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본 연구는 소방공무원을 대상으로 조직공정성이 조직지원인식을 매개하여 직무만족 및 직무성

과에 미치는 영향을 실증분석 하였다. 연구 방법은 경기도 소방공무원 1,516을 대상으로, 구조방

정식모형으로 분석하였다. 본 연구의 결과는 첫째, 분배적 공정성은 직무만족과 조직지원인식에 

유의한 정(+)의 영향을 미치는 것으로 나타났다. 또한, 조직지원 인식의 매개효과를 살펴본 결과, 

분배적 공정성과 직무만족 간의 관계에서는 부분 매개 역할을, 직무성과 간의 관계에서 완전 매개 

역할을 하는 것으로 나타났다. 둘째, 절차적 공정성은 직무성과, 조직지원인식에서 유의한 정(+)

의 영향을 미치는 것으로 나타났다. 또한, 조직지원 인식의 매개효과를 살펴본 결과, 절차적 공정

성과 직무만족 간의 관계에서는 완전 매개 역할을, 직무성과 간의 관계에서 부분 매개 역할을 하

는 것으로 나타났다. 이러한 연구 결과를 바탕으로 소방공무원의 직무만족과 직무성과를 위한 실

무적 시사점을 제시하였다.
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This study empirically analyzed the impacts of organizational justice on job 

satisfaction and job performance through the mediation of the perceived 

organizational support (POS) for firefighting officials. The study method 

entailed an analysis of 1,516 firefighting officials in Gyeonggi-do with a 

structural equation model utilizing the AMOS. As a result of the study, first, it 

was revealed that distributive justice had a significantly positive (+) impact on 

job satisfaction and POS. In addition, the POS was found to have a partial 

mediating effect in the relationship between distributive justice and job 

satisfaction, and a complete mediating effect in the relationship between 

distributive justice and job performance. Second, it was found that procedural 

justice had a significantly positive (+) effect on job performance and POS. 

Moreover, the POS revealed a complete mediating effect in the relationship 

between procedural justice and job satisfaction, and a partial mediating effect 

in the relationship between procedural justice and job performance. Based on 

these findings, this study presented the practical implications for job 

satisfaction and job performance of firefighting officials.

퟇ Keywords: Fire-Fighter, Organizational Justice, Job Satisfaction, Job Performance, 

Perceived Organizational Support
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Ⅰ. 서론

최근 우리 사회는 인천국제공항사 비정규직의 정규직화, 조국 전 법무부장관 자녀 채용 비

리, 윤미향 의원 위안부 할머니 후원금 유용 의혹, 추미애 전 법무부장관 아들 군 복무 특혜 

의혹, LH 임직원 땅 투기 의혹 등 다양한 분야에 걸쳐 공정성의 문제가 제기되고 있다. 19

세~69세 경기도민을 대상으로 경기연구원에서 진행한 ‘경기도민들이 생각하는 한국 사회 공

정성’조사에 따르면 경기도민의 76.3% 가까이가 ‘우리 사회는 공정하지 않다’고 답변했다(경

기연구원, 2019)1). 이러한 공정성은 사회를 지탱하는 가장 중요한 근간으로 각종 제도의 실

천과정에서 국민의 공감대를 얻는데에 필수적인 것이다. 특히 국민에게 서비스를 제공하는 

공공조직에서 업무를 수행하는 중하위직 조직구성원에게 불공정성 인식이 확산된다면, 조직

의 발전과 능률적인 업무수행에 막대한 차질을 빚게 될 것이며, 행정 서비스를 향상하는 데에

도 장애물로 작용 될 수 있다(전도성 외, 2015: 2). 또한 공공조직은 한정된 자원으로 조직구

성원들의 성과를 높여 공공서비스를 제공해야 한다는 점에서 조직공정성이 조직구성원에게 

미치는 영향은 생각보다 더 클 것이다. 공정성 인식은 조직구성원의 태도와 행동 그리고 조직

의 성과에도 영향을 미친다(한주원, 2018). 조직이 조직구성원에게 공정한 절차를 적용하고 

공정한 분배를 한다면, 조직구성원은 오히려 조직이 원활하게 지원하고 있다고 판단하여 조

직과 긍정적인 관계를 형성한다고 보고 있다(김종래․함현진, 2021: 185). 

사회적 교환이론과 호혜성 이론을 근거로 한 조직공정성과 마찬가지로 조직지원인식은 여

러 변수에 유의한 영향을 미칠 것으로 예상된다. 즉, 조직은 구성원에게 공정한 보상을 제공

하고 아낌없는 지원을 통해 조직구성원의 직무태도와 직무성과를 향상시켜주며, 이로 인해 

조직은 지속적인 성과와 목표를 창출할 수 있는 인과적 구조를 형성하게 된다. 이렇듯 조직공

정성이 조직지원인식과 직무만족 그리고 직무성과에 영향을 미치고 있다면 조직지원인식은 

이들 사이를 매개할 수 있다. 조직을 이롭게 하는 행동과 태도가 사회적 교환관계로부터 나온

다면, 이는 조직이 자신을 어떻게 평가하고 존중하는가에 대한 구성원들의 지각, 즉 조직지원

인식이 매우 중요하다(Moorman et al, 1998).

본 연구는 공공조직 중 업무수행에 있어 화제를 비롯해 각종 재난 현장에서 주로 업무를 

수행하고 있는 소방공무원을 대상으로 분석하고자 한다. 소방조직은 각종 재난 현장에서 국

민의 생명과 재산 보호는 물론 최상의 소방서비스를 제공하기 위해 노력하고 있다. 또한 국민

1) 경기연구원은 2020년 경기도민 19세이상~70세미만 1,200명을 대상으로 “한국 사회가 공정한가?”를 

묻는 설문조사를 실시하였다. 응답자의 76.3%는 ‘우리 사회가 공정하지 않다’고 응답했으며, 71.3%는 

‘기회의 공정성도 제대로 주어지지 않는다’고 응답하였다(경기연구원, 2019).
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이 위기에 처했을 때 가장 먼저 떠오르는 곳인 만큼 재난 상황에서 국민과 가장 가까이 있는 

기관이다. 하지만 국민의 생명을 지키기 위해 헌신하는 소방공무원들의 평균 수명은 70세로 

전체 공무원 직종 중 가장 낮은 것으로 나타났다(국민일보. 2021.10.03). 2016년부터 2019

년까지 4년간 소방공무원 건강이상자는 전체 공무원의 건강이상자보다 2.8배 많았으며, 특수

건강검진진단결과도 전체 공무원에 비해 나빴다2). 또한 재직 중 스스로 목숨을 끊는 2030세

대 소방공무원들이 늘어나고 있으며3), 우울증4), 외상후 스트레스 장애5)의 증상도 증가하고 

있다. 이렇듯 소방공무원은 외상적 사건이나 스트레스에 노출돼 있고 목숨을 바치는 업무를 

하는 고 위험 직업군이다. 각종 재난재해와 같은 비상 상황에서 소방공무원들의 헌신적 노력

은 더욱 빛이 난다. 그러나 이들이 조직공정성을 불공정하다고 인식할 경우, 자신의 근무상황

에 희생만을 강요당하고 있다는 인식과 이에 따른 불만이 야기되고 이는 사기 저하, 좌절감과 

직무 불만족 등으로 소극적 태도를 발생시켜 최종적으로 조직성과에 영향을 미칠 것이다. 

소방조직은 국가 위기관리 조직으로서 위급한 국가재난관시상황에서 생명과 신체에 대한 

위험을 무릎쓰고 임무를 수행하여야만 하는 특수 분야의 업무를 독립적으로 수행하고 있다

(소방학개론, 2020). 또한 화재진압, 긴급구조 및 구급 같은 전문적인 업무를 수행하기 위해 

지휘체계 확립이 필수적이며 계급체계를 기초로 하여 강력한 위계질서와 상명하복의 지휘･명

령체계를 가지고 있다(김미경 외, 2021). 이러한 독특한 조직문화로 인해 소방공무원들은 조

직 내 보직 배치, 승진 또는 보수 결정이 업무량 및 성과와 같은 객관적 지표에 따라서 공정

하게 결정되지 않고 있다는 인식이 발생할 수 있으며, 조직 내 주요 의사결정들도 보통 상부

에 집중된 경향이 있어 업무처리 과정이 불공정하다는 인식이 발생할 수 있다. 소방공무원들

이 인식하는 불공정성은 구성원들의 근무 의욕 상실뿐만 아니라 조직에 대한 충성심과 신뢰

를 떨어뜨려 조직의 목표와 성과 창출에 큰 문제를 야기할 수 있다. 이는 서비스를 받는 국민

2) 특수건강진단 결과 건강이상자 비율은 2016년 68.1%, 2017년 62.5%, 2018년 67.4%, 2019년 66.1%, 

2020년 64.0%로, 5년 평균 65.6%였다(국민일보, 2021.10.03).

3) 재직 중 스스로 목숨을 끊은 소방공무원은 2016년 6명, 2017년 15명, 2018년 9명, 2019년 14명 

2020년 12명 등 한해 평균 11.2명 정도로 올해 8월 말까지 10명의 소방관이 극단적 선택을 했다. 

또한 재직 중 목숨을 끊은 소방관의 평균 연령은 2016년 45.7세에서 2018년 42.4세, 2020년 41.8세로 

점차 낮아졌는데 올 1~8월엔 36.9세까지 낮아져 극단적인 선택을 한 2030세대 소방관 비중은 2016년 

33.4%에서 올해 70.0%로 급증했다(세계일보, 2021.10.07.).

4) 2016년부터 2020년까지 소방청과 소속기관인 시도소방본부 및 소방서에서 근무하는 소방공무원들의 

특정상병코드별 진료인원 분석결과에 따르면, 우울증을 앓고 있는 소방관은 2016년 364명, 2017년 

415명, 2018년 509명, 2019년 658명, 2020년 650명으로 5년 새 2배 가까이 늘었다(충청일보, 

2021.09.26.). 

5) 외상후 스트레스 장애의 증상 증세로 병원을 찾은 소방공무원은 2016년 37명, 2017년 43명, 2018년 

49명, 2019년 53명, 2020년 67명으로 꾸준히 증가하고 있다(충청일보, 2021.09.26).
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들에게 양질의 소방서비스를 제공하는 데 걸림돌이 될 것이다.

앞서 논의한 결과적 공정성인 분배적 공정성과 보상 결정 과정에서의 공정성인 절차적 공

정성 이외에도 상호작용적 공정성으로 구분할 수 있다. 상호작용적 공정성은 어떤 의사결정 

절차 진행 과정에서 개인이 받게 되는 대인과의 관계, 즉 대인적 처우에 관한 질을 의미한다

(Wu et al, 2012). 따라서 상호작용 공정성은 조직의 구성원들인 직원들 간의 대인간 상호작

용에 초점을 두고 있어 본 연구는 이를 고려하지 않았다. 

따라서 본 연구는 소방공무원을 대상으로 조직공정성 인식이 직무만족과 직무성과에 영향

을 미칠 것이라고 가정하고 이를 검증하고자 한다. 또한 소방공무원의 조직지원인식을 매개 

요인으로 가정하여 소방공무원이 인식하는 조직공정성이 직무만족과 직무성과에 미치는 영향 

관계를 직･간접적으로 검증하고자 한다.

Ⅱ. 이론적 논의 및 분석틀 구성

1. 조직공정성

공정성의 개념은 추상적이고 복합적이기 때문에 정의를 내리기 쉽지 않으며, 공정성을 구

성하는 하위 개념 견해도 학자마다 달라 실체적 내용을 파악하기 어렵다(황성기, 2014). 이러

한 공정성 이론은 Homans의 사회행동 저서에서 “최소 두 사람의 관계에 적거나 많은 보상

으로 무･유형 비용을 교환하는 활동”인 사회적 교환 이론을 바탕으로 1961년 처음 소개 되었

다(Homans, 1961). 이후 Adams는 불공정성 용어의 사용과 형평성 이론을 토대로 조직공정

성 이론을 체계화시켰다(Adams, 1965). 

1) 분배적 공정성

분배적 공정성은 Admas(1965)의 형평성 이론을 기반으로 공정성 이론의 초기 형태이다. 

그는 공정성을 투입과 산출의 비율로 보았으며, 각각의 개인은 자기의 투입 대 산출 비율을 

자신과 연관이 있는 타인과 비교하여 공정하다고 인식하면 만족감을, 그렇지 않은 경우는 불

만족을 느끼게 되며 이로 인해 산출의 증가나 투입의 감소와 같은 회피행위가 나타나는 정도

로 보았다(Admas, 1965). 즉, 개인은 자신이 투입한 노력에 대한 보상이 불공정하다고 인식

한다면 불만족을 느끼게 될 것이기 때문에 이런 불만족을 없애기 위해서는 행동 변화가 필요
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하다(김봉환 외, 2015). 또한 Muchinsky(2012)는 분배적 공정성을 개인의 보수와 승진 등과 

같은 보상 결과나 성과 분배에 있어 공정한 정도로 정의하였다. 이러한 분배적 공정성은 조직

구성원의 경우 자신이 조직에 기여한(교육, 경험, 업무성과, 스트레스 등) 것으로부터 자신이 

받은 보상의 비율이 다른 구성원보다 어느 정도로 공정하다고 인지하는지와 관련된 정도이며 

의사결정 결과에 중점을 둔다(Folger & Konovsky, 1989: 114-117). 또한 분배공정성은 직

무 및 보상만족, 직무만족 등과 같은 개인과 관련 있는 결과변수에 주로 영향을 미치는 것으

로 나타난다(McFarlin & Sweeney, 1992: 626-628). 

2) 절차적 공정성

절차적 공정성은 보상의 크기를 결정하기 위하여 사용된 절차 또는 수단이 얼마나 공정한

가에 대한 인식 정도를 가리키며, Thibaut & Walker(1975)의 연구에서 조직구성원들이 의

사결정 단계뿐 아니라 결정에 이르는 과정 단계에서도 공정한 법적 절차 확보를 기대한다는 

것을 발견하면서 처음으로 제시되었다(Tyler, 1989). 절차적 공정성의 개념을 실제 조직 차

원의 맥락으로 적용하여 도입한 것은 Leventhal(1980)이고, 절차적 공정성이 구성원의 행태

에 큰 영향을 미친다는 이론적 근거는 절차적 공정성의 사회적 측면을 강조하는 집단가치모

형에 의해 잘 설명되고 있다(Lind & Tyler, 1988). 이 이론을 주장한 Lind & Tyler(1988)

는 사람들은 조직이나 집단과 맺는 사회적 관계에 있어 중요한 가치를 상당히 부여하며, 상대

방이 자신과의 관계에서 자신이 부여한 만큼 가치를 부여하고 있는지를 알고 싶어 한다. 즉 

절차적 공정성은 보상 결정을 위한 단순 수단이 아닌 상호 간의 사회적 관계에 부여되는 가치

의 원천임을 의미하며, 이는 절차 과정에서 공정한 적용 여부가 구성원들의 행태에 중요한 영

향을 미친다고 보았다(고종욱․서상혁, 2003). 절차적 공정성은 개인이 조직의 승진, 보수와 같

은 분배단계에서 얼마나 공정한지에 대한 인식 정도로 조직시민행동, 조직몰입, 상사 및 조직 

신뢰 등과 같은 조직과 관련된 결과변수에 주로 영향을 미치는 것으로 나타난다(McFarlin & 

Sweeney, 1992: 626-628; Folger & Konovsky, 1989: 114-117). 

2. 직무만족과 직무성과

직무만족은 자신이 담당하는 직무와 관련해 느끼는 전반적인 만족의 정도를 뜻하며 직무만

족이 유쾌하거나 긍정적인 감정의 상태라면, 직무 불만족은 불유쾌하거나 부정적인 감정의 

상태라 한다(민진, 2018: 202). 직무만족은 조직의 생산성을 증대시키고, 조직에 대한 충성과 
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조직유효성을 향상하는데 기여하며(Kanter, 1979), 서비스를 향상시켜 조직의 경쟁력을 강

화하고, 서비스를 받는 대상에도 긍정적인 영향을 준다(Heskett et al, 1994). 직무만족 개념

을 산업심리학 분야에서 처음으로 소개한 Hoppock(1935)은 직무만족을 구성원의 심리적･

생리적･환경적 조화로 설명하였으며, 이후 직무만족은 연구자들에 의해 많은 연구로 진행되

어왔다. 직무만족은 조직 생활을 하는 다양한 학문 분야에서 중요한 변수로 인식하고 있으며, 

학자마다 다양한 견해로 직무만족을 정의하고 있다.

직무성과는 조직구성원들이 조직에서 요구하는 직무에 대해 얼마만큼 성공적으로 목표를 

달성하였는지 인식하는 정도로 조직의 효율적 관리 측면에서 매우 중요한 지표이다(Brown 

et al, 1993). 직무성과는 조직구성원들을 대상으로 포괄적으로 평가하다 보니 조직관리 측면

에서 유효성과 관련된 자료로 사용되기도 하지만, 개념이 모호하다 보니 주로 생산성･목표 달

성･애착도･몰입도 등의 요소로 대신하기도 한다(신선해 외, 2020).

3. 조직공정성과 직무만족 및 직무성과의 관계

조직공정성은 조직구성원들의 행동과 태도를 설명하는 인적자원관리 측면에서 중요한 요인

으로서 직무만족이나 사후행동 등 조직행태론의 중요한 선행변수로 연구되고 있다(McFarlin, 

1992). 특히 조직구성원이 조직공정성을 긍정적으로 인식하게 되면 직무수행에 있어 자신감

과 성취감이 유발돼 직무에 대한 긍정적 감정이 올라가며 조직공정성으로 인한 직무와 관련

된 긍정적인 감정은 직무만족에 긍정적인 영향을 미친다(Bateman et al, 1984). 즉 공정성 

인식과 직무만족은 긴밀한 관계가 있고, 직무만족은 개인이 받는 보상과 조직으로부터 받는 

보상 정도에 의해서 결정된다고 볼 수 있다(Vroom, 1970). 또한 조직에서 보상받은 경험이 

있는 구성원은 높은 수준의 업무 성취도를 유지하며, 개인 성과는 물론이고 조직성과도 향상

된다(이희태, 2015: 61). 조직공정성의 분배적 공정성은 직무만족 등과 같은 개인적인 변수에 

더 큰 영향을 미치며, 절차적 공정성은 조직몰입과 같은 조직 차원 변수에 더 큰 영향을 미친

다(Folger et al, 1989; McFarlin et al, 1992). Folger et al(1989)은 절차공정성은 조직몰

입과 상관에 대한 신뢰에 영향을 미치고, 분배적 공정성은 직무만족과 같은 개인의 직무 태도

에 영향을 미친다고 주장하였다.

조직공정성과 직무만족, 직무성과에 관한 선행연구를 살펴보면, Gillet et al(2013)는 간호

사를 대상으로 절차적 공정성과 조직유효성(직무만족, 조직몰입, 직무성과) 간의 관계를 분석

한 결과, 절차적 공정성은 구성원의 직무만족 및 직무성과에 긍정적인 영향을 미친다고 주장

하였다. 하지만, 보건 및 재활 센터의 직원을 대상으로 조직공정성과 조직유효성(직무만족, 
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조직몰입, 이직의도) 간의 관계를 분석한 Rai(2013)의 연구 결과에서는 분배적 공정성은 모

든 조직유효성에 긍정적인 영향을 미치는 것으로 나타났지만, 절차적 공정성은 조직몰입에만 

영향을 미치는 것으로 나타났다. 이주호 외(2015), 김갑선 외(2019)는 소방공무원을 대상으

로 조직공정성이 직무만족에 관계를 분석한 결과 분배적 공정성은 직무만족에 긍정적인 영향

을 미침을 밝혀냈으며, 고종욱 외(2003)는 지방공무원들을 대상으로 조직공정성과 직무 태도

(직무만족, 잔류의도, 조직몰입)를 분석한 결과 절차적 공정성보다 분배적 공정성이 결과변수 

모두에 대해서 더 중요한 역할을 하고 있다고 밝혀냈다. 이상의 선행연구를 종합하면, 조직구

성원이 조직공정성을 긍정적으로 인식할수록 직무만족과 직무성과에 긍정적인 영향을 미칠 

것으로 예상된다. 특히 분배적 공정성은 개인 결과변수와 관련된 직무만족에 주로 영향 미칠 

것이며, 절차적 공정성은 조직 결과변수와 관련된 직무성과에 유의한 영향을 끼칠 것으로 보

인다.

따라서 본 연구는 소방공무원이 인식하는 조직공정성의 하위요인인 분배적 공정성과 절차

적 공정성이 직무만족과 직무성과에 긍정적인 영향을 미칠 것이라는 가설 1과 가설 2를 설정

하여 이를 검증하고자 한다. 

가설 1. 조직공정성은 직무만족에 긍정적인 영향을 미칠 것이다.

  가설 1-1. 분배적 공정성은 직무만족에 긍정적인 영향을 미칠 것이다.

  가설 1-2. 절차적 공정성은 직무만족에 긍정적인 영향을 미칠 것이다.

가설 2. 조직공정성은 직무성과에 긍정적인 영향을 미칠 것이다.

  가설 2-1. 분배적 공정성은 직무성과에 긍정적인 영향을 미칠 것이다.

  가설 2-2. 절차적 공정성은 직무성과에 긍정적인 영향을 미칠 것이다. 

4. 조직공정성과 조직지원인식의 관계

조직지원인식은 사회적 교환이론으로 하나의 객체가 다른 하나의 객체에 호의를 받는다고 

인식하면 받은 호의를 다시 갚으려는 의무감으로 설명하기도 한다(유희경 외, 2007). 즉 조직

구성원이 인식하는 조직지원인식은 조직의 호의적인 대우(승진, 복지, 보상, 등)에 대한 믿음

이자, 호의적인 대우들에 따라 이를 되갚으려는 의무감(노력, 몰입, 기여도, 등)으로 해석할 

수 있다(김종래 외, 2021: 185).

조직공정성은 조직지원인식의 수준을 제고하는 중요한 요인으로 확인되고 있으며(Shore 
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et al, 1995), 조직으로부터 임금과 같은 인센티브와 배려, 인정과 같은 사회 감정적 혜택을 

상호 주고받을 경우 조직지원인식에 대한 인식을 형성하게 되고 구성원은 이에 보답하고자 

조직을 위해 노력과 헌신을 하게 된다(박동진 외, 2013). 즉, 조직에서 개인이 느끼는 절차와 

자신에게 돌아오는 대우에 대한 공정성 인식은 조직이 조직구성원을 중요하게 생각하고 있다

고 판단하여 조직지원인식에 중요한 역할을 담당하게 될 것이다. 특히 절차적 공정성은 조직

에서 근무하는 구성원의 자존심에 영향을 미치며(Schroth 외, 2000), 구성원들은 조직이 자

신을 존중하고 배려해주고 있다는 증거로 작용하여 조직지원인식에 긍정적인 영향을 미친다

(Eisenberger, 1990). 또한 조직이 구성원에게 공정한 의사결정과 보상에 대해 참여기회를 

부여하는 것은 조직이 구성원들의 기여가치를 인정하고, 구성원들의 복지 문제에 관심을 가

지고 있다고 지각하게 됨으로써 조직공정성은 조직지원인식에 긍정적인 영향준다(이종찬, 

2014). 따라서 개인의 노력과 헌신에 대한 조직의 평가가 공정하지 않으면 구성원은 조직이 

자신의 공헌을 가치있게 여기고 있다고 생각하기 어려워 조직지원인식을 형성하기 어렵다. 

이상의 선행연구를 종합하면, 조직구성원이 조직공정성을 긍정적으로 인식할수록 조직지원

인식에 긍정적인 영향을 미치리라 예상된다. 이에 본 연구는 소방공무원이 인식하는 조직공

정성이 조직지원인식에 긍정적인 영향을 미칠 것으로 보고 가설 3을 설정하여 이를 검증하고

자 한다. 

가설 3. 조직공정성은 조직지원인식에 긍정적인 영향을 미칠 것이다.

  가설 3-1. 분배적 공정성은 조직지원인식에 긍정적인 영향을 미칠 것이다.

  가설 3-2. 절차적 공정성은 조직지원인식에 긍정적인 영향을 미칠 것이다. 

5. 조직공정성과 조직지원인식 그리고 직무만족, 직무성과의 관계 

조직구성원들이 조직으로부터 어떤 대우를 받는지에 따라 조직지원인식에 영향을 주고, 그

러한 대우는 조직 동기에 대한 구성원의 해석에 영향을 미침으로써 조직성과에 도움이 되는 

태도와 직무만족 등에 영향을 미칠 수 있다(Eisenberger et al, 1986: 504). 또한 조직지원

인식이 높은 구성원들은 역할 내 성과와 개인 및 조직 전체의 역할 외 성과가 높아지는 경향

이 있다(Ladd et al, 2000). 특히 소방조직은 행정뿐만 아니라 재난 현장에서 화재를 비롯한 

위험한 긴급 상황을 동시 수행하는 재난 전문기관으로서 업무의 특성이 개별적으로 차이가 

발생하는 시스템을 가지고 있다. 이러한 소방공무원의 조직지원인식은 조직으로부터 인정과 

보상받고 있다는 믿음이 형성되어 직무만족과 직무성과로 이어져 재난 현장 속에서 조직의 
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목표 달성과 조직성과에 긍정적인 영향을 미칠 것으로 예상된다. 

조직지원인식과 조직유효성에 관한 선행연구를 살펴보면, 조직지원인식은 조직유효성에 영

향을 미치는 것으로 나타났다(Wayne et al, 1997; DeConick et al, 2009; Kawai et al, 

2014; Kurtessis et al, 2017). Wayne et al(1997)은 종업원들의 조직지원인식이 조직몰입

과 조직시민행동에 정(+)적인 영향을 미친다고 주장하였으며, DeConick et al(2009)은 영업

사원의 조직지원인식은 상사신뢰, 심리적 웰빙, 조직시민행동 등에 정(+)적인 영향을 미친다

고 주장하였다. 또한, Kawai et al(2014)의 다국적 기업에 근무하는 근로자들을 대상으로 분

석한 결과, 조직지원인식은 업무적응과 조직몰입에 정(+)적인 영향을 미치는 것으로 나타났으

며, 558건의 연구 결과를 이용하여 조직지원인식에 대한 메타분석을 실시한 연구에서는 조직

지원인식의 결과변수로서 조직몰입, 성과-보상 기대, 조직 신뢰, 역할 내 성과, 조직시민행동 

등을 제시하였다(Kurtessis et al, 2017). 

이들의 연구를 종합하면, 구성원의 조직지원인식은 조직유효성에 영향을 미치는 것으로 나

타났다. 이는 조직지원인식이 선행요인으로 직무만족과 직무성과에 영향을 미친다고 할 수 

있다. 또한 조직이 주는 보상과 작업 동기는 업무수행 능력 향상을 위해 중요한 요인이며, 재

정적 보상 등은 종업원의 직무만족과 직무성과 향상뿐만 아니라 조직의 생산성을 높이고, 업

무에 더 많은 동기를 부여할 수 있는 효과적인 방법이라고 볼 수 있다(Seng et al, 2017). 

이상의 선행연구를 종합하면, 조직구성원이 조직지원인식을 긍정적으로 인식할수록 직무만

족과 직무성과에 긍정적인 영향을 미칠 것으로 예상된다. 따라서 본 연구는 소방공무원이 인

식하는 조직지원이 직무만족과 직무성과에 긍정적인 영향을 미칠 것이라는 가설4와 가설5를 

설정하여 이를 검증하고자 한다. 

가설 4. 조직지원인식은 직무만족에 긍정적인 영향을 미칠 것이다.

가설 5. 조직지원인식은 직무성과에 긍정적인 영향을 미칠 것이다.

공정성 지각은 구성원에게 조직적 배려에 대한 믿음을 만들어 주며, 조직이 공정하면 구성

원들은 조직이 자신을 믿어준다는 의식으로 이어져 다시 구성원들의 다양한 과업 활동에 영

향을 줄 수 있다(Shore & Shore, 1995). 또한 조직공정성은 구성원들이 조직몰입과 같이 조

직 내에서 형성할 수 있는 거시적인 성향의 결정에 중요한 역할을 담당할 수 있으며, 조직을 

대표하여 조직이 구성원에게 보여줄 수 있는 구성원에 대한 지지의 일부로 받아들여질 수 있

다(서재현, 1997). 이처럼 조직이 구성원에게 기여와 노력에 대한 보상을 결정하고 공정한 절

차 및 분배가 이루어지면 조직구성원은 오히려 조직이 원활한 지원을 해주고 있다고 판단하

게 되어 상호 긍정적인 관계가 형성된다(Schroth et al, 2000). 이를 바탕으로 직무 태도에 
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따른 적절한 보상을 지원하는 조직지원인식은 구성원이 속한 조직에 애착심과 소속감을 느끼

게 함으로써 직무만족과 직무성과에 긍정적인 영향을 미칠 것이다. 즉, 소방공무원의 긍정적

인 조직공정성 인식은 조직이 원활한 지원을 해주고 있다고 판단하여 각종 재난 현장에서 조

직목표 그리고 조직성과에 정(+)적 영향을 미칠 것으로 예상된다.

조직공정성, 조직유효성 간의 관계에서 조직지원인식의 매개효과에 관한 다양한 선행연구

를 살펴보면, 조직공정성이 조직지원인식을 매개하여 조직유효성에 영향을 미치고 있다(서재

현, 2009; Loi et al, 2006; 진철웅 외, 2016; 장미경 외, 2013; 김종래 외, 2021). Loi et 

al(2006)은 변호사를 대상으로 조직공정성이 조직몰입과 이직의도에 미치는 영향 관계를 분

석한 결과, 조직공정성이 조직지원인식에 정(+)적인 영향을 미쳤으며, 조직지원인식은 조직몰

입과 이직의도 간에 관계에서 매개 역할을 한다고 주장하였다. 그들은 구성원의 이직의도가 

조직의 공정한 절차와 분배의 결과로 조직의 보살핌과 존중을 인식한다고 보았으며, 구성원

들은 이러한 조직지원에 보답하기 위해 직원들은 조직에 대한 애착이 강해지고 퇴사할 의향

이 줄어든다고 주장하였다. 서재현(1997)은 기업종사자의 조직공정성과 조직몰입간의 관계에

서 조직지원인식의 매개역할을 관한 연구에서 조직지원인식은 조직몰입에 영향을 미치는 동

시에 조직공정성이 조직몰입에 미치는 영향을 매개한다고 주장하였다. 그는 조직의 구성원들

은 공정성을 조직의 일부로서 여겨질 뿐만 아니라, 조직이 구성원에 대한 지지를 표시하는 조

직의 가치로 받아들일 수 있다고 보았다. 또한 항공사 객실 승무원을 대상으로 조직공정성과 

직무만족의 관계를 살펴본 연구에서는 조직공정성 중 절차적 공정성은 조직지원인식을 매개

하여 직무만족에 긍정적인 영향을 미쳤지만, 분배적 공정성과 직무만족 간의 관계에서 조직

지원인식은 매개 역할을 못 하고 있다고 나타났다(진철웅 외, 2016). 장미경 외(2013), 김종

래(2021)는 각각 항공사 객실 승무원과 사회복지 전담 공무원을 대상으로 조직공정성과 조직

몰입 간의 관계에서 조직지원인식의 매개효과를 분석한 결과, 조직공정성은 조직몰입에 긍정

적인 영향을 미치고 있으며, 조직지원인식은 부분매개효과가 있다고 주장하였다. 

이상의 선행연구를 종합하면, 위급상황 속 재난 현장에서 움직이는 소방공무원들이 인식하

는 조직지원인식은 조직공정성과 직무만족 그리고 직무성과 간의 관계에서 직･간접적인 매개

효과가 나타날 것으로 예상된다. 따라서 본 연구는 소방공무원이 인식하는 조직공정성과 직

무만족, 직무성과의 관계에서 조직공정성이 조직지원인식에 매개된 후 직무만족과 직무성과

에 영향을 미칠 것이라는 가설 6과 가설 7을 설정하여 이를 검증하고자 한다. 

가설 6. 조직공정성은 조직지원인식에 매개되어 직무만족에 영향을 미칠 것이다.

  가설 6-1. 분배적 공정성은 조직지원인식에 매개되어 직무만족에 영향을 미칠 것이다.

  가설 6-2. 절차적 공정성은 조직지원인식에 매개되어 직무만족에 영향을 미칠 것이다.
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가설 7. 조직공정성은 조직지원인식에 매개되어 직무성과에 영향을 미칠 것이다.

  가설 7-1. 분배적 공정성은 조직지원인식에 매개되어 직무성과에 영향을 미칠 것이다.

  가설 7-2. 절차적 공정성은 조직지원인식에 매개되어 직무성과에 영향을 미칠 것이다.

Ⅲ. 연구방법

1. 연구모형

본 연구는 경기도 소방공무원을 대상으로 조직공정성이 조직지원인식, 직무만족 그리고 직

무성과에 미치는 영향을 살펴보고자 한다. 지금까지 조직공정성은 직무만족과 직무성과에 직

접적으로 영향을 미쳤으며, 조직지원인식을 매개로 직･간접적인 영향을 미칠 것이라고 예상

하였다. 따라서 본 연구는 소방공무원의 조직공정성을 독립변수로 설정하였으며, 직무만족과 

직무성과를 종속변수로 설정하였다. 또한 조직지원인식을 매개변수로 설정하여 독립변수와 

종속변수 사이에서 매개효과를 가지는지 살펴보고자 한다. 

2. 연구 대상

본 연구는 소방공무원들의 조직공정성과 조직지원인식, 직무만족 그리고 직무성과의 관계

를 파악하기 위하여 경기도의회에서 실시한 ｢경기도 소방공무원들의 행복지수 향상을 위한 

정책 방안 연구」의 설문 문항을 사용하였다(하태수 외, 2020). 본 연구는 경기도 소방공무원 

1,516명의 응답자를 중심으로 성별, 혼인 상태, 연령대, 학력, 계급 등으로 나누어 빈도 분석

을 실시하였다. 분석 결과, 경기도 소방공무원의 현재 정원 비율을 고려할 때 거의 유사하게 

표본이 추출되었다(<표 1>참조).

<표 1> 소방공무원의 인구통계학적 특성

구분 빈도(명) 퍼센트 구분 빈도(명) 퍼센트

성별

남 1,309 86.3

계급

소방사 447 29.5

여 207 13.7 소방교 311 20.5

전체 1516 100.0 소방장 295 19.5
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*미혼･이혼･사별

3. 조작적 정의

본 연구는 조직공정성(분배적 공정성, 절차적 공정성) 그리고 조직지원인식, 직무만족, 직무

성과를 주요 변수로 설정하였다. 설문 측정 도구는 신뢰도와 타당도가 입증된 선행연구의 척

도들을 사용하여 본 연구에 맞게 수정하여 총 24개의 문항으로 구성하였다(<표 2> 참조.).

<표 2> 조작적 정의

변수 조작적 정의 선행연구

조

직
공
정

성

분배적
공정성

(1) 일에 기울인 노력이 급여와 보상에 반영됨.

(2) 급여와 보상이 완수할 일에 적절함.

(3) 조직에 끼친 공로가 급여와 보상에 반영됨.

(4) 성과 대비 급여와 보상이 적절함.

Colquitt

(2001)

절차적

공정성

(1) 조직의 절차적 과정에서 자신의 감정과 견해를 표출할 수 있음.

(2) 조직의 절차적 과정에서 자신의 영향력을 발휘할 수 있음.

(3) 조직의 절차적 과정은 일관성 있게 적용됨.

(4) 조직의 절차적 과정에 어떤 선입견이 들어가 있음.re)

(5) 절차는 정확한 정보에 기반함.

(6) 절차들을 통해 성과와 관련하여 이의를 제기할 수 있음.

(7) 조직의 절차는 도덕적, 윤리적 기준을 유지하고 있음.

조직
지원
인식

(1) 우리 조직은 나의 복지에 진심으로 관심이 있음.

(2) 우리 조직은 직무를 수행하는 데 있어 나의 능력을 최대한 발휘할 수 

있게 기꺼이 도움을 줌.

(3) 우리 조직은 직장에서 느끼는 나의 일상적인 만족에 관심을 둠.

(4) 우리 조직은 나의 의견을 존중해줌.

Jin &
McDonald

(2017)

구분 빈도(명) 퍼센트 구분 빈도(명) 퍼센트

혼인

기혼 933 38.5 소방위 325 21.4

비혼* 583 61.5 소방경이상 138 9.1

전체 1516 100.0 전체 1516 100.0

연령대

20대 318 21.0

학력

고등졸업이하 309 20.4

30대 597 39.4 전문대졸 477 31.5

40대 382 25.2 4년제대졸업 681 44.9

50대 이상 219 14.4 석사과정이상 49 3.2

전체 1516 100.0 전체 1516 100.0
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*re: 역코딩

Ⅳ. 연구 분석 결과

1. 주요 변수의 기술통계량

소방공무원의 조직공정성(분배적 공정성, 절차적 공정성)과 조직지원인식 그리고 직무만족

과 직무성과의 특성을 알아보기 위해 기술통계 분석과 정규성 분석을 실시하였다(<표 3> 참

조.). 모든 변수의 평균이 중간(3.00/5.00)보다 이상으로 나타나 모든 변수가 안정적인 요인 

성향을 보여주고 있다. 또한 정규성에도 문제가 없는 것으로 나타났다. 

<표 3> 주요 변수의 기술통계 및 정규성 분석 결과

변수명 평균 표준편차 왜도 첨도

분배적 공정성 3.508 .782 -.254 .384

절차적 공정성 3.356 .578 .471 .784

조직지원인식 3.655 .772 .124 .138

직무만족 3.948 .666 -.333 .423

직무성과 4.059 .610 -.366 1.002

2. 주요 변수의 신뢰성 분석

다음으로 동질적인 문항들로 구성되어 있는가를 파악하기 위해 설문의 신뢰도를 분석하였

다. 분석 모형을 검증하기 위해 SPSS 26.0을 활용하였으며, 설문 신뢰도의 내적일관성을 평

변수 조작적 정의 선행연구

직무

만족

(1) 직장 내 내가 맡은 업무의 만족도 정도

(2) 당장 내가 맡은 일의 만족도 정도

(3) 평소 내가 맡은 일의 노력도 정도

(4) 자신의 맡은 일과 다른 동료의 일을 비교했을 때의 만족도 정도

(5) 자신의 맡은 일에 대한 즐거움 정도

Price et al

(1986)

직무
성과

(1) 나는 나에게 할당된 임무와 책임을 성실하게 이행함.

(2) 나는 직무기술서에 포함된 책임을 완수함.

(3) 나는 직무 수행에 필요한 어떠한 일도 소홀히 하지 않음.

(4) 나는 나에게 요구된 직무성과 기준을 충족함.

Hassan et al
(2019)
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가하기 위하여 Cronbach’α 값을 측정하였다. 분석 결과(<표 4> 참조.), 모든 항목의 신뢰도 

계수가 0.85 이상으로 나타나 신뢰수준을 충분히 만족하고 있다고 할 수 있다. 따라서 본 연

구는 모든 설문 문항을 연구의 분석 도구로 채택하였다.

<표 4> 주요 변수의 신뢰성 분석 결과

구분 분배적 공정성 절차적 공정성 조직지원인식 직무만족 직무성과

문항수 4 7 4 5 4

Cronbach’s α .961 .873 .928 .885 .935

3. 주요 변수의 타당성 분석

본 연구의 구조모형 분석에 앞서 측정변수들이 각 변수의 잠재변수들을 적절히 구성하고 

있는지 측정모형 검증을 위해 확인적 요인분석을 실시하였다. 확인적 요인분석을 통해 측정

변수와 잠재변수 간 요인적재량을 측정하고, 모델의 전반적인 적합도를 평가하였으며, 요인적

재량은 각 측정 변인이 각 요인을 잘 설명하는지를 나타내는 것으로 요인적재량의 계산 방법

은 최대우도법을 사용하였다. 연구의 측정모형의 적합도인 χ²(CMIN) 통계량이 

1370.628(df=242)로 p값이 0.05보다 작게 나와 적합하지 않다는 의미로 해석할 수 있지만 

χ²은 표본 수가 많은 경우 대부분 p< 0.05로 나타나 이 자체로만 모형의 적합도를 판단하기

는 어렵다. 다음으로 GFI=0.992, AGFI=0.904, CFI=0.964, TLI=0.959로 모두 0.9를 넘는 

값이 추출되었다. 또한 RMR=0.021, RMSEA= 0.055로 모형 적합도 지수 값을 충족시키는 

것으로 나타났다. 하지만 표준화된 요인적재량이 0.5미만인 절차적 공정성4 측정변수와 잠재

변수의 설명력(SMC)이 0.4미만인 직무만족4 측정변수를 측정모형에서 제거하였다. 절차적 

공정성4, 직무만족4의 측정변수를 제거 후 최종 측정모형의 적합도는 χ²=1184.794(df=199, 

p<0.05), RMSEA=0.057, GFI=0.922, AGFI=0.907, CFI=0.968, TLI=0.962로 추출되었고, 

RMR=0.019, RMSEA=0.057으로 모든 값이 구조모형 적합도 지수 값을 충족시키는 것으로 

확인되었다.

따라서 χ²통계량은 유의수준 p값이 0.05보다 작게 나타나 모형 적합도가 부족한 것으로 판

단할 수 있으나, RMSEA, GFI, AGFI, CFI, RMR, TLI 등이 비교적 양호한 적합도로 나타나 

본 연구의 측정모형은 양호한 모형이라고 판단할 수 있다. 또한 잠재변수에서 측정변수에 이

르는 경로가 유의수준 0.001에서 모두 유의한 것으로 나타났다(<표 5> 참조).
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<표 5> 측정모형 적합도 검증 결과

잠재변수 측정변수
경로계수

표준오차 임계치
B β

분배적 
공정성

분배적 공정성1 1 0.902

분배적 공정성2 1.038 0.948 0.016 64.243***

분배적 공정성3 1.027 0.933 0.017 61.433***

분배적 공정성4 1.025 0.925 0.017 59.991***

절자적 
공정성

절차적 공정성1 1 0.718

절차적 공정성2 1.002 0.669 0.040 25.159***

절차적 공정성3 1.074 0.823 0.035 30.975***

절차적 공정성5 1.042 0.842 0.033 31.702***

절차적 공정성6 1.082 0.795 0.036 29.939***

절차적 공정성7 1.104 0.858 0.034 32.273***

조직지원인식

조직지원인식1 1 0.821

조직지원인식2 1.161 0.912 0.026 44.620***

조직지원인식3 1.238 0.903 0.028 43.864***

조직지원인식4 1.179 0.867 0.029 41.197***

직무만족

직무만족1 1 0.915

직무만족2 0.962 0.921 0.017 58.364***

직무만족3 0.689 0.731 0.019 36.187***

직무만족5 0.932 0.844 0.019 47.832***

직무성과

직무성과1 1 0.886

직무성과2 1.052 0.935 0.019 55.891***

직무성과3 1.028 0.868 0.021 47.840***

직무성과4 0.993 0.845 0.022 45.315***

*p<.05, **p<.01, ***p<.001 

4. 변수의 상관관계 분석

본 연구에서는 소방공무원의 조직공정성이 종속변수인 직무만족, 직무성과에 미치는 영향

을 분석하기에 앞서 조직공정성과 조직지원인식 그리고 직무만족, 직무성과 간의 상호 선형

적 연관성을 알아보기 위해 피어슨 상관관계를 분석을 실시하였다. 분석 결과(<표 6> 참조), 

모든 변수 간의 상관관계는 유의수준 p<0.01의 하에서 유의한 관계를 보여주고 있다. 특히 
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조직지원인식과 직무만족의 상관계수가 0.596으로 가장 높은 것으로 나타났다. 회귀분석에서 

0.700이상의 우려가 있는 다중공선성의 상관관계는 없었다.

<표 6> 주요변수의 상관관계 분석

변수 1 2 3 4 5

1. 분배적 공정성 1

2. 절차적 공정성 .595** 1

3. 조직지원인식 .505** .562** 1

4. 직무만족 .368** .397** .596** 1

5. 직무성과 .312** .365** .375** .466** 1

*p<.05, **p<.01, ***p<.001 

5. 가설 검증

구조방정식 모형은 연구자가 설정한 이론적 모형이 경험적 자료와 실제 잘 부합하는지 평

가할 수 있어 연구모형 타당성을 판단하기에 유용하다(홍세희, 2000). 이에 본 연구는 연구모

형의 다중 경로 분석을 위해 구조방정식 모형이 적합하다고 판단하여 이를 활용하고자 한다.

통제변수를 구조방정식 모형에 사용하는 것은 신중한 고려가 필요하다. 연구모델이 최대한 

현실을 반영한 모형일수록 그 연구 결과가 실무에 적용 가능하다는 장점이 있고, 연구모형 내

에서 독립변수가 종속변수에 미치는 영향력을 최대한 정확하게 측정할 수 있다(우종필, 

2015:47). 또한 인구통계학적 변수의 도입이 동치 모형을 억제하는 효과가 있어서 구조방정

식에서도 통제변수의 활용이 필요하다(박원우 외, 2010). 이에 본 연구는 개인 특성 변수(성

별, 혼인여부, 연령대, 학력, 계급)를 통제변수로 설정하여 통제변수를 제외한 연구모형과 통

제변수가 포함된 연구모형을 나누어 연구를 분석하고자 한다. 

1) 통제변수 제외한 연구모형

먼저 통제변수를 제외한 연구모형 적합도를 살펴본 결과, χ²(CMIN)=1184.794(p<.001), 

GFI=0.927, AGFI=0.907, CFI=0.968, TLI=0.962로 모두 0.9를 넘는 값이 추출되었으며, 

RMR=0.019, RMSEA= 0.057로 모형 적합도 지수 값을 충족시키는 것으로 나타났다(<그림 

1> 참조.).
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<그림 1> 연구모형 검증 결과

소방공무원들의 조직공정성이 조직지원인식과 직무만족, 직무성과에 정(+)적의 영향을 미

칠 것이라는 가설 1~가설 8을 검증하기 위해 연구모형의 직접 경로 유의성을 분석한 결과, 

분배적 공정성은 직무만족에 유의미한 정(+)적 영향(β= 0.065, p<0.05)을 미치는 것으로 나

타났으며, 절차적 공정성은 직무성과에 유의미한 정(+)적 영향(β= 0.231, p<0.001)을 미치는 

것으로 나타났다. 분배적 공정성은 조직지원인식에 유의미한 정(+)적 영향(β= 0.25, 

p<0.001)을 미쳤으며, 절차적 공정성도 조직지원인식에 유의미한 정(+)적 영향(β= 0.439, 

p<0.001)을 미쳤다. 조직지원인식은 직무만족에 유의미한 정(+)적 영향(β= 0.555, p<0.001)

을 미쳤으며, 직무성과에도 유의미한 정(+)적 영향(β= 0.213, p<0.001)을 미쳤다. 따라서 

<가설 1>, <가설 2>는 부분 채택되었으며, <가설 3>, <가설 4>, <가설 5>는 채택되었다(<표 

7> 참조.).

<표 7> 직접 경로 유의성 검증 결과

경로
경로계수

표준오차 임계치 가설 비고
B β

분배적 공정성 → 직무만족 .064 .065 .030 2.141* 가설1-1 채택

절차적 공정성 → 직무만족 .060 .046 .044 1.364 가설1-2 기각

분배적 공정성 → 직무성과 .041 .053 .026 1.544 가설2-1 기각
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*p<.05, **p<.01, ***p<.001 

분배적 공정성, 절차적 공정성과 직무만족, 직무성과 간의 관계에서 조직지원인식의 매개효

과 검증을 위해 부트스트래핑을 실시하였다(<표 8> 참조.). 조직지원인식의 매개효과는 분배적 

공정성의 경우 직무만족, 직무성과 각각 95% 신뢰구간에서 0.096~0.186과 0.024~0.062의 

상한값과 하한값으로 0을 포함하지 않고 있다. 즉, 분배적 공정성은 직무성과에 직접적인 영향

을 주기보다는 조직지원인식을 매개로 간접적으로만 영향을 주고 있어 조직지원인식이 이들 

간의 관계를 완전 매개효과를 가지는 것으로 나타났다. 분배적 공정성과 직무만족의 관계에서

는 직접적인 영향을 주는 동시에 조직지원인식을 통해 간접적으로도 영향을 주고 있어 조직지

원인식이 이들 간의 관계를 부분 매개효과를 가지는 것으로 나타났다. 다음으로 절차적 공정성

의 경우 직무만족, 직무성과 각각 95% 신뢰구간에서 0.260~0.387과 0.063~0.140의 상한값

과 하한값으로 0을 포함하지 않고 있다. 즉, 절차적 공정성은 직무만족에 직접적인 영향을 주

기보다는 조직지원인식을 매개로 간접적으로만 영향을 주고 있어 조직지원인식이 이들 간의 

관계를 완전 매개효과를 가지는 것으로 나타났다. 절차적 공정성과 직무성과의 관계에서는 직

접적인 영향을 주는 동시에 조직지원인식을 통해 간접적으로도 영향을 주고 있어 조직지원인

식이 이들 간의 관계에서 부분 매개효과를 가지는 것으로 나타났다. 

<표 8> 매개효과 검증 결과

경로 Estimate 표준오차 95%신뢰구간 가설 비고

분배적 공정성 → 조직지원인식 → 직무만족 .136 .022 .096~.220 가설6-1 채택

절차적 공정성 → 조직지원인식 → 직무만족 .320 .032 .260~.387 가설6-2 채택

분배적 공정성 → 조직지원인식 → 직무성과 .041 .010 .024~.062 가설7-1 채택

절차적 공정성 → 조직지원인식 → 직무성과 .096 .020 .063~.140 가설7-2 채택

경로
경로계수

표준오차 임계치 가설 비고
B β

절차적 공정성 → 직무성과 .237 .231 .039 6.027*** 가설2-2 채택

분배적 공정성 → 조직지원인식 .217 .250 .026 8.34*** 가설3-1 채택

절차적 공정성 → 조직지원인식 .510 .439 .038 13.3*** 가설3-2 채택

조직지원인식 → 직무만족 .628 .555 .036 17.533*** 가설4 채택

조직지원인식 → 직무성과 .188 .213 .03 6.338*** 가설5 채택

모형적합도
X2=1184.794(p<.001), df=199, GFI=.927, AGFI=.907, 

CFI=.968, TLI=.962, RMR=.019, RMSEA= .057
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2) 통제변수를 포함한 연구모형

통제변수를 포함한 연구모형 적합도를 살펴본 결과, χ²(CMIN)=1382.133(p<0.001), 

GFI=0.931, AGFI=0.912, CFI=0.967, TLI=0.961로 모두 0.90을 넘는 값이 추출되었다. 또

한 RMR=0.032, RMSEA= 0.049로 모형 적합도 지수 값을 충족시키는 것으로 나타났으며, 

<표 9>와 같이 통제변수 간 상관관계가 높지 않아 판별 타당성에는 문제없는 것으로 나타났다. 

<표 9> 통제변수 간 상관관계

구분 1 2 3 4 5

1. 성별 1

2. 혼인 -.057* 1

3. 연령대 -.152** .598** 1

4. 학력 .129** .001 -.048 1

5. 계급 -.092** .623** .610** -.079** 1

*p<.05, **p<.01, ***p<.001 

<그림 2> 통제변수를 포함한 연구모형 검증 결과
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통제변수를 포함한 연구모형의 직접 경로를 분석한 결과(<그림 2>, <표 10> 참조.), 통제변

수가 제외된 연구모형과 크게 다르지 않은 결과로 나타났다. 분배적 공정성은 직무만족에 유

의미한 정(+)적 영향(β= 0.066, p<0.05)을 미치는 것으로 나타났으며, 절차적 공정성은 직무

성과에 유의미한 정(+)적 영향(β= 0.233, p<0.001)을 미치는 것으로 나타났다. 분배적 공정

성은 조직지원인식에 유의미한 정(+)적 영향(β= 0.248, p<0.001)을 미쳤으며, 절차적 공정성

도 조직지원인식에 유의미한 정(+)적 영향(β= 0.434, p<0.001)을 미쳤다. 조직지원인식은 직

무만족에 유의미한 정(+)적 영향(β= 0.544, p<0.001)을 미쳤으며, 직무성과에도 유의미한 정

(+)적 영향(β= 0.205, p<0.001)을 미치는 것으로 나타났다. 

<표 10> 통제변수가 포함된 직접 경로 유의성 검증 결과

경로
경로계수

표준오차 임계치 가설 비고
B β

분배적 공정성 → 직무만족 .065 .066 .03 2.179* 가설1-1 채택

절차적 공정성 → 직무만족 .06 .046 .044 1.357 가설1-2 기각

분배적 공정성 → 직무성과 .038 .05 .026 1.471 가설2-1 기각

절차적 공정성 → 직무성과 .239 .233 .039 6.14*** 가설2-2 채택

분배적 공정성 → 조직지원인식 .214 .248 .026 8.288*** 가설3-1 채택

절차적 공정성 → 조직지원인식 .50 .434 .038 13.156*** 가설3-2 채택

조직지원인식 → 직무만족 .616 .544 .036 17.16*** 가설4 채택

조직지원인식 → 직무성과 .182 .205 .03 6.133*** 가설5 채택

성별 → 조직만족 -.102 -.048 .047 -2.162* -

성별 → 조직성과 -.056 -.033 .041 -1.348 -

성별 → 조직지원인식 -.121 -.064 .041 -2.939* -

혼인 → 직무만족 .007 .004 .043 .153 -

혼인 → 직무성과 .011 .008 .037 .283** -

혼인 → 조직지원인식 .118 .100 .037 3.17 -

연령대 → 직무만족 .017 .022 .028 .599 -

연령대 → 직무성과 .008 .013 .025 .320 -

연령대 → 조직지원인식 .018 .027 .025 .721 -

학력 → 직무만족 -.035 -.039 .019 -1.795 -

학력 → 직무성과 .023 .033 .017 1.35 -

학력 → 조직지원인식 -.036 -.046 .017 -2.108* -

계급 → 직무만족 -.002 -.004 .020 -.118 -

계급 → 직무성과 -.003 -.008 .017 -.179 -

계급 → 조직지원인식 .006 .012 .017 .320 -

*p<.05, **p<.01, ***p<.001 
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부트스트랩핑을 분석한 결과(<표 11> 참조.), 조직지원인식 매개효과는 분배적 공정성의 경

우 직무만족, 직무성과 각각 95% 신뢰구간에서 0.091~0.182와 0.023~0.061의 상한값과 

하한값으로 0을 포함하지 않고 있다. 이에 조직지원인식은 분배적 공정성과 직무만족의 관계

에서는 부분매개효과를 가지는 것으로 나타났으며, 직무성과의 관계에서는 완전매개효과를 

가지는 것으로 나타났다. 다음으로 절차적 공정성의 경우 직무만족, 직무성과 각각 95% 신뢰

구간에서 0.250~0.379와 0.058~0.130의 상한값과 하한값으로 0을 포함하지 않고 있다. 이

에 조직지원인식은 절차적 공정성과 직무만족 관계에서는 완전 매개효과를 가지는 것으로 나

타났으며, 직무성과의 관계에서는 부분 매개효과를 가지는 것으로 나타났다. 따라서 <가설 

6>, <가설 7>은 모두 채택되었다.

<표 11> 통제변수 포함 매개효과 검정 결과

경로 Estimate 표준오차 95%신뢰구간 가설 비고

분배적 공정성 → 조직지원인식 → 직무만족 .132 .022 .091~.182 가설6-1 채택

절차적 공정성 → 조직지원인식 → 직무만족 .308 .031 .250~.379 가설6-2 채택

분배적 공정성 → 조직지원인식 → 직무성과 .039 .010 .023~.061 가설7-1 채택

절차적 공정성 → 조직지원인식 → 직무성과 .091 .019 .058~.130 가설7-2 채택

Ⅴ. 결론 및 논의 

1. 연구 결론 및 논의

본 연구는 공공조직 중 업무수행에 있어 화제를 비롯해 각종 재난 현장에서 주로 업무를 

수행하는 소방공무원을 대상으로 조직공정성이 직무만족, 직무성과에 미치는 영향을 분석하

는 데 목적을 두었다. 또한 조직지원인식을 잠정적 매개 요인으로 가정하여 소방공무원이 인

식하는 조직공정성이 직무만족과 직무성과에 미치는 구체적인 경로를 직･간접적으로 규명하

고자 하였다. 연구의 결과를 요약하면, 첫째, 분배적 공정성은 직무만족과 조직지원인식에 유

의미한 긍정적 영향을 미치는 것으로 나타났다. 둘째, 절차적 공정성은 직무성과, 조직지원인

식에서 유의미한 긍정적 영향을 미치는 것으로 나타났다. 여러 선행 연구들(Folger & 

Konovsky, 1989; McFarlin & Sweeney, 1992; Lind & Tyler, 1988) 에서 나타난 바와 

같이 분배적 공정성은 직무만족에 유용한 수단이며, 절차적 공정성은 직무성과를 높이는 유
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용 수단으로 나타났다. 이는 분배적 공정성은 결과 만족과 같은 결과의 평가와 관련이 있으

며, 절차적 공정성은 기관 특성의 체계평가와 밀접한 관련이 있기 때문이다(Floger 외, 

1989). 셋째, 조직지원인식은 직무만족, 직무성과에 유의미한 긍정적 영향을 미치는 것으로 

나타났다. 넷째, 분배적 공정성과 직무만족 간의 관계에서 조직지원인식은 부분 매개 역할을 

하고 있었으며, 분배적 공정성과 직무성과 간의 관계에서는 완전 매개 역할을 하고 있다. 다

섯째, 절차적 공정성과 직무만족 간의 관계에서 조직지원 인식은 완전 매개 역할을 하고 있었

으며, 절차적 공정성과 직무성과 간의 관계에서는 부분 매개 역할을 하고 있다. 이러한 결과

는 조직공정성의 하위요인에 따라 직무만족과 직무성과에 직접적인 영향을 미치기도 하지만, 

조직지원인식이 조직공정성과 동시에 수반되었을 때 소방공무원의 직무만족과 직무성과에 간

접적인 영향을 미치는 것을 보여준다.

재난 현장 속 국민의 생명과 재산을 신속하게 지켜야 하는 소방공무원의 안전은 가장 기본

이다. 이는 소방공무원이 안전해야 국민의 안전도 보장될 수 있기 때문이다. 이렇듯 소방공무

원의 생명을 지키면서, 국민 생명과 재산 보호라는 소방조직 본연의 임무에 집중할 수 있도록 

소방조직은 구성원에게 신뢰와 믿음을 제공하여 소방공무원들이 더 적극적으로 임무를 수행

할 수 있게 조성해줘야 한다. 따라서, 소방조직은 공정한 평가를 통한 보상정책에 수반하여 

소방공무원의 불만 사항에 대한 개별적인 정책을 도입하여 조직지원인식 수준을 향상시켜줘

야 한다. 즉, 소방조직은 공정성 유지와 구성원들이 조직지원인식을 함양할 수 있는 제도적인 

장치를 마련해야 할 것이다. 

본 연구에서 분석 결과를 통해 제시할 수 있는 시사점은 다음과 같다. 첫째, 조직공정성의 

요인으로 분배적 공정성과 절차적 공정성의 2가지 요인 중 소방공무원의 직무만족을 높이는

데 분배적 공정성이 유용한 수단이 되는 것으로 나타났으며, 절차적 공정성은 직무성과를 높

이는데 유용한 수단이 되는 것으로 나타났다. 따라서 소방조직은 소방공무원의 노력에 대한 

배분과 처우 등에 있어 공정성을 강화하고, 의사결정 과정을 더욱더 투명하고 공정하게 진행

할 필요가 있다. 예를 들어, 소방공무원 개개인의 성과에 대한 배분은 원칙적이면서 객관적인 

기준을 정하여 배분되어야 하며, 공정한 승진 심사와 같이 조직이 의사결정을 내릴 때 직원들

을 적극적으로 참여시켜 조직이 공정하다는 인식을 주어야 한다. 둘째, 소방공무원이 인식하

는 조직공정성이 직무만족과 직무성과에 영향을 미치는 과정에서 조직지원인식은 매개 역할

을 하고 있다. 즉, 소방공무원의 직무만족과 직무성과를 높이기 위해서는 소방조직 내 구성원

들이 스스로 조직이 지원해주고 있다는 인식을 높일 수 있도록 조직 내에서 노력이 필요하다. 

예를 들어, 미국에서는 주마다 조금씩 차이가 있으나, 전체 50개 주 가운데 43개 주에서 소

방대원의 폐 질환, 전염성 질환, 심장 질환 등에 대하여 공상추정법을 가지고 있으며, 암과 관

련해서는 37개 주가 시행하고 있다. 이는 미국뿐 아니라 캐나다, 호주 등에서도 공상추정법이 
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제정되어 시행되고 있으며, 개정을 통하여 질병의 수도 계속 추가되고 있다. 이처럼 소방공무

원이 업무를 수행할 때 조직으로부터 보호받고 있다는 믿음이 형성될 수 있도록 조직 내 노력

이 필요하다. 또한 직무만족과 직무성과가 높아질 수 있도록 조직공정성 제고 노력을 시행하

는 동시에 구성원 개인에게는 조직이 지원하고 있다는 인식이 향상될 수 있도록 방안을 함께 

모색할 필요가 있다.

따라서 소방조직이 인적관리를 효율적으로 하기 위해서는 학연, 지연, 보직, 부서 등과 상

관없이 모든 소방공무원이 승진 등의 인사 관련 문제에 대해 공정한 기회를 가질 수 있는 환

경을 조성하여 소방공무원의 직무만족을 향상시켜주고, 소방조직 내 크고 작은 의사결정을 

내릴 때 조직구성원들의 참여 확대, 평가과정 공개 등을 통해 조직구성원이 조직을 신뢰할 수 

있게 만들어 직무성과를 향상시켜줘야 한다. 또한 조직이 구성원들을 지원하고 있다는 믿음

을 형성시켜 소방공무원들이 당면하고 있는 위험에도 불만이 작아지고, 좀 더 적극적인 업무

수행을 할 수 있도록 해야 한다. 

2. 연구의 한계

다음으로 본 연구의 한계와 향후 연구 방향성을 제시하면 다음과 같다. 첫째, 소방공무원의 

업무 특성상 행정직과 현장직으로 구분될 수 있으나, 본 연구는 소방 업무 특성을 구분하지 

않은 한계가 있다. 따라서 향후 후속 연구에서는 소방 업무 특성을 세분화하여 업무 특성에서 

나타날 수 있는 개별적 차이에 관한 추가적인 연구가 필요하다. 둘째, 본 연구는 수집된 2차 

자료를 사용하여 분석했다는 점에서 조직공정성, 조직지원인식, 직무만족, 직무성과 등과 관

련된 측정 문항이 제한적이다. 향후 연구에서는 조직공정성, 조직지원인식, 직무만족, 직무성

과와 관련된 다양한 측정 요인들을 개발하여 후속 연구에서는 더 많은 측정 문항을 포함하여 

연구를 수행할 필요가 있다. 셋째, 본 연구는 조직공정성 중 상호 작용 공정성이 포함되어 있

지 않다. 따라서 향후 후속 연구에서는 조직공정성의 상호작용 공정성을 포함하여 좀 더 종합

적인 연구가 필요하다. 넷째, 본 연구에서는 신뢰도 및 타당도가 검증된 지표를 활용하여 소

방공무원의 조직공정성, 조직지원인식, 직무만족, 직무성과를 측정하였다. 하지만 표준화된 

설문 문항만으로는 소방공무원의 특성을 완벽하게 반영할 수는 없다. 따라서 개별면접, 사례

분석, 관찰 등과 같은 다른 측정 도구를 함께 사용하여 양적 연구가 가지는 한계를 보완한 향

후 후속 연구가 필요하다. 
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