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본 연구는 해외 다국적 기업에 의한 국내기업의 인수에 따른 한국 종업원들의 직무만족에 관하여 실증적으로 검증해 본

다. 국적이 다른 기업 간 발생하는 국제적 인수의 경우 인수된 기업의 종업원들은 많은 변화를 겪게 된다. 본 연구는 국

제적 인수/합병에 따라 인수된 한국기업의 종업원들이 겪게 되는 심리적/현상적 요인들을 구분하여 직무만족도에 미치는 

영향을 분석하였다. 따라서 아시아 외환위기 이후 급격한 국제적 인수/합병을 경험한 한국기업에 속했던 종업원들의 충격

을 이해할 수 있는 기회가 될 것이다.

본 연구에서는 국제적 인수로 인하여 발생할 수 있는 조직 내 문화적 변화의 인지와 종업원과 회사 간 정체성의 변화를 

심리적 변화요인으로 파악하였으며, 한국기업들이 외국기업에 인수된 이후 발생한 보직이동, 구조조정을 직무만족에 영향

을 줄 수 있는 현상적 요인으로 파악하였다. 그리고 이러한 요인들이 종업원들이 느끼는 인수 후 직무만족에 미치는 영향

을 분석하였다.

국제적 인수를 당한 15개 기업에서 일하고 있는 종업원들이 작성한 513개의 설문지를 통한 분석에 따르면 국제적 인수 

이후 발생한 구조조정의 여부와 조직에 대한 정체성의 변화는 직무만족에 유의한 영향을 야기하는 주요 원인이 되는 것으

로 나타났다. 그러나 해외기업에 인수된 한국종업원들은 구조조정이나 보직변경과 같은 현상적 요인과 비교해 볼 때, 조

직문화의 변화와 정체성 변화등의 심리적 요인에 의해 더욱 영향을 받는 것으로 나타났다. 이와 같은 결과는 기존의 연구

에서 밝혀지지 않는 흥미로운 연구결과이며, 이에 관련한 해외기업에 인수/합병된 후에 느낀 종업원들의 직무만족에 관한 

변화에 관한 설명이 논문 마지막 부분에서 토론되었다.  

주제어: 국제적 인수/합병, 직무만족, 심리적/현상적 요인

………………………………………………………………………………
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1) 본 논문에서는 국제적 인수와 합병의 차이점을 정확히 인식하지만 표현의 단순화를 위해 일괄적으로 ‘국제적 인수’로 표기함.

Ⅰ. 서 론

국제적 인수합병(Cross-border Merger & 

Acquisitions)1)은 기업의 성장 및 진입전략으로써 

매우 중요한 역할을 하고 있다(Shimizu, Hitt, 

Vaidyanath & Pisano, 2004). 그럼에도 불구

하고 국제적 인수의 성과에 관한 논란은 계속되고 

있으며(Brouthers, 2002; Nitsch Beamish & 

Makinoet, 1996), 이러한 논의의 중심에는 인수 

후 통합과정(post M&As integration process)

에 대한 논의가 위치하고 있다(Child, Falkner 

& Pitkethlyet, 2001; Inkpen, Sundaram & 

Rockwoodet, 2000). 국제적 인수 후 통합과정과 

관련된 연구는 인수한 혹은 인수된 기업이 속해있

는 배경을 중심으로, 크게 문화적 차이(Morosini, 

Shane & Singh, 1998)와 제도적 차이(Newman, 

2000)에 초점을 두고 있다. 그러나 이러한 연구에
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서 미국기업과 유럽기업 혹은 일본기업을 배경으로 

하는 연구(Krug & Hegarty, 2001; Morosini 

et al, 1998; Vermeulen & Barkema, 2001; 

Very, Lubatkin, Calori & Veiga, 1997; 

Lubatkin, Calori, Very & Veigaet, 1998; 

Calori, Lubatkin & Very, 1994; Lee & Caves, 

1998; Krug & Nigh, 1998)는 활발히 진행되고 

있으나 한국기업을 배경으로 진행된 연구(안종석 

& 박광서, 2004)는 국내의 연구에서 조차도 매우 

제한적으로 다루어져 왔다.

그러나 연구의 양적 성과와는 무관하게 한국기업

에 대한 국제적 인수는 끊임없이 발생하고 있는 추

세이다. 특히, 외환위기를 기점으로 하여 부실기업

의 정리 등을 목적으로 하는 국제적 인수가 크게 

증가 하였으며(Mody & Negishi, 2001), 한국에

서 발생한 국제적 인수의 규모도 2003년 37.6억 

달러, 2004년 56.4억 달러, 2005년 65.4억 달러

로 꾸준히 증가추세에 있다(World Investment 

Report, 2006). 이와 같이 외국기업에 의한 국제

적 인수가 외환위기 이후에도 활발히 진행되고 있

는 상황임에도 불구하고, 한국을 배경으로 하는 국

제적 인수 와 관련된 실증연구는 크게 부족하다. 

인수 후 통합에 가장 큰 영향을 주는 요인은 인

적자원의 효과적 관리이다(Weber, 1996; Bruton 

et al., 1994; Cartwright & Cooper, 1993). 

여기에는 관리자(manager)들과 관련된 요인들(Krug 

& Hegarty, 2001)도 포함될 수 있겠지만, 인수 

후 통합(integration)이 직원들의 협력적 의사에 

의하여 성과에 영향을 미친다는 것을 가정할 때, 

종업원(employee)들에 초점을 둔 연구(Very et 

al, 1996)는 의미가 있다. 인수가 완료된 기업의 

종업원들이 직무에 대한 능력과 역량을 가지고 있

다고 하더라도 일을 수행하고자 하는 의지와 의욕

을 가지고 있지 않다면 일에 대한 성과를 기대할 

수 없다는 것이다(이영면, 2004). 종업원들의 의

지와 의욕은 조직 혹은 기업 내 직무만족으로 표현

될 수 있다(황호영 & 임은란, 2001). 비록 직무

만족과 성과와의 직접적인 연관성에 대한 논란

(Iaffaldano & Muchinsky, 1991)이 있기는 하

지만, 대부분의 경영자들이 종업원들의 직무만족과 

성과와의 관계를 인정하고 있다(Chen & Spector, 

1992). 이는 인수 후 종업원들의 직무만족도의 변

화와 이에 영향을 주는 요인들이 인수 후 통합과 

성과에 가장 중요한 역할을 할 수 있음(Epstein, 

2004)을 보여주는 것이다. 

국제적 인수와 관련된 인적자원관리에 관한 선행 

연구에서는 인적자원의 보충, 교체, 대량해고 등을 

포함하여 국제적 인수에 따르는 종업원 개개인의 

반작용에 관한 이슈가 주된 주제를 이루고 있다

(Krug & Hegarty, 2001). 그러나 이와 같은 연

구들은 주로 국제적 인수와 관련된 직접적인 현상 

즉, 종업원들이 직접 겪게 되는 외부적 사건들에 

그 초점을 맞추고 있으며, 종업원들이 느낄 수 있

는 심리적 요인들은 간과하고 있다. 특히, 70년대 

이후 직무만족을 종업원들의 욕구충족보다는 인지

적 과정(cognitive process)으로 이해하는 경향이 

강조되고 있기 때문에(이영면, 2004), 국제적 인

수에 따른 종업원들의 심리적 변화를 이해하는 것

은 매우 중요한 의미를 갖는다. 

한편, 국제적 인수와 관련된 국내의 연구(안종석 

& 박광서, 2004)에 의하면, 국제적 인수 이후 국

내 기업의 종업원들은 인수 기대감에 따라 직무스

트레스에 영향을 받는 것으로 나타났다. 이와 같은 

연구는 기존의 연구와 달리 한국기업에 대한 국제

적 인수와 관련되어 종업원들의 심리상태와 관련된 

문제를 다루고 있으나 국제적 인수와 관련한 요인
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들이 제한적으로 다뤄지고 있어 국제적 인수에 초

점을 맞춘 추가적인 연구가 필요하다. 또한, 국제

적 인수에 따라 종업원들에게 직접 영향을 주었던 

현상적 요인들과, 국제적 인수 후 발생하는 조직변

화에 따라 느낄 수 있는 심리적 요인들을 비교분석 

하여 한국의 종업원들에게 어떠한 요인이 직무만족

에 더 큰 영향력으로 작용할 것인가를 비교 분석하

는 연구는 그 중요성에도 불구하고 선행 연구된 적

이 없다. 한국의 조직 문화와 외국의 조직 문화간 

충돌과 국제적 인수에 따른 구조조정 여부 중 어떤 

요소가 종업원들의 직무만족에 더 큰 영향을 줄 것

인가는 매우 중요한 문제임에도 불구하고 이에 관

한 실증적 연구가 없어서 본 연구가 이 문제를 다

루고자 하는 것이다.

Ⅱ. 이론적 배경

2.1 국제적 인수에 따른 직무만족(job satisfaction) 

직무만족(job satisfaction)은 학자들에 따라 다

양하게 정의되고 있어 학자들 간의 견해차가 있다

(김옥경, 2002). 따라서 국제적 인수에 따른 직무

만족을 논의하기 위해서는 보다 포괄적인 정의가 

필요할 것이다. 기존의 직무만족에 대한 고전적인 

연구에서, McCormock과 Triffin(1974)은 “직무

만족이란 직무를 통해 얻어지거나 또는 직무로부터 

경험하는 욕구만족의 정도”로 정의하고 있으며, 

Porter와 Lawler(1968)는 “직무만족이란 실제로 

얻은 보상이 정당하다고 인정되는 보상의 수준을 

초과한 정도”라고 정의하고 있다. 그리고 “직무만족

이란 종업원들이 자신의 직무 또는 직무와 관련된 

경험에 대한 평가로부터 나오는 것으로 종업원들

의 유쾌하거나 긍정적인 심리상태”로 정의(Locke, 

1976)되기도 하며, 이러한 심리상태는 조직 내에

서 발생하게 되는 많은 태도 및 행동 변수들과의 

상호작용 결과로 볼 수 있을 것이다(Petty, McGee, 

& Cavender, 1984). 

이와 같이 직무만족에 대한 다양한 정의가 가능

한 이유는 직무만족이 개인의 내/외부적 상황들 혹

은 심리적/현상적 요인들과 직접적으로 연결되어 

발생하는 현상이기 때문인데, 다양한 정의들에서 공

통적으로 발견되는 직무만족의 의미는 “어떠한 이

유에 근거하여, 종업원들이 자신들의 일(job)을 좋

아하게 되는 범위”(Spector, 1997)로 요약할 수 

있고, 본 연구에서는 국제적 인수라는 사건을 배경

으로 자신의 일을 좋아하게 되는 범위를 국제적 인

수에 따른 직무만족의 개념으로 정의한다.

직무만족을 개인의 심리상태로 정의한 Locke 

(1976)의 논의를 구체적으로 살펴보면 직무만족

은 분리된 여러 개의 단면적(facet) 만족의 합으

로 정의 될 수 있는데, 단면적 만족이란 개인의 직

무를 구성하는 여러 요인 중에서 각 요인에 따라 

얻을 수 있는 분리된 만족이라고 이해할 수 있다. 

Locke의 정의를 따르자면, 높은 직무만족을 얻기 

위해서는 개인이 수행하는 직무의 여러 측면으로부

터 얻어지는 만족의 합이 높아야 한다. 이와 같은 

정의는 여러 실증연구(Judge et al, 2001; Rainey, 

2003)를 통하여 증명 되었는데, 직무를 통한 단면

적 만족은 개인에게 인지되는 직무의 중요성과 강

한 상관관계가 있으며(Borg, 1991), 특정한 직무

의 단면에 중요성을 느끼는 사람이 그렇지 않은 사

람에 비해 만족을 느낄 것이라는 인지와 실제만족 

간에 강한 상관관계가 있음을 보여주었다(Rice, 

Gentile & Mcfarlin, 1991). 이는 직무만족이 
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‘일’ 그 자체에 대한 만족뿐 아니라 종업원들의 심

리적 요인까지 포괄할 수 있음을 보여주는 것이다. 

따라서 본 연구에서는 국제적 인수에 따라 영향을 

받는 종업원들의 일 그 자체에 대한 주관적인 만족

도(Curry et al, 1986)와, 국제적 인수 전/후 변

화하는 종업원들의 심리적 요인(Locke, 1976)들

을 국제적 인수에 따른 직무만족에 영향을 주는 요

인들로 파악하였으며, 인수 후 종업원들의 직무만

족은 인수 후 통합에 직접적으로 영향을 미치는 원

인(Epstein, 2004)을 설명할 수 있는 변수가 될 

수 있을 것이다.       

2.2 직무만족에 영향을 줄 수 있는 심리적 요인

2.2.1 국제적 인수 이후의 조직 정체성의 혼란

조직 정체성(organizational identity)은 종업

원들과 조직간의 관계 혹은 조직과 연결된 종업원

들의 지각된 일체성(oneness)으로 정의되어 진다

(Meal & Ashforth, 1992). 일반적으로 개인의 

자아인식은 개인적인 특성에 기인하기도 하지만, 

개인이 속해 있는 그룹 혹은 사회에 대한 정체성과 

연결 되어 있기 때문이다(Tajfel et al, 1986). 이

러한 조직에 대한 개인의 정체성(identification)

은 종업원의 만족과 조직의 효율성에 중요한 역할

을 한다(Ashforth & Mael, 1989; Li, Xin & 

Pillutla, 2002). 이는 조직 구성원 각 개인들이 

다양한 그룹에 속하여 공통적인 정체성(common 

identity)을 공유하며 집단적 자각을 가지게 되기 

때문인데(Ashforth & Mael, 1989; Tajfel & 

Turner, 1986), 조직과의 일체감이 형성됨으로서 

조직에 속한 사람들은 정신적으로 조직의 운명과 

그들 자신을 엮게 되며 자신의 성공과 실패를 조직

과 공유하게 된다(Meyer & Allen, 1991). 조직

에 속한 사람들의 이러한 인식과 관련하여, 개인이 

소유하고 있는 정체성을 조직에 연결 또는 부착시

키려는 조직지향성을 개인의 조직몰입으로 정의할 

수 있다(Sheldon, 1971). 이와 같은 정의에 근거

해 볼 때, 개인의 정체성과 연결된 조직몰입의 정

도는 종업원들의 직무만족과 동기부여 등의 긍정

적 결과로 연결 될 수 있고, 스트레스에 의한 장기

결근 혹은 이직 등의 부정적 결과를 방지할 수 있

게 된다(Mathieu & Zajac, 1990; Mowday, 

Porter & Steers, 1982). 결과적으로, 조직몰입

의 증대는 종업원들이 소속된 회사의 가치를 얼마

만큼 소유하고 있는가, 그리고 그들이 회사에 봉사

하는 것을 선호하는 것과 직접 연결된다고 할 수 

있다(Mowday, Steers & Porter, 1979).

그러나 국제적 인수의 경우와 같이 전혀 다른 

국가의 제 3자에 의한 조직의 인수가 진행 될 경

우, 종업원들이 생각하는 회사에 대한 정체성

(organization identity)의 정도에는 변화가 예상

된다. 특히 인수된 기업의 종업원들은 그들의 모회

사(parent companies)가 상이한 문화를 가진, 

지리적으로 멀리 떨어져 있는 지역에 존재한다는 

인식을 갖게 되며 기존의 목표와는 다른 목표가 제

시됨을 느낄 수 있고 달성해야 하는 성과가 기존의 

상황과 비교하여 상대적으로 불명확한 것을 인지하

게 될 것이다(Frayne & Geringer, 1993). 따라서 

인수 후 종업원들은 ‘우리’ 혹은 ‘그들’의 개념으로 

분리하여 대응할 가능성이 높아지게 되며(Zaheer, 

Schomaker & Genc, 2003), 인수된 기업의 종

업원들은 개인의 조직정체성에 근본적인 의문을 가

질 수 있다. 개인의 조직정체성은 개인과 조직간의 

정서적 연결을 직접적으로 반영하기 때문에, 정체

성에 대한 위협은 종업원들의 감정적 대응을 유발 
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시키며(Zaheer et al, 2003) 직무만족에 부정적 

영향을 초래할 것이다.

가설 1: 국제적으로 인수된 기존의 한국기업에서 

종업원들이 갖는 회사에 대한 정체성이 

높을수록 종업원들의 직무만족도는 증가

할 것이다. 

2.2.2 국제적 인수 이후의 문화적 변화

문화란 국가가 같은 사람들에 의해 공유된 집단

의 정신적 프로그래밍(collective mental pro- 

gramming) 으로 정의될 수 있다(Hofstede, 1983). 

각각의 국가는 사회, 경제, 교육, 그리고 제도적인 

면에 있어서 그들 자신만의 독특한 면을 개발하며 

역사를 가지게 되는데, Hofstede(1983)에 따르면 

비록 한 국가 내에서도 다양한 문화가 존재할 수는 

있겠지만, 국가 간에는 더욱 분명한 차이가 존재 

한다는 것이다. 국제적 인수와 관련되어, 이러한 

문화적 차이에 대한 고려는 국제적 인수의 성공에 

가장 큰 영향을 미치는 요인 중 하나로 인식되고 

있다(Cartwright & Cooper, 1993a). 

한편, 조직 내 문화의 변화와 국제적 인수에 따

른 기업성과와의 관계는 논란의 여지가 있기는 하

지만(Cartwright & Cooper, 1993b), 조직 문

화의 차이는 여전히 국제적 인수에 있어 중요한 변

수중 하나로 지적된다. 그 이유는 조직의 문화가, 

소속되어 있는 국가의 문화에 바탕(rooted in)을 

두고 있거나(Calori, Lubatkin & Very, 1994), 

적어도 조직의 문화와 국가의 문화가 서로 연결되

어 있으며, 강한 영향력을 준다고 믿기 때문이다

(van Oudenhoven, 2002). 국적이 다른 기업 

간의 인수는 서로 상이한 문화적 배경을 가지고 있

는 기업들이 통합하는 과정이기 때문에 조직문화

가 통합되기 위해서는 이질적인 문화와의 적응이 

필요하다. 따라서 국제적 인수의 경우, 주요 실패

원인이 국제적 인수 시 발생하는 기업 간 문화충

돌(culture clash) 때문이라는 것이 지배적 의견

이다(Cartwright & Cooper, 1993; Weber, 

1996; Marks & Mirvis, 1992; Chatterjee, 

Lubatkin, Schweiger & Weber, 1992). 또한 

국가 간의 문화차이가 클수록 해당 기업 간 국제적 

인수의 성과는 작은 것으로 나타났다(Morisini, 

Shane, & Singh, 1998). 따라서 인수된 한국기

업의 종업원들이 체감하는 문화적 이질성은 국제적 

인수에 따른 직무만족에 영향을 줄 것으로 보인다. 

한국의 조직문화는 극단적인 집단주의적 특성 등으

로 정의될 수 있는데(Hofstede, 1983), 집단주의

적 사고에서는 집단의 가치나 목표 등을 중요하게 

생각하며(Triandis et al, 1988), 경쟁하기 보다

는 협력을 강조하게 된다. 따라서 한국의 조직문화

에 익숙해 있던 종업원들은 조직 속에서 주변의 인

정, 원만한 대인관계, 친밀한 정서적 연대를 강조

하게 된다(Grimm et al, 1999). 그러나 외환위

기를 기점으로 한국의 조직문화는 점차 집단주의가 

후퇴하고 개인주의가 크게 강화되었으며(이준호, 

2003), 이는 국제적 인수 증가에 따른 기존 조직

문화의 서구화가 빚어낸 변화로 볼 수 있다. 기존

의 집단적 조직문화가 개인주의적 성향의 조직문

화로 변화함에 따라 조직 내 응집력, 신뢰, 지원적

인 직무분위기 등이 약화된다면, 인수된 종업원들

의 직무만족은 감소하게 될 것이다(Kirkman & 

Rosen, 1997).

가설 2: 국제적으로 인수된 기존의 한국기업 종

업원들이 느끼는 집단주의 조직문화의 
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차이가 클수록 종업원들의 직무 만족도

는 감소할 것이다. 

2.3 직무만족에 영향을 줄 수 있는 현상적 요인

2.3.1 국제적 인수 이후의 보직이동

Pfeffer(1998)는 기업이 위기에 직면하거나 변

화를 시도할 때 가장 자연스럽게 목격되는 기업의 

행위 중에서 구조조정 및 직무 재배치가 포함 된다

고 하였다. 국제적 인수에서는 다양한 의사결정과 

이에 따른 조직 재구성이 따르게 되는데, 기업 경

쟁력 강화의 필요 등에 의하여 국제적 인수에서는 

거의 예외 없이 조직 내 인력이동이 발생하게 된다

(UNCTAD Report, 2001). 기업의 입장에서, 국

제적 인수에 따른 조직 재구성은 긍정적인 면을 가

지게 된다. 왜냐하면, 국제적 인수란 두 개의 기업

이 하나로 만들어지는 과정이라고 볼 수 있는데, 

조직학습(learning)의 측면에서 조직 내 구성원

들의 순환근무 및 상호 교류가 필수적이라고 할 

수 있기 때문이다. 조직의 지식은 개인의 지식과 

지식교환 활동을 통해 창출되고 축적되기 때문에

(Nonaka, 1991) 종업원들의 재배치는 매우 효율

적인 방식이 될 것이다. 

그러나 국제적 인수에 따른 조직 재설계로 인한 

개인의 작업 재배치 경험은 종업원의 고용불안에 

직접 영향을 미치게 되며(Roskies & Louice- 

Guerin, 1990) 이러한 변화는 기업에 대한 종업

원들의 직무태도에 부정적인 결과로 이어지게 된

다(김진희 & 심원술, 2004). 이와 같은 해석은 

Becker(1960)의 고전적 이론인 부차적 투자 이

론(side-bet theory)을 통한 접근이 가능하다. 

Becker(1960)는 조직몰입의 개념을 종업원들이 

자신들의 행위를 동일선상에서 유지하려는 경향으

로 묘사하며 부차적 투자이론을 설명하고 있다. 

즉, 종업원들은 기존의 조직 혹은 부서에 남아있기

를 원하는데 이러한 행위는 새로운 곳에서 개인이 

다시 만들어야 하는 사회적 관계 등에 투자할 거래

비용이 발생하기 때문이다(한광현, 2005). 또한, 

개인이 새로운 일(job)에 적응(unfit)하지 못할 가

능성과 기존의 부서에서 개인이 맺어온 공동체적 

관계가 깊이 형성되어 있을 때 이러한 부차적 투자

가 일어날 가능성은 더욱 높아지게 된다(Becker, 

1960). 그리고 새로운 부서에 배치된다는 것은 개

인의 경력개발(career path)에 있어 하나의 넘지 

못할 기준(glass ceiling)이 될 가능성도 있다(이

원행, 2001).

Wallance(1997)에 따르면 직무와 관련된 종업

원들의 행동이 한 방향으로 지속되지 못하고 변경

되거나 단절되는 경우 지금까지 투입된 시간과 노

력이 무가치한 투자가 될 가능성이 높기 때문에 종

업원 개개인들은 일정한 방향의 행동을 지속하려 

하는 습성이 있으므로 종업원들의 원하지 않는 보

직이동은 직무만족에 영향을 줄 것이다. 

가설 3: 국제적으로 인수된 한국기업에서의 보직

이동에 따라 종업원들의 직무만족도는 

감소 할 것이다.

2.3.2 국제적 인수 이후 구조조정

기업의 구조조정이 해당 기업의 이익 혹은 불이

익을 초래할 것인가에 대해서는 매우 많은 논란이 

있다. 경영성과의 향상을 초래하기 위해 구조조정

을 실시함에도 불구하고 오히려 기업의 실패율을 

높이며(Hannan & Freeman, 1984) 재무적 성
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과에 부정적 영향을 준다는 연구도 제시되어 있다

(Amburgey, Kelly, & Barnett, 1990). 이와 

같은 연구의 결과는 기존의 조직이 운영되어오던 

체계가 변화할 때, 구성원들이 적응하지 못한 결과

로 해석될 수 있으며 구조조정이 조직의 혼란을 야

기 시킬 수 있는(김경묵 & 정승화, 2003) 일련의 

사건임을 암시하고 있다. 즉, 구조조정은 공식, 비

공식적인 조직 체계, 업무처리과정, 의사소통 등의 

급격한 변화를 가져오는데 이는 종업원들에게는 상

당한 심리적 혹은 육체적 부담을 유발할 것이고

(McKinley & Scherer, 2000) 종업원들의 누적

된 피로도가 부정적인 결과로 이어진다는 논리이다.

국제적 인수에 따른 구조조정은 종업원들의 고용

불안에 직접적인 원인이 된다((Roskies & Louice- 

Guerin, 1990; Cameron et al, 1991). 즉, 합

병이나 조직재설계 등의 사유로 인해 해고의 가능

성이 있을 때 종업원들은 고용불안을 느끼게 되

고, 이로 인하여 직무에 대한 부정적 반응을 보일 

수 있다(이원행, 2001). 물론, 고용불안과 구조

조정에 희생되지 않은 생존자들의 직무태도와의 

관련성은 논란의 여지가 있다. 고용불안이 높거나 

낮을 때 보다는 중간일 때(inverted U-shape), 

생존자들의 직무태도가 높을 것이라는 연구결과

(Brockner, Grover, Reed & Dewitt, 1992)등

은 구조조정에서 생존한 종업원들의 직무태도에 대

한 다양한 관점을 제공해 준다. 그러나 국제적 인

수와 관련되어 진행되는 인수된 기업의 구조조정은 

조금 다른 이유에서 직무만족에 영향을 미칠 수 있

다. 국제적 인수/합병에 따른 구조조정은 구성원간 

상호작용을 통해서라기보다는 계층의 권위를 통한 

전략의 일환으로 진행될 가능성이 매우 크다. 또

한, 국제적 인수에 따른 구조조정이 매우 신속한 

속도로 진행됨을 감안할 때, 종업원들은 구조조정

에 따른 급박한 정리해고의 소식 등에 직면하기 쉽

다(Krug & Hegarty, 2001). 그리고 국제적 인

수에 따라 구조조정을 실행 하려하는 의사결정시 

공식적 절차를 실행하는 과정에서 종업원들의 의견

은 배제되기 때문에(김희철, 김두경, & 강영순, 

2005), 종업원들은 현재의 직업에 대한 불확실성

을 느끼게 된다. Rousseau & Greller(1994)는 

인간의 제한된 사고와 복잡한 환경변화에 따라 종

업원들은 그들이 느끼는 불확실성을 관리자 등과 

같은 다양한 조직 구성원들과의 상호작용을 통하여 

해결한다고 보았으며, 조직 내 의사결정의 과정과 

결정의 구체적 내용이 얼마나 그들에게 설명되어

지는가에 민감하게 반응하기 때문에(Greenberg, 

1996), 국제적 인수에 따른 구조조정의 일방적 실

행과 이에 따른 고용에 대한 불확실성은 종업원들

의 직무만족에 영향을 미치게 될 것이다(Ashford, 

Lee, & Bobko, 1989).

가설 4: 국제적으로 인수된 한국기업에서의 구조

조정에 따라 종업원들의 직무만족도는 

감소 할 것이다.

2.4 한국기업 종업원들의 직무만족에 더욱 큰 영향을 

주는 심리적 요인 

‘문화적 심리가 반영되지 않는 개인의 생각과 행

동은 없다’(Shweder, 1991). 이러한 명제는 국제

적 인수 후 한국인 종업원들의 직무만족에 어떠한 

요인이 더욱 크게 영향을 미칠 것인가를 짐작 할 

수 있게 해준다. 물론, 국제적 인수와 관련된 자원

기반이론의 측면에서, 인수한 기업이 갖고 있는 조

직구성원의 지식, 숙련, 동기와 가치 등으로 구성

되는 인적자원 역량은 중요한 경쟁력 요소이다(노
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용진 & 김동배, 2003). 따라서 국제적 인수에 따

라 종업원들의 협력적 의사를 유도하여 종업원들의 

역량을 극대화하기 위해서는 세심한 노력이 필요하

다(Zaheer, 1995). 그러나 이러한 노력에도 불구

하고 국제적 인수가 구조조정의 한 방법이기 때문

에(Clark & Ofek, 1994), 인수이후 종업원들의 

대규모 감축과 조직 내 인력이동은 일반적인 현상

이며(UNCTAD Report, 2001), 종업원들의 불

안을 초래하는 것도 사실이다. 인적자원관리의 측

면에서 볼 때 국제적 인수에 따른 고용조정은 조직 

효과성 증대의 실패(Cameron, Freeman, & 

Mishraet, 1991) 등 부정적인 면으로 비춰지기도 

하고, 실제로 구조조정을 통한 조직의 변화는 종업

원들에게 상당한 규모의 부담을 유발하는 원인이 

된다(Mckinly & Scherer, 2000). 따라서 국제

적 인수에 따른 인력이동 및 대규모 구조조정 등의 

현상적 요인 역시, 종업원들의 직무만족에 직접적

인 영향을 초래하게 될 것이다. 

그러나 70년대 이후 직무만족을 종업원들의 기

본적 욕구충족보다는 조직 상황에 따른 인지적 과

정(cognitive process)으로 이해하는 경향이 강조

되고 있다(이영면, 2004). 따라서 국제적 인수에 

따른 종업원들의 심리변화를 이해하는 것은 직무

만족도에 더 큰 영향을 줄 수 있기 때문에 매우 

중요한 의미를 갖는다. 국제적 인수와 같이 거대

한 조직 변화의 상황에 직면한 종업원들은 심리적 

변화를 가져올 가능성이 높다(조경순, 2006). 일

반적으로 종업원들은 자신이 속한 조직에 대하여 

몰입하는 특성을 가지고 있기 때문에(Meyer & 

Allen, 1991), 국가 혹은 조직문화가 다른 기업 

간 국제적 인수가 발생할 경우 인수이후 종업원들

의 정신적 갈등과 부정적 정서를 초래할 수 있다

(Gugler & Yortoglu, 2004). 부정적 정서

(negative affectivity)는 부정적 감정 상태를 갖

는 성향을 말하는 개인차 변수이다(이규만, 2006). 

국제적 인수와 관련되어 개인의 부정적 감정 상태를 

유발하는 심리적 요인은, 문화충돌(Weber, 1996)

과 조직 정체성(Li, Xin & Pillutla, 2002)등으

로 대표될 수 있다. 

한국은 중국, 일본과 함께 유교적 역동성(con- 

fucian dynamism)을 보유한 국가로 분류 되어 

진다(Hofstede, 1980). 유교적 역동성은 인내심, 

지위와 서열 존중, 체면유지 등이 중요한 요인으로 

구분되며, 특히 한국인들은 집단주의 문화와 함께 

조직생활에 있어 심리적 요인들이 크게 작용할 것

으로 판단되어 진다(이을터 & 이진규, 2006). 이

와 같은 한국인의 심리적 특성은 먼저 가치적인 측

면에서 나타날 수 있다. 한국인의 문화 심리적 특

성을 나타낸 고전적 연구들에서는, 한국인의 심리

적인 요인을 내/외집단 구분과 외집단 차별의 특성

을 가지며(윤태림, 1970), 성실하고 협동적인 면

을 강조해 왔다(조긍호 & 조대희, 1977). 따라서 

인수 후 조직에 대한 정체성의 혼란은 내/외집단을 

구분하려 하는 한국인의 심리적 특성에 영향을 주

어, 일시적이고 현상적인 요인들과 비교하여 인수 

후 직무만족에 더 큰 영향을 미칠 것이다. 또한, 

한국의 집단주의 문화의 변화 역시 중요한 요인이 

될 것이다. 집단주의 문화의 조직에서, 사람들은 

다양한 상황과 관계에 의해 조직생활이 규정되어 

진다(Nisbett, 2003). 따라서 집단주의 문화권에

서 개인들은 상황과 타인과의 관계적 특성에 따라 

자신의 행동이 달라질 수 있으며, 이러한 관계 속

에서 자신의 이익을 추구하려 한다(이을터 & 이진

규, 2006).그러므로 타인과의 관계보다는 개인의 

이익추구가 우선인 개인주의 문화로의 변화는 집단

주의 문화적 심리에서 만족감을 찾으려 하는 종업
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<그림 1>

원들의 직무만족에 더 큰 영향을 줄 것이다.

이러한 심리적 요인들이 원인이 되어 다른 국가

의 기업에 의해 인수된 한국인 종업원들의 불만은 

증가할 것이고 직무만족도는 저하될 가능성이 높다

(Brief, Burke, George, Robinson & Webster, 

1988). 

가설 5: 국제적으로 인수된 기존의 한국기업 종

업원들의 직무만족에는 현상적 요인보다 

심리적 요인이 더 크게 작용할 것이다.

<그림 1>에서 본 연구의 모형을 제시하였다. 연

구모형에서 ‘문화적 변화’ 변수는 국제적 인수 이전

의 측정값에서 이후의 측정값을 빼준 값이다. 따라

서 계산된 값의 증/감은 변수들의 방향성을 의미하

며, 빼준 값이 커질수록 변화의 폭이 크다는 것을 

알 수 있다. 즉 국제적 인수 이전에 표시한 값이 

크고 이후의 값이 작다면 전체적인 변수의 측정값

은 증가하며, 측정된 값이 증가한다는 것은 국제적 

인수를 통해 해당변수의 방향성이 반대의 방향으로 

향하고 있음을 의미한다. 예를 들어 국제적 인수 

이전의 집단주의적 조직 문화의 정도가 매우 높음

으로 인해 7점이었고, 이후의 정도가 1점 이었다

면 집단주의 문화에서 개인주의 문화로의 변화 값

은 6점으로 측정되고, 이전 값이 1점이고 이후가 

7점이었다면 변화의 값은 -6점으로서, 이와 같이 

계산된 조직 문화의 변화값은 방향성을 갖게 되며 

값이 커질수록 집단주의 문화에서 개인주의 문화로



박용석․류기현

546 경영학연구 제37권 제3호 2008년 6월

의 변화 폭이 크다는 것을 의미한다.

Ⅲ. 연구 방법

3.1 표본 및 자료수집

본 연구를 위하여 해외의 다국적 기업에 의해 

IMF 이후에 인수된 기존의 15개 한국 회사의 종

업원들로부터 513개의 설문지를 수거하였다. 15개 

회사 모두 인수되기 전에는 한국을 국적으로 하는 

기업이었으며 외국의 기업에 인수된 경우만을 대상

으로 하였다. 인수합병 형태는 모두 대개 국내시장

에서 시장점유율을 높이거나 국제적 진출을 목적으

로 하는 M&A로써, 단순히 경영권 획득을 목적으

로 하는 적대적 M&A는 샘플에서 제외 되었다. 

특히 국제적 인수에 따른 변화요인들이 종업원들에 

의해 명확히 인지될 수 있도록 인수된 지 3개월에

서 3년까지의 기간에 해당하는 기업만을 선정하였

으며, 한국에서 발생한 국제적 인수 중 인수된 한

국기업 종업원 수가 500명 이상인 기업만을 대상

으로 하였다. 한 기업당 평균 35명이 설문지에 답

변해 주었으며 최고로 많이 참여한 경우라도 90명

을 넘지 않았다. 산업별로는 금융 분야가 37.4%

로 가장 큰 비율을 보였으며, 자동차(16.3%), 금

속(15.8%), 광고(10.1%)순으로 나타났다. 

본 연구를 위하여 사용된 설문지는 각 변수별로 

적합한 선행연구들을 참고하여 제작되었고, 7 Point 

Likert Scale로 작성되었다. 다른 연구들과 달리, 

국제적 인수를 거치며 한국의 독특한 조직문화인 

집단주의 문화가 변하였는지 여부를 측정할 수 있

도록 인수 이전과 이후에 종업원들이 느낀 정도를 

측정할 수 있도록 설계하였다. 설문지는 2003년 7

월부터 2004년 5월에 걸쳐 수거되었으며, 설문에 

응답한 모든 응답자는 해외기업에 인수당하기 전부

터 일하고 있었던 사무직원(white-collar)으로 구

성되어 있다.

3.2 변수의 측정

3.2.1 종속 변수

본 연구에서 사용되고 있는 종속변수는 직무만족

의 변화이다. 직무만족의 변화와 관련된 문항은 

Weiss(1967)등에 의해 개발된 MSQ(Minnesota 

Satisfaction Questionnaire)의 항목을 인용하여 

그 중 5개의 항목을 선정하여 측정을 실시하였다. 

3.2.2 독립 변수

본 연구에서 사용되고 있는 독립변수는 기존의 

한국기업에서 일하던 한국인 종업원들이 느낀 문화

적 차이의 지각, 회사에 대한 종업원들의 정체성의 

변화, 보직이동, 구조조정이다. 

가설 1을 검증하기 위해 쓰이는 독립변수는, 회

사에 대하여 종업원들이 느끼고 있는 정체성인데, 

회사에 대한 개인의 정체성은 Goffee & Jones 

(1998) 에 의해 구분된 조직정체성에 따른 네 가

지 조직형태 중에서 공동체 조직을 기준으로 하였

다. 이러한 조직에 속해있는 종업원들의 성격은 회

사에 대한 충성심과 자부심이 매우 높고, 만일 회

사를 떠나게 되더라도 회사에 대한 집착이 계속되

는 특성을 갖게 된다. 본 연구에서는 Mowday 

(1979) 등에 의해 개발된 항목 중 조직 정체성

(identity)에 부합한 항목을 선정하여 측정하였다.
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<표 1> 변수 측정

변   수 문   항
문항의 신뢰도

(Cronbach α)

독립변수

문 화

 ․본사의 위계질서는 매우 엄격하다

 ․직원들은 서로 경쟁하기 보다는 협동적이다

 ․본사는 개인보다 집단적 성향을 나타낸다

.67

정체성

(identity)

 ․나는 회사에 대해 충성적이고 헌신적이다

 ․나는 이 회사의 직원이라는 것을 자랑스럽게 생각한다
.61

보직변경  ․인수/합병 이후 다른 부서로의 이동 여부(dummy) N/A

구조조정  ․인수/합병 이후 회사의 구조조정 여부(dummy) N/A

종속변수 직무만족

 ․나는 나의 직업에 만족 한다

 ․나는 회사의 경영진에 대해 만족 한다

 ․나는 내 직업의 미래에 관해서 걱정하지 않는다

 ․나는 직장동료들과 사이좋게 지낸다

.65

가설 2의 검증을 목적으로 문화적 차이가 실제 

종업원들로 하여 인지되고 있는가를 측정하기 위하

여 본 연구에서는 우선 Hofstede(1983)의 연구를 

토대로 하여 한국기업의 국제적 인수 시 가장 분명

한 변화로 볼 수 있는 것을 연공서열, 종신고용에 

따른 위계조직(hierarchical structure)의 변화로 

보고, 이를 반영할 수 있는 문화적 특성을 높은 집

단주의적 특성으로 정의하여 측정하였으며, 인수 

이후에 느끼는 개인적 변화를 측정하여 이를 문화

적인 차이의 지각이라는 하나의 변수로 나타내었다. 

가설 3 및 4의 검증을 위해 국제적 인수 시 발

생하는 보직이동과 구조조정의 여부를 측정하여 더

미(dummy)로 처리 하였다.

3.2.3 통제 변수

본 연구에서는 설명변수(explanatory variable) 

외에 영향을 미칠 수 있는 인구 통계학적(demo- 

graphic) 요소 중 가장 영향을 줄 수 있는 직급, 

근무년수, 산업의 특성 그리고 인수 후 경과시간을 

통제변수로 사용할 것이다. 직급은 관리자(과장) 

이상을 기준으로, 관리자이면 1, 아니면 0으로 표

시하고, 근무년수는 최저 2년 이하, 최고 20년 이

상, 4년 단위로 하여 측정 하였다. 또한 산업의 특

성이 미칠 수 있는 영향을 감안하여 금융업을 더미 

처리하여 분석하도록 할 것이다. 한편, 인수된 이

후 시간이 지날수록 각 변수들의 변화여부가 발생

할 것으로 추측되어 인수된 이후의 기간을 통제변

수로 활용하였다.

Ⅳ. 연구결과

4.1 상관관계 분석

<표 2>에서 본 연구에 쓰이고 있는 변수들의 상

관관계를 제시하였다. 표에서 볼 수 있듯이 통제변
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<표 2> 상관관계 분석

 

 직급 1

 근무년수 -.544** 1

 업종 .028 -.190** 1

 경과시간 .036 .017 .230** 1

 보직이동 .027 .034 -.051 -.125** 1

 구조조정 -.015 .092 .325** .022 .198** 1

 조직 정체성 -.042 -.033 .100* -.156** .083 .155** 1

 문화적 변화 -.123** .282** -.317** .162** -.119** -.261** -.281** 1

 직무만족 -.098* -.082 .157** -.112* .062 .125* .650** -.203** 1

Mean 1.5 3.2 1.5 3.4 1.8 1.5 4.06 .68 4.1

S.D .50 1.31 .49 1.62 .31 .50 1.08 1.11 .98

** Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed).

*  Correlation is significant at the 0.05 level (2-tailed).

수로 제시한 두 가지 중 근무년수가 많을수록 직무

만족의 변화에 영향을 주는 것으로 나타났다. 설명

변수로 사용된 다른 독립변수들과 직무만족의 변화

는 상관관계가 크게 높지 않은 것으로 나타나고 있

지만 종속변수인 직무만족과 조직정체성이 다소 높

은 상관관계를 보여(.650, p<.01) 변수 간 다중공

선성 여부를 신중히 살펴볼 필요가 있을 것이다.

본 연구에서는 먼저 인수된 한국기업의 문화적 

변화가 인수이전과 이후에 차이가 있었는가를 먼저 

검증한 후 변수들을 단계별로 투입하여 투입된 변

수에 따라 모델의 설명력이 어떻게 변화하는가를 

비교하는 방식을 사용하게 될 것이다. 즉, 첫 번째 

모델에서는 통제변수만을 분석하고 이후 각 종속변

수에 요인이 되는 독립변수들을 추가하여 그 변수

에 대한 설명력을 파악하고자 한다. 또한 가설로 

설명되지는 않았지만 변수 간 상호작용효과까지도 

파악하도록 하겠다.

4.2 인수 후 문화적 변화여부의 검증결과

전술한 바와 같이 초국가기업에 의해 인수된 한

국기업에 중요한 변화요인 중 하나는 집단주의 문

화의 변화로 볼 수 있다. 따라서 인수 이전과 이후

의 응답으로 구분된 설문문항을 통해 이를 먼저 분

석하였다. 

<표 3>에서 볼 수 있듯이 인수이전과 이후의 값

을 비교한 t-test에서 각 값의 차이가 유의한 것으

로 나타나 인수이전과 이후에 한국기업의 집단주의 

문화가 개인주의 문화로 변화하였음을 볼 수 있다. 

4.3 가설 검증 결과

4.3.1 국제적 인수에 따른 직무만족의 변화 요인

가설 1, 2, 3, 4의 검증을 위해 동일한 방법으
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<표 3> 문화적 변화에 대한 t-test 결과

평균 표본 수 표준편차 t-value

대응표본
인수이전 4.7628 482 .93134

13.236***
인수이후 4.0920 482 .99180

*** Significant at the 0.01 level (2-tailed).

로 통제변수와 가설에 따른 설명변수들을 단계적으

로 분석하였다. 전체 모델에서 Condition Index 

30이하 VIF 10이하로 상관관계 분석에서 우려한 

바와 같이 다중공선성의 문제는 없었다. 먼저, 통

제변수로 투입한 변수들에서는 <표 4>의 모델 1에

서 볼 수 있듯이 직급과 근무년수 그리고 경과 시

간이 인수 후 직무만족에 영향을 주는 것으로 나타

났다. 특히 직급이 높을수록 그리고 근무년수가 많

을수록 모든 모델에서 인수 후 직무만족에 영향을 

주고 있는 것으로 나타나 오랜 시간동안 근무한 관

리자들의 심리상태를 확인 할 수 있다. 한편, 인수 

후 경과시간과 관련하여 인수 직후의 종업원들이 

느끼는 만족도가 시간이 지남에 따라 점차 낮아지

고 있음을 확인할 수 있으며, 이는 국제적 인수에 

따른 다양한 요인들의 누적적 효과로 파악될 수 있

을 것이다. 또한 모델에 따라 직무만족에 영향을 

주는 것으로 나타나 다른 변수들과의 상호작용여부

를 살펴볼 필요성이 있어 보였다. 

한편, 모델 2에서는 현상적 요인들로 구성된 변

수들이 투입되었는데, 여기서는 인수 시 발생한 구

조조정 여부가 직무만족에 영향을 주는 것으로 나

타났다. 그리고 심리적 요인들이 투입된 모델에서

는 조직정체성이 직무만족에 영향을 주는 것으로 

나타나고 있다(모델 3). 그러나 2개의 요인들이 

동시에 투입된 모델 4에서는 심리적 요인인 조직 

정체성과 문화적 변화가 인수된 한국 종업원들의 

직무만족에 영향을 주는 것으로 나타났다. 특히 본 

연구에서 변화 값으로 측정된 조직 문화와 종속변

수인 직무만족의 선형적 관계가 양(+)의 값을 보

여주고 있다. 이것은 문화적 변화가 집단주의 문화

에서 개인주의 문화로 변한 것이 오히려 인수이후 

종업원들의 직무만족 증가를 초래한다는 결과를 보

여주고 있는 것으로 해석할 수 있다. 따라서 가설 

3, 보직이동이 인수 후 종업원들의 직무만족에 부

정적 영향을 줄 것이라는 가설은 통계적 유의성을 

확보하지 못하여 기각되었고 가설 2는 제시한 가

설과 달리 반대의 결과가 나옴으로써 기각되었다. 

따라서 가설 1, 4번이 지지되었다. 한편 현상적 요

인과 심리적 요인이 동시에 투입된 모델 4에서 심

리적 요인들인 조직 정체성과 조직 문화의 변화가 

통계적 유의성을 확보한 반면 현상적 요인들은 유

의성을 확보하지 못하여 가설 5가 지지 되었다. 

즉, 외국기업에 인수된 한국의 종업원들의 인수 후 

직무만족에 직접 영향을 미치는 요인은 외부로 들

어나는 구조조정 및 보직이동 등의 현상적 요인 때

문이 아니라 조직 정체성과 문화적 변화 등의 심리

적 요인임이 밝혀진 것이다.  

한편, 변수 간 상호작용효과를 고려한 모델 5에

서는 정체성과의 상호작용만이 직무만족에 유의한 

결과를 보여주고 있다. 이는 국제적 인수로 인한 

구조조정이나 보직이동이 발생한다 하더라도 조직

정체성에 혼란이 없다면 긍정적인 직무만족을 기대

할 수 있다는 결과를 보여주고 있는 것이다. 또한 

일반적으로 인수 직후 종업원들의 직무만족도가 인
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 <표 4> 국제적 인수에 따른 직무만족의 변화 요인에 관한 회귀분석

직무 만족

Model 1 Model 2 Model 3 Model 4 Model 5 Model 6

통제

변수

직급 -.343*** -.368***  -.281***  -.291***   -.309*** -.284***

근무년수 -.127*** -.145***  -.099***  -.126***  -.124*** -.127***

업종  .155  .082   .175***   .136   .107   .085

경과 시간 -.061† -.055†  -.014**  -.013  -.327***   .005

독립

변수

보직 이동  .146   .064  -.226

구조 조정  .211**   .093   .065

정체성     .567***   .575***   .479**

문화적 변화     .024   .078**  -.054

상호

작용

정체성․문화   .041   .016

경과시간․정체성   .079***   .002

경과시간․문화  -.018  -.044

구조조정․정체성   .040†   .012

구조조정․문화   .011  -.012

보직이동․정체성   .085***   .034

보직이동․문화  -.002   .144

Adjust R²  .037  .047   .434   .418   .390   .417

F 4.666*** 4.099*** 57.197*** 34.974*** 22.951*** 19.039***

*** Significant at the 0.01 level (2-tailed).

**  Significant at the 0.05 level (2-tailed).

†  Significant at the 0.1 level (2-tailed).

수 이후 시간이 경과됨에 따라 떨어진다는 통제변

수의 결과에도 불구하고 조직 정체성이 확고하다면 

이러한 효과가 상쇄될 수 있다는 결과를 확보 하였

다. 그러나 모든 변수들이 투입된 모델 6에서는 상

호작용을 나타낸 변수들의 유의성이 확보되지는 않

았다. 

즉, 국제적 인수 후 인수된 한국기업에는 보편적

인 인수/합병에서 발생하는 보직이동 및 구조조정

이 발생하지만 이 중 구조조정이 종업원들의 직무

만족에 부정적인 역할을 주며, 구조조정이 실시된

다 하더라도 인수로 인한 조직 정체성 및 문화적 

변화 등의 심리적 요인이 더 크게 작용한 것이다. 

그러나 어떠한 경우라도 인수 후 조직정체성의 혼

란을 겪게 될 경우에는 한국인 종업원들의 직무만

족에는 현저한 영향을 줄 것임은 분명하다. 그러나 

조직문화의 변화폭이 집단주의 문화에서 개인주의 

문화로의 변화폭이 클수록 오히려 긍정적인 직무만

족의 요인이 될 수 있음은 이에 대한 구체적인 논

의가 필요함을 보여주는 결과이며 토론에서 다시 

논의 하도록 하겠다. 
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이와 같은 본 연구의 결과는 국제적 인수에 따른 

한국인 종업원들의 직무만족이 종업원들의 인지적 

혹은 감정적 요인들에 의해 크게 좌우 될 수 있음

을 보여주는 결과로써, 국제적 인수가 빈번히 발생

하고 있는 현 시점에서 큰 의미를 줄 수 있을 것이다. 

Ⅴ. 토론 및 시사점 

지금까지 본 연구에서는 한국에서 발생했던 국제

적 인수에서 기존의 한국 종업원들이 느끼는 직무

만족에 영향을 주는 요소들에 관해 살펴보았다. 연

구의 결과를 근거로 할 때 다음과 같은 논의가 가

능할 것이다. 

첫 번째, 본 연구의 결과에 따르면, 인수 이후 

종업원들이 인지하는 조직 정체성은 직무만족에 유

의한 영향을 미치는 것으로 나타났다. 조직 정체성

은 개인과 조직의 인지적이고 감정적인 결합의 산

물로써(Meal & Ashforth, 1992). 조직정체성의 

위협은 조직에 대한 감정적인 대응을 유도하기도 

한다(Zaheer, Schomaker & Genc, 2003). 이

와 같은, 조직 정체성의 직무만족에 미치는 영향

은 사회 연결망 이론으로 설명 가능하다. 왜냐하

면 개인의 직무와 조직의 운영체계는 조밀한 연결

망으로 구성되어 있으며, 개인은 철저히 조직의 

네트워킹 속에 배태(embedded)되어 있기 때문에

(Granovetter, 1985), 기업 종업원들의 직무만족

은 이러한 조직 네트워크의 배태성에 의해 크게 좌

우 될 수 있다. 한국기업이 외국기업에게 인수 되

었다는 사실은 이러한 네트워크의 경계 및 구조가 

바뀌어 진 것으로써, 여기에는 상이한 사회 연결망

으로부터 자신의 이익을 유지해야 하는 추가적인 

종업원들의 노력 및 자원이 필요하게 되며, 자신들

이 새롭게 구성되어진 조직 네트워킹속에서 이탈되

고 있다는 사고를 할 가능성이 높다. 그러므로 인

수 이후 조직에 대한 정체성의 감소 혹은 증가에 

따라 종업원들의 직무만족이 영향을 받게 되는 것

이다. 따라서 조직 정체성은 조직이 인수 혹은 합

병됨에 따라 변화하는 조직 내의 네트워크 경계 혹

은 구조와 관련되어 있을 가능성이 높다. 이는 본 

연구에서 나타난 바와 같이, 인수 후 조직 정체성

과 경과시간과의 관계 속에서도 유추해 볼 수 있

다. 즉, 인수 직후에는 다양한 조직변화의 기대감

으로 인하여 직무만족이 더 높아질 수 있지만, 점

차 시간이 지나게 되면서 직무만족이 감소하는 반

면(모델 1, 2, 3), 조직 정체성과의 상호작용 항목

에서는 오히려 인수 후 점차 시간이 흐르게 되더라

도 조직 정체성이 증가하면 직무만족이 증가하게 

되는 결과를 보여(모델 5), 조직 정체성의 훼손이 

인수 후 종업원들의 직무만족에 큰 영향을 주고 있

음을 보여 주고 있다. 따라서 인수한 기업이 회사

의 통합을 통한 시너지를 극대화하기 위해서, 종업

원들이 인식하고 있는 회사에 대한 정체성을 효과

적 인적자원관리를 통해 점검해야 할 중요한 요인

으로 인식해야 한다. 인수한 회사의 입장에서 인수

된 회사의 인적자원을 가장 효율적으로 관리하기 

위해서는 인력의 자발적 참여의 유도를 필수조건으

로 볼 수 있다(Organ & Ryan, 1995). 종업원

들이 회사와 일체감을 유지하고 있고, 조직과 업무

가 자신과 가장 일치(fit)하다고 생각하는 종업원

을 소유한 기업일수록 이상적인 인적자원을 활용하

고 있는 것이다(Heneman, 1983). 따라서 인수

된 종업원원들이 유지하고 있는 조직 네트워크의 

변화가 있다 하더라도 종업원들이 변화된 네트워킹

속에 확실히 참여하고 있다는 사실을 부각시켜야 
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할 것이다. 

두 번째, 국제적 인수와 관련되어, 조직문화의 

변화에 대한 긍정적 측면을 강조할 수 있다. 일반

적으로 국제적 인수는 오히려 기업경영에 ‘독’ 이 

될 수 있다는 지적이 있는데 이러한 근본적인 이유

는 인수된 회사들이 상호 이질적인 기업문화에 적

응하지 못하기 때문이었다(한국경영자총협회 경영 

News, 1998). 그러나 본 연구의 결과에 따르면 

국제적 인수에 따른 조직문화의 변경은 직무만족에 

오히려 긍정적인 영향을 주고 있음이 들어 났다(모

델 4). 이와 같은 결과는 단순히 문화의 변화가 직

무만족에 긍정적 혹은 부정적 영향을 줄 것이라는 

비교적 단순한 이분법적 논리를 제시(김주엽, 2004)

하기보다는, 한국 기업의 종업원들을 대표하는 모

집단(population)의 특성이 변화하고 있음을 인식

시켜 주는 것으로 파악되어야 할 것이다. 통제변수

에서 설명된 것처럼 직급이 높고, 회사에 근무한 

연수가 많은 종업원들이 직무만족에 부정적인 결과

를 보인 것은, 한국기업의 이러한 모집단의 인식변

화가 아직 진행형인 것으로 보여 진다. 그러나 분

명한 것은 한국 기업의 조직문화가 점차 획일적인 

유교 문화권의 집단주의적 문화에서 점차 다원주의

적 문화로 바뀌어 가고 있다는 것이다. 특히 기존

의 집단적 조직문화에 젖어있던 한국의 종업원들이 

한국의 금융위기 이후 급격하게 발생된 조직의 해

체 및 구조조정 속에서 그동안 볼 수 없었던 새로

운 현상들을 경험하고 학습했으며, 새로운 세대를 

구성하고 있는 한국의 종업원들이 새로운 가치관을 

소유(서재현, 1995)함에 따라 집단주의 문화가 오

히려 부정적인 면으로 비추어졌을 가능성도 있다. 

세 번째, 국제적 인수에 따라 발생하는 종업원의 

보직이동과 구조조정은 조직 정체성과 문화적 변화

에 비해 직무만족에 영향을 주지 않는 아주 흥미로

운 결과를 보인다(모델 4). 이것은 본 연구가 국제

적 인수와 관련된 구조조정에서 살아남은 종업원들

을 대상으로 한 연구이기 때문일 것으로 한편 추정

할 수 있다. 즉, 회사에 잔류하게 된 종업원들의 

입장에서 국제적 인수의 발생과 대규모 고용조정의 

발생에도 불구하고 회사에 남게 된 것은 자신의 능

력을 인정받았다는 것을 의미하고, 특히 한국 고용

시장의 경직성을 고려해 볼 때, 본인의 보직이동과 

기업차원의 구조조정에도 불구하고 회사에 대해 

감사하며 더욱 열심히 일하게 될 것이다(Nelson, 

1997). 실제로 이와 관련된 실증연구에서 회사의 

인원감축에서 제외된 직원들이 이전보다 더 많은 노

력과 헌신을 한 것으로 나타났다(Brockner, Grover, 

& Blonder, 1988). 이와 같은 결과는 본 연구의 

한계로 지적될 수 있으나, 본질적으로 인수 후 통

합에 관한 연구가 인수된 기업의 생존한 종업원들

만을 대상으로 하기 때문에 이는 본 연구의 태생적 

특성으로 파악되어야 한다. 또한 이에 대하여서는 

추가적인 연구가 반드시 필요하다. 왜냐하면 본 연

구에서는 종업원들이 생존하기까지의 과정적 요인

들이 충분히 검토되지 않았기 때문이다. 종합해 보

면, 국제적 인수에 따라 인수 후 통합에 영향을 줄 

수 있는 한국 종업원들의 직무태도는 종업원들의 

입장에서 심리적, 현상적 요인들에 의해 영향을 받

을 가능성이 있지만, 인수에 따른 직무만족에서는 

종업원들의 인지적, 감정적 요인에 의해 더 영향을 

받을 것이다. 이는 한국기업에서만 볼 수 있는 독

특한 성질의 결과로써 향후 다른 국가의 연구들과 

비교분석해 볼 만한 가치가 있다. 

지금까지의 논의는 한국기업을 대상으로 하는 국

제적 인수에 관한 상황을 바탕으로 하고 있음을 재

차 강조 하겠다. 따라서 본 연구는 인수된 한국기

업이라는 한정으로 인해 매우 제한적인 결과를 보
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일 수도 있다. 또한 인수된 지분정도와 인수 이후 

성과가 직무만족에 영향을 줄 가능성이 크지만 이

와 같은 내용이 포함되지 않은 점은 본 연구의 한

계라고 할 수 있다. 추가적으로 본 연구의 보완적 

연구는 종업원들의 심리적 변화에 보다 초점을 두

고 진행 되어야 할 것이며, 이는 국제적 인수에 따

라 발생하는 모든 문제의 근원이 바로 기업 간 문

화적, 제도적 차이에서 오는 종업원들의 심리적 요

인에서 출발한 현상임을 먼저 인지해야 하기 때문

이다. 이러한 이유를 뒷받침하기 위해서는 참여관

찰 및 심층면접을 포함한 다양한 방법론의 사용이 

필수적이며, 또한 다양한 문화를 가진, 여러 국가

에서 발생한 국제적 인수를 대상으로 하는 비교 연

구가 실행되어야 할 것이다. 마지막으로 조직 내 

생존해 있는 종업원들과 고용조정으로 인해 이직의 

경험이 있는 종업원들과의 비교연구를 통한 실증연

구도 흥미로운 주제가 될 것이다. 
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A study on acquired employees’ job satisfaction 

after cross-border acquisitions: 
From the experience of Korean employees

Yong Suhk Pak*․ Ki Hyun Ryu**

Abstract

Since the financial crisis of 1997, international acquisitions by foreign firms for the 

purpose of restructuring financially distressed Korean firms have grown steadily. Despite 

this trend, empirical studies on cross-border M&As in Korea are insufficient compared to 

those in the U.S., Europe, or Japan.

One of the significant factors affecting successful integration after acquisitions is an 

effective human resource management (HRM). Believing that integration after acquisitions 

influences firm performance through employee’s cooperative behaviors, post merger integration 

(PMI) research focusing on employees seems meaningful. If employees do not have the 

cooperative will and intention to accomplish assignments, the integration synergies cannot 

be expected even if the employees have the ability and competence to do the work. This 

implies that a negative change in employees’ job satisfaction during the PMI needs to be 

properly and carefully managed for the positive results after the acquisition.

Previous research on HRM related to international acquisitions overlooked the psychological 

factors that employees may experience. In addition, a comparative analysis between the 

phenomenal and psychological factors after international acquisitions affecting Korean 

employees’ job satisfaction has not been examined before. We need to understand how 

different factors such as cultural difference and restructuring efforts affect employees’ job 

satisfaction after the international acquisition. Accordingly, we categorized the change of 

organizational culture and identity as the psychological factors, and the change of organi- 
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zational replacement and restructuring as the phenomenal factors that may affect job 

satisfaction. We compared the influence of these factors on employees’ job satisfaction.

513 survey questionnaires were responded by employees who were working for 15 different 

firms that had been internationally acquired. An interesting result that was not shown in 

the previous research was found. A change in identity and culture after the international 

acquisition was shown to be a more important factor that affected employees’ job satisfaction 

than the phenomenal factors such as restructuring or job rotation. The result might reflect 

only the Korean-specific context but mandates a careful management of psychological factors 

of Korean employees after cross-border acquisitions. Managerial issues are discussed and 

further research focusing on employee’s psychological changes is recommended at the end.

Key words: Cross-border M&As, job satisfaction, and psychological factors of employees.
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