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국 문 초 록  

화재조사관의 직무특성이 조직몰입에 미치는 영향

- 직무만족의 매개효과를 중심으로 -

한 성 대 학 교 대 학 원

행 정 학 과

정 책 학 전 공

정 진 항

     이 연구는 전국 소방관서에서 근무하는 화재조사관을 대상으로 하여, 직

무특성이 조직몰입에 미치는 영향요인을 파악하고, 직무만족이 미치는 매개효

과를 검증함으로써 소방기관의 화재조사 업무에 대한 인식을 높이기 위한 기

초자료를 제공하고자 시도되었다. 선행연구 고찰을 통해 설정한 연구모형에는 

독립변수인 직무특성으로 직무정체성, 직무중요성, 자율성, 피드백의 4개 변수

를 하위차원으로 하는 15개 문항을, 매개변수인 직무만족으로 직무자체, 근무

환경, 보상, 업무량 등 4개의 변수를 하위차원으로 하는 14개 문항을, 종속변

수인 조직몰입으로 정서적몰입, 지속적몰입, 규범적몰입의 3개 변수를 하위차

원으로 하는 12개 문항을 사용하였다.

  본 연구에서는 자료 수집을 위해 이전 연구에서 확인된 설문 항목들을 활

용하여 새로운 설문지를 개발하였고, 전국 소방관서의 화재조사관 현황에 대
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한 예비조사를 실시했다. 또한 서울특별시를 포함한 전국의 15개 지역의 소

방관서에서 근무하는 화재조사관을 대상으로 설문조사를 진행했다. 화재조사

관을 경험한 인원의 부족과 설문조사의 현실적인 한계로 각 지역별로 20부에

서 최대 30부까지 설문지를 배부하였다. 또한 코로나19로 인한 대면접촉의 

어려움과 교대근무 체제의 특성으로 인해 연구자가 직접 설문 대상자들을 접

촉하기 어려웠으며, 따라서 15개 지역의 소방관서에서 얻은 사전 현황정보를 

기반으로 설문지를 배부하고, 완료된 설문지는 봉인된 채로 회수할 것을 요청

했다. 회수된 380부 중 통계분석에 사용할 수 없는 14부를 제외하고 총 366

부(전체 응답자의 96.3%)를 분석했다. 수집된 데이터는 SPSS 24.0을 활용하

여 빈도분석, 상관관계분석, 다중선형회귀분석, 그리고 위계적 회귀분석 등 다

양한 통계분석을 수행했다. 또한, 통계분석 결과의 신뢰성을 확인하고 보다 

현실적이며 실현이 가능한 전략을 제시하기 위해 분석 결과를 기반으로 심층

면접을 실시하였다.

  본 연구의 분석 결과를 확인하면 다음과 같다. 첫째, 인구통계학적 특성을 

통제변수로 하여 직무특성이 조직몰입에 미치는 영향의 차이를 분석한 결과, 

계급, 소방공무원 재직기간, 화재조사관 경험기간 등에 따른 수준의 차이는 

나타나지 않았다. 둘째, 화재조사관의 직무특성이 조직몰입에 미치는 영향의 

결정요인을 분석한 결과, 독립변수로 고려한 직무정체성, 직무중요성, 자율성, 

피드백 중에서 피드백 요인이 유의한 정(+)의 효과를 나타냈다. 셋째, 화재조

사관의 직무만족을 매개변수로 하여 직무특성과의 관계를 분석한 결과, 피드

백 요소와 자율성 요인이 유의한 정(+)의 효과를 나타냈으며, 직무중요성 요

인이 유의한 부(-)의 효과를 나타냈다. 이는 직무만족을 유도하기 위해서는 

먼저 화재조사관의 피드백 요소와 자율성 요소를 향상시켜야 하며, 직무중요

성 요인을 완화시킬 필요가 있다고 판단하였다. 넷째, 직무만족을 매개변수로 

하여 독립변수들이 조직몰입에 미치는 총효과를 살펴본 결과, 피드백 요인이 

정(+)의 효과를 가지는 것으로 나타났다. 따라서 화재조사관의 조직몰입을 향

상시키기 위해서는 다양한 피드백 요소를 종합적으로 고려하여 접근할 필요

가 있다고 판단하게 되었다. 결과적으로, 화재조사관이 새로운 아이디어를 창
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출하고 개발하는 임무 수행의 과정에 있어서 장애가 될 수 있는 요소들을 제

거하고, 다양한 피드백의 제공을 통해 이들의 조직몰입을 적극적으로 촉진하

려는 조직문화의 조성이 필요하다고 판단하게 되었다.

【주요어】 소방, 화재조사관, 직무특성, 직무만족, 조직몰입
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제 1 장 서 론

제 1 절 연구의 배경

  소방 서비스는 재난･안전 영역에 포함되는 정부 기능 가운데 하나이다. 이

는 화재･구조･구급 업무 등 대국민 직접 서비스를 제공하는 활동과 상황관리, 

조사, 행정 등 소방 부문의 핵심 기능을 지원하는 활동으로 구분된다(류종용 

등, 2018). 그러나 소방의 화재조사 업무는 대국민 직접 서비스와 소방 지원 

활동을 모두 포함하며, 수사 및 재판 과정에까지 영향을 미치는 독특한 업무 

분야이다1). 화재조사관은 화재 현장에 대한 조사업무를 수행하며, 화재 원인

과 피해를 규명하기 위해 지식, 기술 및 경험을 활용하여 시각적으로 판단한 

뒤, 구체적인 사실관계를 규명한다.2) 또한 화재조사관은 화재의 원인으로 의

심되는 증거물의 형상과 구조, 성분 등을 과학적인 방법으로 실험하고, 그 결

과를 근거로 하여 화재 원인을 밝혀낸다(최석우 등, 2017).

  그러나 화재조사관에 의한 화재조사 결과는 2000년대 초반까지만 해도, 기

술 수준이 높았던 미국에서조차, 과학적인 방법이 아니므로 신뢰할 수 없다는 

주장이 많았다(Lentini, 2019). 당시 화재조사관에게는 과학적인 정보보다 개

인적 신념에 따른 추정을 더 중시하려는 경향이 있다는 이유에서였다(Gorbet

t 등, 2015; Craig, 2009). 이러한 문제의 해결을 위해 미국 법무부(DOJ)가 

「화재 및 방화현장 증거: 공공안전요원을 위한 가이드」3)를 제정하기도 했

지만, 화재조사관들은 여전히 과학적 조사기법에 대해 부정적이었고, 따라서 

화재조사 결과에 대한 사회적 신뢰도 역시 나아지지 않았다(Lentini, 2019).

  그러던 중, 1991년 12월 23일 미국 텍사스주에서 한 건의 주택화재 사망

사고가 발생했다. 법원은 방화사건의 피의자이자 사망한 세 자녀의 부친인 윌

1) “Strengthening Fire and Explosion Investigation in the United States: A Strategi
c Vision for Moving Forward”. (2021). OSAC Technical Guidance Document 000
5. Fire & Explosion Investigation Subcommittee. (https://doi.org/10.29325/OSA
C.TG.0005).

2) “그을음 속 화재의 처음과 끝을 찾는 화재조사관”. 한겨레. (2022.6.30.).
3) “Fire and Arson Scene Evidence: A Guide for Public Safety Personnel”. (2000). 

National Institute of Justice.
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링엄(Cameron Todd Willingham)에게 유죄 판결과 함께 법정 최고형인 사형

을 선고하였다(Whitman 등, 2008). 당시 법원에서 받아들인 유죄의 증거물은 

현장을 조사했던 화재조사관의 증언과 크래이즈드 글라스(crazed glass) 등의 

현장 수거물이었다4). 이 사건이 알려지면서 미국을 비롯한 여러 나라에서 화

재조사에 관한 관심이 크게 높아졌다.5) 당시까지만 해도 크레이즈드 글라스 

현상은 연소 촉진제를 사용한 방화 현장의 독특한 패턴으로 알려져 있었다.6)

  윌링엄 사건에 대해 의구심을 가졌던 전문가들에 의해 유사한 상황에서의 

재현실험이 진행되었고, 결국 화재 열기로 뜨거워진 유리창에 갑자기 차가운 

소화용수가 뿌려질 때도 이와 유사한 흔적이 발생한다는 사실이 밝혀지게 되

었다(Whitman 등, 2008). 당시 화재조사전문가로 명망이 높았던 제럴드 허스

트(Gerald Hurst)는 윌링엄 사건의 화재분석 결과에 ‘junk science’가 존재한

다는 보고서를 법원에 제출하기도 했다(Giannelli, 2013). 그러나 이러한 노력

에도 불구하고 법원의 결정은 번복되지 않았으며, 결국 2004년 2월 예정대로 

윌링엄에 대한 사형이 집행되었다(Whitman 등, 2008).

  윌링엄이 사망한 후, 당시 사건 현장을 조사했던 화재조사관들이 「NFPA 

921」 화재사고 처리기준을 전혀 준수하지 않았다는 사실이 전문가들에 의해 

밝혀지게 되었다(Rachel Dioso-Villa, 2013). 심지어 화재조사관들은 당시의 

화재조사업무에 관한 교재, 관련 논문 등에서 강조되고 있었던 화재조사 방법

들과는 전혀 다른 방법으로 현장을 조사했었다.7) 또한 화재현장에서 증거물

을 수집하고 이를 처리하는 과정에서도 현실적으로 해결하기 어려운 상당한 

문제들이 존재하고 있음이 밝혀지기도 했다(Hurst, 2004).

  결국 윌링엄 사건은 화재조사 분야의 문제점들이 수면 위로 드러나는 계기

가 되었다(Giannelli, 2013). 또한 당시 미국 화재조사관 대부분이 「NFPA 9

4) “美 세 자녀 살인범, 사형집행 2년후 무죄”. 경북일보. (2006.05.04.). 
5) “Texas Execution of a Man Believed to Be Innocent Continues to Draw Attentio

n”. (2011.01.11.). (https://eji.org/news/texas-commission-finds-unreliable-fire-e
vidence-in-cameron-willingham-case/).

6) “Fire and Innocence”. (2009). Dave Mann. (https://www.texasobserver.org/fire-a
nd-innocence/).

7) “Report on the Peer Review of the Expert Testimony in the Cases of State of T
exas v. Cameron Todd Willingham and State of Texas v. Ernest Ray Willis”. (20
19). Arson Review Committee. (https://www.innocenceproject.org/wp-content/up
loads/2016/04/file.pdf).
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21」의 화재조사 규정, 증거배제 규정, 증거물 처리 규정 등을 준수하지 않았

으며, 오히려 자신들의 오랜 경험을 기준으로 화재사고를 조사해 오고 있었다

는 사실이 밝혀지게 되었다(Willis, 2009).

  법원은 유죄 판결의 근거였던 화재조사관의 증언과 수거물들이 방화행위를 

증명하지 못한다는 실증적 증거가 제시되었음에도 불구하고, 기존 판결을 취

소하지 않았다8). 화재조사 방식에 대한 비판과 함께 법원의 태도에 대해서도 

비난이 쏟아졌으며, 윌링엄 사건은 사회적 이슈로 부각 되었다(Hurst, 2004).

  마침내 미국 정부가 나서서 화재조사 방식에 관한 정밀 점검을 실시하게 

되었으며, 그 결과 화재조사방식을 과학적 방식으로 바꿔야 한다는 전문가들

의 주장에 힘이 실리게 되었다.9) 결국 윌링엄 사건은 전 세계 화재조사관들

에게 기존의 기술적 기법(Art)이 아닌, 과학(Science)적 사실에 기반한 화재조

사 방식의 중요성을 깨닫게 해 준 중요한 교훈이 되었다(Hurst, 2004).

  하지만 화재조사관들에 대한 비판의 목소리는 지금도 계속되고 있다10). 화

재조사관들이 지금도 여전히 개인적 신념에 기반한 비과학적 조사방식을 고

수하고 있으며, 화재증거물의 수집과 분석, 판단과정에서도 상당한 오류가 존

재한다는 비판들이다(Parisa, 2016). 물론 법정에 제출되는 화재보고서가 충분

한 증거능력을 갖추지 못하기도 하고, 때로는 비과학적 증거물이 제시될 가능

성 또한 완벽하게 제거되기는 쉽지가 않다(Parisa Dehghani-Tafti, 2016). 그

러나 문제는 이들이 법정에서 너무 쉽게 유죄의 판단 근거로 인정을 받고 있

다는 사실이다(Rachel, 2013). 오류의 가능성이 있는 증거물이라 하더라도 법

정에서 유죄의 증거로 인정되는 순간, 그것은 한 개인의 인생과 생명까지도 

결정할 수 있는 막강한 힘을 갖게 된다. 이처럼 화재조사관의 판단과 결정은 

화재 사건의 진실은 물론, 관계자의 삶을 결정지을 만큼 중요하다. 소방에서 

8) “Texas man executed on disproved forensics”. Chicago Tribune. (2004.12.9.). (ht
tps://www.chicagotribune.com/news/ct-xpm-2004-12-09-0412090169-story.html).

9) “Final Report on Complaint no. 09.01, The Innocence Project for Cameron Tod
d Willingham & Ernest Ray Willis(Texas State Fire Marshall's Office; Fire Debris
/Arson)”. Texas Forensic Science Commission. (2011.4.15.). (https://www.txcour
ts.gov/media/1454542/fr-willingham-mka-new-version-03162022.pdf). 

10) “Strengthening Fire and Explosion Investigation in the United States: A Strateg
ic Vision for Moving Forward”. (2021). OSAC Technical Guidance Document 00
05. Fire & Explosion Investigation Subcommittee. (https://doi.org/10.29325/OS
AC.TG.0005).



- 4 -

이렇게 큰 영향력을 가진 업무는 화재조사관이 유일할 것이다(이승훈, 2020).

  이렇듯 막강한 화재보고서의 영향력은, 일선 화재조사관들에게는 오히려 심

적 부담과 스트레스의 요인이 되고 있다(Bobby. 2009). 또한 승진 및 포상에

서의 누락, 조직 내․외부에서의 낮은 평가, 방대한 전문지식이 필요한 업무라

는 등의 이유로 인해 담당자가 수시로 바뀌는 직책으로 유명하다(Lentini, 20

19). 결국 이러한 이유로 인해 화재조사는 전문성 축적이 어려운 분야로 여겨

지고 있다(이의평, 2011). 짧은 근무 기간, 전문지식 축적 곤란 등의 문제를 

해결하기 위해서는 화재조사관의 직무만족에 영향을 미치는 특징적 요소를 

파악하여 해결하는 것이 선결 과제이다. 장기간 근무를 통해 전문성을 축적하

고 과학적 전문지식과 풍부한 현장경험을 갖춘 화재조사관을 보유하는 것은, 

소방의 업무영역을 넘어서 화재사고의 진실과 법적 안정성, 국민의 권익 보호

를 위해서도 대단히 중요하기 때문이다. 한편, 당시 현장을 조사했던 화재조

사관으로 세계적인 비난의 대상이 되었던 마누엘 바스케스(Manuel R. Vasqu

ez)는 화재사고 3년 후인 1994년 갑자기 사망하고 말았으며, 이 사건은 2018

년 ‘Trial by Fire’라는 다큐멘터리 영화로 제작되어 여러 나라에서 개봉되었

다.11) 또한 유가족과 화재조사전문가들은 윌링엄에 대한 유죄 판결을 유지하

려는 대법원에 맞서서 지금도 계속해서 무죄를 주장하고 있다.12)

제 2 절 연구의 필요성

  화재조사는 소방기관의 다양한 업무 중에서도 유독 감정 소모가 심한 업무

로 알려져 있는데, 이는 화재조사 결과가 경찰 수사와 법정 판결을 통해 범죄

의 유무, 관계자의 인생에까지 영향을 미칠 수 있기 때문이다(이승훈, 2020). 

이러한 중요성을 감안하여, 정부는 2021년 6월 8일 「소방의 화재조사에 관

한 법률」을 제정하였지만, 그러함에도 불구하고 화재조사 업무에 대한 내․외
부의 인식은 여전히 만족스럽지 못한 수준이다.13) 화재조사와 관련된 전문 

11) “Faulty fire probe led to execution”. NBC News. (2009.08.27.). (https://www.nbc
news.com/id/wbna32574143).

12) “Why focus on the Cameron Todd Willingham case”. FRONTLINE. (https://ww
w.pbs.org/wgbh/pages/frontline/death-by-fire/frequently-asked-questions/).

13) 「소방의 화재조사에 관한 법률」 제18204호.
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서적의 발간 빈도, 발표되는 연구논문의 분량 등에 있어서도 다른 분야와 비

교할 수 없을 만큼 더딘 편이다. 화재조사 분야의 연구활동 부족 현상은 소방

과 경찰이 화재조사 업무를 이원화하여 수행하고 있는 현실과도 무관치 않다

고 한다(김성곤 등, 2014). 경찰의 화재조사 활동은 범죄 발견 등의 실체적 

진실 추구에 중점을 두는 동적 활동인데 비해, 소방은 주로 소방 정책 수립에 

필요한 정보의 확보라는 소극적 활동 중심이기 때문이다(이종인, 2021). 또한 

소방 조직과 구성원들조차도 중요하게 여기려 하지 않는 듯한 분위기 역시 

화재조사관을 소극적으로 만드는 원인 가운데 하나라는 주장도 있다(고기봉 

등, 2007). 소극적인 태도로는 복잡 난해하고 위험한 화재 현장에서 제대로 

된 활동을 하기가 어렵고, 직무의 중요성과 파급성에 부합하는 업무성과를 기

대하기가 어렵기 때문이다.14) 따라서 화재조사관의 직무태도 변화를 위해서는 

먼저 적극적인 활동에 영향을 미치는 업무의 특성에 관한 연구가 요구된다.

  또한 화재조사 업무의 수행을 위해서는 소방의 예방행정에 관한 풍부한 지

식, 다양한 화재 현장에서의 경험, 관련분야에 대한 다양한 과학지식, 개인의 

끊임없는 노력 등이 요구된다.15) 이에 비해 소방 조직 차원에서의 특별혜택

은 거의 기대하기 힘들며, 오히려 화재조사관들은 각종 승진과 포상에서 밀려

나고 있을 뿐만 아니라, 사무실에서는 작성해야 하는 많은 보고서로 인해 업

무에 필요한 지식을 쌓을 시간적 여유조차 충분치 않다는 불만이 많다.16)

  이러한 이유로 인해 매년 인사철이면 화재조사관 담당자가 바뀌게 되고, 새

로운 담당자들은 다시 초보 수준에서부터 화재조사 업무를 새로 익혀야 하는 

악순환이 반복되고 있다(한상대, 2009). 화재조사 업무는 화재 사건의 원인, 

피해의 규모 등에 대한 조사와 함께, 화재의 예방과 경계, 진압 등 소방 정책

의 기초가 되는 중요한 자료들을 제공하고 있다(김성곤 등, 2014). 또한 과학

성, 전문성, 정확성을 갖추지 못한 상태에서 화재 현장에 투입된 화재조사관

을 통해서는 효율성, 정확성이 충분한 업무성과를 기대하기가 곤란하다(김효

범, 2012). 따라서 조직원 모두가 담당하기를 꺼리는 만큼, 화재조사 업무의 

14) “A Guide for Investigating Fire and Arson”. (2009). National Institute of Justice.
15) “소방분야 일본연수결과 보고서”. (2002). 서울시 소방본부 안성일 외.
16) “火災調査の業務効率化に向けた検討部会報告書”. (2021). 總務省消防廳. p.13. (https:/

/www.fdma.go.jp/singi_kento/kento/items/post-61/03/houkokusho.pdf).
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어떤 특성이 화재조사관 직책을 꺼리게 하는 기피 원인이 되고 있는가를 분

석하고 문제를 해결하려는 특단의 노력이 필요하다. 화재조사보고서의 내용이 

부실하거나 논리적 건전성을 충족하지 못한 오류로 인해 소방조직의 경쟁력

이 약화될 수도 있는 위험한 상황을 예방하기 위해서 특히 그러하다.

  비록 국내에서의 화재조사관 관련 선행연구는 대단히 부족한 상황이지만, 

해외에서 진행된 연구들을 살펴보면, 화재조사관의 직무특성이 직무만족과 조

직몰입에 상당한 직․간접적인 영향을 미치고 있음을 알 수 있다(Ahmet 등, 2

013). 화재조사관의 직무특성과 조직몰입, 직무만족 간의 관계는 직무특성의 

구성요소를 직무다양성, 직무정체성, 직무중요성, 자율성 및 피드백 등으로 구

분하고 있는 '직무특성이론(Job Characteristics Theory)'을 통해서 이해될 수 

있다(Hackman & Oldham, 1976). 이러한 직무특성을 화재조사 업무 차원에

서 구분한다면, 유형별 화재사고에 따른 현장 조사, 책임 수준, 화재조사관에

게 부여되는 자율성, 그리고 동료 및 상급 기관으로부터의 업무지원 등을 포

함하는 개념이 될 것이다. 피고용인은 직무다양성, 직무정체성, 직무중요성, 

자율성, 피드백 등이 높은 업무를 담당할수록 더 큰 만족감과 몰입감을 느끼

게 된다고 한다(조휘형, 2014). 즉 직무특성이 높은 업무는 피고용인들의 심

리상태뿐만 아니라 직무만족과 조직몰입에까지 영향을 미친다는 것이다(Ahm

et 등, 2014). 특히 직무특성의 자율성 요인이 소방공무원의 직무만족과 조직

몰입에 영향을 미친다는 연구 결과(제갈돈 등, 2019), 자율성 요인과 피드백 

요인이 직접적 영향을 미친다는 연구 결과(Mowday 등, 1982) 등을 감안할 

때, 소방공무원의 직무만족과 조직몰입에 영향을 미치는 요인은 화재조사관에

게도 유사한 영향을 미칠 것으로 예상된다. 따라서 화재조사관의 성실한 직무

수행을 위해서는 조직 및 개인 차원의 인식 전환이 요구되며(안국찬, 2015), 

이는 담당업무의 특성에 대한 이해를 통해서 가능할 것이다.

제 3 절 연구의 목적

  본 연구의 목적은 다음과 같다. 첫째, 소방의 화재조사 목적은 화재조사 결

과를 분석하여 화재 예방을 위한 정책 방향을 결정하고, 이를 화재 예방 홍보 
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및 화재 피해의 최소화를 위한 진압대책의 자료로 활용하기 위해서이다.17) 

화재조사관은 화재 원인을 조사하여 화재사고의 재발 방지 등 소방 정책에 

필요한 기초적이고도 직접적인 자료를 제공한다. 또한 직무태도와 직무행동은 

소방 행정을 위한 기초자료의 수집에 직접적인 영향을 미치며, 수집된 자료의 

품질과 정확성을 결정짓는 요인이 된다(장민제 등, 2020). 따라서 본 연구에

서는 화재조사관의 직무태도와 행동에 영향을 주는 업무특성 요인을 구분하

고, 적극적인 업무태도를 유발하는 요인을 분석하고자 한다.

  둘째, 특정직무에 종사하는 개인의 직무성과에 영향을 미치는 근본요인을 

이해하기 위해서는 직무종사자 개인의 태도와 행동 간의 상호작용에 관한 연

구가 필요하다(김미애, 2018). 이를 통해 직무종사자의 직무성과 수준 향상을 

위한 조직 차원의 효과적인 전략 개발과 근무환경의 제공이 가능하기 때문이

다. 결국 화재조사관을 위해 정신적, 정서적으로 조화로운 근무환경을 제공하

기 위해서는 먼저 이들의 직무만족과 조직몰입에 영향을 주는 직무성과 요소

에 대한 이해가 있어야 한다(최희철, 2017). 화재조사관의 직무특성은 작업량, 

자율성, 직무다양성, 피드백, 기술의 활용 등 다양한 요소를 포함하는데(김효

준, 2011), 이들에게 안정된 근무환경을 제공하기 위해서는 직무특성의 어떠

한 요소가 영향을 미치는가에 대한 분석이 요구된다. 따라서 본 연구는 직무

특성 요인의 분석을 통해 조화로운 근무환경의 조성에 기여하고자 한다.

  셋째, 조직구성원의 직무만족과 조직몰입은 스트레스 수준, 직무 관련 소진, 

그리고 정신건강과 같은 직원 복지 분야와도 연결이 된다(박문수, 2004). 결

국 화재조사관의 직무만족과 조직몰입에 영향을 미치는 구체적인 직무특성의 

이해를 통해서 전체 소방공무원의 복지 증진과 개인별 업무능력의 향상을 기

대할 수가 있을 것이다(제갈돈, 2019). 또한 구성원의 개인적 업무능력 향상

은 조직 전체의 업무능력 향상에도 긍정적인 효과를 미치게 된다(황순희, 202

0). 따라서 본 연구는 화재조사관의 직무특성 요소의 분석을 통해 화재조사관

의 개인별 업무능력 향상에 기여하고자 한다.

  넷째, 교육 방향이 올바르게 설정된 후에야 비로소 조직 전체의 업무량 배

분, 전문인력 배치 등 직무재설계가 가능하다(김 현, 2015). 따라서 무엇보다

17) 중앙소방학교. (2021). 「2021년 전문교육 화재조사실무 Ⅱ」. 서울: ㈜대신인쇄. p.8.
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도 실제 화재 현장에서 화재조사 업무에 요구되는 교육내용, 선호도 등을 감

안하여 교육 목표를 설정하고, 교육 프로그램을 개발할 필요가 있다.18) 또한 

이를 통해 화재조사관의 직무태도 및 직무행동의 개선을 유도한다면, 더욱 효

과적으로 화재조사 인력을 확보할 수 있을 것이다(김소라, 2021). 아울러 극

한의 처참한 상황을 직접 마주해야만 하는 화재조사관의 정신건강을 위해서

는 PTSD 치료, 힐링 프로그램 등의 치유 교육과정의 개발이 병행되어야 할 

것이다(윤혜선 등, 2022). 따라서 본 연구는 화재조사관을 위한 바람직한 교

육 방향의 설정에 도움이 되고자 한다.

  다섯째, 조직의 목표에는 다양한 구성원이 참여하고 있으며, 따라서 주관성

을 내포하게 되지만, 주관적인 목표를 객관적으로 평가하기 위해서는 객관성

이 요구된다(조문석 등, 2012). 따라서 화재조사관에 대한 업무성과의 평가 

및 측정을 위해서는 해당 직무의 고유한 문제와 중요성을 더 잘 이해하려는 

객관적인 노력이 선행되어야 한다. 또한 화재조사는 화재조사관의 신체적 안

전과 조사의 정확성, 효율성 등 업무 과정 전반에 걸쳐 매우 높은 수준의 위

험성을 수반하는 업무이다. 따라서 본 연구의 요인분석 결과를 바탕으로 하여 

정확한 성과측정 프로그램을 개발하고 운영한다면, 더욱 공정하고 효과적인 

성과측정 목표의 달성이 가능할 것이다(박광묵, 2018).

  여섯째, 본 연구의 가장 중요한 목적은, 화재조사의 품질 향상에 기여하기 

위함이다. 소방과 함께 화재조사에 참여하는 경찰의 경우, 장기 근무를 장려

하는 정책과 직장 분위기로 인해 화재조사 담당자의 능력이 날로 향상되고 

있다. 또한 미국, 영국 등 선진국에서는 객관적 능력이 증명된 민간의 화재조

사기관에 화재조사업무를 맡기는 사례도 증가하고 있다. 소방이 현재와 같이 

소극적인 화재조사 정책을 유지해 나간다면, 시간이 지날수록 화재조사의 품

질에 대한 신뢰도는 하락할 가능성이 높다. 동일한 화재사건에 대해 경찰 등 

다른 기관의 조사 결과가 훨씬 더 정확하다는 평가를 받을 수 있기 때문이다.

제 4 절 화재조사관 제도

18) “Fire/Arson Investigation Training Resource Catalog”. (1993). Federal Emergen
cy Management Agency • United States Fire Administration.



- 9 -

  1) 화재조사의 역사

  우리나라의 근대 소방의 역사는 1894년(고종31년) 설치된 경무청 총무국에 

의해 시작되었다고 한다.19) 또한 일제 강점기에는 조선총독부 보안과 소방계

에 의해 지역별 소방조의 형태로 운영되면서, 해당 지역의 화재예방 및 진압

소방을 담당하게 되었다(최 진, 2006). 1910년대부터 기록으로 남아있는 화재

통계 자료들을 통해(김상욱, 2020) 당시의 화재건수와 피해규모, 화재원인, 발

생장소 등에 관한 대략적인 내용을 확인할 수가 있다(최 진, 2006). 당시 경

성(서울)지역을 제외한(염복규, 2012) 대부분 지역에서의 소방활동은 일본인

들에 의해, 일본인들을 위해 이루어졌다(김봉삼, 2005). 화재통계 자료에 따르

면 1910년대 주요 화재 원인은 온돌 및 아궁이(48%), 담배(8.3%), 불장난(7.

3%)의 순이었다고 한다. 화재조사는 화재 원인과 피해를 조사하고, 차후 분

석 통계화를 통해 소방 행정의 목적을 달성하는 것(최석우, 2017)이라는 점에

서, 우리나라의 근대적 화재조사 업무 역시 이 시기를 전후하여 화재통계의 

형태로 나타나게 되었으리라 짐작된다. 해방 이후로는 1930년대부터 본격적

으로 보급되기 시작한 전기와 유류에 의한 화재가 급증하는 경향을 보였다.

  우리나라의 근대적 화재조사 업무의 시작은 1950년 3월 「소방조사 규정

(내무부령 제10호)」을 기점으로 하며, 1958년 3월 11일 제정된 「소방법(법

률 제485호)」에는 ‘화재의 조사업무’가 신설되기에 이르렀다.20) 그러나 전쟁

으로 인해 중단되었던 세부적인 화재통계가 1968년에 이르러서야 다시 시작

되었고(최 진, 2006), 1994년 1월 28일에야 「화재조사 및 보고규정(내무부 

훈령 제1102호)」이 제정된 것으로 보아,20) 본격적인 근대적 화재조사 업무는 

전쟁의 혼란이 지난 한참 후에야 비로소 다시 연계되었으리라 짐작된다.

  일본의 경우, 1946년 GHQ(연합군 총사령부)에 의해 경시청 소방부 예방

과 지도계에서 화재조사 업무를 시작하였다.21) 또한 1948년 일본 소방법(법

률 제186호)이 시행되면서 예방부에 조사과가 신설되었고, 이에 따라 법적으

로도 명확한 근거를 가진 근대적 화재조사 활동이 본격적으로 실시되었다.22)

19) 소방청 국립소방연구원. (2023). 「소방을 기록하다 1」. 서울: 아이디어스푼. p.14.
20) 소방청. (2019). 「한국소방행정사」. 발간등록번호: 11-1661000-000033-14. p.804.
21) 東京消防廳. (2001). 「新 消防雑学事典 ニ訂版」. 東京: 東京連合防火協会. 54.火災調査.
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  중국의 근대적 화재조사는 1981년 6월, 중국인민무장경찰대학교의 소방지

휘학과에 화재조사전공이 개설되면서부터 시작되었으며, 1982년 3월 3일에는 

「소방 기술직 간부 평정에 관한 기술직 명칭 통지」를 통해서 화재조사관이 

소방기술직에 정식 편재되었다.23) 또한 1994년 5월 텐진(天津)소방과학연구

소와 선양(瀋陽)소방과학연구소에 화재원인기술감정센터와 전기화재원인감정

센터가 개설되었다.24) 1998년 4월 소방법의 제정과 함께 소방기관에 화재원

인조사 권한이 부여되었고,25) 1999년 3월 「화재사고 조사규정」26)이 공포되

면서, 중국소방의 근대적 화재조사 업무가 본격적인 궤도에 오르게 되었다.

  미국, 유렵 등지의 화재조사는 19세기에 들면서부터 시작되었고, 소방조직

에 의한 화재조사 형태는 1940년대 후반부터 미국을 중심으로 나타나기 시작

했다(Rethoret, 1945). 당시의 화재조사관들은 화재현장에서 발견되는 화재패

턴을 화재발생 원인의 결정적 증거로 신뢰하였으며(Rethoret, 1945), 이러한 

사실은 화재조사에 관한 다수의 초기 문헌을 통해서 확인되고 있다(Rethoret, 

1945; Straeter & Crawford, 1955; Kennedy, 1959; Kirk, 1969). 화재패턴

은 ‘화재 효과에 의해 형성된 눈에 보이거나 측정이 가능한 물리적 변화 또는 

식별이 가능한 모양’을 의미한다.27) 직접 화재를 발견한 목격자의 신뢰할만한 

증언이나 기록이 없는 상황에서, 화재조사관은 화재 발생 과정을 재구성하기 

위해 현장 관찰 결과 및 화재패턴과 같은 물리적 증거물을 통해 화재원인을 

파악하게 된다(Gorbett et al., 2015). 당시 화재패턴에 대한 신뢰의 정도는 

‘모든 화재조사관은 다양한 화재사고의 피해 정도에 대해 동일하게 시각적으

로 평가할 수 있다(Shanley et al., 1997; Gorbett et al., 2010)’고 했던 주장

을 통해서 추측이 가능할 정도이다. 또한 DeHaan(1983)은 ‘화재패턴은 모든 

22) “火災調査書類様式例の見直し及び標準火災調査書類作成マニュアルの策定等について(通
知)”. (2021.08.19.). 消防予第 398号.

23) 李采芹. (2002). 「中国消防通史 下卷(A General History of China`s Fire Protection 
Vol.2)」. 北京: 群衆出版社. p.1766.

24) 정진항. (2004). 「중국소방소개Ⅰ」. 서울: 도서출판 덕유. p.257.
25) 상게서, p.257. (中华人民共和国 소방법. 제39조. 공안부소방기관은 화재진압 후 법적근

거에 따라 필요시 화재현장을 봉쇄하고 화재조사와 화재원인 조사를 하며, 화재손실과 
화재사고 책임자를 조사한다.)

26) “火灾事故调查规定”. (1999.03.15.). 中华人民共和国公安部令(第37号).
27) “NFPA 921-Guide for Fire and Explosion Investigations”. (2014). National Fire 

Protection Association, Quincy (USA).



- 11 -

화재현장에 보편적으로 적용될 수 있으며, 모든 화재조사의 기본이 되는 것’

이라고 주장했을 만큼, 당시 화재패턴에 대한 신뢰는 상당했었다. 이러한 분

위기에 힘입어 1980년 국립화재예방협회(National Fire Protection Associatio

n)와 보험연구소(Underwriters Laboratory)가 설립되었고, 많은 화재연구가 

진행되었다. 또한 포틀랜드시멘트협회, 하버드대학교 등 여러 곳에서도 화재

조사 관련 연구에 적극적으로 참여했으며, 대규모 조사팀을 구성해서 전 세계

적인 규모의 화재조사 활동을 벌이기도 했다.28)

  영국은 1949년 Borehamwood에 화재연구소(Fire Research Station)를 설립

하였고,29) 제네바협회30)의 후원하에 1981년 세계화재통계센터(World Fire St

atistics Centre)가 설립되기도 했다(김인태, 2009). 그 후, 캐나다와 스웨덴, 

일본 등 여러 나라에서 화재조사에 관한 광범위한 연구활동이 진행되었다.31)

  그러나 이러한 흐름은 2002년 미국 화재예방협회의 화재예방연구재단에서 

‘화재패턴을 이용하여 화재의 원인을 결정하기 위해서는, 먼저 화재패턴의 특

정한 소스를 식별할 수 있는 법의학적 방법이 개발되어야 하며, 이를 바탕으

로 하여 엄격하게 조사되어야만 한다’32)는 보고서가 발표되면서부터 조심스

러워지기 시작했다. 또한 ‘다양한 화재 피해의 정도(DOFD, degrees of fire d

amage)를 평가하기 위해서는 여전히 더 많은 연구가 필요하다’는 주장(Gorbe

tt & Chapdelaine, 2014)과 함께, 심지어 일부 전문가들은 ‘화재패턴을 통하

여 화재 원인을 식별할 수 있는 체계적인 방법이란 존재할 수가 없다’라며 극

단적인 주장을 하는 경우도 적지 않다(Gregory E Gorbett et al. 2015).

  실제로 화재패턴을 정확하게 해석하는 것은 여전히 매우 어려운 일이다. 하

지만 화재현장에서 찾아낼 수 있는 소수의 잔해물 가운데 화재패턴 만큼 설

득력 있는 증거물도 흔치 않다(John Lentini, 2012). 따라서 화재패턴을 올바

28) “火灾调查技术研究实验室介紹”. 中国人民警察大学 防火工程学院. (https://www.cppu.
edu.cn/fhgcxy/yjbm/hzdcjsyjsys.htm).

29) “The Fire Research Station: a brief history”. BRE publications. (https://bregro
up.com/about-us-2/our-history-bre/frs/).

30) “About us”. The Geneva Association. (https://www.genevaassociation.org/about
-us). 1973년 설립된 국제보험협회.

31) “火灾调查技术研究实验室介紹”. 中国人民警察大学 防火工程学院. (https://www.cppu.
edu.cn/fhgcxy/yjbm/hzdcjsyjsys.htm).

32) “Recommendations of the Research Advisory Council on Post-fire Analysis – 
A White Paper”. (2002). Fire Protection Research Foundation, Quincy.

https://firesciencereviews.springeropen.com/articles/10.1186/s40038-015-0008-4#ref-CR37
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르게 해석하기 위해서는 화재조사관의 전문지식과 교육훈련, 다양한 경험이 

뒷받침되어야 한다(Gregory E Gorbett 등, 2015). 또한 화재조사관의 과학적 

이해 수준에 따라서도 많은 변수가 존재하는 만큼, 화재조사관의 잘못된 화재

패턴 해석으로 인해 발화지점이 잘못 식별될 위험성은 항상 존재할 수밖에 

없다(Parisa Dehghani-Tafti, 2016). 이러한 특성으로 인해 일부 전문가들은 

화재조사 분야를 가리켜 ‘이제 막 청소년기에 접어들기는 했지만, 성숙 단계

에 도달하기까지는 여전히 많은 노력이 필요한 시기’라고 평가하기도 한다.33)

  물론 상당수의 가정화재는 전기 회로의 단락과 같은 전기용품 결함으로 인

해 발생하며, 자동차 화재의 경우 연료 계통 결함이 주원인이고, 유기화합물 

중에는 실온에서 자연 발화하는 물질이 상당수 존재한다는 등의 기초지식은 

화재조사관에게는 상식에 속하는 것들이다. 하지만 강한 물줄기로 화재가 진

화되는 동안, 현장에 남아있던 중요한 화재증거물은 대부분 파괴되거나 뒤섞

이게 되며, 이러한 환경에서 정확한 화재 원인을 발견하기란 이들에게도 결코 

쉽지가 않다. 화재조사관은 화재 잔해물이 뒤엉킨 잿더미를 뒤지며 화재 원인

을 찾아내야 하고, 또한 연소확대로 이어지는 시나리오를 재구성하기 위한 정

보를 찾아내야 한다. 따라서 화재조사 작업은 위험한 환경, 복잡하고 불편한 

현장, 뒤섞인 증거물들로 인해 매우 위험하고 힘들게 진행된다.34) 그러나 화

재조사관을 가장 어렵게 하는 것은 화재조사 작업이 다양한 전문지식을 필요

로 하는 복잡 난해한 프로세스라는 사실이다.35) 화재는 다양한 발화원과 연

료, 가연물 등으로 인해 발생할 수도, 연관될 수도 있으므로 화학공학에 대한 

전문지식이 요구되며, 화재현장에서 발견된 전기용품에 대해서는 화재 원인으

로 인정할지 여부를 판단할 수준의 전기적 지식 등이 필요하기 때문이다.

  미국 NFPA(National Fire Protection Association)에 따르면 2018년 미국

에서는 약 387,000건의 주거용 구조물 화재가 발생했다.36) 이 가운데 약 25,

33) “Strengthening Fire and Explosion Investigation in the United States: A Strateg
ic Vision for Moving Forward”. (2021). OSAC Technical Guidance Document 00
05. Fire & Explosion Investigation Subcommittee. (https://doi.org/10.29325/OS
AC.TG.0005).

34) “Fire and Arson Scene Evidence: A Guide for Public Safety Personnel”. (2000). 
U.S. Department of Justice Office of Justice Programs.

35) “Fire Arson Investigation Manual: Chemistry and Physics of Fire Behaviour”. 
(2020). Centurion University of Technology and Management.
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500건이 화재조사관에 의해 방화로 판단되었으며, 이는 화재조사관이 심각한 

실수를 저지를 가능성 역시 매년 25,000번에 달한다는 것을 의미하기도 한

다. 만약 오류율이 5%에 불과하다고 하더라도 연간 1,250건이 넘는 잘못된 

화재보고서가 작성될 위험이 존재한다(John J. Lentini, 2020). 그리고 이러한 

위험성은 우리나라라고 해서 결코 예외가 아닐 것이다.

  2) 화재발생 현황 및 특징

  「소방의 화재조사에 관한 법률37)」에 따르면, 화재는 ‘사람의 의도에 반하

거나 고의 또는 과실에 의하여 발생하는 연소 현상으로서 소화할 필요가 있

는 현상 또는 사람의 의도에 반하여 발생하거나 확대된 화학적 폭발 현상’을 

의미한다. 미국 화재보험에서는 불이 있어야 할 장소에 존재하는가 여부에 따

라 Friendly Fire와 Hostile Fire로 구분 지으며(Robert I. Reis, 1966; 이순관, 

1991), 독일 화재보험에서는 ‘일정한 화상 없이 발생한 불 또는 그것을 이탈

하여 자력으로 확대될 수 있는 불’로 정의하고 있다(이순관, 1991).

  화재조사는 ‘소방청장, 소방본부장 또는 소방서장이 화재원인, 피해상황, 대

응활동 등을 파악하기 위하여 자료의 수집, 관계인 등을 상대로 한 질문, 현

장 확인, 감식, 감정 및 실험 등을 하는 일련의 행위’38)를 의미한다. 또한 

「NFPA 921(2021)」에서는 ‘화재나 폭발의 원인, 발생 과정을 파악하는 과

정’으로 정의하고 있으며,39) 일본에서는 ‘화재가 어떠한 것이었는지, 어떻게 

발생하고 확대하여 어느 정도의 손해를 발생시켰는지를 밝히는 것’40)으로 정

의하고 있다. 중국은 ‘화재 원인을 조사하고, 화재손실을 집계하며, 법에 따라 

화재 사고를 처리하고, 화재의 교훈을 결정하는 것’을 화재조사의 목적으로 

36) “Data Sources and National Estimates Methodology Overview for the U.S. Fire 
Administration’s Topical Fire Report Series (Volume 22)”. (2022.05.). National 
Fire Data Center. U.S. Fire Administration.

37) 「소방의 화재조사에 관한 법률」 법률 제18204호(2021.06.08.제정, 2022.06.09. 시행).
38) 「소방의 화재조사에 관한 법률」. (2021.06.08). 제1장 제2조 제1항의 2.
39) “Strengthening Fire and Explosion Investigation in the United States: A Strateg

ic Vision for Moving Forward”. (2021). OSAC Technical Guidance Document 00
05. Fire & Explosion Investigation Subcommittee. (https://doi.org/10.29325/OS
AC.TG.0005).

40) 東京消防廳. (2001). 「新 消防雑学事典 ニ訂版」. 東京: 東京連合防火協会. 54.火災調査.
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규정하고 있다.41) 화재조사관은 이러한 ‘화재사고의 조사에 전문성을 인정받

아 화재조사 업무를 수행하는 소방공무원’을 가리킨다.42) 종합하면, 화재조사 

행위는 소방공무원에 의하여 화재 원인, 피해 상황, 대응 활동 등을 파악할 

목적으로 자료의 수집, 관계인 등을 상대로 한 질문, 현장 확인, 감식, 감정 

및 실험 등을 하는 일련의 행위를 의미하며,43) 이러한 행위를 하는 소방공무

원을 화재조사관이라고 부른다고 할 수 있다. [표 2-2]와 같이, 2020년 전국

에서는 모두 38,659건의 화재사고로 인해 2,283명의 사상자가 발생하였으며, 

2021년에는 화재사고 36,267건, 사상자 2,130명이 발생함으로써, 화재사고 

건수는 6.2%, 사상자는 6.7% 감소하는 추세에 있음을 알 수 있다.

연도
화재건수

(건)

인명 피해(명) 재산피해

(백만원)소계 사망 부상

계 455,822 25,092 3,440 21,652 5,607,916

2012 43,249 2,222 267 1,955 289,494
2013 40,932 2,184 307 1,877 434,467
2014 42,135 2,181 325 1,856 405,366
2015 44,435 2,093 253 1,840 433,209
2016 43,413 2,024 306 1,718 420,603
2017 44,178 2,197 345 1,852 506,976
2018 42,338 2,594 369 2,225 559,705
2019 40,103 2,515 285 2,230 858,496
2020 38,659 2,283 365 1,918 600,475
2021 36,267 2,130 276 1,854 1,099,125
2022 40,113 2,669 342 2,327 407,090

[표 1-1] 화재발생 현황 

출처: 소방청「화재통계연보」44)

  이처럼 화재 발생 건수의 감소 추세 경향은 세계 여러 나라에서 나타나는 

공통적인 현상이다.45) 미국은 2018년 499,000건, 2019년 361,500건으로 27.

41) “火灾事故调查规定”. (1999.03.15.). 中华人民共和国公安部令(第37号).
42) 「소방의 화재조사에 관한 법률(2021)」. 제1장 제2조 제1항의 3.
43) 「소방의 화재조사에 관한 법률(2021)」. 제1장 제2조 제1항의 2.
44) 소방청. (2022). 「2022. 소방청 통계연보」. 소방청 장비기술국 정보통신과.
45) “Researchers Detect a Global Drop in Fires”. (2023). NASA earth observatory. 

(https://earthobservatory.nasa.gov/images/90493/researchers-detect-a-global-
drop-in-fires).
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6% 감소하였으며, 영국은 2019년 49,537건, 2020년 41,630건으로 16% 감

소, 일본은 2017년 39,373건에서 2018년 37,981건으로 3.5% 감소하였다.46)

  그러나 화재로 인한 재산손실은 전 세계적으로 증가 추세에 있다.47) 2020

년 우리나라의 화재사고 재산손실은 6천억 원, 2021년에는 1조 991억 원으

로 무려 83.0%나 증가하였으며, 등락 폭은 다르지만 매년 꾸준하게 증가하고 

있다48). 또한 2021년 건축·구조물 화재는 23,997건으로 전체 화재건수의 66.

2%, 사망자 240명(87.0%), 부상자 1,589명(85.7%), 재산피해 1조 468억 원

(95.2%)을 기록하는 등 유형별 화재 가운데 피해 규모가 가장 크다. 외국의 

경우, 2022년 화재로 인한 재산손실은 미국 180억 달러,49) 일본 1,100억 

엔50)이었으며, 이는 2021년에 비해 각각 13.2%, 5.8% 증가한 수치였다. 전 

세계적으로 복잡․다양한 건축물들이 노후화되고 있으며, 다양한 에너지원을 

사용하는 시설물들이 계속해서 증가함에 따라 건축·시설물에서의 대규모 화재

의 발생과 피해의 증가는 앞으로도 계속될 것으로 예상된다.51) 

구  분
화재건수

(건)

인명 피해(명) 재산피해

(백만원) 계 사망 부상

2021년 36,267 2,130 276 1,854 1,099,125

2020년 38,659 2,283 365 1,918 600,475
누계

대비

증감 -2,392 -153 -89 -64 498,650
비율 -6.2% -6.7% -24.4% -3.3% +83.0%

[표 1-2] 2020년, 2021년 대비 화재발생 현황 

출처: 소방청「화재통계연보」

46) “통상산업자원부 해외전기화재 통계”. (2022.12.31.). 공공데이터 포털. (https://www.d
ata.go.kr/data/3039481/fileData.do).

47) “Addressing Today’s Most Urgent Global Fire Safety Needs”. UNIVERSITAS 21. 
(https://universitas21.com/get-involved/networking-groups/u21-international-fi
re-safety-consortium/background-addressing).

48) 소방청. (2022). 「2022. 소방청 통계연보」. 소방청 장비기술국 정보통신과.
49) “Fire loss in the United States”. (2023.11.01). NFPA RESEARCH. 2023. (https://

www.nfpa.org/education-and-research/research/nfpa-research/fire-statistical-r
eports/fire-loss-in-the-united-states).

50) “令和4年(1月～12月)における火災の概要”. (2023.05.16.). 日本消防庁防災情報室長.
51) “화재발생 현황”. (2023.07.17.). 소방청 화재대응조사과. (https://www.index.go.kr/un

ity/potal/main/EachDtlPageDetail.do?idx_cd=1632).
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  우리나라의 화재조사는 소방청과 시·도 소방본부를 중심으로 「소방기본

법」과 「소방의 화재조사에 관한 법률」에 따라 통일된 체계로 운영되고 있

다(김경호, 2022). 화재발생 사실을 알게 된 경우에는 지체없이 화재조사를 

실시해야 하며52), 화재조사와 관련된 권한과 범위는 전국에서 동일하게 적용

된다. 한편, 소방의 화재조사는 사법권이 없는 관계로 방화, 실화 또는 범죄가 

의심되는 화재는 경찰에서 수사하는 이원적 체계를 갖는다(이춘하 등, 2001).

구분 제11회 제12회 제13회 제14회 제15회
필기시험 2015.9.12 2016.9.10 2017.11.18 2018.9.16 2019.11.2
응시인원 361명 293명 318명 327명 369명

최종합격자 105명 38명 103명 161명 181명
합격률(%) 29.1% 12.9% 32.4% 49.2% 49.1%

[표 1-3] 화재조사관 자격시험 현황

출처: 중앙소방학교 시험안내(https://www.nfsa.go.kr/nfsa/firefighterway)

  소방청, 시·도 소방본부, 소방서에는 화재조사 전담부서를 설치하고, 소방공

무원 가운데 화재조사관 시험에 합격한 자에 의해 화재사고를 조사해야 한다

(고기봉, 2010). 일반화재의 경우 화재발생 지역의 관할 소방서 현장대응단에

서 화재조사를 실시하며, 사망자가 5명 이상 발생한 화재나 사회경제적 영향

이 광범위한 화재 등의 경우에는 화재합동조사단을 구성하여 운영하는 것을 

원칙으로 한다.53) 또한 사상자가 많거나 사회적 이목을 끄는 화재, 인명피해 

및 재산피해가 큰 화재에 대해서도 화재합동조사단 운영이 가능하다.54)

  화재조사관 자격은 단일의 자격과 등급으로, 국내외 소방교육기관에서 전문

교육을 이수한 소방공무원만 시험에 응시할 수 있다55). 연간 전국적으로 120

명 정도의 화재조사관이 배출되며, 화재조사관 자격을 갖춘 소방공무원은 일

선 소방서의 지휘조사팀에서 주로 화재조사 업무를 수행하게 된다(중앙소방학

교, 2023). 또한 2013년부터 시행된 화재감식평가기사 등의 자격증은 국가기

술자격증으로, 요건을 충족하는 경우 국민 누구나 응시할 수 있다.56)

52) 「소방의 화재조사에 관한 법률(2021.06.08.)」 제2장 제5조(화재조사의 실시).
53) 「소방의 화재조사에 관한 법률 시행령(2022.11.29.)」 제7조(화재합동조사단의 구성․운영).
54) 「소방기본법 시행규칙(2023.04.27.)」 제3조(종합상황실의 실장의 업무 등) 제2항제1호.
55) 「소방의 화재조사에 관한 법률 시행규칙(2022.06.15.)」 제4조(화재조사에 관한 시험) 제2항.
56) 「국가기술자격법(2022.06.10.)」. 법률 제18925호.
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  3) 화재조사관의 주요 업무

  화재조사 업무는 「화재조사 및 보고규정」57)에서 규정하고 있는 바와 같

이, 화재 원인조사, 현장보존 및 증거 확보, 화재 피해 분석, 화재조사 결과 

보고서 작성 등으로 구성된다. 화재조사 활동은 화재 사실을 인지하는 즉시 

시작되므로, 화재조사관은 화재출동과 함께 현장 상황을 파악해야 하며, 출동 

중 또는 현장에서는 연소상황, 연기와 화염의 상황, 연소의 범위 등 특이사항

을 관찰해야 한다(동법 제3조). 또한 화재조사관은 현장 도착과 함께 관계자

를 확보해야 하며, 현장 출입 시에는 관계인 등의 입회 하에 실시하고, 필요

시 관계인에게 자료를 요구할 수도 있다(동법 제6조). 또한 화재와 관련된 임

의 진술을 얻기 위해 관계인 등에게 질문할 수 있고, 질문사항을 질문기록서

에 작성하여 그 증거를 확보해야 한다(동법 제7조). 한편, 화재현장에 출동한 

소방대원은 화기 관리, 화재 발견, 신고, 초기소화, 피난 상황, 인명피해 상황, 

재산피해 상황, 소방시설 사용 등 화재조사에 도움이 될만한 사항들을 확인하

여야 하여, 그 내용을 화재조사관에게 알려 주어야 한다(동법 제5조).

  화재조사관은 관계인 등의 화재 발견 인지 시간 및 해당 건물의 구조, 재

질, 화기 취급 등의 상황을 종합적으로 검토하여 발화 시간을 결정하고(동법 

제11조), 국가화재분류체계에 의한 분류 방법에 따라 화재를 분류하여야 한다

(동법 제12조). 화재현장에서는 사상자와 부상자를 분류하고(동법 제13조), 건

물의 소실 정도 및 소실 면적을 산정하며(동법 제16조), 특이사항과 함께 소

방대의 시간대별 활동 상황에 대해서도 구체적으로 기록해야 한다. 또한 소방

시설의 작동 상황에 대한 조사, 인명 및 재산 피해에 대한 정보의 수집(동법 

41조), 현장에 대한 화재조사의 실시와 함께, 전문지식과 기술이 필요할 경우

에는 국립소방연구원 또는 화재감정기관 등에 감정을 의뢰하거나, 화재원인을 

입증하기 위한 재현실험 등을 실시할 수도 있다(동법 제8조).

  화재조사관은 조사의 시작과 함께 지체없이 화재․구조․구급상황보고서를 작

성하여 소방관서장에게 보고해야 하며, 화재 발생일로부터 30일 이내에 화재

조사 최종결과를 보고해야 한다(동법 제22조). 기타 화재조사에 필요한 서류

57) 「화재조사 및 보고규정」. 소방청훈령 제311호. 2023.03.08. 전부개정.
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의 종류는 [그림 1-1]과 같다.

  또한 화재조사관은 화재증명원을 발급해야 한다. 화재증명원 발급 시에는 

인명피해, 재산피해 등을 기록해야 하며, 재산피해의 경우 피해물건만 종류별

로 구분하여 기재하고, 피해 금액은 별도로 기재하지 않는 것을 원칙으로 한

다. 그러나 민원인의 별도 요구가 있는 경우에 한해서 피해 금액을 기재할 수

도 있다. 그밖에 소방대가 출동하지 않은 화재장소에 대해서 화재증명원 발급

신청이 접수되었을 때에도 화재조사관이 화재현장에 대하여 사후조사를 실시

할 수 있다(동법 제23조). 화재증명원은 발화장소의 관할지역과 관계없이 모

든 소방서에서 발급이 가능하다.

  화재통계를 관리하는 업무 또한 화재조사관의 임무이다. 따라서 화재조사관

은 매년 화재통계연감을 작성하여 국가화재정보시스템에 공표해야 한다(동법 

제24조).

[그림 1-1] 화재조사 보고서의 유형

3.

화

재

발

생

종

합

보

고

서

12-13. 화재피해(인명/재산) 조사서

14. 방화․방화의심 조사서

15. 소방시설 등 활용조사서

5-6. 화재현장(일반/임야등) 조사서

1. 화재․구조․구급상황보고서

20. 사후조사 의뢰서

4. 화재현황 조사서

7-11. 화재유형별 조사서

16. 질문 기록서

17. 화재감식․감정 결과보고서

2. 화재현장 출동보고서

18-19. 재산피해(일반/자동차등)신고서

7. 건축․구조물

8. 자동차․철도 차량

9. 위험물․가스제조소 등

10. 선박․항공기

11. 임야

출처: 화재조사 및 보고규정. 제21조(조사서류의 서식).
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[표 3-14] 주요변수 상관관계

화재각지 현장도착 전 현장활동 초기 현장활동 귀서 후 조서 작성 사후 조치

화재신고
접수
(출동)

사후조사
의뢰접수
(출동)

조사차량 운행

초기상황 파악
-대상물 정보
-인명피해
-연소확대여부

<AVL단말활용>
-M119
-표준차량관제
 시스템

(현장 보존시)

초기조사
-원인조사
 ·연소상황
 ·피난상황
 ·소방,방화시설
-피해조사
 ·인명피해
 ·재산피해

상황보고
-본부 상황실
 화재조사계
-서 상황실 등

화재원인조사
 -발화원인
 -발견,통보,소화
 -연소상황
 -피난상황
 -소방,방화시설등

화재피해조사
 -인명피해
  ·사망,부상 파악
 -재산피해
  ·소실피해
  ·수손피해
  ·기타피해

화재관계 자료수집
 -관계인 질문기록
 -CCTV,블랙박스
 -증거물 수집

대형화재(발생시)
 -현장통제선 설치
 -지휘상황판 작성

화재피해지원센터
 -이재민 발생시
  적십자,동사무소
  유관기관 통보

합동감식여부(판단)
법률 위반사항 검토

화재보고서 작성
 -본부 종합상황실
 -본부 화재조사계
 -서 당직자 등

국가화재시스템등록
 -기초내용입력
 -유형별조사서
 -피해액신청서
 -경감액신청서
 -소방시설 작동
 -질문기록서
 -(통계반영)

현장사진,영상기록부
-채증기록물 백업

화재현장출동보고서
-선착대 작성보고

증거물 자체분석
-수거물 등록보고
-보관 이력관리
-자체분석결과보고

합동감식 일정보고
-본부 화재조사계

위반사항 기관통보
-(소방)예방안전과
-(시)건축과, 노동부

 

화재종합보고서
작성
-화재현장조사서
  외 첨부물 8부
  작성

화재피해주민지원
센터
-제조물책임법검토
-유관기관 지원
 및 화재피해복구
 등 동향파악

화재자료요청(선택)
-재산피해신고서
-도로 CCTV
-차량 블랙박스
-화재조사에
  필요한 자료 등

증거물 감정
 -국립소방연구원
  감정의뢰
  (회신 후 반영)

재연실험 실시
-자체실험결과반영
-화재조사우수사례
 발표대회 출품

(보험사,민원인)
-정보공개청구
-화재증명원

(경찰)
-수사협조의뢰
-조사서의뢰

(법원)
-증인요청
-사실조회
-문서송부촉탁

(소방 내부)
-화재조사서
 품질평가

출처: 화재조사 보고서 작성 매뉴얼(경상남도 소방본부, 2022 – 일부내용 수정)
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  4) 경찰 화재조사와의 구분

  우리나라에서는 화재조사를 소방과 경찰이 각자의 법령에 따라 별도로 수

행하고 있다(고기봉, 2011). 소방은 화재예방 및 정책 수립을 위해 조사를 하

며, 경찰은 범죄 수사를 위해 공소제기를 위한 증거 수집 등을 목적으로 조사

를 한다(김효범, 2012). 2022년 6월 9일에 시행된 「소방의 화재조사에 관한 

법률」에서는 소방과 경찰의 협력을 규정하고 있으며(동법 제12조), 범죄 수

사에 지장을 주지 않는 범위 내에서 수사기관과 협의하여 증거물을 수집할 

수 있다는 규정(동법 제11조)이 명시되어 있다. 과거에는 소방에게 사법권이 

없었기 때문에 조사 범위와 방법 등에서 있어서 제한이 있었으며(이종인 등, 

2021), 따라서 방화나 중실화, 범죄가 의심되는 화재 등의 경우에는 경찰에서 

주도적으로 조사한 후, 국립과학수사연구원 등의 기관에 증거물의 감정 등을 

의뢰해 왔다(고기봉, 2010). 이러한 법적, 현실적 한계로 인해 소방기관은 물

론 소방공무원조차도 화재조사관 업무를 기피하게 되었다(이의평, 2011).

  소방에서 규정하는 화재조사의 정의는 ‘화재원인을 규명하고 화재로 인한 

피해를 산정하기 위하여 자료의 수집, 관계자 등을 상대로 한 질문, 현장 확

인, 감식, 감정 및 실험 등을 하는 일련의 조사 활동을 통하여 화재의 발생부

터 피난 상황, 소방설비의 작동 등 화재진압에 이르기까지 화재의 메커니즘을 

정확히 파악하고 밝혀냄으로써 향후 화재의 예방ㆍ홍보 및 이에 대한 대책 

마련(소방설비의 개선, 점검 등 예방활동에 참고) 등에 활용하며, 소방행정의 

점진적인 개선 및 발달을 꾀하고, 궁극적으로 국민의 생명과 재산을 화재로부

터 안전하게 보호’하는 것이다.58)

  이와는 상대적으로, 경찰의 화재조사는 ‘범죄 관련성 여부에 따라 화재 현

장을 조사하고, 화재 원인을 규명하며, 공공의 안녕과 질서유지를 위해 수사

하고, 화재 현장의 감식 및 규명된 화재의 방ㆍ실화죄 성립 여부에 따라 수사 

방향을 달리하며, 규명된 화재 원인이 방화죄, 실화죄 성립이 없다면 수사를 

종결’하는 행위이다(이종인, 2021).

58) “화재조사활동”. (2018.11.08.). 소방청 국가화재정보시스템. (https://nfds.go.kr/intro/
activity2.do).
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[그림 1-2] 과학적 화재조사 방법(NFPA 921)

필요성 인식(문제 식별)

문제 정의

자료 수집

자료 분석

가설 개발(귀납적 추론)

가설 검증(연역적 추론)

최종 가설 선택

출처: 중앙소방학교. 2021년 전문교육 화재조사실무 Ⅱ. p.18.

  중국의 경우에는 소방기관에서 전적으로 화재조사 업무를 관할한다.59) 또

한 소방기관에 형사사건 담당 부서를 운영할 수 있으며, 형사벌과 행정벌의 

부과가 모두 가능하다.60) 미국의 경우, 소방과 경찰이 협력하여 화재사고를 

수사하며, 방화 및 범죄 수사에 있어서는 합동수사팀을 구성하기도 한다. 또

한 화재사고 당사자의 청구가 있을 경우, 보험회사가 화재조사에 참여하기도 

한다(최석우, 2017). 영국에서는 소방서, 보험회사, 일부 민간 조사기관, 검사

부 등 화재조사를 담당하는 주체가 다양하다. 또한 인명피해가 없는 경미한 

화재사고에 대해서는 보험회사에서만 현장을 점검하기도 한다.61)

  일본 역시 화재조사는 법적으로 소방기관의 행정조사에 속한다. 그러나 방

화 등 범죄수사의 경우에는 경찰에서도 현장을 조사할 수 있는데, 이때는 소

방과 경찰 간의 마찰을 예방하기 위해 소방법에서 소방의 권한임을 명시하고 

있다62). 특히 다수의 사망자가 발생하는 등 사회적 영향이 매우 큰 화재사건·

59) 정진항. (2004). 「중국소방소개Ⅰ」. 서울: 도서출판 덕유. p.257. (中华人民共和国 소방
법. 제39조. 공안부소방기관은 화재진압 후 법적근거에 따라 필요시 화재현장을 봉쇄하
고 화재조사와 화재원인 조사를 하며, 화재손실과 화재사고 책임자를 조사한다).

60) 상게서, p.258.
61) “火灾调查技术研究实验室介紹”. 中国人民警察大学 防火工程学院. (https://www.cppu.

edu.cn/fhgcxy/yjbm/hzdcjsyjsys.htm).
62) 「日本 消防法」 제35조. (방화 등의 의혹이 있을 경우, 화재원인조사의 주된 책임 및 권

한은 소방서장에게 있다). (https://elaws.e-gov.go.jp/document?lawid=323AC100000
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사고 등에 대해서는 소방청장이 해당 화재를 조사하도록 소방법에 규정하고 

있다.63) 이러한 화재조사 및 현장검증 활동의 협력을 위해 2003년(平成15年) 

소방과 경찰 간 협약이 체결되었다.64) 또한 일본 경찰청에서는 일선 화재사

고 현장에서의 혼란을 예방할 목적으로 2019년(平成31年) 각 도부현(道府県) 

경찰본부장에게 시달한 통지문을 통해, 소방기관과의 현장조사 일정, 증거수

집 범위, 조사방법 등의 협의를 진행함에 있어서 지정된 경찰연락관을 통해 

사전에 소방과 협의할 것, 경찰이 영장을 발부받아 실시하는 현장검증이라 하

더라도 소방의 참여를 막을 이유가 없으므로 소방의 화재조사 행위를 충분히 

이해하고 협조할 것, 소방은 소방법(제35조)에 의해 경찰수사에 지장을 주지 

않는 범위 내에서 체포된 피의자에게 질문할 수가 있고, 압수한 증거물에 대

해서도 조사할 수가 있다는 사실 등에 대해 강조하기도 했다.65)

  우리나라는 소방과 경찰은 물론 전기안전공사, 가스안전공사 등의 여러 기

관이 자기 기관의 목표에 따라 각자 화재조사를 실시한다(이승훈 등, 2020). 

그러나 조사의 목적이 다르므로 각자 전혀 다른 관점을 가지고 고유의 업무

를 수행하고 있다. 특히 화재현장에 대한 감식 기회는 단 한 번에 불과하고, 

화재조사를 실시하는 공무원에 의한 현장 훼손 위험성과 이로 인한 소송 제

기의 가능성은 항상 존재한다(Richard Kovarsky, 2018; William E. Hayde
n, 2004; Curt Varone, 2020; John Lentini, 2013). 따라서 소방과 경찰의 

화재조사 활동은 각 기관의 현행법에 근거하여 진행되어야 할 것이다. 그러나 

화재현장을 잠재적 방화․범죄 현장으로 간주하고 엄격한 보관 연계성(chain o

f custody)에 의해 증거물을 수집해야 하는 경찰 수사의 현실 및 경찰 화재조

사관의 법적책임도 함께 고려되어야만 할 것이며, 따라서 현 단계에서는 범죄

수사 측면을 존중하는 범위에서 상호 협조66)하는 형태가 바람직할 것이다.

0186).
63) 일본 소방법 제35조의3의 2. (소방청장은, 소방장 또는 ... 화재의 원인의 조사에 대해 도도

부현 지사가 요구하는 경우 및 특히 필요하다고 인정하는 경우에 있어서 ... 화재의 원인을 
조사할 수 있다).

64) 警察庁丁捜一発第60号/消防予第166号. (平成15年6月12日). (https://www.soumu.go.jp
/menu_hourei/torikawashi/02kanbo02_04000107.html).

65) 警察庁丁捜一発第32号. (平成31年３月８日). (https://www.npa.go.jp/laws/notificatio
n/keiji/souichi/souichi01/310308-32.pdf).

66) 「소방의 화재조사에 관한 법률(2021.06.08.)」 제12조(소방공무원과 경찰공무원의 협력 등).
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  5) 화재조사관의 직무 요건

  화재조사관은 화재의 발생 원인과 경위를 규명하고, 이를 바탕으로 화재 예

방 및 대응 방안, 소방 정책 방향을 제시하는 업무를 담당하는 만큼, 직무수

행을 위한 다양한 직무 요건이 필요하다(최석우, 2017). 먼저, 화재조사관은 

화재조사와 관련된 기본 지식과 원리를 이해할 수 있는 전문지식을 갖추어야 

한다. 여기에는 화재 과학, 화재 원인 분석, 화재 행동 연구, 화재 안전 설계, 

화재 수사 기법 등이 포함되며, 이를 바탕으로 화재 발생 원인을 신속하게 파

악하고, 증거물을 확보하는 등 정확한 화재 원인 분석 임무를 수행해야 하기 

때문이다(이승훈, 2020). 이러한 능력의 제고를 위해 전문교육 과정과 함께 

화재조사관 전문화 자격증 제도를 병행하여 운영하고 있다(최돈묵 등, 2007).

  화재조사관은 현장조사 업무에 있어서 물리적인 능력과 기술적인 역량을 

모두 갖추고 있어야 한다.67) 화재 현장에서 조사업무를 수행하기 위해서는 

종종 위험한 상황에 노출될 수도 있으며, 높은 집중력과 함께 강인한 체력이 

요구된다.68) 또한 화재 현장에서 안전하게 조사 활동을 수행하기 위해서는 

위험 요소를 인식하고 대처할 수 있는 능력이 요구되며, 화재 현장에서 발견․
확보된 증거물을 분석하기 위해 사진 촬영, 증거 수집, 현장 스케치 등의 다

양한 기술적 능력도 아울러 요구된다(전상근 등, 2006).

  화재조사관에게는 의사소통 및 협력 능력이 요구된다.69) 화재조사 과정에

서 화재조사관은 경찰, 보험 등 다양한 관련 기관 및 전문가와 협력하여 화재 

원인 규명 및 예방대책 수립을 위해 정보를 주고받을 수 있어야 한다.70) 따

라서 적절한 의사소통 능력과 협력 의지가 필수적이며, 화재조사 결과를 관계

기관 관계자 및 피해자들에게 명확하게 전달하고, 필요할 경우 이들을 대상으

67) “Fire Investigator Health and Safety Best Practices”. (2020). The International 
Association of Arson Investigators, Inc. Health & Safety Committee.

68) “Research Corner: Airborne Contamination During Post-Fire Investigations”. (2
022.08.15.). FIRE HOUSE. (https://www.firehouse.com/safety-health/article/212
73901/why-fire-investigators-are-at-risk-of-airborne-contaminants).

69) “How To Become A Fire Investigator”. (2023). Jocelyn Blore. (https://www.foren
sicscolleges.com/blog/htb/how-to-become-a-fire-investigator).

70) “Fire and Arson Scene Evidence: A Guide for Public Safety Personnel”. (2000). 
U.S. Department of Justice. (https://www.ojp.gov/pdffiles1/nij/181584.pdf).
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로 하여 화재예방 교육 및 대응훈련을 지도할 수 있는 능력이 요구된다.71)

  또한 화재조사관에게는 소방공무원의 일원으로서 윤리적인 판단력과 책임

감이 요구된다.72) 화재조사 과정에서 화재 원인과 책임을 정확하게 규명하는 

것이 무엇보다 중요한데, 이 과정에서 화재조사관은 공정하고 객관적인 판단

을 내릴 수 있어야 하며, 증거를 왜곡하지 않는 윤리적인 태도를 견지해야 한

다(최보람, 2018). 무엇보다 화재 예방과 대응에 대한 책임감을 느끼며, 자신

의 업무수행에 대해 끊임없이 평가하고 개선해 나가려는 노력도 요구된다.

  아울러 화재조사관에게는 문제해결 능력 및 분석적·비판적 사고 능력이 요

구된다.73) 화재 원인을 규명하는 과정에서 다양한 가설을 세우고 증거를 분

석하여 가장 타당한 원인을 도출해야 하기 때문이다(Dowdall-Thomae, 201

2). 이를 위해서는 비판적 사고와 논리적 추론 능력이 필수적이며, 이러한 능

력을 바탕으로 유연하게 문제를 해결해 나갈 수 있어야 한다.

  마지막으로, 화재조사관에게는 지속적인 자기 계발 및 전문성 향상을 위한 

의지가 필요하다(이재무, 2021). 화재조사는 끊임없이 발전하는 화재 과학 및 

기술에 따라 변화하고 발전하므로, 이러한 변화에 적응하고 최신 지식 및 기

술을 습득하기 위해서는 끊임없이 학습하고 노력하려는 자세가 요구된다.74) 

  6) 화재조사관 운영실태 및 문제점

  비록 소방공무원이 화재조사의 주체로서 중요한 역할을 맡고 있지만, 이전

까지의 소방기본법75)에서는 ‘화재조사를 수행해야 한다’라는 기본적인 규정만 

포함되어 있었을 뿐, 화재조사의 주체, 범위, 화재 현장보존 조치에 대한 권한 

등은 명확히 규정되어 있지 못했다76). 그에 반해, 화재조사에 참여하는 경찰, 

71) 「소방의 화재조사에 관한 법률(2021.06.08.)」 제2장 제7조(화재합동조사단의 구성ㆍ운영).
72) “Core Code of Ethics for Fire and Rescue Services”. (2021.05.18.). Local Gover

nment Association. (https://www.local.gov.uk/sites/default/files/documents/Cor
e%20Code%20of%20Ethics%20Fire%20and%20Rescue%20Services%20England.pdf.)

73) “Strengthening Fire and Explosion Investigation in the United States: A Strateg
ic Vision for Moving Forward”. (2021). OSAC Technical Guidance Document 00
05. Fire & Explosion Investigation Subcommittee. (https://doi.org/10.29325/OS
AC.TG.0005).

74) 「화재조사 및 보고규정(2023.03.08.)」 제4조(화재조사관의 책무).
75) 「소방기본법(2022.11.15.)」 제5장(화재의 조사) 제29조~제33조.
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국립과학수사연구원, 전기안전공사, 화재보험협회 등은 각자의 해당 법률에서 

화재조사 담당자의 역할이 명확하게 규정되어 있었다(고기봉, 2010). 이러한 

소방의 화재조사 업무 제약은 2022년 6월 9일부터 시행된 「소방의 화재조

사에 관한 법률」에 의해 일정부분 해결이 되었고, 이제는 전문자격을 갖춘 

소방공무원이 화재조사관으로서 화재조사를 진행할 수 있는 법적 기반이 마

련되었다.77) 그러나 화재조사관 제도의 효과적인 운영을 위해서는 여전히 해

결해야 할 문제점들이 적지 않다.78)

  먼저 인력 부족 문제가 가장 시급하다.79) 화재조사 업무는 정밀한 분석과 

고도의 전문성을 요구하는 작업이므로, 적절한 인력과 시간이 확보되어야만 

효율적인 조사가 가능하다.80) 하지만 일선에서는 인력 부족으로 인해 화재조

사관들이 여러 건의 화재 사건을 동시에 처리해야 하는 경우가 많으며, 이러

한 업무 부담의 가중은 화재조사 업무의 효율성과 정확성에 부정적인 영향을 

미칠 위험성이 크다. 또한 전문 장비 및 기술력의 부족으로 인해 화재조사 과

정에서 필요한 정보나 증거를 수집, 검사, 시험, 분석하는 데 어려움을 겪는 

경우도 여전히 빈번하게 발생하고 있다(이의평, 2011; 최석우 등, 2017).

  교육 및 훈련 기회의 부족 역시 큰 문제이다(최돈묵 등, 2007). 화재조사관

은 지속적인 전문교육과 훈련을 통해 최신의 화재 과학 지식과 기술을 습득

하고 업무수행 능력을 제고시켜야 하지만, 현장에서는 교육 기회가 부족하거

나 규칙적이지 못한 경우가 여전하며, 이러한 이유로 인해 화재조사관들의 전

문성 향상에는 항상 제약이 뒤따른다(최석우 등, 2017). 특히 빠르게 발전하

는 에너지저장장치(ESS) 산업과 이를 사용하는 전기자동차, 전기 스쿠터, 전

동킥보드, 드론 등 첨단장비의 증가, 이로 인한 ESS 화재사고의 폭증 등과 같

이 급변하는 화재환경에 대해서, 기본 지식을 교육하고 응용할 수 있게 하는 

76) “전문자격 갖춘 소방관이 화재조사, 소방화재조사법 제정”. (2021.05.21.). 법률저널. (ht
tp://www.lec.co.kr/news/articleView.html?idxno=727817).

77) 「소방의 화재조사에 관한 법률(2021.06.08.)」 제6조(화재조사전담부서의 설치ㆍ운영 등).
78) “화재원인 조사도 뒤떨어진 장비로 감당”. (2021.08.22.). 인천일보. (http://www.inche

onilbo.com/news/articleView.html?idxno=1109604).
79) “도내 화재 8%가 원인 미상, 이유는 ‘조사관이 부족해서’”. (2020.01.20.). 강원도민일보. 

(https://www.kado.net/news/articleView.html?idxno=1006591).
80) “재난원인 조사‧분석을 위한 다중조사 기법 개발: 물리‧붕괴 분야”. (2018). 국립재난안전

연구원(발간등록번호 11-1741056-000125-01).
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교육훈련 기회의 부족은 시급히 해결되어야 할 과제이다.81) 아울러 일본 소

방의 설문조사 결과, 절반 이상이 화재조사 서류 작성에 부담감을 느낀다고 

답변했던 현실을 감안하여, 서류 작성에 관한 교육 역시 보강되어야 한다.82)

  화재조사관들에게는 상당한 업무 스트레스 및 업무 갈등이 존재한다(김명훈 

등, 2021).83) 화재조사는 높은 책임감과 긴장감을 동반하며, 심리적인 부담이 

큰 업무이다(김경란, 2005). 또한, 화재조사관은 다양한 이해관계자들과 소통

하고 협력하는 과정에서 업무 갈등이 발생하기 쉽다84). 이러한 업무 스트레

스와 갈등은 화재조사관의 조직몰입과 직무만족에 부정적인 영향을 미치며, 

이로 인한 스트레스를 완화할 인센티브의 부족 역시 문제이다(고기봉, 2010). 

지급되는 수당에서만 보더라도, 미국에서는 화재조사관 근무경력과 함께 전문

성에 따른 별도의 수당이 지급되고 있다(최석우 등, 2017).85) 따라서 공무원 

근무경력에 따른 급여 증가에는 동의하지만, 화재조사관의 전문성에 따른 추

가 수당 지급에 대해서는 인색한 현 수당 제도는 개선되어야 할 것이다.

  화재조사관은 높은 전문성과 책임감이 요구되는 업무를 수행하며,86) 국민

의 생명과 재산을 보호해야 하는 중요한 역할을 담당하고 있음에도 불구하고, 

현재의 보상 등 인센티브 제도는 이러한 화재조사관들의 노력과 성과를 충분

히 인정하고 보상하지 못하고 있으며(최석우 등, 2017), 업무 스트레스를 줄

이기는커녕 오히려 심화시키는 원인이 되고 있다(심층면접). 이러한 문제들로 

인해 화재조사관의 직무만족과 조직몰입이 저하되고, 업무에 대한 동기의 부

여가 저하될 우려가 있다. 따라서 화재조사 업무의 특성을 체계적으로 분석하

고, 문제점을 파악함으로써 이를 개선해 나갈 필요성이 제기된다.

81) “산업통상자원부 전기저장장치(Energy Storage System, ESS) 안전 강화대책 추진”. (2
022.05.20.). 법률신문. (https://www.lawtimes.co.kr/Legal-News/Legal-News-Vie
w?serial=178940&kind=GA07&key=).

82) “火災調査の業務効率化に向けた検討部会報告書”. (2021). 總務省消防廳. p.11. (https:/
/www.fdma.go.jp/singi_kento/kento/items/post-61/03/houkokusho.pdf).

83) “Fire Investigator Health and Safety Best Practices”. (2020). The International 
Association of Arson Investigators, Inc. Health & Safety Committee.

84) 「소방의 화재조사에 관한 법률(2021.06.08.)」 . 제7조(화재합동조사단의 구성ㆍ운영).
85) “Northern Territory Public Sector Fire and Rescue Service”. (2017). National I

nstitute of Standards and Technology. p.15. (https://ocpe.nt.gov.au/__data/ass
ets/pdf_file/0009/666954/ntps-fire-rescue-ea-2017.pdf).

86) “Code of Ethics”. (2020.10.10.). National Association of Fire Investigators. (http
s://www.nafi.org/about/ethics.cfm).
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제 2 장 이론적 논의

제 1 절 직무특성

  1) 직무특성의 개념

  직무특성이론에 관한 초기 연구자인 Turner & Lawrence(1965)는 구성원

의 직무만족과 결근율에 영향을 미치는 요소에 관한 연구를 통해, 직무만족이 

높을수록 도전적이고 복잡한 직무를 선호하는 경향이 있음을 밝혀냈다(김희

숙, 2021). 이들의 연구 결과에 따르면 직무특성에는 기능다양성, 책임감, 자

율성, 선택적ㆍ필수적 상호작용, 필수지식이나 기술 등이 포함된다(배은진, 20

20). 그 후 Scott(1966)의 활성화 이론과 Herzberg(1966)의 2요인 이론 등으

로 직무특성이론에 관한 연구가 확대되었으며(황중하, 2017), Blood & Hulli

n(1967)은 Turner & Lawrence(1965)의 연구를 기반으로 제작된 예일 직무

목록(YJI: The Yale Job Inventory)을 사용하여 직무특성을 측정하기도 했다

(Hackman & Oldham, 1976; 김희숙, 2021).

  1976년 Hackman & Oldham은 Hackman & Lawler(1971)의 연구를 기

반으로 한 직무특성이론을 제시하게 되었다(황규대 외, 2016; 황중하, 2017). 

이들은 또한 Vroom의 기대이론과 Maslow의 욕구계층이론을 바탕으로, 조직

구성원은 자신의 직무가 의미와 가치를 지닌다고 느낄 때 더 높은 만족과 성

과를 얻을 수 있다는 직무특성이론을 완성하게 되었다(배은진 외, 2019).

  초기에는 핵심적 직무특성을 심리적 상태, 개인적 만족, 조직성과 등의 세 

가지 구성요소로 구분했으나, 이후 직무다양성, 직무중요성, 직무정체성, 자율

성, 피드백 등 다섯 가지 핵심 요인으로 발전하게 되었으며(김재수 등, 201

5), 직무특성에 관한 다양한 정의가 등장하게 되었다. 국내 연구의 경우, 김희

숙(2020)은 직무특성을 '개인이 수행하는 직무를 통해 의미와 책임을 느끼며 

결과에 대한 인식이 직무수행 결과와 성과에 미치는 영향을 나타내는 속성'으

로 정의하였고, 임현주(2022)는 '개인이 직무를 수행함에 따라 직무에 대한 

의무감, 책임감, 그리고 결과에 대한 인식을 느끼게 하는 특성'으로 정의하기
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도 했다. 따라서 본 연구는 국내외 선행연구를 기반으로 하여 직무특성을 '직

무를 수행하는 개인이 의무와 책임에 기반하여 직무수행 과정에 참여하고, 결

과를 인식함으로써 직무수행 결과, 직무만족, 조직몰입에 미치는 영향을 나타

내는 특성'으로 정의하게 되었다.

  2) 선행연구 및 구성 개념 관련성

  Turner & Lawrence(1965)는 직무특성이론에 관해 연구한 초기의 학자로

서 직무다양성, 자율성, 상호작용, 요구되는 지식과 기술, 책임감 등의 속성으

로 직무특성을 분류했으며(권남석, 2020), 이러한 특성이 종업원의 동기부여

와 직무만족에 영향을 미친다는 사실을 실증적 연구를 통해 입증하였다(최상

필, 2006). 또한 Herzberg(1982)는 직무충실 이론을 통해 직무에 관한 풍요

로움을 높게 개선한다면 조직구성원들의 동기부여와 성과 향상이 가능하다는 

연구 결과를 발표하기도 했다(최상필, 2006; 박창권, 2013).

[그림 2-1] Hackman & Oldham의 직무특성이론 모형 체계

핵심 직무특성
직무 수행자의

심리적 상태
개인적 만족
직무의 성과

기술 다양성

직무 정체성

직무 중요성

경험된 업무

중요성

자율성

피드백

직무 책임의식

결과에 대한 지식

지식과 기술

성장욕구 수준

상황 만족

  동기부여

  직무만족도 향상

  직무성과 향상

  결근․이직율 감소

자료: Hackman & Oldham(1976)
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변 수 근 거(선행연구)
신뢰성검증

(Cronbach α)
비고

직무다양성
박지훈(2019)

독립손해사정사의 직무특성이 직무성과에 

미치는 영향

.954

채택
직무중요성 .955
직무정체성 .956
직무피드백 .954
직무자율성 .955
직무다양성

박인배·고영완(2019)

생활체육 태권도 지도자의 직무특성 요인이 

직무몰입과 직무만족에 미치는 영향

.711

채택
직무중요성 .745
직무정체성 .706
직무자율성 .715

피드백 .731
과업정체성

이승연·박수경(2019)

직무특성과 조직성과의 관계에서 

조직공정성의 조절효과 검증

.892

채택
과업중요성 .914
과업다양성 .926

피드백 .917
자율성 .970

기능다양성

배순정(2020)

교원의 직무특성이 직무만족에 미치는 영향

.63

채택
직무정체성 .62
직무중요성 .86

자율성 .90
피드백 .76

직무정체성 임은영(2020)

직무특성, 혁신행동, 임파워먼트가 

고객지향성에 미치는 영향

.7630

채택
업무중요성 .8123
직무다양성 .8928

자율성 .8343
직무다양성 임은영(2020)

직무특성, 혁신행동, 임파워먼트가 

고객지향성에 미치는 영향

.8298

채택
직무정체성 .7630
업무중요성 .8123

자율성 .8343
과업정체성

하성규·이진향(2020)

자원봉사직무특성이 대학생의 

자원봉사활동만족에 미치는 영향 연구

.754

채택
과업유의성 .806
과업자율성 .788

피드백 .858
직무중요성 김희숙(2021)

광역과학수사 경찰관의 직무환경 및 

직무특성이 직무만족에 미치는 영향

.7198

채택
기능다양성 .7243

피드백 .7038
자율성 .7655

[표 2-1] 직무특성 선행연구

※자료출처: 선행연구를 토대로 연구자가 구성함.
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  [그림 2-1]은 Hackman & Oldham(1976)에 의해 이전의 직무이론들을 보

완하여 제시된 직무특성이론이다(배은진, 2020). 이들은 조직구성원의 심리상

태와 성과에 직무의 특성적 차원이 미치는 영향을 직무특성, 만족도, 이직률, 

결근율, 작업품질 등이 결정하며, 내재적 동기와의 상관관계를 구성원의 심리

적 변화를 통해 해석했다(Hackman & Oldham, 1980). 이러한 직무이론은 

직무특성 차원, 직무로부터 얻는 심리적 상태, 개인적 만족과 조직의 성과 등

으로 구성되며(박창권, 2013), 개인은 조직에서 맡게 되는 직무의 중요 특성

에 의해 심리상태가 결정되고 그에 따라 동기부여, 만족, 성과가 결정된다고 

하였다(최상필, 2006).

  결국 Hackman & Oldham(1976; 1980)의 이론은 내재적 동기부여를 위

해 직무를 어떻게 구조화해야 하는가 하는 문제에 대한 해답을 제시한 것으

로서(박창권, 2013), 조직구성원은 성과상여금과 같은 외재적 요소보다는 성

공적인 업무수행을 통해 얻을 수 있는 긍정적인 내적 감정을 통해서 자신의 

담당업무에 더욱 전념하게 된다는 주장이었다(박창권, 2013).

  이처럼 선행연구를 통해서 조직의 효과성, 공정성, 구성원의 몰입, 감정노

동, 직무만족, 조직성과, 정서적인 몰입, 이직 의사, 직무소진, 임파워먼트, 조

직문화 등 다양한 변수들이 직무특성으로부터 영향을 받는다는 것이 확인되

었다(김희숙, 2021). 각 선행연구의 하위요인 설정 결과는 [표 2-5]와 같다.

  3) 화재조사관 직무특성 및 구성요소

  류종용 등(2018)은 소방공무원의 직무특성을 국가적인 재난 상황에서 최적

의 소방 능력을 발휘하고 특수 분야의 업무를 수행하는 것으로 정의했다. 소

방은 국민의 생명과 안전에 직결되는 업무이므로, 소방공무원은 위험성, 긴급

성 등으로 항시 위험에 노출되며, 예측하기 어려운 위기 상황을 대비하기 위

해 주간 및 야간에도 24시간 365일 근무가 요구되기 때문이다(류종용 등, 20

18). 또한 김 구(2005)는 소방공무원의 직무특성이 직무만족과 조직몰입에 미

치는 영향을 연구하면서, 업무중요성은 직무만족과 조직몰입에 유의적인 영향

을 미치며, 자율성과 피드백은 직무만족에만 유의적인 영향을 미치므로, 조직
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몰입을 높이기 위해서는 직무만족을 높여야 한다고 주장했다. 이정훈 등(201

3)은 소방공무원의 직무특성, 조직효과성, 조직공정성에 관한 연구에서, 직무

특성이 조직공정성의 조절효과를 통해 직무만족에 유의미한 영향을 미친다고 

했으며, 임창호(2017)는 소방공무원의 직무특성이 조직몰입에 미치는 영향을 

분석한 연구에서, 정서적몰입, 지속적몰입, 규범적몰입 모두에 유의미한 영향

을 미친다고 했다. 이러한 결과는 화재조사관에게도 적용될 수 있을 것이다.

  다양한 화재조사관의 직무특성을 이해하기 위해서는 화재조사관의 업무상 

위험과 현장 활동에 대해 이해할 필요가 있다. 첫째, 화재조사관이 직면하는 

주된 위험은 사고 발생의 위험성이다. 화재조사관은 건축구조물 내부로의 진

입, 화재 발생 건물 내부에서의 활동, 발화증거물 채취 등의 작업 중 사고를 

당할 위험성이 높으며(Frost 등, 2015), 화재조사 업무 중에 관계자 등에 의

해 폭행을 당할 위험도 있다(최진만, 2010). 실제로 2021년 2월, 미국 텍사스 

휴스턴에서 소방 화재조사관 Lemuel Bruce가 자동차 연쇄방화사건 조사 중 

방화용의자가 쏜 총에 맞아 현장에서 사망하는 사고가 발생하기도 했다87).

  둘째, 화재조사관은 무더위, 추위, 황사 등 자연환경 요소와 불완전 연소 

물질의 흡입 등으로 신체적 위험에 노출될 수 있다(강호정 등, 2020). 특히 

연기와 유독가스, 먼지가 가득한 화재건물 내부, 차량이 질주하는 도로상에서 

업무를 수행해야 하므로 신체적 위험성이 대단히 높으며(장민제, 2022), 일반

인보다 암으로 사망할 확률이 최소 14% 이상 높다.88) 실제로 2022년 1월, 

미국 노스캐롤라이나 애슈빌소방국 소속 28년 경력의 화재조사관인 Dewayne 

Fender가 암 발병으로 사망하면서 직무상 질병으로 인정을 받기도 했다.89)

  셋째, 화재조사관은 인간공학적, 심리사회적, 조직적 위험에 노출되기 쉽다. 

장거리 이동이나 화재현장에서의 휴식을 위해 좁은 소방 차량에 장시간 탑승

87) “Suspect who killed HFD investigator dies from self-inflicted gunshot wound”. 
(2020.10.20.). abc13 Eyewitness News. (https://abc13.com/lemuel-bruce-arson-i
nvestigator-killed-houston-fire-department-hfd-shooting-shot/7071982/).

88) “Firefighter cancer fact check”. (2017). Firefighter Cancer Support Net work. 
(https://firefightercancersupport.org/wp-content/uploads/2017/11/firefighter-c
ancer-fact-check.pdf)

89) “Asheville fire investigator dies from cancer, eligible for line of duty benefits”. 
(2022.01.12.). Citizen Times. (https://www.citizen-times.com/story/news/local/2
022/01/12/asheville-fire-investigator-dewayne-fender-dies-cancer-service-held
-jan-13/9184142002/).
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할 경우, 근골격계 질환이 발생할 수도 있으며(임재수, 2014), 사고 또는 범

죄 현장에서의 참혹한 사망이나 부상을 목격함으로써 PTSD 등의 문제가 발

생할 수도 있다(신성원 등, 2007). 실제로 미국 화재조사관의 46.07%가 임무

로 인한 불면증, 악몽, 극도의 경계심, 불안, 우울증, 자해 유혹 등을 경험했

으며, 이로 인해 일상생활에 부정적인 영향을 겪는 경우 역시 38.71%에 이른

다고 한다.90) 이와 관련, 화재조사관 직무의 특성들을 열거하면 다음과 같다.

   가) 위험한 재난 현장에서 근무

  화재조사관은 위험한 재난 현장에서 방화, 전기화재, 폭발 사고 등의 원인

과 피해를 규명하기 위한 조사업무를 수행하고, 감식과 감정을 통해 원인을 

확인한다(이종인 등, 2020). 미국 등 많은 국가에서는 민간 화재조사관이 활

동하고 있으며, 화재 예방 및 조사 서비스에 대한 수요 증가로 인해 화재조사

관의 수요 역시 증가하고 있다91). 2020년 5월 기준으로 미국에는 약 11,400

명의 화재조사관이 활동하고 있으며, 2019년부터 2029년까지 10년 동안 화

재조사관 숫자가 약 4%가량 증가할 것으로 예측된다(U.S. BLS 발표자료, 20

20). 이러한 화재조사관의 임무와 특징은 나라별로 조금씩 다르기는 하지만, 

대부분 주로 재난현장에서 화재 등 각종 사고에 대한 원인조사 임무를 수행

하고 있으며, 조사의 정확성, 보고서의 품질, 업무 속도 등에 의해 각자의 업

무성과를 평가받고 있다.

   나) 고도의 전문지식 요구

  화재조사관으로 활동하기 위해서는 전문교육 이수 및 자격인증이 필요하

다.92) 세계적인 화재조사자격증 인증기관으로는 IAAI(International Associati

on of Arson Investigators)와 NAFI(National Association of Fire Investigat

ors)가 있다. IAAI93)는 전 세계적으로 9,000명 이상의 회원을 두고 있으며, 

90) “Fire Investigator Behavioral Health Survey”. (2020). International Association 
of Arson Investigators(IAAI). (https://www.firearson.com/).

91) “미국의 민관 화재원인조사 시스템 구축현황”. (방재와 보험. 2010. 여름호). Robert J. 
Schaal. p.7-10. (https://www.kfpa.or.kr/mem/pdf_file/H/137/H137_2.pdf).

92) 「소방의 화재조사에 관한 법률(2021.06.08.)」 제6조(화재조사전담부서의 설치ㆍ운영 등).
93) 국제방화조사관협회(https://www.firearson.com/).
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CFI(Certified Fire Investigator)94) 및 FIT(Fire Investigation Technician)95) 

등의 자격인증 프로그램을 제공한다. 또한 1961년에 설립되어 세계 42개국에 

회원을 두고 있는 NAFI96) 역시 CFEI(Certified Fire & Explosion Investigat

or)97), CVFI(Certified Vehicle Fire Investigator)98), CFII(Certified Fire Inves

tigation Instructor)99) 등의 자격인증 프로그램을 운영하고 있다.

  우리나라에서는 화재조사관과 화재감식평가기사 등의 자격증이 운영되고 

있다. 화재조사관 자격증은 「소방청훈령 260호」에 의거 운영되며, 화재감식

평가기사 등의 자격증은 「국가기술자격법 시행규칙(고용노동부령 제368호)」

에 의해 운영된다. 2022년 2월 현재 서울시에 근무하는 소방공무원 7,389명 

가운데 화재조사관은 162명에 불과하다.100)

  각 소방서에는 신속한 재난사고의 대응을 위해 현장지휘팀이 운영되고 있

으며, 화재조사관은 현장지휘팀에 소속되어 증거물 자료의 수집 및 초기상황 

정보를 취합한다. 또한 화재 원인을 파악한 후 피해액 규모를 산정하여 최종

보고서를 작성하게 된다. 화재 원인조사 선행연구 결과는 [표 2-6]과 같다.

연구자 논문제목 내용

정석구

(2009)

화재 원인조사 실태분석과 전

문화 방안에 관한 연구

소방기관 화재 원인조사 실태 및 문제점, 

화재조사체계의 개선방안
김병일

(2014)

화재조사의 효율적 운영방안

에 관한 연구

화재조사 교육훈련 운영체계 문제점

화재조사 인식 정도 및 개선방안
최석우

(2016)

국내 화재감식체계의 개선방

안에 관한 연구

국내외 화재감식체계 비교 분석한

화재조사 권한 및 국가기술자격 연계
이대혁

(2021)

우리나라 화재조사체계의 개

선에 관한 연구

소방 경찰의 화재조사 성격 비교

구조적, 절차적, 권리보장 개선방안

[표 2-2] 화재원인조사 관련 선행연구

※자료출처: 선행연구를 토대로 연구자가 구성함.

94) 공인방화조사관(https://www.cfitrainer.net/).
95) 화재조사기술자(https://iniaai.org/iaai-fire-investigation-technician/).
96) 미국화재조사관협회(https://www.nafi.org/).
97) 공인화재폭발조사관(https://www.nafi.org/certification/CFEI).
98) 공인자동차화재조사관(https://www.nafi.org/certification/CVFI).
99) 공인화재조사관훈련관(https://www.nafi.org/certification/CFII).
100) "화재원인 찾는 건 인내싸움… 쭈그려 앉아 잿더미 발굴, 허리통증 달고 살죠". (2022.0

2.04.). 매일경제. (https://www.mk.co.kr/news/society/10206975).
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   다) 화재증거의 수집 및 보존

  화재조사관은 화재 현장에서 카메라, 측정 장치, 그리고 보호 장비를 활용

하여 화재 원인을 수집하고, 화재 패턴, 화상 패턴, 기타 원인 지표를 분석하

는 등, 증거의 수집 및 보존 작업을 능숙하게 수행할 수 있어야 한다.101) 또

한, 실화 또는 방화행위는 범죄행위이므로 경찰에 조사자료를 인계해야 하

며,102) 화재조사보고서에 기록된 관련 자료는 보험회사 등에서 보상금 산정의 

근거로 활용되기도 한다.103) 따라서 화재조사 결과를 기반으로 화재 원인과 

통계를 작성하고, 화재감식 결과 및 사례를 관계기관과 공유하며, 화재 예방 

및 대책 마련에 활용하는 것 또한 화재조사관의 주요 임무 가운데 하나이다.

   라) 법정에서의 책임감 있는 진술

  화재조사관은 법정에서 증언할 수 있는 지식을 갖추어야 하며, 이를 위해 

학력과 자격증 소지가 필요한 경우가 많다. 미국에서는 화재조사관 자격 취득

을 위해 고등교육 수료증, 5년 이상의 실무경력, 1~12개월의 전문교육이 필

요하며, 일부 지역에서는 전문자격증이 요구되기도 한다. 현재 미국의 화재조

사관 중 96%가 고등학교 졸업 이상 또는 이와 동등한 자격을 갖추고 있으

며, 그 중 학사 학위 22%, 석사 학위 5%, 박사 학위 1% 수준이다104). 이러

한 자격 요건은 화재조사관의 역할의 중요성을 반영하며, 정확하고 신뢰성 있

는 증거를 수집하여 법정에서 유효하게 사용할 수 있도록 노력해야 한다는 

책임감을 강조하는 것이기도 하다. 법의학 저널(Journal of Forensic Science

s)의 연구에 따르면, 화재조사 전문자격증 또는 IAAI자격증을 보유한 화재조

사관은 법정에서의 증언이 인정될 가능성이 더 높다고 한다(Ronald, 2020).

   마) 다양한 유관기관 전문가와의 소통

  류종용 등(2018)은 소방공무원의 직무특성을 직무위험성, 직무조건, 출동빈

101) “화재사건의 재구성 및 과학적 조사방법론”. (2020). 이승훈. 화재보험협회 Webzine.
102) 「소방의 화재조사에 관한 법률(2021.06.08.)」 제12조(소방공무원과 경찰공무원의 협력 등).
103) 「소방의 화재조사에 관한 법률(2021.06.08.)」 제16조(화재증명원의 발급)
104) “Fire Inspectors and Investigators”. (2023). career one stop. (https://www.car

eeronestop.org/Toolkit/Careers/Occupations/occupation-profile.aspx?keyword=
Fire%20Inspectors%20and%20Investigators&onetcode=33202100&location=UNITE
D%20STATES).
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도, 업무부하, 휴식시간변화 등 5가지로 측정하기도 했다. 또한 여러 선행연

구에서 소방공무원의 직무특성으로 전문성, 책임감, 스트레스 관리, 협력, 의

사소통, 유연성 등을 강조하기도 했다. 실제로 화재조사관은 현장에서 다른 

전문가들과 긴밀한 협력이 필요하며, 법의학 전문가, 경찰관 등 이해관계자와 

의견 조율 및 협력 능력이 요구된다. 이러한 화재조사관을 비롯한 현장 대응 

근무자의 직무 특성은 [표 2-7]과 같다. 따라서 본 연구에서는 Hackman & 

Oldham(1975)이 제시한 직무특성모형에서 ①직무정체성, ②직무중요성, ③자

율성, ④피드백 등 4개 요소를 핵심직무특성으로 분류하게 되었다.

학자 구성요인

Frost 등

(2015)
사고의 위험

진화작업이 종료후 건축구조물 내부로 진입하는 위험

연소확산 과정 확인을 위해 내부에서 이동하는 위험

증거믈 채취를 위해 붕괴 잔해를 제거하는 위험

최진만

(2010)

잔화 정리 시 내부로 진입 중 진화 활동에 의해 위험

피해자, 관계인로부터 폭행을 당할 위험
강호정 등

(2020)
신체적 위험

자연환경 노출에 따른 급성, 만성질환에 걸릴 위험

운행 중인 차량에 의해 도로에서 부상당할 위험
임재수

(2014)

인간공학

위험
소방차량에 장시간 탑승에 따른 근골격계 질환 위험

신성원 등

(2007) 
심리적 위험 참혹한 현장 목격에 따른 외상 후 스트레스(PTSD 위험

임은영

(2020)
사회적 위험 불규칙한 근무, 지속적 긴장상태에 따른 인간관계 위험

[표 2-3] 현장 대응업무 근무자의 직무특성 구성요인

※자료출처: 선행연구를 토대로 연구자가 구성함.

제 2 절 직무만족

  1) 직무만족의 개념

  Hoppok(1935)은 직무만족을 연구한 초기 연구자이며, 직무만족을 '심리적, 

생리학적, 환경적 상황의 조합으로, 자신의 직무와 관련하여 만족하거나 행복
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하다고 말할 수 있는 것'으로 정의했다. 그 뒤 Schneider & Snyder(1975)는 

개인이 직업 조건이나 보상, 안정성 등의 결과에 대한 개인적인 평가를 통해 

직무만족이 가장 적절하게 개념화되며, 이는 내부 반응(즉, 감정)에 대한 인식

으로 구성되고, 규범 및 기대 등 개인의 가치관을 통해 필터링된다고 했다. 

Hulin & Judge(2003)는 직무만족을 자신의 업무에 대한 개인의 다양한 심리

적 반응으로, 인지, 정서, 행동 측면에서 정의했으며, Robbins & Judge(201

1)는 개인이 자신의 직무를 어떻게 인식하는지에 대한 감정적인 측면에서, 직

무만족이 증가할수록 긍정적인 직무 태도가 나타난다고 주장했다. Kaliski(20

07)는 직무만족이란 직무에 대한 열정과 행복을 의미하며, 인정, 소득, 승진, 

성취감 등의 목표를 달성할 수 있도록 이끄는 핵심 요소라고 정의했다. [그림 

2-2]는 직무만족의 결정요인을 도식화한 것이다.

[그림 2-2] 직무만족의 결정요인

성격

개인이 갖고 있는

느낌, 생각, 행동에

대한 지속적 방식

직무만족

개인의 현재 직무에

관련된 행동, 방법에

대한 느낌, 믿음, 

생각의 총체

사회적 영향

동료

그룹

문화

근무환경

직무자체

동료, 감독, 하급자,

물리적 근무환경,

근무시간, 급여,

직무안정성

가치관

내재적 가치

외재적 가치

출처: 김성국(1999). 조직과 인간행동. 서울: 명경사 p137.
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학자 정의

Paul E.

Spector(1997)

일의 본질, 외부 감독, 의사소통, 승진 기회 등과 같은 다양한 측

면에서 느끼는 만족도 또는 불만 정도

Hoppok

(1935)

심리적, 생리학적, 환경적 상황의 조합으로, 자신의 직무와 관련

하여 만족하거나 행복하다고 말할 수 있는 것

Kalleberg

(1977)
자신의 직무에 대해 느끼는 긍정적인 정서 상태

Vroom(1960) 개인이 차지하고 있는 직무 역할에 대한 개인의 정서적 성향

Locke(1976)
담당하게 된 직무 또는 직무 경험에 대한 평가로부터 느끼는 즐

거움이나 긍정적인 정서적 상태

Hulin et al.

(2003)

자신의 직무에 대한 다양한 심리적 반응, 즉 인지적 측면, 정서적 

측면, 행동적 측면

Schneider et 

al.(1975)

개인이 직업 조건이나 보상, 안정성 등의 결과에 대한 개인적인 

평가를 통해 직무만족이 가장 적절하게 개념화

Robbins et 

al.(2011)
개인이 자신의 직무를 어떻게 감지하는지에 대한 감정적인 측면

Spector(1997) 구성원이 직무에 대해 가지는 긍정적 혹은 부정적 태도

Brief(1998) 감정적으로 또는 인지적으로 평가가 표현된 내적 상태

Price(1997) 자신의 직무에 대해 가지는 정서적 성향

Lu et 

al.(2012)
직무가 제공해야 하는 것에 대해 가지고 있는 기대

Kaliski(2007) 직무에 대한 열정과 행복

임창호(2014)
비물질적이고 심리적인 것, 개인의 내재적이고 외재적인 욕구가 

어떻게 충족되고 있는지에 대한 구성원들의 지각된 응답

신성원(2015)
태도나 신념, 욕구 등의 수준이나 차원에 기반하여 자신의 직무 

경험을 평가하고 얻을 수 있는 긍정적인 감정 상태

진종순 등

(2016)

만족감, 행복, 긍정적인 감정 등의 정서적 상태 및 직무에 대해 

가지는 긍정적이거나 부정적인 태도

김희숙

(2020)

구성원의 가치나 태도, 신념 등의 수준 또는 차원에 따른 성취감

과 보람 등 자신의 직무평가에 대한 모든 감정적인 심리 상태

한형우

(2023)

직무에 존재하는 조건들과 직무를 통하여 얻게 되는 것들에 대한 

평가에서 비롯되는 유쾌하거나 긍정적 감정 상태

[표 2-4] 직무만족의 정의

※자료출처: 선행연구를 토대로 연구자가 구성함.
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  직무만족에 관한 국내 다양한 정의 가운데, 한형우(2023)는 직무에 존재하

는 조건들과 직무를 통해 얻게 되는 것들에 대한 평가에서 비롯되는 유쾌하

거나 긍정적 감정 상태로, 김희숙(2020)은 개인의 가치, 태도, 신념, 욕구 수

준 등에 따라 성취감과 보람을 포함한 직무평가에 대한 모든 감정적 상태로 

직무만족을 정의했다.

  정휴준(2009)은 자신이 수행하는 직무의 내용, 역할에 따른 욕구 충족 결과

를 평가하여 얻는 기쁨, 정서 등 총체적인 감정 상태라고 했고, 김진광(2016)

은 조직구성원의 욕구, 가치, 신념, 태도 등의 수준에 따라 조직구성원이 직무

와 연관하여 갖게 되는 감정적 상태를 직무만족이라고 정의했다. 이동영 등(2

013)은 구성원이 자신의 직무와 관련된 다양한 요인을 통해 느끼는 가치와 

긍정적인 정서 상태로, 이덕현 등(2013)은 개인이 가진 태도와 가치, 신념, 

욕구 수준에 따른 직무에 대한 정서적 태도로 직무만족을 정의했다. 임창호(2

014)는 직무만족이란 조직구성원이 맡은 업무를 수행하는 과정에서 느끼는 

비물질적이고 심리적인 것으로 개인의 내재적 및 외재적 욕구가 얼마나 충족

되고 있는지에 대한 구성원의 지각된 반응이라고 하였다. 

  신성원(2015)은 조직구성원이 맡은 업무를 수행하는 과정에서 직무와 관련

된 태도, 신념, 욕구, 가치 등의 수준이나 차원에 따라 자신의 직무 경험을 

평가하여 얻을 수 있는 긍정적인 감정 상태로, 진종순 등(2016)은 개인이 맡

은 직무를 수행하면서 느끼는 만족감, 행복, 그리고 긍정적인 감정 등의 정서

적 상태로 직무만족을 정의하기도 했다.

  따라서 본 연구에서는 직무만족을 '개인이 직무의 요소 및 조건에 의해 느

끼게 되는 긍정적인 기대감과 정서적 태도'로 정의하게 되었다. 국내외 많은 

학자에 의해 연구된 직무만족의 정의는 [표 2-8]과 같다.

  2) 선행연구 및 구성 개념 관련성

  Spector(1997)는 직무수행 과정에서 긍정적인 감정과 행복감을 느끼는 구

성원을 일반적으로 생산적인 구성원으로 평가했으며, Lawler & Porter(1967)

는 직무만족이 결근과 이직 모두에 영향을 미치는 힘이 있어 중요하다고 주
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장했다(진종순 외, 2016). 국내 연구 가운데 한형우(2023)는 경찰관의 직무만

족도를 평가한 연구에서 직무만족은 개인의 성취감과 근무 의욕뿐만 아니라 

경찰조직의 성과, 목표 달성, 국민의 만족에도 영향을 주는 중요한 요소라고 

하였으며, 김덕환(2022)은 직무만족과 권한위임 리더십의 관계를 분석한 연구

에서, 직무만족은 의사소통, 계획수립, 능력신뢰, 직무자율성 등 모든 권한위

임 리더십에 정적인 영향을 미친다고 했다. 

  소방공무원의 직무만족과 관련하여, 김 혁 등(2005)은 소방 내부고객 만족

도 분석을 통해 직무요인과 조직문화요인이 주된 영향을 미친다고 했고, 최미

영 등(2020)은 119구급대원의 근무만족도가 시민 고객에게 직접적으로 전달

될 수 있다는 사실을 증명하기도 했다. 김홍조 등(2014)은 소방공무원의 직무

만족이 구성원 개인의 행동과 조직성과에 영향을 미친다고 했고, 공하성 등(2

007)은 소방공무원의 직무만족이 소방 서비스 향상에 영향을 미친다고 했다.

  김소라 등(2021)은 상관 및 동료, 전문성 직무 영역이 119구급대원의 삶의 

질에 중요하게 영향을 미친다고 했고, 최복무(2022)는 소방공무원의 직무만족

이 조직몰입에 긍정적 영향을 미친다고 했다. 은종환 등(2015)은 소방공무원

의 직무만족이 높을수록 개인의 행복감과 조직의 헌신도, 사회 전체의 이익에 

기여하게 된다고 했다. 또한 이주호 등(2016), 송용선(2008) 등은 소방공무원

의 직무만족이 조직몰입에 긍정적인 영향을 미친다는 사실을 밝히기도 했다.

  Morman, Schrodt & Adamson(2020)은 미국 텍사스주 12개 소방서 소방

공무원 428명을 대상으로 한 연구를 통해 직무스트레스가 직무만족과 근무환

경에 부정적인 영향을 미친다고 했다. Grace Stephanie J. et al.(2015)은 소

방공무원 334명을 대상으로 한 연구에서 사회적지지가 높은 그룹에서는 직업 

스트레스와 자살 충동 간의 연관성을 찾지 못했지만, 사회적지지가 낮은 경우 

직업 스트레스와 자살 충동 간에 정(+)의 관계가 있다고 했다.

  결론적으로, 선행연구 결과로부터 직무스트레스 환경에서도 소방공무원의 

직무만족이 행복감뿐만 아니라 독립성, 강인함, 조직몰입, 대인관계, 자살 충

동 억제, 고객 만족, 서비스 등에 영향을 미칠 수 있다는 사실을 확인할 수 

있다. 직무만족과 관련된 국내외 다양한 선행연구 결과는 [표 2-9]에 정리하

였다.
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변 수 근 거(선행연구)
신뢰성검증

(Cronbach α)
비고

직무자체만족 이수화(2006)

직무특성모형에서 자아효능감과 공정성 

민감도의 조절효과에 관한 연구

.8890

채택근무환경만족 .7300

인정감 .8480

발전가능성 박인배·고영완(2019)

생활체육 태권도 지도자의 직무특성 

요인이 직무몰입과 직무만족에 미치는 

영향

.786

채택
동료관계 .761
근무환경 .723

후생복지 .712

혁신성 배순정(2020)

교원의 직무특성이 직무만족에 미치는 

영향

.7900

채택
교육의식 .7850
발전성 .6875
자율성 .8233

직업융통성 김애순(2021)

아버지의 직무만족이 유아의 어린이집 

적응에 미치는 영향에서 자녀양육태도와 

역할만족의 매개효과

.739

채택
직업용이성 .800

직업안정성 .823

급여만족 .875
일 자체 임경연(2021)

소방시설관리업 종사자의 직무스트레스가 

직무만족과 이직의도에 미치는 영향

.800

채택
임금 .892
승진 .795

조직분위기 .808
직무만족 최귀옥(2022)

노인요양시설 요양보호사의 직무특성이

직무만족에 미치는 영향

.780

채택
감독만족 .837
동료만족 .825
보수만족 .883
직무 자체 호 명(2022)

중국 중소기업에 종사하는 직원의 동기 

부여가 직무성과에 미치는 영향 연구

.927

채택
인간관계 .844
근무환경 .885
인사고과 .905
조직환경 서숙영(2022)

지방공기업 직원의 무형식학습, 직무만족, 

조직몰입, 조직시민행동 간의 구조관계 

분석

.965 채택
업무환경

업무능력

지위인정
기초적 욕구 하 봉(2022)

대학교 지도원의 직무몰입과 만족 그리고

조직성과에 미치는 영향분석

.940

채택발전 공간 .937

조직 평가 .915

[표 2-5] 직무만족 선행연구

※자료출처: 선행연구를 토대로 연구자가 구성함.
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  3) 화재조사관 직무만족 및 구성요소

  소방 행정의 핵심 가치 중 국민 생명과 재산을 보호하는 안전지킴이 역할

이 가장 기본적인 역할이며, 소방공무원의 직무만족은 이러한 역할 수행에 큰 

영향을 미치고, 이에 관련된 다양한 요인이 직무만족에 영향을 미친다고 한다

(명승환 등, 2004; 김성곤 등, 2008). 또한 Mark, Paul & Amber(2020)는 

미국 남성 소방공무원 428명을 대상으로 한 연구에서, 부부 및 동료관계는 

직무만족 및 직장환경의 긍정적인 예측변수로 나타났으나, 직무스트레스는 부

정적인 예측변수임을 확인하였다. Shannon & Melanie(2011)의 연구에서는 

비응급 근로자와 비교에서 소방공무원의 직무만족도는 전반적으로 높은 편이

지만, 직장 및 상관과의 만족도에서는 낮은 편이라고 했다. 또한, Saijo 등(20

08)은 일본 소방공무원 1,301명을 대상으로 한 연구에서 교대근무, 업무하중, 

업무량 차이, 부서 간·내·외 갈등, 상사의 지지, 역할갈등, 자존감 등이 우울 

증상 및 직무 불만족과 관련이 있다고 했다. 

  국내 소방공무원 직무만족에 관한 연구에서, 최복무(2022)는 소방공무원 2

00명을 대상으로 한 조사에서 표준일과 수행에 따른 직무자율성과 직무만족

이 독립적으로 조직몰입에 긍정적인 영향을 미친다고 했다. 이정일(2022)은 

전국 소방공무원 500명을 대상으로 한 연구에서 직무만족과 PTSD 교육 만

족, 직무스트레스는 관련성이 있지만, 조직몰입과 직무스트레스, 그리고 PTS

D 교육 만족과 직무스트레스 사이에는 유의한 관련성이 없다고 했다. 전제호

(2022)는 재난관리자 400명을 대상으로 한 연구에서 리더십과 협력 역량이 

운영성과에 긍정적인 영향을 미친다고 했고, 또한 직무만족과 사전 예방요인

이 운영성과에 유의한 영향을 가진다고 했다. 김미경(2022)은 경기도 소방공

무원 1,516명을 대상으로 한 연구에서 분배적공정성, 절차적공정성, 조직지원

인식이 직무만족과 조직성과에 긍정적인 영향을 미친다고 했다.

  김형수 등(2021)은 102명의 119구급대원을 대상으로 한 조사에서 직무만

족도가 높을수록 직무수행 능력이 향상되는 경향을 발견했다. 또한, 김창길(2

021)은 경기도 소방공무원 340명을 대상으로 한 연구에서 수직적 및 수평적 

커뮤니케이션의 원활함이 증가할수록 긍정심리 자본 수준이 높아지고, 내재적 
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및 외재적 직무만족도가 동반 상승하는 경향을 보인다고 했다. 이에 따라 본 

연구에서는 화재조사관의 독특한 직업 환경과 Frederick Herzberg(1959)의 

직무만족 이론(2요인 이론)을 고려하여 직무만족을 ①직무자체, ②근무환경, 

③보상, ④업무량 등 4가지 범주로 분류하게 되었다.

제 3 절 조직몰입

  1) 조직몰입의 개념

  조직몰입에 관한 초기 연구로, Becker(1960)는 조직몰입을 구성원이 기존에 

투자해 왔던 조직에 관한 지속적인 관심과 행위로, Kanter(1968)는 구성원이 

자발적으로 개인을 조직과 동일시하며, 조직의 목표를 달성하기 위해 노력하

고 강한 소속감을 느끼는 상태로 정의했다(이학만 등, 2018). 또한 Sheldon(1

971)은 구성원 자신이 조직과 결합하려는 태도로(권순환, 2020), Scholl(198

1)은 구성원이 혁신적이고 자발적인 행동을 통해 조직에 남아 역할을 맡을 

수 있는 잠재력으로 정의했다. Mowday 등(1982)은 조직몰입을 조직이 추구

하는 목표와 가치에 대한 신뢰와 수용, 자신이 속한 조직을 위한 의지, 조직 

구성원으로 남고자 하는 의욕 등의 세 가지 요소로 구분하였으며(Mowday et 

al., 1982; Porter et al., 1982), Morrow(1983)는 조직을 위해 노력하는 마

음가짐, 조직에 대한 충성심, 조직에 남으려는 집착과 욕구라고 정의했다.

  이러한 연구를 기반으로 Allen & Meyer(1990)는 조직몰입을 구성원으로서 

조직 목표에 적극적으로 기여하려는 의지라고 정의했다. 즉 조직몰입은 정서

적몰입, 지속적몰입, 규범적몰입 등으로 유형화할 수 있으며, 정서적몰입은 조

직에 대한 정서적 일체감, 지속적몰입은 조직에 남고자 하는 태도, 규범적몰

입은 조직을 위해 계속 재직하려는 태도라고 정의했다(박혜선 등, 2018). 뒤

이어 Greenberg & Baron(1995)은 구성원이 조직과 자신을 동일시하며 적극

적으로 참여하고 관여하려는 정도라고 했고(남대현, 2017), Lambert 등(200

7)은 조직의 가치와 목표에 대한 강한 신념이자 그 신념의 수용과 조직을 위

해 노력하려는 자발적 의지라고 했다(김희수 등, 2017).



- 43 -

학자 정의

Becker(1960) 구성원이 지속적으로 특정 행동에 관심을 가지고 나타내는 현상

Kanter(1968)
조직의 목표를 달성하기 위해 노력하면서, 개인과 조직 간의 동

질성을 자발적으로 느끼며, 강한 조직 소속감을 가진 상태

Sheldon(1971) 자신의 정체성을 조직과 연결하여 계승시키려는 태도

Scholl(1981)
혁신적이고 자발적인 행동을 취하며 조직에 남아 역할 수행을 하

게 하는 잠재력을 가진 힘

Morrow

(1983)

조직을 위한 헌신, 조직에 대한 충성심, 조직에 머무려는 집착 및 

강한 의욕

Allen et al.

(1990)
구성원으로서 조직 목표에 적극적으로 기여하려는 의지

Cherrington

(1994)

조직과 개인 간 동질성을 나타내거나, 구성원들이 조직이 직면한 

문제에 어느 정도 참여하고 있는 정도를 측정하는 것

Greenberg et 

al.(1995)

조직에 대해 호의적인 태도를 가지고 조직과 동일시하여 조직의 

문제에 적극적으로 참여하고 관여하려는 태도

Lambert et 

al.(2007)

조직의 가치 목표에 대한 강한 신념, 그 신념을 수용하고 조직에 

노력하려는 자발적 의지, 구성원으로 계속 남으려는 욕구

Hrebiniak et 

al.(1972)

시간이 지남에 따라 발생하는 조직과 구성원 간의 상호작용 관계

로 나타나는 투자 현상으로 인해 발생하는 구조적 현상

Allutto et al.

(1973)

보수와 자유, 지위 변화, 책임 등에 대한 무게가 있음에도 불구하

고 조직을 떠나지 않겠다는 의지

서강석(2017)
자신의 가치와 목표에 대한 깊은 신뢰와 강한 수용을 기반으로 

하여 조직에 헌신하는 신념, 구성원으로 남겠다는 높은 의지

송영우(2017)
조직을 항상 긍정적으로 평가, 조직의 가치와 목표에 대한 강한 

애착과 깊은 헌신, 높은 신뢰와 수용 정도

이의연(2018)
조직에 대한 태도와 조직 시스템이 구성원에게 미치는 영향 사이

의 상호작용, 조직과의 동일시를 통하여 조직에 몰입하는 정도

구인성(2020)
조직의 성과를 높이기 위해 적극적으로 업무에 참여, 자신의 정

체성을 조직과 강하게 연결하는 강한 정체성 인식, 가치 부여

박수진(2020)
조직에 대한 애정이나 소속감 뿐만 아니라, 구성원이 조직의 성

과와 발전을 위해 느끼는 강한 책임감까지 포함된 감정 상태

박선대(2021)
조직과 동일시하여 조직 문제에 적극적으로 몰두하고 참여하는 

것

[표 2-6] 조직몰입의 정의

※자료출처: 선행연구를 토대로 연구자가 구성함.



- 44 -

  국내 연구자에 의한 조직몰입의 정의로는, 이창원 등(2005)은 개인이 소속

한 조직을 동일시하며 헌신하고자 하는 정도를 나타내는 애착 정도라고 했고, 

김순옥(2021)은 조직 전체 구성원의 태도와 감정을 반영하여 조직의 목적을 

달성하려는 측면에서 다양하게 나타날 수 있는 것으로 정의했다.

  서강석(2017)은 조직몰입을 구성원이 자신들의 가치와 목표에 대한 신뢰와 

수용을 기반으로 조직에 헌신적인 신념과 계속해서 남고자 하는 의지를 가진 

상태라고 했고, 송영우(2017)는 공무원 자신이 속한 조직을 긍정적으로 평가

하며 조직에 대한 애착과 헌신, 신뢰와 수용을 나타내는 정도라고 정의했다. 

이의연(2018)은 조직몰입을 구성원의 태도와 조직의 상호작용으로 인해 조직

에 몰입하는 정도라고 했고, 구인성(2020)은 개인이 조직성과를 높이기 위해 

적극적으로 참여하고 자신의 정체성을 강하게 연결하는 것이라고 정의했다.

  이에 따라 본 연구에서는 조직몰입을 '실무자가 조직에 애착을 느끼고 노력

과 헌신을 아끼지 않으며 조직의 가치와 비전을 적극적으로 수용하는 태도와 

자세'로 정의하게 되었다. [그림 2-3]은 Mowday, Steers, and Porter가 연구

한 조직몰입의 모형이다.

[그림 2-3] 조직몰입의 모형

선행변수

개인특성

역할 관련 특성

구조특성

작업경험

결과변수

근속욕망

근속의사

참가

유지

근무노력

조직몰입

자료 : Mowday, Steers and Poter(1982;30).
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변 수 근 거(선행연구)
신뢰성검증

(Cronbach α)
비고

정서적 몰입 박인배·고영완(2019)
생활체육 태권도 지도자의 직무특성 

요인이 직무몰입과 직무만족에 미치는 
영향

.755

채택계속적 몰입 .745

규범적 몰입 .735

정서적 몰입 신연수(2021)
경찰공무원의 직무스트레스가 직무성과에 

미치는 영향에 관한 연구

.897
채택유지적 몰입 .794

규범적 몰입 .807
충성심 구종서(2021)

교원의 긍정심리자본과 혁신행동 관계에서 
잡 크래프팅과 조직몰입의 매개효과

.803
채택자발성 .674

가치수용 .867
정서적 몰입 최운정(2021)

조직공정성이 조직몰입에 미치는 영향

.866
채택지속적 몰입 .651

규범적 몰입 .867
정서적 몰입 이은정(2021)

경찰관의 직무스트레스가 조직몰입에 
미치는 영향

.83
채택지속적 몰입 .739

규범적 몰입 .805

정서적 몰입 이상우(2021)
동일시가 비윤리적 친조직행동에 미치는 

영향

.822
채택

규범적 몰입 .834

충성심
양명철(2021)

병사의 스마트폰 사용이 직무만족과 
조직몰입에 미치는 영향에 관한 연구

.855

채택
소속감 .796
단결심 .742
전우애 .804
자율성 .700

정서적 몰입 선중근(2021)
집단주의 성향이 조직시민행동에 미치는 

영향

.900
채택

지속적 몰입 .790

정서적 몰입 이화선(2022)
원장의 서번트리더십과 어린이집 평가제, 

보육
교사의 조직몰입, 업무수행 능력간의 관계

.720

채택지속적 몰입 .851

규범적 몰입 .893

정서적 몰입 백성희(2022)
감정노동전략이 보육교사의 이직의도에 

미치는 영향
.845 채택지속적 몰입

규범적 몰입
정서적 몰입 김광희(2023)

노인요양시설 의료인력의 긍정심리자본이
서비스 질에 미치는 영향

.663
채택.651지속적 몰입

.776규범적 몰입

[표 2-7] 조직몰입 선행연구

※자료출처: 선행연구를 토대로 연구자가 구성함.
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  2) 선행연구 및 구성 개념의 관련성

  조직몰입에 관한 초기 연구에서, Kanter(1968)는 조직몰입의 기능적, 구조

적 차원을 지속몰입, 응집몰입, 통제몰입으로 설명하였고, Buchanan(1974)은 

조직의 가치, 목표, 구성원의 역할, 정서적애착 및 지지 상태로 구분하였으며

(임재혁 등, 2018), Etzioni(1975)는 도덕적몰입, 산술적몰입, 소외적몰입으로 

분류하였다(조성철, 2020). Allen & Meyer(1991)는 조직몰입을 조직구성원이 

조직에 대한 애정, 긍정적 가치관, 그리고 일체감을 느끼며 조직에 남고자 하

는 의지로 정의하였고, Buchanan(1974)은 정서적몰입을 도구적 가치관을 벗

어나 조직 자체나 목적, 가치에 대한 정서적애착과 높은 열정으로 정의하였다

(정윤진 등, 2020). Meyer 등(1993)은 정서적몰입이 높은 구성원은 직무에 

몰두하면서 즐거움을 느끼며, 따라서 낮은 정서적몰입을 가진 구성원에 비해 

조직 목표 달성에 적극적으로 참여하는 경향을 보인다고 했다.

  국내에서의 조직몰입 정의와 관련된 연구에 있어서, 이상화 등(2019)은 군 

조직구성원들의 분배공정성과 절차공정성 인식이 직무만족과 정서적몰입에 

미치는 영향을 조사하였다. 이에 따르면 조직의 특성이나 환경에 따라 공정성 

인식이 직무 태도에 미치는 영향이 다를 수 있으며, 분배공정성은 개인 관련 

변수보다는 조직 관련 변수에 더 큰 영향을 미친다고 했다. 이러한 조직몰입

에 관한 다양한 차원의 구분은 [표 2-7]과 같다.

  3) 화재조사관 조직몰입 및 구성요소

  조직몰입은 효율적인 조직관리에 있어서 중요한 역할을 담당하는데, 이는 

높은 몰입도를 가진 구성원은 동기부여가 증가하고, 조직 내에서 긍정적인 행

동을 보이고, 결근 및 이직과 같은 부정적인 행동을 줄일 수 있으며, 조직에 

대한 안정감을 제공할 수 있기 때문이다(정윤호 등, 2004). 또한 조직몰입은 

외재적 보상 또는 조직이 추구하는 가치 일치와 같은 여러 가지 근거에 기초

하여 발생하는 개인의 심리상태로, 이는 개인의 태도적 변수들에 의해 영향을 

받기도 한다(이주호 등, 2016).
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  소방공무원의 조직몰입에 관한 연구로는, 최복무(2022)는 소방공무원의 직

무자율성과 직무만족이 조직몰입에 긍정적인 영향을 미친다고 하였으며, 이주

호 등(2016)은 소방공무원의 동기부여가 조직몰입에, 조직몰입이 직무만족에 

각각 긍정적인 영향을 미친다고 했다. 양기근 등(2009)은 소방공무원의 리더

십이 조직몰입에 긍정적인 영향을 미친다고 했으며, 주경숙(2017)은 내근 소

방공무원의 경우 심리적 긴장과 정서적 고갈을 초래하는 감정부조화 요인이 

증가할수록 조직몰입이 감소하고, 외근 소방공무원은 감정표현빈도가 높아질

수록 조직몰입도가 낮아진다는 결과를 제시했다. 은종환 등(2015)은 소방공무

원 중 화재진압대원이 가장 높은 조직몰입을 나타낸다고 했으며, 뒤를 이어 

운전대원과 구급대원의 순이라고 했다. 최희철(2020)은 조직지원인식, 집단문

화, 합리적문화, 성별 등이 소방공무원의 조직몰입에 유의미한 영향을 미친다

고 했다. 그러나 소방공무원은 각종 위험에 노출되는 직종이기 때문에 조직몰

입도나 직무만족도가 그다지 높지는 못할 것이라는 게 일반적인 견해라는 주

장도 없지는 않다(주경숙, 2017). 이에 따라 본 연구에서는 Meyer & Allen(1

991)의 조직몰입이론과 관련된 선행연구들을 참고하여, 화재조사관의 조직몰

입을 ①정서적몰입, ②지속적몰입, ③규범적몰입으로 정의하게 되었다.

제 4 절 직무특성과 직무만족, 조직몰입의 관계

  1) 직무특성과 조직몰입의 관계

  Morrow(1983)에 따르면 직무특성에 대한 높은 이해도는 담당하는 직무성

과에 중요성을 부여하며, 따라서 일체감이 증가하면서 조직몰입도가 높아진다

고 했다. 고종욱 등(2004)은 과업보상(직무다양성, 도전성, 자율성), 조직보상

(직업안정성, 분배공정성), 사회적보상(상사와 동료의 지원)이 정감적몰입에 

영향을 미치며, 지속적몰입은 자아투자, 조직특정적 훈련, 구직기회와 같은 경

제적비용 변수에 영향을 받는다고 했다. 또한 규범적몰입에는 몰입규범, 수혜

와 같은 의무 관련 변수와 직무다양성, 도전성과 같은 내재적 보상 변수들이 

중요하게 영향을 미친다고 했다.



- 48 -

선행연구 검증결과 비고

박인배·고영완(2019)

생활체육 태권도 지도자의 직무특성 

요인이 직무몰입과 직무만족에 미치는 

영향

직무중요성 → 조직몰입 p<.01(채택)

직무다양성 → 조직몰입 p<.01(채택)

직무자율성 → 조직몰입 p<.001(채택)

직무정체성 → 조직몰입 p<.05(채택)

피 드 백 → 조직몰입 p<.01(채택)

심민섭(2021)

대형건설기업 종사자의 직무특성이 

직무열의와 조직몰입을 통하여 

혁신행동에 미치는 영향

직무다양성 → 조직몰입 p=.253(기각)

직무정체성 → 조직몰입 p=.664(기각)

업무중요성 → 조직몰입 p=.000(채택)

자 율 성 → 조직몰입 p=.000(채택)

전동현(2022)

병원 및 제조업 종사자의 직무특성과 

이직의도

직무다양성 → 조직몰입 p=.807(기각)

직무정체성 → 조직몰입 p=.407(기각)

직무중요성 → 조직몰입 p=.013(채택)

자 율 성 → 조직몰입 p=.000(채택)

피 드 백 → 조직몰입 p=.126(기각)

이희석(2022)

교통경찰의 직무특성이 조직몰입에 

미치는 영향에 관한 연구

직무완결성 → 조직몰입 p<.01(채택)

직무중요성 → 조직몰입 p<.01(채택)

직무재량성 → 조직몰입 p<.01(채택)

직무피드백 → 조직몰입 p<.01(채택)

[표 2-8] 직무특성과 조직몰입의 관계

※자료출처: 선행연구를 토대로 연구자가 구성함.

  김해룡 등(2005)은 직무불안이 조직몰입에 부(-)의 영향을 미치며, 이에 반

해 유지적 노조 몰입의 비용 및 선택의 부족은 정(+)의 관계를 나타낸다고 

했다. 이수창 등(2008)은 행정조직문화가 직무특성과 조직몰입 간의 관계에서 

조절 변수로 작용하며, 위계문화는 직무특성과 조직몰입 간의 상호작용에서 

부(-)의 영향을 미치고, 합리문화, 집단문화, 발전문화는 긍정적인 조절 효과
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를 가진다고 했다. 김찬중 등(2007)은 비정규직 법률의 차별시정 조항으로 인

한 비정규직에 관한 연구에서 과업중요성과 기능다양성이 높을수록 임파워먼

트와 조직몰입이 높아지는 경향을 발견했다. 이처럼 다양한 직무특성과 조직

몰입의 관계는 [표 2-12]와 같다.

  2) 직무특성과 직무만족의 관계

  대표적 직무특성 연구자인 Hackman과 Oldham(1980)에 따르면, 직무특성

은 직무만족과 직무성과에 영향을 미치며, 직무만족은 각 차원 및 수준에서 

구성원이 직무와 관련된 감정적 반응으로 느끼는 만족 수준이 다르고, 개인의 

특성과 직무수행 상황에 따라 변할 수 있다고 했다(한인섭, 2002). 또한 이승

연 등(2019)은 직무특성 하위요인 중 다양성을 제외한 자율성, 중요성, 정체

성, 피드백이 직무만족에 긍정적인 영향을 미친다고 했고, 진혜민 등(2013)은 

임파워먼트, 조직풍토, 슈퍼비전, 상사 관계, 리더십, 사회적지지, 근무환경, 

보상체계, 자아존중감, 직무자율성의 순으로 큰 상관관계를 갖는다고 했다.

  정용수 등(2020)은 프레이트 포워더(freight forwarder) 직무 종사자들의 개

별특성에 따라 직무중요성, 직무자율성, 직무환류성, 직무기술다양성 등으로 

구분된 직무특성들이 직무만족도에 미치는 영향에 차이가 있는지를 분석한 

연구를 통해서, 직무특성 가운데 직무중요성, 직무환류성이 직무만족에 긍정

적인 영향을 미친다고 했으며, 이종준 등(2000)은 직무특성 가운데 기술다양

성, 과업중요성, 자율성 요인이 직무만족에 정(+)의 유의적이고 중요한 선행

변수로 나타남을 밝히기도 했다.

  반면에, 조선희 등(2011)은 요양보호사의 직무특성이 조직유효성에 미치는 

영향 관계를 파악하기 위해 479명을 대상으로 측정한 연구에서, 직무다양성, 

직무중요성, 대인관계, 교육훈련은 직무만족과 조직몰입에 유의미한 영향을 

미쳤지만, 자율성은 조직유효성 측정 지표 어느 것에도 영향을 미치지 않았

고, 성장욕구는 직무중요성이 직무만족과 조직몰입에 미치는 영향 관계에서 

긍정적인 조절 효과가 있다고 했다. 이상의 직무특성과 직무만족의 관계에 관

한 연구들은 [표 2-13]과 같다.
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선행연구 검증결과 비고

홍윤주·김영욱·김영중(2017)

특 1급 호텔 조리 종사원이 인지하는 

직무특성이 직무만족도 및 조직몰입에 

미치는 영향

직무다양성 → 직무만족 p<.05(채택)

과업정체성 → 직무만족 p>.05(기각)

과업중요성 → 직무만족 p<.001(채택)

자율성 → 직무만족 p<.001(채택)

피드백 → 직무만족 p>.05(기각)

김희숙(2021)

광역과학수사 경찰관의 직무환경 및 

직무특성이 직무만족에 미치는 영향

기능다양성 → 직무만족 p<.01(채택)

자율성 → 직무만족 p<.001(채택)

직무중요성 → 직무만족 p>.05(기각)

피드백 → 직무만족 p>.05(기각)

전동현(2022)

병원 및 제조업 종사자의 직무특성과 

이직의도

직무다양성 → 직무만족 p=.920(기각)

직무정체성 → 직무만족 p=.653(기각)

직무중요성 → 직무만족 p=.156(기각)

자율성 → 직무만족 p=.000(채택)

이희석(2022)

교통경찰의 직무특성이 조직몰입에 

미치는 영향에 관한 연구

피드백 → 직무만족 p=.044(채택)

직무완결성 → 직무만족 p<.05(채택)

직무중요성 → 직무만족 p<.01(채택)

직무재량성 → 직무만족 p<.01(채택)

직무피드백 → 직무만족 p<.05(채택)

[표 2-9] 직무특성과 직무만족의 관계

※자료출처: 선행연구를 토대로 연구자가 구성함.

  3) 직무만족과 조직몰입의 관계

  Bateman 등(1984)의 연구에 따르면, 개인의 직무만족은 조직에 대한 개인

의 몰입 수준을 결정하며, 높은 조직몰입은 높은 직무만족으로 이어진다고 한

다. 이희영(2002)은 직무만족과 직무몰입, 조직몰입이 이직 의도와 직무특성 

간의 관계를 완전히 매개한다고 설명하였고, 김도균(2018)은 근무 여건, 대인
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관계, 보상체계가 모두 직무만족에 정(+)의 영향을 미치며, 업무량은 통계적

으로 유의하지 않다고 했다.

  어금숙 등(2004)은 직무특성이 직무만족도에 정(+)의 상관관계를 보이며, 

직무만족은 이직 의도에 부(-)의 상관관계를 가진다고 했고, 이희영(2002)은 

종업원 태도의 매개 작용을 검증한 연구에서, 직무만족과 직무몰입, 조직몰입

이 이직 의도와 직무특성 간의 관계를 완전매개한다고 했다. 직무만족과 조직

몰입에 관한 연구 결과는 [표 2-14]와 같다.

선행연구 검증결과 비고

홍윤주·김영욱·김영중(2017)

특1급 호텔 조리 종사원이 인지하는 

직무특성이 직무만족도 및 조직몰입에 

미치는 영향

직무만족 → 조직몰입

p<.001(채택)

조직몰입 → 직무만족

정창열·박경순(2020)

직업재활시설 종사자의 직무관련 특성에 

따른 직무만족, 조직몰입, 서비스의 질 

차이 분석

직무만족 → 조직몰입

p<.001(채택)

조직몰입 → 직무만족

김명숙(2021)

청소년지도자의 소프트 스킬(Soft Skills)이

조직몰입과 소진에 미치는 영향

직무만족 → 조직몰입

p=.000(채택)

조직몰입 → 직무만족

박종탁(2022)

병역제도 유형에 따른 직무만족도와 

조직몰입도의 차이 분석

직무만족 → 조직몰입

p<.001(채택)

조직몰입 → 직무만족

김수진(2023)

보육교사가 인식하는 어린이집 원장의 

감성리더십과 보육교사의 직무만족도 

관계

직무만족 → 조직몰입

p<.05(채택)

조직몰입 → 직무만족

[표 2-10] 직무만족과 조직몰입의 관계

※자료출처: 선행연구를 토대로 연구자가 구성함.
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  4) 직무특성, 직무만족, 조직몰입의 관계

  국내의 직무특성, 직무만족, 조직몰입에 관한 연구로는, 박인배(2019)는 생

활체육 태권도지도자의 직무특성과 조직몰입, 직무만족 간의 관계에 관한 연

구에서 특무특성과 직무몰입, 직무만족 하위요인 간에는 정(+)의 상관관계가 

있다고 했으며, 주현식 등(2007)은 컨벤션종사원의 조직몰입과 직무만족에 관

한 연구에서 직무특성 중 직무도전성 요인이 명확할 경우 조직몰입과 직무만

족에 유의한 영향을 미치게 된다고 했다.

  소방공무원의 직무특성, 직무만족, 조직몰입에 관한 연구로는, 이상구 등(20

07)은 소방공무원의 직무스트레스 유발 원인과 결과를 조사하였고, 양기근 등

(2009)은 소방공무원의 정서적몰입에 미치는 영향을 분석했다. 더불어, 박대

성 등(2008)은 소방공무원의 직무스트레스가 직무만족에 영향을 미칠 수 있

다고 하였으며, 김경식(2011)은 직무스트레스가 조직몰입과 직무만족에도 영

향을 미친다고 했다. 김갑선 등(2015)은 전라남도 지역에서 근무하는 소방공

무원을 대상으로 한 연구에서, 직무특성에 따른 조직 전체의 직무만족과 조직

몰입 정도의 차이를 측정하였으며, 본부 소속 소방공무원과 소방서, 119안전

센터 직원들을 대상으로 직무특성이론을 활용하기도 했다.

  소방공무원의 직무특성, 직무만족, 조직몰입에 관한 선행연구들은 주로 소

방기관 및 소방공무원 전체의 효율성을 분석하거나 소방공무원이 처한 환경

요소에 따른 영향을 측정하는 연구에 집중되어 있다. 따라서 본 연구에서는 

소방기관 내에서 특정 직무를 수행하는 화재조사관을 연구 대상으로 한정하

게 되었으며, 이를 통해 화재조사관의 직무특성, 직무만족, 조직몰입 간의 관

련성을 명확히 파악하는 것이 본 연구의 목적이다.

  화재조사관은 국민의 법적 안정성과 손해배상 등 법률적 영향력을 갖는 화

재 원인조사와 화재분석의 중요한 업무를 담당하고 있음에도 불구하고, 이들

에 관한 직무환경 및 심리 태도 등의 연구는 찾아보기가 어려운 실정이다. 따

라서 본 연구는 화재조사관의 심리적 고민에 대한 소방 조직 차원의 이해와 

적절한 지원 대책 마련, 국민의 이해와 지지, 화재조사관의 자부심 고취와 직

무 전념 정도의 향상을 목적으로 연구를 진행하고자 한다.
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제 3 장 연구 방법

제 1 절 연구모형과 연구가설

  1) 연구모형의 설정

  선행연구를 통해서, 직무특성과 직무만족은 구성원의 조직몰입에 상당한 영

향을 미치는 것을 알 수 있었다. 따라서 본 연구에서는 독립변수로 직무특성

을, 매개변수로 직무만족을, 종속변수로 조직몰입을 선정하였으며, 화재조사관

의 직무특성이 조직몰입에 미치는 영향과 이들 변수 간의 관계에서 직무만족

의 매개효과를 검증하였다.

  본 연구모형과 유사한 외국의 선행연구로, Ozturk 등(2014)은 터키 호텔 

직원들을 대상으로 한 연구에서 직무만족이 직무특성과 정(+)의 관계임을 확

인하였으며, Arfat Ahmad(2018)는 직장에서의 고용주와 직원 관계에 있어서 

직원의 직무에 대한 내재적 요인과 외재적 요인, 직무만족, 조직몰입 간에 정

(+)의 관계를 입증했다. Tina Rawal Saud(2020)는 네팔 IT기업 직원들을 대

상으로 한 연구에서 직무특성이 조직몰입과 정(+)의 관계임을 확인하였고, Jel

ena 등(2018)은 세르비아 8개 회사의 직원을 대상으로 한 연구에서 직무몰입

이 직무만족과 조직몰입 간의 관계에서 매개효과가 있음을 증명하였다.

  국내 선행연구에서, 이희석(2022)은 교통경찰의 직무만족이 직무특성과 조

직몰입 간에서 매개효과가 있다고 했고, 정 화(2019)는 중소기업 조직구성원

의 직무만족이 직무적합성, 조직공정성, 경력개발과 직무성과 간에서 매개효

과가 있다고 했다. 최용희(2020)는 특별교통수단 운전기사의 직무만족이 직무

특성(직무적합성)과 조직몰입 간에서 매개효과가 있다고 했고, 홍인기(2014)

는 직무특성과 자기효능감 간의 관계에서 과업중요성의 조절효과가 있다고 

했다. 이러한 선행연구 결과를 참고하여 본 연구에서는 직무만족이 화재조사

관의 직무특성과 조직몰입 간의 매개역할을 하는 것으로 가정했다. 이러한 가

정을 입증하기 위해 본 연구에서 설정한 독립변수, 매개변수, 종속변수와 각

각의 하위요인은 다음과 같다.
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  먼저, 직무특성(독립변수)은 Hackman과 Oldham(1980)의 직무특성이론을 

기반으로 하였으며, 모두 4가지 하위요인으로 분류하였다.

  직무만족(매개변수)은 Smith, Kendalll & Hulim(1969)의 JDI 직무만족 척

도를 기반으로 하였으며, 모두 4가지 하위요인으로 분류했다.

  조직몰입(종속변수)은 Allen과 Mayer(1990)의 3요인 기반 조직몰입 척도를 

사용하였으며, 모두 3가지 하위요인으로 분류했다.

  또한 인구통계학적 통제변수로는 계급, 소방공무원 재직기간, 화재조사관 

경험기간 등 3가지 질문을 선택하였다.

  이러한 척도들을 통해, 화재조사관의 직무특성이 직무만족을 매개로 하여 

조직몰입에 미치는 영향을 조사했으며, 본 연구에서 설정한 모형은 [그림 3-

1]과 같다.

[그림 3-1] 연구모형

직무정체성

직무중요성

직무특성

직무만족

정서적

몰입

지속적

몰입

규범적

몰입

조직몰입

보상

업무량

근무환경

직무자체

자율성

피드백

  ① 직무특성 하위요인: 직무정체성, 직무중요성, 자율성, 피드백

  ② 직무만족 하위요인: 직무자체, 근무환경, 보상, 업무량

  ③ 조직몰입 하위요인: 정서적몰입, 지속적몰입, 규범적몰입
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  2) 연구가설의 설정

  본 연구는 화재조사관의 직무특성이 직무만족 및 조직몰입에 미치는 영향

과 이들 간의 관계에서 조직몰입의 매개 역할을 분석하는 것을 목적으로 하

였다. 최근 들어 화재조사관의 역할이 더욱 중요해지고 있으며, 이들의 직무

특성과 조직태도는 전반적인 조직성과와 연관되어 있다고 판단했기 때문이다. 

  독립변수인 직무특성은 ①직무정체성, ②직무중요성, ③자율성, ④피드백 등 

4가지 하위요인으로 설정했고, 이러한 직무특성이 화재조사관의 직무태도와 

조직성과에 미치는 영향을 검토하였다.

  매개변수인 직무만족은 화재조사관이 자신의 직무에 대해 느끼는 만족도를 

나타내며, ①직무자체, ②근무환경, ③보상, ④업무량의 4가지 하위요인으로 

분류하였다. 이들 변수는 개인의 만족 정도와 밀접한 관련이 있다.

  종속변수인 조직몰입은 화재조사관이 조직의 신념과 가치를 공유하며, 조직

의 목표 달성에 기여하려는 의지를 나타내며, ①정서적몰입, ②지속적몰입, ③

규범적몰입의 3가지 하위요인으로 분류했다. 이들은 조직성과와 밀접한 관련

이 있다. 결과적으로 본 연구는 화재조사관의 직무특성과 직무만족, 조직몰입 

간의 관계를 이해함으로써 근무환경 개선에 대한 근거를 제시하는 것이 목적

이다. 이에 따른 연구가설은 다음과 같다.

구분 가 설

가설 1 화재조사관의 직무특성은 조직몰입에 유의미한 영향을 미칠 것이다.

가설 2 화재조사관의 직무특성은 직무만족에 유의미한 영향을 미칠 것이다.

가설 3
화재조사관의 직무특성은 직무만족을 매개로 하여 조직몰입에 유

의미한 영향을 미칠 것이다.

   가) 직무특성과 조직몰입에 관한 가설

    Kiggundu(1983)와 Spector(1986)의 연구를 비롯한 다양한 선행연구(Mo

rrow, 1983; 박인배 등, 2019; 심민섭, 2021; 전동현, 2022, 이희석 2022)에

서 확인된 바에 따르면, 직무특성은 조직몰입에 정(+)의 영향을 미치는 것으
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로 나타났다. 따라서 본 연구에서는 이러한 선행연구 결과를 근거로 하여 화

재조사관의 직무특성과 조직몰입 간의 연구가설을 다음과 같이 설정하였다.

구분 가 설

1 화재조사관의 직무특성은 조직몰입에 유의미한 영향을 미칠 것이다.

1-1
화재조사관의 직무특성 중 ‘직무정체성’은 조직몰입에 유의미한 영향을 미

칠 것이다.

1-2
화재조사관의 직무특성 중 ‘직무중요성’은 조직몰입에 유의미한 영향을 미

칠 것이다.

1-3
화재조사관의 직무특성 중 ‘자율성’은 조직몰입에 유의미한 영향을 미칠 

것이다.

1-4
화재조사관의 직무특성 중 ‘피드백’은 조직몰입에 유의미한 영향을 미칠 

것이다.

   나) 직무특성과 직무만족에 관한 가설

  Brief & Aldag(1975)와 Orpen(1979)의 연구를 비롯한 다수의 선행연구(H

ackman & Oldham, 1980; 전동현, 2022; 이희석, 2022; 김희숙, 2021, 홍

윤주 등, 2017)에 따르면, 개인의 직무특성은 조직몰입에 정(+)의 영향을 미

친다고 한다. 이에 따라 본 연구에서는 선행연구 결과를 근거로 하여 화재조

사관의 직무특성과 직무만족 간의 연구가설을 다음과 같이 설정하였다.

구분 가 설

2 화재조사관의 직무특성은 직무만족에 유의미한 영향을 미칠 것이다.

2-1
화재조사관의 직무특성 중 ‘직무정체성’은 직무만족에 유의미한 영향을 미

칠 것이다.

2-2
화재조사관의 직무특성 중 ‘직무중요성’은 직무만족에 유의미한 영향을 미

칠 것이다.

2-3
화재조사관의 직무특성 중 ‘자율성’은 직무만족에 유의미한 영향을 미칠 

것이다.

2-4
화재조사관의 직무특성 중 ‘피드백’은 직무만족에 유의미한 영향을 미칠 

것이다.
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   다) 직무특성과 직무만족과 조직몰입에 관한 가설

  Mowday 등(1979)은 조직헌신과 직무만족 간의 관계에서 높은 직무만족이 

조직헌신에 긍정적인 영향을 미친다고 하였으며(최윤정 등, 2014), Meyer 등

(1991)은 조직헌신의 세 가지 구성요소(애착, 의무감, 관계이익)가 직무만족과 

강한 연관성을 갖는다고 했다(이홍기, 2014). 또한, 직무특성과 직무만족 간의 

경험적 선행연구들(전동현, 2022; 이희석, 2022; 김희숙, 2021, 홍윤주 등, 2

017)에서는 직무만족에 영향을 미치는 요인으로 직무특성을 제시하였으며, 직

무만족과 조직몰입 간의 경험적 선행연구들(Weissenberg & Gruenfeld, 196

8; Buchanan, 1974; Aranya et al., 1986; 조동규 등, 2004; 김호정, 2002; 

최창현, 1991; 황영호, 2001)에서도 조직몰입에 영향을 미치는 요인으로 직

무만족이 언급되었다. 

  따라서 조직몰입, 즉 조직에 대한 헌신 정도는 조직과 개인 간의 정서적 가

치 수준을 나타내는 중요한 태도 변수이므로, 화재조사 업무는 소방조직과 화

재조사관을 연결하는 핵심 요소로 이해할 수 있을 것이며, 화재조사의 직무특

성은 화재조사관의 직무만족을 유발하고, 만족 수준이 증가할수록 조직몰입 

수준도 상승할 것으로 기대할 수 있을 것이다(김성남 등, 2011). 따라서 본 

연구에서는 직무특성과 조직몰입의 관계에서 직무만족을 매개변수로 선택하

는 것이 타당하다고 판단했다. 이러한 판단을 바탕으로 본 연구의 연구가설을 

다음과 같이 설정하였다.

구분 가 설

3
화재조사관의 직무특성은 직무만족을 매개로 하여 조직몰입에 유

의미한 영향을 미칠 것이다.

3-1
화재조사관의 직무특성 중 ‘직무정체성’은 직무만족을 매개하여 조직몰입

에 유의미한 영향을 미칠 것이다.

3-2
화재조사관의 직무특성 중 ‘직무중요성’은 직무만족을 매개하여 조직몰입

에 유의미한 영향을 미칠 것이다.

3-3
화재조사관의 직무특성 중 ‘자율성’은 직무만족을 매개하여 조직몰입에 

유의미한 영향을 미칠 것이다.

3-4
화재조사관의 직무특성 중 ‘피드백’은 직무만족을 매개하여 조직몰입에 

유의미한 영향을 미칠 것이다.
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제 2 절 조작적 정의

  1) 직무특성(job characteristic) 조작적 정의

  직무특성은 조직구성원이 담당하는 직무에 대한 인식을 통해 책임감, 의미, 

결과에 영향을 미치는 핵심적인 속성이다(Hackman & Oldham, 1980). 선행 

연구를 통해 직무특성의 하위요인으로 직무다양성, 직무정체성, 직무중요성, 

자율성, 피드백 등 5가지 하위요인이 직무만족과 조직몰입에 긍정적인 영향을 

미친다는 사실을 알 수 있었다. 따라서 본 연구에서는 Hackman and Oldha

m(1980)의 직무특성이론을 기반으로 하여 하위요인을 구분하였다. 다만, 화

재조사관이라는 단일 직책을 대상으로 하는 본 연구의 특성상 직무다양성 요

인은 제외하였으며, 따라서 직무특성(독립변수)의 하위요인을 ①직무정체성, 

②직무중요성, ③자율성, ④피드백 등 4가지로 선택하였다.

   가) 직무정체성(task identity)

  화재조사관이 자신이 맡은 업무와 소방조직에서의 자신의 의미를 정확히 

인식하는 것은 조직의 성과 및 조직관리에 중요한 영향을 미치며, 특히 화재

조사관의 직무정체성 인식은 행동에 영향을 주고 조직 목표 달성에 영향을 

미치게 된다. 화재조사는 화재원인, 피해상황, 대응활동 등을 파악하는 활동으

로, 법률적으로는 「소방의 화재조사에 관한 법률」 제2조에 의해 정의되며, 

원인조사와 피해조사로 나눌 수 있다(김인태, 2006). 따라서 화재조사관은 화

재 발생 위험 및 피해를 분석하고 예방하여 안전한 환경을 제공하는 임무를 

수행하며, 이와 동시에 화재 발생 원인을 파악하고 화재조사 및 법규 숙지, 

증거 수집, 화재통계 및 데이터 작성 등 다양한 임무를 수행한다고 할 수 있

다(김인태, 2006). 이와 더불어 화재조사관은 화재조사 감독부서, 경찰 등과 

협력하여 합동 조사 및 분석을 진행하고 결과를 화재보고서 작성 등에 활용

하고 있다. 이 과정에서 화재조사관은 과학적 연소원리와 법률적 쟁점을 고려

하여 전문적인 판단력을 발휘할 수 있어야 한다(김인태, 2006).

  윤견수(2013) 등은 공무원의 정체성을 법을 집행하는 단순한 인간 또는 상
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명하복에 따르는 존재 정도로 정의하였다(박성식 등, 2017). 그러나 화재조사

관은 자신의 전문지식을 기반으로 중요한 판단을 내리는 역할을 담당하는 직

책이므로 이러한 수동적 정의는 적절하지 않다고 판단된다. 이에 본 연구에서

는 직무특성의 하위요인 중 하나인 직무정체성을 '조직구성원이 수행하는 업

무가 전체적인 업무 과정과 동일한 업무를 완수할 수 있도록 구성된 정도'로 

정의하였다. 또한 이를 측정하기 위해 Morgeson & Humphrey(2006), 최미

정(2022), 전동현(2022), 이주원(2021), 최용희(2020), 배순정(2020), 박지훈

(2019), 이 찬(2019), 장영헌(2015), 이강인(2011), 정휴준(2009) 등의 선행연

구에서 사용된 직무정체성 측정 문항을 일부 수정하여 활용하였다.

   나) 직무중요성(task significance)

  직무중요성에 관한 선행연구에 따르면 개인은 타인의 직무와 삶에 실질적

인 영향을 미치게 될 때 자신의 직무에 대한 의미와 중요성을 더 강하게 인

식하며, 직무에서 의미 있는 결과를 얻을수록 더욱 만족감을 느끼게 된다고 

한다(홍경옥, 1996). 화재조사관의 업무는 시민의 안전, 생명, 피해 재산에 대

한 보상에 직접적이고도 실질적인 영향을 미치기 때문에 소방업무 가운데에

서도 높은 직무중요성을 갖는 분야이다.

  화재조사는 화재원인의 규명과 화재조사 및 분석 등의 업무가 포함되며, 이 

가운데 핵심은 화재원인을 규명하고 예방대책을 마련하는 것이다. 또한 화재

조사 활동에는 법적 강제력이 수반되며,105) 법적 강제력은 화재 피해 최소화

와 안전한 사회 구축에 기여하게 된다. 화재 원인을 정확하게 분석하고 적절

한 화재 예방대책의 수립을 통하여 화재사고 건수 및 화재로 인한 사상자, 재

산피해 등을 감소시킬 수 있기 때문이다.106) 

  화재조사 업무는 화재피해자의 불만을 최소화하고 법적 안정성을 제공하는

데 있어서 결정적인 역할을 하게 된다. 화재조사관은 다양한 전문 기술과 지

식을 활용하여 정확한 화재정보를 제공함으로써,107) 사회와 경제에 미치는 부

정적 영향을 최소화하고 안전한 환경을 조성할 수 있게 한다. 이러한 역할로 

105) 「소방의 화재조사에 관한 법률(2021.06.08.)」 제21조(벌칙), 제22조(양벌규정)
106) 「소방의 화재조사에 관한 법률(2021.06.08.)」 제1조(목적)
107) 「소방의 화재조사에 관한 법률(2021.06.08.)」 제6조(화재조사전담부서의 설치운영 등)
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인해 화재조사 업무는 다양한 측면에서 시민의 삶의 질과 안전을 높이며, 따

라서 높은 수준의 직무중요성을 지닌다고 할 수 있다. 본 연구에서는 직무중

요성을 '조직구성원이 수행하는 업무가 타인의 업무나 생활에 미치는 영향의 

정도'로 정의하였고, Morgeson & Humphrey(2006), 최미정(2022), 전동현(2

022), 이주원(2021), 최용희(2020), 배순정(2020), 박지훈(2019), 이 찬(201

9), 장영헌(2015), 이강인(2011), 정휴준(2009) 등의 선행연구에서 사용된 직

무중요성 측정 문항들을 일부 수정하여 활용하였다.

   다) 자율성(task autonomy)

  화재조사 업무는 현장 중심으로 이루어지며, 화재 원인 파악, 증거 확보, 

피해자 구조 등이 비정형적 상황에서 주요 과제로 도출된다. 특히 증거가 파

괴되고 훼손될 경우, 화재조사관은 법률상의 재량권을 행사하여 피해의 최소

화 및 추가 피해 예방을 위한 조치를 취해야 하며, 신속하게 원인을 조사하고 

규명해야 한다. 무엇보다 화재현장의 비정형적인 상황에서 더욱 효과적으로 

대응하기 위해서는 법률 규정의 한계 내에서 충분한 자율성을 확보할 수 있

어야 하며, 또한 화재조사 활동은 강제성을 포함하기도 하므로 상황 상황에 

따라 적절한 조사 전략을 선택할 수 있어야 한다(하길수, 2017). 화재조사관

은 경미한 화재 원인이나 고의성이 없는 화재로 판단될 경우 경고 및 지도를 

할 수 있으며, 중요한 화재 원인이나 고의성이 있는 화재로 판단되는 경우에

는 경찰에 통보하고 합동 조사를 할 수 있어야 하기 때문이다(최진만, 2010).

  직무처리 과정에서의 의사결정 자율성이 높을수록 직무만족과 조직몰입에 

긍정적 영향을 미치게 되며, 자율성 요인은 직무의 효율성, 만족도에도 큰 영

향을 미치게 된다. 따라서 본 연구에서는 자율성을 '조직구성원이 수행하는 

직무처리 과정에서 상황에 따른 적절한 의사결정을 할 수 있는 범위와 그 선

택의 자유'로 정의하였으며, 측정을 위한 설문 문항은 Morgeson & Humphr

ey(2006), 최미정(2022), 전동현(2022), 이주원(2021), 최용희(2020), 배순정

(2020), 박지훈(2019), 이 찬(2019), 장영헌(2015), 이강인(2011), 정휴준(200

9) 등의 선행연구에서 사용한 자율성 측정 문항들을 일부 수정하여 사용하였

다.
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   라) 피드백(feed-back)

  일반적으로 조직구성원은 상사, 동료, 기타 구성원으로부터 받는 다양한 피

드백과 정보를 통해 자신의 직무과정과 처리결과를 세부적으로 파악할 수 있

다. 이에 따라 Ashford(1986)는 피드백을 조직구성원이 목표를 달성하는 데 

있어서 도움이 되는 정보라고 정의하기도 했다. 화재조사관의 업무 특성상 비

정형적인 상황에서 개인의 상황 판단이 중요하기 때문에, 다른 공공조직에 비

해 상사나 동료로부터 받는 피드백의 중요성이 더 크다고 할 수 있다. 피드백

을 통해 자신의 직무 결과를 빠르게 인지할 수 있을 뿐만 아니라 직무수행 

방법, 역량, 성과를 점검하고 수정, 보완, 개선함으로써 불확실성을 해소할 수

가 있다. 따라서 피드백 과정의 지속적인 제공은 조직구성원에게 동기부여를 

제공할 뿐만 아니라 높은 수준의 직무만족과 조직몰입을 유발할 수도 있다(오

상은, 2010; 서정연, 2020).

  피드백은 직무 자체로부터의 피드백과 동료로부터의 피드백으로 구분된다. 

직무 자체로부터의 피드백은 조직구성원 자신이 직접적으로 정보를 얻을 수 

있게 하며, 동료로부터의 피드백은 동료 구성원들이 상대의 성과에 대해 명확

한 정보를 제공하는 정도를 의미한다(김연기 등, 1998). 화재조사관은 피드백

을 통해 수행한 직무 결과를 스스로 평가할 수 있고, 필요할 경우 개선해야 

할 부분을 확인함으로써 개인 및 조직의 성과를 향상시키게 된다(고기봉, 201

0). 화재조사관은 현장의 비정형적인 상황에서도 신속하고 판단력 있는 대응 

능력이 필요하므로, 이를 위해서는 동료와 상사로부터 적절한 피드백을 받아 

개인의 업무 처리 방식을 평가하고 끊임없이 개선해 나가는 것이 중요하다.

  또한 피드백 과정을 통해 화재조사관들은 직무수행 방식에 대한 자신의 지

식과 역량을 제고시킬 수 있다. 이러한 과정을 통해 개인과 조직의 성과가 높

아지며, 직무만족과 조직몰입의 정도 역시 깊어지게 된다. 소방 조직 차원에

서는 화재조사관의 직무피드백을 강화하고 피드백 과정을 효율적으로 운영함

으로써 조직 전체의 성과와 구성원들의 직무만족 및 조직몰입도를 제고시킬 

수 있다. 또한 화재조사관 개개인은 이러한 피드백을 통해 업무수행 능력의 

향상과 안전한 사회 조성에 기여할 수가 있다.

  이에 본 연구에서는 피드백을 ‘조직구성원이 직무수행에 대한 피드백과 정
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보를 통해 업무 인식을 개선하고, 성과를 제고시키며 직무만족도와 조직몰입

도를 높이는 과정’으로 정의하였으며, 이를 측정하기 위해 Morgeson & Hu

mphrey(2006), 최미정(2022), 전동현(2022), 이주원(2021), 최용희(2020), 배

순정(2020), 박지훈(2019), 이 찬(2019), 장영헌(2015), 이강인(2011), 정휴준

(2009) 등의 선행연구에서 사용된 직무정체성 측정 문항을 일부 수정하여 활

용하였다. [표 3-1]은 직무특성(독립변수) 측정항목을 위한 질문 내용이다.

요인 측정항목(15문항)

직무

정체성

(2)

독립성
화재조사관 직무는 타 직무와 비교해서 독립적 사무로 구성되

어 있다.

반영정도
직무수행 방법은 상급자나 동료의 의견보다 화재조사관의 의

견이 많이 작용한다.

직무

중요성

(6)

존재성 화재조사 결과는 화재사고 관련 인원들에게 큰 영향을 미친다.

중요성 화재조사관 직무는 소방 업무에서 중요한 부분을 차지한다.

영향력 화재조사 과정의 실수는 소방조직 전체에 큰 영향을 미친다.

책임성 화재조사 결과는 사법기관의 판단에 큰 영향을 미친다 .

전체수행
화재조사관 직무는 일부분이 아닌 전체를 수행하는 경우가 많

다.

관련정도
화재조사관 직무는 타 직무와 비교해서 비교적 밀접한 관련이 

있다.

자율성

(3)

결정력
화재조사관은 직무수행 방법 및 절차에 대한 결정이 비교적 

자유롭다.

자율권 화재조사관 직무는 타직무에 비해 자율재량권이 보장된다.

허용정도
화재조사관은 직무수행 과정에서 비교적 자유롭게 개인적 판

단이 허용된다.

피드백

(4)

흐름파악
화재조사관은 직무수행 중 언제라도 업무가 제대로 수행되고 

있는지를 파악할 수 있다.

결과확인
화재조사관은 직무 종료와 함께 결과의 판단 여부까지도 직접 

확인할 수 있다. 

활용정도
화재조사관은 직무수행 결과에 관한 자료를 차기 계획수립에 

활용하고 있다.

조언정도
화재조사관은 직무와 관련하여 동료들로부터 조언이나 제안을 

받고 있다.

[표 3-1] 직무특성 측정항목
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  2) 직무만족(job satisfaction) 조작적 정의

  일반적으로 직무만족은 조직몰입의 선행변수로 간주된다. 제갈돈 등(2007)

은 정부 조직에서 직무만족도를 중요하게 고려하는 이유를 국민에게 양질의 

서비스를 제공하기 위해 뛰어난 능력을 보유한 직원을 유치하고 개발하며 지

속적인 발전을 촉진해야 하기 때문이라고 했다. 또한 최도림 등(2016)은 직무

만족이 증가하면 창의적 문제해결이 가능해지며, 문제해결을 위한 정보공유 

및 효과적인 커뮤니케이션은 조직몰입에 긍정적인 영향을 미친다고 했다. 직

무만족을 측정하는 지표는 다양하지만 대부분 직무자체에 대한 만족을 중요

한 변수로 고려하고 있다(제갈돈 등, 2007; 최도림 등, 2016). 

요인 측정항목(14문항)

직무

자체

(4)

적성 화재조사관 업무는 나의 적성에 맞으며, 자랑스럽다.

도전
화재조사관은 내게 계속 자극이 되고 도전할 가치가 있는 업

무이다.

보람 화재조사 업무를 마치고 나면 화재조사관 직무에 보람을 느낀다.

환경 나는 근무환경에 만족스러운 편이다.

근무

환경

(2)

안전 업무특성에 적합한 충분한 보호장구 및 안전장구가 제공된다.

건수 화재조사관 숫자와 화재조사 건수의 비율이 적당하다.

보상

(5)

기관비교
현재 나의 후생복지는 타기관(경찰 등) 화재조사관들과 비교해

서 적당하다.

비교보수
화재조사관의 보수는 타 부서 소방공무원들과 비교해서 적당

하다.

절대보수
화재조사관은 정신적, 육체적으로 노력한 정도에 따른 수당 등 

보수를 받는다

휴가 연가, 병가, 공가, 특별휴가 등의 신청이 자유롭다. 

준비 화재조사를 위한 업무 준비에는 충분한 시간이 주어진다.

업무량

(3)

시간부족 업무량이 많아서 시간에 쫓길 때가 많다.

피로 업무량이 많아서 종종 피로를 느낀다. 

부수업무 화재조사 외에도 부담되는 부수적인 업무가 많다.

[표 3-2] 직무만족 측정항목
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  이에 본 연구에서는 직무만족을 ‘조직구성원이 자신의 업무에 대해 느끼는 

만족도와 긍정적인 태도를 나타내는 것으로, 직무만족 및 보수만족, 업무만족, 

평가인식 등에 대한 인식과 관련된 것’으로 정의하였다. 측정도구로는 Smith, 

Kendalll & Hulim(1969)이 개발한 JDI(Job Descriptive Index)를 중심으로 

하여, 사회적 인식을 제외한 4가지(①직무자체, ②근무환경, ③보상, ④업무

량)에 총14개 문항으로 구성하였다. 설문 문항은 김은경(2002), 박상덕(2005)

의 직무만족도 하위요인을 최용희(2020), 이강인(2011), 장영헌(2015), 최미

정(2022), 강도명(2013), 신연수(2021), 김태섭(2020), 신승균(2009), 김대길

(2022), 이주원(2021), 김진명(2020), 박영진(2022) 등이 사용한 문항을 수정·

보완하였으며, 리커트식 5점 척도 방식으로 측정하였다. 본 연구의 직무만족 

질문 내용은 [표 3-2]와 같다.

  3) 조직몰입(organizational commitment) 조작적 정의

  조직몰입은 조직성과를 중요하게 측정하는 하위요인으로 간주되며, Allen 

등(1990)은 개인의 조직에 대한 심리적 애착으로, Angle 등(1981)은 조직구

성원이 조직과 자신을 동일시하며 헌신하는 정도로 정의하였다(Allen & Mey

er, 1990; Jaros et al., 1993). 특히 Allen & Mayer(1990)는 조직몰입을 정

서적몰입, 지속적몰입, 규범적몰입의 세 가지 하위요인으로 구분하였다. 이에 

따라 본 연구에서는 조직몰입의 정의를 '조직구성원이 그 조직에 대한 정서적 

애착, 남고자 하는 의지, 그리고 조직의 목표와 가치를 내면화하는 정도'로 정

의하였다.

  또한 측정 도구는 Allen & Mayer(1990)가 제시한 3요인(①정서적몰입, ②

지속적몰입, ③규범적몰입) 기반의 조직몰입 척도를 사용하였고, 질문 문항은 

박지훈(2019), 최용희(2020), 이강인(2011), 장영헌(2015), 최미정(2022), 강

도명(2013), 신연수(2021), 김태섭(2020), 김대길(2022), 이주원(2021), 이 찬

(2019), 김진명(2020), 박영진(2022) 등이 활용한 문항을 수정하여 총12개 문

항으로 구성하였으며, 리커트식 5점 척도 방식으로 측정하였다. 본 연구의 직

무만족 질문 내용은 [표 3-3]과 같다.
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요인 측정항목(12문항)

정서적

몰입

(4)

만족감 소방 조직을 선택한 결정에 대해 비교적 만족스러운 편이다.

소속감 나는 소방 조직에 대해 타인에게 자랑스럽게 이야기한다.

자부심 나는 소방 조직에 대해 강한 애정과 소속감을 가지고 있다.

확신성 나는 소방 조직에 대해 지인들에게 강력하게 추천한다.

지속적

몰입

(4)

헌신성
나는 소방 조직의 발전에 도움이 된다면 기꺼이 어떠한 노력

도 아끼지 않을 것이다.

지속성 나는 계속해서 소방 조직의 발전을 위해 노력할 것이다.

수용성
나는 소방 조직에 계속 남아 있기 위해 어떠한 환경이라도 적

응해 나갈 것이다.

동일시
나의 평소 가치관과 소방 조직에서 요구하는 지침은 대부분 

일치한다고 생각한다. 

규범적

몰입

(4)

적합성 소방 조직이 나에게는 가장 적합한 곳이라고 생각한다.

배려성
현재 내가 속한 조직은 내가 최선을 다할 수 있도록 많은 배

려와 지원을 아끼지 않는다.

인정정도 소방 조직은 나의 노력을 인정해 주고 적합한 보상을 제공한다.

일관성 향후 타조직에서 근무하더라도 지금처럼 최선을 다할 것이다.

[표 3-3] 조직몰입 측정항목

  4) 연구분석틀

  본 연구에서는 41개 문항으로 구성된 설문조사를 실시하였으며, 주요 변수 

및 인구통계학적 변수를 다음과 같은 연구분석틀로 구성하였다.

  직무특성(독립변수)은 4가지 하위요인 15문항(직무정체성 2, 직무중요성 6, 

자율성 3, 피드백 4)으로 구성하였다.

  직무만족(매개변수)은 4가지 하위요인 14문항(직무자체 4, 근무환경 2, 보

상 5, 업무량 3)으로 구성하였다.

  조직몰입(종속변수)은 3가지 하위요인 12문항(정서적몰입 4, 지속적몰입 4, 

규범적몰입 4)으로 구성하였다. 척도는 모든 문항에 대해 5점 Likert 척도를 

사용하여 1점부터 5점까지 부여하였다.

  인구통계학적 통제변수로는 계급, 소방공무원 재직기간, 화재조사관 경험기

간 등 3문항으로 구성하였다. 이와 관련된 내용은 [표 3-4]와 같다.
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변수
구성요소

(문항수)
조작적 정의 선행연구

독

립

변

수

직

무

특

성

(15)

직무

정체성(2)

직무가 전체적, 동질하게 완수할 수 있

도록 구성되어 있는 정도

Hackman 등(1976)
Morgeson 등(2006)
최미정(2022)
전동현(2022)
이주원(2021)
최용희(2020)
배순정(2020)
박지훈(2019)
이 찬(2019)
장영헌(2015)
이강인(2011)

직무

중요성(6)

조직 내의 직무중요성 인식 정도, 또는 

직무가 타인에게 미치는 영향의 정도

자율성

(3)

직무계획의 수립, 절차 등 결정에 있어

서 허용된 자유, 독립, 재량권의 정도

피드백

(4)

직무과정, 결과에 대해 상사, 동료 등

으로부터 제공받은 반응과 정보의 정도

매

개

변

수

직

무

만

족

(14)

직무자체

(4)

화재조사관의 신념 수준 등에 따라 자

신의 직무 결과에 대해 느끼는 성취감

Smith 등(1969)
박상덕(2005)
최용희(2020)
이강인(2011)
장영헌(2015)
최미정(2022)
강도명(2013)
신연수(2021)
김태섭(2020)
신승균(2009)
김대길(2022)
이주원(2021)
김진명(2020)
박영진(2022)

근무환경

(2)

화재조사관이 자신의 직무 수행에 있어

서 느끼는 업무 환경

보상

(5)

화재조사관이 자신의 직무과 직접 연관

된 보수와 보상에 대해 느끼는 만족도

업무량

(3)

화재조사관의 자신의 직무 강도에 대해 

느끼는 업무의 분량

종

속

변

수

조

직

몰

입

(12)

정서적

몰입(4)

화재조사관이 소방 조직을 위해 노력과 

충성을 적극적으로 바치려는 의지

Allen 등(1990)
박지훈(2019)
최용희(2020)
이강인(2011)
장영헌(2015)
최미정(2022)
강도명(2013)
신연수(2021)
김태섭(2020)
김대길(2022)
이주원(2021)
이 찬(2019)
김진명(2020)
박영진(2022) 

지속적

몰입(4)

화재조사관이 소방 조직을 떠나는 것이 

현실적으로 자신에게 손해가 많다고 판

단하여, 계속해서 조직에 남고자 하는 

태도

규범적

몰입(4)

화재조사관이 소방 조직의 가치와 목

표, 사명감 등을 내면화함으로써 개인

으로 느끼는 심리적 상태

개인특성(3) 계급, 소방공무원 재직기간, 화재조사관 경험기간

[표 3-4] 연구분석틀

※자료출처: 선행연구를 토대로 연구자가 구성함.
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제 3 절 자료의 수집과 분석방법

  1) 연구대상자 표집 방법

  본 연구에서는 시간 및 거리의 제약, 조사의 편의성, 그리고 코로나19 위험 

등의 이유로 임의표본 추출방식으로 비확률표본추출법을 사용했으며, 따라서 

연구대상자는 전국 소방관서에서 화재조사관으로 근무하거나 근무 중인 화재

조사관 중에서 무작위로 선정하였다. 현재 화재조사관으로 근무 중인 소방공

무원만으로 제한하기에는 현실적인 인원수의 제약이 있으므로, 화재조사관으

로 1회 이상 근무 경험이 있는 소방공무원을 표적 모집단으로 선정하였다.

  설문조사는 2023년 7월 15일부터 2023년 8월 15일까지 진행되었고, 전국 

소방관서의 화재조사관을 대상으로 총 400부의 설문지를 배포하였다. 이 중 

380부가 회수되었으며, 무응답과 불성실한 응답자 14부를 제외한 366부(전체 

응답자의 96.3%)의 설문에 대해 결과 분석을 시행하였다. 연구대상자에 대한 

조사설계는 [표 3-5]에 기술된 내용과 같다.

구    분 내    용

조사대상 전국 소방관서에 근무하는 화재조사관 400명 대상

조사방법 설문지의 우편 조사 방식 (이메일 송부 병행)

조사표본 회수된 설문지 380부 가운데 결측값을 제외한 366부 (N=366)

조사기간 2023년 7월 15일 ~ 2023년 8월 15일

[표 3-5] 조사의 설계

  SPSS Statistics 24.0을 사용하여 자료를 분석하였으며, 요인분석을 통해 사

용된 개념들의 구성개념 타당성을 검증하고, 측정항목의 신뢰도를 평가하기 

위해 Cronbach's ⍺ 계수를 사용하였다. 인구통계학적 변인을 조사하고, 각 

변수 문항에 대한 전반적인 만족도 파악을 위해 빈도분석 및 기술통계분석을 

진행하였으며, 다시 인구통계학적 특성에 따른 인식 차이를 확인하기 위해 분

산분석을 수행하였다. 또한, 변수 간의 관계 유의성을 파악하기 위해 상관관
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계분석을, 영향력을 확인하기 위해 회귀분석을 실시하였으며, 이를 통해 화재

조사관의 직무특성이 직무만족과 조직몰입에 미치는 영향을 분석하였다.

  한편, 분석 결과를 기반으로 하여 화재조사관의 직무만족과 조직몰입을 향

상시킬 수 있는 현실적이고 실행이 가능한 전략의 도출을 목표로 심층면접을 

실시하였다. 심층면접은 2023년 9월 1일부터 2023년 9월 5일까지 서울시 소

방관서에서 근무 중인 화재조사관 5명을 대상으로 총 5일 동안 진행하였다. 

이를 통해 설문지 구성에 대한 의견과 일선 화재조사관의 직무만족과 조직몰

입 향상에 관한 다양한 의견을 수집할 수 있었다.

  2) 설문지의 구성 및 신뢰성 검증

   가) 설문지 구성

  본 연구에서는 가설을 검증하기 위해 독립변수, 매개변수, 그리고 종속변수

를 측정하는 설문지를 구성하였다. 독립변수(직무특성)의 하위요인을 측정하

기 위해 4개 항목 총 15문항(직무정체성2, 직무중요성6, 자율성3, 피드백4)으

로 이루어진 질문지를 활용하였다. 또한, 매개변수(직무만족)의 하위요인을 측

정하기 위해 4개 항목 총 14문항(직무자체4, 근무환경2, 보상5, 업무량3)으로 

성하였으며, 종속변수(조직몰입)의 하위요인을 측정하기 위해, 3개 항목 총 1

2문항(정서적몰입4, 지속적몰입4, 규범적몰입4)으로 질문지를 구성하였다. 또

한, 화재조사관의 인구통계학적 특성을 파악하기 위한 통제변수로 계급, 소방

공무원 재직기간, 화재조사관 경험기간 등의 총 3문항을 추가하였다.

   나) 측정문항의 신뢰성 검증

  응답자들의 일관성 평가를 위해 내적일관성을 분석하였다. Cronbach's α 

값은 0~1 사이의 값으로 해당 항목의 내적일관성과 신뢰성을 나타내며, 0.4~

0.6일 경우는 보통(fair), 0.6~0.75 좋음(good), 0.75~1.00 매우 좋음(excellen

t)으로 평가하게 된다(Cronbach LJ, 1951; Cicchetti, 1994; Rosner, 2006; 

Mohammad Alaghawat, 2022; 변재용 등, 2011; 박희석 등, 2018; 박지은, 

2009). 또한 수정된 항목-전체 상관계수가 0.3 미만인 항목은 삭제하였다.
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측정변수 설문지 항목
신뢰계수

(Cronbach’s Alpha)

독립

변수

직무특성

(15)

직무정체성(2) 1.2.4, 1.4.4 .428

.604
직무중요성(6)

1.2.2, 1.2.3, 1.3.1, 1.3.2
1.3.3, 1.3.4

.826

자율성(3) 1.4.1, 1.4.2, 1.4.3 .768

피드백(4)
1.5.1, 1.5.2, 1.5.3
1.5.4

.656

매개

변수

직무만족

(14)

직무자체(4) 2.1.1, 2.1.2, 2.2.2, 2.5.3 .813

.644
근무환경(2) 2.1.3, 2.2.1 .551

보상(5)
2.2.3, 2.3.1, 2.3.2, 2.3.3
2.3.4

.808

업무량(3) 2.4.1, 2.4.2, 2.4.3 .773

종속

변수

직무몰입

(12)

정서적 몰입(4) 3.1.1, 3.1.2, 3.1.3, 3.1.4 .898

.897지속적 몰입(4) 3.2.1, 3.2.2, 3.2.3, 3.2.4 .865

규범적 몰입(4) 3.3.1, 3.3.2, 3.3.3, 3.3.4 .750

통제변수(3)
계급, 재직기간,

 경험기간
4.3, 4.5, 4.6 .701

[표 3-6] 설문지의 구성과 신뢰도 분석 결과

  직무특성 15개 문항, 직무만족 14개 문항, 조직몰입 12개 문항의 신뢰계수 

Cronbach's α 값을 측정한 결과, 보통(0.4~0.6) 2항목, 좋음(0.6~0.75) 3항

목, 매우 좋음(0.75~1.00) 7항목으로 나타났다. 따라서 설문지의 신뢰성이 전

반적으로 검증되었다고 평가하였다.

   다) 자료처리 및 통계분석

  수집된 설문조사 데이터를 통계 분석하여 각 변수 간의 상호관계, 영향력, 

방향성 등을 파악하였다. 첫째로, 인구통계학적 특성을 이해하기 위해 빈도분

석과 기술통계분석을 실시하였고, 사용된 측정 도구의 신뢰성을 평가하기 위

해 Cronbach's α 계수를 사용하였다. 이를 통해 연구 대상인 화재조사관의 
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특성과 변수의 분포를 파악하고, 측정 도구가 일관되고 안정적으로 측정되었

는지를 평가하였다. 유의확률을 찾기 위해 통계분석 방법을 사용하였으며, 분

석 방법은 분석 대상에 따라 결정하였다. 둘째로, 변수 간의 상관관계를 파악

하기 위해 Pearson의 상관분석을 사용하였다. 셋째로, 직무특성과 직무만족이 

조직몰입에 미치는 영향을 확인하기 위해 위계적 회귀분석과 매개 회귀분석 

방법을 사용하였으며, 유의수준은 p<.05로 설정하였다.

제 4 절 인구통계학적 특성 연구 결과

  본 연구는 전국 소방관서에서 근무 중인 소방 화재조사관들이 자신이 담당

하는 직무의 특성, 직무만족이 조직몰입에 어떠한 영향을 미치는가를 확인할 

목적으로 진행되었다. 설문 형식으로 조사된 자료들을 바탕으로 하여 실시한 

인구통계학적 특성의 분석 결과는 다음과 같다.

  1) 연구대상자의 인구통계학적 특징

  먼저 ANOVA 분석을 통해 차이를 분석하고, 종속변수에서 차이가 발생할 

경우 활용할 목적으로 화재조사관을 대표할 수 있는 구분 성분으로 통제변수

를 구성하였다. 그러나 본 연구의 설문은 전국의 소방관서에서 근무하고 있는 

화재조사관 또는 화재조사관 경험자를 주요 대상으로 하는 특정 집단 설문이

라는 특성상, 세부적인 인구통계학적 질문 문항을 사용할 경우 응답자가 특정

될 위험성이 있으며, 이러한 이유로 개인적 의견을 묻는 문항에 대해서는 진

실한 응답을 기대하기 어려울 가능성이 존재하였다. 따라서 본 연구에서는 계

급, 소방공무원 재직기간, 화재조사관 경험기간 등 비교적 개인의 특정이 곤

란한 내용들을 인구통계학적 질문으로 선정하였다. 연구 분석에서 활용된 화

재조사관들의 인구통계학적 통제변수의 특성은 [표 3-7]과 같다.

  전체 표본집단은 총 366명으로 이루어져 있다. 이 중에서 조사대상자의 현

재 계급분포를 살펴보면, 소방사 8.2%(30명), 소방교 20.5%(75명), 소방장 2

4.0%(88명), 소방위 37.2%(136명), 소방경 9.3%(34명), 그리고 소방령 이상 
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0.8%(3명)로 나타났다. 조사대상자 중 초급간부인 소방위 계급의 구성원이 

가장 많은 것(37.2%)으로 확인되었다.

  개인별 소방공무원 재직기간을 살펴보면, 3년 미만 9.0%(33명), 3~10년 3

1.4%(115명), 11~15년 20.2%(74명), 16~20년 18.9%(69명), 21~25년 9.6%

(35명), 26년 이상 10.9%(40명)로 분포되었다. 재직기간이 3~10년인 조사대

상자가 가장 많은 것(31.4%)으로 확인되었다.

  또한, 개인별 화재조사관 업무 경험 기간을 살펴보면, 3년 미만 52.2%(191

명), 3~5년 21.9%(80명), 6~10년 18.0%(66명), 11~15년 4.9%(18명), 16년 

이상 3.0%(11명)로 나타났다. 화재조사관 업무 경험이 3년 미만인 조사대상

자가 가장 많은 것(52.2%)으로 확인되었으며, 따라서 업무 경험이 5년 이하

인 경우는 모두 74.1%로 전체의 3/4을 차지하는 것으로 판단할 수 있었다.

구분 빈도 비율

계급

소방사 30명 8.2%

소방교 75명 20.5%

소방장 88명 24.0%

소방위 136명 37.2%

소방경 34명 9.3%

소방령 이상 3명 0.8%

소방공무원
재직기간

3년 미만 33명 9.0%

3년-10년 115명 31.4%

11년-15년 74명 20.2%

16년-20년 69명 18.9%

21년-25년 35명 9.6%

26년 이상 40명 10.9%

화재조사관
경험기간

3년 미만 191명 52.2%

3년-5년 80명 21.9%

6년-10년 66명 18.0%

11년-15년 18명 4.9%

16년 이상 11명 3.0%

[표 3-7] 연구대상자의 인구통계학적 특성
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  2) 인구통계학적 특징의 인지 수준 분석

  조사대상자의 계급, 소방공무원 재직기간, 화재조사관 경험기간에 따른 응

답을 중심으로 직무만족 및 직무성과에 대한 인지 수준을 평가하기 위해 분

산분석(ANOVA) 기법을 활용하였다. 분산의 동질성을 검정한 결과, 모든 경

우에서 등분산 조건이 충족되었으며, 또한 모든 인구통계학적 특징에 대해서

는 집단 간에 유의한 차이가 없다고 판단하게 되었다.

   가) 계급에 따른 인지수준 분석

  계급에 따른 매개변수와 종속변수 간의 인지 차이를 평가하기 위해 일원배

치 분산분석을 <표 3-8>과 같이 실시하였다. 분산 동질성 검정의 Levene 통

계값의 유의확률이 p>.05인 경우 등분산을 가정하게 되며, 또한 ANOVA의 

유의확률이 p>.05일 때는 집단 간 매개변수 또는 종속변수의 평균에 차이가 

없다는 귀무가설을, p<.05일 때는 차이가 존재한다는 대립가설을 채택한다.

[표 3-8] 계급에 따른 매개변수, 종속변수에 대한 인지 수준

구분 N 평균
표준
편차

표준
오차

F값에 대한 유의확률

F  

직무
만족

소방사 30 43.233 7.305 1.334

1.538 .021

소방교 75 40.667 7.694 .888
소방장 88 42.784 6.864 .732
소방위 136 42.382 7.206 .618
소방경 34 42.735 7.665 1.314

소방령 이상 3 35.000 7.810 4.509

전체 366 42.169 7.310 .382

조직
몰입

소방사 30 45.500 5.770 1.053

2.101 .028

소방교 75 43.520 8.396 .970
소방장 88 43.614 7.226 .770
소방위 136 41.669 7.877 .675
소방경 34 44.118 7.023 1.204

소방령 이상 3 48.333 1.528 .882

전체 366 43.112 7.646 .400

*p<.05, **p<.01, ***p<.001
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  측정 결과, 계급에 따른 매개변수(직무만족)의 경우, Levene 통계값(.215)의 

유의확률(.956)은 유의수준 이상(p>.05)이므로, 등분산조건을 만족했다. 또한 

매개변수의 ANOVA의 F값(1.538)의 유의확률(.177)은 유의수준 이상(p>.05)

으로, 집단 간 매개변수 요소에는 평균 차이가 존재하지 않았다.

  계급에 따른 종속변수(조직몰입)의 경우, Levene의 통계값(1.666)의 유의확

률(.142)은 유의수준 이상(p>.05)이므로, 등분산조건을 만족했다. 또한 종속변

수의 ANOVA의 F값(2.101)의 유의확률(.065)은 유의수준 이상(p>.05)으로, 

집단 간 종속변수 요소에는 평균 차이가 존재하지 않았다.

   나) 소방공무원 재직기간에 따른 인지수준 분석

  소방공무원 재직기간에 따른 매개변수와 종속변수 간의 인지 차이를 평가

하기 위해 일원배치 분산분석을 실시한 결과는 [표 3-9]와 같다.

[표 3-9] 소방공무원 재직기간에 따른 매개변수, 종속변수 인지 수준

구분 N 평균
표준
편차

표준
오차

F값에 대한 유의확률

F  

직무
만족

3년미만 33 43.152 6.718 1.169

1.061 .015

3~10년 115 41.548 7.552 .704

11~15년 74 41.730 7.440 .865

16~20년 69 42.232 7.389 .889

21~25년 35 44.486 5.848 .988

26년 이상 40 44.075 6.174 .976

전체 366 43.112 7.646 .400

조직
몰입

3년미만 33 44.909 6.957 1.211

2.725* .020

3~10년 115 44.278 7.790 .726

11~15년 74 42.743 7.655 .890

16~20년 69 40.580 8.791 1.058

21~25년 35 42.257 5.622 .950

26년 이상 40 41.825 7.779 1.230

전체 366 42.169 7.310 .382

*p<.05, **p<.01, ***p<.001
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  측정 결과, 소방공무원 재직기간에 따른 매개변수(직무만족)의 경우, Leven

e 통계값(.745) 유의확률(.590)은 유의수준 이상(p>.05)이므로 등분산 조건을 

만족하였다. 또한 매개변수의 ANOVA의 F값(1.061)의 유의확률(.382)은 유

의수준 이상(p>.05)으로, 집단 간 매개변수 요소에는 평균 차이가 없었다.

  소방공무원 재직기간에 따른 종속변수(조직몰입)의 경우, Levene 통계값(1.

584)의 유의확률(.164)은 유의수준 이상(p>.05)이므로 등분산 조건을 만족하

였다. 그러나 종속변수의 ANOVA의 F값(2.725)의 유의확률(.020)은 유의수

준 이하(p<.05)였으며, 따라서 Scheffe의 사후분석을 실시하였다. 사후분석 결

과 집단의 평균값이 단일의 부분집합 형태를 나타내며, Scheffe 유의확률(0.15

0)이 유의수준 이상(p>.05)으로 나타났다. 따라서 소방공무원 재직기간에 따

른 집단 간 종속변수 요소에는 평균 차이가 없는 것으로 판단하게 되었다.

   다) 화재조사관 경험기간에 따른 인지수준 분석

  화재조사관 경험기간에 따른 매개변수와 종속변수 간의 인지 차이를 일원

배치 분산분석을 통해 측정한 결과는 <표 3-10>과 같다. 

[표 3-10] 화재조사관 경험기간에 따른 매개변수, 종속변수 인지 수준

구분 N 평균
표준
편차

표준
오차

F값에 대한 유의확률

F  

직무
만족

3년미만 191 42.1361 7.54930 .54625

.787 .009

3~5년 80 41.2875 7.30561 .81679
6~10년 66 42.9394 6.80018 .83704
11~15년 18 42.1111 4.45750 1.05064

16년 이상 11 44.6364 9.73933 2.93652

전체 366 42.1694 7.31025 .38211

조직
몰입

3년미만 191 43.5602 7.57248 .54793

.729 .008

3~5년 80 43.2375 8.25272 .92268
6~10년 66 42.0909 7.48481 .92132
11~15년 18 41.2778 3.65908 .86245

16년 이상 11 43.5455 10.11300 3.04918

전체 366 43.1120 7.64600 .39966

*p<.05, **p<.01, ***p<.001
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  측정 결과, 화재조사관 경험기간에 따른 매개변수(직무만족)의 경우, Leven

e 통계값(2.179)의 유의확률(.071)은 유의수준 이상(p>.05)이므로 등분산조건

을 만족하였다. 또한 ANOVA의 F값(.787)의 유의확률(.534)은 유의수준 이

상(p>.05)으로, 집단 간 매개변수 요소의 평균 차이는 존재하지 않았다.

  그러나 화재조사관 경험기간에 따른 종속변수(조직몰입)의 경우, Levene 통

계값(2.557)의 유의확률(.039)은 유의수준 이하(p<.05)로, 등분산조건을 만족

하지 못하였다. 따라서 Welch의 로버스트 검정 통계량을 확인했으며, 통계량

(1.421)의 유의확률(.240)이 유의수준 이상(p>.05)이므로 등분산조건을 만족한

다고 판단하게 되었다. 또한 Games-Howell의 사후분석을 통해 평균 차이를 

확인한 결과, 다중비교표의 모든 집단 간 유의수준이 유의수준 이상(p>.05)으

로, 집단 간 종속변수 요소의 평균 차이는 존재하지 않는다고 판단하였다.

  3) 측정항목의 타당성 및 신뢰성의 검증

   가) 타당성의 검증

  본 연구는 측정항목 타당성 검증을 위해 직각회전방식(Varimax Rotation 

Method) 중 배리맥스(Varimax) 회전해법방식의 요인회전분석을 실시하였다. 

이 과정에서 변수 간의 상관계수 행렬을 평가하기 위해 Barlett의 구형성 검

정을 활용하였으며, 단위행렬에 해당하는가 여부를 확인하기 위해 요인회전 

분석기법을 이용하였다. 분석 결과, 요인회전 분석기법을 사용하기에 적합하

며, 공통요인 또한 존재하는 것으로 나타났다. 또한 각 문항의 요인적재량이 

0.5 이상이고, 구성성분의 회전제곱합 적재값인 고유값(eigen value)이 1.0 이

상인 항목들이 9가지 요인항목으로 묶였으며, 그 결과는 [표 3-11]과 같다.

  변수 간의 상관관계가 다른 변수에 의해 얼마나 잘 설명되는지를 나타내주

는 Kaiser-Meyer-Olkin (KMO) 분석값은 0.5 이상일 경우 해당 자료가 요

인분석에 적합하다고 평가된다. 본 연구에서 측정한 KMO 분석값은 0.887로 

나타났다.

  Bartlett의 구성형 검증의 근사 카이제곱 값은 요인분석의 적합성 여부를 

나타낸다. 또한 유의확률 p<.05일 경우 해당 자료가 적합하다고 판단된다. 
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[표 3-11] 변수에 대한 요인분석 결과

조직
몰입

직무
중요성

보상
직무
자체

자율성 업무량 피드백
근무
환경

직무
정체성

3.1.3 만족감 .818 .096 .044 .037 .079 .003 -.046 .085 .097
3.1.2 소속감 .817 .085 -.009 .151 -.039 -.071 -.062 .185 .144
3.2.1 헌신성 .813 .093 .083 .167 -.059 .013 .072 -.033 .172
3.2.4 지속성 .802 .069 .071 .152 .012 -.020 .138 -.058 .087
3.1.1 자부심 .793 .070 .015 .193 -.024 -.035 .010 .151 .162
3.1.4 확신성 .784 .119 .061 .145 .124 -.069 -.065 .155 -.062
3.2.2 수용성 .765 .075 .057 .088 .044 .086 .145 -.082 -.018
3.3.3 적합성 .719 .077 .239 .194 .066 -.033 .001 .105 -.026
3.2.3 동일시 .719 .055 .084 .009 .082 .088 .261 .019 -.160
3.3.1 배려성 .678 .017 .233 .025 .072 .088 .312 -.007 -.262
3.3.2 인정 정도 .537 -.043 .414 .048 .077 .080 .293 -.017 -.342
3.3.4 일관성 .405 .222 .107 .220 -.021 -.126 .256 -.291 .198
1.3.2 존재성 .174 .817 -.061 -.042 .011 -.111 .098 .060 .034
1.3.1 중요성 .163 .754 -.040 .114 -.014 -.041 .086 -.004 -.095
1.3.4 영향력 .044 .722 .010 .042 .098 -.194 .045 .144 .051
1.3.3 책임성 .108 .717 .018 -.011 .146 -.217 .100 .055 .144
1.2.3 전체 수행 .035 .604 -.052 .169 .152 -.055 .040 -.355 .189
1.2.2 관련 정도 .014 .589 -.093 .189 .005 .063 .181 -.134 -.043
2.3.4 기관 비교 .174 -.061 .806 .021 .023 .170 .096 .058 .039
2.3.2 비교 보수 .144 -.027 .804 .045 .069 .112 -.122 .101 -.064
2.3.1 절대 보수 .076 -.015 .778 -.027 .093 .122 -.042 .166 -.195
2.3.3 휴가 .089 -.068 .607 .177 -.012 .195 .227 -.097 .197
2.2.3 준비 .178 -.001 .476 .220 .152 .184 .146 .330 .211
2.1.2 적성 .264 .144 .117 .778 .062 -.052 .086 .118 .118
2.5.3 도전 .364 .133 -.032 .749 .065 .007 .052 -.007 -.008
2.1.1 보람 .268 .155 .140 .715 .112 -.069 .143 .110 -.007
2.2.2 환경 .274 .004 .337 .464 .046 .209 .155 .408 -.151
1.4.2 결정력 .065 .063 .069 .017 .809 .096 .240 -.010 -.013
1.4.1 자율권 .065 .165 .047 .113 .779 .035 .075 .050 .092
1.4.3 허용정도 .009 -.004 .109 .054 .766 -.082 .006 -.041 .189
2.4.2 시간 부족 -.072 -.186 .274 .020 .035 .823 -.023 .006 -.077
2.4.1 피로 -.081 -.169 .256 .003 .064 .776 -.035 .053 -.099
2.4.3 부수 업무 .142 -.129 .151 -.066 -.050 .678 -.044 .148 .151
1.5.1 흐름 파악 .190 .205 .025 -.014 .135 .178 .665 .174 .166
1.5.3 결과 확인 .067 .148 .057 .139 .259 -.183 .597 .111 .302
1.5.4 활용 정도 .254 .351 .034 .186 .013 -.049 .506 .000 -.014
1.5.2 조언 정도 .049 .176 .047 .155 .255 -.243 .473 .005 -.115
2.1.3 안전 .199 .058 .169 .124 -.053 .062 .202 .729 .032
2.2.1 건수 .056 -.122 .411 .295 .161 .164 -.034 .527 .044
1.2.4 독립성 .054 .055 -.027 .022 .185 .005 .079 -.026 .652
1.4.4 반영 정도 .119 .105 .006 .026 .447 .013 .151 .084 .480
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  본 연구에서 실제로 측정한 근사 카이제곱 값은 7779.567이며, 유의확률은 

p<.001로 나타났다. 따라서 요인분석이 적합하고 공통요인이 존재한다고 판

단할 수 있었다.

  또한 각 변수의 분산이 요인들에 의해 어느 정도 설명되는지를 나타내는 

공통성의 값은 공통성 추출 정도가 0.4 미만일 경우 설명력이 낮다고 판단되

며, 연구 대상에서 제거하게 된다. 본 연구에서 측정된 각 변수의 공통성 값

은 모두 0.4 이상으로, 제거할 대상은 존재하지 않는다고 판단하게 되었다.

  또한, 설명된 총분산에 의한 초기고유값의 누적% 값이 60% 이상일 경우 

설명력이 있다고 판단된다. 본 연구에서 측정한 9개 성분의 초기고유값 누

적%는 64.120%로, 설명력이 존재한다고 판단하게 되었다.

   나) 변수의 신뢰성 검증

  신뢰성 검증은 동일한 현상에 대해 반복적으로 측정 도구를 적용하여 얻을 

수 있는 정도를 나타낸다. 이는 측정 도구를 활용한 결과에서 발생하는 오차 

정도를 나타내며, 동일한 대상을 여러 차례 측정했을 때 측정 도구의 오차가 

작을수록 결과의 신뢰성이 높다고 할 수 있다. 즉 신뢰성은 측정 도구가 일관

된 결과를 내는 정도를 의미하며, 오차가 작을수록 측정 결과가 더 안정적이

고 일관성 있게 나타나게 된다. 또한 이러한 신뢰성은 연구나 평가에서 측정 

결과의 신뢰성을 평가하는 중요한 지표가 된다.

  본 연구에서는 각 변수의 측정항목의 신뢰도를 검증하기 위한 내적일관성

을 평가하기 위해 Cronbach's ⍺ 계수를 사용하였다. Cronbach's ⍺ 계수는 

측정 도구 내의 항목 간의 상관성을 측정하여 측정 도구의 일관성을 평가하

는 지표로 널리 사용되고 있으며, 이를 통해 측정 도구의 신뢰성을 확인하고, 

안정적이며 일관성 있는 결과를 얻을 수 있다.

  Cronbach's ⍺ 계수는 0~1 사이의 값을 가지며, 1에 가까울수록 신뢰도가 

높다고 해석된다. 관례적인 기준으로는, 좋지 않음(poor, 0.4 미만), 보통(fair, 

0.4~0.6), 좋음(good, 0.6~0.75), 매우 좋음(excellent, 0.75~1.00)의 4단계로 

분류하고 있다(Cronbach LJ, 1951; Cicchetti, 1994; Rosner, 2006; Moham

mad Alaghawat, 2022; 변재용 등, 2011; 박희석 등, 2018; 박지은, 2009). 
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[표 3-12] 측정도구의 타당도, 신뢰도 측정 결과

변수 측정항목
요인분석 신뢰도

(Cronbach's ⍺)요인적재량 고유값 설명변량

직무
특성
(15)

직무정체성
(2)

1.2.4 독립성 .652
1.457 3.553 .428

1.4.4 반영정도 .480

직무중요성
(6)

1.3.2 존재성 .817

3.531 8.613 .826

1.3.1 중요성 .754
1.3.4 영향력 .722
1.3.3 책임성 .717
1.2.3 전체수행 .604
1.2.2 관련정도 .589

자율성
(3)

1.4.2 결정력 .809
2.434 5.937 .7681.4.1 자율권 .779

1.4.3 허용 정도 .766

피드백
(4)

1.5.1 흐름파악 .665

2.005 4.890 .6561.5.3 결과확인 .597
1.5.4 활용정도 .506
1.5.2 조언정도 .473

직무
만족
(14)

직무자체
(4)

2.1.2 적성 .778

2.489 6.072 .813
2.5.3 도전 .749
2.1.1 보람 .715
2.2.2 환경 .464

근무환경
(2)

2.1.3 안전 .729 1.608 3.921 .5512.2.1 건수 .527

보상
(5)

2.3.4 기관비교 .806

3.372 8.224 .808
2.3.2 비교보수 .804
2.3.1 절대보수 .778
2.3.3 휴가 .607
2.2.3 준비 .476

업무량
(3)

2.4.2 시간 부족 .823
2.255 5.500 .7732.4.1 피로 .776

2.4.3 부수 업무 .678

조직
몰입
(12)

정서적몰입
(4)

3.1.3 만족감 .818

7.138 17.410

.8983.1.2 소속감 .817
3.1.1 자부심 .793
3.1.4 확신성 .784

지속적몰입
(4)

3.2.1 헌신성 .813

.8653.2.4 지속성 .802
3.2.2 수용성 .765
3.2.3 동일시 .719

규범적몰입
(4)

3.3.3 적합성 .719

.750
3.3.1 배려성 .678
3.3.2 인정 정도 .537
3.3.4 일관성 .405
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  측정 결과, 독립변수 항목의 하위요인 중 직무정체성의 Cronbach's ⍺ 계

수는 0.428, 직무중요성 0.826, 자율성 0.768, 피드백 0.656으로 나타났다.

  매개변수 항목의 하위요인 중 직무자체 요인의 Cronbach's ⍺ 계수는 0.81

3, 근무환경 0.551, 보상 0.808, 업무량 0.773으로 측정되었다. 

  종속변수 항목의 하위요인 중 정서적몰입의 Cronbach's ⍺ 계수는 0.898, 

지속적몰입 0.865, 규범적몰입 0.750으로 나타났다.

  인구통계학적 통제변수의 Cronbach's ⍺ 계수는 0.701로 측정되었다.

  주어진 정보에 따르면, 직무정체성 요인의 Cronbach's ⍺ 계수는 0.428, 근

무환경 요인은 0.551로, 보통(fair)의 수치로 비교적 낮게 나타났다. 하지만 

해당 요인 질문 문항들의 요인적재치가 높은 값으로 판단되었다. 즉 직무정체

성 요인의 2개 질문 문항의 요인적재치는 각각 0.652, 0.480이며, 근무환경 

요인의 2개 질문 문항의 요인적재치는 각각 0.729, 0.527이었다.

  요인적재치의 경우, 절대적인 기준은 없으나 0.3 이상이면 최소한의 기준을 

충족시키는 것으로 간주하며, 0.4 이상이면 유의한 변수로, 0.5가 넘으면 아

주 중요한 변수로 간주하는 것이 일반적이다(Andy P. Field, 2015; 송지준, 2

008; 김효진 등, 2023). 따라서 본 연구에서는 직무정체성 요인과 근무환경 

요인의 질문 문항들이 상대적으로 높은 요인적재치를 보였으므로, 이들을 신

뢰하고 사용할 수 있다고 판단하게 되었다.

  4) 주요변수 기술통계

  본 연구에서는 핵심 변수들의 단일차원성을 확인한 후 해당 항목들을 묶는 

작업을 수행하였다. 주요 변수들은 독립변수인 직무특성(직무정체성, 직무중요

성, 자율성, 피드백), 매개변수인 직무만족(직무자체, 근무환경, 보상, 업무량), 

그리고 종속변수인 조직몰입(정서적몰입, 지속적몰입, 규범적몰입) 등으로 구

성되었다. 또한, 핵심 변수들이 정규분포를 따르는지 확인하기 위해 왜도 및 

첨도를 측정하였다. 정규분포의 적합성 기준은 왜도<2, 첨도<7인 것으로 알려

져 있다(West, Finch & Curran, 1995). 본 연구에서는 주요 변수들에 대해 

적합성 기준을 사용하여 분포도를 평가하였다. 분석 결과, 왜도의 절대값은 
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0.011∼0.676, 첨도의 절대값은 0.114∼0.927로 나타났으며, 따라서 주요 변

수들은 정규분포의 가정을 충족하는 것으로 판단하게 되었다.

  독립변수인 직무특성(전체)의 평균값은 58.268(sd 6.723)이었으며, 하위요

인인 직무중요성의 평균값은 24.708(sd 3.683), 피드백 15.066(sd 2.276), 자

율성 10.598(sd 2.059), 직무정체성 7.896(sd 1.322)의 순으로 나타났다.

  매개변수인 직무만족(전체)의 평균값은 42.169(sd 7.310)이었으며, 매개변

수의 하위요인 직무자체의 평균값은 14.454(sd 2.854), 보상 14.224(sd 3.56

1), 업무량 7.087(sd 2.081), 근무환경 6.404(sd 1.570)의 순으로 나타났다.

  종속변수인 조직몰입(전체)의 평균값은 43.112(sd 7.646)이었으며, 종속변

수의 하위요인 정서적몰입의 평균값은 15.205(sd 2.962), 지속적몰입 14.265

(sd 2.856), 규범적몰입 13.642(sd 2.560)의 순으로 나타났다.

[표 3-13] 주요변수 기술통계량

최소값 최대값 평균 표준편차 왜도 첨도

독립
변수

직무
특성

직무정체성 3.00 10.00 7.896 1.322 -.659 .737
직무중요성 10.00 30.00 24.708 3.683 -.676 .927

자율성 3.00 15.00 10.598 2.059 -.554 .651
피드백 7.00 20.00 15.066 2.276 -.394 .732

직무특성 29.00 75.00 58.268 6.723 -.552 2.044

매개
변수

직무
만족

직무자체 6.00 20.00 14.454 2.854 -.139 -.290
근무환경 2.00 10.00 6.404 1.570 .011 -.379

보상 5.00 25.00 14.224 3.561 .094 -.114
업무량 3.00 13.00 7.087 2.081 .149 -.181

직무만족 18.00 65.00 42.169 7.310 .063 .140

종속
변수

조직
몰입

정서적몰입 4.00 20.00 15.205 2.962 -.522 .779
지속적몰입 4.00 20.00 14.265 2.856 -.357 .763
규범적몰입 6.00 20.00 13.642 2.560 -.237 .436

조직몰입 14.00 60.00 43.112 7.646 -.444 .908
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  5) 주요변수 간의 상관관계

  본 연구에서는 직무특성(직무정체성, 직무중요성, 자율성, 피드백), 직무만

족(직무자체, 근무환경, 보상, 업무량), 조직몰입(정서적몰입, 지속적몰입, 규범

적몰입) 등의 주요 변수들과 인구통계학적 특성(계급, 소방공무원 재직기간, 

화재조사관 경험기간) 간의 다중공선성 존재 여부를 확인하기 위해 상관관계

분석을 실시하였다. 피어슨 상관계수가 다중공선성을 확인하는 방법으로 가장 

많이 사용되며, 피어슨 상관계수가 0.8 미만이면 연관성이 있다고 판단하고, 

유의확률 p<.05이면 통계적으로 유의미한 연관성이 존재한다고 판단한다. 반

면에 피어슨 상관계수가 0.8 이상이면 다중공선성의 가능성이 제기된다.

  본 연구의 경우, 주요 변수 간의 상관계수는 대부분 0.8 이하를 기록하여 

다중공선성의 문제가 크게 제기되지 않았다. 또한 주요 변수 간의 상관관계 

분석 결과는 다음과 같다.

   가) 정서적몰입에 대한 상관관계

  연구대상자의 인구통계학적 특성과 정서적몰입 간에는 상관관계가 발견되

지 않았다. 독립변수의 하위요인 직무정체성(r=.153), 직무중요성(r=.227), 자

율성(r=.117), 피드백(r=.296), 매개변수의 하위요인 직무자체(r=.493), 근무환

경(r=.278), 보상(r=.227) 등은 정서적몰입과 정(+)의 상관관계였다. 또한 종

속변수의 하위요인 지속적몰입(r=795), 규범적몰입(r=.681)은 정서적몰입과 

정(+)의 상관관계였다. 즉, 정서적몰입은 독립변수(직무특성)의 하위요인(직무

정체성, 직무중요성, 자율성, 피드백), 매개변수(직무만족)의 하위요인(직무자

체, 근무환경, 보상), 종속변수(조직몰입)의 하위요인(지속적몰입, 규범적몰입)

과 정(+)의 상관관계였다. 따라서 독립변수(직무정체성, 직무중요성, 자율성, 

피드백), 매개변수(직무자체, 근무환경, 보상), 종속변수(지속적몰입, 규범적몰

입)가 높으면 정서적몰입이 높아진다고 판단하게 되었다.

   나) 지속적몰입에 대한 상관관계

  연구대상자의 인구통계학적 특성과 지속적몰입 간에는 상관관계가 발견되
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지 않았다. 또한, 독립변수의 하위요인 직무정체성(r=.146), 직무중요성(r=.22

7), 자율성(r=.125), 피드백(r=.364), 매개변수의 하위요인 직무자체(r=.484), 

근무환경(r=.203), 보상(r=.273), 종속변수의 하위요인 정서적몰입(r=.795), 규

범적몰입(r=.767)은 지속적몰입과 정(+)의 상관관계였다. 즉 지속적몰입은 독

립변수(직무특성)의 하위요인(직무정체성, 직무중요성, 자율성, 피드백), 매개

변수(직무만족)의 하위요인(직무자체, 근무환경, 보상), 종속변수(조직몰입)의 

하위요인(정서적몰입, 규범적몰입)과 정(+)의 상관관계였다. 따라서 독립변수

(직무정체성, 직무중요성, 자율성, 피드백), 매개변수(직무자체, 근무환경, 보

상), 종속변수(정서적몰입, 규범적몰입)가 높으면 지속적몰입이 높아진다고 판

단하게 되었다.

   다) 규범적몰입에 대한 상관관계

  연구대상자의 인구통계학적 특성과 규범적몰입 간의 상관관계에서는 계급(r

=-.136)과 재직기간(r=-.121)이 부(-)의 상관관계였다. 또한 독립변수의 하위

요인 직무정체성(r=.110), 직무중요성(r=.225), 자율성(r=.173), 피드백(r=.38

8), 매개변수의 하위요인 직무자체(r=.519), 근무환경(r=.286), 보상(r=.413), 

종속변수의 하위요인 정서적몰입(r=.681), 지속적몰입(r=.767)은 규범적몰입과 

정(+)의 상관관계였다. 즉 규범적몰입은 인구통계학적 특성(계급, 재직기간)과 

부(-)의 상관관계였으며, 독립변수(직무특성)의 하위요인(직무정체성, 직무중

요성, 자율성, 피드백), 매개변수(직무만족)의 하위요인(직무자체, 근무환경, 

보상), 종속변수(조직몰입)의 하위요인(정서적몰입, 지속적몰입)과 정(+)의 상

관관계였다. 그러나 매개변수의 하위요인(업무량)과는 상관관계를 보이지 않

았다.

  따라서 인구통계학적 특성(계급변수, 재직기간 변수)이 낮으면 규범적몰입

이 높아지고, 동시에 규범적몰입이 높으면 계급변수와 재직기간 변수가 낮아

지는 부(-)의 효과가 나타나는 것으로 판단하게 되었다. 또한 독립변수(직무

정체성, 직무중요성, 자율성, 피드백)와 매개변수(직무자체, 근무환경, 보상), 

종속변수(정서적몰입, 규범적몰입)가 높으면 지속적몰입이 높아지는 것으로 

판단하게 되었다. 이상의 내용을 정리하면 [표 3-14]와 같다.
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[표 3-14] 주요변수 상관관계

계급 재직
기간

근무
기간

직무
정체성

직무
중요성 자율성 피드백 직무

자체
근무
환경 보상 업무량 정서적

몰입
지속적
몰입

규범적
몰입

계급 1

재직기간 .867***
(.000) 1

근무기간 .460***
(.000)

.470***
(.000) 1

직무정체성 .107*
(.041)

.087
(.097)

.114*
(.029) 1

직무중요성 .028
(.595)

.006
(.902)

-.030
(.566)

.196***
(.000) 1

자율성 -.019
(.712)

-.056
(.282)

.068
(.197)

.416***
(.000)

.201***
(.000) 1

피드백 -.054
(.305)

-.032
(.544)

-.052
(.321)

.315***
(.000)

.465***
(.000)

.379***
(.000) 1

직무자체 -.034
(.518)

-.049
(.351)

.033
(.534)

.160**
(.002)

.259***
(.000)

.211***
(.000)

.393***
(.000) 1

근무환경 -.001
(.987)

-.002
(.972)

.024
(.649)

.121*
(.021)

-.030
(.565)

.146**
(.005)

.206***
(.000)

.455***
(.000) 1

보상 .017
(.743)

.050
(.343)

.051
(.327)

.056
(.284)

-.070
(.184)

.208***
(.000)

.180**
(.001)

.363***
(.000)

.496***
(.000) 1

업무량 .077
(.140)

.101
(.054)

.017
(.745)

-.039
(.463)

-.327***
(.000)

.026
(.619)

-.131*
(.012)

.039
(.457)

.277***
(.000)

.442***
(.000) 1

정서적몰입 -.059
(.260)

-.094
(.071)

-.076
(.145)

.153**
(.003)

.227***
(.000)

.117*
(.025)

.296***
(.000)

.493***
(.000)

.278***
(.000)

.227***
(.000)

-.032
(.544) 1

지속적몰입 -.031
(.557)

-.035
(.507)

-.039
(.461)

.146**
(.005)

.227***
(.000)

.125*
(.016)

.364***
(.000)

.484***
(.000)

.203***
(.000)

.273***
(.000)

.035
(.501)

.795***
(.000) 1

규범적몰입 -.136**
(.009)

-.121*
(.021)

-.073
(.164)

.110*
(.036)

.225***
(.000)

.173**
(.001)

.388***
(.000)

.519***
(.000)

.286***
(.000)

.413***
(.000)

.057
(.279)

.681***
(.000)

.767***
(.000) 1

* p<.05, ** p<.01, *** p<.001
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제 4 장 연구결과 및 분석

제 1 절 직무특성, 직무만족과 조직몰입의 영향

  본 연구는 화재조사관의 직무특성이 직무만족을 매개로 하여 조직몰입에 

미치는 영향을 측정하기 위해 다중선형회귀분석의 동시입력방식(Enter)을 선

택하였다. 이는 모든 독립변수를 한꺼번에 입력하여 분석하는 방법이며, 모든 

독립변수가 동시에 종속변수를 설명하는 정도를 파악할 수 있다(권순호 등, 2

017). 또한 해당 변수들의 관계를 위계적 회귀분석 방법을 통해 검증하였다.

  1) 직무특성과 조직몰입에 관한 연구 결과

  독립변수(직무특성)의 하위요인(직무정체성, 직무중요성, 자율성, 피드백)이 

종속변수(조직몰입) 전체에 미치는 영향을 위계적 회귀분석 하기 위해 먼저 

인구통계학적 변수를 대입하고, 이어서 독립변수(직무특성)를 대입하였다.

  1단계인 통제변수를 투입한 위계적 회귀분석에서는, 설명력 1.1%(adj. =

0.011), F값 1.287(p>.05)로 나타났다. 또한 인구통계학적 변수는 종속변수(조

직몰입)에 영향을 미치지 않는 것으로 판단할 수 있었다.

  2단계인 통제변수와 독립변수를 함께 투입한 결과, 설명력은 14.6%(adj. 

=0.146), F값은 4.469(p<.001)였고, Durbin-Watson Test 값은 1.645로 자기

상관은 없는 것으로 나타났다. 또한 2단계에서는 피드백 요인(B=1.106, t=5.5

08, p<.001)이 종속변수(조직몰입)에 정(+)의 관계를 갖는 것으로 나타났다. 

이는 피드백 요인이 높을수록 조직몰입이 높아지며, B의 부호가 정(+)이므로 

피드백 요인이 1단계 높아지면 화재조사관의 조직몰입 정도가 1.106배 증가

하는 것을 의미한다.

  또한 피드백 요인이 조직몰입에 미치는 영향력인 표준화 계수 베타값은 0.

329였다. 각 독립변수의 VIF값은 1 이상, 2 이하의 수준으로 다중공선성의 

우려는 없는 것으로 판단하게 되었다. 일반적으로 VIF값이 10 이상일 경우 

다중공선성을 의심하게 된다.
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[표 4-1] 직무특성과 조직몰입 분석

종속변수: 조직몰입

모형 1 모형 2

비표준화 계수 표준화
계수 t

비표준화 계수 표준화
계수 t VIF

B se β B se β

통
제
변
수

계급

(상수) 45.456 1.439 31.591 23.006 3.611 6.371

(0=소방사,
1=소방교) -2.278 2.330 -.120 -.978 -1.227 2.175 -.065 -.564 5.651

소방장 -.643 2.624 -.036 -.245 -.258 2.446 -.014 -.106 8.008

소방위 -.142 2.969 -.009 -.048 .560 2.774 .035 .202 13.172

소방경 1.993 3.596 .076 .554 1.958 3.388 .074 .578 7.092

소방령이상 6.137 5.650 .072 1.086 7.569 5.279 .089 1.434 1.661

재직
기간

(0=3년미만,
1=3~10년) .267 2.268 .016 .117 -.013 2.115 -.001 -.006 7.065

11~15년 -2.465 2.756 -.130 -.894 -1.917 2.568 -.101 -.746 7.798

16~20년 -4.957 3.034 -.254 -1.634 -4.509 2.831 -.231 -1.592 8.992

21~25년 -3.471 3.186 -.134 -1.090 -3.600 2.979 -.139 -1.209 5.625

26년이상 -3.323 3.495 -.136 -.951 -3.453 3.275 -.141 -1.054 7.657

경험
기간

(0=3년미만,
1=3~5년) .403 1.070 .022 .376 -.150 1.002 -.008 -.150 1.257

6~10년 .192 1.243 .010 .154 -.141 1.161 -.007 -.122 1.460

11~15년 -.228 2.029 -.006 -.112 -.178 1.901 -.005 -.094 1.239

16년 이상 .935 2.511 .021 .372 2.319 2.351 .052 .987 1.181

독
립
변
수

직무정체성 .292 .321 .050 .910 1.314

직무중요성 .140 .116 .067 1.205 1.334

자율성 -.046 .212 -.012 -.215 1.398

피드백 1.106 .201 .329 5.508*** 1.526

모
형
요
약

  .049 .188

adj.  .011 .146

F 1.287 4.469***

Durbin-Watson 1.645

* p<.05, ** p<.01, *** p<.001
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  2) 직무특성과 직무만족에 관한 연구 결과

  독립변수(직무특성)의 하위요인(직무정체성, 직무중요성, 자율성, 피드백)이 

매개변수(직무만족) 전체에 미치는 영향을 위계적 회귀분석하기 위해 먼저 인

구통계학적 변수를 대입하고, 이어서 독립변수(직무특성)를 대입하였다.

  1단계인 통제변수를 투입한 위계적 회귀분석에서는, 설명력 0.0%(adj. =

0.000), F값 1.001(p>.05)로 나타났다. 또한 인구통계학적 변수는 종속변수(조

직몰입)에 영향을 미치지 않는 것으로 판단할 수 있었다.

  2단계 통제변수와 독립변수를 투입한 결과, 설명력은 10.1%(adj. =0.10

1), F값은 0.101(p<.001)이었다. 또한 Durbin-Watson Test 값은 1.846으로 

잔차의 자기상관은 없는 것으로 판단할 수 있었다.

  결과적으로, 2단계인 통제변수와 독립변수 투입 단계에서는 피드백 요인(B

=.913, t=4.635, p<.001)과 자율성 요인(B=.575, t=2.760, p<.01)이 매개변수

(직무만족)에 정(+)의 영향을 미치는 것으로 나타났다.

  위 결과에 따르면, 화재조사관들에게 제공되는 피드백과 자율성이 높아질수

록 자신의 업무에 대해 만족하는 정도가 높아지는 것을 의미한다. 피드백이 

증가함에 따라 화재조사관의 직무만족 역시 정(+)의 효과를 나타내며, B값이 

양수이므로 피드백이 1단계 증가할 때 화재조사관의 직무만족은 0.913배 증

가하게 된다. 즉, 자율성 요인이 정(+)의 효과이므로, 자율성 요인이 1단계 

증가시 직무만족이 0.575배 증가하는 것을 의미한다.

  반면에, 직무중요성 요인(B=-.382, t=-3.359, p<.01)은 조직몰입에 부(-)의 

영향을 미치는 것으로 나타났다. 이는 화재조사관의 직무중요성이 높아지면 

직무만족이 낮아지는 효과를 의미한다. 또한 직무중요성이 1단계 증가할 때 

직무만족은 0.382배 감소하는 것을 통해, 직무중요성이 높아질수록 화재조사

관의 직무만족은 낮아지는 것으로 판단할 수 있었다.

  피드백 요인의 표준화 계수인 베타값은 0.284, 자율성 요인의 베타값은 0.1

62이며, 이는 피드백 요인이 상대적으로 높은 영향력을 가지고, 자율성 요인

도 일정한 정도의 영향력이 있음을 의미한다. 반면에 직무중요성 요인의 표준

화계수는 –0.193으로 부(-)의 영향력이 있다고 판단하게 되었다.
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[표 4-2] 직무특성과 직무만족 분석

종속변수: 직무만족
         (전체)

모형 1 모형 2

비표준화 계수 표준화
계수 t

비표준화 계수 표준화
계수 t VIF

B se β B se β

통
제
변
수

(상수) 43.470 1.383 31.426 33.781 3.543 9.536

계급

(0=소방사,
1=소방교) -1.367 2.240 -.076 -.610 -.474 2.134 -.026 -.222 5.651

소방장 1.345 2.522 .079 .533 1.696 2.399 .099 .707 8.008

소방위 -.013 2.854 -.001 -.005 1.380 2.721 .091 .507 13.172

소방경 .338 3.457 .013 .098 1.434 3.324 .057 .431 7.092

소방령 이상 -7.073 5.431 -.087 -1.302 -4.238 5.179 -.052 -.818 1.661

재직
기간

(0=3년미만,
1=3~10년) -1.419 2.181 -.090 -.651 -2.032 2.075 -.129 -.979 7.065

11~15년 -2.339 2.649 -.129 -.883 -2.614 2.519 -.144 -1.038 7.798

16~20년 -1.410 2.917 -.076 -.483 -2.099 2.778 -.112 -.756 8.992

21~25년 .666 3.062 .027 .217 -.233 2.922 -.009 -.080 5.625

26년이상 -1.539 3.360 -.066 -.458 -2.108 3.213 -.090 -.656 7.657

경험
기간

(0=3년미만,
1=3~5년) -.689 1.029 -.039 -.670 -1.117 .983 -.063 -1.137 1.257

6~10년 .429 1.195 .023 .359 -.015 1.139 -.001 -.013 1.460

11~15년 -.041 1.950 -.001 -.021 -.789 1.865 -.023 -.423 1.239

16년 이상 1.734 2.414 .041 .718 2.334 2.306 .055 1.012 1.181

독
립
변
수

직무정체성 -.115 .315 -.021 -.365 1.314

직무중요성 -.382 .114 -.193 -3.359** 1.334

자율성 .575 .208 .162 2.760** 1.398

피드백 .913 .197 .284 4.635*** 1.526

모
형
요
약

  .038 .145

adj.  .000 .101

F 1.001 .101***

Durbin-Watson 1.846

* p<.05, ** p<.01, *** p<.001
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  3) 직무특성과 직무만족의 하위요인에 관한 연구 결과

  직무특성의 하위요인(직무정체성, 직무중요성, 자율성, 피드백)이 직무만족

의 하위요인(직무자체, 근무환경, 보상, 업무량)에 각각 어떠한 영향을 미치는

가를 위계적 회귀분석을 통해 분석하였다.

   가) 직무특성과 직무만족의 하위요인(직무자체) 분석

  위계적 회귀분석을 통해 직무특성의 하위요인(직무정체성, 직무중요성, 자

율성, 피드백)이 직무만족의 하위요인(직무자체)에 미치는 영향을 분석하였다. 

1단계인 통제변수를 투입한 위계적 회귀분석에서는, 설명력 0.3%(adj. =0.0

03), F값 1.091(p>.05)로 나타났다. 또한, 재직기간 변수에서 3~10년(B=-2.0

63, p<.05), 11~15년(B=-2.661, p<.01), 16~20년(B=-2.568, p<.05), 26년 

이상(B=-2.090, p<.05)이 직무만족의 하위요인(직무자체)에 통계적으로 유의

미한 영향을 미치는 것으로 판단할 수 있었다.

  2단계에서 통제변수와 독립변수를 모두 투입한 결과, 설명력은 16.1%, F값

은 4.906(p<.001)이었다. 또한, 회귀분석의 잔차를 통해 측정한 Durbin-Wats

on 값은 1.956으로, 잔차의 자기상관은 없는 것으로 나타났다.

  2단계에서도 재직기간 변수에서 11~15년(B=-2.647, p<.01), 16~20년(B=

-2.600, p<.05), 21~25년(B=-2.096, p<.05), 26년 이상(B=-2.191, p<.05)이 

직무자체 요인에 통계적으로 유의미한 영향을 미치며, 계급변수 중에는 소방

장 요인(B=2.139, p<.05)이 유의미한 것으로 나타났다.

  또한 통제변수와 독립변수를 투입한 결과, 피드백 요인(B=.410, p<.001)이 

직무자체 요인에 정(+)의 영향을 미치는 것으로 나타났다. 이는 화재조사관이 

피드백을 많이 받게 될수록 담당 직무 자체에 대한 직무만족이 증가하는 것

을 의미한다. 즉 피드백 요인이 화재조사관의 직무자체 요인에 대한 직무만족

을 높이는 정(+)의 효과이며, B부호가 정(+)이므로 피드백이 1단계 높아지면 

화재조사관의 직무자체에 대한 직무만족의 정도는 0.410배 증가하는 것을 의

미한다. 또한 피드백 요인이 직무만족 하위요인(직무자체)에 미치는 영향력을 

나타내는 표준화계수 베타값은 0.327이었다.
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[표 4-3] 직무특성과 직무만족의 하위요인(직무자체) 분석

종속변수: 직무만족
         (직무자체)

모형 1 모형 2

비표준화 계수 표준화
계수 t

비표준화 계수 표준화
계수 t VIF

B se β B se β

통
제
변
수

(상수) 15.126 .539 28.058 5.957 1.336 4.460

계급

(0=소방사,
1=소방교) .771 .873 .109 .883 1.142 .804 .162 1.419 5.651

소방장 1.824 .983 .273 1.856 1.934 .905 .290 2.139* 8.008

소방위 1.649 1.112 .280 1.482 1.922 1.026 .326 1.873 13.172

소방경 1.860 1.347 .189 1.381 1.696 1.253 .173 1.353 7.092

소방령 이상 -.286 2.117 -.009 -.135 .230 1.953 .007 .118 1.661

재직
기간

(0=3년미만,
1=3~10년) -1.753 .850 -.286 -2.063* -1.869 .782 -.304 -2.390 7.065

11~15년 -2.747 1.032 -.387 -2.661** -2.514 .950 -.354 -2.647** 7.798

16~20년 -2.919 1.137 -.401 -2.568* -2.722 1.047 -.374 -2.600* 8.992

21~25년 -2.332 1.193 -.241 -1.954 -2.309 1.102 -.238 -2.096* 5.625

26년이상 -2.737 1.310 -.300 -2.090* -2.654 1.211 -.291 -2.191* 7.657

경험
기간

(0=3년미만,
1=3~5년) -.181 .401 -.026 -.451 -.383 .371 -.056 -1.035 1.257

6~10년 .691 .466 .093 1.485 .534 .429 .072 1.243 1.460

11~15년 .727 .760 .055 .956 .742 .703 .056 1.055 1.239

16년 이상 .207 .941 .012 .220 .661 .869 .040 .760 1.181

독
립
변
수

직무정체성 .022 .119 .010 .187 1.314

직무중요성 .074 .043 .096 1.727 1.334

자율성 .074 .079 .054 .944 1.398

피드백 .410 .074 .327 5.529*** 1.526

모
형
요
약

  .042 .203

adj.  .003 .161

F 1.091 4.906***

Durbin-Watson 1.956

* p<.05, ** p<.01, *** p<.001
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   나) 직무특성과 직무만족의 하위요인(근무환경) 분석

  위계적 회귀분석을 통해 직무특성의 하위요인(직무정체성, 직무중요성, 자

율성, 피드백)이 직무만족의 하위요인(근무환경)에 미치는 영향을 분석하였다. 

역시 첫 단계로는 통제변수를 투입하였고, 다음 단계로 통제변수와 독립변수

(직무특성)를 투입한 분석 결과는 [표 4-4]와 같다. 

  1단계인 통제변수를 투입한 위계적 회귀분석에서는, 설명력 -1.9%(adj. 

=-0.019), F값 0.514(p>.05)로 나타났다. 또한 인구통계학적 변수들은 직무만

족의 하위요인(근무환경)에 영향을 미치지 않는 것으로 판단할 수 있었다.

  2단계에서 통제변수와 독립변수를 모두 투입한 결과, 설명력은 4.1%, F값

은 1.874(p<.05)였으며, 회귀분석의 잔차를 통해 측정한 Durbin-Watson 값

이 1.862로, 잔차의 자기상관은 문제 되지 않는 것으로 나타났다.

  결과적으로, 직무중요성 요인(B=-.075, p<.01)이 직무만족의 하위요인(근무

환경)에 부(-)의 영향을 갖는 것으로 나타났다. 이것은 화재조사관들이 느끼

는 직무중요성이 커질수록 자신의 근무환경에 대한 직무만족 정도가 낮아지

며, 직무중요성 요인이 화재조사관의 근무환경에 대한 직무만족을 낮추는 부

(-)의 효과를 나타내는 것을 의미한다. 또한 B부호가 부(-)이므로 직무중요성

이 1단계 높아지면 근무환경에 대한 직무만족은 오히려 0.075배만큼 낮아지

는 것을 의미한다. 직무중요성이 직무만족의 하위요인(근무환경)에 대한 직무

만족에 미치는 영향력인 표준화계수 베타값은 -.176이었다.

  피드백 요인(B=.167, p<.001)이 직무만족의 하위요인(근무환경)에 정(+)의 

영향을 미치는 것으로 나타났다. 이는 화재조사관에게 제공되는 피드백이 증

가할수록 자신의 근무환경에 대한 직무만족이 증가하는 것을 의미하며, 피드

백 요인이 근무환경 요인에 대한 직무만족을 높이는 정(+)의 효과를 가져오

는 것을 의미한다.

  또한 B의 부호가 정(+)이므로 피드백이 1단계 증가할수록 직무만족의 하위

요인(근무환경)의 정도는 0.167배 증가하는 것을 의미한다. 피드백 요인이 직

무만족의 하위요인(근무환경)에 미치는 영향력인 표준화계수 베타값은 0.242

였다.
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[표 4-4] 직무특성과 직무만족의 하위요인(근무환경) 분석

종속변수: 직무만족
         (근무환경)

 모형 1  모형 2

비표준화 
계수

표준화
계수

t

비표준화 
계수

표준화
계수

t VIF
B se β B se β

통
제
변
수

(상수) 6.692 .300 22.310 5.009 .786 6.373

계급

(0=소방사,
1=소방교) -.136 .486 -.035 -.280 .038 .473 .010 .081 5.651

소방장 .252 .547 .069 .460 .323 .532 .088 .607 8.008

소방위 .375 .619 .116 .606 .607 .604 .187 1.005 13.172

소방경 .461 .750 .085 .614 .705 .737 .131 .956 7.092

소방령 이상 -.732 1.178 -.042 -.621 -.228 1.149 -.013 -.198 1.661

재직
기간

(0=3년미만,
1=3~10년) -.353 .473 -.105 -.747 -.446 .460 -.132 -.969 7.065

11~15년 -.780 .575 -.200 -1.358 -.826 .559 -.211 -1.478 7.798

16~20년 -.809 .633 -.202 -1.280 -.927 .616 -.231 -1.504 8.992

21~25년 -.501 .664 -.094 -.755 -.682 .648 -.128 -1.052 5.625

26년이상 -.709 .729 -.141 -.973 -.860 .713 -.171 -1.206 7.657

경험
기간

(0=3년미만,
1=3~5년) .038 .223 .010 .170 -.053 .218 -.014 -.244 1.257

6~10년 .245 .259 .060 .946 .174 .253 .043 .689 1.460

11~15년 -.046 .423 -.006 -.108 -.188 .414 -.026 -.455 1.239

16년 이상 .000 .524 .000 .000 .150 .512 .016 .293 1.181

독
립
변
수

직무정체성 .053 .070 .044 .754 1.314

직무중요성 -.075 .025 -.176 -2.976** 1.334

자율성 .054 .046 .071 1.165 1.398

피드백 .167 .044 .242 3.824*** 1.526

모
형
요
약

  .020 .089

adj.  -.019 .041

F .514 1.874*

Durbin-Watson 1.862

* p<.05, ** p<.01, *** p<.001
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   다) 직무특성과 직무만족의 하위요인(보상) 분석

  위계적 회귀분석을 통해 직무특성의 하위요인(직무정체성, 직무중요성, 자

율성, 피드백)이 직무만족의 하위요인(보상)에 미치는 영향을 분석하였다. 첫 

단계에서는 통제변수를 투입하였고, 다음 단계에서는 통제변수와 독립변수(직

무특성)를 투입하여 분석한 결과는 [표 4-5]와 같다.

  1단계인 통제변수를 투입한 위계적 회귀분석에서는, 설명력 0.9%(adj.   = 

0.009), F값 1.233(p>.05)으로 나타났다. 따라서 인구통계학적 변수들은 직무

만족의 하위요인(보상)에 영향을 미치지 않는 것으로 판단하게 되었다.

  2단계에서 통제변수와 독립변수를 투입한 결과, 설명력은 8.4%(adj. =0.0

84), F값은 0.084(p<.001)였으며, 회귀분석의 잔차를 통해 자기상관관계를 측

정한 Durbin-Watson 값은 1.915로, 잔차의 자기상관은 문제가 없는 것으로 

나타났다. 통제변수와 독립변수를 투입한 측정에서 직무중요성 요인(B=-.186, 

p<.01), 피드백 요인(B=.338, p<.01), 자율성 요인(B=.315, p<.01)이 직무만

족의 하위요인(보상)에 영향을 미치는 것으로 나타났다.

  직무중요성 요인(B=-.186, p<.01)이 부(-)의 영향을 미치는 것은, 직무중요

성 요인이 커질수록 보상으로 인한 직무만족이 낮아지는 것을 의미하므로, 직

무중요성 요인이 보상에 따른 직무만족을 낮추는 부(-)의 효과를 가지며, B부

호가 부(-)이므로 직무중요성이 1단계 높으면 화재조사관의 보상으로 인한 

직무만족은 0.187만큼 낮아지는 것을 의미한다. 직무중요성 요인이 직무만족

의 하위요인(보상)에 미치는 영향력인 표준화계수 베타값은 -0.186이다.

  또한 피드백 요인(B=.338, p<.01), 자율성 요인(B=.315, p<.01)이 정(+)의 

영향을 미치는 것은, 피드백 요인과 자율성 요인이 커질수록 보상으로 인한 

직무만족이 높아지는 것을 의미하므로, 피드백 요인과 자율성 요인이 화재조

사관의 보상으로 인한 직무만족을 높이는 긍정적인 효과를 가져오게 되며, B

부호가 정(+)이므로 피드백 요인과 자율성 요인이 각각 1단계씩 높아지면 보

상으로 인한 직무만족의 정도는 각각 0.338배와 0.315배 높아지는 것을 의미

한다. 이 두 변수 가운데 피드백 요인의 표준화계수 베타값은 0.216, 자율성 

요인은 0.182이므로 피드백 요인이 상대적으로 더 높은 영향력을 직무만족의 

하위요인(보상)에 미친다고 판단하게 되었다.
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[표 4-5] 직무특성과 직무만족의 하위요인(보상) 분석

종속변수: 직무만족
         (보상)

 모형 1  모형 2

비표준화 계수 표준화
계수 t

비표준화 계수 표준화
계수 t VIF

B se β B se β

통
제
변
수

(상수) 14.186 .671 21.144 11.361 1.742 6.522

계급

(0=소방사,
1=소방교) -1.282 1.086 -.145 -1.180 -.958 1.049 -.109 -.913 5.651

소방장 -.339 1.223 -.041 -.278 -.213 1.180 -.026 -.181 8.008

소방위 -1.748 1.384 -.238 -1.263 -1.135 1.338 -.154 -.848 13.172

소방경 -1.470 1.677 -.120 -.877 -.994 1.634 -.081 -.608 7.092

소방령 이상 -4.208 2.634 -.107 -1.597 -2.985 2.547 -.076 -1.172 1.661

재직
기간

(0=3년미만,
1=3~10년) .885 1.058 .116 .837 .606 1.020 .079 .594 7.065

11~15년 .622 1.285 .070 .484 .447 1.239 .051 .361 7.798

16~20년 2.072 1.415 .228 1.465 1.707 1.366 .188 1.250 8.992

21~25년 2.743 1.485 .227 1.847 2.348 1.437 .194 1.634 5.625

26년이상 1.315 1.630 .115 .807 1.100 1.580 .097 .696 7.657

경험
기간

(0=3년미만,
1=3~5년) -.118 .499 -.014 -.235 -.264 .483 -.031 -.546 1.257

6~10년 .121 .579 .013 .208 -.070 .560 -.008 -.124 1.460

11~15년 -.762 .946 -.046 -.806 -1.113 .917 -.068 -1.214 1.239

16년 이상 1.464 1.171 .070 1.250 1.601 1.134 .077 1.412 1.181

독
립
변
수

직무정체성 -.135 .155 -.050 -.871 1.314

직무중요성 -.186 .056 -.192 -3.318** 1.334

자율성 .315 .102 .182 3.078** 1.398

피드백 .338 .097 .216 3.487** 1.526

모
형
요
약

  .047 .129

adj.  .009 .084

F 1.233 .084***

Durbin-Watson 1.915

* p<.05, ** p<.01, *** p<.001
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   라) 직무특성과 직무만족의 하위요인(업무량) 분석

  위계적 회귀분석을 통해 직무특성의 하위요인(직무정체성, 직무중요성, 자

율성, 피드백)이 직무만족의 하위요인(업무량)에 미치는 영향을 분석하였다. 

첫 단계로는 통제변수를 투입하였고, 다음 단계로 통제변수와 독립변수(직무

특성)를 투입한 분석 결과는 [표 4-6]과 같다.

  1단계인 통제변수를 투입한 위계적 회귀분석에서는, 설명력 1.6%(adj. =

0.016), F값 1.435로 나타났다. 따라서 인구통계학적 변수들은 직무만족의 하

위요인(업무량)에 영향을 미치지 않는 것으로 판단하게 되었다.

  2단계 통제변수와 독립변수 투입 결과, 설명력은 12.8%(adj. =0.128), F

값은 3.985(p<.001), 회귀분석의 잔차를 통해 자기상관관계를 측정한 Durbin

-Watson 값은 1.732였으며, 따라서 잔차의 자기상관은 문제가 없는 것으로 

나타났다. 통제변수와 독립변수 투입 결과에서는 먼저 통제변수의 화재조사관 

경험기간 요인 중 6~10년 요인(B=-.653, p<.05)이 직무만족의 하위요인(업

무량)에 부(-)의 유의미한 영향을 미치는 것으로 나타났으며, 독립변수의 하

위변수인 직무중요성 요인(B=-.196, p<.001), 자율성 요인(B=.132, p<.05)이 

영향을 미치는 것으로 나타났다. 

  먼저 직무중요성 요인(B=-.196, p<.001)이 직무만족의 하위요인(업무량)에 

부(-)의 영향을 미치는 것은, 직무중요성이 높아질수록 업무량으로 인한 직무

만족이 낮아지는 것을 의미한다. 즉 직무중요성이 업무량으로 인한 직무만족

을 낮추는 부(-)의 효과로 나타나며, B부호가 부(-)이므로 직무중요성이 1단

계 높아지면 업무량으로 인한 직무만족의 정도는 오히려 0.196만큼 낮아지는 

것을 의미한다. 직무중요성이 직무만족의 하위요인(업무량)에 미치는 영향력

인 표준화계수 베타값은 -0.346이었다.

  또한 자율성 요인(B=.132, p<.05)이 직무만족의 하위요인(업무량)에 정(+)

의 영향을 미치는 것은, 자율성이 높아질수록 업무량으로 인한 직무만족이 높

아지는 것을 의미한다. 즉 자율성이 업무량으로 인한 직무만족을 높이는 정

(+)의 효과이고 B부호가 정(+)이므로 자율성이 1단계 높아지면 화재조사관의 

업무량으로 인한 직무만족은 0.132배 높아지는 것을 의미한다. 또한 자율성 

요인이 미치는 표준화계수 베타값은 0.130이었다.
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[표 4-6] 직무특성과 직무만족의 하위요인(업무량) 분석

종속변수: 직무만족
       (업무량)

 모형 1  모형 2

비표준화 
계수

표준화
계수 t

비표준화 
계수

표준화
계수 t VIF

B se β B se β

통
제
변
수

(상수) 7.466 .391 19.115 11.455 .993 11.534

계급

(0=소방사,
1=소방교) -.720 .633 -.140 -1.138 -.696 .598 -.135 -1.164 5.651

소방장 -.391 .712 -.080 -.549 -.348 .673 -.071 -.517 8.008

소방위 -.289 .806 -.067 -.359 -.014 .763 -.003 -.018 13.172

소방경 -.513 .976 -.072 -.526 .027 .932 .004 .029 7.092

소방령 이상 -1.848 1.534 -.080 -1.205 -1.255 1.452 -.054 -.864 1.661

재직
기간

(0=3년미만,
1=3~10년) -.197 .616 -.044 -.320 -.323 .582 -.072 -.555 7.065

11~15년 .566 .748 .109 .756 .279 .706 .054 .395 7.798

16~20년 .247 .824 .046 .299 -.157 .779 -.030 -.202 8.992

21~25년 .756 .865 .107 .874 .410 .819 .058 .500 5.625

26년이상 .592 .949 .089 .623 .305 .901 .046 .339 7.657

경험
기간

(0=3년미만,
1=3~5년) -.428 .291 -.085 -1.474 -.416 .276 -.083 -1.512 1.257

6~10년 -.628 .337 -.116 -1.861 -.653 .319 -.121 -2.045* 1.460

11~15년 .040 .551 .004 .072 -.230 .523 -.024 -.439 1.239

16년 이상 .063 .682 .005 .093 -.077 .646 -.006 -.119 1.181

독
립
변
수

직무정체성 -.055 .088 -.035 -.620 1.314

직무중요성 -.196 .032 -.346 -6.130*** 1.334

자율성 .132 .058 .130 2.255* 1.398

피드백 -.002 .055 -.003 -.045 1.526

모
형
요
약

  .054 .171

adj.  .016 .128

F 1.435 3.985***

Durbin-Watson 1.732

* p<.05, ** p<.01, *** p<.001
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  4) 직무특성과 직무만족이 조직몰입에 미치는 영향

  직무만족의 매개효과를 통해 직무특성과 조직몰입에 미치는 매개 영향을 

위계적 회귀분석하였다. 1단계로 인구통계학적 통제변수를 투입하였고, 2단계

로 독립변수(직무특성)의 하위요인들을 투입하였으며, 마지막 3단계로 매개변

수(직무만족)의 하위요인들을 투입하여 종속변수(조직몰입)의 영향을 살펴보

았다. 매개효과에 대한 위계적 회귀분석 실시 결과는 [표 4-7]과 같다.

  1단계인 통제변수를 투입한 위계적 회귀분석에서는, 설명력 1.1%(adj. =

0.011), F값 1.287(p>.05)로 나타났다. 따라서 인구통계학적 변수들이 종속변

수(조직몰입)에 영향을 미치지 않는 것으로 판단하게 되었다.

  2단계 통제변수와 독립변수 투입 결과, 설명력 14.6%(adj. =0.146), F값 

4.469(p<.001)로, 피드백 요인(B=1.106, p<.001)은 종속변수(조직몰입)에 정

(+)의 영향을 미치는 것으로 나타났다. 즉 피드백 요인이 높아지면 종속변수

(조직몰입)도 높아지며, B부호가 정(+)이므로 피드백 요인이 1단계 높아지면 

종속변수(조직몰입)도 1.106배 높아지는 것을 의미한다. 피드백 요인이 종속

변수(조직몰입)에 미치는 영향력인 표준화계수 베타값은 0.329였다.

  3단계 통제변수와 독립변수, 매개변수를 투입한 결과, 설명력 36.6%(adj.

 =0.366), F값 10.590(p<.001)이었고, Durbin-Watson 값 1.795로 잔차의 

자기상관은 문제가 없는 것으로 판단되었다. 또한 피드백 요인(B=.508, p<.0

1), 직무자체 요인(B=1.142, p<.001), 보상 요인(B=.452, p<.001)이 종속변수

(조직몰입)에 정(+)의 영향을 미치는 것으로 나타났다.

  즉 독립변수(직무특성)의 하위변수인 피드백 요인이 높아지면 종속변수(조

직몰입)가 높아지고, 매개변수(직무만족)의 하위변수인 직무자체 요인, 보상 

요인이 높아지면 종속변수(조직몰입)가 높아지는 것을 의미한다. 이들 가운데 

피드백 요인의 표준화계수 베타값은 0.151, 직무자체 요인의 베타값은 0.426, 

보상 요인의 베타값은 0.211이므로, 조직몰입에 대한 영향력은 직무자체 요인

이 상대적으로 가장 높고, 다음이 보상 요인, 피드백 요인의 순으로 정(+)의 

영향을 미치는 것으로 판단하게 되었다.
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[표 4-7] 직무특성과 직무만족의 조직몰입 영향 분석

종속변수: 조직몰입

 모형 1  모형 2  모형 3
비표준
계수

표준화
계수 t

비표준화
계수

표준화
계수 t

비표준화
계수

표준화
계수 tB

(se) β B
(se) β B

(se) β

통
제
변
수

(상수) 45.456
(1.439) 31.591 23.006

(3.611) 6.371 12.874
(3.711) 3.469

계급

(0=소방사,
1=소방교)

-2.278
(2.330) -.120 -.978 -1.227

(2.17) -.065 -.564 -2.158
(1.887) -.114 -1.143

소방장 -.643
(2.624) -.036 -.245 -.258

(2.446) -.014 -.106 -2.357
(2.124) -.132 -1.110

소방위 -.142
(2.969) -.009 -.048 .560

(2.774) .035 .202 -1.035
(2.414) -.065 -.429

소방경 1.993
(3.596) .076 .554 1.958

(3.388) .074 .578 .576
(2.936) .022 .196

소방령 이상 6.137
(5.650) .072 1.086 7.569

(5.279) .089 1.434 8.504
(4.560) .100 1.865

재직
기간

(0=3년미만,
1=3~10년)

.267
(2.268) .016 .117 -.013

(2.115) -.001 -.006 1.753
(1.846) .107 .950

11~15년 -2.465
(2.756) -.130 -.894 -1.917

(2.568) -.101 -.746 .659
(2.243) .035 .294

16~20년 -4.957
(3.034) -.254 -1.634 -4.509

(2.831) -.231 -1.592 -2.321
(2.490) -.119 -.932

21~25년 -3.471
(3.186) -.134 -1.090 -3.600

(2.979) -.139 -1.209 -2.085
(2.611) -.080 -.798

26년이상 -3.323
(3.495) -.136 -.951 -3.453

(3.275) -.141 -1.054 -1.015
(2.854) -.041 -.356

경험
기간

(0=3년미만,
1=3~5년)

.403
(1.070) .022 .376 -.150

(1.002) -.008 -.150 .360
(.867) .019 .415

6~10년 .192
(1.243) .010 .154 -.141

(1.161) -.007 -.122 -.756
(1.010) -.038 -.748

11~15년 -.228
(2.029) -.006 -.112 -.178

(1.901) -.005 -.094 -.572
(1.647) -.016 -.347

16년 이상 .935
(2.511) .021 .372 2.319

(2.351) .052 .987 .855
(2.034) .019 .421

독
립
변
수

직무정체성 .292
(.321) .050 .910 .330

(.277) .057 1.190

직무중요성 .140
(.116) .067 1.205 .110

(.107) .053 1.024

자율성 -.046
(.212) -.012 -.215 -.253

(.186) -.068 -1.360

피드백 1.106
(.201) .329 5.508*** .508

(.182) .151 2.792**

매
개
변
수

직무자체 1.142
(.141) .426 8.101***

근무환경 -.146
(.255) -.030 -.574

보상 .452
(.119) .211 3.793***

업무량 -.094
(.190) -.026 -.496

모
형
요
약

  .049 .188 .404
adj.  .011 .146 .366

F 1.287 4.469*** 10.590***

Durbin-Watson 1.795

* p<.05, ** p<.01, *** p<.001
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제 2 절 매개효과 검증

  1) 직무만족(전체)의 매개효과

  Baron & Kenny(1986)의 3단계 절차 방법에 따라 독립변수와 종속변수 간

의 관계에서 매개변수의 매개효과를 위계적 회귀분석 방식으로 분석하였다. 

모두 3단계에 걸친 위계적 회귀분석을 통해 직무만족(전체)이 직무특성(직무

정체성, 직무중요성, 자율성, 피드백)과 조직몰입 간의 관계에서 매개역할을 

하는지를 분석하였으며, 분석 결과는 [표 4-8]과 같다.

  1단계인 독립변수가 매개변수에 통계적으로 유의한가를 측정한 결과, 1단

계 ANOVA의 유의확률(.000)이 유의조건(p<.05)을 만족하는 것으로 나타났

다. 이어서 독립변수(직무특성)의 각 요인이 매개변수(직무만족)에 미치는 영

향을 측정하기 위해 1단계 계수표의 유의확률이 유의조건(p<.05)을 만족하는

지를 확인한 결과, 직무중요성 요인(.001), 자율성 요인(.005), 피드백 요인(.0

00)이 1단계 유의조건(p<.05)을 만족하는 것으로 나타났다. 또한 2단계(.000), 

3단계(.000)의 ANOVA 유의확률이 모두 유의조건(p<.05)을 만족하였으며, 

따라서 회귀모형이 적합하다고 판단하게 되었다.

  2단계에서 독립변수의 각 하위요인이 종속변수에 미치는 영향을 확인하기 

위해 2단계 계수표 유의확률이 유의조건(p<.05)을 만족하는지를 확인한 결과, 

피드백 요인(.000)이 2단계 유의조건(p<.05)을 만족하는 것으로 나타났다.

  3단계에서 독립변수와 매개변수가 종속변수에 통계적으로 유의한가를 측정

하기 위해, 1․2단계 조건을 만족하는 변수들(피드백, 매개변수)에 대해 3단계 

ANOVA 유의확률이 유의조건(p<.05)을 만족하는가를 확인한 결과, 피드백 

요인(.000), 매개변수(.000)가 매개효과가 있는 것으로 나타났다.

  따라서 2단계 조건을 만족한 독립변수 하위요인(피드백)이 종속변수에 미치

는 영향값(표준화계수 베타값)을 3단계에서의 영향값과 비교하였으며, 그 결

과 2단계에서의 피드백 요소 베타값(.332)보다 3단계에서의 베타값(.219)이 

감소한 것으로 나타났다. 즉 직무특성 하위요인(피드백)은 직접적으로 종속변

수(조직몰입)에 유의미한 영향을 미치는 동시에, 매개변수(직무만족)를 통해서
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도 종속변수(조직몰입)에 간접적인 유의미한 영향을 미치는 것으로 판단하게 

되었다(Van Dyne, Graham & Dienesch, 1994).

  따라서 매개변수인 직무만족(전체)은 직무특성(피드백)과 조직몰입 간의 관

계에서 ‘부분매개효과’를 나타내고 있으며, 매개효과 유의성 검정(Sobel, 198

2) 실시 결과 Sobel test 값은 Z=3.258(p<.01)였다. 따라서 매개효과가 통계

적으로 유의하다고 판단하게 되었다.

[표 4-8] 직무특성과 조직몰입에서 직무만족(전체) 매개효과 검증

독립변수: 직무특성
종속변수: 조직몰입
매개변수: 직무만족

비표준화계수 표준화
t   F

sobel
testB se β

1단계:독립->매개(전체)

직무정체성 -.070 .308 -.013 -.229

.110 11.157***
직무중요성 -.381 .111 -.192 -3.421**

자율성 .568 .202 .160 2.806**

피드백 .902 .193 .281 4.676***

2단계:독립->종속(전체)

직무정체성 .179 .314 .031 .571

.152 16.187***
직무중요성 .185 .114 .089 1.621

자율성 -.024 .207 -.007 -.118

피드백 1.115 .197 .332 5.664***

3단계:독립,매개->종속

직무정체성 .209 .287 .036 .729

.296 30.202***

직무중요성 .345 .106 .166 3.265**

자율성 -.263 .191 -.071 -1.379

피드백 .737 .185 .219 3.980*** Z=3.258**

직무만족(전체) .420 .049 .401 8.561***

* p<.05, ** p<.01, *** p<.001
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  2) 직무만족 하위요인(직무자체) 매개효과

  직무만족의 하위요인(직무자체)이 매개효과를 수행하는지 분석하기 위해, 

[표 4-9]와 같이 1단계에서 독립변수가 매개변수의 하위요인(직무자체)에 통

계적으로 유의한가를 측정했으며, 독립변수 요인 각각의 ANOVA 유의확률이 

유의조건(p<.05)을 만족할 경우, 회귀모형이 적합한 것으로 판단하였다.

  1단계에서 독립변수가 매개변수의 하위요인(직무자체)에 통계적으로 유의한

가를 측정한 결과, 1단계 ANOVA 유의확률(.000)이 유의조건(p<.05)을 만족

하는 것으로 나타났다. 또한 독립변수(직무특성) 각 요인이 매개변수 하위요

인(직무자체)에 미치는 영향을 측정하기 위해 1단계 계수표 유의조건(p<.05)

을 확인한 결과, 피드백 요인(.000)이 조건을 만족하는 것으로 나타났다.

  다음으로 2․3단계 ANOVA 값이 유의조건(p<.05)을 만족하는지를 측정하였

으며, 2단계(.000), 3단계(.000) 모두 유의조건(p<.05)을 만족하는 것으로 나

타고, 따라서 회귀모형이 적합하다고 판단하게 되었다.

  2단계에서 독립변수(직무특성) 각 하위요인이 종속변수에 미치는 영향을 확

인하기 위해 2단계 계수표 유의확률이 유의조건(p<.05)을 만족하는지를 확인

했으며, 피드백 요인(.000)이 2단계 유의조건을 만족하는 것으로 나타났다.

  3단계에서 독립변수와 매개변수 하위요인(직무자체)이 종속변수에 통계적으

로 유의한지를 측정하기 위해, 1․2단계 조건을 만족하는 독립변수 하위요인

(피드백), 매개변수 하위요인(직무자체)에 대해 3단계 ANOVA 유의조건(p<.0

5) 만족 여부를 확인하였으며, 피드백 요인(.001), 직무자체 요인(.000)이 유

의조건(p<.05)을 만족하고, 매개효과가 있는 것으로 판단하게 되었다.

  따라서 2단계 조건을 만족하는 독립변수 하위요인(피드백)이 종속변수에 미

치는 영향값(표준화계수 베타값)을 3단계 영향값과 비교한 결과, 2단계 피드

백 베타값(.332)보다 3단계 베타값(.183)이 감소한 것으로 나타났으며, 이는 

독립변수 하위변수(피드백)는 직접적으로 종속변수(조직몰입)에 통계적으로 

유의미한 영향을 미치는 동시에, 매개변수 하위요인(직무자체)를 통해서도 종

속변수(조직몰입)에 간접적인 영향을 미치는 것을 의미한다.

  따라서 매개변수(직무만족) 하위요인(직무자체)은 직무특성 하위요인(피드
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백)과 종속변수(조직몰입)와의 관계에 있어서 ‘부분매개효과’를 나타내고 있으

며, 매개효과 유의성 검정(Sobel, 1982) 결과 Sobel test 값은 Z=2.898(p<.0

1)였다. 따라서 매개효과가 통계적으로 유의한 것으로 판단하게 되었다.

[표 4-9] 직무특성과 조직몰입에서 직무만족(직무자체) 매개효과 검증

독립변수: 직무특성
종속변수: 조직몰입
매개변수: 직무만족
         (직무자체)

비표준화계수 표준화

t   F
sobel
test

B se β

1단계:독립->매개
           (직무자체)

직무정체성 .028 .116 .013 .243

.166 18.018***
직무중요성 .074 .042 .095 1.747

자율성 .090 .076 .065 1.183

피드백 .402 .073 .320 5.510***

2단계:독립->종속

직무정체성 .179 .314 .031 .571

.152 16.187***
직무중요성 .185 .114 .089 1.621

자율성 -.024 .207 -.007 -.118

피드백 1.115 .197 .332 5.664***

3단계:독립,매개->종속

직무정체성 .144 .279 .025 .517

.333 35.958***
직무중요성 .093 .102 .045 .913

자율성 -.137 .184 -.037 -.747

피드백 .614 .182 .183 3.372** Z=2.898**

직무만족(직무자체) 1.248 .126 .466 9.884***

* p<.05, ** p<.01, *** p<.001
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  3) 직무만족 하위요인(근무환경) 매개효과

  직무만족의 하위요인(근무환경)이 매개효과를 수행하는가를 분석하기 위해, 

[표 4-10]과 같이 먼저 1단계에서는 독립변수가 매개변수의 하위요인(근무환

경)에 통계적으로 유의한지를 측정하였으며, 독립변수 요인 각각의 ANOVA 

유의확률이 유의조건(p<.05)을 만족할 경우, 회귀모형이 적합한 것으로 판단

하였다.

  1단계에서 독립변수가 매개변수 하위요인(근무환경)에 통계적으로 유의한가

를 측정한 결과, 1단계 ANOVA 유의확률(.000)이 유의조건(p<.05)을 만족하

는 것으로 나타났다. 다시 독립변수(직무특성) 각 요인이 매개변수 하위요인

(근무환경)에 미치는 영향을 측정하기 위해 1단계 계수표 유의확률이 유의조

건(p<.05)을 만족하는가를 확인한 결과, 직무중요성 요인(.004), 피드백 요인(.

000)이 1단계 유의조건(p<.05)을 만족하는 것으로 나타났다.

  다음으로 2․3단계 ANOVA 유의확률이 유의조건(p<.05)을 만족하는지를 측

정한 결과, 2단계(.000), 3단계(.000) 모두 유의조건(p<.05)을 만족하였으며, 

따라서 회귀모형은 적합하다고 판단하게 되었다.

  2단계에서 독립변수 각 하위요인이 종속변수에 미치는 영향을 확인하기 위

해 2단계 계수표 유의확률이 유의조건(p<.05)을 만족하는가를 확인한 결과, 

피드백 요인(.000)이 2단계 유의확률 조건을 만족하는 것으로 나타났다.

  3단계에서 독립변수와 매개변수 하위요인(근무환경)이 종속변수에 통계적으

로 유의한가를 측정하기 위해, 먼저 1․2단계 조건을 만족하는 독립변수 하위

요인(피드백), 매개변수 하위요인(근무환경)에 대해 3단계 ANOVA 유의확률

이 유의조건(p<.05)을 만족하는가를 확인한 결과, 피드백 요인(.000), 근무환

경 요인(.000)이 유의조건을 만족하고, 매개효과가 있는 것으로 나타났다.

  따라서 2단계 조건을 만족한 독립변수 하위요인(피드백)이 종속변수에 미치

는 영향값(표준화계수 베타값)을 3단계 영향값과 비교한 결과, 2단계 피드백 

베타값(.332) 보다 3단계 베타값(.277)이 감소한 것으로 나타났다. 즉, 직무특

성 하위요인(피드백)은 직접적으로 종속변수(조직몰입)에 통계적으로 유의미

한 영향을 미치는 동시에, 매개변수 하위요인(근무환경)을 통해서도 종속변수
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(조직몰입)에 간접적인 유의미한 영향을 미치는 것으로 판단하게 되었다.

  따라서 매개변수(직무만족) 하위요인(근무환경)은 직무특성 하위요인(피드

백)과 조직몰입 간의 관계에 있어서 ‘부분매개효과’가 있다고 판단하였으며, 

매개효과 유의성 검정(Sobel, 1982) 결과, Sobel test 값은 Z=3.638(p<.001)

였다. 따라서 매개효과가 통계적으로 유의한 것으로 판단하게 되었다.

[표 4-10] 직무특성과 조직몰입에서 직무만족(근무환경) 매개효과 검증

독립변수: 직무특성
종속변수: 조직몰입
매개변수: 직무만족
         (근무환경)

비표준화계수 표준화

t   F
sobel
testB se β

1단계: 독립 -> 매개
          (근무환경)

직무정체성 .058 .068 .049 .856

.070 6.841***
직무중요성 -.071 .024 -.166 -2.885**

자율성 .052 .044 .068 1.160

피드백 .167 .042 .242 3.939***

2단계:독립->종속

직무정체성 .179 .314 .031 .571

.152 16.187***
직무중요성 .185 .114 .089 1.621

자율성 -.024 .207 -.007 -.118

피드백 1.115 .197 .332 5.664***

3단계:독립,매개->종속

직무정체성 .116 .306 .020 .378

.200 17.998***
직무중요성 .263 .112 .127 2.345*

자율성 -.081 .201 -.022 -.404

피드백 .931 .196 .277 4.759*** Z=3.638***

직무만족(근무환경) 1.105 .238 .227 4.642***

* p<.05, ** p<.01, *** p<.001
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  4) 직무만족 하위요인(보상) 매개효과

  직무만족의 하위요인(보상)의 매개효과 여부를 분석하기 위해, [표 4-11]과 

같이 먼저 1단계에서는 독립변수가 매개변수의 하위요인(보상)에 통계적으로 

유의한가를 측정하였으며, 독립변수 요인 각각의 ANOVA 유의확률이 유의조

건(p<.05)을 만족할 경우, 회귀모형이 적합하다고 판단하였다.

  1단계에서 독립변수가 매개변수 하위요인(보상)에 통계적으로 유의한가를 

측정한 결과, ANOVA 유의확률(.000)이 유의조건(p<.05)을 만족하였다. 다시 

독립변수(직무특성) 각 요인이 매개변수 하위요인(보상)에 미치는 영향을 측

정하기 위해 1단계 계수표 유의확률이 유의조건(p<.05)을 만족하는가를 확인

한 결과, 직무중요성 요인(.001), 자율성 요인(.001), 피드백 요인(.000)이 1단

계 조건을 만족하는 것으로 나타났다.

  2․3단계 ANOVA 유의확률이 유의조건(p<.05)을 만족하는가를 측정한 결

과, 2단계(.000), 3단계(.000) 모두 유의조건(p<.05)을 만족하며, 회귀모형이 

적합하다고 판단하게 되었다.

  2단계 독립변수의 각 하위요인이 종속변수에 미치는 영향을 확인하기 위해 

2단계 계수표 유의확률이 유의조건(p<.05)을 만족하는가를 확인한 결과, 피드

백 요인(.000)이 2단계 유의확률 조건을 만족하는 것으로 판단하게 되었다.

  3단계에서 독립변수와 매개변수 하위요인(보상)이 종속변수에 통계적으로 

유의한가를 측정하기 위해, 1․2단계 조건을 만족하는 독립변수 하위요인(피드

백), 매개변수 하위요인(보상)에 대해 3단계 ANOVA 유의확률이 유의조건(p

<.05)을 만족하는가를 확인한 결과, 피드백 요인(.000), 보상 요인(.000)이 유

의조건(p<.05)을 만족하고, 매개효과가 있는 것으로 나타났다.

  이어서 2단계 조건을 만족한 독립변수 하위요인(피드백)이 종속변수에 미치

는 영향값(표준화계수 베타값)을 3단계 영향값과 비교한 결과, 2단계 피드백 

베타값(.332)보다 3단계 베타값(.267)이 감소한 것으로 나타났다. 따라서 직무

특성 하위요인(피드백)은 직접적으로 종속변수(조직몰입)에 통계적으로 유의

미한 영향을 미치는 동시에, 매개변수 하위요인(보상)을 통해서 종속변수(조직

몰입)에 간접적인 유의미한 영향을 미치는 것으로 판단하게 되었다.
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  즉 매개변수(직무만족) 하위요인(보상)은 직무특성(피드백)과 조직몰입 간의 

관계에 있어서 ‘부분매개효과’가 있으며, 매개효과 유의성 검정(Sobel, 1982) 

결과 Sobel test 값은 Z=3.612(p<.001)였다. 따라서 매개효과가 통계적으로 

유의한 것으로 판단하게 되었다.

[표 4-11] 직무특성과 조직몰입에서 직무만족(보상) 매개효과 검증

독립변수: 직무특성
종속변수: 조직몰입
매개변수: 직무만족
           (보상)

비표준화계수 표준화

t R2 F
sobel
testB se β

1단계:독립->매개
           (보상)

직무정체성 -.138 .152 -.051 -.908

.089 8.780***
직무중요성 -.191 .055 -.198 -3.482**

자율성 .322 .100 .186 3.233**

피드백 .340 .095 .217 3.575***

2단계: 독립->종속

직무정체성 .179 .314 .031 .571

.152 16.187***
직무중요성 .185 .114 .089 1.621

자율성 -.024 .207 -.007 -.118

피드백 1.115 .197 .332 5.664***

3단계:독립,매개->종속

직무정체성 .269 .299 .046 .897

.235 22.075***

직무중요성 .308 .110 .148 2.800**

자율성 -.233 .199 -.063 -1.168

피드백 .896 .191 .267 4.698*** Z=3.612***

직무만족(보상) .646 .104 .301 6.232***

* p<.05, ** p<.01, *** p<.001
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  5) 직무만족 하위요인(업무량) 매개효과

  직무만족의 하위요인(업무량)이 매개효과를 수행하는지 분석을 위해 [표 4

-12]와 같이 먼저 1단계에서는 독립변수가 매개변수 하위요인(업무량)에 유

의한지를 측정하였으며, 독립변수 요인 각각의 ANOVA 유의확률이 유의조건

(p<.05)을 만족할 경우, 회귀모형이 적합하다고 판단했다.

  1단계에서 독립변수가 매개변수 하위요인(업무량)에 통계적으로 유의한가를 

측정한 결과, 1단계 ANOVA 유의확률(.000)이 유의조건(p<.05)을 만족하는 

것으로 나타났으며, 다시 독립변수(직무특성) 각 요인이 매개변수 하위요인(업

무량)에 미치는 영향을 측정하기 위해 1단계 계수표 유의확률이 유의조건(p<.

05)을 만족하는가를 확인한 결과, 직무중요성 요인(.001)이 1단계 유의확률 

조건을 만족하는 것으로 나타났다.

  2․3단계의 ANOVA 유의확률이 각각 유의조건(p<.05)을 만족하는가를 측정

한 결과, 2단계(.000), 3단계(.000) 모두 유의조건(p<.05)을 만족하는 것으로 

나타났으며, 따라서 회귀모형은 적합한 것으로 판단하게 되었다.

  2단계에서 독립변수 각 하위요인이 종속변수에 미치는 영향을 확인하기 위

해 2단계 계수표 유의확률이 유의조건(p<.05)을 만족하는가를 확인한 결과, 

피드백 요인(.000)이 유의확률 조건을 만족하는 것으로 나타났다.

  3단계에서 독립변수와 매개변수 하위요인(업무량)이 종속변수에 통계적으로 

유의한가를 측정하기 위해 먼저 1․2단계 조건을 모두 만족하는 독립변수 하위

요인을 구하였으나 발견하지 못하였고, 유의하지 않다고 판단하게 되었다.

  이어서 2단계 조건을 만족하는 독립변수 하위요인(피드백)이 종속변수에 미

치는 영향값(표준화계수 베타값)을 3단계 영향값과 비교한 결과, 2단계 피드

백 베타값(.332)보다 3단계 베타값(.333)이 증가하였으며, 따라서 독립변수(직

무특성) 하위요인(피드백)이 종속변수(조직몰입)에 미치는 영향에 있어서 매개

변수 하위요인(업무량)의 매개효과는 없는 것으로 판단할 수 있었다. 즉, 독립

변수(직무특성) 하위요인(피드백)은 직접적으로 종속변수(조직몰입)에 통계적

으로 유의미한 영향을 미칠 뿐, 매개변수 하위요인(업무량)을 통해서는 종속

변수(조직몰입)에 간접적인 유의미한 영향을 미치지 못하는 것으로 판단할 수 
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있었다(Van Dyne, Graham & Dienesch, 1994). 따라서 매개변수(직무만족) 

하위요인(업무량)은 직무특성 하위요인(피드백)과 조직몰입 간의 관계에 있어

서 ‘매개효과가 없다’고 판단하게 되었다.

[표 4-12] 직무특성과 조직몰입에서 직무만족(업무량) 매개효과 검증

독립변수: 직무특성
종속변수: 조직몰입
매개변수: 직무만족
          (업무량)

비표준화계수 표준화
t R2 F

sobel
testB se β

1단계:독립->매개(업무량)

직무정체성 -.019 .087 -.012 -.213

.116 11.790***
직무중요성 -.193 .032 -.341 -6.097***

자율성 .103 .057 .102 1.800

피드백 -.006 .055 -.007 -.118

2단계:독립->종속

직무정체성 .179 .314 .031 .571

.152 16.187***
직무중요성 .185 .114 .089 1.621

자율성 -.024 .207 -.007 -.118

피드백 1.115 .197 .332 5.664***

3단계:독립,매개->종속

직무정체성 .187 .313 .032 .597

.162 13.919***

직무중요성 .260 .119 .125 2.182*

자율성 -.065 .207 -.017 -.313

피드백 1.118 .196 .333 5.702*** Z=4.018***

직무만족(업무량) .389 .188 .106 2.065*

* p<.05, ** p<.01, *** p<.001
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  결론적으로, 본 연구가 직무특성(직무정체성, 직무중요성, 자율성, 피드백)

과 조직몰입 사이에서 직무만족(전체, 직무자체, 근무환경, 보상, 업무량)이 

매개하는 효과를 측정한 분석 결과를 요약하면 다음과 같다.

  먼저 직무특성 하위요인(피드백)과 조직몰입 간의 관계에 있어서 직무만족

(전체), 직무만족 하위요인(직무자체, 근무환경, 보상)은 ‘부분매개효과’가 있

는 것으로 판단할 수 있었다.

  그러나 직무특성의 다른 하위요인(직무정체성, 직무중요성, 자율성)과 조직

몰입 간의 관계에 있어서 직무만족(전체), 직무만족 하위요인(직무자체, 근무

환경, 보상, 업무량)은 ‘매개효과가 없는 것’으로 판단하게 되었다.
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제 3 절 가설의 검증

  1) 직무특성과 조직몰입 간의 관계

  본 연구는 설계 단계에서 화재조사관의 직무특성과 조직몰입 간의 관계를 

검증하기 위해 [연구가설 1]을 설정하였다. 또한 직무특성의 하위요인, 즉 직

무정체성 요인과 조직몰입에 관한 [연구가설 1-1], 직무중요성 요인과 조직몰

입에 관한 [연구가설 1-2], 자율성 요인과 조직몰입에 관한 [연구가설 1-3], 

피드백 요인과 조직몰입에 관한 [연구가설 1-4]에 대한 검증 결과는 [표 4-1

3]과 같다.

  가설에 관한 검증 결과, 직무특성의 하위요인 가운데 피드백 요인(B=1.106, 

p<.001)만이 조직몰입에 유의미한 영향을 미치는 것으로 나타났다. 따라서 해

당 [연구가설 1-4]는 채택되었다. 직무정체성 요인, 직무중요성 요인, 자율성 

요인은 조직몰입에 유의미한 영향을 미치지 않았으며, 따라서 [연구가설 1-

1], [연구가설 1-2], [연구가설 1-3]은 기각되었다.

[표 4-13] 직무특성과 조직몰입에 대한 가설 검증결과

연구문제 연구가설 결과

문제1. 화재조사관의 

직무특성은 조직

몰입에 유의미한 

영향을 미칠 것이

다.

1-1. 화재조사관의 직무특성 중 ‘직무정체성’은

     조직몰입에 유의미한 영향을 미칠 것이다.
기각

1-2. 화재조사관의 직무특성 중 ‘직무중요성’은

     조직몰입에 유의미한 영향을 미칠 것이다.
기각

1-3. 화재조사관의 직무특성 중 ‘자율성’은

     조직몰입에 유의미한 영향을 미칠 것이다.
기각

1-4. 화재조사관의 직무특성 중 ‘피드백’은

     조직몰입에 유의미한 영향을 미칠 것이다.
채택
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  2) 직무특성과 직무만족 간의 관계

  연구 설계 단계에서 화재조사관의 직무특성과 직무만족의 관계를 검증하기 

위해 [연구가설 2]를 설정하였다. 또한 직무특성의 하위요인, 즉 직무정체성 

요인과 직무만족에 관한 [연구가설 2-1], 직무중요성 요인과 직무만족에 관한 

[연구가설 2-2], 자율성 요인과 직무만족에 관한 [연구가설 2-3], 피드백 요

인과 직무만족에 관한 [연구가설 2-4]에 대한 검증 결과는 아래의 [표 4-14]

와 같다.

  가설의 검증 결과, 직무특성의 하위요인 가운데 직무중요성 요인(B=-.382, 

p<.01)이 직무만족에 유의미한 부(-)의 영향을 미치는 것으로 나타났다. 따라

서 해당 [연구가설 2-2]는 채택되었다. 또한 직무특성의 하위요인 중 피드백 

요인(B=.913, p<.001), 자율성 요인(B=.575, p<.01)이 직무만족에 유의미한 

정(+)의 영향을 미치는 것으로 나타났다. 따라서 해당 [연구가설 2-3], [연구

가설 2-4]는 채택되었다. 다만, 직무정체성 요인은 직무만족에 유의미한 영향

을 미치지 못하는 것으로 나타났으며, 따라서 [연구가설 2-1]은 기각되었다.

[표 4-14] 직무특성과 직무만족에 대한 가설 검증결과

연구문제 연구가설 결과

문제2. 화재조사관의 

직무특성은 직무

만족에 유의미한 

영향을 미칠 것이

다.

2-1. 화재조사관의 직무특성 중 ‘직무정체성’은

     조직몰입에 유의미한 영향을 미칠 것이다.
기각

2-2. 화재조사관의 직무특성 중 ‘직무중요성’은

     조직몰입에 유의미한 영향을 미칠 것이다.
채택

2-3. 화재조사관의 직무특성 중 ‘자율성’은

     조직몰입에 유의미한 영향을 미칠 것이다.
채택

2-4. 화재조사관의 직무특성 중 ‘피드백’은

     조직몰입에 유의미한 영향을 미칠 것이다.
채택
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  3) 직무만족을 매개로 직무특성과 조직몰입에 대한 관계

  마지막으로, 연구 설계 단계에서 화재조사관의 직무특성이 직무만족을 매개

로 하여 조직몰입에 미치는 영향을 검증하기 위해 [연구가설 3]을 설정하였

다. 이에 따라 직무특성의 하위요인인 직무정체성 요인이 직무만족을 매개로 

하여 조직몰입에 유의미한 영향을 미칠 것이라는 [연구가설 3-1], 직무특성의 

하위요인인 직무중요성 요인이 직무만족을 매개로 하여 조직몰입에 유의미한 

영향을 미칠 것이라는 [연구가설 3-2], 직무특성의 하위요인인 자율성 요인이 

직무만족을 매개로 하여 조직몰입에 유의미한 영향을 미칠 것이라는 [연구가

설 3-3], 직무특성의 하위요인인 피드백 요인이 직무만족을 매개로 하여 조

직몰입에 유의미한 영향을 미칠 것이라는 [연구가설 3-4]를 설정하였다. 각 

연구가설에 대한 검증결과는 [표 4-15]와 같다.

  매개효과에 대한 가설 검증 결과, 직무특성의 하위요인 가운데 피드백 요인

(Z=3.258, p<.01)이 직무만족에 유의미한 영향을 미치는 것으로 나타나 해당 

[연구가설 3-4]는 채택되었다. 그러나 직무정체성 요인, 직무중요성 요인, 자

율성 요인은 직무만족에 유의미한 영향을 미치지 않았다. 따라서 [연구가설 3

-1], [연구가설 3-2], [연구가설 3-3]은 기각되었다.

[표 4-15] 직무특성, 직무만족의 조직몰입 매개 가설 검증결과

연구문제 연구가설 결과

문제3. 화재조사관의 

직무특성은 직무

만족을 매개로 하

여 조직몰입에 유

의미한 영향을 미

칠 것이다.

3-1. 화재조사관의 직무특성 중 ‘직무정체성’은

     직무만족을 매개로 하여 조직몰입에 유의미한

     영향을 미칠 것이다.

기각

3-2. 화재조사관의 직무특성 중 ‘직무중요성’은

     직무만족을 매개로 하여 조직몰입에 유의미한

     영향을 미칠 것이다.

기각

3-3. 화재조사관의 직무특성 중 ‘자율성’은

     직무만족을 매개로 하여 조직몰입에 유의미한

     영향을 미칠 것이다.

기각

3-4. 화재조사관의 직무특성 중 ‘피드백’은

     직무만족을 매개로 하여 조직몰입에 유의미한

     영향을 미칠 것이다.

채택
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제 4 절 심층면접 및 분석결과 해석

  1) 심층면접 주요 내용

  본 연구에서는 설문 결과의 사실성을 점검하고, 현실적이고 실현이 가능한 

전략을 제시하기 위해 분석 결과에 대한 심층면접을 실시하였다. 심층면접은 

2023년 9월 1일부터 2023년 9월 5일까지 5일 동안 서울지역에 근무하고 있

는 화재조사관 총 5명을 대상으로 하여 실시하였으며, 이를 통해 화재조사관

의 직무특성과 관련하여 직무만족 및 조직몰입을 향상시킬 수 있는 다양한 

의견들을 수집하였다. 본 연구의 결과와 심층면접 내용은 다음과 같다.

  첫째, 화재조사관의 직무특성, 직무만족, 조직몰입 등 각 요인에 대한 평균, 

표준편차 그리고 분산을 이용한 기술통계 분석 결과, 화재조사관의 직무특성 

요인 중 직무정체성 요인은 평균 7.896, 직무중요성 요인은 평균 24.708, 자

율성 요인은 평균 10.598, 피드백 요인은 평균 15.066으로 나타났다. 직무정

체성 요인이 가장 낮은 평균값을 보인 것에 반해서 직무중요성 요인은 상대

적으로 높은 평균값을 보였다. 한편, 직무만족 요인 평균 42.169, 조직몰입 

요인 평균 43.112로 나타나 상대적으로 높은 평균값을 보였다. 이러한 결과

에서 나타난 화재조사관의 사기진작(직무만족, 조직몰입) 필요성은 아래 화재

조사관의 심층면접 결과에서도 강조되고 있다.

    화재사고가 증가하면 자연히 화재조사 업무도 늘게 된다. 화재피해자 

응대 및 화재현장조사서와 화재통계 작성, 국가화재정보시스템 입력 등 규모

에 따라서는 며칠씩이나 걸리는 일들이다. 그밖에도 화재조사관은 현장에서 

단순히 화재의 원인이나 분석하고, 재산피해와 인명피해 만을 조사하는 직책

이 아니다. 유사한 화재의 발생을 방지하여 화재 피해를 줄이고, 발화원을 

규명하여 화재예방을 위한 자료로 활용하며, 소방시설을 조사하여 진압대책

에 활용한다. 또한 발화원인 및 피해를 통계화하여 행정자료로 활용, 피난 

및 피해상황을 규명하여 안전대책을 수립하는 모든 데이터가 화재조사 과정

에서 생산된다는 사실을 아무도 모르는 것 같다(A 화재조사관 심층면접).
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    화재, 구조, 구급, 기타 출동 건수의 증가로 화재조사관의 업무는 더욱 

증가하였으나 인원은 오히려 줄고 있다. 국회에서는 소방의 화재조사 업무를 

위해  「소방의 화재조사에 관한 법률」까지 제정하고, 전문자격제도를 강화

하며, 체계적인 화재조사 업무의 확립을 격려하고 있지만, 화재조사관 직책

은 여전히 인기 없는 보직이며, 승진과 근평, 포상에서도 제외되고 있다. 아

마도 이미 오래전부터 기피 분야가 된 것 같다(B 화재조사관 심층면접).

  둘째, 화재조사관의 직무특성, 직무만족, 조직몰입 등 요인별 인식의 차이를 

분석한 결과, 계급, 소방공무원 재직기간, 화재조사관 경험기간 등 통제변수의 

특성에 따른 조직몰입의 차이는 발견되지 않았다. 이는 통제변수의 경우 담당

하는 업무에 대한 열의와 관심의 정도에 있어서 상당한 유의성이 나타났던 

기존의 선행연구(이희석, 2022; 김정수, 2023; 김광희, 2023; 심민섭, 2021; 

조장헌, 2014; 정화, 2019, 최성희, 2009)와는 무척이나 다른 결과이다. 즉 

화재조사관의 조직몰입에 있어서 계급, 소방공무원 재직기간, 화재조사관 경

험기간 등의 통제변수 요소는 큰 영향을 미치지 못함을 의미한다. 이러한 결

과는 대부분의 화재조사관이 자신의 직무에 충실하게 임하고 있음을 의미하

며, 이는 화재조사관 심층면접을 통해서도 확인할 수 있었다

    모든 화재조사관은 나이나 계급에 상관없이 화재사고 뿐만 아니라, 지휘

팀이 출동하는 구조, 구급, 기타 모든 출동 현장에서 지휘팀장의 참모 역할

을 한다. 또한 인명피해조사, 보고서 작성, 대응단계 발령시 방어검토회의 

자료 준비까지 많은 일들을 하고 있다. 화재조사관은 출동한 모든 출동 사

건의 시작에서 끝까지, 마무리 방점을 찍는 보직이다. 그래서 나이가 많던 

적던 간에 화재조사, 화재감식 둘이서 밤을 꼬박 새워가며 화재, 안전사고 

관련 보고서를 작성하는 일이 다반사이다(C 화재조사관 심층면접).

    소방의 꽃은 화재진압이겠지만 그 열매를 맺게 하는 것은 화재조사 업

무이다. 지난 1년 동안 화재조사담당자들과 함께 출동했던 팀장으로 느낀 

것은 화재조사관 역할의 중요성을 거론하지 않을 수 없다는 것이다. 소방관 

생활 30년 동안 지켜본 결과, 화재조사관 직책은 절대 아무에게나 맡겨서는 

안되는 업무라는 것을 알게 되었다(D 화재조사관 경험자 심층면접).
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  셋째, 화재조사관의 직무특성이 직무만족에 미치는 영향에 대해 분석한 결

과, 화재조사관의 직무특성 요인 중 피드백 요인과 자율성 요인이 정(+)의 영

향을 미치는 것으로 나타났다. 이러한 결과는 화재조사관의 직무만족을 제고

시키기 위해서는 피드백, 자율성을 높이는 방법을 모색해야 함을 시사한다. 

즉 직무수행 중 어려운 문제에 대해 상사나 동료, 전문가 등으로부터 언제든

지 검토 및 조언을 얻을 수 있어야 하고, 직무수행 과정에 있어서 개인적 판

단의 허용 등 재량권이 확보되어야 함을 의미한다. 이는 화재조사관의 심층면

접을 통해서도 확인할 수 있었다.

    화재조사보고서가 복잡한 내용이 너무 많고 작성에 많은 시간이 소요된

다. 너무 전문적이고 상세한 내용까지 기입해야 하고, 또 그 결과를 평가받

게 되므로, 화재조사관의 업무는 항상 어렵다. 화재조사관은 화재현장에 더 

집중할 수 있어야 하는데, 일반 교통사고나 안전사고까지 담당해야 하므로, 

업무가 너무 과중하다. 이러한 현실들이 화재조사관의 자율성과 자긍심을 

크게 저하시킨다. 화재조사관들이 자신의 판단력을 발휘할 수 있도록 담당

업무를 원점에서부터 재검토해야 한다고 생각한다(E 화재조사관 심층면접).

  넷째, 화재조사관의 직무특성이 직무만족에 미치는 영향을 분석한 결과, 화

재조사관의 직무특성 요인 중 직무중요성 요인이 직무만족에 부(-)의 영향을 

미치는 것으로 나타났다. 이는 대부분의 선행연구에서, 직무중요성 요인이 직

무만족에 정(+)의 영향을 미치거나, 또는 아예 유의미한 영향을 미치지 못했

던 연구 결과들과 상당한 차이가 있는 것이다. 아마도 화재조사관에게 있어서 

직무중요성 요인은 스트레스 유발요인과 유사한 역할을 하고 있지는 않은가 

판단된다. 즉 화재조사 업무의 과도한 책임부담을 의미하는 직무중요성 요소

는 직무만족에 부(-)의 효과로 작용하는데, 이러한 결과는 심층면접 결과에서

도 확인할 수 있었다.

    화재조사관은 화재출동시 화재보고서와 현장활동조사서를 작성하고, 구

조출동 시에는 구조출동상황보고서와 안전사고조사서를 작성한다. 중요한 

화재 시에는 2차 화재조사를 별도로 해야 하고, 증거물을 소방학교 감정센
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터에 직접 전달해야 한다. 화재사고 피해자에게는 재난심리치료를 권유하고, 

제조물 화재 시에는 제조사와 신경전을 벌여야 하며, 화재피해자들의 민원

과 언론사 기자들, 화재조사서를 요구하는 경찰과 형사들, 유관기관들을 상

대해야 한다. 가끔은 법원이나 검찰에서 화재조사보고서를 요구하기도 하고, 

참고인으로 재판장에 출석해야 한다는 말도 들었다. 이런 일들은 생각만 해

도 머리가 어지러울 정도로 걱정이 된다(C 화재조사관 심층면접).

    화재조사관은 너무 고생을 많이 하는 보직이고, 직원들이 워낙에 기피

하는 업무라서 매번 인사철마다 화재조사 담당자를 구하기가 대단히 어렵

다. 현실이 이런데도 그에 비해 평소에는 아무런 혜택을 주지 못하고 있다. 

고생한다고 해서 특별히 근평이 좋은 것도 아니고... 화재조사관들은 대다수

가 근속으로 승진하고 있는 것이 현실이다. 열정만으로 일하기엔 너무 희생

이 크고 어려운 직책이다. 이제는 특정한 개인의 희생만을 강요하는 조직문

화는 지양되어야 하지 않겠나(D 화재조사관 경험자 심층면접).

  다섯째, 화재조사관의 직무특성과 조직몰입 간의 관계에서 직무만족의 매개

효과에 대하여 검증한 결과, 직무특성 요인 가운데 피드백 요인이 매개효과를 

미치는 것으로 나타났다. 즉 피드백 요인은 직접적으로 조직몰입에 유의미한 

영향을 미치는 동시에, 매개변수인 직무만족 요인을 통해서도 조직몰입에 유

의미한 영향을 미치고 있었다. 화재조사관이 자신이 수행하는 직무에 대해 만

족할 수 있게 하기 위해서는 여러 가지 개선 방안이 강구되어야 함을 심층면

접을 통해서도 확인할 수 있었다.

    소방도 이제는 경찰처럼 화재조사팀과 화재감식팀으로 부서가 구분되어

야 한다. 화재조사 장비만 비교하더라도, 경찰의 화재감식팀은 스타렉스 차

량에 2명이 탑승하고, 팀별로 업무용 휴대폰도 지급되고 있다. 소방은 소형

차량에 4명이 타고 있다. 업무 진행 상황을 체크할 수 있는 업무용 휴대폰

도 지급되지 않다 보니, 개인 전화로 모든 통화를 해야 한다. 전용 핸드폰이 

아닌 개인 전화로 연락하다 보니, 밤이고 낮이고, 심지어는 비번일에도 수시

로 민원전화, 업무 관련 전화가 걸려오고 있다(B 화재조사관 심층면접).
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    화재조사관들이 가장 부담스러워하는 점은 모든 결정을 혼자서 해야만 

한다는 사실이다. 주변에서 이래라 저래라 훈수를 두는 사람은 많지만, 책임 

있고 신뢰할 수 있는 정보를 가진 사람은 많지 않다. 그러다 보니 일을 하

면서도 내가 지금 일을 제대로 하고 있는 건지, 지금까지 해왔던 방식대로 

계속해도 되는 건지 판단할 방법이 없다. 화재 재연실험 보고서 제도만 해

도 그렇다. 연구직도 아닌데 경험도 없는 실험 논문을 작성하자니, 혼자서 

모든 문제를 해결해야만 하는 입장에서 엄청나게 부담스럽다. 문제를 상의

하고 중요한 업무를 배울 수 있으며, 어려운 일은 함께 할 수 있는 멘토가 

필요하다(A 화재조사관 심층면접).

  2) 심층면접 분석 결과

  화재조사관의 직무특성과 직무만족, 조직몰입에 관한 연구를 통해 밝혀진 

연구 결과를 실제 화재조사관 경험자를 통해 확인하기 위해 실시한 심층면접

의 분석 결과 및 주요 내용은 다음과 같다.

  첫째, 화재조사관의 사기진작 부분에 대한 필요성은 화재조사관들의 응답에

서도 나타났다. 화재사고 뿐만 아니라 구조, 구급, 그리고 기타 출동 사례에서

도 화재조사관은 보고서를 작성해야 하는데, 최근에는 화재조사관 인원이 오

히려 줄어들고 있다는 사실에 대해 걱정이 많았다. 더구나, 승진 및 근무평가, 

포상 등에서 열외되고 있다는 피해의식도 상당히 높은 것으로 나타났다.

  둘째, 화재조사관의 직무특성, 직무만족, 조직몰입 등에 대한 인구통계학적

인 차이가 발견되지 않은 부분에 대해서도 대다수 화재조사관이 자신의 직무

에 대해 느끼는 책임감이 유사하기 때문인 것으로 나타났다. 계급이나 나이에 

관계없이, 화재조사관이 혼자서 판단하고 처리해야만 하는 화재조사 업무의 

특성은 누구에게나 동일하기 때문인 듯 하다.

  셋째, 화재조사관의 직무만족을 향상시키기 위해서는 피드백과 자율성을 증

가시켜야 한다는 분석 결과에 대해서도 화재조사관들의 응답에서 그 필요성

을 확인할 수 있었다. 자율적으로 업무를 수행하기 위해서는 작성해야 할 보

고서가 지나치게 많으며, 각 보고서 작성에 상당한 시간이 소요되기 때문에 

시간적 제약으로 인해 자긍심마저 감소하게 된다는 점도 문제로 지적되었다.
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  넷째, 직무특성 중 직무중요성이 직무만족에 부정적인 영향을 미친다는 분

석에 대해서는, 화재의 조사, 증거물 관리, 유관기관과의 관계 등과 함께 언론

사의 보도 내용으로 불이익을 받을지도 모른다는 우려가 많았다. 특히 본인이 

작성한 화재조사보고서를 경찰, 검찰, 법원, 언론 등에서 요구하는 경우에 대

한 우려뿐만 아니라, 이들 기관으로부터 방문(출석)을 요청받았을 때 법적인 

지식이 부족한 자기가 혼자서 대응해야만 하는 현실에 대해 걱정이 많았다. 

화재보고서를 제출하기 전에 소방본부의 전담부서에서 이를 검토해 준다던가, 

법원 출석 시 소방변호사가 함께 입회하는 등의 대안이 제시되기도 했다.

  다섯째, 직무특성의 피드백 요인이 중요한 역할을 하는 것으로 나타난 연구

결과에 대해서도, 모든 결정을 혼자서 내리고 처리해야 하는 것이 가장 어렵

기 때문이라는 지적이 많았다. 필요할 때마다 책임감 있고 신뢰할만한 정보를 

제공해 주며, 문제를 상의하고 중요한 업무를 배울 수 있는 멘토의 필요성이 

강조되었다.

  이상의 내용을 종합하면, 모든 화재조사관은 혼자서 처리해야만 하는 화재

조사 업무의 특성으로 인해 대부분 유사한 어려움을 겪고 있었다. 이러한 현

실을 고려하면서 화재조사관의 직무만족도를 향상시키기 위해서는, 먼저 작성

해야 할 보고서를 줄이고, 부족한 인원을 보강하며, 자부심을 높일 수 있는 

정책적 지원이 필요함을 확인할 수 있었다. 뿐만 아니라 언론, 검찰, 법원, 언

론 등과 같이 생소한 기관을 화재조사관 혼자서 상대해야만 하는 심적 부담

이 크게 나타났으며, 이러한 문제에 대응하기 위해서는 어려움을 협의하고 협

력할 수 있는 멘토와 조직 차원의 업무지원시스템의 도입이 제시되었다.

  결과적으로, 심층면접을 통해서 대부분의 화재조사관이 자신의 임무에 자부

심을 느끼면서 열심히 학습하고 일하려는 의지를 읽을 수 있었다. 따라서 만

약 소방조직 차원에서 현실적인 업무지원 대책을 마련해 줄 수 있다면 화재

조사관에게는 당장에라도 큰 힘이 될 것이라는 판단이 들었다. 또한 가장 가

까운 곳에서 어려운 현실을 함께 하고 있는 현장지휘관과 동료들의 격려와 

관심, 따뜻한 말 한마디가 화재조사관에게는 생각보다도 훨씬 더 큰 힘이 될 

수 있다는 사실을 확인하게 되었다.
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제 5 장 결론 및 제언

제 1 절 결 론

  본 연구는 전국 소방관서에서 근무하고 있는 화재조사관들의 직무특성이 

직무만족과 조직몰입에 미치는 영향을 분석하고, 직무만족이 직무특성을 통해 

조직몰입에 어떠한 매개효과가 있는가를 평가하기 위한 것이다. 설문지는 20

23년 7월 15일부터 2023년 8월 15일까지 전국 소방관서에서 근무하고 있는 

화재조사관 총 400명을 대상으로 인쇄지와 전자메일을 병행하여 배부하였다. 

이 가운데 회수된 380부 중 변수에 응답이 누락되거나 다중응답 처리된 문항

이 많은 설문지 14부를 제외하고 366부(전체 응답자의 96.3%)를 분석에 사

용하였다. SPSS v.24 프로그램을 사용하여 빈도분석, 기술통계분석, 신뢰도 

검사, 상관관계분석, Baron & Kenny(1986)의 3단계 위계적 매개회귀분석 방

법 등을 실시하였다. 본 연구를 통해 얻은 결과를 요약하면 다음과 같다.

  첫째, 인구통계학적 특징이다. 설문에 응답한 화재조사관들의 구성을 살펴

보면 계급은 소방위가 136명(37.2%), 소방장 88명(24.0%)으로 높게 나타났

다. 소방공무원 근무기간은 11~15년이 74명(20.2%), 3~10년이 115명(31.

4%)으로 과반 이상이 15년 미만 근무로 조사되었다. 화재조사관 경험기간으

로는 3년 미만이 191명(52.2%), 3~5년이 80명(21.9%)로 무려 3/4 가량이 5

년 미만의 기간 동안 화재조사관으로 근무하는 것으로 나타났다. 이는 일본의 

경우 화재조사관 근무 기간 5년 미만이 30% 정도인 것과 비교해서 큰 차이

를 보여주는 수치이다.108) 그러나 이러한 인구통계학적 특성별 직무특성이 조

직몰입에 미치는 영향의 차이는 없는 것으로 분석되었다. 이는 Hackman과 

Oldham의 직무특성이론에서 직무특성과 직무태도의 관계가 개인차에 의해 

결정된다는 주장(배성현, 2001)과는 다소 상이한 결과이기도 하다.

  둘째, 직무특성과 조직몰입에 관한 특징이다. 화재조사관의 직무특성 가운

데 피드백 요인이 조직몰입과 같은 직무태도에 긍정적인 영향을 미치고 있음

108) “火災調査の業務効率化に向けた検討部会報告書”. (2021). 總務省消防廳. p.9. (https:/
/www.fdma.go.jp/singi_kento/kento/items/post-61/03/houkokusho.pdf).
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을 확인할 수 있었다. 이러한 결과는 피드백 요인이 조직몰입에 영향을 미칠 

수 있다는 기존 선행연구(임몽택, 2018; 박두환 등, 2015; 이진규 등, 1995)

와, 상사나 동료로부터의 피드백(지원)이 제공될 때 조직몰입 효과가 더욱 효

과적으로 이루어진다는 기존 선행연구(최해수, 2016; 김한별, 2006; 장태원 

등, 2011)를 뒷받침하는 결과이기도 하다. 따라서 피드백, 즉 화재조사관 자

신이 수행했던 화재조사 업무의 결과가 어떠한 평가를 받았고, 또 어떻게 활

용되고 있는지에 대한 정보를 확인할 수 있다면 조직몰입을 증감시키는 중요

한 독립변수가 될 수도 있음을 확인할 수 있었다(최해수, 2016).

  셋째, 직무특성과 직무만족에 관한 특징이다. 화재조사관들의 직무특성과 

직무만족을 측정한 결과, 2가지 상반된 결과가 도출되었다. 먼저, 직무특성의 

직무중요성 요인이 직무만족과의 관계에 부(-)의 영향을 미치는 것으로 나타

났다. 이러한 결과는 직무특성의 요소들 가운데 직무중요성 요인이 가장 적은 

영향을 미치거나 전혀 유의한 영향을 미치지 못한다는 기존 선행연구(김희숙, 

2021; 배은진, 2020; 배성현, 2001)를 뒷받침하는 결과이기도 하다. 즉 화재

조사관이 수행하는 업무의 중요성과 함께 과도한 책임부담을 의미하기도 하

는 직무중요성 요인이 직무만족에 부(-)의 효과로 작용하고 있으며, 이는 스

트레스 요인이 직무만족에 미치는 효과와 유사한 결과이기도 하다.

  이와는 반대로, 직무특성의 요소들 가운데 피드백, 자율성 요소는 직무만족

에 정(+)의 영향을 미치는 것으로 나타났다. 이러한 결과는 피드백, 자율성이 

직무만족에 긍정적인 영향을 미친다는 기존 선행연구(박인배 등, 2019; 이영

주 등, 2011; 김명숙 등, 2021; 박순우 등, 2018; 강홍구, 2006)를 뒷받침하

는 결과이기도 하다. 더욱이 정(+)의 효과 정도는 자율성보다 피드백이 더 크

게 나타났다. 따라서 화재조사관들이 직무를 수행함에 있어서 만족감을 갖고 

동기부여된 직무수행을 하기 위해서는 피드백, 자율성이 핵심관리 요인임을 

알 수 있다. 즉 담당업무를 자율적으로 추진케 하고 그 추진 결과에 대한 정

보를 확인할 수 있게 하는 것이 직무만족의 주요한 요인이 됨을 의미한다.

  넷째, 직무특성이 직무만족을 매개로 조직몰입에 미치는 영향에 관한 특징

에서는, 화재조사관의 직무특성 가운데 피드백 요인이 직무만족을 통해서도 

조직몰입에 영향을 주는 것으로 나타났다. 이러한 결과는 피드백 요인이 조직
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몰입에 영향을 미칠 수 있다는 기존 선행연구(배영주, 2003; 김소영 외, 200

7; 장원섭 외, 2007)를 뒷받침하는 결과이기도 하다. 즉 화재조사관이 수행한 

직무 결과에 대한 피드백 정보가 증가할수록 화재조사관이 수행하는 직무 그 

자체에 대한 만족을 증가시키고, 다시 직무만족이 높아질수록 화재조사관의 

조직에 대한 충성심, 조직에 대한 자부심, 일에 대한 열정 등으로 표현되는 

조직몰입에도 정(+)의 영향을 미치는 간접효과가 나타남을 의미한다.

제 2 절 연구의 시사점

  1991년 텍사스 윌링엄 화재사고와 비교되는 사례로 1989년 펜실베이니아

의 이한탁 사건이 자주 언급된다. 이한탁은 불을 질러 친딸을 살해했다는 방

화살해 혐의로 유죄평결과 가석방 없는 종신형 선고를 받고 25년을 복역해야 

했던 한인 교포이다109). 당시 화재현장을 조사했던 화재조사관이 이한탁의 방

화혐의를 증언했지만, 25년이 지나 또 다른 화재조사관110)에 의해 그의 무죄

가 증명되었고, 결국 2016년 법원으로부터 무효 판결을 받게 되었다.111) 당

시 검찰이 이한탁의 범행이라며 제시했었던 증거물은 크레이즈드 글라스(craz

ed glass)와 이한탁의 상․하의에 묻은 발화성 물질이었다112). 결국 크레이즈드 

글라스는 과학의 발전으로, 셔츠와 바지에 묻은 발화성 물질은 두 가지 물질

이 상이한 종류임이 밝혀지면서 무효 판결을 받게 된 것이다(John Lentini, 1

999). 윌링엄 사건과 이한탁 사건은 전 세계 화재조사관들에게 큰 충격을 주

었으며, 지금까지도 화재조사관들의 업무수행에 있어서 상당한 심적 부담을 

느끼게 하는 큰 이유가 되고 있다. 본 연구에서는 화재조사관 업무의 이러한 

특성들과 그 영향에 대한 심층 분석 결과를 제시하기 위해 실시되었다.

109) “재미동포 이한탁씨 25년만에 친딸 살해 누명 벗어”. (2014.08.10.). 연합뉴스. (https:
//www.yna.co.kr/view/AKR20140810000851072).

110) John J. Lentini 박사. 뉴욕시소방국 화재조사관 출신. (https://forensicfireinstitute.c
om/team/john-lentini/).

111) “Han Tak Lee, Man Wrongfully Imprisoned for 24 Years, Finds New Home, F
amily”. (2016.0812). NBC NEWS. (https://www.nbcnews.com/news/asian-ameri
ca/han-tak-lee-man-wrongfully-imprisoned-24-years-finds-new-n628386).

112) “Han Tak Lee, Other Arson Cases”. The National Registry of exonerations. (2
021.11.03.). Maurice Possley. https://www.law.umich.edu/special/exoneration/
Pages/casedetail.aspx?caseid=4820
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  1) 이론적 시사점

  본 연구는 전국의 화재조사관 유경험자를 대상으로 하여, 직무특성의 하위 

구성요소인 직무정체성, 직무중요성, 자율성, 피드백이 직무만족과 조직몰입에 

미치는 직접적, 간접적 영향력을 측정하기 위해 진행되었다. 이를 통해 본 연

구에서는 이론적인 측면에서 다음과 같은 시사점을 도출할 수 있었다.

  첫째, 본 연구는 소방의 다양한 업무 분야 가운데 거의 연구되지 않았던 화

재조사관을 대상으로 하여, 그들의 직무특징과 직무만족 등 개인의 주관적이

고 감정적인 성향이 담당하는 업무에 대한 집중, 즉 조직몰입에 미치는 영향

에 관해 실시한 초기 연구이다. 사실 조직몰입은 조직원의 태도 가운데 가장 

중요한 것으로 여겨져 왔으며, 학계 및 기업에서 광범위하게 논의되고 강조되

어 왔다(이종건 등, 2015). 그러나 소방 화재조사 업무에 관한 선행연구들은 

주로 과학적 화재조사 기법을 중심으로 한 제도적이고 기술적인 측면에 초점

이 맞춰진 연구였다. 본 연구는 소방의 내부고객인 화재조사관의 직무만족과 

조직몰입에 영향을 미치는 직무의 특성을 실증적으로 분석한 것으로, 이론적 

측면에서 화재조사관의 직무특성이 조직몰입과 직무만족에, 또한 직무특성이 

직무만족을 매개로 조직몰입에 영향을 미치고 있다는 점을 확인할 수 있었다. 

특히 기존의 화재조사 제도 및 법규, 기술, 실험 등을 중시했던 연구들과는 

달리, 본 연구는 화재조사관만을 대상으로 시험적으로 시도된 이론적 연구로

서 의의가 있다고 판단된다. 또한 본 연구의 결과를 통해 향후 연구에 새로운 

방향성이 제공될 수 있을 것으로 기대된다.

  둘째, 본 연구에서는 화재조사관 직무특성의 하위요인들이 직무만족 및 조

직몰입에 미치는 직접적, 간접적 효과들을 확인하였으며, 이론적 측면에서 향

후 연구의 방향을 제시할 수 있었다. 즉, 본 연구를 통해 화재조사관의 직무

특성 중 피드백 요인이 조직몰입에 긍정적인 영향을 미친다는 점, 자율성과 

피드백 요인이 직무만족에 긍정적인 영향을 미친다는 점, 피드백 요인이 직무

만족을 매개로 하여 조직몰입에 긍정적인 영향을 미친다는 점이 확인되었다. 

또한 본 연구에서는 직무특성 가운데 직무정체성, 직무중요성 요소가 직무만

족과 조직몰입 간의 관계에 있어서 유의하지 않음이 확인되었는데, 이러한 결
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과는 공무원 조직에 관해 연구했던 선행연구들과는 다소 차이가 있는 결과이

다. 그러나 화재조사관에게서 나타날 수 있는 새로운 실증적 연구 결과라는 

점에서 이론적 가치가 있을 것이다. 요컨대, 본 연구의 검증 결과는 화재조사

관에 대한 선행연구가 존재하지 않는 상태에서 그들의 직무특성과 직무만족 

및 조직몰입 간의 관련성에 관해 새로운 지식체계를 수립하기 위한 시도였다

는 점에서 의의가 있을 것이다.

  셋째, 본 연구에서는 화재조사관 직무특성의 하위요인인 직무중요성이 직무

만족에 부(-)의 영향을 미치는 것을 확인하였다. 또한 향후 이에 관한 이론적

이고 체계적인 연구가 필요함을 발견할 수 있었다. 즉, 본 연구에서는 화재조

사관의 직무특성 중 직무중요성 요인이 직무만족에 부(-)의 영향을 미친다는 

점을 확인할 수 있었는데, 이러한 결과 역시 공무원 조직을 연구했던 선행연

구의 검증 결과와는 다소 차이가 있는 것이다. 그러나 이 또한 화재조사관에

게서 나타날 수 있는 새로운 실증적 연구 결과일 수 있을 것이며, 그러한 점

에서 의의가 있을 것이다.

  넷째, 본 연구에서는 독립변수(직무특성)의 피드백 요인이 직무만족(B=.92

2, p<.001), 조직몰입(B=1.107, p<.001), 그리고 직무만족을 매개로 한 조직

몰입(t=4.018, p<.001)의 모든 경우에 있어서 유의한 영향을 미치는 것으로 

확인되었다. 피드백 요인은 조직원이 설정한 목표를 달성함에 있어서 행동의 

적절성이나 정확성을 판단할 수 있도록 다양한 분야의 정보를 제공하는 것으

로, 조직원은 피드백을 통해서 자신이 수행한 직무의 유효성 결과를 알게 되

고, 자신의 업무수행 방법을 수정 또는 개선할 수 있게 된다(Ashford, 1986). 

본 연구의 결과에 따르면, 화재조사관의 경우 독립변수의 네 가지 요인(직무

정체성, 직무중요성, 자율성, 피드백) 가운데 피드백 요인이 업무태도와 심리

상태에 가장 큰 영향을 미치는 것으로 확인되었다. 다시 말해, 화재조사관의 

경우 피드백 요인은 조직몰입에 영향을 미칠 뿐만 아니라, 직무만족을 매개로 

할 때 더 큰 영향력을 조직몰입에 미치게 된다는 사실이 확인된 것이다. 이는 

다른 직렬의 공무원에 관한 선행연구들의 결과와는 다소 차이가 있는 것으로, 

이 또한 소방공무원 가운데 화재조사관에게서 나타날 수 있는 새로운 실증적 

연구 결과를 제시하였다는 점에서 이론적 가치가 있을 것이다.
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  2) 실무적 시사점

  본 연구에서 얻은 실무적 시사점은 다음과 같다. 첫째, 화재조사관의 직무

특성 중 피드백 요인이 직무만족을 매개로 하여 조직몰입에 중요하고 의미 

있는 역할을 하는 것이 확인되었다. 직무특성 모델(Hackman & Oldham, 19

75)에 따르면, 피드백은 직무 수행의 성과를 이해하고 평가받기 위해 직무와 

동료들로부터 정보를 얻고, 이를 통해 성장하고 발전하는 과정을 의미한다. 

또한 Donaldson 등(2000)에 따르면 조직몰입은 피드백이 높은 조건에서 더

욱 향상될 수 있으며, 결정적인 피드백의 제공 행위는 조직원들의 조직몰입을 

제고시키는 효과를 가져오게 한다. 또한 London(2003)은 업무수행에서 피드

백이 목표 달성을 유도할 뿐만 아니라 향후 목표 설정에도 영향을 미치며, 미

래의 성과를 예측하게 하는 기능이 있다고 했다(이종건 등, 2015).

  피드백은 화재조사 업무를 수행하는 과정에서 관련 정보를 화재조사관이 

직접적이고 명확하게 얻을 수 있도록 업무수행의 결과를 알려주는 것이다. 화

재조사관은 피드백을 통해 자신이 수행한 업무성과와 결과를 쉽고 빠르게 파

악할 수 있고, 업무 기준과 성과 평가를 명확하게 이해하게 되며, 이는 다시 

업무에 대한 욕구의 증가로 연결될 수 있다. 즉 화재조사 업무의 수행 결과가 

어떻게 활용되고 있는가에 대한 피드백 정보가 직무만족에 영향을 미치고, 이

는 결국 조직몰입에 긍정적 영향을 미치게 됨을 의미한다. 따라서 화재조사 

업무에 대한 체계적인 업무설계를 통해 정기적으로 업무성과를 관리하며, 상

사와 동료들로부터 수시로 피드백을 받을 수 있는 다양한 피드백 방법에 관

한 연구가 요구된다.

  둘째, 본 연구를 통해서 화재조사관의 직무특성 가운데 자율성 요인이 직무

만족에 긍정적인 영향을 미치는 것이 확인되었다. Hackman & Oldham(197

6)에 따르면 자율성 요소는 직무의 가치와 더불어 개인의 업무 동기를 높이

고 성과를 창출하는 직무특성의 핵심 요소이며, 업무를 수행하는 과정에서 구

성원 스스로 절차와 방법, 일정 등을 결정할 수 있는 실질적인 자유와 독립, 

재량권을 의미한다. 또한 Morrison & Phelpls(1999)에 따르면 자율성은 조직

의 진보와 향상을 위해 구성원이 자발적, 구조적, 주도적으로 노력하는 행위
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이며, 일반적으로 필수적이지 않은 재량행위(discretional behavior)에 속하나, 

조직 차원에서는 긍정적이고 바람직한 현상을 의미한다.

  조직구성원은 자신에게 업무 권한이 자주 위임되고 자율성이 높아질수록 

자신이 조직으로부터 인정받고 있다는 자신감과 신뢰감을 느끼게 되고, 결과

적으로 능동적이고 책임감 있게 업무를 수행하게 된다(이경은, 2016). 즉 화

재조사관에게 담당업무에 대한 업무계획, 추진방식, 의사결정 등을 선택할 수 

있는 자율성이 보장될 경우, 자신의 담당업무에 대한 만족감이 증가하게 됨을 

의미한다. 따라서 화재조사 업무의 과학성과 전문성이 필요함을 인정하고, 전

문가 지원시스템(expert system), 업무지원시스템(Business Supporting Syste

m) 등의 과학적인 업무지원을 통해 화재조사관이 자신의 판단을 바탕으로 자

율적으로 직무를 수행할 수 있는 근무환경을 조성하는 것이 필요하다.

  셋째, 본 연구를 통해 화재조사관의 직무특성 중 직무중요성 요인이 직무만

족에 부(-)의 영향을 미치는 것이 확인되었다. 기존의 선행연구(윤경신, 201

6; 최순원 등, 2020)에서도 직무중요성 요인이 직무만족이나 조직몰입에서 

유의하지 못한 효과를 나타낸 경우가 없지 않지만, 본 연구에서처럼 부(-)의 

효과로 나타난 경우는 많지 않다. 이러한 현상은 직무스트레스 요인이 직무만

족에 부(-)의 영향을 미치고 있다는 선행연구(한경혜 등, 2017; 고은희 등, 2

023; 이승영 등, 2019; 원영희 등, 2014)와 상당히 유사한 결과이기도 하다. 

즉, 화재조사관의 직무중요성이 높아질수록 직무만족도는 낮아지며, 따라서 

화재조사관들은 직무중요성을 직무스트레스와 유사한 부담감으로 받아들이고 

있는 것은 아닌가 하는 판단을 하게 된다. 이러한 문제의 해결을 위해서는 화

재조사 업무의 직무중요성 가운데 화재조사관에게 우려와 거부감 등의 스트

레스로 작용하는 요인이 어떤 것인가에 대한 세밀한 점검이 요구된다.

  넷째, 본 연구는 심층 면접 결과를 통해 화재조사관들을 가장 힘들게 하는 

요인이 직무중요성 요인임을 재확인할 수 있었다. 또한 직무중요성 요인에는 

화재조사업무를 위해 상당한 과학적 지식이 필요하다는 점, 화재조사보고서로 

인해 경찰 수사 및 법원 소송 등의 참고인이 될지도 모른다는 불안감, 자신의 

작은 실수나 언론에 제공하는 정보로 인해 발생할지도 모를 사회적 파괴력, 

화재 사고 관계자들에게서 느껴지는 인간적인 연민과 후회 등 복잡한 감정이 
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포함되어 있음을 느낄 수 있었다. 이 가운데 특히, 자신의 업무 결과가 경찰 

수사, 법원 소송 등에서 증거물로 사용되는 것에 대해 심적 부담이 상당하고, 

자신의 착오나 실수로 인해 조직 전체에 부정적인 영향이 발생할 가능성에 

대한 걱정이 심각한 수준임을 알 수 있었다. 일본 소방 역시 화재조사보고서

의 조회, 공개 청구 및 법원으로부터의 촉탁 요구 사례가 매년 증가하고 있는 

사례를 볼 때,113) 화재조사관의 심적 부담감을 완화해 줄 대책의 마련이 시급

하다고 판단된다. 심층면접을 통해 제시된 해결 방안으로는, 경찰이나 법원에

서 화재조사 자료를 요구할 경우, 상급기관에서 먼저 해당 자료에 대한 법률

적 검토를 실시하여 평가한다거나, 화재조사관이 경찰이나 법원에 출석해야 

하는 경우 소방변호사가 함께 동행하는 등의 대책이었다.

  다섯째, 소방조직의 특성상, 모든 소방공무원은 내근과 외근의 순환근무, 담

당업무의 교대근무 등을 통해 다양한 소방업무를 경험하게 된다. 화재조사관 

역시 일정 기간이 지나면 다른 업무로 보직을 옮겨야 하는 순환근무제의 대

상이 되는데, 이는 소방조직 전체로 볼 때, 화재조사 전문 역량의 축적과 발

전을 막는 커다란 장해 요인이 되고 있다. 경찰의 경우에서 보듯이, 소방조직

의 화재조사 역량 강화를 위해서는 담당자에게 화재조사의 기술과 경험을 충

분히 쌓을 수 있도록 장기간의 근무를 보장하려는 발상의 전환이 필요하다. 

우리나라 공무원의 순환근무제는 1976년 신설된 공무원임용령 제44조(재직공

무원의 전보)에 그 근거를 두고 있으며, ‘장기근무로 인한 침체의 방지, 잦은 

전보로 인한 전문성 저하 방지’를 목적으로 시작되었다114). 그러나 해당 규정

은 이미 2015년에 ‘전문성과 능률, 창의성과 안정성을 위한 전보’로 내용이 

개정된 상태이다.115) 순환근무제도의 경우 숙련도를 기대하기가 어렵고, 전문

113) “火災調査の業務効率化に向けた検討部会報告書”. (2021). 總務省消防廳. p.15. (https:
//www.fdma.go.jp/singi_kento/kento/items/post-61/03/houkokusho.pdf).

114) 「공무원임용령」 제26조(전보임용의 원칙). 대통령령 제8146호. 1976.06.04. (①임용권
자 또는 임용제청권자는 소속직공무원의 전보를 행함에 있어서 동일 직위에서의 장기
근무로 인한 침체를 방지하여 창의적인 무수행을 기하는 한편, 과다히 빈번한 전보로 
인한 능률저하를 방지하여 안정적인 직무수행을 기하도록 하여야 하며, 공무원의 생활
적 연고지를 고려하여야 한다).

115) 「공무원임용령」 제44조(재직공무원의 전보). 대통령령 제26566호. 2015.09.25. (임용권
자 또는 임용제청권자는 소속 공무원의 전보를 실시할 때에는 해당 공무원이 맡은 직
무에 대하여 전문성과 능률을 높이고, 창의적이며 안정적인 직무수행이 가능하도록 하
여야 한다).
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화제도에서는 잘못된 배치로 인한 비효율의 위험성이 존재하지만, 기대산출량

을 비교했을 때 전문화제도가 더 우월하다는 연구 결과가 있는 만큼(김광호, 

2008; 배광빈 등, 2021; 김 혁 등, 2016; 최호진, 2021), 화재조사관 등 일

부 직책에 대해서는 전문화제도의 도입을 검토할 필요가 있을 것이다.

  여섯째, 본 연구를 통해 화재조사관의 조직몰입에 가장 큰 영향을 미치는 

직무특성 요인이 피드백 요인이라는 사실이 확인되었다. Heimann & Pitteng

er(1996)에 따르면 피드백과 조직몰입 간의 연결을 통하여 조직원의 충성심을 

제고시킬 수 있는 중요한 업무 메커니즘이 제공된다고 한다. 피드백은 조직원

이 자신이 수행한 업무의 결과가 어떻게 처리되고 있는지에 대한 정보를 직

접적으로 제공받을 수 있는 정도를 의미하며, 또한 조직원은 피드백을 통해 

자신의 업무처리 방식을 수정 및 개선할 수가 있다. 화재조사관에게 피드백이 

제공된다는 것은 업무에 관한 처리지침이 제공되는 것을 의미한다. 담당자는 

자신이 맡은 업무에서 불확실성이 확실하게 제거된 후에라야 비로소 더 큰 

관심과 즐거움을 느낄 수가 있다. 따라서 화재조사관이 피드백을 통해 자신의 

업무 결과가 어떻게 활용되는가에 관한 정보를 얻게 된다면, 업무처리 과정에

서의 불확실성이 줄어들 것이며, 이는 다시 업무 개선을 위한 노력으로 전환

될 수 있을 것이다.

  또한 적절한 피드백이 활발하게 제공될 경우, 조직원의 조직몰입은 높아지

지만, 반대로 조직원이 업무에 흥미와 즐거움을 느끼는 조직이더라도 업무수

행에 관한 피드백 정보가 부족한 경우 조직원의 긍정적인 인식과 조직몰입이 

약해진다고 한다(이종건 등, 2015). 화재조사관의 조직몰입 수준은 조직 차원

에서 제공하는 피드백을 통해 크게 영향을 받게 되는 만큼, 화재조사관이 자

신의 업무 결과를 상시 파악할 수 있도록 정보접근성을 강화할 필요가 있다. 

또한 효과적인 피드백을 위해서는 다양한 접근 방식의 제공이 중요하다. 조직 

내에서 주로 활용되는 피드백 방법으로는 상사와 동료들로부터 얻게 되는 직

무피드백을 들 수 있으며, 이는 조직구성원들 간의 상호작용을 통해 이루어진

다(Yukl, 2013). 또한 과거에는 주로 상사 중심의 하향적 피드백이 주를 이뤘

지만, 최근에는 상사뿐만 아니라 동료, 부하, 그리고 고객들이 참여하는 다면

적인 반응과 평가가 피드백의 중요한 요소로 간주되고 있다(박우성 등, 202
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2). 따라서 화재조사관이 자신의 업무 결과를 피드백을 통해 명확하게 인식할 

수 있고, 주변의 평가를 통해 도움받을 수 있을 때, 업무성과의 향상과 높은 

충성심이 가능한 만큼, 다양한 피드백 방법에 대한 연구와 함께 이를 효과적

으로 제공할 수 있는 방법에 대한 논의가 요구된다.

  일곱째, 본 연구를 통해 화재조사관들이 피드백의 중요성을 강조하는 이유

가, 혹시 그동안 조직 차원의 업무목표가 모호했거나 일관성이 부족했던 때문

은 아닌가 하는 점에 대해서도 점검이 필요하다. 피드백 요소는 관리자가 구

성원의 행동을 수정함으로써 조직의 목표를 달성하기 위해 필요하다(Ashford, 

1986). 따라서 적절하게 피드백을 제공해야 할 관리자들은 조직의 목표와 성

과기준에 대해 누구보다도 더 명확하게 이해하고 있어야 한다(한주희･고수일, 

2002; Ilgen, Fisher & Taylor, 1979). 수많은 선행연구를 통해 피드백의 긍

정적인 역할이 입증되었지만(Dodd & Ganster, 1996; Gonzales-Mulé et a

l., 2016), 목표가 모호하거나 일관성이 부족한 상황에서는 피드백에 대한 구

성원 간 합의가 어렵고, 오히려 부정적 효과로 나타날 수도 있기 때문이다.

  조직의 목표가 모호하고 일관성이 없을 경우, 성과에 대한 피드백의 제공으

로 구성원의 행동이 수정되기가 어렵다(박소희 등, 2021). 이는 담당업무에 

대한 직무기술서 및 목표가 명확하지 않을 경우, 불확실성의 정도가 더욱 높

아지기 때문이다(김정식, 2022). 즉 화재조사 업무에 대한 조직 차원의 목표

제시가 명확하지 못할 경우, 어떤 성과 지표를 어떻게 평가할 것인가에 대한 

평가 기준이 지휘관의 주관적 판단에 따라 달라질 위험이 발생한다. 이러한 

지휘관에게서는 명확한 피드백을 기대하기가 어렵고, 결국 지휘관과 화재조사

관 간의 업무 목표에 대한 인식의 차이만 커지게 된다. 화재조사관은 지휘관

의 피드백을 받을 수 있는 경우에만 업무수행 과정과 의사결정에 참여할 수

가 있으며, 이러한 기회를 통해 비로소 자신의 업무성과를 점검하고 평가받을 

수 있다(김정식, 2022). 따라서 피드백 부족으로 인한 불확실성의 해소를 위

해서는 일선 지휘관들의 화재조사 업무에 대한 이해도 제고와 피드백 역량 

제고를 위한 노력도 병행되어야 할 것이다.

  나아가 본 연구에 참여한 화재조사관들은 피드백 부족으로 인한 업무추진

의 어려움을 한결같이 지적하고 있는 만큼, 화재조사의 결과물들이 본래의 목
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적인 소방 정책을 위한 자료로 충분하게 활용되고 있는가에 대한 냉정한 성

찰이 요구된다. 화재조사 결과는 화재예방의 시책 방향을 결정하거나 화재예

방 홍보에 활용되며, 화재로 인한 피해를 최소화하기 위한 진압대책 자료로 

활용되어야만 하는 중요한 자료이기 때문이다.116) 만약 그동안 화재조사 결과

와 성과물들이 소방 정책을 위해 적절하게 활용되지 못하였거나 방치되어왔

다면, 이는 소방력의 커다란 낭비를 의미할 것이다.

  마지막으로 본 연구의 설문 분석과 심층면접 결과를 통해 판단컨데, 화재조

사관에 대한 피드백 문제의 해결을 위해서는 직장 내의 업무처리 방식 개선

과 같은 간단한 변화만으로도 상당한 효과가 있을 것으로 예상된다. 물론 화

재조사관의 피드백 부족 문제를 근원적으로 해결하기 위해서는 시간, 장소, 

인원, 예산이 투입되는 장기적인 대책이 반드시 마련되어야 한다. 하지만 본 

연구의 심층면접을 통해 화재조사관들은 단기적인 해결책을 제시하기도 했다. 

예를 들자면, 화재조사업무가 폭증하는 시기에는 한시적으로 화재조사관 인원

을 보강해 주는 방안, 부족한 전문지식을 습득할 수 있도록 교육 기회를 보장

해 주는 방안, 화재조사관 보직을 자원하는 직원에 대해서는 장기간의 근무를 

허가해 주는 방안, 업무성과에 따라 공정하고 합리적으로 평가 및 보상하는 

방안 등이 바로 그것이다. 이와 함께 화재조사 업무에 대한 현장지휘관 및 동

료들의 이해와 관심, 격려 역시 상당한 심적 위안이 된다는 의견도 적지 않았

다. 이처럼 작은 업무환경의 변화, 주변의 관심과 배려만으로도 화재조사관의 

직무만족과 조직몰입에 상당한 변화를 기대할 수 있다는 가능성을 확인하였

다는 점에서, 본 연구의 가장 큰 의의가 있다고 하겠다.

  결론적으로, Ashford(1986)의 주장과 본 연구를 통해 밝혀진 바와 같이 피

드백 요소는 구성원 자신의 업무 결과물이 얼마나 적절한가 등의 정보를 제

공함으로써 목표를 추구하게 하는 필수적인 정보이기 때문에 중요하다. 또한 

Campion(1982)의 주장과 같이, 피드백 요인이 제공될 때 구성원들은 자신이 

수행한 업무 활동이 목표 달성에 어느 정도 적합했는가를 가늠할 수 있고, 이

를 통해 조직의 목표와 일치하도록 활동을 수정해 나갈 수 있다. 이처럼 피드

백 요인이 업무추진의 동기와 업무성과를 향상시킨다는 사실은 그동안 많은 

116) 「2021년 전문교육 화재조사실무 Ⅱ」. (2021). 중앙소방학교. p.8.
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선행연구를 통해 증명되었다(Su, Lin & Ding, 2019; Battistelli, Montani & 

Odoardi, 2013; DeShon,Kozlowski, Schmidt, Milner & Wiechmann, 2004; 

Dodd & Ganster, 1996; 김명진 등, 2011; 한주희 등, 2002).

  본 연구에서도, 화재조사관이 자신의 직무수행 성과에 대한 충분한 정보를 

얻지 못하는 환경에서는 직무만족과 조직몰입이 저하될 수 있다는 사실이 증

명되었다. 모든 조직구성원은 각자가 맡은 직무에 대한 책임, 숙련 정도, 기대

되는 요구 수준이 각기 다르기 마련이다. 따라서 자신이 수행한 업무의 결과

를 알게 된다는 것은 더 효율적으로 직무를 수행하기 위한 직접적이면서도 

가장 확실한 방법이 될 수 있다(김서영 등, 2013). 결국 화재조사관을 위한 

조직의 설계와 직무의 설계, 직무수행의 전체 과정에 있어서 피드백 요소의 

제공을 증가시킬 수 있는 조직 차원에서의 노력과 함께, 현장관리자 및 동료

들에 의한 상시적인 피드백의 제공 방안이 함께 고려되어야 할 것이다.

제 3 절 한계점 및 후속연구 방안

  본 연구는 전국 소방관서에서 근무 중인 화재조사관을 대상으로 하여 직무

특성이 직무만족을 매개로 조직몰입에 미치는 영향을 검증한 초기 연구라는 

점에서 의의가 있다. 그러나 본 연구에는 몇 가지 한계가 존재한다.

  먼저, 현시점에서 참고할만한 화재조사관에 관한 선행연구가 매우 부족하다

는 문제이다. 소방의 다양한 업무 분야에 관한 연구가 활발하게 진행되고 있

지만, 화재조사관에 관한 연구는 여전히 미흡하다. 이러한 환경적 제약으로 

인해 본 연구에서는 화재조사관에 관한 다양한 측면을 논의하는 데 한계가 

있었다. 이러한 환경적 제약을 극복하기 위해 화재조사관의 업무 역량 향상을 

위한 다양한 연구가 더 많이 시도되기를 기대한다.

  또한 본 연구에서는 전국의 화재조사관을 대상으로 설문자료를 수집하는 

과정에서 인구통계학적 통제변수로 계급, 소방공무원 재직기간, 화재조사관 

경험 기간을 설정하였으나, 무작위 방식으로 설문지를 배부하였던 관계로 각 

통제변수의 집단별 인원수가 공평하게 배분되지 못했던 한계가 존재한다. 따

라서 본 연구의 결과를 일반화하는 데는 일정부분 제약이 있음을 밝혀둔다.
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  또한 본 연구에서 사용한 직무특성, 직무만족, 조직몰입에 관한 질문들은 

응답자의 주관적인 자기기입식 방법에 의존하였다. 따라서 응답자 특성에 따

른 응답 편의(response bias)가 있었을 가능성이 존재하며, 따라서 그로 인해 

영향을 받았을 가능성을 완전히 배제하기 어려운 한계가 있음을 밝혀둔다.

  이러한 한계를 고려하여 후속 연구의 방향성을 다음과 제시하고자 한다. 우

선, 본 연구에서 확인된 바로는 화재조사관들의 직무특성 가운데 직무중요성 

요인이 직무만족에 부정적인 영향을 미치고 있었다. 이는 다른 선행연구에서

는 발견하기 어려운 결과이며, 따라서 향후 이 부분에 관한 심층적인 연구가 

필요하다고 판단된다.

  나아가, 화재조사관의 직무중요성 요인이 직무만족에 부정적인 영향을 미치

는 문제에 있어서, 직무중요성 요인을 이루는 다양한 요소들 가운데 어떤 요

소가 어느 정도의 영향력을 미치는가에 대해서는 정확하게 파악할 수가 없었

다는 한계가 있다. 따라서 향후 연구에서는 화재조사관의 직무중요성 요소의 

부정적인 영향에 관한 종합적인 연구모형을 설계하고, 직무중요성 요소의 다

양한 변수들을 살펴보고, 그들 간의 다각적인 인과관계를 규명하는 데 연구의 

주안점을 둘 필요가 있겠다.

  또한, 본 연구에서 사용한 계급, 소방공무원 재직기간, 화재조사관 경험기간 

등의 인구통계학적 통제변수들은 화재조사관의 직무만족이나 조직몰입에 유

의미한 영향을 주지 못하는 것으로 나타났다. 그러나 다른 선행연구들의 경

우, 응답자의 인구통계학적 차이에 따라 직무특성이 직무만족, 조직몰입에 상

당한 영향을 미칠 수도 있다는 연구 결과가 적지 않다. 따라서 향후 연구에서

는 본 연구에서 시도하지 않았던 화재조사관의 문화적 배경, 성장 욕구의 강

도, 정가치 성향, 통제 위치, 소외감, 내․외향성 등과 같은 다양한 인구통계학

적 요소들의 조절 효과에 대해서도 측정을 시도할 필요가 있다고 판단된다.

  이와 함께, 피드백 정보의 원천에 따른 직무만족에 관한 연구도 시급해 보

인다. 직무만족에 영향을 미치는 피드백이 직무행위 자체로부터의 피드백인

지, 아니면 타인(상관, 동료, 업무지원시스템 등)으로부터의 피드백인지, 그렇

지 않다면 정보의 원천과는 무관하게 피드백 정보가 많은 경우가 적은 경우

보다 항상 직무만족이 높은지 등에 관한 후속 연구도 필요하다고 판단된다.
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【설  문  지】

화재조사관의 직무특성이 조직몰입에 미치는 영향

- 직무만족의 매개효과를 중심으로 -

안녕하십니까?

바쁘심에도 불구하시고 설문조사에 응해주셔서 진심으로 감사드립니다.

이 설문지는 소방 화재조사관의 직무만족과 조직몰입에 관한 박사학위

논문의 연구 자료를 수집하기 위하여 전국 소방 화재조사관 유경험자를

대상으로 마련된 것입니다. 

이 연구를 통해서 소방 화재조사관의 직무만족, 조직몰입에 영향을 

미치는 요인을 파악하고, 소방 화재조사관의 직무환경을 향상시키는

기초 자료로 사용될 예정입니다. 

이 설문지는 무기명으로 처리되며 연구의 목적 이외에는 절대로 사용되지

않습니다.

여러분의 적극적인 협조를 부탁드립니다.

                                  2023년  7월

                           한성대학교 대학원 행정학과

                           지도교수 : 정진택

                           연구자 : 정진항

                           E-mail : firexfile@seoul.go.kr  

                           휴대전화 : 010-4731-4119



- 184 -

   1.1. 다음은 화재조사관의 ‘직무정체성’과 관련된 문항입니다.

      해당되는 곳에 체크해 주세요.

번
호

설 문
전혀

그렇지
않다 

그렇지
않다

보통
이다

그렇다
매우

그렇다

1
화재조사관 직무는 타 직무와 비교해서 독립적 
사무로 구성되어 있다.

2
직무수행 방법은 상급자나 동료의 의견보다 화
재조사관의 의견이 많이 작용한다.

   1.2. 다음은 화재조사관의 ‘직무중요성’과 관련된 문항입니다.

      해당되는 곳에 체크해 주세요.

번
호

설 문
전혀

그렇지
않다 

그렇지
않다

보통
이다

그렇다
매우

그렇다

1
화재조사 결과는 화재사고 관련 인원들에게 큰 
영향을 미친다.

2
화재조사관 직무는 소방 업무에서 중요한 부분
을 차지한다.

3
화재조사 과정의 실수는 소방조직 전체에 큰 
영향을 미친다.

4
화재조사 결과는 사법기관의 판단에 큰 영향을 
미친다.

5
화재조사관 직무는 일부분이 아닌 전체를 수행
하는 경우가 많다.

6
화재조사관 직무는 타 직무와 비교해서 비교적 
밀접한 관련이 있다.

   1.3. 다음은 화재조사관의 ‘자율성’과 관련된 문항입니다.

      해당되는 곳에 체크해 주세요.

번
호

설 문
전혀

그렇지
않다 

그렇지
않다

보통
이다

그렇다
매우

그렇다

1
화재조사관은 직무수행 방법 및 절차에 대한 
결정이 비교적 자유롭다.

2
화재조사관 직무는 타직무에 비해 자율재량권
이 보장된다.

3
화재조사관은 직무수행 과정에서 비교적 자유
롭게 개인적 판단이 허용된다.
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   1.4. 다음은 화재조사관의 ‘피드백’과 관련된 문항입니다.

      해당되는 곳에 체크해 주세요.

번
호

설 문
전혀

그렇지
않다 

그렇지
않다

보통
이다

그렇다
매우

그렇다

1
화재조사관은 직무 수행 중 언제라도 업무가 
제대로 수행되고 있는지를 파악할 수 있다.

2
화재조사관은 직무 종료와 함께 결과의 판단 
여부까지도 직접 확인할 수 있다. 

3
화재조사관은 직무수행 결과에 관한 자료를 차
기 계획수립에 활용하고 있다.

4
화재조사관은 직무와 관련하여 동료들로부터 
조언이나 제안을 받고 있다.

   2.1. 다음은 화재조사관의 ‘직무자체’와 관련된 문항입니다.

      해당되는 곳에 체크해 주세요.

번
호

설 문
전혀

그렇지
않다 

그렇지
않다

보통
이다

그렇다
매우

그렇다

1
화재조사관 업무는 나의 적성에 맞으며, 자랑스
럽다.

2
화재조사관은 내게 계속 자극이 되고 도전할 
가치가 있는 업무이다.

3
화재조사 업무를 마치고 나면 화재조사관 직무
에 보람을 느낀다.

4 나는 근무환경에 만족스러운 편이다.

   2.2. 다음은 화재조사관의 ‘근무환경’과 관련된 문항입니다.

      해당되는 곳에 체크해 주세요.

번
호

설 문
전혀

그렇지
않다 

그렇지
않다

보통
이다

그렇다
매우

그렇다

1
업무특성에 적합한 충분한 보호장구 및 안전장
구가 제공된다. 

2
화재조사관 숫자와 화재조사 건수의 비율이 적
당하다. 
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   2.3. 다음은 화재조사관의 ‘보상’과 관련된 문항입니다.

      해당되는 곳에 체크해 주세요.

번
호

설 문
전혀

그렇지
않다 

그렇지
않다

보통
이다

그렇다
매우

그렇다

1
현재 나의 후생복지는 타기관(경찰 등) 화재조
사관들과 비교해서 적당하다.

2
화재조사관의 보수는 타 부서 소방공무원들과 
비교해서 적당하다.

3
화재조사관은 정신적, 육체적으로 노력한 정도
에 따른 수당 등 보수를 받는다.

4 연가, 병가, 공가, 특별휴가 등의 신청이 자유롭다.

5
화재조사를 위한 업무 준비에는 충분한 시간이 
주어진다.

   2.4. 다음은 화재조사관의 ‘업무량’과 관련된 문항입니다.

      해당되는 곳에 체크해 주세요.

번
호

설 문
전혀

그렇지
않다 

그렇지
않다

보통
이다

그렇다
매우

그렇다

1 업무량이 많아서 시간에 쫓길 때가 많다. 

2 업무량이 많아서 종종 피로를 느낀다.

3 화재조사 외에도 부담되는 부수적인 업무가 많다.

   3.1. 다음은 화재조사관의 ‘정서적몰입’과 관련된 문항입니다.

      해당되는 곳에 체크해 주세요.

번
호

설 문
전혀

그렇지
않다 

그렇지
않다

보통
이다

그렇다
매우

그렇다

1
소방 조직을 선택한 결정에 대해 비교적 만족
스러운 편이다

2
나는 소방 조직에 대해 타인에게 자랑스럽게 
이야기한다.

3
나는 소방 조직에 대해 강한 애정과 소속감을 
가지고 있다.

4
나는 소방 조직에 대해 지인들에게 강력하게 
추천한다.
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   3.2. 다음은 화재조사관의 ‘지속적몰입’과 관련된 문항입니다.

      해당되는 곳에 체크해 주세요.

번
호

설 문
전혀

그렇지
않다 

그렇지
않다

보통
이다

그렇다
매우

그렇다

1
나는 소방 조직의 발전에 도움이 된다면 기꺼이 
어떠한 노력도 아끼지 않을 것이다.

2
나는 계속해서 소방 조직의 발전을 위해 노력할 
것이다.

3
나는 소방 조직에 계속 남아 있기 위해 어떠한 
환경이라도 적응해 나갈 것이다.

4
나의 평소 가치관과 소방 조직에서 요구하는 지
침은 대부분 일치한다고 생각한다.

   3.3. 다음은 화재조사관의 ‘규범적몰입’과 관련된 문항입니다.

       해당되는 곳에 체크해 주세요.

번
호

설 문
전혀

그렇지
않다 

그렇지
않다

보통
이다

그렇다
매우

그렇다

1
소방 조직이 나에게는 가장 적합한 곳이라고 생
각한다.

2
현재 내가 속한 조직은 내가 최선을 다할 수 있
도록 많은 배려와 지원을 아끼지 않는다.

2
소방 조직은 나의 노력을 인정해 주고 적합한 보
상을 제공한다.

4
향후 타조직에서 근무하더라도 지금처럼 최선을 
다할 것이다.
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   4. 다음은 인구통계학적 요인에 관한 질문입니다. 

        해당되는 곳에 체크해 주세요.

     1. 귀하의 현재 계급은 어떻게 되십니까?

        ① 소방사  ② 소방교  ③ 소방장  ④ 소방위  ⑤ 소방경  ⑤ 소방령 이상

     2. 귀하의 현재까지 소방공무원 총 재직기간은 어떻게 되십니까?

        ① 3년 미만      ② 3년~10년     ③ 11년~15년 

        ④ 16년~20년    ⑤ 21년~25년    ⑥ 26년 이상

     3. 귀하의 소방 화재조사관 근무기간은 어떻게 되십니까?

        ① 3년 미만 ② 3년~5년  ③ 6년~10년   ④ 11년~15년 ⑤ 16년 이상

- 수고하셨습니다. 설문에 응해주셔서 대단히 감사합니다. -
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ABSTRACT  

A Study of the Effects of Fire Investigators' Job Characteristics

on Organizational Commitment

- Focusing on the mediating effect of job satisfaction -

Chung, Jin-Hang

Major in Public Administration

Dept. of Public Science

The Graduate School

Hansung University 

     This study was conducted to identify the influence factors of job ch

aracteristics on organizational commitment and to verify the mediating eff

ect of job satisfaction on organizational commitment among fire investigat

ors working in fire departments nationwide, and to provide basic data th

at can contribute to raising awareness of fire investigation work in fire d

epartments. The research model established through the review of previou

s studies included 15 questions with three sub-dimensions of job identity, 

job importance, autonomy, and feedback as independent variables; 14 qu

estions with three sub-dimensions of emotional commitment, continuous c

ommitment, and normative commitment as dependent variables of organiz

ational commitment; and job itself, work environment, compensation, and 
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workload as mediators of job satisfaction.

  To collect data, a questionnaire was developed based on survey items v

alidated in previous studies, and after a preliminary survey, a survey was 

conducted among fire investigators working in fire departments in 15 regi

ons across the country, including Seoul. Due to the absolute lack of expe

rienced fire investigators and the practical limitations of the survey, 20 to 

30 copies of the questionnaire were distributed in each region. In additio

n, due to the risk of face-to-face contact due to COVID-19 and the na

ture of firefighters' shift system, it was difficult for the researcher to cont

act the respondents directly. Therefore, the questionnaire was distributed t

hrough acquaintances in the fire departments of 15 regions nationwide, ta

king into account the distribution by rank as much as possible, and the 

completed questionnaires were sealed and returned. Of the 380 copies ret

urned, 366 copies (final response rate of 95%) were analyzed after exclud

ing 14 copies that could not be used for statistical analysis. The collected 

data were analyzed using SPSS 24.0 to conduct frequency analysis, t-test, 

correlation analysis, multiple regression analysis, and path analysis.

  The findings of this study can be summarized as follows.

  First, the results of the analysis of the differences in the impact of job 

characteristics on organizational commitment by demographic characteristi

cs showed that there were no differences in the level of organizational co

mmitment based on gender, rank, tenure in the fire service, and experienc

e as a fire inspector.

  Second, we analyzed the determinants of the impact of fire inspectors' j

ob characteristics on organizational commitment, and found that among t

he independent variables of job identity, job importance, autonomy, and f

eedback, the feedback factor had a significant positive effect.

  Third, we analyzed the relationship between job characteristics and job 

satisfaction of fire investigators as a mediator, and found that the feedbac
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k factor and autonomy factor had a significant positive effect, and the jo

b importance factor had a significant negative effect. This suggests that in 

order to induce job satisfaction, it is necessary to improve the feedback f

actor and autonomy factor of fire investigators, and mitigate the job imp

ortance factor.

  Fourth, we examined the total effect of the independent variables on or

ganizational commitment using job satisfaction as a mediator, and found 

that the feedback factor had a positive effect. This suggests that in order 

to improve the organizational commitment of fire investigators, it is neces

sary to comprehensively consider various feedback factors of fire investiga

tors. In the process, it is also necessary to create a firefighting culture tha

t actively encourages organizational commitment by removing obstacles to 

fire investigators' ability to create, develop, implement, and feedback new 

ideas.

【Key words】 firefighting, fire inspector, job characteristics, job satisfacti

on, organizational commitment.


