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The Effects of HQs Control Mechanisms on the Host country Nationals’ Relative Deprivation and 

Acculturative Stress in MNE Subsidiaries in Korea

Ji In Lee

Department of International Business, Graduate School of business,

Pukyong National University

Abstract

In this study, we examine the effects of headquarters (HQs) control mechanisms on the host 

country nationals (HCNs)’ relative deprivation and acculturative stress in multinational enterprise 

(MNE) subsidiaries in Korea. We suggest that the HCNs’ relative deprivation mediate the positive 

effect of HQs centralization and formalization on the HCNs’ acculturative stress. We also posit that 

the HCNs’ relative deprivation mediates the negative relationship between the HQs normative 

integration and the HCNs’ acculturative stress.

These propositions are strongly supported by structural equation modeling of 242 HCNs in 25 MNE 

subsidiaries that originating from 8 countries. We discuss the theoretical and managerial implications, 

and provide suggestion for future research.
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Ⅰ. 서론

1.1 연구의 배경과 목적

글로벌 경쟁에서 성공하기 위해서는 글로벌 전략이 필요하고, 글로벌 전

략을 성공적으로 실행하기 위해서는 다국적기업의 해외 자회사에 대해 본

사가 영향력을 미치는 것이 필수적이다(Doz and Prahalad, 1981). 이와 같

은 이유로 해외 자회사에 대한 본사의 통제, 또는 다국적기업 본사와 해외

자회사 간의 관계는 국제경영 분야에서 가장 많은 연구가 이루어진 분야

중 하나이다(예: 안세연·원준희·윤우진, 2015; 최순규·이경훈, 2005;

Birkinshaw and Morrison, 1995; Ghoshal and Nohria, 1989, 1993; Nohria

and Ghoshal, 1994; O’Donnell, 2000).

특히, 다국적기업이 해외 자회사를 어느 정도 수준까지 통제해야 하고

자율성을 부여해야 하는지의 문제는 중요한 전략적 사항이다(김병구,

2012). 해외 자회사는 본사와 목표를 동일시하면서 내부적 통합을 달성하

고, 동시에 현지 고객들의 니즈를 충족시키며 현지 시장에서 적응해야 하

는 상반된 목표에 직면하고 있기 때문이다(Doz, Bartlett and Prahalad, 1981;

Doz and Prahalad, 1984).

본사가 해외 자회사를 통제하는 목적은 여러 해외 자회사들과 해외 자회

사의 구성원들이 다국적기업 전체의 목적을 달성하는 방향으로 움직이고,

맡은 업무를 효과적으로 수행하도록 동기부여 하는 것이다. 그러나 다국적

기업의 규모와 범위가 증가하고, 조직이 복잡해짐에 따라 본사는 해외 자

회사를 직접 통제하고 감시하기가 어려워지는데, 그 결과 분권화와 권한
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위임(empowerment)을 통한 자회사의 자율성이 증가하게 된다. 또한, 현지

국에서 해외 자회사가 경험을 축적하고, 전략적 자원(기술, 자본, 인적 자

원 등)과 관련하여 본사로부터 자율성을 갖게 되면 자회사에 대한 본사의

통제 정도는 상당히 줄어들게 된다. 이에 따라 본사는 전략적 자원을 통해

자회사를 통제하는 방법을 대체할 수 있는 다른 통제 방법(정보 시스템,

경력 경로, 보상 시스템, 사회화 등)을 모색해야 한다(Doz and Prahalad,

1981; Prahalad and Doz, 1981).

한편, 지금까지 조직 분야에서 통제 및 통제 방식을 다루었던 여러 연구

는 통제의 부정적인 영향에 집중하여 왔다(예: Fry and Slocum, 1984;

Oldham and Hackman, 1981 ; Rousseau, 1978). 국제경영 분야에서도 다

수의 연구자가 본사의 통제는 해외 자회사의 주도성(initiative)과 본사의

이익에 기여하는 자회사의 역할(contributory role)을 제한하고, 해외 자회

사의 성과에 부정적인 영향을 미친다고 주장하였다(예: Beamish, 1985,

1993; Birkinshaw, Hood and Jonsson, 1998, Yan and Gray, 1996). 그러나

통제의 방식 중 하나인 공식화는 구성원들의 역할 모호성과 역할갈등을 줄

이고, 조직일체감(organizational identification)을 높이는 긍정적인 효과가

있다(Morris, Steers and Koch, 1979; Organ and Greene, 1981; Podsakoff,

Williams and Todor, 1986).

그뿐만 아니라 본사의 통제 방식 가운데 하나인 해외 자회사에 대한 본

사의 지분율이 해외 자회사의 성과에 긍정적인 영향을 미친다는 것을 규명

한 연구 역시 다수 존재한다(예: Lecraw, 1984; Lee and Beamish, 1995;

Luo, Shenkar and Nyaw, 2001; Yan and Gray, 2001). 이처럼 통제 및 통

제 방식과 조직 및 개인의 성과 간의 관계에 대한 여러 연구는 일관된 결

론을 내리지 못하고 있다. 따라서 통제 및 통제 방식이 조직 및 개인의 성

과에 대해 긍정적인 영향을 미치는 경우와 부정적인 영향을 미치는 경우를
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동시에 살펴볼 수 있는 연구가 필요한 실정이다.

이와 더불어 해외 자회사에 대한 본사의 통제를 다루고 있는 연구들은

대부분 조직 수준에서 본사와 자회사 간의 권력관계, 자회사의 자율성 등

에 초점을 맞추고 있으며, 개인 수준에서 본사의 통제에 대해 해외 자회사

의 구성원들이 느끼는 심리적인 측면을 다루지 못한 한계점을 가지고 있

다. 이와 관련하여 조직 분야의 몇몇 연구들이 분권화 및 자율성과 같은

의미로 사용되고 있는 조직 내 권한 위임은 다수준의 개념(multi-level

construct)이기 때문에 조직 수준의 구조적인 권한 위임뿐만 아니라 개인

수준에서 조직 내부의 구성원들이 실제로 느끼는 심리적인 권한 위임까지

고려해야 한다고 주장하고 있다. 또한, 이들은 조직 전반의 권한 위임 풍토

와 구성원들의 심리적인 권한 위임은 별개의 개념이며, 권한 위임 풍토의

원천이 조직 구성원이기 때문에 데이터의 수집, 변수의 측정 역시 개인 수

준에서 이루어져야 한다고 주장한다(Hempel, Zhang and Han, 2012;

Seibert, Silver and Randolph, 2004).

특히 Fortune 선정 100대 기업에 속하는 제조 기업을 대상으로 한 연구

에서 저자들은 조직 수준의 권한 위임 풍토는 조직의 성과에 정(+)의 영향

을 미치고, 개인 수준의 심리적 권한 위임은 개인의 성과(기술 수준, 생산

성 등)와 직무만족에 정(+)의 영향을 미친다는 것을 규명하였다(Seibert et

al., 2004). 따라서 국제경영 분야에서도 개인 수준에서 본사의 통제 및 통

제 방식에 대해 접근하는 연구가 이루어져야 할 필요성이 있다.

한편, 다국적기업의 해외 자회사에 근무하는 현지국의 국적을 가진 직원

들(host country nationals, 현지 직원)은 본사의 국적을 가진 직원들

(parent country nationals, 본국 출신 직원)과 제3국의 국적을 가진 직원들

(third country nationals, 제3국 출신 직원)에 비해 낮은 보상과 지위, 적은

승진 기회 등으로 인해 상대적인 박탈감을 느낄 수 있다. 또한, 본국과의
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문화적 차이로 인해 문화적 가치, 규범, 태도, 행동 양식 등에서 유사함을

느끼지 못하고, 본국의 문화에 적응하는 데 있어 어려움과 스트레스를 겪

을 수 있다. 그러나 국제경영 분야에서 해외 자회사 직원들이 느끼는 상대

적 박탈감과 본국의 문화에 적응하며 받게 되는 스트레스에 대해 살펴본

연구는 매우 드문 실정이다.

본 연구는 다음과 같이 기존연구의 한계점을 보완하고 극복하여 차별성

을 두고자 한다. 먼저, 통제 및 통제 방식에 대한 연구는 통제 및 통제방식

의 영향(부정적 영향을 주장하는 연구와 긍정적 영향을 주장하는 연구)에

대해서 다양한 결론이 제시되고 있고, 연구자들의 견해가 일치되지 못하고

있다. 대부분의 선행연구는 통제 및 통제 방식의 부정적인 영향 혹은 긍정

적인 영향에만 초점을 맞추었지만 본 연구에서는 부정적인 영향과 긍정적

인 영향을 동시에 살펴봄으로써 명확한 결론을 제시하고자 한다.

둘째, 대부분 통제방식에 대한 선행연구는 조직 수준에서 접근하여 개인

수준의 심리적인 부분은 간과하는 경우가 많았다. 본 논문에서는 개인 수

준에서 심리적인 측면을 다루기 위해 데이터의 수집, 변수의 측정 역시 개

인적인 수준에서 연구를 진행하였다. 따라서 이를 통해 개인의 심리적 박

탈감, 문화적응 스트레스 등 개인 수준에서 통제 및 통제 방식에 대한 영

향을 살펴보고자 한다.

셋째, 국제경영분야에서 문화적응 스트레스에 대한 연구는 거의 없으며

대부분 직무 스트레스에 대해서만 연구가 이루어져 왔다. 하지만 본사와

자회사의 관계에서 상대국의 문화가 다르므로 단순히 직무 스트레스에 대

해 연구하기보다, 해외 자회사에서 근무하며 본사국의 문화에 적응하는 과

정에서 겪게 되는 문화적응 스트레스에 대해 조명해 볼 필요가 있다. 특히

본 연구에서는 해외 자회사에 근무하고 있는 현지 직원에게 초점을 맞추어

이들이 기업문화(본사의 자회사에 대한 통제 수준에 따라 기업문화가 달라
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질 수 있을 것임)에 적응하며 겪게 되는 문화적응 스트레스에 대해 다루고

자 한다.

넷째, 상대적 박탈감은 경제학·사회학·심리학 등 다양한 분야에서 활발히

연구되고 있다. 하지만 국제경영분야에서 상대적 박탈감에 대한 연구는 임

금 및 성과급, 이직의도 등에 국한되어 있다. 본사와 자회사의 관계에서 본

사 직원과 자회사 직원의 처우에 차이가 존재할 것이고 특히, 자회사 내에

서도 본국 출신 직원, 제3국 출신 직원, 현지 직원에 대한 보상의 차이가

존재할 것이다. 이와 같은 상대적 박탈감은 해외 자회사에 근무하는 현지

직원들에게 더 많은 문화적응 스트레스를 느끼게 할 것이다. 본 연구에서

는 상대적 박탈감의 매개효과에 집중하여 연구를 진행하고자 한다.

궁극적으로 본 연구는 본사의 통제 방식을 집권화, 공식화, 규범적 통합

으로 구분하여 해외 자회사에 대한 본사의 통제 방식이 자회사에서 근무하

고 있는 현지 직원들이 느끼는 상대적 박탈감과 문화적응 스트레스에 미치

는 영향을 이론적으로 탐색하고, 실증적으로 검증하는 것을 목표로 하고

있다.

1.2 연구범위와 구성

본 연구는 다국적기업의 해외 자회사에서 근무하는 현지 직원(한국 국적

직원)들을 대상으로 하고 있다. 다국적기업 자회사 현지 직원의 상대적 박

탈감이 집권화·공식화·규범적 통합과 문화적응 스트레스 간의 관계에 대한

여섯 가지 가설을 검증하기 위해 242명의 현지(한국인) 직원들을 대상으로

한 설문조사를 활용하여 구조방정식 모형분석(Structural Equation
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Modeling)을 하였다.

본 연구의 실증분석에 이용된 자료는 2015년 6월부터 2015년 9월까지 약

4개월간 Google Drive 및 서베이몽키를 활용한 온라인 설문조사를 통해

수집하였으며, 수집된 자료에 대해 신뢰성과 타당성 검증, 무응답 편의 검

증, 동일방법 편의 검증, 상관관계 분석 등을 실시하였다. 이상의 분석은

SPSS, AMOS 통계 패키지를 이용하여 수행하였다.

본 연구는 총 5개의 장으로 구성되어 있으며, 각 장의 내용은 다음과 같

다.

제1장에서는 본 연구를 수행하게 된 배경과 목적을 제시한 후, 연구의

범위 및 구성에 관해 기술하였다.

제2장에서는 본 연구와 관련된 기존 문헌을 검토하였는데 구체적으로 해

외 자회사에 대한 본사의 통제방식(집권화, 공식화, 규범적 통합), 문화적응

및 문화적응 스트레스, 상대적 박탈감 등 본 연구의 이론적 배경과 관련된

기존 문헌을 분석하였다. 또한, 집권화, 공식화, 규범적 통합의 개념과 특징

에 대해 살펴보며 문화적응 스트레스 및 상대적 박탈감과의 연관성에 대해

고찰하였다. 뿐만 아니라 문화적응 및 문화적응 스트레스, 그리고 상대적

박탈감은 주로 어떤 환경에서 발생하게 되는지 등에 대해 검토해보며, 본

연구의 이론적 배경을 제시하였다.

제3장에서는 본 연구의 가설을 설정하고, 그에 따른 연구 모형을 제시하

였다. 구체적으로 해외 자회사에 대한 본사의 통제 방식이 자회사 현지 직

원의 문화적응 스트레스에 미치는 영향에 대한 가설 세 가지, 상대적 박탈

감의 매개효과에 대한 가설 세 가지를 설정하였다. 특히 본사의 해외 자회

사에 대한 통제 방식은 집권화, 공식화, 규범적 통합으로 구분하여 설정하

였다.

제4장에서는 표본의 선정 방법, 자료의 수집 방법 및 변수의 측정방법
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등 본 연구의 연구 방법에 관해 서술하였다.

제5장에서는 표본의 현황, 상관관계 분석, 구조방정식 모형분석 결과, 추

가 분석 결과 등 실증분석 결과를 제시하였다.

제6장은 본 연구에 대한 결론을 제시하며 실증분석 결과를 정리하고, 학

문적, 실무적 시사점을 서술하였으며, 마지막으로 본 연구의 한계점과 향후

연구방향에 대해 언급하였다.
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Ⅱ. 기존 문헌 검토

2.1 해외 자회사에 대한 본사의 통제 방식

다국적기업의 핵심 주제 중의 하나는 본사와 해외 자회사 간의 관계를

어떻게 구성하고 관리하는지에 대한 것이다(Julian et al., 2000). 조직 구조

의 특성은 조직 구성원들의 사기와 관련이 있으며(Aiken and Hage, 1966),

본사와 자회사 간의 관계를 구성하는 것은 다국적기업 경영에서의 핵심 과

제이자, 상당한 학문적 관심을 끌고 있다(Ghoshal and Nohria, 1994;

Martinez and Jarillo, 1989).

다국적기업 해외 자회사의 의사결정 자율성은 “자회사와 관련된 여러 전

략적, 운영상의 의사결정에 있어서 자회사가 갖는 상대적인 권한이나 영향

력의 정도”(Birkinshaw and Morrison, 1995: 742), 또는 “자회사가 본사 또

는 자회사에 의존하지 않고 독립적으로 의사결정을 내릴 수 있는 정

도”(O’Donnell, 2000: 535)라고 할 수 있다(배준영·이강표, 2012에서 재인

용). 따라서 해외 자회사에 대한 본사의 통제와 자회사의 의사결정 자율성

간에는 부(-)의 관계가 있다(Birkinshaw and Morrison, 1995). 하지만 모든

다국적 기업의 통제 방식이 해외 자회사에 부정적인 영향만을 미치는 것은

아니다.

지금까지 여러 연구가 해외 자회사에 대한 다국적기업 본사의 세 가지

통제방식(집권화, 공식화, 규범적 통합)을 통해 다국적기업 본사와 자회사

간의 관계를 설명하였는데(예: Ghoshal and Nohria, 1989, 1993; Nobel and

Birkinshaw, 1998), 이 세 가지 통제방식은 조직 이론에서 확실하게 정립된
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내용에 기반을 두고 있다(Birkinshaw and Morrison, 1995).

먼저, 집권화는 회사의 의사결정 과정에서 공식적인 권한과 계층구조 즉,

의사결정에서 자회사의 권한이 낮은 것을 의미한다. 둘째, 공식화는 형식체

계, 상규, 서술된 절차와 같은 관료제적 방식을 통한 의사결정 즉, 의사결

정에서 체계적인 규칙과 절차들을 사용하는 것이다. 셋째, 규범적 통합은

직접적인 본사의 개입이나 일반적인 규칙에 의존하지 않고, 의사결정에 있

어 본사의 목표, 경영가치 등을 자회사가 얼마나 공유하고 있는가를 의미

한다(김병구, 2012; Ghoshal and Nohria, 1989, 1993).

Aston 대학교 교수들의 획기적인 연구들(Pugh, Hickson, Hinings and

Turner, 1968, 1969) 이후에 집권화와 공식화는 조직 및 조직 간의 복잡한

구조를 분석하는 핵심 개념으로 간주하여 왔다. 집권화와 공식화 외에 여

러 학자는 조직의 구조를 설명하는 또 다른 요소로 규범적 통합이 반드시

포함되어야 한다고 주장하였다(Edstrӧm and Galbraith, 1977; Ouchi, 1980;
Van Maanen and Schein, 1979). 조직구조 및 통제방식은 Van de

Ven(1976), Robinson(1983) 이후 복잡화(complexity)·공식화(formalization)·

집권화(centralization) 세 가지 변수로 구분되기도 하지만 본 연구에서는

통제 및 통제방식의 부정적인 영향과 긍정적인 영향을 동시에 살펴보기 위

해 집권화·공식화·규범적 통합을 해외 자회사에 대한 본사의 통제 방식으

로 설정하였다.

따라서 본 연구에서 해외 자회사에 대한 본사의 통제는 ‘본사가 다국적

기업 전체의 목적을 달성하기 위해 자회사의 여러 활동에 대해 영향력을

미치는 것’이며, 통제방식은 ‘자회사를 통제하기 위해 본사가 사용하는 집

권화, 공식화, 규범적 통합’으로 정의하였다.
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2.1.1 집권화(centralization)

집권화는 기업 내부의 의사결정 과정에서 공식적인 권위와 위계적인 방

식의 역할에 관한 것으로 본사의 집권화 수준이 높아질수록 의사결정 과정

에서 자회사의 자율성이 감소하는 것을 의미한다. 다시 말해 집권화는 의

사결정의 권한이 어느 지점에 집중된 정도(Pugh et al., 1968)인데, 의사결

정이 어느 계층에 있는지와 관계가 있다(Daft, 2004). 의사 결정을 할 수

있는 계층이 본사의 경영층에 제한되어 있다면 집권적인 조직구조를 갖는

다고 말하며, 의사결정이 자회사의 경영층에 위양되어 있다면 분권적이라

고 한다. 즉, 다국적 기업에서의 의사결정 권한이 본사에 집중된 정도를 집

권화라고 하며, 높은 수준의 집권화는 본사에 모든 권한이 집중되어 있고,

낮은 수준의 집권화는 현지 자회사 모두에게 평등하게 권한이 나누어져 있

다.

본사와 자회사의 관계에서 집권화는 본사와 자회사 간 권한의 분배와 관

련되어 조직의 구조적 특성을 파악하는 데 유용한 지표이며(Hall, 1991),

조직연구에서 조직의 의사결정 권한의 위치에 관련하여 의사결정 권한이

집중된 정도로 측정한다(Rainey, 1997). 집권화 수준이 높은 다국적 기업에

서는 크고 작은 결정이 거의 모두 본사에서 이루어지고, 현지 자회사의 의

사결정과정에서의 권한이나 참여 정도는 극히 미미하다(Robbins, 1990). 또

한, 집권화의 수준이 높을수록 조직 변화율이 낮으며(김정화, 1996), 집권화

된 다국적 기업일수록 본사는 현지 자회사의 사소한 결정이나 행동을 통제

하기를 원하기 때문에 현지 자회사 직원들은 업무 자율성을 제한받는다

(Welch and Pandey, 2007; 안병철, 2010). 이는 자회사보다는 본사에 의사

결정의 권한이 체계적으로 집중되어 있다는 것을 의미한다.

그러나 실제 조직에서 집권화 정도를 판단하는 것은 다음과 같은 측면에
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서 다소 모호하다. 첫째, 조직에는 공식적인 권한 외에도 비공식적으로 행

사되는 권력관계가 존재한다. 둘째, 공식화 정도가 높으면 집권화 정도가

낮아도 하위 구성원들이 결정할 수 있는 범위는 공식적인 절차나 규정에

의해 프로그램화되어 있으므로 실제 이들이 행사할 수 있는 권한은 미미할

수 있다. 셋째, 많은 조직에서 정보는 하위 구성원들에 의해 수집되어 조직

상부로 전달되는 과정에서 많은 부분이 생략되고 여과된다. 즉 조직에서

수집된 정보에 대한 판단과 통제는 하부에서 이루어지는 것이다. 이러한

이유로 공식적으로는 집권화된 구조라 하더라도 실질적으로는 집권화라고

보기 어려우며, 집권화의 정도를 파악하기에도 어려움이 많다(홍소식,

2010).

일반적으로 의사결정의 집권화가 높을수록 조직 구성원들은 불만, 좌절,

모욕을 느끼며 성과가 떨어지게 된다(Dewar and Werbel, 1979). 높은 수

준의 집권화는 조직 구성원들의 자율성 박탈시키고 의사결정에 대한 권한

을 제한시켜 조직 구성원들은 직무에 불만족하게 된다(Aiken and Hage,

1966). 관련 연구에 따르면 집권화 수준이 높을수록 직무만족은 낮고(Zeitz,

1984), 이직 의사는 높으며(Rousseau, 1978), 조직몰입은 떨어지는 경우

(Fry and Solcum, 1984)가 많다.

집권화의 부정적인 영향을 다룬 연구들이 많지만, 이에 대한 반발로 집

권화가 항상 부정적인 것은 아니라고 주장하는 연구들도 있다(예: Haies

and Tamangani, 1996; 김창수, 1983). 특히 지동수(1990)는 집권화와 직무

만족 간에 정(+)의 관계가 있음을 밝혔고, 이홍(1987)은 집권화와 자산이윤

율 간에 정(+)의 관계가 있음을 검증하며 집권화의 장점을 부각했다.

그러나 많은 연구에서 집권화는 직무 스트레스의 원인 중 하나로 지적되

고 있다(Parasuraman and Alutto, 1984). 안희남과 황윤식(1996)은 집권화

가 직무 스트레스에 정(+)의 영향을 미친다고 주장하였고, 비슷한 맥락에
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서 탁진국(2002) 또한, 의사결정에서 낮은 참여가 직무 스트레스에 정(+)의

영향을 미친다고 주장하였다.

2.1.2 공식화(formalization)

공식화(formalization) 또는 형식화는 규칙, 절차, 지시 및 의사소통의 명

문화된 정도(Rainey, 1997)로서, 본사와 자회사의 업무수행을 구체적으로

지시하는 규칙과 규정의 정도를 의미한다(Oldham and Hackman, 1981).

공식화를 본사와 자회사 간의 규칙 사용(Hage and Aiken, 1970), 직무의

표준화 정도(Hall, 1982), 규칙, 절차, 지침 및 의사통로의 명문화된 정도

(Pugh et al., 1969), 또는 문서화를 공식화의 지표로 삼아서 조직 내의 직

무가 표준화되어 있는 정도(Robbins, 1990) 등으로 정의하기도 하는데, 문

서화란 조직 내에서의 절차, 직무내용 기술, 제도, 정책 매뉴얼 등이 문서

로 표현된 정도를 말한다(Daft, 2004).

한편, 공식화 통제는 다국적기업 본사와 자회사 사이에 공식적 규칙, 프

로그램, 명령 등의 방식을 통해 자회사의 활동을 감독하고 격려하는 것이

라고 할 수 있다(손효파 등, 2015). 즉 공식화 통제방식은 다국적기업의 직

무가 표준화된 절차·규칙·방법으로 명문화되고 규정되어 있는 정도이며(홍

소식, 2010), 본사에서 공식적인 규칙이나 규정을 세우고 공식화된 과정에

따라 프로그램을 짜거나 명령을 내리는 형태로 현지 자회사를 통제하는 전

략이다. 공식화의 정도를 나타내는 지표로는 업무기술규정·명문화된 정책·

조직도표·규정집·MBO(Management by Objectives) 등의 경영관리체계,

PERT(Program Evaluation & Review Technique) 등의 기술체계 등이 있

다(홍소식, 2010).
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공식화가 필요한 이유는 과업의 수행에 있어 다양한 조직구성원의 행위

를 정형화하고 그들의 행위를 예측 및 통제할 수 있도록 만들기 때문이다.

공식화된 매뉴얼을 통해 과업을 처리하는 과정에서 조직구성원들은 사적요

소의 영향력을 줄이고, 직무의 통일성을 확보하며 직무 담당자의 행위를

규제할 수 있다(김형빈, 2005). 공식화는 개인 간의 업무처리에서 편차를

줄일 수 있고 구성원들의 행동을 규제하고 표준화함으로써 조정활동을 원

활하게 할 수 있다(신재기, 2000). 즉 공식화 통제방식은 본사와 자회사 간

의 표준화된 조정을 가능하게 하여 조직을 관리하는 데 유리하고 조직 관

리의 예측성을 높인다는 이점이 있다.

하지만 복잡하고 유동적인 상황에서 지나친 공식화는 신축성 있는 조직

의 대응을 어렵게 하는 요인이 된다. 대체로 공식화의 정도가 높을수록 본

사와 자회사 간의 의사소통 양이 감소하고, 혁신능력도 감소하는 경향이

있다(홍소식, 2010). 자회사 구성원들의 일상적인 업무에 대한 결정권이나

재량권은 조직의 공식화 정도에 반비례한다는 선행연구도 있다(김정화,

1996).

공식화가 특히 직무 스트레스에 정(+)의 영향을 미친다는 연구가 많은데

(예: 신봉대, 2000; 안희남·황윤식, 1996 등), 그 중 신재기(2000)의 연구에

따르면, 급변하는 환경 아래에서 공식화 수준이 높은 조직일수록 환경대응

속도가 느려지므로 그만큼 조직 구성원들의 역할이 가중될 수 있고 그 역

할이 모호해질 수 있다고 하였다. 따라서 조직 구성원들은 예외적인 업무

에 대한 대안적 행동을 수행하는 데 어려움을 겪게 되고, 이로 인해 많은

직무 스트레스를 지각하게 된다.
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2.1.3 규범적 통합(normative integration)

일반적으로 집권화와 공식화는 관료적 통제(bureaucratic control)와 같은

의미로 받아들여지고 있으며, 규범적 통합은 사회화, 집단적 통제, 규범적

통제, 문화적 통제 등과 같은 의미로 사용되고 있다(Bartlett and Ghoshal,

1989; Birkinshaw and Morrison, 1995; Ouchi, 1979). 본사와 자회사의 네

트워크 통합은 주로 공동의 목표와 지식, 공통의 조직문화와 같은 규범적

통합 때문에 이루어지는데(Ghoshal and Nohria, 1997; Hedlund, 1993), 본

사와 자회사의 사회화 방식은 상호 간 관계를 발전할 수 있게 하고 조직과

의 동일시(identification)를 끌어낸다(Van Maanen Schein, 1979).

일반적으로 조직에서 가장 많이 사용하는 규범적 통합 방법은 사회화 전

략(socialization strategy)과 훈련(training)이다. 이는 주로 어떤 업무를 수

행하는 데 필요한 기술을 전파해주는 것이며, 이 과정을 통해 자아상과 가

치관에 큰 변화가 일어나게 된다. 두 번째 방법은 도제제도(apprenticeship)

인데, 주로 어떤 과업의 달성뿐만 아니라 가치관의 전수에도 사용되며 조

직에 진입하는 초기 진입자의 사회화를 특정 구성원에게 맡기는 것이 특징

이다. 세 번째 방법은 멘토링이다. 멘토링이란 조직생활 경험이 풍부하고

유능한 사람이 초기 진입자(new comer)에게 공식적·비공식적인 규범에 적

응할 수 있게 도와주는 관계이다. 즉, 멘토가 멘티에게 인생 또는 과업의

선배로서 조언과 충고, 안내자의 역할을 하면서 조직사회화를 이루는 것이

다(서철현·허양회, 2009).

규범적 통합의 한 방법인 조직사회화 과정에서 멘토-멘티와의 관계에 대

한 연구가 있는데 그중 김한얼과 이진규(1993)는 멘토가 있는 사원이 멘토

가 없는 사원에 비해 직무만족 수준은 더 높게, 이직의도 수준은 더 낮게

나타난다는 것을 규명하였다. 서철현과 허양회(2008)는 멘토링 기능 중 경
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력개발기능이 역할갈등과 역할 모호성을 감소시킨다고 밝힌 바 있다. R&D

인력을 대상으로 한 차종석(2011)의 연구에서는 구체적으로 자기효능감이

높은 인력은 조직사회화에 긍정적으로 반응하고, 경력 및 심리사회 멘토링

을 통해 조직 목표 및 가치관에 대한 내재화 수준을 높이고 과업숙련도를

높일 수 있다고 하였다. 또한, 조직목표와 가치 내재화에 대한 사회화는

R&D 인력의 이직의도에도 부(-)의 영향을 미친다고 하며 조직사회화의

선행요인을 밝히고, 이직의도에 미치는 효과에 대해 분석하였다.

Edstrӧm and Galbraith(1977)는 국제적으로 흩어진 다국적기업 자회사

사이에서의 장기간 인사이동은 본사와 자회사의 통합을 달성하기 위한 전

략 중의 하나라고 하였다. 또한, 단기간 방문, 합동훈련 프로그램과 회의

참여, 본사와 자회사 간 조직의 일원, 프로젝트팀과 위원회 등은 본사와

자회사 매니저들 간 연락 및 의사소통의 다양한 방식이 될 수 있다

(Wilhelm and Ingma, 2007). Nohria and Ghoshal(1994)은 사회화 통제 방

식의 결과로 비전을 창출하고 재생성할 수 있는 배경을 제공한다고 하였

다. 또한, Tsai and Ghoshal(1988)의 연구에서 비록 통계적으로 유의하지

는 않았지만 그들이 ‘사회적 상호작용 유대(social interaction ties)’라고 부

르는 것과 공유된 비전 사이에는 정(+)의 관계가 나타났다.

이처럼 높은 수준의 규범적 통합은 조직 구성원 간의 유대관계를 형성하

며, 서로에 대한 이해심을 높이고, 회사의 목표와 가치를 동일시할 수 있

다. 규범적 통합 및 사회화의 부정적인 영향에 대해서 논의된 연구보다 긍

정적인 영향에 대한 연구가 많은데 이는 규범적 통합의 장점이 회사의 성

과에도 도움이 되는 경우가 많기 때문일 것이다.

한편, 규범적 통합의 장점은 조직몰입을 높이고, 역할 및 직무 스트레스

를 감소시키고, 이직의도를 낮추는 등 알려진 바가 많지만, 관련된 연구는

아직도 많이 부족하다. 이는 학문적·실무적으로 규범적 통합에 대한 이해
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나 필요성에 대해 지각은 하고 있지만 실제로 이를 통제하거나 범위를 설

정할 수 있는 구체적인 수단과 방법이 없기 때문으로 판단된다.

2.2 상대적 박탈감(relative deprivation)

상대적 박탈이론(Relative Deprivation Theory)은 심리학의 좌절-공격이

론(Frustration-Aggression Hypothesis)과 사회학의 준거집단 이론

(Reference Group Theory)을 배경으로 집합행동의 사회적 원인을 규명하

기 위한 이론으로 발전되어 왔다(임희섭, 1993). 본래 상대적 박탈이라는

개념은 정치학, 심리학, 사회학 등에서 유래된 것으로(Tripathi and

Strivastava, 1981), 다른 사람의 상황을 자신과 비교함으로써 나타나는 부

정적 결과, 혹은 다른 집단의 상황을 자신이 속한 집단과 비교함으로써 발

생하는 부정적인 결과를 말한다(양혜승, 2015).

인간은 자신의 의견과 자신이 가진 능력을 다른 사람과 비교하고자 하는

본능적 욕구가 있으며, 주변 타인들을 자신과 비교하여 판단의 기준으로

활용하기도 하는 사회비교이론(Social Comparison Theory)의 기본 명제와

그 맥락을 같이 한다(양혜승, 2015; Festinger, 1954). 즉, 다시 말해 상대적

박탈이론은 어떤 대상(개인 또는 집단)과 비교하여 발생하는 부정적인 결

과들과 이로 인해 나타나는 감정 및 행동 간의 관계를 밝히는 이론이다.

상대적 박탈이론의 핵심 개념인 ‘상대적 박탈감(relative deprivation)’이라

는 용어는 미국의 저명한 사회학자인 Samuel Andrew Stouffer 교수와 그

의 연구팀에 의해 수행된 제2차 세계대전 중 미군의 군 생활에 대한 연구

에서 처음으로 사용되었다. 이들은 개인이 경험하는 만족이나 불만족은 객
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관적인 기준보다 주관적인 기준에 의해 결정되는데, 이 주관적인 기준은

개인이 자신과 비교 대상이 된다고 판단하는 타인과의 관계에 의해 정해진

다고 주장하였다(Stouffer, Suchman, DeVinney, Star and Williams, 1949).

이들은 이러한 의미에서 개인이 타인과의 비교를 통해 느끼는 박탈감을 절

대적 박탈감이 아니라 ‘상대적 박탈감’이라고 명명하였다. 따라서 상대적

박탈감의 핵심은 개인이 느끼는 박탈감의 절대적 수준이 아니라 어떤 타인

또는 준거집단과의 비교를 통해 상대적으로 박탈감을 느끼는 것에 있다.

간단하게, 상대적 박탈감은 준거집단(reference group) 내에서 부정적인

비교 때문에 만들어지는 개인적인 좌절이라고 할 수 있다(Coleman, 1990;

Cros-by, 1979; Merton and Kitt, 1950; Runciman, 1966; Walker and

Smith, 2002; Quincy, 2006). Merton and Kitt(1950)는 일찍이 상대적 박탈

감을 그들의 동료와 비교한 자신의 점수를 측정하는 방식 등을 활용하여

준거집단에서 그들의 상대적인 위치의 타당성을 설명하기 위한 목적으로

수많은 비교를 하게 되었다. 그 결과 상대적 박탈감은 사람들 사이에서 느

끼는 불만감(feelings of dissatisfaction)의 차이라고 설명한 바 있다.

상대적 박탈감과 상대적 만족감은 다른 감정을 나타내는데(Quincy,

2006), Davis(1959)는 상대적 박탈감의 발생 배경을 공식적인 이론으로 설

명하고자 시도하였다. 그는 박탈된 사람이 박탈되지 않은 사람과 자신을

비교할 때 초래되는 상태를 ‘상대적 박탈감’이라고 하였고, 박탈되지 않은

사람이 자신을 박탈된 사람과 비교할 때 초래되는 상태를 ‘상대적 만족감

(relative gratification)’이라고 정의하였다.

이후 Runciman(1966)은 상대적 박탈감의 이론적 논의를 심화시켰으며,

상대적 박탈감을 이기적 박탈감(egoistic relative deprivation)과 집단 우애

적 박탈감(fraternal relative deprivation)으로 구분하였다. 그는 이기적 박

탈감은 개인 맥락에서 내집단(ingroup) 내 개인 간의 비교 때문에 발생하
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고, 집단 우애적 박탈감은 집단 맥락에서 집단 간 비교를 통해 내집단이

준거집단인 외집단(outgroup)에 비해 전체적으로 박탈되어 있다고 느낄 때

발생한다고 주장하였다.

Runciman(1966)에 따르면 이기적 박탈감을 느끼는 개인은 사회적으로

고립되어 있다고 느끼며 개인적인 스트레스를 더 많이 받고, 변화를 위해

개인 지향적인 전략을 선호하는 경향이 있다. 이에 비해 집단 우애적 박탈

감을 느끼는 개인은 사회운동에 참여하거나 사회체제의 변화를 시도하는

등의 집단행동(미국 내 흑인들의 폭동 가담, 실업자들의 반정부 시위 등)을

통해 기존 체제를 변화시키거나 개선하려는 성향을 가지고 있다.

Davis(1959)와 Runciman(1966)은 각 비교의 형식적인 구조(formal

structure)와 박탈된 느낌(feeling deprived)의 전제조건(prerequisites)을 강

조했지만, Merton and Kitt(1950)는 각 그룹 내에서 수많은 비교와 관련된

감정을 역설하였다.

Crosby(1976)는 상대적 박탈감에 대한 기존 연구들을 통합하여 새로운

모델을 개발하였는데, 그녀는 불평, 불만, 또는 분개(resentment) 등과 같은

감정을 통해 상대적 박탈감을 측정할 수 있다고 강조하였다. 뿐만 아니라

Crosby(1976)는 A라는 사람이 원하는 대상 X를 소유하지 못하는 것과 관

련하여 다음과 같이 상대적 박탈감의 5가지 선행 조건들을 제시하였다. 그

녀는 A가 X를 소유하지 못해서 상대적 박탈감을 느끼고 분개하도록 만드

는 선행 조건들로 ① A가 원하는 X를 (원함), ② A 이외에 다른 누군가가

바라던 대상 X를 소유해야 하고(비교의 대상), ③ A는 X를 소유할 자격이

있다고 느껴야 하고(자격 있음), ④ A는 X를 소유하는 것이 실현 가능했

다고 생각해야 하며(실현 가능성), ⑤ A는 X를 소유하지 못한 것에 대해

개인적인 책임감을 느끼지 않아야 한다(책임감 없음)고 주장하였다.

한 가지 중요한 것은 개인 수준(individual-level)에서 불평등의 결과는
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개인의 상대적 박탈감(personal relative deprivation)이며, 이는 관련 있는

다른 사람들과의 부정적인 사회적 비교에 대한 반응으로 화남, 분노, 좌절

과 같은 주관적인 감정으로 표현된다는 것이다(Bernstein and Crosby,

1980; Smith, Pippin, and Bialosiewicz, 2012). 개인의 상대적 박탈감은 정

서적인(affective) 불평등의 결과인데, “가진 자(haves)”와 “못 가진 자

(have-nots)” 사이에서의 비교 때문에 촉진된다(Smith et al., 2012). 즉, 상

대적 박탈감은 관련된 사람들과 비교를 통해 인식된 경쟁적 불이익의 결과

이다(Sandeep and Dallas, 2016).

특히 상대적 박탈감의 개념은 이주 결정(migration decisions)(Stark,

1984; Stark and Taylor, 1989, 1991)이나 임금 만족(D’Ambrosio and

Frick, 2007)과 같은 개인과 집단 결과를 이해하는 데 많은 통찰을 제공해

왔다(Aleksynska, 2011). 불평등한 내집단에 의해 일어나는 감정들을 상대

적 박탈감 이론으로 개념화할 수 있는데, 이 이론에 따르면 불만은 낮은

임금뿐만 아니라 준거집단 내의 다른 사람보다 낮은 임금을 받았을 때도

발생할 수 있다.

지난 몇십 년간 상대적 박탈감의 개념은 이민 연구(migration research)

에서 퍼져 왔다(Hyll and Schneider, 2014). Stark and Taylor(1991)는 상

대적 박탈감에 대한 반응으로, 이민자 개인의 준거집단은 그대로 유지한

상태에서 일자리를 찾기 위해 타국으로 이동한다고 주장했다. 다른 연구에

서는 ‘이전의(previous)’ 준거집단과의 유대(ties)를 끊기 위해 개인들이 이

주를 한다는 반대의 경우도 있었으며(Stark and Wang, 2000),

Aleksynska(2011)는 상대적 박탈감이 이민자(immigrants)에 대한 현지 태

생의 사람(native-bron)의 태도에 임금과 관련하여 불리하게 영향을 미친

다고 표출하였다.

전무경과 이기은(2014)은 호텔산업 내의 비정규직은 정규직과 비슷한 또
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는 같은 직무를 수행하고 있지만, 그들에 비해 낮은 임금과 낮은 복리후생

을 받고 있어, 비정규직이 정규직에 대해 느끼는 임금수준 불공정성이 매

우 크다고 밝힌 바 있다. 그리고 이러한 임금수준 불공정성에 대한 지각은

상대적 박탈감을 증대시키고 직무몰입과 직무만족에 유의한 부(-)의 영향

을 미치는 것으로 검증되었다.

뿐만 아니라 지난 수십 년간 상대적 박탈감에 대한 대부분의 연구는 심

리학, 사회학, 경제학 등 다양한 분야에서 광범위하게 이루어지고 있다(예:

채정민·김종남, 2004; 한덕웅, 1995; Stark and Taylor, 1989; Tropp and

Wright, 1999; Yitzhaki, 1979). 한편, 경영학 분야에서는 상대적 박탈이론

을 통해 임금 격차 및 성과급 수준이 직원들의 조직몰입에 부(-)의 영향을

미친다는 연구가 있으며(예: 구자숙․한준․박찬웅, 2008; 김경묵, 2005, 배

준영·이강표, 2014), 노조원의 집단 우애적 박탈감이 노조 참여에 정(+)의

영향을 미친다는 연구가 있다(예: 박래효·김경수, 2006).

2.3 문화적응 스트레스(acculturative stress)

문화적응(문화 접변, 문화변용, acculturation)은 “서로 다른 문화적 배경

을 가지고 있는 사람들 간의 지속적이고 직접적인 접촉으로 인한 문화의

변화”를 의미한다(Berry, Kim, Minde and Mok, 1987: 491-492). 문화적응

은 원래 집단 수준의 현상을 설명하는 개념이었으나, 오늘날에는 개인 수

준의 현상을 설명하는 개념으로 사용되고 있으므로 ‘심리적 문화적응

(psychological acculturation)’으로 불리기도 한다. 문화적응은 Sandhu and

Asrabadi(1994), Berry(1997), Finch and Vega(2003) 등 여러 학자에 의해
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시대적 배경에 영향을 받으면서, 개념 및 정의가 다각적으로 연구되었다.

특히, Berry(1997, 2005)는 문화적응 과정을 집단과 개인의 문화적응수준

으로 나누며 문화적응의 결과로 발생하는 변화를 크게 다섯 가지 정도로

범주화하였다. 첫째, 물리적 변화는 거주 지역 및 형태의 변화, 인구 및 인

구밀도의 증가 등의 변화를 말한다. 둘째, 생물학적 변화는 영양 상태의 변

화, 새로운 질병, 혼혈아의 출산 등의 변화이다. 셋째, 문화적응의 핵심 개

념인 문화적 변화는 원래 가지고 있었던 정치, 경제, 기술, 언어, 종교, 사

회적 제도들이 변화하거나 새로운 제도가 원래의 자리를 차지하는 것을 의

미한다. 넷째, 사회적 관계의 변화는 내집단-외집단 등 새로운 사회적 관

계가 만들어지는 것과 우성 패턴(dominance pattern)이 확립되는 것이다.

다섯째, 심리적 변화는 새로운 사회적 환경에 적응하기 위해 개인이 노력

하면서 겪게 되는 행동의 변화와 정신건강 상태의 변화를 의미한다(Berry

et al., 1987). 본 연구는 문화적응의 결과 다섯 가지 가운데 마지막 세 가

지 변화, 즉 문화적, 사회적, 심리적 변화에 초점을 맞추고자 한다.

Berry et al.(1987)은 개인이 자신의 고유한 문화적 정체성을 유지하려는

정도와 다른 문화와의 상호작용을 원하는 정도를 2×2 matrix로 분류하여

네 가지 문화적응 전략을 제시하였다. 우선 동화(assimilation) 전략은 비지

배적인(non-dominant) 입장에서 자신의 고유한 문화적 정체성을 유지하는

것을 원하지 않고, 다른 문화와의 상호작용을 모색하는 것이다. 두 번째로

분리(separation, segregation) 전략은 동화 전략과 반대로 자신의 고유한

문화적 정체성 고수하는 동시에 다른 문화와의 상호작용을 피하는 것이다.

세 번째로 통합(integration) 전략은 자신의 고유한 문화적 정체성을 유지

하는 동시에 다른 문화와의 상호작용을 모색하는 것이다. 끝으로 비주류

(marginalization) 전략은 자신의 고유한 문화적 정체성을 유지하지 않으면

서 다른 문화와의 상호작용 역시 피하는 것이다. 따라서 상대적 박탈감을



- 22 -

느끼는 개인은 일반적으로 분리 또는 비주류 전략을 사용할 것으로 예상할

수 있다.

한편, 문화적응 스트레스(acculturative stress)는 Redfield, Linton and

Herskovits(1936)가 처음으로 두 문화에 속한 개인들의 집단 구성원들이

지속적이고 직접적인 만남을 겪게 되면서 한쪽 또는 양쪽 집단의 원래 문

화 양상으로 변화하는 현상이라고 주장하였다. 문화 간의 접촉에서 발생하

는 일상적인 생활(life events)에 대한 반응으로써(Sam, Berry and Vedder,

2006), 문화적응 과정에서 생긴 스트레스 원에 의한 결과를 의미하는 것이

다(Hovey and Magana, 2002). 타국 문화에 적응하는 과정에서 발생하는

이주자들의 정신적인 건강 문제를 설명하기 위하여 제안된 개념으로써, 문

화적응 스트레스는 개인의 적응 능력을 넘어서 내적, 외적 요구로의 스트

레스뿐만 아니라 사회적, 문화적 요소까지 포함하는 확장된 개념을 내포하

고 있다(Lazarus and Folkman, 1984). 문화적응 스트레스는 심리적 건강에

부(-)적 영향을 미치는 것으로 알려졌지만(Berry, Kim, Minde, and Mok,

1987; Finch et al., 2000; Kosic, 2004), 모든 이주자가 문화적응 스트레스

를 경험하는 것이 아니며(Bhugra, 2003), 성격, 언어, 사회적 지지, 대처자

원, 체류 국가, 문화적 거리 등과 같은 개인적·사회적 변인이 문화적응 스

트레스를 조절하게 된다(Berry, 2006).

즉, 문화적응 스트레스는 스트레스의 일종으로 문화적응 과정에서 스트

레스를 유발하는 요인들(stressors)이 발견되는 것이다. 문화적응 과정에서

발생하는 스트레스에는 낮은 정신건강 상태(혼란, 불안, 우울 등), 비주류

(marginality, 주변부에 있음)와 소외의 감정, 심신 증상의 고조, 정체성 혼

란 등이 있다(Berry et al., 1987). 원칙적으로 문화적응 및 문화적응 스트

레스는 서로 다른 문화와 접촉한 두 집단 및 집단의 구성원들에게 공통으

로 해당되는 것이지만, 실제로는 어느 한 집단(집단의 구성원)이 다른 한
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집단(집단의 구성원)에 비해 더 많은 변화를 경험하고, 이로 인해 더 많은

스트레스를 받는 경우가 많은 것으로 알려져 있다(Berry, 1990).

또한, Berry and Kim(1988), Lazarus and Folkman(1984) 등에 따르면,

문화적응 스트레스는 개인들이 특정한 상황에서 심리적인 적응과 도전적인

환경에 직면했을 때 이를 극복하는 과정에서 발생하는 사건들에 대한 스트

레스 반응이라고 하였다. 특히, Berry and Kim(1988)은 문화적응 집단의

성격 및 양식, 지배적인 사회의 성격, 개인 및 집단의 인구 사회적 요소와

심리적인 특성이 문화적응에 어려움을 겪게 하고, 문화적응 스트레스를 높

이는 원인이라고 하였다. 문화적응 스트레스를 겪게 되는 개인들은 신체적,

심리적, 사회적 건강을 해칠 수 있으며, 이전의 사회질서와 문화적 규범에

대한 심리·사회적 균형을 잃게 됨으로써 혼란과 갈등을 겪을 수 있다(정옥

희, 2013).

특히, 장인모와 정순영(2015)의 연구에서 외국인 근로자의 문화적응 정도

에 따라 조직성과에 많은 영향을 미치는 것으로 나타났고, 문화적응이 조

직몰입에 정(+)의 영향을 미친다는 결과가 도출되었다. 이는 외국인 근로

자들의 조직 갈등은 문화적응을 통해 해소할 수 있고, 결과적으로 조직성

과를 높일 수 있다는 것을 시사하고 있다. 그래서 조직 구성원들의 문화적

응 스트레스를 최소한으로 겪게 하며 타 문화에 잘 적응할 수 있도록 장려

하는 것이 무엇보다 중요하다고 할 수 있다.

여러 연구에서 외국으로 이주해 온 사람들이 새로운 문화에 적응하는 과

정에서 경험하는 문화적응 스트레스는 우울함이나 불안과 같은 심리적 어

려움이나 적응의 문제를 가져오는 주요한 원인 중의 하나임을 밝혀왔다

(예: 김희경 등, 2010; Berry, 1997; Crockett et al., 2007; Jayasuriya et al.,

1992; Wang and Mallinckrodt, 2006; Wei et al., 2007). 마찬가지로 해외

자회사에서 근무하는 현지 직원들 역시 낯선 환경에 적응하며 필연적으로
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새로운 변화를 극복하여야 하는 상황에 직면하게 된다. 따라서 다국적기업

의 해외 자회사에 근무하는 본국 출신 직원들과 제3국 출신 직원들 역시

문화적응 스트레스를 겪겠지만, 본 연구에서는 현지 직원들의 문화적응 스

트레스에 초점을 맞추고자 한다.

문화적응 및 문화적응 스트레스에 대한 대부분의 기존 연구들은 사회복

지학, 심리학, 간호학 등의 분야에서 이민자, 난민, 외국인 근로자, 유학생,

북한 이탈 주민, 결혼 이주 여성, 일시 체류자(sojourner) 등을 대상으로 하

고 있다(예: 김민선·석분옥·박금란·서영석, 2010; 현경자·김연수, 2002;

Berry et al., 1987; Hovey, 2000; Williams and Berry, 1991). 반면에 경영

학 분야에서는 대부분의 연구가 직무 스트레스(job stress)를 다루고 있으

며(Matteson and Ivancevich, 1979; Parasuraman and Alutto, 1984), 몇몇

연구(예: 장영철·Hal·Stewart, 2000; 장인모·전순영, 2015)를 제외하면 문화

적응 및 문화적응 스트레스에 대한 연구는 매우 부족한 실정이다.
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Ⅲ. 가설의 설정과 연구모형

3.1 본사의 집권화와 현지 직원의 문화적응 스트레스

의사결정의 집권화에 관한 일반적인 주장에 따르면 집권화 정도가 높은

조직에서는 업무와 관련된 주요한 사항들을 대부분 상급자가 결정하고, 하

급자들에게는 주요한 사항들을 결정할 수 있는 권한을 주지 않는다. 이로

인해 하급자들의 조직에 대한 몰입도, 충성도, 만족도 등은 낮아지게 된다.

뿐만 아니라 하급자들은 자신이 아무런 권한이 없다고 인식하고, 자신의

목표를 스스로 설정할 수 있다는 심리적인 성취감을 전혀 경험할 수 없게

된다. 이와 같은 상황을 지속하면 조직 구성원 대다수가 조직에 대해 만족

하지 못하고, 구성원들 간에 유대감과 친밀감을 느끼지 못하게 된다. 조직

구성원 대다수가 좌절을 경험하는 것 외에 의사결정의 집권화는 조직 구성

원들을 충분히 동기부여 시키지 못하고, 조직 내에서 이루어지는 의사결정

에 대해 조직 구성원들이 신뢰하지 않게 만들거나 잘 알지 못하게 만드는

역할을 한다. 결론적으로 의사결정의 집권화 정도가 증가할수록 조직 구성

원들이 불만족, 좌절, 모욕감을 느끼는 정도는 증가한다(Dewar and

Werbel, 1979).

해외 자회사에 대한 본사의 집권화 수준은 업무의 처리 방식과 절차 등

에 대해 본사가 해외 자회사를 어느 정도까지 통제하고, 어느 정도까지 해

외 자회사의 참여를 허용하는가, 즉 해외 자회사가 본사로부터 독립적으로

의사결정을 할 수 있는 정도에 관한 것이다. 따라서 해외 자회사의 의사결

정 자율성이 낮을수록 본사의 집권화 수준은 높다고 할 수 있다
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(Birkinshaw and Morrison, 1995; Dewar and Werbel, 1979). 해외 자회사

에 대한 본사의 높은 집권화는 효율적인 기획, 강력한 집행, 획일적인 통제

를 가능하게 하여 해외 자회사 경영의 효율성을 높일 수 있는 장점을 가지

고 있지만 해외 자회사 고유의 특성을 반영하지 못하고, 구성원들의 자율

성과 창의성을 낮추며 경영의 민주화를 기할 수 없다는 단점을 가지고 있

다. 이처럼 해외 자회사에 대한 본사의 집권화는 여러 장단점을 가지고 있

지만, 집권화의 순효과(net effects)는 음(-)의 값을 갖는 것(장점보다 단점

이 많음)으로 알려져 있다(Mudambi and Navarra, 2004). 보다 구체적으로

해외 자회사에 대한 본사의 집권화 수준이 높아질수록 주요 의사결정 사항

들에 대한 해외 자회사 직원들의 자기 결정, 자존감, 자유 재량권

(managerial discretion), 본질적인 동기부여(intrinsic motivation)등이 감소

하게 된다. 뿐만 아니라 여러 연구가 높은 수준의 집권화는 조직 전반에

대한 만족도, 직무만족, 조직몰입 등에 부(-)의 영향을 미치고, 이직의도

등에 정(+)의 영향을 미친다는 것을 규명하였다(Dewar and Werbel, 1979;

Finlay, Martin, Roman and Blum, 1995; Oldham and Hackman, 1981 ;

Rousseau, 1978).

또한, 높은 수준의 집권화는 현지 자회사 직원의 자율성 부족과 낮은 의

사결정 참여를 의미하는데 이에 대한 결과로 의사 결정에 참여하지 못한

현지 직원은 역할갈등이나 역할 모호성을 크게 느껴 직무를 수행하는 데

어려움을 겪을 수 있다(Hall, 1991; Morris et al., 1979; Nicholson and

Goh, 1983; Schuler, 1980; Zeitz, 1983). 즉, 본사의 집권화로 인해 권한의

위계 구조가 강해지게 되면 현지 자회사 구성원들의 권한이 제한되고 이

때문에 직무에 불만족하게 된다. 따라서 현지 자회사 직원이 직무와 관련

된 의사결정에 제한을 받게 되면 직무와 관련해서 부정적인 태도를 형성하

게 되고 직무 스트레스의 원인이 될 수 있다(Aiken and Hage, 1966;
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Dewar and Werbel, 1979; Greenberg and Baron, 1993). 이러한 직무 스트

레스는 다국적기업 본국과 자신의 모국 간의 차이에서 기인하는 문화적응

스트레스로 이어질 수 있을 것이다. 게다가 문화적응 스트레스를 받는 현

지 직원들은 주류인 다국적기업 본국의 문화를 받아들이지 못하고 비주류

로서의 소외감과 역할갈등을 경험할 수도 있다. 특히 지배적인 문화에서

더 높은 문화적응 스트레스를 겪게 되기 때문에, 높은 수준의 집권화는 자

회사 현지 직원들에게 더 많은 문화적응 스트레스를 겪게 할 것이다.

따라서 자회사에 대한 본사의 집권화 정도가 증가할수록 자회사 직원들

은 더욱 높은 수준의 문화적응 스트레스를 받게 될 것으로 예상할 수 있

다.

이상의 내용을 바탕으로 다음과 같이 가설 1을 설정하였다.

가설 1: 다국적기업 본사의 집권화 수준은 자회사 현지 직원의 문화적응

스트레스에 정(+)의 영향을 미칠 것이다.

3.2 본사의 공식화와 현지 직원의 문화적응 스트레스

유기적인 조직은 유연하고 열린 구조, 혁신적인 아이디어에 대한 높은

수용성 등의 특징을 가지고 있으며, 이러한 조직 구조는 구성원 개인의 자

율성을 강조하고 사기를 높이는 역할을 한다. 유기적인 조직과 정반대로

관료적 또는 기계적인(mechanistic) 조직은 엄격한 구조, 규정과 절차를 매

우 강조하며 의사결정 과정에서 구성원들의 낮은 참여 등의 특징을 보인

다. 또한, 공식화의 정도가 높은 조직은 조직 구성원을 엄격하게 통제하고,
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구성원의 재량권과 자발성을 감소시킨다. 따라서 공식화 수준이 높은 조직

구조는 구성원들이 자율성 및 업무 재량권 등에 있어서 좌절감을 느끼게

하고, 결국 직원들의 사기를 저해하고 불만족과 조직 내 갈등을 가져온다

(Dewar and Werbel, 1979; Finlay et al., 1995; Zeitz, 1983).

이러한 견해에서 보면 공식화는 개인에 대한 조직의 통제라는 의미에서

집권화의 역할과 유사하다고 할 수 있다(Dewar and Werbel, 1979). 반대

로 유기적인 조직은 조직 내 정보의 흐름이 개방적이고, 개인이 조직에 영

향을 미칠 가능성이 있으므로 구성원의 사기, 만족감, 자존감을 높이는 역

할을 한다. 따라서 일반적으로 사람들은 자신의 과업과 작업 원칙을 스스

로 규정할 수 있는 느슨하고 유연한 조직 구조를 선호한다(Zeitz, 1983).

해외 자회사에 대한 본사의 공식화를 대리인 이론(agency theory) 관점

에서 보면 해외 자회사(대리인)는 자신의 이익을 추구하고, 본사(주인)가

기계적인 통제 방식을 사용하여 자신들을 통제하지 않기를 원한다. 더욱

중요한 것은 현지국에서 자회사가 추구하는 이익이 본사 또는 다국적기업

전체의 이익과 항상 일치하지 않기 때문에 이해관계가 상충하는 경우가 발

생한다는 점이다. 원래 해외 자회사는 모기업인 다국적기업의 특정한 목적

과 목표를 위해 설립된 것이지만, 대리인으로서 해외 자회사는 다국적기업

전체에서 자신의 지분(share)을 극대화하기 위해 주인인 본사와 협상을 한

다. 따라서 다국적기업 내에서 해외 자회사의 역할과 위상은 본사-자회사

간의 협상 결과라고 할 수 있다(Mudambi and Navarra, 2004; Nohria and

Ghoshal, 1994). 본사가 해외 자회사에 대해 우월한 협상력을 갖기 위해 공

식화 수준을 높이면 해외 자회사는 본사가 제시한 표준화, 공식화된 절차

와 규정을 위반하지 않는지 본사로부터 감시, 감독을 받는 정도가 증가하

게 된다.

기존 연구들에 따르면 높은 수준의 공식화는 조직 전반에 대한 만족도,
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직무만족, 조직몰입 등에 부(-)의 영향을 미치고, 소외감, 갈등, 이직의도

등에 정(+)의 영향을 미치는 것으로 알려져 있다(Dewar and Werbel,

1979; Finlay et al., 1995; Fry and Slocum, 1984 ; Oldham and Hackman,

1981; Organ and Greene, 1981; Rousseau, 1978). 또한, 공식화는 작업관계

나 직무의 의미 상실과 관련된 조직 소외(alienation)를 발생시키는 것으로

알려져 있다(Aiken and Hage, 1966). 그리고 공식화 수준이 높아져 조직구

성원들의 직무가 표준화되면, 자신에 대한 통제감 상실과 일에 대한 자유

재량권이 줄어들어 역할갈등이 증가하고(Agarwal, 1999), 직무 스트레스를

유발하게 된다(신봉대, 2000; 안희남·황윤식, 1996; 허찬영·박재옥, 2008).

이는 곧 다국적기업 본국과 자신의 모국 간의 문화적 차이로 인해 애로

사항을 느끼고, 자신의 고유한 문화적 가치를 유지하는데 어려움을 느끼는

등의 문화적응 스트레스로 이어질 수 있다. 따라서 자회사에 대한 본사의

공식화 정도가 증가할수록 자회사 직원들은 더욱 높은 수준의 문화적응 스

트레스를 받게 될 것으로 예상할 수 있다.

이상의 내용을 바탕으로 다음과 같이 가설 2를 설정하였다.

가설 2: 다국적기업 본사의 공식화 수준은 현지 직원의 문화적응 스트레

스에 정(+)의 영향을 미칠 것이다.
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3.3 본사의 규범적 통합과 현지 직원의 문화적응 스트레

스

집권화와 공식화의 방법을 통해 본사가 해외 자회사를 통제하는 것은 조

직 구성원들의 사기 저하, 조직 전반의 유연성 부족 등 여러 단점을 가지

고 있다. 특히 해외 자회사를 둘러싼 환경의 복잡성이 증가할수록 집권화

와 공식화를 통한 통제의 효과는 감소하게 된다. 이것은 환경의 복잡성이

증가할수록 자회사가 보유하고 있는 현지 시장에 대한 지식의 중요성이 커

지고, 자회사들에 보다 많은 자율성이 주어져야 하며, 의사결정에서도 유연

함이 요구되기 때문이다. 이에 비해 의사결정의 기준으로서 본사와 자회사

간의 합의와 가치관의 공유(shared values)를 강조하는 본사의 규범적 통

합은 해외 자회사의 직원들이 다국적기업 전체의 공통된 목표를 인지하고

달성하는 데 유용한 통제 방식이다(Nohria and Ghoshal, 1994).

규범적 통합은 다양한 사회화 방식을 통해 자회사의 구성원들이 본사 또

는 다국적기업 전체의 비전, 미션과 목표를 공유하고 공통의 조직문화를

공유함으로써 달성될 수 있는 것으로 자회사 구성원들의 자발성을 전제로

하는 통제방식이다(Nohria and Ghoshal, 1994). 이와 관련하여

Barnard(1939)는 복잡한 조직을 만들고 운영함에 따라 발생하는 문제들의

해결책으로 가치관의 공유를 제시하였으며, 조직의 구성원들이 공동의 가

치와 목표를 갖도록 사회화하는 것이 이해관계가 엇갈리는 것을 최소화하

고 상호 의존적인 느낌이 들도록 만든다고 주장하였다.

Parsons(1956) 역시 집권화와 공식화로 인한 문제의 해결책으로 가치관

의 공유를 제시하였다. 한편, 대리인 이론 관점에서 보면 주인(본사)-대리

인(해외 자회사) 사이에 형성된 공동의 가치관과 믿음은 기회주의적인 행
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동을 할 가능성을 낮추기 때문에 둘 사이의 이해관계를 조화롭게 만드는

것이다(Ouchi, 1980). 규범적 통합은 해외 자회사의 직원들이 본사 또는 다

국적기업 전체가 달성해야 하는 목표를 내재화하고(internalize), 이해하게

하기 때문에 다국적기업 전체의 목표를 달성하기 위해 서로 협력하게 만드

는 역할을 한다(Eisenhardt, 1985). 본사와 해외 자회사가 가치와 믿음을

공유하는 것은 본사가 해외 자회사를 공식적으로 감시(집권화, 공식화)하지

않는 경우에도 해외 자회사가 자신만의 이익을 편파적으로 추구하는 것이

아니라 다국적기업 전체의 이익을 위해 노력하도록 만든다(Nohria and

Ghoshal, 1994).

본사가 가치관의 공유를 통해 해외 자회사를 통제하는 것은 본사와 해외

자회사 간의 관계에서 위계적인 또는 관료적인 요소들이 전혀 사용되지 않

는 것이 아니라, 서로 다른 여러 자회사를 통제하기 위해 집권화와 공식화

를 통한 방법보다 공동의 규범과 가치관을 더욱 강조한다는 의미이다. 구

체적으로 공동의 규범과 가치관을 구축하기 위해 Edström and

Galbraith(1977)는 직원들의 선발, 교육·훈련, 순환 근무 등을 강조하였고,

다른 연구자들은 본사와 자회사, 자회사와 자회사 간의 광범위하고 열린

의사소통을 강조하기도 하였다(Bartlett and Ghoshal, 1989; Martinez and

Jarillo, 1989). 이는 광범위한 사회화와 의사소통이 본사와 해외 자회사 직

원들 간의 신뢰를 구축하고, 호혜성(reciprocity)의 기반을 마련하며, 협상을

더욱 쉽게 하고, 잠재적인 갈등을 해결하는 역할을 하기 때문이다(Nohria

and Ghoshal, 1994). 뿐만 아니라 사회적 통제의 목적은 해외 자회사 현지

직원들이 자회사에 대한 일체감(identification)을 느끼게 하고, 시간이 지나

면서 자회사에 대한 조직일체감이 다국적기업 전체의 가치와 목적을 내재

화하는 것으로 바뀌게 하는 데 있다(O’Donnell, 2000; Ouchi, 1979). 이처럼

규범적 통합을 통해 해외 자회사의 현지 직원들은 파견 직원들을 이해하고
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신뢰하며, 서로 같은 집단에 속해 있다고 생각하게 될 것이다. 따라서 자회

사에 대한 본사의 규범적 통합의 정도가 증가할수록 자회사의 현지 직원들

은 본국 출신 직원들과 제3국 출신 직원들에 대해 더욱 낮은 수준의 문화

적응 스트레스를 받게 될 것으로 예상할 수 있다.

이상의 내용을 바탕으로 다음과 같이 가설 3을 설정하였다.

가설 3: 다국적기업 본사의 규범적 통합 수준은 현지 직원의 문화적응

스트레스에 부(-)의 영향을 미칠 것이다.

3.4 상대적 박탈감의 매개역할

조직에 속해 있는 구성원들은 자기 자신을 특정 집단의 특징과 연결하여

사회 정체성을 형성하면서 자기 자신에 대한 해답을 찾게 된다(Tajfel,

1982). 이러한 개념은 Tajfel(1978)과 Turner(1982, 1984)가 발전시킨 사회

정체성 이론(Social Identity Theory)에서 구체적으로 설명하고 있다. 사회

정체성이 확립된 조직 구성원은 자신이 속해 있는 조직을 자신에 대해 정

의 내릴 수 있는 심리적 기준이 되며, 조직의 성공과 실패를 공유함으로써

조직과 자신을 공동 운명체로 인식한다(Ashforth and Mael, 1989; Mael

and Ashforth, 1992; Mael and Tetrick, 1992; Tolman, 1943).

사회 정체성 이론에 따르면 특정 집단에 속한 사람들은 자신이 속해 있

는 집단을 다른 집단에 비해 긍정적으로 인식하고자 하는데(Tajfel, 1981;

Tajfel and Turner, 1986; Hogg, 2006), 객관적인 현실이 그렇지 못할 때,

이를 극복하는 방법으로 경쟁을 통한 승리, 소속 집단의 변경 등 다양한



- 33 -

방법을 취한다고 주장한다. 상대적 박탈 역시 이러한 전략 중 하나로 활용

될 수 있는데(Ellemers, 2002), 일반적으로 본국 출신 직원, 제3국 출신 직

원들과 문화적 차이, 임금, 복리후생 등 보상의 차이, 의사결정권의 차이

등이 존재하기 때문에 현지 출신 직원들이 본국 출신 직원, 제3국 출신 직

원보다 상대적으로 그 격차를 보다 크게 인식할 뿐만 아니라 부당한 것으

로 여길 가능성이 높다. 결국, 상대적 박탈감과 사회 정체성 이론을 접목하

여 정리하면 현지 직원은 본국 출신 직원과 제3국 출신 직원보다 본사와

자회사 간 격차 수준을 더 크게 인식할 뿐만 아니라 그러한 보상과 의사결

정권의 차이에 따라 상대적으로 높은 수준의 박탈감을 겪게 되는 것이다.

특히, 서로 다른 국가 정체성(national identity)을 가지고 있는 여러 개인

으로 이루어진 다국적기업의 해외 자회사는 인력구성의 다국적성

(multinationality)으로 인해 구성원들의 결속력을 높여 공동의 비전을 수립

하고, 열의(engagement)를 끌어내는 데 있어 많은 어려움을 겪고 있다

(Dewhurst, Harris and Heywood, 2011). 뿐만 아니라 현지 직원들과 파견

직원들 간의 문화적 차이, 임금, 복리후생 등 보상의 차이 등으로 인해 현

지 직원들의 정서적 몰입은 낮게 나타나는 것이 일반적이다(Du and Choi,

2010).

이와 같은 상황에서 해외 자회사에 대한 본사의 집권화 수준을 높이기

위해 본사가 보유하고 있는 해외 자회사의 지분율을 높이고, 자회사의 이

사회를 구성하고 있는 본사 파견 임원의 비율을 높이고, 자회사의 최고경

영진을 구성하고 있는 본사 파견 임원의 비율을 높인다면 자회사 현지 직

원들이 본국 출신 직원들과 제3국 출신 직원들에 대해 느끼게 되는 이기적

박탈감의 수준은 높아지게 될 것이다. 이처럼 높은 수준의 집권화로 인해

자회사의 자율성이 낮아지고, 의사결정에 대한 참여 권한이나 기회가 낮아

지는 것은 자회사 현지 직원들의 상대적 박탈감 수준을 높이고, 이는 다시
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불안, 우울, 소화 장애, 불면증 등과 같은 직무 스트레스로 이어질 수 있다

(탁진국, 2002; Parasuraman and Alutto, 1984). 뿐만 아니라 다국적기업

본국의 문화에 적응하지 못하고, 자신의 문화적 정체성에 대한 혼란을 느

끼는 문화적응 스트레스로 이어질 수도 있을 것이다.

따라서 자회사에 대한 본사의 집권화 정도가 증가할수록 자회사 직원들

은 더욱 높은 수준의 상대적인 박탈감을 느끼고, 이로 인해 더욱 높은 수

준의 문화적응 스트레스를 받게 될 것으로 예상할 수 있다.

이상의 내용을 바탕으로 다음과 같이 가설 4를 설정하였다.

가설 4: 다국적기업 자회사 현지 직원의 상대적 박탈감은 본사의 집권화

수준과 문화적응 스트레스 간의 정(+)의 관계를 매개할 것이다.

비슷한 맥락에서 본사가 공식화 수준을 높이기 위해 관료적인 통제와 자

회사에 대한 감시, 감독을 강화한다면 자회사 현지 직원들은 더욱 높은 수

준의 상대적 박탈감을 느끼게 될 것이다. 또한, 높은 수준의 공식화로 인한

역할갈등, 관례화(routinization)는 자회사 현지 직원들이 스스로 의사 결정

을 할 가능성과 자존감을 낮춰 상대적 박탈감을 증가시키고, 이는 다시 직

무 스트레스로 이어질 수 있다(탁진국, 2002; Matteson and Ivancevich,

1979; Parasuraman and Alutto, 1984). 또한, 다국적기업 본국과 다른 문화

인 자회사 현지 직원은 회사 전체의 문화에 미치는 영향력이 미미하므로

상대적으로 소수집단에 속한 이들은 다국적기업 본국의 문화를 체득해야

한다는 강한 압박을 받는 상황에 놓이게 된다(Gudykinst and Kim, 1997).

이러한 과정에서 현지 직원은 다국적기업 본국 출신 직원 및 제3국 출신

직원들을 주류라고 받아들이며 심한 경우 직장생활에서의 부적응 등 사회

경제적 불이익이나 정신건강 상의 문제가 발생할 수도 있다. 이는 조직 통
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합을 어렵게 하며 현지 직원 개인에게 불안, 우울, 소외감, 정체감 혼란 등

과 같은 일련의 스트레스를 유발한다(Williams and Berry, 1991). 따라서

문화적응 스트레스는 자회사 현지 직원 개인 및 집단의 정신적, 신체적, 사

회적 균형을 어지럽히며, 본사와 자회사 간의 통합을 어렵게 하고 현지 직

원 개인에게 삶의 위기를 발생시킬 수 있다(Smart and Smart, 1994).

다시 말해, 높은 수준의 공식화는 자회사 현지 직원들의 자율적인 의사

결정을 방해하며 상대적 박탈감을 증가시키고, 이는 곧 다국적기업 본국과

자신의 모국 간의 문화적 차이에 대한 문화적응 스트레스로 이어질 수 있

다.

이상의 내용을 바탕으로 다음과 같이 가설 5를 설정하였다.

가설 5: 다국적기업 자회사 현지 직원의 상대적 박탈감은 본사의 공식화

수준과 문화적응 스트레스 간의 정(+)의 관계를 매개할 것이다.

끝으로 다국적 기업의 통제 관련 선행 연구들에 의하면 다국적 기업의

해외 자회사는 수행하는 업무의 특성상 업무 불확실성이 높고 프로그램화

가 쉽지 않기 때문에 사회적 통제가 더 유리할 수 있다(Abernethy and

Brownell, 1997; Nobel and Birkinshaw, 1998). 그러나 해외 자회사를 관리

하는 데 있어서 본사가 겪는 근본적인 어려움은 다국적기업 본국과 다른

문화적 배경을 가진 자회사 현지 직원들의 가치관이나 사고방식을 이해하

기 어렵다는 것이다(Hofstede, 1980). 따라서 본사가 특정한 정책이나 제도

를 해외 자회사에서 수행하는 경우 그 결과를 예측하기 어려운 상황이 생

기게 되고, 이러한 문제를 해결하는 근본적인 방법은 우수한 현지 인력을

육성하는 데 투자하는 것이다(최순규·이경훈, 2005).

보통 조직에서 구성원들에게 제공하는 집단적 사회화 과정은 직원들이
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필요로 하는 수준의 업무 난이도나 직무특성을 반영하지 못하고 있으며 종

업원 모두에게 적용되는 공통분모만을 다루고 있다. 그래서 모든 업무에

공통으로 적용되는 프로그램은 개별적인 업무와 관련된 정보나 피드백, 성

취감을 주지 못한다(Lubliner, 1978). Louis et al.(1983)은 구성원들이 사회

화되어 가는 과정에서 신입사원들은 멘토-멘티 관계와 같은 개인적인 관

계가 집단에 적용되는 사회화 방법보다 더 유용하였음을 보여주고 있다.

한편, 심리사회적 기능(psycho-social function)은 현지 자회사 직원이 조

직생활을 하는데 심리적 안정감을 느끼게 하며, 그와 동시에 자신감을 느

끼고 자신의 역할을 감당하도록 하게 하는 기능이다. 이러한 기능은 멘토-

멘티 간의 관계가 조직 내·외부에서 친밀감과 신뢰감을 바탕으로 한 인간

적인 관계가 맺어질 때 가능하며(Viator, 2011), 멘토링 제도는 멘티에게

심리적인 도움을 주어 직무와 관련된 스트레스에 대처할 수 있도록 도와준

다(Sosik and Godshalk, 2000).

따라서 본국 출신 직원 또는 제3국 출신 직원들과 현지 직원들 간 멘토-

멘티 관계와 같은 개인적인 관계는 현지 직원들의 사회화에 긍정적인 영향

을 미치며, 자회사에 대한 본사의 규범적인 통합의 정도가 증가할 수 있다.

즉, 높은 수준의 규범적 통합은 현지 자회사 직원들에게 심리·사회적 기능

을 하며 더욱 낮은 수준의 상대적 박탈감을 느끼게 하고 자회사 현지 직원

의 역할 스트레스를 감소시킬 것이다. 결국, 규범적 통합수준이 높아지면

더욱 낮은 수준의 상대적 박탈감과 문화적응 스트레스를 받게 될 것으로

예상할 수 있다.

이상의 내용을 바탕으로 다음과 같이 가설 6을 설정하였다.

가설 6: 다국적기업 자회사 현지 직원의 상대적 박탈감은 본사의 규범적

통합 수준과 문화적응 스트레스 간의 부(-)의 관계를 매개할 것이다.
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이상에서 설명한 가설들을 도식화하면 <그림 1>과 같다.

<그림 1> 연구 모형
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Ⅳ. 연구 방법

4.1 표본의 선정과 자료수집 방법

본 연구는 2015년 6월 기준, KIS-Value(한국신용평가정보 데이터베이스)

가 보유하고 있는 외국인투자기업을 대상으로 하고 있다. 외국인투자기업

은 외국인투자 촉진법(제2조제1항제6호, 시행령 제2조제2항)에 규정된 ‘외

국투자자가 출자한 기업’을 가리키는데, 외국인 직접투자금액이 1억 원 이

상으로 그 투자비율이 10% 이상인 기업으로 정하고 있다. 외국인투자 촉

진법은 경영을 목적으로 10% 이상의 지분을 가진 외국인 주주가 있는 경

우를 외국인투자기업으로 분류하고 있으나, 본 연구는 외국인투자기업의

범위를 보다 엄격하게 적용하기 위해 경영을 목적으로 50% 이상의 지분을

가진 외국인 주주가 있는 경우로 외국인투자기업의 범위를 한정하였다. 한

편, KIS-Value가 보유하고 있는 2,655개의 외국인투자기업 중에서 다국적

기업 자회사를 선별하기 위해 다음의 기준을 적용, 분석 대상에서 제외하

였다(배준영·이강표, 2012).

첫째, 경영을 목적으로 50% 이상의 지분을 가진 외국인 주주가 없는 경

우;

둘째, 외국인 투자자가 법인이 아니고 개인인 경우;

셋째, 직원 수가 10명 이하인 경우 (단순 연락 사무소의 기능을 하는 경

우);

넷째, 투자기업의 본국이 조세피난처인 경우 (The Bahamas, Bermuda,

British Virgin Islands, Seychelles, Cayman Islands, Cyprus, Mauritius
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등)

이상의 기준을 충족시키는 다국적기업 자회사를 대상으로 2015년 6월부

터 9월까지 온라인 설문조사(Google Drive, 서베이몽키)를 실시하여 9개국

출신, 27개 다국적기업 자회사에 근무 중인 현지 직원(한국 국적 직원) 254

명으로부터 설문지를 회수하였다. 회수된 설문지 중에서 응답이 완전하지

않고, 성의 없이 응답한 12부의 설문을 분석에서 제외하고, 최종적으로 8개

국 출신, 25개 다국적기업 자회사에서 근무 중인 현지 직원들의 설문지

242부를 분석에 사용하였다. 응답자의 성별 구성은 남성 169명(69.83%), 여

성 73명(30.17%)이고, 응답자의 연령은 평균 36.9세, 현 직장 재직기간은

평균 6년으로 나타났다. 응답자의 직위 분포는 대리 54명(22.31%), 과장 68

명(28.10%), 차장 54명(22.31%), 부장 49명(20.25%), 임원 17명(7.02%)으로

나타났다.

4.2 변수의 측정

4.2.1 종속변수 (문화적응 스트레스)

다국적기업 자회사 현지 직원의 문화적응 스트레스는 Sandhu and

Asrabadi(1994)와 Gil, Vega and Dimas(1994)에 따라 ‘다국적기업 본국의

문화적 가치에 적응하는 데 불편함을 느끼는 정도’, ‘한국 방식의 행위규범

과 다국적기업 본국 방식의 행위규범 사이에서 갈등을 느끼는 정도’ 등 6

개 항목을 Likert-type 7점 척도로 측정하였다(Cronbach’s α=0.877).
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4.2.2 매개변수 (상대적 박탈감)

다국적기업 자회사 현지 직원의 상대적 박탈감은 Tropp and

Wright(1999)에 따라 ‘본국 출신 또는 제3국 출신 임직원에 비해 한국인

임직원의 위상이 상대적으로 낮다고 생각하는 정도’, ‘본국 출신 또는 제3

국 출신 임직원에 비해 상대적으로 낮은 한국인 임직원의 위상에 대해 불

만족스럽게 생각하는 정도’ 등 2개 항목을 Likert-type 7점 척도로 측정하

였다(Cronbach’s α=0.874).

4.2.3 독립변수

(1) 본사의 집권화 수준

다국적기업 자회사에 대한 본사의 집권화 수준은 Nohria and

Ghoshal(1994)에 따라 ‘신제품/서비스 출시’, ‘제품/서비스 디자인 변경’, ‘제

조 공정 또는 서비스 제공방식의 변경’, ‘고위 간부 인사 및 경력개발’ 등 4

개 항목에 대해 본사가 독자적으로 결정하는 정도를 Likert-type 7점 척도

로 측정하였다(Cronbach’s α=0.904). 따라서 주요 의사결정들에 대해 자회

사가 독자적으로 결정한다면 ‘1’, 자회사와 본사가 거의 비슷한 영향을 미

쳐 결정한다면 ‘4’, 본사가 독자적으로 결정한다면 ‘7’의 값을 갖는다.

본사의 집권화 수준은 개인이 응답한 개인 수준의 자료들을 집단(기업)

수준에서 합산(data aggregation)하여 집단 수준의 변수로 사용하는 것이

다. 따라서 집단 내 응답자들 간의 일치성 여부를 rwg(within-group

interrater reliability)를 통해 확인하였으며, 개인 수준의 자료들을 집단 수

준으로 합산하여 사용하는 것의 정당성은 ICC(Intraclass correlation)(1)과

ICC(2)를 통해 확인하였다(Klein and Kozlowski, 2000). 집권화 수준의 rwg



- 41 -

는 0.915, ICC(1)은 0.122, ICC(2)는 0.864로 나타나 집단 수준의 변수로 합

산하여 사용하는데 문제가 없는 것으로 판단하였다.

(2) 본사의 공식화 수준

다국적기업 자회사에 대한 본사의 공식화 수준은 Nohria and

Ghoshal(1994)에 따라 ‘본사가 대부분의 업무에 대해 표준화된 규정 및 절

차를 자회사에 적용시키려 하는 정도’, ‘가능한 여러 상황 하에서 취해져야

할 행위 및 절차를 규정하는 공식적인 매뉴얼이 존재하고 이에 따를 것이

요구되는 정도’, ‘자회사가 본사의 규정 및 방침을 위배하지 않도록 본사가

지속적으로 감독 하는 정도’ 등 3개 항목을 Likert-type 7점 척도로 측정하

였다(Cronbach’s α=0.938). 공식화 수준의 rwg는 0.891, ICC(1)은 0.138,

ICC(2)는 0.878로 나타나 공식화 수준 역시 집단 수준의 변수로 합산하여

사용하였다.

(3) 본사의 규범적 통합 수준

다국적기업 자회사에 대한 본사의 규범적 통합 수준은 Nohria and

Ghoshal(1994)에 따라 ‘본사 또는 다른 자회사에서 1년 이상 근무한 경험

의 유무’, ‘최근 3년간 매년 한 차례 이상 본사 또는 다른 자회사를 방문한

경험의 유무’, ‘본사 또는 다른 자회사에 유용한 조언을 해주는 멘토의 유

무’를 합산하여 측정하였다. 따라서 이 변수의 최댓값은 3, 최솟값은 0이다.
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<표 1> 변수 측정항목

문화적응 스트레스

1. 한국과 본사국 간의 문화적 차이로 인한 애로사항이 없다.

2. 새로운 문화적 가치에 적응하는데 불편함을 느낀다.

3. 한국식 행위규범과 본사국식 행위규범 사이에 갈등을 느낄 때가 있다.

4. 서로 다른 문화 사이를 오가는 듯한 느낌이 들 때가 있다.

5. 회사생활 중에서 나의 고유한 문화적 가치를 유지하기 어려움을 느낄 때가

있다.

6. 회사생활 중에서 나의 문화적 정체성에 대해 혼란을 느낄 때가 있다.

상대적 박탈감

1. 본사 국적 임직원에 비해 한국인 임직원의 위상이 상대적으로 낮다고 생각

한다.

2. 본사 국적 임직원에 비해 상대적으로 낮은 한국인 임직원의 위상에 대해 불

만족스럽게 생각한다.

본사의 집권화 수준

한국자회사와 관계된 주요 의사결정 사항에 있어 본사(지역 본사 포함) 및 자

회사가 영향을 미치는 정도 평가

1. 신제품/서비스 출시

2. 제품/서비스 디자인 변경

3. 제조 공정 또는 서비스 제공방식의 변경

4. 고위 간부 인사 및 경력개발

본사의 공식화 수준

1. 본사는 대부분 업무에 대해 표준화된 규정 및 절차를 자회사에게 적용시키

려 한다.

2. 가능한 여러 상황 하에서 취해져야 할 행위 및 절차를 규정하는 공식적인

매뉴얼이 존재하고 이에 따를 것이 요구된다.

3. 본사는 자회사가 본사의 규정 및 방침을 위배하지 않도록 지속적으로 감독

한다.

본사의 규범적 통합 수준

1. 본사 또는 기타 자회사에서 1년 이상 근무한 적이 있다.

2. 최근 3년간 매년 한 차례 이상 본사 또는 기타 자회사를 방문하였다.

3. 나에게 유용한 조언을 해주는 멘토가 본사 또는 기타 자회사에 있다.
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Ⅴ. 실증분석 결과

5.1 표본의 현황

본 연구에 사용된 다국적기업 자회사 현지 직원의 표본은 8개국 출신,

25개 다국적기업 자회사에 근무 중인 242명의 현지 직원(한국 국적의 직

원)이다. 응답자의 성별은 남성 169명(69.83%), 여성 73명(30.17%)이고, 응

답자의 연령과 현 직장 재직 기간은 <표 2>, 응답자의 직위는 <표 3>와

같다.

<표 2> 다국적기업 자회사 응답자의 연령과 재직기간

　 최솟값 최댓값 평균 표준 편차

연령 (만 나이) 23.00 56.00 36.95 1.18

재직기간 (개월) 3.00 360.01 72.41 2.66

<표 3> 다국적기업 자회사 응답자의 성별 및 직위

구성 빈도(명) 비율(%)

성별
남 169 69.83

여 73 30.17

직위

대리 54 22.31

과장 68 28.10

차장 54 22.31

부장 49 20.25

임원 17 7.02
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5.2 신뢰성과 타당성 검증

본 연구의 신뢰성과 타당성 검증을 위해 <표 4>와 같이 다항목으로 측

정된 요인들을 대상으로 확인적 요인분석(confirmatory factor analysis)을

하였으며, 분석 결과는 다음과 같다.

첫째, 측정모델의 적합도는 기준치인 normed (/df)가 3.0 미만, GFI,

NFI 등이 0.9 이상, RMSR이 0.1 미만을 충족시키는 것으로 나타났다.

둘째, 측정항목들의 표준화된 요인부하량(SFL, Standardized Factor

Loading) 값이 대부분 0.7 이상이고, 통계적으로 유의한 것으로 나타났다

(>8.843).

셋째, 측정항목들의 집중 타당성(convergent validity)을 살펴보기 위해

평균 분산 추출지수(AVE, Average Variance Extracted)와 잠재요인 신뢰

도(CR, Construct Reliability)를 계산하였다. 모든 AVE, CR값들이 기준

(AVE>0.5, CR>0.7)을 충족시켜 각 요인의 측정항목들이 집중 타당성을

갖는 것으로 나타났다(Hair, Anderson, Tatham and Black, 1998).
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<표 4> 신뢰성과 집중타당성 검증 결과a

요인 SFL  AVE CR

문화적응 스트레스

0.552 0.709

문화적응 스트레스1 0.730

문화적응 스트레스2 0.757 9.699

문화적응 스트레스3 0.826 10.508

문화적응 스트레스4 0.750 10.327

문화적응 스트레스5 0.641 8.843

상대적 박탈감

0.779 0.716상대적 박탈감1 0.908

상대적 박탈감2 0.856 9.060

집권화

0.761 0.786
집권화1 0.844

집권화2 0.932 15.924

집권화3 0.838 17.386

공식화

0.836 0.882
공식화1 0.926

공식화2 0.930 24.175

공식화3 0.886 21.734

 
 =57.845(p=0.444) ; GFI=0.965, AGFI=0.944, NFI=0.973, RMSR=0.079

a GFI: Goodness of Fit Index, AGFI: Adjusted Goodness of Fit Index,

NFI: Normed Fit Index, RMSR: Root Means Square Residual

넷째, 판별 타당성(discriminant validity)과 관련하여 판별 타당성 평가의

대상이 되는 두 잠재요인 각각의 AVE와 그 두 잠재요인 간의 상관관계

제곱을 비교하여 두 AVE가 모두 상관관계 제곱보다 크면 판별 타당성이

있다고 할 수 있다(Hair et al., 1998). 검증결과, <표 5>와 같이 본
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연구에서 사용된 모든 변수의 AVE가 두 잠재요인 간의 상관관계

제곱보다 크기 때문에 판별 타당성을 갖는 것으로 나타났다.

<표 5> 판별타당성 검증 결과a

요인 1 2 3 4

1. 문화적응 스트레스 (0.552)

2. 상대적 박탈감 0.147 (0.779)

3. 집권화 0.017 0.050 (0.761)

4. 공식화 0.002 0.010 0.002 (0.836)

a 대각선 ( ) 안의 수치는 AVE 값이며, 대각선 아래의 숫자는 요인 간 상관계수를 제곱한 값임.

끝으로 본 연구의 내용 타당성(content validity)을 확보하기 위하여 다국

적기업 자회사의 CEO 2명, 임원 2명, 중간관리자 4명과 인터뷰를 하였고,

국제경영과 조직 행동 분야 교수 3인과의 논의를 통해 설문 문항을 구성하

였다.

5.3 무응답 편의와 동일방법 편의 검증

5.3.1 무응답 편의 검증

본 연구는 무응답 편의(non-response bias)로 인한 문제를 살펴보기

위해 분석에 사용된 전체 설문 중에서 설문 수집 기간 전반부에 수집한

25%(61부)의 설문(early respondents)과 설문 수집 기간 후반부에 수집한
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25%(61부)의 설문(late respondents)을 비교하였다(Armstrong and

Overton, 1977). 구체적으로 응답자의 연령, 재직 기간 등 인구통계학적

변수들과 문화적응 스트레스, 상대적 박탈감 등 분석에 사용된 주요

변수들을 대상으로 두 독립표본 t-test를 실시하였으며, 모든 변수에서 두

집단 간에 유의한 차이가 없는 것으로 나타났다(p>0.05). 따라서 본

연구에서 무응답 편의의 문제는 심각하지 않다고 판단하였다.

5.3.2 동일방법 편의 검증

본 연구는 동일방법 편의(common method bias)로 인한 문제를 줄이기

위하여 다음과 같은 사전적인 방법을 사용하였다. 첫째, 응답자의 신분을

익명으로 처리하고, 설문지에 응답한 내용은 연구 목적으로만 사용되는

점을 강조하여 최대한 솔직하게 응답하도록 유도하였다. 둘째, 설문지에서

변수들의 순서를 무작위로 배치하여 응답자가 주관적으로 변수 간의

관계를 예측하여 응답할 가능성을 감소시켰다(Podsakoff, MacKenzie, Lee

and Podsakoff, 2003).

동일방법 편의로 인한 문제는 사전적인 방법으로 완벽하게 해결할 수

없으므로 다음과 같은 사후적인 방법을 사용하였다.

첫째, Harman’s single factor test를 실시하였다. 분석에 사용된 4개의

변수의 측정항목들을 투입하여 회전시키지 않은 요인분석(unrotated factor

analysis)을 한 결과, 설명력을 가지고 있는(eigenvalue>1.0) 4개의 요인이

추출되었으며, 가장 큰 설명력을 가진 요인이 전체 분산의 35.20%를

차지하고, 나머지 3개의 요인이 전체 분산의 46.75%를 차지하여 동일방법

편의의 문제를 발생시키는 하나의 general factor가 없음을

확인하였다(Podsakoff etal., 2003).
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둘째, Lindell and Whitney(2001)에 따라 본 연구의 실증분석에는

포함되지 않았으나 다른 변수들과 유사한 방법으로 측정된 ‘자회사의

성과’를 마커 변수(marker variable)로 선정하였다(4개 항목, Cronbach’s

α=0.923). 마커변수를 통제한 후 편 상관관계(partial correlation) 분석을 한

결과, 분석에 포함된 모든 변수가 여전히 통계적으로 유의하였기 때문에

동일방법 편의로 인한 문제는 심각하지 않다고 판단하였다.

5.4 상관관계 분석

실증분석에 사용된 변수들의 평균, 표준편차 및 변수 간의 상관관계는

<표 6>과 같다.

상관관계분석은 연구하고자 하는 변수 간 관련성을 분석하기 위해 사용

된다. 즉 하나의 변수가 다른 변수와 관련성을 가졌는지 여부와, 관련성이

있다면 어느 정도 관련성이 존재하는지를 알아보고자 할 때 사용하는 분석

방법이다. 변수 간의 관련성 정도는 특정변수의 분산 중에서 공분산

(covariance)이 어느 정도 되는가에 따라 결정된다. 일반적으로 상관계수의

절댓값이 0.2 이하라면 상관관계가 없거나 무시해도 되는 수준이며, 0.4 정

도이면 약한 상관관계, 0.6 이상이면 강한 상관관계라고 할 수 있다(채서

일, 2007). 본 연구에서 상대적 박탈감과 문화적응 스트레스 간에는 상관계

수의 절댓값이 0.3 정도로 매우 약한 상관관계가 있지만, 다른 변수 간의

상관계수 절댓값은 모두 0.2 이하로 상관관계가 없거나 무시해도 되는 수

준인 것으로 나타났다.
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a 

<표 6> 평균, 표준편차, 상관관계a (N=242)

변수 평균 표준편차 1 2 3 4

1. 문화적응 스트레스 3.526 1.304

2. 상대적 박탈감 4.595 1.568 0.332**

3. 집권화 5.087 1.481 -0.115 0.195**

4. 공식화 5.813 1.350 0.031 0.096 -0.036

5. 규범적 통합 1.153 1.021 -0.045 -0.188** 0.000 0.055

a ** p<0.01. (양측 검증)

5.5 구조방정식 모형분석 결과

본 연구의 가설 검증을 위한 구조방정식 모형분석 결과는 <그림 2>와

같다.



- 50 -

a 굵은 실선은 통계적으로 유의, 가는 점선은 유의하지 않음을 나타냄.
*p < 0.05, **p < 0.01, ***p < 0.001.

<그림 2> 가설 검증 결과

가설 1은 다국적기업 본사의 집권화 수준은 자회사 현지 직원의

문화적응 스트레스에 정(+)의 영향을 미칠 것이라는 것이다. 실증분석

결과, 다국적기업 본사의 집권화 수준은 자회사 현지 직원의 문화적응

스트레스에 정(+)의 영향을 미치는 것으로 나타났다(B=0.196, p<0.01).

따라서 가설 1은 지지되었다.

가설 2는 다국적기업 본사의 공식화 수준은 자회사 현지 직원의

문화적응 스트레스에 정(+)의 영향을 미칠 것이라는 것이다. 실증분석

결과, 다국적기업 본사의 공식화 수준은 자회사 현지 직원의 문화적응

스트레스에 영향을 미치지 않는 것으로 나타났다. 따라서 가설 2는

지지되지 않았다.
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가설 3은 다국적기업 본사의 규범적 통합 수준은 자회사 현지 직원의

문화적응 스트레스에 부(-)의 영향을 미칠 것이라는 것이다. 실증분석

결과, 다국적기업 본사의 규범적 통합 수준은 자회사 현지 직원의

문화적응 스트레스에 영향을 미치지 않는 것으로 나타났다. 따라서 가설

3은 지지되지 않았다.

가설 4는 다국적기업 본사의 집권화 수준과 자회사 현지 직원의

문화적응 스트레스 간의 정(+)의 관계를 상대적 박탈감이 매개할 것이라는

것이다. 실증분석 결과, 다국적기업 본사의 집권화 수준은 자회사 현지

직원의 상대적 박탈감에 정(+)의 영향을 미치고(B=0.255 , p<0.01), 자회사

현지 직원의 상대적 박탈감은 문화적응 스트레스에 정(+)의 영향을 미치는

것으로 나타났다(B=0.334, p<0.001). 따라서 가설 4는 지지되었다.

가설 5는 다국적기업 본사의 공식화 수준과 자회사 현지 직원의

문화적응 스트레스 간의 정(+)의 관계를 상대적 박탈감이 매개할 것이라는

것이다. 실증분석 결과, 다국적기업 본사의 공식화 수준은 자회사 현지

직원의 상대적 박탈감에 정(+)의 영향을 미치고(B=0.164, p<0.05), 자회사

현지 직원의 상대적 박탈감은 문화적응 스트레스에 정(+)의 영향을 미치는

것으로 나타났다(B=0.334, p<0.001). 따라서 가설 5는 지지되었다.

가설 6은 다국적기업 본사의 규범적 통합 수준과 자회사 현지 직원의

문화적응 스트레스 간의 부(-)의 관계를 상대적 박탈감이 매개할 것이라는

것이다. 실증분석 결과, 다국적기업 본사의 규범적 통합 수준은 자회사

현지 직원의 상대적 박탈감에 부(-)의 영향을 미치고(B=-1.690 , p<0.01),

자회사 현지 직원의 상대적 박탈감은 문화적응 스트레스에 정(+)의 영향을

미치는 것으로 나타났다(B=0.334, p<0.001). 따라서 가설 6 역시

지지되었다.
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끝으로 가설 1과 가설 4를 통해 다국적기업 본사의 집권화 수준과

자회사 현지 직원의 문화적응 스트레스 간의 관계를 상대적 박탈감이 부분

매개하는 것을 확인할 수 있었다. 하지만 가설 2와 가설 5를 통해

다국적기업 본사의 공식화 수준과 자회사 현지 직원의 문화적응 스트레스

간의 관계는 상대적 박탈감이 완전매개하는 것으로 확인하였다. 또한, 가설

3과 가설 6에 의해 다국적기업 본사의 규범적 통합 수준과 자회사 현지

직원의 문화적응 스트레스 간의 관계 역시 상대적 박탈감이 완전매개하는

것으로 나타났다.

5.6 추가 분석 결과 (Robustness test)

본 연구에서는 이론적 배경을 바탕으로 도출한 6가지의 가설을 하나의

연구모형으로 제시하였다. 그중 공식화와 규범적 통합의 문화적응

스트레스에 대한 직접적인 관계에 대한 가설 2, 가설 3을 제외한 4개의

가설이 지지되었다. 하지만 본 연구모형이 반드시 최선은 아니다. 즉 본

연구 모형 외에 다른 대안모형(alternative model)이 존재할 수 있다.

본 연구모형의 적합도는 일반적인 기준을 모두 충족시키고 있으며, 본

연구에서 설정한 가설 중 매개효과에 대한 가설은 모두 지지되는 것으로

나타났다. 그러나 실증분석에서 규명한 ‘해외 자회사에 대한 본사의 통제

방식 → 상대적 박탈감 → 문화적응 스트레스’ 관계와 관련하여 ‘해외

자회사에 대한 본사의 통제 방식 → 문화적응 스트레스 → 상대적 박탈감’

관계(역인과관계) 역시 존재할 가능성을 배제할 수 없다. 즉, 문화적응

스트레스를 받는 상태에서 상대적 박탈감을 더 느끼게 될 수도
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있다(채정민·김종남, 2004). 따라서 본 연구는 Anderson and

Gerbing(1988)에 따라 <그림 3>과 같이 상대적 박탈감과 문화적응

스트레스 간의 역인과관계를 가정한 모형(대안모형)의 분석결과를 본 연구

모형의 분석결과와 비교하였다. 분석결과, 대안모형의 적합도는

 
 =98.354(p=0.306), GFI=0.953, AGFI=0.930, NFI=0.956, RMSR=0.069로

나타나 연구모형의 적합도와 차이가 없었으나, 문화적응 스트레스가

본사의 통제 방식과 상대적 박탈감 간의 관계를 매개하는 효과가 없음을

확인할 수 있었다. 하지만 문화적응 스트레스가 상대적 박탈감에 유의한

영향을 미친다는 점을 고려하여 앞으로는 시차를 두고 두 변수의 관계를

분명히 할 필요가 있다.

a 굵은 실선은 통계적으로 유의, 가는 점선은 유의하지 않음을 나타냄.
†p < 0.10, *p < 0.05, **p < 0.01, ***p < 0.001.

<그림 3> 추가 분석 결과 (대안모형)a
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Ⅵ. 결론

6.1 실증분석 결과에 대한 요약 및 논의

본 연구는 한국에서 경영활동을 수행하고 있는 다국적기업 해외

자회사에 대한 본사의 세 가지 통제방식(집권화, 공식화, 규범적 통합),

자회사 현지 직원의 상대적 박탈감과 문화적응 스트레스 간의 관계에 대한

것이다. 구체적으로 여섯 개의 가설을 통해 자회사에 대한 본사의 통제

방식이 문화적응 스트레스에 미치는 직접효과와 간접효과 모두

살펴보았으며, 실증분석 결과는 다음과 같다.

첫째, 다국적기업 본사의 집권화 수준은 자회사 현지 직원의 문화적응

스트레스에 직접적으로 유의한 정(+)의 영향을 미치는 것으로 나타났다.

즉, 본사의 집권화 수준이 높아지면 현지 직원은 본국 출신 직원 및 제3국

출신 직원들을 주류라고 여기며 소외감, 정체성 혼란을 느끼는 등

문화적응 스트레스를 경험하게 된다. 따라서 지나치게 높은 수준의

집권화는 현지 직원들에게 부정적인 영향을 줄 수 있다는 것을

확인하였다.

둘째, 다국적기업 본사의 공식화 수준은 자회사 현지 직원의 문화적응

스트레스에 직접적인 영향을 미치지 않는 것으로 나타났다. 즉 본사가

해외 자회사에 대해 체계적이고 공식적인 시스템, 규정과 절차 등을

강조하는 공식화는 자회사 현지 직원들의 문화적응 스트레스에 영향을

미치지 않았다. 통계적으로 유의하지는 않았지만 예상했던 가설과 반대로

본사의 공식화 수준은 문화적응 스트레스에 부(-)의 영향을 미쳐 공식화가
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무조건 현지 직원에게 문화적응 스트레스를 일으키지는 않음을 예상할 수

있다.

셋째, 다국적기업 본사의 공식화 수준은 자회사 현지 직원의 문화적응

스트레스에 직접적으로 영향을 미치지 않았다. 즉 본사가 해외 자회사에

대해 목표, 미션, 가치관을 공유하게 하는 규범적 통합은 자회사 현지

직원들의 문화적응 스트레스에 영향을 미치지 않는 것이다. 마찬가지로

통계적으로 유의하지는 않았지만 예상했던 가설과 반대로 규범적 통합

정도가 높다고 해도 문화적응 스트레스를 겪을 수 있음을 예상해 볼 수

있다.

넷째, 자회사 현지 직원들의 상대적 박탈감은 해외 자회사에 대한

본사의 집권화와 자회사 현지 직원들의 문화적응 스트레스 간의 정(+)의

관계를 매개하는 것으로 나타났다. 즉 해외 자회사에 대한 본사의 집권화

수준은 자회사 현지 직원들의 상대적 박탈감에 정(+)의 영향을 미치고,

상대적 박탈감이 자회사 현지 직원들의 문화적응 스트레스에 정(+)의

영향을 미치는 것으로 나타났다. 다시 말해서, 해외 자회사에 대한 본사의

집권화 수준을 높이게 되면 현지 직원들이 본국 출신 직원들과 제3국 출신

직원들에 대해 느끼게 되는 이기적 박탈감의 수준은 높아지게 되며,

상대적 박탈감을 느끼는 현지 직원은 다국적기업 본국 문화에 적응하는 데

어려움을 느끼게 되는 것이다.

다섯째, 자회사 현지 직원들의 상대적 박탈감은 해외 자회사에 대한

본사의 공식화와 자회사 현지 직원들의 문화적응 스트레스 간의 정(+)의

관계를 매개 하는 것으로 나타났다. 즉 해외 자회사에 대한 본사의 공식화

수준은 자회사 현지 직원들의 상대적 박탈감에 정(+)의 영향을 미치고,

상대적 박탈감이 자회사 현지 직원들의 문화적응 스트레스에 정(+)의

영향을 미치는 것으로 나타났다. 높은 수준의 공식화로 인한 역할갈등은
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자회사 현지 직원들이 예외적인 업무에 대해 대처하는 데 어려움을 겪게

되고 높은 수준의 상대적 박탈감과 문화적응 스트레스를 느끼게 되는

것이다.

여섯째, 자회사 현지 직원들의 상대적 박탈감은 해외 자회사에 대한

본사의 규범적 통합과 자회사 현지 직원들의 문화적응 스트레스 간의

부(-)의 관계를 매개하는 것으로 나타났다. 즉 규범적 통합은 자회사 현지

직원들의 상대적 박탈감에 부(-)의 영향을 미치고, 상대적 박탈감이

자회사 현지 직원들의 문화적응 스트레스에 정(+)의 영향을 미치는 것으로

나타났다. 본사의 규범적 통합 정도가 증가할수록 현지 직원은 본국 및

제3국 출신 직원들과 친밀감과 신뢰감을 바탕으로 관계를 형성하게 된다.

그 결과 현지 직원들은 더욱 낮은 수준의 상대적 박탈감을 느끼고 이로

인해 더욱 낮은 수준의 문화적응 스트레스를 받게 되는 것이다.

따라서 다음과 같이 해외 자회사에 대한 다국적기업 본사의 통제방식과

현지 직원의 문화적응 스트레스 관계에서 상대적 박탈감의 매개 효과를

확인할 수 있었다.

먼저, 가설 1과 가설 4를 통해 상대적 박탈감이 해외 자회사에 대한

다국적기업 본사의 집권화 수준과 자회사 현지 직원들이 경험하게 되는

문화적응 스트레스 간의 정(+)의 관계를 부분매개한다는 것을 알 수

있었다. 즉 해외 자회사에 대한 본사의 집권화가 자회사 현지 직원들의

문화적응 스트레스에 미치는 직접적인 효과뿐만 아니라 상대적 박탈감을

통해 문화적응 스트레스에 미치는 간접효과 역시 확인할 수 있었다.

또한, 가설 2와 가설 5를 통해 상대적 박탈감이 해외 자회사에 대한

다국적기업 본사의 공식화 수준과 자회사 현지 직원들의 문화적응

스트레스 간의 정(+)의 관계를 완전매개한다는 것을 알 수 있었다. 해외

자회사에 대한 본사의 공식화가 현지 직원들의 문화적응 스트레스에
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미치는 직접적인 효과는 확인할 수 없었지만, 상대적 박탈감을 통해

문화적응 스트레스에 미치는 간접효과는 확인할 수 있었다. 즉 해외

자회사에 대한 본사의 공식화 수준은 자회사 현지 직원들의 상대적

박탈감에 정(+)의 영향을 미치고, 상대적 박탈감이 자회사 현지 직원들의

문화적응 스트레스에 정(+)의 영향을 미치는 것으로 나타났다.

마지막으로 가설 3과 가설 6을 통해 상대적 박탈감이 해외 자회사에

대한 다국적기업 본사의 규범적 통합 수준과 자회사 현지 직원들의

문화적응 스트레스 간의 부(-)의 관계를 완전매개하는 것으로 나타났다.

해외 자회사에 대한 본사의 규범적 통합이 현지 직원들의 문화적응

스트레스에 미치는 직접적인 효과는 확인할 수 없었지만 상대적 박탈감을

통해 문화적응 스트레스에 미치는 간접효과는 확인할 수 있었다. 즉

규범적 통합은 자회사 현지 직원들의 상대적 박탈감에 부(-)의 영향을

미치고, 상대적 박탈감이 자회사 현지 직원들의 문화적응 스트레스에

정(+)의 영향을 미치는 것으로 나타났다.

결론적으로 본 논문에서는 해외 자회사에 대한 본사의 통제방식과

문화적응 스트레스 간의 관계를 바탕으로 한 상대적 박탈감의 역할에

주목하였다. 가설에서 제시한 매개모형을 분석한 결과, 상대적 박탈감이

해외 자회사에 대한 집권화 수준과 문화적응 스트레스 간의 관계를

부분매개하고, 공식화, 규범적 통합 수준은 문화적응 스트레스와의 관계를

완전매개한다는 것을 확인할 수 있었다. 즉 해외 자회사에 대한 본사의

통제방식으로 인해 현지 직원들이 상대적 박탈감을 느끼지 않을 때보다

상대적 박탈감을 경험할 때 더 많은 문화적응 스트레스를 겪게 된다는

것이다. 따라서 현지 직원들의 상대적 박탈감을 최소화할 수 있도록 절차

공평성, 분배 공정성, 상호작용 공정성 등을 활용하여 현지 직원들이

공정한 대우를 받고 있다고 느끼도록 하는 것이 중요하다.
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6.2 학문적, 실무적 시사점

6.2.1 학문적 시사점

실증분석 결과를 바탕으로 본 연구의 학문적 시사점을 제시하면 다음과

같다.

첫째, 해외 자회사에 대한 본사의 통제, 또는 본사와 해외 자회사 간의

관계를 다루었던 기존 연구들은 주로 조직 수준에서 자회사의 역할,

자회사의 자율성, 본사의 지분율 등과 자회사의 성과 간의 관계에 초점을

맞추어 왔다. 본 연구는 해외 자회사에 대한 본사의 통제가 자회사의 현지

직원들이 느끼는 개인 수준의 심리적인 측면(상대적 박탈감과 문화적응

스트레스)에 미치는 영향을 다루었다는 점에서 기존 연구들과 차별성을

갖는다.

둘째, 국제경영 및 조직 분야에서 통제 및 통제 방식을 다루었던 여러

기존 연구들은 통제의 부정적인 영향 또는 긍정적인 영향만을 집중적으로

다루어왔다. 본 연구는 통제 방식의 종류에 따라 조직 구성원들에게

긍정적인 영향을 미치는 경우(규범적 통합)와 부정적인 영향을 미치는

경우(집권화, 공식화)를 동시에 살펴본 연구로서 의의가 있다.

셋째, 본 연구는 심리학, 사회학, 경제학 등의 분야에서 주로 연구가

이루어져 왔던 개념인 상대적 박탈감과 사회복지학, 심리학, 간호학 등의

분야에서 주로 연구가 이루어져 왔던 개념인 문화적응 스트레스를

국제경영 분야에서 다루는 학제 간 연구로서 의의가 있다.

특히, 사회학 분야에서 주로 연구되고 있는 준거집단 이론, 사회비교

이론, 대리인 이론, 사회 정체성 이론 등을 바탕으로 하여 본 논문의
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이론적 기초를 튼튼히 하고 있다. 다양한 이론을 접목해 논거를

제시함으로써 자회사에 대한 본사의 통제방식(집권화, 공식화, 규범적

통합), 상대적 박탈감, 문화적응 스트레스 등을 여러모로 이해하고 활용할

수 있는 틀을 제공해준다.

또한, 국제경영 분야에서 대부분의 선행연구는 개인 및 조직 수준의

직무 스트레스와 같은 주제에 주목하였다. 하지만, 본 연구에서는 자회사

현지 직원들이 다국적 기업 본국의 문화에 적응하며 겪게 되는 문화적응

스트레스에 초점을 맞추며 이론적 논의를 확장하였다.

넷째, 지금까지 기존 연구들은 상대적 박탈감을 측정하는 항목이나

방법이 일정하지 않아 일관성 있는 결론을 도출하지 못한 한계점을 가지고

있다(박군석·한덕웅, 2003). 본 연구는 상대적 박탈감을 ‘본국 출신 또는

제3국 출신 임직원에 비해 한국인 임직원의 위상이 상대적으로 낮다고

생각하는 정도’, ‘본국 출신 또는 제3국 출신 임직원에 비해 상대적으로

낮은 한국인 임직원의 위상에 대해 불만족스럽게 생각하는 정도’의 2개

항목으로 측정하였다. 2개 항목은 각각 상대적 박탈감의 인지적인

요소(cognitive components, perceptions of deprivation)와 정서적인

요소(affective components, emotional responses to the situation)를

측정하는 것이다(Tropp and Wright, 1999). 여러 연구가 상대적 박탈감은

인지적인 요소와 정서적인 요소로 구분된다고 주장하였기 때문에(Cook,

Crosby and Hennigan, 1977; Walker and Pettigrew, 1984) 본 연구에서

적절한 항목들을 통해 상대적 박탈감을 측정한 것으로 판단된다.

다섯째, 본 연구는 구조방정식 모형분석을 통해 해외 자회사에 대한

본사의 통제방식, 자회사 현지 직원의 상대적 박탈감과 문화적응 스트레스

간의 관계 및 구조를 전체적으로 살펴보았다. 이를 통해 자회사 현지

직원의 상대적 박탈감이 본사의 통제방식과 문화적응 스트레스 간의
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관계를 매개하는 것과 본사의 통제방식이 문화적응 스트레스에 미치는

직접적인 효과를 규명하였다.

여섯째, 본 연구는 다양한 검증을 통해 실증분석 결과의 신뢰성을

확보하였다. 구체적으로 무응답 편의, 동일방법 편의로 인한 문제를 여러

방법을 통해 검증하였고, 추가로 상대적 박탈감과 문화적응 스트레스 간에

역인과관계 가능성까지 검증하는 등 실증분석 결과를 해석하는 데 있어

신중을 기하였다.

6.2.2 실무적 시사점

본 연구의 실무적 시사점은 다음과 같다.

첫째, 다국적기업 본사의 경영자들은 집권화의 장단점을 고려하여

자회사에 대한 집권화 수준을 결정해야 할 것이다. 집권화를 통해 본사는

해외 자회사에 대한 획일적인 통제와 강력한 집행을 통해 경영의 효율성을

높일 수 있다. 그러나 본 연구에서 밝혀진 바와 같이 지나친 관여와

통제는 오히려 조직의 발전을 저해할 수 있다. 지나치게 높은 수준의

집권화는 자회사 현지 직원들이 본국 출신 직원들과 제3국 출신

직원들보다 상대적으로 박탈감을 느끼게 한다. 뿐만 아니라 집권화의

수준이 높은 경우에는 현지 직원들이 상대적 박탈감을 느끼지 않더라도

직접적으로 문화적응 스트레스를 겪을 수 있다는 사실에 주의를 기울여야

할 것이다.

둘째, 다국적기업 본사의 경영자들은 공식화의 장단점 역시 고려하여

자회사에 대한 공식화 수준을 결정해야 할 것이다. 공식화를 통해 본사는

해외 자회사에 근무하는 직원들의 역할갈등과 역할 모호성을 줄여 업무

성과에 긍정적인 영향을 미칠 수 있다. 그러나 지나치게 높은 수준의
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공식화는 자회사 현지 직원들이 본국 출신 직원들과 제3국 출신

직원들보다 상대적 박탈감을 느끼고 이는 곧 문화적응 스트레스로 이어질

수 있다는 것을 본 연구에서 확인할 수 있었다. 한편 통계적으로

유의하지는 않았지만, 본 논문에서 설정한 가설 2와는 반대로 공식화

수준이 현지 직원의 문화적응 스트레스에 부(-)의 영향을 미친 것으로

보아 적절한 수준의 공식화는 현지 직원들이 확실한 업무처리를 가능하게

하여 오히려 문화적응 스트레스를 덜 겪게 하는 것으로 예측해볼 수 있다.

따라서 적절한 수준의 공식화를 결정하는 것이 중요하다.

셋째, 다국적기업 본사 및 해외 자회사의 경영자들은 본사-자회사,

자회사-자회사 간은 공식·비공식적인 의사소통을 활성화하고, 자회사에

근무하는 현지 직원들에게 더욱 많은 해외근무(순환근무) 기회를 제공해야

할 것이다. 또한, 멘토링 제도 등을 적극적으로 실시하여 자회사의 현지

직원들이 다국적기업 전체의 목표와 가치관 등을 공유할 수 있도록 해야

할 것이다. 이와 같은 방법을 통해 자회사에 대한 본사의 규범적 통합

수준을 높인다면 자회사 현지 직원들의 상대적 박탈감과 문화적응

스트레스를 낮출 수 있을 것이다. 하지만 규범적 통합의 단점 역시 생각해

볼 필요가 있다. 통계적으로 유의하지는 않았지만 본 논문에서 설정한

가설 3과는 반대로 규범적 통합 수준이 현지 직원의 문화적응 스트레스에

정(+)의 영향을 미친 것으로 미루어 보아 지나친 수준의 규범적 통합은

오히려 문화적응 스트레스를 발생시킬 수 있다고 짐작할 수 있다. 특히,

직무 관리체계가 충분히 구축되어 있지 않은 상태에서 부서 간, 직무별,

또는 위계 간 빈번한 상호작용은 직무수행에서 종업원들을 심각한 갈등에

빠뜨릴 수 있다는 연구가 다수 있다(예: 박삼식·심점숙, 2005; 오원경 외,

2013; 윤지예·김진모, 2010). 따라서 직무 관리체계가 확실히 잡혀 있지

않은 상태에서 본사-자회사, 자회사-자회사 간의 빈번한 상호작용은
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자회사 현지직원들에게 문화적응 스트레스를 발생시킬 수도 있음에

유의해야할 것이다.

넷째, 해외 자회사의 경영자들은 현지 직원들의 상대적 박탈감을

여러모로 검토할 필요가 있다. 해외 자회사 근무 중인 현지 직원들은

국적이 다른 본국 출신 또는 제3국 출신 임직원에 대해 상대적인 박탈감을

느낄 수 있을 뿐만 아니라 국적이 같은 다른 현지 직원들에 대해서도

상대적으로 박탈감을 느낄 수 있다. 만약 다른 현지 직원들에 대해 상대적

박탈감을 느끼지 않으면서 본국 출신 또는 제3국 출신 임직원에 대해서는

상대적 박탈감을 많이 느낀다면 가장 심각한 경우라고 할 수 있을 것이다.

이러한 경우는 본국 출신 또는 제3국 출신 직원들에 대해 무조건적인 거부

반응을 보이며 상대적 박탈감을 느끼는 경우이기 때문이다.

결국, 다국적기업 본사의 경영자들은 자회사에 대한 본사의 통제

방식(집권화, 공식화, 규범적 통합)의 장단점을 고려하여 적절한 수준의

통제 방식을 결정하고, 가능하다면 세 가지 통제방식을 상황에 따라

적절히 조합하여 경영의 효율성을 높이는 것이 좋을 것이다. 또한, 현지

직원들이 본국 출신 또는 제3국 출신 직원들에게 소외감 및 비주류의

감정을 느끼며 무조건적인 거부 반응을 보이지는 않는지 확인하여 적절한

수준의 규범적 통합을 달성하는 것이 필요할 것이다.
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6.3 연구의 한계점 및 향후 연구방향

본 연구의 한계점 및 향후 연구방향은 다음과 같다.

첫째, 일반적으로 상대적 박탈감은 불평, 불만, 분개 등 부정적인 정서를

유발하는 것으로 알려져 있다. 따라서 본 연구는 상대적 박탈감이

문화적응 스트레스에 정(+)의 영향을 미칠 것이라는 가설을 설정하고,

검증하였다. 그러나 추가 분석에서 상대적 박탈감과 문화적응 스트레스

간의 역인과관계를 가정한 모델을 통해 문화적응 스트레스가 상대적

박탈감에 미치는 영향 역시 살펴보았다. 분석 결과, 문화적응 스트레스

역시 상대적 박탈감에 정(+)의 영향을 미치는 것으로 나타났다. 이 두

변수 간의 관계는 엄밀하게 시간의 경과라는 측면에서 살펴보면 더욱

분명해질 수 있으므로 향후에는 시차를 두고 상대적 박탈감과 문화적응

스트레스를 측정할 필요가 있다.

둘째, 개인이 상대적 박탈감을 경험하면 문화적응 스트레스를 겪는

것처럼 초반에는 정신건강을 해치지만, 시간이 지날수록 상대적 박탈감을

경험하는 상황을 극복하려는 노력으로 이어질 수 있다. 이와 관련하여

박군석·한덕웅(2003)은 상대적 박탈감의 인지적인 요소만을 경험하고,

정서적인 요소를 경험하지 않는다면 자기 개선을 위한 긍정적인 노력으로

이어질 수 있다고 주장하였다. 따라서 향후에는 상대적 박탈감의 결과로써

문화적응 스트레스와 같은 부정적인 결과뿐만 아니라 자기 개선과 같은

긍정적인 결과를 고려할 필요가 있다.

셋째, 비슷한 맥락에서 자회사 현지 직원의 자기효능감, 희망, 복원력,

낙관주의 등과 같은 긍정심리자본은 집권화, 공식화와 같은 본사의 통제

방식 아래에서도 상대적 박탈감을 극복하고 문화적응 스트레스를 덜 겪게
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하는 변수가 될 수 있다. 실제로 긍정심리자본 중 자기효능감은 업무

성과와 유의한 관련성이 있으며, 조직 내의 성과와 몰입을 결정하는 데

매우 강력한 설명력을 지니고 있다(Stajkovic and Luthans, 1998). 또한,

김영식과 권봉헌(2014)의 연구에서 긍정심리자본이 호텔직원의 조직신뢰와

직무 열의 간의 매개관계를 검증한 바가 있다. 따라서 이러한

긍정심리자본은 상대적 박탈감 대신 긍정적인 매개변수로 작용할 수도

있을 것이다.

넷째, 본 연구는 해외 자회사에 근무 중인 현지 직원들의 상대적

박탈감과 문화적응 스트레스에 미치는 영향을 살펴본 연구이다. 그러나

본국 출신 직원과 제3국 출신 직원들 역시 모국이 아닌 다른 국가에 있는

자회사에 근무하는 것이기 때문에 현지 직원들과 마찬가지로 상대적

박탈감과 문화적응 스트레스를 겪을 수 있다. 따라서 향후에는 자회사에

근무 중인 현지 직원들뿐만 아니라 본국 직원과 제3국 직원들을 연구

대상에 포함할 필요가 있다.

다섯째, 본 연구는 8개국 출신, 25개 다국적기업 자회사에서 근무 중인

현지 직원들을 대상으로 하고 있다. 출신 국가는 미국, 독일, 일본, 영국,

프랑스 등으로 한국보다 경제적으로 발전된 국가가 대부분을 차지하였다.

본 연구에서는 다루지 못했으나, 출신 국가의 경제발전 수준에 따라 현지

직원들이 느끼는 상대적 박탈감과 문화적응 스트레스의 정도는 달라질 수

있을 것이다. 따라서 향후에는 경제발전 수준이 다양한 국가 출신

다국적기업 자회사들을 분석에 포함해 본국의 경제발전 수준에 따라 해외

자회사에 대한 본사의 통제 방식, 상대적 박탈감과 문화적응 스트레스

간의 관계가 달라지는가를 살펴볼 필요가 있다.

여섯째, 본 연구는 다국적기업의 해외 자회사에서 근무하고 있는 대리

직급 이상의 사무직 직원들만을 대상으로 하고 있다. 그러나 기존 연구에
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따르면 직종(사무직, 생산직, 연구직)에 따라 직무 스트레스를 유발하는

요인(적성 불일치, 상사와의 관계 등)과 직무 스트레스로 인해 나타나는

증상(불안, 우울, 신체 증상)이 다른 것으로 나타났다(탁진국, 2002). 이러한

사실은 직무 스트레스의 경우뿐만 아니라 문화적응 스트레스의 경우에도

적용될 수 있으므로 앞으로는 사무직 외에 생산직 등 다른 직종의

직원들을 포함해 연구를 진행할 필요가 있다.

일곱 째, 해외 자회사에 대한 본사의 집권화, 공식화 수준이 높다고 해서

모든 현지 직원들이 문화적응 스트레스를 겪게 되는 것은 아니다. 다시

말하면 모든 본사의 통제가 현지 직원들의 문화적응 스트레스를 일으키는

것은 아닐 것이다. Nwadiora and McAdoo(1966)의 연구에 따르면

문화적응 스트레스의 정도는 주류 문화와 모국 문화의 유사한 정도에 따라

다르다고 하였다. 그래서 향후 연구에는 본사와 자회사 간의 문화가

얼마나 유사한지, 즉 본사-자회사 간의 문화적 거리, 심리적 거리 등에

따라 상대적 박탈감 및 문화적응 스트레스의 정도가 어떻게 달라지는지

연구할 필요가 있다. Hofsede(1980)가 제시한 네 가지(개인주의, 권력거리,

불확실성 회피, 남성성) 혹은 다섯 가지(네 가지 문화 차원에 장기지향성

추가) 문화 차원을 활용하여 연구하면 더욱 확장된 연구를 할 수 있을

것이다.

본 연구는 조사대상이 자회사 현지 직원(한국 국적 직원)으로

한정적이었으므로, 연구결과가 모든 다국적기업에 적용된다고 확신할 수

없다. 따라서 앞으로 더욱 다양한 다국적기업을 대상으로 연구를 확장해야

할 것이다. 또한, 상대적 박탈감이나 문화적응 스트레스 외의 변수를

사용하여 개인적 수준에서 다양한 연구를 진행할 수 있을 것이다.
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1. 귀하의 성별은? □남성 □여성

2. 귀하의 연령은? 만       세

3. 현재 직장에서 귀하의 재직기간은?         년        개월

4. 귀하의 직급은? □대리 □과장 □차장 □부장 □임원

다음의 질문들에 대해 아래와 같이 “전혀 그렇지 않다”고 생각하시면 ➀을, “보통이다”라고 

생각하시면 ➃를, “매우 그렇다”고 생각하시면 ➆을 선택(✓)하는 방식으로 응답해 주십시오.

전혀 그렇지 않다.                          보통이다.                               매우 그렇다.
①·················②·················③················④·················⑤·················⑥·················⑦

Ⅰ. 귀하가 현재 근무하고 있는 기업(해외 모기업이 아닌 한국자회사)에 대한 질문입니다. 각 문항에 
대한 귀하의 견해를 평가해 주십시오 (1점: 전혀 그렇지 않다. 4점: 보통이다. 7점: 매우 그렇다.)

1. 다음은 귀하가 현재 근무하고 있는 기업(한국자회사)에 대한 귀하의 느낌과 관련된 문항입니다.

1. 누군가 내가 다니고 있는 회사를 비판할 경우 개인적인 모욕을 받은 것
처럼 느껴진다.

①···②···③···④···⑤···⑥···⑦

2. 다른 사람들이 내가 다니고 있는 회사를 어떻게 생각하는가에 대해 관심
이 많다.

①···②···③···④···⑤···⑥···⑦

3. 내가 다니고 있는 회사의 성공은 곧 나의 성공이다. ①···②···③···④···⑤···⑥···⑦

4. 누군가 내가 다니고 있는 회사를 칭찬할 경우 개인적인 칭찬을 받은 것
처럼 느껴진다.

①···②···③···④···⑤···⑥···⑦

5. 언론에서 내가 다니고 있는 회사에 대해 비판적인 보도를 하면 당혹감을 
느낀다.

①···②···③···④···⑤···⑥···⑦
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2. 다음은 귀사(한국자회사)의 한국 내 평판과 관련된 문항입니다.

1. 사람들은 내가 다니고 있는 회사에 대해 대체로 좋게 생각한다. ①···②···③···④···⑤···⑥···⑦

2. 내가 다니고 있는 회사는 전반적으로 사람들로부터 존경받는 회사이다. ①···②···③···④···⑤···⑥···⑦

3. 내가 다니고 있는 회사에 대해 가족 및 친구들과 이야기할 때 그들은 종
종 회사에 대해 호의적인 태도를 보인다.

①···②···③···④···⑤···⑥···⑦

4. 내가 다니고 있는 회사는 근무하기에 좋은 직장으로 인정받는다. ①···②···③···④···⑤···⑥···⑦

5. 내가 다니고 있는 회사는 업계 최고 중 하나로 평가받는다. ①···②···③···④···⑤···⑥···⑦

Ⅱ. 다국적 기업 본사와 한국자회사 간 관계에 관련된 문항입니다. 여기에서 본사는 다국적기업 전체 
본사(corporate headquarters)와 더불어 한국자회사에 대해 권한을 행사하는 지역 본사(regional 
headquarters)를 포괄합니다.

3. 한국자회사에 관계된 다음의 주요 의사결정 사항에 있어 본사(지역 본사 포함) 및 자회사가 영향
을 미치는 정도를 평가해 주십시오. (1: 본사가 독자적으로 결정. 4: 본사 및 자회사가 대등한 정도
의 영향을 미침. 7: 자회사가 독자적으로 결정)
                              

1. 신제품/서비스 출시 ①···②···③···④···⑤···⑥···⑦

2. 제품/서비스 디자인 변경 ①···②···③···④···⑤···⑥···⑦

3. 제조 공정 또는 서비스 제공방식의 변경 ①···②···③···④···⑤···⑥···⑦

4. 고위 간부 인사 및 경력개발 ①···②···③···④···⑤···⑥···⑦
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4. 본사 규정과 관련된 다음 문항에 대한 귀하의 견해를 평가해 주십시오 (1점: 전혀 그렇지 않다. 
4점: 보통이다. 7점: 매우 그렇다.)

1. 본사는 대부분 업무에 대해 표준화된 규정 및 절차를 자회사에 적용시키
려 한다.

①···②···③···④···⑤···⑥···⑦

2. 가능한 여러 상황 하에서 취해져야 할 행위 및 절차를 규정하는 공식적
인 매뉴얼이 존재하고 이에 따를 것이 요구된다.

①···②···③···④···⑤···⑥···⑦

3. 본사는 자회사가 본사의 규정 및 방침을 위배하지 않도록 지속적으로 감
독한다.

①···②···③···④···⑤···⑥···⑦

5. 다음 질문에 대한 귀하의 경험을 “예” 또는 “아니오”로 표기해 주십시오.

1. 본사 또는 기타 자회사에서 1년 이상 근무한 적이 있다. ① 예     ② 아니오

2. 최근 3년간 매년 한 차례 이상 본사 또는 기타 자회사를 방문하였다. ① 예     ② 아니오

3. 나에게 유용한 조언을 해주는 멘토가 본사 또는 기타 자회사에 있다. ① 예     ② 아니오

6. 다음은 본사 국적 임직원 및 한국인 임직원의 상대적 처지와 관련된 문항입니다. 여기에서 본사 
국적 임직원이란 다국적기업 전체 본사(corporate headquarters) 소재국 국적의 
임직원(주재원[expatriate] 포함)을 지칭합니다 (1점: 전혀 그렇지 않다. 4점: 보통이다. 7점: 매우 
그렇다.)

1. 본사 국적 임직원에 비해 한국인 임직원의 위상이 상대적으로 낮다고 생
각한다.

①···②···③···④···⑤···⑥···⑦

2. 본사 국적 임직원에 비해 상대적으로 낮은 한국인 임직원의 위상에 대해 
불만족스럽게 생각한다.

①···②···③···④···⑤···⑥···⑦
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7. 다음은 한국 및 본사 소재국 간 문화적 차이와 관련된 문항입니다 (1점: 전혀 그렇지 않다. 4점: 
보통이다. 7점: 매우 그렇다.)

1. 한국과 본사국 간의 문화적 차이로 인한 애로사항이 없다. ①···②···③···④···⑤···⑥···⑦

2. 새로운 문화적 가치에 적응하는데 불편함을 느낀다. ①···②···③···④···⑤···⑥···⑦

3. 한국식 행위규범과 본사국식 행위규범 사이에 갈등을 느낄 때가 있다. ①···②···③···④···⑤···⑥···⑦

4. 서로 다른 문화 사이를 오가는 듯한 느낌이 들 때가 있다. ①···②···③···④···⑤···⑥···⑦

5. 회사생활 중에서 나의 고유한 문화적 가치를 유지하기 어려움을 느낄 때
가 있다.

①···②···③···④···⑤···⑥···⑦

6. 회사생활 중에서 나의 문화적 정체성에 대해 혼란을 느낄 때가 있다. ①···②···③···④···⑤···⑥···⑦

8. 다음은 귀하에 대한 귀사(한국자회사)의 처우와 관련된 문항입니다 (1점: 전혀 그렇지 않다. 4점: 
보통이다. 7점: 매우 그렇다.)

1. 회사는 회사 발전에 대한 나의 공헌을 높이 평가한다. ①···②···③···④···⑤···⑥···⑦

2. 회사는 나의 불만사항을 무시할 것이다. ①···②···③···④···⑤···⑥···⑦

3. 회사는 나의 안녕에 적극적인 관심을 가진다. ①···②···③···④···⑤···⑥···⑦

4. 내가 아무리 좋은 성과를 올리더라도, 회사는 알아주지 않는다. ①···②···③···④···⑤···⑥···⑦

5. 회사는 나의 전반적인 업무만족도에 관심을 갖지 않는다. ①···②···③···④···⑤···⑥···⑦

6. 회사는 나에 대한 배려를 거의 보이지 않는다. ①···②···③···④···⑤···⑥···⑦
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9. 다음은 귀하의 외국어 의사소통 관련 문항입니다. 여기에서 외국어란 회사공용어(예: 영어) 또는 
본사국 언어를 지칭합니다.

1. 나는 외국어로 소통하는데 불안감을 느낀다. ①···②···③···④···⑤···⑥···⑦

2. 외국어로 소통 시, 나의 뜻을 제대로 전달하기가 어렵다고 느낀다. ①···②···③···④···⑤···⑥···⑦

10. 다음은 귀사(한국자회사)에 관한 문항입니다.

(1) 귀사의 사명은?

(2) 귀사의 본사 소재국(전체 본사; corporate headquarter)은?

(3) 귀사의 설립방식은? □신설(새로운 법인 설립) □인수합병(한국 내 기존 법인 인수)

(4) 귀사 최고경영자(CEO)의 국적은? □한국 국적 □본사 국적 □제3국 국적

귀중한 시간을 내어 설문에 응해 주신 귀하께 진심으로 감사드립니다.
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