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이문화훈련(CCT)에 관한 연구동향:
최근 10년간(2010-2020) 국내･외 학술지를 중심으로
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▣ 요약 ▣
이 연구의 목적은 국내･외의 이문화훈련(cross-cultural training: CCT)에 관한 문헌을 분석함으로

써 연구동향을 파악하고 향후 연구 방향 및 시사점을 제시하는 것이다. 이를 위해 Torraco가 제시한 
통합적 문헌분석 방법 및 절차에 따라 2010년부터 2020년 8월 시점까지 수행된 국내･외 총 51편의 논
문(국내논문 9편과 국외논문 42편)을 최종적으로 분석에 활용하였다. 구체적으로 이 연구에서는 국
내･외 학술지에 게재된 CCT 관련 논문의 연구방법별 연구동향을 분석하였으며, 연구대상 및 목적을 
파악하였다. 분석 결과, 다음과 같은 연구결과를 도출하였다. 첫째, 양적연구의 경우 대부분 개인수준
의 연구가 많이 이루어졌고, 횡단연구가 주로 수행되었다. CCT와 유의미한 영향 관계가 나타난 변인
은 ‘직무만족’ ･ ‘조직몰입’ ･ ‘적응수준’ ･ ‘이직률’ ･ ‘문화지능(CQ)’ 등이었다. 둘째, 질적연구는 대부
분 CCT 프로그램에 대한 연구대상자들의 인식 파악을 목적으로 실시되었다. 셋째, 이론적연구는 CCT
에 관한 이론모델을 탐색하거나 CCT의 개념에 관한 비판적 분석을 실시한 연구가 주로 수행되었다. 
넷째, 실천적연구는 CCT 프로그램 개발 및 강의모형을 도입하고자 하는 목표로 수행된 경우가 많았
다. 마지막으로, 국내연구의 경우 해외연구에 비해 CCT 연구대상의 다양성이 부족하였다. 마지막으
로 향후 연구 방향 및 시사점을 제시하였다. 
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Ⅰ. 서론
글로벌 경쟁이 심화되면서 국제적 과업이 증가되고 조직 내 근로자들을 위한 지속적인 교육

훈련의 필요성도 높아지게 되었다(Forster, 2000). 국가 간 경계가 모호해짐에 따라 비즈니스 
국제 업무를 성공적으로 수행하기 위해서는 이문화역량(cross-cultural competence)의 습득이 
중요하다(Johnson, Lenartowicz, & Apud, 2006). 이러한 이문화역량의 개발을 목적으로 이문
화훈련(cross-cultural training: CCT, 이하 CCT)이 시행되었는데, 초창기 이문화훈련은 해외 파
견 주재원을 대상으로 현업의 효과적 수행, 이문화 적응, 파견 국가의 현지인들과 원활한 업무
를 위해 필요한 지식(knowledge)･스킬(skill)･태도(attitude)의 학습을 위한 목적으로 도입되었
다(Foster, 2000). 이와 같이 초기의 CCT는 주재원들을 대상으로 호스트 국가1) 사람들의 특정 
행동 양식에 대한 이해를 높이는데 목적이 있었다(Littrell & Salas, 2005).

다국적 기업에서는 직원들을 해외로 파견을 보내는데, 이들 중 일부는 해외에서의 적응에 
어려움을 겪는 것으로 밝혀졌다(Littrell & Salas, 2005). 파견 근로자들의 해외 적응 실패는 다
국적 기업에 금전적 손실을 초래하며, 이는 곧 글로벌 시장에서 경쟁력 확보에 필요한 인적자
원개발의 실패와도 연결된다(Littrell & Salas, 2005; Morris & Robie, 2001). 주재원들의 현지 적
응 실패에 따른 위험성 및 비용을 최소화하기 위해서는 CCT 시행이 중요하며, CCT는 해외 주
재원들의 적응과 업무적 성공을 촉진하는 역할을 한다(Morris & Robie, 2001).

CCT는 해외 파견 주재원들을 준비시키기 위한 목적으로 시작되었으나, 조직 구성원들의 타
문화에 대한 이해 증진 필요성이 증가함에 따라 CCT의 이념과 기법은 점차 다문화 훈련
(multi-cultural training)을 위한 사내 교육훈련 프로그램으로 발전되었다(Littrell et al., 2006). 
이러한 다문화 훈련은 다양한 문화적 배경을 지닌 사람들과 상호작용할 수 있는 역량을 증진시
킴으로써 조직 내 구성원들의 문화적 인식 수준을 제고하는데 목적이 있다. 또 개인을 대상으
로 실시되던 CCT는 팀 수준으로 확대되어 다문화 팀 내의 상호이해 및 활력을 도모하기 위한 
기법으로도 활용되고 있다(Littrell et al., 2006).

해외에서 CCT 연구는 1960년대부터 1970년대에 주재원 고용, 국가 간 문화 차이 등 다문화 현
상을 연구하는데 집중되었다가, 1990년대에는 연구 주제가 다양해졌다(Littrell & Salas, 2005). 
이러한 배경에는 경제의 세계화와 함께 CCT에 대한 관심이 급증하면서 일터에서의 이문화에 
1) 다국적 기업 등에서 파견 근로자 혹은 주재원이 파견되어 근무하는 국가를 의미함. 
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관한 연구의 중요성 증가에 그 원인이 있다. 국제적 교류 업무가 활성화되고 업무의 국가 간 
경계가 모호해지면서 다양한 문화적 배경을 지닌 사람들이 함께 일하는 업무 환경이 늘어나
고, 그에 따라 타문화에 대한 이해의 필요성도 높아지게 되었다. 특히 코로나19로 인한 폐쇄성 
및 불확실성의 시대에서 상호문화 간 이해 증진을 위한 부가적 노력이 더욱 요구된다.

국내에서는 1990년대 초반부터 CCT 개념에 관한 학문적 논의가 시작되었으나, 2000년대에 들
어와서 CCT 연구가 본격적으로 시작되었다(하인아, 2004). 글로벌화의 진전과 함께 조직 내 다양
성(diversity)에 대한 관심이 높아짐에 따라 CCT의 중요성도 커지고 있다. 이러한 상황에서 국내･
외에서 실시된 CCT 연구를 분석함으로써 지금까지 CCT 연구의 내용을 파악하고 향후 CCT 연구 
방향을 도출할 필요가 있다. 이와 같은 CCT 연구동향 분석은 추후 연구가 필요한 부분을 제시할 
수 있을 뿐만 아니라 업무 현장에서 CCT의 실천에 대한 시사점도 제시할 수 있을 것이다. 

더 나아가, CCT 프로그램이 유연성과 민첩성이 강조되는 현 비즈니스 상황에 응용되어 글로벌 
인재를 육성 및 개발하는데 단초가 될 수 있음을 보이며, 해외의 다양한 연구사례를 통해 국내에
서 미적용된 부문들을 조명하고자 한다. 현재 국내에서 CCT 연구동향을 분석한 연구는 거의 없
는 실정이므로, 국내뿐 아니라 해외에서 CCT 연구가 어떻게 진행되어왔으며 추후 연구가 필요한 
분야는 무엇인지에 대한 정보와 시사점을 제공할 수 있을 것이다. 그에 따라 다양한 분야에서 글
로벌 인재 육성의 단초가 될 수 있는 CCT 관련 연구가 양적･질적･이론적･실천적 차원에서 어떠
한 경향을 가지고 전개되었는지를 살펴보고자 한다. 더불어, 국내와 국외의 연구동향을 비교 및 
대조하며 향후 국내 CCT 연구가 더욱 활성화되어야 할 부문을 제언하고자 한다. 따라서 이 연구
의 목적은 2010년부터 2020년까지 최근 10년간 국내･외 학술지에 게재된 이문화훈련CCT)에 관
한 논문의 연구동향을 분석하여 향후 연구 방향 및 시사점을 제시하는데 목적이 있다.

Ⅱ. 이론적 배경

1. CCT의 정의, 유형, 방법 
가. CCT의 정의
CCT는 다국적 기업 근로자들의 문화적 지식을 높이는데 효과적인 방법으로 알려져 있다



28   휴먼웨어 연구 제4권 제2호

(Black & Mendenhall, 1989). CCT는 서로 다른 문화에서 발생 가능한 상황에 대비하여 국제적 
임무를 맡은 사람들이 그 업무를 완수할 수 있도록 준비시키는 개념이다(Bhawuk & Brislin, 
2000). 또 Brislin과 Yoshida(1994)는 CCT를 “다른 문화적 배경을 가진 사람들과 일해야 할 때, 
효과적으로 대인관계를 맺으며 성공적으로 직무를 수행할 수 있도록 준비하는 형식적인 노력”
으로 정의하였다(Bhawuk & Brislin, 2000). 아울러 CCT는 “다양한 문화에서 효과적으로 상호
작용하는데 필요한 인지적(cognitive)･정서적(affective)･행동적(behavioral) 역량을 개발함으
로써 문화간 학습을 증진할 수 있도록 고안된 교육과정”으로 정의할 수 있다(Morris & Robie, 
2001). 

나. CCT의 유형
CCT는 국내･외적으로 다양한 문화적 환경에서 개인의 수행 능력을 높이는데 목적이 있다. 

이에 따라 넓은 의미에서 CCT 프로그램은 다음과 같은 범주를 포함하고 있다(Bean, 2006). 첫
째, 문화적으로 다양한 배경을 가진 근로자들과 협력하고, 둘째, 국제적으로 일하고 생활하며, 
셋째, 다양한 문화적 배경의 고객들에게 제품과 서비스를 제공하는 것이다. 또한 CCT는 일반
적으로 세 가지 유형으로 구분된다(Bean, 2006). 첫째는 전반적인 인식 및 커뮤니케이션 훈련
으로 이는 피훈련자가 접하게 될 모든 문화에서 상호작용에 도움이 되는 일반적인 상호문화 기
술 및 감수성을 개발하는 데 초점이 있다. 둘째는 민족 혹은 국가별 훈련으로 이는 피훈련자의 
지식 혹은 이해수준 그리고 해당 집단 내에서 효과적으로 업무를 수행하기 위한 능력을 증가시
킨다. 마지막 유형은 번역가 혹은 통역가와 협력하는 훈련으로 관련된 기술적 스킬을 개발하는 
데 중점이 있으며, 상호문화 커뮤니케이션 과정에 영향을 미치는 요소들도 모두 이 유형에 속
한다. 

이와 더불어, CCT 유형은 CCT를 실시하는 시점에 따라서 ‘파견 전 훈련’과 ‘파견 후 훈련’으
로 구분할 수 있다(Celaya & Swift, 2006; Puck, Kittler, Wright, 2008). ‘파견 전 훈련’은 CCT의 
전통적인 형태로서 파견될 국가에서의 실제 경험과는 별개로 진행된다. 일반적으로 파견 전 
CCT 프로그램은 출발 약 한 달 전부터 운영된다. 반면 ‘파견 후 훈련’은 파견 근로자가 해당 국
가에 도착하자마자 실시할 필요는 없으며, 파견 근로자가 문화 충격에 대처하는 적응 기간을 
가진 이후에 실시함으로써 그 효과성을 높이고자 한다. 이에 따라 파견 후 훈련은 현지에 도착 
후 약 3개월에서 6개월 후에 시작될 수도 있다. 
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다. CCT 훈련방법
CCT의 훈련방법에 대해 연구자들이 여러 가지 방법을 제시하였으나, 가장 보편적으로 시행

되는 CCT 훈련방법은 크게 12가지로 (1) 해당 분야 브리핑, (2) 강의, (3) 단행본, (4) 비디오, 
(5) 언어훈련 집체교육, (6) 사례연구, (7) 문화동화, (8) 감수성 훈련, (9) 상호 언어훈련, (10) 
역할극, (11) 현장학습, (12) 시뮬레이션 방법이다(Black & Mendenhall, 1989; Lenartowicz, 
Johnson, Konopaske, 2014). Black과 Mendenhall(1989)은 훈련의 엄격함과 CCT 훈련방법 간
의 관계를 통해 [그림 1]과 같은 그래프를 제시하였으며, 이 12가지 훈련방법은 사실적, 분석적, 
실험적이라는 세 가지 유형으로 분류된다. 이외에도 Fowler와 Blohm(2004)은 Black과 
Mendenhall(1989)의 12가지 훈련방법에 더하여 (1) 컴퓨터 기반 훈련, (2) 주요 사건, (3) 문화 
대조 훈련, (4) 몰두, (5) 시각적 형상화, (6) 예술과 문화와 같은 6가지 훈련방법을 추가로 제시
하였다. 

[그림 1] Black & Mendenhall(1989)의 CCT 훈련방법

대부분의 CCT 프로그램은 지식이나 정보 전달을 목적으로 강의･서면 자료･브리핑･단행본
과 같은 방법 등 인지적 접근법에 기초하고 있다(Earley & Peterson 2004; Fowler & Blohm 
2004; Tung, 1982). 그러나 인지적 접근법에 기반을 둔 CCT 훈련방법은 다음과 같은 이유로 여
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러 한계점이 있는 것으로 지적되어 왔다(Black & Mendenhall, 1989) 첫째, 인지적 접근법은 엄
격함이 부족하므로 참여자들을 학습 과정에 적극적으로 유도하기에는 제한적이다(Black & 
Mendenhall, 1989). 이러한 훈련방법은 학습 행동이나 암묵지의 향상으로 이어지기보다는 기
본적 지식만을 증가시킨다는 것이다. 둘째, Tung(1981)은 이러한 인지적 훈련법은 복합적인 
요인이 고려되어야 하는 국제적 업무 수행에서 전달력이 충분하지 않다는 점을 지적하였다. 그
러나 미국을 비롯한 대다수의 CCT 프로그램 운영사례는 문화적 지식의 전달을 위해 강의 등 
인지적 훈련방법에만 의존하는 경향이 있다. 따라서 Black과 Mendenhall(1989)의 훈련방법 분
류에서 실험적인 CCT 방법(상호 언어훈련, 역할극, 현장학습, 시뮬레이션)의 적극적인 실행이 
필요하다. 코로나19에 따른 팬데믹을 맞이한 현 비즈니스 환경에서 재택근무 및 온라인 회의 
증가 등 업무방식의 변화에 발맞추어 구체적인 상호문화 환경을 시뮬레이션할 수 있는 학습기
법의 활용이 요구된다. 

2. CCT 연구사례
최근 CCT 혹은 이문화훈련 자체가 점차 포괄적인 기능을 수행함에 따라, CCT 연구에서도 

그 정의와 대상이 확대되고 있다. 즉, CCT는 본래 특정 기업에서 타 문화로 파견되는 주재원이 
해외에서 원만하게 적응하여 업무성과를 거둘 수 있도록 하는 목적과 현지인과 효과적으로 상
호작용을 하도록 하는 인사관리의 목적도 있다. 그러나 점차 CCT의 필요성 및 목적이 확대됨
에 따라 ‘타 문화를 접하게 된 개인이 즐거움을 경험하게 하고 스트레스를 감소시키며, 다른 문
화권 내에서 개인적 목적을 효과적으로 성취할 수 있도록 돕는 훈련’이 CCT의 새로운 정의로 
자리잡게 되었다. 이러한 상황에서 초창기 CCT 연구는 글로벌 인적자원개발 차원에서 해외 진
출에 성공하기 위한 해외 지역전문가 육성에 집중되어 진행되었으나, 점차 조직 구성원들의 타
문화 이해 증진 차원에서 CCT의 새로운 필요성이 높아지게 됨에 따라 국내 기업들의 글로벌화
를 위한 해외 지역전문가의 육성에 관한 연구에서 다양한 대상 및 목적을 가진 CCT 프로그램 
사례연구로 확대 발전되었다. 그리고 CCT 연구대상도 기업에 소속된 주재원부터 대학생까지 
다양해졌다. 

국내의 CCT 연구로는 우선 주재원을 대상으로 한 한국 대기업의 해외 지역전문가 운영현황 
및 육성방안에 관한 사례연구가 있다(박성민, 2016). 그리고 대학생을 대상으로 실시한 연구는 
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노재봉(2014)의 이문화 간 의사소통 교육프로그램 개발 연구를 예로 들 수 있다. 이 연구에서 
노재봉(2014)은 국내 대학교육 현장에서 보편적으로 개설될 수 있는 ‘대학에서의 이문화간 의
사소통 교육’ 교과목을 주제로 각 주차별 강의계획에 적합한 기본 교육 프로그램을 구상하여 
표준수업모델을 제시하였다. 국내의 경우 최근 10년 사이 기업교육을 배경으로 그 연구사례가 
증가하였다는 점에서 국외와 유사성을 보이지만, 주로 다국적기업의 임직원만을 대상으로 연
구가 진행되어 연구대상의 다양성이 상대적으로 떨어진다는 특징을 가진다.

해외의 CCT 연구사례를 살펴보면, Javier et al.(2013)는 의료계 레지던트를 대상으로 커뮤니
케이션을 위한 실무적 차원의 CCT 프로그램을 제안하였다. 또한 게임에 기반한 시뮬레이션 형
태의 상호문화 결정(cross-cultural decision making: CCDM)에 관한 프로그램 개발 및 평가 연
구를 실시하였다(Madni, 2013). 이와 같이 CCT 프로그램의 목적과 대상은 점차 다양해졌을 뿐
만 아니라, 학습법과 적용 이론도 확대되면서 CCT 프로그램의 양상 또한 다변화되었다. 이상
에서 살펴본 CCT의 정의와 유형 및 방법, 그리고 CCT 연구사례에 관한 선행연구 검토를 바탕
으로 최근 국내･외 CCT 연구동향은 어떠한지 분석하고자 한다. 최근 10년간 국내･외 CCT 문
헌에서 연구방법에 따라 연구가 어떻게 진행되었고, 연구의 대상은 누구였으며, 연구목적은 무
엇이었는지 CCT 연구동향에 관한 세부적인 분석이 요구된다.

Ⅲ. 연구방법

1. 분석절차 및 방법
국내･외 CCT 관련 문헌분석은 Torraco(2005, 2016)가 제시한 연구 수행 절차 및 방법을 따

라 진행하였다. Torraco(2005, 2016)의 문헌분석 방법은 특정 현상에 관한 문헌들의 분석을 위
한 절차와 방법을 제공하고 있으므로 HRD 분야의 문헌분석 기법으로 사용되고 있다. 체계적 
문헌분석을 위해 분석대상 논문은 <표 1>과 같은 절차를 통해 선정되었다. 우선 연구 기간을 
지정하지 않고 2020년 8월 시점에 국내･외 학술정보 데이터베이스에서 논문 타이틀 혹은 주제
어(키워드)로 ‘cross-cultural training’, ‘CCT’, ‘이문화훈련’을 사용하여 정확도 순으로 논문을 검
색하였다. 연구대상 논문은 RISS, KISS, KCI(한국학술지인용색인), EBSCO(Business Source 
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Premier, PsycInfo 등), 구글 스컬라 등의 학술논문 데이터베이스에서 동일 조건으로 교차 검색
하였고, 중복되는 논문은 삭제하였다. 국내의 경우 2000년대에 들어 CCT 연구가 본격적으로 
시작되었으나, CCT의 기능이 점차 확대되면서 다양한 연구대상을 포괄하기 시작한 최근 10년
동안(2010년부터 2020년까지) 발간된 국내･외 학술지를 살펴보고자 하였다. 이에 최신의 연구
동향을 살펴보기 위해 연구방법에 상관없이 2010년 1월부터 2020년 8월까지의 문헌만을 분석
대상에 포함한 후, 선정된 최근 10년 내 연구들의 제목 및 초록을 살펴봄으로써 CCT와 관련되
지 않은 문헌은 제외하였다. 이러한 절차를 거쳐 최종 선정된 논문은 국내논문 9편 및 국외논
문 42편으로 총 51편이었다. 국외논문은 영어로 게재한 논문만을 대상으로 하였다. 

<표 1> 분석대상 논문 선정 과정
단계 논문 선정 방법 논문 선정 기준 합계

1. 논문검색
국내･외 학술정보 
DB를 통해 타이틀, 

주제어(키워드) 검색

･타이틀 및 주제어(키워드) 검색
  - CCT
  - cross-cultural training
  - 이문화훈련
･중복되는 논문 삭제

국내 48편

국외 244편
⇓

2. 
발행연도에 
따른 선정

최근 10년 이내의 
연구들로 선정

･2010년 1월부터 2020년 8월까지
의 논문 선정

국내 23편
국외 62편

⇓
3. 

연구주제와 
무관한 논문 

제외
CCT 관련 논문이 
맞는지 재검토

･제목 및 초록 검토를 통해 CCT 
관련 논문이 맞는지 확인한 후, 
CCT 주제에 부합되지 않는 논문
은 제외

국내 9편

국외 42편

이 연구에서 최종 선정된 51편의 논문을 2010년부터 2020년까지 연도별로 발간 추세를 정리
하면 <그림 1>과 같다. CCT 관련 연구는 국외의 경우 2010년부터 본격적으로 활발하게 연구가 
진행되기 시작하여, 2015년부터 그 수가 줄어들었다가 다시 2019년을 기점으로 연구 수가 증
가하였다. 반면에 국내에서는 2011년부터 2017년까지 CCT 연구가 시행되었으나 2018년부터
는 연구가 진행되지 않은 것으로 나타났다.
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<그림 1> 연도별 국내･외 논문 수

또한 분석대상으로 선정된 문헌들의 연구방법을 살펴보면 <표 2>와 같은 분포가 나타났다. 
연구방법 분류는 윤선경 외(2017)의 분석 틀을 따라 양적연구, 질적연구, 이론적연구, 실천적
연구로 구분하였다. 양적연구에는 설문조사, 패널데이터, 델파이기법, 실험연구, 빈도수 중심
의 양적 내용분석, 네트워크 분석 방법이 있다. 질적연구는 관찰연구, BEI, 중요사건면접 등 면
접법, 질적 내용분석, 내러티브, 근거이론, 현상학적 연구, 질적 사례연구 등이 있다. 또 이론적
연구에는 기존 연구를 개관하는 문헌연구, 선행연구 고찰, 새로운 이론개발 및 정립 연구가 포
함되며, 마지막으로 실천적연구에는 역량모델링 측정도구, 문항개발 연구, 프로그램 개발과 교
육과정 개발, 프로그램 효과 분석 연구가 포함된다.

<표 2> 연구방법별 국내･외 논문 수
구분 국내논문 수 국외논문 수 합계 (%)

연구방법

양적연구 1 18* 19 (35.8%)
질적연구 2 9* 11 (20.8%)

이론적연구 2 11 13 (24.5%)
실천적연구 4 6 10 (18.9%)
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연구방법을 유형별로 살펴보면, 양적연구가 전체 논문의 35.8%를 차지하여 가장 높은 비중
을 차지하였으며, 그 다음으로는 이론적연구(24.5%), 질적연구(20.8%), 실천적연구(18.9%) 순
으로 나타났다. 국내의 경우에는 CCT 프로그램 개발 및 평가와 같은 실천적연구가 총 4편으로 
가장 많이 이루어졌으며, 그 다음으로는 질적연구･이론적연구(각 2편), 양적연구(1편) 순으로 
수행되었다. 해외의 경우에는 우리나라에 비하여 다양한 연구방법을 활용하여 CCT 연구를 진
행한 것으로 드러났다. 해외에서는 우리나라의 경우와 달리 양적연구가 약 40% 정도(국외논문 
전체 44편 가운데 18편)로 가장 활발하게 이루어졌으며, 그 다음으로는 이론적연구, 질적연구, 
실천적연구의 순이었다.

국내의 CCT 관련 논문은 한국독일언어문학회에서 출간된 논문이 주를 이루고 있으며, 이 외
에도 한국통번역교육학회. 한국기업교육학회, 한국무역연구원 등에서 게재가 되었다. 국외 
CCT 관련 연구는 인적자원관리 분야 학회지, 상호문화 관계 학회지에서 다수 게재되었으며, 
인적자원개발 분야와 심리학 분야에서의 연구도 일부 진행되었다. 이외에 의료, 무역, 관광, 경
영, 심리와 같은 분야에서 CCT를 주제로 한 연구가 진행된 것을 파악하였다. 인적자원관리 분
야의 논문은 International Journal of Human Resource Management, Personnel Review, Asia 
Pacific Journal of Human Resources, Management Research Review, International Journal of 
Cross Cultural Management 등의 학술지에, 상호문화 관계 분야의 논문은 International 
Journal of Intercultural Relations 등의 학술지에, 인적자원개발 분야의 논문은 International 
Journal of Training and Development, Human Resource Development Quarterly 등의 학술지
에, 심리학 분야의 논문은 Journal of Managerial Psychology, Journal of Applied Psychology 
등의 학술지에 게재되었다. 

2. 분석 항목
CCT에 관한 연구동향은 CCT에 관한 연구방법별 연구동향과 연구대상 및 연구목적을 분석 

항목으로 설정하여 분석을 실시하였다. 특히 양적연구의 경우에는 분석대상 논문 중 양적연구
가 차지하는 비율이 약 36%로 가장 높았으므로 CCT의 연구방법･CCT 하위요인 및 측정도구･
CCT 관련 변인에 관하여 세부적으로 분석하였다.



이문화훈련(CCT)에 관한 연구동향   35

Ⅳ. 연구결과

1. 연구방법별 연구동향
가. 양적연구
1) CCT의 연구방법 
국내･외 CCT 관련 양적연구 19편에서 사용된 연구방법을 연구의 수준 및 자료수집 방법에 

따라 분석하면 다음과 같다. 연구의 수준은 개인수준과 조직수준을 포함한 다수준 연구로 분류
하였고, 자료수집 방법은 한 시점에서 자료를 수집한 횡단연구와 두 시점 이상에서 자료를 수
집한 종단연구로 구분하였다. 국내에서 수행된 양적연구는 한편이며, 이 한편의 연구는 개인수
준에서 이루어졌다. 반면 국외연구는 양적연구 중 83.3%(15편)의 연구가 개인수준에서 수행되
었으며, 16.7%(3편)는 다수준 연구로 수행된 것으로 나타났다. 따라서 국내･외 연구를 종합해 
보면, 총 84.2%의 연구가 개인수준에서 진행된 반면 다수준 연구는 15.8%에 불과하여 개인수
준의 연구 비중이 상당히 높다는 것을 알 수 있다. 다수준 연구의 경우에는 개인 차원의 평가뿐 
아니라 회사로부터의 평가･동료로부터의 평가･상사로부터의 평가 등 다각적인 차원에서 평가
가 수행되었다. 자료수집 방법에서 보면, 국내에서는 특정한 시점에서 자료를 수집하는 횡단연
구 방법을 적용한 것으로 나타났다. 반면에 국외연구에서는 양적연구 중 72.2%가 횡단연구를 
실시하였고, 27.8%가 종단연구를 실시하였다. 이처럼 양적연구에서는 횡단연구가 주로 시행
되었고 종단연구는 상대적으로 부족한 것으로 확인되었다. 

2) CCT 하위요인 및 측정도구
CCT 연구에서는 CCT 측정을 위하여 다양한 하위요인과 측정도구를 사용하였다. 첫 번째로, 

Moon, Choi 그리고 Jung(2012)을 비롯한 대다수 문헌들에서는 CCT의 수행 유무를 이분법적
으로 확인한 뒤, CCT의 유용성 및 효과성을 측정하는 방식을 사용하였다. 두 번째로, Kamal과 
Jacob(2019)은 특정 수업, 수업 활동, 기관 지원 활동의 하위요인으로 CCT를 측정하였다. 세 
번째로, Okpara와 Kabongo(2011)의 연구에서는 CCT를 네가지 유형(전통적･특정문화 중심 
훈련, 전통적･문화 전반 훈련, 실험적･특정문화 중심 훈련, 실험적･문화 전반 훈련)으로 측정
하였다. 이러한 구분은 Gertsen(1990)의 CCT 유형 분류법을 따른 것으로, 최근까지도 많은 연
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구자들에 의해 활용되고 있는 분류 방법이다(Brewster et al., 2005). 즉, 그는 CCT가 다음과 같
은 두 가지 범주로 분류될 수 있다고 하였는데, (1) 단일 방향의 커뮤니케이션을 통해 정보가 
전달되는 기존의 전통적인 훈련(conventional training)과 (2) 강사가 실제 생활을 시뮬레이션
하거나 실제 상황에 교육생이 참여하는 실험 훈련(experimental training)이다. 또한 Gertsen
(1990)은 CCT를 (3) 전반적인 문화 개념에 익숙하게 하거나(culture-general) (4) 특정 문화에 
초점을 맞추어(culture-specific) 두 가지로 구분하였다. 네 번째로, CCT는 참여수준과 몰입수
준의 하위요인으로 측정할 수 있다(Presbitero & Toledano, 2018). 이 연구에서는 참가자의 CCT 
프로그램 참여 및 몰입의 수준을 각각 한 개 문항으로 측정하였다. 마지막으로, CCT는 4개의 
하위요인(CCT의 중요성･파견자 선별･CCT 평가･CCT 느낌)으로 측정되었다(Qin & Baruch, 
2010). CCT 느낌의 경우에는 언어 훈련이나 문화적 경험으로의 몰입 등 CCT 훈련에 대한 참여
자의 전반적인 감상을 체크하도록 하였다. 

3) CCT 관련 변인
양적연구에서 CCT와의 영향관계가 유의하게 변인은 ‘직무만족’･‘조직몰입도’･‘적응수준’･‘이

직률’･‘문화지능(cultural intelligence: CQ)’ 이었다. Park, Lee 그리고 Pinto(2017)는 CCT가 호
스트 국가 내 근로자들의 ‘직무만족’과 ‘조직몰입도’에 긍정적인 영향을 준다는 것을 확인하였
으며 ‘언어능력’은 긍정적인 조절효과가 있는 것으로 드러났다. 또 파견 주재원뿐만 아니라 호
스트 국가의 근로자들도 CCT를 통해 ‘직무만족’과 ‘조직몰입’측면에서 긍정적인 효과가 있는 것
으로 나타났다. 이 연구는 CCT가 파견을 가는 주재원뿐만 아니라 호스트 국가의 조직원들에게
도 긍정적인 영향을 줄 수 있다는 것을 실증적으로 분석했다는 점에서 CCT 개념 및 목적 확장
에 대한 시사점을 제시하였다. 

Brewster et al.(2005)는 CCT가 ‘전반적 파견 업무 만족도’와 ‘적응수준’에 정(+)의 영향을 미
칠 뿐만 아니라, ‘주재원이 훈련받은 CCT 유형’에 따라 만족도에서 차이가 난다는 것을 실증적
으로 분석하였다. 또한 CCT는 ‘주재원의 이직률’에 부(-)의 영향을 미치고, ‘주재원이 이후 다른 
국제 업무를 담당할 의향’에 정(+)의 영향을 미치는 것으로 나타났다(Kassar, Rouhana, & 
Lythreatis, 2015). 한편, CCT와 ‘문화지능’의 관계에서 Alexandra(2015)는 CCT 맥락에서 문화
지능의 상승에 영향을 미치는 ‘고정관념으로부터 변화하려는 경향’을 설명하였다. 이 연구에서
는 경험적이고 계약에 기반을 둔 CCT를 강조하였으며, 성공에 대한 가능성을 믿고 있는 참가
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자들에게만 CCT가 효과적이라는 선행연구의 결과를 입증하였다. 이외에도 CCT가 ‘문화지능’
과 정적 관계가 있다는 것을 밝힌 양적연구가 존재하며, 이러한 관계는 개인의 업무성과에도 
긍정적인 영향을 미치는 것으로 나타났다(Kamal & Jacob, 2019; Presbitero & Toledano, 2018; 
Wurtz, 2014). CCT를 독립변인 혹은 종속변인으로 설정한 연구에서 영향 변인들을 종합하여 
빈도순으로 제시하면 [그림 2]와 같다. 예를 들면, CCT를 종속변인으로 설정한 연구에서 독립
변인은 사회적 자기효능감 인지, 사회문화 및 심리적 적응 수준, 개방성, 상호문화 태도 등이 
있다. 그리고 CCT를 독립변인으로 설정한 연구에서 종속변인은 상호문화 적응수준, 문화지능, 
자기효능감, 직무만족, 경력성공, 이직률 등으로 나타났다. 

[그림 2] CCT 관련 변인

나. 질적연구
국내･외 CCT 질적연구는 대부분 CCT 프로그램에 대한 연구대상자들의 인식을 파악하는데 

목적이 있었다. 질적연구 11편 가운데 2편은 양적연구와 질적연구가 혼합된 연구로 수행되었
으며, 질적연구 단독으로 실시된 문헌은 9편이었다. 혼합연구에 해당하는 El Mansour와 
Wood(2010)의 연구에서는 다양한 문화적 배경을 가진 근로자들이 협업해야 하는 환경에서 건설 
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전문가들이 국제적 건설 프로젝트를 위한 CCT에 대해 어떻게 생각하고 있는지 조사하는 질적연
구를 실시하였으며, 이와 함께 건설 현장에서 문화적 다양성의 영향 관계를 살펴보는 양적연구도 
실시하였다. 국내연구에서는 2편의 연구 모두 국내 대기업 5~6개를 선정하여 사례연구를 실시함
으로써 글로벌 인적자원개발 방안을 논의하였다(박성민, 2016; 박성민, 권정언, 2012). 반면 국외
연구의 경우에는 대체로 특정 국가 출신 근로자가 해외에서 근무할 때 발생하는 상호문화적 갈등 
사례에 집중하여 살펴본 연구가 이루어졌다. 예를 들면, 인도에 파견된 네덜란드 주재원들의 
CCT에 대한 인식을 파악하거나(Van Zolingen, Essers, & Vermeer, 2012), 모로코로 파견된 미국 
및 유럽 국적의 관리자급 주재원들의 CCT 관련 인식을 살펴보는 연구가 수행되었다(El Mansour 
& Wood, 2010). 예외적으로 Zemliansky(2012)의 연구에서는 미국 대학원생들을 대상으로 기존
의 실험학습 관련 지식체계를 온라인 기반 CCT로 적용하기 위한 질적연구가 실시된 것을 확인할 
수 있었다. 요약하면, CCT 질적연구에서는 ‘CCT 프로그램에 대한 참가자들의 인식’, ‘글로벌 인적
자원개발 방안’, ‘상호문화 갈등’ 등이 주요한 연구 주제로 나타났다. 

다. 이론적연구
국내･외 CCT 이론적연구에서는 주로 이문화훈련의 실태분석 및 개선방안 제시에 관한 연구

가 진행되었다. 이 외에 새로운 기술 및 언어의 도입을 통해 효율성을 증대할 수 있는 교육 전
략 분석 연구도 있었으며(Luo, 2020), CCT의 효과성을 조절 혹은 매개하는 변인을 살펴보는 문
헌연구 및 선행연구 고찰 연구도 수행되었다(Kempf & Holtbrügge, 2020). 또한 CCT 프로젝트 
수행에 대한 이론을 정립하는 연구도 이루어졌다(Selvarajah, Le, & Sukunesan, 2019). 예를 들
면, CCT 훈련의 전이를 활성화하기 위한 이론적 정립 차원에서 실수관리(error management: 
EM)의 개념을 통합한 연구가 이론 정립 연구사례에 해당된다(Ran & Huang, 2019). 이외에도 
다양한 학습이론들(Anderson, 1990; Bhawuk, 1998; Kolb, 1984; Nonaka & Takeuchi, 1995; 
Wyss-Flamm, 2002)을 적용함으로써 다국적 기업들에서 실시되는 CCT를 개발하기 위한 연구
가 수행되었다(Lenartowicz, Johnson, & Konopaske, 2014). 

라. 실천적연구
실천적연구는 주로 CCT 프로그램 개발 및 강의모형 도입을 목적으로 수행되었다. 예를 들

어, 필리핀 지역사회개발과 관련하여 다문화 가족의 이문화 역량(intercultural competence) 강
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화를 위한 훈련 프로그램을 제시하거나(장남혁, 2011), 미국 군대 내에서 성과 중심의 평가와 
훈련을 가능하게 하는 상호문화 역량 증진 프로그램 개발 및 평가를 실시한 연구가 이루어졌다
(Friedman et al., 2013). 실천적연구는 다른 연구 유형과 달리 해당 지역･문화･직군의 상황과 
맥락을 구체적으로 반영하여 연구를 진행하였다는 점에서 의의가 있다. 예컨대, 우간다의 문화
적 맥락을 반영한 가족 치유 전문 훈련 프로그램을 개발한 연구나(McDowell et al., 2011), 독
일 고등교육 기관에서 이문화 간 선교 활동을 펼치는 선교사들을 대상으로 체계적 상담 프로그
램을 개발 및 평가한 연구는 특정 환경과 대상에 맞춤화된 연구사례이다(Giesekus, 2014). 

2. 연구대상 및 목적
CCT 국내연구 중 일부는 한국독일언어문학회에서 출간된 논문으로 독일과 한국 간 상호교

류를 증진하는데 목적을 두고 수행되었다. 이외에 국내 연구는 대기업 직원을 대상으로 대기업
의 해외 진출에 따라 글로벌 인적자원개발을 목적으로 수행한 연구, 다국적 기업에서 주재원 
및 현지 직원을 대상으로 CCT와 직무만족과 직무몰입의 관계를 분석한 연구, 그리고 국내 거
주 해외(필리핀) 출신 다문화 가족의 이문화역량 강화를 위한 프로그램을 제시한 연구 등이 이
루어졌다(<표 4> 참고). 

반면에, 해외 CCT 연구는 국내 연구에 비하여 연구의 대상 및 목적이 보다 다양한 것으로 나
타났다(<표 5> 참고). 해외 연구에서 연구대상은 해외 파견 주재원, 학생, 간호사, 의사, 다국적 
기업의 글로벌 팀원, 다양한 국적의 건설 전문가 등으로 다양하였다. 그리고 해외연구에서 연
구목적의 경우, 양적연구에서는 CCT가 개인의 태도, 지식, 행동이나 문화지능 또는 업무성과
에 어떠한 영향을 미치는지 분석하거나, CCT와 주재원의 만족도, 적응 또는 근속과의 관계를 
분석하거나, 파견 전 CCT와 파견 후 CCT의 업무성과에 대한 효과성을 비교 검증한 연구 등이 
수행되었다. 또 의사 대상의 CCT가 환자에 대한 치료 태도 및 치료 효과에 어떠한 영향을 미치
는지를 분석한 양적연구도 이루어졌다. 해외의 질적연구에서는 CCT가 주재원들의 적응에 어
떠한 영향을 미치는지, 문화역량을 어떠한 방식으로 습득하고 증진하는지, 주재원이 해외에 파
견되어 근무하는 동안 부딪친 문제들을 어떻게 해결하였는지 등에 관한 연구 등이 이루어졌다. 
마지막으로 해외의 이론적연구에서는 CCT에 관한 이론 모델을 정립하는 연구가 수행되었고, 
실천적연구에서는 CCT 프로그램을 개발하거나 CCT 프로그램을 평가 및 분석하는데 목적을 
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둔 연구가 수행되었다.
국내와 해외의 CCT 양적연구 총 19편을 중심으로 연구대상을 살펴보면, 연구대상은 크게 근

로자와 학생으로 구분할 수 있다. 근로자를 대상으로 하는 연구는 13편이었고, 학생을 대상으
로 하는 연구는 5편이었다. 나머지 1편은 학사 이상의 학위를 가진 일반 시민이 연구대상이었
다. 특히 국외연구에서는 아시아, 유럽, 호주, 남미, 아프리카 등 다양한 국가의 근로자 및 학생
을 대상으로 연구가 진행되었다는 점이 특징적이다. 

연구자 연구방법 연구대상 연구목적

1
Park, J. M., 
Lee, J. E., & 
Pinto, F. M. 

(2017)
양적
연구

다국적 기업의 한국인 
주재원과 브라질 

현지직원

･CCT가 직무만족과 조직몰입에 미치는 영향 
분석

･CCT와 직무만족 사이에서 개인적 특성의 조
절효과 분석

2 박성민 (2016) 질적
연구

국내 5개 대기업의 
글로벌 인적자원개발 

담당 임원, 팀장, 
담당자 등

･면담을 통해 국내 대기업의 세계화를 위한 해
외지역전문가 육성현황을 살펴보고, 해외지역
전문가 육성방안에 대한 시사점 도출

3 노재봉 (2014) 실천적
연구 독일의 이문화훈련 기관

･국내 대학교육 현장에서 개설될 수 있는 ‘대학
에서의 이문화 의사소통 교육 교과목’ 프로그
램 개발 및 표준 수업모델 제시

4 이금희, 김성국 
(2014) 

이론적
연구

국내 3개 대기업 관련 
자료 및 선행연구

･국내 대기업에 재직하는 외국인 근로자와 다문
화 가족들의 한국 문화적응을 돕기 위한 이문화 
교육의 실태 분석 및 개선방안 제시 

･특히 Bolten(2003)이 제시한 이문화 교육훈련
의 방법론을 기준으로 우리나라 기업의 이문
화 교육훈련의 문제점을 분석하고 개선방안을 
제시

5 유수연 (2013) 실천적
연구

5년간 실시된 
독어독문학과 내 

상호문화 의사소통 강의
･학습자 관점에서 상호문화 의사소통 능력 향
상을 위한 강의 프로그램 제시

주) 가까운 연도부터 연도 순으로 정리함.

<표 3> CCT 국내연구의 연구방법, 연구대상, 연구목적 (연구 예시)
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연구자 연구방법 연구대상 연구목적

1
Tewelde, J., 
Dahlin, M., & 
Bäärnhielm, S. 

(2019)

혼합연구 
(양적+
질적)

스웨덴 스톡홀름에 위치한 
정신건강 전문가

･난민들의 정신건강에 대한 지식 전이, 경험 
및 관점 확장의 차원에서 CCT 프로그램이 
얼마나 효과적인지 평가

2 Tahir, R., & 
Ertek, G. (2018)

질적
연구

UAE에 위치한 다국적 
기업에 파견되는 주재원

･UAE로의 미국인 주재원 파견 시, CCT가 주
재원의 적응에 어떠한 영향을 미치는지 인
터뷰를 통해 파악 

3
Mazur, R., & 
Woodland, 

R. H. (2017)
실천적
연구

파키스탄의 중고등 학교 
선생님

･PEILI(파키스탄의 중고등 학교 선생님들을 
대상으로 하는 미국을 중심으로 하는 성인 
전문교육 프로그램)의 평가 및 분석

4
Kassar, A. N., 
Rouhana, A., & 
Lythreatis, S. 

(2015)
양적
연구

해외 근무경험이 있는 
근로자 (인도, 영국, 

핀란드, 멕시코, 레바논의 
총 10개 기업의 근로자)

･주재원의 만족도와 근속에 CCT가 미치는 영
향 파악

5
Kaufmann, H. R., 
Englezou, M., & 
García‐Gallego, A. 

(2014)
양적
연구

사이프러스의 학사 및 
석사학위 소지자 188명

･정서지능(emotional intelligence: EQ), 커
뮤니케이션 유형, 개인적 특성 간의 관계를 
반영하여 CCT 방법을 측정 및 평가

6
Lenartowicz, T., 
Johnson, J. P., & 
Konopaske, R. 

(2014)
이론적
연구

다국적 기업의 CCT 
프로그램

･문화적 지식을 효과적으로 전이할 수 있는 
학습 프레임워크 제안

7 Wurtz, O. 
(2014)

양적
연구

해외 근무경험이 있는 
프랑스, 미국, 캐나다 등 
25개 국적의 근로자 (중국, 
프랑스, 태국, 미국 등 총 

7개 국가에서 근무) 

･파견 전 CCT(predeparture cross-cultural 
training: PDCCT)와 파견 후 CCT(in-country 
cross-cultural training: ICCCT)의 업무성과
에 대한 효과성 비교 검증

8
Rehg, M. T., 

Gundlach, M. J., & 
Grigorian, R. A. 

(2012)
양적
연구

미국 정부의 계약직 
훈련생

･문화지능(cultural intelligence: CQ)과 특정 
자기효능감(specific self-efficacy: SSE) 간
의 영향관계 파악

･CCT가 문화지능(cultural intelligence: CQ)
과 특정 자기효능감(specific self-efficacy: 
SSE)에 미치는 영향 파악

9
Lanik, M., & 

Mitchell Gibbons, 
A. (2011)

이론적
연구

측정센터(assessment 
center: AC) 실무자

･측정센터 실무자들에게 다문화 맥락에서의 
평가자 훈련 관련 유용한 가이드라인을 
제공

주) 가까운 연도부터 연도 순으로 정리함.

<표 4> CCT 국외연구의 연구방법, 연구대상, 연구목적 (연구 예시)
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Ⅴ. 결론 및 제언
이 연구에서는 CCT에 관한 국내･외 51편의 문헌을 분석함으로써 CCT에 관한 연구동향을 

파악하였다. 문헌분석은 연구방법별 연구동향, 그리고 연구대상 및 목적을 위주로 진행되었으
며, 그 결과를 요약하여 제시하면 다음과 같다. 우선 연구방법 측면에서 CCT 연구는 양적연구･
질적연구･이론적연구･실천적연구로 구분되어 진행되었다. 19편의 양적연구에서 연구의 수준 
및 자료수집 방법을 분석한 결과 84.2%의 연구가 개인수준, 15.8%의 연구가 다수준 연구로 나
타나 개인수준의 연구가 월등하게 많이 진행된 것으로 확인되었다. 또한 73.7%의 연구가 횡단, 
26.3%의 연구가 종단으로 실시되어 종단연구가 횡단연구에 비해 비교적 부족한 것으로 확인되
었다. 국내 연구는 모두 개인수준 연구와 횡단연구로만 실시된 반면, 국외에서는 15편(83.3%)
이 개인수준 연구, 3편(16.7%)이 다수준 연구였으며 14편(72.2%)이 횡단연구, 4편(27.8%)이 
종단연구였다. CCT와 영향 관계가 주요하게 나타난 변인은 ‘직무만족’･‘조직몰입’･‘적응수준’･
‘이직률’･‘문화지능(CQ)’ 등으로 나타났다. 

질적연구의 경우 CCT 프로그램에 대한 연구대상자들의 인식을 파악하기 위해 실시된 경우
가 대부분이었다. 양적연구와 함께 혼합연구로 실시된 연구는 2편(Tewelde, Dahlin, & 
Bäärnhielm, 2019; Watt, Abbott, & Reath, 2016)이었고, 질적연구 단독으로 실시된 문헌은 8
편이었다. 총 11편의 질적연구 중 국내연구 2편의 경우 국내 대기업 5~6개를 선정하여 사례연
구를 실시함으로써 글로벌 인적자원개발 방안을 논의하였다(박성민, 2016; 박성민, 권정언, 
2012). 반면 국외연구의 경우 두 개 이상의 국가를 배경으로 특정 국가 출신 근로자가 해외에
서 근무할 때 발생하는 상호문화적 갈등 사례에 집중하여 살펴본 연구가 대다수였다. 

13편의 이론적연구에서는 CCT 실태 분석 및 개선 방안 제시에 주로 초점이 맞추어져 진행된 
것을 확인할 수 있었다. 또한 새로운 기술 및 언어의 도입을 통해 효율성을 증대할 수 있는 교
육 전략을 분석하는 경우도 있었다(Luo, 2020). 혹은 CCT의 효과성을 조절 혹은 매개하는 변인
을 살펴보는 문헌연구 및 선행연구 고찰이 실시되거나(Kempf & Holtbrügge, 2020), CCT 프로
젝트 수행에 대한 이론을 정립하는 연구도 존재했다(Selvarajah, Le, & Sukunesan, 2019). 마지
막으로 10편의 실천적연구는 CCT 프로그램 개발 및 강의모형을 도입하고자 하는 목표로 수행
된 경우가 많았다. 실천적연구의 경우 국내연구 4편, 국외연구 6편으로 이루어져 다른 연구방
법에 비해 국내연구의 비율이 높은 것으로 드러났다. 
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다음으로 CCT 연구대상은 대부분 근로자와 학생이었다. 기타에 해당하는 한 편의 연구를 제
외하고, 근로자(69%) 대상 연구의 비중이 학생(26%) 대상의 연구 비중보다 2배 이상 높게 나타
났다. 국내 양적연구의 경우, 근로자만을 대상으로 연구가 진행되어 연구대상 측면에서 다양성
이 부족하였다. 반면 국외 양적연구의 경우, 근로자 대상의 연구 중 해외 파견 근무 경험자를 
대상으로 한 연구가 41.7%로 가장 큰 비율을 차지하였다. 이외에도 전 세계적으로 다양한 국적
과 산업체에 종사하는 근로자들을 대상으로 연구가 진행되었다. 

마지막으로, CCT 목적 측면에서는 국내연구의 경우 주로 해외의 특정 국가와 한국 간 상호
교류 증진 목적 혹은 국내 대기업의 글로벌 인적자원개발을 목적으로 진행되었다. 반면 국외연
구들의 경우 연구방법에 따라 그 목적이 상이하였다. 즉, 국외 CCT 연구의 목적은 특정 국가와
의 관계만을 살펴본 것이 아니라 다양한 국적을 지닌 연구대상을 동시에 포함하여 연구를 진행
하였다. 이와 같이 CCT 목적의 다양성은 CCT의 개념 확장과 그에 따른 교육훈련 대상의 다양
화로도 연결된다는 점에서 주목할 필요가 있다. 국내의 경우 CCT는 기업현장에서 주재원 및 
파견자의 정착을 위해 이루어지는 교육을 지칭하는 경우에 주로 사용되었으나, 최근 해외에서
는 의료계 및 심리학 분야에서도 CCT 연구가 이루어지고 있음을 확인하였다. 해외에서는 다양
한 국적 소지자 및 산업체 종사자들을 대상으로 연구가 진행되었다는 점에서 국내와 국외 연구
의 차이점이 나타났다.

CCT에 관한 연구동향 분석 결과를 기초로 향후 연구 방향과 검토가 필요한 사항은 다음과 
같다. 첫째, 요구분석을 통해 CCT 개념의 확장과 그에 따른 교육훈련 대상 및 목적의 변화에 
주목할 필요가 있다. CCT는 기업현장에서 주재원 및 파견 직원의 정착을 위해 이루어지는 교
육을 지칭하는 경우에 주로 사용되었으나, 최근 의료계 및 심리학 분야에서 파견인력 관리 이
외의 목적으로 그 연구가 활성화되는 것을 확인하였다. CCT의 개념과 그 대상이 확대됨에 따
라 다문화교육(multi-cultural training) 혹은 상호문화교육(inter-cultural training) 개념과의 혼
용이 발생하게 되었다. 그에 따라 CCT 정체성에 대한 시대적 흐름에 따른 재정의가 필요하다. 
그리고 이를 위해서 기업 및 학계 등 다양한 분야의 조직에서의 CCT 프로그램에 대한 교육 요
구분석이 선행되어야 할 것이다.

둘째, CCT에 관한 양적연구와 질적연구의 확대가 필요하다. 특히 국내의 경우에는 세계화의 
진전과 비즈니스 환경의 급속한 변화를 고려할 때, CCT 연구가 충분히 활성화되지 못했다. 향
후 CCT에 관한 양적연구를 실행함으로써 CCT가 조직의 성과에 어떻게 영향을 미치고, 주재원 
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등 개인의 성과와는 어떠한 관계가 있는지 등 CCT의 유효성에 대한 실증 결과를 제시할 수 있
을 것이다. Littrell et al.(2006)은 CCT에 관한 보다 많은 양적연구뿐 아니라 질적연구를 수행함
으로써 주재원 등이 해외에서 업무를 수행하며 겪게 되는 어려움이나 도전에 대해 심도있게 이
해할 수 있는 노력이 필요하다고 지적하였다. CCT에 관한 다양한 질적연구는 양적 데이터가 
설명하지 못하는 상황을 내러티브 분석 등을 통해 그 현상을 충분히 설명하고 이해할 수 있을 
것이다. 

셋째, 해외에서는 다양한 연구방법을 활용한 연구들이 진행된 반면, 국내에서는 주로 CCT 
프로그램을 분석하거나 효과성을 평가하는 연구가 수행되었다. 국외의 경우 Hofstede와 
Bond(1984)의 문화 비교를 다루는 어문학, 언어교육 분야에서 관련 연구가 많이 다루어졌으며 
나아가 심리학, 경영학에 이르기까지 다양한 학계에서 이루어지고 있다(Soares, Farhangmehr, 
& Shoham, 2007). 그러나 국내에서는 비즈니스 환경의 변화에 따른 요구 및 수요에 비해 그 연
구가 활발하게 이루어지고 있지 않은 편이다. 해외로 취업하는 인력은 여전히 늘어나고 있으며 
다른 문화의 사람들이 만나 시너지를 내며 일해야 하는 비즈니스 상황은 매우 흔히 발생하고 
있다. 뿐만 아니라 CCT는 파견인력 관리에만 국한된 것이 아니므로 국내 기업 조직 구성원들
의 타문화 이해 증진 차원에서 그 필요성이 대두된다. 따라서 기존의 사례 중심의 실천적연구
에만 그치는 것이 아닌 양적･질적 차원의 꾸준한 연구를 통한 이론 정립이 국내 연구에서 요구
된다. 

넷째, CCT가 개인들이 직면하게 될 모든 상황을 안내하고 준비시켜 줄 수는 없기에 CCT의 
주요 목적 가운데 하나는 ‘학습하는 방법’을 학습하게 돕는 것이다(Bennett, 1986). 예를 들면, 
주재원들에게 문화적 인식 수준을 높이는 법과 타문화에 대한 정보를 습득하는 법을 가르침으
로써 학습자들은 새로운 상황에 직면했을 때 기존의 학습 내용을 바탕으로 유연하게 대응할 수 
있을 것이다. CCT는 다양한 상황에 유연하고 민첩하게 적응할 수 있도록 하는 글로벌 스킬을 
가르치며, 이를 통해 양성된 글로벌 인력은 CCT 프로그램에서 학습한 지식을 새로운 상황에 
적용할 수 있게 된다(Littrell & Salas, 2005). 이러한 측면에서 향후 연구에서는 CCT가 예상하
지 못한 상황이나 새로운 과업에 탄력적으로 대응하는데 영향을 미칠 수 있는지 살펴볼 필요가 
있다. 예컨대, CCT에서 습득한 내용을 바탕으로 새로운 과업 상황에 직면했을 때 어떻게 업무
를 수행하는지 살펴보는 적응적 수행(adaptive performance)과의 상관관계를 다루는 연구가 
요구된다.
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마지막으로, CCT의 실천적연구 측면에서 향후 연구 방향을 제시하면 다음과 같다. 구체적인 
상호문화 환경을 시뮬레이션할 수 있는 다양한 콘텐츠 기법을 활용한 CCT 프로그램 기획이 제
안된다. 또한 선행연구에서 분석한 조절변수를 고려하여 개인적인 특성을 반영한 개인맞춤형 
CCT 운영도 필요할 것이다. 기존의 전통적인 인지적 훈련방법에서 벗어나, 업무방식의 변화에 
발맞추어 구체적인 상호문화 환경을 시뮬레이션할 수 있는 다양한 학습기법이 요구된다. 그리
고 그에 따라 다양한 CCT 훈련방법의 효과 검증이 필요하다(Littrell & Salas, 2005). CCT 훈련
방법의 효과를 실증적으로 검증함으로써 그 결과를 제시하는 연구가 요구된다는 것이다. 이러
한 연구결과를 통해 CCT 프로그램 담당자는 CCT 훈련방법 중 조직에 부합되는 방법을 활용함
으로써 조직의 이문화역량을 개발하고 조직의 글로벌 경쟁우위에 기여할 수 있을 것이다
(Lenartowicz, Johnson, & Konopaske, 2014). 
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ABSTRACT

Analysis of Research Trends on Cross-cultural Training: 
Focused on Journals Published in Korea and Abroad from 

2010 to 2020

Minyoung Kim (Ewha Womans University) 
Yoonhee Park (Ewha Womans University)

The purpose of this study was to analyze research trends on cross-cultural training (CCT) 
in Korea and abroad. The research methodology and procedures were carried out based on 
Torraco’s guidelines to conduct the literature review. Through these procedures, a total of 51 
articles were finally used for the analysis based on the criteria of retaining the literature. The 
results of the study were as follows. First, the most frequently used variables concerning CCT 
were job satisfaction, organizational commitment, adjustment, turnover rate, and cultural 
intelligence (CQ) in quantitative research. Second, qualitative research has been conducted to 
identify the perception of the study participants. Third, theoretical research has been focused on 
the analysis of CCT environment and the suggestions for improvements. Fourth, action research 
has been conducted for CCT program development and training model. Finally, Korean 
literature lacked research diversity compared to international literature in terms of research 
subject and purpose.

[Keywords] cross-cultural training (CCT), analysis of research trends, cultural 
intelligence


