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[국문 초록]

본 연구의 목적은 외국인 노동자들이 많이 고용된 제조업 분야에서 외국인

노동자와 경영자 간의 상호문화 경험과 그 의미를 밝히는 것에 있다. 이에

본 연구에서는 외국인 노동자들을 고용한 경영자들의 상호문화 경험의 의미

를 연구함으로써 외국인 노동자와의 공존과 상생 방안을 마련하고자 한다.

외국인 노동자의 노동력이 절실히 요구되고 있는 한국 중소기업의 사업장

에서는 외국인 노동자들이 계속적으로 유입됨에도 불구하고, 인력의 부족 현

상은 계속 심화되고 있다. 또한 외국인 노동자의 노동력이 집중되고 있는 농

어촌 지역에서도 외국인 노동자들이 지속적으로 증가하고 있음에도 불구하

고, 노동력 부족 현상은 여전하다. 나아가 제조업 분야의 중소기업에서도 외

국인 노동자 인력을 필요로 하기에 이들의 수요는 지속적으로 증가할 수밖에

없다. 하지만 한국의 중소기업 경영자의 외국인 노동자에 관한 다문화 수용

성은 여전히 낮다. 특히 외국인 노동자들에 대한 선입견, 산업 현장에서의 문

화적 차이로 인한 많은 사회적인 문제가 대두되고 있다.

이러한 문제들의 해결을 위해서 정부에서는 다문화교육 지원정책 및 대책

마련뿐만 아니라, 한국인의 타문화 이해와 소통을 개선하기 위한 다양한 노

력이 이루어지고 있다. 그러나 이러한 개선 방안들은 궁극적인 해결방안이

될 수 없다는 비판들이 제기되고 있다.

이런 맥락에서 외국인 노동자들이 고용된 제조업 분야에서 외국인 노동자

와 경영자 간의 상호문화 경험에 대한 연구가 절실히 요구된다. 이에 본 연

구에서는 외국인 노동자들을 고용한 경영자들의 상호문화 경험의 의미를 연

구함으로써 외국인 노동자와의 공존과 상생 방안을 마련하고자 한다.

본 연구에서는 외국인 노동자를 고용한 중소기업 경영자의 입장에서 외국

인 노동자에 대한 상호문화 경험과 그 의미를 살펴보기 위해 다음과 같은 두

가지 연구문제를 설정하였다.

1) 외국인 노동자를 고용한 중소기업 경영자들의 상호문화를 어떻게 경험

하는가?



- ii -

2) 외국인 노동자를 고용한 중소기업 경영자들의 상호문화 경험의 의미는

무엇인가?

연구문제 1과 연구문제 2를 해결하기 위하여 외국인 노동자를 고용한 중소

기업 경영자와의 심층 인터뷰를 실시하였다. 이후 인터뷰 내용을 분석하여

외국인 노동자에 대한 인식 실태를 파악하였으며, 경영자들의 입장에서 외국

인 노동자와의 상호문화 경험의 의미에 대하여 기술하였다.

본 연구는 외국인 노동자를 고용한 중소기업 경영자들의 상호문화 경험에

관한 사례연구로써 경영자 입장에서 외국인 노동자들의 상호문화 경험에 관

하여 일 대 일 심층 인터뷰를 분석하는 질적 사례연구방법을 선택하였다. 본

연구는 질적 사례연구방법을 통해 중소기업 경영자의 외국인 노동자에 대한

상호문화 경험의 의미를 도출하는 방식으로 진행되었다. 각 단계에서의 연구

내용은 다음과 같다.

첫째, 1단계에서는 질적연구를 수행하기 위해 경기와 인천에 있는 외국인

노동자가 근무하는 중소기업 경영자들로 연구 대상자를 선정하였다. 둘째, 2

단계에서는 2020년 12월에서 2021년 4월에 걸쳐 7명의 연구참여자들에 인터

뷰를 통해 중소기업 경영자의 외국인 노동자에 대한 상호문화 경험을 청취하

면서 녹음한 자료를 전사하여 분석하였다. 셋째, 3단계에서는 중소기업 경영

자의 상호문화 경험과 그 의미를 분석한 자료를 기술하였다.

본 연구는 상호문화 경험의 분석과 의미 해석을 위해 김영순(2020)이 제시

한 이주민의 상호문화소통 과정에 대한 기술 요소를 바탕으로 하였다. 특히

상호문화성의 주요 요소인 ‘이해’, ‘공감’, ‘소통’, ‘협력’, ‘연대’를 분석 기준으

로 삼았다. 본 연구의 결과는 다음과 같다.

‘이해’의 영역에서는 ‘직접 접촉을 통한 이해’와 ‘교육과 매체를 통한 이해’라는

두 가지 범주로 구분되고, 이 두 가지 범주는 각각 ‘얼굴을 보고 있지만 이해는

불가능해요.’와 ‘근무하면서 문화에 대해 이해하게 되었어요.’, ‘현장에서 교육은 생각

할 수 없는 일이죠.’와 ‘사실 방송을 보면 좀 짠하기는 하지요.’ 등의 주제가 도출

되었다.

‘공감’의 영역에서는 ‘역지사지를 통한 공감’과 ‘언어·문화적 공감’라는 두 가지

범주로 구분되고, 이 두 가지 범주는 각각 ‘나이는 성인이지만 아이 같다고 생각
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해요.’와 ‘외국에 살고 있다면 같은 입장이죠.’, ‘언어 문제로 힘든 적이 있었어요.’와

‘문화 차이로 난처한 적이 있었어요.’ 등의 주제가 확인되었다.

‘소통’의 영역에서는 ‘언어와 감정의 소통’과 ‘문화와 종교적 소통’이라는 두 가

지 범주로 구분되고, 이 두 가지 범주는 각각 ‘단어장을 공장 벽에다가 붙여놨어

요.’와 ‘이해하고 잘 달래서 함께 해야죠.’, ‘출신국별로 다른 문화도 소통하면서 존중

해요.’와 ‘닭고기 먹고 사이다로 건배해요.’ 등의 주제가 설정되었다.

‘협력’의 영역에서는 ‘국가별 동료 간 협력’, ‘숙련노동자와의 협력’이라는 두 가

지 범주로 구분되고, 이 두 가지 범주는 각각 ‘공유하는 정보가 협력을 방해하고

있어요.’, ‘네트워크를 형성해서 요구만 늘었어요.’, ‘숙련된 사람들을 장기채용해야 돼

요.’, ‘단순노동에도 숙련노동와의 협력이 필요해요.’ 등의 주제를 얻을 수 있었다.

‘연대’의 영역에서는 ‘지역사회와 연대’, ‘자조 모임과의 연대’라는 두 가지 범

주로 구분되고, 이 두 가지 범주는 각각 ‘사회단체와 지인을 통해 문제를 해결해

요.’, ‘지역사회와 연대하고 자문화 홍보 기회 줘요.’, ‘향수를 달래기 위해 자조 모임

을 권유해요.’, ‘자국민과의 연대에는 동호회가 일조해요.’ 등 주제를 확인하였다.

외국인 노동자의 수요 증가는 한국 사회에서 불가피한 현실이 되고 있다.

한국인 노동자뿐만 아니라, 외국인 노동자마저 구하기 어려운 중소기업 현실

에서 외국인 노동자만이 대안이 될 수밖에 없는 현실이다. 다문화 시대를 맞

이하는 상황에서 외국인 노동자가 근무하는 중소기업 경영자들의 상호문화소

통 교육은 절대적으로 필요할 것이다. 특히 외국인 노동자의 수요가 계속 증

가하고 있고, 이들이 근무하게 되는 직장문화로의 적응과 한국 사회문화적응

이 해당 기업의 노사관계에 미치는 영향을 고려한다면, 이들이 근무하는 중

소기업 경영자들의 상호문화에 대한 경험은 절실히 요구된다.

주제어 : 외국인 노동자, 중소기업 경영자, 상호문화성, 상호문화 경험, 상호

문화경험의 의미
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Ⅰ. 서론

1. 연구의 필요성 및 목적

국가 간 전쟁, 민족 및 종교 간 분쟁, 전 지구적 환경 변화와 불평등의 심

화 등으로 인해 자신이 살던 모국을 떠나 새로운 삶의 터전을 찾아 이동하는

초국적 이주는 계속되고 있다(Holton, 2014). 초국적 이주는 세계화의 추세에

힘입어 초국가적 네트워크가 출현하고 교통과 통신수단이 급격히 발달하면서

다양한 이주자의 초국적 이동이 점차 가속화되고 있다(Castles & Mark,

1993).

이런 초국적 이주 추세는 한국에서도 나타난다. 한국에 거주하는 이주자의

모습도 다양해지면서 가족 또는 친지와 함께 체류하는 비율이 점점 더 빠른

속도로 증가하고, 외국인 노동자의 노동조건 개선, 다문화가정 아동의 보육서

비스 및 교육적 접근, 이주민 건강보험 제도 적용 등 이들에 대한 이주자 인

권 이슈도 다양해지고 있다. 다양한 이주자들로 인해 한국 사회는 인종적·민

족적 다양성을 고려한 사회적 포용국가를 건설해야 하는 현실적인 과제에 직

면해 있을 뿐만 아니라, 한국의 생산 현장에서도 외국인 노동자와 함께 생활

한다는 것은 선택이 아니라 필수라는 인식이 팽배해지고 있다(유승희, 2019).

또한 한국은 고령화 사회로 진입했을 뿐만 아니라, 그에 따른 저출산 문제

등으로 인해 생산 현장에서 노동력의 부족현상이 점점 더 심화되고 있다. 그

럼에도 불구하고 많은 외국인 노동자와 결혼이민자 등이 농어촌뿐만 아니라,

제조업 및 중소기업을 중심으로 소위 말하는 ‘제조’ 업종에 종사하고 있다. 그

와 더불어 많은 수의 다문화가정 자녀들이 몇 년 후 노동시장에 진입할 경

우, 생산 현장은 보다 다양한 문화를 지닌 인력시장을 형성할 가능성이 농후

하다.
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한국은 1991년도에 외국인 ‘산업연수생제도’를 도입한 이후 외국인 노동자

를 지속적으로 수용하고 있지만, 외국인 노동자가 집중되고 있는 한국 중소

기업의 생산 현장에서 노동력 부족은 외국인 노동자가 지속적으로 확대됨에

도 불구하고 심화 되고 있다. 그중에서도 특히, 뿌리산업 분야의 제조라인 생

산직과 농어업 현장에서 외국인 노동인력이 절실히 필요한 상황이다.

한국은 ‘산업연수생제도’를 실시하여 외국인 노동자의 유입이 시작되었지만,

외국인 노동자들은 차별 대우와 편견, 가족 문제, 한국 직장문화로의 적응,

기후와 식생활 문제, 등의 문화적 차이로 인해 어려움을 겪고 있다. 그럼에도

불구하고 외국인 노동자들은 본국에 있는 가족들의 생계 및 경제적 어려움을

해결하기 위해 본국을 떠나 한국으로 이주하고 있다.

이들은 한국인 노동자가 하지 않는 힘든 분야에서 나름의 노동 역할을 담

당하고 있을 뿐만 아니라, 저임금과 성실한 태도, 장시간 노동 가능 등의 이

유로 현장에서 이들의 수요는 증가하고 있다(임춘희, 2016). 한국의 산업 현

장에서 외국인 노동자들이 상당한 증가 폭이 나타남에도 불구하고 생산직 외

국인 노동자에 관한 한국 국민의 다문화 수용성은 여전히 낮게 나타난다. 그

뿐만 아니라, 특히 외국인 노동자들에 대한 차별, 산업 현장에서의 문화적 차

이로 인한 갈등 등 많은 문제점이 사회적인 문제로 부각되고 있는 것이다.

이러한 많은 문제점을 개선하기 위해서 한국 정부에서는 다문화교육 지원정

책 및 대책을 마련했을 뿐만 아니라, 한국 국민의 다문화 인식을 개선하기

위해서 다양한 노력을 하고 있다. 여성가족부(2019)에서는 한국인이 지닌 다

문화 수용성을 조사한 결과를 발표했는데 다음 [그림 1-1]과 같다.

국내 성인의 다문화 수용성은 52.81점으로, 2015년 자료에 비해서 오히려

하락하였다. 이는 한국에 거주하는 이주민들에게 비호의적이라는 의미이다.

반면 청소년의 다문화 수용성은 지난 2015년도에 비해 높아지고 있다. 이것

은 미디어와 학교에서의 다문화교육의 효과로 인해 다문화 수용성이 높아지

고 있다는 것으로 밝혀졌다(여성가족부, 2019).
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인권위는 실태조사와 함께 관계부처 및 시민사회단체의 의견을 수렴하는

등 ‘제2차 이주 인권가이드라인’을 2019년에 수립했다. 제2차 이주 인권가이

드라인은 총 3부로 구성되어 있고, 제2부에서 이주민·난민의 인권 보호와 증

진을 위한 10대 가이드라인과 110개 핵심 추진과제를 제시하고 있다. 10대

가이드라인은 인종차별을 금지하고 이주민이 평등하게 존중받을 권리 보장,

권리구제 절차에 이주민의 접근이 용이하도록 개선, 난민인정 절차와 결정에

공정성을 강화하고, 난민 처우 개선, 이주민에게 공정하고 우호적인 조건에서

노동할 권리 보장, 취약계층 이주노동자의 인권증진을 위해 제도 개선과 관

리감독 강화, 이주민에게 보건의료 서비스 차별 없이 보장, 위기 상황에 처한

이주민에 대한 보호 등 비차별적 사회보장제도 마련, 이주아동에게 아동 이

익 최우선의 원칙 보장, 이주여성의 인권을 보호하고 이주정책에 젠더 관점

반영, 이주민 구금을 최소화하고 인도적 차원의 대안 마련이다(국가인권위원

회, 2019).

이와 관련하여 이주노동자 인권을 연구한 정지현·김영순(2012)에서는 생산

20대 > 30대 > 40대 > 50대 > 60세이상
55.61점 55.07점 53.74점 51.49점 48.20점

[그림 1-1] 한국인의 다문화 수용성 조사
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현장에서 외국인 노동자와 함께 근무한 한국인 노동자에 대한 다문화 감수성

습득을 위한 교육이 시급하다고 지적한다. 나아가 외국인 노동자와 함께 근

무한 기간이 긴 한국인 노동자에 대해서는 다문화 감수성의 발달을 도울 수

있는 교육을 통해 이를 더 증진, 확장시켜야 한다고 주장하고 있다. 이들 연

구에서 이주민 인권을 이주민 자체에 초점을 두기보다는 함께 일하는 한국인

노동자의 다문화 감수성 습득을 강조하였다.

또한 하종천(2018)은 기업 차원에서도 기업 내에 다양한 문화를 가진 인력

들로 인해 한국인 CEO와 한국인 노동자들의 다문화 감수성 문제를 외국인

인력 관리와 연결하여 제시하고 있다. 그의 연구에서는 중소기업 CEO의 다

문화 인식개선이 다양성 경영의 효율성을 높이는 것으로 상정하였다. 나아가

외국인 노동자의 조직 문화적응과 사회적응을 돕기 위해서 세 가지 사항을

제안하고 있다. 첫째, 중소기업 CEO의 다문화 인식개선 노력이 이루어지기

위해서는 다문화 전문 강사들이 지속적으로 다문화관련 교육을 제공해야 할

것이다. 둘째, 외국인 노동자들의 고용정책이 체계적으로 개선될 필요성이 있

다. 셋째, 중소기업 CEO들은 외국인 노동자의 다문화 활동 또는 다문화행사

에 지원과 관심을 가져야 할 것이다.

임춘희(2016)는 서천군 외국인 노동자 고용 사업주들을 대상으로 연구하였

다. 그의 연구에서 외국인 노동자들은 고령화와 인력난을 겪고 있는 서천군

의 어업과 제조업 분야의 사업주에게 인력 부족 해소에 기여한다고 주장하였

다. 아울러 저임금의 노동 인력으로 인한 편익과 지역경제의 활성화에 기여

할 수 있다고 본다. 또한 다양한 국가 출신의 외국 인력의 유입은 지역의 문

화적 다양성과 지역민의 다문화적 감수성을 제고하는데 기여할 수 있다고도

했다. 이와 같이 외국인 노동자의 인권 침해와 생활 만족도, 외국인 노동자의

문화적응 및 생활 만족도, 중소기업 CEO의 다문화 인식개선에 관한 연구들

이 지속적으로 증가하고 있다.

세계의 경제가 성장하고 있는 것에 비해서 세계의 무역은 점점 더 빠르게
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증가하고 있으며, 이로 인해 여러 나라의 국민 간 네트워킹이 강화되면서 해

외에 투자하는 규모가 더 커지며 외국인 노동자의 수도 증가하고 있다. 그

결과 상호문화적 개방에 지향을 둔 상호문화소통의 중요성이 부각되고 있다.

노동 이주와 세계무역뿐만 아니라, 해외로의 여행도 상호문화적 의사소통을

가능하게 하는 중요한 요인이다. 해외여행이 다양한 문화와 사회에 속한 사

람들의 접촉을 강화시키고 있기 때문이다.

의사소통은 인간 스스로 체득하고 문화적으로 각인된 환경의 말과 행위 및

관습에 의해 영향을 받는다. 하지만 상호문화적 의사소통 과정은 인간 상호

관계에서 스스로 체득한 관습적인 말과 행위가 의사소통 참여자 상호 간에

적응하면서 변화되기도 한다. 그래서 상호 간의 소통과정에서 서로 간의 행

동을 제대로 인지하거나 해석하지 못할 경우, 소통참여자의 불쾌감과 오해로

인해 소통의 중단으로 이어질 수 있다. 이와 반대로 소통참여자의 충분한 상

호문화소통은 관계를 성공적으로 이끌 수 있으며, 이렇게 소통이 진행될 경

우 타자를 이해하거나 인정을 넘어서서 타문화에 대한 존중으로까지 이어질

수 있을 것이다.

허영식(2014)에 따르면, 상호문화적 의사소통에 대한 오해는 소통참여자의

언어적 혹은 비언어적 행동과 행위 및 태도를 잘못 해석해서 생길 수 있다는

것이다. 이 잘못된 해석은 무지나 아니면 잘못된 경험에 기초를 둘 수 있다.

따라서 본 연구에서는 생산 현장에서 외국인 노동자를 고용한 중소기업 경

영자의 상호문화 경험에 대해 심층인터뷰를 통해 분석하고, 그 경험에서 의

미를 탐색하고자 한다. 이를 통해 생산 현장에서 중소기업 경영자들이 외국

인 노동자에 대한 상호문화를 어떻게 경험하는지를 분석하여 그 의미를 도출

하고자 한다.
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2. 연구문제 및 연구내용

외국인 노동자의 노동력이 집중되고 있는 중소기업과 농어촌 지역에서 외

국인 노동자들이 지속적으로 증가하고 있음에도 불구하고, 노동력 부족현상

은 심화되고 있으며, 제조업 분야의 중소기업에서 외국인 노동자의 수요는

지속적으로 증가할 수밖에 없다. 그렇기 때문에 외국인 노동자들이 많이 고

용된 제조업 분야에서 외국인 노동자와 한국인 노동자 및 경영자들 간의 상

호문화인식과 경험의 의미가 절실히 요구된다. 이에 본 연구에서는 외국인

노동자들을 고용한 경영자들의 상호문화 경험의 의미를 연구함으로써 외국인

노동자와의 공존과 상생 방안의 근간을 마련하고자 한다.

따라서 본 연구에서는 연구참여자에 대한 심층적이고 상세한 정보를 파악

하는 데 용이한 연구방법인 질적연구 중 사례연구를 활용하였다. 특히 중소

기업 경영자인 본 연구자의 풍부한 경험과 직관적인 통찰을 이용하여 자료수

집을 적극적으로 할 수 있었다. 또한 질적연구 중 사례연구를 연구방법으로

선택한 것은 양적 연구방법으로는 측정할 수 없는 연구참여자의 경험 의미를

깊이 있게 살펴보기 위한 것이다. 나아가 연구참여자들이 생생하게 체험한

일상의 이야기를 통하여 이들의 진실한 마음을 전달할 수 있는 적절한 연구

방법 중 하나이기 때문이다. 본 연구는 질적 사례연구를 활용하여 외국인 노

동자를 고용한 한국인 중소기업 경영자들이 생산 현장과 일상생활에서 상호

문화를 어떻게 인식하는지 경험 분석을 통해 다양한 의미를 살펴볼 것이다.

이런 맥락에서 본 연구는 다음과 같은 두 가지 연구문제를 설정하였다.

첫째, 외국인 노동자를 고용한 중소기업 경영자들은 상호문화를 어떻게 경

험하는가?

둘째, 외국인 노동자를 고용한 중소기업 경영자들의 상호문화 경험의 의미

는 무엇인가?

연구문제 1과 연구문제 2를 해결하기 위하여 외국인 노동자를 고용한 중소
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기업 경영자와의 심층 인터뷰를 분석하여 경영자들의 입장에서 외국인 노동

자와의 상호문화에 대한 경험이 어떻게 이루어지고 있는가에 관하여 기술할

것이다. 각 장에서 다룰 연구내용은 다음과 같다.

1장에서는 연구의 목적 및 필요성, 연구문제와 연구내용을 살펴보고, 그동

안 외국인 노동자를 고용한 중소기업 경영자들에 관한 선행연구를 주제별로

범주화하여 살펴볼 것이다. 그 다음에는 중소기업 경영자에 관한 연구를 하

게 된 동기에 대해서 기술할 것이다.

2장 이론적 논의에서는 외국인 노동자의 실태 및 문화적응에 대해서 살펴

보고, 타자지향성과 상호문화성 및 상호문화 역량과 상호문화 경험에 관한

다양한 이론들을 고찰할 것이다.

3장에서는 두 가지 연구문제를 해결하기 위한 질적 사례연구 절차를 설명

하였다. 연구개요와 절차를 기술한 다음, 연구참여자 기술 및 인터뷰 절차와

자료 수집과 분석 방법을 설명한다.

4장에서는 적용한 연구방법에 따라 ‘외국인 노동자를 고용한 중소기업 경영

자들은 상호문화를 어떻게 경험하는가와 ‘외국인 노동자를 고용한 중소기업

경영자들의 상호문화 경험의 의미는 무엇인가에 관해 분석하여 연구 결과를

도출할 것이다.

5장에서는 연구 결과를 요약하고 논의와 제언을 제시한다. 특히 외국인 노

동자를 고용한 중소기업 경영자와 외국인 노동자와의 공존과 상생 방안 마련

을 논의할 것이다.

이와 같은 연구내용에 따른 개요를 그림으로 나타내면 다음과 같다.
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서론
§ 연구의 목적 및 필요성
§ 연구문제
§ 연구 동향과 연구 동기

1장

이론적

배 경

§ 외국인 노동자의 현황과 정책

§ 외국인 노동자의 문화 적응
§ 타자지향성
§ 상호문화성
§ 상호문화 역량과 상호문화 경험

2장

연구

방법

§ 연구 설계

§ 자료 수집 및 분석
3장

연구

결과

상호문화

경험의

의미

§ 이해

§ 공감

§ 소통

§ 협력

§ 연대

4장

결론 및

제언

§ 연구내용 종합 요약
§ 분석 자료를 통한 연구의 결론 제시

§ 연구의 시사점 및 방향성 제언
5장

[그림 1-2] 연구내용 개요

본 연구는 한국 사회에서 외국인 노동자들을 바라보는 부정적인 이미지 쇄

신에 기여할 수 있을 것이다. 중소기업 경쟁자들의 상호문화 경험에서 이들

과 상생하는 모습을 통해 외국인 노동자도 한국 사회의 구성원으로서 사회

및 경제발전의 주축으로 인정하고자 한다. 또한 생산 현장에서 경영자의 상

호문화에 대한 인식과 경험의 의미를 제시함으로써 한국 사회에 이들에 대한

인식 변화와 공존 및 상생 전략을 마련할 수 있는 기초자료로 제공되는데 의

의가 있을 것이다.
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3. 선행연구 분석

외국인 노동자 등 외국인의 수가 증가하면서 한국 체류 외국인 이주민들로

인해 발생하는 사회적 문제가 이슈로 떠오르고 있다. 외국인 거주자가 250만

명이 넘었다는 통계(2020년)에서도 살펴볼 수 있듯이, 외국인 이주민들로 인

해 발생하는 사회적 갈등은 한국 사회의 중요한 관심거리가 되었다. 다시 말

하면, 외국인 노동자들에 대한 차별 및 인권 문제와 그들의 불법체류로 인한

사회적 문제와 생산 현장에서의 사회 문화적 차이로 인한 갈등 등 많은 사회

적 문제들이 이슈화되고 있는 것이다. 이러한 문제를 미연에 방지하고 다양

한 문제들을 해결하기 위해서 정부에서는 내국인의 다문화 인식을 개선할 뿐

만 아니라, 외국인에 대한 다문화교육 지원정책 및 대책마련에 고심하고 있

다. 이와 더불어 중소기업 및 대기업 차원에서도 외국인 노동자와의 상호문

화소통에 관심을 가지면서 이에 대한 연구들이 진행되고 있다.

본 연구 주제와 관련하여 기존 선행연구를 분석하면 크게 세 가지 영역으

로 구분할 수 있다. 외국인 노동자의 인권 침해와 문화적응, 외국인 노동자의

문화적응과 문화갈등 및 생활만족도, 그리고 다문화 인식과 상호문화소통에

관한 이론적 연구 영역 등이다.

첫째, 외국인 노동자에 대한 인권 침해 영역의 대표적인 연구는 신동일 외

(2013), 이철희·정선영(2015), 진현·장은미·정기선(2016), 김창도(2017), 강대석·

김정은(2017) 등이 있는데, 이들의 연구내용은 다음과 같다.

신동일 외(2013)는 국내 산업 현장에서 외국인 근로자들의 모국어를 사용하

거나 모국어에 근거를 둔 사회적 지원을 받으며 사람으로서의 기본적인 권리

를 지킬 수 있는 경로가 전혀 없다고 지적하면서 외국인 노동자의 언어인권

의 문제가 신문매체에서 쟁점으로 부각되지 못했다고 주장하였다.

이철희·정선영(2015)은 외국 인력이 최근 어느 부문에 주로 고용되어 있는

지를 회귀 분석을 통해 연구하였다. 연구 결과, 외국 인력들은 평균급료가 낮
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고, 상시 근로자의 비율이 낮으며, 근로자들의 평균 교육연수가 낮은 부문에

집중되는 경향을 보였다. 이와 더불어 외국인력의 비율은 청년 인력의 비중

과는 음의 관계를 갖는 것으로 나타나서 외국 인력들이 청년 인력의 진입이

적은 업종의 인력 부족을 일부 완화시켜 주는 역할을 하고 있었다고 주장하

였다.

진현·장은미·정기선(2016)은 이민정책연구원에서 2013년에 수행한 고용허가

제한에서의 외국인 노동자 실태조사 자료를 활용하여, 기업 정책 관리 측면

에서 외국인 노동자들의 이직에 영향을 미치는 요소들을 점검하였다. 분석

결과, 총임금 수준과 한국인 동료 대비 직무 시간에서의 공정성을 제외한 모

든 요인들이 외국인 근로자들의 직장 만족감에 영향을 미쳤으며, 직장 만족

도는 이들의 이직 의도에 강한 영향을 미친다는 것을 발견하였다.

김창도(2017)는 나날이 증가하고 있는 외국인 노동자들의 국내유입 실태를

분석하고 다문화사회로 변모된 현실을 직시하면서 각종 인권 침해 사례 분석

을 통해 외국인 노동자 정책에 대한 제도 개선방안을 제시하였다. 그는 제도

개선 방안으로 외국인 노동자의 기본권 특히 사회적 기본권 보장의 강화,

외국인 노동자의 근로에 있어서 균등대우 원칙의 실현, 영주권 취득의 용이

한 변경, 외국인 노동자의 정주화에 대한 대책 수립 시급, 노동허가제의 전면

도입, 고용비용 문제에 대한 절차 간소화, 회사와 사업주에 대한 정확한 정보

제공 등을 제시하였다.

강대석·김정은(2017)은 상사의 비인격적 감독을 경험한 외국인 노동자들이

그 반응으로서 역량발휘가능성에 대해 부정적으로 인식하는지, 이것이 그들

의 직업 배태성과 문화적응에까지 영향을 끼치는지를 검토하였다. 이들의 연

구결과는 우선 비인격적 감독은 직무에 투입해야 할 자원을 고갈시켜 시민

행동에 관여하는 것 조차 어렵게 하듯이 이주노동자들의 적응에도 막대한 지

장을 초래한다. 다음은 사업주들이 외국인 근로자들의 적응을 위해 직업 배

태성과 역량발휘 가능성을 동시에 고려해야 한다. 또한, 직업 배태성을 높여
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주기 위해서는 외국인 근로자들에게 먼저 역량 발휘 가능성부터 인식시켜줘

야 한다.

외국인 노동자에 대한 인권 침해 영역의 선행연구들은 외국인 노동자들에

관한 정책의 문제점을 제시하고 있다. 나아가 인권 침해의 사례 등 전반적으

로 외국인 노동자 정책에 대한 문제점과 중소기업 CEO들 및 외국인 노동자

들의 인식에 대한 문제점 등 외국인 노동자에 대한 복지서비스를 제공한 제

도적 근거를 마련함을 주장하였다. 이 연구들은 ‘외국인 처우에 관한 기본법’

또는 ‘외국인지원 기본법’ 등 외국인의 지역사회 적응 및 사회통합 지원을 위

한 기본법을 제정할 필요성을 강조했으나, 정책 측면에서 어떻게 구체적으로

제시할 것인가에 대한 고민들은 제시하지 못하고 있다.

둘째, 외국인 노동자의 문화적응과 문화갈등 및 생활만족도에 관한 연구 유

형이다. 이러한 유형에 해당하는 연구로는 구경회·송준호(2011), 정선영·오영

림, 배이진(2013), 김판준(2013), 이미연·전민우·라정현(2014), 장인모·전순영

(2015), 양순미(2016), 조태준·박덕현·허상구(2016), 임춘희(2016), 이정환

(2016), 우루쿤치에브 아들백·박수정(2018), 최종락·임상혁(2019), 유승희

(2019), 오영훈·하종천(2019), 유승희(2020) 등이 있는데, 이들이 연구한 내용

은 다음과 같다.

구경회·송준호(2011)는 고용허가제로 입국한 동남아시아의 외국인근로자가

중소기업에서 어떠한 갈등 요인이 있으며, 조직유효성에는 어떠한 영향을 미

치고 있는가를 파악하여 이들에 대한 갈등 해소전략을 제시하였다. 연구자들

은 외국인 노동자에 대한 갈등 관리전략을 다음과 같이 다섯 가지로 제시하

고 있다. 첫째, 한국인 노동자들은 외국인 근로자의 문화와 전통을 이해하고

배려하여야 한다. 둘째, 사용자 교육을 의무화해야 한다. 셋째, 외국인 근로자

의 입국 전 교육을 강화하여 한국의 문화와 전통 예절교육을 습득하게 한다.

넷째, 외국인력지원센터를 활용하여 외국인 근로자의 애로 상담을 지원하고,

언어 소통을 위한 통역 서비스를 확대해야 한다. 다섯째, 불법체류 외국 인근
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로자를 고용하는 중소기업 사용자의 처벌을 강화해야 한다.

정선영·오영림·배이진(2013)은 사회적 구조라고 볼 수 있는 일상적 어려움

과 사회적 지지가 외국인 노동자의 정신 건강에 어떤 영향을 살펴보았다. 연

구 결과, 첫째, 외국인 노동자들은 첫째, 인격 모독을 경험한 경우, 둘째, 의사

소통의 어려움이 있는 경우, 셋째, 신체적 정신적 어려움이 있는 경우 등에서

불안이 높은 것으로 나타났다. 이에 대한 대처방안으로는 첫째, 외국인 노동

자를 도울 수 있는 법적 서비스전달체계의 확대, 둘째, 내국인들에게 다문화

에 대한 인식개선 및 인권민감성을 가질 수 있는 인권 프로그램의 필요성,

셋째, 인권 침해를 예방하고 옹호해 줄 수 있는 법적 장치와 전담기관의 설

치를 제시하였다.

김판준(2013)은 다문화사회의 갈등환경을 중심으로 문제점을 도출해 내고

국제 이주자들이 우리나라에 기여하는 점을 알아본 후 갈등해소 방안을 제시

하였다. 연구자는 이주자와의 갈등을 해결하기 위해서는 우리 문화만을 강조

하고 이해시킬 것이 아니라, 외국의 이질적인 문화를 우리 국민도 이해할 수

있도록 프로그램을 개발해야 하고 근로현장에서의 동등한 임금 지불과 제도

적 장치도 마련해야 한다고 주장하였다.

이미연·전민우·라정현(2014)은 현재 우리나라에서 근로중인 외국인 근로자

를 대상으로 문화기술지적 연구를 통해 태권도 수련을 통한 한국문화적응의

의미를 탐색함으로써 그들의 문화적응을 심층적으로 이해하고 태권도 수련의

또 다른 가능성을 밝혔다. 연구 결과, 외국인 노동자들에게 태권도 수련은 한

국문화 적응에 긍정적인 영향을 미칠 뿐만 아니라, 이들의 삶의 질 향상을

위해 매우 효과적이라고 할 수 있다.

장인모·전순영(2015)은 외국인 노동자의 조직 갈등(외생변수)에 따른 문화

적응(내생변수)이 조직성과(직무만족, 조직몰입, 이직 의도)에 어떠한 상관관

계가 있는지를 분석하였다. 연구 결과, 문화적응의 정도에 따라 조직성과에

많은 영향을 미쳤다. 특히, 문화적응이 조직몰입에 영향을 준다는 결과가 도
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출된 반면, 이직의도에는 별다른 영향을 주지 않는다는 결과가 도출되었다.

이금희 외(2016)의 연구에서는 조선족 근로자의 사회적 자본, 문화적응, 직

무만족의 구조적 관계를 분석하였다. 특히 한국인 네트워크, 가족 지원, 모국

인 지원, 한국인 지원 등 사회적 자본의 모든 하위요인들이 문화적응에 긍정

적인 영향을 미치는 것으로 나타났다. 또한 문화적응을 잘 할수록 직무만족

이 높게 나타났으며, 사회적 자본은 문화적응을 매개로 직무 만족에 긍정적

인 영향을 미치는 것으로 나타났다.

양순미(2016)는 농업 분야 외국인 노동자들의 일상생활 애로와 직무 여건의

개선을 통해 이탈을 방지하고 적응력 향상을 돕는 방안을 모색하였다. 연구

자는 이를 위해서 농업 분야 외국인 근로자를 대상으로 영역별 생활 애로 수

준과 작업량·임금 및 보상영역 등의 직무 환경 만족 수준을 분석하였다. 연구

결과, 첫째, 외국인 근로자의 사계절 날씨 적응에 따른 의복 및 체온관리를

할 수 있도록 가이드 북 개발, 둘째, 고용 농가를 대상으로 인종차별이나 편

견을 개선하는 기초 소양 교육실시, 셋째, 임금 문제 개선, 넷째, 언어소통을

원활히 하기 위한 한국어 교육 시간 대폭 확대, 다섯째, 노동 이민에 의한 노

동력 유입 방안 등이 제시되었다.

조태준·박덕현·허상구(2016)는 한국 근무 중국인 노동자의 문화지능이 현재

수행 중인 업무 자체와 근무하는 업무환경에 어떤 영향을 끼치고 있으며, 이

를 통해 조직적응에 어떻게 영향을 미치는지를 연구하였다. 연구 결과, 중국

인 노동자의 문화지능이 근무환경 만족, 자기효능감, 조직적응에 긍정적인 영

향이 있지만, 업무 자체 만족과는 통계적으로 유의한 관계가 없었다.

임춘희(2016)는 어업에 종사하는 외국인 노동자를 고용한 사업주들을 대상

으로 외국인 노동자의 고용 실태와 고용 관련된 인식, 고용상의 애로사항 및

대처 방법 등을 고찰하였다. 이 연구에서는 외국인 노동자를 고용한 총 121

명의 사업주를 대상으로 면접을 통한 설문 조사를 실시하였다. 연구 결과, 외

국인 노동자 고용에 따른 사업주의 어려움은 의사소통, 이직 요구에 대한 불
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안감, 인건비 인상, 퇴직금 부담이 있었지만, 휴가제공, 본국 귀국 조치, 대화

설득, 회식, 음식 문제 배려, 외부 상담 의뢰 등이 다양하게 나타났다. 이 연

구에서 주목할 점은 외국인 노동자들을 고용한 사업장을 찾아서 사업주나 한

국인 관리자 및 외국인 노동자를 대상으로 다문화교육을 활성화하자는 제안

이었다. 그는 사업주와 외국인 노동자들이 외국인 노동자 출신국가의 문화에

대한 이해와 한국문화와 지역 문화의 이해를 돕는 교육을 통해 상호 문화를

이해하고 존중하며, 문화적 몰이해에서 오는 갈등을 예방하는 차원에서 다문

화교육의 필요성을 제안하였다.

이정환(2016)은 외국인 노동자의 한국생활 만족도와 이러한 한국생활 만족

도에 영향을 미치는 변수들을 파악하였다. 분석 결과, 외국인 노동자는 한국

생활에 대해 약간 만족하는 수준을 나타내며, 이러한 만족도는 국적별로 태

국인과 필리핀이, 직무 만족과 조직헌신이 높을수록, 직장 동료 및 상사와의

관계가 좋을수록, 차별에 대한 인식이 높을수록 증가하는 경향을 보여주었다.

우루쿤치에브 아들백·박수정(2018)은 재한 키르기즈스탄 근로자들이 한국

사회라는 타문화 적응과정에서 경험하는 다양한 어려움과 그에 영향을 미치

는 요인들을 살펴보았다. 연구자들은 키르기즈스탄 근로자들이 한국 사회에

어떠한 방식으로 적응해가고 있는지를 파악하고, 이들의 문화적응과정을 확

인하였다.

최종락·임상혁(2019)은 중소제조업의 재직 외국인 노동자(E-9)의 직업훈련

특성 중 자기효능감과 참여 동기가 직업훈련 만족도와 취업 의도에 미치는

영향을 연구하였다. 연구 결과, 첫째, 외국인 노동자의 직업훈련 특성 중 자

기효능감은 직업훈련 만족도와 취업 의도에 각각 다르게 나타났다. 즉, 자기

효능감은 직업훈련 만족도에 긍정적인 영향을 주었지만, 자기효능감이 취업

의도에는 유의한 영향을 주지 않았다. 둘째, 외국인 노동자의 직업훈련 특성

중 참여 동기는 직업훈련 만족도에, 취업 의도에 모두 긍정적인 영향을 미치

는 것으로 나타났다. 셋째, 직업훈련 만족도는 취업 의도에 긍정적인 영향을
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미치는 것으로 나타났다.

유승희(2019)는 비전문취업 외국인 노동자의 직무만족에 영향을 미치는 요

인을 근로환경 요인, 일 외 생활 관련 요인, 사회적 지지 요인, 인구사회학적

요인으로 구분하여 분석함으로써 외국인 노동자의 직무환경 및 일상생활 복

지 환경을 개선하고 직무 만족을 향상시킬 수 있는 방안을 모색하였다. 연구

결과, 근로환경 요인 중 임금만이 유의하게 직무만족도에 영향을 미치는 것

으로 나타났다. 또한 업무 외 생활 관련 요인으로 설정된 여가 생활만족도와

주거환경만족도는 직무만족도에 긍정적인 영향을 미치는 반면, 한국생활의

어려움은 부정적으로 작용하는 것으로 나타났다. 사회적 지지 요인은 이야기

상대가 필요할 때 도움을 줄 수 있는 모국인 수가 많을수록 직무만족도가 높

게 나타났다. 인구사회학적 요인 중 학력, 건강상태, 체류 기간이 직무만족도

에 유의하게 영향을 미치는 것으로 나타났는데, 학력이 높을수록 직무만족도

가 낮은 반면, 건강상태가 좋을수록, 체류 기간은 3년 미만에 비해 3년 이상

이 직무만족도가 높은 것으로 나타났다.

오영훈·하종천(2019)은 외국인 노동자들의 직장 내의 갈등을 세 가지 요인

으로 구분하고, 그에 따른 구체적인 문제들을 살펴보았다. 첫째, 개인적인 갈

등으로는 음식 문제, 주거 문제, 과중한 업무에 따른 스트레스로 나타났다.

둘째, 개인간 갈등으로는 한국어 문제와 종교 문제로 나타났다. 셋째, 조직

내에서 갈등으로는 회식 문제와 임금 문제로 나타났다.

유승희(2020)는 외국인 노동자의 심리적 적응 측면에서의 삶의 만족도에 영

향을 미치는 요인을 문화적응의 세 가지 주요 이론인 스트레스 대처적 접근,

문화학습적 접근, 사회인지적 접근에 근거하여 분석하였다. 연구 결과, 스트

레스 대처적 요인에서 한국생활의 어려움은 삶의 만족도에 부정적인 영향을

미쳤다. 집안일을 부탁할 한국인이나 돈을 빌릴 모국인과 같은 사회적 지지

는 외국인 근로자의 삶의 만족도에 긍정적으로 작용하는 것으로 나타났다.

문화학습적 요인에서는 다른 나라의 거주 경험이 삶의 만족도에 긍정적인 영
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향을 미치는 것으로 나타났다. 사회인지적 요인 중 거리나 동네에서 차별 인

지와 직장에서의 차별 인지가 높을수록 외국인 노동자의 삶의 만족도가 낮은

것으로 나타났다.

이러한 선행연구들은 외국인 노동자들의 문화적 적응 및 문화적 갈등과 생

활만족도에 관한 외국인 노동자와 한국인 노동자 및 고용주 등 각각 한 그룹

의 관점에서만 의견을 적절하게 반영했다는 점에서는 의의가 있을 것이다.

하지만 대부분의 연구들이 연구참여자들의 표면적인 부분들만 다룬 양적 연

구들로 진행되어 이들의 심층적인 부분까지는 파악하지 못한 한계가 있었다.

셋째, 상호문화와 상호문화성에 관한 연구인데 한국인 중소기업 경영자의

상호문화 경험연구의 이론적 배경을 구성할 것이다. 이 세 번째 유형에 해당

하는 연구로는 김옥선(2011), 유수연(2012), 현남숙·김영진(2015), 조용길

(2015), 이병준·손현미 외(2017), 박성(2017), 박분주·이윤경(2017), 유수연

(2018), 임석준·민상희(2018), 강현주(2018), 김달관(2019), 김진희(2019), 이병

준·김영순 외(2020), 문정원·임영심(2020) 등이 있는데, 이들이 연구한 내용은

다음과 같다.

김옥선(2011)은 유럽 연합의 언어교육정책의 기초가 되고 있는 상호문화 의

사소통능력에 대해서 고찰하고, 이를 함양하고 평가하는 일종의 형성평가 포

트폴리오인 ‘상호문화 접촉 경험의 자기기록(AIE)’ 를 소개하였다. 연구자는

먼저 바이람의 상호문화 의사소통모델을 살펴보고, 그가 제시하는 상호문화

의사소통능력에 대한 교육내용을 추출한 다음, AIE에서 평가하고자 하는 영

역과 평가방법에 대해 살펴보았다.

유수연(2012)은 상호문화 의사소통능력을 인지적 지식, 언어학적 지식, 상호

문화성, 상호작용 내 행위능력 등 네 가지로 구분하고 이런 능력을 함양하기

위해 실제 ‘상호문화 커뮤니케이션의 이해’라는 강의를 개발하였다. 이를 통해

참여한 학생들이 타문화와 접하면서 어떤 경험을 했고, 어떤 소통능력을 개

발하였는지를 파악하였다.



- 17 -

현남숙·김영진(2015)는 다문화 사회에서 상호문화적 대화의 가능성을 문제

를 검토하였다. 연구자들은 마이클 제임스의 상호문화적 대화의 조건으로 ‘개

방적 태도’, ‘타자 관점의 이해’, ’공평한 조건에서의 소통’을 제시하면서, 문화

적 저변을 확대하고 성찰함으로써 다문화사회를 더 풍요롭게 만들 수 있지

만, 다른 한편으로 다수문화로의 동화나 그 반동인 소수문화의 분리주의를

강화시킬 수도 있다고 주장하였다.

조용길(2015)은 상호문화성 교육의 실현 방안으로서 하나의 토론식 수업시

스템을 제안하였다. 이와 더불어 이러한 수업시스템이 어떻게 구체화될 수

있는지를 독일시장을 겨냥한 한국자동차 광고의 사례를 들어 설명하면서, 먼

저 상호문화성의 지향점과 이를 위한 교육이 어떤 수업의 구조를 통해 구현

될 수 있는지 살펴보았다.

이병준·손현미 외(2017)는 교육, 행정, 복지, 의료 분야의 실무가들 대상으

로 상호문화 역량 측정 도구를 개발하고, 타당도와 신뢰도를 검증하면서, 8개

의 구성요소와 51개 문항의 예비문항을 작성하였다. 연구자들은 상호문화주

의와 상호문화역량에 대한 인식고취를 위한 방안이 필요하다면서, 이를 위해

서 단순히 타인과의 문화차이에 대한 이해를 넘어 성찰을 통한 적극적 의사

소통의 실천행위를 강조하는 상호문화 역량을 강화할 수 있는 프로그램 개발

과 적용이 필요하다고 주장하였다.

박성(2017)은 문화수업의 한 방법으로 역할극을 활용한 한국문화교육 방안

에 대해 살펴보면서, 역할극을 통해 외국인 학습자와 한국인 학습자가 실생

활에서 겪게 되는 문화충돌 현상을 직접 다문화 교실 안에 도입하였다. 연구

자는 문화 간 원활한 의사소통을 목적으로 삼는 한국문화교실에서는 학습자

들이 자문화 중심주의에서 벗어나 문화 간 상호작용과정을 통해 문화에 대한

지식적인 측면을 넘어 문화의 다양성을 인정할 수 있는 태도가 필요하다고

주장하였다. 또한 문화 충돌 및 갈등이 일어날 수 있는 잠재적 가능성에 대

한 인식과 타문화를 보는 시각과 열린 태도 및 낯선 문화를 존중하며 각 문
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화의 가치를 인정하는 능력이 필요하다고 제안하였다.

박분주·이윤경(2017)은 한국 대학생들이 한국에 교환학생으로 참여하고 있

는 외국인 교환학생과 함께 수업하게 되는 다문화 상황에서의 영어로 진행되

는 협력학습이 상호문화 간 의사소통 능력에 어떤 영향을 미칠 수 있는지를

살펴보았다. 연구자들은 상호문화 간 의사소통 능력을 측정하는 다섯 영역을

중심으로 그 효과를 검증해 본 결과, 사전검사와 사후검사의 평균 수치만을

살펴보았을 때는 문화차이의 존중도가 가장 높게 나타났다. 그러나 타문화권

교환학생들과 영어로 진행된 협력학습 활동을 한 실험집단은 한국인들끼리

협력학습을 한 통제그룹보다, 사후검사에서 상호작용 주의도, 상호작용 자신

감, 상호작용 참여도, 상호작용 향유도 및 문화차이에 대한 존중도의 순으로

변화를 보였으며 모두 통계적으로 유의한 차이를 나타냈다고 분석하였다.

유수연(2018)은 독일의 외국어로서의 독일어 분야에서 학문적으로 논의된

독일문화 및 지역사정의 개념과 내용에 대한 이론적 고찰과 더불어 상호문화

의사소통 능력을 개발하기 위해서는 어떤 지역 사정 교육 및 연구가 필요한

지를 논의하였다. 연구자는 특히 국내에는 거의 소개되지 않았던 문화학적인

지역사정을 소개하고 언어와 지역 사정을 함께 전달할 수 있는 새로운 교육

방법을 제안하였다.

임석준·민상희(2018)는 인도네시아에 진출한 한국기업에서 근무하는 한국

주재원과 인도네시아인 간의 권력 거리, 의사소통 만족, 문화이해 등 3개 변

수가 조직성과에 영향을 주는지를 분석하였다. 분석결과 첫째, 권력거리는 기

업성과에 부정적 영향을 주었고, 둘째, 의사소통 만족도가 높을수록 조직성과

가 높다는 것이 판명되었으며, 셋째, 주재원과 현지인 간의 상호문화이해가

높을수록 기업조직성과에 긍정적인 영향을 주었다고 밝혔다. 다시 말하면, 한

집단 내 두 이질적인 문화가 일방적이 아닌, 상호간 문화이해가 높을수록 조

직성과도 높다는 결론을 제시하였다.

강현주(2018)는 한국어 교사의 상호문화 능력 함양을 위한 한국 문화 교육
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방안을 제안하였다. 연구자는 Byram(1997)의 문화 간 의사소통 모델과 구성

요소에 대한 이론을 바탕으로 교사에게 요구되는 상호문화 능력의 정의와 구

성 요소를 제시하였다. 그밖에 이러한 능력을 함양할 수 있는 방안을 도출하

기 위해서 외국어로서 일본어, 중국어, 영어 교사에게 요구되는 문화 능력과

현재 한국어교육에서의 교사 양성 과정을 분석하였다. 연구 결과, 상호문화

능력을 함양할 수 있도록 하는 핵심 능력을 ‘교육 기술’임을 도출하고, 이를

교육하는 방법으로 자문화를 낯설게 보는 연습과 타문화를 해석하고 수용하

는 태도, 그리고 문화 간 차이로 인한 문제 상황에 대한 사례연구방법을 제

안하였다.

김달관(2019)은 브라질의 가장 중요한 인종주의 이념인 인종민주주의에 대

한 에콰도르와 볼리비아의 인종주의 해결 방안으로서 상호문화성의 가능성을

살펴보았다. 연구자는 브라질이 사회통합모델로서 다문화적 전환을 시도했다

면, 에콰도르와 볼리비아는 탈식민적 관점에서 사회통합모델로서 인종주의와

관련하여 상호문화적인 전환을 시도했다고 주장하였다. 왜냐하면 다문화성은

장소적으로는 부자나라에서 발생하고 있고 다문화성을 주장하는 주체는 기득

권을 가진 세력이며, 상호문화성은 장소적으로 가난한 국가에서 발생하고 있

고 상호문화성을 주장하는 주체는 그 사회에서 가장 핍박받는 사회의 약자들

이기 때문이다.

김진희(2019)는 급격한 다문화사회의 변화 속에서 사회복지사의 상호문화역

량에 영향을 미치는 요인을 살펴보았다. 연구자는 사회복지사의 상호문화역

량에 영향을 미치는 개인특성 요인(사회적 거리감, 고정관념과 차별, 사회복

지사의 전문적 능력, 옹호활동) 및 기관특성 요인(기관의 문화적 역량)을 총

체적으로 살펴본 결과, 사회복지사의 전문적 능력이 가장 큰 영향을 미쳤고,

기관의 문화적 역량, 고정관념과 차별 순으로 영향력이 큰 것으로 나타났다.

이와 같은 결과를 토대로 사회복지사의 상호문화역량 증진을 위한 논의와 실

천방안을 이론적, 실천적, 정책적 측면에서 제언하였다.
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이병준·김영순 외(2020)은 문화예술교육이 다문화사회로의 이행과정에서 향

후 어떠한 철학과 가치지향성을 가져야 하는가에 대한 해석적이고 담론적인

분석 결과를 제시하였다. 연구자들은 다문화교육은 민족을 하나의 중요한 집

단으로, 그리고 문화와 정체성은 실체가 있다고 인식하는 반면, 상호문화교육

에서는 집단이 아닌 개인을 중요하게 여기고 문화와 정체성은 관계와 맥락에

의해서 규정된다고 보는 점에서 서로 다르다는 것을 확인하였다. 그렇지만

연구자들은 다문화교육적 접근과 상호문화적 접근이 역량개발과 문명화된 학

습 과정의 측면에서는 현실적으로는 두 영역이 연계되어 나타나기 때문에 둘

간의 균형을 함께 유지해야 한다고 제언하였다.

문정원·임영심(2020)은 델파이 조사를 통해 유아교사 상호문화역량의 구성

요소를 추출하였다. 연구 결과, 유아 교사 상호문화 역량은 상호문화적 지식,

상호문화적 태도, 상호문화적 기술, 상호문화적 실천 의지의 4영역, 13개 하

위영역으로 구성되었다. ‘상호문화적 지식영역’은 상호문화교육에 대한 이해,

문화의 다양성과 보편성에 대한 이해, 유아와의 관계에 대한 상호주관적 이

해로, ‘상호문화적 태도 영역’은 호기심, 개방성 및 수용, 공감, 존중으로, ‘상

호문화적 기술영역’은 상호문화적 의사소통, 상호문화적 상호작용, 상호문화

적 문제 해결, 상호문화성에 근거한 수업구성으로, ‘상호문화적 실천 의지 영

역’은 교실 내 상호문화교육 실천, 상호문화역량개발로 구성되었다.

위에서 언급한 기존 연구 이외에도 외국인 노동자에 관한 다양한 주제들이

많이 연구되었다. 이와 같이 외국인 노동자 관련 기존 연구들은 대부분 외국

인 노동자의 관점에서 인권 침해와 문화적응도 및 문화갈등, 생활만족도를

다루고 있다. 또한 기존 연구들의 대부분은 각각의 주제에 맞게 외국인 노동

자들에 관한 정책의 문제점을 제시하거나, 인권 침해의 사례 등 전반적으로

외국인 노동자 정책에 대한 문제점과 외국인 노동자들의 생산 현장에서의 문

화적응 및 문화갈등에 대한 문제점 등을 제공하는 근거를 마련하고 있다. 또

한, 이러한 대부분의 선행연구들은 양적 연구들로 진행되거나 질적연구로 진
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행되더라 하더라도 단일한 주제를 다루고 있어서 외국인 노동자들의 문화적

응 및 상호문화소통 과정에서 발생하는 다양한 사례들을 포괄적으로 다루지

못하고 있다는 한계를 지니고 있다.

한국인 노동자의 입장에서 생산직 외국인 노동자에 대한 다문화감수성을

진행한 사례는 유일하게 정지현·김영순(2012)의 연구이다. 이 연구 역시

Bennett가 제시한 틀을 근거로 연구참여자 6명의 답변을 분류 배치하여 연구

결과를 다소 일반화한 경향이 있어서 한국인 노동자 대다수 의견을 일반화하

기에는 다소 무리가 있다.

또한 상호문화교육에 관한 연구도 개념 정의나 유아 교사 또는 한국어교사

등을 중심으로 단편적으로 이루어지고 있고, 소수자인 여성 또는 인종과 문

화적 다양성에 대하여 파편적으로 연구되고 있는 실정이다. 그뿐만 아니라,

경영자 입장에서 외국인 노동자에 대한 상호문화 인식 및 경험에 관련된 연

구는 전혀 없는 실정이다.

따라서 본 연구에서는 생산 현장에서 외국인 노동자의 문화적응 및 문화갈

등 측면, 상호문화 인식 및 경험의 과정에서 발생하는 여러 가지 문제점들을

살펴보고, 그에 대한 의미를 도출함으로써 한국 사회에 이들에 대한 인식 변

화와 공존 및 상생 방안을 마련할 것이다.
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4. 연구 동기

본 연구자는 대학에서 전기 공학을 전공하고 공업 고등학교에서 교직으로

사회에 입문 후 대기업으로 이직, 지금은 전기 자동제어 부분 제조 중소기업

을 경영하고 있다. 회사 업무로 외국인 노동자들을 고용한 중소기업 경영자

들을 자주 접하면서 대화도 많이 나누었다. 동료 경영자들이 외국인 노동자

들에 대한 이야기하는 것을 듣고, 보면서 그들 간에 문제를 알게 되었고, 경

영자들은 외국인 노동자들에게 주말 및 휴일에 상관없이 장시간 노동을 시킬

뿐만 아니라, 외국인 노동자들이 생활하는 숙소는 관리가 제대로 되지 않아

외국인 노동자들은 너무나도 열악한 환경에서 생활하고 있었다.

한국 사회에서 거주하는 외국인 노동자들의 열악한 생활과 생산 현장을

직·간접적으로 경험하면서, 이것을 계기로 연구자는 사회복지에 관심을 가지

게 되었고, 사이버대학교의 경영학과 사회복지학을 공부하여 사회복지사 자

격도 취득하고, 대학원에서 다문화교육을 공부하게 되었다. 교육대학원에서도

외국인 노동자들에 대한 관심이 이어져서 석사학위 논문도 “중소기업에 근무

하는 CEO의 다문화 인식 및 다양성 경영에 관한 연구”라는 주제로 학위를

취득하였다. 이 석사 논문에 연구대상자로 참여한 중소기업 경영자들은 각자

의 소신과 의지에 따라 조금씩 의견의 차이는 있을 수 있지만, 한국의 생산

현장에서 외국인 노동자가 절대적으로 부족함에도 불구하고 전반적으로는 외

국인 노동자에 대한 인식은 많이 부족한 것으로 나타났다. 특히, 경영자들은

외국인 노동자를 생산에 필요한 ‘소모품’이나 ‘도구’로 인식하는 경향을 띠고

있었다.

본 연구자는 석사학위를 취득하고 난 후, 중소기업에 고용된 외국인 노동자

들의 현실 또는 중소기업 경영자들의 인식을 살펴보기 위해 외국인 노동자를

고용한 경영자들과 논의를 해보곤 했다. 경영자들은 외국인 노동자들에 대한

선입견을 많이 가지고 있었다. 생산 현장에서 이러한 문제들을 종종 목격하
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면서 “외국인 노동자에 대한 한국인 노동자들의 편견을 없앨 수는 없을까?

또한 경영자와 외국인 노동자 간의 갈등을 최소화할 수는 없을까? 중소기업

경영자들의 다문화에 대한 인식개선 및 상호 간 문화적인 소통을 할 수 있는

방법은 없을까?”라고 항상 마음속에 되새기곤 하였다.

본 연구자는 다문화 교육에 관한 많은 서적을 살펴보면서, 문화 다양성 혹

은 다양성 경영이 잘 이루어진 많은 회사가 처음에는 생산적 효율성이 낮다

가 경영자의 리더십에 따라 생산성의 차이가 나타난다는 것을 확인할 수 있

었다. 이런 서적 및 연구 논문들을 살펴보면서 연구자는 경영자들에게 다문

화교육과 외국인 노동자와의 상호문화소통이 필요하다고 생각한다. 왜냐하면,

한국에 거주하는 외국인 노동자와 내국인이 서로 상생과 공존을 위해서는 상

호간의 문화를 잘 알아야 하기 때문이다.

또한 본 연구자는 경영자로서 다양한 제조 현장을 종종 방문하곤 했다. 방

문하는 중소기업마다 외국인 노동자의 수는 갈수록 증가하고 있지만, 생산

현장에서는 그에 따른 여러 가지 문제점을 안고 있었다. 외국인 노동자와 함

께 일하는 한국인 노동자, 중소기업을 경영하는 경영자들이 각자의 위치에서

나름대로 갈등과 문제점을 가지고 함께 생활하고 있는 현실을 확인할 수 있

었다.

그런 연유로 본 연구자는 생산 현장에서 직접적으로 이러한 문제들을 확실

하게 파악하기 위해 박사 논문으로 외국인 노동자가 근무하는 중소기업 경영

자들의 상호문화 경험에 관한 주제로 연구하게 되었다.

이를 통해 본 연구자는 제조업 중소기업을 운영하는 경영자로서 외국인 노

동자들의 열악한 현실과 상호문화간의 소통을 개선하기 위해 이와 관련된 현

장에서 봉사하기를 원한다. 그래서 먼저 외국인 노동자를 고용한 중소기업에

서 한국의 다문화 사회를 안정적으로 안착시키는데 기여하고자 한다.

이에 대한 한 가지 방법으로 본 연구자는 외국인 노동자들을 고용한 중소

기업 경영자들 중 우수 중소기업 사례를 발굴하는 해외 연수 프로그램’과 더
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불어 중소기업 경영자들과 “타문화와의 상호문화소통을 위한 경영자 모임”이

라는 네트워크를 구축할 것이다. 이러한 방법을 통해 본 연구자는 외국인 관

련부처 및 대학의 다문화 관련 학과 등과 상호문화소통 관련 정보를 공유하

여 다문화사회로 진입하고 있는 우리나라에서 외국인 노동자와 상생의 길을

갈 수 있도록 기여할 것이다.
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Ⅱ. 이론적 논의

1. 외국인 노동자의 실태와 문화적응

1.1 외국인 노동자의 현황

세계화로 인해 세계 간의 국경이 점점 더 사라지는 지구촌에서 민족 간, 인

종 간 이동이 급속히 증가하고 있다. 20년 동안 노마드에 대해 연구한 자크

아탈리(Jacques Attali)는 그의 저서 <호모 노마드, 유목하는 인간>에서 갈수

록 상업적 경제적 노마디즘의 가속화로 향후 50년 내 10억 명 이상의 인구가

자기가 태어난 나라가 아닌 다른 나라에서 살게 될 것이라고 예견하고 있다

(자크 아탈리, 2005). 이에 따라 전 세계적으로 많은 사람이 보다 나은 삶을

위해 새로운 터전으로 이주하는 현상은 물론이고, 국내에도 외국인 노동자들

이 급속도로 증가하고 있다.

특히, 최근에는 경제적 발전을 하는 저출산·고령화 등 인구 감소로 인해 아

시아 지역뿐만 아니라 전 세계적으로 노동 이주가 활발하게 진행되고 있는

실정이다. 이러한 변화에 따라 인도네시아, 방글라데시, 베트남, 필리핀, 우즈

베키스탄 등 개발도상국에서는 경제 개발 및 외화 획득을 목적으로 자국의

노동력을 계속해서 외국으로 송출하고 있다. 그래서 싱가포르, 일본, 한국, 대

만 등 상대적으로 고임금과 경제적으로 발전한 국가에서는 자국의 부족한 노

동력문제를 해결하기 위해 중소기업에서, 특히 생산 업종에서 외국인 노동자

를 수용하고 있다. 그러나 국제이주를 통해 이동한 외국인 노동자의 삶은 법

적으로 보호를 받지 못하고 있는 것도 현실이다.

국제사회에서는 1990년 12월 18일 『모든 이주노동자와 그 가족의 권리보

호에 관한 국제협약(International Convention on the Protection of the
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Rights of All Migrant Workers and Members of Their Families, 이하 ‘이

주노동자권리 협약’이라 약칭함)』을 채택하여 2003년 7월 1일로 발효했다.

이 협약은 외국인 노동자와 그 가족을 사회적 이웃으로 인정하고 그들의 권

리보호를 체계화하고 명문화한 첫 번째 협약으로 한 사회에서 차별을 야기할

수 있는 사회적 문제에 대해 인권과 정책적 접근을 시사하고 있다.

한국 사회는 1980년대 말부터 경제적 고도성장, 저출산, 고령화, 생산 업종

의 기피 현상으로 인해 생산 현장에서 인력난을 겪으면서 외국인 노동자의

유입이 급증했다. 처음에는 관광비자 또는 단기 방문 비자로 한국에 들어와

서 일하다가, 1988년부터는 저숙련직을 중심으로 개발도상국 출신들이 유입

되었다. 한국 사회에 유입된 외국인 노동자는 한국 사회에 적응해야 할뿐만

아니라, 조직문화, 특히 생산 현장에서 한국인 동료들과의 생활에서도 적응해

야 하는 이중적인 어려움을 겪고 있다. 그렇기 때문에 외국인 노동자들과 한

국인 동료 간의 상이 한 가치체계와 문화적 차이에서 오는 이질감으로 인해

문화적 갈등은 당연히 뒤따라올 수밖에 없을 것이다.

내국인과 외국인 노동자의 사회통합을 위해 외국인 노동자의 삶과 생산 현

장에서의 갈등이 무엇인지를 먼저 밝혀내는 것이 선행되어야 할 것이다. 즉,

외국인 노동자의 생산 현장에서의 어려움은 결국은 갈등이라고 볼 수밖에 없

을 것이다. 다시 말하면, 외국인 노동자들의 언어적 소통의 어려움 및 생산

현장의 열악한 환경 그리고 문화적 차이로 인한 갈등은 한국 사회의 사회통

합을 저해하는 요소 중 대부분을 차지하고 있다. 이러한 한국 사회로 유입된

외국인 노동자들의 사회 문화적 갈등을 해소하기 위해 정부와 지방자치단체

에서 및 시민단체에서는 다양한 대책 마련을 강구하고 있는 실정이다.

한국으로의 외국인 노동자의 유입은 1991년 ‘해외 투자 기업 연수생제’를

도입하여 1993년 ‘산업연수생제’, 2000년도의 ‘연수취업제’로 변화되었다. 그러

나 이러한 산업연수생제도는 노동자를 연수생이라는 신분으로 활용함으로써

노동법의 보호로부터 소외시키고, 불법체류를 악용한 인권침해 문제 등이 대
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두되었다. 이에 따라 2003년 송출 비리 방지 및 외국인 노동자 균등대우를

위해 「외국인 근로자의 고용 등에 관한 법률」을 제정했다. 이후 2004년 ‘고

용허가제’가 수립되면서 산업연수생제와 같이 시행되었다. 그러나 2007년에는

산업연수생제가 폐지되고, 고용허가제로 일원화시킴으로써 고용허가제만으로

외국 인력을 수용하였다. 하지만 이러한 고용허가제는 고용관리 측면에서 외

국인 노동자의 취업 기간을 정주화 방지를 위해 3년으로 설정하였다. 만료

후에 외국인 노동자가 재고용될 경우 1회에 한정하여 2년 미만 범위(1년 10

개월)에서 고용연장이 가능할 뿐이다.

1.2 외국인 노동자 정책

한국에서 본격적으로 저숙련 외국 인력정책이 시행된 것은 1993년 시행된

산업연수생제도의 도입부터이다. 산업연수생제도의 도입 이후 외국인력 정책

에 대한 전개 과정은 다음 네 단계로 구분된다(이규용, 2012).

첫째, 외국 인력 정책의 도입기(1993~2000)이다. 1980년대 후반 이후에 내국

인의 생산 업종 기피 현상이 나타나면서 단순 기능인력에 대한 부족 현상이

심각해지자, 정부는 외국인 노동자를 연수생 신분으로 도입하는 정책(산업연

수생제)을 시행하였다. 외국인 노동자의 활용 경험이 전혀 없어서 불법체류자

가 만연하였고, 송출비리 문제가 불거지는 등 다양한 문제들이 표면화되었던

시기였다.

둘째, 외국인 노동자를 둘러싼 갈등의 확대 시기(2000～2004)이다. 이 시기

는 연수생이라는 신분의 제약으로 도입 쿼터가 적었던 상황에서 외국인력에

대한 수요가 증가하여 불법체류자가 대량으로 양산되는 등 산업연수생제도가

유지되기가 어려웠다. 그러므로 산업연수생제도를 연수취업제로 전환(2000.

04 시행)하여 연수제도와 취업제도를 결합하였지만 본질적으로 제도개선은

이루어지지 못하였다. 이 시기의 또 다른 특징은 2002년 11월부터 일부 서비
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스 분야에 외국 국적 동포의 취업을 허용한 취업 관리제가 등장하였다.

셋째, 고용허가제 도입 및 정착기(2004～2007)이다. 이 시기는 고용허가제와

기존의 산업연수생제도의 병행기(2004～2006), 고용허가제 정착에 따른 통합

시기(2007), 동포 인력의 저숙련 외국 인력정책(고용허가제)으로의 통합시기

로 구분된다. 외국 국적 동포에게 방문 동거 체류자격(F-1-4)을 부여하고 국

내에서 취업 활동을 허가한 취업 관리제는 ‘특례고용허가제’라는 이름으로 고

용허가제에 통합되었다.

2007년 3월 4일부터는 특례고용허가제를 국내에 호적 또는 친족이 있는 외

국국적동포뿐만 아니라, 국내에 연고가 없는 외국 국적 동포에게도 취업을

허용하는 방문취업제를 도입하였다. 이에 따라 고용허가제는 일반외국인을

대상으로 하는 ‘일반고용허가제’와 외국 국적 동포를 대상으로 하는 ‘특례 고

용허가제(또는 방문취업제)’로 구분된다. 이 시기에는 일반고용허가제와 특례

고용허가제로 이원화된 형태를 갖추고 있었다.

넷째, 고용허가제 발전기(2007～현재)1)이다. 문제점이 전혀 없는 것은 아니

지만, 고용허가제가 안정적으로 정착되는 시기이다. 현행 일반 고용허가제는

기능수준평가, 한국어능력시험, 외국인 알선 시 3배수 추천제 등 시장 수요에

맞는 외국인력 선발･도입을 지향하며, 외국인 노동자들이 국내 정주화하지

않도록 제도가 설계되어 있다. 취업 기간은 3년이고, 재고용 시 1년 10개월

연장(총 4년 10개월) 후 그 기간이 끝나면 본국으로 귀국하도록 설계되어 있

다. 다만, 2012년 7월 2일부터 성실근로자 재입국제도 도입으로 적격자에 대

해서는 1회에 한해 재입국이 가능하다. 또한 외국인 노동자도 노동관계법 등

내국인과 동일한 대우를 받도록 하고 있다.

일반고용허가제는 현재까지 다음과 같은 변천과정을 거쳤다. 첫째, 외국인

력 고용허용업종의 변화이다. 일반 고용허가제 외국인력은 2004년 제조업, 건

1) ‘현재’라는 의미는 고용허가제라는 외국인 노동자 정책에 관한 법이 제정된 이후 지금까지
변경되지 않고 있어서 본 연구가 진행되어 완성된 지금 시점까지를 말한다.
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설업, 농·축산업으로 시작하여 2013년부터는 어업, 일부 서비스업(냉장･냉동

창고 등) 등으로 확대되었다.

둘째, 취업 활동 기간의 변화도 이루어졌다. 제도설계 당시 3년에서 2009년

11월부터 사용자가 재고용 허가를 요청한 3년 만기 근로자는 1회에 한해 1년

10개월 취업활동기간 연장을 받을 수 있어서 현재 가능한 취업 활동 기간은

4년 10개월(2009년 11월 시행)이다. 자격 적격자는 1회에 한해 재입국이 가능

하다.

셋째, 고용허가제는 내국인 노동시장의 보호를 위해 사업주가 고용허가를

신청하기 위해서는 내국인 의무 구인노력을 하도록 하고 있다.

넷째, 고용허가제의 주요 쟁점 중 하나는 사업장 변경허용요건이다. 사업장

변경요건은 다음 <표 2-1>과 같다.

<표 2-1> 일반고용허가제 근로자의 사업장변경 제도 변화

2004년 8월 2009년 12월 2012년 7월～현재

사업장

변경

사유

① 근로계약 해지･종료

② 휴･폐업, 외국인책임×

③ 고용허가 취소, 고용

제한 ④ 상해 등

① 근로계약 해지･종료 ②

휴･폐업, 외국인책임× ③

고용허가 취소, 고용제한

④ 근로조건 위반, 부당처

우 등 ⑤ 상해 등

① 근로계약 해지･종료

② 휴･폐업, 외국인책임

×(근로조건 위반, 부당처

우 포함) ③ 고용허가

취소, 고용제한 등 고용

부장관이 고시한 경우

④ 상해 등

사업장

변경

횟수

- 3년간 3회

- 다만 ③ ④ 사유만으로

사업장 변경 시 1회추가

- 3년간 3회, 1년10개월 2

회(단, 사유 ②는 횟수 불

포함)

- 입국 후 최초 사업장 배

치전 사용자귀책으로 사업

장 변경 시 1회 추가

- 3년간 3회, 1년10개월

2회(단, 사유 ②는 횟수

불포함)

- 입국 후 최초 사업장

배치 전 사용자귀책으로

사업장변경은 고시에 포

함

비고

근로계약 종료 후 1개월

내 사업장변경 신청, 사

업장변경 신청 후 2개월

근로계약 종료 후 1개월

내 사업장변경 신청, 사업

장변경 신청 후 3개월 내

좌동
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출처: 법무부 용역보고서(2013)

다섯째, 외국 인력 배정 점수제를 시행하고 있다. 외국인력 고용허가 사업

장은 인력난이 심한 정도, 모범적인 외국인고용 지표 등을 점수화하여 점수

순에 따라 우선적으로 외국 인력을 배정하도록 하고 있다. 이 제도는 2012년

4월 농축산업, 어업, 건설업에 시범 적용되었으며, 2012년 10월 점수항목 등

일부 개선하여 제조업으로 확대되었고, 2013년부터 전 업종으로 확대되었다.

여섯째, 우수인력의 선발･공급 추진이다. 이는 한국어 능력 우수자와 기능

수준 우수자 선발로 구분된다. 한국어능력 우수자 도입 및 인력선발의 투명

성을 높이기 위해 한국어 보급 확대 및 한국어시험 운영을 개선하였다. 내용

적으로 살펴보면 한국어시험, 한국어표준교재 보급, CBT시험장 확대, 세종학

당을 설치 및 운영하고 있다. 또한 사업주 수요에 맞는 인력 선발을 위해 한

국어시험 합격자 중 희망자를 대상으로 기능평가를 실시하고 사업주에게 결

과를 제공하고 있다. 2008~2009년 어업 시범실시 후, 2010년부터 모든 소수업

종에서 실시하고, 2011년 제조업까지 확대되어 전 업종에서 실시하고 있다.

일곱째, 외국인 노동자들이 국내 유입되기 전에 송출국에서 사전교육을 받

도록 하고 있다. 이를 위해 15개 송출국에서는 사전취업교육기관(들)을 지정

하여 45시간 이상(5~15일 정도) 합숙 또는 비합숙으로 한국어, 한국문화 등

교육을 실시하고 있다.

한국은 대표적인 노동 수용국으로 2020년 5월 말 취업 자격에 따른 체류

외국인은 70여만 명 정도이다. 이러한 수치는 법무부나 통계청에 의해 보고

된 것으로, 불법 취업 체류 외국인을 포함한 미확인 외국인 노동자의 수는

더욱 많을 것으로 예측되고 있다.

내 근무처변경 허가를 받

지 못하면 출국

근무처변경 허가를 받지

못하면 출국

(단, 업무상 재해, 질병, 임

신, 출산 시 기간계산에서

제외)
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뵈닝(Böhning, 1984)은 외국인 노동자의 상황을 다음 <표 2-2>와 같이 이

주 4단계로 설명하고 있다. 1단계는 단기 체류 미혼남성 노동자 중심, 2단계

는 장기체류 기혼자 여성 비율의 증가, 3단계는 가족 상봉과 노인 비율의 증

가, 4단계는 2세와 3세의 탄생으로 입국 적응 및 영구이민이 증가한다고 했

다(김병조, 2009 재인용).

<표 2-2> 뵈닝의 이주 4단계 모형에 따른 한국 이주노동자 정책

출처: 김영순 외(2016)

한국에서 외국인 노동자의 유형은 세 가지로 분류할 수 있다(차용호, 2015).

첫째, 법적 지위에 따른 분류이다. 외국인 출입국 및 체류, 노동 활동 등을

통제하기 위해 비자나 체류 허가증, 취업허가증 등 관련 서류를 구비해야 한

다.

둘째, 국적과 혈통에 의한 분류이다. 대한 한국은 2003년 7월 31일 통과된

‘외국인 고용법’에 의거 2004년 8월부터 시행되고 있는 현행 ‘고용허가제’를

일반 외국인 노동자를 위한 ‘일반고용허가제’와 외국국적동포를 위한 ‘특례고

용허가제’로 구분하고 있다. 특례 고용허가제는 외국국적동포에 대한 포용정

책의 하나으로 2007년 3월부터 시행되었다. 이 제도는 북방 동포 등에 대해

최고 5년간 규제 없는 출입국과 취업 기회를 주어지는 방문취업(H-2)의 복수

비자(M)을 발급하고 있다. 방문취업비자를 가진 자 재외동포는 친척방문, 관

단계 시기 비고

1단계 이주 시작 1988~1992년
88서울올림픽 이후 ~

산업연수생제도 도입 전

2단계 이주 지속 1993~2004년
산업연수생제도 실시 이후 ~

고용허가제 병행실시 전

3단계 가족 재결합 해당 없음 제도적 원천 봉쇄

4단계 영구 정착 2004년 이후~현재 고용허가제 병행실시 이후~ 현재
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광, 상업적 용무 등은 물론, 절차와 규정에 따라 허용된 다양한 업종(서비스

업・제조업・농축산업・어업・건설업)에서 취업 활동이 가능하다.

셋째, 체류자격에 따른 분류이다. 외국인 근로자를 분류하는 가장 쉬운 방

법으로 체류자격에 따라 전문기술인력과 단순 기능인력으로 분류하는 것이

다. 한국에서 출입국관리법 시행령 상 전문기술인력은 E-1(교수), E-2(회화지

도), E-3(연구), E-4(기술지도), E-5(전문기술인력) E-6(예술흥행)의 일부 및

E-7(특정 활동)에 해당되는 전문직 종사자를 의미한다. 이에 반해 단순 기능

인력은 고용허가제와 방문취업제로 입국한 산업연수(D-3, E-8), 비전문 취업

(E-9), 방문취업(H-2) 자격이 되는 근로자들 대부분은 제조업, 건설업, 어업,

농축산업 및 32개 서비스 업종에서 생산직, 서비스·판매 및 단순 직종 분야에

종사하고 있다. 외국인 노동자의 유입은 국내의 저출산과 제조 업종을 중심

으로 한 중소기업의 노동력 부족 현상을 고려해 볼 때 불가피한 현상일 것이

다.

한국 정부는 전문기술인력에 있어서는 고급 인력을 선별적으로 허용하여

경제·사회적 효과의 극대화를 시도하고 있다. 그 외에 단순 기능인력에 대해

서는 국내 노동시장을 문제되지 않는 선에서 최소한의 노동자를 수용하여 일

정 기간 체류 후 에는 고용허가제의 순환원칙에 따라 반드시 귀환하도록 함

으로써 사회적 비용을 최소화하고자 하는 차별배제정책을 펼치고 있다. 이러

한 정책은 송출국과 유입국의 사회·경제적 발전 효과를 고려하기 때문이다.

외국인 노동자가 영구 정착할 때 유입국에서는 그 자녀가 하층으로 자리 잡

게 될 것이고, 송출국에서는 인구 감소와 노동력기반구조의 약화를 초래할

가능성이 크다고 보는 것이다.

한국 정부는 이러한 정책적 측면에서 외국인 노동자가 한국에서 거주하는

동안 한국의 뿌리산업 유지에 이바지하도록 적응과 통합에 집중함으로써 외

국인 노동자의 장기체류 및 정주화를 막고 있다. 외국인 노동자를 노동자가

아닌 노동력에만 초점을 맞춘 이러한 정책에 대해 외국인 노동자의 귀환이주
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와 사회통합에 대한 논의가 새롭게 이루어져야 할 필요성이 제기되는 이유이

다. 외국인 노동자를 포함한 이민자들이 사회통합에서 겪고 있는 편견과 차

별, 문화적 차이 등의 문제 해결은 국가의 사회통합정책과 긴밀히 연계되어

있으며, 많은 나라가 유입된 외국이 노동자들에 대해 서로 다른 통합방식으

로 사회통합을 실천하고 있다. 이러한 외국인 노동자와의 사회통합과 관련하

여 다음으로는 본 주제와 밀접하게 연관이 있는 외국인 노동자들의 문화적응

에 대한 이론을 다루고 보고자 한다.

1.3 외국인 노동자의 문화적응

외국인 노동자가 증가하고 이동성이 잦아져도 외국인 노동자에 대한 보편

적인 인식은 전 세계적으로 크게 변한 것은 없다. 외국인 노동자를 바라보는

우리의 시선 또한 범죄를 저지를 가능성이 있는 ‘예비 범죄자’이거나 우리의

일자리를 빼앗아 가는 존재로 생각하였다. 또한 외국인 노동자들은 열악한

근로환경과 인종차별로 인한 문화적응의 어려움으로 인해 정신적, 신체적 불

이익을 받고 있으며, 이로 인한 여러 가지 문제점들을 발생시키고 있다(이미

연·전민우·라정현, 2014). 예를 들어, 자국과 다른 문화 및 관습의 차이로 한

국사회에 적응하지 못해서 그들이 거주하는 지역 내에서 그들만의 삶을 살거

나, 차별로 인한 사회 문화적 갈등이 발생하여 다양한 범죄행위로 이어지고

있다.

이러한 외국인 노동자의 부적응 현상은 한국 문화에 대한 지식이 없는 상

태에서 이주해서 경험하게 되어 나타나는 다양한 문제라고 할 수 있다. 낯선

문화에서 새로운 삶을 시작하는 경우, 이주하기 전의 사회에서 가진 사회질

서와 규범에 대한 혼란과 갈등으로 인해 여러 문제가 유발되기 때문에 외국

인 노동자의 한국 문화적응은 한 공동체의 지속적 안녕과 발전을 위해 매우

시급히 해결해야 하는 문제가 아닐 수 없다.
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오늘날 국제적 이동이 빈번해지면서 자신이 소유해 오던 기존 문화양식과

는 다른 새로운 문화를 접하게 되는 기회가 점차 많아지고 다양화되면서 수

반되는 문화적응 갈등으로 인해 이주자들은 적응과정에서 오는 심리적인 스

트레스를 경험하게 된다. 다시 말하면, 개인의 적응 능력을 넘어선 내·외적인

요구로서 스트레스 개념에서 사회·문화적 요소들을 확장시킨 심리·문화적 스

트레스를 겪게 된다(임근영, 2008).

문화적응이란 다른 문화적인 배경을 가진 집단이나 개인 간의 접촉으로 인

해 변화가 발생하는 것으로써 원칙적으로 쌍방 간의 상호작용을 내포하지만,

실제적으로는 수용하는 사회와 수용되는 사회 간의 힘의 불균형을 통해 어느

한 집단이 다른 집단에 비하여 더 많은 변화를 경험하는 것이라고 할 수 있

다(Berry, 1990).

정기선(2011)은 한국에 거주하는 외국인 노동자들의 문화적응 스트레스 원

인으로 이주지의 이질적인 사회 문화적 환경, 의사소통의 어려움, 생활관습이

나 작업방식 등의 차이를 주장하였다. 이러한 문화적응 스트레스는 개인의

정신적, 심리적 또는 사회적으로 건강 상태를 감소시키는 원인이 되기도 하

며, 이전에 보유하고 있던 사회질서와 문화적 규범에 대한 심리사회적 균형

을 잃게 함으로써 혼란과 갈등을 초래하는 원인이 되기도 한다. 또한 집단

수준에서는 예전 사회의 권위, 예의범절의 유형이 달라지고 개인적 수준에서

는 적대감, 불확실성, 정체감 혼란, 우울, 불안 등이 발생할 수 있다고 지적하

였다.

이와 같이 문화적으로 서로 다른 배경을 지닌 사람들이 만날 때 문화접촉

이 이루어진다. 문화접촉은 크게 사회 내 접촉과 사회 간 접촉으로 구분된다.

사회 내 접촉은 한 사회 내에서 다양한 문화를 가진 하위문화 구성원들간에

이루어지는 접촉이고, 사회 간 접촉은 한 사회의 사람이 다른 나라에 유학이

나 이주 등의 일정한 목적을 가지고 갔을 때 생기는 접촉이다.

문화는 ‘인간 생활방식의 총체’로 언어나 사고, 예절, 지식 또는 정서적 반
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응, 기술, 제도나 사상 등 인간의 삶과 관련된 여러 영역을 총칭한다(Berry,

1997). 정체성(Identity)은 개인이 지니는 자기의 존재증명 또는 참된 자아, 자

기의 단일성이나 연속성, 불변성, 주체성 등의 감각을 의미하며, 집단의 구성

원 사이에서 형성되기도 한다. 이 경우 정체성은 공통된 가치관의 공유와 긍

정적 역할을 매개로 하여 획득되는 연대감과 안정감에 기초하여 형성된다

(Erikson, 1968). 따라서 특정한 문화의 정체성이란 특정 문화권의 구성원 대

부분이 공유하고 있는 생활방식이나 특징에 대해 함께 느끼고 자신을 한 민

족문화 집단의 일원으로 인식하고 범주화시키며 동일시하는 것이라고 할 수

있다. 이 과정에서 문화적응 스트레스가 수반되는데, 문화적응 스트레스는 자

신에게 이미 익숙해져 있는 문화의 가치가 있는 상황에서 또 다른 문화에 접

촉하면서 겪게 되는 심리 사회적 갈등의 정도이다(Berry, 1990). 스트레스를

많이 경험할수록 이주자는 새로운 사회에서 불안감, 우울 감, 소외감, 정체성

혼미 등의 부적응 양상을 보이고, 이러한 스트레스가 장기적으로 유지되고

관리되지 않을 경우 정신병리 등 부정적인 결과를 초래하게 된다. 이는 개인

적 측면에서 신체적, 인지적, 사회적 장애를 유발하여 이주자의 한국사회 적

응을 어렵게 할 뿐만 아니라, 극단적인 경우 자살로 이어질 수 있는 가능성

을 내포하고 있다.

문화적응 스트레스에 영향을 주는 일반적인 특성을 살펴보면, 이주자의 인

구사회 학적, 심리적, 사회적 특성으로 성, 연령, 교육 수준, 거주기간, 이주

전 다문화 경험, 이주국의 언어능력, 이주하기 전 이주국과의 접촉 경험과 문

화 경험 등이 문화적응 스트레스에 영향을 주는 것으로 알려져 있다. 또한

남성보다 여성이 더 문화적응 스트레스를 경험하는 경향이 있는데, 엄격한

가부장적인 사회일수록, 성역할 기대가 두 문화 간 차이가 클수록, 이주자의

심리 사회적 적응에 있어서 성별 차이가 나타난다(정인모·정순영, 2015). 허베

이와 메가나(Hovey & Magana, 2002)는 차별이나 언어적 문제, 사회적․재정

적 자원의 부족, 소외감, 문화적 비 양립성, 가족과의 분리, 문화적 자부심과
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분리 등이 문화적응 스트레스에 영향을 주는 요인으로 보았다.

이주자의 심리적 문화적응에 영향을 미치는 요인은 스트레스 대처 이론, 문

화 학습이론, 사회인지 적 이론 등 세 가지 주요 이론으로 분석되었다(Ward,

Bochner & Furnham, 2001). 스트레스 대처 이론에서는 이주자가 이주 사회

에서 경험하는 문화적 변화에 정서적으로 어떻게 반응하고 대처하는가에 중

심을 둔다. 이러한 관점에서 심리적 문화적응은 주로 삶의 만족도나 우울 등

정신적인 척도로 측정되며, 다양한 문화적 변화에서 비롯되는 문화적응 스트

레스(acculturative stress)와 그러한 변화에 대처하는 이주자의 심리적 반응

이 문화적응에 영향을 미친다. 여기서 문화적응 스트레스는 이주사회의 언어,

생활방식, 가치와 같은 환경적･문화적 변화로 인한 어려움을 의미하며, 대처

란 이주자가 이러한 스트레스를 해결하기 위해 가지고 있는 자원으로서 개인

의 성격이나 사회적 지지를 포함한다. 문화적응과정에서 이주자는 어떤 것으

로 인해 스트레스를 가지는지를 인식하고, 이러한 상황에 어떻게 대처할 것

인지를 결정하며, 이것이 결국 그들의 심리적 문화적응에 영향을 미친다고

할 수 있다. 스트레스 대처 이론에서 사회적 지지는 중요한 스트레스 대처

자원으로서 심리적 문화적응에 긍정적인 영향을 미친다(송인영·김영화, 2011).

사회적 지지는 가족, 친구, 이웃, 기타 사람에 의해 제공되는 여러 형태의 지

원과 사람들과의 관계를 의미한다. 사회적 지지는 스트레스 발생 시 해결책

을 제시해주거나 스트레스 발생 시 이에 대한 인식을 최소화함으로써 이주자

의 심리적 문화적응을 돕는 역할을 한다(김오남, 2007).

국내에 유입된 외국인 노동자는 가족을 떠나서 주로 혼자서 한국에 오기

때문에 친구나 지인과 같이 가족 이외의 사회적 지지가 중요할 것이다. 또한

이주자가 현지인과의 네트워크를 보유하는 것은 이주자의 심리적 문제를 감

소시킬 수 있으며, 현지인과의 관계에 대한 만족도는 이주자들의 삶의 만족

도에 긍정적인 영향을 미치는 것으로 나타났다(송인영·김영화, 2011).2)

2) 모국인으로부터 오는 사회적 지지는 이주자의 심리적 문화적응을 촉진할 수 있지만, 이주자
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문화학습 이론에서는 문화적응을 이주자가 새로운 문화에 접촉하면서 문화

적으로 기술과 행동을 습득하는 과정으로 보기 때문에 심리적 문화적응은 이

주자가 이주 사회에서 필요한 새로운 능력을 습득하는데 달려있다고 본다

(Ward et al., 2001). 이주 사회에서 새로운 사회적 기술과 행동의 습득은 현

지어 능력, 이주사회에 거주한 기간, 모국과 이주국 사이의 문화적 차이, 이

전의 외국 경험 등과 관련되어 있다(장은애·최영, 2010). 이주자의 의사소통

능력은 이주자가 이주사회의 문화적 지식을 습득하는데 영향을 미치고, 의사

소통을 수월하게 해주는 등 문화적응에 긍정적인 영향을 미친다(장은애·최영,

2010). 이주자의 적응을 돕는 또 하나는 현지인과의 접촉이다. 이는 이주자가

현지인과의 접촉을 통해 이주사회에서 필요한 의사소통 능력을 배울 수 있으

며, 이주 사회에 더 참여할 수 있으므로 심리적 문화적응을 촉진할 것이다(유

승희, 2020)3).

사회인지이론은 사람들이 내집단(in-groups)과 외집단(out-groups)에 대한

정보처리방식을 어떻게 하며, 자신과 다른 사람들에 대한 인식과 그러한 인

식에 대한 대처방식을 어떻게 할 것인가를 문화적응과정으로 보는 이론이다.

사회인지 이론에 따르면, 이주자들은 문화접촉을 통해 “나는 누구인가?”와

“내가 속한 집단의 구성원들은 다른 집단과 어떻게 관련되는가?”와 같은 질

문에 대한 정체성의 변화와 다른 집단에 대한 가치 및 태도 등을 경험하게

된다(Ward et al., 2001).

사회인지 이론에서는 특히, 서로 다른 문화를 가진 집단 간 관계에서 발생

하는 내집단과 외집단 간의 서로에 대한 인식에 주목한다. 사회심리학에 따

르면, 사람들은 성공에 대해서는 자신의 내부에서 그 원인을 찾지만, 실패에

대해서는 외부에서 그 원인을 찾는다(Ward et al., 2001). 성공에 대해서는 스

가 모국인과의 관계에만 극단적으로 치우쳐 있는 경우에는 이주사회 문화와의 단절을 가져
와 이주자의 문화적응에 방해가 되기도 한다(송인영·김영화, 2011).

3) 모국과 이주국 사이의 문화적 차이는 이주자로 하여금 이주사회에서 새로운 문화를 습득하
는데 더 많은 어려움을 경험하게 하므로 이주자의 적응에 부정적으로 작용한다고 할 수 있
다(유승희, 2020).
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스로를 인정하지만, 실패에 대해서는 그 책임을 외부로 전가하는 이러한 성

향은 자신을 자위하기 위한 일종의 왜곡이라고 할 수 있는데, 이러한 왜곡은

집단 간 관계에서도 발생한다. 다시 말하면, 사람들은 일반적으로 자신이 속

한 집단에 대해서는 구성원들의 행동을 우호적으로 수용하는 반면, 다른 집

단 구성원들의 행동에 대해서는 부정적으로 바라보는 경향이 있다. 이러한

내집단 우호주의는 자신이 속하지 않은 다른 집단에 대한 부정적인 고정관념

과 편견 및 차별로 나타난다. 다시 말하면, 내집단 우호주의가 강한 이주사회

구성원들은 이주자 집단을 부정적으로 바라보면서 차별과 편견을 가지게 되

고, 이것은 이주자가 이주사회에 적응하는데 걸림돌로 작용할 수 있다.

오베르크(Oberg, 1960)는 1960년대에 다른 문화권으로 이동해서 살게 되면

서 경험하는 문화적응 단계의 변화에 초점을 맞추어 연구하였다. 그는 개인

이 타문화에 체류하면서 경험하게 되는 정서적인 반응을 네 단계로 구분하였

다.

첫 번째 단계는 우호적 단계로 새로운 문화를 접해서 황홀, 감탄, 열정을

느끼는 시기이다. 두 번째 단계는 위기 단계로 조절, 분노, 불안, 부적절함 등

을 느끼는 단계이다. 세 번째 단계는 회복 단계로서 위기를 해결하고 문화를

배워 나가는 시기이다. 네 번째 단계는 적응 단계로서 새로운 문화를 즐기고

기능적으로 유능해지는 단계이다. 1970-80년대의 문화적응 연구자들은 문화

적응 형태와 유형에 관심을 가졌다. 문화적으로 다양한 집단의 사람들이 서

로 만나게 될 경우, 사회적 구조, 제도, 정치, 가치체계 등이 다양한 집단에게

서로 영향을 미치게 된다(남부현 외, 2016).

베리(Berry, 1997)는 두 집단 간의 상호작용을 통해 발생하는 문화접촉 현

상은 어느 한 집단에 비하여 더 많은 변화를 겪는 경우가 대부분이라고 보았

다. 베리(Berry, 1997)는 문화적응을 ‘둘 이상의 문화적 집단(또는 개인)간의

접촉으로 인한 환경의 요구에 대응하는 문화적 변화’라고 주장하였다. 개인

차원의 심리적 문화적응의 경우 출신국 사회와 유입국 사회의 수많은 집단적



- 39 -

요소들 외에도 유입국의 이민 관련 적응 정책, 주류사회 이념과 태도, 사회적

지지 등도 중요한 영향요인이 되고 있다.

외국인 노동자들이 새로운 상황에 적응하기 위해서는 다양한 유형이 있다.

문화적응과 관련해서 베리는 이주자를 대상으로 한 연구를 통해 체계화하였

으며, 문화적응을 ‘두 문화 간의 계속적이고 직접적인 접촉의 결과로서 생긴

변화’로 정의하고, 이주자들을 이해하기 위해서는 문화적 정체감의 발달과정

을 설명해야 한다고 주장하였다(Berry, 1991). 문화적응 유형은 원문화의 정

체성을 중요하게 생각하는 문화적 유지(cultural maintenance), 새로운 문화에

대한 접촉과 참여(contact and participation) 정도에 따라 달라진다(Berry,

1991). 그에 따르면, 소수집단의 이주자들은 ‘다른 인종과 민족 집단과의 관계

를 얼마나 중요하게 여기는가?’에 따라 문화적응 전략이 통합(Integration), 동

화(Assimilation), 분리(Separation), 주변화(Marginalization)의 4가지 유형으

로 분류될 수 있다고 주장했다.

첫째, 동화유형은 이주자들이 문화적 정체성을 버리고 새로운 이주사회에

흡수되는 것을 말한다. 둘째, 분리와 차별 격리란 자신의 문화유지에 가치를

두고 이주사회 성원들과는 상호작용을 기피하거나 사회참여에 소극적인 것으

로 이주사회와 일정한 거리를 유지하는 것이다. 수동적으로 이주사회 주류집

단과 분리되어 살게 되는 것을 차별이라고 한다. 셋째, 통합유형은 자신의 문

화를 유지하면서 더 큰 사회적 네트워크에 참여하여 이주사회의 성원들과 상

호작용하는 것을 의미한다. 넷째, 주변화 유형은 자신의 문화유지 및 이주사

회와 관계를 갖는 것에 거의 관심을 두지 않는 경우이다(Berry, 1997).

베리는 이주자들은 이주사회에서 다양한 형태의 문화적응 태도를 보이는데

여기서 어떤 유형을 가질 것인가는 이주자 스스로가 결정한다고 보고 있다.

이주자가 자국의 문화적 정체성 유지와 이주사회의 문화적 속성의 수용 중

어느 것을 더 중요하게 생각하느냐에 따라 4가지 문화적응 태도로 유형화하

고 있다.



- 40 -

베리의 이론은 어느 정도의 설득력을 띠고 있지만, 현실적인 문제점도 나타

나고 있다. 이주자가 문화적응을 할 때 반드시 하나의 전략만을 고수하기 어

렵다는 점이다. 이주자는 처한 상황과 시기에 따라 다양한 전략을 구사할 수

있기 때문이다. 또한 베리의 문화적응 모형에서는 이주자가 선택할 수 있는

개인 행위의 심리적인 상태만을 제시하였을 뿐, 유입국의 정치, 환경, 문화,

가치 등과 같은 구조적인 상태를 제시하지 못했다는 단점이 있다.

베리는 개인의 문화적응을 살펴볼 때, 문화적응을 위해서는 모국의 문화에

대하여 유대감과 자긍심을 갖는 것이 유입국에 적응하고 유입국의 문화를 수

용하는 것만큼이나 중요하다고 주장하였다. 다시 말하면, 균형 잡힌 문화적응

이란 모국의 문화를 유지하면서 유입국의 문화를 수용하는 과정이다. 따라서

베리는 유입국에 대한 이주자의 적응만을 조명하는 일차원적인 모델에서 벗

어나 모국의 문화를 유지하는 정도를 교차하여 통합적으로 고려하는 이차원

적인 모델을 제시하고 문화적응을 네 가지 유형으로 구분하였다. 이 모델에

서는 유입국 주류사회의 구조적 상황과 이주자와의 관계를 상호작용으로 규

정하였다.

베리는 네 가지 문화적응 전략 이외에 다음 [그림 2-1]과 같이 유입국 사회

가 이주자에게 제시하는 네 가지 전략을 추가하였다.

문화적 정체성과 특성 유지
+ - + -

주
류
사
회
와
의 
관
계

베리의 문화적응 모형 유입국 사회의 문화적응 전략
+ +

통합 동화 다문화주의 용광로

분리 주변화 분라 배제
- -

[그림 2-1] 유입국 주류사회의 구조적 상황과 이주자와의 관계
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첫째, 유입국 사회의 용광로 모형은 주류사회가 다양한 소수자 집단을 흡수

함으로써 소수자 집단을 완벽하게 소멸시키는 전략이다. 이 모형에서 소수자

집단의 문화적 지속성은 부정되고 일괄적으로 하나의 국민, 하나의 문화, 하

나의 국가로 통합된다. 즉, 동화 모델은 유입국 주류사회에 의해 용광로 모델

이 강력하게 추진될 때 구축된다. 이것은 여러 가지 재료를 혼합해서 만드는

하나의 비빔밥과 유사하다고 생각할 수 있다.

둘째, 이주자의 분리 전략은 이주자가 주류사회와의 관계 유지에 소극적이

며, 유입국 주류사회 역시 이주자를 강제로 분리하고자 할 때 분리 전략을

사용한다.

셋째, 유입국 주류사회가 이주자를 강제로 배제할 경우, 이주자는 주변화

전략을, 유입국 사회는 배제 전략을 사용한다.

넷째, 이주자의 통합 전략은 유입국 사회가 전적으로 문화적 다양성을 목표

로 삼고, 상호 간의 문화를 수용하는 전략을 구사할 때 발생한다. 이것은 다

문화주의 모델이라고 한다.

따라서 이주자가 유입국 사회에서 경험하는 모든 상황은 유입국의 사회문

화를 포함한 모든 환경적 요소 속에서 발생하는 결과물이며, 이주자는 이러

한 유입국의 환경적 요소에 의해 반응하게 된다.

이와 같이 이주자들이 유입국에서 실질적인 시민의 역할을 하기 위해서는

신념과 행동을 변화시키고 새로운 규범을 내면화해야 할 것이다. 따라서 베

리의 문화적응 이론은 이질적인 사회문화적 배경을 가진 개인과 집단이 상호

작용함으로써 발생하는 다양한 변화를 지칭하는 포괄적인 개념으로 이주민의

사회문화적 적응과 심리정서적 적응을 설명하는 데에 가장 광범위하게 적용

된 모델이다. 이주자들이 시민으로 성장하는 것, 즉 그들의 사회적 적응은 문

화적응 과정 혹은 결과의 한 측면으로 문화적 학습의 관점에서 탐색될 수 있

다. 문화적 학습이란 유입국에서 재사회화, 즉 새로운 기술과 지식을 습득함

으로써 행동 변환이 이루어지고 새로운 정체성이 구축되는 과정을 의미한다.
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한 문화에 적응하려는 집단에 속한 사람들은 다른 문화에 적응하는 과정에

서 문화적으로 갈등 상황에 놓이게 될 것이다. 문화의 다양성을 지닌 이주자

들이 타국에 오랫동안 거주하면서 원주민과의 조화를 이루지 못할 경우, 갈

등이 발생하기 쉬울 것이다. 외국인 노동자도 생산 현장에서 마찬가지로 이

와 같은 상황에서 피할 수 없을 것이다. 갈등은 조직에서 보편적이고도 필연

적으로 나타나는 현상으로써 갈등이 개인 간 또는 조직에 미치는 영향은 크

다고 할 수 있다. 갈등(conflict)이란 일반적으로 인간의 심리적 대립이나 대

립적 행동을 가리키는 매우 다양성을 띤 개념이다. 개인이나 조직에 있어서

의 갈등은 개인이나 집단 등 행동 주체 간에 현재적·잠재적으로 나타나는 정

태적 과정이 아닌 동태적 과정으로서의 대립적 상호작용을 의미한다. 따라서

갈등은 일반적으로 의사결정의 선택기준이 명확하지 못하여 개인이나 집단·

조직이 대안을 선택하는데 곤란을 겪는 상황을 의미한다고 볼 수 있다.

갈등은 어떤 조직 사회든지 보편적으로 발생하는 현상이다. 내국인에서도

개인 간 또는 조직 내 갈등은 항상 상존하고 있으며, 갈등으로 인한 혼란은

조직의 효율성을 떨어뜨려 조직의 경쟁력을 잃게 하며, 개인에게는 심리적인

압박감으로 인해 개인 생활에 어려움을 겪을 수가 있는 것이다.

우루쿤치에브 아들백과 박수정(2018)은 외국인 노동자가 경험할 수 있는 문

화적 갈등상황에는 법적지위, 언어갈등, 차별 등 3개의 하위요인을 내포하고

있다고 주장하였다. 법적 지위는 외국인 노동자가 가지고 있는 체류자격에

따라 친구 및 가족들과의 연락에 제한이 있거나, 강제추방에 대한 두려움, 법

룰 서비스를 사용하는 데 어려움 등, 체류 국가의 국민이 아니기 때문에 생

길 수 있는 법적 문제 등의 의미를 내포하고 있다. 따라서 여기에서는 법적

지위가 제도적인 문제이기 때문에 논외로 하였다.

언어갈등은 외국인 노동자가 적응해야 하는 이주국가의 언어를 학습하거나

사용하는 과정에서 발생하는 갈등상황으로, 이들이 모국어가 아닌 낯선 언어

를 사용하는데 있어서 대인관계가 순조롭지 않거나 언어습득 과정에서의 스
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트레스 및 일상생활에서의 어려움이 발생한다는 것을 의미한다. 이는 외국인

노동자가 이주 전에 타언어를 잘 습득한다고 하더라도 생산 현장에 따라 사

용되는 용어 등 언어적 환경 및 이주국가의 문화와 정서 등을 고려한 비언어

적 환경 등이 충분히 고려되지 않을 때 언어 문화적 갈등상황을 경험한다고

볼 수 있다(Berry, 1997).

차별은 이주한 국가의 언어로 의사소통이 원활하지 못해서 주변으로부터

부당한 대우를 받거나, 다른 민족과 인종이라는 이유로 직업을 갖지 못하는

것, 출신국과 이주국 간의 문화차이로 인하여 타인으로부터 차별을 경험하는

것으로 이해할 수 있다. 이는 외국인 노동자로서 성별, 종교, 인종, 타문화권

의 수용 정도 등에 따라 부정적 태도로 인해 경험하는 물리적·감정적 불편함

을 차별이라고 할 수 있다. 한국에서 거주하고 있는 외국인 노동자들이 한국

문화 및 한국 사회에 적응하는 과정에서 다양한 어려움을 겪고 있으리라 예

상되며, 이러한 어려움은 외국인 노동자와 한국인 노동자 간의 갈등에 영향

을 미칠 것이다.

국내에 유입된 외국인 노동자는 한국 사회에 적응해야 할 뿐만 아니라, 조

직문화, 특히 생산 현장에서 한국인 동료들과의 생활에서도 적응해야 하는

이중적인 어려움을 경험하고 있다. 따라서 외국인 노동자들과 한국인 동료간

의 상이한 가치체계와 문화적 차이에서 오는 이질감으로 인해 문화적 갈등은

당연히 뒤따라올 수밖에 없다(오영훈·하종천, 2019).

다문화사회의 갈등은 문화적 차이뿐만 아니라, 외국인에 대한 오해, 편견,

차별 등으로 인해 이주자와 내국인이 서로 불신하면서 이질감을 느끼기 때문

에 발생한다. 또한 갈등은 이주자의 욕구와 내국인과의 이해관계가 상충될

때 발생하기도 하고, 가족 내에서의 이해 부족에서 일어나기도 하며, 이주자

에 대한 인종차별과 임금 차별에서 나타나기도 한다(김판준, 2013).

문화적 갈등은 다수의 문화체계가 직접 충돌하여 발생하는 것이 아니라, 개

인 또는 집단들의 접촉 과정에서 발생한다. 따라서 문화적 차이가 있는 당사
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자들의 현재 위치인 지배종속 관계와 직업 및 계층 등은 문화적 갈등과 그것

을 해결하려는데 큰 영향을 미치게 된다.

문화적 갈등의 원인으로는 역사적으로 일반화되어 온 다문화주의의 부재와

일종의 외국인 혐오(xenophobia)의 영향으로 여길 수도 있다. 한국의 경우,

외국인 노동자들이 유입되면서 자국민보다 가난하고 약한 사람들에 대해 가

하는 공격적이고 억압적이고 무시하는 외국인 혐오증이 조성되었으며, 이를

극복하기 위해서는 다문화에 대한 인식개선과 지속적인 다문화 교육이 이루

어져야 한다는 지적도 있다(김수재, 2008).

하지만 인식개선과 교육보다 우선되어야 할 사항은 내국인과 외국인 노동

자의 사회통합을 위해 외국인 노동자의 삶과 생산 현장에서의 갈등이 무엇인

지를 그들의 입장에서 밝혀내는 것이다. 외국인 노동자의 생산 현장에서의

어려움은 결국은 갈등이라고 볼 수밖에 없다. 다시 말하면, 언어 소통의 어려

움으로 인한 갈등 및 생산 현장의 열악한 환경 그리고 문화적 차이로 인한

갈등이 많은 것이다

구경회·송준호(2011)는 갈등의 유형을 다음과 같이 다섯 가지로 구분하였

다. 첫째, 갈등은 상호작용에 의해 발생한다. 갈등은 어느 개인이나 집단이

다른 개인이나 집단에 의해 어떤 일을 방해받거나 좌절시킬 때 발생한다. 둘

째, 갈등은 적대적인 감정에 의해 발생한다. 갈등은 서로 첨예한 대립적인 행

동을 취하게 된다. 셋째, 갈등은 기대나 목표 차이에서 발생한다. 개인이나

집단은 기대하는 목표가 있으며, 이 목표지향적인 행위가 타인에 의해 좌절

되거나 좌절시킬 때 갈등은 발생한다. 넷째, 인간의 삶의 한 과정이다, 지구

상의 인간이 살아가는데 갈등이 있을 수밖에 없다. 다섯째, 갈등은 지각할 때

나타나는 현상이다. 갈등은 대립적인 행동이나 겉으로 나타나지 않더라도 어

느 한쪽이 갈등을 지각하면 바로 나타나는 것이다.

구경회·송준호(2011)는 모든 갈등이 반드시 나쁜 것만은 아니며, 반드시 제

거되어야 하는 것도 아니라고 주장하였다. 순기능의 측면에서 갈등은 “조직의
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유효성과 능률성 향상시키며 조직의 학습과 창의성, 경제적 해결의 명확화,

대체안을 위한 창조적 연구, 미래의 협동, 능력의 향상 등을 개선”하는데 도

움이 된다고 하였다.4)

개인의 갈등은 개인 스스로 만들어지는 갈등으로 목표 차이나 주변생활 환

경, 친구나 동료직원들의 생활 모습, 좌절 등에서 발생할 수 있다. 예를 들어

타국에서 가족을 그리워하는 그리움이나, 홀로 있다는 외로움 등 개인적인

일로 인한 사적인 관점에서 발생할 수 있다. 개인 간 갈등은 대인관계 갈등

으로써 생산 현장에서 동료 간 관계에서 가장 흔하게 발생할 수 있다. 개인

간 갈등은 둘 이상의 개인이 조직의 업무를 수행하는 과정에서 발생하는 것

으로써 서로 간의 목표나 생각이 일치하지 않아서 발생하는 갈등유형이라고

볼 수 있다. 이는 서로의 편견이나 경쟁, 잘못된 생각, 오해, 욕심 등에 의해

서 발생한다.

조직의 갈등은 개인적인 일이나 개인 간에 발생하는 갈등보다는 생산 현장

이라는 전체 조직문화에서 발생할 수 있다. 따라서 조직의 갈등은 경쟁과 각

종 차별, 그리고 불이익 등에 의해서 발생한다. 다시 말하면, 갈등은 각자 자

라온 환경이 다르고 추구하고자 하는 목표나 생각이 다르기 때문에 여기에서

오는 이해관계로 인해 발생한다(구경회·송준호, 2011).

이러한 개인적, 개인 간, 조직의 갈등을 극복하기 위해서는 우리 문화만을

외국인 노동자에게 강조하고 이해시킬 것이 아니라, 외국의 이질적인 문화를

내국인도 이해할 수 있도록 프로그램을 개발해야 하고, 노동현장에서의 동등

한 임금을 지불할 수 있도록 제도적 장치도 마련해야 할 것이다. 또한 다문

화 갈등의 해소는 국민이 다른 인종과 다른 문화를 인정하고 포용하는 자세

에 달려있고, 정부는 사회통합 차원의 인종차별과 국민의 역차별이 없는 다

문화정책을 수립해야할 것이다(김판준, 2013).

4) 신철우(2005)는 갈등의 순기능으로 창의력 고취, 의사결정의 질적 개선, 응집력 증가, 능력
의 새로운 평가를, 역기능으로는 목표달성 노력의 약화, 심리상태의 변화, 제품의 품질 저
하를 제시하였다. 
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외국인 노동자들이 한 사회에서 문화적으로 또는 경제적으로 독립적인 존

재와 구성원으로서 살아가기 위해서는 이들에 대한 소외와 차별이 아니라,

먼저 이들이 한 공동체에 그들의 문화적 정체성과 다양성을 유지하면서도 잘

통합될 수 있도록 내국인의 관심과 이해가 뒷받침되어야 할 것이다.

외국인 노동자들은 우리와 다른 문화권에서 온 사람들이고, 이들이 보는 세

계는 우리와는 분명히 다른 측면이 많을 것이다. 문화의 차이에 따른 세계관

의 차이는 우리와 우리 사회에 대한 인식, 문제를 바라보는 시각, 문제점에

대한 대안 등에서 다양성을 가져다 줄 수 있다. 또한 인류 사회가 공동으로

해결해야 하는 숙제에 대해서도 다원적 접근을 가능하게 할 수 있다. 단기적

으로 이문화와의 통합에 대한 부담이 있겠지만, 다양한 문화의 존재는 장기

적으로 한국 사회에 득이 될 수 있을 것이다. 따라서 외국인 노동자에 대한

‘이해와 공존’이라는 키워드는 타자성과 상호문화소통을 바탕으로 문화적응과

한국인의 다문화 인식의 변화라는 기본적인 전제하에서 전환될 필요가 있다.
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2. 타자성과 상호문화의 관계

2.1. 타자지향성

다문화사회에서의 진정한 사회통합은 소수문화 또는 비주류문화로 간주되

는 타자들에 대한 배려와 존중, 타자에 대한 책임 의식과 그들의 부족함에

응답할 줄 아는 인간의 윤리성에 있다는 인식에서 출발한다. 다문화사회에서

소수문화에 속한 사람들은 분명 타자이다. 자신과 타인 혹은 타문화와의 역

동적 관계를 중시하는 상호문화에서의 타자의 문제는 더욱 중요한 의미를 가

진다(이화도, 2011).

최근에는 미국이나 캐나다, 호주 등에서는 다문화주의 정책들의 부정적인

측면을 반성함과 동시에 이질적 문화들과 정체성들의 조화로운 공존을 시도

하는 유럽의 정책들을 수용하려는 경향이 나타나고 있다. 문화 다양성을 중

심으로 생각해보면, 궁극적인 출발점은 정체성의 구성에 관한 인식이다. 정체

성은 ‘상호(inter)’의 구조를 지닌다는 것, 다시 말하면, 상호주체성

(inter-subjectivity)에 대한 인식이야말로 모든 관계 맺기(최승은, 2015)의 기

초를 이루고 있는 것이다. 자아의 구성적 성격이 특별히 강조되어야 하는 것

은 유아독존의 불가능성과 허구성에 직면하여, 타자를 향한 윤리적 실천이

자아의 자랑거리가 아니라 실존적 필연성임을 깨달을 수 있기 때문이다. 자

아와 타자가 서로에게 거울이 됨으로써, 즉 상호 교류와 교감, 그리고 인정을

통해 주체가 된다는 상호주체성에 대한 이해는 세계화 시대의 민주시민에게

필요한 기본 인식이다. 타자와의 만남은 주체와 주체가 만나는 것이며, 그 만

남의 관계는 윤리적 실천이 바탕이 되어야 한다는 것이다(최승은, 2015).

타자에 대한 인간 존중, 즉 윤리적 차원의 논의는 현대철학의 쟁점 중 하나

이다. 레비나스는 타자 철학을 통해 데카르트 이후 서양철학을 지배한 주체
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성의 이념이 타자의 존재를 자아 안으로 동화시킴으로써 타자의 존재 의미를

훼손하였음을 비판하고(김연숙, 2000), 타자와 더불어 세계 안에 살아가는 인

간존재의 의미를 새롭게 규정하고자 하였다. 타자를 내 집으로 받아들이는

것, 즉 그를 환대하는 가운데 구체적인 윤리성이 시작되며, 이로써 전체성의

틀은 깨어지고, 참된 무한의 이념이 자리할 공간이 열리 수 있음을 강조하였

다(Levinas, 1979).

레비나스는 나의 존재를 내세우면서 타자를 거부하고 말살하는 것을 악으

로 규정하고, 타자가 누구이든 조건 없이 받아들이고 환대하고 존중하는 것

이 초월적 존재로 나아가는 길이라 하였다. 또한 진정한 의미에서의 타자와

의 내적 연대는 타자와의 윤리적 관계를 통해서만 이루어질 수 있으며, 이는

우리 모두 쾌락의 자아에서 벗어나 윤리적 자아로 나아갈 수 있도록 하는 길

이자 신을 만날 수 있는 유일한 길임을 보여주고자 하였다(강영안, 1999). 레

비나스는 법을 타인의 얼굴로 이해해야만 가능하다고 말한다. 타자는 인식과

실천적 측면에서 나로 통합될 수 없는 나와는 전적으로 다른 존재이자, 내

안에 존재이기 때문에 타자가 볼 때 주체인 ‘나’도 타자인 것이다.

후설은 타자의 성격을 “본래 접근 불가능한 것은 확증 가능한 접근성 속에

서 규정된다.”라고 주장하고 있다. 이 말은 후설의 타자에 대한 본인의 입장

을 압축적으로 표현한 것이다. 후설은 타자는 원칙적으로 “원초적으로 충족되

지 않는 경험, 원본적으로 자기 부여를 하지 않는 경험” 속에서만 주어질 수

있다고 보았다. 후설은 타자를 본래 원초적으로는 인식이 불가능하지만 여러

간접적 정황과 방법을 통해 하나의 인간으로서, 곧 타자로 인식할 수 있다고

주장하였다. 후설이 타자에 이르는 대표적인 방법으로 제시하는 것이 바로

감정이입의 방법이다. 감정이입은 “내가 만약 거기에 있다면”이라는 식으로

나를 타자의 위치로 전이시켜 그의 내면을 체험하는 일종의 상상 작용이다.

다시 말하면, 나와의 유사성을 근거로 타자에 대한 감정이입이 이루어진다.

후설은 이렇게 함으로써 동질성을 근거로 양자 간의 간격을 가능한 한 줄
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이려고 노력하였다. 후설은 나와 타자 간의 분리보다는 결합을 강조했다. 이

를 바탕으로 한 공동체성이 타자 이론의 핵심이다. 후설은 “다른 사람과 사랑

하면서 융합하는 것”이 “가장 긴밀하게 서로 하나가 되는 것”이라고 말하면

서 서로 다른 사람을 하나로 묶는 ‘사랑의 결합성’에 대해 강조하고 있는 것

이다. 또한 후설은 나와 타자가 서로에 대해 남남이고 이질적인 상태에서 하

나의 친밀한 관계로 전이해 가는 과정을 설명하기 위해 그 매개체를 상호작

용이 결여된 감정이입을 넘어 ‘의사소통’과 ‘사랑’ 속에서 찾는다. 이렇게 함으

로써 나와 타자는 분리의 관계에서 결합의 관계로 변화시킬 수 있다는 것이

다. 후설은 이러한 관계의 변화를 단순히 정적이고 추상적으로 기술하지 않

고, 하나의 “역사적인 과정”으로 이해하고 있다. 이처럼 타자의 문제를 역사

성의 차원으로 논의함으로써 타자의 문제를 역동적이고 현실적으로 이해하려

고 하고 있다(박인철, 2005).

후설이 타자의 경험을 역사적으로 해명하기 위해서 끌어들인 개념은 바로

‘습성’이다. 후설은 이러한 ‘습성’을 토대로 나와 타자 간의 관계를 이해하고

있다. 박인철(2005)은 후설의 타자 이론을 타자가 낯선 존재에서 친숙한 존재

로 변함으로써 나와의 관계도 질적인 전환을 맞는다고 하면서, ‘타자 경험의

습성화’에 대한 이론으로 간주하고 있다. 후설이 말하는 습성의 배경을 이루

는 것이 바로 나의 고향세계인 ‘공동체’이다. 각각의 개인은 자기 의지대로 습

성을 만들고 없애려 해도 자신이 살고 있는 역사적 공동체의 틀을 넘어서서

전혀 다른 습성을 만들 수는 없다. 그렇기 때문에 후설은 습성에 대해 기본

적으로 상호주관적이고 공동체적이라는 의미에서 “공동체적 습성”이라고 하

였으며, “한 개인의 모든 습성은 타자의 습성과 연결되어 있으므로 해서 다수

가 하나의 결합된 습성을 지니고 있다”라고 주장하였다. 예를 들어 우리가 문

화적 차이로 인해 타자의 문화를 낯설게 보게 되며, 그 문화를 비정상적이라

고 생각한다. 그러나 아무리 낯설고 비정상적이라고 간주되는 타자도 접촉을

통해 서로간의 공통성을 발견하며, 양자 간의 질적인 융합 또는 공감이 이루
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어질 수 있다. 여기에서 “나는 타자를 정상적인 것으로 수용한다.” 이와 같이

역사성 속에서 타자는 내게 절대적 타자가 아닌 상대적 타자, 바로 나에게

친숙한 타자로 전이해 가는 것이다. 인간 개개인은 홀로 존재하는 것이 아니

나 공동체적 사회에서 언제나 타자와 더불어 존재한다. “인간의 다른 이름은

관계”이며(Buber, 1962), 인간은 서로가 연결되어 있다.

Buber(1964)는 나와 타자와의 관계를 대화적 관계를 통해서 ‘나’와 ‘너’가

만나는 것이라고 하였다. 대화적 관계는 대화의 순수성 속에서 드러나지만,

대화에서 대화적 관계가 형성되는 것은 아니다. 두 사람이 서로 침묵하는 것

도 대화이며, 공간적으로 서로 멀리 떨어져 있다 하더라도 대화의 논의는 지

속될 수 있다. 다시 말하면, 타자와의 모든 대화는 포용적 요소들을 포함할

때에만 그 진정성을 획득할 수 있다는 것이다. 그것이 추상적이든, 대화 상대

의 인정(Anerkennung)’이든지, 이것은 타자의 경험에서 발생할 때만 실제적

이고 효과가 있게 된다는 것이다(Buber, 1964).

부버(Buber, 1979)는 인간의 자기 상실과 원자화를 인간과 인간 간의 관계

가 깨어진 데서 기인한 것으로 본다. 인간은 객체화될 수 없는 주체이며, 인

격으로서 공존하는 ‘나’와 ‘너’가 되어야 한다고 주장하였다. 부버에 따르면,

‘참된 공동체’는 사람들이 서로를 위하는 감정을 가지는 것으로만 이루어지는

것이 아니라, 모든 사람이 살아 있는 상호관계에 들어서는 일에서 시작된다

는 것이다(Buber, 1979). 다시 말하면, 우리가 발견 또는 재발견하게 되는 것

은 바로 관계의 영역이라는 것이다.

짐멜(Simmel)은 이주 흐름의 필연성을 제기하며 지속적으로 함께 살아가야

하는 존재로서의 타자에 대한 인식과 다양성의 인정을 주장하였다. 짐멜 이

전에 ‘타자’와 ‘인정’ 개념은 서구철학에서 오랫동안 논의되어 오다가 헤겔

(Hegel)에 와서 그 기초적 틀이 완성되었다. 헤겔은 인간이 추구하는 인정을

투쟁과 결합하여 인정투쟁을 제기하였으며, 이는 막스(Marx)의 계급투쟁에

모티브를 제공하였고, 하버마스(Habermas)와 호네트(Honneth)에 이르러서 더
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욱 체계화되었다(이용일, 2009). 상호주체성의 관점에서 개인의 주체성을 바

라보는 호네트(1992)에 의하면, 인간이 서로를 인정하는 상호인정은 사랑, 권

리, 연대의 세 층위 혹은 세 단계에서 발생한다. 이 세 인정단계 모두에서 인

정투쟁은 ‘주격 나’와 ‘목적격 나’의 갈등으로 진행된다. 다시 말하면, 상호주

관적 정체성은 나에 대한 타인의 관점을 내면화하는 한편, 그에 대해 지속적

으로 ‘나’의 요구를 주장함”으로써 이루어진다. 주체들은 이러한 인정투쟁을

통해 그들에게 주어진 권리를 확대하고 새로운 규범을 창조해 나가는 것이

다. 서로 다름에도 함께 공존할 수 있는 열린 사회는 자신의 개별성과 정체

성을 유지함과 더불어 타자와 낯섦에 대해 개방성을 지닐 때 나타나는 결과

이다. 인간의 정체성이란 타자와의 관계 속에서만 유지되는 것이기 때문이다

(Ricoeur, 2006).
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2.2. 상호문화성

다문화사회의 문제는 문화적 차이뿐만 아니라, 외국인에 대한 오해, 편견,

차별 등으로 인해 이주자와 내국인이 서로 불신하면서 이질감을 느끼기 때문

에 발생한다(김판준, 2013). 이와 같이 자기 문화와 타문화가 접촉하고 관계

를 맺으면서 상호 간의 소통이 발생하는데, 이러한 과정에서 해당 구성원에

게는 때로는 위협적으로 때로는 호의적으로 작동될 수 있다. 어떤 한 사람이

타문화를 접할 때 그 문화에 대해서 지식이 없으면 그 문화는 물론 그 문화

에 속한 타인의 특성에 대해서 제대로 이해하기가 어렵다. 그러므로 상호문

화소통을 위해서는 타문화뿐만 아니라, 자국문화에 대해서도 충분한 지식이

있어야 하며, 두 문화가 접촉하면서 이루어지는 상호문화 행위도 인지하거나

이해할 수 있어야 한다. 다시 말하면, 상호문화는 상대방과 직접 소통을 하면

서 형성해 가는 역동적이고 새로운 문화라고 볼 수 있다(김영순, 2020).

본 연구에서 상호문화라는 용어는 문화들 서로 간의 관계성을 나타내는 것

이며, 동시에 문화 간의 차이와 유사성을 인정함으로써 모든 민족과 문화가

동등한 위치와 가치를 부여받는다는 것을 의미한다. 따라서 우리가 당면하고

있는 다문화사회라는 현실에서 “인간과 인간”과 “문화와 문화”라는 슬로건은

상호문화소통을 통해 강조될 필요가 있다. 이와 관련하여 정영근(2007)은 우

리의 현실 문제가 “인간과 문화의 사이”이며, 사이의 관계적 계기가 중시되는

이 시대에는 “사이 잇기 교육과 상호문화교육”의 중요성을 강조하였다.

외국인 노동자들의 유입으로 인한 다문화사회로의 변화에 대처하기 위하여

외국인정책과 교육학적인 방안은 서구 사회에서 이미 오래전부터 논의되었지

만, 결혼이주여성과 외국인 노동자들의 유입으로 인해 다문화사회로 진입한

한국 사회에서는 이러한 논의가 이제 시작 단계이다. 이러한 상호문화교육의

바탕에는 상호문화성이 자리 잡고 있다. 그렇다면 ‘상호문화성’은 무엇을 의미

할까? 어떤 사람은 문화의 다양성에 초점을 두어 다양한 문화의 공존이라고
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주장하기도 하고, 어떤 사람은 목표문화에 대한 통찰로 이해하기도 한다.

정영근(2007)은 상호문화성을 “우리 각자의 주관이 다르지만 사람들 사이에

공통된 주관성이 존재하듯이 독특한 개성을 지닌 각각의 문화들 사이에도 공

통된 보편성이 존재하는 것”이라고 정의하였다. 그렇기 때문에 상호문화성은

“단순히 문화들 사이의 접촉이나 교류의 차원을 넘어 문화 속에 내재한 보편

적 성격과 문화 사이에 존재하는 깊은 유대감 및 내적 연관성”을 드러내는

개념이라는 것이다.

따라서 상호문화는 사람들이 개인 차원에서 뿐만 아니라, 사회 차원에서 타

인과 맺는 관계 속에서, 그리고 세계라는 개념 속에서 참조하는 상징적 표상,

생활방식, 가치 등이 내포되어 있다(조영철, 2018). 상호문화성은 이렇게 서로

다른 문화들이 동등하게 접촉하고 교류할 수 있다는 전제하에 종교적인 측면

에서는 ‘종교적 관용’을, 정치적인 측면에서는 ‘다원적·민주적 사유 방식’을 필

요로 한다.

‘상호문화성’은 문화 안에 존재하는 각 개인들의 ‘만남’과 ‘관계’가 역동적으

로 이루어지는 것이다. 이러한 역동성은 ‘나의 것’과 ‘낯선 것’을 동시에 표현

하며, ‘낯선 것’과의 접촉은 언제나 나 자신에 대한 지각모델에 따라 성찰이

이루어진다는 것을 보여준다(Holzbrecher, 2004).

상호문화성은 상호성의 의미를 더 강조하는 것으로서, 자문화와 타문화 사

이에 놓여있는 갭이나 공간, 그 사이에서 작용하는 관점과 전망을 다루는 소

통으로서의 방법이자 수단으로서의 상호문화적 만남을 강조한다. 따라서 상

호문화성은 단지 타자와 타문화를 인정하는 것으로 이루어지는 것이 아니라,

그것을 뛰어 넘어 개인이나 문화 및 정체성들 간의 관계설정 및 상호작용을

강조하면서 서술의 차원이 아닌 행동, 실행의 차원에 더 비중을 두는 실천적

의미를 지닌다고 볼 수 있다(이화도, 2011).

하수권(2007)은 문화를 ‘고유문화’와 ‘타문화’ 그리고 ‘중간문화’로 구분하였

다. 고유문화와 타문화는 집단적 습관이나 행위양식으로 정의되는 반면, 중간
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문화는 서로 다른 정체성을 가진 두 개 이상의 문화를 전제로 하는 둘 이상

의 의사소통 행위자들이 서로 협의하여 결정하는 것으로 개별적이고 유동적

이라고 하였다. 하수권이 주장하는 중간문화에 해당하는 것이 바로 ‘상호문화

성’으로 해석할 수 있다. 이것은 서로 다른 문화적 관점이나 가치들이 지속적

으로 상호작용하면서 진행 또는 수행되는 ‘역동적 과정’이기 때문에 확고 불

변하지 않다. 예를 들어, 서구에서 두 화자가 서로 대화하는 동안에 상대방의

눈을 지속적으로 쳐다보면서 대화하는 것을 매우 중요시 한다. 상대방의 눈

을 쳐다보지 않고 대화하는 것은 무관심 또는 무엇인가를 속이고 있다고 생

각할 수 있기 때문이다. 이와 반대로 한국 사회에서는 특히 어른들과 대화할

때 지속적으로 눈을 쳐다보는 것은 상대방을 무시하거나 무례하다고 보기 때

문에 계속해서 시선을 접촉하지 말 것을 권하고 있다. 여기에서 상호문화성

은 이러한 문화적 차이를 이해하고 존중하는 것, 서로 다른 문화를 배우려는

‘개방적 자세’, 문화적 차이로 인한 갈등을 있을 경우, 서로 협의하는 행위들

이 상호문화성의 구체적인 사례가 될 수 있다(조용길, 2015).

이러한 점에서 상호문화성은 고유문화 또는 타문화 어느 한쪽으로 치우치

지 않고, 고유문화와 타문화를 상대화시켜서, 이 두 문화를 매개할 수 있는

능력이라고 할 수 있다. 이를 위해 서로 문화가 다른 사람들이 의사소통을

할 때, 자신이 지니고 있는 기존의 선입관이나 틀에서 벗어나 상대방 문화를

바라볼 수 있는 능력을 지녀야 할 것이다. 그렇다고 해서 자신의 입장을 절

대 포기하는 것이 아니라, 자신의 관점이 객관적이고 절대적이지 않다는 인

식을 하는 것이 중요하다. 예를 들어, 외국인 유학생과 국제결혼가정 및 외국

인 노동자의 수가 증가하고 있기 때문에 한국은 다문화적 가치가 지배하고

있어서 어떤 특정 문화가 한국문화 전체를 대표할 수 없을 것이다. 다시 말

하면, 타문화 및 고유문화에서도 문화적 다양성이 존재하기 때문에 타문화의

이해는 상호문화성의 핵심내용 중 하나인 것이다. 이를 위해 무엇보다도 자

기 개방성과 타자에 대한 관용이 요구된다. 따라서 상호문화성은 고유문화와
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타문화 사이에 나타날 뿐만 아니라, 개별문화 내부의 다양한 의견들 사이에

나타나는 소통능력으로, 자신과 다른 문화적 관점이나 가치에 대해 이해하고

포용하며, 원활한 소통을 위해서 서로 협의하여 조정안을 마련하는 능력이라

고 말할 수 있다.

최현덕(2009)은 상호문화성의 구성 요소를 다음과 같이 세 가지로 구분하였

다. 첫째, 상호문화성은 평등한 상호관계의 지향을 담고 있다. 따라서 상호문

화 연구자들은 서로 문화가 접촉할 때, 모든 문화가 각기 주체이며, 힘의 크

기에 상관없이 동등한 권리를 갖고 있다고 주장하였다. 둘째, ‘상호문화성’은

‘만남’에 관한 개념이다. 접두사 ‘inter’는 또한 ‘사이’를 함축하기 때문에 일방

적으로 계획하거나 의도하지 않는 새로운 만남을 통해서만 형성될 수 있는

공간이다.

셋째, 상호문화성은 상이한 것들의 단순한 병존을 넘어서는, 그들 사이의

‘역동적인 상호작용’을 함축한다. 이러한 상호작용의 역동성은 다양성을 주장

하면서도 상대주의에 빠지지 않을 수 있는 전략을 의미한다. 다시 말하면, 서

로 만나서 상대방을 인식하고, 또 상대방을 통해 나를 인식하고, 이 과정에서

서로 영향을 주고받기도 하고, 갈등을 겪기도 하며 서로를 변화시키는 것, 이

러한 과정을 통해 서로가 함께 참여하는 보편성을 모색하는 것이다.5)

하지만 현실에서는 대화 상대자가 서로 평등하지 않은 경우가 훨씬 더 많

다. 특히, 생산 현장에서 고용주와 외국인 노동자와의 대화에서는 위계질서에

따라 대화가 이루어지기 때문에 갈등 상황이 벌어질 수도 있다. 이러한 경우

5) 상호문화 철학자들은 이러한 상호작용을 가능케 하는 통로로 ‘대화’를 설정한다. 킴멀레는
상호문화적 대화에 있어서 다음 사항들을 염두에 둘 것을 강조한다. 첫째, 대화 참가자들이
각기 다른 의견들을 갖고 있고, 그들이 하는 말의 내용이 다르다 하더라도, 지위에 있어서
동등성을 인정받아야 한다. 둘째, 대화의 결과가 어떻게 나올지는 열려 있어야 한다. 이는,
대화의 과정 속에서 서로가 자신을 변화시킬 가능성을 열어 두어야지, 자신의 견해로 상대
방을 설득시키려는 식의 태도, 대화의 결과를 이미 선취하려는 태도로 진행되는 이야기는
결코 대화라 불릴 수 없다는 것을 뜻한다. 셋째, 서로가 서로를 이해하게 되는 데에는 언어
내지 토론만이 유일한 수단이 아니라는 것을 고려한다. 넷째, 내 자신이 혼자서는 결코 알
지 못했을 것을 상대방으로부터 들을 수 있을 것이라는 기대를 하고 대화에 임한다(최현덕,
2009, 재인용).
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‘상호문화성’은 어떤 역할을 할 수 있을까?

대화 상대자들이 소위 권력 관계에 있어서 불평등하고, 상대방에게 불이익

을 주거나, 상대방을 억압 혹은 착취하는 상황일 경우, 이와 같은 상호문화성

을 바탕으로 대화하라고 하는 것은 어불성설일 것이다. 하지만 서로가 갈등

상황을 극복하고자할 의지만 있다면, 대화는 필요할 것이다. 그럼에도 불구하

고 상호문화성은 대화 상대자가 스스로 부당하다고 느끼지만 힘이 약하다고

판단할 경우, 강하게 할 수 있는 방안을 모색할 것이다. 예를 들어, 공공성에

호소하거나 한국 상황에 능통한 동료 및 지역사회의 다문화지원센터 또는 인

권 단체 등과 함께 사회적 연대운동을 조직하여 대화에 나설 수 있다.

김달관(2019)은 브라질의 인종민주주의라는 주제를 발표하면서 에콰도르와

볼리비아가 탈 식민지적 관점에서 사회통합모델로서 인종주의와 관련하여 상

호문화적인 전환을 시도했다고 주장하였다. 이 연구에서 ‘상호문화성’은 문화

와 문화 간의 접촉과 만남을 통해 이루어지는 개개문화의 변화, 이에 수반되

는 상호융합의 현상과 가능성을 의미한다. 그는 상호문화성의 핵심은 다른

문화와 다른 문화의 관계 맺음이라고 주장하였다. 다시 말하면, 상호문화성은

한 문화권의 인간과 다른 문화권의 인간 사이에 만남, 이해, 상호결합이다.

따라서 그는 상호문화성이 다음과 같은 세 가지를 필수 전제로 한다고 제

안하였다. 첫째, 각 문화 간의 차이와 다양성을 인정한다. 외국인 노동자를

고용한 중소기업의 생산 현장에서도 외국인과 한국인이 공존하는 다문화 환

경이 조성되고 있으며, 일을 하는 과정에서 문화 간 상호작용이 발생할 것이

다. 이와 같은 상황에서 한국인들이 외국인 노동자들의 문화적 환경과 관습

을 이해하지 못했을 경우, 역으로 외국인 노동자들이 한국인들의 문화를 이

해하지 못했을 경우, 이 두 문화 간에 다양한 갈등상황이 연출될 것이다. 둘

째, 문화적 차이를 목적론적으로 위계 질서화된 서열로 이해하지 않고 모든

문화에 대해 동등한 가치를 부여한다. 셋째, 서로 다른 문화 간의 상호공감대

와 융합의 가능성을 모색한다. 따라서 상호문화성은 이 주관적 체험과 태도
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의 문제를 어떻게 이해할 것인가와 관련이 있다. 그렇기 때문에 그는 상호문

화성이 문화적 다양성에 기초하면서도 횡단의 정치(‘대화의 과정’)를 넘어서

는 어떤 문화적 보편성을 향한 인간 자유의 추구를 전제로 해야 된다고 주장

하였다.

상호문화성의 연결고리로서 ‘횡단의 정치’는 다양성 사이의 상호작용을 통

해 나에게 결여된 것을 발견하고 부족한 것을 메꿈으로써 새로운 자아를 재

발견하는 것이다(이동수 외, 2012).

다시 말하면, 대화 과정으로서 횡단의 정치는 자신의 개별성을 보호하면서

도 그 개인성 간의 교차, 횡단, 소통을 통해 일련의 연대적, 집합적 공동성을

이루는 것이다. 따라서 개인들의 개체성을 유지하면서도 그 개체들 간의 소

통가능성을 높여 상호문화에 대한 이해와 공감대를 형성하여 다양성과 공동

성을 동시에 획득하는 것이다.
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2.3 상호문화 역량과 상호문화 경험

상호문화성은 초국적 이주가 보편화된 세계화 시대에 특정 문화가 다른 문

화를 지배하거나 혹은 동화시키는 것을 비판하고 모든 문화가 상호 균등한

위치에서 교류를 가능케 한다. 그렇기 때문에 상호문화성은 자신이 속한 문

화에서 경험할 수 없는 다른 세계관과 문화를 배울 수 있게 한다. 이와 같이

상호문화성을 기본으로 하는 상호문화소통은 다른 문화, 다른 관습, 역할 규

칙에서 살아가는 것을 배우며, 새로운 사고방식이나 행동 방법을 이해하고

즐기고 도와주는 것을 목적으로 한다(구현정·전영옥, 2017).

앞에서 언급했듯이 ‘상호문화’ 개념에는 다른 문화에 대한 이해의 결여 또

는 부족뿐만 아니라, 자문화를 타문화에 대한 척도로 간주하거나 자문화만을

옳은 것으로 타문화는 잘못된 것으로 간주하는 것이 오해와 갈등을 불러일으

킬 수 있다는 전제가 내재해 있다. 어떤 경우에서도 오해와 갈등 문제의 책

임은 의사소통능력의 부족에 놓여있다. 그렇기 때문에 상호문화역량은 행위

자로 하여금 각각의 상황에 적합한 상호문화소통의 형식으로 문제해결에 적

극적으로 참여해야 한다. 이와 같이 상호문화역량은 자신으로부터 다른 문화

적 배경을 지닌 사람들과 성공적으로 상호문화소통을 할 수 있는 역량을 의

미한다. 특히, 다문화사회에서 원활한 상호문화소통을 위해서는 사회적인 기

술뿐만 아니라, 다른 가치관, 견해, 삶과 사고방식에 대한 민감성과 이해력이

요구된다. 이것은 타인을 이해하고 존중하게 하는 상호문화 역량의 개발을

통해 가능할 것이다.6)

유수연(2012)은 상호문화 의사소통능력을 인지적 지식, 언어학적 지식, 상호

문화성, 상호작용 내 행위능력 등 네 가지로 구분하고, 이런 능력을 함양하기

위해 실제로 강의를 개발하였다. 이를 통해 참여한 학생들이 타문화와 접촉

6) 최치원(2013)은 문화 간의 의사소통의 특징들을 고찰하고 문화에 대한 근본인식과 문제 해
결의 능력을 체득하는 것을 지향한다는 점에서 ‘상호문화역량’과 ‘상호문화소통’간에는 본질
적인 차이가 없다고 주장하였다.
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하면서 어떠한 경험을 하였고, 어떤 소통능력을 개발하였는지를 주시하였다.

상호문화소통은 자문화와 타문화가 접촉하면서 관계 맺기를 통해 발생한다.

자문화가 타문화와 접촉하면서 상호문화소통이 이루어지는데, 이때 해당 사

회의 구성원들에게 때로는 위협적으로, 때로는 호기심으로 작동될 수 있다.

예를 들어, 어떤 사람이 타문화와 접촉하게 될 때, 그 문화에 대한 지식이 없

으면 그 문화는 물론 그 문화에 속한 타인의 성격 및 특성에 대해서 제대로

이해하기란 쉽지가 않다. 그러므로 상호문화소통을 위해서는 상대방의 문화

뿐만 아니라, 자문화에 대한 지식을 알고 있어야 하며, 이 두 문화들이 접촉

하면서 발생하는 상호문화 행위도 이해할 수 있어야 한다. 다시 말하면, 상호

문화역량은 저절로 형성되는 것이 아니라, 학습행위나 경험을 통해서 상대방

과 직접 소통하면서 생성되는 역동적이고 새로운 문화라고 할 수 있다. 이와

관련하여 이병준 외(2016) 역시 상호문화 역량을 상호문화소통에 대해 예측

이 어려운 다문화적 현상인 문화적 혼종을 통해 구성되는 새로운 사회 환경

에서 모든 사람이 평화롭게 삶을 영위할 수 있도록 새로운 문화를 만들어가

는 과정에서 필요한 역량이라고 정의했다.

이병준 외(2016)는 다양한 학자들의 이론을 통해 상호문화역량 구성요소를

43개를 추출하였으며, 비슷한 항목들은 통합하여 최종적으로 8개의 상호문화

역량군인 성찰, 의사소통, 갈등관리, 유연성, 민감성, 문화적 지식, 공감, 존중

등으로 도출하였다. 그에 따른 구성요소와 내용은 다음 <표 2-3>과 같다.

<표 2-3> 상호문화역량의 구성요소와 내용

상호문화역량군 구성요소 내용

성찰 거리 두기, 판단보류
자신의 생각과 행위에 대해 스스로

돌아보는 역량

의사소통
언어능력, 언어 인식

상황파악, 감정 인식

언어적, 비언어적으로 문화적 상황맥

락을 인식하여 적절한 문화적 의사소

통을 하는 것
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출처: 이병준 외(2016)

이병준 외(2016) 연구는 국내외 기관이나 학자들의 다양한 이론들을 종합하

여 비교하여 새로운 상호문화역량을 제시하였다는 데에 다른 연구들과 차별

성이 있는 것으로 평가할 수 있다. 이를 바탕으로 윤현희(2019)는 상호문화역

량의 영역과 구성요소들을 구분하였다. 그는 상호문화역량의 영역을 인지, 정

서, 행동적 영역으로 구분하며, 이 영역들은 각기 독립적으로 분리된 기능이

있기 보다는 영역과 요소들 간의 지속적인 상호작용을 통해 발현된다고 주장

하였다. 이는 다음 <표 2-4>와 같다.

<표 2-4> 상호문화역량의 영역과 구성요소

갈등관리
상호작용을 위한 학습

규칙 인식, 대인감지

다문화적 상황으로 인한 갈등을 바람

직하게 해결해 나가는 과정

유연성 개방성, 탈중심성
다문화적 상황에서 낯선 것을 침착하

고 여유롭게 대처하는 능력

민감성 호기심
다른 사람, 다른 문화를 예민하게 인

식하는 능력

문화적 지식
타문화에 대한 지식

자기문화에 대한 지식
다른 문화를 이해하는 역량

공감 이해능력

다른 사람, 다른 문화를 그들이 느끼

는 것처럼 자신도 그렇게 느끼는 역

량

존중 존엄성, 신뢰
다른 사람, 다른 문화를 인정하는 차

원에서 벗어나 귀하게 생각하는 역량

영역 구성요소

인지

인식 자기 인식, 자기성찰, 자문화성찰, 타자 인식, 타문화에 대한 인식

지식 타자에 대한 지식, 타문화에 대한 지식, 문화이론적 지식

기능 반성적 사고, 비판적 사고
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출처: 윤현희(2019)

인지적 영역은 인식, 지식, 기능적 측면으로 구분된다. 인식 측면은 나에 대

한 인식과 성찰의 부분, 타자에 대한 인식 부분 등이며, 지식 측면은 타자와

다른 문화를 이해할 수 있는 지식, 문화이론적 지식 부분을 포함한다. 기능

측면은 인식과 성찰에 대한 필요한 사고 기능, 즉 반성적 사고와 비판적 사

고 부분을 포함한다. 이러한 인지적 영역의 역량들은 정서적 영역과 행동적

영역의 상호문화역량 발현을 극대화시키는 기능을 담당한다.

‘정서적 영역’은 낯선 것에 대처하는 능력 차원의 요소들, 즉 공감, 이해, 관

용, 수용, 인정, 사랑, 개방 등을 포함한다. 이를 통해 주체 중심적 사고를 벗

어날 뿐만 아니라, 타자와 타문화에 대한 일방적이고 편협한 사고를 멈추게

할 수 있다.

‘행동적 영역’은 우리가 일상에서 행하는 실천과 관련을 한다. 특히, 의사소

통과 연관성을 지니는데, 여기에는 언어적, 비언어적 의사소통, 적절한 의사

소통을 할 수 있는 능력을 모두 포함한다. 이외에도 긍정적 관계 형성, 구성

원들간의 협력, 타문화에 대한 적응, 갈등 해결 등을 포괄한다(윤현희, 2019).

이상과 같이 타인과의 상호문화소통 상황에서 우리가 지닌 상호문화역량은

독립적으로 존재하는 것이 아니라, 영역과 구성요소간의 통합적이고 동시적

인 발현을 통해서 기능한다고 생각할 수 있다. 그렇기 때문에 상호문화역량

의 요소들은 서로 상호의존적으로 존재한다고 볼 수 있다.

바이람(Byram, 1997)은 문화적 배경이 다른 사람들이 교류를 할 경우, 서

로의 문화 차이를 인식하고 존중하며 의사소통에서 발생할 수 있는 오해나

갈등을 감소시킬 수 있다고 한다. 이 경우, 효과적인 의사소통을 하기 위해서

는 상호문화소통 역량이 요구된다고 주장하였다. 바이람은 상호문화소통역량

정서 존중, 공감, 이해, 관용, 수용, 인정, 사랑, 개방

행동 대화, 경험, 적응, 협상, 갈등관리
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을 언어능력, 사회언어능력, 담화능력, 상호문화능력 등 네 가지로 구분하였

다. 특히, 그는 이 중에서 상호문화능력의 중요성을 강조하고, 이 능력에는

지식, 해석 및 연관 기술, 발견 및 상호작용 기술, 태도, 비판적 문화인식 등

이 포함되고 있다. 이러한 상호문화 능력의 요소들을 설명하면 다음과 같다.

첫째, 지식은 자신이 공유하고 있는 언어나 문화에 대한 지식뿐만 아니라, 타

인 즉 소통하고 있는 상대방의 문화와 언어에 대한 지식을 포함한다. 특히,

상대방의 문화적 배경을 이해하기 위한 지식은 상대방에게 열린 마음을 갖게

하고 편견이나 차별을 발생하게 하는 것을 차단한다. 둘째, 해석 및 연관 기

술은 자국 문화와 타문화를 이해하고 해석할 수 있으며, 이 해석을 가능케

하는 역량이다. 셋째, 발견 및 상호작용 기술은 자국과 타문화에 대해 이미

습득한 지식, 기술 및 태도를 일상에서 실제로 활용할 수 있는 역량을 말한

다. 넷째, 태도는 타인이 사용하는 언어와 그가 지닌 문화에 대한 지식으로

인해 상대방에게 공감과 호기심을 가지고 실제적인 행동이나 태도를 통해서

보여주는 것을 말한다. 다섯째, 비판적 문화 인식은 타인에 대해서 습득한 지

식이나 태도를 통해 발생한 새로운 문화정체성을 말한다. 더불어 이런 정체

성을 바탕으로 구성되는 자신의 고유문화와 타문화에 대해서 비판적으로 생

각할 수 있는 역량도 여기에 속한다(딜로자, 2019, 재인용). 이와 같이 바이람

(Byram)은 상호문화소통 역량은 “언어, 사회언어, 담화 그리고 상호문화역량”

등으로 구성되며, 이 요소들이 결합함으로써 성공적인 상호문화소통이 이루

어진다는 것이다.

김영순(2020)은 초국적 사회에서 이주민의 문화적응 일상에서 나타나는 상

호문화소통 과정을 기술하는데 있어서 개인적 차원과 대인적 차원을 구분하

였다. 이 연구에서 개인적 차원은 소통의 주체로서 인식과 해석에 역점을 두

었다면, 대인적 차원은 타인과의 의사소통과 상호작용 관찰을 중시하였다.
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<표 2-5> 이주민의 상호문화소통 과정에 대한 기술 요소

출처: 김영순(2020)

<표 2-5>에 제시한 분석 내용들은 이주자로서 개인이 이민 사회의 선주민

차원 영역 상호문화소통의 경험 내용 기준

개인적

지식

자신이 공유하고 있는 언어나 문화에 대한 지식뿐

만 아니라 타인, 즉 소통하고 있는 상대방의 문화

와 언어에 대한 지식

해석 및 연관

기술

자국 문화와 타문화를 이해하고 해석할 수 있었던

경험

발견 및 상호작용
자국과 타문화에 대해 이미 배웠던 지식, 습득한

기술 및 태도를 일상생활에서 실제로 활용한 경험

태도

타인이 사용하는 언어와 그가 지닌 문화에 대한

지식으로 인하여 상대방에게 공감과 호기심을 가

지고 실제적인 행동이나 태도의 경험

비판적 문화인식
타인에 대해서 배웠던 지식이나 태도를 통해 발생

한 새로운 문화정체성의 경험

대인적

이해와 존중

자국 문화와 다른 문화권 사람들의 다양함을 이해

하고 존중한 경험

접촉하는 대화 상대의 다양함을 파악하고 차이점

을 인정하며 존중한 경험

상호작용
사람들과 상호작용을 할 때 효과적이고 원활한 의

사소통을 제공한 경험

대인관계
다양한 문화권으로부터 온 사람들과 상호의존적이

며 긍정적인 대인관계를 구성한 경험

공감
타인의 의견에 경청하고 그들의 감정을 이해하려

고 그들의 입장에서 고려와 경험을 해보는 것

자극선호

상호문화적인 상황에서 개인이 지닌 인지적 특성

인 자극을 중심함으로서, 일상생활에서 조우할 수

있는 다양한 상황에 대응할 수 있도록 더욱 적극

적인 태도를 가진 경험

글로벌 태도
초국적 이주자로서 본국과 이주국 사이의 문화매

개자 역할을 경험
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인 다수자나 혹은 다른 문화적 배경을 지닌 다른 이주와의 상호문화소통을

이해하는 준거가 될 것이다.

본 연구에서는 외국인 노동자를 고용한 경영주와 외국인 노동자 간 생산

현장에서 이루어지는 상호문화 경험을 김영순(2020)의 틀을 바탕으로 상호문

화성의 다섯 가지 기준7)(이해, 공감, 소통, 협력, 연대)을 통해 분석할 것이다.

왜냐하면 이 두 그룹은 현재 생산 현장에서 타문화와 조우할 수 있는 다양한

상황에 직면하여 상호문화 경험이 이루어지고 있기 때문이다. 이와 같이 상

호문화소통에 대한 역량은 문화적인 다른 배경을 가진 사람들 간 소통하는

능력을 의미한다. 우리가 살고 있는 21세기에 타문화와의 만남에서 상호문화

소통은 불가피하다. 우리가 해외에 가지 않더라도 타문화권의 사람과 쉽게

접촉할 수 있고, 문화와 문화간의 만남이 이루어질 수 있기 때문이다. 따라서

상호문화소통 역량이 다문화를 살아가는 현대의 필수적인 역량이자, 타문화

와 공존할 수 있는 열쇠라고 할 수 있다. 상호문화소통의 토대를 이루고 있

는 상호문화성의 다섯 가지 요인인 이해, 공감, 소통, 협력, 연대에 대해 살펴

보기로 하자.

1) 이해의 영역

언어와 같은 전달 수단이 없어도 인간은 주위 환경을 인지하고 그 환경 속

에서 타자를 인식한다. 하지만 언어를 매개로 인간이 소통을 할 때, 또는 언

어를 통하여 의사소통이 이루어질 때, 우리는 타자를 더 잘 이해한다(김영진,

2016).

타자를 이해하는 것은 다르게 생각하고 느끼고 행동하는 사람들을 인식하

고 인정하는 정신적이고 정서적인 태도를 말한다. 이러한 타자에 대한 이해

7) 김영순(2021)에 따르면, 후설이 주장하는 상호주관성은 개인적 의식 혹은 자아가 아닌, 공동
체적 의식 혹은 공동체적 자아를 의미한다. 따라서 타자 없이 존재할 수 없는 상호주관적
존재이기에 당연히 상호문화성을 공유하게 된다. 상호문화성의 실제적이고 행동적 발화의
표면에는 주체와 타자 간의 이해, 공감, 소통, 협력, 연대가 등장한다.
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는 각각의 인식 주체가 타자에 대해 갖고 있는 선입관에 의해 각인될 뿐만

아니라, 또한 자기 자신의 이해와 연관해 갖고 있는 선입관에 의해서도 영향

을 받는다(김완균, 2005). 예를 들어, 베트남의 문화를 이해하지 않고서는 베

트남 결혼이주여성이 모국으로 재정적인 도움을 주는 것에 대해 한국 남성들

은 이해를 하지 못한다. 베트남 문화에서는 여성이 결혼하여 출가하더라도

친정에게 재정적인 도움을 주는 문화가 보편적이기 때문이다. 그러한 문화적

배경을 이해하지 못하고서는 서로 다른 문화간의 소통에서 상호간의 이해란

거의 불가능할 것이다.

상호문화적 이해는 감정이입(empathy)이나 치환(transposition)이 아닌, 실

제 의사소통을 통해 이루어진다. 감정이입이나 치환은 타자에 관한 그 자신

의 이전 믿음, 환상, 편견을 상상적으로 투사할 위험이 있기 때문이다. 소수

자도 스스로 행복할 수 있다고 생각하는데, 내 판단으로는 불행하다고 느끼

듯이, 아무리 호의로 이루어졌다 하더라도 타자에 대한 편견은 항상 가능한

것이다. 따라서 의사소통 참여자들은 선입견을 갖고 타자를 예단하지 말고

서로의 관점으로부터 배워야 할 것이다. 공동체 구성원들은 실제 의사소통에

서 서로 능동적으로 참여하고, 타자의 말을 듣고 소통하는 과정을 통해 최소

한 부분적으로 공감에 도달할 수 있다(현남숙·김영진, 2015).

하지만 대화 참여자들이 타자와의 소통 과정에서 상호간에 이해를 하지 않

고, 갈등이 발생하는 이유는 무엇일까? 타자를 이해하는 것이 어려운 이유를

김영진(2016)은 다음 세 가지로 구분하였다. 첫째, 우리는 의식적으로든 무의

식적으로든 또는 표층적으로든 심층적으로든, 이미 어떤 특정한 문화적 가정

과 편견을 가지고 타자를 바라보기 때문이다. 둘째, 인간의 자기 보존적 본능

또는 자기중심적 성향은 타인에 대한 관심을 방해하기 때문이다. 셋째, 진정

한 타자 이해는 그 심층적인 차원에서 타자의 내적 배경과 외적 배경 모두를

알아야 가능해지기 때문이다. 여기서 배경은 대화자의 배경 믿음과 심리적

역사뿐만 아니라, 그 대화자가 속해 있는 자연적⋅사회적⋅문화적 환경을 포
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함한다.

이처럼 타자를 이해하는 것에 있어서 각각의 인간과 집단이 전통적으로 가

지고 있는 문화의 속성은 표층적으로 이루어지는 언어적인 소통과 더불어 중

요한 것이다(김완균, 2005). 그는 그렇다면 타자에 대한 이해를 가능하도록

하는 요인을 ‘자기이입의 실행’과 ‘상호주관성의 추구’ 두 가지로 설명하고 있

다. 첫째, 자기 이입은 자아가 타자가 되어보는 체험을 나타낸다. 물론 어떤

한 자아가 글자그대로 다른 타자가 될 수는 없다. 하지만 그것은 특수한 형

태의 자기이입을 통하여, 즉 한 자아가 어떤 타자가 되어보는 모방이나 상상

이나 가정을 통하여 이루어질 수 있다. 이것이 바로 타자 이해를 위한 자기

이입이다. 둘째, 상호주관성(intersubjectivity)을 추구하는 것이다. 상호주관은

자아와 타자의 존재를 동격으로 놓고 그들 사이의 관계에서 존립하는 공통적

주관에 초점을 맞춘다. 따라서 ‘나의 마음’이 아니라 ‘우리의 마음’, ‘나의 세

계’가 아니라 ‘우리의 세계’를 추구한다.8)

2) 공감의 영역

상호문화성은 반드시 문화와 문화 간의 접촉을 통한 상호간의 공감을 전제

로 한다(박인철, 2010). 후설에서 상호문화성에 대한 논의는 궁극적으로 ‘타자

경험’이론에 근거를 두고 있다. 후설에서 타자경험이론은 ‘감정이입’이라는 방

법에 의해 대부분 해명되고 있다. 후설의 ‘감정이입’은 나 자신을 상상을 통해

타인의 위치에로 옮김으로서 타인의 내적인 삶을 나와의 유사성에 근거해 유

비적으로 경험하는 것이다. 후설의 감정이입이론은 매우 방대한 체계를 구성

하고 있기는 하지만, 간단하게 표현하면 감정이입의 핵심은 절대적 중심으로

서의 ‘여기(Hier)’의 위치에 있는 나를 ‘저기(Dort)’의 위치에 있는 타자로의,

8) 김영진(2016)은 상호 주관과 관련하여 두 가지 주목해야 할 점이 있다고 말한다. 첫째, “상
호주관에는 ‘자아와 타자 사이의 환원불가능성 내지 동일화불가능성’이 존재한다.” 즉 자아
는 타자로 환원되거나 동일화될 수 없고, 타자는 자아에로 환원되거나 동일화될 수 없다.
둘째, 상호주관에는 “‘자아와 타자 사이의 공통성’이 존재한다.”는 가정이 있다. 비록 자아와
타자간에는 동일성이나 환원가능성의 관계가 존재하지 않지만, 그 둘이 서로 공유할 수 있
는 유사한 점이 있다는 것이다. 이렇게 타자에 대한 이해는 상호주관성을 통한, 개별 주체
들 사이의 공동마음(common mind)을 통해 가능하다는 것이다.
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즉 ‘만약 내가 저기에 있다면’ 하는 것이다. 따라서 후설의 감정이입은 ‘역지

사지(易地思之)’의 정신, 즉 다른 사람의 처지에서 생각 혹은 경험해보고 이

해하는 것이라고 볼 수 있다.

후설은 나와 타자간의 근원적인 접촉을 가능하게 하는 것이 바로 감정이입

이라고 본다. 그러므로 감정이입을 다른 인간들에 미치는 나의 작용으로 규

정한다(박인철, 2010). 감정이입이라는 말의 본래 의미는 타자의 감정적 상태

에 대한 공감이다. 감정이입은 타자의 내부로 들어가 그의 기억을 떠 올리는

것과 같은 것이며 이에 맞추어 하나의 공감이 이루어진다. 여기서의 감정이

입의 핵심은 타자의 내부로 깊숙이 들어감으로써 타자와 하나가 되는데 있

다. 더불어 느낌 속에서 나는 자아로서 타자와 그의 느낌에 빠져있다는 후설

의 말은 이것을 잘 반영하고 있다.

이러한 공감으로서의 감정이입을 통해 타자와 합일하고자 하는 것은 일종

의 정서적 노력으로 이해해야 한다. 따라서 타자와의 합일은 하나의 이루어

진 상태라기보다는 이루어져야 할 하나의 실천적 이념이자 당위이다. 감정이

입은 이를 향한 인간의 노력을 뜻하는 것으로서, 이해도 안 되고 받아들이기

도 거북한 타자의 타자성에도 불구하고 타자를 나와 같은 존재로 이해하고

전적으로 받아들이겠다는 일종의 실천적 의지의 표현인 것이다(박인철,

2010).

3) 소통의 영역

상호문화성에서 중요한 요소 중의 하나는 소통이다. 인간의 의사소통 행위

가 어떤 주어진 상황에서 언어적이든 비언어적이든 이것을 매개체로 상호간

대화 참여자들이 어떤 특정한 목적을 추구하는 역동적인 과정이기 때문이다

(오상이, 2009).

하버마스는 자문화중심주의를 넘어서기 위해 상호문화적으로 매개된 공동

체 구성에 관심을 가진다. 특히, 의식과 의식의 동일성이라는 추상적이고 낭
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만적인 전략을 넘어 언어가 갖는 상호문화성을 강조하면서 언어적으로 매개

된 상호문화 공동체구성을 강조한다(김영필, 2013 재인용). 그는 생활세계에

서 사회통합의 필수적인 조건은 바로 '왜곡되지 않은 이상적인 의사소통'이

고, 왜곡되지 않은 이상적인 의사소통은 합리성을 전제로 한다고 주장한다.

왜냐하면 이상적인 의사소통은 이에 참여하는 행위자의 진정한 의도가 그대

로 행위의 결과로 관철되는 것을 상정하기 때문이다. 따라서 왜곡되지 않은

이상적인 의사소통은 생활세계 참여자들의 합의에 의해 완성될 수 있다. 언

어를 통한 의사소통 행위는 다수자와 소수자의 연대와 화해를 정당화시켜 주

는 보편적 기반이며, 언어는 의식이나 주체의 단순한 표현수단이 아니라, 언

어가 주체의 생활세계를 결정하는 보편적 기반인 것이다(김영필, 2013).

한국에 거주하는 외국인 노동자들은 자국의 문화와는 전혀 다른 한국 사회

에서 여전히 많은 어려움을 겪고 있다. 특히, 의사소통의 어려움은 매우 중요

한 문제로 떠오르고 있다. 한국어 사용이 원활하지 못한 노동자들은 작업 수

행 시 의사소통의 문제로 고용주의 지시를 잘못 이해하는 경우가 많으며, 이

에 수반하여 생산성이 떨어지거나 심한 경우 사고의 위험에까지 노출되고 있

다. 이러한 의사소통의 문제는 작업 수행뿐만 아니라, 일상적인 생활세계에서

도 심각한 어려움을 초래하며, 생존 및 중요한 정보 습득, 이문화 간의 이해

등에서 장애가 되고 있다.

이와 관련하여 설동훈(2003) 역시 외국인 노동자들의 일상생활에서 겪는 어

려움 중에 최우선이 언어적인 소통의 문제이며, 자원 활동가들이 전문화해야

할 영역의 최우선 순위도 역시 한국어 교육의 전문성이라고 주장하였다. 외

국인 노동자에 대한 한국어 교육의 문제는 외국인 노동자가 한국 사회에서

삶을 유지하고 그 질을 향상시키는 측면뿐만 아니라, 한국문화에 대한 적응

과 노동 생산성의 향상과도 밀접하게 관련되어 있다는 것을 알 수 있다.

조선경(2005)은 외국인 노동자들의 한국어 의사소통이 제대로 이루어지지

않으면 한국 기업의 노동 생산성 저하를 초래할 것이라고 강력하고 지적하고
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있다. 대부분의 외국인 노동자들은 이직이 빈번한데, 직접적인 원인으로는 임

금이나, 직장 내 폭력 등을 들고 있으나, 사업주나 한국인 동료, 외국인 동료

들과의 의사소통 문제와 밀접하게 관련지어져 있다고 보고 있다. 또한 외국

인 노동자들의 한국어 능력은 한국문화에 대한 적응력에 직접적인 관련이 있

다고 보면서 재중 동포와 달리 동남/서남아시아 인들이 대인관계가 원만하지

못한 이유가 의사소통 문제이고, 이에 따른 행동반경이 좁아질 수밖에 없어

한국생활에 잘 적응하지 못하게 된다는 의견을 제시하고 있다.

4) 협력의 영역

한국에 거주하는 외국인 노동자는 주로 근로환경이 열악한 중소기업에서

근무하기 때문에 저임금과 장시간 노동에 시달리는 경우가 많을 뿐만 아니

라, 조직 내에서도 구성원간의 소통이 원활하게 이루어지지 않고 이중고를

겪고 있는 실정이다(이주연 외, 2011). 이것은 조직의 구성원간 대인관계에서

걸림돌이 될 수 있고, 또한 고용주의 입장에서도 생산성의 저해를 가져다 올

수 있다.

오늘날 글로벌 경쟁력 확보와 생존의 필수요소로서 조직내 다양한 이해관

계자간의 협력이 무엇보다 중요하다. 어느 한 조직에서 각각의 구성원들이

협력을 통하여 조직의 성과를 향상시키는 것은 구성원들 모두에게 매우 중요

하다. 왜냐하면 현장에서 근무하는 구성원은 조직몰입과 직무만족을 통하여

삶의 질을 향상시키는 계기가 될 수 있고, 고용주의 입장에서는 조직의 성과

를 통하여 조직의 이윤을 극대화할 수 있는 계기가 되기 때문이다.

이대응(2006)은 하나의 인격체로서 존중하고 개인과 조직의 상호 신뢰에 기

초를 두고 구성원간 상호협력하고 가족적인 분위기를 조성하며 인간관계에

초점을 두는 조직문화를 형성할 때, 상호 협력적이고 갈등 발생 시 민주적으

로 해결되며 구성원관계의 안정감이 증대된다고 하였다. 또한 그는 구성원들

이 인격체로 존중되고 상호 간에 신뢰하여 일체감이 조성되어 구성원간 안정
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성이 높은 조직일수록 조직구성원들이 기업의 구성원임을 자랑스럽게 생각하

고 조직의 문제를 나의 문제로 인식하여 자신의 이익보다 조직의 목표를 위

해 조직에 헌신하는 조직몰입도와 조직구성원의 직무만족도가 높게 나타난다

고 하였다. 다시 말하면, 조직문화가 의사소통을 용이하게 함으로써 조직의

의사결정과 통제를 촉진시키며 구성원 간의 협력을 증대시킬 수 있기 때문

에, 시간과 비용을 절약시켜주는 효율적인 결과를 가져온다는 것이다(최석봉·

김규덕, 2012).

5) 연대의 영역

호네트는 ‘인간이 자신의 삶을 성공적으로 실현할 수 있는 규범적, 사회적

조건’(Honneth, 문성훈･이현재 역, 2011)을 밝혔는데, 그 삶을 실현할 수 있는

조건이 바로 ‘인정투쟁’이다. 인정투쟁 이론은 ‘상호주관성 이론적 개인 개념’

을 바탕으로, 그 개인이 자기 관계를 형성하기 위해서는 사랑, 권리 부여, 연

대라는 세 가지 인정 행위가 필요하다는 것이다. 여기서 말하는 인정이라는

사회적 행위는 개인의 심리와 자아 형성에 영향을 미치고, 그것이 사회적으

로 어떠한 관계가 형성되는지를 좌우한다. 특히, 그의 인정이론 체계에서 가

장 상위의 인정형식은 ‘연대’이다. 이는 한 개인을 주체로 완성시키는 가장 중

요한 사회적 행위이기 때문이다.

이현재(2015)는 연대를 ‘서로 의지하고 있는 사람들, 오직 함께함으로 써만

공동의 목표에 도달할 수 있는 다수의 사람들의 상호적 결합’과 ‘열정과 같은

압도적인 감정의 자유 속에서 기분이나 느낌을 주고받으면서, 억압받는 자

및 착취된 자와 함께 독립적이고 지속적인 이해공동체를 형성하도록 꾀하는

것’이라는 두 가지 정의로부터 두 가지 특징을 제시한다. 첫째, 특정한 이해

와 목표를 공유하는 결합이라는 점, 둘째, 감정이나 정서를 포함하는 결속이

라는 점이다(이현재, 2015).

호네트는 인정이 충분히 달성된 상태를 인륜성이라 한다. 그는 ‘실재하는
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고통으로부터 해방’(호네트, 이행남 역, 2017)되는 것을 인륜성이라는 상태의

특징으로 규정하면서, 인륜성이 곧 ‘모든 사회 구성원들에게 동등한 자유 실

현의 조건들을 보장’해 줄 것이라고 한다. 다시 말하면, 인륜성의 영역으로

진입하기 위한 핵심적인 요건은 ‘해방’이며, 해방은 ‘고통’으로부터 벗어나는

것으로서 이 고통의 원인은 ‘비규정성’, 즉 채워져 있지 않음에 있다는 것이

다. 비규정성이란 ‘인정 유보’의 상태를 의미하는데, 개인, 시민사회, 국가의

단계에서 각각 필요한 인정의 형태가 갖추어지지 못한 상태를 의미한다. 다

시 말하면, 사랑, 권리, 연대가 ‘인정 유보’의 상태로부터 개인을 해방시킬 수

있다는 것이며, 그렇게 해방된 상태를 호네트는 인륜성으로 개념화하고 있다.

호네트는 인륜성의 체계는 다음 <표 2-6>과 같다.

<표 2-6> 인륜성의 체계

인정 대상

인정 방식

개인

(구체적 욕구)

인격체

(형식적 자율성)

주체

(개인적 특수성

직관(정서적)

가족

(사랑)

개념(인지적)

시민사회

(권리)

지적 직관

국가

(연대)

출처: 호네트, 문성훈·이현재 역(2011)

먼저 호네트는 ‘연대’라는 인정방식이 그 이전의 두 인정방식, 즉 ‘사랑’과

‘권리’의 종합명제라는 점을 지적한다. 사랑은 개별적이고 구체적인 욕구를 정

서적 결합을 통해 인정하는 방식이고, 권리는 보편적이고 형식적인 자격을

인지적 관점을 통해 인정하는 방식이다. 이렇게 살펴볼 때, 연대는 사랑과는
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정서적 결합이라는 측면을, 권리와는 보편적 평등 대우라는 인지적 관점을

공유한다. 또한 연대는 사랑과는 인정 대상으로서의 ‘내용’을 공유하며, 권리

와는 인정 대상으로서의 ‘형식’을 공유한다. 그렇기 때문에 연대는 ‘인지적이

면서도 정서적인, 형식적이면서도 내용적인’(이현재, 2015) 인정방식이 되는

것이다. 이러한 관계에서 호네트는 ‘사랑이 권리라는 인지적 측면을 통해 공

동체 구성원 사이의 보편적 연대로 정화될 때’(호네트, 문성훈·이현재 역,

2011) 인륜성이 등장할 수 있다고 하였다. 다시 말하면, 사회적 인정관계가

충분히 실현되어 사랑, 권리 부여, 사회적 연대라는 인정이 이루어진 상태가

바로 인륜성이라는 것이다.

홍윤기(2010)는 이와 관련하여 연대를 모든 이들이 개인화되어 타자화되는

사회관계속에서도 도덕성을 통해 그 차이들을 결속해 해방의 힘을 창출하여

정의의 상태를 조성하는 행위양식에 다름이 아니라고 정의하였다. 이런 관점

에서 그는 연대는 현대사회에서 인간의 기초 생존과 자기실존의 적극적 실현

을 관철시키는 데 커다란 역할을 해왔는데, 무엇보다 그것이 추구하는 목표

의 도덕적 정당성 때문에 개인 단위로 설정된 생활인들의 차이를 하나로 결

집하는 데 큰 역할을 하였다. 더 나아가서 그는 이런 결속행위를 통해 인간

화를 위한 다양한 사회적 효과를 조성함으로써 복지국가의 구축과 정의의 실

현에 기여해온 것으로 평가하였다.

연대는 상호주관적으로 공유된 가치를 바탕으로, 어떤 주체나 집단의 특수

성에 대해 인지적･정서적으로 부여하는 가치평가라고 볼 수 있다(이현재,

2015). 다시 말하면, 연대는 동등한 가치를 갖는 주체들이 자신의 정체성을

형성하는 것이 바로 공동체의 정체성을 재생산하는 데 기여하는 것이므로,

주체들은 타인의 개인적 특수성을 인정할 수 있게 된다는 것이다(호네트, 문

성훈·이현재 역, 2011).

박문범·김회용(2020)은 호네트의 인정이론에서의 연대 개념을 도출하면서

호네트의 연대 개념을 정의하기 위한 중요한 요소로 다음 세 가지를 도출하
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였다. 첫째, 연대의 전제 조건은 ‘상호 가치 부여’이다. 보편적 평등의 관계에

있는 모든 주체들이 권리를 부여받을 수 있는 주체가 된다는 것, 그리고 이

들이 상호주관적 인정을 통해 ‘가치공동체’를 형성한다는 것”이 그 사실을 뒷

받침한다. 둘째, 연대의 대상은 차이와 특수성이다. 호네트의 “연대는 ‘나와

다른’ 상태 그대로의 다른 ‘주격 나(I)’와의 결속인 것이다. 다시 말하면, 타인

이 나와 다르기에 그들과 연대할 수 있는 것이지, 이미 나와 동질적인 타인

과는 연대라는 사회적 행위의 필요성이 없다고 보았다. 셋째, 연대의 방식은

인지적인 것과 정서적인 것이 결합되어 있다. 정서적 결합으로서의 사랑, 인

지적 결합으로서의 권리 부여를 포괄하는 방식의 결합이 바로 연대이다. 연

대라는 인정 단계에서 발현되는 것은 ‘주체’의 ‘개인적 특수성’인데, 이것은 정

서적 결합과 인지적 결합이 모두 작용해야만 인정될 수 있는 속성이라는 것

이다. “누구나 동등한 권리를 지니는 인격체라는 인식(인지적 결합) 위에 그

가 영위하는 삶에 대한 존중(정서적 직관)이 합해져야 하기 때문이다.
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3. 소결

이번 장에서는 먼저 외국인 노동자의 실태와 한국의 외국인 노동자 정책을

다룬 후, 문화적응 이론을 살펴보았다. 그 다음에는 상호문화소통의 이론적

기저를 이루는 타자와 타자지향성 및 상호문화와 상호문화성의 철학적 배경

을 고찰하였다.

한국 사회는 1980년대 말부터 경제적 고도성장, 저출산, 고령화, 생산 업종

의 기피 현상으로 인해 생산 현장에서 인력난을 겪으면서 외국인 노동자의

유입이 급증했다. 한국 사회에 유입된 외국인 노동자는 한국 사회에 적응해

야 할뿐만 아니라, 조직문화, 특히 생산 현장에서 한국인 동료들과의 생활에

서도 적응해야 하는 이중적인 어려움을 겪고 있다. 그렇기 때문에 외국인 노

동자들과 한국인 동료 간의 상이한 가치체계와 문화적 차이에서 오는 이질감

으로 인해 문화적 갈등은 당연히 뒤따라올 수밖에 없을 것이다.

이와 같이 외국인 노동자들은 한국 사회에서 타자에 해당되며, 이들과의 진

정한 사회통합은 타자들에 대한 배려와 존중, 타자에 대한 책임의식과 그들

의 부족함에 응답할 줄 아는 인간의 윤리성에 있다. 다양한 문화적 배경을

가진 다문화사회에서 자신과 타인 혹은 타문화와의 역동적 관계를 중시하는

상호문화에서의 타자의 문제는 더욱 중요한 의미를 가질 수밖에 없다. 러비

나스는 나의 존재를 내세우면서 타자를 거부하고 말살하는 것을 ‘악’으로 규

정하고, 타자가 누구이든 조건 없이 받아들이고 환대하고 존중하는 것이 초

월적 존재로 나아가는 길이라 하였다. 왜냐하면, 타자는 인식과 실천적 측면

에서 나로 통합될 수 없는 나와는 전적으로 다른 존재이자, 내 안에 존재이

기 때문에 타자가 볼 때 주체인 ‘나’도 타자이기 때문이다.

상호문화는 사람들이 개인적 차원뿐만 아니라, 사회적 차원에서 타자과 맺

는 관계 속에서, 그리고 세계라는 개념 속에서 참조하는 상징적 표상, 생활방

식, 가치 등이 내포되어 있다. 상호문화성은 이렇게 서로 다른 문화들이 동등



- 75 -

하게 접촉하고 교류할 수 있다는 전제하에 종교적인 측면에서는 ‘종교적 관

용’을, 정치적인 측면에서는 ‘다원적·민주적 사유방식’을 필요로 하고 있다. 따

라서 상호문화성은 단지 타자와 타문화를 인정하는 것으로 이루어지는 것이

아니라, 그것을 뛰어넘어 개인이나 문화 및 정체성들 간의 관계설정 및 상호

작용을 강조하면서 서술의 차원이 아닌 행동, 실행의 차원에 더 비중을 두는

실천적 의미를 지닌다고 볼 수 있다. 이러한 상호문화적 이해는 감정이입

(empathy)이나 치환(transposition)이 아닌, 실제 의사소통을 통해 이루어진

다. 감정이입이나 치환은 타자에 관한 그 자신의 이전 믿음, 환상, 편견을 상

상적으로 투사할 위험이 있기 때문이다. 소수자도 스스로 행복할 수 있다고

생각하는데, 내 판단으로는 불행하다고 느끼듯이, 아무리 호의로 이루어졌다

하더라도 타자에 대한 편견은 항상 가능한 것이다. 따라서 의사소통 참여자

들은 선입견을 갖고 타자를 예단하지 말고 서로의 관점으로부터 배워야 할

것이다. 공동체 구성원들은 실제 의사소통에서 서로 능동적으로 참여하고, 타

자의 말을 듣고 소통하는 과정을 통해 최소한 부분적으로 공감에 도달할 수

있다. 후설은 나와 타자 간의 근원적인 접촉을 가능하게 하는 것이 바로 감

정이입이라고 보고 있다. 그러므로 감정이입을 다른 인간들에 미치는 나의

작용으로 규정한다. 특히, 다문화사회에서 원활한 상호문화소통을 위해서는

사회적인 기술뿐만 아니라, 다른 가치관, 견해, 삶과 사고방식에 대한 민감성

과 이해력이 요구된다. 이것은 타인을 이해하고 존중하게 하는 상호문화역량

의 개발을 통해 가능할 것이다. 이와 같이 상호문화소통에 대한 역량은 문화

적인 다른 배경을 가진 사람들 간 소통하는 능력을 의미한다. 우리가 살고

있는 21세기에 타문화와의 만남에서 상호문화소통은 불가피하다. 우리가 해

외에 가지 않더라도 타문화권의 사람과 쉽게 접촉할 수 있고, 문화와 문화간

의 만남이 이루어질 수 있기 때문이다.

특히 이번 장에서는 외국인 노동자를 고용한 경영자와 외국인 노동자간 생

산 현장에서 이루어지는 상호문화에 대한 경험을 다루기 위해 상호문화소통
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의 토대를 이루고 있는 상호문화성의 다섯 가지 기준(이해, 공감, 소통, 협력,

연대)을 설명하였다.
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Ⅲ. 연구방법

1. 연구개요

본 연구는 외국인 노동자를 고용한 중소기업 경영자들의 상호문화 경험에

관한 사례연구로써 경영자 입장에서 외국인 노동자들의 상호문화 경험에 관

하여 심층 인터뷰를 분석하는 질적 사례연구방법을 선택하였다. 질적 사례연

구방법은 연구 대상에 대한 심층적이고 상세한 정보를 얻고자 연구자의 풍부

한 경험과 직관적인 통찰을 이용한 연구방법이다. 따라서 본 연구는 질적 사

례연구방법을 활용하여 설계하였으며, 질적 사례연구방법인 인터뷰를 시행하

였다. 따라서 본 연구는 질적 사례연구방법을 통해 중소기업 경영자의 외국

인 노동자에 대한 상호문화 경험의 의미를 도출하는 방식으로 진행되었다.

각 단계에서 다루고자 하는 연구내용은 다음과 같다.

첫째, 1단계에서는 질적연구를 수행하기 위해 외국인 노동자가 근무하는 중

소기업 경영자들로 연구 대상자를 선정하였다.

둘째, 2단계에서는 인터뷰를 통해 중소기업 경영자의 외국인 노동자에 대한

상호문화 경험을 청취하면서 녹음한 자료를 전사하여 분석하였다.

셋째, 3단계에서는 중소기업 경영자의 상호문화 경험과 그 의미를 분석한

자료를 통해 외국인 노동자와의 상생과 공존 방안을 모색하였다.
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2. 질적 사례연구

 

본 연구는 중소기업 경영자의 외국인 노동자와의 상호문화 경험의 의미를

해석하기 위하여 질적연구방법 중에서 사례연구방법(case study)을 선택하였

다. 사례연구방법은 단일 또는 복합적인 사례에 대해 심층적, 집중적으로 현

상을 기술, 분석하여 현상이 복잡성을 이해하려는 연구방법이다(Merriam,

1994). 따라서 사례연구는 하나의 ‘경계 지어진 체계’, 하나의 사례 또는 여러

사례를 여러 가지 정보원을 포함하여 세부적, 심층적으로 풍부하게 자료를

수집·탐색한다. 본 논문의 연구 주제의 성격은 가설적으로 설정한 변인 간 인

과관계를 실험이나 조사 상황 변수를 통제하여 밝히는 양적 연구방법으로는

규명하기 힘들다. 이는 외국인 노동자와의 상호문화 경험에 있어서 경영자들

의 목소리와 논리로 제시되는 경험적 의미를 해석하는데 목적이 있기 때문이

다. 그러므로 질적연구의 하나인 사례연구방법을 적용하여 중소기업 경영자

의 외국인 노동자와의 상호문화 경험을 심층적으로 탐색하고자 한다. 따라서

본 연구에서 중소기업 경영자의 외국인 노동자와의 상호문화 경험에 대한 상

호작용 등을 심층적으로 연구하는 방법으로 질적 사례연구(Woods &

Catanzaro, 1998)를 고려하였다.

질적연구는 실험이나 조사를 통해 객관적으로 가정된 질서의 진위를 입증

하기보다는 한 인간 집단이 어떤 질서 속에서 생활하고 있는가, 왜 그러한

질서 체제를 구성하게 되었는가를 이해하는데 더 관심을 두며 현상 이면에

내재한 가치체계나 신념체계, 행위 규칙, 적응 전략 등을 파악하고자 할 때

유용한 연구방법이다(정지영, 2014). 이러한 질적연구는 참여자들의 상황, 또

는 현상의 의미를 어떻게 만들어가는 것인지를 그들의 언어와 논리 속에서

이해하는 데 관심이 있다. 따라서 행위의 의미를 찾기 위해 현상, 과정, 사람,

관점과 세계관에 관한 관련 자료를 풍부하게 수집하고 기술한다. 이때 특정
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개념은 일상적인 사람들의 행동 속에서 구체적 맥락과 함께 기록되면 그 행

동의 의미는 당사자들의 주관적 세계 속에서 이해된다(최종임, 2017).

본 연구의 지향점은 중소기업 경영자의 외국인 노동자와의 상호문화 경험

을 분석하고 해석하여 향후 사회통합정책 개선에 도움이 되고자 하는 것이

다. 앞서 언급한 바를 기본 토대로 본 연구에 질적연구방법이 적합한 이유를

설명하면 다음과 같다.

첫째, 질적연구의 측면에서 본다면 질적연구는 특정 주제에 대해 이제까지

알려진 바가 너무도 제한적이어서 심층적 이해가 필요하며, 그 주제에 대한

탐색적 조사가 필요하거나 실제로 어떤 삶을 살고 있는 사람들의 시각으로부

터 어떤 의미를 도출하고자 할 때 유용하다(김영천, 2012). 또한 질적연구는

분석과 설명 방법에서 특정 현상의 복합성과 세부 사항 및 전체 맥락을 심층

적으로 포착함으로써 풍부하고 상황적이며 세부적인 자료를 바탕으로 그 현

상의 완숙한 이해에 도달할 수 있다(Jennifer, 1996, 김두섭 역, 2004). 이에

본 연구는 중소기업 경영자의 외국인 노동자와의 상호문화 경험에 관한 학술

적 연구가 매우 제한적이라는 점과 질적연구가 그 관계성을 사실적으로 보여

줄 수 있다는 점에서 질적연구방법이 본 연구에 적합하다고 판단하였다.

둘째, 질적연구는 참여자인 내부자의 관점을 기술하고 이해한다는 점이 특

징이며 양적 연구에서 의도하는 일반화와 이론의 검증, 법칙의 규명과는 달

리 특정한 생활세계에 대하여 참여자가 가지고 있는 관점과 시간을 기술하고

이해하고자 한다. 즉 연구자가 미리 설정한 이론이나 가설로서 현장을 설명

하거나 개념화를 하기 보다는 내부자적인 시각에서 그들이 세상을 어떻게 바

라보며 이해하고 행동하고 있는지를 찾아서 서술하는데 그 기본 목적을 둔

다. 즉, 그들의 관점에서 세상을 이해하는 방식을 배우려고 하는 것이 질적연

구의 특징이하고 할 수 있다(김영천, 2016). 이는 현상, 사람, 사물 등 어떤

수량화나 범주화가 더해지기 이전의 상태, 즉 ‘있는 그대로’의 상태에 가장 근

접하게 다가가고자 하는 것이다. 따라서 연구참여자들의 경험을 깊이 있게
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드러내고 여러 사람들에게 심층적인 이해를 줄 수 있는 연구방법이라는 점에

서 본 연구자는 중소기업 경영자의 외국인 노동자와의 상호문화 경험을 통해

정책적 방안을 이해하고, 방향을 제안하는데 적절하다고 보는 이유도 그 중

하나이다.

질적연구는 특정한 사례에 대한 연구 관심이 일반화를 목적으로 하는 양적

표집의 연구와는 달리 연구자가 관심을 두고 있는 특별한 사건이나 사례, 현

상에 대해 심층적으로 연구하고자 한다는 점에서 질적연구를 사례연구라는

용어로 표현하기도 한다(김영천, 2016). 따라서 질적연구방법을 활용한 사례

연구는 사회적 현상과 문제 가운데 학문적으로 확실히 정립이 되어 있지 않

는 분야에 대해 관찰력과 통찰력을 자극하고, 소수의 제한된 사례를 집중적

으로 연구하는데 활용되며, 개인 및 집단이나 지역사회와 그들의 상황과 맥

락에 관한 충분한 정보를 얻을 수 있다. 뿐만 아니라 더 나아가 다른 비슷한

사례들과의 공통성을 밝혀 일반화를 시도하는데 사용되고 있다(신경림 외,

2004). 이러한 특징을 가진 사례연구는 전통적 견해(현상학, 근거이론 등)보다

현장에서의 유용성과 교육적 효과 및 정책 그리고 프로그램의 성공과 실패

분석에 유리하다. 여기에서의 사례는 중소기업 경영자의 외국인 노동자와의

상호문화 경험, 사례의 조건은 발생 원인과 메커니즘을 밝힐 필요가 있고 사

회적 요구와 관심이 필요한 것이라 할 수 있다.

Yin(2009)의 설계유형 분류에 의하면, 단일사례연구와 다중사례연구 유형이

있다. 단일사례연구는 하나의 이슈 또는 현상에 초점을 두고 이슈를 예증하

기 위한 하나의 경계를 가진 경우이다. 사례가 매우 독특하고 대다수의 사례

를 대표하며 종단적인 사례연구에 적합하다고 볼 수 있다(신은혜, 2018). 다

중사례연구는 하나의 이슈 또는 관심을 두고 이슈를 예증하기 위해 다중사례

를 선택하는 경우이다. 동일한 연구 내에 두 개 이상의 사례를 포함하는 방

법으로써 일반적으로 단일 사례연구보다 설득력이 있으며 최근 다중사례연구

설계가 증가하고 있는 추세이다.
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본 연구의 경우, Creswell(2007)이 제안한 바와 같이 각 개별 사례의 세부

적인 기술과 사례 내의 주제를 제시하고, 사례를 통합하여 공통적인 주제를

분석하며, 각 주제의 의미와 해석을 제시하는 결과분석 구성이 적절하다고

보았다. Creswell(2007)이 제시한 사례 내 분석에서 사례의 기술은 사례에 대

한 견해를 세밀하게 진술하는 것이며 사례에 대한 주제도 포함한다. 설계유

형에 있어서 다중사례연구를 선택하여 두 개 이상의 사례로부터 나오는 비교

및 반복 분석의 결과가 더 현실적이고 단일사례연구에 비해 연구결과의 타당

성을 더 확보할 수 있기 때문이다(Yin, 2009).

본 연구는 중소기업 경영자의 외국인 노동자와의 상호문화 경험을 통해 범

주화에 대한 타당도를 확보하고자 Giorgi(1985)가 제시한 유효성 확인

(Michael, 2001)과 타당도를 높이기 위해 질적 사례연구에 관한 연구 경험이

있는 교수 1인과 박사 1인을 통합 삼각측정법을 적용할 것이다. 삼각측정법

(Triangulation)이란 여러 각도에서 여러 사람이 여러 가지 방법으로 연구대

상에 대한 자료를 수집하는 방법이다. 즉 협력적 증거를 끌어 들임으로써 사

례연구 결과를 확증하는 것이며, 이 절차를 삼각측정법이라 한다. 이것은 사

례연구 결과의 타당성을 체크하기 위해 다양한 자료 수집 방법, 자료원, 분석

가들, 혹은 이론들을 활용하는 과정으로 이러한 절차는 오직 한 가지 자료

수집 방법, 자료원, 분석가, 이론에 의존하여 생길 수 있는 치우침을 방지하

기 위함으로, 연구자 삼각측정법은 다수의 관찰자나 면담자를 활용하는 것이

다. 따라서 본 연구는 연구자 자신이 수집한 자료를 전사하고 분석하는 과정

에서 연구실의 콜로키움 발표 등을 통해 동료 연구자들의 코멘트를 받아 분

석결과를 정교화하는 데 노력하였다.
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3. 연구참여자의 특성

본 연구의 연구문제인 ‘외국인 노동자를 고용한 중소기업 경영자들은 상호

문화를 어떻게 경험하는가?’와 ‘외국인 노동자를 고용한 중소기업 경영자들의

상호문화 경험의 의미는 무엇인가?’ 등에 대한 문제를 해결하기 위하여 중소

기업 경영자들을 대상으로 심층 면담을 실시하였다. 본 연구는 외국인 노동

자를 고용한 중소기업 경영자의 상호문화 경험에 관한 사례연구로, 현재 외

국인 노동자를 고용한 인천과 경기 지역 경영자를 대상으로 선정하였으며,

본 연구에서는 연구참여자의 익명을 보호할 목적으로 이름 대신 호칭을 알파

벳으로 표기하였다. 연구참여자의 현황9)은 다음 <표 3-1>과 같다.

<표 3-1> 연구참여자의 현황

9) 연구참여자들의 기업 생산 품목에 관해서는 연구참여자의 개인별 특성에 기술하였다.

연구

참여자
연령 학력 경력

사업장

지역/업태

외국인

노동자 수(명)

한국인

노동자 수(명)

A 45 석사 15년 경기/제조 5 2

B 57 대졸 23년 경기/제조 6 6

C 56 고졸 26년 인천/제조 4 7

D 62 대졸 35년 경기/제조 12 23

E 59 대졸 28년 인천/제조 6 6

F 56 대졸 15년 경기/제조 6 25

G 65 고졸 19년 인천/제조 8 6
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연구참여자의 개인별 특성을 살펴보면 다음과 같다.

1) 연구참여자 A

연구참여자 A는 본 연구자의 회사와 펌프의 제어부분의 협력 회사 경영자

이다. 그는 국내와 외국에 배수용 펌프시장에서 널리 알려진 중소기업의 경

영자이다. 그는 부모로부터 회사를 이어받아 수중펌프를 제작·생산하는 제조

업 회사의 2세 경영자로써 아버지 때부터 외국인 근로자들이 종종 근무하고

있었다. 현재는 한국인 노동자 2명과 함께 인도와 베트남 출신 각각 2명과 3

명의 젊은 외국인 노동자들이 생산을 담당하고 있다. 그는 외국인 노동자들

이 입사 초기에는 한국인 노동자들과 문화적 및 언어적 갈등이 다소 있는 것

을 목격하였지만, 시간이 흐르면서 이러한 문제는 해결되었다고 한다. 이제는

연구 참여자 A는 이들과의 소통이 원만하여 관계도 좋은 편이라고 말하였다.

연구참여자 A는 연구 개발에도 적극적이며 회사를 활발하게 경영을 하고

있으면서 ㅇㅇ대학원에서 학업에 정진하였으며, 석사학위까지 획득하였다.

A는 외국인 노동자들을 단순 노동에만 투입해야 하는 현실을 안타까워하면

서 우리나라 외국인 인력 제도 문제에 대한 개선이 반드시 이루어져야 한다

고 생각하고 있다. 그렇기 때문에 A는 외국인 인력제도에서 이제는 단순 노

동이 아닌 기술을 보유한 숙련공 외국인 노동자들이 제조업에 필수불가결한

존재라고 생각하고 있다.

2) 연구참여자 B

연구참여자 B는 플라스틱 포대, 봉투 및 유사제품을 생산·판매하는 제조업

경영자이다. 특히 그는 한국에서 외국인 노동자 없이 중소기업을 경영하는

것은 매우 어렵다고 주장하는 경영자 중의 한 명으로 지역 사회에서 많은 사



- 84 -

회봉사 활동을 하면서 다른 중소기업의 경영자들과 함께 모임을 통한 소통을

자주 하는 편이다.

그의 회사에서는 파키스탄과 중국 출신 외국인 노동자 6명과 한국인 노동

자 6명이 함께 근무하고 있다. 그는 외국인 노동자들이 ‘회사의 보배’라고 하

면서 이들과 수시로 대화를 통해 이들의 애로사항 등을 자주 경청하는 편이

다. 그는 외국인 노동자들의 숙소 및 식사 등도 수시로 확인하면서 불편한

사항이라든지 어려움 등이 없는지 손수 관리할 정도로, 이들과 밀접한 관계

를 유지하고 있다. 또한 그는 외국인 노동자들과 면담을 자주하면서 본국에

있는 이들의 가족까지도 직접 애경사를 찾아주는 “외국인 노동자 친화적인”

경영자 중의 한 사람이다. 그는 외국인 노동자들이 한국에서의 근무 기간이

더 연장되었으면 좋겠다고 하면서 한국의 외국인 노동자 정책이 개선되기를

희망하고 있다. 또한 그는 노동부와 법무부의 외국인 노동자에 과한 업무가

하나로 통일되기를 기대하고 있다.

3) 연구참여자 C

연구참여자 C는 배수처리 맨홀, 트랜치 등의 부품을 제조 생산하는 업체를

경영하고 있다. 그는 중소기업 경영자들과 모임 회장을 역임할 정도로 지역

사회에서 사회봉사활동을 자주 하면서 다른 중소기업과 밀접한 관계를 맺고

있다. 그의 회사에는 베트남과 중국 및 네팔 출신의 외국인 노동자 4명과 한

국인 노동자 7명이 근무하고 있다. 그의 회사는 중장비 제품을 제조하는 곳

으로 노동의 강도가 심하고 일이 많아 노동자들이 기피하는 회사 중의 하나

이다. 그렇기 때문에 외국인 노동자들 없이는 회사 운영이 어렵다고 호소하

고 있다. 그 역시 외국인 노동자들의 체류가 연장되면 외국인 노동자들을 더

많이 채용할 수 있다고 한다. 외국인 노동자들의 한국 체류 기간이 연장될

경우, 이들의 고용 기간도 더 길어지기 때문에 이들이 숙련된 기술자가 될
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가능성이 있어서 납품 현장 A/S 업무에 이들이 투입될 수 있기를 바라고 있

다.

4) 연구참여자 D

연구참여자 D는 식기류 등 다양한 살균 소독기를 설계·제작·생산하는 중소

기업 경영자이다. 그는 국민의 건강에 직결되는 위생에 중요한 제품을 제조

하는 자부심과 철학이 확실한 경영자이다. 특히 그는 많은 사회봉사 활동에

회장을 맡고 있고, 기부 활동에 대한 홍보에 적극적으로 참여하고 있다.

그의 회사에는 베트남과 중국 및 캄보디아, 인도 출신의 외국인 노동자 12

명과 한국인 노동자 23명이 같이 근무하고 있다. 노동자들의 관리를 맡고 있

는 중견 간부는 한국인이 담당하고 있으며, 외국인 노동자와의 소통은 중견

관리를 통해 이루어지고 있다. 그는 외국인 노동자의 근무시간 이외(퇴근 후,

휴일)의 날에는 외국인 노동자들이 거주하는 숙소의 관리가 잘 되지 않아 문

제가 많이 생긴다고 한다. 이에 대한 대책이 시급하다고는 하지만 제대로 된

해법을 찾기가 쉽지 않다고 한다. 또한 그는 외국인 노동자들의 수급 및 관

리에 있어서 장기 근무나 인력 수급 등을 원활하게 할 수 있도록 관계부처의

단원화가 필요하다고 강변하고 있다.

5) 연구참여자 E

연구참여자 E는 자동차 부품 다이케스팅을 제조·생산하는 2세 경영자이다.

그의 회사에는 중국과 파키스탄 및 몽골 출신 외국인 노동자 6명과 한국인

노동자 6명이 함께 근무하고 있다. 자동차 부품 생산을 하는 그의 회사는 한

국의 자동차 산업 발전에 커다란 기여하고 있다. 그는 금융기관과의 네트워

크를 여타의 중소기업과 공유하며 대인관계에서도 많은 인맥을 쌓아가고 있
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다. 또한 그는 자동차 부품 다이케스팅 기술자로써 현장 곳곳의 사정에 능통

한 경영자이기 때문에 외국인 노동자와의 소통에도 원활한 편이다.

그는 외국인 노동자의 수급, 관리, 교육, 근무 기간 등에 어려움이 많아 생

산 활동에 지장을 초래하기 때문에 이들과의 원활한 상호문화 소통을 위해

다양한 대책이 절실히 필요한 시점이라고 말한다.

6) 연구참여자 F

연구참여자 F는 회사가 자동차 외형 대형 금형을 설계·제작하는 중소기업

으로서 한국과 해외 자동차 산업발전에 큰 기여를 하고 있는 경영자이다. 그

의 회사는 지역 발전에도 봉사와 기부를 통해 널리 알려진 중소기업이다. 그

의 회사에는 중국과 필리핀 및 베트남 출신 외국인 노동자 6명과 한국인 노

동자 25명이 함께 근무하고 있다. 그의 회사는 중량물 제품과 위험한 수백

톤의 프레스로 금형 검사작업이 아주 위험한 업무가 많기 때문에 안전을 최

우선시 하고 있다. 그는 외국인 노동자와 상호 간 소통을 위해 이들의 문화

에도 직접 자료를 수집하고 공부하면서 한국인 노동자들에게도 교육을 시키

는 경영자이다. 그 또한 외국인 노동자의 수급 및 관리에 있어서 장기 근무

및 인력 수급을 원활하게 할 수 있도록 관계부처의 일원화가 절대적으로 필

요하다고 말한다.

7) 연구참여자 G

연구참여자 G는 그의 회사가 빗물 배수펌프를 설계·제작·생산하여 관공소

등 국내외에 수출하는 중소기업으로써 물 관리에 많은 기여를 담당하고 있는

전문 경영자이다. 그의 회사에는 태국과 캄보디아 및 베트남 출신 외국인 노

동자 8명과 한국인 노동자 6명이 함께 근무하고 있다. 그의 회사는 유사시에
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제대로 대처할 수 있는 장비를 생산하는 업체로써 정확성과 안전성 및 인명

피해를 최소한으로 줄일 수 있도록 제품 생산에 많은 연구를 하면서 투자하

는 중소기업이다. 그렇기 때문에 그는 자칫 큰 위험을 초래할 수 있는 물 관

리에 대한 큰 자부심을 가지고 있다.

하지만 그는 외국인 노동자들의 한국 체류 기간의 한계 때문에 A/S 현장

에서 필요시 외국인 노동자의 투입에 어려움을 겪고 있다고 말한다. 왜냐하

면 숙련된 외국인 노동자들은 체류 기간이 지나면 모국으로 귀국해야 하기

때문이다. 또한 그는 외국인 노동자들의 수급 및 관리에 있어서 장기 근무

및 인력 수급을 원활하게 하기 위해서는 관계부처의 이원화가 문제점이 많다

고 한다.
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4. 자료 수집 및 분석

4.1. 자료 수집

자료 수집은 문서 자료를 바탕으로 심층 면담을 통해 이루어졌다. 본격적으

로 자료를 수집하기 위해 2020년 12월 1일부터 21년 4월 9일까지 5개월에 걸

친 심층 면담은 외국인 노동자를 고용한 중소기업 경영자 7명을 대상으로 연

구참여자는 반구 조화된 질문을 통한 심층 인터뷰를 하였다. 문서 자료로는

외국인 노동자의 현황 및 문화 적응과 상호문화성에 관한 다양한 자료를 수

집하여, 심층 면담과 더불어 연구 자료의 신뢰성을 높이고자 하였다. 이를 위

해 구체적인 자료 수집 절차로 본 연구의 목적인 상호문화 경험과 그 의미를

탐색하기 위해 관련된 선행연구 분석 및 문화 적응 관련 문헌을 기반으로 참

여자 면담을 위한 틀을 구성하였다. 심층 면담의 질문 유형과 질문 내용은

<표 3-2> 과 같다.

<표 3-2> 심층 면담에 사용된 질문 유형 및 내용

질문 유형 질문 내용

타문화 경험

- 고용하고 있는 외국인 노동자의 문화에 관해 알고 있거나 이

주민 센터 또는 일반 기관을 통해 교육 또는 공부한 적이 있

습니까?

- 평상시에 다른 외국인 노동자의 문화권 혹은 타문화권 사람

들의 다양성에 대해 이해하려는 경험은 있었나요?

- 고용하고 있는 외국인 노동자와 언어적, 문화적 소통에 어려

움이 있나요?

상호문화 경험에

대한 이해

- 고용하고 있는 외국인 노동자와 상호 간 의사소통 시, 본인

의 문화와는 차이점에 대해서 어떻게 생각하십니까?

- 고용하고 있는 외국인 노동자와 원활한 의사소통의 경험, 예

를 들어 서로 잘 통했다 등등의 경험은 있었나요?
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심층 면접을 위한 대상은 본 연구자가 알고 있는 경영자들에게 사전에 연

락하여 연구 목적을 이야기한 후 외국인 노동자와의 상호문화 경험에 대한

인터뷰 참여에 동의를 구한 후 심층 인터뷰를 진행하는 연구방법을 취하였

다. 현상을 이해하려는 질적연구자를 단순히 관찰만 하는 것이 아니라 참여

도 한다. 즉 참여함으로써 직접 활동을 경험할 수 있고, 사건에 대한 감각을

가질 수 있으며, 자신이 느끼는 바를 기록할 수도 있다. 이러한 완전 참여는

“연구자들이 자신이 속해 있는 일상적 상황을 연구 상황으로 전환”할 때 주

로 이루어진다. 이러한 과정에서 연구자는 내부자(insider)이자 동시에 외부자

(outsider)로서 경험을 한다.

본 연구자 역시 중소기업 경영자들과의 정기적인 만남을 통해 이들이 외국

인 노동자와 어떤 관계를 유지하는지를 간접적으로 경험하고 있었다. 연구참

여자와의 심층면접을 위해 사전 통화로 약속 장소와 시간이 용의한 곳으로

결정하였고, 심층 면접은 1:1 개별로 실시하였다. 이때 시간은 개인당 2회씩

(회당 20~80분) 진행되었으며, 사전에 추후 미흡한 정보로 연락할 수 있음을

공지 후 실시하였다. 심층면담 진행사항은 다음 <표 3-3>와 같다.

상호문화소통에

대한 이해

- 고용하고 있는 외국인 노동자와 생산 현장이 아닌 사적인 관

계에서도 상호 간 대인관계를 경험한 적이 있나요?

- 고용하고 있는 외국인 노동자와 한국인 노동자간 의사소통의

과정에서 문제가 발생했을 경우, 어떻게 대처하나요?

- 고용하고 있는 외국인 노동자와의 일상생활에서 서로 간의

의견이 다를 경우, 어떻게 행동하시나요?

상호문화소통을

위한 개선 방안

- 고용한 외국인 노동자에게 한국의 다양한 문화를 적극적으로

알리는 역할을 한 적이 있나요?

- 고용하고 있는 외국인 노동자에게 하고 싶은 말이 있나요?

- 고용한 외국인 노동자의 정책 등과 관련하여 정부 도는 지방

자치단체에 하고 싶은 말이 있나요?



- 90 -

<표 3-3> 심층 면담 진행 개요

중소기업 경영자와의 심층 면담을 위해 참여자의 동의하에 면담 내용은 녹

음하고, 메모 노트에는 연구자에게서 떠오르는 생각이나 질문을 즉각 기록하

여 면담 진행 혹은 내용 분석 작업에 반영하였으며, 녹음된 면담 자료는 연

구자가 녹음된 내용을 들으면서 참여자가 구술한 것을 그대로 필사하였다.

필사한 자료는 반복적으로 읽고 1차 내용 분석 후 추가 확인이 필요한 부분

이나 이해가 어려운 부분은 2, 3차로 다시 면담하였으며, 또 면담이 필요할

경우는 연구참여자들에게 전화로 추가로 질문을 하였다.

구분 1차 면담 2차 면담 3차 면담
1, 2차 면담

장소

연구참여자 A
2020.12.20.

(45분)

2021.03.16.

(30분)

2021.04.02.

(전화 20분)
자동차, 사무실

연구참여자 B
2020.12.18.

(70분)

2021.03.18.

( 30분)

2021.04.05.

(전화 20분)

연구참여자

사무실

연구참여자 C
2021.01.11

(80분)

2021.03.20.

(35분)

2021.04.06.

(전화 20분)

연구참여자

사무실

연구참여자 D
2021.01.11

(80분)

2021.03.26.

(30분)

2021.04.07.

(전화 20분)

연구참여자

사무실

연구참여자 E
2021.01.15

(80분)

2021.03.25.

(30분)

2021.04.07.

(전화 20분)

연구참여자

사무실

연구참여자 F
2021.01.16

(75분)

2021.03.30

(40분)

2021.04.08.

(전화 20분)

연구참여자

사무실

연구참여자 G
2021.02.20

(80분)

2021.03.31.

(35분)

2021.04.09.

(전화 20분)

연구참여자

사무실
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4.2. 자료 분석

연구자는 외국인 노동자가 근무하는 중소기업 경영자 7명을 대상으로 한

심층 인터뷰를 전사한 파일의 내용을 중심으로 자료를 분석하였다. 자료 분

석이란 수집한 자료들을 범주화하고 이를 해석할 수 있는 유형으로 구분하여

자료 속에 숨겨져 있는 의미를 찾는 것(Bogdan & Biklen, 2007; 유기웅 외,

2012)이다. 본 연구에서의 분석 방법은 질적연구에서 자료를 분석할 때 일반

적으로 사용되는 Glaser와 Strauss(1967)가 개발한 반복적 비교분석법

(constantcomparison method)으로 이루어졌다. 반복적 비교분석은 ‘개방 코

딩’, ‘범주화’, ‘범주 확인’(유기웅 외, 2012) 단계로 이루어진다. 개방 코딩이란

수집한 자료를 다시 읽음으로써 중요한 개념을 찾고 명명하며 구분하는 것을

의미한다(Strauss & Corbin, 1998). 다시 말하면, 개방 코딩 작업은 수집된

자료를 양쪽에 여백을 많이 두고 출력하는 것부터 시작한다. 그 다음에 자료

를 반복적으로 읽으면서 양쪽의 여백 부분에 연구문제의 해답이 될 수 있는

부분을 표시하거나 자료를 명명한다.

본 연구에서 심층인터뷰 내용을 전사 파일로 만든 다음에 각 전사 파일을

다시 읽으면서 단어나 문장, 또는 문단에 이름을 칭하고 개념화하였다. 그 이

후 두 번째 단계인 범주화 단계로 들어갔다. 범주화는 개방 코딩 이후에 이

루어지는 단계로 개방 코딩을 통해 같은 코딩의 이름으로 분류해 놓은 자료

들을 상위 범주로 구분하여 범주에 이름을 붙이는 작업을 말한다. 범주화를

위해서 개방 코딩된 자료를 ‘반복적으로 꾸준히 비교’해야 한다. 범주화 작업

은 미리 자료들이 포함될 범주를 만든 후에 범주에 해당하는 자료들을 찾는

것이 아니라, 많은 자료들의 분석을 통해서 이 자료들을 가장 잘 표현할 수

있는 상위 범주를 구성하는 귀납적인 작업이다. 이와 같이 본 연구에서 개방

코딩을 통해 코딩된 자료들을 서로 유사점 및 차이점에 따라 하위 및 상위

범주로 분류하였다. 그리고 마지막으로 범주화 확인 단계가 이어진다. 범주화
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확인은 범주화의 과정을 통해 구성된 범주가 연구문제와 관련하여 수집된 자

료의 특성을 잘 설명하고 있는 원자료를 재확인하는 작업이며, 이러한 과정

을 통해 그동안 발견하지 못했던 자료를 새롭게 발견할 수 있다(유기웅 외,

2012). 따라서 본 연구에서 범주가 적절하게 잘 구성되었는지 확인하기 위하

여 범주화된 내용을 원 자료와 비교하면서 확인하였다. 본 연구에서 이 연구

방법을 통해 외국인 노동자와 중소기업 경영자의 상호문화소통 경험과 이런

경험이 그들에게 부여하는 의미를 탐색하고자 하였다. 연구자는 연구참여자

의 경험 속에 있는 내용을 간접적으로 경험하게 된다.

자료 분석 과정은 다음과 같은 단계로 진행하였다. 먼저 심층 면담의 자료

는 1단계에서 먼저 심층 인터뷰의 자료는 본 연구와 관련하여 의미 있는 문

장과 절로 분류한 전사한 내용을 코딩하여 주제를 도출하는 기본적인 내용

분석으로 하였다. 이를 위해 2단계에서는 각 코드의 의미하는 바를 분석하여

얻어진 자료를 모아 첫 번째 부호집(cordbook)을 작성하였다. 그 후 원자료를

반복하여 검토하며 새롭게 추가하거나, 통합할 수 있는 코드 또는 분리하는

작업을 통해 계속적으로 부호집을 개정하였다. 이러한 과정을 통해 키워드

및 범주 간의 관계를 고려하여 20개의 소주제를 도출하고, 범주의 상호관계

를 분석하면서 10개의 범주를 생성해 나갔다. 면담 내용을 연구의 목적과 내

용에 맞게 분류, 분석하는 작업을 하여 의미를 도출하였다.

3단계에서는 전사자료에 대한 분석 후 누락 되거나 왜곡된 결과는 없는지

확인을 위한 절차로 이메일과 전화 통해 연구참여자와 확인 면담(member

check)을 실시하였다. 또한 신뢰도와 타당도를 위해 연구자는 Eisner(Ellion

W. Eisner, 1988)가 제안한 준거 즉 구조적 확증, 합의적 정당성 및 참조적

적절성을 활용하였다.

먼저, 구조적 확증은 다양한 자료를 서로 관련시키는 방법으로 신뢰성을 확

보하고자 인터뷰, 전사 자료, 현장 노트 등의 자료를 활용하였다. 합의적 정

당화를 위해 기술, 해석, 평가, 외국인 노동자를 고용한 중소기업 경영자의
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상호문화 경험 전반에 관한 사항이 도출된 의미 주제 부여가 맞는지 확인을

위한 동료 연구자 사이의 합의를 말하며, 이를 위해 본 연구자는 동료원생

및 지도교수 간의 합의 과정을 통해 타당성과 일관성을 확인하는 다각도 분

석 및 참여자 확인 면담(member check)을 범주화 과정에 활용하였다. 참여

자들과 공유하여 참여자들이 더 잘 이해할 수 있도록 참조적 적절성 준거

(Eisner, 1988)를 활용하여 수집된 자료와 범주화된 주제의 일관성을 확인하

여 자료의 진실성과 연구의 타당성을 확보하였다. 자료 분석의 단계별 과정

은 다음 <표 3-4>와 같다.

<표 3-4> 질적 자료 분석 과정

1단계

⇨

2단계

⇨

3단계

⇨

4단계

전사 및 코딩

연구자 부호화

내용 분석

의미 및

주제에 대한

범주화 도출

지도 교수의

분석 내용

확인

동료 간 협의

최종 주제

확정

이와 같이 전사자료 분석 결과, 연구참여자의 심층면담을 통해 얻게 된 녹

취록의 총 글자수는 79,027개이며 총 낱말 수 19,443개였다.
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5. 연구윤리

질적연구는 인간 연구대상자를 어떻게 보호할 것인지에 대한 세심한 윤리

적 기준이 중요하다. 정혜숙과 심우찬(2017)은 ‘국외에서 널리 활용되고 있는

질적연구논문 평가규준을 통합적으로 검토하고 질적연구 과정에서 참여자와

의 관계형성 및 배려와 같은 윤리적 진정성 및 공식절차’에 대해 명시하고

있다. 본 연구에서는 이러한 윤리적 절차들을 적용하여 수행하였다. 조사 과

정에서 윤리적 노력으로 일환으로 본 연구는 연구대상자의 보호를 위해 인하

대학교 기관생명윤리위원회(Institutional Reviewed Board: IRB)의 심의 규정

을 철저히 준수하고자 하였다. 이에 본 연구자는 ‘질적연구방법론캠프’ 과정을

2018년 1월 29~30일(18시간), 2018년 08월 21~23일(18시간) 도합 36시간을 수

료했으며, 인하대학교 기관생명윤리위원회의 심의 절차를 거쳐 연구 연구승

인(200519-1A)을 받았다.

본 연구는 IRB승인 이후 연구참여자 모집 단계에서 자발적인 참여의사를

밝힌 사람에 한해 연구내용을 충분히 전달한 후 연구 동의서를 획득함을 기

본 원칙으로 하였다는 것을 밝힌다. 이에 연구자는 심층면담 시 사생활이 노

출될 수 있고, 그의 일상적인 삶의 민감한 부분이 공개될 수 있기 때문의 개

인의 사생활 보호, 양심의 자유 보장, 상호 신뢰의 약속 보장 및 연구 참여에

대한 개인의 자유의사에 의한 자발적 보장 등 윤리적 기준을 준수하였다

(Reynolds,1979).

먼저, 면접에 앞서 연구 과정 동안 참여자의 윤리적 측면을 보호하기 위해

연구목적, 연구방법 및 연구 절차, 연구대상자에 대한 권리보호, 개인정보와

비밀보장, 참여 보상에 관해 상세한 설명문을 연구참여자에게 안내하였다. 연

구참여자와의 면담 시작 전 면담 내용의 녹음 녹취 등에 대한 사전 설명과

면담에 있어서 심리적 불편함이 발생했을 경우 연구참여자의 의지에 따라 즉

각 중단할 수 있다고 설명한 후 서면동의를 받았다. 심층 면담 후 연구 분석
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과정에서 연구자는 비밀과 사생활에 침해되지 않는 방향으로 글쓰기가 이루

어지고 있는지, 연구참여자들의 개별적인 목소리가 그들의 의도에 맞게 주장

되고 있는지, 이 연구가 출판된 후에 끼칠 수 있는 영향력이 무엇인지 고려

하면서 연구자의 책임을 느끼며 연구에 임하였다. 또한 연구를 위한 참여관

찰과 심층 인터뷰 시 연구참여자들에게 인터뷰 과정에서 불편감이나 어떠한

불이익이 없도록 연구윤리를 준수할 것이며, 본 연구 결과는 연구참여자와

외국인 노동자 간의 상생과 공존을 위한 정책 자료로 활용될 가치가 있을 것

으로 생각하였다.

본 연구와 관련하여 수집된 연구참여자들의 개인정보는 연구윤리 규정에

의해 철저히 보안을 보장하며, 규정에 의거 자료를 관리할 것이다. 다시 말하

면, 연구 과정에서 수집된 모든 자료는 연구 분석을 위해서만 사용되며, 외부

로 유출되지 않도록 주의하고 자료 분석 시에 연구참여자의 익명을 보장하여

익명화 및 코드화로 처리할 예정이다.

자료 분석의 결과는 외국인 노동자를 고용한 중소기업 경영자의 상호문화

경험을 위한 학위논문으로 발간되며, 분석을 마친 자료는 3년 후에 폐기될

것을 연구참여자들에게 밝혔다. 또한 연구 관련 문의를 위해 연구자의 연락

처와 가능 시간을 전달하고, 대상자의 안녕 및 권익에 대한 문의는 인하대학

교 기관생명윤리위원회(032-860-9158)로 하도록 안내하였다.
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Ⅳ. 연구 결과

1. 상호문화 경험의 의미 개요

본 연구의 연구문제는 서론에서 전술한 바와 같이 “외국인 노동자를 고용

한 중소기업 경영자들의 상호문화 경험의 의미는 어떠한가?”이다. 이러한 연

구문제를 해결하기 위하여 이주민의 상호문화소통10) 과정에 대한 기술요인

을 바탕으로 상호문화성의 다섯 가지 주요 요소(김영순, 2020)인 ‘이해’, ‘공

감’, ‘소통’, ‘협력’, ‘연대’를 이론적 렌즈로 삼아 중소기업 경영자의 인터뷰

내용을 분석하였다. 중소기업 경영자의 상호문화 경험의 영역과 범주는 다음

<표 4-1>과 같다.

<표 4-1> 상호문화 경험의 영역과 범주

10) 장한업(2014))은 상호문화교육의 목표와 핵심을 문화에 대한 이해 증진, 편견 감소, 불평등
에 대한 비판적 시각, 그리고 타인과의 만남과 관계 형성으로 이야기 한다. 다시 말하면,
상호문화교육을 통해 상호문화적 의사소통 능력의 신장을 중요시 하고 있다.

영역 범주 주제

이해

직접 접촉을 통한 이해
· 얼굴을 보고 있지만 이해는 불가능해요.

· 근무하면서 문화에 대해 이해하게 되었어요.

교육과 매체를 통한

이해

· 현장에서 교육은 생각할 수 없는 일이죠.

· 사실 방송을 보면 좀 짠하기는 하지요.

공감

역지사지를 통한 공감
· 나이는 성인이지만 아이와 같다고 생각해요.

· 외국에 살고 있다면 같은 입장이죠.

언어·문화적 공감
· 언어 문제로 힘든 적이 있었어요.

· 문화 차이로 난처한 적이 있었어요.

소통 언어와 감정의 소통
· 단어장을 공장 벽에다가 붙여놨어요.

· 이해하고 잘 달래서 함께 해야죠.
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문화와 종교적 소통
· 출신국별로 다른 문화도 소통하면서 존중해요.

· 닭고기 먹고 사이다로 건배해요.

협력

국가별 동료 간 협력
· 공유하는 정보가 협력을 방해하고 있어요.

· 네트워크를 형성해서 요구만 늘었어요.

숙련노동자와의 협력
· 숙련된 사람들을 장기채용해야 돼요.

· 단순노동에도 숙련노동와의 협력이 필요해요.

연대

지역사회와의 연대
· 사회단체와 지인을 통해 문제를 해결해요.

· 지역사회와 연대하고 자문화 홍보 기회 줘요.

자조 모임과의 연대
· 향수를 달래기 위해 자조 모임을 권유해요.

· 자국민과의 연대에는 동호회가 일조해요.
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2. 상호문화 경험의 ‘이해’ 영역

타자에 대한 이해는 생각과 행동이 서로 다른 사람 간에도 서로를 인정해

줄 수 있는 정서적인 태도를 의미한다. 타자를 이해하는 과정에는 타자의 문

화에 대해 갖고 있는 인식 주체의 선입관이 태도를 좌우할 수 있기 때문에,

외국인 노동자의 문화에 대한 경영자들의 선입관은 이들을 대하는 태도에도

영향을 미칠 수밖에 없다. 타자의 문화적 배경을 이해하지 못하는 상황에서

상호 간의 이해란 거의 불가능하다.

경영자들의 상호문화 경험을 분석한 결과, 이해의 영역에서 ‘직접 접촉을

통한 이해’와 ‘교육과 매체를 통한 이해’라는 두 가지 범주를 도출하였고, 그

내용은 다음과 같이 에서 살펴보았다. 이 두 범주는 각각 ‘얼굴을 보고 있지

만 이해는 불가능해요’와 ‘근무하면서 문화에 대해 이해하게 되었어요’, 그리

고 ‘현장에서 교육은 생각할 수 없는 일이죠’, ‘사실 방송을 보면 좀 짠하기는

하지요’ 등 네 가지 주제가 도출되었다.

2.1. 직접 접촉을 통한 이해

2.1.1. 얼굴을 보고 있지만 이해는 불가능해요.

문화적 배경이 서로 다른 사람 간에 처음부터 원활한 소통을 기대하는 것

은 쉬운 일이 아니다. 타문화에 대한 이해가 부족한 상황에서는 우리와 다른

타자의 낯선 생활 문화와 언어 및 외모로부터 발생하는 선입견이 소통을 방

해하기 때문에 직접적인 접촉을 통해 상호작용을 시도함에도 긍정적인 이해

에 도달하기는 쉽지 않다.

연구참여자 A의 경우도 외국인 노동자, 특히 동남아 출신 노동자들에 대한
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선입견으로 인해 그들을 온전히 이해하는 데에 어려움이 있음을 이야기하였

다.

“외국인 노동자들은 돈을 많이 벌어야 한다는 생각에 잔업, 특권 등을

많이 하려고 합니다. 그래서인지 그들에게는 힘들고, 어렵고, 더러운 일

들을 막 시켜도 된다는 생각이 들어요. 특히 선진국 외국인과 달리 동

남아 외국인에 대한 선입견인 것 같아요. (중략) 문화 개념에 대해서는

우리가 알고 있던 상식을 약간 우리 한국국민이 생각하는 범위와는 약

간 벗어나고 무책임한 부분이라고 할까요. 그것이 이들의 문화인 것 같

아요. 이런 문제에 대해서는 외국인 노동자들과 소통이 좀 안된다고 생

각해요.” (연구참여자 A)

연구참여자 B는 외국인 노동자와의 소통이 회사의 이익 창출과 직결되기

때문에 그들을 만나서 소통하고 이해하는 것이 우선이라는 것을 인식하고 있

었다. 그럼에도 이들에 대한 선입견이 먼저 작용하고 있어 더 이상 대화의

진전은 기대하기 어렵고 그러다보니 얼굴은 보고도 다른 대화를 시도하기 보

다는 생산에만 집중해 주기를 기대하게 된다고 하였다.

“우리 회사에서는 아직은 상호문화소통, 다 좋은 이야기입니다. 그러

나 우리 중소기업에서는 생산하는 일이 먼저다, 생산이 급하다 보니 한

국 노동자는 구하기 어려워서 외국인 노동자를 채용할 수밖에 없는 실

정입니다. 그러다 보니 외국인에 대한 선입견이 있어 대화도 어렵고 사

실 외국인 노동자를 보는 시선도 좋지 않습니다. 문화 뭐 그런 것 생각

할 여유가 없어요. 우선 생산에 집중하다 보니 생산직 외국인 노동자들

이 생산에 차질 없이 일해 주길 바랍니다.” (연구참여자 B)

연구참여자 D는 외국인 노동자를 단지 노동력, 그 이상으로는 생각하지 않

고 있었다. 외국인 노동자들의 문화에도 전혀 관심 없었고 그들의 임금이나

복지보다는 생산성만을 강조하고 있었다. 간혹 외국인 노동자들로부터 불만



- 100 -

을 감지하게 되면 바로 해결하려고 노력하는데, 이것은 이들을 이해하려는

노력보다도 불만으로 인해 생산성에 영향을 줄 수 있기 때문이라고 하였다.

“상호문화소통 잘 몰라요. 우리는 노동력이 부족하여 외국인 노동자를

사용할 뿐이죠. 우리 회사에서 말로 하는 소통은 잘 이루어지지 않아요.

단어 정도죠. 저도 그들의 문화에 대해서 잘 모르고 있습니다. 생산성만

많으면 그만이죠. 하지만 이들이 임금이라든지 복지에 대한 불만이 있

으면 어떻게 해서든지 해결하려고 합니다. 불만이 많으면 그만큼 생산

성이 떨어지기 때문입니다.” (연구참여자 D)

연구참여자 F는 직원들이 일하는 모습을 보면 이해할 수 없는 부분이 많다

고 하였다. 한국인 직원들은 외국인 직원들에게 무관심할 뿐만 아니라, 가끔

있는 회식에서도 외국인 노동자들과는 전혀 어울리지 않는다고 하였다. 물론

자신도 매일 얼굴을 마주하고 있지만 이들에 대해 좀 더 알고 싶거나 이해하

기 위해 어떠한 노력을 하는 것은 없다고 하였다.

“우리 회사의 한국인 직원들은 외국인 노동자에 대해서 무관심해요.

각자 자신의 일만 해요. 업무시간 외에는 외국인 노동자은 자기네들끼

리만 어울려요. 다 같이 회식을 한 번 한 적이 있는데, 외국인 직원은

외국인 직원끼리, 한국인 직원은 한국인 직원끼리만 이야기해요. 다들

별로 관심이 없다고 할까, 저도 그렇지만 어울려서 이야기 잘 안 해요.”

(연구참여자 F)

중소기업 경영자들은 외국인 노동자들을 일종의 한국인 노동자를 대체하는

대체품으로, 또는 노동력으로만 인식할 뿐, 인간적인 이해나 이들이 가지고

있는 문화에 대한 이해에는 관심을 보이지 않았다. 다시 말하면, 경영자들은

매일 외국인 노동자들의 얼굴을 마주하면서도 회사의 이익과 직결되는 생산

성만을 우선시 할 뿐, 이들을 인간적으로 대하거나 이들이 지니고 있는 문화

적인 부분에 대하여 이해하고자 하는 태도를 보이지 않았다.
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2.1.2. 근무하면서 문화에 대해 이해하게 되었어요.

타자의 문화를 이해하기 위해서는 타자와의 만남과 관계 형성이 우선되어

야 한다. 연구참여자 A는 회사에서 자신뿐만 아니라 한국인 노동자들도 외국

인 노동자들과의 친밀한 사적 만남이 이루어지고 있고 관계에 있어서도 거리

감이 없음을 이야기하였다. 서로 간에 관심이 많기 때문에 업무 시간 이외의

시간에는 개인적인 대화를 많이 한다고 하였다. 연구참여자 A는 매일 회사를

순회하면서 업무 지시를 내리고 업무 상태를 살피는 등 직원들과 직접적으로

접촉하는 환경을 만들어서 자신의 회사 내 외국인 노동자에 대한 개인적인

이해는 물론 문화적인 이해도 잘 이루어지도록 하고 있었다.

“우리 회사는 외국인 노동자들이 아무 말썽 없이 잘 지내는 것 같아

요. 말이 잘 통하지 않지만 한국인 노동자와의 갈등이라든지, 서로 간

사소한 시비 거리가 거의 없거든요. (중략) 저도 공장을 돌면서 안부도

묻고 개인적으로 관심을 두고 대화하고 있어요.” (연구참여자 A)

연구참여자 C와 E는 다문화교육, 상호문화교육, 외국인 노동자들의 문화에

대해 교육 등 공식적으로 어떤 교육을 받은 적은 없으나 외국인 노동자가 자

신의 회사에 들어오는 날부터 관심을 가지고 대화를 나누고 있었다. 또한 매

일 만나서 함께 근무하면서 자연스럽게 그들의 문화를 이해하고 배우게 되는

계기가 되었다고 하였다. 그는 인간적인 이해든 문화적인 이해든 상대방에

대한 관심이 우선된다면 어떤 부분에서라도 이해를 이끌어 낼 수 있다고 하

였다.

“사실은 중소기업 경영자들은 외국인 노동자들의 문화에 대해 교육을

따로 받거나 하지는 않아요. 외국인 노동자와 함께 근무를 통해 그들의

문화 등을 이해하고 배우게 되었어요. 그들의 사적인 대화, 문화의 관심

등을 서로 이야기하다 보면 서로의 문화에도 관심을 가지게 되고, 그러
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면서 자연히 그들의 문화를 이해할 수 있었어요.” (연구참여자 C)

“저희가 외국인 노동자를 쓴다고 해서 어떤 단체나 기관을 통해서 그

쪽 문화를 배운다는 건 거는 잘 없고요. (중략) 저 같은 경우에는 그 쪽

문화에 대해서는 해외여행이나 그냥 매체나 이런 걸 통해서 조금 알고

있는 거고요. 혹은 주말에 공장에 왔을 때 개인적으로 물어보죠. 가족관

계, 와이프는 어떻게 잘 있냐? 하면서요.” (연구참여자 E)

연구참여자들은 대부분 다문화교육이나 상호문화교육에 대해 모르고 있는

것으로 나타났다. 그럼에도 외국인 노동자들에 대한 관심을 통해 직접적인

접촉을 강화함으로써 개인적인 문제뿐만 아니라 문화적인 부분까지도 상호

이해에 도달할 수 있는 환경을 조성하여 친밀한 관계를 형성하고 있었다.
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2.2. 교육과 매체를 통한 이해

타자에 대한 진정한 이해는 타자의 내적 환경과 외적 환경에 대한 심층적

인 차원에서의 이해를 의미한다. 따라서 타자가 가지고 있는 보이지 않는 문

화적인 속성뿐만 아니라 겉으로 드러나는 언어적인 차원의 소통과 이해도 매

우 중요하다.

중소기업 경영자들의 상호문화 경험을 분석한 결과, 이해의 영역에서 드러

난 ‘교육과 매체를 통한 이해’ 측면을 살펴보았다. 이 측면에서는 두 가지 주

제, 즉 ‘현장에서 교육은 생각할 수 없는 일이죠.’와 ‘사실 방송을 보면 좀 짠

하기는 하지요.’가 도출되었다. 특히 타자의 내적 환경과 외적 환경에 대한

이해는 매체를 통하여 이해가 이루어지는 것을 확인할 수 있었다.

2.2.1. 현장에서 교육은 생각할 수 없는 일이죠.

일반적으로 외국인 노동자를 고용한 중소기업에서는 어느 회사를 막론하고

생산성을 앞세울 수밖에 없을 것이다. 그러므로 노동 현장에서 교육이라는

단어를 운운하는 것은 무리가 있을 수 있다. 그럼에도 한국 사회에서 외국인

노동자가 없는 노동 현장은 상상할 수 없는 현실이 되었기에 언어와 문화가

상이한 타자에 대한 심층적인 이해를 간과할 수는 없는 일이다.

현장에서 만난 연구참여자 C은 연구자의 질문에 대해 예상과 크게 다르지

않게 회사의 여건상 교육이라는 단어는 불가능한 일이라며 목소리를 높여 단

정적으로 이야기하였다.

“상호문화교육이요? 어디서, 어떻게 하는지도 몰라요. 그런 것까지 회

사에서 일손이 부족한데 상호문화교육은 얼어 죽을..... 각자 자기 시간을

이용하던지 그런 것은 회사에서 뭐 지원해주고 말고 할 형편이 아직은
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아니라고 생각합니다.” (연구참여자 C)

연구참여자 D 또한 회사에서 외국인 노동자들의 문화까지 생각할 여유가

없다고 이야기하였다. 회사가 날마다 처리해야 할 업무량도 많은 상황에 무

슨 교육이냐는 반문에 길게 이야기하기가 민망할 정도였다. 현장의 상황은

만만하지 않았으며, 이러한 곳에서 일하고 있는 외국인 노동자의 상황 또한

만만하지 않겠다는 것을 직감할 수 있었다.

“상호문화교육요? 그런 것은 처음 들어보았는데요? 다문화교육? 들어

본 적은 있지만요. 외국인 노동자의 문화를 이해하는 교육이요? 나도

그런 거 이해는 하지만 일단 회사에 들어오면 그런 것까지 생각하지 않

아요. 눈앞에 놓인 일부터 해결해야 하니까요. 회사에서는 일만 합니다.

외국인 노동자의 문화까지 이해할 여유가 없어요.” (연구참여자 D)

연구참여자 E와 F는 기업 경영자에게는 중요한 일이 너무 많고, 현장의 일

이란 오늘 일을 내일로 미룰 수 없는 시간을 다투는 일이 너무 많기 때문에,

교육이라는 탁상공론과 같은 소리는 하지 말라고 하였다. 그러면서 경영자의

교육은 자신이 알아서 할 일이고, 외국인 노동자의 교육은 노동자들이 스스

로 알아서 해결해야 한다는 입장이었다. 무엇보다도 함께 근무하다 보면 서

로 간의 대화를 통해 자동적으로 사람이든 문화든 이해하게 될 것이라고 이

야기하였다.

“회사에서 경영자가 그런 것까지 교육하고 지원해주어야 하나요? 외

국인 노동자 본인들이 필요할 때 알아서 하든지 말든지 하는 거지. 뭐

회사에서까지 지원하고 말고가 있나요? 그런 것은 본인들이 알아서 해

야지 뭐 어떻게 해요? 물론 좋은 취지이지만 우리같이 중소기업을 운영

하는 입장에서는 그럴 여유가 없는 것 같아요.” (연구참여자 E)

“그런 것도 있나요? 허허 한국인 노동자를 구하지 못해서 대안으로
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말도 안 통하고 문제가 있는데도 그런 애들 데리고 일하는 것도 머리

아픈데. (중략) 같이 일하면서 알게 되고 이해되겠죠.” (연구참여자 F)

중소기업의 경영자들은 자신이나 근로자를 위한 상호문화교육이나 다문화

교육의 필요성에 대해 전혀 인지하지 못하고 있었다. 한국의 생산 현장에는

여전히 타문화에 대한 이해나 외국인 노동자에 대한 관심이 없다는 것을 알

수 있는 대목이었다. 물론 기업 경영자들의 현실을 외면하고자 하는 것은 아

니며, 또한 모든 경영자들의 인식이 이와 같다는 식의 일반화를 주장하는 것

은 아니지만, 그럼에도 선주민에 대한 타문화 이해 교육이나 외국인 노동자

에 대한 한국 문화 이해 교육은 반드시 필요하다는 사실은 분명해 보였다.

2.2.2. 사실 방송을 보면 좀 짠하기는 하지요.

미디어는 일반인들에게 외국인 노동자들에 대한 선입관을 각인시킬 만큼의

영향력을 발휘하기 때문에 외국인 노동자에 대한 보도는 신중하게 결정해서

전달할 필요가 있다.

연구참여자 B는 TV에서 결혼이주여성들이 한국에서 열심히 살아가는 모습

을 보면서 늘 짠한 생각이 들어 자신의 회사에 근무하고 있는 외국인 노동자

들을 생각한다고 하였다. 비록 방송을 볼 때만 잠시 그런 생각을 할 뿐이지

만 그럼에도 방송에서 외국인에 대한 좋은 모습을 자주 보여준다면 많은 국

민들의 편견을 바꾸는데 기여할 수 있을 것이라고 하였다.

“TV에서 국제결혼한 여성이 자주 등장하는 거, 여러 번 본 적이 있어

요. 한국에서 열심히 살고 있는 것을 보면서 우리 회사 외국인 노동자

들을 생각하게 되죠. 하지만 그때뿐입니다. 회사에서는 일만 하는데... 하

지만 좋은 것 같아요. TV에서 좋은 모습을 보여줘서....” (연구참여자 B)
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연구참여자 C와 E는 다양한 방송매체를 통해 한국에 거주하는 이주자들이

어렵게 살아가는 모습을 보면서 외국인 노동자에 대한 관심을 갖게 되었고,

자신의 회사에 근무하는 외국인 노동자의 문화에도 관심이 가게 되었다고 한

다. 매체를 통해 이주자의 어려움을 접할 때면 가끔은 마음도 아프고 감정도

이입해 보지만 그럼에도 외국이라는 여건 속에서 이런 일을 겪는 것은 어쩔

수 없는 현실이라고 생각한다고 하였다.

“외국인 노동자가 열악한 숙소에서 사망한 사건을 접하면서 많은 생

각을 했습니다. 이런 사건들이 극히 일부분이라고 생각해요. 저도 외국

인 노동자들에게 최선을 다하려고 하지만, 중소기업의 열악한 환경에서

여러 가지가 어렵네요.” (연구참여자 C)

“외국인 노동자 관련 뉴스를 접하게 되죠, 대부분 외국인 노동자들에

대한 인식 부족에서 오는 현실적 이야기죠. 우리 회사에도 외국인 노동

자와 같이 일하고 있으니 한 번 더 관심 있게 보면서 타문화에 조금이

나마 관심과 이해를 하게 되죠.” (연구참여자 E)

연구참여자 F는 미디어를 통해 외국인 노동자들의 좋지 않은 모습을 보면

서 본인 회사만이라도 솔선하여 이들과 함께 잘 소통할 수 있는 방법을 찾아

보려고 애를 쓴다고 하였다. 미디어는 고정관념을 전파하고 고착화시키는데

일조하지만, 기존의 고정관념을 없애는 도구로서의 역할을 하고 있음을 알

수 있었다.

“신문, TV 등을 보면서 안산 외국인 노동자들이 좋지 않은 내용의 기

사를 접하게 될 때 우리 회사 외국인 노동자가 생각나면서 서로 잘 소

통하는 방법이 무엇일까를 생각합니다. 아! 최소한 우리 회사에 근무하

는 외국인 노동자들의 자국 문화만이라도 좀 알고 함께 해야 하지 않나

생각해 보았습니다.” (연구참여자 F)
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3. 상호문화 경험의 ‘공감’ 영역

공감은 타자의 내부로 깊숙이 들어가서 타자와 하나가 되는 감정이입을 통

해 타자와 합일하고자 하는 정서적 노력이며, 타자를 나와 같은 존재로 이해

하고 전적으로 받아들이겠다는 일종의 실천적 의지이다. 즉 공감은 ‘역지사지

(易地思之)’의 정신이라 할 수 있고 다른 사람의 처지에서 생각하거나 경험해

보고 이해하는 것이라 할 수 있다.

중소기업 경영자들이 경험한 공감의 영역에서는 ‘역지사지를 통한 공감’과

‘언어·문화적 공감’이라는 두 가지 범주가 도출되었다. 이 두 가지 범주는 각

각 ‘나이는 성인이지만 아이와 같다고 생각해요’와 ‘외국에 살고 있다면 같은 입

장이죠’ 그리고 ‘언어 문제로 힘든 적이 있었어요’, ‘문화 차이로 난처한 적이 있었

어요’ 등 네 가지 주제로 나타났다.

3.1 역지사지(易地思之)를 통한 공감

3.1.1. 나이는 성인이지만 아이와 같다고 생각해요.

중소기업 경영자들은 대부분 생산 현장에서 외국인 노동자들이 일을 잘 못

하거나 실수를 저지를 때 속상해 하거나 혼을 내기도 하지만, 때로는 자신도

외국에서 일을 하고 있다면 어떻게 되었을까 하는 생각을 해본다고 하였다.

연구참여자 A는 종종 외국인 노동자를 보면서 자신의 입장을 이입시켜 자

신도 외국에서 일하고 있다는 상상을 하면서 이들을 대한다고 하였다. 특히

외국인 노동자들이 일을 잘 못하거나 화나도록 할 때 이런 생각이 자신의 마

음을 진정시키는 역할을 한다고 하였다.
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“외국인 노동자들이 조금이라도 잘 알아듣지 못하면 혼자서 생각을

하게 됩니다. 내가 만약 이들과 같이 외국에서 가족을 위해 어쩔 수 없

이 일을 한다면 나는 어떻게 행동할까? 이런 생각을 외국인 노동자들이

잘 못 알아듣고 실수했을 때 그런 생각을 하면 저도 약간은 화가 누그

러집니다.” (연구참여자 A)

연구참여자 B는 자신이 외국에서 일을 한다면 외국인 노동자들과 다르지

않을 것이라는 생각에 이들과의 대화에서 한국의 유치원생이거나 초등학생과

같은 눈높이로 생각하고 말을 한다고 하였다. 또한 외국인 노동자들에게 기

술을 가르칠 때는 자신이 외국에서 기술을 배운다고 생각하고 아이들에게 가

르치듯이 또박또박 천천히 짧은 문장으로 설명한다고 하였다.

“외국인 노동자들은 성인이지만, 한국어 능력이나 우리 회사의 기술적

인 면에서는 유치원생이나 초등학생 수준으로 생각하면 돼요. 그래서

유치원생에게 가르쳐주는 수준이라고 생각하면 제가 답답하지 않고 훨

씬 부드러워져요. 아이들을 가르치는 거니까.” (연구참여자 B)

연구참여자 C는 외국인 노동자들이 회사 업무에 지장을 초래할 때 ‘내가

만약’이라는 단어를 떠올린다고 하였다. 그는 자신이 만약 해외에 나가서 일

을 할 경우, 어떤 대우를 받을 수 있을까? 라고 생각하면서 화가 날 경우에

라도 참는다고 하였다. 이 이야기는 연구참여자가 외국인 노동자들의 상황에

공감하고 있다는 것이었다.

“저는 ‘내가 만약’이라는 단어를 항상 떠올립니다. 내가 이들의 입장에

공감할 수 있는 부분은 현재 딱 생각나지 않지만요. 내가 만약 외국에

나가서 일을 한다면, 나는 현지인에게 어떤 취급을 받을까? 라고 생각

합니다. 아찔하겠죠? 그래서 외국인 노동자들이 우리 회사에서 일을 할

때 화가 날 경우가 있는데, 물론 화를 낸 적도 있지만 많이 참으려고 노

력합니다.” (연구참여자 C)
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중소기업 경영자들은 전혀 다른 문화를 지닌 외국인 노동자들의 생활에 대

해 자신의 입장에 대입하여 공감하는 분위기를 나타내고 있었다. 그럼에도

한편으로는 이러한 분위기를 두고 외국인 노동자들을 어린아이로 취급하는

일종의 차별적인 시선이라는 지적도 있다. 무엇보다 중요한 것은 외국인 노

동자의 어려움의 본질을 진심으로 공감하고 평등한 위치에서 더불어 사는 삶

을 지양하고자 한다면 그러한 지적은 의미가 없을 것이다.

3.1.2. 외국에 살고 있다면 같은 입장이죠.

중소기업 경영자들은 외국인 노동자들을 보면서 자신도 외국에 있다면 그

나라의 낯선 음식이나 낯선 문화에 대해 즉각적인 적응이 어려울 것으로 생

각하였다. 연구참여자 B와 G는 외국인 노동자들이 한국인들의 행동이나 손

동작 등 상이한 몸짓 문화를 잘못 인지하여 문제가 발생할 경우, 자신도 외

국에서 현지인과 함께 일할 경우 그들의 행동을 이해하지 못해서 어려움이

발생할 수 있다는 것을 가정하여 공감하는 태도를 보이고 있었다.

“외국인 노동자들이 우리의 행동과 손짓, 몸짓으로 하는 의사 표시에

대해이해를 못 하나라고 생각해 보았습니다. 외국인들도 우리의 행동과

손짓, 몸짓으로 하는 의사 표시가 이상하다고 생각하겠죠? 외국인들이

행동과 손짓으로 표현하는 의사 표시가 우리와 다르구나라고 생각했어

요.” (연구참여자 B)

“외국인 노동자들이 음식을 먹을 때 손으로 음식을 집어먹는다든지,

돼지고기를 먹지 않으니까 이상한 문화를 가지고 있구나 생각한 적이 있

었어요. 하지만 그에 대한 생각이 바뀌었어요. 왜냐하면 내가 만약 외국

에 있다면 외국인 앞에서 나는 과연 김치나 마늘을 마음대로 먹을 수 있

을까? 라고 생각해 보았습니다. 외국인들은 냄새나고 빨간 김치를 이상

하다고 생각하겠죠?” (연구참여자 G)
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외국인 노동자를 고용하고 있는 중소기업 경영자들은 외국인 노동자들이

생산 현장에 잘 적응하지 못하는 경우, 자신의 입장으로 감정이입하여 이해

하고 공감하려는 노력을 하고 있는 것으로 나타났다. 연구참여자들은 타자와

타문화에 대한 일방적인 고정관념을 버리고 공감을 통해 이해하고 존중하는

태도를 보여주고 있었다.
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3.2. 언어·문화적 공감

3.2.1. 언어 문제로 힘든 적이 있었어요.

중소기업 경영자들은 해외에 출장을 자주 가는 편이지만, 영어를 사용하여

현지인들과 소통하는 데에 한계가 있기 때문에 언어 문제로 인한 어려움을

경험한 것으로 이야기하였다.

연구참여자 A는 외국 출장에서 업무적이고 기술적인 문제는 현지인과 비교

해도 손색이 없을 정도이지만 현지인과의 대화 시 언어소통에 있어서 종종

어려움을 경험하는 것으로 나타났다.

“제가 멕시코 티후하나에는 삼성전자에 TV 부품 로봇 라인 작업을 위

해 직원 몇 명과 출장 시 언어 소통의 문제로 기술 협의 과정에서 잘못

이해를 해서 두, 세 번 수정해야만 하는 경험을 한 적도 있습니다. 기술

력에서는 큰 차이가 없는데 언어 소통 문제로 하루에 끝날 일을 이틀 식

해야 하는 어려움이 많았죠.” (연구참여자 A)

연구참여자 B는 가족과 함께 외국에 여행간 적이 있었는데 그곳에서 말을

잘 못해서 어려움을 겪은 경험이 많았다는 것을 이야기하면서 한국에서 일하

는 외국인 노동자들도 한국어 때문에 어려움이 많을 것이라고 하였다. 자신

의 회사에서 일하고 있는 외국인 노동자의 상황을 자신이 외국에서 경험한

언어적 어려움에 대비시켜 공감하려고 하는 태도를 읽을 수 있었다.

“누구나 한 번쯤은 외국에 가잖아요. 저도 외국에 가족들과 여

러 번 여행간 적이 있는데, 언어적인 어려움으로 곤혹을 치룬 적

이 있어요. 애들이 영어를 잘 못해서 내가 나서야 하는데, 할 수 없이

스마트폰으로 찾아와요. 단어의 뜻을 영어로. 외국인 노동자들도 그렇지
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않겠어요? 그 나라말을 잘 못하면 소통하는데 애를 먹죠.” (연구참여자 B)

연구참여자 D는 외국인 노동자와 한국인 노동자 간의 소통이 원활하게 진

행되지 않아 종이에 자주 쓰는 단어를 영어와 한국어로 번역하여 벽에 붙여

놓고 있다고 하였다. 연구참여자 G는 외국 출장 시 국가에 따라 공통어인 영

어조차 통하지 않는 나라가 있어 서로가 대화하기 힘든 상황을 경험한 적이

있었다. 언어 문제 때문에 경험한 어려움으로 인해 자신의 회사에 근무하고

있는 외국인 노동자에 대한 공감을 충분히 하고 있다고 하였다.

“우리 회사에는 3개국 출신 외국인 노동자들이 근무하는데, 서로 한국

어로 소통이 되지 않아서 애를 먹은 적이 많아요. 그럴 경우, 영어 단어

로 소통을 하게 되는데, 한국인 노동자는 영어를 잘 못하니까 답답해 하

는 경우도 있었죠. 할 수 없이 자주 사용하는 단어를 종이에 써서 영어

와 한국어로 번역하여 붙여놓고 있습니다. 이렇게 하면 서로 간에 조금

이나 도움이 되요.” (연구참여자 D)

“요즘은 외국 출장이 자주 있어요. 이제는 국내 영영으로는 어려워요,

그러다보니 해외에 우리 제품을 많이 팔아야 하니까요. 그런데 해외 영

업에는 진짜 조심해야 하는 것이 언어 문제입니다. 말과 문서 등 번역,

외국어 표기 정말 조심해야 하지요, 오더 표기에 날짜. 수량 등 잘못 해

서 어이없는 일도 있었고요, 또 특히 우리나라 사람들이 영어를 잘 못하

면서 상대방 표정 보며 웃으면서 OK, OK 하는 것 있잖아요? 정말 조

심해야할 부분입니다.” (연구참여자 G)

중소기업 경영자들은 외국 출장에서 언어 소통으로 인한 어려움을 종종 경

험하는 것으로 나타났다. 이들은 한국 내 외국인 노동자들이 언어 문제로 인

한 스트레스를 어느 정도 공감을 하고 있다고 하였다. 따라서 외국인 노동자

들의 스트레스를 경감시켜 노동의 생산성을 높이기 위해서는 경영자들의 공

감적인 부분에 근거하여 구체적이고 실제적인 지원이 필요할 것으로 보인다.
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3.2.2. 문화 차이로 난처한 적이 있었어요.

중소기업 경영자들은 외국 출장 시 문화적 차이로 인해 난처한 경험을 한

적이 있다고 하였다. 이로 인해 외국인 노동자들도 그들과 전혀 다른 문화를

가진 타국에서 장기간 근무하면서 크고 작은 어려움을 겪을 수 있다는 것에

대해 공감하고 있었다.

연구참여자 A는 외국 출장 시 타문화에 적응하는 것이 매우 어려웠다고

이야기하면서 문화적인 측면에 대한 어려움을 토로하면서 한국의 외국인 노

동자의 어려움 또한 자신의 경험과 비슷할 것이라고 하였다.

연구참여자 D는 본인이 다른 나라로 여행을 가더라도 언어나 문화 적응에

애로사항이 있을 것이라고 이야기하면서 외국인 노동자들의 문화 적응에 대

해 공감을 나타내었다.

“저희는 회사에 생산 매뉴얼에 따라 생산 활동을 합니다. 같은 제품인

데도 생산 매뉴얼은 한국 문화에 맞는 것이고, 같은 제품인데도 우리가

수출하는 나라 문화에는 맞지 않는 경우가 있어요, 제품에는 아무런 하

자가 없는데도 나라에 따라 각각의 생산 조립 순서와 방법이 다르게 해

야 하는 일들을 경험하곤 합니다.” (연구참여자 A)

“여기에 근무하는 외국인 노동자들은 문화적인 측면에서 전혀 경험해

보지 않은 낯선 나라에 와서 어려움이 있지 않을까요? 왜냐하면 성인이

될 때까지 자기 나라 문화 내에서 살아왔는데, 적응하는데 힘들 것이라

고 생각해요. 우리도 마찬가지 아니겠어요? (중략) 나는 외국인 노동자

들의 심정을 충분히 이해합니다.” (연구참여자 D)

연구참여자 B는 자신이 외국에 나가서 음식 문제로 인해 고생한 경험이 있

었다면서 외국인 노동자들의 심정을 이해한다고 하였다. 그렇지만 외국인 노

동자들이 한국에 거주하는 기간이 길어질수록 자연적으로 극복할 수 있을 것
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으로 보고 특별히 이들을 위한 지원보다는 시간적인 기다림이 필요하다는 이

야기를 하였다.

연구참여자 G는 모국과는 다른 타문화의 차이로 인하여 해외 출장에서 갈

등도 경험하였고 출장국에 따라 다른 문화로 인하여 그 대처법을 몰라서 매

우 난처해 한 적도 있었다고 하였다.

“외국에 자주 다니다 보면 한국 음식이 그리워질 때가 많아요. 현지의

음식을 먹을 때도 한 두 번이지. 현지 음식을 먹고 나면 속이 가스가

찰 때가 많아요. 그럴 경우에는 가지고 간 고추장이나 라면을 끓여 먹

어요. 외국인 노동자도 그렇지 않겠어요? 먹는 음식이 맞지 않을 텐데,

그래도 여기에서 가족을 위해 일하는 것을 보면 안쓰럽기도 하고... 하지

만 시간이 지나면서 그런 문화적 차이도 극복할 수 있지 않겠어요?”

(연구참여자 B)

“해외 출장에서 현지 음식은 하루 이틀은 먹을 만은 합니다. 하지만

결국은 한식 전문점을 찾아 가게 돼요. (중략) 인사하는 법 등이 출장

가기 전에 그 나라에 문화 등을 사전에 기본적인 것을 좀 공부하고, 물

론 인터넷을 통해 준비를 좀 합니다. 우리는 장기 출장이 아니라 길어

도 한 달 정도니까 그래도 어느 정도 그러죠, 몇 년 장기 출장이면 어떨

까, 생각해보면 글쎄요, 우리 회사 외국인 노동자들 대단하다는 생각이

들어요. 돈 버는 게 목적이라서 힘들지만.” (연구참여자 G)

중소기업 경영자들은 출장을 통해 언어적 차이와 문화적 차이를 직접 경험

한 적이 있으며, 자신의 경험에 비추어 한국에 있는 외국인 노동자의 상황을

공감하고 있는 것으로 나타났다. 경영자들의 외국인 노동자에 대한 공감은

역지사지를 통한 공감, 그리고 문화와 문화 간의 접촉을 통한 언어·문화적 공

감을 나타내고 있었다.



- 115 -

4. 상호문화 경험의 ‘소통’ 영역

4.1. 언어와 감정의 소통

상호문화성의 중요한 요소 중에 소통이 있다. 소통은 언어적 상황이나 비언

어적 상황을 매개체로 하는 인간의 의사소통 행위에서 상호간 대화 참여자들

에게 특정한 목적을 추구하는 데에 관여하는 역동적인 과정이기 때문이다.

한국에 거주하는 외국인 노동자들은 자국의 문화와는 전혀 다른 한국 사회에

서 다양한 어려움을 겪고 있지만 의사소통의 어려움은 매우 중요한 문제가

되고 있다.

한국어 사용이 원활하지 못한 노동자들은 작업 수행 시 의사소통의 문제로

고용주의 지시를 잘못 이해하는 경우가 많으며, 이에 수반하여 생산성이 떨

어지거나 심한 경우 사고의 위험에까지 노출될 수 있다. 의사소통의 문제는

작업 수행뿐만 아니라, 중요한 정보 습득, 이문화 간의 이해 등 일상적인 생

활세계에서도 심각한 어려움을 초래할 수 있다.

중소기업 경영자들의 ‘소통’에 대한 경험을 분석한 결과, ‘언어와 감정의 소

통’, ‘문화와 종교적 소통’으로 범주화 할 수 있었고, 하위 범주로는 ‘단어장

을 공장 벽에다가 붙여놨어요’, ‘이해하고 잘 달래서 함께 해야죠’, 그리고 ‘출

신국별로 다른 문화도 소통하면서 존중해요’, ‘닭고기 먹고 사이다로 건배해요’라

는 주제가 도출되었다.

4.1.1. 단어장을 공장 벽에다가 붙여놨어요.

중소기업 경영자들은 외국인 노동자들이 생산 현장에서 업무와 관련하여

간단한 언어로 회사동료와 의사소통을 하는데 큰 문제가 없지만, 업무 외 일
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상생활에서 문화적 차이로 인한 언어와 감정을 표현하는데 어려움이 있다고

하였다.

연구참여자 A는 한국말을 할 줄 아는 조선족 출신 외국인 노동자보다 동남

아 출신 외국인 노동자들이 의사소통을 하는데 훨씬 더 문제가 많지만, 그럼

에도 시간이 지나면서 누구나 언어와 문화적응이 가능하다고 긍정적으로 생

각하고 있었다. 그렇게 말하면서도 언어와 문화적응에 능숙한 숙련된 노동자

들이 오래 근무하지 못하고 귀국해야만 현실을 아쉬워하면서 외국인 노동자

가 오래 근무할 수 있는 환경이 필요함을 역설하였다.

“외국인 노동자와 한국인 노동자 간 손짓과 발짓을 사용하지 말라고

말합니다. 그렇게 소통할 때, 경우에 따라 의사 전달에 오해가 발생하여

서로 불신하는 일이 생기기 때문에 조심해야 합니다. (중략) 동남아에서

온 외국인 노동자 경우는 수십 번 반복하거나 영어 단어를 메모, 국제통

용 그림 표기로 해서 보여주고 반복하고, 또 반복하고. 사실 좀 힘들어

요. 그러나 시간이 지나면 해결되겠지만, 그래서 오래 근무하는 외국인

노동자가 필요하다는 것입니다. 결론은.” (연구참여자 A)

연구참여자 B는 외국인 노동자들이 직장생활 중 언어적 소통이 잘 이루어

지지 않아 한국인 노동자와의 갈등이 일어날 수 있으며, 이럴 경우 모든 문

제에 대해 한국인 노동자들이 이해해야 한다는 입장이었다. 이것은 자신의

경험에서 비롯된 것으로, 외국에 출장을 가서 언어적 소통의 어려움을 여러

번 경험을 했기 때문이라고 하였다. 시간을 기다려주면 어느 정도 기본적인

소통이 이루어질 것으로 보고 있었다.

“처음에는 답답하지만 2, 3개월 정도 지나면 차이가 안 나는 것 같아

요. 저는... “네가 거꾸로 베트남에 가서 일하면 베트남 말을 알아 듣

냐?” 언어가 안 되는 것은 좀 천천히 교육을 시켜가면서 해야 되는 것

인데 욕을 하는 것은 좀....” (연구참여자 B)



- 117 -

연구참여자 D는 외국인 노동자들의 언어적 수준에 차이는 있겠지만, 회사

에서 사용하는 용어들을 자신들이 배우려고 노력한다면 공장에서 필요한 의

사소통은 충분히 가능하다고 이야기하였다. 그러면서 핸드폰에 내장된 번역

기가 있어서 예전보다는 훨씬 더 소통하기 편해졌다고 하였다. 그럼에도 의

사소통이란 즉시에 이루어져야 회사 내에서의 발생하는 문제가 빨리 해결될

수 있는데 번역기에 기대는 것은 일상적인 의사소통에만 도움이 된다고 덧붙

였다.

“기본적인 용어들, 외국인 노동자의 나라 말을 한국말로 공장 벽에다

가 써서 붙여 놨었거든요. 단어장을 벽에다가 공장 벽에다가 붙여놨었

거든요. 말로 소통하는 것은 이 친구들이 많이 하다보니까 그럭저럭 잘

해요. 그리고 요즘은 참 좋은 것이 번역기가 핸드폰마다 있으니까 요걸

해서 보여주면 서로 통하고. 다만 좀 깊이가 있고 속마음 등을 서로 나

누기가 좀 문제가 있고 주로 웃음으로 이야기 하죠.” (연구참여자 D)

연구참여자 G는 노동의 강도에 있어서 한국인 노동자들이 장시간 일하는

것을 기피하고 있는 반면, 이를 대신하여 외국인 노동자들이 그 시간을 채워

주고 있어서 최사 측면에서 좋다고 하였다. 그는 외국인 노동자들에게는 언

어적 문제로 인한 의사소통의 장벽이 조금은 있지만 노동의 생산성 측면에서

는 외국인 노동자들이 회사에 훨씬 더 많은 도움이 된다고 하였다.

“한국인 노동자들은 아무래도 잔업, 특권, 힘든 일 등에 근무하는 거

를 기피하는 추세고, 또 외국인 노동자들은 많은 시간동안 일을 시킬 수

있어서 좋고. 그 대신 뭐 아무래도 제일 문제인 것은 언어소통이 문제

다보니까 그쪽에서 조금 어려움이 있을 수 있고 그렇죠. 하지만 크게

문제될 것은 없어요. 단순 작업이다 보니까요.” (연구참여자 G)
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최근에 입국하는 외국인 노동자들은 한국 문화와 언어를 본국에서 미리 어

느 정도는 습득한 후에 입국하고 있다. 또한 번역기 등의 도움으로 의사소통

에는 큰 문제가 없다고 경영자들은 이야기하였다. 하지만 의사소통은 즉시적

으로 이루어지는 행위이기 때문에 그 순간에 해결해야 할 과제가 주어질 경

우, 의사소통으로 인한 어려움은 경영자나 동료인 한국인 노동자가 감당해야

할 몫이라고 하였다. 이러한 관점에서 경영자들은 외국인 노동자와의 의사소

통 문제를 최우선 순위로 여기고 있었다.

4.1.2. 이해하고 잘 달래서 함께 해야죠.

중소기업 경영자들은 생산 현장에서 외국인 노동자와의 언어소통에는 시간

이 지나면서 큰 어려움이 없어지지만, 이들이 감정을 표현하는 데에는 상대

방과 오해가 생기도록 하는 등 오랜 기간 동안 어려움이 발생한다고 하였다.

연구참여자 A는 외국인 노동자들이 생산 현장에서 한국인 노동자들과 함께

물품을 생산하는 데에는 아무런 지장이 없지만, 한국 직장 문화의 위계질서

라든지 동료들 간의 인간관계에는 적응이 늦다고 하였다. 때로는 감정의 기

복이 심해서 의미하는 바를 잘 이해하지 못할 때도 있다고 하였다. 그러나

가급적이면 이들의 감정을 맞추려고 많이 노력하고 있다고 하였다.

“저희는 회사에 생산에 조립순서가 있기 때문에 교육을 하여 능력에

따라서 생산을 해야 하거든요. 내가 먼저 그 사람의 수준에 따라서 일

하는 것은 굳이 한국 사람과 외국인을 나누지 않았어요. 직장문화에 적

응을 한국 사람보다도 못하는 것은 있어요. 한국의 직장 문화는 위계질

서가 있잖아요. 그러다 보면 조립적인 문제로 불량이 발생하여 제품을

폐기 처분해야 하는 일이 종종 발생합니다. 제품 원가가 좀 있는 제품

이라 정말 미치죠. (중략) 나도 그들과 같은 경험하고, 그래서인지 공감

하는 부분이 많아서 자제하려고 많은 생각을 합니다.” (연구참여자 A)
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연구참여자 C는 자신의 회사에 외국인 노동자들 간의 출신국이 달라서 상

호 협력이 어렵다고 하였다. 그래서 요즘은 이들의 문화적 속성을 파악하기

위해서 공부하고 있다고 하였다.

연구참여자 G는 외국인 노동자들이 출신국별로 성격이 달라서 노동자 간

갈등도 다양한 방법으로 나타나고 있고, 감정의 다양한 표출로 인하여 일을

시킬 때 어려움도 있다고 하였다. 가끔 화도 나지만 생산에 지장이 생기지

않도록 이들의 감정을 건드리지 않고 잘 달래서 일을 시킨다고 하였다.

“회사에 외국인 노동자들이 3-4명이 있는데 다 출신국이 달라요. 성

격도 다 달라요. 심지어 조그마한 일로 싸우기도 합니다. 그렇다 보면

일을 하는데 지장이 많이 생깁니다. 그래서 제가 이들 나라의 문화적

성격들을 파악하려고 노력하고 있습니다. 그래서 저도 공부를 많이 해

요. 어쩌겠어요. 제가 이들을 고용했으니, 갈등 줄이고 좀 더 많이 생산

하게 해야죠.” (연구참여자 C)

“외국인 노동자들은 눈치가 없다고 할까, 관심이 없다고 할까, 있잖아

요. 무엇인가 모르게 답답하게 일하는 거. 스트레스 정말 많이 받아요.

한국인 노동자는 외국인 노동자들이 직장문화를 모른다고 좀 무시하는...

가만히 보면 출신국, 개인 성격에 따라 좀 차이는 있어요. 그래서 최근

에는 외국인 노동자를 고용하는 것도 쉽지 않습니다. 어떡합니까? 이해

하고 잘 달래서 함께 해야죠.” (연구참여자 G)

연구참여자 D는 외국인 노동자가 회식에서 건배 문화를 부정적으로 생각하

는 모습을 보면서 이러한 행동이 개인적인 것인지 아니면 출신국의 문화 때

문이지 알 수 없다고 하였다. 또한 외국인 노동자들의 문화에 대해서 이해할

수 없는 부분도 있고 소통이 안 될 때도 있지만 참는 경우가 많다고 하였다.

“우리 외국인 직원들은 일할 때 눈치는 비상해요. 그래서 일할 때는

문제가 발생하지 않아요. 하지만 회식할 때는 어떤 외국인 직원에게 약
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간의 문화적 차이를 느껴요. 왜냐하면 이들은 절대 건배하지를 않거든

요. 어떤 이유에서 온 것인지 잘 몰라도 건배를 안 해요. 이상하죠. 술

안 마시는 것은 이해를 해요. 그것은 저도 들어서 알고 있거든요. “야

건배하자!” 하면 마지못해 하거든요.” (연구참여자 D)

중소기업의 경영자들은 외국인 노동자들의 언어적 소통을 배려하기 위하여

자주 사용하는 단어를 공장 벽에 붙여서 이해를 돕고 있었다. 또한 이들이

직장문화에 잘 적응하지 못하여 갈등이 발생할 시에도 감정적인 부분을 달래

며 가급적이면 서로 협력적인 분위기를 이끌어서 노동의 생산성에도 영향을

주지 않으려고 애쓰고 있었다.
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4.2. 문화와 종교적 소통

상호문화소통은 자문화와 타문화가 접촉하는 과정에서 관계 맺기를 통해

발생하는데, 이때 타문화에 대한 지식이 없으면 그 문화는 물론 그 문화에

속한 타인의 성격 및 특성에 대해서 제대로 이해하기가 쉽지 않다. 따라서

바람직한 상호문화소통을 위해서는 상대방의 문화뿐만 아니라, 자문화에 대

한 지식도 알고 있어야 하며 이 두 문화들이 접촉하면서 발생하는 상호문화

행위도 이해할 수 있어야 한다.

경영자들의 상호문화소통을 이해하기 위하여 ‘문화와 종교적 소통’에 대한

하위 범주인 ‘출신국별로 다른 문화도 소통하면서 존중해요’, ‘닭고기 먹고 사이다

로 건배해요’에 대한 주제를 살펴보았다.

4.2.1. 출신국별로 다른 문화도 소통하면서 존중해요.

타문화권 출신의 외국인 노동자와 상호문화소통 상의 어려움으로 인해 직

원의 입장을 배려하지 못하는 것으로 서로 충분한 상호작용을 하지 못하는

데서 기인한다고 볼 수 있다.

연구참여자 D는 외국인 노동자들이 식사시간 또는 음식문화의 다른 점 등

의 문제로 인해 근무시간이 늦어지고 식당이 지저분하게 되어서 힘들었다고

하였다. 그럼에도 연구참여자 D는 시간이 지나면서 외국인 노동자와 같이 교

육이라는 매개를 활용하여 상호작용을 시도하였고, 이를 통해 소통의 어려움

을 점차 극복하게 되었다.

“이 친구들은 직접 요리해서 먹는 문화가 있는 것 같아요. (중략) 식

사 시간이 근무에 지장을 주면서까지 많이 걸리고, 시간 개념도 없고 지

저분하게 식당을 사용하고 정리가 안 돼서 정말 우리 생각으로는 아무
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리 문화가 다르다고 해도 이해가 어려워요. 이건 후진국의 형태가 아닌

가 생각했어요. 지금은 교육을 하여 많이 나아지고는 있습니다만. 어떡

해요 문화의 차이에서 오는 거라고 생각하고 있어요.” (연구참여자 D)

연구참여자 E는 생산 현장에 있는 외국인 노동자들의 출신국이 모두 다르

고, 또 출신국별 종교도 모두 달랐으며, 그 종교로 인해 문화적인 충돌도 발

생한 적이 있어서 많이 힘들었다고 했다. 처음에는 감당하지 못해 이들에게

큰 소리도 치고 윽박지르기도 했으나 지금은 회사를 위해서 업무에 지장을

초래하지 않는 범위 내에서 이들의 입장을 대화를 통해서 풀기도 하고 수용

할 부분은 수용하는 방향으로 선회하였다.

“외국이 노동자들은 출신국별로 종교가 다르기 때문에 어떻게 대해야

할지 잘 모르겠더라구요. 종교가 다르면 이들의 문화도 다르기 때문에

생활에 미치는 것도 달라요. 다 아시겠지만 이슬람 애들은 기도 시간도

있잖아요. 처음에 이해를 할 수가 없었죠. 한국에 왔으면 한국의 법을

따라야 하는데, 얘네들은 그렇지가 않아요. 할 수 없죠. 회사를 위해서는

이들의 문화를 수용할 수밖에 없죠. 그래서 지금은 업무에 지장을 초래

하지 않는 한에서는 그대로 묵인하고 있어요.” (연구참여자 E)

연구참여자 F는 회사에서 생산하는 물품이 상당히 청결을 요하는 제품이라

서 생산 현장에는 항상 주변 정리가 잘 되어 있어야 하는데 제대로 되지 않

아서 처음에 어려움을 많이 겪었다고 토로하였다. 이것도 출신국에 따라 달

라서 어떤 나라 출신의 외국인 노동자는 생산 현장 주변을 깨끗이 정리하는

반면, 어떤 나라 출신의 외국인 노동자는 주변 정리를 전혀 하지 않아서 혼

을 내기도 하였다. 심지어 화장실 일을 보는 것까지도 거슬렸지만 이들도 최

사에서 요구하는 바에 대해 점차적으로 적응하고 있다고 하였다.

“우리는 회사의 생산 제품이 청결을 요구하는 제품이라서, 세심한 주
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의가 필요합니다. 따라서 노동자 각자가 청결해야 합니다. 깨끗하고 정

리 정돈이 잘되어야 좋은 제품이 나온다고 항상 말합니다. 외국인 노동

자들은 숙소나 회사에서도 정리 정돈을 잘 안해요. 처음 와서는 심지어

화장실 좌변기에 쪼그리고 앉아서 일을 보는 경우도 있었어요. 정말 이

해가 안 되었어요.” (연구참여자 F)

상호문화소통을 위해서는 다른 문화를 인정하고 이해하는 것이 필수적이다.

전 세계가 점점 세계화, 국제화 되어감에 따라 한국의 중소기업에 유입되는

외국인 노동자들의 출신국도 다양해지고 있다. 다양한 문화적 배경을 지닌

사람들이 서로 접촉을 하는 과정에서 발생하는 오해와 갈등을 예방하기 위하

여 문화 간 훈련이 중요하다. 중소기업 경영자들은 스스로 문화 간 훈련을

통해 다양성을 수용하고 있는 모습을 보여주고 있었다.

4.2.2. 닭고기 먹고 사이다로 건배해요.

상호문화소통은 대인적 차원에서 사람들과 상호작용할 때 효과적이고 원활

한 의사소통을 제공하는 경험이다(김영순, 2020). 연구참여자 C는 회사 업무

를 떠나 동료 간 개인적인 만남을 자주 가지면서 원활하게 대화를 나누어야

회사 분위기도 좋아질 것으로 여기고 있었다. 그러나 실제 현장에서는 외국

인 노동자들이 자국 출신의 노동자들끼리만 편협하게 어울려서 폭넓은 만남

이 이루어지지 않고 있었다. 그럼에도 이런 만남이 있고 난 다음 날에는 이

전보다 훨씬 더 좋은 분위기를 느낄 수 있어서 자국 출신 노동자들끼리의 만

남도 허용해 주기로 했다.

“근로자들이 업무를 떠나 자주 만나서 대화도 하고 해야 서로 동료와

의 관계가 좋을 것 같은데, 외국인 노동자들이 우리 회사 아닌 다른 회

사에 일하는 외국인 노동자들을 만나서 끼리끼리 놀아요. 하지만 저는

그것도 좋다고 생각합니다. 자국 출신 외국인들을 만난 다음 날에는 이
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들의 기분이 좋아서 일해요.” (연구참여자 C)

연구참여자 E는 한국의 회식 문화에서 중요한 것이 술과 음식인데, 어떤

외국인 노동자들은 이러한 문화에 적응하기가 어려워한다고 하였다. 그 이유

는 종교적인 문제로 어떤 외국인 노동자들은 술과 돼지고기를 기피하기 때문

이다. 이럴 경우, 연구참여자 E는 술 대신에 콜라나 사이다를 제공하고 음식

도 돼지고기 대신에 닭고기나 생선을 권한다고 하였다. 직장 내 회식을 통해

상호작용을 시도하고 있음에도 문화나 종교적 차이로 인해 소통의 어려움이

발생할 경우, 대부분 경영자들이 외국인 노동자들의 요구를 수용하는 경향을

보였다.

“회식에서 서로 맛있는 음식과 술을 마셔가면서 대화를 나누어야 동

료애를 느끼는 경향이 있습니다. 술을 마시지 않는 문화를 가진 외국인

노동자들에게 우리의 술 문화가 좀 그렇죠. 이들이 한국 사람과의 회식

을 어려워해요. 그러다보니 서로가 소통할 기회가 없어지면서 가까워지

는 기회가 적어지기도 하고 서로 소통을 이해하는데 어려움이 많아요.

저는 술 대신 콜라나 사이다를 주고, 돼지고기 대신에 닭고기나 야채를

주고 난 후 건배합니다.” (연구참여자 E)

중소기업의 경영자들은 상호문화소통 영역에서 언어와 감정의 소통, 문화와

종교적 소통을 통해 외국인 노동자와 한국인 노동자의 문화적, 인종적 차이

로 인해 발생할 수 있는 갈등을 해소하고, 협력과 생산성을 이끌어내고 있음

을 알 수 있었다.

경영자들은 외국인 노동자도 우리 사회의 구성원이자 회사의 동료로서 소

통에 참여할 것을 권하고 상호존중을 통해 상호성의 균형을 유지해야 한다.

한국 사회에서 외국인 노동자와의 사회통합의 출발은 그들의 지위를 인정하

고 공존을 전제로 외국인 노동자들의 문화를 수용하는데 있다. 즉 외국인 노

동자도 우리 사회의 구성원으로서 동등한 지위를 인정하고, 조직 및 사회 내
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에서 내·외국인 간 동료로서 상호 소통이 이루어져야 이들과의 진정한 사회

통합이 이루어질 수 있다.



- 126 -

5. 상호문화 경험의 ‘협력’ 영역

오늘날 기업들은 글로벌 경쟁력 확보와 더불어 조직 내 다양한 이해관계자

간의 협력을 필수적인 생존 요소로 여기고 있다. 조직 구성원들의 협력을 통

하여 성과를 향상시키는 것은 구성원들 모두에게 조직몰입과 직무만족을 제

공하여 삶의 질을 향상시키는 계기가 될 수 있고, 고용주의 입장에서는 성과

를 통하여 조직의 이윤을 극대화할 수 있는 계기가 되기 때문이다. 

특히 한국인 노동자와 외국인 노동자가 근무하는 노동현장에는 상호문화를

기반으로 하는 의사소통이 매우 중요하다. 무엇보다 상호문화를 기반으로 하

는 의사소통이 협력으로 나아갈 수 있다면 이는 조직의 의사결정을 촉진시키

고 구성원 간의 협업을 증대시켜 계획적이고 효율적인 결과를 가져올 수 있

을 것이다.

연구참여자들도 조직을 이끌어가는 경영자로서 협력의 중요성을 드러내고

있었다. 협력과 관련하여 이들의 경험을 분석한 결과, ‘국가별 동료 간 협력’,

‘숙련노동자와의 협력’이라는 두 가지의 범주 아래, ‘공유하는 정보가 협력을

방해하고 있어요’, ‘네트워크를 형성해서 요구만 늘었어요’, 그리고 ‘숙련된 사

람들을 장기채용해야 돼요’, ‘단순노동에도 숙련노동자와의 협력이 필요해요’

라는 주제가 도출되었다.

5.1. 국가별 동료 간 협력

5.1.1. 공유하는 정보가 협력을 방해하고 있어요.

중소기업 경영자들은 외국인 노동자들이 전화나 만남을 통해 타사에 근무

하는 모국 출신 외국인 노동자들의 근무조건, 특히 임금 문제 등 다양한 정
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보를 공유함으로써 이러한 정보가 오히려 생산 현장에 영향을 미친다고 하였

다. 따라서 경영자들은 이런 문제에 잘 대처해야 한다고 하였다.

연구참여자 A는 주로 외국인 노동자들이 전화 또는 개인적인 만남을 통해

타사에 근무하는 외국인 노동자들과 정보를 공유하여, 회사마다 차이가 있을

수 있는 근무조건이나 임금 문제 등을 서로 비교하면서 업무에 비협력적인

태도를 보이거나 시정을 요구하는 일이 많아진다고 하였다.

“중소기업이 외국인 노동자를 쓰는 가장 큰 이유는 내국인 노동자가

일을 기피하기 때문입니다. 이제는 외국인 노동자들의 대우가 좋아지기

때문에 같은 조건이라면 차라리 좀 더 좋은 조건으로 한국인 노동자를

구하는 것을 고려해야 할 것 같습니다.” (연구참여자 A)

연구참여자 D와 E는 모국 출신 외국인 노동자들끼리 정보를 교류하는

SNS 활동 통해 주로 외형적으로 드러나는 회사 간의 근무조건을 비교하는

정보를 다루고 이러한 정보를 가지고 사업장에 와서 권력을 행사하는 모습을

보이고 있다고 하였다. 여기에 브로커도 가세하여 사업장을 이동하는 구체적

인 방법이나 업무에 비협력적으로 대하는 태도 등을 지시 받는 현상이 나타

나고 있어 이에 대한 우려가 크다고 하였다.

“이제는 노동자를 구하기가 어려워서 사업하기가 정말 힘들어요. 무인

자동화 설비가 절실하나 어려운 여건에서 외국인 노동자라도 편하게 구

하고 함께 할 수 있으면 좋은데, (중략) 외국인 노동자들에게 잘못된 정

보를 제공하는 브로커가 있는 것 같아요. 정말!” (연구참여자 D)

“예전과 달리 외국인 노동자들끼리 만나는 모임이 많아졌어요. 서로 정

보를 공유하니까 좋은 현상이죠, 많은 정보를 공유하지만 반면에 회사 일

에 협력하지 않고... 회사에 도움이 안 돼요. (중략) 외국인 노동자들에게

신경 써야 할 일이 더 많아졌어요. 나중에는 노조까지 만들지 않을까 걱

정도 돼요.” (연구참여자 E)
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반면, 연구참여자 C는 외국인 노동자들이 모국 출신의 선배나 친구들과 교

류하는 일은 업무 성과 면에서도 바람직하다는 긍정적인 견해를 나타내었다.

그는 외국인 노동자들이 정보 공유를 통해 한국 사회에 더 빨리 적응할 수

있고 언어적 유창성도 기를 수 있으며 업무와 관련한 노하우도 상호 교환할

수 있기 때문에 출신국이 같은 외국인 노동자 간의 협력을 잘 유도한다면

원활하게 생산 활동을 이끌어낼 수 있다고 하였다.

“외국인 노동자들은 출신국 및 각각의 성향, 동료와의 교류 등으로 정

보 공유로 인해 나타나는 문제도 있지만 이를 잘 활용하면 자기들끼리

단합하여 일을 더 잘할 수도 있습니다.” (연구참여자 C)

연구참여자들은 외국인 노동자들이 모국 출신 선후배 및 동료들과 함께 모

이거나 SNS 활동을 통해 잘못된 정보로 공유함으로써 임금 문제와 근무 조

건 등과 같은 갈등의 원인이 될 수 있다는 것에 우려를 나타내었다. 즉 잘못

된 정보로 구실로 삼아 회사에 근로조건 조정이나 임금 인상 등과 같은 압력

을 행사하거나 집단 이탈과 같은 여러 문제를 조장함으로써 생산 활동에 지

장을 초래하는 일까지 발생할 수 있다는 것이었다.

반면, 외국인 노동자들의 모임이나 SNS 활동을 통한 정보 공유는 한국 사

회 적응이나 언어 발달을 돕는 역할을 할 수 있고 무엇보다도 업무와 관련한

노하우를 상호 교환하는 계기가 될 수 있어 회사에 긍정적인 역할을 할 수

있다는 견해도 있었다. 경영자가 외국인 노동자들이 사적 모임이나 SNS 활

동을 통해 어떤 정보를 공유하든 이를 막을 방법은 없다. 따라서 경영자들은

회사의 근로조건이나 임금 체계에 대한 명확성과 신뢰성을 기반으로, 회사

내 같은 국가별 외국인 노동자 간의 협력을 유도하여 원활한 생산 활동을 이

끌어낼 수 있는 지혜를 모아야 할 것이다.
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5.1.2. 네트워크를 형성해서 요구만 늘었어요.

중소기업 경영자들은 외국인 노동자들이 모국 출신 선후배, 동료들과 함께

네트워크를 형성하여 긴밀히 접촉하고 있으며, 때로는 근무 시간 이후에 어

느 한 노동자의 숙소에서 대면모임을 갖는 일도 흔하다고 하였다. 대면모임

이 있는 날에는 네트워크를 통해 모국 출신 외국인 노동자들이 여러 명 함께

모일 수 있고, 풍성한 음식을 먹으면서 술을 마시기도 할 뿐만 아니라 심지

어 서로 간의 의견 차이로 인해 싸움까지 일어난다고 하였다.

이러한 대면모임은 그 후유증이 다음 날 생산 현장에까지 영향을 미치는

경우가 있고, 이를 꾸짖게 되면 오히려 다양한 요구사항을 늘어놓으며 일을

지연시키는 사례도 발생하고 있어 이들에 대한 관리 문제에 상당한 어려움이

있다고 하였다.

연구참여자 A는 외국인 노동자들 숙소가 주로 회사 내에 있는 경우가 많

고, 그 숙소에서 문제가 자주 발생한다고 지적하였다. 경영자가 근무 시간 이

후에 일어나는 외국인 근로자의 사적인 일까지 일일이 간섭하는 것은 문제가

될 수 있겠지만 밤늦은 시간까지 숙소에 함께 어울리면서 서로 간의 의견 차

이로 분쟁이 발생되고 다음 날 근무하는 데까지 지장을 초래하는 일이 실제

일어나기 때문에 어떤 대책을 마련해야 할지 걱정이 많다고 하였다.

“제조 업종으로 불리는 이른바 '뿌리산업'에 속한 기업은 한국 노동자

가 기피하는 일자리입니다. 단순 작업이기하지만 지방에서도 외곽에 있

으니 더욱 일할 사람을 찾기가 어렵죠. 그래서 외국인 노동자를 고용할

때 반드시 숙소도 제공해야 하는 이유입니다. (중략) 퇴근 후, 휴일에 다

른 회사에 근무하는 외국인과 회사 숙소에 모여서 밤새 파티하고 난리치

면서... 심지어 여성 외국인까지 함께 하는데, 저러다가 무슨 일 생기지

않을까 불안 불안합니다. 무슨 대책이 필요한데...” (연구참여자 A)
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연구참여자 B와 E는 회사 내 외국인 노동자 숙소에서 주말 야간에 모국

출신의 외국인 노동자들끼리 모여서 대면모임을 갖고 정보를 공유하는데 이

부분에 문제가 많다고 어려움을 토로하였다. 특히 연구참여자 E는 외국인 노

동자들이 네트워크를 형성하고 대면모임을 갖고 정보를 공유하는 것은 협업

에 도움도 되지만 가끔은 부정적인 거짓 정보를 중심으로 자신들의 세력을

결집해 가는 모습이 눈에 띄기도 한다고 하였다. 그는 어느 시점에서 외국인

노동자들이 노조를 결성하여 사소한 부분에까지 요구가 거세진다면 ‘뿌리산

업’이 버텨내기에는 또 하나의 걸림돌로 작용할 수 있을 것으로 우려하였다.

“우리 회사 외국인 노동자 숙소를 외부에 두자니 출퇴근 문제로 어렵

고 여러 가지 사정으로 회사 내에 두었어요. 그런데 야간에 타 회사 외

국인들과 자주 모여 말도 안 되는 정보가 오가고 건설적이지 못한 행동

들이 자주 발생해요. 업무 외 시간이지만 회사 내에서 문제가 발생하면

회사가 책임에서 자유롭지 못할 것 같은 생각도 들고, 그렇다고 야간에도

휴일에도 관리자를 회사에 근무하게 할 수도 없고...” (연구참여자 B)

“외국인 노동자들이 퇴근 후 사생활 때문에 문제를 만들곤 해요. 요즘

은 네트워크를 형성하여 많은 정보를 공유하면서 회사에 요구하는 것도

많아졌어요. 일만 잘 시키면 되는 것이 아니라 관리에도 신경 써야 하니

정말 힘들어요. 이러다가 외국인 노동자 노조가 생기는 것이 아닌지... 그

래서 협업이고 뭐고, 우리 뿌리산업은 다 죽게 돼요...” (연구참여자 E)

반면, 연구참여자 C는 외국인 노동자들이 숙소에 머무르면서 문제를 일으

킨 적이 없으며 따라서 업무 시간 이외에 이들의 사적인 생활을 관리할 필요

도 없다고 하였다. 또한 자신의 회사에서 힘든 일을 외국인 노동자들이 다

맡아서 하다 보니 한국인 노동자와의 일이 분리되어 마찰도 찾아볼 수 없고

서로 간에 신경을 거스르는 일도 하지 않는다고 하였다. 그는 오히려 같은

국가 출신의 외국인 노동자들이 서로 결집하여 네트워크를 잘 구축하게 되면
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업무적인 유연성과 협업에 있어서도 도움이 된다고 하였다.

“우리 외국인 노동자들은 모두 숙소에 머무는데, 말썽을 피운 적이 없

어요. 모두 다 일을 마친 다음에는 숙소에서 쉬고, 주말에는 가금 친구들

이 찾아오는데, 조용히 놀다가 가는 것 같아요. 출신 국가에 따라 다르겠

지만, (중략) 같은 나라 사람들이 모일수록 서로를 믿고 일할 때도 단합

해서 더 잘하는 것 같아요.” (연구참여자 C)

연구참여자들은 모국 출신 외국인 노동자들이 업무 시간 이외에 서로 한

곳에 모여서 여가활동을 하는 것에 대해 다수가 부정적으로 생각을 하는 것

으로 나타났다. 그 이유는 네트워크를 통해 모국에 대한 정보나 한국 생활에

적응하는 데 필요한 정보를 서로 공유하기도 하지만 때로는 부정적이고 거짓

된 정보를 주고받으면서 이를 이용하여 회사에 불만을 제기하거나 요구사항

을 늘어놓아 업무에 지장을 초래한다는 것이었다.

반면, 업무 시간 이외 여가시간에 업무 중의 스트레스를 조용히 해결하는

일부 외국인 노동자도 있는 것으로 나타났다. 연구참여자는 이들의 사적모임

이 오히려 활성화되기를 원하고 있었으며 사적모임의 활성화를 통해 업무의

효율성을 높일 수 있고 인간관계에 있어서 신뢰를 형성할 수 있기 때문에 협

업에 도움이 될 수 있다고 이야기하였다.
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5.2 숙련노동자와의 협력

5.2.1. 숙련된 사람들을 장기채용해야 돼요.

중소기업 경영자들은 대부분 외국인 노동자들이 생산 현장에서 기술 교육

과 동시에 현장 경험을 쌓아가면서 숙련노동자가 되는 긴 과정을 거치기 때

문에 이들에게 비자 연장을 통해 장기체류가 가능하도록 해야 한다고 주장하

였다. 경영자들은 숙련된 노동자를 지속적으로 채용할 수 있는 기회를 제공

받기 위하여 외국인 노동자 정책의 변화를 기대하고 있었다.

연구참여자 A는 외국인 노동자들이 어느 정도 숙련노동자가 될 만하면 귀

국해야 하기 때문에 일자리의 공백이 생기고 생산 효율성에 영향을 미친다고

이야기하였다. 그는 지금이야말로 법을 개정해야 할 시점이라고 강력하게 주

장하면서, 현장 노동의 생산성 측면에서 숙련노동자의 장기채용이 반드시 필

요하며 숙련노동자로 인정받은 노동자의 경우, 10년, 혹은 장기체류, 영구체

류의 기회를 부여해야 한다고 하였다.

“지금 우리나라 법에 3년으로 되어있어요. 일을 제대로 할 수 있을 정

도가 되면 귀국을 해야 되는, 물론 지금은 1회 연장이 가능합니다. 그래

도 5-6년으로는 관리비용과 교육비용이 많이 들어가요. 또한 생산성 측

면에서도 좀 부족한 상태입니다. 그래서 그 어느 정도 숙련된 사람들은

장기채용이 가능하게 법이 바뀌었으면 좋겠네요.” (연구참여자 A)

연구참여자 D는 정부가 외국인 노동자를 채용할 수 있는 자격 및 기간에

대해 현실적인 요구를 직시하여 현행보다 확대해야 한다고 주장하였다. 과거

중소기업과 달리 최근 생산 현장에는 단순 노동자만 필요한 것이 아니라 숙

련노동자의 수요가 증가하고 있는 시점이라고 이야기하였다. 따라서 이와 관

련된 법 개정이 하루빨리 논의되어야 하며, 우선 다급하게 요구되는 숙련노
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동자의 수요를 충족하기 위해서는 위탁기관을 통해 교육과 훈련을 쌓은 이후

에 회사에 근무하도록 하는 방안을 검토해야 한다고 하였다. 그는 숙련노동

자의 채용 확대를 통해 회사와 외국인 노동자 간의 상생과 협력의 틀을 마련

하는데 기여할 수 있을 것으로 보았다.

“외국인 노동자 고용 절차가 너무 복잡하고 어려워요. 외국인 노동자를

수급할 수 있는 업종 및 체류 자격 및 기간을 중소기업 경영자들의 요구

에 참고해야 한다고 생각하며 우리 중소기업에서는 좀 더 숙련된 외국인

노동자가 필요합니다. (중략) 기술전문 교육기관에 일정 기간 위탁교육을

한 후, 기술자를 기업에 근무하게 하는 것도 좋지 않을까 생각합니다. 이

렇게만 된다면 회사와 외국인 노동자들이 서로 상생과 협력의 구조를 이

루지 않을까요?” (연구참여자 D)

반면, 연구참여자 F는 대기업의 협력업체로서 일을 하게 되었을 때, 숙련된

외국인 노동자들과 함께 현장에 가고자 할 때 출입에 제한을 받는다고 하였

다. 외국인 노동자이지만 그 일에서 가장 숙련노동자이고 전문성을 가지고

있음에도 출입에 제한이 따르는 것을 보면, 현장에서 숙련노동자에 대한 장

기체류를 요구하는 것에 대한 실현 가능성이 여전히 멀었음을 느끼게 된다고

하였다.

물론 언어적 소통이나 안전교육을 이유로 출입 제한에 대한 규정을 정하고

있다는 것을 이해할 수 있으나 외국인 노동자가 업무적으로 숙련노동자일 경

우, 그 일의 협업 측면이나 효율성 측면에 고려하여 충분히 조율할 수 있는

상황임에도 출입 자체가 허용되지 않아 업무에 장애가 되고 있음을 지적하였

다.

“외국인 노동자도 출신국, 개인차에 따라 눈치 있게 잘하는 사람은 잘

합니다. 보통 오래된 외국인 노동자가 업무수행능력이 뛰어납니다. 물론

오래 근무한 숙련공입니다. 그런데도 대기업은 외국인 노동자 출입을 허



- 134 -

가하지 않습니다. 현장에 가서 작업을 진행하거나 준비하는 파견사원으

로 불가피하게 외국인이 가야 할 때도 있는데, 외국인 출입자체가 안 되

는 대기업이 가끔 있습니다. 그렇다 보니 숙련공인데도 출장 한번 내보

내지 못하고 항상 공장 근무만 하게 되는 거죠.” (연구참여자 F)

연구참여자 G는 전술한 연구참여자 A, D와 같은 의견을 제시하였다. 그는

외국인 노동자가 숙련노동자인 경우, 외국인 인력법을 바꾸어서 장기체류를

허용하는 방향으로 변화되기를 희망하고 있었다. 숙련노동자들은 단순인력과

달리 생산 현장에서 국가산업과 경제에 매우 중요한 축을 담당하고 있으며,

숙련노동자 한 사람이 단순인력의 몇 배의 효율성과 전문성을 가지고 있기

때문이라고 하였다. 또한 숙련노동자는 외국인 노동자라고 할 수 없을 정도

로 한국 노동자와 거의 같은 전문적인 인력으로서 능력을 발휘할 수 있기 때

문이라고 하였다.

“지금 우리나라 외국인 노동자와 관련해서 3년으로 되어 있지요. 그러

다 보니까, 일을 알만 하고 숙련공을 만들어 놓고 제대로 할 수 있을 정

도가 되는데 본국으로 가야 되는, (중략) 외국인을 한국인으로 받아들이

는데 전문 기술자이며 국가에 도움이 되는 외국인은 된다는 뭐 그런 것

도 있다고 하는데 왜 외국인 숙련노동자는 안 되나요?” (연구참여자 G)

연구참여자들은 외국인 노동자를 고용할 때 외국인 노동자의 직무숙련 정

도, 문화적응, 성실성과 근면성 등을 고려하고 있으며, 그 중에서 다수의 연

구참여자들은 직무숙련 정도의 중요성을 강조하고 있었다. 과거 생산 현장에

는 단순근로자에 대한 선호가 높았으나 최근에는 단순근로자의 일자리가 자

동화로 대체되면서 전문성을 지닌 숙련된 노동자와의 협업을 통한 효율성이

강조되어 그 수요가 증가하고 있다고 하였다.

정부에서는 현장의 요구를 면밀히 분석하여 전문직 외국인노동자정책에 대

하여 관심을 기울여야 할 것으로 보인다. 또한 중소기업 현장에서 근무하고
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있는 외국인 노동자들이 숙련노동자로 성장할 수 있도록 비자 제도를 개선하

거나 장기체류를 허용하는 방안, 그리고 체계적인 교육 훈련과 장기채용이

가능할 수 있도록 하는 법제도 개편의 요구에 대해 귀 기울일 필요가 있다.

5.2.2. 단순노동에도 숙련노동자와의 협력이 필요해요.

중소기업의 경영자들은 정부가 외국인 노동자 정책을 단지 탁상공론식으로

제정하지 말고 직접 생산 현장의 상황을 면밀히 파악하여 보다 실질적인 정

책이 될 수 있도록 해야 한다고 주장하였다. 특히 외국인 노동자의 비자 문

제는 노동 현장과 직결되는 만큼 이 부분에 대해서는 생산 현장의 요구가 반

영되기를 원하고 있었다.

연구참여자 A는 외국인 노동자들이 기업에서 기술적인 측면에서 충분히 전

문성을 연마하여 생산성을 높일 즈음에 무조건 모국으로 귀환해야 과정을 경

험하면서 개선되어야 사항에 대해 불만을 제기하였다. 회사의 입장에서는 아

무리 단순노동이라 하여도 귀국하는 외국인 노동자들과 새로 들어오는 외국

인 노동자들 간의 협력 부족으로 인하여 많은 문제가 발생하기 때문이었다.

“현장... 단순 반복하는 생산직인데, 막일이나 생산 보조하는 것도....

회사에서 봤을 때 이것도 눈치 빠르고 일 잘하는 숙련공이 필요하단 말

입니다. 막일을 하던, 뭘 하던... 하나의 조직이다 보니 손발이 맞아야 하

는데, 한국 노동자들이 외국인 노동자와 협력하여 해야 하는데, 새로 들

어와서 언제 일 배워서 한국 노동자들과 협력한단 말입니까? (중략) 만

기 채워 들어가면 새로 받을 때까지 한 달이든 몇 달이든 그 공백을 누

가 메꿉니까? 세금 잘 내고 범죄 사실이 없으면 고용하는 것이 절차도

간소화 되어 행정 낭비도 적고, 이게 맞는 것이지요.” (연구참여자 A)

연구참여자 B는 연구참여자 A와 같이 외국인 노동자들이 보통 숙련노동자

가 되려면 시간이 필요한데, 어느 정도 숙련이 되면 외국인 노동자의 비자가



- 136 -

만료되어 떠나가고 또 다른 새로운 외국인 노동자를 채용할 때까지 시간과

경제적 낭비가 발생한다고 하였다. 그는 아무리 단순노동을 요구하는 생산

현장일지라도 혼자 하는 일은 없으며, 한국 노동자와 외국인 노동자들이 협

력하여 일을 처리해야 하는데, 그런 점을 고려하지 않는 외국인 노동자정책

에 대해 국가적으로나 회사에 손해가 발생한다는 점을 강력히 피력하였다.

“단순노동이라고 일을 혼자 하나요? (중략) 기간 됐다고 가고 또 새로

운 사람 오고. 이건 낭비. 낭비라고 생각해요. 이건 현실성이 없는 거 있

죠. 외국인 노동자 정책이라고 보면 이거 현장과 완전히 다른 정책을

가지고 있는데, 국가 발전 되겠어요? 현실성이 떨어져 현실성이. 보통

일 배우는데 1년 이상은 가야 하는데, 외국인 노동자들을 기껏 잘 가르

쳐 가지고 2~3년 하고 보내면...” (연구참여자 B)

연구참여자 D와 E 역시 정부가 외국인 노동자를 채용할 수 있는 자격 및

기간을 현행대로 유지한다면 문제가 발생한다는 점을 주장하며 외국인 정책

자체에 대한 문제점을 지적하였다. 더욱이 외국인 인력의 중요성을 강조하며

그들이 없으면 제조업 자체가 무너진다는 강한 표현도 드러냈다.

“외국인 노동자의 고용과 관련해서 절차를 간소화하고 외국인을 채용

할 수 있는 업종, 체류 자격, 기간도 확대해야 돼요. 외국 인력을 많이

받아들여서 제조업을 좀 더 활성화시켜야 하지 않겠어요. 외국인 노동

자들이 없으면 제조업 자체가 무너질 수 있어요. 이것은 정말 시급해요.

한국 애들은 하루 이틀 일하다가 그만둬요.” (연구참여자 D)

“자기 나라에 갔다가 오는 기간이 3개월.. 그 기간이 우리한테는... 그

렇다고 해서 다른 외국인 노동자를 또 쓸 수도 없고, 오는 것은 확실하

니까. 공백 기간 그런 애로점이 있죠. 자리를 비워둬야 하니까. 그러다보

니 임시적으로 대체하기는 한데, 생산 원가는 원가대로, 제품 품질에도

문제가 많아요. 그 기간 동안... 낭비가 많아요.” (연구참여자 E)
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연구참여자들은 보통 단순노동력이 필요하다고 인식하는 생산 현장에도 숙

련공이 필요하다는 점을 강조하였다. 수년 동안 숙련된 노동자들을 양성하여

한국인 노동자들과 협력적으로 생산 활동에 참여하다가 기간 만료를 이유로

회사에 공백을 초래하고 있으며, 새로 들어오는 노동자를 다시 교육하여 현

장 투입해야 하는 실효성 없는 정책을 지적하면서 개선을 요구하였다.
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6. 상호문화 경험의 ‘연대’ 영역

연대는 서로 의지하고 있는 사람들이 상호적 결합을 통해 공동체의 목표에

도달하기 위해 노력하는 것을 의미한다. 중소기업 경영자들은 외국인 노동자

들이 어떠한 연대를 통하여 스스로 해결할 수 없는 문제를 다수의 사람들과

상호작용하면서 공동의 목표에 도달해 나가는지를 살펴볼 필요가 있다. 그

이유는 외국인 노동자들의 긍정적인 연대 활동은 생산 현장으로 이식될 수

있으며 이를 통해 기업의 목표를 이끌어낼 수 있기 때문이다.

연구를 통해 중소기업 경영자들의 경험에 나타난 ‘연대’ 영역의 범주로는

‘지역사회와의 연대’, ‘자조 모임과의 연대’가 도출되었고, 이는 다시 ‘사회단체

와 지인을 통해 문제를 해결해요’, ‘지역사회와 연대하고 자문화 홍보 기회 줘

요’, 그리고 ‘향수를 달래기 위해 자조 모임을 권유해요’, ‘자국민과의 연대에

는 동호회가 일조해요’라는 하위 범주로 도출되었다.

6.1. 지역사회와의 연대

6.1.1. 사회단체와 지인을 통해 문제를 해결해요.

중소기업 경영자들은 최근에 외국인 노동자들이 모국 출신의 선후배, 동료,

지인들과 협력하거나 다양한 사회단체나 시민단체들과 연대하여 자신들의 불

만 사항이나 요구사항들을 해결해 나가는 것을 목격하고 있다고 하였다. 외

국인 노동자들의 연대가 회사 측면에서 나쁘지만은 않다고 하였다.

연구참여자 A는 외국인 노동자 중 한 명이 모국 친구와 함께 회사에 찾아

와서 그 친구의 가족들이 본국에서 어려운 상황에 처해있다고 하면서 재정적

인 도움을 요청하였다. 경영자로서 직원 친구의 딱한 처지를 듣고 경제적으
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로 지원해 주었다고 하였다. 한국말이 어려운 외국인 노동자들이 혼자서 문

제를 해결할 수 없을 때 자신을 지인으로 생각하고 찾아온 것에 대해 도움을

주긴 했으나, 이들이 문제를 해결할 수 있는 단체가 있으면 좋을 것 같았다.

“말없이 회사 일을 잘 알아서 처리하는 외국인 노동자 중 한 명이 어

느 날 모국 출신 친구를 회사로 데려왔었어요. (중략) 착하고 회사 일도

잘하고 해서 해결해 주었습니다. 그 날 이후 더욱 열심히 일하는 것을

보면 나도 기분이 좋았어요. 요즘은 이 친구를 볼 때마다 ‘서로 좋은 인

연으로 남았으면 좋겠다’라고 생각합니다. 어려운 노동자들이 도움을 주

고받을 수 있는 사회단체가 있으면 좋을 것 같아.” (연구참여자 A)

연구참여자 C는 회사에 근무하는 외국인 노동자 중 한 명이 자신의 친구를

데리고 와서 일자리를 부탁한 적이 있다고 하였다. 당시 그 친구는 한국말을

아주 잘하는 친구로, 일자리를 찾는 방법을 몰라서 회사로 데리고 온 것이라

하였다. 연구참여자가 만나본 결과 한국말을 워낙 잘하는 친구라 함께 일하

면 좋을 거라고 생각하고 자리가 생기면 연락해 주기로 했다고 하였다. 이처

럼 외국인 노동자들이 한국에서 생활하면서 경제적인 문제나 일자리 문제로

인하여 도움이 필요한 경우, 그 해결방법으로 가장 먼저 지인을 찾는 것으로

보였다. 연구참여자는 이런 경우를 대비하여 사회단체의 역할이 강화되어야

하고 외국인 노동자들도 사회단체와의 연대가 필요하다고 주장하였다.

“외국인 친구들 중 지금까지 누구를 데려와서 자신의 요구사항을 말

한 적이 없었는데, 어느 날 친구를 데려와서 이 친구가 한국말을 잘한다

고 여기에 취업하면 안 되냐고 했어요. (중략) 한국말 잘하는 친구와 함

께 근무하면 나도 좋지요. 한국인 지원들과도 서로 소통이 잘 되니까

요.” (연구참여자 C)

반면, 한국어가 서툰 외국인 노동자들은 스스로 자신의 요구사항을 전달하
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지 못하고, 다문화가족지원센터나 교회 관계자를 앞세우고 회사에 와사 대신

이야기하도록 한다고 하였다. 연구참여자 D는 외국인 노동자를 도와주는 사

회단계에서 이중언어를 구사하면서 외국인 노동자의 입장을 대신 전달할 때

외국인 노동자 쪽의 이야기나 회사 쪽의 이야기가 정확하게 전달되어서 문제

를 빠르게 해결할 수 있었으며 사회단체의 중요성을 강조하였다.

또한 연구참여자 G도 회사에서 성실하게 근무하던 외국인 노동자가 교회단

체에 찾아가서 지신의 문제를 이야기하고 이어서 목사와 함께 회사에 와서

도움을 요청한 적이 있었는데, 사실의 진위를 쉽게 파악하고 필요한 도움을

주어 문제를 해결한 적이 있다고 하였다. 이 일을 계기로 외국인 노동자와

인간적으로 더 친하게 지내고 있다고 하였다.

“우리 회사에 외국인 노동자 중 한국어가 서툰 외국인 노동자들이 몇

명 있습니다. 그들은 무슨 문제가 발생하면 한국말이 통하지 않아서 다

문화가족지원센터나 교회관계자와 함께 회사에 왔습니다. (중략) 즉각적

으로 소통이 되지 않아 불편한 점도 많았는데... 외국인 노동자들한테 꼭

필요해요. 사회단체의 역할이 중요해요.” (연구참여자 D)

”회사에 2년 정도 근무한 외국인 노동자가 있는데, 이 친구는 한국말

이 서툴러요. 어느 날 교회 목사님과 함께 회사에 온 적이 있었어요. 목

사님이 ‘이 친구가 우리 교회에 다니는데 울면서 저에게 통역을 해달라’

고 부탁했어요. (중략) 그전까지 이 친구의 가정사를 전혀 몰랐어요 그

래도 교회에 찾아간 것이 기특했어요. 문제를 해결해주고 나서 그 후로

말은 잘 안 통하지만 서로 친하게 지내고 있어요.” (연구참여자 G).

연구참여자들은 외국인 노동자들이 자신을 지인으로 생각하고 자신에게 직

접 찾아와서 개인적인 어려움에 대하여 도움을 요청하는 경우, 그리고 사회

단체를 찾아가 자신의 상황을 이야기하면서 문제를 해결할 수 있는 중간 역

할을 부탁하는 경우 등을 경험하고 있었다.
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외국인 노동자들은 회사의 경영자와 같이 평소 알고 지내는 지인을 찾아

어려움을 호소하거나 사회단체를 찾아 중간 역할을 부탁함으로써 문제를 해

결하고 있었다. 이러한 방법은 개인의 기본적인 권리를 지키고자 할 때나 다

급한 문제해결 및 목표를 이루기 위해 활용하는 작은 단위의 연대로 볼 수

있다.

6.1.2. 지역사회와 연대하고 자문화 홍보 기회 줘요.

중소기업 경영자들은 외국인 노동자들에게 자국민의 행사에 참석하라고 권

장하고 있었다. 왜냐하면 이런 자국민의 행사에 참석하는 외국인 노동자들은

생산 현장에서 성실할 뿐만 아니라, 한국인 노동자와 유대관계도 잘 형성하

기 때문이다.

연구참여자 B는 매년 다문화가족지원센터에서 진행하고 있는 사업 중 외국

인을 위한 김장지원 사업을 후원하고 있었다. 그는 다문화가족지원센터에 후

원을 하고 그곳에서 만든 김치를 회사에 근무하고 있는 외국인 노동자들에게

나누어 주고 한국문화에 대한 이야기도 해주고 있었다.

또한 매년 이 센터에서는 각 나라의 문화행사도 개최하고 있는데, 연구참여

자는 회사에 근무하고 있는 외국인 노동자들을 문화행사에 참여할 기회를 주

어 자문화에 대한 자부심을 드러낼 수 있도록 하였다. 중소기업 경영자가 지

역사회와 연대하는 모습을 통해 외국인 노동자들에게 선한 영향력을 끼치고

있는 모습이라 할 수 있다.

“우리는 해마다 외국인을 위한 김장 지원 사업에 후원하고 있습니다.

다문화가족 지원센터에서는 외국인들에게 김장을 해서 나누어주는데,

(중략) 그 센터에는 외국인 노동자뿐만 아니라, 결혼이주여성도 있어서

각 나라의 문화행사를 개최한다고 해요. 자문화에 자부심이 강한 외국

인 노동자들은 그 행사에 반드시 참석해요. 이 행사를 통해 자국의 문
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화를 한국인에게 홍보할 수 있는 기회가 생기니까요.” (연구참여자 B)

연구참여자 D는 매월 개최되는 외국인의 날 행사에 회사 외국인 노동자들

에게 꼭 참석하라고 권장하고 있었다. 그는 외국인 노동자들에게 지역사회와

의 연대에 참여하여 역동적으로 활동할 수 있도록 기회를 부여하는 것도 하

나의 직원 복지의 개념이라 하였다. 그리고 이런 행사에 참석하는 외국인 노

동자들은 회사 일에도 성실하다는 믿음을 가지고 있었다.

“매월 열리는 외국인의 날 행사에 우리 외국인 직원을 참석하라고 권

장하고 있습니다. (중략) 이 직원들은 한국에서 열리는 자국의 홍보에

대해 많은 호기심을 보입니다. 그곳에는 고국에 대한 새로운 이야기와

한국에 거주하는 지인들의 소식도 듣는다고 합니다. 이런 행사에 참여

하는 외국인 직원들은 회사의 일에도 성실한 편입니다.” (연구참여자 D)

연구참여자 F는 과거에는 외국인 노동자들이 자국의 문화행사에 관심이 없

었으나 최근 몇 년 사이에 고용된 외국인 노동자들은 자국의 문화행사나 축

제에 대해서 관심이 많아졌다고 하였다. 그는 처음에는 외국인 노동자들이

다른 곳에 관심을 갖지 말고 자신의 회사에서 일만 잘했으면 좋겠다고 생각

한 적도 있었다. 하지만 외국인 노동자들이 지역사회와의 연대를 통해 문화

행사나 축제에 참여한 이후 더욱 열심히 일하는 모습을 보고, 앞으로 이들이

다른 외국인 단체나 지방자치단체와의 연대 가능성까지 예측하면서 보다 확

장된 생각을 하고 있다고 하였다.

또한 연구참여자 G는 회사에 근무하는 외국인 친구들이 다문화가족 지원센

터처럼 국제결혼여성들이 많이 다니는 곳에는 가지 않는다고 하였다. 하지만

지방자치단체가 공식적으로 후원하는 행사에는 빠짐없이 참여한다고 하였다.

이 행사에는 자국 홍보를 위해 다른 나라의 단체들도 참여하기 때문이었다.
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“지방자치단체에서 주관하는 다문화 축제에 예전에는 외국인 노동자

들은 거의 관심이 없었는데, (중략) 요즘에 고용된 외국인 노동자들은

전혀 달라요. 이런 행사를 통해 다른 단체와의 연대할 수 있다는 것을

알게 된 것 같아요. 돈을 벌기 위해서 일만 하는 것이 아니라 자국에

대한 자부심이 강해지고, 삶을 아는 것 같아요.” (연구참여자 F)

“외국인 노동자들은 국제결혼 한 여성들이 많이 다니는 센터에는 가

지 않을려고 해요. 이상하죠? (중략) 공식적으로 자국 문화를 홍보하는

행사에는 잘 가요. 공식적인 행사에는 지방 자체 단체가 후원하는 다양

한 단체들이 참여하거든요. 그런데 가서 다른 나라 출신 외국인과 만나

서 재미있게 지내라고 이야기해요.” (연구참여자 G).
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6.2. 자조 모임과의 연대

6.2.1. 향수를 달래기 위해 자조 모임을 권유해요.

중소기업 경영자들은 외국인 노동자들이 고향 친구들과 자조 모임을 가질

경우, 고향에 두고 온 가족에 대한 그리움이 사라질 것으로 보고 이러한 모

임에 지속적으로 참여하고 연대할 것을 권장하고 있는 것으로 나타났다.

연구참여자 B는 회사에 근무하는 외국인 노동자가 모국 출신 지인들이 다

니고 있는 자조 모임에 참여하여 한국어도 배우고 고향 음식도 만들어서 먹

는 등 고향 사람들과 소통하면서 그리움을 해소하는 모습을 본 적이 있었다.

그는 이후 외국인 노동자들에게 모국 출신 지인들이 다니는 자조모임에 적극

적으로 나갈 수 있도록 지원한다고 하였다. 자조모임에 참여하는 외국인 노

동자들은 대부분 회사 일도 더 열심히 하기 때문이라고 하였다.

“외국인 노동자 중 몇 사람은 정기적으로 한국어를 배우러 간다고 하

지만 그곳에 모국출신 외국인들이 있어서 자주 간다고 합니다. 그곳을

다닌 후부터 외국인 친구들이 숙소를 자주 방문하기도 하더군요. 낯선

한국에서 무척 외로웠던 것 같아요. 그 후로 이 친구가 활발해 보였어요.

내 생각에도 이런 모임이 자주 있었으면 좋을 것 같아요. 그래야 회사도

도움이 될 것 아닙니까?” (연구참여자 B)

연구참여자 C는 외국인 노동자 중 교회에 다니는 직원이 있는데 예배가 목

적이 아니라 예배 후 모임에 관심이 더 많아서 간다고 생각하고 있었다. 그

는 외국인 노동자들이 연대할 수 있는 모임이 활성화되어 낯선 한국 땅에서

동병상련을 경험하는 외국인들이 한 자리에 모여서 향수를 달랠 수 있기를

바라고 있었다. 연구참여자 D 또한 외국인 노동자들이 주말마다 모국 출신

친구들과 전철을 타고 다른 도시에 있는 자조모임에 자주 간다는 사실을 알
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고 있었고, 이를 통해 모국에 대한 그리움을 달래고 심리적인 안정감을 느낄

수 있기를 바라고 있었다.

“모국에서는 종교가 없었는데 모국 출신 친구와 함께 한국에 와서 처

음으로 교회를 다니게 되었다고 하더군요. 그 교회에서는 예배 후에 외

국인만 따로 모임을 갖는다고 합니다. 그 모임에는 다른 나라 출신 외

국인들도 많이 참가하고 있는 것으로 알고 있어요. 이국땅에서의 외로

움을 서로 달래기 위해 모이는 것 같아요. 타향살이에 서로가 힘이 되

는 이런 단체가 많았으면 좋겠어요.” (연구참여자 C)

“주말에 가끔 다른 회사에 다니는 외국인 친구들과 다른 도시에 가서

모임을 하는 것 같아요. 그 친구들하고 전철을 타고 그곳에 가서 하루

종일 놀다가 와요. 그것으로 스트레스를 풀기도 하고, 고향친구들과 함

께라면 고향에 대한 그리움이 사라지지 않을까요?” (연구참여자 D)

연구참여자들은 한국에 거주하는 외국인 노동자는 가족을 떠나 홀로 한국

에 입국하여 노동현장에 있는 경우가 대부분이기 때문에 친구나 지인과 같은

사회적 연대가 중요하다고 하였다. 외국인 노동자들이 모국 출신의 친구나

지인들과 자조 모임을 통해 사회적 연대를 형성할 경우 정서적 안정뿐만 아

니라 소속감을 강화시켜 업무의 효율성도 높여주는 것으로 이야기하였다.

6.2.2. 자국민과의 연대에는 동호회가 일조해요.

중소기업 경영자들은 외국인 노동자들이 타 회사에 근무하는 외국인 동료

들과 운동 등의 동호회를 통한 자국민과의 모임을 긍정적으로 생각하고 있었

다. 연구참여자 B는 회사에 근무하고 있는 외국인 노동자들이 자국 출신 동

료들과 동호회 모임을 가짐으로써 건강하게 생활하면서 회사 생활에도 성실

하게 임하고 있다고 하였다.
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연구참여자 C도 연구참여자 B와 같이 외국인 노동자들이 자국뿐만 아니라

타국 출신의 외국인 노동자들과도 적극적으로 동호회 활동을 하기를 원하고

있었다. 그는 외국 생활 중에 자국민과의 연대는 힘든 생활을 해소시키는 데

긍정적으로 기여할 수 있기 때문에 운동 이외에 이들이 참여할 수 있는 더욱

다양한 모임이 활성화되었으면 좋겠다고 하였다.

“축구를 좋아하고 잘하는 외국인 노동자는 축구로 인해 모국출신 외국

인들과 자주 만난다고 합니다. 축구 동호회를 하면서 이 친구가 굉장히

활발해 보였어요. 내 생각에도 이런 동호회가 많이 있었으면 좋을 것 같

아요. 그래야 회사 생활도 활발하게 잘하는 것 같아요” (연구참여자 B)

“우리 회사에도 외국인 노동자들은 회사 마당에서 수시로 미니 축구

를 합니다. 단체 게임이 묘하게 팀끼리 자연스럽게 연대를 강화할 수

있어요. 다른 나라 출신 외국인들과 함께하는 것으로 알고 있어요. 타국

에서 서로가 힘이 되어주지 않겠어요?” (연구참여자 C)

연구참여자 D는 외국인 노동자들이 주말마다 모국 출신 동료들과 함께 회

사 제품을 쌓아두고 있는 마당 한 편에서 족구팀을 만들어서 족구를 한다고

하였다. 이들은 역동적인 족구를 통해 업무로 쌓인 스트레스를 해소하고, 족

구가 끝난 이후 함께 음식을 만들어 먹으면서 정보도 공유하는 등 자국민과

교류하는 모습을 보였다. 자국민과의 연대에 동호회가 큰 역할을 하고 있는

것을 알 수 있었다.

“함께 일하는 외국인 동료 노동자와 족구팀을 만들어 수시로 회사 마

당에서 족구로 자국 노동자들과 연대하며, 문화가 다른 회사 생활에

적응하는데 일조한다고 생각합니다.” (연구참여자 D)

연구참여자 F는 외국인 노동자 중 한 달에 한 번씩 정기적으로 축구 동호
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회에 참석하는 직원이 있다고 하였다. 그는 외국인 노동자가 참석하는 축구

동호회를 알아내서 재정적으로 도움을 줄 수 있는 방안까지도 고려하고 있었

다. 그 이유는 이러한 모임이 직원들의 복지차원에서도 필요하고 모임의 지

속성을 유지하기 위해서라도 지원이 필요하다고 하였다. 무엇보다 외국인 노

동자가 축구를 하면서부터 자신의 건강을 열심히 챙기면서 회사 일에도 더욱

최선을 다하는 모습을 보여주고 있기 때문이라고 하였다.

“외국인 노동자 중에 축구 모임을 갖는 것으로 알고 있습니다. 업무

스트레스를 운동으로 푸는 것 같아요. 축구하고 난 후에 모국 출신 지

인들과 식사도 함께 하면서 고향에 대한 향수를 잊는 것 같습니다. 좋

은 현상이죠. 건강도 지키고 고향의 향수도 달래고 회사일도 적극적으

로 하는 것 같습니다. 회사에서도 복지차원에서 이런 활동을 지속할 수

있도록 재정적으로 지원하려고 합니다.” (연구참여자 F)

외국인 노동자들은 모국 출신 친구나 지인들과 함께 동호회를 통해 사회적

연대에 참여할 경우, 업무적인 피로감을 해소할 수 있는 시간이 되기도 하지

만 무엇보다 공감대를 형성할 수 있는 사람들과 심리적 안정감을 느낄 수 있

는 긍정적인 기회가 되고 있었다. 이러한 관점에서 중소기업 경영자들도 외

국인 노동자들이 지역사회와 연대하고, 모국에 대한 향수를 달랠 수 있는 자

조 모임에 적극적으로 참여하도록 권유하고 있었고, 외국인 노동자들도 다양

한 자조 모임을 통해 긍정적인 에너지를 충전함으로써 회사에 복귀하여 이전

보다 더 성실하게 일하고 있는 것을 알 수 있었다.
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7. 소결

4장에서는 이주민의 상호문화소통 과정에 대한 기술 요소를 바탕으로 상호

문화성의 주요 요소인 다섯 가지 기준인 ‘이해’와 ‘공감’, ‘소통’, ‘협력’, ‘연대’

영역을 통해 중소기업 경영자의 인터뷰 내용을 분석하였다. 중소기업 경영자

들의 심층 인터뷰를 통해 나타난 ‘이해’ 영역에서 도출된 연구 결과는 다음과

같다.

첫째, 중소기업 경영자들은 외국인 노동자들을 일종의 한국인 노동자를 대

신하는 ‘단순 생산 노동자로’ 인식할 뿐, 이들 문화를 이해하고 싶어하지 않는

것을 알 수 있었다.

둘째, 중소기업 경영자들은 다문화교육이나 상호문화교육에 대해 전혀 모르

고 있었고, 외국인 노동자들의 회사 업무 이외에 그들의 문화에 대해서 무관

심하였다. 이러한 사실을 생각해 볼 때, 아직도 생산 현장에서는 외국인 노동

자에 대한 문화교육이라든지, 다문화교육 등과 관련하여 전혀 실시되고 있지

않다는 것을 알 수 있다.

셋째, 중소기업 경영자들은 다문화교육이라든지 상호문화교육 관련 지원에

관련하여 전혀 인지하지 못하고 있었다. 아직도 생산 현장은 외국인 노동자

에 대한 이해에 있어서 학교에서 배운 이론과는 달리 타문화에 전혀 관심이

없거나 타문화 이해의 “불모지” 상태로 남아 있었다.

넷째, 중소기업 경영자들은 다양한 매체를 통해 외국인 노동자들의 문제점

들을 보면서 많은 생각을 하면서 외국인 노동자의 문화에 관심을 가지는 계

기가 되었다. 그만큼 미디어는 일반인들에게 외국인 노동자들에 대한 선입관

을 각인시킬 수 있는 영향력을 발휘하기 때문에 외국인 노동자에 대한 보도

는 신중하게 결정해서 전달할 필요가 있다.

중소기업 경영자들의 심층 인터뷰를 통해 나타난 공감 영역에서 도출된 연
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구 결과는 다음과 같다.

첫째, 중소기업 경영자들은 전혀 다른 문화를 지닌 외국인 노동자들의 생활

에 대해 대체로 공감하는 분위기를 나타냈지만, 생산 현장에서는 여전히 외

국인 노동자들을 후진국 노동자로만 취급함으로써 차별적인 시선을 거두지

않고 있었다.

둘째, 중소기업 경영자들은 외국 출장에서 언어 소통으로 인한 어려움을 경

험하면서 외국인 노동자들의 언어로 인한 스트레스가 어느 정도는 공감이 된

다고 말하였다. 따라서 외국인 노동자들의 스트레스를 경감시켜 제품의 생산

성을 높이기 위해서는 직장 내 언어소통의 문제를 해결하기 위한 다양한 노

력이 필요해 보인다. 3개국 출신 노동자가 있는 중소기업에서 자주 사용하는

단어를 영어와 한국어로 명기하여 벽에 붙여 놓는 사례가 좋은 것으로 생각

된다. 그렇기 때문에 직장내 언어소통에 대한 경영자들의 공감적인 부분과

많은 노력이 요구될 것으로 사료된다.

셋째, 중소기업 경영자들은 외국 출장 시 타문화에 적응하는 것이 매우 어

렵다고 하면서 이러한 문화적인 측면에 대한 어려움을 토로하였다. 그들은

한국에 근무하는 외국인 노동자들도 그런 어려움을 경험할 수 있다고 공감하

고 있었다.

중소기업 경영자들의 심층 인터뷰를 통해 나타난 소통 영역에서 도출된 연

구 결과는 다음과 같다.

첫째, 중소기업 경영자들은 외국인 노동자들이 생산에 관하여 간단한 언어

로 회사 동료와 의사소통하는데 문제가 크게 나타나진 않지만, 업무 외 일상

생활에서 문화적 차이로 인한 언어와 감정을 표현하는데 어려움이 있다고 호

소하였다. 최근에 입국하는 외국인 노동자들은 한국문화와 언어를 본국에서

미리 어느 정도는 습득하고 오고, 또한 번역기 등의 도움으로 의사소통에는

큰 문제가 없다고 경영자들은 이구동성으로 이야기하고 있다. 하지만 의사소
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통은 즉시적으로 이루어지는 행위이기 때문에 그 순간에 해결해야 할 과제가

주어질 경우, 의사소통으로 인한 약간의 어려움은 경영자 또는 동료인 한국

인 노동자가 감당해야 할 몫인 것이다. 이러한 관점에서 경영자들은 외국인

노동자와의 의사소통 문제를 최우선 순위로 삼고 있었다.

둘째, 중소기업 경영자들은 외국인 노동자들이 생산 현장에서는 한국인 노

동자들과 함께 물품을 생산하는데 아무런 지장이 없지만, 위계질서에 따른

한국 직장 문화에 적응하는 것이 조금은 어렵다고 하였다. 왜냐하면 이들의

감정 기복이 심해서 어느 장단에 맞출 수가 없다고 하였다. 이들은 또한 외

국인 노동자들이 출신국 별로 성격이 달라 다른 방법으로 일을 시켜야 하는

데 어려움이 있다고 말하면서, 생산하는데 지장이 생기지 않도록 이들의 감

정을 건드리지 않고 잘 달래서 일을 시킨다고 하였다.

셋째, 중소기업 경영자들은 외국인 노동자들이 식사시간 또는 음식 문화의

다른 점 등의 문제로 인해 근무시간이 늦어지고 식당이 지저분하게 되어서

힘들었다고 하였지만, 시간이 지나면서 교육을 통해 조금씩은 나아지고 있다

고 하였다.

중소기업 경영자들의 심층 인터뷰를 통해 나타난 ‘협력’ 영역에서 도출된

연구 결과는 다음과 같다.

첫째, 대부분의 중소기업 경영자들은 외국인 노동자 정책을 단지 탁상공론

식으로 제정하지 말고 직접 생산 현장의 상황을 파악하여 정부에게 회사의

보증 하에 외국인 노동자의 비자를 연장해 주는 것을 바라고 있었다.

둘째, 중소기업 경영자들은 외국인 노동자들이 어느 정도 숙련이 될 만하면

귀국해야 한다고 말하면서, 노동의 생산성 측면에서 회사가 인정해 주면 한

국에 10년 이상도 머무를 수 있게 해야 한다고까지 말하였다. 이들은 또한

외국인 노동자가 동자가 숙련노동자인 경우, 외국인 인력법이 바뀌어서 장기

체류를 허용하는 방향으로 변화되기를 희망하고 있었다.
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셋째, 중소기업 경영자들은 주로 외국인 노동자들 숙소가 회사 내에 있어서

숙소 생활에 문제가 많다고 하였다. 왜냐하면 숙소 내에서 본국 출신 외국인

노동자들과 어울려 시끄럽게 떠들고 가끔씩 술을 먹고 서로 싸우기도 하기

때문이다. 그렇게 될 경우, 회사에 근무하는데 지장을 초래하고, 심한 경우에

는 한국인 노동자와 언쟁을 하는 일까지 발생한다고 하였다. 한 중소기업 경

영자는 외국인 노동자들의 업무시간 외의 관리 문제뿐만 아니라, 외국인 노

동자들이 네트워크를 형성하여 외국인 노동자 노조를 구축하지 않을까 하는

걱정도 하였다.

넷째, 중소기업 경영자들은 외국인 노동자들이 숙소에서 본국 출신 외국인

노동자들과 함께 가끔씩 술을 먹고 싸우기 때문에 다음 날 생산 현장에까지

영향을 미친다고 하였다. 따라서 이들에 대한 관리 문제가 시급하다고 하였

다.

중소기업 경영자들의 심층 인터뷰를 통해 나타난 ‘연대’ 영역에서 도출된

연구 결과는 다음과 같다.

첫째, 중소기업 경영자들은 최근에 외국인 노동자들이 모국 출신 지인들과

협력 또는 각종 사회단체와 연합하여 자신들의 요구사항들을 해결하고 있다

고 말하였다. 경영자들은 한국말을 잘하는 지인이나 사회단체 등의 협력이

외국인 노동자와 회사입장에서도 긍정적이라고 말하였다. 따라서 이와 같은

외국인 노동자와 같은 소수자들의 불만 사항이라든지 인권 침해에 대한 요구

사항을 전달할 수 있는 통로 역할을 활성화 할 수 있는 방안 마련이 필요할

것이다.

둘째, 중소기업 경영자들은 외국인 노동자들이 고향 친구들과 함께하면 고

향에 대한 그리움이 조금이나마 사라지지 않을까 하고 긍정적으로 생각하고

있었다. 또한 외국인 노동자가 고향 친구와 함께 운동 동우회를 다니면서 자

신의 건강도 챙기고, 지인들과 만나서 식사하면서 고향의 향수도 달래고, 또
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한 회사 일에도 열심히 한다면서 고향 친구와 함께하는 행사에 참여하는 것

은 좋은 현상이라고 말하였다.

셋째, 중소기업 경영자들은 ‘외국인의 날’ 행사에 외국인 노동자들도 참석하

라고 권장하고 있었다. 왜냐하면 이런 행사에 참석하는 외국인 직원들은 회

사의 일에도 성실하기 때문이다. 한 중소기업 경영자는 최근 몇 년 사이에

고용된 외국인 노동자들은 자국의 축제에 대해서 관심이 많아졌다고 하였다.

이 경영자는 외국인 노동자들이 일만 잘했으면 좋겠다고 생각하고 있지만,

이런 축제를 통해 다른 외국인 단체나 지방자치단체와의 협력 가능성까지 생

각하고 있지 않을까라고 고민도 하였다.

넷째, 중소기업 경영자들은 외국인 노동자들이 타회사에 근무하는 외국인

동료들과 운동 등의 동호회를 통한 자국민과의 모임은 긍정적으로 생각하고

있었다. 더욱이 한 연구참여자는 자국 또는 타국 출신 외국인들과의 동호회

가 활성화되었으면 좋겠다면서, 낯선 한국 땅에서 자국민과의 연대는 힘든

한국 생활에서 긍정적으로 기여할 수 있다고 하였다.
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Ⅴ. 결론 및 제언

1. 요약

본 연구에서는 김영순(2020)이 제시한 이주민의 상호문화소통 과정에 대한

기술 요소를 바탕으로 상호문화성의 주요 요소인 다섯 가지 기준 ‘이해’, ‘공

감’, ‘소통’, ‘협력’, ‘연대’를 상호문화 경험 차원에서 중소기업 경영자의 인터

뷰 내용을 분석하였다.

중소기업 경영자의 상호문화 경험에서 다섯 가지 영역인 ‘이해’, ‘공감’, ‘소

통’, ‘협력’, ‘연대’ 영역의 연구 결과는 다음과 같다.

‘이해’의 영역에서는 ‘직접 접촉을 통한 이해’와 ‘교육과 매체를 통한 이해’ 두

가지 범주로 구분되고, 이 두 가지 범주는 각각 ‘얼굴을 보고 있지만 이해는 불

가능해요.’, ‘근무하면서 문화에 대해 이해하게 되었어요.’, ‘현장에서 교육은 생각할

수 없는 일이죠.’, ‘사실 방송을 보면 좀 짠하기는 하지요.’ 등 네 가지 주제가 도출

되었다.

타자에 대한 이해는 다르게 생각하고 느끼고 행동하는 사람들을 인식하고

인정하는 정신적이고 정서적인 태도를 말한다. 이러한 타자에 대한 이해는

각각의 인식 주체가 타자에 대해 갖고 있는 선입관에 의해 각인될 뿐만 아니

라, 또한 자기 자신의 이해와 관련해서 개인이 가지고 있는 선입관에 의해서

도 영향을 받는다. 외국인 노동자의 문화에 대해서 경영자들의 선입관은 이

들을 대하는 태도에도 영향을 미칠 수 있다. 이들의 문화적 배경을 이해하지

못하고서는 서로 다른 문화간의 소통에서 상호 간의 이해란 거의 불가능하기

때문이다.
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‘공감’의 영역에서는 ‘역지사지를 통한 공감’와 ‘언어·문화적 공감’ 두 가지 범주

로 구분되고, 이 두 가지 범주는 각각 ‘나이는 성인이지만 아이와 같다고 생각해

요.’와 ‘외국에 살고 있다면 같은 입장이죠.’ ‘언어 문제로 힘든 적이 있었어요.’, ‘문화

차이로 난처한 적이 있었어요.’ 등 네 가지 주제가 도출되었다. 공감은 절대적

중심으로서의 ‘여기’의 위치에 있는 나를 ‘저기’의 위치에 있는 타자로의, 즉

“만약 내가 저기에 있다면”하는 것이다. 따라서 공감은 ‘역지사지(易地思之)’

의 정신, 즉 다른 사람의 처지에서 생각 혹은 경험해보고 이해하는 것이라고

볼 수 있다.

‘소통’의 영역에서는 ‘언어와 감정의 소통’과 ‘문화와 종교적 소통’이라는 두 가

지 범주로 구분되고, 이 두 가지 범주는 각각 ‘단어장을 공장 벽에다가 붙여놨어

요.’, ‘이해하고 잘 달래서 함께 해야죠.’, ‘출신국별로 다른 문화도 소통하면서 존중해

요..’, ‘닭고기 먹고 사이다로 건배해요.’ 등 네 가지 주제가 도출되었다.

상호문화성에서 중요한 요소 중의 하나는 소통이다. 인간의 의사소통 행위

가 어떤 주어진 상황에서 언어적이든 비언어적이든 이것을 매개체로 상호간

대화 참여자들이 어떤 특정한 목적을 추구하는 “역동적인 과정”이기 때문이

다.

한국에 거주하는 외국인 노동자들은 자국의 문화와는 전혀 다른 한국 사회

에서 여전히 많은 어려움을 겪고 있다. 특히, 의사소통의 어려움은 매우 중요

한 문제로 떠오르고 있다. 한국어 사용이 원활하지 못한 외국인 노동자들은

작업 수행 시 의사소통의 문제로 고용주의 지시를 잘못 이해하는 경우가 많

으며, 이에 수반하여 생산성이 떨어지거나 심한 경우 사고의 위험에까지 노

출되고 있다. 이러한 의사소통의 문제로 인해 작업 수행뿐만 아니라, 일상적

인 생활세계에서도 심각한 어려움을 초래하며, 생존 및 중요한 정보 습득, 이

문화 간의 이해 등에서 장애가 되기 때문이다.

‘협력’의 영역에서는 ‘국가별 동료 간 협력’, ‘숙련노동자와의 협력’ 두 가지 범

주로 구분되고, 이 두 가지 범주는 각각 ‘공유하는 정보가 협력을 방해하고 있어
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요.’, ‘네트워크를 형성해서 요구만 늘었어요.’, ‘숙련된 사람들을 장기채용해야 돼요’,

‘단순노동에도 숙련노동와의 협력이 필요해요.’ 등 네 가지 주제가 도출되었다.

오늘날 글로벌 경쟁력 확보와 생존의 필수요소로서 조직내 다양한 이해관

계자간의 협력이 무엇보다 중요하다. 어느 한 조직에서 각각의 구성원들이

협력을 통하여 조직의 성과를 향상시키는 것은 조직의 구성원들 모두에게 매

우 중요하다. 왜냐하면 현장에서 근무하는 조직의 구성원은 조직몰입과 직무

만족을 통하여 삶의 질을 향상시키는 계기가 될 수 있고, 경영자의 입장에서

는 조직의 성과를 통하여 조직의 이윤을 극대화할 수 있는 계기가 되기 때문

이다. 따라서 조직문화가 의사소통을 용이하게 함으로써 조직의 의사결정과

통제를 촉진시키며 조직의 구성원간 협력을 증대시킬 수 있기 때문에, 시간

과 비용을 절약시켜주는 효율적인 결과일 뿐만 아니라, 생산성을 극대화할

수 있을 것이다.

‘연대’의 영역에서는 ‘지역사회와의 연대’, ‘자조 모임과의 연대’ 두 가지 범

주로 구분되고, 이 두 가지 범주는 각각 ‘사회단체와 지인을 통해 문제를 해결해

요.’, ‘지역사회와 연대하고 자문화 홍보 기회 줘요.’, ‘향수를 달래기 위해 자조 모임

을 권유해요.’ ‘자국민과의 연대에는 동호회가 일조해요.’ 등 네 가지 주제가 도출

되었다.

연대는 ‘서로 의지하고 있는 사람들, 오직 함께함으로써만 공동의 목표에

도달할 수 있는 다수의 사람들의 상호적 결합’과 ‘열정과 같은 압도적인 감정

의 자유 속에서 기분이나 느낌을 주고받으면서, 억압받는 자 및 착취된 자와

함께 독립적이고 지속적인 이해공동체를 형성하도록 시도하는 것’이다. 외국

인 노동자들도 이와 같은 연대를 통하여 스스로는 해결할 수 없는 과제를 다

수의 사람들과 상호적 결합을 하면서 공동의 목표에 도달할 수 있을 것이다.

외국인 노동자의 수요 증가는 한국 사회에서 불가피한 현실이 되고 있다.

한국인 노동자뿐만 아니라, 외국인 노동자마저 구하기 어려운 중소기업 현실

에서 외국인 노동자만이 대안이 될 수밖에 없는 현실이다. 이러한 다문화 시
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대를 맞이하는 상황에서 외국인 노동자가 근무하는 중소기업 경영자들의 상

호문화소통 교육은 절대적으로 필요할 것이다. 특히, 외국인 노동자의 수요가

계속 증가하고 있고, 이들이 근무하게 되는 직장문화로의 적응이 사회적응에

미치는 영향과 노동의 측면을 감안 한다면, 이들이 근무하는 중소기업 경영

자들의 상호문화소통 관련 교육은 절실히 요구된다.



- 157 -

2. 논의 및 제언

상호문화라는 것은 다양한 문화를 구성하고 있는 각 개인들의 ‘만남’과 ‘관

계’가 역동적으로 이루어지는 것을 의미한다. 이러한 역동성은 나와 타자를

동시에 표현하며, 나와 타자와의 만남은 자신을 성찰할 수 있게 해 주는 기

회를 제공해 줄 수 있다. 다른 말로 표현하자면, 상호문화 이해는 타자의 문

화를 이해하고 인정하기에 앞서 타자와의 만남을 중시하기 때문에 이것의 근

간은 ‘타자의 문화를 먼저 배우는 것이라기보다는 타인과의 만남’을 우선시하

여 서로 간 관계 형성을 가져야 할 것이다(조영철, 2018).

이와 같은 상호문화 또는 상호문화성의 이론적 논의를 바탕으로 본 연구에

서는 상호문화성의 주요 요소인 다섯 가지 역역 ‘이해’, ‘공감’, ‘소통’, ‘협력’,

‘연대’를 통해 중소기업 경영자의 인터뷰 내용을 분석하여 결과를 도출하였다.

이와 같은 다섯 가지 요소에서 도출된 내용을 바탕으로 경영자의 관점에서

상호문화성 경험과 그 의미에 대한 개선 방향을 제언하면 다음과 같다.

첫째, 중소기업 경영자들은 외국인 노동자들을 일종의 한국인 노동자를 대

체하는 ‘대체품 또는 일하는 로봇으로’ 인식할 뿐, 이들 문화를 제대로 알고자

하는 의도를 찾기 힘들었다. 따라서 경영자들에게 다문화교육 또는 상호문화

교육을 통해 외국인 노동자들의 문화에 대한 다문화 인식 개선을 고취해야

할 것이다. 구체적으로는 이러한 다문화 인식 개선 교육을 받는 중소기업의

경영자들에게는 외국인 노동자의 인력을 좀 더 많이 할당받을 수 있는 쿼터

제를 도입하여 이들에게 인센티브를 제공해야 할 것이다. 또한 외국인에 대

한 인식은 미디어를 통해 일반인들에게 좀 더 확실하게 각인된다. 그렇기 때

문에 미디어는 외국인에 대한 일반 국민들의 선입견에 막대한 영향을 줄 수

있는 하나의 ‘통로’인 것이다. 하지만 미디어는 고정관념을 전파하는데 일조할

수도 있고, 기존의 ‘고정관념을 없애는 도구’로도 사용될 수도 있다. 따라서
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고정관념과 ‘대항 고정관념’이라는 두 가지 방향 중 어느 방향으로 선택할지

를 프로그램을 제작하는 사람들은 외국인에 대한 주제에 대해서 깊이 있는

이해와 사명감을 가질 필요가 있을 뿐만 아니라, 지자체나 정부에서는 매스

컴을 통한 외국인 관련 보도에 대해서 보다 신중을 기해야 할 것이다(김초

희·김도연, 2019).

둘째, 중소기업 경영자들은 생산 현장에서 외국인 노동자들이 일을 잘 못하

거나 실수를 저지를 때, 한편으로는 “만약 내가 이들과 같이 외국인 노동자로

외국에서 일을 한다면”이라는 역지사지의 생각으로 대체적으로 공감하는 분

위기를 나타냈지만, 전혀 다른 문화를 지닌 외국인 노동자들과의 생산 현장

에서는 여전히 외국인 노동자들을 어린아이 취급함으로써 차별적인 시선을

거두지 않고 있다. 이러한 공감적인 분위기를 고취시키고 차별적인 시선을

억제하기 위해서는 외국인 노동자를 고용한 중소기업 경영자들 중 우수 중소

기업 사례를 발굴하여 해외 연수 프로그램을 실시해야 할 것이다. 중소기업

경영자들에게 해외에서 “내가 만약 노동자로 근무한다면”이라는 역지사지의

심정을 느끼게 함으로써 한국에 거주하는 외국인 노동자들의 마음을 쉽게 공

감할 수 있을 것이다. 이렇게 할 경우, 경영자 차원에서 노동성의 향상뿐만

아니라, 한국인 노동자의 타문화 이해라는 측면에서도 서로 상생의 길을 갈

수 있을 것이라고 사료된다.

셋째, 한국에 거주하는 외국인 노동자들의 언어적 또는 비언어적 소통의 어

려움이 가장 큰 문제로 대두되고 있다. 한국어 사용이나 비언어적 제스처 사

용이 원활하지 못한 노동자들은 작업 수행 시 의사소통의 문제로 고용주의

지시를 잘못 이해하는 경우가 많으며, 이에 수반하여 생산성이 떨어지거나

심한 경우 사고의 위험에까지 노출되고 있다. 이러한 (비언어적) 의사소통의

문제는 작업 수행뿐만 아니라, 일상적인 생활세계에서도 심각한 어려움을 초
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래하며, 생존 및 중요한 정보 습득, 이문화 간의 이해 등에서 장애가 되고 있

다. 이러한 문제를 해결하기 위하여 외국인 노동자들의 한국어 교육 및 한국

문화 교육이 절대적으로 필요하다는 것은 자명한 일이다. 따라서 외국이 노

동자들이 한국에 오기 전에 미리 한국어와 한국 문화 교육의 중요성을 좀 더

강화시킬 필요가 있으며, 외국인 노동자를 고용한 중소기업에서도 서로의 소

통을 원활하게 하기 위해서는 외국인 노동자들을 위한 별도의 한국어 및 문

화 교육 또는 한국인 노동자들을 위한 다문화 이해교육 프로그램을 운영해야

할 것이라고 생각한다. 구체적으로 이러한 시스템을 운영하는 회사에게는 좀

더 많은 인력을 확보할 수 있도록 기회를 더 줄 수 있는 방안을 마련해야 할

것이다. 예를 들어 대학교에서도 외국인 유학생들을 잘 관리하는 대학에게는

인증제를 실시하여 외국인 유학생들을 좀 더 많이 유치할 수 있다. 이와 같

이 외국인 노동자들을 잘 관리하는 곳에는 인증제를 적용하여 더 많은 외국

인 인력을 고용할 수 있도록 인센티브를 주거나 법을 제정할 필요가 있을 것

이다. 이와 더불어 이런 프로그램 운영에 정기적으로 참여하는 한국인 노동

자에게 중소기업 경영자들이 재정적으로나 해외 연수 등을 지원하는 인센티

브를 제공함으로써 한국인 노동자들의 타문화 인식 개선에 이바지할 수 있을

것이다. 또한 지방자체단체는 이러한 프로그램에 많이 참여하는 중소기업에

게 경제적 지원을 제공함으로써 한국인 노동자나 경영자에게 다문화 인식 개

선뿐만 아니라, 다문화에 대한 이해도를 향상시켜서 외국인 노동자를 출신지

역이 다른 공동체 구성원으로 인식하듯이 우리 회사의 한 구성원으로 인식할

것이다.

넷째, 숙련노동자의 비자 문제를 완화시켜야 한다. 오늘날 글로벌 경쟁력

확보와 생존의 필수요소로서 조직내 다양한 이해관계자간의 협력이 무엇보다

중요하다. 왜냐하면 현장에서 근무하는 외국인 노동자와 한국인 노동자들은

조직몰입과 직무만족을 통하여 삶의 질을 향상시키는 계기가 될 수 있고, 경
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영자의 입장에서는 조직의 성과를 통하여 조직의 이윤을 극대화할 수 있는

계기가 되기 때문이다.

기존에 시행되어 온 외국인 노동자 도입 허용의 원칙이 기업들의 ‘인력부

족’ 요청에만 초점이 맞춰져 있었다. 신청한 외국인 노동자가 고국에서 어떤

공부를 했는지, 어떤 경험을 했는지, 무엇을 잘하는지를 알 수가 없는 상황이

다. 외국인 인력 노동시장에서 미스매칭이 발생했기 때문이다. 이로 인해

2019년 1·4분기 국내 중소 제조업들의 외국 인력 신청률은 98.5%로 5년 만에

미달 사태가 생긴 것이다(서울경제, 2019년 3월 5일자 발행). 이러한 문제를

해결하기 위해서는 외국인 노동자뿐만 아니라, 사업자 입장에서도 4년 10개

월씩 일하다 돌아가는 현행 방식은 지속 가능하지 않다고 임채운 교수의 말

처럼 “체계적인 교육 훈련과 장기 고용이 가능하도록 한국의 외국인고용법이

개편”되어야 할 것이다. 이와 더불어 외국인 노동자의 업무시간 외 생활의 문

제를 철저히 관리해야 한다. 본 연구에 참여한 경영자들의 인터뷰에 따르면,

어떤 외국인 노동자들은 모여서 그동안의 스트레스를 해결할 수 있는 건전한

여가활동을 하고 있는 반면, 어떤 외국인 노동자들은 모여 서로간의 갈등을

조장함으로써 생산 활동에 지장을 초래하는 일까지 발생하고 있다는 것이다.

이를 해결하기 위해서는 개개인의 사생활을 보장한다는 것은 좋은 취지이지

만, 이에 대한 관리 대책이 시급함을 보여주고 있다. 구체적으로 회사차원에

서 중간간부급이나 경영자들이 직접 숙소에서 외국인 노동자들의 불만사항이

나 가정적인 어려운 점들을 파악할 수 있도록 개인적인 멘토가 되어 상담을

하는 것이다. 지방자체단체는 외국인 노동자들을 고용한 중소기업의 현황을

리스트화하여 회사에서 외국인 노동자들을 잘 관리하는지를 점검하고, 경영

자 입장에서는 외국인 노동자들의 업무 시간뿐만 아니라, 업무 외 생활인 개

인적인 일까지도 관리함으로써 ‘책임 경영’을 실현할 수 있을 것이다.

다섯째, 외국인 노동자들의 노스탤지어를 달래기 위해 자조 모임을 적극적
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으로 지원할 수 있는 방안을 마련해야 할 것이다. 예를 들어, 경영자가 외국

인 노동자의 출신국별로 한 달에 한 번씩 회사에서 또는 숙소에서 자국 출신

외국인 노동자들을 초대하여 모임을 개최하도록 지원해 줄 수 있을 것이다.

한국에 거주하는 외국인 노동자는 가족을 떠나 주로 홀로 한국에 입국하기

때문에 친구나 지인과 같은 사회적 지지가 중요할 것이다. 송인영과 김영화

(2011)의 주장처럼, 외국인 노동자가 모국 출신 친구나 지인에게 사회적 지지

를 받을 경우, 정보의 제공과 정서적 안정 및 소속감을 강화시켜 준다. 이와

같이 모국 출신의 친구나 지인으로부터 오는 사회적 지지는 외국인 노동자의

심리적 안정과 문화적응을 촉진할 수 있을 것이다. 물론 그에 대한 부작용도

만만치 않지만, 이와 같은 외국인 노동자와 같은 소수자들의 불만 사항이라

든지 인권 침해에 대한 요구 사항을 전달할 수 있는 통로 역할인 자조 모임

을 활성화할 수 있어야 할 것으로 사료된다.

하지만 본 연구가 중소기업 경영자의 외국인 노동자에 대한 상호문화 경험

과 그 의미를 살펴보고 개선안을 모색하는데 있어서 연구참여자의 표집이 경

기도와 인천이라는 특정 지역이라는 한계와 보다 더 많은 수의 경영자 의견

이 연구범위로서 포함되지 못했다는 한계로 인해 이들의 경험을 일반화할 수

는 없을 것이다. 그렇지만 외국인 노동자들이 중소기업에 점점 더 필요한 시

점에서 이들을 고용한 경영자들의 상호문화 경험에 의해 도출된 문제점과 개

선 사항을 바탕으로 향후 중소기업 경영자의 외국인 노동자에 대한 인식 개

선 및 외국인 정책의 체계적인 방안이 요구되기 때문에 이 연구가 후속 연구

의 기초자료로 활용될 수는 있을 것이다. 또한 이 연구는 외국인 노동자들과

함께 서로 상생과 공존을 모색할 수 있는 정책적 방안과 중소기업 경영자들

의 상호문화소통 방안에도 기초자료로 활용될 수 있을 것이다.

또한 본 연구자는 연구 결과에서 도출된 개선 사항에서 ‘중소기업 경영자들 중

우수 중소기업 사례를 발굴하는 해외 연수 프로그램’과 더불어 중소기업 경영

자들과 “타문화와의 상호문화소통을 위한 경영자 모임”이라는 네트워크를 구축할 것
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이다. 이러한 네트워크를 구축함으로써 본 연구자는 한국 중소기업의 발전을 위해 외

국인 관련 부처 및 대학의 다문화 관련 학과 등과 상호문화소통 관련 정보를 공유하

여 다문화사회로 진입하고 있는 우리나라에 외국인 노동자와 상생의 길을 갈 수 있도

록 기여할 것이다.
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The purpose of this study is to provide a way to maintain a coexisting

relationship between foreign workers and management in the

manufacturing business by studying intercultural experience and its

concept. The shortage of workers continues despite the continued influx of

foreign workers at the workplace of small and medium-sized Korean

companies, which are in dire need of foreign workers. The multicultural

acceptance of foreign workers in small and medium-sized enterprises in

Korea is still low, and many problems have emerged as social problems,

especially preconceptions about foreign workers and conflicts caused by

cultural differences in industrial sites. For these problems, various efforts

are being made by the government to improve communication with other
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cultures as well as to prepare policies and measures to support

intercultural education.

Therefore, in this study, two research problems were established to

establish successful intercultural communication measures to increase

awareness of foreign workers and the efficiency of labor from the

perspective of small and medium-sized business managers employing

foreign workers.

1) How do business managers of small and medium-sized businesses who

hire foreign workers view foreign workers at the labor site?

2) How does the intercultural communication process take place at work

between small to medium-sized business managers and foreign workers?

In this research, in-depth interviews were conducted with small and

medium-sized business managers who hired foreign workers to solve

research problems 1 and 2. These interviews were then analyzed to

understand how foreign workers are perceived from the perspective of

business managers and how they viewed intercultural experience with

these workers.

This study is a qualitative case study about intercultural experience

between small and medium-sized business managers and foreign workers,

specifically analyzing in-depth interviews with these managers. The

contents of the research in each stage are as follows:

In the first stage of this qualitative case study, small and medium-sized

business managers of companies in the province of Gyeonggi-do and the
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city of Incheon who hired foreign workers were selected as research

subjects.

In the second stage, in-depth interviews about intercultural experience

were conducted with seven research participants from March 2021 to May

2021, recorded, and then analyzed.

In the third and final stage, an analysis on the intercultural experience of

small and medium-sized managers and its concept was narrated.

The intercultural communication process of immigrants presented by Kim

Young-Soon (2020) is utilized to analyze and interpret intercultural

experience, specifically the following keywords: understanding, empathy,

communication, cooperation and solidarity.

The results of the study are as follows:

The area of understanding can be divided into the following two

categories: understanding through direct contact and comprehension

through education and media. These two categories each include “It is

impossible to understand them despite seeing foreign workers face to

face,” “I was able to understand their culture while working with them”

and “It is not possible to educate them in the field,” “I get a slight feeling

of sympathy when seeing them on the media.”

In the area of empathy, understanding through reverse support and

communion through language and culture is discussed. The contents of

these categories are “I regard them as children despite them actually

being adults,” “We had issues due to language barriers,” and “There were
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problems because of cultural differences.”

The area of communication can be categorized into communication through

language and emotion, and communication through culture and religion.

These include examples such as “I attached a vocabulary list on the

factory wall,” “We need to move forward together through mutual

understanding,” and “We respect other cultures.”

In the area of cooperation, the following issues are covered: Cooperation

can be understood in terms of cooperation between foreign workers from

the same country and cooperation with skilled workers. Themes such as

“The shared information actually disturbs cooperation,” “The made their

own network to ask for more,” “Skilled workers need to be hired long

term,” “Cooperation with skilled workers is needed despite the job being

simple” are discussed.

The area of solidarity can be discussed in terms of solidarity with the

local community and solidarity with self-help organizations. These terms

include “Problems can be solved through social organizations and friends,”

“Let’s be in unity with the local community and give foreign workers the

chance to advertise their culture,” “Self-help groups should be encouraged

to cure homesickness,” and “Clubs can be of great help in terms of

solidarity with one’s own people.”

Increasing demand for foreign workers is becoming an inevitable reality in

Korean society. In the reality of small and medium-sized enterprises,

where it is difficult to find not only Korean workers but also foreign

workers, foreign workers are the only alternative. In preparation for this
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intercultural era, intercultural communication education for small and

medium-sized business managers working for foreign workers will be

absolutely necessary. In particular, considering the continued demand for

foreign workers, and the impact of their adaptation to the workplace

culture on social adaptation and the labor aspect, education related to

intercultural communication is desperately needed for small and

medium-sized business managers.

The study could also be used as basic data for policy measures to

manage foreign workers more systematically and for intercultural

communication among small and medium-sized business managers.

Key words : Foreign workers, small and medium-sized enterprise

managers, interculturality, intercultural experience,

meaning of intercultural experience, and qualitative case

study.
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