
1779 경영학연구 제42권 제6호 2013년 12월(pp. 1779~1804)

인종 다양성과 조직이탈:
다수․소수 인종집단 간 상이한 반응에 대한 연구

황선영
연세대학교

(s.hwang@yonsei.ac.kr)

노현탁(교신저자)
연세대학교

(hroh@yonsei.ac.kr)

………………………………………………………………………………
본 연구는 인종 다양성과 조직이탈률 간의 관계를 면밀히 고찰하는 것을 주요 목적으로 한다. 이에 대해 본 연구는 조직

내 다수 집단과 소수 집단을 구분하고 이들이 다양성의 증가에 따라 상이한 반응(asymmetric response)을 보일 수 있

음을 주목하였다. 다수 집단과 소수 집단은 지위와 권력에 있어 격차가 존재하므로 다양성의 증가라는 동일한 현상 또한

각 하위 집단에게 상이한 영향을 미칠 수 있기 때문이다. 뿐만 아니라 본 연구는 다양성의 증가가 결과 변수에 비선형적

으로 영향을 미칠 수 있다는 주장 또한 실증적으로 분석하였다. 특히 소수 인종집단에 대해 그들이 지니는 고유한 지위와

권력 특성을 바탕으로 역-U자형의 이탈 행동을 보일 것이라 예측하였다. 실증분석을 위해, 본 연구는 미국의 고등 교육

기관을 배경으로 하여 2001-2004년, 2007-2010년까지의 8개년 간 데이터를 활용하였고, 패널 데이터 분석기법으로

가설 검정을 실행하였다. 분석결과, 소수 인종 학생은 가설에서 예측한 바와 같이 다양성이 증가함에 따라 역-U자형의

조직 이탈행동을 보였지만, 백인 학생은 선형적으로 이탈행동을 증가시켰다. 기존의 선행연구들이 인종 다양성과 조직이

탈행동 간 관계 관련하여 다소 불분명한 연구결과를 보고하고 있는 반면, 본 연구는 ‘누가’떠나느냐에 명시적인 초점을 둠

으로써 인종 다양성-조직이탈행동 관계를 보다 명확하게 이해할 수 있는 새로운 관점을 제시했다는 점에서 주요한 의의가

있다고 할 수 있다.

주제어: 조직의 인구통계적 구성, 인종다양성, 조직이탈, 이직률

………………………………………………………………………………
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Ⅰ. 서 론

조직 내 인종 다양성 증가는 개인 및 조직에 어떤

영향을 미치는 것일까? 글로벌 경제, 다문화 사회가

도래함에 따라 과거 비교적 동질적인 인종분포를 갖

고 있던 대부분의 조직에 다양한 사회적, 문화적 배

경을지닌사람들의유입이시작되었다(U.S. Bureau

of Labor Statistics, 2012). 새로운 멤버의 유입

은 이전에는 경험하지 못했던, 이질적인 멤버들 간

의 새로운 상호작용 패턴을 만들어내게 되고, 이는

오늘날 많은 조직들이 겪고 있는 주요한 인적자원

관리 이슈 중 하나이다(Kalev, Dobin, & Kelly,

2006; McKay et al., 2007; Richard, Roh, &

Pieper, 2013). 많은 학자들이 이러한 조직 내 인

종다양성 증가가 갖는 영향력에 대한 연구를 진행하

여 왔는데, 과거 연구에서는 주로 개인수준의 태도,

행동변수 중심으로 검증이 이루어져 왔다. 예를 들

어, 지난 실증연구 결과, 일반적으로 이질적인 멤버

로 구성된 집단은 동질적인 집단에 비해 낮은 수준

의 조직헌신도, 만족, 동일시 경향, 조직에 남고자

하는 의도 등을 보이는 것으로 알려진 바 있고(예:
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Chattopadhyay, Tluchowska & George, 2004;

Riordan & Shore, 1997; Tsui, Egan &O’Reilly,

1992), 이질적인 구성원들은 보다 높은 수준의 멤

버 간 갈등, 응집력문제, 신뢰부족등의문제를겪는

것으로 밝혀졌다(예: Chatman & Flynn, 2001;

Jehn, Northcraft & Neale, 1999; Pelled,

Eisenhardt & Xin, 1999). 행동적인 측면에서도

개인은다양성이수준이높은집단속에있을때낮은

수준의 의사소통, 정보공유를 경험하는 경향이 있고,

조직시민행동 등의 행동을 보이는 경향성 또한 감소

하는 것으로 밝혀진 바 있다(예: Chattopadhyay,

1999; Stewart & Garcia-Prieto, 2008; Zenger

& Lawrence, 1989).

인종다양성의 증가가 갖는 전반의 부정적인 영향

력에도 불구하고, 이러한 개인수준의 태도, 경향성

이 조직에 실질적인 영향을 미칠 수 있는 최종적인

행동변화, 예를 들어 조직이탈 행동으로도 연결되는

지 여부에 대한 이론적, 실증적 이해는 아직 부족한

실정이다. 지난 학계에서 인구통계학적 다양성과 조

직이탈 행동 간 관계에 대한 연구는 비교적 제한적

으로 이루어진측면이 있는데, 주로 연령, 근속연수,

성별 등의 변수에 초점을 두고 연구가 진행된 바 있

다(McCain, O’Reilly & Pfeffer, 1983; O’Reilly,

Caldwell & Barnett, 1989; Wagner, Pfeffer

& O’Reilly, 1984; Wiersma & Bird, 1993).

비교적 소수의 연구자들이 인종다양성과 조직이탈

행동 간 관계에 대한 실증연구를 진행하였으나, 이

러한 연구조차 개별 연구 특성에 따라 다소 불분명

한 패턴(긍정적, 부정적 관계 또는 유의미하지 않은

결과의혼재)을 보고하고있다(Leonard & Levine,

2006; Sacco & Schmitt, 2005; Zatzick, Elvira

& Cohen, 2003). 따라서 본 연구에서는 조직 내

인종다양성이 구성원들의 조직이탈행동에 미치는

영향에 대해 초점을 두고, 대규모 패널데이터를 활

용한 보다 종합적인 실증분석을 실시하고자 한다.

또한 본 연구는 개개인의 조직이탈행동이 종합된

(aggregated) 조직수준의 이탈률(turnover rate)

에 초점을두고자 하는데, 이를 통해 조직 내 인종다

양성 증가가 조직에 어떤 구체적이고 실제적인 영향

을 미치는지에 대한 이해를 얻고자 한다. 조직 이탈

률 변수는 조직의 최종 결과(예: 운영 및 재무성과)

에 큰 영향을 미치는 중요한 요인이라고 할 수 있는

데, 이는 구성원들의 조직이탈행동은 조직에 직접

적인 경제적 손실 뿐 아니라 조직의 평판, 조직문

화, 구성원의 사기 등 여러 방면에 부정적인 영향을

미칠 수 있기 때문이다(Dess & Shaw, 2001;

Griffeth & Hom, 2001; Kacmar et al., 2006;

Morrow & McElroy, 2007). 이러한 의미에서 조

직수준의 이탈률은 과거 많은 연구에서 기업성과에

선행(예측)하는 주요 변수 중 하나로서 연구, 검증

된 바 있다(예: Arthur, 1994; Guthrie, 2001;

Huselid, 1995). 그러나 이러한 중요성에도 불구

하고 인종다양성이 구성원들의 조직이탈행동, 더

나아가 조직수준의 이탈률(조직이직률)에 미치는

영향력에 대해서는 아직 충분한 연구가 진행되지

않았다.

본 연구에서는 인종다양성과 조직이탈률 간 관계

를 보다 명확히 이해하기 위해, 개별 조직구성원의

인종 소속집단(다수, 소수 인종집단)에 따른 차별적

인 반응패턴(asymmetric response)에 주목하고

자 한다. 조직에속한 개인은공통된 특성을지닌 균

일한 구성원이라기보다는 다수집단(일반적으로 백

인) 혹은 소수집단(소수인종집단, 예를 들어 아시아

인, 흑인, 히스패닉인 등)에 속해 있느냐에 따라 상

이한 권력, 지위, 수적 분포를 지닌 이질적인구성원

들이다(Ditomaso, Post & Parks-Yancy, 2007).
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이러한 차이가 존재하다보니 다양성의 증가라는 동

일한 현상에 대해 다수 집단과 소수 집단은 다른 해

석을 내리게되고, 결국 이들은서로 다른 반응을보

일 수 있다(Chattopadhyay et al., 2004). 예를

들어 Tsui와 그의 동료들(1992)은 성별과 인종 다

양성이 증가할 때에 조직 구성원이 전반적으로 낮은

수준의 조직 애착도를 지님을 발견하였는데, 이 때

남성과 백인의 경우 여성과 소수 인종집단보다 다양

성의 증가에 대해 더욱 부정적이고 민감하게 반응하

는 것으로 밝혀졌다. 저자들은 이러한 반응의 차이

에 대하여 남성과 백인 집단은 전통적으로 높은 사

회적 지위를 지니고 수적 다수를 차지하므로, 다양

성이 늘어나 낮은 지위의 소수 인종 집단과 여성의

비율이 증가하는 것에 대해 위협과 거부감을 느끼기

때문이라고 해석하였다. 위와 같은 문제의식을 바탕

으로 본 연구는 다양성 증가에 대해 다수 및 소수집

단 간 사회적 지위 차이(status difference)에 따

른 차별적 반응이있으리라가정하고, 각 집단 간 서

로 다른 조직이탈행동의패턴에 대한 가설을 제시하

고 이를 검증할 것이다. 기존의 관련 선행연구들이

이러한 집단 간 차이에 주목하지 않았거나 또는 특

정 집단의 반응만을 주로 연구해온 반면(Leonard

& Levine, 2006; Sacco & Schmitt, 2005;

Zatzick et al., 2003), 본 연구는 ‘누가’ 떠나느냐

에 명시적인 초점을 둠으로써, 인종다양성 증가가

조직이탈률에 미치는 영향력에 대해 보다 명확한 이

해를 얻고자 한다.

또한, 각 집단별 차별적 반응패턴에 대한 가설을

제시함에있어서, 본 연구는 다양성의증가가 구성원

들의 태도, 상호작용패턴에 비선형적(curvilinear)

영향을 미칠 수 있다는 논의에도 주목하고자 한다.

이는 다양성이 일반적으로 갖는 부정적 영향력(차

별, 집단화, 갈등 등)이 다양성 수준이 증가함에 따

라 함께 지속적으로 함께 증가하기보다는, 조직 내

다양성이 어느 정도 수준에 도달해서 이질적인 구성

원간 상호이해가 형성되고 조직 내 수적인 균형이

형성되는시점에 도달하면(변곡점) 부정적인영향력

은 감소할 수 있다는 이론적 견해에 근거를 두고 있

다(Blau, 1977). 이러한 다양성의 비선형적 영향

력의 가능성은 과거 실증연구에서 일부 검증된 바

있는데(Earley & Mosakowski, 2000; Tolbert

et al., 1995), 아직 인종다양성과 조직이탈률 간

관계에 있어서는 직접적으로 적용되어 실증 검증된

바가 없다. 따라서 본 연구에서는 이러한 보다 상황

론적이론적가능성을특히소수인종집단의반응패턴

에적용하여가설을제시하고이를검증하고자한다.

본 논문의 구성은 다음과 같다. 다음 절에서는 인

종다양성과 조직이탈행동 관련한 이론적 견해들과

지난 실증 연구들에 대한 간략한 정리를 한 후, ‘누

가’떠나는지에 이론적 초점을 맞춰 다수집단과 소수

집단 간 사회적 지위차이에 따른 차별적 반응패턴에

대한 가설을 각각 제시할 것이다. 또한 인종다양성

과 조직이탈률 간 관계의 비선형적 패턴의 가능성

또한 검증하고자 한다. 그 다음 절에서는 본 연구의

분석대상(데이터), 변수, 분석방법 등을 소개하고

자세한 실증분석 결과를 제시할 것이다. 본 연구의

분석을 위해서 미국 교육부 통계청에서 제공하는

고등교육기관 데이터(Integrated Postsecondary

Foundation Data System: IPEDS)를 활용하였

는데, 1980년부터 2010년에 걸쳐 존재하는 약

7500개 정규대학 관련 데이터 중, 본 연구의 목적

에 부합하는 데이터를 제공하는 총 430-432개의 조

직의 8개년 간 데이터(2001-2004년, 2007-2010

년)를 활용한 패널데이터 분석을 실시하였다. 마지

막 절에서는 주요 연구결과를 중심으로 이론적, 실

증적, 실무적 시사점에대한 논의를 할 것이다.
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Ⅱ. 이론적 배경 및 가설 설정

2.1 인종다양성과 조직이탈

조직 내 인종 다양성 증가가 이질적인 구성원들의

태도, 행동, 상호작용 등에 미치는 영향력과 관련하

여 지난 학계에서는 일반적으로 부정적인 결과를 보

고하고 있다(Jackson & Joshi, 2011; Williams

& O’Reilly, 1998). 관련한 대부분의 연구들은 주

로 사회정체성(social identity) 이론 및 집단 간

경쟁(group competition) 이론에 기반한 이론적

설명을 제시하고 있다. 사회정체성 이론에 따르면,

일반적으로 개인은 자신과 유사한 배경특성을 지닌

내집단에게는 긍정적인 평가와 애착을 보이지만 반

대로 이질적인 특성을 지닌 외집단에게는 부정적인

편견에 기반한 평가를 하는 경향이 있는데, 이는 내

집단 편향적인 가치 판단을 통하여 상대적인 우월감

을 느끼고 본인(또는 본인이 속한 집단)의 긍정적

정체성을 증진시키려는 시도이다(Tajfel & Turner,

1986). 조직 내 이질적인 멤버들의 유입이 많아질

수록 각각의 인종집단에 속한 개인들의 집단구분 및

편향의 경향성(in-group/out-group bias)은 더욱

커질 수 있는데, 이는 구성원들이 이러한 환경적 변

화(외집단의 증가)를 각 소속집단의 긍정적 정체성

에 위협이 될 수 있는 신호로서 받아들이기 때문이

고, 따라서더욱 본인이속한 집단과의동일시및 결

속을 공고히 하고, 반면에 타 집단에 대한 편견 및

차별은 극대화하는 경향이 있다(Ashforth & Mael,

1989). 또한 다양성 증가로 인해 조직 내 소수집단

의 수가 많아질수록 그 존재감(visibility)이 점차

명확해지게 되는데, 다수집단 소속 구성원들은 이를

본인들이 우선적으로 차지해왔던 조직 내 주요자원

에 대한 위협, 새로운 경쟁대상으로 간주하게 되고,

따라서 이러한 한정된 자원을 차지하기 위한 집단

간 제로섬(zero-sum) 경쟁상황에서 본인들의 기득

권 유지를 위한 외집단/내집단 편견에 근거한 집단

구분및차별이더욱심화될수있다(Blalock, 1967;

Kanter, 1977). 이상과 같은 논리에 근거하여 과

거 선행연구들은 인종다양성의 증가는 전반적으로

구성원들의 태도(예: 조직헌신, 몰입, 동일시 등)

및 타 구성원들과의 관계(예: 관계갈등, 이타적 행

동, 정보공유) 등에 전반적으로 부정적인 영향력을

미치는 것으로 밝히고 있다(예: Chattopadhyay,

1999; Riordan & Shore, 1997; Tsui et al.,

1992).

그러나 앞 절에서 언급한 바와 같이, 인종다양성

이 조직에 실질적인 영향을 미칠 수 있는 주요한 구

성원들의 행동 중 하나, 즉 조직이탈행동과 어떻게

연계될 수 있는지 관련해서는 보다 철저한 이해 및

검증이 필요하다. 위에서 언급한 이론적, 실증적 논

의 및 결과에 따르면 단순히 인종다양성과 조직이

탈행동 간 긍정적인 관계성이 존재할 것으로 예측

할 수 있으나, 실제 관계는 이보다 복합적일 수 있

고, 과거 일부 실증연구 또한 비교적 일관되지 못한

결과패턴을 보여주고 있다. 예를 들어, Sacco와

Schmitt(2005)은 미국의 레스토랑 체인점을 대상

으로 한 연구에서 개인의 인종적 이질성과 조직이탈

행동 간 긍정적인 관계가 있음을 밝힌 바 있으나,

Leonard와 Levine(2006)이 실시한 미국 내 800

여개 작업장을 대상으로 한 대규모 실증연구에서

는 인종 다양성에 대한 다수 집단(백인)과 소수인

종집단 간의 조직 이탈행동 패턴의 차이에 대해서

통계적으로 유의미한 결과를 얻지 못하였다. 반면

에 Zatzick과 동료들은 Fortune 500대 기업에 속

한 대규모 서비스 기업을 대상으로 한 연구에서 조
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직 내 소수집단 구성원비율이 커질수록 소수집단에

속한 구성원들이조직을 떠날 확률이 줄어드는 것을

밝힌 바 있는데, 이러한 인종다양성과 소수집단의

이탈률 간 부정적 관계는 소수집단 소속 구성원의

비율이 50%이상을 넘어설 경우(해당 연구에서는

변수의 범위제한[range restriction]으로 인해 직

접적으로 증명되지는 않음) 오히려 긍정적인 관계

로 변화할 수 있다는 가능성 또한 제시한 바 있다

(Zatzick et al., 2003). 결과적으로, 관련 선행연

구들은 인종다양성과 조직이탈행동 간 긍정적, 부정

적, 비선형적, 또는 유의하지 않은 관계성의 가능성

을 모두 제시하고 있는데, 본 연구에서는 이러한 불

분명성에 대한 보다 명확한 이론적, 실증적 해답을

찾고자 하는데 주요한 목적을 두고 있다. 이를 위해

지난 연구에서 일부 고려되었으나 구체적으로 검증

되지 못한 이론적 가능성에 주목하고 이에 대한 검

증을 실시하고자한다. 즉, 다양성 증가에대한 집단

간 지위차이에 따른 상이한 반응패턴(Leonard &

Levine, 2006), 그리고 비선형적 관계의 가능성

(Tolbert et al., 1995; Zatzick et al., 2003)에

주요한 초점을 두고, 이러한 이론적 고려가 인종다

양성과 조직이탈행동 간 관계를 보다 명확하게 설명

해줄 수 있는지 여부에 대한 실증검증을 실시할 것

이다.

2.2 인종집단 간 상이한 반응

개인의 인구학적 정체성은 본질적으로 전체 사회

에서 정의한 위계적 질서와 규범적 역할에 깊숙이

연관되어 있다. 본 연구의 배경인 미국의 상황을 고

려할 때, 백인과 남성은 일반적으로 높은 지위를 지

닌 인종집단으로서 많은 권력과 자원을 향유할 수

있었음에 반해, 여성과 소수 인종집단은 상대적으로

낮은 소득과 교육 수준 등 불평등과 차별의 대상이

되어왔다(Ely & Thomas, 2001; Ragins, 1997;

Zimmer, 1988). 이러한 사회 전반적인 위계 구조

는 조직 내부에도 자연스럽게 반영되어 조직구조 속

에서 다수 집단과 소수 집단 간의 지위 격차를 발생

시킨다(Baron & Bielby, 1980; Reskin, McBrier

& Kmec, 1999). 즉, 조직 내 인력구조는 사회구

조의 일종의 축소판으로서, 조직 내에서도 남성과

백인은 높은 지위와 핵심적인 업무를 맡는 반면 여

성과 소수 인종 집단은 낮은 지위와 주변적 업무를

맡게되는경향성이존재한다(Brief, Butz &Deitch,

2004; Ditomaso et al., 2007; Konrad & Gutek,

1986).

조직 내 존재하는 집단 간 지위격차를 인지한다

면, 인종다양성의 증가가 각 하위 집단에게 미치는

영향 또한 동일할수 없으리라예측할수 있다. 이는

개인이 속한 집단이 다수인지 소수인지에 따라 다양

성의 증가는 자신의 자아 존중감을 증진시킬 수 있

는 긍정적인메시지로 다가올 수도, 정체성에 위협을

미치는 부정적인 메시지로 다가올 수 있기 때문이다

(Carton & Cummings, 2012; Chattopadhyay

et al., 2004). 따라서 각 하위 집단은 사회 정체성

이론에서 주장하는 바와 같이 긍정적인 정체성을 극

대화시키거나 이에 대한 위협을 최소화하기 위한 각

기 다른 전략을 취하게 되고, 이는 결국 다수 집단과

소수 집단 간의 상이한 조직 이탈행동 패턴을 불러

일으킬 것으로 예측할 수 있다(Elvira & Cohen,

2001; Tolbert et al., 1995; Tsui et al., 1992).

위와 같은 다양성의 불균등한 효과(asymmetric

effects)는 인구학적 변수 중에서는 주로 성별을 중

심으로, 결과 변수 중에서는조직 헌신도, 조직에머

무려는 의도와 같은 태도 변수에 대하여 그 가능성

을 인정 받아왔다(Chatman & O’Reilly, 2004;
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Chattopadhyay, 1999; Fields & Blum, 1999;

Riordan & Shore, 1997; Tsui et al., 1992).

하지만 인종다양성과 불균등한 조직 이탈행동의 관

계를 분석한연구는현재까지이루어지지않았다.

2.2.1 소수 인종집단의조직이탈패턴

미국 배경의 대부분의 조직에서 소수 인종은 백인

에 비하여 수적으로도 열세였을 뿐만 아니라 사회적

네트워크로부터 소외되고 낮은 평가와 보수를 받는

등의 불평등한 대우를 받아왔다(Moss & Tilly,

1996; Pettigrew & Martin, 2010; Thomas &

Chrobot-Mason, 2004; Tsui & O’Reilly, 1989).

소수 인종 구성원들은 오랜 기간 동안 조직 내의 ‘이

중 이탈자’로 간주되어져 왔는데, 이는 조직 내의 다

수이자 높은 영향력과 지위를 점하고 있는 백인 다

수의 구성원에 비하여 소수 인종 구성원은 인종 정

체성(비백인, 예를 들어 흑인 혹은 아시아인이라는

소수 인종으로서의 정체성)과 수적 구성(전체 조직

구성에서 낮은 비율을 차지) 측면에서 복합적으로

소외된 모습을 보이고 있기 때문이다(Fairhurst &

Snavely, 1983; Laws, 1975). 백인이 수적, 지

위적인 우위를 차지하고 있는 전통적인 조직상황에

서 다수집단인 백인 구성원들은 본인들의 세력유지

에 큰 위협이 되지 않는 한, 즉 다수-소수집단 간 사

회적 지위차이가 조직 내에서 동일하게 유지되고 있

는 한, 소수집단 구성원들을 주요 경쟁상대로 인식

하지 않고 따라서 심각한 적대감을 표출하지 않는다

(Ashforth & Mael, 1989; Chattopadhyay et

al., 2004; Chattopadhyay, Finn & Ashkanasy,

2010). 물론 여전히 소수 인종집단은 기본적인 편

견 및 사회구조적인 문제 등으로 인한 이중 이탈자

로서 차별과 소외 등의 부정적인 대우를 받고 있으

나, 이는 소수 인종집단이 조직 내에서 주요한 위협

대상으로 부각되지 전까지는 그 정도가 심화되지 않

고 다수-소수 인종 집단 간 심각한 갈등으로 발전할

가능성은 크지 않다(Kanter, 1977).

그러나 백인 중심의 전통적인 조직에 소수인종 유

입이 시작되면 이질적인 구성원 간 상호작용에 변화

가 발생하게 되는데, 이는 다수집단의 소수집단에

대한 반감과 위기감, 차별로 설명 될 수 있다. 이 시

기(낮은 수준에서 중간 정도 다양성 수준으로 변화

하는 초기 단계) 다양성의 증가는 다수집단 입장에

서는 외집단 구성원의 증가로 해석될 수 있는데, 외

집단 증가를 통해 그간 주목받지 못했던 소수 인종

집단의 존재가 부각되고, 이에 따라 인종 정체성이

조직 내 내집단과 외집단을 구분하는 주요한 인구학

적 범주로서 떠오르게 된다(Cox, 1991; Kanter,

1977). Ashforth와 Mael (1989)은 외집단의 존

재에 대한 명확한 인식과 그로부터 느끼는 위기의식

은 외집단에 대한 반감을 증가시킬 뿐만 아니라 내

집단으로서의정체성을 더욱 강화시킨다고 주장하였

다. 즉, 위기의식을 느낀 다수집단이 내집단에 자신

을 동일시하는 경향성이 더 커지고 자신들의 긍정적

인 측면을 부각하려는 노력이 극대화 될 수 있다는

것이다. 따라서 다수집단인 백인은 소수 인종에 대

한 편견, 즉 소수 인종은 믿을 만하지 못하며, 협력

적이지도 않고, 무능한 집단이라는 고정관념을 강화

시켜 상대적인 우월감을 느끼려 할 가능성이 크다

(Chattopadhyay et al., 2004; Mullen, Brown

& Smith, 1992; Quillian, 1995). 이러한 다수

집단의 외집단에 대한 배타성은 소수집단의 존재감

(visibility)이 다수집단에 의해 실질적인 위협으로

인식될 때 강화되며, 이러한 경향성은 소수집단이

어느 정도 이상의 세력을 확보하기 전까지는 지속적

으로강화될 것이다(Kanter, 1977; Tolbert et al.
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1995). 즉, 소수인종의 유입이 시작되는 다양성 증

가의 초기에는 조직 내 극심한 차별과 적대감이 조

성되는 등 소수 인종집단에게 불리한 환경이 조성될

것이고, 따라서 이러한 비우호적인 환경 속에서 자

신에 대한 긍정적인 정체성을 유지하기 어려운 소수

인종집단의조직이탈률은지속적으로 증가할 것이라

고 예측할수 있다(cf., Leonard & Levine, 2006;

Sacco & Schimitt, 2005).

반면에 소수 인종집단 유입이 계속되어 조직 내

인종다양성 수준이 일정 수준 이상으로 증가하게 되

면, 즉 소수 인종집단의 규모가 더욱 커져서 백인집

단의 수와 균형을 맞출 수 있는 수준으로 발전할수

록(중간 수준에서 높은 수준의 다양성으로변화하는

단계), 사회범주화, 경쟁등에의한차별, 적대감등의

문제는 점차 줄어들 가능성이 커진다(Blau, 1977).

일반적으로 집단의 규모가 커지면 조직구성원들도

이를 가치 있는(또는 최소한 무시할 수 없는) 대상

으로여기고, 해당집단에속한멤버십또한긍정적이

고 의미 있는 일로 간주되는 경향이 있다(Ashforth

& Mael, 1989). 따라서, 규모, 존재감에 있어서

분명한 열세를 보였던 이전 단계와는 달리, 중간 수

준 이상의 다양성 환경에서 소수집단은 나름의 존재

감, 세력을 조직 내 확보하게되고, 결국 다수집단의

일방적인 편견, 차별은 더 이상 어렵게 될 것이다

(Kanter, 1977). 구체적으로, 집단의 수적 크기는

그집단이조직내경쟁, 협상등의상황에서행사할수

있는 영향력의 크기와 비례하는데(Blalock, 1967),

높은 수준의 다양성 상황에서 소수집단은 다수집단

과의 경쟁에 있어서 분명한 자기 의견제시를 할 수

있고, 그동안 차별과 평가 절하로 인하여 불평등하

게 책정된 임금 수준을 합당한 수준으로 끌어 올리

는 등 조직 내에 보다 공정한 경쟁 환경을 조성하고

그로 인하여 보다 공정한 이익을 취할 수 있도록 영

향력과 힘을 행사 할 수 있게 된다(Joshi, Liao, &

Jackson, 2006; Kanter, 1977). 즉소수인종집단

의 성장은 그들의 조직 내 집합적 영향력(collective

capability)을 형성하게하고 이로 인해 다수집단과

의 경쟁에 있어서 더욱 효과적으로 대응 할 수 있게

할 뿐만 아니라 기존의 차별과 적대적 환경을 자신

들에게 보다 유리한 방향으로 이끌도록 도와줄 수

있다(Chattopadhyay et al., 2004; Lau &

Murninghan, 1998).

뿐만 아니라, 조직 내 의미 있는 규모의 내집단을

확보한 소수 인종집단 구성원들은 그들 간 상호지

지와 유대관계 형성을 통해 집단소속감을 높이고,

내집단 구성원 간 네트워크, 피드백, 멘토링, 상호

높은 평가 등과 같이 조직 내 경력개발에 필요한 여

러 지원을 주고 받을 수 있게 된다(Ibarra, 1993;

Ragins, 1997; Thomas, 1999). 개인은 자신과

비슷한 사람과의 상호작용을 더 선호하는 경향이 있

으므로, 조직 내에서도 소수 인종 내집단 구성원들

끼리의 활발한 상호작용이 이루어질 것이라 예상 할

수 있는데, 소수 인종 집단이 조직 내에 일정 규모

이상을 갖추게 되면 수적으로 열세였던 이전에 비해

더욱 풍부하고 의미 있는 정보와 자원이 공유될 수

있게 된다. 이러한 내집단 내의 상호 교류는 그들로

하여금 조직 내에 영향력 있는 집단에 속해 있다는

인식을 촉진시킬 뿐 아니라, 경력개발에 있어 실질

적인 이익과 발전의 기회를 제공함으로서 소수 인종

의조직내영향력을더욱확장시키는데에긍정적인

효과를미칠수있다(Riordan & Shore, 1997). 따

라서 조직 내에 충분한 규모 이상의 소수 인종 집단

이 형성되게 되면, 소수 인종 집단의 집합적 영향력

과 내집단 내의 네트워크로 인하여 소수 인종 집단

이 조직에서 느끼는 긍정적인 정체성과 조직 내의

상대적지위가증진 될 수 있음을예측 할 수 있다.
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이상의 논의에 근거하면, 인종다양성은 그 발전단

계에 따라 소수 인종집단의 조직이탈행동 패턴에 다

소 다른 영향력을미칠 것으로 예측할수 있다. 기존

연구들이 제시해온 다소 불분명한 양면적 이론적 가

능성을 보다 통합적으로 고려한 가설제시가 가능할

것이다. 즉, 다양성 증가의초기, 소수집단의유입은

구성원간 편견, 차별 등으로 인한 갈등을 유발하여

소수집단의 조직이탈을 증가시킬 수 있으나, 다양성

수준이 어느 정도 수준에 도달하면(변곡점), 조직

내 존재감 및 세력을 확보한 소수집단의 이탈률은

감소할 것으로 예측할 수 있다. 이러한 비선형관계

의 가능성은 일부 선행연구에서 부분적으로 검증된

바 있으나(Alexander et al., 1995; Earley &

Mosakowski, 2000; Richard et al., 2004), 조

직 내 인종다양성이 구성원의 조직이탈행동에 미치

는 영향력과 관련해서는 아직 구체적인 논의 및 검

증이 실시되지않았다. 따라서 본 연구에서는다음과

같은 가설을제시하고이를 실증 검증하고자한다.

가설 1: 조직 내 인종다양성과 소수 인종집단의

조직이탈률은 역 U-자형의 관계를 가질

것이다. 즉, 조직 내 인종 다양성이 증가

할수록 소수 인종집단의 조직이탈률은

높아지지만, 다양성이 일정 수준에 도달

하면 이탈률은감소할 것이다.

2.2.2 다수 인종집단의조직이탈패턴

앞에서 논의한 바와 같이 사회구조적으로 형성된

지위, 인식의 차이는 다수집단으로 하여금 다양성

증가에 대하여 소수집단과는 다른 차별적인 반응패

턴을 유도할 것이다. 일반적으로 조직 내 인종적인

다수를 차지하고 있는 백인들에게 다양성 증가는 외

집단의 증가, 내집단의 감소를 의미하는데, 이는 전

반적으로 그들의 입장에서 소속집단의 긍정적인 정

체성을 위협하는 부정적인 신호로 해석될 가능성이

크다. 이러한 다수집단의 인식은 소수 인종집단의

증가가 본인의 속한 조직을 평가절하(devaluation)

할 것이라는 사회적인 인식 또는 편견에 기반한다

(Hom, Roberson, & Ellis, 2008; Reskin et

al., 1999). 역사적으로 소수 인종집단과 여성들은

사회와 조직의 주변적 업무, 즉 복잡성이 낮고 단순

한 일, 중요도가 덜하여 금전적 가치가 적은 업무에

집중되어 왔다. 그러므로 조직 내 이러한 소수집단

의 비율이 커진다는 것은 조직 자체가 상대적으로

낮은 지위, 낮은 임금수준을 갖는, 가치가 떨어지는

조직이라는 인식이 형성되는 경향이 있다(Beck,

Horan & Tolbert, 1978; Hom et al., 2008;

Reskin et al., 1999). 이러한 평가절하의 경향성

은 여러 실증연구에서 증명된 바 있는데(Barnett,

Baron & Stuart, 2000; Baron & Newman,

1990; Chatman&O’Reilly, 2004; Chattopadhyay

et al., 2004; Reskin & Ross, 1992), 예를 들

어 미국 서비스기업을 대상으로 한 Joshi와 동료들

의 연구(2006)에서는 소수 인종집단의비율이 증가

할수록 다수집단, 즉 백인들의 평균급여가 하락함을

밝힌 바 있다. 이러한 평가절하 경향성 및 실질적인

불이익은 다수집단으로 하여금 낮은 가치, 조직기반

자존감을 느끼게 하고(Chattopadhyay, 1999), 이

러한 조직에 속해있다는 사실 자체가 다수집단 소속

구성원의 긍정적인 정체성을 훼손할 수 있는 위협요

인이 될 수 있다(Yoder, 1991; Zimmer, 1988).

따라서 인종적 다수집단 구성원은 이렇게 평가절하

된 조직, 즉 ‘소수인종 빈민가(minority ghetto)’에

속해 있는 것이 본인의 긍정적 정체성에 부정적인

신호로 해석할 것이고(Chattopadhyay et al.,
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<그림 1> 연구모형

2004; Mullen et al., 1992), 결국 이러한 조직

을 이탈하려는 경향성이 커질 것이라고 예측할 수

있다.

또한 앞에서 논의한 바와 같이, 소수집단의 증가

는 다수집단에게는새로운 양상의 경쟁 또는 자원의

공유를 의미하는데, 기존의 사회구조적 또는 조직

내지위체계에익숙해져온다수집단에게이러한변화

는큰위협으로다가올수있다(Frisbie & Neidert,

1977; Reskin et al., 1999; Stewart & Garcia-

Prieto, 2008; Wilcox & Roof, 1978; Zimmer,

1988). Ashforth와 Mael (1989)은 높은 지위와

많은 권력을 지닌 집단일수록 소속 개인은 자신의

내집단에더 강한 동일시경향성, 애착을 보이고, 이

에 대한 위협이 존재할 경우, 작은 위협이라 하더라

도 강한 거부반응, 저항현상을 보인다고 주장한 바

있다(Chattopadhyay et al., 2004). 따라서 소수

집단의 지속적 유입으로 인한 경쟁상황의 심화는 다

수집단의반감, 그로 인한 차별 및 갈등을 더욱 심화

시킬 것으로예측할수 있다. 조직 내 한정된자원을

둘러싼 경쟁에서 자신들이 더 이상 이전과 같은 권

리를 주장할 수 없을 때 다수집단 구성원들은 이를

사회적 질서와 규범에 대한 위배로 받아들이는데

(Bobo, 1999; Blumer, 1958), 긍정적 정체성에

대한 위협 의식이 나름의 역사적 당위성과 결부 될

때에 다수집단은다양성 증가에 대해 더욱 강한 반발

을 보일 것이다. 따라서 다수집단 구성원은 이처럼

다양성의증가라는위협적인 상황에서 최대한 벗어나

고 기존의 긍정적인 자아상을 유지 강화하기 위한 개

인적 전략으로서 조직으로부터 심리적, 신체적 거리

를 두려 할 것으로 예측할 수 있다(Chattopadhyay

et al., 2004; Tsui et al., 1992). 또한 다양성

수준이 점차 증가하게 되어 소수집단의 규모가 조직

내 의미 있는 존재로서 인정받게 되면, 즉 조직 내

일정한 세력을 형성하여 소수집단의 입지가 공고해

지는 단계에 도달하면, 다수집단의 조직 내 영향력

은 상대적으로 감소할 수밖에 없게 되고 이는 곧 경

쟁에서 불리한 위치에 처하게 됨을 의미할 수 있다.

따라서 다양성의 지속적인 증가는, 소수집단에게 미

치는 영향력과 달리, 다수집단인 백인들에게는 지속

적으로 부정적인 메시지로 작동할 것이고, 결국 이

는 지속적으로 높은 수준의 조직이탈률로 이어질 것

이다. 이상의 논의에 근거하여 본 연구에서는 다수

집단의 반응에 대해 다음과 같은 가설을 제시하고

이를 검증하고자한다.

가설 2: 조직 내 인종다양성과 다수집단의 조직

이탈률은정(+)의 관계를가질 것이다.

앞서 설정한 가설을 도식화한 본 연구의 연구모형

은 다음과같다(그림 1).
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Ⅲ. 연구방법

3.1 연구표본

본 연구의 배경 및 표본은 미국의 일반적인 고등

교육기관(4년제 정규대학)이다. 다른 여러 조직들과

마찬가지로미국의고등교육기관은지속적인 인종구

성 변화를 겪어왔다. 과거 소수의 백인들에만 허용

되었던 고등교육의 기회가 점차 다양한 인종의 학생

들에게 확산되어 가고 있는데, 실제로 미국의 고등

교육기관에 소속되어 있는 전체 학생 중 소수인종

학생이 차지하는 비율은 급격한 증가세를 보이고 있

다. 미국 교육통계청에 따르면 1980년대 80%에 달

하던백인학생의비율은현재 2010년 기준약 60%

로 감소하였고, 대신 히스패닉과 아시아 계열의 학

생 수는 지난 20년간 거의 3배에 달하는 급격한 증

가율을 보였다(National Center for Education

Statistics, 2010). 특히 히스패닉 학생의 경우 소

수 인종 학생의 절대 다수를 차지하고 있는 흑인 학

생의 구성 비율에 거의 근접하는 등 커다란 성장세

를 띄고 있다. 이러한 인구학적 구성 변화는 학생의

인종 분포가 점차 다양해짐을 보여줄 뿐만 아니라,

다양성의 효과를 연구하는 데에 있어 미국 고등교육

기관이 매우 매력적인 환경을 제공해 줄 수 있음을

시사한다.

본 연구에 활용된 구체 데이터세트는 미 교육부 통

계청(National Center for Educational Statistics,

이하NCES)에서제공하는 Integrated Postsecondary

Foundation Data System(IPEDS)이다. IPEDS

는 미 교육부 통계청에 의하여 관리되는 데이터세트

로서 매년 약 7500개 이상의 미국 고등교육기관의

자료를 수집하고 있다. 자료 수집대상은 연방 정부

학생대출과 무상보조 등 연방 정부의 장학 프로그램

을 활용하는 미국의 4년제와 2년제 모든 고등교육

기관이다. IPEDS 데이터가 담고 있는 정보의 범위

는 매우 방대하다. 학생관련 정보(인종, 성별, 나이

등 인구통계학적 분포 및 등록학생의 평균 입학시험

점수, 신입생 집단 별 졸업률, 낙제율, 전학률 등의

정보) 뿐 아니라 학교관련정보(학생 수, 학교 위치,

평균학비, 장학금 수혜비율 등)를 포함하고 있고,

이는 모두 조직(학교)수준 정보로 제공된다. 본 연

구의 분석에는 4년제 학사학위를 제공하는 정규 교

육기관의 2001년부터 시작하여 8년간의 데이터가

활용되었다(인종다양성을 포함한 독립변수들의 경

우 2001년부터 2004년, 조직이탈률의 경우 6년의

시간차를 둔 후 2007년부터 2010년까지 데이터 활

용; 아래 변수설명 참고). 2001년 이전 데이터의

경우 결측치가 많고 데이터 수집의 일관성이 일부

부족하여 분석에 포함하지 못 하였다. 최종분석에

포함된 표본의 수는 소수집단 분석의 경우 430개이

고 다수집단 분석의 경우 432개 조직이다. 표본에

포함된 조직에는 평균 약 1400명의 학생이 재학 중

이고, 인종비율은 백인 67%, 흑인 17%, 히스패닉

계 10%, 아시아인 4%, 북미원주민 2%이다. 여성

학생의 비율은 평균 63%이다. 지리적으로는 미국

50개 주 중 44개 주에 위치하는 전반적으로 고른

분포를보이고있다.

3.2 변수의 측정

3.2.1 독립변수

본 연구의 독립변수로는 각 해에 새로 입학한 신

입생 집단의 인종 다양성이 사용되었다. 같은 해에

조직에 들어온 동기집단(cohort)의 경우 비슷한 사
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건과 상황을 겪음으로서, 특정 가치를 서로 공유하

며 활발한 커뮤니케이션이 발생하는 경향성이 있는

데(Pfeffer, 1983; Ryder, 1965; Wagner et al.,

1984), 특히 본 연구의 배경인 고등교육기관의 경

우 같은 연도에 입학한 학생들끼리는 수업, 방과 후

활동 등 함께 보내는 시간이 많을 뿐더러 비슷한 연

령대로 인해 유사한 태도와 가치관을 가질 가능성이

크다. 이러한 빈번한 접촉과 유사성은 구성원들 간

에 활발한 상호작용을 촉진시키므로 신입생 집단은

인종 다양성이 구성원들 간에 어떠한 다이나믹스를

유발시킬 수 있는지에 대한 좋은 연구 대상이 될 수

있다.

본 연구에서는 총 5개의 인종 집단의 데이터를 사

용하였으며, 다수 집단으로서의 백인과 소수 인종

집단으로서의흑인, 히스패닉, 아시아인 그리고 북미

원주민 학생들이 그 대상이다. 다양성 지표는 Blau

의 Index of heterogeneity (1977)을 참고하여

∑로 계산하였다. 여기서의 Pi란 5개의 각 인

종 집단이 전체 조직에서 차지하는 구성 비율을 의

미하고 이 지표가 낮을수록 해당 조직이 백인 중심

의 조직이라는 것을, 높을수록 각 인종 집단이 균등

하게 분포하는 높은 인종 다양성을 지닌 조직이라는

것을 의미한다. 최소 0, 최대 0.8의 값을 지닐 수

있고, 본 연구에 사용된 데이터는 최소값과 최대값

모두를 지니고 있다. 따라서 IPEDS 데이터를 통하

여 통계적으로 가능한 전 범위의 인종 다양성의 효

과를 살펴볼수 있었다.

3.2.2 종속변수

본 연구의 종속변수는 조직수준에서 측정된 구성

원의 자발적인 조직이탈률(voluntary turnover

rate)이다. IPEDS 데이터세트는 각 학교별로 학생

들의 전학률을 보고하고 있는데, 이는 신입생으로

학교에 등록한 후 6년 이내에 해당 학교에서 졸업을

하지 않고 타 학교로 전학(transfer)을 간 학생의

비율을 의미한다. 여기에는 질병, 참전, 천재지변,

기타 개인적인 사유 등으로 인한 비자발적인 중도이

탈의 경우는 포함되지 않는다. 6년의 시간차는 일반

적으로 미국 4년제 정규 대학에서 학생들이 졸업을

위해 필요한 시간을 150%라고 규정하고 있는 것에

근거를 두고 있다(NCES, 2013). 따라서 본 연구

에서는 2001년부터 2004년 각 연도에 입학한 신입

생 집단의 구성원들이 그 6년 후 즉 2007년부터

2010년까지 보인 조직이탈 행태를 바탕으로 하여

종속 변수를 계산하였다. 예를 들어, 2007년에 측

정된 백인학생의 전학률은 2001년에 입학한 백인

신입학생 중 입학 후 6년 동안(2001-2006년) 타

학교로전학을간 학생의비율을 뜻한다.

3.2.3 통제변수

기존의 고등 교육 기관과 조직이탈 관련 연구들을

참고하여 본 연구는 학생들의 조직이탈(전학)에 영

향을 줄 수 있는 주요한 변수들을 통제하였다. 구체

변수는다음과같다: 조직규모(Grusky, 1961), 주

외 학생의 비율(Titus, 2004), 평균학비, 장학금

수혜비율, SAT 점수(Astin & Solomon, 1981;

Volkwein & Sweitzer, 2006), 소수인종 중심 학

교(minority school) 여부, 학교가 위치한 도시의

대도시(metropolitan) 여부, 학교가 위치한 주의

인종적 특성(Brief et al., 2005). 조직규모는 학

교에 등록한 총 학생 수를 계산하였다. 주 외 학생비

율은 전체 신입생 중 타 주가 법적 거주지인 학생의

비율로 측정되었다. 평균학비는 주 내 학생과 주 외

학생의 학비를 모두 고려한 평균 학비를 계산하였
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다. 장학금 수혜비율은 총 등록학생 중 어떤 형태로

든 경제적지원(예: 주 정부 보조 지원금, 학교 장학

금 등)을 받고 있는 학생의 비율을 의미한다. SAT

점수 또한 학교의 명성 등을 의미하는 주요한 변수

이므로 통제변수로 포함하였다. 소수인종 중심 학교

의 경우, 전체 학생구성 중 백인의 비율이 50% 미

만인 경우를 통제하기 위하여 포함되었다(minority

school=1). 학교가 위치한 지역의 특성을 통제하

기 위해, 학교가 위치한 도시가 미국 예산관리국

(Office of Management and Budget)에서 정의

하는 대도시에 속하는지 여부(metropolitan=1)를

통제하였고, 또한 학교가 위치한 주가 일반적으로

소수인종의 비율이 높다고 일반적으로 인정되는 주

와 그렇지 않은 비교적 백인 중심의 주인지 여부를

구분하여 이를 통제변수로 포함하였다(소수인종비

율이 상대적으로높은 남부 및 중부지역의주=1).

3.3 분석방법

본 연구의 데이터는 횡단적 속성과 시계열적 속성

을 동시에 지니고 있으므로 패널 분석기법을 통하여

가설 검정을 시도하였다. 또한 본 연구의 독립 변수

인 인종 다양성의 경우 시간의 흐름에 따른 커다란

변화량이 기대되지 않으므로 패널 데이터 분석 모형

중 무선 효과 모형을 사용하였다. 하우스만 검정 결

과(Hausman, 1978) 역시 통계적으로 유의미한

값을 찾을 수 없었으므로 무선 효과 모형을 지지해

주었다. 통계분석에는 STATA SE 12 package가

활용되었다.

Ⅳ. 연구결과

패널 데이터 분석기법을 사용한 본격적인 가설 검

정에 앞서, 연구 모델에서 사용된 변수들의 기술통

계량과 상관관계분석 결과가 <표 1>에 나타나있다.

표에서도 알 수 있듯 표본의 신입생 인종다양성의

평균은 .322 (표준편차=.208)의 값을 지녔다. 종

속변수인백인학생의조직이탈률과소수인종학생의

조직이탈률은 각각 .22(표준편차.17)과 .21(표준

편차=.18)로서 평균값에 있어서는두 집단 간의 큰

차이는 존재하지 않는 것으로 밝혀졌다. 주요 독립

변수들끼리 낮은 상관계수를 보이고 있기 때문에 다

변량 분석에서의 다중공선성(multicollinearity)이

의심되지는 않는다. 신입생 인종 다양성 변수의 경

우 실증 분석 전 표준화를실시하였고평균 학비, 조

직 규모 변수는로그 값을 취하였다.

소수인종 학생에 관한 가설 검정 결과는 <표 2>에

나타나있다. 모형 1은 통제 변수들의 효과를 보기

위한 기본 모형으로서, 분석 결과 SAT 점수가 소수

인종 학생의 전학률과 통계적으로 유의미한 관계를

띄고 있었다. 이러한 효과는 모형 2와 3에서도 일관

적으로 유지되었다. 본 연구의 가설 1은 인종다양성

과 소수인종 집단의 이직률이 역-U자형의 관계를

지닐 것이라고 주장하였다. 이를 검정하기 위하여

인종다양성의제곱변수를선형변수가있는 모형 2에

추가하였는데(모형 3), 예측한 바와 같이 신입생 인

종다양성의 제곱변수(이차항)로부터 통계적으로 유

의미한 결과 발견할 수 있었다(b = -0.018, p <

.05). 이러한 인종다양성과소수인종집단의이탈률

간 역-U자형 관계는 <그림 2>을 통해 보다 명확히

확인할 수 있다. 다양성과 이탈률 간 관계는 변곡점

(인종다양성 지수가 약 0.43인 수준)에 도달하기
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평균 표준편차 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10

1 백인학생 이탈률 0.22 0.17

2 소수인종 학생 이탈률 0.21 0.18 .70***

3 신입생 인종다양성 0.32 0.21 -.10*** -.02

4 소수인종 중심 학교 0.59 0.49 .02 -.02 .19***

5 주 외 학생의 비율 7.40 11.49 -.10*** -.09*** -.07*** .01

6 평균 학비A 8.78 0.74 -.16*** -.02 -.05*** -.11*** -.05***

7 대도시 0.05 0.22 -.08*** -.05* .02** -.05*** .11*** .05*** .

8 주 인종 특성 0.37 0.48 -.04 -.04* .25*** -.18*** .04*** -.26*** .08***

9 장학금 수혜 비율 77.24 22.26 .02 .10*** -.08*** .00 .03* .37*** .03*** -.05***

10 SAT 점수 1176.74 132.57 -35*** -.24*** .06*** -.32*** .02 .45*** .00 -.08*** -.23***

11 조직 규모A 5.86 1.82 -.24*** -.03 .10*** -.17*** .24*** .03*** .16*** .03*** -.01 .22***

* p < .05, ** p < .01, *** p <.001

상관관계는 쌍별 비교로 이루어짐
A로그 값을 취함

<표 1> 기술통계량과 상관관계표
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소수 인종 학생

변수 모형 1 모형 2 모형 3

통제변수

소수 인종 중심 학교
-.034

(.022)

-.031

(.022)

-.017

(.023)

주 외 학생의 비율
.001

(.001)

.001

(.001)

.001

(.001)

평균 학비A .004

(.011)

.004

(.011)

.003

(.011)

대도시
-.017

(.016)

-.018

(.016)

-.017

(.016)

학교 위치 주
-.002

(.015)

-.003

(.015)

-.008

(.015)

장학금 수혜 비율
.001

(.001)

.001

(.001)

.001

(.001)

SAT 점수
-.001***

(.001)

-.001***

(.001)

-.001***

(.001)

조직규모A -.001

(.006)

-.001

(.006)

-.001

(.006)

독립변수

신입생 인종 다양성B
.013

(.008)

.019*

(.008)

신입생 인종 다양성2
-.018*

(.009)

Number of Observations 951 951 951

Number of Institutions 430 430 430

R2 .043 .051 .052

Wald χ2 33.12*** 36.15*** 40.82***
A로그 값을 취함
B분석 전 표준화 실시

비표준화 계수; 괄호 안 표준오차

* p < .05, ** p < .01, *** p <.001

<표 2> 무선 효과 모형에 따른 가설 검정 결과 : 소수인종 학생의 조직이탈 패턴

전 까지는 긍정적인 모습을 보이다가, 변곡점 이후

부정적 관계로 변화함을 발견하였다. 그러므로 본

연구의첫 번째 가설은지지되었다.

다음으로 <표 3>은 인종다양성 증가에 대한 백인

학생의 반응을 보여준다. 모형 1은 통제변수들이백

인 학생에 미치는 영향에 대한 추정을 담고 있는데,

평균 학비와 SAT 점수가 유의미한 효과를 보이는

것으로 나타났고 이러한 효과는 모형 2와 3에서도

일관적으로 유지된다. 가설 2는 인종다양성이 증가

할수록 백인학생의조직이탈률이선형적으로증가할
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백인 학생

변수 모형 1 모형 2 모형 3

통제변수

소수 인종 중심 학교 .032

(.022)

.038

(.022)

.051*

(.023)

주 외 학생의 비율 -.001

(.001)

-.001

(.001)

-.001

(.001)

평균 학비A -.033**

(.011)

-.034**

(.011)

-.035***

(.011)

대도시 -.006

(.014)

-.008

(.014)

-.007

(.014)

학교 위치 주 -.001

(.014)

-.003

(.014)

-.008

(.014)

장학금 수혜 비율 .001

(.001)

.001

(.001)

.001

(.001)

SAT 점수 -.001***

(.001)

-.001***

(.001)

-.001***

(.001)

조직규모A -.008

(.006)

-.011*

(.006)

-.012*

(.006)

독립변수

신입생 인종 다양성B .025***

(.007)

.029***

(.008)

신입생 인종 다양성2 -.016

(.008)

Number of Observations 953 953 953

Number of Institutions 432 432 432

R2 .131 .150 .150

Wald χ2 65.33*** 78.2*** 82.19***
A로그 값을 취함
B분석 전 표준화 실시

비표준화 계수; 괄호 안 표준오차

* p < .05, ** p < .01, *** p <.001

<표 3> 무선 효과 모형에 따른 가설 검정 결과 : 백인 학생의 조직이탈 패턴

것이라고 예측하였다. 예측한 바와 같이 신입생 인

종다양성은백인학생의이탈률에통계적으로유의한

긍정적 효과를 지닌 것으로 밝혀졌다(모형 2; b =

0.025, p < .001) (그림 3 참고). 모형 3에서는추

가 가능성에 대한 검증의 일환으로 백인 이탈률의

비선형적 패턴 여부를 분석하였으나, 결과에서 확인

할 수 있듯 이는 통계적으로 유의하지 않았으며 여

전히 선형 변수만이 매우 강한 통계적 유의성을 보

였다(b = 0.029, p < .001). 결론적으로 가설 2

는 지지되었다.
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<그림 2> 신입생 인종다양성과 소수 인종 학생의 조직이탈률 간의 관계

<그림 3> 신입생 인종다양성과 백인 학생의 조직이탈률 간의 관계
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Ⅴ. 논의

본 연구는 조직 내 인종다양성의 증가가 구성원의

조직이탈행동에 어떠한 영향을 미치는지 알아보는

것을 주요 목적으로 한다. 또한 이러한 다양성 증가

의 효과가 과연 모든 조직 구성원들에게 동일하게

나타날 것인지, 또는 구성원의 사회구조, 지위 특성

에 따라 상이한 모습을 보일지에 대해 질문을 던지

고 있다. 위와 같은 연구 질문의 검증을 위해 본 연

구에서는약 430개 미국 4년제 대학조직의 8개년간

데이터를 활용하여 패널분석을 실시하였다. 실증분

석 결과, 각 인종집단 간(다수 즉 백인과 소수인종

집단) 서로 다른 패턴을 발견할 수 있었다. 백인집

단의 경우 조직 내 인종다양성이 증가함에 따라 지

속적으로 조직이탈행동을증가시키는 반면, 소수 인

종집단의 조직이탈률은 다양성 증가의 초기에는 증

가하는 모습을 보이나 어느 정도 수준에 도달하고

나면(본 연구결과에 따르면 약 0.43의 인종다양성

수준) 감소하는 역 U-자형 패턴을 보이는 것으로

밝혀졌다.

본 연구는 몇 가지 측면에서 그 학술적 의의를 찾

을 수 있다. 지난 연구에서 인종다양성이 조직이탈

행동에 미치는 영향력 관련하여 면밀한 조사가 이루

어지지 않았고 현존하는 몇몇 실증연구에서도 비교

적 불분명한 연구결과를 보고하고 있는데, 본 연구

에서는 이를 보다 명확하게 이해하고자 하는데 초점

을 두었다. 먼저 본 연구는 조직이탈행동의 주체,

즉‘누가’떠나는지에 명시적인 초점을 두고 차별적인

반응패턴을 조사함으로써 과거 연구(집단 간 구분

을 하지 않은 대부분의 연구)에서 보인 혼재된 패턴

을 보다 면밀히 밝히고자 하였다(c.f., Leonard &

Levine, 2006; Tsui et al., 1992). 또한 과거 다

양성 관련 연구에서 제시된 바 있으나 인종다양성-

조직이탈률 관계에 있어서는 적용된 바 없는 다양

성의 비선형적 영향력에 대한 이론적 가능성(c.f.,

Blau, 1977; Tolbert et al., 1995)을 고려하여

실증분석을 실시하였다. 이러한 이론적, 실증적 시

도는 과거 관련 연구들에서 일부 제한적으로 시도된

바 있으나, 인종다양성과 조직이탈률 간 관계에 명

시적인 초점을 두고 대규모 데이터를 활용한 실증분

석은 본 연구에서처음 시도된 것이라고할 수 있다.

단순한 주효과 분석을 넘어선 이러한 다각도의, 종

합적인 분석의 시도는 인종다양성의 조직 내 영향력

을 보다 명쾌히 이해할 수 있는 일종의 분석의 틀을

제공할 수 있다는 점에서도 그 의의가 있다고 할 수

있을 것이다. 또한 본 연구에서는 인종다양성의 효

과를 조직수준에서 종합된 이탈률(turnover rate)

에 초점을 두고 분석을 실시하였는데, 조직이탈률

또는 이직률이 조직의 성과에 중요한 영향을 미칠

수 있는 선행변수임을 감안한다면(예: Arthur,

1994; Guthrie, 2001; Huselid, 1995), 본 연

구의 결과가 조직 내 인종다양성 증가가 조직수준에

서 어떤 구체적이고 실제적인 영향을 미칠 수 있는

가에 대한 이해를 제공한다는 점에서도 그 의의를

찾을 수 있을 것이다.

본 연구의 결과는 조직에 보다 직접적인 실무적인

시사점또한 제공할 수 있다. 인력 내 다양성의증가

가 오늘날 대부분의 조직이 처한, 또한 추구하고 있

는 상황이라는 점을 감안한다면, 조직의 최고경영진

또는 인사담당자들은 이러한 다양성 증가가 갖는 실

질적이고 차별적인 영향력에 대한 보다 철저한 이해

가 필요할 것이다. 즉, 여러 사회적, 비즈니스적 요

구에 의해 단지 인종다양성의 수준을 높이는 데만

치중하게 되면(예: 국제화요구에 따라 외국인 학생

의 비율을 높이고 있는 많은 국내 대학들, 일반기업
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에서 외국인 노동자들의 증가), 특히 다양성 증가의

초기에는구성원간 갈등, 차별, 경쟁으로 인한 높은

수준의 조직이탈률(다수, 소수집단 모두)을 경험할

수 있다. 이를 방지하기 위해서는 보다 적극적인 조

직수준의 개입이 필요할 것이다. 예를 들어, 다수,

소수인종집단 간 편견, 경쟁심리에 기반한 갈등을

줄이기 위한 상호 접촉의 기회(예: 다양한 멤버로

구성된 작업집단의 구성, 팀 내 과업의 상호연계성

강화, 조직 내 커뮤니케이션 활성화 등)는 표면적

정보에만 의존하는 편견 중심의 이해에서 벗어나 각

개인에 대한 보다 깊은 이해를 얻을 수 있는 경험

(stereotype-disconfirming experience)을 제

공한다는 측면에서 큰 도움이 될 수 있을 것이다

(Allport, 1954; Brewer & Brown, 1998). 본

연구결과에 따르면, 특히 다수집단 구성원들의 경우

다양성 증가 현상에 대해 지속적으로 부정적인 해석

을 내리고(예: 자존감의 저하 등) 따라서 조직이탈

행동을 지속적으로 증가시키는 모습을 보였는데, 이

를 위해서는 조직의 보다 적극적인 개입이 필요할

수 있다. 예를 들어, 구성원들이각자가속한 사회범

주(예: 인종)에 집착하지 않기 위해서는 이보다 상

위범주의 정체성(superordinate identity)을 갖

도록 하는 것이 효과적일 수 있다(Homan et al.,

2008). 공동체 중심의 조직문화 구축, 공동의 목표

설정 및 평가, 보상시스템의 연계, 공동체 의식 함양

을 위한 다양한 교육프로그램의 활용 등은 구성원들

이 보다 조직중심의 정체성을 갖고, 서로를 동료 또

는 조력자(partner)로 이해하면서 활발한 의견교

환, 정보공유, 협업에 초점을두도록 유도할 수 있다

는 점에서 유용한 접근방법일 수 있다(Brickson,

2000; Homan et al., 2008).

본 연구는 다음과 같은 한계점을 지니고 있으며

그에 따른 후행 연구 과제를 시사하고 있다. 첫째,

본 연구에서는 인종다양성과 조직이탈률 간 관계를

조직수준에서 분석하고 있으나, 조직이탈행동이 기

본적으로개인수준의의사결정이라는점을 감안한다

면 이에 영향을 미칠 수 있는 개인수준의 변수들

(예: 소득수준, 사회경제적 지위, GPA, 성격 등의

개인적인 특질 등)에 대한 고려가 필요할 수 있다

(Ishitani, 2003; Murtaugh, Burns, & Schuster,

1999). 본 연구의 데이터 수집이 조직수준에서 이

루어졌고, 따라서 이론적, 실증적 초점 또한 조직수

준의 패턴 분석 및 시사점 도출에 맞춰져 있으나,

향후 연구에서는 이러한 개인수준의 분석, 또는 다

차원적인 분석에 대한 고려가 필요할 것이다. 또한,

이와 관련하여 본 연구에서는수집된 데이터의 한계

상 개별 구성원들이 실제 경험하고 있는 조직에 대

한 인식, 자존감의 문제, 갈등, 상호작용 패턴 등을

직접 측정하지 못하고 이론적인 추정에 의존하고

있으나, 추후 연구에서는 데이터 수집단계에서부터

이를 적극적으로 고려함으로써 인종다양성이 조직

이탈행동으로 이어지는 세부 과정변수(mediating

mechanism)에 대한 면밀한 이해를 얻을 수 있을

것으로기대한다. 뿐만 아니라, 각 조직 내에서 발생

하고 있는 실제 차별적 상황(예: 인종 간 장학금의

차등지급 여부, 매해 선발되는 소수 인종집단 학생

비율 등) 또한 구성원의 조직이탈행동에 영향을 미

칠 수 있는 주요한상황변인일수 있는데, 추후 연구

에서는 이러한 변수들의 영향력을 고려한 보다 철저

한 데이터수집 및 추가 분석이필요할 것이다.

본 연구가 미국의 대학조직을 배경으로 이루어졌

다는 것 또한 주요한 한계점 중 하나일 수 있다. 전

통적으로 백인 중심의 상황에서 여러 인종의 유입으

로 인한 다양성 증가를 경험하고 있고 또 이로 인한

여러 문제(예: 높은 수준의 전학률)를 보고하고 있

다는 점, 무엇보다도 대규모 패널데이터가 존재하고
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이를 활용할 수 있다는 점에서 IPEDS 데이터세트

는 유용한표본이 될 수 있으나, 그 일반화 가능성에

대해서는 문제제기를 할 수 있다. 예를 들어, 일반

기업조직의 경우 인종에 기반한 다수, 소수집단 간

경쟁이 더욱 첨예할 수 있는데 이는 한정된 자원

(예: 급여, 승진기회 등)에 대한 개인, 집단 간 경쟁

이 학생집단에 비해 더욱 실제적이고 치열할 수 있

기 때문이다. 반면에 학생집단의 경우에도 장학금

등 자원경쟁에 초점을 두고 있기는 하나, 동시에 비

경쟁적 요소, 즉 교육의질, 전공에의 만족감 등에도

많은 가치를 부여하는 경향이 있다(Einarson &

Matier, 2005; Gilbreath, Kim, & Nicholas,

2011).

또한 한국기업의 경우 우리의 사회적 상황, 인종

적 분포 등을 고려했을때 다양성증가에대해 또 다

른 양상의반응을경험할수도 있을 것이다. 최근 많

은 개선의 움직임이 있으나 여전히 우리 사회에는

‘단일민족’이라는 민족적 의식과 더불어 다른 인종집

단에 대한 배타성을 보이는 경향이 강한 편인데(이

병렬․김희자, 2011; 함한희, 1995), 이러한 사회

전반의 부정적 인식은 소수 인종집단이 조직 내 인

식개선, 입지마련, 세력확보 등을 하는 데 있어서 주

요한 장애물이 될 수 있을 것이다. 또한 우리 사회에

뿌리 깊게 자리 잡고 있는 세부 인종집단 별 차별적

편견과 태도(예: 백인과 동남아시아 출신 외국인에

대한 서로 다른 인식 및 대우) 또한 한국 상황에서

는 고려되어야 할 주요한 변수일 수 있을 것이다.

한국사회에서도 최근 다문화 가정, 외국인 노동자

등이 주요한 사회적 이슈로 다루어지고 있고 많은

조직에서도 인종다양성 관리의 중요성을 인지하고

있는 점을 감안한다면(류태모 등, 2012; 유명기,

1995; 이순희 등, 2009), 향후 연구에서는 이러한

한국적 상황을 고려한 인종다양성 증가의 영향력,

관리방안에 대한 연구를진행되어야 할 것이다.
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Asymmetric Responses of Majority versus Minority Members

to Increasing Racial Diversity in U.S. Educational Context

Seonyoung Hwang*․Hyuntak Roh**

Abstract

This study attempts to clarify how racial diversity influences organizational turnover rates.

By investigating the possibility of asymmetric responses of whites (majority) versus racial

minorities, the authors suggest that status differentials between majority and minority groups

may lead each group to pursue different identity-enhancing strategies, which in turn can result

in different responses toward racial diversity in an organization. Moreover, this study examines

non-linear effects of racial diversity especially on minority members considering their power

characteristics within an organization. Two hypotheses were suggested: while the relationship

between racial diversity and minority groups’ turnover rate takes an inverted U-shaped form

(Hypothesis 1), the association between racial diversity and majority turnover rate will be

positive linear (Hypothesis 2).

To test the hypotheses, a large archival data set, the Integrated Post-secondary Education

Data System (IPEDS), which is collected and managed by the U.S. National Center for

Educational Statistics (NCES), was utilized. The authors used and analyzed 8-year longitudinal

data (2001-2004, 2007-2010) from 430 U.S. universities offering full-time undergraduate

degrees (4-year basis). An independent variable (a cohort's racial diversity) was measured

during 2001-2004 and dependent measures (majority and minority groups' voluntary turnover

rates) were collected during 2007-2010 with 6-year time lags. Several important controls that

can influence students' turnover rates (e.g., SAT score, tuition, community characteristics)

were also considered and included in the models. To analyze the data set, a panel data analysis

(random effects model) was adopted.

* Yonsei University, Seoul, Korea
** Yonsei University, Seoul, Korea
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Empirical findings supported the predictions. As diversity increases, turnover rates of minority

students also increase; however, as expected, after a certain level of diversity in cohorts (Blau's

index of .43 from the analysis) the pattern becomes negative (an inverted U-shaped form;

support for Hypothesis 1). On the contrary, a majority's turnover continues to increase as

racial diversity increases (support for Hypothesis 2). Theoretical and empirical implications of

these findings were discussed. Practical implications for Korean organizations as well as

limitations of the study were also provided and discussed.

Key words: Organizational demography, Racial diversity, Turnover


