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다문화가족지원센터의 직무 재교육이 직무만족도에 미치는
영향: 조직풍토와 다문화실천역량의 매개효과를 중심으로

The Influence of Career-Education on Job Satisfaction in the 
Multicultural Family Service Centers Focused on the Mediating effects 

of Multicultural Practice Competence and Organizational Climate
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요 약 본 연구는 다문화가족지원센터의 직무 재교육이 직무만족도에 미치는 영향을 조직풍토와 다문화역량의 매개

효과를 중심으로 분석하였다. 이를 위해 경기도와 서울 지역에 있는 8개의 다문화 가정지원센터와 건강가정다문화가

족지원센터에 근무하는 180명의 다문화 실천가들에게 구조화된 설문지를 배포하여, 이중 응답이 부실한 5개의 설문지

를 제외하고 175개의 설문지가 사용되었다. 수집된 자료는 Amos 21.0 프로그램을 통해 다변량 구조방정식 모형으로

분석되었으며 SPSS 20.0 프로그램으로 빈도분석, 기술통계, 상관분석, 신뢰도를 검증하였다. 연구결과에 따르면 직무

재교육은 조직풍토와 다문화역량에 직접적으로 유의미한 영향을 주었으며, 조직풍토는 직무만족도에 직접적 영향을

미쳤다. 직무 재교육은 직무만족도에 직접적 영향을 미치지 않았으나 조직풍토를 완전매개하여 직무만족도에 유의미

한 영향을 주었다. 다문화역량은 직무만족도에 유의미한 영향을 미치지 않음으로써 재교육과 직무만족도 사이의 매개

효과가 있지 않은 것으로 나타났다. 연구결과에 따라 직무만족도 증가를 위한 실천적 개입과 후속 연구에 대한 제언

이 제시되었다.

주요어 : 직무재교육, 직무만족도, 조직풍토, 다문실천역량, 다문화가정지원센터

Abstract This study analyzed the influence of career-education on job satisfaction in the multicultural family 
service centers focused on the mediating effects of multicultural practice competence and organizational climate. 
A self-reported questionnaire survey was done on 180 multicultural practitionser in Seoul and Kyunggi Do. A 
total of 175 copies were used for final analysis with ones insincerely made were excluded. Collected date 
underwent Multivariate structural equation model analysis using AMOS 21.0 and frequency, descriptive, and 
corelation analysis were made using SPSS 20.0. Statistical program. The study results revealed that 
career-education directly affect organizational climate and multicultural practice competence, and organizational 
climate directly affected job satisfaction. Career education did not affect job satisfaction, but organizational 
climate had complete mediating effect in the structural equation model. Additionally multicultural practice 
competence didn't have an effect on job satisfaction and mediating effect in the structural equation model. Based 
on the results, intervention strategies to increase job satisfaction of multicultural practitioners and future study 
implications were suggested.
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Ⅰ. 서 론

결혼이주민, 특히 결혼이주여성의 증가와 그로 인한

다문화가정 급격한 출현은 우리나라 가족복지가 다루

어야 할 중요한 사회현상의 하나로 부각되고 있다. 구

체적으로 우리나라 전체 다문화가정의 수는 지속적으

로 증가하여 2019년 기준 약 353,803가구(국내전체 가

구의 약 1.4%)이며, 여기에 속한 전체 다문화가정 구성

원의 수는 약 1,062,423명으로 나타나고 있다 [1]. 우리

정부는 결혼이주여성의 한국 사회 적응을 돕고 다문화

가정의 사회통합을 위해 정책적·법률적인 지원과 더불

어 다양한 프로그램을 실행하고자 노력해 왔으며, 다문

화가정 지원체계 구축을 위하여 2019년 현재 전국에 기

초 시군구별로 약 280개소의 다문화가족지원센터 및 통

합지원센터(건강가정다문화가족지원센터)를 운영하고

있다 [2].

다문화가족지원센터는 다문화 가정의 안정적인 정착

과 가족생활을 지원하는 것을 목표로 하며 이를 위해

가족과 자녀 교육, 상담, 통·번역 및 정보제공, 역량 강

화지원 등의 서비스를 제공한다. 최근 10여 년간 이루

어진 이러한 다문화복지실천 전문사회복지기관의 양적

확대와 함께 다문화가족의 다양한 욕구를 종합적으로

제공할 수 있는 다문화복지 실천종사자들에 대한 전문

성과 역량강화노력이 함께 이루어져 왔어야 함에도 불

구하고 다문화복지 관련 기관의 열악한 업무환경, 낮은

전문성, 서비스의 효율성 및 성과에 대한 문제가 지속

적으로 제기되고 있는 실정이다. 김승권 외의 연구에서

는 다문화가족지원센터 종사자 104명 중 87.8%가 업무

량이 너무 많아 부담스럽다는 의견을 보였으며, 종사자

의 37.6%만이 현 센터에서 계속 근무를 희망하는 것으

로 나타나 직무만족도가 상당히 저조한 것으로 보고되

었다 [3]. 또한, 국회예산정책처 연구보고서에 따르면,

다문화 교육을 담당하는 전문 종사자는 여러 부처별로

분산되어 연계성과 효율성이 떨어지며, 상담사업을 담

당하는 인력의 경우 92.4%가 자원봉사자로 구성되어있

어 효과적인 상담사업이 이루어지지 않고 있는 실정이

다 [4].

사회복지 재교육은 클라이언트에게 가장 적합한 서

비스를 효율적으로 제공할 수 있도록 사회복지사의 전

문성 및 자질 향상을 위해 이루어지는 다양한 교육 활

동을 말한다. 재교육을 통해 획득한 새로운 사회복지

지식과 기술은 변화하고 있는 지역사회의 욕구를 사정

하고 필요한 서비스를 제공할 수 있게 한다. 또한, 전문

가로서의 정체성 및 소명감을 유지 및 개선할 수 있게

하여 이직을 예방하며 직무만족도의 향상에 기여한다

[5, 6]. 사회복지 분야의 체계적인 재교육 도입 필요성

에 따라 현재 연 8시간의 보수교육이 법적으로 의무화

되어 사회복지사의 역량 강화가 이루어지고 있다. 그러

나 재교육의 중요성에 비해서 법정의무교육을 비롯하

여 다양한 형태로 실시되고 있는 사회복지사에 대한 재

교육은 절대적으로 부족한 교육시간과 형식적이고 단

편적인 교육 내용 등과 같은 많은 문제점과 한계를 가

지고 있다 [7].

특히 다문화 기관 종사자가 다문화 구성원의 변화하

는 욕구에 능동적으로 대처하고, 지역사회 내에서 다양

한 자원을 연계하여 효과적인 서비스를 제공하기 위하

여 정기적이고 실제적인 재교육 과정을 통해 다문화 실

천가로서의 정체성을 확립하고 문화적 민감성과 다문

화 실천 기술을 새롭게 갖추는 것은 책임성 있는 서비

스전달에 필수적인 요인이라고 할 수 있다 [8]. 다문화

적 특성이 두드러지는 미국사회의 경우는 문화적 다양

성과 차이에 대한 이해, 그리고 다문화역량이 서비스

실천에 미치는 중요성이 반영된 교육프로그램의 개발

과 효과성 연구 등이 활발히 진행되어왔다 [9]. 반면 우

리나라는 문화적 역량을 주제로 한 교육프로그램들의

중요성이 최근 들어 강조되기 시작하였으나 아직 일회

적이고 비정기적인 성격이 강하여 현장의 욕구에 임시

적으로 대응하고 있는 수준으로 알려져 있다 [10].

기존의 다문화 서비스 관련 연구는 다문화가정의 실

태나 문제점에 관한 연구를 시작으로 수행되어 왔으며,

2000년대 후반부터는 다문화 실천가를 대상으로 하는

문화적 역량에 관한 연구와 다문화실천역량 척도 개발

에 관한 연구가 진행되었다 [8, 9]. 다문화 서비스 종사

자의 직무 만족에 관한 연구의 경우도 주로 직무 만족

실태조사를 통한 근무여건 개선에 관한 연구와 직무 만

족과 관련 변인 간의 관계를 단선적으로 살펴보는 연구

가 대부분이었다 [11]. 직무에 대한 만족은 조직구성원

들의 행동을 결정하는 중요한 요인으로 사회복지 대상

자에게 제공되는 서비스의 질에 영향을 주는 것으로 알

려져 있다 [12]. 따라서 직무만족에 영향을 미치는 요인

에 대한 보다 심층적인 연구가 요구되는 실정이라 할

수 있다.
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본 연구에서는 다문화실천 기관의 업무의 효율성과

전문성이 강조되는 시급한 상황에서 어떠한 직무환경

이 직무만족도에 어떻게 영향을 미치는지를 검토하고

자 한다. 이를 위해 다문화가족지원센터 종사자들을 대

상으로 재교육이 직무만족도에 미치는 영향을 알아보

는 데 있어서 조직풍토와 다문화실천역량의 매개 효과

를 살펴보고자 한다. 다문화 실천가들을 대상으로 한

연구는 양적으로나 질적으로 부족한 실정이므로 본 자

료는 다문화가족지원센터 종사자들의 재교육, 다문화실

천역량, 조직풍토 그리고 직무만족도에 관한 기초자료

로 사용될 수 있다. 또한, 이들 변인 간 관계의 경로를

살펴서 다문화 실천가들의 직무만족도 향상에 따른 대

상자들에 대한 서비스의 질을 향상하는 실천적·정책적

방안을 모색하고자 한다.

II. 이론적 배경

1. 재교육과 직무만족도

사회복지 분야에서의 재교육이란 학위취득 프로그램

밖에서 일어나는 기술과 지식을 보충하기 위해 제공되

는 보수교육을 말하며 [13]. 사회복지현장에서 일하고

있는 사회복지사들을 대상으로 업무역량을 강화하고

전문성을 향상하며 자아가 성장하도록 하는 일련의 모

든 교육 활동이라고 정의될 수 있다 [14]. 재교육의 효

과성에 관한 선행연구들은 재교육이 사회복지사의 자

질과 전문성을 향상시키며 소진을 예방하여 자기효능

감과 직무만족도에 긍정적 영향을 미치므로 재교육 프

로그램의 활성화와 지속적인 실시를 제안하였다 [5, 6].

사회복지사의 직무 만족은 기관에서 제공하는 서비

스의 질에 영향을 미치는 중요한 요인 중 하나이다. 특

히 사회복지사 업무는 서비스 대상자를 원조하는 과정

에서 서비스 제공자 개인의 가치와 판단이 큰 영향을

미치므로 사회복지사의 전문적 역량과 기술이 최대한

발휘될 수 있는 환경이 중요하다 [12].

직무 만족이란 개인이 자신의 직무 또는 직무 경험

의 평가를 통하여 얻는 긍정적인 정서 상태라고 정의되

어지며 [15], 직무는 과업, 역할 책임, 상호작용, 보상 등

의 다양한 특성들로 상호 연관되어 있으므로 직무 만족

의 요인 또한 다양한 차원들에 의해 이루어진다고 알려

져있다 [16]

직무 만족 관련 연구들은 대체로 개인 관련 요인, 직

무 관련 요인, 그리고 조직환경 관련 요인으로 분류되

었다. 이들 연구에 의하면 개인적 요인에 해당되는 근

무경력, 직위, 자격증 유무 등은 직무 만족에 직접적 영

향보다는 직무환경과 개인의 반응 간의 관계를 완화하

거나 영향을 미치는 매개적인 요인으로 작용하였다

[17]. 사회복지사의 직무 만족에 영향을 미치는 직무요

인들로는 직무소진이 높을수록 직무 만족은 낮아지는

것으로 나타났으며 전문성이 높을수록, 급여 공정성이

높을수록 직무 만족이 높아지는 것으로 나타났다 [18].

직무 관련 변인 둘 중 하나로 교육 훈련, 직무교육 그

리고 재교육 기회부여가 직무 만족에 긍정적 영향을 미

치는 것으로 나타났는데, 사회복지사들의 재교육 기회

가 적을수록 잦은 소진으로 인하여 직무만족도가 저하

되고 이직 의도가 높아지므로 지속적이고 체계적인 재

교육의 중요성이 제기되었다 [19, 20].

2. 조직풍토와 직무만족도

Litwin 과 Stringer는 조직풍토(organizational climate)

를 “조직의 중요한 환경적 요인과 그 특정조직에서 일

하는 사람들의 가치, 태도, 신념 간의 상호작용으로 인

지되는 주관적 개념”이라고 정의하였다 [21]. 조직풍토

는 조직구성원들의 업무수행과 관련되는 행위, 인식, 태

도 등을 통해 조직성과와 직무 만족에 연결된다고 알려

져 있다 [12]. 따라서 사회복지사가 사회복지조직의 조

직풍토를 긍정적이라고 지각할수록 직무 만족에 긍정

적인 영향을 미친다고 볼 수 있다.

서호정의 연구는 조직풍토 하위요인 중 보상요인이

직무 만족에 가장 큰 영향력을 갖는 것으로 나타났으

며, 보상요인과 근소한 차이로 조직 내 지지와 배려요

인도 직무 만족에 영향을 미치는 것으로 나타났다 [22].

김용민의 연구에서는 종합사회복지관에 근무하는 사회

복지사가 기관의 조직풍토의 하위요인인 슈퍼비전, 개

인 자율성, 업무 배정, 보상에 대해 긍정적으로 인지할

수록 직무 만족이 향상되었다 [16]. 공계순의 연구에서

는 지역아동센터의 사회복지사의 업무량과 직무 만족

간에는 부적 상관이 있으며, 사회복지사의 역할이 과다

하고 역할이 모호할수록, 역할갈등이 일어날수록 직무

에 대한 만족이 낮아지는 것으로 나타났다 [23]. 윤종대

의 연구에서는 승진의 공정성, 승진할 기회의 제공, 업무

와 관련된 적절한 보상, 그리고 교육기회 등이 많을수

록 사회복지사들의 직무만족도가 높아지며 이직 의도가
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낮아지는 것으로 나타났다 [24]

3. 다문화실천역량과 직무만족도

다문화역량이란 문화적 다양성에 대한 인식을 바탕

으로 문화적 민감성을 가지고 이를 실천과정에 적용할

수 있는 힘이나 기량을 의미하는 것으로, 다른 배경을

가진 집단에 대해 가지는 성찰적 인식, 그들과 그들의

환경에 대한 지식, 그리고 그들의 문제에 대해 효과적

으로 대처할 수 있는 기술의 하위요소로 구성되어있다

[25]. 국내에서의 문화적 역량에 관한 연구는 사회복지

와 교육학을 중심으로 문화적 역량에 대한 고찰, 문화

적 역량 측정 도구 연구, 그리고 문화적 역량의 영향요

인 및 변인 규명 연구를 중심으로 이루어져 왔으나 [9],

문화적 역량을 원인 변인으로 검증을 시도한 실증적 연

구는 제한적이다. 다문화가족지원센터 종사자들의 문화

적 역량과 직무 만족과의 관계에 관한 연구는 일부 있

으며, 문화적 역량의 하위요인들이 직무 만족에 긍정적

영향을 미치는 것으로 나타났다.

이지영의 연구에서는 다문화 실천가들이 지각한 문

화적 역량은 직무 자체에 대한 만족과 정(+)적인 관계

가 있는 것으로 나타났다 [26]. 다문화교육 활동 강사들

을 대상으로 한 김현영의 연구에서는 문화적 역량의 하

위요인 중 ‘문화적 인식’과 ‘문화적 지식’이 직무 만족에

직접적 영향을 미쳤다 [27]. 최희철과 송순택의 다문화

가족지원센터 종사자를 대상으로 한 연구에서는 문화

적 인식과 문화적 지식이 직무 만족을 유의미하게 가장

잘 예측하는 변수로 나타났다 [11].

선행연구들은 사회복지사의 전문성이 높아지면 직무

만족도가 높아진다는 일괄적인 연구결과를 나타냈다.

구체적으로 전문적 지식과 기술이 직무만족도에 큰 영

향을 미치는 것으로 나타났으며 [28], 전문성에 대한 가

치 인식 정도와 [29] 전문적 태도가 높은 직무 만족에

영향을 미쳤다 [30]. 따라서 선행연구들을 통하여 볼 때

다문화실천 역량은 다문화 실천가들의 업무수행이나

직무 만족에 중요한 변인이 될 것으로 예측된다.

III. 연구방법

1. 연구설계

본 연구는 다문화 가정지원센터의 직무환경을 파악

하여 다문화 실천가의 직무만족도를 증가시키기 위한

관련 변인들의 직접적·간접적 영향 관계를 다변량 구조

방정식 모형으로 분석하고자 한다. 본 연구의 주요가설

은 다음과 같다.

가설 1. 직무 재교육은 조직풍토에 직접적 영향을 미칠

것이다.

가설 2. 조직풍토는 직무만족도에 직접적 영향을 미칠

것이다.

가설 3. 직무 재교육은 조직풍토를 매개로 직무만족도

에 간접적 영향을 미칠 것이다.

가설 4. 직무 재교육은 다문화실천역량에 직접적 영향

을 미칠 것이다.

가설 5. 다문화실천역량은 직무만족도에 직접적 영향을

미칠 것이다.

가설 6. 직무 재교육은 다문화실천역량을 매개로 직무

만족도에 간접적 영향을 미칠 것이다.

가설 7. 직무 재교육은 직무만족도에 직접적 영향을 미

칠 것이다.

2. 연구대상

본 연구대상자는 경기도와 서울 지역에 있는 8곳의

다문화가족지원센터와 건강가정다문화가족지원센터에

서 근무하고 있는 다문화 실천가 175명이다. 이들 중

141명은 사회복지사 1급과 2급 자격증을 가지고 있으

며, 18명은 기타 자격증(언어치료사, 상담가)을 소지하

고 있다. 그 외 14명은 무자격증이다. 연구 조사 기간은

2019년 8월~10월이며 사전 동의를 구한 후 조사대상 기

관을 방문하거나 우편으로 구조화된 설문지에 대한 응

답을 수거하였다. 총 180부의 설문지가 수거되었으나,

이중 응답이 부실한 5부의 설문지를 제외하고 나머지

175부의 설문자료가 분석에 사용되었다.

3. 연구 도구 및 타당성

1) 내생변수: 직무 재교육

직무 재교육은 직무 관련 재교육의 횟수와 시간에

관해 묻는 4문항으로 측정되었다. 기관 내 자체교육은

1년에 몇 회이고 몇 시간인가와 외부교육은 1년에 몇

회이고 몇 시간인가로 구성되었다.

2) 내생변수 및 외생변수: 조직풍토

김용민이 구성한 조직의 속성을 측정하는 척도를 사

용하였다. 본 척도는 4개의 하위요인으로 구성되어있으
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며, 슈퍼비전 관련 7문항, 개인의 자율성 관련 7문항,

업무 배정 관련 7문항, 보상이나 인센티브 관련 7문항

으로 총 28개의 문항이다. 각 문항은 리커트 5점 척도

이며 합산 점수가 높을수록 조직풍토의 수준이 높음을

의미한다. 본 연구의 조직풍토 척도의 신뢰도 계수

(Cronbach's α)는 0.854로 높게 나타났다.

3) 내생변수 및 외생변수: 다문화실천 역량

노충래와 김정화의 다문화 실천가에 대한 문화적 역

량 척도를 사용하였다. 본 척도는 총 25문항이며 다문

화실천기술 관련 9문항, 문화적 인식 및 민감성 관련 6

문항, 다문화 지식 관련 7문항 그리고 문화 차이 극복

노력 관련 4문항으로 구성돼 있다. 각 문항은 5점 리커

트 척도로 측정되었으며 점수가 높을수록 다문화실천

역량이 높음을 의미한다. 본 연구의 다문화 실천역량

신뢰도 계수(Cronbach's α)는 0.908로 매우 높게 나타

났다.

4) 내생변수: 직무만족도

현재 맡은 직무에 대한 만족도를 묻는 1문항으로 구

성되었다. 5점 리커트 척도로 1점(매우 불만족)~5점(매

우 만족)으로 점수가 높을수록 만족도가 높음을 의미한

다.

4. 자료 분석 방법

본 연구는 SPSS Statistics 20.0 와 Amos 21.0 프로

그램을 사용하여 자료를 분석하였다. 연구대상자의 일

반적 특성에 대한 빈도분석과 주요변인들에 대해 기술

통계량을 제시하였다. 확인적 요인분석을 하여 구조방

정식 모형의 측정 도구 타당도를 확보하였다. 본 연구

의 가설검증을 위하여 다중매개 구조방정식 모형을 구

축하였으며, 모형적합도 검증과 더불어 가설검증 결과

를 도출하였다. 마지막으로 Bootstrapping 방법을 이용

하여 매개 효과를 검증하였으며, 가상변수(phantom

variable)를 적용하여 다중매개에서의 매개 효과에 대한

차이 검증을 실시하였다.

Ⅳ. 연구 결과 및 논의

1. 인구사회학적 특성

본 연구대상자의 특성은 표 1 과 같다. 먼저, 성별은

94.3%가 여성이며, 연령은 30~30세가 36%로 가장 많았

다. 교육수준은 대학졸업 65.1%로 대다수이며, 대학원

이상 20.6%이다. 연구대상자가 소지한 관련자격증은 사

회복지사 자격증이 80.5%, 기타자격증(언어치료사, 심

리치료사 등)이 10.4% 그리고 무자격증이 8.0%이다. 월

수입은 200만원 미만(46.9%)과 200~300만원 미만(40.6%)

이 87.5%를 차지하였다. 총 근무경력은 1~5년 42.3%로

가장 많았고, 1년 미만 35.4%로 나타났다.

변수 구분 빈도(N) 비율(%)

연령
20~29세 49 28
30~39세 63 36
40세이상 61 34.9

학력
전문대 졸업 이하 18 10.3
대학 졸업 114 65.1
대학원 이상 36 20.6

월수입
200 만원 미만 82 46.9
200~300 만원 미만 71 40.6
300 만원 이상 25 14.3

관련자격증

사회복지사2급 83 47.4
사회복지사1급 58 33.1

기타(언어치료사등) 18 10.4
무자격증 14 8.0

총 근무경력

1년 미만 47 26.9
1~5년 69 39.4

6년 이상~10년 46 26.3
10년 이상 10 6.7

표 1. 연구대상자들의 일반적 특성
Table 1. General characteristics of subjects (N=175)

변수
구분

빈도

(N)

비율

(%)

평균

(M)
기관내

재교육횟수

(n=67)

1~3회 58 33.2

2.494~6회 5 2.8

7회 이상 4 2.3

기관내

재교육시간

(n=69)

1~10시간 미만 53 22.96

10.7710~30시간 미만 10 5.8

30시간 이상 6 3.5

외부교육

횟수

(n=97)

1~3회 54 30.8

3.474~6회 37 21.1

7회 이상 6 3.4

외부교육

시간

(n=96)

1~10시간 미만 22 12.5

18.7910~~30시간 미만 43 24.6

30시간 이상 31 17.8

표 2. 연구대상자 재교육 현황
Table 2. Career re-education frequency test

표 2 에 보인 바와 같이, 연구대상자들은 기관 내 재

교육횟수는 1~3회가 33.2%로 가장 많았으며 평균 2.49

회의 재교육을 받았다. 외부교육 횟수는 1~3회가 30.8%
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로 가장 많았고 평균 3.47회의 외부교육을 이수하였다.

기관 내 재교육시간은 1~10 시간 미만이 22.96 %로 가

장 많이 나타났으며 외부교육시간은 10시간 이상~30시

간 미만이 24.6 %로 가장 많이 나타났다. 평균 교육시

간은 기간 내 재교육이 10.77시간, 외부 교육시간이

18.79시간으로 나타났다.

2. 주요변수의 기술 통계량 분석

표 3 에 보인 바와 같이 다문화실천역량도 5점 척도

에서 평균 3.42로 나타났으여, 하위변수 중 문화적 인식

(M=3.59), 다문화지식(M=3.47)에 비해 다문화실천기술

(M=3.27)이 낮게 나타났다. 조직풍토는 평균 3.47로 나

타났으며 슈퍼비젼(M=3.69)과 개인의 자율성(M=3.66)

이 업무배정(M=3.27)과 보상(M=3.33)에 비해 높게 나

타났다. 직무만족도는 평균 3.68로 나타났다. 연구모형

의 분석에 앞서 측정변수들의 정규성을 확인하기 위해

실시한 왜도와 첨도 값은 절대 값이 모두 2보다 낮게

나타나 정규분포의 가정을 만족하였다.

변수 평균 SD 왜도 첨도

하위

변인

조직풍토 3.49 .53 -.21 .33
슈퍼비젼 3.69 .72 -.33 .64
개인의자율성 3.66 .63 -.30 .26
업무배정 3.27 .48 -.44 2.00
보상인센티브 3.33 .69 -.18 .38

하위

변인

다문화실천역량 3.42 .62 -.43 1.14
다문화적실천기술 3.27 .72 -.41 .66
문화적인식 3.59 .60 -.46 1.40
다문화지식 3.47 .65 -.37 1.35
문화차이극복 3.38 .84 -.45 -.07
직무만족도 3.68 .69 .301 -.578

표 3. 주요변인에 대한 기술통계 분석
Table 3. Major variables descriptive statistics (N=175)

3. 주요변수의 상관관계 분석

표 4 에 나타난 바와 같이, 재교육과 조직풍토(r=.162,

p<.05), 재교육과 다문화실천역량(r=.270, p<.01), 재교

육과 조직풍토(r=.162, p<.05), 재교육과 다문화실천역량

(r=.270, p<.01), 재교육과 직무만족도(r=.187, p<.05), 조

직풍토와 다문화실천역량(r=.186, p<.05), 그리고 조직풍

토와 직무만족도(r=.399, p<.01)는 모두 양의 방향으로

유의미한 상관관계를 보여주었고 다문화실천역량과 직

무만족도(r=.148, p>.05)는 상관관계를 나타내지 않았다.

본 연구의 주요변수들의 상관계수는 모두 0.7보다 낮아

다중공선성의 문제는 없는 것으로 나타났다.

재교육 조직풍토 다문화역량
조직풍토 .162*
다문화역량 .270** .186*
직무만족도 .187* .399** .148
*.p<.05, **p<.01 수준에서 상관관계가 유의하게 나타남.

표 4. 주요변인 상관관계 분석
Table 4. Pierson’s correlation analysis

4. 구조방정식 모형분석

4.1. 연구모형에 대한 확인적 요인분석

본 연구에서는 연구모형의 타당도를 검증하기 위하

여 확인적 요인분석을 하여 적합도를 검토하였다(표 5.

참조). 조직풍토와 다문화실천역량의 하부요인들의 적

합도 지수는 Chi-square(p-value)=33.351(0.05), RMR=0.015,

GFI=0.957, AGFI =0.918, NFI =0.963, TLI=0.976, CFI

=0.984, RMSEA=0.066으로 모든 적합지수가 유의하게

나타나서 본 연구의 분석 자료로서 해당 요인을 활용하

기로 하였다.

χ

(P) df RMR GFI AGFI NFI TLI CFI RMSEA

33.35

(.05)
19 .015 .957 .918 .963 .976 .984 .066

표 5. 요인분석 적합도 지수
Table 5. Confirmatory factor analysis

표 6 에 보인 바와 같이 조직풍토 요인을 구성하는

관측변수들의 요인적재치는 모두 0.5이상의 값으로 나

타나 개념타당성을 확보하였으며, 분산추출지수가 0.789

로 0.5이상, 개념신뢰도가 0.916으로 0.7 이상으로 나타

나 수렴타당성과 집중타당성을 확보하였다.

다문화실천역량 요인을 구성하는 관측변수들의 요인

적재치는 모두 0.5이상의 값으로 나타나 개념타당성을

확보하였으며, 분산추출지수가 0.839로 0.5이상, 개념신

뢰도가 0.940으로 0.7이상으로 나타나 수렴타당성과 집중

요인 측정변수
표준적재치

( )
오차

개념

신뢰도

분산추

출지수

조직

풍토

수퍼비젼 .891 .106 0.944 0.814
업무배정 .582 .153
개인자율성 .908 .070
보상 .713 .234

다문

화역

량

다문화기술 .846 .147 0.947 0.817
문화적인식 .905 .064
다문화지식 .900 .080
문화극복력 ,772 .280

표 6. 개념 신뢰도와 분산추출지수
Table 6. Internal composite reliability & AVE
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타당성을 확보하였다. 또한, 조직풍토와 다문화실천역

량 상관계수의 제곱값(r=0.042)이 각 잠재요인의 분산

추출지수(AVE=0.814, 0.817)보다 적으므로 판별 타당성

이 확보되었다.

4.2 직무만족도에 대한 구조방정식 모형분석 결과

표 7에 보인바와 같이, 본 연구의 가설검증을 위한

모형 적합도는 카이자승통계량에 대한 귀무가설은 기

각되었지만, 표본 크기에 상대적으로 민감하지 않고 모

형의 간명성을 고려하여 다른 접합도 지수를 함께 고려

하여 판단하였다. 그 결과, RMR=0.043, GFI=0.941,

AGFI =0.898, NFI =0.939, TLI=0.958, CFI =0.970,

RMSEA=0.070으로 모형 적합이 잘 되었음을 알 수 있다.

χ

(p-value) df RMR GFI AGFI NFI TLI CFI RMSEA

59.375

(.01)
32 .043 .941 .898 .939 .958 .970 .070

표 7. 구조방정식 모형 적합도
Table 7. Model fit of the structural analysis

가설 가설경로  B SE CR(p) 채택

H1
재교육 -->

조직풍토
.169 .036 .017

2.152

*
Yes

H2

조직풍토

-->직무만족

도

.375 .400 .080
4.975

***
Yes

H3

재교육 -->

조직풍토-->

직무만족도

.169 .015 .008
1.986

*
Yes

H4

재교육 -->

다문화실천역

량

.272 .058 .017
3.489

***
Yes

H5

다문화실천역

량 -->

직무만족도

.079 .083 .079 1.049 No

H6

재교육-->다

문화실천역량

-->직무만족

도

-.27

2

-.00

1
.005 -.122 No

H7
재교육 -->

직무만족도
.103 .023 .017 1.409 No

*p<0.05 **p<0.01 ***p<.001

표 8. 직무만족도에대한다중매개구조방정식모형가설검증
Table 8. Structural analysis result

표 8 에서 보인 바와 같이, 재교육은 조직풍토에 양

의 방향으로 직접적 영향을 미치고(=.169, C.R.=2.152,

p<.05), 조직풍토는 직무만족도에 양의 방향으로 직접

적 영향을 미친다(=0.375, C.R.=4.975, p<.0001). 재교

육은 직무만족도에 직접적으로 유의미한 영향을 미치

지 않았으나(=.102, C.R=1.409, p>.05), 재교육은 조직

풍토를 완전 매개로 직무만족도에 간접적으로 유의미

한 영향을 미치는 것으로 나타났다(=.169, C.R.=1.986,

p<.05).

재교육은 다문화실천역량에 양의 방향으로 유의미한

영향을 미쳤으나(=.272, C.R.=3.489, p<.001), 다문화실

천역량은 직무만족도에 유의미한 영향을 미치지 않았

으며(=.079, C.R.=1.049, p>.05), 재교육은 다문화실천

역량을 매개로 직무만족도에 간접적 영향을 미치지 않

았다(=-.272 C.R.=-.122, p>.05)(<표 7> 참조). 따라서

가설 1, 2, 3, 4 는 채택되었으나, 가설 5, 6, 7 은 기각되

었다.

Ⅴ. 논 의

본 연구는 다문화 기관 종사자의 재교육 정도, 다문

화실천역량 그리고 이들이 인식하는 조직의 환경이 어

떠한 경로를 통하여 직무만족도에 영향을 미치는지를

검증하여 다문화가족지원센터 종사자의 직무만족도를

높이기 위한 실천적 프로그램 개발 및 정책적 방향을

제시하고자 시도되었다.

연구의 분석결과에 대한 논의는 다음과 같다.

첫째, 연구대상자들의 기관 내 재교육횟수는 일 년에

1-3회가 33.2%로 가장 많았으며 평균 2.49회의 재교육

을 받았다. 외부교육 횟수는 일 년에 1-3회가 30.8%로

가장 많았고 평균 3.47회의 외부교육을 이수하였다. 평

균 교육시간은 기간 내 재교육이 일 년에 약 11시간,

외부 교육시간이 19시간으로 나타났다. 비록 법적으로

일 년에 약 8시간의 보수교육의 의무규정에 어긋나지

않으나 [7]. 다문화 지원 서비스 기관의 현실을 고려할

때 보수교육의 양적·질적 시간이 절대적으로 부족하다

고 본다.

둘째, 직무만족도는 평균적으로 높으나(M=3..68), 개

인 간의 격차가 큰 것으로 나타났다(MIn=2, Max=5).

조직풍토도 평균값은 높은 편이나(M=3.42) 개인 간의

격차는 크게 나타났다(Min=1.68, Max=4.72). 다문화실
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천역량의(M=3.42) 하위변인 중 다문화실천기술의 평균

값이(M=3.27) 가장 낮게 나타남으로써 특히 다문화실

천기술의 향상이 필요하다고 생각된다.

셋째, 재교육과 조직풍토(r=.162, p<.05), 재교육과 다

문화실천역량(r=.270, p<.01), 재교육과 직무만족도

(r=.187, p<.05)는 모두 양의 방향으로 유의미한 상관관

계를 보였다. 이 결과는 재교육과 다문화 기관 종사자

의 조직 환경 및 직무만족도 간의 밀접한 상호관련성을

보여주는 것으로, 다른 사회복지기관과 마찬가지로 다

문화 지원기관에 대한 재교육의 중요성이 강조된다.

넷째, 재교육은 조직풍토에 양의 방향으로 직접적 영

향을 미치고(=.169, C.R.=2.152, p<.05), 조직풍토는 직

무만족도에 양의 방향으로 직접적 영향을 미치는 것으

로 나타났다(=0.375, C.R.=4.975, p<.001). 재교육은 직

무만족도에 직접적으로 유의미한 영향을 미치지 않았

으나(=.102, C.R=1.409, p>.05), 조직풍토를 완전 매개

하여 직무만족도에 간접적으로 유의미한 영향을 미치

는 것으로 나타났다(=.169, C.R.=1.986, p<.05). 선행연

구 결과와 같이 조직풍토는 직무만족도에 영향을 미치

는 주요변인으로 나타났으며 [16, 22-24], 특히 재교육

이 직무만족도에 미치는 영향을 매개하는 요인으로 중

요한 것으로 나타났다. 따라서 다문화 실천가의 직무만

족도를 향상시킬 수 있는 조직풍토의 조성을 위해 업무

의 공정성, 자율성, 보상, 그리고 적절한 슈퍼비전이 제

공될 수 있도록 관련 영역에 관한 교육이 제공되어야

한다.

다섯째, 재교육은 다문화실천역량에 양의 방향으로

유의미한 영향을 미쳤으나(=.272, C.R.=3.489, p<.001),

다문화실천역량은 직무만족도에 유의미한 영향을 미치

지 않았다(=.079, C.R.=1.049, p>.05). 선행연구에서 사

회복지사의 업무에 대한 전문성이 직무만족도에 긍정

적 영향을 미친다는 것과 다른 결과이다 [28-30]. 그러

나 다문화실천역량과 직무 만족도 간의 직접적 관계가

밝혀지지는 않았으나, 재교육과 다문화실천역량 그리고

다문화실천역량과 조직풍토 간에 유의미한 양의 방향

으로의 상관관계가 나타났다. 따라서 후속 연구에서는

다문화실천역량과 직무만족도 간의 관계를 매개하는

영향요인을 찾는 분석이 필요하다고 생각된다.

본 연구는 재교육이 조직풍토와 다문화역량에 양의

방향으로 영향을 미치며, 조직풍토를 매개하여 직무만

족도를 향상하는 결과를 보여줌으로써 재교육과 관련

변인들의 중요성을 확인하였다.

Ⅵ. 결 론

본 연구는 기존의 다문화기관 종사자들의 직무만족

도에 관한 연구가 직무만족도 정도 및 실태에 따른 문

제 인식의 제기에 그친 반면, 다문화기관 종사자들의

직무만족도에 영향을 미치는 주요 요인들의 관계를 다

양한 경로를 통해 살펴보았다는 데 의의가 있다. 또한

본 연구결과는 재교육을 통한 다문화실천 역량의 향상

과 조직풍토의 개선에 따른 직무만족도 향상의 필요성

을 확인하였다. 따라서 본 연구결과를 통하여 다문화실

천가들이 전문적이고 효율적인 서비스를 제공할 수 있

도록 재교육 프로그램의 활성화를 제안하며 특히, 양적

인 재교육시간의 증가와 다문화실천역량을 향상시킬

수 있는 양질의 프로그램을 개발할 것을 제안하고자 한

다.

연구의 제한점으로는 직무만족도를 측정하는 데 있

어서 표준화된 척도가 사용되지 못했다는 점과 재교육

의 측정이 횟수와 시간만으로 이루어진 것이 지적된다.

후속 연구에서는 이러한 점이 보완되어 보다 정교한 연

구가 이루어지기를 바란다.
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