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Exclusive global talent management (GTM) has been one of the most crucial strategic practices for 

multinational enterprises (MNEs) in this competitive global economy. Although prior literature has 

focused on the positive role of exclusive GTM, recent studies started to recognize that exclusive GTM, 

which excessively emphasize talent, may lead to competitive culture within the MNE, resulting in a 

negative effect. Within this vein, this study aims at exploring the potential negative impact of perceived 

exclusive GTM on employees and the moderating factors that would weaken the negative influence of 

exclusive GTM. Survey results from 610 Korean employees working for 25 MNEs show that employees’ 

perceptions of exclusive GTM would have a negative effect on their intention to stay. Moreover, the 

negative effect of perceived exclusive GTM on employee intention to stay would be weakened when 

employees have satisfied relationships with their supervisors and co-workers.
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Ⅰ. 서 론

다국적기업은 세계화를 진행함에 있어 글로벌 인재

관리(GTM: global talent management) 이슈에 

직면하고 있다(Al Ariss, Cascio, and Paauwe, 

2014; Cascio and Boudreau, 2016; Schuler, 

Jackson, and Tarique, 2011). 특히 코로나팬데믹

(COVID-19)의 확산으로 많은 국가들이 취한 대규

모 봉쇄 또는 물리적 거리두기 등 일련의 락다운들

은 상품과 서비스뿐만 아니라 인적자원의 국제적 교

류와 협력을 크게 줄였다(Maliszewska, Mattoo, 

and Van Der Mensbrugghe, 2020). 불확실성이 

증가되고 있는 상황에서 다국적기업들은 지속적인 

경쟁우위를 창출하기 위해 글로벌 시장에 있는 인재

들을 통합하고 활용하여 내부역량을 강화할 수 있는 

글로벌 인재관리제도를 실행하고 있다(Caligiuri and 

Tarique, 2009; Scullion and Collings, 2011).

이를 반영하여 최근 학계에서도 글로벌 인재관리

제도와 그 효과성에 관한 연구들이 활발히 진행되고 

있는 추세이다(Scullion, Collings, and Caligiuri, 

2010). 기존의 많은 학자들은 고성과자인 글로벌 

인재는 다국적기업에 있어 대체 불가한 전략적 가치

가 있으므로(Lepak and Snell. 1999) 글로벌 인재

관리제도를 통해 효과적으로 그들을 관리하는 것은 

다국적기업의 기업 이미지, 고객 만족도, 기업 이익

(Bethke-Langenegger, Mahler, and Staffelbach, 

2011) 및 혁신(Son, Park, Bae, and Ok, 2020) 

등에 긍정적인 영향을 미친다고 주장하였다. 하지만 

최근 들어 일부 학자들은 배타적 글로벌 인재관리제

도가 소수의 인재들을 위한 차별화된 인적자원관리

제도로서 직원 간의 치열한 경쟁을 초래하고 비협력

적인 조직문화를 형성하여 기업에 부정적인 영향을 

줄 수 있다고 제시하였다(e.g., Cooke, Saini, and 

Wang, 2014; Mellahi and Collings, 2010; 

Son et al., 2020).

이처럼 글로벌 인재관리제도의 효과성에 관한 기

존의 연구들은 서로 상반된 주장을 하고 있어 그 효

과성에 관해 추가적인 연구와 정밀한 분석이 요구된

다. 기존 문헌에 따르면, 조직의 인적자원관리에 대

한 직원들의 지각은 개인수준인 태도와 행동에 영향

을 미치고 이는 궁극적으로 조직수준의 성과에 영향

을 미친다는 것을 알 수 있다(Wright and Nishii, 

2008). 이러한 맥락에서 글로벌 인재관리제도가 다

국적기업에 미치는 영향의 메커니즘을 정확히 밝히

기 위해서는 해당 제도가 직원에 미치는 영향을 살

펴볼 필요가 있다(Collings and Mellahi, 2009). 

그래서 본 연구에서는 조직의 입장이 아닌 개별 직원

의 입장을 세밀히 고려하여 배타적 글로벌 인재관리

제도가 직원에게 미치는 효과를 분석하여 개인 수준

에서의 글로벌 인재관리제도 효과성에 관한 연구를 

보완하고자 한다(Gallardo-Gallardo, Nijs, Dries, 

and Gallo, 2015; Gallardo-Gallardo and 

Thunnissen, 2016).

인재 유지는 인재관리제도의 가장 중요한 목표 중

의 하나로 강조되고 있다(Dries and Pepermans, 

2008). 특히 자발적 이직이 많은 한국의 상황에서는 

직원 유지가 매우 중요한 이슈로 떠오르고 있어(Bae, 

Chen, and Rowley, 2011; Bae and Rowley, 

2002) 한국에서의 배타적 글로벌 인재관리제도가 직

원 유지에 미치는 효과를 탐구할 필요성이 강조되고 

있다. 따라서 본 연구는 배타적 글로벌 인재관리제도

가 직원의 근속의도에 미치는 영향을 보고자 한다. 

그러나 앞서 언급했듯이 배타적 인재관리제도는 기

업 내 직원 간의 경쟁을 야기하여 직원들이 조직에 

대한 애착감을 낮출 수 있다(Dries, Forrier, De 
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Vos, and Pepermans, 2014). 이로 인해 배타적 

글로벌 인재관리제도의 실행은 오히려 다국적기업의 

직원 유지에 부정적인 영향을 미칠 수 있다. 이에 본 

연구는 한국 직원들이 지각한 배타적 글로벌 인재관

리제도가 그들의 근속의도에 미치는 영향을 실증적

으로 분석함으로써 배타적 글로벌 인재관리제도가 직

원에게 미치는 부정적인 효과에 대해 밝히고자 한다.

나아가 본 연구는 배타적 글로벌 인재관리제도가 

직원에게 미치는 부정적인 영향을 약화시킬 수 있는 

조절변수를 살펴보고자 한다. 다국적기업 내 상황적 

요인은 배타적 글로벌 인재관리제도의 효과에 영향

을 미칠 수 있다(Festing, Schafer, and Scullion, 

2013; Son et al., 2020). 따라서 본 연구는 다국

적기업 내 대인관계의 조절효과에 대해 탐구하고자 

한다. 인적자원관리 연구에서 기업 내 대인관계는 직

원의 근속의도에 영향을 주는 중요한 변수로 간주되

어 왔다(Griffeth, Hom, and Gaertner, 2000). 

특히 한국인들과 같이 집단주의적 문화 배경을 가지고 

있는 개인들에게 있어 타인과의 관계는 자신의 행동

이나 결정에 큰 영향을 미친다(Hui and Triandis, 

1986). 이러한 성향 때문에 한국과 같은 국가에서 

기업 내 대인관계는 인적자원관리의 효과성에 영향을 

미치는 중요한 요인으로 간주되어 왔다(Dorfman, 

Howell, Hibino, Lee, Tate, and Bautista, 1997). 

따라서 본 연구는 다국적기업 내의 대인관계가 직원

에게 미치는 배타적 글로벌 인재관리제도의 효과를 

어떻게 조절하는지 분석하고자 한다.

대인관계의 조절효과를 분석함에 있어 본 연구는 

대인관계를 상사와의 관계 및 동료와의 관계 두 가

지로 나누어 보고자 한다. 상사와의 관계는 수직적

인 관계로서 상사와의 우호적인 관계는 상사의 지지

로 인식되어 직원 유지에 긍정적인 영향을 미친다

(Kottke and Sharafinski, 1988). 반면, 동료와의 

관계는 수평적인 관계로서 동료와의 우호적인 관계는 

직원들의 조직 동일시(organizational identification)

를 강화함으로써 조직에 머무르려는 의도를 높인다

(Ashforth and Mael, 1989). 그러므로 두 가지 

대인관계 모두 직원의 근속의도에 긍정적인 영향을 

줄 수 있지만, 그 메커니즘은 서로 다르다. 따라서 

본 연구에서는 상사와의 관계, 그리고 동료와의 관

계가 각각 어떤 메커니즘으로 배타적 글로벌 인재관

리제도와 직원의 근속의도 관계를 조절하는지 분석

하고자 한다.

본 연구의 구성은 다음과 같다. Ⅱ장에서는 기존

의 배타적 글로벌 인재관리제도와 관련된 연구들을 

살펴보고 그와 관련한 이론을 바탕으로 연구가설을 

제시하였다. Ⅲ장에서는 연구가설 검정에 사용된 연

구표본과 변수측정에 관해 설명하였고, Ⅳ장에서는 

연구결과를 보고하였다. 마지막으로 Ⅴ장에서는 본 

연구의 결론, 이론적 및 실무적 시사점, 한계점과 향

후 연구방향에 대해 논의하였다.

Ⅱ. 이론적 배경 및 연구가설

2.1 배타적 글로벌 인재관리제도

글로벌 인재관리제도는 다국적기업의 경쟁우위를 

확보하기 위해 전 세계적으로 재능을 갖춘 인재들을 

선발, 교육, 및 유지시키는 인적자원관리제도이다

(Farndale, Scullion, and Sparrow, 2010; Scullion 

et al., 2010). 글로벌 인재관리제도는 포괄적인

(inclusive) 제도와 배타적인(exclusive) 제도로 나

뉜다. 포괄적 글로벌 인재관리제도는 다국적기업 내

의 모든 직원들을 인재로 간주하여 그들을 효과적으
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로 관리하는 제도이다(Thunnissen, Boselie, and 

Fruytier, 2013). 하지만 이는 기존의 전략적 국제 

인적자원관리제도(strategic international HRM)

와 같은 맥락의 제도로서 ‘새 병에 담긴 오래된 와인

(old wines in new bottles)’이라는 비판이 제기되

고 있다(Gallardo-Gallardo, Dries, and González- 

Cruz, 2013; Iles, Chuai, and Preece, 2010). 

따라서 점점 많은 글로벌 인재관리제도 관련 연구들

이 글로벌 인재관리제도를 배타적 인적자원관리제도

로 높은 잠재력과 퍼포먼스를 갖춘 인재들을 식별하

여, 그들을 인재풀(talent pool)로 형성하고 이를 전

략적으로 중요한 포지션에 배치하는 일종의 차별화

된 인적자원관리제도로 정의하고 있다(Björkman, 

Ehrnrooth, Mäkelä, Smale, and Sumelius, 2013; 

Mäkelä, Björkman, and Ehrnrooth, 2010). 인

재풀에는 ‘잠재력이 높은 상위 10% 직원’, ‘경력이 

많은 전문가’, 또는 ‘고위직 관리자’ 등이 포함된다

(Stahl et al., 2007). 인재풀에 속한 뛰어난 역량

을 지닌 인재들은 기업 성과에 큰 영향을 미친다

(Caligiuri and Tarique, 2009). 실제로 기업 내 

상위 10%의 직원들이 기업 생산량의 26%를 기여하

는 것으로 나타났다(O’Boyle and Aguinis, 2012). 

따라서 많은 기업은 제한된 자원을 유능한 인재들에

게 할당하여 차별화된 인재관리제도를 실시함으로써 

인재들로 하여금 동기를 고취시키고, 몰두감을 높여 

자신들의 역량을 최대로 발휘하게 함으로써 궁극적

으로 기업 성과를 제고한다(Collings and Mellahi, 

2009; Gelens, Dries, Hofmans, and Pepermans, 

2013; Lewis and Heckman, 2006).

하지만 이러한 배타적 인재관리제도는 직원들에게 

부정적인 영향을 미칠 수 있다. 인적자원관리 제도는 

의사 결정권자가 아닌 직원들을 대상으로 실행되기 

때문에 최초 의도와 다른 방식으로 적용되는 경우가 

많다(Wright and Nishii, 2013). 인적자원관리 

제도는 직원에게 원하는 행동과 관련된 보상에 대해 

이해시키기 위해서 신호를 보내고 직원들은 본인들

의 인식을 바탕으로 다양한 방식으로 인적자원관리

제도에 반응한다(ibid.). 따라서 앞서 언급했듯이 배

타적 인재관리제도는 소수의 재능 있는 사람들로만 구

성되는 인재풀을 지나치게 강조하기 때문에(Cooke 

et al., 2014; Mellahi and Collings, 2010) 직

원들 사이의 경쟁을 초래하고 협력에 부정적인 영향

을 미칠 수 있다(Pfeffer, 2001). 또한, 본인이 인재

라고 인식하지 않는 사람은 인재라고 인식한 사람과 비

교해 보았을 때, 인재관리제도는 불공정하다고 인식

하고 부정적인 태도를 보인다(Fischer, Kastenmuller, 

and Frey, 2009). 이외에도 자신이 인재라고 조직

에 의해서 확인되었을 때, 커리어 개발에 대한 지지

를 기대하는 경우가 많지만, 이와 반대로 인재라고 

식별되지 않은 직원들의 관점에서는 인재관리제도에 

대해 실망과 불만을 느낄 수 있다(Dries and De 

Gieter, 2014).

특히 다국적기업에서 배타적 글로벌 인재관리제도를 

실행함에 있어 원래의 계획 그리고 목적과는 다르게 

실행될 수 있다(Nishii, Lepak, and Schneider, 

2008). 다국적기업은 배타적 글로벌 인재관리제도

를 전 세계적으로 표준화하는 경향이 있지만, 지리

적으로 분산되어 있는 기업 간에는 큰 차이가 있을 

수 있다(Björkman, Smale, Sumelius, Suutari, 

and Lu, 2008). 이러한 불일치는 직원들에게 정확

하지 않은 신호로 받아들여져 부정적인 영향을 미친

다(Dries and De Gieter, 2014). 또한, 본사와의 

지리적, 문화적, 제도적인 차이로 인해 자회사 직원

들은 인재로 인식되기 어려운 문제에 직면한다(Gong, 

2003). 본사와 지리적으로 가깝게 위치한 자회사의 

인재는 기업의 의사 결정자들 눈에 상대적으로 쉽게 
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뛰고, 그 가치를 더 잘 인정받을 수 있는 반면, 지리

적으로 먼 지역에 위치한 자회사의 인재는 자신의 

가치를 인정받기 쉽지 않아 직무 만족도가 낮다

(Mellahi and Collings, 2010). 이렇게 정보의 

비대칭으로 인해 배타적 글로벌 인재관리제도는 다

국적기업 직원들의 직무 관련 요인에 부정적인 영향

을 줄 수 있다.

2.2 배타적 글로벌 인재관리제도 지각과 근속의도

본 연구에서는 아래와 같이 두 가지 논리에 근거

하여 배타적 글로벌 인재관리제도가 다국적기업 직

원의 근속의도에 부정적인 영향을 미친다고 주장한다. 

사회비교이론(social comparison theory)에 따르

면 개인은 자신보다 사회적 수준이 높은 사람과 비교

될 때 상향 사회적 비교 심리가 발생한다(Festinger, 

1954; Suls, Martin, and Wheeler, 2002). 개

인들은 자신이 사회적 상류층에 속한다고 믿는 경향

이 있기 때문에 상향 사회적 비교는 불공정함, 불만

족과 같은 직무 관련 요인에 부정적인 영향을 미치

고 이는 직원들의 자발적 이직으로 이어질 수 있다

(Fischer et al., 2009). 배타적 글로벌 인재관리

제도는 소수의 재능 있는 사람들로만 구성되는 인재

풀을 지나치게 강조하기 때문에 조직 내 경쟁을 유

발할 수 있다(Cooke et al., 2014; Mellahi and 

Collings, 2010). 그리고 경쟁적인 환경은 동료 간

의 관계를 악화시키고 팀워크에 부정적인 영향을 미

친다(Pfeffer, 2001). 이러한 높은 경쟁과 낮은 협

업 환경에서 직원들은 낮은 근속의도를 보일 수 있

다(Stapel and Koomen, 2005).

또한, 배타적 글로벌 인재관리제도는 소수의 인재

들에게 우대적인 고용조건을 제공하기 때문에 인재풀

에 속하지 않는 직원들에게는 조직이 심리적 계약을 

위반하였다고 인식될 수 있다(Son et al., 2020). 

왜냐하면, 인재풀에 속하지 않는 대부분의 직원들은 

그들의 노력 대비 조직은 그들에게 훨씬 적은 투자

를 하고 있다고 인지하기 때문이다(Robinson, 1996). 

그뿐만 아니라 인재관리제도의 정보 비대칭성으로 인

해 직원들은 자신이 왜 인재로 분류되지 못했는지 명

확히 모를 때 그들은 조직이 심리적 계약을 위반하였

다고 판단한다(Dries and De Gieter, 2014). 심리

적 계약이 위반되었다고 판단되는 상황에서 직원들은 

낮은 수준의 만족감, 몰입과 시민행동(citizenship 

behavior)과 같은 부정적인 행동을 보이는 경향이 

있다(Robinson and Morrison, 1995; Robinson 

and Rousseau, 1994). 따라서 인재풀에 속하지 않

은 직원들은 더 나은 심리적 계약을 제공 할 수 있는 

다른 조직을 찾아 자발적으로 조직을 떠날 가능성이 

높아져 장기근속에 부정적인 영향을 칠 수 있다.

가설 1: 직원이 지각한 배타적 글로벌 인재관리제

도는 근속의도에 부정적인 영향을 미친다.

2.3 상사와의 관계의 조절효과

기존의 연구에 따르면 직원들이 상사의 지지를 받

고 있다고 인지할 때 그들은 노력과 헌신으로 보답

한다는 것을 알 수 있다(Kottke and Sharafinski, 

1988). 특히 아시아 국가에서 상사와의 관계가 직원

의 행동에 미치는 영향은 확대된다(Dorfman et al., 

1997). 예를 들어, Hayashi(1988)의 연구에 따르

면 한국인 직원들은 물질적 보상보다 상사의 인정을 

더 선호하는데 이는 그들이 직장 내에서 상사와의 

관계를 매우 중요시하고 있음을 보여주고 있다. 이

러한 맥락에서 글로벌 인재관리제도가 직원의 근속

의도에 부정적인 영향을 미치더라도 상사와의 관계
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가 좋으면 글로벌 인재관리제도의 부정적인 효과가 

감소할 것이라고 예상한다.

또한, 상사와의 좋은 관계는 직원들에게 더 많은 

자원과 이점을 제공해 줄 수 있다(Kim, Lee, and 

Lee, 2013). 특히 한국을 포함한 많은 아시아 국가

에서는 직무에 대한 설명은 공식적인 제도가 아닌 

상사에 의해 규정된다(Mitchell, Holtom, Lee, 

Syblynski, and Erez, 2001). 그래서 상사와의 

관계가 좋은 직원일수록 제도에 대한 명확한 규정을 

알게 되고 직무 개발의 기회를 갖게 된다(Kim et 

al., 2013). 그러므로 상사와의 관계가 좋을수록 

직원들은 명확한 글로벌 인재관리제도 규정을 알게 

되고 이는 정보의 비대칭성을 줄인다(Malik and 

Singh, 2014). 그래서 직원들이 배타적 글로벌 인

재관리제도에 대한 불공정 인식을 낮추어 해당 제도

를 긍정적으로 받아들일 수 있게 한다. 따라서 본 연

구는 상사와의 좋은 관계가 배타적 글로벌 인재관리

제도가 직원의 근속의도에 미치는 부정적인 영향을 

악화할 수 있다고 예상한다.

가설 2: 상사와의 우호적인 관계는 직원이 지각한 

배타적 글로벌 인재관리제도가 근속의도

에 미치는 부정적인 영향을 약화한다.

2.4 동료와의 관계의 조절효과

사회정체성이론(social identity theory)에 의하

면 기업 내에서 동료와의 관계에 대한 만족도는 직

원들의 조직 동일시를 높여 이직의도를 효과적으로 

낮추는 요인이라고 할 수 있다(Ashforth and Mael, 

1989). 이는 동료와의 관계가 좋을수록 직원의 정

서적 몰입과 조직에 대한 애착이 증가하여 직원들의 

조직 동일시가 강해지기 때문이다(Kahn, 1998; 

Reihsch, 1997). 직원들의 조직 동일시 정도가 강

할수록 그들은 조직에 머물러 집단 정체성을 유지하

려고 하는 경향을 나타낸다(Mitchell et al., 2001). 

따라서 직원의 조직 동일시가 강한 다국적기업에서 

배타적 글로벌 인재관리제도가 직원 근속의도에 미

치는 부정적인 영향은 약화될 수 있다.

또한, 동료와의 사회적 관계는 한국과 같이 집단주

의 문화를 지닌 국가에서 더욱 강조된다(Hofstede, 

2001; Markus and Kitayama, 1998). 집단주

의를 중요시하는 문화적 배경에서 동료와의 좋은 관

계는 조직 내 구성원들의 강력한 사회-정서적 일치

감을 형성한다. 이는 기업 내 경쟁 관계가 아닌 협력 

관계를 구축하는 데 도움을 줄 수 있다(Lee, Tinsley, 

and Chen, 2000). 따라서 배타적 글로벌 인재관리

제도로 인해 생길 수 있는 다국적기업 내 직원들의 

갈등을 해소하는 데 도움이 될 수 있고 나아가 그들

을 조직에 지속적으로 머물게 할 수 있다. 이러한 맥

락에서 본 연구는 동료와의 좋은 관계가 배타적 글

로벌 인재관리제도가 직원의 근속의도에 미치는 부

정적인 영향을 약화할 수 있다고 예상한다. 본 연구

의 연구모델은 <Figure 1>과 같다.

가설 3: 동료와의 우호적인 관계는 직원이 지각한 

배타적 글로벌 인재관리제도가 근속의도

에 미치는 부정적인 영향을 약화한다.

Ⅲ. 연구방법

3.1 연구표본

본 연구는 배타적 글로벌 인재관리제도가 직원 개
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인수준인 근속의도에 미치는 영향과 상사와의 관계 

및 동료와의 관계의 조절효과를 밝히기 위해 2017

년 설문조사를 통해 데이터를 수집하였다. 구체적으

로 외국인투자기업은 한국의 외국인투자촉진법(제2

조 제1항 제6호)에서 규정한 ‘외국투자자가 출자한 

기업’으로서 국제경영 분야의 기존 연구들에 의거하

여 외국인 직접투자금액이 1억 원 이상이고 외국인 

투자지분이 10% 이상인 기업을 다국적기업 자회사

로 정의한다(You and Bae, 2020). 또한, 단순 연

락 사무소 기능을 하는 자회사를 배제하기 위해 설

립연도가 1년 이하이고 종업원 수가 10명 이하인 

기업을 연구대상에서 제외하였다(Choi and Bae, 

2016). 최종적으로 KIS-Value에 있는 다국적기업 

명단에서 무작위로 한국계 다국적기업 본사 20개와 

외국계 다국적기업 한국 자회사 30개를 선정하여 1

개 기업 당 30부의 설문지를 배포하여 수집하였다. 

이 중 불완전한 응답을 제외한 후 총 한국계 다국적

기업 본사 8개와 외국계 다국적기업 한국 자회사 

17개에 근무하고 있는 한국인 직원 610명(응답률: 

40.7%)의 응답자료를 분석에 활용하였다.

본 연구는 기존의 문헌을 참고하여 영어로 측정 

문항을 설계하였다. 이를 전문 번역 회사에 맡겨 한

국어로 번역하였다. 30명 직원을 대상으로 한 파일

럿 연구를 통해 한국어 버전 설문지를 테스트하였고 

해당 데이터는 본 연구에 사용되지 않았다. 최종 연

구표본에는 남성 54.1%, 여성 45.9%가 포함되고 

응답자들의 평균 나이는 35.1세이다. 응답자 중 대

부분(99.5%)이 학사 이상의 학력을 가지고 있고 직

급은 사원급 29.5%, 대리급 21.1%, 과장급 20.1%, 

차장급 15.4%, 부장급 10.6%와 임원급 3.3%인 

것으로 나타났다.

3.2 변수측정

모든 측정 문항의 척도는 한국인들이 중간 점을 

선택하는 경향을 피하고자 6점 리커트 척도(1=매

우 부정, 6=매우 동의)로 구성하였다. 각 변수는 아

래와 같은 문항들로 측정하였다.

3.2.1 배타적 글로벌 인재관리제도

배타적 글로벌 인재관리제도는 글로벌 인재를 선

발, 개발 및 유지하기 위해 실시하는 차별화된 인적

자원관리 제도이다(Scullion et al., 2010; Stahl 

<Figure 1> Research model
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et al., 2012). 따라서 본 연구는 기존의 연구들(e.g., 

Bonneton, Schworm, Festing, and Muratbekova- 

Touron, 2019; Son et al., 2020)을 참고하여 4

개의 문항으로 직원이 지각한 배타적 글로벌 인재관

리제도를 측정하였다. 문항들은 “우리 회사는 글로

벌 인재만을 위한 선발 시스템을 보유하고 있다; 우

리 회사는 글로벌 인재를 위한 인재개발 프로그램을 

사용한다; 우리 회사는 글로벌 인재를 양성하기 위한 

공식적인 관리 프로그램을 보유하고 있다; 우리 회사

는 글로벌 경영역량에 대한 성과 평가를 하고 있다” 

등이 포함되었다. 문항들의 신뢰도(Cronbach’s α) 

값은 0.932이다. 

3.2.2 근속의도

직원의 근속의도는 Björkman과 그의 동료들(2013)

의 연구를 참고하여 3개의 문항으로 측정하였다. 문

항들은 “나는 가까운 시일 안에 회사를 떠날 생각이 

없다; 나는 현재 회사에서 앞으로도 계속 일할 것이

라고 생각한다; 나는 이 직장보다 더 나은 회사를 

찾게 될 경우 바로 이직할 것이다(리버스 코딩)” 등

이 포함되었다. 문항들의 신뢰도(Cronbach’s α) 값

은 0.845이다. 

3.2.3 상사와의 관계

상사와의 관계는 기존의 연구를 참고하여 경력 개

발에 대한 상사의 지원을 측정하는 3개 문항을 사용

하였다(Colbert, Bono, and Purvanova, 2016). 

문항들은 “상사는 나의 경력 계획을 함께 상의해 준

다; 상사는 내가 경력을 쌓을 수 있도록 기회를 제

공해 준다; 상사는 내 경력을 발전시킬 수 있는 개

발 기회를 찾도록 도움을 준다” 등이 포함되었다. 문

항들의 신뢰도(Cronbach’s α) 값은 0.917이다.

3.2.4 동료와의 관계

동료와의 관계는 Colbert와 그의 동료들(2016)

의 연구를 참고하여 과업 수행에 대한 동료의 지원

을 측정하는 3개 문항을 사용하였다. 문항들은 “나

는 회사 동료들과 토론하는 시간을 자주 갖는다; 회

사 동료들은 나의 업무를 수행하는 데 도움을 준다; 

회사 동료들은 직무관련 질문에 답해준다” 등이 포

함되었다. 문항들의 신뢰도(Cronbach’s α) 값은 

0.881이다.

3.2.5 통제변수

본 연구는 기존 연구들을 참고하여 기업의 인적자

원관리와 직원의 근속의도에 영향을 줄 수 있는 요

인들을 통제변수로 사용하였다. 먼저 기업수준에서

는 기업의 국적을 구분하여, 한국계 다국적기업 본

사인 경우 0, 외국계 다국적기업 자회사인 경우 1인 

더미변수로 처리하였다. 또한, 기업의 인적자원관리

에 영향을 미치는 기업규모(0=중소기업, 1=대기업)

와 기업연령을 통제하였다(Zheng and Lamond, 

2010). 개인수준에서는 직원 유지에 영향을 줄 수 

있는 인구 통계학적 특성을 통제하였다(Tymon, 

Stumpf, and Doh, 2010). 구체적으로 성별(0=

남성, 1=여성), 나이, 학력(1=고등학교, 2=대학교, 

3=석사, 4=박사), 직급(1=사원, 2=대리, 3=과

장, 4=차장, 5=부장, 6=임원) 등이 통제되었다.

3.3 무응답편의와 동일방법편의 검정

먼저 무응답편의(non-response bias) 여부를 확인
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하기 위해 전반부 응답 그룹(early respondents)과 

후반부 응답 그룹(late respondents)의 설문 중 

응답자들의 나이, 재직기간 등 변수들이 두 그룹 간

의 명확한 차이가 존재하지 않는지를 확인하였다

(Armstrong and Overton, 1977). 결과 t-test

에서 유의한 차이가 발견되지 않아 본 연구의 무응

답편의가 심각하지 않다고 판단하였다.

또한 동일방법편의(common method bias)를 최

소화하기 위하여 응답자들에게 응답 내용은 연구목

적으로만 사용된다는 점을 알려 솔직한 응답을 유도

하고, 연구변수들을 무작위로 배치하여 응답자들이 

변수 간의 관계를 추론하기 어렵게 설계하는 등 사

전적 방법을 사용하였다(Podsakoff, MacKenzie, 

Lee, and Podsakoff, 2003). 그리고 사후적 방법

으로는 Harman’s single factor test를 실시하여 

동일방법편의 여부를 확인하였다. 연구에 사용되는 

4개의 변수 측정항목으로 요인분석을 실시한 결과, 

4개의 설명력을 가지고 있는 요인이 추출되었고

(eigenvalue≥1.0), 그중 설명력이 가장 큰 요인은 

전체 분산의 37.5%를 차지하고 나머지 요인은 전

체 분산의 44.3%를 차지하였다. 따라서 본 연구의 

동일방법편의가 심각하지 않다고 판단하였다.

Ⅳ. 분석결과

4.1 기초통계량 및 상관관계

변수들의 기술통계량과 상관관계는 <Table 1>에 

제시되어 있다. 다중공선성 여부를 판단하기 위해 

VIF값을 계산한 결과 1.06-2.23 사이 값을 취한 

Variables 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11

1. Intention to stay 1.000

2. Gender -.004 1.000

3. Age  .043 -.029***  1.000

4. Education  .033 -.028   .221*** 1.000

5. Rank  .032 -.204***   .796***  .182*** 1.000

6. Firm type -.063  .236***  -.006 -.029  .031 1.000

7. Firm size -.055 -.184***   .270***  .115**  .241*** -.327*** 1.000

8. Firm age  .079 -.050   .157*** -.044  .169*** -.254***  .639***  1.000

9. Perceived GTM -.165*** -.010   .050  .020  .049  .128** -.063   .009 1.000

10. Relationship 
with supervisor

 .083*  .002  -.013  .031  .043  .080* -.041  -.006  .377*** 1.000

11. Relationship 
with co-worker

 .194***  .001   .097*  .067  .108**  .082* -.142***   .031  .308***  .434*** 1.000

Mean 4.075  .459 35.105 2.257 2.664  .669  .656 27.743 3.777 4.312 4.631

S.D. 1.200  .499  7.303  .484 1.469  .471  .476 17.846 1.208 1.041  .857

* p < .05, ** p < .01, *** p < .001 (two-tailed test).

<Table 1> Means, standard deviations, and correlations (N=610)
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것으로 나타나 다중공선성이 존재하지 않는 것으로 

판단된다.

변수 간 상관관계로부터 직원의 근속의도는 지각된 

배타적 글로벌 인재관리제도와 부정적인 상관관계를 

갖는 것을 관찰할 수 있다(r=-.165, p < .001). 반

대로 직원의 근속의도는 상사와의 관계(r=.083, p <

.05), 동료와의 관계(r=.194, p < .001)와 긍정적

인 상관관계를 갖는 것으로 나타났다.

4.2 신뢰도 및 타당도 분석

가설 검정을 진행하기에 앞서 본 연구에 사용되는 

측정문항들이 변수로서의 타당성을 검정하기 위해 확

인적 요인분석을 실시하였다. 결과는 χ²[df=59]= 

155.175, p < .001, RMSEA=.052, CFI=.983, 

TLI=.977인 것으로 확인되었다. 이는 Hu와 Bentler 

(1999)의 연구에서 제시된 적합도 기준에 부합하므

로 연구에서 사용되는 변수들로 가설을 검정하는 것

이 적절하다고 판단할 수 있다.

다음으로 측정 문항들의 수렴타당성(convergent 

validity)을 평가하기 위해 평균분산추출(AVE: 

average variance extracted)과 개념신뢰도(CR: 

construct reliability)를 계산하였다. <Table 2>

에서 보여주듯이 모든 변수들의 AVE값이 .5이상, 

CR값이 .7이상이기 때문에 수렴타당성이 확보되었음

을 판단할 수 있다(Fornell and Larcker, 1981). 

또한, 각 변수의 상관계수의 제곱 값을 AVE값과 비

교했을 때, 상관계수를 제곱한 값(.008~.215)이 

AVE 값(.634~.787)보다 작으므로 판별타당성 역

시 확보되었음을 판단할 수 있다.

4.3 분석결과

<Table 3>는 본 연구의 가설들을 검정하기 위해 

직원의 근속의도를 종속변수로 하는 다중 회귀분석

을 실시한 결과이다. Model 1에는 통제변수만 포함

하였고, Model 2, 3, 4에는 차례로 독립변수와 조

절변수들을 포함하여 가설을 검정하였다.

독립변수인 지각된 배타적 글로벌 인재관리제도는 

Model 2, 3, 4에서 모두 음의 결과로 통계적으로 유

의미하게 나타났다(각각 β=-.149, p < .001; β= 

-.217, p < .001; β=-.241, p < .001). 따라서 직

원들의 배타적 글로벌 인재관리제도 지각은 그들의 

근속의도에 부정적인 영향을 미친다는 가설 1이 지

지되었음을 보여준다.

다음으로 Model 3에서는 상사와의 관계의 조절

효과를 검정하였다. 상사와의 관계는 직접적으로 직

원의 근속의도에 긍정적인 영향을 미칠 뿐만 아니라

(β=.214, p < .001), 직원들이 상사와의 관계가 좋

다고 느낄수록 배타적 글로벌 인재관리제도가 근속

의도에 미치는 부정적인 영향이 약화된다(β=.081, 

p < .10). 이는 가설 2가 지지되었음을 보여준다. 추

Variables AVE CR

1. Perceived GTM .634 .811

2. Relationship with supervisor .779 .881

3. Relationship with co-worker .787 .913

4. Intention to stay .785 .858

<Table 2> Results of validity
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<Figure 2> Moderating roles of relationships with supervisor and co-worker

Variables Model 1 Model 2 Model 3 Model 4

Intercept 3.560*** (.371) 4.049*** (.389) 3.324*** (.422) 2.896*** (.424)

Gender .010 (.104) .001 (.103) .018 (.102) .016 (.101)

Age .011 (.011) .011 (.011) .014 (.011) .009 (.011)

Education .130 (.103) .131 (.102) .114 (.110) .064 (.098)

Rank -.005 (.054) -.004 (.054) -.020 (.053) .071 (.100)

Firm type -.224* (.112) -.160 (.112) -.184† (.114) -.150 (.109)

Firm size -.588*** (.140) -.537*** (.139) -.455*** (.140) -.303* (.141)

Firm age .013*** (.004) .013*** (.004) .012*** (.003) .010** (.004)

Perceived GTM -.149*** (.040) -.217*** (.043) -.241*** (.042)

Relationship with supervisor .214*** (.051)

Relationship with co-worker .360*** (.060)

Perceived GTM × 
  Relationship with supervisor

.081† (.045)

Perceived GTM × 
  Relationship with co-worker

.101* (.045)

Adj. R2  .027 .048 .072 .101

F 3.446***  4.825***  5.730***  7.840*** 

△R2 0.039 0.022 0.027 0.055

△F2 3.446*** 13.953*** 8.846*** 18.761***
†p < .10, * p < .05, ** p < .01, *** p < .001 (two-tailed test);

Non-standardized coefficients with standard errors in parentheses.

<Table 3> Results of multiple regression analysis (N=610)



Xiaoyuan Li․Yong Suhk Pak․Kyutae Park

1704 Korean Management Review Vol.50 Issue.6, December 2021

가로 <Figure 2>에서 확인할 수 있듯이 직원의 근

속의도는 상사와의 관계가 좋은 그룹에서 그렇지 않

은 그룹보다 더 높다. 또한, 상사와의 우호적인 관계

는 배타적 글로벌 인재관리제도가 직원의 근속의도

에 미치는 부정적인 영향을 약화한다.

마지막으로 Model 4에서 동료와의 관계의 조절

효과를 검정하였다. 동료와의 관계 역시 직접적으로 

직원의 근속의도에 유의미하게 긍정적인 영향을 미

친다(β=.360, p < .001). 또한, 직원이 동료와의 관

계가 좋을수록 배타적 글로벌 인재관리제도가 근속의

도에 미치는 부정적인 영향이 약화되므로(β=.101, 

p≤ .05) 가설 3이 지지되었음을 보여준다. 추가로 

<Figure 2>에서 확인할 수 있듯이 직원 근속의도는 

동료와의 관계가 좋은 그룹에서 그렇지 않은 그룹보

다 더 높고 동료와의 우호적인 관계는 배타적 글로

벌 인재관리제도가 직원의 근속의도에 미치는 부정

적인 영향을 약화한다.

Ⅴ. 결 론

1990년대 후반 맥킨지그룹이 “인재를 위한 전쟁

(War for Talent)”이라는 개념을 제시한 후부터 기

업들은 지속적인 경쟁우위를 유지하기 위해 인재관리

에 많은 투자를 하고 있다(Michaels, Handfield- 

Jones, and Axelrod, 2001). 이러한 추세는 인재

관리제도에 대한 학계의 관심을 증폭시키며 최근 많

은 관련 연구들이 진행되었다. 하지만 배타적 인재

관리제도의 부정적인 면에 관한 연구는 그간 간과됐

다. 본 연구는 배타적 글로벌 인재관리제도가 다국적

기업에 근무하는 직원들에게 미칠 수 있는 부정적인 

영향에 초점을 맞추어 실증연구를 진행하였다. 결과

적으로 배타적 글로벌 인재관리제도는 직원들 사이

에서 경쟁을 유발하고 협력을 저해하여 그들의 근속

의도에 부정적인 영향을 미치는 것으로 나타났다. 

하지만 이러한 부정적인 영향은 다국적기업 내 대인

관계에 의해 조절될 수 있다. 즉 상사와의 관계가 좋

을 때, 동료와의 관계가 좋을 때 배타적 글로벌 인재

관리제도가 개별 직원에게 미치는 부정적인 영향은 

약화된다.

본 연구는 아래와 같은 학문적 시사점을 제시한

다. 첫째, 기존의 글로벌 인재관리제도에 관한 연구

는 글로벌 인재관리제도를 정의하고(Tarique and 

Schuler, 2010, Schuler et al., 2011), 효과적

인 글로벌 인재관리제도를 제안하고(Scullion and 

Collings, 2011; Collings, 2014), 글로벌 인재관

리제도를 실시하면서 직면하는 여러가지 문제점들을 

제시하는 등(Schuler et al., 2011; Mellahi and 

Collings, 2010; Meyer and Xin, 2018) 개념적

인 논문들이 주를 이루었다. 반면, 글로벌 인재관리

제도의 효과성, 특히 글로벌 인재관리제도가 개인에 

미치는 영향을 연구하는 실증연구는 부족한 실정이

다(Gallardo-Gallardo, et al., 2015; Gallardo- 

Gallardo and Thunnissen, 2016). 최근 글로벌 

인재관리제도가 직원에게 미치는 영향을 연구하는 

문헌들은 보통 인재로 식별된 그룹과 인재로 식별되

지 않은 그룹을 나누어 그 효과성을 보여주고 있다

(예: Bonneton et al., 2019; Björkman et al., 

2013 등). 이와 반대로 본 연구는 배타적 글로벌 

인재관리제도가 다국적기업에 근무하고 있는 전체 

직원에게 미치는 영향을 연구함으로써 글로벌 인재

관리제도의 효과성에 관한 새로운 연구 영역을 확장

하였다. 

둘째, 본 연구는 그간 간과됐던 배타적 글로벌 인

재관리제도의 부정적인 효과를 밝혀냈다는 점에서 그 
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의의가 있다. 선행 연구들에서는 글로벌 인재관리제

도는 다국적기업의 전략적 목표를 달성하는 데 있어

서 굉장히 중요한 역할을 한다고 밝혔다(Scullion et 

al., 2010; Stahl et al., 2012). 다국적기업은 지

리적으로 멀고 서로 다른 문화적, 제도적 환경에서 

운영하고 있어서, 지역마다 유능한 인재가 지닌 지식, 

기술, 능력은 기업의 경쟁 우위의 원천이 되고(Lepak 

and Snell, 1999), 이는 기업 성과에 긍정적인 영

향을 미친다(Collings and Mellahi, 2009; Lewis 

and Heckman, 2006). 하지만 본 연구는 배타적 

글로벌 인재관리제도가 선별된 인재풀을 대상으로 

실시하는 차별화된 인적자원관리 제도로서 지나치게 

인재를 강조하여 궁극적으로 경쟁적이고 비협력적인 

조직 분위기를 조성할 수 있음을 보여주었다(Cooke 

et al., 2014; Mellahi and Collings, 2010; 

Son et al., 2020). 이는 다국적기업의 직원 유지 

등에 부정적인 영향을 미칠 수 있음을 시사하였다. 

셋째, 다국적기업 내의 대인관계의 조절효과를 검

정하였다. 본 연구에서는 대인관계를 상사와의 관계

와 동료와의 관계로 나누어 그 조절효과를 설명하였

다. 상사와의 우호적인 관계를 가진 직원일수록 글

로벌 인재관리제도에 대한 명확한 규정을 알게 되고 

직무 개발의 기회를 갖게 되어 배타적 글로벌 인재

관리제도가 근속의도에 미치는 부정적인 영향이 약

화될 수 있다. 특히 한국과 같은 집단주의적 문화 배

경을 가진 국가에서 기업 내 동료와의 우호적인 관

계는 조직 내 구성원들의 강력한 사회-정서적 일치

감을 형성하여 배타적인 글로벌 인재관리제도에서 

오는 경쟁을 완화시키고 대신 협력을 강화시켜 배타

적인 글로벌 인재관리제도가 근속의도에 미치는 부

정적인 영향을 약화시킨다는 것을 밝혔다.

또한, 본 연구는 실무적으로 다국적기업의 인재관

리에 유용한 정보를 제공한다. 특히 COVID-19 확

산으로 인해 글로벌 인재 이동이 제한되고 있는 현

재 상황에서, 효과적인 글로벌 인재관리제도는 다국

적기업이 치열한 경쟁에서 살아남기 위한 필수 조건

이 되었다. 그러나 지나치게 인재들을 중요시하는 

배타적 인재관리제도는 직원들 간의 경쟁을 야기하

여 근속의도를 낮추고 장기적으로 보았을 때 기업의 

자발적 이직률을 높일 수 있다. 따라서 배타적인 글

로벌 인재관리제도의 부정적인 면을 보았을 때 실무

적으로 이 제도를 실행함에 있어 신중해야 한다. 최

근 연구들은 인재관리제도의 효과가 조직 특성 및 

문화 등 기업 내 상황적 요인의 영향을 받는다고 강

조하고 있다(Festing et al., 2013; Son et al., 

2020). 이러한 맥락에서 본 연구는 다국적기업 내 

상사와의 관계 및 동료와의 관계의 중요성을 보여주

어 다국적기업들이 글로벌 인재관리제도를 실행함에 

있어 조직 내 대인관계의 중요성을 시사한다.

그러나 본 연구는 여전히 한계점을 지니고 있어 

향후 연구가 필요하다. 첫째, 본 연구는 한국에 있는 

다국적기업을 대상으로 실증분석을 실시하였다. 따

라서 일반화된 연구결과를 얻기에는 한계가 있다. 향

후 연구에서는 한국뿐만 아니라 다른 여러 국가에서 

경영활동을 하는 다국적기업을 연구대상으로 글로벌 

인재관리제도의 효과성에 관해 연구를 확장할 필요

성이 있다. 둘째, 본 연구에 사용된 설문데이터에 한

계가 있다. 본 연구에서는 개인정보 문제 등으로 인

해 특정 개인을 추적하여 얻은 멀티 타임 데이터가 

아닌 단면 설문데이터를 사용하였기 때문에 상관관

계만을 보여줄 뿐이다. 따라서 향후 연구에서는 독

립변수와 종속변수의 인과관계를 보다 명확히 설명

하기 위해 시간 간격을 두고 수집할 수 있다. 또한, 

비록 사전, 사후 조치 모두 취하였지만 모든 변수를 

동일한 응답자로부터 수집하였기 때문에 여전히 동

일방법편의가 존재할 수 있다. 향후 연구에서는 독
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립변수와 종속변수를 서로 다른 응답자들에게서 수

집하는 방법을 통해 동일방법편의 문제를 해결할 수 

있다. 예를 들어, 글로벌 인재관리제도는 HR 매니

저들로부터 데이터를 수집하여 지각된 글로벌 인재

관리제도가 아닌 실제 글로벌 인재관리제도의 효과

성을 밝힐 수 있다. 셋째, 본 연구에서는 글로벌 인

재관리제도와 직원의 근속의도의 관계를 조절하는 

요인으로 다국적기업 내의 대인관계의 조절효과를 

보았다. 그러나 이외에도 글로벌 인재관리제도가 기

업과 개인에게 미치는 영향을 조절할 수 있는 조직

의 특성 및 문화 등 많은 변수가 있을 수 있다. 따라

서 향후 연구에서 글로벌 인재관리제도의 효과를 조

절할 수 있는 다양한 변수들을 찾아 글로벌 인재관

리제도와 그 효과에 관한 이해를 넓힐 수 있는 많은 

연구가 진행되기를 기대한다.
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