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Ⅰ. 서 론

다국적기업이 글로벌 인재를 양성하는데 있어 “글

로벌 마인드셋(global mindset) 함양”(Gupta and 

Govindaranjan, 2002; Javidan and Bowen, 

2013; Lovvorn and Chen, 2011; Story and 

Barbuto, 2011) 이라는 중요한 이슈에 직면하고 

있다. 세계화를 진행하는 것은 기업이 아니라 사람

이기 때문에(Cliffe, 2015), 다국적기업이 당면한 

핵심 과제는 직원들의 개별 능력을 키워 기업 전체

가 조화롭게 글로벌 환경에 효과적으로 대응할 수 

있도록 만드는 것이다(Bartlett and Ghoshal, 

1990). 즉, 기업이 글로벌 시장에서 대내외적으로 

직면하게 될 여러 가지 도전과 위기를 극복하여 앞

으로 이끌고 나갈 수 있는 동력은 직원들의(글로벌) 

마인드셋에 달려있다는 것이다(Govindarajan and 

Gupta, 1998). 직원들의 글로벌 마인드셋 함양
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………………………………………………………………………………
본 연구는 한국 국제경영 분야에서는 다뤄진 적이 없는 글로벌 마인드셋과 그에 관한 함양을 살펴보는 데에 목적을 두고 

있다. 이를 위해, 우선 글로벌 마인드셋의 개념을 살펴본 후 글로벌 마인드셋이 변화되기 어려운 정적인 상태인지 혹은 

변화 가능한 동적인 역량인지에 대한 실증분석을 실시하였다. 실증분석을 위해, 학부생 269명을 대상으로 한 설문조사를 

설계하였다. 학부생들이 한 학기 동안 글로벌 마인드셋을 함양할 수 있는 국제경영 관련 분야 수업을 들은 후 이들의 글

로벌 마인드셋을 구성하는 인지, 기량과 태도의 수준이 변화하는지를 분석하기 위해 대응표본 t-검정을 실시하여 비교 분

석을 하였다. 분석결과, 인지와 기량의 수준이 수업 전보다 수업 후에 증가한 것으로 나타난 반면, 태도 수준은 수업 전

후 유의한 차이가 없는 것으로 나타났다. 추가로 본 연구는 글로벌 동기부여의 조절효과를 분석하기 위해, 글로벌 동기부

여가 높은 집단과 낮은 집단을 나누어 하위집단 분석(subgroup analysis)을 실시하였다. 분석결과, 글로벌 동기부여가 

높은 집단에서 수업 후 글로벌 마인드셋 수준이 증가한 것으로 나타났으나 글로벌 동기부여가 낮은 집단에서는 수업 전후 

글로벌 마인드셋 수준에 유의한 차이가 없는 것으로 나타나, 글로벌 동기부여의 긍정적 조절효과가 밝혀졌다. 또한, 본 

연구는 해외경험의 조절효과를 분석하기 위해, 해외체류기간이 1년 이상인 집단과 1년 이하인 집단을 나누어서 집단 비

교 분석을 실시하였다. 분석결과, 해외체류기간이 1년 이상인 집단에서 수업 후 글로벌 마인드셋 수준이 향상된 결과가 

보였고, 1년 이하인 집단에서는 유의한 차이가 발견되지 않아 해외경험의 긍정적 조절효과가 확인되었다. 기존의 한국 국

제경영 학계에서는 다뤄진 적이 없는 글로벌 마인드셋 연구와 관련하여 결과를 정리하고, 앞으로 추가적인 연구주제를 제

시하여 본 연구를 마무리하였다. 

주제어: 글로벌 마인드셋, 인지, 기량, 태도, 글로벌 동기부여, 해외경험
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이 지속적인 경쟁력의 핵심 원천이며(Rhinesmith, 

1995), 이는 기업성과에도 긍정적 영향을 미친다 

(Murtha, Lenway, and Bagozzi, 1998; Nummela, 

Saarenketo, and Puumalainen, 2004). 전통적

인 기업운영은 직원들의 업무관련 역량 향상을 중요

시하였다면, 다국적기업의 해외운영에 있어서는 직

원들의 업무능력뿐만 아니라 이들의 마인드 역량이 

핵심 성공요인이 될 것이다.

글로벌 마인드셋의 중요성이 커지고 있는 현황에

도 불구하고(Arora, Jaju, Kefalas, and Perenich, 

2004; Gupta and Govindaranjan, 2002; Javidan 

and Bowen, 2013; Levy, Beechler, Taylor, 

and Boyacigiller, 2007; Murtha et al., 1998; 

Rhinesmith, 1992; Story and Barbuto, 2011), 

한국에서는 글로벌 마인드셋 연구는 관심을 받지 못

하고 있다. 국제경영 분야를 대표하는 두 개의 학술

지인 [경영학연구]와 [국제경영연구]에서 글로벌 마

인드셋과 관련하여 지난 30년간 단 한편의 논문도 

게재된 적이 없다. 한국기업들의 세계화 진행이 활

발해지고 있는 현 시점에서, 직원들의 글로벌 마인

드셋 함양의 중요성을 인식해야하며, 그에 관한 연

구는 필수적이다. 따라서, 본 연구는 글로벌 마인드

셋 함양에 대해 집중적으로 다룸으로써 국내에서 활

발하게 연구되지 못한 글로벌 마인드셋 연구의 초석

이 되고자 한다.

그동안의 학자들은 글로벌 마인드셋에 대한 다양

한 정의를 내렸으나, 그에 관한 이해는 정적인 상태

(Kefalas, 1998; Gupta and Govindarajian, 

2002; Rhinesmith, 1992; Murtha et al., 

1998; Levy et al., 2007)와 문화지능(cultural 

intelligence)을 포함하는 동적인 역량(Bowen and 

Inkpen, 2009; Clapp-Smith and Lester; 2014; 

Lovvorn and Chen, 2011; Story and Barbuto, 

2011)으로 이해하는 문헌이 주류를 이루고 있다. 

기존 연구는 글로벌 마인드셋이 변화하기 어려운 정

적인 상태인지, 단기간에 발전될 수 있는 동적인 역

량인지에 대한 명확한 이해를 제공하지 못하였다. 

그 이유는 학자마다 글로벌 마인드셋에 관한 이해가 

다르기 때문이다. 예를 들어, 글로벌 마인드셋은 매

우 복잡한 인지 구조(Levy et al., 2007; Lane 

2009), 개인의 기량(skills) (Arora et al., 2004; 

Kedia and Mukherji, 1999), 인지적 지식(Gupta 

and Govindarajian, 2002), 개인이 가지고 있는 

지적, 심리적, 사회적 자본(Bowen and Inkpen, 

2009; Javidan and Bowen, 2013), 마음의 상

태(Rhinesmith, 1992) 등으로 다양하게 개념화 

되어왔다. 글로벌 마인드셋에 대한 다양한 개념들로 

인해 그의 함양을 이해하는 데에도 학자들 간 차이

가 존재한다. 즉, 글로벌 마인드셋이 변화하기 어려

운 정적인 것인지 혹은 변화 가능한 동적인 특성을 

지니고 있는지에 대한 분명한 결론이 나지 않았다. 

글로벌 마인드셋이 함양되는 과정을 보다 구체적으

로 이해하기 위해서는 글로벌 마인드셋이 정적인 상

태인지 역동적인 역량인지를 분석하는 것이 필요하다.

본 연구는 글로벌 마인드셋이 어떻게 함양되는지

를 분석하는 데에 목적을 두고 있다. 이를 위해 기존 

연구에서 개념적 설명이 제시되었으나 실증적으로 

다루어지지 않았던 글로벌 마인드셋의 함양에 대한 

실증분석을 실시하고자 한다. 기존 연구에서 나이, 

직급, 구사할 수 있는 언어의 수, 해외경험 등의 인

구통계학적 변수들이 글로벌 마안드셋 형성에 긍정

적 영향을 미치는 결과를 밝힌 바가 있는데(Arora 

et al., 2004; Nummela et al., 2004; Story, 

Barbuto, Lutans, and Bovarird, 2014), 이는 

글로벌 마인드셋이 변화하기 어려운 것인지 아니면 

변화 가능한 것인지에 대한 명확한 답을 제공하는 
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데에는 제한적이다. 본 연구는 글로벌 마인드셋의 

변화 가능성을 분석하기 위해, 학부생 269명을 대

상으로 한 설문조사를 설계하여, 이들의 글로벌 마

인드셋 변화 가능성을 검정하고자 한다. 응답자들이 

한 학기동안 글로벌 마인드셋을 함양할 수 있는 국

제경영 관련 분야 수업을 받게 하고, 이들의 수업 전

후 글로벌 마안드셋 수준을 비교 분석하고자 한다. 

본 연구는 단기간 교육이 글로벌 마인드셋 함양에 

효과가 있는지를 실증적으로 분석함으로써 글로벌 

마인드셋이 정적인 상태인지 동적인 역량인지를 검

정하고 글로벌 마인드셋 함양에 대한 보다 현실적인 

이해를 제공하고자 한다.

더 나아가 본 연구는 글로벌 마인드셋이 훈련/교육

을 통해 역동적으로 함양된다면, 글로벌 마인드셋을 

함양할 수 있는 국제경영 관련 분야 수업의 효과성

이 어떠한 상황조건 하에서 강화되는지에 대한 추가 

분석을 하고자 한다. 이를 위해, 교육의 효과에 영향

을 미칠 수 있는 개인의 글로벌 지향적 동기부여

(global motivation)와 해외경험(international 

experience)에 주목하여, 그 조절효과를 찾고자 한

다. 이 두 변수는 글로벌 마인드셋을 함양할 수 있는 

수업(학습)의 효과를 촉진시킬 수 있다는 점에서 

(Bauer, Orvis, Ely, and Surface, 2016; Colquitt, 

LePine, and Noe, 2000; Ertmer and Newby, 

1993; Kyndt, Dochy, Struyven, and Cascallar, 

2011) 중요한 의미가 있을 것이다. 또한 기존 글로

벌 마인드셋 연구에서 시도된 바가 없는 조절변수들

의 영향력을 분석함으로써 본 연구는 이론적, 실증

적 의미를 가질 수 있다. 본 연구는 조절효과 분석이 

가능한 하위집단 분석방법(subgroup analysis)을 

사용하여(Arnold, 1982; Sharma, Durand, and 

Gur-Arie, 1981), 글로벌 동기부여와 해외경험의 

조절효과를 분석하고자 한다. 즉, 글로벌 동기부여

가 높은 집단과 낮은 집단, 그리고 해외경험이 많은 

집단과 적은 집단을 구분하여, 집단 간 수업 전후 글

로벌 마인드셋 수준에 차이가 나는지 비교 분석을 하

고자 한다. 따라서 본 연구는 어떠한 조건 하에서 글

로벌 마인드셋 교육의 효과가 더 강하게 나타나는지를 

실증적으로 분석하여, 글로벌 마인드셋 함양에 대한 

보다 구체적인 이해를 제공하는 연구가 될 것이다.

본 연구의 2장에서는 기존 글로벌 마인드셋 문헌

들이 제시한 이론적 배경을 살펴보고, 본 연구의 연

구가설 전개에 대해 논의하였다. 그리고 3장은 연구

방법(연구표본, 변수의 측정, 분석방법)을 기술하

고, 4장은 연구결과를 보고하였다. 본 연구의 5장은 

연구결과를 정리하고, 연구가 시사하고 있는 바에 

대해 앞으로 어떠한 연구가 진행될 수 있을지에 관

해 제시하였다.

Ⅱ. 이론적 배경 및 연구가설

2.1 글로벌 마인드셋 함양에 관한 이해: 

정적 및 역동적 관점

글로벌 마인드셋의 함양을 정적인 관점(Kefalas, 

1998; Gupta and Govindarajian, 2002; 

Rhinesmith, 1992; Murtha et al., 1998; 

Levy et al., 2007)과 동적인 관점(Bowen and 

Inkpen, 2009; Clapp-Smith and Lester; 2014; 

Lovvorn and Chen, 2011; Story and Barbuto, 

2011)에서 이해할 수 있다. 정적인 관점을 가지

고 있는 학자들은 마인드셋의 개념을 글로벌 마인드

셋 연구에 적용하여 글로벌 마인드셋을 이해하였는

데, 마인드셋은 정적인 상태(way of being)이기에 
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(Rhinesmith, 1992), 글로벌 마인드셋의 함양에 

대해서도 정적인 관점으로 보고 있다. 마인드셋은 특

정 정보를 흡수하고, 또는 차단하는 필터(filter)로

서의 역할을 하는데(Gupta and Govindaranjan, 

2002; Rhinesmith, 1992), 필터가 다양한 정보

에서 걸러 낸 자료를 바탕으로 해서 경영자는 글로

벌 환경에 대한 주관적인 이해를 갖게 된다. 이러

한 이해는 글로벌 마인드셋의 근본적인 요인인 글

로벌 환경에 대한 성향(predisposition)을 형성한

다(Rhinesmith, 1992; 1995). 또한 글로벌 마인

드셋을 렌즈(lens)로서의 역할을 하는 것으로 보고 

있는데(Levy et al., 2007), 렌즈를 통해 특정 사

물이 확대되어서 보일 수 있는 것처럼, 경영자는 글

로벌 마인드셋을 통해 넓은 시각으로 글로벌 환경에

서 벌어지는 다양한 이슈를 통합적으로 볼 수 있게 

된다(Rhinesmith, 1992). 최근 연구에서는 글로

벌 마인드셋을 스펀지(sponge)와 같은 개념으로 주

장한 바가 있는데(Vuong, 2016), 이는 스펀지로 

액체를 흡수하고 짜내는 것처럼 글로벌 마인드셋이 

필요한 정보를 홉수하고 불필요한 정보를 짜냄으로

써 글로벌 환경에 대한 주관적인 태도나 마인드를 

형성한다는 것이다. 이와 같이, 정적인 관점에서의 

연구들은 글로벌 마인드셋이 한 시점에서 형성되는 

고정적인 마음가짐으로 보고 있다.

한편, 글로벌 마인드셋의 함양을 역동적인 관점에

서 보는 문헌들이 존재하는데(Bowen and Inkpen, 

2009; Clapp-Smith and Lester; 2014; Lovvorn 

and Chen, 2011; Story and Barbuto, 2011), 

이들은 글로벌 마인드셋을 변화 가능한 동적인 역량

으로 이해하였다. 즉, 개인이 가진 기량(skills) (Kedia 

and Mukherji, 1999), 역량(capabilities) 또는 

능력(abilities) (Bowen and Inkpen, 2009; 

Javidan and Bowen, 2013)을 글로벌 마인드셋

의 한 측면으로 보고 있는 것이다. 구체적으로 글로

벌 마인드셋은 불확실성 관리, 갈등 해소 능력, 다양

성 관리 등의 기술 집합(skill set)으로 이해할 수 

있으며, 이는 연습(practice)을 통해서 발전될 수 

있다는 것이다(Kedia and Mukherji, 1999). 마

찬가지로 글로벌 마인드셋을 글로벌 환경에 대한 이

해 능력과 해외 적응 능력으로 정의한 학자들은 글

로벌 마인드셋을 동적인 역량으로 보았으며, 이는 

개인적인 경험, 훈련 등의 배움의 기회를 통해서 발

전 가능한 것으로 이해하였다(Arora et al., 2004; 

Lovvorn and Chen, 2011). 글로벌 마인드셋의 

역동적인 측면을 일부의 실증연구에서도 확인할 수 

있는데, 해외 경영 훈련, 해외체류 경험, 해외업무 

경험, 유학 경험이 글로벌 마인드셋 함양에 긍정적 

영향을 미치는 결과가 밝혀졌다(Arora et al., 2004; 

Nummela et al., 2004; Story et al., 2014). 

역동적인 관점에서 글로벌 마인드셋의 함양은 일정 

기간 동안 개인적/사회적 경험 그리고 직장에서의 

훈련 및 배움의 과정 등의 여러 가지 조건 하에서 역

동적으로 변화하는 개념으로 이해되어야 할 것이다.

2.2 글로벌 마인드셋의 구성요인

글로벌 마인드셋 학자들은 글로벌 마인드셋을 여

러 차원/요인이 포함된 다차원적인 개념으로 이해하

였다. 이들은 글로벌 마인드셋을 불러일으키는 외부

적인 요인이 문화적 다양성과 전략적 복잡성이라는 

점에서는 동의하였으나(Arora et al., 2004; Gupta 

and Govindarajan, 2002; Javidan and Bowen, 

2013; Kedia and Mukherji, 1999; Levy et 

al., 2007; Story and Barbuto, 2011), 이 두 

가지의 외부적 요인에 대응하는 글로벌 마인드셋의 

구성요인을 설명하는 데에는 일치하지 않다. 예를 
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들어, 글로벌 마인드셋의 구성요인으로 글로벌적인 

생각을 하는 개념화(conceptualization)와 현지 

상황에 맞게 행동하는 맥락화(contextualization) 

(Arora et al., 2004); 다양한 문화와 시장에 대한 

인식 및 이해(differentiation)와 이러한 이해를 

통합할 수 있는 능력(integration) (Gupta and 

Govindarajan, 2002); 지적 자본(global intellectual 

capital), 사회적 자본(global social capital), 심

리적 자본(global psychological capital) (Javidan 

and Bowen, 2013); 다문화와 글로벌 시장에 대

한 지식(knowledge)과 기량(skills) (Kedia and 

Mukherji, 1999); 세계주의(cosmopolitanism)와 

인지적 복잡성(cognitive complexity) (Levy et 

al., 2007); 문화지능(cultural intelligence)과 

글로벌 사업 지향(global business orientation) 

(Story and Barbuto, 2011) 등으로 다양하게 제

시되었다.

본 연구는 기존 연구에서 논의되어 왔던 글로벌 

마인드셋의 다양한 구성 개념들에 대한 통합적인 관

점에서, 글로벌 마인드셋은 인지, 기량과 태도로 구

성되어 있는 것으로 이해하였다. 첫째, 인지는 다양

한 문화와 시장/환경을 인식하고 이해하는 개인의 

인지적 지식이며(Andresen and Bergdolt, 2017; 

Lovvorn and Chen, 2011), 이는 글로벌 마인드

셋의 주요 구성요인으로 간주되어왔다. 그동안의 학

자들이 글로벌 마인드셋의 인지적 측면을 설명하는 

데에 있어 다양한 용어를 사용해서 조금씩 다르게 

설명하였으나, 이러한 개념들은 기본적으로 글로벌 

환경에 대한 개인의 이해 및 지식으로 동일하게 정

의될 수 있다. 예를 들어, 글로벌 환경에 대한 다양

한 정보를 흡수하고 이해하는 인지적 복잡성(cognitive 

complexity)을 글로벌 마인드셋의 구성요인으로 

제시하였다(Levy et al., 2007). 마찬가지로 지역 

특성과 차이점에 대한 이해(differentiation)와 이

러한 다양한 지식을 통합하여 세계의 큰 그림 전체

를 볼 수 있는 능력(integration)을 글로벌 마인

드셋의 구성 개념으로 논의하였는데(Gupta and 

Govindarajan, 2002), 이는 본 연구에서 제시한 

인지와 같은 맥락에서 이해할 수 있다. 또한, 글로벌 

사업에 대한 지식, 세계적인 관점과 다양성에 대한 

이해 등이 포함된 지적 자본(global intellectual 

capital)이 글로벌 마인드셋을 구성하는 하나의 요

인으로 주장된 바가 있다(Javidan and Bowen, 

2013). 본 연구는 글로벌 마인드셋의 인지적인 

측면이 반영되는 다양한 개념들을 통합하여, 인지

(cognition)를 글로벌 마인드셋의 구성 개념으로 

분류한다.

둘째, 글로벌 마인드셋의 행동적인 측면을 강조하

고 있는 연구들은 맥락화(contextualization)를 글

로벌 마인드셋의 하나의 구성 개념으로 보고 있는

데, 이는 경영자가 현지 상황에 맞게 행동하고 현지

에 적응하면서 업무를 수행하는 것을 의미한다(Arora 

et al., 2004; Kefalas, 1998). 즉, 경영자의 행

동방식을 현지화하는 것을 글로벌 마인드셋의 구성 

개념으로 이해하는 것이다. 이외에도 학자들은 글로

벌 마인드셋의 행동적인 측면에 대해 다양한 용어를 

사용해서 다르게 설명하고 있다. 예를 들어, 개인이 

가지고 있는 사회적 자본(global social capital)

이 글로벌 마인드셋의 구성 개념으로 주장되었는데 

(Bowen and Inkpen, 2009; Javidan and Bowen, 

2013), 이는 경영자의 다른 문화권의 사람들과 조

화롭게 협력해서 사회적인 관계/네트워크를 구축하

는 의사소통 능력을 의미한다. 또한 불확실성 및 다

양성 관리, 문제 해결 능력, 글로벌화와 현지화를 조

화롭게 통합하는 능력 등의 경영자의 다양한 기량이 

글로벌 마인드셋의 구성 개념으로 제시되었다(Kedia 
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and Mukherji, 1999; Lovvorn and Chen, 2011). 

글로벌 마인드셋의 행동적인 측면이 반영되는 다양

한 개념들을 종합하여, 본 연구는 개인의 다양한 기

량(skills)을 글로벌 마인드셋의 하나의 구성요인으

로 간주한다.

셋째, 글로벌 지향적인 태도, 즉 글로벌 환경에 대

한 경영자의 성향(predisposition)이 글로벌 마인

드셋에 포함되어 있는 개념으로 여겨졌다(Kedia and 

Mukherji, 1999; Rhinesmith, 1992; 1995). 

즉, 문화적 개방성, 불확실한 상황에 편하게 대응하는 

태도와 새로운 것을 시도하고자 하는 마인드가 글로

벌 마인드셋의 구성 개념으로 논의되었다(Gupta 

and Govindarajan, 2002; Lovvorn and Chen, 

2011; Levy et al., 2007; Nummela et al., 

2004; Rhinesmith, 1992; 1995). 같은 맥락에

서, 다양성에 대한 열린 마음, 리스크를 감수하는 모

험적인 태도, 글로벌 업무에 대한 열정 등이 개인의 

심리적 자본(global psychological capital)을 형성

하여, 이를 글로벌 마인드셋의 구성 개념으로 제시

하였다(Javidan and Bowen, 2013). 또한, 글로벌

적인 사고방식을 가지고 자신과 타인을 지구의 일부로 

이해하는 마인드, 즉 개념화(conceptualization)

를 글로벌 마인드셋의 구성 개념으로 볼 수 있으며 

(Arora et al., 2004; Kefalas, 1998), 이는 개

인의 세계 지향적인 태도를 반영하고 있다. 따라서 본 

연구는 글로벌 환경에 대한 개인의 태도(attitudes)

를 글로벌 마인드셋의 구성 개념으로 판단한다.

본 연구는 기존 연구에서 논의되어 왔던 다양한 

개념들을 통합하여, 글로벌 마인드셋의 구성요인으

로 인지적인 측면이 나타나는 인지(cognition), 행

동적인 측면이 반영되는 기량(skills)과 심리적인 

측면을 보여주는 태도(attitudes), 세 가지 개념으

로 분류한다. 아래 섹션에서 글로벌 마인드셋의 구

성 요인으로 분류된 각 요인들의 개념과 특성(정적

인 상태 혹은 역동적인 역량)을 살펴보고자 한다.  

2.2.1 인지

글로벌 마인드셋의 인지적인 측면은 변화에 대한 

의식, 새로운 환경 및 사람에 대한 호기심 등의 개인

의 인지 지식(cognitive knowledge)으로 정의할 수 

있으며(Andresen and Bergdolt, 2017; Lovvorn 

and Chen, 2011), 경영자는 이러한 지식을 활용

해서 다양성 및 불확실성 관리, 새로운 기회 모색 등

의 글로벌 활동을 진행할 수 있다. 인지 지식이 변화 

가능한 것인지를 살펴보기 위해서, 개인의 인지 지

식이 어떻게 형성되는지에 대한 이해가 필요하다. 

연결주의(connectionism) 혹은 병렬분산처리(parallel 

distributed processing) 이론들은 어떻게 개인의 

인지적 지식이 형성되는지에 대한 이해를 제공하고 

있다(Flavell, 1979; Lücke, Kostova, and Roth, 

2014; Reynolds, Sinatra, and Jetton, 1996). 

연결주의의 관점에서 보면, 환경적 요인과 이를 감

지하는 센스(sense)의 상호작용으로 인해 개인의 

인지에서 만들어진 인지적 단위(cognitive units)

들이 연결망, 네트워크를 통해 인지적 지식을 형성

한다(Fodor and Pylyshyn, 1988; Smith, 1996). 

연결주의 이론을 적용해서 글로벌 마인드셋의 인지

적 측면을 이해할 수 있는데, 문화적, 전략적 이슈와 

이를 받아들이는 개인의 감각이 상호작용하면서 생

기는 인지적 단위들의 연결 집합이 글로벌 마인드셋

의 인지적 측면을 형성한다고 이해할 수 있을 것이

다. 환경적 요인이 변화하면 이를 감지하고 해석하

는 개인의 감각 또한 변화할 것이고, 따라서 인지 네

트워크를 구성하고 있는 인지적 단위에도 변화가 발

생한다는 점을 생각한다면, 인지로서의 글로벌 마인
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드셋은 정적인 상태보다는 역동적으로 변화하는 개념

으로 이해해야 할 것이다(Hamilton, Vohs, Sellier, 

and Meyvis, 2011; Clapp-Smith and Lester; 

2014).

이와 같은 논리적인 근거를 바탕으로 하여, 본 연

구에서도 글로벌 마인드셋의 인지적인 측면을 변화 

가능한 동적인 개념으로 이해한다. 본 연구는 수업 

(학습)이 글로벌 마인드셋의 인지적 측면, 즉 인지 

지식에 미치는 긍정적 효과를 분석하고자 한다. 글

로벌 마인드셋을 함양할 수 있는 국제경영 관련 분

야 수업(학습)을 통해 글로벌 상황에 대해 빈번하게 

생각하고 인식할 수 있는 기회가 주어지고, 이는 인

지 지식이 형성되는 데에 중요한 인지 단위들의 발

달에 도움이 될 수 있을 것이다. 이로 인해 수업(학

습)을 통해 글로벌 마인드셋의 인지적인 측면이 역

동적으로 발전될 수 있는 가능성을 감안해서 본 연

구는 다음과 같은 가설을 설정한다.   

가설 1: 글로벌 마인드셋을 함양할 수 있는 수업 

전후 개인의 인지에 차이가 있을 것이다. 

즉, 수업 전보다 수업 후 인지의 수준이 

증가할 것이다.

2.2.2 기량

일부의 학자들은 글로벌 마인드셋의 행동적인 측

면에 초점을 맞췄는데, 이들은 업무수행방식, 즉 경

영자의 행동적인 측면을 글로벌 마인드셋의 하위 구성

요인으로 보고 있다(Arora et al., 2004; Javidan 

and Bowen, 2013; Kedia and Mukherji, 1999; 

Kefalas, 1998). 국제화 활동을 진행하는 데에 

현지상황에 맞게 행동하고 현지에 적응하는 능력 

또한 중요할 것이다. 즉, 글로벌한 시각을 갖고 현

지 상황에 맞게 행동하는 것이 중요하며(Kefalas, 

1998), 현지 상황에 적응하고 대응하는 행동방식

(contextualization)을 글로벌 마인드셋의 주요한 

측면으로 고려하였다(Arora et al., 2004). 이외

에도 글로벌 마인드셋의 행동적인 측면에는 다른 문

화권 사람들과의 커뮤니케이션 능력(Bowen and 

Inkpen, 2009; Javidan and Bowen, 2013), 

다양성 및 불확실성 관리, 문제해결능력(Kedia and 

Mukherji, 1999) 등이 포함되며, 글로벌 마인드셋

의 행동적인 요인을 다양한 기술집합(skill set)으

로 이해할 수 있다.

개인의 행동은 환경이 주는 자극에 반응하기 위해서 

형성된다는 자극-반응 관계의 개념으로(Reynolds 

et al., 1996; Siemens, 2005) 글로벌 마인드셋

의 행동적인 측면을 이해할 수 있다. 행동주의 이론

들의 논리를 글로벌 마인드셋 연구에 적용해서 이해

한다면, 불확실성이 높은 글로벌 환경에 대응하기 

위해서 개인의 행동이 형성될 수 있는데, 이는 외부

적 환경의 변화에 따라 변화할 수 있는 역동적인 개

념으로 이해되어야 할 것이다(Clapp-Smith and 

Lester; 2014; Lovvorn and Chen, 2011). 이

러한 행동이 반복적으로 실행될 때 기량 및 능력으

로 발전될 수 있다(Dale, 1991). 즉, 글로벌 마인

드셋의 행동적 차원인 기량이 학습 및 연습을 통해 

발전될 수 있으며(Kedia and Mukherji, 1999), 

개인의 기량은 수많은 연습을 통해 누적되고 쌓아가

면서 형성되는 것으로 이해할 수 있다(Ertmer and 

Newby, 1993). 이와 같은 논의에 기반을 둔 본 연

구는 글로벌 마인드셋을 함양할 수 있는 국제경영 

관련 분야 수업이 커뮤니케이션, 다문화 경영, 상황

대처능력 등의 다양한 역량 및 기량, 즉 글로벌 마인

드셋에 미치는 효과성을 분석하고자 한다. 글로벌 

마인드셋을 함양할 수 있는 국제경영 관련 분야 수
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업은 조별 과제 및 다양한 워크샵을 통해 커뮤니케

이션 능력, 문제해결능력 등의 역량이 발전될 수 있

는 기회를 제공할 수 있을 것이다. 

 

가설 2: 글로벌 마인드셋을 함양할 수 있는 수업 

전후 개인의 기량에 차이가 있을 것이다. 

즉, 수업 전보다 수업 후 기량의 수준이 

증가할 것이다.

2.2.3 태도

글로벌 마인드셋 문헌들은 문화적 관심 및 변화에 

대한 개방성 등의 글로벌 지향적인 태도를 글로벌 

마인드셋의 하나의 구성요인으로 받아들였다(Gupta 

and Govindarajian, 2002; Levy et al., 2007; 

Rhinesmith, 1992; 1995). 경영자의 심리상태가 

반영되는 태도가 어떻게 형성되는지에 대한 이해를 

통해, 이는 변화 가능한 것인지 판단할 수 있을 것이

다. 태도는 특정 대상을 긍정적 혹은 부정적으로 평

가하는 성향이며(Sarnoff, 1960), 글로벌 마인드

셋의 구성요소로서의 태도는 문화적 다양성 및 글로

벌 이슈에 대한 개인의 긍정적 혹은 부정적인 성향 

(predisposition)으로 볼 수 있다(Rhinesmith, 

1992). 이러한 성향 및 태도는 경영자가 원하는 

정보를 흡수하고, 원하지 않은 정보를 차단하는 

필터(fliler)를 통해 얻은 자료를 바탕으로 해서 형

성된 주관적 상태로 이해할 수 있다(Gupta and 

Govindaranjan, 2002; Rhinesmith, 1992).

태도 형성을 고전적 조건형성 이론(classical 

conditioning theory)으로 설명할 수 있는데(Olson 

and Fazio, 2001), 이는 무조건자극(unconditioned 

stimulus)과 조건자극(conditioned stimulus)이 

반복되었을 때, 일정한 시간이 지나면 조건자극만으

로 반응(response)을 유발할 수 있다는 것이다

(Pavlov, 1927; 1960). 이러한 논리로 글로벌 마

인드셋의 태도 형성을 이해한다면, 다양성 및 글로

벌 사업 경영 등의 글로벌 업무(무조건자극)가 업무

를 수행하면서 겪게 되는 좋은 경험(조건자극)과 결

합되어, 결국 다양한 글로벌 업무를 수행하는 동안 

수 많은 좋은 일들을 경험하게 되었을 때, 글로벌 지

향적 태도(반응)가 형성된다고 할 수 있다. 개인적 

경험으로 형성되는 태도는 주관적 또는 암묵적 편

견으로 이해할 수 있으며, 이는 글로벌 마인드셋을 

한 시점에서 형성된 정적인 상태(way of being) 

(Rhinesmith, 1992; 1995)로 이해한 연구들과 

일치되는 관점으로 볼 수 있다. 또한, 글로벌 환경에 

대한 긍정적/부정적 태도 및 성향은 암묵적일수록 

변화되기 어려울 것이다(Na, 1999). 앞서 논의한 

바와 같이, 본 연구는 태도를 암묵적이고 정적인 개

념으로 이해하였으며, 단기간 학습(수업)으로 인해 

변화되기 어려운 것으로 예상하여 다음과 같은 가설

을 설정한다.

가설 3: 글로벌 마인드셋을 함양할 수 있는 수업 

전후 개인의 태도에 차이가 없을 것이다. 

즉, 수업 전후 태도에 변화가 없을 것이다.

2.2.4 글로벌 마인드셋

앞서 논의한 바와 같이, 글로벌 마인드셋은 광범

위한 개념으로서 변화되기 어려운 정적인 측면과 발

전될 수 있는 동적인 측면이 공존하는 개념으로 이

해해야 할 것이다. 환경적 요인으로부터 영향을 받

는 인지적 지식과 행동적 기량이 변화 가능한 동적

인 특성을 지니고 있는 반면 개인의 내부 마인드에

서 생겨난 성향, 태도 등의 심리적인 측면은 변화되
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기 어려운 정적인 개념으로 이해할 수 있을 것이다. 

본 연구에서 글로벌 마인드셋의 구성요인으로 분류

한 인지, 기량과 태도의 특성을 고려한다면, 글로벌 

마인드셋은 동적으로 변화 가능한 측면이 차지하는 

비중이 크기 때문에, 본 연구는 글로벌 마인드셋을 

함양할 수 있는 국제경영 관련 분야 수업의 효과성

을 기대하여, 수업 후 전반적인 글로벌 마인드셋 수

준은 증가할 것으로 예상한다.

가설 4: 글로벌 마인드셋을 함양할 수 있는 수업 

전후 개인의 글로벌 마인드셋에 차이가 

있을 것이다. 즉, 수업 전보다 수업 후 글

로벌 마인드셋의 수준이 증가할 것이다.

2.3 글로벌 동기부여의 조절효과

글로벌 마인드셋을 단기간 학습(수업)을 통해 변

화될 수 있는 역동적인 개념으로 가정한 본 연구는 

글로벌 마인드셋을 함양할 수 있는 국제경영 관련 

분야 수업의 효과성이 어떠한 상황에서 더 강하게 

발현되는지를 살펴봄으로써 글로벌 마인드셋 함양에 

대한 구체적인 이해를 얻고자 한다. 기존 연구에서

는 글로벌 마인드셋에 영향을 미치는 변수로 나이, 

직급, 구사할 수 있는 언어의 수, 해외경험 등의 변

수들이 고려되어 그 주효과가 분석되었으나(Arora 

et al., 2004; Nummela et al., 2004; Story et 

al., 2014), 조절변수의 영향력을 분석한 연구는 진

행되지 않았다. 본 연구는 학습(수업)과 글로벌 마인

드셋의 관계에서 글로벌 동기부여와 해외경험, 두 변

수의 조절효과를 찾고자 실증분석을 시도하고자 한다.

본 연구는 자기결정이론(self-determination theory)

이 제시한 내재적 동기의 개념을 바탕으로(Deci, 

Connell, and Ryan, 1989; Ryan and Deci, 

2000) 글로벌 동기부여를 정의한다. 이에 따라 글

로벌 동기부여는 글로벌 환경에 대한 개인적인 관

심, 호기심으로 인해 발생한 내재적 동기로 정의될 

수 있으며(Vallerand, 2000), 이는 글로벌 마인드

셋을 함양할 수 있는 국제경영 관련 분야 수업의 효

과를 긍정적으로 강화시킬 수 있다. 기존의 동기부

여와 관련된 연구들에서 동기부여가 학습효과를 높

이는 결과가 밝혀졌으며(Colquitt et al., 2000; 

Kyndt et al., 2011), 최근 메타분석 연구에서도 

내재적 동기부여와 학습 간 긍정적인 관계를 보이는 

결과를 확인할 수 있다(Bauer et al., 2016). 예를 

들어, 글로벌 동기부여가 높은 경영자는 글로벌 환경

에 대한 지식, 이에 대응하는 기량을 발전시키기 위

해 학습에 많은 시간과 노력을 투자할 것이다(Chen, 

Kirkman, Kim, Farh, and Tangirala, 2010). 

글로벌 동기부여는 반복적인 학습을 유발할 수 있으

며(Andresen and Bergdolt, 2017; Javidan 

and Bowen, 2013), 이는 인지적 단위를 발달시켜 

인지 지식을 증가시킬 수 있고, 또한 다양한 팀 프로

젝트에 적극적으로 참여하게 격려함으로써 개인의 

기량을 발전시킬 수 있을 것이다. 따라서 본 연구는 

글로벌 동기부여가 학습(수업)과 상호작용하여, 글

로벌 마인드셋의 역동적인 구성요인으로 고려했던 

인지적 그리고 행동적인 측면을 더욱 발전시킬 수 

있는 효과가 나타날 것을 예측하여, 다음과 같은 가

설을 도출한다. 

 

가설 5: 글로벌 동기부여가 낮은 집단보다 높은 

집단에서, 글로벌 마인드셋을 함양할 수 

있는 수업 후 글로벌 마인드셋의 수준이 

증가할 것이다. 즉, 글로벌 동기부여가 

수업을 통한 학습이 글로벌 마인드셋에 

미치는 영향을 긍정적으로 조절할 것이다.
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2.4 해외경험의 조절효과

글로벌 마인드셋을 함양할 수 있는 국제경영 관련 

분야 수업의 효과성을 향상시키는 변수로 개인의 해

외경험을 고려할 수 있으며, 본 연구는 그 조절효과

를 분석하고자 한다. 해외경험이 다양한 문화적 이

슈를 이해시키고, 새로운 환경에 어떻게 적응할 수 

있는지에 대한 암묵적 지식(tacit knowledge)을 

형성시킨다(Grant, 1996). 또한 경영자는 개인적 

경험을 통해 글로벌 환경에 대한 선행지식(prior 

knowledge)을 이미 가지고 있을 것이다. 선행지식

이 글로벌 마인드셋의 역동적인 구성요소인 인지 지

식의 증가, 그리고 기량의 발전에 중요한 기초적인 

지식이며(Ertmer and Newby, 1993), 이는 글로

벌 마인드셋 향상에 도움이 될 수 있을 것이다. 기존 

실증연구에서도 해외 경영교육, 해외 체류경험, 해

외 업무경험, 유학경험 등의 다양한 해외경험이 글

로벌 마인드셋에 긍정적인 영향을 미치는 결과들이 

밝혀졌다(Arora et al., 2004; Nummela et al., 

2004; Story et al., 2014). 이러한 논리적, 실증

적 근거를 바탕으로 하여, 본 연구는 해외경험이 학

습효과에 긍정적 영향을 미칠 수 있다는 점을 감안

하여, 학습(수업)이 글로벌 마인드셋을 향상시키는 

데에 해외경험의 조절효과를 분석하고자 한다.    

가설 6: 해외경험이 적은 집단보다 많은 집단에

서, 글로벌 마인드셋을 함양할 수 있는 

수업 후 글로벌 마인드셋의 수준이 증가

할 것이다. 즉, 해외경험이 수업을 통한 

학습이 글로벌 마인드셋에 미치는 영향

을 긍정적으로 조절할 것이다.

Ⅲ. 연구방법

3.1 연구표본

본 연구는 가설검정을 위해 2017년 봄학기(2017

년 3월~6월)에 학부생 290명을 대상으로 설문조

사를 실시하였다. 국제경영 관련 분야 수업 전후 글

로벌 마인드셋의 차이를 비교 분석하기 위해 수업이 

시작한 2017년 3월 첫 수업에 설문조사를 통해서 

수업 전 데이터를 수집하였다. 수업 후 데이터를 수

집하기 위해서 수업이 끝나가는 2017년 6월 말에 

같은 응답자에게 같은 설문지에 답변하도록 하였다. 

같은 응답자의 수업 전후 값을 비교 분석할 수 있도

록 데이터 매칭을 하였다. 중간에 수업을 철회하거

나 매칭이 안 되는 응답을 제외하여, 총 269명의 응

답결과를 활용해서 분석하였다. 응답률이 상당히 높

은 것으로 나타났다(92.76%). 문헌을 바탕으로, 우

선 설문지를 영어로 작성한 후 한국어로 번역하여, 영

어로 다시 역번역 하는 절차를 거쳐 번역상 불일치

로 인해 발생할 수 있는 오류를 감소시켰다(Brislin, 

1970; Harkness, 2003). 설문지에 주요변수인 

인지, 기량, 태도, 글로벌 동기부여, 해외경험(해외

체류기간)과 응답자의 개인정보인 성별, 나이, 국

적, 유학경험의 변수들을 측정하는 문항들이 포함되

었다. 연구표본에 남학생 133명과 여학생 136명, 

한국인 학생 160명과 외국인 교환학생 109명이 포

함되었다. 표본에 포함된 학부생들의 평균 나이 

23.58세, 평균 해외체류기간은 1년이다. 이들 중에 

179명은 유학경험이 있고, 90명은 유학경험이 없는 

것으로 나타났다.  
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3.2 변수의 측정

3.2.1 인지

글로벌 마인드셋의 인지적 측면은 변화에 대한 의

식, 새로운 환경 및 사람에 대한 호기심 등의 개인의 

인지 지식으로 정의된다(Andresen and Bergdolt, 

2017; Gupta and Govindarajan, 2002; Lovvorn 

and Chen, 2011). 본 연구는 이러한 문헌을 바탕

으로 인지의 개념인 새로운 문화와 환경에 대한 개

인적 인식이 반영되는 6개의 문항의 평균값으로 인

지를 측정하였다(Arora et al., 2004; Story et 

al., 2014). 예를들어, 응답자들은 “나는 다른 문화

적 환경에 처할 경우, 문화적 차이를 민감하게 느낀

다; 나는 선진국(G7국가)의 새로운 문화적 환경을 

접하는 것이 즐겁다; 나는 신흥국가 출신의 사람에 

대해 호기심을 느낀다” 등의 문항들을 6점 척도 

(1=전혀 동의하지 않는다, 6=매우 동의한다)로 

응답하도록 설문지를 구성하였다. 문항들 간 신뢰도 

(Cronbach's α) 값은 0.65이다(부록 참고).  

3.2.2 기량

기량(skills)은 글로벌 마인드셋의 행동적인 측면

을 나타내는 변수로서, 글로벌 마인드셋을 측정하는 

문항들 중에서 해외 환경에 대응하는 개인의 능력 

(예: 다양성 관리, 글로벌 커뮤니케이션, 해외 적응 

능력 등)을 묻는 4문항을 문헌에 근거하여 측정 문

항으로 활용하였다(Adler and Bartholomew, 1992; 

Arora et al., 2004). 문항들이 6점 척도(1=전

혀 동의하지 않는다, 6=매우 동의한다)로 구성되

었으며, 구체적으로 “나는 문화적 배경이 다른 사람

들과 조화를 이루어 효과적으로 일 할 수 있다; 나

는 다른 사람의 다양한 의견을 수렴하여 합의를 도

출해낼 수 있는 능력을 가지고 있다; 나는 다양성 

(diversity)을 나의 팀/조직/회사의 장점으로 활용

한다; 나는 외국 환경에 적응해본 경험이 있다” 등의 

문항들의 평균값으로 기량을 측정하였다. 신뢰도를 

분석한 결과, Cronbach's α 값이 0.75로 나왔다

(부록 참고).

3.2.3 태도

글로벌 마인드셋의 태도적인 측면은 다른 문화에 

대한 열린마음(Gupta and Govindarajan, 2002; 

Lovvorn and Chen, 2011)과 불확실한 상황에 

편하게 대응하는 태도(Kedia and Mukherji, 1999; 

Nummela et al., 2004; Rhinesmith, 1992)등

의 글로벌 환경에 대한 개인의 태도가 나타나는 4개

의 문항으로 측정하였다. 글로벌 마인드셋 문항을 

개발한 Arora et al. (2004)의 문항 중에서 글로

벌 마인드셋의 태도적인 측면이 반영되는 문항들에 

근거하여 설문지를 작성하였다. 응답자들에게 6점 

척도(1=전혀 동의하지 않는다, 6=매우 동의한다)

의 문항들을 응답하도록 설문지를 구성하였으며, 총 

4개 문항의 평균값을 사용하였다. 태도를 측정하는 

문항의 예로 “나는 다른 문화권 사람과 함께 있으면 

불안함을 느낀다(역코딩); 나는 예상하지 못한 일이 

발생해도 불안함을 느끼지 않는다” 등을 들 수 있으

며, 문항들 간 신뢰도(Cronbach's α) 값은 0.71이

다(부록 참고).

3.2.4 글로벌 마인드셋 

본 연구는 인지, 기량과 태도를 글로벌 마인드셋

의 하위 구성요인으로 고려하였다. 따라서 이 세 변
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수를 측정할 때 사용했던 문항들의 평균값으로 글로

벌 마인드셋을 측정하였다. 글로벌 마인드셋 문항

으로 인지를 나타내는 6개의 문항(Arora et al., 

2004; Story et al., 2014), 해외 환경에 대응하는 

능력이 반영되는 4개의 문항(Adler and Bartholomew, 

1992; Arora et al., 2004)과 글로벌 환경에 대한 

개인의 태도를 측정할 때 활용했던 4개의 문항 

(Arora et al., 2004), 총 14개의 문항을 사용하

였다. 문항들 간 신뢰도(Cronbach's α) 값은 0.79

이다(부록 참고).      

3.2.5 글로벌 동기부여

글로벌 동기부여는 해외 문화와 정보를 자발적으

로 학습하려는 개인의 내재적 동기이며(Deci et 

al., 1989; Ryan and Deci, 2000; Vallerand, 

2000), 글로벌 환경에 대해 적극적으로 배우고 새

로운 문화와 정보를 습득하려는 열정을 묻는 문항들

을 고려하여 글로벌 동기부여를 측정하였다. 구체적

으로 “나는 해외 문화에 대한 공식적인 교육을 자주 

받는다; 나는 해외 문화에 대한 다큐멘터리 프로그

램을 자주 시청한다; 나는 글로벌 이슈를 다루는 서

적 및 출판물을 자주 읽는다; 나는 해외 국가들에 

관한 자료를 제공하는 웹사이트를 자주 방문한다; 

나는 최신 글로벌 이슈에 대한 정보를 얻기 위해 국

제 뉴스를 자주 본다” 등의 글로벌 지향적인 동기부

여가 나타나는 총 5개의 문항에 응답하게끔 설문지

를 구성하였다(6점 척도: 1=전혀 동의하지 않는다, 

6=매우 동의한다). 문항들의 신뢰도(Cronbach's 

α) 값은 0.78이다(부록 참고).

본 연구는 글로벌 동기부여가 높은 집단과 낮은 

집단 간의 수업 전후 글로벌 마인드셋 차이를 비교

하기 위해 하위집단 분석(subgroup analysis)을 

실시였다(Arnold, 1982; Sharma et al., 1981). 

글로벌 동기부여를 측정하는 총 5개의 문항의 평균

값을 기준으로 평균값(3.86) 이하의 응답자는 동기

부여가 낮은 그룹으로, 평균값 이상의 응답자는 동

기부여가 높은 그룹으로 집단을 나누어 비교 분석을 

하였다. 

3.2.6 해외경험

본 연구는 해외경험에 의한 하위집단 분석을 실시

하였는데, 해외경험을 해외체류기간으로 측정하였다 

(Arora et al., 2004; Story et al., 2014). 집단 

비교 분석을 위해, 해외경험이 많은 집단과 경험이 

적은 집단을 구분해서 이 들의 수업 전후 글로벌 마

인드셋 수준 변화를 비교하였다. 해외체류기간의 평

균값(1년)을 기준으로 1년 이하인 응답자와 1년 이

상인 응답자를 나누어, 집단 간 수업 전후 글로벌 마

인드셋 변화를 살펴보고자 비교 분석을 실시하였다.

3.3 분석방법

본 연구는 수업 전후 글로벌 마인드셋과 그의 하

위 구성요인인 인지, 기량과 태도의 평균치의 차이

를 검정하기 위해 대응표본 t-검정(paired t-test) 

방법을 사용해서 분석하였으며, 통계적 분석을 위해 

SPSS 24 스프트웨어를 사용하였다. 글로벌 동기부

여와 해외경험에 의해 집단을 나누어서 집단 간 수

업 전후 글로벌 마인드셋 수준의 차이를 비교 분석

하기 위해서도 대응표본 t-검정을 실시하였다.  
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Ⅳ. 연구결과

본 연구는 글로벌 마인드셋을 함양할 수 있는 국

제경영 관련 분야 수업 후 글로벌 마인드셋과 그의 

하위 구성요인인 인지, 기량과 태도의 수준이 발전

되었는지를 분석하였다. 분석결과는 <표 1>에서 제

시되어 있다. 먼저, 분석에 포함된 인지, 기량, 태도

와 전반적인 글로벌 마인드셋, 모든 변수들에 대해 

수업 전후 동일한 응답자에서 추출된 두 개의 관측

값들이 상관관계를 갖는 결과가 유의하게 나타났다 

(인지, r=.49; 기량, r=.58; 태도, r=.64; 글로

벌 마인드셋, r=.67). 이는 응답자가 수업 전후 설

문을 동일하게 답변했다는 의미이며(Beck, Steer, 

Ball, and Ranieri, 1996), 이러한 결과를 통해 

변수들의 측정문항들에 대한 내적일관성신뢰도 

(internal consistency reliability)를 확인할 수 

있었다(Hendrickson, Massey, and Cronan, 

1993).

수업 전과 후의 인지 수준의 차이를 분석한 결과, 

수업 전 인지 수준(평균=4.37, 표준편차=.70)이 

수업 후 인지(평균=4.48, 표준편차=.67)와 차이가 

있는 결과가 나타났으며, 이는 통계적으로 유의하였

다(t=-2.75, p < .01). 수업 후 인지 수준이 증가한 

결과가 나타났다(차이의 평균=-.11, 표준편차= 

.69, 차이의 95% 신뢰구간=-.20~-.03). 따라서 

가설 1이 지지되었다. 본 연구의 가설 2를 검정한 

결과, 예상했던 바와 같이 수업 후 기량 수준이 높아

지는 결과가 밝혀졌다(차이의 평균=-.10, 표준편

차=.79, 차이의 95% 신뢰구간=-.19~-.00). 수

업 전 기량 수준(평균=4.60, 표준편차=.90), 수

업 후(평균=4.70, 표준편차=.84)로 나왔으며, 수

업 전후 기량 수준이 유의한 차이가 나는 결과를 확

인할 수 있었으며(t=-1.98, p < .05), 가설 2는 지

지되었다. 가설 3을 검정하기 위해, 수업 전후 태도

의 차이를 분석하였는데, 수업 전 태도(평균=4.02, 

표준편차=.90), 수업 후 태도(평균=4.01, 표준편

차=.84)로 통계적으로 유의한 차이가 나지 않은 것

으로 나타났다. 따라서 본 연구의 가설 3은 지지되

었다. 수업 전후 전반적인 글로벌 마인드셋의 변화

<표 1> 대응표본 t검정결과: 수업 전후 인지, 기량, 태도와 글로벌 마인드셋의 차이분석

수업 전 수업 후 수업전-수업후

변수
평균

(표준편차)

평균

(표준편차)

차이의 평균

(표준편차)

차이의 95% 신뢰구간
r t

하한 상한

인지

(Cognition)

4.37

(.70)

4.48

(.67)

-.11

(.69)
-.20 -.03 .49*** -2.75**

기량

(Skills)

4.60

(.90)

4.70

(.84)

-.10

(.79)
-.19 -.00 .58*** -1.98*

태도

(Attitudes)

4.02

(.90)

4.01

(.84)

.01

(.74)
-.08 .10 .64***  .21

글로벌 

마인드셋

4.34

(.63)

4.41

(.62)

-.07

(.51)
-.14 -.01 .67*** -2.41*

N= 269 

*p < .05, **p < .01, ***p < .001
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에 대한 분석한 결과(가설 4), 수업 후에 글로벌 마

인드셋이 함양되는 결과가 확인되었다(차이의 평균= 

-.07, 표준편차=.51, 차이의 95% 신뢰구간=-.14 

~-.01). 수업 전 글로벌 마인드셋(평균=4.34, 표

준편차=.63), 수업 후(평균=4.41, 표준편차=.62)

이며, 이러한 차이는 통계적으로 유의하였으며(t= 

-2.41, p < .05), 가설 4는 지지되었다.

본 연구는 글로벌 동기부여가 높은 집단과 낮은 

집단의 수업 전후 글로벌 마인드셋 변화에 대한 비

교 분석을 실시하였는데, 분석결과는 <표 2>에서 나

타나 있다. 글로벌 동기부여의 조절효과를 분석한 

결과, 글로벌 동기부여가 낮은 집단에서 수업 전후 

글로벌 마인드셋 차이가 유의하지 않았다. 반면, 글

로벌 동기부여가 높은 집단에서는 유의한 차이를 확

인할 수 있었는데, 수업 전 글로벌 마인드셋(평균= 

4.53, 표준편차=.60)에서 수업 후(평균=4.65, 

표준편차=.51)로 증가한 차이(차이의 평균=-.12, 

표준편차=.53, 차이의 95% 신뢰구간=-.22~-.03)

가 보였으며, 이는 유의한 결과를 보여주고 있음에 

따라(t=-2.68, p < .01), 가설 5는 지지되었다. 이

러한 결과는 글로벌 동기부여의 긍정적 조절효과를 

지지한 결과라고 할 수 있다. 글로벌 동기부여의 조

절효과는 <그림 1>에서도 나타나있는데, 동기부여가 

높은 집단에서는 수업 전후 글로벌 마인드셋 차이의 

95% 신뢰구간이 0을 포함되지 않아 유의한 차이를 

확인할 수 있는 반면, 동기부여가 낮은 집단에서는 

차이의 신뢰구간이 0을 포함되어 있으므로 수업 전

후 글로벌 마인드셋의 유의미한 차이가 나지 않는 

결과를 보였다.

해외경험이 적은 집단과 경험이 많은 집단, 즉 해

외체류기간이 1년 이하인 집단과 1년 이상인 집단

을 구분해서 집단 별 수업 전후 글로벌 마인드셋 수

준의 차이를 분석한 결과가 <표 3>에서 제시되어 있

다. 해외경험의 조절효과를 분석한 결과, 해외체류

기간이 1년 이하인 집단에서는 수업 전후 글로벌 마

인드셋의 차이가 발견되지 않았으나, 해외체류기간

이 1년 이상인 집단에서는 수업 전 글로벌 마인드셋 

수준(평균=4.48, 표준편차=.57)과 수업 후 글로

벌 마인드셋 수준(평균=4.55, 표준편차=.62) 간 

차이(차이의 평균=-.07, 표준편차=.44, 차이의 

95% 신뢰구간=-.14~-.00)가 있는 결과가 유의

하게 나타났다(t=-1.92, p < .10). 이러한 결과를 

통해 해외경험의 긍정적인 조절효과가 확인되었으

며, 따라서 가설 6이 지지되었다. 해외경험의 조절

효과의 패턴을 <그림 1>에서도 확인할 수 있다. 해

외체류기간이 1년 이상의 집단에서는 수업 전후 글

<표 2> 하위집단 분석결과: 글로벌 동기부여의 조절효과

(종속변수: 글로벌 마인드셋)

수업 전 수업 후 수업전-수업후

그룹
평균

(표준편차)

평균

(표준편차)

차이의 평균

(표준편차)

차이의 95% 신뢰구간
r t

하한 상한

글로벌 

동기부여(하)

4.16

(.61)

4.19

(.62)

-.03

(.49)
-.11 .05 .68***  -.71

글로벌 

동기부여(상)

4.53

(.60)

4.65

(.51)

-.12

(.53)
-.22 -.03 .56*** -2.68**

N= 140 (글로벌 동기부여 하); 129 (글로벌 동기부여 상)

*p < .05, **p < .01, ***p < .001
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로벌 마인드셋 차이의 95% 신뢰구간이 0을 포함되

지 않는 혹은 유의한 차이가 있는 결과가 나타났다. 

반면, 해외체류기간이 1년 이하의 집단에서는 차이

의 신뢰구간이 0을 포함되어 있어, 수업 전후 글로

벌 마인드셋의 차이가 유의하게 나타나지 않는 결과

를 확인할 수 있다.

Ⅴ. 결론 및 논의

본 연구는 글로벌 마인드셋이 변화되기 어려운 정

적인 상태인지 혹은 변화 가능한 역동적인 역량인지

에 대해 분석하였다. 먼저, 글로벌 마인드셋의 하위 

<표 3> 하위집단 분석결과: 해외경험의 조절효과

(종속변수: 글로벌 마인드셋)

수업 전 수업 후 수업전-수업후

그룹
평균

(표준편차)
평균

(표준편차)
차이의 평균
(표준편차)

차이의 95% 신뢰구간
r t

하한 상한

해외체류 기간 
(1년 이하)

4.16
(.65)

4.25
(.57)

-.09
(.58)

-.19 .02 .56*** -1.63

해외체류 기간 
(1년 이상)

4.48
(.57)

4.55
(.62)

-.07
(.44)

-.14 -.00 .73*** -1.92+

N= 122 (해외체류기간 1년 이하); 146 (해외체류기간 1년 이상)
+p < .10, *p < .05, **p < .01, ***p < .001

<그림 1> 글로벌 동기부여와 해외경험의 조절효과
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구성요소로 고려된 인지, 기량과 태도의 변화 가능

성을 분석한 결과, 인지와 기량은 학습을 통해 단기

간에 변화 가능한 동적인 특성을 지닌 것으로 나타

났으나, 태도는 변화되기 어려운 정적인 것으로 밝

혀졌다. 이러한 결과는 글로벌 마인드셋에 정적인 

측면과 동적인 측면이 공존한다는 점을 시사한다. 

수업 전후 전반적인 글로벌 마인드셋(인지+기량+

태도)의 차이를 분석한 결과, 예상한 바와 같이 수

업 후 글로벌 마인드셋 수준이 수업 전보다 높은 결

과가 나타났다. 글로벌 마인드셋의 개념에 변화되기 

어려운 요인이 포함되어 있으나, 변화 가능한 요인

들이 차지하는 측면이 크기 때문에, 결국 글로벌 마

인드셋은 동적으로 변화한 것으로 이해해야 할 것이

다. 또한, 본 연구는 글로벌 동기부여와 해외경험의 

조절효과를 분석하였는데, 예상한 바와 같이 이 두 

변수의 긍정적 조절효과를 확인할 수 있었다. 글로

벌 동기부여가 높을 때, 그리고 해외경험이 많을 때 

글로벌 마인드셋을 함양할 수 있는 국제경영 관련 

분야 수업의 효과가 강화된 결과가 밝혀졌다.

본 연구는 한국기업의 국제화 활동이 활발하게 진

행되고 있는 오늘날, 기업의 성공요인으로 글로벌 

마인드셋의 중요성을 인식하여, 글로벌 마인드셋의 

함양 과정을 이해하고자 하였다. 지금껏 국내 국제

경영 분야에서 관심을 받지 못했던 글로벌 마인드셋

에 주목하여 그 함양 과정을 분석한 본 연구는 국내 

국제경영 분야에서 글로벌 마인드셋과 관련된 기초 

연구가 될 것으로 기대한다. 이제 한국 다국적기업의 

인사관리는 직원들의 글로벌 마인드셋 함양을 중요

하게 고려해야할 시점이라는 것을 제시하여, 국내에

서 글로벌 마인드셋과 관련된 다양한 후속연구들의 

진행을 격려한다는 점에서 학문적 의미를 가질 수 

있을 것이다. 또한, 본 연구는 글로벌 마인드셋과 관

련된 해외 문헌들이 다양하게 제시해왔던 글로벌 마

인드셋의 구성요인들에 대한 종합적인 이해를 통해, 

글로벌 마인드셋의 하위 구성요인으로 인지, 기량과 

태도, 세 가지로 분류하여, 글로벌 마인드셋의 구성

요인을 규명하였다. 이로 인해 본 연구는 글로벌 마

인드셋의 개념(concept), 구인(construct) 등의 이

론적 개발에 도움이 되는 문헌이 될 수 있을 것이다.

또한 본 연구는 글로벌 마인드셋을 향상시키는 학

습(수업)의 효과가 어떠한 상황조건 하에서 더 강하

게 나타나는지에 대한 분석을 시도하였다. 글로벌 

동기부여와 해외경험의 긍정적인 조절효과를 확인한 

본 연구는 한국 다국적기업에게 구체적인 시사점을 

제시해줄 수 있을 것이다. 직원들의 글로벌 마인드

셋 함양을 위해 교육 및 훈련과 더불어 다른 상황적 

요인들을 함께 고려해야 한다는 것이다. 이는 기업

의 글로벌 마인드셋 교육 시행 여부도 중요하지만, 

교육을 받는 직원들의 열정, 배움에 대한 적극성 등

의 동기부여의 역할도 중요하게 고려되어야 한다는 

의미이며, 글로벌 마인드셋 교육의 효과가 더욱 강

하게 나타나기 위해서는 직원들의 동기부여를 격려

해줄 필요가 있다는 것이다. 또한, 개인의 해외경험

이 교육 효과에 미치는 긍정적 영향을 밝힌 본 연구

의 결과는 기업이 해외 출장, 단기간 해외 파견 등의 

다양한 프로그램을 운영함으로써 직원들이 새로운 문

화 및 글로벌 시장을 직접적으로 경험하고 접할 수 

있는 기회를 제공해야 할 필요성도 시사해주고 있다

는 점에서 그 실무적 의미를 가질 수 있을 것이다.

본 연구는 한국 국제경영 분야에서 다뤄진 적이 

없는 글로벌 마인드셋의 함양에 대해 국내 대학의 

학부생 데이터를 활용해서 분석하였다. 데이터의 한

계, 비교 대상 연구의 부족으로 인해 한국과 서구의 

상황을 비교하지 못하였으나, 한국의 상황에 집중하

여 분석한 본 연구의 결과는 글로벌 마인드셋과 관

련해서 맥락이론(contextual theory)의 개발에 도
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움이 될 수 있다. 예를 들어, 본 연구에서 글로벌 마

인드셋의 구성요인 중 하나인 태도가 수업 전과 후

에 차이가 나지 않는 결과가 나타났는데, 이는 상황

/맥락(context)에 의존한 결과라고 할 수 있다. 태

도의 암묵적인 혹은 변화되기 어려운 정도에 한국과 

서구의 상황적인 차이가 존재할 수 있기 때문이다. 

글로벌 마인드셋 함양과 관련해서 한국의 상황에서 실

증적으로 분석하고 그 결과를 제공한 본 연구는 향후 

상황적 비교 연구에 도움이 되는 자료가 될 수 있고, 

글로벌 마인드셋에 대한 맥락이론들의 개발에 풍부

한 이론적, 실증적 시사점을 제공할 수 있을 것이다. 

본 연구는 글로벌 마인드셋과 관련해서 진행할 수 

있는 향후 연구 방향을 제시하고자 한다. 첫째, 본 

연구에서는 글로벌 마인드셋 함양에 대해 실증적으

로 분석하였으나, 향후 연구에서는 글로벌 마인드셋

의 개념적 정의 정립을 집중적으로 다루는 연구의 

진행이 필요하다. 그동안의 학자들이 글로벌 마인드

셋을 다양한 관점에서 이해하고 그에 관해서 다양한 

정의를 내렸는데, 이를 체계적으로 정리해서 정확한 

글로벌 마인드셋의 정의를 정립하는 연구가 진행되

어야 한다. 둘째, 향후 연구는 글로벌 마인드셋에 영

향을 미치는 변수들을 찾아낼 필요가 있다. 기존 실

증연구에서는 나이, 직급, 해외경험 등의 개인수준의 

변수들의 효과성이 밝혀졌고(Arora et al., 2004; 

Nummela et al., 2004; Story et al., 2014), 

본 연구에서도 학습(수업)이 글로벌 마인드셋을 함

양한 결과가 나타났으나, 글로벌 마인드셋을 향상시

키는 다양한 변수들을 탐색할 필요가 있다. 산업/기

업/개인수준의 변수들이 글로벌 마인드셋에 미치는 

영향력을 찾는 다층분석(multi-level analysis)의 

연구가 진행될 수 있다. 셋째, 글로벌 마인드셋의 효

과성을 분석하여, 글로벌 마인드셋이 영향을 미칠 

수 있는 종속변수를 탐색하는 연구가 진행되어야 한

다. 예를 들어, 창의성, 직무 만족 등의 개인 성과와 

재무성과 등의 기업성과에 글로벌 마인드셋이 어떠

한 영향을 미치는지, 그 효과성을 분석하는 연구가 

진행될 수 있을 것이다.   

국내 국제경영 분야에서 글로벌 마인드셋과 관련

된 실증적 분석을 시도한 본 연구는 몇 가지의 한계

점을 갖고 있는데, 향후 연구에서 이를 보완하고 극

복할 수 있는 가능성이 있을 것이다. 먼저 본 연구는 

두 가지의 조절변수인 글로벌 동기부여와 해외경험

에 주목하여, 그 조절효과를 분석하였는데, 향후 연

구에서는 글로벌 마인드셋을 함양할 수 있는 수업의 

효과를 강화 혹은 약화시키는 다른 조절변수들의 효

과를 분석할 수 있다. 조절변수로 성별, 직급, 언어

능력, 개인의 성격(personality)등의 개인수준의 변

수들을 고려할 수 있고, 기업의 전략(예: 글로벌 전

략, 현지화 전략 등), 산업의 특성 등의 조직수준과 

산업수준의 변수들의 조절효과를 분석할 필요가 있

을 것이다. 본 연구는 연구디자인 상 조절효과 검정

을 위해 하위집단 분석방법(subgroup analysis)을 

실시하였는데, 추후 연구에서는 다른 분석방법(예: 

회귀분석 등)의 사용이 가능할 것이다. 본 연구는 

국내 국제경영 분야에서 최초 글로벌 마인드셋과 관

련된 실증분석을 시도한 탐색연구(pilot study)로

서 제한된 샘플(학부생 269명)을 활용하여 분석하

였으나 추후 연구에서는 연구결과의 일반화 가능성

을 확보하기 위해, 직장인 대상으로 대규모 데이터

를 활용해서 분석할 수 있을 것이다. 또한 본 연구에

서 참여한 응답자 수의 제한으로 인해, 실험집단의 

분석결과를 통제집단과 비교하지 못하였는데, 이 또

한 한계점으로 지적할 수 있다. 향후 연구는 실험집

단과 통제집단이 포함한 연구 설계를 통해 이를 극복

할 수 있을 것이다. 본 연구는 한 학기 동안의 국제

경영 관련 분야 수업을 통해, 수업 전후 글로벌 마인
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드셋과 그 하위 구성요인들의 수준에 차이가 나는지

를 분석하였는데, 실험처치(experimental treatment)

인 수업의 기간이 글로벌 마인드셋 변화에 충분하지 

않을 수 있다. 예를 들어, 본 연구에서 글로벌 마인

드셋의 하위 구성요인 중 하나인 태도의 수준이 변

화하지 않는 결과가 나타났는데, 이는 한 학기(사 개

월)라는 시간이 태도 변화를 위해 충분한 시간이 아

닐 수도 있다. 향후 연구에서는 보다 긴 기간을 설정

해서 글로벌 마인드셋 변화를 분석하여, 이러한 한

계점을 보완할 수 있을 것이다. 
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<부 록>

변수의 설문문항 및 신뢰도 분석

변수 설문문항 Cronbach's α

인지

(Cognition)

나는 현대에서 국가의 국경선은 의미없다고 생각한다

.65

나는 다른 문화적 환경에 처할 경우, 문화적 차이를 민감하게 느낀다

나는 선진국 (G7국가)의 새로운 문화적 환경을 접하는 것이 즐겁다

나는 선진국 (G7국가) 출신의 사람에 대해 호기심을 느낀다

나는 신흥국가의 새로운 문화적 환경을 접하는 것이 즐겁다

나는 신흥국가 출신의 사람에 대해 호기심을 느낀다

기량

(Skills)

나는 문화적 배경이 다른 사람들과 조화를 이루어 효과적으로 일 할 수 있다

.75

나는 다른 사람의 다양한 의견을 수렴하여 합의를 도출해낼 수 있는 능력을 

가지고 있다

나는 다양성 (diversity)을 나의 팀/조직/회사의 장점으로 활용한다

나는 외국 환경에 적응해본 경험이 있다 (예: 유학)

태도

(Attitudes)

나는 다른 문화권 사람과 함께 있으면 불안함을 느낀다 (R)

.71
나는 상황을 통제할 수 없어도 불안함을 느끼지 않는다 

나는 예상하지 못한 일이 발생해도 불안함을 느끼지 않는다

나는 기존과는 다른 새로운 방식을 쉽게 받아들인다

글로벌 

동기부여

(Global 

Motivation)

나는 해외 문화에 대한 공식적인 교육을 자주 받는다 (예: 세미나, 강의 등)

.78

나는 해외 문화에 대한 다큐멘터리 프로그램을 자주 시청한다 

(예: TV, 라디오 등)

나는 글로벌 이슈를 다루는 서적 및 출판물을 자주 읽는다 

(예: The Economist)

나는 해외 국가들에 관한 자료를 제공하는 웹사이트를 자주 방문한다

나는 최신 글로벌 이슈에 대한 정보를 얻기 위해 국제 뉴스를 자주 본다

글로벌 마인드셋 측정은 인지, 기량과 태도의 총 14문항의 평균값을 사용함 

글로벌 마인드셋: Cronbach's α (.79)

R: 역 코딩

G7국가: 미국, 캐나다, 영국, 독일, 프랑스, 이탈리아, 일본

신흥국가: 브라질, 인도, 중국, 인도네시아, 베트남, 터키, 이집트, 러시아 등
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An Empirical Study on the Development of 

Global Mindset Through Learning

Yong Suhk Pak*․Mon Yee Hsu**

Abstract

 This study aims to examine the development of global mindset, which is rarely addressed in 

a Korean international business journal. We investigate whether the global mindset is a static 

state that is difficult to change or a dynamically changeable competence. Based on the global 

mindset literature, we categorize the global mindset into three dimensions - cognition, skills 

and attitudes - and analyze the nature (static or dynamic) of each dimension. We collect survey 

questions from 269 undergraduate students. We use paired sample t-tests to analyze whether 

the undergraduates have changed their global mindsets in terms of cognition, skills and attitudes 

after taking the international business class during a semester. 

 Results reveal that the levels of cognition and skills have increased after the class, but the 

attitude level shows no significant difference before and after the class. The results also show 

that overall global mindsets after the class become higher than before the class. We also find 

the positive moderating effects of global motivation and international experience on the 

relationship between the international business class and the global mindset. It means that the 

effectiveness of international business class on the global mindset is strengthened with the 

high levels of global motivation and international experience. After the conclusion, we suggest 

future research topics related to the global mindset which have been rarely addressed in the 

field of the Korean international business academy.   

Key words: Global Mindsets, Cognition, Skills, Attitudes, Global Motivation, International 

Experience
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** Doctoral Student, School of Business, Yonsei University, Corresponding Author



학습을 통한 글로벌 마인드셋의 함양에 대한 실증연구

경영학연구 제47권 제2호 2018년 4월 503

∙ 저자 박용석은 현재 연세대학교 경영대학 국제경영 전공 교수로 재직 중이다. 미국 일리노이 대학에서 MBA학위를, 그리고 뉴저지 럿

거스 대학에서 국제경영 박사학위를 취득하였다. 한국국제경영학회 학술지인 <국제경영연구> 편집장을 역임하였고, 주요연구분야는 인

수합병후 통합과정, 국제합작투자회사에서의 지식경영 및 글로벌 마인드셋 등이다.

∙ 저자 수몬이는 현재 연세대학교 경영대학 국제경영 박사과정에 재학 중이다. 주요연구분야는 국제인적자원관리, 글로벌 마인드셋 및 

국제경영전략 등이다.
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