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군 장교의 내부배태성이 이직의도에 미치는 영향: 
외부 사회적 자본의 조절효과를 중심으로
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The Impact of Intra Embeddedness on Turnover Intentions in 
Military Officers: Focusing on The Moderating Effect of Extra Social

Capital
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요  약  대한민국 군 장교의 경우 관계 지향적이고 위계적 조직문화의 성격이 강함에 따라 개인이 속한 조직에 얼마나 
배태되는지 그 정도에 따른 행동에 초점을 둔 ‘내부배태성’에 대한 연구가 필요하다. 또한, 군 장교는 하나의 기업(조직)
에 특화된 인적자원(Firm Specific Human Capital)의 특성도 보여, 다른 조직에서의 활용도가 낮아 외부로의 이동성
이 제한되며, 비자발적 이직으로 개인의 경력정체 현상이 우려되는데, 사회적 자본은 이를 해결할 수 있는 요인이 된다.
본 연구는 국군 장교 598명을 대상으로 온라인 설문조사체계를 활용하여 설문조사를 하였으며, 개인의 내부배태성이
이직의도에 미치는 영향을 외부 사회적 자본이 조절하는지를 살펴보았다. 분석방법으로는 신뢰도와 타당도 검증을 통해
확인된 변수들을 대상으로 기술통계 및 pearson 상관분석을 통해 변수 간의 상관관계를 분석하였고, 다중회귀분석
(SPSS) 방법으로 연구모형의 가설을 검증하였다. 본 연구를 통해 조직은 구성원들의 외부 사회적 자본 개발을 장려하고,
개인은 적극적으로 자신의 경력을 개발하고 역량을 키워 경쟁력을 높여 나갈 필요가 있다는 것을 제안하고자 한다.

Abstract  The strong relationship-oriented and hierarchical organizational culture of South Korean 
military officers underscores the need for research on 'internal embeddedness'. This concept focuses on
the extent to which individuals are integrated into their organization and how this integration influences
their behavior. Additionally, military officers exhibit characteristics of firm-specific human capital and
thus have limited applicability in other organizations and experience a consequent restriction in external
mobility. This situation raises concerns about career stagnation due to involuntary turnover, though it
is known that social capital can play a crucial role in addressing this issue. The study was conducted
using responses to an online survey of 598 military officers to investigate how an individual's internal 
embeddedness influences intention to leave the military service and whether external social capital 
moderates this effect. After verifying variable reliability and validity, descriptive statistics and Pearson's 
correlation analysis were used to examine correlations between variables. The hypotheses of the 
research model were tested using multiple regression analysis (SPSS). The study suggests that 
organizations should encourage members to develop external social capital and actively develop their 
careers and skills to enhance their external competitiveness.
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1. 서론

글로벌 경쟁의 확대로 인해, 기업들은 정규직보다는 
계약직이나 임시직을 선호하는 긱 이코노미(Gig 
economy) 현상을 보이고 있다. 이에 따라 개인은 경력
개발을 적극적으로 추진하며, 자신의 역량을 강화해 조
직의 목표와 연계하여 경력을 유지 및 발전시키는 추세
이다. 이는 개인의 경력에 대한 중요성이 높아졌다는 사
실을 나타낸다. 이러한 전반적인 추세는 안정적이고 특
수한 직업으로 여겨졌던 군인에게도 적용된다. 최근 군
은 과거의 전인적 희생과 헌신을 요구하는 전통적인 홍
보 전략에서 벗어나, 군인을 도전적이며 역량을 발휘할 
수 있는 직업으로의 인식 변화를 추구하고 있다.

그러나, 빈번한 보직 변경과 외부와 격리된 지역에서
의 근무는 군인들이 지속적으로 학습하거나, 전문성을 
쌓는 데 어려움을 겪게 한다. 이로 인해 일반 공직과 비
교할 때, 군인의 경력만족도는 저하되고 있다[1]. 미래의 
일자리 환경변화로 군인의 취업환경은 점차 불리해지고 
있다. 특히, 중장기 군 복무자들은 경력 정체 문제에 직
면하고 있다. 여기에 추가로, 군 장교들은 조직 내에서의 
친사회적 행동과 높은 도덕적 의무감을 가지고 있는데
[2], 이것은 조직과의 동일시와 조직 내에서의 몰입도에 
큰 영향을 미친다[3]. 이러한 상황에서 군 장교들은 자신
의 조직 내 배태 정도, 즉 내부배태성이 높아져 이직에 
필요한 준비를 충분히 하지 못하고 있는 상황이다. 

높은 배태성과 낮은 이직의도는 보통 조직과 개인에게 
긍정적인 영향을 미친다. 군인과 비슷한 조직 특성을 보
이는 경찰공무원의 경우, 개인의 배태성이 이직의도를 
낮추는 긍정적인 효과에 주목하여 자발적인 이직(voluntary 
turnover)으로 인한 인적 ·물적자원 소모 및 조직 생산
성 저하 등의 부정적인 효과를 예방할 수 있다고 주장한
다[36].

그러나, 군인이라는 특수한 직업 특성상, 이러한 관점
만을 적용하기는 한계가 있다. 군 조직은 계급별로 정년이 
있기 때문에 많은 군인이 비자발적으로 이직(involuntary 
turnover)하게 되며, 이로 인해 이직에 대한 충분한 준
비와 전문성을 갖추지 못한 상태에서 사회로 나오게 된
다. 따라서, 군인으로서의 전문적인 경력을 민간에서 인
정받지 못하는 경우가 존재한다. 중장기복무 군인의 취
업률은 동 연령대의 일반남성과 비교하여 현저히 낮은 
편이다. 2015년 기준으로 30~40대 일반남성의 취업률
은 약 90%였으나, 연 7000여명에 이르는 중장기 제대군
인의 취업률은 2022년 상반기 기준 66.1%에 불과했다

[4]. 그중에서도, 대부분의 취업이 비정규직이며, 직장의 
질도 낮은 것으로 보고되고 있다[5]. 

특히, 군인은 조직에 특화된 인적자본의 성격을 보인
다. 이러한 특성을 보인 자본을 기업특화 인적자본(Firm 
Specific Human Capital, 이하 FSHC)이라고 하며, 이
는 특정 기업이나 산업에서만 활용 가능한 인적자원을 
의미한다[6]. 그 결과, 개인이 다른 조직으로 이동 시, 하
나의 조직에 특화된 기술만을 가졌기 때문에 소속된 조
직의 지원(complementary asset) 없이 다른 조직에서 
그러한 특화 기술을 효과적으로 활용하는 데 한계가 있
다. 이는 개인이 원 조직에 지속적으로 머무르게 하는 요
인이 되며[7,8], 그로 인해 외부 이동성(mobility)이 제
한되게 된다. 이러한 상황에서 개인의 조직에 대한 헌신
은 감소하며, 진급의 실패나 그 외의 요인으로 직업 만족
도가 낮아지면, 조직에 부정적인 영향을 끼칠 수 있다
[9]. 따라서, 군 장교가 갖는 기업특화 인적자본의 특성
을 고려할 때, 비자발적 이직을 방지하고, 개인의 경력 
발전을 위해서는 조직 외부의 사회적 자본 형성이 중요
하다고 판단된다. 

신입사원보다 경력사원을 선발할 때 네트워크를 이용
한 채용과 선발이 늘어나고 있는 현실을 보면, 개인이 구
축한 사회 네트워크와 그 관계로부터 형성되는 사회적 
자본이 개인과 조직에 긍정적인 영향을 주기 때문에 그 
중요성이 점점 더 강조된다고 할 수 있다. 과거 연구사례
를 보면, 가장 성공한 관리자들이 그보다 낮은 위치의 관
리자들보다 네트워크 구축을 위한 활동에 70% 더 많은 
시간을 소비하는 것을 알 수 있다[10].

사회적 자본이 높은 자원은 군의 발전에도 긍정적인 
영향을 줄 수 있다. 군 조직의 입장에서도 개인의 외부 
네트워크로부터의 상호작용 효과로 군의 정책개발, 군수
산업 및 무기체계 확보 등 군 전력을 강화할 수 있는 외
부 전문가들 및 방산업체의 지원과 협업으로 조직 발전
에 긍정적인 도움을 받을 수 있다. 따라서 사회적 자본은 
개인과 조직 모두에게 긍정적인 효과를 가져올 수 있는 
중요한 요인이다.

따라서 본 연구는 군인의 이직의도를 전직 활동의 대
리변수(proxy variable)로 보는 것에 초점을 맞추었으
며, 군 조직의 특성상 조직 내 배태성이 강한 군인의 이
직의도에 외부 사회적 자본이 어떠한 영향을 미치는지에 
대해 연구하는 것을 목적으로 한다.

본 연구는 실증분석 대상을 현역 대위 이상의 군 장교
로 한정하였고, 온라인 설문조사체계를 통해 실시하였다. 
그 이유는 장교 신분의 경우 부사관과 같이 기업특화인
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적자본(FSHC)의 특성을 갖지만, 부사관의 경우 조직 차
원에서 근속진급제도 등 개인의 직업 안정성을 보장해주
는 제도가 있다. 그러나 장교는 그러한 지원이 없어 진급 
누락에 따른 비자발적 이직 등 경력 정체에 대한 우려가 
비교적 크기 때문이다.

본 연구를 위한 설문조사는 공군과 연합사령부 설문조
사체계를 활용하였고, 분석에 활용된 응답자는 총 598명
이었다. 분석방법으로는 신뢰도와 타당도 검증을 통해 
확인된 변수들을 대상으로 기술통계 및 상관관계 분석을 
하고, 다중회귀분석(SPSS) 방법으로 연구모형의 가설을 
검증하였다. 이를 통해 외부의 사회적 자본 구축을 위한 
개인의 노력과 조직 차원에서의 투자가 필요함을 강조하
였다.

2. 선행연구

2.1 내부배태성
조직에 개인을 머무르게 하는 중요한 요인으로 조직배

태성(organizational embeddedness)이라는 개념이 
2001년 Mitchell 외 3인에 의해 제시되었다[11]. 이는 
개인이 직무나 조직에 깊게 연결된 상태(embedded)를 
의미하며, 개인을 직장에 머무르게 하는 통합된 영향력
을 나타낸다[11,12]. 조직배태성은 개인, 부서, 또는 조
직이 사회적 관계의 네트워크에 어느 정도로 포함되어 
있는지를 나타내며, 거미줄을 통해 설명될 수 있다[13]. 
즉, 개인이 조직에서 떠나려고 할 때, 다양한 요인들이 
이직을 제한하는 강력한 힘을 발휘한다[14]. 이러한 개념
은 이직을 예측하는 객관적 지표이자, 개인에 따른 차이
를 연구하는 도구로 활용되어 왔으며, 다양한 연구 결과
를 통해 배태성과 이직의도 사이에는 높은 연관성이 있
음이 확인되었다[15-18]. 

Granovetter (1973)는 ‘배태성(embeddedness)’ 개
념을 “약한 관계의 강도(The strength of weak ties)”
에서 처음 소개했다. 그는 개인의 행동이 사회적 관계의 
맥락 속에서 가장 잘 이해될 것이라고 가정하였다[19]. 
배태성은 조직 내의 개인 또는 단위(unit)가 조직을 구성
하는 네트워크에 얼마나 깊이 얽혀 있는지를 나타내며, 
여기에는 대인 관계, 조직 구조, 그리고 조직의 가치나 
규범과의 일치성이 포함될 수 있다[20].

2000년대에 들어, 배태성에 관한 연구는 ‘직무배태성
(job embeddedness)’이라는 개념을 중심으로 발전하였
다. 이는 ‘왜 사람들이 조직에 머무르는가’를 탐구하는 

핵심개념으로 여겨졌다. 특히, 직원들이 다른 사람들과 
어떻게 연결되어 있는지, 자신의 직무와 지역 커뮤니티
에 얼마나 잘 적응하고 있는지, 그리고 조직을 떠날 때 
어떠한 희생을 해야 하는지를 통해 직원들의 직업에 내
재되어 있다고 주장하였다[11].

개인이 조직 내에서 상사와 긍정적인 관계를 형성하
면, 그 조직에 더욱 몰입하게 되며 잔류하는 경향이 있다
[21]. 상사의 지원은 개인의 배태성과 태도 형성에 중요
한 역할을 한다[22,23]. 특히, 상사로부터 자원을 쉽게 
획득할 수 있을 때 조직의 핵심 구성원(in-group)으로서
의 지각을 강화하며, 배태될 가능성이 커진다. 군의 조직
문화는 관계 지향적이면서도, 위계적인 성격이 강하게 
나타나는 내부 지향적인 특성을 보인다[24]. 이러한 특성
은 직무 만족과 조직몰입에 긍정적인 영향을 미친다. 더
불어, 직무 만족은 승진기회와 연결되며, 이로 인해 이직
의도는 감소하게 된다[25,26].

배태성은 개인이 조직에 머물게 하는 요인으로, 조직 
내외에서 형성된다. Mitchell et al.(2001)은 배태성을 
측정하는 세 가지 요인(fit, link, sacrifice)으로 조직 내
부에 초점을 맞춘 ‘조직배태성’과 조직 외부에 초점을 맞
춘 ‘커뮤니티 배태성’을 구분하였다[11]. 그러나 최근 연
구에 따르면, 커뮤니티 배태성의 영향은 조직배태성에 
비해 비교적 낮은 수치를 보여주는 것으로 보고 되었다
[27]. 

한국의 사회적 관습과 군 조직의 특성을 고려할 때, 
개인이 조직 외부의 지역사회나 특정 단체에 배태되는 
것은 그다지 흔한 현상이 아니라고 보기에 커뮤니티 배
태성은 본 연구에서 고려되지 않았다[28]. ‘조직배태성’
은 주로 현재 소속된 조직 내에서 형성되며, 이는 일반적
으로 ‘내부배태성’이라고도 한다. 내부배태성은 조직 내
에서 개인의 성과를 향상시키고, 이직의도를 감소시키는 
핵심적인 요인으로 인식된다[11,22,29].

군 장교들은 자발적으로 조직과 상사에 복종하며, 친 
사회적 행동을 보이는 도덕적 의무감을 가진다[2]. 이러
한 태도는 조직동일시와 조직몰입을 높이며[3], 결국 내
부배태성을 강화시킨다. 

반면 내부배태성이 높아지면 장기적으로 외부 사회적 
자본 및 인적자본 구축에 대한 개인의 노력이 오히려 저
하될 수 있으며, 이는 개인의 삶에 부정적인 영향을 끼칠 
수 있다는 보고가 있다[30]. 내부배태성 증가는 조직 외
부의 사회적 자본을 축적하려는 동기를 줄이며, 개인은 
기존의 사회적 관계를 주로 유지하려 할 것이다. 이러한 
경향은 개인이 다른 곳으로 이동하려는 욕구를 감소시키
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며[11], 이는 외부 사회적 자본의 축적을 어렵게 한다. 그 
결과, 외부 사회적 자본의 감소는 개인의 업무 의욕 저
하, 좌절감 및 역생산적 활동[9,31]을 초래하며, 이는 조
직적인 측면에서도 부정적인 영향을 준다. 조직 내의 동
료들 간의 응집력과 의사소통을 저해시킬 수 있다. 또한, 
새로운 기술과 혁신 습득의 기회 손실로 이어져 개인의 
경력 발전을 제한할 수 있다. 

조직 외부의 사회적 관계 발전은 개인에게 많은 경력
개발을 지원한다[32]. 이러한 경력개발은 외부 이동성 증
진과 이직의도를 높이는 주요 원인이 된다. 높은 이직의
도는 개인의 인적자본과 조직 외부의 시장성(marketability) 
향상으로 이어진다[30,33]. 그러므로, 외부 사회적 자본
의 개발이 내부배태성의 부정적 효과를 줄일 수 있는지 
확인할 필요가 있다.

2.2 이직의도
이직의 개념을 분석할 때, 그 정의는 광의적 의미와 

협의적 의미로 구분될 수 있다. 광의적 개념은 이직을 개
인이 조직의 구성원이 되는 입직(accession)과 조직을 
떠나는 이직(separation)의 두 가지 과정을 포함하며, 
이는 노동의 이동으로 표현될 수 있다[34-36]. 이러한 
노동의 이동은 지역 간, 직종 간, 그리고 조직 내 계층 간
의 이동을 포함한다. 한편, 협의적 의미에서의 이직은 금
전적 보상을 받는 개인이 조직에서의 구성원 자격을 종
료하고 조직을 떠나는 것으로, 조직 내부의 이동이나 입
직은 포함되지 않는다[34,37].

대부분의 연구에서는 이직에 대한 초점이 Mobley 
(1982)의 협의적 정의를 따르며, 조직의 구성원이 왜 이
직하려는지에 대한 감정적이고, 인지적인 원인을 중점적
으로 탐구한다. 이직은 크게 자발적 이직(voluntary 
turnover)과 비자발적 이직(involuntary turnover)으
로 분류된다. 자발적 이직은 개인의 의지에 따라 현재 조
직이나 직무에 대한 불만으로 더 나은 기회를 찾기 위해 
조직을 떠나는 것을 의미한다. 반면, 비자발적 이직은 해
고, 정년 또는 명예 퇴직, 질병, 사망 등의 원인으로 개인
의 의지와는 상관없이 조직을 떠나게 되는 것을 의미한
다[38,39]. 그렇지만 대다수 연구자는 이직을 조직에서
의 구성원 자격을 스스로 종료하고 다른 조직으로 이동
하는 것, 즉 자발적 이동의 개념으로 정의하고 있다[37,40].

그러나, 군은 조직의 특성상 비자발적 이직이 차지하
는 비율이 높다. 비자발적 이직은 개인에게 불안, 우울, 
배신감 등의 부정적인 심리상태를 갖게 하며 자존감 하
락과 좌절로 이어지게 한다[41-44]. 또한, 이직 후 급여

의 상승비율이 자발적 이직보다 낮으며, 재이직을 할 확
률이 높다[44-46]. 군은 인력관리를 위해 연령정년, 근
속정년, 계급정년제를 실시하고 있는데[47], 이로 인해 
정년이 정해져 있어서 진급 누락 시 전역 전에 이직을 고
려해야 한다. 문제는 개인의 시장성을 높여야 성공적인 
이직이 되는데, 군인은 그것에 대한 준비가 충분하지 않
은 상황이다. 따라서 군은 경력전환이 이루어질 수밖에 
없는 직종이며 이를 위해 개인의 경력개발과 시장성을 
높이는 노력이 필수적으로 요구된다.

그동안 다양한 선행연구를 통해 이직의도가 이직을 예
측하는 주요 변수로 간주되어 왔다[37,48,49]. 이직의도
(turnover intention)는 조직 구성원이 현재의 조직을 
떠나려는 의지의 강도를 나타낸다[50]. 이직은 외형적인 
행동으로 나타나는 반면, 이직의도는 행동으로 나타나기 
전의 개인의 태도나 경향을 반영한다. 이직의도는 조직
의 이직 과정에서 핵심 변수로 여겨지며, 이직을 직접적
으로 선행하는 요인으로 간주된다[48]. 이직은 비동기적
으로 발생하기 때문에 대부분의 이직 연구에서는 실제 
이직행위보다는 이직의도를 기준변수로 사용하는 것이 
권장된다[51]. 조직이 구성원을 잃으면 새로운 인력을 모
집하고 훈련하는데 추가적인 비용이 발생한다. 그러므로, 
이직보다는 이직의도에 대한 집중적인 관심이 조직의 손
실을 방지하는 데 도움이 될 것이라는 주장이 몇몇 연구
자들에 의해서 제기되었다[52]. 본 연구에서는 이직의도
를 군인의 경력전환을 위한 대리변수로 보았으며, 배태
성이 높은 군인 특성을 고려하면, 이직의도는 상대적으
로 낮을 것으로 예상할 수 있다. 

개인의 낮은 이직의도는 경력개발에 부정적인 영향을 
준다. Chan & Schmitt(2000)은 업무 시간의 증가에 따
라 개인이 조직 밖에서의 관계 구축 범위가 선형적으로 
감소한다는 결과를 제시했다[53]. 배태성은 직원의 경력 
계획과 현재의 직업 사이에 강한 적합성을 나타내며, 향
후 이직활동에 대한 욕구가 감소하게 한다. 이로 인해, 
사회적 자본 개발의 활동 빈도와 강도가 점차 줄어들게 
되며, 이는 개인의 전반적인 발전에 대한 무관심을 초래
할 수 있다. 그 결과, 개인은 이직에 대해 충분히 준비되
지 않은 상태에 놓이게 된다. 

이직의도는 개인의 경력 발전을 위한 중요한 요인이
다. 외부 이동에 대한 개인의 욕구가 같은 산업군 내의 
가치 높은 인적자원이 되기 위한 경쟁심리로 작용하고 
이것이 개인의 능력을 발달시키는 요인이 된다. 다시 말
해 개인이 외부로 이동하는 것은 개인의 경력에 대한 사
회적 인정이고 개인의 가치를 높이는 긍정적인 현상으로 
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바라볼 필요가 있다. Coase(1937)의 저서 “기업의 본질
(The nature of the firm)”에 따르면 기업은 크기와 범
위를 줄여 더 많은 활동을 시장으로 옮겨야 하며, 개인은 
조직의 경계에서 보호받는 대신 직접 오픈된 노동시장에
서 경쟁해야 한다고 말한다[54]. 즉, 모든 개인은 서로 경
쟁하며 시장에서 인적자원으로서의 가치를 인정받아야 
하고 이를 위해 인적자본을 개발하기 위한 노력을 하게 
된다. 인적자본이 높은 자원이 모이면 조직성과에 긍정
적인 영향을 주며, 결국 이직의도가 조직 발전에 도움이 
되는 요인임을 알 수 있다.

따라서, 개인의 경력 발전을 위해서는 어느 정도의 이
직의도가 있어야 경쟁력을 유지할 수 있다. 이러한 맥락
에서, 외부 사회적 자본의 발전이 이직의도에 어떠한 영
향을 미치는지, 그리고 그 영향의 정도는 어떠한지에 대
한 연구가 필요하다.

2.3 외부 사회적 자본
사회적 자본(social capital)은 사회적 관계를 통해 

동원될 수 있는 자원을 가리킨다[55]. 이 용어는 20세기 
후반에 사회학, 경제학, 그리고 정책학 분야에서 활발하게 
사용되기 시작했으며, Bourdieu(1972), Coleman(1990), 
그리고 Putnam(1993) 등의 학자들에 의해 사회적 자본
의 개념과 활용에 관한 주요한 연구가 발표되었다
[56-58].

사회적 자본의 개념적 기원은 1916년 Hanifan이 발
표한 연구에 근거한다. 그는 “The Rural School 
Community Center”라는 논문에서 성공적인 학교 공동
체를 구축하는 데 중요한 역할을 하는 사회적 관계와 네
트워크의 중요성을 강조하였다[59]. 그의 주장에 따르면, 
친선, 친목, 상호공감, 그리고 사회적 상호작용으로 형성
되는 사회적 자본은 지역사회를 구성하는 기반이며, 이
를 통해 생활 향상과 교육적 성과를 추구할 수 있다. 그
는 또한 사회적 자본이 사회적 관계의 발전을 통해 축적
될 수 있으며, 이는 학교의 성과 향상과 지역사회의 복지
를 위해 활용할 수 있다는 점을 강조하였다.

미국의 사회학자 Coleman(1988)은 사회적 자본의 
개념을 도입하였고 사회구조 일부로서 존재하는 요소로 
보았으며, 구조 내에서 행위자의 행동을 촉진하는 역할
을 한다고 주장하였다[60]. 구성요소 중 네트워크를 중시
하였고, 이는 구성원들 간의 지식과 정보 교류를 증진한
다고 설명하였다. 한편, 프랑스의 사회학자 Bourdieu 
(1986)는 사회적 자본을 상호 인식의 네트워크와 관련된 
자원의 집합으로 정의하였으며, 이 자본은 행위자가 사

회구조 내에서 자신의 위치를 강화하거나 유지하는 데 
사용될 수 있다고 보았다[61].

이러한 관점에서 볼 때, 사회적 자본은 개인과 집단이 
이익을 얻기 위해 활용될 수 있지만, 이를 효과적으로 활
용하기 위해서는 개인의 노력으로 사회적 관계를 구축하
고 유지해야 한다. 일부 학자들은 사회적 자본을 소유한 
사람들이 이를 활용하여 다른 사람들보다 큰 이익을 얻
을 수 있기 때문에, 사회적 불평등을 초래할 수 있다고도 
하였다. 이러한 연구는 사회적 자본이 어떻게 불평등을 
발생시키는지, 그리고 사회적 및 경제적 상황에서 어떻게 
중요한 자원으로 작용하는지에 대해 초점을 맞추었다.

정치학자 Putnam(1995)은 사회적 자본을 개인과 커
뮤니티 간의 신뢰와 상호의식의 정도로 파악할 수 있다
고 논했다. 그는 높은 사회적 자본을 가진 사회가 더 건
강하며, 더 높은 교육적 성과와 경제적 성과를 보이며, 
범죄율이 낮다고 주장하였다[62]. Putnam은 개인뿐만 
아니라 집단이나 조직도 자신들과 연결된 다른 네트워크
를 통해 사회적 자본을 증대시킬 수 있다고 강조하였다. 
Seibert, Kraimer & Liden(2001)에 따르면, 사회적 자
본의 핵심 구성요소 중 하나인 ‘사회 네트워크’는 개인이
나 집단에 속하는 사람들 사이의 연결 관계 패턴으로 정
의된다[63]. 사회 네트워크는 개인의 전체적인 연결 패턴
을 나타낼 수도 있고, 또는 개인이 자신에게 유용하다고 
여기는 특정 관계만을 포함할 수도 있다.

개인의 사회적 자본은 조직의 내부와 외부 모두에서 
형성될 수 있지만, 본 연구의 주요 관심사는 조직 외부에
서 형성되는 ‘외부 사회적 자본’에 있다. 사회적 자본은 
사회적 연결을 통해 접근 가능한 중요한 정보 제공 및 의
사 결정권자에 대한 영향력 확보 등의 혜택을 제공한다
[64]. 특히, 이로 인해 고용[65,66]과 승진[67,68] 등의 
기회에 있어 더 좋은 조건과 보상을 얻을 수 있으며, 기
업에도 거래 비용의 절감 효과를 가져올 수 있다[64,69].

따라서, 개인은 외부 사회적 자본을 통해 고용의 기회
를 얻을 수 있으며, 외부 이동성(mobility)을 증진하는 
등 이직의도를 높이는 주요 원인이 된다. 높은 이직의도는 
개인의 인적자본과 조직 외부의 시장성(marketability) 
향상으로 이어진다[30,33]. 특히, 전역을 앞둔 장교들은 
성공적인 경력전환을 위해 외부 사회적 자본을 활용하는 
것이 필요하다.

2.4 경력전환과 외부 사회적 자본
개인의 경력단절을 방지하고 성공적인 경력을 구축하

는 데 있어, 외부 사회적 자본의 발전은 중요한 역할을 
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한다. Groysberg, Lee & Nanda(2008)의 연구에 따르
면, 사회적 관계는 개인의 경력 성공에 결정적인 영향을 
주며, 경력 중단이나 좌절을 예방하는 중요한 자원으로 
간주했다[70]. 특히, 사회적 관계와 개인 간 연결의 중요
성을 강조하며, 이를 통해 경력 성공을 위한 핵심 자원으
로 조직 외부의 사회적 자본의 역할을 강조하였다. 
Salisu, Hashim & Galadanchi(2019)의 연구는 강력
한 사회적 유대, 네트워크, 그리고 지원 관계가 경력의 
탄력성에 중요하다고 지적하였다[71]. 이러한 요소는 어
려운 시기에 필요한 정보와 정서적 지원을 제공하므로, 
경력 탄력성에 기여한다고 언급하였다. 또한, 외부 사회
적 자본은 개인이 새로운 일자리를 더 빠르고 효과적으
로 찾을 수 있도록 지원한다. 이와 같은 기능은 경력 중
단을 최소화하는 요인으로 작용할 수 있다[72]. 이외에도 
많은 연구 결과에서 사회적 자본의 역할이 개인의 경력 
발달과 직업적 성취에 긍정적인 영향을 미친다고 입증하
였다[73-76].

한국군은 조직 외부의 네트워크에 대한 중요성 인식이 
부족하며, 군조직 자체가 군인들의 조직이탈을 우려해 
외부 네트워크 형성을 적극적으로 권장하지 않는다. 물
론 전역 예정인 군인들을 위해 군에서 제공하는 지원체
계가 없는 것은 아니다. 국방부 산하 국방전직교육원에
서는 전직 관련 진로 탐색과 교육, 상담 등의 서비스를 
제공하고 있으며, 보훈부의 제대군인지원센터에서는 취
업을 알선해주는 제도가 있다. 그러나 이는 주로 전역 직
전에 이루어지며, 평상시에는 빈번한 보직 이동과 격오
지 근무로 지속적인 학습과 전문성 축적이 어렵다[1]. 군
인의 취업환경은 미래 일자리 변화로 인해 점점 더 취약
해지고 있으며, 중·장기 전역군인이 처한 경력정체 현상
을 개선하기 위해 외부 사회적 자본의 중요성을 인식하
고 증가시킬 수 있는 지원 정책이 필요하다.

외부 사회적 자본은 군인의 민간사회 재통합에 결정적
인 역할을 한다. 선진국에서는 전역 예정인 군인에 대한 
복지지원 프로그램을 다양하게 제공하는데, 이는 단순히 
특수직업에 대한 특혜가 아닌 국가 임무의 효과적인 실
행을 위해 필수적인 요구 사항으로 인식되고 있다. 민간
기업의 요구 사항에 부합하는 기술과 전문성 개발을 목
표로 복무 기간 동안 체계적으로 지원하며, 개인이 군 외
부의 사회적 네트워크를 형성할 수 있도록 돕고 있다.

미국과 영국에서는 군인들의 취업을 위해 기업과 정부
가 협력하여 전략적인 파트너십을 구축하고 있다. 이러
한 파트너십은 군인의 경력개발에 중점을 둔 대인 관계
와 소통 능력 향상, 비즈니스 역량 강화 및 조직 적응력 

강화를 목표로 하고 있다. 특히, 미국의 ‘American 
Corporate Partners’ 프로그램에서는 대기업의 전문가
들이 군인의 멘토로 참여하여 경력 상담, 진로 탐색, 비
즈니스 역량 향상 및 사회적 네트워크 구축을 도와준다
[77]. 이러한 프로그램들은 군인들의 사회적 네트워크 확
장과 성공적인 경력전환을 위한 중요한 역할을 한다. 또한, 
영국 육군에서 지원하는 ‘Career Transition Partnership’
은 글로벌 경력전환 기업인 Right Management사와의 
협업하여 고용주 및 산업 조직의 전문가들과 네트워킹 
기회를 제공하고 이를 통해 필요한 정보와 경력개발을 
장려하고 있다[78]. 

그러나, 한국군은 임무 특성상 젊어야 한다는 특수성
을 띠며, 연령, 근속년수 그리고 계급에 따라 정년이 정
해져 있어서 타 공무직보다 특정 시기에 비자발적인 이
직을 경험하게 된다. Table 1을 보면 장교 계급의 대부
분이 43세에서 56세 사이에 전역한다는 것을 알 수 있
다. 한국군은 계급별로 정년을 다르게 적용하고 있으며, 
장기복무자의 약 40%만 53세 이상의 정년이 보장되는 
중령 계급 이상으로 진급하기 때문에 나머지 60%가 50
세 이전에 전역하게 되는 것을 알 수 있다[79,80]. 하지
만, 내부배태성이 높은 군인들은 경력전환에 대한 준비
가 부족할 수 있다. 

따라서, 군인의 이직의도는 특별한 방식으로 해석될 
필요가 있다. 군인은 군에서만 활용 가능한 특수한 기술
을 보유하고 있어 다른 조직에서는 그 가치를 충분히 활
용하는 데 한계가 있다. 특히, 근속연수가 높아지고 진급
이 되지 않은 자원의 경우 취업 시장에서의 매력은 비교
적 낮다. 장교는 기업특화 인적자본으로써 군에 특화된 
지식과 기술을 가지고 있기 때문에 다른 기업으로의 이
동성이 제한적이다[8,81-84]. 이는 보유한 기술의 지속
성과 활용 가능성을 저하시키며, 결국 스스로의 경쟁력
을 약화시키는 결과를 도출할 수 있다.

조직 외부에서의 사회적 관계 발전은 더 많은 경력개
발 지원의 가능성을 높인다[32]. 개인의 경력개발은 외부
로의 이동성을 촉진시키는 이직의도의 주된 요인이며, 
개인 인적자본의 발달과 외부 시장가치 향상으로 이어진
다[30,33]. 이러한 논의를 종합하였을 때, 배태성의 긍정
적인 효과를 위해 외부 사회적 자본을 발전시키는 것이 
필수적이며, 내부배태성이 높을수록 이직의도가 낮아지
는 현상을 외부 사회적 자본의 조절효과로 이직의도를 
다시 높일 수 있다고 본다.



한국산학기술학회논문지 제25권 제1호, 2024

338

Category Soldier Government 
Service

Educational 
Public 
Service

Police

Rank
Under
Captai

n
Major LTC Colon

el
Under
GS-6

Over
GS-5 All

Under
Inspect

or

Over
Chief

Retirement
Age 43 45 53 56 60 60 62 60 60

*Source: Military Personnel Law, State Public Officials Law, 
Education Public Officials Law, Police Public Officials Law; Choi
Seong-hee, 2012

Table 1. Comparison of Retirement Ages Between 
Soldiers and Other Public Services

3. 연구가설

3.1 내부배태성과 이직의도의 관계
사회과학자들은 사회적 관계가 경제적 활동에 영향을 

미치고 여러 가지 방법으로 얽혀(enmeshed) 이동을 제
한하는 과정을 배태성(embeddedness)의 핵심이라고 
주장한다[85,86]. 배태성이 직원 유지에 미치는 영향은 
광범위한데, 사람들이 다른 사람들이나 활동과 연계된 
정도(link), 그들의 직업과 공동체가 그들의 생활 공간의 
다른 측면과 비슷하거나 적합한 정도 그리고(fit), 연계가 
끊어졌을 때 그들이 포기해야 할 것들(sacrifice)이 개인
의 지각에 영향을 주어 궁극적으로 조직에 머물게 한다. 

개인의 한정된 시간과 에너지를 잘 사용하는 방법에 
대해 끊임없이 고민 하는데[87], 조직 내에서 주요한 경
력 목표를 달성했다고 인지하면 이직활동에 대한 관심과 
외부로 이동하려는 경향을 줄인다[11]. 따라서 내부배태
성이 높아지면 개인의 경력 계획과 현재의 직업 사이에 
강한 적합성을 나타내고, 이직활동에 대한 욕구가 감소
하여 이직의도가 줄어든다. 

이상의 논의에 근거하여 내부배태성이 이직의도에 미
치는 영향에 대한 가설을 다음과 같이 도출하였다.

가설 1: 내부배태성과 이직의도는 부(-)의 상관관계를 
갖는다.

3.2 외부 사회적 자본의 조절효과
사회적 관계는 사회적 자본의 중요한 구성요소로 개념

화되어 사회적 자본의 원천으로 사용됐고, 그 개념은 학
자마다 다른 의미로 사용되고 있다. Granovetter(1973)
의 연구 이후 노동시장에서 사회적 관계의 영향에 대한 
이해는 사회적 네트워크이론을 중심으로 한 새로운 패러
다임으로 발전해왔다[19,88]. 특히, 네트워크를 사회적 

자본으로 보고 사회적 자본을 많이 가진 사람일수록 다
양한 사람과의 관계를 통해 정보와 자원을 획득할 수 있
으므로 노동시장에서 우위를 점하게 되는 등 사회적 자
본을 통해 얻을 수 있는 이익이 많다고 주장한다[89].

개인이 조직 외부의 영향력 있는 집단 혹은 사람과 관
계를 형성하고 더 발전시킬수록 더 많은 양의 귀중한 경
력 지원을 받을 가능성이 커진다. 이러한 상호작용에는 
채용의 기회, 구직에 관한 정보 등이 있으며 개인의 경력
개발을 위한 외부로의 이동하려는 동기를 높인다. 따라
서 외부의 사회적 자본이 내부배태성과 이직의도 관계에 
긍정적인 영향을 줄 수 있다.

이상의 논의에 근거하여 외부 사회적 자본이 내부배태
성과 이직의도에 미치는 영향에 대한 가설을 다음과 같
이 도출하였다.

가설 2: 외부 사회적 자본은 내부배태성과 이직의도 
사이에 존재하는 부(-)의 상관관계를 약화시
킨다.

4. 실증분석 결과

4.1 조사설계
본 조사는 군인의 배태성과 이직의도 관계를 탐구하여 

개인이 갖는 외부 사회적 자본이 어떠한 조절 효과를 보
이는지를 알아봄으로써 사회적 자본 축적의 필요성을 파
악하기 위해 설계되었다. 본 연구에서 개인이 느끼는 배
태성이 실제로 이직의도와 어떠한 상관을 보이는지 설문
조사를 통해 알아보고자 하였으며, 개인의 외부 사회적 
자본이 배태성과 이직의도 사이에 어떠한 조절효과를 갖
는지를 규명하고자 하였다.

본 연구를 위해 ’23년 6월 12일부터 19일까지 일주일
간 공군 전체와 한미연합사령부에서 근무하는 현역 대위 
이상의 장교 1400명을 대상으로 공군 및 국방부 직할(국
직) 부대의 ‘설문조사체계’를 활용하여 설문조사를 하였
으며 이 중 정확한 응답결과를 실시한 598명의 설문결과
를 분석하였다. 연구의 대상을 군 장교로 한 이유는 군인
사법 시행령 제14조 2에 따라 동일한 보직의 기간을 
1~3년으로 제한을 두고 있으며, 특히 공군과 해군은 평
균 2년마다 새로운 부대나 부서로 이동하며, 이를 통해 
다양한 임무와 환경에서 근무하는 신분적 특성이 있다. 
또한, 직업 안정성을 확보해 주는 제도인 근속진급제도 
또한 적용받지 않아[90] 진급 정체에 따른 비자발적 이직
이 많기 때문이다. 장교의 계급은 위관, 영관, 장군으로 
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Fig. 1. Demographic Characteristics

구분되는데, 위관계급 중 의무복무의 비율이 낮은 대위 
계급부터 대령 계급을 대상으로 진행하였으며, 장군 계
급은 대상자 수가 적어 제외하였다. 설문지의 구성은 총 
46문항으로 구성되었으며, 주요 문항은 개인의 내부배태
성, 외부 사회적 자본, 이직의도 그리고 인구통계학적 설
문으로 구성하였다.

4.2 조사대상자의 일반적 특성
조사에 응답한 대상자의 특성을 살펴보면 아래의 Fig. 

1과 같다. 먼저 성별을 살펴보면, 남성은 511명으로 
85.5%, 여는 87명으로 14.5%로 나타났다. 연령을 살펴
보면, 20대는 87명(14.6%), 30대는 293명(49.1%), 40
대는 166명(27.8%), 50대는 52명(8.5%)으로 나타났다. 
학력을 살펴보면, 전문대는 2명(0.3%), 4년제는 325명
(54.1%), 대학원 271명(45.5%)으로 나타났다. 출신을 
살펴보면, 사관학교는 312명(52.3%), 학군단(ROTC)은 
66명(11.1%), 3사관은 6명(0.7%), 학사장교는 212명
(35.6%), 기타는 2명(0.3%)으로 나타났다. 계급을 살펴
보면, 대위는 227명(38.2%), 소령은 200명(33.6%), 중
령은 131명(22.0%), 대령은 40명(6.2%)으로 나타났다. 
근속연수를 살펴보면, 5년 이하는 86명(14.5%), 6~10년
은 151명(25.4%), 11~15년은 145명(24.4%), 16~20년
은 87명(14.6%), 21년 이상은 129명(21.2%)으로 나타
났다. 군을 살펴보면, 육군은 54명(9.0%), 해군은 26명
(4.3%), 공군은 510명(85.3%), 해병대 8명(1.3%)으로 
나타났다. 병과를 살펴보면, 전투병과는 317명(52.9%), 

일반병과는 267명(44.8%), 특수병과는 14명(2.3%)으로 
나타났다.

조사대상의 비율 중 학사장교(35.6%)가 학군단(11.1%)
보다 높으며, 공군(85.3%)이 타군보다 높은 것을 볼 수 
있다. 학사장교와 학군단 모두 복무 기간이 정해져 있고, 
장기복무로 전환하는 경력상의 동기가 유사하다는 점에
서 학사장교의 비율이 약간 높은 것은 연구에 문제가 되
지 않는다. 또한, 연구자의 소속이 공군이고 타군의 설문
조사 체계 활용이 제한되어 응답자 중 공군의 비율이 높
게 나왔으나 이 부분도 연구에 문제는 없을 것으로 판단
된다.

4.3 변수별 기술통계
조사에 참여한 대한민국 군 장교 598명을 대상으로 

한 기술통계분석의 결과는 Table 2와 같다. 먼저 내부배
태성의 경우, 평균과 표준편차의 값은 각각 3.64, 0.667
으로 나타났다. 외부 사회적 자본의 평균과 표준편차는 
각각 2.38, 0.859인 것으로 확인되었다. 마지막으로 이
직의도에 대한 평균과 표준편차는 각각 3.24, 1.029인 
것으로 나타났다. 정규성 검정은 일변량 정규성과 다변
량 정규성 모두 검토하였으며, 정규성 항목 중 왜도와 첨
도를 통해 파악하였고 문제가 없음을 확인하였다. 

다중공선성 통계량을 보면 VIF(분산팽창인자)의 값이 
근속연수, 학력, 계급은 모두 10이상으로 나와 회귀분석
에서 제외하였다. 

분석결과에 따르면, 군 장교들의 내부배태성은 5점 척
도에서 평균 3.64로 나타났으며, 외부 사회적 자본의 평
균은 2.38로 확인되었다. 5점 척도 기준으로 장교들의 
내부배태성 평균이 4점(그렇다)에 가깝다고 볼 수 있는
데, 이는 자신들이 속한 조직에 대해 강한 연결감과 소속
감을 느끼고 있음을 의미한다. 이러한 수치는 조직문화, 
리더십 스타일, 동료 간의 관계, 그리고 공통의 사명과 
목표에 대한 인식 등의 요인들에 의해 형성되었을 것으
로 추정된다.

개인이 조직 내에서 느끼는 배태성의 연구 결과는 다
른 공공조직 구성원인 경찰공무원에서도 유사함을 보인
다. 경찰공무원의 경우, 배태성을 구성하는 적합, 희생, 
연계를 모두 합친 평균이 3.73으로 4점(그렇다)에 가까
우며, 개인이 조직에 강한 배태성을 느낀다고 본다[36].

외부 사회적 자본은 개인이 속한 조직의 외부환경에서 
유지하는 관계와 네트워크를 나타낸다. 5점 척도 기준으
로 외부 사회적 자본 평균이 2점(그렇지 않다)에 가깝다
고 볼 수 있으며, 이는 군 장교들이 조직 외부환경에서의 
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관계나 연결이 미흡하다는 것을 나타낸다. 이는 군 장교
의 신분 특성상 보직 이동이 빈번하고, 상황에 따른 비상
대기, 장시간 근무, 엄격한 계급체계 등 직업의 특성으로 
인해 외부와의 관계를 구축하기 위한 기회가 민간보다 
상대적으로 부족하고 군 내부의 네트워크가 비교적 높게 
형성되어 있기 때문으로 추정된다.  이직의도 평균은 4
점(그렇다)에 가깝다고 볼 수 있다. 이직의도가 중요한 
이유는 구성원 개인이 형성하고 있는 이직에 관한 태도
가 실제 행동으로 이어질 가능성이 크기 때문이다. 이직
의도를 이직과 동등하게 판단할 필요는 없지만, 이직의
도는 이직과 강한 연관성을 갖는 예측변수로써 실제 이
직으로 이어지는 확률이 높다. 이직의도가 높다는 것은 
인사관리 차원에서 중요한 문제라고 볼 수 있다.

Measuring 
Variables N Average

Standa
rd

Deviat
ion

Intra 
Embed
eednes

s

Extra 
Social 
Capital

Turno
ver

Intenti
on

Intra 
Embeddedne

ss
598 3.64 .667

Extra Social 
Capital 598 2.38 .859 .086*

Turnover 
Intention 598 3.24 1.029 -.311** .182**

*p<0.05, **p<0.01

Table 2. Results of Descriptive Statistics and 
Correlation Analysis

4.4 인구통계학적특성이 내부배태성에 미치는 영향
인구통계학적 특성을 통한 내부배태성에 대한 영향은 

Fig. 2에 따라 해석될 수 있다. 인구통계학적 특성 중 계
급(더미)만 내부배태성에 유의미한 영향을 주는 것으로 
나타났다. 먼저 소령 계급을 보면, 비표준화 베타 값이 
0.040으로 나타났다. 검정통계량을 살펴보면, t값이 
0.485이고 유의확률이 0.628이므로 통계적으로 유의한 
양의 영향을 미치지 않는 것으로 나타났다.

그러나, 중령 계급을 보면, 비표준화 베타의 값이 
0.295로 나타났다. 검정통계량을 살펴보면, t값이 2.084
이고 유의확률이 0.038이므로 통계적으로 유의한 양의 
영향을 주는 것으로 나타났다. 비표준화 베타(B)의 값이 
0.295이므로 중령이면 대위보다 내부배태성은 0.295 증
가하게 된다. 대령을 살펴보면, 비표준화 베타의 값이 
0.471으로 나타났다. 검정통계량을 살펴보면, t값이 
2.395이고 유의확률이 0.017이므로 통계적으로 유의한 
양의 영향을 주는 것으로 나타났다. 비표준화 베타(B)의 

값이 0.471이므로 대령이면 대위보다 내부배태성은 
0.471 증가하게 된다. 

장교의 계급 중 중령과 대령 계급이 소령과 대위 계급
보다 내부배태성이 높다. 일반적으로 경력 및 직위가 높
아질수록 금전적 이익과 복지 혜택이 늘어나 안정감을 
느끼며, 업무적 유연성과 다양한 상황에도 능숙한 대처
를 할 수 있다. 이러한 현상은 배태성을 구성하는 세 가
지 요소로 설명할 수 있는데 업무적 성과가 높고 보상에 
대한 만족감이 높을수록 개인은 조직과 적합(fit)하다고 
느끼며, 조직을 떠나게 되면 얻는 것보다 잃는 것이 더 
크다고 판단할 수 있어 희생(sacrifice)에 대한 우려가 
클 수 있다. 마지막으로 계급이 높을수록 조직 내부의 네
트워크가 강화(연계, link)되어 개인이 얻을 수 있는 정보
와 자원이 많아지므로 직장에 머무르고자 하는 배태성이 
높을 수 있다.

직급에 따른 배태성의 차이는 군인뿐만이 아닌 다른 
직종에서도 같은 연구결과를 보인다. 예를 들어 간호사
의 경우, 책임/수간호사가 일반 간호사보다 배태성이 높
다[91]. 간호 업무를 지속할수록 다양한 응급 환자를 유
연하고 능숙하게 대처할 수 있으며, 경력과 직위에 따른 
개인의 이익과 혜택이 늘어나 안정감을 느끼기 때문이라
고 볼 수 있다.

Fig. 2. Results of Multiple Regression Analysis 
(Demographic Characteristics and Internal 
Consistency)
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4.5 인구통계학적특성이 이직의도에 미치는 영향
인구통계학적 특성을 통한 이직의도에 대한 영향은 

Fig. 3에 따라 해석될 수 있다. 성(더미)과 이직의도와의 
관계를 검토하면, 여성(더미)의 경우 비표준화 베타값이 
-0.261, t값은 -2.258이며, 유의확률이 0.024(p<0.05)
로서 이직의도에 통계적으로 유의한 음의 영향을 주는 
것으로 확인된다. 이를 통해, 여성 장교의 이직의도는 남
성 장교에 비해 낮다는 것을 알 수 있다. 남성과 여성의 
가장 큰 차이는 의무복무 여부에 있다. 여성들은 대부분 
직업군인을 희망하고 입대한 자원이므로, 단기/중기 복
무 자원의 비율이 높은 남성과 평균적인 이직의도에 차
이가 있을 수 있다. 특히 Fig. 1과 같이, 분석표본의 40%
에 달하는 인원이 근속년수 10년차 이하임을 고려하면 
여성의 이직의도가 더 낮을 가능성이 크다고 볼 수 있다.

연령(더미)이 이직의도에 미치는 영향을 분석하면 다
음과 같다. 30대의 경우, 비표준화 베타값이 -.416이며 
t값은 -3.149이고 유의확률이 0.002(p<0.01)로, 이는 
통계적으로 유의한 음의 영향을 주는 것으로 나타났으
며, 30대의 군 장교들이 20대보다 이직의도가 0.416만
큼 낮다는 것을 의미한다. 40대(더미)의 비표준화 베타값
은 -.452이며 t값은 -2.195로 유의확률이 0.029이므로 
통계적으로 유의한 음의 영향을 주는 것으로 나타났다
(p<0.05). 이는 40대가 20대보다 이직의도가 0.452만큼 
감소한다는 것을 의미한다. 50대 이상을 살펴보면, 비표
준화 베타값은 0.203이며 t값은 0.729이고 유의확률이 
0.466이므로 통계적으로 유의미한 차이를 보이지 않는 
것으로 확인되었다. 

20대 장교 중에는 단기 장교의 비율이 높다. 단기 장
교는 국방의 의무를 이행하기 위해 장교의 신분으로 복
무하는 인원들이며, 규정에 따라 3년의 의무복무 기간을 
마치면 자동으로 전역하기 때문에 장기자원 그리고 다른 
연령층에 비해 상대적으로 이직의도가 높다. 반면, 연령
대가 높아질수록 부양가족이 생기며, 안정적인 생활 욕
구로 인해 이직의도가 감소하는 경향이 있다. 그러나, 50
대의 경우 이직을 고민해야 하는 시기이며, 20대의 이직
의도와 차이가 크지 않을 것으로 보인다. 

병과(더미)가 이직의도에 미치는 영향을 살펴보면 다
음과 같다. 일반병과와 특수병과를 묶어 비전투병과로 
측정하였다. 그 결과, 비표준화 베타값은 0.198이며 t값
은 2.356이고 유의확률이 0.019이므로 통계적으로 양의 
유의미한 영향을 주는 것으로 파악되었다. 이는 비전투
병과가 전투병과보다 이직의도는 0.198 증가하게 된다

는 것을 의미한다.
공군의 전투병과의 경우, 비전투병과보다 사회적 수요

가 높을 수 있다. 연구대상의 비율을 보면 공군이 높은데 
공군의 경우, 전투병과의 이직의도가 비전투병과보다 낮
을 수 있다. 특히, 공군의 조종병과와 해군의 항해과의 
경우 민간항공사나 해운산업에서 높은 수요를 보이고 있
다. 군은 이러한 자원의 이탈을 방지하고자 수당, 위탁 
교육 등의 혜택을 제공하며 고위계급 혹은 주요 직책으
로의 진급 비율을 보장하고 있다. 이러한 혜택과 보장된 
진급의 심리적 영향으로 전투병과의 이직의도는 낮을 수 
있으며, 따라서 비전투병과는 전투병과보다 이직의도가 
높게 나타날 수 있다.

Fig. 3. Results of Multiple Regression Analysis 
(Demographic Characteristics and Turnover 
Intention)

4.6 내부배태성과 이직의도
배태성은 개인을 조직 내에 머무르게 하는 영향력으로 

정의된다. 조직 내부에 배태된 정도가 높을수록 조직 네
트워크의 연결지점들이 거미줄과 같은 작용을 하여, 개
인의 이동성을 제한한다. 따라서 내부배태성이 높을수록 
이직의도는 감소하는 경향을 보인다.

내부배태성과 이직의도의 상관분석의 결과(Table 2)
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를 보면, 상관계수가 -.311로 통계적으로 유의한 음의 
상관관계를 나타낸다. 회귀분석 결과(Fig. 3)를 보면, 내
부배태성의 비표준화 베타값이 -.510으로 나타났다. 검
정통계량을 살펴보면, t값이 -8.429이고 유의확률이 
0.000이므로 통계적으로 유의한 음의 영향을 주는 것으
로 나타났다. 비표준화 베타값이 -0.510이므로 내부배태
성이 1단위 증가하게 되면 이직의도는 0.510 감소하는 
것으로 나타났다. 따라서 두 변수가 서로 음(-)의 상관관
계를 나타내는 것을 알 수 있다.

이직의 유형은 크게 자발적 이직과 비자발적 이직의 
두 가지로 구분된다. 자발적 이직은 직무에 대한 불만족
이나 다른 조직에서 더 나은 직무 기회를 찾기 위해 개인
의 의사에 따라 이루어지는 것을 의미한다. 반면, 비자발
적 이직은 본인의 의사와는 무관하게 조직을 떠나게 되
는 상황, 예컨대 정년퇴직 등을 포함한다[38,39]. 군 장
교들, 특히 기업특화 인적자본(FSHC)의 특성을 지닌 자
원들은 일반적으로 이직의도가 낮을 것으로 예상하였다. 
하지만, Table 2에 따르면 이들의 이직의도 평균이 비교
적 높게 나타났으며, 자발적 이직의 전형적인 예로 공군 
조종장교를 들 수 있다. 이들은 특수면허증을 가진 경력
자로 분류되기 때문에, 타 병과의 장교들보다 채용시장
에서의 이직 성공률이 높다.

공군본부가 국회에 제출한 자료에 따르면, 공군 조종
사의 연간 이직자 수는 2017년부터 2020년까지 매년 
100~130명에 달했으나, 코로나19의 영향으로 2021년
에는 이직자 수가 7명으로 크게 줄었다. 하지만, 2022년
에는 60명으로 전년도에 비해 약 8.6배 증가하였다. 이
러한 수치는 군대에서의 생활 동안 지속적으로 이직을 
고려하고 있음을 나타낸다.

군 장교는 계급별 정년이 있기 때문에 개인이 의도와 
상관없이 이직을 고려해야 된다. 이는 비자발적 이직의
도에 해당하며, 정년퇴직 시기에 가까워질수록 혹은 진
급이 정체될수록 이직의도가 높아질 수 있다. 문제는 군 
장교들의 사회적 자본이 비교적 낮으며, 경력정체를 예
방하기 위해 개인의 발전에 투자할 수 있는 환경조성이 
제한적이다는 것이다. 따라서, 조직 외부와의 상호교류 
활성화 및 네트워크 구축 등 사회적 자본을 강화하는 방
안을 모색할 필요가 있다.

4.7 외부 사회적 자본의 조절효과
사회적 자본은 소유자에게 다양한 기회를 제공하며, 

이는 고용의 가능성에 있어 주요한 요소로 작용한다

[65,66,92]. 이러한 배경 아래에서 조직 외부의 사회적 
자본은 개인의 이직의도에 큰 영향을 미치는 것으로 해
석될 수 있다. Table 2의 데이터 분석에 따르면, 외부 사
회적 자본과 이직의도 사이에는 통계적으로 유의한 양의 
상관관계가 있음을 확인할 수 있으며, 상관계수는 0.182
로 나타났다. 또한, Fig. 3에서의 회귀분석 결과를 살펴
보면, 외부 사회적 자본의 비표준화 베타 값은 0.221로, 
이는 통계적으로 유의하게 양의 영향력을 보이고 있다
(t=4.799, p<0.01). 이를 통해 외부 사회적 자본이 1단
위 증가할 때마다 이직의도는 약 0.221 증가한다는 것을 
알 수 있다. 결과적으로, 외부 사회적 자본과 이직의도 
사이에는 양의 상관관계가 있다고 볼 수 있다. 

Fig. 4를 보면, 외부 사회적 자본의 증가는 내부배태
성이 이직의도에 미치는 부(-)의 영향을 감소시키는 것
으로 해석될 수 있다. 먼저 Durbin-Watson 통계량이 
2에 근접함으로써, 자기상관이 없으므로 잔차의 독립성 
조건이 만족된다. 그리고 VIF의 값이 10 미만이므로 독
립변수 간에 다중공선성이 없는 것으로 볼 수 있다. 회
귀분석에서 결정계수는 변수에 의해서 설명될 수 있는 
종속변수의 변동 비율을 나타낸다. 내부배태성을 고려한 
모형 1단계의 설명력은 20.2%였으나, 외부사회적자본
을 추가한 모형 2단계의 설명력은 23.3%로 증가하였다. 
이는 조절변수인 외부 사회적 자본이 종속변수인 이직의
도에 통계적으로 (p<0.05) 영향을 미치고 있다는 것을 
나타낸다.

3단계에서 ‘내부배태성×외부사회적자본’의 상호작
용항이 추가됨에 따라 설명력은 24.2%로 증가하였다. 
이러한 수치는 외부 사회적 자본은 내부배태성이 이직
의도에 미치는 영향에 대해 조절효과를 갖고 있음을 보
여준다. 

Fig. 5를 보면, 외부 사회적 자본이 높을 때, 기울기가 
더 완만한 것을 알 수 있다. 내부배태성과 외부 사회적 
자본 둘 다 낮을 경우, 이직의도의 평균값은 3.4로 나타
난다. 여기서, 내부배태성이 높아질 경우, 이직의도의 평
균값은 2.8로 낮아진다. 내부배태성이 낮으나 외부 사회
적 자본이 높을 경우, 이직의도의 평균값은 3.6으로 가장 
높은 것을 확인하였다. 마지막으로, 내부배태성과 외부 
사회적 자본이 둘 다 높을 때, 이직의도의 평균값은 3.2
로 외부 사회적 자본이 낮을 때와 비교했을 때 이직의도
가 0.4 높음을 알 수 있다. 따라서 외부 사회적 자본은 
이직의도 증가에 도움을 주는 것으로 나타났다.
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Fig. 4. Results of Multiple Regression Analysis 
(Interaction Effects)

Fig. 5. Graph for Testing Moderating Effects

5. 연구가설 검증

본 연구에서는 내부배태성과 이직의도의 관계를 확인
하였으며, 외부 사회적 자본이 이들의 관계를 조절하는
지를 확인하기 위해 내부배태성과 이직의도 및 외부 사
회적 자본의 효과를 분리하여 이론적 논의와 가설을 수
립하였다. 이를 토대로 연구결과를 요약하면 Table 3와 
같다.

첫째, 군 장교의 내부배태성이 개인의 이직의도에 미
치는 영향을 분석한 결과, 내부배태성이 높을수록, 이직
의도는 감소하는 것으로 나타났다. 이는 개인이 조직에 
몰입하고 더 배태될수록 조직 외부의 사회적 활동과 관
계 형성에 대한 노력과 관심을 줄여 경력이동이 줄어든
다는 것을 의미한다. 이러한 결과는 앞의 선행연구와 같
이 조직의 입장에서 조직원들의 이탈을 막고 조직성과를 
견인하기 위한 긍정적인 요소로 내부배태성을 주목한 이
유이다. 따라서 가설 1번에 대한 검증결과는 채택되었음
을 알 수 있다.

둘째, 외부 사회적 자본이 내부배태성과 이직의도에 
미치는 부(-)의 영향을 감소시키는 것으로 나타났다. 
Fig. 5를 보면, 외부 사회적 자본이 높을 때, 기울기가 더 
완만한 것을 알 수 있다. 따라서 조직 외부의 사회적 활
동과 교류가 활발할수록 그에 따른 상호작용 효과가 개
인의 이직의도를 높이는 데 긍정적인 영향을 미친다고 
할 수 있다. 따라서 가설 2번에 대한 검증결과는 채택되
었음을 알 수 있다.

No. Hypothesis Result

1 Intra Embeddedness and Turnover Intention 
have a negative correlation Accepted

2
Extra Social Capital weakens the negative 

correlation existing between Internal 
Embeddedness and Turnover Intention

Accepted

Table 3. Results of Testing Hypotheses

6. 결론

6.1 연구의 함의
장교의 경우 계급별 정년이라는 단서조항에 의해 정년

이 단축되었으며, 직업 안정성을 확보해 주는 제도인 근
속진급제도 또한 적용받지 않는다[90]. 정년퇴직 등의 비
자발적 이직으로 군 생활에서 쌓은 경험과 능력을 바탕
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으로 취업을 시도하지만, 경력단절 문제로 진로전환에 
어려움을 겪는 사례가 많다. 정부는 군인들의 안정적인 
생활을 돕기 위해 군인연금을 운용하고 있지만, 매년 전
역하는 간부 중 연금 수령대상인 20년 이상 복무자는 약 
20%에 불과하다[93]. 고정소득이 없는 군인의 경우, 안
정적인 수입을 목표로 그리고, 연금을 받는 군인은 자녀 
교육비나 기타 가계 지출 등으로 인한 경제적 부담을 해
소하기 위해 이직을 고려하게 된다.

그러나, 중간관리자 신분인 장교는 부대 환경 특성상 
교육이나 경력개발에 투자할 여건조성이 어려운 실정이
다[94]. 특히, 부대 지휘관의 인식이나 부대 분위기가 취
업 준비에 부정적이라면, 복무 기간 동안 경력전환을 준
비하기에 어려움이 있다. 물론, 국방부와 보훈부는 이러
한 문제점을 해결하기 위해 전역 예정자를 대상으로 취
업지원제도를 운영하고 있다. 그러나 이는 주로 전역 직
전에 이루어지며, 평시에는 빈번한 보직 이동과 격오지 
근무로 지속적인 학습과 전문성 축적이 어렵다.

이러한 문제 해결을 위해 개인의 외부 사회적 자본 개
발의 필요성을 깨닫고, 국가는 군 복무 중 이를 증진할 
수 있는 정책을 마련해야 한다. 본 연구의 결과는 근속년
수가 높으면 내부배태성 또한 높고 이직의도가 감소하지
만, 외부 사회적 자본이 이직의도를 높이는 데 영향을 주
는 것을 확인하였다. 사회적 자본은 개인의 사회관계와 
네트워크를 의미하여, 주로 인맥을 통해 정보를 획득하
는 것이 대표적인 예이다. 이는 개인의 취업 활동에서 큰 
영향을 미치며, 취업 전략을 설정하는 과정에서 개인의 
사회적 자본을 통해 취업 기회를 찾을 수 있다. 

기업 특화된 인적자본을 가진 군 장교들에게는 사회적 
자본 쌓기의 기회가 필수적이다. 군 조직은 장교들이 복
무 중에 외부에서 이러한 사회적 자본을 쌓을 수 있도록 
적절한 기회를 제공해야 한다. 예를 들어, 각종 세미나, 
컨퍼런스, 박람회(DX-Korea, 서울 ADEX, MADEX 등)
에서 별도로 교류활동을 할 수 있는 세션을 만들고 참석
을 적극적으로 제안해야 한다. 이를 위해서는 국방부, 합
참, 사령부와 같은 상위 기관에서 외부 기업과 협력을 통
해 군 장교들의 취업 지원을 협의해야 하며, 하급부대 지
휘관들의 인식도 변화시켜 군인의 경력전환을 지원하는 
환경을 조성할 필요가 있다. 

군인의 이직의도는 부정적인 측면보다는 오히려 긍정
적인 신호로 해석되어야 하며 더 나아가 개인이 이직을 
선택할 수 있게 해야 한다. 내부배태성만 강조하고 높이
는 방법은 장기적인 관점에서 조직과 개인 모두에게 긍
정적이라고 볼 수 없으며 자발적이지 않은 상황에서 조

직을 떠나게 되는 상황은 감소되어야 한다. 이직과 잔류
를 선택할 수 있는 자원은 본인이 지닌 인적자원이 높고 
그에 따른 성과도 좋을 것이다. 조직에서 가치가 높은 자
원일수록 조직 외부에서도 매력적인 자원이 될 수 있다. 
따라서 이직의도를 높여야 개인 스스로가 인적자본을 개
발하려는 동기부여가 증가하고 조직에서 가치가 높은 인
적자원이 되는데 이는 궁극적으로 개인의 시장성을 높이
기 위한 대리변수가 된다. 

자발적 이직의 상승은 군에게도 긍정적인 효과를 줄 
수 있다. 조직의 입장에서는 개인이 이직을 통해 더 좋은 
일자리를 갖게 되면 그 직업에서 형성된 네트워크를 통
해 다시 현 조직과 협업하는 선순환 구조로 조직에 이익
을 가져올 수 있다. 2023년 상반기 국내 주요 방산업체 
5개사(한화에어로스페이스, 한화시스템, 한국항공우주산
업, LIG넥스원, 현대로템)의 직원 수는 2022년 대비 
17.8% 늘었다. 방산업계의 대규모 인력 채용은 2022년 
폴란드 계약을 시작으로 해외 수주가 늘어난 영향으로 
해석되며, 2020년부터 2년간 5.8배 급증하였다[95]. 전
역 전 개인의 사회적 네트워크가 방산업체 기업인 및 해
당 분야 전문가들까지 형성되어 있다면, 이러한 기회를 
통해 개인의 경력정체를 예방하기 수월할 수 있다. 방위
산업 분야는 전문적인 경험과 지식이 있는 자원의 영입
으로 우수한 무기체계를 개발할 수 있다. 이러한 무기체
계는 다시 군의 전력 증진에 도움을 주게 되며 국방력 강
화로 이어질 수 있다. 군은 개인의 자발적인 이직의도가 
단순히 인력 유출의 전조로만 여겨지는 것에서 벗어나, 
이러한 추세가 제시하는 더 넓은 의미와 잠재적 기회에 
대한 이해로 시각을 전환하는 것이 필수적이다.

군인들의 외부 사회적 자본을 구축함으로써 이직의도
를 증진할 수 있고, 이를 위해 국내 기업과 정부는 군인
들의 취업을 지원하는 네트워크 형성 프로그램을 더욱 
활성화해야 한다. 이러한 노력은 군인들의 경력단절 문
제 해결을 위한 중요한 열쇠가 될 것이라 기대한다.

6.2 연구의 한계 및 향후 연구방향
이상의 논의에서 본 바와 같이 본 연구가 가지고 있는 

이론적·실천적 시사점에도 불구하고 내부배태성이 이직
의도에 미치는 영향에서 실증연구가 빈약한 관계로 충분
한 논거를 제시하는 데는 한계가 있었다. 본 연구가 갖는 
한계점과 향후 연구 방향은 다음과 같다.

본 연구에서 생각해볼 수 있는 중요한 누락변수는 ‘승
진확률에 대한 주관적 기대’이다. 예를 들어, 승진이 정
체되었거나 안 될 확률이 높다고 생각하는 개인일수록 
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이직의도는 높아지고 내부배태성은 낮아질 것이다. 이러
한 변수를 통제하지 못하면 내부배태성이 이직의도에 미
치는 효과에 대한 배타추정치는 음(-)의 방향으로 편의를 
가지게 될 수 있다. 

따라서 ‘승진가능성’에 대한 추가연구가 필요하다. 승
진가능성의 하위요인으로 객관적인 자료와 개인의 인지
가 있으나 이번 연구에서는 객관적인 자료의 신뢰도 및 
타당성 지수가 낮아 개인의 인지만 활용할 수 있었다. 그
러나 조절효과가 유의미하게 나오지 않아 이번 연구에서
는 승진가능성을 제외하였다. 개인이 승진 가능성을 인
지하는 것 외에 객관적인 자료도 반영되어야 승진에 미
치는 요인의 정확도가 상승할 것이다. 

두 번째로 내부배태성과 이직의도 사이에 존재할 수 
있는 ‘동시성 편의’에 대한 추가연구가 필요하다. 조직과
는 상관없는 이유(가정의 불화, 개인 질병 등)로 이직의
도가 높아진 개인은 내부배태성을 낮추는 방향으로 행동
하게 될 가능성이 있다. 이 경우에도 내부배태성이 이직
의도에 미치는 효과에 대한 베타추정치는 편의를 가지게 
될 수 있다. 이 외에도 여러 가지 편의의 원인이 존재할 
수 있으며, 본 연구의 추정치에 대한 더 정확한 해석을 
위해서는 도구변수나 (준)실험적 구성 등의 다양하고 심
도 있는 연구가 필요할 것이다.
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