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Abstract
The purpose of this study is as follows. First we investigate the relationship between contact with 
foreign managers (CFM) of host country nationals (HCNs) working at MNC subsidiaries and their 
organizational identification with MNC (OIM). Second we examine the moderating effect of MNC 
subsidiary localization (MSL) on the relationship between CFM and OIM. For this purpose, we set 
hypotheses on the relationship among CFM, OIM, and MSL. To verify theses hypotheses, we 
conducted hierarchical regression analysis on the data from 374 HCNs in 56 MNC subsidiaries. The 
results of this study are as follows: Frist, CFM positively affects OIM. Second, there is a significant 
moderating effect of MSL on the relationship between CFM and OIM. Our findings have critical 
implications in that a subsidiary-level variable that has a significant impact on organizational 
identification with MNC is presented and in that specific managerial guidelines for subsidiaries can 
be drawn.
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Ⅰ. 서론

조직 구성원이 조직과 자신을 분리할 수 없는 

하나(oneness)라고 생각하고, 조직과 자신을 

공동운명체로 인식하는 조직일체감(organizational 

identification)은 조직에 대한 긍정적인 태도와 

행동에 영향을 미치는 조직 행동 분야의 중요

한 개념이다(Dutton, Dukerich and Harquail, 

1994; Mael and Ashforth, 1992). 다국적기업 

자회사에 근무하는 직원은 다국적기업 자회사

에 대한 조직일체감뿐만 아니라 다국적기업 자

체(본사)에 대한 조직일체감 등 이중 조직일체

감(DOI: Dual Organizational Identification)을 

가지게 된다(Levy, Beechler, Taylor and 

Boyacigiller, 2007; Nahapiet and Ghoshal, 

1998). 다국적기업이 국가와 기업 간의 경계를 

드나드는 업무를 수행한다는 점, 다수의 네트

워크를 관리한다는 점 등 현지 기업과 달리 특

수한 형태로 운영되는데, 이러한 특수성을 효

과적으로 관리하는 데 있어 자회사 직원의 이

중 조직일체감이 하나의 중요한 자산으로 인식

되고 있다(Millward and Postmes, 2010). 

최근 들어 많은 학자들의 이중 조직일체감에 

대한 관심이 높아지고 있는데, 이중 조직일체

감이란 개념이 확립되기 전에 한 개인은 한 조

직에 대해 단일의 조직일체감을 가진다고 여겨

졌다(Albert and Whetten, 1985). 그러나 한 조

직 안에는 여러 조직이 존재하며, 한 개인은 자

신이 속한 조직과 조직 안에 존재하는 여러 집

단에 대하여 각각 상이한 조직일체감을 가질 

수 있다는 실증 연구들이 등장하면서 ‘단일 조

직, 단일 일체감’에 대한 의문이 제기되기 시작

하였다(Brown and Williams, 1984; Friedkin 

and Simpson, 1985; Guest, Peccei and 

Thomas, 1993). 한 조직에 속한 개인은 그가 

속한 조직 내의 여러 대상에 대해 서로 다른 조

직일체감을 가질 수 있으며, 이는 중첩된 집단 

관계(nested collectivities)를 가지는 조직의 본

질적인 구조가 배경이 된다. Lawler(1992)에 따

르면 사회 구조는 중첩된 집단 관계를 이루고 

있는데, 이는 한 집단이 다른 집단에 속해있는 

상황으로 한 개인이 그 두 집단에 동시에 소속

되어 있는 경우를 말한다. 이를 테면 조직 안에

는 여러 부서가 존재하고, 또 각 부서 안에는 

여러 팀이 존재하기 때문에 같은 조직의 구성

원이라 하더라도 소속 부서, 팀 등이 달라 서로 

다른 형태의 조직일체감이 나타날 수 있으며, 

집단을 구분하는 방식(어떤 집단이 내집단이고 

외집단인지) 또한 달라 서로 다른 사회 정체성

을 형성하게 된다. 따라서 한 조직 안에서도 팀

과 부서, 그리고 조직 등 소속 집단에 따른 여

러 수준의 조직일체감이 동시에 나타나게 된

다. Lawler(1992)의 분석 외에도 Ashforth and 

Johnson(2001), Hornsey and Hogg(2000), 

Meyer, Becker and van Dick(2006)에서 조직 

내 다양한 집단에 대한 서로 다른 조직일체감

이 존재한다는 결과를 제시하였다.

다국적기업 맥락에서 이중 조직일체감을 살

펴보면 다국적기업 자회사에서 근무 중인 직원

은 자회사에 대한 조직일체감, 다국적기업에 

대한 조직일체감 등 서로 다른 개체에 대한 각

각의 개별적인 조직일체감을 가지게 된다. 그

리고 이러한 각각의 개별적인 조직일체감의 정

도와 방향 또한 다르게 나타날 수 있다. 이렇듯 

이중 조직일체감을 다국적기업 맥락에서 다양

하게 살펴볼 수 있음에 불구하고 이에 대한 학

자들의 관심은 매우 저조하다. 구체적으로 다

국적기업 조직 구성원의 조직일체감을 다룬 다

수의 연구가 주로 자회사 직원의 자회사에 대

한 조직일체감만 단독으로 살펴보거나 이중 조

직일체감을 다루더라도 각 유형의 방향과 정도

를 비교하는 것에 그친다(Bae, 2012; Smale, 

Björkman, Ehrnrooth, John, Mäkelä and 

Sumelius, 2015; Vora and Kostova, 2007). 이

러한 연구의 흐름은 자회사 내부에서 구체적으

로 어떠한 행동을 취하여야 하는지에 대한 실

질적인 통찰을 제공해주지 못한다는 한계를 가

지고 있다. 따라서 다국적기업 맥락에서 이중 

조직일체감을 보다 면밀하게 살펴보는 연구가 

필요하다. 

다국적기업 자회사 구성원의 이중 조직일체

감에 대한 대표적 연구 Reade(2001)는 자회사

에 대한 조직일체감과 다국적기업 자체에 대한 

조직일체감의 선행 요인을 구분하여 제시하였

다. 구체적으로 전자는 자회사와 관련된 요인

으로 자회사의 명성 및 특수성, 직속 상사의 관
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심과 지원, 자회사에서의 승진 기회 등 자회사 

안에서 통제 가능한 요인인 반면 후자는 다국

적기업(본사)과 관련된 요인으로 다국적기업의 

명성 및 특수성, 본사의 관심과 신뢰, 본사로의 

승진 기회 등 자회사에서 통제하기 어려운 요

인이다. 이중 조직일체감에 대한 후속 연구들 

또한 다국적기업에 대한 조직일체감의 선행요

인으로 다국적기업과의 긍정적인 상호작용과 

본사와 자회사 간 지리적 거리 등을 제시하였

으며, 자회사에 대한 조직일체감의 선행요인으

로 자회사의 성과와 자회사와의 긍정적인 상호

작용 등 자회사에 대한 조직일체감과 다국적기

업에 대한 조직일체감에 각각 영향을 미치는 

다양한 변수들과 상황적 요인들을 제시하였다

(Smale et al., 2015; Vora and Kostova, 2007, 

2019; Vora, Kostova and Roth, 2007). 다국적

기업에 대한 조직일체감의 선행요인과 자회사

에 대한 조직일체감의 선행요인은 구분되며 본

사가 아닌 자회사 차원의 요인은 자회사 직원

의 다국적기업에 대한 조직일체감에 긍정적인 

변화를 일으키기 어려움을 시사하고 있지만, 

자회사 차원에서 다국적기업에 대한 긍정적인 

조직일체감 형성을 위한 방안을 모색해야 할 

필요가 있다. 

한편, 자회사마다 상이한 지리적, 언어적, 제

도적, 문화적 배경을 가지고 있다는 특성으로 

인해 본사와 자회사 간의 관계에 관한 많은 연

구들이 지속적으로 이루어지고 있으나, 이러한 

관계를 개선할 가능성이 있는 개인의 심리적인 

변수에 대한 관심이 부족하며(Kostova, Marano 

and Tallman, 2016), 최근 들어 조직 수준

(organizational level)의 현상을 이해하는 데 

있어 개인 수준(individual level)의 심리적 요

인을 활용하는 미시적 접근법에 대한 중요성이 

높아지고 있다(Devinney, 2013). 따라서 본 연

구는 그동안 (이중) 조직 일체감에 영향을 미친

다고 확인된 조직(자회사나 다국적기업) 수준

의 변수가 아닌 개인 수준의 변수에 주목하여 

외국인 임직원과의 접촉을 통해 자회사 안에서 

개인이 실제로 겪는 경험과 그에 대한 인식의 

영향력을 살펴보고자 한다. 

이와 같은 문제점 인식에서 출발하여 본 연

구는 다국적기업 자회사 현지 직원의 외국인 

임직원과의 접촉과 자회사 현지 직원의 다국적

기업에 대한 조직일체감, 그리고 자회사 현지

화 수준 간의 관계 규명을 통해 자회사 현지 직

원의 다국적기업에 대한 조직일체감에 유의한 

영향을 미치는 자회사 내부 활동과 관련된 변

수를 제시함은 물론 자회사 차원에서 긍정적인 

다국적기업에 대한 조직일체감을 높이기 위한 

방안을 모색하고자 한다. 

Ⅱ. 기존 문헌 검토 

1. 조직일체감 

조직일체감은 가치 기반 일체감(values-based 

identification)과 사회 정체성 이론 기반 일체감

(SIT-based identification) 두 가지 방법으로 정

의된다. 가치 기반 일체감은 조직의 가치와 목

표가 개인의 가치와 목표와 얼마나 부합하는지

에 따라 결정되는 일체감을 말하며(Schneider, 

Hall and Nygren, 1971), 사회 정체성 이론 기

반 일체감(SIT-based identification)은 자신이 

속한 내집단과 자신이 속하지 않은 외집단을 

구분하고 비교하는 과정에서 형성되는 일체감

을 말한다(Tajfel and Turner, 1979). 다국적기

업은 인력구성이 다양하고 기업(본사, 자회사, 

관련 계열사 등), 직무 차원에서 상이하고 독특

한 집단이 혼재되어 있으며 집단간 구분 및 집

단간 상호작용이 두드러지게 나타난다는 점을 

고려하여(Child and Rodrigues, 1996) 가치 기

반 일체감이 아닌 SIT 기반 일체감의 정의에 따

라 다국적기업 자회사 직원의 조직일체감을 살

펴보고자 한다. 

SIT 기반 일체감은 소속 집단에 의해 형성되

는 개인의 사회 정체성을 비롯해 자존감을 높

이고자 하는 자기 고양 동기에 의해 형성된다

(Tajfel and Turner, 1979). 즉, 개인은 상대적

으로 우호적으로 인식되거나 독특한 집단에 소

속되고자 하며, 이러한 집단에 소속되면 자신

에 대하여 긍정적으로 평가하게 되고 높은 자

존감을 가지게 된다. 이러한 이론적 배경을 기

반으로 Ashforth and Mael(1989)은 조직일체감

을 ‘자신이 구성원으로 있는 조직에 대하여 느
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끼는 소속감 내지 조직과 자신이 하나라고 느

끼는 것’이라고 정의하였다. 이러한 조직일체감

은 조직 구성원에게 조직의 가치와 목표를 내

재화하게 만들어 개인적인 만족과 긍정적인 조

직 성과로 이어지게 하므로 매우 중요하다. 

조직일체감의 선행요인은 다음과 같다. 구체

적으로 Ashforth and Mael(1989)은 내집단이 

외집단 보다 높은 명성이나 독특한 특징을 가

지는 경우 조직일체감이 높게 나타난다고 주장

하였으며, Pratt(1998)는 조직의 다른 구성원들

이 자신과 유사하지 않다고 느낄수록 조직일체

감이 낮게 나타난다고 주장하였다. 이외에도 

조직일체감의 선행요인으로 경력 개발 기회

(Brown, 1969), 승진 기회(Lawler, 1992), 조직

을 공동 운명체로 인식하는 믿음(Dutton et al., 

1994), 상사의 관심 및 지원(Benkhoff, 1997) 

등이 있다. 

2. 집단간 접촉 

접촉 이론(contact theory)에 따르면 개인 또

는 집단간 접촉과 노출(exposure)은 서로에 대

한 편견(prejudice)이나 불안(anxiety)을 줄여

주고 보다 나은 관계를 형성하게 한다

(Pettigrew, 1998). 왜냐하면 집단간 접촉을 통

해 개인들은 자신의 고유한 문화적 가치를 재

평가하는 과정을 거치게 되며 개인 또는 집단 

간의 편향을 감소시키기 때문이다. 

집단 간 접촉에 관한 기존 연구를 살펴보면 

미국의 인종과 관련된 집단간 접촉 연구를 비

롯해(Brophy, 1946; Kephart, 1957) 지난 수 십 

년간 다양한 연구가 이루어져왔다. 구체적으로 

Williams(1947)는 민족, 인종, 종교 등 집단 관

계에서 집단간 접촉이 집단간 편향을 줄일 수 

있으며, 이러한 효과는 두 집단이 비슷한 지위, 

관심사, 과제를 가지며, 개인적이고 친밀한 접

촉이 가능한 상황에서 극대화된다고 주장하였

으며, Deutsch and Collins(1951)는 뉴욕에 거

주하는 백인 주부를 대상으로 인종에 상관없이 

배정된 아파트 구역에서 사는 백인 주부가 백

인과 흑인을 구분한 구역에 사는 백인 주부보

다 흑인 이웃과의 접촉을 더 긍정적으로 인식

하며, 흑인 이웃을 더 존경하고 지원함을 확인

하였다. 그리고 Allport(1954)는 접촉 가설을 

통해 집단간 편향을 줄이는 효과를 극대화시킬 

수 있는 상황 조건으로 집단 간 비슷한 지위, 

공동의 목표, 협력적인 상호작용, 당국, 법, 관

습 차원의 지원 등 네 가지를 제시하였다. 이같

이 집단 간 접촉의 긍정적인 효과를 이론적으

로 탐색하고 실증적으로 분석하는 다양한 연구

가 이루어져왔으며, 이후 집단간 접촉에 관한 

연구는 집단간 접촉이 편향을 감소시키는 메커

니즘을 탐구하는 방향으로 확장되었다(Miller, 

Brewer and Edwards, 1985; Stephan and 

Stephan, 1985). 구체적으로 접촉이 집단 간 경

계의 현저성을 변화시키는 과정에 초점을 두어 

Brewer and Miller(1984)는 탈범주화된 접촉 

모델(Decategorized Contact Model)을 제시하

였고, Gaertner, Mann, Murrell and Dovidio

(1989)는 공통 내집단 정체성 모델(Common 

Ingroup Identity Model)을 제시하였다. 탈범

주화된 접촉 모델에 따르면 집단 간 경계가 희

미해져야 집단 간 편향과 갈등이 줄어들므로 

접촉을 통해 외집단의 구성원을 외집단의 틀이 

아닌 개인화하여 바라보는 탈범주화가 이루어

져야 한다고 주장한 반면 공통 내집단 정체성 

모델의 경우 내집단과 외집단을 모두 포함하는 

상위 범주의 집단으로 다시 범주화하는 재범주

화를 통해 기존의 외집단 구성원을 내집단 구

성원으로 인식하여 편향을 줄일 수 있다고 주

장하였다. 

3. 외국인 임직원과의 접촉과 
조직일체감 

자기 범주화 이론에 따르면 자신과 타인을 

구분하는 자기 범주화는 내집단과 외집단 간의 

비교와 집단간의 유사성을 부각시키는 과정을 

통해 내집단과 외집단을 구분하게 되며(Pratt, 

1998), 이러한 과정에서 개인은 내집단 구성원

들이 유사하고 외집단 구성원들이 다르다는 인

식을 극대화시키는 방향으로 집단을 구분하게 

된다(Turner, 1987). 즉, 개인은 범주화할 때 사

회 상황에서 대상들 간의 유사성과 차이점을 
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가장 잘 설명할 수 있는 범주를 찾게 된다. 한

국에서 경영활동을 수행하고 있는 다국적기업 

자회사에 근무 중인 현지 직원은 현지국 국적 

출신인 한국인 직원과 본사국 또는 제 3국 국적 

출신인 외국인 직원 등 국적이라는 범주를 통

해 집단을 구분할 수 있으며, 이 경우 한국인 

직원은 현지국 출신 직원을 내집단으로, 본사

국 또는 제 3국 국적 출신 직원을 외집단으로 

분류하게 된다. 

개인이 외집단과의 차이를 극대화하고, 내집

단의 유사성을 극대화시키는 방법으로 범주화

하는 이같은 상황에서 집단간 편향과 갈등이 

증가하고 조직일체감이 나타나기 어렵게 된다

(Pratt, 1998). 집단간 편향과 갈등을 감소시키는 

데 있어 Allport(1954)와 Pettigrew and Tropp

(2008)은 접촉이 그 해결책이 될 수 있다고 주

장하였다. 구체적으로 Allport(1954)의 접촉 가

설에 의하면 집단 간 접촉이 많을수록 외집단

에 대한 편향을 줄일 수 있으며, Pettigrew and 

Tropp(2008)는 집단 간 접촉을 통해 외집단을 

이해하고 공감하게 되며 접촉에 대한 불안감 

또한 감소된다고 하였다. 이외에도 Smale et 

al. (2015)에 따르면 다국적기업 자회사와 다국

적기업의 본사 또는 제 3국의 다른 자회사와의 

사회적 교류가 문화 접변을 일으켜 다국적기업 

자회사 구성원의 다국적기업에 대한 조직일체

감을 높일 수 있으며, 이는 사회적 교류가 서로

의 가치와 역할을 명확히 이해하고 둘 간의 차

이점보다는 둘의 공통점을 인식하게 만들기 때

문이다. 따라서 다국적기업 자회사와 다국적기

업과의 접촉을 통해 자회사 직원의 다국적기업

에 대한 조직일체감을 높일 수 있을 것이다. 

한편, 접촉은 공통 내집단 정체성 모델이 제

시하는 재범주화의 과정을 거쳐 조직일체감을 

높일 수 있다. 공통 내집단 정체성 모델은 개인

이 상위 범주의 집단으로 재범주화하는 과정에

서 기존의 외집단을 내집단으로 인식하는 과정

에 주목한다(Dovidio, Gaertner and Validzic, 

1998). 구체적으로 경계의 현저성(salience)이

라는 개념을 사용하여 재범주화를 설명하는데, 

집단을 나누는 경계가 얼마나 부각되는지에 따

라 내집단과 외집단의 구분과 집단 간 갈등의 

수준이 달라지며, 집단을 나누는 경계가 눈에 

잘 띌수록 내집단과 외집단을 더욱 비교하게 

된다(Turner, 1985). 공통 내집단 정체성 모델

이 말하는 상위 범주 집단으로의 재범주화는 

이 경계가 희미해질 때 발생하며, 기존의 내집

단과 외집단의 차이점보다 공통점이 부각될 때 

내집단과 외집단 모두를 포함하는 상위 범주의 

집단을 새로운 내집단으로 여기게 된다. 따라

서 다국적기업 자회사 현지 직원의 외국인 임

직원과의 접촉 경험을 통해 이들을 더 이상 외

집단으로 보지 않고 함께 소속되어 있는 상위 

범주의 집단인 다국적기업의 구성원으로 인식

하게 된다.

다국적기업 자회사 현지 직원은 자신을 범주

화하는 과정에서 국적이라는 범주를 통해 내집

단과 외집단을 구분하게 되며 내집단과 외집단 

간의 편향으로 인해 다국적기업에 대한 조직일

체감이 약하게 나타날 것이라 예상할 수 있다. 

하지만 접촉이 편향을 감소시킨다는 접촉 가설

과 집단간 접촉 이론, 접촉으로 인해 상위 범주

의 집단으로의 재범주화가 이루어진다는 공통 

내집단 정체성 모델에서의 주장과 같이 다국적

기업 자회사 현지 직원의 외국인 임직원과의 

접촉 수준이 높을수록 집단간 편향을 줄이고 

재범주화 과정을 통해 외집단이 아닌 함께 소

속된 상위 범주의 동일한 집단 구성원으로 인

식하게 되어 다국적기업에 대한 조직일체감이 

강하게 나타날 것이라 예상하여 다음과 같은 

가설을 설정하였다. 

가설1: 다국적기업의 자회사 현지 직원의 외

국인 임직원과의 접촉은 다국적기업

에 대한 조직일체감에 정(+)의 영향

을 미칠 것이다. 

4. 자회사 현지화 수준의 조절 효과 

국제경영 분야에서는 다국적기업의 유형을 

분류하고 각 유형을 구분하는 차원을 설명하는 

다양한 연구가 이루어져왔다(Bartlett and 

Ghoshal, 1989, 1998; Donaldson, 1996; 

Mintzburg, 1979; Pugh, Hickson, Hinings, 

Macdonald, Turner and Lupton, 1963). 대표
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적 연구인 Bartlett and Ghoshal(1989, 1998)에

서는 다국적기업을 다국적인(multinational), 

국제적인(international), 세계적인(global), 초

국가적인(transnational) 다국적기업이라는 4개 

유형으로 구분하여 제시하였으며, 각 유형을 

구분하는 차원으로 중심화(centralization), 의

존도(dependence), 권력 관계(power relations), 

공식화(formalization), 분화(specialization), 차

별화(differentiation)를 제시하였다. 중심화, 의

존도, 권력 관계는 본사와 자회사 중 각 요소가 

어느 곳에 더 집중되어 있는가에 초점을 둔 본

사와 자회사 간의 상하 관계를 의미하며, 공식

화와 분화는 본사와 자회사를 구분하기보다는 

다국적기업 네트워크의 전체적인 특징을 의미

한다. 그리고 차별화는 인력 구성의 현지화, 조

직 관행의 현지화 등 자회사의 현지화 수준과 

같은 의미이다. 본 연구에서의 조직일체감은 

내집단과 외집단을 구분하여 발생하는 사회 정

체성 이론 기반 일체감에 초점을 두고 있기 때

문에 다국적기업과 다국적기업 자회사 간의 차

이를 가장 잘 보여주는 차원인 차별화 즉, 현지

화의 조절 효과를 살펴보고자 한다. 

다국적기업 연구에서 차별화는 현지화와 같

은 의미로 사용되고 있으며 현지화에는 다양한 

유형이 있다. 구체적으로 첫째, 자회사 내 인력 

구성의 현지화로 본사의 국적을 가진 직원

(PCNs: Parent Country Nationals)이나 제 3국

의 국적을 가진 직원(TCNs: Third Country 

Nationals)이 아닌 현지국의 국적을 가진 직원

(HCNs: Host Country Nationals)의 비율을 높

이는 것을 말한다. 인력 구성의 현지화를 통해 

현지국 출신의 직원을 활용하여 현지 환경에 

대한 이해를 통해 더욱 적절한 자회사 활동을 

도모할 수 있다. 둘째, 제품과 광고와 같은 마

케팅이나 생산 차원에서 이루어지는 현지화로 

자회사의 의사결정과 통제를 중요시 여기며 현

지국의 상황과 시장에 맞게 조정하는 것을 말

한다. 셋째, 조직 관행의 현지화로 조직 관행을 

현지 국가와 자회사에 적절하게 변형하여 적용

하는 것을 말한다. 조직 관행의 현지화는 최근 

다국적기업 본사와 자회사 그리고 자회사 간의 

지식과 기업 특유 자산의 이전이 중요해지면서 

그 중요성이 더욱 높아지고 있다. 자회사 현지

화 수준과 지식이전 간의 관계를 규명한 

Jensen and Szulanski(2004)에서는 자회사 현

지화 수준을 기존 관행(주로 본사)과 전달된 관

행(주로 자회사) 간 차이로 측정하여 조직 관행

의 현지화가 지식 이전에 미치는 영향력을 살

펴보았다. 본 연구에서는 자회사 조직 구성원

은 조직 관행을 통해 자회사와 본사를 구분하

고 이들 간의 차이를 인식하게 된다는 점에 착

안하여 자회사의 현지화 수준을 ‘조직 관행 현

지화’로 정의하였다. 

자회사의 현지화 수준 즉, 조직 관행의 현지

화 정도는 자회사 현지 직원의 외국인 임직원

과의 접촉이 다국적기업에 대한 조직일체감을 

형성함에 있어 상위 범주의 동일한 집단으로 

재범주화하는 과정에 밀접한 관련이 있다. 왜

냐하면 본사와 자회사간의 조직 관행이 유사하

다면 재범주화가 원활하게 이루어지겠지만, 조

직 관행이 유사하지 않다면 재범주화가 원활하

게 이루어지기 어렵기 때문이다. Ashforth and 

Mael(1989)은 외집단이 부각되어 보이거나 내

집단이 독특할수록 내집단에 대한 조직일체감

이 강하게 나타난다고 주장하였다. 만약 자회

사의 현지화 수준이 높다면 외집단인 외국인 

임직원이 부각되어 외국인 임직원과의 접촉이 

상위 범주의 다국적기업 집단으로의 재범주화

로 이어지기 보다는 자회사에 대한 조직일체감

이 보다 강하게 나타나 다국적기업에 대한 조

직일체감이 나타나기 어려울 것이다. 그리고 

조직 구성원들을 유사하지 않다고 느낄수록 해

당 조직일체감이 낮아진다는 Pratt(1998)의 주

장과 같이 자회사 현지화 수준이 높을수록 자

회사 현지 직원은 조직 관행의 차이를 보다 강

하게 인식하게 되어 자신과 외국인 임직원과의 

접촉에서 조직 구성원 간의 이질성을 높게 인

식하여 재범주화가 나타나기 어렵기 때문에 다

국적기업에 대한 조직일체감이 나타나기 어려

울 것이다. 

이처럼 자회사의 현지화 수준이 높다면 자회

사와 다국적기업 간의 차이와 경계를 부각시키

고 나아가 외국인 임직원이 외집단이라는 인식

을 강화시켜 자회사의 현지 직원이 경험하는 

외국인 임직원과의 접촉이 높더라도 다국적기

업으로의 재범주화와 다국적기업에 대한 조직
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일체감이 강하게 나타나기 어려울 것이라 예상

하여 다음과 같은 가설을 설정하였다. 

가설2: 다국적기업의 자회사 현지 직원의 외

국인 임직원과의 접촉이 다국적기업

에 대한 조직일체감에 미치는 정(+)

의 영향은 자회사의 현지화 수준이 

높을수록 약화될 것이다. 

Ⅲ. 연구 방법

1. 표본과 자료 

본 연구는 한국 내 다국적기업 자회사에 근

무 중인 현지 직원들을 연구 대상으로 하고 있

다. 구체적으로 다국적기업 자회사는 2011년 

10월 기준, KIS-Value(한국신용평가정보 데이

터베이스)로부터 확인된 외국인투자기업 중 한

국의 외국인투자 촉진법(제2조 제1항 제6호, 시

행령 제2조 제2항)에 따른 ‘외국투자자가 출자

한 기업’으로, 외국인 직접투자금액이 1억 원 

이상으로 그 투자비율이 10% 이상인 기업을 말

한다. 

국제경영 분야의 기존 연구들은 외국인 투자

촉진법에 근거하여 외국인 직접투자금액이 1억

원 이상이고, 경영을 목적으로 10% 이상의 지

분을 가진 외국인 주주가 있는 경우 외국인투

자기업으로 분류하여 다국적기업을 선별하였

다. 그러나 다국적기업 자회사와 국내 기업 간

의 가장 큰 차이가 본국이 아닌 한국이 외국이

라는 점과 기업의 소유가 외국 소유라는 점을 

고려하였을 때, 외국인투자촉진법에서 정하고 

있는 전체 지분 중 10%의 지분 기준을 통해 출

자한 기업의 소유권을 가지고 있다고 보는 것

이 적합하지 않다고 판단하였다. 따라서 본 연

구는 외국인투자기업의 범위를 보다 엄격하게 

적용하여 전체 지분 중 50% 이상의 지분을 경

영을 목적으로 가진 외국인 주주가 있는 외국

인투자기업을 다국적기업 자회사로 선별하였

다(You and Bae, 2020, 재인용). 

이상의 기준을 충족시키는 다국적기업 자회

사를 대상으로 방문과 우편을 통한 설문조사를 

실시하여 56개 다국적기업 자회사에 근무 중인 

현지 직원 374명의 설문자료를 최종분석에 사

용하였다. 최종 분석에 사용된 표본의 특징은 

다음과 같다. 다국적기업 자회사의 특성을 살

펴보면, 종사 산업이 제조업인 자회사가 26개

(46.4%), 서비스업인 자회사가 30개(53.6%)로 

나타났으며, 평균 종업원 수는 498명, 평균 기

업 연령은 15년으로 나타났다. 응답자의 특성

을 살펴보자면 남성이 183명, 여성이 191명으

로 나타났으며, 평균 재직 기간은 5년 3개월, 

그리고 직급은 대리이하 245명(65.5%), 과장 

68명(18.2%), 차장 34명(6.1%), 부장 이상 27

명(1.1%)으로 나타났다. 

2. 변수와 측정 

1) 종속변수 (다국적기업에 대한 
조직일체감)

다국적기업에 대한 조직일체감은 Mael and 

Ashforth(1992)에 따라 ‘다른 사람들이 내가 다

니고 있는 기업을 비난하면 마치 개인적인 모

욕을 받은 것으로 느껴진다’, ‘다른 사람들이 내

가 다니고 있는 기업에 대해 어떻게 생각하는

가에 관심이 많다’, ‘내가 다니고 있는 기업에 

대해 말할 때 보통 “우리”라는 표현을 사용한다

(예: “우리”는 애플과 경쟁하고 있다)’, ‘내가 다

니고 있는 기업의 성공은 곧 나의 성공이다’, 

‘누군가 내가 다니고 있는 기업을 칭찬하면 마

치 개인적인 칭찬을 받은 것으로 느껴진다’, ‘언

론에서 내가 다니고 있는 기업을 비난하면 당

혹스럽다’ 등 여섯 가지 항목을 Likert-type 7점 

척도로 측정하였다.

2) 독립변수 (외국인 임직원과의 접촉)

외국인 임직원과의 접촉은 Dixon, Durrheim, 

Tredoux, Tropp, Clack and Eaton(2010)에 따

라 양적인 측면을 나타내는 ‘업무적으로 외국인 

임직원들과 접촉을 많이 한다’, ‘업무 외적으로 

외국인 임직원들과 접촉을 많이 한다’, ‘외국인 

임직원들과 자주 이야기를 한다’ 등 3개 항목과 
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질적인 측면을 나타내는 ‘과거에 외국인 임직원

들과의 만남은 전반적으로 유쾌한 일이었다’, 

‘과거에 외국인 임직원들과의 만남은 전반적으

로 건설적인 일이었다’, ‘과거에 외국인 임직원

들과의 만남에서 친밀감을 느꼈다’ 등 3개 항목 

총 6개 항목을 Likert-type 7점 척도로 측정하였다.

3) 조절변수 (자회사의 현지화 수준)

자회사의 현지화 수준은 Jensen and 

Szulanski(2004)에 따라 ‘해외 모기업에서 통용

되는 조직 관행과 내가 다니고 있는 기업의 주

요 조직 관행은 똑같다’, ‘내가 다니고 있는 기

업은 해외 모기업에서 통용되는 조직 관행을 

불필요하게 수정하였다’, ‘해외 모기업과 내가 

다니고 있는 기업이 처한 환경이 달라서 해외 

모기업에서 통용되는 조직 관행을 변경하지 않

을 수 없다’, ‘해외 모기업에서 통용되는 조직 

관행을 내가 다니고 있는 기업에서 실행하기 

위해서는 변경이 불가피하다’, ‘해외 모기업에

서 통용되는 주요 관행들 중 대부분이 내가 다

니고 있는 기업으로 이전되었다’, ‘해외 모기업

에서 통용되는 주요 관행들 중 일부는 내가 다

니고 있는 기업의 기존 관행으로 대체되었다’ 등 

6개 항목을 Likert-type 7점 척도로 측정하였다.

4) 통제변수 

본 연구에서는 다국적기업에 대한 조직일체

감에 영향을 미치는 것으로 기존 연구에서 확

인되었거나, 영향을 미칠 수 있는 것으로 예상

되는 개인 수준의 변수와 조직 수준의 변수를 

통제변수로 분석에 포함하였다(Foley, Kidder 

and Powell, 2002; Lee, You and Bae, 2017). 

구체적으로 성별, 재직 기간, 직위, 승진 기회, 

자회사의 연령과 규모, 그리고 외국 국적 임원 

비율 등을 통제변수로 분석에 포함하였다. 

3. 연구모형 

이상에서 서술한 가설들과 변수들을 도식화

한 본 연구의 모형은 <Fig. 1>과 같다.

4. 신뢰성과 타당성 검정

본 연구의 실증분석에 포함된 변수들 중 독

립변수와 종속변수, 그리고 조절변수의 측정도

구에 대한 타당성 검정을 위해 탐색적 요인분

석(EFA: Exploratory Factor Analysis)을 실시

하였으며, 그 결과는 <Table 1>과 같다. 분석 

결과를 살펴보면, 외국인 임직원과의 접촉 변

수의 측정항목들의 요인적재량이 모두 0.728 

Fig. 1. Research Framework 



다국적기업 자회사 현지 직원의 외국인 임직원과의 접촉이 조직일체감에 미치는 영향: 자회사 현지화 수준의 조절효과  47

이상으로, 다국적기업에 대한 조직일체감 변수

의 측정항목들의 요인적재량이 모두 0.779 이

상으로, 자회사의 현지화 수준 변수의 측정항

목들의 요인적재량이 모두 0.573 이상으로 나

타나 측정도구에 대한 타당성에 큰 문제가 없

음을 확인할 수 있다. 

다음으로 측정도구의 신뢰성 확인을 위해 설

문 문항 간의 내적일관성(internal consistency)

을 판단하는 대표적 방식인 Cronbach’s α 계수 

값을 계산하였으며, 그 결과는 <Table 2>와 같다. 

분석 결과를 살펴보면, 모든 변수의 Cronbach’s 

α 계수 값이 모두 0.848 이상으로 나타나 측정 

도구의 신뢰성에 문제가 없음을 확인하였다.

5. 동일방법 편의 검증

본 연구는 동일방법 편의(common method 

bias)로 인한 문제를 줄이기 위해 설문조사 과

정에서 응답자의 신분을 익명으로 처리하고, 

설문 응답 내용이 연구 목적으로만 사용됨을 

강조하여 솔직하게 응답하도록 유도하였으며, 

설문지의 질문 순서를 무작위로 배치하여 응답

Table 1. EFA Result of Independent, Dependent and Moderating Variables

Factor

1 2 3

Contact with Foreign Manager 4 0.920 0.121 -0.221

Contact with Foreign Manager 6 0.910 0.123 -0.188

Contact with Foreign Manager 5 0.903 0.162 -0.207

Contact with Foreign Manager 1 0.893 0.079 -0.215

Contact with Foreign Manager 3 0.888 0.071 -0.230

Contact with Foreign Manager 2 0.728 0.053 -0.281

Organizational Identification with MNC 5 0.126 0.904 -0.028

Organizational Identification with MNC 6 0.079 0.863 -0.100

Organizational Identification with MNC 3 0.047 0.855 -0.004

Organizational Identification with MNC 2 0.131 0.843 0.049

Organizational Identification with MNC 1 0.014 0.803 0.077

Organizational Identification with MNC 4 0.122 0.779 -0.019

MNC subsidiary localization 3 -0.141 0.017 0.856

MNC subsidiary localization 4 -0.153 0.053 0.828

MNC subsidiary localization 6 -0.200 0.032 0.801

MNC subsidiary localization 2 -0.326 -0.003 0.708

MNC subsidiary localization 5 -0.149 0.043 0.607

MNC subsidiary localization 1 -0.193 -0.160 0.573

Table 2. Reliability Test 

Number of 
Frist Item

Number of 
Final Item

Croncach's α

1. Contact with Foreign Manager 6 6 0.958

2. Organizational Identification with MNC 6 6 0.919

3. MNC subsidiary localization 6 6 0.848
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자가 변수들 간의 관계를 예측하여 응답할 수 

없게 하였다(Podsakoff, MacKenzie, Lee and 

Podsakoff, 2003). 

그리고 동일방법 편의 문제를 통계처리 이후

에 확인하기 위해 Harman’s single factor 

analysis를 실시하였다. 구체적으로 분석에 포

함된 모든 변수들의 측정항목들을 투입하여 요

인회전을 지정하지 않은 요인분석(unrotated 

factor analysis)를 실시한 결과, eigenvalue 값

이 1 이상인 설명력을 가지는 3개 요인이 추출

되었으며, 가장 설명력이 큰 요인의 전체분산

이 37.24%로 나타나 동일방법 편의의 문제를 

발생시키는 분산 설명력이 절대적으로 큰 

general factor가 없어 동일방법 편의로 인한 큰 

문제가 없음을 확인할 수 있다(Podsakoff et 

al., 2003). 

6. 기술통계 및 상관관계 분석 

본 연구의 실증분석에 사용된 주요 변수들의 

기술통계량과 상관관계분석 결과는 <Table 3>

과 같다. 구체적으로 종속변수인 다국적기업에 

대한 조직일체감의 경우 본사 승진 기회와 정

(+)의 통계적으로 유의한 상관관계가 있으며

(r=.16, p<.01), 독립변수인 외국인 임직원과의 

접촉은 직위(r=.31, p<.01), 본사로의 승진 기

회(r=-.19, p<.01), 자회사 연령(r=-.14, p<.01), 

자회사 규모(r=.12, p<.05), 외국 국적의 임원 

비율(r=.13, p<.05)과 통계적으로 유의한 상관

관계가 있음을 확인할 수 있다.

Ⅳ. 가설 검정 결과 

본 연구의 가설 검정을 위한 위계적 회귀분

석(hierarchical regression analysis) 결과는 

<Table 4>와 같다. 기본 모델인(null model) 

Model 1에서는 통제변수와 독립변수를 투입하

여 종속변수와의 관계를 살펴보았고, Model 2

에서는 기본 모델에서 추가적으로 조절변수를 

투입하여 분석을 실시하였다. 그리고 Model 3

에서는 조절효과 검정을 위해 Model 2에서 추

Table 3. Descriptive Statistics and Correlations 

Variables Mean S.D 1 2 3 4 5 6 7 8 9

 1. OIM 4.23 0.92

 2. CFM 3.31 1.68 0.21

 3. MSL 4.46 1.05 0.00 -0.47

 4. GEN 0.51 0.50 0.01 0.20 -0.11

 5. TEN 3.70 1.05 0.01 0.04 0.15 0.22

 6. RANK 1.59 0.96 -0.02 0.31 -0.21 0.29 0.38

 7. POH 4.48 1.38 0.16 -0.19 0.38 -0.15 -.032 -0.27

 8. AGE 2.88 0.55 -0.02 -0.14 0.10 -0.03 0.03 0.04 0.01

 9. SIZE 6.26 0.72 0.02 0.12 -0.07 -0.13 0.03 0.06 0.03 0.04

10. ER 24.64 25.26 -0.05 0.13 -0.01 -0.10 -0.00 -0.03 -0.10 -0.48 0.18

Notes: 1. OIM: Organizatonal Identification with MNC, CFM: Contact with Foreign Manager, 
MSL: MNC Subsidiary Localization, GEN: Gender (Male: 0, Female: 1), TEN: Tenure, 
RAN: Rank, POH: Promotion Opportunity to Headquarter, AGE: Subsidiary Age, 
SIZE: Subsidiary Size, ER: Expatriate Ratio

2. Correlations larger than ±0.10 are significant at the p<0.05 level (two-tailed).
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가적으로 독립변수와 조절변수의 상호작용항

을 투입하여 분석을 실시하였으며, 상호작용항

을 분석에 투입함에 있어 다중공선성 문제를 

줄이기 위해 독립변수와 조절변수를 각각 표본 

전체의 평균을 기준으로 중심화(mean centering)한 

값을 사용하였다(Hofmann and Gavin, 1998).

Model 3의 분석 결과를 살펴보면, 외국인 임

직원과의 접촉이 다국적기업에 대한 조직일체

감에 미치는 영향이 통계적으로 유의한 것으로 

나타났고(β=.180, p=.000), 외국인 임직원과의 

접촉과 자회사 현지화 수준의 상호작용항 또한 

다국적기업에 대한 조직일체감에 미치는 영향

이 통계적으로 유의한 것으로 나타났다(β

=-.082, p=.008). 따라서 가설 1과 가설 2 가 

모두 지지되었다. 

한편, 외국인 임직원과의 접촉과 다국적기업

에 대한 조직일체감 간의 관계에서 자회사 현

지화 수준의 조절 효과를 더 면밀히 살펴보기 

위해 Aiken, West and Reno(1991)에 따라 회

귀방정식을 이용하여 외국인 임직원과의 접촉

과 자회사 현지화 수준의 평균값과 표준편차값

을 토대로 그 효과를 도식화하면 <Fig. 2>와 같

다. 구체적으로 외국인 임직원과의 접촉이 낮

은 경우 자회사 현지화 수준이 낮을 때 보다 자

회사 현지화 수준이 높을 때 다국적기업에 대

한 조직일체감이 높게 나타났으나, 외국인 임

직원과의 접촉이 높은 경우 자회사 현지화 수

준이 낮을 때 보다 자회사 현지화 수준이 높을 

때 다국적기업에 대한 조직일체감이 낮게 나타

났다. 즉, 외국인 임직원과의 접촉이 다국적기

업에 대한 조직일체감에 미치는 정(+)의 영향

력은 자회사 현지화 수준이 낮은 경우 보다 자

회사 현지화 수준이 높은 경우 약하게 나타남

을 확인할 수 있다. 

Table 4. Results of Hierarchical Regression Analysis

Variables

DV: Organizational Identification with MNC

Model 1 Model 2 Model 3

coef S.E coef S.E coef S.E

 Contact with Foreign Manager (A) 0.148 *** 0.030 0.161 *** 0.033 0.180 *** 0.033

 MNC Subsidiary Localizaton (B) 0.052 0.054 0.052 0.054

 A × B -0.082 ** 0.031

 Gender -0.023 0.102 -0.023 0.100 -0.014 0.099

 Tenure 0.026 0.051 0.015 0.049 0.024 0.049

 Rank -0.057 0.058 -0.052 0.058 -0.052 0.057

 Promotion Opportunity to 
 Headquarter

0.128 *** 0.038 0.117 ** 0.037 0.105 ** 0.037

 Subsidiary Age -0.067 0.101 -0.074 0.098 -0.099 0.098

 Subsidiary Size 0.001 0.069 0.005 0.067 -0.099 0.066

 Expatriate Ratio -0.003 0.002 -0.004 0.002 -0.003 0.002

 Constant 3.929 *** 0.520 3.248 *** 0.560 3.290 *** 0.556

 R2 0.095 0.097 0.114

 F 4.763*** 4.337*** 4.669***

Notes: 1. *p<0.5, **p<0.01, ***p<0.001
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Ⅴ. 결론

본 연구는 다국적기업 자회사에 근무 중인 

현지 직원의 외국인 임직원과의 접촉이 그들의 

다국적기업에 대한 조직일체감에 미치는 영향

력과 이러한 영향력이 자회사의 현지화 수준에 

의해 조절되는 효과를 살펴보았다. 이를 위해 

한국 내 다국적기업 자회사 현지 직원으로부터 

수집한 설문조사 자료를 바탕으로 위계적 회귀

분석을 실시하였으며, 그 결과는 다음과 같다. 

첫째, 다국적기업 자회사에 근무 중인 현지 

직원의 외국인 임직원과의 접촉은 자회사 현지 

직원의 다국적기업에 대한 조직일체감에 정(+)

의 영향을 미치는 것으로 나타났다. 다국적기

업 자회사 현지 직원은 국적에 기초한 범주화 

과정에서 집단간 편향을 경험하게 되는데 외국

인 임직원과의 접촉이 높을수록 국적에 기초한 

집단간 경계와 편향, 그리고 갈등 등을 줄일 수 

있으며 재범주화를 통해 다국적기업에 대한 조

직일체감이 높게 나타남을 확인할 수 있다. 따

라서 자회사 현지 직원의 다국적기업에 대한 

조직일체감 향상을 위해 외국인 임직원과의 접

촉이 매우 중요하다.

둘째, 다국적기업 자회사에 근무 중인 현지 

직원의 외국인 임직원과의 접촉이 자회사 현지 

직원의 다국적기업에 대한 조직일체감에 미치

는 정(+)의 영향력은 자회사의 현지화 수준이 

높을수록 약화되는 것으로 나타났다. 구체적으

로 자회사 현지화 수준이 외국인 임직원과의 

접촉과 다국적기업에 대한 조직일체감 간의 관

계를 조절하는 효과를 분석한 결과, 자회사 현

지화 수준이 낮은 경우와 자회사 현지화 수준

이 높은 경우 외국인 임직원과의 접촉이 다국

적기업에 대한 조직일체감에 미치는 영향력에 

차이가 있으며, 외국인 임직원과의 접촉이 낮

고 자회사의 현지화 수준이 낮을 때 다국적기

업에 대한 조직일체감이 가장 낮음을 확인할 

수 있으며, 외국인 임직원과의 접촉이 높고 자

회사 현지화 수준이 낮을 때 다국적기업에 대

한 조직일체감이 가장 높음을 확인할 수 있다. 

본 연구의 학문적, 실무적 시사점은 다음과 

같다. 첫째, 본 연구는 이중 조직일체감 연구에 

새로운 전환점을 부여한 연구로서 의의가 있

다. 구체적으로 다국적기업 자체에 대한 자회

사 직원의 조직일체감의 선행 요인을 다국적기

업 수준에 한정하여 살펴본 선행 연구들과 달

리 본 연구는 외국인 임직원과의 접촉이라는 

자회사 내부 활동과 관련된 변수의 영향력을 

실증분석한 연구로 기존 연구들과 차별성을 가

진다. 둘째, 본 연구는 사회학, 심리학 분야에

Fig. 2. Moderating Effect of MNC Subsidiary Localization by Contact with Foreign Manager on 
Organizational Identificaton with MNC
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서 주로 연구가 이루어진 이중 조직일체감 개

념을 국제경영 분야에 적용한 학제간 연구로서 

의의가 있다. 구체적으로 다양한 이론적 배경

을 바탕으로 외국인 임직원과의 접촉과 다국적

기업에 대한 조직일체감 간의 관계를 규명하였

다. 특히 자기 범주화 이론과 공통 내집단 정체

성 모델을 통해 개인이 내집단과 외집단을 범

주화하고 사회 정체성을 형성하는 과정에서 조

직에 대한 심리적 동질감의 영향을 확인하였

다. 셋째, 이중 조직일체감은 다국적기업에 중

요한 자산 중 하나로 본 연구는 자회사 차원에

서 다국적기업 자체에 대한 자회사 직원의 조

직일체감을 개선시킬 수 있는 변수를 제시한다

는 점에서 실무적 의의가 있다. 구체적으로 자

회사는 외국인 임직원과의 상호작용을 통해 자

회사 직원의 다국적기업에 대한 조직일체감을 

높일 수 있으며, 자회사의 현지화 수준에 따라 

상이한 전략을 사용할 수 있음을 알려준다. 다

국적기업 자회사가 본사 또는 제 3국 자회사와 

가지는 사회적 교류가 자회사 구성원의 다국적

기업에 대한 조직일체감을 높인다는 기존 연구

의 결과(Smale et al., 2015)와 같은 맥락에서 

자회사 현지 직원의 다국적기업에 대한 조직일

체감 향상을 위해 외국인 임직원과의 접촉이 

매우 중요한 요소임을 확인할 수 있다. 나아가, 

본 연구의 조절효과 검증 결과를 토대로 자회

사의 현지화 수준이 낮은 경우에는 외국인 임

직원과의 접촉의 긍정적인 효과가 강하게 나타

나기 때문에 외국인 임직원과의 긍정적인 교류

에 집중이 필요한 반면, 자회사의 현지화 수준

이 높은 경우에는 다른 방법을 모색해야 함을 

알려준다. 아울러 집단 간의 차이, 즉 본사와 

자회사 간의 차이가 부각되지 않도록 이 둘의 

공통점을 강조하는 교육, 세미나, 행사 등을 통해 

접촉의 효과가 감소하거나 다국적기업으로의 

재범주화가 방해받지 않도록 해야 할 것이다. 

본 연구의 한계점과 향후 연구방향은 다음과 

같다. 본 연구는 한국에서 경영활동을 수행하

고 있는 다국적기업 자회사에 근무 중인 직원

들의 설문조사 자료를 바탕으로 실증분석을 실

시하였기에 연구결과를 일반화하기에 어려움

이 있다. 따라서 향후 연구에서는 한국뿐만 아

니라 여러 국가를 연구에 포함할 필요가 있다. 

둘째, 최근 팬데믹(pandemic)으로 인해 사람들 

간의 대면접촉이 제한되고 있는 상황으로 사회 

전반에 걸쳐 언택트 문화가 확산되고 있다. 본 

연구는 팬데믹 상황 이전의 연구로 외국인 임

직원과의 대면 접촉에 초점을 두고 있다. 따라

서 향후 연구에서는 최근의 팬데믹 상황을 고

려하여 대면 접촉과 비대면 접촉을 세부적으로 

구분하여 살펴볼 필요가 있다. 셋째, 다국적기

업 자회사에 근무 중인 다양한 직급의 직원들

을 설문에 참여하도록 노력하였으나 전체 응답

자 중 65.5%의 응답자가 대리이하 직급인 것으

로 나타났다. 따라서 향후 연구에서는 보다 다

양한 직급의 직원들의 응답을 연구에 포함해야 

할 것이다. 넷째, 본 연구는 56개 다국적기업 

자회사에 근무 중인 현지 직원 374명의 설문자

료를 위계적 회구분석을 통해 가설을 검증하였

다. 본 연구의 자료는 위계구조를 갖는 데이터 

구조로 개인이 조직에 포섭된(nested) 형태의 

자료이다. 따라서 향후 연구에서는 위계구조 

데이터 분석에 보다 적합한 다수준 분석

(multi-level analysis) 방법을 적용해야 할 것이다.
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