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본 연구는 재난안전 분야의 공무원이 불확실한 직무의 위험과 압박 속에서 업무를 수행하고 

있기 때문에 이러한 특성을 고려하여 직무만족에 미치는 영향요인을 고려하였다. 이를 위해 재난

안전분야 공무원의 업무특성인 직무위험과 직무압박에 초점을 두고 직무스트레스를 함께 고려하

여 직무만족에 미치는 영향을 분석하였다. 추가적으로 내재적 동기의 조절효과를 고려하여 정책

적 방향성을 제시하였다. 분석결과 직무위험과 직무압박은 직무스트레스와 직무만족에 부정적 

영향을 미치는 것으로 나타났다. 하지만, 내재적 동기는 직무스트레스가 직무만족에 미치는 부정

적 영향을 상쇄하는 것으로 분석되었다. 재난안전 분야 공무원의 직무환경 자체를 변화시키는 것

은 어려움이 있지만 직무위험과 직무압박을 줄일 수 있도록 하는 조직차원의 관리 노력이 반드시 

필요하다. 또한, 변화에 소요되는 시간과 비용의 문제를 고려할 때 내재적 동기부여 요인을 통한 

방식을 현실적 대안으로서 고려해볼 수 있을 것이다. 재난안전 분야 공무원의 근무환경과 역량은 

치안경쟁력을 높이는 핵심요소라는 점에서도 본 연구의 함의가 있다.
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Ⅰ. 서 론

재난안전 분야 공무원들은 여러 가지 악조건 하에서 임무를 수행하고 있다. 이들은 

화재, 붕괴, 폭발과 같은 인위적 재난1)에서부터 여러 형태의 강력범죄 그리고 최근의 코

로나 전염병, 대형 가축전염병 등과 같은 사회적 재난2)까지 가장 먼저 현장에서 위급상

황을 마주하고 그 피해를 최소화하는 의무가 있다. 또한, 직무특성 상 매우 위험한 상황

에서 업무를 수행하거나, 촉박한 시간 내에 업무를 처리해야 하는 등의 심리적 스트레스

에 노출되어 있다. 이러한 상황은 현장업무를 수행하는 공무원과는 차이가 있을 수 있지

만 일반 부처의 공무원에 비해서는 분명히 구분되는 직무특성이 있다고 할 수 있다.

시민과의 관계에서도 다양한 법적, 물리적 문제가 발생하고 있는 상황으로 재난안전 

분야의 공무원들은 스스로를 방어해야 하는 실정이다. 경찰공무원은 사비로 캠을 구매

하여 공무 중 발생할 수 있는 법적 문제를 개인이 감당하는 일이 빈번하며,3) 소방공무원 

또한 필수적인 소방장비가 부족한 상황에서 자신의 생명과 신체를 보호하기 위한 안전

장치들을 사비로 충당하는 일이 발생하기도 하였다. 이러한 환경은 재난안전 분야 공무

원의 역량을 감소시키는 것으로 치안경쟁력을 구성하는 핵심요소로서 행위자들에게 부

정적인 영향을 미친다(정지수, 2019).

이러한 직무위험과 직무압박의 요인들은 직무스트레스와 직무만족에 영향을 미칠 것

이다. 직무 수행과정에서 발생하는 위험요인은 업무를 수행하는 개인의 심리적 상태에 

영향을 미칠 수 있으며, 심리적 상태는 업무수행자 자신 그리고 일의 동기와 성과 등에 

영향을 미치기도 한다(박정수･진종순, 2016; 하미승, 2014; Luthans, et al., 2007; 김상

묵･김영종, 2005). 직무만족은 조직목표를 효과적으로 달성하기 위한 전제조건 중 하나

이기 때문에(Robbins & Judge, 2003, 2013), 재난안전 분야 공무원들의 직무특성을 고

려한 직무만족도에 대한 연구가 필요하다. 직무만족이 확보될 때 조직성과의 향상과 조

직목표의 효과적 달성이 가능하기 때문이다.

많은 연구들이 재난안전분야 공무원들의 직무특성 자체를 고려하기 보다는 일반적인 

1) 인위재난이란 인간에 의해 의도적이거나 우발적으로 발생한 재난으로 세월호, 성수대교 붕괴, 삼풍백

화점 붕괴 등을 예로 들 수 있다(김상돈･안황권, 2003; 이재은, 2002).

2) 사회 재난은 사회적인 혼란으로 나타나는 것으로 환경오염, 불안한 사회상황, 국가에 대한 불신 등을 

예로 들 수 있다(박재묵, 2008; 박순열･홍덕화, 2010). 정익재･정창무(1996)는 재난분야를 교통사고, 

화재, 환경, 산업재해, 자연재해, 부실공사 등으로 분류하기도 하였다.

3) JTBC뉴스, ‘혼자 다친 척 연기까지?…사비로 ‘보디캠’ 다는 경찰들’ http://news.jtbc.joins.com/ 

article/article.aspx?news_id=NB11892826, 2019년 10월 10일자 (2020년 2월 28일 검색)
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조직관리요인, 감정노동, 조직문화 그리고 일반대중과의 접촉으로 인한 스트레스 요인

에 초점을 두었다(김구, 2005; 이환범･이수창, 2006; 허경미･박소은, 2009; 신성원, 

2010; 성영태, 2013; 진종순･남태우, 2014; 김성환, 2015; 심형인, 2016; 임창호, 2017). 

일부 연구에서 직무위험도와 직무스트레스 간의 관계(김성곤, 2002; 문유석, 2011; 이

종열･박광욱, 2011; 김구･한기민, 2012)와 직무만족 간의 관계(김영곤･강제상, 2016; 박

정민 외, 2012)를 분석한 바 있다. 그러나 이들 연구는 재난안전 분야 공무원들이 인식하

는 직무위험과 직무압박을 종합적으로 고려한 것은 아니며, 여러 직무스트레스의 요인

들 중 하나로 설명하는데 그쳤다. 또한 업무 위험성과 직무환경의 불확실성 자체를 근로

환경의 특수성을 기술한 연구는 많으나 (김영주 외, 2019; 이병도･이창한･문준섭, 2014; 

문유석, 2011), 이러한 변수를 직접요인으로서 직무만족과 함께 실증적으로 분석한 연구

는 드물다.

따라서, 본 연구는 실제 위험을 무릅쓰고 직무를 수행하는 이들의 근본적인 업무특성 

자체 즉, 직무위험과 직무압박을 초점을 두고 직무스트레스와 직무만족에 미치는 영향

을 종합적으로 분석하였다는 점에서 선행연구와 차별점이 있다. 직무만족에 영향을 미

치는 요인들의 구조를 파악함으로서, 현실적으로 필요한 정책적 대안을 제시할 수도 있

을 것이다. 

본 연구는 재난안전 분야 공무원에 대한 설문을 바탕으로 직무위험과 직무압박이 직

무만족에 미치는 영향을 분석하였으며, 직무스트레스의 영향을 함께 고려하였다. 또한, 

직무스트레스와 직무만족 사이에서 내재적 동기의 상호작용 효과를 고찰하고 실증분석

하였다. 이를 바탕으로, 내재적 동기의 영향을 고려한 인사 및 조직관리의 정책적 대안

을 제시하였다.

Ⅱ. 이론적 논의 및 가설설정

직무만족(job satisfaction)은 직무과정의 인지된 결과물로서 이에 따른 개인의 심리적 

상태와 태도에 대한 연구를 중심으로 발전하여 왔으며, 일반적으로는 자신의 직무를 통

해 조직 구성원 스스로가 가지게 된 긍정적인 정서 상태를 의미한다(Locke, 1970, 1976; 

전영호, 2011). 개인이 자신의 직무를 수행하는 과정에서 얻게 되는 경험의 평가와 같은 

인지적 활동을 통해 나타나는 감정적 심리상태를 뜻하지만, 직무동기의 하위요소로서 

조직에 소속되어 조직의 목표를 성취하고자 하는 심리상태(Lawler, 1973)를 직무만족으
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로 보기도 한다.

심리적인 측면에서, Gruneberg(1979)을 직무만족을 내재적 요인과 외재적 요인으로 

구분했다. 내재적 요인은 직무 자체에서 얻을 수 있는 스스로 가치 있는 일을 한다는 

느낌과 인정감으로 볼 수 있다. Spector(1997)은 외재적 요인으로 성공적인 업무수행에 

대한 평가, 보상 등을 제시하기도 하였다. 종합해보면 직무만족이란 직무와 관련하여 전

반적인 만족 정도로 볼 수 있다.

재난안전분야 공무원들은 공공서비스전달과정에서 필연적으로 위험적인 직무환경에 

노출되어 있으며, 위험한 현장에서 재난, 범죄 등을 처리해야 하는 직무특성을 지니고 

있다(이종열･방광욱, 2011). 따라서, 이들의 직무만족 결정요인을 기존의 신뢰, 성취감, 

동기 등의 변수로 설명하기에는 한계가 있을 것이다. 

1. 직무특성을 고려한 직무만족의 영향요인

1) 직무위험

직무위험(Job Risk, Physically Dangerous Work)은 업무환경의 위험과 물리적 위험으

로 구분할 수 있는데, ‘업무환경의 위험’(Hazard environment, Dangerous setting)은 재

난현장, 사고현장, 예측불가능한 상황업무와 같은 환경적 요인을 의미하고, ‘물리적 위험

성’ (Physical Hazard, Physical danger)은 직무수행과정에서 가해지는 직접적인 신체적 

폭행, 상해, 정신적 불안 등과 같은 개인이 인식하는 물리적･심리적 위험을 의미한다

(Jermier, Gaines & Mcintosh, 1989). 

물리적 위험성(Physical Hazard)은 범죄자 체포, 화재 진화, 인명 구조 등의 과정에서 

발생할 수 있는 부상, 질병 등의 직접적인 물리적 위험성과 직무수행 중 느낄 수 있는 

사고, 폭행, 상해 등에 대한 두려움, 고소를 당한 것에 대한 두려움 등과 같이 직무상 

상대하는 사람을 통해서 나타나는 정신적 및 심리적 위험성(허경미･박소은, 2009)으로 

구분할 수 있다.

재난안전 분야 공무원들의 경우, 업무 수행에 따른 위험성, 일상적인 강도 높은 근무, 

불규칙한 직업수행시간과 야간근무(긴급성)등 특수한 활동환경의 직무를 수행하며 느끼는 

불안과 긴장은 일상생활에서의 심리적 소진의 원인이 되기도 한다(Storch & Panzarella, 

1996; Brown & Campbell, 1994; Violanti & Aron, 1994). 특히, 사회재난 분야 공무원들

은 사회적으로 문제가 많은 대상을 일선에서 대면하게 된다(문유석, 2011; 이민식, 2006; 

김병섭, 1995). 이 과정에서 겪는 정신적 부담감으로 인해 직무스트레스를 경험할 수 있는 
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것이다(엄재춘 외, 2013). 

또한, 지속적인 위험이 예상되는 업무를 수행하는 과정에서 물리적 위협을 빈번하게 

경험하게 된다(이환범･이수창, 2006; 문유석, 2011). 그러나, 이러한 직무 환경이나 직무 

특수적 요인으로 인해 나타나는 위험요소들을 제거하는 것은 불가능하기 때문에, 필연

적으로 개인과 조직차원에서의 처방이 필요하다.

2) 직무압박

앞서 논의한 직무위험은 직무의 특수성을 중심으로 직무와 관련하여 발생하는 신체

적･심리적 역기능을 개인이 지각 또는 경험하는 정도라면, 직무압박(Job Pressure, 

Work Pressure)은 보편적인 업무처리 과정에서의 직무와 관련하여 개인이 인지하는 직

무요구의 강도와 관련이 있다(원유석, 2017; Cooper･Marshall, 1976). 

조직이론적 측면에서 직무요구-자원 모형(Job Demands-Resources Mode, Bakker & 

Demerouti 2014; Demerout & Bakker 2011; 박상언, 2012)에 의하면, 모든 직무 환경은 

직무요구와 직무자원으로 설명될 수 있으며 이는 궁극적으로 직원들의 웰빙(well-being)

에 영향을 미치는데, 이중 직무요구의 한 측면으로 집무압박(work pressure)을 제시한 

바 있다. 이는 성과측면에서도 영향을 미칠 수 있으며, 직무압박은 건강을 훼손시키며 

직무성과를 저해시키는 요인이 된다(Bakker, 2015).

Quick & Quick(1984)과 Quick et al. (1997)의 연구에 따르면, 일반적 조직에서의 심

리적인 직무압박 원인을 4개의 범주로 설명할 수 있는데, 이를 과업요인(직무불안, 업무

평가, 업무과부하), 물리적 요인(근무환경, 사무실구조), 역할요인(갈등, 목표모호성), 대

인관계요인(지위 불일치, 집단압력, 리더십)으로 제시한 바 있다.

직무에 대한 압박은 시간적 압박과 업무량의 압박으로 구분할 수 있다(Karasek, 

1979). 업무를 수행하는 데 필요한 시간적 차원의 압박(Beehr et al., 2001)과 직무를 수

행하는 과정에서 요구되는 일의 양의 압박(Caplan & Jones, 1975)이 나타날 수 있는 것

이다(임광모･탁진국, 2016 재인용). 이러한 과정을 통해서 형성된 직무압박이 직무스트

레스를 향상시킬 수 있는 것이다(Edwards et al., 2002; 임광모･탁진국, 2016). 

이 외에도 잦은 조직의 변화나 보고체제 등의 구조적 요인도 직무의 압박으로 인식될 

수 있다(배무환, 1990). 직무압박은 조직구성원의 업무능률의 저하, 결근이나 이직으로 

나타나며, 업무성과도 낮출 수 있다(Moorhead & Griffin, 1992; Hellriegel & Slocum, 

1992).
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3) 직무스트레스

직무스트레스(Job stress, Occupational Stress)란 업무를 수행과정에서 외부의 환경과 

자극 등 조직의 내부 및 외부 환경과의 관계에서 나타나는 직무에 관한 부정적 심리적 결

과이다(하미승･권용수, 2002; 이환범･이수창, 2006; 최영순 외, 2009; Cooper, Kirkcaldy 

& Brown, 1994; Hellriegel & Slocumm, 1986; Margolis, 1974). 

주로 직업건강심리학(Occupational health psychology) 분야에서 활발히 논의된 개념

으로, 직무의 특성과 정신건강 간의 인과관계를 다루는 연구가 이루어져 왔다(De Lange 

et al., 2004). 직무의 특성은 직무요구-조절-지지 모형(Job Demand-Control-Support 

Model)을 기반으로 설명되는 것으로, 업무의 요구가 높고, 업무를 조절할 수 있는 재량

이 낮고, 주위의 지지가 낮은 직무를 수행하는 사람들일수록 평균보다 높은 건강의 위험

을 경험한다(Van der Doef, Margot & Maes, 1999; Johnson & Hall, 1988; 박상언, 

2012). 이때의 요구(Demand)와 조절(Control)은 일하는 과정에서 직무 자체적 측면을, 

주위의 지지(Support)는 사회적 측면을 말한다(Karasek, 1979). 

개인과 주변의 관계를 중심적으로 논의한 개인적 차원에서의 심리학 연구와 달리, 조

직적 측면에서 스트레스를 유발하는 요인으로 김병섭(1995)은 조직내적 요인과 조직외

적 요인으로 구분하여 살펴본 바 있다. 유사한 기준을 바탕으로, 김구(2005)는 조직내적 

요인으로는 업무적 특성, 조직적 특성, 인사관리 방안, 조직외적 요인으로는 시민들의 

경찰에 대한 평가와 타 조직과의 갈등 등을 예로 제시하여 설명하기도 하였다. 임창호

(2017)는 경찰의 직무스트레스의 영향요인을 대인관계, 인사행정, 기술 다양성 및 역할

과다의 측면으로 제시한 바 있다. 엄격한 계층제적 조직구조 또한 스트레스를 유발한다. 

경찰 업무의 특성상 강한 위계성과 상명하복의 지시구조에 따라서 직무스트레스가 형성

될 수 있다(문유석, 2011). 

2. 내재적 동기의 영향

공무원들이 공직을 수행하는 과정에서 시민들에 대한 봉사와 희생정신, 직업소명의식

은 스스로 동기를 부여하는 내재적 동기의 특성이 존재한다(진종순･남태우, 2014). 오석

홍(2016), 유민봉･임도빈(2019)은 스스로 가지는 일에 대한 기쁨을 내재적 동기로, 조직

과 타인의 평가와 보상을 외재적 동기로 구분하였다. 

행정학에서 내재적 동기는 인간의 일반적인 내재적 자원을 강조한 자기결정이론

(SDT; Self-Determination Theory)과 공직으로 부터 유발되는 행정가치적 측면을 강조
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한 공공봉사동기(PSM; Public Service Motivation)와도 관련성이 있다. Lyons et al. 

(2006)은 행정업무가치를 크게 외재적, 내재적, 이타적, 명성, 그리고 사회적 라는 다섯 

가지 기준4)으로 구분하여 분석한 결과, 공공조직 구성원들의 경우 민간 혹은 준정부조

직의 구성원들보다 내재적 업무에 큰 가치를 두고 있는 것으로 나타났다. 

이와 유사하게, 소방공무원들을 대상으로 분석한 국내연구에서도 소방공무원들은 외

재적 동기보다는 내재적 동기에 강한 영향을 받는 것으로 나타났는데, 특히 내재적 동기

는 이직의도를 감소시키는 직접효과가 있음을 확인한 바 있다 (도명록･성시경･심희섭, 

2016). 또한, 내재적 동기의 간접적인 조절역할을 살펴본 연구에 따르면, 내재적인 동기

는 개인의 감정과 직무성과의 관계를 조절하는 역할 (강성호･허원무･박경도 2016), 성과

주의와 재량의 관계에 있어서 시민을 위한 재량으로 사용될 수 있도록 권위를 조절하는 

역할(김서용, 2018; 박정호, 2018)을 하는 것으로 나타났다. 

이상에서 살펴보았듯이, 다수의 연구에서 공공조직의 구성원들에게 내재적 동기는 외

재적 동기보다 더 큰 영향력을 가지고 있으며 (Deci, Olafsen & Ryan, 2017; Deci & 

Ryan, 1992), 조직구성원의 직무에 대한 태도나 성과에 직･간접적으로 큰 영향을 미치

고 있는 것을 알 수 있다. 뿐만 아니라, 최근 Breaugh, Ritz & Alfes (2018)의 연구에 의

하면 내재적 동기는 직무만족의 지속성에도 영향을 미치는 요인임을 주장한 바 있는데, 

이는 내재적 동기가 업무 위험과 압박에 의한 개인의 심리적 상태와 직무에 대한 인식의 

관계를 조절하는 역할뿐만 아니라, 긍정적인 인식의 유지에도 밀접한 관련이 있음을 알 

수 있다. 

3. 가설 설정

본 연구는 자신의 직무가 위험하거나 직무수행 중 위험한 일을 당할 수 있다는 재난안

전 공무원들의 보편적으로 노출되어 있는 업무인식(김구･한기민, 2012; Brown & 

Campbell, 1994)을 바탕으로 재난안전분야 공무원들의 직무만족에 영향을 미치는 요인

을 직무특성 변수를 중심으로 논의하고자 한다.

Adams & Buck(2010)은 196명의 경찰관을 대상으로 한 연구에서, 특수한 고객을 대

상으로 하는 업무과정에서의 유발되는 직무위험에 의한 스트레스와 조직 내에서 상사나 

동료 등과의 관계를 통해 유발되는 직무압박으로 인한 스트레스를 모두 중요한 요인으

로 보았다. 이종열･박광욱 (2011)의 연구에서도 화재진압과 구조/구급, 그리고 재난 분

4) 외재적 (봉급, 안정성), 내재적 (지적으로 흥미로운, 도전적, 자신의 능력발휘 등), 이타적(사회기여, 

도덕), 명성(권위, 영향력, 승진기회), 그리고 사회적(동료관계, 업무환경)
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야에서 활동하는 소방공무원의 경우, 종합적으로 살펴볼 때 직무의 위험성과 2교대 근무

제가 직무스트레스를 유발하는 요인으로 제시된 바 있다. 즉, 재난안전 분야 공무원들의 

경우 수행해야 하는 업무의 특수성으로 인한 직무위험과 함께 행정적인 업무과정에서 

일반 근로자들이 느끼는 직무압박요인이 모두 직무스트레스를 증가시키는 것이다.

김성곤(2002)은 스트레스를 유발하는 구체적인 요소를 제시한 바 있다. 중하위직 소방

공무원에게 있어서 재난 상황에서 인명을 구조해야 한다는 직무 자체의 위험요소 뿐만 

아니라, 조직 내에서의 상사, 동료, 부하들 등 각 계층 간의 불편한 인간관계나 경력개발 

요인으로 승진, 보직, 교육의 불공정성과 배치의 불합리성 등도 스트레스를 유발하는 요

인으로 나타났다. 문유석(2011)은 재난업무를 담당하는 경찰관과 소방공무원 모두가 업

무의 위험정도, 긴장요구 정도, 돌발적 업무정도 등과 같은 업무의 위험성뿐만 아니라, 

업무해결을 위한 시간적 압박, 업무의 양, 야간업무 등의 직무압박 요인들이 직무스트레

스에 정(+)의 영향을 미친다는 실증적 결과를 제시하였다. 위의 선행연구들에 기초하여, 

직무위험･압박과 직무스트레스의 관계에 관하여 다음과 같은 가설을 설정하였다.

가설 1: 직무위험이 증가할수록 직무스트레스가 증가할 것이다.

가설 2: 직무압박이 증가할수록 직무스트레스가 증가할 것이다.

업무수행에 대한 전반적인 직무만족은 개인의 업무에 대한 태도로 나타나는데, 이때

의 직무만족은 직무에 대한 긍정적인 정서적 태도로 정의된다(Vroom, 1964). 높은 직무 

위험과 과중한 업무압박은 전반적인 직무만족에 부정적인 영향을 미칠 수 있다. 특히, 

시간이 지날수록 축적되어지는 재난안전 분야 공무원들의 정서적･심리적인 위험적 경험

은 직무만족을 낮추는 대표적인 영향요인이다(신성원, 2010). 신체적 노동과 더불어 감

정노동은 사람들로 하여금 좌절감을 누적시키고 직무를 수행하는 능력을 저하시켜 직무

만족도를 낮춘다(Ng, Sambasivan & Zubaidah, 2011). 여기서 중요한 점은 내재적 요인

과 외재적 요인이 분리되어 직무만족에 영향을 미치기 보다는 인식의 총체적 현상으로

서 직무만족에 영향을 미친다는 것이다 (Gruneberg, 1979; Spector, 1997). 

재난안전공무원의 경우, 외근근무과 내근근무라는 이원화 된 명확한 근무형태가 직무

만족에 영향을 미친다. 외근근무의 경우 현장을 수습하기 위한 일사 분란한 명령체계 

등을 통해 업무가 이루어지며, 효과적 대응을 위하여 야간, 토요일 및 공휴일에 관계없

이 상시근무체제를 유지하는 교대제 근무가 이루어져야 하는데 반해, 내근근무의 상대

적으로 독자적이기 때문이다. 김영곤･강제상(2016)은 이러한 특수적인 직무위험과 직무

압박의 환경조직적 원인들이 과업갈등, 관계갈등, 과정갈등과 같은 갈등을 유발할 수 있
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으며, 승진･전보 등의 인사관리가 공정하게 이루어지지 못하는 등의 문제 등을 조직적인 

측면에서 직무만족 저해요인으로 분석한 바 있다. 구체적으로 살펴보면, 재난안전 분야 

공무원들에게 있어서 재난현장과 사고현장 경험여부 등에 의한 직무위험요인과 담당업

무, 출동건수, 근무시간 등과 같은 요인들이 직무만족에 부정적인 영향을 미치는 것으로 

나타났다 (박정민 외, 2012). 

유사한 상황을 수습하며 축적되어지는 피해의 두려움과 불안등의 외상 후 스트레스 

장애는 대표적인 직무만족을 저해하는 요인이며, 이러한 정신적 문제는 직무만족여부를 

넘어 극단적으로는 자살로 이어지고 있다.5) 소방청이 실시한 소방공무원 조사에 따르

면, 20명 중 1명은 자살 위험이 높으며, 최근 1년간 자해를 시도한 소방관도 1500여명에 

달하는 것으로 나타났다. 이론적 논의와 위의 선행연구들에 기초하여, 직무위험･압박과 

직무만족의 관계에 관한 이 연구의 가설을 제시하면 다음과 같다. 

가설 3: 직무위험이 증가할수록 직무만족은 감소할 것이다.

가설 4: 직무압박이 증가할수록 직무만족은 감소할 것이다.

직무스트레스와 직무만족 간의 관련성에 관한 선행연구들은 전반적으로 직무스트레

스가 직무만족과 부(-)의 관계를 가지고 있는 것으로 나타나고 있다(심형인, 2016; 이환

범･이수창 2006). 그러나 스트레스를 어떻게 인식하고 해석하는지에 따라서 직무만족은 

달라질 수 있다는 견해가 제기되기도 하였다 (McGrath, 1976). 이는 스트레스를 어떻게 

인식 혹은 조절하는지에 따라서 직무스트레와 직무만족의 관련성이 달라질 수 있음을 

제시한다(옥원호･김석용, 2001; Bhagat et al., 1985; Hall & Lawler, 1971). 이러한 연구

들에서 제시한 직무스트레스의 개념을 측정하는 방식의 차이도 직무스트레스와 직무만

족의 관련성에 영향을 미치기도 한다.

일반적으로 직무스트레스는 조직구성원이 조직 내･외적 환경과의 상호작용을 통해 

발현되기 때문에, 이러한 상호작용의 결과물로서 직무특성이나 업무의 압박은 직무스트

레스로 이어지고 이는 궁극적으로 직무만족에 부정적인 매개적 요인으로서 작용할 수 

있다. 이론적 논의와 선행연구들의 논의를 바탕으로 다음과 같이 가설을 설정하였다. 

가설 5: 직무스트레스가 높을수록 직무만족이 감소할 것이다.

5) 외상후 스트레스장애가 자살로…마음까지 병든 소방관들 

https://www.edaily.co.kr/news/read?newsId=02788006622591912&mediaCodeNo=257
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최근 세 가지 다른 차원의 개인 수준 동기이론 (공공봉사동기, 업무특성이론, 내재적 

동기이론)을 비교분석한 김소희･김서용･이병량(2020)의 연구에서도, 공직에서 나오는 동

기(공공복사동기이론), 자신의 업무를 효과적으로 수행하고자 하는 동기 (업무특성이론), 

성장지향적 동기 (내재적 동기이론) 모두 직무만족에 영향을 미치는 것으로 나타났다. 이

에 따라, 본 연구에서는 추가적으로 직무스트레스와 직무만족도의 조절변수로서 내재적 

동기의 상호작용 여부를 확인하고자 하였다. Herzberg, Mausner & Snyderman(1959)의 

동기이론에 따르면, 정신적으로 성장하고 자기실현을 추구하려는 의욕과 열정이 직무만

족도에 이르는 동기요인(motivators)과 조직내에서 일어나는 여러 불쾌한 상황에 따른 직

무불만족에 이르게 하는 요인들을 제거하고자 하는 측면에서 위생요인(hygiene factors, 

or environmental factor)으로 분류하여 설명될 수 있으며. Knoop(1994)은 이를 통해, 사

회에 도움이 되고 기여하는 업무는 동기요인으로서 내재적 동기에 의한 가치와 유사한 

역할을 하게 되며 이는 궁극적으로 스트레스를 줄이는 효과가 있다고 주장하였다. 더 나

아가서는 직무수행자들이 더 나은 가치를 추구하고자 하는 노력이 중요하며, 이 또한 스

트레스를 감소시키는 요인이 될 수 있다고 강조한 바 있다. Giauque, Biget & Varone 

(2013)은 공무원을 대상으로 한 연구를 통하여 내재적 동기가 직무수행자들에게 높은 직

무에 대한 기대감을 가지게 만들고 이는 궁극적으로 직무스트레스를 낮춘다는 연구결과

를 제시한 바 있다. 

직무특성에 의한 직무스트레스가 직무만족의 관계를 보는 연구들의 경우에 있어서 개

인 스스로에게서 자발적으로 유발되는 동기의 조절효과를 검증한 연구들을 살펴보면, 

자기효능감과 같은 자기결정성요인들 (박주원･조윤직, 2016; 이승준, 2014; 민순 외, 

2011)이나 임파워먼트 (박정호, 2018; 노상은 외, 2016)가 조절효과로서 직무만족의 변

화를 보여준 연구들도 내재적 동기의 조절효과를 추론할 수 있는 연구라고 할 수 있을 

것이다. 이러한 내재적 동기의 특성을 고려한다면 직무만족에 부정적 영향을 미치는 직

무스트레스의 부정적 영향을 상쇄할 수 있을 것이라는 가설을 형성할 수 있다.

가설 6: 직무스트레스의 직무만족에 대한 부정적 영향을 내재적 동기가 감소시킬 것이다.
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Ⅲ. 분석방법 및 변수

1. 분석방법

1) 연구모형과 분석방법

재난안전 분야 공무원의 직무위험과 직무압박이 직무스트레스, 그리고 직무만족에 미

치는 영향요인을 분석하기 위해서 이론적 논의에 따른 가설설정 결과를 바탕으로 직무

위험, 직무압박, 직무스트레스, 직무만족의 관계에 대한 기본모형에 내재적 동기의 상호

작용을 추가하여 연구모형을 설정하였다.

분석방법은 구조방정식모형(structural equation model)을 활용하고자 한다. 변수의 

관계에 대한 이론적 논의와 가설검증을 위해서는 매개효과와 조절효과 분석이 필요하

다. 이와 함께 설문조사를 통해서 나타날 수 있는 잠재요인에 의한 영향을 통제할 수 

있다는 점에서 장점이 있다. 

<그림 1> 연구의 모형

또한, 직무위험과 직무압박이라는 핵심변수 이외에 직무스트레스와 직무만족의 영향

요인과 개인특성 요인을 통제변수로 포함하여 분석함으로써 분석결과의 타당성을 확보

하고자 하였다. 구조방정식을 활용한 일부 논문에서는 핵심변수 간의 관계에 초점을 두

고 통제변수는 고려하지 않는 경우도 있지만, 이 글에서는 이를 포함하여 분석한 결과를 

제시함으로써 결과의 신뢰성을 보다 확보하고자 하였다.
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2) 분석자료와 응답자특성

본 연구는 한국행정연구원에서 2016년 7월 13일 ~ 2016년 8월 1일까지 해양경찰공

무원, 소방공무원, 재난안전 일반공무원을 대상으로 설문조사를 한 것이다.6) 본 자료가 

의미가 있는 것은 설문을 진행하기 전에 설문대상자와 심층인터뷰를 진행하여 그 결과

를 설문에 포함하였다는 점이다. 

재난안전 분야 공무원에 대한 인터뷰를 통해서 직무특성에 대한 맥락을 확인하여 직

무위험과 직무압박 요인을 추출하고, 이를 서베이를 통해서 측정화하는 작업이 실시되

었다. 이러한 연구의 단계를 통해서 일반 공무원과 다른 맥락을 질적연구방법으로 확인

하고, 이를 다시 양적연구 방법을 통해서 분석할 수 있어서 연구의 타당성을 확보하였다

고 판단된다. 비례층화배분 추출법을 통해서 표본을 추출하였으며, 표본의 크기는 유효

표본을 기준으로 총 823명이다. 

또한, 해양경찰공무원 뿐만 아니라 소방공무원, 재난안전 일반공무원이 포함되어 있

어서 직군별 차이를 확인할 수도 있다는 장점이 있다. 해당 설문조사는 조직, 인사의 여

러 변수들을 포함하고 있으며, 공무원을 대상으로 한 다른 설문조사에 비해서 재난안전 

분야의 특성인 직무위험과 직무압박의 요인을 포함하고 있다는 점에서 차별점이 있다.

<표 1> 연구집단과 표본추출 방법

구분 내용

모집단 재난안전 분야 공무원

조사집단 재난안전 분야 공무원(해경직, 소방직, 일반직)

표본크기 823명(유효표본 기준)

표본추출 방법 비례층화배분 추출법(Stratified Systematic Sampling)

 자료: 류현숙(2016). 143페이지의 내용을 일부 수정

재난안전 분야의 특성과 직무분야의 특성에 따라서 표본에서는 남성이 84.2%를 차지

하고 있으며, 여성은 15.8%였다. 연령대 중에서는 30대(48.6%)가 가장 많았다. 근속년수

는 5개 집단으로 구분하여 볼 때 대체로 유사한 비율로 분포하고 있었으며, 10~20년 미

만이 31.8%로 가장 많았다. 설문에 응한 직군은 일반직(16.5%), 소방직(68.7%), 해경직

(14.8%)를 차지하였다. 직급별로는 7~9급의 비율이 69%로 분석되었다. 

6) 본 자료는 류현숙(2016)의 연구 이후 공개된 설문자료를 활용하였으며, 설문자료를 설명하는 기본 

내용은 보고서의 일부 내용을 출처 표기하여 인용하였다.
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<표 2> 표본의 특성

구 분 사례수(명) %

전 체 (823) 100.0

성별
남성 (693) 84.2

여성 (130) 15.8

연령

20대 이하 (112) 13.6

30대 (400) 48.6

40대 (209) 25.4

50대 이상 (102) 12.4

근속년수

5년 미만 (198) 24.1

5~10년 미만 (182) 22.1

10~20년 미만 (262) 31.8

20~30년 미만 (153) 18.6

30년 이상 (28) 3.4

직군별

일반직 (136) 16.5

소방직 (565) 68.7

해경직 (122) 14.8

직급별
1~6급 (255) 31.0

7~9급 (568) 69.0

 자료: 류현숙(2016). 145페이지의 내용을 일부 수정.

2. 변수의 측정

1) 종속변수

본 연구는 직무만족을 여러 선행연구에서 제시하고 한 바와 같이 ‘대체로 직무에 대한 

긍정적 상태’ (강종수, 2012; 신성원, 2010; Locke, 1976)로 정의하였다. 강종수(2012)의 

선행연구에서 측정한 설문문항 중에서 ‘직무의 전반적인 만족’, ‘속한 조직의 의사결정과

정 만족’ 그리고 ‘조직의 보상에 대한 만족’에 관한 3개 문항을 사용하였으며, cronbach’s 

α 값은 0.807이었다. 

2) 독립변수

독립변수는 직무위험과 직무압박이라는 두가지 변수로 측정하였다. 직무위험은 허경

미･박소은(2009)이 제시한 설문문항에서 특히 물리적인 위험성에 초점을 두고 4개의 설

문문항으로 측정하였으며, cronbach’s α 값은 0.853이었다. 직무압박은 김성환(2015)이 
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제시한 설문문항에서 업무의 양과 복잡성의 측면에서 5개 설문문항으로 측정하였으며, 

cronbach’s α 값은 0.891이었다.

 

3) 매개변수

본 연구에서 매개변수는 직무스트레스 이다. Ivancevich 와 Matteson(1980)가 제시한 

직무스트레스의 요인은 개인, 집단, 조직, 조직 외 요인으로 구분되고 있다. 본 연구에서 

초점을 두고 있는 것은 직무의 요인이며, 직무위험과 직무압박에 의해 영향을 받는다는 

가설을 설정하고 있다. 정지나･최낙관(2011)이 제시한 것처럼 직무환경과 개인과의 불

일치라는 요소가 직무스트레스를 발생시킨다는 점에서 가설설정과 연관성이 있다. 

따라서, 본 연구에서는 전반적인 직무스트레스를 측정하기 위해서 직장, 직장동료, 직

장상사와의 사이에서 발생하는 스트레스의 정도로 정의하고 3개의 설문문항(10점 척도)

을 사용하여 측정하였으며, cronbach’s α 값은 0.853이었다. 

4) 조절변수

본 연구에서 조절변수는 내재적 동기이며, 이는 평가, 처벌 등의 외부적 요인에 의해

서 영향을 받는 외재적동기와 달리 일 자체에 대해서 흥미를 느끼고, 능력을 계발하고 

노력할 수 있는 것으로 인해 스스로 동기를 부여하는 것이라고 할 수 있다(유민봉･임도

빈, 2016). Kwon(2014)은 내재적 동기를 스스로의 일에 대한 만족감으로 측정하였다. 

유민봉(2019)의 내재적 동기에 대한 정의를 설문문항으로 변환하여 3개의 설문문항으로 

측정하였으며, cronbach’s α 값은 0.804이었다. 



재난안전 분야 공무원의 직무만족에 대한 영향요인 253

<표 3> 연구의 변수 및 측정문항

변수들의 구성개념의 타당성을 확인하기 위해서 수렴타당성과 판별타당성을 측정한 

요인분석 결과를 제시하였다. 남궁 근(2010)은 측정하고자 하는 개념을 측정지표가 적절

하게 측정하고 있는가의 여부를 확인하기 요인분석 방법을 제시하였다. Anderson & 

Gerbing(1988)은 요인적재량의 기준으로 0.5이상을 제시하였으며(하희송･박한실, 2020 

재인용), 아래의 표에서 확인할 수 있는 것처럼 각 변수의 요인적재량이 0.7이상으로 요

인별로 구분되고 있다. 요인분석은 주성분분석을 실시하고 varimax 회전방법을 적용하

였다.

구분 문항구성 Cronbach’s α

독립변수

직무위험

직무 특성상 예측불가능한 일이 많아 항상 긴장한다

.853

나는 직무수행 중 폭행이나 상해 등의 물리적 폭력을 당할 두려
움을 느낀다

나의 일은 위험하며 각종 사고를 당할 가능성이 많다

나는 직무수행 중 고소･고발 또는 진정(청원) 등의 법적 피해를 
당할 것을 염려한다

직무압박

수행해야 할 업무의 양이 많아 업무의 질이 떨어진다

.891

나의 업무 내용은 복잡하다

업무처리 과정에서 휴식 시간이 적다

나는 근무 시간 내에 많은 양의 업무를 한다

현재 하던 일을 끝내기 전에 다른 일을 하도록 지시 받는다

매개변수 직무스트레스

직장은 귀하에게 얼마나 스트레스를 유발합니까?

.853직장동료는 귀하에게 얼마나 스트레스를 유발합니까?

직장상사는 귀하에게 얼마나 스트레스를 유발합니까?

종속변수 직무만족

나의 직무에 전반적으로 만족하고 있다 

.807
내가 속한 조직은 중요한 정책결정과정에서 구성원들의 의견과 
관심을 잘 반영하고 있다 

나의 직무는 승진과 자기발전을 위해 좋은 기회를 제공하고 있다 

조절변수 내재적동기

나는 지금 하는 일에 흥미를 느낀다

.804나의 능력을 계발하고 발휘할 수 있는 기회가 있다

나의 노력과 업적이 제대로 인정받고 있다

인구통계
학적 
변수

직급 1~5급(1), 5~9급(0) .

성별 남자(1), 여자(0) .

나이 30대 이하(1), 30대(2), 40대(3), 50대이상(4) .

근무형태 현장중심업무(1), 행정 및 정책중심업무(0) .

재직기간
5년 미만(1), 5~10년 미만(2), 10~20년 미만(3), 
20~30년 미만(4), 30년 이상(5)

.
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<표 4> 요인분석 결과

 참고: KMO=0.8589, 요인분석 적합기준은 요인적재량 값 0.8~1.0 범위 내.

Ⅳ. 분석결과

1. 기초통계분석

<표 5>는 본 연구에 포함된 변수들의 기초통계분석 결과이다. 재난안전 분야 공무원

의 직무위험과 직무압박에 대한 인식은 평균값을 기준으로 각각 11.0741, 13.9259로 나

타나 위험과 압박이 높은 것으로 나타났다. 직무스트레스도 평균값을 웃도는 16.6902로 

나타났다. 이에 비해서 직무만족은 7.6622로 나타났으며, 내재적 동기 또한 7.8117로 높

게 나타났다. 

변수 문항 요인1 요인2 요인3 요인4

직무위험

jr1 -0.0814 0.8657 -0.0069 -0.0613

jr2 0.0213 0.8567 -0.0491 0.0715

jr3 0.1343 0.8086 -0.0774 0.1214

jr4 0.2099 0.7785 -0.0644 0.0616

직무압박

jp1 0.7920 0.2032 -0.1719 0.1065

jp2 0.8000 0.0835 0.0170 0.1501

jp3 0.8234 0.0308 -0.1637 0.1494

jp4 0.8056 0.0079 -0.1602 0.2049

jp5 0.8271 -0.0222 -0.0744 0.1573

직무스트레스

js1 0.2033 0.0349 -0.2021 0.8583

js2 0.0911 0.0718 -0.0040 0.8754

js3 0.3843 0.0488 -0.2865 0.7049

직무만족

sa1 -0.2181 0.090 0.7445 -0.2856

sa2 -0.0774 -0.0984 0.8701 -0.1104

sa3 -0.1198 -0.1086 0.8455 -0.0592
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<표 5> 기초통계량

변수 관측치 평균 표준편차 최소값 최대값

직무위험 823 11.0741 3.0860 4 16

직무압박 823 13.9259 3.2131 5 20

직무스트레스 823 16.6902 6.5608 3 30

직무만족 823 7.6622 1.9780 3 12

내재적 동기 823 7.8117 1.9040 3 12

직급 823 0.3098 0.4627 0 1

성별 823 0.8420 0.3649 0 1

나이 823 2.3657 0.8677 1 4

근무형태 823 0.5188 0.4999 0 1

재직기간 823 2.5516 1.1428 1 5

아래의 히스토그램은 주요변수의 분포를 나타내주고 있다. 모든 변수의 왜도와 첨도

는 회귀분석에 타당한 범위에 있었으며, 특히 종속변수의 역할을 하는 직무스트레스와 

직무만족의 변수도 정규분포의 조건을 만족하는 것으로 분석되었다.

왜도와 첨도에 대한 정규성검증을 내생변수인 직무스트레스와 직무만족을 중심으로 

실시한 결과에서 직무스트레스의 첨도가 허용범위를 일부 넘는 것으로 분석되었다. 구

체적으로 직무스트레스의 왜도는 –0.0704, 첨도는 2.3641로 나타났다. 하지만, 첨도에 

대한 허용범위에 대해서 Bai & Ng(2005), Triola(1992)는 절대값 3의 범위를 제시하였으

며, Kline(2005)는 절대값 8의 범위를 제시한 바 있다. 

문제는 2.3641로 허용범위 내에 있는 첨도를 표준편차 혹은 특정기준에 의해서 특이

값(outlier)으로 처리한다면 이 과정에서 오히려 체계적 편의(bias)가 발생할 수도 있다는 

점이다. 저자들은 이러한 편의의 문제가 허용범위 내에 있는 첨도를 민감하게 해석하는 

것보다 크다고 판단하였다. 데이터가 직급, 나이, 근속년수 등을 기준으로 비례층화표본

추출 방법을 통한 무작위추출 방법으로 이뤄졌고, 선행연구들이 제시한 첨도 값의 허용

범위를 고려하여 데이터를 그대로 분석하는 것이 타당하다고 판단하였다.
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<그림 2> 주요변수의 히스토그램

 

  

2. 구조방정식 분석 결과

1) 연구의 타당도

이 연구에서는 직무위험과 직무압박이 공공안전 분야 공무원의 직무스트레스와 직무

만족에 미치는 영향을 구조방정식모형을 적용하여 실증분석하였다. 우선, 연구에 사용

된 변수들의 부합여부의 확인을 위해서 확인적요인분석(confirmatory factor analysis)을 

실시하였다. 확인적요인분석을 실시하는 이유는 잠재변수와 관측변수의 관계를 확인하

기 위한 것이며, 설문문항이 추상적 개념을 제대로 측정했는가를 확인하는 것이다. 

STATA 14를 활용하여 분석한 구조방정식 분석 결과는 다음의 그림과 같다. 
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<그림 3> 확인적 요인분석 결과

<표 6> 확인적 요인분석 모형 적합도

SRMR CFI TLI RMSEA

기준치 <0.1 >0.9 >0.9 <0.1

검정결과 0.068 0.927 0.909 0.081

확인적 요인분석의 모형적합도 검정기준에 따라서 분석한 결과 검정기준을 충족하는 

것으로 나타났다. SRMR(0.068), CFI(0.927), TLI(0.909), RMSEA(0.081)로 나타나 본 연구

에서 사용하는 변수들의 확인적 요인분석의 타당성을 확인하였다.

2) 구조방정식모형 분석

<표 7> 구조방정식 모형 적합도

SRMR CFI TLI RMSEA

기준치 <0.1 >0.9 >0.9 <0.1

검정결과 0.013 0.990 0.969 0.030

구조방정식의 모형적합도도 검정기준치에 따라서 분석한 결과 기준을 충족하는 것으

로 나타났다. SRMR(0.013), CFI(0.990), TLI(0.969), RMSEA(0.030)로 나타나 본 연구의 



258 ｢행정논총｣ 제58권 제3호

모형이 적합함을 확인하였다.

<그림 4> 구조방정식 분석 결과

        참고: ***p<0.01, **p<0.05, *p<0.1, 직급, 성별, 나이, 직군, 근무기간이 포함된 결과.

구조방정식 모형의 분석결과 직무위험(0.1368**)과 직무압박(0.9054***)은 직무스트레

스를 증가시키는 것으로 분석되었다. 동시에 직무위험(-0.0564***)과 직무압박

(-0.1210***)은 직무만족은 감소시키는 것으로 나타났다. 직무스트레스(-0.1661***)는 직

무만족을 감소시키는 것으로 나타났으며, 내재적 동기(0.0150***)는 직무스트레스가 직

무만족에 미치는 부정적 영향을 감소시키는 것으로 나타났다.

위의 분석결과에서 확인할 수 있는 것처럼 본 연구의 가설 1~가설 6이 모두 통계적으

로 유의미한 것으로 분석되었다. 직무위험과 직무압박은 직무스트레스는 증가시키고(가

설 1, 가설 2), 직무만족은 낮추는 것(가설 3, 가설 4)으로 나타나 부정적 영향을 미치는 

조직요인으로 분석되었다. 재난안전 분야 공무원들의 직무위험과 직무압박은 시민의 생

사와 직결된 불확실성이 높은 업무를 주로 다룬다는 점에서, 다른 공무원들과는 분리되

는 특성이다. 공무원 조직의 관리에 있어서 이러한 차별적 요인을 고려하여 조직 및 인

사관리 정책을 형성 및 운영할 필요가 있다.

직무위험과 직무압박으로 인해 발생하는 직무스트레스도 직무만족을 낮추고(가설 5) 있

다. 적절한 수준의 스트레스는 오히려 동기부여의 측면을 가지기도 하지만 이 글에서 정의

한 직무스트레스의 특성을 고려할 때 직무만족의 부정적 요인으로 볼 수 있을 것이다. 

마지막으로 내재적 동기는 직무스트레스가 직무만족에 미치는 부정적 영향을 상쇄하

는 상호작용 효과(가설 6)가 나타났다. 내재적 동기를 향상시킬 수 있도록 조직관리 방식

을 개선해야 할 것이다. 
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인구통계학적 변수들 중 유의미한 결과는 근무형태로 현장중심업무를 수행하는 공무

원들이 행정 및 정책중심업무를 수행하는 공무원에 비해서 직무만족이 낮은 결과

(-0.3659***)가 나타났다. 그 외의 변수들은 유의미한 결과가 도출되지 않았다. 분석을 

확장하여 근무형태에 따른 차이를 T-test를 통해서 검증한 결과에서 행정 및 정책중심업

무를 수행하는 공무원(평균: 9.4798)에 비해서 현장중심업무를 수행하는 공무원

(12.5527)이 직무위험을 보다 크게 느끼고 있었다(p<0.000). 

일반, 소방, 경찰의 집단 변수(더미)을 포함하여 분석하여도 구조방정식 분석결과에서 

주요변수의 영향은 그대로 유지되었다. 추가 분석으로 일반, 소방, 해양경찰에 대한 직

무위험, 직무압박, 직무스트레스, 직무만족에 대한 분산분석을 실시하였다. 직무위험에 

대해서는 소방(11.6194)>해양경찰(11.4590)>일반(8.4632)으로 일반과 소방 및 해양경찰

의 평균차는 통계적으로 유의하게 나타났다. 소방의 경우가 직무위험에 대한 인식이 가

장 높았다. 현장 업무 수행 중 사고가 많이 일어나는 소방에서 가장 높은 직무위험 인식

이 나타난 것이다.

직무압박에 대해서는 일반(15.6470)>해양경찰(14.3442)>소방(13.4212)으로 일반과 소

방 및 해양경찰의 평균차는 통계적으로 유의하게 나타났다. 직무스트레스에 대해서는 

일반(21.5000)>해양경찰(17.7321)>소방(15.7321)으로 일반과 소방의 평균차는 통계적으

로 유의하게 나타났다. 직무압박과 직무스트레스는 일반의 경우가 가장 높았으며 해양

경찰, 소방의 순으로 분석되었다. 현장업무를 주로 담당하는 소방 및 해양경찰에 비해서 

행정업무를 담당하는 일반직이 직무압박과 직무스트레스는 오히려 높게 나타난 것으로, 

직무위험에 대한 인식과 대조적이다. 직무만족에 대해서는 해양경찰(7.7857)>소방

(7.6887)>일반(7.0000)으로 통계적으로 유의미한 차이가 나타나지 않았다. 

연구의 가설과 주요 결과를 종합한 내용은 다음의 표에 요약정리하였다.

<표 8> 연구가설 검정결과

구분 가설 Estimate S.E. p-value 결과

가설 1 직무위험 → 직무스트레스 0.1368** 0.0668 0.040 채택

가설 2 직무압박 → 직무스트레스 0.9054*** 0.0641 0.001 채택

가설 3 직무위헙 → 직무만족 -0.0564*** 0.0219 0.001 채택

가설 4 직무압박 → 직무만족 -0.1210*** 0.0201 0.010 채택

가설 5 직무스트레스 → 직무만족 -0.1661*** 0.0316 0.001 채택

가설 6 직무스트레스*내재적 동기 → 직무만족 0.0150*** 0.0038 0.001 채택
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Ⅴ. 결론 및 논의

Robbins･Judge(2013), Rainey(2014), Daft(2015) 등 많은 연구자들은 조직목표를 달

성하기 위해서 전제되어야 할 중요한 요소로 직무만족을 제시하였다. 직무만족과 관련

한 선행연구가 많은 것도 중요성을 설명하는 반증이 될 것이다(김호균 2007; 신황용･이

희선, 2012; 이현국･2013; 원숙연, 2015; 박흥식･이동기, 2016; 박재희, 2016). 이 연구

는 직무만족의 영향요인에 대해서 재난안전 분야 공무원들을 대상으로 이론적 검토 및 

실증분석을 진행하였다. 재난안전 분야의 직무특성을 고려한 직무위험, 직무압박이 직

무스트레스와 직무만족에 미치는 영향을 확인하고 내재적동기가 직무스트레스의 부정

적 영향을 감소시키는 결과를 실증적으로 확인했다.

재난안전 분야 공무원들의 경우 직무 수행 중에 발생할 수 있는 예측불가능성, 사고, 

위험섬 등의 요인과 시민 및 범죄자들과의 관계에서 폭력 및 행정처분의 가능성에 놓여

있다. 재난 안전분야의 직무특성 상 이러한 상황을 모두 통제할 수는 없지만, 이에 대한 

조직관리 및 지원, 그리고 정책적 방향성에 대한 논의는 반드시 필요한 상황이다. 우선, 

예측불가능성과 사고의 영역에 대해서는 현재 실시 중인 안전예방 교육을 현실화하고, 

위험한 업무에 대해서는 물적 지원과 함께 위험도를 낮추기 위한 기술도입 노력이 필요

하다. 폭력과 행정처분의 가능성에 대해서는 합법적인 업무 수행 중에 발생하는 폭력 

피해에 대해서는 소속 조직 차원에서 적극적으로 대응하되 관련법(경찰직무집행법, 소

방공무원법, 국가배상법 등)을 정교하게 보완할 필요가 있다. 박성호(2002)는 상담자의 

직무환경 위험요인을 고려하여 심리적 소진에 대한 영향을 실증분석 한 바 있다. 물론, 

심리상담사를 대상으로 하였으나 상담사가 가지는 도전, 즉, 조직으로 부터 지원받는 업

무에 대한 자율성과 능력개발의 기회가 심리적 소진의 정도를 줄이는 가장 큰 요인으로 

나타난 점은 참조할 만한 결과이다. 

직무압박의 경우 재난안전 분야의 공무원들이 일반 공무원과 다르게 교대근무, 긴급

출동, 전문기술, 법적 지식 등의 차별적 압박요인이 존재한다. 특히, 현장 출동 후 문서

작업을 병행해야 하고, 언제 긴급출동이 이뤄질지 모르는 상황 하에서 근무를 하기 때문

에 휴식의 질이 보장되기 어렵다. 박정민 외(2012)의 연구에서는 근무형태와 출동건수, 

충격현장에 대한 경험이 심리적 탈진에 영향을 미친다고 분석하기도 하였다. 많은 언론

을 통해서 보도된 것처럼 재난 현장에서 여러 상황에 대처하면서 입는 정신적 피해와 

후유증도 큰 상황이다. 현재 많은 조직에서 외상 후 정신적 장애에 대한 치료센터를 만

들고 운영범위를 확대하고 있지만 여전히 부족한 실정이다. 또한, 근무 환경을 고려하여 
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압박 요인을 개선할 수 있도록 하는 휴식 시설과 업무 조정의 현실화가 필요하다.

직무스트레스는 직장과 대인관계에서 오는 요인을 종합적으로 고려하였다. 직무스트

레스의 직무만족에 대한 부정적 영향은 심리학(Tetrick & LaRocco, 1987), 경영학(Ho, 

1997; Elangovan, 2001)의 연구에서도 주목한 바 있다. 재난안전 분야의 직무특성이 반

영되어 직무 수행 시에 발생하는 직무위험과 직무압박은 조직 내의 관리적 요인과 인간

관계의 스트레스로 연결된다. 늘 위험한 업무와 압박이 존재하는 상황에서 조직 차원의 

관리방안이 합리적이고 정당성을 유지할 수 있다면 직무스트레스는 감소할 것이다. 하지

만, 필요한 장비 지급의 문제, 부족한 인력 수요의 문제, 승진과 성과급, 복리후생의 문제 

등이 제대로 해결되지 않는다면 직무스트레스는 지속적으로 문제가 될 것이다. 재난안전 

분야의 경우 대인 관계의 긴장을 낮출 수 있도록 보다 관심을 기울여야 할 것이다.

직무위험과 직무압박, 그리고 직무스트레스가 직무만족에 부정적인 영향을 미치고 있

지만, 이를 근본적으로 개선하는 데에는 시간과 자원이 소요된다. 이러한 특성은 부패에 

대한 처방으로서 대표적으로 제시될 수 있는 급여, 복지 문제의 해소가 큰 비용을 수반

하는 것과 같은 원리이다(Mahmood, 2005; Kwon, 2012; Amir & Burr, 2015). 이러한 

상황에서 조직이 고려해야 할 관리방식을 동기부여의 측면 즉, 내재적 동기의 측면에서 

고찰하였다. 내재적 동기는 일 자체에 대한 흥미, 능력의 계발과 발휘, 노력과 업적에 

대한 인정에 의해서 향상된다(오석홍, 2016; Kwon, 2014; Rainey, 2014).7) 재난안전 분

야 공무원의 경우 직무의 특수성이 존재하여, 제시한 인사관리 방식을 모두 적용하는 

것은 제한된다. 하지만, 조직적 차원에서 자신이 좋아하는 직무에 대한 수요를 확인하고 

배치하려는 노력은 반드시 필요하다. 

코로나19라는 재난환경에 대응하고 있는 관련 공무원에 대한 정책적 대안과 사후관

리에 대해서도 함의를 제공할 수 있을 것이다. 언론을 통하여 알려진 바와 같이 코로나

19 전염병에 대한 대응이 장기화되면서 관련 공무원과 의료진의 피로도와 스트레스가 

매우 높아진 상황이다. 비상업무와 업무과중으로 인한 스트레스의 위험성이 누적됨에 

따른 위험신호들이 감지되고 있다.8) 후속연구에서는 본 연구의 결과를 전염병 재난현장

을 관리, 대응, 통제하고 있는 공무원들에게 적용해볼 수도 있을 것이다. 

연구의 함의에도 불구하고 한계점도 존재한다. 구조방정식 분석이지만 단년도 서베이 

자료가 가진 외적타당성의 문제는 존재한다. 모형의 타당성을 확보하기 위해서 구조방

7) 이를 고려한 인사관리 방식으로 직무충실화, 목표관리제, 직무순환 등을 고려할 수 있다(오석홍, 

2016; 유민봉･임도빈, 2016; 박천오 외, 2016).

8) 동아일보. 2020년 3월 6일자 기사. ‘코로나19’ 비상근무하다 쓰러진 성주군 공무원…끝내 숨져’

http://www.donga.com/news/article/all/20200306/100038539/2
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정식 모형에 여러 통제변수를 포함하여 분석결과를 제시하였고, 안정적인 결과를 확인

하였지만 데이터가 가진 한계가 해결된 것은 아니다. 향후 연구에서는 재난안전 분야 

공무원의 범위를 보다 확대하고, 다년도 데이터를 구성하여 분석을 진행한다면 보다 안

정성이 확보된 분석이 가능할 것이다.
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ABSTRACT

Factors Effecting the Job Satisfaction of Public Safety and Disaster 
Emergency Officers: Job Risk, Job Pressure, Job Stress and Intrinsic 

Motivation

Jisu Jeong & Hemin Choi

This study aims to identify what factors negatively affect job satisfaction. In particular, the 

group of interest included street-level bureaucrats such as police officers, fire fighters, and 

civil servants in disaster management who work in disaster environments that are physically 

dangerous and hazard generating or in administrative support work for disasters. The study 

explores empirically how disaster-related civil servants are able to manage their job pressure 

to enhance job satisfaction by using covariance structural analysis. The results show that job 

hazard and pressure negatively affect job stress and job satisfaction. Interestingly, however, 

it was found that intrinsic motivation can work as a moderator to reduce job stress, 

eventually leading to increased job satisfaction. In conclusion, job pressure, job risk 

(physically dangerous work), and internal job motivation can be utilized as key personnel 

management tools and need be considered in terms of personnel policy in order to improve 

job stress and job satisfaction. The findings of this study also provide policy implications for 

what needs to be prepared for public officials in a post-COVID-19 era.

【Keywords: Job Risk, Job Pressure, Job Stress, Job Satisfaction, Intrinsic Motivation, 

Policing Competitiveness】


