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Asthenumberofforeignworkersandinterracialmarriageshasincreased

recently,Koreaalsohaschangedintothemulticulturalsocietyandtheconcern

ofthegovernment,media,andcivilsocietyhasincreased.Intermsofthis

socialtrend,themulticulturalfamilysupportcentershavebeenestablishedto

supportthestablesettlementandfamilylivesofmulticulturalfamilieswitha

varietyofprogramssuchaslanguageeducation,culturalactivities,andfamily

counseling.Firstofall,theworkersworkingatthemulticulturalfamilysupport

centerneedtheprofessionalknowledgetoefficientlyoperatethemulticultural

familysupportcenter.
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The purpose of this study is to analyze the relationship between

professionalism andjobattitudeofworkersworkingatthemulticulturalfamily

supportcenteranddevelopthemanagementmethodforimprovingthelevelof

professionalism andjobattitudeofworkers.

Thisstudyexaminedtheadvancedstudiesforthetheoreticalbackgroundand

established the analytic model and hypothesis that the factors of

professionalism, empowerment, and self-efficacy affect job attitude. The

subjectsofsurvey wereworkersatthemulticulturalfamily supportcenter

includingcenterexecutives,center-operatingworkers,supportprogram workers.

TheanswersheetswereanalyzedbyusingSPSSforwindows17.0program

reliability(Cronbach'sα).Besides,factoranalysis,correlationanalysis,analysis

ofvariance(ANOVA),hierarchicalregressionanalysiswerecarriedout.

The composition ofthis study are as follows.In the firstchapteras

introduction,therearethepurpose,range,andmethodofthisstudy.Thesecond

chaptershowsgeneralunderstandingsaboutprofessionalism,empowerment,and

self-efficacy,and job attitude.Italsodiscussestherelationshipamong those

variablesintheadvancedstudies.Next,thethirdchapterdescribesstudydesign

forestablishing the analytic modeland hypothesis based on the results of

advancedstudiesreviewedinthefirstandsecondchapters.Thefourthchapter

showstheresultsofempiricalanalysisandthelastchaptersuggeststhesummary

ofthisstudyandthehereafterresearchthemes.

This study have the following results.First,there were the significant

difference among professionalism,empowerment,self-efficacy,and job attitude

according tothesocialstatisticalfeatures.Second,professionalism significantly

affected empowerment,self-efficacy,and job attitude.Third,professionalism

significantlyaffectedempowerment,meaning,andcompetence.Especially,there
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weresignificantrelationshipbetweenabeliefinautonomyandempowerment,a

senseofcallingtothefieldandmeaning.Fourth,professionalism significantly

affected self-efficacy, self-confidence, task difficulty preference. Fifth,

empowerment and self-efficacy significantly affected job attitude, job

satisfaction,andjobcommitment.Sixth,mediationeffectsofempowermentand

self-efficacyexistedbetweenprofessionalism andjobattitude.

Thefindingsofthisstudyhavethefollowingtheoreticalimplications.First,

thisstudyspecificallyshowedtherelationshipbetweenprofessionalism andjob

satisfaction,job commitment and suggested empiricalevidences that the

improvementofprofessionalism is neededtoenhancejobattitude.Second,this

studysuggestedthattherearemediationeffectsofempowermentandself-efficacy

between professionalism and job attitude.Third,this study enlarged the

theoretical knowledge base by examining the relationship between

professionalism andjobattitude.Fourth,Thisstudysecuredtheempiricaland

appropriatedataabouttheprofessionalidentityandcharacteristicsofworkers

atthemulticulturalfamilysupportcenterandthosedatawillbeusefulforthe

efficienthumanresourcemanagementinthemulticulturalfamilysupportcenter

tocorrespondtheneedofservicesprogram inthemulticulturalsociety.

Thisstudysuggestedthefollowingpolicyimplicationsbasedontheresults

of the study.First,to improve the professionalism of workers at the

multiculturalfamilysupportcenter,thebeliefinservicetothepublicamong

the professionalism factors must be focused.Workers must have ethic

consciousness thattheirworks are beneficialforthe public and workers

themselves.Forthis,theinternaleducationprogramsinthemulticulturalfamily

supportcentermustbeprepared.Second,thesenseofcallingtothefieldand

sacrificeisnecessaryforefficientlyoperatingthemulticulturalfamilysupport
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centeralthoughworkershavelow paymentsandhardworksituations.This

needs to remove the lack of awareness and understanding about the

multiculturalfamily and the prejudice and stereotype aboutcertain ethnic

groups,races,andcultures.Itisnecessarytocarryoutnottemporary but

long-term andcontinuouspolicy.Third,thesubstantialeducationprogramsand

disciplinesareneeded.Thesharingprogramsthatworkerscanexchangetheir

experiencesandknow-how accumulatedforseveralyearswillenableworkers

tooutgrow thedownwardconventionalprogramsofagovernmentoffice.The

realisticeducationmanualscanmaketheself-actualizationandlearningeffects

ofworkers.Fourth,thegovernment’sdistinctsupportstrategieswillimprove

theoveralleffectivenessofworkersandorganizationofthemulticulturalfamily

supportcenter.Thegovernmenthastoimprovethesocialsupportlevelabout

workersatthemulticulturalfamilysupportcenter,strengthentheabilityofthe

multiculturalfamily supportcenter,and providethefinancialaidssuch as

work-related infrastructure,incentivesforsecuring,arranging,and operating

theprofessionalpersonnel.Last,duetothemajorityfemalemakingupworkers

atthemulticulturalfamilysupportcenter,avarietyofwelfaresystemsare

needed.Thefemaleworkershavemoreadvantageofsolving thehousehold

problemsthanthemaleworkersbecausetheycanaccesstheforeignimmigrant

wives as the equivalentfemale.So offering the convenientfacilities and

supportingthewelfareforthefemaleworkersleadtotheefficientlysettlement

ofthemulticulturalfamilyproblems.

*KeyWord:Multi-culturalFamilySupportCenter,Professionalism,

JobAttitude,Empowerment,Self-efficacy
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제 1장 서 론

제 1 연구목

우리나라는 통 으로 단일민족국가임을 강조해 왔다.단일민족국가라는 민족

의식은 역사의 풍 앞에 우리나라를 지키는 등불이었으며,미래의 거친 도 속

에서도 통 일체감을 형성하는 강력한 이념이 되어 왔다.우리는 단일민족으로

서 통 일체감과 더불어 민족의 심리 안정감을 꾀할 수 있었고,민족 자부

심을 유지하여 왔다(강창동,2010).이는 역사 으로 과거 고려시 몽고의 침입이

나 조선 시 의 임진왜란과 병자호란,근래에 IMF시기의 ‘ 모으기 운동’처럼 우

리나라의 국가 험을 헤쳐 나가는 원동력이 되기도 하 다.

그러나 외국인 노동자의 유입과 국제결혼이 증가함에 따라 고용,혼인,주거,교

육 인간 계를 포함한 삶의 모든 역에서 이주노동자와 민족 간 결합을 통하

여 출생한 자녀를 포함한 외국인에 하여 범 한 사회 차별이 지속되어 왔다

(황필규,2009).이에 해 UN인종차별철폐 원회는 외국인노동자와 외국인여성배

우자의 혼 아 등 인권문제의 발생 원인을 우리 사회에 만연해 있는 한민족 통주

의라는 민족우월주의에서 비롯되었다고 단하고,우리나라에 ‘단일민족'이란 념

에서 벗어나라고 권고하 다(UN인종차별철폐 원회,2007).

이와 같이 국제사회가 우리나라를 이미 다문화사회로 간주하는데 비해 사회제도

나 문화 실은 이를 뒷받침하지 못하고 있다고 지 함에 따라,우리 정부는 이

를 겸허히 수용하고 자성하는 계기로 삼고,기존의 단일민족국가 심의 사고에서

벗어나 이주민의 격한 유입에 따른 다문화사회의 문제 을 해결하고 이를 국민

통합과 창조 발 으로 승화시키기 해 노력해오고 있다(서범석,2010).같은 맥
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락에서 교육과학기술부는 올해 “다문화학생 교육 선진화 방안”을 통해,“앞으로

학교 밖 다문화학생을 극 발굴하여 학교 안으로 유도하고,일반학생과 다문화학

생 모두를 한 다문화교육을 강화하기 해 다문화 친화 인 교육 체제를 구축할

것이라고 강조”하기도 하 다(교육과학기술부,2012).

이처럼 최근 우리나라의 다문화사회화에 해 정부는 물론 언론과 시민사회의

심이 증가하고 있다.다문화사회는 “세계화와 량 이주 상으로 인해 한 국가 내

에 다양한 인종이나 민족,문화가 공존하는 사회”이다(김용신,2008:35).다문화사

회의 형성은 크게 두 가지로 구분할 수 있는데,하나는 세계화와 정보화의 발 에

따라 국가간 물 ․인 교류가 활발해져 외부요인에 의해 타인종,타민족,타문화가

유입되는 경우이고,다른 하나는 처음부터 다양한 인종과 문화를 가진 사람들로 구

성된 경우이다.우리나라는 자의 형태로 새로운 국제환경 속에서 사회 ․경제

필요에 의해 외국의 이주노동자와 결혼이민자가 들어온 경우이며,이러한 상황에서

다문화가족이 등장하기 시작했다(김남국,2005).다문화가족은 “우리와 다른 민족

는 문화 배경을 가진 사람들이 포함되어,세 간,계층 간,지역 간의 문화

차이나 가치 의 차이가 존재하는 가족”을 말한다(황범주,2008:11).

우리 사회에 다문화가족이 존재한 것은 최근 일은 아니며,역사 으로 다양하게 변

모되어 왔다.다문화가족의 기유형은 해방과 6.25 쟁을 겪으면서 등장한 미군과

한국여성,이들 사이의 혼 인 2세로 구성된 가정이었다.우리나라에서 다문화가족의

문제가 본격 인 정책과제로 등장하게 된 것은 1990년 한․ 수교와 함께 ‘농

총각 장가보내기 운동’등으로 국제결혼이 크게 늘어난 이후라고 할 수 있다.

국제결혼의 증가로 결혼이민자들이 많아짐에 따라,사회 편견,문화 차

이,언어 소통 문제 등 다양한 사회문제가 두되었고,다양한 형태의 다문화가족에

한 정부차원의 실질 인 지원이 실히 요구되기 시작했다(이선주 외,2009).이

에 정부는 다문화가족이 안정 인 정착과 가족생활을 할 수 있도록 각종 단체

와 기 에서 결혼이민자를 상으로 실시하던 사업들을 체계화하여 2006년 “결혼이

민자가족지원센터”를 설치하 고,이는 2008년 ‘다문화가족지원법’제정으로 “다문
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화가족지원센터”로 명칭이 변경되었다.다문화가족지원센터는 다문화가족에 한

원스톱 서비스 기 으로 한국어․문화교육,가족교육․상담,자녀지원,직업교육․

다문화인식개선 등 다양한 로그램을 통합 으로 연계하고 제공하는 역할을 한다.

하지만,다문화가족지원센터의 다수 종사자들이 담당하는 업무량이 지나치게

많아,이로 인한 이직이 증가하면서 체 종사자 수가 부족하게 되었고(송혜림 외,

2008),근무성과와 인사승진과의 연결성,보상 등의 측면에서 부정 인 의견이 지

배 이었다(김승권 외,2009).다문화가족지원센터 종사자의 변동과 감소는 서비스

의 지속성과 성이 담보되지 못해 수요자의 불만족과 서비스의 질 하 문제로

이어질 수 있다(이혜승,2010).

이러한 측면에서 볼 때,다문화가족지원센터의 운 목 인 다문화가족의 안정

인 정착과 가족생활 를 달성하기 해서 다문화가족지원센터 종사자들에 한

하고 효과 인 리방법이 필요하다.종사자의 이직을 방지하면서,업무의 충실

성을 이루기 해서 우선 으로 종사자들의 업무에 한 높은 만족감이 필수요소이

다.자신의 일에 하여 만족하지 못한다면 이들이 수행하는 업무의 질은 당연히

낮아질 수밖에 없고,이는 서비스 질의 하를 야기하게 된다(강제상,2003;제갈돈,

2004;임우 외,2009).특히 서비스를 제공하는 사람들의 태도나 가치 이 서비스

수혜자의 만족도에 요한 요인으로 작용하기 때문에(이명식,1999),다문화가족지

원센터가 서비스 수혜자들인 다문화가족에게 고품질의 서비스를 제공하기 해서는

종사자들의 직무태도 향상이 선행되어야 한다(정상기,2011).

한 다문화가족지원센터의 효율 인 운 을 해서 무엇보다 다문화가족지원센

터의 종사자들이 업무에 한 문 인 지식을 갖출 필요가 있다.이는 다문화가

족지원센터에서 하는 결혼이주 여성들이 다양한 국가 출신이기에,종사자들은

기본 으로 그들의 문화를 이해해야 할 뿐 아니라 그들이 겪는 어려움을 상담해

수 있어야 하며,동시에 우리 문화와 제도에 해서도 상당한 지식을 갖추고

있어야 하기 때문이다(김명헌,2011).다문화가족지원센터 종사자가 문직업인으

로서 이와 같은 문성을 발휘하기 해서는 문직이 가져야 할 지식이나 기술,
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가치 이외에 종사자의 문직업 태도,즉 문직업성(professionalism)을 확립해

야 한다(Hall,1968). 문직업성은 “ 문직의 실천과 경험을 통해 터득한 지식과

기술을 표 하는 업무 능력”으로,종사자의 역량과 향력을 나타낸다(이숙경,

2010:35). 문직업성은 이타주의와 자기규제와 련된 일련의 핵심 가치와 속성

을 가지고 있으며(Bhugra& Gupta,2010),일시 이거나 단발 인 단순한 변화가

아니라 지속 이며 역동 인 과정을 통해 형성되고 변화한다(류태호,2000).

이에 본 연구에서는 공공서비스 제공자로서 다문화가족지원센터 종사자들의

문직업성과 직무태도가 무엇보다도 요하다는 문제의식을 연구의 출발 으로 하

다.지 까지 다문화가족지원센터 종사자에 한 연구는 거의 시도되지 않았고,

최근 종사자들의 직무만족도(강석철,2011),직무만족이 서비스 품질에 미치는

향(정상기,2011;목화수,2012), 문직업성에 미치는 요인(이지 ,2012)에 련된

연구가 있으나,종사자의 문직업성과 직무태도 간의 계를 직 규명한 연구는

찾아보기 어려운 편이었다.

본 연구는 다문화가족지원센터 종사자들의 요한 태도변수인 문직업성과 직

무태도의 계를 규명하고, 문직업성의 정립과 직무태도의 수 을 제고하기

한 리방법을 모색하는데 그 목 이 있다.이러한 연구목 을 달성하기 해

련된 선행연구들을 심으로 본 연구에 합한 분석모형을 설정하여 이들 간의 분

석을 통해 본 연구에서 목 으로 하는 다문화가족지원센터 종사자들의 문직업성

과 직무태도의 향 계를 실증 으로 밝히고자 한다.

이러한 목 을 달성하기 하여 본 연구는 다음과 같은 연구문제를 제기하 다.

첫째,다문화가족지원센터 종사자의 문직업성은 직무태도에 어떠한 향을 미

치는가?

둘째,다문화가족지원센터 종사자의 문직업성은 임 워먼트와 자기효능감에

어떠한 향을 미치는가?

셋째,다문화가족지원센터 종사자의 임 워먼트와 자기효능감은 직무태도에 어

떠한 향을 미치는가?
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제 2 연구범 방법

1.연구 범

다문화가족지원센터 종사자의 문직업성이 직무태도에 미치는 향에 한 분

석모형을 정립하고 가설을 효율 으로 검증하고자 본 연구에서는 연구범 를 다음

과 같이 한정하 다.

먼 ,연구의 개를 한 구체 인 연구범 를 설명하면 다음과 같다.

첫째,연구의 내용 인 범 는 다문화가족지원센터 종사자들의 문직업성과

련한 선행연구를 기 로 하여 다문화가족지원센터 종사자들의 문직업성에 한

일반 인 논의에 기 하여 이론 배경을 검토한다.

둘째,이론 배경에 한 논의를 통해 다문화가족지원정책의 달체계의 달

자인 다문화가족지원센터 종사자들의 직무태도수 을 제고하기 한 변수들의 선

정과 이에 한 분석모형을 정립하고 가설을 설정한다.

셋째,이상과 같은 논의를 바탕으로 가설의 검증을 통해 다문화가족지원센터 종

사자들의 문직업성의 정립이 직무태도를 향상시킬 수 있는 정책 시사 을 제

시하고자 한다.

다음으로,본 연구는 G 역시․J도 지역 소재의 다문화가족지원센터 소속 종사

자들을 분석 단 로 설정하 다.

이상과 같은 연구범 에 따른 본 연구의 구성은 다음과 같다.

제1장에서는 다문화가족지원센터 종사자의 문직업성과 직무태도에 한 연구

목 ,연구범 와 방법에 하여 서술하 다.

제2장에서는 다문화가족지원과 련된 정책 내용, 문직업성과 임 워먼트,자

기효능감,직무태도에 한 의의 등과 련된 이론 배경을 악하 다.
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제3장에서는 이론 배경을 바탕으로 하여 분석모형을 정립하고 분석모형과

련된 각 변수들에 한 조작 인 정의와 설문지 구성을 제시하 다.

제4장에서는 분석모형에 한 실증분석의 결과를 제시하 으며,마지막으로 제5

장에서는 연구결과를 요약하고,그 정책 시사 과 향후 연구 과제를 제시하 다.

2.연구 방법

본 연구의 목 을 효율 으로 달성하기 해 문헌연구법을 심으로 이론 배

경의 정리와 분석모형을 설정하 고,이를 통해 도출된 변수들에 한 실증 고

찰을 하기 하여 설문조사 등을 활용하여 실증분석을 하 다.자료수집 통계

분석에 하여 보다 구체 으로 살펴보면 다음과 같다.

첫째,다문화가족지원정책과 다문화가족지원정책의 달체계,다문화가족지원센

터 종사자의 문직업성과 직무태도에 한 선행연구 결과와 련된 이론 배경

을 살펴보기 하여 국내․외 련서 ,연구논문 등을 심으로 자료를 수집하여

선행연구 이론 배경에 한 연구 자료로 활용하 다.

둘째,이러한 이론 고찰을 통해 연구주제와 련된 주요 변수들을 선정하여

문직업성과 임 워먼트,자기효능감의 요인들이 직무태도에 향을 미칠 것이라

는 분석모형을 정립하 다.본 연구에서 문직업성의 주요 변수를 설정함에 있어,

문직업성의 형성에 미치는 문화 유능감은 변수에서 고려하지 않았다.

문화 유능감은 1980년 반 이후 미국의 사회복지 연구 분야에서 심을 받고

있으며,사회복지실천의 효과 개입을 해 사회복지사에게 요구되는 문성의

하나로,“다양한 사회 ,문화 배경을 가진 클라이언트를 이해하고,이들에게

합한 서비스를 제공하는 능력”이다(최혜지 외,2009:2).그럼에도 불구하고 본 연

구에서 문화 유능감을 변수설정에서 제외한 것은 본 연구가 문직업성의 형성

에 미치는 향을 미치는 요인분석이 아닌 문직업성과 직무태도와의 향 계를

밝히는데 그 목 이 있기 때문이다.
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셋째,분석모형의 실증분석을 한 설문내용은 문직업성의 요인들인 공공서비

스에 한 신념,직업에 한 소명의식,자율성에 한 신념요인,그리고 임 워먼

트와 자기효능감,직무태도로서 직무만족과 직무몰입,조사 상자의 일반 특성에

한 항목으로 구성되었다.

넷째, 문직업성,임 워먼트와 자기효능감,직무태도와의 련성을 실증 으로

분석하기 하여 다문화가족지원센터 종사자로서 센터장을 포함하여 방문,상담

사업운 등 센터운 련자와 언어발달지원,통번역서비스,언어 재교실 등

지원사업 련자를 상으로 하여 설문조사를 실시하 다.직 에 해서는 센터장

과 장은 리자로, 원과 사무원은 비 리자로 구분하 고,조사기간은 2012년

3월 5일부터 3월 16일까지이다.

다섯째,설문조사의 분석은 아래와 같은 방법으로 실시하 다.설문조사를 통계

으로 분석하기 하여 통계패키지인 SPSSwinVer17.0Kor을 이용하 다.

조사 상자의 사회통계학 특성에 해서는 빈도분석,각 변수들에 한 내

일 성 검증을 통해 설문문항에 한 측정의 신뢰성을 얻기 하여 Cronbach'sα

를 이용하여 설문문항들에 한 신뢰도를 검증하고,설문 항목들이 변수를 측정하

는데 있어서 동일한 재양상을 가지고 있는지를 확인하기 해 설문된 변수들의

타당성을 검증하기 해 요인분석을 하 다.

각 변수 간의 계를 분석하기 해 pearson상 계수를 산출한 상 계분석,

각 변수들에 한 집단 간의 평균차이를 알아보기 하여 분산분석,그리고 독립

변수인 문직업성과 매개변수인 임 워먼트와 자기효능감,그리고 종속변수인 직

무태도의 변수들 간의 구조 계는 계층 회귀분석에 의하여 검증하 다.
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제 2장 이론 배경

제 1 다문화가족지원센터

1.다문화가족

1)다문화사회의 진

다문화사회의 등장에 향을 요인은 세계화의 진행과 이에 따른 이주이다.

세계화의 진행은 자본과 노동의 국가 간 이동을 진시켰고, 량 이주를 래했

다.신자유주의에 기반을 둔 경제 세계화는 효율성 극 화를 추구하는 자본과

투자의 국제 분업을 가속화시켰다.이것은 국경을 넘어 새롭게 재편된 노동시장에

편입하려는 노동자 이주의 량화,일반화,일상화를 불러왔다.그 결과 세계 각국

에서 다른 국 과 문화 정체성을 가진 사람들이 새로 재편된 노동시장에 진출하

기를 원함에 따라 그 구성 비율이 늘게 되었다(김혜순,2007).

이러한 세계화 과정에서 발생한 국제 이주는 다민족 다문화사회의 도래에 결

정 역할을 하고 있다.세계 노동시장의 재편의 결과로 빚어진 국제 이주로 인해

비교 단일한 문화 정체성을 유지해 온 단일민족국가에 다양한 문화 요소들

이 투입됨에 따라 다문화와 다민족 간의 갈등 해결이라는 새로운 문제가 발생하게

되었다.즉 인구통계학 구성의 내용을 변화시킬 뿐 아니라 변화하는 인구 구성

만큼이나 다양한 문화 요소들이 공존하게 된 것이다.이주의 량 유입은 기존

사회에 다양한 이질 인 문화 요소가 등장하게 함으로써 다양한 문화가 혼재하

는 상을 불러왔다.
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이러한 과정 속에서 다문화사회라는 용어는 학자마다 다양하게 정의되고 있는

데,다문화사회를 “한 국가 내에 다양한 인종과 민족출신이 함께 이루어져 상호간

의 다른 인종과 민족 때문에 받는 사회 차별 없이 시민 는 국민으로서 기본

으로 갖게 되는 권리를 향유하는 사회”라고 말할 수 있다(김혜순,2006:40).이는

구성원 상호간에 인종․민족의 다양성을 인정하고 그들이 속해있는 국가의 이익과

시민으로서의 권리와 책임을 다하는 구조를 의미한다. 한 다문화사회를 “사회

안의 각 문화 집단이 지니고 있는 문화 특수성과 유사성을 동시에 경험하고 있

는 사회”라고 볼 수 있다(차윤경,2008:9).이는 다문화사회를 인종⋅성별⋅성

취향 등에 따라 구별되는 이질 인 주변 문화로 이루어져 있는 사회로 여기는 것

이다.다문화사회를 “인종이나 민족,문화 구성이 다양하면서도 동등하게 공존하

는 사회”로 정의할 수 있다(김용신,2008:35).이것은 기본 으로 서로 다른 문화

를 가진 이들이 어떻게 갈등 상황들을 슬기롭게 해결하고 평화롭게 공존할 수 있

는지에 한 윤리 ,도덕 ,교육 고민이 깔려 있는 개념이다.

다문화사회의 형성과정에 있어 다문화사회를 두 가지 유형으로 나 는데,하나

는 사회내부의 요인보다 외부요인에 의해 타인종,타민족,타문화가 유입되는 형태

이다.다른 하나는 처음부터 다양한 인종과 문화를 가진 사람들로 구성된 사회이

다.후자의 표 는 호주,캐나다,미국을 들 수 있다.이들 나라에서는 처음부

터 사회통합 정책을 마련하고 새로운 국가의 정체성을 구축해 나감으로써 다문화

사회의 형태를 가지고 있다(김남국,2005).

2)다문화사회의 형성

일반 으로 다문화가족이란 “민족 ․문화 배경을 달리 하는 사람들이 만나 결혼을

통해 가정을 이루거나 결혼 후 자녀를 낳아 기르는 가족”을 말한다.즉 “언어와 종교,

습이 다른 남녀 간의 결합인 국제결혼으로 구성된 가족”을 말한다(황범주,2008:11).

‘다문화가족’이란 용어는 건강가족시민연 가 2003년 ‘국제결혼’,‘혼 아’등의 차
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별 용어를 추방하고 그 신 ‘다문화가족’이나 ‘다문화가족 2세’로 부르자고 제안

하면서 큰 호응을 얻었으며,2004년 가족용어 개선을 해 ‘우리와 다른 민족․문

화 배경을 가진 사람들로 구성된 가족’이라는 개념으로서 용어사용을 권장하면

서 일반화되기 시작하 다.

우리나라에서 주로 논의하고 있는 다문화가족은 보통 ‘다문화가족지원법’제2조 제

1호에서 말하는 가족을 의미한다1).이에 의하면 다문화가족은 두 가지 유형이 있다.

첫 번째 유형은 ‘재한외국인 처우 기본법’제2조 제3호( 한민국 국민과 혼인한

이 있거나 혼인 계에 있는 재한외국인)의 결혼이민자와 ‘국 법’제2조부터 제4

조까지의 규정(출생․인지․귀화에 의한 국 취득)에 따라 한민국 국 을 취득

한 자로 이루어진 가족이다.

두 번째 유형은 ‘국 법’제3조 제4조(인지․귀화에 의한 국 취득)에 따라

한민국 국 을 취득한 자와 같은 법 제2조부터 제4조까지의 규정(출생․인지․

귀화에 의한 국 취득)에 따라 한민국 국 을 취득한 자로 이루어진 가족이다.

다시 말해서 결혼이민자와 출생․인지․귀화에 의해 국 을 취득한 자로 이루어졌

거나,인지․귀화에 의해 국 을 취득한 자와 출생․인지․귀화에 의해 국 을 취

득한 자로 이루어진 가족을 말한다.이와 비슷한 의미의 국제결혼가족은 국 이

다른 사람끼리의 가족이라는 을 감안하면,다문화가족이란 용어는 서로 다른 문

화 배경을 갖고 있는 이들이 가족으로 결합되어 있다는 의미로 문화 요소를

강조하고 있다고 할 수 있다.

우리 사회에 다문화가족이 등장하게 된 배경은 크게 국외 요인과 국내 요인

으로 분류할 수 있다.

먼 국외 요인으로,첫째 세계화의 진 에 따른 인구 이동의 보편화 상이

1)다문화가족지원법의 제2조 제1호는 다음과 같다.

1."다문화가족"이란 다음 각 목의 어느 하나에 해당하는 가족을 말한다.

가.「재한외국인 처우 기본법」 제2조제3호의 결혼이민자와 「국 법」 제2조부터 제4

조까지의 규정에 따라 한민국 국 을 취득한 자로 이루어진 가족

나.「국 법」 제3조 제4조에 따라 한민국 국 을 취득한 자와 같은 법 제2조부터

제4조까지의 규정에 따라 한민국 국 을 취득한 자로 이루어진 가족
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다.세계화는 선진국과 개도국 간 노동 시장의 재편을 가져왔고,그 결과 국가 경

계를 넘는 노동 인력의 규모 이동의 보편화로 이어지게 되었다.특히 1990년

세계화는 가속도를 더하여 국제무역의 성장과 교통․통신의 발달로 자본과 상품과

사람이 국경을 자유롭게 넘나들게 되었다(김 희,2007).세계 으로 수백만의 사

람들이 본국을 떠나 세계의 다른 지역으로 이동하는 상을 발생하고 있고

(Papastergiadis,2000), 세계 으로 2억 명에 가까운 사람들이 국제 이주민으

로 평가된다(Kivisto,2002).우리나라도 외는 아니다.지난 2001년 이미 국내 거

주외국인 숫자가 115만 명으로 매년 꾸 히 늘고 있다.이것은 1990년 부터 시작

된 노동자의 입국과 국제결혼을 통한 이주자의 격한 증가에 기인하는 것으로 풀

이된다.둘째,한국 경제의 성공과 소 ‘한류’열풍 등에 따른 한국에 한 동남아

지역의 심 증가를 들 수 있다.1980년 이후 한국 경제의 격한 성장은 한때

‘한강의 기 ’이라 이를 만큼 세계 인 심의 상이 되었다.이와 함께 1990

년 후반 이후 상 드라마, 가요 등 분야의 국내 산업의 양 ․질

성장에 따른 동남아 진출이 늘게 되었다.소 ‘한류’스타들이 인기를 모으면서

한국 경제와 문화에 한 심이 폭증했다.동남아 국가 은이들 사이에 ‘코리안

드림’이 형성되기 시작한 것이다.이에 따라 한국 국 취득이나 경제 지 향상

등 ‘코리안 드림’을 안고 결혼하는 사례가 늘고 있다(김 희,2007).

다음 국내 요인으로는 첫째,인구학 인 측면에서의 출산율의 지속 인 하,

출생성비의 격차,농 ․도시 간의 인구이동 등이다. 표 으로 과거 우리나라의

뿌리 깊은 남아선호사상으로 인한 성 비례에서 결혼하지 못하는 남성의 수요가

증한 이다.즉,결혼 령기에 있는 여성의 수보다 남성의 수가 비정상 으로 높

다보니 배우자를 찾지 못한 남성들이 외국의 여성과 결혼하게 되는 경우가 증가하

게 되었다.둘째,양성평등 념의 확산에 따른 여성독신자 비율의 증가이다.직장

에서 일하는 여성의 증가로 결혼을 미루거나 결혼하지 않고 혼자 사는 여성이 늘

어나고 있는 이다.여성의 사회활동이 보편화되고,여성의 경제력이 과거에 비해

크게 향상되면서 우리나라는 독신여성의 수가 속히 증가하고 있다.셋째,경제
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수 이나 문화 여건으로 한국여성과 결혼하지 못하는 남성이 늘고 있기 때문이

다.넷째,세계화와 함께 한국의 임 외국인 노동자의 유입정책과 외국인 여성

의 생존을 한 안으로 결혼 선택을 들 수 있다(한국염,2004).이 외에도 문화

측면으로 세계화로 인한 외국인에 한 거부감 해소와 가치 변화 등이 있다.

2000년 부터 우리 사회의 주목을 받게 된 다문화가족의 유형은 결혼이민자들이

다.이 까지의 결혼 이민은 한국인 여성이 외국인 남성과 결혼하여 외국으로 이

주해 나가는 사례가 많았다.그러나 1990년 이후 우리나라 국제결혼 양상은 한

국인 남성과 결혼하기 해 한국으로 이주하는 외국인 여성의 증가라는 형태로 바

었다.산업화와 근 화의 여 로 지속된 농 인구 감소와 농 거주 남성의 미

혼화가 사회 이슈가 되자,1995년 정부는 농 의 미혼남성을 구제한다는 명목으

로 국에 거주하고 있는 국동포 여성을 배우자로 받아들이기 시작하 다(한국

염,2007).성비불균형으로 인해 배우자를 구하지 못하는 남성의 수가 증하자 국

제결혼 매업체가 우후죽순처럼 생겨나면서 국제결혼이 더욱 성행하게 되었다.

1990년 까지 국여성 는 조선족 동포들과의 국제결혼이 주를 이루고 있었으나

2000년 들어서면서부터는 베트남,필리핀,캄보디아 등 동남아시아 출신의 여성

들과의 결혼이 크게 증가하 다.외국 여성과 한국인 남성 간의 국제결혼은 농

어 과 도시 소득층을 심으로 확산되었다.

3)다문화사회의 동향

우리나라에서 국제결혼이 증하기 시작한 것은 1990년 에 어들면서부터

다.특히 1990년 ,한⋅ 수교와 함께 ‘농 총각 장가보내기’운동 등이 펼쳐

지면서 국제결혼 규모가 크게 늘어났다.

우리나라 다문화가족의 동향을 개 해 보면 우선 그 숫자가 크게 늘고 있는 추

세다.특히 한국인 남성과 외국인 여성의 국제결혼의 비율이 다수를 차지하

고 있다.외국인 여성의 국 별 구성은 1990년 후반까지 국이 압도 으로 많
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았으나 2000년 에 어들면서 차 베트남과 필리핀 등 동남아지역 국가 출신이

크게 늘면서 국 의 다양화 상을 보이고 있다.지역별로는 도시지역에 비해 농

지역이 상 으로 높은 비율을 기록하고 있다.

(1)국제결혼 추세 동향

한국 국 자와 외국 국 자의 혼인으로 이루어지는 국제결혼은 아래 <표 2-1>

과 같이 2005년 이후 30,000건 내외로 꾸 한 추세를 유지하고 있다.2006년 이후

국제결혼 건수가 어드는 것과 련,통계청은 2006년 ‘방문 취업제’시행 고로

향후 국교포 등의 국내 입국과 취업이 용이해짐에 따라 매년 증가하던 외국인과

의 혼인수가 큰 폭으로 감소한 것으로 해석했다(통계청,2007).2011년 외국인과의

혼인은 29,762건으로 총 혼인건수의 9.0%를 차지하고 있다.특히 2011년 한국남성

과 결혼한 외국인 여성 혼인건수는 22,265건으로 총 외국인과의 혼인수 74.8%

에 달하는 규모이다.

<표 2-1> 외국인과의 혼인 추이

단 :명

구 분 2005년 2006년 2007년 2008년 2009년 2010년 2011년

총 혼인수 314,304 330,634 343,559 327,715 309,759 326,104 329,087

총 외국인과의

혼인수
42,356 38,759 37,560 36,204 33,300 34,235 29,762

총 혼인 비

구성비
13.5% 11.7% 10.9% 11.0% 10.8% 10.5% 9.0%

한국인남편+

외국인처
30,719 29,665 28,580 28,163 25,142 26,274 22,265

외국인남편+

한국인처
11,637 9,094 8,980 8,041 8,158 7,961 7,497

*출처 :통계청(2011),인구동향조사.
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이 게 해마다 증가하는 외국인과의 결혼으로 아래 <표 2-2>와 같이 국내에 거

주하는 국 미취득 결혼이민자의 수는 2012년 3월 기 14만여 명을 상회하고 있

는 실정이다.이들 외에 결혼 이후 국 을 취득,귀화한 자 62,000여 명을 포함하

면 결혼이민자는 20만여 명을 상회하는 규모이다.

<표 2-2> 결혼이민자 연도별 증감 추이

단 :명

구 분 2005년 2006년 2007년 2008년 2009년 2010년 2011년 2012년3월

계 82,086104,205124,971145,077164,753191,592200,787 207,901

국

미취

득자

인원수 75,011 93,786110,362122,552125,087141,654143,253 145,604

년

비
31.4% 25.0% 17.7% 11.0% 2.1% 13.2% 3.0%

1.8%
(‘11년
3월 비)

혼인귀화자 7,075 10,419 14,609 22,525 39,666 49,938 57.534 62,297

*출처 :법무부(2012.4),출입국·외국인정책본부 통계월보.

(2)국 별 추세 동향

혼인 이주민의 출신국은 10여 개국으로 다양하나,상당수가 인 국가인 아시아

지역 출신들이다.2000년 들어 국을 심으로 몽골,필리핀 등의 국 을 가

진 여성들이 한국인과의 결혼을 통해 이주하게 되었고,최근에는 캄보디아,몽골,

우즈베키스탄 등 앙아시아 지역까지 범 가 넓어지고 있다.국제결혼을 통한 혼

인율의 증가와,국제결혼 가정에서 태어난 자녀들의 증가는 꾸 히 이어질 망이

다. 재 20만 명 수 인 결혼이민자는 2015년에는 26만 6천 명,2020년에는 35만

4천 명으로 증가할 것으로 상하고 있다(보건복지가족부,2008)

다음 면 <표 2-3>과 같이 외국인 아내의 국 은 국의 경우가 2001년 이후

2005년까지 70% 안 을 유지했다.이후 2007년 49.8%,2009년 45.2%,2011년

33.9%로 그 비 이 감소하는 추세를 보 다.반면 베트남,필리핀 등 동남아지역이
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큰 폭으로 증가세를 기록하면서 차 다양화되는 추세를 보여주고 있다.베트남의

경우 2003년 1,403건으로 처음 1,000건을 넘어선 이후 2006년 1만 건을 넘어서는

등 국과 함께 가장 많은 비 을 차지하고 있다.필리핀 역시 2006년 1,000건을

넘어섰고,2011년에는 2,000건을 상회하고 있다.

<표 2-3> 국 별 외국인 아내 동향

단 :명

구 분 2001년 2002년 2003년 2004년 2005년 2006년 2007년 2008년 2009년 2010년 2011년

계 10,00611,01719,21425,59431,18030,20829,14028,16325,14226,27422,265

국 7,001 7,04113,37318,52720,63514,60814,52613,20311,364 9,623 7,549

일본 976 959 1,242 1,224 1,255 1,484 1,665 1,162 1,140 1,193 1,124

필리핀 510 850 944 964 997 1,157 1,531 1,857 1,643 1,906 2,072

미국 265 267 323 344 285 334 377 344 416 428 507

태국 185 330 346 326 270 273 531 633 496 438 354

러시아 157 241 297 318 236 206 156 110 139 119 125

베트남 134 476 1,403 2,462 5,82210,131 6,611 8,282 7,249 9,623 7,636

몽골 118 195 318 504 561 594 745 521 386 326 266

기타 660 658 968 925 1,119 1,421 2,998 205 223 219 277

*출처 :통계청,인구동향조사 (2011)재구성.

(3)지역별 추세 동향

지역별 외국인과의 혼인 동향은 다음 면 <표 2-4>와 같이 서울과 경기도,인천

역시 등 수도권이 체건수의 반 가까이를 차지하고 있다.충청남도와 라남

북도,경상남북도 등이 비슷한 규모를 보인다.특히 충청남도와 라남북도 경상남

북도가 주 역시와 역시,울산 역시 등 역시 지역에 비해 2배 안 의

숫자를 기록하고 있다.농 지역이 도시지역에 비해 상 으로 다문화가정 숫자



-16-

가 많은 것은 국제결혼 비율의 차이에서 드러난다.우리나라 체 혼인 가운데 국

제결혼이 차지하는 비율은 2011년 기 9.0%를 차지했다.

<표 2-4> 지역별 외국인과의 혼인 동향

단 :명

구 분 2005년 2006년 2007년 2008년 2009년 2010년 2011년

국 31,180 30,208 37,560 36,204 33,300 34,235 29,762

서울특별시 7,637 6,168 8,839 7,947 7,424 7,458 6,348

부산 역시 1,408 1,466 1,893 1,928 1,618 1,777 1,592

구 역시 1,014 1,070 1,147 1,091 950 1,029 968

인천 역시 2,015 1,572 1,947 1,954 1,783 1,839 1,473

주 역시 498 643 666 741 662 720 635

역시 778 687 748 854 804 800 651

울산 역시 560 620 681 646 518 524 515

경기도 7,341 6,492 8,257 8,123 7,946 7,806 7,019

강원도 769 795 912 926 901 875 806

충청북도 920 953 1,069 1,087 856 1,023 856

충청남도 1,378 1,472 1,602 1,663 1,577 1,467 1,288

라북도 1,385 1,343 1,432 1,506 1,252 1,282 1,111

라남도 1,327 1,582 1,646 1,562 1,431 1,603 1,275

경상북도 1,489 1,885 1,904 1,696 1,363 1,601 1,394

경상남도 1,636 2,240 2,233 1,958 1,897 2,107 1,691

제주특별자치도 231 277 378 434 392 460 370

국외 793 943 2,206 2,088 1,926 1,864 1,770

*출처:통계청,인구동향조사 (2011).
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4)다문화가족지원정책

(1)다문화가족지원정책의 법 근거

국제결혼을 통해 이주하는 여성의 증가로 인한 결과 주목할 만한 것은 바로

유입국 사회의 가족 형태 구성원의 다양화이다.서로 다른 언어,습 ,문화,민

족 배경을 가진 사람들이 가족을 구성하면서 증가하는 다문화가족은 여성결혼이

민뿐만 아니라 자녀 세 에 이르는 다양성을 경험하기 때문에 가족 안에서의 노력

은 물론 사회 으로도 각별한 심과 응이 필요하다(이선주 외,2009). 한 국

제결혼은 개인에게 많은 혼란스러운 결과를 가져올 뿐만 아니라 국제결혼을 곱지

않은 시선으로 보는 사회 편견과 문화 차이․언어문제는 국제결혼 이주여성의

고통은 물론 가정해체의 기로 이어지기도 한다.체류 외국인의 비 이 높아지고

자연스럽게 다문화가족이 늘어나면서 국내에 거주하고 있는 외국인에 한 다양한

지원 정책의 필요성이 차 두되었다.이에 따라 정부는 다문화정책을 효율 으

로 개발하고 시행해 나가기 한 단계(前段階)로 련 법률의 제정 개정을

진행해오고 있다.정부차원에서 이주외국인에 한 지원문제가 포 으로 논의되

기 시작한 것은 2003년 ‘외국인근로자의 고용 등에 한 법률’이 제정됨으로써 이

주노동자를 포함한 이주외국인에 한 정책시행이 본격화되면서부터 다.2006년

다문화와 련한 주요 의제들이 본격 으로 다루어지기 시작하면서,여성결혼이민

자 가족 혼 인·이주자 사회통합 지원방안’,‘다문화가정교육지원 책’,‘외국인

정책 기본방향 추진체계’등 외국인 일반 는 특정집단의 이주민과 련된 정

책들이 등장하기 시작하 다.다문화주의 정책수행의 바탕이 되는 법·제도 기반

을 구축하기 하여 법무부는 2007년 ‘재한외국인 처우 기본법’을,보건복지가족부

는 2008년 ‘다문화가족지원법’제정에 주도 으로 참여하 다.

행법들은 다문화가족의 형성단계에 따른 제도 장치들로 다문화가족의 사회

통합을 목 으로 하고 있다. 련법들을 살펴보면,‘출입국 리법’과 ‘국 법’에서
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결혼이민자의 출입국 한민국의 국 을 취득한 과정과 자격에 한 기 을 제

시하고 있고,‘재한외국인 처우 기본법’,‘다문화가족지원법’,‘결혼 개업의 리에

한 법률’에서 실제로 결혼이민자가 한민국국민으로서 사회로부터 어떠한 보호

를 받을 수 있는지,지역사회는 이들을 어떻게 지원해야 하는가에 한 방향을 제

시하고 있다. 한 ‘결혼 개업의 리에 한 법률’에서 결혼이민자들의 인권과

합법성을 어떻게 보장해야 할 것인가에 한 사회 합의를 제시하고 있다.

(2)다문화가족지원정책의 개

2000년 반 수 으로 다수이고 한국인과 히 련된 이주민이 사회

심사로 떠오르면서 이주민 련 정책은 새로운 기를 맞게 되었다.한국인과 외

국인,특히 한국인 남성과 외국인 여성 간 국제결혼이 증하면서 결혼과정에서의

인권 침해 문제,결혼과 국내 입국 이후 가족갈등과 자녀의 성장 환경 등이 사회

심사이자 정책 과제로 부상하게 된 것이다.

2005년경부터 당시 여성가족부,문화 부,교육인 자원부 등을 심으로 여성

결혼이민자 상 한국어 교육,생활 응 지원 사업이 추진되는 등 정부의 신속한

응을 보여줬다(김이선 외,2006).그러나 당시만 하더라도 공모사업 심으로 개

별 사업을 추진하는 수 에 머물러 있었으며 일정한 방향성,체계성을 갖춘 정책

으로서의 성격은 약하 다.

2006년 범부처 종합계획 성격의 ‘여성결혼이민자 가족 혼 인ㆍ이주자 사회

통합 지원방안’발표는 편 인 단 사업 심으로 형성되어 있던 정책 지형에

일 환기를 마련하는 계기가 되었다.이와 함께 국제결혼과정 상의 문제와 폭

력 피해자의 체류 문제,결혼이민자의 사회 정착,아동의 학교생활 응 문제,경

제 빈곤과 복지 지원 문제,사회 편견문제 등이 주요 과제로 채택되면서 이에

한 정책 안을 모색하기 한 움직임이 가속화되었다.부처별로 정책 계획이

수립되고 여성결혼이민자 지원에 특화된 서비스 기 인 결혼이민자가족지원센터

( 재 다문화가족지원센터)도 설치되기 시작했다.
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2000년 말 이주민의 사회통합을 골자로 하는 다문화사회 정책은 목할만한

성장을 이루었다.특히,‘다문화가족’개념이 공식정책에서 본격 으로 채택되면서

다문화사회 정책 반에 일 변화가 일었다.

2008년 보건복지가족부 내에 담부서인 다문화가족과가 설치되고,다문화가족

지원법이 제정･시행되면서 다문화가족 지원정책이 다문화사회 정책 반을 지배하

는 상황이 개되어 갔다.

최근에는 다문화가족의 삶의 질 향상 안정 인 정착지원,다문화가족 자녀에

한 지원 강화 로벌인재 육성을 해 ‘다문화가족지원정책 기본계획(2010∼

2012)’을 수립하고 5개 정책과제,20개 세부사업을 추진 에 있다.추진체계는 ‘다

문화가족정책 원회’를 심으로 여성가족부는 시행계획의 수립,사업의 조정․

력 등 원회 운 의 주도 역할을,국무총리실은 부처 간 이견조정 지원 기

능을, 련 부처들은 분야별 사업수행을 담당하고 있다.

‘다문화가족지원정책 종합계획(2010∼2012)’은 정책의 추진방향을 세 가지로 요

약하고 있다.첫째,효율 ․효과 인 연계를 통해 다문화가족에 한 통합 지원

체계를 확립하는 것이다.둘째,자립능력을 증진시키는데 역 을 두고 분야별

과제를 선정하 다.결혼이민자의 취업 책과 자녀교육을 강화하는 것이 그 내용

이다.셋째,수요자 특성에 맞는 맞춤형 서비스의 확 하기로 하고 정책 상자별,

생애주기별 로그램을 제공하여 서비스 사각지 를 최소화하려 하고 있다.

특히 2012년에는 한국 거주기간이 차 길어지는 데 따라 결혼이민자의 취업지

원과 자녀의 학교생활 응 등 다문화가족 구성원의 역량강화 부분에 역 을 두었

다.다문화가족지원정책 기본계획(2010∼2012)은 총 61개 과제로 구성되었으나,

2010∼2011년 10개 과제 완료,2012년 신규 2개 과제 추가로 총 53개 과제로 추진

되고,총 925억 원 산이 투입될 정이다(국무총리실,2012).
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2.다문화가족지원센터

1)다문화가족지원센터의 의의 설립배경

다문화가족지원센터는 다문화가족의 안정 인 정착과 가족생활을 지원하기 하여

한국어․문화 교육,가족교육․상담,자녀지원,직업교육 다문화인식개선 등 다양한

로그램을 통합 으로 제공 연계하는 원스톱 서비스기 이다(여성가족부,2012).

다문화가족지원정책의 주무부처인 여성가족부는 다문화가족을 한 가족교육․

상담․문화 로그램 등 서비스 제공을 통해 결혼이민자의 한국사회 조기 응

다문화가족의 안정 인 가족생활 지원을 기본방향으로 하고 있다.여성가족부는

여성 결혼이민자를 상으로 각종 단체와 기 에서 실시해 오던 사업을 체계화하

여 결혼이주 여성의 생활 응 사회통합을 한 종합서비스 모델을 개발하 으

며,이를 바탕으로 서비스 보 기반을 구축하 고,여성 결혼이민자에 특화된 정

책 추진의 발 을 마련하 다.여성가족부에서 재 생애주기별 맞춤형 서비스와

다문화가족지원센터의 주요한 두 가지 사업을 추진하고 있다.

이러한 다문화가족지원센터의 설립배경을 살펴보면,2006년 4월 26일 범부처 차

원에서 여성결혼이민자가족의 사회통합 지원방안이 발표된 이후 결혼이민자 가족

의 사회문화 응 지원체계 구축을 하여 지방자치단체(시ㆍ군ㆍ구)별로 “결혼

이민자가족지원센터”를 지정ㆍ운 하 다.

2006년에는 국 21개의 결혼이민자가족지원센터가 처음으로 설치되었다.

2007년에는 38개의 결혼이민자가족지원센터가 설치ㆍ운 되었으며,29개의 결혼

이민자가족지원센터에서 결혼이민자 가족을 찾아가는 아동양육지원 방문교육 서비

스를 실시하 다.이와 더불어 30개의 결혼이민자가족지원센터에서 농림부의 농특

기 산으로 한국어 방문교육서비스의 시범사업이 추진되었다.

2008년에는 80개의 결혼이민자가족지원센터가 설치ㆍ운 되었으며,한국어교육
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서비스 아동양육지원서비스를 통합하여 국의 결혼이민자가족지원센터에서 방

문교육지원사업을 실시하 다.그 외에 정보제공서비스(4월), 농기술교육서비스

(6월)등 다양한 서비스를 결혼이민자가족에게 제공하 다.2008년 3월에는 정부조

직개편으로 주무부처가 여성가족부에서 보건복지가족부로 이 되었으며,‘다문화가

족지원법’제정(3월 제정,9월 시행)으로 원스톱 서비스 제공기반을 강화하고자

“다문화가족지원센터”로 명칭을 변경하 다.

2009년에는 100개의 국비지원 다문화가족지원센터가 설치되었고,추가 으로

액 지방비를 지원받는 다문화가족지원센터를 19개소를 포함하여 국에 총 119개

의 다문화가족지원센터가 운 되었다.국비를 지원받는 100개의 다문화가족지원센

터에서는 방문교육지원사업을 실시하 으며,그 외 농기술교육서비스,언어발달

지원서비스,결혼이민자 통번역 서비스를 제공하 다.12월에는 ‘사회복지사업법’

개정으로 인해 다문화가족지원센터가 사회복지시설로 환되었다.2010년에는 159

개의 다문화가족지원센터가 설치·운 되었고,2012년도 재 다문화가족지원센터는

독립형 153개소와 병합형 48개소를 포함하여 총 201개의 다문화가족지원센터가 설

치ㆍ운 되고 있다.

2)다문화가족지원센터의 추진체계

다문화가족지원센터의 추진체계는 다문화가족지원 서비스의 주무부처인 여성가

족부,시ㆍ도( 역자치단체),시ㆍ군ㆍ구(기 자치단체), 앙 리기 ( 국다문화

가족 사업지원단),거 센터,다문화가족지원센터가 연계된 구조이다.

첫째 여성가족부는 다문화가족 련 사업을 총 하는 부처로서 다문화가족을 지

원하기 한 사업의 추진방향을 설정하며,신규 사업을 개발하고 산 지원 사

업을 평가한다. 한 사업 지침을 마련하고 다문화가족지원센터에 보 하며, 앙

리기 을 선정하고 리한다.

둘째,시ㆍ도에서는 역 단 지역 의체를 구성ㆍ운 하고,거 센터를 추천하
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고 거 센터 운 을 지원함과 동시에 다문화가족지원센터를 지정하고 지도ㆍ감독

한다. 한 할 시ㆍ군ㆍ구 사업수요를 악하며, 산을 지원하고 지역특성화사

업을 개발ㆍ지원한다.

셋째,시ㆍ군ㆍ구에서는 시ㆍ도에서 권한 임시 센터를 지정ㆍ 리하고 지도

ㆍ감독한다.다문화가족지원센터의 산을 지원하고 집행ㆍ감독한다. 한 사업

수요를 악하고 이를 지원하며,지역 내 련기 의 네트워크 구성을 지원한다.

넷째, 앙 리기 은 여성가족부로부터 사업을 리하도록 탁을 받은 국다

문화가족사업지원단이다. 앙 리기 은 로그램 업무매뉴얼을 개발ㆍ보 하

며,종사자 교육 문인력을 양성한다.다문화가족지원사업을 홍보하고,다문화

가족지원센터의 실 ㆍ진행상황을 검한다. 한 장에서 이루어지는 다문화가

족지원 서비스를 검하고 평가한다.

다섯째,거 센터는 다문화가족지원센터 설치지역을 구분하여 권역내 센터

할지역 내에서 센터ㆍ 련기 간 네트워크 구축,방문교육지도사 교육,신규센터

사업지원 등을 수행하기 해 지정․ 리하는 센터를 말한다.거 센터에서는 한

국어 담당 아동양육 담당으로 구성된 방문교육지도사를 지원하며,상담에 한

수퍼비 을 제공한다. 한 신규센터의 사업ㆍ운 을 지원하며,거 지역내 센터ㆍ

련기 간 네트워크를 구축하고 운 한다.

마지막으로 직 다문화가족들과 하는 다문화가족지원센터는 ‘다문화가족지

원법’제12조에 의거 국비 는 지방비를 지원받아 운 하는 시ㆍ군ㆍ구 단 의

지역센터이다.다문화가족지원센터에서는 다문화가족에 한 교육ㆍ상담ㆍ정보제

공 등 서비스를 제공하며,자조집단 육성 멘토링 등 자원 사를 연계한다. 한

방문교육지도사 모집ㆍ 견ㆍ 리하며,방문교육 상자를 시ㆍ군ㆍ구에 추천한다.

뿐만 아니라 지역사회 유 기 간 력네트워크를 구축한다.

이와 함께 여러 앙부처와 연계되어 다문화가족들에게 서비스를 제공하고 있

다.특히 보건복지부 산하의 보건소,법무부 산하의 출입국 리사무소,고용노동부

산하의 고용센터,교육과학기술부 산하의 어린이집,학교,교육청,여성가족부 산하
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의 다 리콜센터,이주여성쉼터 등이 표 인 연계 기 들이다.

3)다문화가족지원센터의 사업내용

여성가족부는 다문화가족지원센터의 주무부처로서 지자체 맞춤 서비스 개발

지역 네트워크 강화를 해 16개 시도 역자치단체에 거 센터 1개소씩 총 16개소

를 설치하고 있다.거 센터는 시․도별 특성에 맞는 다문화가족 로그램 개발을

개발 보 하고,권역 내 다문화가족지원센터 사업지원 리하며, 앙 리기

과 권역 내 센터와의 연계 역할을 한다. 한 권역 내 센터․ 련기 간 네트워

크 구축․운 하며,기타 여성가족부가 다문화가족지원사업과 련하여 요청하는

사항 등을 처리한다.거 센터는 센터 실 이 우수하여 사업역량을 인정받는 센터

이며, 리지역 내 근성이 우수한 센터가 지정된다.다문화가족지원센터는 다음

면 <표 2-5>와 같이 2012년 기 국에 201개 센터가 설치되어 운 되고 있다.

다문화가족지원센터의 형태에 따라 독립형 센터와 병합형 센터로 구분할 수 있

다.독립형 센터는 다문화가족 지원에 필요한 문 인력과 시설을 갖춘 법인ㆍ단

체 다문화가족지원센터로 지정을 받고 국비 는 지방비를 지원받아 운 하는

다문화가족지원센터를 말한다.한편 병합형 센터는 2010년 처음으로 지정되어,새

로운 유형으로 설치되고 있다.병합형 센터는 기존의 건강가정지원센터 2010년

다문화가족지원센터로 지정받고 국비 는 지방비를 지원받아 운 하는 센터를 말

한다.즉 건강가정지원센터에 다문화가족지원센터의 기능이 추가되어 설치되고 있

는 형태이다.다문화가족이 확 되고 있는 실을 감안하여 국의 다문화가족들

에게 서비스를 제공하기 해 최근 생겨난 형태가 병합형 센터이다.특히 도시 지

역에 이미 건강가정지원센터가 설치되어 있으며,기능 측면에서 볼 때 건강가정지

원센터와 다문화가족지원센터가 유사한 것이 많이 있고,교육장 상담실 등 센

터의 공간을 함께 활용할 수 있는 장 도 있기 때문에 2010년부터 도시 지역을

심으로 병합형 센터가 증가하고 있다(정상기,2011).
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다문화가족지원센터의 사업은 다문화가족지원법 제12조2)에 의해 실시되고 있는

데,다문화가족 지역사회 주민 상으로 제공하는 서비스는 크게 기본사업,특

성화 사업,운 사업의 세 가지로 구별되어 진다.

<표 2-5> 2012년도 다문화가족지원센터 황

구 분 계 서울부산 구인천 주 울산경기강원충북충남 북 남경북경남제주

계 201 23 8 7 8 4 4 4 29 14 12 15 14 20 20 17 2

독립형 153 6 7 6 5 2 4 4 13 12 12 15 14 19 18 14 2

병합형 48 17 1 1 3 2 0 0 16 2 0 0 0 1 2 3 0

*출처 :여성가족부(2012),「다문화가족지원사업 안내」.

2)다문화가족지원법 제12조(다문화가족지원센터의 설치ㆍ운 등)

① 국가와 지방자치단체는 다문화가족지원센터(이하 "지원센터"라 한다)를 설치·운 할 수 있다.

② 국가 는 지방자치단체는 지원센터의 설치·운 을 통령령으로 정하는 법인이나 단체

에 탁할 수 있다.

③ 국가 는 지방자치단체 아닌 자가 지원센터를 설치·운 하고자 할 때에는 미리 시·도지

사 는 시장·군수·구청장(자치구의 구청장을 말한다.이하 같다)의 지정을 받아야 한다.

④ 지원센터는 다음 각 호의 업무를 수행한다.

1.다문화가족을 한 교육·상담 등 지원사업의 실시

2.결혼이민자등에 한 한국어교육

3.다문화가족 지원서비스 정보제공 홍보

4.다문화가족 지원 련 기 ·단체와의 서비스 연계

5.일자리에 한 정보제공 일자리의 알선

6.다문화가족을 한 통역?번역 지원사업

7.그 밖에 다문화가족 지원을 하여 필요한 사업

⑤ 지원센터에는 다문화가족에 한 교육·상담 등의 업무를 수행하기 하여 련 분야에

한 학식과 경험을 가진 문인력을 두어야 한다.

⑥ 국가와 지방자치단체는 제3항에 따라 지정한 지원센터에 하여 산의 범 에서 제4

항 각 호의 업무를 수행하는 데에 필요한 비용의 부 는 일부를 보조할 수 있다.

⑦ 제1항,제2항 제3항에 따른 지원센터의 설치·운 기 , 탁·지정 기간 차 등

에 필요한 사항은 통령령으로 정하고,제5항에 따른 문인력의 기 등에 필요한 사

항은 여성가족부령으로 정한다.
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(1)기본사업

다문화가족지원센터에서는 공통 인 기본사업으로서 한국어교육,다문화가족통

합교육,다문화가족 취업연계 교육지원,개인․가족상담을 제공하고 있다.

첫째,한국어교육 사업은 생활 언어를 익히고 문화를 이해할 수 있도록 체계

ㆍ단계별로 한국어교육을 실시하고 있다.특히 한국어능력 수 에 따라 1∼4단계

과정 특별과정으로 나 어 운 하고 있으며,온라인인 한국디지털 학교 “다문

화가정 e-배움 캠페인” 한국교육방송 교육과 연계하여 실시하고 있다.

둘째,다문화가족통합교육은 다문화가족구성원 간 가족 내 역할 가족문화에

한 이해를 향상시키고,가족,배우자,부부,자녀 등 상을 세분화하여 합한

가족 계를 증진하기 해 제공한다.다문화가족통합교육은 가족통합교육과 다문

화이해 교육으로 나 어진다.가족통합교육은 가족의사소통․배우자교육․아버지

교육 로그램,방문 부모교육․방문자녀 생활서비스,결혼과 가족의 이해,배우자

이해 로그램,부부 계향상 로그램,자녀교육 로그램,부모역할교육,자녀생

활지도 등이 있다.다문화이해 교육은 다문화이해 인식교육,법률과 인권교육,

한국사회 응교육,소비자․경제교육으로 진행된다.

셋째,다문화가족 취업연계 교육지원은 다문화가족의 경제활동 참여를 해 지

역특성 결혼이민자의 수요 등을 고려하여 취업연계 비 로그램을 운 한다.워

크넷 등록 연계,워크넷 설치 의무화,취업기 소양교육,컴퓨터 교육,직장 ․

이미지메이킹 등 교육진행 시 취업과 련된 교육을 실시하고 있다.다문화가족지원

센터에서는 취업연계 심으로 운 하고 새일센터에서 결혼이민자의 체계 인 직업

훈련을 지원하도록 여성가족부에서 역할을 조정하여 2011년부터 운 이다.

넷째,개인․가족상담은 결혼이민자 그 가족의 한국생활에 필요한 정보제공

부부․부모․자녀 계 개선 성․경제문제 등 심리․정서 련 상담을 통해

다문화가족의 내부 스트 스를 완화하고 자존감을 향상시키기 해 지원하는 사업

이다.센터 실무자의 상담을 통해 문제해결을 도모하고,필요시 련 문기 과의

연계를 실시한다.내방,방문, 화,온라인 상담 등 다양한 경로로 상담을 제공하
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고 한 서비스의 연계를 추진한다.

(2)특성화 사업

다문화가족지원센터의 특성화 사업으로는 언어발달지원사업,통번역서비스 사업,

언어 재교실 사업이 있다.

첫째,언어발달지원사업은 체계 이고 문 인 언어발달지원 서비스 제공을 통

해 다문화가족 자녀들이 건강한 사회 구성원,나아가 로벌 인재로 성장할 수 있

는 석을 마련하고,다문화가족 자녀의 언어발달 상태를 평가하고,의사소통에 어

려움을 가진 아동에게 한 언어교육을 실시함으로써 원만한 발달이 이루어지기

한 것이다. 한 다문화가족 자녀의 언어교육과 더불어 다문화 부모에게 상담

교육 방법을 제공함으로써 일상생활에서도 아동의 언어발달 진을 도모한다.

언어발달지원사업은 다문화가족 자녀에게 합한 평가도구를 활용하여 아동의 언

어발달정도를 평가하고,언어발달 평가 결과 교육이 필요한 아동을 상으로 어

휘․구문 발달 진, 화․사회 의사소통 능력 향상,읽기 이야기하기 등의

발달 진을 한 언어 교육을 실시한다. 상 아동 부모와의 계 형성을 한

부모상담 자녀의 언어발달을 지원하기 한 부모교육도 실시한다.

둘째,결혼이민자 통번역서비스 사업은 결혼이민자의 가족․사회생활에 필요한

의사소통을 지원하기 해 통번역서비스 담인력을 선발․양성하고, 리․통번

역서비스 담인력을 통해 결혼이민자 통번역서비스를 제공하는 것이다.통번역서

비스 사업은 다문화가족지원센터내 업무와 외부 견업무로 나 어진다.다문화가

족지원센터내 업무는 가족생활 국가 간 문화차이 등 입국 기 상담,결혼이민

자 정착지원,국 ․체류 련 정보 제공 사업 안내,임신․출산․양육 등 생활

정보 안내 상담,교육과정 통역 지원, 화 이메일 통번역 업무 등이 있다.

외부 견업무는 가족 간 의사소통 통역,행정․사법기 이용 시 통번역,병원,보

건소,경찰서,학교 등 공공기 이용 시 통번역, 기상황 시 긴 지원 등이 있다.

셋째,언어 재교실 사업은 다문화가족 자녀 상의 결혼이민자 주요 출신국 언
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어 수업을 통해 다문화 감수성을 지닌 로벌 인재로의 성장을 지원한다.이 사업

은 등학생 미취학 아동을 상으로 결혼이민자 주요 출신국 언어 문화 교

육을 한 언어 재교실 운 이 있다.

(3)운 사업

다문화가족지원센터는 기본사업,특성화 사업 외에도 다문화가족 나눔 사단,다

문화가족 자조모임,다문화 인식개선 지역사회 홍보,지역사회 네트워크 강화

등의 사업을 진행한다.이러한 선택사업 외에 지역사회 특성 수요를 감안하여

센터 고유사업을 실시할 수 있다.

첫째,다문화가족 나눔 사단은 자원 사자를 활용하여 맞춤형 다문화가족지원

을 추진하는 것으로,건강하게 정착한 다문화가족이 사자로 활동하여 다문화가

족의 자 심을 향상시킴과 동시에 지역사회 인 자원을 활용하기 함이다.서비

스 수요분석에 기반을 둔 멘토를 양성하고 활용하여,센터별로 시․군․구 민

간단체 등과의 력을 통해 멘토링 나눔 사단을 구성･운 한다.

둘째,다문화가족 자조모임은 기정착한 다문화가족이 기 다문화가족의 한국사

회 응을 지원함으로써 정서 유 감을 형성하고 조기 정착 지원을 강화하는 데

목 이 있다.단순히 여가를 한 모임이 아닌 구성원 간의 문제를 해결하고,결혼

이민자의 잠재 역량을 부각할 수 있도록 사업 활동가로 육성함으로써 사회인으

로서의 주체 역량을 강화할 수 있다.결혼이민자 출신국별 자조모임,결혼이민자

통합국 자조모임,통번역사 자조모임 등의 결혼이민자 자조모임과 가족통합 자

조모임,부부 자조모임,배우자 자조모임 등 다문화가족 자조모임이 있다.

셋째,다문화 인식개선 지역사회 홍보가 있다.다문화 인식개선은 다문화 음

식 의상체험, 통공연 등 다문화 인식 제고 활동 어린이 상으로 다문화

인식 개선 교육을 실시함으로써 결혼이민자들과 지역사회 구성원들이 다양한 문화

를 체험하는 기회를 통해 서로에 한 이해 다문화 감수성을 증진시키는 활동

이다.지역사회 홍보는 지역 센터별 홍보자료,소식지 제작 배포,다국어 생
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활․정책 정보지 보 확 등을 통해 정보제공을 활성화한다.

마지막으로,지역사회 네트워크 강화는 지역사회내 다문화가족지원사업이 통합

,체계 ,효율 으로 추진될 수 있도록 서비스 달체계를 구축하고 서비스제공

기 을 연계하는 것이다.법무부,문화부,교과부 등 련부처 사업과 연계하여

시･군･구 다문화가족지원 담당부서가 총 하여 조정하는 역할을 수행한다.일선서

비스 달체계는 센터가 심이 되어 ‘련기 -민간단체-기업간’ 력네트워크를

구성하고,사회복지 ,주민자치센터,마을회 등 지역 인 라를 극 활용하여

다문화가족지원 로그램을 운 함으로써 서비스 근성을 강화시킨다.

3.다문화가족지원센터 종사자

1)다문화가족지원센터 종사자의 업무 자격기

(1)센터 운 련 종사자

다문화가족지원센터의 조직구성에 해 살펴보면(여성가족부,2012),센터장,

장, 원,상담 문인력,사무원이 있으며,특성화 사업과 련하여 언어발달지도

사,결혼이민자 통ㆍ번역 담인력,이 언어강사 등으로 구성된다.센터장을 제외

하고 센터운 담당자는 독립형 센터의 경우 2명이 배치되며,병합형의 경우 1명

이 배치된다.

다문화가족지원센터의 종사자 업무분장을 살펴보면(여성가족부,2012),다음 면

[그림 2-1]과 같다.센터장은 다문화가족지원센터의 운 사업을 총 하며,지

역사회의 유 기 과 력 등 외 인 활동을 담당한다.교육 담당자는 한국어교

육,다문화가족통합교육,다문화가족자조모임,육아정보나눔터 등을 담당하고,상담

담당자는 개인 가족상담,집단상담 로그램,사례 리,취업상담･교육 연계,

화 면 ,방문상담 등을 담당한다.문화 담당자는 네트워크 연계사업,다문화
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가족 나눔 사단,다문화인식개선 홍보 등을,특성화사업 담당자는 방문교육지

도사 리,방문 실 리 방문사업 련 행정,기타 특성화사업을 리한다.

다문화가족지원센터 종사자의 자격기 으로,센터장은 련학과 석사학 이상

실무경력 2년 이상, 련학과 학사학 이상 실무경력 4년 이상,실무경력 5년 이

상인 자로 규정하고 있다. 장은 련학과 석사학 이상 실무경력 1년 이상,

련학과 학사학 이상 실무경력 3년 이상,건강가정사․사회복지사로서 실무경력

5년 이상인 자로 규정하고 있다. 원은 련학과 학사학 이상,건강가정사․사

회복지사로서 실무경력 1년 이상인 자 등으로 규정하고 있다.상담 문인력은 가

족상담 련 석사학 이상,학사 이상 실무경력 2년 이상으로 규정하고 있다.사무

원은 문자격증 소지자로서 실무경력 1년 이상으로 규정하고 있다.

[그림 2-1] 다문화가족지원센터 종사자 업무분장

*출처 :여성가족부(2012),「다문화가족지원사업 안내」.

(2)특성화 사업 등 지원 사업 련 종사자

특성화 사업 련 인력의 업무 자격기 은 다음과 같다(여성가족부,2012).

언어발달지도사는 다문화가족 자녀 언어발달지원사업에 해당되는 업무를 진행하
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는데,다문화가족 자녀의 언어발달정도를 평가하고,평가결과 교육이 필요한 아동

을 상으로 어휘 발달 진,의사소통 능력 강화 등의 언어교육 부모상담․부

모교육을 실시한다.언어발달지도사의 자격기 은 언어치료학과,언어병리학과,언

어청각학과 등 언어발달․ 진 련학과 학사 이상,유아교육학과,아동학과,아동

복지학과 등 아동교육 아동 련학과 학사 이상,한국어교육과,외국어로서의

한국어학과,국어교육 련학과 학사학 이상 소지자이다.

결혼이민자 통ㆍ번역 담인력은 다문화가족지원센터내 업무로는 입국 기 상

담,결혼이민자 정착지원,국 ․체류 련 정보 제공 사업 안내,생활정보 안

내 상담,교육과정 통역을 지원한다.외부 견업무는 가족 간 의사소통 통역,

행정․사법기 이용 시 통번역,병원,보건소,경찰서,학교 등 공공기 이용 시

통번역, 기상황 시 긴 지원이 있고,기타 다문화가족을 직․간 으로 지원하

는 통번역 센터에서 추진하는 다문화가족지원 련 개별 사업 등에서 통번역

담인력이 수행하도록 정한 업무 범 내에서 통번역서비스 제공한다.결혼이민자

통ㆍ번역 담인력은 문통번역지원사,통번역지원사,통번역지원사(보)로 구별되

며,한국 체류 기간 2년 이상,고졸 이상의 학력이며,한국어와 출신국 언어로 통

번역이 가능한 자로서 각각 한국어 활용수 (한국어 능력시험 3 는 4 이상)

의 자격을 규정하고 있다.

이 언어강사는 다문화가족 자녀 상의 결혼이민자 주요 출신국 언어 문화

수업을 진행하고,언어 재교실 련 홍보,교구 비 등 운 업무를 수행한다.이

언어강사는 한국 거주 기간 2년 이상 결혼이민자로서,한국어 활용 수 (한국어

능력시험 4 이상) 졸 이상의 학력을 갖춘 자로 규정하고 있다.

2)다문화가족지원센터 종사자의 역할 문성

다문화가족지원센터 종사자가 다문화가족을 상으로 종합 인 서비스를 제공하

는 것은 일반 인 가족,여성,노인 등을 상으로 하는 것과는 다른 특수성을 가
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지고 있으며,종사자에게는 문성이 요구되게 된다.

이는 다문화가족지원센터 종사자들은 내국민과 이주자 간 간 매개자․소통자

로서의 역할을 담당하는 요한 인 자원으로,이주자를 상담하거나 교육하는 등

다양한 지원활동을 함과 동시에 내국민을 교육하고 같이 활동하면서 양 문화 간

소통과 교류,문화 자,문화 진자 등의 역할을 원활히 수행해야 하기 때문이다

(강기정 외,2011).

다문화가족지원센터의 상담사업은 문화 부 응으로 인한 결혼이민자 개인의

심리 문제뿐만 아니라 가족을 매개로 한 다문화가족의 순기능을 돕기 한 반

인 활동으로,다문화가족지원센터 종사자는 자신에게 주어진 고유 업무 외에 다

문화가족을 상담해야 하는 상황에 빈번하게 처하게 될 뿐 아니라,경우에 따라 긴

한 상황에서의 기 개입이 필요할 때도 있기 때문이다.따라서 종사자는 다문

화에 한 이해를 필수 으로 갖춤과 동시에 다문화가족의 심리 ․사회 ․문화

특수성을 히 이해하고,그들이 직면하고 있는 문제를 풀 수 있는 정보제공

에서부터 심리 지지까지 한 도움을 주는 서비스를 실시해야 하며, 한 실

질 인 법 인 문제들에 한 정보를 제공하고,법 인 도움을 받게 하거나 연계

하는 등 구체 인 해결방안을 제시할 수 있어야 한다.

이상과 같은 의미에서 다문화가족지원센터는 서비스 품질을 향상시켜 지역사회

에서 소외된 다문화가족들이 좀 더 편하게 지역의 센터로 찾아오도록 만드는 것이

요하다.

사회복지시설 종사자의 경우 사회복지사의 문직업성이 높을수록 직무만족이

높고,서비스의 질이 높으며(임우 외,2009),다문화가족지원센터의 서비스 품질

향상을 제고하는데 있어 종사자에게 가장 큰 향 요인은 사회 인정이다(정상

기․정윤수,2011).센터 종사자가 여나 근무여건 등이 열악한 환경에서 근무하

면서도 사회 으로 인정을 받고 본인의 업무에 해 사명감과 직업 윤리의식을

갖는 것은 다문화가족에게 제공하는 서비스 품질에 정 인 향을 미치게 된다.

다문화가족 구성원 결혼이주여성은 그동안 문화 이해부족과 일방 인 응
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을 강요하는 사회 분 기 속에서 생활해야 했기 때문에,이로 인한 가족 계의

응 갈등 문제가 사회 으로 계속 발생하고 있다(김성숙․홍성희,2010).다문

화가족지원센터에 참여할 정도의 다문화가족은 가족 간 사이가 상당히 좋아 부

분 갈등문제가 표출되는 경우가 많지 않다.하지만 다문화가족지원센터를 이용하

는 다문화가족 가운데에서도 갈등을 경험하는 사각지 의 다문화가족이 상당수 존

재한다.이러한 다문화가족은 사회의 차별 인 시선에 한 거부감 때문에 스스로

드러내기를 극도로 꺼려하는 경향을 갖고 있다.다문화가족지원센터 종사자들은

이러한 사각지 에 놓인 다문화가족을 발굴하고 지원하는 디딤돌 역할을 해야 한

다.따라서 다문화가족지원센터가 표방하는 지역사회 심의 사회통합을 해서

종사자들 스스로 극 인 열정을 가지고 업무에 임하는 자세가 필요하다.

3)국외의 다문화 련 종사자 문성 인식

국외의 다문화 문인력 양성의 표 사례로 캐나다와 일본을 살펴보고자 한

다.캐나다는 이민의 역사가 오래되고 다문화주의를 국가정책으로 표방하여 다양

한 정책을 펼치고 있고,일본은 우리나라와 같이 정부가 이민정책을 극 으로

펼치고 있지는 않고,시민권 부여에 있어 통을 시하는 에서 서로 상반된 양

상을 보여주고 있다.일본은 1990년 출입국 리 난민인정법 시행으로 본격 인

외국인 정책을 시작하 고,다문화 련기 의 종사자들을 해당 분야의 문직업

인으로 인식하여 종사자들의 문성 발 방향을 모색하고 있다.이처럼 캐나다와

일본 모두 이민자 거주 외국인에 한 지원업무를 문 인 역으로 인식하

고,발 방안을 모색하는 추세이다(문무숙 외,2009).

(1)캐나다

캐나다는 넓은 국토를 효율 으로 개발하기 해 많은 이민을 허용했고,국제

인도주의에 입각하여 해마다 많은 수의 난민을 받아들이면서,이민자 난미의
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성공 인 정착이 곧 국가의 발 과 직결된다고 보고 이들을 극 으로 지원해 왔

다(Schmidt,2007;PrairieGlobalManagement,2008).이에 따라 다양한 인종 기

반을 가진 이민자들의 유입으로 인해 정착지원 서비스가 양 으로 증가하고 범

한 간문화 기반 서비스(cross-culturalservices)가 문 으로 필요하다는 것에

해 사회 공감 가 형성되었다(Black,1992).이런 공감 는 정책 반 제도

실 으로 이어져 수많은 정착지원 서비스가 이민자 친화 환경을 만드는 데 기여

했다.다문화 련인력의 문성 신장에 한 요구도 정착지원 서비스 장에서

제기되고 캐나다 정부에 의해 꾸 히 논의되면서,이민자들의 성공 인 정착은 잘

훈련된 종사자들의 문 도움에 의해서 가능하다는 인식이 리 퍼지게 되었다.

캐나다에서는 이민자 정착지원 서비스 기 에서 직 서비스를 하는 사람들을

‘이민자 정착지원 종사자(immigrantsettlementworkers)’로 칭하며, 표 인 다문

화 문인력으로 인정하여 정부의 지속 인 재정 지원과 함께 체계 인 교육 훈련

을 상으로 하고 있다.구체 으로 이들은 간문화 기반 상담,의사소통 기술,지

역사회 서비스,상담 련 기술, 로그램 기획 평가,인종 취업 련 지식,캐

나다 사회에 한 이해 등으로 구성된 양성교육을 받고 있다.정부는 재정 지원을

맡고,지역 학과 이민 련 연구기 이 학문 문성을,기 의 종사자들이 장

문성을 제공하는 민 학 네트워크를 통해 교육 로그램이 개발되었다.이러한

정부 련 기 의 지속 인 지원을 통해 이민자 정착지원 서비스 기 의 종사

자들은 이론 문지식과 장 실천력을 함께 갖춘 다문화 문직업인으로서 그

지 를 보장받고 있다(Schmidt,2007).

(2)일본

일본은 국가 심을 많이 기울이고 있는 캐나다와 달리,다문화공생시책을 발

표하고는 있으나 앙정부 차원에서 거주 외국인 집단에 한 극 인 지원정책

을 펼치고 있지는 못하다. 신 지역에 따라 외국인 거주자의 수와 출신 국가별

차이가 크기 때문에 수 의 지방정부 차원에서 이주자 서비스 지원기 에 근무
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하는 종사자의 요성을 인식하고 다양한 시책과 재정 지원을 통해 종사자 양성

을 시도하고 있다(김이선 외,2006).

일본에서는 최근에서야 거주 외국인이나 이주민들의 다양한 문화나 특성,가정

과 자녀들이 겪게 되는 언어,교육,복지 취업 문제 등 다양한 분야의 해결을 해

문 인 지식과 공감 인 태도,구체 기술을 지닌 문인력의 양성이 필요하다

는 논의가 시작되었다(최행연,2008).그 동안 사회복지사의 문지식을 갖거나,기

간 코디네이터 역할을 하는 사람들이 각 분야에서 거주 외국인이나 이주민들에

게 각자의 역량 범 안에서 일본어 교육이나 일본 문화에 한 안내 등 여러 서

비스를 제공해왔으나 이제 더 문 인 지식과 효과 인 기술이 필요하다는 공감

가 형성되고 있다(문무숙 외,2009).이러한 양성 로그램을 주도하는 것은 주로

‘다문화공생추진 원회’에서 활동하고 있는 일련의 학자들과 NPO,NGO 종사자,

국제교류재단과 같은 에서 지원하는 기 종사자들이다.지역에 따라 운 기 ,

로그램, 상자의 차이는 있지만,다문화 소셜워커 양성과정,다문화사회 코디네

이터 양성과정,다문화공생매니 양성과정 등이 이민자 련기 의 종사자 문

교육 로그램으로 운 되고 있다.

(3)우리나라에의 시사

캐나다와 일본 모두 다문화가족에 한 지원업무가 더 이상 자원 사에 의존하

거나 단순히 외국어가 가능하다고 구나 할 수 있는 역이 아니라는 을 시사

하고 있다.그러나 우리나라의 경우 이주자를 지원하는 각종 센터나 시민단체의

수는 속도로 증가하고 있고,단체들 간의 의체도 지역별로 구성되고 있지만,

아직은 기단계이고 장의 요구를 정부에 일 성 있게 달하는 통로 역할을 하

지 못하고 있다.이에 우리정부는 주도 으로 나서서 종사자의 역량 개발과 교육

훈련의 정책을 수립하고 공식 인 양성 과정을 운 ․개발해야 할 것이다.

특히 국외 사례를 통해 다문화가족지원센터 종사자가 자원 사형태에 의존하던

임 낮은 직종이 아니라 하나의 문직업인 역으로 인식되고 발 방향을 모색
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해야 한다는 을 인식할 필요가 있다.

다문화가족지원센터 종사자는 결혼이주민과 그 가족들을 직 하는 장활동

가의 성격을 지니고 있다.이들의 역량이 이주자들의 성공 인 한국사회 정착이나

사회통합에 지 한 향을 미치고,국가 정책의 효율 인 리와 성공에 정 으

로 기여할 것이다.

따라서 다문화가족지원센터 종사자는 다문화 가족을 지원한다는 업무의 특수성

을 올바르게 이해하고 문성을 획득하여,해당 분야에 한 자 심과 신념을 갖

는 것이 요하고,이는 장기근무 문지식과 노하우 축 으로 이어질 것이다.
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제 2 문직업성

1. 문직업성의 개념

문직업성에 한 개념은 흔히 문직과 문성에 한 설명으로부터 시작되

며,먼 문직이 갖는 직업 특성과 일반직의 특성을 구분하는 것이 필요하다.

일반직과 문직의 구별은 문직이 갖는 독자성과 특수성,일정한 기 에 따른다

(김진화,1999).일반직과 다른 문직의 특성으로 체계화된 문지식,공식 인

회나 단체,이타주의 태도, 문직 성원의 충원에 한 공식 훈련,직업 독

,윤리기 등을 들 수 있다( 병재 외,1995). 한 문성은 “ 문기술,정보처

리, 신성,능률성을 포함하는 개념”으로 문직 종사자들의 자신의 직업에 한

태도를 일컫는 것이다(김순양,2001:158).

문직업성은 문직의 속성을 총 하는 의미로 규정되며,“하나의 직업이 사회

구성원으로부터 문직으로 인정받도록 만드는 특수한 직업속성”이다( 병재 외,

1995:58).앞서 언 한 문직의 일반 인 특성들을 포함하면서 특정 직업이 일정

한 역에 해 독 지배를 가능하게 해 주는 요소로 특정 지을 수 있다

(Freidson,2001). 문직업성은 해당 직업이 다른 직업과 구별되고, 문 집단의

일원으로 받아들여지도록 신뢰 정도를 평가하기 한 기 을 제공하며(Weis&

Schank,2002),그 기 은 문 요소, 문 행동, 문 책임의 다면 범주로

구분된다(Brehm etal.,2006).

문성과 문직업성 간의 차이 을 살펴보면, 문성이 “일련의 정해진 과제를

효율 이고 효과 으로 수행하기 해 인지과정을 모니터링하고 제어하는 지식,

기술,기재를 축 함에 따른 응능력”인 반면(Feltovichetal.,2006:45), 문직

업성은 “ 문직업인이 가지고 있는 일련의 핵심가치와 속성”으로서 문직과 사회
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에 한 책임,이타주의,자기규제 등과 련되어 있고(Bhugra& Gupta,2010:

65),이를 통해 문직업인은 특성,기술,기술에 있어서 경험이 부족한 보자와

차이를 보인다(배을규,동미정,이호진,2011).

여러 학자들(오헌석,2006;Ericsson,2006;Feltovichetal.,2006;Swanson&

Holton,2001)의 견해에 따르면,특정 분야에 한 지식,경험,문제해결을 의미하

던 문성의 개념이 자아와 직종가치의 통합,강렬한 목표추구 행동,바람직한

태도 습 의 향상 등의 가치를 포함하는 문직업성이라는 개념으로 보다 넓게

확장되고 있다.

문직업성은 사회의 다른 구성원들에게 신뢰를 주고, 문직의 업무수행에서

재량과 능력으로 나타나기 때문에,직업가치로서 어떤 사람이나 직업의 비용 효과

를 분석하는 데에 요하게 작용하는 사회에서 특정직업의 사회 ,경제

신용을 나타낸다(Evetts,2006). 한 문직이 문직업성을 강화하는 요소와 약

화시키는 요소 사이의 비 변동 결과에 따라 매우 유동 인 변화를 겪을 때,

문직업성은 문직의 미래를 측하는데 요한 지표가 될 수 있다( 병재 외,

1995). 문자격을 필요로 하는 역에서 구성원 부분이 해당 문자격을 가지고

있는 직업은 그 지 못한 직업에 비해 문직업성이 상 으로 높다고 볼 수 있

다(정동일,2009).

문직업성은 “ 문직의 실천과 경험을 통해 터득한 지식과 기술을 표 하는 업

무 능력”으로,특정 직업의 활동에 한 사회 필요성과 실질 인 가의 정도를

합의하는 역할을 한다.다시 말해 문직업성은 “그 직업의 서비스를 받는 소비자

가 속한 사회의 보편 인 인식 내에서 문직업인이 해당 분야의 지식과 경험을

갖고 문제를 해결할 수 있는 능력이 있는 상으로 인정받는 정도”로서,그 문

직의 가치인 역량과 향력을 유추할 수 있는 기 이 된다(이숙경,2010:35).

이상과 같은 문직업성의 개념을 정리하면 다음 면 표 <2-6>과 같다.
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<표 2-6> 문직업성에 한 개념 정의

연 구 자 내 용

병재 외(1995)
하나의 직업이 사회구성원으로부터 문직으로 인정받도록 만

드는 특수한 직업속성

Weis& Schank

(2002)

해당 직업이 다른 직업과 구별되고, 문 집단의 일원으로 받아

들여지도록 신뢰 정도를 평가하기 한 기 제공

Evetts(2006)
직업가치로서 어떤 사람이나 직업의 비용 효과를 분석하는 데

요하게 작용하는 사회에서 특정직업의 사회 ,경제 신용

Bhugra&

Gupta(2010)
문직업인이 가지고 있는 일련의 핵심가치와 속성

이숙경(2010)
문직의 실천과 경험을 통해 터득한 지식과 기술을 표 하는

업무 능력

이상의 연구내용을 종합하여,본 연구에서는 문직업성은 문직에 종사하고

있는 사람이 스스로 문직업인으로 인식하는 주 인 단으로서 사회 으로 인

정을 받고,자격을 갖춘 문직업인에게 기 되어지는 태도,기술,행동,가치,속

성을 포함하는 개념으로 정의한다.

2. 문직업성 이론

문직업성 개념은 사회가 요구하는 복잡한 많은 서비스를 조직화하고 달하는

데에 사용되어 왔다(Cruessetal.,2000;Freidson,1970).

문직업성의 이론 시각은 학자들의 과 연구목 에 따라 다르다. 문직

업성에 한 이론 시각은 사회와 문직의 시 요구를 반 한다(Kultgen,

1988).학자들의 과 연구목 에 따라서도 을 달리한다. 를 들면, 문직

업성 연구에서는 고 문직만을 문직에 포함시키기도 하고 사회의 변화

추세에 따라 다양한 직업을 문직으로 분류하기도 한다(이 외,2008).
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역사 으로 문직업성 연구는 직업사회학 분야에 기 를 두고 있다. 문직업

성에 한 이론 근은 연구의 시 흐름과 체로 일치하는데,특성 근방

식,과정 근방식,권력 근방식 등 크게 세 가지 으로 구분된다(Cervero,

1998;Ruona& Rusaw,2001).

1)특성 근방식(traitapproach)

1950년 와 1960년 의 연구에서는 문직업성이 문직 집단 단체규정 거를

가진 제도와 문직 구성원이 공유하는 특성들을 심으로 기술되었다(Abbott,

1998;Freidson,2007).특성 근방식의 핵심은 ‘문직과 일반직을 구분하는 특성

이 무엇인가’하는, 문직이 가지고 있는 고유의 속성이나 특징을 공유한다는 이

다. 문직에는 비 문직과 구별되는 뚜렷한 기 이 있고,객 단기 에 의해

선천 으로 문 인 직업과 그 지 않은 직업을 구분 지었다.즉 인간의 사회

지 에서와 같이 직업에도 타고난 귀속 지 가 있다고 본 것이다. 문직의 특

성을 지 인 활동,과학에 근거한 내용기반,명확하고 실제 인 목 ,교육 인 교

류,자기 조직화,이타 인 속성 등 여섯 가지로 나 었다(Flexner,1915).

특성 근방식에서는 문직업성을 다음과 같이 구분한다(Wilensky,1964).첫째

는 업직으로 부터 존재했던 기능 는 새로운 기능들을 업으로 수행하게

되는 것으로 사회 필요에 의해 이루어지는 것이다.둘째는 훈련기 으로 이는

해당 분야의 지식 기반이며 해당 분야를 보다 발 시키기 한 기 지도자들의

노력의 산물이기도 하다.시간이 지남에 따라 훈련기 과 학과의 제휴가 추구되

며,새로운 문직종에서는 훈련기 의 설립과 학과의 력이 동시에 나타나기

도 한다.셋째는 문직 단체로 이에 의해 문직 활동이 보다 활발해지면 그에

따라 해당 직업집단 내의 자기반성,직업 명칭의 변경,업무 역에 한 국가 보

호를 한 정치 ,법률 운동도 나타난다.넷째 윤리규범으로 이는 해당 분야의

내외 계를 규율하는 것으로 문직 단체에 의해 자율 으로 시행되며 개 법
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지지가 부여되어 있게 한다.

2)과정 근방식(processapproach)

1960∼1970년 의 연구 심은 문직업화 과정에 집 되었다. 문직업화 과정

은 흔히 과정 근방식과 권력 근방식으로 구분되어 설명된다(김혜 ,2010).

과정 근방식은 직업의 역동 인 변화하는 측면에서 문직 개념을 정의하며

문직업화에 한 논의와 련이 있다.하나의 직업이 일정한 시간이 경과하면서

사회 으로 그 필요와 가치를 인정받으면서 차 으로 문직화되어가는 과정에

심을 두는 것이다. 모든 직업은 문직이거나 일반직업 하나라는 특성 근

방식과는 달리 모든 직업은 문화의 연속선상의 특정 치에 있어 모든 직업이

문화되거나 될 수 있다는 가정 하에, 문직 형성에서의 역동 변화에 심을

두었다.따라서 과정 근방식에서는 특정 직업이 문직인가 일반직인가 하는

심보다는 그 직업이 얼마나 문직업화되었는지에 을 둔다(Millerson,1964).

문직업화에 한 근방식화를 다섯 단계로 정리할 수 있다(Wilensky,1964).

먼 문직업화의 출발은 직업 활동의 업화를 확보하는 것에서 시작되며,새로

운 인력 충원을 해 훈련 학교를 설립하고,권 있는 훈련을 한 문직업인

의를 구성한다.이어서 직무 역의 보호,사회 인 인식,그리고 법 보장을

획득하기 해 다양한 정치 활동이 뒤따르며,마지막으로 문직으로서의 정당

성 확보를 한 공식 윤리 장 을 확립해 나가게 된다.

3)권력 근방식(powerapproach)

권력 근방식은 사회가 다원화되면 특정 역에서 다양한 직업들이 그 역할을

수행하는 과정에서 독 인 지 ,즉 권력을 획득하면서 효율성이나 효과성에 상

없이 문 인 지 가 나타난다는 근방식이다. 의 다양한 문 직업이 구
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조 근방식과 과정 근방식을 따르지 않는다고 비 받으면서(Malin,2000), 문

직에 한 통합 인 에서 문직이 되는 과정의 핵심 인 요인을 권력(Power)

으로 보는 권력 근방식이 등장하 다(Hugman,1996).

권력 근방식은 문직업화 과정을 강조한다는 측면에서 과정 근방식과는 유

사하나, 문직이 갖는 권력이나 특권에 을 맞추어 문직을 설명하는 에서

차이가 있다.과정 근방식은 사회 변화 속에서 특정 직업집단이 자연스럽게

문직을 형성하는 것으로 보는 반면(Larson,1977),권력 근방식은 특정 직업

집단이 주체 행 자가 되어 그 사회에서 문직이라는 사회 ․경제 지 를

획득하는 것으로 이해한다(Johnson,1972).

권력 근방식은 문직이 사회 통제력을 획득한 직업으로 보고,비 문직이

문직으로 이행되어 가는 과정에서 어떤 요인이 핵심 인 역할을 하는가에

을 맞춘다.이해 계에 있는 여러 집단 사이에서의 권력 투쟁 결과, 문직이란 특

정 역에서 배타 권리를 획득하고 유지하는 능력을 보유한 집단이 문직으로

인정받는다고 보았다. 문직 권력은 교육제도,인증제도,통제제도와 같이 소유하

고 있는 문지식을 배타 으로 보존하고자 하는 ‘제도화’과정을 통해 강화된다

(Freidson,1986).

3. 문직업성의 구성요소

문직업성의 측정에는 주로 문직업인이 지니고 있는 태도 속성에 을

맞춘다.이는 문직업성이 그 직종에 종사하는 담당자들이 자신의 일을 바라보는

태도에 반 하고 있다는 가정에 연유한다(김진화,2000;Hall,1968). 문직업성의

태도 속성에 한 가정은 태도와 행동 간에 어떤 일치성이 있다는 것이며 태도

는 문직업인들의 일에서 요한 부분을 구성한다.

문직 태도란 “ 문직업인이 지니고 있는 신념,가치,태도 등을 의미”하는 것

으로, 문직업인의 태도 행동은 어떤 직업이 사회로부터 하나의 문직으로
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인정받는 것과는 별개로 문직과 비 문직을 구분하는데 있어 구조 속성보다

더 요한 것으로 알려져 왔다(박종우,1994:45).어떤 직업에 있어서 이미 갖추어

져 있거나 는 결여된 구조 특성보다는 그 직업 종사자들의 태도가 지향하는

방향과 강도로써 문직이 구별된다(Gross,1958).

문직업성의 태도 속성에 해 일반 으로 사용되는 것은 Hall(1968)이 구분

한 다섯 가지 개념 인 태도 측면이다.

Hall(1968)은 다른 일반직으로부터 문직을 구분해 수 있는 일련의 요한

속성들을 제시해 주는 거,즉 문직 모델을 제시하고 문직의 속성을 구조

측면,조직 측면,태도 측면으로 나 어 분석하 다.구조 측면의 분석은

Wilensky(1964)의 과정 근방식을 따르면서 업직,교육기 설립, 국 조직

체,윤리강령 등으로 악하 다.조직 측면으로는 료조직의 일반 특성을 그

로 용하여 분업화,권 에 한 계,규칙의 존재, 문화 차,비개인성,기

술 능력 등을 조직 속성으로 악하 다.태도 측면으로는 거집단으로서

의 문조직의 활용,공공서비스에 한 신념,자체 규제에 한 신념,직업에

한 소명의식,자율성에 한 신념 등 다섯 가지를 제시하 다.

1) 거집단으로서의 문조직의 활용

문조직의 거라는 태도 속성은 어떤 사람의 직업에 한 가치와 문직업

성이 문직 회와 문직의 기 에 의해 형성되는 정도와 련 있다(Goode,

1957). 문직 거로서의 조직은 문직업인의 사고와 단의 주요 원천으로 작용

하는 공식 ․비공식 동료집단을 일컫는다.이러한 동료집단을 통해 생긴 공동

체 의식을 통해 자신이 속한 조직에 해 의지하고 이를 원활히 활용하는 것이

문직업성의 요한 거가 된다.자기 련 분야 미디어의 , 련 모임의 참석

등은 소속 집단에 한 극 심을 표명하는 것이다. 문직은 비교 동질

인 공동체로서 이 공동체의 구성원은 문직업성,가치,역할, 심을 공유한다
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(Bucher& Strauss,1961).

문직과 학문분야의 회가 진 으로 발달하는 상황은 매우 획일 이다(Moore,

1970).회원자격에 해 기 기 은 주로 스스로 규정화한 심사나 실천이다.

문직의 발달 기에는 신규 회원의 입시 역량보다 기 부합성을 우선하기도 한

다.시간이 지나면서 회가 직업 특수성이나 지 분야를 표하는 지 를 얻

으면서 문직 회원자격의 기 은 명성을 얻기 한 기술 기 이 되는 경향이

있다. 련 문 간행물의 구독이나 련 단체,학술모임의 참가 한 문직의

거하는 속성에 해당되는 태도들이다(Berne,1987;Nadler,1989).

문직 회원들에 해 권 와 합법성을 확인하는 한 방법으로 문직의 자격부

여(certification)가 있다. 문직 자격부여는 개별 담당자들의 역량을 증진하고

문직의 명망을 높이기 해 문직에 의해 규제되는 자발 과정이다(Azzaretto,

1992).자격부여는 문직업인 회의 통제 하에 있는 지식체계와 일련의 역량을

숙달하고, 문직이 담당자의 능력을 측정하기 해 설정한 제도에 순응함으로써

이루어진다.

2)공공서비스에 한 신념

문직업인들의 태도 특성은 서비스 지향성과 련 있다.서비스 지향성은

문직에 있어서 필수불가결한 요소이며, 문직이 수행하는 일이 공공과 담당자 개

인 모두에게 이익이 된다는 을 나타낸다(Hall,1968). 문직이 사회에 기여하

는데 있어서 부당한 이득 추구가 아닌 윤리 는 이타주의 이상에 헌신할 것

이라고 확신한다는 가정 하에 사회가 문직에게 독 지 를 허용한다

(McGlothlin,1967).

문직업인의 서비스 지향성은 자기 자신의 심사라기보다는 고객과 공동체의

심을 해 먼 일하고자 하는 욕구로 기술될 수 있다(Moore,1970). 문직의

서비스 이상(theidealofservice)은 일반 으로 행동강령 는 윤리규정의 형태로
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명확히 표 된다.이는 문직업성을 높여주는 동시에 자신은 물론 자신이 속한

조직을 발 시키는데 요한 매개체가 된다.사회에 무엇인가 도움이 되는 일을

하고 있거나 해야 한다는 서비스 정신이 오히려 자신을 스스로 돕는 것이라는 것

을 알게 될 때 문직업인들은 더 큰 힘을 발휘한다.서비스 지향에 한 공식

인 윤리 규정은 고객을 보호하기 한 규칙을 구 하며,자격 미달의 부도덕한 담

당자들을 통제하게 된다(Wilensky,1964).

3)자체규제에 한 신념

자체규제는 동료 규제 통제에 한 정성과 신념을 일컫는 것으로, 문직

업인의 업무 내용을 가장 잘 단할 수 있는 임자는 바로 동료라는 측면에서 자

체규제는 바람직하고 실용 이다. 문직에는 동료 간의 조를 규범 으로 강하

게 지지하는 경향이 있으며,특히 완 한 문직 지 를 얻으려고 하는 직업에서

는 더욱 그 다(Moore,1970).자체규제에서 동료 간의 평가를 하는 것은 문직업

인들이 자신의 분야 내에서 스스로의 한계를 알고, 자격 있는 동료의 일과 다른

문분야을 존 하는 것을 의미한다(Wilensky,1964).

자체 규제는 서비스의 독 보장, 문직업인의 충원 통제 양산, 문직 교육

의 독 유지 등을 가능 한다(Mcdonald,1995).외부에 의하지 않고,자체규제를

통해 문직의 상을 강화하고, 문직업인들이 배타 지배와 권 를 가질 수

있는 것은 서비스 상과 사회가 문직에 해 신뢰감을 갖고 있기 때문이다

(Greenwood,1966).

4)직업에 한 소명의식

소명의식은 문직업인들의 일에 한 그들의 헌신을 말하며,이때의 헌신은 외

인 보상보다 크다(Hall,1968). 문직업인의 직업은 단순히 생활을 해 필요한
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수입을 얻기 한 직업이 아니라, 문직업인 스스로 일하기를 원해서 선택한 분

야이다.따라서 직업에 한 소명의식은 자신이 하는 일에 하여 헌신하고자 하

는 의지와 비록 외부 보상이 더라도 그 일을 하고 싶어 하는 선호를 반 한다

(Gross,1958).

직업에 한 소명의식은 진정한 문직업인에게는 필수요건이다.이는 합한

규범과 기 의 수용,그리고 동료와 문직에 한 공감 와도 련이 있으며,자

신의 직업에 한 사랑과 열정에서 출발한다.이러한 사랑과 열정을 키우는 것은

조직의 리더와 사업주에게는 요한 과제가 되며, 여,근무시간,복지수 등 근

로조건의 향상을 통해 가능하다(Moore,1970).

5)자율성

문직업성에서의 자율성은 복잡한 의사결정의 참여 능력과 한 련이 있다

(Roberts& Dietrich,1999).자율성은 문직업인이 고객이나 일반인,조직으로부

터의 외부 압력 없이 자기 자신의 의사결정을 하는 것을 말한다(Hall,1968).

직업 인 수 에서의 자율성이란 문직업인이 그들의 일에 한 궁극 권 를

가지는 것이다(Freidson,1970),이는 직무에 한 모든 일을 스스로 단하여 결

정하고 독자 으로 실행한다는 것이 아니라,임무와 련된 부분의 상황에서 자

신이 주체임을 자각하고,스스로 귄 를 갖는 것이다.

이상과 같이 문직업성의 태도 측면으로 ‘거집단으로서의 문조직의 활용,

공공서비스에 한 신념,자체규제에 한 신념,직업에 한 소명의식,자율성에

한 신념’다섯 가지가 있다.

본 연구에서는 의 5가지 요소 문직업성의 변수로서 공공서비스에 한

신념,직업에 한 소명의식,자율성에 한 신념의 세 가지를 설정하 다. 거집

단으로서의 문조직의 활용,자체규제에 한 신념의 두 가지를 이 연구의 변수

에서 제외한 이유로,먼 거집단으로서의 문조직의 활용은 문직 거로서
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조직이나 회와 같은 거집단으로부터의 공동체 의식의 마련이 필수 인데,다

문화가족지원센터의 종사자 측면에서 보았을 때,다문화가족지원센터는 2006년 처

음 설치된 이래 재 양 으로는 200여개에 달하고 있으나,본 연구에서 거집단

으로 삼을 수 있는 종사자들의 조직 는 회가 본 연구에서 유의미한 결과를 도

출하기에는 한계가 있었다.다음으로 문직업인으로서의 동료 간의 정한 규제

와 동료 간의 평가를 통해 형성되는 자체규제에 한 신념은 우리나라에 있어 다

문화가족지원센터의 짧은 역사에 비추어 볼 때 변수로 설정하기에 한계가 있었다.

이에 본 연구에서는 ‘거집단으로서의 문조직의 활용,자체규제에 한 신념’을

제외한 ‘공공서비스에 한 신념,직업에 한 소명의식,자율성에 한 신념’을

문직업성의 변수로 설정하 다.
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제 3 직무태도

1.직무태도

직무태도란 직무에 한 개인의 태도를 일컫는 것으로,조직 내에서 수행하고

있는 직무에 한 정 는 부정 감정이나 가치 ,행동 등과 련된 변수로

구성되어 있다.이러한 직무태도는 자신의 직무와 련하여 어느 정도 일 성 있

게 반응하려는 경향을 의미하는 것이며,많은 선행연구들에서 직무만족,조직몰입,

직무몰입 등의 개념을 이용하여 직무태도를 측정하여 왔다.

조직 내에서 직무태도가 요한 이유는 직무환경이 개인에게 지각된 후 이 지각

을 바탕으로 개인의 직무태도가 형성되는데 이러한 직무태도는 직무를 수행하는 과

정에서 매개역할을 하기 때문이다(김경숙,2009).이것은 태도가 반응의 비상태로

악되고 행동은 측지표가 된다는 사실에 기인한다.따라서 조직구성원이 직무에

해 어떤 태도를 취하느냐는 조직의 원활한 운 목표달성에 요한 요소이다.

직무태도는 종사자의 직무에 한 의식 인 반응을 암시해 주므로,종사자의 직

무상황 상에 한 호의 ․비호의 인 반응에 한 정보획득은 직무설계나 정

책,의사결정 등의 기 를 제공하여 바람직하지 못한 부정 태도를 제거함으로써

조직의 성과에 이바지할 수 있다(McCormicketal.,1996).직무태도는 조직의 생산

성 향상과 결근율 감소,종사자 사기증진 자아실 의 증 에 향을 주며

(Herzberg,1966),가치 측면에서 볼 때 종사자들이 조직의 실무와 차들에 동의할

수 있는 심리 으로 요한 근원의 인지라고 할 수 있다(Victor & Cullen,1988).

직무태도는 조직구성원의 직무성과에 미치는 향을 미치는데,조직구성원 개인

의 담당 직무에 한 부정 신념이 직무나 조직에 해 불만족한 태도를 유발하

게 되며,이러한 불만족의 결과로 부정 행 의도가 발생하여 조직성과를 해하
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는 실제 행동으로 연결될 수 있다(신유근,1989).직무태도는 형 인 조직실무와

차들에 한 인지들이 기업의 만족,불만족의 풍토를 구성하는 내용을 실 하는

제반 행 이다.하나의 조직에 있어서 직무태도는 조직구성원들이 업무 수행에 필

요한 요한 문제를 선택해야 하는 경우의 선택안을 제공하며,이는 문제 해결의

기 이 되기 때문에 이에 한 정보는 경 에 있어서 매우 요하다.따라서 경

자들은 종사자들에게 내재된 가치평가와 함께 이러한 가치들을 증진시키는데 도움

이 될 태도로서의 의사결정기 을 증진시키고자 노력하며,종사들로부터 바람직한

실천태도를 유도해내기 한 로그램을 마련하게 된다.

2.직무태도의 구분

여러 선행연구들에서는 직무태도를 측정하기 하여 직무만족,직무몰입,조직몰

입,조직시민행동 등으로 구분하여 왔다.직무태도를 직무만족과 조직몰입의 두 가

지 개념으로 구분하거나(이황우․주재진,2007;유시 외,2008),직무몰입과 조직

몰입으로 구분하 다(.박원우․고수경,2006;김 락․임 규,2009). 는 직무태도

를 직무몰입, 몰입,조직시민행동( 김선동 외,2009),조직몰입과 직무만족으로

구분하 다(김경숙,2009).

본 연구에서는 다문화가족지원센터의 목 이 다문화가족의 안정 인 정착과 가

족생활의 지원을 해 다양한 로그램을 제공하는데 있기 때문에,종사자의 직무

측면에 요성을 두고 직무태도를 직무만족과 직무몰입의 두 가지로 구분하 다.

1)직무만족

(1)직무만족의 개념

많은 학자들이 여러 가지 에서 직무만족에 한 개념을 정의하고 있고 한
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직무만족을 측정하기 해 사용되는 이론과 측정방법이 한 상이하다.

직무만족에 한 부분의 연구는 주로 직무만족의 선행변수와 결과변수를 규명

하고자 하는 목 이나 이들 선행변수나 결과변수 간의 계성을 분석하고자 하는

목 에서 이루어지고 있다(최인식,2006).직무만족의 정의를 바탕으로 산업사회의

가속화와 변하는 사회의 변화에 따라 조직사회 내의 인간문제,조직행동을 심

으로 한 조직 심리학이라는 새로운 학문분야가 성장ㆍ발 하기에 이르 다(윤기

열․노민경,2003).

직무만족은 “직무에 한 평가 는 직무경험으로부터 생기는 정 인 감정 상

태”를 말하며(Locke,1976:36), 는 “직무상황과 직무경험에 한 종사원의 반

인 감정 평가”나(Brown& Peterson,1993:65),“각 개인이 자기직무와 련하

여 경험하는 모든 감정의 총체, 는 호오감(好惡感)의 균형 상태에서 좌우되는 태

도”이다(Smith,1995:32).직무만족은 “개인이 직무에 임했을 때 자기 직무에 해

보이는 호의 인 태도로서 자신의 직무수행에 하여 정 인 감정을 갖는 개인의

심리상태”를 말한다(Greenberg& Baron,2001:21).직무만족도 일반 인 태도와

마찬가지로 인지,감정,행동 경향으로 구성되며(Szilagyi& Wallace,2000),조직구

성원들의 심리 ,생리 ,환경 상황이 결합되어 있다(Hoppock,2004).

직무만족은 “종사자가 직무를 통해 자신의 욕구수 이 충족되었다고 지각하는

호의 인 감정과 감정에서 야기되는 태도, 는 이들 두 감정 사이의 균형

상태에서 발생되는 하나의 태도”로 직무경험이 자신의 평가와 련지어 나타난다

(윤기열․노민경,2003:106).

직무만족은 “인간의 건강ㆍ귀속ㆍ존경ㆍ성장 등 제반욕구의 차원에서 한 개인이

직무 는 직무수행 결과로써 충족되어지는 유쾌하고 정 인 정서 상태”로서(최

인식,2006:7),직무와 련하여 조직 구성원 개인의 평가와 보상에 련된 평가에

따라 욕구만족의 차이가 발생한다(성 모,2007). 한 직무만족을 “개인의 욕구와

가치 태도 등에 따라 개인이 재 수행하고 있는 자신의 직무에 해서 느끼는

정서 욕구충족상태”로 구분할 수 있다( 병주,2007:41)
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이상과 같은 직무만족의 개념을 정리하면 아래 표 <2-7>과 같다.

<표 2-7> 직무만족에 한 개념 정의

연 구 자 내 용

Locke(1976) 직무에 한 평가,직무경험으로부터 생기는 정 인 감정 상태

Brown&

Peterson(1993)
직무상황과 직무경험에 한 종사원의 반 인 감정 평가

Smith(1995)
각 개인이 자기직무와 련하여 경험하는 모든 감정의 총체,

는 호오감(好惡感)의 균형 상태에서 좌우되는 태도

Greenberg&

Baron(2001)

개인이 직무에 임했을 때 자기 직무에 해 보이는 호의 인 태

도로서 자신의 직무수행에 하여 정 인 감정을 갖는 개인의

심리상태

윤기열․노민경

(2003)

종사자가 직무를 통해 자신의 욕구수 이 충족되었다고 지각하

는 호의 인 감정과 감정에서 야기되는 태도, 는 이들

두 감정 사이의 균형 상태에서 발생되는 하나의 태도

최인식(2006)

인간의 건강ㆍ귀속ㆍ존경ㆍ성장 등 제반욕구의 차원에서 한 개

인이 직무 는 직무수행 결과로써 충족되어지는 유쾌하고

정 인 정서 상태

병주(2007)
개인의 욕구와 가치 태도 등에 따라 개인이 재 수행하고

있는 자신의 직무에 해서 느끼는 정서 욕구충족상태

이상의 연구내용을 종합하여,본 연구에서는 직무만족을 조직구성원의 태도,가

치,신념 욕구 등의 수 이나 차원에 따라 구성원이 직무수행의 과정과 결과를

통해 느끼는 만족감의 정도라고 정의한다.

(2)직무만족 요인

의 사람들은 자신의 일에 해서 만족을 느끼면서 생활하기를 원하지만 그

러나 아직까지 직무만족에 결정 인 향을 미치는 요인을 정확하게 무엇인지는

규명하지 못하 다.이것은 직무가 과업,책임,상호작용,인센티 ,보상 등으로
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복잡하게 상호 련되어 있어 직무만족요인을 독립 으로 규명하기 어렵기 때문이

다(박연호,2003; 병주,2007).

직무만족은 “직무나 작업조건에 한 태도들의 집합”으로서,직무자체,승진의

기회,감독 동료 등을 결정요소라고 할 수 있으며(Albanese& VanFleet,

1985:83),구성원들이 동일한 조직 구조와 환경에 하여 평가를 할 때 개인차가

존재하고 조직 구성원들의 서로 다른 가치체계와 목 의식으로 인하여 자신의 직

무로부터 기 하는 것이 달라질 수 있다(Kalleberg,1990).

직무만족에 향을 미치는 요인으로서 직원의 참여, 한 교육훈련,종사원의

발언권 강화,상사의 능력,보수 등이 있으며(Spinelli& Canavos,2000),직무만족

의 향요인을 개인특성과 직무특성으로 구분할 때,개인특성 요인으로 연령,교육

과 지능,성별 등이,직무특성 요인으로 조직 리 방법,상사의 감독 유형,사회

인 작업환경,의사소통,안정성,직무의 단조로움,임 수 등으로 나 수 있다

(Fournetetal.,2006).

직무만족 요인을 다섯 가지 차원으로 보면,첫째 직무로서 흥미,다양성,학습기

회,난이도,업무량,장래성,작업조건 등이다.둘째,보상으로서 여수 ,공정 타

당성,지 방법,부가 여,공로인정 등이다.셋째,승진으로서 승진의 기회,공정성

기 등이며,넷째,감독으로서 감독 유형,기술 ․인간 계,감독기술 등이다.

마지막으로 동료 계로서 신의, 조도,친근감 등이다(추헌,1995).

이와 같이 직무만족에 향을 미치는 요인은 학자들마다 주장하는 요소들이 서

로 다르다.이는 조직이 처해 있는 상황이나 조직구성원들의 개인 특성이 서로

다르기 때문이다.직무만족은 단일차원에서 설명될 수 있는 것이 아닌 다양한 직

무차원에서 설명되는 복합 이고 동태 인 개념이며,그에 한 향 요인 한

매우 복잡하다.직무만족에 향을 미치는 요인은 요한 건이 될 수 있으며,어

떤 요인들이 직무만족에 크게 향을 미치는지 미리 알 수 있다면 조직 운 에 있

어서 요한 지침을 제공할 수 있을 것이다(이재선,2005).
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(3)직무만족의 측정

직무만족의 요성을 감안할 때 직무만족에 한 측정요인을 규명하는 것은 직

무만족 연구에 필수 이지만 직무만족은 다양하게 형성되기 때문에 그 측정요인을

악하고 무엇으로 선정할 것인가가 직무만족 측정에 요한 문제가 된다.직무

그 자체가 단일의 태도 상으로서 제시되는 일은 거의 없으며,많은 직무 구성요

인 즉,직무차원에 한 만족도로 나타나는 것이 일반 이다(유병주,1982).

직무만족의 요인으로 경제 보수와 명 ,특별한 활동과 목 달성에서 오는 기

쁨의 본질 만족,사회 ㆍ환경 인 부수 만족의 세 가지로 범 하게 구분할

수 있다(Ginzbergetal.,1951). 한 ‘동기- 생이론’에 기 하여 만족요인과 불만

족 요인으로 구분하여,직무에 한 만족요인은 직무자체에 내재되어 있는 성취감,

인정감,도 감,책임감 등으로,불만족요인은 직무외 인 환경과 련된 조직의

정책과 행정,감독,근무조건,인간 계, 여,지 ,안 등으로 나 수 있다

(Herzberg,1968).많은 학자들이 직무만족과 련된 요인들을 제시하고 있지만 앞

서 제시된 요인들의 범주를 크게 벗어나지 못하고 직무 수행자 측면의 개인 특

성을 강조하거나 직무 자체나 조직 환경 측면의 구조 특성 어느 한 측면을

강조하는 경향을 나타내고 있다(이수화,2006).

직무만족을 일에 한 만족,직장에 한 만족,조직인사에 한 만족,회사에

한 만족 등의 다섯 가지 차원으로 나 거나(이유재,1995),내재 요인과 외재

요인으로 구분하고 내재 요인으로는 성취감,직무자체,책임감,승진,인정을,

외재 요인으로는 회사정책과 행, 리,동료와 상사 간의 계,작업조건,

,안정성을 들 수 있다(우찬복,1995).

직무만족의 요인을 조직 ㆍ제도 요인,보상 ㆍ경제 요인,개인 ㆍ심리

요인,작업환경 요인,그리고 기업의 성장인식 요인으로 구분할 수 있고(김일윤,

1996),직무만족을 어떻게 인식하느냐에 따라 체 인 직무만족과 직무에 련된

단면 는 요인만족으로 구분하면, 체직무만족은 조직구성원이 직무수행과 련

된 역할에 해서 지니고 있는 총제 인 감정 반응을,직무단면 는 요인만족
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은 직무와 련된 여러 요인에 한 경험을 통해 얻게 되는 정서 반응을 의미한

다(이동진,2007)

이 듯 직무만족에 한 측정요인에 해서는 연구자마다 다양한 기 을 제시하

고 있다.이는 직무만족이 사실상 단순한 속성이 아닌 매우 복합 인 속성으로 구

성되어 있고,직무자체가 원래 단순하지 않고 과업,책무와 이들 상호간 작용,유

인체제 보상으로 이루어져 있기 때문이다(Milton,1981).직무만족에 향을 미

치는 요인들은 복되기도 하고 서로 상이한 요소들로 나타나기도 하지만 체

으로 종사자의 주 인식과 한 련을 가지고 있는 직무자체,임 ,감독,

승진,동료 등이 요하게 다루어지고 있다.

2)직무몰입

(1)직무몰입의 개념

직무몰입이란 개인이 직무에 하여 심리 으로 동일시하는 정도를 말하며,

한 자기의 체 자아이미지 에서 자기의 일이 차지하는 요한 정도를 의미하는

것으로 결국에는 개인이 그의 직무와 일체가 되는 정도라고 할 수 있다.이는 일

이 자기에게 생활의 심 인 심이 될 때,자기의 직무에 극 으로 참여할 때,

자기의 자존에 해 성과를 심으로 삼을 때,그리고 성과를 자기의 자아개념과

일치하는 것으로 느낄 때 몰입이 되는 것을 의미한다.직무몰입의 이론 개념이

차 요성을 더해 가는 이유는,조직 구성원의 욕구증 와 함께 직무생활의 질

의 요성을 제공하기 때문이다.

직무몰입은 “자아몰입이라는 지 추구 동기를 각자의 직무에서 찾으려고 일

된 행동체계에 참여하는 것”이며(Allport,1947:118),‘개인이 그의 작업이나 일의

요성과 심리 으로 일체감을 느끼는 정도’와 ‘직무 성과가 개인의 자존심에 향

을 미치는 정도와 련되는 것’의 두 가지 차원을 포함하고 있다(Lodalh &

Kejner,1965).직무몰입은 구성원이 실제 으로 얻는 보상이 충분하다는 것을 보
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여주며,이러한 수 에 미달할수록 주어진 환경에 한 불만은 더욱 확 된다

(Porter& Lawler,1968)

직무몰입은 개인의 생활에 을 맞추어 일을 악하는 것,개인이 직무에 얼

마나 극 으로 참여하는지의 한 정도,직무성과와 자기 존 감의 부합성 정도,

직무성과와 자기 개념과의 일치성 정도 등 4가지 차원으로 구분하며,각 구성원의

가치 계에 따라 상이한 형태를 나타낸다(Saleh& Hosek,1976). 한 직무몰입은

여나 승진 등의 외재 보상보다는 기술다양성,피드백,감독,동료 등의 내재

보상과 더 높은 상 계를 보인다(Simsetal.,1976).

직무몰입이 높을수록 조직의 목표와 가치에 한 신념과 수용도,조직을 해

애쓰려는 의지,조직의 구성원으로 남아 있으려는 의지가 강하며(Price& Mueller,

1986),어떤 사람들은 자신의 일에서 활기를 얻고 깊이 몰두할 수 있지만,어떤 사

람들은 일로부터 정신 ․정서 으로 멀어질 수 있다(Brown,1996).

직무몰입을 통해 조직에 한 애착을 갖고 구성원으로 계속 존속하기를 강력히

희망하면서 조직의 목표와 가치를 수용하여 내면화시키고,조직의 목표달성과 성

공을 해 개인 조력을 아끼지 않으려는 자발성이 생긴다(Steers,1997).

이상과 같은 직무몰입의 개념을 정리하면 다음 면 표 <2-8>과 같다.
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<표 2-8> 직무몰입에 한 개념 정의

연 구 자 내 용

Allport(1947)
자아몰입이라는 지 추구 동기를 각자의 직무에서 찾으려고

일 된 행동체계에 참여하는 것

Lodalh& Kejner

(1965)

‘개인이 그의 작업이나 일의 요성과 심리 으로 일체감을 느

끼는 정도’와 ‘직무 성과가 개인의 자존심에 향을 미치는 정

도와 련되는 것’의 두 가지 차원을 포함

Saleh& Hosek

(1976)

개인의 생활에 을 맞추어 일을 악하는 것,개인이 직무에

얼마나 극 으로 참여하는지의 한 정도,직무성과와 자기

존 감의 부합성 정도,직무성과와 자기 개념과의 일치성 정도

등 4가지 차원으로 구분

Simsetal.(1976)
여나 승진 등의 외재 보상보다는 기술다양성,피드백,감독,

동료 등의 내재 보상과 더 높은 상 계

Price& Mueller

(1986)

조직의 목표와 가치에 한 신념과 수용도,조직을 해 애쓰려

는 의지,조직의 구성원으로 남아 있으려는 의지

이상의 연구내용을 종합하여,본 연구에서는 직무몰입을 구성원들이 자신이 담

당하고 있는 업무에 해 느끼는 것으로,업무에 한 요성과 애착의 정도에

한 지각 상태라고 정의한다.

(2)직무몰입의 측정

직무몰입을 설명할 수 있는 요인들은 크게 직무 련 특성과 개인 특성으로 나

어질 수 있다(이지우,1997;Simsetal.,1976).

직무 련 특성 측면에서 보면,직무몰입의 측정시 직무몰입에 한 측정에서,직무

이외의 활동,직무로 인한 만족,직무에 한 사 비,직무에 실패하 을 경우

침울한 과정,직무우선 정도,생활에서 직무가 차지하는 비 ,직무에 한 자부심

등을 측정할 수 있다(Lodahl& Kejner,1965).이는 직무특성이 직무몰입에 향을

주며,과업정체성,과업자율성,피드백의 차원을 과업의 핵심 차원으로 보았다

(Hackman& Lawler,1971).
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직무특성이론에 의하면 직무특성이란 개인에게 직무에 한 의미감과 책임감 그

리고 결과에 한 인지감 등을 지각하게 하는 직무가 가진 특별한 성격으로,직무

의 핵심특성을 기능다양성,과업정체성,과업 요성,자율성,피드백으로 구분할 수

있다.직무특성이 직무수행자의 성장욕구수 에 부합될 때 직무가 보다 큰 의미와

책임감을 주게 되고 일하고자 하는 의욕과 동기유발에 정 인 성과를 가져오기

때문에,직무특성이론에서 심리 요인으로 제시된 직무의 요성와 직무에 한

책임감은 직무몰입의 요한 단기 이 된다(Hackman& Oldham,1975).

직무몰입에 향을 미치는 변인으로 개인특성변인,직무특성변인, 리변인,역할

인식변인을 들 수 있다(Brown,1996).개인특성변인에는 ‘일에 한 윤리,통제 치,

자기존 감,성장욕구’이,직무특성변인에는 ‘자율성,기술다양성,과업정체성,피드

백,계층 수 ,과업 요성,잠재 동기,도 성,과업복잡성’이, 리변인에는 ‘배

려,참여,의사소통’이,그리고 역할인식변인에는 ‘역할갈등과 모호성’이 포함된다.

직무몰입을 개인 특성으로 보는 에서,내 통제 치를 지닌 사람이 직무

몰입이 높으며 직무 특성 변인과 련하여 자신이 담당하는 과업과 자신의 공분

야 경험과의 부합도가 높을수록 조직에 보다 몰입하고(Irvingetal.,1997),직

무몰입은 일 자체와 개인의 가치가 결합되어 나타나는 직무만족과 깊은 계가 있

다(Mathieu& Farr,1991).직무몰입에 향을 수 있는 개인특성 요한 것

은 다양한 욕구의 강도와 사회화 과정을 통해 습득된 가치 을 들 수 있다

(Tansky& Cohen,2001).
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제 4 임 워먼트와 자기효능감

1.임 워먼트

1)임 워먼트의 개념

변하는 경쟁 환경 속에서 변화를 신속하게 인지하고,여기에 하게 응하

는 구성원의 능력이 효과 인 조직 운 의 가장 요한 핵심 역량으로 부각되고

있다.이에 따라 임 워먼트(empowerment)에 한 심이 더욱 높아지고 있는데,

임 워먼트는 워를 부여하는 것으로 권한과 능력이라는 두 가지 의미를 가지고

있으며,“조직 구성원들의 업무 수행능력을 제고시키고,조직 리자가 지니고 있

는 권한을 실무자에게 이양하여 그들의 책임 범 를 확 함으로써 구성원들이 보

유하고 있는 잠재능력 창의력을 최 한 발휘하도록 하는 방법”이라고 할 수 있

다(신복기 외,2008:186).

역사 으로 임 워먼트의 기원은 미국문화의 로테스탄 명,산업자본주의,제

퍼슨주의,칸트의 선험철학,유토피아 사회주의와 무정부주의에서 유래되었다

(Simon,1994).어원 측면에서 임 워먼트를 살펴보면,power에서 유래된 것으로

‘em’의 두어에 power를 혼합한 단어이다. 워(power)는 임 워먼트를 이해하기

한 심 개념이며,동시에 임 워먼트를 작동하는 원리이고,“자기 자신이 원하

는 무엇을 얻을 수 있는 능력,타인의 생각,느낌,행동에 향을 미칠 수 있는 능

력”으로 해석된다(Gilbert,1995:356).

임 워먼트는 특정 개인에게 요구되는 행동을 잘 수행할 수 있다는 믿음이나

단을 형성하게 하며 동시에 자신의 능력에 한 신념을 진시키는 경험과 기회를
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주는 과정이기 때문에 워배분이라는 개념보다는 할 수 있다는 능력 신장 의미를

강조한 것으로 이해할 수 있다(Bandura,1977).

임 워먼트를 과정과 결과 두 가지 측면에서 보면,과정은 개인과 집단이 자원

을 얻기 한 능력뿐만 아니라 자신의 삶을 통제하고 힘의 느낌을 획득하기 한

것이다. 한 결과는 사회계층으로 인해 특권이 박탈된 집단과 개인들이 자원과

힘으로 훨씬 더 근하여 산출된 것이다(Robbinsetal.,1998).

임 워먼트는 개인 인 자기효능감과 개인과 는 집단 무능력에 해 정치

조직과 사회 구조 내에서의 효과 인 행 를 연결하는 것이다.임 워먼트는 권

한 임과 참여 결정과정 간의 계라고 볼 수 있다(Jun,1998).임 워먼트는 정

치,환경,사회,교육 분야 등 여러 분야에서 다양하게 사용되어지고 있으며,그 내

면의 공통 은 체로 워가 없어서 고생하는 사람들을 찾아내 그들에게 도움을

주거나 혹은 워증진을 해 집단이나 조직을 움직이는 것이다(박원우,1998).

임 워먼트에 한 용어의 정의는 연구의 내용이나 에 따라 임 워먼트에

한 정의를 다르게 내리지만 체로 다음과 같은 공통 을 가지고 있다(고성돈,

2000).첫째,임 워먼트에는 구성원 개인들이 의도 으로 몰입하고,높은 에 지의

역량을 갖고 있다고 믿도록 만드는 행 지향성을 띄고 있다.둘째,임 워먼트는

행 를 소통․신뢰형성의 방법과 구성원들의 스스로의 노력을 통해 워가 부여되

어 증진되고 그 결과 어떤 일이나 자신의 역할에서 개인 워와 자 심에 한

내재 신념과 동기부여가 증가된 상태라고 할 수 있다.그러므로 임 워먼트를 통

해 우리 스스로 각자의 워를 키울 수도 있고 타인에게 향을 수도 있지만,

우리와 타인의 상호작용을 통해 양측 모두의 워가 커질 수 있다(이기옥,2006).

임 워먼트에는 두 가지 이 있다.하나는 조직의 구조 차원에서 보는 것

이며,다른 하나는 개인의 심리 차원에서 보는 것이다.먼 조직의 구조 차원

에서는 리더가 부하 직원들에게 권력을 분배하고,통제권을 이양하며,권한을

하게 임하는 행 나 실제에 을 맞추어 설명한다.다시 말해 임 워먼트를

권한 임 행 나 과정으로 보는 것이다(Conger& Kanungo,1988).다음으로 개
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인의 심리 차원에서는 임 워된 구성원들이 갖게 되는 행동 특성을 심으로

악한다. 컨 ,임 워먼트의 의미를 자기효능감을 비롯하여 의미감,신뢰감,그리

고 동기부여 등에 을 맞추어 설명하는 것이다(Thomas& Velthouse,1990;

Spreitzer,1995).

임 워먼트에 한 선행연구들은 주로 집단 구성원들이 임 워먼트되어 가는 인지

․심리 과정을 악하고,개인이 임 워먼트를 신장시키는데 향을 주는 심리

요인들을 악하여 규명하고자 하는 개인 차원에 을 두고 있거나,집단을 상

으로 임 워먼트를 신장시키는데 효과 인 방법이나 이에 향을 주는 제 변수들을

악하여 규명하는 집단 차원에 을 두고 진행되어져 왔다(이기옥,2006).

이상과 같은 임 워먼트의 개념을 정리하면 아래 표 <2-9>와 같다.

<표 2-9> 임 워먼트에 한 개념 정의

연 구 자 내 용

Bandura(1977)
특정 개인에게 믿음이나 단을 형성하게 하며 동시에 자신의

능력에 한 신념을 진시키는 경험과 기회를 주는 과정

Jun(1998)
개인 인 자기효능감과 개인과 는 집단 무능력에 해 정치

조직과 사회 구조 내에서의 효과 인 행 를 연결

Conger&

Kanungo(1988)

리더가 부하 직원들에게 권력을 분배하고,통제권을 이양하며,

권한을 하게 임하는 행 나 실제

Thomas&

Velthouse(1990)

개인의 심리 차원에서는 임 워된 구성원들이 갖게 되는 행

동 특성

신복기 외(2008)

조직 구성원들의 업무 수행능력을 제고시키고,권한을 이양하여

책임 범 를 확 함으로써 구성원들이 보유하고 있는 잠재능력

창의력을 최 한 발휘하도록 하는 방법

이상의 연구내용을 종합하여,본 연구에서는 임 워먼트를 구성원들이 자신감과

함께 능동 인 주체로서,개개인의 역량과 에 지를 극 화하여 지속 인 향상을

성취해나가는 것으로 정의한다.
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2)임 워먼트의 구성요인

임 워먼트를 계구조 인 측면과 동기부여 인 측면으로 볼 때,임 워먼트는

구성원이 의도된 직무나 행 를 수행하는데 있어서 자신의 효과성에 한 확신을

고양하며,능력,동기,자기효능감로 구분된다(Conger&Kanungo,1988).

임 워먼트의 구성요소로 구성원이 가진 업무환경에 한 조정권 통제권에

한 인지,직원들과의 상호작용과정에서 획득한 직무성과에 한 지각,조직에서의

자신에 한 가치평가의 감정,업무와 련한 자기효능감에 한 지각,공유된 권한

정도 등을 포함될 수도 있다.즉 임 워먼트 구성요소를 개인의 업무지향 정도,업

무수행환경 통제정도,업무수행과 련된 계성으로 본다(Leslieetal.,1988).

임 워먼트가 직무에서 발생하는 것에 기 를 두었을 때,직무내용은 과업성취

에서 자신의 노력이 결과에 미치는 향,주어진 직무를 능숙하게 처리할 수 있는

능력,자신의 목표를 심으로 한 직무의 의미,스스로 결정에 의해 직무행동을 결

정하는 선택 등의 내 동기로 구성되며,내 동기는 조직구성원이 인식하는 과업

측정을 통해 인지 해석과정으로 조직구성원에게 부여하는 과정으로 본다

(Thomas& Velthouse,1990).

서비스부문 역에서 임 워먼트의 4가지 조직요인을 ‘조직행동에 한 정보,조

직행동에 기 한 보상,종사원이 조직행동을 이해하고 수행할 수 있는 지식,조직

행동에 향을 미치는 의사결정권’으로 구분한다(Bowen& Lawler,1992).

임 워먼트의 구성요인은 개인 임 워먼트의 총계의 종속변수임을 가정하면서

‘자율성,지각된 향,경험된 책임,효능에 한 믿음’이 구분하거나(Arad,1994),

‘우월성,의미성,자율성, 향력’으로 구분할 수 있다(Kirkman& Rosen,1997).

임 워먼트의 심리 요소인 잠재 변수를 심으로 볼 때,임 워먼트는 개인

의 과업역할에 해 직무가 개인 자신의 기 이나 이상과의 합성인 의미성,작

업 수행에서 개인에게 요구되는 역량,자신의 행 에 한 통제 선택인 자기결

정성,개인의 노력이 조직성과에 미치는 향력의 4가지 인지 인 요소의 집합으
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로써 개인의 내재 인 과업 동기를 증진시키는 과정으로 조직 구성원이 어떻게 느

끼고 있는가에 따라 악된다(Spreitzer,1995).다시 말해 임 워먼트를 단순히 권

한의 양이나 제도 인 차원에서만 악되는 것이 아니라 심리 이고 인지 인

변수로서 연속 인 것이라고 본 것이다.

이상의 연구들에서 임 워먼트 수 을 평가하는 요한 구성요인으로 주로 의미

성,역량,자기결정력, 향력의 네 가지 역이 제시하고 있으며,국내 연구에서도

의미성,역량,자기결정력, 향력의 네 가지 구성요인을 임 워먼트 수 을 측정

하는 분석틀로 활용하고 있다(최철수,2001;이승길,2003;임동호,2008).

⑴ 의미성(meaning)

의미성은 개인의 이상과 가치,행동과 비교하여 단되어지는 과업목 이나 역

할의 가치,업무 역할과 신념,가치,행동이 일치하는 정도로서 업무의 목표에

한 개인의 신념,기 ,행동의 합성을 의미한다(Spreitzer,1995:1443).개인 으

로 의미 없는 과업활동에 여하는 것은 인지 부조화를 야기해 개인 인 일탈을

야기하지만,개인 으로 의미 있는 과업활동은 목 의식이나 열정을 창출해 낸다

는 것이다(Kahn,1990).

의미성은 직무특성이론(Hackman& Oldham,1980)의 과업 요성과 유사한 개념

으로도 설명이 가능하지만 보다 포 인 의미를 갖고 있다.과업 요성은 개인의

직무가 다른 사람에게 향을 미치는 정도로서 재 맡고 있는 직무의 향력에

국한시켜 악하지만,의미성은 자신이 비공식 으로 조직에서 담당하고 있는 역

할뿐만 아니라 공식 으로 맡고 있는 직 와 련되어 수행되는 업무 역할이

조직의 성과에 미치는 요한 가치까지 포함한다.

의미는 “자기 자신의 이상에 의해 단되는 자기목표와 목 이 갖는 가치“를 말

하며 이는 자기역할에 해 요구되는 사항들과 자신의 신념,가치,행동들이 일치

하게 된다(Spreitzer,1995:1443).의미성이 임 워먼트의 주요한 차원이 되는 이유

로,첫째 임 워먼트를 지각하는 개인들은 자신들이 수행하는 과업활동을 믿고,염
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려하며,과업활동을 자신들의 가치체계에 맞춤으로써 개인들은 과업활동 수행시

정신 인 에 지를 투입하는 열정을 보여 다.둘째,임 워먼트를 지각한 개인들

은 정신 에 지를 가지며,이들이 여하는 과정에서 개인의 의미성을 느낀다.

따라서 여의 기회를 주게 되면,임 워먼트를 지각하는 개인들은 자기정체성과

개인 인 통합의식을 느끼며,과업활동에 개인 인 연계성을 가진다.셋째,의미성

의 차원은 임 워먼트의 인지 인 측면뿐만 아니라 정서 측면까지를 반 하므로

임 워먼트 과정에서 주요한 에 지를 공 한다.따라서 의미성은 개인 인 차원

에서 요한 구성 요인이다.

의미성은 자신의 업무에 한 가치를 부여하는 내 인 업무동기를 향상시키며

자신의 업무에 한 가치와 자신의 가치를 일치시키는 과정에서 자아실 의 욕구

를 충족시키는 일환으로 작용한다(김 수,1999).따라서 임 워먼트된 개인은 과

업을 수행할 때 열정의 정신 인 에 지가 표출되고,자기정체성과 통합의식을 느

끼며,과업활동에 개인 인 연계성을 갖게 된다(Zimmerman,1990).

⑵ 역량(competence)

역량은 “특정과업에 해 능숙하게 과업을 수행할 수 있을 것이라고 믿는 정도,

즉 과업을 수행하는 개인의 능력에 한 믿음“을 의미한다(Gist& Mitchell,1992:

185).역량은 종종 과업활동에 한 믿음으로 언 되는데,이것은 곧 개인이 결과

를 산출하는데 필요한 행동을 성공 으로 정확하게 수행할 수 있다는 믿음이 된

다.즉 역량은 구성원이 업무를 원만하게 수행하는데 필요한 기술이나 능력에

한 신념,노력에 따라 성과가 높아질 것이라는 기 감 는 자기효능감과 유사하

다(임동호,2008).

역량은 “개인의 기술,노력에 따른 실행능력에 한 신념”으로서,임 워먼트의

구성요소로 역할수행능력을 보여 다.그 이유로,첫째 임 워먼트를 지각하는 개

인들은 자기들의 능력과 가능성을 믿고 자아효과성과 개인 역할수행능력의 의식

을 지니며(Spreitzer,1995:1453),필요한 기술과 능력뿐만 아니라 정확하게 일을
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수행할 수 있다는 자신감도 가진다(Thomas& Velthouse,1990).둘째,임 워먼트

를 지각하는 개인들은 새로운 도 을 충족시킬 수 있는 자기들의 능력을 믿으며,

그들은 개인 숙달과 수행능력의식을 가지고 있다(Vogt& Murrell,1990).따라

서 역할수행능력은 과업을 수행할 수 있는 능력의 에서 보면 임 워먼트의

요한 구성요소로 볼 수 있다.

임 워먼트는 개인의 역량을 개발․확장시켜서 조직의 성과를 지속 으로 향상

시키는 과정이라는 측면에서,역량은 개인의 기술이나 지식 등을 바탕으로 업무를

잘 해나갈 수 있다는 신념과 창의 업무능력을 수행해 나갈 수 있는 잠재 능력

까지도 포함한다(Kinlaw,1995).

⑶ 자기결정력(self-determination)

자기결정력은 과업을 수행하기 한 구체 인 행동을 언제 어떻게 계획하고 수

행하는지 선택하는데 있어서의 자율성을 반 하는 것으로 작업방법이나 공정,그

리고 투입노력 등을 스스로 결정하는 것이다(Decietal.,1989).역할수행능력에는

행동의 지배를 반 되어 있고,자기결정력에는 행동의 선택이 반 되어 있다.자기

결정력은 외부의 힘에 좌우되는 행동이 아닌 자기 자신의 표 으로서,선택을 통

해 시작되고 의도 인 행동을 통해 표출된다. 한 자기결정력은 인간행동의 내

확신을 나타내며 지신으로부터 발산되는 것을 말한다(Deci& Ryan,1987).

능력이 “직무수행 자체의 개인 숙련에 한 신념이나 기 감”을 의미하는데 비

해 자기결정력은 “직무수행과 련하여 구성원이 과업 행동을 시작하거나 통제하

는데 해 개인이 선택할 수 있는 재량권”을 의미한다.이것은 작업 행동의 방식,

작업과정의 시작 유지 등에 한 자율성과 작업에 한 속도,노력에 한 의

사결정도 포함되며,구성원들은 직무수행의 책임자로서 자신들을 자각하게 된다.

이처럼 자신의 행동을 스스로 결정할 수 있는 상황이 주어지게 되면 구성원들은

자신에게 자기결정성이 있다고 생각한다(김정희,2007:8).

자기결정력은 어떠한 행동이나 진행을 계속할지 안 할지에 한 자율성을 반
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하는 것으로(Spreitzer,1995),임 워된 개인들은 자신의 활동에 책임감과 주인의

식을 가지며,스스로를 수동 인 추종자라기보다는 진취 이고 솔선수범하여 행동

하는 사람으로 간주한다.그들은 자신의 의지로 일을 시작하고,독립 인 의사결정

을 하며,새로운 아이디어를 산출하기 해 노력한다(Vogt& Murrell,1990).

조직구성원이 임 워되면 외부에 의해 미리 결정되어 있는 필수불가결한 행동이

아닌,다양한 참여 기회를 통한 자기역할의 자율성과 결과에 한 책임감을 느끼

게 된다(Thomas& Velthouse,1990).즉 자기결정력은 과업을 수행함에 있어서

개인 인 독창성을 발휘할 기회를 가지며 자신의 행 에 한 자율 규제를 반

하는 것이다(Decietal,1989).

과업을 수행하는 사람들이 자기 스스로 행동을 선택하거나 과업달성 수단을 자

유롭게 선택할 수 있는 상황이 주어지게 되었을 때 자기결정력이 있다고 단한

다.다시 말해 과업을 수행하는데 자기결정력이 주어지면 종업원들은 수동 ․반

응 이 아닌 자신의 내부 인 요인에 의해 능동 이고 진취 으로 되며,자신의

행동에 해 책임감을 느낀다.따라서 종업원들이 업무를 수행할 때 스스로 행

를 선택할 기회가 주어지면 직무만족ㆍ직무몰입ㆍ직무성과가 높아지고 스트 스․

결근율ㆍ이직율이 낮아지게 된다(배오식,2000).

⑷ 향력(impact)

향력이란 “개인이 조직결과에 향을 끼칠 수 있다는 스스로의 믿음”이다

(Ashforth& Mael,1989:21).이것은 개인이 조직의 략 ㆍ 리 ㆍ업무 의사

결정에 향력을 미칠 수 있다고 믿는 것으로,임 워먼트를 지각하는 개인은 자기

자신의 과업환경에 향을 미칠 수 있는 것으로 단하며 조직의 략 의사결정

에 참여하고 부분 인 지배도 할 수 있다고 느낀다(Thomas& Velthouse,1990).

향력은 개인이 략,경 , 리 등의 결과에 향을 미칠 수 있는 정도이므

로, 향이란 학습된 무력감과 반 되는 것이며 작업환경의 향을 받는다.임 워

된 개인들은 자기 자신을 향력을 가지고 있는 것으로 보며,즉 과업환경에서 의
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도된 효과를 생산해 내는 것으로 생각한다.그들은 외부환경의 장벽들이 자기들의

행동결과를 통제한다고는 믿지 않고,오히려 자기들이 기 된 변화에 향을

수 있고,보다 더 넓은 환경에서 통제를 가진다고 믿는다(Spreitzer,1995).

향력은 업무에 한 지식과 자신의 능력 등을 바탕으로,조직의 성과나 타인

의 업무에 향을 미치며 내재 과업수행 동기가 부여된 개인이 조직의 목표를

해 몰입하고 강한 신념을 발휘하도록 행동하게 된다.자기결정력이 구성원의 과

업에 한 통제의 정도를 말하는데 비해, 향력은 조직이나 에서 개인이 얼마

나 차별화 되어 있는 존재인가를 지각하는 정도를 반 하는 것이다(김정희,2007).

이상과 같이 임 워먼트는 의미성,역량,자기결정력, 향력의 4가지 구성요인

을 바탕으로 동기부여 인 구조로 이루어져 있다.4가지의 임 워먼트의 구성요인

에 한 인식은 어떤 작업 역할에 한 수동 인 근보다는 개인들이 업무의 역

할과 과정에 해 주체성을 갖도록 하는 능동 인 방향 제시 역할을 한다.

2.자기효능감

1)자기효능감의 개념

인간의 행동에 변화를 가져올 수 있는 가장 요한 변인은 무엇인가에 해서

많은 연구가 이루어져 왔다.이 에서도 최근 가장 요하게 두되고 있는 이론

의 하나가 자기효능감 이론(self-efficacytheory)으로 기존의 심리학 이론 연

구가 지각의 획득이나 반응의 실행에 주로 심을 가진 반면,자기효능감은 획득

된 지각과 반응수행 양자를 연계시키기 해 제안된 개념이다.자기효능감은 “목

표달성을 해서 요구되는 활동들을 조직하고 실행할 수 있는 자신의 장차 능력에

한 복잡한 인지 단”이며(Kanfer& Hagerman,1981:59),“애매하고 상할

수 없고 때로는 긴장되는 요소가 많이 포함되어 있는 구체 인 상황을 다루는데

요구되는 행동에 있어 그것을 얼마나 잘 조직하고 수행할 수 있는가에 한 단”
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이다(Schunk,1982:550).

자기효능감은 “주어진 상황에서 특정과제 는 행동을 성공 으로 수행할 수 있

는 능력에 한 개인의 기 ,혹은 특정목표를 달성하기 하여 행동을 조직하고

수행할 수 있는 역량에 한 개인 단”이다(Bandura,1986:185).

자기효능감은 “어떤 과제에 해 결과를 얻고자 하는 행동을 조직하고 그것을

수행해 낼 수 있는 개인의 능력에 한 신념을 가리키는 말로써 주어진 문제를 해

결할 수 있느냐에 한 자신의 능력에 한 단과 자신감 그리고 문제 해결을

한 행동을 조직하고 실행해가는 자신감”을 말한다.이는 성공에 필요한 신체 ,지

,감정 원천을 움직이게 하는 개인의 능력에 한 믿음이다(Eden& Aviram,

1993:353).

자기효능감은 “자신이 어떤 행동을 능히 해낼 수 있다고 기 할 때,행동변화가

일어나서 어떤 행동을 해낼 수 있게 된다는 개인의 기 감”으로서(김남성,1995:

89),“구체 인 상황을 다루는데 필요한 행동을 조직하고 수행하는데 있어 자신의

능력에 한 단 는 기 ”이다(조승우․김아 ,1998:73).

자기효능감은 “많은 목표를 수행하기 해 인지 이고 정서 이며 행동 인 기

술을 조직하고 효과 으로 배합해야 하는 생성 능력”이기 때문에 효능감이 높은

사람은 실제 능력에 차이가 없다 하더라도 효능감이 낮은 사람보다 더 의미 있게

일을 성공 으로 수행할 수 있는데,여기서 효능감이 개인의 능력 이상으로 수행

을 잘 언할 수 있다는 것을 의미한다(최형성․정옥분,2001:3).

자기효능감은 측할 수 없는 상황이나 스트 스에 직면할 때 요한 역할을 하

고 개인이 추구하는 행동의 방향 뿐만 아니라 개인의 사고 양식과 정서 반응에도

향을 미친다.따라서 자기효능감은 행동에 투여되는 노력의 양과 장애나 오경

험을 무릅쓰고 행동이 지속되는 정도를 결정하며,자기효능감이 강할수록 노력의

양과 지속성은 증가한다. 한 자기효능감은 객 인 평가와는 상 없이 자신의

기 에 의하여 자신이 평가하기 때문에 특정과제를 잘 할 수 있다고 확신하는 정

도를 평가하게 된다(이정연․이창숙,2002).
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자기효능감은 행동을 선택하고 지속하는데 가장 요한 향을 미치는 심리

요인 의 하나로 최근 그 역할이 더 강조되어 오고 있다.자기효능감은 “과

제 수행에 필요한 동기,인지 원천,행동의 방향을 이끌 수 있는 개인의 능력에

한 단이며 성공에 필요한 신체 ,지 ,감정 원천을 움직이게 하는 개인의

능력에 한 믿음”인 것이다(황혜자․최윤화,2003:287).즉 여러 인지 과정을

표한 심 개념이 자기효능감이라는 것으로 자신의 능력에 한 자신감을 지표

로 삼는 것이다(박헌일․김기원,2001).

자기효능감이론에 따르면 행동에 향을 미치는 것으로 효능기 와 결과기 를

들 수 있다(Shereretal.,1982).

효능기 는 “자신이 그러한 결과를 얻는데 필요한 행동을 앞으로 수행할 수 있다

는 자신의 능력에 한 개인의 기 나 내 신념”을 의미하고,결과기 는 “자신의

어떤 특정 행동이 어떠한 결과를 래하리라는 개인의 상 는 단으로,어떤

행동들이 성공 인 결과를 래하고 어떤 행동들이 실패의 결과를 가져올 것이라는

개인의 상, 단 는 기 ”이다(Bandura,1977:195).즉 효능기 는 뭔가 성취해

낼 능력에 한 개인의 평가와 련된 것이고,결과기 는 무슨 일이 생길 것인가

에 한 것이다.결과기 보다 효능기 가 행동변화를 더 잘 언할 수 있고 과제

를 수행하려는 동기에 더 큰 향을 미칠 것이라고 가정한다.이는 개인이 어떤 행

동을 하면 원하는 결과를 얻을 수 있으리라고 단하더라도,만일 자기 자신이 그

와 같은 행동을 수행할 능력이 없다고 지각하게 되면 행동의 변화는 일어나지 않을

것이기 때문이다.따라서 과제수행 결과는 개인의 자기효능감에 따라 결정되는 것

이지 개인의 객 인 능력 자체에 의해 결정되는 것이 아니며,효능기 와 결과기

가 둘 다 존재할 때 행동이 유발되는 것이다(송원 ․오경자,1999).

이상과 같은 자기효능감의 개념을 정리하면 다음 면 표 <2-10>과 같다.
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<표 2-10> 자기효능감에 한 개념 정의

연 구 자 내 용

Kanfer&

Hagerman(1981)

목표달성을 해서 요구되는 활동들을 조직하고 실행할 수 있

는 자신의 능력에 한 복잡한 인지 단

Schunk(1982)
구체 인 상황을 다루는데 요구되는 행동에 있어 그것을 얼마

나 잘 조직하고 수행할 수 있는가에 한 단

Bandura(1986)
주어진 상황에서 특정과제 는 행동을 성공 으로 수행할 수

있는 능력에 한 개인의 기

Eden& Aviram

(1993)

주어진 문제를 해결할 수 있느냐에 한 자신의 능력에 한

단과 자신감 그리고 문제 해결을 한 행동을 조직하고 실행

해가는 자신감

김남성(1995)
자신이 어떤 행동을 능히 해낼 수 있다고 기 할 때,행동변화

가 일어나서 어떤 행동을 해낼 수 있게 된다는 개인의 기 감

조승우․김아

(1998)

구체 인 상황을 다루는데 필요한 행동을 조직하고 수행하는데

있어 자신의 능력에 한 단 는 기

최형성․정옥분

(2001)

많은 목표를 수행하기 해 인지 이고 정서 이며 행동 인

기술을 조직하고 효과 으로 배합해야 하는 생성 능력

이정연․이창숙

(2002)

측할 수 없는 상황,스트 스에 직면할 때 개인이 추구하는

행동의 방향,개인의 사고 양식,정서 반응에 향

황혜자․최윤화

(2003)

과제 수행에 필요한 동기,인지 원천,행동의 방향을 이끌 수

있는 개인의 능력에 한 단

이상의 연구내용을 종합하여,본 연구에서는 자기효능감을 구성원들의 담당 업

무에 한 신념과 가치부여에 따른 개인의 역량을 지속 으로 발 시켜 나가는

정 인 자아개념으로 정의한다.

2)자기효능감의 근원

사람들은 자기행 를 단하고 이끌어 가는 자기 자신의 내 인 기 을 가지고
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있다(Bandura,1982).이러한 내 기 은 사람들이 자기 자신의 능력에 해 어떻

게 생각하고 있는지에 따라서 그리고 반드시 해내야 할 수행을 할 수 있는지에

한 자기효능감에 따라서 좌우된다(고애란․이수경,1998).

자기효능감은 ‘성취경험, 리경험,언어 설득,정서 가능성’의 4가지 주요한

근원으로부터 형성된다(Bandura,1993).4가지 근원이 독자 으로 향을 주는 것

이 아니라 한 개 혹은 두 개 이상의 근원이 동시에 작용한다.이러한 근원들에 의

해 획득되어진 자기효능감은 어떤 행동을 할 것인가 선택하는 것을 돕고 행동을 마

칠 때 까지 어느 정도의 노력을 하고 지속시킬 것인가를 단하는 사고형태와 정서

반응에 요한 향을 미친다(Bandura& Schunk,1981).이러한 요인들은 개인의

자기효능감 형성에 향을 주고 개인의 자기효능감 수 을 결정한다.개인이 지각

하는 자기효능감에 따라 개인에게 보여지는 행동경과와 목표수행의 수 이 다르게

나타날 수 있으며,어떠한 과제의 어려움에 직면했을 때 행동의 지속과 인내에

한 선택에 향을 미치게 된다고 한다.

자기효능감 형성의 4가지 근원을 살펴보면(Bandura,1993),첫째 성취경험은 자

신의 개인 경험에 기 하고 있기 때문에 가장 신뢰 있고 향력 있는 정보원이

다.성취경험을 제공하는 것으로 자기가 실제 그 과제를 수행해 본 결과 성공이나

실패 경험에 의해서 자기효능감이 달라진다는 것이다.자기가 어떤 역에서 과거

에 잘해온 성공 인 수행 경험이 있다면 앞으로도 그 과제에 해서 자기효능감이

강할 것이고,반면에 어려움을 겪었고,실패한 경험이 있다면 그 과제에서 자기효

능감이 떨어질 것이다.그러나 반복 으로 성취경험을 하여 자기효능감이 강하게

발달하면,가끔의 실패경험은 자신의 능력 단에 많은 효과를 미치지는 않는다.그

러므로 자기효능감을 높이기 해서 계속 인 성취를 경험하도록 하는 것이 필요

하다.이를테면 사람들이 어떠한 과제를 착수할 때 자기능력을 과잉추정하면 그

과제를 성취할 수 없을 것이고 오히려 불필요한 실패를 경험하게 될 것이며,자기

능력을 과소평가하면 자기 잠재력만큼을 성취할 수 없게 될 것이다.사람들이 자

기효능감을 강하게 가지면 가질수록 자기의 노력을 더욱 더 강력하게 지속 으로
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할 수 있을 것이다.

둘째, 리경험을 제공한 것으로 자기가 직 문제를 해결하지 않는다고 할지라

도 주 의 다른 사람들이 그 과제를 해결하는 것을 보고 간 으로 과제에 한

정보나 이미지에 따라서 효능감 정보를 얻게 한다는 것이다.즉 어떤 한 과제가

경험해 보지 못한 것이라 할지라도 으로 보는 것에 의한 간 인 리경

험이 자기효능감에 향을 주게 된다.따라서 다른 사람이 수행하여 성공을 하는

것,특히 자신과 비슷한 처지의 다른 사람이 수행 성취를 이루는 것을 찰하는

모델학습의 기회를 많이 제공해야 할 것이다.즉,자신의 능력을 단할 수 있는

과거의 경험이 부족한 경우 인간의 리경험에 의해 향을 받는다.

셋째,개인은 타인의 언어 제안이나 권고,격려 등의 언어 설득을 통해 자기

효능감에 한 정보를 얻기도 한다.어떤 일을 효과 으로 수행할 능력을 지녔다

고 말하여 주는 언어 설득은 한 때 쉽게 사용할 수 있기 때문에 가장 리

사용하는 방법이다.타인의 정 인 언어 설득은 자기가 과제를 달성할 수 있

는 능력을 가지고 있다는 것은 믿게 한다.하지만,언어 설득은 확실한 경험

효과가 없기 때문에 성취 완성 보다 자기효능감을 갖게 하는 데 있어서 그 효과가

약하다. 한 언어 설득에 의해 갖게 된 자기효능감은 불일치 경험에 의해 쉽게

소거될 수 있으며,이 경우 설득자 뿐만 아니라 자기 자신에 해서도 불신감을

가질 수 있다.

넷째,정서 처 훈련으로 억압 이고 부담을 주는 상황은 정서 흥분을 일

으키는데 이러한 정서 가능성은 자기효능감에 향을 미치는 요인이 된다.사람

들은 정서 으로 흥분되어 있을 때보다도 안정되어 있을 때 성공을 기 하는 경향

이 있다.인간은 부분 으로 생리 흥분상태에 의거하여 자신의 능력을 단하기

때문에 생리 으로 흥분상태에 있으면 자신의 능력에 하여 자신을 갖지 못하고,

상황에 한 처 행동을 효과 으로 수행하지 못하는 것이다.생리 ·정서 으로

자기효능감이 높은 사람은 정서 가능성을 수행을 자극하는 요소로 여기나 그

지 않은 사람은 정서 가능성을 무감각하게 받아들인다(윤운성,2000).
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3)자기효능감의 구성요소

자기효능감의 측정은 수 ,강도,일반화의 세 차원을 포함하는 미시 분석 방

법에 의해 측정되어야 하며,다음의 각 차원에 따라 자기효능감은 변한다

(Bandura,1986).첫째,자기효능감의 수 차원은 과제나 수행을 얼마나 어렵게

보느냐와 련된 차원으로,난이도에 따라 과제가 어려우면 자기효능감 수 이 낮

아져 낮은 성취기 를 보이고,과제가 쉬우면 자기효능감이 높아져서 높은 성취기

를 보인다.둘째,자기효능감의 강도 차원은 어려운 상황에서 자기효능감이 얼마

나 오랫동안 지속되는가와 련된 것으로,약한 자기효능감은 어려운 상황에서 회

피하거나 쉽게 소거되지만 강한 자기효능감은 쉽게 소거되지 않아서 처행동을

찾게 된다.셋째,자기효능감의 일반화 차원은 자기효능감이 어느 정도 범 의 상

황이나 상에까지 용될 수 있는가와 련된 차원이다.경험에 따라서 상황이나

상에 일반화되는 효능감의 정도가 제한되거나 는 그 범 가 보다 넓게 형성되

기도 한다.그러므로 자기효능감과 성취 간의 정확한 분석을 해서 이 세 차원에

한 자세한 측정이 있어야 한다.

개인이 자신의 능력에 해 일반 인 지각을 한다는 가정 하에 일반 자기효능

감을 측정하기 한 척도를 개발할 수 있다.즉 개인이 과거에 과제 수행에서 성

공했거나 실패한 경험은 바로 그 행동과 련된 행동 이외의 다른 행동으로 일반

화되어,모든 역에서 개인의 수행에 향을 미친다.따라서 개인의 행동을 측

하기 해서 일반 인 자기효능감이 측정된다(Shereretal.,1982).자기효능감의 세

가지 하 요인으로 자신감,자기조 효능감,과제난이도선호가 있는데,이들은 자

기효능감을 측정하는 도구 역할을 한다(김아 ․차정은,1996).

(1)자신감(self-confidence)

자신감은 “수행을 성공 으로 이끌어 낼 수 있는 개인의 능력에 한 확실성의

강도 는 믿음으로서,인지된 능력의 구체화된 수 이 아닌 확신의 강도”를 의미
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한다.즉 자신감이란 “자신의 가치와 능력에 한 개인의 확신 는 신념의 정도”

라고 할 수 있다(Shereretal.,1982:667).

자신감은 “어떤 결과를 이루기 해 필요한 행동을 조직하고 수행할 수 있는 개

인의 능력에 한 단이라는 상황-특수 인 개념”이다(Bandura,1986:192).자기

효능감에 한 신념은 행동에 해 향력을 행사할 뿐만 아니라 사고 과정에

한 자기조 ,동기,그리고 정서 ,생리 상태와도 련되어 있다(김아 ․박인

,2001).이와 같이 자신감은 구체 인 상황에서 자신의 능력에 한 개인의 확

신 정도라고 할 수 있는데,자신의 능력에 한 인지 단과정을 통해 성립되고

정서 반응으로 표출된다(Bandura,1986).

(2)자기조 효능감(self-regulatoryefficacy)

자기조 효능감이란 “개인이 어떠한 과제를 달성하기 해 자기조 즉,자기

찰,자기 단의 인지 과정과 자기반응의 동기 과정을 잘 사용할 수 있는가에 한

효능기 ”이다(Bandura,1986:195).자기 찰(self-observation)은 자신의 행동의

여러 측면에 한 의도 주의집 으로 자신이 하는 일에 한 정보를 제공하고,

목표를 설정하고,과제의 진 정도를 평가하는 자기조 기능을 하며,행동의 변

화를 유도한다.자기 단(self-judgement)은 자신의 목표와 재의 수행을 비교하

는 것으로 단에 용되는 기 ,목표특성,목표달성의 요성,수행에 한 귀인

에 따라 수행의 정성 는 부정성 여부가 결정된다.자기반응(self-reaction)이란

목표과정의 만족여부에 따라 행동을 조정하고,향상 개선을 해 스스로 동기

화 하는 것으로 설명할 수 있다.

자기조 체계는 인간행동의 기본으로서,인간은 자신의 행동을 찰하고,자신의

목표인 기 에 비추어 자신의 수행을 단한다.그에 따라 정 이라면 새로운

목표를 설정하고 부정 이라면 자신의 목표를 이루기 해 부가 인 행동을 하는

반응을 보이게 된다(김아 ,1996).이러한 자기조 학습과정에는 인지 ,동기

,행동 요소가 포함되어 있다(Zimmerman,1990).
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(3)과제난이도 선호(taskdifficultypreference)

과제난이도 선호는 “개인이 어떤 수행 상황에서 목표를 선택하고 설정할 때 어

떤 수 의 난이도를 선호하는가”를 말한다.자기효능감이 높은 사람일수록 도

이고 어려운 목표를 선호한다(Schunk,1991:209).따라서 과제 수행에 한 개인

의 자기효능감은 과제의 단계 기술 난이도에 따라 각각의 기 치가 다른 상황이

나 과제에도 향을 수 있는 정도로서 다양한 범 로의 응용력을 의미한다.자

기효능감 수 이 행동상황의 선택에 향을 미치게 되고,자신이 통제하고 도

인 과제를 선호하는 과정을 통해 표출된다(Bandura,1993).자기효능감이 높은 개

인은 도 이고 구체 인 목표를 설정하고 이를 성취하기 해 올바른 방향으로

행동을 조정한다.반면에 자기효능감이 낮은 개인에 비해 더 많은 노력을 투입하

며 어려움이 닥쳤을 때에도 과제를 지속 으로 해결하려 하고(Latham & Locke,

1991), 인 상황을 두려워하며 회피하고,자신이 통제가능한 상황만을 선택하

고 행동한다(Bandura,1993).

자기효능감은 어떤 행동의 시작부터 끝까지 지속 으로 노력이 필요한 어려운 상

황에 직면했을 때,필요한 의지와 자신감을 표출할 수 있게 해 다(Shereretal.,

1982). 한 자기효능감은 시도하고자 하는 행동의 선택 결정뿐만 아니라 노력의

양과 지속 인내,사고 패턴,각성,궁극 인 행동 등에 향을 다.(Bandura,1977).
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제 5 선행연구

1. 문직업성과 직무태도

문직업성에 한 실증분석과 련된 선행연구를 볼 때,먼 문직업성이 종속

변수의 입장에서 문직업성에 향을 미치는 요인을 심으로 한 연구들이 있다.

박종우(1994)는 문직업성에 한 연구에서 문직에 종사하는 사람이 스스로

를 문직업인이라 내리는 주 인 평가에 해 사회복지에서 문직업성은 문

직 구성원으로서 가지는 정체성을 말하고 있으며, 문직업성 형성의 주요 요인으

로 문조직의 활용,공공서비스에 한 신념,자체규제에 한 신념,직업에 한

소명의식,자율성에 한 신념 등의 5가지를 제시하고 있다. 문직업성은 일로부

터의 소외와 일의 문성,일에 한 만족 등으로부터 유의미한 향을 받는 것이

라고 하 다.따라서 사회복지사들의 문직업성은 비교 높은 정도의 정체성을

지니고 있음을 알 수 있다.

여 숙(2001)은 사회복지사의 문성 인식에 유의미한 향을 미치는 요인으로

업무량,보상,수퍼비 을 요인 순으로 제시하 다.

이철형(2007)은 노인복지시설 수발인력의 문직업성이 사회복지사,간호사에 비

해 낮은 수를 보 으며 직무특성,조직특성, 문직특성,개인특성 순으로 문

직업성에 향을 미치는 것이라고 하 다. 한 교육훈련의 충분한 정도와 교육내

용의 성,이해정도, 장유용도 등이 조직특성에 따라 문직업성에 유의미한

차이를 보인다고 하 다.

이수진(2008)은 요양보호사 교육생의 공공서비스에 한 신념과 소명의식에 있

어 종교와 교육훈련유효성이 향을 미친다고 하 다.

지 까지의 문직업성 형성과 련한 선행 연구 결과로 미루어 볼 때 문직업
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성에 향을 미치는 요인들은 외 요인보다는 구성원이 속한 조직의 환경이나 특

성과 련된 내 요인에 의해 좌우되는 것을 알 수 있다.

본 연구의 과 같이 문직업성을 독립변수로,직무태도를 종속변수로 설정

한 연구들이 있다.

Bartol(1979)은 문직업성을 조직몰입의 측 변수로 보았는데, 문직업성의

요소 자율성과 동료의 기 유지, 문직 몰입,윤리성이 조직몰입에 유의미한

향을 다고 하 다.

Schlesinger& Zornitsky(1992)는 미국의 보험회가에 근무하는 1,277명의 직원과

4천여 명의 고객을 상으로 한 연구에서, 문직업성과 직무만족과 련하여 서

비스 능력이 높은 구성원의 80%가 직무에 만족한다고 하 다.

Boytetal.(2001)은 문직업성을 다차원 으로 근하면서 보상구조와 문직

업성,단결력,직무태도에 한 연 성을 고찰하여,그 결과 문직업성의 한 차원

인 자율성과 직무만족 간에 유의미한 계가 있음을 발견하 다.그들은 문직에

한 보상구조가 문직업성,단결력,직무만족을 더욱 높일 것이라고 하 다.

Hampton& Hampton(2004)은 문직 충성도,몰입,직무 만족을 문직 자체에

서 발견할 수 있는 요인으로 시사하면서, 문직업성은 직무만족에 유의미한 향

을 미치고 직무 만족은 잠재 으로 고객만족으로 이어질 것이라 하 다.

태 (2006)와 김상호(2008)는 문직업성이 높을수록 직무만족과 조직몰입 모

두에 유의미한 향을 미친다고 하 다.

이 외(2008)는 문직의 문직업성과 직업윤리 연구에서 의사,변호사,교

수,기자를 상으로 직무만족에 미치는 문직업성의 요인을 고찰하여,그 결과

의사의 경우,소명의식과 공 사심이 직무만족에 유의미한 효과가 있고,변호사

의 경우에는 소명의식만이 직무만족에 향을 미친다고 하 다.

임우 외(2009)는 사회복지사의 문직업성이 직무만족과 서비스 질에 미치는

향에 해,사회복지사의 문직업성이 높을수록 직무만족이 높고, 문직업성이

높을수록 서비스 질이 높다고 하 다.
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김석 (2010)은 재의 직업이 자신의 생활에 있어서 심 인 심사항이 되고

자신의 직업에 극 으로 참여하여 성과를 자아 개념과 일치하는 것으로 느낄 때

직무에 몰입하게 된다고 하 다.

한용희 외(2010)는 병원간호사의 문직업성,직무몰입,조직몰입,이직의도 간의

계에서 문직업성이 높을수록 직무몰입과 조직몰입이 높아지며 이직의도가 낮

아진다고 하 다.

이상과 같은 문직업성과 직무태도에 한 선행연구를 정리하면,아래 <표

2-11>과 같다.

<표 2-11> 문직업성과 직무태도의 선행연구

연 구 자 내 용

Bartol(1979)
문직업성의 요소 자율성과 동료의 기 유지, 문직 몰

입,윤리성이 조직몰입에 유의미한 향

Schlesinger&

Zornitsky(1992)

문직업성과 직무만족과 련하여 서비스 능력이 높은 구성원

이 직무에 만족

Boytetal.(2001) 문직업성의 요소 자율성과 직무만족 간의 유의미한 계

Hampton&

Hampton(2004)
문직업성은 직무만족과 고객 만족에 유의미한 향

태 (2006) 문직업성이 높을수록 직무만족과 조직몰입에 유의미한 향

김상호(2008) 문직업성이 직무만족과 조직몰입에 유의미한 향

이 외(2008) 소명의식과 공 사심이 직무만족에 유의미한 효과

임우 외(2009) 문직업성이 높을수록 직무만족과 서비스 질이 향상

김석 (2010) 성과를 자아 개념이 일치할 때 직무에 몰입

한용희 외(2010) 문직업성이 높을수록 직무몰입과 조직몰입이 향상
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2.임 워먼트와 직무태도

임 워먼트에 한 연구는 통 으로 클라이언트의 임 워먼트를 증 시키기

한 실천개입방법과 사회행동 세력화와 련하여 으로 이루어졌고 이를

하여 임 워먼트에 향을 주는 요인들의 분석에 한 연구에 을 맞추어 진

행되어 왔다.

먼 임 워먼트와 직무태도 간의 계에 한 선행연구는 다음과 같다.

Kanter(1983)는 조직구성원 사이의 권한이나 워를 공정하게 배분하는 것은 직

무만족과 련이 있다고 하 다.임 워먼트가 내재 동기를 부여하는 과정이므

로 임 워먼트의 조직구성원이 수행하는 직무에 한 가치를 나타내는 임 워먼트

의 의미감은 직무만족에 유의미한 향을 미치게 된다고 하 다.

Holland(1985)는 임 워된 개인은 자신의 의미를 과업 내에서 찾게 되고 자신의

과업을 스스로 결정하게 되는 등 직무만족이 높다고 하 다.

Conger& Kanungo(1988)는 높은 임 워먼트를 가진 조직구성원들이 낮은 임

워먼트를 가진 조직구성원들 보다 그들의 업무에 더욱 만족한다고 하 다.

Thomas& Velthouse(1990)는 임 워된 개인은 업무에 한 집 력,탄력성,그

리고 업무처리의 주도성이 증 한다고 하 다. 한 임 워된 개인은 업무에 한

자신의 의미성이 높기 때문에 높은 조직몰입을 하게 된다고 하 다.

Vogt& Murell(1990)은 임 워된 각 구성원들은 기술, 문지식,자기 리 능력

의 질 인 향상과 워크를 유도하여 결국 조직이 활성화를 가져오게 되며,임

워된 개인은 조직과 자신을 동일시하는 문직업성을 확립하여 조직에 헌신하는

성향이 강하게 나타난다고 하 다.

Maton& Salem(1995)은 공공조직에 한 임 워먼트에 해 조직이 개인에게

제공하는 다양한 역할 기회의 제공이 조직의 임 워먼트 수 을 증가시키고,증가

된 임 워먼트가 조직의 목표달성과 구성원의 직무만족을 증가시킨다고 하 다.

White(1995)는 임 워먼트와 직무만족에 한 연구에서 임 워된 개인은 자신의
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의미를 과업 내에서 찾게 되고 자신의 과업을 스스로 결정하게 됨으로써 직무만족

이 높아진다고 하 다.

Kirkman& Rosen(1997)은 심리 임 워먼트가 증가하면 개인의 과업과 직무

에 한 만족감이 높아지게 되므로 직무와 조직에 한 호의 인 태도를 갖게 하

고,심리 으로 임 워된 개인은 자기효능감이나 자기결정성을 인식하고 있으므로

조직에 유익한 행동을 하려고 한다고 하 다.

남기민․남기 (2008)도 사회복지사의 임 워먼트가 높을수록 사회복지사의 직

무만족 조직몰입이 높다고 하 다.

이상과 같은 임 워먼트와 직무태도에 한 선행연구를 정리하면,아래 <표

2-12>와 같다.

<표 2-12> 임 워먼트와 직무태도의 선행연구

연 구 자 내 용

Kanter(1983) 임 워먼트의 의미감은 직무만족에 유의미한 향

Holland(1985) 임 워된 개인은 직무만족에 유의미한 향

Conger&

Kanungo(1988)
높은 임 워먼트를 가진 조직구성원들이 업무에 더욱 만족

Thomas&

Velthouse(1990)
임 워된 개인은 업무에 한 높은 의미성으로 높은 조직몰입

Vogt&

Murell(1990)
임 워된 개인은 문직업성을 확립하여 조직 헌신 성향이 강함

Maton&

Salem(1995)
임 워먼트가 조직의 목표달성과 구성원의 직무만족에 유의미한 향

White(1995) 임 워된 개인은 과업을 스스로 결정하여 높은 직무만족 달성

Kirkman&

Rosen(1997)

임 워된 개인은 자기효능감,자기결정성 인식을 통해 조직에

유익한 행동

남기민․남기

(2008)
임 워먼트는 직무만족 조직몰입에 유의미한 향
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3.자기효능감과 직무태도

자기효능감과 직무태도 간의 계에 한 선행연구는 다음과 같다.

Delongisetal.(1988)은 부부를 상으로 자아존 감과 사회 자원이 일상 스트

스로 인한 신체,정신 건강문제에 미치는 향을 연구한 결과,자아존 감이

낮은 사람은 자아존 감이 높은 사람보다 더 많은 신체 ,정신 건강문제를 경

험한다고 하 다.

Shamiretal.(1993)는 자기효능감은 자아표출과 자아일 성 그리고 자아가치 향

상을 가져오고,이는 자기희생 행동 자발 조직행동을 유발하므로,구성원의

자아개념을 높여 다면 구성원들은 조직구성원 행동을 보일 것이라고 하 다.즉,

직원들의 내 직무동기는 직무능력에 한 자아가치인 자기효능감에 향을 미치

게 되며,자기효능감은 조직구성원 행동을 향상시킨다고 하 다.

Thomsetal.(1996)은 개인의 우호성, 조성, 의,신뢰,지원,양심성 등과 같은

개인의 성향이 자기효능감의 선행변수이지만,태도가 행동에 향을 미친다는 에

서 다양한 개인의 성향이 행동으로 표 될 경우 그 행동이 바로 조직구성원행동을

의미하므로 자기효능감이 높을수록 조직구성원 행동도 높아질 것이라고 하 다.

Bandura(1997)는 자기효능감이 개인의 특정과업의 목표수 을 넘어서는 결과를

가져다 수 있다고 하 다.자기효능감의 수 이 개인의 과업성과 향상에만

향을 미치는 것이 아니라 반 으로 개인의 행동차원에 향을 주는데,그 하

나가 바로 공식 인 보상시스템과 련이 없는 조직구성원 행동이라고 하 다.

Pierce(1998)는 자기존 감은 직무만족,조직몰입,동기,이직의도 다른 요

한 조직 련 태도나 행동에 향을 미친다고 하 다.

Jex& Bliese(1999)는 자기효능감이 높은 종업원은 스트 스를 잘 극복하고 높

은 직무만족을 보인다고 하 다.

이명희(1997)는 자기만족도가 높은 간호사일수록 직무만족도가 높은 것으로 나

타났고,자기효능감이 높은 사람일수록 직무만족과 조직몰입이 높다고 하 다.
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남선이 외(2006)는 사회복지시설 종사자의 연령이 많을수록,학력수 이 높을수

록 직무만족도가 높았고,자기효능감이 직무만족도에 유의미한 향을 미친다고

하 다.

강 식(2006)은 동기요인은 보수체계에 한 만족에,동기와 인지요인이 업무체

계의 만족에 유의미한 향을 주는 것으로 나타나 효능감이 높은 사람은 업무에

한 불만이 고,통제력이 높아,사회복지사의 자기효능감이 직무만족에 유의미

한 향을 미친다고 하 다.

이상과 같은 자기효능감과 직무태도에 한 선행연구를 정리하면,아래 <표

2-13>과 같다.

<표 2-13> 자기효능감과 직무태도의 선행연구

연 구 자 내 용

Delongisetal.

(1988)
자아존 감이 낮은 사람은 더 많은 신체 ,정신 건강문제 경험

Shamiretal.

(1993)
내 직무동기는 자기효능감과 조직구성원 행동에 유의미한 향

Thomsetal.

(1996)
자기효능감은 조직구성원 행동에 유의미한 향

Bandura(1997)
자기효능감의 수 이 개인의 과업성과 향상 행동차원에 유

의미한 향

Pierce(1998)
자기존 감은 직무만족,조직몰입,동기,이직의도 다른

요한 조직 련 태도나 행동에 유의미한 향

Jex& Bliese

(1999)
자기효능감은 스트 스 극복 직무만족에 유의미한 향

이명희(1997) 자기만족도과 자기효능감이 높을수록 직무만족과 조직몰입 향상

남선이 외(2006) 자기효능감이 직무만족도에 유의미한 향

강 식(2006)
자기효능감의 동기요인과 인지요인이 보수체계와 업무체계의

만족 등 직무만족에 유의미한 향
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4.매개변수로서의 임 워먼트와 자기효능감

매개변수는 독립변수와 종속변수 사이에서 독립변수의 결과인 동시에 종속변수

의 원인이 되는 변수이다(남궁근,1994). 한 매개변수는 가상 인 내 상태로서

독립변수와 종속변수처럼 외 으로 찰되는 변수들 사이의 계를 설명해주는 변

수이다.매개변수는 실재하는 어떤 것이 아닌, 찰된 사실의 해석으로 내 ㆍ심리

상태이기 때문에 외부에서 통제하는 것이 불가능하다(오세윤,2008).

임 워먼트의 매개효과에 한 연구는 통 으로 클라이언트의 임 워먼트를

증 시키기 한 실천개입방법과 사회행동 세력화와 련하여 으로 이루

어졌고 이를 하여 임 워먼트에 향을 주는 요인들의 분석에 한 연구에

을 맞추어 진행되어 왔다.

Spreitzer(1995)는 임 워먼트가 특히 개입의 역할을 하고 환경과의 상호작용 역

할을 하며,특히 속한 조직의 변화, 재 조직구성원의 사기 하가 일어나고 있

는 상황에 합한 역할을 하기 때문에,임 워먼트는 구조 인 상황과 개인의 결

과변수 간의 련성에 매개 인 역할을 한다고 하 다.

최근 개인이 처한 상황이 개인의 임 워먼트 수 에 따라 다른 결과가 래된다

는 연구결과가 보고되면서 임 워먼트의 매개효과에 한 언 이나 그 가능성에

한 심이 높아지고 있는 추세이다(김회성,2001;구혜 ,2005;이 상․박 ,

2005;정혜 ․박 ,2007).

김회성(2001)은 빈곤가정 청소년의 자립 비에 한 연구에서 임 워먼트를 통

해 자립 비에 향을 미치는 직 효과와 간 효과를 조사하여 임 워먼트의 매개

기능을 이론화하는데 실증 기 를 마련하 다.남기민․남기 (2008)는 사회복지

사의 임 워먼트는 사회복지조직 최고 리층의 변 리더십과 직무만족 조직

몰입 간에 부분매개효과가 있다고 하 다.

자기효능감은 사람의 동기,사고,유형,그리고 행동을 매개하는 재변인이며

개인의 사고방식이나 감정에 많은 향을 미치며,임 워먼트와 직무만족 그리고
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조직성과 변수들 계에서 요한 매개변수이다(Bandura,1986).

자기효능감의 매개효과에 한 연구는 다음과 같다.

김 자(2008)는 노인요양보호사의 직무 스트 스와 조직유효성 간의 계에서

자기효능감의 매개효과가 있다고 하 다.노인복지시설에서 요양보호사의 직무스

트 스가 조직유효성 즉 이직의도,직무만족,직무몰입과 업무성과에 향을 주는

것으로 나타났으며,직무스트 스 요인간 상호작용도 조직유효성에 향을 주며,

한 자기효능감이 직무스트 스와 조직 유효성 간의 계를 조 한다고 하 다.

박 희(2010)는 노인의료복지시설 종사자인 요양보호사의 근무환경과 자기효능

감,직무만족이 직무스트 스에 미치는 향에 해 분석하여, 한 수의 상자

를 리하고 있는 경우에 근무환경과 직무스트 스 간의 계에서 자기효능감이

매개역할을 한다고 하 다.

모지환 외(2011)는 사회복지사의 재교육과 소진 간의 계에서 자기효능감의 부

분매개효과가 있다고 하 다.사회복지사의 재교육이 소진에 직 인 향을 미

치기도 하지만,재교육이 자기효능감의 경로를 통과할 때,소진이 크게 감소하는

것으로 나타났다.이는 재교육을 통해 진된 자기효능감이 개인의 목표에 한

몰입과 행동이 선택에 향을 미쳐 결과 으로 소진에 유의미한 향을 미치게 된

다고 하 다.

이상과 같은 매개변수로서의 임 워먼트와 자기효능감에 한 선행연구를 정리

하면,다음 면 <표 2-14>와 같다.
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<표 2-14> 매개변수로서의 임 워먼트와 자기효능감의 선행연구

구 분 연 구 자 내 용

임 워먼트

Spreitzer(1995)
임 워먼트는 구조 인 상황과 개인의 결과변수

간의 련성에 매개 인 역할

김회성(2001)
임 워먼트는 빈곤가정 청소년의 자립 비에 직․

효과

남기민․남기

(2008)

임 워먼트는 변 리더십과 직무만족 조직

몰입 간에 부분매개효과

자기효능감

김 자(2008)
자기효능감은 직무스트 스와 조직 유효성 간의

계 조

박 희(2010)
자기효능감은 근무환경과 직무스트 스 간의 계

에서 매개효과

모지환 외(2011)
자기효능감은 사회복지사의 재교육과 소진 간의

계에서 부분매개효과

5.선행연구의 평가

지 까지의 본 연구의 연구변수들과 련된 선행연구를 종합하여 살펴보면,

문직업성,임 워먼트와 자기효능감,그리고 직무태도는 서로 유의미한 계에 있

다는 것을 알 수 있다.

문직업성과 직무태도 간의 계에 한 선행연구에서 문직업성이 높을수록

직무몰입,직무만족,조직몰입 등 직무태도의 다양한 측면이 향상됨을 보여주었다.

문직업성의 구성요소인 소명의식,자율성 등이 직무만족,직무몰입,조직몰입 등

에 유의미한 향을 다는 것이 입증되었다.

임 워먼트와 직무태도 간의 계에 한 선행연구에서 높은 임 워먼트를 가진

조직구성원이 업무에 더욱 몰입하고 이는 곧 높은 조직몰입으로 이어진다는 것을

알 수 있다.임 워먼트를 통해 구성원은 스스로의 과업 결정 자기결정성 인식



-84-

과정을 거쳐 조직에 유익한 행동을 하고 조직에 헌신하게 된다.여러 선행연구를

통해 임 워먼트가 구성원의 직무태도와 유의미한 향 계에 있다는 것이 입증

되었다.

자기효능감과 직무태도 간의 계에 한 선행연구에서 자기효능감이 높을수록

조직구성원 행동에 향을 주게 되고,이는 과업성과 향상,직무만족,조직몰입에

향을 주는 것으로 나타났다.이를 자기효능감이 직무태도에 유의미한 향을 주

는 것을 알 수 있다.

임 워먼트와 자기효능감의 매개효과에 한 선행연구에서 임 워먼트는 리더십

과 직무만족․조직몰입 간,구조상황과 개인 결과변수 간 등에서 매개효과가 있음

을 보여주었다. 한 자기효능감은 직무스트 스와 조직유효성 간,근무환경과 직

무스트 스 간 등에서 매개효과가 있음을 보여주었다.

따라서 여러 선행연구를 통해 문직업성,임 워먼트와 자기효능감,그리고 직

무태도는 상호 간에 유의미한 계가 있음이 입증되었고,본 연구에서는 이를 바

탕으로 다문화가족지원센터 종사자 입장에서 문직업성,임 워먼트와 자기효능

감,그리고 직무태도 간의 계를 분석하고자 한다.
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제 3장 연구설계

제 1 분석모형의 정립과 가설의 설정

1.분석모형의 정립

본 장에서는 제2장에서 언 한 문직업성과 련한 여러 선행연구 결과를 바탕

으로 다음 면 [그림 3-1]과 같은 분석모형을 설계하여 문직업성과 임 워먼트와

자기효능감,그리고 이러한 요인들이 직무태도의 하 변수인 직무만족과 직무몰입

에 어떠한 향을 미치는지를 논의하고자 한다.

이를 해 본 연구에서 배경변인으로는 연령,직 ,재직기간,업무분야로 설정

하 고, 문직업성의 요인들인 공공서비스에 한 신념,직업에 한 소명의식,

자율성에 한 신념을 독립변수로 설정하 으며,종속변수인 직무태도는 직무만족

과 직무몰입으로 설정하 다.

그리고 본 연구에서는 임 워먼트와 자기효능감을 매개변수로 사용하 다.임

워먼트와 자기효능감은 개인들이 인식하는 수 에 따라 다르다는 제 아래에 매

개변수로서 임 워먼트와 자기효능감이라는 변수를 선정하 다.

문직업성의 요인들은 임 워먼트와 자기효능감에도 향을 미칠 것으로 가정

하여 문직업성의 요인들과 임 워먼트와 자기효능감 간의 계도 고찰하고자 한

다.따라서 본 연구에서는 문직업성의 요인들이 직무태도에 직 으로 미치는

향과 다문화가족지원센터 종사자들이 임 워먼트와 자기효능감을 통해 간 으

로 미치는 향을 고찰하고자 한다.

이상과 같은 논의를 바탕으로 본 연구에서는 문직업성의 요인들이 직무태도에
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향을 미치며,개인들의 임 워먼트와 자기효능감에 따라 그 향수 은 다를 것

이라는 분석모형을 설정하 다.이러한 변수들의 계를 종합하여 본 연구에서는

아래 [그림 3-1]과 같은 분석모형을 제시하고자 한다.

[그림 3-1] 분석모형

2.가설의 설정

본 연구에서는 다문화가족지원센터 종사자들의 직무태도를 높이기 해 용 가

능한 요인과 각 요인들 사이의 인과 계를 실증분석하기 해서 분석모형에 따라

연구가설을 설정하 다.기존의 연구결과를 바탕으로 하여 분석모형에 나타난

문직업성,임 워먼트와 자기효능감 그리고 직무태도의 구성요인인 직무만족과 직

무몰입 사이의 인과 계와 연구가설은 다음과 같다.
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1)사회통계학 특성에 따른 인식의 차이

본 연구에서는 먼 사회통계학 특성,즉 연령,직 ,재직기간,업무분야에 따

라 연구변수인 문직업성,임 워먼트,자기효능감,그리고 직무태도에 한 구성

원의 인식이 다르게 나타날 것이라는 제 하에 다음과 같은 가설을 설정하고자

한다.

가설 1.사회통계학 특성에 따라 문직업성,임 워먼트,자기효능감,직무

태도에서 차이가 있을 것이다.

가설 1-1.사회통계학 특성에 따라 문직업성에서 차이가 있을 것이다.

가설 1-2.사회통계학 특성에 따라 임 워먼트에서 차이가 있을 것이다.

가설 1-3.사회통계학 특성에 따라 자기효능감에서 차이가 있을 것이다.

가설 1-4.사회통계학 특성에 따라 직무태도에서 차이가 있을 것이다.

2) 문직업성과 직무태도

직업과 련된 사회 인간의 행동은 정상 인 성인의 일상생활에서 가장 심

으로 부각되는 문제로서 개인의 욕구가 직무를 통해 충족되지 않을 경우,소속

집단의 목 을 달성하기 해 역할을 수행하려는 심 상태 즉,사기,동기 등이

하되는 결과를 래한다.이는 결국 작업능률을 하시키고 개인 으로는 직무

와 련한 욕구불만과 의욕상실을,조직의 차원에서는 인력낭비 작업 능률의

하 등 부작용을 낳게 된다(이철 ,2007).이러한 을 고려할 경우 개인이 갖게

되는 자신의 직업에 한 몰입은 개인의 직무태도는 물론이고 조직성과에도 많은

향을 미친다고 할 수 있다.따라서 문직업성이 높으면 구성원들의 직무태도를

향상시킬 수 있기 때문에 양자는 긴 한 계가 있다 하겠다.

이러한 논거에 비추어 볼 때 다문화가족지원센터 종사자들의 문직업성과 직무
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태도와는 인과 계가 있을 것으로 추론되어 본 연구에서는 다음과 같은 가설을 설

정하고자 한다.

가설 2. 문직업성은 직무태도에 유의미한 향을 미칠 것이다.

가설 2-1. 문직업성은 직무만족에 유의미한 향을 미칠 것이다.

가설 2-2. 문직업성은 직무몰입에 유의미한 향을 미칠 것이다.

3) 문직업성과 임 워먼트

사회복지조직들은 문성을 갖고 있는 직원들에게 더 크게 의존한다.그

이유 의 하나는 사회복지조직이 다루어야 할 인간문제들의 성격과 복잡성 때문

에 과학 이고 이론 이고 실천 인 문 지식을 필요로 하기 때문이고,다른 하

나는 클라이언트의 복지증진을 해 이상 인 서비스에 투철한 사명감과 책임을

갖고 있는 직원을 필요로 하기 때문이다.따라서 직원 임 워먼트는 사회복지조직

에서 핵심 인 과제가 되고 있는데(최성재․남기민,2006)이러한 가치에 부합하기

해서 공공서비스에 한 신념이나 직업에 한 높은 소명의식 등을 갖춘 구성원

이 필요하다.따라서 문직업성이 높으면 구성원들의 임 워먼트를 향상시킬 수

있기 때문에 양자는 긴 한 계가 있다 하겠다.

이러한 논거에 비추어 볼 때 다문화가족지원센터 종사자들의 문직업성과 임

워먼트와는 인과 계가 있을 것으로 추론되어 본 연구에서는 다음과 같은 가설을

설정하고자 한다.

가설 3. 문직업성은 임 워먼트에 유의미한 향을 미칠 것이다.

가설 3-1. 문직업성은 의미성에 유의미한 향을 미칠 것이다.

가설 3-2. 문직업성은 역량에 유의미한 향을 미칠 것이다.
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4) 문직업성과 자기효능감

자기효능감을 통해 어느 정도 긴장되는 요소들이 포함되어 있는 구체 상황에

서 요구되는 활동을 얼마만큼 해낼 수 있다는 자신의 능력에 한 개인 단을

할 수 있다. 한 자기효능감은 어떤 활동을 선택하여 얼마나 노력을 쏟는가 는

장애에 처해서 그 활동을 얼마나 오래 지속하는가의 정도에 향을 미친다고 가정

된다(김아 ․박인 ,2001).그러므로 성취상황에서 자기효능감이 높은 사람은 과

제동기를 일으키게 되고 그에 따라 기능의 획득도 더 커진다.따라서 문직업성

이 높은 사람은 자기효능감을 증진시킬 수 있다는 것을 추론할 수 있다.이러한

측면에서 다문화가족지원센터 종사자들의 문직업성과 자기효능감과는 인과 계

가 있을 것으로 추론되어 본 논문에서는 다음과 같은 가설을 설정하고자 한다.

가설 4. 문직업성은 자기효능감에 유의미한 향을 미칠 것이다.

가설 4-1. 문직업성은 자신감에 유의미한 향을 미칠 것이다.

가설 4-2. 문직업성은 과제난이도 선호에 유의미한 향을 미칠 것이다.

5)임 워먼트와 직무태도

조직 내 임 워먼트를 해서 개인 인 차원에서는 자아존 감 자기통제 능

력을 향상시킬 수 있도록 자기 스스로가 문직업성을 확립하고 자기개발을 해

끊임없이 노력하는 극 인 자세가 요구되고,조직 인 차원에서는 집단문화와

개발문화를 조성하기 해 력 ,개방 인 가치를 지향함으로써 조직구성원들이

극 인 의사표 능력을 최 한 발휘할 수 있는 기회를 많이 제공할 수 있어

야 한다(최승아,2002).임 워먼트는 조직구성원이 실력 향상을 하여 노력하도

록 하고 조직유효성을 하여 매개역할을 한다(Vogt& Murrell,1990).따라서 임
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워먼트의 향상은 직무태도를 증진시킬 수 있기 때문에 양자는 긴 한 계가 있

다 하겠다.

이러한 논거에 비추어 볼 때 다문화가족지원센터 종사자들의 임 워먼트와 직무

태도는 인과 계가 있을 것으로 추론되어 본 연구에서는 다음과 같은 가설을 설정

하고자 한다.

가설 5.임 워먼트는 직무태도에 유의미한 향을 미칠 것이다.

가설 5-1.임 워먼트는 직무만족에 유의미한 향을 미칠 것이다.

가설 5-2.임 워먼트는 직무몰입에 유의미한 향을 미칠 것이다.

6)자기효능감과 직무태도

인지된 자기효능감은 직무만족과 직무성과에 유의미한 향을 미치며,이는 자

기효능감이 셀 리더십과 직무만족 직무성과 사이에 매개 인 역할을 하는 것

을 의미한다(신구범,2010;김연선․김성 ,2010).따라서 조직구성원들의 자기효

능감 수 과 조직구성원들의 직무태도는 긴 한 계가 있다 하겠다.

이러한 논거에 비추어 볼 때 다문화가족지원센터 종사자들의 자기효능감과 직무

태도는 인과 계가 있을 것으로 추론되어 본 연구에서는 다음과 같은 가설을 설정

하고자 한다.

가설 6.자기효능감은 직무태도에 유의미한 향을 미칠 것이다.

가설 6-1.자기효능감은 직무만족에 유의미한 향을 미칠 것이다.

가설 6-2.자기효능감은 직무몰입에 유의미한 향을 미칠 것이다.
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7) 문직업성과 직무태도 간의 계에서 임 워먼트의 매개효과

앞에서 문직업성은 다문화가족지원센터 종사자들의 임 워먼트와 직무태도에

향을 미치며,임 워먼트는 직무태도에 향을 미친다는 것을 논의하 다.따라

서 이러한 논의를 바탕으로 다문화가족지원센터 종사자들의 임 워먼트는 문직

업성과 직무태도 사이를 매개하고 있음을 생각해 볼 수 있다.이러한 계를 검증

하기 하여 본 연구에서는 다음과 같은 가설을 설정하고자 한다.

가설 7.임 워먼트는 문직업성과 직무태도 간의 계를 매개할 것이다.

8) 문직업성과 직무태도 간의 계에서 자기효능감의 매개효과

앞에서 문직업성은 다문화가족지원센터 종사자들의 자기효능감과 직무태도에

향을 미치며,자기효능감은 직무태도에 향을 미친다는 것을 논의하 다.따라

서 이러한 논의를 바탕으로 다문화가족지원센터 종사자들의 자기효능감은 문직

업성과 직무태도 사이를 매개하고 있음을 생각해 볼 수 있다.이러한 계를 검증

하기 하여 본 연구에서는 다음과 같은 가설을 설정하고자 한다.

가설 8.자기효능감은 문직업성과 직무태도 간의 계를 매개할 것이다.
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제 2 변수의 조작화와 측정

1.변수의 조작화

1) 문직업성

문직업성은 문직에 종사하고 있는 사람이 스스로 문직업인으로 인식하는

주 인 단으로서,사회 으로 인정을 받으며,자격 있는 문직업인에게 기

되는 태도,기술,행동,가치,속성을 포함하는 개념으로 정의한다.

문직업성에 한 설문항목의 개발은 Hall(1968)과 Anderson(1977)등의 연구

를 토 로 하여 다문화가족지원센터 종사자의 문직업성의 분석에 합하도록

문직업성의 요인 거집단으로서의 문 조직의 활용과 자체규제에 한 신념

을 제외하고 3가지 요인들을 고려하 다. 거집단으로서의 문 조직의 활용을

제외한 것은 다문화가족지원센터는 2006년에 처음 설치되어 차 확 운 되고

있으나,종사자들의 조직 는 회와 같은 거집단이 부재하기 때문이다. 한

자체규제에 한 신념을 제외한 것은 다문화가족지원센터의 짧은 역사를 볼 때,

문직업인으로서의 동료 간의 정한 규제와 동료 간의 평가를 필요로 하는 자체

규제에 한 신념 변수를 용하기가 힘들기 때문이다.

구체 인 설문항목의 개발은 다음과 같다.먼 공공서비스에 한 신념에 한

설문문항은 ① 재 직업의 공익에의 기여,② 직업의 공익성 수 ,③ 직업의 사

회 필수성 정도,④ 타직업보다의 유익성 수 으로,직업에 한 소명의식에

한 설문문항은 ① 진정한 소명의식의 소유여부,② 재 직업보유에 한 확실한

동기,③ 나의 문직업성에 한 직업의식의 내면화,④ 나의 직업에 한 확고한



-93-

가치와 윤리의식으로,자율성에 한 신념에 한 설문문항은 ① 자신의 업무에

한 헌신의 즐거움 수 ,②수입의 감소와 계없이 업무의 지속,③ 자신의 업무

에 한 높은 신념 등의 항목을 개발하 다.

이러한 각 항목들은 5 척도로 측정하고,1 은 ‘ 그 지 않다’,5 은 ‘매

우 그 다’로 하여 응답자들이 평가하도록 하 는데 수의 합계가 높을수록 다문

화가족지원센터 종사자들의 문직업성에 한 수 은 높다고 할 수 있다.

2)임 워먼트

임 워먼트란 구성원들이 자신감과 함께 능동 인 주체로서 개개인의 역량과 에

지를 극 화하여 지속 인 향상을 성취해나가는 것으로 정의한다.

임 워먼트에 한 설문항목의 개발은 본 연구에서는 Spreitzer(1995)의 연구를

바탕으로 김세리(2005)가 사용한 척도를 활용하여 다문화가족지원센터 종사자의

임 워먼트의 분석에 합하도록 임 워먼트의 요인 의미성과 역량의 2가지 요

인들을 고려하 다.직무수행에 있어서의 재량권을 의미하는 자기결정력은 다문화

가족지원센터의 업무가 구체 으로 명시되어 있다는 에서,개인이 조직결과에

향을 미칠 수 있다는 스스로의 믿음을 뜻하는 향력은 본 연구의 상인 종사

자의 문직업성과 조직의 략 의사결정과정과는 련성이 낮다고 단되어 고

려요인에서 제외하 다.

구체 인 설문항목의 개발은 다음과 같다.먼 의미성에 한 설문문항은 ①

담당 업무의 요성,② 업무 련 활동의 의미성,③ 담당업무의 의미성으로,역량

에 한 설문문항은 ① 업무능력에 한 자신감 정도,② 업무활동을 수행하는 능

력에 한 스스로의 확신,③ 담당업무에 한 필요한 기술 지식 숙련 정도,④

어려운 업무에 한 처리능력 정도 등의 항목을 개발하 다.

이러한 각 항목들은 5 척도로 측정하고,1 은 ‘ 그 지 않다’,5 은 ‘매

우 그 다’로 하여 응답자들이 평가하도록 하 는데 수의 합계가 높을수록 다문
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화가족지원센터 종사자들의 임 워먼트에 한 수 은 높다고 할 수 있다.

3)자기효능감

자기효능감이란 구성원들의 담당 직무에 한 신념과 가치부여에 따른 개인의

역량을 지속 으로 발 시켜 나가는 정 인 자아개념으로 정의한다.

자기효능감에 한 설문항목의 개발은 김아 (1996)이 사용한 일반 자기효능

감 척도 다문화가족지원센터 종사자들의 문직업성과 련하여 자기효능감과

련된 문항은 총 6문항으로 자신감,과제난이도 선호 요인으로 구성하 다.자기

조 효능감은 과제 해결 과정에 있어 자기조 학습과정을 의미하는 것으로,다문

화가족지원센터 운 사업 등의 로그램들과 과제 해결은 연 성이 다고 단되

어 제외하 다.

구체 인 설문항목의 개발에 있어서 먼 자신감에 해서는 ① 험상황에서의

처능력 수 ,② 어려운 일에 한 처리능력 수 ,③ 기 작업에의 자신감 수

을,과제난이도 선호와 련해서는 ① 도 인 일에 한 흥미,② 어려운 업무

에 한 선호,③ 어려운 일에 한 도 의지 등을 개발하 다.

그리고 각 항목들은 5 척도로 측정하고,1 은 ‘ 그 지 않다’,5 은 ‘매

우 그 다’로 하여 응답자들이 평가하도록 하 는데 수의 합계가 높을수록 다문

화가족지원센터 종사자들의 자기효능감 수 은 높다고 할 수 있다.

4)직무만족

직무만족이란 조직구성원의 태도,가치,신념 욕구 등의 수 이나 차원에 따

라 구성원이 직무수행의 과정과 결과를 통해 느끼는 만족감의 정도라고 정의한다.

직무만족에 한 설문항목의 개발은 조선배․김석 (2009),박용석․류기

(2008),오 섭․변 인(2008)의 연구를 토 로 하여 ① 담당업무에 한 자부심과
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만족도,② 담당업무에 한 선호,③ 업무수행에 한 보람,④ 업무수행의 정열

정도 등을 개발하 다.

각 항목들은 5 척도로 측정하고,1 은 ‘ 그 지 않다’,5 은 ‘매우 그

다’로 하여 응답자들이 평가하도록 하 는데 수의 합계가 높을수록 다문화가족

지원센터 종사자들의 담당업무에 한 직무만족의 수 은 높다고 할 수 있다.

5)직무몰입

직무몰입이란 구성원들이 자신이 담당하고 있는 업무에 해 느끼는 것으로,업

무에 한 요성과 애착의 정도에 한 지각 상태라고 정의한다.

직무몰입에 한 설문항목의 개발은 Friedlanderetal.(2004)의 연구를 토 로

하여 다문화지원센터 종사자들의 특성에 맞게 ① 담당업무에 한 애착 수 ,②

능력발휘를 한 극 행동여부,③ 재의 업무수행에 한 근무의욕 수 등

을 개발하 다.

각 항목들은 5 척도로 측정하고,1 은 ‘ 그 지 않다’,5 은 ‘매우 그

다’로 하여 응답자들이 평가하도록 하 는데 수의 합계가 높을수록 다문화가족

지원센터 종사자들의 담당업무에 한 직무몰입의 수 은 높다고 할 수 있다.

2.설문의 구성과 측정

다문화가족지원센터 종사자들의 문직업성이 그들의 직무태도에 어느 정도

향을 미치는지를 규명하기 하여 본 연구에서 사용한 도구는 설문지이다.

지 까지 조작 정의에 따라 본 연구는 문직업성요인,임 워먼트요인,자기

효능감요인,직무태도요인,사회통계학 특성 등에 하여 총 35개 문항의 질문을

기본으로 하여 설문지를 구성하 다.이에 따른 설문지의 구성내용은 다음 면 <표

3-1>과 같다.
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<표 3-1> 설문지 구성

변 수 측 정 항 목 설문항목

문직업성

공공서비스에
한 신념

재 직업의 공익에의 기여
직업의 공익성 수
직업의 사회 필수성 정도
타직업보다의 유익성 수

4

직업에 한
소명의식

진정한 소명의식의 소유여부
재 직업보유에 한 확실한 동기
나의 문직업성에 한 직업의식의 내면화
나의 직업에 한 확고한 가치와 윤리의식

4

자율성에
한 신념

자신의 업무에 한 헌신의 즐거움 수
수입의 감소와 계없이 업무의 지속
자신의 업무에 한 높은 신념

3

임 워먼트

의미성
담당 업무의 요성
업무 련 활동의 의미성
담당업무의 의미성

3

역량

업무능력에 한 자신감 정도
업무활동을 수행하는 능력에 한 스스로의 확신
담당업무에 한 필요한 기술 지식 숙련 정도
어려운 업무에 한 처리능력 정도

4

자기효능감

자신감
험상황에서의 처능력 수
어려운 일에 한 처리능력 수
기 작업에의 자신감 수

3

과제난이도
선호

도 인 일에 한 흥미
어려운 업무에 한 선호
어려운 일에 한 도 의지

3

직무태도

직무만족

담당업무에 한 자부심과 만족도
담당업무에 한 선호
업무수행에 한 보람
업무수행의 정열정도

4

직무몰입
담당업무에 한 애착 수
능력발휘를 한 극 행동여부
재의 업무수행에 한 근무의욕 수

3

사회통계학 특성 연령,직 ,재직기간,업무분야 4
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제 3 자료의 수집과 분석

1.자료의 수집

본 연구에서는 다문화가족지원센터 종사자들의 문직업성과 직무태도와의 구조

계를 알아보기 하여 연구 상의 범 를 다문화가족지원센터로 선정하여 설

문조사를 실시하 다.다문화가족지원센터는 G 역시․J도 지역 소재의 다문화가

족지원센터를 상으로 선정하여,센터 운 지원사업과 련되어 있는 상근인

력으로서 다문화가족지원센터 종사자 총 179명을 그 표본으로 삼았다.

설문조사 시기는 2012년 3월 5일부터 3월 16일까지 시행되었다.배포된 총 179

부의 설문지 165부의 설문지가 회수됨으로써 회수율은 92.24％ 다.회수된 설

문지 불성실한 응답과 응답항목 락 등으로 활용이 부 합한 14부를 제외한

151부를 최종 인 유효표본으로 확정하여 본 연구에 이용하 다.이러한 설문지

배부와 회수 황은 아래 <표 3-2>와 같다.

<표 3-2> 설문지 배부 회수 황

설문지배부 설문지회수 설문지회수율 분석 상제외 분석활용자료

179부 165부 92.2％ 14부 151부

2.자료의 분석

표본 조사응답자들의 기타 요인별 특성을 살펴보면 다음 면 <표 3-3>과 같다.
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먼 연령에 있어서는 30 의 연령이 86명(86.0％)으로 제일 많고,그 다음이 20

37명(24.5％),40 이상 28명(18.5％)의 순으로 나타났다.

응답자의 직 별 분포는 비 리자가 103명(68.2％), 리자가 48명(31.8％)으로

상 으로 비 리자가 많음을 나타내고 있다.3)

그리고 응답자들의 재직기간에 있어서는 2년∼3년 미만이 66명(43.7%)으로 제일

많고,그 다음이 1년∼2년 미만이 39명(25.8％)과 3년 이상이 32명(21.2%)으로 비

슷한 수 으로 나타났으며,마지막으로 1년 미만 14명(9.3％)순으로 나타났다.

마지막으로 업무분야에 있어서는 센터운 련자가 80명(53.0%)으로 지원사업

련자 71명(47.0%)보다 높게 나타나고 있다.4)

<표 3-3> 조사 상자의 일반 특성

특 성 구 분 빈 도(명) 백 분 율(%)

연 령

20

30

40 이상

37

86

28

24.5

57.0

18.5

직
리자

비 리자

48

103

31.8

68.2

재직기간

1년 미만

1년∼2년 미만

2년∼3년 미만

3년 이상

14

39

66

32

9.3

25.8

43.7

21.2

업무분야
센터운 련

지원사업 련

80

71

53.0

47.0

3)직 의 구분에 있어서 리자의 범 는 센터장과 장으로,비 리자의 범 는 원과

사무원으로 구분하 음.

4)업무분야에 있어서는 센터운 련자는 센터장을 포함하여 센터에서 방문,상담 사

업운 담당 직원을 의미하며,지원사업 련자는 다문화가족 자녀 언어발달지원과 결혼

이민자 통번역서비스,언어 재교실 업무 등을 담당하는 자를 의미함.
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제 4장 실증분석

제 1 측정도구 검증

1.신뢰도 분석

본 연구에서는 내 일 성 검증을 통해 설문문항에 한 측정의 신뢰성을 얻기

하여 Cronbach'sα를 이용하여 설문문항들에 한 신뢰도 검증을 실시하 다.

신뢰도 검증의 결과는 아래 <표 4-1>과 같다.

<표 4-1> 주요변수의 신뢰성 분석결과

변 수 명 최 항목수
신뢰성
분석결과

Cronbach
alpha값

문직업성

공공서비스에 한 신념 4 4 .6728

직업에 한 소명의식 4 4 .7235

자율성에 한 신념 3 3 .6573

임 워먼트
의 미 성 3 3 .6466

역 량 4 3 .7237

자기효능감
자신감 3 3 .7160

과제난이도 선호 3 3 .6447

직무태도
직무만족 4 4 .8312

직무몰입 3 3 .7027
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임 워먼트 요인 역량의 측정항목들 에서 신뢰성을 하시키는 1개의 항목

이 제외되었다.이 결과 남은 30개 항목들에 하여 신뢰성을 측정하 는데 단

요인들의 alpha계수가 0.6이상으로 나타나 신뢰할 만하다고 볼 수 있다.

2.타당도 분석

본 논문은 신뢰도 분석을 통해 신뢰도가 비교 낮게 나타난 요인의 항목 에

서 내 일 성이 낮은 1개의 문항을 제외하고 난 후 30개 문항에 한 타당성 분

석을 해 요인분석을 실시하 다.본 연구에서는 직교회 (varimaxrotation)방

법을 사용하 으며,기 의 추출방법은 주성분(principalcomponent)방법을 이용

하 다.변수 내에서의 기 의 수의 결정은 사회과학연구에서 일반 으로 인정되

고 있는 기 인 아이겐 값(eigenvalue)이 1이상인 기 을 추출하 다.

1) 문직업성

문직업성에 한 요인분석에서는 다음 면 <표 4-2>와 같이 고유값이 1이상인

세 가지 요인이 추출되었다.요인분석 결과 요인 재치가 0.5이상으로 나타나

문직업성인 공공서비스에 한 신념,직업에 한 소명의식,자율성에 한 신념의

측정도구들은 모두 타당성이 있는 것으로 나타났다.
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<표 4-2> 문직업성에 한 요인분석결과

변수명 설 문 문 항
Component

1 2 3

공공

서비스에

한

신념

재 직업의 공익에의 기여 .772 -

직업의 공익성 수 .743 -

직업의 사회 필수성 정도 .717 -

타직업보다의 유익성 수 .685 -

직업에

한

소명

의식

진정한 소명의식의 소유여부 - .752 -

재 직업보유에 한 확실한 동기 - .711 -

나의 문직업성에 한 직업의식의 내면화 - .692

나의 직업에 한 확고한 가치와 윤리의식 - .627

자율성에

한

신념

자신의 업무에 한 헌신의 즐거움 수 - .785

수입의 감소와 계없이 업무의 지속 - .746

자신의 업무에 한 높은 신념 - .725

아이겐 값 2.754 2.372 1.852

분산 비율 15.674 11.275 10.237

비율 15.674 26.949 37.186

2)임 워먼트

임 워먼트에 한 요인분석에서는 다음 면 <표 4-3>과 같이 고유값이 1이상인

두 가지 요인이 추출되었다.요인분석 결과 요인 재치가 0.5이상으로 나타나 임

워먼트인 의미성,역량의 측정도구들은 모두 타당성이 있는 것으로 나타났다.
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<표 4-3> 임 워먼트에 한 요인분석결과

변수명 설 문 문 항
Component

1 2

의미성

담당 업무의 요성 .807 -

업무 련 활동의 의미성 .745 -

담당업무의 의미성 .688 -

역 량

업무능력에 한 자신감 정도 - .782

업무활동을 수행하는 능력에 한 스스로의 확신 - .751

담당업무에 한 필요한 기술 지식 숙련 정도 - .637

아이겐 값 4.525 3.230

분산 비율 23.628 17.253

비율 23.628 40.881

3)자기효능감

자기효능감에 한 요인분석에서는 다음 면 <표 4-4>와 같이 고유값이 1이상인

두 가지 요인이 추출되었다.요인분석 결과 요인 재치가 0.5이상으로 나타나 자

기효능감인 자신감,과제난이도 선호의 측정도구들은 모두 타당성이 있는 것으로

나타났다.
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<표 4-4> 자기효능감에 한 요인분석결과

변수명 설 문 문 항
Component

1 2

자신감

험상황에서의 처능력 수 .775 -

어려운 일에 한 처리능력 수 .713 -

기 작업에의 자신감 수 .657 -

과제난이도

선호

도 인 일에 한 흥미 - .801

어려운 업무에 한 선호 - .758

어려운 일에 한 도 의지 - .672

아이겐 값 5.227 3.284

분산 비율 20.071 11.376

비율 20.071 31.447

4)직무태도

직무태도에 한 요인분석에서는 다음 면 <표 4-5>와 같이 고유값이 1이상인

두 가지 요인이 추출되었다.요인분석 결과 요인 재치가 0.5이상으로 나타나 직

무태도인 직무만족,직무몰입의 측정도구들은 모두 타당성이 있는 것으로 나타났다.
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<표 4-5> 직무태도에 한 요인분석결과

변수명 설 문 문 항
Component

1 2

직무만족

담당업무에 한 자부심과 만족도 .816 -

담당업무에 한 선호 .734 -

업무수행에 한 보람 .707 -

업무수행의 정열 정도 .681 -

직무몰입

담당업무에 한 애착 수 - .795

능력발휘를 한 극 행동여부 - .755

재의 업무수행에 한 근무의욕 수 - .639

아이겐 값 3.884 2.228

분산 비율 12.775 10.357

비율 12.775 23.132
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제 2 기술 통계

1.변수의 기술 통계

본 연구를 수행하기 하여 조작화된 변수인 문직업성과 임 워먼트,자기효

능감,그리고 직무태도인 직무만족과 직무몰입에 한 평가를 개 으로 하기

하여 각각의 연구변수에 한 기술 통계를 구하 다.이러한 연구변수에 한

기술 통계로서 각 개별 인 요인들에 한 평균과 표 편차를 구하 다.

1) 문직업성

다문화가족지원센터 종사자들이 스스로 문직업인이라고 인식하는 주체성에

한 주 인 단의 인식 수 을 악하기 한 질문에 한 결과이다.이에

한 결과를 요약하면 다음 면 <표 4-6>과 같다.

공공서비스에 한 신념에 한 요인에서는 타직업보다의 유익성 수 의 항목이

상 으로 낮은 평균을 보이고 있다.반면에 재 직업의 공익에의 기여의 항목

은 가장 높은 수를 보이고 있으며,다음으로는 직업의 사회 필수성 정도,직업

의 공익성 수 등의 순으로 나타났다.

직업에 한 소명의식에 한 요인에서는 재 직업보유에 한 확실한 동기의

항목이 상 으로 낮은 평균을 보이고 있다.반면에 나의 직업에 한 확고한 가치

와 윤리의식의 항목은 가장 높은 수를 보이고 있으며,다음으로는 나의 문직업

성에 한 직업의식의 내면화,진정한 소명의식의 소유 여부 등의 순으로 나타났다.

자율성에 한 신념의 요인에서는 수입의 감소와 계없이 업무의 지속의 항목이

상 으로 낮은 평균을 보이고 있다.반면에 자신의 업무에 한 헌신의 즐거움 수
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의 항목은 가장 높은 수를 보이고 있으며,다음으로는 자신의 업무에 한 높은

신념의 순으로 나타났다.

<표 4-6> 문직업성에 한 기술 통계

구 성
개 념 항 목 평 균

표
편 차

체
평 균

비
칭 도

공공서

비스에

한

신념

재 직업의 공익에의 기여 4.53 .85

4.44

.082

직업의 공익성 수 4.46 .89 .107

직업의 사회 필수성 정도 4.47 .81 .232

타직업보다의 유익성 4.31 .83 .517

직업에

한

소명

의식

진정한 소명의식의 소유 여부 4.32 .79

4.60

.311

재 직업보유에 한 확실한 동기 4.15 .83 .032

나의 문직업성에 한 직업의식의 내면화 4.71 .85 .086

나의 직업에 한 확고한 가치와 윤리의식 5.22 .87 .239

자율성

에 한

신념

자신의 업무에 한 헌신의 즐거움 수 3.56 .78

3.39

.172

수입의 감소와 계없이 업무의 지속 3.21 .82 .385

자신의 업무에 한 높은 신념 3.40 .85 .473

2)임 워먼트

다문화가족지원센터 종사자들이 자신감과 함께 능동 인 주체로서 개개인의 역

량과 에 지를 극 화하여 지속 인 향상을 성취해나가고 있는가를 악하기 한

질문에 한 결과이다.이에 한 결과를 요약하면 다음 면 <표 4-7>과 같다.

의미성에 한 요인에서는 담당업무의 의미성의 항목이 상 으로 낮은 평균을

보이고 있다.반면에 담당 업무의 요성의 항목은 가장 높은 수를 보이고 있으

며,다음으로는 업무 련 활동의 의미성의 순으로 나타났다.

역량에 한 요인에서는 어려운 업무에 한 처리능력정도의 항목이 상 으로
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낮은 평균을 보이고 있다.반면에 업무능력에 한 자신감 정도의 항목은 가장 높은

수를 보이고 있으며,다음으로는 업무활동을 수행하는 능력에 한 스스로의 확신,

담당업무에 한 필요한 기술 지식 숙련정도 등의 순으로 나타났다.

<표 4-7> 임 워먼트에 한 기술 통계

구 성

개 념
항 목 평 균

표

편 차

체

평균

비

칭 도

임 워

먼트

의

미

성

담당 업무의 요성 4.76 1.05

4.65

.131

업무 련 활동의 의미성 4.65 1.03 .036

담당업무의 의미성 4.55 1.01 .187

역

량

업무능력에 한 자신감 정도 4.81 .75

4.62

3.85

업무활동을 수행하는 능력에 한

스스로의 확신
4.75 .81 .074

담당업무에 한 필요한 기술

지식 숙련 정도
4.57 .86 .081

어려운 업무에 한 처리능력 정도 4.36 .78 .168

3)자기효능감

다문화가족지원센터 종사자들이 어느 정도의 자기효능감을 가지고 있는가를

악하기 한 질문에 한 결과이다.이에 한 결과를 요약하면 다음 면 <표

4-8>과 같다.

자신감에 한 요인에서는 어려운 일에 한 처리능력 수 의 항목이 상 으로

낮은 평균을 보이고 있다.반면에 험상황에서의 처능력 수 의 항목은 가장 높은

수를 보이고 있으며,다음으로는 기 작업에의 자신감 수 의 순으로 나타났다.

과제난이도 선호에 한 요인에서는 어려운 업무에 한 선호의 항목이 상 으

로 낮은 평균을 보이고 있다.반면에 도 인 일에 한 흥미의 항목은 가장 높은



-108-

수를 보이고 있으며,다음으로는 어려운 일에 한 도 의지의 순으로 나타났다.

<표 4-8> 자기효능감에 한 기술 통계

구 성

개 념
항 목 평 균

표

편 차

체

평균

비

칭 도

자기

효능감

자

신

감

험상황에서의 처능력 수 4.75 .86

4.62

.022

어려운 일에 한 처리능력 수 4.51 .78 .472

기 작업에의 자신감 수 4.63 .86 .351

과제

난이도

선호

도 인 일에 한 흥미 4.85 .77

4.57

.107

어려운 업무에 한 선호 4.41 .82 .085

어려운 일에 한 도 의지 4.44 .83 .239

4)직무만족

다문화가족지원센터 종사자들이 자신들에게 주어진 직무수행의 과정과 결과를

통해 느끼는 구성원들의 만족감의 수 을 악하기 한 질문에 한 결과이다.

이에 한 결과를 요약하면 아래 <표 4-9>와 같다.

<표 4-9> 직무만족에 한 기술 통계

구 성

개 념
항 목 평 균

표

편 차

체

평 균

비

칭 도

직 무

만 족

담당업무에 한 자부심과 만족도 4.76 1.17

4.82

.45

담당업무에 한 선호 4.88 1.20 .37

업무수행에 한 보람 5.01 1.25 .47

업무수행의 정열 정도 4.62 1.22 .33

직무만족에 한 요인에서는 업무수행의 정열정도의 항목이 상 으로 낮은 평
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균을 보이고 있다.반면에 업무수행에 한 보람의 항목은 가장 높은 수를 보이

고 있으며,다음으로는 담당업무에 한 선호,담당업무에 한 자부심과 만족도

등의 순으로 나타났다.

5)직무몰입

다문화가족지원센터 종사자들이 자신이 담당하고 있는 업무에 해서 느끼는 업

무에 한 요성과 애착의 수 을 악하기 한 질문에 한 결과이다.이에

한 결과를 요약하면 아래 <표 4-10>과 같다.

<표 4-10> 직무몰입에 한 기술 통계

구 성

개 념
항 목 평 균

표

편 차

체

평 균

비

칭 도

직 무

몰 입

담당업무에 한 애착 수 4.70 1.12

4.66

-.07

능력발휘를 한 극 행동여부 4.55 1.30 -.31

재의 업무수행에 한 근무의욕 수 4.72 1.21 -.22

직무몰입에 한 요인에서는 능력발휘를 한 극 행동여부의 항목이 상

으로 낮은 평균을 보이고 있다.반면에 재의 업무수행에 한 근무의욕 수 의

항목은 가장 높은 수를 보이고 있으며,다음으로는 담당업무에 한 애착수 의

순으로 나타났다.

2.사회통계 특성별 차이분석

본 연구의 <가설 1>은 “가설 1.사회통계학 특성에 따라 문직업성,임 워

먼트,자기효능감,직무태도에서 차이가 있을 것이다.” 다.이와 같은 가설을 검증
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하기 하여 본 연구에서는 배경변인으로 설정한 연령,직 ,재직기간,업무분야

에 따른 차이를 검증한 결과는 다음과 같다.

1)사회통계학 특성에 따른 문직업성의 차이

(1)연령에 따른 문직업성의 차이

아래 <표 4-11>과 같이 다문화가족지원센터 종사자의 연령에 따른 문직업성

의 차이를 분석한 결과,30 의 종사자가 ‘공공서비스에 한 신념(M=3.81)’,‘직업

에 한 소명의식(M=3.71)’에서,그리고 20 의 종사자는 ‘자율성에 한 신념

(M=3.54)’에서 높은 수 을 보이고 있다.그러나 집단 간의 유의미한 차이를 보이

지 않았다.

<표 4-11> 연령에 따른 문직업성의 차이

문직업성
연 령

F p-value
구 분 빈 도 평 균 표 편차

공공서비스에

한 신념

20

30

40 이상

37

86

28

3.71

3.81

3.80

0.90

1.11

1.21

0.327 0.536

직업에 한

소명의식

20

30

40 이상

37

86

28

3.57

3.71

3.66

1.16

1.15

1.01

0.638 0.471

자율성에

한 신념

20

30

40 이상

37

86

28

3.54

3.47

3.37

1.93

1.12

1.21

0.874 0.217

*p<0.05

(2)직 에 따른 문직업성의 차이

다음 면 <표 4-12>와 같이 다문화가족지원센터 종사자의 직 에 따른 문직업

성의 차이를 분석한 결과, 리자는 ‘공공서비스에 한 신념(M=3.56)’,비 리자는
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‘직업에 한 소명의식(M=3.85)’,‘자율성에 한 신념(M=3.24)’의 부분에서 높은

수 을 보이고 있다.이를 구체 으로 살펴보면 ‘공공서비스에 한 신념(p<.327)’

과 ‘직업에 한 소명의식(p<.227)’에서는 p<0.05수 에서 유의미한 차이를 보이

고 있지 않지만 ‘자율성에 한 신념(p<.000)’에서는 집단 간 평균차이가 있음을

알 수 있었다.

<표 4-12> 직 에 따른 문직업성의 차이

문직업성
직

F p-value
구 분 빈 도 평 균 표 편차

공공서비스에

한 신념

리자

비 리자

48

103

3.56

3.27

1.02

1.15
4.239 0.327

직업에 한

소명의식

리자

비 리자

48

103

3.46

3.85

1.18

1.92
5.781 0.227

자율성에

한 신념

리자

비 리자

48

103

2.75

3.24

1.36

1.31
0.892 0.000*

*p<0.05

(3)재직기간에 따른 문직업성의 차이

다음 면 <표 4-13>과 같이 다문화가족지원센터 종사자의 재직기간에 따른 문

직업성의 차이를 분석한 결과,2년∼3년 미만의 종사자가 ‘공공서비스에 한 신념

(M=3.52)’,3년 이상의 종사자는 ‘직업에 한 소명의식(M=3.47)’에서,2년∼3년 미

만의 종사자는 ‘자율성에 한 신념(M=3.64)’의 부분에서 높은 수 을 보이고 있

다.이를 구체 으로 살펴보면 ‘공공서비스에 한 신념(p<.132)’과 ‘자율성에 한

신념(p<.212)’에서는 p<0.05수 에서 유의미한 차이를 보이고 있지 않지만 ‘직업

에 한 소명의식(p<.003)에서는 집단 간 평균차이가 있음을 알 수 있었다.
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<표 4-13> 재직기간에 따른 문직업성의 차이

문직업성
재 직 기 간

F p-value
구 분 빈 도 평 균 표 편차

공공서비스에

한 신념

1년 미만

1년∼2년 미만

2년∼3년 미만

3년 이상

14

39

66

32

3.18

3.32

3.52

3.45

1.07

1.14

1.10

1.07

1.478 0.132

직업에 한

소명의식

1년 미만

1년∼2년 미만

2년∼3년 미만

3년 이상

14

39

66

32

3.15

3.43

3.45

3.47

1.15

1.13

1.05

1.12

1.763 0.003*

자율성에

한 신념

1년 미만

1년∼2년 미만

2년∼3년 미만

3년 이상

14

39

66

32

3.32

3.41

3.64

3.53

1.41

1.26

1.24

1.27

1.537 0.212

*p<0.05

(4)업무분야에 따른 문직업성의 차이

다음 면 <표 4-14>와 같이 다문화가족지원센터 종사자의 업무분야에 따른 문

직업성의 차이를 분석한 결과,센터운 련 종사자는 ‘공공서비스에 한 신념

(M=3.66)’에서 지원사업 련 종사자는 ‘직업에 한 소명의식(M=3.62)’과 ‘자율성에

한 신념(M=3.43)’에서 높은 수 을 보이고 있다.그러나 집단 간의 유의미한 차

이를 보이지 않았다.
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<표 4-14> 업무분야에 따른 문직업성의 차이

문직업성
업 무 분 야

F p-value
구 분 빈 도 평 균 표 편차

공공서비스에

한 신념

센터운 련

지원사업 련

80

71

3.66

3.57

1.31

1.27
3.351 0.103

직업에 한

소명의식

센터운 련

지원사업 련

80

71

3.62

3.41

1.31

1.25
1.157 0.215

자율성에

한 신념

센터운 련

지원사업 련

80

71

3.43

3.15

1.17

1.22
3.542 0.131

*p<0.05

2)사회통계학 특성에 따른 임 워먼트의 차이

(1) 연령에 따른 임 워먼트의 차이

아래 <표 4-15>와 같이 다문화가족지원센터 종사자의 연령에 따른 임 워먼트

의 차이를 분석한 결과,20 의 종사자가 ‘의미성(M=3.44)’과 ‘역량(M=3.45)’에서

높은 수 을 보이고 있다.이를 구체 으로 살펴보면 ‘의미성(p<.011)’에서만

p<0.05수 에서 집단 간 평균차이가 있음을 알 수 있었다.

<표 4-15> 연령에 따른 임 워먼트의 차이

임 워먼트
연 령

F p-value
구 분 빈 도 평 균 표 편차

의미성

20

30

40 이상

37

86

28

3.44

3.25

3.13

1.15

1.14

1.05

1.635 0.011*

역 량

20

30

40 이상

37

86

28

3.45

3.34

3.25

1.24

1.14

1.21

1.827 0.112

*p<0.05
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(2)직 에 따른 임 워먼트의 차이

아래 <표 4-16>과 같이 다문화가족지원센터 종사자의 직 에 따른 임 워먼트

의 차이를 분석한 결과, 리자는 ‘의미성(M=3.35)’과 ‘역량(M=3.55)’에서 높은 수

을 보이고 있다.이를 구체 으로 살펴보면 ‘의미성(p<.012)과 역량(p<.000)’모두

에서 집단 간 평균차이가 있음을 알 수 있었다.

<표 4-16> 직 에 따른 임 워먼트의 차이

임 워먼트
직

F p-value
구 분 빈 도 평 균 표 편차

의미성
리자

비 리자

48

103

3.35

3.31

1.14

0.85
1.596 0.012*

역 량
리자

비 리자

48

103

3.55

3.52

1.17

1.12
2.473 0.000*

*p<0.05

(3)재직기간에 따른 임 워먼트의 차이

다음 면 <표 4-17>과 같이 다문화가족지원센터 종사자의 재직기간에 따른 임

워먼트의 차이를 분석한 결과,2년∼3년 미만의 종사자가 ‘의미성(M=3.21)에서 1년

∼2년 미만은 역량(M=3.76)’에서 높은 수 을 보이고 있다.그러나 집단 간의 유의

미한 차이를 보이지 않았다.
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<표 4-17> 재직기간에 따른 임 워먼트의 차이

임 워먼트
재 직 기 간

F p-value
구 분 빈 도 평 균 표 편차

의미성

1년 미만

1년∼2년 미만

2년∼3년 미만

3년 이상

14

39

66

32

2.76

2.91

3.21

2.82

1.21

1.17

1.24

1.23

1.314 0.223

역 량

1년 미만

1년∼2년 미만

2년∼3년 미만

3년 이상

14

39

66

32

3.57

3.76

3.63

3.66

1.05

1.36

1.22

1.12

1.128 0.101

*p<0.05

(4)업무분야에 따른 임 워먼트의 차이

아래 <표 4-18>과 같이 다문화가족지원센터 종사자의 업무분야에 따른 임 워

먼트의 차이를 분석한 결과,센터운 련 종사자들은 ‘의미성(M=3.41)과 역량

(M=3.36)에서 높은 수 을 보이고 있다.그러나 집단 간의 유의미한 차이를 보이

지 않았다.

<표 4-18> 업무분야에 따른 임 워먼트의 차이

임 워먼트
업 무 분 야

F p-value
구 분 빈 도 평 균 표 편차

의미성
센터운 련

지원사업 련

80

71

3.41

3.23

1.24

1.15
0.457 0.341

역 량
센터운 련

지원사업 련

80

71

3.36

3.23

1.27

1.14
1.105 0.161

*p<0.05
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3)사회통계학 특성에 따른 자기효능감의 차이

(1)연령에 따른 자기효능감의 차이

아래 <표 4-19>와 같이 다문화가족지원센터 종사자의 연령에 따른 자기효능감

의 차이를 분석한 결과,30 의 종사자가 ‘자신감(M=4.21)’과 ‘과제난이도 선호

(M=4.07)’에서 모두 높은 수 을 보이고 있다.이를 구체 으로 살펴보면 ‘자신감

(p<.105)’에서는 유의미한 차이를 보이고 있지 않지만 ‘과제난이도 선호(p<.012)’에

서는 p<0.05수 에서 집단 간 평균차이가 있음을 알 수 있었다.

<표 4-19> 연령에 따른 자기효능감의 차이

자기효능감
연 령

F p-value
구 분 빈 도 평 균 표 편차

자신감

20

30

40 이상

37

86

28

3.17

4.21

3.62

1.15

1.11

1.25

1.526 0.105

과제난이도

선호

20

30

40 이상

37

86

28

3.28

4.07

3.65

1.17

1.22

1.12

2.357 0.012*

*p<0.05

(2)직 에 따른 자기효능감의 차이

다음 면 <표 4-20>과 같이 다문화가족지원센터 종사자의 직 에 따른 자기효능

감의 차이를 분석한 결과, 리자는 ‘자신감(M=3.51)’,‘과제난이도 선호(M=3.47)’의

모든 부분에서 높은 수 을 보이고 있다. 그러나 집단 간의 유의미한 차이를 보

이지 않았다.
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<표 4-20> 직 에 따른 자기효능감의 차이

자기효능감
직

F p-value
자신감 빈 도 평 균 표 편차

자신감
리자

비 리자

48

103

3.51

3.33

1.14

1.10
4.671 0.115

과제난이도

선호

리자

비 리자

48

103

3.47

3.36

1.08

1.217
3.489 0.557

*p<0.05

(3)재직기간에 따른 자기효능감의 차이

아래 <표 4-21>과 같이 다문화가족지원센터 종사자의 재직기간에 따른 자기효

능감의 차이를 분석한 결과,3년 이상의 종사자가 ‘자신감(M=3.55)’과 ‘과제난이도

선호(M=3.36)’에서 높은 수 을 보이고 있다.이를 구체 으로 살펴보면 ‘자신감

(p<.124)’에서는 p<0.05수 에서 유의미한 차이를 보이고 있지 않지만 ‘과제난이

도 선호(p<.003)’에서는 집단 간 평균차이가 있음을 알 수 있었다.

<표 4-21> 재직기간에 따른 자기효능감의 차이

자기효능감
재 직 기 간

F p-value
구 분 빈 도 평 균 표 편차

자신감

1년 미만

1년∼2년 미만

2년∼3년 미만

3년 이상

14

39

66

32

3.11

3.24

3.27

3.55

0.44

0.51

0.55

0.63

2.275 0.124

과제난이도

선호

1년 미만

1년∼2년 미만

2년∼3년 미만

3년 이상

14

39

66

32

2.85

3.09

3.15

3.36

0.57

0.65

0.67

0.75

3.326 0.003*

*p<0.05
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(4)업무분야에 따른 자기효능감의 차이

아래 <표 4-22>와 같이 다문화가족지원센터 종사자의 업무분야에 따른 자기효

능감의 차이를 분석한 결과,센터운 련 종사자가 ‘자신감(M=3.12)’과 ‘과제난이

도 선호(M=3.21)’에서 높은 수 을 보이고 있다.그러나 집단 간의 유의미한 차이

를 보이고 있지 않는 것으로 나타났다.

<표 4-22> 업무분야에 따른 자기효능감의 차이

자기효능감
업 무 분 야

F p-value
구 분 빈 도 평 균 표 편차

자신감
센터운 련

지원사업 련

80

71

3.12

2.95

0.48

0.75
4.635 0.210

과제난이도

선호

센터운 련

지원사업 련

80

71

3.21

3.15

0.35

0.61
2.387 0.357

*p<0.05

4)사회통계학 특성에 따른 직무태도의 차이

(1)연령에 따른 직무태도의 차이

다음 면 <표 4-23>과 같이 다문화가족지원센터 종사자의 연령에 따른 직무태도

의 차이를 분석한 결과,30 의 종사자가 ‘직무만족(M=4.28)’,40 이상의 종사자

가 ‘직무몰입(M=4.25)’에서 높은 수 을 보이고 있다.그러나 집단 간의 유의미한

차이를 보이고 있지 않는 것으로 나타났다.
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<표 4-23> 연령에 따른 직무태도의 차이

직무태도
연 령

F p-value
구 분 빈 도 평 균 표 편차

직무만족

20

30

40 이상

37

86

28

3.72

4.28

4.24

0.85

1.13

1.01

0.285 0.517

직무몰입

20

30

40 이상

37

86

28

3.88

4.21

4.25

1.15

1.36

1.14

1.323 0.313

*p<0.05

(2)직 에 따른 직무태도의 차이

아래 <표 4-24>와 같이 다문화가족지원센터 종사자의 직 에 따른 직무태도의

차이를 분석한 결과, 리자는 ‘직무만족(M=3.27)’,‘직무몰입(M=3.36)’의 모든 부분

에서 높은 수 을 보이고 있다.그러나 집단 간의 유의미한 차이를 보이고 있지

않는 것으로 나타났다.

<표 4-24> 직 에 따른 직무태도의 차이

직무태도
직 무 태 도

F p-value
구 분 빈 도 평 균 표 편차

직무만족
리자

비 리자

48

103

3.27

3.12

0.75

0.41
0.617 0.326

직무몰입
리자

비 리자

48

103

3.36

3.01

1.01

0.72
0.401 0.215

*p<0.05

(3)재직기간에 따른 직무태도의 차이

다음 면 <표 4-25>와 같이 다문화가족지원센터 종사자의 재직기간에 따른 직무
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태도의 차이를 분석한 결과,2년∼3년 미만의 종사자가 ‘직무만족(M=3.73)’과 ‘직무

몰입(M=3.67)’에서 높은 수 을 보이고 있다.이를 구체 으로 살펴보면 ‘직무만족

(p<.003)’과 ‘직무몰입(p<.001)’에서는 집단 간 평균차이가 있음을 알 수 있었다.

<표 4-25> 재직기간에 따른 직무태도의 차이

직무태도
재 직 기 간

F p-value
구 분 빈 도 평 균 표 편차

직무만족

1년 미만

1년∼2년 미만

2년∼3년 미만

3년 이상

14

39

66

32

3.32

3.41

3.73

3.55

1.22

1.17

1.07

1.16

1.537 0.003*

직무몰입

1년 미만

1년∼2년 미만

2년∼3년 미만

3년 이상

14

39

66

32

3.27

3.32

3.67

3.61

1.13

0.82

1.27

1.16

2.576 0.001*

*p<0.05

(4)업무분야에 따른 직무태도의 차이

다음 면 <표 4-26>과 같이 다문화가족지원센터 종사자의 업무분야에 따른 직무

태도의 차이를 분석한 결과,센터운 련종사자들이 ‘직무만족(M=4.17)’과 ‘직무몰

입(M=4.22)’에서 높은 수 을 보이고 있다.그러나 집단 간의 유의미한 차이를 보

이고 있지 않는 것으로 나타났다.
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<표 4-26> 업무분야에 따른 직무태도의 차이

직무태도
성 별

F p-value
구 분 빈 도 평 균 표 편차

직무만족
센터운 련

지원사업 련

80

71

4.17

3.82

1.21

0.82
0.274 0.210

직무몰입
센터운 련

지원사업 련

80

71

4.22

4.10

1.23

1.12
1.233 0.302

*p<0.05

3.상 계 분석

다문화가족지원센터 종사자들의 배경변인에 따른 련 변수간의 상 계분석을

실시한 결과는 아래 <표 4-27>과 같다.

<표 4-27> 각 연구단 들 간의 상 계행렬

구 분 1 2 3 4 5 6 7 8 9

공공서비스에
한 신념

1.00

직업에 한
소명의식

.575
**
1.00

자율성에 한
신념

.317
**
.475

**
1.000

의미성 .059 .482
**
.237

**
1.000

역량 .272
**
.493

**
.498

**
.301

**
1.000

자신감 .359
**
.581

**
.503

**
.275 .638

**
1.000

과제난이도 선호 .108 .102 .327
**
.271

**
.227

**
.378

**
.1000

직무만족 .237
**
.671

**
.597

**
.459

**
.371

**
.316

**
.354

**
1.000

직무몰입 .325
**
.637

**
.601

**
.375 .298

**
.359

**
.229

**
.685

**
1.000

**p<0.01
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요변수의 상 계 분석결과를 보면,p<0.01유의수 에서 각 변수 간에 상

계가 있는 것으로 나타났다.종합 으로 볼 때,직무만족과 직무몰입 간의 상 계

수는 0.685로 가장 높은 상 계를 보 으며,직업에 한 소명의식과 직무만족간

의 상 계수는 0.671로서 그 다음으로 높은 상 계를 보 다.

그러나 공공서비스에 한 신념과 의미성 간의 상 계수가 0.059로서 가장 낮은

상 계를 보이고 있는 것으로 나타났다.
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제 3 변수간 계 분석

1. 문직업성과 직무태도

“ 문직업성은 직무태도에 유의미한 향을 미칠 것이다.”라는 <가설 2>를 검증

하기 하여 문직업성이 직무태도에 미치는 향에 하여 다 회귀분석을 실시

하 다.

아래 <표 4-28>과 같이 p<0.05유의수 에서 직무태도에 유의미한 향을 미치

는 독립변수는 직업에 한 소명의식(β=.203,t=3.852)과 자율성에 한 신념(β

=.195,t=3.625),공공서비스에 한 신념(β=.179,t=3.417)의 순으로 모두가 직무태

도에 유의미한 향을 미치는 것으로 나타났다.이러한 결과는 다문화가족지원센

터 종사자들의 문직업성의 정립된 수 이 높을수록 다문화가족지원센터 종사자

들의 직무태도의 수 이 높다는 것을 의미하기 때문에 문직업성은 직무태도에

유의미한 향을 미칠 것이다라는 <가설 2>는 채택되었다.

<표 4-28> 문직업성과 직무태도 간의 계

종속변수

독립변수

직무태도

Beta t p

공공서비스에 한 신념 .179 3.417 .002*

직업에 한 소명의식 .203 3.852 .001*

자율성에 한 신념 .195 3.625 .003*

Ｒ²=.158,F값=58.372,p=.003*

*p<0.05
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1) 문직업성과 직무만족 간의 계

“ 문직업성은 직무만족에 유의미한 향을 미칠 것이다.”라는 <가설 2-1>을

검증하기 하여 문직업성이 다문화가족지원센터 종사자들의 직무만족에 미치는

향에 하여 다 회귀분석을 실시하 다.

아래 <표 4-29>와 같이 p<0.05유의수 에서 직무만족에 유의미한 향을 미

치는 독립변수는 직업에 한 소명의식(β=.173,t=2.852)과 자율성에 한 신념(β

=.157,t=2.139)이 유의하게 나타났고,공공서비스에 한 신념(β=.018,t=.317)은 직

무만족에 유의미한 향을 미치지 않는 것으로 나타났다.이러한 결과는 다문화가

족지원센터 종사자들의 문직업성의 정립된 수 이 높을수록 다문화가족지원센터

종사자들의 직무만족의 수 이 높다는 것을 의미하기 때문에 문직업성은 직무만

족에 유의미한 향을 미칠 것이다라는 <가설 2-1>은 채택되었다.

<표 4-29> 문직업성과 직무만족 간의 계

종속변수

독립변수

직무만족

Beta t p

공공서비스에 한 신념 .018 .317 .362

직업에 한 소명의식 .173 2.852 .001*

자율성에 한 신념 .157 2.139 .011*

Ｒ²=.097,F값=9.887,p=0.017*

*p<0.05

2) 문직업성과 직무몰입 간의 계

“ 문직업성은 직무몰입에 유의미한 향을 미칠 것이다.”라는 <가설 2-2>를

검증하기 하여 문직업성이 구성원의 직무몰입에 미치는 향에 하여 다 회
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귀분석을 실시하 다.

아래 <표 4-30>과 같이 p<0.05유의수 에서 직무몰입에 유의미한 향을 미치

는 독립변수는 직업에 한 소명의식(β=.125,t=2.117)과 자율성에 한 신념(β

=.203,t=3.458)이 유의하게 나타났고,공공서비스에 한 신념(β=.039,t=.781)은 직

무몰입에 유의미한 향을 미치지 않는 것으로 나타났다.이러한 결과는 다문화가

족지원센터 종사자들의 문직업성의 정립된 수 이 높을수록 다문화가족지원센터

종사자들의 직무몰입의 수 이 높다는 것을 의미하기 때문에 문직업성은 직무몰

입에 유의미한 향을 미칠 것이다라는 <가설 2-2>는 채택되었다.

<표 4-30> 문직업성과 직무몰입 간의 계

종속변수

독립변수

직무몰입

Beta t p

공공서비스에 한 신념 .039 .781 .061

직업에 한 소명의식 .125 2.117 .000*

자율성에 한 신념 .203 3.458 .000*

Ｒ²=.357,F값=47.592,p=.002*

*p<0.05

2. 문직업성과 임 워먼트

“ 문직업성은 임 워먼트에 유의미한 향을 미칠 것이다.”라는 <가설 3>을 검

증하기 하여 문직업성이 임 워먼트에 미치는 향에 하여 다 회귀분석을

실시하 다.

다음 면 <표 4-31>과 같이 p<0.05유의수 에서 임 워먼트에 유의미한 향을

미치는 독립변수는 자율성에 한 신념(β=.085,t=2.573)이 유의하게 나타났고,공

공서비스에 한 신념(β=.057,t=1.011)과 직업에 한 소명의식(β=.069,t=1.218)은
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임 워먼트에 유의미한 향을 미치지 않는 것으로 나타났다.이러한 결과는 다문

화가족지원센터 종사자들의 문직업성의 정립된 수 이 높을수록 다문화가족지원

센터 종사자들의 임 워먼트의 수 이 높다는 것을 의미하기 때문에 문직업성은

임 워먼트에 유의미한 향을 미칠 것이다라는 <가설 3>은 채택되었다.

<표 4-31> 문직업성과 임 워먼트 간의 계

종속변수

독립변수

임 워먼트

Beta t p

공공서비스에 한 신념 .057 1.011 .121

직업에 한 소명의식 .069 1.218 .371

자율성에 한 신념 .085 2.573 .000*

Ｒ²=.257,F값=48.559,p=.017*

*p<0.05

1) 문직업성과 의미성 간의 계

“ 문직업성은 의미성에 유의미한 향을 미칠 것이다.”라는 <가설 3-1>을 검

증하기 하여 문직업성이 구성원의 의미성에 미치는 향에 하여 다 회귀분

석을 실시하 다.

다음 면 <표 4-32>와 같이 p<0.05유의수 에서 의미성에 유의미한 향을 미

치는 독립변수는 직업에 한 소명의식(β=.124,t=2.504)이 유의하게 나타났고,공

공서비스에 한 신념(β=-.021,t=-.324)과 자율성에 한 신념(β=.1025,t=1.743)은

의미성에 유의미한 향을 미치지 않는 것으로 나타났다.이러한 결과는 다문화가

족지원센터 종사자들의 문직업성의 정립된 수 이 높을수록 다문화가족지원센터

종사자들의 의미성의 수 이 높다는 것을 의미하기 때문에 문직업성은 의미성에

유의미한 향을 미칠 것이다라는 <가설 3-1>은 채택되었다.
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<표 4-32> 문직업성과 의미성 간의 계

종속변수

독립변수

의미성

Beta t p

공공서비스에 한 신념 -.021 -.324 .531

직업에 한 소명의식 .124 2.504 .001*

자율성에 한 신념 .102 1.743 .447

Ｒ²=.018,F값=13.572,p=.012*

*p<0.05

2) 문직업성과 역량 간의 계

“ 문직업성은 역량에 유의미한 향을 미칠 것이다.”라는 <가설 3-2>를 검증

하기 하여 문직업성이 구성원의 역량에 미치는 향에 하여 다 회귀분석을

실시하 다.

다음 면 <표 4-33>과 같이 p<0.05유의수 에서 역량에 유의미한 향을 미치

는 독립변수는 자율성에 한 신념(β=.206,t=4.243)이 유의하게 나타났고,공공서

비스에 한 신념(β=.033,t=.501)과 직업에 한 소명의식(β=.010,t=.242)은 역량

에 유의미한 향을 미치지 않는 것으로 나타났다.이러한 결과는 다문화가족지원

센터 종사자들의 문직업성의 정립된 수 이 높을수록 다문화가족지원센터 종사

자들의 역량의 수 이 높다는 것을 의미하기 때문에 문직업성은 역량에 유의미

한 향을 미칠 것이다라는 <가설 3-2>는 채택되었다.
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<표 4-33> 문직업성과 역량 간의 계

종속변수

독립변수

역량

Beta t p

공공서비스에 한 신념 .033 .501 .611

직업에 한 소명의식 .010 .242 .483

자율성에 한 신념 .206 4.243 .002*

Ｒ²=.416,F값=55.431,p=.007*

*p<0.05

3. 문직업성과 자기효능감

“ 문직업성은 자기효능감에 유의미한 향을 미칠 것이다.”라는 <가설 4>를 검

증하기 하여 문직업성이 자기효능감에 미치는 향에 하여 다 회귀분석을

실시하 다.

다음 면 <표 4-34>와 같이 p<0.05유의수 에서 자기효능감에 유의미한 향을

미치는 독립변수는 직업에 한 소명의식(β=.131,t=2.314)과 자율성에 한 신념

(β=.197,t=3.352)이 유의하게 나타났고,공공서비스에 한 신념(β=.043,t=.761)은

자기효능감에 유의미한 향을 미치지 않는 것으로 나타났다.이러한 결과는 다문

화가족지원센터 종사자들의 문직업성의 정립된 수 이 높을수록 다문화가족지원

센터 종사자들의 자기효능감의 수 이 높다는 것을 의미하기 때문에 문직업성은

자기효능감에 유의미한 향을 미칠 것이다라는 <가설 4>는 채택되었다.
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<표 4-34> 문직업성과 자기효능감 간의 계

종속변수

독립변수

자기효능감

Beta t p

공공서비스에 한 신념 .043 .761 .430

직업에 한 소명의식 .131 2.314 .001*

자율성에 한 신념 .197 3.352 .000*

Ｒ²=.381,F값=47.216,p=.002*

*p<0.05

1) 문직업성과 자신감 간의 계

“ 문직업성은 자신감에 유의미한 향을 미칠 것이다.”라는 <가설 4-1>을 검

증하기 하여 문직업성이 구성원의 자신감에 미치는 향에 하여 다 회귀분

석을 실시하 다.

다음 면 <표 4-35>에 의하면 p<0.05유의수 에서 자신감에 유의미한 향을

미치는 독립변수는 직업에 한 소명의식(β=.127,t=2.512)과 자율성에 한 신념

(β=.235,t=3.832)이 유의하게 나타났고,공공서비스에 한 신념(β=-.023,t=-.338)

은 자신감에 유의미한 향을 미치지 않는 것으로 나타났다.이러한 결과는 다문

화가족지원센터 종사자들의 문직업성의 정립된 수 이 높을수록 다문화가족지원

센터 종사자들의 자신감의 수 이 높다는 것을 의미하기 때문에 문직업성은 자

신감에 유의미한 향을 미칠 것이다라는 <가설 4-1>은 채택되었다.
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<표 4-35> 문직업성과 자신감 간의 계

종속변수

독립변수

자신감

Beta t p

공공서비스에 한 신념 -.023 -.338 .067

직업에 한 소명의식 .127 2.512 .000*

자율성에 한 신념 .235 3.832 .001*

Ｒ²=.128,F값=15.671,p=.011*

*p<0.05

2) 문직업성과 과제난이도 선호 간의 계

“ 문직업성은 과제난이도 선호에 유의미한 향을 미칠 것이다.”라는 <가설

4-2>를 검증하기 하여 문직업성이 구성원의 과제난이도 선호에 미치는 향

에 하여 다 회귀분석을 실시하 다.

다음 면 <표 4-36>과 같이 p<0.05유의수 에서 과제난이도 선호에 유의미한

향을 미치는 독립변수는 자율성에 한 신념(β=.165,t=3.687)이 유의하게 나타

났고,공공서비스에 한 신념(β=.061,t=1.266)과 직업에 한 소명의식(β=.063,

t=1.435)은 과제난이도 선호에 유의미한 향을 미치지 않는 것으로 나타났다.이

러한 결과는 다문화가족지원센터 종사자들의 문직업성의 정립된 수 이 높을수

록 다문화가족지원센터 종사자들의 과제난이도 선호의 수 이 높다는 것을 의미하

기 때문에 문직업성은 과제난이도 선호에 유의미한 향을 미칠 것이다라는

<가설 4-2>는 채택되었다.
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<표 4-36> 문직업성은 과제난이도 선호 간의 계

종속변수

독립변수

과제난이도 선호

Beta t p

공공서비스에 한 신념 .061 1.266 .272

직업에 한 소명의식 .063 1.435 .315

자율성에 한 신념 .165 3.687 .000*

Ｒ²=.247,F값=34.413,p=.000*

*p<0.05

4.임 워먼트와 직무태도

“임 워먼트는 직무태도에 유의미한 향을 미칠 것이다.”라는 <가설 5>를 검증하기

하여 임 워먼트가 직무태도에 미치는 향에 하여 다 회귀분석을 실시하 다.

아래 <표 4-37>과 같이 p<0.05유의수 에서 직무태도에 유의미한 향을 미치

는 독립변수는 의미성(β=.197,t=4.267)과 역량(β=.120,t=2.675)의 순으로 직무태도

에 유의미한 향을 미치는 것으로 나타났다.이러한 결과는 다문화가족지원센터

종사자들의 임 워먼트 수 이 높을수록 다문화가족지원센터 종사자들의 직무태도

의 수 이 높다는 것을 의미하기 때문에 임 워먼트는 직무태도에 유의미한 향

을 미칠 것이다라는 <가설 5>는 채택되었다.

<표 4-37> 임 워먼트와 직무태도 간의 계

종속변수

독립변수

직무태도

Beta t p

의미성 .197 4.267 .000*

역 량 .120 2.675 .000*

Ｒ²=.162,F값=44.327,p=.000*

*p<0.05
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1)임 워먼트와 직무만족 간의 계

“임 워먼트는 직무만족에 유의미한 향을 미칠 것이다.”라는 <가설 5-1>을

검증하기 하여 임 워먼트가 다문화가족지원센터 종사자들의 직무만족에 미치는

향에 하여 다 회귀분석을 실시하 다.

아래 <표 4-38>과 같이 p<0.05유의수 에서 직무만족에 유의미한 향을 미치

는 독립변수는 역량(β=.134,t=2.865),의미성(β=.101,t=2.417)의 순으로 직무만족에

유의미한 향을 미치는 것으로 나타났다.이러한 결과는 다문화가족지원센터 종

사자들의 임 워먼트의 정립된 수 이 높을수록 다문화가족지원센터 종사자들의

직무만족의 수 이 높다는 것을 의미하기 때문에 임 워먼트는 직무만족에 유의미

한 향을 미칠 것이다라는 <가설 5-1>은 채택되었다.

<표 4-38> 임 워먼트와 직무만족 간의 계

종속변수

독립변수

직무만족

Beta t p

의미성 .101 2.417 .000*

역 량 .134 2.865 .000*

Ｒ²=.291,F값=37.628,p=.000*

*p<0.05

2)임 워먼트와 직무몰입 간의 계

“임 워먼트는 직무몰입에 유의미한 향을 미칠 것이다.”라는 <가설 5-2>를

검증하기 하여 임 워먼트가 다문화가족지원센터 종사자들의 직무몰입에 미치는

향에 하여 다 회귀분석을 실시하 다.

다음 면 <표 4-39>와 같이 p<0.05유의수 에서 직무몰입에 유의미한 향을
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미치는 독립변수는 의미성(β=.190,t=4.391)과 역량(β=.202,t=4.907)의 순으로 직무

몰입에 유의미한 향을 미치는 것으로 나타났다.이러한 결과는 다문화가족지원

센터 종사자들의 임 워먼트의 정립된 수 이 높을수록 다문화가족지원센터 종사

자들의 직무몰입의 수 이 높다는 것을 의미하기 때문에 문직업성은 몰입에 유

의미한 향을 미칠 것이다라는 <가설 5-2>는 채택되었다.

<표 4-39> 임 워먼트와 직무몰입 간의 계

종속변수

독립변수

직무몰입

Beta t p

의미성 .190 4.391 .001*

역 량 .202 4.907 .000*

Ｒ²=.265,F값=12.347,p=.000*

*p<0.05

5.자기효능감과 직무태도

“자기효능감은 직무태도에 유의미한 향을 미칠 것이다.”라는 <가설 6>을 검증

하기 하여 자기효능감이 직무태도에 미치는 향에 하여 다 회귀분석을 실시

하 다.

다음 면 <표 4-40>과 같이 p<0.05유의수 에서 직무태도에 유의미한 향을

미치는 독립변수는 자신감(β=.125,t=2.837)과 과제난이도 선호(β=.113,t=2.234)의

순으로 직무태도에 유의미한 향을 미치는 것으로 나타났다.이러한 결과는 다문

화가족지원센터 종사자들의 자기효능감의 수 이 높을수록 다문화가족지원센터 종

사자들의 직무태도의 수 이 높다는 것을 의미하기 때문에 자기효능감은 직무태도

에 유의미한 향을 미칠 것이다라는 <가설 6>은 채택되었다.
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<표 4-40> 자기효능감과 직무태도 간의 계

종속변수

독립변수

직무태도

Beta t p

자신감 .125 2.837 .000*

과제난이도 선호 .113 2.234 .000*

Ｒ²=.479,F값=43.785,p=.000*

*p<0.05

1)자기효능감과 직무만족 간의 계

“자기효능감은 직무만족에 유의미한 향을 미칠 것이다.”라는 <가설 6-1>을

검증하기 하여 자기효능감이 다문화가족지원센터 종사자들의 직무만족에 미치는

향에 하여 다 회귀분석을 실시하 다.

아래 <표 4-41>과 같이 p<0.05유의수 에서 직무만족에 유의미한 향을 미치

는 독립변수는 자신감(β=.261,t=6.894),과제난이도 선호(β=.117,t=2.801)의 순으로

직무만족에 유의미한 향을 미치는 것으로 나타났다.이러한 결과는 다문화가족

지원센터 종사자들의 자기효능감의 수 이 높을수록 다문화가족지원센터 종사자들

의 직무만족의 수 이 높다는 것을 의미하기 때문에 자기효능감은 직무만족에 유

의미한 향을 미칠 것이다라는 <가설 6-1>은 채택되었다.

<표 4-41> 자기효능감과 직무만족 간의 계

종속변수

독립변수

직무만족

Beta t p

자신감 .261 6.894 .000*

과제난이도 선호 .117 2.801 .000*

Ｒ²=.136,F값=15.051,p=.000*

*p<0.05
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2)자기효능감과 직무몰입 간의 계

“자기효능감은 직무몰입에 유의미한 향을 미칠 것이다.”라는 <가설 6-2>를

검증하기 하여 자기효능감이 다문화가족지원센터 종사자들의 직무몰입에 미치는

향에 하여 다 회귀분석을 실시하 다.

아래 <표 4-42>와 같이 p<0.05유의수 에서 직무몰입에 유의미한 향을 미치

는 독립변수는 자신감(β=.205,t=5.482),과제난이도 선호(β=.110,t=2.213)의 순으로

직무몰입에 유의미한 향을 미치는 것으로 나타났다.이러한 결과는 다문화가족

지원센터 종사자들의 자기효능감의 수 이 높을수록 다문화가족지원센터 종사자들

의 직무몰입의 수 이 높다는 것을 의미하기 때문에 자기효능감은 직무몰입에 유

의미한 향을 미칠 것이다라는 <가설 6-2>는 채택되었다.

<표 4-42> 자기효능감과 직무몰입 간의 계

종속변수

독립변수

직무몰입

Beta t p

자신감 .205 5.482 .000*

과제난이도 선호 .110 2.213 .000*

Ｒ²=.191,F값=3.852,p=.000*

*p<0.05

6.임 워먼트,자기효능감의 매개효과

일반 으로 매개효과를 검증하는 방법으로 계층 다 회귀분석(hierarchical

multipleregression)에 의한 방법이 많이 거론된다.따라서 본 연구에서도 문직

업성의 요인들과 직무태도 간의 계에서 임 워먼트와 자기효능감의 매개정도를

분석하기 해 계층 회귀분석을 실시하 다.
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1) 문직업성과 직무태도 간의 계에서 임 워먼트의 매개효과

“임 워먼트는 문직업성과 직무태도 간의 계를 매개할 것이다.”라는 <가설

7>을 검증하기 하여 회귀분석을 실시한 결과,아래 <표 4-43>과 같이 1단계의

값이 β=.085,t=2.101로 나타났으며 p<0.05에서 유의미 향성을 가지는 것으로

나타났다.2단계에서는 β=.171,t=2.897로 나타났으며 p<0.05에서 유의미 향성

을 가지는 것으로 나타났다.그리고 3단계에는 문직업성과 임 워먼트를 독립변

수로 하고 직무태도를 종속변수로 하여 회귀분석을 실시하 다.그 결과 β=.051,

t=.831로 나타났다.따라서 2단계에서의 독립변수 효과가 3단계의 독립변수 효과보

다 크게 나타내고 있으므로 매개회귀분석의 기 에 따라 임 워먼트는 문직업성

과 직무태도 간의 계를 매개할 것이다라는 <가설 7>은 채택되었다.

<표 4-43> 문직업성과 직무태도 간의 계에서 임 워먼트 매개정도

독립변수 Beta t p

단계 1 문직업성 .085 2.101 .002*

단계 2 임 워먼트 .171 2.897 .012*

단계 3 문직업성․임 워먼트 .051 .831 .211

*p<0.05

2) 문직업성과 직무태도 간의 계에서 자기효능감의 매개효과

“자기효능감은 문직업성과 직무태도 간의 계를 매개할 것이다.”라는 <가설

8>을 검증하기 하여 회귀분석을 실시한 결과,다음 면 <표 4-44>와 같이 1단계

의 값이 β=.129,t=2.015로 나타났으며 p<0.05에서 유의미 향성을 가지는 것으

로 나타났다.2단계에서는 β=.285,t=4.876으로 나타났으며 p<0.05에서 유의미

향성을 가지는 것으로 나타났다.그리고 3단계에는 문직업성과 자기효능감을 독
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립변수로 하고 직무태도를 종속변수로 하여 회귀분석을 실시하 다.그 결과 β

=.059,t=1.037로 나타났다.따라서 2단계에서의 독립변수 효과가 3단계의 독립변수

효과보다 크게 나타내고 있으므로 매개회귀분석의 기 에 따라 자기효능감은 문

직업성과 직무태도 간의 계를 매개할 것이다라는 <가설 8>은 채택되었다.

<표 4-44> 문직업성과 직무태도 간의 계에서 자기효능감 매개정도

독립변수 Beta t p

단계 1 문직업성 .129 2.015 .004*

단계 2 자기효능감 .285 4.876 .000*

단계 3 문직업성․자기효능감 .059 1.037 .172

*p<0.05

이상과 같은 연구가설에 한 검증결과를 요약하면 다음 면 <표 4-45>와 같다.
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<표 4-45> 가설검증의 요약

연 구
가 설

가 설 내 용
검 증
결 과

가설 1

․사회통계학 특성에 따라 문직업성,임 워먼트,자기효능감,

직무태도에서 차이가 있을 것이다.
채 택

1-1.사회통계학 특성에 따라 문직업성에서 차이가 있을 것이다.채 택

1-2.사회통계학 특성에 따라 임 워먼트에서 차이가 있을 것이다.채 택

1-3.사회통계학 특성에 따라 자기효능감에서 차이가 있을 것이다.채 택

1-4.사회통계학 특성에 따라 직무태도에서 차이가 있을 것이다. 채 택

가설 2

․ 문직업성은 직무태도에 유의미한 향을 미칠 것이다. 채 택

2-1. 문직업성은 직무만족에 유의미한 향을 미칠 것이다. 채 택

2-2. 문직업성은 직무몰입에 유의미한 향을 미칠 것이다. 채 택

가설 3

․ 문직업성은 임 워먼트에 유의미한 향을 미칠 것이다. 채 택

3-1. 문직업성은 의미성에 유의미한 향을 미칠 것이다. 채 택

3-2. 문직업성은 역량에 유의미한 향을 미칠 것이다. 채 택

가설 4

․ 문직업성은 자기효능감에 유의미한 향을 미칠 것이다. 채 택

4-1. 문직업성은 자신감에 유의미한 향을 미칠 것이다. 채 택

4-2 문직업성은 과제난이도 선호에 유의미한 향을 미칠 것이다.채 택

가설 5

․임 워먼트는 직무태도에 유의미한 향을 미칠 것이다. 채 택

5-1.임 워먼트는 직무만족에 유의미한 향을 미칠 것이다. 채 택

5-2.임 워먼트는 직무몰입에 유의미한 향을 미칠 것이다. 채 택

가설 6

․자기효능감은 직무태도에 유의미한 향을 미칠 것이다. 채 택

6-1.자기효능감은 직무만족에 유의미한 향을 미칠 것이다. 채 택

6-2.자기효능감은 직무몰입에 유의미한 향을 미칠 것이다. 채 택

가설 7․임 워먼트는 문직업성과 직무태도 간의 계를 매개할 것이다.채 택

가설 8․자기효능감은 문직업성과 직무태도 간의 계를 매개할 것이다.채 택



-139-

제 4 분석결과의 논의

본 연구에서는 다문화가족지원센터 종사자들의 문직업성,직무태도,임 워먼

트,자기효능감 간의 계에 해 실증 으로 분석하 다.

분석 모형에 한 검증결과를 요약하면 다음과 같다.

1.기술 통계 분석 결과

사회통계학 특성과 문직업성,임 워먼트,자기효능감,직무태도에 한 가설 검

증 결과,사회통계학 특성에 따라 문직업성,임 워먼트,자기효능감,직무태도에

해 유의미한 차이를 있는 것으로 나타났다.

문직업성의 분석 결과,직 에서는 리자는 공공서비스에 한 신념,비 리

자는 직업에 한 소명의식,자율성에 한 신념부분에서 높은 수 을 보여주었다.

특히 비 리자가 자율성에 한 신념에서,재직기간에서는 3년 이상의 종사자는

직업에 한 소명의식에 해 유의미한 차이가 있는 것으로 나타났다.이는 센터

장이나 장보다 원,사무원들이 업무에 한 자기 자신의 의사결정 신념이 더

높음을 의미하고,재직기간이 긴 종사자들이 상 으로 일에 한 헌신과 소명의

식이 강함을 의미한다.

임 워먼트의 분석 결과,20 연령 의 종사자가 의미성에서,비 리자보다

리자가 의미성과 역량에서 유의미한 차이가 있음을 보여주고 있다.20 의 종사자

와 리자가 업무의 목표에 한 개인의 목 의식이 높고, 한 리자는 과업 수

행에 한 믿음이 더 높음을 의미한다.

자기효능감의 분석 결과,30 의 종사자와 3년 이상의 종사자가 과제난이도 선

호에 유의미한 차이가 있는 것으로 나타났다.30 3년 이상의 종사자들이 도
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이고 어려운 목표를 선호하는 것을 의미한다.

직무태도의 분석 결과,2년∼3년 미만의 종사자가 직무만족과 직무몰입에서 유

의미한 차이가 있음을 보여주고 있다.이는 2년∼3년 미만의 종사자들이 타 종사

자들에 비해 직무를 통해 더 높은 욕구수 을 충족하고,직무에 해 심리 으로

동일시하는 정도가 높음을 의미한다.

2. 문직업성과 직무태도

문직업성과 직무태도의 분석 결과, 문직업성은 직무태도,직무만족,직무몰

입에 유의미한 향을 미치는 것으로 나타났다.

직무태도에는 직업에 한 소명의식과 자율성에 한 신념,공공서비스에 한

신념의 순으로 직무태도에 유의미한 향을 미치는 것으로 나타났다.

직무만족과의 분석 결과,직업에 한 소명의식과 자율성에 한 신념이 유의미

하게 나타났고, 직무몰입에는 직업에 한 소명의식과 자율성에 한 신념이 유

의미하게 나타났다.이는 다문화가족지원센터 종사자들의 문직업성의 정립된 수

이 높을수록 직무태도의 수 이 높다는 것을 의미한다.특히 직업에 한 소명

의식과 자율성에 한 신념의 향이 크다는 것을 보여 다.다문화가족지원센터

의 종사자들이 소명의식과 업무에 한 자기의사결정 신념이 높을수록 직무만족과

직무몰입의 수 이 더 높았다는 것을 나타낸다. 한 다문화가족 련 사업을 공

공과 자신 모두에게 이익이 된다고 의식할수록 담당 직무에 만족한 태도와 향상된

업무성과를 의미한다.

3. 문직업성과 임 워먼트,자기효능감

문직업성과 임 워먼트의 분석 결과, 문직업성은 임 워먼트,의미성,역량

에 유의미한 향을 미치는 것으로 나타났다.임 워먼트에는 자율성에 한 신념
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이 유의미한 향을 미치는 것으로 나타났다.의미성에 유의미한 향을 미치는

독립변수는 직업에 한 소명의식이 유의미하게 나타났고,역량에는 자율성에

한 신념이 유의미한 향을 주는 것으로 나타났다.이는 센터 종사자들의 문직

업성의 정립된 수 이 높을수록 임 워먼트의 수 이 높다는 것을 나타낸다.즉,

종사자가 스스로 업무에 한 의사결정의 주체임을 깨닫고,소명의식을 갖을수록

임 워먼트의 효과가 더 높음을 보여주고 있다.종사자 스스로 업무에 해 주체

임을 깨닫고 일에 한 권 를 갖을수록 과업 수행에 한 믿음이 향상되고 이는

스스로 잠재능력과 창의력을 최 한 발휘하게 하게끔 향을 다는 것을 보여

다. 한 센터의 종사자들이 외부 보상에 연연하지 않고,그 분야에 한 헌신과

소명의식을 갖을수록 담당 업무에 해 높은 목 의식과 열정을 보여 을 나타내

는 것으로 보인다.

문직업성과 자기효능감에 한 가설검증 결과, 문직업성은 자기효능감,자신

감,과제난이도 선호에 향을 미치는 것으로 나타났다.자기효능감에 직업에 한

소명의식과 자율성에 한 신념이,자신감에는 직업에 한 소명의식과 자율성에

한 신념이,과제난이도 선호에는 자율성에 한 신념이 유의미하게 나타났다.이

는 다문화가족지원센터 종사자들의 문직업성이 자기효능감의 수 에 향을

다는 것을 나타낸다. 문직업성이 높을수록 종사자 자신의 능력에 한 단에

향을 미치고 이는 노력의 양과 지속정도의 수 을 높여 그만큼 과제동기를 일으

킨다는 을 보여주고 있다.

4.임 워먼트,자기효능감과 직무태도

임 워먼트와 직무태도의 분석 결과,임 워먼트는 직무태도,직무만족,직무몰

입에 유의미한 향을 미치는 것으로 나타났다.직무태도에 유의미한 향을 미치

는 독립변수는 의미성과 역량이,직무만족에는 역량,의미성이,직무몰입에는 의미

성과 역량으로 나타났다.이것은 임 워먼트의 정립된 수 이 높을수록 다문화가



-142-

족지원센터 종사자들의 직무태도,직무만족,직무몰입의 수 이 높다는 것을 의미

한다.다문화지원센터의 종사자에 한 권한과 능력의 이양은 종사자들로 하여

능력을 발휘할 기회를 제공하여,직무를 통한 만족과 일체감을 높인다는 것을 보

여 다.

자기효능감과 직무태도의 분석 결과,자기효능감은 직무태도,직무만족,직무몰

입에 유의미한 향을 미치는 것을 보여주었다.직무태도에는 자신감과 과제난이

도 선호의 순으로 유의미한 향을 미치고,직무만족에는 자신감,과제난이도 선호

가,직무몰입은 자신감,과제난이도 선호가 유의미한 향을 미치는 것으로 나타났

다.이는 다문화가족지원센터 종사자들이 개인의 능력에 한 믿음과 목표설정의

난이도 선호가 직무태도의 수 에 향을 미쳐,자기효능감 수 과 직무태도와의

한 계가 있음을 보여 다.

5.임 워먼트,자기효능감의 매개효과

임 워먼트,자기효능감의 매개효과의 분석 결과,임 워먼트와 자기효능감은

문직업성과 직무태도 간의 계를 매개하는 것으로 나타났다.

문직업성의 임 워먼트와 자기효능감을 통한 직무태도에의 향 계에서 회

귀분석 결과,1단계와 2단계에서 유의미한 향성을 보여주고,2단계에서의 독립변

수 효과가 3단계의 독립변수 효과보다 크게 나타났다.매개회귀분석의 기 에 따

라 문직업성은 임 워먼트,자기효능감을 통해 직무태도에 유의미한 향을 미

침을 보여주었다.이는 다문화가족지원센터 종사자들의 임 워먼트와 자기효능감

은 문직업성과 직무태도 사이를 매개하고 있음을 시사하고 있다.
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제 5장 결 론

제 1 연구결과 요약

본 연구는 우리나라의 다문화사회로의 진행에 따라 다문화가족지원센터 종사자

들의 문직업성 정립을 한 그 실천 과제를 도출하는 것을 목 으로 하 다.

따라서 본 연구에서는 다문화가족지원센터 종사자들의 요한 태도변수로서의

문직업성의 정립과 그에 따른 직무태도의 수 을 제고하기 한 리방법을 모색

함에 있어 련된 선행연구들을 토 로 분석모형을 설정하고 이들 요인들 간의 인

과 계를 살펴보았다.

이를 해 연구방법에 있어 문직업성,직무태도,임 워먼트,자기효능감 간의

계를 규명하기 하여 설문지를 사용하 는데,설문지 요인으로 연령,직 ,재

직기간,업무분야를 사회통계학 특성요인으로,다문화가족지원센터 종사자들의

문직업성을 독립변수로,직무태도인 직무만족과 직무몰입을 종속변수로,임 워

먼트와 자기효능감을 매개변수로 설정하여 5 척도의 설문지를 구성하 다.이러

한 설문지에 의한 실증분석을 해 G 역시·J도 지역 소재의 다문화가족지원센터

소속 종사자들을 상으로 하여 설문조사를 하 다.

설문지에 한 자료분석방법에 있어서는 회수된 설문지는 통계처리를 하기 하

여 부호화(cording)하고 통계 로그램인 SPSSwinVer17.0Kor을 사용하여 신뢰

도 타당도 검증,요인분석,상 계분석,가설의 검증을 한 분산분석과 다

회귀분석,계층 회귀분석 등을 통해 분석결과를 도출하 다.

가설검증 결과,다문화가족지원센터 종사자들의 사회통계학 특성은 종사자들의

문직업성,임 워먼트,자기효능감,직무태도에 유의미한 향을 미치는 것을 알
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수 있다. 한 문직업성은 직무태도에 유의미한 향을 미치며,임 워먼트와 자

기효능감의 매개효과를 통해 간 으로 유의미한 향을 미치는 것을 알 수 있다.

본 연구에서의 결과는 다음과 같다.

첫째,사회통계학 특성에 따라 문직업성,임 워먼트,자기효능감,직무태도

에 해 유의미한 차이를 있는 것으로 나타났다.

문직업성의 분석 결과,직 는 리자는 공공서비스에 한 신념,비 리자는

직업에 한 소명의식,자율성에 한 신념부분에서 높은 수 을 보여주었다.특히

비 리자가 자율성에 한 신념에서,재직기간에서는 3년 이상의 종사자가 직업에

한 소명의식에 해 유의미한 차이가 있었다.이는 리자들이 다문화가족지원

센터의 결혼이민자 생활 응 등 사회통합의 공공서비스 제공이라는 역할에 해

더 큰 의미를 부여하고 있음을 보여 다.센터장이 다른 비 리단체의 업무를 겸

직하는 경우도 있고,비 리자에 비해 리자가 지역사회 혹은 유 기 과의 외

활동을 많이 하기 때문에 상 으로 공익성에 한 신념이 높게 형성되어 있

음을 시사한다.반면에 비 리자는 다른 사회복지시설과 다른 다문화가족과의 업

무 특수성 낮은 여와 계약직이라는 불안정한 신분 하에서 업무를 수행하기

때문에 일에 한 신념과 헌신의식이 요구되고,3년 이상 근무한 종사자일수록 직

업에 한 확고한 가치와 동기부여가 되어 있음을 나타낸다.

임 워먼트의 분석 결과,20 연령 의 종사자가 의미성에서, 리자가 의미성

과 역량에서 유의미한 차이가 나타났다.다문화가족지원센터 리자는 센터내 활

동뿐만 아니라 외 활동의 바쁜 일정을 소화해야 하고,이와 동시에 센터 조직에

서 멘토 역할도 해야 한다.조직의 리더로서 능동 ․ 극 자세로 임하기 때문

에 다른 종사자들에 비해 업무에 한 목 의식과 과업수행에 한 믿음이 높다는

것을 보여주고 있다.

자기효능감의 분석 결과,30 의 종사자와 3년 이상의 종사자가 과제난이도 선

호에 유의미한 차이가 있는 것으로 나타났다.30 3년 이상의 종사자 지원

사업에 종사하는 결혼이민자의 경우 우리나라에 이주한 지 일정 기간이 지났고,
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비교 우리나라에 익숙해진 시기이기 때문에 그만큼 업무에 한 높은 자신감과

수행능력을 갖게 되어 도 이고 어려운 목표를 선호하는 것으로 사료된다.

직무태도의 분석 결과,2년∼3년 미만의 종사자가 직무만족과 직무몰입에서 유

의미한 차이가 있음을 보여주는데,2년∼3년 미만의 종사자 지원사업에 종사하

는 결혼이민자들은 본인이 우리나라에서의 생활에 응해가는 단계이면서 동시에

업무를 수행하기 때문에 센터이용자들에 해 동질감이 형성되고, 계가 더욱 돈

독해짐에 따라 직무를 통한 욕구 충족 수 과 직무에 해 심리 동일시 수 이

높은 것으로 보인다.

둘째, 문직업성은 직무태도,직무만족,직무몰입에 유의미한 향을 미치는 것

으로 나타났다.

직업에 한 소명의식과 자율성에 한 신념,공공서비스에 한 신념이 직무태

도에,직업에 한 소명의식과 자율성에 한 신념이 직무만족에,직업에 한 소

명의식과 자율성에 한 신념이 직무몰입에 향이 있음을 알 수 있었다.이는 다

문화가족지원센터 종사자들의 소명의식과 업무에 한 자기의사결정 신념이 높을

수록 다문화가족 련 사업을 공공과 자신 모두에게 이익이 된다고 의식하게 되

고,이는 담당 직무에 한 만족과 업무향상으로 연결되고 있음을 시사하고 있다.

셋째, 문직업성은 임 워먼트,의미성,역량에 유의미한 향을 미치는 것으로

나타났다.

임 워먼트에는 자율성에 한 신념이,의미성에는 직업에 한 소명의식이,역량

에는 자율성에 한 신념이 유의미한 향을 주는 것으로 나타났다.이는 센터의

종사자들이 외부 보상에 연연하지 않고 그 분야에 한 헌신과 소명의식이 높아,

그에 따라 담당 업무에 해 높은 목 의식과 열정을 갖고 있음을 보여주고 있다.

넷째, 문직업성은 자기효능감,자신감,과제난이도 선호에 향을 미치는 것으

로 나타났다.

자기효능감에 직업에 한 소명의식과 자율성에 한 신념이,자신감에는 직업

에 한 소명의식과 자율성에 한 신념이,과제난이도 선호에는 자율성에 한
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신념이 유의미하게 나타났다.이는 다문화가족지원센터 종사자들의 문직업성이

높을수록 종사자 자신의 능력에 한 단에 향을 미치고 그만큼 과제난이도 선

호를 한다는 을 보여주고 있다.

다섯째,임 워먼트는 직무태도,직무만족,직무몰입에 유의미한 향을 미치는

것으로 나타났다.

직무태도에 유의미한 향을 미치는 독립변수는 의미성과 역량이,직무만족에는

역량과 의미성이,직무몰입에는 의미성과 역량으로 나타났다.이것은 임 워먼트의

정립된 수 이 높을수록 종사자들로 하여 능력을 발휘할 기회를 제공하여,직무

를 통한 만족과 일체감을 높인다는 것을 보여 다.

여섯째,자기효능감은 직무태도,직무만족,직무몰입에 유의미한 향을 미치는

것을 보여주었다.

직무태도에는 자신감과 과제난이도 선호의 순으로 유의미한 향을 미치고,직

무만족에는 자신감과 과제난이도 선호가,직무몰입은 자신감과 과제난이도 선호가

유의미한 향을 미치는 것으로 나타났다.이는 다문화가족지원센터 종사자들이

개인의 능력에 한 믿음과 목표설정의 난이도 선호가 직무태도의 수 에 향을

미친다는 을 보여 다.

일곱째, 문직업성의 임 워먼트와 자기효능감을 통한 직무태도에의 향에

한 가설검증 결과,임 워먼트와 자기효능감은 문직업성과 직무태도 간의 계

를 매개한다는 것으로 나타났다.
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제 2 연구결과 시사

1.이론 시사

본 연구는 G 역시·J도 지역 소재의 다문화가족지원센터를 상으로 다문화가족

지원센터 종사자들의 문직업성,직무태도,임 워먼트,자기효능감 간의 계를

규명하 다.이를 해 선행연구들을 토 로 분석모형을 설정하고 요인들 간의 인

과 계를 살펴보았다.분석결과 독립변수인 다문화가족지원센터 종사자의 문직

업성은 종속변수인 직무만족과 직무몰입에 향을 미치고,매개변수인 임 워먼트,

자기효능감에도 향을 미치는 것으로 나타났다.

이를 바탕으로 다문화가족지원센터 종사자들에 한 이론 함의를 도출하 다.

이를 구체 으로 제시하면 다음과 같다.

첫째,지 까지 다문화가족지원센터 종사자들의 문직업성에 한 연구는 거의

시도되지 않았다.이는 부분의 연구들은 다문화가족지원센터 자체의 활성화 방

안이나 로그램 황분석이 주를 이루고 있었기 때문이었다.본 연구는 다문화가

족에 해 직 으로 서비스를 제공하는 다문화가족지원센터 종사자에 을 맞

춰,종사자의 직무태도를 향상시키기 해 문직업성의 제고가 우선 으로 필요

하다는 실증 근거를 제공하고 있다. 한 문직업성의 제반 요소들이 종사자의

직무만족과 직무몰입에 미치는 향의 차이를 구체 으로 규명하 다.

둘째,본 연구는 문직업성과 직무태도 간의 유의미한 향 계에서 종사자들

의 임 워먼트와 자기효능감을 매개변수로 사용하여,경험 증거를 통해 임 워

먼트와 자기효능감이 매개효과가 있음을 제시하 다는 데 의의가 있다.

셋째,최근의 다문화가족지원센터 종사자에 한 연구들이 종사자의 직무만족

분석을 통한 서비스의 품질 향상에 을 두고 있지만,본 연구에서 다문화가족
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지원센터의 문직업성과 직무태도 간의 계를 규명함으로써 문직업성과 직무

태도 간의 계에 한 이론 지식 기반을 확장시켰다는데 그 의의가 있다.

넷째,본 연구를 통해 오늘날 우리사회가 다문화사회로 진입함에 있어 다문화족

들이 요구하고 기 하는 서비스의 수요에 히 응하기 한 다문화가족지원센

터 종사자들의 직업의식 함양과 그들의 가치 에 한 경험 이고 유용한 자료를

확보함으로써,향후 다문화가족지원센터 종사자들에 한 효율 인 인 자원 리

에 필요한 기 자료로 활용할 수 있을 것이다.

2.정책 시사

다문화가족지원센터는 다문화가족의 안정 인 정착과 가족생활을 지원하는 서비

스기 으로 다문화가족에게 제공되는 서비스의 품질을 향상시키도록 노력해야 한

다.이를 해서 다문화가족지원센터 종사자들이 자신의 직무에 더 높은 만족감을

갖도록 해야 한다.

본 연구의 분석결과를 토 로 다문화가족지원센터 종사자들의 문직업성 정립

을 통한 직무태도 향상을 해 다음과 같은 정책 시사 을 도출하 다.

첫째,다문화가족지원센터 종사자들의 문직업성을 향상시키기 해서 문직

업성의 구성요소인 공공서비스에 한 신념에 먼 을 맞추어야 할 것이다.

종사자들 스스로 담당 업무가 공공과 담당자 개인 모두에게 이익이 된다는 윤리의

식을 키워야 하며,이를 해 센터 내부에서의 자체교육을 활성화해야 할 것이다.

재 규정상 센터장의 겸직이 허용되고 있으며, 리자 자신도 센터 운 측면의

한정된 업무에 치우칠 수 있다.종사자들의 공공서비스에 한 신념 향상을 해

서 리직 종사자가 조직의 리더로서 능동 이고 극 인 자세를 갖추어야 할 것

이다.정해진 교육 외에도 센터 자체의 정기 교육을 통해 다문화지원센터가 다

문화사회로의 변천이라는 과도기 속에서 요한 치를 차지하고 있고,종사들의

업무 한 윤리 이고,이타주의 에서 근할 수 있도록 교육과 훈련이 진
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행되어야 할 것이다.

둘째,다문화가족지원센터 종사자들의 은 보상과 힘든 업무 상황에서,다문화

가족지원센터의 효율 인 운 을 꾀하기 해서는 직업에 한 소명의식이나 헌신

이 필수 이다.이를 해서 다문화가족에 한 인식이나 이해부족,특정민족․인

종․문화에 한 편견이나 고정 념을 없애는 것이 선행되어야 하며,일시 이고

단편 인 심이 아닌 장기 ․지속 인 정책이 필요할 것이다.이를 해 효

과가 강한 매스미디어를 활용하여 인 홍보캠페인이나 다문화축제를 진행하

고,성공 으로 정착한 다문화가족을 발굴하여 보여 으로써 많은 이들의 인식을

환시켜야 한다.특히 민간단체와의 자매결연을 확 하여 시민들의 다문화에

한 의식을 높이는 등 반 인 정책을 통해 사회 공감 를 형성하여 종사자 스

스로가 업무에 한 열정과 헌신을 발휘할 수 있도록 여건을 조성해야 할 것이다.

셋째,다문화가족지원센터 종사자들의 문직업성을 높이기 한 내실 있는 교육

훈련이 필요하다. 앙 행정기 의 하향식 형식 교육 과정에서 탈피하여 장

에서 쌓은 수년간의 경험과 노하우를 서로 공유할 수 있도록 종사자들 간의 교류

로그램을 도입하여야 할 것이다.실제 장에서의 축척된 상담 방문 경험을 통해

좀 더 실 인 교육 매뉴얼을 비하여,종사자의 자아실 과 함께 종사자들 간의

자연스러운 달과 학습효과를 꾀할 수 있을 것이다.이를 통해 16개 시도 역자

치단체의 거 센터를 심으로 센터 종사자들의 문성을 발 시키고 심화시킬 수

있는 내실 있고 다양한 로그램을 개발하여 운 하면,종사자들의 역량 축 과 동

시에 문직업성의 자율성에 한 신념 측면을 향상시킬 수 있을 것이다.

넷째,다문화가족지원센터 종사자들의 문직업성을 함양하고 직무태도를 향상시

키면,종사자뿐만 아니라 나아가 다문화가족지원센터 조직의 체 유효성을 높이

는 효과를 기 할 수 있을 것이다.따라서 종사자들의 문직업성을 향상시키기

한 정부차원의 차별화된 지원 략이 필요하다.이를 해 다문화가족지원센터 종

사자에 한 사회 지지도 향상과 센터의 역량 강화에 주력하고,업무수행에 필요

한 인 라 구축 인센티 부여 등 문인력의 확보․배치와 운 에 필요한 재정
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지원을 해야 할 것이다.

다문화가족지원센터가 우리나라에 자리 잡기 시작한 지 얼마 되지 않았지만,향

후 다문화가족의 증가추세를 고려할 때 이들의 상되는 업무량과 스트 스는 차

증가할 것이다.업무에 애착을 느낄지라도 이에 상응하는 여,근무시간,복지수 ,

승진 등의 기본조건이 뒷받침되지 않는 한 종사자들이 장기 근무를 유도할 수 없

다.따라서 근무여건의 개선을 통해 종사자들이 직업에 한 소명의식을 갖도록

해야 한다. 한 과도한 업무량을 덜고,센터이용자의 근성을 향상시키기 해

주민자치센터나 가까운 읍․면․동사무소에 다문화가족지원 문인력을 배치하거

나,지역네트워크나 의체를 구축하여 센터이용자에게 양질의 서비스를 제공할

수 있도록 해야 할 것이다.

다섯째,다문화가족지원센터 종사자의 부분을 차지하고 있는 20 와 30 여

성을 한 다양한 복지제도가 필요하다.다문화가족 특성상 자신의 사 역인

가족문제를 종사자들에게 노출하고,이 문제들에 해 종사자들이 개입하는 것을

매우 꺼려한다.하지만 결혼이민여성 출신국과 한국의 문화 차이에서 생기는 고부

간의 갈등,강압 인 가부장 문제 등이 나타나고,한국인 남편들과의 연령 차이

로 인해 부부간의 요 문제인 성문제를 상담해야 하는 상황이 발생할 수도 있다.

이러한 가정문제에 해서 센터 여성 종사자는 결혼이주여성과 동등한 여성 입장

에서 근할 수 있기 때문에 남성 종사자에 비해 상 으로 문제 해결이 용이하

고 더 효율 이다.따라서 다문화가족지원센터에 종사하는 많은 여성들이 문직

업성을 함양하고 다문화가족내의 문제들을 효율 으로 다루기 한 여건 조성을

해 여성종사자들의 편의제공과 복지지원을 향상시켜야 할 것이다.결혼뿐만 아

니라 자녀의 출산과 양육에 해 부담을 느끼지 않도록 휴가나 기타 복지제도를

늘려서 다문화가족 여성 문인력의 양성에 힘써야 할 것이다.
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제 3 향후 연구방향

본 연구는 다문화가족지원센터 종사자들의 문직업성,직무태도,임 워먼트,

자기효능감 간의 계에 해 실증 으로 분석하 다.이를 해 G 역시·J도 지

역 소재의 다문화가족지원센터 소속 종사자들을 상으로 하여 설문조사를 진행하

고,그 결과를 활용하여 신뢰도 타당도 검증,요인분석,상 계분석,가설의

검증을 해 분산분석과 다 회귀분석,계층 회귀분석 등을 통해 분석결과를 도

출하 다.

그러나 본 연구는 다음과 같은 에서 한계 을 가지고 있으며,이와 련하여

향후 연구방향을 제시하고자 한다.

첫째,조사 상인 모집단의 표본추출을 임의 으로 한정시킴으로써 연구결과를

일반화하는데 어려움이 있다는 이다.본 연구에서는 시간 제약과 연구의 편의

성을 고려하여 G 역시와 J도 지역 소재의 다문화가족지원센터 종사자들만을 연

구 상으로 한정하 다.따라서 본 연구의 결과들이 일반화되기 해서는 연구

상을 특정지역 다문화가족지원센터 종사자들만을 상으로 하는 것보다 더 많은

다문화가족지원센터 종사자들을 상으로 확 하여 연구를 진행할 필요가 있다.

둘째,본 연구에서는 임 워먼트와 자기효능감을 매개변수로 설정하여,다문화가

족지원센터 종사자의 문직업성과 직무태도 간의 계를 분석하 다.향후 두 매

개변수인 임 워먼트와 자기효능감 간의 향 계에 한 후속 연구를 통해 보다

다각 인 에서의 근이 가능할 것이다.

셋째,다문화와 련된 주요변수인 문화 유능감을 고려하지 않았다.이는 앞서

밝혔듯이 본 연구가 문직업성의 형성요인 분석이 아닌 문직업성과 직무태도와

의 향에 을 맞추고 있기 때문이었다.향후 문화 유능감과 문직업성 간

의 계를 포함하여 다각 인 향 계를 모색하는 후속연구가 필요할 것이다.
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넷째,연구를 한 자료수집에 있어 다문화가족지원센터에 한 선행연구가 많

지 않아 자료수집에 어려움이 있었다.

이러한 본 연구의 한계 을 기 로 하여 다문화가족지원센터 종사자들의 특성에

한 논의와 더불어,향후에는 본 연구에서 제시되었던 요인보다도 한층 더 많은

요인들의 연구 분석이 진행되기를 기 한다.
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<설 문 지 >

안녕하십니까?

먼 여러 가지로 바쁘신 가운데 질문을 드리게 되어 죄송합니다.

본 설문지는 ‘다문화가족지원센터 종사자들의 문직업성과 직무태도와의

구조 계를 실증 으로 연구’하기 해서 제작된 것이며,이 연구의 결

과는 다문화가족지원센터 종사자들의 보다 바람직한 근무여건을 마련하는

데 기 자료로 활용될 것입니다.

귀하께서 응답해주신 내용은 익명으로 통계 처리되어 연구목 이외에는

사용되지 않을 것이며, 비 이 보장됩니다.

본 질문의 응답에는 맞고 틀리는 것이 없으므로 귀하가 생각하시는 의

견을 솔직하게 표시하여 주십시오.

귀하의 솔직한 응답은 본 연구목 을 달성하는데 커다란 도움이 될 것입

니다.

다시 한번 설문에 응해 주신데 하여 깊은 감사를 드립니다.

2012년 3월 일

연 구 자 :조선 학교 학원 사회복지학과 박사과정 김선문

문 의 :이메일 ksunmoon@yahoo.co.kr
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Ⅰ.다음의 질문들은 귀하의 ‘문직업성’에 한 질문입니다.각 질문에 하여

귀하께서 느끼시는 정도를 해당하는 곳에 ‘√’표시하여 주시기 바랍니다.

설 문 문 항 그 지

않다

그 지

않다

보통

이다

약간

그 다

매우

그 다

1.다른 직업보다 나의 직업이 사회 으로 공익에 기여한다.

2.나의 직업의 공익성은 아무리 강조해도 지나치지 않다.

3.어떤 직업이 필수불가결하다면 그것은 바로 나의 직업이다.

4.다른 어떤 직업도 나의 직업보다 유익하지 않다.

5.나는 내가 하는 일에 진정한 소명의식을 갖는다.

6나는 나의 직업을 가지는 것에 한 확실한 동기가 있다.

7.나는 나의 문직업성이란 무엇인가에 해 직업의식이
내면화 되어있다.

8.나는 나의 직업에 한 확고한 가치와 윤리의식을 가지고 있다.

9.자신의 일에 한 헌신은 가장 큰 기쁨이다.

10.수입이 감소하더라도 우리 직업에 종사하는 사람들은
일을 계속 할 것이다.

11.자신의 일을 믿지 않는 사람들은 아주 작다.

Ⅱ.다음은 귀하의 ‘임 워먼트’와 련된 질문입니다.

각 항목 해당하는 곳에 ‘√’표시하여 주시기 바랍니다.

설 문 문 항 그 지
않다

그 지
않다

보통
이다

약간
그 다

매우
그 다

1.내가 하고 있는 일이 나에게 매우 요하다.

2.나의 업무와 련된 활동은 나에게 의미 있는 일이다.

3.내가 하고 있는 일은 나에게 의미가 있다.

4.나는 나의 업무능력에 해 자신감을 갖고 있다.

5.나는 내 업무활동을 수행하는 내 능력에 해 스스로 확
신을 갖고 있다.

6.나는 나의 직무에 필요한 기술,지식에 숙달되어 있다.

7.나는 어려운 직무도 성공 으로 처리 할 수 있는 능력이 있다.
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Ⅲ.다음의 질문들은 여러분들이 자신에 하여 어떠한 생각을 가지고 있는지에

한 ‘자기효능감’에 한 질문입니다.각 질문에 하여 귀하께서 느끼시는

정도를 해당하는 곳에 ‘√’표시하여 주시기 바랍니다.

설 문 문 항 그 지
않다

그 지
않다

보통
이다

약간
그 다

매우
그 다

1.나는 험상황에서도 잘 처할 수 있다.

2.나는 어려운 문제가 생기면 잘 처리하는 편이다.

3.나는 어떤 일을 시작할 때 잘 할 수 있다는 느낌이 들곤 한다.

4.나는 일을 조직 으로 처리하는 편이다.

5.어떤 문제에 한 나의 단은 체로 정확하다.

6.어렵거나 도 인 일에 매달리는 일은 재미있는 일이다 .

Ⅳ.다음은 귀하의 ‘직무만족’과 련된 질문입니다.

각 항목 해당하는 곳에 ‘√’표시하여 주시기 바랍니다.

설 문 문 항 그 지
않다

그 지
않다

보통
이다

약간
그 다

매우
그 다

1.나는 나의 업무에 하여 자부심과 만족감을 가지고 있다.

2.나는 다른 사람보다 나의 일을 더 많이 좋아한다.

3.나는 재의 업무를 수행하는데 있어 기쁨과 보람을 느낀다.

4.부분 나의 업무를 수행하는 동안에 정열을 쏟는다.

Ⅴ.다음은 귀하의 ‘직무몰입’과 련된 질문입니다.

각 항목 해당하는 곳에 ‘√’표시하여 주시기 바랍니다.

설 문 문 항 그 지
않다

그 지
않다

보통
이다

약간
그 다

매우
그 다

1.나는 나의 직무에 애착을 가지고 있다.

2.나는 능력발휘를 하여 극 으로 행동한다.

3.나는 재의 업무를 수행하면서 일하는 의욕이 높아졌다



-177-

Ⅵ.다음의 질문들은 귀하의 ‘인구통계학 변수’에 질문입니다.각 질문에 하

여 귀하에게 해당되는 곳에 ‘√’표시하여 주시기 바랍니다.

1.귀하의 성별은? ① 남성 ② 여성

2.귀하의 연령은? ( )세

3.귀하의 혼인상태는?

① 기혼 ② 미혼 ③ 이혼/별거 ④ 사별 ⑤ 기타 ( )

4.귀하의 학력은?

① 고졸 이하 ② 문 졸업 ③ 학교졸업

④ 석사(과정) ⑤ 박사(과정) ⑥ 기타 ( )

5.귀하의 최종학력의 공은?

① 사회복지 는 사회사업 ② 아동복지 는 아동학

③ 상담학 ④ 여성학

⑤ 가정학 ⑥ 기타 ( )

6.귀하는 업무와 련해서 소지하고 있는 자격증은?

① 사회복지사 1 ② 사회복지사 2

③ 사회복지사 3 ④ 가족상담사

⑤ 건강가정사 ⑥ 없음

⑦ 기타 ( )

7.귀하께서의 과거 다른 사회복지 련 기 의 경력에 한 질문입니다.

만약 과거 경력이 없다면,8번으로 가십시오.

7-1.과거 근무한 직장 형태는?

① 다문화가족 련시설 ② 종합복지

③ 청소년 련시설 ④ 노인 련시설

⑤ 장애인 련시설 ⑥ 기타 ( )

7-2.과거 직장에서의 근무 기간은? ( )년 ( )개월

7-3.과거 직장에서의 직 는?

① 시설장 ② 사무국장( 장) ③ 직원( 원)
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8.귀하의 근무하시는 다문화가족지원센터의 치는?

① 도시지역 ② 농 지역

③ 도시․농 복합지역 ④ 기타 ( )

9.귀하의 근무하시는 다문화가족지원센터의 유형은?

① 독립형 ② 병합형

10.귀하의 직장에서의 근무 기간은? ( )년 ( )개월

11.귀하의 직장에서의 직 는?

① 센터장 ② 장(사무국장) ③ 원 ④ 사무원

12.귀하의 직장에서의 고용계약 형태는?

① 정규직(상근직) ② 계약직(상근직)

③ 계약직( 트타임) ④ 기타 ( )

13.귀하의 직장에서의 여수 은?

① 연 1,500만원 미만

② 연 1,500만원 이상 – 2,000만원 미만

③ 연 2,000만원 이상 – 2,500만원 미만

④ 연 2,500만원 이상 – 3,000만원 미만

⑤ 연 3,000만원 이상

⑥ 기타

14.귀하의 직장에서의 담당 업무는?

① 사업 운 련 ② 방문

③ 상담 ④ 언어발달지원

⑤ 통번역서비스 ⑥ 언어 재교실

⑦ 기타 ( )

※ 귀 한 시간을 내어 주셔서 끝까지 응답해 주신

진심으로 감사드립니다.
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