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ABSTRACT 

Searching the preceding researches on influence of the internal 

organization, there are many researches on the downward influence focused 

on leadership of the internal organization, on the other hand there are a few 

researches about a low staff man/woman’s upward influence on his/her boss. 

The upward influence is based on informal power. It is often considered as 

the political behavior with negative side emphasized.  However, as the 

upward influence naturally exists in organizations, a member’s ability of an 

organization to perform the upward influence is regarded as the critical 

factor determining the organization and effectiveness of a leader. 

We have studied the relationship where a team leader’s upward influence 

and a team member’s awareness of the leader’s tactics which is performed 

to exercise the upward influence (upward influence tactics) have an effect 

on the member’s perceived team effectiveness. And we tried to find out 

what kind of mechanism of the leadership effectiveness has an effect on the 

team effectiveness such as affective team commitment, team performance 

and etc.  

The survey of this paper is conducted with 316 team units of 18 

organizations, the local government and local companies. We distributed two 

kinds of questionnaires to 2 people in 1 team, used finally 279 

questionnaires of 578 people.  

In summary, the result of this paper shows firstly that the upward 

influence of the leader of the team unit has a positive effect on the team 

member’s team commitment and team performance. Leadership 
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effectiveness partially mediates the relationship between the team leader’s 

upward influence and team commitment, team performance. 

Secondarily, we could not find out the directive effective of upward 

influence tactics that the team leader use to excise it on the team 

performance. The result includes that reason has a positive effect on 

affective team commitment; upward appeal has a negative effect on 

affective team commitment. And we could not find out the factors such as 

ingratiation, exchange, assertiveness and coalition have a directive effect on 

result variables. While the leadership effectiveness mediates the 

relationship between reason and affective team commitment, it does not 

mediate the relationship between upward appeal and affective team 

commitment. 

Lastly, result of frequency analysis of the survey, although both reason 

and ingratiation have used at the almost same frequency, ingratiation does 

not have an effect on affective team commitment. This result shows that if 

ingratiation is considered as a political behavior such as flattery, it marred 

the effect though reason could have a good feeling with politely attitude and 

image management. 

With this research, we make sure again that the upward influence tactics 

has a limitary effect on team effectiveness compared with upward influence. 

This implies that to use upward influence could have a partial effect on 

getting real influence, not be the critical factor to get it. Therefore, it is 

needed in the future researches involved in upward influence to study the 

upward influence instead the effectiveness of upward influence tactics 

relatively more used in the preceding researches or preceding factors. 
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I.    

1. 연구의 요  

늘날 조직  경쟁 이고 역동 인 외부 경에 처  해 규모축소, 

구조 조   평  조직  등  통 여 지속  변 고 있다. 계구조  

료 를 탕   존  조직이  만  가지고는  이상 재  다양  

업 경에 용시키 는 어 다. 조직  이러  변 는 경에  생존   

개 과 신  도모 고 힘과 연  겸  조직  도약  해 

노 고 있다. 조직구조  변 는 구 원에게 요구 는 역 과 자원에  

근과 통 를 변 시킨다. 이런 에  조직구조  사회  향 과  

연계  명 해진다. 

조직에  통  시각  직원과 상사간 공식  계  상 작용 과 

불어 사결 에 있어  합리  양상에  었다. 면, 조직에  

 시각  업 경에  자연스럽게 존재 는 공식 인 권   계  

사결  과 에  감  차원  인 는 것이다 (McAlister & Darling, 

2004). 이러  공식  권   계  감  사결  조직 내에  다양  

향  행 여 지는 향  거미 (web of influence)에  일어난다 (Shim 

& Lee, 2001).  

조직구조에  시각 변  불어 향  행동  과 태도 변 고 

있다. 를 들어,  도입 등 계  감소는 상향 향  보다는 평  

향  증가시키는 요인이 도 지만, 인 감축과 구조조  는 조직 

내에  생존  해 상향 향  행사를 증가시키는 요인이 도 다 

(Waldron, 1999). 

상향 향  행사   행동  종업원이 조직  사결   업 참여  

요  단이다 (Olufowote, 2005). , 상향 향  행사   행동  
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조직에  시   없는 것이 실이다. Mintzberg (1985)는 조직이  

라고 다면, 직원들  효   민  법  향  행동  

행 는 능 과 지에 일  도 좌우 다고 는데, 이는 상향 향  

요  강조  것이다. 조직  업 결 에  조직원  참여  조직원에 

 권 이양  통해 상향 향  동  효과  진시킴 써 부  

상사가 함께 효  창출   있는 조직 를 만들  있다. 불어 

상향 향 이 효과  사용 는 경우에는 부 뿐만 니라 상사  조직  

체 인 효 이 증진 다 (Floyd & Wooldridge, 1997; Schilit & Locke, 

1982). 

근 연구결과에 면, 조직원  인지편향  자신이 행사 는 

향  과소평가 여 향  행사에 동 인 경우 조직변 에 부 이며, 

부  업 실 에  책임  회 고, 잘못  것  상사에게 언 지 

못 게 다 (Bohns & Flynn, 2013). 라 , 조직원  평  향 향  

뿐만 니라 상향  행사 는 향  요  인식함 써 생산 인 

향  향  행사   있  것이다. 

상향 향  부 게 행사 는 경우 조직  효  는 행동  

나타날  있다 (Giacalone, 1985). 라 , 상향 향  인 면  

증진시키고 부  요인  감소시킴 써 조직원뿐만 니라 조직  효  

증진시키   노 이 요 다. 이런 면에  조직에  리 가 면 

리 십도 효과  여야 지만 동시에 상향 향 도 략  

행사  요가 있는 것이다. 

결 , 조직 내에  일상  일어나고 있는 상향 향  행사 양상에 

해 히 감지 고 맥락  이해 는 것  상향 향 과 리 십  연계  

에  리  추종자 뿐만 니라 조직  해 도 익  결과를 공해  

 있  것이다.  
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2. 연구의 목  

상향 향  행사는 조직 내에  일상  일어나는 상이고, 조직원뿐만 

니라 조직  효 에 요  향  주는 연구분야임에도 불구 고 

상향 향   연구는 리 십 연구에 해 상  연구  주   범 가 

이다.  

상향 향  다  연구자에 해  개  가 어 나, 직 지도 

일  개  없다. 상향 향  상향 향  행사 는 능 이나 향  

도를 일컫 도 고, 상향 향  시도 거나 행사 는 행동  말 도 다. 

즉,  연구 헌  보면 상향 향 과 상향 향   동 여 사용 고 

있다. 본 연구에 있어 는  개  용 여 상향 향  부 가 

상사에게 행사 는 능  는 공식  권  도를 말 고, 상향 향  

 상향 향  얻   과 법  말 다. 

존  상향 향   연구는 크게 상향 향 과 상향 향  행동에 

 것  크게 구분   있다. 그러나, 상향 향   존 연구는 거  

부분 상향 향  행동  행요인과 결과요인에  것이다. , 

부  간 리자  계에  상향 향  행사  타  간 리자에 

이 맞춰  있다. 특히, 상향 향  행동  과는 부  직 만족, 

리 만족, 상사신뢰 등과 부 에  상사  과평가, 승진가능  평가 등과 

같이 부  상사 개인간 계에 이 맞춰  있다. 

본 연구는 부 장  상향 향   상향 향  행동에  부 원  

인식이 부 원이 지각 는 부  효 에 어떠  향  미 는 지를 

인 고자 는 것이다. , 상향 향   상향 향  행동과 부  

효 간  계가 리 십 효 에 해 매개 는 지를 보고자 는 

것이다.  
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3. 연구의 방법 및 구  

본 연구  목  달  여 몇 가지 본 를 다.  

첫째, 본 연구에  있어  상향 향  공간 범 는 조직간  상향 향  

행동  고 조직 내  다. 

째, 상향 향  행사자는 간 리자 에 도 부 장  며, 

향  행사  타  부 장  차상  상사를 상  다. 본 연구에  

부 장  공공 에 는 과장 는 장  상  고, 업에 는 부장 

는 장  상  다. 

째, 부 장  상향 향  부 장이 차상  상사에 해 보 고 있는 

공식  권 인 상향 향  도에 해 평가 고, 상향 향   

부 장이 차상  상사에게 과거에 행했  상향 향  행   법  

에 해 부 원이 인식 는 를 평가 다.  

째,  효  여러 가지 법  평가   있지만, 본 연구에 는 

부 원이 느끼는   몰입과 인  과를 다. 이는  

효  단지 과창출에 해당 는  과만  말 는 것  니며,  , 

부 원  만족감  에  림과 같  사회  결과 들도  효  

요  요소가   있다는   것이다. 

다 째, 매개변  사용  리 십 효  다양  리 십 행동 에 

른 리 십 효  는 것이 요 나, 본 연구  특 상 부 장  

 리 십 효 에 해 다.  

여 째, 변 는  상 부 에  부 원 2명이 2가지  에 

 각각  답  통 여 었다. 상향 향   에 해 부 장이 

니라 부 원에게   것  부 장이 자신  상향 향   행동에 

 자 평가를 는 경우 사회  감이나 이미지 리 등에  요인  

지   것이다. 
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일곱째, 조사 자료를 분   주  법  도구  

신뢰도  타당  분  다. 가 검  계  회귀분  사용 다.  

본 논  구  다 과 같다. 우 , I 장에 는 본 연구  요 , 목   

연구 법에 해 개 다. II 장에 는 상향 향 에  개 과 용어에 

해 리 다. 울러 상향 향 과 사  개  리함 써 본 연구  

연  분야  연구결과를 이용   있는 이  근거를 마 고자 며, 

이를 탕  상향 향   행연구를 고찰 다. II 장에  연구모   

연구가   후, IV 장에  자료 집 법과 변  구를 시 고, 

V 장에  연구결과를 시 여 고찰  다. 마지막 , VI 장에 는 연구  

 시사  시 고, 연구  계  향후 연구 향  시 다. 
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II. 연구  이  경 

1. 권력, 권 , 향력 및 리 십 

향  개  매우 다양 여 동 어 사용 고 있다. 향  행사는 

권 (power), 권 (authority), 향 (influence)  리 십 등과 게 

연결 어 있다. , 조직내부에  향  행사  향  리 십과 같이 

상사 부  부 에게 만 이루어지는 것이 니라 동료간이나 상향  

이루어지는 등 복잡  양상  보인다. 

본 연구에 는 향 에  개  권 , 권 , 리 십과 구분 여 살펴보고 

향 에  개  명 히 함 써, 상향 향 에  개  이해 고 

행연구를 고찰 는데 용 고자 다. 

 

1) 권  

권  나  개인 는 집단이 다른 개인 는 집단에 향  미침  

도  다른 개인 는 집단  변 를 만들어 낼  있는 잠재  능  

말 다 (Ferris et al., 2002). 개인이나 그룹  권 행사에 해 희소자원, 

불 실   존  통 함 써 상  태도  행동  도 는  

꿀  있다. 리자나 리 는 권  가   구 원들  여  조직이 

요구 는 행동  게 거나 지원해   있다. 

권   사용 에 라  보상  권 , 강  권 , 합법  권 , 

거  권 , 보  권 ,  권 , 연  권  등  구분 다. , 

권  권  원천에 라 는 공식  권 과 개인  권  구분 다. 

공식  권  지  권  공식  지 에 해 생겨나며 합법 , 보상 , 

강 , 보  권 이 포함 다. 개인  권  조직에  공식  지 를 갖고 

있지 도 생겨날  있 며, 거 , , 연  권 이 포함 다. 
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2) 권  

권 과 권 는 게 어 있 나 개  구별 다. 권  다른 

사람에게 향  행사   있는 능  는 잠재  가리키는 면, 권 는 

향  행사   있는 권리라고   있다. 권  행사는 권 를 통 여 

합법 다. 권 는 리  지식과   조직에  리  에 

 실 인 지각  통 여 생겨난다. 

권 는 공식 일 도 있고 공식 일 도 있다 (Faeth, 2004). 공식  

권 는 조직구조에 인 는 면, 공식  권 는 조직에  역  에  

존재 다. 이런 에  권 는 조직구조 내에  공식  지명 지 라도 

리  지식과 경험  가진 자에게 주어질  있다. 라 , 권 는 강 과 

힘에 는 것이 니라 추종자  승낙에 해 당   있는 것이다. 

 

3) 향  

향  도  향  다른 사람  행동에 향  미 는 능  말 다. 

권 과 향 에  는 매우 다양 여 구분이 어 운 경우도 있지만, 

권 이 향  행사   있는 능  는 잠재 인데 여 향  그 

잠재  실행에 는 것  말 다. 향  행자  타  사이  사소통 

과 도 다 (Lauterbach & Weiner, 1996). 향 과 권 에  

개  다소 차이가 있는데, 권 는 합법  갖추어야 지만 향  드시 

합법 이지는 다는 이다. 

리 는 계   인 여 부 에 해 강  지  권  소 게 다 

(Yukl & Falbe, 1991). 리 는 지  권  인해 보상과 같  자원뿐만 

니라 보  같  자원에  근 권  갖게 다. 리 는 부 에 

해 개인  권 이 작  도 있지만, 리 는 자원과 보상  원천  

부 에게 매  존재가  에 향  행사   있는 것이다 (Popper, 

2001; Yukl & Falbe, 1991; Hinkin & Schreisheim, 1989). 
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조직에  향  행동  인상 리, 조직 ,  행동 등 다양  태  

고 있다  (Ferris et al., 2002). 이 듯 다양  태  나타나는 향  

행사는 행사자가 조직 내에  이득  얻고자 시도 는 행 이다. 

부 는 리 에 해 상  권  토 가 약 지만 자신  향 이 

없는 것  결  니다 (Yukl & Falbe, 1990). 향  부 , 상사, 동료간에 

 권  균  다르지만 양 향  작용 다. 향  작용 향에 라 

평  향 (lateral influence), 향 향 (downward influence),  상향 

향 (upward influence)  구분 다. 평  향 에는 집단역 , 

사회 를, 향 향 에는 경 과 리 십   들  있다 (Farmer et al., 

1997). 

향 에   연구는 주  향 향 에  맞추어 진행 어 

나, Kipnis et al.(1980)가 평 , 향  상향 향  동시에 고  

연구를  진행 고, 상향 향   도구를  이후 상향 

향 에  연구가 많이 행 는 계 가 었다. 

권  향  행사   잠재 이  에, 향  행사  스타일  

향  행사자가 가진 권  에 라 달라질  있다 (Yukl et al., 1996). 

향  행사자가 보상  권  소  경우 상  단  주장  통해 

향  행사   있 며, 강  권  소  경우 처벌과 단  주장이 

사용   있다. , 향  행사자가 합법  권  소  경우 권 를 

이용  단  주장이 이용 고  권  소  경우 논리  득이 

사용   있다. 향  행사자가 거  권  소  경우 심 이 

사용   있다. 보상  권 , 강  권 , 합법  권  사용 는 향  

규범  향 이라 다. 면,  권 , 거  권 , 보  권  

사용 는 경우 보  향 이라고 다 (DeZoort & Lord, 1994). 
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4) 리 십 

리 십  개 는 매우 다양 다. 일 , 리 십  리 가 부  

행동, 신   가 를 변 시키  여 도  사용 는 주도 인 

사회  향  과  다 (Yammarino et al., 2005; Hannah, 2008). 

, 리 십  다른 사람에게 향  행사 여 효  창출함 써 목 를 

달 는 과 이라   있다 (Takahashi, 2012; Parry et al., 2014).  

리 십에  연구는 주  리 가 부 에게  향 향 에 이 

맞춰  다. 리 는 조직목 를  해 권 과 향  사용 게 며, 

부  목 를 일 시킴 써 리 십  다. , 리 는 리 십  

는 과 에  상황에 라 다양  종  권  조합 여 사용 게 다 

(Lunenburg, 2012). 

근  리 십 연구 경향  2 가지  별 다. 첫째는 리 가 갖는 향  

특 ,   과에  연구이다 (Collinson, 2005; Avolio et al., 2009; 

Yammarino, 2005; Day et al., 2014; Parry et al., 2014). 통  에  

리 십  리  심 이며, 리 부  부 에게 일  향  작용 다. 

이런 에  부 는 리  향 과 행동에  자 는 껏해야 

조 자가 다 (Oc & Bashshur, 2013). 째는 리 가 는 향  

향  고  리 십 연구이다 (Hannah et al., 2008). 어십, 공 리 십, 

임 워링 리 십 등  리  부 간 양 향  향 이 작용 므 , 권  

분산  분과 부  참여 동이라는 면에  상향 향  연구분야 도 

  가지고 있다. 

향  를 해 는 다양  과 략이 사용 는데, 상향 는 향 

향  과 략  리 십 특   에 라  향  는다 (Ansarr 

& Kapoor, 1987; Cable & Judge, 2003; Rajasekhar & Vijayasree, 2012). 

라 , 리 십과 향     가지고 있다. 



10 

2. 상향 향력 

1) 상향 향  개  

상향 향 에  는  II-1 에  같이 능 , 시도, 행동, 노 , 

스 등  다양  에  다. 다만, 상향 향 에  일 인 

개  조직  계구조에  낮  지 에 있는 자가 높  지 에 있는 자에게 

개인 는 조직  이익  얻  해 도  행 는 향  행사 행동 는 

능  말 다. 이 듯, 상향 향   연구에  상향 향  개  

재 어 사용 고 있 며, 상향 향  행사 는 행동 자체에  도 

고, 공식  권  상향 향  말 도 다.  

상향 향  시도 거나 행사 게 면 부  권 이 작동  시작 다. 

그러나, 상향 향  합법  권 나 공식  지 가 낮  부 가 상사에게 

향  행사 는 것이  에, 상향 향  권 행사  에  명 는 

것  복잡  양상  가진다 (Phillips, 1997). 상사는 합법  권  공식  

지 에  사결  권  가지고 있지만, 부 는 상사  사결  과 에  

 택  도  납득시키면  상향 향    에 없다. 

과 보를 보  부 가 보에  해  고 게   있는 

상징  권  소 고 있다면, 부  상향 향  높 지게 다.  

상향 향  행동  도 이고 자 인 행동이  에 주도  행동   

태 도 간주 도 다 (Grant & Ashford, 2008; Geertshuis et al., 

2013). 상향 향  행사 는 사람  주도 인 격  가진 사람과 마찬가지  

권   취욕구가 높다 (Mowday, 1978; Taşan, 2013). 상향 향  조직 

내에  부  상사간 계에만 국 지 고, 조직간 지 범 가 장 어 

사용 도 다 ( 진용, 2011). 

시스  권  에 , 권  균 이며 시간에 라 변 므  특  

시 에  상향 향   회는 변   있다.  가 , 통,   
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조직구조 차원에 도 상향 향  시도  법  리  평가도 달라지게 다. 

이러  권 과 상향 향  연계  에  Phillips (1997)는 상향 향  

권  동  인  부분  보 다. 

 

  헌     

Mowday (1978) 

조직에  낮  지 를 가진 자가 특  도를 

가지고 높  지 를 가진 자에게 향  미 는 

능  

Porter et al. (1981) 
조직에  공식  인가  부  역  에  

일어나는  행동 

Kipnis & Schmidt (1988) 상사  행동에 향  미   부  노  

Deluga & Perry (1991) 
부 가 상사 부  원 는 행동  얻어내   

시도 

Wayne et al. (1997) 
조직  계구조에  낮  지 에 있는 자가 높  

지 에 있는 자에게 행 는 향  행사 행동 

Waldron (1999) 

도 이고 략 인 택 결 과 , 부 가 

개인  는 조직  목 를 취 고 권  가진 

상사에게 변 를 일 키    택 는 

도 인 시도 

Geertshuis et al. (2013) 

조직  계구조에  낮  지 에 있는 자가 높  

지 에 있는 자에게 행 는 주도 이고 득 인 

행동 (Wayne et al. (1997)  개  장) 

 II-1. 상향 향 에  다양  
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2) 상향 향  , 략, 스타일 

상향 향   헌  보면 향  사용, , 략, 스타일이 용 어 

사용 는 경우가 많다 (Waldron, 1999; Shim & Lee, 2001; Chong et al., 

2013).  

향  사용(influence use)는 타인에게 도  향  향  미  

 시도를 말 다. 향  (influence tactic) 1  상향 향  사용  

 단 는 법  말 다 (Shim & Lee, 2001; Kipnis et al., 1980). 

향  략(influence strategy)  향   타-카 고리 여 

그룹  것  말 다. 향  스타일  향  행사 는 자를 특징 지   

있는 향    말 다 (Kipnis & Schmidt, 1985; Kipnis & 

Schmidt, 1988). 

향   Kipnis et al. (1980)에 해  시  ‘Profile of 

Organizational Influence Strategies (POIS)’  8가지  탕  

체계  시작했 며, 이를 계  조직에  향   연구가 어 

다 (Terpstra-Tong & Ralston, 2002).  향   답자가 그들  

상사, 부 , 는 동료에게 원 는 것  어떻게 요구  것인지  장  

내용분  결과를 토  만들어 다. 이  논 에  상향 향  조직  

차원에  권 이 어떻게 는가에 이 맞춰  연구 어 나, POIS 

개  계  상향 향   택 원인  결과에 해 꾸  연구가 

진행 었다. 재 향  연구에 사용 고 있는 주요  도구는 POIS, IBQ 

(Influence Behavior Questionnaire), SUI (Strategies of Upward Influence 

Inventory)를 탕  만들어 진 것이다 (  II-2). 

IBQ는 지속 인 개 과 신뢰  검증과  거쳐, 근에 사용 는 IBQ-

                                         

1 Influence tactic  진용(2011)에 해 향  행사 는 사소통 식  번역   있

나, 본 연구에 는 향   칭 고자 다. 
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G에는 5개  POIS 과 새 운 6개   구 어 있다 (Yukl et al., 

2008). IBQ-G는 합리  득, 심, 연합, , , 상 , 감  소, 

개인  소, 당 , 통지, 동과 같이 11개  과 44 항  이루어  

있다. IBQ는 상향, 향, 평  향  연구에 모  사용  는 있지만, 주  

향 향  연구에 사용 다 (Yukl et al., 2008). 근에 IQB-G는 상향 향  

연구 (Christensen, 2011)에도 이용  뿐만 니라, 상향, 향  평  

향  모  고  향 연구 (Qiadan et al., 2012) 에도 이용 고 있다.  

SUI는 2개  POIS 과 5개  새 운  구 어 있다. , SUI는 

 II-2과 같이 조직이익 심 행동, 개인이익 심 행동,  행동  3가지 

행동 도 분 다 (Egri et al., 2000); Ralston & Person, 2003; 

Ralston et al., 2006). 근, Ralston & Pearson (2010)  상향 향  리  

면  강조  SIE(subordinate influence ethics) 도구를 도입 는데, 

이는 조직 심  리행동, 자 심  리행동   리행동  

구분 다. SUI  SIE는  차이를 고  국가  민족간 상향 향  

연구 (Danis et al., 2011), 상향 향  리 연구 (Tuan, 2013) 등에 

이용 고 있다. 

상향 향   연구에  근  많이 사용 는 도구는 

Schriesheim & Hinkin (1990)이 POIS를  시  효  검증  

것이다 (Su, 2010; 진용, 2011; Botero, 2012; Geertshuis et al., 2013; 

Zhang, 2013). 근에는 국가간 상향 향  과 략  연구에 도 

이 도구가 이용 고 있다 (Su & Wang, 2006; Botero et al, 2012).  

Schriesheim & Hinkin (1990)가 시  POIS 개 본  도구는 단언, 

심, 합리, , 상부 소, 연합 등 6가지  구 어 있다 2 . 합리  

단언  직  에 해당 며, 특히 단언  권  소 고 상황  통   

                                         

2 상향 향 에  국내 연구는 많지 며, 이 분야에  용어  통일 어 있지 못 여 

다양  용어  번역 어 사용 고 있다.  
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있   사용 다.  채 계에 인  이고, 연합과 상부 소는 

타인  권 에 지 는 이다. 심  계를 조 거나 강 는 간 인 

행동  말 며, 사회  계에 존 다 (Ringer & Boss, 2000). 부 는 

상향 향   사용   다양   합 여 사용 며, 욱이 공과 

실  과  거 며 시도횟 에 라 다른  사용 게 다 (Yukl et al., 

1993). 부 가 상사  장 인 상 계를 가질 것  는 경우는 

상향 향  사용이 일  어든다 (van Knippernberg & Steensma, 

2003). 

상향 향  략   는 강 략 (hard strategy), 연 략 (soft 

strategy), 합리  략 (rational strategy)  구분 는 것이다 (Kipnis et al., 

1984; Kipnis & Schmidt, 1985; Farmer et al., 1997. 강 략에는 단언, 

상부 소, 연합이 있고, 연 략에는 심, 이 있 며, 합리  략 는 

합리  포함 다. 

상향 향  스타일 , 산탄 (short-gun) 스타일  자신 는 조직  

이익  취  해 모든  사용 며, 특히 단언과   다. 

책략가(tactician) 스타일  향  행사를 해 합리  득에 주  지 고, 

다른  간 도  사용 다 (Farmer & Maslyn (1999). 

자(bystander) 스타일  향  행사  지 는다.  
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 ( )  (국 ) 
차원3 

( 략) 
 

 

도구 

Assertiveness, 

pressure 

단언, 자  

주장,  
AST 

강  요구  주장, 데드라인 , 

거듭 요구  

POIS4 

IBQ 

Ingratiation, 

friendliness 
심,  REL 

심사 , 공개  견지지, 거짓  

겸손과 미소  이목   

POIS, 

IBQ, 

SUI 

Rationality, Reason 

Rational persuasion 

합리, 

합리  득 
RAT 

논리  근거를 탕  득과 

동조를 이 어 냄 

POIS, 

IBQ, 

SUI 

Exchange, 

Bargaining, 

reciprocity 

, 

상  

REL/ 

RAT 

요구를 들어주는 경우 상 는 

가를 공  약속 거나 

과거  를 상 시킴 

POIS 

IBQ 

Upward appeal, 

higher authority 

상부 소, 

상부권  
AST 

고 직에게 공식  는 

공식 인 지지를 구함 
POIS 

Coalition 
연합, 

 
AST 

타 직원 는 동료  지지, 는 

견 일 를 통  행사 

POIS 

IBQ 

Apprising 통지  면 도움   있  림 IBQ 

Collaboration  RAT -  해법 찾  IBQ 

Consultation 자 , 상  RAT 
타  심과 참여를 통  도움 

얻  
IBQ 

Inspiration 감  소 RAT 가  감 에 소 IBQ 

Legitimization 당  - 요구  당  보 IBQ 

Personal appeal 개인  소 REL 개인 인 요구 IBQ 

Good soldier 훌륭  군인  노  통  취 SUI 

Image management 인상 리  자신   시 SUI 

Personal networking 
개인 

트워킹 

 
공식  계 사용 SUI 

Information control 보 통   자신만  보 통  SUI 

Strong-arm cohesion  존  과 합법  사용 SUI 

Organizationally 

beneficial behavior 

조직이익 

심 행동 

 조직에  인가   것  

조직이익에 직  도움이 는 행동 
SUI 

Self-indulgent 

behavior 

개인이익 

심 행동 

 
개인이익  심  는 행동 SUI 

Destructive behavior  행동 
 , 취  같이 합법 이고 

해 운 행동 
SUI 

                                         
3 REL  계  략 (relational strategy) 는 연  략 (soft strategy)를 말 고, RAT는 합

리  략 (rational strategy) 는 득 략 (persuasive strategy)를 말 며, AST는 단  

략 (assertive strategy) 는 강  략 (hard strategy)를 말 다. 

4 POIS  지(blocking)과 재(sanction)  에는 포함 었 나, Kipnis & Schmidt (1998) 

등  연구에 는 개 인  상향 향  에 는 외 었다. 

 II-2. 상향 향   
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3) 상향 향  요  

늘날 조직  불 실  경에 직면 면  효  자원  고갈 고 경쟁  

심 에 라  조직원들  상사에게 상향 향  많이 행사  회를 갖게 

었다 (Epitropaki & Martin).  

1951  Donalz Pelz는 리자  상향 향 이 높 면 리자는 부 에  

향 향  게 게 어 그룹 버간 우  태도  집단 과가 

증진 다는 Pelz 효과를 시 다 (Jablin, 1980; Anderson et al., 1990). 

Mowday (1978)는 부  상향 향  조직뿐만 니라 리  효  

결 는 요  능  간주 다. 이러  연구결과는 상향 향  

요  강조 는 것 , 부 가 상향 향  행사  지나 능 이 없는 

경우 조직 효  감소   있 며 조직목  달 이나 험회  능  

떨어지게 다 (Schilit & Locke, 1982; Krone, 1992).  

상향 향  행동  조직 이익 뿐만 니라 조직 이익  해 사용 고, 

인 뿐만 니라 부 인 도 사용 도 다. 상향 향  행동  

조직 에  일상  사용 고 있는 자연스러운 행동  볼  있지만, 

향  행사 는 부 는 도  목  도 고, 상사는 부 가 

행사 는 상향 향  행동  지각 지 못 거나 도를  지 

못함 써 도 지  부  결과가 나타날  있다. 

상향 향  행동  개인  특 , 상사  특 , 직  특 , 조직  등  

다양  경  특 에 라 복잡  양상  나타난다. 상향 향  행사자는 

향  행  공 는 실  경험, 시도 횟 , 상사특 , 행목  격  

요  등에 라  다른  사용 거나, 향  행자체를 포 도 

다 (Yukl, 1993; Maslyn et al., 1996). , 상향 향  행사자는 다양  

 동시에 사용 도 다. 상향 향 에  실증연구는 매우 다양  

결과를 보이고 있 며, 상향 향  행행동과 결과간  계는 매우 복잡  



18 

양상  보인다 (Smith et al., 2013). 

결 , 조직   조직사회에  불가결 게 행 여 지는 

상향 향  다양  변인과 양상에 해  고, 이를 탕  

조직원과 조직  효  보다 증진시키는 향  도해 나가는 것이 

요 다고 겠다. 

 

4) 상향 향 과 사  개  

상향 향  연구분야는 지 지도 게 개 가 어 있지 다. 

상향 향  조직    행동, 상향 커뮤니 이 , 상향 인상 리, 

상향 언, 이슈 링  상향 이  구분 어 연구 고 있 는 지만, 

일부 차이  외 면 개  동 여 사용 고 있다. 

 

(1) 조직    행동 

권 과 향   행동  잉태 게 므  (Bodla & Danish, 2013), 

조직내부에는 조직    행동이 자연스럽게 존재 게 다. 근 

리 십 연구분야에 는 조직 , 향   리 십이 연계  연구가 게 

진행 고 있다 (Ewen et al., 2013). 

조직 에  개  크게  가지  구분   있다 (Cropanzano et al., 

1997; Vigoda & Cohen, 1998). 첫째는 조직 가 조직 간 는 조직 내에  

나타나는 향  행사 행동, 과  는 도구  보는 것이다. 즉, 조직 는 

공식  는 공식  권 과 지 를 이용 여 부  결과를 회 고 이익  

추구  여 다른 사람에게 향  행사 는 보편 인 상  보는 

것이다 (Ferris et al., 1989). 째는 보다  좁  부  면에  해  

개 , 개인  이익   해 조작, 심, 상부 소  같이 

략  자인  향  행사 시도  과  말 다. 라 , 상향 향  
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행동 에  , 심, 연합, 상부 소 등  도   조직  범주 

내에  해   있다.  

조직 는 개인 는 그룹  이익  증진 거나 보   도 인 

향  행사행동  포함 다 (Allen et al., 1979). 조직 는 조직 구 원들  

가  목 , 심이 다르고,  자원과  직 라는 불가  

경쟁상황에  자연스럽게 일어날  에 없는 연 인 상  간주 다. 

이런 에  근 조직 는 권 과 마찬가지  부  시각 만 라보지 

고  면  고 여 립  입장에  다루어 지고 있다 (Appelbaum 

& Huges, 1998; Fedor et al., 2008; Drory & Vigoda-Gadot, 2010). 

조직 는 개인  차원뿐만 니라 그룹  조직 차원에 도 나타난다 (Lux et 

al., 2012). 

조직 지각  조직 가 조직 내에 존재 다는 믿  다. 다만, 

 행동과 조직 지각  다른 각도에  해 다.  행동  

행자에게는  결과를 가   있지만,  행동  지각 는 자는 

부  시각  견지 게 다 (이규만, 2006; Leslie & Gelfand, 2011;  

& , 2012; 장진  & 태용, 2013; 태 & , 2013). Landlis & 

Albrecht (2013)  조직풍조를 분 여 사결 , 자원분   목  취에 

있어  권  탕   조직 에 특이 인 습, 책  과 에  

공  인식  조직  풍조  보 다. 

 행동  개인 는 조직 목 를 달  여 업 경에  다른 

사람들  효과  이해시키고, 향  행사 는 능  다 (Ferris 

et al., 2007). ,  행동  조직에  공식 인 역  요구 지는 

지만, 조직 내에  이익 분  과 에 향  행사 거나 는 향  행사를 

시도 는 동 도 다 (Robbins & Judge, 2007).  

상향 향  행동과  행동간에는 분명  연 이 있 나, 자에 

라  연  도를 달리 명 고 있다. Porter et al. (2003)는 독단 이고, 
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자신  이익  도모 거나 보 며, 타인  이익  는 향  행 는 

 행동이라고 규 다. 라 , Porter et al. (2003)는 상향 향  

행동과  행동  첩 는 나 모든 상향 향  행동이  행동  

니라고 다. 면, Ferris & Judge (1991)는 상향 향  행동   

행동  포 여 칭 다. Yukl et al. (1980), Yukl & Falbe (1990), Vigoda 

& Cohen (1998)도 상향 향  행동  조직 내에  리  상황이나 결과를 

얻  해 행사 므  이해 계가 결부   행동  간주 다고 다. 

Vigoda & Cohen (2002)는 조직원이 실  행 는  행동  

조직원  향  행사에 해당 다고 다. Bodla & Danish (2013)  

연구에 도 다양  향   조직  범  내에 포함시  명 고 있다.  

 행동  과 지식  나타내는 지 에는 (political skill)이 

있다. Ferris et al.(2005)는  업 경에  다른 사람에게 향  

행사함 써 자신 는 조직  목 를 달  해 행동 도  는 

법이나 지식  사용 거나 다른 사람  효과  이해   있는 능  

다. Ferris & King (1991)  조직원이 행 는 향    

과 부   구분 다.  에 속 는 향  

 합리, , 단언, 심  인상 리가 포함 며, 부  에는 

재, 조작  상부 소 등이 포함 었다.  조직 는 조직원이 인 

향  행동과  사용 고 부 인 행동     나타나는 것  

보 다.   

근, 이 주는  향에 해 게 연구 고 있다. 

 리 십 효  (Douglas & Ammeter, 2004),  효  (Lvina, 

2011), 직  과 (Semadar et al., 2006), 효과  경  리 (Forret et al., 

2004) 등에  강  행요인  시 고 있다.  &  

(2012)  리  이 높  경우 조직공 과 조직시민행동   

계가 욱 강 게 나타남  보여주었다. 이러   결과는 이 
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조직 효  높이  해 리 가 갖추어야  가장 요  역량  나  

주장 는 이 이다 (Treadway et al., 2004). 라 , 리자나 리 는  

행동  요  인식 고,  리풍토를 조 함 써  행동  

인 향  시키는데 노  요가 있다. 

향  행사 행동  행사자  타   에 라  행동  

보일 도 있고 조직시민 행동 도 달리 지각   있다 (Ferris et al., 

2007). Wu et al.(2013)는 부 가 상향 향   심  행사  , 

부   이 높  경우 상사는 부   행동  인식 지 

못 여 인 결과를 가 는 면, 상사   이 높  경우 

상사는 부   행동  인식 게 써 부 인 결과를 가 게 

다고 다. 라 , 인 목  상향 향  행동  부 인 결과를 

래   있다는  해야 다. 

 행동  조직  격, 인식, 결과  리  단  국가별  

 차이가 존재  에 히 다르게 해   있다. 를 들어, 

미국에   행동  조직 에  는 자  이익  우는 행 에 

 맞추고 있는데 (Kacmar & Carlson, 1997), 이는 개인주  

특 에 인 는 것이다. 이런 에  직 검증 지는 지만, 

우리나라  같이 권 거리가 크고 집단주  를 가진 국가에 는 

조직 를 자 가 속  집단  이익  우는 행 를 포함 여  도 

있다 (Leslie & Gelfand, 2011). 라 , 조직 에  일  개  

는 국가간 간 차이를 고  연구가 향후 진행  후 가능  것이다. 

 

(2) 상향 커뮤니 이  

조직에  사소통 채  커뮤니 이  향에 라 상향, 향, 평 , 

 외부 소통  구분   있다 (Lunenburg, 2010). 이 에  상향 
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커뮤니 이  부 부  상사에게  행해지는 사소통  말 다. 상향 

커뮤니 이  상향 향 , 상향 언행동, 상향 이 , 상향 인상 리, 

이슈 링 등 부 가 상사에게  행 여 지는 커뮤니 이  행동들  포 는 

개 이다.  상사는 부  상향 커뮤니 이  통해 부  공식  권  

지각 게 고, 부 에  신뢰   평가를 게 다 (Foste & Botero, 

2011).  

 

(3) 인상 리 

인상 리 (impression management)는 자신  이미지가 타인  지각에 

향  미 는 과  말 다 (Singh & Vinnicombe, 2001). 즉, 인상 리 

 자신  이미지를 리함 써 타인에게 원 는 자신만  체  

나타내고, 증진  이미지  인해 원 는 결과를 이 어 내   것이다 

(Bozeman & Kacmar, 1997). 특히, 인상 리가 상향  진행 는 경우를 상향 

인상 리라고 칭 다 (Rao et al., 1995; Zaidman & Drory, 2001). 

인상 리는 목 지향 이며, 원 는 목 를 달  해 어느 도  

간  고 략  사용 다 (Wayne & Liden, 1995). 인상 리가 

실  일어나 면 험  평가했   용에 해 보상 는 이익이 

많  경우에 동 다 (Liden & Michell, 1988; Leary & Kowalski, 1990).  

인상 리는 사회  향  행사  해 사용 는  는 략  

포함  에 향   일부  간주 도 다 (Perreault & Miles, 

1978; Brouer et al., 2014; Derrick & Ligon, 2014). 인상 리  

상향 향  과 슷  이 많 나, 상향 향  연구 는 별도  구분 여 

연구 어 다. 인상 리  매우 다양 게 분   있 나 (Bolino et al., 

2008),  가장 일  사용 는 것  나는 Bolino & Turnley 

(1999)에 해 분  것  심, 시, 자 보, , 탄원 등  분  
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것이다. 이 에  심, 시, 자 보는  인상 리 , 과 

탄원  부  인상 리  분 도 다 (Bolino & Turnley, 1999). 

인상 리  에 도 심과 자 보는 향  는데 효과 인 

것  보고 고 있다 (Derrick & Ligon, 2014). 심  인상 리뿐만 

니라 상향 향  인   나이다 (Geertshuis, 2013). 

인상 리  상향 향  과 용 어 사용 도 다. Singh & 

Vinnicombe (2001)  Kipnis & Schmidt(1988)가  상향 향  6가지 

 인상 리  구분   있다. Rao et al.(1995)  향   

자신  인상  만드는 과  일부  보고, 상향 향  과 인상 리 

 통합모델  시 도 다. Deluga(1991)는 인상 리 특 과 

상향 향  과  연계  조사 여 인상 리  동   이 

상향 향  효 과 연 이 있  보여 다. 

 

(4) 언 

언(voice)  조직 는 집단  해 자신  이 어나 견 등  

거나 건 인  는 도 이고 주도 이며, 미래지향 인 

사소통 행  어 다 (van Dyne & LePine, 1998; Travis et al., 

2011; Liang et al., 2012; Burris, 2012; Ng & Feldman, 2012). 언  자신  

이익  다는 에  히 조직시민행동  특이  태  간주 고, 상향 

향 과는 구분 는 개  간주 다 (Botero & Dyne, 2009; Yun, 2012). 

, 언  주도  행동  나  태 도 간주 다 (Parker et al., 2010). 

언  조직차원에  언 는 경우에 조직 언이라 고, 근 자 개인 

차원에  행해지는 경우 근 자 언이라고 다. 언행동이 상향  행 여 

지는 경우를 상향  언이라고 다. 언  조직원 입장에 는 이슈 링이나 

상향 향 과 같이 험 이 르고 부 인 결과를 도출   있어  
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조직원  언행동  종종 꺼리게 다 (Takeuchi et al., 2012). 

근 Maynes & Podsakoff (2014)는 언 태, 조직에  심여부, 

언효과  면에  존  언행동  개  장시 다. 즉 언  태를 

지원  언(supportive voice), 건  언(constructive voice), 어  

언(defensive voice),  언(destructive voice) 등 4가지  분 여 

언 스타일에 른 효과를 조사  결과, 조직에 심이 없는 경우는 언  

부  효과가 나타남  보여주었다. 이는 존  언행동이 조직이익   

목  는  효과를 심  연구 어 다는 에  향후 

연구 향이 장  것  상 다. 

근 자 침 (employee silence)  조직 이슈에 여 자신  지식, 생각, 

견,  행 를 도  추고, 구  는 면  는 것  

는 행  다 (Tulubas & Celep, 2012). 근 자 침  처 에는 

동  태도  여겨 지만, 근에는 근 자  감 , 식  도를 포함 는 

커뮤니 이  단  인식 고 있다. 

 

(5) 이슈 링 

이슈 링(issue selling)  조직 과  변 를  특  이슈를 주목시키고 

조직 에 향  끼 는 자 인 행동 는 스를 말 다 (Dutton & 

Ashford, 1993; Howard-Grenville, 2007).  

상향 향  행동이 부 - 간 리자간  심  주  연구가 진행 어  

면 (Kipnis et al., 1980; Nonis et al, 1996; 경  등, 2013), 이슈 링  

간 리자  고경 진간  계에 이 맞춰  다 (Dutton et al., 1997; 

Ling et al., 2005). 특히, 상향 향 에  연구들이 자  상사간 개인  

계개  등  포함  다양  이슈들이 취 는데 해, 이슈 링  구체 인 

변  스  개별  사 에 이 맞춰  있다 ( 훈, 2003).  
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상향 향  행동  합리 과 마찬가지  이슈 링  자료  논리를 사용  

이슈  등  통해 조직에  향  행사  해  는 행동이므 , 

이슈 링  상향 향  행동   태  볼  있다 (Ling et al., 2005; 

Howard-Grenville, 2007; Kato et al., 2011). 간 리자가 이슈 링  

시도 는 경우 자신  이미지 손상에  험  인식 고 있다는 차원에  

이슈 링  인상 리   면  간주 도 다 (Dutton & Ashford, 

1993; Bolino et al., 2008).  Detert & Burris (2007)  이슈 링  근 자 

우  업  개   는 언행동  특이  태  보 도 다. 

이슈 링  주도  행동   태  나 도 간주 다 (Crant, 2002; 

Grant & Ashford, 2008). 

이슈 링  험  는 행동이  에 이슈 링 행자는 행 여부에 

여 스트 스를 며, 시간과 노  자 여 이익  얻   있다고 

단   이슈 링  행 게 다 (Ling et al., 2005; Simsarian, et al., 

2011). Dutton et al. (1997)  간 리자가 이슈 링  함 써 략  

가 에  보를 조직에 공 거나  지  도 있  에, 

이슈 링에 참여  지  여부를 결 짓는 요인  간 리자가 조직상황  

얼마나 잘 고 있는가에 달 있다고 다. 

이슈 링  조직차원에  회사  략  결 는데 매우 요  역  

도 는데, Vithessonthi (2010)  조직이 략  변 를 시도 는 시 에 

간 리자  이슈 링  변 에  항이라는 부 인 면이 니라 

고경 자가 변  과 에  나타나는 다양  견    있는 장 이 

있다고 다. Howard-Grenville (2007)  공식  권 , 계, 지식, 

규범  지식 등  자원조달 스에 해 잠재  자산  획득해 나감 써 

이슈 링  공  행   있다고 다. 

이슈 링 과 략  용 어 사용 다 (Ling et al., 2005). 이슈 링 

략  크게 이슈 키징 략과 스 략  구분 다 (Mazzei, et al., 
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2009; Bishop et al, 2011). 이슈 키징 략 는 틀 짜  (framing)과  

(bundling)가 있 며, 스 략 는 매채  택, 개입, 공식  등  

사소통 략이 포함 다. 이슈 링 략  상향 향   는 략에 해 

 스 심  구체 어 있다. 

 

(6) 상향 이  

Kassing (2009)에 면, 조직원  이 (dissent) 행동  조직 내에  

업  책, 지침 는 행에 해 동 지 고 견  는 것  

말 다. 이 는 행 향에 라 상향, 향, 평  이  등  

구분 다. 이 는 언  특이  태  간주 도 다 (Kassing, 2002). 

상향 이 (upward dissent)는 조직에  경 진과 상사에게 업  책과 

지침에 해 견  개진 고 해결책  공 는 개 이다 (Kassing, 2002; 

Kassing & Kava, 2013). 상향 이  략 는 직  해결책 공, 

우회, 사직  등이 있다 (Kassing, 2009). 상향 이  개 과 

도구에  연구는 주  미국  심  진행 었고 연구사 가 어 

있 며, 이직  등 이질 인 직장  특  국내 상황에  

용 에는 힘들 것  생각 다. 

 II-3에는 조직내부에  일어나는 조직원  상향 향 과  사소통 

 조직행동 태를 Botero & Dyne (2009)  분    근  

연구결과를 감 여 조직시민행동과 여 요약 리 다. 
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구분 
조직시민 

행동 

조직  

행동 

상향 

향  
언 이슈 링 인상 리 

상향 

이  

 

태 

구 , 

행동 

구 , 

행동 

구  구  구  구  구  

사  

견 , 

불평 지 

, 

도움주 , 

열심히 

일함 

트워크 

만들 , 

인 향  

 

상사에 

 

향  

행사노  

책이나 

과  

변 에 

 

견개진 

새 운 

이슈 창  

 

고경

자 에 

 

이슈 공 

이미지 

리  

증진 

상사에게 

견 

개진과 

해결책 

공 

타  

( 향) 

상향, 

평, 

향 

상향, 

평, 

향 

상향 상향, 

평, 

향 

상향 상향, 

평, 

향 

상향 

도 
조직이익 조직이익 

개인이익 

조직이익 

개인이익 

조직이익 조직이익 조직이익 

개인이익 

조직이익 

개인이익 

리 
건  건  

 

건  

 

건  

 

건  건  

 

건  

 

 

 

(행동, 

스타일) 

이타  

행동, 

공손, 

행, 

스포 맨십, 

실 

트워킹 

능 , 

사회  

통찰 , 

인 계 

향 , 

 외  

진실  

단언, 

심, 

합리, 

, 

상부 소, 

연합 

지원  

언, 

건  

언, 

어  

언, 

 

언 

틀 짜 , 

, 

매채  

택, 

개입, 

공식  

심, 

시, 

자 보, 

, 

탄원 

사회  

행동, 

사직 , 

상부 소, 

재청원 

주) 조직 내에  행해지는 조직원 행동에 국 . 

 II-3. 상향 향 과  조직 내 사소통  조직행동  태 
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3. 리 십 효 과 팀 효  

1) 리 십 효  

리 십에  가 매우 다양  것과 마찬가지  리 십 효 에 개 도 

매우 다양 게 시 어 있다. Derue et al. (2011)  타분  연구결과를 

탕  리 십 효  리 개인, 부 -상사 계, 그룹  조직차원에  

인 리  효 , 업 과, 부  만족도, LMX  같이 부 -리 간 

이고 계 인 효  평가 는 것이라 다. 이 듯 리 십 효  

평가 내용뿐만 니라, 평가자  평가 에  다양  법    

있다. 

리 십 효  과, 직 만족, 리 십 지지, 직 만족, 이직 도, 조직변  

지원, 조직시민행동 등  다양  지 부  직  는 간  평가 도 

다 (Jung et al., 2009; van Knippenberg, 2011). , 리 십 효  평가는 

인 리 십 효 에  평가 뿐만 니라 (van Knippernberg & van 

Knippernberg, 2005), 상사나 경 진에  리  과평가, 부 가 

평가 는 리 에  만족도, 상사신뢰, 부  직 만족 등도 부가 인 

단  이용 다 (Derue et al., 2011; Ewen et al, 2013). 

 

2)  효  

 효 (team effectiveness)  과창출에 해당 는  과만  말 는 

것  니며,  , 부 원  만족감  에  림과 같  사회  

결과 들도  효  요  요소가   있다 (Sundstrom et al., 1990). 

라 ,  효  사회  그룹 동  요  며, 지각  

직 과  질  과는 일  도 있고 없  도 있다 (Lvina, 2011). 

본 연구에 있어   효   과    몰입  심  

살펴보고자 다. 
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(1)   몰입 

업 경에  몰입  조직, 그룹, 직장, 단체, 직  등  특 상에  

다차원  개 이다. 라 , 조직원  동시에 나 이상  몰입    있 며, 

그들  행동  여러 가지 몰입에 해 동시에 향  도 다 (Cohen, 

2006). 몰입  직 과 는 달리 만족감, 직 참여 등과 같이 조직 구 원  

직 태도에  것이다 (Cropanzano et al., 1997). 

Mowday (1979)에 면 조직몰입  ① 조직  목  가 에  락과 

강  신 , ② 조직   노  지, ③ 조직에  버십 지에  

강  욕구 등 어도 3가지 요소에 해 특  지어진다고 다. 즉, 

조직몰입  조직원  조직에  참여  조직에  체  강도   

 있다. , 조직몰입  동  충 심보다는 조직과  극  감이 

장 에 걸쳐   것  말 다 (Bligh et al., 2006). 

Meyer & Allen (1991)  조직몰입  다 과 같이 3가지 범주  구분 다: 

①  몰입: 조직에 남  있 를 원 는  감  체 에  

몰입, ② 지속  몰입: 조직에 남 있어야 리  에 는 몰입, ③ 

규범  몰입: 감에 해 는 몰입. 조직몰입  3가지 차원  각  

특징이 있 나, 연구결과  몰입이 직 과  조직시민행동 등에 큰 

향  주는 것  나타나 있다 (Meyer et al., 2002). 이는 본 연구  

결과변  에 있어   몰입에  맞춘 이 이다. 

조직몰입에 해  몰입  거  연구가 어 있지 다.  몰입  

조직몰입과 슷  법    있다 (Bishop et al., 2000; Bligh et al., 

2006), 라 , 본 연구에 있어   몰입  조직몰입과 동일  개   

버  에  참여  에  체  강도  고자 다. 

 버가 들이는 목  가 를 가지고 있 며, 도  차이는 

있겠지만  버는   노 과  버십에  다양   욕구를 
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가지고 있다 (Bligh et al., 2006).  버는 부분  조직생  에  

보내므 ,  외부보다는  내부  버들과 강  집 과 근  나타낸다.  

욱이  조직 체 구 원보다는  버에 해 직 이고 강 게 향  

미 게 다 (Neininger et al., 2010). 라 ,  버는 조직몰입보다  

몰입이 강 게 나타나게 다 (Riketta & van Dick, 2005). 다만,  

구 원들  조직 는  에  나, 모 , 는  몰입  나타내지  

 도 있 며,  과는  구 원들이 조직 몰입과  몰입 에 모  

계 어 있다 (Bligh et al., 2006).  

 

(2)  과 

업 과는 개인 에   구 원이 주어진 요구  목  에  

질   말 다. 면,  과는 이 주어진 과 에 해 를 얼마나 

충족시 는지에  것이다 (Lvina, 2011).  

 

4. 행연구 

상향 향 에  국내 연구는 극히 어 있는 상황이므  (조남재 등, 

2004; 동  & 희, 2009; 이 철, 2009; 진용, 2011; 경  등, 2013), 

외국 헌  주  참고 여 행연구 고찰  다. 

 

1) 상향 향  스 

상향 향  개  보다 잘 이해  해  우  상향 향  스 

연구에  행연구를 살펴보 다.  

Mowday (1979)는 상향 향  ① 상황분   동 , ② 향  행 상 

 법 택, ③ 효  평가 등 3가지 양상  보 다. 이는 상향 향  

스가 체계 지는 지만, 상향 향  스에 있어  동  
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과 이 체계  명 었다는데 가 있다.  

Porter et al. (1981)  상향 향  과  ①상향 향  시도를  결 , 

②신  , ③ 향  략 택  행, ④ 과에  지각 등   

구분 다. 이 모델  국가간 차이를 고 여 Terpstra-Tong & Ralston 

(2002)에 해 보 었다. 상향 향  시도를  결  회인식에 부  

시작 고, 향  행사자  특 , 타  특 , 부 -상사간 계, 상황 특  

면에  용  효용 분  통해 이루어 지며, 향  행사를  

신 체계가 고 향  략이 택 다. 향  행사가 이루어지면 

공여부에  평가를 게 고, 향  행사시도를  결 과  

드  다. 이 모델  재 지도 상향 향    략 택과  

연구  본토 가 고 있다. 

Lauterbach & Weiner (1996)는 상향 향  스를 보다 체계 여 

①동 , ②결 , ③계획  시연, ④실행, ⑤ 공여부 평가 등  구분 여 

동  연구를 행 다. 상향 향  동  과  회포착에  출 고, 

결 단계에 는 포착  회를 실행 지 포  지를 결 는 단계이다. 

상향 향  동  과  통 여 향  행 지, 도 는 태도가 다. 

부 는 상  상사에 해 권 이 약  상황이므  상향 향  행 

여부  법에 해 사 에 략  결 이 요 다 (Mowday, 1978). 

상향 향  (Mowday, 1978; Terpstra-Tong & Ralston, 2002)뿐만 니라, 

이슈 링 (Dutton et al., 2002; Ashford et al., 1998; Ling et al., 2005), 상향 

언행동 (Detert & Burris, 2007; Gao & Shi, 2011) 등  주도 이고 험  

감 는 행동들  공가능 , 효 , 이미지 손상, 상사신뢰, 조직  지원 

등  략 인 면이 다각도  고  후 행 다. 즉, 이 과 행동이 에 

근거 여 용  효과가 높고, 상사  지지가 있다고 단   동 고 

지가 써 실 인 행동  나타나게 다 (Greertshuis et al, 

2013). , 조직내   상사에게 시 는 행 는 리  연  
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행동  이에  부  지  부  도 뿐만 니라 리  

리 행동과도 어 있다. 이 에  리  연  상향 향  행동  

리  사결  과 도 간주 도 다 (Su & Wang, 2006). 

 

 

 

그림 II-1. 상향 향  행과 모델(Terpstra-Tong & Ralston (2002)에  인용). 
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2) 상향 향   상향 향   행요인 

본 연구에 는 상향 향 이나 상향 향   행요인  다루고 있지 

나, 상향 향 에  행연구를 보다 잘  목  검토 다. 

 

(1) 상향 향  행요인 

상향 향   연구에 있어  상향 향  에  연구는 지속  

행 고 있 나, 상향 향  도  행능  말 는 상향 향  

행요인에  연구는 거  행   없다. 

Mowday (1978)  우회 근법(end-run approach)에 해 미국 등  

장 65명  상  상향 향  향인자를 규명 는 연구에  

상향 향  권 욕구, 취욕구, 자신  권 에  지각  상향 향  

동 과 연  보 다. 

Schilit (1986)  작 법  통해 략  사결 에  리자  

상향 향  행능  행요인에 해 연구 다. 그 결과, 권   

취욕구가 높고, 내부통 를 가진 부 가 상향 향 이 큰 것  나타났다. 

Krone (1994)  직 자 이 상향 향  행태도에 미 는 향에  

연구에  직 자  부  상향 향  행태도에  향  보이고, 

공가능 도 높임  보 다. 

 

(2) 상향 향   행요인 

상향 향   행요인  개인특 , 직 특 , 상사특   상사  

계,  조직  경특  구별 여 살펴보 다. 

 

가. 개인특  

상향 향  연구에 있어  개인특 과  행변 는 격 특 , 권  
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지각,  향  , 변 지향 , 주도  행동 등이 있다. 

부  격  상향 향  택에 향  미 다. Cable & Judge 

(2003)는 미국  140개 회사  리자를 상   연구에  상사  격과 

리 십 스타일이 상향 향   사용에 향  미침  보 다. 리자  

격이 외향 이며 감  소  심이 많이 사용 고, 감   

경우 합리  많이 사용 며, 양심  격인 경우 논리  소를 많이 

사용 는 것  나타났다. , 개  격일 경우 연합  게 

사용 고,  격인 경우 당  는  사용이  것  나타났다.  

에 도 언 었지만, 권  다른 사람  행동  통 거나 향  미  

 있는 능  는데 해, 향  실 인 권  행사 거나 

시도 는 행 를 나타낸다. Ringer & Boss (2000)  권 이 높다고 지각 는 

부 는 상황통 에 해 향  시도  공가능 이 높다고 믿게 므  

모든 종  상향 향   극  사용 며, 특히 합리  사용과 

강  연  보인다고 다. 

부   향과  상향 향  택에 향  미 다. 

부   향에 른 상향 향  략 택에  Su (2010)  

연구결과는 부   향  Schriesheim & Hinkin (1990)가 시  

상향 향   에  합리, 심, 연합, 상부 소, , 단언  

상 이 있  보여주었다. 면, Geertshuis et al. (2013)는 이 높  

부 는 6가지  에  상부 소 만 인  계를 나타냄  보 다. 

Ferris & Judge (1991)  이 합리 택에 직  향  다고 

다. Kolodinsky (2007)는 이 뛰어난 직원  상향 향  행동  

실 는 자신  이익   행동이었어도 조직이익   행동  춰지는 

경우가 많 며, 이는 이 자 이익   향  행동  폐시  주  

이라고 다. 

부  변 지향 과 주도  행동도 상향 향   택에 향  미 다. 
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Geertshuis et al. (2013)  부  변 지향 이 높 면 합리 사용이 

 있게 증가함  보여 주었다. 면, 심, 상부 소, 연합, , 단언  

변 지향 과 이 없었다. , Geertshuis et al. (2013)는 부  주도  

행동  상향 향   에  합리 과만 연 이 있  보 다. 

그 에도 상향 향 에 향  미 는 개인  특 는 취욕 (Chacko, 

1990; Schilit, 1986; Shim & Lee, 2001), 권 욕 (Mowday, 1978; Schilit, 

1986), 통  (Schilit, 1986; Farmer et al., 1997; Shim & Lee, 2001), 

마키 벨리즘 (Farmer et al., 1997), 자 검 (Farmer et al., 1997; Shim & 

Lee, 2001), 험감 향 (Shim & Lee, 2001), 자 효능감 (Geertshuis et 

al., 2013) 등이 시 고 있다. 

 

나. 직 특  

상향 향  연구에 있어  직 특 과  행변 는 상황통 , 

직 자 , 직 모 , 심리  권 이양 등이 있다. 

상황통  경통  에  자가 평가를 말 며, 직  자 과 

사  개 이다. Geertshuis et al. (2013)  연구에  상황통  심  

단언과는 부  계를 나타냈는데, 이는 자신이 권 이양  고 있고 

업 상황  통   있  느낄  다른 사람에게 자신  돋보이게 거나 

  사용  요가 어들  이라고 해 다. 

Krone (1994)  다양  조직  상   연구에  부  직 자 이 

높  경우 상향 향  시도 가능  높이고,  상향 향  공여부에 

해 부 가  인식함  보 다. 

부  심리  권 이양  상향 향  행동에  향  미 다. Spreitzer 

et al. (1999)  심리  권 이양  부  신 , 동 부여 뿐만 니라 

상향 향  행행동  증진시킴  실증 다. 
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다. 상사특   상사  계 

상향 향  연구에 있어  상사 특 과  행변 는 LMX (Chacko, 

1990; Farmer et al., 1997; Krishnan, 2004; Olufowote et al., 2005; 

Geertshuis et al., 2013), 리 십 스타일 (Ansari & Kapoor, 1987; Chacko, 

1990; Cable & Judge, 2003; Krishnan, 2004; 이 철, 2009; Epitropaki & 

Martin, 2013), 부  상사간 권 거리 (Farmer et al., 1997), 상 신뢰 

(Ringer & Boss), 사소통 식 (Edge & Williams, 1994) 등이 있다. 

부  상사간 LMX 이  리 십 스에  부  향  

인 해주는 이   나  상향 향  스에 도 향  다. 

Krishnan (2004)  인도  다양  직종  직장인  상   연구에  

LMX는 합리  심과는  계에 있 며, 상부 소 는 부  계에 

있  보 며, 특히 LMX는 합리  가장 잘   있는 변 라고 

다.  Geertshuis et al. (2013)에 면, LMX가 높  경우 부 는 

상부 소  단언과 인 부  계를 보이는 것  나타났 며, 심과 

합리에 해 는 Krishnan (2004) 연구결과 는 달리  행변 가 닌 

것  나타났다. Krone (1991)  외집단에 해 내집단에 는 조작  

보다는 략  과 개  이 많이 이용 다고 다. 

Botero et al. (2012)는 부  상사간 권 거리  LMX가 상향 향  략 

택에 미 는 향에 해 미국과 롬  조직  상  연구 다. 그 

결과, 상향 향   사용 도는 나라간에 차이가 없이 합리  략, 

연 략, 강 략  나타나, 미국과 다른 나라 사이에  상향 향  략 

택이 일부 차이가 난다는 존 연구결과(Egri et al., 2000; Fu & Yukl, 2000; 

Ralston et al., 2005) 는 다른 결과를 보 다. 이는 계 가 상향 향  

행동에 향  미  인 것  명 고 있다. , LMX  권 거리가 

높   연 략 사용  감소 고, LMX가 낮  는 합리  략사용이 
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증가 는 것  나타났다. 강 략  권 거리가 낮고 LMX가 높  경우 

상  많이 사용 었다. 

상사  리 십 스타일  상향 향  이나 략사용에 향  끼 다. 

Ansari & Kapoor (1987)에 면 상사가 참여  리 십  보이는 경우 

부 는 합리   택 고, 권  스타일인 경우 심  사용 는 

것  나타났다. Chacko (1990)  상사가 주도  리 십  나타내는 경우 

합리  득과 연합 이 사용 고, 낮  를 보이는 상사에게는 

상부 소  단언이 사용  보 다. Cable & Judge (2003)에 면 변  

리 에게는 상  감  소가 사용 며, 임  리 에게는 , 연합, 

당 , 이 사용 다고 다. Krishnan (2004)  변  리 십  심과 

합리 사용과  계를 보 며, 특히 변  리 십  심  

가장 잘   있는 변 라고 다. Epitropaki & Martin (2013)  

변  리 에 해 부 는 연 략( 심   )  합리  략 (합리 

)  주  사용 고, 거래  리 에 해 는 연 략과 강 략  부분 

사용함  보 다. , 상  리 - 버 계(RLMX)이 낮고 조직지원이 

어 자원이  상황에  부 는 변  리 에게는 연 략  많이 

사용 고, 거래  리 에게는 연 략과 강 략  상  많이 사용 는 

것  나타났다. 

상사  사소통 스타일도 부  상향 향   택에 향  미 는 

것  나타났다. Edge & Williams (1994)는 상사가 인 사소통 

스타일이면 부 는 단언과 같  강   사용 지  보 다. 

부  상사간 상 신뢰는 상향 향  행동에 향  미 다. Ringer & Boss 

(2000)는 부  상사간 신뢰도가 높  경우 상향 향  행동이  

감소 며, 특히 단언과 상부 소  같  강 략 사용이 감소함  보 다. 
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라. 조직   경특  

상향 향  연구에 있어  조직   조직 경과  행변 는 

리  사회공헌 동, 리풍토 등이 있다. 

조직  사회공헌 동도 상향 향  행동 에 향  미 다. Tuan 

(2013)에 면, 리  사회  책임 동  조직이익 목  상향 향  행동 

  스 는  상  보이고, 자신이익 우 행동   

상향 향  행동과는 부  상  보 다. 이러  연구결과는 조직이 리  

사회공헌 동  극  행 는 경우 조직원들  개인이익보다는 

조직 심 인 상향 향  행동이 동 고, 이를 통해 조직 효  창출  

 있  시사 고 있다. 

국가간  차이도 상향 향  행동에 향  미 다. 국가간 상향 향  

행동이 상이  이 는 권 거리, 집단주   개인주  등   차이 상, 

경   등  명   있다 (Ralston et al., 2009). 다만, 국가간  

 가 차이가 상향 향  행동에 미 는 향  다양  결과  나타난다. 

Fu & Yukl (2000)이 미국  국  다국  업 등  상   

연구결과에 는 미국  국에 해 상  합리   이 효과 인 

 사용 고 있고, 연합, 상부 소, 주 는 국에  상  

효과 인 인 것  나타났다. Botero et al. (2012)가 미국과 롬  

조직  상  권 거리가 상향 향   택에 미 는 향에  

연구결과에 는 국가간에 차이를 보이지 다. Qiadan et al. (2012) 

연구에 는 이스라엘과 랍  근 자간 향   효 에 미 는 

가  향  보는 연구에  불 실  회  경향, 욕구충족 경향 등  

특   가  차이  조 효과를 인 나, 권 거리, 개인주 , 

남 우 주 , 장   (long-term orientation), 작주  

(monumentalism)는 향  주지 는 것  나타났다. 이러  연구결과들  
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계가 벌 어 가고 있는 추 에  상향 향  사용이 국가별  

보편 어 가는 면도 있지만 (Botero, 2012), 국가별 는 조직 별   

차이가 존재함 써 상향 향   택에 차이를 보임  시사해주고 있다. 

Su & Wang (2006)  상향 향   택  특이 인 리  사결  

는 도  단 과  간주 다. Su & Wang (2006)는 인도, 만, 

국  업계 종사자를 상  자 지향  도  강도가 상향 향  

택에 미 는 향에 해 조사 다. 연구결과, 인도  만  경우는 

도  강도가 상향 향   택에 향  미 는 것  나타나, 

자 지향  도  강도  상향 향   택에 있어  국가간 차이가 

조 효과를 나타냈다.  

 

3) 상향 향   상향 향   결과요인 

(1) 상향 향  결과요인 

상향 향   상향 향  사용   단 는 법  말 는 

것이다. 라 , 부 가 상향 향   행사 는 행동  상향 향   

행사함 써 얻어지는  결과 인 실 인 상향 향  도 는 다른 

개 이다. 상향 향   연구  거  부분  상향 향   는 략  

행요인과 결과요인  탐색 는 것이다.  

상향 향  결과요인  연구   사 는 Pelz 효과  연구이다. 

Pelz 효과는 리  상향 향  능  리  향 향  효과를 조 다는 

이 이다 (Jablin, 1980). Pelz는 리자  상향 향 과 부 들  과간 

계를 검증 고, 이 결과를 토  리자  상향 향 이 높 면 리자는 

부 에  향 향  게 게 써 그룹 버  만족감과 

그룹 과가 증진 다는  주장 다.  

Jablin (1980)  3개  업에 종사 는 직원  상   Pelz 효과 
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재검증 연구에  Pelz가  주장이 타당 다는 결과를 다. 이 

연구에  상사  상향 향 과 부  개  태도  상사에  만족감에는 

연 이 있  다. 특히, 부 가 상사를 지원  리  인식 는 경우에 

Pelz 효과는 강 게 나타났다. 

Anderson et al. (1990)  병원  간 사를 상   Pelz 효과 

검증연구에  리자  상향 향  집단 구 원에  지원  행동과 

직 지향 행동과 같  향 향  행동과 인 조직원  직 만족간  

계를 조 함  보 다. 이러  결과는 상향 향 이 강  리자는 부 에게 

보상  통해 향 향  사용함 써 조직원  동 부여  참여 식  

증진시  주  인 것  보 다. , 상향 향  향 향  행동  

효과  변 시키는 리  능 에 여 추종자들이 리  상향 향  

행동  본보  삼는 것도 나  이 가  것  주장 고 있다. Bohns & 

Flynn (2013)도 조직 구 원들  믿  만  리  행동  모델링함 써 

간  법  통 여 리  행동에 향  끼   있다고 다. 

경  등 (2013)  17개 조직  상  다  분  연구에  리자  

상향 향 이 높 면 부  직 만족과 직 과가 부  체 에  

높 짐  실증 다. 이는 부 장  상향 향 이 클  조직에  부 장  

언권이 높 지고, 부 들  리자가 공 는 지원행동 뒤에 조직차원에  

지원이 있  게 어 직 만족과 소속감이 높 지는 것  명 고 있다.  

Pelz 효과에  검증연구는 1951  Pelz 이 이  이래 여러 자에 

해 직 지도 진행 에 있 나 직 지도 연구가 많이 진행 지는 못 여 

일  결  도출 지는 못 고 있다 (Jablin, 1980), Anderson et al., 

1990, Wagar, 1995, 경  등, 2013). 다만, Pelz 효과 연구는 리자  

상향 향 , 리 십, 부  그룹  효 간에는  이 있다는  

보여 써, Pelz 효과가 리  상향 향 과 리 십  연결시키는 

이 근거를 시 여 주었다는 것에 해 는 이 가 없는 것  보여진다. 
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(2) 상향 향   결과요인 

Pelz 효과에 를  상향 향  효   연구가 부 - 리자-

리자  상사 계 지 어 연구 는 것에 해, 상향 향  과 

과간  계에  연구는 부 - 리자  계에 국 어 있다. 

Falbe & Yukl (1992)는 요사건법  이용 여 상향, 평   향 향  

 공여부를 몰입, , 항  가지 에  평가 다. 연구결과, 

감  소  자  향  상자  몰입  도함 써 가장 효과 인 

임  보 다. 다 는 합리가 효과  나타난 면, 심과  

연  간 도이고, 단언과 연합 등  강  항  가 써 

가장 효과 인 임  보 다. , 합리  경우 심 등  연  

이나 단언 등  강 과 같이 사용 면  가지 만  사용 는 것에 

해 효과가 증진 는 것  나타났다. 

Wayne et al. (1997)에 해 미국  1개 조업체에 근 는 직원  

상  구조 식 모델링  이용  부  상향 향   효 에  

연구를 다. 그 결과, 부 가 자신  향  행동에  평가  합리, 단언 

   상사가 평가 는 부 에  감도, 인 계   동질  

인식에  향  보 고,   부  효과를 보 다. , 합리, 

단언,    과평가  승진가능 과는 매우 약 는 지만 

감도  동질  인식 등  매개  여 간 효과를 나타냈다. 그러나, 

상향 향   과평가, 승진평가  임 인상과 같  인 자원 리 

결 에는 직  향  미 지는 못 는 것  나타나 존  Kipnis & 

Schmidt (1988), Thacker & Wayne (1995) 등  연구결과 는 다르게 

나타났다. 상향 향  과 인 자원 리 결 간   효과가 부족  

이 는 부   동 에  상사  인식과 상향 향  행동에  
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상사  감 과 용도  같  개변 들이 고 지 고, 상향 향   

행동  가 평가 는 지도 향  미 다고 시 다.  

 Fu & Yukl (2000)는 미국과 국  다국  업 등  직원  상  

시나리 에 해 시   상황에  향, 평   상향 향  

 효  동시에 평가 다. 그 결과, 국가에 상 없이 합리 이 

직  개인 면에  가장 효과 인 인 것  나타났다. 국가별 는 미국  

국에 해 합리  이 상  효과 이었고, 국  상  

연합, 상부 소  공이 효과 인 것  나타나 상향 향   

과는 국 에 라 달리 나타났  보 다. 

그러나, 상  Falbe & Yukl (1992)  Fu & Yukl (2000)  연구결과는 

감  소  자 과 같이 평  는 향 향 에 주  사용 는 이 

이용 었고, 상향, 평   향 향  동시에 평가  에 

상향 향  가장 효과 인  평가 는 데는  가지고 있다. 

Kipnis & Schmidt (1988)  상향 향  스타일에 라 과평가  

임  등에  향  평가 는 연구를 행 는데, 산탄  스타일  

남  책략가 스타일에 해 과평가  임 이 낮  보 다 Farmer & 

Maslyn (1999)에 면, 산탄  스타일  자신과 조직  이익  취  해 

모든  사용 며, 특히 단언과   다. 책략가 스타일  

향  행사를 해 합리  득에 주  지 고, 다른  간 도  

사용 며, 자 스타일  향  행사 거나 다른 사람  득시키  지 

는다고 다. 

Thacker & Wayne (1995)는 미국  1개  직원  상  상사  

부 가 각각 평가 는 상향 향  인 합리, 심  단언 이 상사가 

평가 는 승진가능 에 미 는 향에 해 연구 다. 그 결과, 상향 향  

과 승진가능 에  상사  결과는 심과 단언  승진가능 에 

부  향  미쳤고, 합리는  향  미 는 것  나타났다. 부  
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결과에 는 심만이 부  결과를 보 며, 합리  단언  향  미 지 

다. 이러  결과는 상향 향  과 과에  인식  부  상사 

입장에   다른 결과를 보여  나타내 주고 있다. 

Nonis et al. (1996)  미국  잡지 업사원  상  역  스트 스, 역  

갈등  역  모 이 상사만족  이직 도간 계에  상향 향   

조 효과에  연구를 다. 그 결과, 역 갈등이 높  그룹에 는 단언과 

상부 소를 많이 사용 고, 역 모 이 높  그룹에 는 과 연합  

상  많이 사용 는 것  나타났다. , 단언과 심  역 모 과 

상사만족  이직 도간  계를 시키는 것  나타났다. 

Shim & Lee (2001)  국내 국가출연 연구소  업연구소  트  

 리  상향 향    스타일이 효 에  연구를 행   있다. 

이 연구에  트 리  합리 과 단언  타  에  

향  주었고,  부  향   것  나타났다. , 상향 향  

 군집분 여 산탄 , 책략가, 자 스타일  분 여 효  

평가  결과, 리  과는 스타일별  인 차이가 있었고 책략가 

스타일이 가장 효과 인 것  나타났 나,  과에는 향  주지 못  

것  나타났다.  

Higgins et al. (2003)는 상향 향   효과를 타 연구에 해 

분 다. 그 결과, 상향 향    심과 합리  과평가에는 

인 효과가 있었 나, 승 과 승진 등  외부  공에는 직  효과가 

없는 것  나타났다. 이러  원인에 해 는 승진과 승  등  

인 자원 리에  결  상향 향  시도 행동과는 시간  떨어  

있 며 번 게 행 여 지는 것이 니  인 것  명 고 있다. 

Kolodinsky et al. (2007)가 미국 1개  직원 부 -상사 291  

상   합리  효  연구에 는 합리 이 부 에  상사  

감과 동질  지각에 직 효과를 보 며, 부 에  상사  감과 동질  
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지각  상사  직 과 평가에  효과를 보 다. , 합리 과 부 에 

 상사  평가간  계에  이 조 작용  함  보 다. 

Caldwell & Burger (2008)  212명  직장인  상  상향 향  과 

향  행동  공여부를 동료가 평가함 써 상향 향  행동  효  

평가 다. 그 결과, 합리   효과를 보인 면 다른 사람  힘  

이용 는 강  인 연합과 상부 소는 부  향  보 다. , 

연 인 심과   강 인 단언  인 효과를 보이지 다. 

이 철 (2009)  조직구 원  상향 향  스타일과 부 장이 평가 는 

리 만족  승진가능 간  계를 규명 는 연구에  합리  득, 심, 

감  소, 당  등 4개  상향 향   부 에  리  만족  

승진가능  평가에 모   효과를 나타냄  보 다. 

동  & 희(2009)는 보험회사  업조직  상  원이 사용 는 

상향 향  과 장이 평가 는  과  계를 규명 는 연구를 

행 다. 연구결과, 합리  조직몰입도를 높인 면 단언  

조직몰입  감소시 다.  직 만족과 조직몰입  향상시 는데, 이는 

어떠  보상  조건   펼  경우 효 이 증가했  떄 인 

것  명 고 있다. 상부 소  직 만족  조직몰입  감소시 나 

직 과는 향상시 며, 직 만족, 조직몰입  직 과 는 통  계를 

보이지 는 것  나타났는데, 이는 업조직  업종 특   결과  

해 고 있다. 

Su (2010)가 구조 식 모델링  이용 여 만 업계 종사원  

상  상향 향  과 효과에  연구에  합리  상사  감 과 

인상  경 를 통해  부 에  상사  평가  신뢰에  효과를 

보이는 것  나타났다. 면, 단언  같  경 에  부  효과를 

보 다. 편, 심, 단언,   상부 소 이 부 에  상사 평가  

부 신뢰에 미 는 직  효과는 없는 것  나타났다.  
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Wu et al. (2013)이 국 1개 업 직원  상   연구결과, 심 

 상사가  이 높  경우 용이 게 지각 게 며, 상사에 해 

심행동이 들키게 면 부  직 평가  승진가능  낮게 평가 는 것  

나타났다. 역  부  이 높 면 심  상사에 해 지각 지 

써 심 시도  효  높여주는 것  나타났다. 편, Meurs 

et al. (2010)는 부 가 행사 는  심 과 마찬가지  부  

상사간 인식에 차이를 보인다고 다. 

상향 향   결과요인에  행연구들  종합 면, 연구 법  

부 - 리자간 계에 이 맞춰  있 며, 상향 향   

결과요인 는 부  개인차원에 는 직 만족, 조직몰입, 직 과 등이, 

리자 입장에 는 부 에  만족, 감  동질 , 직 평가, 승진가능   

개인  취에   효  등이 주요 결과요인  연구 었다. , 

상향 향   과는 개인  조직 특  등  요인 뿐만 니라 

국가별 도 다르게 나타남  보여주고 있다. 

 II-4 ~  II-9에는 상향 향   행연구를 요약 여 리 다. 
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헌 연구주  본 
상향 향  

도구 

주요 

행변  
매개변  주요 조 변  

주요 

결과변  
결과  시사  

Shim & Lee 

(2001) 

R&D 분야에  UI5 

스타일  행요인  

효  연구 

22개 연구소 

439명 

Schriesheim 

& Hinkin 

(1990)  

개인특  

(자  감시, 

험감 ) 

UI 스타일 

(책략가 

등) 

업 계, 

트 태 

타  , 

 효능, 

 평가 

취욕 등  개인 특 이 UI 

스타일에 향미침, 

UI스타일에 라 리    

과가 달라짐. 

조남재 등 

(2004) 

UI 략과 매체 택간  

계 

원생 

(직장인) 

212명 

Kipnis & 

Schmidt 

(1985)  

UI 략 

(강 , 연, 

합리추구) 

- 공식/ 공식 

상황 등 

사소통매체 

택 

UI 략과 조직내 상황에 

라 매체 택  

Su & Wang 

(2006) 

UI  택과 , 

도  강도간 계 

국, 인도, 

만 업계 

344명 

Schriesheim 

& Hinkin 

(1990)  

자 지향  

도  강도 

- 차이 

(국가) 

UI  만, 인도에  도  

강도가 UI  택에 

향  미침 

이 철 

(2009) 

UI 과 리 만족  

승진가능  계 

124개 조직  

771명 

Yukl et al. 

(2008)  

UI  

(합리, 감  

소, 당 , 

심) 

- 역 모  

직 자  

리 십 태 

조직공식  

리 만족, 

승진가능  

합리  득, 심, 

감 소, 당 는 리 만족 

 승진가능  증진 

진용 

(2011) 

향  우 조직  향 

향 략과 열 조직  

UI 략간 계 

217개 

이동통신 

리  

Schriesheim 

& Hinkin 

(1990)  

향 우 조직

 향 향  

략 

 요 경 변  

지각 

향 열  

조직  UI 

략 

향 우 조직  향 

향 략과 열 조직  

UI 략간 일부 연  있  

동  & 

희 

(2009) 

UI 과  과  

계에  리  

감 지  조 효과 

16개 보험사 

935명 

Schriesheim 

& Hinkin 

(1990)  

UI  -  리  

감 지  

조직몰입, 

직 만족, 

직 과 

감 지 는 상부 소   

효  계 조 함 

경  등 

(2013) 

다분  에  리자 

UI  결과요인에   

Pelz효과 재검증 

17개 조직 

318명 

Pelz (1952) 

 

상향 향  - - 직 만족 

직 과 

리자 UI  부  직 만족, 

직  과간 효과가 

개인, 집단, 부  에  

                                         
5 UI는 상향 향  말 다. 

 II-4. 상향 향   실증연구 결과 요약 (국내조직 상 연구) 
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일어남 

헌 연구주  본 
상향 향  

도구 

주요 

행변  
매개변  

주요 

조 변  

주요 

결과변  
결과  시사  

Schilit & 

Locke 

(1982) 

UI 공  구조 , 

개인 , 상황  요소 

미국 1개 

(원)생 

1차: 141명 

2차: 32명 

요사건법, 

인 뷰 

UI 시도  

구조 , 

개인 , 

상황  요소 

- - UI 공  

실  

합리 이 . UI 공 시 

 결과 나타남. UI 실  원인  

부  상사간 차이 보임.  

Tepper et 

al. (1993) 

부  별 UI 

 강도  

상사  평가 차이 

미국 1개  

 117 

상사-부  

7개  

 

UI  

강도 

- 부  

별 

과평가 남  강  UI  사용시 과 

평가가 높 . 

Thacker & 

Wayne 

(1995) 

UI   개인 

특 과 승진가능  

계 

미국 1개  

직원 

157명 

Kipnis et al. 

(1980)  

부 특 , 

UI (합리, 

심, 단언) 

- - 승진가능  별, , 재직 간 등에 라 

승진가능  달라짐. UI 과 평가는 

상사  부 에  다르게 나타남. 

Lauterbach 

& Weiner, 

1996 

UI 스별 

주요변 에  직원 

별  향 

미국 100  

업 

21명 

에 소드 

인 뷰  

 

- - - - 여 직원  조직이익  인 계 

시 

Ralston et 

al. (2005) 

SUI6 략 택과 

국가간 차이  

나이  향 

미국, 태국 

501명 

Egri et al. 

(2000)  

국가, 나이, 

별, 회사 

규모 등 

- - SUI 략 

택 

SUI 략 택에 국가간, 간 

차이 생 

Ralston et 

al. (2009) 

SUI 략 택과 

국가간   

나이  향 

라질, 국, 

독일, 미국 

1268명 

Egri et al. 

(2000)  

국가, 나이, 

직 , 

회사규모 등 

- - 
SUI 략 

택 

SUI 략 택에 국가간, 간 

차이 생 

                                         
6
 SUI는 부  상향 향  행동 리를 나타내는 도구 , 조직이익 행동, 개인 심 행동,  행동  포함 다. 

 II-5. 상향 향   실증연구 결과 요약 ( 행변 : 인구통계  특 ) 
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Zhang 

(2013) 

부   상사  

별에 른 UI  

택 

란드 

1개  

108명 

Schriesheim 

& Hinkin 

(1990)  

부   

상사  별 

- - UI 택 상사  부  별에 라 UI 

사용이 달라짐 

Smith et al. 

(2013) 

별에 른 UI 략 

택  효  차이 

56개 헌 타분  부  별 - - UI 략 택 별  UI 략 택과 효 이 

달라짐 

헌 연구주  본 
상향 향  

도구 

주요 

행변  
매개변  

주요 

조 변  

주요 

결과변  
결과  시사  

Mowday 

(1978) 

UI 스별 

향인자  효  

규명 

미국 

등  

장 65명 

우회 근법 

(end-run 

approach)에 

  

동  요인, 

권  욕구 

취 욕구 

- - 상향 향  동  등 UI 스 시함. 

상향 향  권 욕구, 취욕구, 

권 에  지각, UI 동 과 

연 . 

Chacko 

(1990) 

UI 택에  

취욕구  상사 

리 십  향 

미국 

 

144명 

Kipnis & 

Schmidt 

(1982)  

권 욕구 

취욕구 

리 십스타일 

- - UI 

택 

부  취욕구가 높고 상사가 

이고 주도 인 리 인 경우 

합리, 연합  사용. 인 경우 

상부 소, 단언 사용 

Schilit 

(1986) 

략  사결 에  

리자  상향 향  

행능  행요인 

 

 

 작 법 권 욕구, 

취욕구, 

내부통  

- - 상향 향  권   취욕구가 높고, 

내부통 를 가진 부 가 

상향 향 이 큼 

Farmer 

(1997) 

UI 략 범주 . 

UI 략 택에 

미 는 개인특   

LMX  향 

미국 

공공  

225명 

Kipnis & 

Schmidt 

(1982)  

LMX 

마키 벨리즘 

통  

자 검 

 

- - UI 략 

택 

마키 벨리즘  강 략과 연 . 

자 검, 외부 통 는 

연 략과 연  

Ringer & 

Boss 

(2000) 

부  권 지각, 

상 신뢰  

UI 택 계 

미국 

1개 병원 

직원 

Schriesheim 

& Hinkin 

(1990)  

권 지각, 

상 신뢰, 

통  

- - UI 략 

택 

부  권 이 높 면 모든 종  

UI  사용 고, 합리를 가장 

함. 부 -상사간 상 신뢰시 

 II-6. 상향 향   실증연구 결과 요약 ( 행변 : 개인특 )
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192명 단언과 상부 소 사용 감소함 

Cable & 

Judge  

(2003) 

직원 격  

상사리 십과 UI 

 택 계 

미국 

140개 조직 

189명 

리자 

Yukl & 

Tracey 

(1992)  

부 격 

상사 리 십 

- - UI  

택 

격(5요인)에 라 UI  택 

달라짐. 상사가 변  리 일 경우 

상  감  소  사용 

 

 페이지에  계속 

헌 연구주  본 
상향 향  

도구 

주요 

행변  
매개변  

주요 

조 변  

주요 

결과변  
결과  시사  

Kolodinsky 

(2007) 

합리 , 

, 

직 과간 계 

미국 1개  

직원 

부 -상사 

129  

Schriesheim 

& Hinkin 

(1990)  

합리  

라인  

, 

합리  

-  부 에  

상사  인식 

( 감, 

동질 ), 

직 과 

 합리  사용과 

직  연 며, 합리 과 

부 에  상사  직 평가를 

조 함. 

Su (2010) UI 택에 

미 는 

행요인, 

매개변 , 

효  평가 

만 18개 

 

278 부 -

상사  

Schriesheim 

& Hinkin 

(1990)  

부  

향, 

조직사회  

상사  

부 에 

 인상 

- 상사신뢰 

상사평가 

부  향과 조직 사회 는 

UI  사용과 연 . 

단언  상사평가에 부  

계를 보이며, 부  고집과 

감에  인상에 해 

매개 . 

Wu et al. 

(2013) 

 에 

 심 행동 

지각 조 효과 

국,  

1개 업 

456명 

Schriesheim 

& Hinkin 

(1990)  

심  

자 평가 

개인명  부  

 

상사 

 

심  

상사평가, 

업 과, 

승진가능  

부  심 행동에  

상사인식  에 라 

달라짐. 상사에  심  

지각  상사  평가  

승진가능 에 부  향  주며, 

부  개인명  감소에 해 

매개   

Zhang 별이 

UI행동에 

란드 Schriesheim 

& Hinkin 

직원  별 - - UI 략 택 부  상사  별과 
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(2013) 미 는 향 1개  

108명 

(1990)  상사  별 UI 략 택간에 작용이 있  
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헌 연구주  본 
상향 향  

도구 

주요 

행변  
매개변  

주요 

조 변  

주요 

결과변  
결과  시사  

Krone 

(1994) 

직 자 이  

UI 행태도에 

미 는 향 

미국 

다양  직종 

362명 

UI 행태도  

 

LMX, 

직 자 , 

권 집 도 

- - UI 행 태도 직 자  부  UI행동  

진 고, 공가능 도 높임 

Nonis et al. 

(1996) 

역 갈등과 

역 모 이 

UI 택에 

미 는 향 

미국 

잡지 업사원 

150명 

Schriesheim 

& Hinkin 

(1990)  

역 갈등 

역 모  

- UI  상사만족 

이직 도 

역 갈등이 높  경우 단언과 

상부 소 사용 고, 역 모 이 

높 면 과 연합  사용. 

역 모 과 상사만족 등  

결과변 간 계에  단언과 심 

 부  조 효과를 보임 . 

Spreitzer 

et al. 

(1999) 

심리  

임 워 트  UI 

행행동 계 

미국 

포춘 500  

업 

393명 

Denison et 

al. (1995) 

broker scale 

 

심리  

임 워 트 

- - UI 행동 심리  임 워 트가 높 면 UI 

행동 증진 

Geertshuis 

et al. 

(2013) 

UI  택에 

미 는 자신  

상황평가  

LMX  향  

미국 

다양  직종 

178명 

Schriesheim 

& Hinkin 

(1990)  

주도  격, 

, 

변 향, 

상황평가, 

통  평가, 

LMX 

- - UI  택 자신에  우  평가는 

합리  사용 증가 며, 경에 

 부  평가는 심, 단언, 

상부 소 사용이 증가함. 부 가 

주도  격인 경우 합리 이 

증가함. LMX가 높 면 

상부 소  단언  사용이 

감소 . 

 

 

 II-7. 상향 향   실증연구 결과 요약 ( 행변 : 직 특 )
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헌 연구주  본 
상향 향  

도구 

주요 

행변  
매개변  

주요 

조 변  

주요 

결과변  
결과  시사  

Edge & 

Williams 

(1994) 

상사   

사소통 식과 

UI  택간 

계 

미국 

1개 

직원 

150명 

POIS, 

Kipnis et al. 

(1980) + 

Schriesheim 

& Hinkin 

(1990)  

상사   

사소통 

스타일 

- - UI  택 상사가  사소통 스타일일 

, 단언 등 강  사용 지 

 

Krishnan 

(2004) 

LMX, 변  

리 십, 

가 일  

UI 택간 

계 

인도 

각종 직종 

281명 

POIS, 

Kipnis & 

Schmidt 

(1982)  

LMX, 

변  리 십, 

가 일  

- - UI  택 LMX  변  리 십  심과 

합리 과 계, 

상부 소 는 부  

계보임. .가 일 는 

UI 택과 연 이 없  

Olufowote 

et al. 

(2005) 

역 변 , 목  

(개인, 조직), 

LMX  UI  

택간 계 

미국 

1개 

조업체 

128명 

POIS, 

Schriesheim 

& Hinkin 

(1990)  

역 변  도, 

목 (개인, 

조직), LMX 

- - UI  택 부  목  역 변  도는 

합리  연합 사용에 작용 

보임. LMX  역 변  도는 

합리  사용에 작용 보임 

Botero et 

al. (2012) 

미국과 

롬 간 LMX, 

권 거리  UI 

략 택간 계 

미국, 

롬  

다양  직종 

270명 

POIS, 

Schriesheim 

& Hinkin 

(1990)  

권 거리 

LMX 

- - UI 략 택  국가간 UI 략 택  

사함. LMX  권 거리에 라 

UI 략  달라짐 

Epitropaki 

& Martin 

(2013) 

변 /거래  

리 십, LMX, 

조직지원 인식과 

UI 략 택간 

 계 

국 

6개 조업 

1개 

스업 

1차: 248명 

POIS, 

Schriesheim 

& Hinkin 

(1990)  

변 /거래  

리 십, 

LMX, 

조직지원 인식 

- - UI 략 택 자원(LMX, 조직지원), 리 십 

스타일에 라 3자간 작용 

나타남. 자원이 고 상사가 

변  리 이면 연 략 사용. 

자원이 고 거래  리 이면 

 II-8. 상향 향   실증연구 결과 요약 ( 행변 : 상사특   부  상사  계) 
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2차: 200명 연   강 략 사용 

 

헌 연구주  본 
상향 향  

도구 

주요 

행변  
매개변  

주요 

조 변  

주요 

결과변  
결과  시사  

Fu & Yukl 

(2000) 

미국과 국간 

UI행동  효   

차이분  (상향, 

향, 평  

향  동시 행) 

미국, 국 

다국 업  

일 업 

11개  

시나리  시, 

인 뷰  

 

- - - UI  효  미국에 는 합리   이 

효과 임. 국에 는 연합, 

상부 소  주 가  

효과 임 

Ralston et 

al., 2009 

각국에  연 과 

사회 가 UI 

행동 리에 

미 는 향  

라질, 국, 

독일, 일본, 미국 

각종 직종, 

1268명 

SUI, 

Egri et al. 

(2000)  

연  

사회  

- - UI행동 택 나이  국가간 차이에 라 

UI행동  달리 나타남 

Qiadan et al. 

(2012) 

민족간 UI 

택에 

있어  가  

차이  매개효과 

랍, 인 

240명 

IBQ-G, 

Yukl et al. 

(2008) 

민족 

( 랍인, 

인) 

 사회  UI 택 인  합리  랍인에 

해 상  많이 사용. 

랍인  님, , 연합  

많이 사용. 불 실  회 는 

국가  UI  택간 계에  

매개효과를 보임. 

Tuan 

(2013) 

CSR, 상향 향  

행동,  스 

계 

베트남, 174개 

병원, 

522명 

 

SUI 

Ralston et al. 

(1993) 

리  

CSR 

합법  

CSR 

경  

CSR 

UI행동 

(조직우

, 

자신이익, 

) 

-  스 리  CSR  조직이익 

상향 향  행동,  스 

증진 

 

 II-9. 상향 향   실증연구 결과 요약 ( 행변 : 조직   국가간 차이) 
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4) 리 십 효 과  효 간 계 

Elci et al. (2012)는 리 십 효  구 원  직  스트 스  

이직이도에 부  향  미 다고 는데, 이는 구 원이 리 에게 신뢰  

존경  가  업 인 스트 스가 어들  인 것  명 고 있다. 

Van Knippernberg et al. (2007)  리  행동  직 만족과 조직몰입과 같  

구 원  행동에 요  향  가진다고 다. 

 몰입   과에 인 향  끼 다는 연구결과도 있다. Neininger 

et al. (2010)  독일  업  상   종단연구에  조직몰입  조직과 

연계  인 직 만족, 이직 도에 강  향  미 는 면,  몰입  과 

연계  인  과  이타주  행동 등에 강  향  주는 것  

나타났다. 
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III. 연구 계 

1. 연구모  

본 연구모  부 장이 행 는 상향 향   이  효 에 어떠  

향  주는 가를 평가 고, 상향 향   과  효 간 계에  리 십 

효  매개효과를  해 었다. 

상향 향  효  연구는 부 에  상향 향  행동  부  자신, 동료 

는 상사가 평가 고, 효  부 나 상사가 평가 는 것이 부분이다. 본 

연구에 는 부 장  상향 향 과 상향 향   행동  부 원이 

평가 다.  

승진가능  등과 같이 인 자원 리   결과변 는 존  행 헌에 

 검토결과 상향 향  행동에  효과가 없  것  어 본 

연구에 는 다. , 조직몰입이나 직 만족과 같  결과변 도 

조직 벨  다양  요인이 여  것  단 어 결과변  에  

다. 

 

1) 연구모  1 : 상향 향 과  효 간  계  리 십 효  매개효과 

연구모  1  통해 상향 향 이  효 에 미 는 향  고, 

상향 향 과  효 간  계에  리 십 효  매개효과를 고자 

다 (그림 III-1). 
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본 연구모  1  존  연구  차이가 있다. 상향 향  효 에  

존 연구는 거  부분 조직원과 간 리자를 주요 상  여 부 가 

간 리자에게 행사 는 상향 향  도가 직 만족이나 직 과 등에 

미 는 향  는 것이다. , 본 연구에 는 상향 향  행사자를 

간 리자 에 도 부 장  다.  

본 연구는 부 장  상향 향 이 리 십 효  매개  여  효 에 

향  미 는 지를 함 써 상향 향 과 리 십  연계 다는데 

가 있다. 본 연구는 리자  향 향 과 그룹 버  만족감이나 그룹  

과간  계가 리자  상향 향 에 해 조 다는 Pelz효과 

연구모 과는 다른 것이다. 

 

2) 연구모  2 : 상향 향  과  효 간  계  리 십 효  

매개효과 

연구모  2는 상향 향  행사  해 사용 는 이  효 에 

미 는 향  고, 상향 향  과  효 간  계에  리 십 

효  매개효과를 고자 는 것이다 (그림 III-2). , 상향 향  

 에  가장 효과가 높  것  상 는 합리 이 다른 에 해 

매개변  결과변 에 미 는 상  명  평가 고자 다. 

본 연구에  이용  상향 향   근 연구에  가장 많이 사용 고 

있는 Schriesheim & Hinkin (1990)이 시  6가지 인 합리, 심, 단언, 

연합, , 상부 소 다. 

연구모  1이 부 장이 보  상향 향 과  효   리 십 

효 간  계에  평가모델이라면, 연구모  2는 부 장이 사용 는 

상향 향  행동,  효 ,  리 십 효 간  계를 고자 는 

것이다. 상향 향   효 에  존  연구가 부  리자간  

그림 III-1. 연구 모  1. 
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계에  부  상향 향  이 과에 어떠  향  미 는 지를 

는 것에 해, 본 연구모  2에 는 부 장  상향 향   

효    연구  가 있다. 

 

 

 

2. 연구가  

1) 상향 향 이  효 에 미 는 직 효과 

Pelz 효과  Pelz 효과 장연구를 심   연구에  부 장  

상향 향 이 클  직 만족감  직 과 등이 개인차원 는 부 차원에  

높 질  있다는 결과가   있다.  

경  등 (2013)  리자  상향 향 이 높 면 부  직 만족과 

직 과가 부  체 에  높 짐  실증 며, 이는 부 장  

상향 향 이 클  조직에  부 장  언권이 높 지고, 부 들  

리자가 공 는 지원행동 뒤에 조직차원에  지원이 있  게 어 

직 만족과 소속감이 높 지는 것  명 고 있다. Jablin (1980)  

연구에 도 상사  상향 향 과 부  개  태도  상사에  만족감에는 

연 이 있  다. 특히, 부 가 상사를 지원  리  인식 는 경우에는 

리자  상향 향  구 원  직 만족감에   효과가 나타났다. 

그림 III-2. 연구모  2. 
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Anderson et al. (1990)  리자  상향 향  집단 구 원에  지원  

행동과 직 지향 행동과 같  향 향  행동과 인 조직원  

직 만족간  계를 조 함  보 다. 

 행연구에 나타난 연구결과를 토  부 장  상향 향  행동   

에  부 원    몰입   과에  효과를 보일 것  

상 다. 이러  논 를 탕  다 과 같  <가  1>  도출 다. 

 

가  1. 부 장  상향 향    몰입   과에 (+)  

향  미  것이다. 

가  1-1. 부 장  상향 향    몰입에 (+)  향  미  

것이다. 

가  1-1. 부 장  상향 향   과에 (+)  향  미  것이다. 

 

2) 상향 향 과  효 간  계에  리 십 효  매개효과 

리 십 효  평가는 인 리 십 효 에  평가 뿐만 니라 (van 

Knippernberg & van Knippernberg, 2005), 상사나 경 진에  리  

과평가, 부 가 평가 는 리 에  만족도, 상사신뢰, 부  직 만족 

등도 부가 인 단  이용 다 (Derue et al., 2011; Ewen et al, 

2013). 라 , 리 십 효  매개효과를  이  근거들  리 십 

효  뿐만 니라 리 만족, 상사신뢰 등 지 여 살펴보 다. 

리 십 효  행요인에  연구결과를 살펴보면,  (Ewen et 

al., 2013), 변  리 십 (Douglas, 2012) 등이 리 십 효  

행요인  미  향  나타냈다. , 원  향  시도   리  

용  공  리 십 효  증가시키는 것  나타났다 (Muethel & Hoegl, 

2013). 
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리 십 효  결과요인에  행연구를 살펴보면, Elci et al. (2012)  

리 십 효 이 구 원  직  스트 스  이직이도를 시  다고 

는데, 이는 구 원이 리 에게 신뢰  존경  가  업 인 스트 스가 

어들  인 것  명 고 있다.  

상사신뢰  매개효과에  행연구를 살펴보면, 상사  감 지능과  

효  (임효창 & , 2009), 리 십과 직 태도 (임효창 등, 2008; 이진규 

& 지 , 2003) 등  계에  상사신뢰를 매개변  사용 여, 매개효과가 

있  실증 다. 

Lord et al. (1978)  Meindl et al. (1985)는 조직과  포 인 과를 

리 십  결과  과도 게 평가 는 경향이 있다고 주장 는데, 이를 리 십 

망스(leadership romance)라고 다. 즉, 사람들  조직 는  공 인 

과를 인 리 십  신  간주 고, 과가 나  경우 부  

리 십  신  간주 다는 것이다.  

이러  연구결과  이  고찰  통 여 부 장  상향 향 이   

몰입과  과에 미 는 계에 있어  리 십 효  매개효과를 가 해 볼 

 있  것이다. 이를 근거  여 다 과 같  <가  2>  도출 다. 

가  2. 부 장  상향 향 과   몰입   과간  계는 

리 십 효 에 해 매개  것이다. 

가  2-1. 부 장  상향 향 과   몰입간  계는 리 십 

효 에 해 매개  것이다. 

가  3-1. 부 장  상향 향 과  과간  계는 리 십 효 에 해 

매개  것이다. 

 

3) 상향 향  이  효 에 미 는 직 효과 

Tuan (2013)  연구결과, 상향 향 이 조직이익 우 행동  나타나는 
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경우 개인 뿐만 니라 에   평가  이어지며, 면 개인이익 

우 행동인 경우   조직 체보다는 개인이익에 이 맞춰 있  에 

인 행동  추어  항이 나타난다고 다. 라 , 상향 향  

 특 과 공여부는 상향 향  행자에  상사  평가에 향  

미   에 없  것이다. 

합리는 부  상사 모 가 는  (Schilit & Locke, 1982; Su, 

2010), 일  업 과에 인 결과를 보인다고  있다 

(Higgins et al., 2003). Kolodinsky (2007)  연구결과에 면 합리  

사용 는 경우 상사는 부 에  과평가  동질   감이 높 지는 

것  나타났다. Su (2010)  만  18개  종사자를 상   

연구에 , 합리는 상사에게 합리 이라는 믿 과 우  인상  통 여 

과평가  상 신뢰에  연 계를 보이는 것  나타났다. 

심  계를 조 거나 강 는 간 인 행동  말 며 사회  계에 

존 는 이다 (Ringer & Boss, 2000). , 심  상사  계에 

  향   간주 다 (Ferris & Judge, 1991). Higgins et al. 

(2003)에  타연구에  심  상향 향  행자  과평가 등 효  

평가에 인 향  미 는 것  보고 도 지만, 근  

연구결과는 체  부 에  상사  평가  보상에  부  효과를 

나타내는 것  보고 고 있다 (Thacker & Wayne, 1995; Appelbaum & 

Hughes, 1998). Wu (2013)  상사가 심행동  지각했   부  

직 평가  승진가능  낮게 평가 었는데, 이는 부 가 심행동  들킴  

해  개인  명 이 떨어지는 매개효과 인 것  명 고 있다. 그러나, 

Wu (2013)  연구결과는 심  자체가 부 인 직  결과를 

래 다는 것  니며, 심 이 부 등   행  인식이 는 경우 

부  결과를 보인다는 것  해   있다. 이 철 (2009)  조직구 원  

상향 향  스타일이 부 장이 평가 는 리 만족  승진가능 에 미 는 
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향에  국내 조직  상   연구에  심  리 만족  

승진가능  평가에 모  인 직 효과를 나타냈다고 다. 

 채 계에 인  이고, 연합과 상부 소는 타인  권 에 

지 는 이다 (Ringer & Boss, 2000).  심과 같이 연  

략임에도 불구 고 향  행사자는 상사나  버에게 들키는 것  꺼리게 

다 (Akhtar & Mahmood, 2009). 

단언  권  가지고 있고 상황  통   있   사용 다. Su (2010)  

만  18개  종사자를 상   연구에 , 단언  경우는 상사에게 

강  감  불러일 키고 불쾌  인상  써 과평가  상 신뢰에 

부  향  보이는 것  나타났다. Geertshuis et al. (2013)  연구에  

지각  상황통  심  단언과는 인 부  계를 나타냈는데, 이는 

자신이 권 이양  고 업 상황  통   있  느낄  다른 사람에게 

자신  매  증가시키거나 인  사용 는 노 이 어들  

이라고 해 고 있다. Ringer & Boss (2000)는 부  상사간 신뢰도가 

높  경우 단언과 상부 소  같  강 략 사용이  감소함  

보 는데, 이 결과는 단언과 상부 소 이 부  임  간  

보여주는 결과라고   있다. 

연합  다른 사람  힘  이용 는 강  이다. Falbe & Yukl (1992)는 

요사건 분  통  상향, 평   향 향  공여부에 해 향  

 별  몰입, , 항  가지 에  평가 다. 연구결과, 

상향 향  에 는 합리가 상자  몰입  도함 써 가장 효과 인 

 나타났고, 심과  등 연  간 도이고, 단언과 연합 등  

강  항  가 써 가장 효과 인 임  보 다. 

상부 소는 연합 과 불어 다른 사람  힘  이용 다는 면에  

 행동  다분히 인식   있 며, 이러  특  인해 요인분  시 

같  요인  재 어 타인이용  분 도 다 (Shim & Lee, 2001; 
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Caldwell & Burger, 2008). Geertshuis et al. (2013) 연구에  LMX는 

상부 소  단언과 부(-)  계를 보 는데, 이러  연구결과는 상부 소  

단언이 상사  계 에 부  향  써 향 향  효 에 

부  향    있  간  보여주고 있다.  

상 에   상향 향  과 결과요인간  계는 부  

리자간  계에 국  것이다. 라 , 부 장  상향 향  에  

결과요인이 부 원    몰입과  과에 어떠  향  미 지는 

단  는 없다. 지만, 부 장  상향 향   공  행 여부  

그  인  부 장  상향 향  도는 부 장  리  역량과 

직  어 부  효 에도 향  미  것  상 다. , 

부 장이 행  상향 향  에 라  부 장이 상사 부  는  

평가는 달라질 것이며, 이는 부 에  평가  이어  부  효 이 달라질 

 있는 요인이   있다. 

이러  행연구 고찰  통 여 부 장  합리 과 심    

몰입과  과에  효과를 보일 것  상 며, 그   부  

효과를 보일 것  다. 이러  논 를 탕  다 과 같  <가  3>  

도출 다. 

 

가  3. 부 장  합리  심    몰입   과에 (+)  

향  미 고, , 단언, 상부 소  연합    몰입   

과에 부(-)  향  미  것이다. 

가  3-1. 부 장  합리    몰입   과에 (+)  

향  미  것이다. 

가  3-1-1. 부 장  합리    몰입에 (+)  향  미  

것이다. 

가  3-1-2. 부 장  합리   과에 (+)  향  미  것이다. 
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가  3-2. 부 장  심    몰입   과에 (+)  

향  미  것이다. 

가  3-2-1. 부 장  심    몰입에 (+)  향  미  

것이다. 

가  3-2-2. 부 장  심   과에 (+)  향  미  것이다. 

가  3-3. 부 장      몰입   과에 부(-)  

향  미  것이다. 

가  3-3-1. 부 장     몰입에 부(-)  향  미  

것이다. 

가  3-3-2. 부 장    과에 부(-)  향  미  것이다. 

가  3-4. 부 장  단언    몰입   과에 부(-)  

향  미  것이다. 

가  3-4-1. 부 장  단언    몰입에 부(-)  향  미  

것이다. 

가  3-4-2. 부 장  단언   과에 부(-)  향  미  것이다. 

가  3-5. 부 장  상부 소  리 십 효 ,   몰입   

과에 부(-)  향  미  것이다. 

가  3-5-1. 부 장  상부 소    몰입에 부(-)  향  

미  것이다. 

가  3-5-2. 부 장  상부 소   과에 부(-)  향  미  

것이다. 

가  3-6. 부 장  연합    몰입   과에 부(-)  

향  미  것이다. 

가  3-6-1. 부 장  연합    몰입에 부(-)  향  미  

것이다. 
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가  3-6-2. 부 장  연합   과에 부(-)  향  미  것이다. 

4) 상향 향  과  효 간 계에  리 십 효  매개효과 

<가  2>  <가  3>에  시  이  근거를 토  상향 향  과 

  몰입   과간 계에  리 십 효  매개효과를 

가 며, 이를 근거  여 다 과 같  <가  4>  도출 다. 

 

가  4. 부 장  상향 향  과   몰입   과간  계는 

리 십 효 에 해 매개  것이다. 

가  4-1. 부 장  합리 과   몰입   과간  계는 

리 십 효 에 해 매개  것이다. 

가  4-1-1. 부 장  합리 과   몰입간  계는 리 십 

효 에 해 매개  것이다. 

가  4-1-2. 부 장  합리 과  과간  계는 리 십 효 에 

해 매개  것이다. 

가  4-2. 부 장  심 과   몰입   과간  계는 

리 십 효 에 해 매개  것이다. 

가  4-2-1. 부 장  심 과   몰입간  계는 리 십 

효 에 해 매개  것이다. 

가  4-2-2. 부 장  심 과  과간  계는 리 십 효 에 

해 매개  것이다. 

가  4-3. 부 장   과   몰입   과간  계는 

리 십 효 에 해 매개  것이다. 

가  4-3-1. 부 장   과   몰입간  계는 리 십 

효 에 해 매개  것이다. 

가  4-3-2. 부 장   과  과간  계는 리 십 효 에 
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해 매개  것이다. 

가  4-4. 부 장  단언 과   몰입   과간  계는 

리 십 효 에 해 매개  것이다. 

가  4-4-1. 부 장  단언 과   몰입간  계는 리 십 

효 에 해 매개  것이다. 

가  4-4-2. 부 장  단언 과  과간  계는 리 십 효 에 

해 매개  것이다. 

가  4-5. 부 장  상부 소 과   몰입   과간  계는 

리 십 효 에 해 매개  것이다. 

가  4-5-1. 부 장  상부 소 과   몰입간  계는 리 십 

효 에 해 매개  것이다. 

가  4-5-2. 부 장  상부 소 과  과간  계는 리 십 

효 에 해 매개  것이다. 

가  4-6. 부 장  연합 과   몰입   과간  계는 

리 십 효 에 해 매개  것이다. 

가  4-6-1. 부 장  연합 과   몰입간  계는 리 십 

효 에 해 매개  것이다. 

가  4-6-2. 부 장  연합 과  과간  계는 리 십 효 에 

해 매개  것이다. 
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IV.  연구 법 

본 장에 는 자료 집, 변  조작    도구 등 연구 법에 

여 다. 

 

1. 자료수집 및 표본 

1) 자료 집 법 

본 연구에  상향 향  행자인 간 리자는 부 장  고, 

타  부 장  차상  상사  다. 

부 장  상향 향 , 리 십 효 ,   몰입   과는 나  

지에 구 었고, 부 장  상향 향   다른 지에 구 어 

부 별  부 원 2인이 각각  지에 답 도  다. 

부 장  상향 향 과 에   부 원  상   것  

다 과 같이 몇 가지 이 에 근거 다. 상향 향   조사는 주  

향  행사자 자신이 평가 는 자 평가에 해 이루어 지는데, 이 경우 사회  

감 (Waldron, 1999), 이미지 리 (Lauterbach & Weiner, 1996),  

행동에  불인  (Terpstra-Tong & Ralston, 2002), 자신에   

평가 (Qiadan et al., 2012) 등  요인이 개입 어 평가 는 경우가 히 

나타난다. , 부  상향 향  행동  향  효 에  부  

자신  평가  동료  상사  평가간에는 차이를 보이며,  다른 결과를 

가 게 다 (Schilit & Locke, 1982; Erez et al., 1986; Thacker & Wayne, 

1995; Xin & Tsui, 1996; Higgins et al., 2003).  

부 별  부 원 2명  상   이 는 자료 집량 증가  인  

염가능  지  동일 법편 를 감소시키   목  고 있다. 
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2) 본 

본 연구에 요  자료는 2014  2월부  2014  4월 지 행 다. 

상 부 는 공공  과 는  상  고, 업  부 는 

 상  며, 부  규모는 부 장  포함 여 소 5인 이상이 

는 경우  다. 

상  공 원 조직과 업 등 18개 조직이었 며, 이  공 원 조직  

4개 조직 162개 부 고, 업  14개 조직 154개 부 다. 상 

부 원  316개 부 에  부 별 각 2명  632명이었다. 지를 입  후 

검토결과, 요  변 에 답 지 거나 질 내용에 계없이 심  향  

갖고 답   외 고 558명  지를 분 에 이용 다.  

 

2. 변수의 조작  의 및 측  도구 

1) 상향 향  

부 장  상향 향  Lauterbach & Weiner (1996)가 시  상향 향  

스  본인 는 부 에 해  평가 고, 상향 향  행사에 해 축  

공 는 실  인식 도에 해당 다. 즉, 상향 향  상향 향   

스를 통 여 얻어지는 상향 향  도를 말 다.  

부 장이 소 고 있는 상향 향  도가 어느 도인지를   

항  Pelz (1952)  Wagner (1965)가 시  것  경  등 

(2013)이 국  번역 여 이용  4 항  본 연구에 부합 도  주어 등  

일부 여 사용 다. 이 항  부 원이 부 장  상향 향 에 해 

인식 는 도를 Likert 5  척도  다.  

구체 인 항목  ‘상사  사결 에  부 장  향  도’, 

‘부 장이 상사 부  는 재량권  도’,‘부 장이 상사에게 요  자원  

요구 는 도’등  구 어 있다. 
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2) 상향 향   

상향 향  (upward influence tactic)  상향 향  사용   

단 는 법  말 다 (Kipnis et al., 1980; Shim & Lee, 2001).  

부 장이 상향 향  사용함에 있어  주  택 는 상향 향  에 

 항  Kipnis et al.(1980)이  개  것  Schriesheim & 

Hinkin (1990)이 과 보  거쳐 검증 여 시 고, Su (2010), 

진용(2011), Botero (2012), Geertshuis et al. (2013), Zhang (2013), 

Epitropaki & Martin (2013) 등이 이용  것  도구  사용 다. 이 

도구에는 심, 합리, 연합, 상부 소, 단언,  등 6가지 스 일  

구  18 항  국  번역 여 사용 다.  

심  를 공 거나, 공개  견  지지 거나, 는 거짓  

겸손과 미소  이목  는 것  말 다. 합리는 논리  근거에  명  

득과 동조 이 어 내는 것  말 다. 연합  타 직원 는 동료  지지를 

구 거나 견 일 를 통해 상사에게  행사 는 행 를 말 다. 

상부 소는 고 직에게 공식  는 공식 인 지지를 구 는 것  말 다. 

단언  를 동  강  요구  주장이나 데드라인 , 거듭 요구  등  

행 를 말 다.  요구를 들어주는 경우 상 는 가를 공  

약속 거나 과거  를 상 시키는 행 를 말 다.  

이 항  목 에 맞게 주어를 게  후 작 었 며, 

부 원이 부 장이 사용 는 상향 향  행   법에  인식  

Likert 5  척도  다. 

 

3) 리 십 효  

본 연구에 는 리   효  는 , van Knippernberg 

& van Knippernberg (2005)이 시 고, Giessner & van Knippernberg 
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(2008) 등이 이용  리 십 효  6항목  국  번역 여 사용 다. 이 

항  부 원이 인 부 장  리 십 효 에 해 지각 는 도를 

Likert 5  척도  다. 

구체 인 항  ‘부 장  업 추진 효과 ’, ‘부 원에  부 장  

동 부여 도’, ‘부 원이 부 장과 일 는 것  좋 는 도’, ‘부 장  

공 인 업 행 도’ 등  구 어 있다. 

 

4)   몰입 

  몰입에  항  Rhoades et al. (2001)가 Meyer et al. 

(1993)이 시  5 항과 Mowday et al. (1997)이 시  항  조직 

버십에  자부심 항목 1 항  추가 여 시  것  Saks(2006) 등이 

이용   조직몰입에  6 항    몰입에  질 에 맞게 

국  번역 고 여 사용 다. 이 항  부 원이 느끼는   

몰입  Likert 5  척도  다.  

구체 인 항  ‘부 업 에  부 원  지속 희망’, ‘부 에  

부 원  감  일체 ’, ‘부 원  부 에  소속감’, ‘부  에  

부 원  자   도’, ‘부 에  부 원  자랑스러움 도’ 등에  

것이다. 

 

5)  과 

 과에  항  Pearce & Sims (2002)이 시  4항목  

국  번역 여 사용 다. 이 항  부 원이 지각 는  과를 Likert 

5  척도  다. 

구체 인 항  ‘부  효과  업 행 도’, ‘부  과창출 도’, 

‘부  해당업   도’ 등에  것이다. 
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6) 통 변  

본 연구에 는 부 원이 지각 는 부 장  상향 향   상향 향  과 

부 원이 지각 는 리 십 효 ,   몰입,  과간  계를 

는데 있어  별, 연 , 업종  근 간 등 인구통계  변 들  

통 변  사용 다. 

 

3. 지 구  

연구 변 들   해  IV-1과 같이 지를 구 다. 

인구통계  변 는 별, 연 , 업종, 재직 간에 해 조사 다. 

 

변 명  차원 항   상 

심 3 

 3 

합리 3 

단언 3 

상부 소 3 

상향 향  

 

연합 3 

부 원 A 

상향 향  4 

리 십 효  6 

  몰입 6 

 과 6 

부 원 B 

 IV-1. 지 구
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V. 연구 결과 

본 장에 는 인구통계  분  통 여 연구 상들  특  고, 

도구  신뢰 과 타당  검토를  후 변 들   통계  변 들간  

계를 살펴보  여 상 계 분  실시 다. 가 검증  해 는 

인구통계  변 들  통 고 계  회귀분  실시 다. 자료  분 에는 

통계 키지 그램 SPSS 19.0  이용 다. 본 연구에  회귀분  

결과에  통계    α = 0.05 에  다. 

 

1. 표본의 인구통계  분  

조사 상자  인구통계  특   V-1  같다. 조사 상자  

인구통계  특  살펴보면 A 과 B  자  경향이 사 게 나타났다. 

남  도 남자 57.7~58.%, 여자 41.9~42.3%  나타났 며, 연  

31~40 가 40.5~44.1%  가장 많 다. 업종  공 원 50.2%, 공사/공단  

롯  업이 49.8% 다. 재직 간  조사 상자가 부 원인 계  

간이 어질  낮 지는 경향  보 다.  
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부 원 A 부 원 B 
구분 

도(명) (%) 도(명) (%) 

남 162 58.1 161 57.7 
별 

여 117 41.9 118 42.3 

30  이  58 20.8 52 18.6 

31 ~ 40  123 44.1 113 40.5 

41 ~ 50 82 29.4 97 34.8 
연  

51  이상 16 5.7 17 6.1 

공 원 140 50.2 140 50.2 

공사/공단 38 13.6 38 13.6 

업 40 14.3 40 14.3 

조업 36 12.9 36 12.9 

스업 12 4.3 12 4.3 

업종 

타 13 4.7 13 4.7 

5  미만 85 30.5 86 30.8 

5~10  85 30.5 70 25.1 

11~15  41 14.7 48 17.2 

16~20  41 14.7 32 11.5 

재직 간 

21  이상 27 9.7 43 15.4 

 

2. 측 도구에 한 타당  및 신뢰  분  

1) 타당  분  

타당  분  조사자가 고자 는 속 과 개  게 고 

있는 지를 인 는 과 이다. 본 연구에 는 구 개  타당 에 해 탐색  

요인분  행 다. 탐색  요인분  해 이  값이 1 이상  

주 분 분  고, 베리 스 회 식  요인  추출 다.  

상향 향   18 항  각각 입 여 요인분   결과, 6개  

요인들이 해당  별  추출 었 며, 모든 항  요인 재량  일  

 V-1. 인구통계  특  
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인 는 0.5보다고 크고, 분산 명   81% 이상  높  타당 이 

보 었다고   있다 (  V-2). 상향 향 과 결과변 인 리 십 효 , 

  몰입   과를 모  입 여 행   요인분  결과 (  

V-3), 3개  요인  뚜 이 추출 며, 각 변  별  요인 재량이 0.5보다 

커  타당 이 보 었다. 

 

분 
항번  공통값 

상부 소 합리 단언  심 연합 

inf1 0.703 -.092 .216 -.196 -.037 .771 0.118 

inf2 0.841 -.044 .191 -.123 .077 .879 0.097 

inf3 0.787 -.028 .107 -.005 .199 0.853 0.088 

inf4 0.719 .114 -.026 .143 .803 0.175 0.096 

inf5 0.838 .085 .011 .090 .904 0.027 0.066 

inf6 0.771 .136 .011 .113 .858 0.029 0.049 

inf7 0.797 -.120 .870 -.032 .010 0.149 0.043 

inf8 0.817 -.066 .872 -.117 .039 0.174 0.075 

inf9 0.812 -.099 .871 -.086 -.050 0.169 0.078 

inf10 0.788 .183 -.011 .852 .133 -0.093 0.039 

inf11 0.884 .234 -.119 .880 .132 -0.118 0.096 

inf12 0.864 .388 -.164 .802 .145 -0.138 0.044 

inf13 0.916 .896 -.106 .282 .098 -0.069 0.088 

inf14 0.913 .907 -.068 .239 .123 -0.054 0.098 

inf15 0.859 .854 -.151 .212 .170 -0.049 0.174 

inf16 0.872 .171 .050 .079 .129 0.092 0.900 

inf17 0.870 .188 -.029 .107 .102 0.002 0.901 

inf18 0.641 -.053 .275 -.037 -.016 0.338 0.668 

고 값 5.223 3.788 1.822 1.56 1.237 1.059 

분산 명 (%) 29.015 21.044 10.124 8.664 6.875 5.885 

 V-2. 상향 향   요인분  결과



75 

분산 명 (%) 29.015 50.059 60.183 68.847 75.722 81.607 
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분 
항 

번  공통값 
리 십 효  

  

몰입 
상향 향   과 

upint1 .741 .281 .120 .800 .085 

upint2 .719 .240 .203 .777 .129 

upint3 .785 .152 .114 .851 .158 

upint4 .696 .207 .169 .771 .172 

eff1 .844 .837 .252 .183 .212 

eff2 .828 .826 .222 .227 .214 

eff3 .828 .838 .249 .178 .180 

eff4 .814 .843 .185 .184 .185 

eff5 .788 .792 .193 .247 .251 

eff6 .814 .819 .160 .246 .238 

tc1 .783 .195 .799 .155 .286 

tc2 .813 .211 .825 .124 .269 

tc3 .637 .210 .760 .123 .025 

tc4 .751 .205 .776 .144 .294 

tc5 .760 .165 .828 .144 .163 

tc6 .826 .176 .844 .134 .255 

tper1 .718 .297 .417 .209 .642 

tper2 .766 .277 .291 .160 .761 

tper3 .836 .281 .272 .152 .812 

tper4 .810 .260 .232 .170 .812 

고 값 10.197 2.423 1.689 1.248 

분산 명 (%) 50.985 12.113 8.444 6.239 

분산 명 (%) 50.985 63.098 71.543 77.782 

 

2) 신뢰  분  

본 연구에 는 변  신뢰도를 분  해 내  일  이 

가능  Cronbach's α를 평가 다. Cronbach's α는 0.6이상이면 신뢰 이 

 V-3. 상향 향 , 리 십 효 ,   몰입,  과  요인분  결과 



77 

있는 것  해   있  에  V-4에 나타난 모든 변인이 0.6 

이상  Cronbach's α 값  가지고 있  에 본 연구에 사용 는 모든 

변인들  신뢰  높  것  나타났다. 

 

변  항  Cronbach's α 

심 3 0.843 

 3 0.851 

합리 3 0.881 

단언 3 0.900 

상부 소 3 0.940 

상향 향  

 

연합 3 0.812 

상향 향  4 0.877 

리 십 효  6 0.954 

  몰입 6 0.934 

 과 4 0.904 

 

 

3. 술통계 및 상 계 분  

 통계는 분 에 용  변 들  평균  편차를 시 며, 

변 들간  상  살펴보   상 분 에는 Pearson 상 계 를 

여 평가 다. 

 V-4. 신뢰도 분 결과 
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구분 평균 
 

편차 
상향 향  합리 심  단언 상부 소 연합 

리 십 

효  

 

 몰입 

상향 향  3.2 .74 1         

합리 3.7 .73 .233** 1        

심 3.6 .72 .155** .393** 1       

 2.7 .80 -.023 -.007 .155** 1      

단언 2.3 .87 -.080 -.239** -.254** .300** 1     

상부 소 2.2 .92 -.107 -.237** -.147* .293** .565** 1    

연합 3.1 .74 .028 .195** .287** .196** .128* .236** 1   

리 십 효  3.6 .88 .531** .268** .190** -.031 -.134* -.183** .035 1  

  몰입 3.5 .84 .410** .236** .167** -.079 -.190** -.239** .000 .515** 1 

 과 3.6 .74 .463** .199** .140* -.085 -.127* -.126* .017 .615** .633** 

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

 V-5. 변 들  평균, 편차  상 계 분 결과 
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Pearson 상 계 에   결과는  V-5에 나타냈다. 우 , 

상향 향  리 십 효 ,   몰입   과 는 높  상  

보 다. 과변 간 상  리 십 효 ,   몰입,  과간 높  

상  보 며, 특히   몰입과  과 간에 가장 높  상  

나타냈다. 

상향 향  과 과변 간  상  심과 합리는 리 십 효 과 

높   상  보 고,  과 는  상  보 나 상  

상  낮 다. 단언과 상부 소는   몰입과 높  부  상  

보 며  과 는 부  상  보 나 상  상  낮 다. 

상향 향  간  상  살펴보면, 심  , 합리, 연합  

과변 는  상  나타내고, 단언과 상부 소 는 부  상  나타냈다. 

 심, 단언, 상부 소  연합과  상  나타냈 며, 합리 

 단언과 상부 소  같  강 과는  상  보인 면, 심, 

연합   과변 는 양  상  보 다. 단언  상부 소  높   

상  보 다. 

마지막 , 상향 향 과 상향 향  간  상 계를 살펴보면, 

상향 향  합리  심과는  상  가 나, , 단언, 상부 소, 

연합 과는 상 이 없었다. 이는 부 장  상향 향  , 단언, 

상부 소  연합 과는 연 이 없  미 다. 

상향 향   사용 도 분  여 답 결과가 3  이상인 것  

 사용  것  재 고, 3  미만인 경우는 사용 지  것  

재 여 결과를  V-6   V-7에 나타내었다. 사용 도에  분 결과, 

심+합리+연합  심- -합리-연합  합 여 사용 는 경우가 

21.9%  18.6%  가장 많이 사용 는 상향 향    나타났다. 

6가지 에  단독  사용 는 것  5.8%에 불과 다.  같  

결과는 부분  부 장들  다양   이용 여 상향 향  시도 고 
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있  추   있다. 

상향 향   별  평균  합리  심이 각각 3.7 과 3.6  가장 

높 고, 단언과 상부 소가 각각 2.3 과 2.2  가장 낮 다.  사용자 

도에  분 결과도 합리  심이 각각 90.7%  89.6%  가장 높 고, 

단언과 상부 소가 26.5%  26.2%  가장 낮 다. 이는 상향 향   별 

 평균과 사용 도  경향 이 거  일 함  보여주고 있다. 

결  국내  조직  상   본 연구에 는 합리  심, , 연합 

 많이 사용 며, 단언과 상부 소  사용   낮다고   있다.  

이러  결과는 존 연구에  합리는 상향 향  에  별이나 국가에 

계없이 도  차이는 있지만 가장 일  사용 다는 행연구 

결과(Schilit & Locke, 1982; Waldron, 1999; Botero et al., 2012)  사 게 

나타났다. 특히, Su (2010)  연구결과, 상향 향   에  부 는 합리  

심에 부분 지 며, 과 단언  사용 도는 매우 낮다고  결과 도 

사  경향이었다. 

 

   심  합리 단언 상부 소 연합 

도(명) 250 126 253 74 73 203  사용 

도주) 
(%) 89.6  45.2  90.7  26.5  26.2  72.8  

주) 3  이상  획득  경우  도를 말함. 

 

 

 

 

 

 V-6. 상향 향   종 별 사용 도
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상향 향   도(명)  (%) 

I 6 2.2 

R 5 1.8 

A 4 1.4 

C 1 0.4 

I-C 3 1.1 

I-R 29 10.4 

R-C 5 1.8 

A-U 2 0.7 

I-E-R 11 3.9 

I-E-C 1 0.4 

I-U-C 3 1.1 

I-R-A 3 1.1 

I-R-U 4 1.4 

I-R-C 61 21.9 

E-R-A 1 0.4 

E-R-C 2 0.7 

A-U-C 3 1.1 

I-E-R-A 1 0.4 

I-E-R-C 52 18.6 

I-E-U-C 1 0.4 

I-R-A-C 10 3.6 

I-R-U-C 6 2.2 

E-R-A-U 2 0.7 

E-A-U-C 2 0.7 

R-A-U-C 2 0.7 

I-E-R-A-U 3 1.1 

I-E-R-A-C 10 3.6 

I-E-R-U-C 15 5.4 

I-R-A-U-C 5 1.8 

I-E-R-A-U-C 26 9.3 

합계 279 100.0 

주) I : 심, R: 합리, A: 단언, C: 연합, E: , U: 상부 소. 

   '-'는 용 여 사용 는 경우를 말함. 

 V-7. 상향 향   단독  용 사용  
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4. 연구가  검증결과 

1) 상향 향 이  효 에 미 는 직 효과 검증결과 

부 원이 지각 는 부 장  상향 향 이 부 원이 지각 는   몰입  

 과에 미 는 향에  직 효과는 계  회귀분  이용 여 분 다. 

일 단계 모 에 는 인구통계변 를 입 여 통 고, 이 단계 모 에  

종속변 인 상향 향  입 여 분 다. 이 단계 모  결과를  V-8에 

결과를 나타냈다. 

모델 1에  부 장  상향 향 이   몰입에 미 는 향에  

회귀분  결과, 부 장  상향 향    몰입에 (+)  향  미 는 

것  나타나 (β = 0.408, p < 0.001), 가  1-1  지지 었다. 

모델 2에  부 장  상향 향 이  과에 미 는 향에  회귀분  

결과, 부 장  상향 향   과에 (+)  향  미 는 것  나타나 (β 

= 0.478, p < 0.001), 가  1-2  지지 었다. 라  가  1  지지 었다 (  

V-9). 
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  몰입  과 
구분 

β t VIF β t VIF 

(상 )  3.639   5.474  

별 .030 .495 1.272 .048 .800 1.272 

연 미 1 -.125 -.860 7.243 .031 .214 7.243 

연 미 2 -.183 -1.167 8.463 .105 .677 8.463 

연 미 3 -.049 -.396 5.260 .184 1.499 5.260 

근속 미 1 .183 1.317 6.602 .124 .903 6.602 

근속 미 2 .272* 2.025 6.162 .034 .256 6.162 

근속 미 3 .171 1.756 3.232 .089 .924 3.232 

통 변  

(A ) 

 

 

 

 

 

근속 미 4 .163 1.909 2.488 .008 .100 2.488 

별 .040 .618 1.403 .017 .263 1.403 

연 미 1 .147 .951 8.225 .187 1.221 8.225 

연 미 2 .072 .433 9.538 .103 .622 9.538 

연 미 3 -.015 -.113 6.238 .136 1.023 6.238 

업종 미 1 .315* 2.038 8.161 -.101 -.663 8.161 

업종 미 2 .185 1.642 4.344 -.083 -.747 4.344 

업종 미 3 .306** 2.884 3.857 -.033 -.313 3.857 

업종 미 4 .309** 2.863 3.993 -.024 -.227 3.993 

업종 미 5 .078 .993 2.126 -.091 -1.168 2.126 

근속 미 1 -.280* -2.081 6.184 -.331* -2.492 6.184 

근속 미 2 -.170 -1.471 4.580 -.190 -1.665 4.580 

근속 미 3 -.241 -2.600 2.934 -.152 -1.660 2.934 

통 변  

(B ) 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

근속 미 4 -.121 -1.629 1.901 -.108 -1.461 1.901 

독립변  상향 향  .408*** 3.639 1.080 .478*** 8.624 1.080 

R2 0.252 0.270 

R2 adj 0.188 0.207 

F 3.925*** 4.308*** 

∆ R2 0.154 0.212 

∆ F 52.852*** 74.375*** 
† p <0.1,

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

β :  계 . 

연 미 : 30 미만 값, 업종 미 : 공 원 값, 근속 미 : 5  미만 값. 

 

 V-8. 상향 향 이  효 에 미 는 직 효과 분 결과 
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가  1에  검증결과는  V-9에 요약 다. 

 

독립변    몰입  과 

상향 향  지지 (+) 지지 (+) 

 

 

2) 상향 향 과  효 간 계에  리 십 효  매개효과 검증결과 

본 연구에  리 십 효  매개효과를 검증  여 Baron & Kenny 

(1986)이 시  회귀분  법  용 다. 그러나, Baron & Kenny (1986)이 

시  회귀분  이용  매개효과 연구들  매개효과  를 단  는 

있 나 매개효과  통계  에  단  불가능  실 이다. 라 , 본 

연구에 는 도출  매개효과  크 가 통계   지를 Sobel test를 

통 여 검증 다.  

Baron & Kenny(1986)  3단계 회귀검증에 른 매개효과  검증  다 과 

같다 ( 훈, 2011; 강지연 & 주 , 2014). 1 단계: 매개변 (B)를 종속변  

여 독립변 (A)가 매개변 에  향이 있는지를 인 다 (B = A). 2 

단계: 독립변 (A)가 종속변 (C)에  향이 있는지를 인 다 (C = A). 

3 단계: 독립변 (A)  매개변 (B)가 동시에 종속변 (C)에  향이 

있는지를 인 다 (C = A + B). 4 단계: 3단계에  도출  매개변  효과를 

통 고 남  독립변  향 이 2단계에  도출  향  보다 작 야만 다. 

여  매개변  효과를 통 고 남  독립변  향 이 0에 가 울  

매개효과는 큰 것이며, 0에 가 워 지면  동시에 통계  지 면 

매개효과를 검증   있다. 5 단계: 마지막  매개효과  크  통계  

 V-9. 상향 향 이  효 에 미 는 직 효과에  검증결과 요약 
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 Sobel Z 검증7  통해 인 다. 이  얻어진 Z값이 통계   

경우 매개효과  크 도  것  단 다 (이 림 등, 2013, 강지연 & 

주 , 2014) 

부 장  상향 향 과 부 원    몰입간  계에  리 십 효  

매개효과에  분  결과를 살펴보면,  V-10   가지 경우  모 에  

회귀모  F 값   3.925 ~ 6.322 (p < .001)  검토  모 들  통계  

 것  나타났다.  매개효과 검증 차에 른 검증 결과는 ① 

상향 향 이 리 십 효 에 미 는 향 계(B=A)에  β=.0.536 

(p<.001)   (+)  향 계를 나타내고 있다. ② 상향 향 이 

  몰입에 미 는 향 계(C=A)에 도 β=0.408 (p<0.001)   

(+)  향 계를 나타내고 있다. ③ 상향 향 과 리 십 효 이 동시에 

  몰입에 미 는 향 계(C=A+B)는 상향 향 이 β=0.194 (p<.01), 

리 십 효 이 β=0.399 (p<.001)   (+)  향 계를 나타내고 있어 

3단계 검증모  모  충족 고 있다. 그리고, 상향 향  단독    

몰입에 미 는 향(β=0.408)보다 리 십 효 과 공동    몰입에 

미 는 경우  향(β=0.194)이 감소 다. 라 , 리 십 효  

상향 향 이   몰입에 미 는 향  부분 매개 다고 볼  있다. , 

Sobel 스트 결과 Z 값  9.314(p<.001)   결과를 나타내고 있어 

상향 향 과   몰입간  계에  리 십 효  매개효과는 미  

것  인 었다.  

부 장  상향 향 과  과간  계에  리 십 효  매개효과에  

분  결과를 살펴보면 (  V-10), 회귀모  F 값  4.308 ~ 9.374 (p 

                                         
7 Sobel Z값  

http://people.hofstra.edu/Jeffrey_J_Froh/Website_Fall_08/Interactive%20Mediation%20Tests

.htm 에  공 는 그램  계산 다. 
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< .001)  검토  모 들  통계   것  나타났다.  매개효과 검증 

차에 른 검증 결과는 ① 상향 향 이 리 십 효 에 미 는 향 

계(B=A)에  β=.0.536 (p<.001)   (+)  향 계를 나타내고 

있다. ② 상향 향 이  과에 미 는 향 계(C=A)에 도 β=0.478 

(p<0.001)   (+)  향 계를 나타내고 있다. ③ 상향 향 과 리 십 

효 이 동시에  과에 미 는 향 계(C=A+B)는 상향 향 이 β=0.190 

(p<.01), 리 십 효 이 β=0.539 (p<.001)   (+)  향 계를 

나타내고 있어 3단계 검증모  모  충족 고 있다. 그리고, 상향 향  

단독   과에 미 는 향(β=0.478)보다 리 십 효 과 공동   

과에 미 는 경우  향(β=0.190)이 감소 다. 라 , 리 십 효  

상향 향 이  과에 미 는 향  부분 매개 다고 볼  있다. , Sobel 

스트 결과 Z 값  8.376 (p<.001)   결과를 나타내고 있어 상향 향 과 

 과간  계에  리 십 효  매개효과는 미  것  인 었다. 

 

종속변 (C) : 정서적 팀 몰입 종속변 (C) : 팀 성과 독립변  

(A) 
회귀분  

R2 F β R2 F β 

B = A 0.352 6.322*** 0.536*** 
0.35

2 

6.322
*** 

0.536*** 

C = A 0.252 3.925*** 0.408*** 0.270 
4.308*

** 
0.478*** 

C = B 0.331 5.749*** 0.505*** 0.435 
8.943*

** 
0.642*** 

A 0.194** A 0.190** 

상향 

향  

C = B+A 0.355 6.113*** 
B 0.399*** 

0.458 
9.374*

** B 
0.539

*** 

Sobel Z 9.314*** 8.376*** 

*p<.05, 
**p<.01, ***p<.001.  A: 독립변 , B: 매개변 , C: 과변 . 

 

 V-10. 상향 향 과  효 간 계에  리 십 효  매개효과 분

결과 
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가  2에  검증결과는  V-11에 요약 여 나타냈다. 

 

독립변  
종속변  

  몰입  과 

상향 향  부분 매개 부분 매개 

 

 

3) 상향 향  이  효 에 미 는 직 효과 검증결과 

상향 향   과에  직 효과는 각  별  계  회귀분  

이용 여 분 다. 일 단계 모 에 는 인구통계변 를 입 여 통 고, 이 

단계 모 에  종속변 인 상향 향   각각 입 여 분 다. 이 단계 

모  결과를  V-12 ~  V-17에 결과를 나타냈다. 

우 , <가  1-1> ‘부 장  합리    몰입   과에 (+)  

향  미  것이다’를 검증   V-12  계  회귀분  결과를 보면, 합리  

  몰입간  계는 모 검증(F: 1.987, p<0.01)과 베타계 (β: 0.233, 

p<0.001)  모   것  나타나 가  지지 었다. 합리   과간  

계는 베타계 (β: 0.187, p<0.01)  나 모 검증(F: 1.138)이 지 

 것  나타나 가  각 었다. 이러  결과는 Neininger et al. (2010)가 

  몰입  과 연계  인  과  이타주  행동 등에 강  향  

다는 에 는 외  결과  보여진다.  

 V-5  상 계 분 에 도   몰입과  과간  상 계 는 

0.633(p<0.01)  가장 높게 나타났다. 그러나, 합리    몰입(r=0.236, 

 V-11. 상향 향 과  효 간  계에  리 십 효  매개효과에 

 검증결과 요약 
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p<0.01), 합리   과(r=0.199, p<0.01)간  상 계 는 상  낮 다.  

이러  결과는 부 장  상향 향  행 에 해  결과 인  

 몰입  증진   있 나,  과창출  부 장  상향 향  행동 

보다는 다른 요인에 해 좌우  시사 다. 즉,  과는  목  에 

른 실 인 업 평가  부 원 개개인  과평가 등과 연계   

생각 다.  

행연구에  부  간 리자간 계에  부  합리  부  

승진가능  (Thacker & Wayne, 1995; 이 철, 2009), 리  만족 (이 철, 2009), 

부 에  감도, 인 계  인식, 동질  인식 (Wayne et al., 1997; 

Kolodinsky et al., 2007; Su, 2010)), 과평가 (Higgins et al., 2003), 조직몰입도 

증진 ( 동  & 희, 2009), 상향 향  행동  공가능  (Caldwell & 

Burger, 2008) 등에  향  주는 것  나타났다. 그러나, Wayne et al. 

(1997), Su (2010) 등  연구결과에 는 합리 이 상사에게 감과 동질  

등  감  계를 증진시  주 는 지만 과평가, 승진평가, 임 인상 등  

외  공에는 직  효과가 없었다. 이러   본 연구에  같이 부 장이 

합리  주  사용 는 경우에 부 원    몰입  증진시   는 

있 나 실 인  과  연 지  나타낸다.  

Shim & Lee (2001)이 국내 국가출연 연구소  업연구소  트  

 리  상향 향  스타일과 리    과간  계에  연구에  책략가 

책략가 스타일이 리  과에는 가장 효과 이었 나,  과에는 향  주지 

못  것  나타났다. 책략가 스타일  향  행사를 해 합리  득에 주  

지 고, 다른  간 도  사용 는 것  볼  (Farmer & Maslyn 

(1999), 본 연구에  합리 이  과에 향  미 지 는 것과 사  

결과를 보 다. 이러  에  본 연구결과는 본 연구에 용  상향 향   

행이 실 인 상향 향  나타내지  가능  시사 고 있다.  
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  몰입  과 
구분 

β t VIF β t VIF 

(상 )   4.303     6.627   

별 0.034 0.524 1.28 0.063 0.939 1.28 

연 미 1 -0.153 -0.983 7.27 0.01 0.065 7.27 

연 미 2 -0.209 -1.242 8.52 0.095 0.544 8.52 

연 미 3 -0.113 -0.858 5.22 0.099 0.728 5.22 

근속 미 1 0.16 1.069 6.68 0.064 0.416 6.68 

근속 미 2 0.262 1.803 6.33 -0.019 -0.126 6.33 

근속 미 3 0.156 1.501 3.24 0.058 0.538 3.24 

통 변  

(A ) 

  

  

  

  

  

근속 미 4 0.148 1.626 2.49 -0.016 -0.17 2.49 

별 0.042 0.612 1.41 0.015 0.21 1.41 

연 미 1 0.051 0.308 8.32 0.1 0.581 8.32 

연 미 2 -0.083 -0.464 9.66 -0.048 -0.257 9.66 

연 미 3 -0.112 -0.775 6.3 0.045 0.297 6.3 

업종 미 1 0.425* 2.586 8.08 0.029 0.169 8.08 

업종 미 2 0.271* 2.271 4.28 0.025 0.202 4.28 

업종 미 3 0.359** 3.175 3.83 0.038 0.322 3.83 

업종 미 4 0.368** 3.198 3.96 0.049 0.412 3.96 

업종 미 5 0.161 1.922 2.11 -0.002 -0.02 2.11 

근속 미 1 -0.198 -1.375 6.24 -0.256 -1.717 6.24 

근속 미 2 -0.104 -0.841 4.58 -0.121 -0.946 4.58 

근속 미 3 -0.189 -1.906 2.95 -0.102 -1 2.95 

통 변  

(B ) 

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

근속 미 4 -0.118 -1.482 1.9 -0.101 -1.23 1.9 

독립변  합리 0.233*** 3.795 1.13 0.187** 2.948 1.13 

R2 0.146 0.089 

R2 adj 0.072 0.011 

F 1.987*** 1.138 

∆ R2 0.048 0.031 

∆ F 14.403*** 8.690** 

연 미 : 30 미만 값, 업종 미 : 공 원 값, 근속 미 : 5  미만 값. 
† p <0.1, *p<.05, **p<.01, 

***p<.001. 

 

 V-12. 합리 이  효 에 미 는 직 효과 분 결과
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<가  1-2> ‘부 장  심    몰입   과에 (+)  

향  미  것이다’를 검증  결과를  V-13에 나타냈다. 심과   

몰입간 계는 모 검증(F: 1.520, p<0.1)과 베타계 (β: 0.139, p<0.05)가 

  (p<0.05)  얻지 못 여 가  각 었다. 심과  과간  

계는 모 검증(F: 0.920)과 베타계 (β: 0.128)이 모  지  것  

나타나 가  각 었다.  

합리 과  과간 계  마찬가지  심   과에는 직 인 

효과가 없는 것  나타남 써 부 원이 지각 는 부 장  상향 향  

행동에  가장 리 쓰이고 있는 합리  심  부 원이 느끼는  과에는 

향  미 지 는 것  었다. 

라 , 본 연구에 는 부 장  심    몰입과  과에 

인 향  미 지 못 는 것  나타났다.  V-5   V-6에  

심  합리 과   사용 도에  거  동일  결과를 합리 과 

함께 가장 일  사용 는 상향 향   나타났다. 그럼에도 불구 

합리 이 리 십 효 과   몰입에 미 는 효 이 크게 떨어지는 

것  볼  합리 에 해 심  공손  태도  인식  도 있지만 부 

등   행동 도 보여질  있는 속  가지고 있   보여진다. 

Akhtar & Mahmood (2009)는 근  도입 등  향  심과  

경우는 연  략임에도 불구 고 향  행사자는 상사나  버에게 들키는 

것  꺼리게 다고 다. Wu et al. (2013)  연구결과는 심 과 

효 간  계에  부   상사  이 조 작용  보 는데, 이는 

심 이 상사에게 지각 는 경우 부 인 결과를 래함  보여주고 있다. 
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  몰입  과 
구분 

β t VIF β t VIF 

(상 )   4.95     6.95   

별 0.059 0.899 1.27 0.083 1.229 1.27 

연 미 1 -0.108 -0.685 7.25 0.048 0.294 7.25 

연 미 2 -0.146 -0.851 8.46 0.147 0.84 8.46 

연 미 3 -0.126 -0.94 5.22 0.09 0.657 5.22 

근속 미 1 0.102 0.677 6.57 0.022 0.14 6.57 

근속 미 2 0.176 1.213 6.11 -0.085 -0.569 6.11 

근속 미 3 0.14 1.32 3.24 0.047 0.435 3.24 

통 변

 

(A ) 

  

  

  

  

  
근속 미 4 0.134 1.45 2.48 -0.026 -0.278 2.48 

별 0.019 0.279 1.41 -0.004 -0.061 1.41 

연 미 1 0.108 0.641 8.23 0.144 0.835 8.23 

연 미 2 -0.013 -0.072 9.52 0.007 0.036 9.52 

연 미 3 -0.064 -0.433 6.24 0.082 0.548 6.24 

업종 미 1 0.423 2.532 8.08 0.027 0.157 8.08 

업종 미 2 0.281 2.311 4.28 0.032 0.254 4.28 

업종 미 3 0.348 3.003 3.88 0.025 0.208 3.88 

업종 미 4 0.372 3.176 3.96 0.051 0.426 3.96 

업종 미 5 0.146 1.715 2.1 -0.013 -0.149 2.1 

근속 미 1 -0.232 -1.584 6.21 -0.28 -1.87 6.21 

근속 미 2 -0.111 -0.885 4.58 -0.125 -0.97 4.58 

근속 미 3 -0.204 -2.027 2.94 -0.113 -1.094 2.94 

통 변

 

(B ) 

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

근속 미 4 -0.118 -1.46 1.9 -0.102 -1.232 1.9 

독립변

 
심 0.139* 2.264 1.09 0.128 2.04 1.09 

R2 0.116 0.073 

R2 adj 0.04 -0.006 

F 1.520† 0.920 

∆ R2 0.018 0.015 

∆ F 5.124* 4.162* 

연 미 : 30 미만 값, 업종 미 : 공 원 값, 근속 미 : 5  미만 값. 
† p <0.1, *p<.05, **p<.01, 

***p<.001. 

 

 

 V-13. 심 이  효 에 미 는 직 효과 분 결과
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<가  1-3> ‘부 장     몰입   과에 부(-)  

향  미  것이다’를 검증   V-14  계  회귀분  결과를 보면,  

과 과변 간  계는 F 값과 β값이 모  지  가  

각 었다. 이는  채 계에 인    행동  범주에 

속 지만, 심 과 마찬가지  연  략에 속 며 자신  희생  가  

상향 향  행사 고 타인에게 직  해를 주지 는다는 에  부  

효과가  나타나지 는 것  단 다. 

<가  1-4> ‘부 장  단언    몰입   과에 부(-)  

향  미  것이다’를 검증   V-15  계  회귀분  결과를 보면, 단언과 

  몰입간  계는 모 검증(F: 1.557, p<0.1)과 베타계 (β: -0.152, 

p<0.05)가   (p<0.05)  얻지 못 여 가  각 었다. 단언과 

 과간  계는 F 값과 β 값이 모  지  가 이 각 었다. 

<가  1-5> ‘부 장  상부 소  리 십 효 ,   몰입   

과에 부(-)  향  미  것이다’를 검증   V-16  계  회귀분  

결과를 보면, 상부 소    몰입간  계는 모 검증(F: 1.848, 

p<0.05)과 베타계 (β: -0.207, p<0.01)는  것  나타나 가 이 

지지 었다. 상부 소   과간  계는 β 값  -0.152(p<0.05)  

지만 F값이 지  가 이 각 었다. 상부 소가   몰입에 

부 인 직 효과가 나타난 것  상부 소  특 상 고  권 에 는 

속 과 행사 행동에  부  인식에 인  것  보여진다.  
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  몰입  과 
구분 

β t VIF β t VIF 

(상 )   7.354     9.473   

별 0.061 0.92 1.27 0.085 1.245 1.27 

연 미1 -0.118 -0.739 7.24 0.039 0.241 7.24 

연 미2 -0.151 -0.88 8.46 0.142 0.809 8.46 

연 미3 -0.146 -1.081 5.22 0.07 0.508 5.22 

근속 미1 0.059 0.387 6.56 -0.021 -0.135 6.56 

근속 미2 0.145 0.995 6.07 -0.114 -0.766 6.07 

근속 미3 0.12 1.127 3.22 0.029 0.266 3.22 

통 변  

(A ) 

  

  

  

  

  

근속 미4 0.135 1.45 2.49 -0.024 -0.252 2.49 

별 0.037 0.521 1.41 0.013 0.178 1.41 

연 미 1 0.144 0.842 8.33 0.181 1.039 8.33 

연 미 2 0.027 0.148 9.62 0.048 0.257 9.62 

연 미 3 -0.037 -0.253 6.28 0.109 0.721 6.28 

업종 미1 0.409* 2.423 8.15 0.011 0.064 8.15 

업종 미2 0.273* 2.216 4.33 0.021 0.169 4.33 

업종 미3 0.377** 3.254 3.82 0.05 0.426 3.82 

업종 미4 0.359** 3.018 4.05 0.036 0.296 4.05 

업종 미5 0.135 1.569 2.11 -0.024 -0.277 2.11 

근속 미1 -0.258 -1.755 6.19 -0.306* -2.033 6.19 

근속 미2 -0.131 -1.034 4.57 -0.144 -1.113 4.57 

근속 미3 -0.218* -2.155 2.93 -0.126 -1.215 2.93 

통 변  

(B ) 

  

  

  

  

  

  

  

  

  

근속 미4 -0.108 -1.321 1.9 -0.092 -1.103 1.9 

독립변   -0.074 -1.18 1.11 -0.081 -1.275 1.11 

R2 0.103 0.064 

R2 adj 0.026 -0.016 

F 1.332 0.797 

∆ R2 0.005 0.006 

∆ F 1.394 1.627 

연 미 : 30 미만 값, 업종 미 : 공 원 값, 근속 미 : 5  미만 값. 
† p <0.1,

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

 

 

 

 V-14.  이  효 에 미 는 직 효과 분 결과
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  몰입  과 
구분 

β t VIF β t VIF 

(상 )   7.947     9.85   

별 0.064 0.97 1.27 0.087 1.29 1.27 

연 미 1 -0.089 -0.563 7.29 0.063 0.385 7.29 

연 미 2 -0.117 -0.683 8.53 0.17 0.966 8.53 

연 미 3 -0.118 -0.883 5.23 0.096 0.695 5.23 

근속 미 1 0.077 0.511 6.52 -0.002 -0.015 6.52 

근속 미 2 0.167 1.153 6.08 -0.095 -0.638 6.08 

근속 미 3 0.138 1.309 3.23 0.044 0.406 3.23 

통 변  

(A ) 

  

  

  

  

  

근속 미 4 0.147 1.587 2.5 -0.016 -0.17 2.5 

별 0.039 0.562 1.41 0.013 0.181 1.41 

연 미 1 0.111 0.662 8.22 0.148 0.858 8.22 

연 미 2 -0.009 -0.052 9.52 0.011 0.061 9.52 

연 미 3 -0.066 -0.45 6.24 0.081 0.541 6.24 

업종 미 1 0.352* 2.074 8.36 -0.032 -0.182 8.36 

업종 미 2 0.23 1.858 4.45 -0.01 -0.077 4.45 

업종 미 3 0.307* 2.588 4.09 -0.006 -0.048 4.09 

업종 미 4 0.299* 2.465 4.28 -0.008 -0.067 4.28 

업종 미 5 -0.241 -1.651 6.19 -0.29 -1.935 6.19 

근속 미 1 -0.128 -1.019 4.57 -0.14 -1.088 4.57 

근속 미 2 -0.217 -2.159 2.93 -0.125 -1.21 2.93 

근속 미 3 -0.104* -1.28 1.9 -0.089 -1.076 1.9 

통 변  

(B ) 

  

  

  

  

  

  

  

  

  

근속 미 4 0.114 1.336 2.13 -0.04 -0.455 2.13 

독립변  단언 -0.152* -2.422 1.14 -0.126† -1.962 1.14 

R2 0.118 0.072 

R2 adj 0.042 -0.008 

F 1.557† 0.904 

∆ R2 0.02 0.014 

∆ F 5.866* 3.848† 

연 미 : 30 미만 값, 업종 미 : 공 원 값, 근속 미 : 5  미만 값. 
† p <0.1, *p<.05, 

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

 

 

 V-15. 단언 이  효 에 미 는 직 효과 분 결과
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  몰입  과 
  구분 

β t VIF β t VIF 

(상 )   8.263     10.161   

별 0.067 1.022 1.27 0.089 1.319 1.27 

연 미 1 -0.091 -0.583 7.26 0.057 0.354 7.26 

연 미 2 -0.129 -0.763 8.48 0.157 0.896 8.48 

연 미 3 -0.089 -0.669 5.27 0.114 0.824 5.27 

근속 미 1 0.113 0.757 6.56 0.022 0.145 6.56 

근속 미 2 0.18 1.259 6.09 -0.087 -0.59 6.09 

근속 미 3 0.161 1.533 3.26 0.057 0.527 3.26 

통 변  

(A ) 

  

  

  

  

  

근속 미 4 0.172 1.866 2.53 -0.001 -0.011 2.53 

별 0.048 0.702 1.41 0.018 0.255 1.41 

연 미 1 0.186 1.109 8.33 0.201 1.162 8.33 

연 미 2 0.064 0.356 9.6 0.064 0.346 9.6 

연 미 3 -0.009 -0.063 6.28 0.123 0.817 6.28 

업종 미 1 0.39* 2.36 8.11 0.005 0.029 8.11 

업종 미 2 0.261* 2.167 4.29 0.019 0.156 4.29 

업종 미 3 0.296* 2.55 4.01 -0.004 -0.033 4.01 

업종 미 4 0.304* 2.587 4.11 0.006 0.047 4.11 

업종 미 5 -0.268 -1.858 6.19 -0.31 -2.079 6.19 

근속 미 1 -0.161 -1.296 4.6 -0.163* -1.267 4.6 

근속 미 2 -0.218 -2.191 2.93 -0.126 -1.222 2.93 

근속 미 3 -0.122* -1.519 1.9 -0.103 -1.243 1.9 

통 변  

(B ) 

  

  

  

  

  

  

  

  

  

근속 미 4 0.126 1.499 2.11 -0.029 -0.327 2.11 

독립변  상부 소 -0.217** -3.412 1.2 -0.152* -2.311 1.2 

R2 0.137 0.077 

∆ R2 0.063 -0.002 

F 1.848* 0.976 

∆ R2 0.039 0.019 

∆ F 11.644** 5.340* 

연 미 : 30 미만 값, 업종 미 : 공 원 값, 근속 미 : 5  미만 값. 
† p <0.1,

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

 

 

 V-16. 상부 소 이  효 에 미 는 직 효과 분 결과
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<가  1-6> ‘부 장  연합    몰입   과에 부(-)  

향  미  것이다’를 검증   V-17  계  회귀분  결과를 보면,  

과 과변 간  계는 F 값과 β값이 모  지  가  

각 었다. 이는 연합 이 상부 소  같이 타인  이용 는 이 는 나, 

상부 소 는 달리 동료  부  공감   등 사  조  등  과  

포함 고 있  에 국내  집단주 인 조직 에 는 히 들여지는 

 부  효과를 보이지 는 것  상 다. 
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  몰입  과 
구분 

β t VIF β t VIF 

(상 )   6.971     8.58   

별 0.038 0.574 1.27 0.086 1.263 1.27 

연 미 1 -0.09 -0.559 7.3 0.037 0.228 7.3 

연 미 2 -0.068 -0.39 8.49 0.138 0.78 8.49 

연 미 3 -0.039 -0.29 5.21 0.079 0.573 5.21 

근속 미 1 0.026 0.168 6.59 -0.006 -0.038 6.59 

근속 미 2 0.111 0.749 6.13 -0.109 -0.723 6.13 

근속 미 3 0.069 0.649 3.22 0.028 0.255 3.22 

통 변  

(A ) 

  

  

  

  

  

  
근속 미 4 0.083 0.889 2.48 -0.032 -0.333 2.48 

별 0.086 1.222 1.41 0.005 0.07 1.41 

연 미 1 0.1 0.587 8.24 0.155 0.892 8.24 

연 미 2 -0.018 -0.098 9.54 0.022 0.116 9.54 

연 미 3 0.006 0.037 6.24 0.092 0.608 6.24 

업종 미 1 0.303* 1.788 8.08 0.031 0.18 8.08 

업종 미 2 0.288* 2.335 4.28 0.04 0.318 4.28 

업종 미 3 0.355** 3.045 3.83 0.056 0.472 3.83 

업종 미 4 0.322** 2.715 3.97 0.058 0.484 3.97 

업종 미 5 -0.216 -1.451 6.22 -0.020 -1.979 6.22 

근속 미 1 -0.129 -1.015 4.58 -0.299* -1.063 4.58 

근속 미 2 -0.169 -1.646 2.96 -0.138 -1.21 2.96 

근속 미 3 -0.144* -1.748 1.9 -0.126 -1.142 1.9 

통 변  

(B ) 

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  
근속 미 4 0.119 1.38 2.1 -0.096 -0.223 2.1 

독립변  연합 -0.003 -0.051 1.05 0.001 0.017 1.05 

R2 0.091 0.058 

R2 adj 0.013 -0.023 

F 1.162 0.719 

∆ R2 0.000 0.000 

∆ F 0.001 0.000 

† p <0.1, *p<.05, **p<.01, ***p<.001. 

연 미 : 30  미만 값, 업종 미 : 공 원 값, 근속 미 : 5  미만 값. 

 V-17. 연합 이  효 에 미 는 직 효과 분 결과
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가설 3 에 한 검증결과는 표 V-18 에 약하 다. 

 

독립변    몰입  과 

합리  지지 (+) 각 

심  각 각 

  각 각 

단언  각 각 

상부 소  지지 (-) 각 

연합  각 각 

 

 

4) 상향 향  과  효 간 계에  리 십 효  매개효과 검증결과 

연구가  4는 과변 인   몰입과  과 향 모 에 해 가 고 

있다. 그러나,  가  검증 과 에  상향 향  과  과간에는 

직 효과가 없었다. , 심, , 단언  연합    몰입에 

향  보이지 다. 라 , 합리  상부 소 과   몰입과  

계에 해 만 리 십 효  매개효과를 검증 여, 결과를  V-19   

V-20에 나타냈다. 

부 장  합리 과   몰입간  계에  리 십 효  매개효과에 

 분  결과를 살펴 보면, 회귀모  모  통계   것  나타났다.  

매개효과 검증 차에 른 검증 결과는 ① 합리 이 리 십 효 에 미 는 

향 계(B=A)에  β=.0.276 (p<.001)   (+)  향 계를 

나타내고 있다. ② 합리 이   몰입에 미 는 향 계(C=A)에 도 

β=0.233 (p<0.001)   (+)  향 계를 나타내고 있다. ③ 합리 과 

리 십 효 이 동시에  과에 미 는 향 계(C=A+B)는 합리  

 V-18. 상향 향  이  효 에 미 는 직 효과 검증결과 요약 
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β=0.101   p<.05 에  지 나, 리 십 효  β=0.478 

(p<.001)   (+)  향 계를 나타내고 있어 3단계 검증모  모  

충족 고 있다. 그리고, 합리  단독    몰입에 미 는 

향(β=0.233)보다 리 십 효 과 공동    몰입에 미 는 경우  

향(β=0.101)  감소 고, 통계 도 지 다. 라 , 리 십 

효  합리 이   몰입에 미 는 향   매개 다고 볼  있다. 

, Sobel 스트 결과 Z 값  4.065 (p<.001)   결과를 나타내고 있어 

부 장  합리 과   몰입간  계에  리 십 효  매개효과는 

미  것  인 었다. 

 

종속변 (C) : 정서적 팀 몰입 독립변  

(A) 
회귀분  

R2 F β 

B = A 0.153 2.103* 0.276*** 

C = A 0.146 1.987** 0.233*** 

C = B 0.331 5.749*** 0.505*** 

A 0.101† 

합리  

C = B+A 0.339 5.687*** 
B 0.478*** 

Sobel Z 4.065*** 

† p <0.1,
 *p<.05, 

**p<.01, ***p<.001.  A: 독립변 , B: 매개변 , C: 과변 . 

 

부 장  상부 소 과   몰입간  계에  리 십 효  

매개효과에  분  결과를 살펴 보면, 상부 소 과 매개변 인 리 십 

효 간  회귀모 이 통계  지  것  나타나 매개효과는 없는 

것  나타나 가  각 었다. 

 V-19. 합리 과  효 (   몰입)간  계에  리 십 효

 매개효과 분 결과 
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종속변 (C) : 정서적 팀 몰입 독립변  

(A) 
회귀분  

R2 F β 

B = A 0.115 1.508† -0.187* 

C = A 0.137 1.848* -0.217** 

C = B 0.331 5.749*** 0.505*** 

A -0.127* 

상부 소 

 

C = B+A 0.344 5.804*** 
B 0.483*** 

Sobel Z -0.359† 

† p <0.1, *p<.05, **p<.01, ***p<.001. A: 독립변 , B: 매개변 , C: 과변 . 

 

가  4에  검증결과는  V-18에 요약 다. 

 

독립변    몰입  과 

합리  지지 ( 매개) 각 

심  각 각 

  각 각 

단언  각 각 

상부 소  각 각 

연합  각 각 

 

 V-20. 상부 소 과  효 (   몰입)간  계에  리 십 

효  매개효과 분 결과 

 V-21. 상향 향  과  효 간  계에  리 십 효  매개효과 

에  검증결과 요약 
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VI. 결  

1. 연구결과 요약 

조직 내부  향   연구를 살펴보면, 리 십  심  는 

향 향 에 해 는 상당  연구가 축 어 있는 면, 부 가 상사에게 

행 는 상향 향   연구는 상  미 다. 상향 향  공식  

권   고 있 며,  행동  인식 써 부 인 면이 

강조 도 다. 그러나, 상향 향  조직 내 자연스럽게 존재 는 상 , 

상향 향  실행 는 조직원  능  조직뿐만 니라 리  효  

결 는 요  요인  간주 고 있다. 

본 연구는 부 장이 보  상향 향 과 상향 향  행사  해 사용 는 

상향 향  에  부 원  인식이 부 원이 지각 는  효 에 어떠  

계가 있는지를 살펴보고, 부 장  리 십 효 이 어떠  커니즘  통 여 

  몰입과  과 등   효 에 향  미 는지 보고자 다. 

조사는 공 원 조직과 업 등 18개 조직, 316개 부 를 상  며, 

1개 부 별  부 원 2명에게  가지  지를 포 며, 이  

실 게 답  279개 부  부 원 578명  상  분 에 이용 다.  

연구결과를 요약 면, 첫째 부 장  상향 향  부 원    몰입과 

 과에 강  (+)  향  나타냈다. 리 십 효  부 장  상향 향 과 

  몰입   과  계를 부분 매개 는 것  나타났다.  

째, 부 장이 상향 향   해 사용 는 상향 향    

과에 해 직  효과를 보이지 다. 합리    몰입에 (+)  

향  보 며, 상부 소    몰입에 부(-)  효과를 나타냈다. 

심, , 단언  연합  과변 에 해 직 효과를 나타내지 다. 

리 십 효  합리 과   몰입간  계에   매개효과를 
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보 나, 상부 소 과   몰입간에는 매개효과를 나타내지 다.  

째, 사용에   평균  사용 도 분  결과, 합리  심  

거  같   사용 에도 불구 고, 심    몰입에 향  

미 지 다. 이러  결과는 심 이 공손  태도  이미지 리를 통해 

감  획득  도 있지만 부  같이  행동  인식 는 경우 효과가 

감   있다는  미 다.  

본 연구를 통 여 상향 향 에 해 상향 향    효 에 인 

향  미침  인   있었다. 이는 상향 향  사용이 실 인 상향 향  

획득 는데 있어  부분 인 향  미  는 있지만, 요  요인이  는 

없  미 다. 라 , 향후에는 상향 향   존 연구에 있어  부분 

용 고 있는 상향 향   효  는 행요인에  연구보다는 

상향 향  심   연구가 요  것이다. 

 

2. 연구의 의의 및 시사  

본 연구에  연구 법과 연구결과는  면과 실  면에  를 

찾   있  것이다. 우    시사  다 과 같다. 

첫째, 상향 향   존 연구는 부  간 리자간  계에 있어  

부  상향 향   행동에 이 맞춰  있었 나, 본 연구는 

간 리자인 부 장이 차상  상사에게 행사 는 상향 향   행동  

연구 상  고 있다는데 미가 있다.  

째, 본 연구는 부 장  상향 항   이  효 에 어떠  향  

미 고, 상향 항   과  효 간  계에  리 십 효  

매개효과를 검증 며, 상향 향  효 에 향 향 이 어떠  역  

는지를 탐색  평가  연구  미가 있다. 연구결과, 부 장  

상향 향 이   몰입과  과에 직 인 향  미 며, 부 장  
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리 십 효 이 부분 매개효과를 보임  실증 다. 울러, 상향 향  

시도  해 사용 는 부 장  향  과  효 간 계에 있어  

리 십 효  매개효과를 검증 다.  

째, 본 연구는 부 장  상향 향  행동과  효  상향 향  시도  

해당 당사자인 부 장 신에 부 원   통 여 평가 다는데 미가 있다. 

부분  부 -상사간 상향 향  행동  부  는 상사   통 여 

진행 며, 그러  경우  객 이 심 게 다. 본 연구에 는 부 장  

상향 향  행동과 부 장  리 십 효    효  부 원  입장에  

평가  연구라는데 가 있다.  

째, 본 연구를 통 여 상향 향  행이 곧 상향 향  획득  

나타나지   있다는    있었다. 라 , 본 연구결과는 향후 

상향 향   연구에 있어 는 상항 향   행요인과 결과요인에  

연구보다는 상향 향  상   연구가 요 다는  시 여 주고 있다. 

실 차원에  본 연구   시사  래  같다 

우 , 본 연구 결과는 부 장에게 상향 향    - 리 십 효  -  

효 간  상 연 에  보를 공 여 주고 있다. 연구 결과, 부 장  

상향 향  부  효 에 큰 향  미 며, 리 십 효 이 매개작용  

는 것  나타났다. 라 , 부 장  상향 향  얻  해 지속  

노 고 부 원들에게는 획득  상향 향  탕  리 십  효과  

함 써 부 원들   몰입  도 고  과 창출에 여   있  

것이다.  

째, 본 연구결과는 부 원들에게도 상향 향   효 에  통찰  

공 여 주고 있다. 부 원  부 장  상향 향  행동 에 라 효 이 

어떻게 는 지를 이해함 써 부 원이 부 장 는 상사에게 상향 향  

함에 있어  효과 인 법  용   있  것이다. 

째, 본 연구 결과를 볼 , 상향 향   효   에 
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상사에  상향 향  만  통 여 자신   효  증진시키 에는 

계가 있다는    있었다. 라 , 부 장  상향 향  행사함에 있어  

른  택 여 사용 여야 지만, 단  행동  과가 없 며 

상향 향  증진시키   다양  노 이 요 다는 에 주목해야  것이다. 

이는 본 연구  실  시사 인 동시에 향후 상향 향  행요인에  

추가 인 연구가 요 다는  시사 다. 

째, 본 연구결과는 조직  인 자원 리 면에 도 용가 가 있다. 국내  

부분  조직에 는 부 장  역량  단 고 역  부여   리 십 면  

강조 여 다. 근  조직행동  분야  연구에  리 십 행동뿐만 니라 

상향 향 도 조직  효  보 는데 요  요소  간주 고 있다. 실  

본 연구에 도 부 장  상향 향 이나 상향 향   행동에 라  부 원이 

지각 는 부 장  리 십 효    효 이 향  는 것  나타났다. 

라 , 조직  상향 향 과  행동  효  인식 고 르게 

상향 향 이   있는 경  조 해 나갈 요가 있다는  시사해 주고 

있다. 

 

3. 연구의 한계 및 향후 연구방향 

본 연구  가장 요  계  연구 법에 있다. 우 , 본 연구는 부 원-

부 장-부 장  상사  같이 상향 향  연구  범 가 부 원-부 장간  

계를 벗어나 범 가 매우 어 있 에도 불구 고, 부 원 2명  여  

부 원이 부 장  상향 향 과 상향 향   도  다. 이는 

존  상향 향   효   연구가 부 - 리자간  계에 거  

국 어 있는 것과는 많  차이를 보인다. 본 연구는 부 -상사  당사자간 

계를 크게 벗어나 부 장과 부 장  상사  계 지 범 를 장 에도 

불구 고 모든 항목  부 원이 다. 부  간 리자  

계에 는 상향 향   과 과변 간  계를 상  용이 게 
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  있는 면, 본 연구에 는 평가  용이 과 에 있어  상  

어 움이 있었다. 이러  결과 상향 향   행동  효  명 이 

게 떨어지는 등 부 장  상향 향 에  평가가  이루어지지 못  

이 있  것  단 다. 라 , 향후에는 상자를 부 원, 부 장  

부 장  상사 지 여 함 써 개인 뿐만 니라   조직 

에  상향 향  효  다분   체계에  평가  요가 있  

것이다.  

째, 상향 향   사용에 해 답자는 이미지 리나 사회  감에 

 고  인해  답  는 경향도 있 며, 심리  는 리  

면에  자신이나 부   상사가 행  상향 향  행동  식 지 못 거나 

과거  억  떠 리지 못 는 이 도 있다. 본 연구에 는 상향 향 에  

조사를 자 평가  는 경우  답 요인  이  여 부 장  

상향 향  행동  부 가 평가 는 법  택 다. 그러나, 상향 향  특 상 

향  행사  공경험에 해 는 경향이 있  에 효  데이 를 

얻 는 역시 힘들다는 계가 있었  것이다 (Mowday, 1978). 특히 부 장이 

상사에게 행  상향 향  행동  모  억 는 것  계가 있 며, 특히 상사가 

부 인 상향 향   게 사용 는 경우에는 부 가  욱 

힘들다는 이 있다. 이는 상향 향  연구에 있어  본질 인 계 이라고 

보여진다. 

째, 상향 향  행동  조직  특  고 고도  이 여 는 

경우가 많다. 라 , 다양  인구통계  특 에 라  큰 차이를 보일  

있다는 이다. 이런 에  본 연구에  사용  편 추출 법  본   

보에 있어  이 있   있 며, 본추출 에러를 이고 연구결과  

보편  보  해 는 다양  조직  고  본추출 법  용해야  

것이다. 

째, 향  동   조직간, 는 조직 내에 도 차이를 보이  에 
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샘 링에 있어 도 사  조직에  동일   본  추출 지만, 이런 

에 도 본 연구는 계를 가지고 있다.  

다 째, 상향 향  시도  효과는 부  상사간 상 작용 도  근 연 에 

라 도 달라질  있고 (Su, 2010), 상향 향  행동  시 나 상황에 라 

역동  나타날  있다. , 상향 향  행동  특 상 향   이 

조직원들에게 충분히 인식이 면 일 간 동  심  찰이 요 다. 

라 , 일 간  고 상향 향  사용에  변 를 찰   종단 

연구가 요  것이다. 

여 째, 상향 향  택과 효 에  평가는 조직 간 차이나 

국가간에 라 차이를 가 다 (Terpstra et al., 2002; Egri et al., 2000). 본 

연구에 사용  상향 향  택에  도구는 미국에  조직 를 

탕  개  것이  에 가 다른 국가에  보편 인 연구결과를 보일 

지에 해 도 명 지 다 (Chong et al., 2013). , 도구에  국  

번역시 언어  를 지 못 고  번역 지 못   있다. 이러  

 인해 본 연구에 이용  상향 향  도구가 국내 상황   

지 못 고, 도구 자체가 국내 에 부합 지 는 계가 있었  

것이다. 

일곱째, 상향 향  택  사용에  도구 자체  계도 있다. 

다양  조건에  행  도구  신뢰  뿐만 니라 (Hochwarter et al., 

2000), 상향 향  연구에 있어  향   개  체계 이 부족 다는 

논란이 많다 (Shi & Wilson, 2010; Foste & Botero, 2012). Foste & Botero 

(2012)는 상향 향  에는 여러 가지 특  포함  시지가 카 고리  

써 시지  어떤 특 이 상사가 부 를 단 는가에  이 없다는 

 강조 다. 합리는 시지  내용이 강조 고, 심과 단언  시지 시에 

주 이 있 며, 상부 소  연합  상황에 해당 고,   상  

사용이라   있다. 이러   상향 향 에  연구가 직 지 보편  
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이 체계를 갖지 못 는 이 에  본질 인 계이 도 다. 이런 에  

근에는 상향 향  연구에 있어  존   명명법에  연구에  벗어나 

시지  내용과 달 스타일 등에   연구 (Shi & Wilson, 2010; Foste & 

Botero, 2012)등이 행 고 있다. 라 , 상향 향  과  연구가 

진  해 는 향  이나 략에  보편 인 개  이 요  

것이다.  

마지막 , 국내외 상향 향   연구는 상향 향  , 략  스타일에 

 행변   결과요인  탐구 는 것이 다 이며, 상향 향  행요인에 

 연구는 거  없는 실 이다. 경  등 (2013)  Pelz 효과 재검증   

상향 향  결과요인 연구에  리자가 부 장에 해 가지는 상향 향  

단 히 리자  특 에  것만이 니라 부  특 , 부 장 특 , 는 부  

는 조직  특 에 해  달라질  있는 가능  시 고 상향 향  

행요인에  연구가 요 다는  시   있다. 본 연구결과, 상향 향  

행  인해 상향 향 이 얻어지는 것이 니라는  볼 , 향후 

상향 향   연구에 있어 는 상항 향   행요인과 결과요인에  

연구보다는 상향 향  상   연구가 요  것이다. 
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부  ( 내용) 

1. 상향 향   (A ) 

귀  부 장  차상  상사에게 거나 요구를 함에 있어 ---? 

1 원 는 것  요구   공손  태도를 보인다. 

2 언가 요구  에 좋  감  만들 고 다. 

3 원 는 것  요구 에  게 행동 다. 

4 요구를    있도  과거에 자신이 공했    

상사에게 상 시킨다. 

5 요구를 주면 합당  다른 것  공해   있  다. 

6 요구를 주면 개인  도움   것임  다. 

7 논리  명  통 여 상사를 신시킨다. 

8 요구사항에 해 이 를 명 다. 

9 주장 는 견해를 뒷 침 는 자료  보를 시 다. 

10 원 는 것에 해 단도직입  요구 다. 

11 원 는 것  철시키    를 낸다. 

12 원 는 것  요구   고  태도를 보인다. 

13 상사보다  높  고 직 부  공식  지원  는다. 

14 상사보다  높  고 직 부  공식 인 요청이나 도움  는다.  

15 상사에게 향  미 는 고 직  지시계통  이용 다. 
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16 요구를 철시키  해 동료 부 장  도움  는다. 

17 요구를 철시키  해 부  직원  도움  는다. 

18 주  사람들과 공감 를   후 원 는 요구를 다. 

 

2. 상향 향  (B ) 

1. 귀  부 장  상사  사결 에 있어 언권이 크다. 

2. 귀  부 장  상사 부  많  재량권  부여 고 있다.  

3. 귀  부 장  상사에  향 이 크다. 

4. 귀  부 장  요  자원(인 , 장 , 공간 등)  상사에게 

얻어낸다. 

 

3. 리 십 효  (B ) 

1 귀  부 장  매우 훌륭  리 이다. 

2 귀  부 장  매우 효과  일 다. 

3 귀  부 장  부 원들  동 부여 시킨다. 

4 귀  부  부 원들  부 장과 같이 일 는 것  좋 다. 

5 귀  부 장  공  일해 다. 

6 귀  부 장  장래에도 공  업 를 행  것이다. 
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4.   몰입 (B ) 

1 귀 는 귀  부 에  계속 일 고 싶다. 

2 귀 는 귀  부 에  일 는 것  매우 미 있게 생각 다. 

3 귀 는 귀  부  를 나   여 다. 

4 귀 는 귀  부  일체  감  느낀다. 

5 귀 는 귀  부 에  일 는 것  다른 사람에게 자랑스럽게 얘 다. 

6 귀 는 귀  부 에 강  소속감  느낀다. 

 

5.  과 (B ) 

1 귀  부 는 매우 효과  일 다. 

2 귀  부 는 부  과 목 에 라 좋  과를 내고 있다. 

3 귀  부 는 일  매우 잘 다. 

4 귀  부 는 주어진 임 를 훌륭히 다. 
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