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            Abstract
          
        

        
          본 연구는 청소년지도사의 다문화역량 특성을 확인하고, 조직문화와 임파워먼트가 다문화역량에 어떠한 영향을 미치는지 살펴보는데 그 목적이 있다. 이를 위해 청소년수련시설 및 단체에서 근무 중인 청소년지도사 208명을 대상으로 2015년 7월에서 8월까지 설문조사를 실시하였다. 분석결과, 첫째 청소년지도사의 다문화역량은 평균 3.53점(5점 만점)으로 나타났으며, 다문화인식 및 다문화태도에 비해 다문화지식 및 기술의 수준이 낮았다. 다문화와 관련된 교육을 받은 경험이 있는 청소년지도사의 다문화지식 및 기술 역량이 그렇지 않은 청소년지도사에 비해 상대적으로 높았다. 그러나 일부의 청소년지도사만이 다문화관련 교육을 받은 경험이 있었다. 다문화활동을 지도한 경험이 있는 청소년지도사는 전체의 30% 정도로 적었으며, 이러한 청소년지도사가 지도경험이 없는 청소년지도사에 비해 다문화역량 수준이 높았다. 둘째, 청소년지도사가 소속된 조직의 문화를 분석한 결과, 관계지향, 혁신지향, 과업지향, 위계지향의 4개 요인이 대체적으로 비슷한 수준이었고, 청소년지도사의 임파워먼트는 의미성, 역량, 자기결단력, 영향력의 4개 하위요인 중 의미성 요인이 가장 높은 반면, 영향력 요인은 가장 낮았다. 마지막으로 임파워먼트 하위요인 중 역량과 조직문화의 하위요인 중 과업지향문화가 청소년지도사의 다문화역량에 영향을 미치는 것으로 나타났다. 이러한 결과를 바탕으로 논의 및 결론에서 연구함의를 제시하였다.

        

        
          
            초록
          
        

        
          The purpose of this study was to investigate characteristics of a multicultural competence of youth workers, and confirm organization culture and empowerment factors affecting it. For this, we surveyed 208 of youth workers in youth activity agencies and youth organizations. The results of this study were summarized as follows. First, youth workers' multicultural competence was 3.53 points out of 5 possible, and they lacked necessary knowledge and skills for multicultural youth. Also, it was important for them to experience training and program management related multiculture. But they didn't have enough experience of them. Second, scores of 4 sub-factors of organization culture were little different, and meaningfulness, a sub-factor of empowerment had the highest rating. Lastly, task-oriented culture, a sub-factor of organization culture and capability, a sub-factor of empowerment were factors affecting multicultural competence of youth workers. Based on the results, practical implications and recommendations for future research were discussed.

        

      

      
        Keywords: 
multicultural competence, multicultural youth, organization culture, empowerment
키워드: 다문화역량, 다문화청소년, 조직문화, 임파워먼트

      

    

    

  
    
      Ⅰ. 서 론
      최근 한국사회에서 다문화청소년의 수는 빠르게 증가하고 있다. 2016년 교육기본통계에 따르면, 다문화학생의 수는 전년 대비 20.2% 증가한 99,186명으로 나타났다(교육부, 2016). 2015년 전국다문화가족실태조사에 따르면, 다문화가구수는 278,036가구로 2012년에 비해 4.3% 늘어났는데, 만 9~24세 자녀의 수는 82,476명으로 24% 증가하였다(정해숙 외 8명, 2016). 이와 같은 변화와 함께 다문화청소년이 경험하는 어려움도 지속적으로 보고되고 있다. 실제로 다문화청소년 중 약 10%는 아직도 차별을 당하고 있다고 응답하였고, 15.5%는 학교생활 및 문화 차이 등의 이유로 학업중단을 선택하였다(정해숙 외, 2016). 정부는 여러 정책을 통해 다문화청소년을 지원하고 있다. 예를 들어, 교육부는 중도입국청소년과 외국인학생의 공교육 진입과 적응을 지원하는 예비학교를 110개교로 확대하였다(교육부, 2016). 더불어 다문화수용성과 이해도를 높이기 위해 다문화중점학교를 180개교로 확대하기도 하였다. 여성가족부 역시 2015년 현재 전국 217개 다문화가족지원센터를 중심으로 약 135억 원의 예산을 투입하여 사업을 수행 중이다(여성가족부, 2016). 하지만 다문화청소년보다는 그 부모를 대상을 한 언어 및 사회적응 프로그램에 초점을 두고 있으며, 일부 다문화청소년을 위한 서비스도 언어나 인성 등의 교육 위주이다. 교육부도 다문화청소년이 아닌 다문화학생만을 대상으로 하는 학교적응프로그램에 사업이 한정되어 있다.

      향후에는 다문화청소년들을 위한 다양한 정책뿐만 아니라 이를 수행하는 현장전문가의 역량을 강화하는 것이 중요할 것이다. 아무리 유용한 정책이라도 이를 실제로 수행하는 인력이 전문적인 지식이나 자격요건을 갖추고 있지 못하거나 대상자를 대하는 자세나 태도가 올바르지 않다면 좋은 결과를 얻지 못한다. 이러한 의미에서 현장전문가들에게 필요한 것은 높은 수준의 다문화역량이라고 볼 수 있다. 다문화역량이란 다문화청소년들에 대한 올바른 인식과 태도 그리고 이들에 대한 정확한 지식과 기술을 갖춘 능력으로 정의된다(Sue & McDavis, 1992). 다시 말해, 다문화역량이 높다는 것은 다양한 사회문화적 배경과 차이를 인지하고 다양성을 존중하는 개방적 가치와 태도를 지니면서, 이를 바탕으로 실제 다문화청소년에게 적절한 서비스를 효과적으로 제공할 수 있는 능력을 지니고 있음을 의미한다. 이는 다문화청소년을 대상으로 서비스를 제공하는 현장전문가에게 핵심적인 역량이라고 할 수 있다.

      청소년지도사는 청소년분야의 전문가로 다문화청소년들과의 관계형성과 함께 이들을 사회와 연결시켜주는 매개자이자 소통자로 활동하고 있는 중요한 인적 자원이다. 다문화청소년을 위한 정책적 방안이나 자원이 부족하기 때문에 지역사회에서 쉽게 만날 수 있는 청소년 지도사의 역할은 더욱 중요하다. 실제로 청소년지도사가 직접 다문화청소년을 만날 수 있는 시설인 청소년 방과후아카데미, 공부방, 지역아동센터에 대한 다문화청소년의 인지율은 70% 이상으로 나타났는데, 이는 다문화가족지원센터보다 높았다(정해숙 외, 2016). 다문화청소년의 60% 정도는 청소년시설에 대해 알고 있었고, 학교 내 방과후학교를 제외하면 가장 많이 이러한 시설을 이용하고 있었다. 또한, 다문화청소년은 사회복지사와 더불어 청소년지도사를 가장 선호하는 것으로 나타났다(유창준·김건태·임상호, 2012). 청소년지도사가 다문화역량을 필수적으로 갖추어야 할 이유를 이러한 점에서 확인 가능하다.

      청소년지도사의 여러 역량에 관한 연구는 꾸준히 있어 왔지만, 다문화역량에 관한 연구는 제한적으로 진행되었다. 청소년지도사의 다문화감수성에 주목하거나(임한나·오영훈, 2016), 다문화교육에 대한 이해나 태도를 연구한 것(임한나, 2016)이 대표적이다. 이 밖에 사회복지사나 일반인과 다문화감수성을 비교한 연구도 있었다(김윤나, 2012). 이와는 달리 교사나 다문화가족지원센터 종사자 등을 대상으로 하는 연구는 다양하게 진행되어 왔다. 예를 들어, 예비교사(김옥순, 2008)나 특수교육 교사(김영학·최성보, 2015)의 다문화역량을 측정하거나 여러 요인과의 관계성을 알아보기도 하였으며, 초등교사를 대상으로 역량 및 실행에 관한 연구를 진행하기도 하였다(장인실·유은경, 2014). 다문화가족지원센터의 종사자를 대상으로 한 연구는 역량과 서비스의 질(황미경, 2012)은 물론 영향요인을 알아보기도 하였다(원숙연·문정희, 2016). 그리고 사회복지사의 다문화역량을 탐색하거나(민선영, 2008), 실천현장에서의 다문화역량의 중요성을 확인한 연구도 있었다(송기범·장은동, 2010; 최혜지·최연신·최원희, 2009).

      한편, 청소년지도사의 다문화역량은 다양한 요인들에 따라 변화가능하다. 그 영향요인을 확인하는 것은 다문화역량을 높이는데 도움을 줄 수 있다. 많은 연구들은 다문화역량에 있어서 종사자들이 근무하는 기관의 여건이나 특성에 주목하였다. 실제로 사회복지사, 교사, 간호사, 사회복지공무원 등의 다문화역량에 조직요인이 매우 중요한 영향을 미치는 것으로 분석되었다(최소연, 2012). 뿐만 아니라 의료사회복지사의 다문화역량에 있어 조직요인이 매우 중요한 요인임을 확인하기도 하였으며(김여진·이지연·조선희, 2011), 다문화실천인력이 근무하는 기관의 유형 혹은 조직의 특성(최혜지, 2011)이나 정신보건사회복지사의 조직기관 특성(이해경·윤명숙, 2015) 혹은 조직문화(강윤경·박정현, 2013)가 다문화역량에 영향을 미친다는 보고도 있다. 클라이언트를 직접 만나야 하는 휴먼서비스의 영역에서 조직은 방향성을 제시해준다는 의미에서 매우 중요하며, 이러한 조직의 특성을 확인하는 좋은 방법 중 하나가 조직문화를 살펴보는 것이다. 조직문화는 다양한 상황에서 구성원들이 어떻게 행동해야 하는지를 명시해주는 비공식적인 지침이자 조직을 결합시켜주는 응집요소(Deal & Kennedy, 1982)이다. 청소년지도사 역시 다문화청소년을 바라보는 관점부터 관련 업무를 대하는 태도까지 조직문화의 영향을 받는다. 따라서 청소년지도사가 소속된 조직의 문화가 다문화역량에 어떠한 영향을 미치는지 확인해보는 것은 의미가 있다.

      조직문화가 청소년지도사를 둘러싼 외부적 요인을 확인해 볼 수 있는 것이라면, 개인 내적 요인을 확인하는 것도 중요하다. 이러한 점에서 선행연구들은 임파워먼트에 주목하고 있다. 임파워먼트는 자존감, 자기효능감, 자기충족감 등과 함께 많이 활용되는 개념으로 자기 자신에 대한 확신 및 업무에 대한 내재적 동기부여 및 자기결정권을 갖게 하는 심리적 요인을 의미한다(Spreitzer, 1995). 이는 능동적이고 적극적으로 상황에 대응할 수 있는 능력을 갖추는데 매우 중요한 개념(장혁란, 김헌주, 2015)이기에 여러 외적 요인에 의해 다양한 삶의 형태와 사고를 지닌 다문화청소년을 상대해야 하는 청소년지도사에 있어 필수적인 요인이라 할 수 있다. 실제로 김윤나(2012)는 사회복지사, 일반 성인과 함께 청소년지도사의 임파워먼트와 다문화감수성의 관계를 확인하려는 시도를 하였다. 또한, 사회복지사의 임파워먼트가 다문화역량 증진에 있어서 중요한 요인임을 밝힌 실제적인 연구도 있었다(민선영, 2008). 다문화실천가가 자신이 생각하는 능력적인 측면이 다문화역량의 형성에 있어서 중요한 역할을 하고 있음을 밝히거나(임혁·이효영, 2014) 다문화상담자에게 있어 자신의 능력에 대한 회의나 배우려는 노력, 달라진 모습 등의 요소들이 다문화역량과 관련된 경험을 밝힌 질적 연구(이현정, 2014)도 있었다. 이처럼 선행연구들은 임파워먼트와 다문화역량의 유의미한 관계를 설명하고 있다. 그동안 미흡했던 청소년지도사의 다문화역량에 있어서 이러한 관계를 확인하는 것도 필요할 것이다.

      따라서 본 연구는 청소년지도사의 다문화역량 특성을 확인하고, 조직문화 및 임파워먼트가 다문화역량에 미치는 영향을 살펴보는데 그 목적이 있다. 이에 따른 연구문제는 다음과 같다.

      첫째, 청소년지도사의 다문화역량 수준과 그 특성은 어떠한가?

      둘째, 청소년지도사의 조직문화 및 임파워먼트 수준과 그 특성은 어떠한가?

      셋째, 청소년지도사의 조직문화 및 임파워먼트가 다문화역량에 영향을 미치는가?

    

    

  
    
      Ⅱ. 이론적 고찰
      
        1. 다문화역량과 조직문화 및 임파워먼트의 개념적 정의
        다문화역량은 학자에 따라 다양하게 정의되고 있다. 예를 들어, Cross 등(1989)은 다문화환경에서 기관, 체계, 전문가들 모두가 효과적으로 일할 수 있도록 일련의 일치된 태도와 행동, 정책이라는 넓은 의미에서 이 개념을 정의하였다. Lum(1999)은 다문화역량을 전문가들이 다문화 대상자들에게 서비스를 제공함에 있어서 효과적으로 이를 수행하기 위해 발전시켜야 하는 지식과 기술로 보았다. 공통적인 속성은 다양성의 존중을 중요시한다는 것과 다문화적 환경 속에서 효과적인 사정, 개입, 의사소통, 성과를 위한 요소로 그 개념을 정의한다는 점이다. 또한, 다문화역량은 개인적 역량의 차원과 구조적 차원의 역량으로 나누어서 논의된다(김정연, 2014). Rothman(2008)은 실천가들이 다른 문화에 대한 민감성과 역량을 지니고 실천하는데 필요한 기술과 지식을 익히는 과정이자 다양한 민족과 일하기 위해 전문가가 지녀야할 지식과 기술을 갖는 능력으로 보았다. 반면, 인종차별과 빈곤 계급화, 편견, 억압 등을 경험하는 소수집단이 가진 욕구에 부합하는 서비스를 제공하는 능력으로 규정하는 구조적 차원의 입장에서는 다문화역량이 조직이나 기관, 서비스 전달체계 등의 전반적인 차원을 포함하고 있다고 강조하고 있다(김연희, 2007). 본 연구에서는 청소년시설이나 단체가 아닌 청소년지도사 개인에 초점을 두고 개인적 역량의 차원에 집중하고자 한다.

        다문화역량은 그 구성요소가 다양하게 구분되어 왔다. 현재는 Sue와 McDavis(1992)가 제시한 인식, 태도, 지식과 기술의 3차원에서 보편적으로 활용되고 있다. 다시 말해, 다문화역량은 다문화에 대한 올바른 가치관과 생각, 수용적이며 존중적인 태도, 적합한 지식과 기술 등으로 구성된다고 볼 수 있다. 이를 바탕으로 본 연구에서 다루고자 하는 청소년지도사의 다문화역량이란 다양한 배경과 문화적 차이에 대한 인식을 전제로 하여 타인의 다양성을 존중하는 개방적 가치와 태도를 지니면서, 다양한 환경의 서비스 이용자들의 문화와 실제적인 삶의 경험 맥락 안에서 그에 맞는 적절한 서비스를 효과적으로 제공할 수 있는 능력으로 정의할 수 있다.

        조직문화는 구성원들이 업무를 대하는 태도와 가치관을 변화시킬 수 있는 중요한 요인이다. 조직문화에 대한 정의는 학자에 따라 일부 차이는 있지만, 대체적으로 조직구성원들이 공유하는 신념 및 가치 등의 개념으로 보고 있다. Schein(1985)은 조직문화가 구성원들에 의해 공유되고 무의식적으로 작용되며 당연시 받아들여지는 기본 신념과 가정이라고 보았고, Denison과 Spreitzer(1991)는 조직의 핵심적 정체성을 형성하는 신념과 가치 그리고 행동유형의 집합으로 정의하였다. 조직문화가 조직구성원들을 응집시키거나 움직이게 하는 동인 중 하나임에는 틀림없다. 이를 토대로 정리하면, 조직문화는 조직구성원들이 조직내부 및 외부 환경에 유연하게 대처할 수 있도록 하는 공유된 가치와 행동양식, 상징체계로 이해할 수 있을 것이다.

        조직문화를 개념화하려는 시도와 함께 이를 측정하는 여러 방법들이 고안되었다. 그 중 경쟁가치모형을 적용한 방법이 대표적이라고 할 수 있다. Cameron와 Quinn(1999)이 개발한 조직문화 평가도구(OCAI)는 다양한 경쟁적 가치와 목표들을 역동적으로 조화시킬 수 있는  통합적 모형이다. 이는 하나의 조직 혹은 조직구성원들이 선호하는 관심사가 내부와 외부 중 어디를 지향하는가와 조직이 유연성과 통제 중 어떤 것을 추구하는가 하는 두 가지 차원에 초점을 두고 있다. 이를 기준으로 관계지향문화, 혁신지향문화, 시장지향문화, 위계지향문화 등 네 가지 유형의 조직문화로 구분된다. 본 연구에서는 이러한 네 가지 유형의 조직문화에 초점을 두고자 하였다.

        한편, 임파워먼트의 사전적 의미는 힘이나 권한을 부여한다는 것이다. Conger와 Kanungo(1988)는 임파워먼트를 공식적이거나 비공식적인 제도적 장치를 통해 무력감을 야기하는 상황을 제거함으로 조직원들에게 자기효능감을 부여하는 과정으로 설명하였다. 동기부여를 목적으로 하는 단일차원의 개념으로 이해한 것이다. Thomas와 Velthouse(1990)는 다차원적으로 접근하였는데, 임파워먼트를 자신의 역할에 대하여 개인의 지향성을 반영하는 인지적 총합이며 역량, 의미성, 영향력, 선택 등이 구체화된 내재적 과업 동기의 증대라고 설명하였다. 이후 Spreitzer(1995)는 이러한 4가지 요인으로 임파워먼트를 설명함이 적합하다고 밝히면서 의미성, 역량, 자기결단력, 영향력으로 그 명칭을 개칭하였다. 이는 자신의 역할에 대한 가치부여와 역할 수행 간의 자기신뢰, 업무에 대한 선택권과 영향력 등으로 설명할 수 있다. 이를 바탕으로 본 연구에서는 임파워먼트를 자신의 역할을 효율적으로 수행할 수 있도록 그 가치를 이해하고 자신의 능력을 믿으며, 역할수행 과정에서 결정권을 가지고 영향력을 행사할 수 있는 권한 또는 힘으로 정의하고자 한다.

      

      
        2. 선행연구 분석
        현재 우리나라에서 청소년지도사의 다문화역량에 관한 연구는 거의 이루어지지 않았다. 단지, 일부 연구에서 이와 유사한 개념을 확인할 수 있다. 먼저, 사회복지사 및 일반 성인들과 청소년지도사의 다문화감수성을 비교한 연구(김윤나, 2012)에서 다른 두 집단에 비해 청소년지도사의 다문화감수성이 약간 높다는 결과가 확인되었다. 또한, 청소년지도사를 대상으로 다문화감수성을 측정한 연구(임한나 외, 2016)에서는 대체적으로 타문화권 사람들과 교류를 하는데 거부감을 보이지 않으며, 그들의 문화를 존중하려고 하는 것으로 나타났다. 그러나 교류하는 과정에서 필요한 방법적인 기술이 부족한 것으로 조사되었다. 현재 청소년지도사의 활동이 다문화와 밀접한 관련이 있으며 다문화관련 프로그램의 중요성을 인지한다고 보고한 연구도 있었다(임한나, 2016). 또한, 이 연구에서는 청소년지도사의 경우 다문화청소년을 대상으로 서비스를 제공하기 위해서 교육 및 역량의 변화가 필요하다고 언급하였다. 이상의 연구들은 청소년지도사를 대상으로 연구를 수행하였다는 점에서 의미를 지니지만, 총체적인 다문화역량을 살펴보기에는 한계를 지닌다.

        사회복지, 평생교육이나 다문화 전문인력을 대상으로 진행된 연구는 다문화역량의 수준과 관련 변인을 중심으로 이루어졌다. 대표적으로 민선영(2008)은 사회복지사를 대상으로 다문화역량에 대하여 탐색하였다. 서울, 경인, 경북지역의 19개 사회복지관에서 근무하는 종사자 92명을 대상으로 진행된 연구에 따르면, 다문화역량은 2.94점(4점 기준)으로 보고되었다. 성별, 연령, 직위, 학력 등의 인구사회학적 배경에 따른 차이는 없었으나 다문화 실천경험에 있어서 그 차이가 나타났으며, 실천교육 여부와 교육 참여횟수 및 경력, 개인의 다문화경험 등이 역량과 상관관계가 있음이 확인되었다. 전국 83개 다문화관련 기관 실무자 332명을 대상으로 다문화 전문 인력 양성현황을 분석하고 다문화 역량을 측정한 연구도 있었다(민무숙 외, 2009). 그 결과에 따르면, 도시에 위치한 기관의 실무자가 농어촌에 위치한 기관 실무자에 비해 다문화관련 지식, 인식, 기술의 수준이 모두 높았으며, 정부 위탁기관보다 NGO단체 실무자의 인식 수준이 높게 나타났다. 정신보건 사회복지사 215명을 대상으로 다문화역량을 살펴본 연구에서는 다문화관련 교육경험이 있을 때 다문화역량이 높아졌다는 결과를 확인하기도 하였다(이해경 외, 2015). 결론적으로 선행연구들은 다문화역량이 여러 인구학적 특성에 따라 차이가 있음을 보고하였다. 특히, 다문화관련 교육이나 활동 경험에 따라 다문화역량이 달라질 수 있음을 시사하고 있다. 이에 이러한 여러 특성을 살펴보는 것은 청소년지도사의 다문화역량을 이해하는데 도움이 될 것이다.

        조직문화와 다문화역량의 관계를 조사한 선행연구는 사회복지사, 교사, 간호사, 사회복지공무원 등의 원조전문직 421명 대상으로 다문화역량을 측정한 연구(최소연, 2012)가 대표적이다. 이 연구에 의하면, 다문화동료, 교육시간과 더불어 조직이 어떠한 지원을 해주고 있는지가 다문화역량 증진에 영향을 미치는 것으로 나타났다. 의료사회복지사 187명을 대상으로 문화적 역량을 탐색한 연구에서는 조직의 구조와 지역사회의 이해 및 연계 등의 요인이 중요한 것으로 밝혀졌으며(김여진 외, 2011), 다문화 실천인력 420명을 대상으로 한 연구는 다문화 특화기관에 근무하는 종사자들이 사회복지관이나 그 외의 기관들에 근무하는 종사자들에 비해 다문화역량의 수준이 높음을 확인하였다(최혜지, 2011). 정신보건 사회복지사들의 다문화역량 역시 근무기관의 유형에 따라 그 차이가 확인되기도 하였다(이해경 외, 2015). 이러한 연구들은 공통적으로 조직의 특성이 다문화역량에 영향을 준다는 것을 밝히고 있다. 그럼에도 실질적인 조직문화의 유형과 다문화역량의 관계에 대한 연구는 아직 미진하다고 할 수 있다.

        기존 연구들은 임파워먼트가 다문화역량에 있어서 중요한 영향요인임을 밝히기도 하였다. 최혜지 등(2009)의 연구에서 다문화프로그램을 6개월 이상 진행한 102명의 사회복지사를 대상으로 문화적 유능감과 임파워먼트 간의 관계를 분석하였다. 그 결과, 조직차원과 개인차원의 문화적 유능감과 임파워먼트의 관계를 확인할 수 있었다. 또한, 조직차원의 문화적 역량은 임파워먼트의 하위영역 중 자기결정력 및 통제와 유의미한 관계가 있으며, 개인차원의 문화적 유능감은 직무와 역할 중요성, 직무수행 능력과 자기결정력, 통제와 관계가 있었다. 사회복지사 228명을 대상으로 한 설문 역시 임파워먼트가 문화적 역량에 영향을 미치는 것으로 나타났다(이재경·이주재, 2012). 사회복지사, 청소년지도사 그리고 일반성인 371명을 대상으로 다문화감수성, 인권의식, 임파워먼트를 비교분석한 연구는 청소년지도사의 임파워먼트가 다문화감수성에 영향을 미친다는 것을 확인하였다(김윤나, 2012). 또한, 지역사회복지관에 근무하는 사회복지사 92명을 대상으로 문화적 역량과 이에 영향을 미치는 요인을 분석한 결과, 옹호활동, 미시적 가치인식과 더불어 임파워먼트 실천전략이 영향을 미치는 것으로 나타났다(민선영, 2008). 이와 같이 선행연구들은 임파워먼트가 문화적 역량 등에 영향을 미치는 중요한 요인임을 밝히고 있다.

      

    

    

  
    
      Ⅲ. 연구방법
      
        1. 연구대상
        본 연구의 대상자는 청소년기본법 제21조에 따른 청소년지도사 1급, 2급, 3급의 자격을 지닌 이들로 현재 청소년수련시설, 청소년시설, 청소년단체 등 실천현장에서 근무하는 전문인력이다. 자료의 원활한 수집을 위해 한국청소년활동진흥원에 협조를 요청하여 전국 청소년지도사 직무연수 프로그램에 참여하는 이들을 대상으로 2회에 걸쳐 조사를 진행하였다. 이와 함께 추가적으로 개별 기관의 협조를 구하여 설문조사가 진행되었다. 설문은 사전에 동의를 구하여 시행되었는데, 직무연수 프로그램에는 연구자가 직접 방문하여 실시하였고 개별 기관은 우편을 이용하거나 방문하여 배포 및 회수하였다. 2015년 7월과 8월에 걸쳐 본 조사를 실시하였다. 배부한 총 250부의 설문지가 모두 회수되었으나 무응답 및 비조사 대상의 자료를 제외하고 208부의 설문지가 분석에 활용되었다.

        연구에 참여한 청소년지도사들은 남성이 38명(18.3%), 여성이 170명(81.7%)으로 남성에 비해 여성의 비율이 월등히 높았다. 연령을 살펴보면, 20대(44.7%)가 가장 많았으며. 30대(21.6%)와 40대(25.5%)가 비슷하였고 50대 이상(9.1%)이 가장 적었다. 또한, 대학(4년제)졸업이 158명(76%)로 가장 많았으며, 청소년지도사 자격은 2급(78.8%)을 소지한 이들이 가장 많았다. 근무하고 있는 기관은 청소년수련관(47.6%)이 가장 많았다. 조사대상자는 평균 약 5.8년을 청소년분야에서 종사하고 있었으며, 현재의 기관에서는 평균 3.7년을 근무하고 있는 것으로 나타났다.

        
          <표 1> 
				
          

          
            연구대상자의 일반적 특성
          
          

        

        
          
            
              	특성
              	N
              	%
            

          
          
            	성별
            	남
            	38
            	18.3
          

          
            	여
            	170
            	81.7
          

          
            	연령
            	20대
            	93
            	44.7
          

          
            	30대
            	45
            	21.6
          

          
            	40대 이상
            	51
            	24.5
          

          
            	50대 이상
            	19
            	9.1
          

          
            	학력
            	전문대학 졸
            	36
            	17.3
          

          
            	대학 졸
            	158
            	76.0
          

          
            	대학원 졸
            	14
            	6.7
          

          
            	자격
            	1급
            	7
            	3.4
          

          
            	2급
            	164
            	78.8
          

          
            	3급
            	37
            	17.8
          

          
            	근무기관
            	청소년수련관
            	99
            	47.6
          

          
            	청소년수련원
            	23
            	11.1
          

          
            	청소년문화의집
            	71
            	34.1
          

          
            	청소년특화시설
            	1
            	0.5
          

          
            	청소년단체
            	8
            	3.8
          

          
            	기타
            	6
            	2.9
          

        

        
          
            
              	특성
              	N
              	M
              	SD
            

          
          
            	청소년분야종사 기간
            	208
            	5.8년
            	4.36
          

          
            	기관근속 기간
            	208
            	3.7년
            	2.63
          

        

        

      

      
        2. 조사도구
        
          1) 조직문화
          조직문화를 확인하기 위해 Cameron과 Quinn(1999)의 연구에서 제시한 문항을 바탕으로 송영선(2008)이 사용한 도구를 본 연구의 특성에 맞게 수정․보완하여 활용하였다. 이는 2장에서 설명한 바와 같이 내부와 외부, 유연성과 통제의 2개 차원을 기준으로 하여 관계지향문화(내부/유연성), 혁신지향문화(외부/유연성), 과업지향문화(외부/통제), 위계지향문화(내부/통제)로 구분된다. 5점 척도로 측정하였으며 점수가 높을수록 해당 성향이 강한 조직으로 볼 수 있다. 관계지향문화가 강한 조직은 팀워크가 중시되고 협력과 단합이 강조되는 경향이 강하다고 해석할 수 있다. 또한, 혁신지향문화가 강한 조직은 창의성과 실험정신이 중시되고 과감한 목표를 추구하는 특성을 지닌다. 과업지향문화가 강한 조직은 성과 및 결과 중심적이며 업무의 효율성을 추구한다. 마지막으로 위계지향문화가 강한 조직은 신의와 성실, 권위가 중시되고 안정성을 추구하는 규칙 중심적이다(주효진·김옥일·박광국, 2007). 본 연구에서는 16개 문항으로 조직문화를 확인하였으며, 관계지향문화 .84, 혁신지향문화 .85, 과업지향문화 .60, 위계지향문화 .61의 신뢰도를 보였다.

        

        
          2) 임파워먼트
          청소년지도사의 임파워먼트는 Spreitzer(1995)가 개발하고 손무권(2013)이 번역한 도구를 사용하여 측정하였다. 이는 의미성, 역량, 자기결단력, 영향력 등 4개 하위요인으로 구성된다. 의미성은 개인의 이상이나 기준과 비교하고 자신의 역할을 가치 있게 여기는 정도이며, 역량은 전문지식이나 기술을 갖고 자신이 업무를 능숙하게 수행할 수 있을 것이라고 믿는 정도를 의미한다. 또한, 자신이 주체가 되어 업무 행동을 정하거나 규제할 수 있는 선택권을 가졌다고 생각하는 것을 자기결단력이라고 한다. 마지막으로 영향력은 업무수행 능력이나 지식 등을 바탕으로 조직의 목표달성과 성과나 타인의 업무에 직간접적 영향을 미치는 것을 의미한다(김정광·송병주, 2011). 임파워먼트는 하위요인별 3개 문항씩 전체 12개 문항으로 확인하였다. 본 연구에서는 이를 5점 척도로 측정하여 점수가 높을수록 해당 요인의 임파워먼트 수준이 높다는 것을 의미한다. 의미성 .86, 역량 .80, 자기결단력 .81, 영향력 .84, 전체 .85의 신뢰도를 보였다.

        

        
          3) 다문화역량
          본 연구의 종속변수인 다문화역량은 최소연(2010)이 개발한 도구를 활용하였다. 이는 간호사, 유아교사, 교사, 사회복지사, 건강가정사, 사회복지공무원 등 원조전문직을 대상으로 역량을 측정하기 위하여 개발된 신뢰도와 타당도를 갖춘 척도이다. 인식, 태도, 지식 및 기술의 3가지 차원을 모두 확인할 수 있는데, 이는 지식, 기술, 인식의 3가지로 구분한 척도(민선영, 2008)나 교육기술에 초점을 둔 척도(김영학 외, 2015; 장인실 외, 2014)와는 차별성을 갖는다. 또한 다문화역량을 이해 및 지식, 문화실천기술, 조직의 지지로 구성한 도구(김여진 외, 2011)와 달리 독립변수인 조직문화 및 임파워먼트와 명확히 구분된다. 본 연구에서는 연구목적에 맞추어 어구 및 단어를 수정하여 사용하였다.

          구체적으로 살펴보면, 다문화역량 측정도구는 다문화인식(5문항), 다문화태도(8문항), 그리고 다문화지식 및 기술(20문항)의 3가지 하위요인으로 구성되며 총 33문항으로 이루어졌다. 다문화인식은 문화적 편견과 고정관념, 가치관 등을 이해하고 자신의 가치관이나 고정관념이 대상자에게 어떠한 영향을 미치는지 인지하는 것을 의미한다. 다문화태도는 대상자의 문화적 배경에서 발생하는 차이를 수용하고 존중하며, 비심판적이며 개방적인 모습을 유지하는 것이다. 그리고 문화적 차이와 유사성을 이해할 수 있는 지적 역량과 다양한 문화를 가진 사람들과의 의사소통 및 상호작용에 필요한 적절한 실천기술 등을 다문화지식 및 기술이라고 한다. 이러한 요인들은 5점 척도로 측정되었으며, 높은 점수를 보일수록 높은 역량을 보유하고 있다고 해석할 수 있다. 신뢰도를 분석한 결과, 다문화역량 전체 .94, 다문화인식 .78, 다문화태도 .86, 그리고 다문화지식 및 기술 .94로 확인되었다.

        

      

      
        3. 분석방법
        수집된 자료는 SPSS 23.0 Windows를 이용하여 분석되었다. 먼저, 연구대상자들의 일반적 특성과 다문화역량, 조직문화, 임파워먼트 등의 특성을 확인하기 위하여 기술통계 및 빈도분석을 실시하였다. 더불어 그 특성을 구체적으로 살펴보기 위하여 t-test와 분산분석을 실시하여 집단 간 차이를 확인하였으며, 필요에 따라 사후검증인 Scheffe test를 실시하였다. 또한, 다문화역량과 조직문화, 임파워먼트 간의 관계를 알아보기 위해 상관관계 분석을 하였다. 마지막으로 조직문화와 임파워먼트가 다문화역량에 미치는 영향을 확인하기 위하여 중다회귀분석을 실시하였다.

      

    

    

  
    
      Ⅳ. 연구결과
      
        1. 청소년지도사의 다문화역량
        청소년지도사의 다문화역량은 평균 3.53점(5점 만점)으로 나타났으며, 이는 100점 만점을 기준으로 70.6점에 해당하는 수준이다. 다문화인식이나 다문화태도에 비해 다문화지식 및 기술의 수준이 상대적으로 낮은 것으로 나타났다. 동일한 척도를 사용한 다른 연구와 비교해보면, 청소년지도사의 다문화인식이나 다문화태도는 교사나 사회복지사와 그 수준이 비슷하였지만 다문화지식 및 기술은 상대적으로 낮은 수준이었다(최소연, 2012). 또한, 3개 하위영역의 모든 수준은 다문화아동 및 성인을 대상으로 다문화사업을 진행 중인 다문화실천가의 역량보다 낮았다(김정연, 2014). 결과적으로 청소년지도사의 다문화역량은 타 휴먼서비스 영역과 비교하면 비슷하거나 조금 낮은 수준이었으며, 특히 다문화지식 및 기술에 있어서 부족하다는 것을 확인할 수 있었다.

        
          <표 2> 
				
          

          
            청소년지도사의 다문화역량
          
          

        

        
          
            
              	변   인
              	M
              	SD
            

          
          
            	다문화역량
            	다문화인식
            	4.28
            	.49
          

          
            	다문화태도
            	3.92
            	.53
          

          
            	다문화지식 및 기술
            	3.18
            	.56
          

          
            	전체
            	3.53
            	.47
          

        

        

        문항별 분석을 통해 나타난 다문화역량 하위요인의 특성은 다음의 <표 3>과 같다. 먼저 다문화인식에 대한 설문에서 동의하거나 매우 동의한다는 응답이 전체의 약 90% 혹은 그 이상으로 높았다. 구체적으로 다문화청소년을 동일한 사회구성원으로 바라보고 있으며, 다문화청소년의 적응을 위해 우리나라 사람들이 먼저 차이를 이해하고 수용해야 한다는 것에 대부분 동의하고 있었다. 다양한 문화를 지닌 것이 강점임을 인정한다는 의견에도 긍정적이었다. 특히, 출신국가나 피부색, 종교 등에 따른 차별을 하지 않으며(문항 3) 일반청소년과 다문화청소년을 평등하게 대우하여야 한다(문항 4)는 당위성에 대하여 전체의 45% 이상은 매우 동의하고 있음을 알 수 있었다. 다시 말해, 청소년지도사는 다문화청소년을 긍정적인 관점에서 바라보며, 일반청소년과 동등한 대상으로 생각한다는 것을 확인할 수 있다.

        
          <표 3> 
				
          

          
            다문화역량의 주요 문항 분석
          
          

        

        
          
            
              	
              	문항번호
              	문항내용
              	전혀 그렇지 않다
              	그렇지 않다
              	보통이다
              	그렇다
              	매우그렇다
            

          
          
            	다문화인식
            	3
            	출신국가, 피부색, 종교에 따른 차별하지 않음
            	0
            	1(0.5%)
            	13(6.3%)
            	95(45.7%)
            	99(47.6%)
          

          
            	4
            	일반청소년과 다문화청소년을 평등하게 대우
            	0
            	3(1.4%)
            	15(7.2%)
            	95(45.7%)
            	95(45.7%)
          

          
            	다문화태도
            	6
            	나의 가치와 신념을 주입하려 하지 않음
            	0
            	3(1.4%)
            	46(22.1%)
            	107(51.4%)
            	52(25.0%)
          

          
            	7
            	선호하는 것이 다를 수 있음을 인식
            	0
            	0
            	7(3.4%)
            	37(17.8%)
            	115(55.3%)
          

          
            	9
            	다문화청소년과 신뢰를 형성
            	2(1.0%)
            	5(2.4%)
            	60(28.8%)
            	112(53.8%)
            	29(13.9%)
          

          
            	10
            	정확한 정보를 제공하려 노력함
            	1(0.5%)
            	6(2.9%)
            	48(23.1%)
            	115(55.3%)
            	38(18.3%)
          

          
            	13
            	의사소통이 어려운 상황에서도 일관된 태도 유지
            	2(1.0%)
            	14(6.7%)
            	54(26.0%)
            	105(50.5%)
            	33(15.9%)
          

          
            	다문화지식 및 기술
            	19
            	다문화정책 및 서비스 인지
            	7(3.4%)
            	44(21.2%)
            	102(49.0%)
            	51(24.5%)
            	4(1.9%)
          

          
            	31
            	지역사회 네트워크와의 협력
            	5(2.4%)
            	21(24.5%)
            	92(44.2%)
            	52(25.0%)
            	8(2.8%)
          

          
            	32
            	다문화청소년의 권리 향상이나 옹호를 위한 노력
            	5(2.4%)
            	45(21.6%)
            	102(49.0%)
            	54(26.0%)
            	2(1.0%)
          

          
            	33
            	활동서비스에서 다문화청소년 성과, 만족 등 파악
            	6(2.9%)
            	48(23.1%)
            	101(48.6%)
            	47(22.6%)
            	6(2.9%)
          

        

        
          
            ※ 33개 문항 중 특징적인 11개 문항만 표로 제시함
          

        

        

        청소년지도사의 다문화태도에 대한 응답을 살펴보면, 다문화인식과 마찬가지로 동의하거나 매우 동의한다는 응답의 비율은 높았다. 그럼에도 매우 동의한다고 응답한 이들이 25% 이하로 적은 반면, 동의한다는 응답이 전체의 50~60% 정도인 것으로 나타나 다문화인식에 대한 응답에 비해 적었다. 구체적으로 많은 청소년지도사들은 자신들의 가치와 신념을 주입하려 하지 않거나(문항 6) 자신들과 청소년이 선호하는 것이 다를 수 있다(문항 7)는 점에서는 긍정적 태도를 보이는 것으로 나타났다. 그러나 다문화청소년과 신뢰를 형성하고(문항 9), 다문화청소년에게 정확한 정보를 제공하거나(문항 10) 의사소통이 어려움 상황에서도 일관된 태도를 유지한다(문항 13)는 문항에는 동의하는 이들이 상대적으로 적었다. 종합하면, 청소년지도사의 다문화태도는 전반적으로 문제가 없지만, 신뢰 형성이나 일관된 태도 유지 등의 실제적인 현장적용 과정에서 일부 부족함을 느끼는 이들이 많다는 것을 알 수 있다.

        다문화지식 및 기술은 상대적으로 부정적인 응답이 많았다. 특히, 우리나라의 다문화정책이나 서비스에 대하여 알지 못한다고 응답한 청소년지도사가 전체의 25% 정도 되는 것으로 나타났다(문항 19). 다문화청소년의 권리 향상이나 옹호를 위한 노력이 부족한 점도 있었으며(문항 32), 자신이 제공하는 활동서비스에서 다문화청소년의 성과나 만족 등을 파악하고 있는 면도 다소 부족한 것으로 나타났다(문항 33). 이와 함께 다문화청소년의 요구에 맞는 서비스 개발이나 지역사회 네트워크와의 협력 등에 대해서도 부정적인 응답이 많았다(문항 31). 결과적으로 청소년지도사는 다른 두 역량에 비해 실제적인 서비스를 제공할 때 요구되는 지적 능력과 기술적 역량이 상대적으로 부족한 것으로 해석할 수 있다.

        청소년지도사의 80% 이상은 다문화와 관련된 교육을 한 번도 받은 적이 없었다. 이러한 교육은 주로 다문화이해를 주제로 한 것이 대부분이었으며(63.6%), 일부는 다문화체험(18.2%)이나 다문화지도(18.2%)를 다루었다고 하였다. 다문화교육의 경험 여부에 따라 다문화역량이 차이를 보이는지 확인한 결과, 유의미한 것으로 나타났다(t=2.280, p<.05). 다시 말해, 다문화교육을 받은 경험이 있는 청소년지도사가 그렇지 않은 청소년지도사에 비해 다문화역량이 높았다. 구체적으로 다문화인식이나 다문화태도에 따른 차이는 보이지 않았지만, 다문화지식 및 기술 향상에 있어서는 차이가 확인되었다(t=2.688, p<.01). 이는 현재 다문화교육이 다문화인식이나 다문화태도에 직접적인 영향을 미치지 못하였지만 다문화지식 및 기술의 향상에 도움을 주었음을 의미한다.

        
          <표 4> 
				
          

          
            다문화교육의 경험 여부에 따른 다문화역량의 차이
          
          

        

        
          
            
              	
              	교육경험
              	N
              	평균
              	표준편차
              	t값
            

          
          
            	다문화인식
            	없음
            	170
            	4.26
            	.51
            	1.011
          

          
            	있음
            	37
            	4.35
            	.38
          

          
            	다문화태도
            	없음
            	170
            	3.90
            	.54
            	.699
          

          
            	있음
            	37
            	3.97
            	.45
          

          
            	다문화지식 및 기술
            	없음
            	169
            	3.13
            	.56
            	2.688**
          

          
            	있음
            	37
            	3.40
            	.46
          

          
            	다문화역량
            	없음
            	169
            	3.49
            	.47
            	2.280*
          

          
            	있음
            	37
            	3.68
            	.37
          

        

        
          
            *p<.05
          

          
            **p<.01
          

        

        

        분석결과에 의하면, 다문화청소년 혹은 일반청소년을 대상으로 다문화활동을 지도한 경험이 있는 청소년지도사는 전체의 약 30% 정도였다. 주로 다문화이해교육을 실시하였다고 응답한 경우가 가장 많았으며(26.7%) 그 외에 다문화방과후아카데미(20.0%), 다문화캠프(16.7%), 다문화체험활동(16.7%), 다문화인식개선(13.3%), 다문화멘토링(6.7%) 등이 있었다.

        
          <표 5> 
				
          

          
            다문화활동의 지도경험 여부에 따른 다문화역량의 차이
          
          

        

        
          
            
              	
              	지도경험
              	N
              	평균
              	표준편차
              	t값
            

          
          
            	다문화인식
            	없음
            	145
            	4.23
            	.48
            	2.310*
          

          
            	있음
            	62
            	4.40
            	.51
          

          
            	다문화태도
            	없음
            	145
            	3.85
            	.52
            	2.863**
          

          
            	있음
            	62
            	4.08
            	.53
          

          
            	다문화지식 및 기술
            	없음
            	144
            	3.09
            	.54
            	3.798***
          

          
            	있음
            	62
            	3.40
            	.56
          

          
            	다문화역량
            	없음
            	144
            	3.45
            	.44
            	3.919***
          

          
            	있음
            	62
            	3.72
            	.48
          

        

        
          
            *p<.05
          

          
            **p<.01
          

          
            ***p<.001
          

        

        

        다문화활동의 지도경험 여부에 따라 다문화역량의 차이를 확인한 결과, 지도경험이 있는 청소년지도사가 지도경험이 없는 청소년지도사에 비해 다문화역량 수준이 높았다(t=3.919, p<.001). 구체적으로 지도경험이 있는 청소년지도사의 다문화인식 수준이 높았으며(t=2.310, p<.05), 다문화를 대하는 태도 역시 긍정적인 것으로 나타났다(t=2.863, p<.01). 그리고 다문화에 관한 여러 지식과 기술 수준도 다문화활동을 지도한 경험이 있는 청소년지도사가 더 높은 것으로 나타났다(t=3.798, p<.001). 이는 다문화활동이 결과적으로 청소년지도사의 다문화역량을 강화하는데 있어서 일정한 영향을 미친다는 것을 의미할 것이다.

      

      
        2. 청소년지도사의 조직문화 및 임파워먼트
        청소년지도사가 소속된 조직의 문화를 분석한 결과, 4개 요인이 대체적으로 비슷한 수준임을 확인할 수 있었다. 5점 만점을 기준으로 관계지향문화는 평균 3.47점을 보였으며, 위계지향문화는 3.38점으로 가장 낮았다. 그리고 임파워먼트의 수준은 평균 3.71점으로 나타났으며, 4개 하위요인 중 의미성 요인이 가장 높았다. 이는 많은 청소년지도사들이 조직 내에서 자신들의 일을 가치 있거나 의미 있는 일로 여기고 있다는 것을 뜻한다. 그러나 영향력 요인은 가장 낮은 수준을 보였으며, 자기결단력 요인 역시 비교적 낮았다. 이는 자신이나 자신의 업무가 주변에 영향을 미친다고 느끼거나 자신이 통제하거나 결정할 수 있는 권한을 가졌다고 느끼는 경험이 적거나 이러한 일에 일정한 한계를 겪고 있음을 의미한다.

        
          <표 6> 
				
          

          
            청소년지도사의 조직문화 및 임파워먼트
          
          

        

        
          
            
              	변   인
              	M
              	SD
            

          
          
            	조직문화
            	관계지향문화
            	3.47
            	.88
          

          
            	혁신지향문화
            	3.41
            	.80
          

          
            	과업지향문화
            	3.40
            	.59
          

          
            	위계지향문화
            	3.38
            	.64
          

          
            	임파워먼트
            	의미성
            	4.15
            	.60
          

          
            	역량
            	3.77
            	.62
          

          
            	자기결단력
            	3.52
            	.75
          

          
            	영향력
            	3.40
            	.79
          

          
            	전체
            	3.71
            	.49
          

        

        

        조직문화와 임파워먼트의 특성을 확인하기 위해 연령, 종사기간, 학력, 자격증 보유, 근무기관의 유형에 따른 차이를 분석하였다. 일부에서만 그 차이가 나타났는데, 먼저 연령에 따른 차이는 조직문화에서 나타나지 않았지만, 임파워먼트에서 유의미하게 나타났다. 임파워먼트의 수준은 대체적으로 나이가 많은 청소년지도사가 높은 것으로 확인되었다. 사후검증 결과, 임파워먼트 전체는 40대가 20대보다 높았다(f=4.934, p<.01). 또한, 하위요인 중 역량은 30대와 40대가 20대보다 높았으며(f=5.896, p<.01), 영향력은 40대가 20대보다 높았다(f=3.413, p<.01).

        청소년분야에서 종사한 기간이나 현재의 기관에서 근무한 기간에 따른 차이도 있었다. 종사기간의 평균값인 5.8년을 기준으로 하여 두 집단으로 구분한 결과, 그 차이가 발견되었다. 종사기간이 긴 집단이 임파워먼트의 수준이 높았으며(t=3.453, p<.01), 하위요인 중 역량, 자기결단력, 영향력에서 모두 나타났다. 조직문화에 따른 차이는 4가지 하위요인 중 혁신지향문화에서만 유의미한 것으로 확인되었다(t=2.015, p<.05). 또한, 현재 근무 중인 기관의 근속기간에서도 일부 차이가 발견되었다. 평균을 기준으로 구분할 때, 오래 근무한 집단일수록 임파워먼트의 수준이 높은 것으로 나타났다(t=2.801, p<.01). 임파워먼트의 하위요인 중 역량과 영향력에서 그 차이를 확인할 수 있었다. 결론적으로 청소년을 지도해 본 경험이나 과업을 수행한 경험이 많은 청소년지도사가 임파워먼트에 있어서 더 큰 강점을 보이고 있다고 할 수 있다.

      

      
        3. 청소년지도사 다문화역량의 영향요인
        조직문화 및 임파워먼트와 청소년지도사의 다문화역량 간의 상관관계를 확인한 결과는 다음의 <표 7>과 같다. 일부를 제외하고 각 요인들 간의 관계는 정적인 상관관계를 보이는 것으로 분석되었다. 조직문화의 하위요인과 다문화역량 간의 상관관계는 .153에서 .264까지 정적인 상관관계를 보였으며, 임파워먼트의 하위요인과는 .227에서 .410까지의 상관관계를 보인 것으로 나타났다. 조직문화보다 임파워먼트와의 상관관계가 더 높았다. 특히, 임파워먼트의 하위요인인 의미(r=.295, p<.01) 및 역량(r=.410, p<.01)과 다문화역량은 높은 상관관계를 보였다. 더불어 관계지향문화와 혁신지향문화, 관계지향문화와 위계지향문화 간에 상대적으로 높은 상관관계를 보였다. 조직문화의 하위요인 간 이러한 결과는 4개 요인이 내부와 외부 그리고 유연성과 통제의 두 가지 차원으로 구분되는 특성에 일부 원인이 있는 것으로 보인다. 앞서 살펴본 바와 같이, 관계지향문화와 위계지향문화는 모두 조직내부에 초점을 두고 있으며, 관계지향문화와 혁신지향문화는 모두 유연성을 추구하는 공통점이 있다.

        
          <표 7> 
				
          

          
            조직문화 및 임파워먼트와 다문화역량 간의 상관관계
          
          

        

        
          
            
              	
              	1
              	2
              	3
              	4
              	5
              	6
              	7
              	8
              	9
            

          
          
            	1.관계지향문화
            	1
            	
            	
            	
            	
            	
            	
            	
            	
          

          
            	2.혁신지향문화
            	.800**
            	1
            	
            	
            	
            	
            	
            	
            	
          

          
            	3.과업지향문화
            	.307**
            	.453**
            	1
            	
            	
            	
            	
            	
            	
          

          
            	4.위계지향문화
            	.773**
            	.747**
            	.383**
            	1
            	
            	
            	
            	
            	
          

          
            	5.임파워먼트 의미성
            	.312**
            	.307**
            	.287**
            	.292**
            	1
            	
            	
            	
            	
          

          
            	6.임파워먼트 역량
            	.210**
            	.197**
            	.247**
            	.182**
            	.406**
            	1
            	
            	
            	
          

          
            	7.임파워먼트 자기결단력
            	.539**
            	.401**
            	.172*
            	.381**
            	.212**
            	.371**
            	1
            	
            	
          

          
            	8.임파워먼트 영향력
            	.405**
            	.392**
            	.241**
            	.353**
            	.246**
            	.344**
            	.455**
            	1
            	
          

          
            	9.다문화역량
            	.219**
            	.153*
            	.264**
            	.178*
            	.295**
            	.410**
            	.277**
            	.227**
            	1
          

        

        
          
            *p<.05
          

          
            **p<.01
          

        

        

        이렇게 상관계수의 값이 지나치게 높은 경우, 중다회귀분석에서 부정적인 영향을 미칠 수 있는 다중공선성의 문제가 발생할 수 있다. 본 연구에서는 상관계수의 값을 고려하는 동시에 내부와 외부 그리고 유연성과 통제의 두 가지 차원에서 상호배타적인 특성을 지닌 과업지향문화와 관계지향문화 두 변인만을 회귀분석에 사용하였다.

        조직문화와 임파워먼트가 청소년지도사의 다문화역량에 미치는 영향을 확인하기 위하여 중다회귀분석을 실시한 결과, 유의미하게 나타났다(f=9.542, p<.001). 독립변인들은 다문화역량을 약 22.3% 정도 설명하였다. 임파워먼트 하위요인 중 역량(β=.283, p<.001)과 조직문화의 하위요인 중 과업지향문화(β=.136, p<.05)가 청소년지도사의 다문화역량에 영향을 미치는 것으로 나타났다. 두 요인 중에서 임파워먼트의 역량 요인이 보다 큰 영향을 미쳤다. 다시 말해, 청소년지도사는 역할을 수행하는데 있어서 자신이 그것을 수행할만한 충분한 능력을 지녔다고 생각하는 것이 다문화역량을 증진하는데 매우 중요하였다. 동시에 근무하고 있는 조직이 지닌 과업지향문화 역시 중요한 것으로 조사되었다. 이는 근무하는 조직이 정확하게 수립된 계획과 목표달성을 중심으로 결속되며, 효율성을 강조하는 성과에 대한 몰입과 실천적인 조직분위기를 형성할수록 소속된 청소년지도사의 다문화역량 형성에 도움이 된다는 것을 의미한다. 다중공선성을 확인하기 위하여 분산팽창인수(VIF), 공차한계와 Durbin-Watson을 분석하였다. VIF 값은 10 미만으로 나타났으며, 공차한계도 모두 .1 이상으로 문제가 없었다. Durbin-Watson의 통계량은 1.777로 잔차 간의 자기상관이 없는 것으로 나타났다.

        
          <표 8> 
				
          

          
            조직문화와 임파워먼트가 다문화역량에 미치는 영향
          
          

        

        
          
            
              	
              	B
              	β
              	t 값
              	공차 한계
              	VIF
              	F 값
              	R2
            

          
          
            	(상수)
            	1.695
            	
            	6.547
            	
            	
            	9.542***
            	.223
          

          
            	관계지향문화
            	.008
            	.016
            	.196
            	.611
            	1.638
          

          
            	과업지향문화
            	.108
            	.136
            	2.008*
            	.843
            	1.186
          

          
            	임파워먼트 의미성
            	.088
            	.112
            	1.575
            	.763
            	1.311
          

          
            	임파워먼트 역량
            	.212
            	.283
            	3.835***
            	.716
            	1.397
          

          
            	임파워먼트 자기결단력
            	.069
            	.112
            	1.391
            	.598
            	1.673
          

          
            	임파워먼트 영향력
            	.008
            	.013
            	.177
            	.715
            	1.399
          

        

        
          
            *p<.05
          

          
            **p<.01
          

          
            ***p<.001
          

        

        

        다음으로 조직문화와 임파워먼트가 다문화역량의 하위요인들에게는 각각 어떠한 영향을 미치는지 확인하였다. 먼저, 다문화인식에는 임파워먼트의 의미성(β=.230, p<.01)과 역량(β=.261, p<.01) 요인이 영향을 미치는 것으로 나타났다(f=7.567, p<.001). 청소년지도사가 자신이 하는 일에 대하여 가치 있게 여기고 있을수록, 자신의 업무를 효과적으로 수행할 수 있다고 믿을수록 다문화인식이 높아진다는 것을 뜻한다. 또한, 다문화태도에는 임파워먼트 역량(β=.299, p<.001)만이 영향을 미치는 요인이었다(f=7.630, p<.001). 마지막으로 다문화지식 및 기술에는 임파워먼트의 역량 요인(β=.219, p<.01)과 조직문화의 과업지향문화 요인(β=.168, p<.05)이 영향을 미치는 것으로 확인되었다(f=7.071, p<.001). 이는 청소년지도사의 다문화지식 및 기술을 높이기 위해서는 개인적으로 임파워먼트 역량을 높이는 동시에 과업지향적인 조직문화가 도움이 된다는 것을 뜻한다. 독립변인들은 다문화인식, 다문화태도, 다문화지식 및 기술에 대해 각각 18.4%, 18.6%, 17.5% 정도의 설명력을 보였다. VIF와 공차한계, Durbin-Watson 통계량의 확인 결과, 다중공선성에도 문제는 없었다.

        
          <표 9> 
				
          

          
            조직문화와 임파워먼트가 다문화역량의 하위요인에 미치는 영향
          
          

        

        
          
            
              	
              	다문화인식
              	다문화태도
              	다문화지식 및 기술
            

            
              	β
              	t 값
              	β
              	t 값
              	β
              	t 값
            

          
          
            	관계지향문화
            	.046
            	.569
            	.109
            	1.338
            	-.033
            	-.397
          

          
            	과업지향문화
            	-.026
            	-.375
            	.069
            	.990
            	.168
            	2.398*
          

          
            	임파워먼트 의미성
            	.230
            	3.145**
            	.138
            	1.888
            	.057
            	.774
          

          
            	임파워먼트 역량
            	.261
            	3.450**
            	.299
            	3.956***
            	.219
            	2.890**
          

          
            	임파워먼트 자기결단력
            	.011
            	.131
            	.012
            	.140
            	.149
            	1.794
          

          
            	임파워먼트 영향력
            	.012
            	.160
            	-.061
            	-.809
            	.038
            	.504
          

          
            	F값
            	7.567***
            	7.630***
            	7.071***
          

          
            	R2
            	.184
            	.186
            	.175
          

        

        
          
            *p<.05
          

          
            **p<.01
          

          
            ***p<.001
          

        

        

      

    

    

  
    
      Ⅴ. 결론 및 제언
      본 연구의 목적은 청소년지도사의 다문화역량 특성을 확인하고, 조직문화와 임파워먼트가 다문화역량에 어떠한 영향을 미치는지 살펴보는데 있다. 이를 위해 청소년수련시설 및 단체에서 근무하고 있는 청소년지도사 208명을 대상으로 2015년 7월에서 8월까지 설문조사를 실시하였다. 분석결과, 청소년지도사의 다문화역량은 평균 3.53점으로 나타났으며, 다문화인식 및 다문화태도에 비해 다문화지식 및 기술의 수준이 낮았다. 동일한 척도를 사용한 다른 연구와 비교하면, 교사와 다문화실천가보다 그 수준이 낮으며 사회복지사와 비슷하였고, 정신보건 사회복지사보다 약간 높았다(최소연, 2012; 김정연 2014; 이해경 외 2015). 청소년지도사의 80% 이상은 다문화와 관련된 교육을 한 번도 받은 적이 없었으나, 교육받은 경험이 있는 청소년지도사의 다문화지식 및 기술 역량이 상대적으로 더 높은 것으로 나타났다. 그리고 다문화활동을 지도한 경험이 있는 청소년지도사는 약 30% 정도로 적었지만, 이러한 경험은 다문화역량을 강화하는데 도움이 되었다.

      청소년지도사가 소속된 조직의 문화는 4개 요인이 대체적으로 비슷한 수준이었다. 청소년지도사의 임파워먼트는 의미성 요인이 가장 높은 반면, 영향력 요인은 가장 낮은 것으로 나타나 자신의 일을 가치 있게 여기고 있으나 업무에 대한 결정권이 자신에게 있다고 여기지는 않는 것으로 분석되었다. 더불어 연령이 많거나 종사기간이 긴 청소년지도사의 임파워먼트가 상대적으로 높은 것으로 나타났다. 다양한 경험이 임파워먼트 강화에 있어 중요하다는 사실을 보여준다. 마지막으로 영향요인을 확인한 결과, 임파워먼트 하위요인 중 역량과 조직문화의 하위요인 중 과업지향문화가 청소년지도사의 다문화역량에 영향을 미치는 것으로 나타났다. 이는 임파워먼트가 문화적 역량이나 다문화감수성 등에 중요한 영향요인임을 강조한 선행연구(이재경 외, 2009, 김윤나, 2012)와 동일한 결과이다. 본 연구에서는 구체적으로 임파워먼트 역량 요인의 중요성을 확인할 수 있었다. 더불어 조직차원의 여러 서비스 지원이 다문화역량에 영향을 미쳤거나 조직의 구조 및 유형 등에 따라 차이를 확인한 다른 선행연구(최소연, 2010; 김여진 외, 2011; 최혜지, 2011)와 달리 체계성과 효율성을 지향하는 과업지향 조직문화의 중요성도 확인할 수 있었다.

      이러한 결과에 기초하여 연구함의를 제시하면 첫째, 청소년지도사의 다문화역량을 향상시킬 수 있는 여러 방안이 마련되어야 한다는 점이다. 청소년지도사의 다문화역량은 다른 휴먼서비스 영역의 전문가와 비교하면 비슷하거나 낮은 수준이었다. 특히, 다문화지식 및 기술 역량은 상대적으로 상당히 낮은 수준이었다. 따라서 정기적인 다문화교육이 반드시 이루어져야 한다. 다문화역량의 교육 경험이 다문화지식 및 기술 역량의 향상에 도움이 된다는 본 연구의 결과가 이를 뒷받침한다. 청소년기본법 제24조의2에 따르면, 청소년지도사는 정기적으로 보수교육을 받도록 규정하고 있다. 이를 활용하는 것이 접근하기 쉬운 방법이지만, 이러한 보수교육에서 실시되는 다문화교육은 2014년 제5차~7차에서만 1시간씩 진행되는 등 매우 제한적이었다. 한정된 시간 내에 이루어지는 보수교육 중 다문화교육의 시간을 확보하기 위해서는 현재의 일률적 교육체계에서 벗어나 선택형 교육으로 변화될 필요가 있을 것이다. 더불어 인터넷이나 앱을 활용한 강의를 통해 다문화이해와 다문화청소년 교수법 등의 여러 강좌를 개설하는 것도 강구할 필요가 있다.

      둘째, 청소년지도사가 여러 다문화활동 프로그램을 지도할 수 있도록 정책적인 방안이 마련되어야 할 것이다. 다문화활동의 지도경험은 다문화역량 강화에 도움을 준 것으로 본 연구에서 나타났으며, 청소년지도사들 역시 실천현장에서 이러한 프로그램이 더욱 많이 필요하다고 생각하였다(임한나, 2016). 그러나 필요성에 대하여 공감함에도 불구하고 프로그램을 개발하고 운영하는 것은 쉽지 않은 일이다. 실제로 2017년 2월 현재 실시되거나 계획 중인 청소년수련활동 인증프로그램은 약 4400개 이상이었지만, 다문화활동 프로그램의 수는 매우 적었다(http://yap.youth.go.kr 참조). 다양한 다문화활동 프로그램이 보급되기 위해서는 시․도 청소년활동진흥센터의 프로그램 개발 노력이 선행되어야 할 것이다. 동시에 여성가족부가 주최하는 지역다문화프로그램 공모사업과 같은 프로그램 발굴 및 지원정책에 지방자치단체와 청소년활동시설의 적극적인 참여가 요구된다.

      셋째, 청소년지도사의 다문화역량을 강화하기 위해서는 소속된 조직의 변화도 함께 요구된다. 과업지향의 조직문화와 같이 대상 및 성과 중심을 강조할 필요가 있다. 그러나 이는 조직의 목표를 오로지 많은 실적을 산출하는데 두는 것이 아니다. 오히려 클라이언트인 청소년의 요구를 정확하게 파악하고 이에 기초한 서비스 제공을 의미할 것이다. 다문화청소년과 일반청소년 모두에게 원하는 다문화활동 프로그램을 제공하고, 이를 통해 프로그램이 목표로 하는 성과를 이루어낸다면 청소년지도사의 다문화역량은 더욱 향상되는 긍정적인 효과가 나타날 것이다. 이를 위해서는 청소년활동시설이 연간 계획을 수립하는 과정부터 단기 혹은 장기적인 다문화활동을 기획해야 하며, 욕구파악과 교육계획 등 체계적인 접근이 요구된다. 더불어 지역사회 내 다문화가족지원센터를 적극적으로 활용할 수 있어야 한다. 다문화가족지원센터는 다문화청소년을 대상으로 하는 역량강화와 진로코칭 등의 프로그램 운영에 있어서 청소년활동시설의 협력을 구하여야 한다(여성가족부, 2016). 청소년활동시설은 이러한 센터와의 실질적인 연계와 협조를 통해 서비스 제공의 기회를 얻을 수 있고, 다문화청소년에 관한 정보, 서비스 공간, 사례관리 등에서도 도움을 받을 수 있을 것이다.

      마지막으로 개인 차원에서 청소년지도사의 역량 강화가 이루어질 수 있도록 지원방안이 마련되어야 한다. 청소년지도사가 자신의 역할을 충분히 수행하고 있으며 수행할 만한 능력을 지녔다고 느끼는 심리적 안정만으로도 다문화역량에 긍정적인 영향을 미친다. 이는 결국 효과적인 서비스 제공으로 이어질 것이다. 그러나 정부의 다문화정책을 알지 못하는 청소년지도사들이 적지 않다는 등의 결과는 청소년지도사가 제 역할을 수행하기 위한 역량 강화 활동을 충분히 하지 못하고 있다는 것을 의미한다. 이는 개인적인 관심이 부족하거나 관심을 갖고 정보를 수집하거나 적용할 만한 여건이 제대로 갖추어지지 않았기 때문일 것이다. 개인 차원의 역량 강화는 정부 정책을 이해하고 제대로 된 정보를 수집할 수 있도록 지원해주는 것부터 시작되어야 할 것이다. 지방자치단체는 제2차 다문화가족정책 기본계획(2013~2017)에 따라 매년 시행계획을 수립하고 있다(여성가족부, 2013). 또한, 다문화가족지원법 제3조의4에 따라 설치된 다문화가족정책위원회에서 매년 여러 종합대책을 발표하고 있다. 그러나 이에 대한 자세한 정보는 그 중요성에 비해 획득하기 힘들고 실천현장에서 적용하기도 어렵다. 청소년지도사가 이러한 정보들을 관심 있게 수집하고, 자신의 업무에 적합하게 적용할 수 있도록 실질적인 홍보체계의 수정과 체계적인 정보 열람지원이 이루어져야 한다. 또한, 지자체의 실무진과 지역 대학 연구진 등으로 구성된 컨설팅 전략도 세심히 강구되어야 할 것이다.

      본 연구는 그동안 시도되지 않았던 청소년지도사의 다문화역량을 분석하였으며, 그 영향요인을 확인하였다는 점에서 의의를 지닌다. 그러나 성별, 기관, 직위 등을 반영한 다양한 유형의 청소년지도사를 조사하지 못한 한계가 있다. 또한, 다문화교육 및 활동 지도경험이 있는 대상자들이 많지 않아 이에 대한 구체적인 분석이 이루어지지 못하였다. 추후에는 이러한 한계를 반영하여 대상자의 폭을 넓히거나 청소년상담사 등을 포함한 청소년지도자를 그 대상으로 연구가 진행될 필요가 있다. 그리고 사회복지사나 교사 등 다른 전문 인력과의 비교분석을 통해 다문화역량 및 영향요인의 차이를 확인하는 것도 필요한 접근이다. 다문화교육이나 지도경험을 심도 있게 다루는 질적 연구 역시 전반적인 과정을 이해하는데 도움이 될 것이다.
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