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국문요약

본 연구의 목적은 일선 소방공무원들의 조직몰입에 직무만족이 미치는 효과를 분석하고, 직무유형이 그 관

계를 조절하는지를 분석하는 것이다. 이러한 분석을 위해 서울특별시의 119안전센터에서 근무하는 일선 소방

공무원들을 대상으로 설문조사를 하였다. 먼저 직무유형별 조직몰입의 차이를 ANOVA 분석한 결과, 화재진압 

직무종사자들의 조직몰입이 가장 높았고, 그 다음이 운전 직무종사자, 구급 직무종사자 순이었으며, 운전과 구

급 직무종사자 간의 차이는 통계적으로 유의미하였다. 직무유형이 직무만족과 조직몰입 간의 관계를 조절하는

지를 상호작용항을 포함한 다중회귀모형으로 분석한 결과, 우선 외재적 직무만족이 조직몰입에 통계적으로 유

의미한 양(+)의 영향을 나타냈으나, 내재적 직무만족은 양(+)의 영향을 나타냈지만 유의미하지는 않았다. 조

절효과의 경우 구급이라는 직무유형은 내재적 직무만족과 조직몰입 간의 양(+)의 관계를 강화시키는 것으로 

나타났고, 외재적 직무만족과 조직몰입 간의 양(+)의 관계를 약화시키는 것으로 나타났다.

주제어: 내재적 직무만족, 외재적 직무만족, 조직몰입, 직무유형

Ⅰ. 서론

과학기술의 발달로 인한 근 화는 위험이 일상화된 위험사회를 도래하게 만들었다(Beck, 1986). 

계급사회에서는 사회적 불평등을 극복하고 보다 평등한 사회를 만드는 것이 중요한 과제 지만, 

위험사회에서는 어느 계급에 속하는 사람이든지 위험에 똑같이 위협을 받는 사회로 이러한 위협

을 극복하고 안전하고 쾌적한 삶을 달성하는 것이 국가의 중요한 과제로 부상하게 되었다(Beck, 

1986). 국민의 안전을 확보하기 위해 국가는 재난방재와 관리를 위한 조직과 인력을 운 해 왔

다. 우리나라는 효율적인 재난 응과 관리를 위한 최일선 조직과 인력으로 소방행정조직과 소
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방공무원들을 운용하고 있다. 위험의 일상화와 함께 소방행정조직의 업무 역도 소극적인 화재

진압을 넘어 재난안전사고의 수습을 위한 적극적인 구조와 구급활동으로 확 되고 있다(이재은 

외, 2006: 276-277; 양기근 외, 2013; 류상일, 2013: 67). 우리나라는 소방사무를 주민의 생활과 

접한 연관성을 것으로 보아 자치사무로 규정하고 있다(양기근 외, 2013, 345). 이로 인해 국가

와 지방의 이원적 소방체제를 갖추고 있다(이종열 외, 2014). 소방공무원의 구성을 보면, 국가직

이 약 300명, 지방직이 약 4만명으로 압도적인 많은 수가 지방공무원이다. 이 때문에 지방자치단

체간 재정력의 차이로 인해 재난안전에 불평등이 문제되어 왔다(경향신문, 2014b). 이러한 재난 

위협과 재난안전 불평등을 완화하기 위해 국가중심으로 통합적인 소방행정체계를 구축하자는 

논의들이 존재해 왔다.

특히 최근 세월호 사건을 계기로 지방자치단체의 취약한 재정력에 기인한 지방직인 소방공무

원들의 열악한 근무환경이 알려지면서 국가직으로 전환하여야 한다는 주장이 상당한 반향을 불

러일으키고 있다(경향신문, 2014a). 상 적으로 재정이 풍부한 국가직으로 전환하여 소방공무원

들이 처우가 개선되면 일선 소방공무원들의 낮은 조직몰입이 개선될 것이라고 한다(소방방재신

문, 2007). 비일상적이고 긴급한 업무를 수행하는 조직의 경우 그 구성원들은 고도의 조직몰입을 

유지해야 하며, 그렇지 않으면 업무처리의 실수로 인해 서비스를 제공받는 사람들에게 예기치 

못한 피해를 야기할 수 있기 때문이다(조석구, 2012: 188). 무엇보다도 소방공무원은 긴급한 현

장출동과 위험하고 비일상적인 업무를 처리하기 때문에 조직몰입을 유지하는 것이 필수적이다

(장호일･이재완, 2014: 2). 소방공무원들의 조직몰입이 낮으면 긴급한 화재현장에서 원활한 업무

처리가 어렵고(조석구, 2012), 나아가 낮은 조직몰입은 전문성 축적을 방해하기 때문이다(윤건･
류충열, 2014). 이러한 특성 때문에 소방공무원을 상으로 한 조직몰입에 관한 연구들이 상당수 

진행되었다.

조직몰입에 관한 연구들은 공사조직을 상으로 다양한 분야에서 진행되었는데, 그 중에서도 

조직몰입을 향상시키기 위해 그 결정요인을 분석한 연구들이 상당히 많이 이루어져왔다. 조직구

성원의 개인 특성, 직무 특성, 조직 및 환경 특성 등 다양한 요인들이 조직몰입을 결정하는 것으

로 분석되었다. 또한 직무만족 역시 조직몰입을 결정하는 요인으로 알려져 있다. 직무만족과 조

직몰입의 관계를 분석한 연구들은 주로 민간기업이나 일반적인 행정조직의 구성원을 상으로 

한 것들이 부분이다. 반면 소방공무원들을 상으로 하여 그러한 관계를 분석한 선행연구는 

드문 실정이다. 특히 소방공무원의 경우 직무유형이 전통적인 화재진압이나 구급활동 이외에도 

소방차나 장비를 운전하는 유형도 존재한다. 이와 같은 소방공무원의 직무유형별로 위험성, 긴

급성 등에 차이가 있으며, 요구되는 전문성이나 기술 특성도 차이가 있다(류상일, 2013: 68). 이

러한 차이로 인해 조직구성원의 태도에 차이가 있다고 한다(류상일, 2013). 그렇지만 소방공무원

을 상으로 조직몰입을 분석한 선행연구들은 직무유형의 차이를 거의 고려하지 않았었다. 

따라서 본 연구는 우리나라의 소방공무원들을 상으로 직무만족이 조직몰입을 결정하는지를 

살펴보고, 나아가 그들 간의 관계를 소방공무원의 직무유형이 조절하는지를 분석하고자 한다. 

이를 위해 서울특별시의 119안전센터에서 근무하는 일선 소방공무원들을 상으로 설문조사를 

수행하 다. 
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Ⅱ. 이론  배경  선행연구 검토

1. 직무만족과 그 구성요소에 한 논의

직무만족(job satisfaction)은 조직의 구성원이 갖는 정서적 측면의 직무태도로서 자신의 직무

나 직무상황에 한 긍정적 또는 부정적 평가를 의미한다(Weiss & Cropanzan, 1996: 2). 직무만

족에 한 개념정의는 여러 학자들에 의해 시도되었다(진종순･왕홍파, 2014). Locke(1976) 및 

Smith와 그의 동료들(1983)은 개인의 직무나 직무경험으로부터 오는 긍정적인 주관적 감정으로 

이해하 고, Cranny, Smith와 Stone(1992)은 자신이 기 하는 것과 실제로 받은 성과를 비교하여 

얻어지는 감정적 반응으로 정의하 다. 그리고 김근우･장 진(2005)은 내재적･외재적 욕구를 구

분하여 ‘조직구성원들의 직무와 조직에 한 평가로서 애정적 반응 또는 직무수행 과정에서 조

직구성원들이 인지하는 내재적 및 외재적 욕구의 충족 정도’로 직무만족을 정의하 다. 

직무만족을 측정하는 방법은 전반적인 만족을 측정하는 접근법과 직무만족의 개별 요소를 측

정하는 접근법이 있다(Martins & Proença, 2012). 그리고 직무만족을 측정하는 지표로 단일문항으

로 측정하는 방법과 여러 문항으로 측정하는 방법이 있다. 단일문항은 Wanous와 그의 동료들

(1997)이 개발한 지표가 있고, 여러 문항으로 구성된 지표로는 Smith와 그의 동료들(1969)이 개발

한 Job Descriptive Index, Weiss와 그의 동료들(1967)이 개발한 Minnesota Satisfaction Questionnaire, 

Spector(1985)가 개발한 Job Satisfaction Survey가 있다. 이들 지표 중 Minnesota Satisfaction 

Questionnaire가 산업심리학을 비롯한 여러 분야에서 가장 일반적으로 사용되고 있다(Martins & 

Proença, 2012).

한편 직무만족의 구성요소에 해서도 학자들 간에 차이가 있다(Martins & Proença, 2012). 

Mathieu(1991)는 작업 조건 만족, 리더십 만족, 책임감 만족, 외재적 보상 만족 등 네 가지로 구

성되며, Igalens와 Roussel(1999)는 내재적 만족, 외재적 만족, 인정 만족, 사회적 효용 등 네 가

지로 구성된다고 하 다(Martins & Proença, 2012). 그리고 Weiss와 그의 동료들(1967)은 직무만

족을 내재적 직무만족(internal satisfaction), 외재적 직무만족(external satisfaction), 그리고 일반적 

직무만족(general satisfaction) 등 세 가지로 구성된다고 주장하 으며, Scriesheim과 그의 동료들

(1993)도 같은 주장을 하 다. 한편 Martins(2008)은 내재적 직무만족과 외재적 직무만족 등 두 

가지로 구성된다고 하 다. 내재적 직무만족은 직무의 성격으로부터 느끼는 감정을 의미하는 반

면, 외재적 직무만족은 직무 이외의 성과에 한 객관적 보상, 승진, 인사 등에 한 만족을 의미

한다(Spector, 1997). 그리고 일반적 직무만족은 직무 환경이나 동료들에 한 만족을 의미한다

(Gunlu, Akasarayli & Perçin, 2010). 직무만족의 구성요소에 한 요인분석 결과를 보면, 일반적

으로 내재적 직무만족과 외재적 직무만족 등 두 가지로 구분하는 것이 통상적이다(Hirschfeld, 

2000; 이 면, 2008).

내재적 직무만족에 한 논의를 보다 상세히 살펴보면, 직무특성을 중심으로 내재적 만족의 

요소를 논의하는 연구와 개인적 특성과 직무의 질적 특성을 나누어 논의하는 연구가 있다. 우선 

직무특성을 중심으로 논의한 연구로 Hackman과 Lawler(1971)은 직무 기술 다양성, 과업자율성 
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및 과업정체성을 내재적 직무만족의 요소로 지적하 으며, Gruneberg(1979)는 첫째, 직무에 한 

보상으로부터의 자존감, 둘째, 자신이 가지고 있는 전문성, 다양성, 자율성 및 정체성 등을 활용

하여 얻는 성취감, 셋째, 직무에 한 관여 등 세 가지를 제시하 다(이 면, 2008). 반면 개인적 

특성과 직무의 질적 특성을 중심으로 논의한 연구로 Reynolds와 Shister(1949)는 직무독립성과 

직무에 한 관심을 그 요인으로 주장하 으며, Rose(2001)는 창의력과 같은 개인의 능력, 감독

자와의 관계 같은 개인적 특성과 개인이 실제 성과를 발휘한 업무와 그 업무의 상징적, 질적 특

성을 내재적 직무만족의 구성요소라고 하 다.

한편 직무만족을 구성하는 외재적 요인에 한 논의도 오랫동안 다양하게 진행되어 왔다. 

Gruneberg(1979)는 상황적 요인을 외재적 직무만족의 요소로 제시하 다. 그가 제시하는 상황적 

요인은 임금, 고용안정, 작업집단, 감독, 참여, 역할갈등과 모호성, 조직구조, 조직분위기 등이다(이

면, 2008). Rose(2001) 역시 외재적 직무만족은 상황적･환경적 요인에 의존한다고 하면서, 급여, 

승진, 직업 안정성과 직무로부터의 물질적･비물질적 보상과 혜택을 그 요소라고 주장하 다.

이상의 논의를 종합하여 본 연구에서는 직무만족을 ‘일선 소방공무원들이 자신의 직무와 직무

경험으로부터 느끼는 심리적인 욕구 충족의 정도’로 정의하고자 한다. 그리고 직무만족의 구성

요소로 내재적 직무만족과 외재적 직무만족이 있으며, 내재적 직무만족은 ‘직무 자체로부터 느

끼는 개인의 감정, 신념, 태도와 같은 심리적 만족’이며, 외재적 직무만족은 ‘직무를 둘러싸고 있

는 작업 환경, 직무수행의 결과로 주어지는 보상과 승진 등 보상가치에 한 만족’을 의미하는 

것으로 정의하고자 한다.

2. 조직몰입에 한 논의

1) 조직몰입의 의의와 그 결정요인

조직몰입은 일반적으로 소속 조직에 한 구성원들의 동일시(identification)와 관여(involvement)

의 정도를 의미한다(Mowday et al, 1982). 조직몰입도 직무만족과 마찬가지로 학자에 따라 다양

하게 정의되고 있다. Sheldon(1971)은 조직구성원이 조직과 조직목표에 해 긍정적으로 평가하

는 상태라고 정의하 다. Buchanan(1974)은 개인(피고용자)과 조직(고용주) 간의 연 감을 느끼

는 상태를 조직몰입이라고 정의하 다. Mowday와 그의 동료들(1982)는 조직몰입이란 조직구성

원이 자기 소속조직의 목표와 가치를 내면화하고 조직활동 전반에 적극적으로 개입하는 것이라

고 정의하 다. 그리고 McGee와 Ford(1987)는 조직구성원이 소속 조직에 해 갖는 긍지, 조직

의 목표와 가치에 한 동일시(identification), 조직에 해 헌신하려는 의지인 정서적 몰입을 의

미한다고 하 다(안국찬, 2006). 학자에 따라서는 조직몰입의 구성요소를 정서적 몰입(affective 

commitment), 지속적 몰입(continuance commitment), 규범적 몰입(normative commitment)으로 나

누기도 한다(Meyer & Allen, 1991). 본 연구에서는 이들 논의를 종합하여 조직몰입을 ‘일선 소방

공무원들이 조직과의 관계를 지속적으로 유지하려는 심리적 상태로서 조직의 목표와 가치를 공

유하고 동일시하는 정도’라고 정의하고자 한다.
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조직몰입을 결정하는 요인에 해서도 학자들은 여러 가지 요인이 존재한다고 주장하고 있다

(장호일･이재완, 2014). Steers(1977) 및 Mowday와 그의 동료들(1982)은 개인 특성, 직무 특성, 

그리고 직무경험이 조직몰입의 선행요인이라고 보았다. Stevens와 그의 동료들(1978)은 개인 특

성, 역할관련, 조직구조요인 등의 세 가지 요인이 조직몰입에 향을 미친다고 하 다. 이들의 

주장을 종합하면 구성원의 개인 특성과 조직 특성으로 요약할 수 있다(Schultz, 2002).

먼저 조직몰입에 향을 미치는 개인 특성으로는 성별, 연령, 학력, 근속연수 등이 주장되고 

있다. Steers(1977)는 연령, 교육수준 등이 조직몰입에 향을 미친다고 하 고, Mowday와 그의 

동료들(1982)은 성별, 연령, 학력, 인종, 근속연수 등이 조직몰입에 향을 미친다고 주장하 다. 

이들 변수에 한 실증분석 결과, 성별의 경우 외국에서는 여성이 남성보다 조직몰입이 더 높은 

것으로 나타났고(Angle & Perry, 1981; 안국찬, 2006), 연령과 근무기간은 조직몰입과 긍정적인 

관계를 나타냈다(Allen & Meyer, 1993; Buchanan, 1974). 반면 학력은 부(-)의 관계를 갖는 것으

로 나타났다(Steers, 1977; Angle & Perry, 1981; 안국찬, 2006). 

다음으로 조직 특성에는 역할과 조직구조 등이 조직몰입에 향을 미치는 요인으로 주장되고 

있다. 실증분석 결과에 의하면, 조직 규모, 임금과 보상체계, 업무부하량 등이 조직몰입에 향을 

미치는 것으로 나타났다(Mathieu & Zajac, 1990; Lumley et al., 2011; Park et al., 2014).

2) 직무만족과 조직몰입

직무만족과 조직몰입과의 관계에 하여서는 여전히 논란이 있다. 하지만 체로 직무만족이 

조직몰입에 향을 준다고 본 연구들이 상당수 존재한다(Buchanan, 1974; Steers, 1977; Meyer & 

Allen, 1984; Williams & Hazer, 1986).

직무만족과 조직몰입의 관계에 한 국내외 선행연구들은 거의 부분 서로 긍정적인 관계가 

있는 것으로 본다. Weissenberg와 Gruenfield(1968) 및 Buchanan(1974)은 독립변수로서 직무만족

을, 종속변수로 조직몰입을 사용하 다. 그 결과 직무만족이 조직몰입에 통계적으로 유의미하게 

긍정적인 향을 미치는 것으로 주장하 다. Porter와 그의 동료들(1974)은 조직몰입은 지속적이

고 안정적인 성격을 가지기 때문에 직무만족을 조직몰입의 선행요인이라고 주장하 다. Williams

와 Hazer(1986)는 직무만족과 조직몰입 간에 높은 인과관계가 성립한다고 주장하 다. Jernigan과 

그의 동료들(2002)은 직무만족을 조직몰입의 예측변수(predictor)로 작용한다고 하 다.

국내 선행연구에서도 해외연구에서와 유사하게 직무만족과 조직몰입간의 인과관계가 존재하

는 것으로 나타나고 있다. 옥원호･김석용(2001)은 지방공무원들을 상으로 직무스트레스, 직무

만족 및 조직몰입 사이의 관계를 분석하 다. 그 결과 직무만족이 조직몰입에 유의미한 양(+)의 

관계가 있는 것으로 나타났다. 조경호(1993) 및 김호정(2002)의 연구에서도 마찬가지로 양(+)의 

관계가 있는 것으로 나타났다. 정리하자면 국내외 부분의 연구에서는 직무만족과 조직몰입 간

에는 정(+)의 관계가 성립하는 것으로 분석되고 있다(Steers, 1977; Mathieu, 1991; 손주 , 2011). 

직무만족을 그 구성요소인 내재적 직무만족과 외재적 직무만족으로 나눠서 조직몰입에 미치

는 효과를 분석한 연구들도 있다. 해외연구로 준공공기관 종사자들을 상으로 한 Buitendach와 
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De Witte(2005)는 내재적･외재적 직무만족이 조직몰입과 유의미한 상관관계를 갖는다고 하 다. 

Liu와 Norcio(2009)는 중국 본토에서 근무하는 만근로자들을 조사하여 내재적 직무만족과 외

재적 직무만족이 조직몰입에 유의미한 긍정적 향을 미친다고 하 다. 그러나 터키의 호텔 매

니저를 분석한 Gunlu, Akasarayli와 Perçin(2010)은 외재적 직무만족은 조직몰입에 유의미한 긍

정적인 향을 미치지만, 내재적 직무만족은 유의미한 향을 미치지 못한다고 하 다. 한편 국

내연구로 컨벤션 회의기획자를 상으로 연구한 이성호･주현식(2009)은 내재적 직무만족과 외재

적 직무만족이 모두 조직몰입에 긍정적 향을 미친다고 하 다. 김성환･조 하(2010)는 학행

정직원들을 구조방정식모형으로 분석하여 내재적 직무만족과 외재적 직무만족이 모두 조직몰입

에 긍정적 향을 미친다는 결과를 제시하 다. 박준석･정성숙(2005)은 공경호원이나 수행경호

원의 경우 내재적 직무만족과 외재적 직무만족이 모두 조직몰입에 향을 미치지만, 민간경호원

의 경우 외재적 직무만족은 조직몰입에 향을 미치지 않는다고 하 다.

따라서 본 연구는 일선 소방공무원의 조직몰입을 결정하는 요인을 분석하기 위해 직무만족을 

독립변수, 조직몰입을 종속변수로 설정하 다. 특히 직무만족의 각 구성요소인 내재적 직무만족

과 외재적 직무만족이 조직몰입에 미치는 향을 실증적으로 분석하고자 하 다.

3. 직무만족과 조직몰입 간의 계 조 하는 요인

직무만족과 조직몰입 간의 관계는 조절변수에 따라 약화되거나 강화될 수 있다(조경호, 1998). 

직무만족과 조직몰입의 관계에 향을 미치는 요인으로 선행연구들은 직무특성이나 고용형태 

등을 들고 있다. 해외연구로 Lumley와 그의 동료들(2011)은 직무유형(type of work)이 조직몰입

에 유의미한 향을 미친다고 하 으며, Stone, Mowday와 Porter(1977)는 직무만족은 조직몰입

과도 연관성을 갖고 있으며 직무특성과 직무만족 간에 유의미한 관계를 가지고 있다고 주장하

다. Van Dyne과 Ang(1998)은 정규직과 비정규직이라는 고용형태가 조직몰입에 향을 미치고, 

직무태도에 관한 조절효과도 비정규직이 더 크다고 하 다. 국내연구로 허갑수(2005)는 병원조

직의 직무특성이 조직몰입에 미치는 효과의 차이를 분석하여 업무 명확성, 업무량, 업무의 자율

성 등에 따라 직종 간 조직몰입에 차이가 있다고 보았다. 

한편 김우진･서원석･김정만(2009)은 호텔기업의 비정규직 종사자의 직무특성과 고용관계특성

이 직무만족과 조직몰입 간의 관계를 조절한다는 결과를 제시하 다. 즉 직무특성 중 직무자율

성은 직무만족이 조직몰입에 미치는 긍정적 효과를 약화시키고, 피드백은 둘 간의 관계를 강화

시킨다고 하 다. 그리고 고용관계특성 중 고용보장성은 직무만족이 조직몰입에 미치는 부정적 

효과를 강화시키고 동료관계는 둘 간의 관계를 약화시킨다고 하 다. 또한 최 진･이광수(2012)

는 병원에 근무하는 직원들의 직무만족과 조직몰입 간의 관계에 고용형태가 향을 미친다고 하

다. 즉 정규직과 비정규직 간에 직무만족과 조직몰입 간의 관계에 미치는 효과에 차이가 있다

는 결과를 제시하 다. 이상희･박호표(2014)는 프랜차이즈 한식당 종사자들의 경우도 고용형태

(정규직/비정규직)가 직무만족이 조직몰입에 미치는 효과를 조절한다고 분석하 다.

소방공무원들을 상으로 한 연구에서는 아직까지 직무유형의 조절효과를 명시적으로 분석한 
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연구는 없다. 다만, 담당업무별로 조직몰입과 직무만족 간에 차이가 있다고 분석한 연구(조석구, 

2012), 직무유형별로 직무만족도와 조직몰입에 차이가 있다는 연구(류상일, 2013) 등이 존재할 

뿐이다. 이 연구들의 결과를 종합해보면, 화재진압이나 구급, 운전 등 직무유형이 직무만족과 조

직몰입 간의 관계에 향을 미친다고 볼 수 있다.

4. 선행연구의 검토

직무만족과 조직몰입 등에 관한 선행연구를 검토하면, 우선 직무만족을 내재적 직무만족과 외

재적 직무만족으로 구분하여 분석한 연구는 주로 병원이나 학 등 민간부문 종사자들을 상으

로 한 경우 많았다. 반면 소방공무원을 상으로 직무만족이 조직몰입에 미치는 효과를 분석한 

연구들은 직무만족을 추상적인 하나의 개념으로 보고 분석하 을 뿐, 직무만족을 그 구성요소에 

따라 내재적 직무만족과 외재적 직무만족으로 구분하여 분석한 연구는 거의 없다.

다음으로 조직몰입의 경우 그 결정요인으로 직무만족을 포함한 연구들이 다수 진행되었는데, 

민간조직이나 일반적인 지방자치단체 등을 상으로 한 연구가 부분이었다. 그러나 소방조직에 

근무하는 소방공무원을 상으로 조직몰입의 독립변수로서 직무만족을 다룬 연구는 별로 없다.

한편 직무유형, 근무형태 또는 직렬 등에 따른 직무만족도나 조직몰입도의 차이를 분석한 몇

몇 연구들이 있으나, 이 연구들은 단순히 집단간 차이를 비교한 것에 불과하여 혼란변수들

(confounding variables)에 의한 효과가 통제되지 못하 다. 

따라서 본 연구는 선행연구들과 달리 다음과 같은 몇 가지 차이점에 집중하여 실증분석을 하

고자 하 다. 첫째, 소방공무원들의 조직몰입을 결정하는 요인으로 직무만족이 의미를 갖는지를 

분석하고자 하 다. 둘째, 선행연구와 달리 직무만족을 내재적 직무만족과 외재적 직무만족이라

는 구성요소로 분해하여 조직몰입에 미치는 효과를 분석하 다. 셋째, 소방공무원들이라 하더라

도 서로 다른 직무를 수행하게 되는데, 이들 직무유형에 따라 직무만족과 조직몰입 간의 관계가 

어떻게 달라지는지를 분석하고자 하 다. 단순 집단간 차이비교가 아닌 조절효과를 분석하기 위

해 상호작용항을 포함한 다중회귀모형을 설정하여 엄 한 계량분석을 시도하 다.

Ⅲ. 연구의 분석틀  자료수집

1. 연구가설  분석틀

1) 본 연구의 가설

앞에서 살펴본 바와 같이, 직무만족과 조직몰입 간의 관계에 해 논란이 존재한다. 어떤 연구

들은 직무만족을 조직몰입에 선행하는 것으로 보아 직무만족이 독립변수이며 그것의 향을 받아 

종속변수인 조직몰입이 결정된다고 한다(Buchanan, 1974; Steers, 1977; Meyer & Allen, 1984; 조
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경호, 1993, 김호정, 2002). 그러나 다른 연구들은 둘 간의 관계는 조직몰입이 독립변수로서 직무

만족을 결정한다는 주장과 둘 간에 인과관계는 성립하지 않는다는 주장이 존재한다(Bateman & 

Straser, 1984; Curry et al., 1986). 따라서 본 연구에서는 일선 소방공무원을 상으로 할 때 이들 

주장 중에 어떠한 주장이 설득력이 있는지를 분석하기 위해 다음과 같은 가설을 설정하 다.

가설 1: 일선 소방공무원들의 직무만족이 조직몰입에 향을 미칠 것이다.

가설 1-1: 일선 소방공무원들의 내재적 직무만족이 조직몰입에 향을 미칠 것이다.

가설 1-2: 일선 소방공무원들의 외재적 직무만족이 조직몰입에 향을 미칠 것이다.

다음으로 많은 연구들이 직업특성, 직무만족, 조직몰입 간에 유의미한 관계가 존재한다고 한다

(Bhuian & Menguc, 2002; Naumann, 1993). 그리고 소방공무원들을 상으로 집단간 차이를 비교한 

일부 연구들이 담당업무나 직무유형에 따라 직무만족과 조직몰입 간에 차이가 있다고 주장한다(조석

구, 2012; 류상일, 2013). 반면, 소방공무원들의 직무태도나 조직유효성을 연구한 부분의 연구들은 

그러한 차이에 무게를 두지 않는다. 따라서 본 연구에서는 일선 소방공무원들의 직무유형이 직무만족

과 조직몰입 간의 관계에 향을 미치는지를 분석하기 위해 다음과 같은 가설을 설정하 다.

가설 2: 일선 소방공무원들의 직무만족과 조직몰입의 관계를 직무유형이 조절할 것이다.

2) 본 연구의 분석틀

본 연구에서는 내재적･외재적 직무만족이 조직몰입에 미치는 효과와 그 효과를 조절하는 직

무유형을 반 하여 <그림 1>과 같은 분석틀을 구성하 다. 종속변수는 조직몰입이며, 독립변수

인 직무만족은 내재적 직무만족과 외재적 직무만족으로 설정하 고, 조절변수로 직무유형인 운

전, 화재진압, 구급으로 설정하 다. 그리고 통제변수는 선행연구들을 참조하여 성별, 연령, 학

력, 계급, 근무연수, 업무량, 임금을 설정하 다.

<그림 1> 본 연구의 분석틀
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본 연구의 분석모형을 수식을 나타내면 아래와 같다. 모형 Ⅰ은 조직몰입에 내재적 직무만족

과 외재적 직무만족이 미치는 향력을 분석하기 위한 다중회귀모형이며, 모형 Ⅱ는 직무유형의 

조절효과를 분석하기 위한 상호작용항을 포함한 다중회귀모형이다.

모형 Ⅰ:                   
     

모형 Ⅱ:                   
      ×  ×  ×  ×  

여기서, 는 조직몰입, Se는 성별, Ag는 연령, Ra는 계급, Ed는 학력, Te는 근무연수,

Wa는 임금, IS는 내재적 직무만족, ES는 외재적 직무만족, Fi는 화재진압, 

Re는 구조, IS×Fi, IS×Re, ES×Fi, ES×Re는 각각의 상호작용항, 

 는 패러미터, 는 오차항 

2. 변수의 측정과 자료수집

1) 변수의 측정

(1) 종속변수의 측정: 조직몰입

조직몰입은 ‘일선 소방공무원들이 조직과의 관계를 지속적으로 유지하려는 심리적 상태로서 

조직의 목표와 가치를 공유하고 동일시하는 정도’를 의미한다. 이에 한 설문은 조직몰입 연구

에서 일반적으로 사용되는 Mowday, Porter와 Steers(1979)의 OCQ(Organizational Commitment 

Questionnaire)를 번역하여 15개 문항을 사용하 으며, 그 응답은 5점 척도로 구성하 다(장호

일･이재완, 2014). 

(2) 독립변수의 측정: 직무만족

직무만족은 ‘일선 소방공무원들이 자신의 직무와 직무경험으로부터 느끼는 심리적인 욕구 충

족의 정도’를 의미한다. 이에 관한 설문은 축약형(short form) MSQ(Minnesota Satisfaction 

Questionnaire)를 번역하여 20문항 중 연구목적에 부합하는 16문항을 사용하 으며, 그 응답은 5

점 척도로 구성하 다. 이 설문문항들은 내재적 직무만족(intrinsic satisfaction)과 외재적 직무만

족(extrinsic satisfaction)을 측정하는데 적합한 것으로 알려져 있다(홍용기, 2010: 241). 

(3) 조절변수와 통제변수의 측정

먼저 조절변수인 직무유형은 “귀하가 담당하고 계신 업무는 무엇입니까?”라는 질문에 한 응답

으로 ‘운전업무’(=기준), ‘화재진압업무’, ‘구급업무’ 등 세 가지 범주로 나누어 더미변수로 측정하 다. 

다음 통제변수인 성별은 여성을 기준으로 더미변수로 측정하 다. 연령은 ‘①20 , ②30 , ③

40 , ④50 ’로 측정하 다. 학력은 응답자의 최종학력으로 ‘①고졸, ②전문 졸, ③ 졸, ④
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학원 이상’으로 측정하 다. 계급은 119안전센터에 근무하는 팀장 이하의 소방공무원을 상으

로 하므로 ‘①소방사, ②소방교, ③소방장, ④소방위’로 측정하 다. 근무연수는 ‘①5년 미만, ②

5~10년, ③10~15년, ④15~20년, ⑤20년 이상’의 5점 척도로 측정하 다. 업무량은 “귀하의 하루 

평균 출동건수는 얼마입니까”라는 질문으로 ‘①5건 미만, ②5~10건, ③10~15건, ④15~20건, ⑤20

건 이상’의 5점 척도로 측정하 다. 임금은 응답자의 연봉으로 ①2500만원 이하, ②2500~3500만

원, ③3500~4500만원, ④4500만원 이상’의 5점 척도로 측정하 다(장호일･이재완, 2014).

2) 자료의 수집

서울특별시에 소재하는 119안전센터 115개 중 14곳을 무작위로 선정한 후 직접 방문하여 배포수

거하는 방식으로 설문조사를 진행하 다. 설문조사는 119안전센터에서 근무하는 근속연수 1년 이상

인 팀장급 이하의 화재진압요원, 구급 원, 운전요원을 상으로 하 다(장호일･이재완, 2014). 

조사기간은 2013년 11월 1일부터 11월 15일까지 보름간이었으며, 총 180부 배포하여 170부를 

회수하 다. 회수한 설문지 중 불성실한 응답을 한 12부를 제외하고 158부를 분석 상으로 하

다(장호일･이재완, 2014).1) 

3. 주요 측정도구의 타당성

요인분석을 통해 본 연구에서 사용한 측정도구의 타당성을 검토하 다. 종속변수인 조직몰입

에 한 15개 문항을 Scree도표로 분석한 결과, 1개 요인으로 묶는 것이 타당한 것으로 나타났다

(장호일･이재완, 2014). 다음으로 직무만족에 한 16개 문항을 Scree도표로 분석한 결과, 2개 요

인으로 묶는 것이 타당한 것으로 나타났다. 그에 따라 추출요인수를 각각 1개와 2개로 지정한 

후 주성분분석으로 배리맥스(Varimax) 회전하 다. 그 결과 조직몰입 측정문항 중요인적재량이 

현저히 낮은 두 문항을 제외하고 13개 문항으로 구성하 다(장호일･이재완, 2014).2)

직무만족은 최초 요인들로 구성된 설문문항들 중 4개 문항이 외재적 직무만족과 내재적 직무

만족 모두에 0.4이상의 요인적재량을 갖는 중복적재(cross-loading)가 발생하 다. 중복적재된 4

개 문항들을 제외하고 다시 요인분석을 실시하 다(Hair et al., 2010; 김구, 2010: 192; 이학식･
임지훈, 2013: 405).3) 그 결과 <표 1>에서 보는 바와 같이 외재적 직무만족(extrinsic satisfaction)

과 내재적 직무만족(intrinsic satisfaction)의 두 요인으로 각각 6문항과 5문항이 묶 다. 

그리고 외재적 직무만족과 내재적 직무만족 척도의 신뢰도를 분석한 결과, 문항들 간의 내적 

일관성을 나타내는 Cronbach’s 알파 값이 각각 0.7997와 0.7467로 모두 0.6보다 높게 나타나서 

유의한 것으로 판단되었다.

1) 이 데이터는 장호일(2014)의 석사학위논문과 장호일･이재완(2014)에 활용된 바 있다.
2) “내가 소방관을 그만두면 내 인생이 나쁘게 변할 것이다”의 요인적재량은 –0.0684, “우리 직원들이 문제에 해서 

조직은 받아들이기 어려운 결정을 하지 않는다”의 요인적재량은 0.0437로 매우 낮게 나타났다(장호일･이재완, 2014).
3) 중복적재된 문항은 이론적으로 정당화되는 경우나 데이터 축소의 목적이 강한 경우에는 제외하지 않을 수 있

으며(Hair et al., 2010), 연구자가 판단에 따라 중복적재된 문항을 제외하고 다시 분석할 수도 있고, 중복적재

를 무시할 수도 있다(이학식･임지훈, 2013: 405).
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<표 1> 직무만족 문항의 요인분석 결과

설문문항
외재적

직무만족
내재적 

직무만족
공통분

직장에서의 업무량은 적절한 수준이다. 0.5498 0.3714 0.5598 

직무를 통해 나의 사회적 지위를 향상시킬 수 있는 기회가 있다. 0.6121 0.1263 0.6094 

업무량에 비교해 급여 수준에 대하여 만족한다. 0.7476 0.2317 0.3874 

승진의 기회가 많다. 0.6473 0.1946 0.5431 

독자적 판단에 따라 일을 할 수 있는 기회가 많다. 0.8113 -0.0348 0.3406 

작업환경에 대하여 만족한다. 0.6885 0.2303 0.4730 

양심의 가책을 받지 않고 일을 할 수 있는 자유가 있다. 0.3279 0.5905 0.5437 

안정적인 직장을 다니고 있다. 0.0295 0.7561 0.4275 

직무를 통하여 사회에 봉사할 수 있는 기회가 있다. 0.0886 0.7588 0.4163 

남에게 지시할 수 있는 기회가 있다. 0.3599 0.5513 0.5665 

동료들 간의 관계는 원만한 편이다 0.1782 0.6866 0.4967 

설명된 분산비율 0.2786 0.2338

누적분산비율 0.2786 0.5124

Cronbach’α 0.7997 0.7467

Ⅳ. 분석의 결과

1. 응답자의 주요 특성과 기술통계량

응답자의 주요 특성을 살펴보면 <표 2>와 같다. 먼저 직무유형의 경우 화재진압이 78명(49.68%)

으로 가장 많았으며, 운전이 49명(31.21%), 구급이 30명(19.11%)으로 나타났다. 

성별은 남자가 155명(98.10%)으로 압도적인 다수를 차지하 다. 연령은 40 가 64명(40.51%), 

30 가 60명(37.97%), 50 가 21명(13.29%), 20 가 13명(8.23%) 순이었다. 학력의 경우 고졸 이하

가 70명(44.30%), 졸이 55명(34.81%), 전문 졸이 33명(20.89%) 순이었다(장호일･이재완, 2014). 

계급은 소방장이 74명(46.84%)으로 가장 많았으며, 소방교 41명(25.95%), 소방사 39명

(24.68%), 소방위 4명(2.53%) 순이었다. 근무연수의 경우 15년~20년이 46명(29.11%), 5년 미만 

36명(22.78%), 10년~15년 33명(20.89%), 20년 이상 24명(15.19%), 5년~10년 19명(12.03%) 순이

었다. 업무량인 하루 평균 출동건수는 5건 이하 102명(64.56%), 5건~10건 30명(18.99%), 10

건~15건 18명(11.39%), 15건~20건이 8명(5.06%)으로 나타났다. 임금의 경우 2,500만원~3,500만

원이 64명(40.51%), 3,500만원~4,500만원 56명(35.44%), 4,500만원 이상 36명(22.78%) 순으로 나

타났다(장호일･이재완, 2014). 
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<표 2> 응답자의 주요 특성

구 분 빈도(명) 비율(%) 구 분 빈도(명) 비율(%)

직무
유형

운 전 49 31.21

성별

여 성 3 1.90

화재진압 78 49.68 남 성 155 98.10

구 급 30 19.11 합 계 158 100.00

합 계a) 157 100.00

연령

20 대 13 8.23

학력

고 졸 70 44.30 30 대 60 37.97

전문대졸 33 20.89 40 대 64 40.51

대 졸 55 34.81 50 대 21 13.29

합 계 158 100.00 합 계 158 100.00

계급

소방사 39 24.68

업무량

5건 미만 102 64.56

소방교 41 25.95 5~10건 30 18.99

소방장 74 46.84 10~15건 18 11.39

소방위 4 2.53 15~20건 8 5.06

합 계 158 100.00 합 계 158 100.00

근무
연수

5년 미만 36 22.78

임금

2500만원 이하 2 1.27

5~10년 19 12.03 2500~3500만원 64 40.51

10~15년 33 20.89 3500~4500만원 56 35.44

15~20년 46 29.11 4500만원 이상 36 22.78

20년 이상 24 15.19 합 계 158 100.00

합 계 158 100.00 주: a)결측치 1명 존재.

한편 본 연구에서 사용된 주요 연속형 변수들의 기술통계량은 <표 3>에서와 같이, 조직몰입의 

평균은 3.45점이었으며, 외재적 직무만족의 평균은 3.07점, 내재적 직무만족의 평균은 3.59점으

로 내재적 직무만족이 약간 높았다.

<표 3> 주요 변수의 기술통계량

변수명 관측치 평균 표준편차 최소값 최대값

조직몰입 158 3.45 0.50 1.77 4.39

외재적 직무만족 158 3.07 0.65 1.17 4.67

내재적 직무만족 158 3.59 0.62 1.60 5.00
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2. 본 연구의 주요 분석결과

1) 직무유형별 조직몰입의 차이 분석

직무유형별로 조직몰입의 정도를 살펴보면 아래 <표 4>과 같다. 조직몰입의 평균은 화재진압

의 경우 3.501로 가장 높았고, 운전이 3.477이었으며, 구급이 3.264로 가장 낮은 것으로 나타났

다. 이러한 결과는 화재진압 종사자들의 직무만족이 구조･구급 종사자들에 비해 높다고 분석한 

류상일(2013)의 결과와 유사하며, 구급 직렬이 화재진압이나 운전 직렬보다 이직의도가 낮다는 

김홍조･백홍석(2014)의 연구결과와 반 로 나타났다.

한편 직무유형별 조직몰입의 차이를 ANOVA 분석한 결과, 세 집단 간의 차이는 유의수준 

10%에서 통계적으로 유의미하 다. 그리고 가장 보수적인 Scheffé 검정을 한 결과, 운전과 화재

진압은 서로 같은 집단으로 묶 고, 구급은 다른 집단으로 묶 다. 

<표 4> 직무유형별 조직몰입의 차이

구 분 관측치 평균 표준편차
F 값 

(p-value)

운 전 49 3.477a) 0.453 
2.63

(0.075)
화재진압 78 3.501a) 0.478 

구 급 30 3.264b) 0.585 

주: 사후분석(Scheffé): a>b.

2) 상 분석 결과

본 연구의 분석모형에 포함된 주요 연속형 변수들 간의 상관관계를 분석한 결과는 <표 5>와 같다.

<표 5> 주요 연속형 변수의 상 계

구 분 1. 2. 3. 4. 5. 6. 7. 8. 9.

1.조직몰입 1.000

2.외재적
 직무만족

0.729*** 1.000

3.내재적
 직무만족

0.614*** 0.508*** 1.000

4.연령 -0.017 0.041 0.147* 1.000

5.학력 0.102 1.00E-04 0.041 -0.429*** 1.000

6.계급 -0.078 -0.062 0.065 0.803*** -0.448*** 1.000

7.근무연수 -0.100 -0.039 0.115 0.835*** -0.514*** 0.910*** 1.000

8.업무량 -0.086 -0.079 -0.121 -0.254*** 0.126 -0.171** -0.169** 1.000

9.임금 0.011 0.018 0.163** 0.692*** -0.429*** 0.740*** 0.765*** -0.222*** 1.000

주: * p<0.1, ** p<0.05, *** p<0.01
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먼저 종속변수인 조직몰입과 외재적 직무만족 간의 상관관계는 0.729, 조직몰입과 내재적 직

무만족 간의 상관관계는 0.614로 통계적으로 유의미한 높은 수준이었다. 조직몰입과 학력, 조직

몰입과 임금 간은 낮은 양(+) 상관관계를 나타냈고, 조직몰입과 근무연수 및 조직몰입과 업무량 

간은 낮은 음(-)의 상관관계를 나타냈지만 통계적으로 유의미하지는 않았다.

독립변수들 간의 상관관계를 보면, 외재적 직무만족과 내재적 직무만족 간의 상관계수가 

0.508로 통계적으로 유의미하 다. 내재적 직무만족과 임금은 낮지만 통계적으로 유의미한 양(+)

의 상관관계를 나타냈다. 그리고 계급과 근무연수 간의 상관계수가 0.910, 연령과 근무연수 간에 

0.835, 연령과 계급 간에 0.803, 근무연수와 임금 간에 0.765, 계급과 임금 간에 0.740으로 높은 

수준이었다. 근무연수와 학력 간에 –0.514, 학력과 계급 간에 –0.448학력과 임금 간에 –0.429로 

비교적 높은 통계적으로 유의미한 음(-)의 상관관계를 나타냈으며, 업무량과 임금은 통계적으로 

유의미한 낮은 음(-)의 상관관계를 나타냈다.

한편 독립변수들 간의 다중공선성을 검토한 결과, 모형 Ⅰ을 기준으로 할 때 분산팽창지수

(VIF: Variance Inflation Factor)가 가장 높은 근무연수가 8.25, 계급이 6.49 으며, 모든 변수들의 

VIF가 10보다 작아 다중공선성의 우려는 없는 것으로 나타났다.4) 

그리고 오차항에 이분산성을 검정하기 위해 White 검정을 한 결과, 유의수준 1%에서 귀무가

설을 기각하여 이분산성이 존재하는 것으로 나타났다. 이에 본 연구에서는 이분산성을 고려하여 

robust standard errors 값을 산출하여 회귀계수의 t 값을 계산하 다.5)

3) 회귀분석의 결과

일선 소방공무원들의 직무만족이 조직몰입에 미치는 효과를 분석하기 위해 모형 Ⅰ의 다중회

귀모형을 설정하 고, 직무유형이 직무만족과 조직몰입 간의 관계를 조절하는지를 분석하기 위

해 모형 Ⅱ와 같은 상호작용항을 포함한 다중회귀모형을 설정하여 분석하 다. 그 결과를 보면 

다음과 같다. 

우선 모형 Ⅰ의 경우 내재적 직무만족과 외재적 직무만족이 모두 조직몰입에 긍정적인 향

을 미치는 것으로 나타났다. 이러한 결과는 직무만족이 높을수록 조직몰입이 높아진다고 분석한 

김성환･조 하(2010)의 연구결과와 유사한 것이다. 

직무유형의 경우 화재진압이 양(+)의 부호를 나타내어 상 적으로 운전보다 조직몰입이 높은 

것으로 나타났다. 반면 구급은 음(-)의 부호를 나타내어 상 적으로 운전보다 조직몰입이 낮은 

것으로 나타났지만 통계적으로 유의미하지는 않았다. 그 외 통제변수의 경우 업무량이 작지만 

긍정적인 향을 미쳤으며, 근무연수는 부정적인 향을 미치는 것으로 나타났다.

4) 상호작용항을 포함한 다중회귀모형의 경우 다중공선성이 나타날 가능성이 높다. 이 경우 mean-centering으로 

다중공선성을 줄일 수 있다는 주장과 이러한 작업이 무익하다는 주장이 존재한다(이학식, 2012: 58-59). 이와 

같이 변수를 변환한 경우 다중공선성을 무시할 수 있다는 것이 일반적이다(Allison, 2012).
5) 이분산성의 유형을 구체적으로 알고 있다면 GLS(Generalized Least Square) 추정방법을 사용하는 것이 더 효율

적이지만, 여기서는 그 유형을 알기 어려워 차선책으로 OLS 추정방법을 사용하고 추정계수 표준오차에 수정

을 가해 좀 더 적절한 값을 산출하도록 하 다(민인식･최필선, 2009: 211).



일선 소방공무원의 직무만족이 조직몰입에 미치는 효과: 직무유형의 조절효과를 중심으로  287

다음으로 조절효과를 분석하기 위한 모형 Ⅱ의 경우, 가설 1과 같이 외재적 직무만족이 조직몰입

에 통계적으로 유의미한 양(+)의 향을 나타냈는데, 이러한 결과는 외재적 직무만족이 높을수록 

조직몰입이 높다고 하는 Gunlu, Aksarayli와 Perçin(2010) 및 김성환･조 하(2010)의 연구결과와 

같다. 반면 내재적 직무만족도 양(+)의 향을 나타냈으나 통계적으로 유의미하지는 않았다. 

<표 6> 다 회귀분석의 결과

구 분
회귀계수

(Robust s.e.)
회귀계수

(Robust s.e.)

성 별
0.270
(0.252)

0.227
(0.268)

연 령
-0.013
(0.064)

0.006
(0.062)

학 력
2.34E-04
(0.034)

-0.007
(0.033)

계 급
0.117
(0.078)

0.103
(0.084)

근무연수
-0.115** 
(0.050)

-0.123** 
(0.050)

업 무 량
0.085* 
(0.049)

0.090*
(0.046)

임 금
0.027
(0.045)

0.023
(0.047)

외재적 직무만족
0.445***
(0.052)

0.516***
(0.079)

내재적 직무만족
0.260***
(0.066)

0.077
(0.099)

직 무
유 형

화재진압
0.114* 
(0.058)

-0.293
(0.421)

구 급
-0.162
(0.103)

-0.896**
(0.403)

외재적 직무만족×화재진압
-0.051
(0.110)

외재적 직무만족×구급
-0.189*
(0.111)

내재적 직무만족×화재진압
0.165
(0.139)

내재적 직무만족×구급
0.373***
(0.123)

절 편
0.764**
(0.302) 

1.248***
(0.389)

관측치 157 157

F 값 39.18*** 39.17***



(Adjusted  )
0.6659
(0.6405)

0.6791
(0.6807)

주: * p<0.1, ** p<0.05, *** p<0.01
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직무유형의 경우 구급이 통계적으로 유의미한 음(-)의 향을 나타냈으며, 화재진압은 음(-)의 

부호를 나타냈으나 유의미하지 않았다. 이러한 결과로부터 운전 종사자의 조직몰입이 가장 높고 

화재진압 종사자가 그 다음이며 구급 종사자의 조직몰입이 가장 낮으며, 운전과 화재진압 종사

자 간의 조직몰입의 차이는 통계적으로 유의미하지 않고, 운전과 구급 종사자의 조직몰입의 차

이는 통계적으로 유의미한 것을 알 수 있다. 이는 앞에서 살펴본 ANOVA 분석의 결과와 일치하

는 것이다.

가설 2와 관련된 조절효과의 경우 우선 ‘외재적 직무만족×구급’는 통계적으로 유의미한 음(-)

의 부호를 나타내어 구급이라는 직무유형은 외재적 직무만족과 조직몰입 간의 양(+)의 관계를 

약화시키는 것으로 나타났다. ‘외재적 직무만족×화재진압’은 음(-)의 부호를 나타냈으나 통계적

으로 유의미하지는 않았다.

다음으로 ‘내재적 직무만족×구급’은 통계적으로 유의미한 양(+)의 부호를 나타내어 구급이라

는 직무유형은 내재적 직무만족과 조직몰입 간의 양(+)의 관계를 강화시키는 것으로 나타났다. 

‘내재적 직무만족×화재진압’은 양(+)의 부호를 나타냈으나 통계적으로 유의미하지는 않았다.

이러한 결과로부터 구급 직무종사자들의 조직몰입은 직무 자체로부터 얻는 신념이나 사명감 

같은 내재적 만족에 의해 다른 직무유형 종사자들보다 더 민감하게 반응하고, 반면 직무 환경이

나 보상가치와 같은 외재적 직무만족에는 다른 직무유형 종사자들보다 덜 민감하게 반응하는 것

으로 추정된다.

통제변수의 경우 근무연수는 조직몰입에 부정적인 향을 미치는 것으로 나타났는데, 이는 

Allen과 Meyer(1993) 및 Park와 그의 동료들(2014), 손주 (2011)의 연구결과와는 반 다. 그

리고 업무량의 경우는 조직몰입에 긍정적인 향을 미치는 것으로 나타났는데, 이는 Mathieu와 

Zajac(1990)의 연구결과와 유사한 것이다. 한편 그 외 통제변수인 성별, 연령, 학력, 계급, 임금 

등은 통계적으로 유의미하지는 않았다.

이와 같은 직무유형의 직무만족과 조직몰입 간의 관계에 한 조절효과의 결과를 그림으로 

나타내면 아래 <그림 2>와 같다. 먼저 왼쪽 그림에서 보는 바와 같이 외재적 직무만족과 조직몰

입 간의 관계에서는 운전 직무유형의 경우 외재적 직무만족이 낮은 수준일 때 조직몰입이 낮지

만, 외재적 직무만족이 상승할 때 조직몰입도 빠르게 상승하여 그 기울기가 가파른 것을 알 수 

있다. 반면 화재진압과 구급 직무유형의 경우 외재적 직무만족이 낮은 경우 운전 직무유형에 비

해 조직몰입은 높은 수준이지만, 외재적 직무만족이 상승할 때 조직몰입이 상승하는 기울기는 

운전 직무유형보다 다소 완만하다. 그리고 구급 직무유형의 경우 그 기울기가 화재진압 직무유

형에 비해 훨씬 더 완만한 것으로 나타났다. 

다음으로 오른쪽 그림에서처럼 내재적 직무만족과 조직몰입 간의 관계에서 운전 직무유형은 

내재적 직무만족이 낮은 수준에서는 조직몰입도가 높으나, 내재적 직무만족이 높아질수록 조직

몰입이 상승하는 폭은 작아서 그 기울기가 완만하다. 반면 화재진압과 구급 직무유형의 경우 내

재적 직무만족이 낮은 수준에서는 운전 직무 종사자에 비해 조직몰입이 낮지만 내재적 직무만족

이 상승할수록 조직몰입이 빠르게 상승하여 기울기가 가파르며, 화재진압 직무유형보다 구급 직

무유형의 경우가 훨씬 더 가파른 기울기를 나타내고 있다. 
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<그림 2> 직무유형의 조 효과
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이러한 결과는 직무유형 중 운전은 직무의 특성상 상 적으로 위험성이 낮고 사명감이나 희

생정신을 요구하는 정도가 낮아 내재적 동기부여 방식이나 내재적 직무만족이 다른 직무유형에 

비해 그 향력이 작은 것으로 추정된다. 또한 운전은 그 직무의 기술적 특성상 소방조직 이외

에 다른 민간이나 공공조직에서도 활용 가능하여 이직이나 전직이 쉽게 이루어지는 반면, 화재

진압 직무는 소방조직에서만 활용되고 구급 직무는 소방조직과 응급의료기관 등 한정된 조직에

서만 활용 가능하기 때문에 이직이나 전직이 상 적으로 쉽지 않으며 위험성이 상 적으로 높은 

직무이다. 이 때문에 운전 직무유형의 경우 내재적 만족보다는 임금이나 보상과 같은 외재적 직

무만족에 크게 반응하고, 화재진압이나 구급 직무유형의 경우 직무 자체로부터 얻는 신념이나 

사명감 같은 내재적 직무만족에 크게 반응하는 것으로 추정된다. 즉 다른 직업적인 안이 있다

고 인식할 경우 내재적 직무만족이 조직몰입에 미치는 효과를 약화시키며(Park et al., 2014), 외

재적 직무만족이 조직몰입에 미치는 효과를 강화시키는 것이다.

Ⅴ. 결론: 연구결과의 요약  정책  시사

1. 연구결과의 요약

본 연구는 일선 소방공무원들의 조직몰입에 직무만족이 미치는 효과를 분석하고, 직무유형이 

그 관계를 조절하는지를 분석하 다. 먼저 직무유형별 조직몰입의 차이를 ANOVA 분석한 결과, 

화재진압 직무종사자의 조직몰입이 가장 높았고, 그 다음이 운전 직무종사자, 그리고 구급 직무

종사자 순이었으며, 운전과 구급 직무종사자 간의 차이는 통계적으로 유의미하 다. 

일선 소방공무원들의 직무유형이 직무만족과 조직몰입 간의 관계를 조절하는지를 분석하기 
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위해 상호작용항을 포함한 다중회귀모형을 설정하여 분석한 결과는 다음과 같다. 우선 가설 1과 

관련하여 외재적 직무만족이 조직몰입에 통계적으로 유의미한 양(+)의 향을 나타냈으나, 내재

적 직무만족은 양(+)의 향을 나타냈으나 통계적으로 유의미하지는 않았다. 직무유형의 경우 

구급이 통계적으로 유의미한 음(-)의 향을 나타냈으며, 화재진압은 음(-)의 부호를 나타냈으나 

유의미하지 않았다. 

한편 가설 2와 관련된 조절효과의 경우 우선 ‘내재적 직무만족×구급’은 통계적으로 유의미한 

양(+)의 부호를 나타내어 구급이라는 직무유형이 내재적 직무만족과 조직몰입 간의 양(+)의 관

계를 강화시키는 것으로 나타났다. 다음으로 ‘외재적 직무만족×구급’는 통계적으로 유의미한 음

(-)의 부호를 나타내어 구급이라는 직무유형은 외재적 직무만족과 조직몰입 간의 양(+)의 관계를 

약화시키는 것으로 나타났다. 이러한 결과로부터 다른 직업적인 안이 있다고 인식하기 쉬운 

운전 직무종사자의 경우 내재적 직무만족이 조직몰입에 미치는 효과를 약화시키며(Park et al., 

2014), 외재적 직무만족이 조직몰입에 미치는 효과를 강화시키는 것을 알 수 있다.

2. 정책  시사   한계

본 연구의 결과로부터 몇 가지 정책적 시사점을 도출할 수가 있다. 첫째, 소방공무원의 직무유

형별로 동기부여나 조직몰입을 위한 관리전략을 달리하여야 한다는 점이다. 앞서 살펴본 바와 같

이 운전 직무종사자의 경우 내재적 직무만족이 증가할수록 조직몰입이 증가하는 속도가 느리고, 

외재적 직무만족이 증가할수록 조직몰입이 빠르게 증가하므로, 성과에 한 보상이나 임금, 작업 

환경 등을 개선하여 외재적 직무만족을 증가시키는 접근이나 외재적 동기부여 전략이 효과적이라 

할 수 있다. 반면 화재진압이나 구급 직무종사자의 경우 내재적 직무만족이 조직몰입에 미치는 

긍정적 효과가 상 적으로 크므로 직무 자체로부터 얻는 내재적 직무만족을 증가시키는 접근이나 

사명감이나 보람 등을 강조하는 내재적 동기부여 전략이 효과적일 것이다. 따라서 동일한 119안

전센터에서 근무할지라도 직무유형별로 구분하여 동기부여 전략을 마련할 필요가 있다. 

둘째, 소방공무원의 국가직 전환에 신중한 접근이 필요하다는 점이다. 서두에서 지적한 바와 

같이 국가와 지방자치단체에 의한 이원적 소방행정체제로 인해 시도별 재정력에 따라 소방서비스

의 불평등이 심화되고 형재난시 현장 지휘체계에 혼선이 초래되는 문제가 있다는 비판을 받아

왔다(양기근 외, 2013: 417). 최근 이에 한 안으로 소방공무원의 국가직 전환이 주목을 받고 

있다. 소방공무원의 국가직 전환 논란과 관련하여 국가직이냐 지방직이냐 하는 소속이나 지휘체

계 등은 작업환경에 관한 것으로 외재적 직무만족에 해당하는 요소들로 운전 직무종사자들의 조

직몰입에는 중요한 의미를 가진다고 할 것이다. 하지만, 화재진압이나 구급 직무종사자들의 조직

몰입에는 이러한 요소들은 큰 의미를 갖지 못하고, 오히려 국민의 안전과 생명을 보호한다는 사명

감이나 자긍심을 부여하는 것이 훨씬 더 중요하다고 할 것이다. 따라서 소방행정체제를 국가중심

의 통합체제로 개편하기 위해 조직과 인력을 개편하는데 상당한 비용이 수반되고 잦은 조직 개편

은 사기와 전문성이 저하시킬 우려가 있다(양기근 외, 2013: 425). 따라서 비용 비 효과를 고려하

여 현행 이원적 체제 하에서 화재진압과 구급 직무종사자들의 내재적 직무만족, 자부심과 근무의
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욕을 고취할 수 있는 전문교육과 소방훈련이 더 중요하다(양기근 외, 2013: 424). 

셋째, 소방행정체제와 소방공무원에 한 지속적인 관심이 필요하다는 점이다. 체로 형재

난이 발생할 경우만 일시적으로 소방체계의 허점이나 소방조직과 인력의 열악한 현실에 관심을 

가져왔다. 소방행정체제와 소방정책의 변화에는 지속적인 관심과 지지를 필요로 하므로 시민사

회와 언론의 꾸준한 관심이 요청된다. 이러한 지속적인 관심과 조명은 소방체제와 정책뿐만 아

니라 소방공무원들의 자긍심이나 사명감을 높이는데 효과적일 것이다.

그러나 본 연구는 다음과 같은 몇 가지 한계를 가지고 있다. 우선 표본 수의 한계로 인해 조직

몰입에 향을 미치는 다양한 변수들을 고려하지 못하 다. 이 때문에 누락변수 편의(omitted 

variables bias)가 발생할 가능성을 완전히 배제할 수 없다. 다음으로 서울특별시의 119안전센터

에 근무하는 소방공무원들만을 상으로 하기 때문에 최근 국가직 전환과 관련된 논란에 해답을 

제시하지는 않는다. 국가직 소방공무원과 지방직 소방공무원을 상으로 한 비교연구를 통해 국

가직 전환시 조직몰입이 향상될 수 있는지를 분석할 필요가 있다(장호일･이재완, 2014). 그리고 

임의표본추출에 의해 자료를 수집하 으므로 연구결과의 일반화에 한계를 가지고 있다. 추후연

구에서는 보다 체계적인 확률표본 추출에 의한 표본의 표성 확보가 필요하다.
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Abstract

A Study on the Effect of Frontline Fire Officers' Job Satisfaction 

on Their Organizational Commitment: Focusing on the Moderator 

Effect of Job Types

Eun, Jonghwan

Lee, Jae-Wan 

The aim of this study was to examine the effect of job satisfaction as perceived by frontline 

fire officers on their organizational commitment and to analyze whether types of jobs assigned to 

those officers had any moderator effect on the relationship between job satisfaction and organizational 

commitment. In order to achieve such aim, we surveyed frontline fire officers of Seoul working 

at the 119 Emergency Communications Center. The results of the survey analysis are as follows. 

First of all, the results of the analysis of variance (ANOVA) on whether job types incur differences 

in organizational commitment suggest that fire fighters have the greatest organizational commitment, 

followed by vehicle operators and rescue officers. Furthermore, the difference in organizational 

commitment between vehicle operators and rescue officers is statistically significant. Second, the 

results of the multivariate regression analysis (with the interaction term included in the model) on 

whether job types have any moderator effect on the relationship between job satisfaction and 

organizational commitment suggest that extrinsic job satisfaction has a positive significant effect on 

organizational commitment whereas intrinsic job satisfaction has a positive but statistically not 

significant effect on organizational commitment. As to the moderator effect of job types, rescue 

duty as a job type is revealed to be strengthening the positive relationship between intrinsic job 

satisfaction and organizational commitment while weakening the positive relationship between 

extrinsic job satisfaction and organizational commitment. 

Key Words: Intrinsic job satisfaction, Extrinsic job satisfaction, Organizational commitment, Job type


