점과 한계점, 후속 연구를 위한 제언을 

제시하였다.

주요어 : 사회적 가치 코칭, 일의 의미, 직무만족, 잡크래프팅, 조절초점
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지난 2020년 다보스 세계경제포럼에서 ‘이

해관계자 자본주의(stakeholder capitalism)’가 주

요 화두로 등장하였다. 이해관계자 자본주의

는 주주 자본주의(shareholder capitalism)와 대비

되는 용어로, 경영의 중심을 주주의 가치 극

대화에 두는 주주 자본주의와 달리 기업에 소

속된 모든 종사자 및 거래기업, 정부, 사회 일

반에 이르기까지 모든 이해관계자를 고려하는 

것을 의미한다. 최근 기업들은 주주나 기업구

성원뿐만 아니라 생산자와 소비자, 지역시민

사회 등 다양한 이해관계자들의 이익을 높이

는 것이 새로운 시대에서 기업이 나아가야 할 

방향임을 인식하고 있다(이항심, 2020). 2019년 

미국 200대 기업 모임인 비즈니스라운드테이

블에서 181명의 CEO들은 더 이상 주주의 이

익을 극대화하기 위해서만 일하지 않을 것이

며, 고객과 종업원 더 나아가 공동체의 이익

을 증진하기 위해 노력하겠다고 선언하기도 

했다(김재필, 2021). 최근 뉴스나 인터넷에서 

많이 등장하는 ‘착한 자본주의’ 혹은 ‘따뜻한 

자본주의’ 또한 이러한 화두와 맞닿아 있다. 

기업 스스로 변하고자 하는 노력과 더불어 극

대화되는 사회문제 해결에 기업이 책임을 다

하며 지속가능한 발전을 이끌어야 한다는 책

임론 또한 강력히 대두되고 있다(장용석 외, 

2018). 기업이 사회적 가치 실현을 위해 노력

하는 것이 피할 수 없는 흐름이 된 것이다.

사회적 가치는 학자들마다 다소 다르게 정

의되지만, 일반적으로 시민들의 삶의 질을 향

상시키고, 사회문제 해결을 위해 상태를 개선 

시키며 사회가 중시하는 일에 우선순위를 부

여한 활동을 펼침으로써 창출되는 가치를 의

미한다(진희선, 2014). 사회적 가치를 추구하는 

것에는 자본소유를 기초하지 않은 의사결정, 

지속적이고 참여적인 활동, 사회적 이윤분배, 

지역사회공헌에 대한 명확한 목표, 공익의 

추구 등이 포함된다(Dorado, 2006; Tracey & 

Phillps, 2007). 기업이 진정성있게 사회적 가치

를 추구해 나가기 위해서는 조직 구성원들이 

사회적 가치를 내면화하고 이를 진정성 있게 

실천하는 것이 중요하다. 이러한 견해는 사회

적 가치 추구를 조직문화의 관점에서 접근해

야 한다는 견해(이근태, 2016)와 일치한다. 조

직문화란 조직 내의 분위기, 가치관과 철학 

등이 모두 포함되는 개념이며(주효진, 2004), 

조직과 조직 구성원들이 공유하는 가치관과 

신념, 이로부터 파생된 규범과 관습, 사고방식 

및 행동 패턴으로 계승되는 것이다(Duncan, 

1989; Peters & Waterman, 1982). 사회적 가치의 

추구가 조직문화로 온전히 자리잡을 때, 진정

성 있는 활동이 될 가능성이 높다. 기업이 사

회적 책임을 다하는 과정이 어떻게 발전하는

지를 6개의 단계로 나눈 Marrewijk와 Werre 

(2003)의 연구에서도 이러한 활동이 조직문화

에 이르는 것이 완성단계로 언급된 바 있다.

기업이 지향하는 가치를 조직 구성원이 내

면화하고 조직 문화로 정착시키는 데 있어 코

칭이 중요한 도구로 활용될 수 있다. 그동안 

코칭은 많은 기업에서 조직문화를 전파하고 

조직을 개발하는 데에 활용되어 왔다(Evers, 

Brouwers & Tomic, 2006). 국내에서는 2000년대

부터 여러 기업이 코칭을 경영에 도입하였으

며, 코칭을 통해 개인의 능력 개발을 촉진하

고 성과가 향상되는 것은 물론 기업의 목표를 

달성하고 조직의 분위기를 변화시킨다는 것이 

지속적으로 확인된 바 있다(도미향, 2021). 따

라서 본 연구에서는 사회적 가치 코칭 프로그

램을 개발하고, 사회적 가치 코칭이 조직 구

성원에게 어떤 영향을 미치는지 구체적으로 

검증하고자 하였다. 특히, 그동안 사회적 가치 
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추구에 대한 연구가 기업관점에서 이루어져온 

것에서 탈피하여 조직 구성원 개인에게 어떤 

영향을 미치는지를 밝히고자 하였다.

그동안 기업이 사회적 역할과 책임을 다하

는 것과 이러한 활동의 효과에 대해서는 거시

적인 관점에서 많은 연구가 이루어져 왔다. 

예를 들어, Aguinis와 Glavas(2012)는 기업의 사

회적인 활동이 재무적 성과뿐만 아니라 홍보

효과, 이미지 개선, 사회적 기여 등 다양한 효

과를 나타낸다는 것을 보여준 바 있다. 그러

나 사회적 가치를 추구하는 것이 조직 구성원

의 삶에는 어떤 영향을 미치는지, 이러한 기

업의 움직임을 구성원이 어떻게 받아들이는지

에 대한 연구는 부족한 실정이다. 국내 연구

의 경우 사회적기업 종사자들에 대한 연구가 

다수를 차지하고 있는데, 기업의 존재 목적 

자체가 사회적 가치 추구인 경우와 일반 기업

에서 기존의 업무에 더하여 사회적 가치를 추

구하는 경우를 직접 비교하기는 어렵다. 기업

의 사회적 가치추구 효과를 미시적 관점에서 

살펴본 몇몇 연구에 따르면, 대체적으로는 조

직구성원들의 조직몰입, 조직시민행동, 조직동

일시, 직무성과를 증진시키는 등 긍정적 영향

을 미치는 것으로 나타났으나 그 기제에 대한 

연구는 매우 부족한 실정이다(Glavas & Kelly, 

2014). 또한 조직이 사회적 가치를 추구하는 

것이 모두에게 동일한 영향을 미치지 않을 수 

있음을 시사하는 연구 결과도 존재한다. 예를 

들어, 최근 직장인을 대상으로 실시한 연구에

서 기업의 사회적 가치 추구가 개인에게 미치

는 영향은 개인의 그릿 수준에 따라 달라짐이 

확인 된 바 있다(Choi, Sohn, Lee, 2020). 이러한 

결과는 기업의 사회적 가치추구가 조직 구성

원 모두에게 동일한 영향을 미치는 것이 아니

라, 그 영향의 방향이나 정도를 조절하는 변

인이 존재함을 시사한다. 따라서 본 연구에서

는 사회적 가치 코칭이 특히 유용한 사람의 

특성을 밝히고자 하였다.

사회적 가치 코칭 프로그램의 긍정적 영향

코칭에서는 단순히 환경적 요구나 자극에 

반응하는 차원의 대응적 목표(reactive goal)보다 

맥락화와 성찰을 통해 내재화된 조정된 목표

(adaptive goal)를 가질 때, 더 강한 동기와 에너

지가 유발된다고 본다(David, Clutterbuck, & 

Megginson, 2013). 이러한 관점은 목표의 진화

(goal evolution)로 설명할 수 있다. 이 이론에 

따르면, 자극이 주어질 때(예: 조직에서 사회

적 가치를 추구하는 방향으로 업무 할 것을 

지시함, 혹은 사회적 가치 추구 정도를 성과 

평가에 반영한다는 방침을 세움) 일차적으로

는 이러한 자극에 반응하는 대응적 목표를 세

우게 된다(예: 좋은 성과 평가를 받기 위해 사

회적 가치를 실현하겠다). 그러나 이러한 목표

만으로는 행동 실행으로 이어지기 힘들고, 행

동으로 옮긴다 하더라도 개인의 만족이나 즐

거움을 느끼기는 어렵다. 이 때, 이러한 목표

가 자신에게 어떤 의미가 있는지, 자신이 왜 

이러한 요구에 반응하고자 하는지 등을 숙고

하며 자신만의 고유한 의미를 발견하게 되면 

조정된 목표를 갖게 된다(예: 평소에 공익을 

위한 행동을 하는 것이 좋겠다고 생각해왔는

데, 직무와는 별개라고 느껴왔다. 그러나, 이

번 기회에 평소 관심있었던 환경문제를 해결

하는 방향으로 내 업무를 실행하는 방법을 찾

고 실행하겠다). 이와 같이 내재화된 조정된 

목표를 갖게 되면 이는 행동으로 실행될 가능

성이 매우 높아지고, 지속적이며 강한 동기를 

가지고 그 행동을 실행하게 된다. 또한 이러
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한 강한 동기를 가지고 실행된 행동은 좋은 

성과로 이어질 가능성이 높기에 실제로 높은 

성취로 이어지고, 성취에 대한 인식 및 평가

는 다시 조정된 목표 수행의 동기가 될 수 있

다(David, Clutterbuck, & Megginson, 2013).

이러한 관점에서 사회적 가치 코칭 프로그

램을 통해 사회적 가치 실현에 대해 내재화된 

동기와 조정된 목표를 수립하게 되면 그 개인

은 여러 가지 긍정적인 효과를 경험하게 될 

것으로 예상된다. 자신이 사회적 가치를 추구

하는 것이 일방적인 조직의 요구에 대한 반응

일 뿐이라고 지각하는 것에 비해 자율적인 결

정이며 개인에게도 의미있는 것이라는 생각을 

하게 되기 때문이다. 이와 같이 목표의 내재

화가 개인에게 긍정적인 영향을 미칠 것이

라는 것은 Deci와 Ryan의 자기결정성이론

(self-determination theory)을 통해서도 유추할 수 

있다(Ryan & Deci, 2000, 2020). 이 이론에 따르

면 자율성의 충족은 개인의 동기를 내재화하

는데 크게 기여할 뿐만 아니라, 삶 만족이나 

행복, 개인의 적응 등에 매우 중요한 영향을 

미친다(Ryan & Deci, 2020; Skinner & Belmont, 

1993).

따라서, 본 연구에서는 사회적 가치 코칭 

프로그램이 개인의 삶에 긍정적인 영향을 미

칠 것이라 예상하고 일의 의미, 직무만족, 잡

크래프팅의 변화를 통해 이를 검증하고자 하

였다. 다양한 변인에서의 변화를 예상할 수 

있으나, 사회적 가치 추구를 내면화 하고 개

인만의 목표를 설정하고 실행하는 과정이 개

인의 삶 전반과 직무에 대한 태도에 어떤 변

화를 만드는지 구체적으로 살펴보는 것이 중

요하다고 판단하였기 때문이다.

특히, 사회적 가치 코칭 프로그램은 일의 

의미 증진에 기여할 가능성이 높다. 선행 연

구에 따르면, 자신의 일이 타인의 삶에 긍정

적으로 기여하고 사회를 더 좋은 곳으로 만든

다는 사회에 대한 기여(contribution to society)를 

인식할 때 일의 의미가 증진된다(Bauman & 

Skitka, 2012; Baumeister & Vohs, 2002; Grant, 

2007; Rosso, Dekas, & Wrzesniewski, 2010). 일반 

기업의 직장인들이 사회적 기여를 통해 일의 

의미를 느끼는 것은 쉽지 않다. 예를 들어, 의

사나 경찰, 소방관 등 자신의 일이 본질적으

로 누군가에 도움을 제공하는 것이고, 도움을 

받는 사람과 직접적인 상호작용을 할 때에는 

비교적 쉽게 일의 의미를 지각할 수 있다. 그

러나 기업 안에서 일부의 업무를 담당하며 자

신의 일이 구체적으로 누구에게 어떤 영향을 

미치는지 명확히 인식하기 어려운 일반 직장

인의 경우에는 의도적으로 사회적 기여에 대

해 생각하지 않으면 이를 자각하기 어렵다. 

사회적 가치 코칭은 피코치에게 자신의 업무

와 사회적 가치 실현을 연결시켜 고민해보고, 

다양한 이해관계자에게 어떤 기여를 하고 있

는지 생각할 기회를 제공함으로써 일의 의미 

증진에 크게 기여할 것이라고 예상하였다.

사회적 가치 코칭은 개인의 직무만족을 증

진하는 데에도 기여할 가능성이 높다. 일반적

으로 직무만족은 자신의 일 혹은 일과 관련된 

대상에 대한 정서적 반응으로 정의되는데(오

인수 외, 2007), 자신의 직무를 수행할 때 직

무 내용 자체나 상사, 동료, 보상, 환경 등에 

스스로 만족하는 정도를 의미한다(박상하, 김

중원, 박정식, 2009). 최근에는 일에서 얻는 행

복의 관점에서 직무만족을 정의하기도 한다

(송인한, 이경원, 김은실, 2018). 행복을 다양한 

관점으로 바라보지만 박주언, 강은호, 박영민, 

최삼욱 그리고 채정호(2008)는 즉각적이고 일

시적인 즐거움을 의미하는 헤도니아(hedonia) 
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와 삶의 의미에 초점을 맞춘 유데모니아

(eudemonia)로 구분하는 것이 유용하다고 제안

한 바 있다. 이러한 견해는 Seligman(2004)의 

제안과도 일치하는데, 그가 긍정심리학의 세 

가지 개념으로 제안한 즐거운 삶, 몰입하는 

삶, 의미있는 삶 중에서 즐거운 삶은 헤도니

아에, 몰입하는 삶과 의미있는 삶은 유데모니

아에 해당한다고 볼 수 있다. 연구자들은 그

동안 직무만족이 주로 직업의 수행 및 성과와 

관련되어 개인의 정서적 측면, 특히 행복을 

충분히 포함하지 못했음을 언급하였고(구재선, 

서은국, 2013; 송인한 외, 2018), 유데모니아와 

헤도니아가 모두 충족된 통합적인 직무만족 

측정을 강조하였다(송인한 외, 2018). 사회적 

가치 코칭을 통해 피코치가 자신의 업무를 사

회적 기여의 영역으로 확장하고, 긍정적인 경

험을 더 많이 하게 됨으로써 직무만족 역시 

증진될 가능성이 높다. 특히, 코칭이 본질적으

로 개인의 삶과 일에서 행복과 수행을 고양하

는 것(Palmer & Whybrow, 2008)임을 고려할 때, 

직무만족에 기여할 가능성이 매우 높다. 따라

서 본 연구에서는 사회적 가치 코칭을 받는 

것이 피코치의 직무만족, 특히 유데모니아와 

헤도니아 관점의 직무만족을 증진할 것으로 

예상하였다.

사회적 가치 코칭은 잡크래프팅(job crafting)

에도 긍정적 영향을 미칠 수 있다. 잡크래프

팅은 직무가공, 직무개선, 직무의미창조, 직무

재창조 등 다양한 용어로 통용되는데, 자신에

게 주어진 업무를 스스로 변화시켜 더욱 의미

있는 것으로 만드는 일련의 활동을 의미한다. 

누군가는 자기에게 주어진 일을 기계적으로 

수행하지만 또 다른 누군가는 자신의 과업 범

위나 양을 변화시키거나, 일을 바라보는 관점

을 변화시키거나 또는 상호작용의 대상이나 

방식을 변화시키며 주도적으로 일을 수행하기

도 한다. 이 개념을 처음 제안한 Wezesnieski와 

Dutton(2001)는 이러한 잡크래프팅을 과업 경

계 변화(changing task boundaries), 인지적 경계 

변화(changing cognitive boundaries), 관계적 경계 

변화(changing relational boundaries)라는 개념으로 

설명한 바 있다. 사회적 가치 코칭은 자신의 

업무를 다양한 관점으로 바라보는 기회를 제

공하고, 과업의 경계를 스스로 설정하도록 조

력함으로써 잡크래프팅을 증진하는데 기여할 

것으로 예상하였다. 또한 평소에 인식하지 못

했던 다양한 이해관계자들과의 상호작용을 재

고하게 함으로써 관계적 경계 변화도 가능할 

것으로 예상된다.

조절초점의 조절효과

사회적 가치 코칭은 전반적으로 피코치에게 

긍정적인 영향을 미칠 것으로 예상되지만, 피

코치 개인의 특성에 따라 그 효과는 달라질 

수 있다. 본 연구에서는 조절초점에 따라 사

회적 가치 코칭의 유익성에 차이가 날 것이라 

예상하였다. 조절초점은 사람들의 접근과 회

피 행동을 설명하는 동기 시스템인데(Higgins, 

1997), 긍정적인 결과의 유무에 예민하게 반응

하는 향상초점과 부정적인 결과의 유무에 민

감한 예방초점으로 구분된다. 향상초점을 가

진 경우에는 성공하기 위해 접근하는 행동을 

주로 하며, 예방초점을 가진 경우에는 손실이

나 실패를 회피하는 전략을 주로 사용한다(정

은경, 김봄메, 손영우, 2011).

선행 연구에 따르면 조절초점은 직무개선

에 차별적인 영향을 미치는 것으로 나타났다. 

Tims와 Bakker(2010)는 향상초점 성향이 강한 

직원은 예방초점 성향이 강한 직원에 비해 직
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무개선에 더 적극적으로 임하며 직무를 변화

할 가능성이 높을 것이라고 제안하였다. 이러

한 맥락에서 사회적 가치를 자신의 업무에 반

영하여 직무를 개선하는 행위에서도 조절초점

이 중요한 조절변인의 역할을 할 것으로 예상

할 수 있다. 특히, 향상초점은 성공이나 이득

을 얻는 것에 민감한 반면 예방초점은 손실을 

피하는 것에 민감하다는 점은 사회적 가치 추

구와 관련해서도 다른 양상을 보일 가능성을 

시사한다. 사회적 가치와 관련된 업무를 수행

하는 것이 본래 자신의 업무가 아닌 경우, 사

회적 가치를 자신의 업무에 중요하게 고려하

는 것은 기존에 유지해오던 업무 방식이나 과

업 영역에 변화를 준다는 것을 의미한다. 이

러한 새로운 시도는 이득을 얻을 가능성을 높

여 주는 것이기 때문에 향상초점과 밀접하게 

관련될 가능성이 높다. 특히, 기업이 사회적 

가치 추구를 요구하고, 이를 위한 코칭 서비

스를 제공하는 경우, 조직의 요구에 더 적극

적으로 반응하는 것은 더 큰 이득이나 보상으

로 이어질 가능성이 높다. 그러나 한편으로는 

향상초점이 높은 경우, 코칭 참여에 관계없이 

이미 사회적 가치 실현에 관심을 가지고 적극

적으로 시도해왔을 가능성이 있다. 반면, 예방

초점은 사회적 가치에 다른 방향으로 반응할 

가능성이 존재한다. 새로운 시도를 하여 더 

많은, 다양한 이익을 만들어 내는 것 보다는 

원래 자신의 직무를 유지하고 수행하는 것에 

관심이 높을 가능성이 있다.

사회적 가치와 조절초점의 관계가 직접적으

로 밝혀진 바는 없기 때문에 본 연구서는 조

절초점의 영향을 탐색적으로 살펴보고자 한다. 

특히, 조절초점을 연구하는 연구자들이 대부

분 향상초점과 예방초점을 상호 독립적인 것

으로 간주하고, 한 개인을 특정 유형으로 구

분하기 보다는 향상조점과 예방초점의 수준

을 각각 고려하고 있다는 점(정소희, 정은경, 

2020)을 반영하여 향상초점과 예방초점의 조

절효과를 각각 분석하였다.

본 연구의 목적을 요약하면 다음과 같다. 

본 연구는 사회적 가치를 추구하는 것이 반드

시 필요한 기업의 과제가 된 현시점에서 코칭

을 통해 사회적 가치의 내면화를 시도할 때, 

이러한 노력이 구성원 개인에게 어떤 유익을 

줄 수 있는지 면밀히 살펴보고자 하였다. 구

체적으로 사회적 가치 코칭이 일의 의미, 직

무만족, 잡크래프팅에 긍정적인 영향을 줄 것

으로 예상하였다. 이 때, 그 영향의 크기는 조

절초점에 따라 다르게 나타날 수 있는데, 본 

연구에서는 조절초점의 조절효과를 탐색적으

로 살펴보고자 하였다. 이러한 시도를 통해, 

코칭이 기업의 가치와 추구하는 방향을 조직

의 문화로 정착시키고 구성원이 이를 내재화

하는데 기여할 수 있는지 확인할 수 있을 것

으로 기대된다. 무엇보다, 코칭 프로그램 참여

가 더 유용한 개인의 특성을 밝힘으로써 프로

그램 참여 대상자 선정 및 진행에 유용한 제

안을 할 수 있을 것으로 기대하였다.

방  법

연구대상

본 연구의 참여자는 국내 모 대기업 재직자

로, 총 55명이 참가하였으며 설문에 참여하지 

않은 7명을 제외한 48명의 자료가 분석에 사

용되었다. 실험집단은 21명, 통제집단은 27명 

이었다. 성별은 남성 43.8%, 여성 56.3%, 연

령은 20대 8.3%, 30대 50%, 40대 35.4%, 50대 
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6.3%, 직급은 사원10.4%, 대리 22.9%, 과장 

53.4%, 차부장 31.3%였다. 실험집단과 통제집

단은 인구통계학적 특성에서는 유의한 차이가 

없었다.

연구절차

먼저 사회적 가치 추구를 내면화하고 이를 

자신의 업무에 활용할 수 있도록 사회적 가치 

코칭 프로그램을 개발하였다. 사회적가치연구

원의 도움을 받아 국내 모 대기업 직원들에게 

프로그램을 이메일로 안내하고 자발적으로 참

여 신청을 받았다. 신청자들을 무선적으로 실

험집단과 통제집단으로 나누었고, 통제집단의 

경우, 실험집단의 코칭이 모두 종료된 이후 

동일한 프로그램으로 코칭을 받을 수 있도록 

하였다. 코칭 프로그램은 온라인 사전검사를 

포함하여 총 7회기로 구성되었으며, 1:1 코칭

으로 진행하였다. 이 때, 구조화된 프로그램을 

정교하게 개발하여 코치 개인의 역량이나 특

성이 코칭 내용 및 결과에 미치는 영향을 최

소화하고자 하였으며, 이를 위해 15명의 코치

를 대상으로 충분한 사전교육을 실시하였다. 

연구 참가자는 코칭 프로그램 참여 외에 별도

의 보상을 받지 않았으며, 코칭 참여 여부나 

내용 및 결과 등에 대해서는 비밀보장의 원칙

을 준수하였다.

코칭에 참여하기 이전에 코칭 신청자들에게 

이메일로 사전검사 링크를 발송하였으며 연구

를 위한 자료수집에 동의를 구했다. 사전에 

일의 의미, 직무만족, 잡크래프팅, 조절초점 

등 연구변인을 함께 측정하였다. 코칭이 종료

된 직후 이메일로 사후검사 링크를 발송하였

고, 코칭의 효과성을 살펴보는 종속변인인 일

의 의미, 직무만족, 잡크래프팅을 측정하였다. 

이 때, 통제집단에 해당하는 대기자 집단도 

동일한 시점에 사전, 사후 설문지에 응답하도

록 하였다. 사전, 사후 검사 사이 소요된 시간

은 개별 코칭의 진행 속도에 따라 피코치별로 

상이하였으나, 대체적으로 2개월 정도가 소요

되었다. 수집된 자료는 SPSS로 사전동질성검

증, 반복측정변량분석 등을 실시하였다.

연구도구

사회적 가치 코칭 프로그램

본 연구의 사회적 가치 코칭 프로그램은 기

업이 공식적으로 추구하고 있는 사회적 가치

를 구성원 개인이 내면화하고 자신의 욕구와 

필요에 적합한 형태로 실행할 수 있는 구체적

인 방안을 찾고 실행하는 것을 돕기 위한 목

적으로 개발하였다. 프로그램은 사회적가치연

구원의 지원을 받아 개발하였으며, 심리학 박

사 3인과 심리학 전공 박사과정생 1인이 포함

된 연구팀이 내용을 구성하였다. 이 중 2인은 

코칭심리 전문가 자격을 보유하였기에 심리학 

개념을 반영한 코칭 프로그램 개발에 충분한 

전문성을 확보했다고 볼 수 있다.

본 프로그램은 모 대기업이 전사적으로 사

회적 가치를 추구하며 구성원을 독려하는 상

황에서도 조직 구성원에게는 여전히 이러한 

행위가 ‘기업의 일’로만 받아들여지는 상황에 

의미 있는 변화를 만들고자 개발되었다. 따라

서 개인적 접근을 기반으로 하는 코칭을 통해 

사회적 가치 추구가 개인의 삶, 개인적 목표

로 전환될 수 있도록 조력하는 것에 초점을 

맞추었다. 본 프로그램의 주요 목적은 ‘나의 

일’이 어떤 의미를 가지고 있는지, ‘내가 하는 

일’의 가치가 무엇인지, 어떤 일에서 행복을 

느끼는지 탐색하고 자신에게 적합한 방식으로 
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사회적 가치(SV) 코칭 프로그램의 주요 목표

- 자신의 일이 갖는 의미를 탐색하고 확장한다. 

- 자신의 일이 갖는 사회적 가치를 발견하고 이를 조직이 추구하는 사회적 가치와 연결시켜 이해할 수 있다. 

- 자신이 원하는 방식으로 사회적 가치를 추구할 수 있는 구체적인 실행 방안을 모색, 실천해본다. 

- 일을 통해 자신의 행복을 증진할 수 있는 성장동력을 갖는다.

회기 주제 주요내용 비고

1

개인 특성 변인에 대한 

사전진단 / 온라인 검

사 실시

Ÿ 코칭 프로그램을 신청한 피코치에게 온라인 검사 링크 전송

Ÿ 일의 의미, 직무만족, 잡크래프팅, 조절초점 등 개인의 특성

관련 설문 실시

2

개인 특성에 대한 브리

핑 및 코칭 프로그램 

소개

Ÿ 라포형성 및 코칭과정에 대한 설명

Ÿ 심리검사 결과 브리핑

Ÿ 심리검사 결과에 대한 클라이언트 피드백 및 토론

Ÿ 코칭 전체 목표 설정

Ÿ 현재 상태 측정

G

3

내가 하는 일의 의미: 

4가지 요인에 근거한 

일의 의미 탐색

Ÿ 일의 의미에 대한 브레인스토밍

Ÿ 주요업무 리스트에 대해 일의 의미 구체적 평가 및 사전점수

와 비교

Ÿ 일 의미 증진과 관련된 과제선정

R

4

일과 행복: 행복의 의

미 탐색 및 실행 의도 

높이기

Ÿ 행복에 대한 브레인스토밍

Ÿ 업무 도식화하기

Ÿ 행복의 두 가지 방향에 대한 논의

Ÿ 업무스트레스 감소 및 즐거움 확장을 위한 실천계획 수립

R

5

내가 하는 일의 사회적 

가치: 나의 일과 사회

적 가치의 연계 찾기

Ÿ 사회적 가치에 대한 인식 및 태도 탐색

Ÿ 사회적 가치와 내 업무의 관계에 대한 검사 탐색

Ÿ 업무에 사회적 가치 적용

O

6

내가 하는 일의 의미 

확장: 내가 하는 일의 

의미, 행복, 가치에 대

한 통합적 사고

Ÿ 자신의 업무와 영향력에 대한 탐색

Ÿ 일의 의미 확장/가치 창출과 관련된 변화 방향 및 목표 설정

Ÿ 장애물 파악 및 대처 방안모색

Ÿ 활동의 실행력을 높이는 방안 모색

Ÿ 변화 영역의 확장

O

7

변화의 선순환 구조 만

들기 및 코칭 성과 나

누기

Ÿ 긍정적 경험 및 변화에 대한 인정과 축하, 코칭 경험에 대해 

나누기

Ÿ 자신의 변화 확인

Ÿ 지속적 변화 의지 다지기 

Ÿ 사후 검사 실시 (코칭종료 직후 온라인 링크 전송)

W

참조. G: 목표설정(Goal), R: 현실파악(Reality), O: 대안탐색(Options), W: 실천의지다지기(Will)

표 1. 사회적 가치 코칭 프로그램의 회기별 활동 내용 구성과 주요 내용
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‘사회적 가치’를 추구할 수 있는 가능성을 발

견하도록 조직 구성원 개인을 돕는 것에 있다. 

프로그램은 GROW 모델에 따라 구성하였으

며, 사전검사를 제외한 6회기의 내용이 목표

설정(Goal), 현실파악(Reality), 대안탐색(Options), 

실천의지다지기(Will)의 각 단계에 부합하도록 

하였다. 또한, 한 회기 내에서도 GROW 프로

세스의 완결성을 확보할 수 있도록 매 회 실

천과제를 정하고 실행의지를 다지는 것에 방

점을 두었다. 최종 프로그램의 구성과 주요 

내용은 표 1에 제시하였다. 특히, 각 회기의 

내용을 상세하게 기술한 매뉴얼을 작성하여 

코치에게 배포, 교육하였으며 매 회기에서 활

용하는 워크시트 등의 자료를 통일하여 구조

화된 프로그램의 효과를 극대화하고자 하였다.

일의 의미

일의 의미는 한국판 일의 의미 척도로, 

Steger, Dik, & Duffy(2012)가 개발한 척도를 김

수진(2014)이 번안한 것이다. 일에서의 긍정적 

의미, 일을 통한 의미 만들기, 공공의 선을 위

한 동기 3개 하위요인, 총 10개 문항으로 

구성되어 있다. 문항의 예는 “내가 하는 일은 

보다 큰 목적에 기여한다”이며 5점 Likert 척도

로 측정되었으며 점수가 높을수록 일의 의미

가 높은 것으로 해석된다. 본 연구에서의 신

뢰도는(Chronbach’ ɑ)는 .930으로 나타났다.

직무만족: 헤도니아-유데모니아

직무만족은 쾌락적인 차원과 의미적 차원을 

모두 측정하기 위해 한국어판 전반적 헤도니

아-유데모니아 직무만족 척도를 사용하였다. 

해당 척도는 Rothausen(2014)가 개발한 것을 송

인한, 이경원, 김은실(2018)이 번안한 것이다. 

총 10문항으로 이루어져 있으며, 7점 Likert 척

도로 측정되었다. 헤도니아 직무만족 문항의 

예는 “나는 일을 할 때 행복하다”, 유데모니아 

직무만족 문항의 예는 “나의 일은 변화를 만

든다”이며 점수가 높을수록 자기조절 효능감

이 높은 것으로 해석된다. 본 연구에서의 신

뢰도(Chronbach’ ɑ)는 각각 .938, .935로 나타

났다.

잡크래프팅

잡크래프팅은 Tim, Bakker, & Derks(2012)의 

척도를 번안하여 사용하였다. 해당 척도는 구

조적 직무자원의 증가, 사회적 직무자원의 증

가, 도전적 직무요구의 증가 3개 하위요인으

로 구성되어 있으며 총 15 문항이다. 5점 

Likert 척도로 측정되었으며 높을수록 잡크래

프팅을 많이 하는 것을 의미한다. 문항의 예

시는 “나는 내 역량을 개발하려고 노력한다” 

이며. 본 연구에서의 신뢰도(Chronbach’ ɑ)는 

.837로 나타났다.

조절초점

본 연구에서 조절초점은 가장 많이 사용

되는 척도 중 하나인 Lockwood, Jordan, & 

Kunda(2002)의 척도를 번안하여 사용하였다. 

총 8개 문항으로, 향상초점의 문항 예는 “나는 

내 인생에서 긍정적 결과들을 달성하는 데 초

점을 맞춘다”, 예방초점의 문항 예는 “나는 어

떻게 내가 내 인생에서 실패를 예방할 수 있

는지를 생각한다”이며, 7점 척도 Likert 척도로 

측정되었다. 본 연구에서의 신뢰도는 향상 

.793, 예방 .546으로 나타났다.

결  과
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연구변인 기술통계치
실험집단(N=21) 통제집단(N=27)

사전 사후 사전 사후

일의 의미
평균 3.72 4.29 3.35 3.21

표준편차 .67 ,65 .82 .83

직무만족

헤도니아
평균 4.74 5.41 4.74 4.36

표준편차 1.22 1.30 1.21 1.38

유데모니아
평균 5.28 6.25 4.64 4.35

표준편차 1.03 .69 1.48 1.46

잡크래프팅
평균 3.67 4.02 3.75 3.66

표준편차 .55 .54 .47 .48

조절초점

향상초점
평균 5.28 - 5.33 -

표준편차 1.34 - 1.09 -

예방초점
평균 4.67 - 4.38 -

표준편차 1.03 - 1.13 -

참조: 실험집단의 일의의미, 직무만족, 잡크래프팅의 사전-사후 점수 차이는 모두 유의하였음 (all ps < .05).

표 2. 심리적 변인에 대한 기술통계치

집단간 사전 동질성 검증

심리적 변인의 기술통계치는 표 2에 제시되

어 있다. 프로그램 실시 전 실험집단과 통제

집단 간에 차이가 있는지 확인하기 위해 심리

적 변인의 사전 검사에 대한 동질성 검증을 

실시하였다. 검증 결과, 모든 변인에서 두 집

단간 유의한 차이는 나타나지 않았다. 인구통

계학적 변인에서도 집단간 차이는 나타나지 

않았으나 사회적 가치 코칭을 통해 학습하고 

변화하는 정도는 직급에 따라 달라질 수 있을 

것으로 생각되어 이후 분석에서는 직급을 통

제변인으로 사용하였다.

사회적 가치 코칭의 효과성 및 조절초점의 조

절효과 분석

본 연구에서는 프로그램의 효과성과 조절

초점의 조절효과를 알아보기 위해 반복측정변

량분석을 실시하였다. 조절초점은 향상초점과 

예방초점 점수의 중위값을 기준으로 집단을 

구분하여 분석하였는데, 향상초점의 경우 모

든 종속변인에서 조절효과가 나타나지 않아 

예방초점의 조절효과를 중심으로 기술하였다. 

먼저 일의 의미에 대해서는 코칭유무집단과 

시점의 상호작용 효과가 유의하여(F=17,26, p 

<.001), 통제집단에 비해 실험집단이 프로그램 

후 일의 의미를 높게 느끼는 것으로 나타났다. 

또한 시점×코칭유무집단×예방초점집단의 삼

원 상호작용 효과가 유의하였는데(F=5.145, p 

<.05), 그림 1을 살펴보면 전반적으로 실험집

단이 프로그램 이후 사후 점수가 상승하였으

나 통제집단과의 차이가 예방초점이 높은 집

단에서 더 크게 나타나는 것을 알 수 있다. 

직무만족 중 쾌락적 즐거움을 나타내는 헤도

니아적 직무만족의 경우도 일의 의미와 비슷
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그림 1. 예방초점 고저에 따른 사회적 가치 코칭이 일의 의미에 미치는 영향

그림 2. 예방초점 고저에 따른 사회적 가치 코칭이 헤도니아적 직무만족에 미치는 영향

그림 3. 예방초점고저에 따른 사회적 가치 코칭이 유데모니아적 직무만족에 미치는 영향
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한 결과를 보였다. 코칭유무집단과 시점의 상

호작용 효과(F=13.77, p <.001)와 시점×코칭

유무집단×예방초점집단의 삼원 상호작용 효

과(F=6.306, p <.05)가 유의하였으며, 그림 2를 

보면 역시 예방초점이 높은 집단에서 실험

집단의 효과가 더 강하게 나타나는 것을 알 

수 있다. 직무만족 중 의미적 만족을 나타내

는 유데모니아적 직무만족도 위와 유사하였

다. 코칭유무집단과 시점의 상호작용 효과

(F=24.979, p <.001)와 시점×코칭유무집단×예

방초점집단의 삼원 상호작용 효과(F=7.072, p 

<.05)가 유의하였다(그림 3). 마지막으로 잡크

래프팅의 경우 코칭유무집단과 시점의 상호작

용 효과(F=20.140, p <.001)만 유의하였다.

논  의

본 연구는 사회적 가치 코칭이 구성원 개인

에게 어떤 유익을 가져다 주는지 그 효과를 

분석하고자 하였다. 특히, 조절초점에 따라 개

인이 얻는 유익이 달라질 것으로 예상하고, 

일의 의미, 직무만족, 잡크래프팅에 대한 조절

초점의 조절효과를 살펴보았다. 본 연구의 주

요 결과는 다음과 같다.

첫째, 실험집단과 통제집단에 대한 사전-사

후 차이 검증 결과 실험집단에서는 일의 의미, 

직무만족, 잡크래프팅 등 모든 종속변수에서

의 변화가 유의하게 나타났다. 반면, 대기자 

집단에 해당하는 통제집단의 경우에는 사전-

사후의 차이가 나타나지 않았다. 즉, 사회적 

가치 코칭 프로그램에 참여한 사람들은 사회

적 가치 추구를 기업의 일이 아닌 자신의 일

로 받아들이면서 자신의 업무에 대해 더 많은 

의미를 느끼고, 일을 통한 즐거움과 만족감을 

경험하면서 이러한 긍정적 에너지를 자신의 

업무를 확장하는데 쓸 수 있음을 의미한다. 

이러한 결과는 사회적 가치 코칭이 구성원 개

인에게 실질적인 유익을 주며, 이러한 효과가 

시간의 흐름에 따른 자연발생적인 것이 아님

을 보여준다. 본 연구에서 개발하고 실시한 

사회적 가치 코칭 프로그램은 개인의 일의 의

미를 증진하고, 유데모니아 및 헤도니아 직무

만족을 높이며 자신의 일을 적극적으로 가공

하는(잡크래프팅)데 기여한다고 할 수 있다.

본 연구에서 구체적으로 본 프로그램의 어

떤 측면이 일의 의미, 직무만족, 잡크래프팅 

에서의 변화를 이끌었는지 검증하지는 않았다. 

그러나 프로그램의 구성 내용을 고려할 때, 

자신의 일과 행복을 사회적 가치와 연결시켜

보는 작업을 통해 사회적 가치를 보다 가깝게 

느끼고, 거창하고 특별한 활동이 아니라 다양

한 이해관계자와의 관련성을 생각해보도록 독

려하는 것이 이러한 변화를 이끌었을 것으로 

예상할 수 있다. 실제로, 사회적 코칭 프로그

램 운영 시 사용하였던 워크시트에 피코치가 

작성한 내용을 분석해보았을 때, 코칭에 참여

한 사람들은 자신이 하는 업무가 이미 어떤 

부분 사회적 가치로 연결되고 있음을 이해하

게 되고, 사회적 가치를 추구하는 것이 자신

의 행복을 추구하는 것과 대치되는 개념이 아

님을 깨닫게 되었다는 반응을 보였다. 피코치

들은 이러한 과정을 통해 기업의 과업으로만 

여겼던 사회적 가치추구를 자신의 과업으로 

받아들이면서 사소한 업무 방식의 변경이나 

일을 바라보는 시선을 넓히는 것에서부터 새

로운 사업의 발굴에 이르기까지 사회적 가치 

실현을 자신의 고유한 목표 설정에 반영하는 

모습을 보였다.

본 연구에서 살펴본 일의 의미, 직무만족, 
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잡크래프팅 등의 변인은 직무성과나 직무몰입, 

이직의도 등 조직 맥락에서 연구되는 다양한 

변인들과 밀접한 관련이 있는 변인들이라는 

점에서 주목할 만하다. 코칭을 통해 증진된 

일의 의미와 직무만족, 잡크래프팅 등이 다른 

변인에도 긍정적 영향을 미칠 가능성이 높기 

때문이다. 예를 들어, 직장인을 대상으로 기업

의 사회적 가치추구가 구성원의 직무성과 및 

시민참여에 어떤 영향을 미치는지 살펴본 이

정원(2021)의 연구에서 기업의 사회적 가치추

구는 기업의 경제적 가치추구에 비해 직원들

의 일의 의미 증진에 더 큰 긍정적 영향을 미

치는 것으로 나타났다. 뿐만 아니라, 일의 의

미는 사회적 가치와 다른 종속변인 사이를 매

개하는 것으로 나타났는데, 일의 의미를 통해 

직무성과 및 시민참여가 높아지는 것을 확인

하였다. 본 연구는 기업의 사회적 가치 추구

에 대한 개인의 인식이 아닌, 코칭 프로그램 

참여가 어떤 영향을 미치는 것임을 확인했다

는 점에서 차이가 있으나, 일의 의미와 같은 

변인이 또 다른 변화를 이끄는 견인차의 역할

을 가능성이 매우 높다고 볼 수 있다.

두 번째로, 조절초점의 조절효과가 나타났

다. 본 연구에서는 조절초점과 사회적 가치의 

관계를 직접 살펴본 연구가 없었기 때문에 탐

색적으로 그 관계를 확인하고자 하였는데, 향

상초점과 예방초점 모두가 조절할 것이라는 

예상과는 달리 예방초점의 고저에 따른 조절

효과만 유의하게 나타났다. 향상초점 수준에 

따른 차이가 없었던 것에 대해서는 보다 면밀

한 접근이 필요하지만, 본 연구의 대상이었던 

모 대기업 직원들의 향상초점 점수가 비교적 

높게 형성되어 있기 때문일 가능성이 있다. 

실제로 본 연구 자료를 살펴보면, 실험집단의 

예방초점 평균점수가 4.67점인 것에 비해 향

상초점의 평균점수는 5.28로 비교적 높게 나

타난 것을 확인할 수 있다. 이러한 경향은 통

제집단에서도 동일하게 나타났다(향상초점 평

균: 5.33점 / 예방초점 평균: 4.38점). 향상초점

이 높은 경우 코칭 프로그램에 참여하기 이전

에도 사회적 가치에 관심을 갖고 회사가 추구

하는 방향에 적극 동참하고 있었을 가능성이 

존재하며, 평균을 기준으로 고, 저 집단을 구

분하였다 하더라도 이미 높은 점수를 형성하

고 있기 때문에 집단 차이를 보여주기에는 점

수의 차이가 크지 않았을 가능성이 존재한다. 

다만, 향상초점의 조절효과가 모든 종속변인

에서 나타나지 않은 것에 대해서는 추가적인 

연구가 필요할 것이다.

반면, 예방초점의 조절효과는 분명하게 나

타났다. 구체적으로, 사회적 가치 코칭프로그

램의 효과(종속변인의 변화)는 예방초점 점수

가 높은 경우에 극대화되어 나타났다. 이는 

사회적 가치 코칭 프로그램이 특히 예방초점

이 높은 개인에게 유용할 것임을 시사한다. 

특정 조절초점을 가지는 것 자체를 문제라고 

단정할 수는 없지만, 예방초점이 높은 경우 

회피적인 행동을 취할 가능성이 높다는 점을 

고려할 때, 예방초점이 높은 개인은 조직에서 

다소 소극적으로 행동하거나 새로운 도전과 

시도 앞에 망설이는 모습을 보일 가능성이 크

다. 이러한 개인에게 코칭 프로그램 참여 기

회를 부여한다면 자신의 일에 더 큰 만족과 

의미를 느끼고 업무의 범위를 스스로 확장해

가는 효과를 기대할 수 있다는 점에서 의의가 

있다. 향후, 예방 초점을 가진 개인에게 특히 

효과가 있었던 점에 대해서는 보다 면밀한 연

구가 필요할 것이다. 예방 초점을 가진 개인

은 정해진 규칙과 규범을 준수하는 것을 중시

하는 경향이 있는데, 코칭 프로그램을 통해 
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사회적 가치를 실현한다는 것이 기업의 강력

한 방침임을 인식하였기에 코칭 프로그램을 

통해 더 큰 변화를 보였을 가능성도 존재한다. 

따라서 후속 연구를 통해 조절 초점이 코칭의 

효과로 이어지는 기제를 밝히는 것도 중요할 

것이다.

종합적으로, 본 연구의 결과는 사회적 가치 

코칭이 개인에게 유익함을 보여줌과 동시에 

그 유익성이 개인의 특성에 따라 달라질 수 

있다는 점을 경험적으로 검증했다는 것에 의

의가 있다. 무엇보다, 조절초점과 같은 개인 

변인이 코칭으로부터 얻을 수 있는 유익을 조

절했다는 결과는 실용적 함의를 갖는다. 기업

은 한정된 자원으로 코칭 서비스를 제공하게 

되는데, 본 연구의 결과는 단순히 직급이나 

특정 시점(예: 승진)이나 결과(예: 고성과자 혹

은 저성과자)를 고려하여 코칭 대상자를 선정

할 것이 아니라, 코칭 주제에 따라 더 큰 효

과를 누릴 것으로 예상하는 대상자를 우선 선

정할 필요성이 있음을 보여준다.

최근 많은 기업이 조직개발 및 조직구성원

의 역량 개발 등을 위해 코칭을 도입하고 있

다. 그러나 대부분의 코칭 서비스는 비용 등

의 문제로 인해 임원급에 한정적으로 제공되

는 경향이 있는데(김현정, 2014), 본 프로그램

은 새로운 방향을 제시한다. 기업의 특성과 

기업이 추구하는 방향에 적합한 구조화된 프

로그램을 개발하고, 이를 직급에 관계없이 직

원에게 실시했을 때 유효한 변화를 확인할 수 

있었기 때문이다. 구조화된 프로그램은 코치 

변인의 영향을 최소화하면서 서비스의 질을 

비교적 일관되게 유지할 수 있기 때문에 대규

모로 코칭 서비스를 제공하는데 유용한 방법

이 될 수 있다. 특히 이러한 구조화된 코칭이 

기업 내의 많은 직원에게 실시될 경우, 구성

원들이 같은 가치와 방법을 공유하게 되는 효

과도 기대할 수 있을 것이다.

본 연구는 그동안 사회적 가치 추구의 효과

가 거시적 관점에서 주로 논의되어 오거나 일

부 사회적기업만을 대상으로 진행되어온 한계

를 극복했다는 점에서도 의의가 있다. 기업이 

사회적 가치를 염두에 두고 이를 실천할 때 

얻게 되는 경제적 이득이나 기업 이미지 쇄

신 등의 효과는 잘 알려져 있으나(Aguinis & 

Glavas, 2012) 구성원 개인에 초점을 맞춘 연구

는 상대적으로 부족했다. 본 연구는 사회적 

가치 추구를 내면화하는 코칭 프로그램을 통

해 조직 구성원이 사회적 가치 추구를 자신의 

업무에 포함시켰을 때 얻게 되는 개인적 이득

을 밝혔다는 점에서 의미가 있다. 이러한 결

과가 공유된다면 조직 구성원들이 보다 자연

스럽게 사회적 가치 추구를 필연적이며 자신

에게도 유용한 업무 수행 방향임을 받아들이

는데 기여할 수 있을 것이다.

또한 사회적 가치를 개인 수준에서 숙고할 

수 있는 기회를 제공하고, 자신의 업무를 사

회적 가치와 연결시켜 보는 작업을 통해 일의 

의미, 직무만족, 잡크래프팅이 증진되었다는 

점은 기업의 실무자들에게도 큰 시사점을 제

공한다. 사회적 가치를 추구하고자 하는 기업

이 기업 차원에서 일방적으로 목표를 전달하

거나 업무를 지시하기보다 개인에게 의미 있

는 활동과 방법을 스스로 선택할 기회를 부여

하거나, 일의 의미를 스스로 확장시켜 나갈 

수 있음을 교육하고 그러한 권한을 보장하는 

것을 고려해볼 수 있다. 또한, 본 코칭 프로그

램은 GROW 모델에 입각하여 매 회기 주제와 

관련된 자신의 실행계획을 수립하고 실제로 

시도하는 것을 강조하였는데, 실제로 피코치

들이 실행에 성공하고 사회적 가치 실현에 크
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게 기여한 활동에 대한 자료를 수집하여 교육 

자료 등으로 활용할 수도 있을 것이다.

사회적 가치 추구에 대해 코칭이 어떤 기여

를 할 수 있을지에 대해서는 보다 다양한 연

구가 필요하다. 본 연구에서 실험집단과 통제

집단의 비교를 통해 코칭 프로그램의 효과를 

검증했으나, 코칭이 근본적으로 개인적인 접

근임을 고려할 때, 각 피코치가 경험한 코칭

의 성과를 면밀히 파악하는 것도 중요하다. 

예를 들어, 본 코칭 프로그램에서는 매 회기 

주제와 관련하여 다양한 활동을 하고, 이를 

워크시트에 기록하였는데 그 내용을 질적으로 

분석하는 것도 고려해볼 수 있다. 또한, 본 연

구에서는 조절초점을 중심으로 코칭 프로그램 

참여가 미치는 효과의 차이를 살펴보았으나 

다른 개인 특성에 따른 차이를 추가적으로 살

펴보는 것도 필요하다. 예를 들어, 사회적 가

치에 대한 개인의 태도나 친사회적 성향, 친

화성 등의 성격 특성 등을 고려해볼 수 있을 

것이다.

본 연구의 측정치는 자기보고에 의한 것이

기에 보다 다양한 측정 지표를 통해 본 연구

의 결과를 재검증하는 것도 중요하다. 또한, 

개인이 느끼는 만족이나 행복 외에 실제 개인

이 창출한 사회적 가치를 계량적으로 환산하

는 등의 방법을 통해 실제로 사회적 가치 추

구 측면에서 어떤 변화가 있었는지를 구체적

으로 검증하는 것도 중요하다. 본 연구에서 

살펴본 변화는 대부분 정서나 태도와 관련된 

것이기에 이것이 실제 업무 수행에서 나타나

는지 살펴볼 필요가 있다. 또한 본 연구는 코

칭 시작 시점과 종료 시점에서의 차이를 살펴

보았는데, 이것만으로는 이 변화가 얼마나 지

속되는 것인지 혹은 장기적으로도 영향을 미

칠 수 있는 변화인지를 알 수 없다. 따라서 

일정 시간이 지난 시점에서도 이러한 변화가 

유지 혹은 더 증가되는지 등을 검증할 필요도 

있다.
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To whom is social value coaching useful?

The effects of social value coaching on meaning of work,

job satisfaction, and job crafting:

The moderating role of regulatory focus
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The purpose of this study was to investigate the positive impact that social value coaching has on 

employees, specifically highlighting the role of regulatory focus. Based on a coaching model, we developed 

a social value coaching program and applied it to the employees. We investigated whether the 

experimental group that participated in the social value coaching program would report higher levels of 

meaning of work, hedonic job satisfaction, eudaimonic job satisfaction, and job crafting compared to the 

control group, as well as whether regulatory focus would function as a moderator. We only analyzed the 

moderating role of prevention focus as promotion focus did not show any moderating effects. The results 

suggest that the experimental group that participated in the social value coaching program reported 

significant increases in all of the outcome variables compared to the control group. Additionally, for 

meaning of work, hedonic job satisfaction, and eudaimonic job satisfaction, the effects of the coaching 

program was stronger for those with a higher level of prevention focus than those with a lower level of 

it. Based on these results, we discussed the implications and limitations of this research, as well as 

suggestions for future research.
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