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Abstract

The purpose of this study is to empirically analyze the effects of job security, organizational culture, and 

conflict factors on job satisfaction and organizational commitment of re-enlisted officers in the army of

Republic of Korea. The findings of this study are as follows. First, most of the re-enlisted officers had 

a high job security. Second, their job satisfaction and organizational commitment levels were high on average.

Third, the positional stability of older-aged group was found to be lower. Fourth, according to the types 

of re-enlisted officers, the average score of organizational culture was higher for re-employed officers 

than reappointed officers, which is due to the difference of selection system. Lastly, multiple regression

analysis showed that job security did not have a significant effect on job satisfaction or organizational 

commitment, On the other hand, organizational culture and interpersonal conflict affect organizational 

commitment, and job satisfaction was confirmed to act as a partial medium.
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Ⅰ. 서 론

대한민국은 저출산⋅고령화로 인해 총인구가 2030

년을 정점으로 감소하고 생산가능 인구는 이미 감소하

고 있다. 총인구 대비 청⋅장년 인구는 2000년 34.4%

에서 2030년경 총인구 대비 청장년 인구비는 20% 수

준 이하로 낮아지고, 15∼24세 인구는 13.7% 수준으로 

감소할 것이다. 국방인력자원의 관점에서 보면 이런 

상황에서는 병 중심의 병력구조가 더는 유지되지 어

려울 것을 예측할 수 있다. 이 상황과 맞물려 현 정부

가 추진하고 있는 군 인력운영과 관련한 ｢국방개혁 

2.0｣의 주요 내용은 군 전체 병력을 대폭 줄여 정예화

하고, 인력운영의 효율성을 도모하여 전투력을 강화

하는 것이다. 이에 따라 국방부는 2018년 기준 상비병

력을 59.9만 명에서 2022년까지 50만 명 수준으로 단

계적으로 감축할 계획이며, 해군(해병대), 공군의 규

모는 유지하되 육군은 46.4만 명에서 36.5만 명으로 축

소할 계획이다. 

한편, 2018년 청년 실업률은 10%대를 기록하며 역

대 최고 수준에 이르렀다. 이에 취업난으로 어려움을 
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겪고 있는 청년들의 병역 부담을 완화하고 장병들의 

사회진출 시기를 앞당김으로써 국가 차원의 인적자원 

활용에 이바지하기 위해 병 복무기간 단축을 시행하

고 있다. 하지만 병 복무기간 단축은 병력구조를 병 

중심으로 유지하기 어렵게 하는 또 다른 요인으로 작

용하고 있어, 이를 대체하기 위해서는 부사관 획득의 

중요성이 더욱 높아지고 있는 실정이다. 그러나 향후 

부사관 획득환경도 악화하여 부사관 규모 확대도 제

한적일 것으로 전망된다. 이는 병역자원 급감에 비례

하여 간부로 복무하고자 지원하는 인원도 감소할 것

으로 전망되고, 2018년 10% 수준인 실업률이 2020년

대 초부터 완화될 것으로 예상함에 따라 민간 일자리

와 비교하여 군 간부의 직업경쟁력도 더욱 약화할 것

으로 판단되기 때문이다. 기존 ｢국방개혁 2020｣에서

는 2025년까지 부사관을 3만 명 정도 증원하려 했으

나, 2022년 이후 병역자원 부족 현상이 심화될 것을 

고려하여 ｢국방개혁 2.0｣에서는 부사관 정원을 현 수

준으로 유지하기로 계획하였다. 이처럼 획득 규모가 

제한되기 때문에, 더 적은 인원을 획득하여 더 오래 

활용하는 “소수획득-장기활용”의 인력구조로 전환하

는 것이 매우 중요하다. 설계 방향의 골간은 중⋅상사

는 확대하고, 하사는 줄이는 항아리형 정원 구조로 획

득 규모 최소화를 위해 민간모집은 축소하여 현역모

집 중심의 획득체계로 전환과 하위 계급 정체 기간을 

연장하는 것이다. 또한, 활용 기간을 연장하기 위해 원

사 진출률 상향 및 장기복무 비율 확대, 장기 및 복무 

연장 지원 인원 확보를 위한 인센티브 고려 등으로 구

성되어 있다.

결론적으로 ｢국방개혁 2.0｣ 추진으로 부사관의 역

할은 더욱 중요해졌으며, 인력 수요를 충족하기 위한 

많은 노력이 어느 때 보다 절실한 상황이다. 특히 “소

수획득-장기활용”이라는 인력구조로 전환하기 위해

서는 우수한 인적자원을 선발하는 것이 더욱 중요해

졌다.

국방인력운영의 관점에서 재복무 제도는 군 생활 

경험과 전문성을 가진 우수자원을 군에서 즉각 활용

할 수 있는 좋은 제도라 할 수 있다. 재복무 제도는 

2001년 대위 이하 예비역 간부들이 부사관으로 재임

관하는 제도를 시작으로 2013년부터 전역 전 계급과 

병과를 그대로 이어받아 복무하는 제도가 신설되어 

현재 명칭인 ‘예비역의 현역 재임용제도’로 사용되고 

있다. 현재까지 복무하고 있는 재복무 간부는 약 2,600

여 명이며, 해마다 지원자가 지속해서 증가하고 있다. 

비록 재복무 간부는 육군 전체적으로는 적은 비율을 

차지하나 군 조직문화에 많은 영향을 미치고 있다고 

판단된다. 하지만 이에 관한 구체적인 연구는 미비한 

실정으로, 재복무 간부의 직무만족과 조직몰입에 관

한 연구를 통해 국방인력의 효율적 관리를 위한 정책

적인 발전이 필요한 시점이다. 

이에 본 연구에서는 육군 차원에서 재복무 간부의 

획득률 확대 및 활용률 제고를 통한 전투력 극대화를 

위한 정책제언을 제시하는 것을 목적으로 아래와 같

은 연구문제를 제시하여 육군 재복무 간부를 대상으

로 고용안정성, 조직문화, 갈등요인이 직무만족과 조

직몰입에 미치는 영향을 실증적으로 분석하였다.

첫째, 육군 간부 출신 재복무 제도의 도입배경과 정

책추진 과정에서 나타난 특징은 무엇인가?

둘째, 육군 재복무 간부의 직무만족과 조직몰입에 

영향을 미치는 요인은 무엇인가?

셋째, 육군 간부 재복무 제도의 정책적 발전을 위해 

개선해야 할 사항은 무엇인가? 

Ⅱ. 이론적 배경

1. 육군 간부 출신 재복무 제도

최근 군 간부의 고용안정성과 전문성 등이 주목을 

받으면서 전역 후 다시 군에 복무하는 예비역 출신 인

원이 증가하였다. 하지만 예비역 출신 인원에 대한 정

확한 용어가 정립되지 않아 재입대, 재복무, 재임용, 

재임관 등 용어의 혼란이 나타나고 있다. 재입대와 재

복무는 병역에 대한 의무복무를 마친 인원이 다시 군

인이 됨을 의미하지만, 현재 군인으로 복무하고 있는 
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Division Reappointment Re-service

Qualification for 
application

Below reserve officer captain
Officer Lieutenant⋅Captain

NCO Sergeant first class

Age of support available
Article 19 of the Enforcement Decree of the Veterans Affairs 
Act (extension of the upper limit on the age of application)

No restriction, not more than three years after discharge. However, 
age, continuous service, and class retirement age are applied

First rank
NCO and below lieutenant: Staff sergeant 

Captain: Sergeant first class
Before re-enlistment

Branch Selectable Before re-enlistment 

 Training Period
Staff sergeant 4 months

1 weeks
Rank above Sergeant first class 3 weeks

Mandatory service period 4 years 3 years

Table 1. The differences in the system by army re-enlistment types

Figure 1. The relation of terms

상태를 의미하는 것은 재복무라는 용어로 판단된다. 

따라서 본 연구에서는 예비역 간부가 다시 군에 복무

하는 것을 ‘재복무’라는 용어로 정의하기로 한다. 

2013년에 전역 전 계급과 병과를 그대로 이어받아 

재복무하는 ‘예비역의 현역 재임용제도’가 신설되면

서 2001년도부터 시행되어 오던 대위 이하 예비역 간

부 출신이 부사관으로 재복무하는 ‘재임관’ 용어와 혼

동하는 사례도 있다. 재임용과 재임관이라는 용어는 

모두 재복무의 범주 안에 속하지만, 재임관의 경우에

는 신분이나 계급이 바뀌어 재복무하는 것을 말하며, 

반대로 재임용은 신분이나 계급의 변경 없이 재복무

하는 것을 의미한다. 본 연구에서 사용하는 재복무와 

재임용 및 재임관이라는 용어의 의미를 정리하면 다

음의 <Figure 1>과 같다.

재임관 제도의 도입 목적은 육군이 초임하사 충원

을 목적으로 단기복무 부사관에 지원하고자 하는 사

람을 대상으로 선발 전형을 거쳐 우수한 초급부사관

을 선발하기 위한 것이며, 예비역의 현역 재임용제도

는 육아휴직 등의 결원 발생 시 참모 직위에 보직함을 

원칙으로 선발하며, 과거 전역 전에 근무했던 직책 또

는 유사직위에 보직, 활용하기 위한 것이다.

재임관제도와 재임용제도는 용어의 혼란이 다소 

있을 수 있다. 하지만 이 두 가지 선발제도에는 다음의 

<Table 1>과 같이 분명한 차이점이 존재한다. 

2001년부터 시행한 대위 이하 예비역 간부가 하사 

계급으로 재임관하는 제도는 2007년에 제도가 일부 

변경되어 대위 출신 예비역은 중사 계급으로 재임관

하게 되었다. 2019년까지 총 2,137명이 복무하고 있다. 

전역 전 계급과 병과를 그대로 이어받아 재복무하는 

예비역의 현역 재임용제도는 2012년 12월에 TF가 구

성되어 각종 법령 개정을 위한 실무작업을 거쳐 2013

년 6월 하위 법령 및 규정 개정이 완료되어 2013년에 

처음으로 22명이 선발되었으며, 2019년까지 재임용된 

인원은 총 508명(장교 223명, 부사관 285명)이며 이 중 

475명(장교 220명, 부사관 255명)이 복무 중이다.

2. 직무만족 영향요인에 관한 고찰

직무만족은 개인적인 직무의 수준과 감정, 직무를 

구성하고 있는 작업환경, 보상체계, 상관, 동료와의 관

계 등의 여러 가지 요소에 의해 영향을 받기 때문에 매

우 복잡하여 단순하거나 단일한 속성이라고 할 수 없

다. 따라서 학자의 연구목적과 방향에 따라 직무만족에 

영향을 미치는 요인은 주장하는 내용이 서로 다르다. 

Shin(2005)은 전체요인(급여, 승진기회, 조직구조, 

정책과 절차), 작업환경 요인(감독, 작업규정, 동료 관
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계, 작업조건), 직무내용 요인(직무범위, 역할 모호성, 

역할갈등), 개인적 요인(연령, 근속연수, 성격 등)을 제

시하였다. Go(2005)는 가치 특성(사회적 인정, 긍지, 

책임감, 사명감), 직무⋅역할 특성(역할 모호성, 갈등, 

역할 과다, 전문성), 조직특성(승진, 보상, 상사와 동료

관계, 조직 분위기)을 제시하였다. Kim(2010)은 지방

공무원의 직무만족과 조직몰입에 관한 연구에서 보상

체계, 조직구조, 조직관리 세 가지 요인을 제시하였다.

Kim(2011)은 개인적 요인(종사원 능력⋅특성⋅인

식, 인구통계학적 특성, 자아존중, 갈등, 조직몰입, 종

사원 특성, 동기부여), 조직적 요인(내부 마케팅, 조직 

신뢰, 업무시스템, 커뮤니케이션, 임파워먼트, 근무환

경, 기업구조와 문화, 리더십, 조직지원)을 제시하였

다. Joo(2012)는 부사관의 직무만족도에 미치는 영향

을 조직특성(응집력, 단체정신, 조직몰입도, 부대형태 

등)과 복지제도(주택수당, 지급제도, 취업정보, 전직

교육)로 제시하였다. 

Woo(2014)는 보상요인, 조직문화, 갈등요인 등을 

제시하였다. Shin(2016)은 경찰의 직무만족도에 영향

을 주는 요인으로 개인적 요인, 직무관련 요인(교육, 

승진, 의사소통, 상사, 신뢰성, 인사배치의 적절성 등), 

조직관련 요인(사무환경 적정성, 보수, 복지시설, 업무

량, 복지프로그램 등)을 제시하였다.

많은 연구자가 제시한 직무만족에 영향을 미치는 

요인들의 용어는 다르지만, 의미는 유사하거나 중첩

된 것이 많다. 그러므로 대부분 직무만족에 영향을 미

치는 요인을 개인, 조직, 직무요인으로 범주화하고 있

다. 하지만 연구자들에 의해 선정된 요인별 세부항목

들이 명확하게 같은 요인으로 분류되어있는 것은 아

니다. 연구자들의 연구목적과 방향에 따라 요인별로 

선정된 세부항목들이 서로 다른 상부 요인들과 연결

되어 있다. 

3. 조직몰입 영향요인에 관한 고찰

개인이 조직에 참여한 후 조직몰입은 다양한 변수

의 영향을 받으면서 구성된다. 조직몰입의 영향요인

은 조직몰입의 개념이나 이론과 마찬가지로 연구자마

다 다양하게 제시하고 있다. 이런 현상은 여러 직종과 

국가에서 많은 연구가 다양하게 정의된 개념으로 연

구가 진행되어왔고, 연구자에 따라 선택된 선행변수

가 다를 수 있으며, 선행변수에 대한 영향력의 규모와 

방향이 어떤 통제변수를 대입하느냐에 따라 변화될 

수 있기 때문이다. 

Steer(1977)는 병원종사자, 기술자, 과학자 등을 대

상으로 조직몰입에 대한 결정요인에 관한 연구에서 직

무경험(집단태도, 조직신뢰성, 개인의 중요성 인식)이 

조직몰입에 가장 많은 영향을 미친다는 것을 확인하였

다. DeCotiis & Summers(1977)는 레스토랑 관리직원들

을 대상으로 한 연구에서 조직몰입의 구체적 결정요인

으로 인구통계학적 특성(연령, 성별, 교육수준, 재직기

간, 근무시간 등)과 조직과 관련한 상황적 특성(조직구

조, 조직과정, 조직환경)을 제시하였다. Mowday, et. 

al.(1979) 등은 교환이론을 바탕으로 개인적 특성, 역할 

관련 특성, 구조적 특성, 작업경험 등이 조직몰입에 영

향을 미친다고 주장하였다. 

Choi(2002)는 공군 간부를 중심으로 조직몰입 결정

요인에 관한 연구에서 부사관의 경우 연령이 많을수

록, 중요업무를 담당할 때 조직몰입이 높아지며, 급여, 

승진 등 보상이 공정하다고 인식할수록 조직몰입도가 

높아진다고 주장하였다. Lee(2004)는 직무특성 수준

이 높다고 더 몰입하는 것이 아니라 조절변수인 보상

공정성, 승진전망, 외부기회, 직무적합성이 직무특성

과 상호작용함으로써 조직몰입에 유의미한 효과가 나

타난다고 주장하였다.

4. 재복무 간부의 직무만족과 조직몰입에 영향을 미치는 

요인

현재 재복무 간부의 직무만족과 조직몰입에 영향을 

미치는 요인에 관한 선행연구는 미흡한 수준이다. 따라

서 앞서 제시된 요인을 바탕으로 개인요인, 직무요인, 

조직요인을 고려하여 <Table 2>와 같이 고용안정성, 조

직문화, 갈등요인 등 세 가지 영향요인을 선정하였다. 
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General influence factors Army re-enlisted officer

Wage, Welfare, Compensation, Personnel policy, Physical environment, Working conditions, Promotion, Work 
environment, Job description, etc.

Job security

Communication, Unity, Leadership, Organizational structure, Organizational culture, Organizational vision, 
Organizational characteristics, Workplace policies, Policies, Procedures, Organizational atmosphere, Fraud, etc.

Organizational culture

Role ambiguity, Role conflict, Conflict, Workload, Role load, Role, Peer relationship with boss, Trust, Communication, 
Interpersonal relationship, etc.

Conflict factor

Table 2. Factors affecting job satisfaction and organizational commitment of army re-enlisted officer

첫 번째 영향요인으로 고용안정성을 선정하였다. 

이는 전역 후 예비역 간부가 재복무를 선택한다는 것

은 장기간 이직에 대한 걱정 없이 고용안정을 도모할 

수 있다고 판단했기 때문이다. 최근 들어 기업에 종사

하는 근로자들은 임금과 같은 금전에 대한 만족도 중

요하지만, 고용불안에서 벗어나고자 하는 욕구가 매

우 강하다고 할 수 있다. 기존의 국내 문헌에서는 고용

안정성을 직무만족을 구성하는 요인으로 많이 활용하

고 있지는 않지만, 최근에는 직무만족을 구성하는 중

요한 요인으로 다루어지고 있다. 

두 번째 영향요인으로 조직문화를 선정하였다. 예

비역 간부가 재복무하여 적응하기 위해서는 조직이 가

지고 있는 문화적 요소가 중요하게 작용할 것이며, 이

것은 적응속도에 많은 영향을 미칠 것으로 판단했기 

때문이다. 조직문화는 조직 내에서 인위적으로 형성된 

후 과거로부터 현재, 그리고 미래로 계속 이어짐으로

써 시간상으로 안정성과 계속성, 그리고 오랜 전통과 

역사성을 갖게 된다. 또한, 조직문화는 전체성과 통합

성을 띠므로 조직구성원 전체에 영향을 미친다. 어느 

조직이 어떠한 조직 문화적 성격을 갖고 있느냐에 따

라 의사결정, 갈등, 조직의 통합, 정책 및 전략 수립에 

영향을 미치며, 특히 조직성과에 많은 영향을 미치는 

것을 알 수 있다. 그리고 그 조직 속에서 활동하는 구

성원들에게는 조직에 적응하고 개인적 만족감을 느끼

는 결정적 요인으로 작용할 수 있다. 따라서 본 연구에

서는 어떠한 조직문화가 재복무 간부의 직무만족과 조

직몰입에 영향을 미치는지 살펴보고자 한다.

세 번째로 갈등요인을 선정하였다. 의무복무를 마

치고 재복무를 하게 되면, 예전 몸담았던 군대는 익숙

하지만 새롭게 근무하는 부대는 낯설다. 익숙하지만 

낯선 군 조직 속에서 새로운 인간관계를 형성해야 하

며, 적응하기까지 갈등을 유발할 수 있는 많은 마찰요

소가 존재할 가능성이 크다. 또한, 갈등의 유형은 다양

한 형태로 발생할 수 있다. 

본 연구에서는 행동 주체인 재복무 간부 개인에 초

점을 맞춰 개인적 갈등, 개인간 갈등, 개인과 조직간 

갈등 등 세 가지 갈등유형이 직무만족과 조직몰입에 

어떠한 영향을 미치는지 연구하였다.

5. 직무만족과 조직몰입의 관계

직무만족과 조직몰입과의 관계에 대해 학자들 사

이에 논란이 되는 것은 두 변수 중에 무엇이 선행변수

냐 하는 것이다. 직무만족과 조직몰입의 역할 규명이 

중요한 것은 각종 보상이나 인센티브가 직무만족과 

조직몰입에 어떻게 관계되어야 하는가가 조직관리자

들에게 중요한 의미가 있기 때문이다.

Dirani & Kuchinke(2011)는 은행 근무자의 직무만족

은 조직몰입과 유의미한 상관관계를 나타내며 직무만

족이 조직몰입의 선행변수가 된다고 하였다. Williams 

& Hazer(1986)는 구조방정식 모형을 이용하여 직무만

족이 조직몰입의 선행변수라는 것을 확인하였다. 

Good, et. al.(1988)도 구조방정식 모형을 이용한 연구

를 통해 직무만족이 조직몰입에 많은 영향을 미친다

고 하였다. Vroom(1964)은 기대이론에서 조직구성원

의 노력성과는 공평하고 올바르다고 지각된 내⋅외재

적 보상에 따라서 만족을 가져다주며, 환류 과정을 통

해 만족은 보상과 이어진다고 하였다. 따라서 노력성

과에 따라 공정하게 주어진 보상에 대한 경험을 통해 
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Figure 2. Research model 

직무만족이 발생한 후 조직몰입이 결정된다고 하였다.

국내 연구에서도 Shin(2009)은 경찰공무원의 직무

만족도가 높을수록 조직몰입이 높아지며, 직무만족이 

영향요인과 조직몰입 사이에서 매개역할을 한 것으로 

분석하였다. Lim & Park(2012)은 직무만족이 조직몰

입에 유의미한 영향을 미치며 조직몰입을 매개한다고 

하였다.

조직몰입과 직무만족의 관계는 개인의 경력 특성

과 개인이 정한 조직의 특성에 따라 그 관계가 변화될 

수 있지만, 특히 일반 공무원과 경찰공무원 등과 같은 

전문가 조직에 관한 연구에서 직무만족이 조직몰입에 

선행한다는 많은 결과가 도출되고 있다. 이러한 선행

연구 결과를 토대로 본 연구에서도 육군 재복무 간부

의 직무만족을 이들의 조직몰입에 선행하는 매개요인

으로 적용하여 연구모형을 설정하였다.

Ⅲ. 연구방법

1. 연구모형

본 연구는 앞에서 언급한 선행연구들을 토대로 첫

째, 재복무 간부를 대상으로 고용안정성, 조직문화, 갈

등요인이 직무만족과 조직몰입에 미치는 영향을 분석

하고, 둘째, 직무만족 요인이 조직몰입에 매개역할을 

하는지를 실증적으로 검증하는 것을 연구의 목적으로 

한다. 연구목적을 달성하기 위해 고용안정성, 조직문

화, 갈등요인을 독립변수, 매개변수로 직무만족, 종속

변수로 조직몰입을 선정하였다. 이에 따라 본 연구의 

모형을 제시하면 다음의 <Figure 2>와 같다.

2. 연구대상 및 자료수집 

연구대상으로 선정된 표본은 육군 지상작전사령부 

동⋅서부지역, 육군 제2작전사령부, 육⋅국직 부대에

서 현재 복무 중인 중사 이상 재복무 간부를 대상으로 

설문 조사를 시행하였다. 재임용 간부의 경우에는 

2013년∼2017년 사이에 임용된 인원들이며, 재임관 

간부의 경우에는 2004년∼2016년 사이에 임관된 인원

들로 한정하였다. 설문 조사는 총 120부를 배포하여 

회수된 92부에 대해 분석을 실시하였다. 연구대상자

의 인구통계학적 특성은 <Table 3>과 같다. 

응답자의 속성을 살펴보면, 계급은 중사가 47명

(51.1%)으로 가장 많은 비중을 차지하고 있었다. 연령

은 30세∼35세가 35명(38%)으로 가장 많은 비중을 차

지하고 있었으며, 재복무 유형은 재임용이 51명

(55.4%), 재임관이 41명(44.6%)으로 나타났다.

인구통계학적 분석결과 주목되는 부분은 25∼30세

의 비율이 14.1%로 나타난바, 군 전역 후 다른 직장을 

구할 수 있는 충분한 연령대 임에도 재복무를 선택했

다는 것은 민간에서 취업하는 것보다 재복무하는 것

이 진입장벽이 높지 않을 뿐만 아니라 사전 경험이 있

는 익숙한 조직이고, 고용안정성 측면에서도 민간보

다 군이 장점이 있기 때문으로 분석된다.

3. 측정도구

1) 독립변수

첫째, 고용안정성은 Ashford(1989)가 개발한 JIS(Job 

Insecurity Scale)을 바탕으로 Park & Kim(2008)이 재인

용 하여 활용한 측정도구를 수정 및 보완하여 사용하

였다. 하위변수로는 직위안정성과 상황통제력으로 구

분하여 12개 문항을 구성하였다. 요인분석 결과 요인

적재량이 0.6 미만인 9개 문항이 제거되어 최종적으로 

역질문으로 구성된 직위안정성 3개 문항이 분석에 활

용되었다.

둘째, 조직문화는 Quinn & Rohrbaugh(1983)의 연구

에서 활용한 경쟁가치 조직문화유형을 사용하였다. 

하위변수로는 관계문화, 발전문화, 위계문화, 합리문
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Classification Frequency Number of person (%) 

Rank

Sergeant first class 47 51.1

Master sergeant 20 21

Captain 25 27.2

Gender
Man 78 84.8

Woman 14 15.2

Ages

25∼30 13 14.1

30∼35 35 38

35∼40 29 31.5

40∼45 14 15.2

over 45 1 1.1

Re-enlistment types
Re-service 51 55.4

Reappointment 41 44.6

Marital status
Married 56 60.9

Single 36 39.1

Period of service before re-enlistment

below 5 years 45 48.9

5years ~ below 10 years 41 44.6

over 10 years 6 6.5

Period of service after re-enlistment

below 5 years 41 44.6

5years ~ below 10 years 27 29.3

10 years ~ below 15 years 22 23.9

over 15 years 2 2.2

Status before re-enlistment
Officer 35 38

Non-officer 57 62

Branch

Combatant 49 53.3

technical 30 32.6

Administrative 13 14.1

Working area

Eastern region 22 23.9

Western region 39 42.4

The rear 10 10.9

A unit under the direct control 21 22.8

Table 3. General characteristic of respondent

화 등 4개로 구분하여 16개 문항으로 구성하였다. 요

인분석결과 요인적재량이 0.6 미만인 9개 문항이 제거

되어 최종적으로 관계문화 3개 문항과 발전문화 4개 

문항이 분석에 활용되었다. 

셋째, 갈등요인은 Schermerhorn(1978) 등이 행동 주

체를 기준으로 분류한 조직의 갈등 중 개인적 갈등, 개

인 간 갈등, 개인과 조직간 갈등 등 3개로 하위변수를 

구분하여 16개 문항을 구성하였다. 요인분석결과 요인

적재량이 0.6 미만인 10개 문항이 제거되고, 최종적으

로 역질문으로 구성된 개인간 갈등 6개 문항이 분석에 

활용되었다. 요인분석을 통하여 선별된 독립변수들의 

KMO 값은 0.864로 타당도를 확보하였으며, 각각의 신

뢰도 계수(Cronbach’s α)는 0.708에서 0.923사이로 나

타나 신뢰도에는 문제가 없는 것으로 확인되었다.

2) 매개변수

직무만족은 Alderfer(1969)의 연구에서 사용한 측정

도구를 바탕으로 재구성하여 10개 문항으로 구성하였

다. 요인분석결과 요인적재량이 0.6 미만인 1개 문항

이 제거되고 신뢰도 분석에서 추가로 1개 문항이 제거

되어 최종적으로 8개 문항을 분석에 이용하였다. 요인

분석을 통하여 선별된 직무만족의 KMO 값은 0.882로 
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Variable Question's number Average Standard deviation

Positional stability  1-2, 1-4, 1-5 1.41 .746

Organizational culture
Group culture . 2-1, 2-2, 2-4 4.08 .869

Developmental culture 2-5, 2-6, 2-7, 2-8 3.75 .922

Interpersonal conflict 3-6, 3-7, 3-8, 3-10, 3-11, 3-12 4.11 .709

Job satisfaction 4-1, 4-2, 4-3, 4-4, 4-5, 4-7, 4-8, 4-9 3.98 .844

Organization commitment 5-1, 5-3, 5-4, 5-6, 5-7, 5-8, 5-9, 5-10 3.99 .927

Table 4. Result of descriptive statistics analysis

Figure 3. Modified Research model

타당도를 확보하였으며, 신뢰도 계수(Cronbach’s α)

는 0.920으로 나타나 신뢰도에도 문제가 없는 것으로 

확인되었다. 

3) 종속변수

조직몰입은 Meyer & Allen(1990)의 연구에서 사용

한 측정도구를 적용하여 10개 문항으로 구성하였다. 

요인분석결과 요인적재량이 0.6 미만인 2개 문항이 제

거되고 최종적으로 8개 문항을 분석에 이용하였다. 요

인분석을 통하여 선별된 직무만족의 KMO 값은 0.846

로 타당도를 확보하였으며, 신뢰도 계수(Cronbach’s 

α)는 0.883으로 나타나 신뢰도에도 문제가 없는 것으

로 확인되었다. 

4) 연구모형 수정

타당도 및 신뢰도 분석을 시행하여 변수정제 과정

을 거쳐 최종적으로 고용안정성은 하위 구성요인 중 

직위안정성 1개 요인, 3개 문항만이 추출되었다. 조직

문화는 관계문화, 발전문화 등 2개 요인, 7개 문항이 

추출되었다. 갈등요인은 개인간 갈등 1개 요인, 6개 문

항만이 추출되었다. 이에 따라 최초 설정하였던 연구

모형을 수정하면 다음의 <Figure 3>과 같다.

4. 분석방법

설문조사 내용은 SPSS 22.0 프로그램을 사용하여 

계량적 방법을 적용하여 분석하였다. 첫째, 빈도분석

을 시행하여 조사대상자들의 인구통계학적 특성을 파

악하였다. 둘째, 탐색적 요인분석방법과 Cronbach’s a 

계수를 활용하여 측정 변수의 타당도와 신뢰도를 검

증하였다. 셋째, 기술통계분석을 통해 각 문항에 대한 

평균값의 경향성을 확인하였다. 넷째, T-test, One-way 

ANOVA를 시행하여 집단별 평균 차이를 분석하였다. 

다섯째, 고용안정성, 조직문화, 갈등요인 등의 독립변

수가 종속변수인 조직몰입에 미치는 영향과 직무만족

이 매개변수로서 역할을 하는지를 검증하기 위하여 

다중회귀분석을 실시하였다.

Ⅳ. 연구결과

1. 기술통계 결과

Likert 5점 척도로 구성된 기술통계 분석결과는 

<Table 4>와 같다. 총 평균은 3.49로 나타났다. 요인별 

평균은 개인간 갈등요인(4.11)이 가장 높게 나타났고, 

그다음으로는 조직몰입(3.99), 직무만족(3.98), 조직문

화(3.89), 직위안정성(1.41) 순으로 나타났다. 

역질문으로 구성된 개인간 갈등요인의 평균값이 

가장 높게 나타난 결과는 재복무 간부들이 그동안 축

적된 군 경험을 통해 재복무 시 발생 가능한 갈등요소

를 사전에 예상하고 적절히 대처하거나, 어느 정도 갈

등이 있더라도 원만한 군 생활을 위해 스스로 감수하
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Division N Average Standard deviation Scheffe F P

Positional stability 

25∼30 13 1.3077 .44015

3.234 .016*

30∼35 35 1.2952 .47672

35∼40 29 1.3448 .62031

40∼45 14 1.8810 .74658

over 45 1 2.0000 .

Organizational culture

25∼30 13 4.1319 .47546

2.089 .089

30∼35 35 4.0367 .63069

35∼40 29 3.8437 .93282

40∼45 14 3.4286 .71976

over 45 1 3.8571 .

Interpersonal conflict

25∼30 13 4.0897 .44418

.850 .497

30∼35 35 4.2571 .58626

35∼40 29 4.0345 .70342

40∼45 14 3.9762 .43292

over 45 1 4.0000 .

Job satisfaction

25∼30 13 4.0288 .38580

.323 .862

30∼35 35 3.8707 .67680

35∼40 29 3.8707 .87211

40∼45 14 3.9554 .56246

over 45 1 4.0000 .

Organization 
commitment

25∼30 13 4.0865 .48246

.529 .715

30∼35 35 4.0679 .70733

35∼40 29 3.9698 .77608

40∼45 14 3.7679 .67378

over 45 1 4.0000 .

*p<.05, **p<.01, ***p<.001
a: 25~30, b: 30~35, c: 35~40, d: 40~45, e: over 45, Shown only to differences among groups in the order mean value.

Table 5. Analysis result of the average difference according to age

기 때문으로 보인다. 역질문으로 구성된 직위안정성

의 평균은 타 요인보다 현저히 낮게 나타났다. 이는 

재복무 간부의 경우 대부분 장기복무나 복무연장자로

서 군 생활을 안정적으로 영위할 수 있는 조건이 갖춰

져 있기 때문으로 유추된다. 조직문화 요인에서는 관

계문화가 발전문화보다 평균값이 높게 나타났다. 이

러한 결과는 재복무 간부들이 자신이 속한 조직에 대

한 애착과 대인관계의 만족도가 높다는 것을 반영하

고 있다. 직무만족과 조직몰입의 경우에는 모두 높은 

평균값을 보이고 있다. 따라서 재복무 간부들은 자신

의 속한 조직에서 부여된 임무를 열정적으로 수행하

고 있으며, 강한 애착심과 소속감을 느끼고 있다는 것

을 확인할 수 있다.

2. 인구통계학적 특성에 따른 평균차이 결과

1) 연령에 따른 평균차이 결과

조사 대상자의 연령에 따른 평균차이를 분석한 결

과는 <Table 5>와 같다. 조직문화는, 개인간 갈등요인, 

직무만족, 조직몰입은 모두 통계적으로 유의하지 않

은 것으로 확인되었다. 반면, 직위안정성의 경우 F값

이 3.234, 유의확률이 0.016으로 나타나 통계적으로 유

의한 것으로 나타났다.

직위안정성의 경우 연령대가 높아질수록 낮게 인

식하는 경향이 발견되었다. 이러한 결과는 연령이 높

아질수록 조직에서의 퇴출에 대한 불안감, 조직에서

의 영향력 약화, 급여 수준에 대한 불만 등이 커지고 

있다는 것을 확인할 수 있다. 이러한 이유는 재복무 
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Division N Average Standard deviation Scheffe F P

Positional stability 

Eastern region 22 1.3636 .41030

3.560 .017*
Western region 39 1.2308 .52512

The rear 10 1.7667 .93029

A unit under the direct control 21 1.6190 .58959

Organizational 
culture

Eastern region 22 3.9416 .72931

2.719 .049*
Western region 39 4.1026 .80007

The rear 10 3.6571 .61795

A unit under the direct control 21 3.5782 .65384

Interpersonal 
conflict

Eastern region 22 4.2500 .55813

2.318 .081
Western region 39 4.2179 .65690

The rear 10 3.8500 .57440

A unit under the direct control 21 3.9206 .40695

Job satisfaction

Eastern region 22 4.0739 .75164

.723 .541
Western region 39 4.0385 .73904

The rear 10 3.9375 .70772

A unit under the direct control 21 3.7976 .51155

Organization 
commitment

Eastern region 22 4.0000 .81741

1.573 .202
Western region 39 4.1442 .59641

The rear 10 3.9000 .84738

A unit under the direct control 21 3.7500 .60725

*p<.05, **p<.01, ***p<.001
a: Eastern region, b: Western region, c: The rear, d: A unit under the direct control, Shown only to differences among groups in the order mean value.

Table 6. Analysis results of average difference according to working area

간부들이 연령대가 높아짐에 따라 상위 계급으로 진

출이 어렵고, 이에 따라 급여 역시 획기적으로 인상될 

가능성이 작아짐에 따른 것으로 유추된다.

2) 근무지에 따른 평균차이 분석

조사 대상자의 근무지에 따라 평균차이를 분석한 결

과는 <Table 6>과 같다. 개인간 갈등요인, 직무만족, 조

직몰입 문항은 통계적으로 유의하지 않은 것으로 확인

되었다. 반면, 직위안정성의 경우 F값이 3.560, 유의확

률이 0.017, 조직문화의 경우 F값이 2.719, 유의확률이 

0.049로 나타나 통계적으로 유의한 것으로 나타났다. 

직위안정성의 경우 2작사, 육⋅국직, 동부, 서부지

역 순으로 평균값이 높게 나타났다. 이러한 조사결과

는 대부분의 야전부대가 배치되어있는 접적 동⋅서부 

지역에 근무하고 있는 재복무 간부들이 대도시 및 후

방지역에 근무하고 있는 인원들보다 임무수행을 통해 

자신의 역할을 더 부각할 수 있을 뿐만 아니라, 이를 

통해 장기복무나 진급 선발에 있어서 유리하다고 판

단하기 때문으로 분석된다. 조직문화의 경우 서부, 동

부, 2작사, 육⋅국직지역 순으로 평균값이 높게 나타

났다. 이러한 결과는 대부분의 야전부대가 배치된 접

적 동⋅서부 지역은 육⋅국직 및 2작사 지역보다 야전

에서의 훈련과 상대적으로 위험성이 높은 경계작전에 

투입되는 경우가 많아 부대 단위의 단결 또는 일체감 

형성을 통한 전투력 극대화에 노력을 집중하기 때문

으로 보인다.

3) 성별에 따른 평균차이 분석

조사 대상자의 성별에 따라 차이를 분석한 결과는 

<Table 7>과 같다. 직위안정성, 조직문화, 개인간 갈

등요인, 직무만족 문항은 통계적으로 유의하지 않은 

것으로 확인되었다. 반면, 조직몰입은 t값이 2.039, p

값이 0.044로 나타나 통계적으로 유의한 것으로 확인

되었다.
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Variable
Average Standard deviation

t p
Re-service (n=51) Reappointment (n=41) Re-service Reappointment

Positional stability 1.3137 1.5285 .45904 .71870 -1.739 .085

Organizational culture 4.0756 3.6725 .63204 .83985 2.627 .010*

Interpersonal conflict 4.1503 4.0772 .61396 .56038 .590 .557

Job satisfaction 4.0686 3.8720 .62765 .75544 1.364 .176

Organization commitment 4.0588 3.9116 .68024 .70669 1.014 .313

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

Table 8. Analysis results of average difference according to re-enlistment types

Figure 4. Relationship between types of re-enlistment and 
influential factors

Variable
Average Standard deviation

t p
Man (n=78) Woman (n=14) Man Woman

Positional stability 1.4402 1.2381 .62302 .37958 1.172 .244

Organizational culture 3.9267 3.7245 .75232 .77533 .922 .359

Interpersonal conflict 4.1453 3.9643 .56110 .72848 1.060 .292

Job satisfaction 3.9888 3.9375 .69763 .67359 .255 .800

Organization commitment 4.0545 3.6518 .66712 .75508 2.039 .044*

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

Table 7. Analysis results of average difference according to gender

재복무 간부의 성별에 따른 집단별 평균차이 분석

결과, 여성 재복무 간부가 남성보다 조직몰입에 대한 

평균값이 낮게 나타났다. 이러한 결과는 여성 재복무 

간부의 경우 남성에 비해 상대적으로 진급 기회가 적

고, 대부분 중사 계급에 있는 여성 재복무 간부들은 

결혼 적령기에 있거나 기혼자들도 임신, 출산, 육아 등 

일과 가정의 양립에 있어서 스트레스를 겪고 있기 때

문으로 유추된다. 또한, 군 조직의 특성상 남성 위주의 

부대운영 환경에서 군 생활 적응에서의 문제도 일부 

영향을 미치고 있는 것으로 판단된다. 

4) 재복무 유형에 따른 평균차이 분석

조사 대상자의 재복무 유형에 따라 차이를 분석한 

결과는 <Table 8>과 같다. 직위안정성, 개인간 갈등요

인, 직무만족, 조직몰입 등의 문항은 통계적으로 유의

하지 않은 것으로 확인되었다. 반면, 조직문화의 경우 

t값이 2.627, p값이 0.010으로 통계적으로 유의한 것으

로 확인되었다.

재임용 간부가 재임관 간부보다 조직문화의 평균

값이 높게 나타났다. 이러한 결과는 선발제도의 차이

에서 기인하는 것으로 유추해 볼 수 있다. 즉, 재임용 

간부의 경우 전역 당시의 계급과 병과를 그대로 이어

서 재복무를 하므로 군 조직에서 서열의 변화는 없다. 

하지만 재임관 간부의 경우 장교에서 부사관으로 신

분이 바뀌거나, 중사에서 하사로 계급이 낮아져 재복

무하므로 자신의 계급과 신분이 변화됨에 따라 군 조

직 내에서 기존 간부들과의 서열의 변화가 생겨 군 생

활 적응과정에서 갈등을 경험하기 때문으로 보인다. 

연구결과, 조직문화의 하위요소 중 관계문화는 재임

용 간부와 재임관 간부 모두에게 높은 영향을 미치며, 

발전문화는 낮은 영향을 미친다. 관계문화와 연관된 

개인간 갈등은 재임관 간부가 재임용 간부보다 상대

적으로 높게 나타나고 있다. 이러한 현상을 도식화하

면 <Figure 4>와 같다.
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Variable
Non-standardization coefficient Standardizing coefficient

t p
B Standard error β

Constant 0.96 .462 .208 .836

Positional stability .125 .094 .108 1.333 1.860

Organizational culture .327 .086 .357 3.816 0.000***

Interpersonal conflict .591 .106 .504 5.584 0.000***

R=.730 R2=.533 Modified R2=.517 F=33.439 P=.000 Durbin-Watson=1.827

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

Table 9. Results of regression analysis of positional stability, organizational culture, interpersonal conflict and job satisfaction

Variable
Non-standardization coefficient Standardizing coefficient

t p
B Standard error β

Constant .481 .459 1.046 .298

Positional stability .039 .094 .033 .415 .679

Organizational culture .440 .085 .480 5.165 .000***

Interpersonal conflict .424 .105 .360 4.021 .000***

R=.735 R2=.540 Modified R2=.524 F=34.425 P=.000 Durbin-Watson=2.086

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

Table 10. Results of regression analysis of positional stability, organizational culture, interpersonal conflict and organizational commitment

3. 다중회귀분석

1) 직위안정성, 조직문화, 개인간 갈등이 직무만족에 

미치는 영향

독립변수인 직위안정성, 조직문화, 개인간 갈등이 

종속변수인 직무만족에 미치는 영향을 분석한 결과는 

<Table 9>와 같다. 분석결과, Durbin-Watson은 1.827로 

나타나 잔차들 사이에 상관관계가 없어 회귀모형이 적

합한 것을 확인하였으며, 직위안정성, 조직문화, 개인

간 갈등은 직무만족을 53.3% 설명하고 있다(R2=0.533). 

직위안정성은 직무만족에 통계적 유의수준 하에서 영

향을 미치지 않는 것으로 나타났다. 조직문화(t=3.816, 

p=0.000)와 개인간 갈등(t=5.584, p=0.000)은 통계적 유

의수준 하에서 영향을 미치는 것으로 나타났다. 따라

서 매개효과 분석절차 1단계에서 직위안정성은 조건

에 만족하지 않았지만, 조직문화와 개인간 갈등은 조

건에 만족하는 것으로 나타났다.

2) 직위안정성, 조직문화, 개인간 갈등이 조직몰입에 

미치는 영향

독립변수인 직위안정성, 조직문화, 개인간 갈등이 

종속변수인 조직몰입에 미치는 영향을 분석한 결과는 

<Table 10>과 같다. 분석결과, Durbin-Watson은 2.086

으로 나타나 잔차들 사이에 상관관계가 없어 회귀모

형이 적합한 것을 확인하였으며, 직위안정성, 조직문

화, 개인간 갈등은 조직몰입을 54% 설명하고 있다

(R2=0.540). 조직문화(t=5.165, p=0.000)와 개인간 갈등

(t=4.021, p=0.000)은 통계적 유의수준 하에서 영향을 

미치는 것으로 나타났다. 따라서 직위안정성, 조직문

화, 개인간 갈등과 조직몰입간의 영향 관계에서 직무

만족의 매개효과 분석 2단계 결과, 조직문화와 개인간 

갈등이 조건을 만족하는 것으로 나타났다.

3) 직위안정성, 조직문화, 개인간 갈등, 직무만족이 

조직몰입에 미치는 영향

독립변수인 직위안정성, 조직문화, 개인간 갈등, 직

무만족이 종속변수인 조직몰입에 미치는 영향을 분석

결과는 <Table 11>과 같다. 분석결과, Durbin-Watson은 

2.131로 나타나 잔차들 사이에 상관관계가 없어 회귀

모형이 적합한 것을 확인하였다. 직위안정성, 조직문

화, 개인간 갈등, 직무만족은 조직몰입을 60.9% 설명
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Variable
Non-standardization coefficient Standardizing coefficient

t p
B Standard error β

Constant .444 .426 1.041 .301

Positional stability -.009 .088 -.088 -.108 .915

Organizational culture .314 .085 .343 3.684 .000***

Interpersonal conflict .196 .114 .167 1.724 .088

Job satisfaction .385 .098 .384 3.914 .000***

R=.780 R2=.609 Modified R2=.591 F=33.850 P=.000 Durbin-Watson=2.131

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

Table 11. Results of regression analysis of positional stability, organizational culture, interpersonal conflict, job satisfaction and organizational
commitment

하고 있다(R2=0.609). 직무만족이 조직몰입에 유의한 

영향을 미쳐야만 매개효과 분석 3단계의 조건을 만족

하게 된다. 분석결과, 직무만족은 조직몰입에 통계적 

유의수준 하에서 유의한 영향을 미치는 것으로 나타나 

3단계의 조건을 만족하였다(t=3.914, p=0.000). 또한, 조

직문화와 개인간 갈등의 경우 모두 2단계의 표준화된 

베타값 보다 작아졌다(0.480>0.343, 0.360>0.167). 따라

서 육군 재복무 간부의 직위안정성, 조직문화, 개인간 

갈등이 조직몰입에 미치는 영향에 있어서 직무만족이 

부분매개효과를 보이는 것으로 확인되었다. 

결론적으로 직위안정성은 직무만족과 조직몰입에 

영향을 미치지 않는 것으로 확인되었다. 반면, 조직문

화와 개인간 갈등이 조직몰입에 영향을 미치며, 직무

만족은 부분매개역할을 하는 것으로 밝혀졌다. 

Ⅴ. 결론 및 제언

본 연구의 목적은 육군 재복무 간부를 대상으로 고

용안정성, 조직문화, 갈등요인이 직무만족과 조직몰

입에 미치는 영향을 실증분석하고, 육군 차원에서 재

복무 간부의 획득률 확대 및 활용률 제고를 통한 전투

력 극대화를 위한 정책제언을 제시하는 것이다.

본 연구의 주제인 육군 간부 재복무 제도는 2001년

부터 시작되어 현재까지 우수한 인적자원 확보 및 재

취업, 그리고 전투력 향상에 긍정적으로 기능하고 있

다. 이러한 맥락에서 본 연구에서 실증분석을 통해 도

출된 시사점을 제시하면 다음과 같다. 

첫째, 재복무 간부 중 25∼30세 연령대의 비율은 점

차적으로 증가할 것으로 예상된다. 따라서 이미 전역

한 간부뿐만 아니라 현재 복무 중인 간부들에게도 재

복무 제도에 대한 적극적 홍보를 통해 재임관 및 재임

용의 기회를 확대해야 할 것으로 보인다. 아울러 현재 

재복무

중에 있는 간부들에 대해 인사관리 측면에서 장기

복무, 진급 등에서 어느 정도의 인센티브를 부여하여 

재복무 간부의 획득률을 제고하는 기제로 활용해야 

할 것이다. 

둘째, 재복무 간부들은 조직에 대한 애착과 대인관

계의 만족도가 높으며, 직무만족과 조직몰입의 수준

도 높게 나타나고 있다. 이는 육군에서 시행하고 있는 

재복무 제도의 효과를 반증하는 것이다. 이는 각급 부

대 지휘관들이 부대관리 차원에서 재복무 간부들의 

활용성을 제고해야 할 것을 시사한다. 

셋째, 재복무 간부의 경우 연령대가 높아질수록 상

위 계급으로 진출의 어려움, 조직에서의 영향력 약화, 

퇴출에 대한 불안감 등을 더 많이 인식하고 있다. 이는 

30대 후반∼40대 이상 연령대에 속하는 재복무 간부

들을 대상으로 하는 특화된 상담시스템이나 인사 관

리제도의 개선이 필요하다는 점을 시사한다.

넷째, 재임용 간부가 재임관 간부와 비교하면 조직

문화에 대해 더 긍정적으로 인식하고 있다는 것은 장

교에서 부사관으로 신분이 바뀌거나, 중사에서 하사

로 계급이 낮아져 재복무하는 재임관 간부에 대한 사

회적 지지가 필요하다는 것을 시사한다. 
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다섯째, 육군 재복무 간부의 고용안정성, 조직문화, 

갈등요인이 직무만족과 조직몰입에 미치는 영향에 대

해 다중회귀분석을 시행한 결과, 직무만족이 매개역

할을 하는 것으로 나타난 것은 재복무 간부의 직무만

족도를 향상시키기 위한 제반 노력이 궁극적으로는 

이들의 조직몰입을 이끌어내어 전투력 극대화에 기여

할 것임을 시사한다고 하겠다.

위에서 제시한 시사점을 토대로 인사관리 차원에

서 육군 간부 재복무 제도의 발전을 위한 정책을 제언

하면 다음과 같다.

첫째, 현재 한국 사회는 저출산⋅고령화에 따른 인

구절벽 현상으로 인해 우수한 인적자원이 국방인력으

로의 유입이 어려워지고 있으며, 초급간부의 충원율

은 점차적으로 하락하고 있는 추세이다. 그러므로 우

수한 인적자원 확보 차원에서 2년∼4년의 의무복무를 

마치고 중위 또는 중사로 전역한 인원들이 민간에서

의 지체시간 없이 전역 후 최단기간 내에 재복무를 선

택할 수 있도록 각종 홍보 활동을 강화해야 할 것이다. 

이를 위해서는 현재 재복무를 통해 근무 중인 재복무 

간부들을 활용하여 재복무의 장점을 알리고, 군내⋅
외 각종 매체를 활용하여 입체적인 홍보 활동을 전개

해야 할 것으로 판단된다. 

둘째, 현재 재복무 중인 간부들을 위한 공식적인 커

뮤니티의 형성이 필요하다. 육군 차원에서 지원을 통

해 형성할 수 있는 이러한 ‘재복무 간부 커뮤니티’는 

재복무 간부들의 자기 존중감을 높이고, 생애주기에 

따른 상담 등을 제공하여 재복무 중 발생할 수 있는 

심리적 스트레스를 완화시켜 이들이 육군에 꼭 필요

한 ‘우수자원’이라는 자긍심을 제고시킬 수 있다. 본 

연구의 실증분석 결과는 재복무 간부들에게 가장 필

요한 것은 ‘사회적 지지’이다.

셋째, 재임관 간부들이 재복무 초기 적응과정에서 

나타날 수 있는 갈등요소들을 조기에 발견하여 이들

이 순조롭게 군 생활에 재적응할 방안을 모색해야 할 

것이다. 이를 위해서는 재임관 간부에 대한 부대 차원

의 지휘관심, 그리고 존중과 배려의 인간 중심적인 병

영문화를 강화해야 할 것이다. 

넷째, 육군 재복무 제도에 대한 주기적인 정책평가

와 이를 통한 피드백이 요구된다. 변화된 국방인력환

경은 향후 재복무 간부가 지속적으로 증가할 것임을 

예상하게 한다. 따라서 재복무 간부들의 의견을 최대

한 반영하여 제도의 시행과정에서 나타날 수 있는 법

적⋅제도적 제한사항을 식별하고 문제점을 개선해야 

할 것이다.

본 연구는 육군 재복무 간부의 직무만족과 조직몰

입에 영향을 미치는 요인에 관한 국내 연구가 미흡한 

상황에서 시도된 최초의 탐색적 실증연구로서의 의의

가 있다. 따라서 향후 연구를 위한 기초자료로 활용될 

수 있을 것이다. 하지만 연구대상을 육군으로 한정하

여 국방부 전체의 재복무 간부에 적용하기에는 한계

가 있다. 또한, 직무만족과 관련된 대부분의 연구에서 

외국에서 개발된 측정도구를 번역 및 재번역을 거쳐 

활용하고 있다. 따라서 기존 측정도구를 자의적인 선

택과정을 거쳐 수정해서 활용하고 있다. 이러한 과정

에서 예비조사를 통해 신뢰도와 타당도를 엄격하게 

검증해야 하지만 이러한 절차가 생략되는 경우가 많

았다. 본 연구도 이러한 비판에서 자유로울 수 없다. 

따라서 향후 연구에서는 육군 재복무 간부의 직무만

족과 조직몰입을 측정하기 위한 표준화된 설문지를 

개발할 필요가 있다. 이를 위해서는 현재 육군에서 재

복무하고 있는 간부들을 대상으로 심층면접(FGI), 참

여관찰, 생애주기에 따른 패널조사 등을 통해 재복무 

간부에게 특화된 측정도구를 개발해야 할 것이다.
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육군 재복무 간부의 직무만족과 조직몰입에 미치는 영향에 관한 연구

- 고용안정성, 조직문화, 갈등요인을 중심으로 -

국문초록 본 연구의 목적은 육군 재복무 간부를 대상으로 고용안정성, 조직문화, 갈등요인이 직무만족과 조직

몰입에 미치는 영향을 실증분석하는 것이다. 연구결과를 요약하면 다음과 같다. 첫째, 재복무 간부는 

높은 직위안정성을 보이고 있다. 둘째, 재복무 간부들은 직무만족과 조직몰입에 모두 높은 평균값을 

보이고 있다. 셋째, 재복무 간부의 연령에 따른 집단별 평균차이 분석결과, 직위안정성의 경우 연령

대가 높아질수록 낮게 인식하는 경향이 발견되었다. 넷째, 재복무 간부의 재복무 유형에 따른 집단별 

평균차이 분석결과, 재임용 간부가 재임관 간부보다 조직문화의 평균값이 높게 나타났다 마지막으

로, 다중회귀분석을 시행한 결과, 직위안정성은 직무만족과 조직몰입에 영향을 미치지 않는 것으로 

확인되었다. 반면, 조직문화와 개인간 갈등이 조직몰입에 영향을 미치며, 직무만족은 부분매개역할

을 하는 것으로 밝혀졌다. 본 연구는 육군 재복무 간부에 관한 국내 연구가 미흡한 상황에서 시도된 

최초의 탐색적 실증연구로서 의의가 있다. 따라서 향후 연구를 위한 기초자료로 활용될 수 있을 

것이다.

주제어：재복무, 직무만족, 조직몰입, 고용안정성, 조직문화, 갈등
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