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세계 경제의 급속한 글로벌화와 우리 기업의 국제경쟁력 강화를 위해 정부

에서는 해외취업을 희망하는 청년들에게 해외진출에 필요한 역량을 교육하여

해외기업 근무경험과 글로벌 인재로 성장할 수 있는 기회를 제공하고 있다. 본

연구에서는 청년들에게 제공하는 해외취업 출발 전 교육훈련 유용성이 현지적

응에미치는영향과이들변인간에교육훈련전이의매개효과와문화지능의조

절효과를검증하였다. 검증을위해 교육훈련참가자중해외취업자를대상으로

자기보고식 설문을 통해 133부의 설문지를 분석에 활용하였다.

분석결과첫째, 해외취업자의해외취업출발전교육훈련유용성은현지적응과

교육훈련전이에 각각 정(+)의 영향을 나타내는 것으로 확인되었고, 둘째, 해외

취업자의 교육훈련전이는 현지적응에 정(+)의 영향을 나타내는 것으로 확인되

었으며, 셋째, 해외취업자의교육훈련전이는해외취업출발전교육훈련유용성과

현지적응 간의 관계를 완전 매개하는 것으로 확인되었고, 넷째, 해외취업자의

문화지능도 현지적응을 높일 수 있는 것으로 확인되어 향후 해외취업 출발 전

│논문요약│
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교육훈련의 프로그램 구성과 운영에 중요한 시사점을 제시하고 있다는 점에서

의의를 찾을 수 있다.

▪주제어: 교육훈련 유용성, 현지적응, 교육훈련전이, 문화지능, 이문화

Ⅰ. 서론

최근 경제적 글로벌화의 가속화는 인적자원의 국가 간 이동을 촉진시키

고(문현태·윤동열 2016), 기업들은세계경쟁력강화와유지를위해해외자

회사를효과적으로운영하고관리할수있는유능한인재를발굴하는데전

력을다하고있다(Ko & Yang 2011). 이에우리정부에서도국내기업들의국

제경쟁력강화와청년들의해외일자리창출, 향후글로벌인재로성장할수

있도록 청년들에게 일정기간 동안 교육훈련을 실시하고 해외진출의기회를

지원하고 있다. 이러한 해외취업 출발 전 교육훈련은 해외진출을 희망하는

청년들에게 해외기업의 모집요건에 부합되는 직무 교육, 현지어 교육, 이문

화교육등을제공하는프로그램으로해외취업직종으로는국가별로차이가

있으나 IT, 비즈니스, 사무및서비스직종등다양하게구성되어있다. 교육

훈련방식은해외진출을희망하는청년들에게다양한문화에서직업적인성

공을위하여인지적(cognitive), 정서적(affective), 행동적(behavioral) 역량을

함양하기위하여다국적기업에서해외파견직원에게실시하는학습형태인

이문화학습(Cross-cultural learning activities)을 제공하고있다(Yoon 2011).

Caligiuri et al.(2005)는 이문화 교육의 목표는 해외로 파견되는 직원들이

파견국에서 편안하게 생활하고 일을 할 수 있도록 지원함으로써 이문화 적

응을 강화하고 다양한 문화적 관점을 이해하고 인식하는 능력을 강화하는

것이라고 하였다. 그리고 주재원 파견의 성공을 높이기 위하여 Bennett et

al.(2000)은이문화교육프로그램은주재원들개개인의직업전환, 문화적차

이, 다양한 문화적 환경의 변화에서 주재원의 적응을 지원한다고 강조한다.

실제이문화교육은주재원들이외국에서효과적으로업무를수행하는데필
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요한역량을함양하는데중요한수단으로간주되어왔고(Scullion & Collins

2006), 다수의 선행연구에서 이문화 교육은 이문화 상호작용에 중요하고

(Bhawuk & Brislin 2000; Littrell & Salas 2005), 해외에서 이문화 역량 개

발을 지원하며(Scullion & Collings 2006), 전반적으로 성과 창출에 기여한

다(Morris & Robie 2001).

해외취업자의 출발 전 교육훈련은 이들이 현지에 적응하고, 업무성과를

달성하는데중요한역할을수행한다. 특히이문화관련현지적응은해외주

재원의 다양한 현지국가의 문화에 대하여 느끼는 심리적 편안함의 정도라

할수있으며현지에서의직무성과에영향을미친다(Black 1988). 선행연구를

통해 해외주재원 적응은 상호작용적응, 업무적응, 일반적응 등으로 설명하

기도 하는데 상호작용적응은 직장 내·외에서 현지인과 교류함에 있어 편안

함의 정도를 말하고(Black & Stephens 1989), 업무적응은 해외근무자가 새

로운직무, 역할, 환경에적응하는것으로만약모국의본사와현지자회사의

업무절차, 정책, 과업요구 조건이 유사한 경우 업무적응은 훨씬 수월하다

(Black & Stephens 1989). 일반적응은외국에서생활하기위한전반적인적응

으로주재하고있는국가나지역문화에익숙해지는것을말한다(Black 1988).

한편 해외주재원이나취업자들의출발전교육훈련전이수준은현지적응

수준에영향을미친다. 교육훈련전이는학습자가학습에서배운지식, 기술이

다른사람, 다른상황에적용되는정도와학습자가학습경험으로인한변화

가 시간의 흐름에 따라 유지되는 정도이다(Blume et al. 2010). Huczynski

& Lewis(1980)는 교과과정내용, 학습자동기, 업무환경의상호작용을설명

하는 교육훈련전이 모델을 제시하고 있는데, 이는 해외에서 업무를 수행하

는인력들의출발전교육훈련을통해학습한내용을어떻게현장에서적용

하는가와연관이있다. Baldwin & Ford(1988)은 교육훈련투입요소, 교육훈

련결과, 훈련전이를제시하고있는데, 해외취업자의전이에영향을주는교

육훈련 설계 특성, 학습자 특성, 업무환경 특성에 따라서 미치는 영향이 다

를 수 있다(Geilen 1996).

문화지능은 새롭고 익숙하지 않은 문화 환경에서 성공적으로 적응할 수

있는 개인의 능력과 문화적 다양성이 특징인 상황에서 쉽고 효과적으로 기

능할 수 있는 능력을 나타내는 개념이다(Earley & Ang 2003; Ang et al.
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2007). 특히자국이아닌해외에서 근무하게되는 주재원이나 해외취업자들

은 경험에 대한 개방성과 문화적으로 다양한 상황에 효과적으로 대처할 수

있는 능력이 무엇보다도 중요한 역량이다(Ang et al. 2006). 문화지능은 한

국가의문화환경에서다른문화환경으로전환할수있는능력을요구하고

(Brislin et al. 2006; Thomas 2006), 국제적인 업무를수행하는개인의태도

와행동을예측할수있는중요한문화간역량이다(Alon & Higgins 2005).

이에문화지능이상대적으로높고낮음에따라서파견국에서근무하는개인

의 적응수준도 차이가 있을 것이다.

해외취업 출발 전교육훈련은 해외진출을 희망하는청년들에게해외기업

근무경험, 외국어실력향상등글로벌역량함양으로국내다국적기업, 양

질의 일자리로 재취업에 유리한 장점이 있다(문현태·윤동열 2019). 그러나

해외취업 출발 전 교육훈련의 성과로 수료 후 해외취업 여부, 고용유지율,

임금수준등양적인측면에서만 평가에집중하고있어교육훈련내용이실제

해외에서 생활하고 현지인들과의 상호작용, 현지적응 지원, 교육훈련 내용은

잘 전이되어 기업에서 활용되고 유지되고 있는지 등에 대한 평가는 미흡한

실정이다. 따라서본연구에서는해외취업출발전교육훈련에참여하여해외

진출에 성공한 청년들을대상으로 교육훈련 프로그램의 유용성과 현지적응

간의 관계와 이들간에 교육훈련전이의 매개효과와 문화지능의 조절효과를

살펴보고자한다. 이를통해 교육훈련프로그램의효과성제고를위한방안

을 마련하고 향후 연구를 위한 이론적, 실무적 시사점도 제시하고자 한다.

Ⅱ. 이론적 배경

1. 해외취업 출발 전 교육훈련 유용성

해외취업은 개인이 자국의 영토를 벗어나 해외에서 소득을 목적으로 해

외에있는기업에고용되어일하는자발적이고일시적인이동이다. 출발 전

교육훈련(pre-departure training)은 일반적으로 기업에서 직원을 외국으로

파견하기전에파견국의문화, 언어, 실무에대한교육훈련으로글로벌인적
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자원관리 분야에서 이문화 학습(cross-cultural learning), 출발 전 이문화

학습(pre-departure cross-cultural learning)으로불리기도한다(Yoon 2011;

Selmer 2001). 이러한이문화학습의목적은사람들이새로운문화에서예측

하지못한상황에대처할수있도록하고다양한문화에서현지인들과상호

작용하는데필요한정서적, 행동적, 인지적역량을향상시키는데이용되는

교육과정으로 정의한다(Littrell et al. 2006). 또한, 이문화 학습은 해외파견

직원의임무를성공적으로수행하는데중요한요소이고, 파견직원들이다

양한문화에서직업적인성공을위하여다국적기업에서실시하는현장학습의

한형태로정의하였으며, 이문화훈련은해외파견직원이자국을출발하기전

또는파견국에머무는동안실시한다(Mendenhall & Oddou 1991; Yoon 2011).

해외취업 출발 전 교육훈련의 교육내용으로는 현지어 교육, 이문화 교육,

직무교육이있으며, 이와관련된교육훈련방법으로현지어교육은언어훈련

(language training)으로 개인이 외국어를 구사하는 데 유창하지 못하여도

현지어로 소통하는 능력을 가지고 있다면 현지인들에게 문화 전반에 대한

관심을보여줄것이다. 만약, 자국어에만의존할경우현지어로작성된각종

문서를처리하는데속도가늦어현지어로작성된정보의중요한부분을놓칠수

있으므로파견국의언어를배우는것이중요하다(Ashamalla & Crocitto 1997).

이문화교육방법으로귀인훈련(attribution training)은 해외주재원들이현

지주민과유사한방식으로행동을귀속하여현지주민과비슷한방식으로행

동을 하는 것이며, 문화인식훈련(culture awareness training)은 현지문화와

자국문화의 차이를 이해할 수 있도록 주재원에게 자신의 문화에 대해 교육

하는훈련으로자신의문화에대해더 잘이해하고있는주재원이해외근무

에더효과적일것이라고판단을하는것이다. 문화동화(culture assimilator)

훈련은개인이이문화의중요한사건들을읽은후자신의의견이나하고싶

은 행동을 답변한 후 전문가로부터 적절한 의견을 제공받는 것으로 개인이

실질적인이문화상황에대응하는연습을함으로써현지적응의문제를감소

시킨다(Bhawuk 2001; Brislin & Bhawuk 1999).

직무 교육 방법으로는 상호작용 훈련(interaction training)은 신임주재원

이해외조직의동일직위에서근무한선배주재원으로부터가장잘배운다

는 가정을 기반으로 직장 내 훈련(on the job training)으로 가장 일반적인
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형태의 상호작용 훈련이고, 경험적 훈련(experiential learning)은 실제 행동

을 통하여 학습하는 것으로 현지인과 효과적으로 일하고 상호 작용하는 데

필요한 기술을 개발하는 데 중점을 두는 것으로 방문학습, 역할극, 문화 간

워크숍, 시뮬레이션과 같은 다양한 학습 기술이 사용된다(Kealey &

Protheroe 1996; Morris & Robie 2001).

유용성(usefulness)은 특정 시스템을 사용하면 자신의 업무수행 능력을

향상시킬수있다고믿는정도로유리하게사용되어질수있는유용(useful)

이라는 단어에서 비롯되었으며, 조직 내에서 사람들은 일반적으로 승진, 급

여인상, 보너스, 보상에 의해 좋은 성과를 내기 위해 노력하므로 유용성을

높게지각하는것은사용자가긍정적인사용-성과관계의존재를믿는시스

템이다(Davis 1989). 따라서해외취업 출발전 교육훈련유용성은 해외취업

출발전교육훈련에참가하여교육훈련받은내용이해외구인기업취업, 현

지적응, 기업에서개인의과업성과향상에유용하게적용될수있을것이라

고 믿는 정도라 할 수 있다.

2. 현지적응

주재원 파견과 관련하여 이문화에 대한 현지적응은 주재원 성공을 결정

하는가장중요한요인으로여겨지고있고, 일반적으로문화적맥락의심리

적 수용과 이와 관련된 행동 기술을 개발하는 과정이다(Friedman et al.

2009). 심리적관점에서보면적응에가장보편적으로적용하는정의는스트

레스와압박을줄여가는과정으로현지인과상호작용하는것을포함하여익

숙하지 않는 환경에 접촉하였을 때 개인이 경험하는 심리적 편안함과 친숙

함의 정도이다(Black & Mendenhall 1990).

Black과 그의 동료들이(1999) 제시한 문화적적응은 주로 일반적응, 상호

작용적응, 업무적응 3개의 차원으로구성된다. 일반적응은 주택, 음식, 쇼핑,

건강, 교통과 같은 일반적인 생활 조건의 파견국 문화에 익숙 하는 것이고,

상호작용적응은현지주민들과어울릴 때에느끼는편안함의정도이다. 업무

적응은 특별한 현지 업무 문화, 기대, 성과기준에 적응하는 것과 관련된다

(Harrison & Shaffer 2005). 연구결과 일반적으로 잘 적응한 해외주재원은
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높은 수준의 만족감과 성과를 나타내고 있으며 주재원 임무를 포기하는 사

례가감소한다고주장한다(Hechanova et al. 2003). 반대로심리적으로또는

행동적으로 위축되어 잘 적응하지 못한 경우는 해외파견 실패의 주요 원인

으로 지적되기도 한다(Holopainen & Bjorkman 2005). 또한, 선행연구들은

해외주재원의심리적위축은자회사성과와주주에게심각한부정적인영향

을 미치는 것으로 부적응은 조기 귀환보다 훨씬 더 큰 손해를 초래한다고

주장하고 있다(Harrison & Shaffer 2005).

일반적으로 학자들에 의해 널리 인정되는 적응 이론으로 U-curve이론은

허니문, 문화충격, 적응, 숙달의 4단계로진행되며(Black 1988), 종적인접근

을 활용한 메타분석 연구에서는 4년의 적응기간 동안 문화적응은 넓어지고

평평한 옆으로 누운 S자 형태의 비선형 모양을 나타내는 것으로 주장한다

(Bhaskar-Shrinivas et al. 2005). 이 적응패턴은체류기간과주재원적응은

더 높은 수준의 긍정적인 상관관계를 보여주는 것으로 체류기간이 길면 문

화적 적응을 강화하는 요인으로 사회적 학습의 중요성을 강조한다.

3. 교육훈련전이

교육훈련전이의 광의의 의미는 이전에 학습한 지식을 다양한 수준으로

적용하거나수정을하여과업을완수또는문제를해결하는과정이며, 지식

이나 기술을적용하거나수정함에있어필요성의정도에따라지식적용, 지

식근전이, 지식원전이로나누어질수있으며복합적인인지과정으로이루어

진다(Schunk 2004). 비록 학습자의 지식습득, 지식적용, 지식전이는 순차적

이고 자연스럽게 일어나지만, 학습자의 비활성화된 지식을 적용할 수 있고

전이할 수 있는 지식으로의 전환은 일련의 복합적인 인지과정뿐만 아니라

상황적지식, 전략적지식, 고차원의인지기술과같은부가적인지식이필요

하다(Hung 2006). 해외취업자의 지식근전이는 출발 전 교육에서 학습한 지

식을원래배운방법과동일하거나매우유사한방식으로직접적용하는것

을 의미하며 직무의 형식이나 구조, 복잡성, 맥락에 있어 변경의 정도가 낮

은 것을 의미한다. 한편, 지식원전이는 해외취업자의 현지에서의 인지과정

이 지식근전이와 유사하지만, 지식을 적용함에 있어 난이도와 복잡성의 수
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준이 상당히 증가한다는 것을 의미한다(Schunk 2004).

한편 Jonassen(1991)은 전통적인 교수 방법은 학습자에게 이론과 원칙을

가르치는 것이 학습자들이 연구 중인 주제에 대한 기본 개념 지식을 얻는

가장 직접적이고 효율적인 방법이라고 주장한다. 그러나, 실제 해외사업장

에서지식의적용은단지 지식의 습득과 이해 이상의 것을필요로한다. 따

라서교육과학습의초점이추상적인이론적개념과원리에있을때지식이

실생활에서 어떻게 나타나는지 또는 실생활 문제를 해결하는 데 사용되는

방법을 간과할 수 있으므로 해외취업자에 대한 출발 전 교육훈련은 파견국

에서예측될수있는문제점을사전에충분히학습할필요성을가지는것이

다(Lecoutre et al. 2004).

인지주의 관점에서 학습자의 학습효과는 강사의 충분한 지원 또는 직접

적인 학습에 좌우된다. 이는 해외취업을 준비하는 학습자들에게 이론에는

충실하지만 학습자들이 문제해결을 위해 이론을 수정, 재구조화 및 탐구할

기회를제공해야한다는것을의미한다. 학습환경의지원이충족된상황에서

학습자들은 인지적, 심리적으로 강사에게 의존할 가능성이 높아지며, 이러한

의존성은완전히지원되는직접교육을기대하는학습습관을초래할가능성이

있다. 다만 이러한 학습습관은 독립적이고 자기 주도적 학습기술과 사고방

식의발달을약화시킬수있으므로주의가필요하다(Kirschner et al. 2006).

4. 문화지능

문화지능(cultural intelligence)은 문화적으로다양한환경에서효과적으로

작동하기위한개인의역량으로문화지능의개념은문화적다양성이특징인

상황에서효과적으로파악하고추론하고행동하는능력에초점을맞춘 특정

형태의지능이다(Imai & Gelfand 2010). 문화지능은다차원개념으로인지적

(cognitive), 초인지적(meta-cognitive), 동기적(motivational), 행동적(behavioral)

문화지능으로 구성되어 있다. 인지적 문화지능은 새로운 문화 환경에서 특

정규범, 관행 및관습에대한개인의지식과관련이있고, 초인지적문화지

능은 문화적 배경이 다른 사람들과 상호작용하는 동안 개인의 문화적 인식

으로정의되며, 동기적 문화지능은문화적으로다양한상황에서더 많이배
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우고효과적으로기능하려는사람의추진력으로정의되며, 행동적문화지능

은 문화적 배경이 다른 사람들과 상호 작용할 때 적절한 행동을 보여주는

개인의 유연성으로 개념화된다(Ang et al. 2007). 따라서 높은 문화지능을

가진 사람들은 혼란스런 상황에 대처하는 능력과 무슨 일이 일어날 것인지

아닌지를깊게생각하고, 서로다른문화적맥락속에서이해하고, 관련시키

고, 이끌어가는 방식에 대해 적절한 해석과 적응을 한다(Crown 2013).

사회분석이론에 따르면문화지능의개념화는다른사람과의 개인적상호

작용 및 상황적 맥락과 같은 다른 정체성을 포함하므로(Shaffer & Miller

2008), 문화지능이높은사람들은그렇지못한사람들에비해익숙하지않은

문화에 더 용이하게 탐색하고 이해하기 때문에 문화적 적응과 효과를 이끌

어내는데중요한역할을한다(Ang et al. 2007). 그리고글로벌환경에서자

신의 문화적 배경의 영향을 인식할 줄 아는 자격이 있는 사람들은 이문화

차이에 더 잘 민감하고 행동을 잘 적응할 줄 알 것이다(Lee et al. 2013).

Ⅲ. 연구모형 및 가설 설정

1. 연구모형

본 연구의 목적은 해외취업 출발 전 교육훈련 유용성이 현지적응에 미치

는영향과이들간의관계에서교육훈련전이의매개효과와문화지능의조절

효과를 확인하고자 한 것으로 연구모형은 <그림 1>과 같다.

<그림 1 연구모형>

해외취업 출발 전

교육훈련 유용성 현지적응

교육훈련전이

문화지능
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2. 가설의 설정

(1) 해외취업 출발 전 교육훈련 유용성과 현지적응

이문화 훈련의 목적은 다른 문화의 사람들과 효과적으로 상호작용할 수

있도록교육훈련을수행하는것으로다른문화를접하는사람들에게새로운

문화에빨리적응할수있도록하는것이다(Waxin & Panaccio 2005). 또한,

이문화 훈련은 주재원들이 현지에서 불확실성을 감소시켜 현지에 더 잘 적

응할수있도록강화시켜주는것이다(Black &Mendenhall 1990; Deshpande

& Viswesvaran 1992).

출발 전 교육훈련과 주재원 적응 간의 관계에서 해외주재원을 파견하기

전에교육훈련을실시하지않을경우, 주재원파견은실패로이어질수있고,

파견국과의문화적거리가클수록, 파견국에 과거주재경험이없는경우에

는 특별히 출발 전 교육훈련 프로그램을 실시해야 한다고 하였다(Martins

& Tome 2015). 그리고 또 다른 연구에서 다양한 형태의 이문화 교육은 현

지적응에 긍정적인 영향을 주며(Okpara & Kabongo 2011), 다수의 연구자

들이이문화훈련은이문화적응을강화시켜 준다고하였다(Lee & Liu 2006;

Osman-Gani & Rockstuhl 2009). 국내연구에서도 해외로 파견되는 인턴생

들을대상으로파견전교육훈련은이들이해외현지에적응하는데유익한

것으로 밝혀졌으며, 특히 교육훈련 프로그램 중 외국어 교육은 현지적응에

가장 핵심적인 역할을 하는 것으로 밝혀졌다(문현태·윤동열 2016)

이상의 이문화 훈련의 목적과 국내외 연구자들의 선행연구를 바탕으로

해외취업을위하여외국으로나가는사람들을대상으로이문화적응을촉진

시키기 위해 실시하는 교육훈련프로그램에 대해 유용하다고 느끼는해외취

업자의 경우 현지적응에 유의미한 영향을 미칠 것으로 가정하여 다음과 같

은 가설을 설정하였다.

가설 1. 해외취업 출발 전교육훈련 유용성은 현지적응에 정(+)의 영향을

미칠 것이다.
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(2) 해외취업 출발 전 교육훈련 유용성과 교육훈련전이

Baldwin & Ford(1988)은 훈련전이 모델에서 훈련투입요인으로 훈련생

특성, 교육훈련 설계, 작업환경을 제시했고, 훈련 결과요인으로 교육훈련동

안 지식과 기술의 습득을 제시하였으며, 교육훈련전이 요인은 직무에 대해

교육훈련기간 동안 습득한 지식과 기술의 일반화와 해당 직무에 대한 시간

의경과에따른학습내용의유지라고했다. 훈련생특성은능력, 기술, 동기,

성격과같은요인이고, 교육훈련설계요인은훈련목적, 방법, 다중훈련기법,

연습과같은학습원칙의통합이고, 작업환경요인은전이환경, 상사및동

료의 지원, 직무에 대한 학습된 행동, 수행의 제약 또는 기회이다.

교육훈련전이의 영향요인으로 다양한 과업과 맥락에서 교육훈련전이에

영향을미치는예측인자인훈련생특성, 작업환경, 훈련개입을연구한 89개

실증연구에서교육훈련전이와인지적능력, 성실성, 동기, 후원적인작업환경과

같은 예측인자 사이에 긍정적인 관계가 있다고 하였고(Blume et al. 2010),

학습효과에관한학습자태도의영향연구에서직무참여와경력계획은학습과

행동변화의선행요인이라고하였다(Noe & Schmitt 1986). 교육훈련유용성과

관련하여훈련기준간의상관관계의메타분석에서유용성반응척도가정서적

반응척도보다학습또는학습전이와더 밀접한관련이있고, 더욱이유용성

반응 척도는 즉각적인 학습 척도 또는 유지학습 척도보다 전이에 더 강한

상관관계가 있다고 하였다(Aliger et al. 1997). 훈련생 특성과 개방형 학습

결과에관한연구에서학습점수는일반적인학습태도, 분석학습전략사용,

연령에 의해 중요하게 독립적으로 예측되었는데, 학습 이후 반응은 즐거움,

유용성, 어려움의 3가지 유형으로 확인되기도 하였다(Warr & Bunce 1995).

이와 같은 교육훈련전이에 대한 내용과 선행연구 결과를 바탕으로 해외

취업 출발 전 교육훈련에 대한 유용성이 높다고 인식할 경우 교육훈련전이

가 높게 나타날 것으로 기대되어 다음과 같은 가설을 설정한다.

가설 2. 해외취업 출발 전교육훈련 유용성은 교육훈련전이에정(+)의 영

향을 미칠 것이다.
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(3) 교육훈련전이와 현지적응

기업에서 실시하는 교육훈련은 가장 일반적인 인적자원개발전략과 성과

향상을 위한 해결책으로 인식되어 왔기(Dean et al. 1996) 때문에 일터에서

종업원의 지식, 기술, 태도를 향상시키는 데 직접적으로 개입하고 있다. 교

육훈련의활용은개인과직무에서요구하는조건의적합성을이루는것이므

로(Awoniyi et al. 2002), 해외취업 출발 전 교육훈련에 참가하는 참가자들

도 교육훈련 프로그램을 통해 해외진출에 필요한 역량을 습득하여 글로벌

환경에서성장할수있는기회를가지고자한다. 하지만, 이들이교육훈련의

효과를 기대하며 많은 시간과 비용을 지불하여 교육훈련에 참가하였더라도

교육훈련에서 얻은 지식, 기술, 태도 등이 얼마나 잘 전이되어 활용되고 있

는지는미지수이며, 기존의교육훈련전이에관한다수의연구에서도교육훈

련전이를결과변인으로다루고있어교육훈련전이와성과간의관계를다룬

연구는 미흡한 실정이다. 이는 교육훈련의 실시는 개인의 행동변화를 가져

오고 이는 결국 성과로 연결될 것으로 귀결된다고 볼 수 있기 때문이다.

교육훈련이기업성과에미치는영향에서교육훈련전이는인적자원성과인

직무수행능력과 타 회사로의 이직 방지 등과 기업성과인 근로자 일인당 노

동생산성, 매출액에 정(+)의 영향을 미치며(김민경·나인강 2012), 훈련동기

의통합이론을위해 20년간의연구결과를메타경로분석을한연구에서훈련

전이는 직무성과에 정(+)의 영향을 준다고 하였다(Colquitt et al. 2000). 따

라서 이상의 선행연구를 바탕으로 해외취업 출발 전 교육훈련 내용인 현지

어교육, 직무교육, 이문화교육은참가자에게전이되어교육훈련의성과인

해외취업자의현지적응에긍정적인영향을미칠것으로예상되어다음과같

은 가설을 설정하였다.

가설 3. 해외취업자의 교육훈련전이는 현지적응에 정(+)의 영향을 미칠

것이다.
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(4) 교육훈련전이의 매개효과

교육훈련의 영향은 교육훈련 프로그램 내용과 과정에 대한 훈련 참가자

의반응, 학습을통한지식과기술의습득, 지식과기술습득에의한행동변

화, 행동변화에 따른 이직율 감소, 생산성 향상과 같은 개인이나 조직의 성

과향상과같이 4단계로구성되어있으며(Noe & Schmitt 1986), 교육훈련에

서실시한내용은참가자들의교육훈련전이를통하여행동의변화를가져오

고 이는 결국 직무수행의 향상을 가져온다.

교육훈련과 성과 간의 연구에서 이탈리아의 교육훈련, 생산성, 임금 간의

관계연구에서 1996년부터 1999년까지모든산업부문의개인수준의교육훈

련과기업수준의생산성, 임금의데이터를활용하여몇가지의모델과다양

한패널데이터기술을사용하여분석한결과, 교육훈련이생산성을크게향

상시키는 것으로 나타났다(Conti 2005) 또한 교육훈련 효과 측정에 관한개

인과 상황적 특징의 영향 연구에서 대학 직원을 대상으로 교정기술 향상을

위한 교육훈련에서 교육훈련과 성과 간의 관계에서 정(+)적인 관계가 나타

났다(Mathieu et al. 1992). 또한, 교육훈련과 조직수준의 성과에 관한 67개

의기존연구들을메타분석한결과에서는교육훈련은인적자원성과와조직

성과 사이에 긍정적인 관계가 있다고 하였다(Tharenou et al. 2007).

교육훈련이 기업성과에 미치는 영향에서 교육훈련전이의 매개효과를 검

증한선행연구에서교육훈련은교육훈련전이에긍정적인영향을주고, 교육

훈련전이는 인적자원 성과와 기업성과에 정(+)의 영향을 주어, 교육훈련전

이가매개역할을한다고하였다(김민경ž나인강 2012). 이문화훈련에서도다

수의 연구에서 이문화 훈련은 현지적응에 긍정적인 영향을 미치는 것으로

나타나고있다(Black &Mendenhall 1990). 이는결국이문화훈련에서배우

는내용들이참가자에게전이되고최종적으로현지적응에도움을주고있다

고 볼수 있다. 따라서교육훈련 영향의 구성단계와선행연구를 근거로 해

외취업자의 교육훈련전이는 해외취업출발 전 교육훈련 유용성과 현지적응

간의 관계를 매개할 것으로 예상되어 다음과 같은 가설을 설정하였다.

가설 4. 해외취업자의교육훈련전이는해외취업출발전교육훈련유용성
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과 현지적응 간의 관계를 매개할 것이다.

(5) 문화지능의 조절효과

문화지능(cultural intelligence)은 문화적 다양성으로 특징되는 상황에서

효과적으로 기능할 수 있는 개인의 수용력으로 정의되며(Earley & Ang

2003), 문화적 수용력으로서 문화지능은 다양한 관계에서 조절역할을 하는

것으로밝혀져왔다. 문화지능은글로벌리더간의국제적인업무수행경험

과경험학습프로세스의조절역할로서작용하였고(Ng et al. 2009), 해외 유

학생을대상으로해외현지적응에있어심리적, 사회문화적적응을함에있

어 문화적 충격을 감소시키는 조절역할을 하였다(Presbitero 2016).

또한, 해외주재원적응과성과에관한사회적후원과변혁적리더십의영

향에대해문화지능은변혁적리더십과주재원적응간의관계를긍정적으로

조절하고, 특히문화지능이높을때이둘의관계는더강하게조절되며(Lee

et al. 2013), 문화적지향과갈등관리스타일사이의관계에서개인의문화적

지향과갈등에대한회피, 강압, 문제해결관리스타일간에문화지능의일부

차원은 조절효과를 갖는 것으로 나타났다(Caputo et al. 2018). 국내 선행연

구로서는파견관리자의정치적기술과문화지능의효과연구에서관리자의

문화지능은정치적기술과부서내과업갈등, 관계갈등, 침묵에조절하는것

으로 확인되었고, 관리자의 문화지능이 높을 경우 정치적 기술과 과업갈등,

관계갈등, 침묵 간 부(-)의 관계가 강화됨을 알 수 있다(강대석 외 2017).

이상의 문화지능 개념과 조절역할의 선행연구에서 살펴보았듯이 이문화

환경에서 문화지능은 다양한 변수들 간의 관계를 조절하고 있으므로, 해외

취업자의문화지능도해외취업출발전교육훈련프로그램의내용을습득하

여해외에서적용시키는교육훈련전이와현지적응간의관계를조절할것으

로 예상하여 다음과 같은 가설을 설정한다.

가설 5. 해외취업자의 문화지능은 교육훈련전이와 현지적응 간의 관계를

조절할 것이다.
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3. 자료수집

본 연구는 2014년부터 2019년까지 A공공기관에서 실시한 해외취업교육

훈련에 참가하여 해외취업 경험이 있는 사람을 대상으로 조사를 하여 가설

검증에 사용하였다. 총 267부의 설문지를 확보하여 불성실한 응답 20부를

제외한 247부 중에서 현지어, 직무, 이문화 교육을 모두 받은 133부를 분석

하였다. 성별은 남성이 75명(56.4%), 여성이 58명(43.6%)이고, 연령은 25세

이상 30세 미만이 68명(51.1%), 30세 이상 35세 미만이 38명(28.6%), 20세

이상 25세 미만이 21명(15.8%), 35세 이상 40세 미만 6명(4.5%)으로 나타났

다. 학력은 대졸 105명(78.9%), 전문대졸 22명(16.5%), 대학원 이상 4명

(3.0%), 고졸 2명(1.5%)이다. 교육훈련 기간은 8개월 이상이 74명(55.6%), 6

개월 이상 8개월 미만이 27명(20.3%), 4개월 이상 6개월 미만 19명(14.3%),

4개월 이하 13명(9.8%)이고, 교육훈련 지역은 국내 59명(44.4%), 해외 50명

(37.6%), 국내외 병행 24명(18.0%)이다.

4. 변수의 측정

해외취업 출발 전 교육훈련 유용성은 해외취업자가 교육훈련 받는 내용

이 해외취업, 현지적응, 성과에 유용하게 적용될 수 있을 것이라고 믿는 정

도이다. 본 연구에서는해외취업출발전교육훈련유용성을측정하기위하

여Yoon(2011)이 사용한설문문항을수정하여활용하였다. 문항은교육훈련

내용에 따라현지어, 직무, 이문화 교육 3가지 항목으로세분화하였고, 응답

자는 각 항목에 대한 유용성 정도를 5점 리커트 척도로 ‘전혀 유용하지 않

다’에서 ‘매우 유용하다’까지로 응답하게 하였다.

현지적응은 새로운 환경에서 개인이 느끼는 심리적 편안함과 친밀감의

정도로 정의하고(Black & Mendenhall 1990), 본 연구에서는 현지적응을 측

정하기위하여 Yoon(2011)이 사용한 설문문항을활용하여응답자로하여금

본인이얼마나일치한다고생각하는지에대해 ‘전혀그렇지않다’에서 ‘매우

그렇다’의 5점 척도로 응답하게 하였다.

교육훈련전이는 학습자가 교육훈련 중에 얻는 지식, 기술, 태도를 업무에
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적용하는 것(Baldwin & Ford 1988)으로 김상민·차민석(2013)이 활용한 문

항을본연구에맞게조정하여활용하였으며, 응답자로하여금각항목에대

해 본인이 얼마나 일치한다고 생각하는지에 대해 ‘전혀 그렇지 않다’에서

‘매우 그렇다’의 5점 척도로 응답하게 하였다.

문화지능은문화적다양성으로특징되는상황에서효과적으로작동할수

있는 개인의 능력으로(Ang et al. 2007), 본 연구에서 문화지능을 측정하기

위하여 Ang et al.(2007)의측정도구를논문의목적에맞게구성하여응답자

로 하여금 각 항목에 대해 본인이 얼마나 일치하는지에 대해 ‘전혀 그렇지

않다’에서 ‘매우 그렇다’의 5점 척도로 응답하게 하였다.

본 연구에서는 현지적응에 영향을 미칠 것으로 판단되는 통제요인으로

성별, 연령, 학력, 교육훈련 기간, 교육훈련 지역을 설정하였다. 성별은 여성

0, 남성 1로하였고, 연령은 19세이하, 20세이상 29세이하, 30세이상 39세

이하, 40세 이상으로 구분하였고, 학력은 고졸, 전문대졸, 대졸, 대학원 이상

으로구분하였고, 교육훈련 기간은 4개월미만, 4개월 이상 6개월미만, 6개

월 이상 8개월 미만, 8개월 이상으로 구분하였으며, 교육훈련 지역은 국내,

해외, 국내·외 병행으로 구분하여 연구를 하였다.

Ⅳ. 실증분석 결과

1. 자료분석

본 연구는 SPSS 26.0, AMOS 26.0을 활용하여 가설을 검증하였으며, 가

설검정전에모형적합도와관련변수들의타당도확인을위하여확인적요

인분석(confirmatory factor analysis)을 실시하였고, 추출된 변수들의 신뢰

도 검정을 위해 Cronbach’s α값을 이용하여 측정하였다. 이를 확인한 결과

요인적재치가측정모델적합도를저해하는현지적응 3개, 교육훈련전이 3개,

문화지능 3개 항목을 제거하였고, 해외취업 출발 전 교육훈련의 유용성은

현지어교육, 이문화교육, 직무교육의평균, 현지적응은 5문항, 교육훈련전

이는 4문항, 문화지능은 11문항을 활용하였다.
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각 문항들의 요인 적재치는 대부분 .70 이상을 확보하였고, 개념신뢰도

(construct reliability)값은 0.7보다 높고, 평균분산추출(average variance

extracted)값도 0.5보다 상회하여 측정문항별 개념에 대한 대표성을 확보하

였다. 일반적으로Cronbach’s α값이 0.7이상이면높은신뢰도를갖는것으로

볼 수 있는데(Nunnally & Bernstein 1994), 현지적응 0.785, 교육훈련전이

0.922, 문화지능 0.885로신뢰도를확보하였다. 측정모델적합도는 χ2=218.579,

χ2/df=1.293(p>0.005), RMSEA=0.047, RMR=0.037, GFI=0.865, IFI=.967, TLI

= .957, CFI = 966으로, χ2/df값은 2 이하, RMSEA값은 0.1이하 IFI, TLI,

CFI값은 0.9 이상으로 모형이 적합하다고 볼 수 있으며, <표 1>과 같다.

<표 1> 확인적 요인분석 결과

변수 측정문항
요인
적재치

S.E
Cronbach’s
α값

개념
신뢰도
(CR)

평균
분산추출
(AVE)

해외취업 출발
전 교육훈련

유용성 1.000

현지적응

업무적응1 1.000

0.785 0.902 0.652
업무적응3 1.013 .200
문화적응6 1.000
문화적응7 .924 .098
문화적응8 .697 .088

교육훈련전이

훈련전이3 1.000

0.922 0.920 0.742
훈련전이4 1.075 .073
훈련전이5 .996 .093
훈련전이6 1.128 .076

문화지능

초인지2 1.000

0.885 0.954 0.654

초인지3 1.025 .110
초인지4 1.027 .119
동기적5 1.000
동기적6 1.229 .151
동기적7 .973 .139
동기적8 1.358 .154
동기적9 1.009 .128
행동적10 1.000
행동적11 1.158 .174
행동적12 1.014 .150

측정모델 적합도
χ2 =218.579, χ2/df = 1.293, p>0.005,
RMR= .037, GFI = .865, IFI=.967, PCFI=.777
TLI=.957, CFI = 966, RMSEA= .047
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2. 기술통계, 상관관계 분석

가설 검증을 위해 변수 간의 연관성을 사전에 파악하기 위하여 평균, 표

준편차, 상관관계 분석을 실시하였으며 <표 2>와 같다. 상관관계 분석에는

본연구에서활용한 4개변수와, 응답자의개인적특성인통제변수 5개에대

하여 분석을 실시하였다.

<표 2> 변수들 간 상관관계

통제변수 중 성별은 더미변수로 전환하여 측정하였다. 학력과 현지적응

(r=-.200, p<.05)은 유의한 부(-)의 상관관계를 나타내고, 교육훈련 지역과

현지적응(r=-.180, p<.05)과도 유의한 부(-)의 상관관계가 나타났다. 해외취

업 출발전교육훈련유용성과현지적응(r=.262, p<.01) 간의 상관관계는유

의한정(+)의 관계가있는것으로나타났고, 교육훈련전이(r=.666, p<.001)도

유의한 정(+)의 상관관계를 보이고 있으며, 교육훈련전이와 현지적응

(r=.356, p<.001)도 유의한 정(+)의 상관관계를 보이므로 이는 전반적으로

본 연구에서 제시한 가설들과 같은 모양을 보인다고 확인할 수 있다.

　 M SD 1 2 3 4 5 6 7 8 9

1. 성별 .56 .50 -

2. 연령 3.22 .76 .392*** -

3. 학력 2.83 .48 .203* .431*** -

4. 교육훈련기간 3.22 1.02 .232** .162 .274** -

5. 교육훈련지역 1.74 .75 -.107 -.045 -.080 .006 -

6. 교육훈련유용성 3.62 .88 .027 -.169 -.103 .107 -.058 -

7. 현지적응 4.02 .58 .114 -.023 -.200* -.089 -.180* .262** -

8. 교육훈련전이 3.63 .93 .013 -.121 -.071 .136 -.038 .666*** .356*** -

9. 문화지능 3.87 .55 .065 .021 -.043 .033 -.059 .177* .621*** .271** -
▪N=133, *p<.05, **p<.01, ***p<.001(양측)

▪1. 성별: 더미변수 여성(0), 남성(1), 2. 연령: 19세 이하(1), 20세 이상 25세 미만(2),
25세 이상 30세 미만(3), 30세 이상 35세 미만(4), 35세 이상 40세 미만(5), 40세 이상(6),
3. 학력: 고졸(1), 전문대졸(2), 대졸(3), 대학원 이상(4), 4. 교육훈련 기간: 4개월 미만(1),

4개월 이상 6개월 미만(2), 6개월 이상 8개월 미만(3), 8개월 이상(4),
5. 교육훈련 지역: 국내(1), 해외(2), 국내·해외 병행(3)
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3. 가설 검증

해외취업 출발 전 교육훈련 유용성이 교육훈련전이를 통해 현지적응에

영향을 미치는지 확인하기 위하여 성별, 연령, 학력, 교육훈련 기간, 교육훈

련 지역을 통제하여 위계적 회귀분석을 실시하였다. 주 효과와 매개효과의

가설을 함께 검증하고자 Baron & Kenny(1986)의 분석방법을 사용하였고,

표준화된 회귀계수를 이용하여 가설 채택 여부를 결정하였다.

해외취업출발전교육훈련유용성은현지적응에정(+)의 영향을미칠것

으로예상한가설 1에대한검증결과, 해외취업출발전교육훈련유용성은

현지적응에유의한영향을주는것으로나타났다(β=.248, p<.01). 따라서가

설1은채택되었다. 다음으로해외취업출발전교육훈련유용성은교육훈련

전이에정(+)의 영향을미칠것이라는가설 2를검증한결과, 해외취업출발

전교육훈련유용성은교육훈련전이에유의한영향을주는것으로나타났다

(β=.654, p<.001). 그래서 가설 2도 채택되었다.

마지막으로교육훈련전이는현지적응에정(+)의영향을미칠것이라는가

설 3의 검증 결과, 교육훈련전이도 현지적응에 유의한 영향을 주는 것으로

확인되어(β=.343, p<.01) 가설 3도 채택되었다.

다음으로 해외취업자의해외취업출발전 교육훈련유용성과현지적응과

의관계에서교육훈련전이의매개효과를예상한가설 4를검증하기위해가

설 1과 같이 종속변수가 독립변수에 의해 유의미한 영향을 받고, 가설 2와

같이 매개변수가 독립변수에 의해 유의미한 영향을 받는지를 검증한 후 최

종적으로가설 3과 가설 4처럼 독립변수와매개변수를함께 투입하여매개

변수와 종속변수와의 관계와 독립변수와 종속변수와의 관계에서 영향을 미

치는지확인하는과정이필요하다. 따라서이상의절차에따라분석한결과

인 <표 3>을살펴보면, 독립변수와매개변수를동시에투입한결과, 교육훈

련전이는 현지적응(β=.343, p<.01)에 정(+)의 영향을 미치는 것으로 확인되

었으며, 모델 3에서의 교육훈련 유용성의 β값이 .248(p<.01)이였던 것이 모

델 4에서매개변수인교육훈련전이가개입되면서 β값이 .024(p>.05)로 유의

하지 않은 것으로 나타나 완전매개효과가 나타나는 것으로 검증되었다. 따

라서 가설 4도 채택되었다.
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<표 3> 교육훈련전이의 매개효과 분석

<표 4> 문화지능의 조절효과 분석

변수
모델1

(현지적응)
모델2

(교육훈련전이)
모델3

(현지적응)
모델4

(현지적응)

β t β t β t β t

성별 .147 1.576 -.016 -.218 .128 1.405 .133 1.519

연령 .023 .233 -.009 -.111 .071 .721 .074 .780

학력 -.238 -2.483* -.018 -.232 -.218 -2.337* -.212 -2.356*

교육훈련 기간 -.060 -.674 .076 1.068 -.095 -1.091 -.121 -1.432

교육훈련 지역 -.182 -2.143* -.004 -.062 -.166 -2.006* -.164 -2.062*

교육훈련 유용성 .654 9.580*** .248 2.946** .024 .225

교육훈련전이 .343 3.232**

R2/R2adj .319/.102 .669/.448 .400/.160 .474/.225

F 통계량 2.885* 17.054*** 3.996** 5.174***

▪N=133, †p<0.1, *p<0.05, **p<0.01, ***p<0.001(양측)
▪1. 성별: 더미변수 여성(0), 남성(1), 2. 연령: 19세 이하(1), 20세 이상 25세 미만(2),

25세 이상 30세 미만(3), 30세 이상 35세 미만(4), 35세 이상 40세 미만(5), 40세 이상(6),
3. 학력: 고졸(1), 전문대졸(2), 대졸(3), 대학원 이상(4), 4. 교육훈련 기간: 4개월 미만(1),

4개월 이상 6개월 미만(2), 6개월 이상 8개월 미만(3), 8개월 이상(4),
5. 교육훈련 지역: 국내(1), 해외(2), 국내·해외 병행(3)

변수
1단계 2단계 3단계 4단계

β t β t β t β t

성별 .147 1.576 .135 1.544 .109 1.547 .122 1.750†
연령 .023 .233 .071 .761 .038 .499 .053 .710

학력 -.238 -2.483* -.213 -2.376* -.180 -2.472* -.205 -2.833**

교육훈련 기간 -.060 -.674 -.120 -1.429 -.116 -1.701† -.136 -2.014*

교육훈련 지역 -.182 -2.143* -.165 -2.083* -.140 -2.182* -.143 -2.265*
교육훈련전이 .358 4.458*** .210 3.104** .225 3.370**
문화지능 .544 8.203*** .563 8.566***
교육훈련전이
× 문화지능 -.150 -2.305*

R2/R2adj .102/.067 .224/.187 .496/.468 .516/.485

F 통계량 2.885* 6.074*** 17.558*** 16.557***

▪N=133, †p<0.1, *p<0.05, **p<0.01, ***p<0.001(양측)
▪1. 성별: 더미변수 여성(0), 남성(1), 2. 연령: 19세 이하(1), 20세 이상 25세 미만(2),

25세 이상 30세 미만(3), 30세 이상 35세 미만(4), 35세 이상 40세 미만(5), 40세 이상(6),
3. 학력: 고졸(1), 전문대졸(2), 대졸(3), 대학원 이상(4), 4. 교육훈련 기간: 4개월 미만(1),

4개월 이상 6개월 미만(2), 6개월 이상 8개월 미만(3), 8개월 이상(4),
5. 교육훈련 지역: 국내(1), 해외(2), 국내·해외 병행(3)
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가설 5는 문화지능이 해외취업자의 교육훈련전이와 현지적응 간의 관계

를 조절할 것이라고 예측하였다. 조절효과의 가설 검증을 위해 다중공선성

의 문제 해소가 필요하여 독립변수인 교육훈련전이와 조절변수인 문화지능

을 표준화하여 각각 상호작용항을 만들었다. 가설 5의 검증결과는 <표 4>

의위계적회귀분석을활용하여확인할수있다. 검증의마지막 4단계에서교

육훈련전이와 문화지능의 상호작용항이 통계적으로 유의한(β=-.150, p<.05)

것을확인하였다. 따라서교육훈련전이와현지적응간에문화지능이조절효

과를 갖는 것으로 검증되어 가설 5도 채택되었다.

Aiken et al.(1991)의 단순 기울기 검증(simple slope test) 회귀방정식을

활용하여 조절효과를 도식화하면 <그림 2>에서 확인할 수 있다. 그림에서

문화지능이높은집단이나낮은집단모두교육훈련전이가높아질수록현지

적응은 정(+)의 관계로 높아지는 것을 볼 수 있다. 그리고 문화지능이 낮은

집단의 기울기가 더 높게 우상향하는 것을 확인할 수 있다. 이것은 문화지

능이높은집단보다문화지능이낮은집단에서교육훈련전이에의한현지적

응의 정(+)의 관계가 더 강화되는 것으로 볼 수 있다.

<그림 2> 교육훈련전이와 현지적응 간의 문화지능의 조절효과 그래프
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Ⅴ. 결론 및 제언

1. 연구결과 요약 및 해석

본 연구는 A공공기관의 해외취업 교육훈련 프로그램에 참가하여 해외취

업을 한 사람들을 대상으로 해외취업 출발 전 교육훈련 유용성이 현지적응

에 미치는 영향과 이들 변인 간의 교육훈련전이의 매개효과와 문화지능의

조절효과에 대한 영향을 규명하였다. 실증분석을 통한 연구결과는 다음과

같다. 첫째, 해외취업출발전교육훈련유용성은현지적응에긍정적인영향

을 나타내고 있다. 이는 해외로 파견하는 기업에서 실시하는 출발 전 교육

훈련이 현지적응에 긍정적인 영향을 준다(Okpara & Kabongo 2011; Yoon

2011; 문현태·윤동열 2016)는 다수의 선행연구를 지지하는 것과 같으며, 교

육훈련 프로그램 참가자가 교육내용이 향후 유용하게 활용될 것으로 믿을

경우 해외의 현지적응에 기여한다고 볼 수 있다.

둘째, 해외취업자의해외취업출발전교육훈련유용성이교육훈련전이에

긍정적인영향을나타내고있다. 이는기업에서성과향상을위해종업원에

게실시하는교육훈련에대해유용하다고느낄경우교육훈련전이에긍정적

인 영향을 미치는 것과 같으며(Aliger et al. 1997), 해외취업자가 해외취업

을 위한 교육훈련의 내용이 유용하다고 판단할 경우 교육훈련전이가 더 잘

된다고 할 수 있다. 셋째, 해외취업자의 교육훈련전이는 현지적응에 긍정적

인 영향을 나타내고 있다. 이는 해외취업 출발 전 교육훈련 프로그램의 내

용들을해외취업자가학습하여해외에서적응하는데도움이된다는것으로

일반적으로 교육훈련전이가 성과에 긍정적인 영향을 미친다(Colquitt 2000)

는 연구결과를 뒷받침한다고 볼 수 있다.

넷째, 해외취업출발전교육훈련유용성과현지적응간의관계에서교육

훈련전이는완전매개하는것으로나타났다. 이는 교육훈련과성과간의관

계에서 교육훈련전이의 매개효과를 연구한 선행연구들의 결과를 지지한다

(김민경·나인강 2012)고볼수있으며, 해외취업자의문화지능은교육훈련전

이와 현지적응 간의 관계를 조절하는 것으로 확인되었다. 즉, 해외취업자의

문화지능은교육훈련전이가잘 될수록현지적응을높여주는기능을하는것
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으로볼수있으며, 주재원의문화지능이높을수록현지적응을더강하게조

절한다(Lee et al. 2013)는 선행연구를 지지한다고 볼 수 있다.

2. 연구결과의 시사점 및 한계점

본연구의결과를통해이론적시사점으로다음과같이제시하고자한다.

첫째, 이문화 훈련의필요성에대해주로기업에서해외로파견하는주재원

을 대상으로 실증연구를 실시한 경우는 많았지만, 해외취업자를 대상으로

실증연구가미흡한상태에서이문화환경에서생활하는해외취업자를통해

해외취업 출발 전 교육훈련과 현지적응 간의 관계를 분석하였다는 점에서

의의가 있다. 둘째, 일반적으로 기업에서 종업원 대상의 교육훈련과 성과간

의 관계에 대해 교육훈련전이의 매개효과를 분석하였는데, 이를 해외취업

출발 전 교육훈련과 현지적응 간의 관계에서 해외취업자의 교육훈련전이의

매개효과를 검증함으로써 선행연구의이해를 확장하였다는 데 의의가 있다

고 할 수 있다. 셋째, 해외취업 출발 전 교육훈련의 교육훈련전이와 현지적

응간의관계에서문화지능의조절효과에서문화지능이높은집단과낮은집

단을 비교분석한 결과, 문화지능이 낮은 집단에서 교육훈련전이에 따라 현

지적응에 미치는 영향이 크므로 문화지능이 높고 낮음에 따라 결과변인에

미치는 영향이 다르게 나타날 수 있다는 사실을 발견한 것에 의의가 있다.

아울러 실무적 시사점으로 정부부처, 공공기관, 지방자치단체, 민간기관

등 다양한 기관에서 해외취업프로그램을 운영하고 있다. 하지만 실제 이런

프로그램에참가하여해외로진출하는참가자들이해외에서잘적응하고생

활할수있는프로그램을운영하고있는지, 이들교육훈련내용이잘전이되

어적용되고있는지, 참가자의 문화지능에따라어떤영향을미치는지에대

한 실증적인 연구가 미흡한 상황에서 본 연구가 다양한 해외취업 교육훈련

기관에 참가자 선발, 교육훈련프로그램 내용 구성, 교육훈련방법 등에 도움

이될수있는이론적틀과실천적방법을제시할수있는근거를제공하였

다는점에서의의가있다. 둘째, 해외취업자의문화지능이높고낮음에의해

교육훈련전이가 현지적응에 미치는 영향이 다르므로 해외취업 프로그램을

운영하는기관들은해외취업희망자를모집하고선발할경우문화지능을선
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발기준으로활용하고문화지능이높고낮음에따라해외취업프로그램구성

을 구분할 필요가 있다.

본 연구가 해외취업자를 대상으로 해외취업 출발 전 교육훈련의 유용성

과 현지적응, 교육훈련전이, 문화지능의 관계를 검증하였으나 다음과 같은

한계점을 가지고 있다. 첫째, 본 연구의 변인들 측정이 해외취업자에 의한

자기보고식 평가로 실제보다 과장되어 나타날 수 있다. 즉, 동일방법편의로

왜곡현상이발생할수있다. 해외취업자가해외에체류한다는한계가있어

동일한응답자로부터설문조사를하였지만, 향후 연구에서는응답자를분리

하여설문조사를하여변수들간의인과관계를보다명확히하는것이필요

하다. 둘째, 해외취업자의 해외취업 출발 전 교육훈련에 한정하여 횡단적인

설문조사를 하였다. 조사시점에서 해외취업자의 교육훈련 기간, 교육훈련

지역을 통제하였으나, 기업체 근무기간, 체류국가, 기업문화, 그리고 해외취

업 이후의 현지 교육훈련 등 다양한 통제변수 설정에 한계가 있었다. 따라

서향후변수간인과관계의정확성을높이기위해다양한통제변수와조사

시점을달리하는종단적연구분석이필요하다. 셋째, 본 연구에서해외취업

출발 전 교육훈련의 교육훈련전이와 현지적응 간의 문화지능의 조절효과를

분석하여 문화지능이 현지적응에 긍정적인 영향을 미친다는 연구결과를 얻

었다. 하지만, 향후 개인의 성격특성, 자기 효능감, 자기 정체성, 문화적 거

리, 과거해외체류경험등다양한변인들을가지고조절효과를연구할필요

가 있다. 마지막으로 해외취업 출발 전 교육훈련에 참가한 해외취업자 133

명을 대상으로 해외취업 출발 전 교육훈련 유용성이 현지적응에 미치는 영

향과 교육훈련전이의 매개효과와 문화지능의 조절효과를 분석한 연구로 이

연구결과를 모국을 떠나 해외에서 활동하는 기업의 주재원, 해외유학생, 외

국인근로자, 해외 선교사, 해외파견 군인 등에 일반화하기에는 한계가 있으

므로향후연구에서는해외에서활동하는다양한집단들을대상으로연구할

필요가 있다.
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The Effects of Usefulness of Overseas

Pre-Departure Training on Adaption:

The Mediation Effect of Learning Transfer and The

Moderation Effect of Cultural Intelligence

Im, Jong-Jin

(Human Resources Development Service of Korea)
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Kim, Jae-Young

(Human Resources Development Service of Korea)

For the reinforcement of international competitiveness of domestic

companies amid a rapid globalization of the world economy, the

government has provided young people who seek overseas employment

with training programs for capabilities required by employers, which

helps them to work abroad and to grow into a global talent. In this study,

we verified the effects of usefulness of training prior to the departure of

overseas employment on the local adaption, as well as the mediation

effect of learning transfer and the moderation effect of cultural

intelligence among these variable factors. For verification, a survey was

conducted among overseas employees who had participated in training

and 133 questionnaires were used for analysis through self-reporting

surveys. First, the usefulness of training prior to the departure of

overseas employment of overseas employees has a positive effect on the

both local adaptation and the learning transfer, respectively according to

the analysis. Secondly, it has been confirmed that the learning transfer of
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overseas employees has a positive influence on local adaptation. Third, it

has been confirmed that the learning transfer of overseas employees fully

mediated the relationship between the usefulness of pre-departure

training of overseas employment and the adaptation. Fourth, it has been

confirmed that the cultural intelligence of overseas employees regulates

the relationship between learning transfer and adaptation. According to

the research, the usefulness of pre-departure training of overseas

employment can strengthen adaptation, and cultural intelligence of

overseas employees can also increase adaptation. The significance can be

found in that it offers important implications for the composition and

operation of pre-departure training programs of overseas employment.

▪Key words: Training Usefulness, Adaptation, Learning Transfer, Cultural Intelligence,

Cross-Culture


