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서론

2004년 건강가정기본법이 제정되고 실제적으로 가족지원을 위한 서비스전달체계를 실현하기 위

하여 건강가정지원센터 세 곳이 시범적으로 첫발을 내딛었다. 이후 사회적 안전망 역할을 하는 가족 

관련 사안이 다양해지고 심각한 이슈로 가시화되면서, 건강가정지원센터와 다문화가족지원센터의 

역할과 존재가 그 성과를 나타내기 시작하였다. 우선 건강가정지원센터의 경우 2014년 현재 전국 

151개소로 확대되었으며, 이를 이용하는 프로그램 총 연인원은 무려 2,038,437명에 이르고 있다. 

주로 가정의 건강성 증진과 가족친화사회 실현을 위한 예방과 상담·가족구성원 역량강화 교육 등

을 제공하며, 특히 한부모 가족이나 조손가족 및 북한이탈주민가족을 대상으로 한 맞춤형 통합서비

스도 실시하고 있다[29]. 다문화가족지원센터 또한 전국적으로 211개소 센터를 운영 중이며 프로그
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Abstract
This study verifies the effectiveness of developing and implementing a leadership educational program 

specifically customized to improve of leadership competencies among members of multicultural family support 

centers and healthy family support centers. This program refers to Triangle Leadership that consists of three 

categories: finding individual strengths and self-esteem to enhance self-leadership, constructing a vision 

and roadmap to develop transformational leadership, and stress and teamwork management for competent 

servant leadership. In order to improve its completeness, focus group interview was adopted for 10 employees 

in the center and supervised by two professionals. The program was also conducted twice for 142 members 

of multicultural family support centers and healthy family support centers across the Korea. The result of 

implementation (with regard to the satisfaction level for the contents of the program) showed that both first 

and second rounds had improvement in all three categories compared to what was expected before taking the 

education program. The level of satisfaction for instructor and program operation was more enhanced (as well 

for the second time) compared to the first round. The evidence of program effectiveness indicates that there 

is a high anticipation for another approach that suits for the circumstances and requirement of centers and 

facilitator training.
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김경아ㆍ강복정ㆍ이민신ㆍ진보라

램 총 이용 연인원은 889,394명으로 나타났다. 결혼이민자의 안

정적인 초기 한국사회 적응과 다문화가족 내 구성원의 역할 및 상

호문화에 대한 수용성 향상을 위해 노력하고 있으며, 결혼이민자

의 자존감 향상과 경제활동 참여·스트레스 완화 및 정서적 유대

감 강화 등 사회경제적 자립지원을 도모하고 있다[30]. 이와 같이 

각 센터는 짧은 기간에 비추어볼 때 놀랄 만한 양적·질적 성장을 

이루어왔다. 현대 가정폭력, 이혼율의 급증, 만혼화 및 노령화의 

가속화, 가족동반 자살 등 나날이 심각해지는 가족의 문제는 이제 

더 이상 개인 차원의 영역으로 간과하기에는 어려운 양상을 보이

고 있다. 실제 최근 세월호 참사, 메르스 확산 등의 영향으로 사회

적 불안감이 크게 고조되는 상황 속에서 사회·국가적 차원의 적

극적인 개입이 요구됨에 따라 센터의 사명과 역할이 더욱 더 필요

함이 증명되었다[17, 36]. 이와 같이 두 기관들은 모두 가족의 기

능을 강화하고 가정의 건강성을 증진시킨다는 공통된 목표를 가

지고 다양한 사업들을 꾸준히 진행하고 있다. 사업의 효과성을 배

가시키기 위하여 다양한 인적, 물적 환경이 뒷받침되어야 하겠지

만 무엇보다도 직접적으로 서비스를 제공하는 종사자의 역할과 

역량이 우선적으로 바탕이 되어야 할 것이다. 왜냐하면, 휴먼서비

스 기관인 가족사업기관 종사자들은 실질적인 서비스를 제공하는 

현장 실무자인 동시에 사업 영역에 따른 운영의 책임자이며 종사

자들의 전문성과 직무만족, 조직문화에 따라 서비스의 질과 사업

운영의 성과가 달라지기 때문이다[63]. 그러므로 사업을 성공적

으로 수행하기 위해서는 종사자들이 자신의 업무에 대한 자부심

을 갖고 조직의 변화와 혁신을 위한 비전을 공유하며 팀워크를 향

상시켜 신뢰와 존중의 조직문화를 이끌어 낼 수 있도록 리더십 역

량을 개발하는 것이 중요하다. 

리더십에 대한 연구는 그 동안 리더 개인의 특성이나 자질에 

초점을 둔 특성이론(trait theory), 리더의 행동을 관찰하고 분석

하여 접근한 행동이론(behavioral theory), 그리고 리더와 조직

원의 특징 및 직무의 성격·집단의 목표 등 상황에 따른 리더십

의 요인을 강조한 상황이론(situational approach) 등을 거치며 

지속적으로 발전해 왔다. 이후 리더십의 역량이 선천적으로 지니

고 태어나는 생득적인 것이 아니라 누구나 함양할 수 있다는 육

성이론이 지지를 받으며 폭넓은 리더십 이론들이 전개되었다. 

셀프리더십(self-leadership), 변혁적리더십(transformational 

leadership), 서번트리더십(servant leadership), 창의적리더십

(creative leadership), 감성리더십(emotional leadership) 등의 

연구들이 다양한 연령과 환경에 있는 사람들을 대상으로 활발히 

진행되고 있다. 이처럼 리더십은 이제 리더의 지위에 있는 사람 

뿐 아니라 현대인이라면 누구나 갖추어야 할 보편적이고 상호적

인 개념으로 패러다임의 전환이 이루어졌다. 이에 따라 최근 더욱 

급격한 변화의 양상을 맞고 있는 가정환경과 연계하여 리더십 연

구들이 전개되고 있다. 먼저 가정 및 부모리더십 척도개발이 시도

되었으며[15, 53, 68], 이를 토대로 다양한 관련변인들 간의 관계 

속에서 가정리더십 또는 부모리더십의 중요성을 입증하였다[14, 

25, 34, 55]. 나아가 이의 유효성을 실제적으로 확인하기 위한 가

정리더십 프로그램들이 실시되었다[11, 24, 54]. 

그러나 정작 가족문제를 직접적으로 다루는 다문화가족지원센

터와 건강가정지원센터의 종사자들을 대상으로 리더십 역량의 연

구는 아직까지 이루어지지 못하였다. 즉 지금까지 다문화가족지원

센터의 종사자를 대상으로 한 연구는 주로 종사자의 직무만족 및 

서비스품질[12, 48], 전문직업성과 직무태도, 직무스트레스[27, 

58, 59] 등에 치중되어 왔다. 또한, 건강가정지원센터 종사자를 대

상으로 한 연구는 종사자의 직무분석과 근무환경, 역량[38, 62, 

66] 등이 있으며, 직무만족도, 조직몰입도, 조직문화, 직무스트레

스[10, 19, 22, 26, 56, 63] 등과의 연계선상에서 이루어졌다.

이에 본 연구에서는 전국의 다문화가족지원센터와 건강가정지

원센터 내 직원들의 리더십 역량증진을 위한 맞춤형 리더십 프로

그램을 개발하고 그 효과성을 검증하고자 한다. 서비스를 전달하

는 종사자의 질은 곧 그 사업의 성패와 밀접한 관련성을 지니므로

[61], 이를 통해 보다 실제적인 측면에서 다문화가족지원센터와 

건강가정지원센터 종사자들의 동기부여를 유도하고 직업적 사명

감을 고취시키며 보다 조화로운 대인관계 능력을 함양할 수 있을 

것이다. 그리고 이러한 역량의 습득은 자연스럽게 센터를 찾아오

는 이용자들에게 주도적인 셀프 리더, 영감을 불러일으키는 변혁

적 리더, 헌신하는 서번트 리더로서의 자질을 발휘하는 원동력으

로 작용할 뿐 아니라 센터의 긍정적인 조직문화 정착에도 이바지 

할 것으로 기대한다. 

이론적 배경

1. 다문화가족지원센터와 건강가정지원센터 

건강한 가정생활의 영위와 가족의 유지 및 발전 나아가 가족

문제의 효과적인 해결과 가족구성원의 복지증진을 위하여 2004

년 건강가정기본법이 제정되었다. 그리고 이를 실제적으로 추진

하기 위하여 2005년 여성가족부 산하 건강가정지원센터가 설립

되었고, 점차 그 기능이 확대되고 있다. 한편 2000년대 이후 외국

인 근로자와 결혼이민자들이 급증함에 따라 다문화사회로의 진입

이 가속화되고 있다. 이미 국내 거주하는 다문화가족은 매년 지속
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적으로 증가추세를 보여 향후 2020년에는 100만 명으로 증가할 

것이라 예상하고 있다[47]. 그러나 내면적으로 다문화가족은 결

혼과정에서의 인권침해, 언어와 문화적 차이 등의 이유로 인한 가

정폭력, 경제적 빈곤, 사회적 편견, 자녀교육 등 또 다른 양상의 

가족갈등을 내포하고 있는 것으로 보고되고 있다[12]. 이러한 문

제를 해결하기 위해 범부처 차원에서 여성결혼이민자 가족의 사

회통합 지원방안을 2006년 마련하였고, 결혼이민자가족의 사회

문화적 적응 지원체계를 구축하기 위하여 시·군·구별로 21개

의 이민자가족 지원센터를 지정·운영하였다. 나아가 2007년에

는 결혼이민자 아동양육지원 방문교육을 시범사업으로 추진하였

고, 이듬 해 2008년에는 드디어 다문화가족지원법이 제정되어 다

문화가족지원센터로 명칭을 변경하여 보다 적극적인 지원을 하고 

있다. 또한 2011년 다문화가족지원법이 개정되어 귀화, 인지에 

의한 국적취득자와 결혼이민자 등으로 이루어진 가족도 다문화가

족에 포함되어 다문화가족의 범위도 확대되고 있다. 

각 센터의 주요 업무를 구체적으로 살펴보면 다음과 같다. 먼

저 다문화가족지원센터에서는 다문화가족구성원 간 가족 내 역

할 및 가족문화에 대한 이해를 향상하고 가족·배우자·부부·

자녀 등 대상을 세분화하여 적합한 가족관계 증진을 위한 다문화

가족통합교육, 한국어교육서비스·부모교육서비스·자녀생활서

비스와 같은 방문교육, 지역특성 및 결혼이민자의 수요 등을 고

려한 다문화가족 취업연계 및 경제활동 교육, 다문화가족의 내

부 스트레스 완화 및 가족의 건강성 증진을 위한 상담, 기타 언어

발달지원사업·통번역서비스사업·다문화가족 자조모임·다문

화가족 나눔봉사단·다문화인식개선사업·지역사회 협력네트워

크 강화·다문화가족지원 사례관리사업 등의 특성화서비스를 주

요 업무로 담당하고 있다[46]. 한편 건강가정 정책수행을 위한 전

달체계인 건강가정지원센터는 2004년 시범사업 용산·여수·김

해의 3개소 운영을 시작으로 2007년 66개소, 2010년 138개소로 

증가하여 현재까지 151개소가 설치되었다[45]. 또한, 가족교육·

가족상담·가족문화·가족지원 등 가족관계 증진 프로그램에 참

가한 건강지원센터의 이용자수를 살펴보면, 2005년 105,055명

을 시작으로 2007년 454,786명, 2010년 1,095,928, 2014년 

2,038,437명으로 지속적인 증가추세를 보이고 있다[64]. 건강가

정지원센터에서 수행하는 사업 중 공통적인 부분을 요약하면 다

음과 같다. 즉 모두가족봉사단과 모두가족품앗이, 아버지-자녀

가 함께하는 토요 돌봄 프로그램 등의 가족돌봄 나눔 사업, 생애

주기별(조)부모교육과 일·가정 양립과 가족생활의 남성참여 활성

화를 위한 남성대상 교육 등의 가족교육 사업, 개인을 대상으로 하

는 개별적 접근과 가족구성원이 함께 참여하는 가족단위의 가족 

상담 사업, 단위의 통합적 접근 사업, 매주 수요일에 실시되는 가

족 사랑의 날 등의 가족문화 사업, 한부모가족·조손가족 등 다양

한 가족을 대상으로 자녀양육지원·관계향상교육·놀토 프로그램 

등의 서비스를 실시하는 다양한 가족통합서비스 사업, 지역사회협

의체, 유관기관 네트워크를 적극 활용 및 참여를 추진하고 기관 협

약을 통한 지역 사회 연계사업 등을 추진하고 있다. 이처럼 건강가

정지원센터는 맞춤형 가족지원 서비스를 통하여 가족의 안정성을 

강화하고 가족관계를 증진하는데 초점을 두고 있다[45]. 또한, 건

강가정지원센터는 2017년까지 건강가정지원센터의 설치를 확충

하여 사후 치료적으로 요보호 가족을 중심으로 제공된 가족 지원

서비스 외에도 사전 예방적이고 통합적인 가족 지원 서비스를 일

반가족과 다양한 가족을 대상으로 제공할 예정이다[64].

이와 같이 다문화가족지원센터와 건강가정지원센터는 다양한 

가족지원 서비스를 통하여 가족 기능의 건강성 증진과 안정성 강

화에 이바지하고 있다. 

2. 다문화가족지원센터와 건강가정지원센터 종사자

다양한 휴먼서비스를 제공하는 다문화가족지원센터와 건강가

정지원센터의 기능이 중요해진 만큼, 사명에 부합하는 효과적이

며 효율적인 서비스를 제공할 수 있는 종사자의 자질과 역할이 무

엇보다 중요하다고 할 수 있다. 그러므로 센터 종사자들이 이용자

들에게 적절하고 고품질의 서비스를 제공할 수 있도록 종사자들

의 역량강화는 필수적인 사안이다. 특히, 다문화가족지원센터 종

사자들은 무엇보다도 다문화가족들과 상호문화적 지식과 소통능

력을 위한 문화적 역량 및 현장 실천력[67]이, 건강가정사의 경

우는 교육을 비롯하여 건강가정사들 간의 소통과 교류·정보 제

공·전문가와의 만남 등을 통한 역량강화 방안들이 꾸준히 요구

되고 있다[6]. 이를 위하여 건강가정지원센터와 다문화가족지원

센터에서는 종사자들의 역량강화를 위해 다양한 교육들이 이루어

지고 있는 바, 다문화가족지원센터의 종사자를 대상으로 하여 다

문화 전문인력 양성과정 개발[16], 다문화가족상담 인력 양성과

정[5], 직무교육프로그램 개발[20] 등이 시도되었다. 한편 건강가

정지원센터에 종사하는 중간관리자급[37] 또는 상담영역의 건강

가정사를 대상으로 교육이 실시[38]되었으며, 더불어 건강가정사

의 조직생활 경험 분석과 역량강화 방안에 대한 연구가 이루어졌

다[6]. 종사자를 대상으로 삼아 그 결과, 우선 다문화가족지원센

터 종사자들은 교육의 만족도가 높을수록 직무만족도가 높아졌

으며 이는 서비스 품질향상에 긍정적인 요인으로 작용하는 것으

로 밝혀졌다. 또한 교육의 효과를 극대화하기 위해서는 피교육자

들의 거주지를 고려하여 참여도를 높이고 담당업무와 관련이 있
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는 내용으로 교육이 구성되어야 함을 강조하고 있다[48]. 따라서 

다문화가족지원센터 종사자들의 전문직업성 정립을 통한 직무태

도 향상을 위해서는 조직의 리더인 관리자가 능동적이고 적극적

인 태도를 갖추어야 하며, 종사자들이 윤리적이고 이타주의적 관

점에서 업무에 임할 수 있도록 교육과 훈련이 진행되어야 한다. 

이를 위하여 중앙 행정기관의 하향식 형식적 교육 과정에서 탈피

하여 현장의 경험과 노하우를 종사자들 간에 공유할 수 있는 교류 

프로그램을 개발하여야 한다는 인식이 커지고 있다[27]. 한편 건

강가정지원센터 종사자들의 직무만족과 이직의도에 대한 연구결

과, 교육경험의 효과성이 높은 종사자일수록 직무만족도가 높고 

이직의도가 낮게 나타나 종사자들을 위한 핵심역량강화 교육이 

정기적으로 전제되어야 함을 증명하였다[56]. 나아가 건강가정사

의 역량 강화를 위한 구체적인 방안으로 세부적인 사업 내용과 운

영방안에 대한 교육뿐 아니라 건강가정사의 정체감과 지향성에 

영향을 미칠 수 있는 동기부여의 중요함을 강조하고 있다. 건강

가정사들은 교육에 있어서 중앙에서 실시하는 교육은 공통적으로 

내용은 우수하나 대규모로 이루어져 효과성에서는 부정적 견해를 

보였으며, 반면 시군구 단위는 너무 소규모 교육이라 오히려 비경

제적이라는 의견들이 제시되었다. 따라서 이를 해결하기 위하여 

광역 단위 중간 규모의 직원 교육·재교육·보수교육이 이루어지

기를 희망하는 것으로 나타났다[6]. 통합적으로 한국건강가정진

흥원에서는 이러한 전국의 다문화건강가족지원센터와 건강가정

지원센터의 현황을 반영하여 사전 교육 수요조사를 토대로 센터 

종사자들의 역량강화를 위하여 다양한 교육을 실시하고 있다. 

3. 리더십 교육 

리더십에 대한 정의는 학자의 관점에 따라 다양하게 정의되고 

있다. 대표적인 정의를 살펴보면 Stogdill [65]은 리더와 상호작용

에 초점을 두고, 조직의 목표를 성취하기 위해 구성원들에게 영향

력을 행사하는 과정이며 Hersey와 Blanchard [9]는 특정한 상황

에서 개인이나 집단의 목표를 달성하기 위한 활동에 영향력을 발

휘하는 과정으로 정의 내렸다. 또한 Northouse [50]는 리더십이

란 공동목표를 성취하기 위하여 개인이 집단의 구성원에게 영향

을 끼치는 과정이라 하였다. Kotter [31]는 리더십을 조직의 목표

를 달성하기 위해 조직구성원들에게 동기를 부여하고, 영향력을 

행사하는 능력이라고 정의하였다. 

현대적 패러다임의 리더십 분야 중 본 프로그램 개발을 위하여 

다음의 세 가지 주요 리더십 이론과 핵심개념이 바탕이 되었다. 

즉 자기관리를 위한 셀프리더십, 업무책임성을 위한 변혁적리더

십, 팀워크를 위한 서번트리더십에 이론적 토대를 두었다. 

첫째, 셀프리더십과 관련하여 볼 때 현대 조직은 구성원 개인

이 주도적인 역할수행과 창의성 등의 역량을 바탕으로 높은 성과

를 창출하기를 기대한다. 이에 따라 조직구성원 자신이 스스로를 

관리하며 목표달성을 위해 동기부여 할 수 있는 ‘셀프리더’의 역

할이 요구되는 것이다. 셀프리더십의 출현배경은 1980년대 미국

의 경기침체를 극복하기 위한 경영혁신 추진과정에서 등장한 개

념이다[42]. 셀프리더십이란 자기 스스로에게 영향력을 발휘하는 

과정이며[41], 자기통제(self-control)에 기초를 두고 타인에 의

존하지 않고 자기스스로를 이끌어가는 자기관리의 확장 개념인 

것이다[49]. 셀프리더십을 갖기 위해서는 스스로를 존귀하고 가

치 있는 사람이라고 평가하는 긍정적인 ‘자아존중감’이 전제되어

야 한다. 왜냐하면 자신에 대한 존중감이 높을 때 타인에 대한 존

중감도 높아 원만한 대인관계가 가능하기 때문이며, 나아가 자신

의 의사를 당당하게 표현함으로써 성공적인 사회생활을 할 가능

성도 높기 때문이다[7]. 따라서 무엇보다도 성장하는 조직의 발전

을 위해서는 구성원들의 자아존중감이 향상될 수 있는 환경조성

이 전제되어야 한다. 이러한 자아존중감은 셀프리더십과 밀접한 

연관성을 지닌다. Manz [40]는 셀프리더십의 전략이 조직 구성원

의 태도에 영향을 미치고 자아존중감을 통해서 다시 조직의 성과

에 영향을 미친다는 이론적 모형을 제시하였다. 또한 셀프리더십

의 전략은 자기효능감을 증가시키고, 이를 통해 개인과 팀 및 조

직성과에 영향을 미침을 강조하고 있다[49]. 즉 셀프리더십을 지

닌 사람은 자율과 책임을 가지고 스스로를 리드하므로 셀프리더

십을 갖춘 조직원이 많은 조직일수록 변화에 빠르게 대응할 수 있

으며 비전과 목표를 향해 나아갈 수 있는 추진력을 갖게 된다. 이

러한 셀프리더십과 자아존중감을 향상시킬 수 있는 가장 효과적

인 방법 중의 하나는 바로 자신의 강점을 찾아내어 활용하는 것이

다. 개인의 삶에서 자아존중감과 성취는 서로 상승작용을 한다. 

따라서 이러한 자아존중감을 높이기 위해서는 자신의 약점보다 

강점에 초점을 맞추는 것이 중요하며 이를 통해서 삶의 만족도와 

일에 대한 성취도를 높일 수 있다. Seligman [57]도 행복한 삶은 

주된 활동 영역 속에서 자신의 대표적인 강점을 발휘하여 충분한 

만족을 얻는 것이며, 의미 있는 삶은 자신의 대표 강점과 미덕을 

활용하여 자신의 존재보다 훨씬 더 큰 무엇에 봉사하며 삶의 의미

를 깨닫는 것이라고 하였다. 

둘째, 변혁적리더십은 리더와 부하간의 교환관계에 기초한 

거래적 리더십의 비판에서 출발한 이론이다. Burns [4]의 저서 

‘Leadership’에서 본격적으로 제안된 이 개념은 리더가 조직 구

성원의 사기를 고양시키기 위해 미래의 비전과 공동체적 사명감

을 강조하고 이를 통해 조직의 목표를 달성하는 것을 핵심으로 한
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다. 즉 리더가 부하들과 함께 양자 모두의 동기유발 수준과 도덕수

준을 높이는 관계를 창조해 가는 과정을 가리킨다. 이와 같이 변혁

적리더십이란 조직구성원들로 하여금 리더에 대한 신뢰를 갖게 하

는 카리스마는 물론, 조직변화의 필요성을 감지하고 그러한 변화

를 이끌어 낼 수 있는 새로운 비전을 제시할 수 있는 역량이라 할 

수 있다. Bottomley 등[3]은 변혁적 리더의 주요 행동특성으로 비

전구축자(vision-builder), 기준제공자(standard-bearer), 완성자

(integrator), 개발자(developer)의 네 가지를 제시하였다. 특히 비

전구축자의 역할은 구성원들의 목표달성과 도전에 긍정적인 영향

을 미치는 것이며, 그들이 미래에 대한 꿈을 가질 수 있도록 동기

부여를 하는 것이다. 이상의 내용을 볼 때, 변혁적리더십의 우수

한 효과성 때문에 Bass [1]의 변혁적리더십은 교육조직과 복지조

직 및 관료계 조직에서 활발히 연구되고 있다. 비전은 본다는 뜻의 

라틴어에서 유래된 말로 자신이 추구하고 있는 바에 대한 미래상

이라 할 수 있다. Blanchard와 Stoner [2]는 비전의 특징을 의미 

있는 목적, 뚜렷한 가치, 미래의 청사진이라 규정하고 그 중요성을 

강조하였다. 즉 가치지향점에 맞는 구체적이고 계량화된 설정치가 

시각화되는 과정, 자신의 신념을 뚜렷하게 제시하는 과정, 자신의 

꿈을 생생한 이미지로 그려 현실의 삶에 추진력을 주는 과정이라

고 제시하였다. 따라서 비전은 개인의 삶뿐만 아니라 조직의 정체

성과 가치지향점을 결정짓는 리더십의 핵심요소라 할 수 있다. 즉 

조직은 비전공유를 통해 조직에 대한 신뢰도를 높일 수 있고 목표

달성을 위한 상호 협력적인 관계를 형성하게 된다[39]. 이처럼 변

혁적 리더는 비전의 공유를 통해 조직 구성원들의 동기를 유발시

키고 구성원에 대한 높은 기대의 표현을 통해 구성원들에게 확신

적 태도를 보여주어 자기확신감을 고양시킨다.

셋째, 세계시장에서 선두를 지키고 있는 초일류 기업의 리더들

은 강압적인 권위보다는 조직구성원들이 자발적으로 조직발전에 

기여하고, 그들이 스스로 혁신적 아이디어를 제공할 수 있는 환경

을 만들기 위해 노력하고 있다. 서번트리더십은 리더가 부하의 성

장을 도와서 팀워크와 공동체를 형성하는 리더십으로 설명할 수 

있으며, 서번트리더십의 창시자인 Greenleaf [8]의 ‘The servant 

as a leader’에서 그 개념이 처음 소개된 이후, 이론적으로 정립되

기 시작하였다. 서번트 리더는 자신을 종업원이나 하인으로 인지

하고 지시 또는 통제의 방법보다는 타인의 성장과 발전, 성공을 우

선시 한다고 하였다. 즉, 섬김을 바탕으로 부하들에게 어떻게 봉사

하고 헌신해야 하는가를 진정성있게 생각하는 것이 서번트리더십

의 핵심이라고 주장하였다. 세계시장에서 선두를 지키고 있는 초

일류 기업의 리더들은 강압적인 권위보다는 조직구성원들이 자발

적으로 조직의 발전에 기여하고 이들이 혁신적인 아이디어를 스스

로 제공할 수 있는 환경을 만들기 위해 노력해 왔다. 또한, 리더는 

조직구성원들이 리더에 대한 신뢰와 존경심을 바탕으로 헌신하기

를 열망하였다. 이러한 열망은 지식·정보 사회로 진입하면서 더

욱 강해지고 있다[32]. 즉, 조직의 성과달성과 조직원 간의 관계 

중요성을 통합하여 조직구성원의 성장과 발전을 지원하면서 조직

의 목표도 달성해 가는 것이 서번트리더십의 관점이다. 조직 내에

서 서번트리더십의 효과가 높게 나타나려면 리더와 구성원 사이에 

끈끈한 관계, 즉 신뢰의 관계가 형성·유지되어야 한다. 또한 조직 

내 신뢰의 분위기를 형성하기 위해서는 조직구성원 개개인이 서번

트리더십을 발휘할 필요가 있다. 조직에서 신뢰가 중요한 이유는 

조직-구성원 간, 동료-동료 간, 구성원-고객 간의 관계를 결합하

는 기본원칙이기 때문이다. 특히 구성원들로부터 신뢰 받는 조직

은 구성원들의 이해와 협력, 몰입과 헌신을 기대할 수 있다. 신뢰

와 존중의 조직문화는 팀의 성장과 발전에 반드시 필요하고 팀워

크를 효과적으로 발휘하기 위해서는 신뢰가 전제되어야 한다. 따

라서 신뢰구축은 성공하는 조직으로 성장해 나갈 수 있는 잠재력

인 것이다. 서번트리더십이 조직몰입에 긍정적인 영향을 미치는 

것이 일반적이긴 하지만, 상사에 대한 신뢰가 높으면 그 효과는 더

욱 증대된다[21]. 기업 조직에서 서번트리더십은 조직원들의 업무 

관련 성장 욕구를 찾아 이를 먼저 해결해 주기 위해 노력하며 필요

한 지원을 강화하는 가운데 이들을 전체 조직의 목적을 향해 이끌

어 가는 리더십 행위이다[32]. 이와 같이 서로를 배려하는 서번트

리더십의 문화구축은 궁극적으로 직원들의 다양한 스트레스 상황

을 최소화시킬 수 있는 효과적인 전략이 될 수 있다.

리더십은 조직의 리더 뿐 아니라 조직구성원에게도 필요하며 

개인의 자아실현과 조직성과 향상에 기여할 수 있다. 따라서 조직 

내에서 발휘하는 셀프리더십을 통한 자기관리, 변혁적리더십을 

통한 업무주도성 향상, 서번트리더십을 통한 팀워크 향상등의 역

량은 센터 직원들의 직업적 사명감을 고취시키고 궁극적으로 센

터 이용자들의 만족도를 향상시키는 가장 근본적인 자원으로 구

축될 것이다.

연구방법

1. 프로그램의 개발과정

본 프로그램은 한국건강가정진흥원에서 실시한 ‘2013 다문화

가족지원센터 직원역량강화교육 체계 연구’ 내용 중, 직원역량강

화통합교육 프로그램 개발을 위한 사전교육 수요조사에 기반하고 

있다[28]. 위 연구의 조사 결과에 따르면 직원의 역량 강화를 위
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해 자기관리, 업무책임감, 팀워크와 관련한 영역이 필요하다고 제

시되었다. 이의 연계선상에서 Table 1과 같이 각 영역과 가장 부

합하는 내용으로 자아존중감과 강점 찾기, 비전과 로드맵 구축, 

신뢰와 스트레스 관리의 총 세 가지 주제를 선정하였으며, 프로그

램명은 ‘Triangle Leadership’으로 명명하였다. 이를 도식화하면 

다음의 Figure 1과 같다. 

본 프로그램을 완성하기 위하여 이론적 차원에서는 다문화가

족지원센터와 건강가정지원센터 및 리더십 관련 문헌고찰을, 실

제적 차원에서는 센터에 재직하고 있는 직원들을 대상으로 전화

인터뷰를 실시하였다. 효과적인 리더십프로그램 개발을 위하여 

조직의 상황에 부응하는 구체적인 내용에 초점을 맞추고, 조직구

성원들의 요구 우선순위가 상대적으로 높은 것으로 구성하였다. 

또한 본 모델의 완성도를 높이기 위하여 연구진의 정기적인 회

의를 실시했으며, 모델의 타당성을 검토하기 위하여 전문가 2명

의 감수를 받아 완성하였다. 이 중 전화인터뷰는 2014년 8월 4일

~25일 사이에 이루어졌으며 서울특별시, 대전광역시, 부산광역

시, 인천광역시, 경기도, 강원도, 충청도, 경상도, 전라도에 소재

한 총 9개 센터 팀장과 팀원 등 각 10명을 대상으로 먼저 사전 동

의를 구한 뒤 비구조화된 질문지를 통해 이루어졌다. 개인별 약 

30분 내외의 시간이 소요되었다. 인터뷰 대상자는 지역, 직급, 경

력 및 업무를 고려하여 선정하였다. 이를 통해 본 리더십 교육 프

로그램에 대한 교육생의 요구도 및 기대사항을 보다 실제적으로 

반영할 수 있었다. 

2. 프로그램의 목표 및 세부내용

본 프로그램은 궁극적으로 다문화가족지원센터와 건강가정지

원센터 직원의 리더십 함양이라는 측면에 목적을 두어 실시되었

다. 각 주제에 따라 핵심개념과 이론적유형을 연계하여 각각 주요

개념에 대한 정의, 핵심개념과 리더십의 연계성, 리더십을 대표하

는 리더의 사례 탐구라는 공통된 맥락을 갖고 세부내용을 구성하

였다. 

각 모듈은 도입, 전개, 정리의 순으로 공통적으로 120분씩 진

행할 수 있도록 구성하였다. 구체적인 세부내용을 기술하면 다음

과 같다. 

첫째, 모듈 1의 ‘Mind-up’에서는 자기관리의 시작으로 자아

존중감의 개념과 중요성 및 효과를 알아보고, 자아존중감의 근원

인 셀프리더십을 실현시킬 수 있는 강점 찾기 활동을 개발하였다. 

세부 목표는 ‘자기관리 향상을 위한 자아존중감과 셀프리더십을 

배우고 실천할 수 있다,’ ‘강점 찾기를 통하여 자아존중감을 향상

시키고 업무에서도 강점을 발휘하여 조직의 생산성 향상에 기여

할 수 있다,’ ‘셀프리더십 교육과정을 통해 자신과 조직에 긍정적

인 변화를 이끌어 낼 수 있는 셀프리더로 성장할 수 있다’의 세 가

지로 설정하였다. 도입에서는 프로그램 안내 및 자기소개, 그라운

드룰(ground rule) 구축을 통해 프로그램의 틀을 제시하였다. 이

후 자아존중감의 이해, 자아존중감의 근원인 셀프리더십, 셀프리

더십의 실현 강점찾기, 강점선언문 낭독, 조직의 성장을 위한 핵

심과제 도출 등을 전개하였다. 마지막으로 활동에 긍정적으로 참

여한 팀원들을 축하하고 격려하며, 앞으로의 실천전략을 공유하

며 정리하는 시간으로 마무리하였다. 

둘째, 모듈 2의 ‘Dream-up’에서는 비전의 개념과 중요성 및 

효과를 살펴보고, 비전의 공유를 촉진시키는 변혁적리더십을 실

현시킬 수 있는 비전로드맵 구축안을 개발하였다. 세부 목표는 

‘업무주도성 신장을 위한 비전 수립과 변혁적리더십을 배우고 실

천할 수 있다,’ ‘나만의 비전 로드맵을 시각화하여 표현하고 이를 

프레젠테이션 할 수 있다,’ ‘리더십 교육 과정에서 나눔과 공유의 

효과를 체험하고 기여할 수 있다’로 제시하였다. 도입에서는 시각

화된 비전의 효과를 체험해보고, 전개부분에서는 모듈의 핵심인 

업무주도성의 시작 비전, 비전의 실현 변혁적리더십, 팀별 솔라리

Table 1. Triangle Leadership Program Overview

Module Theme Main concept Leadership type

I. Mind-up Self management Self-esteemㆍfinding strength Self leadership

II. Dream-up Business initiative Visionㆍconstructing road map Transformational leadership

III. Cheer-up Team work Trustㆍstress management Servant leadership

Figure 1. Program model.
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움 카드를 이용한 비전 수립, 비전로드맵 구축의 내용을 실시하였

다. 활동의 마무리는 자신의 사명에 근거하여 탐색한 비전을 서로 

공유하고 달성을 위한 열정을 다짐하고 격려하도록 하였다. 

셋째, 모듈 3의 ‘Cheer-up’에서는 조직 활성화의 시작으로 팀

워크의 개념과 중요성 및 효과를 탐색하였다. 또한 조화로운 팀워

크의 바탕이 되는 서번트리더십의 실현을 유도하기 위한 개개인의 

스트레스 관리 활동을 개발하였다. 세부 목표는 ‘팀워크 향상을 위

한 스트레스 관리의 필요성을 이해할 수 있다,’ ‘팀원 간 신뢰관계

를 형성하며 서번트리더십을 실천할 수 있다,’ ‘팀빌딩을 통해 이

상적인 팀활동을 경험하고, 구성원 간 상호공감대 형성과 긴밀한 

인간관계를 확립할 수 있다’로 하였다. Spot기법을 통해 우리 조직

의 다양한 의미를 탐색하고, 팀워크와 신뢰의 관계, 신뢰구축을 위

한 서번트리더십 실현, 서번트리더십 발휘를 위한 스트레스 관리, 

그리고 Eliminate Raise Reduce Create (ERRC) 분석을 통한 팀

의 파워 구축을 내용으로 전개를 구성하였다. 마지막으로 팀빌딩 

과정에서 나눈 서번트리더십의 역량을 체크하고 향후 효율적인 팀

워크 전략을 위한 실천을 다짐하며 프로그램을 정리하였다.

3. 프로그램의 실시 및 자료의 분석방법

본 프로그램은 전국의 다문화가족지원센터 및 건강가정지원센

터 종사자 중, 교육을 희망하는 직원들을 대상으로 하였다. 특히 

다문화가족지원센터와 건강가정지원센터 종사자는 연간 중앙관

리기관 10시간 교육을 의무사항으로 규정하고 있는 바, 유사 센

터간의 시너지 창출의 장을 제공하고 교육기회의 확산을 위해 전

국의 다문화가족지원센터 뿐 아니라 건강가정지원센터 직원에게

도 교육 참여의 기회를 부여하였다. 높은 경쟁률을 보였으나 한국

건강가정진흥원의 온라인 시스템을 통해 선착순으로 접수를 받아 

총 2차에 걸쳐 142명만을 대상으로 진행하였다. 

즉 1차 프로그램은 2014년 9월 30일과 10월 1일 양일에 걸쳐 

총 100명을 대상으로 실시하였다. 이후 나타난 결과를 수정, 보

완하여 2015년 3월 25일 총 42명을 대상으로 2차 프로그램을 진

행하였다. 특히 1차 프로그램의 결과를 바탕으로 프로그램 참여

자의 이해, 강의법, 퍼실리테이션스킬(facilitation skill) 등을 보

완하기 위해 총 3회의 연구진 회의를 진행하였다. 그 결과 교육

참여자들의 수업몰입도를 높일 수 있도록 교육시간과 휴식시간

을 융통성 있게 현장에서 조절하여 시행하였다. 특히 교육내용 면

에서 보다 더 다문화가족지원센터와 건강가정지원센터의 현장 접

점 사례를 실제적으로 활용할 수 있도록 재구성하여 반영하였다. 

교육참여자를 대상으로 배부한 설문지 중 총 136개가 회수되었

으며, 이 중 신뢰도가 낮은 2부를 제외한 1차 94부, 2차 40부 총 

134부가 본 연구의 자료로 활용되었다. 

SPSS ver. 19.0 (IBM Co., Armonk, NY, USA) 통계 프로그

램을 활용하여 빈도, 백분율, 평균과 표준편차, t-test 등을 분석

하였다. 

연구결과 및 분석

1. 프로그램 참여자의 사회·인구학적 경향

본 프로그램에 대하여 응답한 다문화가족지원센터 및 건강

가정지원센터 종사자의 일반적 배경은 Table 2와 같다. 먼저 성

별과 관련하여 여성이 93.3%, 남성이 6.7%로 기관의 특성상 여

성의 수가 훨씬 많았다. 연령분포는 20대가 39.5%로 가장 많

은 비율을 차지하였으며, 30대 29.1%, 40대 25.4%, 50대 이상 

6.0%의 순으로 나타나 다양한 연령대가 본 프로그램 주제에 관

심이 있음을 엿볼 수 있다. 다음으로 교육 참여자의 직급은 팀원

이 85.8%로 높은 참여율을 보였고, 팀리더(팀장)도 14.2%를 차

지하였다. 끝으로 업무경력을 살펴보면 2년 이하 재직자 비율

이 46.3%로 가장 높고, 그 다음으로 2년 이상 5년 이하 재직자가 

41.8%, 6년 이상 재직자가 8.2%로 나타났다. 

2. 프로그램 내용에 대한 만족도

프로그램 내용에 대한 만족도는 크게 두 가지 측면에서 살펴보

았다. 첫째, 프로그램 전과 후의 만족도 차이를 알아보고 둘째, 본 

프로그램이 얼마나 자신과 센터 문화에 도움이 될지에 대한 부분

을 살펴보았다. 그 결과를 제시하면 다음의 Tables 3, 4와 같다.

Table 2. Demographic Characteristics of Respondents (N=134)

Variable Category n (%)

Gender Male 9 (6.7)

Female 125 (93.3)

Age (yr) 20-29 53 (39.5)

30-39 39 (29.1)

40-49 34 (25.4)

 ≥50 8 (6.0)

Position Team leader 19 (14.2)

Team member 115 (85.8)

Tenure (yr)  <2 62 (46.3)

 2-5 56 (41.8)

 ≥6 11 (8.2)

 Non response  5 (3.7)
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첫째, 프로그램 전과 후의 차이를 파악한 결과 전체적으로 교

육 전 기대치가 3.52 (70점)에 비해 교육 후 만족도가 4.56 (91

점)으로 크게 높아진 것을 볼 때, 본 프로그램의 성과가 매우 긍

정적이었음을 알 수 있다. 모듈별로 살펴보면, 수강 전 Dream-

up, Mind-up, Cheer-up 의 순으로 관심이 있다고 나타났으며, 

수강 후 만족도 또한 일맥상통한 결과를 나타났다. 이와 같이 관

심이 높은 교육내용이 만족도가 높은 만큼, 프로그램 실시 전 교

육요구도의 절차가 반드시 거쳐야 하는 매우 중요한 단계임을 시

사한다. 특히 교육 참여자들이 비전과 관련된 Dream-up 부분에 

대한 기대와 만족도가 가장 높게 나타나 본 프로그램이 다문화지

원센터와 건강가정지원센터 직원들의 긍정적인 미래상 구축에 기

여했음을 확인하였다. 따라서 이와 관련한 셀프리더십 역량강화 

프로그램을 전국적으로 확대되어야 할 것으로 생각한다. 또한 1

차에 실시한 프로그램에 비해 2차 프로그램 실시 시, 세 영역 모

두 수강 전 기대치에 비해 수강 후 만족도가 일괄적으로 유의하게 

상승된 것으로 나타나 보다 프로그램의 콘텐츠가 내실화되었음을 

엿볼 수 있다. Kim 등[23]은 국내 리더십 프로그램의 효과에 관

한 메타분석 연구에서 리더십교육에 대한 조직의 각 부서 및 직급

별 요구분석을 실시하여 그 결과에 기반한 맞춤형 리더십개발 프

로그램이 개발·운영될 필요가 있다고 강조하였다. 본 연구는 앞

서 조직특성과 조직문화 그리고 조직원들의 교육요구도를 반영하

여 프로그램을 개발하였기에 프로그램 실시 후 만족도 조사를 통

해 긍정적인 결과를 도출했다는 점에서 의미 있는 시사점을 제시

할 수 있다. 

둘째, 나 자신과 센터 문화에 대한 기여도를 파악한 결과 1차

는 4.20점과 4.05점, 2차는 4.55점과 4.43점으로 나타나 본 프

로그램이 자신의 긍정적 영향력을 확장 하는데 도움이 되었음

을 알 수 있다. 특히 1차에 비해 2차의 만족도가 유의하게 증가

한 것으로 나타났다. 다문화가족지원센터 등 사회복지서비스의 

특성상 서비스의 질을 보장하는 데는 서비스 제공기관의 종사자 

역할이 매우 중요하고 특히 서비스가 제공되는 접점에서 일하는 

종사자들에 의해서 서비스의 전체적인 품질 수준이 결정된다 할 

수 있다[13, 18]. 특히 리더십 프로그램이 개인의 자존감 향상

을 가져오고 프로그램의 효과는 일정 시간이 경과하여도 지속적

으로 유지[52]되는 만큼, 본 연구의 성과가 향후 조직생활에 긍

정적인 효과를 유도할 것으로 생각한다. 따라서 다문화가족지원

센터 및 건강가정지원센터의 조직구성원은 서비스 참여자들에

게 더욱 질 높은 서비스를 제공할 수 있도록 유익한 교육을 통

해 스스로의 태도나 행동을 효과적으로 관리할 수 있는 방안을 

강구해야 하며, 이는 궁극적으로 구성원의 리더십함양과 직무에 

Table 3. Program Satisfaction-1

Item
2014 2015 Total

M SD t-test M SD t-test M SD t-test

Mind-up Expectation before taking this program 3.55 .80 9.09*** 3.50 1.06 6.95*** 3.53 .88 11.42***

Satisfaction after taking this program 4.57 .56 4.70 .46 4.57 .67

Dream-up Expectations before taking this program 3.57 .85 9.29*** 3.53 1.06 7.45*** 3.56 .92 11.84***

Satisfaction after taking this program 4.61 .55 4.73 .45 4.61 .66

Cheer-up Expectations before taking this program 3.49 .82 8.44*** 3.40 1.01 7.09*** 3.46 .89 10.74***

Satisfaction after taking this program 4.27 .68 4.72 .46 4.41 .65

Total Expectations before taking this program 3.53 .79 12.25*** 3.48 1.00 7.55*** 3.52 .86 14.06***

Satisfaction after taking this program 4.49 .48 4.71 .41 4.56 .47

***p<.001.

Table 4. Program Satisfaction-2

Item
2014 2015 Total

M SD M SD M SD t-test

It will help my leadership development in the future. 4.20 .64 4.55 .50 4.31 .62 3.05**

It will help create a positive change of center culture in the future. 4.05 .63 4.43 .64 4.17 .65 3.09**

Total 4.13 .59 4.49 .54 4.24 .60 3.30**

**p<.01.
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대한 만족도 재고를 통해 긍정적인 조직문화 조성에 기여할 것

이라 생각한다.

3. 프로그램 강사진에 대한 만족도

프로그램 실시를 담당한 강사진에 대한 만족도를 다음의 세 가

지 측면에서 살펴본 결과, Table 5와 같이 나타났다. 

프로그램 실시 결과, 1차에 비해 2차시 성과가 유의하게 향상

되었음을 알 수 있다. 또한 1차와 2차 모두 교육내용의 충실성, 

강사의 전문성, 교육방법의 적합성의 순으로 만족도가 높게 나

타났다. 전체적으로 교육내용의 충실성이 평균 4.84 (97점)로 높

은 점수를 나타내고 있다. 이를 통해 볼 때, 이론적연구·focus 

group interview 등 다양한 방법으로 연구개발에 참여한 과정이 

충실하게 콘텐츠의 내용에 반영되었음을 엿볼 수 있다. 다만 교육

방법의 적합성이 4.69 (94점)로 조금 낮게 나타난 만큼, 이를 교

육 참여자들에게 전달하는 현장에서 교육시간이나 환경 등이 적

절히 수반되지 못한 것으로 분석된다. 따라서 교육 참여자들과의 

보다 면밀한 호흡을 통한 효과적인 교수학습 방법의 모색이 필요

함을 시사한다. 나아가 교육방법에 있어서 반복학습이 중요 한 바

[33], 본 연구에서도 1차에 비해 2차의 결과가 향상되었듯이 정기

적인 리더십교육프로그램을 통해 더욱 향상될 것으로 기대한다. 

끝으로 프로그램 강사진에 대한 만족도도 평균 4.76 (95점)으로 

양호하게 나타났다. 특히 리더십 교육프로그램을 개발 및 진행하

는데 있어 강사의 역량이 무척 중요하다. 이를 바탕으로 하되 강

사 중심의 교육보다는 학습자 스스로 자신의 고정관념을 깨고, 느

끼며, 체험하는 학습자 중심의 교육이 중요하며 다양한 경험을 바

탕으로 한 프로그램 구성이 필요하다[35, 43, 44]. 한국건강가정

진흥원의 직원역량강화교육 체계연구 결과에서도 교육강사 구성

은 전문강사 또는 실질적인 업무경험이 많은 센터 내 고성과자

를 선호한다는 응답률이 가장 높게 나타났다[28]. 이는 강사 결정 

시, 강의에 대한 전문성을 비롯하여 업무경험을 통해 업무특성에 

대한 깊은 이해가 선행되어야 함을 의미한다. 따라서 다문화가족

지원센터와 건강가정지원센터의 조직상황에 부합하는 리더십 퍼

실리테이터(facilitator)의 양성을 통해 조직의 특성에 가장 부합

하는 프로그램 개발과 적용, 나아가 센터의 긍정적인 조직문화 창

출에도 기여해야 할 것이다. 

4. 프로그램 운영에 대한 만족도

프로그램 운영에 대한 전반적인 만족도는 Table 6과 같다. 

항목별로 살펴본 결과, 교육과정의 내용과 수준이 적절했다는 

항목이 1차 4.41점, 2차 4.55점으로 가장 높게 나타났다. 이는 교

육과정 개발단계에서 리더십이론과 다문화가정지원센터, 건강가

정지원센터 관련 문헌조사 및 재직자의 전화인터뷰를 통해 교육 

Table 5. Satisfaction with Instructor

Item
2014 2015 Total

M SD M SD M SD t -test

Suitability of educational methods 4.63 .51 4.83 .38 4.69 .48  2.45*

Faithfulness of educational content 4.81 .40 4.90 .30 4.84 .37  1.45

Expertise of instructors 4.71 .48 4.88 .33 4.76 .45  2.24*

Total 4.72 .41 4.87 .31 4.76 .38  2.33*

*p<.05.

Table 6. Satisfaction with Operations

Item
2014 2015 Total

M SD M SD M SD t-test

Was the place opportune? 3.94 .83 4.10 .93 3.99 .86 1.01

Did the program proceed as planned? 4.13 .72 4.43 .71 4.22 .73 2.19*

Were the content and level of this program appropriate? 4.41 .63 4.55 .50 4.46 .60 1.20

I want to participate in this program again if I have a chance. 4.23 .74 4.55 .64 4.33 .72 2.35*

I am satisfied with the entire program operation. 4.28 .61 4.48 .60 4.34 .61 1.72

Total 4.20 .51 4.42 .51 4.26 .52 2.29*

*p<.05.
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참여자의 요구도 및 특성, 기대사항을 실제적으로 반영하였기 때

문으로 분석할 수 있다. 

한편 1차, 2차 프로그램 운영에 대한 만족도 결과, 교육과정에 

대한 만족도는 높은 반면 교육장소에 대한 만족도가 가장 낮은 것

으로 나타났다. 따라서 교육인원과 공간을 함께 고려한 교육장소

가 제공될 때 교육효과가 더 높아질 수 있다고 생각한다. 

결론 및 제언

본 연구는 다문화가족지원센터와 건강가정지원센터 직원을 위

한 리더십 교육프로그램 개발 및 실시를 통해 조직구성원 개인의 

자아성장과 조직의 긍정적인 문화 정착에 목적을 두었다. 이러한 

취지 아래 수행된 본 연구결과를 요약하면 다음과 같다.

첫째, 다문화가족지원센터와 건강가정지원센터 직원의 역량강

화를 위해 필요한 영역으로 자기관리·업무책임성·팀워크의 세 

가지 핵심주제를 선정하여 Mind-up, Dream-up, Cheer-up으

로 명명하고, 이를 Triangle Leadership 모델로 제시하였다. 또

한 각각의 모듈을 전개함에 있어 가장 연계성 있는 리더십 이론을 

바탕으로 구성하였는데 자기관리를 위한 셀프리더십, 업무책임성

을 위한 변혁적리더십, 팀워크를 위한 서번트리더십에 토대를 두

었다. 나아가 리더십 역량강화 전략으로 자아존중감과 강점 찾기, 

비전과 로드맵 구축, 팀워크와 스트레스 관리로 본 리더십 교육프

로그램을 개발하였다. 이를 개발하기 위하여 이론적 차원에서는 

다문화가족지원센터와 건강가정지원센터 및 리더십 관련 문헌고

찰을, 실제적 차원에서는 다문화지원센터와 건강가정지원센터에 

재직하고 있는 직원들을 대상으로 전화인터뷰를 실시하여 내용을 

구성하였다.

둘째, 개발한 리더십 교육프로그램을 총 2차에 걸쳐 진행한 뒤 

그 효과성을 검토하였다. 먼저 수강 전 기대치와 수강 후 만족도

를 비교한 결과, 세 영역 모두에서 만족도가 일괄적으로 높아진 

것으로 나타났으며, 특히 1차에 비해 2차시에 더욱 향상되었음을 

확인하였다. 또한 본 프로그램이 실제적으로 개인과 센터문화에 

도움이 될 것이라는 긍정적 견해가 높게 나타났으며, 조직보다는 

개인 자신의 리더십 함양에 더욱 긍정적 영향력을 미치는 것으로 

나타났다. 프로그램 강사진과 관련하여 교육내용에 대한 만족도

가 가장 높았으며, 교육방법과 강사의 전문성 부분에서도 1차시

에 비해 2차시에 의미 있는 수준으로 향상되었음을 엿볼 수 있다. 

끝으로, 프로그램 운영 또한 1차시에 비해 2차시 더욱 긍정적 성

과를 창출하였다.

이상의 결과를 통해 볼 때, 본 프로그램이 직원들 자신의 리더

십 역량 함양과 함께 센터 조직의 긍정적 문화 창조에 기여하였음

을 알 수 있다. 본 연구를 바탕으로 후속연구를 위한 다음과 같이 

제언하고자 한다. 

첫째, 다문화가족지원센터와 건강가정지원센터 직원의 리더십 

함양을 목적으로 개발한 본 프로그램은 매우 긍정적인 효과성을 

보임으로써 향후 보다 심도 깊은 또 다른 접근의 리더십 프로그램 

개발이 필요함을 시사한다. 이를 위해 다문화지원센터와 건강가

정지원센터의 조직 상황에 요구되는 ‘리더십 퍼실리테이터’의 양

성이 이루어지기를 기대한다. 이는 비단 센터 직원들의 진로나 자

격증 뿐 아니라 향후 센터의 조직문화 구축에도 직접적으로 기여

할 수 있을 것으로 기대한다. 

둘째, 리더십 교육프로그램에 대한 조직의 부서 및 직급 별 내

용구성으로 맞춤형 프로그램 개발이 필요하다. 리더십역량에 대

한 선행연구들에 의하면 조직구성원들의 직급이나 역할, 소속된 

부서에 따라 리더십역량의 중요도, 수행 빈도가 다르게 나타나고 

있음을 알 수 있다[51, 60]. 따라서 본 연구가 프로그램 만족도에 

치중하여 전체적인 프로그램의 효과성을 검증한 만큼, 다양한 대

상별 상황을 고려하여 항목별로 어떤 부분의 리더십 역량이 강화

되었는지를 상세히 제시할 수 있는 후속연구가 이어지길 기대한

다. 이를 위해 소속 및 직급별로 리더십교육프로그램에 대한 요구

도 조사를 통해 교육대상자에게 적합한 프로그램을 개발하고 나

아가 단회기가 아닌 연계성 있는 프로그램으로 운영될 때 그 효과

성이 배가되리라 생각한다. 

다양한 정보수집과 진단에 근거하여 맞춤형 리더십교육프로그

램을 개발·실시한 본 연구결과, 기대 이상의 성과를 얻을 수 있

었다. 특히 본 연구의 결과가 다문화지원센터와 건강가정지원센

터 직원 개인의 리더십 역량 함양 뿐 아니라 궁극적으로 센터 조

직의 긍정적 성과를 유도한다는 점에서 더 큰 의미를 찾을 수 있

을 것이다. 이와 같이 가정문제의 접점현장에서 근무하는 센터 조

직원들을 대상으로 하여 최초로 가정과 리더십을 접목시켜 프로

그램을 실시하고 그 유효성을 확인한 바, 향후 리더십 역량강화 

심화 프로그램을 통해 더욱 조직원 개인과 센터 조직의 성장에 기

여하는 양질의 직무교육 과정으로 거듭나길 희망한다. 
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