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긴급구조통제단 운영의 문제점과 개선 방안*

- 긴급구조통제단과 재난안전대책본부의 조직문화 비교를 중심으로 -

양기근**, 류상일***

본 연구는 국가재난대응체계의 문제점 중에서도 재난안전대책본부와 긴급구조통제단 양 기관 간의 조직구조 

및 조직문화의 상의성에서 초래되는 긴급구조통제단의 운영상의 문제점을 분석하고 그 극복 방안을 도출하고자 

하는데 연구의 목적이 있다. 첫째, 조직문화에 대한 인식에서는 일반직 공무원에 비해 소방직 공무원이 권위지향 

문화와 전문지향 문화 및 관계지향 문화 인식을 보인 반면, 일반직 공무원은 상대적으로 과업지향 문화 인식이 

높게 나타났다. 둘째, 조직 규범성 인식에서는 재량권, 승진경로, 제복착용, 전문성 인식에서 소방직과 일반직간

에 인식차이가 있다. 즉, 일반직 공무원들이 소방직에 비해 더 많은 재량권이 있다고 인식하고 있었고, 승진경로

의 경우에도 일반직이 더욱 다양하다고 인식하고 있었고, 또한, 제복착용에 있어서도 일반직이 비교적 자유롭다

고 인식하고 있었다. 셋째, 긴급구조통제단(소방직)과 재난안전대책본부(일반행정직)간 조직문화가 다른 이유에 

대한 언어네트워크 분석결과, 업무의 현장성, 실무성, 그리고 특수성으로 인하여 조직문화의 차이가 나는 것으로 

조사되었다. 조직문화의 상이성을 극복하기 위해서는 서로의 조직문화를 알아 가는 게 무엇보다 중요하기 때문에 

상호간의 접촉빈도를 높여 나가야 할 것이다. 따라서 두 기관 간의 활발한 인사교류(파견 등), 공동참여 훈련의 

정례화, 유관기관 간의 비공식 모임의 활성화 방안 등이 모색되어야 한다.

주제어: 국가재난대응체계, 긴급구조통제단, 재난안전대책본부, 조직문화

Ⅰ. 문제제기 및 연구의 목적

현재 우리나라의 재난대응체계는 미국의 국가재난관리체계인 NIMS(National Incident Management

System)1)에 기반하고 있다. 즉 2004년 6월 소방방재청이 개청되면서 NIMS를 참고하고 한국적 재난

* 본 연구는 2012년 수행된 소방방재청의 「긴급구조통제단 운영 개선 방안」연구의 일부 내용을 수정․보완한

것입니다.

** 제1저자, ***교신저자

1) NIMS(National Incident Management System)는 테러행위를 포함하여 자연재난과 긴급 사태에 보다 더 잘

대응하기 위해 서로 다른 지역에서 서로 다른 훈련을 받아온 대응자들이 함께 일할 수 있도록 개발된 체계이

다. NIMS의 핵심 철학(concept)으로는 상호운용과 호환을 위한 틀, 유연성, 표준화, NIMS 통합센터를 통한

지속적인 지원 등이 있다. NIMS의 이점으로는 사고관리의 통일된 접근과 표준화된 명령 및 관리 구조, 대비
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관리행정환경을 고려하여 우리나라의 재난대응체계가 정립되었고, 「재난 및 안전관리 기본법」과 동

법 시행규칙 「긴급구조대응활동 및 현장지휘에 관한 규칙」에 시행근거를 마련하였다(권성환, 2010:

1-2). 그러나 우리나라의 재난관리체계는 최근 발생한 숭례문 화재사건, 허베이 스피리트호 유류오염

사고, 황강댐 방류에 따른 임진강 범람사태, 구제역, 우면산 산사태 등에서 보듯이 여전히 개선되어야

할 부분이 많다.

즉, 국가재난대응체계는 첫째, 대형재난 발생 시 현장대응 유관기관 간 업무협조 문제점 초래, 둘째,

긴급구조통제단의 운영체계 미흡, 운영요원 역량 부족 등으로 주로 상황보고에만 한정되는 등 법령에

서 정한 중앙긴급구조통제단의 기능 수행에의 한계, 통제단장의 현장지휘권 확립을 위한 지휘능력 제

고 등 긴급구조통제단의 운영체계 재정립 및 현장 활동 총괄 필요, 셋째, 재난안전대책본부와 긴급구

조통제단 양 조직의 권한이 중복되는 부분에 대한 권한행사의 범위 및 시점의 경계가 불명확하여 각

각의 조직이 독자적으로 권한을 행사할 시 심각한 혼란에 빠질 우려가 있고, 또한 자연재난 및 인적

재난 시 재난안전대책본부 차장과 중앙긴급구조통제단장을 겸하는 소방방재청장의 실효적 역할수행을

위한 규정 및 기준 등의 불비로 긴급구조통제단장의 역할 부실 소지 등 재난안전대책본부와 긴급구조

통제단 간 역할재정립 및 소통의 필요성이 대두되고 있다(소방방재청, 2012: 2).

본 연구는 이러한 국가재난대응체계의 문제점 중에서도 재난안전대책본부와 긴급구조통제단 양 기

관 간의 조직구조 및 문화의 상의성에서 초래되는 긴급구조통제단의 운영상의 문제점을 분석하고 그

극복 방안을 도출하고자 하는데 연구의 목적이 있다.

Ⅱ. 이론적 논의 및 선행연구 검토

1. 재난대응체계의 현황

우리나라의 재난대응체계는 심의, 수습, 긴급대응 기구로 구성되어 있다(서울특별시소방학교, 2009:

8). 심의기구로서 안전관리위원회는 재난 및 안전관련 종합정책의 총괄․조정, 부처 간 중요정책의 협

의․조정 등의 업무를 수행한다. 재난관리 수습기구인 재난안전대책본부는 재난응급대책을 총괄․조

정하거나 발생원인 조사 및 복구에 관하여 필요한 조치 등을 수행하도록 하고 있다. 긴급구조대응조

직인 긴급구조통제단은 모든 재난시 초기 긴급구조, 응급의료, 위험상황 진압 등 긴급대응활동을 총괄

지휘하는 조직이다(권대윤, 2010: 26).

와 상호 원조, 자원 관리를 강조하는 것이며 이는 재난에 효과적이고 충분하게 공동으로 대응하고 대비하기

위해 모든 정부수준에 대해 일관된 범국가적 접근방식이다. 또한 이는 사고지휘와 여러 기관 간 조정을 위해

핵심 컨셉, 원칙, 용어 들을 사용하고 있다(위금숙 외, 2008: 84-85).
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〈그림 1〉 국가재난대응체계

※ 자료: 서울특별시소방학교(2009: 8).

2. 긴급구조통제단과 재난안전대책본부

재난안전대책본부는 안전행정부장관을 본부장으로 하는 중앙재난안전대책본부와 각 지방자치단체장

(시․도지사, 시․군․구청장)을 본부장으로 하는 지역재난안전대책본부로 구분된다. 중앙재난안전대

책본부는 인명 또는 재산의 피해정도가 매우 크거나 그 영향이 광범위하여 정부차원의 종합적인 대처

가 필요한 대규모 재난발생 시 구성하게 되며, 중앙재난안전대책본부장은 안전행정부장관이 된다. 중

앙재난안전대책본부는 재난의 효율적인 수습을 위하여 관계 재난관리책임기관의 장에게 행정 및 재정

상의 조치와 소속직원의 파견, 기타 필요한 지원요청, 당해 재난의 수습에 필요한 범위 안에서 지역재

난안전대책본부장을 지휘하고, 중앙수습지원단의 구성 및 파견 등의 총괄ㆍ조정 및 통합지원의 권한

을 가진다. 중앙재난안전대책본부장은 재난사태의 선포 건의 또는 직접 선포를 하고, 재난사태 선포지

역에 대한 재난경보의 발령, 인력․장비 및 물자의 동원, 위험구역 설정, 대피명령, 응원 등의 응급조

치 및 당해지역 행정기관 소속 공무원의 비상소집 등을 취할 수 있다(재난 및 안전관리 기본법 제14

조 내지 제17조).

재난시의 긴급구조 활동은 1996년 재난관리법 제정으로 중앙긴급구조본부 및 지역긴급구조본부를

설치 운영하도록 함으로써 긴급구조체계가 법제화되었으며, 종전의 긴급구조본부는 긴급구조통제단으

로 확대 개편하여 긴급구조 대응활동을 강화하였다. 긴급구조 활동은 모든 재난 시 초동 대응기관인

소방기관을 책임기관으로 하고 기타 유관기관을 긴급구조지원기관으로 지정하여 통합적 긴급대응체계

를 확립하고자 한다(권대윤, 2010: 29). 이러한 긴급구조대응체계는 다음 <그림 2>와 같다.
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〈그림 2〉긴급 재난대응체계

※ 자료: 서울특별시소방학교(2009: 8), 권대윤(2010: 29).

긴급구조통제단은 소방방재청장을 단장으로 하는 중앙긴급구조통제단과 소방본부장(시․도), 소방서

장(시․군․구)을 단장으로 하는 지역긴급구조통제단으로 나누어져 있다(재난 및 안전관리 기본법 제

49조 내지 제50조).

이와 같은 재난안전대책본부와 긴급구조통제단의 역할은 다음과 같다. 즉, 재난안전대책본부는 재난

의 예방․대비․대응․복구에 대하여 총괄․조정하는 기능을 담당하게 된다. 그리고 긴급구조통제단

은 긴급구조에 관한 총괄․조정을 한다.

이러한 두 기구의 법적 근거와 가동시기 및 주요임무를 비교하면 아래 <표 1>과 같다.

<표 1> 재난안전대책본부와 긴급구조통제단의 비교 분석

기구명 근거법 가동시기 주요임무 비고

재난안전대책본부
재난및안전관리기본법 

제14-17조

자연재난대책기간

인적재난대책기간

필요시

재난의 예방․대비․대응․복구 등 

총괄․조정

모든

재난

긴급구조통제단
재난및안전관리기본법 

제49-50조

재난발생 우려시

재난발생시
긴급구조에 관한 총괄․조정

자연재난

인적재난

3. 조직문화의 상이성에 대한 선행연구 검토

긴급구조통제단의 운영이 성공적이기 위해서는 재난안전대책본부와 긴급구조통제단의 상호관계 정

립 및 협력이 무엇보다 중요하다. 상이한 두 조직 간의 상호협력에 있어 조직문화는 중요한 고려요인

이다. 그 이유는 조직문화는 장기적으로 볼 때, 조직효과성에 영향을 주는 중요한 요인이며, 조직특성

에 따른 조직문화의 특성과 유형에 따라 직무동기, 조직몰입, 직무성과 등 조직효과성에 차이가 있기
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때문이다(김호정, 2004; 주효진, 2004; 김근세․이경호, 2005; 이경호, 2009; 한정석, 2010). 각 조직마다

인식되어 지는 조직문화유형이 다르기 때문에 관리하는 스타일 또한 달라야 한다(김두선, 2012: 3). 이

러한 관점에서 보면, 재난안전대책본부와 긴급구조통제단의 조직문화의 상이성은 어쩌면 당연하다. 따

라서 두 기관의 조직문화의 상이성을 인정하고, 그 바탕위에서 상호간의 협력 방안을 모색하여야 할

것이다.

긴급구조통제단은 대규모 재난 발생시 긴급구조대책의 총괄․조정 및 긴급구조활동 지휘ㆍ통제 등

을 수행하는 조직으로서 재난안전대책본부 권한 중 긴급구조활동에 관한 한 조정 통제 및 통합지휘

권한을 보유한다. 그러나 재난안전대책본부장은 행정안전부장관이고, 중앙긴급구조통제단장은 소방방

재청장으로 책임자가 다른데다, 재난안전대책본부 권한 중에는 긴급구조통제단 권한과 중복되는 부분

(대피명령, 위험구역 설정, 강제대피 조치, 통행 제한 등)이 있으나, 이에 대한 권한행사 범위 및 시점

에 관한 명확한 규정이 불비한 상황이다.

또한, 소방방재청장은 자연재난 및 인적재난 분야의 대규모 재난발생 시 중앙재난안전대책본부의

차장과 중앙긴급구조통제단장을 겸하는 이중적 지위에 있어 자칫 관련 조치가 권한 범위 및 책임이

불명확한 상태에서 이루어 질 경우 혼선 또는 중복을 초래할 가능성이 높을 뿐 아니라 일부 권한에

치중할 경우 여타 권한행사가 부실해 질 수 있는 등의 문제점이 우려되고 있다. 이러한 현상은 중앙

차원뿐 아니라 지역 차원에서도 지역 재난안전대책본부장과 지역 긴급구조통제단장 간 발생할 수 있

는 문제점이라고 할 수 있다.

따라서 다음과 같은 사항에 관한 대안 마련이 필요하다. 첫째, 재난안전대책본부와 긴급구조통제단

간 일부 권한에 대한 명확한 분장과 수행 범위 및 시기 등 기준 마련이 필요하다. 둘째, 두 기관의 조

직구조 및 문화의 상이성 극복방안 모색이 필요하다. 셋째, 재난안전대책본부 구성ㆍ가동 시 긴급구조

통제단의 상황단계별 역할과 재난안전대책본부와의 협력체계 구축이 필요하다. 넷째, 중앙재난안전대

책본부 차장과 중앙긴급구조통제단장을 겸하는 소방방재청장의 효율적 권한 행사를 위한 방안의 마련

이다.

본 연구는 재난안전대책본부와 긴급구조통제단 두 기관의 조직구조 및 문화의 상이성 극복 방안의

모색이 연구의 목적이다. 여기서 최근의 소방방재청(2012)의 긴급구조통제단 운영과 관련한 연구결과

가 중요한 의미가 있다고 본다. 즉 소방방재청(2012)의 긴급구조통제단 운영과 관련하여 전문가를 대

상으로 한 상대적 중요도 및 우선순위를 측정하는 AHP2)분석 결과를 보면, 긴급구조통제단과 재난안

2) AHP(Analytic Hierarchy Process)는 중요도를 산출하는 한 방법이다. 특히, 상대적 중요도 내지 요인 간 우선

순위에 많이 사용된다. AHP는 미국 피츠버그 대학의 Saaty 교수가 지난 1982년 'The Analytical Hierarchy

Process for Decisions in a Complex World‘라는 제목으로 발표하면서 널리 알려지게 되었다. AHP의 가장 큰

장점은 소수의 사람들을 대상으로 과학적인 방법으로 중요도를 산출할 수 있다는 점이다. 따라서 조사대상은

일반 개인보다는 소수의 전문가가 적합하다. 정확하게 몇 명 이상이 되어야 한다는 것은 없지만 통상 해당 분

야의 전문가 3인 이상 정도면 무리가 없는 것으로 받아 들여 진다. AHP 조사의 장점은 응답자가 응답을 하

였더라도 일관성 지수(Consistency Index: CI)가 0.1 이하가 되어야 응답치를 사용하도록 한다는 것인데, CI는

두 속성 간 쌍대비교에 따라 서로 충돌하는 속성들에 대해 얼마나 일관적으로 응답했는가를 보는 지표로 일
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전대책본부 간의 관계정립이 잘 안 되는 이유에 대하여 전문가들은 조직문화의 상이성(0.43)과 조직구

조의 상이성(0.32)을 가장 중요한 우선순위로 응답하였다. 이는 조직문화 및 조직구조의 상이성이 두

기관의 협력을 어렵게 한다는 의미로 해석될 수 있기 때문이다.

〈그림 3〉 긴급구조통제단과 재대본 간의 관계정립이 잘못된 이유

※ 자료: 소방방재청(2012: 69).

오늘날 조직의 형태 및 유형이 다양해지면서 조직의 신념, 규범, 가치관 등을 나타내는 조직문화의

중요성이 강조되고 있고, 조직문화를 비교분석하고 조직역량과의 관계를 통해 조직의 효율성을 높이

기 위한 연구가 여러 조직을 대상으로 이루어지고 있다.

긴급구조대응체계는 대형재난 발생 시 긴급구조기관과 긴급구조지원기관의 협력을 이끌고 통합적으

로 운영해야하는 특성을 가지고 있다. 그렇기 때문에 각 기관의 조직문화의 유사성과 상이성을 이해

하는 것은 매우 중요하다. 조직문화란 한 조직이 구성원들이 공유하고 있는 가치관과 신념, 이념과 관

습, 규범과 전통, 지식과 기술 등을 포괄하는 종합적인 개념이다(최은숙 외, 2009: 108).

김두선(2012)은 그의 박사학위 논문인 조직문화 분석을 통한 조직역량 강화 연구에서 위계규범성

측면으로 Peters와 Waterman의 7S 모형 중 전략, 구조, 제도와 절차, 조직구성원, 관리기술, 관리스타

일 등 6개의 구성요소와 고용안정성 측면으로 Ouchi의 Z이론의 특성인 종신고용제도, 순환근무제, 집

단적 합의과정, 전인적 성향, 평등주의, 동류조직 의 특성 등 6가지 구성요소를 변수로 사용하여 조직

문화를 구분하고, 조직문화를 매개로 조직역량에 미치는 영향에 대해 분석하여 조직역량 강화방안을

마련하고자 하였다.

또한, 김두선․이재은(2012)의 지방 일선행정기관인 주민자치센터와 소방서의 조직문화와 조직역량

비교 분석에 의하면, 두 조직 구성원들은 조직문화 유형 중 권위지향 문화 인식에 유의미한 차이가

있으며, 위계규범요인 중에서는 업무책임, 재량권, 의사결정방식, 직렬구성, 제복착용의무, 전문성, 통제

방식, 계급체계, 권위주의, 지배-복종 요인에서, 고용안정성 요인에서는 계급정년, 위험성, 순환보직,

교대근무, 과업수준, 집단적 합의과정, 책임여부, 동료관계, 상하관계, 공동체 의식 요인에서, 그리고 조

반적으로 0.1이하를 임계치로 본다(사회과학에서는 0.2까지도 허용한다).
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직역량 요인에서는 개인역량과 관련하여서는 협조적 분위기, 전문지식 요인이 조직역량과 관련하여서

는 고객중심성 요인에서 유의미한 차이가 있었다.

Ⅲ. 연구 설계

1. 연구 분석의 틀

본 연구는 긴급구조통제단(소방직 공무원)과 재난안전대책본부(일반직 공무원)의 조직문화 비교에

관한 연구로써 소방직과 일반직 간의 조직문화(과업지향, 권위지향, 관계지향, 전문지향)차이에 따른

조직역량의 관계를 살펴보고자 하였다. 그간 일반직 공무원의 조직문화에 대한 연구는 많았으나, 소방

직 공무원과의 비교연구는 많지 않은 상황에서 본 연구는 소방직과 일반직 공무원의 조직문화 비교에

연구의 초점을 맞추고 있다는데 의미가 있다.

〈그림 4〉 연구 분석틀

2. 자료의 분석방법

본 연구는 자료 수집을 위해 표준화된 설문지를 이용하였으며, 측정은 Likert의 5점 척도(매우 긍정

- 1점, 긍정 - 2점, 보통 - 3점, 부정 - 4점, 매우 부정 - 5점)방식인 등간 척도로 구성하였고, 분석을

위한 설문 분석은 통계패키지 SPSS Win 15.0을 이용하였다. 인구통계 변수를 정리하기 위하여 빈도

분석(Frequency Analysis)을 실시하였으며, 각 요인에 대한 설문문항의 구성타당도 및 내적 일관성을

조사하기 위하여 요인분석(Factor Analysis) 및 신뢰도 검증(Reliability Test)을 실시하였고, 관계분석

과 조직간 비교를 위해서 회귀분석, T-검증 등을 실시하였다.

3. 조사대상자의 일반적 특성
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본 연구 조사대상자의 인구통계학적 특성을 살펴보면, 다음과 같이 40대(45.6%), 남성(92.4%), 대졸

(68.4%)이 많은 분포를 보이고 있다.

<표 2> 인구사회학적 특성

구분 빈도 퍼센트

성별

남자 73 92.4

여자 6 7.6

합계 79 100.0

연령

20대 4 5.1

30대 24 30.4

40대 36 45.6

50대 이상 15 19.0

합계 79 100.0

학력

고졸 이하 4 5.1

전문대졸 17 21.5

대졸 54 68.4

대학원 이상 4 5.1

합계 79 100.0

직군

소방직 50 63.3

일반직(행정) 7 8.9

일반직(기술) 19 24.1

기타 3 3.8

합계 79 100.0

직급

4-5급(소방정-소방령) 4 5.1

6-7급(소방경-소방장) 47 59.5

8-9급(소방교-소방사) 25 31.6

기타 3 3.8

합계 79 100.0

근무연수

10년 이하 22 27.8

11-20년 28 35.4

21-30년 23 29.1

31년 이상 6 7.6

합계 79 100.0

근무기관

시도 소방본부 10 12.7

시군수 소방서 38 48.1

본청 직속기관 4 5.1

시도 재난관련 부서 23 29.1

시군구 재난관련 부서 4 5.1

합계 79 100.0

근무지역

서울 및 경기 1 1.3

전라 78 98.7

합계 79 100.0
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Ⅳ. 분석 결과

1. 소방직과 일반직 간의 조직문화 인식 차이 분석

소방직 공무원과 일반직 공무원 간의 조직문화 인식차이를 살펴본 결과 다음과 같은 차이가 있다는

것을 알 수 있다. 즉, 일반직 공무원에 비해 소방직 공무원이 권위지향 문화와 전문지향 문화 및 관계

지향 문화에서 높게 인식하고 있었고, 반대로, 일반직 공무원들이 상대적으로 과업지향 문화를 높게

인식하고 있었다.

이는 소방공무원의 경우, 계급체계가 엄격하기 때문에 아직까지도 권위지향적이라고 인식하고 있다

는 것을 알 수 있고, 또한 동료관계 및 상하관계를 중시하기 때문에 관계지향적이라고 인식하고 있으

며, 소방의 경우 업무특성상 고도의 전문성을 요하기 때문에 상대적으로 전문지향적이라고 인식하고

있다는 것을 알 수 있다.

<표 3> 조직문화 인식 차이

근무기관 N 평균 표준편차 평균의 표준오차

과업지향문화
소방 52 3.5000 .87447 .12127

일반 27 3.7037 .66880 .12871

귄위지향문화
소방 52 3.6538 .83747 .11614

일반 27 3.5926 .69389 .13354

관계지향문화
소방 52 3.1538 .91576 .12699

일반 27 2.9259 .82862 .15947

전문지향문화
소방 52 3.0385 .88476 .12269

일반 27 2.8519 1.06351 .20467

소방직 공무원들의 조직문화 인식을 살펴보면, 다음과 같이, 아직까지는 권위지향 문화가 가장 높다

는 것을 알 수 있고, 다음으로, 과업지향 문화가 높았다.
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〈그림 5〉 소방직 공무원 조직문화

다음으로, 일반직 공무원의 경우에는 과업지향 문화를 가장 높게 인식하고 있었고, 다음으로 권위지

향 문화라고 인식하고 있다는 것을 알 수 있다.

〈그림 6〉 일반직 공무원 조직문화

한편, 조직 규범성 인식의 차이를 살펴본 결과, 다음과 같이, 재량권, 승진경로, 제복착용, 전문성 인

식에서 소방직과 일반직간에 차이를 보이고 있었다. 즉, 일반직 공무원들이 소방직에 비해 더 많은 재

량권이 있다고 인식하고 있었고, 승진경로의 경우에도 일반직이 더욱 다양하다고 인식하고 있다는 것

을 알 수 있다. 또한, 제복착용에 있어서도 일반직이 비교적 자유롭다고 인식하고 있었다.
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<표 4〉 조직 규범성 인식 차이 결과

근무기관 N 평균 유의확률

목표
소방 52 2.6346

.081
일반 27 3.6667

책임
소방 52 2.7308

.484
일반 27 2.7037

업무처리방식
소방 52 2.8269

.836
일반 27 3.2963

업무책임
소방 52 2.5192

.530
일반 27 2.9259

재량권
소방 52 2.5000

.000***
일반 27 2.6667

의사결정방식
소방 52 2.5577

.758
일반 27 2.9259

승진경로
소방 52 2.9423

.003**
일반 27 2.7037

직렬구성
소방 52 2.5385

.898
일반 27 3.2222

제복착용
소방 52 2.3269

.005**
일반 27 3.8889

전문성
소방 52 2.8654

.023*
일반 27 3.2593

통제방식
소방 52 2.6538

.308
일반 27 3.1111

갈등
소방 52 3.0192

.158
일반 27 3.2222

계층구조
소방 52 2.3846

.920
일반 27 2.9630

권위주의
소방 52 2.3462

.116
일반 27 2.9259

지배와 복종
소방 52 2.6154

.611
일반 27 2.8519

다음으로, 조직 안정성 측면에서 인식차이를 살펴본 결과 유의미한 차이가 나타나지 않았다.
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<표 5> 조직 안정성 인식 차이 결과

근무기관 N 평균 유의확률

계급정년
소방 52 2.5192

.516
일반 27 3.5185

위험성
소방 52 2.0769

.531
일반 27 3.1111

순환보직
소방 52 2.5192

.763
일반 27 3.1481

비상근무
소방 52 2.3077

.748
일반 27 2.4074

전문성
소방 52 2.4231

.374
일반 27 2.4444

환경변화
소방 52 2.9615

.291
일반 27 3.2963

의사결정방식
소방 52 2.6154

.411
일반 27 3.0000

책임
소방 52 3.5577

.667
일반 27 3.4074

동료관계
소방 52 2.6154

.865
일반 27 2.8889

상하관계
소방 52 2.4808

.285
일반 27 2.8889

자율성
소방 52 2.6923

.774
일반 27 2.6296

상호신뢰성
소방 52 2.6923

.500
일반 27 2.5185

공동체의식
소방 52 2.5577

.152
일반 27 2.7037

성과
소방 52 3.2692

.272
일반 27 3.7407

2. 조직문화 인식과 조직역량간의 관계 분석

소방직 및 일반직 공무원들의 조직문화 인식과 조직역량간의 관계를 살펴보기 위하여 회귀분석을

실시한 결과, 다음과 같이 관계지향문화가 조직역량에 정의 긍정적이 영향력을 미치고 있었다. 즉, 관

계지향문화가 높을수록 조직역량이 높아진다는 것을 의미한다.

이러한 결과는 소방직과 일반직 모두 과업, 권위, 전문지향문화보다 조직역량에는 관계지향문화가

바람직하다는 것을 단편적으로 보여주는 결과라고 할 수 있다.
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<표 6> 회귀분석 결과(전체)

모형 구분
비표준화 계수 표준화 계수

t 유의확률
B 표준오차 베타

1

(상수) 2.589 .408 6.349 .000

과업지향문화 .058 .076 .094 .767 .446

귄위지향문화 .026 .081 .041 .318 .752

관계지향문화 .182 .075 .322 2.412 .018*

전문지향문화 -.011 .066 -.022 -.172 .864

a 종속변수: y(조직역량)

다음으로, 소방직 공무원만을 대상으로 회귀분석을 실시한 결과 다음과 같이, 마찬가지로 관계지향

문화가 조직역량에 정의 긍정적인 영향력을 미치고 있었다. 즉, 특히 소방직의 경우에는 관계지향문화

가 조직역량에 중요하다는 것을 알 수 있다.

<표 7> 회귀분석 결과(소방직)

모형 구분
비표준화 계수 표준화 계수

t 유의확률
B 표준오차 베타

1

(상수) 2.304 .414 5.562 .000

과업지향문화 -.023 .079 -.044 -.284 .778

귄위지향문화 .104 .085 .194 1.223 .227

관계지향문화 .219 .075 .449 2.912 .005**

전문지향문화 -.015 .073 -.030 -.206 .838

a 종속변수: y(조직역량)

b 근무기관 = 소방직에 대한 케이스만 선택

반면, 일반직 공무원만을 대상으로 회귀분석을 실시한 결과 어떠한 영향력도 미치고 있지 않았다.

<표 8> 회귀분석 결과(일반직)

모형 구분
비표준화 계수 표준화 계수

t 유의확률
B 표준오차 베타

1

(상수) 2.576 .751 3.430 .002

과업지향문화 .032 .130 .049 .248 .806

귄위지향문화 .052 .136 .082 .383 .705

관계지향문화 .290 .142 .541 2.039 .054

전문지향문화 .003 .103 .008 .032 .975

a 종속변수: y(조직역량)

b 근무기관 = 일반직에 대한 케이스만 선택
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3. 소방직과 일반직간의 조직문화 차이 원인 분석

한편, 긴급구조통제단(소방직)과 재난안전대책본부(일반행정직)간 조직문화가 다른 이유에 대해서

주관식 응답결과를 RAW DATA로 하여 언어네트워크 분석결과 다음과 같이 업무의 현장성, 실무성,

특수성으로 인하여 조직문화가 차이가 나는 것으로 결과가 도출되었다.

〈그림 7〉 조직문화가 상이한 이유에 대한 언어네트워크 지도

Ⅴ. 분석결과 요약 및 정책적 함의

소방직(긴급구조통제단)과 일반직(재난안전대책본부)의 조직문화 인식에 대한 연구 분석 결과를 정

리하면 다음과 같다.

먼저, 소방직 공무원과 일반직 공무원 간의 조직문화에 대한 인식에서는 첫째, 일반직 공무원에 비

해 소방직 공무원이 권위지향 문화와 전문지향 문화 및 관계지향 문화 인식을 보인 반면, 일반직 공

무원은 상대적으로 과업지향 문화 인식이 높게 나타났다. 둘째, 조직 규범성 인식에서는 재량권, 승진

경로, 제복착용, 전문성 인식에서 소방직과 일반직간에 차이를 보이고 있었다. 즉, 일반직 공무원들이

소방직에 비해 더 많은 재량권이 있다고 인식하고 있었고, 승진경로의 경우에도 일반직이 더욱 다양

하다고 인식하고 있었고, 또한, 제복착용에 있어서도 일반직이 비교적 자유롭다고 인식하고 있었다.

셋째, 조직 안정성 측면에서는 유의미한 인식차이가 나타나지 않았다.
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두 번째로 조직문화 인식과 조직역량 간의 관계에 대해서는 첫째, 소방직 및 일반직 공무원 모두

관계지향문화가 조직역량에 정의 긍정적이 영향력을 미치고 있었다. 즉, 관계지향문화가 높을수록 조

직역량이 높아지는 인식하고 있었다.

세 번째로 긴급구조통제단(소방직)과 재난안전대책본부(일반행정직)간 조직문화가 다른 이유에 대

한 언어네트워크 분석결과, 업무의 현장성, 실무성, 그리고 특수성으로 인하여 조직문화의 차이가 나

는 것으로 조사되었다.

긴급구조통제단(소방직)과 재난안전대책본부(일반행정직)간의 조직문화의 상이성을 극복하기 위해

서는 서로의 조직문화를 알아 가는 게 무엇보다 중요하기 때문에 상호간의 접촉빈도를 높여 나가야

할 것이다. 따라서 두 기관 간의 활발한 인사교류(파견 등), 공동참여 훈련의 정례화, 유관기관 간의

비공식 모임의 활성화 방안 등이 모색되어야 한다. 일반적으로 조직문화는 조직구성원에게 학습되어

전달된다. 즉, 조직구성원의 채용과 훈련, 보상관리와 같은 인사관리, 그리고 사회화 등을 통해 전달되

고 계승된다. 이러한 까닭에 오랜 세월동안 상이한 조직문화가 정착된 까닭에 조직문화의 상이성을

하루아침에 극복하기란 쉽지 않다. 따라서 상호간의 문화의 차이를 명확히 하고, 그 차이를 좁히도록

노력하고 학습하는 것이 필요하다. 그러기 위해서는 소방조직과 일반재난관리조직 등 다조직의 구성

원들이 참여하는 비공식 취미 동아리 등을 통해서 서로의 조직문화를 이해해 나가야 할 것이다. 이런

관점에서 볼 때 최근의 방재안전직렬의 신설은 재난관리 조직 구성원들 간의 조직문화의 차이를 극복

할 수 있는 하나의 대안이 될 수 있을 것으로 기대된다.

한편, 이 연구는 소방직과 일반행정직 간의 조직문화의 상이성에 대한 연구가 많지 않은 현실에서

두 조직간 조직문화의 차이를 명확히 살펴보고, 조직문화 상이성의 근본원인을 고찰하고 있다는데, 정

책적 시사점이 있다고 판단된다. 그러나, 표본 선정이 서울, 경기, 전라 지역으로 한정되어 있어 일반

화하기에는 다소 무리가 따를 것으로 판단되며, 향후 표본을 넓혀 추후 연구를 진행한다면 더욱 명확

한 결과를 얻을 것으로 기대된다.
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Operational Problems of Emergency Rescue Control Headquarters and Improvement Measures

- Focusing on the Comparison of Organization Cultures in Emergency Rescue Control 

Headquarters and Central Disaster and Safety Countermeasures Headquarters -

Gi Geun Yang, Sang Il Ryu

The purpose of this study was to analyze the operational problems facing the Emergency 

Rescue Control Headquarters, which arise from difference in organizational structures and 

organizational cultures of Central Disaster and Safety Countermeasures Headquarters and 

Emergency Rescue Control Headquarters among the problems inherent in national disaster 

response system, and to derive the countermeasures to overcome such problems. First, in 

relation to the awareness towards the organizational culture, public servants in fire-fighting 

sector showed higher awareness towards the authority-oriented culture, specialty-centric culture, 

relationship-oriented culture, compared to the public servants in ordinary sectors who showed 

relatively high awareness towards the task-oriented culture. Second, a difference was found to 

exist between the public servants in fire-fighting sector and public servants in ordinary sectors in 

terms of the awareness towards discretionary power, promotion path, uniform-wearing, and 

specialty or professionalism in connection with the awareness towards the organizational norms. 

In other words, public servants in ordinary sectors considered that they had more discretionary 

power and more diverse promotion paths than the public servants in fire-fighting sector did. In 

addition, the public servants in ordinary sectors considered that they were relatively more free in 

wearing the uniforms. Third, the results of analysis that looked into the reason behind the 

difference in organizational culture between the Emergency Rescue Control Headquarters 

(comprised of public servants in fight-fighting sector) and Central Disaster and Safety 

Countermeasures Headquarters(consisting of public servants in ordinary public administration 

sector) showed that the difference in organization culture arose from the site characteristics of 

the works, practicality, and specialty. Both organizations need to increase the contact mutually 

because it is deemed important to understand the culture of the other organization in order to 

overcome the difference in organizational culture. Thus, both organizations need to explore a 

series of measures, such as the active exchange of personnel(dispatch, etc), regular 

co-training, promotion of informal gatherings among relevant organizations, etc.

Key words: national disaster response system, emergency rescue control headquarters, central 

disaster and safety countermeasures headquarters, organizational culture


