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국문요약

결혼이주여성의 국내 유입으로 ‘다문화가족’이 새로운 정책대상으로 부상하였다. 정부는 다문화가족의 사회

문화적 적응을 지원하는 한 체계로 다문화가족지원센터를 설치･운영하고 있다. 이에 본 연구는 정부정책과 다

문화가족 사이의 매개자이며 정책서비스 전달자로서 역할을 수행하는 다문화가족지원센터 종사자의 다문화 역

량에 주목하였다. 구체적으로 서울, 경기, 인천 소재의 다문화가족지원센터의 종사자를 대상으로 이들의 다문

화 역량은 어느 정도이며, 다문화 역량의 각 구성요소가 어떻게 구조화되어 있는지, 그리고 다문화 역량에 작

용하는 영향요인을 실증적으로 규명하였다. 특히 다문화 인식, 다문화 지식, 다문화 기술로 구성된 다문화 역

량의 다차원성에 초점을 맞추었다. 실증연구결과는 다음과 같다. 첫째, 전반적인 차원에서 다문화 인식이 다문

화 지식과 기술에 비해 비교적 높은 것으로 나타났다. 연령이나 학력과 무관하게 다문화 인식은 상당히 높고 

다문화 지식과 기술은 유사한 정도를 보였다. 둘째, 개인적 특성에서 연령과 학력은 다문화 역량에 통계적으로 

유의미한 영향이 없는 반면, 종사자의 업무내용에 따른 차별적 영향력이 발견되었다. 마지막으로 다문화교육횟

수가 다문화 역량을 구성하는 모든 차원에 가장 강력한 영향요인으로 나타났다. 이러한 결과는 다문화교육을 

통한 간접적인 접촉효과가 작용한 결과로 보인다. 이상의 결과가 갖는 함의를 심층적으로 논의하였다.

주제어: 다문화 역량, 다문화 인식-다문화 지식-다문화 기술, 다문화가족지원센터, 접촉효과 

Ⅰ. 문제제기 및 연구 목적

1990년대 이후 한국 사회에 등장한 주요 이슈 중 하나는 인종적 다양성의 증가이다. 국내 체

류외국인은 1990년에 약 5만여 명 수준에서 2014년 12월말 현재 1,797,618명으로 총 인구의 

3.5%를 차지하며 이중 여성결혼이민자는 150,994명으로 집계되고 있다(법무부 출입국 외국정책

본부, 2014). 인종적･문화적 다양성의 확산으로 과거에는 경험하지 못한 정책문제가 출현하였고 

이러한 문제를 해결하기 위한 정부주도의 다양한 정책적 개입이 이루어지고 있다. 정부주도의 

다양한 정책적 개입 중에서 특히 관심을 끄는 것은 결혼이주 여성 및 그 자녀를 대상으로 한 것
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이다. 여성결혼이민자 및 그 자녀의 증가는 ‘혈통’을 중시하는 우리사회의 전통으로 볼 때 본질

적인 변화를 의미한다. 이에 따라 2000년대 들어서 정부는 새로운 정책대상으로 부상한 여성결

혼이민자와 그 자녀가 한국사회와 문화에 적응･동화할 수 있도록 지원하는 통합정책을 적극적

으로 추진해왔다(강휘원, 2006; 원숙연, 2008; 최무현, 2008). 그 중 하나가 다문화가족지원센터

이다. 2006년 ‘여성결혼이민자가족의 사회통합 지원방안’이 확정되고 2008년 다문화가족지원법

이 제정되었다. 이들 통합안을 기초로 다문화가정의 사회문화적 적응 지원체계를 구축하기 위하

여 기초 시군구별로 “다문화가족지원센터”를 설치･운영해 오고 있다. 2006년 21개소를 시작으로 

2015년 현재 전국에 걸쳐 217개소의 다문화가족지원센터가 운영되고 있다. 

본 연구가 관심을 갖는 것이 바로 다문화가족지원센터 종사자의 다문화 역량이다. 여기서 ‘종

사자’란 다문화가족지원센터에서 운영하는 자체사업과 다문화가족 자녀 언어발달지원사업, 통･

번역서비스사업, 언어영재교실사업 및 방문교육사업 등을 전담하는 인력을 통칭한다(이화숙, 

2011; 정상기 외, 2011). 본 연구가 이들에게 관심을 갖는 이유는 다음과 같다. 첫째, 이주외국인

을 대상으로 한 다문화정책은 대표적인 정부주도정책이다(강휘원, 2006; 김희정, 2007; 원숙연･

박진경, 2009; 원숙연, 2013). 따라서 실제 다문화가족지원센터에서 정책을 구체화하는 공무원 

및 구성원들의 인식과 선호 그리고 다문화 역량이 중요하다(김희정, 2007; 원숙연, 2012). 중앙에

서 수립된 다문화정책을 실제로 집행하고 전달하는 역할을 하는 다문화가족지원센터 종사자의 

다문화 인식과 역량에 따라 정책대상자가 느끼는 정책에 대한 평가가 달라질 수 있기 때문이다. 

둘째, 유사한 맥락에서, 다문화가족지원센터는 다문화정책 및 프로그램을 전달하는 최일선의 

전달체계이다. 다문화가족지원센터의 종사자들은 정부정책과 이주외국인 사이의 중간매개자･소

통자로서, 그리고 실질적인 정책서비스 전달자로서의 역할을 수행한다(강기정 외, 2011; 이화숙, 

2011; 김이선 외, 2012, 김혜숙 외, 2012; 강휘원, 2015). 따라서 이주외국인들은 다문화가족지원

센터 종사자들을 통해 정책서비스 및 정부를 경험하게 된다. 정책서비스에 대한 평가는 주관적

인 것이어서 다문화가족지원센터 종사자와 이주민과의 면대면 접촉에 따라 달라진다. 다시 말해 

다문화가족지원센터 종사자들이 인종적 다양성이나 다문화 사회에 대해 얼마나 잘 이해하고 수

용하는가에 따라 정책서비스의 품질이 달라진다. 따라서 정책대상자들과 직접 대면해 서비스를 

전달하는 다문화가족지원센터 종사자들이 갖는 중요성은 가볍지 않다.

셋째, 다문화가족지원센터 종사자들의 역량이 다문화가족지원센터의 효과성에 미치는 영향 

때문이다. 다문화가족지원센터는 비교적 짧은 기간 동안 급격하게 증가하였고 상당한 재원이 투

입되었다. 국비지원을 기준으로 2011년 다문화가족지원센터가 전국 200개소로 늘어나면서 120

억 원이 투입되었으며, 2013년에는 212억 원으로 56.6%가 증가하였다. 이러한 재정 투입에도 불

구하고 효과성에 대해서는 회의적인 평가가 들린다. 지역별 수요를 고려하지 않은 불균형한 설

치에 따른 과소･과잉공급, 백화점식 사업수행, 인센티브 체계의 부재로 인하여 사업의 전문성 및 

효과성의 미흡 등이 그 예이다(기획재정부, 2012). 다문화가족지원센터의 효과성을 결정하는 것

은 이상의 하드웨어적 원인도 있겠지만, 다문화가족지원센터 종사자들의 인식과 같은 소프트웨

어와도 무관하지 않을 것이다. 그럼에도 불구하고, 행정학분야에서 이들 종사자의 다문화역량과 

같은 소프트웨어에 대해서 비교적 소홀하게 다루어졌다. 이에 따라 본 연구는 다문화가족지원센
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터 종사자의 인식으로 논의를 확장하고자 한다. 

이러한 이유에 근거하여 본 연구는 다문화가족지원센터 종사자의 ‘다문화 역량’에 주목한다. 

이론적 배경에서 자세하게 논의하겠지만, 다문화 역량은 집단 간 존재하는 문화적 차이 및 다양성에 

대한 인정과 타문화 집단에 대한 개방적 태도와 유연한 사고를 의미한다(Brach and Fraser, 2000). 

전자는 문화적 감수성(cultural sensitivity)이며, 후자는 문화적 인식(cultural awareness)이다(Diller, 

2004; 김연희, 2007). 인종과 문화를 달리하는 이주외국인을 대상으로 서비스를 전달하는 다문화가

족지원센터 종사자에게 다문화 감수성과 다문화인식은 중요할 수밖에 없다. 이에 따라 본 연구는 

이주외국인을 최일선에서 만나는 다문화가족지원센터 종사자의 다문화 역량이 어느 정도이며, 어떠

한 내부구조를 가지고 있는지를 실증적으로 밝히는 것을 목적으로 한다. 이를 위해 본 연구는 다음과 

같은 질문에 답을 구한다. 첫째, 다문화 역량의 정의 및 구성요소는 무엇인가? 둘째, 다문화가족지원

센터 종사자의 다문화 역량의 수준은 어느 정도인가? 셋째, 다문화가족지원센터 종사자의 다문화 

역량에 영향을 미치는 요인은 무엇인가? 넷째, 이상의 결과가 갖는 함의는 무엇인가? 

Ⅱ. 이론적 배경

1. 다문화 역량에 대한 개념적 논의 

1) 정의 

다문화 역량은 1980년대 말부터 인종적 다양성이 고도화된 서구사회에서 문화적 차이에 대한 

이해와 공감 능력으로 논의되어 왔다(심익섭 외, 2015). 다문화 역량이 기초하는 문화적 차이 또

는 다양성은 가시적 다양성과 비가시적 다양성으로 구성된다. 전자는 인종, 성별, 장애 등에 따

른 다양성이며, 후자는 종교, 이념, 교육수준 등을 기초로 한 다양성이다(Joplin and Daus, 1997; 

노충래 외, 2011재인용). 이렇듯 문화적 다양성의 기준은 광범위하지만 본 연구에서 논의하는 다

문화 역량은 인종을 기초로 한 문화적 다양성에 기초를 둔다. 

다문화역량 개념에서 역량(competence)은 “특정분야에서 효과적일 수 있는 지식, 기술 그리고 

능력을 소지하는 것”이다(Rice, 2007: 41). 이러한 역량개념의 확장인 문화역량은 다양하게 제시

된다. 예를 들어 다양한 문화가 만나는 상황에(cross-cultural setting) 효과적으로 대응하는 일련

의 문화적 행동과 태도처럼 추상적이고 광범위한 개념에서부터(Cross, et al., 1989), 문화적 다양

성에 따른 도전과 기회에 효과적으로 대응하는 능력(Cox and Beale, 1997), 서비스 제공에 있어

서 다양한 인종 및 문화집단의 역사, 전통 그리고 가치체계에 대한 존중과 이해(Bush, 2000), 인

종과 문화가 다양한 집단에게 적절한 서비스를 제공할 수 있는 전문적인 기술(Hurdle, 2002) 등 

보다 구체적인 개념이 제시된다. 

이상의 다양한 개념화를 관통하는 것은 크게 두가지 요소이다. 첫째, 집단 간 존재하는 문화적 

차이에 따른 다양성을 인지하고 이해하는 것으로, 문화적 인식(cultural awareness)이다. 둘째, 문
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화적 차이 및 다양성에 대한 이해를 바탕으로 다양한 문화에 대한 개방적인 태도와 유연한 사고

를 갖는 것이다. 이는 문화적 감수성(cultural sensitivity)이다(Brach and Fraser, 2000; 김연희, 

2007). 이처럼 다문화 역량은 문화적 인식과 문화적 감수성 모두를 포괄하는 확장된 개념이다. 

이상의 개념적 논의를 종합하여, 본 연구에서 다문화 역량은 “다문화 현장에서 다양한 인종집

단의 문화와 가치체계를 인정하고 이해하며, 개방적인 태도로 적절한 서비스를 제공할 수 있는 

전문적인 능력”으로 정의한다.

2) 다문화 역량의 구성요소

다문화 역량에 대한 기존논의에 따르면(Sue et. al., 1982; Sue et. al., 1992; McPhatter, 1997; 

Campinha-Bacote, 1999; Lum, 1999; Suh, 2004; Weaver, 2005), 다문화 역량은 다차원인 개념으

로 다문화 인식, 다문화 지식, 그리고 다문화 기술로 구성된다. 

정서: 다문화 인식 인지: 다문화 지식 행동: 다문화 기술

Sue et. al.

(1982)

- 자신의 고유한 가정, 가치, 편견

에 대한 인식 

- 다양한 문화적 배경을 지닌 클

라이언트의 세계관에 대한 이

해와 관련 지식의 습득

- 적절한 개입기술과 전략 

Sue et al.

(1992)

- 인종･민족적 소수집단에 대한 

태도와 신념

- 편견, 고정관념의 점검

- 다문화주의에 대한 긍정적 성향 

형성

- 타문화집단의 세계관의 이해

와 구체적인 지식의 습득

- 소수집단에 대한 개입 기술과 

전략

McPhatter

(1997)

- 자문화와 타문화의 장･단점을 

포용하고 단일문화적 세계관

에서 다문화적 세계관으로 재 

정립

- 다른 학문분야, 비주류 작업을 

포함하여 광범위한 자원과 정

보를 창의적으로 활용하는 것

- 지속적･체계적으로 기술을 습

득하는 것

- 타문화언어･방언의 이해를 위

한 의사소통능력

Campinha

-Bacote

(1999)

- 가치, 신념, 생활방식, 관습, 문

화에 적합한 문제해결전략에 

민감해지는 것

- 다른 문화의 다양한 세계관을 

고려하는 교육적 기반을 추구

하고 획득하는 과정

- 적절한 문제해결을 위한 클라

이언트의 문화정보를 수집하

는 능력

Lum

(1999)
- 자신의 민족성에 대한 인식 - 다양한 문화적 관습에 대한 지식

- 문화적으로 다양한 클라이언

트를 대상으로 기술개발

Suh

(2004)

- 타문화에 대한 문화적 편견과 

차이 수용

- 자신의 문화적 배경에 대한 깊은 

탐색

- 다른 문화를 이해하기 위해 사

용되는 교육적 기반

- 다른 언어의 습득

- 역사적, 정치적, 경제적 요인에 

대한 학습

- 타문화간 의사소통기술

Weaver

(2005)

- 문화적 다양성 인식

- 타문화의 가치･경험 인식

- 다양한 문화에 대한 정확한 지식

- 타문화의 역사, 전통, 가치체계, 

세계관, 가족체계, 예술적 표현 등

에 대한 심층적 이 해를 위한 지식

- 이해관계자와의 협력

- 지역사회문제해결 참여에 필요

한 기술

<표 1> 다문화 역량의 구성요소 및 개념

자료: Sue et. al.(1982)에 대한 최혜지(2014)의 논의를 참고로 본 연구의 관점에 부합하도록 재구성
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<표 1>에서 보는 것처럼 학자들에 따라 다문화 역량을 구성하는 요소에 대한 논의가 다양하

지만1), 공통된 요소를 바탕으로 개념화하면 다음과 같다. 다문화 인식(Multicultural awareness)은 

문화적 다양성에 대한 이해와 자신의 가치와 신념이 다른 문화권에 속하는 사람들에게 미치는 

영향에 대한 민감성이다. 다문화 지식(Multicultural knowledge)은 다른 문화를 이해하기 위한 지

적기반을 마련하는 것이다(Campinha-Bacote, 1999). 다른 문화의 세계관에 대한 이해, 다른 언어

의 습득, 다른 나라의 역사적, 정치적, 경제적 요인에 대한 학습 등이 포함된다. 마지막으로 다문

화 기술(Multicultural skill)은 다문화적 의사소통기술과 다문화 실천을 위해 다른 이해관계자와 

협력하고 지역사회문제해결에 참여하는데 필요한 기술을 의미한다(Weaver, 2005). 

이처럼 다문화 인식, 다문화 지식 그리고 다문화 기술은 상호 연계되어 작용한다. 이들 세 요

소간의 관계는 McPhatter(2007)의 논의에서 잘 나타난다. <그림 1>에서 보는 것처럼, 인지적 차

원인 다문화 인식은 일종의 ‘고양된 의식(enlightened consciousness)’으로 지식과 기술을 연계하

는 중심역할을 한다(McPhatter, 2007; 민무숙 외, 2009). 다문화 지식은 근거(증거)에 기반하며

(grounded knowledge base), 다문화 기술은 경험적으로 축적되고 지속적으로 학습가능한 것

(cumulative skill-proficiency)으로 규정된다. 

<그림 1> 다문화 역량의 구성요소

      자료: McPhatter(2007:262)

이상의 논의에 기초하여, 본 연구에서도 다문화 역량을 다문화 인식, 다문화 지식, 그리고 다

문화 기술로 구성한다. 

2. 다문화 역량의 집단차이: 인구통계적 배경을 중심으로 

서론에서 제시한 것처럼 본 연구는 이주외국인을 직접적으로 만나는 다문화가족지원센터 종

사자들의 다문화 역량에 관심을 갖는다. 이들 종사자의 다문화 역량은 어느 정도인지, 다문화 역

량의 각 구성요소가 어떻게 구조화되어 있는지, 그리고 종사자의 개인적 특성에 따라 다문화 역

량이 어떻게 다른가를 실증적으로 파악하고자 한다. 

 선행연구에 따르면, 연령이 다문화 역량에 미치는 영향력은 다소 복합적이다. 먼저 다문화 인

식과 관련하여 나이가 많을수록 보수적이고 다양성의 수용범위가 좁아져 인종적 편견이나 고정관

1) Lum(1999)은 세가지 요소 외에 귀납적 학습(inductive learning)을 구성요소로 추가하였다.
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념이 강하다(원숙연, 2013). 또한 인종적 편견이나 고정관념이 고착되어 쉽게 변하지 않기 때문에 

다른 문화에 대한 감수성은 떨어진다. 다만 연령이 증가함에 따라 연륜과 경험이 풍부해지기 때문

에 문화적 다양성의 확대에 따른 문제해결 능력이 더 높을 가능성을 완전히 배제할 수는 없다. 

그러나 일반적인 차원에서 볼 때 나이가 많을수록 새로운 언어나 문화를 습득하는 속도나 능력이 

떨어지기 때문에 다문화 지식과 다문화 기술이 낮아지는 것으로 보는 것이 타당하다. 

학력이 높을수록 다양한 문화적 배경을 가진 소수집단에 대해 용인범위가 넓고 외국인을 대

상으로 한 정책적 개입에도 긍정적이다(원숙연, 2013). 이는 교육이 사회적 다양성이나 다문화와 

관련한 진보적 이념에 노출기회를 제공하기 때문이다(Espenshade & Callhoun, 1993; Wanger & 

Zick, 1995; 원숙연, 2011재인용). 더욱이 학력이 높을 경우, 이주외국인과 사회적인 자원을 공유

할 가능성이 적어서 이주외국인에 대한 부정적인 평가를 덜 한다. 또한 교육수준이 높을수록 소

수집단의 문화를 이해하는데 필요한 배경지식이나 의사소통에 필요한 언어습득에 유리하다. 이

에 따라 학력은 다문화 지식이나 기술습득에 긍정적으로 작용할 것이다. 

직위에 따른 다문화 역량에 차이가 없다는 논의가 있기는 하지만(민선영, 2008), 전반적으로 

볼 때 직위가 높을수록 다문화 역량이 높을 가능성이 있다. 직위가 높을수록 다문화 역량이 높

아지는 것은 다문화에 대한 업무경험의 축적과 관련이 있기 때문이다(최혜지, 2011; 황미경, 

2012; 김정연, 2013). 직위는 근무연한과 연결되고 근무연한이 길어지면 업무와 관련한 경험과 

지식이 쌓인다. 같은 맥락에서 다문화 관련 업무기간이 길수록 다문화 역량에 긍정적인 것으로 

나타났다(Luquiz & Pérez 2005; Teasly, 2005; 김여진 외, 2011; 최혜지, 2011; 황미경, 2012). 한

편, 다문화가족 총괄업무를 맡는 경우, 사업별 업무를 맡는 경우보다 다문화 역량이 높은 것으로 

나타났다(황미경, 2012). 이는 사업별 업무는 업무의 특성상 분절적이어서 기계적인 처리의 개연

성이 높다. 이에 반해 총괄업무는 이주외국인의 증가에 따른 다문화사회의 도래가 정책서비스와 

어떻게 연결되는지 등 보다 본질적이고 포괄적인 업무를 해야 한다. 이러한 경험은 다문화 역량

을 제고하는데 기여한다. 이렇게 볼 때, 일반행정직이나 관리업무를 맡는 경우와 프로그램별 업

무를 맡는 경우, 다문화 역량에 있어서 차이가 생길 수 있다. 

다문화 관련 교육경험은 다문화 역량에 긍정적이다. 다문화 교육을 받은 집단이 그렇지 않은 

집단에 비해 다문화 역량이 유의미하게 높았다(민성혜･이민영, 2009; 최원희･최혜지･최연선, 

2008; 황미경, 2012). 더욱이 다문화교육 참여 여부뿐만 아니라 교육의 횟수 및 시간이 많은 경

우일수록 다문화 역량이 유의미하게 높았다(최혜지, 2011; 최소연, 2012). 다문화 교육과 다문화 

역량간의 긍정적 관계는 서구에서도 확인된다(Pope-Davis & Ottavi, 1994; Sodowsky et al., 

1998). 특히 다문화교과과정 이수, 다문화관련 조사연구 참여, 워크숍 참가 등의 다문화교육경험

의 횟수가 많아질수록 다수집단의 다문화 인식이 높아졌다(Sodowsky et al., 1998). 이는 다수집

단이 다양한 교육경험을 통하여 소수집단과의 문화적 차이를 이해하고 공감을 할 수 있는 기회

가 되기 때문이다(Chao et al., 2011). 

 이상의 논의를 종합하여 다음과 같은 개념적 모형을 도출하였다. 
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<그림 2> 분석모형

Ⅲ. 실증분석

1. 연구대상: 다문화가족지원센터 

본 연구의 대상은 서울과 경기, 인천 지역의 다문화가족지원센터 종사자이다. 다문화가족지원

센터는 ｢다문화가족지원법｣에 근거하여 “다문화가족구성원이 안정적인 가족생활을 영위할 수 

있도록 함으로써 이들의 삶의 질 향상과 사회통합 지원”을 목적으로 설립되었다(｢다문화가족지

원법｣제1조). 여기서 ‘다문화가족’이란 다문화가족지원법에서 ｢재한외국인처우기본법｣ 제2조3호

의 결혼이민자와 ｢국적법｣ 제2조에 따라 출생시부터 대한민국 국적을 취득한 자로 이루어진 가

족과 4조에 따라 귀화허가를 받은 자를 말한다.2) 

다문화가족지원센터의 주요업무는 한국어교육, 가족통합교육 및 다문화사회이해교육, 자조모

임, 상담, 다문화가족 직업교육 및 다양한 서비스 제공을 통해 결혼이민자의 한국사회 조기적응 

및 다문화가족의 안정적인 가족생활 지원이다. 이를 위해 방문교육사업, 통･번역서비스사업, 언

어발달지원사업, 이중언어지원사업을 수행한다. 종사자는 센터장을 비롯하여 사무국장, 팀장의 

중간관리자, 팀원, 행정사무원, 상담전문인력, 언어발달지도사, 통번역지원사, 이중언어강사, 방

문교육지도사, 다문화가족사례관리사 등으로 구성되어 있다(다문화가족지원사업안내, 2015). 

2014년 1월 현재 지역별 센터현황은 <표 2>와 같다. 

2) 2008년 다문화가족지원법제정 당시에는 출생한국인과 결혼한 결혼이민자(혹은 귀화자)가 그 주된 정책대상이

었으나, 2011년 다문화가족지원법의 개정과 제2차 다문화가족정책 기본계획(2013년~2017년)에 “다양한 외국

인 가족에 대한 지원확대” 를 명시화하면서 문화의 다양성을 가진 가족으로 다문화가족 정책의 대상의 확대를 

지향하고 있다(정현미 등, 2014; 김혜영, 진미정, 2014; 김현미, 2014; 조영달, 2015재인용). 이에 따라 다문화가

족지원센터의 서비스 대상은 결혼이주여성과 그 가족, 외국인 근로자가족 그리고 북한이탈주민가족까지를 포

함한다. 그러나 2014년 다문화가족지원센터사업결과보고서에 따르면 대상자별 이용 인원 중 결혼이민자가 

51,329명이었고, 다문화가족이 44,017명, 외국인근로자가족이 778명, 유학생가족이 141명, 북한이탈주민가족이 

51명으로 나타났다. 따라서 이용자의 대부분이 이주외국인과 그 가족이다. 
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<표 2> 전국 다문화가족지원센터 현황

(2014년 1월 기준, 단위: 개소)

유형 계 서울 부산 대구 인천 광주 대전 울산 세종 경기 강원 충북 충남 전북 전남 경북 경남 제주

계 214 24 9 7 9 4 5 5 1 30 16 12 14 14 20 23 19 2

자료: 여성가족부(2014).

이 가운데 본 연구에서는 서울과 경기, 인천 지역의 다문화가족지원센터를 대상으로 하였다. 

이주외국인 및 그 가족의 거주 비율을 보면 경기도(26.9%)와 서울(25.8%), 인천(5.9%)으로 나타

났다(여성가족부, 2013). 그에 따라 다문화가족지원센터의 설치･운영수도 가장 많아 경기도

(14.2%), 서울(11.2%), 인천(4.2%)은 전체 다문화가족지원센터 중 29.4%를 차지한다(여성가족부, 

2014). 이러한 상황은 자연스럽게 이들 지역 다문화가족지원센터 종사자의 이주외국인과의 접촉

이 타 지역에 비해 높을 가능성으로 이어진다. 이에 따라 서울, 인천, 경기 지역에 있는 다문화가

족지원센터를 중심으로 설문조사를 실시하였다. 설문은 2014년 8월1일부터 10월31일까지 총 

470부가 배포되었고 그 중 334부가 회수되었다(회수율 71%). 회수된 설문지 334부 중 불성실 응

답을 제외한 321부를 최종 분석에 사용하였다. 

최종분석에 사용된 표본의 특성은 다음 <표 3>과 같다. 

<표 3> 표본의 구성

구분 표본수(%) 구분 표본수(%)

성별
남성

여성

11(3.4)

310(96.6)

업무내용

관리자

팀원

방문교육지도사

언어발달지도사

통번역지원사

이중언어강사

 38(11.8)

119(37.1)

 89(27.7)

27(8.4)

 33(10.3)

15(4.7)

학력

고졸

전문대졸

대졸

대학원졸

 17(5.3)

 31(9.7)

198(61.7)

 75(23.4)

연령

20대

30대

40대

50대

 83(25.9)

102(31.8)

 78(24.3)

 58(18.1)

다문화

교육경험

있다

없다

268(83.5)

 53(16.5)

다문화

근무경력

2년미만

2년이상 4년미만

4년이상 6년미만

6년이상

114(35.5)

119(37.1)

59(18.4)

29(9.0)

다문화

교육횟수

1-4회

5-8회

9회이상

 83(25.9)

 74(23.1)

113(35.2)
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성별은 남성이 11명(3.4%), 여성이 310명(96.6%)로 여성이 대다수를 차지하였다. 이는 돌봄과 

보호역할에 여성인력의 비율이 높은 것이 반영된 결과이다. 학력은 대졸이상 학력자가 전체의 

85.1%이며, 응답자의 연령은 30대(31.8%)로 가장 많았고 20대(25.9%), 40대(24.3%)로 순으로 나

타났다. 다문화근무경력은 2년이상 4년미만이 119명(37.1%)로 가장 많았으며, 2년 미만도 114명

(35.5%)이다. 업무내용별로는 행정업무를 담당하는 관리자와 팀원이 전체의 48.9%를 차지하였다. 

표본특성과 관련하여, 다문화가족지원센터 종사자의 대부분이 여성으로 구성됨으로써 남성과 

여성 간 표본차이가 지나치게 불균형적이다. 이에 따라 본 연구에서는 여성 종사자만을 대상으

로 실증연구를 진행하였다. 

2. 측정도구의 구성 및 평가

설문은 관련 연구를 통해 신뢰도 및 타당도가 검증된 문항을 사용하였다. Fong, Daniels, & 

D'Andrea(1998)의 다문화인식-지식-기술척도(MAKSS-SW), 최소연(2010)의 ‘한국판 문화적 역량

척도’, 노충래 외(2011)의 ‘다문화 실무자를 위한 문화적 역량척도’, 민무숙 외(2009)의 ‘다문화

전문인력의 다문화 역량 측정’ 중 본 연구에 적합한 문항을 사용하였다. 다문화 인식 4문항, 다

문화 지식 6문항, 다문화 기술 5문항으로 구성하였다. 본 연구에서 사용된 변수의 명목적 정의와 

조작적 정의는 <표 4>와 같다. 

<표 4> 변수의 명목적 정의 및 조작적 정의

변수명 명목적 정의 조작적 정의

다문화인식
문화적 다양성에 대한 이해와 다른 문화 및 

인종집단과의 상호작용에 있어서 민감성 

다양한 인종과 문화 집단에 대한 문화적 차

이, 가치에 대한 이해와 존중 

다문화지식 다른 문화를 이해하기 위한 지적기반의 마련 
다양한 인종과 문화적 배경에 대한 정확한 

지식과 정보 취득 및 학습 

다문화기술

다문화 상황에서 발생하는 문제에 적절하게 

대처하고 문제해결에 필요한 방안을 찾는 

능력 

다양한 인종과 문화적 배경을 가진 대상과의 

효과적인 의사소통 및 문제해결을 위한 자

료, 기준 , 방법을 탐색하고 개발함 

이상과 같이 구성된 척도가 내적일관성을 갖는지를 파악하기 위하여 cronbach's α값을 기준으

로 신뢰도를 측정하였다. 그 결과 다문화 인식(∝: .571), 다문화 지식(∝: .834), 다문화 기술(∝: 

.788)로 나타났다. 다문화 지식과 기술은 기준치(.6)보다 높은 수준으로 나타나 타당성이 확보되

었다. 다문화 인식이 다소 낮으나 실증분석을 진행하는데 무리가 없다고 판단되었다. 본 연구에

서 사용된 측정도구 및 신뢰도는 <표 5>와 같다.
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<표 5> 측정도구 및 신뢰도

변수 측정문항 cronbach's α 

다

문

화

인

식

내가 서비스를 제공하는 다문화 클라이언트는 한국 사람과 같은 사회의 구성원이다.

.571

다문화클라이언트가 한국사회에 적응하기 위해서는 우리나라 사람들이 먼저 그 차이를 

이해하고 수용해야 한다.

나는 내가 만나는 클라이언트의 출신국가, 피부색, 종교에 따라 차별을 하지 않는다.

나는 내가 만나는 다문화 클라이언트의 다양한 문화가 강점임을 인정한다.

다

문

화

지

식

나는 다문화클라이언트의 국가별 역사나 문화적 전통･관습 등에 대하여 잘 알고 있다.

.834

나는 다문화클라이언트의 인종, 민족, 피부색 등에 대한 지식을 갖고 있다.

나는 다문화클라이언트를 위한 우리나라의 정책과 서비스를 알고 있다.

나는 다문화클라이언트가 한국문화에 적응하는 것과 관련된 지식을 갖추고 있다.

나는 외국인지원정책의 문제점이나 한계에 대하여 잘 알고 있다.

나는 내가 만나는 다문화클라이언트의 문화적 배경을 이해하기 위해 다양한 자료들을 

찾아 학습한다.

다

문

화

기

술

나는 다문화클라이언트와의 갈등발생시 문화적 차이에 대한 판단기준을 갖고 있다.

.788

나는 다문화클라이언트와 효과적인 의사소통 기술을 갖고 있다.

나는 다문화클라이언트의 비언어적 메시지(어투,목소리,제스처 등)를 이해하는데 문제가 없다.

나는 다문화클라이언트의 욕구에 맞는 적절한 서비스를 개발하고 있다.

나는 다문화클라이언트의 문제해결을 위해 자원동원(지역사회의 기관협력 등) 및 기획

하는 능력을 갖고 있다.

Ⅳ. 분석 결과 및 논의 

1. 다문화 역량의 전반적 구조: 예비적 분석 

서울, 경기, 인천소재 다문화가족 지원센터 종사자의 다문화 역량의 구성요소별 영향요인을 

확인하기에 앞서 다문화 역량의 전반적인 구조를 파악하였다. <표 6>에 나타난 것처럼 다문화 

인식이 가장 높고, 다문화 지식이나 기술은 비슷한 수준으로 나타났다. 

<표 6> 변수별 평균

변수 평균 표준편차

다문화인식 4.31 .479

다문화지식 3.69 .553

다문화기술 3.65 .584



다문화 역량의 다차원성과 영향요인: 다문화가족지원센터 종사자를 대상으로  153

전술한 바와 같이 다문화 인식은 인종적･문화적 다양성에 대한 이해, 존중 그리고 차별의 부당

함으로 구성되었다. 이주외국인이 지속적으로 증가하고 있고 특히 다문화가족지원센터 종사자는 

업무상으로도 다문화 상황에 보다 직접적이고 빈번하게 노출되기 때문에 자연스럽게 이들에 대한 

이해도가 높아진다. 또한 이주외국인에 대한 편견이나 차별이 갖는 부당함에 대해 생각할 기회도 

많다. 이러한 상황에서 다문화 인식이 높게 나타나는 것은 어쩌면 자연스러운 결과이다. 그에 반

해 다문화 기술이나 지식은 실질적인 업무수행과 실천과정에서 습득되고 축적되기 때문에 일정한 

시간이 걸린다(최소연, 2012). 특히 해당국가의 특정 언어나 문화에 대한 지식이나 기술은 하루아

침에 습득되는 것이 아니다. 다문화가족지원센터가 본격적으로 운영된 것이 2006년부터이기 때문

에 사업 연차가 짧아 지식이나 기술이 축적될 시간이 부족한 측면도 작용했을 것이다. 

한편, 다문화가족 지원센터 종사자의 개인적 특성 및 다문화교육 횟수에 따른 다문화 역량의 

내부구조는 <그림 3>과 같다. 

<그림 3> 다문화 역량의 차원별 구조: 연령, 학력, 다문화 교육경험 및 횟수를 기준으로

 

 

연령이나 학력과 무관하게 다문화 인식이 현저하게 높고 다문화 지식과 기술은 거의 유사한 

정도를 보인다. 연령에서 흥미로운 것은 다문화 지식과 기술이 20대가 가장 낮게 나타났다는 점이

다. 이러한 구조는 다문화 인식이 연령에 따른 차이가 거의 없는 것과 대조적이다. 나이가 어릴수록 
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진보적 인식이 높아 다양한 문화와 인종을 받아들이는 수용의 폭은 넓을 수 있다. 그러나 다문화 

지식과 다문화 기술은 실제 경험을 많이 할수록 축적되는 것이다. 따라서 나이가 어리다는 것은 

관련 기술과 지식을 축적할 수 있는 기회를 상대적으로 덜 가졌다는 것을 의미하므로 가장 어린 

연령대인 20대에서 가장 낮게 나타난 것은 이해가능하다. 학력의 경우, 다문화 인식에서는 유사한 

양상을 보인데 반해 다문화 지식이나 기술은 대학원졸업에서 상대적으로 높게 나타났다. 이는 학력

과 다문화 지식 및 다문화 기술 간의 긍정적인 관계를 추정하게 하는 것으로 후속분석이 필요하다. 

다문화 교육과 관련하여, 다문화 역량의 모든 차원에서 다문화 교육을 받은 집단이 다문화 교

육을 받지 않은 집단에 비해 모두 다 높게 나타났다. 같은 맥락에서 다문화 교육 횟수 역시 횟수

가 많아질수록 다문화 인식은 물론 다문화 지식 및 다문화 기술이 모두 높아지는 것으로 나타났

다. 다만 다문화 교육 횟수에 따른 차이가 다문화 인식에서 비교적 덜하다. 다문화 접촉경험은 

타문화 집단에 대한 오해와 편견을 완화시킬 뿐만 아니라, 자신의 문화 이해 방식에 대해 성찰

하게 하는 ‘이중의 교육적 효과’를 제공한다(박윤경, 2007). 다문화 교육경험과 같은 간접적인 접

촉경험은 고정관념을 감소시키며 사회적 거리감을 줄이고 공감능력을 강화시킨다(Sleeter & 

Grant, 2003; 강선경･김헌진, 2011; 박순희･김선애, 2012; 정석원･정진철, 2012; 정명희･박외병, 

2014). 본 연구의 결과는 탐색적인 차원에서나마 다문화교육을 통해 타문화에 대한 수용적 태도

가 향상됨을 재확인한다.

2. 다문화 역량의 영향요인 

이상에서 살펴본 다문화 역량의 전반적인 구조를 바탕으로, 다문화 역량의 세부요소별 영향을 

파악하기 위해 회귀분석을 실시하였다. 

<표 7> 다문화 역량에 영향을 미치는 요인

다문화인식 다문화지식 다문화기술

β t β t β t

(상수) 10.791 8.440 8.252

연령 -.023 -.556 -.024 -.559 -.020 -.448

학력 -.039 -.841 .077 1.558 .032 .614

업무

내용

방문교육지도 -.015 -.164 .090 .930 .045 .436

언어발달지도 -.108 -.877 -.224 -1.728⁺ -.260 -1.901⁺

통번역지원 -.289 -2.434* -.080 -.637 -.190 -1.436

이중언어 .020 .139 -.158 -1.055 -.254 -1.610

다문화근무경력 .027 .730 .058 1.500 .076 1.846⁺

다문화교육경험 .127 .362 -.292 -.788 -.250 -.638

다문화교육횟수 .082 2.188* .138 3.490** .102 2.440*

F 1.759⁺ 4.260*** 3.503***

R2 .057 .129 .108

수정된R2 .025 .098 .077

⁺p<.1, *p<.05, **p<.01, ***p<.001

주: 업무내용은 일반행정직(0)을 기준으로 방문교육지도, 언어발달지도, 통번역지원, 이중언어 업무 담당자(1)를 더미 처리함.
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회귀분석결과를 요약하면 다음과 같다. 첫째, 다문화 인식에는 통번역지원 업무의 경우 일반

행정직에 비해 다문화 인식이 상대적으로 낮은 것으로 나타났다. 둘째, 다문화교육 횟수가 많을

수록 다문화사회의 도래와 다양한 문화에 대한 민감도인 다문화인식은 물론 다문화 지식과 기술 

모두에 긍정적으로 작용하였다. 셋째, 다문화 지식의 경우, 언어발달지도사가 다른 업무처리자에 

비해 자신의 다문화 지식을 낮게 평가하는 것으로 나타났다. 또한 다문화 역량을 구성하는 다른 

하위차원과 달리 다문화 기술은 다문화근무경력이 긍정적으로 작용하는 것으로 나타났다. 

이상의 결과는 몇 가지 논제를 제기한다. 첫째, 다문화가족지원센터 종사자의 개인적 특성(연

령, 학력)이 다문화 역량을 구성하는 모든 차원에 미치는 영향력이 발견되지 않았다. 측정도구에

서 보는 것처럼 다문화 인식은 다문화 사회나 인종이 다른 집단에 대한 본질적인 인식이나 가치

관과 관련된다. 가치관은 개인의 특성에 따라 쉽게 형성되거나 변하기보다는 ‘한국’사회 구성원

사이에 공유되는 특징이 있다. 우리나라와 같이 오랫동안 단일문화-단일인종을 당연시 해온 경

우는 더욱 더 그렇다. 이처럼 광범위하게 공유된 인식이기 때문에 개인의 특성에 따라 달라질 

여지가 적다. 

또 하나 고려해야 할 결과는 통번역지원업무를 하는 사람들의 다문화인식이 낮은 것이다. 이

러한 결과는 통번역지원업무 종사자들의 특성 때문으로 보인다. 통번역지원업무는 의사소통이 

어려운 결혼이민자 및 그 가족에게 통･번역서비스를 제공하며, 주로 이주외국인으로 구성된다. 

장기거주 결혼이민자들 중 이중언어능력을 갖춘 자가 선발되며 초기 이주 결혼이민자가 겪는 언

어･문화적 갈등을 해소시키기 위한 통번역전문업무를 담당한다(홍종명, 2012). 비록 통번역지원

업무를 하고 있지만 이들 스스로가 이주외국인으로서 한국사회에 적응해야 하는 상황이다. 이러

한 상황에서 한국인과는 달리 다른 인종집단이나 사회에 대한 민감성을 높일 여유가 없다. 이처

럼 통번역전문업무 담당자들이 직면한 특수한 상황이 다문화 인식에 대한 평가에 작용한 것으로 

볼 수 있다. 

비슷한 맥락에서 언어발달지도 업무 종사자의 경우, 다문화 지식과 기술을 낮게 인식하는 것으

로 나타났다. 이러한 결과 역시 언어발달지도 업무내용과 관련이 있는 것으로 보인다. 언어발달지

도는 한국인으로서 만 12세 이하 다문화가족 자녀를 대상으로 언어평가, 상담, 어휘와 구문 발달 

촉진, 대화 및 사회적 의사소통 능력 향상, 읽기 및 이야기하기 등의 발달 촉진을 위한 교육을 

맡는다(김수진 외, 2015). 이들은 언어치료전문가로서의 직무에 대한 자긍심이 높은 반면 열악한 

근무조건(비정규직, 기관 내 낮은 인지도, 전문가로서의 경력불인정 등)으로 인한 잦은 이직으로 

많은 어려움을 겪고 있다(김수진 외, 2014; 김수진 외, 2015). 더욱이 12세 이하 다문화 가족 어린

이들은 다양한 모국어(엄마의 모국어가 다르기 때문에)와 다양한 문화에 노출되어 있다. 따라서 

언어발달지도사는 다양한 문화에 대한 지식과 기술을 가지고 있어야 이들을 대상으로 한 언어발

달 지도가 원활해진다. 그러나 다양한 문화나 언어에 대한 기술이나 지식을 단기간에 습득하는 

것이 어렵기 때문에 그와 관련한 어려움에 직면할 개연성이 높다. 이러한 상황으로 인해 언어발달

지도사 스스로가 자신의 다문화 지식이나 기술 수준을 낮게 인식할 가능성이 있다. 

셋째, 관심을 끄는 결과는 다문화 교육 횟수가 갖는 영향력이다. <표 7>에서 보는 것처럼 다

문화교육 횟수는 다문화 역량을 구성하는 인식, 기술, 지식 모든 차원에 긍정적인 요소로 나타났
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다. 이러한 결과는 다문화교육 유무의 영향력이 통계적으로 지지되지 않은 것과 대조된다. 일시

적이고 일회적인 다문화교육 유무가 아닌 교육의 횟수가 많을수록 다문화 사회에 대한 민감성, 

다양한 인종 및 문화에 대한 지식과 기술이 제고된다는 결과이다. 이는 접촉가설을 통해 설명될 

수 있다. 접촉가설에 따르면(Bochner, 1982; Amir & Ben-Ari, 1985; Bhatnagar & Swamy, 1995; 

Binder et al., 2009; 원숙연･박진경, 2009), 소수집단과의 접촉이 많아질수록 그 집단에 대한 부

정적･고정관념적인 평가의 가능성이 낮아진다. 업무현장에서 ‘친밀한’접촉경험(예: 외국인 근로

자와 의사소통경험, 친밀한 관계형성)은 인종적 배제주의 태도를 낮춘다는 것도 같은 맥락에서 

이해된다(김이선 외, 2007). 

이러한 접촉효과는 소수집단과의 직접접촉을 통해서도 나타나지만 다문화교육을 통한 간접적 

접촉에도 해당된다. 다문화 교육의 횟수가 많아지는 것은 간접적인 접촉이 많아지는 것이고 그

러한 접촉을 통해 소수집단의 문화적 특성 및 가치에 대한 이해의 폭이 넓어진다. 이는 서구에

서도 확인된다. 미국에서 백인의 경우, 다문화 워크숍 참여, 다문화 관련 교과이수 등의 다문화

교육의 참가횟수가 많을수록 소수집단에 대한 인식이 긍정적인 것으로 나타났다(Chao et al., 

2011). 교육이라는 간접적인 수단을 통한 접촉기회의 확대는 다문화 인식 제고에 긍정적으로 작

용하는 것이다. 

Ⅴ. 결론 

우리나라에서 인종적･문화적 다양성의 증가는 더 이상 새로울 것이 없는 엄연한 현실이 되고 

있다. 또한 여성결혼이민자와 그 자녀로 구성된 ‘다문화가족’의 증가와 이들의 사회･문화적 적응

의 중요성은 재론의 여지가 없다. 이러한 현실과 중요성에 대한 하나의 대응이 다문화가족지원

센터이다. 다문화가족지원센터는 전국에 걸쳐 설치･운영되며 다문화정책 및 프로그램을 전달하

는 최일선의 전달체계이다. 이처럼 실질적인 다문화정책서비스 전달자인 다문화가족지원센터 종

사자가 갖는 다문화 역량이 정책대상자의 정책평가로 이어지고, 종사자들의 역량이 다문화가족

지원센터의 효과성에 작용할 수 있다는 것이 본 연구의 문제의식이었다. 이러한 문제의식을 출

발점으로 하여 본 연구는 다음과 같은 질문에 대한 답을 실증적으로 구하고자 하였다. 첫째, 다

문화 역량의 정의 및 구성요소는 무엇인가? 둘째, 다문화가족지원센터 종사자의 다문화 역량 수

준은 어느 정도이며 어떻게 구조화되어 있는가? 셋째, 다문화가족지원센터 종사자의 다문화 역

량에 영향을 작용하는 요인은 무엇인가? 이 과정에서 본 연구는 다문화 역량을 구성하는 다차원

성-다문화 인식, 다문화 지식, 다문화 기술-에 주목하였다. 

서울, 경기 및 인천소재 다문화가족지원센터 종사자를 대상으로 한 실증연구결과는 다음과 같

이 요약된다. 첫째, 전반적인 수준에서 다문화가족지원센터 종사자의 다문화 역량을 측정한 결

과 다문화 지식과 다문화 기술과 비교하여 다문화 인식이 가장 높게 나타났다. 종사자들은 다문

화가족지원센터의 업무상 자연스럽게 이주외국인과 접촉을 통해 다문화 상황에 직면하게 된다. 

이러한 직접적이고 잦은 노출은 이주외국인이 처한 상황(한국사회에서의 편견, 차별)에 대한 이
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해도를 높이고, 다문화 인식에 영향을 미친 것으로 보인다. 반면 다문화 인식에 비해 다문화 지

식과 다문화 기술이 낮은 것은, 다문화 기술이나 지식은 이주민의 언어나 문화에 대한 실질적인 

구사능력으로 업무과정에서 습득･축적되는데 일정한 시간이 소요되기 때문이다. 

둘째, 다문화가족지원센터 종사자의 개인적 특성인 연령과 학력이 다문화역량에 미치는 영향

력이 발견되지 않았다. 반면 종사자의 업무내용은 다문화 역량의 각 구성요소에 작용하였다.다

문화 인식은 통번역지원사가 다른 업무종사자에 비해 상대적으로 낮게 인식하는 것으로 나타났

다. 이는 통번역지원사가 결혼이민자라는 점에서 한국에 적응해야 하는 이주외국인이라는 특수

한 상황이 반영된 결과로 보인다. 또한 언어발달지도사의 다문화 지식과 기술이 상대적으로 낮

게 나타났다. 이는 다양한 언어와 문화에 노출되어 있는 다문화가족 자녀를 지도하는 과정에서 

직면하는 언어적 어려움이 일정부분 작용한 것으로 보인다. 

셋째, 다문화교육유무가 통계적으로 지지되지 않은 것과 달리 다문화교육횟수가 다문화 역량

의 모든 차원에 긍정적인 영향을 미치는 것으로 나타났다. 이는 다문화가족지원센터 종사자들의 

다문화 역량을 제고하는데 있어서 가장 중요한 것이 다문화 교육임을 확인하는 중요한 결과이

다. 다문화 교육은 다문화가족지원센터 종사자들로 하여금 다양한 인종과 문화에 대해 직･간접

적인 접촉의 기회를 제공하기 때문이다. 이를 통해 인종적 다양성이나 다문화 사회에 대한 수용

과 이해의 폭을 넓히는 것은 물론 실질적인 기술이나 지식을 축적하는 장(setting)이 된다는 의미

이기도 하다. 

이처럼 다문화 교육이 다문화 인식-다문화 지식-다문화 기술 모두에 긍정적으로 작용한다는 결

과가 갖는 함의는 가볍지 않다. 우리보다 다문화사회를 먼저 경험한 서구에서도 문화적 다양성에 

대한 훈련을 받은 경우 문화적 이해도와 민감성이 높아지고, 다문화 지식에 직접적인 영향을 미친

다는 것이 지속적으로 확인되고 있다(Schim et al., 2005; Spanierman et al., 2008). 본 연구결과는 

다문화 교육이 갖는 접촉효과가 우리나라에서도 작동함을 보여주는 하나의 사례이다. 다문화 역

량은 어떤 시점에 성취되는 정태적인 목표이기보다는 다문화와 관련된 문제인식에 기초하여 적절

한 개입기술과 전략들을 축적하고 개발해가는 과정이라는 점을 고려할 때(문계완･배재정, 2011), 

하나의 과정으로서 다문화 교육이 다문화 역량을 제고하는 가능성을 확인한 것이다. 

다문화 교육이 다문화 역량에 갖는 긍정적인 영향력을 제고하기 위해서 몇 가지 정책적 고민

이 필요하다. 먼저 교육의 양적인 측면이다. 현재 다문화 업무 관련자를 대상으로 한 다문화교육

은 다문화가족지원센터의 중앙관리기관인 한국건강가정진흥원에서 이루어지고 있다. 교육내용

은 다문화감수성 증진, 편견과 차별경험 등 공감대 강화, 다문화감수성 적용사례 등이다. 이 교

육은 연 1회 1일로 교육 횟수면에서 그 실효성을 담보하기 어렵다. 물론 관련 종사자들의 업무

부담으로 인해 지나친 양적인 확대는 어렵다고 해도 연 1회 1일은 교육기회의 양적확대의 필요

성을 제기하기에 충분하다(김승권 외, 2010; 이재경･이주재, 2012). 여기에 더하여 각각의 다문

화가족지원센터가 자체적으로 신규직원을 대상으로 다문화 교육을 실시하고 있다. 연간 30시간 

이상의 교육의무를 규정하고 있지만, 일반직무와 관련된 교육(사회복지사보수교육, 아동학대신

고의무자교육, 개인정보보호교육, 자원봉사자관리교육 등)이 주를 이룬다. 그러나 업무의 성격 

상 다문화 역량을 제고할 수 있는 다문화교육을 필수과정으로 설정할 필요성이 대두된다. 만일 
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오프라인 교육 횟수를 늘리는 것이 어렵다면 첨단의 정보통신기술(ICT)을 활용한 온라인 교육을 

활용하는 것도 대안이 될 수 있다. 현재 방문교육지도사, 언어발달지도사, 통번역전담인력, 이중

언어강사를 대상으로 한 직무교육이 온라인을 통해 이루어지고 있는데 이를 다문화가족지원센

터 전체 종사자에게 확대하는 것도 고려해 볼 필요가 있다. 

같은 맥락에서 교육방식에 대한 고민도 필요하다. 현재 대부분의 다문화 교육 프로그램이 집

합형태로 제공되고 있으며, 개별 경력 및 역량에 따른 차별적인 교육이 부족한 것이 현실이다. 

집합적인 교육이 갖는 긍정적인 측면도 있지만, 집합교육으로 인한 단편성･획일성 문제 역시 부

인 할 수 없다. 또한 교육방식도 일방적인 강의형태가 대부분으로 교육의 효과성 제고를 위한 

프로그램의 다각화도 필요한 상황이다(김승권 외, 2010; 김정연, 2014). 본 연구 결과가 보여주

듯, 처리하는 업무성격에 따라 필요한 지식이나 기술에서 차이가 나기 때문에 교육프로그램의 

다양화의 필요성은 배가(倍加)된다. 다문화가족지원센터 종사자들에게 필요한 맞춤형 직무교육

을 위한 수준별 교육콘텐츠의 마련(김승권 외, 2010) 및 다문화에 대한 정확한 지식과 정보를 기

반으로 전문성을 갖춘 교육 강사진들이 확보되어야 할 것이다. 

본 연구는 다문화정책과 관련하여 실질적인 정책서비스 전달자인 다문화가족지원센터 종사자

의 인식에 대한 실증연구가 부재한 상황에서 이루어진 연구라는 점에서 몇 가지 한계를 갖는다. 

첫째, 외국인의 거주비율과 다문화가족지원센터가 많이 설치되어 있다는 점에서 서울, 경기, 인

천지역을 선택하였으나 이에 따른 표본의 대표성과 연구결과를 일반화하는데 있어 일정한 한계

가 있다. 향후 대상 범위를 확대하여 지역에 따른 다문화가족지원센터 종사자의 다문화 역량에 

차이를 규명하는 것이 필요하다. 이와 함께 본 연구에서 사용된 종사자 표본은 대부분이 한국인

으로 구성되어 있다. 종사자 중 결혼이주민들도 근무하고 있으며, 다문화 역량의 인식에 있어 한

국인과 차이를 보이고 있다. 현재 이주민들을 인적자원으로 활용하기 위한 다양한 교육프로그램

이 진행되고 있으며, 앞으로 다문화전문인력으로 채용이 계속 늘어날 것으로 예상된다. 따라서 

향후 이주외국인을 대상으로 한 연구가 진행되어야 할 것이다. 둘째, 현재 다문화 역량과 관련한 

선행연구가 많이 축적되지 않았고, 본 연구에서 사용된 측정도구 역시 외국에서 개발된 것을 활

용하였다. 과도기적 현상이기는 하지만 사회문화적 맥락이 다른 서구에서 개발된 척도가 갖는 

한계는 부인할 수 없다. 향후 한국의 다문화상황에 부합하는 척도의 개발이 중요한 연구과제로 

남는다. 셋째, 다문화가족지원센터 종사자의 다문화 역량을 측정하는데 있어 정책서비스 전달자

인 종사자 스스로의 인식을 측정하도록 하였다. 이에 따라 직접적인 정책대상자인 이주외국인의 

관점에서 센터 종사자의 다문화 역량 측정을 통해 두 집단 간 인식의 차이가 존재하는지 밝히는 

작업이 향후 연구과제가 될 수 있다. 
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Abstract

The Multidimensionality of Multicultural Competence and its Antecedents: 

Focusing on Workers of The Multicultural Family Support Center

Won, Sook-yeon 

Moon, Jeoung-hee 

Along with an increase in ethnic diversity, the Korean government has established and operated 

The Multicularal Family Support Center. Given that staff members are mediators between the local 

government and multi-cultural family and facilitators for cultural adaptation of multi-cultural family, 

their cultural competence is of interest. As such, this study focuses on multi-cultural competence 

of staff members in the Multicultural Family Support Center, paying special attention to 

multi-dimensionality of cultural competence and its antecedents. Cultural competence consists of 

multi-cultural awareness, multicultural knowledge, and multicultural skill. Empirical data have been 

driven via survey with staff members of the Multicultural Family Support Center located in Seoul, 

Gyeong-Gi, and Inchon. Findings are as follows. First, overall multi-cultural awareness is higher 

in comparison the multicultural knowledge and skill. Regardless of age and educational attainments, 

multicultural knowledge is higher than knowledge and skill. Second, job characteristics of staff make 

difference in multicultural competence, while age and educational attainment do not make any 

differences. Lastly, frequency of multi cultural education is the strongest antecedent to enhance 

multicultural competence. It means that multi cultural education works as indirect contact point, which 

supports the contact hypothesis. The implications of the findings are discussed in depth. 

Key words: Multicultural Competence, Multicultural awareness-Multicultural knowledge-Multicultural 

skill, The Multicultural Family Support Center, Contact Hypothesis 




