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논문요약

주재원의 글로벌 역량과 직무효과성에 관한 연구

:이문화 적응의 매개효과를 중심으로

글로벌화로 심화되는 경쟁 속에서 새로운 기회를 발굴하고 새로운 시장과 고객,

또는 노동자원의 확보를 위해 해외로 직원을 파견하는 기업들은 더욱 증가하고 있

다. 주재원 및 해외파견자 자격으로 타 국가에 근무하며 이문화적 배경을 가진 현

지 직원들과 함께 근무하는 것 역시 이제는 우리나라 기업에서도 흔히 볼 수 있는

조직 장면이 되었다. 이와 같이 글로벌화로 급변하는 조직 환경에서 증가하는 주재

원 부임자 수에 발맞추어, 주재원 부임과 직무 수행의 전반적인 프로세스를 규명하

여 그를 검증하는 연구가 필요하나 그러한 시도나 연구가 부족한 실정이다. 따라서

본 연구에서는 주재원의 직무 효과성을 이끄는 전반적인 과정을 살펴보고자 하였

다. 주재원의 글로벌 역량이 조직 효과성인, 성공적인 직무 수행과 직무 만족, 직무

열의를 일으키는데 있어 이문화 적응이 이를 매개할 것이라는 가설을 상정하였다.

또한, 글로벌 역량과 이문화 적응의 관계를 개인 비전과 지각된 가족 지지가 조절

할 것이라 예측하였다. 마지막으로 이러한 전반적인 절차에 있어 매개 과정과 조절

과정을 규명하는 조절된 매개효과를 검증하고자 하였다. 연구의 타당성을 높이기

위해 본 연구에서는 민간기업 또는 공공조직 등에 근무하고 있는 직원 중, 해외파

견이나 주재원 부임 경험이 1회 이상인 남녀 316명을 대상으로 자기보고식 설문조

사를 실시하였다. Hayes의 Macro를 사용하여 조절된 매개효과를 분석하고, 검증하

였다.
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본 연구의 결과는 다음과 같다. 첫째, 글로벌 역량이 직무 효과성인 직무 수행,

직무 만족, 직무 열의에 미치는 효과에서 이문화 적응이 매개한다는 가설이 지지되

었다. 둘째, 글로벌 역량이 주재원의 이문화 적응을 향할 때, 이를 개인 비전과 지

각된 가족 지지가 조절할 것이라는 가설이 지지되었다. 이는 글로벌 역량이 낮은

사람일수록, 주재원 직무에 대한 개인적 비전과 주재원이 지각하는 가족들의 지지

가 이문화 적응에 있어 강하게 작용한다는 것을 의미한다. 따라서 개인적 역량의

수준이 낮더라도 주재원 직무에 대한 강한 비전을 가지고 있고, 가족들의 지지를

크게 지각한다면 파견지에서 적응을 더욱 쉽게 할 수 있을 것이다. 셋째, 본 연구는

조절된 매개효과를 검증함으로써, 주재원의 이문화 적응을 이끄는 선행요인을 추가

탐구하는 것이 아닌 주재원의 효과적인 직무 수행을 이끄는 전반적인 프로세스를

살펴볼 수 있었다. 다시 말해, 본 연구는 이문화 적응의 매개변인으로서의 효과를

규명하였고, 조절변수인 개인 비전과 지각된 가족 지지의 조건 값에 따른 간접효과

를 확인하여 가설 모형이 조절된 매개효과가 있음을 밝혔다. 이는 조절변수인 개인

비전과 가족 지지의 수준에 따라 글로벌 역량이 이문화 적응에 미치는 영향력이 변

화함을 의미한다.

마지막으로 이상의 결과를 바탕으로 본 연구의 의의와 향후 연구 방향에 대하여

논의하였다.

주제어 : 주재원, 이문화 적응, 글로벌 역량, 개인 비전, 지각된 가족 지지
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Ⅰ. 서 론

1. 연구배경 및 연구목적

기업의 글로벌화가 세계적으로 활발히 진행되면서, 조직문화 측면에서 해외 주

재원의 파견에 있어 새로운 역동적인 변화가 관찰되고 있다. 이제는 우리나라 기업

에서도 주재원 및 해외파견자 자격으로 타 국가에 근무하며 이문화적 배경을 가진

현지 직원들과 함께 근무하는 것 역시 흔히 볼 수 있는 조직 장면이다. 주재원은

국내의 전근 또는 근무지 이동과는 다르게 해외에서 근무 하는 자로서, ‘비교적 장

기간의 해외사업체 근무를 위해 본사가 보유하고 있는 기존 인력 중에서 파견된 근

무자’라고 규정하고 있다(김재문, 1987). 21세기에 들어 주재원의 수는 더욱 늘어날

것이라 이미 예견된 바 있듯이(Dolins, 1998), 글로벌화로 심화되는 경쟁 속에서 새

로운 기회를 발굴하고 새로운 시장과 고객, 또는 노동자원의 확보를 위해 해외로

직원을 파견하는 기업이 더욱 증가하고 있다. 주재원 수가 증가함에 따라 주재원

근무의 실패로 인해 무형적으로나 유형적으로 큰 손실을 입는 기업들이 늘어나고

있다. 주재원의 손실로 무형적으로는 주재원 개인의 자존감 저하, 자신감 상실과 직

장 동료 사이의 우월성의 상실을 초래하고(Mendenhall & Oddou, 1985), 유형적으

로는 조직차원에서 상당한 비용의 발생을 들 수 있다. 주재원의 파견은 부임 전 교

육과 부임 이후 주거생활 지원 등 상당한 비용이 발생하는데, 투자한 비용에 비해

주재원의 부적응으로 인해 역할을 잘 수행하지 못하고 기대된 성과를 내지 못한 경

우가 많다. 몇몇 기업들은 주재원 중 30～50%가 막대한 인건비에 비해 성과가 별로

없는 것으로 평가되기도 한다(Copeland, Lennie & Griggs, 1985). 미국의 사례를 본

다면, 오늘 날 미국에 근무하는 해외 주재원 수는 10만 명에 육박하며(Micco,
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1998), 해외에 나가 근무하는 미국 주재원 수는 330만 명 이상이다(International

Herald Tribune, 1997). 그러나 미국의 다국적 기업들에서 주재원 중에 16～40%는

조기귀국등과 같이 해외근무 실패를 겪고, 이는 적게는 20만 달러 많게는 50만 달

러의 비용을 발생시키는 요인으로 작용하고 있다고 한다(Schell & Solomon, 1997).

그 밖에도 조직몰입, 성과에 미치는 영향 등 추가적 문제가 발생하기도 한다

(Hechanova, Beehr & Christiansen, 2003; Kraimer, Wayne, & Jaworski, 2001).

이렇듯 주재원의 급증이 세계적인 추세이고 그 중요성이 날로 심화되고 있음에

도, 해외 연구에 비해 그와 관련된 국내 연구는 아직 다양하게 이루어 지지 않는

실정이다. 글로벌 역량 척도(GCS) 개발 및 타당화(노상충, 정홍식 & 서용원, 2012)

연구는 이러한 기업의 니즈를 충족하는 척도를 개발하여 국내 주재원 연구에서 의

의가 매우 크다. 기업들이 해외 주재원의 선발과 훈련에 활용할 수 있도록 해외 주

재원의 성공적인 업무수행 가능성을 예측하는 것을 목적으로 하는 것이 글로벌 역

량 측정척도의 기능이다. 해외 연구는 국내보다는 보다 다양한 측면에서 주재원 직

무에 대해 다루고 있는데, 어떻게 하면 주재원의 이문화 적응을 촉진시킬 수 있는

지에 주로 초점을 두고 있다. 주재원 근무는 조직원이 맡은 직무에 변화가 있다는

점은 국내 이동과 비슷하지만, 직무의 변화와 더불어 생활 제반 환경이 송두리 째

변한다는 특수성을 지니고 있다. 그렇기 때문에 직무 수행에 앞서 다른 환경에서

어떻게 다차원적이며 효과적으로 적응할 수 있는지가 우선적인 고려 사항이다. 따

라서 기존 연구들은 주재원의 이문화 적응을 이끄는 여러 선행 요인을 탐구하여 이

를 개인요인, 직무요인, 조직요인 등으로 분류하고 나열하는 연구가 주를 이루었다.

즉, 주재원의 효과적인 업무 수행을 이끄는 전반적인 과정보다는 어떠한 요인들이

이문화 적응을 촉진 시키는지 구별하는 것에 초점을 맞추었다. 이는 이문화 적응을

촉진하는 여러 요인들과 우세한 변수를 구별하는데 용이 하지만, 주재원 직무의 궁

극적 목표인 해외에서의 성공적인 업무 수행을 규명하기에는 실증 연구 사례가 많

지 않다. 글로벌화로 급변하는 조직 환경에서 증가하는 주재원 부임자 수에 발맞추
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어, 주재원 부임과 직무 수행의 전반적인 프로세스를 규명하여 그를 검증하는 연구

가 필요하나 그러한 시도나 연구가 매우 부족한 실정이다.

따라서 본 연구에서는 주재원의 이문화 적응을 이끄는 선행요인을 추가 탐구하

여 규명하기 보다는, 주재원의 효과적인 직무 수행을 이끄는 전반적인 과정을 살펴

보고자 하였다. 해외 파견 시 주재원은 기존 일터와는 완전히 다른 환경에 놓이게

되고 이러한 새로운 환경의 원활한 적응이 수행이나 직무만족, 열의를 이끈다는 가

설을 상정하여, 개인의 역량으로 대표되는 글로벌 역량이 주재원의 업무 성과를 향

할 때 이를 이문화 적응이 매개할 것임을 연구할 것이다. 또한 기존 연구에서는 이

문화 적응의 선행변수를 개인, 직무, 조직 요인으로 나누어 보았다면, 이번 연구에

서는 통제 불가능한 외적 변수는 제외하고 글로벌 역량만을 선행변수로 두어 순수

한 개인의 역량이 이문화 적응을 얼마만큼 예측 하는지 알아보고자 하였다.

다시 말해, 본 연구는 주재원 개인의 글로벌 역량이 직무 효과성인 직무 수행과

직무 만족, 직무 열의에 미치는 영향과 이문화 적응의 매개변인으로서의 효과를 밝

히고, 주재원 해외파견 시 성과를 창출하는 것이 어떠한 심리적 절차를 통해 이루

어지는지 규명하는데 그 목적이 있다.

또한 글로벌 역량이 이문화 적응에 영향을 미칠 때, 주재원 개인의 심리적 기제

가 어떻게 조절역할을 하는지 검증하기 위해 개인 비전과 지각된 가족 지지를 조절

변인으로 상정하였다. 개인 비전이란, 기존 연구의 경력 명료성과 유의한 개념으로

주재원 부임 업무가 향 후 개인에게 얼마만큼의 유인가가 있는지 인지하는 정도이

다. 미래 경력, 보상 측면에서 기대되는 정도가 크고 확신이 클수록 개인 비전이 크

다고 보았다.

기존 주재원 대상 연구에서 다루어졌던 가족의 적응은 명확한 개념이 모호하였

다. 가족이 실지로 응답하는 가족의 적응과 주재원이 인지하는 가족의 적응의 차이

가 존재할 것이나 두 가지 의미가 혼용되어 변수로 연구되어 오고 있는 실정이다.

본 연구에서는, 가족의 실제적 적응에 초점을 두기보다 주재원이 느끼는 심리에 초
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점을 맞추고자 한다. 따라서 본 연구에서 다루는 가족 지지는 주재원의 지각된 가

족 지지로써, 가족이 자신의 주재원 부임을 얼마만큼 지지하고 후원하는지 인지하

는 정도이다. 본 연구에서는 개인 비전과 지각된 가족 지지의 정도에 따라 글로벌

역량이 이문화 적응에 미치는 영향을 조절할 것이라 예측하였다.

따라서 이번 연구는 주재원의 직무 효과성인 직무 수행과 직무 만족, 직무 열

의를 일으키는 전반적인 절차에 있어 매개 과정과 조절과정을 규명하는 데 그 목적

이 있다.

본 연구의 모형은 <그림 1>에 제시하였다.

<그림 1> 연구모형
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Ⅱ. 이론적 배경 및 연구문제

1. 이문화 적응

1) 주재원의 정의

해외주재원의 개념에 대해 학자들 마다 여러 의미로 정의 내리고 있다. 크게 파

견 기간에 따라 주재원에 대해 정의하거나 국적에 따라 그 개념을 정의하기도 한

다.

Frith(1981)는 본국기업을 위해 보통 1년 이상의 일정한 계약기간 동안 해외지사

에서 근무하는 본국인 또는 재류 외국인으로 정의하고 있다. 따라서 해외주재 기간

에 따라 근무기간이 1년 미만인 단기주재원(Short-term expatriates)과 1년 이상의

장기주재원(Long-term expatriates)으로 나누기도 한다(Murray, 1986). 또 2년까지

의 해외지사 근무를 단기주재원으로 2년 이상부터 5년까지의 근무를 장기주재원으

로 보고, 그 이상의 근무 시에는 해외지사 현지국을 본국으로 간주하는 경우도 있

다(Fontaine, 1989). 국내 논문에서는, 비교적 장기간의 해외사업체 근무를 위해 본

사가 보유하고 있는 기존 인력 중에서 파견된 근무자라고 규정하고 있다(김재문,

1987). Fayerweather(1982)은 국적을 기준으로 본국인, 현지인, 그리고 제3국인으로

나누고, 본국인과 제3국인을 해외주재원으로 봤다. 이를 종합적으로 고찰해 보면 주

재원에 대한 정의를 내림에 있어서 중요한 기준으로 첫째, 해외자회사에서 근무하

는 사원의 국적-본사에서 파견된 본국인, 제3국인인가 또는 현지인인가, 둘째, 해외

주재 기간의 길고 짧음을 들 수 있다.

본 연구에서 주재원이란 ‘해외 자회사에서 근무하는 한국 국적의 직원으로, 근
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무기간이 1년 미만인 단기주재원 또는 해외파견자와 1년 이상의 장기 주재원을 모

두 포함한다’는 의미로 정의를 내리고자 한다.

2) 이문화 적응의 정의

주재원의 이문화 적응은 파견 절차에 따라 사전적응과 현지국에서의 적응, 그

리고 귀임 적응으로 나눈다(Black, Gregersen & Mendenhall, 1992). 본 연구에서는

현지국에서의 적응을 다루고자 한다. Black과 Gregersen(1991)은 주재원의 이문화

적응을 “대상 국가에서 접하는 여러 국면에 대해 심리적 안정감을 느끼는 정도”라

고 정의하였다. 또한, 파견근무지에서 주재원이 느끼는 심리적인 불확실성이나 문화

적 충격을 해소하면서 파견근무지 생활을 편안하게 느끼고 직무에 대해 만족을 느

끼는 정도(Black & Mendenhall, 1991)라고 정의 하였다. 이문화 적응에 관한 체계

적인 연구는 Black 과 Stephens(1989)에 의해 제시된 적응의 다차원 모형부터 시작

하였다. 그들은 기존 단일 차원으로 다루어져 왔던 이문화 적응의 개념을 일반적응

(general adjustment), 관계적응(interactional adjustment) 및 업무적응(work

adjustment)이라는 다차원으로 제시하였다(Black, 1988; Black & Stephens, 1989).

일반적응은 파견근무지의 기후, 음식 등 비업무적 환경에 대한 적응이다. 관계적응

은 현지인과의 상호작용 측면에서 교류와 관계에 대한 적응이며, 업무적응은 자신

의 직무와 책임에 대한 적응으로써 해외 파견자가 업무수행 과정에서 겪게 되는 상

이한 기대나 가치 및 업무기준 등에 대한 심리적 편안함을 의미한다.

이문화 적응에 대해 그 외 많은 분류 방법이 있으나 가장 보편적으로 사용되는

것은 Black이 제시한 세 가지 차원의 적응이다. 따라서 본 연구는 일반적응, 관계적

응, 업무적응으로 나눈 다차원의 적응을 통합하여 주재원의 이문화 적응으로 보기

로 한다.
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3) 이문화 적응 연구 흐름과 선행 변수 연구

    지난 40년 간 많은 연구자들이 해외 파견 근무와 관련된 불만족 혹은 직무 고

충의 다양한 원인을 파악하기 위해 탐구해왔다. ‘적응’이라는 용어가 일반적으로 수

용이나 만족의 감정(Brislin, 1981), 문화적으로 수용 가능한 기술과 행동의 습득

(Bochner, McLeod, & Lin, 1977), 또는 스트레스와 우울과 같은 정신적 문제의 결

여(Berry & Kim, 1988) 등을 의미 하지만, 새로운 환경에서 개인이 느끼는 심리적

안정감을 직접적으로 측정(Black & Gregersen, 1990)하기도 한다. 따라서 해외파견

근무의 여러 문제점을 야기하는 것은 이문화 적응 정도라 상정하였고 이를 규명하

고자 하였다. 이문화 적응과 관련한 단일 연구 중 중요한 연구로 꼽히는 것은 1961

년 미국 평화봉사단 연구이다. 평화봉사단 연구는 6554명이 참가한 대규모 연구로,

봉사단의 이문화 적응을 촉진시키려는 목적으로 실행되었다. 1970년대와 80년대 주

재원 연구는 이문화 적응이 해외 근무 효율성에 매우 중요한 요인이라 보았고, 적

응을 용이하게 하는 선발 과정과 교육의 설계에 중점을 두었다(Hays, 1972, 1974;

Howard, 1980; Miller & Cheng, 1978; Tung, 1981). 이러한 다양한 연구들은 주재

원 파견 시 기술적 능력이나 현재 수행에 기반하여 조직은 대상자를 선발하지만,

결국 해외에서의 성공적 수행은 이문화 적응에 달려있다는 점을 규명하였다. 주재

원의 이문화 적응에 중점을 둔 연구들은 1980년대 말에서 1990년대를 거쳐 현재까

지 지속되어 오고 있으며(Thomas & Lazarova, 2006), 대다수의 연구는 지속적으로

주재원과 가족의 이문화 적응에 주안점을 두고있다(Thomas & Lazarova, 2006).

기존 연구들을 살펴보면, 주로 이문화 적응을 종속 변수로 두고 그에 영향을 미

치는 요인을 탐구하고 규명하고자 하였다. 학자들마다 주재원의 이문화 적응의 선

행 변수를 알아내고자 하였고, 대체적으로 개인요인, 일/조직의 요인, 환경적 요인으

로 구분하였다. 개인적 요인은 인구통계적 변수나 업무능력, 경험, 언어 등 개인의

특성과 성향으로 구성되어 있다. 조직의 요인은 조직이 지원하는 경력관리, 보상지
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저자 년도 선행변수 주요결과

Black &

Gregersen
1991

- 나이, 이전 해외 경험

- 귀임정책의 명료성

- 사전교육

- 개인요인

- 직무 명확성, 직무

재량권, 직무 갈등

- 문화 생소성, 주거환경

- 주재원과 배우자

상호관계

정적 관계 부적 관계

- 나이

- 직무재량권

- 직무 명확성

- 주거환경

- 문화 생소성

Black &

Gregersen
1991

- 배우자 국제 경험

- 사전이사방문

- 회사 배우자 의견 청취

- 배우자의 의견 선호

- 회사 제공 교육

- 자발적 교육

- 현재 근속년수

- 현지 사람들과의 관계

- 배우자와의 대화

- 생활상태

- 문화 생소감

- 사전방문

- 배우자 의견

청취

- 자발적 교육

- 생활 상태

-현지국에서의

생활상태

- 문화 생소감

- 회사 제공

교육

원, 동료 또는 상사의 지원, 진급, 일의 특징 등이 있으며, 환경적 요인은 현지생활

과 관련된 요소 또는 가족/배우자 적응으로 구성되어 전체적으로 다루어지고 있다.

적응의 선행변수를 <표 1>과 같이 정리해보았다.

<표 1> 이문화 적응의 선행변수를 탐구한 국내외 연구 정리
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Black,

Mendenhall

& Oddou

1991

-선행요인

(경험, 선발 교육, 훈련)

-개인요인

(효율, 업무, 관계)

-직무요인

(직무 명확성, 직무 갈등)

-조직문화요인(지원)

-비 직무요인

(문화 환경, 가족)

-적응의 선행요인 Review

Shaffer,

Harrison &

Gilley

1999

-직무요인(직무 명확성,

직무 신중성, 직무 갈등,

직무 애매성)

-조직적 요인(상사 지원,

동료 지원, 물류 지원)

-비직무 요인(새로운 문화,

배우자 적응)

-개인적 요인(자기효능감,

이전 업무, 언어 유창성)

-직무명확성,

직무 신중성

-동료지원 및

물류지원

-배우자 적응

- 문화 새로움

Selmer 2002

-인구통계(이전 해외 경험,

파견기간, 이전 주재원

근무 경험 등)

-문화적으로

연관성 있는

경험

- 동일한 지역

파견 경험
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Ali, Zee &

Sanders
2003

-개인적 특성(문화적 감응,

개방형, 사회적 동기,

유연성, 감정적 안정성)

-가족특성(가족 결속력,

가족 적응성, 가족

의사소통)

-직무특성(파견자 업무

만족, 회사의 지원)

-개방형, 감정적

안정, 가족결속,

가족적응

-회사의 지원과

파견자 업무만족

Shaffer,

Harrison,

Gregersen,

Black &

Ferzandi

2006

-성격의 5요인(신경증,

외향성, 개방성, 성실성,

순응성)

-개인의 역동적

역량(문화적 유연성, 과업

지향성, 대인 지향성,

민족주의성)

- 개방성, 외향성

- 과업지향성,

대인지향성

- 신경증

- 민족주의성

김재창,

권종욱
2009

-개인변수(해외근무기간,

연령, 직급, 직종, 가족)

-조직 역할(경력관리,

공개모집,

경력상담프로그램, 멘토링)

- 개인의 역할(문제중심

대처전략, 증상중심

-경력상담

프로그램

- 문제중심

대처전략

- 해외근무기간

- 증상중심

대처전략
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대처전략)

장영철 등 2000

-문화적 유연성

-영향력에 대한 신념

-사교성, 의사소통 의지

- 갈등해결스타일

-리더십스타일

-학습성향

-문화적 유연성

- 사교성

-학습지향성

도신하 2011

- 개인요인(성취자신감,

대인관계능력)

-직무요인(역할명료성,

역할갈등)

-조직요인(복지지원)

-가족요인(배우자의 적응,

자녀의 적응)

- 성취자신감

- 대인관계

능력

- 역할명료성

- 역할갈등

서묘 2011

-비직무요인(문화유사성,

배우자 적응)

-개인요인(어학능력,

관계개선능력,

사전해외경험)

-직무요인(역할명료성,

역할재량권, 역할갈등,

동료지원)

- 조직요인(보상, 사전교육)

- 역할명료성,

역할재량권,

동료지원

-보상

- 사전교육

- 배우자적응

- 어학능력

- 사전해외

경험

- 역할갈등
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전근, 부서이동, 승진으로 인한 진급 등으로 조직 내에서의 직무 이동은 국내에

서도 잦다. 주재원 근무 역시 조직원이 맡은 직무에 변화가 있다는 점은 국내 이동

과 비슷하지만, 직무의 변화와 더불어 생활 제반 환경이 완전히 새롭게 변한다는

특수성을 지니고 있다. 그렇기 때문에 직무 수행에 앞서 다른 환경에서 어떻게 효

과적이며 다차원적으로 적응할 수 있는지가 우선적으로 고려된다. 따라서 기존 연

구들은 주재원의 이문화 적응에 관한 탐구가 주를 이루고 있고, 앞서 살펴본 바와

같이 주재원의 이문화 적응을 이끄는 여러 선행 요인을 탐구하여 이를 개인요인,

직무요인, 조직요인 등으로 분류하고 나열하는 연구들이 대부분이다. 주재원의 효과

적인 직무 수행을 이끄는 전반적인 과정보다는 어떠한 요인들이 이문화 적응을 촉

진 시키는지, 여러 선행 요인 중 영향력이 큰 우세한 선행요인은 무엇인지 구별하

는데 초점을 맞추었다. 이는 이문화 적응을 촉진하는 여러 요인들과 우세한 변수를

구별하는데 용이하지만, 주재원 직무의 궁극적 목표인 해외에서의 성공적인 업무

수행을 규명하기에는 명확하지 않고, 연구 사례 또한 많지 않다. 글로벌화로 급변하

는 조직 환경에서 증가하는 주재원 부임자 수에 발맞추어, 주재원 부임과 직무 수

행의 전반적인 프로세스를 규명하여 그를 검증하는 연구가 필요하나 그러한 시도나

연구가 부족한 실정이다.

또한, 선행변수가 적응에 영향을 미칠 때 다양한 요인들이 상호작용을 할 것인

데 그러한 조절효과를 규명하는 연구는 드물다. 서묘(2011)의 연구에서 사전교육은

이문화 적응과 상관이 있지만 유의한 효과가 없는 것으로 나타났다. 또한, Black과

동료들(1991)의 연구에서도 사전교육이 주재원의 이문화 적응에 부정적인 영향을

미친다는 연구결과도 있었다. 그러나 Waxin과 Panaccio (2005)의 연구에서는 이문

화 관련 교육이 이문화 적응에 정적으로 유의한 효과가 있다는 결과를 보고하였다.

이렇듯 선행요인이 이문화 적응으로 향할 때 결과가 상이한 연구들이 존재 하는데,

특정한 조절변인이 작용하여 그런 것은 아닌지 추론 가능하다. 그렇기 때문에 추가
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적인 조절변인을 탐색하여 그를 규명하는 연구가 이루어져야 할 것이다.

2. 글로벌 역량과 결과변인

1) 글로벌 역량(Global Competency; GC)

글로벌역량은 글로벌 역량 척도(GCS) 개발 및 타당화(노상충, 정홍식, 서용원,

2012) 연구에서 다루어진 개념으로, 해외 주재원이 해외에서 겪을 수 있는 다양한

문제 상황과 해외 주재원의 업무성과에 영향을 미칠 수 있는 개인 역량에 초점을

맞추고 있다. 기존의 주재원 및 파견자의 업무, 대인관계, 환경 적응에 영향을 미쳐

성공적인 임무 수행을 촉진하는 개인특성을 글로벌 역량이라 정의하고 그것을 측정

하는 척도를 개발하여 글로벌 역량 척도라 명명하였다. 기존의 척도들은 개인의 역

량과 다른 차원의 요인들을 구분하기 보다는 하나의 척도에 포함시키는 경향이 있

었다. 개인/비개인 변수들이 모두 주재원의 업무 성과에 영향을 미침에는 틀림없지

만, 그 영향력이 다를 것이라 보고 개인 역량만을 측정 가능 한 척도를 개발하였다.

글로벌 역량 척도에는 도전정신, 인지적 유연성, 글로벌 자기 효능감(GSE), 대인유

연성, 스트레스내성, 이문화수용의 6개 요인이 포함되어 있다. 도전정신은 업무 중

어려움에 직면해서도 포기하지 않고, 더 높은 목표를 달성하기 위해 지속적인 노력

을 기울이는 것을 의미한다. 인지적 유연성은 어려움이 있는 상황에서 적절한 해법

을 찾아내며 유연하게 대처하는 것과 관련된다. 글로벌 자기 효능감은 기존의 국내

척도들에서 다뤄지지 않았던 요인으로, 해외 생활 중 겪을 수 있는 업무 및 사회적

관계와 관련된 여러 다양한 상황들을 극복하는 것을 뜻한다. 대인 유연성은 해외

파견 시 전혀 새로운 사람들과 새로운 관계를 형성해야 할 때, 그들과 얼마나 효과

적으로 친밀한 관계를 형성할 수 있는지를 나타낸다. 스트레스 내성은 해외 파견

시, 갑작스러운 환경 변화로 인해 발생할 수 있는 극심한 스트레스에 얼마나 효과
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적으로 대처할 수 있는지를 의미한다. 이문화 수용은 기존의 자신의 신념이나 생활

방식과는 다른 새로운 신념이나 생활방식에 노출 되었을 때, 그것을 얼마나 잘 수

용할 것인지를 뜻한다. 연구 결과, 글로벌역량이 해외 체류 경험에서의 성공 여부를

유의하게 설명하였다. 특히, 주재원 업무 수행 시 중요하게 다루어지는 주재원의 어

학능력을 통제하였을 때 역시 글로벌 역량이 성공적인 업무 수행을 유의하게 예측

하여 독립적 예측변수로 활용이 가능하다.

2) 직무 수행 (Job Performance)

Miller(1990)는 직무 수행에 대하여 조직 구성원들이 조직의 목표나 과업을 달성

하기 위하여 보여준 노력의 결과라고 정의하고 있으며 직무수행은 조직의 역할 수

행에 있어 실무자의 행동을 나타내는 역동적이고 다면적인 개념이라고 정의하였다.

또한 조직원이나 구성원들이 실현시키고자 하는 일의 바람직한 상태 또는 조직 구

성원이 자신의 목표를 달성 할 수있는 정도라고 개념을 정의하였다(Tett & Meyer,

1993). 직무 수행은 물리적 생산량뿐만 아니라 조직의 업무와 목표달성에 지향되는

모든 활동들로 구성되며, Pincus(1986)에 따르면 ‘직무 수행은 효율성 또는 상사의

평가, 목표성취 등과 밀접하다.’라고 주장하였으며, Price(1968)는 목표를 달성할 수

있는 정도라고 정의하였다. 또한 Gross와 Etzioni(1985)는 조직원이나 구성원들이

실현시키고자 하는 일의 바람직한 상태라고 하였으며, MacCormick과 Ilgen(1983)은

직무 수행의 개념을 과실 발생률, 정확도 등 여러 가지로 주장하였다. 직무수행은

조직원의 성취라기보다 포괄적인 개념으로서 조직이 측정하고 영향력이 미치기를

바라는 조직 구성원의 조직 내 행동 측면이다. 이러한 내용을 정리하면 결과적으로

직무성과는 조직원의 행동이 직무와 관련하여 다양하게 얽혀 있음을 알 수 있다.

특히 조직과 관련된 모든 직무를 조직원이 구체적으로 성취하는 것을 직무성과 개
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념으로 정리할 수 있기에 조직 내에서 직무수행과 관련되지 않는 일반적 행동은 여

기에서 말하는 직무수행에 해당되지 않는다. 따라서 직무수행이란 일반적으로 조직

원이나 구성원이 실현시키고자 하는 일의 바람직한 상태 또는 조직구성원이 자신의

목표를 달성할 수 있는 정도라고 할 수 있다(우석봉, 2000).

노상충, 정홍식, 서용원의 글로벌 역량 척도(GCS) 개발 및 타당화 연구(2012)에

서는 직무 수행을 ‘주재원 생활 중 원하는 목표를 달성하였는지’ 등의 문항으로 직

무 수행을 측정 하였다.

본 연구에서는 다양한 직무 수행의 정의 가운데 주재원이 실현 시키고자 하는

직무의 바람직한 상태의 실현, 업무 기준의 충족 혹은 목표를 달성하였는지의 개념

으로 접근 하고자 한다.

3) 직무 만족 (Job Satisfaction)

조직구성원이 그 조직에서 담당하고 있는 직무에 대해서 만족하고 있느냐의 여

부는 그 조직의 성과와 관련하여 중요한 의미를 지닌다. 직무 만족이란 한 개인이

직무에 대하여 가지는 일련의 태도이며 직무 또는 직무수행 결과로 충족되어지는

유쾌하고 긍정적인 정신 상태로써 인간의 건강, 안전, 귀속, 존경, 성장 등 제반욕구

의 차원에서 설명되어진다고 하였다(Alderfer, 1972). 이러한 직무만족에 대한 연구

는 사회·과학 연구 분야 중에서 오랜 역사를 지니고 있지만 그 정의조차 학자들 사

이에 차이가 있어 오늘날에도 직무 만족에 대한 정의는 일반화 되어 있지 않다. 직

무만족에 대한 개념적 정의는 매우 다양하므로 여러 학자들의 견해를 고찰하여 요

약하면 다음과 같다.

Hoppock(1935)는 심리적, 환경적, 상황과 관련하여 일반적으로 개인의 욕구와

필요를 충족시켰을 때 느끼는 정도를 의미하는 것으로 ‘나는 내 직무에 만족한다.’
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라고 솔직히 말하는 심리적, 환경적인 상황의 모든 결합이라고 정의하고 있다.

Smith(1955)의 정의를 보면 ‘직무만족, 불만족은 각 개인이 자기의 직무와 관련하여

경험하게 되는 모든 호악감의 총화, 또는 이와 같은 감정의 평균상태에서 기인되는

태도’라고 정의하여 감정과 태도와의 상관성을 나타내고 있다. Poter와

Lawler(1968)는 보상적 측면을 강조하여 직무만족을 ‘실제로 얻은 보상이 정당하다

고 인지되는 수준을 충족하거나 초과하는 것’으로 보고, 이러한 수준에 미달할수록

주어진 상황에 대한 불만은 더 커진 다고 정의하였다. Constance와 Becker(1973)는

직무만족이란 감정적 반응이기 때문에 종사원 자신이 직무에 대한 평가에서 얻어지

는 유쾌한 또는 궁극적인 감정 상태라고 정의하였다. 또한 Quinn과

Mangione(1973)은 직무만족이란 어떤 특별한 직무내용 즉, 보상, 안정, 감독 등에

대한 만족도를 근거로 수량화된 개선의 정도라고 하고 있다. 한편 Locke(1976)는

‘직무 만족은 개인이 직무를 평가하거나 직무를 통해서 얻게 되는 경험을 평가함으

로써 얻게 되는 유쾌하고 긍정적인 감정의 상태’라고 정의내리고, 만족과 성과의 이

론에서 만족의 평가 기준으로 과업과 관련된 가치, 흥미 등에 있어서 개인적인 차

이와 업무수행에 따라 주어진 보상의 차이를 들고 있다. 그리고 McCormick과

Tiffin(1979)은 ‘직무만족이란 그 직무에서 얻어지거나 경험한 욕구 만족에 대한 정

도’라고 하였다. 즉 직무에서 얻어지는 자기실현의 감정과 가치 있는 성취감으로 여

기서 직무만족 수준의 변화는 가치의 변화에 의해 반영된다는 것이다. Arnold와

Feldman(1983)는 개인이 자신의 직무에 대해 가지는 긍정적 정서의 양으로 정의하

면서 개인이 일반적으로 그 직무를 좋아하는 동시에 큰 가치를 두며, 그 직무에 대

해서 긍정적으로 생각하는 것을 의미한다고 주장하였다. Muchinsky(1997)는 ‘사람

들은 어떤 직무에 대하여 아주 낮은 수준에서부터 아주 높은 수준에 이르기까지 전

반적인 호감을 가지고 있다고 할 수 있다.’고 보고 이를 전반적인 직무만족이라고

보았다. Smith, Kendall과 Hulin(1969)은 직무만족의 개념을 크게 세 가지 측면에서

접근하였다. 먼저, 협의의 의미로는 욕구의 충족으로, 광의의 의미로는 직무에 대한
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개개인의 태도로, 그리고 일반적 의미로는 욕구의 요인과 태도의 요인을 함께 고려

하는 것으로 각각 직무만족의 개념을 설명하려 하였다. Beatty와 Schneier(1981)는

직무만족은 종업원과 직무가치를 달성하고 촉진하는 것으로서 그 사람의 직무평가

에서 얻어지는 유쾌한 감정적 상태라고 하였다. 즉, 직무만족은 행동이나 활동이 아

닌 느낌이라는 감정적 개념으로 이해되어야 한다.

이상의 내용을 종합하면 직무만족이란 조직구성원이 직무와 관련을 가지는 감정

적 태도라 할 수 있으며 행동이나 활동이 아닌 상태로 이해되어지고 태도, 가치, 욕

구, 신념 등과 밀접한 관계를 맺고 있는 것으로 요약된다. 조직의 입장에 볼 때 직

무만족이 높게 되면 이직율과 결근율이 감소되고 경우에 따라서는 생산성 상승의

효과도 얻을 수 있다. 또한 즐거운 분위기에서 일한다는 것은 조직구성원 모두가

선호하는 일이다. 이와 같이 직무만족은 조직구성원의 입장뿐만 아니라 조직의 입

장에서도 사기와 일상적 생활만족에 영향을 미치고 직무성과를 향상시켜 조직의 목

표달성에 기여하는 등의 많은 중요성을 가져다준다.

4) 직무 열의 (Job Engagement)

많은 조직에서는 조직원의 직무 열의를 경쟁우위의 주요원천으로 보고 있고 직

무 열의를 통해 이직률을 낮추고 생산성을 높이려고 시도하고 있다. 1800명의 기업

매니저와 리더를 대상으로 진행한 조사결과를 보면 58%가 “몰입된 인력의 창조”를

해당 조직의 최고 경영도전으로 보았다(The Ken Blanchard Companies, 2008).

Kahn(1990)은 처음으로 열의의 개념을 작업장에서 사용한 학자로 알려져 있다.

Kahn(1990)은 종업원 열의를 육체적, 인지적, 정서적 차원으로 구분하였다. 육체적

몰입도는 개인이 직무역할을 수행할 때 육체적인 관여 정도를 의미하고, 인지적 몰
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입도는 개인이 인지적인 면에서의 활성화 정도와 자신이 직무환경 중에서의 역할

및 사명을 명확히 인식하는 정도를 의미하며, 정서적 몰입도는 개인이 타인(상사,

동료)과의 연계 및 타인의 감정 정서에 대한 민감성을 의미한다. 또한 Kahn(1990)

은 과거 연구를 기반으로 의미성, 안전감, 가용성을 사람들이 왜 그들의 업무에 몰

입하는가를 이해하는 중요한 요인이라고 밝혔다. 의미성은 직무역할을 수행함으로

써 얻는 투자수익에 대한 긍정적 감각이라고 하고, 안전성은 자신의 이미지, 상황,

경력의 결과에 대해 소극적 또는 두려움이 없음을 나타내는 능력이라고 하였다. 그

리고 가용성은 업무를 완성하는데 필요한 육체적, 감정적, 심리적 자원에 대한 장악

정도라고 정의 내렸다. 또한, Schmidt와 그의 동료들(2003)은 종업원의 직무 열의

란, 종업원의 직무에 대한 관여, 몰입 그리고 만족을 의미한다고 하였다. Shuck와

Wollard(2011)는 4 가지 하위 개념을 제시하며 종업원 열의를 정의하였다. 첫 번째,

열의는 과업 활동에서의 선호되는 자아를 표현 하는 것이다. 두 번째, 에너지, 관여,

효능감으로 구성된 열의는 탈진, 냉소, 성과부족으로 대표되는 ‘소진’과는 정반대의

개념이다. 세 번째, 열의는 직무만족의 기술적 버전이다. 네 번째, 열의는 다차원의

구성개념이다. 이는 조직적 동일시보다는 조금 더 직무 수행에 초점을 맞춘 개념이

다. 따라서 조직 몰입과는 차이점이 존재한다.

Schaufeli와 그의 동료들(2002)은 직무 열의에 대해 ‘직무와 연관된 긍정적이고

충만한 심리 상태를 의미하며, 활력, 헌신 그리고 몰두라는 세 가지 구성요소를 포

함한다.’고 정의 내렸다. 활력은 직무 수행 시 높은 수준의 에너지를 지니는 것이며

최대의 노력을 기울이는 것을 의미한다. 헌신은 자신의 직무를 중요하다고 생각하

는 정도와 적극적 열의의 정도이며, 높은 수준의 관여도를 반영한다. 몰두는 자신의

직무에 매우 깊이 열중하며 사로잡히는 것을 의미한다(Schaufeli & Bakker, 2010).

본 연구에서는 전반적인 조직 전체에 초점을 맞춘 조직 몰입의 개념이 아닌, 개

인의 직무 수행에 중심을 둔 조직원의 직무 열의를 결과변수로 보고자 한다.
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3. 개인 비전

라틴어 ‘videre(to see)’에 어원을 두고 있는 비전(vision)은 “내가 무엇을 보다,

내가 무엇을 깨닫다, 내가 바라보는 무엇을 이해한다.”라는 뜻이다. 국어사전에서

‘비전’ 은 ‘내다보이는 장래의 상황’, ‘전망’, ‘이상’으로 설명된다. 비전에 대한 학술적

정의는 연구자 마다 매우 다양하다. Blanchard(2006)는 비전을 자신이 누구인지 어

디로 가고 있는지 무엇이 그 여정을 인도하고 있는지를 아는 것이라 하였고,

Nanus(1992)는 비전이란 ‘조직이 도달해야 하는 종착지이며 현재보다 더 나은 미래

를 분명하게 표현해 놓은 것’이라고 하였다. Conger(1999)는 비전을 미래에 성취하

고자 하는 이상적인 목표라 정의하였다. 또한, 비전에 대해 인생여정, 기대되는 마

음의 그림, 미래 자신의 모습에 대한 인식을 제공하는 것이라 정의 내렸다(Barth,

1990).

비전은 주로 ‘조직 비전’으로 통용되어 다양한 연구에서 다루어지고 있다. House

와 Shamir(1993)는 조직이 불러일으키고자 하는 공유된 가치를 나타내거나 이를 반

영하는 이념이라 정의하였다. 조직비전은 조직구성원들에게 조직이 가고자하는 목

표를 제시하고 조직구성원들로 하여 지금 자신이 조직의 중요한 멤버라고 느낄 수

있도록 함으로써 미래의 조직목표달성에 요구되는 행동과 태도를 이끌어내어 조직

구성원들의 사기를 높여주는 등 조직성과에 긍정적인 영향을 미친다(Conger &

Kanungo, 1998). 조직비전은 조직구성원들이 집단적 목표와 열망을 갖는 것으로,

미래에 조직이 추구해야 하는 방향성을 제공하고 목표를 강조하며 조직의 하나 됨

을 밝히는 중요한 요소이다(Berson, Shamir, Avolio & Popper, 2001). 조직비전은

조직이 열망하는 공유가치가 가시적으로 나타나는 것으로(House & Shamir, 1993),

미래에 대한 이상적이고 특별한 이미지, 이상적목표의 집합(Conger & Kanungo,
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1998)이므로 미래상과 공유의 의미를 담고있다. 따라서 미래 조직이 추구하는 이상

적 상태를 위해 조직구성원들이 어떻게 행동해야하는지에 대한 신념을 줄 수 있게

된다(Strange & Mumford, 2005).

본 연구에서 다룰 개인 비전은 조직 차원의 비전과는 개념은 유사하지만 방향성

은 다르다. 바람직한 미래상을 제공하고 목표를 강조하며, 직원의 행동과 태도를 이

끌어낸다는 점은 유사하지만, 그것이 조직 차원의 목표가 아닌 개인의 목표와 개인

의 미래에 대한 이상적이고 특별한 이미지라 볼 수 있다. 정경훈과 박수홍(2012)은

개인비전의 개념정의를 세 가지 유형으로 정리 하였다. 첫째는 기대되는 미래상이

며 둘째는 개인숙련의 결과, 셋째는 목적을 달성하도록 지원해주는 힘이다. 특히,

목적을 이루어가는 과정에서 어려움에 봉착하는 경우가 있을 수 있는데 이때 어려

움을 이겨내고 다시 힘을 얻기 위해서는 미래의 가능성을 다시 상기시켜야 한다.

이러한 관점에서 개인 비전은 변화를 위한 과정에서 용기와 도전의식을 갖게 하여

목적한 미래를 성취하도록 도와준다.

본 연구에서는 이러한 개인 비전의 개념을 주재원 직무에 대입시켜보고자 하였

다. Mowday, Porter와 Steers(2013)는 직원이 가진 기대감은 후속적 태도와 연관

있을 지도 모른다고 주장하였다. 그들은 ‘부응하는 기대(met expectation)’와 직원

태도는 정적으로 연관이 있다고 하였다. 주재원 부임 전 선행 기대와 후속 경험에

큰 차이가 있을 경우, 주재원의 태도는 감소 될 수 있다. 그러나 미래의 가능성이

높고 강하다면 기대와 경험에서 오는 차이를 극복하고 목적한 미래를 성취하려 할

것이다. 이는 이러한 개념을 선행 기대와 후속 경험에 큰 차이가 발생할 가능성이

큰 주재원 근무에도 적용 가능함을 시사한다. 따라서 본 연구에서 다룰 개인 비전

이란 주재원 업무에서 기대되는 미래상을 뜻한다. 주재원 부임 업무가 향후 개인에

게 얼마만큼의 유인가가 있는지, 미래에 대한 특별한 이미지화가 쉽게 가능한지 인

지하는 정도로 정의하고자 한다. 구체적으로, 미래 경력 경로 측면이나 보상 측면에

서 기대되는 정도가 크고 확신이 클수록 비전이 있고 이를 강하게 인지할 것이라
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보았다.

4. 지각된 가족 지지

주재원의 가족의 적응은 주재원 적응의 중요한 선행 요인으로 꼽히며 다양하게

연구 되어왔다. 가족의 적응은 크게 배우자 적응과 자녀 적응으로 구분 된다. 서묘

(2011)는 배우자 적응은 해외파견자의 이문화 적응에 큰 영향을 미칠 수 있다고 언

급하며, 심각한 문화충격을 겪고 있는 가족과 이주에 따른 스트레스의 관리여부는

해외근무자의 사기와 성과에 영향을 미친다고 하였다. 배우자 적응은 주재원의 적

응에 잠재적 영향력이 있고(Black & Stephens, 1989), 배우자는 주재원 직무의 성

공 혹은 실패의 주요 요인이기도 하다(Moran, 2007; Tung 1981). 배우자의 부적응

은 주재원의 부적응을 야기 시키는 주요인이며, 부임 기간을 채우지 못 하고 조기

귀환 하게 만들기도 한다(Tung, 1981). 배우자의 부적응은 주재원 이직의 직, 간접

적인 요인이라는 연구 결과 역시 존재하며(Black, 1988; Tung, 1981), 주재원의 심

리적 철수나 수행의 부진과 같은 부정적 결과를 야기한다(Hulin, 1991). 또한 새로

운 환경의 불확실성이 가족적응에 영향을 미치는데, 배우자 혹은 자녀가 이문화 환

경에 적응하지 못한다면 주재원의 적응에 영향을 미치고 업무 수행에 까지 영향을

끼칠 수 있다(Staines, 1980). 이문화 적응이 주재원에게 어렵게 다가온다면, 이는

배우자에게도 마찬가지 일 것이다. 특히 일반적 적응과 관계적 적응과 밀접한 관련

이 있다(Black & Gregersen, 1991).

자녀의 적응은 가족적응 요인의 또 한 변수로 주재원의 현지적응에 영향을 준다

(도신하, 2011). 일반적으로 자녀들은 그들의 부모에 비해 새로운 환경에 적응을 쉽

게 한다. 그렇다고 해서 현지의 이질적인 환경에 대한 문화충격으로 인한 자녀들의

스트레스가 주재원의 현지적응과 성과에 미치는 영향을 과소평가해서는 안된다. 비

록 주재원이 성공적인 현지적응에 필요한 자질을 소유하고 있다고 하더라도, 현지
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의 새로운 환경에 대한 배우자 및 자녀의 부적응은 그 자신의 현지적응에 부정적

영향을 끼치고 나아가 현지근무를 실패로 돌아가게 할 수 있음을 말해 준다(Aycan,

1997; Black, 1988; Black& Gregersen, 1991; Black, Mendenhall & Oddou, 1991;

Black & Stephens, 1989; Forster, 1992; Naumann, 1992; Stephens & Black, 1991).

가족의 실제적 적응과는 별개로, 주재원 부임은 그 배우자에겐 갑작스런 경력

방해 또는 장기적인 사회적 관계에 장애물로 다가올 수 있다(Black & Stephens,

1989). 그렇기 때문에 배우자가 항상 심리적으로 주재원 부임을 반기는 것은 아니

다. 그러나 배우자가 주재원 부임을 긍정적으로 수용하고 지지할수록, 스스로 이문

화에 대한 준비와 교육을 행할 가능성이 높다. 또한, 부임지에서 적극적으로 적응을

하기 위해 노력할 것이다. 이는 연쇄적으로 주재원의 적응에 긍정적 영향을 미친다

(Black & Gregersen, 1991). 그렇기 때문에 Bourdieu(1977)은 배우자는 변환이 가능

한 중요한 자원이라 하였고, 직무 수행, 경력 개발 그리고 이문화 적응을 포함하는

주재원 근무에 건설적으로 이용 가능하다(Liu & Shaffer, 2005; Wang, 2002).

이렇듯 주재원이 현지에서 원활하게 적응하며 직무를 수행 해나가는 데에 배우

자와 자녀의 적응은 매우 중요한 요소로 작용하는 것을 알 수 있다. 주재원 연구에

서 가족의 적응을 다루는 연구는 다른 주재원 연구에 비해 활성화 되어있는 편이지

만, 연구에서 다루는 적응이 ‘실질적 적응’ 인지, 주재원이 인지하는 ‘지각된 가족의

적응’인지를 명확히 밝힌 연구는 드물다. 또한 연구 결과 역시 혼재되어있다. 자기

보고식 설문에서 가족의 적응 정도를 응답한다 하더라도 응답주체가 주재원인 경

우, 그 결과는 가족의 실제 적응이 아닌 지각된 가족 적응 정도일 것이다. 그렇기

때문에 주재원의 효과적인 직무수행 과정에 초점을 맞춘다면 가족들이 실질적으로

얼마만큼 잘 적응했는지 보다는 주재원 본인이 지각하는 가족의 적응과 지지정도가

더욱 직접적으로 주재원의 심리적 안정감에 영향을 미칠 것으로 사료된다.

따라서 본 연구에서는 배우자와 가족의 적응과는 유사하지만 다소 차이가 있는

지각된 가족의 지지를 조절 변인으로 상정하고 이의 조절효과를 규명하고자 한다.
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주재원의 배우자와 가족이 실제로 부임지의 이문화적 환경에 적응을 잘 하는지의

여부에 초점을 두지 않고, 주재원 개인의 인지 정도에 초점을 두었다. 즉, 가족의

지지란 주재원 부임과 관련하여 가족 구성원과 배우자가 그 것을 얼마만큼 후원하

고 지지하는지 주재원 본인이 인지하는 정도를 의미한다. 이는 앞선 주재원 연구에

서 거의 다루어 지지 않거나 가족 적응으로 소개된 변수이다. 해외 파견 시 주재원

의 성공적인 수행에는 배우자나 가족이 얼마만큼 적응을 잘하고 있는지 보다는 업

무를 수행하는 주체인 주재원이 그것을 인지하는 정도, 심리적 지지를 느끼는 정도

가 조절 효과가 더욱 클 것이다. 따라서 업무 수행의 주체인 주재원의 심리적 프로

세스에 중점을 두어, 가족의 실제적인 적응 정도가 아닌 지각된 가족의 지지를 조

절변수로 상정하였다.

5. 연구 가설

1) 이문화 적응의 매개효과

이문화 적응은 세 가지 차원으로 구성 된다. 일반 적응은 파견근무지의 기후,

음식 등 비업무적 환경에 대한 적응이며, 관계 적응은 현지인과의 상호작용 측면에

서 교류와 관계에 대한 적응이다. 업무 적응은 자신의 업무와 책임에 대한 적응으

로서 해외 파견자가 업무수행 과정에서 겪게 되는 상이한 기대나 가치 및 업무기준

등에 대한 심리적 편안함을 의미한다.

글로벌 역량을 구성하는 요인을 살펴보면, 도전정신, 인지적 유연성, 글로벌 자

기효능감, 대인 유연성, 스트레스 내성, 이문화 수용의 6개 요인이 있다. 이문화 적
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응의 연구 검토 결과 이는 이문화 적응의 선행 변수 중 하나인 개인 요인과 유사함

을 알 수 있다. Hechanova, Beehr와 Christiansen(2003)의 메타분석에 따르면, 이문

화 적응의 예측하는 여러 개인요인 중 상관계수가 가장 높은 것은 자기효능감과 대

인관계 기술이었고, 추가적으로 유연성, 개방성과 같은 개인적 특성이 뒤를 이었다.

따라서 이와 같은 개인 특성을 포함하는 글로벌 역량이 이문화 적응을 정적으로 예

측할 것이라 추론 가능하다.

따라서, 위의 주장들을 토대로 다음과 같은 가설을 도출 할 수 있다.

가설 1. 글로벌 역량은 해외주재원의 이문화 적응에 정적인 영향을 미칠 것이

다.

이문화 적응과 직무 수행과 관련한 연구는 다양하진 않지만 꾸준히 지속되어 왔

다. 주재원의 수행 측면에서, 성공적 업무 수행을 예측하는 것은 이문화 적응의 정

도라는 결과가 다수 존재한다. 주재원의 ‘실패’는 때때로 부적응의 결과이며, 직무

적으로 잘 적응하고 현지국 국민과 안정된 상호관계를 맺는 주재원은 상사로부터

직무를 잘 수행해나간다고 인정받는다(Aycan & Kanungo, 1997; Parker &

McEvoy, 1993; Tung, 1981). Louis(1980)는 해외 직무 이동의 변화, 차이, 놀라움

등은 국내 직무이동에 비해 훨씬 극적이라 하였다. 더욱이, 새로운 환경에 놓이게

되니 그 것을 받아들여야하고 야기되는 어려움을 극복하기 위해 현지인들의 도움을

얻을 수 있어야 한다. 그러나 주재원은 기존의 문화나 직무 경험을 현지 동료와 공

유하는데 특히 어려움을 겪게 된다. 이러한 차이와 변화는 주재원 직무 수행의 목

표 달성과 성취를 더욱 어렵게 만든다. 다시 말해, 이문화 적응이 직무 수행에 정적

으로 영향을 미친다고 볼 수 있다.
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직무 만족 역시 만족이란 정서적 반응이기 때문에 이 개념의 의미는 내성의 과

정, 즉 개인의 정신적 내용을 향한 개념의 정의를 통해서만 알 수 있다. 따라서 직

무만족이란 단지 직무 하나만을 말하는 것이 아니라 직무수행에 따른 인간관계, 직

무와 관련된 개인의 감정적 태도, 임금과 같은 근로 조건 등의 여러 다른 요소를

포함한 직무에 대한 정서적 반응으로 이야기 할 수 있다. 또한 McCormick과

Tiffin(1979)은 ‘직무만족이란 그 직무에서 얻어지거나 경험한 욕구 만족에 대한 정

도’라고 하였다. 즉 직무에서 얻어지는 욕구에 대한 만족이라 할 수 있는데, 주재원

이 새로운 문화와 환경에 적응을 잘 할수록 만족감을 느낄 것이고 이는 직무 만족

을 야기할 것이라는 추론 가능하다. 그러므로 주재원 근무의 특수성을 고려하였을

때, 이문화 적응과 직무 만족은 정적인 상관이 있다고 볼 수 있다.

직무 열의의 선행 요인 중 하나는 직장 내에서 동료, 상사, 부하와의 상호관계의

질이다. Ryan, Richard M과 Deci (2000)의 연구에 따르면, 종업원의 직무 열의는

그들이 상사와의 관계를 어떻게 느끼는지를 직접적으로 반영한다고 하였다. 종업원

과 관리자와의 관계에 균열이 있다면, 아무리 좋은 보상이 있더라도 제 기능을 하

지 못한다. 즉, 주재원 직무 시 관계 적응과 열의가 정적 상관이 있음을 예측할 수

있다. 또한 Kahn(1990)이 주장한 직원 열의의 3 가지 차원에서 인지적 몰입도는 개

인의 인지적인 면에서의 활성화 정도와 자신이 직무환경 중에서의 역할 및 사명을

명확히 인식하는 정도를 의미하며, 정서적 몰입도는 개인이 타인(상사, 동료)과의

연계 및 타인의 감정 정서에 대한 민감성을 의미한다. 이는 이문화 적응의 세 차원

중 주재원이 업무수행 과정에서 겪게 되는 상이한 기대나 가치 및 업무기준 등에

대한 심리적 편안함을 의미하는 업무적응과 현지인과의 상호작용 측면에서 교류와

관계인 관계적응과 정적 관계가 있음을 유추할 수 있다. 따라서 이문화 적응이 직

무 열의에 정적인 영향을 미친다는 가설을 상정하였다.

따라서, 위의 주장들을 토대로 다음과 같은 가설을 도출 할 수 있다.
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가설 2-1. 이문화 적응은 주재원의 직무 수행(Performance)에 정적인 영향을
미칠 것이다.

가설 2-2. 이문화 적응은 주재원의 직무 만족(Job Satisfaction)에 정적인 영향
을 미칠 것이다.

가설 2-3. 이문화 적응은 주재원의 직무 열의(Job Engagement)에 정적인 영향
을 미칠 것이다.

종합하자면, 글로벌 역량이 직무 수행, 직무 만족, 직무 열의로 향할 때 이문화

적응이 이를 매개할 것임을 예측 가능하다. 따라서 본 연구에서는 주재원 직무와

같이 새롭고 낯선 환경에서의 근무 시, 현지 근무 환경에 얼마만큼 적응을 잘 하느

냐가 개인의 역량과 수행, 직무 만족, 직원 열의의 관계를 매개 할 것이라 상정하였

다.

따라서, 위의 주장들을 토대로 다음과 같은 가설을 도출 할 수 있다.

(이문화 적응의 매개효과)

가설 3-1. 글로벌 역량과 주재원의 직무 수행의 관계를 이문화 적응이 매개할
것이다.

가설 3-2. 글로벌 역량과 주재원의 직무 만족의 관계를 이문화 적응이 매개할
것이다.

가설 3-3. 글로벌 역량과 주재원의 직원 열의의 관계를 이문화 적응이 매개 할
것이다.
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2) 개인 비전의 조절 효과

 본 연구에서 개인 비전을 경력 경로 측면으로 특정화한 이유는 대부분의 주재

원 부임자가 중간 관리자 직급이기 때문이다. Tung(1981)은 ‘해외 파견 근무자는

중간직급 관리자이기 때문에 경력에 대한 관심이 많고 그것이 매우 중요한 이슈가

될 것이다.’ 라고 하였다. 따라서 개인 비전은 기존 주재원 연구에서 다루어진 경력

경로 혹은 경력 명료성과 유의한 요인이 볼 수 있다. 현재까지 주재원 연구에서 주

재원 직무와 전반적인 경력 경로와의 관계는 널리 다루어지지 않았다. Mendenhall,

Dunbar 과 Oddou(1987)은 주재원과 그들의 경력 개발에 대해 진행된 실증적 연구

가 매우 부족하다고 언급 하였다. 또한, 해외 근무가 종종 무계획적여서 직무 수행

에 부적 영향을 미친다고 주장하였다. Edstrom와 Galbraith(1977)는 주재원은 미래

승진을 위한 개발, 발전으로서 해외 근무를 바라보기도 한다고 하였다. 그러나

Gonzalez 와 Negandhi(1967)는 주재원 부임자의 절반이 15년 후, 더 낮은 직급의

업무를 수행한다고 보고하였다. 주재원 부임의 경험과 근무 시 쌓은 기술들이 귀임

후 제대로 활용 되지 않기도 한다(Harvey, 1989; Howard, 1980). 이러한 불일치는

대부분의 기업에서 조직의 인사정책이 전사적 전략 계획 프로세스와 강력하게 연계

되어 있지 못하기 때문이며(Lorange & Murphy 1983; Tung, 1984), 미래를 위한 통

합적인 경력 개발의 일환이 아닌, 즉각적인 인력 요구의 충족이기 때문이다(Felman

& Thomas, 1992). 따라서 많은 해외 근무가 특정한 관리적 기술의 개발을 위한 계

획된 프로세스의 한 부분이기 보다는 무계획적으로 보이기도 한다. 그 결과, 잠재적

인 부정적 후속 경력경로 때문에 우수 고과 관리직들은 해외 근무를 피하려 하기도

한다(Adler, 1981).

이렇듯, 주재원이 해외 파견근무가 더 이상 본사조직에서의 승진 가능성이 없음

을 암시하고 자신의 의사에 반하여 취해진 것으로 느끼게 될 때는, 해외 파견근무
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에 대해 훨씬 더 부정적인 태도를 나타내게 되고 현지적응에도 더 많은 어려움을

갖게 될 것이다(Black & Stephens, 1989). 반면에 해외파견근무에서의 역할에 대한

사전지식이나 본국의 본사에 귀임하였을 때 해외근무경험을 적절히 활용할 수 있고

자신의 능력에 적합한 직무가 주어질 것인가에 대한 경력경로가 명료하다고 확신하

게 될 때, 주재원은 현지적응을 위한 긍정적인 태도를 취하게 될 뿐 아니라 성공적

인 현지 업무 수행을 위해 더 많은 시간과 노력을 투입할 가능성이 높아진다

(Feldman & Thomas, 1992). 이러한 해외파견근무에 대한 경력 경로의 명료성이 현

지적응에 끼치는 영향에 대해 한국기업 주재원을 대상으로 한 실증 연구(서준호,

1996)에서도 긍정적인 영향을 미치는 것으로 나타났다. 이러한 긍정적 영향이 있기

때문에, Felman과 Thomas(1992)는 장기적 경력경로와 주재원 근무를 통합하는 것

은 주재원의 성공적 수행을 위한 선행 교육이나 어학 교육만큼이나 중요하다고 주

장하였다. 따라서 해외파견근무가 장기적인 경력경로의 일환임이 명료할수록 현지

파견 전후의 적응요인의 각 변수는 주재원의 현지적응에 더욱 크게 긍정적인 작용

을 할 것이다(Naumann, 1992).

주재원 부임 이후 해외파견근무가 명료하고 장기적인 경력경로를 제시하고, 성

공적인 부임 이후 얻을 수 있는 보상이나 승진에 대한 기대감이나 확신이 클수록

‘미래에 대한 특별한 이미지화’가 쉽게 가능할 것이다. 이러한 개인 비전은 미래의

가능성을 제시해 주며 주재원이 목적한 미래를 성취하는데 있어 원동력 역할을 할

것이다. 따라서 자신의 부임에 대해 긍정적 태도를 보일 것이며 궁극적으로 성공적

직무 수행의 발판이 되는 현지적응을 이끌 것이라 예측 가능하다. 그러나 이와는

반대로, 해외파견근무의 목적이 불명확하고 주재원 자신의 장기적 경력 경로와 관

련이 적거나 직무 완수 후 기대되는 보상이나 승진에 대해 확신이 없을 때, 이는

이상적인 미래상을 제공해 줄 수 없다. 따라서 해외파견근무에 대해 부정적 태도를

보일 가능성이 높고, 이는 원활한 이문화 적응에 방해요인의 역할을 할 것이다.

따라서, 위의 주장들을 토대로 다음과 같은 가설을 도출 할 수 있다.
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가설 4. 개인 비전은 글로벌 역량이 이문화 적응에 미치는 영향을 조절할 것

이다. 특히, 개인 비전이 높을 때 보다 낮을 때, 글로벌 역량이 이문화 적응에

미치는 영향이 더 클 것이다.

3) 지각된 가족 지지의 조절효과

주재원이 성공적인 이문화 적응에 필요한 자질을 가지고 있다 하더라도 파견근

무지의 새로운 환경에 대한 배우자의 부적응이 발생하면 파견자의 이문화 적응에

영향을 끼치고 나아가 현지근무를 실패로 돌아가게 할 수 있다. 실제로 미국 기업

의 경우 파견자가 현지 직무수행 실패의 가장 중요한 이유는 배우자의 현지 적응

실패라는 주장도 있었다(Tung, 1987). 배우자의 부적응은 주재원 적응에 부적 영향

을 미치고, 역으로 배우자의 적응은 주재원 적응에 정적으로 유의하다(Arthur &

Bennett, 1995; Black & Stephens, 1989; Caligiuri, Hyland, Joshi, & Bross, 1998)는

것은 반박할 소지가 없다. 배우자의 지지는 주재원의 적응 차원 중 직무 적응에 정

적으로 연관이 있다(Caliguiri et al., 1998)는 연구가 존재 하지만, 배우자의 지지가

주재원의 적응에 어떠한 영향을 미치는지에 대해서는 아직 실증연구가 충분하지 않

다. 가족과 배우자의 지지는 실제로 그들이 현지국에서 얼마만큼 적응하는지 와는

다른 개념으로 접근하여야 한다. 직무 활동을 수행하는 주체인 직원의 입장에서 배

우자는 심리적 안정감의 원천으로, 이는 만족과 적응에 일관적으로 유의한 영향이

있으며, 가족의 정서적이고 도구적 지지는 직원의 심리적 안정감과 정적 관계를 보

인다(LaRocco et al., 1980). 또한, 스트레스 관리 분야의 연구자들은 스트레스적 상

황에 대응하는 기제로서 가족과 배우자의 지지의 중요성을 일관되게 강조해 왔다.
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가족, 특히 배우자는 (a) 스트레스적 상황에 있어 도움과 정보가 되고, (b) 정서적

지지가 되며, (c) 직원의 성공에 확신을 부여한다(Brett, 1984). 따라서 배우자는 협

조, 정서적 지지와 확신이라는 모든 종류의 사회적 지지를 충족하는 중요한 요인이

다.

이렇듯, 가족과 배우자의 지지는 직원의 심리적 안정과 만족감에 영향을 미치는

중요한 요인이다. 직원의 직무가 가족에게 부정적으로 다가온다면, 가족은 이를 지

지하고 후원하는데 어려움을 겪고(Jackson & Shuler, 1985), 가족의 삶을 저해하는

요인이 된다. 가족의 삶의 질이 낮아진다면 이 역시 직원의 만족감을 저해하게 된

다(Higgins et al, 1992). 배우자 지지가 있다는 것 역시 주재원이 업무를 수행을 하

는 데 있어 심리적 안정감을 부여하고 확신을 부여하는 역할을 할 것이다. 배우자

가 주재원이 부임지의 새로운 생활환경에 잘 적응할 수 있도록 돕고 지지할 때, 주

재원이 맡은 현지 업무에 집중할 수 있도록 촉진하는 역할을 한다. 또한 주재원이

자신의 능력을 믿고 능력을 발휘하게끔 확신을 주고 ‘치어리더’ 역할(Kraimer,

Wayne & Jaworsk, 2001)을 한다.

‘적응’이라는 용어가 일반적으로 수용이나 만족의 감정(Brislin, 1981), 문화적으

로 수용 가능한 기술과 행동의 습득(Bochner, McLeod, & Lin, 1977), 또는 스트레

스와 우울과 같은 정신적 문제의 결여(Berry & Kim, 1988) 등을 의미 하지만, 새로

운 환경에서 개인이 느끼는 심리적 안정감을 직접적으로 측정(Black & Gregersen,

1990)하기도 한다. 이렇듯 적응이라 함은 심리적 안정감에 기반 하는 것이기 때문에

주재원이 가족의 지지를 지각하게 되고, 그 정도가 클수록 부임지에서 심리적 안정

감을 느낄 수 있을 것이다.

따라서, 위의 주장들을 토대로 다음과 같은 가설을 도출 할 수 있다.

가설 5. 지각된 가족의 지지는 글로벌 역량이 이문화 적응에 미치는 영향을

조절할 것이다. 특히, 지각된 가족의 지지가 높을 때 보다 낮을 때, 글로벌 역량
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이 이문화 적응에 미치는 영향이 더 클 것이다.

4) 조절된 매개효과

글로벌 역량과 직무관련 결과변인간의 관계에서 이문화 적응이 매개하고 각각의

조절변인인 개인 비전과 지각된 가족 지지가 글로벌 역량과 이문화 적응의 관계를

조절할 때, 조절변인의 수준에 따라 글로벌 역량이 이문화 적응에 미치는 영향력이

변화할 것이다. 따라서 매개 효과의 크기가 조절변수의 수준별로 달라질 것이라는

조절된 매개효과의 가설을 상정하고자 한다.

(개인 비전의 조절된 매개효과)

가설 6-1. 글로벌 역량과 직무 수행간의 관계에서 이문화 적응이 매개하고,

이를 개인 비전이 조절하는 조절된 매개효과를 보일 것이다.

가설 6-2. 글로벌 역량과 직무 만족간의 관계에서 이문화 적응이 매개하고,

이를 개인 비전이 조절하는 조절된 매개효과를 보일 것이다.

가설 6-3. 글로벌 역량과 직무 열의간의 관계에서 이문화 적응이 매개하고,

이를 개인 비전을 조절하는 조절된 매개 효과를 보일 것이다.

(지각된 가족 지지의 조절된 매개효과)

가설 7-1. 글로벌 역량과 직무 수행간의 관계에서 이문화 적응이 매개하고,

이를 지각된 가족 지지가 조절하는 조절된 매개효과를 보일 것이다.

가설 7-2. 글로벌 역량과 직무 만족간의 관계에서 이문화 적응이 매개하고,

이를 지각된 가족 지지가 조절하는 조절된 매개효과를 보일 것이다.

가설 7-3. 글로벌 역량과 직무 열의간의 관계에서 이문화 적응이 매개하고,
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<표 2> 응답자의 인구통계학적 특징 (N = 316)

성별 연령 경력

남 302(95.6%) 20대 12(3.8%) 3년 이하 30(9.5%)

여 14(4.4%) 30대 155(49.1%) 3년-10년 이하 99(31.3%)

이를 지각된 가족 지지가 조절하는 조절된 매개효과를 보일 것이다.

Ⅲ. 연구방법 및 절차

1. 조사대상 및 자료수집방법

본 연구에서는 민간기업 또는 공공조직 등에 근무하고 있는 직원 중, 해외파견이

나 주재원 부임 경험이 1회 이상인 남녀를 대상으로 자기보고식 설문조사를 실시하

였다. 자료수집방법은 지면을 사용한 방식과 구글 닥스(Google Docs)를 이용한 온

라인 방식이 이용되었다. 직접 전달하는 방식과 우편 및 이메일을 이용하여 배포하

고 동일한 방식으로 회수하였다. 모든 설문은 해외 파견이나 주재원 부임 경험이

있는 지인을 대상으로 하여 연구의 타당성을 높이고자 하였다. 회수된 총 332부수

의 설문지 중 설문에 불성실하게 응답한 16부를 제외한 총 316부를 대상으로 본 연

구의 분석을 실시하였다.

조사대상자들의 인구통계학적 특성을 살펴보면, 남성이 95.6%, 여성은 4.4%였으

며, 연령은 30대가 49.1%로 가장 많았고, 직급은 과장이 22.8%로 가장 많은 비중을

차지하였다. 직종은 건설업이 38.0%, 응답자들의 근무연한은 3년~10년 이하가 가장

많았다.

본 연구에 참여한 응답자들의 인구통계학적 특징을 <표 2>에 제시하였다.
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업종 직무 직급

금융업 2(0.6%) 영업/마케팅 90(28.5%) 사원 31(9.8%)

제조업 98(31.0%) 전략/기획 22(7.0%) 대리 61(19.3%)

서비스업 14(4.4%) 재무/회계 38(12.0%) 과장 72(22.8%)

IT 3(0.9%) 지원/HR 36(11.4%) 차장 66(20.9%)

공공 9(12.7%) 생산직 24(7.6%) 부장 74(23.4%)

유통/물류업 70(22.2%) 기술/연구직 64(20.3%) 임원이상 12(3.8%)

건설업 120(38.0%) 기타 42(13.3%)

주재원기간 주재원총횟수 부임국가

1년이하 62(19.6%) 1회 214(67.7%) 동북아시아 70(22.2%)

1년1월-2년 65(20.6%) 2회 68(21.5%) 동남아시아 73(23.1%)

2년1월-3년 98(31.0%) 3회 24(7.6%) 북미 40(12.7%)

3년1월-4년 59(18.7%) 4회 5(1.6%) 남미 10(3.2%)

4년1월-5년 19(6.0%) 5회이상 5(1.6%) 유럽 22(7.0%)

5년 이상 13(4.1%) 유라시아 9(9.8%)

인도 9(2.8%)

아프리카 19(6.0%)

중동 48(15.2%)

오세아니아 4(1.3%)

무응답 12(3.8%)

사전 교육 배우자 자녀

있음 175(55.4%) 있음 255(80.7%) 있음 225(71.2%)

없음 141(44.6%) 없음 61(19.3%) 없음 91(28.8%)

40대 120(38.0%) 10년-15년이하 87(27.5%)

50대 23(7.3%) 15년-20년이하 49(15.5%)

60대 이상 6(1.9%) 20년-25년이하 31(9.8%)

25년-30년이하 13(4.1%)

30년 이상 7(2.2%)
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2. 측정도구

본 연구에서 사용된 자기보고식 질문지는 이문화 적응 척도, 글로벌 역량 척도,

직무 수행 척도와 직무 만족 척도, 직무 열의 척도, 개인 비전 척도, 지각된 가족

지지 척도로 구성되었다. 본 연구에서 사용된 척도에 대한 구체적인 설명은 아래와

같으며 설문지는 <부록1>에 제시하였다.

1) 이문화 적응

주재원의 이문화 적응을 측정하기 위해, Black과 Stephens(1989)의 자기보고문항

을 수정 사용하였다. 총 14문항으로, 업무적응을 측정하는 문항은 3개, 관계적응을

측정하는 문항은 4개, 그리고 일반적응을 측정하는 문항은 7개이다. 업무적응에 대

한 문항은 ‘주재원으로서 회사에서 기대하는 수행 기준이 명확하였다.’ 등 이며, 관

계적응은 ‘현지인들과 의사소통에는 어려움이 없었다.’ 등으로 구성되어 있다. 일반

적응 문항은 ‘현지 전반적 생활 여건이 만족스러웠다.’ 등 이다. 응답자들이 각 항목

에 본인의 생각이나 느낌과 일치하는 정도에 따라 ‘전혀 그렇지 않다.’에서 ‘매우 그

렇다.’의 Likert 7점 척도로 응답하도록 하였다.

2) 글로벌 역량

노상충, 정홍식, 서용원(2012)의 글로벌 역량 척도(GCS)를 사용하였다. 총 24개

의 문항으로 이루어져 있으며 도전정신, 인지적 유연성, 글로벌 자기효능감, 대인
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유연성, 스트레스 내성, 이문화 수용의 6개 요인으로 구성되어있다. 예시 문항은 다

음과 같다. ‘자신이나 타인을 위한 도전적 목표를 설정하고 이를 달성하기 위해 행

동한다.’, ‘해외에서 근무하는 중에 어려운 상황에 처하게 된다면, 나는 그런 상황을

극복할 수 있는 충분한 능력이 있다고 생각한다.’, ‘다른 나라 문화의 생활방식이 내

가 생각하는 것과 다르더라도 잘 수용할 수 있다.’ 응답자들이 각 항목이 자신과 얼

마나 일치하는지에 대해 ‘전혀 그렇지 않다.’에서 ‘매우 그렇다.’로 Likert 7점 척도로

응답하도록 하였다.

3) 직무 수행

직무수행은 Williams 와 Anderson(1991)이 개발한 역할 내 수행 문항을 주재원

직무에 맞게 수정 사용하였다. 총 7개 문항으로 문항에 대한 예시로는 ‘나는 현지에

서 맡은 업무와 책임을 이행하였다.’, ‘나는 현지에서 공식적으로 요구되는 업무 기

준을 충족 시켰다.’ 등이다. 응답자들이 각 항목이 자신과 얼마나 일치하는지에 대

해 ‘전혀 그렇지 않다.’에서 ‘매우 그렇다.’로 Likert 7점 척도로 응답하도록 하였다.

4) 직무 만족

직무 만족은 Hackman과 Oldham(1975)이 개발한 직무진단조사(JDS)의 전반적

직무만족 척도와 Brayfield와 Rothe(1951)가 사용한 측정문항, Locke(1976), Curry와

그 동료들(1986)이 사용한 측정문항을 주재원의 직무에 맞게 수정하여 총 10개의

문항으로 구성하였다. 문항 예시로는 ‘나는 대체로 현지에서의 직무에 만족하였다.’,

‘주재원으로서 내가 받고 있는 임금과 상여금은 만족할 만 하였다.’, ‘나는 현지에서

함께 근무하고 있는 사람들에 대해 만족하였다.’ 등이다. 응답자들이 각 항목이 자

신과 얼마나 일치하는지에 대해 ‘전혀 그렇지 않다.’에서 ‘매우 그렇다.’로 Likert 7점
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척도로 응답하도록 하였다.

5) 직무 열의

Schaufeli와 Bakker가 2003년에 만든 UWES(Utrecht Work Engagement Scale)

을 주재원 직무에 맞게 수정 사용하였다. 열정/헌신/몰입으로 구성되어 있으며, 각

각의 하위요인마다 5개의 문항으로 이루어져있다. 문항에 대한 예시로는 ‘현지에서,

나는 일을 할 때 원기 왕성함을 느꼈다.’, ‘현지에서, 나는 일을 하는데 있어서 열정

적이었다.’, ‘현지에서, 나는 일을 할 때 시간가는 줄을 몰랐다.’ 등이다. 응답자들이

각 항목이 자신과 얼마나 일치하는지에 대해 ‘전혀 그렇지 않다.’에서 ‘매우 그렇다.’

로 Likert 7점 척도로 응답하도록 하였다.

6) 개인비전

Dunbar와 Ehrlich(1993)의 International Career Satisfaction 척도를 수정 사용하

였다. 총 5개 문항으로, 문항에 대한 예시로는 ‘주재원 및 해외파견 근무는 장기적

인 나의 경력 개발 측면에서 하나의 발판이라 생각하였다.’, ‘주재원 및 해외파견 근

무는 실무능력이나 전문역량을 추가적으로 개발할 수 있어 나의 미래에 도움을 줄

것이라 생각하였다.’ 등이다. 응답자들이 각 항목에 본인의 생각이나 느낌과 일치하

는 정도에 따라 ‘전혀 그렇지 않다.’에서 ‘매우 그렇다.’의 Likert 7점 척도로 응답하

도록 하였다.

7) 지각된 가족 지지
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노상충, 정홍식, 서용원(2012)에서 가족요인을 측정하기 위한 4문항을 수정 사용

하였다. 가족들의 해외 생활에 대한 선호인 ‘나의 가족 모두는 해외에서 생활하는

것을 적극적으로 지지하였다.’와 같은 문항으로 구성되어 있다. 응답자들이 각 항목

에 본인의 생각이나 느낌과 일치하는 정도에 따라 ‘전혀 그렇지 않다.’에서 ‘매우 그

렇다.’의 Likert 7점 척도로 응답하도록 하였다.

8) 통제변수

본 연구에서는 인구통계학적 특성인 성별, 연령 뿐만 아니라 주재원의 이문화

적응과 직무수행, 직무만족, 직무열의에 영향일 미칠 수 있는 변수(주재원 부임 횟

수, 부임 기간, 부임 국가, 사전교육 이수 여부, 배우자와 자녀 유무 여부 등)을 통

제하기 위에 설문지에 추가하여 응답하게 하였다.

3. 분석방법

연구에 사용된 척도의 타당도를 분석하기 위해 Mplus 7.0을 사용하여 확인적 요

인분석을 실시하였다. 또한 문항의 신뢰도 및 변수들 간의 상관관계를 분석하기 위

해 SPSS 21.0을 사용하였다. 또한 본 연구에서 제안된 가설을 검증하기 위해 SPSS

21.0을 사용하여 위계적 회귀분석을 실시하였으며, 사전에 이문화 적응, 직무 수행,

직무 만족, 직무 열의에 대한 인구통계변수의 효과를 분석하기 위해 F검증을 실시
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하였다. 그 결과 각 종속변수에 유의미한 영향을 미치는 인구통계변수를 위계적 회

귀 분석의 1단계에서 투입하고, 그 효과를 통제한 뒤, 2단계에 가설을 검증하기 위

한 독립변수를 투입하였다(가설1, 2).

독립변수가 종속변수에 미치는 효과를 이문화 적응이 매개하는지를 확인하기 위

해 SPSS 21.0을 사용하여 Mackinnon 등(2002)이 제안한 위계적 회귀분석을 통한

매개효과 검증을 실시하고 Hayes와 Preacher(2014)가 고안한 SPSS Macro 프로그

램을 이용하려 부스트래핑을 적용해 간접효과의 유의성을 검증하였다(가설3). 기존

Baron & Kenny(1986)의 매개 검증 방식은 예측변수와 준거 변수간의 직접효과를

검정한 후에 매개변인을 추가하여 예측변수와 준거변수간의 간접효과를 검정하기

때문에, 계수에 약간의 감소만으로도 유의도가 변할 수 있다. 따라서 실제로는 매개

효과가 거의 없음에도 불구하고 매개효과가 있다는 잘못된 결론을 내릴 수 있을 뿐

만 아니라 간접효과가 있을 경우 그 수치를 제시하지 못한다는 비판이 있어왔

다.(Preacher & Hayes, 2004). 이에 대한 대안으로 나온 것이 Sobel 검정이다.

Sobel 검정은 간접 효과 크기를 계산해주는 장점이 있지만, 간접효과의 크기가 정

상분표를 갖는다고 가정하기 때문에 표본이 작을 경우 이러한 가정에 위배되기 쉽

다는 한계가 있다. Hayes는 이러한 한계점을 해결하기 위해 부스트래핑 방식을 제

안하였다. 부스트래핑 방식은 원자료에서 간접효과 데이터를 무작위로 여러 번 표

집하여 통계 분포를 생성한 후, 측정값의 분포도와 신뢰구간을 제시하는 방법으로

간접효과 크기의 통계적 유의도를 검증하는 방식이라고 할 수 있다.

개인비전과 가족지지의 조절 효과 검증을 위해 SPSS 21.0을 사용하여 위계적 회

귀분석을 실시하였다(Aiken & West, 1991). 이 때, 다중공선성을 피하기 위해 독립

변인과 조절변인을 평균중심화 하여 사용하였고, 상호작용 효과가 유의한 모형을

대상으로 단순기울기 차이 검증을 통해 세부적인 상호작용의 형태를 살펴보았다(가

설4, 5).

마지막으로 조절된 매개효과를 검증하였다. 조절된 매개효과는 Hayes(2013)에서
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제시한 모델 8로 개념화 할 수 있으며, 그림 3과 같다. 조절된 매개는 매개모형과

조절모형이 결합된 형태이기 때문에 각 모형을 구성하고 있는 단순 매개효과와 단

순 조절 효과가 모두 유의한 경우에 이루어 질 수 있다(Preacher et al., 2007). 따라

서 위의 가정이 충족된 모형에 한해 Hayes(2013)가 제안한 SPSS Macro를 사용하

여 조절된 매개효과를 검증하였다(가설6, 7).

<그림2> Hayes(2013)가 제안한 조절된 매개의 개념적 모델



- 40 -

Ⅳ. 연구결과

1. 측정도구에 대한 타당도 및 신뢰도 검증

본 연구에서는 사용된 글로벌 역량, 이문화 적응, 직무수행, 직무만족, 직무열의,

개인 비전, 가족 지지의 7요인 모형에 대한 전반적 합치도를 확인하기 위하여

Mplus 7.0을 이용하여 확인적 요인분석을 실시하였다. 본 연구는 횡단 연구이기 때

문에 예측변수와 준거변수가 서로 독립적인 구성개념으로 측정된 것임을 증명하고

자 확인적 요인분석을 실시하였다. 분석 결과, 예측변수와 종속변수가 별개의 구성

개념임을 확인할 수 있었다. 본 연구의 측정모형의 경우 모형이 크고 문항의 수가

많으므로 추정오차가 커질 수 있다. 추정오차를 줄이기 위하여 문항합산(item

parceling)을 사용(Coffman & MacCallum, 2005)하여 요인별로 2-6개의 지표변인을

갖게 하였다. 그 결과로 얻어진 모형의 합치도를 <표 3>에 제시하였다. 대략적으로

적절한 모형을 알려주는 것은 RMSEA(Browne & Cudeck, 1993)이다. RMSEA값이

.05이하이면 좋은 부합도, .08까지도 괜찮은 부합도를 나타내며, .10이상이면 곤란한

부합도이다(이순묵, 2000). Bentler와 Bonett(1980)이 제시한 적합도는 CFI와 TLI로

이 지수가 .90보다 클 시 적절한 적합도라 하였다. SRMR지수는 Hu와

Bentler(1999)가 제시한 적합도 지수로 .08이하를 일 경우 바람직한 적합도를 의미

한다. 본 연구 전반적 합치도 지수는 CFI(.929), TLI(.907), RMSEA(.084),

SRMR(.053)으로 좋은 모형의 기준치를 충족하거나 유사한 값을 나타냈으므로 척도
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<표4> 측정 변인들의 평균, 표준편차, 상호상관 및 신뢰도(N=316)

변인 M SD 1 2 3 4 5 6 7

 1. 글로벌역량 5.214 .5616 (.872)

 2. 개인비전 6.017 .8498 .507** (.928)

 3. 가족지지 4.861 1.3661 .362** .441** (.728)

 4. 이문화 적응 4.814 .8763 .438
**

.474
**

.543
** (.876)

 5. 직무수행 5.681 .7586 .625** .494** .265** .535** (.896)

 6. 직무만족 4.876 .9514 .487** .467** .471** .735** .573** (.881)

 7. 직무열의 5.012 .9066 .630
**

.514
**

.430
**

.583
**

.682
**

.764
** (.952)

주.    

주. ( ) 안에 각 변인의 계수를 제시하였다.

가 타당하다는 것을 알 수 있다.

<표3> 측정모형에 대한 확인적 요인분석 결과

  CFI TLI RMSEA SRMR

423.149(131)  .929 .907 .084 .053

다음으로 본 연구에 사용된 각 측정 변인들에 대한 평균, 표준편차, 상관계수,

신뢰도를 <표 4>에 제시하였다.

일반적으로 신뢰도 계수 값은 .60이상이면 측정도구의 신뢰성에는 문제가 없는

것으로 받아들여지고 있다(Van & Ferry, 1980). 본 연구에서 사용된 척도들의 신뢰

도 계수는 모두 .728 이상으로 나타나 적절한 것으로 판단되었다. 주요변수 간 상관

분석 결과 상관계수가 p<.01 수준에서 모두 유의 하였다.
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<표 5> 인구통계변수들이 이문화 적응에 미치는 영향에 대한 F검증

종속변수 요인 SE β t p F

이문화

적응

상수 4.217 .489 8.630** .000

.365 3.878**

성별 .141 .253 .033 .556 .578

연령 .077 .123 .067 .627 .531

경력 .075 .080 .121 .939 .348

업종 -.001 .024 -.003 -.057 .955

직무 -.068 .023 -.173 -2.952
**

.003

직급 -.007 .085 -.012 -.086 .932

주재원기간 .079 .038 .120 2.059
*

.040

부임총횟수 .072 .056 .076 1.297 .195

<그림3> 측정모형에 대한 확인적 요인분석

2. 글로벌 역량이 이문화 적응에 미치는 영향

1) 인구통계변수의 효과

본 연구에서는 글로벌 역량이 주재원의 이문화 적응에 미치는 영향에 대한 가설

을 검증하기 위해 SPSS 21.0을 사용하여 위계적 회귀분석을 실시하였다. 먼저, 종

속변인인 이문화 적응에 영향을 미치는 인구통계변수들의 효과를 알아보기 위해 더

미변수로 변환하여 F검증을 실시하였다. 그 결과, <표 5>에 제시된 바와 같이 인구

통계변수들이 이문화 적응에 미치는 영향에 대한 총 설명량은 36.5%(p<.01)로 유의

하게 나타났다. 특히, 직무, 주재원 부임 기간과 부임국가가 이문화 적응에 유의한

영향을 미치는 것으로 나타났다. 이에 따라 가설 검증을 위한 위계적 회귀분석 과

정에서 1단계에 해당변수를 더미 코딩하여 투입함으로써 그 효과를 통제한 후 이후

분석을 진행하였다.
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부임국가 -.041 .016 -.145 -2.543
*

.011

사전교육 .004 .105 .002 .020 .968

배우자 -.013 .188 -.006 -.072 .943

자녀 .126 .174 .065 .725 .469

주.      
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종속변인 단계 예측변인 SE β t p

이문화

적응

1

직무 .021 -.205 -3.777** .000

부임기간 .036 .135 2.491* .013

부임국가 .015 -.168 -3.132** .002

 =.319,  =11.802, p=.000

2

직무 .020 -.142 -2.827** .005

부임기간 .033 .070 1.379 .169

부임국가 .014 -.169 -3.438** .001

글로벌역량 .079 .397 7.838** .000

 =.500, △ =.148,   =61.431, p=.000

2) 글로벌 역량의 주효과 검증

글로벌 역량이 주재원의 이문화 적응에 미치는 영향을 알아보기 위해, 인구통계

변수 중 이문화 적응에 유의한 효과가 있음이 확인 된 직무, 주재원 부임 기간과

부임 국가를 통제하고 글로벌역량의 효과를 검증하기 위해 1단계에서는 인구통계변

수를 투입하고 2단계에서 글로벌 역량을 투입하는 위계적 회귀분석을 실시하였다.

<표 6>에 제시된 결과와 같이 인구통계변수의 효과를 제거하였을 때 글로벌 역

량이 주재원의 이문화 적응에 대해 추가적으로 설명하는 증분 설명량( )은 14.8%

이며, p<.0001로 통계적으로 유의하였다.

따라서 ‘글로벌 역량은 주재원의 이문화 적응에 정적 영향을 미칠 것이다.’의 가

설 1은 지지되었다.

<표 6> 글로벌 역량이 주재원의 이문화 적응에 미치는 영향 (N=316)

주.      
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3. 이문화 적응이 직무관련 준거변수에 미치는 영향

1) 인구통계변수의 효과

이문화 적응이 직무관련 종속변수인 주재원의 직무 수행, 직무 만족, 직무 열의

에 미치는 영향에 대한 가설을 검증하기 위해 SPSS 21.0을 사용하여 위계적 회귀

분석을 실시하였다. 먼저, 종속변수인 직무 수행, 직무 만족, 직무 열의에 영향을 미

치는 인구통계변수들의 효과를 알아보기 위해 dummy 변수로 변환하여 F검증을 실

시하였다. 그 결과를 <표 7>에 제시하였다.

인구통계변수들이 직무수행에 미치는 영향에 대한 총 설명량은 33.1%(p<.01)로

유의하게 나타났다. 특히, 주재원 부임 기간과 사전교육 이수 여부가 직무 수행에

유의한 영향을 미치는 것으로 나타났다. 이에 따라 가설 검증을 위한 위계적 회귀

분석 과정에서 1단계에 해당변수를 더미 코딩하여 투입함으로써 그 효과를 통제한

후 이후 분석을 진행하였다.

인구통계변수들이 직무 만족에 미치는 영향에 대한 총 설명량은 26.8%(p<.05)로

유의하게 나타났다. 특히, 주재원 부임 기간이 직무 만족에 유의한 영향을 미치는

것으로 나타났다. 이에 따라 가설 검증을 위한 위계적 회귀분석 과정에서 1단계에

해당변수를 더미 코딩하여 투입함으로써 그 효과를 통제한 후 분석을 진행하였다.

직무 열의에 인구통계변수가 미치는 영향에 대한 총 설명량은 40.2%(p<.01)로 유

의하였고, 특히 업종과 주재원 부임 기간이 직무 열의에 유의한 영향을 미치는 것

으로 나타났다. 따라서 가설 검증을 위한 위계적 회귀분석 과정에서 1단계에 해당

변수를 더미 코딩하여 투입하였다. 인구통계변수를 통제한 후 이문화 적응이 직무

열의에 미치는 영향에 대한 분석을 진행하였다.
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<표7> 인구통계변수들이 직무관련 종속변수에 미치는 영향에 대한 F검증

종속변수 요인 SE β t p F

직무수행

상수 4.457 .429 10.400** .000

.331 3.115**

성별 .049 .222 .013 .220 .826

연령 .022 .108 .022 .205 .838

경력 .126 .070 .232 1.788 .075

업종 -.003 .021 -.010 -.160 .873

직무 -.021 .020 -.063 -1.054 .293

직급 -.017 .075 -.031 -.230 .819

주재원기간 .119 .034 .209 3.532
**

.000

부임총횟수 .018 .049 .022 .376 .707

부임국가 .019 .014 .077 1.320 .188

사전교육 .199 .092 .131 2.170
*

.031

배우자 .072 .165 .037 .436 .663

자녀 .053 .153 .032 .349 .727

직무만족

상수 3.700 .549 6.741
**

.000

.268 1.949
*

성별 .334 .284 .072 1.177 .240

연령 .103 .138 .082 .743 .458

경력 .149 .090 .220 1.655 .099

업종 .007 .027 .017 .272 .786

직무 -.012 .026 -.028 -.457 .648

직급 -.052 .096 -.076 -.543 .588

주재원기간 .091 .043 .128 2.113
*

.035

부임총횟수 -.067 .062 -0.64 -1.066 .287

부임국가 .011 .018 .035 .586 .559

사전교육 .041 .118 .021 .345 .730

배우자 -.158 .211 -.066 -.748 .455

자녀 .171 .196 .082 .875 .383

직무열의

상수 4.394 .497 8.838
**

.000

.402 4.862**

성별 -.024 .257 -.005 -.093 .926

연령 .054 1.25 .046 .432 .666

경력 .129 .082 .199 1.577 .116

업종 -.055 .024 -.134 -2.310* .022

직무 -.015 .023 -.036 -.628 .531

직급 .040 .087 .061 .460 .646

주재원기간 .090 .039 .132 2.294* .022

부임총횟수 -.041 .057 -.041 -.718 .473

부임국가 .017 .016 .057 1.013 .312

사전교육 .071 .107 .039 .664 .507

배우자 -.161 .191 -.070 -.839 .402

자녀 .102 .177 .051 .573 .567

 

주.      
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종속변인 단계 예측변인 SE β t p

직무수행

1

부임기간 .031 .244 4.442** .000

사전교육 .084 .082 1.501 .134

  =.252,   =10.584, p=.000

2

부임기간 .027 .155 3.268** .001

사전교육 .071 .117 2.503* .013

이문화적응 .041 .517 10.885** .000

   =.567, △ =.258,   =118.477, p=.000

2) 이문화 적응이 직무 수행에 미치는 영향

이문화 적응이 주재원의 직무 수행에 미치는 영향을 알아보기 위해, 인구통계변

수 중 직무 수행에 유의한 효과가 있음이 확인 된 주재원 부임 기간과 사전교육 이

수 여부를 통제하고 이문화 적응의 효과를 검증하기 위해 1단계에서는 인구통계변

수를 dummy 변수화 하여 투입하고 2단계에서 이문화 적응을 투입하는 위계적 회

귀분석을 실시하였다.

<표 8>에 제시된 결과와 같이 인구통계변수의 효과를 제거하였을 때 이문화 적

응이 주재원의 직무 수행에 대해 추가적으로 설명하는 증분 설명량( )은 25.8%

이며, p<.0001로 통계적으로 유의하였다.

따라서 ‘이문화 적응은 주재원의 직무 수행에 정적 영향을 미칠 것이다.’의 가설

2-1은 지지되었다.

<표 8> 이문화 적응이 주재원의 직무 수행에 미치는 영향 (N=316)

주.      
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종속변인 단계 예측변인 SE β t p

직무만족

1
부임기간 .040 .158 2.840** .005

   =.158,   =8.065, p=.005

2

부임기간 .028 .030 .770 .442

이문화적응 .042 .517 18.765** .000

   =.736, △ =.516,   =352.122, p=.000

3) 이문화 적응이 직무 만족에 미치는 영향

이문화 적응이 주재원의 직무 만족에 미치는 영향을 알아보기 위해, 인구통계변

수 중 직무 만족에 유의한 효과가 있음이 확인 된 주재원 부임 기간을 통제하고 이

문화 적응의 효과를 검증하기 위해 1단계에서는 인구통계변수를 dummy 변수화 하

여 투입하고 2단계에서 이문화 적응을 투입하는 위계적 회귀분석을 실시하였다.

<표 9>에 제시된 결과와 같이 인구통계변수의 효과를 제거하였을 때 이문화 적

응이 주재원의 직무 만족에 대해 추가적으로 설명하는 증분 설명량( )은 51.6%

이며, p<.0001로 통계적으로 유의하였다.

따라서 ‘이문화 적응은 주재원의 직무 만족에 정적 영향을 미칠 것이다.’의 가설

2-2는 지지되었다.

<표 9> 이문화 적응이 주재원의 직무 만족에 미치는 영향 (N=316)

주.      
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종속변인 단계 예측변인 SE β t p

직무열의

1

업종 .022 -.183 -3.351** .001

부임기간 .037 .205 3.766** .000

=.293,   =14.651, p=.000

2

업종 .019 -.158 -3.506** .001

부임기간 .031 .112 2.447* .015

이문화적응 .047 .553 12.206** .000

   =.617, △ =.296,   =148.984, p=.000

4) 이문화 적응이 직무 열의에 미치는 영향

이문화 적응이 주재원의 직무 열의에 미치는 영향을 알아보기 위해, 인구통계변

수 중 직무 열의에 유의한 효과가 있음이 확인 된 업종과 주재원 부임 기간을 통제

하고 이문화 적응의 효과를 검증하기 위해 1단계에서는 인구통계변수를 dummy 변

수화 하여 투입하고 2단계에서 이문화 적응을 투입하는 위계적 회귀분석을 실시하

였다.

<표 10>에 제시된 결과와 같이 인구통계변수의 효과를 제거하였을 때 이문화 적

응이 주재원의 직무 열의에 대해 추가적으로 설명하는 증분 설명량( )은 29.6%

이며, p<.0001로 통계적으로 유의하였다.

따라서 ‘이문화 적응은 주재원의 직무 열의에 정적 영향을 미칠 것이다.’의 가설

2-3은 지지되었다.

<표 10> 이문화 적응이 주재원의 직무 열의에 미치는 영향 (N=316)

주.      
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4. 이문화 적응의 매개효과 검증

글로벌 역량이 주재원의 직무수행, 직무만족, 직무열의에 미치는 영향을 주재원

의 이문화 적응이 매개하는지를 검증하기 위해 각 선행변인 별로 위계적 회귀분석

및 부스트래핑을 통한 매개효과 검증을 실시하였다.

분석은 SPSS 21.0의 위계적 회귀분석을 이용하였고, 부스트래핑을 위해 Hayes

와 Preacher (2013)가 고안한 SPSS Macro 프로그램을 이용하였다. 분석결과는 <표

11>에 제시하였으며, 편의상 독립변인이 매개변인에 미치는 효과에 대한 경로를 a,

독립변인과 매개변인을 동시에 투입한 후 매개변인이 종속변인에 미치는 효과에 대

한 경로를 b로, 독립변인이 매개변인을 통해 종속변인에 미치는 간접효과에 대한

경로를 ab로, 독립변인이 종속변인에 미치는 직접효과에 대한 경로를 c로 표시하였

다.

먼저, 종속변인을 이문화 적응으로 하여 글로벌역량의 효과를 검증한 후 (경로

a), 이문화 적응이 직무 수행에 미치는 효과를 검증하고 (경로 b), 선행변인인 글로

벌 역량이 직무 수행에 미치는 직접 효과(경로 c)를 검증한 후 마지막으로 간접효

과(경로 ab)의 유의도 검증을 위해 부스트래핑 5000회 실시하여 a, b 경로를 정규분

포화한 후, 95% 신뢰구간에서의 상한값과 하한값 사이에 0이 존재하는지 여부로 검

증하였다. 이때 직접효과(경로 c)가 유의할 경우 이문화 적응은 선행변수와 종속변

수간의 관계를 부분 매개하며, 유의하지 않을 때는 그 관계를 완전 매개하는 것으

로 보았다. 종속변수인 직무 만족과 직무 열의에 대해서도 동일한 절차로 분석을

실시하였다.

부스트랩 분석결과 각각의 종속변수인 직무 수행, 직무만족, 직무열의 ab경로의

유의도 검증 시, 신뢰구간 사이에 모두 0을 포함하지 않아 이문화 적응은 선행변수
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주.      

인 글로벌 역량의 종속변수인 직무 수행, 직무 만족, 직무 열의에 대한 효과를 매개

하는 것으로 나타났다.

종속변수인 직무 수행, 직무 만족, 직무 열의에 대한 글로벌 역량의 직접 효과

(경로 c)가 p<.0001로 모두 유의하여 이문화 적응이 선행변수와 종속변수간의 관계

를 부분 매개 하는 것으로 나타났다. 이를 통해 이문화 적응의 매개효과에 대한 가

설 3-1, 3-2, 3-3이 지지됨을 알 수 있다.

<표11> 종속변수에 대한 이문화 적응의 매개효과 (N = 316)

주. 경로 a) 독립변수->매개변수, 경로b) 매개변수->종속변수, 경로c) 독립변수->종속변수

독립변수 종속변수 경로 B SE t p LLCI ULCI 결과

글로벌

역량

직무수행

a .684 .079 8.6458** .000 .5285 .8399

부분

매개

b .279 .039 7.0838** .000 .2018 .3569

c .654 .062 10.6238** .000 .5326 .7748

ab(부스트래핑)
Effect SE LLCI ULCI

.1911 .0360 .1296 .2694

         =.6890,   =141.7842, p=.000

직무만족

a .684 .079 8.6458** .000 .5285 .8399

부분

매개

b .701 .0446 15.7301** .000 .6135 .7890

c .344 .0696 4.9500** .000 .2075 .4812

ab(부스트래핑)
Effect SE LLCI ULCI

.4798 .0657 .3564 .6145

          =.7574,   =210.6101, p=.000

직무열의

a .684 .079 8.6458** .000 .5285 .8399

부분

매개

b .393 .045 8.6606** .000 .3038 .4824

c .748 .071 10.5611** .000 .6086 .8873

ab(부스트래핑)
Effect SE LLCI ULCI

.2689 .0516 .1738 .3800

          =.7165,   =165.1299, p=.000
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5. 조절효과 검증

1) 개인 비전의 조절효과 검증

주재원의 개인 비전이 글로벌 역량과 이문화 적응 사이를 조절하는지 검증하기

위해 위계적 회귀분석을 실시하였다(Aiken & West, 1991). 분석 과정에서 다중공선

성을 피하기 위해 독립변수와 조절변수를 평균 중심화(Mean Centering)하여 분석

을 진행하였다. 위계적 회귀분석의 1단계에서는 종속변인인 이문화 적응에 유의한

영향을 미친 인구통계변수를 dummy 변수화 하여 투입하였고, 2단계에서 글로벌 역

량과 개인 비전 변수가 투입되었다. 3단계에서는 글로벌 역량과 개인비전의 상호작

용항이 투입되었다. 조절효과 검증의 결과는 <표12>에 제시되어 있다.

제시된 바와 같이 인구통계변수와 2단계에 투입된 변수들의 효과를 통제하였을

때 상호작용항이 추가적으로 설명하는 증분 설명량은(△ )은 0.9%였으며, 글로벌

역량과 개인 비전의 상호작용항의 회귀 계수와 증분 설명량은 p<.05 수준에서 유의

하였다. 상호작용 효과가 유의하므로, 추가적으로 두 집단의 기울기 차이 검증을 위

하여 단순 기울기 차이 검증을 실시하였다(Cohen, 2003). Dawson은 자신의 홈페이

지(http://www.jeremydawson.co.uk/slopes.htm)를 통해 상호작용 도표를 그려주고

기울기 차이검증을 가능하게 하는 템플릿을 제공하였기에 이를 사용하여 상호작용

도표를 그리고 기울기 차이 검증을 실시하였다. 기울기 차이는 p<.000 수준에서 유

의하였다. 상호작용 그래프는 <그림4>에 제시하였다.

따라서, ‘개인 비전은 글로벌 역량이 주재원의 이문화 적응에 미치는 영향을 조

절할 것이다.’라는 가설 3은 지지되었다.
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<표12> 개인 비전의 조절효과

주.      

종속변수 단계 예측변수 SE β t p

이문화적응

1

직무 .021 -.205 -3.777** .000

부임 기간 .036 .135 2.491* .013

부임 국가 .051 -.168 -3.132** .002

=.319, F=11.802, p<.000

2

직무 .019 -.116 -2.397* .017

부임 기간 .032 .073 1.523 .129

부임 국가 .013 -.151 -3.213** .001

글로벌 역량 .086 .243 4.388** .000

개인 비전 .056 .314 5.736** .000

 =.567, △ =.220,   =50.319, p<.000

3

직무 .019 -.129 -2.662** .008

부임 기간 .032 .076 1.587 .113

부임 국가 .013 -.149 -3.192** .002

글로벌 역량 .086 .242 4.390** .000

개인 비전 .060 .273 4.713** .000

글로벌역량 * 개인비전 .066 -.101 -1.985* .048

 =.575, △ =.009,  =3.940, p=<.05
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<그림4> 주재원의 글로벌 역량 X 개인 비전(고/저) 상호작용 결과

그림에서 볼 수 있듯이, 개인비전이 높은 집단에서는 글로벌 역량에 따른 이문

화 적응 정도의 차이가 적지만 개인 비전이 낮은 집단에서는 글로벌 역량에 따른

이문화 적응 정도의 차이가 컸다. 이는 ‘개인 비전이 낮을수록, 글로벌 역량이 주재

원의 이문화 적응에 미치는 영향은 강할 것이다.’는 가설을 지지하는 것이다.
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2) 지각된 가족 지지의 조절 효과 검증

주재원이 지각한 가족들의 지지가 글로벌 역량과 이문화 적응 사이를 조절하는

지 검증하기 위해 위계적 회귀분석을 실시하였다(Aiken & West, 1991). 분석 과정

에서 다중공선성을 피하기 위해 독립변수와 조절변수를 평균 중심화(Mean

Centering)하여 분석을 진행하였다. 위계적 회귀분석의 1단계에서는 종속변인인 이

문화 적응에 유의한 영향을 미친 인구통계변수가 투입되었고, 2단계에서 글로벌 역

량과 지각된 가족 지지 변수가 투입되었다. 3단계에서는 글로벌 역량과 지각된 가

족 지지의 상호작용항이 투입되었다. 조절효과 검증의 결과는 <표13>에 제시되어

있다.

제시된 바와 같이 인구통계변수와 2단계에 투입된 변수들의 효과를 통제하였을

때 상호작용항이 추가적으로 설명하는 증분 설명량은(△ )은 1.2%였으며, 글로벌

역량과 지각된 가족 지지의 상호작용항의 회귀 계수와 증분 설명량은 p<.05 수준에

서 유의 하였다. 상호작용 효과가 유의하므로, 추가적으로 두 집단의 기울기 차이

검증을 위하여 단순 기울기 차이 검증을 실시하였다(Cohen, 2003). Dawson은 자신

의 홈페이지(http://www.jeremydawson.co.uk/slopes.htm)를 통해 상호작용 도표를

그려주고 기울기 차이검증을 가능하게 하는 템플릿을 제공하였기에 이를 사용하여

상호작용 도표를 그리고 기울기 차이 검증을 실시하였다. 기울기 차이는 p<.000 수

준에서 유의하였다. 상호작용 그래프는 <그림5>에 제시하였다.

따라서, ‘지각된 가족 지지는 글로벌 역량이 주재원의 이문화 적응에 미치는 영

향을 조절할 것이다.’라는 가설 5는 지지되었다.
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<표13> 지각된 가족 지지의 조절효과

주.      

종속변수 단계 예측변수 SE β t p

이문화적응

1

직무 .021 -.205 -3.777** .000

부임 기간 .036 .135 2.491* .013

부임 국가 .015 -.168 -3.132** .002

=.319, F=11.802, p<.000

2

직무 .018 -.074 -1.577 .116

부임 기간 .030 .049 1.055 .292

부임 국가 .013 -.101 -2.206* .028

글로벌 역량 .076 .269 5.512** .000

가족 지지 .032 .402 8.074** .000

 =.617, △ =.278,   =69.652, p<.000

3

직무 .018 -.083 -1.793 .074

부임 기간 .030 .052 1.134 .258

부임 국가 .013 -.097 -2.145* .033

글로벌 역량 .076 .259 5.340** .000

가족 지지 .032 .399 8.072** .000

글로벌역량 * 가족지지 .048 -.110 -2.469* .014

 =.626, △ =.012,  =6.096, p=<.05
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<그림 5> 주재원의 글로벌 역량 X 지각된 가족 지지(고/저) 상호작용 결과

그림에서 확인 가능하듯이, 지각된 가족 지지가 높은 집단에서는 글로벌 역량에

따른 이문화 적응 정도의 차이가 적지만 지각된 가족 지지가 낮은 집단에서는 글로

벌 역량에 따른 이문화 적응 정도의 차이가 컸다. 이는 ‘지각된 가족 지지가 낮을수

록, 글로벌 역량이 주재원의 이문화 적응에 미치는 영향은 강할 것이다.’는 가설을

지지하는 것이다.
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6. 조절된 매개효과 검증

앞서 글로벌 역량과 주재원의 직무관련 종속변수인 직무수행, 직무만족, 직무열

의 간의 관계에서 이문화 적응의 매개효과와, 글로벌 역량과 이문화 적응의 관계에

서 개인 비전과 지각된 가족 지지의 조절효과를 검증하였다. 조절된 매개효과를 검

증하기 위해서는 각 모형에 나타난 매개효과와 조절효과가 각각 유의미하다는 선행

가설이 충족 되어야 한다. 따라서 앞서 실시한 분석을 통해 매개 효과와 조절 효과

가 모두 유의미 하다는 것이 검증되었기 때문에 SPSS Macro를 사용하여 조절된

매개효과를 검증 하였고 개인 비전이 조절할 때와 지각된 가족 지지가 조절할 때로

각각 나누어 분석 결과를 논하고자 한다.

1) 개인 비전의 조절된 매개효과

Hayes가 제안한 SPSS Macro를 사용하여 종속변수가 각각 직무 수행, 직무 만

족, 직무 열의일 경우 개인비전의 조절된 매개효과를 분석하였고 이를 <표14>.<표

16>, <표18>에 제시하였다. 먼저, 독립변수인 글로벌 역량에서 매개변수인 이문화

적응으로 가는 경로(a1)가 p<.01 수준에서 유의미 하였고, 글로별 역량과 개인 비전

의 상호작용항이 이문화 적응에 미치는 영향력(a3) 또한 p<.05 수준에서 유의미 하

였다. 매개변수인 이문화 적응에서 종속변수인 직무수행으로 가는 경로(b) 역시

p<.0001 수준에서 유의하였다.

종속변수가 직무 만족일 경우, 독립변수인 글로벌 역량에서 매개변수인 이문화

적응으로 가는 경로(a1)가 p<.01 수준에서 유의미 하였고, 글로별 역량과 개인 비전

의 상호작용항이 이문화 적응에 미치는 영향력(a3) 또한 p<.05 수준에서 유의미 하
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였다. 매개변수인 이문화 적응에서 종속변수인 직무수행으로 가는 경로(b) 역시

p<.0001 수준에서 유의하였다.

종속변수가 직무 열의일 경우 역시 독립변수인 글로벌 역량에서 매개변수인 이

문화 적응으로 가는 경로(a1)가 p<.01 수준에서 유의미 하였고, 글로별 역량과 개인

비전의 상호작용항이 이문화 적응에 미치는 영향력(a3) 또한 p<.05 수준에서 유의

미 하였다. 매개변수인 이문화 적응에서 종속변수인 직무수행으로 가는 경로(b) 역

시 p<.0001 수준에서 유의하였다.

글로별 역량과 개인 비전의 상호작용항이 이문화 적응에 미치는 영향력(a3)이

유의하다는 것은, 글로벌역량이 이문화 적응으로 가는 경로(a1)가 조절변수인 개인

비전의 정도에 따라 달라질 수 있다는 것을 의미한다. 조절된 매개효과의 크기를

조절변수 수준별로 자세히 살펴보기 위해 부스트래핑 5000회를 실시하였다. 결과는

<표15>, <표17>, <표19>에 제시하였다. 부스트래핑 결과의 경우 조절변수 수준별

로 95% 신뢰구간에 0이 포함되지 않으면 매개효과가 유의미 하다고 볼 수 있다.

<표15>를 보면, 개인 비전이 -1 표준편차(SD) 일 경우, 평균일 경우와 +1 표준편

차(SD)일 경우 모두 신뢰구간에 0이 포함되지 않으므로 유의미한 결과로 해석할 수

있다. 종속변수가 직무만족일 경우와 직무 열의일 경우 역시(표17, 19), 조절변수인

개인비전의 세 조건값 모두 신뢰구간에 0이 포함되지 않으므로 유의미한 결과로 해

석할 수 있다. 특히 종속변수가 직무만족일 경우, 독립변수인 글로벌 역량이 직무만

족에 미치는 영향력(c)이 유의하지 않아 이문화 적응이 완전 매개함을 알 수 있다.

종합적으로, 개인 비전이 낮아질수록 조절된 매개효과의 값이 커짐을 나타낸다.

즉, 주재원의 글로벌 역량이 높아질수록 이문화 적응을 더욱 잘하며 그로인해 직무

수행, 직무 만족, 직무 열의가 좋아진다는 것을 의미(매개효과)하며 조절변수인 개

인비전의 수준에 따라 글로벌 역량이 이문화 적응에 미치는 영향력이 변화함(조절

효과)을 의미하는 조절된 매개효과가 검증되었다.

따라서 가설 6-1. 6-2. 6-3은 지지되었다.
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종속변수: 이문화 적응

B se t p LLCI ULCI 결과

직무 -.0505 .019 -2.6624
**

.0082 -.0879 -.0132

부임기간 .0501 .0316 1.5875 .1134 -.0120 .1122

부임국가 -.0420 .0132 -3.1924** .0016 -.0680 -.0161

글로벌역량(a1) 1.1657 .4058 2.8725** .0044 .3672 1.9642

개인비전 .9647 .3279 2.9416** .0035 .3194 1.6100

글로벌역량*개인비전

(a3)
-.1310 .0660 -.19849* .0480 -.2609 -.0011

종속변수: 직무수행

B se t p LLCI ULCI 결과

글로벌역량 .6526 .3068 2.1273* .0342 .0490 1.2562

부분

매개

개인비전 .1856 .2476 .7495 .4541 -.3016 .6727

글로벌역량*개인비전 -.0117 .0494 -.2360 8.136 -.1089 .0855

이문화적응(b) .2398 .0414 5.7874
**

.0000 .1583 .3213

=.699,   =74.4305, p=.000

개인 비전

조절변수의 조건부 값에 따른 조절된 매개의 간접효과

간접효과계수 Boot SE 95% 신뢰구간

LLCI ULCI

-1SD .1172 .0303 .0643 .1852

Mean .0905 .0254 .0480 .1487

+1SD .0638 .0277 .0173 .1268

<표14> 직무수행에 대한 개인비전의 조절된 매개효과

주.      

<표15> 조건값(개인비전)에 따른 조절된 매개효과의 부스트래핑 결과
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종속변수: 이문화적응

B se t p LLCI ULCI 결과

직무 -.0505 .019 -2.6624
**

.0082 -.0879 -.0132

부임기간 .0501 .0316 1.5875 .1134 -.0120 .1122

부임국가 -.0420 .0132 -3.1924
**

.0016 -.0680 -.0161

글로벌역량(a1) 1.1657 .4058 2.8725
**

.0044 .3672 1.9642

개인비전 .9647 .3279 2.9416
**

.0035 .3194 1.6100

글로벌역량*

개인비전 (a3)
-.1310 .0660 -.19849

*
.0480 -.2609 -.0011

종속변수: 직무만족

B se t p LLCI ULCI 결과

글로벌역량 .0070 .3490 .0200 .9841 -.6797 .6936

완전

매개

개인비전 -.1330 .2817 -.4723 .6370 -.6872 .4212

글로벌역량*

개인비전
.0466 .0562 .8301 .4071 -.0639 .1572

이문화적응(b) .6753 .0417 14.3267** .0000 .5826 .7681

=.761,   =107.199, p=.000

개인 비전

조절변수의 조건부 값에 따른 조절된 매개의 간접효과

간접효과계수 Boot SE 95% 신뢰구간

LLCI ULCI

-1SD .3300 .0718 .1941 .4760

Mean .2548 .0616 .1400 .3829

+1SD .1796 .0723 .0381 .3223

<표16> 직무만족에 대한 개인비전의 조절된 매개효과

주.      

<표17>조건값(개인비전)에 따른 조절된 매개효과의 부스트래핑 결과



- 62 -

종속변수: 이문화적응

B se t p LLCI ULCI 결과

직무 -.0505 .019 -2.6624
**

.0082 -.0879 -.0132

부임기간 .0501 .0316 1.5875 .1134 -.0120 .1122

부임국가 -.0420 .0132 -3.1924** .0016 -.0680 -.0161

글로벌역량(a1) 1.1657 .4058 2.8725** .0044 .3672 1.9642

개인비전 .9647 .3279 2.9416** .0035 .3194 1.6100

글로벌역량*

개인비전 (a3)
-.1310 .0660 -1.9849* .0480 -.2609 -.0011

종속변수: 직무열의

B se t p LLCI ULCI 결과

글로벌역량 .8496 .3521 2.4127
*

.0164 .1567 1.5425

부분

매개

개인비전 .3147 .2842 1.1074 .2690 -.2445 .8739

글로벌역량*

개인비전
-.0315 .0567 -.5555 .5789 -.1431 .0801

이문화적응(b) .3426 .0476 7.2038
**

.0000 .2490 .4362

=.727,   =87.222, p=.000

개인 비전

조절변수의 조건부 값에 따른 조절된 매개의 간접효과

간접효과계수 Boot SE 95% 신뢰구간

LLCI ULCI

-1SD .1674 .0431 .0942 .2657

Mean .1293 .0364 .0692 .2128

+1SD .0911 .0396 .0238 .1796

<표18> 직무열의에 대한 개인비전의 조절된 매개효과

주.      

<표19> 조건값(개인비전)에 따른 조절된 매개효과의 부스트래핑 결과
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2) 지각된 가족 지지의 조절된 매개 효과

Hayes가 제안한 SPSS Macro를 사용하여 종속변수가 각각 직무 수행, 직무 만

족, 직무 열의일 경우 지각된 가족 지지의 조절된 매개효과를 분석하였고 이를 <표

20>, <표22>, <표24>에 제시하였다.

먼저, 독립변수인 글로벌 역량에서 매개변수인 이문화 적응으로 가는 경로(a1)가

p<.01 수준에서 유의미 하였고, 글로별 역량과 지각된 가족 지지의 상호작용항이

이문화 적응에 미치는 영향력(a3) 또한 p<.05 수준에서 유의미 하였다. 매개변수인

이문화 적응에서 종속변수인 직무수행으로 가는 경로(b) 역시 p<.0001 수준에서 유

의하였다.

종속변수가 직무 만족일 경우, 독립변수인 글로벌 역량에서 매개변수인 이문화

적응으로 가는 경로(a1)가 p<.01 수준에서 유의미 하였고, 글로별 역량과 지각된 가

족 지지의 상호작용항이 이문화 적응에 미치는 영향력(a3) 또한 p<.05 수준에서 유

의미 하였다. 매개변수인 이문화 적응에서 종속변수인 직무수행으로 가는 경로(b)

역시 p<.0001 수준에서 유의하였다.

종속변수가 직무 열의일 경우 역시 독립변수인 글로벌 역량에서 매개변수인 이문

화 적응으로 가는 경로(a1)가 p<.01 수준에서 유의미 하였고, 글로별 역량과 지각된

가족 지지의 상호작용항이 이문화 적응에 미치는 영향력(a3) 또한 p<.05 수준에서

유의미 하였다. 매개변수인 이문화 적응에서 종속변수인 직무수행으로 가는 경로(b)

역시 p<.0001 수준에서 유의하였다.

글로별 역량과 지각된 가족 지지의 상호작용항이 이문화 적응에 미치는 영향력

(a3)이 유의하다는 것은, 글로벌역량이 이문화 적응으로 가는 경로(a1)가 조절변수

인 지각된 가족 지지의 정도에 따라 달라질 수 있다는 것을 의미한다. 조절된 매개

효과의 크기를 조절변수 수준별로 자세히 살펴보기 위해 부스트래핑 5000회를 실시

하였다. 결과는 <표21>, <표23>, <표25>에 제시하였다. 부스트래핑 결과의 경우
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조절변수 수준별로 95% 신뢰구간에 0이 포함되지 않으면 매개효과가 유의미 하다

고 볼 수 있다. <표21>를 보면, 지각된 가족 지지가 -1 표준편차(SD) 일 경우, 평

균일 경우와 +1 표준편차(SD)일 경우 모두 신뢰구간에 0이 포함되지 않으므로 유

의미한 결과로 해석할 수 있다. 종속변수가 직무 만족일 경우와 직무 열의일 경우

역시(표23, 25), 조절변수인 지각된 가족 지지의 세 조건값 모두 신뢰구간에 0이 포

함되지 않으므로 유의미한 결과로 해석할 수 있다. 특히 종속변수가 직무 만족일

경우, 독립변수인 글로벌 역량이 직무만족에 미치는 영향력(c)이 유의하지 않아 이

문화 적응이 완전 매개함을 의미한다.

종합적으로, 지각된 가족 지지가 낮아질수록 조절된 매개효과의 값이 커짐을 나

타낸다. 즉, 주재원의 글로벌 역량이 높아질수록 이문화 적응을 더욱 잘하며 그로인

해 직무 수행, 직무 만족, 직무 열의가 좋아진다는 것을 의미(매개효과)하며 조절

변수인 지각된 가족 지지의 수준에 따라 글로벌 역량이 이문화 적응에 미치는 영향

력이 변화함(조절효과)을 의미하는 조절된 매개효과가 검증되었다.

따라서 가설 7-1, 7-2, 7-3은 지지되었다.
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종속변수: 이문화적응

B se t p LLCI ULCI 결과

직무 -.0326 .0182 -1.7935 .0739 -.0684 .0032

부임기간 .0342 .0301 1.1340 .2577 -.0251 .0934

부임국가 -.0273 .0127 -2.1448
*

.0327 -.0524 -.0023

글로벌역량(a1) .9859 .2415 4.0831
**

.0001 .5108 1.4611

가족지지 .8794 .2536 3.4678
**

.0006 .3804 1.3783

글로벌역량

*가족지지(a3)
-.1196 .0485 -2.4691

*
.0141 -.2150 -.0243

종속변수: 직무수행

B se t p LLCI ULCI 결과

글로벌역량 .6289 .1961 3.2066
**

.0015 .2430 1.0148

부분

매개

가족지지 -.1245 .2042 -.6096 .5425 -.5262 .2772

글로벌역량

*가족지지
.0105 .0368 .2772 .7856 -.0654 .0864

이문화적응(b) .3324 .0444 7.4795** .0000 .2450 .4199

=.693,   =73.564, p=.000

가족지지

조절변수의 조건부 값에 따른 조절된 매개의 간접효과

간접효과계수 Boot SE 95% 신뢰구간

LLCI ULCI

-1SD .1888 .0448 .1078 .2808

Mean .1344 .0320 .0779 .2026

+1SD .0801 .0329 .0192 .1498

<표20> 직무수행에 대한 가족지지의 조절된 매개효과

주.      

<표21> 조건값(가족지지)에 따른 조절된 매개효과의 부스트래핑 결과
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종속변수: 이문화적응

B se t p LLCI ULCI 결과

직무 -.0326 .0182 -1.7935 .0739 -.0684 .0032

부임기간 .0342 .0301 1.1340 .2577 -.0251 .0934

부임국가 -.0273 .0127 -2.1448* .0327 -.0524 -.0023

글로벌역량(a1) .9859 .2415 4.0831** .0001 .5108 1.4611

가족지지 .8794 .2536 3.4678** .0006 .3804 1.3783

글로벌역량

*가족지지(a3)
-.1196 .0485 -2.4691

*
.0141 -.2150 -.0243

종속변수: 직무만족

B se t p LLCI ULCI 결과

글로벌역량 .3845 .2232 1.7227 .0859 -.0547 .8236

완전

매개

가족지지 .1098 .2323 .4725 .6369 -.3474 .5669

글로벌역량

*가족지지
-.0120 .0439 -.2724 .7855 -.0984 .0744

이문화적응(b) .6645 .0506 13.1392
**

.0000 .5650 .7640

   =.760,   =106.027, p=.000

가족지지

조절변수의 조건부 값에 따른 조절된 매개의 간접효과

간접효과계수 Boot SE 95% 신뢰구간

LLCI ULCI

-1SD .3774 .0756 .2261 .5239

Mean .2688 .0553 .1648 .3857

+1SD .1602 .0636 .0403 .2893

<표22> 직무만족에 대한 가족지지의 조절된 매개효과

주.      

<표23> 조건값(가족지지)에 따른 조절된 매개효과의 부스트래핑 결과
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종속변수: 이문화적응

B se t p LLCI ULCI 결과

직무 -.0326 .0182 -1.7935 .0739 -.0684 .0032

부임기간 .0342 .0301 1.1340 .2577 -.0251 .0934

부임국가 -.0273 .0127 -2.1448
*

.0327 -.0524 -.0023

글로벌역량(a1) .9859 .2415 4.0831
**

.0001 .5108 1.4611

가족지지 .8794 .2536 3.4678
**

.0006 .3804 1.3783

글로벌역량

*가족지지(a3)
-.1196 .0485 -2.4691* .0141 -.2150 -.0243

종속변수: 직무열의

B se t p LLCI ULCI 결과

글로벌역량 1.0144 .2264 4.4808** .0000 .5689 1.4598

부분

매개

가족지지 .3653 .2357 1.5500 .1222 -.0984 .8290

글로벌역량

*가족지지
-.0594 .0445 -1.3337 .1833 -.1471 .0282

이문화적응(b) .3443 .0513 6.7106
**

.0000 .2433 .4452

=.722,   =84.453, p=.000

가족지지

조절변수의 조건부 값에 따른 조절된 매개의 간접효과

간접효과계수 Boot SE 95% 신뢰구간

LLCI ULCI

-1SD .1955 .0487 .1107 .3040

Mean .1392 .0353 .0804 .2208

+1SD .0830 .0353 .0212 .1594

<표24> 직무열의에 대한 가족지지의 조절된 매개효과

주.      

<표25> 조건값(가족지지)에 따른 조절된 매개효과의 부스트래핑 결과
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Ⅴ. 논 의

1. 연구 주요 결과 및 의의

1) 연구의 주요 결과

기업의 글로벌화가 진행될수록 주재원 및 해외 파견자의 수는 증가하는 추세이

고, 이에 따라 주재원의 직무 수행과 관련한 실증 연구에 대한 니즈도 늘어나고 있

는 실정이다. 주재원 및 해외 파견 근무는 직무 이동이 있다는 점에서 ‘전근’과 비

슷하지만, 직무의 변화 뿐만 아니라 생활 제반 환경과 문화가 송두리 째 변한다는

특수성을 지니고 있다. 그렇기 때문에 일반적인 ‘전근’과는 다르게 직무 변화와 문

화와 생활의 변화까지 아우를 수 있는 실증 연구가 필요하고, 본 연구에서 이를 다

루고자 하였다. 본 연구에서 밝혀진 결과를 정리하면 다음과 같다.

첫째, 글로벌 역량이 직무 수행에 미치는 효과에서 이문화 적응이 매개한다는

가설이 지지되었다. 이는 노상충, 정홍식, 서용원(2012)의 연구에서 글로벌 역량이

주재원의 직무 수행에 정적인 영향을 미친다는 선행 연구를 보완한 것이다. 또한,

글로벌 역량 척도를 사용하여 실증연구를 행함으로써 척도의 타당성을 재확인하였

다. 기존 연구에서 종속변수로 직무수행만이 다루어 졌지만, 본 연구에서는 직무관

련 종속변수로 직무 만족과 직무 열의를 추가 하여 이에 관한 효과도 확인하였다.

즉, 이문화 적응이 직무 수행 뿐만 아니라 직무 만족과 직무 열의와도 정적 관계라

는 가설이 지지되었고, 이는 이문화 적응과 직무 수행간의 관계를 밝힌 연구(Aycan
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& Kanungo, 1997; Parker & McEvoy, 1993; Tung, 1981)와 일치한다. 또한, 직무

만족과 직무 열의까지 추가 검증하여 이문화 적응과 직무효과성 변수간의 관계까지

규명하였다. 이러한 직무 효과성 증가에 주재원의 이문화 적응이 매개함을 뜻한다.

이는 직무수행에 대한 주재원의 이문화적응의 매개효과를 밝힌 연구(Kraimer,

Wayne & Jaworski, 2001)와 직무만족에 대한 이문화 적응의 매개효과를 규명한 연

구(서묘, 2011)의 연구 결과와도 일치하는 결과이다.

둘째, 글로벌 역량이 주재원의 이문화 적응을 향할 때, 이를 개인 비전과 지각된

가족 지지가 조절할 것이라는 가설이 지지되었다. 이는 글로벌 역량이 낮은 사람일

수록, 주재원 직무에 대한 개인적 비전과 주재원이 지각하는 가족들의 지지가 이문

화 적응에 있어 강하게 작용한다는 것을 의미한다. 본 연구의 결과는 해외파견근무

에 대한 경력 경로의 명료성이 현지적응에 끼치는 영향에 대해 한국기업 주재원을

대상으로 한 실증 연구(서준호, 1996)의 결과와도 일치한다. 또한, 경력경로가 명료

하다고 확신하게 될 때, 주재원은 현지적응을 위한 긍정적인 태도를 취하게 될 뿐

아니라 더 많은 시간과 노력을 투입할 가능성이 높아진다(Feldman & Thomas,

1992)는 기존 연구와도 유사한 결과이다. 지각된 가족 지지의 조절효과는, 배우자의

지지는 주재원의 적응 차원 중 직무 적응에 정적으로 연관이 있다(Caliguiri et al.,

1998)는 연구와 그 결과가 일치한다. 따라서 개인적 역량의 수준이 낮더라도 주재원

직무에 대한 강한 비전을 가지고 있고, 가족들의 지지를 크게 지각한다면 파견지에

서 적응을 더욱 쉽게 할 수 있을 것이다.

셋째, 본 연구는 조절된 매개효과를 검증함으로써, 주재원의 이문화 적응을 이끄

는 선행요인을 추가 탐구하는 것이 아닌 주재원의 효과적인 직무 수행을 이끄는 전

반적인 프로세스를 살펴볼 수 있었다. 다시 말해, 본 연구는 이문화 적응의 매개변

인으로서의 효과를 규명하였고, 조절변수인 개인 비전과 지각된 가족 지지의 조건

값에 따른 간접효과를 확인하여 가설 모형이 조절된 매개효과가 있음을 밝혔다. 주

재원의 글로벌 역량이 높아질수록 이문화 적응을 더욱 잘하며 그로인해 직무 수행,
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직무만족, 직무열의가 증가한다는 가설이 지지되었다. 또한, 주재원의 개인 비전과

지각된 가족 지지가 낮아질수록 조절된 매개효과의 값이 커지는 것으로 나타나, 가

설이 지지되었다. 이는 조절변수인 개인 비전과 지각된 가족 지지의 수준에 따라

글로벌 역량이 이문화 적응에 미치는 영향력이 변화함을 의미한다.

2) 이론적 의의

본 연구는 주재원의 직무수행에 관한 전반적인 프로세스를 규명하여 검증하고,

통제 불가능한 외적 변수보다는 주재원의 심리적 기제에 초점을 두고 심리적 절차

를 밝혔다는 것에 의의가 있다. 특히, 주재원의 직무 수행, 직무만족 및 직무열의에

영향을 미치는 중요한 심리적 변수를 밝혀내었고, 이는 문화적으로나 환경적으로

전혀 다른 파견지에서 주재원의 심리적 안정이 직무 효과성에 중요한 영향을 미친

다는 것을 규명하였다는 의의가 있다.

또한, 기존연구에서 다루어 지지 않았던 직무 열의에 대한 글로벌역량과의 관계

와 이문화 적응의 매개효과를 규명하였다는 점에 이론적 의의가 있다. 기존 연구에

서는 주로 주재원의 직무수행에만 초점을 맞추어 연구를 진행하거나(Aycan &

Kanungo, 1997; Parker & McEvoy, 1993; Tung, 1981), 혹은 직무만족만을 다루었

다(서묘, 2011). 본 연구는 직무 수행, 직무 만족 뿐만 아니라 직무 열의와 글로벌

역량과 이문화 적응의 관계 또한 규명하여 전반적인 조직효과성에 미치는 글로벌

역량과 이문화 적응의 중요성을 밝혔다는데 의의가 있다. 또한, 추후 주재원 관련

연구의 영역을 확장시켰다는 이론적 의의를 지닌다.

또 다른 이론적 의의는 개인비전이라는 변수의 포괄적 정립이다. 개인 비전은

기존 주재원 연구에서 다루어졌던 경력경로를 포함하는 개념이다. 주재원 직무의
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경력적 측면에서의 명료성을 포함하면서 개인적인 유인가와 미래상의 개념으로 확

대한 것으로, 기존 연구에서 다루어 지지 않은 변수이다. 개인 비전이 글로벌역량과

이문화 적응을 조절한다는 것이 규명되었으므로, 앞으로 주재원 관련 연구에서 보

다 활발하게 개인 비전을 활용한 연구의 가능성을 열었다는 점에서 시사하는 바가

크다고 할 수 있다.

마지막으로, 본 연구의 설문 대상자는 실제 주재원 직무 경험 1회 이상인 자

316명을 대상으로 하였다. 이는 기존에 이루어진 선행 연구들 보다 많은 표본 수와

실제 주재원 직무 경험자만을 대상으로 조사한 실증 연구이다. 이는 연구의 일반화

가능성을 높여주고 준거관련 타당성을 높인다. 또한, 통계적 검증력을 강화시킨다.

따라서 주재원 관련 실증 연구가 다양하게 이루어 지지 않은 시점에서 더욱 의미있

는 연구결과라고 할 수 있겠다.

3) 실무적 시사점

본 연구는 조직 차원에서 주재원의 직무 효과성을 끌어 올릴 수 있는 다양한 교

육 프로그램과 지원방안 마련에 연구 결과 활용이 가능함을 시사한다. 조직에서 주

재원 선발 시, 후보 직원의 글로벌 역량을 참조 자료로 활용 가능하며 직원의 강약

점 파악 목적으로도 사용할 수 있을 것이다. 또한, 주재원의 직무 효과성 향상을 위

해 주재원 사전 교육 시 글로벌 역량 강화 또는 이문화 적응에 초점을 맞춘 교육을

설계할 수 있고, 이는 교육의 효율성과 효과성을 증진시킬 것이다. 뿐만 아니라, 주

재원이 타지에서 좀 더 수월하게 적응할 수 있도록 조직 차원에서 부임지 환경에

맞춘 맞춤형 지원도 고려 가능하다.

주재원 부임이 부임자의 전반적인 경력경로에 부합한다는 점을 명확히 인지시켜

주고, 주재원 직무 수행 이후의 발전 가능성이나 유인가를 명확히 제시하는 것도
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고려해 볼 필요가 있다. 부임 대상자가 높은 개인 비전을 가진다면 더욱 적극적으

로 이문화 적응을 위해 노력할 것이기 때문이다.

지각된 가족의 지지가 이문화 적응을 조절하는 중요한 변수로 밝혀진 만큼, 가

족의 지지를 얻을 수 있는 가족 관련 교육을 실시하는 것도 하나의 방법이 될 수

있다. 혹은 조직 차원에서 주재원의 가족 대상으로 주재원 직무 이해도를 높일 수

있는 사전 교육이나 지도, 지원 역시 효과적일 것이다.

2. 연구의 제한점

본 연구의 첫 번째 제한점은 동일 방법에 의한 분산(Common method variance)

에 의한 오류가 나타났을 가능성이 크다는 것이다. 글로벌 역량과 이문화 적응, 개

인비전과 가족지지와 종속변수인 직무 효과성 변수들이 모두 동일인의 설문 응답으

로 측정되었다. 이로써 변수들 간의 상관관계가 높게 나타났을 가능성을 배제하기

는 어렵다. 따라서 변수들의 특성에 따라 측정방법을 세분화 하여 연구를 진행한다

면 해당 문제를 보완하는데 도움이 될 것이다.

둘째, 본 연구는 횡단연구(cross-sectional study)로 설계되어 예측변인과 결과변

인이 동일한 시점에서 측정되었기 때문에 두 변인 간의 인과관계를 해석하는 데 한

계가 존재한다. 따라서 추후 연구에는 종단연구(longitudinal study)를 실시하여 변

인들 간의 인과관계를 보다 명확하고 정교하게 파악할 필요가 있다고 여겨진다.

셋째, 본 연구에서는 지면 뿐만 아니라 온라인 설문방식을 함께 사용하여 설문

은 수집하였다. 이는 자료 수집 방법에 따른 방법효과(method effect)를 발생시킬

가능성이 존재한다. 추후 연구에서는 자료 수집 방법을 통일하여 방법효과를 감소
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시키거나, 방법 효과를 통제하는 통계방법을 사용한다면 해당 문제를 보완 가능할

것이다.

3. 후속 연구 제언

급변하는 기업 외적 환경과 그에 따른 조직 장면에서의 글로벌화에도 불구하고

그에 초점을 맞춘 실증연구가 부족하다는 사실을 발견하고 주재원의 직무 수행 증

진을 규명하는 전반적 프로세스를 규명하였다는 점에서 본 연구는 시사 하는바가

크고 의미있는 연구라고 할 수 있다.

본 연구를 바탕으로 향후 주재원 및 해외파견자에 관한 연구가 더욱 활발히 진

행되기를 바라며, 다음과 같은 후속 연구 방향을 제언한다.

첫째, 앞서 본 연구의 제한점에서 제시한 바와 같이 종단연구를 통한 보다 정확

한 변수들 간의 관계 측정이 필요하다. 이를 통해 실제 조직에 적용하기 더욱 용이

해 질 것이다. 주재원 및 해외 파견 부임 전의 시점에서 글로벌 역량과 개인 비전

을 측정하고, 직무 수행 중 이문화 적응과 지각된 가족 지지 정도를 측정한 후, 귀

임 후 직무 효과성 변수들을 측정한다면 예측변인과 종속변인간의 인과관계에 대한

설명력을 높일 수 있을 것이다. 또한, 조절변수의 조절효과 역시 더욱 명확히 측정

가능 할 것이다.

둘째, 직무수행 등 직무 효과성 관련 종속변수 측정 시 자기보고식 응답으로 측

정하는 것이 아닌 타인평가로 자기고양의 편향(self-serving bias)을 막고 보다 객관

적으로 측정하는 것이 필요하다. 주재원 귀임 후 상사의 평가나 인사고과 자료를

활용하여 직무 수행을 측정한다면 예측변인과의 인과관계를 보다 정확하고 명확하

게 밝힐 수 있을 것이다.
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셋째, 글로벌 역량과 이문화 적응의 관계에서 각각의 하위요인간의 구체적 관계

를 밝히는 연구의 필요성이다. 글로벌 역량은 하나의 개념이 아닌 도전정신, 인지적

유연성, 글로벌 자기 효능감, 대인 유연성, 스트레스 내성과 이문화 수용성이라는 6

가지 하위 요인을 포괄하는 상위개념이다. 이문화 적응 역시 일반적응, 관계적응,

업무적응의 세 가지 하위요인으로 구성되어 있는 다차원적 구성 개념이다. 본 연구

에서는 글로벌 역량과 이문화 적응간의 정적 관계가 존재함을 밝혔지만, 각각의 하

위요인이 적응의 어떤 부분에 영향을 미치는지 그 구체적인 관계는 추가 분석하지

않았다. 후속 연구가 이루어진다면, 다양한 측면에서 이문화 적응 정도를 증가시키

기 위해 구체적으로 어떠한 글로벌 역량을 향상시켜야 하는지 등과 관련한 설명력

을 높일 수 있을 것이다.

넷째, 주재원 및 해외파견자가 지각하는 가족지지의 조절효과를 보다 명확하게

규명하기 위해 적합한 척도를 개발하는 것도 의미 있을 것이다. 본 연구에서는 가

족의 실제 적응 정도를 측정한 것이 아닌 주재원 본인이 지각한 가족의 지지정도를

측정하였다. 현재 주재원 연구에서 가족 적응은 Black 과 Stephen(1989)가 개발한

척도를 주로 사용하여 측정하고 있으나, 지각된 가족 지지를 측정하기 위한 타당성

높은 측정 척도는 존재하지 않는다. 본 연구를 통해 지각된 가족의 지지가 주재원

의 이문화 적응에 조절효과가 있음이 규명되었으므로, 추후 지각된 가족의 지지를

좀 더 명확하고 정확하게 측정할 수 있는 척도가 개발될 필요가 있을 것으로 보인

다.

다섯째, 한국 본사에서 해외로 파견되는 직원들 대상이 아닌, 주재원 및 해외파

견 신분으로 한국에 근무하는 외국인을 대상으로 하는 후속 연구를 제안하고자 한

다. 기업의 글로벌화로 인해 해외 주재 및 해외 파견 하는 경우뿐만 아니라, 해외에

서 한국으로 파견 와 근무하는 경우 역시 매년 증가 추세에 있다. 이들 역시 동일

한 심리적 기제와 절차를 통해 직무 효과성을 증진 시킬 수 있는지 반복검증이 필

요하다. 만일 한국 주재원들 대상으로 한 연구와 상이한 결과를 얻게 된다면 어떠
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한 이유 때문인지 그 원인을 규명하는 것도 매우 의의 있을 것이다. 한국으로 파견

된 근로자 역시 직무 효과성을 증진 시킬 수 있게끔 조직 차원의 다양한 교육이나

지원 방안이 요구된다. 앞으로 한국에서 근무하는 해외 근로자들은 더욱 증가할 것

이다. 따라서 후속적 실증연구는 필요하고, 이를 제안하고자 한다.
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안녕하십니까?

바쁘신 중에도 귀중한 시간을 내어 설문에 참여해 주셔서 진심으로 감사드립니

다.

본 설문은 응답에 10분 내외의 시간이 소요됩니다.

본 설문지는 주재원의 근무환경 개선방안을 연구하기 위한 것입니다. 설문 문항

은 이문화 적응과 직무수행에 관련된 것으로서, 주재원 부임 시 수행한 업무와 

부임지 환경에 대한 전반적인 느낌과 관련된 의견을 알아보려 하는 것입니다. 각 

질문에는 정답이 없으므로 질문을 읽고 난 후 순간적인 느낌이나 생각을 사실 

그대로 기록해 주시기 바랍니다.

귀하께서 본 설문지에 응답하신 내용은 모두 연구 목적으로만 사용되며, 익명으

로 작성되어 개인에 관한 일체의 비밀이 보장됨을 약속드립니다. 

끝으로, 서로 비슷하다고 느껴지는 문항일지라도 모든 문항을 체크해 주셔야만 

연구 자료로 사용할 수 있으니 누락 없이 작성해 주실 것을 꼭 부탁드립니다.

본 설문지나 연구에 대하여 궁금하신 사항은 아래의 연락처로 연락주시면, 성의

를 다하여 설명하여 드리겠습니다. 감사합니다.
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    설문조사와 관련하여 의문사항이 있으신 경우 아래의 연락처로 문의하여 주십시오.

     ■ 연구자 : 공 자 영 (성균관대학교 심리학과 석사과정)

     ■  문의메일 :  hermoso512@naver.com

                                                                      

          

전혀       보통     매우

아니다     이다   그렇다

1
자신이나 타인을 위한 도전적 목표를  설정하고 이를 달성하기 위해 

행동한다.
1 2 3 4 5 6 7

2
나는 주어진 업무 외에도 기꺼이 다른  업무를 찾아서 수행하려고 노

력한다.
1 2 3 4 5 6 7

3 업무를 수행하던 중 어려움에 직면해서도 끝까지 목적을 성취해낸다. 1 2 3 4 5 6 7

4
나는 과제 완수를 위해서는 며칠이나  몇 주가 걸리더라도 일에 몰입

할 수 있다. 
1 2 3 4 5 6 7

5
업무 완수를 위해, 공식적인 권한 없이도 행동을 취하고, 개인적인 위

험부담을 감수한다.
1 2 3 4 5 6 7

6
나는 다른 사람들이 생각해내지 못하는  새로운 아이디어를 잘 생각

해내는 편이다.
1 2 3 4 5 6 7

7
나는 더 효과적인 해결책을 위해 주어진  한계나 규정을 벗어나서 생

각한다.
1 2 3 4 5 6 7

8
나는 조직에 피해가 되지 않는 범위에서,  개별적 상황에 맞도록 규정

이나 절차를 유연하게 적용한다.
1 2 3 4 5 6 7

■ 다음의 유의사항을 읽고, 설문에 응답해주시기 바랍니다.

   1. 각 질문에는 정답이 없습니다. 질문을 읽고 난 후, 순간적인 느낌이나 생각을 사실 

      그대로 기록해 주시기를 부탁드립니다.

   2. 사회적으로 바람직하다고 생각하는 내용으로 응답하지 마시고, 귀하의 실제 느낌을 

      그대로 기록해 주시기를 부탁드립니다.

   3. 서로 비슷하다고 느껴지는 질문일지라도 하나도 빠뜨리지 말고 응답해 주시기를 

      부탁드립니다.

******************************************************************
A. 다음은 현재 귀하가 생각하는 자신에 대한 느낌과 생각을 묻는 질문입니다.

귀하가 각 문항에 대하여 동의하는 정도를 나타내는 번호에 √, 혹은 0 표시하여 주십시오.

******************************************************************
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9
해외에서 근무하는 중에 어려운 상황에 처하게 된다면, 나는 그런 상

황을 극복할 수 있는 충분한 능력이 있다고 생각한다.
1 2 3 4 5 6 7

10
나는 내 분야에서 충분한 전문성을 갖추고 있기 때문에, 해외에서도 

훌륭한 성과를 낼 수 있다.
1 2 3 4 5 6 7

11 외국인과 친구가 되는 것은 나에게 크게  어려운 일이 아니다. 1 2 3 4 5 6 7

12
외국인 상사/부하와 의견차이가 있을 때,  나는 내 생각을 분명하게 

전달하고 그를  설득할 수 있다. 
1 2 3 4 5 6 7

13 나는 상대방이 원한다면 마음에 없는 말도 할 수 있다. 1 2 3 4 5 6 7

14
나는 다른 사람에게 좋은 인상을 주기  위해서 나의 행동을 바꿀 수 

있다.
1 2 3 4 5 6 7

15 나는 내가 싫어하는 사람일지라도 웃으면서  이야기 할 수 있다. 1 2 3 4 5 6 7

16 나는 나와 다른 신념을 가진 사람과도  잘 지내는 편이다. 1 2 3 4 5 6 7

17
스트레스가 심한 상황에서 건설적인  방향으로 스트레스를 해소하는 

편이다.
1 2 3 4 5 6 7

18
쓸데없는 개입이나 충동적인 행동에 대한  유혹은 잘 물리치는 

편이다.
1 2 3 4 5 6 7

19
나는 불행하다고 여겨질 때, 상황을  바꾸기 위해서 적극적으로 노력

한다.
1 2 3 4 5 6 7

20
분노, 극심한 좌절감, 혹은 스트레스를  받는 경우에도 이를 통제할 

수 있다.
1 2 3 4 5 6 7

21 나는 다른 나라의 역사와 문화에 흥미를 가지고 있다. 1 2 3 4 5 6 7

22
윤리와 도덕은 시대와 상황, 그 나라의  특수성에 따라 그 판단 기준

이  달라질 수 있다고 생각한다.
1 2 3 4 5 6 7

23 새로운 음식이나 외국 음식을 먹어보는 것을 좋아한다. 1 2 3 4 5 6 7

24
다른 나라 문화의 생활방식이 내가 생각하는  것과 다르더라도 잘 수

용할 수 있다.
1 2 3 4 5 6 7

           

다음은 주재원 부임 전 귀하의 느낌과 생각을 묻는 질문입니다.       

                                                      

전혀       보통     매우

아니다     이다   그렇다

1
주재원 근무는 장기적인 나의 경력 개발 측면에서 하나의 발판이라 생

각하였다.
1 2 3 4 5 6 7

2
주재원 근무는 경력개발 측면에서 국내 비슷한 직무 이동보다 더욱 유

용하다 생각하였다.
1 2 3 4 5 6 7

****************************************************************************************************

B. 다음은 귀하의 가장 최근의 주재원 근무 시절에 관한 질문입니다. 

귀하의 주재원 근무 시 경험을 회상하시며 각 문항에 대하여 동의하는 정도를 나타내는 번

호에 √, 혹은 0 표시하여 주십시오.

****************************************************************************************************
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3
주재원 근무는 실무능력이나 전문역량을 추가적으로 개발할 수 있어 

나의 미래에 도움을 줄 것이라 생각하였다.
1 2 3 4 5 6 7

4
주재원 근무는 나의 지식과 경험을 넓힐 수 있어서 나의 경력에 유리

할 것이라 생각하였다.
1 2 3 4 5 6 7

5 주재원 근무로 인해 국내 본사에서의 입지가 좁아질까 두려웠다. 1 2 3 4 5 6 7

  다음은 주재원 근무 당시 귀하의 느낌과 생각을 묻는 질문입니다.
전혀       보통     매우

아니다     이다   그렇다

1 현지 전반적 생활 여건이 만족스러웠다. 1 2 3 4 5
6 7

2 현지에서 주택마련에 어려움이 없었다. 1 2 3 4 5
6 7

3 현지 음식은 적응하기 괜찮았다. 1 2 3 4 5
6 7

4 현지에서 쇼핑하기에 큰 불편함이 없었다. 1 2 3 4 5
6 7

5 현지 생활비는 적절한 수준이었다. 1 2 3 4 5 6 7

6 현지에서 문화생활이나 휴양을 즐길 기회가 충분히 있었다. 1 2 3 4 5 6 7

7 현지에 적절한 의료시설이 갖추어져 있었다. 1 2 3 4 5 6 7

8 현지인들과의 모임 등 사교활동은 적절하였다. 1 2 3 4 5 6 7

9 현지 직원들과 일상적 상호교류는 원활하였다. 1 2 3 4 5 6 7

10 회사 밖에서 현지인들과 상호교류 하는데 불편함이 없었다. 1 2 3 4 5 6 7

11 현지인들과 의사소통에는 어려움이 없었다. 1 2 3 4 5 6 7

                                                                      

       

전혀       보통     매우

아니다     이다   그렇다

12 주재원으로서 내가 할 일이 무엇인지 구체적으로 주어졌다. 1 2 3 4 5 6 7

13 주재원으로서 회사에서 기대하는 수행 기준이 명확하였다. 1 2 3 4 5
6 7

14 현지에서 부하직원을 감독하는 관리자로서의 역할이 명확하였다. 1 2 3 4 5 6 7

15 나의 가족 모두는 해외에서 생활하는 것을 적극적으로 지지하였다 1 2 3 4 5 6 7

16
나는 가족들과 함께 해외에서 생활하는 것이 자녀 교육에 도움이 되

었다고 생각한다.
1 2 3 4 5 6 7

17
나는 자녀들이 어린 나이에 해외에서 생활하는 것이 정체성에 부정적 

영향을  주었다고 생각한다.
1 2 3 4 5 6 7

18
장기간의 해외생활은 자녀의 진학문제에  어려움을 주었다고 생각한

다.
1 2 3 4 5

6 7
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19 나는 현지에서 맡은 업무와 책임을 이행하였다. 1 2 3 4 5
6 7

20 나는 현지에서 나에게 기대되는 과업을 수행하였다. 1 2 3 4 5
6 7

21 나는 현지에서 공식적으로 요구되는 업무기준을 충족시켰다. 1 2 3 4 5 6 7

22
나는 현지에서 업무성과에 직접적으로 영향을 미치는 활동을 수행하

였다.
1 2 3 4 5 6 7

23 나는 현지에서 반드시 수행해야 할 업무에 최선을 다하였다. 1 2 3 4 5 6 7

24 나는 현지에서 업무와 관련된 책임과 의무를 반드시 수행 하였다. 1 2 3 4 5 6 7

25 나는 현지에서 업무를 생각해도 무기력하거나 피곤하지 않았다. 1 2 3 4 5 6 7

26 나는 현지에서 근무하던 곳의 근무환경에 만족하였다. 1 2 3 4 5 6 7

27 나는 대체로 현지에서의 직무에 만족하였다. 1 2 3 4 5 6 7

28 나는 현지에서의 직무보다 본사로 빨리 돌아가고 싶었다. 1 2 3 4 5 6 7

29
나는 현지에서 맡은 임무에서 다른 사람들보다 일의 보람을 더 많이 

느끼는 편이었다.
1 2 3 4 5 6 7

30
나는 현지에서 맡은 직무가 싫어서 결근하고 싶은 마음이 생길 때가 

있었다.  
1 2 3 4 5 6 7

31
전반적으로 나는 다른 주재원들에 비해서 직무에 더 만족하는 편이었

다.
1 2 3 4 5 6 7

32 나는 주재원으로서의 직무의 안정성에 대해 만족하는 편이었다. 1 2 3 4 5 6 7

33 주재원으로서 내가 받고 있는 임금과 상여금은 만족할 만 하였다. 1 2 3 4 5 6 7

34 나는 현지에서 함께 근무하고 있는 사람들에 대해 만족하였다. 1 2 3 4 5 6 7

35 나는 현지에서 상사의 지시 및 평가에 대해 전반적으로 만족하였다. 1 2 3 4 5 6 7

36 현지에서, 나는 일을 할 때 넘치는 힘을 느꼈다. 1 2 3 4 5 6 7

37 현지에서, 나는 일을 할 때 원기 왕성함을 느꼈다. 1 2 3 4 5 6 7

38 현지에서, 나는 아침에 일어났을 때 회사에 가고 싶은 마음이 들었다. 1 2 3 4 5 6 7

39 현지에서, 나는 한 번에 오랜 시간 동안 계속 일을 할 수 있었다. 1 2 3 4 5 6 7

40 현지에서, 나는 일을 하면서 정신적으로 쉽게 원기를 회복하였다. 1 2 3 4 5 6 7

41 현지에서, 내가 하는 일은 매우 의미 있고 가치 있는 일이었다. 1 2 3 4 5 6 7

42 현지에서, 나는 일을 하는데 있어서 열정적이었다. 1 2 3 4 5 6 7

43 현지에서, 나의 일은 나에게 영감을 주도록 자극하였다. 1 2 3 4 5 6 7

44 현지에서, 나는 내 일에 대해 자부심을 느꼈다. 1 2 3 4 5 6 7

45 현지에서, 내가 맡은 일은 도전적이었다. 1 2 3 4 5 6 7

46
현지에서, 나는 일을 할 때 시간가는 줄을 몰랐다.

1 2 3 4 5 6 7
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47 현지에서, 나는 일을 할 때 일 이외의 다른 모든 것을 잊었다. 1 2 3 4 5 6 7

48 현지에서, 나는 집중해서 일을 할 때 행복감을 느꼈다. 1 2 3 4 5 6 7

49 현지에서, 나는 나의 일에 푹 빠져있었다. 1 2 3 4 5 6 7

50 현지에서, 나는 일을 할 때 매우 몰입해서 하였다. 1 2 3 4 5 6 7

   * 다음은 자료 분석을 위해 꼭 필요한 귀하의 일반적인 사항에 대한 문항들입니다.

     해당되는 보기에 √, 혹은 0 로 응답하여 주시거나 적절한 사항을 빠짐없이 

     기입해주시기 바랍니다. (기타의 경우 해당 내용을 적어주시기 바랍니다.)
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ABSTRACT

A study of Expatriate Global Competency and Job

Effectiveness: The Mediating Role of Expatriate

Adjustment

Gong, Ja Young

Department of Psychology

Sungkyunkwan University

Businesses in the competition which is intensified by globalization, uncover

new opportunities and send employees abroad to secure new markets, customers

and labor resources. It is also easily found in Korean companies that expatriates

work with local employees in diverse backgrounds. The more expatriates are

sent, the more needs of expatriates' empirical studies are increased. However,

the current empirical studies are very limited. Thus, this study aims to examine

the overall process of leading expatriates' job effectiveness. That is, expatriates'

cross-cultural adjustment mediates the relationship between global competency

and successful job performance, job satisfaction and jod engagement as job

effectiveness. In addition, this study anticipates that expatriates' individual vision

and perceived family support moderate the relationship between global

competency and cross-cultural adjustment. Finally, this study verifies the
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moderated mediation relationship in order to examine the overall psychological

process. To increase validity of study, we conducted a survey of 316 employees

who have experience working abroad as a expatriate and tested the hypothesis

by regression analysis using Hayes's SPSS macro.

The results of this study are as follows. First, expatriates' cross-cultural

adjustment mediated the relationship between global competency and successful

job performance, job satisfaction and jod engagement as job effectiveness.

Second, expatriates' individual vision and perceived family support moderated the

relationship between global competency and cross-cultural adjustment. It means

that individual vision and perceived family support strongly affected to the

expatriates with low global competency. Therefore, if they have strong

individual vision and highly perceived family support, they will adjust to new

location more easily although they have low global competency. Last but not

least, this study verified the moderated mediation relationship, which means it

examined expatriates' overall psychological process. Based on these results

above, this study discussed the direction of future study and research

significance.

keyword: expatriate, global competency, job effectiveness, expatriate job

performance
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