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본 연구는 해외주재원의 역할과 직무수행에 대한 중요성이 높아지고 있는 현실에서, 주재원 

개인의 글로벌 역량과 성격적 특성이 주재원의 직무열의와 이문화 적응에 어떠한 영향을 미

치는지 검증하고자 하였다. 또한 글로벌 역량과 성격 특성이 직무열의를 거쳐 이문화 적응

에 미치는 영향의 관계에서, 커리어비전이 어떻게 조절된 조절-매개효과로서 작용하는지 검

증하고자 하였다. 구체적 가설은 글로벌 역량과 이문화 적응의 관계에서 직무열의의 매개효

과를 검증하였고, 그와 같은 매개모형에서 성실성과 커리어비전의 상호작용을 통한 조절된 

조절-매개효과가 있는지를 검증하였다. 이와 같은 연구목적의 달성을 위해 한국인 주재원들

을 대상으로 설문을 진행하였으며, 최종 164명의 데이터를 분석하였다. 그 결과, 글로벌 역

량이 직무열의를 통해 이문화 적응을 높이는 매개효과가 검증되었다. 그리고 커리어비전이 

높고 성실성도 높았을 때, 글로벌 역량이 높은 주재원은 직무열의가 높아지고 이문화 적응

에도 긍정적 영향을 미치는 것으로 나타났다. 하지만 커리어비전이 낮고 성실성이 높았을 

때, 글로벌역량이 높은 주재원은 직무열의가 상대적으로 낮아지고 이문화 적응에도 부정적 

영향을 미치는 것으로 나타났다. 이와 같은 결과를 바탕으로 연구의 의미와 시사점 그리고 

한계점 및 향후 연구에 대해 논의하였다.
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서  론

세계화의 급진전과 디지털혁명은 기업들에

게 새로운 성장과 기회를 확보할 수 있는 ‘장

(場)’을 만들어 주었다. 기업들은 세계 각지로 

진출하고 있으며, 새로운 시장과 기회를 포착

하기 위해 지속적으로 노력하고 있다. 자연스

럽게 기업은 해외시장이나 주재국에서 성공적

으로 활동할 수 있는 인재에 대한 중요성을 

인식해왔고(예, Kraimer et al., 2016), 이러한 

고민과 인식의 연장선에서 조직연구자들은 성

공적인 주재활동을 예측하는 변인에 대해 지

속적으로 연구해왔다(Arthur & Bennett, 1995; 

Black & Mendenhall, 1989; Caligiuri, 2000; Harari 

et al., 2018; Kraimer et al., 2016; Lee & Sukoco, 

2010; Shaffer et al., 2006). 주재원의 실패는 주

재원 개인적으로는 자존감(self-esteem)이나 자

신감(self-efficacy)의 상실이 일어나고(Mendenhall 

& Oddou, 1985), 조직적으로는 막대한 기회비

용의 손실이 발생한다는 점에서 주재원 연구

의 중요성이 크다(Schell & Solomon, 1997).

주재원 관련 연구 흐름을 살펴보면, 주로 

주재국에서 주재원이 잘 적응하기 위한 요인

이 무엇인지를 밝히기 위한 연구를 진행해왔

다(예, Caligiuri, 2000; Kraimer et al., 2001; Ren 

et al., 2014). 주재원 연구의 초기에Mendenhall 

& Oddou(1985)는 주재원의 적응을 예측하는 

개념적 모델을 제시하였다는 측면에서 많은 

이론적 기여를 하였으며, 이외에도 다양한 연

구자들이 주재원의 이문화 적응을 높이기 위

한 요인들을 검증하였다(예, Bhaskar-Shrinivas et 

al., 2005; Black, 1988; Black & Gregersen, 1991; 

Caligiuri, 2000; Chen, 2019; Harari et al., 2018; 

Kour & Jyoti, 2021; Kraimer et al., 2001; Ren et 

al., 2014; Selmer & Lauring, 2016; Shaffer et al., 

1999; Sokro et al., 2021). 최근에는 이문화 적

응을 예측함에 있어서 역량의 중요성을 인식

하고 체계적으로 주재원 역량을 다루는 연구

가 진행되었다(Kim, Park & Roh, 2019; Roh, 

Jung & Suh, 2012; Kraimer et al., 2016; Shaffer 

et al., 2006). 

주재원의 이문화 적응에 관한 연구들은 국

내에서도 다수 진행되었다. 예를 들어, Li와 

Song(2012)은 문화지능과 조직효과성 변인과의 

관계에서 문화적응의 매개효과를 검증하였고, 

Oh와 Lee(2015)는 이문화 동기부여가 업무적응

을 높이고 그에 따라 국제경계관리 활동을 높

이는 관계를 검증하였다. Han과 Park(2012)은 

조직지원과 파견교육이 현지적응을 높이는 것

을 밝혔으며, Shen과 Han(2012)은 개인적 요인

과 가족요인 및 조직지원에 의한 예측변인이 

이문화 적응에 영향을 미치는데 있어서 문화

적 차이 인지도가 조절하는 관계를 밝히기도 

했다. Ichikawa와 Kim(2018) 또한 해외주재원의 

개인적 요인과 직무관련 요인이 주재원의 업

무적응을 높이고 직무성과를 높이는 관계를 

밝히기도 했다. 이와 같은 연구들은 이문화 

적응 연구에 다양한 관점을 제공했다는 측면

에서 그 가치와 기여점이 상당하다고 볼 수 

있다. 

하지만, 기존의 연구들은 대부분 해외주재

원의 역할 및 직무수행에 대해서 주재원이 긍

정적 관점으로 수용하고 있다는 측면에 초점

을 맞추어 연구가 진행되어 왔다는 한계가 있

다. 즉, 해외주재원 연구의 가정 자체가 주재

원이 역할 수행을 긍정적으로 수용하고 부임

하는 것을 전제로 하고 있다는 것이다. 그러

나 이와 같은 전제는 조직의 관점에 치우쳐진 

것이며, 주재원 개인의 관점에서 주재원의 역

할수행을 어떻게 인식하는지 또는 어떤 태도
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를 갖는지에 대한 고려는 미흡했다고 볼 수 

있다. 

최근에는 주재원의 역할 및 직무수행에 대

해 부정적 인식을 가지는 경우들이 많아지고 

있다(The JoongAng, 2020; Kraimer et al., 2012; 

McSheehy 2001; Reiche et al., 2011; Suutari & 

Brewster, 2003; Suutari & Välimaa 2002). 이러한 

현상은 국내 조직의 의사결정권에서 멀어지는 

것에 대한 우려나, 국내 조직으로 복귀했을 

때 보상이 적절하게 이루어지지 않을 것에 대

한 불안감에 의해 유발되는 것으로 볼 수 있

다(McSheehy, 2001; Suutari & Välimaa 2002; 

Stahl et alk., 2002). 이와 같은 주재원의 역할 

및 직무수행에 대한 부정적 인식은 직무동기

에 영향을 미치고 이문화 적응에도 악영향을 

미칠 가능성이 높다. 따라서 주재원의 역할 

및 직무에 대한 불안이나 부정적 인식으로 헌

신과 몰입이 떨어질 수 있는 개인의 특성이나 

조건을 밝히고 그러한 조건을 완충할 수 있는 

변인이 무엇인지를 밝히는 연구가 필요하다. 

이와 같은 연구의 필요성에 의해 본 연구는 

다음과 같은 관점에서 연구를 진행하고자 하

였다. 

최근 조직심리학의 긍정심리학 분야에서 

직무열의에 대한 연구가 많이 진행되고 있으

며, 주재원 연구에서도 직무열의가 이문화 적

응을 예측하는 중요한 변인으로 고려된 연구

들이 있었다(예, Lazarova et al., 2010; Selmer & 

Lauring, 2016). 주재원은 새로운 환경과 역할

에 적응하고 문제상황을 해결하여 성과를 창

출해야 한다. 이를 위해서는 자신의 직무에 

헌신하고 몰입하여 직무의 의미와 가치를 중

요하게 여기고 문화의 다양성을 수용해야 한

다. 즉, 직무열의가 주재원의 직무수행에 중요

한 영향을 미친다고 할 수 있다. 

직무열의를 설명하기 위해 많은 이론들이 

제시되었는데(예, 자원보존이론, Hobfoll, 1989; 

자기결정성이론, Deci & Ryan, 2000; 사회교환

이론, Blau, 1964; 역할이론, Kahn, 1990; 긍정

정서의 확장 및 구축이론, Fredrickson, 2001; 

직무요구자원모델(이하: JD-R 모델), Bakker & 

Demerouti, 2007), 가장 많이 인용되고 있는 모

델은 JD-R모델이다(Albrecht, 2013). JD-R모델은 

직무자원과 인적자원이 어떻게 직무열의를 거

쳐 결과변인에 영향을 미치는지를 전반적으로 

설명하고 있다(Bakker & Demerouti, 2007). JD-R

모델의 관점에서 보자면, 직무요구가 높은 주

재원 직무에서 탈진없이 직무열의를 높이기 

위해서는 자원의 중요성이 상당하다고 볼 수 

있다. 특히, 주재원은 새로운 환경에서 적응하

고 주재국의 이해관계자와 협상을 통해 성과

를 창출해야 하는 직무의 특수성으로 인해 역

할수행에 상당한 어려움이 있다. 따라서 이와 

같은 어려움을 극복하기 위해선 능력적 측면

이 중요하다고 볼 수 있으며, 실제 관련 연구

에서 적응적으로 성과를 창출하는데 역량이 

중요한 역할을 하는 것으로 밝혀졌다(Kraimer 

et al., 2016; Mendenhall & Oddou, 1985; Shaffer 

et al., 2006). 더불어, 적합성(fit)의 측면에서도, 

해외주재원 직무수행에 요구되는 직무요건

과 주재원의 역량요건의 부합은 이문화 적응

의 중요한 측면이라 볼 수 있다(Haslberger & 

Dickmann, 2016). 하지만 이와 같은 역량과 이

문화 적응의 관계에서 직무열의가 어떠한 역

할을 하는지에 대한 연구가 미흡하였다. 따라

서 본 연구에서는 능력적 측면인 역량이 직무

열의를 높이는 기능을 할 것이라고 보고 연구

를 진행하였다. 

역량을 능력적 요인으로 고려하였을 때, 동

기적 측면에서 하려는 의지(will do)와 같은 요
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인도 상당히 중요한 변인이다(Barrick & Mount, 

2012). 성격은 이문화 적응을 예측하는 중요한 

변인으로 고려되어 왔고, 많은 연구에서 그 

효과성이 검증되었다(Caligiuri, 2000; Harari et 

al., 2018; Mol et al., 2005; Shaffer et al., 2006). 

특히, 성격 변인 중에서도 성실성은 상당히 

중요한 변인으로 고려되어 왔는데, 실제 많은 

조직연구에서 결과변인에 긍정적 영향을 미

치는 것으로 나타나고 있다(Barrick & Mount, 

1991; Oh et al., 2011). 성실성은 조직연구의 

다른 분야 뿐만 아니라 주재원 연구에서도 일

관되게 이문화 적응이나 수행에 긍정적 영향

을 미치는 것으로 나타났는데(Kim et al, 2019; 

Caligiuri, 2000; Harari et al., 2018; Huang et al., 

2005; Mol et al., 2005), 이와 같이 성실성이 

수행에 일관적으로 긍정적 영향을 미치는데 

있어서 중요한 과정은 동기적 기제로 작동한

다는 점이다(Barrick et al., 1993). 즉, 능력적 

측면에서 할 수 있는(can do) 역량을 갖추었다

고 할지라도 주어진 과업을 하고자 하는(will 

do) 동기나 의지에 따라서 그 효과성이 달라

질 수 있다는 것이다(Barrick & Mount, 2012; 

Campbell, 1976). 능력과 동기의 요인을 함

께 고려하는 것은 조직연구에서 효과성을 

예측하는데 고전적으로 활용해온 프레임이

다(Campbell, 1976; Maier, 1958). 해외주재원 연

구 또한 주재국에서의 효과성을 예측하는 것

이 주된 연구의 흐름이며, 그 효과성을 예측

하는데 능력과 동기를 각각 개별적으로 검증

한 연구는 존재하나, 능력과 동기의 상호작용 

효과를 검증한 연구는 거의 없다. 특히 예측

변인 간 상호작용에 의한 이문화 적응을 검증

한 국내 연구가 거의 없는 상황에서 연구의 

확장성과 상호작용 연구를 통한 현실성을 높

인다는 측면에서 본 연구의 가치가 있다고 볼 

수 있다. Takeuchi(2010)는 이문화 적응을 예측

하는 주재원 연구에서 이문화 적응을 예측하

기 위한 상호작용관점을 적용한 연구의 미흡

함을 지적하면서, 연구의 확장을 위해 예측변

인 간 상호작용연구의 필요성을 지적하기도 

했다. 따라서 본 연구에서는 능력과 동기의 

프레임을 적용하여 이 효과가 직무열의를 거

쳐 이문화 적응에 어떠한 영향을 미치는지를 

연구하고자 하였다.

마지막으로 본 연구에서는 장기적 관점에

서의 커리어 비전을 조망하고자 하였다. 인적

자원이론에 의하면 주재원으로서 해외에 근무

하게 되면, 다양한 상황을 극복하면서 경험과 

기술을 익히게 되고 이러한 경험과 기술은 구

성원 자신의 커리어를 개발하는 자원이 될 수 

있다(Benson & Pattie, 2008 참조). 즉, 단기적 

보다는 장기적으로 자신의 커리어에 있어서 

국제적 지식과 시각은 물론, 비즈니스 지식 

및 리더십 역량을 함양할 수 있는 기회를 가

질 수 있다(Mendenhall, 2001; Tung 1998; Fing 

et al., 2005). 따라서 해외주재원의 역할 및 직

무수행으로 인해 얻게 되는 경험들을 장기적 

관점의 기대와 목표로 조망할 필요가 있다.   

인간의 기대와 목표는 동기와 행동에 영향

을 미친다(Latham, 2012; Vroom, 1964). 기대이

론에 따르면 인간은 현재를 포함하여 장차 일

어나게 될 사건에 대해서 자기 나름대로의 신

념을 형성하게 되고 그에 따라 사고하며 추리

하고 행동하게 된다(Han, 1985, p547). 커리

어에 대한 기대와 목표는 주재원 직무에 대

한 동기 및 태도에 영향을 미칠 수 있고(예, 

Mowday et al., 2013; Vroom, 1964) 이문화 적

응에도 긍정적 영향을 미칠 수 있다. 다시 말

해, 해외주재원의 역할 및 직무수행은 자신의 

커리어에 있어서 국제적 지식과 시각은 물론, 
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비즈니스 지식 및 리더십 역량을 함양할 수 

있는 기회를 가질 수 있고(Mendenhall, 2001; 

Tung 1998; Fing et al., 2005) 향후 그러한 경

험이 자신의 커리어에 긍정적 영향을 미칠 수 

있다는 기대와 목표가 있다면(Benson & Pattie, 

2008), 주재원 직무에 대한 적응에 있어서도 

많은 긍정적 영향을 미칠 것이다. 그런 측면

에서 주재원의 성공적인 주재활동을 위해서는 

장기적 관점에서 커리어에 대한 기대와 목표

를 갖는 것이 중요하다고 볼 수 있다(Yan et 

al., 2002). 이에 본 연구에서는 글로벌 역량이 

높고 성실한 주재원이라 할지라도 커리어에 

대한 기대에 따라 해당 직무에 대한 헌신이나 

몰입이 달라질 수 있을 것이고, 이문화 적응

에도 영향을 미칠 수 있을 것이라고 보았다. 

따라서 능력과 동기의 관점에서 커리어 비전

이 조절된 조절-매개효과로써 이문화 적응에 

어떠한 영향을 미치는지를 검증하고자 하였

다. 

이론적 배경 및 가설

글로벌 역량과 이문화 적응의 관계에서 직무

열의의 매개효과

주재원은 낯선 환경에 파견되어 그곳의 환

경에 적응하며 성과를 창출해야 하는 어려움

에 직면한다. 따라서 조직연구자들은 새로운 

환경에 적응하고 성과를 창출할 수 있는 주재

원역량에 대한 연구를 진행해왔다(예, Kim et 

al., 2019; Roh et al., 2012; Arthur & Bennett, 

1995; Gertsen, 1990; Shaffer et al., 2006). 이문

화에 적응할 수 있는 역량에 대한 연구가 중

요한 이유는 부적응으로 인해 발생하는 재무

적․비재무적 비용의 증가(Copeland & Griggs, 

1985)와 주재원에게 미치는 심리적 부작용

(Hechanova et al., 2003; Mendenhall & Oddou, 

1985; Schell & Solomon, 1997)등이 크기 때문이

다. 이런 이유로 연구자들은 주재원이 주재국

에서 적응하는데 필요한 역량을 밝히는 한편, 

해외주재원을 선발하는 과정과 이문화에 적응

할 수 있도록 훈련하는 과정을 개발하는데도 

초점을 두고 있다(Mendenhall & Oddou 1986). 

하지만, 이문화 적응에 영향을 미칠 수 있

는 역량에 대한 연구는 서구중심의 개념과 

척도개발에 의해 이루어졌을 뿐 동양 특히, 

한국조직문화의 관점에서 필요한 주재원역량

에 대한 개념화와 척도개발이 미흡하였다(예, 

Black et al., 1998; Matsumoto et al., 2000; Van 

der Zee  et al., 2000). 이에 Roh, Jung 및 Suh 

(2012)는 해외에 주재하는 한국주재원에게 요

구되는 역량을 개념화하고 척도개발을 하였

다. 글로벌 역량의 척도는 주도성, 인지적 유

연성, 글로벌 자기효능감, 대인유연성, 스트레

스 내성 및 이문화 수용과 같은 하위개념으로 

구성되어 있으며, 이들을 묶어 글로벌 역량으

로 개념화 하였다. 그들은 글로벌 역량이 성

과변수와 높은 관련성이 있는 것을 밝혀냈으

며, 특히 영어능력을 통제한 후에도 그 효과

가 유의미한 것을 밝혀냈다. 

본 연구에서는 해외에 주재하는 한국주재

원에게 요구되는 글로벌 역량이 이문화 적응

에 긍정적 영향을 미칠 것이라고 보고 있다. 

주재원은 주재국에서 새로운 비즈니스 파트너 

및 구성원과 상호작용을 해야 한다. 이러한 

상황에서 직무수행을 성공적으로 이끌기 위해 

주재원은 주재국에서의 다양한 이해 관계자들

과의 관계형성능력이 필요하다. 또한 비즈니

스 파트너와 상호작용하며 성과를 창출해야 
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하기 때문에 협상장면을 성공적으로 이끌어낼 

수 있다는 자신감도 필요하다고 볼 수 있다

(Hechanova et al., 2003). 동시에 돌발 상황이나 

불확실성이 높은 상황에서 발생할 수 있는 여

러 잠재적 위협 요인들에 대해 유연하게 사고

하고 대응할 수 있는 인지적 유연성 또한 필

요할 것이다(예, Martin & Anderson, 1998). 주

재활동의 복잡하고 예측 가능하지 않은 상황

들은 많은 스트레스를 유발하게 된다(Shaffer 

et al., 2012). 스트레스를 조절하고 해결하지 

못한다면 이문화 적응에 부정적 영향을 미

칠 수 있을 것으로 예상할 수 있기 때문에

(Mdendenhall & Oddou, 1985), 스트레스 내성 

또한 이문화 적응에 있어서 중요한 요인으

로 볼 수 있다. 실제 이러한 스트레스를 효

과적으로 관리한 주재원은 다양한 문제해결

적 대처전략을 잘 활용하는 것으로 나타났

다(Feldman & Thomas, 1992). 이문화 수용 역

시 이문화 적응에 긍정적 영향을 미칠 수 있

을 것이라고 예측할 수 있다. 이문화에 적응

하고 성과를 창출하는데 있어서 중요한 것은 

문화간 차이를 인정하여 해당 문화에 적합한 

수행을 하는 것이다(Bhatti et al., 2012; Claus 

et al., 2011). 마지막으로, 해외주재원이 이문

화에 적응하는데 있어서 중요하게 고려해야 

할 또 다른 요소는 주도성이다. 조직에서 같

은 역할을 부여해도 흘러가는 대로 수행하는 

사람이 있고 또는 단순히 지금의 수행을 유지

하려는 사람이 있다. 반면에, 환경을 적극적으

로 나서서 건설적으로 변화시켜 적응하고자 

노력하는 사람이 있다(Bateman & Crant, 1993). 

즉, 주도성이 높은 사람은 직면한 환경을 수

동적으로 적응하는 것이 아니라 적극적이고 

건설적으로 변화시켜 적응하고자 하는 경향이 

있다(Crant, 2000). 더불어 이와 같이 주도성이 

높은 개인은 환경 변화를 위해 적극 행동하고 

의미있는 변화가 일어날 때까지 지속적으로 

노력하는 경향이 있다(Bateman & Crant, 1993). 

실제, Frese와 그의 동료들의 연구(1997)에서 

주도적인 구성원의 경력성공 가능성이 더 높

은 것으로 나타났다. 따라서 주도성이 높은 

해외 주재원은 이문화 적응과 긍정적 관계를 

가질 것이라고 예측할 수 있다. 이와 같은 관

점을 수용할 때, 글로벌 역량이 이문화 적응

을 예측할 것이라고 충분히 예상할 수 있다.

한편, 이와 같은 글로벌 역량과 이문화 적

응의 관계에서 더 나아가, 본 연구에서는 이 

두 변인의 관계가 직무열의에 의해 매개될 것

이라고 보고 있다. 직무열의는 Khan(1990)에 

의해 처음 제기된 개념으로서 조직심리학에

서 연구의 관심이 증가하고 있는 개념이다. 

Schaufeli 등(2002)은 열의를 직무에 대해 긍정

적이고 활력적이며(vigor) 헌신하고(dedication) 

몰두하는(absortion) 마음의 상태라고 정의했다. 

그들은 직무열의의 정의를 바탕으로 Utrecht 

Work Engagement Scale(UWES)를 처음 개발하

여 검증하기도 하였다. 특히, 직무열의가 직무

수행이나 조직성과에 대해 높은 설명력을 갖

는 것으로 나타났다(Christian et al., 2011).

서론에서 제시한 바와 같이 직무열의를 예

측하는데 있어서 가장 많이 인용되고 있는 모

델은 JD-R모델이고, 이 모델은 자원의 관점에

서 직무열의를 조망하고 있다. 같은 맥락에서 

본 연구에도 자원의 관점을 적용하여 설명하

고자 한다. Schaufeli와 Bakker(2004, p. 296)에 

따르면, 직무자원은 직무요구의 여러 부정적

인 심리적, 생리적 영향을 감소시키고, 과업목

표를 달성해나가는데 기능적인 역할을 하며, 

개인적인 성장과 학습, 개발을 촉진하는 직무

의 물리적, 심리적, 사회적 및 조직적 측면으
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로 보았다.

한편, 직무요구는 육체적․정신적 노력을 

유지하게 하는 것으로, 하위구성 요소로는 역

할모호성, 역할갈등 및 시간 압박이 있다. 이

런 직무요구는 에너지를 소모하기 때문에 직

무소진을 유발하는 것으로 보고 있다. 그러나 

직무자원은 목표나 성장을 위한 동기화 과정

을 통해 열의를 높이는 측면이 있음을 밝히고 

있다. 따라서 본 연구에서 예측변인으로 제시

하고 있는 글로벌 역량은 해외주재원이라는 

직무를 수행하기 위해 필요로 하는 자원의 관

점으로 볼 수 있고, 이와 같은 자원은 해외주

재원 직무에 대한 목표달성, 성장 및 학습과 

같은 욕구를 자극하는 기능적 역할에 의해

(Hackman & Oldham, 1980) 직무열의로 이어

질 가능성이 높다(Cai et al., 2018; Schaufeli & 

Bakker, 2004). 

적합성(fit) 측면에서도 본 연구에서 제시하

고 있는 글로벌 역량과 직무열의의 관계를 조

망할 수 있다. 직무에 적합한 인재를 선발하

기 위한 관점에서 적합성을 고려하면, 직무에

서 요구하는 역량적 요소와 직무를 수행하는 

구성원이 그 역량을 얼마나 갖추었는지 혹은 

매칭이 되는지의 관점으로 볼 수 있다(Ployhart 

et al., 2006).

직무수행을 위해 필요로 하는 역량적 요소

를 구성원이 갖추었다면, 보다 높은 성과를 

창출하는데 영향을 미치는 직무태도에 변화가 

생길 수 있다. 즉, 직무에서 요구하는 요소와 

구성원이 갖추고 있는 역량적 요소의 적합성

은 수행해야 할 과업에 대해 할 수 있다는 

신념이나 자신감에 영향을 미치고, 그 결과 

직무에 대한 긍정적 태도를 유발할 수 있다

(Kristof-Brown et al., 2005). 직무에 대한 긍정

적 태도는 보다 더 적극적으로 과업에 접근하

고자 하는 심리상태와 일에 대한 의미감을 유

발시키고, 직무에 대한 헌신과 몰입을 유발시

킬 것이다(Schaufeli & Bakker, 2004). 따라서 적

합성의 관점에 의해 글로벌 역량이 직무열의

를 높일 수 있을 것이며, 이렇게 높아진 직무

열의는 구성원이 목표를 달성하기 위한 노력

을 온전하게 투입하게 할 것이다(Sonnentag et 

al., 2012). 더불어 높은 직무열의는 새로운 상

황 및 새로운 비즈니스 관계 속에서도 조금 

더 빠르게 적응할 수 있도록 하는 학습과 문

제해결에 긍정적으로 영향을 미칠 수 있다

(Konstantellou, 2001). 비단 이것은 과업적인 

측면뿐만 아니라 낯선 환경에 적응하기 위한 

비과업적인 측면에도 긍정적 영향을 미칠 수 

있을 것이다(Takeuchi et al., 2002; Selmer & 

Lauring, 2016에서 재인용). 그러므로 해외주재

원으로서 요구되는 역량이 높은 구성원은 직

무에 대한 열의를 높이고 이문화 적응에 긍정

적 영향을 미칠 것이다.

가설 1. 글로벌 역량과 이문화 적응의 관계

에서 직무열의가 매개할 것이다. 

커리어 비전의 조절된 조절-매개효과

성격은 다른 타인과 구별해주는 특성이며, 

상황에 따라 사고, 아이디어, 감정 그리고 행

위를 일관되게 유지시켜주는 요인으로 볼 수 

있다(Barrick & Mount, 2012, p226). 성격이론 

중 조직연구에서 가장 많이 적용되고 있는 이

론은 Big 5이며, 그 중에서도 성실성은 조직

결과변인에 일관되게 긍정적 영향을 미치는 

것으로 밝혀졌다(Barrick & Mount, 1991, 2005; 

Oh, Wang, & Mount, 2011). 즉, 성실한 사람은 

의지할 만하고, 목표 지향적이며, 계획적이고 
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성취 지향적인 특성으로 인해 결과변인에 

긍정적 영향을 미치는 것으로 나타났다(Jex 

& Britt, 2014). 성실성뿐만 아니라 능력요인도 

당연히 성과를 예측하는데 중요한 변인으로 

다루어져 왔고, 실제 경험연구에서도 그 효과

성이 입증되었다(Schmidt & Hunter, 1998 참

조). 따라서 전통적인 선발의 관점에서 성실성

과 능력은 중요한 예측변인으로 여겨져 왔다

(Ployhart et al., 2006). 이와 같은 관점에서 조

직연구자들은 성격적 요인을 동기적 관점으

로 보고, 능력과 동기의 상호작용 효과가 성

과를 예측할 것이라는 관점을 유지해왔다(예, 

Ambrose & Kulik, 1999; Campbell, 1976; Maier, 

1958; Mount et al., 1999; Nadler & Lawler, 

1977; Wright et al., 1995). 그렇다면 주재원 직

무의 장면에서도 뛰어난 능력이 성격과 상호

작용하면 주재원의 높은 직무열의로 이어지고 

주재원의 이문화 적응을 높일 수 있을까? 

다수의 연구에 따르면, 주재원 역할을 수

행하고 복귀하면 많은 혜택과 보상이 따를 

것이라는 전통적 관점(Black 1992; Black & 

Gregersen 1992; Forster 1994; Solomon 1995; 

Stroh et al., 1998; Welch 1998; Riusala & Suutari 

2000)과 달리, 최근에는 주재원으로 부임하게 

되면 국내 조직에서의 의사결정 권한에서 멀

어지게 되고, 이는 ‘눈에서 멀어지면 마음에

서도 멀어지는(out of sight out of mind)’ 상황

으로 이어진다는 공통적인 문제점을 지적하

고 있다(The JoongAng, 2020; McSheehy 2001; 

Suutari & Välimaa 2002; Benson & Pattie, 2008). 

더불어 조직이 귀임주재원에 대한 보상을 충

분히 제공하지 않거나, 업무적으로 권한이 약

하거나 중요도가 떨어지는 직무에 배치할 

가능성도 배제할 수 없는 것으로 나타났다

(The JoongAng, 2020; Feldman & Thomas 

1992; Lazarova & Caligiuri 2001). 이러한 상황

에서 주재원은 직무수행 시 노력과 자원을 특

별히 더 투입하려는 의지를 갖지 않을 가능성

이 높다(Benson & Pattie, 2008 참조). 본 연구

에서는 이러한 부정적 영향이 성실하고 높은 

역량을 갖춘 구성원일수록 더 심하게 작용할 

것으로 보았다. 왜냐하면, 성실하고 역량이 높

은 구성원은 이미 국내 조직에서도 성과를 창

출하여 조직에서 인정을 받고 있을 가능성이 

높은 상황에서(예, Campbell, 1976, 1990, 1994; 

Nadler & Lawler, 1977), 해외주재원으로 부임

하여 본사의 의사결정권에서 멀어지거나, 적

절한 보상을 받을 것이라는 명확한 보장이 없

이 주재원 역할을 기꺼이 성공적으로 수행하

기란 쉽지 않기 때문이다(예, Adler, 1981).

동기와 능력의 프레임으로 볼 때, 성실성과 

역량이 높은 구성원이 오히려 수행이 떨어질 

수 있는 상황은 효능감 이론으로도 조망해 볼 

수 있을 것이다. 성실성은 동기적 측면에서 

‘하고자 하는(will do)’의 측면과 관련이 높다. 

반면, 능력 측면인 역량은 ‘할 수 있는(can 

do)’의 측면과 상당히 관련이 높다고 볼 수 

있다(Barrick & Mount, 2012). 문제를 해결하고

자 하는 동기도 높고 문제를 해결할 수 있는 

능력도 갖춘 구성원은 특정 상황에서 적절한 

행동을 함으로써 문제를 해결할 수 있다는 신

념이 높을 것이다. 즉, 성실하고 능력이 뛰어

난 사람은 할 수 있다는 효능감이 높은 구성

원일 가능성이 높다(예, Chen et al., 2001).

전통적인 효능감(efficacy) 연구에서는 효능감

이 목표, 지속성 및 노력을 높임으로써 수행

을 증가시킨다는 견해를 유지해왔다(Bandura, 

1997; Bandura & Locke, 2003; Locke & Latham, 

1990). 그러나 이와 다른 결과들도 나타나고 

있다. Stone(1994)은 특정 과업에 대해 높은 효
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능감을 가진 사람은 낮은 효능감을 가진 사람

보다 그들의 자원을 덜 투입하는 것을 발견하

였다. Vancouver 등(2008)은 높은 수준의 효능

감보다는 중간 수준의 효능감이 더 효과적이

라는 결과를 발견하였다. 즉, 높은 자기효능감

은 현재 수준과 목표 사이의 차이를 작게 지

각하게 만들고 결국, 동기를 낮추고 노력을 

덜 투입한다고 설명하였다. Stirin Tzur과 그의 

동료들(2016)은 높은 효능감의 부정적 효과를 

줄이는 조절효과를 검증하기도 하였다. 따라

서 높은 효능감이 항상 긍정적인 것은 아니

며, 특정 조건이 충족되어야 효능감의 온전한 

긍정적 효과를 발휘할 수 있음을 보여주고 있

다. 즉, 성실하고 높은 역량을 갖춘 주재원들

에게 특정 조건이 충족되지 않으면 이들은 오

히려 노력과 자원의 배분을 적게 투입할 가능

성이 높다.  

그러나 본 연구는 성실하고 높은 역량을 보

유한 구성원에게 커리어에 대한 비전이 있다

면, 해외 주재원의 역할 및 직무 수행에 대한 

몰입이나 열정으로 이어지고 이것은 곧 이문

화 적응에 긍정적 영향을 미칠 것이라고 예측

한다. 본 연구에서 다루는 커리어 비전은 주

재원 직무 수행을 통한 미래 커리어의 개발과 

전문역량 축적의 목표에 대한 기대로 보았다.

기업은 가속화되는 글로벌 시장에서 생존

하기 위해 구성원에게 다양한 글로벌 지식과 

스킬 및 경험을 요구하고 있다(Chen et al., 

2010). 심지어 조직구성원은 다국적 팀에서 함

께 업무를 수행해야 하는 상황도 발생한다

(Ilgen & Pulakos 1999). 주재원 직무수행은 단

기적으로 자신의 성장에 도움이 되지 않는 것

처럼 보이지만, 장기적 관점에서 고려했을 때 

다양한 문화의 구성원들과 상호작용하면서 경

험한 스킬과 지식이 다국적 팀에서 업무를 수

행하거나 다국적 관계 속에서 비즈니스를 수

행할 때 도움이 될 수 있다(Benson & Pattie, 

2008; Carpenter et al., 2001; Suutari et al., 2018; 

Tung 1998). 특히, 해외 주재원을 경험한 구성

원은 국제적인 리더십 능력을 쌓을 수 있는 

기회를 가질 수 있으며, 이로 인해 글로벌 기

업에서 성과를 창출하는데 많은 도움을 주고 

있다(Mendenhall, 2001). 

이러한 점에 비추어 봤을 때, 주재원 경험

은 조직구성원들에게 도구적 가치가 있을 것

이다(Benson & Pattie, 2008; Doherty et al., 

2011; Vroom, 1995). 즉, 주재원이라는 커리어

가 주재원 개인에게 어떤 기대효과나 도구성

이 있는지에 따라 주재원 직무를 성공적으로 

성취하고자 하는 욕구가 다르게 촉발될 것

이고(Vroom, 1995), 이와 같은 추동상태는 주

재원 직무에 대한 헌신이나 몰입 및 자원 

배분에 대한 동기에 영향을 미칠 것이다(예, 

Vancouver & Kendall, 2006; Vancouver et al., 

2008). 따라서 커리어에 대한 비전이 높은 구

성원은 낮은 구성원에 비해 장기적 관점에서 

커리어를 통해 자신에게 돌아올 수 있는 도구

성이나 기대효과를 고려하게 되고, 이것은 직

무에 대한 열의에 영향을 미치게 되어 이문화 

적응에 긍정적 영향을 미칠 것이다. 이에 주

재원 개인의 커리어 비전이 높게 지각되었을 

때 직무열의의 조절된 매개효과는 줄어들 것

이다. 

가설 2. 직무열의를 통한 글로벌 역량과 이

문화 적응의 관계는 성실성에 의해 조절되고 

이와 같은 조절효과는 커리어 비전에 의해 조

절될 것이다. 구체적으로, 커리어 비전과 성실

성이 모두 높은 주재원이 커리어 비전이 낮고 

성실성이 높은 주재원보다 직무열의가 높아지
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는 매개효과가 더 강할 것이다.

앞서 제시된 논의를 기반으로 도출된 연구

모형은 그림 1과 같다.

연구방법

조사대상

본 연구의 가설을 검증하기 위해 Kim et 

al(2019)은 연구에서 성실성, 글로벌 역량 및 

이문화 적응의 데이터를 재사용하였다. 설문

은 6개월 이상 해외주재원 파견 경험이 있는 

한국기업의 주재원들에게 실시하였다. 수집방

법은 email과 우편 및 google docs의 방법으로 

수집하였다. 설문지는 총 280부를 배포하였으

며, 회수되지 않은 자료를 제외하고 168명의 

자료가 수집되었다. 이 자료 중 Mahalanobis, 

Cook’s D and Leverage statistics를 통해 4개의 

outliers 제외한 164명의 자료가 분석에 사용되

었다. 응답자 중 남성이 160명(97.6%), 여성이 

4명(2.4%)이었다. 연령은 20대가 10명(6.1%), 

30대가 93명(56.7%), 40대가 46명(28%), 50대 

이상이 15명(9.1%)를 나타냈다. 직급은 팀원이 

120명(71.4%), 관리자급이 48명(28.6%)이었다. 

결혼 여부에서는 기혼자가 119명(72.6%), 미혼

자가 45명(27.4%)로 기혼자가 대다수였다. 조

사 대상의 분포에서 볼 수 있듯이 특정 성별, 

연령, 기혼자에 많이 분포된 특징을 확인할 

수 있었다. 이에 대해 Mendenhall 등(2002)은 

이와 같은 데이터의 특징은 주재원 연구의 데

이터에서 흔히 볼 수 있는 특징으로 밝히고 

있으며, Shaffer et al(2006)의 데이터에서도 본 

연구의 데이터와 유사한 특징을 보이고 있다. 

따라서 본 연구의 데이터를 분석하기에 무리

가 없는 것으로 판단하였다. 

더불어 본 연구는 해외주재원이라는 경험

을 공유하고 있는 구성원들을 대상으로 설문

조사를 실시하여 진행하였다. 내용은 직무에 

대한 인지 및 태도를 측정하였으며, 비록 회

고적으로 이루어진 연구이지만 국내 조직연구

에서 해외주재원 관련 연구가 상대적으로 적

은 현실에서(Shin & Park, 2017) 유의미한 정보

를 제공할 수 있을 것이라고 판단하였다. 

측정도구

글로벌역량

조사 대상자들의 글로벌 역량을 측정하기 

위해 Roh et al., (2012)이 개발한 글로벌 역량

척도를 사용하였다. GCS는 총 6개의 하위 역

Figure 1. Research model
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량으로 구성되어 있으며 구성요인과 예시문항

은 다음과 같다. 주도성, 인지적 유연성, 글로

벌 자기효능감, 대인유연성, 스트레스 내성, 

이문화 수용성이다. 각 요인별 4문항씩 구성

되어 있으며, 예시문항은 “나는 주어진 업무 

외에도 기꺼이 다른 업무를 찾아서 수행하려

고 노력한다’, ‘나는 다른 사람들이 생각해내

지 못하는 새로운 아이디어를 잘 생각해내는 

편이다.’, ‘해외에서 근무하는 중에 어려운 상

황에 처하게 된다면, 나는 그런 상황을 극복

할 수 있는 충분한 능력이 있다고 생각한다.’, 

‘나는 상대방이 원한다면 마음에 없는 말도 

할 수 있다.’, ‘스트레스가 심한 상황에서 건

설적인 방향으로 스트레스를 해소하는 편이

다.’, ‘윤리와 도덕은 시대와 상황, 그 나라의 

특수성에 따라 그 판단 기준이 달라질 수 있

다고 생각한다.’ 등 각 요인별로 4문항씩 이

루어져 있다. 응답자들이 각 항목에 본인의 

생각이나 느낌과 일치하는 정도에 따라1= 

‘전혀 그렇지 않다.’에서 7=’매우 그렇다.’의 

Likert 7점 척도에 응답하도록 하였다. 글로벌 

역량의 신뢰도는 .88이었다. 

성격(성실성)

주재원의 성실성을 측정하기 위해 Goldberg 

(1999)의 FFM(Five-Factor Model measure)의 50문

항을 20문항으로 축약한 Mini-IPIP(Donnellan et 

al., 2006)중 성실성 척도를 사용하였다. 척도

는 총 4문항으로 이루어져 있으며, 예시 문항

은 다음과 같다. ‘나는 처리해야 할 일이 있

을 때에는 즉시 해결한다.’ 응답자들이 각 항

목에 본인의 생각이나 느낌과 일치하는 정도

에 따라1= ‘전혀 그렇지 않다.’에서 7=’매우 

그렇다.’의 Likert 7점 척도에 응답하도록 하였

다. 성실성의 신뢰도는 .73이었다. 

커리어비전

커리어 비전을 측정하기 위해 Dunbar과 

Ehrlich(1993)의 International Career Satisfaction 척

도 중 커리어 비전에 해당하는 3문항을 수정

하여 사용하였다. 예시로는 ‘주재원 및 해외

파견 근무는 장기적인 나의 경력 개발 측면에

서 하나의 발판이라 생각하였다.’ 등이다. 응

답자들이 각 항목에 본인의 생각이나 느낌과 

일치하는 정도에 따라 1= 전혀 그렇지 않다.’

에서 7=’매우 그렇다.’의 Likert 7점 척도에 응

답하도록 하였다. 커리어 비전의 신뢰도는 .91 

이었다. 

직무열의

직무열의를 측정하기 위해 Schaufeli와 

Bakker가 2010년에 개발한 UWES(Utrecht Work 

Engagement Scale)을 본 연구에 맞게 수정하여 

사용하였다. 척도는 열정, 헌신, 몰입으로 구

성되어 있으며 각 요인별 다섯 문항씩 이루어

져 있다. 문항 예시는 다음과 같다. ‘현지에서 

나는 일을 할 때 원기 왕성함을 느꼈다.’, ‘현

지에서 나는 일을 하는데 있어서 열정적이었

다.’, ‘현지에서 나는 일을 할 때 시간 가는 

줄을 몰랐다.’ 등이다. 응답자들이 각 항목에 

본인의 생각이나 느낌과 일치하는 정도에 따

라1= ‘전혀 그렇지 않다.’에서 7=’매우 그렇

다.’의 Likert 7점 척도에 응답하도록 하였다. 

직무열의의 신뢰도는 .95였다. 

이문화 적응

이문화 적응을 측정하기 위해 Black과 

Stephens(1989)의 문항을 수정하여 사용하였다. 

문항은 총 14문항으로 구성되어 있으며, 업무

적응 세 문항, 관계적응 4문항, 일반적응 7문

항으로 이루어져 있다. 예시 문항은 다음과 
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같다. ‘주재원으로서 회사에서 기대하는 수행 

기준이 명확하였다’, ‘현지인들과 의사소통에

는 어려움이 없었다.’ ‘현지 전반적 생활 연건

이 만족스러웠다.’ 응답자들이 각 항목에 본

인의 생각이나 느낌과 일치하는 정도에 따라 

1=‘전혀 그렇지 않다.’에서 7=’매우 그렇다.’

의 Likert 7점 척도에 응답하도록 하였다. 이문

화 적응의 신뢰도는 .87이었다. 

통제변인

본 연구는 Black 등(1991), Shaffer et al(2006) 

및 Bhaskar-Shrinva et al(2005)의 선행연구에 기

반하여 성별(0=남자; 1=여자), 주재원 파견 

전 훈련 받은 정도, 직급(0=팀원; 1=팀장), 결

혼 여부(0=미혼; 1=기혼), 파견횟수를 통제변

인으로 포함하였다. 더불어 Black 등(1991)와 

Bhaskar-Shrinvas 등(2005)의 연구에 기반하여 

주재원 파견 전 교육 정도를 측정하였다. 예

시 문항은 총 4개의 문항으로 측정하였으며 

다음과 같다. ‘나는 해외 자회사의 직무관련 

교육을 사전에 제공받았다.’, ‘나는 주재 국가

의 이문화에 대한 사전 교육을 충분히 제공받

았다.’ 등으로 이루어져 있다. 각 항목에 본인

의 생각이나 느낌과 일치하는 정도에 따라 

1=‘전혀 그렇지 않다.’에서 7=’매우 그렇다.’

의 Likert 7점 척도에 응답하도록 하였다. 파견 

전 교육 문항의 신뢰도는 .90이었다. 추가적으

로 선진국과 개발도상국을 구분하여 통제변인

으로 고려하였다(유럽을 포함한 선진국=0, 아

시아, 중동아시아 및 아프리카=1).

분석방법

본 연구에서 제시한 가설을 검증하기 위해 

Mplus 7.0과 SPSS 23.0 그리고 Hays의 process 

macro를 이용하여 분석하였다. 구체적으로 측

정도구의 신뢰도와 변인 간 상관을 분석하기 

위해 SPSS 18.0을 사용하였다. 측정도구의 타

당도는 Mplus 7.0으로, 나머지 모형의 가설검

증을 위해서는 process macro를 사용하였다. 구

체적인 검증전략은 bootstraps resample을 통한 

95% CI bias-corrected 신뢰구간으로 검증하였다.

연구결과

타당도 분석

본 연구는 측정도구들의 수렴과 변별타당

도를 확인하기 위해 글로벌 역량, 직무열의, 

이문화 적응, 성실성 및 커리어 비전에 대한 

확인적 요인분석을 실시하였다. 모형의 적합

도 평가를 위해 Boomsma(2000), Kline(2011), 

McDonald 와 Ho(2000) 그리고 West 등(2012)이 

제안하고 있는 검증, CFI, RMSEA 및 SRMR의 

지표를 보고하였다. 분석을 실시하기 전 각 

설문문항들을 문항묶기(item parceling)를 실시

하고 분석하였다. 테이블에서 확인할 수 있는 

바와 같이 Hypothesized five-factor model은 데이

터에 적합한 것으로 나타나고 있으며 (

=236.487, df=109), RMSEA=.084, CI [.070~ 

.099], SRMR=.064 그리고 CFI=.913), 다른 경

쟁모델보다 모형이 더 적합한 것으로 나타났

다.  

그런데, 본 연구에서 측정된 예측변인과 매

개변인 및 종속변인이 자기보고에 의해 한 시

점에 수집되었다. 이것은 공통방법편향으로 

인해 연구의 결과가 부풀려졌을 가능성을 배

제할 수 없다. 따라서 사후방법으로 Harman’s 

single-factor test를 실시하여 공통방법편향의 
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가능성을 진단하였다(Podsakoff et al., 2003). 분

석결과, 고유치(eingen value)가 1이상인 요인이 

14개가 추출되었다. 이 결과의 의미는 지배적

인 일반 요인이 존재하지 않음을 뜻한다. 더

불어 첫 번째 요인의 설명 분산도 27.86%에 

지나지 않은 것으로 나타났다. 그리고 잠재변

수 간의 상관계수가 매우 높은 경우 동일방법

편향이 존재할 가능성이 있으나(Bagozzi et al., 

1991, r >.90), 본 연구의 데이터에서 가장 높

은 경우는 r =.64으로 매우 높지 않은 것으로 

나타났다. 종합했을 때, 지배적인 요인이 없었

고 첫 번째 요인의 설명 분산이 낮았다는 점

과 잠재 변인 간의 상관에서 매우 높은 상관

이 존재하지 않았다는 점을 고려하여 동일방

법편향이 본 연구의 결과에 심각하게 영향을 

미치지 않은 것으로 판단하였다.

그리고 상관분석 결과, 성별과 주재원 파견

횟수 및 주재국은 주 결과 변인인 이문화 적

응과 상관이 없는 것으로 나타나 이후 결과분

석에서 제외하고 분석을 실시하였다(Becker, 

2005; Becker et al., 2016).

측정변인들의 기술통계치와 상호상관

표 1에 측정변인의 평균, 표준편차, 신뢰도 

및 상호상관을 제시하였다. 표에서 나타난 바

와 같이 글로벌 역량(GCS)은 본 연구에서 사

용된 모든 척도와 정적인 상관이 있는 것으로 

나타나고 있다. 특히, 직무열의와 가장 높은 

상관이 있는 것으로 나타나고 있다(r=.64, 

p<.01). 직무열의도 다른 변인들과 정적인 상

관이 있는 것으로 나타나고 있다. 그러나 성

M SD 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11

1. Sex .02 .16

2. Position .29 .46 -.10

3. Spouse 1.27 .45 -.17*  .40**

4. Training program 3.67 1.36 -.15 .18* .14

5. Previous expatriate experience .28 .45 -.01 .14 .05 .05

6. Host-country .95 .228 .04 -.08 -.03 .03 -.09

7. Global competency 5.20 .57 -.04 .25 .10 .10 .042 -.03 (.88)

8. Work engagement 4.97 .91 -.09  .45**  .30**  .33** .00 -.02  .64** (.95)

9. Cross cultural adaptation 4.78 .87 -.01  .26**  .25**  .36** .01 -.11  .41**  .61** (.87)

10. Conscientiousness 4.97 .98 -.05 .11 .17* .03 .06 -.11  .25** .19* .11 (.73)

11. Career vision 6.08 .79 .04  .21** .12 .09 .01 -.06  .50**  .52**  .41** .15 (.91)

Notice 1.  * p<.05, ** p<.01 

Notice 2. gender(0=male, 1=female), Position(0=team member, 1=team leader), Spouse(0=none, 1=yes), Previous 

expatriate experience(one time=0, more than twice=1), Host-country(Advanced countries=0, Developing countries[asia, 

middle east asia, africa ]=1)

Table 1. Descriptive statistics and correlations among variables(N=164)
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실성과 이문화 적응은 서로 상관이 없는 것으

로 나타났다(r=.11, p=ns).

가설검증

직무열의의 매개효과

글로벌 역량과 이문화 적응의 관계에서 직

무열의의 매개효과를 검증하였다. 분석결과 

나타난 직접효과와 간접효과의 수치는 표 3에 

제시하였다. 분석결과를 살펴보면, 글로벌역량

이 이문화 적응에 미치는 직접효과는 유의미

하지 않았지만(b=.102, p=n.s), 글로벌 역량이 

직무열의를 거쳐 이문화 적응에 영향을 미치

는 매개효과는 통계적으로 유의미하였다(b= 

.430, CI [.260, .626]. 따라서 이 결과는 글로벌 

역량이 직접적으로 이문화 적응에 미치는 효

과보다는 직무열의를 거쳐 이문화 적응에 영

향을 미치는 완전 매개임이 밝혀졌다. 따라서 

이와 같은 연구결과에 의해 가설 1이 지지되

었다.

Model  df CFI RMSEA SRMR

Hypothesized five-factor model 236.487 109 .913 .084 .064

Four-factor model

(GCS/conscientiousness combined)
352.857 113 .836 .114 .081

Four-factor model

(GCS/career vision combined)
390.739 113 .810 .122 .097

Four-factor model

(conscientiousness/career vision combined)
376.244 113 .820 .119 .091

Four-factor model

(work engagement/cultural adjustment combined)
251.199 113 .905 .086 .062

Three-factor model

(GCS/conscientiousness/career vision combined)
517.926 116 .725 .145 .107

Three-factor model

(GCS/work engagement/cultural adjustment combined)
326.821 116 .856 .105 .074

Three-factor model

(conscientiousness/career vision and work engagement/

cultural adjustment combined)

390.515 116 .812 .120 .089

Two-factor model

(GCS/conscientiousness/career vision  and work 

engagement/adjustment combined)

530.427 118 .718 .146 .105

Two-factor model

(GCS/conscientiousness/career vision/work engagement combined)
650.875 118 .636 .166 .101

One-factor model 666.259 119 .626 .167 .101

Table 2. Model comparison: confirmatory factor analysis
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커리비전의 조절된 조절-매개효과

다음으로 가설 2를 검증하기 위해 Hayes 

(2018)에 의해 제안된 moderated moderated- 

mediation model을 통해 검증하였다. 가설 1은 

글로벌 역량이 이문화 적응에 미치는 영향이 

직무열의에 의해 매개될 것이라는 가설이었

다. 가설 2는 커리어 비전이 높은 성실한 구

성원이 커리어 비전이 낮은 성실한 구성원보

다 직무열의의 조절된 조절-매개효과가 더 강

할 것이라고 제시하였다. 

분석결과는 표 4에 제시하였다. 분석결과, 

글로벌 역량과 성실성 및 커리어 비전의 삼

원상호작용효과는 유의미한 것으로 나타났다, 

F(11, 151)=26.623, change=2.5%, p<.01. 이러

한 결과를 바탕으로 Hayes가 제안한 방식대로 

그래프를 그려 그림 2에 제시하였다.

그리고 본 연구에서 가설로 제시한 조절된 

조절-매개효과를 검증하였다. 그 결과, 커리어 

비전에 의한 조절된 조절-매개효과가 유의미

한 것으로 나타났다(b=.271, p<.01). 더불어 조

절된 조절-매개 지수는 .132로 통계적으로 유

의미한 것으로 나타났다(95% CI [006, .245]). 

이 결과를 보다 심층적으로 해석하기 위해 기

울기 차이 검증을 실시하였다. 검증은 핵심이 

되는 (1)과 (2)의 두 조건에 대한 기울기 차이 

검증과 조건 (2)에 대한 단순 기울기 검증을 

실시하였다(Aiken & West, 1991; Dawson & 

Richter, 2006). 여기에서 (1)과 (2)는 그림 2에

서 범례로 표시된 조건을 의미한다. 조건 간 

기울기 차이와 단순 기울기 차이는 Dawson과 

Richter (2006, 2014)의 방법을 적용하여 결과를 

제시하였다. 커리어 비전이 높은 조건(1)과 커

리어 비전이 낮은 조건(2)의 기울기 차이 값

은 .942로 유의미한 차이가 있는 것으로 나타

났다(t=3.704, p<.001, CI[.444 ~ 1.441]). 이것

은 커리어 비전이 높을 때, 역량과 성실성이 

높은 구성원이 직무열의가 높게 나타나고 그

로 인해 이문화 적응에도 긍정적 영향을 미치

고 있음을 보여주고 있다. 하지만 커리어 비

전이 낮고 성실성과 역량이 높은 구성원은 상

대적으로 열의가 낮고 이문화 적응에도 상대

적으로 부정적인 영향을 미치는 것으로 볼 수 

있다. 실제로 조건(2)에 대한 단순 기울기 검

증에서도 기울기 차이가 없는 것으로 나타났

다(기울기 값=.049, t=.244, p>.05). 따라서 가

설 3이 지지되었다. 추가적으로 (2)와 나머지 

조건들의 기울기의 차이 값은 모두 유의미하

게 차이가 있는 것으로 나타났다. 

Path B SE t LLCI ULCI Result

A1) .886 .087 10.156** .713 1.058

Fully

mediated

B2) .485 .088  5.496** .311 .660

C’(direct) .102 .124 .819 -.144 .348

AB(bootstrapping)
effect BootSE LLCI ULCI

.430 .093 .260 .626

1) GCS -> work engagement

2) work engagement -> cross-cultural adaptation

Table 3. Result of bootstraps for indirect effects(mediation)
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Figure 2. The three-way interaction graph of global competency,
conscientiousness and career vision on work engagement

Predictor B SE t F R( )

GCS 7.698 2.455 3.136** 26.623 .801(.643)

con 9.495 2.618 3.627**

vision 5.917 1.987 2.979**

GCS×con -1.779 .522 -3.405**

GCS×vision -1.050 .397 -2.646*

con×vision -1.457 .428 -3.406**

GCS×con×vision .271 .084 3.229**

con vision Conditional effect SE t LLCI ULCI

Low Low .776 .153 5.061** .474 1.078

Low M .800 .133 5.999** .537 1.064

Low High .837 .170 4.953** .503 1.170

M Low .445 .126 3.519* .195 .694

M M .650 .097 6.801** .461 .839

M High .958 .127 7.549** .707 1.208

High Low .114 .184 .619 -.249 .476

High M .500 .131 3.828** .242 .758

High High 1.079 .176 6.129** .731 1.427

Notes: * p<.05, ** p<.01 

Abbreviations: GCS=Global Competency Scale, con=Conscientiousness, vision=Career Vision 

Table 4. Results from the moderated moderated-mediation model
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논  의

결과 정리

본 연구는 글로벌 역량과 이문화 적응의 

관계에서 직무열의의 매개효과와 커리어 비전

이 높고 성실성이 높은 구성원이 커리어 비전

이 낮고 성실성이 높은 구성원보다 직무열의

가 높고 이문화 적응에도 긍정적 효과가 있을 

것이라는 조절된 조절-매개효과를 검증하였다. 

연구결과, 본 연구에서 제시하고 있는 가설과 

같이 글로벌 역량과 이문화 적응의 관계는 직

무열의에 의해서 매개됨을 확인할 수 있었다. 

그리고, 직무열의를 통한 글로벌 역량과 이문

화 적응의 매개효과는 성실성이 높고 커리어 

비전이 높은 주재원이 성실성이 높고 커리어 

비전이 낮은 주재원보다 높은 것으로 나타났

다.

이론적 기여

첫째, 능력과 동기의 관점으로 볼 수 있는 

역량과 성격이 이문화 적응과의 관계에서 직

무열의의 매개효과, 그리고 그와 같은 관계 

속에서 커리어 비전의 조절된 조절-매개효과

를 밝혔다는 점에서 의미가 있다. 기존 연구

에서는 조직구성원이 주재원으로 부임되는 것

에 대해 부담감을 느끼고 있으며, 이로 인해 

주재원 직무수행에 부정적 영향을 미칠 가

능성을 제기하였다(McSheehy 2001; Oddou & 

Mendenhall 1991; Suutari & Välimaa 2002; Stahl 

et al. 2002). 하지만 실제 어떤 ‘유형’이나 ‘특

성’의 구성원이 어떤 ‘기제’를 통해서 결과 변

인에 부정적 영향을 미칠 수 있는지에 대한 

연구는 미흡했다. 본 연구에서는 능력과 동기

의 관점에서 어떤 특성이나 조건을 지닌 구성

원이 주재원으로 부임되었을 때, 주재원의 역

할 및 직무에 대한 열의가 떨어지고 이문화 

적응에 부정적인 영향을 미칠 수 있는지에 대

한 기제를 밝혔다는 점에서 의미가 있다.

둘째, 그동안 이문화 적응을 예측하는 연구

에서 선형적 관계를 검증한 연구들이 많이 진

행된 상황에서(예, Kim et al., 2019; Lim & 

Park, 2018; Firth et al., 2014; Salgado & Bastida, 

2017; Takeuchi, 2010; Zhu et al., 2016), 상호작

용적 관점을 적용하여 연구를 진행함으로써 

해외주재원 연구를 보다 확장하였다는 점에서 

의미가 있다. 상호작용연구가 아닌 선형 연구

를 통해서도 그 의미와 결과에 있어서 많은 

기여점이 있지만, Takeuchi(2010)가 제시한 것

처럼 연구 확장 측면에서 다소 한계가 있을 

수 있다. 예를 들어, Shaffer 등(2012)은 그들의 

리뷰연구에서도 사회인지경력이론 관점(Pryor 

& Bright, 2006)에서 구성원의 주재원 역할 수

용도를 높여줄 수 있는 요인을 외부적(personal 

agency, country and family consideration), 내부적 

요인(intrinsic and extrinsic motivators, personal 

characteristics)으로 분류하여 제시하였다. 하지

만, 이 요인들 간에 어떠한 역동이 발생하고 

그러한 효과가 주재원 역할 수용이나 이문화 

적응에 어떤 영향을 미칠 수 있는지에 대한 

경험적 연구가 미흡하여 연구의 확장성이나 

그에 따른 이론 및 실무적 시사점이 미흡하였

다. 따라서 본 연구의 결과는 성실성과 역량 

및 커리어 비전의 상호작용적 관점에서 이문

화 적응을 예측할 수 있는 과정을 검증하여 

연구 확장을 이루었다는 점에서 의미가 있다. 

특히, 현존하는 국내 연구들 중, 변인 간 상호

작용에 의한 이문화 적응을 예측한 연구가 많

지 않은 상황에서 본 연구의 가치와 의미가 



한국심리학회지: 산업 및 조직

- 790 -

높다고 볼 수 있다.

셋째, 이문화 적응에 있어서 직무열의의 역

할을 규명했다는 점에서 의미가 있다. Selmar

와 Lauring(2016)은 직무열의와 이문화 적응의 

관계를 밝힌 연구가 거의 없는 점을 제안하며 

두 변인의 관계를 검증하였다. 본 연구에서는 

Selmar와 Lauring(2016)의 연구를 더 확장하여 

직무열의를 높일 수 있는 선행변인까지 고려

하여 선행-매개-결과의 관계 속에서 직무열의

의 역할을 검증하였다는 점에서 의미가 있다. 

그동안 직무열의가 조직의 많은 결과변인에 

긍정적 영향을 미치고 있음이 밝혀졌지만(예, 

Harter et al., 2002; Halbesleben & Wheeler, 

2008), 해외주재원 연구에서는 많이 연구되지 

않은 제한점이 있었다(Selmar & Lauring, 2016). 

따라서 본 연구에서는 긍정심리학의 관점에서 

인적자원의 강점을 찾고 증진하는 것에 대한 

요구가 높아지고 있는 상황에서(Luthans, 2002), 

직무열의의 연구범위를 확장하고 검증했다는 

점에서 의미가 있다. 

넷째, 조직연구에서 고전적으로 조직효과성

을 예측하기 위한 능력과 동기의 프레임에 더

해 장기적 관점인 커리어 비전을 적용하여 연

구의 확장을 꾀했다는 측면에서 의미가 있다. 

기존 연구들에서는 능력과 동기의 프레임으로

만 조직의 효과성을 예측한 연구들이 대부분

이었다(Maier, 1958; Hollenbeck et al., 1988; 

Wright et al., 1995). 하지만 본 연구에서는 이

와 같은 능력과 동기의 관점에서 성실성과 역

량을 해외주재원 연구에 적용하였고, 더 나아

가 커리어 비전에 의해 성실성과 역량의 관계

가 조절됨을 밝혔다는 점에서 의미가 있다.  

실무적 시사점

선발관점

인사조직연구에서는 선발장면에서 성실

성과 역량이 중요한 것으로 다루어져 왔다

(Barrick & Mount, 2012; Campbell, 1976; 

Schmidt & Hunter, 1998). 그러나 본 연구 결과

를 통해 주재원 선발과 유지의 장면에서는 성

실하고 글로벌 역량이 높은 구성원을 선발하

는 것도 중요하지만, 장기적 관점에서 커리어

에 대한 비전이 얼마나 있는지를 함께 고려하

는 것의 중요성을 엿볼 수 있었다. 조직의 입

장에서는 주재원이 주재국에서 열의를 갖고 

이문화에 적응하며 성과를 창출해야 하므로 

이에 부합하는 구성원을 선발하고 배치해야 

한다. 하지만, 본 연구의 결과에 의하면 조직

연구에서 전통적으로 믿어왔던 역량과 성실성

의 관점만으로는 주재원의 효과적인 적응과 

직무수행이 어려울 수 있음을 보여주고 있다. 

즉, 주재원이 자신의 직무에 대해 어떤 커리

어 비전을 가지고 있는지가 고려되어야 함을 

보여주고 있으며, 주재원 선발 시 이를 함께 

고려해야 할 필요성이 있음을 보여주고 있다.  

 

관리관점

기업이 글로벌화 되면서 주재원의 역할이 

중요해지고 있다(Brookfield, 2010, 2014). 하지

만, 주재원으로 선발되어 주재원 역할을 수행

하는 것이 구성원 개인에게 큰 매력이 없다면 

기업의 입장에서는 주재원 선발과 관련하여 

어려움을 겪을 수 있다. 특히, 해외 주재원으

로서 성공적으로 성과를 창출하는데 중요하게 

요구되는 성실함과 역량을 갖춘 인재들이 많

이 지원하고 선발되어야 하는데, 성실성과 역

량을 갖춘 인재들이 주재원 역할을 수용하거

나 지원하는 것을 부담스러워 한다면 더욱 문

제일 것이다. 기존 연구에서 밝힌 바와 같이 
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기존에 주재원으로 부임되었던 구성원이 국내 

조직에 복귀하여 충분한 보상을 받지 못했거

나 적절한 지위나 권한을 부여받지 못하는 일

이 발생했다면, 주재원으로 선발되는 것을 꺼

려할 것이다(Bolino & Feldman, 2000; Oddou & 

Mendenhall 1991; Stahl et al. 2002). 따라서 조

직에서는 주재원 역할을 수행하고 국내 조직

으로 복귀하였을 때, 어떠한 업무를 맡을 수 

있으며 어떤 지위와 권한을 부여받고 주재원

으로서 학습한 글로벌 기술이나 지식을 어떻

게 활용할 수 있을지에 대한 비전을 심어주는 

노력이 필요하다. 예를 들어, 국내에 복귀해서

도 해외주재원으로서의 경험과 기술을 계속 

활용할 수 있도록 글로벌 신사업 발굴 업무나 

글로벌 리더로 성장할 수 있도록 직무순환을 

실시하는 등의 과정이 필요할 것이다. 더불어 

조직에서는 이러한 과정을 통해 실제 복귀한 

주재원들이 국내 조직에서 소외받지 않고 전

문적인 커리어를 쌓고 있음을 보여주는 사례

의 축적이 중요할 것이다. Reiche 등(2011)의 

연구에 따르면, 현재 주재원 업무와 미래 커

리어와의 연관성이 높다고 지각할수록 국내 

조직에 대한 만족도가 높아지고 이직의도가 

낮아지는 것으로 나타났다. 

모집관점

지금까지 기술한 논의의 내용은 주재원 모

집에 있어서도 많은 시사점이 있을 수 있다. 

기존 해외주재원 연구에서는 선발과 관련한 

연구들이 많이 진행되었다. 하지만 조직 내부

에서 주재원을 모집하는 관점은 기존 연구들

에서 상당 부분 간과한 측면이 있었다(Kraimer 

et al., 2016). 본 연구 결과는 최근 들어, 주재

원 직무에 대한 선호도가 낮아지고 있는 상황

에서(The JoongAng, 2020; Suutari & Brewster, 

2003), 조직에서는 어떠한 조치를 취할 수 있

는지에 대한 시사점을 제시할 수 있다. 즉, 주

재원 모집 과정에서 주재원 역할 수행이 개인

에게 어떤 이점이 있는지 그리고 국내 조직에 

복귀하여 커리어에 어떻게 긍정적으로 작용

할 수 있는지에 대해 지각시켜 줄 필요성을 

보여주고 있다(예, McSheehy 2001; Suutari & 

Välimaa 2002). 따라서 유능한 인재들이 주재

원 직무에 많은 관심을 갖도록 하기 위해서는 

주재원 직무에 대한 envisioning과정이 필요할 

것이다(Phillips et al., 2014). 다시 말해, 주재원 

모집과정에서 글로벌 업무기회의 확대, 글로

벌화된 교육프로그램, 글로벌 리더로서 성장

할 수 있는 직무순환 및 글로벌 물가 수준을 

반영한 보상체계 등에 대한 비전을 심어주는 

것이 중요할 것이다. 또 조직에서는 실제로 

이와 같은 제도와 시스템을 체계적으로 정착

시켜 구성원들의 불안을 줄일 수 있어야 할 

것이다. 

연구한계 및 향후 연구를 위한 제언

본 연구는 연구의 관심사항에 대해 이론을 

기반으로 가설을 수립하고 분석을 실시하였

다. 그 결과 본 연구에서 관심을 갖고 이론화

한 가설의 결과를 확인할 수 있었다. 하지만 

차후 연구를 위해서 본 연구의 연구범위 밖의 

조건이었던 조건(3), 조건(4)의 결과에 대해서

도 논의할 필요가 있을 것이다. 먼저, 큰 틀에

서 본 연구에서 관심을 가졌던 조건은 역량과 

성실성이 높은데 커리어 비전이 낮았던 조건

(2)와 다른 조건은 같은데 커리어 비전이 높

았던 조건(1)의 비교이다. [그림 2]에서 보면,  

조건(2)를 제외하고 다른 조건들은 모두 우상

향하는 추세를 확인할 수 있다. 본 연구에서 
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조건 1, 2를 제외한 조건 3, 4의 조건들에 대

해 해석하는 바는 다음과 같다. 역량과 성실

성 및 비전은 모두 조직의 효과성을 예측하는 

것으로 나타난 중요한 예측변인들이다(Barrick 

& Mount, 2005; Conger & Kanungo, 1998; 

Schmidt & Hunter, 1998). 이것의 의미는 이 변

인들 모두 각자가 조직효과성을 예측하는데 

많은 부분 기여하는 변인들이고, 한 변인의 

수준이 낮다고 해서 그로 인해 결과변인에 미

치는 효과가 존재하지 않다고 볼 수 없다는 

점이다(Mount et al., 1999). 실제 본 연구의 결

과에서도 그림 2에서 볼 수 있듯이 (3), (4) 조

건 모두 우상향 하고 있는 것을 확인할 수 있

다. 하지만 각각의 조건이 결과변인에 미치는 

영향에는 차이가 있을 수 있다. (4)조건은 성

실성과 비전이 모두 낮고 글로벌 역량만 높은 

조건이다. (4)조건과 (3)조건을 그래프의 위치

상으로 비교하자면 후자의 조건에서 직무열의

에 미치는 효과가 더 높은 것을 확인할 수 있

다. 

더불어, 성실성이 낮은 조건에서도 우상향

하는 추가적인 가능성에 대해서 제안하자면 

다음과 같다. 성격과 능력의 관계에서 능력요

인이 부족하면 동기적 요인이 조직효과성에 

미치는 효과는 제한적일 수 있다(Wright et al., 

1995). 실제 Wright 등(1995)과 Hollenbeck 등

(1988)의 경험연구에서도 능력요인에 의해서 

조직결과변인에 미치는 영향이 달라짐을 확인

하였다. 따라서 (3), (4) 조건에서 성실성이 낮

지만 역량에서 높으면 우상향할 수 가능성이 

있다. 

본 연구의 관심 조건이 아니었던 (3), (4)조

건에 대해서도 결과해석을 하였지만, 어디까

지나 사후적으로 이론적 가능성을 제안하였을 

뿐 절대적 시각에서 바라보는 것은 경계해야 

할 것이다. 차후 연구에서 보다 면밀한 이론

적 검토와 경험 연구를 통해 그 가능성을 살

펴보아야 할 것으로 판단된다. 

본 연구는 예측변인과 매개변인 및 종속변

인을 한 시점에 자기 보고 형식으로 데이터를 

수집하였다. 따라서 연구의 결과가 동일방법

편향에 의해 영향을 받았을 가능성을 배제할 

수 없다. 이와 같은 이유로 본 연구에서는 사

후적 방법으로 single factor 분석을 통해 동일

방법편향의 영향이 크지 않을 수 있음을 확

인했지만, 그 영향에서 자유로울 수 없다

(Podsakoff et al., 2003). 따라서 차후 연구에서

는 종단연구설계와 같이 시간의 기간을 둔 설

계를 바탕으로 연구 결과의 타당도를 더욱 높

이는 노력이 필요할 것으로 보인다. 더불어 

본 연구의 데이터는 한국 주재원들에게 수집

된 데이터이다. 이와 같은 데이터는 한국의 

문화나 한국 구성원들의 관점에서 도출된 결

과로, 서구의 문화나 서구 구성원들의 관점과

는 다를 수 있다. 따라서 본 연구 결과의 일

반화를 위해서는 서구 주재원들에게도 같은 

결과가 도출되지를 검증할 필요가 있다.  

본 연구의 목적이 이문화 적응을 예측하기 

위한 연구이기는 했으나, 해외주재원 성공을 

예측할 수 있는 더 다양한 지수를 활용하지 

못한 한계점이 있다. 즉, 수행이나 만족도 및 

주재원 직무수행 철회의도 등을 더 추가적으

로 활용하여 주재원 적응의 예측 타당도를 더 

높여야 할 필요성이 있다. 따라서 차후 연구

에서는 이런 다양한 지표들을 활용하여 보다 

풍부한 연구결과를 도출할 필요가 있다. 

더불어, 본 연구에서는 직무열의에 영향을 

미치는 차원을 개인차원에 한정하여 검증한 

한계점이 있다. 조직구성원의 행동을 보다 더 

잘 이해하기 위해서는 구성원과 구성원을 둘
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러싸고 있는 환경 그리고 둘 간의 상호작용을 

모두 고려한 연구를 진행해야 보다 더 정확한 

예측을 할 수 있다(Mischel & Shoda, 1995). 따

라서 차후 연구에서는 개인차원뿐만 아니라 

팀 수준에서의 조직차원과 리더십 차원의 변

인을 함께 고려해야 할 필요가 있다. 

마지막으로 본 연구는 해외주재원의 이문

화 적응에 관한 연구를 위해 주재원 경험을 

공유하고 있는 구성원을 대상으로 회고적 방

법을 사용하여 설문지를 측정하였다. 연구의 

내용은 해외주재원의 역할 및 직무를 수행하

면서 사건의 빈도나 사건의 날짜를 추정하는 

것과 같은 정밀성을 요구하는 가설을 검증한 

것이 아니라(Henry et al., 1994), 직무에 대한 

인지 및 태도를 측정하고 있다. 실제 국외 연

구에서도 회고적 방법을 사용하여 그 가치를 

인정받은 연구들이 있다. 예를 들어, 영국에서 

주재원 역할을 수행하는 일본인 구성원을 대

상으로 연구한 Nicholson과 Imaizumi(1993), 조

직의 결정에 따라 주재국으로 파견되는 것이 

아니라 스스로 선택하는 구성원에 대해 연구

한 Selmer와 Lauring(2012), 그리고 주재원의 네

트워크에 관해 연구한 Shen과 Kram(2011) 등

과 같은 연구들도 회고적 방법을 사용하여 출

판된 사례들이 존재한다. 하지만 그렇다고 해

서 본 연구에서 사용된 회고적 연구방법이 정

당화되는 것은 아니다. 즉, 회고적 방법에 의

한 설문 측정은 기억에 의한 편향(Sikkel, 1985)

이라는 한계점이 있을 수밖에 없다. 따라서 

차후 연구에서는 주재원의 역할 및 직무수행 

경험을 공유하고 있는 구성원에 대한 회고적 

방법이 아니라 현재 주재원 직무를 수행하고 

있는 대상을 선정하여 연구를 진행할 필요가 

있다. 
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This study tried to verify how the global competency and personality characteristics of expatriates have 

an effect on the expatriate's work engagement and cross-cultural adaptation in a reality where the role 

and job performance of overseas expatriates is growing in importance. In addition, in the relationship 

between global competency and personality traits on cross-cultural adaptation through work engagement, 

this study tried to examine how career vision acts as a moderated moderated-mediation effect. The 

specific hypothesis tested the mediation effect of work engagement in the relationship between global 

competency and cross-cultural adaptation, and whether there is a moderated-mediation effect through the 

interaction between conscientiousness and career vision in such mediating model. In order to achieve the 

purpose of this study, a survey was conducted on Korean expatriates, and the final data of 164 people 

were analyzed. As a result, the mediation effect of global competency increasing cross-cultural adaptation 

through work engagement was verified. When the career vision and the conscientiousness were high, it 

was found that expatriates with high global competency increased their work engagement and had a 

positive effect on cross-cultural adaptation. However, when the career vision was low and 

conscientiousness was high, it was found that expatriates with high global competency had relatively low 

work engagement and had a negative effect on cross-cultural adaptation. Based on these results, the 

meaning, implications, limitations, and future research of the study were discussed.

Key words : personality, expatriate, cross-cultural adaptation, global competency, career vision


