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서론

후계자역량개발

경영자와 후계자간의관계

경영자와후계자간의관계는승계의

성공에결정적인역할을한다. 특히

가족기업의승계과정은기업의생존과

직결되며, 경영자와후계자간의긍정적인

관계는승계준비도를높이고승계의

성공을가능하게하는중요한요인으로

인식되고있다.

Baek, Y.J, & Hong, JH, (2017). 

후계자역량개발은가족기업의승계

과정에서중요한역할을담당한다. 

이과정은기업의지속가능성과성장을

보장하며, 효과적인승계를위한필수적인

준비단계로간주된다. 

김용기와김영수 (2017)의연구는후계자

역량개발이단순히개인적인성장을넘어서

가족기업의성공적인승계를위한핵심적인

요소임을시사한다. 

이론적배경



연구의목적

가족기업의승계과정에서코칭이라는비재무적

요소가어떻게중요한역할을할수있는지를

밝히고, 이를통해가족기업의지속가능성과

성장을보장하는데기여할수있다는새로운

관점을제공하고자한다.

가족기업의승계과정에서코칭이라는새로운

변수를도입하여, 후계자코칭이경영자와후계자

간의긍정적인관계구축과후계자의승계의지

향상및후계자의경영역량강화에미치는영향을

탐구하고자한다.



가족기업승계의중요성

김봉순, 한문성, 장용운, (2016), Beckhard와 Burke(1993), 김은준, 유왕진, 이상진. (2016)

현a

이론적고찰

가족기업의승계과정은기업경영의승계와는구별되는특징을가진다. 

구성원에게기업의소유권과경영권을이전하는것이핵심이며, 단순한부의



가족기업승계과정의주요비재무적 문제점

1 체계적 교육 및 준비 부족

가족기업승계과정에서체계적인경영승계교육과준비가부족하여, 후계자는

종종 역할에 필요한 지식과 기술을 갖추지 못한 채 승계를맞이하게된다. 이는

기업의지속가능한성장과혁신에부정적인영향을미칠수있다. 정종선, (2013)

2 승계 계획 부재

체계적인가업승계계획의부재는가족기업에게큰리스크를초래한다. 적절한

승계 계획이 없는 경우, 과도한세금부담, 경영능력미인정, 내부직원의반발, 

가족간재산분쟁등다양한문제에직면할수있다. Ziniel과 Voithofer (2016)

3 관계 갈등

가족기업의승계과정은다양한관계갈등의원인이될수있다. 현경영자와후계자간의



가족기업승계과정개선을위한제언

1 체계적인 승계 계획 수립 2 개방적 커뮤니케이션

및 존중 문화 장려

3 승계 코칭 활용

가족기업은체계적인승계

계획을수립하여과도한세금

부담, 경영능력미인정, 내부

직원의반발, 가족간재산

등의문제를예방해야한다.

경영자와후계자간의

충돌을최소화하고양측

간의이해와협력을

촉진하기위해서는개방적인

커뮤니케이션과존중의

문화를장려해야한다.

승계코칭을통해가족

구성원들은각자의역할과

기대를명확히하고, 개인

간의갈등을건설적으로

해결하는방법을배울수

있다. 이는기업의지속

가능한성장과성공적인

승계를위해매우중요하다.



코칭의 개념과 적용

1 전문적인 지도법 2 잠재력 발휘 지원 3 다양한 분야 활용

코칭의 이론과 실무는 다양한 참고 자료를 통해 뒷받침될 수 있다. "Co-Active Coaching: Changing Business, Transforming Lives" (Laura Whitworth, Henry Kimsey-House, Karen Kimsey-House, Phillip

Sandahl)와 같은 책은 코칭의 기본 원리와 실무적인 적용에 대한 포괄적인 가이드를 제공한다. "The Coaching Habit: Say Less, Ask More & Change the Way You Lead Forever" (Michael Bungay Stanier)

은 리더십과 관리자들을 위한 코칭 기술에 관한 책으로, 간단하고 효과적인 질문을 통해 상대방을 돕는 방법에 대해 다룬다.

John Whitmore의 "Coaching for Performance: Growing Human Potential and Purpose - The Principles and Practice of Coaching and Leadership"은 성과 개선과 목표 달성을 위한 코칭의 원리와 실무적

인 적용 방법을 소개하고 있다. Stephen Palmer과 Alison Whybrow가 편집한 "The Handbook of Coaching Psychology: A Guide for Practitioners"는 코칭 심리학의 이론과 실제를 다루며, 코칭의 다양한

모델과 기법을 설명하고 있다.

코칭은목표달성과개인

또는조직의성장을

촉진하기위해사용되는

전문적인지도법이자

프로세스이다.

코칭은개인이나그룹이

자신의잠재력을최대한

발휘할수있도록

지원하고, 목표설정, 자기

인식, 문제해결, 성과개선

등의과정을통해발전을

도모한다.

코칭은리더십개발, 직무

성과향상, 직업전환등

다양한산업과분야에서

효과적으로활용되고있다.



코칭의 정의와 특징

코칭의 정의

한국코칭협회 는코칭을다음과같이

정의하고있다 ＂코칭은개인또는조직이목표

달성을위해자신의잠재력을개발하고효율적으로

활용할수있도록돕는프로세스로 상호적이고

적극적인대화를통해목표설정 실행전략수립

성과평가등을지원한다

에서는 코칭은

클라이언트가개인또는직무와관련된목표를

달성하기위해코치와의상호작용을통해자발적인

학습과성장을유도하는창조적이고안전한환경을

제공하는프로페셔널파트너십이다

코칭의 특징

코칭은단순한지식전달이나지시를넘어서개인

한다

촉진하며 목표를달성하기위한전략과실행

준

은코칭을리더가구성원과의

대화를통해개입하는과정으로보았으며 이러한

정의들은코칭이단순한지시나교육을넘어서

상호작용과개인의내적성장을촉진하는중요한

역할을한다는것을시사한다

ICF, 2024; 한국코칭협회, 2024; Stowell (1988; Peterson과 Hicks (1996); 도미향, 박용권, & 최종덕, 2023



코칭의 다양한 정의

개인 문제 다루기 학습과 성장 현장 문제 해결 발전 가능성 실현

Whitmore(2007), 

Rogers(2008)는

코칭을코치와고객의

학습과성장으로

보았다.

Peterson, Hicks(1996)는

코칭을현장에서

마주하는문제해결과

개인능력향상을위한

상호신뢰기반의

과정으로강조한다.

도미향, 박용권, 

최종덕(2023)은코칭을

구성원의발전가능성을

실현하고성장을도모하는

과정으로다양하게

정의한다.

Peters & Austin(1985), 

Collins(2004)는코칭을

개인문제를다루는

것으로정의한다.

도미향, 박용권, & 최종덕. (2023). 한국형코칭리더십척도(K-CBLS) 타당화연구. 코칭연구, 16(3), 5-26.



코칭 프로세스: 다양한 모델 소개

1. GROW 모델 (Goal(목표), Reality(현실), Options(대안), Will(의지)의 네 단계로 구성

이 모델은 고객이 자신의 목표를 설정하고 현재 상황을 평가하며, 가능한 대안을 탐색하고 실행 계획을

수립하는 데 도움을 줌

2. OSKAR 모델 (Outcome, Scal ing, Know -how, Aff irm  and Action, Review )

긍정적인 접근을 강조하여 고객이 자신의 강점과 자원을 활용하여 해결책을 찾도록 도와줌

3. CLEAR 모델은 Contract ing(계약), Listening(듣기), Explor ing(탐구), Action(행동), 

Review(리뷰)의 다섯 가지 단계로 구성
이 모델은 클라이언트의 목표 설정을 돕기 위한 모델

4. DREAM 모델은 Define(정의), Reality(현실), Explore(탐색), Action(행동), 

Measure(측정)의 다섯 가지 요소로 구성
이 모델은 목표를 설정하고 현재 상황을 평가한 후, 가능한 해결책을 탐색하고 실행 계획을 수립하는 데
도움을 줌

5. SCORE 모델은 NLP(Neuro-Linguistic Programming) 및 코칭 분야에서 사용되는 모델

모델 중 하나이며, 증상 (Symptom) 원인 (Cause) 아웃컴 (Outcome) 효과 (Effect)

이 모델은 내면의 증상과 원인을 탐구해서 원하는 목표를 달성할 수 있도록 도움을 줌



코칭 프로세스: GROW 모델

1Goal (목표)

2 Reality (현실)

코칭프로세스의첫번째단계는목표

설정이다. 클라이언트는달성하고자하는

목표를명확하게정의해야한다. 목표는

구체적이고현실적이어야하며, 

클라이언트의가치관과목표에부합해야한다. 

코치는목표를설정하는과정에서

클라이언트를돕는다.

두번째단계는현재상황을분석하는것이다. 

클라이언트는현재상황에서의강점과약점, 

가능성과제약요소등을살펴본다. 코치는

클라이언트와함께현실을탐색하고, 

클라이언트가자신의상황을정확히이해하고

인지하도록돕는다.

Whitmore, J. (2002), (2009)



코칭 프로세스: GROW 모델

3

4 Will (의지)

클라이언트는 선택한 해결책을 실행할

의지를 갖추는 단계로 나아간다. 코치는

클라이언트가 구체적인 행동 계획을

수립하고 실행에 임할 수 있도록 돕는다. 

클라이언트는 목표를 달성하기 위한

의지와 행동 계획을 스스로 만들고

이행할 준비가 되어야 한다.

Options (대안)

이러한 코칭 프로세스와 방법은 클라이언트가 목표를 달성하고 개인적인 성장을 이루는 데 도움이 되며, 코치는 클라이언트의 학습과 발전을 촉진하는 역할을 수행한다.
이러한 상호작용적인 프로세스를 통해 코칭은 개인과 조직의 성공을 촉진하는 데 중요한 역할을 한다.

다음으로는 다양한 해결책이나 전략을

모색하는 단계이다. 클라이언트와 코치는

목표를 달성하기 위한 가능한 대안을

고려하고, 각각의 장단점을 분석한다. 

코치는 질문과 토론을 통해 클라이언트의

창의성과 자발적인 아이디어를 자극하며, 

다양한 선택지를 탐색하고 고려할 수

있도록 지원한다.

Whitmore, J. (2002), (2009)



3. 연구모형 및 가설
1. H1: 후계자 승계 코칭 프로그램은 후계자의 경영 역량을 강화시킬 것이다.

2. H2: 후계자 승계 코칭 프로그램은 후계자의 승계 의지를 상승시킬 것이다.

3. H3:후계자 승계 코칭 프로그램은 경영자와 후계자 간의 관계 개선에
긍정적인 영향을 미칠 것이다.

4. H4: 경영자의리더십스타일이후계자승계코칭프로그램이경영자와
후계자간의관계개선에미치는효과를조절할것이다.

5. H5: 경영자의리더십스타일이후계자승계코칭프로그램이후계자의
승계의지상승에미치는효과를조절할것이다.

6. H6: 경영자의리더십스타일이후계자승계코칭프로그램이후계자의
경영역량강화에미치는효과를조절할것이다.

7. H7: 가족간의관계가후계자승계코칭프로그램의효과와경영자와
후계자간의관계개선사이에매개역할을할것이다.

8. H8: 가족간의관계가후계자승계코칭프로그램의효과와후계자의승계
의지상승사이에매개역할을할것이다.

9. H9: 가족간의관계가후계자승계코칭프로그램의효과와후계자의경영
역량강화사이에매개역할을할것이다.

연구모형

※본발표에서는발표시간을감안해서가설3 설정배경까지만설명합니다.

연구가설



가설배경1: 후계자경영역량강화

코칭리더십의 효과

코칭리더십은구성원의역량개발과성과향상에긍정

친

경영진 코칭의 가치

경영진코칭은리더효과성 구성원참여도 조직성과

킨 .

후계자 코칭의 역할

친다.

가설 후계자승계코칭프로그램이후계자의경영역량을강화한다

류수영, (2020); Linley et al., (2010); 도미향 et al., (2023)



가설배경 후계자 승계 의지 강화

1 승계 의지의 중요성

후계자의승계의지는가족기업의성공적인승계에결

정적인역할을한다.

2 코칭을 통한 의지 강화

후계자코칭은리더십개발과문제해결능력향상을통

통해승계의지를높인다.

3 장기적 기업 성장

강화된승계의지는기업의장기적성장과혁신을촉진한다.

가설2: 후계자승계코칭프로그램이후계자의승계의지를상승시킨다.

김영수와 김현구(2018); 정해영, (2024); Sharma & Irving(2005)



가설배경

자 간의 관계 개선 효과

1 관계 코칭의 중요성

관계코칭은개인의관계향상

에중요한역할을한다.

2 가족관계 개선

코칭이가족관계개선에

정적인영향을미친다.

3 경영자-후계자 관계 개선

후계자코칭이경영자-후계자관계개선에도움이된다.

가설1: 후계자승계코칭프로그램이경영자와후계자간의관계개선에긍정적인영향을미친다.

Ives와 Cox(2015); 조성진. (2011); Lisinskiene et al. (2019)



4. 시사점
이연구는승계계획을개발하고실행하는관리자와조직에중요한

통찰력을제공합니다. 

가족기업에서는종종가족구성원간의리더십스타일의차이가조직

내부의리더십및의사결정에영향을미칩니다. 후계자승계코칭

프로그램은가족구성원간의리더십스타일을평가하고개선하는데

도움을줄수있습니다. 이를통해가족구성원들이조직내에서

자신의역할을더잘이해하고효과적으로수행할수있게됩니다.

따라서가족기업에서는후계자승계코칭프로그램을통해가족간의
관계와후계자의리더십역량을향상시키는것이가족기업의
장기적인성공을위해필수적입니다. 이를통해조직내부의효율성을
효율성을높이고, 가족기업의경쟁력을강화할수있을것입니다.
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