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[요  약]

본 연구는 사회복지 실천에서 사회복지사의 역량강화와 자기효능감 간의 관계를 밝히고, 변혁적 리

더십이 이들 관계를 조절하여주는지 살펴보기 위하여 시도되었다. 조사는 서울의 사회복지기관에서 근

무하는 사회복지전담공무원과 사회복지사를 대상으로 진행되었으며 390명의 자료가 최종분석에 활용

되었다. 조사도구로는 사회복지사 역량강화, 사회복지 자기효능감, 변혁적 리더십 척도 등이 사용되었

으며, 수집된 자료는 SPSS/PC+ 12.0을 사용하여 기술통계분석, 피어슨의 상관관계, 신뢰도 분석, 요

인분석, 다중선형회귀분석, 일반선형모델 분석을 실시하였다. 

연구결과 역량강화와 변혁적 리더십의 정도가 높을수록 사회복지사의 사회복지 자기효능감이 높은 

것으로 나타났다. 그리고 역량강화 하위요소 가운데 전문적 활동과 사회복지사의 사회복지 자기효능감 

간의 관계에서 사회복지사가 인지하는 리더의 변혁적 리더십의 조절효과가 나타났다. 결론적으로 사회

복지사가 인지한 리더의 변혁적 리더십의 수준이 높은 집단의 사람들보다는 낮은 집단의 사람들에게서 

상대적으로 사회복지사의 전문적 활동이 사회복지사의 자기효능감에 미치는 영향이 높게 나타났으며, 

이러한 결과는 전문적 활동을 수행해야 하는 사회복지사와 사회복지기관에 시사해 주는 바가 크다. 

주제어: 사회복지사 역량강화, 사회복지 자기효능감, 변혁적 리더십. 



342  한국사회복지학 제58권 제 4 호

1. 서론

현대 사회에서 점차 심각해지는 각종 사회문제 해결에 있어 사회복지사의 역할은 날로 중요해지고 

있다. 역사적으로 사회복지사들은 사회문제 해결을 위한 목표를 설정하고 대책을 수립하여 개입하는

데 있어서 사회복지 가치, 지식 및 기술을 발전시켜왔다. 사회복지실천 방법은 일반적인 실무에 해당

하는 일반적인 것과 특정 상황에 따라 특정 지식과 기술을 필요로 하는 전문적인 것을 함께 필요로 

한다. 이에 대해 미국사회복지교육위원회 교과과정 정책에서는 사회복지 교육의 내용은 일반적인

(general) 것으로부터 특정한 전문적인(special) 것으로 연결되어야 한다고 했다(Anderson, 1985). 더 

나아가 조미숙(1991)은 유능한 사회복지사가 되기 위해서는 이론과 기술의 습득단계, 수퍼비전을 통

한 이론과 기술의 적용단계, 전문가로서의 활동을 통한 사회화 단계 등의 세 과정을 거쳐야 한다고 

말하고 있다. 여러 실천 분야에서 사회복지는 미시적 측면에서 개인과 가족, 거시적 측면에서 사회의 

변화를 추구하여 개입의 효과를 나타내야 하는 전문직의 책임이 증가하고 있기 때문에 다양한 측면에

서의 사회복지사의 역량은 중요하게 요구되고 있다. 이는 사회복지사의 역량이 자신의 삶을 규제하여 

타인(클라이언트 혹은 동료 사회복지사)에게 긍정적인 영향을 미칠 수 있도록 자신의 능력을 향상 시

킬 수 있는 지식, 기술, 자원을 획득하는 것을 의미하기 때문이다(Zastrow, 1995: 522). 따라서 사회복

지 서비스 전달체계의 마지막 단계에서 직접적인 서비스를 제공하고 있는 사회복지사의 사회복지실천

에 대한 자기효능감은 실제 업무 수행에 직접적인 영향을 미치는 중요한 요소가 될 것이다. 

외국의 사회과학 문헌에서는 다양한 성과와 관련된 자기효능감 이론에 대한 관심이 증가하고 있다

(Bandura, 1977, 1978, 1982, 1986, 1995; Gist, 1987; Kanfer and Kanfer, 1991; Mitchell, Hopper, 

Daniels, George-Falvy, and James, 1994; Lindsley, Brass, and Thoma, 1995; Locke, and Latham, 

1990; Maddux, 1995; Saks, 1995; Harrison, Rainer Jr., Hochwarter, and Thomson, 1997). 매독스

(Maddux, 1995)는 능력의 개념을 인간행동이론(예를 들면, 성취동기, 사회학습, 무능감 등)의 핵심요

인으로서 다루었으며, 해리슨 등(Harrison, Rainer Jr., Hochwarter, and Thomson, 1997: 79)은 능력의 

개념을 이론화 하는데 자기효능감 이론을 사용하였다. 이상의 연구에서 자기효능감의 개념은 과업지

향적인 행동 또는 수행에 중요한 요인으로 작용함을 알 수 있다(Mitchell, Hopper, Daniels, 

George-Falvy, and James, 1994; Lindsley, Brass, and Thoma, 1995; Saks, 1995). 이상에서 나타난 

기존 연구의 공통된 특징을 종합해 볼 때, 자기효능감이란 다양한 방법으로 향상될 수 있을 뿐만 아

니라 직업적 역량의 강화에 필수적인 것이다.

그동안 한국에서는 사회복지사보다는 클라이언트를 중심으로 한 역량에 대한 연구가 많이 이루어 

왔으나, 최근에는 사회복지 서비스 질을 높이기 위한 방편에서 사회복지사의 역량에 관한 연구가 늘

고 있다(정해주, 1997; 이윤화, 2000; 강철희․윤민화, 2000; 최승아, 2002; 김태진․박영준, 2003; 장

신재, 2003). 그러나 국내에서 이루어진 사회복지사의 역량과 관련된 논문들은 사회복지사의 역량강화

에 영향을 미치는 요인들에 대한 기초적인 탐색을 하고 있을 뿐 역량강화가 사회복지실천에 대한 자
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기효능감에 어떠한 기여를 하고 있는지에 관한 연구는 매우 부족한 실정이다. 특히 사회복지실천에서 

자기효능감의 탐색은 사회복지사를 중심으로 개발된 구체적인 형태를 탐색하는 것이 중요하다. 예를 

들면, 베츠와 해킷(Betz, and Hackett, 1983)이 과학과 관련된 전공 선택에 대한 자기효능감을 연구하

기 위해 수학적 자기효능감 척도를 개발해서 연구한 것처럼, 사회복지사의 전문직 실천의 확신감을 

연구하기 위해서는 사회복지사의 자기효능감 척도로 연구할 필요가 있다. 이는 일반적인 효능감의 믿

음도 가치 있는 것으로 간주될 수 있지만, 구체적인 직업이나 직업적 행동의 효능감과는 구분되는 차

원이 있기 때문에 사회복지사에게 적용하기에는 한계가 있으며, 사회복지사를 대상으로 직접 확인하

는 연구가 이루어져야 한다.

이와 더불어 자기효능감은 리더십과 관련하여 목표설정뿐만 아니라 업무상 자기규제의 개념과 관

련이 있다(Kanfer, and Kanfer, 1991). 그러므로 자기효능감의 개념은 업무환경에서 개인의 태도와 업

무행동의 기본적 요인으로서 매우 중요하게 다룰 수 있다(Bandura, 1978; Gist, 1987). 예를 들면, 

2004년부터 사회복지관은 대상자 중심의 6대사업을 기능별 5대 사업으로 전환하면서(보건복지부, 

2004), 많은 기관들은 팀제로 기구를 개편하여 각 기능별 사업에 맞는 사업 특성화를 추진하고 있다. 

팀제로 추진되는 업무의 특성은 팀장이 정책기획 및 추진의 책임자로서 역할 하도록 권한을 부여하고 

추진성과를 평가 받는 것이다(보건복지부, 2006). 이러한 과정에서 무엇보다 중요한 것은 능력과 리더

십을 갖춘 팀장이 팀원을 관리하는 것이다. 특정성과의 가치와 중요성, 성과달성 방법에 대한 부하 직

원의 지각 수준을 높이고, 집단이나 조직을 위해 개인적인 이기심을 초월하도록 하며, 개인의 욕구 범

위의 확장 및 수준을 향상시킬 수 있는 변혁적 리더십1)은 팀원 전체가 기대이상의 성과를 도출해 내

는 과정으로 표현되고 있으며(김성국, 2001), 부하들에게 조직의 비전 공유를 통해 몰입도를 높여 부

하 직원이 원래 생각했던 성과 이상을 달성할 수 있도록 동기를 부여하는데 효과를 내고 있다. 

선행연구들은 이러한 변혁적 리더십이 발휘될수록 도전적 목표에 대해 무능감보다 비전을 갖고 도

전하여 이를 극복하려는 팀원의 자기효능감이 고양되어 높은 성과와 성취감을 가질 수 있다는 보고를 

하고 있다(Bandura, 1997; Bandura, and Schunk, 1981; House, and Shamir, 1993; Kirkpatrick, and 

Locke, 1996; Shamir, House, and Arthur, 1993; Smith, 1982). 그러나 그동안 일반 영리 조직분야에 

1) 변혁적 리더십(transformational leadership)은 1970년대에 처음으로 소개된 이후로 다양한 시각에서 
광범위하게 연구된 것으로 첫째, 정성적 연구들을 포함하고 있는 리더십 연구문헌의 초점이 되고 있
으며, 둘째, 리더가 미래에 대한 비전을 제공하는 측면에서 직관적 소구력을 가지고 있으며, 셋째, 

부하들과 리더 사이에 리더십이 일어나는 과정으로 부하의 욕구와 리더의 욕구 모두를 결합하는 과
정이기 때문에 상호작용으로부터 나오는 현상이며(Bryman, 1992), 넷째, 다른 모델 리더십 모델을 
확대한 보다 폭 넓은 리더십 관점을 제시하고 있으며, 다섯째, 부하들의 욕구와 가치관 그리고 도덕
성을 강조하는 것(Burns, 1978)으로 자신의 이익을 초월하여 팀과 조직 그리고 지역공동체의 이익
을 위해 일을 할 수 있도록 부하들을 동기 유발하는 것을 포함한다(Howell and Avolio, 1992). 많은 
리더십 모델들은 부하들이 목표를 달성하면 리더가 그에 맞는 보상을 제공하는 교환관계에 초점을 
맞추고 있으나 변혁적 접근법은 보상의 교환뿐만 아니라 부하들의 욕구와 성장에 대해서도 주의를 
기울이는 리더십의 확대된 모습을 제공하는 것이다(Bass, 1985). 따라서 변혁적 리더십은 사회복지
와 관련하여 실적 위주의 정량적 리더십보다 업무수행의 질적 수준과 수행과정을 중시하는 정성적 
리더십을 강조하고, 본질적으로 도덕수준의 향상을 위한 노력이라는 측면에서 다른 리더십과 구별된 
것으로 사회복지실천의 가치와 부합되는 것이다.
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비해 비영리 조직 및 사회복지 분야에서 팀의 기능과 리더십에 관한 연구가 많이 부족했다. 사회복지 

기관은 영리조직과는 달리 비전중심의 가치추구를 목적으로 삼고 있다. 따라서 팀을 이끄는 리더가 

변혁적 리더십의 발휘 정도에 따라 서비스를 제공하는 일선 사회복지사들의 사회복지 자기효능감의 

정도에서도 뚜렷한 차이가 나타날 수 있을 것이다. 이렇듯 비전과 가치를 중요시 하는 변혁적 리더십

이 사회복지실천의 가치와 부합되는 면이 많음에도 불구하고 팀을 이끄는 리더의 리더십이 사회복지

사 개인의 자기효능감 발휘에 어떠한 영향을 미치는지에 관한 국내 연구는 없는 실정이다. 따라서 변

혁적 리더십이 사회복지사의 역량강화와 자기효능감 사이에서 조절역할을 하는지 살펴볼 필요가 있

다. 역량강화가 지식 및 기술, 정체성, 행동성향을 포함하고 있는 개인의 능력이라면, 자기효능감은 자

신의 능력에 대한 개인의 확신 또는 신념으로 인지적 판단과정을 통해 성립되고 정서반응으로 표출된

다. 즉, 역량강화란 개인의 축척된 경험(지식 및 기술, 정체성, 행동성향)을 의미하며 이러한 경험이 

적을수록 개인의 전문적 능력에 대한 판단으로 작용하는 자기효능감은 역량강화 이외의 다른 요소 

즉, 팀 리더의 리더십에 더욱 의존하게 될 것이다. 따라서 사회복지사의 역량강화와 자기효능감은 리

더십의 유형에 따라 변화될 수 있다는 것이 예측 가능하며, 이를 근거로 사회복지실천에 부합하는 변

화를 추진할 수도 있다. 따라서 이러한 리더십의 특성이 조절역할을 한다면, 사회복지실천에 대한 실

천적 의미를 시사해 줄 수 있다. 

따라서 본 연구는 사회복지실천에서 사회복지사의 역량강화와 사회복지사가 지각한 리더의 변혁적 

리더십 정도가 사회복지사의 사회복지 자기효능감 발휘에 어떠한 영향을 미치는지를 살펴보고, 사회

복지사가 지각한 리더의 변혁적 리더십의 수준이 사회복지사의 역량강화와 사회복지 자기효능감 간의 

관계를 조절하여주는지를 검증하고자 한다. 이러한 연구의 결과는 대학에서 사회복지전공을 이수하고 

실천현장에 투입된 사회복지사의 전문가로서의 역량강화 요소들 즉, 지식추구와 정체성, 가치에 대한 

판단력, 전문직을 수행하는데 필요한 행동적인 성향, 전문직 유지를 위한 활동, 전문직 공통의 정체성 

추구, 그리고 리더의 변혁적 리더십 발휘 등이 사회복지실천에 있어 사회복지사의 사회복지 자기효능

감 발휘와 어떤 관계가 있는지를 밝히고, 사회복지사의 역량강화와 사회복지 자기효능감에 있어 리더

십의 조절효과를 밝힘으로써 전문직에 종사하는 사회복지사의 자기관리와 팀접근에 유용한 함의를 제

공할 수 있을 것이다. 

2. 문헌연구

1) 역량강화와 자기효능감

반두라(Bandura, 1986: 391)에 의해 제안된 자기효능감은 부여된 업무수행을 성취하는데 필요한 

일련의 행동과정을 조직하고 수행할 수 있는 자신의 능력에 대한 판단으로 정의할 수 있다. 우드와 

반두라(Wood and Bandura, 1989: 408)는 자기효능감을 상황적인 요구를 충족시키기 위해 필요한 행
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위의 과정, 동기, 인지적 자원을 동원하는 개인의 능력의 개념과 관련 있다는 것을 첨가함으로써 자기

효능감의 정의를 확장하였다. 미첼 등(Mitchell, Hopper, Daniels, George-Falvy and James, 1994: 

506)은 자기효능감이란 자신들이 특별한 과업에서 할 수 있다고 생각하는 것과 관련이 있는 가치관으

로, 능력이란 개인이 어느 정도 열심히 일을 할 수 있는지에 관한 지속적인 예측과 이러한 요인들의 

통합과 관련이 있다고 주장하였다. 

자기효능감과 직무수행의 관련성을 명확하게 하는데 있어서 효능감은 행동의 예측요인이 되는데

(Bandura, 1986), 개인은 자신의 능력을 지나치게 능가하는 것으로 인지한 과업을 수행하기 꺼리는 

경향이 있으며(Bandura, 1978), 자신이 능력 있다고 생각하는 직업이나 활동에 강한 흥미를 느낀다

(Lent, Brown and Hackett, 1994). 반두라의 자기효능감 이론과 직업(career) 영역에서의 이론적 접

목은 해킷과 베츠(Hackett and Betz, 1981)의 연구에서 시작되었다. 이들은 자기효능감이 직업선택 

예측뿐 아니라 직업행동의 시작 및 유지에 영향을 미친다고 가정하였다(Lent, Brown and Larkin, 

1986; Matsui and Tsukamoto, 1991). 많은 연구에서 자기효능감이 높을수록 수행성과가 높게 나타난

다는 것을 밝히고 있으며, 자기효능감이 높은 개인은 도전적이며, 자기효능감이 낮은 개인에 비해 더 

많은 노력을 투입하고 어떤 어려움이 닥치더라도 과제를 지속적으로 잘 해결하려고 한다고 제시하고 

있다(Hackett and Campbell, 1987; Lent, Larkin and Brown, 1989; Wood and Bandura, 1989). 또 

다른  연구자들은 직업에서 강한 흥미 수준을 나타내는 개인들은 구체적인 직업관련 업무에서 보다 

높은 자기효능감을 갖는다고 언급하고 있다(Lucas, Wanberg and Zytowski, 1997; Rooney and 

Osipow, 1992).

역량강화의 개념은 1940년대를 기점으로 정치학과 사회학의 분야에서 먼저 출발한 개념으로(Vogt 

and Murell, 1990), 자신의 능력에 대한 강한 자신감과 신념을 갖도록 지원해주는 것뿐만 아니라 자신

의 능력에 대한 자신감을 갖도록 행동하는 것을 의미한다(Conger and Kanungo, 1988). 그 동안 다양

한 학문 분야에서 개인수준, 관계수준, 조직수준의 역량강화에 관한 연구가 진행되었다. 그 중 경영학 

분야에서는 1980년대 중반 미국기업 내에 만연되던 무력감을 해소하고 구성원으로 하여금 더욱 일에 

몰입하고 변화와 성과를 추구하게 하여 기존의 동기부여 이론의 한계를 극복하고 기업의 혁신과 도약

을 도모하는 수단으로 역량강화가 등장하게 되었다(박원우, 1995). 최근 한국에서는 사회복지 서비스 

질을 높이기 위해 사회복지사의 역량강화에 대한 연구가 늘어가고는 있지만(정해주, 1997; 이윤화, 

2000; 강철희․윤민화, 2000; 최승아, 2002; 김태진․박영준, 2003; 장신재, 2003), 사회복지사의 역량

강화가 사회복지실천과 사회복지 자기효능감과는 어떠한 관계가 있는지에 관한 실증적 연구는 매우 

부족하다. 

역량강화와 자기효능감의 관계에 관한 선행연구들은 역량강화가 자기효능감의 향상으로 연결됨을 

설명하고 있다(김우택, 1997; 박원우, 1998; 안정선·정상원·김선숙, 2004; Vogt and Murrell, 1990; 

Thomas and Velthouse, 1999). 토마스와 벨도우스(Thomas and Velthouse, 1999)는 역량이 강화된 

개인은 업무에 대한 집중력과 탄력성이 증대하고 업무처리의 주도성이 증대하여 업무에 대한 자신의 

의미성이 높기 때문은 높은 조직몰입과 업무성과를 내게 된다고 하였다. 보그트와 무렐(Vogt and 

Murrell, 1990) 역시 역량이 강화된 개인은 조직 목표에 몰입하게 되고 기술, 전문지식, 자기 관리의 
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능력을 통해 팀워크와 질적 향상을 유도하며 조직의 활성화를 가져온다고 하였다. 김우택(1997)은 역

량강화와 자기효능감의 관계에 대해 무기력을 촉진하는 요인들이 제거되어 나감으로써 자기효능감이 

향상되고, 이로써 최종적으로 긍정적 태도와 성과가 지속적으로 향상되도록 하는 자생적 증강 과정이

라고 하였다. 박원우(1998)는 역량강화란 조직 내에 만연된 무력감을 해소하고 일에 대한 효능감을 

갖게 하여 구성원으로 하여금 일에 더욱 몰입하고 변화와 성과를 추구하게 하여 조직의 혁신과 도약

을 도모하는 수단이 된다고 하였다. 안정선·정상원·김선숙(2004)은 사회복지 전공 대학생을 대상으로 

역량강화 훈련프로그램의 효과성을 연구한 결과 역량강화 프로그램이 예비 사회복지사의 사회복지 자

기효능감을 유의미하게 향상시켰다는 결과를 보고하고 있다. 또한 많은 문헌들은 역량강화를 자기효

능감의 구성요소로 다루고 있다(이윤화, 2000; Weaver, 1982; Kieffer, 1984; Zimmerman and 

Rappaport, 1988; Bolton and Brokline, 1998; Lee, 2001; Boehm and Staples, 2002). 즉 역량강화를 

통해 개인들은 내적으로 자기효능감과 통제력이 증가되고, 이렇게 나타난 개인 내적 변화는 사회적 

의식을 바꾸게 된다. 따라서 역량강화는 개인 내적 변화를 사회정치적 수준으로 연계하는 실천적 접

근이하고 할 수 있다(이윤화, 2000: 11). 또한 역량강화 이론에 대한 연구가 귀납적 방법이라기보다 

연역적 방법에 의해 발전된 점(Boehm and Staples, 2002)을 고려해 보면, 사회복지사의 역량강화와 

사회복지 자기효능감의 관계는 역량강화가 잘된 사회복지사일수록 높은 사회복지 자기효능감을 가짐

으로써 긍정적인 사회복지실천의 성과를 나타낼 것으로 예측할 수 있다.

2) 리더십의 영향

(1) 리더십과 자기효능감

리더십 이론은 리더십 과정의 어느 측면을 강조하여 연구하였는가에 따라 다양하게 나타났다. 성공

적인 리더는 남과 다른 특성을 가지고 있을 것이라는 가정을 바탕으로 리더의 특성을 연구하던 리더

십 초기 연구의 특성이론, 리더의 공통적인 특성을 찾아내어 성공적인 리더십과 리더의 특성간의 관

련성을 규명하기 위한 리더십의 행동이론, 상황이 리더를 만드는 것이므로 가장 효과적인 리더란 상

황에 적합한 리더십을 적절히 행사하는 리더라는 견해의 상황이론이 연구되고 있다. 그러나 최근에는 

상황이론만으로는 리더십을 완전하게 설명할 수 없다는 한계들이 지적되면서 ‘변혁적 리더

십’(transformational leadership) 등이 연구되고 있다(김동조, 2001; 유해성, 2003; 임준철·윤정구, 

2001; 한충현, 2003; Bandura, 1977; Bandura and Schunk, 1981; House and Shamir, 1993; 

Kirkpatrick and Locke, 1996; Shamir, House, and Arthur, 1993; Smith, 1982). 변혁적 리더십은 기

대이상의 성과를 도출해 내는 과정으로 표현되는데, 변혁적 리더(leader)는 부하들에게 장래의 비전 

공유를 통해 몰입도를 높여 부하 직원이 원래 생각했던 성과 이상을 달성할 수 있도록 동기부여를 시

키는 리더를 말한다. 변혁적 리더십은 특정성과의 가치와 중요성 성과달성 방법에 대한 부하 직원의 

지각 수준을 높이고, 집단이나 조직을 위한 부하 직원의 이기심을 초월하도록 하며, 개인의 욕구 범위

의 확장 및 수준 향상과 같은 내용이 포함되어 있다(김성국, 2001). 
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변혁적 리더십에 관한 선행연구를 살펴보면, 변혁적 리더는 부하 직원의 이직 의도나 조직몰입, 부

하 직원에 대한 역량강화, 비전설정, 응집력, 자아실현 욕구, 자기효능감 등의 변수들과 유의적인 관계

를 지니고 있다(Keller, 1992). 특히 자기효능감은 자신의 업무능력에 대한 신뢰를 의미하므로 자기효

능감과 리더십 간의 관계를 예측할 수 있다. 반두라와 슌크(Bandura and Schunk, 1981)는 부하 직원

들로 하여금 비전에 도전하여 이를 극복하려는 자기효능감을 고양시킴으로써 높은 성과와 성취감을 

가질 수 있게 하는 리더가 변혁적 리더라고 하였다. 변혁적 리더는 부하 직원들의 도전적 목표에 대

해 느끼는 무능감보다 비전에 도전하여 이를 극복하려는 부하 직원의 업무에 대한 자기효능감을 더욱 

고양시킴으로써 높은 성과와 성취감을 가질 수 있도록 한다는 것이 많은 연구들의 공통적 결과이다

(Bandura and Schunk, 1981; Smith, 1982; House and Shamir, 1993; Shamir, House, and Arthur, 

1993; Kirkpatrick and Locke, 1996; Bandura, 1997). 그러나 비전 등과 같은 내재적 동기요인을 통하

여 부하 직원들을 이끌어가는 변혁적 리더에 반하여 상과 벌을 명확히 하거나 예외적인 사태에만 관

여하는 등의 외재적 동기요인을 통하여 부하 직원들을 이끌어 가는 거래적 리더(transactional leader)

는 부하들의 자기효능감을 증진시켜 조직 전체의 혁신 성향을 향상시키는데 한계가 있다. 또한 변혁

적 리더는 미래지향적인 반면 거래적 리더는 보다 과거 지향적이고 예외적인 것을 인정하지 않는 성

향이 있어서 새로운 것을 능동적으로 학습하고 개혁해 나가면서 얻어질 수 있는 부하 직원들의 자기

효능감 체험 기회를 줄여 나가게 된다(Bandura and Schunk, 1981). 유해성(2003)은 변혁적 리더십 

행동과 자기효능감은 높은 상관관계(상관계수=.444)를 보인다고 하였으며, 김동조(2001)는 변혁적·거

래적 리더십의 하위변수들과 자기효능감 사이에는 유의미한 차이가 있다(  )고 보고하였고, 한

광현(2003)은 변혁적 리더십의 하위요인이 자기효능감에 정의 영향을 미치고 있음을 확인하였으며, 

임준철·윤정구(2001)의 연구에서는 변혁적 리더십과 부하들의 혁신성향 사이에서 자기효능감이 매개

역할을 하는 것으로 나타났다. 

(2) 역량강화와 자기효능감의 관계에 대한 변혁적 리더십의 영향 

콘거와 카눈고(Conger and Kanungo, 1988)는 조직구성원들을 무력감의 상태로 빠져들게 하는 상

황에 대해 그 요인을 파악하고 이를 제거함으로써 조직구성원들에게 자기효능감을 제공하여 조직 내

의 무력감을 해소하는 것을 역량강화의 과정으로 이해하였다. 이들은 조직구성원들의 심리적인 상태

를 방해하는 요인으로 리더십 변수를 유의한 것으로 포함시켰다. 이러한 리더십 변수의 유형은 전제

주의 리더형, 행동결과의 합리성이 결여된 리더형 등이다. 이러한 방해요인들이 조직 내에서 파악이 

되면 참여경영, 목표설정, 피드백 체계 등의 리더십 유형의 변화전략과 기법을 활용하여 조직 구성원

들을 무력하게 만드는 심리적 요인들을 제거하여 부하직원들의 자기효능감을 높이고 높아진 자기효능

감에 의해 업무성과를 높일 수 있다는 것이다. 이런 과정 속에서 조직구성원들은 반두라(Bandura, 

1977)가 제시한 성취경험, 대리경험, 언어적 설득, 감정적 환기의 방법을 통해 자기효능감을 향상시켜 

무력감을 극복하고 역량강화를 형성한다. 즉 리더십 유형이 역량강화와 자기효능감에 영향을 미친다

는 결과 보여주는 것이라 할 수 있다. 

베니스와 나누스(Bennis and Nanus, 1985)는 민간기업의 리더 60명과 공공기관의 리더 30명을 대
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상으로 혁신적인 리더에 대해 연구한 결과, 구성원들로 하여금 조직의 비전에 몰입하도록 하는데 있

어 가장 중요한 변혁적 리더십 요소로 리더에 대한 신뢰를 들었다. 즉, 부하들로부터 신뢰를 받지 못

하는 리더는 부하들로 하여금 새로운 목표나 조직 발전을 위해 적극적으로 나아갈 수 있도록 몰입시

킬 수 없다는 것이다. 또한 코우즈와 포스너(Kouzes and Posner, 1987)는 여러 연구결과들을 인용하

여 리더의 자질 대부분은 부하들의 정직, 통합 그리고 신뢰에 의해 평가된다고 하였다. 김형철(2001)

은 리더행동과 신뢰인식 유형이 직무반응에 미치는 영향에 관한 연구에서 리더의 이상적 영향력, 지

적자극, 개인적 배려, 조건적 보상 등의 행동이 리더에 대한 신뢰와 높은 상관관계(상관계수=.852)를 

갖는다는 것을 발견하였다. 이들 리더의 행동 중 조건적 보상을 제외하고는 모두 변혁적 리더십 요소

이므로 변혁적 리더십과 부하의 리더에 대한 신뢰와의 관계 또한 높은 상관관계를 가짐을 알 수 있다. 

결국 사회복지사의 중간 관리자의 변혁적 리더십은 사회복지사에게 조직의 목표, 방향, 동기를 부여하

고 사회복지실천과정의 업무를 완수하도록 영향을 미치며, 이러한 과정에서 사회복지사의 중간 관리

자의 변혁적 리더십은 중요한 조절역할을 한다고 하겠다. 

3. 연구방법

1) 개념틀 및 연구가설 

<그림 1>  연구의 개념틀

가설 1. 사회복지사의 역량강화 하위요인은 사회복지사의 사회복지 자기효능감에 영향을 미칠 것이다.

가설 2. 사회복지사가 지각한 리더(팀장)의 변혁적 리더십은 사회복지사의 사회복지 자기효능감에 

영향을 미칠 것이다. 
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가설 3. 사회복지사의 역량강화가 자기효능감에 미치는 영향은 사회복지사가 지각한 리더(팀장)의 

변혁적 리더십 수준에 따라 다르게 나타날 것이다. 

2) 조사대상 및 표집방법

본 연구의 조사대상은 민간복지관 및 공공분야에서 실천하고 있는 서울 지역의 사회복지사이다. 제

1표본추출 단위는 사회복지기관(종합사회복지관, 노인복지관, 장애인복지관, 구청 및 동사무소)이며, 

제2표본추출 단위 및 표본추출의 요소는 이들 기관에서 근무하는 사회복지사와 사회복지전담공무원 

개인이다. 표본틀은 한국사회복지관협회, 한국장애인복지관협회, 한국노인복지관협회에서 보고하는 회

원기관과 서울통계연보에서 제시한 25개 구이다. 

‘사회복지사와 사회복지전담공무원의 표본추출’에 있어서는 확률표본추출법의 층화표본추출로 연구

의 표본을 구성하였다. 사회복지사 층의 추출을 위해서는 사회복지관과 장애인복지관 및 노인복지관 

등에서 근무하는 사회복지사를 대상으로 하였다. 종합사회복지관은 93곳 가운데 리스트의 짝수에 해

당하는 46곳을 체계적 확률표집하여 각 기관별로 전화를 걸어 설문지 4부씩 총 184부를 우편 발송하

였다. 또한 서울시 노인종합복지관 26곳 및 장애인종합복지관 33곳 가운데 각 종별로 각 13개 기관을 

무작위 표집하여 기관별로 4부씩 총 104부의 설문지를 배포하였다. 사회복지전담공무원 층의 추출을 

위해서는 25개구 가운데 리스트의 홀수에 해당하는 13개구를 체계적 확률표집하여 사회복지과의 도움

을 받아 각 구에 25부씩 총 325부의 설문지를 배포하여 해당 구와 동에서 근무하는 사회복지전담공무

원에게 설문조사를 실시하였다. 즉, 사회복지사 자격증 소지자의 표집은 서울지역 사회복지사 자격증 

소지자 2,037명의 약 14%에 해당하는 288명을, 사회복지전담공무원의 표집은 서울지역 전담공무원 

846명의 약 38%에 해당하는 325명의 표집을 계획하여 총 613명에게 우편설문조사를 실시하였다.

설문조사는 2005년 9월 1일부터 9월 25일까지 수행되었으며, 회수된 설문지는 사회복지사 288부 가

운데 151부(52.4%), 사회복지전담공무원 325부 가운데 250부(76.9%)로 총 401부가 회수되었다. 최종

분석은 회수된 설문지 가운데 불성실한 응답과 극단값을 포함하고 있는 설문지 11부를 제외한 총 390

명의 자료가 분석에 활용되었다.

<표 1>  조사대상자의 표집 계획 및 결과 

대상 모집단(서울지역)
표집 계획 표집 결과

수(부) 계(부) 할당률
(%) 수(부) 계(부) 회수율

(%)

사회

복지사
2,0372)

종합사회복지관 184

288 14

93

151 52.4노인복지관 52 20

장애인복지관 52 38

사회복지

전담

공무원

8463) 구청 325 325 38 250 250 76.9
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3) 측정도구

(1) 사회복지 자기효능감

본 연구에서 사회복지 자기효능감이란 자신이 사회복지 실천현장에서 문제에 처한 클라이언트를 

원조하는 전문가로서 사회복지 전문 활동을 적절히 수행할 수 있다고 믿는 믿음의 정도를 말한다. 이

의 측정을 위해 홀든 등(Holden, Meenaghan, Anastas, and Metrey, 2002)이 개발한 ‘사회복지 자기

효능감 척도(Social Work Self-efficacy Scale)’를 번안하여 사용했다. 홀든 등의 사회복지 자기효능감 

척도는 크게 두 개 부분으로 구성되었다. 하나는 5대 교과영역(실천, 인간행동과 사회환경, 현장(실

습), 정책, 조사)에서의 실천을 위해 획득해야 할 내용과 다른 하나는 다양한 실천 기술의 적용 빈도

를 사정하기 위해 고안된 실천기술(Practice Skills Inventory; PSI)(O'Hare & Collins, 1997)이다. 오

헤어와 콜린스(O'Hare and Collins, 1997)는 세 가지 주요 영역(정신치료, 사례관리, 평가)에서 실천 

기술 척도를 위한 개념을 개발했다. 홀든 등은 반두라의 지침을 따라 사회복지 자기효능감 척도를 개

발하였으며, 1-19번 문항은 에렌크란스 사회복지 대학원(Ehrenkrans School of Social Work; ESSW) 

교수진의 연구를 토대로, 20-52번 문항은 실천기술척도를 토대로 구성되었다. 그 중 20-35번 문항은 

치료기법에 관한 질문들이고, 36-42번 문항은 사례관리에 관한 질문, 43-48번 문항은 지지에 관한 질

문, 49-52번 문항은 치료 평가 및 계획에 관한 질문들로 구성되었다. 이 척도의 저자들은 프랜스

(Frans, 1993)의 사회복지사 임파워먼트 척도(Scale for Measuring Social Worker Empowerment)와

의 상관관계 검증을 통해 기준타당도를 확보하여 최종 척도를 구성하였다. 에렌크란스 사회복지대학

원의 연구를 토대로 구성한 5대 교과영역 하위척도의 신뢰도는 .93이었으며, 오하레와 콜린스의 연구

를 토대로 구성한 실천기술 하위척도의 신뢰도는 .94로 높게 나타났다. 홀든 등이 개발한 사회복지 자

기효능감 척도는 각 항목이 100점 기준에 몇 점에 해당하는지 기록하게 하고 있다. 본 연구에서는 홀

든 등의 사회복지 자기효능감 척도 52문항을 그대로 번안하여 사용하되 ‘전혀 그렇지 않다’에서 ‘매우 

그러하다’까지 응답하는 리커트식 5점 척도로 측정하였다. 본 연구에서 총 내적 신뢰도는 .93으로 나

타났다.  

(2) 사회복지사 역량강화

본 연구에서 사회복지사 역량강화란 자신의 삶을 규제하여 클라이언트 혹은 동료 사회복지사에게 

긍정적인 영향을 미칠 수 있는 자신의 능력에 대한 자신감과 신념을 갖도록 지원해주는 행동을 하는 

것을 의미하는 것으로, 전문가로서의 자아개념과 비판적 사고를 포함하여 사회복지 영역에 대한 지식 

및 기술, 정체성, 행동성향을 획득하는 정도를 말한다. 이의 측정을 위하여 프랜스(Frans, 1993)의 사

회복지사 임파워먼트 척도(Scale for Measuring Social Worker Empowerment)를 번안하여 리커트식 

2) 보건복지부, 사회복지사업 종사자 자격증 등록상황, 2002.

3) 보건복지부, 2005. “사회복지전담공무원현황”. 『2005년도 보건복지통계연감』. 
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5점 척도로 측정하였다. 프랜스의 척도는 공동의 정체성(7개문항, α ), 행동성향(6개문항, α

 ), 자아개념(7개문항, α ), 비판적 사고(5개문항, α ), 지식과 기술(9개문항, α )

로 구성되어 있다. 본 연구에서 총 신뢰도는 .93으로 나타났으며, 요인분석결과 재구성된 척도의 하위

차원별 신뢰도는 지식과 정체성 α  , 가치판단력 α=.86, 행동성향 α , 전문적 활동 α  , 

공동정체성 α 으로 나타났다. 

(3) 변혁적 리더십

본 연구에서 변혁적 리더십이란 베스와 아볼리오(Bass and Abolio, 1993)의 정의를 토대로 부하 직

원들에게 단순히 복종할 것을 요구하는 것이 아니라 부하 직원들에게 장래의 비전 공유를 통해 몰입

도를 높여 리더와 부하 직원들이 원래 기대했던 성과이상을 달성할 수 있도록 동기부여를 시키는 리

더십을 말한다. 이의 측정을 위해 베스가 개발한 MLO(Multifactor Leadership Questionnaire)를 김일

순(2005)이 설문내용에 맞게 재구성한 30문항 가운데 거래적 리더십에 해당하는 10문항을 제외하고 

변혁적 리더십에 해당하는 20문항을 발췌하여 사용하였다. 베스의 변혁적 리더십은 ① 이상적 리더십

(일명 카리스마: 높은 도덕적·윤리적 행동기준을 가지고 있으며, 항상 올바른 일을 하는 것으로 간주

되는 리더이다. 따라서 부하 직원들에게 깊은 존경과 강한 신뢰를 받고 있으며 역할모델이 되고 있

다), ② 영감적 동기부여(일명 분발고취 내지 감화: 부하 직원들에게 높은 기대를 표시하며 조직 구

성원들 간에 공유된 비전을 실현하는데 최선을 다하도록 동기유발을 통해 의욕을 끊임없이 고무시키

는 리더이다), ③ 지적 자극(부하 직원들의 창의성과 혁신성을 자극하고 그들 자신의 신념과 가치 뿐 

아니라 리더와 조직의 신념과 가치까지도 새롭게 바꿔나가려고 노력하는 리더이다), ④ 개별화된 배

려(부하 직원 개개인이 가지는 욕구의 차이를 인정하고 자상한 지도를 해주며, 부하 직원들이 원하는 

것이 무엇인지를 찾아내어 그것을 이룰 수 있도록 도와주며, 능력에 맞는 업무를 부여해 줄 뿐만 아

니라 별로 관심을 끌지 못하고 소외된 부하 직원에게도 개인적인 관심을 보여주는 리더이다)의 4개 

하위요소 각기 5개 문항씩 총 20개 문항으로 구성되었으며, 리커트식 5점 척도로 측정되었다. 본 연구

에서 총신뢰도는 .81로 나타났다. 

4) 자료분석 방법

수집된 자료는 부호화 과정과 오류 검토 작업을 거친 후 SPSS 12.0을 이용하여 통계처리 하였다. 

자료분석 방법으로는 연구에 사용한 측정도구의 타당도 검증을 위하여 요인분석을 실시하였으며, 신

뢰도검증을 위해 크론바하의 내적신뢰도계수를 산출하였다. 사회복지사의 일반적 특성을 알아보기 위

한 기술통계 분석, 가설검증을 위한 위계적 회귀분석을 실시하였다. 본문에서는 자료를 표준화시킨 후

에 독립변수의 상대적인 기여도를 평가하는 회귀계수(β)를 제시하였다. 이상의 모든 분석에서의 유

의수준은   수준으로 하였다. 또한 리더십의 조절효과를 보기 위해서는 바론과 케니(Baron 

and Kenny, 1986)의 조절효과 검증 방식과 일반선형모델의 상호작용 효과 검증을 하였다. 다중공선

성 여부를 살펴보기 위해서는 회귀분석 전의 사전검증으로 분산확대지수(VIF: Variance Inflation 



352  한국사회복지학 제58권 제 4 호

Factor) 확인 및 독립변수들 간의 상과관계 분석을 하였다. 

 

5) 기초통계 분석

(1) 확인적 요인분석 및 수정모형

본 연구의 목적은 사회복지실천에서 사회복지사의 역량강화와 사회복지사가 지각한 리더의 변혁적 

리더십 정도가 사회복지사의 사회복지 자기효능감 발휘에 어떠한 영향을 미치는지를 살펴보고, 리더

의 변혁적 리더십의 수준이 사회복지사의 역량강화와 사회복지 자기효능감 간의 관계를 조절하여주는

지를 검증하는 것이다. 그 중 사회복지 자기효능감과 변혁적 리더십 척도는 총합의 개념으로 단일차

원으로 분석 처리 되었지만, 5개 하위영역으로 나누어 분석된 사회복지사 역량강화 척도는 선행연구

에서 이미 측정도구의 신뢰성 그리고 그 타당성이 이미 입증된 바가 있지만, 문화적 혹은 환경적 차

이에 따라 설문에 대한 응답자의 지각 반응이 다를 수 있으므로 타당도 분석을 다시 시행하였다. 이

를 위해 확인적 요인분석을 실시하여 하위 구성 개념이 이론과 일치하고 있는지를 살펴보았다. 요인

분석 방법은 주성분 분석을 통한 직각회전법을 이용하였고, 요인 수는 고유값을 기준으로 1.0 이상의 

값을 보이는 요인만 선택하였다. 요인분석에서 얻어진 고유값은 각 요인별로 설명하는 분산의 양을 

나타내고 있어 그 값이 큰 요인을 중요요인으로 간주할 수 있다. 

사회복지사 역량강화 척도의 경우, 요인분석은 신뢰도 분석 결과를 참고하여 12번 문항을 뺀 뒤, 나

머지 문항들을 사용하여 구성하는 개념들의 타당성을 살펴보았다(표 2 참조). 먼저, 원척도의 제1요인 

행동성향은 본 연구의 제3요인 행동성향으로 동일하게 구성되었고, 원척도의 제2요인 공동정체성은 

본 연구의 제5요인 공동정체성으로 축소되어 구성되었으나, 나머지 요인의 자아개념과 비판적 사고, 

지식과 기술의 요인들은 표 3-2에서 보는 바와 같이 원척도와 개념이 혼재되어 분류되었다. 본 연구

의 제1 요인 분류 내용을 보면, 한국의 사회복지사들은 원척도의 ‘지식과 기술’과 ‘자아개념’을 구분하

지 않고 동일한 차원에서 인식하는 현상을 보였다. 따라서 분류된 내용들의 구성핵심을 뽑아 ‘지식과 

정체성’이라 재명명 하였다. 제2 요인의 분류 내용을 보면, 한국의 사회복지사들은 원척도의 ‘비판적 

사고’와 ‘자아개념’을 구분하지 않고 동일한 차원에서 인식하는 현상을 보였다. 따라서 분류된 내용들

의 구성핵심을 뽑아 ‘가치 판단력’이라 재명명 하였다. 제4 요인의 분류내용은 원척도의 ‘공동정체성

과’와 ‘지식 기술’의 일부 특성을 구분하여 인식하는 것으로 나타났다. 따라서 분류된 내용의 특성을 

따라 ‘전문적 활동’이라 재명명 하였다. 또한 본 연구에서 분류된 지식과 정체성 요인이 36.8%, 가치 

판단력 요인이 6.2%, 행동성향 요인이 4.9%, 전문적 활동 요인이 4.5%, 공동정체성 요인이 3.3%로 총 

분산의 55.8%를 설명하여 주고 있다. 요인을 구성하고 있는 항목들은 최소 0.43 이상의 요인부하량을 

지니고 있었으며, 표준형성 적절성의 KMO 측도가 .946으로 나타났으며, 바트레트(Bartlett)의 구형성 

검정의 유의확률이   수준에서 유의하게 나타나 연구에 활용한 척도의 개념이 타당하게 구성

되어 있음을 확인할 수 있었다. 
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<표 2>  사회복지사 역량강화 척도의 확인적 요인분석 결과

분류 공통성
요인 

1 2 3 4 5

요인 1 : 지식과 정체성

만약 내가 어떤 질문에 답을 할 수 없을지라도, 나는 항상 그 답
을 어디에서 얻을 수 있는지를 알고 있다.

.591 .679 .173 .217 .225 .044

나는 매우 지식을 갖춘 사회복지사라는 말을 자주 듣는다. .687 .672 .198 .120 .426 -.021

나는 대체적으로 업무 중에 발생하는 상황에 대해 어떤 반응을 
해야 할지를 알고있다. 

.567 .638 .285 .149 .106 .213

나는 대부분의 업무상의 문제를 해결하기 위해 적절한 정보자원
을 가지고 있다.

.593 .634 .204 .068 .329 .192

나는 나의 실천분야의 영역과 관련된 모든 문제점을 적절히 알
고 있다. 

.613 .629 .346 .168 .255 .068

나는 나와 함께 일하는 사람들 못지않게 능력을 갖추고 있다고 
생각한다.

.580 .612 .273 .120 .157 .304

내가 받은 사회복지교육은 사회복지사로서 나를 준비시켰다. .415 .569 .041 .133 .161 .214

나는 나와 함께 일하는 사람들에게 중요한 사람이라고 생각한다. .493 .554 .163 .180 .158 .320

나는 나의 전문적 능력에서 가치 있는 역할을 수행하고 있다고 
생각한다.

.537 .551 .201 .204 .138 .365

나는 사람들이 나의 의견에 동의하지 않을 때조차도 나 자신에 
대해 확신을 가지고 있다.

.472 .509 .362 .116 .235 .116

요인 2 : 가치 판단력

다른 사람들이 나의 가치를 의심할 때조차도 나는 나의 가치를 
의심하지 않는다.

.612 .159 .720 -.023 .228 .127

나는 나보다 뛰어난 사람 앞에서도 당당하다. .621 .198 .698 .134 .268 .065

나는 대체적으로 관련된 모든 문제점들을 종합적으로 생각할 수 
있다.

.617 .377 .650 .214 .052 .062

사회복지 분야에서 나의 입장은 항상 나에게 매우 분명하다. .619 .407 .565 .334 -.032 .142

나는 어떤 다른 상황에서도 권한을 가지고 있는 사람을 항상 알
고 있다.

.559 .228 .546 .187 .392 .143

나는 대체적으로 내가 어떤 위치에 있어야 할지를 정확하게 알
고 있다.

.620 .430 .500 .419 -.051 .085

나는 일반적으로 다른 사람에게 좋은 인상을 준다. .423 .098 .462 .283 -.032 .344

나의 직감과 육감은 대부분 정확했다. .485 .413 .433 .349 .020 -.067

요인 3 : 행동성향

나는 어떤 문제에 관심을 두고서 다루기 위한 활동이 있다는 것
을 알았을 때, 그 활동에 참여하는 방법을 알고자 노력한다.

.663 .270 .136 .709 .155 .212

나는 나에게 관심 있거나 흥미 있는 업무영역에 자진하여 연장
근무를 한다. 

.587 .217 .126 .699 .009 .185

나는 어떤 일이 해결될 것이라는 신념보다는 행동을 취한다. .523 .120 .240 .557 .357 .116

나는 자주 어떤 문제에 대해 처음으로 반응을 나타내는 사람이
다.

.472 .058 .163 .548 .374 .044

나는 새로운 프로그램 혹은 개입을 제공하기 위해 협력자 혹은 
다른 사람을 조직한다.

.586 .248 .283 .489 .443 .094

내가 사회복지 직업을 좋아하는 이유 중에 하나는 다양한 관심
의 영역에서 복합적 참여가 가능하기 때문이다.

.477 .180 .107 .462 .460 .095
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요인 4 : 전문적 활동

나는 자주 전문적인 학술지를 읽는다. .664 .405 .067 .165 .677 -.101

나는 나의 실천기술을 향상시키기 위해 학회 혹은 연수회에 

자주 참가한다.
.626 .361 .047 .216 .668 -.001

나는 나의 분야에 있는 다른 전문가들과 자주 만난다. .507 .259 .206 .127 .556 .269

나는 스스로 많은 모임에 관계하고 있는 사람이라고 생각한

다.
.543 .172 .290 .039 .518 .406

요인 5 : 공동 정체성 

문제를 해결하기 위해서 다른 사람들과 협력하는 것은 도움이 

된다.
.638 .155 .061 .205 -.141 .740

나는 사회복지 직업에 종사하고 있는 다른 사람과 함께 시간

을 보내는 것을 좋아한다.
.590 .134 .052 .149 .086 .734

우리 기관에 있는 모든 사회복지사는 공통의 목적을 가지고 

있다.
.416 .095 .128 -.107 .056 .613

나는 나의 전문성에 대해 강한 정체성을 가지고 있다. .543 .184 .004 .327 .270 .574

나는 팀 접근을 활용하는 것을 좋아한다. .459 .379 .166 .216 .228 .435

고유값(eigen value) 12.142 2.051 1.632 1.495 1.082

분산설명비율(%) 36.795 6.215 4.944 4.529 3.279

누적 비율(%) 36.795 43.009 47.954 52.483 55.763

(2) 변수 간 상관관계

<표 3>은 인구통계학적 변수들과 역량강화의 하위개념, 변혁적 리더십, 사회복지 자기효능감의 평

균 및 표준편차와 이러한 변수들 간의 상관관계가 제시되어 있다. 사회복지사 역량강화의 지식과 정

체성, 가치 판단력, 행동성향, 전문적 활동, 공동정체성 등 5대 하위개념 모두 사회복지 자기효능감과 

최저 .48 ~ 최고 .73의 높은 정의 상관관계를 지니고 있고, 변혁적 리더십과 사회복지 자기효능감은 

.57의 보통 이상의 정의 상관관계를 지니고 있는 것으로 나타났다.

상관관계 분석결과를 통해 추가적으로 다음과 같은 사실을 확인할 수 있다. 남성은 여성보다 가치 

판단력, 행동성향, 전문적 활동, 변혁적 리더십이 높으며, 연령이 증가할수록 근무기간이 길고, 지식과 

정체성, 가치 판단력, 전문적 활동, 변혁적 리더십, 사회복지 자기효능감이 높으며, 사회복지전공 대학

원 석사 이상 학력은 사회복지전공 2년제 대학 졸업 학력보다 지식과 정체성, 가치 판단력, 행동성향, 

전문적 활동, 공동정체성, 변혁적 리더십, 사회복지 자기효능감이 높은 관계가 있는 것으로 나타났다. 

연구에 사용된 독립변수들 간 다중공선성 문제를 확인을 위해 독립변수 간 상관관계를 살펴본 결과 

지식 및 정체성이 가치 판단력, 행동성향, 전문적 활동 등과의 상관관계가 .6 이상으로 높게 나타났지

만 다중공선성을 걱정할 수 있는 .8의 수준에는 미치지 못하는 수치이다. 그러나 회귀분석시 분산확대

지수(VIF)를 살펴본 결과 상호작용항에서의 분산확대지수가 30 이상으로 나났기 때문에 다중공선성 

발생할 가능성이 있어 이의 소지를 없애기 위하여 상호작용항 변수를 센터링 한 후 회귀분석을 다시 

시행하였다(Allison, 1998). 그 결과 분산확대지수는 1.3 미만으로 낮아졌으며 다중공선성 문제는 발생

하지 않았다. 이러한 의미는 본 연구의 주요변수인 역량강화, 자기효능감, 변혁적 리더십의 측정시 응
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답자의 주관적 판단에 따라 인관관계를 규명할 때 내적타당도를 저해할 수 있는 통계적 회귀의 문제

가 발생하지 않는다는 것을 의미한다.  

<표 3>  변수 간 상관관계 

평균 표준
편차

1. 2. 3. 4. 5. 6. 7. 8. 9. 10. 11. 12.

1. 성 - - 1

2. 연령 31.46 5.88 .242
(***)

1

3. 사회복지전
공 4년제
 대학

- - .015 -.008 1

4. 사회복지전공 
대학원석사
 이상

- - -.049 .075 -.086 1

5. 근무기간 
(개월)

68.70 52.20 .094 .750
(***)

.046 .075 1

6. 지식과 
정체성

3.29 .56 .067 .172
(**)

.008 .220
(***)

.123
(*)

1

7. 가치 
판단력

3.35 .53 .147
(**)

.205
(***)

.028 .181
(***)

.134
(*)

.728
(***)

1

8. 행동성향 3.21 .60 .102
(*)

.057 .012 .183
(***)

.036 .629
(***)

.608
(***)

1

9. 전문적 
활동

2.87 .68 .216
(***)

.104
(*)

.010 .165
(**)

-.007 .659
(***)

.536
(***)

.602
(***)

1

10. 공동정체성 3.69 .57 -.015 .021 .007 .125
(*)

-.042 .561
(***)

.434
(***)

.475
(***)

.433
(***)

1

11. 변혁적 
리더십

2.97 .72 .175
(***)

.222
(***)

-.029
.166
(**)

.205
(***)

.525
(***)

.508
(***)

.550
(***)

.563
(***)

.271
(***)

1

12. 사회복지 
자기효능감

3.20 .52 .092 .113
(*)

-.043 .226
(***)

.121
(*)

.739
(***)

.627
(***)

.690
(***)

.643
(**)

.516
(***)

.575
(***)  1

*  , **  , ***  

#연령 및 근무기간은 측정 된 변수 그대로 사용하였음.  

#더미변수: 성별(기준: 남), 사회복지전공 4년제 대학(기준: 사회복지 전공 2년제 대학),        
사회복지 전공 대학원 석사 이상(기준: 사회복지 전공 2년제 대학)

# 사회복지사 역량강화: 5점 척도, 변혁적 리더십: 5점 척도, 사회복지 자기효능감: 5점 척도. 
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4. 연구결과 

1) 응답자의 일반적 사항

분석된 자료는 총 390명의 자료로서 이들은 모두 사회복지실천 현장에서 근무하고 있는 사회복지

사들이다. 이들의 성비는 남자 101명(25.9%), 여자 289명(74.1%)으로, 보건복지부(2002)의 통계자료

에 의한 한국의 사회복지사업 종사자의 자격증 소지 비율 남자 26.8%(17,884명), 여자 74.2%(51,439

명)와 비교해볼 때 상당히 일치하고 있었다. 응답자의 연령별 분포를 보면 만 21세부터 55세의 범주

로 분포되어 있으며, 응답자의 대부분이 20~30대 연령으로써 30대가 172명(45.0%), 20대가 169명

(44.2%), 40대가 37명(9.7%), 50대 이상이 4명(1.0%)로 나타났다. 

응답자의 최종학력 정도는 응답자의 2/3 가량이 사회복지전공 4년제 대학 졸업자가 296명(76.5%)

이었고, 사회복지전공 대학원 이상 학력자는 57명(14.7%), 사회복지전공 2년제 대학 졸업자 17명

(4.4%) 등의 순으로 나타났다. 응답자가 소지한 사회복지사 자격증은 대부분 1급이었으며(365명, 

94.6%), 2급 자격증은 19명(4.9%), 3급 자격증은 2명(0.5%)인 것으로 나타났다. 응답자의 업무영역은 

구청 및 동사무소에서 근무하는 전담공무원이 243명(62.3%), 사회복지관에서 근무하는 사회복지사가 

147명(37.7%)으로서, 이들의 근무기간은 최저 1개월에서 최고 17년으로 평균 5.8년으로 나타났다. 

<표 4>  응답자의 일반적 사항

구분 내용 빈도 백분율 구분 내용 빈도 백분율

성

남자 101 25.9
업무

환경

전담공무원  243  62.3

사회복지관  147 37.7여자 289 74.1

계 390 100.0 계 390 100.0

연령

20대  169  44.2

자격증

 사회복지사 1급  365  94.6
30대  172  45.0

 사회복지사 2급  19  4.9
40대  37  9.7

 사회복지사 3급 2  0.550대 이상  4  1.0

계 386 100.0계  382  100.0

최종

학력

사회복지전공
2년제 대학

 17 4.4

근무

기간

 1년 미만  36  9.2

1년 이상-3년 미만  85  21.8
사회복지전공 
4년제 대학

296  76.5 3년 이상-5년 미만  75  19.2

5년 이상-7년 미만  87  22.3사회복지전공 
대학원석사 이상

57  14.7
7년 이상-9년 미만  33  8.5

9년 이상  74  19.0기타 17 4.4

계  390  100.0계 387 100.0
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2) 역량강화와 리더십이 사회복지 자기효능감에 미치는 영향

상관관계 분석을 통해 사회복지사의 역량강화 하위영역 및 변혁적 리더십과 사회복지 자기효능감

의 관련성에 대한 가능성을 살펴보았고, 이들이 사회복지 자기효능감에 미치는 영향을 보다 명확하게 

규명하기 위하여 회귀분석을 실시하였다. 먼저 성, 연령, 학력, 근무기간 등의 인구통계학적 변수들을 

통제한 상태에서 모든 독립변수들을 동시에 포함한 회귀분석을 시행하였다. 회귀분석 결과 사회복지 

자기효능감을 종속변수로 한 모형의  값이 통계적으로 유의미하게 나타나 회귀모형의 적합성이 검

증되었으며(F=70.500, p=.000), 통제변수를 투입한 상태에서 역량강화의 하위차원과 리더십이 사회

복지 자기효능감을 설명하는 모형의 설명력( )은 67.3%(수정모형)로 나타났다(표 5 참고). 

가설 1과 2의 구체적 검증은 <표 5>의 위계적 회귀분석 결과에서 보는 사회복지 자기효능감 변수

들의 표준화계수를 통하여 확인할 수 있다. 사회복지 자기효능감은 지식과 정체성, 행동성향, 전문적 

활동, 공동정체성, 리더십과 유의적인 정(+)적 관계를 보이고 있었다. 사회복지 자기효능감 형성에 영

향을 미치는 차례대로 예측변수를 나타내면, 지식과 정체성(β=.321, p=.000), 행동성향(β=.263, p

=.000), 전문적 활동(β=.141, p=.0002), 변혁적 리더십(β=.123, p=.003), 공동정체성(β=.089, p

=.017) 등의 순이다. 이는 사회복지사의 지식 및 정체성이 높고, 행동성향이 높으며, 전문적 활동에 

참여하고, 변혁적 리더십이 높을수록, 그리고 공동정체성을 형성할수록 사회복지 자기효능감이 높아

진다는 것을 의미하는 것으로 가설 1과 2가 부분적으로 지지되는 결과이다. 

<표 5>  사회복지 자기효능감에 대한 역량강화와 리더십의 영향

변수명 β t Sig.

통제

변수

(Constant)  5.080 .000

성 .006 .189 .850

연령 -.127 -2.685 .008

사회복지학전공 4년제 대학 -.040 -1.335 .183

사회복지학전공 대학원 석사 이상 .038 1.248 .213

근무기간 .139 2.996 .003

예측

변수

역
량
강
화

지식과 정체성 .321 6.030 .000

가치 판단력 .062 1.331 .184

행동성향 .263 5.920 .000

전문적 활동 .141 3.109 .002

공동정체성 .089 2.387 .017

변혁적 리더십 .123 3.036 .003

  .682

Adjusted   .673

 70.500***

*  , **  , ***  
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3) 리더십의 조절효과

가설 3은 사회복지사 역량강화에 따른 사회복지 자기효능감의 관계에 사회복지사가 지각한 리더의 

변혁적 리더십의 수준이 조절효과를 지니고 있는지 확인하기 위해 제시되었다. 변혁적 리더십의 조절

효과를 검증하기 위해서는 바론과 케니(Baron and Kenny, 1986)의 조절효과 검증 방식을 따랐다. 바

론과 케니가 제시한 위계적 회귀분석 방법은 외생변수를 미리 통제한 다음 연구변수의 순 설명력과 

영향력을 파악하는데 있어 매우 효과적인 방법이다. 그런데 상관관계 분석과 회귀분석을 통하여 독립

변수로 투입한 사회복지사 역량강화 하위차원 중 가치 판단력 변수는 사회복지 자기효능감에 영향을 

미치지 못하였다. 따라서 역량강화 하위요인 가운데 가치판단력과 사회복지 자기효능감의 관계에 대

한 변혁적 리더십의 조절효과 분석은 생략하였다. 변혁적 리더십의 조절효과는 아래 표에서 제시하는 

3단계 회귀모형을 통하여 확인할 수 있다. 모형에서 보이는 3단계 표준화계수는 차례로 통제변수들, 

사회복지 자기효능감에 유의했던 역량강화의 하위차원 변수, 변혁적 리더십 변수, 그리고 상호작용항

을 독립변수로 동시에 투입한 결과로 얻어진 계수이다. 

결과적으로 <표 6>에서 보는 역량강화의 하위요인(지식과 정체성, 행동성향, 공동정체성)과 사회복

지 자기효능감 간의 관계에서 변혁적 리더십의 조절효과는 나타나지 않았고, <표 7>에서 보는 바와 

같이 전문적 활동과 사회복지 자기효능감 간의 관계에서만 변혁적 리더십의 조절효과가 있는 것으로 

나타났다. 

먼저 <표 6>의 지식과 정체성과 사회복지 자기효능감 간의 관계에서 변혁적 리더십의 효과를 보면, 

1단계에서 지식과 정체성을 투입하였을 때 설명력이 56.4%였고 지식과 정체성 변수가 사회복지 자기

효능감에 유효한 변수였으며(β= , p=), 2단계에서 지식과 정체성 변수와 리더십을 동시에 

투입하였을 때의 설명력은 61.4%로 1단계에 비해 5.0% 증가했고 지식과 정체성 변수(β= , p=

) 및 변혁적 리더십 변수(β= , p=)가 사회복지 자기효능감에 유효하였으며, 각 단계

에서의 모형의 설명력 증가분에 대한 F검증 결과 통계적으로 유의함을 볼 수 있다. 그러나 3단계 상

호작용항을 계속 투입했을 때 회귀모형이 개선되지 않았고 상호작용항이 사회복지 자기효능감에 영향

을 미치지 못하는 것을 볼 수 있다. 따라서 변혁적 리더십은 지식과 정체성과 사회복지 자기효능감 

간의 관계에서 조절효과를 나타내지 않음을 알 수 있다. 

계속해서 <표 6>의 행동성향과 사회복지 자기효능감 간의 관계에서 변혁적 리더십의 조절효과를 

보면, 1단계에서 행동성향을 투입하였을 때 설명력( )이 50.5%였고 행동성향 변수가 사회복지 자

기효능감에 유효한 변수였으며(β= , p=), 2단계에서 행동성향 변수와 변혁적 리더십을 동

시에 투입하였을 때의 모형의 설명력은 54.7%로 1단계에 비해 4.2% 증가했고 행동성향 변수(β=

 , p=) 및 변혁적 리더십 변수(β= , p=)가 사회복지 자기효능감에 유효하였으

며, 각 단계에서의 모형의 설명력 증가분에 대한 F검증 결과 역시 통계적으로 유의하였다. 그러나 3

단계 상호작용항을 계속 투입했을 때 회귀모형이 개선되지 않았고 상호작용항이 사회복지 자기효능감
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에 영향을 미치지 못하는 것을 볼 수 있다. 따라서 행동성향과 사회복지 자기효능감 간의 관계에서 

변혁적 리더십은 조절효과를 나타내지 않음을 알 수 있다. 

<표 6>  지식과 정체성, 행동성향, 공동정체성과 사회복지 자기효능감 간의 변혁적 리더십의 조절효과

단계별 변수명

지식과 정체성 행동성향 공동정체성 

1단계 2단계 3단계 1단계 2단계 3단계 1단계 2단계 3단계

β t β t β t β t β t β t β t β t β t

통
제
변
수

(Constant)
8.331
***

7.829
***

7.735
***

8.293
***

8.108
***

8.228
***

7.962
***

6.825
***

6.911
***

성 .071 .988* .035 1.013 .038 1.110  .018  .476 -.005 -.148 -.001 -.031  .107
2.384

*
 .037  .967  .043 1.100

연령 -.136
-2.509

*
-.137

-2.678
**

-.130 -2.534* -.024 -.425 -.043 -.787 -.040 -.733 -.079 -1.164 -.106 -1.848 -.103 -1.786

사회복지전공 
4년제 대학

-.038 -1.089 -.026 -.812 -.029 -.877 -.035 -.960 -.025 -.698 -.030 -.861 -.037 -.858 -.020 -.537 -.021 -.559

사회복지전공 
대학원석사 이상

.065 1.842 .050 1.500 .054 1.608  .091
2.435

*
 .077 2.137*  .083 2.301*  .158

3.606
***

 .098
2.601

*
 .100

2.661
**

근무기간 .128
2.450

*
.093 1.884 .090 1.821  .111

1.985
*

 .080 1.484  .081 1.506  .179
2.720

**
 .114

2.025
*

 .112 1.996*

예
측
변
수

지식과 정체성 .736
20.636

***
.605

15.729
***

.608
15.793*

**

행동성향  .682
18.238*

**
 .540

12.545
***

 .541
12.588

***

공동정체성  .515
11.832

***
 .384

9.961
***

 .379
9.774
***

리더십 .271
6.960
***

.267
6.860
***

.261
5.893
***

.250
5.598
***

 .475
11.879

***
 .471

11.757
***

지식과 
정체성*변혁적 

리더십
-.042 -1.287

행동성향
*변혁적 리더십

-.055 -1.543

공동정체성
*변혁적 리더십

-.045 -1.193

  .571 .621 .623 .513 .556 .559 .331 .520 .522

Adjusted   .564 .614 .614 .505 .547 .549 .320 .510 .511

  change .571 .050 .002 .513 .042 .003 29.814*** 55.630*** 48.912***

 80.858*** 85.236*** 74.923*** 64.153*** 65.030*** 57.415*** .331 .190 .002

 change 80.858*** 48.443*** 1.655 64.453*** 34.728*** 2.381 29.814***
141.101**

*
1.424

*  , **  , ***  

또한 <표 6>의 공동정체성과 사회복지 자기효능감 간의 관계에서 리더십의 조절효과를 보면, 1단계

에서 공동정체성을 투입하였을 때 설명력( )이 32.0%였고 공동정체성 변수가 사회복지 자기효능감

에 유효한 변수였으며(   ,  ), 2단계에서 공동정체성 변수와 변혁적 리더십을 동시에 
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투입하였을 때의 모형의 설명력은 51.0%로 1단계에 비해 19.0% 증가했고 행동성향 변수(   , 

 ) 및 변혁적 리더십 변수(   ,  )가 사회복지 자기효능감에 유효하였으며, 각 

단계에서의 모형의 설명력 증가분에 대한 검증 결과 역시 통계적으로 유의함을 볼 수 있다. 그러나 

3단계 상호작용항을 계속 투입했을 때 회귀모형이 개선되지 않았고 상호작용항이 사회복지 자기효능

감에 영향을 미치지 못하는 것을 볼 수 있다. 따라서 리더십은 공동정체성과 사회복지 자기효능감 간

의 관계에서 조절효과를 나타내지 않음을 알 수 있다.

  <표 7>  전문적 활동과 사회복지 자기효능감 간 변혁적 리더십의 조절효과

단계별 변수명
1단계 2단계 3단계

β t β t β t

통제
변수

 (Constant) 12.740*** 11.611***  1.704***

 성  -.018  -.420  -.037  -.968  -.017  -.450

 연령  -.149  -2.356*  -.149  -2.625**  -.123  -2.177*

 사회복지전공 4년제 대학  -.068  -1.676  -.045  -1.246  -.049  -1.377

 사회복지전공 대학원석사 이상  .097  2.352*  .069  1.860  .076  2.079*

 근무기간  .278  4.508***  .193  3.438**  .178  3.206**

예측
변수

 전문적 활동  .612 14.642***  .381  8.452***  .376  8.483***

 변혁적 리더십  .422  9.313***  .416  9.337***

 전문적 활동*변혁적 리더십  -.134 -3.691***

  .416 .529 .546

Adjusted   .407 .520 .536

   change  .416  .113 .017

F 43.151*** 58.110*** 54.322***

F change 43.151*** 86.726*** 5.13.622***

  *  , **  , ***  

그러나 <표 7>은 전문적 활동과 사회복지 자기효능감 간의 관계에서 변혁적 리더십이 조절효과를 

나타내고 있는 것을 보여주고 있다. 즉, 1단계에서 전문적 활동을 투입하였을 때 설명력( )이 

40.7%였고 전문적 활동 변수가 사회복지 자기효능감에 유효한 변수였으며(   ,  ), 2

단계에서 전문적 활동 변수와 변혁적 리더십을 동시에 투입하였을 때의 모형의 설명력은 52.0%로 1

단계에 비해 11.3% 증가했고 전문적 활동 변수(   ,  ) 및 변혁적 리더십 변수

(   ,  )가 사회복지 자기효능감에 유효하였으며, 각 단계에서의 모형의 설명력 증가분

에 대한 F검증 결과 역시 통계적으로 유의함을 볼 수 있다(  ). 계속해서 전문적 활동 변수와 

리더십의 상호작용항을 동시에 투입하였을 때 모형의 설명력이 1.7% 증가하였으며, 이 모형의 설명력

의 증가분에 대한 검증 결과 또한 통계적으로 유의성이 확인되었다(   ,  ). 그리

고 전문적 활동(   ,  )과 변혁적 리더십 변인(   ,  ), 그리고 전문적 

활동과 변혁적 리더십의 상호작용항(   ,  ) 모두 사회복지 자기효능감에 유효한 변
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인임이 확인되었다. 이 때 상호작용항의 β가 사회복지 자기효능감과 부(-)적인 관계를 가지고 있으

므로, 사회복지사가 지각한 리더의 변혁적 리더십이 높은 집단보다 낮은 집단에서 전문적 활동이 사

회복지 자기효능감에 미치는 영향이 더 크다는 것을 알 수 있다. 

그러나 회귀분석만으로는 조절효과가 확인된 변수들 간의 정확한 양상을 파악하는 데에는 한계가 

있기 때문에 중간값 분할법을 통하여 변수들 간의 구체적인 상호작용 효과를 살펴볼 필요가 있다. 이

를 위해 독립변수와 조절변수의 평균을 구하여 평균을 중심으로 전문적 활동이 높은 집단과 낮은 집

단을 구분하고, 각 집단에서 변혁적 리더십이 높은 집단과 낮은 집단을 구분하여 사회복지 자기효능

감에 차이가 있는지를 GLM(general linear model)을 통해 살펴보았다. 그 결과 <표 8>과 같이 전문적 

활동이 높고 리더십이 높은 집단에서 사회복지 자기효능감이 가장 높았으며(평균 88.36), 전문적 활동

이 낮은 경우에도 사회복지사가 지각한 변혁적 리더십이 높은 집단(평균 83.37)은 리더십이 낮은 집

단(평균 70.79)에 비해 더 높은 사회복지 자기효능감을 나타내는 것으로 나타났다. 

<그림 2>는 전문적 활동이 사회복지 자기효능감에 영향을 미치는 과정에서 변혁적 리더십이 전문

적 활동과 상호작용하는 것을 그림으로 나타낸 것이다. 그림을 통해 변혁적 리더십이 낮은 집단이 높

은 집단에 비하여 전문적 활동이 사회복지 자기효능감에 더 강한 영향을 주는 것을 알 수 있다. 즉, 

변혁적 리더십은 유의수준 .02에서 전문적 활동과 사회복지 자기효능감의 관계에 영향을 미치는 조절

변수임이 밝혀졌으며(   ,  ), 리더의 변혁적 리더십을 높게 지각한 사회복지사들은 전

문적 활동이 높을수록 비교적 완만하게 사회복지 자기효능감이 상승하지만, 리더의 변혁적 리더십을 

낮게 지각한 사회복지사들은 전문적 활동이 높아질수록 사회복지 자기효능감의 정도도 급격히 상승한

다고 하겠다. 따라서 이상의 회귀분석과 GLM에서 볼 수 있듯이 변혁적 리더십은 전문적 활동과 사

회복지 자기효능감 간의 관계에서 조절효과를 나타내고 있음이 확인되었으므로 가설 3이 지지되었다.

<표 8>  사회복지 자기효능감에 대한 분산분석 결과

구분
변혁적 리더십

낮음 높음 평균

전문적 활동

낮음 70.79 83.37 77.08

높음 81.46 88.36 84.91

평균 76.13 85.86

df 평균자승 F
전문적 활동(A) 1 5071.764 41.828***

변혁적 리더십(B) 1 7854.352 64.777***

A×B 1 665.459 5.4888*

오차 386 121.252

*  , **  , ***  
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<그림 2>  사회복지 자기효능감에 대한 전문적 활동과 변혁적 리더십의 상호작용

5. 결론

지금까지 역량강화와 사회복지 자기효능감의 직접적 관계, 그리고 사회복지 자기효능감에 대한 변

혁적 리더십이 이들 관계를 조절하여 주는지를 검증하여 보았다. 이론적 배경을 통하여 설정하였던 

가설은 부분적으로 지지되는 것으로 판명되었으며 연구내용을 요약하고 그 의미를 생각해보면 다음과 

같다. 

첫째, 회귀분석 결과 역량강화의 하위요인과 변혁적 리더십은 사회복지 자기효능감에 유의한 영향

을 미치는 변수로 나타났다. 사회복지 자기효능감에는 지식과 정체성(   ,  ), 행동성

향(   ,  ), 전문적 활동(   ,  ), 변혁적 리더십(   ,  ), 

공동정체성(   ,  ) 등의 순으로 영향을 미치는 것으로 나타났다. 이러한 결과는 사회

복지사의 전문 지식과 정체성이 높고, 전문직을 수행하는데 필요한 행동성향이 높으며, 전문직 유지를 

위한 전문적 활동에 많이 참여하고, 리더의 변혁적 리더십이 높을수록, 그리고 전문직 공통의 공동정

체성을 높이 형성할수록 사회복지 자기효능감이 높아진다는 것을 의미하는 것이다. 따라서 첫째, 사회

복지사가 전문지식과 정체성을 높이기 위해서는 업무상의 문제를 해결하기 위해 적절한 지식과 자원 

및 정보를 가지고 있는 것이 중요하겠다. 또한 실천분야의 영역과 관련된 사회문제를 잘 알고 있으며, 

다양한 교육을 통해 준비된 사회복지사라는 마인드를 형성하고 전문적 능력에서 가치 있는 역할을 수

행할 수 있어야 할 것이다. 둘째, 사회복지사가 전문직을 수행하는데 필요한 행동성향을 높이기 위해
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서는 관심을 둔 문제를 다루기 위한 활동이 있다는 것을 알았을 때에는 그 활동에 직접 참여하는 방

법을 알고자 노력해야 할 것이며, 관심이나 흥미가 있는 업무 영역에 대해서는 솔선하여 업무를 할 

필요가 있다. 또한 새로운 프로그램을 제공하기 위해 협력자 혹은 다른 사람을 조직하는 방법을 활용

하는 것이 유용한 방법이 될 것이다. 셋째, 전문직 유지를 위한 전문적 활동을 높이기 위해서는 관련 

학술지를 읽고 관련 학회나 연수회에 참가하거나, 같은 분야의 전문가를 자주 만나고 스스로 많은 관

련 모임에 참여하는 방법을 활용해야 할 것이다. 넷째, 전문직 공통의 공동정체성을 높이기 위해서는 

문제해결을 위해 다른 사람들과 협력하고, 전문성에 대한 강한 정체성을 가지는 것과, 팀접근을 활용

하는 것 등이 사회복지 자기효능감을 높일 수 있는 유용한 방법이 될 것이다. 다섯째, 팀을 이끄는 리

더는 과장 또는 대리·주임-일선 직원 중심의 서열적 구조에서 벗어나 동등한 팀원 관계에서 각 팀원

이 부여된 역할을 수행할 수 있게 하며, 책임에 맞는 권한을 부여하면서 신속한 의사결정이 이루어질 

수 있도록 하여 비전 중심의 의욕과 능력이 성과로 이어지게 하는 시스템을 마련하는 것이 사회복지

사의 사회복지 자기효능감을 높이는 방법이 될 것이다. 

둘째, 회귀분석 결과 역량강화 하위요소 가운데 전문적 활동과 사회복지 자기효능감 간의 관계에서 

사회복지사가 지각한 리더의 변혁적 리더십의 수준이 조절효과가 있는 것으로 나타났다. 이 때 전문

적 활동과 변혁적 리더십의 상호작용항(   ,  )의 β가 사회복지 자기효능감과 부(-)

적인 관계인 것으로 나타났다. 이러한 결과는 사회복지사가 지각한 리더의 변혁적 리더십이 높은 집

단보다 낮은 집단에서 전문적 활동이 사회복지 자기효능감에 미치는 영향이 더 크다는 것을 의미한

다. 회귀분석에서 확인한 조절효과를 구체적으로 살펴보기 위한 GLM의 결과, 전문적 활동이 높고 리

더의 변혁적 리더십이 높다고 인지한 집단에서의 사회복지 자기효능감이 가장 높았으며(평균 88.36), 

전문적 활동이 낮은 경우에도 사회복지사가 지각한 변혁적 리더십이 높은 집단(평균 83.37)은 변혁적 

리더십이 낮은 집단(평균 70.79)에 비해 더 높은 사회복지 자기효능감을 나타내는 것으로 나타났다. 

그런데 이들의 상호작용 관계의 그림을 보면, 사회복지사가 지각한 리더의 변혁적 리더십이 낮은 집

단이 높은 집단에 비하여 전문적 활동이 사회복지 자기효능감에 더 강한 영향을 주고 있는 것을 확인

할 수 있었다. 즉, 리더의 변혁적 리더십이 높다고 인지한 사회복지사들은 전문적 활동에 높이 관여할

수록 비교적 완만하게 사회복지 자기효능감이 상승하지만, 리더의 변혁적 리더십이 낮다고 인지한 사

회복지사들은 전문적 활동이 높아질수록 사회복지 자기효능감의 정도가 더 급격히 상승하는 결과를 

나타냈다. 따라서 리더의 변혁적 리더십의 수준이 높은 것은 팀안에서 일하는 사회복지사 개인의 사

회복지 자기효능감을 극대화하는데 영향을 미칠 수 있지만, 만일 자신이 속한 팀 리더의 변혁적 리더

십이 평균보다 높지 않다고 인지한 사회복지사라면 개인의 전문적 활동 즉, 전문 학술지를 읽는다거

나, 실천에 필요한 기술을 연마하기 위해 학회나 각종 관련 연수회에 참가하거나, 같은 분야의 다른 

전문가를 자주 만난다거나, 스스로 실천 관련 많은 모임에 참여함으로써 전문가로써 개인의 전문적 

기량을 높이는 것이 사회복지 실천에서 있어 자기효능감을 높일 수 있는 효과적인 방법이 될 수 있을 

것이다. 

본 연구는 보다 정교한 접근이 필요한 몇 가지 한계점을 내포하고 있다. 첫째, 모든 자료수집을 설

문에 응답하는 응답자의 주관적 지각에 기초한 자기보고식 설문지에 기초하였다는 점이다. 따라서 응
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답자의 개별적 요구특성이나 반응세트에 따른 공통방법변량과 관련된 문제점이 있을 수 있다. 둘째, 

본 연구를 위해 수집한 자료의 표본대상이 서울로 제한되어 있으므로 모든 사회복지사들로 일반화하

기 어렵다. 따라서 연구결과의 일반화를 위해 다양한 시도 또는 전국의 사회복지사 표본을 대상으로 

한 반복적인 연구가 시행될 필요가 있다. 셋째, 사회복지사가 지각한 리더의 변혁적 리더십에 따른 사

회복지 자기효능감의 차이보다는 일선 사회복지가 개인이 가지고 있는 리더십과 사회복지 자기효능감

의 관계, 더 나아가 사회복지사의 성향특성의 조절적 영향 등 다양한 연구변수 및 변수 간 관계의 새

로운 인과성을 살펴보는 것 또한 매우 의미가 있을 것으로 보인다. 아직까지 사회복지계는 리더와 팀

에 의해 진행하는 사회복지사업보다는 일선 사회복지사가 단위사업을 전담하여 진행하는 사업의 종류

가 많을 것으로 생각된다. 따라서 팀을 이끄는 리더의 리더십과 일선에서 사업을 직접 담당하고 있는 

사회복지사 개인의 리더십을 구분하여 연구할 필요가 있을 것이다.  

그러나 제기된 한계점에도 불구하고 연구결과를 통하여 다음과 같은 시사점을 얻을 수 있다. 그동

안 중요성이 간과되었던 사회복지사의 역량강화와 사회복지 자기효능감, 사회복지사가 지각한 리더의 

리더십과 사회복지 자기효능감의 관계에 대한 이론적 체계 및 실증분석 결과를 통하여, 사회복지 자

기효능감 연구영역의 확장을 꾀할 수 있을 것으로 본다. 특히 사회복지사가 지각한 리더의 변혁적 리

더십의 정도가 사회복지 자기효능감에 미치는 직간접효과를 확인한 점은 의미가 있다고 본다. 사회복

지사 역량강화가 사회복지 자기효능감에 영향을 미치는데 있어 리더의 변혁적 리더십에 대한 사회복

지사의 지각수준이 영향을 미친다는 점은 팀 리더의 변혁적 리더십 발휘가 사회복지사 개인의 역량강

화와 더불어 사회복지 자기효능감을 극대화시킬 수 있는 중요 요인이지만, 특히 팀 리더의 리더십 수

준이 낮은 경우에 사회복지사 개인의 역량강화 가운데 전문적 활동이 사회복지사 개인의 자기효능감

을 높일 수 있는 중요한 방법이라는 것을 시사한다. 따라서 사회복지사의 역량강화의 각 하위요인들

의 강화 특히 전문적 활동의 강화는 사회복지 자기효능감을 높이는데 중요한 요인이며 더불어 팀을 

이끄는 리더의 변혁적 리더십은 사회복지사 개개인의 자기효능감을 증대시키는데 매우 중요한 요인임

이 밝혀졌으므로, 사회복지사 개인의 역량강화와 리더의 변혁적 리더십 발휘를 위해 다차원적인 노력

을 기울일 필요가 있다. 

앞으로의 연구는 사회복지사의 자기효능감을 높일 수 있는 사회복지사 개인의 특성 및 개인의 리

더십 그리고 기관 차원(민간 및 공공)의 다양한 변수들의 관계 확인과 이들의 영향관계, 그리고 리더

의 변혁적 리더십 같이 사회복지 자기효능감 관계에 영향을 줄 수 있는 변수들의 구체적인 확인이 필

요할 것으로 본다. 본 연구에서는 민간 및 공공 분야의 전체 사회복지사를 대상으로 조사·분석하여 그

들이 속해있는 집단 간의 차이를 구분하지 않았다. 향후연구에서는 사회복지사의 역량강화와 자기효

능감 간의 관계에 있어 민간 사회복지사 및 사회복지전담공무원 간에 변혁적 리더십의 조절효과가 달

리 나타나는지를 조사해 볼 필요가 있겠다.
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Centering Effect of the Transactional Leadership 
between the Social Worker Empowerment 

and Social Work Self-Efficacy in Social Work Practice
Park, Bong-Gil

(Korea Christian University)

Jeon, Sun-Young
(Seoul Women's University)

This study attempts to explain how the social-worker empowerment in the 

field of social work relates to social-work self-efficacy and whether or not the 

transactional leadership of the leader moderates the relationship between  these 

two variables.  Data from 390 social workers working with public and private 

sector agencies in Seoul were collected. For the questionnaire and analysis, this 

research uses the Social Worker Empowerment, Social Work Self-Efficacy, and 

Transactional Leadership scales.  This research utilizes a wide range of statistical 

analyses, such as descriptive analysis, Pearson's correlation, reliability analysis, 

factor analysis, multiple regression, and general linear modeling. The calculations 

employed the use of SPSS/PC+ 12.0. 

This research indicates, among other things, that social workers with a high 

level of social worker empowerment and transactional leadership of the leader 

show a tendency toward higher social work self-efficacy and that the leader's 

transactional leadership level plays a moderating function in the relationship 

between social-worker empowerment and transactional leadership of the leader. 

In conclusion, a social worker with a low level of leader's transactional leadership 

shows a relatively greater tendency toward social work self-efficacy when 

compared to a social worker having a high level of leader's transactional 

leadership. Social workers and social-work organizations seeking professional 

practice can benefit from these findings on the relationship between professional 

behavior and social work self-efficacy with perceived transactional leadership 

about a team leader as a moderator.

Key words: Social Worker Empowerment, Social Work Self-Efficacy, 

Transactional Leadership.
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