
1. 서론

2016년 한국인의 직업관 조사에서 청렴하면서 존경

및 신뢰도가 높은, 즉 사회공헌도가 높은 직업은 무엇일

까? 라는 질문에, 소방관이 평균 8.41점(10점 만점)으로

2001년, 2009년, 2016년 3연속 1위를 차지하였다[1]. 이의

결과는 국민이 소방공무원에 대해 투철한직업의식과 헌

신적인 태도에 존경과 신뢰를 갖고 있다고 볼 수 있다.

또한 국민의 생활수준의 향상으로 안전 욕구도가 증대되

고 있고, 또한 여가활동의 증가, 핵가족화에 따른 독거노

인의 증가, 그리고 복지정책의 강화로 소방 수요는 점진

적으로 증가하고 있다. 이러한 시대적 상황에 발맞추어

소방공무원 조직에 대한 효과적인 인력관리가 절실히 필

요하다고 생각되며, 효과적으로 구성원을 관리한다는 것
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4월 3일부터 4월 13일까지 이루어졌고, 733부를 SPSS ver. 18.0(Window)를 이용하여 분석하였다. 연구결과로는 직무만족에

분배공정성, 상호작용공정성이 정적(+)인 영향을 미쳤고, 조직몰입에 절차공정성, 분배공정성이 정적(+)인 영향을 미쳤다.

그러나 이직의도에서는 분배공정성, 상호작용공정성이 부적(-)인 영향을 미쳤다.
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은 조직에서 요구하는 목표 달성과 직접적인 관련이 있

기 때문이다.

그러나 그에 반해, 공무원의 불만에 따른 근무의욕의

상실은 개인이 일한 만큼 인정 및 보상 받지 못하는 게

가장 큰 원인이라고 볼 수 있다[2]. 특히 동료와의 비교

정도가 공무원의 태도와 행동 결정에 큰 영향을 미친다

고 생각된다. 이는 조직공정성으로 인해 발생된 것으로,

조직공정성은 사회를 지탱하는 가장 중요한중심으로 제

도의 실천과정에서 조직구성원의 공감대를 얻는데 필수

적인 것으로써, 인사행정에서 추구해야 할 중요한 개념

으로는 모든 공무원이 인정할 수 있는 공평하고, 올바른

기준에 근거하여 근무성적이 평가되고, 승진과 보상이

그리고 교육훈련이 이루어질 수 있는 형평성을 들 수 있

다[3].

조직효과성이란 조직이 목표를 달성하는 정도로 정의

하였고[4], 조직이 상정하고 있는 목표의 달성 정도로 보

고 있다[5]. 조직의 구성원이 조직의 제도, 또는 절차적

공정성에 대하여 대체적으로 부정적인 인식을가지고 있

다면, 조직효과성의 하위 영역인 직무에 대한 만족도, 조

직에 대한 몰입도가 급격히 떨어질 뿐 아니라 조직체계

에 대해 반발로 조직효과성의 마지막 하위영역인 이탈

현상까지 발생 할 수 있다[6-8].

이와 같이 조직구성원의 조직공정성에 대한 인식, 그

리고 직무만족과 조직몰입[9], 이직의도[10] 등 조직효과

성 간은 밀접하게 관계가 있으므로, 변수의 상관관계에

대한 연구는 그동안에 사회과학의 여러분야에서 이루어

져 왔다[6,7]. 그러나 특정직인 공무원, 즉 소방공무원을

대상으로 시행한 연구는 거의 부재한 실정이다.

따라서 조직이 급변하는 내·외부 환경의 변화에 지속

적으로 발전하기 위해서는, 균형 발전을 이루지 못하는

부분을 찾아내고, 바람직한 대책을 세워야 한다[11]. 본

연구는 서베이(Survey) 조사로서 소방조직의 조직공정

성과 조직효과성 간의 관련성을 알아보고, 이를 바탕으

로 소방조직의 조직효과성을 증진시키기 위한하나의 정

책 마련에 기초적 자료를 제공하고자 시행하였다. 본 연

구의 분석단위는 소방공무원 개인이고, 향후 소방의 조

직공정성, 조직효과성의 향상을 위한 제도적 개선방안

뿐만 아니라, 정책적 함의점을 도출하는데 연구의 의미

를 더하고자 한다.

2. 연구대상 및 방법

2.1 연구대상자 및 표본추출

본 연구의 대상자는 전남 소방본부 산하 12개 소방서

에서 활동하는 소방공무원을 대상으로, 각각의 계급별로

비례층화추출방법을 통해 선정하였다. 설문조사를 실시

함에 있어서 계급별 표본추출법 외에도 고르게 내근과

대응단, 안전센터, 구조대, 상황실, 지역대를 배정하였다.

자료 수집은 우편을 통해 2016년 4월 3일부터 4월 13일까

지(10일 동안), 연구의 목적을 이해하고 설문참여에 동의

를 얻은 후, 자기기입식 설문지를 활용한 조사를 하였다.

전체 배부된 1,000부에서 756부가 회수되었으며(회수율

75.6%), 이 중에서 결측치가 있는 23부를 제외한 총 733

부를 사용하여 최종적으로 분석하였다.

2.2 측정도구

2.2.1 조직공정성의 측정도구

조직공정성의 측정도구는 Lee, Ha[10], Moorman[12],

McFarlin & Sweeney[13], Moorman 등[14], Kim[15]의

연구에서 검증된 최종 18문항을 일부수정․보완하여 구

성하였다. 문항은 5점 Likert 척도로 점수가 높을수록 조

직공정성의 정도가 높음을 의미한다. 조직공정성 측정도

구에 대한 Cronbach's α의 결과는 Table 1과 같으며 하

위영역으로는 분배적 공정성, 절차적 공정성, 상호작용

공정성으로 나누어진다. 분배적 공정성은 결과물 또는

이익을 분배하는 것에 대한 공정성이며[16], 총 6문항으

로 Cronbach's α의 결과는 .971이었다. 절차적 공정성은

성과나 이익을 분배하는 과정(절차)에 대한 공정성으로

[16], 총 6문항이며 Cronbach's α의 결과 .884이었다. 상

Division Sub-Variable Item Number Number of Questions Reliability

Organizational Justice Distributive Justice 1~6 6 .971

Procedural Justice 7~12 6 .884

Interactional Justice 13~18 6 .944

Table 1. Reliability results for organizational fairness measurement tools
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호작용 공정성은 공정하게 대우받고 인간적으로 존중받

는지의 공정성으로[16], 총 6문항이며 Cronbach's α의 결

과 .944이었다.

2.2.2 조직효과성의 측정도구

조직효과성의 측정도구는 Lee, Ha[10], Price &

Muller[17], Pines & Aronson[18], Allen & Meyer[19],

Meyer ＆ Allen[20], Mason[21]의 연구에서 검증된 최종

17문항을 일부 수정․보완하여 구성하였다. 모든 문항은

5점 Likert 척도로 측정되었다. 이직의도와 관련 부정의

1문항은 역산 처리하였고, 점수가 높을수록 조직효과성

의 정도가 높음을 의미한다.

본 연구에서 조직효과성 측정도구에 대한Cronbach's

α의 결과는 Table 2에 제시하였고, 하위영역으로 직무만

족, 조직몰입, 이직의도로 나누어진다. 직무만족은 직무

만족을 조직구성원이 느끼는 생리적이고 심리적이며 환

경적인 상황이 결합한 상태로[22], 총 6문항이며

Cronbach's α의 결과 .729이었다.

조직몰입은 조직의 목적과 가치들에 대한 강한 믿음

과 인정, 조직의 편에서 기꺼이 노력하고 조직 구성원으

로서 계속 있으려는 강한 열망으로[23], 총 6문항이며

Cronbach's α의 결과 .838이었다. 이직의도는 의지와 마

음가짐에 달린 것이기에 조직을 떠나고자 하는 의도적,

계획적인 생각으로 자신이 가까운 미래에 조직을 떠날

주관적인 가능성을 스스로 추정하는 것이며[24,25], 총 5

문항으로 Cronbach's α의 결과 .751이었다.

2.2.3 자료분석방법

수집된 자료는 통계패키지 SPSS ver. 18.0(Window)

을 이용하여 빈도와 백분율, 그리고 평균과 표준편차,

t-test와 ANOVA(Scheffe 사후검증), Pearson's

Correlation Analysis, Multiple Linear Regression

Analysis를 사용하였다. 분석의 유의수준(α)은 .05로 설

정하였다.

3. 분석결과

3.1 인구통계학적 특성

성별에서 남성이 680명(92.8%), 연령에서는 만 31~35

세가 152명(20.7%), 결혼여부에서는 기혼이 524명

(71.5%), 4년제 대학교 졸업이 291명(39.7%)이 가장높게

나타났다(Table 3 참고).

Division
frequency

(n)
ratio
(%)

Gender Male 680 92.8

Female 53 7.2

Age
(Year)

21~25 19 2.6

26~30 87 11.9

31~35 152 20.7

36~40 131 17.9

41~45 101 13.8

46~50 151 20.6

51~55 80 10.9

56~60 12 1.6

Marital
status

Single 202 27.6

Married 524 71.5

Etc. 7 1.0

Education
(Graduati
on)

Middle School 2 .3

High School 129 17.6

College University 287 39.2

4-year University 291 39.7

More than
Graduate School

6 .8

Attending
4-Year University

18 2.5

Table 3. Demographic characteristics
N=733

3.2 근무관련 특성

계급에서 소방장이 221명(30.2%), 근무부서에서는 안

전센터가 497명(59.6%), 현재 직무에서는 화재진압이

394명(53.8%), 소방관 근무년수는 20년 이상이 202명

(27.6%), 현재 보직 근무년수에서는 5년 미만이 287명

(39.2%), 출․퇴근 교통경비(월)에서는 20만 원 미만이

351명(47.9%), 이 가장 높게 나타났다(Table 4 참고).

Division Sub-Variable Item Number Number of Questions Reliability

Organizational
Effectiveness

Job Satisfaction 1~6 6 .729

Organizational
Commitment

7~12 6 .838

Turnover Intention 13~17 5 .751

Table 2. Reliability results for organizational effectiveness measurement tools
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Division
frequenc
y(n)

ratio
(%)

Classes Fire Fighter 201 27.4

Senior Fire
Sergeant

153 20.9

Fire Sergeant 221 30.2

Fire Lieutenant 152 20.7

More than
Fire Captain

6 .8

Working
Department

Desk Job 4 .5

Field Response
Service

165 22.5

Safety Center 497 59.6

Rescue Team 60 8.2

Situation Room 34 4.6

Fire Field Unit 33 4.5

Current
Job

Administration 13 1.8

Fire Suppression 394 53.8

Rescue 62 8.5

Paramedic 193 26.3

Driver 70 9.5

Years of
Fire Work

＜5 200 27.3

＜5~10 142 19.4

＜10~15 101 13.8

＜15~20 88 12.0

20＜ 202 27.6

Current
Working
Years

＜5 287 39.2

＜5~10 155 21.1

＜10~15 85 11.6

＜15~20 80 10.9

20＜ 126 17.2

Go to
Work ․
Off Work
Price

⍏

(Month)

＜20 351 47.9

＜20~30 269 36.7

＜30~40 99 13.5

40＜ 12 1.6

⍏: Ten Thousand Won

Table 4. Work related characteristics of research 

subjects

3.3 인구통계학적 특성에 따른 조직공정성 차이 

검증

성별에서 남성(3.05점)이 여성(2.76점)보다 통계적으

로 유의미하게 높게 나타났다(t=2.680, p<.001). 연령에서

는 만 26~30세(3.48점)가 가장 높게 나타났고, 다음으로

만 21~25세(3.22점), 56세~60세(3.19점), 만 46~50세(3.09

점), 만 51~55세(3.02점), 만 31~35세(3.00점), 만 41~45세

(2.85점), 만 36~40세(2.80점) 순으로 통계적으로 유의하

게 나타났다. 사후검증 결과로는 만 26~30세가 만 31~35

세, 만 36~40세, 만 41~45세, 만 46~50세, 만 51~55세보다

는 조직공정성이 높게 나타났다(F=7.655, p<.001). 결혼

여부에서는 미혼(3.26점)이 가장 높게 나타났고, 다음으

로 기혼(2.95점),이혼 및 사별(2.55점) 순으로 통계적으로

유의하게 나타났다. 사후검증 결과로는 미혼이 기혼, 이

혼 및 사별보다는 조직공정성이높게 나타났다(F=14.573,

p<.001)(Table 5 참고).

Division M±SD t/F

Gender Male 3.05±.76 2.680*

Female 2.76±.68

Age
(Year)

21~25 a 3.22±.74 7.655**

(c,d,e,
f,g<b)

26~30 b 3.48±.75

31~35 c 3.00±.68

36~40 d 2.80±.79

41~45 e 2.85±.77

46~50 f 3.09±.72

51~55 g 3.02±.72

56~60 h 3.19±.51

Marital
Status

Single a 3.26±.79 14.573**

(b,c<a)Married b 2.95±.72

Etc. c 2.55±.90

Education
(Graduati
on)

Middle School 3.38±.86 1.304

High School 3.03±.80

College
University

3.02±.73

4-Year University 3.04±.76

More than
Graduate
School

2.34±.43

Attending
4-Year University

3.03±.76

**p<.001, *p<.05, M: Mean, SD: Standard Deviation

Table 5. Verification of differences in organizational

fairness according to demographic 

characteristics

3.4 근무관련 특성에 따른 조직공정성의 차이 검증

계급에서 소방경 이상(3.35점)이 가장 높게 나타났고,

다음으로 소방사(3.31점), 소방위 (3.07점), 소방장(2.91

점), 소방교(2.79점) 순으로 통계적으로 유의하게 나타났

다. 사후검증 결과로는 소방사가 소방교, 소방장보다는

조직공정성이 높은 것으로 나타났다(F=13.102, p<.001).

소방관 근무년수에서 5년 미만(3.32점)이 가장 높게 나타

났고, 다음으로 15~20년 미만(3.13점), 20년 이상(3.04점),

5~10년 미만(2.80점), 10~15년 미만(2.67점) 순으로 통계

적으로 유의하게 나타났다. 사후검증 결과로는 5년 미만

이 5~10미만,15~20년 미만, 20년 이상보다는 조직공정성

이 높게 나타났다(F=11.047, p<.001).
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현재 보직년수에서 5년 미만(3.21점)이 가장 높게 나

타났고, 다음으로 15~20년 미만(3.08점), 20년 이상(3.06

점), 5~10년 미만(2.79점), 10~15년 미만(2.77점) 순으로

통계적으로 유의하게 나타났다. 이를 사후검증 결과로, 5

년 미만이 5~10년 미만, 10~15년 미만, 20년 이상보다는

조직공정성이 높은 것으로 나타났다(F=5.497, p<.001).

(Table 6 참고).

Division M±SD t/F

Classes Fire Fighter a 3.31±.71 13.102**

(b,c<a)
Senior Fire
Sergeant b 2.79±.78

Fire Sergeant c 2.91±.71

Fire Lieutenant d 3.07±.75

More than
Fire Captain e 3.35±.47

Working
Departm
ent

Desk Job 2.95±.23 1.218

Field Response
Service

3.13±.71

Safety Center 2.99±.77

Rescue Team 3.15±.74

Situation Room 2.95±.80

Fire Field Unit 2.95±.85

Current
Job

Administration 3.27±.64 1.532

Fire
Suppression

3.07±.73

Rescue 3.09±.82

Paramedic 2.94±.80

Driver 2.95±.74

Years
of Fire
Work

＜5 a 3.32±.71 11.047**

(b<d,e<a)＜5~10 b 2.80±.76

＜10~15 c 2.67±.73

＜15~20 d 3.13±.71

20＜ e 3.04±.71

Current
Working
Years

＜5 a 3.21±.74 5.497**

(b,c<e<a)＜5~10 b 2.79±.74

＜10~15 c 2.77±.72

＜15~20 d 3.08±.63

20＜ e 3.06±.79
**p<.001, *p<.05, M: Mean, SD: Standard Deviation

Table 6. Verification of differences in organizational

fairness based on work-related 

characteristics

3.5 인구통계학적 특성에 따른 조직효과성의 차이 

검증

성별에서 남성(3.38점)이 여성(3.22점)보다 통계적으

로 유의하게 높게 나타났다(t=4.407, p<.05). 연령에서는

만 26~30세(3.60점)가 가장 높게 나타났고, 다음으로 만

21~25세(3.55점), 만 56~60세(3.46점), 만 46~50세(3.38점),

만 31~35세(3.00점) 및 만 41~45세(3.34점), 만 36~40세

(3.24점) 순으로 통계적으로 유의하게 나타났다. 사후검

증 결과로는 만 26~30세가 만 31세~35세, 만 36~40세, 만

41세보다는 조직효과성이 높은 것으로 나타났다

(F=3.731, p<.05). 결혼여부에서는 미혼(3.48점)이 가장

높게 나타났고, 다음으로 기혼(3.33점), 이혼 및사별(3.25

점) 순으로 통계적으로 유의하게 나타났다. 사후검증 결

과로는 미혼이 기혼보다는 조직효과성이 높은 것으로 나

타났다(F=5.261, p<.05)(Table 7 참고).

Division M±SD t/F

Gender Male 3.38±.55 4.407*

Female 3.22±.38

Age
(Year)

21~25 a 3.55±.45 3.731*

(c,d,e<b)26~30 b 3.60±.52

31~35 c 3.34±.44

36~40 d 3.24±.53

41~45 e 3.34±.50

46~50 f 3.38±.64

51~55 g 3.36±.55

56~60 h 3.46±.60

Marital
Status

Single a 3.48±.53 5.261*

(b<a)Married b 3.33±.54

Etc. c 3.25±.54

Educati
on
(Gradu
ation)

Middle School 3.61±.29 .362

High School 3.40±.61

College 3.38±.50

4-Year University 3.36±.54

More than
Graduate School

3.16±.27

Attending
4-Year University

3.35±.71

**p<.001, *p<.05, M: Mean, SD: Standard Deviation

Table 7. Differences in organizational effectiveness 

by demographic characteristics

3.6 근무관련 특성에 따른 조직효과성의 차이 검증

계급에서 소방경 이상(3.63점)이 가장 높게 나타났고,

다음으로는 소방사(3.46점), 소방위(3.39점), 소방장(3.34

점), 소방교(3.27점) 순으로 통계적으로 유의하게 나타났

다. 사후검증 결과로는 소방사가 소방교보다 조직효과성

이 높게 나타났다(F=3.179, p<.05). 소방관 근무년수에서

는 5년 미만(3.47점)이 가장 높게 나타났고, 다음으로는

15~20년 미만(3.46점), 20년 이상(3.38점), 5~10년 미만

(3.30점), 10~15년 미만(3.20점) 순으로 통계적으로 유의

하게 나타났다. 사후검증 결과로는 5년 미만과 15~20년
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미만이 10~15년미만보다는 조직효과성이 높게나타났다

(F=5.175, p<.001). 현재 보직년수에서는 5년 미만(3.43

점)이 가장 높게 나타났고, 다음으로 15~20년 미만(3.42

점), 20년 이상(3.39점), 10~15점 미만(3.28점), 5~10년 미

만(3.27점) 순으로 통계적으로 유의하게 나타났다. 사후

검증 결과로는 5년 미만이 5~10년 미만보다는 조직효과

성이 높은 것으로 나타났다(F=2.856, p<.05)(Table 8 참

고).

Division M±SD t/F

Classes Fire Fighter a 3.46±.50 3.179*

(b<a)
Senior Fire
Sergeant b 3.27±.51

Fire Sergeant c 3.34±.53

Fire Lieutenant d 3.39±.61

More than
Fire Captain e 3.63±.53

Working
Departm
ent

Desk Job 3.64±.24 1.990

Field Response
Service

3.38±.56

Safety Center 3.36±.53

Rescue Team 3.55±.52

Situation Room 3.26±.60

Fire Field Unit 3.30±.59

Current
Job

Administration 3.58±.43 2.080

Fire Suppression 3.38±.54

Rescue 3.52±.56

Paramedic 3.33±.50

Driver 3.26±.62

Years
of Fire
Work

＜5 a 3.47±.51 5.175**

(c<a,d)＜5~10 b 3.30±.49

＜10~15 c 3.20±.48

＜15~20 d 3.46±.56

20＜ e 3.38±.60

Current
Working
Years

＜5 a 3.43±.53 2.856*

(b<a)＜5~10 b 3.27±.50

＜10~15 c 3.28±.49

＜15~20 d 3.42±.49

20＜ e 3.39±.65
**p<.001, *p<.05, M: Mean, SD: Standard Deviation

Table 8. Verification of differences in organizational

effectiveness based on work-related 

characteristics

3.7 변수들 간의 상관관계 분석

조직공정성의 하위변수인 분배공정성, 절차공정성, 상

호작용공정성과 조직효과성의 하위변수인 직무만족 및

조직몰입 상호 간에 정적(+)인 상관관계를 보였다

(r=.838~.137, p<.001). 그러나 조직공정성의 분배공정성,

절차공정성, 상호작용공정성과 조직효과성의 이직의도

상호 간에는 부적(-)인 상관관계를 보였다

(r=-.121~-.538, p<.001). (Table 9 참고).

Division A-1 A-2 A-3 B-1 B-2 B-3

A-1 1

A-2 .838** 1

A-3 .826** .872** 1

B-1 .589** .530** .567** 1

B-2 .586** .620** .568** .684** 1

B-3 -.483** -.453** -.463** -.429** -.538** 1

C-1 .161** .137** .147** .251** .249** -.121**

C-2 .472** .428** .459** .446** .463** -.258**

C-3 .629** .640** .626** .467** .535** -.430**

C-4 .431** .414** .414** .408** .419** -.242**

**p<.001

A-1: Distributive Justice
A-2: Procedural Justice
A-3: Interactional Justice
B-1: Job Satisfaction
B-2: Organizational Commitment
B-3: Turnover Intention

Table 9. Analysis of correlations between variables

3.8 독립변수 및 조직공정성이 조직효과성에 미치

는 영향

조직공정성과 조직효과성에 통계적으로 유의한 차이

로 나타난성별, 연령, 결혼, 계급, 소방관 근무년수, 현재

보직년수와 함께 추가하여 다중회귀분석을 실시한 검정

결과로는 직무만족에서 모형의 설명력인 결정계수(R2)는

.372이었고(F=47.551, p<.001), 분배공정성(β=.393, p<.001),

상호작용공정성(β=.279, p<.001) 순서로 직무만족에 영

향을 미쳤다. 조직몰입에서 모형의 설명력인 결정계수

(R2)는 .408이었고(F=55.262, p<.001), 절차공정성(β=.413,

p<.001), 분배공정성(β=.214, p<.001) 순서로 조직몰입에

영향을 미쳤다.

이직의도에서는 모형의 설명력인 결정계수(R2)가

.271이었고(F=29.877, p<.001), 분배공정성(β=-.294, p<.001),

상호작용공정성(β=-172, p<.05) 순서로 이직의도에 부적

(-) 영향을 미쳤다. 또한 독립변수의 소방관 근무년수 10

년 이상(β=-.062, p<.05)이 이하보다는 이직의도가 높았

다(Table 10 참고).
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4. 논의

인구통계학적 특성에 따른 조직공정성의 통계학적 차

이 결과로는, 성별에서 남성이 여성보다는 조직공정성이

통계적으로 유의하게 높았다. 다시 말해, 남성은 개인의

노력에 대한 조직의 승진, 보수등 보상에 있어 공정하다

고 인식하는 반면, 여성은 상대적으로 차별이나 불이익

을 받는다고 인식하는 결과일 것이다. 다른 기관의 여성

공무원보다 오히려 많은 불이익을 받고 있다는 인식이

팽배하여, 조직내부에서 갈등의 한 요인으로 작용하고

있다고 사료된다. 그러나 경찰공무원의 경우에서는 여성

이 남성보다는 조직공정성의 분배공정성이나 절차공정

성에 대한 인식이 높았다[26]. 연령에서는 만 26~30세가

조직공정성이 통계적으로 유의미하게 높았다. 결혼여부

에서는 미혼이 조직공정성이 통계적으로 유의하게 높았

다. 이의 결과는 미혼 집단은 젊은 신입 소방공무원으로

구성되어 있을 것이고, 주택구입 비용 등으로 부모세대

와 함께 거주하는 세대통합형으로 구성되었을 가능성이

높다. 상대적으로 조직공정성이 높게 나타난 원인은 허

니문 효과일 가능성이 가장 크다고 사료된다. 선행연구

에서도 신입직원의 조직에 대한 호감정은 조직에 대한

정보를 종합해 보고, 또한 조직에서의 경험을 통해 조직

의 좋지 않는 부정적인 부분을 발견할 때까지 일정기간

유지되며, 조직의 목표와 권위, 그리고방침등에 대한 수

용이나, 상급자에 대한 믿음으로 이어진다고 하였다. 그

리고 미혼 집단에서 조직에 대한 신뢰도 수준이 비교 집

단에 비해 높은 것도 근무경력이 짧은 젊은 소방공무원

의 허니문 효과로 본다고 하였다[27].

근무관련 특성에 따른 조직공정성의차이를 살펴보면,

계급에서 소방사가 소방교, 소방장보다 조직공정성이 유

Division

Job Satisfaction Organizational Commitment Turnover Intention

B SE β t

Collinearity
diagnostic

B SE β t

Collinearity
diagnostic

B SE β t

Collinearity
diagnostic

Tolera
nce

VIF
Tolera
nce

VIF
Toler
ance

VIF

Control
variable

Gender .107 .076 .042 1.406 .965 1.036 -.138 .078 -.052 -1.779 .965 1.036 .052 .069 .024 .756 .965 1.036

Age -.100 .069 -.054 -1.442 .630 1.587 -.100 .071 -.051 -1.409 .630 1.587 .052 .062 .033 .828 .630 1.587

Marital
status

.003 .060 .002 .053 .524 1.908 .041 .061 .026 .670 .524 1.908 -.030 .054 -.024 -.549 .524 1.908

Classes -.001 .054 -.001 -.020 .744 1.343 .015 .056 .009 .273 .744 1.343 .028 .049 .021 .575 .744 1.343

S-1 .014 .069 .011 .208 .314 3.187 -.124 .071 -.089 -1.751 .314 3.187 -.137 .062 -.125 -2.197* .314 3.187

S-2 .003 .061 .002 .055 .420 2.381 .065 .062 .046 1.038 .420 2.381 -.051 .055 -.046 -.932 .420 2.381

A .328 .048 .393 6.774** .258 3.883 .189 .050 .214 3.798** .258 3.883 -.206 .044 -.294 -4.692** .258 3.883

B -.038 .052 -.048 -.721 .196 5.107 .341 .054 .413 6.377** .196 5.107 -.044 .047 -.067 -.928 .196 5.107

C .231 .054 .279 4.296** .207 4.841 .012 .055 .014 .216 .207 4.841 -.119 .048 -.172 -2.456* .207 4.841

R2 .372 .408 .271

F 47.551** 55.262** 29.877**

D# 1.787 1.979 1.829

**p<.001, *p<.05 D#: Durbin-Watson
Dummy Variable: Gender(1_Male/2_Female), Age(Year)(1_<35/0_36<), Marital Status(1_Single/0_Married, Divorce and Bereavement),
Classes(1_<Fire Lieutenant/0_Fire Captain<), S-1: Years of Fire Work(1_<10/0_10<), S-2: Current Working Years(1_<10/0_10<), A: Distributive
Justice, B: Procedural Justice, C: Interactional Justice

Table 10. Effect of control variables and organizational justice on organizational effectiveness



디지털융복합연구 제17권 제3호278

의하게 높았다. 소방관 근무년수 및 현재 보직년수에서

는 5년미만의 경우가 5~10미만, 15~20년 미만, 20년이상

보다 조직공정성이 유의하게 높았다. 이의 결과는 근무

년수가 많은 소방공무원이 조직사고와 조직문화 성향의

경직화, 탄력성, 창의성저하 등이 원인이라 판단된다. 또

한 소방교나 소방장의경우에는허니문효과가 끝났거나,

끝나가는 단계의 시점에 있는 것으로 생각된다. 또한 화

재진압, 구조, 구급 등에 있어서 가장 핵심적인역할을수

행하면서 경험으로 체득한 정보를 기반으로, 소방조직의

관리자의 리더십 형태, 그리고 전반적인 운영 등에 대해

나름대로 비판적 태도가 클 것으로 생각된다. 종합해보

면, 경찰공무원의 5년 미만근무경력이다른 경력에비교

해 볼 때, 공정성이 높게 나타났다는 연구와 일치하였고

[26], 또한 일반공무원은 5~10년 근무경력이 다른 경력에

비교해 볼 때, 절차공정성에 대한 지각이 긍정적이었다.

아울러, 적재적소의 공정한 인사배치를 바탕으로 개인의

잠재적 능력을 최대한 발휘할 기회를 재공하고, 또한 조

직 내에서 자기가 맡은 업무에서 목표 달성 등의 성취감

을 느낄 수 있어야 한다. 이를 위한 방안으로는 공정한

인사관리 규정을 마련하고, 누구나 긍정적으로 공감하는

인사운영을 하여야 한다. 또한 소방공무원 인사관리 규

정을 제정 및 개정을 통하여 인사배치의 투명성을 위해

인사기준을 공개할 필요가 있고, 누구나 납득할 만한 희

망관서의 우선 배치및 비선호 관서 근무를 위한순환보

직 전보기준(1개관서 근무기간)을 마련 및 준수 방안을

마련하여야 한다.

인구통계학적 특성에 따른 조직효과성의 차이를 살펴

보면, 성별에서 남성이 여성보다는 통계적으로 유의하게

높았다. 연령에서는 만 26~30세가 만 31세~35세, 만

36~40세, 만 41세보다 조직효과성이 통계적으로 유의하

게 높았고, 결혼여부에서는 미혼이 기혼보다는 더 조직

효과성이 통계적으로 유의하게 높았다.

근무관련 특성에 따른 조직효과성의 차이를 보면, 계

급에서는 소방사가 소방교보다 조직효과성이 높았다. 소

방관 근무년수에서는 5년 미만, 15~20년 미만이 10~15년

미만보다 더 조직효과성이 통계적으로 유의하게 높았다.

현재 보직년수에서는 5년 미만이 5~10년 미만보다 더 조

직효과성이 통계적으로 유의하게 높았다. 이의 결과는

계급과 근무년수가 낮을수록 조직구성원의 상호간에 커

뮤니케이션이 잘 이루어지고 있다고 생각된다. 따라서

조직문화적 성향의 원활하고 효율적인 업무의수행과 추

진을 위해서는 소통의 중요함을 인식하고, 소통의 실천

방안으로 직장 동호회 활성화 방안과 부서별 워크숍 및

토론회, 문화행사 참여 등 적극적 지원이 필요하겠다.

조직공정성의 하위변수, 조직효과성의 하위변수 상호

간의 상관관계 분석 결과로는, 조직공정성의 하위변수와

조직효과성의 하위변수 상호 간에 정적(+)인 상관관계를

보여, 조직공정성의 하위변수가 높을수록 조직효과성의

직무만족, 조직몰입이높음을 의미한다. 그러나조직효과

성의 하위변수인 이직의도는 조직공정성의 하위변수 사

호 간에 부적(-)인 상관관계를 보여, 조직공정성의 하위

변수 분배공정성, 절차공정성, 상호 작용공정성이 높을수

록 조직효과성의 이직의도는 낮다고 볼 수 있겠다. 이의

결과는 Lee[8]와 Lee, Ha[10]의 연구결과들과 일치하였

고, 조직효과성 향상을 위한 조직공정성의 전략적 방안

이 필요하다 하겠다.

독립변수 및 조직공정성이 조직효과에 미치는 영향

결과로는, 직무만족에서 모형의 설명력을 말하는 결정계

수(R2)는 .372이었고, 분배공정성, 상호작용공정성 순서

로 직무만족에 영향을 미쳤다. 조직몰입에서는 모형의

설명력을 말하는 결정계수(R2)는 .408이었고, 절차공정

성, 분배공정성 순서로 조직몰입에 영향을 미쳤다. 이직

의도에서는 모형의설명력을 말하는 결정계수(R2)가 .271

이었고, 분배공정성, 상호작용공정성 순서로 이직의도에

부적(-)인 영향을 미쳤다. 그리고 독립변수의 소방관 근

무년수 10년 이상(β=-.062, p<.05)이 이하보다 이직의도

가 더 높았다. Lee, Ryu[6]의 일개지역 부산광역시 소방

공무원을 대상으로 한 연구결과에서는 분배공정성과 상

호작용공정성이 직무만족에 정적(+)인 통계적으로 유의

한 영향력을 미쳤다. 특히 분배공정성이 직무만족에 가

장 높은 정적(+)인 영향으로나타나, 본 연구결과와 일치

하였다. 그러나 Jeon, Lee[9]의 소방공무원을 대상으로

한 선행연구에서는 상호작용공정성이 조직효과성에 강

한 정적(+)인 긍정적인 영향을 보이고, 다음으로 절차공

정성과 분배공정성이 비슷한 수준으로 조직효과성에 긍

정적인 영향력으로 나타나, 본 연구결과와는 차이가 있

었다. 그리고 경찰공무원을 대상으로 한 연구결과에서는

조직유효성의 모든하위변수인 직무만족, 조직몰입, 조직

시민행동에서 분배공정성은 부적(-)인 영향으로 나타나,

본 연구결과와 차이가 있었다. 경찰공무원의 경우 보수

는 근무기간에 따라 당연히 상승되기 때문에 크게 의식

을 하고 있지 않고, 또한 승진의 경우에는 승진대상자의
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인사적체로 인한 사기저하와 함께 불공정한 인사로 분

배공정성이 부정적으로 나타난 것으로 생각하였다[26].

본 연구결과를 요약해보면, 소방조직은 상위조직에서 일

괄적으로 의사 결정을 하기보다는 인사관련 등 일정한

권한을 하위조직에 대폭 위임하여 지금보다더 세분화된

의사 결정이 이루어 필요가 있다. 또한 시·도간 차별 없

는 승진시험 도입, 예측 가능한 전보제도, 근무성적평정

을 공개, 기피지역 소방관서 인센티브 적용 등이 필요하

겠다.

5. 결론 및 제언

본 연구결과, 직무만족에 분배공정성, 상호작용공정성

이 정적(+)인 영향을 미쳤고, 조직몰입에서는 절차공정

성, 분배공정성이 정적(+)인 영향을 미쳤고, 이직의도에

서는 분배공정성, 상호작용공정성이 부적(-)인 영향을

미쳤다. 따라서 절차공정성 확보와 연관이 있는 근무성

적평정과 승진 등의 경우에는 의사소통의통로를 열어둘

필요가 있겠고, 또한 분배공정성 확보와 직접적인 연관

이 있는 포상과 인센티브 등의 경우에는 공정성의 확보

가 필요하겠다. 끝으로 상호작용공정성의 확보를 위해서

는 인사권자의 다양한 리더십과 평가관리 및 면담 등에

대한 교육이 필요하겠다. 끝으로 본 연구의 제한점으로

는 대상자가 전라남도 소방공무원이기 때문에, 본 연구

의 결과를 일반화하기는 어렵다.
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