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Ⅰ. 서 론

국내 프랜차이즈 브랜드 수는 2016년 기준 전년

대비 8.9%, 가맹본부 수는 9.2%가 증가하였다(공정

거래위원회, 2017). 이는 최근 장기간 지속되고 있는 

국내 불경기로 인해 현실적으로 어려운 취업의 대안

으로 창업의 선택이 높아지고 있음을 짐작할 수 있

게 한다. 하지만 프랜차이즈는 이러한 괄목할만한 양

적 성장에 비해, 브랜드별 평균 가맹사업기간은 불과 

4년 8개월이며, 10년이상 운영된 브랜드는 12.6%

에 그쳐(공정거래위원회, 2017) 프랜차이즈의 지속

적이고 안정적인 질적 성장은 미흡한 실정이다.

프랜차이즈는 본부와 가맹점의 상생을 통해 동반

성장 한다. 프랜차이즈의 안정된 성장을 위해 가맹

점의 성과는 필수적이며, 이에 관한 연구가 본부와 

가맹점의 특성 및 관계, 가맹점 간 경쟁 환경과의 영

향관계 중심으로 이루어지고 있다. 

하지만 프랜차이즈에 대한 근본적인 질문인 가맹

점의 동기부여와 성과에 관한 연구는 거의 이루어지
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최근 프랜차이즈 산업의 괄목할만한 양적 성장에 비해 질적 성장은 따라오지 못하고 있는 실정이다. 프랜차이즈의 성공을 

위해서는 가맹점 성과가 필수적이며, 본부는 가맹점의 원활한 운영과 성과를 위해 슈퍼바이저 제도를 시행하고 있다. 

본 연구는 프랜차이즈 본부의 동기부여가 가맹점의 성과인 가맹점의 자기효능감, 본부에 대한 정서적 조직몰입 그리고 가

맹점의 재무적 성과에 미치는 영향을 규명하고 있다. 특히, 본부 슈퍼바이저의 코칭리더십이 각 관계에서 어떠한 영향을 

미치는지에 대해서도 살펴보았다.

6개월 이상 프랜차이즈 가맹점을 직접 운영하고 있는 183명의 가맹점사업자를 대상으로 설문조사가 실시되었고 구조방정

식 분석을 통해 가설이 검증되었다. 가설검증 결과, 프랜차이즈 본부의 내재적 동기부여는 가맹점의 자기효능감 및 본부

에 대한 정서적 조직몰입에 긍정적인 영향을 미쳤고, 외재적 동기부여는 자기효능감에는 긍정적인 영향을 미쳤지만, 정서

적 조직몰입에는 영향을 미치지 못하였다. 가맹점의 자기효능감과 본부에 대한 정서적 조직몰입은 가맹점의 재무적 성과

에 긍정적인 영향을 미쳤다. 

다음으로, 슈퍼바이저의 코칭리더십은 본부의 내재적 동기부여가 정서적 조직몰입에 미치는 영향관계와 자기효능감이 재

무적 성과에 미치는 영향관계에서 코칭리더십이 발휘된 경우 더 큰 영향력이 나타났다.

주제어: 프랜차이즈, 가맹점사업자, 코칭리더십, 내재적 동기부여, 외재적 동기부여, 자기효능감, 정서적 조직몰입, 재무

적 성과

………………………………………………………………………………

최초투고일: 2018. 3. 19       수정일: (1차: 2018. 5. 13)       게재확정일: 2018. 6. 3

* 본 논문의 완성도를 높이기 위해 건설적인 조언을 아끼지 않으신 두 분 심사자께 감사드립니다.
  본 논문은 주저자인 안시연의 박사학위논문을 축약 및 수정보완하여 작성한 논문임.



안시연․김상덕

704 경영학연구 제47권 제3호 2018년 6월

지 않았다(Dant, 1995). 동기부여는 개인의 만족

과 조직의 목표를 달성하기 위해 높은 수준의 노력

을 다하려는 의지로(Robbins, 1991), 가맹점을 효

율적으로 운영하고 높은 성과를 달성하려면 가맹점

의 높은 동기부여는 반드시 필요하다(Szilagyi and 

Wallace, 1983). 또한 동기부여의 결과요인과 성

과와의 관계도 충분히 규명되지 않았는데 본 연구에

서는 선행 연구에서 검증된 직무성과와 경영성과에 

주요한 영향을 미치는 자기효능감(Bandura and 

Wood, 1989; Chandler and Jansen, 1992)과 

가맹점의 재무적 성과에 영향을 미치는 조직몰입(오

세조․김상덕․조현식․강보현, 2003)을 가맹점의 

성과에 중요한 선행 변수로 보았다.

한편 본부의 리더십 스타일에 따라 가맹점의 성과

는 차이가 있는 것으로 나타났다(김상덕, 2011). 최

근 코칭리더십이 가장 효과적인 리더십으로 인식되

어지고 있는데(Goleman, 2000), 이는 정보통신의 

발달로 기업 경영환경이 급속하게 변화하고 기존과 

다르게 기업의 수평적 조직구조 및 인적자원중심의 

조직관리 방식의 변화에 따라 효과적인 인재개발 양

성의 방법으로 주목받고(Kilburg, 1996) 조직변화

의 시기에 리더들을 도와줄 수 있는 유용한 기법으

로 인식되고 있기 때문이다(Evers, Brouwers, and 

Tomic, 2006). 코칭리더십은 리더가 답을 제시하

지 않고 구성원 스스로 답을 찾아낼 수 있도록 동기

부여 하여(Brockett and Hiemstra, 1991) 역량향

상과 자기효능감 및 심리적 안정감을 주고(Nielsen 

and Munir, 2009) 조직몰입을 높여 성과향상에 

긍정적인 영향을 미친다(Aldag and Kuzuhara, 

2002).

이처럼 가맹점 성과에 주요한 선행 변수가 될 수 

있는 동기부여, 자기효능감, 정서적 조직몰입의 영

향관계에 관한 연구는 거의 없는 실정이며, 코칭리

더십과 가맹점의 성과에 관한 연구 또한 거의 이루

어지지 않았다.

특히 최근 본부와 가맹점간 갑을 관계가 일반적인 

국내 프랜차이즈 산업에서 수평적인 관계를 강조하

고 있는 상황(매일경제신문, 2018)에서 수평적 리

더십이라 할 수 있는 코칭리더십의 역할을 규명하는 

것은 갑을관계의 개선을 위한 대안을 제시한다는 측

면에서 중요하다고 할 수 있다. 

이에 본 연구는 프랜차이즈 본부의 가맹점에 대한 

동기부여와 가맹점 성과 간의 관계 속에서 슈퍼바이

저 코칭리더십의 역할을 규명하고자 한다. 여기서 

가맹점의 성과는 자기효능감과 본부에 대한 정서적 

조직몰입 그리고 실무적으로나 이론적으로 중요하게 

여겨지는 가맹점의 재무적 성과이다. 

Ⅱ. 이론적 배경

2.1 코칭리더십

1980년대 시작된 현대적 리더십은 리더가 구성원

에게 도움을 주거나 촉진시켜 구성원 스스로가 영향

력을 행사할 수 있도록하는 수평적 리더십이다(Manz 

and Sims, 1991). 코칭은 수평적 리더십과의 유사

성으로 새로운 리더십으로 여겨졌다(Goleman, 2000). 

코칭(coaching)은 개인이 목표하는 지점에 도달할 수 

있도록 도와주고 지원하는 행위로서(Collins, 2005) 

개인을 존중하고 열린 마음으로 대하며 적극적인 경

청과 공감으로 개인의 생각과 관점 및 가치관을 이

해하여 개인의 목표를 공유하고, 적절한 피드백으로 

개인을 지원한다(Aldag and Kuzuhara, 2002). 

최근의 코칭은 양성기관에서 양성된 전문 코치가 고
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객을 대상으로 커리어(career), 라이프(life), 비즈

니스(business) 등의 분야에서 가지는 문제적 행동

이나 상황을 개선하기 위해 절차(process)에 의해 

진행하는 것을 의미한다(Abraham and Collins, 

2011). 

경영학적 차원에서 Stowell(1986)은 코칭을 리

더가 토의나 대화로 개입하거나 중재하여 구성원의 

행동이나 태도를 변화할 수 있도록 긍정적인 영향

력을 발휘하는 것으로 정의하였다. 즉 코칭리더십

(coaching leadership)은 현대적 리더십의 바탕인 

리더와 구성원 간의 수평적인 관계에 코칭을 접목하

여 구성원 스스로 잠재되어 있는 역량을 개발하고 자

신의 능력을 최대한 발휘할 수 있도록 지원하고 동

기부여 하는 리더십이다(Whitmore, 2010). 코칭

리더십은 리더가 조직 구성원의 성과 향상을 위하여 

방향 제시 및 자기개발을 도와주며 수행 결과에 대

해 평가 및 피드백 해주는 과정이며(Stowell, 1986) 

구성원의 가능성을 개발하고 업무 수행 중 발생하는 

문제해결을 목표로 하는 상호작용의 과정이며(Luecke, 

2004) 구성원들이 한 단계 높은 성과를 얻도록 권한

위임 하는 과정이라 할 수 있다(Evered and Selman, 

1989).

코칭리더십의 리더가 가장 우선적으로 갖추어야 하

는 것은 구성원이 리더의 지시와 통제에 의해 움직이

는 수동적인 존재가 아니라 무한한 성장과 발전 가능

성을 가진 존재로 믿고 신뢰하는 것이다(Whitmore, 

2010). 구성원들은 코칭리더십을 발휘하는 리더를 

통해 자신이 높게 평가받고 있음을 느끼며 스스로의 

가능성을 깨닫고 조직생활의 의미와 일에 대한 의욕

을 북돋우게 된다(Haberleither, Deistler, and 

Ungvari, 2007). 

본 연구에서는 선행 연구들을 종합하여 코칭리더

십을 리더가 조직의 목표달성을 위해 구성원의 무한

한 가능성을 믿고 구성원이 스스로 문제 해결의 답

을 찾고 실행할 수 있도록 지지하고 격려하는 리더

십으로 정의하였다. 

2.2 동기부여

동기부여(motivation)는 개인이 어떤 종류의 행동

을 하게 하는 내적인 욕구를 가진 상태이다(Maslow, 

1954). 

동기부여는 일반적으로 개인적인 동기부여에 의해 

스스로 하고자 하는 행위나 자발적인 행동이지만, 조

직의 관리자 측면에서 보면 어떠한 바람직한 목표를 

달성하도록 사람들을 자극시키는 과정이며(Scott 

and Mitchell, 1976) 구성원들의 의욕을 증진시키

고 적극적인 참여를 유발하게 하는 에너지의 원천이

다(Hackman and Oldham, 1976). 동기부여는 

개인의 욕구를 충족시킨다는 조건하에서 조직 목표

를 달성하려는 높은 수준의 노력을 다하려는 의지이

기도하다(Robbins, 1991). 따라서 조직을 효율적

으로 운영하고 높은 성과를 달성하기 위해서는 동기

부여가 필수적이다(Szilagyi and Wallace, 1983).

동기부여는 행동하게 하는 요인이나 목표에 따라 

내재적 동기부여와 외재적 동기부여로 분류된다. 내

재적 동기부여(intrinsic motivation)는 행동으로 

얻어지는 흥미, 즐거움, 만족 등의 내면에 의한 동기

부여이며, 외재적 동기부여(extrinsic motivation)

는 활동의 결과로 얻어지는 외적 보상에 의한 동기

부여이다. 업무의 성취감, 만족감, 도전 정신 등 업

무 자체에서 즐거움을 느끼게 되는 것은 내재적 동

기부여이며 임금과 같이 실제적인 보상과 혜택은 외

재적 동기부여라 할 수 있다(Deci and Ryan, 1985). 

따라서 종업원이 업무를 수행하고 있을 때 업무를 

즐기며 수행하는 것은 내재적 동기부여에 의한 것이
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며, 업무의 외부적인 근무환경 및 근로조건에 의해 

업무를 수행하는 것은 외재적 동기부여에 의한 것으

로(Leonard, Beauvais, and Scholl, 1999), 내

재적 동기부여와 외재적 동기부여는 서로 독립적인 

차원으로 동시에 존재한다고 할 수 있다(Deci and 

Ryan, 1985).

2.3 자기효능감

자기효능감(self-efficacy)은 자신이 추구하는 목표 

달성에 대해 가지는 자신감으로, 자신이 특정과제에

서 요구되는 행동을 성공적으로 수행할 수 있는 능력

을 보유하고 있다고 믿는 개인적 신념이다(Bandura, 

1977). 이러한 자기효능감은 현재의 행동에 영향

을 미칠 뿐만 아니라 미래의 행동에도 영향을 미쳐

(Bandura, 1997) 관리자는 자기효능감을 통해 종

업원의 업무수행을 이해할 수 있다(Gist and Mitchell, 

1992). 업무 성과는 개인이 가지고 있는 지식이나 

기술만으로 설명하기에는 충분하지 않기 때문에 자

기효능감은 개인의 수행을 예측하는 중요한 변수로 

간주된다(Bandura, 1997).

일반적으로 높은 자기효능감을 가진 사람이 낮은 

자기효능감을 가진 사람보다 더 높은 성과를 달성하

는 경향이 있다(Gist and Mitchell, 1992). 자기

효능감이 높은 종업원은 어려운 과제나 상황에서도 

자신이 해낼 수 있다는 믿음으로 도전하고 오랫동안 

그 과제를 숙달하기 위해 더 많이 노력한다. 만약 과

제를 실패하더라도 실패 뒤에 좌절감이 적으며 보다 

긍정적으로 결과를 귀인하여 빨리 회복하고, 실패의 

원인을 노력부족으로 생각하여 더 많은 노력을 하게 

된다. 반면 자기효능감이 낮은 종업원은 어려운 과

제나 상황을 회피하려 하고, 노력하지 않고 쉽게 포

기하려는 경향이 있으며, 자신의 결점에 집착하여 어

려운 과제나 상황을 사실보다 더 과장하여 어렵게 지

각한다(Bandura, 1997). 따라서 개인적인 성과나 

조직의 성과를 높이기 위해서는 자기효능감의 증진

이 중요하다(Gist and Mitchell, 1992). 

2.4 정서적 조직몰입

정서적 조직몰입(affective organizational 

commitment)은 조직의 구성원이 속해 있는 조직

을 위해 노력하려는 의지, 조직에 대한 충성심 또는 

애착이다(Kanter, 1968). 이는 종업원이 조직의 

목표와 가치관을 수용하고, 조직을 위해 개인적인 

노력을 아끼지 않으며, 조직의 한 구성원으로 남고

자 하는 욕구라 할 수 있다(Mowday, Steers, and 

Porter, 1979). 또한 구성원과 조직 간의 심리적 

연계이며, 자신이 속한 조직에 대한 일체감과 몰입

정도이다(Allen and Meyer, 1996). 일반적으로 

조직몰입은 조직 내 관계를 통해 얻게 되는 이익이 

관계가 깨어졌을 때의 이익에 비해 클 때 나타나는 

계산적(calculative) 조직몰입과 본부와의 관계에 

대해 정서적(감정적)차원에서 만족하고, 이러한 관

계를 지속하고자 하는 정서적(affective) 조직몰입, 

그리고 조직몰입 자체가 규범처럼 당연하게 여겨지

는 규범적(normative) 조직몰입으로 나누어 볼 수 

있다(Gilliland and Bello, 2002; Morgan and 

Hunt 1994; Roxenhall and Andresen, 2012). 

일반적으로는 조직몰입은 계산적 조직몰입이 먼저 

나타나고, 정서적 조직몰입, 규범적 조직몰입이 좀 

더 성숙한 관계에서 나타난다(Dwyer, Schurr, and 

Oh, 1987).  

조직의 목표와 가치가 내재화되어 있는 정서적 조

직몰입은 장기적이면서 안정적인 성향으로 구성원의 

태도와 행동 간의 관계를 예측하는데 지표가 된다
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(Steers, 1981). 정서적 조직몰입이 조직의 이익을 

위해 행동하는 심리상태로서, 조직몰입도가 높으면 

직무동기가 향상되어 조직에 긍정적인 행동을 한다

(Porter, Steers, Mowday, and Boulian, 1974). 

조직에 몰입된 종업원들은 직무가 불만족스럽더라도 

조직에 대한 충성심으로 업무에 더 열심히 참여하고

(Hausknecht, Hiller, and Vance, 2008), 자발

적으로 많은 노력을 기울인다(Cohen, 2007). 

조직몰입은 조직 내 뿐만 아니라 조직 간 관계에

서 사용되는 변수이다. 각 조직의 교환당사자들 간

의 관계 지속성에 대한 묵시적 또는 명시적 서약이며

(Dwyer, Schurr, and Oh, 1987), 교환 조직들 

간의 관계를 결속시키는 힘이며(Achrol, Scheer, 

and Stern, 1990), 조직 간의 관계에서 장기지향

성을 설명하는 중심개념으로(Anderson and Weitz, 

1992) 프랜차이즈 가맹본부와 가맹점 관계에서도 

사용할 수 있는 개념이다(Dwyer, Schurr, and 

Oh, 1987).

2.5 재무적 성과

일반적으로 유통경로에서의 성과는 구성원이 목

표달성을 위해 공헌하는 정도를 의미하는 다차원적

인 개념으로 효과성, 효율성, 공정성 등을 의미한다

(Coughlan, Anderson, Stern, and El-Ansary, 

2006). 하지만 유통경로에서 가장 현실적인 성과는 

재무적 성과라고 할 수 있다(오세조․김상덕․조현식․

강보현, 2003). 재무적 성과는 기업 활동의 결과로

써, 기업의 전략 수립과 실행, 그리고 기업 활동의 

모든 단계에서의 개선과 혁신이 기업의 생존과 성장

에 있어 기업의 목표 및 이익 달성에 얼마나 기여하

였는가를 보여주는 지표이다. 이러한 특성으로 재무

적 성과는 실무에서나 연구 분야에서 기업을 평가하

는데 중요한 기초자료로 활용되고 있다(김규영․김

상덕, 2012). 

기존 연구에서 재무적 성과는 수익성(Pelham and 

Wilson, 1995), 매출액, 시장점유율(Hewett and 

Bearden, 2001), 매출수익률, 자산수익률(Song, 

Xie, and Dyer, 2000) 등의 다양한 요인으로 측

정되었다. 재무적 성과의 다양한 요인은 대부분 계

량적인 지표를 근거로 측정하는 것으로, 객관적이고 

측정이 용이하며, 대외 공표자료로 활용할 수 있다

는 점에서 신뢰가 높다(김규영․김상덕, 2012).

따라서 본 연구에서는 프랜차이즈 가맹점의 성과

를 측정하기 위해 가장 현실적인 성과인 재무적 성

과를 측정하고자 한다.

Ⅲ. 연구가설과 연구모형

3.1 본부의 동기부여와 가맹점 성과

내재적으로 동기부여 된 구성원은 직무만족을 얻기 

위해 스스로 직무를 잘 수행하기를 원하고(Warr, 

Cook, and Wall, 1979) 업무를 더 자발적으로 하

게 된다(Deci and Ryan, 1985). 또한 문제해결능

력이 탁월해지고 더 혁신적인 성향을 띄게 되는데

(Miller and Rollnick, 2002), 이러한 특성은 업

무를 성공적으로 수행할 수 있는 능력이 있다고 믿

는 신념인 자기효능감을 더욱 높일 수 있다. 

조직의 구성원이 의사결정과정에 참여하여 업무를 

자율적으로 통제하게 되면 조직몰입이 강하게 나타

난다(Robins, 1984). 구성원은 자신에게 의미 있는 

직무를 스스로 수행하고자 하는 욕구에 의해 내재적 

동기부여를 받아 업무몰입을 하게 된다(Maslow, 
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1971). 뿐만 아니라 내재적 동기부여가 된 구성원

은 업무에 대한 흥미, 즐거움, 호기심뿐만 아니라 주

변 환경에 대한 자발적 관심 등으로 몰입하게 된다

(고수일․한주희․2005). 따라서 다음과 같은 가설

을 수립하였다.

H1: 본부의 내재적 동기부여는 가맹점의 자기효

능감에 긍정적인 영향을 미칠 것이다.

H2: 본부의 내재적 동기부여는 가맹점의 정서적 

조직몰입에 긍정적인 영향을 미칠 것이다.

외재적 동기부여는 높은 지위나 돈, 명예와 같은 

보상을 받거나 벌을 피하기 위하여 행위가 유발되는 

동기부여이다(Deci and Ryan, 1985). 외재적 동

기부여는 급여, 정년보장, 동료와의 관계, 조직가치, 

업무 환경 등의 직업과 관련된 요소들이 포함되어 

있다(Saleh and Hyde, 1969). 자기효능감은 개

인의 능력, 태도, 적성, 경험 그리고 보상 등의 상황

적 요소에 의해 형성이 된다(Schunk, 1989). 자기

효능감이 높은 구성원은 업무수행에 있어 어려움에 

부딪쳐도 해낼 수 있다는 믿음으로 더 많은 노력을 

하게 되는데(Bandura, 1997), 박찬욱(1995)은 

성과급체계 하에서 외재적 보상을 중시하는 판매사

원이 보다 열심히 업무를 수행하는 것을 발견하였

다. 또한 외재적 동기가 부여된 구성원은 보상이나 

혜택을 받기 위해 업무에 몰입하여 일하게 된다(고

수일․한주희․2005). 따라서 다음과 같은 가설을 

수립하였다. 

H3: 본부의 외재적 동기부여는 가맹점의 자기효

능감에 긍정적인 영향을 미칠 것이다.

H4: 본부의 외재적 동기부여는 가맹점의 정서적 

조직몰입에 긍정적 영향을 미칠 것이다.

자기효능감은 앞서 언급한 것처럼 개인적 신념이

고 자신이 자기의 역량을 어떻게 평가하는지에 달려 

있다. 객관적으로 역량의 높고 낮음이 중요한 것이 

아니라 한 개인이 주관적으로 자신의 역량이 높고, 

업무를 수행할 수 있다고 믿는 신념이다(Bandura, 

1977; 1997). 그런데 이러한 신념은 고정되었다

기 보다는 강화되거나 약화될 수 있는 ‘변수’라고 할 

수 있다. 예를 들어, Bandura(1988), Gist and 

Mitchell(1992) 등은 조직맥락에서 자기효능감이 

개인의 역량에 대한 종합적인 판단이고, 그것이 시

간에 따라 변화하는 개념이라고 주장하였다. 자기효

능감에 대한 판단은 새로운 정보와 경험이 획득되면

서 지속적으로 변화한다는 주장이다. 특히 개인적 

성취, 대리경험, 구두적 설득, 심리적 각성 등은 자

기효능감을 변화시키는 주요 변수들인데, 내재적, 

외재적 동기부여는 이러한 변수들과 밀접한 관련이 

있다고 할 수 있다.

이러한 자기효능감은 그것이 높은 사람이 낮은 사

람에 비해 더 높은 성과를 달성하는 경향이 있는데

(Gist and Mitchell, 1992), 이는 해낼 수 있다는 

믿음으로 수행직무에 대해 자신감을 가지고 몰입하

고 오랜 시간동안 계속적으로 목표달성을 위해 도전

하고 더 많이 노력하기 때문이다(Bandura, 1997). 

또한 더 높은 수준의 목표를 설정하고 목표달성을 위

해 더욱 몰입하며, 꾸준한 노력으로 더 높은 성과를 

달성한다(Bandura and Wood, 1989). Chandler 

and Jansen(1992)의 연구에서 창업가의 자기측정 

역량이 창업기업의 성과를 높이는 것으로 나타났는

데, 이는 일종의 창업기업이면서, 가맹점주의 역량

이 가맹점의 역량과 일치성이 높다고 할 수 있는 상

황에서 가맹점주의 자기효능감이 높을수록 가맹점의 

성과가 높아질 수 있다는 추론을 가능하게 한다고 

할 수 있다. 즉, 프랜차이즈 가맹점이 독립적인 창업
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기업과는 차이가 있을 수 있지만 창업기업의 성격을 

가지기 때문이다. 이는 프랜차이즈 가맹점의 창업정

신을 연구한 윤성욱․박성일(2008), Dada, Watson, 

and Kirby(2010)의 연구와도 맥을 같이 하는 것이

다. 조직몰입된 구성원은 조직의 목표와 가치관을 수

용하고, 조직을 위해 노력을 아끼지 않으며(Mowday, 

Steers, and Porter, 1979) 직무동기가 향상되어 

조직에 긍정적인 행동을 하게 된다(Porter, Steers, 

Mowday, and Boulian, 1974). 프랜차이즈 시스

템에서 가맹점의 조직몰입이 높을수록 가맹점의 경

영성과 및 재무적 성과가 더 높게 나타났다(오세조․

김상덕․조현식․강보현, 2003). 따라서 다음과 같

은 가설을 수립하였다.

H5: 가맹점의 자기효능감은 재무적 성과에 긍정

적인 영향을 미칠 것이다.

H6: 가맹점의 정서적 조직몰입은 재무적 성과에 

긍정적인 영향을 미칠 것이다.

3.2 코칭리더십의 조절효과

코칭리더십은 구성원이 스스로의 가능성을 깨닫고 

조직생활에 대한 의미와 일에 대한 의욕을 복돋아지

게 한다(Haberleither, Deistler, and Ungvari, 

2007). 구성원은 자신의 업무를 자율적으로 수행할 

수 있는 역량과 정서적 안정감을 지원받고(Nielsen 

and Munir, 2009) 신뢰받는 기분을 느낄 수 있게 

되어(Kidd and Smewing, 2001) 자기효능감이 

높아지게 된다. 코칭리더십을 실행하는 리더의 지지

와 신뢰는 조직 내 구성원 간의 친밀감과 유대감을 

형성하게 하고, 그 결과 구성원의 정서적 조직몰입

은 높아지게 된다(Allen and Mayer, 1996). 코칭

리더십은 구성원의 자발적인 동기부여를 고무시켜 

자아실현 욕구를 충족하기 위해 직무와 조직에 몰입

하게 하여 조직의 목표달성을 위해 구성원 자신의 태

도와 행동을 바람직한 방향으로 유도한다(Whitmore, 

2010). 따라서 다음과 같은 가설을 설정하였다. 

H7: 본부의 내재적 동기부여가 가맹점의 자기효

능감에 미치는 긍정적인 영향은 슈퍼바이저

가 코칭리더십을 실행하고 있는 경우가 그렇

지 않는 경우보다 더 클 것이다. 

H8: 본부의 내재적 동기부여가 가맹점의 정서적 

조직몰입에 미치는 긍정적인 영향은 슈퍼바

이저가 코칭리더십을 실행하고 있는 경우가 

그렇지 않는 경우보다 더 클 것이다.

H9: 본부의 외재적 동기부여가 가맹점의 자기효

능감에 미치는 긍정적인 영향은 슈퍼바이저

가 코칭리더십을 실행하고 있는 경우가 그렇

지 않는 경우보다 더 클 것이다.

H10: 본부의 외재적 동기부여가 가맹점의 정서적 

조직몰입에 미치는 긍정적인 영향은 슈퍼

바이저가 코칭리더십을 실행하고 있는 경

우가 그렇지 않는 경우보다 더 클 것이다.

 코칭리더십의 목표달성을 위한 방향제시 및 수행

평가는 구성원에게 피드백으로 작용하여 조직몰입과 

직무만족을 증가하게 하고(Norris and Levy, 2004) 

구성원들에게 역량향상과 자기효능감 및 심리적 안

정감을 주어(Nielsen and Munir, 2009) 구성원 

스스로 자신을 관리하고 개발할 수 있도록 만들어 

장기적인 성과향상에 도움을 준다(Flaherty and 

Everson, 2005). 또한 코칭리더십을 통해 개인과 

팀의 효과성에 긍정적인 영향이 일어나고 판매신장을 

높인다(Graham, Wedman, and Garvin-Kester, 

1994). 따라서 다음과 같은 가설을 설정하였다. 
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H11: 가맹점의 자기효능감이 재무적 성과에 미

치는 긍정적인 영향은 슈퍼바이저가 코칭

리더십을 실행하고 있는 경우가 그렇지 않

는 경우보다 더 클 것이다.

H12: 가맹점의 정서적 조직몰입이 재무적 성과

에 미치는 긍정적인 영향은 슈퍼바이저가 

코칭리더십을 실행하고 있는 경우가 그렇

지 않는 경우보다 더 클 것이다.

Ⅳ. 연구방법

4.1 표본 및 자료수집

본 연구는 6개월 이상 프랜차이즈 가맹점을 직접 

운영하고 있는 가맹점사업자를 대상으로 전문조사업

체에 의뢰하여 설문조사를 진행하였다. 2017년 5월 

한달간 훈련받은 면접원들이 직접 가맹점을 방문하

여 대면을 통한 조사가 진행되었으며, 총 183부의 

설문이 수집되었고 모든 설문지가 유효하여 183부

를 실증 분석하였다.

4.2 변수의 조작적 정의 및 측정 

코칭리더십은 Stowell(1986) 연구의 측정도구를 

활용한 최치영(2005)의 연구에서 사용된 측정도구

를 본 연구에 맞게 수정 보완하여 4개 문항으로 구

성하였다. 동기부여는 Pelletier, Fortier, Vallerand, 

and Briere(2001)와 Guay, Vallerand, and 

Blanchard(2000)의 측정도구를 참고한 고수일, 

한주희(2005)이 사용했던 측정도구를 수정 보완하

여 내재적 동기부여 4문항과 외재적 동기부여 4문

항으로 구성하였다. 자기효능감은 Bandura(1977)와 

Riggs and Knight(1994)의 연구의 측정도구를 활

용하여 6개 문항으로, 정서적 조직몰입은 Anderson 

and Weitz(1992)와 Morgan and Hunt(1994)

의 측정문항을 활용하여 5개 문항으로 본 연구에 맞

게 수정 보완하여 사용하였다. 재무적 성과는 Pelham 

and Wilson(1995)과 Rose, Shoham, Neill, and 

<그림 1> 연구모형
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Ruvio(2007)의 측정도구를 4개의 문항으로 본 연

구에 맞게 수정 보완하여 사용하였다. 모든 측정항

목은 7점 Likert 척도를 사용하였다. 

Ⅴ. 실증분석

5.1 응답자의 통계적 특성

응답자의 특성은 <표 1>과 같다. 가맹점 소재지는 

경남은 118개(64.5%), 부산은 41개(22.4%), 대

구는 24개(13.1%)이며, 업종으로는 외식은 135개

(73.8%), 도소매는 30개(16.4%), 서비스는 18개

(9.8%)로 나타났다. 가맹점을 운영한 기간은 6개

월 이상에서 1년 미만은 11개(6%), 1년 이상에서 

3년 미만은 48개(26.2%), 3년 이상에서 5년 미만

은 51개(27.9%), 5년 이상에서 7년 미만은 35개

(19.1%), 7년 이상에서 10년 미만은 24개(13.1%), 

10년 이상은 14개(7.7%)로 나타났다. 183개의 가

맹점의 운영기간 평균은 53.7개월로 4년 5개월이

다. 가맹점의 종업원 수는 0명은 3개(1.6%), 1명

은 43개(23.5%), 2명은 48개(26.2%), 3명은 33

개(18.0%), 4명은 17개(9.3%), 5명 이상은 33개

(18.1%)로 나타났고 종업원 수를 기입하지 않은 

표본은 6개(3.3%)였다. 

5.2 변수의 신뢰성 및 타당성

본 연구는 변수의 신뢰성, 수렴타당성과 판별타당

성을 검토하기 위해 Cronbach`s alpha값, 평균분

산추출값(average variance extracted; AVE), 

합성신뢰도(composit reliability; CR), 변수 간 상

관계수를 이용하였다. 변수의 정제과정은 각 개념별

로 측정도구가 Cronbach`s alpha값의 기준인 0.7

을 상회하는지(Nunnally and Bernstein, 1994), 

확인적 요인분석 후 측정 항목들과 해당 구성개념들

을 연결하는 표준요인적재량들이 통계적으로 95% 

신뢰구간에서 유의적인지(t > 1.96)(Anderson and 

Gerbing, 1988), 확인적 요인분석으로부터 얻어진 

구 분 빈도 퍼센트 구 분 빈도 퍼센트

소재지

경남 118  64.5

 업종

외식 135  73.8

부산  41  22.4 도소매  30  16.4

대구  24  13.1 서비스  18   9.8

운영

기간

6개월 이상 1년 미만  11   6.0

종업원 

수

0 명   3   1.6

1 명  43  23.51년 이상 3년 미만  48  26.2
2 명  48  26.2

3년 이상 5년 미만  51  27.9
3 명  33  18.0

5년 이상 7년 미만  35  19.1
4 명  17   9.3

7년 이상 10년 미만  24  13.1 5명 이상  33  18.1

10년 이상  14   7.7 미응답   6   3.3

합계 183 100.0 합계 183 100.0

<표 1> 가맹점의 특성 분석 결과



안시연․김상덕

712 경영학연구 제47권 제3호 2018년 6월

표준요인부하량을 이용하여 계산된 합성신뢰도(CR)

가 0.7을 상회하고 평균분산추출값(AVE)이 0.5를 

상회하는지(Bagozzi and Yi, 1988)를 검토하였다. 

이 과정에서 외재적 동기부여의 1개 항목(다른 사람

들의 인정을 받기 위해 열심히 일함)과 자기효능감

의 3개 항목(가맹점의 매출목표를 달성할 수 있다고 

생각함, 목표를 달성하기 전에는 포기하지 않음, 가

맹점 운영 능력에 불안감을 느끼지 않음) 그리고 정

서적 조직몰입 1개 항목(본부에 대한 강한 애착 때

문에 우리는 본부의 한 일원으로 남아있기를 희망)

이 변수의 신뢰성과 타당성을 저해하고 있어 제거되

었다. 이 때 자기효능감의 제거된 3개 측정항목들은 

가맹점주 개인차원의 변수를 가맹점이라는 조직차원

으로 확대해서 생각할 수 있는 항목들이었다. 아마 

이러한 이유로 타당성을 저해했던 것으로 판단된다.

변수의 최종항목에 대한 신뢰성과 수렴타당성은 

<표 2>와 같이 모든 수치들이 권고치를 초과하고 있

어 측정도구가 신뢰성과 수렴타당성을 가지고 있는 

변수 측정항목 요인적재치 t value CR AVE ⍺

코칭

리더십

슈퍼바이저는 가맹점을 인정하고 좋은 관계임 .824 -

.824 .542 .863
슈퍼바이저는 목표설정을 세우도록 적극 도와줌 .814 11.594

슈퍼바이저는 업무에 필요한 지식을 잘 가르쳐 줌 .782 11.043

슈퍼바이저는 업무 수행에 대해 피드백을 제공함 .649 8.745

내재적

동기

부여 

가맹점 사업이 재미를 줌 .963 -

.924 .752 .952
가맹점 사업이 기쁨을 생성함 .932 25.998

가맹점 사업 운영의 즐거움 .882 21.206

가맹점에서 근무 시 기분이 좋음 .858 19.450

외재적

동기

부여 

돈을 벌기 위해 일함 .836 -

.816 .598 .838성공하기 위해 일함 .877 11.732

가족 지인의 기대부응을 위해 일함 .708  9.998

자기

효능감

운영상 발생하는 문제해결이 가능함

.868 .688 .824

.894 -

어려움이 있어도 피하지 않음 .757 10.685

실패해도 좌절 없이 더 열심히 일함 .715 10.071

정서적

조직

몰입

본부와 강한 소속감으로 한 일원으로 남기를 희망함 .863 -

.868 .623 .904
본부와 거래가 즐거워 한 일원으로 남기를 희망함 .715 10.071

슈퍼바이저를 좋아해 본부와 관계지속을 희망함 .895 15.596

본부와 관계가 우호적이기 때문에 관계지속을 희망함 .753 11.930

재무적

성과

가맹점 운영 목표 달성 .799 -

.904 .703 .893
매출 목표 달성 .830 12.360

이익 목표 달성 .866 13.033

신규 고객확보 목표 달성 .805 11.888

χ²=384.756(df=191, p=.000), RMR=.073, GFI=.843, CFI=.935, RMSEA=.075 

<표 2> 변수의 신뢰성 및 수렴타당성 분석 결과
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것으로 판단하였다. 판별타당성은 <표 3>과 같이 모

든 상관계수가 평균분산추출값(AVE)의 제곱근 보다 

작게 나타나 판별타당성이 있는 것으로 판단되었다. 

5.3 프랜차이즈 본부의 동기부여와 가맹점의 성과 

가설 검증

본 연구의 가설 검증을 위해 AMOS를 이용하여 

구조방정식으로 모형분석을 실시하였다. 모형 적합

지수는 χ²=238.308 (df=123,p=0.00), RMR= 

.076, GFI=.875, CFI=.954, RMSEA=.072

로 나타나 전반적으로 연구모형은 적합하다고 판단

되었으며 분석결과는 <표 4>와 같이 상당수 가설은 

지지 되었지만 일부 가설은 지지되지 않았다. 먼저 

본부의 내재적 동기부여가 가맹점의 자기효능감에 긍

정적인 영향을 미칠 것이라는 가설 1은 유의적인 정

의 영향으로 나타나(계수=.266, t=3.165) 가설 1

은 채택되었다. 본부의 내재적 동기부여가 가맹점의 

정서적 조직몰입에 긍정적인 영향을 미칠 것이라는 

가설 2는 유의적인 정의 영향으로 나타나(계수=.688, 

t=10.083) 가설 2는 채택되었다. 본부의 외재적 동

기부여가 가맹점의 자기효능감을 강화할 것이라는 가

설 3은 유의적인 정의 영향으로 나타나(계수=.402, 

t=4.063) 가설 3은 채택되었다. 본부의 외재적 동

구분 1 2 3 4 5 6

1  0.867*

2 0.036  0.774*

3 0.213 0.395  0.829*

4 0.669 0.079 0.320  0.789*

5 0.579 0.107 0.455 0.662  0.838*

6 0.403 0.044 0.401 0.652 0.548 0.736*

* AVE의 제곱근 

1. 내재적 동기부여, 2. 외재적 동기부여, 3. 자기효능감, 4. 정서적 조직몰입, 5. 재무적 성과, 6. 코칭리더십 

<표 3> 변수의 판별타당성 분석 결과

구분 계수 t value 검증결과

가설1  내재적 동기부여 → 자기효능감  .266  3.165** 채택

가설2  내재적 동기부여 → 정서적 조직몰입  .688 10.083*** 채택

가설3  외재적 동기부여 → 자기효능감  .402  4.063*** 채택

가설4  외재적 동기부여 → 정서적 조직몰입 -.102 -1.584 기각

가설5  자기효능감      → 재무적 성과  .320  3.854*** 채택

가설6  정서적 조직몰입 → 재무적 성과  .579  8.095*** 채택

χ²=238.308(df=123, p=0.00), RMR=.076, GFI=.875, CFI=.954, RMSEA=.072 

*** p < .001, **p < .01, *p < .05 

<표 4> 가설 검증 결과
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기부여가 가맹점의 정서적 조직몰입에 긍정적인 영

향을 미칠 것이라는 가설 4는 유의적이지 않아(계수

=-.102, t=-1.584) 가설 4는 기각되었다. 가맹

점의 자기효능감은 재무적 성과에 긍정적인 영향을 

미칠 것이라는 가설 5는 유의적인 정의 영향으로 나

타나(계수=.320, t=3.854) 가설 5는 채택되었다. 

가맹점의 정서적 조직몰입은 가맹점의 재무적 성과

에 긍정적인 영향을 미칠 것이라는 가설 6은 유의적

인 정의 영향으로 나타나(계수=.579, t=8.095) 가

설 6은 채택되었다.

5.4 슈퍼바이저 코칭리더십의 조절효과

본 연구는 프랜차이즈 본부의 동기부여가 가맹점 

성과에 미치는 영향에 있어, 슈퍼바이저 코칭리더십

의 역할을 살펴보기 AMOS를 이용하여 조절효과를 

분석하였다. 분석을 위해 경로계수가 동일하게 한 제

약모형을 설정하고 이를 자유모형(비제약모형)과 비

교하여 추정공분산행렬의 동질성을 검증하는 집단 간 

χ²의 차이검증을 실시하였다. 결과에 대한 분석은 

자유도 1일 때 유의수준 5%이내에서 χ²의 차이 값

이 3.84보다 크고 유의확률이 .05보다 작을 경우 두 

모형의 공분산행렬이 다르다고 판단하므로, 이런 차

이 값을 보이는 경로에 대해 유의미한 차이가 있는 

것으로 판단하였다. 

먼저 슈퍼바이저 코칭리더십을 가맹점사업자들에

게 7점 척도로 평가하게 하였고, 측정된 코칭리더십 

점수의 평균값(mean)을 구하였다. 구해진 평균값은 

4.81점으로 나타났는데, 본 연구에서는 코칭리더십

이 평균값보다 높은 집단을 코칭리더십 실행집단

(n=84)으로, 코칭리더십이 평균값보다 낮은 집단

을 코칭리더십 비실행집단(n=99)으로 구분하였다. 

각 경로별로 인과관계를 설정한 모형을 설정하고 

모형 내에 존재하는 경로계수에 동일성 제약을 가한 

제약모형과 자유모형(비제약모형)을 비교 분석하였다. 

분석결과는 <표 5>에 제시한 것과 같이 일부 가설은 

구분

코칭리더십 

실행(n=84)

코칭리더십

비실행(n=99)
∆χ²

(df=1)

검증

결과
계수 t value 계수 t value 

가설7
내재적동기부여 

→ 자기효능감
 .043  .909  .102  1.515  .515 기각

가설8
내재적동기부여 

→ 정서적 조직몰입
 .632 7.539***  .363  4.074*** 4.480* 채택

가설9
외재적동기부여 

→ 자기효능감
 .382 3.285  .273  3.552  .593 기각

가설10
외재적동기부여 

→ 정서적 조직몰입
-.088 -.584 -.126 -1.551  .047 기각

가설11
자기효능감

→ 재무적성과
 .536 3.649***  .194  2.191* 3.918* 채택

가설12
정서적 조직몰입

→ 재무적성과
 .391 5.397  .350  4.386  .139 기각

*** p < .001, **p < .01, *p < .05 

<표 5> 코칭리더십의 조절효과 분석 결과
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지지되었지만 상당수 가설은 지지되지 않았다. 먼저 

내재적 동기부여가 자기효능감에 미치는 긍정적인 

영향은 코칭리더십이 실행될 경우 더 클 것이라는 

가설 7의 자유모형과 제약모형의 χ²의 차이는 유의

적이지 않게 나타나(∆χ²=.515, p=.473) 가설 7

은 기각되었다. 내재적 동기부여가 정서적 조직몰입

에 미치는 긍정적인 영향은 코칭리더십이 실행될 경

우 더 클 것이라는 가설 8의 자유모형과 제약모형의 

χ²의 차이는 유의미하게 나타나 조절효과가 있는 것

으로 확인되었고(∆χ²=4.480, p=.034) 실행집단

(계수=.632, t=7.539)이 비실행집단(계수=.363, 

t=4.074)보다 긍정적인 효과가 더 강하게 나타나 

가설 8은 채택되었다. 외재적 동기부여와 자기효능감

에 미치는 긍정적인 영향은 코칭리더십이 실행될 경

우 더 클 것이라는 가설 9의 자유모형과 제약모형의 

χ²의 차이는 유의적이 않아(∆χ²=.593, p=.441) 

가설 9는 기각되었다. 외재적 동기부여가 정서적 조

직몰입에 미치는 긍정적인 영향은 코칭리더십이 실

행될 경우 더 클 것이라는 가설 10의 자유모형과 제

약모형의 χ²의 차이는 유의미하지 않게 나타나(∆χ² 

=.047, p=.828) 가설 10은 기각되었다. 자기효

능감이 재무적 성과에 미치는 긍정적인 영향은 코칭

리더십이 실행될 경우 더 클 것이라는 가설 11의 자

유모형과 제약모형의 χ²의 차이는 유의미하게 나타

나 코칭리더십의 조절효과가 있는 것으로 확인되었

다(∆χ²=3.918, p=.048). 실행집단(계수=.536, 

t=3.649)이 비실행집단(계수=.194, t=2.191)

보다 긍정적 효과가 크게 나타나 가설 11은 채택되

었다. 정서적 조직몰입이 재무적 성과에 미치는 긍정

적 영향은 코칭리더십이 실행될 경우 더 클 것이라

는 가설 12의 자유모형과 제약모형의 χ²의 차이는 

유의미하지 않게 나타나(∆χ²=.139, p=.709) 가

설 12는 기각되었다. 

Ⅵ. 결 론

6.1 연구요약 및 추론

이상의 가설 검증 결과, 총 12개의 가설 중 7개의 

가설만 지지되었다. 요약해보면, 프랜차이즈 본부의 

내재적 동기부여는 가맹점의 자기효능감과 정서적 

조직몰입을 강화하였고, 외재적 동기부여는 자기효

능감에만 긍정적인 영향을 미쳤다. 가맹점의 자기효

능감과 정서적 조직몰입은 가맹점의 재무적 성과에 

정의 영향을 미쳤다. 슈퍼바이저의 코칭리더십의 영

향력을 살펴본 결과, 내재적 동기부여가 정서적 조

직몰입에 미치는 영향과 자기효능감이 재무적 성과

에 미치는 영향을 강화하였다. 일부 가설들은 예상

한대로 지지되었지만, 나머지 가설들은 그렇지 않았

다. 그 이유를 추론해 보면 다음과 같다. 

첫째, 본부의 내재적으로 동기부여는 가맹점의 자

기효능감과 정서적 조직몰입에 긍정적인 영향을 미

쳤다. 내재적으로 동기부여 된 가맹점은 더욱 열정

을 가지고 가맹점 운영에 있어 능동적이고 효율적으

로 업무를 진행하고 몰입하게 될 것이다. 가맹점 운

영에서 발생할 수 있는 어려운 문제점도 해결하며, 

운영에 있어 만족과 성취감, 도전감, 신뢰감으로 자

신감과 본부에 대한 정서적 조직몰입이 더욱 높아질 

것으로 판단된다. 

둘째, 본부의 외재적 동기부여는 가맹점의 자기효

능감에 긍정적인 영향을 미치는 것으로 확인되었다. 

가맹점 운영으로 얻게 되는 보수, 명예, 사회적 지위

와 같은 보상이 가맹점에게 성취감과 만족감을 주어 

가맹점 운영을 성공적으로 수행할 수 있다는 신념을 

높인 결과일 것이다. 반면, 본부의 외재적 동기부여

는 가맹점의 정서적 조직몰입에 긍정적 영향을 미치
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지 못하는 것으로 나타났는데 이는 프랜차이즈 산업

의 특성으로 인한 것으로 사료된다. 본부의 외재적 

동기부여 요인으로 수익, 성공, 주변사람들의 인정 

등이 있다. 이는 본부의 동기부여와 무관하게 가맹

점의 현실적인 염원일 것이다. 또한 같은 프랜차이

즈 브랜드라 할지라도 가맹점주의 사업가적인 자질

과 능력 등에 따라 성과는 달라질 수 있다. 본부의 

외재적 동기부여 요인이 대부분 본부와의 정서적인 

교감없이 현실적인 지표와 주변인의 평판인 까닭에 

본부에 대한 애착에서 나타나는 정서적 몰입까지는 

연결되지 못한다고 할 수 있다. 이는 국내 프랜차이

즈 본부와 가맹점 간의 관계가 아직 덜 성숙되었다

는 증거이기도 하다. 

셋째, 가맹점의 자기효능감과 정서적 조직몰입은 

재무적 성과에 긍정적인 영향을 미치는 것으로 확인

되었다. 높은 자기효능감과 정서적 조직몰입을 가진 

가맹점은 본부의 목표를 수용하고 목표를 달성하기 

위해 꾸준히 노력하게 되어 재무적 성과가 높아진 

것으로 판단된다. 

넷째, 본부의 내재적 동기부여와 자기효능감의 관

계에서 슈퍼바이저 코칭리더십은 영향을 미치지 못

하는 것으로 나타났다. 이러한 결과는 내적 특성에 

의한 결과라 사료된다. 내재적 동기부여가 자기효능

감에 긍정적인 영향을 미치는 경로에서 슈퍼바이저 

코칭리더십은 더욱 동기부여를 가한 형태가 되었다. 

내재적 동기부여에 의해 자기효능감은 긍정적으로 

영향을 받고 있는 상황에서 더욱 동기부여하는 코칭

리더십은 큰 영향력이 없었을 것으로 사료된다. 반

면, 본부의 내재적 동기부여와 정서적 조직몰입의 

관계에서 슈퍼바이저 코칭리더십은 긍정적인 영향을 

미쳤다. 기존 본부의 지원과 관리감독 역할과는 다

르게 코칭리더십을 실행하는 슈퍼바이저는 가맹점의 

측면에서 자신을 신뢰하고 지지와 격려로 지원하는 

든든한 파트너와 같은 느낌을 받을 수 있다. 슈퍼바

이저에 대해 긍정적인 신뢰와 애착을 가지게 되고, 

본부를 대신하는 슈퍼바이저의 신뢰와 애착은 본부

에게 동일하게 작용하여 본부에 대한 정서적 조직몰

입이 높아진 것으로 판단된다. 

다섯째, 본부의 외재적 동기부여와 자기효능감 및 

정서적 조직몰입과의 관계에서 슈퍼바이저 코칭리더

십 조절효과는 모두 영향력이 없는 것으로 나타났

다. 이러한 결과는 코칭리더십의 영향력이 가맹점의 

내적 특성에 더 작용하기 때문에 나타난 결과라 생

각된다. 외재적 동기부여는 외부적인 보상과 관련된 

동기부여이다. 따라서 코칭리더십이 외재적 동기부

여에 영향을 미치지 못한 것으로 판단된다.  

여섯째, 자기효능감과 재무적 성과와의 관계에서 슈

퍼바이저가 코칭리더십을 실행할 때 더욱 높게 나타

났다. 슈퍼바이저 코칭리더십의 기본 전제는 가맹점

의 가능성에 대해 가지는 무한한 신뢰이다. 슈퍼바

이저는 코칭리더십으로 가맹점 스스로 운영상의 문

제를 해결하고 자신의 가능성을 믿게 하여 자기효능

감을 더욱 높여 가맹점 운영에 있어 더욱 매진하고 

더 도전하게 하여 운영상의 여러 문제들을 해결해 

나갈 수 있게 할 것이다. 이러한 기제(mechanism)

를 통해 가맹점의 재무적 성과는 더욱 높아진 것으

로 판단된다. 

반면, 정서적 조직몰입과 재무적 성과와의 관계에

서 슈퍼바이저 코칭리더십은 조절효과가 없었다. 정

서적 조직몰입이 되어 있으면 그 자체로 재무적 성

과를 강화하였고, 코칭리더십이 있을 때와 없을 때 

그 영향의 차이가 없었다. 쉽게 말해, 정서적 조직

몰입이 되어 있으면 코칭리더십은 큰 의미가 없다고 

할 수 있다. 어찌보면 조직몰입이 두 조직 간 관계

에 있어서 가장 궁극적인 변수이기 때문에(Dwyer, 

Schurr, and Oh, 1987) 당연한 결과일 수도 있



프랜차이즈 본부의 동기부여가 가맹점 성과에 미치는 영향: 슈퍼바이저 코칭리더십의 조절효과

경영학연구 제47권 제3호 2018년 6월 717

다. 자세히 말하면, 조직몰입 이전 단계, 즉 인지-

탐색-확장-몰입-해지 단계(Dwyer, Schurr, and 

Oh, 1987) 중 탐색과 확장단계에서 활발히 나타나

기 시작하는 코칭리더십은 관계몰입단계 이전에는 

관계몰입을 강화시키면서 재무적 성과에 영향을 주

지만, 이미 관계몰입 수준이 높아진 상황에서는 더 

이상 효과를 발휘하기 어렵다고 할 수 있다. 

전반적으로 주효과에 관한 가설들은 거의 모두 채

택된데 반해, 조절효과 가설들은 상당수가 기각되었

다. 물론 각각의 기각된 가설들의 기각사유를 추론

하기는 하였지만, 큰 틀에서 보았을 때, 본 연구에서 

다루고 있는 코칭리더십이 국내 프랜차이즈 산업에

서 아직 활발히 나타나고 있지 않기 때문에 이러한 

결과가 나타났다고도 볼 수 있다. 

6.2 연구의 시사점 및 한계

본 연구를 통해 이론적 그리고 실무적 시사점을 

얻을 수 있었다. 먼저 이론적 시사점을 제시하면 첫

째, 프랜차이즈 연구에서 거의 진행되지 않았던 코

칭리더십을 연구에 접목하였다는 점에서 연구 범위

의 확장과 이론적 확장을 이루었다. 둘째, 프랜차이

즈 가맹점 성과에 관한 연구에서 그동안 연구가 부

족했던 가맹점의 내적 특성과 가맹점의 성과를 다루

어 연구 범위의 확장을 이루었다. 셋째, 프랜차이즈 

성공의 중요한 요인이 될 수 있는 동기부여를 다루

었다는 점이다. 가맹점의 동기부여는 프랜차이즈의 

안정된 성장을 위해 필수적으로 요인임에도 불구하

고 그동안 거의 다루어지지 않았다. 동기부여를 내

재적 동기부여 및 외재적 동기부여로 나누고 가맹점

의 현실적인 성과인 재무적 성과와의 영향을 연구함

으로써 가맹점 성과에 대한 연구 범위의 확장을 이

루었다. 다섯째, 자기효능감과 현실적인 재무적 성

과 간의 영향관계에 대한 연구를 시도하였다는 점이

다. 개인적인 신념이 가맹점의 현실적인 운영 결과

에 미치는 영향에 대해 연구가 시도되었다는 점에서 

의미가 있다.  

본 연구의 실무적 시사점을 제시하면 첫째, 본부

는 슈퍼바이저가 코칭리더십을 발휘하여 가맹점의 

재무적 성과를 높일 수 있도록 슈퍼바이저 코칭리더

십 교육의 필요성을 제안한다. 슈퍼바이저는 코칭리

더십을 통해 수평적 관계에서 가맹점 운영의 여러 

문제들을 같이 고민하고 해결해 나감으로써 상호신

뢰를 더 높여 진정한 파트너로서의 역할을 수행할 

것이며, 이는 가맹점 운영에 촉진을 가해 재무적 성

과로 나타날 것이다. 둘째, 본부는 가맹점이 지속적

으로 자발적이고 적극적인 가맹점 운영을 할 수 있

게 하는 동기부여의 중요함을 인식해야겠다. 가맹점 

운영의 근본적인 원동력이 될 수 있는 동기부여 방

법을 연구하고 가맹점과 접점에서 만나는 슈퍼바이

저가 동기부여를 실행할 수 있도록 해야 한다. 예를 

들면, 객관적인 성과평가 후 성과가 좋은 가맹점들

에게는 본사의 지원이나 인센티브를 강화함과 동시

에 성과가 낮은 가맹점들은 의욕과 사기증진을 위한 

교육 및 컨설팅을 제공할 수 있다. 뿐만 아니라 일의 

즐거움을 느낄 수 있도록 본부와의 소통강화, 전문

자격증 부여, 슈퍼바이저와의 유대관계 강화 등을 

추진해야 할 것이다. 더불어 가맹점에게 동기부여를 

유발시키는 코칭리더십의 역할을 이해하고 슈퍼바이

저가 코칭리더십을 발휘하는 것에 대한 중요성을 인

식해야겠다. 특히, 슈퍼바이저는 가맹점과의 유대관

계 뿐 아니라 적절한 목표설정, 비전제시, 성과에 대

한 신속하고, 정확한 피드백 등을 통해 단순한 비즈

니스 관계를 넘어선 코치의 관점에서 가맹점을 대해

야 할 것이다. 셋째, 성공적인 프랜차이즈 운영을 위

하여 가맹점의 내적 요인에 대한 인식과 지원이 필
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요하다. 가맹점의 성과에 가맹점의 자기효능감과 정

서적 조직몰입은 중요한 선행 요인임을 본 연구를 

통해 알 수 있었다. 가맹점의 자기효능감과 정서적 

조직몰입을 높일 수 있는 지원 정책과 방법에 대한 

연구가 절실히 필요하며 가맹점의 자기효능감 및 정

서적 조직몰입 증진을 위한 정기적인 교육의 필요성

을 제안한다. 

본 연구는 다음과 같은 연구의 한계를 가지고 있

다. 첫째, 가맹점 성과를 위한 연구에서 가맹점의 특

성 변수로서 동기부여, 자기효능감, 정서적 조직몰

입만을 고려한 점이다. 향후 연구에서는 기업가정

신, 사업능력 등의 변수를 포함하여 연구가 더 통합

적으로 이루어져야 할 것이다. 둘째, 외식 프랜차이

즈의 수가 다른 업종에 비해 많다는 점이다. 향후 연

구에서는 업종별 비율을 고려하여 연구가 진행되어

야 할 것이다. 셋째, 본 연구는 코칭리더십이 활발히 

나타나고 있지 않는 국내 프랜차이즈 산업을 대상으

로 코칭리더십을 다루었기 때문에 조절효과 가설들

의 상당수가 기각되었다. 향후 코칭리더십이 보다 

잘 나타날 수 있는 연구설계 하에서 연구가 보강되

어야 할 것이다. 넷째, 본 연구는 프랜차이즈 가맹점

의 자기효능감을 창업기업의 자기역량 인식과 유사

한 개념으로 다루고 있는데, 이는 기업가정신을 프

랜차이즈 가맹점도 가진다는 전제를 가지고 있다. 

하지만 가맹점으로서 안정적인 사업운영을 추구하는 

경우에는 결과의 해석이 달라질 수 있다. 향후 이 점

을 고려한 연구설계가 보완되어야 할 것이다. 다섯

째, 본 연구에서 정서적 조직몰입이 재무적 성과에 

미치는 영향에 있어서 코칭리더십의 조절효과가 나

타나지 않았는데, 이는 앞서 언급한 것처럼 코칭리

더십의 역할이 거래 파트너 간 관계몰입 수준 또는 

관계수명주기에 따라 달라질 수 있음을 의미한다. 

향후 이를 고려한 연구설계가 보완되어야 할 것이

다. 여섯째, 전체 표본의 수가 183개이다. 가맹점 

대상으로 진행된 연구라 표본을 수집하는데 어려움

이 있었지만, 향후 연구에서는 보다 많은 표본을 수

집하여 구조방정식 모형 연구에 보다 적합하게 맞추

는 것이 필요하다. 
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The Effects of Franchisor Motivation on Franchisee Performance

- The Moderating Effects of Supervisor Coaching Leadership -

Si Yun An*․Sang Duck Kim**

Abstract

Although the franchising business has grown rapidly, It has not achieved qualitative growth 

due to a short operation of less than 5 years on average. So the quantitative and qualitative 

business growth should be achieved for the long-term and stable growth and its core factor is 

franchisee ongoing performance. 

This study examines the effects of franchisor motivation on the franchisee performance. This 

study investigates the relationship between franchisor motivation and franchisee performance 

so that they can use motivation effectively. The study also investigates the moderating effects 

of the supervisor coaching leadership on the relationships.

For the purpose of empirical testing, a survey was conducted on the 183 franchisees that ran 

the business for 6 months or more.

The analysis utilizing structural equation model indicated that the franchisor intrinsic 

motivation had a positive effect on both the self-efficacy and affective organization commitment 

of the franchisee. The franchisor extrinsic motivation had a positive effect on the self-efficacy 

of the franchisee. The self-efficacy and affective organization commitment of the franchisee had 

a positive effect on the financial performance of the franchisee. 

Coaching leadership had moderating effects on the relationship between intrinsic motivation 

and affective organization commitment as well as the relationship between self-efficacy and 

financial performance. 

Key words: Franchise, Franchisee, Coaching Leadership, Intrinsic Motivation, Extrinsic 

Motivation, Self-Efficacy, Affective Organization Commitment, Financial Performance
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∙ 저자 안시연은 현재 ㈜아이들 이사로 재직 중이다. 경남대학교에서 경영학학사, 한국기술교육대학교 테크노인력개발전문대학원에서 인

력개발학 석사, 경남대학교 대학원에서 경영학 박사를 취득하였다. 한국고용정보원, 국가보훈처, 서울대학교, 경남대학교 등에서 진로 

및 취업관련 연구 및 컨설팅을 수행하였다. 주요연구분야는 코칭리더십, 서비스마케팅, 유통관리, 프랜차이즈 등이다.

∙ 저자 김상덕은 현재 경남대학교 경영학부 교수로 재직 중이다. 연세대학교 경영학과에서 학사, 석사, 박사학위를 취득하였고, 아모레

퍼시픽, 삼성전자, 한국유통연구원 등에서 마케팅/유통분야의 실무, 컨설팅, 강의를 수행하였다. 주요 연구분야는 관계마케팅, 프랜차
이즈, 공급사슬관리, B2B마케팅, 화장품산업, 전자산업 등이다.
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