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코칭리더십이 인사평가효과성에 미치는 영향: 

부정피드백 추구행동의 매개효과와 

심리적 안전감의 조절된 매개효과

 이   정   희                 탁   진   국†

광운대학교 산업심리학과

본 연구의 목적은 코칭리더십이 인사평가효과성에 미치는 영향과 코칭리더십이 인사평가효

과성의 관계에서 부정피드백 추구행동의 매개효과와 코칭리더십이 부정피드백 추구행동에 

영향을 미치는 데 있어서 심리적 안전감의 조절효과를 밝히는 데 있다. 이를 위해 국내 다

양한 기업에서 종사하는 직장인 300명을 대상으로 온라인 설문조사를 통해 자료를 수집하였

다. 본 연구의 결과는 다음과 같다. 첫째, 코칭리더십과 인사평가효과성의 관계에서 부정피

드백 추구행동의 매개효과를 확인하였다. 둘째, 코칭리더십과 부정피드백 추구행동의 관계에

서 심리적 안전감은 조절효과가 있는 것으로 검증되었다. 셋째, 조절된 매개효과는 유의미하

지 않은 것으로 나타났다. 마지막으로, 본 연구에서는 연구결과를 토대로 학문적 의의와 시

사점, 한계점 및 향후 미래 연구과제를 위한 제언을 논의하였다.
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  최근 기업은 그 어느 때보다 급변하는 환경 

속에서 사회·경제적인 위협에 직면해 있으며, 

그에 따른 기업 간의 생존 경쟁은 더욱 치열

해지고 조직의 생존을 위한 리스크 관리가 더

욱 절실해졌다. 더구나 최근 기업들은 4차 산

업혁명, 디지털 트랜스포메이션에 의한 급격

한 변화에 이어 예상치 못했던 코로나 19의 

대유행으로 인한 사회, 경제적 변화까지 직면

하게 되어 전방위적인 위기 속에서 생존을 보

장하기 어려운 상황에 처하게 되었다. 따라서 

조직은 성과달성을 위한 효과성을 향상하기 

위해 조직의 핵심자원인 인적자원을 개발한다

는 명분 아래에 조직성과를 증대할 수 있는 

리더십에 집중해왔다. 이와 더불어 급변하는 

시대에 기업은 단기적 성과창출뿐만 아니라 

장기적 성장을 위하여 구성원들의 성장이 함

께 수반되는 인사평가제도를 구축하고 운영하

는 것이 시급해 보인다. 최근에는 워라벨이라

는 신조어가 생겨서 구성원은 직장에서의 성

과달성과 더불어 행복한 삶을 영위하고자 한

다. 따라서 무엇보다도 직무몰입을 하고 자아

실현의 기회도 될 수 있는 인사평가제도의 구

축 및 운영은 조직과 조직구성원 모두의 관심

사라고 할 수 있다. 

  그러나 인사평가에 관한 높은 관심과 기대

에도 불구하고 많은 연구가 이루어지지 못하

고 있는 실정이다. 한편, 기업 현장에서는 인

사평가의 무용론과 이에 따른 리더들과 부하

직원들의 스트레스가 꾸준하게 제기되어 왔다. 

따라서 강제분배방식의 상대평가를 절대평가

로 전환하거나, 혹은 애당초 인사평가를 폐지

하는 등의 제도적, 문화적 혁신을 추구하는 

사례가 늘어나고 있다(최병헌, 2008; Cappelli & 

Tavis, 2016; Nisen, 2015). 인사평가 관련한 선

행연구를 살펴보면, 지방정부 공무원을 대상

으로 한 연구에서 리더의 변화에 대한 동기와 

직원의 리더에 대한 신뢰가 직원의 성과급 및 

인사평가에 대한 수용도를 높이는데 중요한 

변인임을 확인하였다(Gabris & Ihrke, 2000). 

Tuytens와 Devos(2012b)는 교사에게 모범적이고 

영감을 주는 리더의 카리스마 리더십은 교사

로 하여금 절차 공정성을 인식하여 피드백 

유용성에 대해 직간접적으로 영향을 미친다

는 것을 학교 교사를 대상으로 연구하였다. 

Reinke(2003)는 직원의 신뢰와 상사의 서번트 

리더십이 인사평가시스템에 대한 상사와 직원

의 수용성을 예측한다고 밝혔다. 김승중과 탁

진국(2021)은 관리자인 상사가 일방적으로 지

위하고 감독하는 것이 아니라 직원의 목표달

성 및 성장을 지원하는 상사의 코칭리더십이 

구성원으로 하여금 인사평가가 정확하고 절차

가 공정하며, 평가과정이 유익하다고 인식하

게 하는 데 긍정적인 영향을 미친다는 것을 

확인하였다. 또한 부하직원이 상사를 정서적, 

인지적으로 신뢰할수록 피드백 추구행동이 증

가하여 직무성과가 향상되는 것을 확인하였다

(김수진, 김도영, 2019). 즉, 부하직원과의 신뢰

를 바탕으로 하는 코칭리더십은 구성원의 역

할에 대한 명료성과 성과달성을 위한 몰입을 

증진시키고, 조직구성원의 동기와 욕구를 충

족하는 조건을 제공할 수 있다. 또한 상호 소

통을 원활히 하고, 성과의 질과 직무열의를 

높일 수 있는 피드백을 자연스럽게 주고받는 

문화를 창출하게 된다. 이러한 측면에서 상사

의 코칭리더십은 리더와 조직구성원이 인식하

는 인사평가제도의 효과성을 증진하는데 중요

한 원동력이 될 것이다.

  최근 들어 기업들은 인사평가의 효과성 향

상을 위한 노력의 일환으로 연례평가에 의존

했던 전통적인 평가제도를 탈피해서 상시적으
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로 실시하며, 성과와 성장을 위한 효과적인 

지원에 중점을 두고 운영하는 것이 특징이다. 

즉, 이러한 성과평가는 결과에 대한 평가에 

치우치기보다는 직원 스스로가 도전적인 목표

를 구체적으로 설정할 수 있게 하고, 시의적

절한 피드백을 제공하여 직원의 성장과 성과

를 촉진하려는 것이다(유호선, 2020; Cappelli, 

& Tavis, 2016). 인사평가 과정에서 피드백을 

추구하는 과정은 자기 자신의 직무성과와 관

련해서 적합성과 적절함에 대한 정보를 얻는 

필수적인 과정이다. 즉 상사나 동료로부터 피

드백을 제공받는 것은 구성원이 자신의 직무

에 대한 역할을 효과적으로 수행하는지, 또

는 조직이나 상사가 기대하는 성과를 달성할 

수 있는지를 인식하고 부족한 부분을 개선하

는 데에 유용한 정보를 제공받는 과정이다

(Ashford & Cummings, 1983). 특히 부정피드백 

추구행동은 상사와의 신뢰감이 높은 경우 부

정적인 피드백 내용이더라도 자신의 부족한 

점을 보완하고 역량을 향상하는데 도움이 되

므로 피드백 질에 대한 만족도와 활용도가 높

다고 하였다(Steelman & Rutkowski, 2004). 이런 

맥락에서 지속적인 자기개발 및 다면평가가 

중요해진 최근의 기업 환경에서 조직구성원의 

적극적인 부정피드백 추구행동이 촉진될 수 

있는 방안을 모색해야 한다고 강조하였다(최

병권 외, 2015). 부정피드백 추구행동은 성공

적인 직무수행을 위해 유용한 자원이기에, 인

사평가효과성을 높이는 데 있어서 구성원은 

이러한 중요한 가치를 내포하고 있는 피드백 

추구행동을 적극적으로 할 것이라고 기대할 

수 있다(Ashford & Tsui, 1991). 

  최근 성과평가는 연례행사가 아닌 수시 점

검의 형태로 평가 주기를 변경하였다(유호선, 

2020). 또한 성과평가 결과를 직원 육성의 기

회로 적극적으로 활용하고, 이러한 과정 중에 

조직은 상사의 코칭리더십을 의무화하고 있다. 

Stober와 Grant(2006)는 목표달성 및 문제해결

을 위해 일방적으로 지시하는 것보다 질문을 

통해 스스로 해결할 수 있는 방법을 모색하는 

것이 중요하다고 강조한다. 이 과정에서 구성

원은 업무 수행에 대한 실행방법 및 책임감을 

갖게 된다. 이때 상사는 구성원에게 적절한 

질문을 하고 답변을 들으며 자신의 업무 성과

를 향상할 수 있는 방법을 스스로 찾을 수 있

도록 지원하는 코치의 역할이 강조된다(Latham 

et al., 2005). 코칭리더십을 발휘하는 상사는 

하향식(Top-down)으로 목표를 제시하지 않고, 

참여적 관리 스타일을 활용하여(DiGirolamo & 

Tkach, 2019), 직원이 스스로 목표를 설정할 수 

있도록 돕는다. 상사는 무엇을 어떻게 해야 

할지를 결정하여 지시하는 방식을 지양하고, 

직원이 결정할 수 있도록 촉진하기 때문에 설

정된 목표에 대한 자율성과 책임감이 높아지

게 된다. 코칭리더십을 통해 영향력을 발휘하

는 상사는 직원의 수행과정을 관찰하고 업무 

효과성을 높이기 위해 시의적절한 피드백을 

제공한다. 직원에게 기대하는 바가 무엇인지 

분명하게 제시하고, 구체적인 피드백을 제공

함으로써 직원의 성과 향상을 도모한다. 또한 

김승중과 탁진국(2021)은 리더의 코칭리더십 

역량은 성과관리의 가장 중요한 핵심 활동으

로써 자율적으로 목표를 설정하고, 수행하며 

평가하는 과정이 직원의 주도로 이루어질 수 

있도록 하는 데 효과적이라고 강조하였다.

  직무수행에 따른 피드백(performance feedback)

은 직원을 동기부여 시키고, 직무수행에 대한 

전략 수정에 대한 방향성을 제시함으로써 성

과를 향상시킨다(Ammons, 1956; Vroom, 1964; 

Locke et al., 1968). 또한 인사평가 과정에서 피



한국심리학회지: 코칭

- 48 -

드백을 추구하는 과정은 자기 자신의 직무성

과와 관련해서 적절함과 적합성에 관한 정보

를 얻는 필수적인 과정이다. 즉 상사나 동료

로부터 피드백을 제공받는 것은 구성원이 자

신의 직무에 대한 역할을 효과적으로 수행하

는지, 또는 조직이나 상사가 기대하는 성과를 

달성할 수 있는지를 인식하고 부족한 부분을 

보완하는 데에 유용한 정보를 제공받는 과정

이다(Ashford & Cummings, 1983). 따라서 조직

구성원은 피드백 추구행동을 함으로써 자신의 

업무 진행 방식과 목표의 기대수준을 더 명확

하게 이해할 수 있으며, 목표달성 가능성이 

더 높아지고 보다 나은 업무 수행을 보인다

(Ashford & Cummings, 1983). 

  피드백 추구 유형과 방법은 정보의 정확성

과 질에 영향을 미친다. 상사와의 코칭 과정

에서 성과평가 관련한 질문을 주고받으며 피

드백을 추구하는 구성원들은 피드백의 횟수와 

상관없이 평가절차에 대해 더 공정하게 지각

하는 경향을 보인다(이수호 & 한태영, 2008). 

즉 피드백 추구 행동을 더 많이 했더라도 적

절한 피드백을 받지 못할 경우 평가 공정성을 

낮게 지각할 것이라고 예측하였다. 결과적으

로 적극적인 피드백 추구행동은 평가절차를 

공정하게 지각하는 경향으로 해석할 수 있다. 

특히 조직구성원은 부정피드백 추구행동을 함

으로써 현재 수행하는 역할과 직무수행에 대

해 잘못된 방향성 및 수행상의 미흡한 점에 

대한 정보를 제공받게 된다(Tsui & Ashford, 

1994). 부정피드백 추구행동은 자신의 부족한 

부분을 적극적으로 요청하고, 수정 보완함으

로써 성과평가의 유용성에 대해 긍정적으로 

지각할 가능성이 있다.

  이러한 피드백의 중요성에도 불구하고 많은 

구성원들은 피드백 추구행동의 안전함을 인식

하는 환경에서 일하는 것은 아니다(Milliken et 

al., 2003). 피드백의 궁극적인 목적이 조직의 

성과와 성장을 위한 일일지라도 부정피드백 

추구행동이 기존의 정책과 규칙, 또는 상사에 

대한 도전적인 일이 될 수 있다. 또한 직무수

행 시 발견한 문제점이나 개선 사항이 요구되

는 이슈들에 대해서도 자신의 의견을 피력하

고 싶어도 부정피드백 추구행동에 대해 강등

이나 해고, 상사나 동료들의 부정적 반응 등

의 위협적인 요소들을 인지하기 때문에 부정

피드백 추구행동을 꺼리는 경향이 있다. 이러

한 측면에서 조직에서 강조되고 있는 개념이 

심리적 안전감이다. 심리적 안전감은 자신의 

아이디어나 의견 등을 표현할 때 다른 사람

들이 부정적으로 반응할 것이라는 두려움 없

이 편안하게 의견을 개진할 수 있다는 믿음

을 말한다(Detert & Burris, 2007; Walumbwa & 

Schaubroeck, 2009). 이러한 심리적 안전감을 높

게 지각하는 구성원들은 자신의 의견을 자유

롭게 개진하게 된다. 심리적 안전감은 구성원

이 업무 수행에 관련된 질문을 제기하고 의견

이나 오류 등을 제시할 때 유발되는 대인적인 

위험으로부터 안전하다는 믿음으로 정의되고, 

리더의 행동은 심리적 안전감에 가장 중요한 

영향을 미친다(Edmondson, 1999). 선행연구에서 

살펴보면, 심리적 안전감은 조직에 대한 인

식과 태도에 중요한 역할을 하고(Leigh, 1996), 

개인이 의도하는 행동을 수행하는데 중요한 

변인으로 꼽았다(Zhang et al., 2010; Zhao & 

Olivera, 2006). 심리적 안전감이 조성되었을 때 

구성원들은 위험하다는 두려움을 낮추어 주도

적이고 적극적인 태도와 행동을 보이는 것이

다(탁제운, 신제구, 2017).

  신뢰를 바탕으로 구성원의 성장과 발전을 

촉진하는 리더의 코칭리더십은 구성원의 참
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여적 행동을 촉진하고 의견을 제시하는 것

에 대해 위험성을 낮추어 심리적 안전감에 

긍정적인 영향을 미친다(Carmeli et al., 2010; 

Edmondson, 2003). 이러한 관계에서 심리적 안

전감은 상사에 대한 인식과 태도를 조절하여 

구성원들의 부정피드백 추구행동에 유의한 영

향을 미치는 중요한 요인으로 주목할 필요가 

있다. 선행연구의 결과를 종합해 볼 때, 코칭

리더십과 심리적 안전감이 상호작용하여 부정

피드백 추구행동에 긍정적인 영향을 미칠 것

으로 예상할 수 있다.

  코칭리더십은 리더 중심의 지시-통제형이 

아닌 조직구성원 중심의 새로운 리더십 패러

다임을 표방하고 있어 주목을 받고 있으며(박

주현, 2016), 부정피드백 추구행동의 효과성을 

향상시키는 데 더욱 중요한 역할을 할 것으로 

기대된다. Heslin et al.(2006)도 위계질서로 움

직이는 과거의 리더십이 아닌 구성원에게 내

재된 잠재력을 인정하고 그 역량을 최대한 발

휘하며 성장할 수 있도록 지원하는 코칭리더

십이 필요하다고 주장하였다. 코칭리더십은 

수직적 소통이 아닌 상사와 부하직원 사이의 

개방적이고 수평적인 소통을 가능하게 함으로

써 구성원들이 스스로 동기부여 되고 조직에 

몰입하여 성과를 이끌어내는 데 중요한 역할

을 하고 있다(박주현, 2016). 상사가 일방적으

로 지휘하고 감독하는 관리자가 아닌 직원의 

성장과 목표달성을 지원하는 코칭리더십은 

부정피드백 추구행동을 더 많이 하게 하여, 

개인의 성과에 따라 인사평가가 공정하고 정

확하게 이루어지며, 평가과정 또한 유용하다

고 지각하는 데 도움을 줄 것으로 예측할 수 

있다. 

  본 연구는 상사의 코칭리더십이 직원이 인

식하는 인사평가효과성에 미치는 내적 메커니

즘을 규명하는 데 목적이 있다. 특히, 코칭리

더십이 인사평가효과성의 관계에서 부정피드

백 추구행동의 매개효과와 심리적 안전감의 

조절효과를 살펴보고자 한다. 이를 통해 조직

구성원이 공감하는 성과관리의 성공적인 모델

을 도출하는 데 있어 기초를 제공하고자 한다. 

인사평가효과성

  인사평가제도는 조직구성원의 승진, 해고 

및 보상과 처우에 영향을 줄 수 있는 중요한 

요소이며, 조직 내에서 조직구성원이 받게 되

는 평가에 대해 민감하게 반응하게 된다(한태

영, 2014). 인사평가효과성은 인사평가제도를 

평가하고 연구하는 하나의 준거로써 조직구성

원의 반응과 태도를 중시한다. 즉, 평가에 대

해서 피평가자가 어떻게 느끼는지에 대한 인

식 즉, 평가에 대한 수용을 의미하기 때문에 

평가과정에서 주요한 역할을 한다(Murphy et 

al., 1995). 인사평가효과성은 인사평가에 대한 

피평가자의 반응의 총체로서 인사평가제도에 

대한 공정성, 정확성, 유용성, 만족도로 구성

하고, 6개의 하위요인으로 통합된 모형을 제

시하였다(Keeping & Levy, 2000). 조직으로부터 

공정한 대우를 받고 있다는 인식된 공정성은 

조직몰입을 증가시킨다(Siegel et al., 2005). 유

용성 인식은 평가회기의 유용성을 의미하며, 

평가자의 행동과 인사평가제도가 피평가자에

게 도움이 되는 정도를 의미한다(Keeping & 

Levy, 2000). 정확성 인식은 피평가자가 경험하

는 인사평가제도에 대한 정확성 인식의 정도

를 말한다. 평가에 대해서 정확하다고 인식하

는 피평가자는 평가결과에 대한 수용성이 높

아지게 된다(Stone & Stone, 1984). 마지막으로 

평가제도 만족은 인사평가제도에 대한 반응이
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며 가장 대표적으로 측정되는 구성개념이다

(Giles & MossHolder, 1990).

  기존의 인사평가(performance appraisal)는 평가 

자체에 대한 정확성에 주안점을 두고 평가 오

류를 제거하고자 정확한 평가도구 개발에 주

력해왔다. 전통적으로 우수한 인사평가 제도

를 개발하는 노력이 심리측정 요소에 초점을 

두거나 평가정확성을 확인하는 데 치중되어 

있어서 결과적으로는 인사평가제도가 조직관

리 시스템으로서 조직성과에 기여하는 역할을 

소홀히 하였다는 점을 지적하였다(Murphy & 

Cleveland, 1995). 피평가자 관점에서 지각하는 

인사평가효과성은 평가제도의 성공적인 운용

이 매우 중요하며, 실무적으로 조직효과성에 

기여하는 효과적인 평가제도가 구축되었는지

를 확인하는 준거가 될 수 있다. 또한 인사평

가제도에 대한 구성원의 반응은 평가제도에 

대한 태도(attitude)로 이어지고, 이런 태도는 

대상에 따라 수용성 차이가 발생할 수 있기 

때문에 업무할 때 행동 변화를 위한 성과관리

(performance management)에도 영향을 미친다(한

태영, 2010). 

  인사평가 제도에 관여하는 주체들 중에서 

피평가자들은 평가제도에 대해 긍정적인 태도

를 보이지 않는다. 자신의 직무수행에 대해 

누군가로부터 평가를 받는 것이 긴장감을 야

기하며, 평가결과에 따라서 보상이나 처우가 

달라진다고 할 때 결과에 대한 수용도가 낮아

질 것이다. 인사평가제도가 본질적으로 인재

를 육성하는 차원일 경우 부정적 반응이 다소 

완화될 수 있지만, 평가자나 피평가자는 부정

적인 결과에 대한 인사평가를 반기지는 않는

다. 구성원의 관점에서는 상사로부터 성과에 

관련하여 피드백이나 대화가 전혀 없다가 연

말에 낮은 인사평가를 받을 때에 수용하기 어

렵고 부당하다고 느낄 수 있으며 인사평가 자

체가 유용하지 않다고 인식하게 된다. 상사 

또한 평가전달과 육성 차원의 코칭을 병행해

야 하는 입장이기에 부담스럽게 된다(유호선, 

2020).

  인사평가에 관한 연구들이 인사평가 제도 

자체의 가치를 실무적으로 효과적일 수 있는 

피평가자의 지각(perception)에 대해 관심을 기

울이기 시작하였다. 평가정확성을 “하드” 준

거, 평가제도의 효과성에 대한 심리적 준거를 

“소프트” 준거라고 한다. 이는 인사평가 효과

성을 피평가자의 관점에서 바라보는 측면을 

의미한다. 선행연구를 살펴보면, 조직이 인사

평가 제도를 변경해야 하는지, 직원은 평가가 

수행되는 방식에 만족하는지, 제도의 결과로 

발생하는 업무 문제가 적은지, 평가 자체를 

시간 낭비라고 판단하는지를 평가하는 4개 항

목으로 구성된 척도를 운영하였다(Taylor et al., 

1995). 이 평가는 잠재적으로 유용성과 만족도

를 혼란스럽게 할 수 있다. Keeping et al.(2000)

은 인사평가에 대한 만족도는 세 가지 방식으

로 구성하였으며, 성과 등급에 대한 만족도, 

평가 인터뷰 또는 과정에 대한 만족도, 평가

제도에 대한 만족도로 개념화하였다. Colquitt 

(2001)에 의해 개발된 인사평가 공정성은 절차

공정성, 분배공정성, 상호작용공정성, 정보공

정성의 4개의 하위요인으로 구성된다. 

  한편, Hedge & Borman(1995)은 인사평가 제

도가 성과관리를 위한 프로세스 역할로 제 기

능을 확장하기 위해서는 인사평가에 대한 구

성원의 태도가 중요하다고 강조하였다. 피평

가자는 자신의 직무수행에 대해 공정한 평가

인가(공정성), 평가가 개인에게 도움이 된다고 

생각하는가(유용성), 평가점수가 정확하다고 인

식하는가(정확성), 그리고 평가제도에 대해 만
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족하고 수용하는가(만족)를 평가에 대한 반응

으로 측정한다. 피평가자들은 인사평가를 평

가효과성이라는 큰 틀 안에서 구분되는 측면

을 인식하며 평가하게 되고, 인사평가효과성

을 측정할 때 이 개념들을 모두 포함하는 것

이 적절할 것이라고 강조하였다(한태영, 2010). 

인적자원관리의 가치를 제고하기 위해서는 인

사평가제도가 성과관리의 원활한 운영과 조직

의 성과 향상 및 구성원의 성장을 도모함으로

써 조직효과성에 기여해야 한다. 본 연구에서

는 인사평가의 제도적 측면과 피평가자의 지

각(perception)을 포함한 인사평가효과성 개념을 

확인하고자 한다.

코칭리더십과 인사평가효과성의 관계

  기존의 인사평가제도의 제한점을 해결하기 

위해서는 제도 자체의 정확성보다는 본질적으

로는 그 제도의 효과적인 운영을 위한 리더의 

인식의 변화와 리더십 역량 개발이 더 중요하

다고 할 수 있다. 제도적 접근은 모든 구성원

에게 공정한 기준과 정확성이 적용되는 점을 

강조하는 반면에, 리더십 차원의 접근은 리더

와 구성원과의 관계와 소통방식에서의 개별적

인 경험이 중요하다. 상사는 목표설정 단계에

서부터 하향식(top-down)의 지시적 방식이 아

닌 구성원과 함께 소통하면서 자신의 의견이 

개입된 목표가 설정될 수 있도록 이끌어야 한

다. 또한 직무수행 과정과 결과에 대한 피드

백을 상시적으로 제공함으로써 개인의 성과달

성과 성장을 촉진한다. 상사는 구성원의 역할 

명료성과 책임감을 높이고, 직무수행에 실질

적인 도움을 제공하여 직원의 성장을 촉진하

는 형태로 인사평가제도를 시행할 수 있어야 

한다. 인사평가제도의 사회적, 의사소통 측면

을 강조하면서 리더와 구성원 교환 관계가 직

원의 인사평가 및 피드백 반응에 실제적으로 

영향을 미침을 확인하였다(Elicker et al., 2006).

  성과관리의 핵심 활동인 목표설정과 직무수

행 과정 시 피드백 제공이 주기적이고 지속적

으로 이루어지기 때문에 구성원들은 개인이 

쏟은 업무에 대한 노력과 책임을 완수한 정도

가 반영되어 인사평가가 이루어진다고 인식하

게 된다. 구성원의 직무수행을 돕기 위해 지

속적으로 소통하고, 수행과정과 성과에 대한 

피드백을 제공하는 상사의 코칭 행동은 구성

원으로 하여금 인사평가에 대해 공정하다고 

인식할 가능성이 높고, 그 결과에 대해서도 수

용성을 높인다고 하였다(이수호, 한태영, 2008). 

코칭리더십을 발휘하는 상사는 인사평가 과정

에서 구성원의 성장 가능성에 대한 믿음을 토

대로 적극적으로 소통하고 관점변화와 성장을 

위한 평가회기를 진행하게 된다. 이러한 과정

을 함께 경험하는 구성원은 인사평가 과정이 

유용하고 개인이 성장할 수 있는 계기가 된다

고 지각하게 되고 평가제도에 대한 만족도도 

향상될 수 있다. 따라서 이와 같은 논의를 바

탕으로 코칭리더십이 인사평가효과성에 긍정

적인 영향을 주는지를 확인하고자 한다.

  가설 1. 상사의 코칭리더십은 인사평가효과

성에 정적인 영향을 미칠 것이다.

부정피드백 추구행동의 매개효과

  Ashford와 Commings(1983)는 피드백 대상자를 

수동적 존재로 보는 것이 아니라 조직구성원

은 자신의 직무수행에 관련된 정보를 적극적

으로 추구하는 관점에서 피드백 추구행동을 

연구하였다. 피드백 추구행동은 구성원이 자
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발적이고 적극적으로 피드백을 추구하는 행위

로 정의하며, 내용에 따라서 긍정피드백 추구

행동과 부정피드백 추구행동으로 구분한다. 

긍정피드백 추구행동은 자신의 직무수행이 조

직의 기대에 맞게 잘 진행되고 있다는 것을 

확인하고 유능함에 대한 긍정적 평가를 얻고

자 하는 피드백 행동이며(Tsui & Ashford, 1994), 

부정피드백 추구행동은 자신의 역할 수행에서 

미흡한 점에 대하여 확인하는 피드백 행동이

다(Ashford & Tsui, 1991; Chen et al., 2007; Lam 

et al., 2007). 피드백 추구행동의 기능과 적용 

범위에 따라 개인은 피드백 추구행동을 함으

로써 지속적으로 성장하고, 업무 성과의 효

율성을 향상할 수 있음을 증명하였다(Ashford, 

1986; Ashford et al., 2003). 

  코칭리더십과 피드백 추구행동과의 영향을 

밝히는 선행연구는 매우 부족한 실정인데, 리

더의 코칭행동과 맥을 같이 하는 포용적 리더

십이 구성원들의 피드백 추구행동에 긍정적인 

영향을 미친다는 것을 확인하였다(김미경, 문

재승, 2019). 리더의 코칭 행동은 포용적 리더

십의 하위요소인 접근 가능성, 개방성, 유용성

의 특성과 변혁적 리더십의 하위요소인 카리

스마, 동기부여, 지적 자극, 배려와 맥락적 유

사성이 있음을 추론할 수 있다. 거래적 리더

십과 변혁적 리더십이 피드백 추구행동에 

미치는 영향에 대한 연구에서 변혁적 리더

십이 피드백 추구행동에 있어서 더 강력한 

영향력을 미친다는 것을 검증하였다(Levy et 

al., 2002). 

  한편, 앞에서 살펴본 피드백 추구행동이 직

무만족과 직무성과에 긍정적인 영향을 미친다

는 여러 연구들이 있으며, 부정피드백 추구행

동은 성과지향성과 직무성과 관계를 매개하는 

것을 확인하였다(전학철 외, 2020). 부정피드백 

추구행동을 함으로써 자신의 성과를 개선할 

방법을 찾게 되고, 이는 성과 향상으로 이

어질 수 있다는 점을 강조하였다(Hackman & 

Oldham, 1975). 부정피드백 추구행동은 자신의 

개선할 사항을 확인하고 조직이 추구하는 방

향으로 성장하는 데 유용한 정보와 가치를 제

공하여 직무성과와 조직의 유효성에 중요한 

역할을 한다는 것을 확인하였다(권경숙, 오상

진, 2020). 피드백은 개인이나 집단의 행동 또

는 성과에 대해 양적, 질적 정보를 모두 제공

해주는 것을 의미한다(Prue & Fairbank, 1981). 

Ashford(1986)에 의하면, 피드백은 불확실성을 

감소시키고, 직무수행 시 목표한 바의 중요성

을 명확히 하며 개인의 업무 역량을 평가하는 

데 중요한 역할을 한다고 강조한다. 상사로부

터 받은 피드백은 구성원의 자신감과 통제감

을 향상하는데 기여하고(Hackman & Oldham, 

1975), 자신의 업무를 더 잘 수행할 수 있는 

정보를 제공함으로써 인사평가의 유용성에 긍

정적인 영향을 미칠 것이라고 예상할 수 있다. 

또한 피드백은 성과평가 이후 구성원이 자신

의 인사평가 결과에 대해 불공정하다고 인식

할 경우 평가자의 오류(bias) 및 구성원의 인사

평가 결과에 대한 수용도를 높이기 위해 이의

제기를 할 수 있는 방법 중 하나라고 강조하

였다(한미옥, 2020). 부정피드백 추구행동은 구

성원들이 인사평가 결과 및 근거에 대해 충분

히 이해되지 않을 때 인사평가 공정성에 대한 

인식을 높이는데 중요한 기제로 작용할 것이

라고 추론할 수 있다.

  이러한 측면에서 구성원에 대한 신뢰를 바

탕으로 조직구성원의 성장을 돕고자 하는 코

칭리더십이 부정피드백 추구행동을 촉진하고 

상사로부터 받은 피드백을 통해 부족한 부분

을 보완하여 성과달성에 기여하게 된다. 인사
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평가는 단순한 이익분배를 위한 일방적인 행

위가 아닌 조직과 개인의 공동 성장을 도모하

고 평가에 대한 효과성을 높이는 과정인 것이

다. 이와 같은 맥락에서 조직구성원은 상사의 

코칭 행동을 조직구성원의 직무수행 과정에서 

발생하는 문제해결력과 역량 개발을 지원하는 

정보 제공 측면으로 인식한다면 적극적이고 

자발적인 부정피드백 추구행동을 지향할 수 

있음을 추론할 수 있다. 또한 상사의 코칭리

더십은 구성원의 성장 동기를 자극하여 부정

피드백 추구행동을 더 많이 하게 되고 이는 

인사평가를 효과적이라고 인식하는데 긍정적

인 영향을 미칠 것이라고 예상할 수 있다. 따

라서 이와 같은 선행연구와 이론을 근거로 본 

연구에서는 부정피드백 추구행동이 코칭리더

십과 인사평가효과성 간의 관계를 매개하는지

를 살펴보고자 한다.

  가설 2. 부정피드백 추구행동은 코칭리더십

과 직원이 인식하는 인사평과효과성의 관계를 

매개할 것이다.

심리적 안전감의 조절효과

  조직구성원들의 부정피드백 추구행동을 더

욱 증가시킬 수 있는 요인으로 심리적 안전감

(Psychological safety)이 있다. 심리적 안전감은 

조직 내에서 구성원이 어떤 아이디어나 의견

을 제기해도 자신의 이미지나 경력, 지위 등

에 대해 주변 사람들이 부정적인 반응을 보

이지 않을 것이라고 신뢰할 수 있는 조직 환

경과 암묵적인 신념을 의미한다(Edmondson, 

1999). 심리적 안전감은 구성원이 업무 수행

하면서 관련된 질문을 제시하고, 새로운 아이

디어 및 의견 등을 제시할 때 타인의 반응에 

대한 지나친 우려와 걱정을 불식시켜줌으로써

(Edmondson, 1999) 자기 의견을 두려움 없이 

표현하고 조직성과를 제고하는데 중요한 원동

력이라고 해석할 수 있다(Cunha & Louro, 2000). 

선행연구에 따르면, 유재홍과 탁진국(2022)은 

심리적 안전감이 조직에 대한 평가나 태도를 

조절하여 조직효율성 향상에 영향을 미치고, 

탁제운과 신제구(2017)는 심리적 안전감이 적

극적이고 주도적인 태도와 관련이 있다고 강

조하였다. 심리적 안전감은 주도적 분위기 형

성과 조직 차원의 성과에 긍정적인 영향을 미

칠 수 있음을 밝혀냈다(Baer & Frese, 2003). 

  한편, Kahn(1990)은 업무 수행 시 기존의 방

식과 다르게 접근하고 정보를 교환하고 의사

소통하는 과정에서 감정적으로 손상을 입거나 

스트레스를 경험하지 않는 안전한 환경에서 

자신의 의견을 개진할 수 있는 심리적 상태로 

정의했다. Edmondson(1996)은 심리적 안전감에 

영향을 미치는 중요한 변인으로 리더의 행동

을 꼽았다. Kahn(1990)은 대인관계 및 그룹 역

동, 조직규범, 그리고 리더의 관리 스타일이 

심리적 안전감의 선행요인으로써 중요한 변수

임을 강조했다. Edmondson(1999)은 팀 리더의 

코칭 행동이 팀 구성원들의 심리적 안전감을 

향상시키고 팀의 학습 행동에 영향을 미쳐 팀

의 성과 향상에도 긍정적인 영향을 미치는 데 

중요한 역할을 한다고 밝혔다. 리더의 코칭 

행동은 부하에게 직무에 대한 자율성과 책임

감을 불어 넣어주고, 성공적인 직무수행을 위

한 다양한 대안들을 탐색할 수 있게 한다. 코

칭 과정에서 부하직원은 중요한 정보를 제공

받기도 하며, 의사결정에도 주도적으로 참여

하게 된다. 

  심리적 안전감과 리더십에 대한 선행연구를 

살펴보면, 심리적 안전감은 리더와 조직구성
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원 관계에서 수평적인 것에 초점이 있고(Kark 

& Carmeli, 2009), 리더십은 리더와 조직구성원 

사이에서 수직적 관계에 초점이 있다(Avey et 

al., 2011). 리더의 행동은 상황적 요인에 의해 

갈등이 유발될 수 있으므로 이수광(2009)은 이

러한 리더십은 심리적 안전감을 저하시킬 수 

있는 감정소진을 유발하거나 무기력감, 철회

행동, 새로운 아이디어, 동료와 접촉기회를 약

화시킬 수 있다고 제시하였다. 한편, 부정피드

백 추구행동은 개인의 부족한 점이 더 드러날 

수 있고 자아 손상이 될 가능성이 있기 때문

에(Ashford & Tsui, 1991) 긍정적 피드백 추구행

동에 비해 더 꺼려하게 된다. 심리적 안전감

은 자신이 의도하는 행동을 수행하는 데 영향

을 주는 변인이지만(Zhang et al., 2010; Zhao & 

Olivera, 2006), 심리적 안전감 수준이 낮은 구

성원은 불안함을 느끼며 자신의 의견을 개진

하는 행동을 자제하게 되는 것으로 나타났다

(Camacho & Paulus, 1995). 

  이때, 상사의 코칭리더십은 부하직원과 리

더 간에 신뢰감을 형성하게 해주고, 리더에 

대한 신뢰도가 높아질수록 피드백 수용도가 

높아진다(Robert & O’Reilly, 1974). 이는 자신의 

의견을 솔직하게 표현하더라도 어떠한 위험이

나 부당함도 없을 것이라고 느끼게 한다. 이

러한 맥락에서, 심리적 안전감이 낮은 조직 

환경에서 코칭리더십은 부하직원들이 부정피

드백 추구행동을 적극적으로 하도록 더 강하

게 영향을 미칠 것이며, 부하직원은 부정피드

백 추구행동을 통해 받은 피드백을 자신이 직

면한 상황을 학습할 기회로 여길 것이다. 즉, 

리더가 부하직원을 밀착해서 마이크로 매니징

하기보다 지지자로서 역할을 수행할 때 코칭

리더십과 심리적 안전감의 상호작용으로 자율

성이 강화된 부하직원은 부정피드백 추구행동

을 더욱 많이 하게 될 것이며, 이러한 과정은 

조직구성원이 인식하는 인사평가제도에 대해 

더욱 공정하고 정확하다고 인식하는 데 유의

미한 영향을 미칠 것이다.

  따라서 본 연구는 심리적 안전감의 수준에 

따라 코칭리더십에 대한 구성원의 반응이 다

를 수 있고, 심리적 안전감은 코칭리더십과 

부정피드백 추구행동 간의 관계를 조절하며, 

코칭리더십이 부정피드백 추구행동을 경유하

여 인사평가효과성에 미치는 영향이 심리적 

안전감에 의존할 것(조절된 매개효과)이라고 

유추할 수 있다. 이러한 논의를 종합하여 다

음과 같은 가설을 설정하였다. 

  가설 3. 심리적 안전감이 낮을 때 코칭리더

십과 부정피드백 추구행동의 관계가 더 강하

게 나타날 것이다.

코칭리더십 인사평가효과성

부정피드백 추구행동심리적 안전감

그림 1. 연구모형
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  가설 4. 심리적 안전감은 코칭리더십이 

부정피드백 추구행동을 통해 인사평가효과

성에 영향을 미치는 간접효과를 조절할 것

이다.

방  법

연구대상

  본 연구의 변인들이 리더십에 대한 행동적 

및 심리적 특성을 반영하고 있기 때문에 상사

와의 근무 기간이 6개월 이상인 직장인을 대

상으로 설문 조사를 실시하였다. 이러한 기준

에 따라서 본 연구는 패널조사를 담당하는 리

서치 회사에 의뢰하여 국내 다양한 기업 및 

직무에 종사하고 있는 직장인 349명의 데이터

를 수집하였다. 불성실한 응답자로 의심되는 

49명의 응답을 제외하고 최종 300명의 데이터

를 최종 분석에 사용하였다.

  최종적으로 선정된 연구대상자들의 인구통

계학적 특성은 표 1과 같다. 전체 300명 중 

직장 근무 기간은 5년 미만 100명(33.3%), 5∼

10년은 87명(29.0%), 10∼20년은 84명(28.0%), 

20년 이상은 29명(9.7%)이었다. 직급은 사원급 

112명(37.3%), 대리급 90명(30.0%), 과장급 45명

(15.0%), 차장급 32명(10.7%), 부장급 19명

(6.3%), 이사급 1명(0.3%), 상무급 이상 1명

(0.3%)이었다. 직속상사의 현재 직급은 사원

급 15명(5.0%), 대리급 30명(10.0%), 과장급 68

명(22.7%), 차장급 41명(13.7%), 부장급 70명

(23.3%), 이사급 31명(10.3%), 상무급 이상 45명

(15.0%)이었다. 조직의 규모는 1∼100인 미

만은 163명(54.3%), 100∼300인 미만은 59명

(19.7%), 300∼1000인 미만은 44명(14.7%), 1000

인 이상은 34명(11.3%)이었다. 직무는 일반

사무와 관리직이 215명(71.7%), 영업직 11명

(3.7%), 생산과 노무직이 10명(3.3%), 서비스

직이 23명(7.7%), 전문직이 37명(12.3%), 기타

가 4명(1.3%)이었다. 최종학력은 고졸이 33

명(11.0%), 전문대졸이 48명(16.0%), 대졸이 

194명(64.7%), 대학원졸 이상이 25명(8.3%)이

었다.

측정도구

  코칭리더십

  직장인이 인식하는 상사의 코칭리더십을 측

정하기 위하여 조은현과 탁진국(2011)이 개발

한 코칭리더십 척도를 사용하였다. 이 척도는 

4개의 요인으로 목표제시와 피드백, 관점변화

를 위한 촉진, 심리적 지지와 존중, 그리고 부

하직원의 성장 가능성에 대한 믿음으로 구성

되었으며, 문항 수는 총 24개이다. 각 요인별 

문항의 예를 들면, 목표제시와 피드백은 ‘나의 

상사(팀장)는 업무가 진행되는 동안 구체적이

고 현실적인 피드백을 제공한다’, 관점변화 촉

진은 ‘나의 상사(팀장)는 다른 사람의 입장에

서 생각할 수 있는 질문을 한다’, 심리적 지지

와 존중은 ‘나의 상사(팀장)는 나를 인간으로

서 존중한다’, 성장 가능성에 대한 믿음은 ‘나

의 상사(팀장)가 조금만 도와주면 내가 스스로 

문제를 해결할 것이라고 믿는다’이다. 문항들

은 Likert 5점 척도(전혀 그렇지 않다 = 1점 

∼ 매우 그렇다 = 5점)로 평정하였고, 점수가 

높을수록 코칭리더십이 높다는 것을 의미한다. 

본 연구에서의 신뢰도 계수는(Cronbach’s α)는 

.98이었다.
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변인 항목 빈도(명) 백분율(%)

성별
남성 150 50.0

여성 150 50.0

연령

20대 100 33.3

30대 100 33.3

40대 100 33.3

직장 경력

5년 미만 100 33.3

5∼10년 미만 87 29.0

10∼20년 미만 84 28.0

20년 이상 29 9.7

직급

사원급 112 37.3

대리급 90 30.0

과장급 40 15.0

차장급 32 10.7

부장급 19 6.3

이사급 1 0.3

상무급 이상 1 0.3

직속상사의 

직급

사원급 15 5.0

대리급 30 10.0

과장급 68 22.7

차장급 41 13.7

부장급 70 23.3

이사급 31 10.3

상무급 이상 45 15.0

직무

일반사무/관리직 215 71.7

영업직 11 3.7

생산/노무직 10 3.3

서비스직 23 7.7

전문직 37 12.3

기타 4 1.3

조직 규모

100명 미만 163 54.3

100∼300명 미만 59 19.7

300∼1000명 미만 44 14.7

1000명 이상 34 11.3

학력

고졸 33 11.0

전문대졸 48 16.0

대졸 194 64.7

대학원졸 25 8.3

총 합계 300 100

표 1. 연구대상자의 인구통계학적 특성
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  인사평가효과성

  본 연구에서 인사평가효과성을 측정하기 위

하여 한태영(2010)이 개발한 직원이 인식하는 

인사평가효과성 척도를 사용하였다. 이 척도

는 정확성, 유용성, 제도 만족, 회기만족, 분배 

공정성, 절차 공정성의 6개 요인이며 문항 수

는 총 20개이나, 회기만족과 제도 만족에 대

한 문항은 본 연구와 관련이 없는 문항이라 

판단하고 제거한 후 13개 문항으로 측정하였

다. 문항의 예로는 ‘내가 얼마나 일했는지 반

영하여 평가한다’, ‘평가결과에 대해 유용한 

피드백을 제공한다’ 등으로서, 문항들은 Likert 

5점 척도(전혀 그렇지 않다 = 1점 ∼ 매우 그

렇다 = 5점)로 평정하였고, 점수가 높을수록 

인사평가에 대한 효과성이 높은 것을 의미한

다. 본 연구에서의 신뢰도 계수는(Cronbach’s α)

는 .95로 나타났다.

  부정피드백 추구행동

  부정피드백 추구행동은 자신의 역할 수행에

서 미흡한 점에 대하여 확인하는 피드백 행동

이다(Ashford & Tsui, 1991; Chen et al., 2007; 

Lam et al., 2007). 측정도구로는 여러 연구자

들의 피드백 추구행동(Ashford & Tsui, 1991; 

Ashford, 1986; 정성훈, 2007) 및 피드백 환경 

(Steelman et al., 2004)에 대한 문항을 선별하여 

새롭게 개발한 김어림과 한태영(2018)의 문항 

7개를 사용하였다. 문항 예시로는 ‘내 업무수

행에 문제가 있다고 판단되면, 상사(팀장)에게 

직접 보고하고 수정사항에 대한 피드백을 요

청한다’, ‘상처가 될지라도 상사(팀장)가 비판

적인 피드백을 구체적으로 해주기를 원한다’ 

등이 있다. 문항들은 Likert 5점 척도(전혀 그

렇지 않다 = 1점 ∼ 매우 그렇다 = 5점)로 

평정하였고, 점수가 높을수록 직속상사에게 

부정피드백 추구행동을 더 많이 하는 것을 

의미한다. 본 연구에서의 신뢰도 계수는

(Cronbach’s α)는 .86이었다.

  심리적 안전감

  심리적 안전감을 측정하기 위해 Detert & 

Burris(2007)의 연구를 바탕으로, 대인관계에서 

발언과 같은 위험 부담 행동 관여가 개인적인 

손해가 발생하지 않을 것이라는 믿음, 또는 

제안을 하거나 우려 사항들을 말할 때 상사나 

동료들이 비난하지 않을 거라고 믿는 것으로 

정의한다. 이러한 심리적 안전감은 Liang et 

al.(2012)의 연구에서 5개 문항으로 측정하였다. 

문항의 예로는 ‘내가 속한 팀에서 나는 나의 

생각들을 자유롭게 표현할 수 있다’, ‘내가 다

른 의견을 내더라도 내가 속한 팀에서 아무도 

나를 비난하지 않는다’ 등으로서, 문항들은 

Likert 5점 척도(전혀 그렇지 않다 = 1점 ∼ 

매우 그렇다 = 5점)로 평정하였고, 점수가 높

을수록 조직 내에서 자신의 의견을 두려움 없

이 더욱 많이 표현하는 것을 의미한다. 본 연

구에서의 신뢰도 계수는(Cronbach’s α)는 .75로 

나타났다.

자료분석

  본 연구의 가설 검증을 위해 SPSS 25.0을 활

용하여 기술통계와 측정 변수 간의 상관분석

을 실시하였다. 본 연구의 가설 검증은 SPSS 

PROCESS Macro를 활용하였으며, 가설 1과 가

설 2를 검증하기 위한 매개효과 모형은 SPSS 

PROCESS Macro(Hayes, 2017) Model 4를 활용하

였으며, 가설 3을 검증하기 위해 조절효과 모

형 Model 1, 가설 4에 해당하는 조절된 매개효

과는 Model 7를 사용하였다. 또한 매개효과, 
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조절효과, 조절된 매개효과의 검증을 위해 부

트스트랩핑(bootstrapping)을 실시하였으며(Hayes, 

2013), 이때 샘플은 5,000개로 지정하고, 신뢰

구간은 95%로 설정하였다.

결  과

기술통계 및 상관분석

  본 연구에 포함된 측정 변인들 간의 관계성

을 알아보기 위해 Pearson의 상관계수를 살펴

보았고, 인구통계학적 변인들을 보면 심리적 

안전감은 연령이 높을수록(r = .14, p < .05), 

직장경력이 높을수록(r = .18, p < .01), 직급

이 높을수록(r = .27, p < .01), 직속상사의 직

급이 높을수록(r = .15, p < .05) 더욱 높게 인

식하는 것으로 나타났다. 또한 직급이 높을수

록 코칭리더십을 높게 인식하고(r = .14, p < 

.05), 인사평가효과성에 대해 정적 상관이 있

는 것으로 나타났다(r = .17, p < .01). 측정 

변인들의 기술통계와 상관분석 결과는 표 2에 

제시하였다. 또한 변인들 간의 정규성 검증을 

실시하였고, Hong et al(2003)의 정규분포 기준

은 왜도 < 2, 첨도 < 4이므로 정규성이 확

인되었다.

코칭리더십과 인사평가효과성 간의 관계에서

부정피드백 추구행동의 매개효과

  코칭리더십이 인사평가효과성에 영향을 미

치는 데 있어 부정피드백 추구행동의 매개효

과 검증을 위해 PROCESS Macro의 Model 4를 

이용하여 분석을 실시하였다. 간접효과의 유

의미성은 Hayes(2017)의 부트스트랩핑 방식으

로 샘플을 5,000회 반복 추출하여 검증하였다. 

1 2 3 4 5 6 7 8 9 10

1. 성별 -

2. 연령대 .00 - 　 　 　 　 　 　 　 　

3. 직장경력 -.02 .77** - 　 　 　 　 　 　 　

4. 직급 .20** .55** .61** - 　 　 　 　 　 　

5. 직속상사의 직급 .09 .49** .48** .63** - 　 　 　 　 　

6. 학력 .09 .19** .02 .22** .21** - 　 　 　 　

7. 코칭리더십 .05 .02 .05 .14* .02 .06 - 　 　 　

8. 부정피드백 추구행동 .04 -.06 -.02 .11 -.07 -.05 .59** - 　 　

9. 인사평가효과성 .00 .02 .04 .17** .07 .03 .70** .56** - 　

10. 심리적 안전감 .04 .14* .18** .27** .15* .04 .55** .43** .52** - 

평균(M) 1.50 3.00 2.14 2.21 4.31 3.70 3.30 3.34 3.16 3.29 

표준편차(SD) .50 .82 .99 1.27 1.73 .77 .85 .72 .80 .71 

주. 성별: 여자=1, 남자=2로 코딩, *p < .05, **p < .01 

표 2. 측정 변인들의 기술통계 및 상관분석 결과 (N=300)
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부스트랩핑 방식은 매개효과의 추정치가 95% 

신뢰구간의 상한값과 하한값이 0을 포함하지 

않는 경우 간접효과가 통계적으로 유의미하다

고 해석할 수 있다(Hayes, 2017). 분석과정에서 

연령과 직급의 인구통계학적 변인을 공변량에 

투입하였다. 

  분석 결과 코칭리더십은 부정피드백 추구행

동(  = .49, p < .001)와 인사평가효과성(  = 

.53, p < .001)에 유의한 정적 영향을 미치는 

것으로 나타났으며, 부정피드백 추구행동은 

인사평가효과성에 유의한 정적 영향을 미치는 

것으로 나타났다(  = .26,  p < .001). 따라서 

상사의 코칭리더십이 인사평가효과성에 정적

인 영향을 미칠 것이라고 설정한 가설 1은 지

지된 것으로 나타났다.

  또한 코칭리더십이 부정피드백 추구행동을 

거쳐 인사평가효과성에 이르는 경로의 간접효

과는 부트스트랩핑의 95% 신뢰구간에서 0이 

포함되지 않았기 때문에 부정피드백 추구행동

의 간접효과는 통계적으로 유의한 것으로 나

타났다. 따라서 부정피드백 추구행동은 코칭

리더십과 인사평가효과성을 매개할 것이라고 

설정한 가설 2는 지지된 것으로 나타났다.

코칭리더십과 부정피드백 추구행동의 관계에

서 심리적 안전감의 조절효과

  코칭리더십이 부정피드백 추구행동 간의 관

계를 심리적 안전감이 유의미하게 조절하는지

를 검증하기 위하여 PROCESS Macro Model 1을 

적용하였으며 부트스트랩핑 방식을 통해 샘플

을 5,000회 반복 추출하고 95% 신뢰구간을 산

출하여 조절효과 검증을 실시하였다. 이때 독

립변인인 코칭리더십과 조절변인인 심리적 안

전감은 평균중심화(mean centering) 하였으며, 

본 연구에서는 인구통계학적 변인들을 분석에

서 나타날 수 있는 직, 간접적인 영향을 배제

하기 위해 연령과 직급의 인구통계학적 변인

을 공변량에 투입하였다. 조절효과 분석 결과

는 표 4와 같이 코칭리더십과 심리적 안전감

의 상호작용항이 부정피드백 추구행동을 부적

으로 유의하게 예측하는 것으로 나타나 조절

효과가 있음을 시사했다(β = - .10, p < .05). 

또한 전체 모형의 설명량은 유의미하였으며

(R2 = .61, p < .001), 상호작용항이 추가됨에 

따른 ΔR2 또한 .01(p < .05)로 심리적 안전감

의 유의한 조절효과가 검증되었다. 이는 코칭

경로 β SE t
95% CI

LLCI ULCI

      코칭리더십    →    부정피드백 추구행동 .49*** .04 12.45 .41 .57

      코칭리더십    →    인사평가효과성 .53*** .05 11.41 .44 .62

부정피드백 추구행동 →    인사평가효과성 .26*** .06 4.77 .15 .37

매개(간접)효과
Effect SE

95% CI

LLCI ULCI

.13 .04 .06 .21

주. ***p < .001

표 3. 코칭리더십과 인사평가효과성, 부정피드백 추구행동의 경로계수
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리더십과 부정피드백 추구행동의 관계 정도가 

심리적 안전감의 정도에 따라 달라짐을 의미

한다. 

  한편 조절변인의 특정값 범위(-1 표준편차, 

평균, +1 표준편차)에서 코칭리더십이 부정피

드백 추구행동에 영향을 주는 조건부 효과

(conditional effect)가 있는지 분석한 결과는 표 

5와 같다. 심리적 안전감이 낮은 수준(-1 표준

편차)부터 평균, 높은 수준 (+1 표준편차)의 

범위에서 신뢰구간에 0이 포함되지 않아 조건

부 효과가 통계적으로 유의한 것으로 나타났

다. 코칭리더십이 부정피드백 추구행동에 미

치는 영향력을 나타내는 단순기울기가 모두 

유의미한 것으로 나타났다. 즉, 심리적 안전감

의 모든 수준에서 코칭리더십이 높아질수록 

부정피드백 추구행동도 높아진다고 볼 수 있

다. 저집단과 고집단 모두 코칭리더십이 부정

피드백 추구행동에 미치는 영향을 조절하기는 

하지만, 심리적 안전감의 수준이 낮을 때 코

칭리더십이 부정피드백 추구행동에 미치는 영

향이 더 크게 나타났다. 반면, 심리적 안전감

의 수준이 높을 때 코칭리더십이 부정피드백 

추구행동에 미치는 영향은 더 작은 경향을 보

였다. 이는 개인이 심리적 안전감을 낮게 인

변인

결과변인 : 부정피드백 추구행동

β SE t
95% CI

LLCI ULCI

상수 3.38*** .037 92.41 3.30 3.45

코칭리더십  .41*** .047  8.71  .31  .50

심리적 안전감 .16** .055  2.79  .05  .26

코칭리더십 × 심리적 안전감 -.10* .048  -2.08 -.19  -.01

상호작용 항에 따른 R2 증가
R2 F p

.01 4.31* .039

주. *p < .05, **p < .01, ***p < .001

표 4. 코칭리더십과 부정피드백 추구행동과의 관계에서 심리적 안전감의 조절효과

결과변인 : 인사평가효과성

변인 β SE t
95% CI

LLCI ULCI

상수 2.29*** .19 12.23 1.9 2.65

코칭리더십  .53*** .05 11.41  .44  .62

부정피드백 추구행동  .26*** .06  4.77  .15  .37

주. *p < .05, **p < .01, ***p < .001

표 5. 부정피드백 추구행동에 의한 심리적 안전감의 조절된 매개효과
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그림 2 심리적 안전감의 조절효과

식할수록 코칭리더십이 부정피드백 추구행동

에 미치는 영향은 더 크다는 것을 의미한다. 

  유의한 상호작용의 패턴을 확인하기 위해 

심리적 안전감이 낮은 집단, 중간집단, 그리고 

높은 집단으로 분류하여 변화 정도를 알아보

았다. 그 결과는 그림 2와 같이 심리적 안전

감이 낮아질수록 코칭리더십 증가에 따른 부

정피드백 추구행동이 더욱 높아지는 것으로 

나타났다. 따라서 심리적 안전감은 코칭리더

십과 부정피드백 추구행동 간의 관계를 부(-)

적으로 조절할 것이라고 설정한 가설 3은 지

지되었음을 확인할 수 있었다. 

부정피드백추구행동과 심리적 안전감의 조절

된 매개효과

  본 연구의 최종 모형인 조절된 매개 모형, 

즉 코칭리더십이 부정피드백 추구행동을 거쳐 

인사평가효과성으로 가는 간접효과가 심리적 

안전감의 수준에 따라 달라지는지를 검증하기 

위해 조절된 매개효과 분석을 실시하였다. 조

절된 매개효과 검증을 위해 SPSS PROCESS 

Macro의 Model 7을 적용하였고, 부트스트랩 

방식을 통해 샘플을 5,000회로 반복 추출하

고 신뢰구간은 95%로 설정하여 조절된 매개

모형을 분석하였다(Hayes, 2017). 분석을 실시

하기 전 회귀계수의 해석을 용이하게 하기 

위해(Hayes, 2013), 독립변인인 코칭리더십과 

매개변인인 부정피드백 추구행동, 그리고 조

절 변인인 심리적 안전감을 평균중심화(mean 

centering)하였다. 경로에 따른 회귀계수 검증 

심리적 안전감 Effect SE
95% CI

LLCI ULCI

-1SD -.685 .12 .038 .06 .21

Mean .115 .10 .032 .05 .17

+1SD .715 .09 .032 .04 .16

조절된 매개(간접) 지수
Index(ω) SE

95% CI

LLCI ULCI

- .03 .021 - .06 .01

주. Effect: 조절(간접)효과 크기, ω: 조절된 매개(간접)지수(Hayes, 2015).

표 6. 심리적 안전감에 대한 조건부 간접효과
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결과는 표5에 제시하였으며 심리적 안전감 수

준에 따라 나타나는 간접효과 크기와 유의미

성, 조절된 매개지수는 표 6에 제시하였다.

  다음으로 조절변인인 심리적 안전감의 특정 

값에서 독립변인이 매개변인을 거쳐 종속변인

에 영향을 미치는 조건부 간접효과(conditional 

indirect effect)의 통계적 유의성을 검증한 결과, 

표 6에서와 같이 심리적 안전감이 낮은 수준

(-1 표준편차)과 평균 수준, 그리고 높은 수준

(+1 표준편차)에서 신뢰구간이 0을 포함하고 

있지 않아 심리적 안전감의 조건부 간접효과

가 통계적으로 유의미한 것으로 나타났다. 조

절된 매개지수는 신뢰구간에 0을 포함하여 통

계적으로 유의미하지 않아서 가설 4는 기각되

었다.

논  의

  본 연구는 조직의 효과적인 성과관리 프로

세스를 도출하기 위하여 상사의 코칭리더십과 

조직구성원의 태도, 그리고 조직 문화를 반영

하는 심리적 안전감이 성과관리에 미치는 영

향을 검증하고자 하였다. 이러한 실증적인 연

구를 위해 구성원이 인식하는 인사평가효과성

을 준거변인으로 선택하고, 인사평가효과성에 

영향을 주는 선행변인으로는 상사의 코칭리더

십을 선정하였다. 인사평가제도는 조직 내 심

리적 메커니즘의 영향을 많이 받기 때문에 직

속상사의 코칭리더십이 어떠한 경로를 거쳐서 

영향을 미치는지를 탐색하고자 하였다. 부정

피드백 추구행동은 코칭리더십과 인사평가효

과성의 관계를 매개하는 것으로 나타났고, 심

리적 안전감은 코칭리더십과 부정피드백 추구

행동의 관계에서 조절효과가 있는 것으로 확

인되었다. 연구결과의 구체적인 내용은 다음

과 같다. 

  첫째, 상사의 코칭리더십은 직원이 인식하

는 인사평가효과성에 정적인 영향을 미칠 것

이라는 가설 1은 지지되었다. 이 연구결과는 

인사평가과정에서 상사가 일방적으로 지시하

거나 감독하지 않고, 직원의 성과달성과 성장

을 지원하는 상사의 코칭 행동을 통해 직원은 

인사평가가 공정하고 정확하며 유용하다고 인

식하는 것으로 해석할 수 있다. 즉, 리더와 구

성원 간에 코칭 대화를 통해 구성원과 합의된 

성과 기준과 그 목표달성 과정에 대해 정확한 

자료를 수집하고 그러한 정보를 바탕으로 평

가가 이루어질 때, 구성원들은 인사평가에 대

해 긍정적으로 인식하게 된다. 인사평가의 본

질을 되찾기 위해서 성과평가는 연중행사처럼 

행해지는 이벤트가 아닌 목표달성을 위해 구

성원에게 격려와 인정을 하며, 성장을 위한 

지속적인 피드백을 주고받는 의사소통 과정이

어야 한다는 선행연구(김승중, 탁진국, 2021)와 

일치한다. 평가절차와 결과에 대한 구성원들

의 대표적인 반응인 공정성에 있어서 상사의 

코칭이 절차공정성, 분배공정성, 상호작용 공

정성에 모두 유의미한 영향을 미친다는 연구

결과(김순영, 2011)와 맥을 같이 한다. 관리자

의 코칭 행동이 직원이 인식하는 인사평가 공

정성에 미치는 영향을 확인하였으며(한길화, 

2011), 성과관리 맥락에서 관리자의 코칭리더

십이 피평가자가 인식하는 인사평가효과성을 

높이는 데 중요한 역할은 한다는 것을 확인하

였다. 

  둘째, 코칭리더십과 인사평가효과성 간의 

관계에서 부정피드백 추구행동이 매개할 것이

라는 가설 2는 지지되었다. 리더가 코칭리더

십을 발휘했을 때, 부정적인 정서 반응을 일
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으킬 수 있는 부정피드백 추구행동도 구성원

으로 하여금 계속 도전하게 하며, 부정적 피

드백을 성장의 계기로 인식하게 된다고 해석

할 수 있다. 특히 부정피드백 추구행동은 업

무에 대해 고민사항이나 수정과정을 거치면서 

업무에 대한 이해도를 높이고 추후 직무수

행을 더욱 효과적으로 만들어준다고 하였다

(Chen et al., 2007). 부정피드백 추구행동은 자

신의 역할 수행에서 미흡한 점에 대하여 확인

하는 피드백 행동이며(Ashford & Tsui, 1991 

Chen et al., 2007; Lam et al., 2007), 피드백 추

구행동의 기능과 적용 범위에 따라 개인은 피

드백 추구행동을 지향함으로써 지속 성장하

고, 더불어 업무 성과의 효율성을 높일 수 있

다는 선행연구와 맥이 일치한다(Ashford, 1986; 

Ashford et al., 2003). 결론적으로, 조직구성원들

은 자신의 성과 목표달성과 직무수행 또는 성

과를 평가를 위해 피드백 받기를 원하며, 상

사의 코칭리더십과 인사평가효과성 간의 관계

에서 부정피드백 추구행동은 긍정적인 영향을 

미친 것으로 해석할 수 있다.

  셋째, 코칭리더십과 부정피드백 추구행동 

간의 관계에서 심리적 안전감은 부(-)적인 조

절효과가 있는 것으로 나타났다. 구성원들이 

심리적 안전감을 낮게 인식할 때, 상사의 코

칭리더십은 부정피드백 추구행동에 긍정적인 

영향을 미치는 것을 의미한다. 즉, 조직구성원

이 심리적 안전감을 낮게 인식할 때, 상사의 

코칭리더십은 구성원의 부정피드백 추구행동

에 미치는 영향이 더 크다는 것으로 해석할 

수 있다. 상사가 구성원의 이야기를 잘 경청

해주고, 대화를 자주 하는 등 심리적으로 안

전감을 느낄 수 있는 분위기 조성에 긍정적인 

영향을 미치게 되면 직원의 부정피드백 추구

행동이 더 촉진되는 것으로 해석할 수 있다. 

이러한 결과는 상사의 리더십이 구성원이 조

직 내에서 가치있는 존재로 여겨진다는 인식

을 줌으로써 심리적 안전감에 긍정적인 영향

을 미친다는 선행연구(Burris & Detert, 2007)의 

결과와 맥락이 일치한다. 

  마지막으로 코칭리더십이 부정피드백 추구

행동을 통해 인사평가효과성에 영향을 미치는 

매개 경로에서 심리적 안전감의 조절된 매개

효과가 유의하지 않은 것으로 나타났다. 구체

적으로 코칭리더십과 심리적 안전감의 상호작

용항은 부정피드백 추구행동에 긍정적인 영향

을 미쳤지만, 인사평가효과성에 미치는 영향

에 심리적 안전감의 수준에 따라 달라지지 않

음을 의미한다. 

  코칭리더십과 심리적 안전감의 상호작용이 

부정피드백 추구행동에 영향을 미치는 조절된 

매개효과는 직원들이 인식하는 인사평가효과

성이 달라질 것으로 가정하였다. 하지만 심리

적 안전감의 수준에 관계없이 유사한 영향을 

주는 것으로 나타났다. 조절된 매개효과가 나

타나지 않은 이유와 관련하여 선행연구를 살

펴보면, 심리적 안전감과 부정피드백 추구행

동, 인사평가효과성에 대한 연구가 매우 미흡

한 실정이다. 따라서 유사한 개념으로, 권력권

리가 낮을 경우는 지위에 따른 의사결정 권한

의 차이가 적어 구성원들이 자신의 의견을 개

진할 수 있는, 즉 심리적 안전감이 높은 경우

라고 가정할 때 리더와의 접근성이 높아서 자

신의 의견을 제시할 가능성이 높아진다고 할 

수 있다. 권력거리가 낮다는 것은 구성원들의 

의견 제시 및 피드백 가능성이 이미 포함되어 

있기 때문에 인사평가효과성의 하위요인인 절

차공정성에는 큰 영향을 주지 않는 것으로 확

인하였다(최영주, 2016). 또한 이수호(2007)는 

부하의 피드백 추구행동과는 상관없이 직원이 
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상사의 코칭행동을 많이 지각할수록 인사평가

에 대해 더 공정하게 인식하고, 목표도 구체

적으로 세우게 된다고 하였다. 즉, 최근 활발

하게 연구되고 있는 인사평가 관리의 맥락에

서 상사의 코칭리더십이 갖는 영향력을 검증

하였다고 할 수 있다. 코칭리더십의 강력한 

효과는 피드백 추구행동의 조절효과가 나타나

지 않은 주요한 원인으로 꼽을 수 있다. 

  본 연구를 통한 학문적 의의는 다음과 같다. 

상사의 코칭리더십은 부정적인 결과로 이어질 

수 있는 부정적 피드백 사항도 구성원이 스스

로 요청하고 지속적으로 도전하며 학습할 수 

있도록 독려하는 심리적으로 안전감을 조성해 

주는 중요한 변인임을 실증하는 데 의의가 있

다. 또한 성과관리가 아닌, 성과를 어떻게 개

발하고 직원들을 성장시킬 것인지에 대한 과

정으로 이러한 절차에서 코칭은 필수적이며, 

상사와 구성원이 서로에게 솔직한 의견을 줄 

수 있는 피드백 과정임을 밝히는 데 의의가 

있다(이현아, 2019).

  리더의 코칭리더십이 부정피드백 추구행동

을 통해 구성원들이 인식하는 인사평가효과성

을 높이는 프로세스를 실증적으로 확인하였다

는 점에서 의의가 있다. 이수호(2007)는 구성

원이 코칭을 많이 지각할수록 인사평가에 대

해서 더욱 공정하게 지각한다는 연구에서 부

정피드백 추구행동의 유의미한 영향을 밝히지 

못하였다. 본 연구에서는 부정피드백 추구행

동의 직접적인 영향과 간접적인 영향을 동시

에 다루어 코칭리더십이 인사평가효과성에 긍

정적인 영향을 미치는 경로를 제시하였다. 부

정피드백 추구행동은 조직구성원 스스로 개선

할 사항들을 확인하고 상사에게 요청함으로써 

더욱 바람직한 방향으로 성장하는데 유용한 

가치와 정보를 제공받을 수 있는 기회이다. 

또한 이러한 피드백 추구행동은 직무성과와 

조직유효성과 연결되는 중요한 요인이 될 수 

있음에도 불구하고 아직까지 이에 대한 연구

가 미흡한 상황이다. 따라서 본 연구는 코칭

리더십의 유효성을 확인함은 물론 부정피드백 

추구행동이 인사평가효과성에 관한 기존 연구

의 흐름을 확장하였다는 데 의의가 있다.

  이상의 연구결과를 토대로, 본 연구의 실무

적인 시사점은 다음과 같다. 첫 번째, 성공적

인 성과관리를 위해 상사의 코칭리더십 역량

을 제고할 필요가 있다는 점이다. 성과관리의 

효과성 중에서 70% 정도가 충실한 성과평가

면담에서 나온다는 점을 고려할 때, 리더의 

코칭리더십은 상시 성과관리를 작동하기 위한 

중요한 요소이기에 리더와 부하직원 간에 성

과에 대한 코칭이 활성화되어야 한다는 주장

을 뒷받침한다(김순영, 2011). 인사평가의 효과

성과 피평가자의 수용도를 높이기 위해 상사

는 코치가 되어야 하며, 조직 차원에서 평가

과정 시 상사의 코칭이 주기적으로 이루어질 

수 있도록 제도적 장치를 마련할 필요가 있다. 

이를테면, 최근 조직에서 성과관리 차원에서 

일대일 면담(1on1)과 상시피드백을 적극 도입

하게 되면서 리더들의 고민은 더욱 가중되고 

있는 실정이다. 구성원을 통해 성과를 내야 

하는 관리자 입장에서 이러한 성과평가의 중

요성에 대해서는 충분히 인식하고 있지만, 구

체적인 성과관리면담이나 효과적인 진행 프로

세스에 대해서는 어려움을 호소한다. 따라서 

본 연구에서는 효과적인 성과평가 및 구성원

의 성과와 성장을 도모할 수 있는 방법론으로

써 리더의 코칭리더십을 향상시키는 것이 중

요한 과제임을 시사한다. 한편 코칭리더십은 

특정 직무에 국한되어 효과적인 것이 아니라 

구성원들이 스스로 문제를 해결할 수 있고, 
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선택과 실행의 주체자로서 책임지는 행동을 

한다는 믿음을 갖는 것이 무엇보다 중요하다. 

따라서 리더는 지속적인 성찰을 통한 자기인

식을 높이는 노력을 해야 할 것이며, 조직 차

원에서는 리더의 코칭리더십 향상을 위한 교

육 프로그램을 개발하고 지원해야 할 것이다. 

단순히 지식 차원에서 머무는 것이 아닌 현업

에 잘 적용될 수 있도록 내재화할 수 있는 충

분한 시간을 마련할 필요가 있다. 이러한 맥

락에서 조직은 리더가 배운 내용을 현장에서 

실제 구현해보고 전문가(코치)에게 지속적으로 

피드백을 받을 수 있는 리더십 코칭 세션을 

제공함으로써 리더와 구성원 모두의 성장을 

이끌 수 있는 코칭리더십 향상에 중점을 둘 

필요가 있을 것이다. 

  두 번째는 구성원이 인식하는 인사평가효과

성은 부정피드백 추구행동을 높임으로써 향상

할 수 있다. Hirsh(2019)는 구성원의 직무수행

에 대해 연 단위로 실시해오던 인사평가의 비

효휼성과 한계점을 지적하고, 성과 개선을 위

해 자주 피드백을 했을 때의 효과성을 강조하

였다. 따라서 구성원들이 보다 적극적으로 자

신의 직무수행을 성공적으로 수행하기 위한 

부정피드백 추구행동을 촉진할 수 있는 조직

문화가 요구된다. 평가 주관 부서는 인사평가

효과성을 높이기 위해 공식적인 피드백 과정

만을 운영하는 것이 아니라 수시 피드백이 효

과적으로 진행될 수 있도록 제도적 장치를 마

련해야 한다. 구성원의 부정피드백 추구행동

이 좌절되지 않도록 독려하고 촉진하는 상사

의 피드백 스킬이나 태도 개발을 위한 프로그

램 제공이 중요할 것이다. 

  본 연구는 연구 설계 및 측정 방법과 관련

하여 한계점이 있으며, 이를 보완하기 위해 

후속 연구가 이루어질 필요가 있다. 

  첫째, 본 연구에서 변인 측정은 단일 시점

에 수집된 횡단연구로 진행되었기에 리더와 

조직구성원 간에 지속적인 모니터링과 상호작

용을 통한 인사평가효과성의 인과관계를 밝히

는 데 한계가 있다고 볼 수 있다. 따라서 후

속연구에서는 성공적인 성과관리의 효과성을 

검증하기 위해 준비 단계부터 마지막 과정까

지 추적하는 종단연구를 실시하여 변인들 간

의 관계를 보다 더 명확하게 살펴볼 필요가 

있다. 

  둘째, 본 연구는 자기보고식 설문지를 사용

하여 동일방법편의(common method bias)에 의

한 오류가 있을 수 있다. 동일방법편의는 모

든 변인에 대해 유사하게 응답하려는 경향성

이므로 선행변인과 종속변인의 응답 시점를 

달리하여 진행하는 것을 고려할 수 있다. 또

는 코칭리더십은 영향력이라는 관점에서 자기

보고식의 한계점을 내포하고 있으며, 부하직

원들이 인식하는 상사의 코칭리더십의 수준은 

다를 수 있기에 일반화하는데 제한점이 있다. 

추후 부하직원과 리더의 상급자가 설문에 참

여하여 좀 더 입체적인 리더십 평가를 반영하

여 보완할 필요가 있다. 

  셋째, 연구의 신뢰성과 객관성을 확보하기 

위해 각 변인의 특성에 맞도록 더 세밀하게 

분석할 수 있는 질적 연구를 함께 실시함으로

써 양적 연구의 한계점을 보완할 필요가 있다. 

최근 성과평가에 대한 고민이 깊은 리더들을 

대상으로 어떤 어려움을 겪고 있는지 구체적

으로 들을 수 있는 질적 연구를 통해 인사평

가효과성을 높일 수 있는 실질적인 개입을 도

출해 낼 수 있을 것이다. 

  넷째, 본 연구는 코칭리더십이 인사평가효

과성에 영향을 미치는 매개 변인으로 부정피

드백 추구행동을 확인하였다. 코칭리더십과 
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상관관계가 제기되는 다양한 변인들이 코칭리

더십과 인사평가효과성의 관계에서 영향을 미

칠 수 있을 것이며, 그 가능성에 대한 연구가 

활발하게 이루어져야 할 것이다. 평가자의 오

류를 줄여 정확성을 높일 수 있는 이론적 개

입의 실험연구나 평가자의 정서가 평가에 영

향을 미칠 수 있으므로 리더의 정서 관련 변

인들과의 관계를 밝히는 실증 연구가 진행될 

필요가 있다. 성과 향상을 위한 피드백인 경

우 상사의 피드백 제공도 중요하지만, 피평가

자의 피드백 반응이나 피드백 수용도가 중요

하다고 하였다(허욱 외, 2018). 따라서 부하직

원의 피드백 수용도와 정서적, 인지적 반응과 

인사평가효과성과의 추가 연구도 확장해 볼 

수 있겠다. 추가적으로 리더 개인 차원을 넘

어 코칭리더십이 잘 발휘될 수 있는 조직문화

와 관련된 변인들 간의 연구가 추후 연구되어

야 할 것이다.
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The Effects of Coaching Leadership on 

Performance Appraisal Effectiveness: 

Mediating Effect of Negative Feedback Seeking Behavior 

and Moderated Mediating Effect of Psychological Safety

Jung Hee Lee                   Jin Kook Tak

Department of Psychology, Kwangwoon University

The purpose of this study was to determine the mediating effect of negative feedback-seeking behavior in 

the relationship between the effect of coaching leadership on performance appraisal effectiveness and 

coaching leadership’s performance appraisal effectiveness, and the moderating effect of psychological safety 

in the effect of coaching leadership on negative feedback-seeking behavior. is to reveal For this purpose, 

data from 300 office workers in various domestic companies were collected through an online survey, and 

the data were analyzed using SPSS 25.0 and Macro. The results of this study are as follows. First, the 

mediating effect of negative feedback seeking behavior was confirmed in the relationship between coaching 

leadership and performance appraisal effectiveness. Second, it was verified that psychological safety had a 

moderating effect in the relationship between coaching leadership and negative feedback-seeking behavior. 

Third, the moderated mediating effect was found to be insignificant. Finally, in this study, the academic 

significance, implications, limitations, and suggestions for future research were discussed.

Key words : coaching leadership, performance appraisal effectiveness, negative feedback seeking behavior, psychological 

safety 


