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중국 유학 귀국자의 문화지능과 글로벌역량이 조직적응에 
미치는 영향: 위계적 조직문화의 조절효과
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the Korean returnees from studying in China on Organizational 

Adaptation: Moderating Effect of Hierarchical Organizational Culture
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요  약  본 연구의 주요 목적은 중국 유학 귀국자들을 대상으로 문화지능과 글로벌역량이 귀국 후 국내기업에서의 조직적
응에 어떠한 영향을 미치는지 분석하고 이 과정에서 위계적 조직문화의 조절효과를 실증적으로 확인하는 것이다. 자료
수집은 2020년 10월 21일부터 11월 10일까지 설문지를 통해 진행하였으며 SPSS 26.0 통계 프로그램을 이용하여 총 
208부의 설문 응답지를 분석하였다. 연구결과 문화지능의 하위요인인 행동적 지능은 조직적응의 하위변인인 직무만족에
유의미한 정(+)의 영향을 미치며 초인지적 지능과 행동적 지능은 직무성과에 유의미한 정(+)의 영향을 미치는 것으로
나타났다. 또한, 글로벌역량의 하위요인인 세계융합 마인드는 조직적응의 하위요인인 직무만족에 유의미한 정(+)의 영향
을 미치며 세계융합 마인드, 주도적 적응성과 다양성 추구는 직무성과에 유의미한 정(+)의 영향을 미치는 것으로 나타났
다. 하지만, 문화지능과 조직적응, 글로벌역량과 조직적응 간의 관계에서 위계적 조직문화의 조절효과는 없는 것으로 나
타났다. 이와 같은 연구 결과를 토대로 본 연구는 연구대상 및 학문 영역의 확장, 현재까지 진행되지 않은 변수들의 관계
규명 등 학문적 의의와 글로벌 인재를 효과적으로 개발하고 관리할 수 있는 실무적 시사점을 제시하였다. 

Abstract  The purpose of this study was to investigate the influences of the cultural intelligence and 
global competence of the Korean college graduate returnees from China on the organizational 
adaptation and to examine the moderating effect of organizational culture in this process. This research
collected data from November 10th to October 21st, 2020, through a survey, and 208 questionnaires were
used for the analysis. The data analysis was conducted through computerized statistics with SPSS 26. The
results of the research showed that cultural intelligence had a partially positive influence on 
organizational adaptation. Global competence as well had a partially positive influence on organizational
adaptation. The relationship between cultural intelligence and organizational adaptation, and the 
relationship between global competence and organizational adaptation showed no moderating effect of
hierarchical organizational culture. Based on the research findings, this study presented academic 
implications and suggested practical implications of effective development and management of global 
talents in organizations.
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1. 서론

글로벌 시대에 접어들면서 경제, 문화, 교육, 비즈니스 
등의 교류가 활발해짐에 따라 해외로 유학을 가는 것은 
어렵지 않게 접할 수 있는 현상이 되었다. 또한, 우리나라 
기업에서도 국제적 비즈니스를 수행하기 위해 해외 경험
이 있는 글로벌 인재를 채용하는 것은 흔히 볼 수 있는 
장면이 되었다. 하지만, 유학을 마치고 귀국한 자들은 역
문화충격을 경험하거나 재적응의 어려움을 겪고 있으며
[1,2] 조직 또는 직무 적응에 실패로 이직 및 퇴사하는 
일이 빈번하게 일어나고 있다는 것은 이미 여러 미디어
를 통해 보도되었다[3]. 조직 구성원들의 조직부적응은 
조직성과에 영향을 미치고 생산성, 기술 및 자원의 손실
까지 이어져 조직 차원에서도 이를 해결하기 위한 방안
이 필요하다[4,5]. 또한, 국제적 교류가 날로 빈번해지기 
때문에 다양한 문화적 배경을 가진 인적자원을 효과적으
로 개발하고 관리하는 일은 필수적이다. 그러나 현재까
지 학업을 마치고 한국으로 돌아와 국내 기업에 근무하
고 있는 귀국자들과 조직적응 간의 관계에 대한 연구는 
이루어지지 않은 실정이며 귀국자에 관한 연구는 아동
[6], 청소년[1], 대학생[7]과 학교적응 간의 연구가 주를 
이루고 유학을 마치고 귀국한 성인을 대상으로 한 연구 
역시 영어권 국가에만 한정되어 있다. 2020년 교육부 통
계에 따르면 한국인 유학생은 중국과 미국에 가장 많고 
중국 내 한국인 유학생은 47,146명으로 전체의 24.2%
를 차지한다. 따라서 본 연구는 우리나라 유학생들이 가
장 많이 찾는 국가 중 하나인 중국에서 학업을 마치고 귀
국한 성인을 대상으로 진행하고자 하였다.

조직적응을 위한 방안으로 조직 차원에서 멘토링, 리
더십, 조직사회화 전략, 교육 훈련 등의 제도를 지원하고 
있지만[8,9] 글로벌 기업이 많아지고 새로운 세대가 유입
되면서 기존 방식인 조직 중심의 가치에서 벗어나 자기 
주도적 중심의 가치를 강조하는 양상이 생겨났고 이에 
따라 조직이 주도하는 과정이나 개입보단 개인 차원에서 
조직적응을 높이고자 하는 노력이 지속되고 있다[10]. 본 
연구는 중국 유학 귀국자들이 유학 경험을 통해 얻어지
는 다문화 인식, 문화적 공감능력, 글로벌한 감각 등 개인
적 능력에 착안하여 문화 환경에 효과적으로 적응하는 
능력인 문화지능[11]과 일터와 사회에 맞는 글로벌 인재
가 갖추어야 될 역량으로 글로벌역량[12]이 조직적응에 
어떠한 영향을 미치는지 알아보았다. 

문화지능은 단순히 문화에 대한 이해나 지식이 아닌 
여러 문화들이 상호작용하거나 충돌하는 경우 어떻게 행

동해야 하는지에 대한 이해도 포함되어 있는 개념으로
[13] 다른 문화 환경에서 효율적으로 행동하는 능력을 의
미한다[14]. 이런 관점에서 문화지능은 다양한 업무 현장
에서 직장인의 필수적인 역량으로 인식되고 있으며 문화
지능은 개인직무와 직무환경에 대한 인식을 긍정적으로 
변화시키고[15] 직무만족과 직무성과에 긍정적인 영향을 
미친다고 보고되었다[15,16]. 글로벌역량은 타인에 대한 
기대와 문화적 규범을 이해하고 이에 대한 지식을 효과
적으로 활용하고 열린 마음으로 타인과 상호작용하는 것
을 말하며[12,17] 글로벌 시장에서 필요한 역량으로 요
구된다[18]. 노상충, 정혹식과 서용원(2012)은 성공적인 
업무수행을 촉진하는 개인특성을 글로벌역량이라 정의하
고 직무에 있어 정적인 영향을 미친다고 하였다[19]. 글
로벌역량은 직무만족에 영향을 미치며[20] 글로벌 시장
에 맞추어 지식과 기술, 태도를 지니고 일을 수행할 수 
있는 글로벌역량이 요구되고 있다[18]. 이에 따라 문화지
능과 글로벌역량은 효과적으로 조직적응을 예측할 수 있
는 변수임을 추론해 볼 수 있다.

문화지능이 높고 글로벌역량을 갖춘 사람은 유연성과 
개방성을 가지고 있어[21,22] 이문화를 편견없이 받아들
이고 적응하는 데에 강점이 있다. 하지만, 선행연구에 따
르면 다른 문화에서 생활하다 귀국한 사람들은 집단주의
적이고 상호의존적인 한국문화, 우리나라의 생활양식과 
문화양식 재적응 과정에서 충격을 경험하게 된다[1]. 즉, 
문화적 능력과 국제적 감각이 뛰어나다고 볼 수 있는 유
학 귀국자[7]들도 집단주의적이고 상호의존적인 문화에 
약점을 가질 수 있다고 해석할 수 있다. 

우리나라의 조직문화는 관계지향문화가 중심인 중국
의 조직문화[23,24]와 다르게 보편적으로 통제와 질서 
차원을 강조하는 위계문화의 비율이 높고[25] 절차나 규
칙, 규범이 명확한 관료조직 문화를 높게 지각한다[26]. 
이춘우(2014)는 우리나라 조직문화의 핵심적인 기저 가
치는 ‘위계적 서열주의’라는 것을 밝혀내며 현재도 위계
적 서열주의가 국내 조직문화의 중심 역할을 하고 있다
고 하였다[27]. 즉, 귀국자들은 우리나라의 보편적인 위
계문화 적응에 어려움이 있다는 것을 추론해 볼 수 있다.

종합적으로 정리해보면 다양한 문화가 공존하는 비즈
니스 환경 속에서 우리나라 기업은 문화지능과 글로벌역
량을 강조하지만 실질적으로 글로벌인재의 이러한 역량
들이 조직적응에 어떠한 영향을 미치는지 살펴본 연구는 
미흡하며, 특히 우리나라 조직문화와의 관계성에 대한 연
구는 많이 부족한 실정이다. 또한, 미국을 제외하고 한국
인 유학생이 가장 많이 찾는 나라가 중국임에도 불구하
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고 중국 유학 귀국자를 대상으로 한 연구는 거의 없다.
이에 본 연구는 중국 유학 귀국자를 대상으로 문화지

능과 글로벌역량이 귀국 후 한국에서의 조직적응에 미치
는 영향을 분석하고 위계적 조직문화에 따른 문화지능, 
글로벌역량과 조직적응 관계에서의 조절효과를 실증적으
로 규명함으로써 조직차원에서 유학 귀국자들의 효과적
인 인적자원 개발과 관리를 위한 방안을 제시하였다.

2. 이론적 배경

2.1 중국 유학 귀국자
중국 유학은 1992년 공식적인 외교관계가 수립된 이

후 급속도로 늘어났고 한중의 교류가 빈번해지고 다각화
되면서 중국에 대한 학문적 관심도 커지게 되었다. 외국
학생이 중국에서 초⋅중⋅고 정규과정을 공부하려면 허
가된 학교에서만 가능하다. 2020년 교육부 국외 고등교
육기관 한국인 유학생 현황에 따르면 중국에서 어학연수
와 기타연수를 제외하고 대학 및 대학원 과정에 있는 한
국인 유학생 수는 19,865명으로 71개 국가 중 18.3%를 
차지한다.

한국인 유학생이 중국 유학을 선택하는 이유는 빠르게 
성장하는 중국시장, 한국기업의 중국진출 가속화, 중국어
의 높아진 위상 등의 외부요인과 중국의 장래성, 한국의 
중국투자를 바탕으로 한 실질적 학문에 대한 사회적 요
구 및 기대가 가장 큰 유학동기로 나타났다[28]. 이진우
(2011)의 연구에서는 한국과 중국의 지리적 요인, 중국
의 향후 경제개발 지속성, 중국어 회화에 대한 수요 증가, 
상대적으로 저렴한 유학비용 등 4가지 이유로 한국인들
이 중국유학을 선택한다고 하였다[29]. 장팅(2018)은 한
국 청년의 중국 유학이 노동시장에서 긍정적인 가치를 
창출하는지 살펴보았는데 결과적으로 중국 유학의 경험
이 장기적으로 한국의 노동시장에서 경제적 가치를 지닌
다는 것을 밝혀내면서 중국 유학을 연구한 사례는 영어
권 유학과 비교할 때 매우 미흡하다는 한계점을 제시했
다[30].

한국과 중국의 문화를 살펴보면 두 나라는 모두 유교
문화 사상을 기초로 하고 있다. 김문준과 이창호(2021)
는 홉스테드(G.Hofstede)모형에 기반하여 한국과 중국
의 문화특성을 비교하였는데 분석결과 한국과 중국은 권
력간격, 집단주의, 장기지향성 측면에서 유사성을 보였
다. 이는 한국과 중국 모두 유교문화의 사상을 가지고 있
기 때문이라고 해석하였다. 이와 반대로 국가적인 특성에 

따른 남성성과 여성성, 불확실성 회피지수에서는 차이점
을 보였는데 한국은 삶의 질, 안정적인 것에 가치를 두는 
여성성과 불확실성 회피문화,  중국은 재산, 권력 획득 등
에 가치를 두는 남성성, 그리고 불확실성을 수용하는 문
화로 분석되었다[31]. 

김문준과 이창호(2021)의 연구에 따르면 중국 고유의 
문화 특성은 관계를 매우 중요하게 여긴다는 것인데[31] 
백권호와 장수현(2009)의 연구에서도 이와 같이 주장한 바 
있다. 그들은 중국의 전통적 조직관리 문화를 Kimberly
와 Quinne의 경쟁가치 모형에 근거하여 분석하였는데 
연구결과 중국의 기업문화는 내부지향과 유연성을 특징
으로 관계지향문화를 지니고 있다는 것을 밝혀냈다[23].

2.2 문화지능
2.2.1 문화지능의 정의
문화지능(cultural intelligence; CQ)은 인간의 일반

지능, 감성지능, 그리고 개인적, 경험적 요소를 포함하고 
있는 포괄적인 개념으로 새로운 문화에 적응하고 어려움을 
극복할 수 있는 능력이다[21]. Thomas와 Inkson(2003)은 
문화지능을 타인과의 상호작용하는 원리를 이해하고 다
른 문화적 환경에서 효율적으로 행동하는 능력[14], Ang
과 Van Dyne(2008)은 개인이 새롭고 낯선 다문화 환경
에서 효과적으로 적응할 수 있는 능력으로 정의하였다
[11]. 조태준 외(2016)는 문화지능을 이문화적 갈등을 
해소하고 다양한 문제해결 능력을 통하여 개인과 조직의 
성과에 기여할 수 있는 능력이라고 하였다[15].

문화지능이 높은 사람은 다양한 환경에서 효율적으로 
행동하고 문화적인 판단과 의사결정을 내릴 수 있고[32], 
이문화적 배경을 가진 사람과 문화적인 갈등이나 충돌 
없이 업무를 효과적으로 수행할 수 있다[13]. 또한, 이문
화 사람들과 교류할 때 상호작용이 효과적으로 이루어지
도록 문화지식을 조정하며 사회인식 능력이 뛰어나고 유
연성과 유추적 추리력을 가지고 있다[21].

선행연구에 따르면 문화지능은 국제경험과 밀접한 관
련이 있는데 Earley와 Ang(2003)의 연구에서는 국제적
인 경험이 문화적 적응을 위한 에너지와 관심을 이끌어
내는 개인의 능력으로 정의되는 문화지능의 하위요인인 
동기적 지능과 관련이 있음을 밝혀냈다[21]. 이는 선행연
구에서 국제경험을 가진 사람들의 호기심 특성, 새로운 
환경에 적응하려는 강한 욕망, 다른 문화권 사람들과 함
께 일하기 위한 의사소통 능력이 뛰어나다고 주장한 선
행연구와 같은 결과를 나타냈다. 문태원(2003)은 국제경
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험과 문화지능의 관계를 연구하였는데 국제경험은 다른 
문화와 국가에 대한 노출을 통해 지식을 얻고 다른 문화
적 환경의 사람들과 적극적인 사고를 구상하고 상호작용
하는 능력을 갖출 수 있어 국제경험이 문화지능을 높이
는데 긍정적인 영향을 미친다고 보고하였다[33].

2.2.2 문화지능의 구성요소
Earley와 Ang은 문화 연구를 바탕으로 문화지능(CQ)

을 개념화하였는데 이를 초인지적(Meta-cognitive), 인
지적(Cognitive), 동기적(Motivational), 행동적
(Behavioral) 지능 총 4가지 차원으로 구성하였다[11]. 

첫째, 초인지적 지능이란 개인이 다문화 환경에서 새
로운 문화지식을 이해하는 과정에서 반응하는 것을 뜻하
며 타인과 소통할 때 문화 간의 차이를 인지하는 수준을 
의미한다. 초인지적 문화지능 문화 간의 교류에서 미리 
대비하기 위해 문화적 행동방식에 대한 계획을 수립하고 
타문화와 상호작용 할 때 자신의 문화적 배경이 미치는 
영향을 인지한다. 이렇게 계획하고 지각한 행동방식과 지
식이 실제로 새로운 문화와 상호작용할 때 불일치할 수 
있는 상황을 감지하여 검토하고 조정한다.

둘째, 인지적 지능은 개인이 교육이나 경험을 통해서 
학습한 다양한 문화에 관한 전통, 규범 등에 대한 배경, 
지식, 언어 등을 이해하는 것으로 개인이 학습한 문화의 
다양한 지식을 의미한다. 여기서 말하는 문화의 다양한 
지식은 해당 문화의 정치, 경제, 법률, 종교, 관습, 전통, 
언어, 비언어적 소통 방법 등을 포함한다[13].

셋째, 동기적 지능은 개인이 문화적인 환경에서 느끼
는 문화적 차이와 이질감에서 오는 복잡성과 불편함을 
극복하고 새로운 문화 상황에 참여하여 적응하고 적극적
으로 노력하는 성향을 의미한다. 이 지능은 문화를 이해
하는 인식 능력과 함께 문화에 맞게 행동하려는 동기부
여 능력을 포함하는 개념으로[16] 개인이 새로운 문화를 
이해하고자 하는 적극적인 동기와 의지가 있을 때 다른 
문화를 수용하고 적응하는 데 효과적이다.

넷째, 행동적 지능은 개인의 교육과 경험을 통해 특정 
문화 또는 문화권의 사람들과 상호작용할 때 적절한 언
어적, 비언적인 표현을 할 수 있는 능력으로 상황에 따라 
스스로 행동을 변화시키는 개념이다. 행동적 지능은 적절
한 단어, 톤, 행동, 표정을 표현할 줄 알고 상황적으로 알
맞은 행동들을 취하게 한다[34].

2.3 글로벌역량
2.3.1 글로벌역량의 정의

글로벌역량(global competence)의 개념은 1960년
대에 등장했는데 다국적 기업에서 인적자원관리를 위한 
개념으로 도입되었으며 해외 자회사 운영을 위해 주재국
의 문화를 이해하는 개념으로 정의되었다[35]. 추후 
1980년대 후반에서 1990년대에 급속한 글로벌화가 진
행되면서 이문화에서의 회사경영과 해외 주재원들의 역
할과 능력에 관한 연구에서 사용되었다[36]. Olson과 
Kroger(2001)는 문화, 언어 등에 대한 지식, 다른 배경
을 가진 사람들을 이해하는 열린 마음, 다문화적 인식과 
이문화간의 의사소통 역량을 글로벌역량으로 보았으며
[37] Hunter(2006)의 연구에서는 글로벌역량을 문화적 
차이를 인식하고 새로운 문화권의 사람들과의 의사소통
에서 필요한 지식과 능력으로 정의했다[12].

박재호(1997)는 글로벌역량을 타문화를 가진 구성원
과 상호작용 시 나타나는 사고방식, 외부를 바라보는 내
면적 태도라고 하였다[38]. 나경희(2011)는 글로벌역량
을 언어라는 것에 국한되는 것이 아닌 정치, 경제, 사회, 
문화 활동을 위해서 다양한 문화권을 가진 사람들과 상
호작용하는 행위[39], 윤지영과 정철영(2012)은 리더 혹
은 전문가들이 자국과 소속된 조직의 문화를 벗어나 다
른 환경에서 업무를 성공적으로 수행할 수 있게 도와주
는 지식, 기술, 태도의 체계로 정의하였다[18]. 노상충 외
(2012)의 연구에서는 성공적인 임무 수행을 촉진하는 개
인특성을 글로벌역량이라고 정의하였다[19].

글로벌역량은 여행, 유학, 외국인 친구 사귀기 등 비형
식적 경험을 통해 강화될 수 있으며 형식적 교육보다 더
욱 효과적이다[40]. 염진수(2017)는  해외경험이 많을수
록 글로벌 역량에 미치는 영향은 더욱 긍정적이며 국제
적인 경험과 참여활동을 통해 글로벌역량을 육성하여야 
한다고 주장하였다[41].

2.3.2 글로벌역량의 구성요소  
글로벌역량의 구성요소는 학자들마다 상이하며 글로

벌 환경에서 각 분야와 대상에 따라 요구되는 특징들이 
다르다. Jokinen(2005)는 글로벌역량의 구성요소를 자
기인식, 개인적 변환, 호기심을 구성요소로 보았고[42] 
Kefalas와 Weatherly(1999)는 크게 개방성과 다양성으
로 분류하고 하위변인으로 유연성, 관계유지 및 정기적 
사고를 포함시켰다[43]. Caligiuri와 Santo(2001)는 해
외에서 비즈니스를 수행하는 능력, 리더십 발휘 능력, 글
로벌 비즈니스 지식, 개방된 마인드, 유연성, 자민족 중심
주의 지양 등으로 구성했다[44]. 

국내에서는 최초로 박재호(1997)가 제시하였는데 국
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제적 소양과 상식, 이문화 환경에서의 관리능력 및 업무
수행능력, 국제매너와 에티켓을 인지적 요소로 보았으며 
글로벌 마인드, 국제정보 마인드, 개척 및 도전정신, 이문
화 대인관계 심리적 요소로 보았다[38]. 박소연과 송영수
(2001)는 지식, 기술, 태도 등 3가지 차원과 12개 하위역
량으로 구성하며 글로벌 경제 및 이문화에 대한 이해하
는 역량이며, 커뮤니케이션, 매너, 개방성, 유연성 등이 
포함된다[45]. 이효미, 김명소와 한영석(2011)는 전략적 
사고, 개방적 사고, 세계융합 마인드, 외부세계이해, 주도
적 적응성, 다양성 추구, 배려행동 등으로 구성하였다
[46] 노상충 외(2012)의 연구는 도전정신, 인지적 유연
성, 자기효능감, 대인유연성, 이문화수용 및 스트레스내
성 등 6개 구성요소를 도출하였다[19].

2.4 조직적응
조직적응은 새로운 구성원이 조직의 가치, 규범, 필요 

행동 등을 습득해 조직 내 일원으로 되어가는 과정이며
[47] 개인이 조직에 진입하여 업무 지식 및 조직 문화를 
익히면서 조직 내부인으로 행동양식이 변화하고 제 역할
을 수행하는 것이다[48]. 조직적응에 성공하면 조직과 자
신이 공통의 목적과 목표를 갖게 되며 바람직한 직무관
계와 사회관계를 형성하고 지속적으로 유지하려고 노력
한다[49]. 반대로, 조직적응에 실패하면 조직의 규범을 
위반하고 조직과 구성원들의 행복을 위협한다[50]. 부적
응 상태가 지속되면 이직 및 퇴사로 이어져 생산성이 약
화되며[4] 조직성과에 영향을 끼친다[51]. 

조직적응의 구성요소는 학자들마다 다르게 정의하며 
조직에 성공적으로 적응했음을 나타내주는 대표지수는 
조직몰입, 직무만족 및 이직의도 등을 들 수 있으며[52, 
53] 많은 선행연구에서 조직적응을 측정하는 변수로 직
무만족, 조직몰입, 역할모호성, 이직의도 등을 사용하고 
있다[10,54,55]. 이 중 Sake(1995)는 조직적응을 잘 나
타내주는 요인으로 직무만족과 직무성과를 포함시켰고
[56] 직무만족은 개인적 차원의 행동적 측면에서 자주 사
용되며  직무성과는 직무만족과 함께 행동적 결과의 변
인으로 활용되고 있다[57]. 이에 본 연구는 중국 유학 귀
국자가 국내 조직에 잘 적응했는지 확인하는 개인의 행
동적 변인으로 직무만족과 직무성과를 조직적응의 하위
변인으로 설정하였다.

2.4.1 직무만족
직무만족이란 자신의 직무상황을 평가해서 얻어지는 

긍정적인 감정 상태[58],  개인이 자신의 직무를 통해서 

얻게 되는 경험을 유쾌함이나 긍정적인 정서 상태로 여
기는 것을 의미한다[59]. 직무에 대해 만족감을 느끼는 
조직원은 그렇지 못한 직원보다 생산성이 높기 때문에 
직무만족은 직무수행과 직무성과에 매우 중요하다[60]. 
직무만족이 성과로 직결되는 것은 아닐지라도 직무태도
나 조직행동, 개인행동에 영향을 미치는 중요한 변인으로
[61] 직무만족도가 낮은 사람들은 소극적이고 무기력하
며 업무 스트레스에 시달린다[62]. 선행연구를 통해 직무
만족은 조직성과를 극대화하고 인적자원을 효율적으로 
관리해야 하는 기업과 개인의 긍정적이고 호의적인 정서
상태를 위한 조직적응의 중요한 요인이라는 것을 알 수 
있다.

2.4.2 직무성과
직무성과란 조직구성원들이 조직의 목표를 달성하고 

과업을 수행하기 위한 노력의 결과[63] 조직 구성원이 실
현시키고자 하는 업무의 바람직한 상태이다[64]. 
Williams와 Anderson(1991)은 현재 자신이 맡고 있는 
업무와 공식적으로 요구되는 기대수준의 달성 정도라고 
정의했다[65]. 직무성과는 일반적으로 생산성의 의미와 
동일하게 사용되어[66] 초기에는 직무성과를 경제적 또
는 재무적 지표에 초점을 맞추어 연구가 진행되었으나 
점차 구성원의 사회적·심리적 지표 초점을 두는 것으로 
변화되고 있다[67].

2.5 위계적 조직문화
위계적 조직문화는 위계문화, 내부과정문화 또는 위계

지향문화로 불린다[68]. Cameron과 Quinn(1999)은 
위계지향문화를 안정 및 통제성, 내부지향성을 속성으로 
하며 계층적인 감독체계와 공식적인 명령, 규범과 절차를 
강조하며 전통적 관료제의 가치와 규범을 중시하는 문화
로 정의하였다[69]. Parker와 Bradley(2000)는 외계적 
조직문화를 조직의 내부 유지를 위해 통합과 조정을 강
조하는 문화[70], Zammuto와 Krakower(1991)은 관
료적인 가치와 규범을 반영한 공식적인 규칙과 명령체제, 
권위적인 통제와 안정을 지향하는 문화라고 정의하였다
[71].

우리나라의 조직문화 연구 동향을 살펴본 장용선과 문
형구(2008)는 Quinn의 경쟁가치모형에 의한 조직문화 
연구를 분석한 결과 우리나라 조직은 보편적으로 통제와 
질서 차원을 강조하는 위계문화의 비율이 높고 외부적응 
능력을 의미하는 혁신문화의 정도는 낮은 것으로 나타났
다[72]. Harrison의 모형에 기초한 연구분석 결과 역시 
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우리나라 조직들은 절차나 규칙, 규범이 명확한 관료조직 
문화를 높게 지각하고 인간지향형 문화에 대해서는 낮게 
지각한다[73]. 즉, Quinn의 모형에 기초한 연구결과와 
Harrison의 모형에 기초한 연구결과 우리나라 기업은 
위계적 조직문화의 특성을 보편적으로 지닌다는 일관성
을 보여준다. 이춘우(2014)는 우리나라 기업의 조직문화
를 역량관점과 DNA 구조 관점에서 살펴보았고[27] 연구
결과 그는 신유근과 조영호(1995)가 한국기업의 조직문
화 특징은 서열주의라고 주장한 바와 같이 20년 전에도 
오늘날에도 우리나라의 조직은 위계적 서열주의가 중심
적 역할을 하고 있다고 밝힌 바 있다. 또한, 위계적 조직
문화는 특징적 형질을 발현시키는 문화적 유전자로서 기
능하고 있다고 설명하였다[74].

2.6 주요 변수의 관계
2.6.1 문화지능과 조직적응의 관계
Barakat(2016)은 글로벌 관리자를 대상으로 문화지

능과 직무만족, 직무성과의 관계를 증명하기 위한 연구를 
진행했는데 연구결과 문화지능이 높은 관리자는 직무에 
대한 만족을 느끼며 특히 높은 직무성과를 창출한다고 
보고하였다[75]. 이신전, 송계충(2012)은 문화지능은 직
무만족과 직무성과에 직접적 영향을 미치며 문화지능이 
높을수록 직무에 대한 만족도가 높고 직무성과도 향상된
다는 것을 밝혀냈다[16]. 조태준 외(2016)는 문화지능을 
‘적극적 적응력’이라고 칭하며 문화지능은 긍정적 사고방
식을 갖게 하여 직무환경에 만족할 수 있는 원동력을 제
공하며 이는 잠재적으로 성과에도 영향을 미친다고 주장
하였다[15]. Fikret(2016)는 문화지능이 이문화 직업만
족도와 해외 직무성과에 긍정적 영향을 미친다고 하였으
며 Ang(2007)은 문화지능이 다른 문화 배경에서의 직무
성과에 미치는 영향을 검증하였다[76,77]. 문화지능이 높
은 사람은 새로운 문화 환경에 맞는 직무태도와 직무방
법을 선택하고 생소한 정보들을 더 빨리 습득하여 직무
성과에 긍정적 영향을 미친다[29].

2.6.2 글로벌역량과 조직적응의 관계
글로벌역량과 조직적응 간의 영향관계를 직접적으로 

규명한 연구는 활발하게 이루어지고 있지 않지만 글로벌
역량과 직무만족[20] 업무/협력성과[19,78], 고용가능성
[79]등에 대한 연구가 진행되어 왔다. 공자영은 글로벌역
량과 이문화 적응의 관계를 규명하면서 이 관계가 전반
적인 직무수행, 직무만족, 직무열의와 조직효과성에도 

영향을 미친다는 결과를 도출하였다[19]. 김이주(2017)
는 글로벌역량을 현업에 적용할 수 있는 환경은 직무만
족을 향상시키고 이직률을 낮추어 조직에 적응할 수 있
는 하나의 방안이라고 제시했다[80]. 문현태, 윤동열
(2019)은 글로벌역량과 고용가능성의 관계를 규명하면
서 글로벌역량이 조직몰입과 직무만족에 긍정적 영향을 
미치는 것을 입증하며 글로벌역량이 조직적응에도 관련
성이 있음을 암시했다[79].

2.6.3 문화지능과 조직적응 간의 관계에서 위계적 
      조직문화의 조절효과
문화지능은 인간의 일반지능(general intelligence), 

감성지능(emotional intelligence), 그리고 개인적 요소
와 경험적 요소를 포함하고 있는 포괄적인 개념이며[21], 
이 개념을 기반으로 살펴볼 때 감성지능은 직무만족, 직
무성과와 관련이 있는데 정서의 긍정적 또는 부정적인 
상태는 직무만족 등에 영향을 미쳐 조직 내에서의 행동
과 태도로 이어진다[81]. 또한, 정서적 반응은 직무성과
에 중요한 영향을 미치며 이는 성공적으로 직무를 수행
하도록 한다[82]. Boyatzis, Goleman과 Rhee(1999)는 
조직 내에서 감성지능을 극대화하여 조직 내에서 좋은 
성과를 내기 위해서는 조직문화 환경에 관심을 가지고 
적합한 환경을 만들어야 한다고 주장했다[83]. 김두열, 
이상민(2009)은 감성지능과 직무성과의 관계에서 위계
문화는 유의한 조절효과를 가지며 감성지능은 주변 환경
에 민감하여 기존의 조직유지를 위해 조절효과가 작용한
다고 설명했다[84]. 이러한 선행연구 검토에 기초할 때, 
문화지능과 조직적응간의 관계에서 위계적 조직문화의 
조절효과가 있을 것으로 예상하였다.

2.6.4 글로벌역량과 조직적응 간의 관계에서 위계적 
      조직문화의 조절효과
글로벌역량에 대한 정의와 구성요소는 다양하지만 공

통적으로 글로벌역량은 개방성, 다양성을 추구하며 창의
적이고 도전적인 사고방식을 가지고 있다. 또한, 자기효
능감이 높고 자기표현력이 강하다. 이러한 구성요소를 가
지고 조직문화와의 관계를 살펴보면 설경진, 이관표와 최
병호의 연구는 개인의 창의성에 의해 직무성과가 결정되
며 여기서 조직문화는 창의적 행동을 유발하고 창의력의 
기회를 제공하기 때문에 개인의 창의성에 유의미한 영향
을 미친다고 하였다[85]. 선행연구에서 위계적 조직문화
는 창의성에 부정적인 영향을 주는 것으로 나타났으나
[86] 안지선, 홍아정(2015)의 연구에서는 위계적 조직문
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Table 1. General characteristics of respondents

Distinction Frequenc
y

Percenta
ge(%)

Gender
Male 70 33.7

Female 138 66.3

Age

25~29 93 44.7
30~35 77 37.0
36~40 29 13.9

Above 40 years old 9 4.4

Period of 
stay in 
China

More than 2 years 36 17.3
More than 4 years 65 31.3
More than 5 years 74 35.5
More than 10 years 33 15.9

Period of 
study in 

More than 6 months 60 28.8
More than 2 years 79 38.0

화는 창의성에 긍정적 영향을 미치는 것으로 확인되었다
[87]. 하지만, 박선미, 이철용(2015)의 연구에서는 위계
적 조직문화는 조직원의 창의성에 부정적으로 작용할 것
으로 예측하였으나 아무 영향을 주지 않았으며[88]. 지삼
업, 김태수와 이호(2014)의 연구에서는 자기효능감이 조
직문화에 긍정적 영향을 미친다고 밝힌 바 있고[89] 공자
영(2012)의 연구에서는 글로벌역량은 이문화 환경속에
서 심리적 안정감을 느낄 때 직무효과성에 긍정적 영향
을 미치며 이는 조직원이 조직문화 적응 여부에 따라 직
무만족에 다른 영향을 미칠 수 있다고 추론하였다[19]. 
따라서 글로벌역량과 조직적응간의 관계에서 위계적 조
직문화의 조절효과가 있을 것으로 예상하였다.

3. 연구 방법

3.1 연구모형 및 연구가설
본 연구는 중국 유학 귀국자를 대상으로 문화지능과 

글로벌역량이 귀국 후 조직적응(직무만족, 직무성과)에 
어떤 영향이 있는지 알아보고 이 과정에서 위계적 조직
문화의 조절효과를 실증적으로 규명하고자 하였으며 연
구모형은 Fig. 1과 같다.

Fig. 1. Study Model

가설1: 중국 유학 귀국자의 문화지능(초인지적 지능, 
인지적 지능, 동기적 지능, 행동적 지능)은 조
직적응(직무만족, 직무성과)에 정(+)의 영향을 
미칠 것이다.

가설2: 중국 유학 귀국자의 글로벌역량(주도적 적응
성, 다양성 추구, 세계융합 마인드, 개방적 사
고)은 조직적응(직무만족, 직무성과)에 정(+)
의 영향을 미칠 것이다.

가설3: 위계적 조직문화는 중국 유학 귀국자의 문화지

능(초인지적 지능, 인지적 지능, 동기적 지능, 
행동적 지능)이 조직적응(직무만족, 직무성과)
에 미치는 영향을 조절할 것이다.

가설4: 위계적 조직문화는 중국 유학 귀국자의 글로벌
역량(주도적 적응성, 다양성 추구, 세계융합 마
인드, 개방적 사고)이 조직적응(직무만족, 직무
성과)에 미치는 영향을 조절할 것이다.

3.2 연구대상 및 자료수집
본 연구는 중국 유학 귀국자의 국내 조직적응에 관한 

연구로 연구대상은 고교학위를 받기 전 한국을 떠나 해
외에서 초⋅중⋅고등학교 교육을 6개월 이상 받고 최소 
학사학위를 취득하거나[90], 고등교육학위(학사, 석사 또
는 박사) 중 하나 이상을 공부했으며 현재는 국내 기업에 
정규직으로 채용된 내국인으로 제한하였다[91]. 이외 업
종, 조직규모, 지역, 경력, 나이, 결혼 여부 등은 제한하지 
않았다.

자료수집 방법은 모집단의 의견을 효과적으로 반영할 
수 있을 것으로 판단되는 집단을 표본으로 선정하는 판
단 표집법(Judgemental Sampling)과 연구대상자가 제
한적이기 때문에 연구자가 먼저 접촉한 대상자들의 소개
를 통해서 연속적으로 찾아내는 방법인 스노우볼 표본추
출법(Snowball Sampling)을 사용하였다. 구체적으로는 
연구자가 졸업한 학교의 한인 졸업생, 접촉 대상자들의 
한인 동창회, 한인 유학생회 등을 통해 표본을 확보하였
다. 가설검증을 위한 설문조사는 2020년 10월 21일부터 
11월 10일까지 총 219부의 응답지를 회수하였으며 성실
히 완성한 208부의 응답지를 설문지 분석에 사용하였다. 
분석결과는 Table 1과 같다.



한국산학기술학회논문지 제22권 제12호, 2021

672

China
More than 5 years 59 28.4
More than 10 years 10 4.8

Degree 
Courses

Bachelor 158 76.0
Master 49 23.5
Doctor 1 0.5

After 
returning, 
period of 

stay in 
Korea

Less than 1 year 12 5.8
1~ Less than 3 years 40 19.2
3~ Less than 5 years 67 32.2
5~ Less than 7 years 57 27.4
More than 7 years 32 15.4

After 
returning, 
period of 
work in 
Korea

Less than 1 year 32 15.4
1~ Less than 3 years 68 32.7
3~ Less than 5 years 70 33.7
5~ Less than 7 years 30 14.4
More than 7 years 8 3.8

Work 
industries

Banking 21 10.1
Trade & Distribution 63 30.4

Service 34 16.3
IT, Broadcasting & 

Telecommunications 29 13.9

Etc. 61 29.3
Total 208 100

3.3 자료분석 방법
본 연구는 SPSS 26.0 Version for Window를 활용

하여 자료의 실증목적에 따라 분석하였다. 표본의 통계학
적 특성을 파악하기 위한 빈도분석과 기술통계분석, 측정
도구의 타당도 검증을 위해 베리맥스(Varimax) 회전 방
식을 활용해 요인을 분석하였고 크론바흐 알파
(Cronbach's Alpha)계수 값으로 신뢰도 검증을 실시하
였다. 마지막으로 성별, 연령, 근무, 경력 및 업종은 조직
적응에 미치는 요인이므로[16] 통제변수로 설정하였으며 
가설검증을 위해 다중회귀분석을 실시하였다. 아울러 이 
연구의 자료수집은 자기보고 방식으로 이루어졌으므로 
동일방법편의(common method bias)의 문제가 있을 
수 있다. 따라서 이를 점검하기 위하여 Harman의 단인
요인검증(single factor test)를 실시하였는데, 가장 큰 
설명력을 가진 요인이 설명하는 변량은 21.748%로 나타
나 동일방법편의의 발생 가능성은 낮다고 볼 수 있다. 

3.4 변수의 조작적 정의와 측정도구
3.4.1 독립변수 문화지능
문화지능의 측정도구는 Ang 외(2007)가 개발하고

[13] 장인실과 박영진(2015)이 번안한 문화지능척도
(CQS: Cultural Intelligence Scale)[92]를 응답자가 
쉽게 이해할 수 있게 수정 및 보완하여 사용하였다. 설문
은 총 20문항이며 Likert 5점으로 측정하였다. 

타당도 분석을 위해 탐색적 요인분석(factor analysis)을 
실시하였으며 타당도를 저해하는 문항을 삭제 한 후 
KMO측도는 .708로 변수들 간의 높은 상관성을 보였고 
Bartlett 구형성 검정 결과 p<.001로 모두 요인분석에 
적합한 것으로 나타났다. 신뢰도 계수(Cronbach's α)는 
초인지적 지능이 .556, 인지적 지능이 .720, 동기적 지
능이 .788, 행동적 지능이 .748로 나타났다. 

3.4.2 독립변수 글로벌역량
글로벌역량의 측정도구는 이효미, 김명소와 한영석

(2011)의 글로벌역량 측정도구를 사용하였으며[46] 설문
문항은 총 18문항으로 모든 문항은 Likert 5점으로 측정
하였다. 

타당도 분석을 위해 탐색적 요인분석(factor analysis)을 
실시하였으며 타당도를 저해하는 문항 을 삭제 한 후 
KMO측도는 .757로 변수들 간의 높은 상관성을 보였고 
Bartlett 구형성 검정 결과 p<.001로 모두 요인분석에 
적합한 것으로 나타났다. 신뢰도 계수(Cronbach's α)는 
주도적 적응성이 .586, 다양성 추구는 .617, 세계융합 
마인드는 .638로 나타났다. 개방적 사고는 신뢰도를 저
해하는 문항으로 적합하지 않아 삭제하였다.

3.4.3 종속변수 조직적응(직무만족, 직무성과)
직무만족의 측정도구는 서가은 등의 연구에서 활용한 

Brayfield와 Rothe의 측정도구를 사용하였으며 연구목
적에 맞춰 연구자가 수정 및 보완한 문항 5개를 Likert 
5점 척도로 측정하였다[93]. 

직무성과의 측정도구는 Williams와 Anderson의 도
구를 활용한 조태준 등의 선행연구를 토대로 자기보고식 
응답을 통한 방법으로 측정하였다[15,65]. 총 5문항이며 
모든 항목은 Likert 5점 척도로 측정하였다. 

타당도 분석을 위해 탐색적 요인분석(factor analysis)을 실
시하였으며 타당도를 저해하는 문항을 삭제 한 후 KMO
측도는 800로 변수들 간의 높은 상관성을 보였다. 
Bartlett 구형성 검정 결과 p<.001로 모두 요인분석에 
적합한 것으로 나타났다. 신뢰도 계수(Cronbach's α)는 
직무성과가 .722, 직무만족은 .757로 나타났다.

3.4.4 조절변수 위계적 조직문화
위계적 조직문화의 측정도구는 Cameron과 Quinn(2011)

이 개발하고 유정은이 검증한 OCAI(Organizational 
Culture Assessment Instrument)에서 위계적 조직문
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화의 6 문항을 활용하였으며 Likert 5점으로 측정하였다
[69]. 

타당도 분석을 위해 탐색적 요인분석(factor analysis)을 
실시하한 결과 KMO측도는 .774로 변수들 간의 높은 상
관성을 보였으며 Bartlett 구형성 검정 결과 역시 
p<.001로 모두 요인분석에 적합한 것으로 나타났다. 신
뢰도 계수(Cronbach's α)는 .708로 나타났다.

3.5 상관관계 분석 및 기술통계분석
본 연구는 가설 검증에 앞서 사용할 모든 변수들 간의 

관계, 관계의 크기 및 방향성을 살펴보기 위해 상관관계 
분석을 진행하였으며 피어슨 상관계수 분석방법을 활용
하였다. 결과는 Table 2와 같다.

Table 2. correlation analysis and descriptive analysis
1 2 3 4 5 6 7 8 9 10

1 1
2 .111 1

3 .344
**

.165
* 1

4 .316
**

.238
**

.375
** 1

5 .316
**

.292
**

.602
**

.420
** 1

6 .325
**

.134 .594
**

.389
**

.510
** 1

7 .323
**

.168
*

.240
**

.295
**

.364
**

.287
** 1

8 .349
**

.093 .340
**

.393
**

.425
**

.492
**

.406
** 1

9 .088 .089 .098 .219
**

.144
*

.052 .176
*

.338
** 1

10 .209
**

.373
**

.272
**

.264
**

.285
**

.236
**

.309
**

.335
**

.401
** 1

S 3.67 3.36 3.71 3.80 3.81 3.92 3.75 3.88 3.50 3.59
MD 0.05 0.05 0.06 0.05 0.05 0.06 0.05 0.05 0.06 0.05

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

1.
Mega-
cognitive

2. 
Cognitive

3. 
Motivational

5. 
self-directed 
adaptability

6. 
diversity 
seeking

7. cosmo-convergence 
mind

7. cosmo-convergence 
mind

8. 
Job satisfaction

9. 
Job performance

10.
Hierarchical culture

4. 연구 결과

4.1 문화지능과 조직적응 간의 다중회귀 분석결과

가설 1 검증을 위해 다중회귀 분석을 실시한 결과 문

화지능과 직무만족에 대한 설명력은  ＝.088(8.8%), 
회귀모형은 F＝2.414(p<.01)로 통계적으로 유의한 것으
로 나타났다. 또한, 공차는 0.1이상, VIF 10 미만을 기준
으로 다중공선성에는 문제가 없는 것으로 확인되었다. 

문화지능과 직무성과에 대한 설명력은  ＝.287(28.7%), 
회귀모형은 F＝9.989(p<.001)로 통계적으로 유의한 것
으로 나타났다. 또한, 공차는 0.1이상, VIF 10 미만을 기
준으로 다중공선성에는 문제가 없는 것으로 확인되었다. 
분석결과 문화지능의 하위요인인 행동적 지능은 직무만
족과 직무성과에 모두 정(+)의 영향을 미치며, 초인지적 
지능은 직무성광에 정(+)의 영향을 미치는 것으로 나타
났다. 자세한 내용은 Table 3과 같다.

Table 3. Relationship between Cultural Intelligence 
and Organizational adaptation

Variable

Dependent variable

Job satisfaction Job 
performance

β p β p

Controlling 
variable

Gender -.117 .089 -.073 .230

Age .165 .054 -.218 .004
Work 

experience -.006 .937 -.006 .935

Work industry .033 .639 .042 .494

Independent 
variable

Mega-
cognitive .032 .672 .032 .007

Cognitive .037 .599 .037 .831
Motivational .039 .619 .039 .111

Behavioral .212 .006 .212 .000
F(p) 2.414(.017) 9.989(.000)

  .088 .287

Adjusted  .052 .258

Durbin- Watson 1.987 1.910
*p< .05, **p< .01, ***p< .001

4.2 글로벌역량과 조직적응 간의 다중회귀 분석결과
가설 2 검증을 위해 다중회귀 분석을 실시한 결과 글

로벌역량과 직무만족에 대한 설명력은  ＝.083(8.3%), 
회귀모형은 F＝2.582(p<.05)로 통계적으로 유의한 것으
로 나타났다. 또한, 공차는 0.1이상, VIF 10 미만을 기준
으로 다중공선성에는 문제가 없는 것으로 확인되었다. 

글로벌역량과 직무성과에 대한 설명력은  ＝.352(35.2%), 
회귀모형은 F＝15.508(p<.0 01)로 통계적으로 유의한 
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것으로 나타났다. 또한, 공차는 0.1이상, VIF 10 미만을 
기준으로 다중공선성에는 문제가 없는 것으로 확인되었
다. 분석결과 글로벌역량의 하위요인인 세계융합 마인드
는 직무만족에 정(+)의 유의한 영향을 미치는 것으로 나
타났으며 주도적 적응성, 다양성 추구, 세계융합 마인드 
모두 직무성과에 정(+)의 영향을 미치는 것으로 나타났
다. 자세한 내용은 Table 4와 같다.

Table 4. Relationship between Global Competences 
and Organizational adaptation

Variable

Dependent variable

Job satisfaction Job 
performance

β p β p

Controlling 
variable

Gender -.096 .167 -.056 .339
Age .201 .022 -.125 .089

Work 
experience -.001 .990 .040 .546

Work industry .052 .460 .041 .482

Independent 
variable

self-directed 
adaptability .093 .266 .152 .032

diversity 
seeking .024 .775 .300 .000

cosmo-conver
gence mind .192 .011 .227 .000

F(p) 2.582(.014) .152

 .083 .032

Adjusted .352 .300

Durbin-Watson .051 .000
*p< .05, **p< .01, ***p< .001

4.3 문화지능과 조직적응의 관계에서 위계적 조직문
    화의 조절효과 분석결과

가설 3 검증을 위해 문화지능과 직무만족 간의 관계에
서 조절효과를 분석한 결과 모형 1의 설명력은 2.8%, 모
형 2의 설명력은 8.8%로 나타났으며 모형 1보다 6% 증
가하였다. 모형 3의 설명력은 21.9%로 모형 2보다 
13.1% 증가하였고 모형 4의 설명력은 26.1%로 4.2% 증
가하였으나 통계적으로 유의미하지 않은 것으로 나타났
다. 문화지능과 직무성과간의 관계에서 조절효과를 분석
한 결과 모형 1의 설명력은 13.5%, 모형 2의 설명력은 
28.7%로 나타났고 모형 1보다 15.2% 증가하였다. 모형 
3의 설명력은 32.7%로 모형 2보다 4% 증가하였고 모형 
4의 설명력은 34%로 1.3% 증가하였으나 통계적으로 유
의미하지 않은 것으로 나타났다. 자세한 내용은 Table 5
와 같다.

Table 5. Moderating Effect of Hierarchical Culture 
in the Relationship between Culture 
Intelligence and Organizational adaptation

Variable

Dependent variable

Job satisfaction Job performance
M1 M2 M3 M4 M1 M2 M3 M4

Gender -.201 -.205 -.190 -.180 -.114 -.101 -.095 -.114
Age .109 .162 .144 .145 -.269 -.170 -.177 -.174

Work 
experience -.006 -.005 .013 .022 .018 -.004 .004 .004

Work 
industry .108 .055 .013 -.001 .115 .056 .038 .028

Mega-
cognitive .038 -.009 1.033 .172** .151* .538

Cognitive .046 -.110 .257 -.013 -.082 -.310

Motivation
al .038 -.021 -.130 .085 .059 -.090

Behavioral .238** .194* .038 .222**
*

.203**
* .406

Hierarchic
al culture

.483**
*

1.601*
*

.213**
* .493

Mega-
cognitive*

culture

-.289*
* -.107

Cognitive*
culture -.107 .064

Motivation
al*culture .032 .040

Behavioral
*culture .047 -.059

F(p) 1.470 2.414* 6.186*
**

5.278*
**

7.903*
**

9.989*
**

10.679
***

7.673*
**

 .028 .088 .219 .261 .135 .287 .327 .340

Adjusted


.009 .052 .184 .212 .118 .258 .296 .295

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

4.4 글로벌역량과 조직적응의 관계에서 위계적 조직
    문화의 조절효과 분석결과

가설 4 검증을 위해 글로벌역량과 직무만족간의 관계
에서 조절변수 효과를 분석한 결과 모형 1의 설명력은 
2.8%, 모형 2의 설명력은 8.3%로 나타났으며 모형 1보
다 5.5% 증가하였다. 모형 3의 설명력은 20.3%로 모형 
2보다 12% 증가하였고 모형 4의 설명력은 27.1%로 
6.8% 증가하였으나 통계적으로 유의미하지 않은 것으로 
나타났다. 글로벌역량과과 직무성과간의 관계에서 조절
변수 효과를 분석한 결과 모형 1의 설명력은 13.5% 모형 
2의 설명력은 35.2%로 나타났으며 모형 1보다 21.7% 
증가하였다. 모형 3의 설명력은 37.4%로 모형 2보다 
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2.2% 증가하였고 모형 4의 설명력은 38%로 0.6% 증가
하였으나 통계적으로 유의미하지 않았다. 자세한 내용은 
Table 6과 같다.

Table 6. Moderating Effect of Hierarchical Culture in
the Relationship between Global
Competences and Organizational adaptation

Variable
Dependent variable

Job satisfaction Job performance

M1 M2 M3 M4 M1 M2 M3 M4
Gender -.201 -.169 -.175 -.199 -.114 -.078 -.080 -.090

Age .109 .197 .154 .153 -.269 -.098 -.112 -.123
Work 

experience -.006 -.001 .019 .015 .018 .026 .032 .033

Work industry .108 .086 .041 .030 .115 .055 .040 .041
self-directed 
adaptability .118 .042 -.273 .154** .127 -.194

diversity 
seeking .025 -.016 .079 .244**

*
.231**

* .692

cosmo-conver
gence mind .243** .131 .939 .228**

* .190** .313

Hierarchical 
culture

.444**
*

1.103*
* .152** .486

adaptability*c
ulture .081 .090

diversity*cultu
re -.025 -.133

mind*
culture -.223 -.034

F(p) 1.470 2.582*6.320*
**

4.932*
**

7.903*
**

15.50
8***

14.85
6***

10.923
***

 .028 .083 .203 .271 .135 .352 .374 .380

Adjusted .009 .051 .171 .173 .118 .329 .349 .345
*p< .05, **p< .01, ***p< .001

5. 결론 및 제언

본 연구는 중국 유학 귀국자를 대상으로 문화지능과 
글로벌역량이 국내 조직적응에 어떠한 영향을 미치는지 
확인하고, 이 과정에서 위계적 조직문화의 조절효과를 실
증적으로 규명하는데 목적을 두고 연구를 진행하였다. 연
구결과와 함께 논의를 전개하면 다음과 같다.

첫째, 문화지능은 조직적응에 부분적으로 유의미한 정
(+)의 영향을 미쳤다. 이는 문화지능이 높을수록 직무에 
대한 만족도가 높고 직무성과도 향상된다고 밝힌 선행연
구[16]와 맥락을 같이한다. 문화지능의 하위요인인 행동
적 지능은 조직적응의 하위변인인 직무만족에 유의미한 
정(+)의 영향을 미치며 행동적 지능은 직무를 수행할 때 

알맞은 행동을 취하고 상황에 맞는 자신만의 방식으로 
업무를 추진하기 때문에 직무 만족도가 높아진다고 해석
할 수 있다. 반면, 초인지적 지능, 인지적 지능, 동기적 지
능은 직무만족에 유의미한 영향이 없었다. 초인지적 지능
은 새로운 문화를 이해하는 과정에서 반응하는 것이며 
인지적 지능은 개인이 학습한 다양한 문화지식을 의미하
는데 이 두 지능은 모두 인간의 인식 능력으로 조직과 직
무 환경 등에 대한 문화적 이해가 직무에 대한 정서적인 
만족도로 이어지지 않는다고 볼 수 있다. 또한, 
Schein(1978)의 이론에 의하면 직무 자체에 대한 만족
은 실질적인 직무 경험 축적, 직무관련 실무적 능력, 자신
의 가치와 신념, 태도 등이 자기 인식에 영향을 주게 되
며 특정 직무 영역에 대한 선호도가 생겨난다[94]. 즉, 특
정 직무에 대한 관심과 애착이 만족을 하는 단계까지 이
루지 못하였기 때문일 수도 있다[15]. 동기적 지능은 개
인의 적극성과 자신감을 통해 발휘되는 능력인데 직무만
족은 승진, 상사 및 동료와의 관계, 직무수행 결과 등 여
러 영향을 받기 때문에 이러한 외부 요인들을 자신의 노
력만으로는 극복하기 어렵다는 것으로 해석할 수 있다. 

초인지적 지능과 행동적 지능은 직무성과에 유의미한 
정(+)의 영향을 미치는 것으로 나타났는데 이는 이신전
(2012)과 송계충, 왕지원과 정수진(2019), 그리고 
Ang(2007)의 연구결과와 일치한다[19,76,95]. 초인지적 
지능은 직무를 수행할 때 자신의 판단을 검증하여 직무
성과에 대한 정확성을 높이고 행동적 지능은 직무와 구
성원들과의 교제 적응성을 높여 직무성과 향상을 이루어
내는 것이다. 반면, 인지적 지능과 동기적 지능은 직무성
과에 유의미한 영향을 미치지 않은 것으로 나타났다. 인
지적 지능은 자신이 알고 있는 지식과 정보가 많을 때 유
리하게 쓰이는 능력이며 동기적 지능은 개인의 행동보다
는 성향을 반영하는 지능이기 때문에 이 두 지능은 개인
이 흥미와 관심을 가지고 노력해야 만이 성공적인 성과
를 이룰 수 있다. 따라서 개인의 노력과 의지에 따라 직
무성과에 미치는 영향이 달라질 수 있다고 해석할 수 있
다. 

둘째, 글로벌역량은 조직적응에 부분적으로 유의미한 
정(+)의 영향을 미쳤다. 이는 글로벌역량이 높아질수록 
문화적응을 잘하여 직무만족이 증가하고[20] 직무만족에 
긍정적 영향을 미친다[78]는 연구결과와 일치하다. 글로
벌역량의 하위요인인 세계융합 마인드는 조직적응의 하
위요인인 직무만족에 유의미한 정(+)의 영향을 미치며 
세계융합 마인드, 주도적 적응성과 다양성 추구는 직무성
과에 유의미한 정(+)의 영향을 미친다. 세계융합 마인드
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는 공정성을 바탕으로 조직 안에서 느끼는 차이점과 갈
등을 인식하고 조화와 균형을 유지하려고 하기 때문에 
마찰과 어려움을 해소할 수 있는 능력을 갖추고 있어 직
무에 대한 만족감을 향상시키는 것이다. 또한, 다양한 입
장을 적극 수용하고 깊은 책임감을 가지고 직무를 수행
하기 때문에 직무성과 향상에도 도움을 준다. 주도적 적
응성은 변화하는 세계를 기회로 인식하여 신속하고 적극
적으로 도전하며 다양성 추구는 새로운 경험 자체에 가
치를 두어 배움에 적극적으로 노력하는 경향이 강하기 
때문에 직무를 수행하는 데에 있어서 적극성과 유연성은 
직무성과를 향상시키는 것에 작용하는 것이다. 반면, 주
도적 적응성, 다양성 추구는 직무만족에 유의미한 영향을 
미치지 않았다. 주도적 적응성과 다양성 추구는 글로벌역
량의 맥락화 요인으로 주도적 적응성은 새로운 문화적 
다양성을 습득하기 위해 적극적으로 노력하는 역량, 다양
성 추구는 자신을 변화시킴으로써 유연하게 대응하는 역
량을 의미하는데 이는 부딪힌 상황 속에서 자신의 노력
으로 스스로를 변화시킴으로ㅆ 직무를 수행할 때는 적절
할 능력일 수 있으나 자신이 느끼는 직무에 대한 정서적 
만족감에는 영향을 미치지 않는 것으로 볼 수 있다.

셋째, 문화지능과 조직적응 간의 관계에서 위계적 조
직문화의 조절효과는 없는 것으로 나타났다. 이러한 결과
로 볼 때, 문화지능이 높은 사람은 위계적 조직문화의 영
향을 받지 않고 조직적응 능력이 뛰어나다고 해석할 수 
있다. 즉, 문화지능이 우수한 사람은 새로운 상황에 적응
하기 위해 적극적으로 노력하는 성향을 가지고 있으므로 
내부지향적이고 통제적인 위계적 조직문화에서 일을 하
더라도 이러한 문화적 속성과 관계없이 조직에서 효율적
으로 행동하게 된다.  

넷째, 글로벌역량과 조직적응 간의 관계에서 위계적 
조직문화의 조절효과는 유의미하지 않은 것으로 나타났
다. 이는 글로벌역량의 개방성에 기인한 것으로 개방성은 
조직문화 인식에 유의미한 영향이 없다는 결과와 같은 
맥락으로 볼 수 있다[96]. 개방성이 특징인 글로벌역량은 
열린 마음을 갖고 있어 타문화를 가진 구성원과 상호작
용에 뛰어나고[12] 조직의 다양한 문화 환경에서도 업무
를 성공적으로 수행할 수 있으므로 위계적 조직문화의 
영향이 작용하지 않았을 것으로 유추할 수 있다.

또한, 응답자 특성으로 인해 조절효과가 유의미하지 
않다고 해석할 수 있다. 안병철, 김재관(2020)의 연구에
서 조직원들은 재직기간이 길수록 조직문화에 대한 인식
이 낮아진다고 하였다[97]. 김사랑, 김세준(2012)의 연구
에서도 3~5년 미만 근무한 조직원들이 조직문화에 지각

하는 정도가 가장 약하다고 주장한 바 있다[98]. 본 연구 
응답자들의 귀국 후 한국에서의 거주기간 분포를 살펴보
면 3년 이상이 75%를 차지하며 이 중 근무경력이 3년 
이상인 귀국자들은 51.9%로 3년~5년 미만이 가장 많다. 
따라서 본 연구의 응답자들은 귀국 후 한국에서의 거주
기간과 근무경력이 다소 오래되었기 때문에 위계적 조직
문화의 조절효과가 나타나지 않은 것으로 해석된다. 이인
성, 박성각(2010)의 연구에서는 학력이 높을수록 조직문
화에 대한 인식이 낮다고 하였는데[99] 본 응답자의 학력
은 모두 4년제 학사학위 이상을 취득한 자로 높은 학력
을 가지고 있기 때문에 조직문화에 대한 인식이 낮아 위
계적 조직문화가 문화지능, 글로벌역랑과 조직적응 간의 
관계에서 어떠한 작용도 하지 않은 것으로 볼 수 있다.

본 연구의 학문적 의의는 다음과 같다. 
선행연구를 살펴보면 유학을 마치고 돌아온 유학 귀국

자들에 대한 연구는 아동, 청소년, 대학생을 대상으로 한 
연구가 심리학과 교육학 분야에서 주로 이루어져왔으며 
성인을 대상으로 한 연구 역시 영어권 국가로 한정되어 
있다. 본 연구는 중국 유학 귀국자를 대상으로 하여 연구
대상과 학문 영역을 확장하였다. 또한, 개인의 특성에 착
안하여 문화지능과 조직적응간의 관계를 살펴보았으며 
특히, 현재까지 진행되지 않은 글로벌역량과 조직적응의 
관계를 실증적으로 규명하였다. 마지막으로 본 연구에서
는 변수들 간의 관계를 검증함에 있어 대부분의 선행연
구와는 다르게 하위요인별로 관계를 살펴보았다는 점에
서 학문적 의의가 있다.

본 연구의 실무적 의의는 다음과 같다. 
문화지능의 하위변인인 행동적 지능은 직무만족과 직

무성과 모두에 정(+)의 영향을 미치는 것으로 나타났다. 
이는 직무만족과 직무성과 향상에 있어서 행위적 역량이 
인지적 지능보다 더 중요하다는 점을 시사한다. 따라서 
조직은 조직구성원들이 자신만의 방식과 능력으로 알맞
은 행동을 취할 수 있도록 하는 행동적 지능을 중점적으
로 강화시켜야 한다. 또한, 글로벌역량은 직무만족에 부
분적으로 정(+)의 영향을 미치며 직무성과에는 모두 정
(+)의 영향을 미치는 것으로 나타났다. 글로벌역량은 직
무만족 보다 직무성과에 미치는 영향이 더 크다는 것을 
의미하며 성과와 직결되는 업무를 수행하는 부서에 글로
벌역량이 높은 조직원을 배치하거나 성과업무를 수행하
는 조직원들의 글로벌역량을 강화시키는 것도 실무적 방
안이 될 수 있겠다. 마지막으로 기업의 글로벌화가 진행
되면서 다양한 문화 배경과 사고방식을 가진 조직원들이 
날로 증가하고 있기 때문에 이러한 조직원들을 개발하고 
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관리하기 위해 타인과의 상호작용 능력, 새로운 환경에 
대한 적응능력, 문화차이 극복 능력 등을 함양함으로써 
문화지능을 높이고 외부를 바라보는 개방적 태도, 다양성
에 대한 이해, 세계 흐름을 통합할 수 있는 마인드 등 글
로벌역량을 강화시킬 수 있는 교육 프로그램을 도입하는 
것이 인적자원 손실을 방지하는 방법이 될 수 있을 것으
로 사료된다.

본 연구의 한계점과 후속연구를 위한 제언은 다음과 
같다.

이 연구에서는 연구대상자들의 유학기간과 문화지능
의 관계성까지는 분석하지 못하였다. 따라서 향후 연구에
서는 해외에서의 체류 기간 또는 국제경험의 기간에 따
른 문화지능의 수준차이를 파악하여 보다 세밀하게 조직
적응과의 관계를 연구할 필요가 있다. 또한, 글로벌역량
과 다문화 경험의 관계를 분석한 선행연구에 따르면 형
식적 교육보다는 여행이나 체험 등의 비형식적 교육이 
글로벌역량을 높이는데 효과적이라고 하였다. 따라서 다
양한 경험이 축적될수록 글로벌역량 역시 높아질 것으로 
예상되므로 중국 유학이 아닌 다른 형태의 경험이나 중
국 유학 전에 외국인 친구와 사귄 경험 정도와 글로벌역
량과의 관계를 분석할 필요가 있다. 또한, 이 연구에서 사
용한 ‘글로벌역량’ 의 하위요인은 타당성 분석결과 3개의 
하위요인으로(주도적 적응성, 다양성 추구, 세계융합 마
인드)으로 추출되었으며 원 조사도구[92]의 하위요인과 
다르게 나타났다. 따라서 향후 연구에서는 글로벌역량 조
사도구의 타당성 확보를 위해 연구 참여자들을 대상으로 
타당도 검토 연구가 진행될 필요가 있다. 

아울러 이 연구는 자기평가 방식으로 설문조사가 진행
되어 응답자의 주관적인 느낌과 상황적 특성에 따라 응
답이 달라질 수 있어 객관성 확보가 부족하다. 따라서 객
관적이고 심층적인 연구를 위해 상사의 평가 및 질적방
법을 이용한 연구의 필요성이 제기된다. 또한, 인구통계
학적 특성에 따른 연구를 진행한다면 더욱 세밀한 인과
관계를 밝힐 수 있을 것이라고 제언한다. 마지막으로 업
종에 따라 조직문화의 특성이 달라질 수 있기 때문에 조
직문화를 한정하지 않고 다양한 조직문화 유형의 조절효
과를 분석하는 연구가 추가적으로 필요하다. 
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