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초 록

본 논문은 360명의 군 장교들을 대상으로 비영리조직이면서 동시에 전통 관료제조직이라고 할 수 있는 군

대조직의 경력거래모형을 규명하는데 목적이 있다. 연구결과, 개인의 적극적인 경력관리활동이 조직의 경력관

리도움을 유도함에 있어 매우 중요한 요소임을 확인하였다. 그리고 개인 경력관리활동, 조직의 경력관리도움

과 조직몰입 간의 관계를 심리적 계약의 틀 안에서 설명함으로써 개인 및 조직의 경력관리 활동이 조직몰입의

선행변수가 될 수 있음을 보여주었다. 특히 군 조직의 경력관리활동이 장교들의 정서적 몰입에 크게 기여하고

있음을 밝혔다. 또한 영리조직에서 나타나는 개인의 경력관리활동의 유형 별 효과가 군 조직에서도 가능함을

밝혔다. 이런 분석결과들로 볼 때, 군은 장교들의 자기 주도적 경력계획을 적극 유도하고, 이를 뒷받침하는

차별화된 경력관리도움을 제공함으로써 경쟁력 있는 핵심인력을 확보․유지할 수 있을 것이다.

ABSTRACT

The main purpose of this study is to investigate the relationships among individual career management 
behavior, organizational career management help and organizational commitment based on psychological 
contract. The research model takes multi-dimensional perspective. The empirical study has been done using 
data collected from 360 military officers.

The research findings are as follows: First, individual career management behavior is directly linked to 
the experience of organizational career management help. Second, both individual and organizational career 
management behaviors are connected to organizational commitment. Especially, career help from military 
organizations is closely related to affective commitment. Third, psychological contract fulfillment plays a 
key role in mediating the relationship between organizational career management help and affective 
commitment. These findings provide some support for the dimensional effects of individual career 
management behavior on organizational career management, psychological contract fulfillment and 
organizational commitment in military sector.

Keywords : Career Management, Psychological Contract, Organizational Commitment



－ 158 －

1. 서 론

조직에 대한 구성원의 충성심과 몰입이 존중받

던 시절의 경력개발은 고용안정성과 보상공정성

차원의 평생직장 개념에서 출발하였고, 그 경력관

리의 책임은 조직의 몫이었다. 즉 조직구성원의

충성에 대한 보상으로 경력관리는 이루어졌고, 고
용안정을 보장하는 조직의 경력관리는 구성원의

몰입과 충성을 이끌어내는 중요한 요소 중의 하나

였다(Hendry & Jenkins, 1997). 이는 조직구성원

과 고용주 사이의 전통적인 심리적 계약1)이었다.
하지만 21세기 들어 사회 및 경영환경 변화로

과거 전통적인 조직에 의해 이루어졌던 경력관리

는 더 이상 조직이 아닌 개인의 책임이 되었다. 
또한 개인 가치관의 변화는 애사심의 변화와 함

께 구성원들로 하여금 조직에 충성하기보다는 일

과 가족을 중시하고, 경력을 통한 심리적 성공을

중요하게 여기는 경향을 가져오게 하였다(Hall & 
Moss, 1998). 하지만 이런 변화 속에서도 조직은

경쟁우위를 유지하기 위하여 변화와 혁신을 계속

하여야 하고, 변화와 혁신을 가능하게 하는 원동

력으로서 인적자원의 중요성은 점점 더 커지고

있다.
이런 딜레마를 해결하기 위해서 조직은 구성원

들을 위한 경력관리의 중요성을 재인식하고, 경력

에 대한 협상을 구성원들과 상호호혜적(reciprocal) 
관점에서 시도하여야 할 것이다. 개인의 경력관리

활동과 조직몰입 간에는 상호호혜적 관계가 존재

하고, 고용주에 의한 경력관리의 도움은 종업원의

몰입을 이루어낼 수 있다(Sturges et al., 2002).
한편 이러한 경력패러다임의 변화는 기업조직

에만 국한되지 않고, 모든 비영리 조직에도 적용

될 수 있다. 그리고 이런 변화의 추세는 오늘날의

군 조직에 있어서도 구성원들을 위한 경력관리의

중요성을 더욱 부각시키고 있다. 군 조직은 일반

기업조직과는 달리 의무복무 등으로 인해 이직의

기회가 상당히 제한되어 있지만, 경력경로가 명확

하게 이루어져 있어 여타의 조직보다 구성원들의

경력관리에 대한 관심이 큰 조직이다(이기은·구관

모, 2002).
상기내용들을 토대로 본 연구는 다음의 세 가

지 목적을 가지고 있다. 첫째, 경력의 주체가 개인

인 새로운 경력패러다임에서 개인의 경력관리활

동이 조직의 경력관리 도움에 미치는 영향을 알아

보고자 한다. 둘째, 조직의 경력관리 도움과 조직

몰입간의 관계를 심리적 계약의 매개과정을 통해

살펴보고자 한다. 셋째, 경력과 관련된 기존 연구

들이 주로 기업조직을 대상으로 이루어졌던데 반

해, 본 연구에서는 군 조직의 핵심인력이라고 할

수 있는 군 장교들을 대상으로 개인과 조직간의

경력거래모형(career deal model)을 규명해 보고

자 한다. 

2. 이론적 배경

2.1 군 장교에 대한 경력관리

군대조직은 다양한 신분으로 구성되어 있다. 군
인과 군무원으로 구성되어 있으며, 특히 군인은

장교, 준사관, 부사관 그리고 병으로 구성되어 있

다. 또한 직업성 여부에 따라 직업군인과 의무병

사로 나눌 수 있다2). 본 연구는 군 장교를 대상으

로 수행하고자 한다. 그 이유는 군 장교들이 군 조

직의 핵심적인 중간간부로서 중요한 역할을 담당

하고 있기 때문이다(민진, 2008). 
군 장교의 경우 모집원천으로 사관학교와 ROTC, 

학사장교 등을 들 수 있다. 사관학교 출신의 경우

임관 후 10년, 기타의 경우 임관 후 3년이라는 의

1) 심리적 계약(Kotter, 1973)이란 조직구성원과 조직 간의 관계에서 서로가 상대에 대해 무엇을 주고받을 것인 가를 보여주

는 묵시적 계약을 의미한다.

2) 민진, “군대조직의 특성에 관한 연구,”「국방연구」, 제51권, 제3호(2008), pp. 61-92. 
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무복무 기간을 갖게 된다. 3년 미만의 단기복무자

들의 경우, 의무복무기간이 큰 의미가 없지만 10
년 이상 장기복무자의 경우 의무복무기간 만료시

점을 중심으로 하여 중요한 경력단계를 형성하게

된다. 의무복무기간인 10년의 만료시점에서 군에

계속 복무를 할 것인가 아니면 군을 떠나 일반사

회로 진출할 것인가를 결정하는 커다란 분기점이

된다(이기은·구관모, 2002).
오늘날 군에서는 장기 복무하던 중견인력들이

자신의 경력기회를 군 내․외에서 찾고자 하는 욕

구가 크게 증가되었으며, 의무복무 만료 후 일반

사회로 진출하는 폭도 확대되고 있다. 이를 개인

적으로 경력기회의 확대라는 측면에서 긍정적으

로 볼 수 있으나, 외부 노동시장을 통해 충원이 가

능한 기업조직과는 달리 중견간부의 충원이 내부

노동시장으로 국한되어 있는 군 조직의 특성상, 
군 조직 구성원의 유지와 이탈(전역)은 군의 효율

성과 전력운영에 큰 영향을 미칠 수 있다(이기은·
구관모, 2002).
최근 공군조종사들의 민간항공사 이적이 급증

해 부대 운영에 차질이 예상되고 있는데 군에서는

아무런 손도 쓰지 못하고 있는 형편이다.3) 공군

조종사는 의무복무기간이 공군사관학교출신 15
년, 비 사관학교 출신 10년을 마치면 어디든 자리

를 옮길 수 있다. 만약 공군 조종사들이 의무복무

기간 만료 후, 군에 남을 경우 연금수령이나 대령

진급까지 7년을 기다려야 한다. 하지만 그 기간까

지 기다리다 보면 민항기에 입사할 수 있는 나이

가 넘어 이직을 못하게 된다. 이에 의무복무기간

을 마치게 되면 곧장 민항사로 이직하려는 성향이

높아지게 된다. 그렇지만 군 장교의 경우, 외부노

동시장으로부터의 진입은 허용되지 않은 상태에

서 군 조직외부로의 전역만이 가능하기 때문에 군

경쟁력을 유지, 강화하기 위해서는 이들에 대한

경력관리가 매우 중요할 수밖에 없다.4)

2.2 경력관리와 심리적 계약

경력개발은 조직의 전략적 통제와 발전을 위한

중요한 도구이며, 더불어 경력관리와 경력계획은

조직과 개인의 목표를 달성하는데 큰 영향력을 가

진다고 인식되어져 왔다(Feldman, 1998). Herriot 
(1992)는 ‘경력을 협상하는 조직만이 다음 세대까

지 살아남을 것이다’라고 주장하고 있다. 즉 경력

은 개인과 조직 모두에게 미래를 보장하는 중요한

요소가 되고 있다. 따라서 경력을 성공적으로 관

리하기 위해서는 개인과 조직의 요구를 충족시켜

주는 전략이 필요하며, 조직 차원에서는 종업원을

유인하고, 개발하며, 유지하기 위한 명확한 프로

세스가 절실히 필요하다. 
그렇지만 경력관리에 관한 조직의 전통적 접근

(고용안정, 온정주의적 경력관리)은 현대의 역동

적 조직환경에는 적합하지 않다(Golzen & Garner, 
1990). 이러한 조직 환경변화 속에서 개인의 경력

이 어떻게 관리되어져야 하는지에 대한 가장 유용

한 접근 방식은 변화를 심리적 계약 틀 안에서 분

석하는 것이다(Hiltrop, 1995). Rousseau(1990)는
심리적 계약을 ‘조직과 구성원 간에 존재하는 상

호의무에 대한 개별 구성원의 믿음’으로 정의하고

있다.5) 따라서 심리적 계약이 바람직하게 형성되

기 위해서는 경력과 관련한 조직과 개인 간의 상

호 기대가 균형을 이루어야 한다(Herriot, 1992).
균형적 계약은 조직의 성장과 개인들의 경력개

발 기회를 수반한 역동적이고, 개방적인 요소를

3) http://www.chosun.com(검색일: 2009.10.19)

4) http://www.asiae.co.kr(검색일: 2009.10.19)

5) 심리적 계약의 정의는 학자들마다 달리 하고 있다. 본 연구에서는 Rousseau(1990)의 정의를 따르고자 한다. 그 이유는

계약당사자들이 동일한 조건에 합의를 했다 하더라도 이에 대해 동일한 이해를 하고 있다고 할 수 없기 때문이다. 즉

심리적 계약은 주관적 특성을 갖는다고 볼 수 있다.
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<그림 1> 본 연구의 연구모형

포함하고 있다(Rousseau, 1995). 즉, 개인과 조직

상호 간의 발전과 성장에 매우 기여하는 것을 교

환내용으로 하며, 개인들의 보상은 조직의 경쟁우

위에 대한 기여나 성과에 따라 주어지게 되는 것

이다. 따라서 개인들은 조직 내뿐만 아니라 외부

노동시장에서 그들의 능력을 높일 수 있는 기술과

경력을 스스로 개발하려고 하며, 그들에게 요구되

는 새롭고 도전적인 목표달성을 위해 지속적으로

학습하게 된다. 이에 대해 조직은 개인에게 자기

개발의 기회를 제공하고 업무권한 및 자율성을 부

여하여 조직 내 뿐만 아니라 조직 밖에서도 시장

성이 높은 개인이 될 수 있도록 지원하여야 한다. 
이렇게 되면 다시 개인은 이에 대한 대가로 새로

운 기술을 습득하고, 조직이 요구하는 도전적이

고, 새로운 업무를 수용함으로써 회사의 이윤을

극대화하려고 최선을 다할 것이다.
이러한 맥락에서 볼 때, 균형적 계약은 조직과

구성원의 상호 발전을 지향하고 있다고 이해할 수

있다. 결국 조직이 개인의 경력을 성공적으로 관

리하기 위해서는 관계적 접근이 필요하다. 이는

경력관리에 있어서 과거의 온정주의적 접근이 아

니라, 개인들이 자신의 경력을 관리할 수 있도록

조직이 자원(resource)과 기회(opportunity)를 제

공함으로써 가능해질 것이다(Hall & Moss, 1998).

3. 연구모형 및 가설설정

본 연구에서는 군 장교들의 경력관리활동(내부

지향적, 외부지향적)이 군의 경력관리 도움에 어

떤 영향을 미치는지 살펴보고자 한다. 
또한 군의 경력관리 도움에 대한 장교들의 인

식이 심리적 계약 이행지각에 어떠한 영향을 미치

며, 나아가서 이러한 심리적 계약 이행지각이 조

직몰입에 어떤 영향을 미치는지를 알아보고자 한

다. 또한 군의 경력관리 도움과 조직몰입간의 관

계에 있어서의 심리적 계약 이행지각의 매개효과

를 보고자 한다(<그림 1>참조).

3.1 개인의 경력관리 활동과 군의 경력관리

도움 간의 관계

새로운 경력(new career)환경은 새로운 거래

(new deal)를 필요로 하고 있다. 더 이상 조직과

구성원 사이에 존재하는 심리적 계약에는 삶을 보

장하는 경력의 자동적인 약속과 기대는 존재하지

않으며, 경력관리의 책임은 개인의 몫이 되었다

(Herriot & Pemberton, 1997). 따라서 개인은 그

들의 경력을 관리하는데 있어서 좀 더 적극적일

필요가 있으며, 조직에게 투자할 만한 가치가 있

는 존재로 자신을 보여주는 것이 중요하다. 조직

또한 우수한 자원을 개발하고, 유지해야 할 필요

성을 갖고 있으므로 조직과 개인간에 새로운 경력

거래가 형성되어진다.
이러한 새로운 거래에 있어서의 시작은 개인의

경력관리 활동에 의해 결정된다. 개인의 경력관리

활동(career self-management activities)은 내부지

향적인 활동과 외부지향적인 활동으로 구분할 수

있다(Sturges et al., 2002). 개인들은 이러한 활동

유형 중에 하나 혹은 두 가지 모두를 경력전술의

수단으로 사용할 수 있다. 만약 개인이 조직 내부

에서 경력을 발전시키려는 의도로 내부지향적 경

력관리활동(영향력 있는 사람을 알기 위해 접근하
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거나, 경력 충고를 구하고, 조직의 주의를 끌어내

는 행위)을 추구하게 되면, 조직은 개인이 조직에

전념할 준비가 되어있다는 신호로 받아들이게 된

다(Rosenbaum, 1979).
내부지향적 경력전술을 구사하는 개인은 자신

의 경력목표를 달성하기 위해 필요한 정보를 가진

사람에게 접근하려 하고, 자신들이 투자할만한 가

치가 있는 자원(resource)이라는 사실을 조직에게

보여주려고 노력하게 된다. 그리고 그런 적극적인

구성원은 조직이 그에 상응하는 경력관리도움을

줄 것이라 기대하게 된다(DeVos, Buyens, & 
Schalk, 2003). 이때 구성원의 경력관리활동이 조

직의 이해와 일치된다면 조직은 구성원에게 경력

관리도움을 주게 될 것이다. 하지만 외부지향적

경력관리활동을 하는 개인의 경우, 조직에 대한

불만족 때문일 수도 있겠지만 개인의 경력목표가

현 조직에서의 성공보다는 일(work)을 통한 성취

감일 수도 있다. 이럴 경우 개인은 조직이 요구하

는 행동보다는 자신의 역량과 기술개발 노력에 전

념하려할 것이고, 이러한 개인의 행동은 조직의

이해와 상충되어질 수 있다. 이럴 때 조직은 구성

원들을 위한 조직 내 경력관리도움에 적극적이지

않을 수 있다.
결국 새로운 경력관리 환경에서 조직과 개인간

의 경력거래가 계속적인 협상 과정을 거쳐 이루어

진다고 볼 때, 개인의 내부지향적 경력관리활동은

조직의 경력관리도움에 긍정적인 영향을 줄 것이

다. 반면에 개인의 외부지향적인 경력활동은 조직

의 경력관리도움에 부정적 영향을 줄 것이라고 예

측할 수 있다. 이상의 논의를 토대로 다음과 같은

가설을 설정할 수 있다.

<가설 1>
개인의 경력관리활동은 군의 경력관리 도움에

영향을 줄 것이다.
  <가설 1a> 

개인의 내부지향적 경력관리활동은 군의 공

식적 경력관리 도움에 정(+)적인 영향을 줄

것이다.
  <가설 1b>

개인의 내부지향적 경력관리활동은 군의 비

공식적 경력관리 도움에 정(+)적인 영향을

줄 것이다.
  <가설 1c>

개인의 외부지향적 경력관리활동은 군의 공

식적 경력관리 도움에 부(-)적인 영향을 줄

것이다.
  <가설 1d> 

개인의 외부지향적 경력관리활동은 군의 비

공식적 경력관리 도움에 부(-)적인 영향을 줄

것이다.

  3.2 군의 경력관리 도움, 심리적 계약 이행지
각, 조직몰입 간의 관계

3.2.1 군의 경력관리 도움과 심리적 계약 이행지각
간의 관계

개인은 조직으로부터 경력관리도움을 기대하

며, 경력과 관련하여 조직과의 묵시적인 약속과

기대감이 존재한다. 또한 조직 차원에서도 경력관

리도움은 개인의 경력성공과 함께 조직의 발전을

꾀할 수 있는 중요한 의무이며, 책임으로 인식되

고 있다. 이는 새로운 경력환경에서 개인과 조직

간의 새로운 심리적 계약의 형성을 의미한다. 따
라서 개인이 조직의 경력관리도움을 경험한다면, 
조직의 약속이 지켜지고 있다고 인식하게 되고, 
심리적 계약 이행지각에 긍정적인 영향을 주게 될

것이다(Coyle-Shapiro & Conway, 2005).
한편 개인의 조직지원인식은 심리적 이행지각

에 영향을 준다(Aselage & Eisenberger, 2003). 
Coyle-Shapiro(2001)의 연구에 따르면 높은 조직

지원인식을 가진 개인은 조직의무에 대한 이행지

각에 있어서 긍정적인 경향을 가지는 것으로 나타
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났다. 같은 맥락에서 Rousseau(1995)는 개인이

조직의 지원을 경험하고, 조직에 대하여 우호적인

마음을 갖게 되면, 조직의 의무이행에 대한 확인

을 적게 하게 되고, 의무이행의 위반을 덜 느끼게

된다고 했다. 따라서 조직의 경력관리도움은 심리

적 계약의 이행을 지각하는데 긍정적으로 작용할

것이다. 지금까지 논의된 내용들을 바탕으로 다음

과 같은 가설을 설정할 수 있다.

<가설 2> 
군의 경력관리 도움은 심리적 계약 이행지각에

정(+)적인 영향을 줄 것이다.
   <가설 2a> 

군의 공식적 경력관리 도움은 심리적 계약

이행지각에 정(+)적인 영향을 줄 것이다.
  <가설 2b>
  군의 비공식적 경력관리 도움은 심리적 계약

  이행지각에 정(+)적인 영향을 줄 것이다.
   

3.2.2 군의 경력관리 도움과 조직몰입 간의 관계

조직몰입은 세 가지 차원(정서적, 지속적, 규범
적 몰입)으로 개념화되어진다(Meyer & Allen, 
1991). 정서적 몰입(affective commitment)은 조

직에 대한 개인의 감정적 애착이며, 지속적 몰입

(continuance commitment)은 개인이 조직을 떠남

으로 인해 발생하는 비용으로 인한 조직몰입이다. 
규범적 몰입(normative commitment)은 조직 구

성원으로서 당연히 지켜야할 의무와 관련된 몰입

을 의미한다.
한편 조직몰입은 조직과 개인간의 교환관점에

서 해석되어질 수 있다. 특히 많은 선행연구들에

서 경력관리와 조직몰입간의 관계를 교환이론 중

하나인 조직지원이론(organizational support theo-
ry)의 관점에서 접근하고 있다. 이들 연구들의 기

본전제는 만일 개인이 조직으로부터 도움을 받고

있다는 것을 인지할 경우, 상호호혜적인 의무감이

발생하며, 이에 따라 조직을 위한 긍정적 태도 및

행동을 보인다는 것이다. Granrose & Portywood 
(1987)의 연구에서는 종업원이 자신의 경력계획

과 관리에 대한 정보를 많이 알수록 정서적 몰입

을 높이는 것으로 나타났다. 이는 조직이 개인들

에게 경력을 개발할 수 있는 정보와 기회를 제공

함으로써 그들의 몰입을 유도할 수 있다는 점을

시사한다. 또한, Wayne, Shore, & Liden(1997)의
연구에서도 공식, 비공식적 훈련과 개발, 승진을

경험한 사람과 그렇지 않은 사람들간의 비교를 통

해 조직 지원의 지각수준을 파악하였다. 그리고

그 결과, 조직 지원의 지각이 높을수록, 정서적 몰

입도 높게 나타났다. 즉 구성원들은 조직이 자신

들을 인정하고 개발(훈련 등)하고 있다고 인식할

수록 조직과 자신들을 동일시하려 했다.
한편 규범적 몰입 경우, 정서적 몰입과 동일하

게 교환의 호혜규범이라는 교환원칙을 통해 형성

된다(Meyer, Stanley, Herscovitch, & Topolnytsky, 
2002). 또한 정서적 몰입과 규범적 몰입이 매우

높은 정(+)적 상관관계가 존재한다는 점을 고려한

다면, 조직의 경력관리와 규범적 몰입 간에도 정

(+)적 관계가 존재함을 예측해 볼 수 있다.
하지만 경력관리 도움과 지속적 몰입 간의 관

계는 정서적, 규범적 몰입과는 다른 양상을 보일

수 있다. 지속적 몰입은 구성원이 현재의 조직에

남음으로써 얻게 되는 이익이 커짐에 따라 조직과

의 관계를 지속하려 하고, 조직에 몰입하게 되는

것을 의미한다. 즉 조직을 이탈함으로써 생기는

손실과 이익을 비교함으로써 조직과의 결속을 지

속시키려는 특성을 갖는다. 따라서 지속적 몰입은

신뢰를 바탕으로 한 사회적 교환 관계와는 관련성

이 낮거나(김종우·이지우·김종길, 2006), 부(-)의
관계가 존재할 수 있다. 지금까지 논의된 내용을

통해 다음과 같은 가설을 설정하였다.

<가설 3>
군의 경력관리 도움은 조직몰입에 영향을 줄
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것이다.
  <가설 3a> 

  군의 공식적 경력관리 도움은 정서적 몰입

에 정(+)적인 영향을 줄 것이다.
  <가설 3b>

군의 비공식적 경력관리 도움은 정서적 몰입

에 정(+)적인 영향을 줄 것이다.
  <가설 3c>

군의 공식적 경력관리 도움은 지속적 몰입에

부(-)적인 영향을 줄 것이다.
  <가설 3d>

군의 비공식적 경력관리 도움은 지속적 몰입

에 부(-)적인 영향을 줄 것이다.
  <가설 3e>

군의 공식적 경력관리 도움은 규범적 몰입에

정(+)적인 영향을 줄 것이다.
  <가설 3f> 

군의 비공식적 경력관리 도움은 규범적 몰입

에 정(+)적인 영향을 줄 것이다.

3.2.3 심리적 계약 이행지각과 조직몰입 간의 관계

Rousseau & Park(1993)의 연구에서는 심리적

계약의 위반은 계약 당사자들이 서로간의 약속을

어기고 관계의 기초가 되는 신뢰를 깨뜨린 것이기

때문에, 심리적 계약의 위반정도에 따라 조직성과

에 부정적인 결과는 물론이고 신뢰의 감소와 배신

감, 그리고 이직의도의 증가, 직무만족의 감소가

초래되는 것으로 나타났다. 즉, 사람들은 자신들

의 행동이나 성과의 대가로 받은 실제 보상이 조

직과 묵시적으로 약속된 기대와 차이가 날 때, 그
들의 단순한 불만은 분노로 변하게 된다.

반대로 Guzzo, Noonan, & Elron(1994)의 연구

에서는 근로자들이 심리적 계약의 이행정도를 높

게 지각할수록 조직몰입을 높이는 것으로 나타났

다. 또한, Conway & Coyle-Saphiro (2006)의 연

구에서도 사람들이 조직의 의무이행을 높게 지각

할수록 자신들의 의무이행에 적극적인 것으로 나

타났다. 결국 심리적 이행 지각은 개인의 조직몰

입에 긍정적 영향을 준다(Sturges et al., 2002).
하지만 조직몰입에 대한 심리적 이행지각의 영

향은 조직몰입을 차원별(정서적, 지속적, 규범적

몰입)로 구분하였을 때, 달리 나타날 수 있다. 앞
서 가설 3에서 논의된 바와 같이 정서적 몰입과

규범적 몰입은 상호 간에 정(+)적 관계가 가능하

지만, 지속적 몰입과는 부(-)적 관계가 예측된다. 
지금까지의 내용들을 바탕으로 다음과 같이 가설

을 설정하였다.

<가설 4>
심리적 계약 이행지각은 조직몰입에 영향을 줄

것이다.
  <가설 4a>

심리적 계약 이행지각이 정서적 몰입에 정

(+)적인 영향을 줄 것이다.
  <가설 4b>

심리적 계약 이행지각이 지속적 몰입에 부(-)
적인 영향을 줄 것이다.

  <가설 4c>
심리적 계약 이행지각이 규범적 몰입에 정

(+)적인 영향을 줄 것이다.

3.2.4. 군의 경력관리 도움과 조직몰입 간의 관계
에서 심리적 계약 이행지각의 매개역할

심리적 계약 이론에 따르면 구성원은 조직에

의해 이행된 의무들에 보답하기 위해 동기부여 된

다(Coyle-Shapiro, 2002). 이렇게 볼 때, 조직의

경력관리 도움에 따른 구성원의 조직몰입은 조직

도움에 따른 신뢰의 형성과 향후 조직이 이행할

약속에 대한 보답으로 볼 수 있다. 결국 조직에 의

해 제공되는 경력관리 도움은 조직과 구성원간에

심리적 계약이 형성되는 과정이며, 이러한 과정을

통해 조직에 대한 신뢰와 믿음이 생기게 된다. 그
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리고 정서적 반응과 긍정적인 태도로 이어진다. 
따라서 구성원이 조직으로부터 교육. 훈련, 경력

상담, 멘토링과 같은 공식, 비공식적 경력관리 도

움을 받게 되면, 구성원들은 이에 보답해야 한다

는 의무감을 느끼게 된다. 왜냐하면 경력관리 도

움은 조직지원으로 인식되어지기 때문이다.
그리고 지각된 조직지원은 조직에 대한 구성원

의 감정적 유대감(affective attachment)을 형성하

는데 있어서 중요한 역할을 한다(Aselage & 
Eisenberger, 2003). 구성원들은 조직지원에 대한

지각을 통해 자신들의 인정욕구(recognition need), 
소속욕구(affiliation need), 그리고 자기존경욕구

(self-esteem need)의 충족정도를 판단하게 된다. 
그리고 이와 같은 욕구들이 충족되어졌다고 느낄

때, 구성원들은 조직에 대한 감정적 유대를 갖게

된다. 감정적 유대란 종업원들이 조직구성원으로

서의 자격과 조직 속에서 자신의 역할을 자신의

자아(self-identity)로 수용하는 것을 말한다. 그리

고 구성원들이 이와 같은 형태의 조직몰입을 하게

되면 그들은 첫째, 조직의 이득과 손실을 자신의

것으로 간주하게 되고, 둘째, 조직의 행동과 특성

에 대한 판단에 있어 긍정적 편견(positive bias)을
갖게 된다. 이는 구성원들과 조직이 공동체로서

일체가 되어 가는 과정으로 이해되어 질 수 있다. 
지금까지의 내용들을 바탕으로 다음과 같이 가설

을 설정하였다.

<가설 5> 
심리적 계약 이행지각은 군의 경력관리 도움과

조직몰입 간의 관계를 매개할 것이다.
  <가설 5a>

군의 공식적 경력관리 도움과 정서적 몰입

간의 관계에서 심리적 계약 이행지각은 매개

효과를 보일 것이다.
  <가설 5b> 

군의 비공식적 경력관리 도움과 정서적 몰입

간의 관계에서 심리적 계약 이행지각은 매개

효과를 보일 것이다.
  <가설 5c> 

군의 공식적 경력관리 도움과 지속적 몰입

간의 관계에서 심리적 계약 이행지각은 매개

효과를 보일 것이다.
  <가설 5d> 

군의 비공식적 경력관리 도움과 지속적 몰입

간의 관계에서 심리적 계약 이행지각은 매개

효과를 보일 것이다.
  <가설 5e> 

군의 공식적 경력관리 도움과 규범적 몰입간

의 관계에서 심리적 계약 이행지각은 매개효

과를 보일 것이다.
  <가설 5f>

군의 비공식적 경력관리 도움과 규범적 몰입

간의 관계에서 심리적 계약 이행지각은 매개

효과를 보일 것이다.

4. 연구방법

4.1 표본

본 연구에서는 군에서 민간대학교 대학원으로

위탁교육을 나온 학생 장교들과 국방대학교를 포

함하여 공군 4개 부대의 장교를 대상으로 설문 조

사를 하였다. 설문지 480부를 배포하여, 401부를

회수하였다(회수율 83.5%). 회수된 설문지에서

중심화 경향이 뚜렷하거나, 결측치(missing value)
가 있는 것과 불성실한 응답을 한 설문지 등 41부
를 제외한 360부(유효 자료율 89.8%)를 통계분석

에 사용하였다. 
연구표본의 인구통계학적 분석결과로서, 남성

97.2%, 여성 2.8%로 남성이 많고, 학력수준은 대

졸 23.9%, 대학원 석사 70.0%, 대학원 박사 6.1%
이다. 결혼여부는 기혼 77.8%, 미혼 22.2%이다. 
계급은 중위 3.1%, 대위 74.7%, 소령 22.2%이다. 
군 구분으로 공군 68.9%, 육군 22.8%, 해군 8.3%



－ 165 －

이다. 연령은 평균 31.3세(S.D=3.1)이며, 근속년

수는 5년 미만 10.3%, 5년~10년 58.3%, 10년~15
년 27.8%, 15년 이상 3.6%이다(평균 8.9년, 표준

편차 4.7).

4.2 측정

장교들의 경력관리활동, 군의 경력관리 도움, 
심리적 계약 이행지각, 조직몰입의 개인 자료를

얻기 위해, 자기보고식 설문지를 사용하였다. 설
문응답자는 전혀 그렇지 않다=1에서 매우 그렇다

=7까지 각 문항에 대한 개인 견해를 7점 척도에

따라 표시하였다. 
개인의 경력관리활동은 내부지향적 경력관리활

동과 외부지향적 경력관리활동으로 나누어 측정

하였다. 내부지향적 경력관리활동은 조직 내에서

의 경력성공을 목표로 하는 사람들의 경력전술이

며, 외부지향적 경력관리활동은 현 조직에 국한하

지 않고 자신의 일에 대한 성공이나 더 나은 직업

을 원하고 있는 사람들이 선택하는 경력관리활동

이다. Sturges et. al.(2002)에 의해 개발된 설문문

항을 채택하여 사용하였다. 설문의 예로는 “나는

나의 경력에 영향을 줄 수 있는 사람에게 내 자신

을 소개하려고 노력한다.”, “조직이 나에게 가치

있는 경력을 제공하지 않는다면, 나는 이 조직을

떠날 계획을 세울 수 있다.” 등이다. 16개의 설문

문항을 가지고 측정하였다. 
군의 경력관리 도움은 장교들의 경력 상 위치

를 정확히 파악하여 그들의 바람직한 경력목표수

립과 경력관리활동에 도움을 제공하는 것이다. 이
를 위해 군은 공식적으로는 다양한 정책을 수립, 
실행하고, 비공식적으로도 여러 도움활동을 실행

하는 것이다. Sturges et. al.(2002)이 개발한 설문

문항을 채택하여 사용하였다. 군의 공식적 경력관

리 도움은 “나는 군으로 부터 나의 경력에 도움이

되는 훈련을 제공받는다.” 등의 문항으로 측정하

였으며, 군의 비공식적 경력관리 도움의 경우, “나

는 필요할 때, 언제든 군으로부터 편견 없는 경력

충고를 받는다.” 등의 문항으로 측정하였다. 10개
의 설문문항을 가지고 측정하였다. 

심리적 계약 이행지각은 개인이 지각하는 조직

의 의무 이행 정도를 의미한다. 심리적 계약 이행

지각을 측정하기 위해, Herriot, Manning & 
Kidd(1997), Turnley & Feldman(1998)과 Robin-
son & Rousseau(1994) 등이 제시한 설문문항을

채택하여 사용하였다. 설문의 예로는 “장기 근무

자나 특별한 공헌을 한 사람에 대한 인정과 그에

대한 보상” 등이다. 13개의 설문문항을 가지고 측

정하였다.
조직몰입은 조직에 대한 구성원들을 심리적 유

대감이다. Meyer, Allen, & Smith(1993)가 개발

한 설문문항을 채택하여 사용하였다. 설문의 예로

는 “나는 군에서 나의 남은 경력을 보낸다면 매우

행복할 것이다.”, “지금 군에 머물러 있는 것은 머

물러야 할 필요성이 있기 때문이다.”, “나는 군에

많은 것을 빚지고 있다.” 등이다. 정서적, 지속적, 
규범적 몰입 각각 6개로 총 18개의 설문문항을 사

용하였다.
마지막으로 통제변수로서, 인구통계학적 변수

인 성별, 연령, 학력, 근속년수, 결혼여부, 계급, 군
조직의 유형(육군, 해군, 공군)을 사용하였다. 연
령, 근속년수는 년 단위로 분석하였고, 나머지 변

수들은 더미변수로 처리하였다.

4.3 신뢰성 및 타당성 분석

각 측정도구들의 신뢰도 분석은 내적 일관성방

법(internal consistency method)의 크론바하 알파

값으로 분석하였다. 타당도 분석은 탐색적 요인분

석을 사용하였다. 주성분 분석방법으로 요인을 추

출하였으며, 배리맥스(varimax) 회전법을 사용하

였다. 최종 요인분석 결과는 <표-1>과 같다.
<표 1>에 따르면 전체요인분석결과로 8개의

요인이 파악되었고, 이들 요인들은 전체분산의
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차 원 고유값
분산

비율
문항수

신뢰도

계수

내부지향적

경력관리활동
3.89 10.51 7 .85

외부지향적

경력관리활동
1.81 4.89 2 .69

군의 공식적

경력관리 도움
2.83 7.64 4 .83

군의 비공식적

경력관리 도움
3.02 8.15 4 .86

심리적 계약

이행지각
3.78 10.22 7 .83

정서적 몰입 4.16 11.24 6 .89
지속적 몰입 2.41 6.50 4 .77
규범적 몰입 1.91 5.16 3 .67

<표 1> 요인분석 결과 및 신뢰도 계수

N=360 * : p <.05  ** : p<.01  *** : p<.001

<표 2> 변수의 평균, 표준편차, 상관관계 결과64.3%를 설명하고 있다. 이상에서 살펴볼 때, 요
인들 간의 개념들은 서로 구분이 되며, 본 연구에

사용된 독립변수, 매개변수, 종속변수의 측정도구

는 개념적 타당성이 있는 것으로 보여진다6). 

또한, 크론바하 알파로 표시된 신뢰계수는

Nunnally(1978)에 의해 제안된 기준 0.6을 충족

시켰다.

4.4 상관관계 분석
  
본 연구에서 사용된 변수들 간의 관련성을 파

악하기 위해 상관관계 분석을 실시하였고, 그 결

과는 <표 2>와 같다. 변수들 간의 상관관계 방향

과 통계적 유의수준을 보면, 연구모형 및 가설에

서 예상되는 방향과 거의 일치하는 것으로 나타

났다.
개인 경력관리활동 중 내부지향적 경력관리활

동과 외부지향적 경력관리활동은 정(+)적인 상관

관계(r=.14, p<.01)를 보이고 있다. 
개인의 내부지향적 경력관리활동과 군의 공식

적 경력관리 도움(r=.34, p<.001) 및 비공식 경력

관리 도움(r=.44, p<.001)은 정(+)의 상관관계를

보이고 있으며, 외부지향적 경력관리활동과 군의

공식적 경력관리 도움(r= -.14, p<.01)은 부(-)의
상관관계를 보이고 있는 반면, 외부지향적 경력관

리활동과 군의 비공식 경력관리도움(r= -.02, ns)
간의 상관관계는 통계적으로 유의미하게 나타나

지 않았다.  
군의 공식적 경력관리 도움과 심리적 계약 이

행지각(r=.43, p<.001)은 정(+)의 상관관계를 가

지며, 조직몰입의 하위변수인 정서적 몰입(r=.33, 
p<.001), 규범적 몰입(r=.27, p<.001)과는 정(+)의
상관관계를 보이고 있다. 하지만, 군의 공식적 경

력관리 도움과 지속적 몰입(r= -.03, ns)간의 상관

관계는 통계적으로 유의미하게 나타나지 않았다. 
군의 비공식적 경력관리 도움은 심리적 계약

이행지각(r=.42, p<.001), 정서적 몰입(r=.30, 
p<.001), 규범적 몰입(r=.20, p<.001)과 각각 정

6) 본 연구에서 사용된 측정도구들이 일정한 타당도를 보여주지 못했다. 그 이유는 관료제 조직으로서 군 조직의 특성과

구조가 새로운 경력환경을 반영하는데 아직 제약이 있고, 측정도구에 군 문화에 적합하지 못한 문항들이 포함되어졌기

때문으로 보인다. 추후 연구에서는 군 조직의 현실이 보다 반영된 측정도구의 보완이 요구된다.
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(+)의 상관관계를 보이고 있는 반면, 군의 비공식

적 경력관리 도움과 지속적 몰입(r=-.05, ns)간에

는 통계적으로 유의미하지 않은 상관관계가 나타

났다. 
마지막으로, 심리적 계약 이행지각은 정서적 몰

입(r=.37, p<.001), 규범적 몰입(r=.13, p<.01)과
정(+)의 상관관계를 보이고 있는 반면, 심리적 계

약 이행지각과 지속적 몰입(r= -.03, ns)간에는 통

계적으로 유의미한 상관관계가 나타나지 않았다. 

5. 연구가설의 검증

5.1 개인의 경력관리 활동과 군 조직의 경력
관리 도움활동 간의 영향관계

가설 1은 ‘개인의 경력관리활동은 군의 경력관

리 도움에 영향을 줄 것이다.’라고 설정되었다. 세
부가설로서 가설 1a는 ‘개인의 내부지향적 경력관

리활동은 군의 공식적 경력관리 도움 활동에 정

(+)적인 영향을 줄 것이다.’ 가설 1b는 ‘개인의 내

부지향적 경력관리활동은 군의 비공식적 경력관

리 도움에 정(+)적인 영향을 줄 것이다.’ 가설 1c
는 ‘개인의 외부지향적 경력관리활동은 군의 공식

적 경력관리 도움에 부(-)적인 영향을 줄 것이다.’ 
가설 1d는 ‘개인의 외부지향적 경력관리활동은

군의 비공식적 경력관리 도움에 부(-)적인 영향을

줄 것이다.’ 라고 설정되었다. 
가설 1a, 1b, 1c, 1d를 검증하기 위해, 군의 공

식적 경력관리 도움 및 군의 비공식적 경력관리

도움을 종속변수로 하고, 인구통계학적 변수(성
별, 연령, 학력, 근속년수, 결혼여부, 계급, 군 유

형)들을 통제한 후, 개인의 내부지향적 경력관리

활동, 외부지향적 경력관리활동을 독립변수로 하

는 다중회귀분석을 실시하였다.
<표 3>에 따르면, 군의 공식적 경력관리 도움

에 대해 내부지향적 경력관리활동(β=.36, p<.001)
은 통계적으로 유의미한 정(+)적인 영향을 주는

것으로 나타났으며, 외부지향적 경력관리활동(β=
-.17, p<.01)은 통계적으로 유의미한 부(-)적인 영

향을 주는 것으로 나타났다. 가설1a와 1c는 지지

되었다. 

군의 공식적

경력관리 도움

군의 비공식적

경력관리 도움

β R2
⊿R2 β R2

⊿R2

Step 1
 통제변수

Step 2
 내부지향적

 경력관리활동

 외부지향적

 경력관리활동

.36***

-.17**

.04

.18 .14***

.46***

-.06

.02

.22 .20***

N=360 * : p <.05  ** : p<.01  *** : p<.001

주) 통제변수로 성별(남, 녀), 연령(년 단위), 학력(대
졸, 석사, 박사), 근속년수(년 단위), 결혼여부(미
혼, 기혼), 계급(중위, 대위, 소령), 군 유형(육군, 
해군, 공군)이며, 더미변수로 처리되었다. 단, 연령
및 근속 년수는 년 단위로 측정되었다.

<표 3> 개인의 경력관리활동과 군의 경력관리

도움간의 다중회귀분석 결과

군의 비공식적 경력관리 도움에 대해 내부지향

적 경력관리활동(β=.46, p<.001)은 통계적으로 유

의미한 정(+)적 영향을 주는 것으로 나타났으며, 
외부지향적 경력관리활동(β= -.06, ns)의 영향은

통계적으로 유의미하지 않게 나타났다. 가설1b는
지지된 반면, 가설 1d는 지지되지 않았다. 따라서

가설 1은 부분 지지되는 것으로 나타났다.

5.2 군의 경력관리 도움과 심리적 계약 이행지
각 간의 영향관계

가설 2는 ‘군의 경력관리 도움은 심리적 계약

이행지각에 정(+)적인 영향을 줄 것이다.’라고 설

정되었다. 세부가설로서 가설 2a는 ‘군의 공식적

경력관리 도움은 심리적 계약 이행지각에 정(+)적
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심리적 계약 이행지각

β R2
⊿R2

Step 1
 통제변수

Step 2
 군의 공식적

 경력관리 도움

 군의 비공식적

 경력관리 도움

.28***

.27***

.07

.25 .18***

N=360 * : p <.05  ** : p<.01  *** : p<.001

<표 4> 군의 경력관리 도움과 심리적 계약 이행지각

간의 다중회귀분석 결과

정서적 몰입 지속적 몰입 규범적 몰입

β R2 ⊿R2 β R2 ⊿R2 β R2 ⊿R2

Step 1
 통제변수

Step 2
 군 공식적

 경력관리

 도움

 군 비공식

 적 경력

 관리 도움

.17**

.13*

.18

.23 .05***

-.01

-.08

.03

.04 .01

.16*

.04

.14

.17 .03**
N=360 * : p <.05  ** : p<.01  *** : p<.001

<표 5> 군의 경력관리 도움과 조직몰입 간의

다중회귀분석 결과

인 영향을 줄 것이다.’ 가설 2b는 ‘군의 비공식적

경력관리 도움은 심리적 계약 이행지각에 정(+)적
인 영향을 줄 것이다.’ 라고 설정되었다. 

 
가설검증을 위해, 인구통계학적 변수 및 개인의

경력관리 활동을 통제한 후, 군의 공식적 경력관

리 도움 및 군의 비공식적 경력관리 도움이 심리

적 계약 이행지각에 미치는 영향관계를 파악하기

위해 다중회귀 분석하였다.
<표 4>에 따르면, 심리적 계약 이행지각에 대

해 군의 공식적 경력관리 도움(β=.28, p<.001) 및
군의 비공식적 경력관리 도움(β=.27, p<.001)은
통계적으로 유의미한 정(+)적인 영향을 주는 것으

로 나타났다. 가설 2a와 2b는 모두 지지되었다. 
따라서 가설 2는 지지되는 것으로 나타났다.

5.3 군의 경력관리 도움과 조직몰입 간의 영향
관계

가설 3은 ‘군의 경력관리 도움은 조직몰입에 영

향을 줄 것이다.’라고 설정되었다. 세부가설로서

가설 3a는 ‘군의 공식적 경력관리 도움은 정서적

몰입에 정(+)적인 영향을 줄 것이다.’ 가설 3b는
‘군의 비공식적 경력관리 도움은 정서적 몰입에

정(+)적인 영향을 줄 것이다.’ 가설 3c는 ‘군의 공

식적 경력관리 도움은 지속적 몰입에 부(-)적인

영향을 줄 것이다.’가설 3d는 ‘군의 비공식적 경

력관리 도움은 지속적 몰입에 부(-)적인 영향을

줄 것이다.’ 가설 3e는 ‘군의 공식적 경력관리 도

움은 규범적 몰입에 정(+)적인 영향을 줄 것이다.’ 
가설 3f는 ‘군의 비공식적 경력관리 도움은 규범

적 몰입에 정(+)적인 영향을 줄 것이다.’ 라고 설

정되었다.
가설 3a, 3b, 3c, 3d, 3e, 3f를 검증하기 위해, 

정서적 몰입, 지속적 몰입, 규범적 몰입을 종속변

수로 하고, 인구통계학적 변수와 개인의 경력관리

활동을 통제한 후, 군의 공식적 경력관리 도움, 군
의 비공식적 경력관리 도움을 독립변수로 하는 다

중회귀분석을 실시하였다.
<표 5>에 따르면, 정서적 몰입에 대해 군의 공

식적 경력관리 도움(β=.17, p<.01) 및 군 의 비공

식적 경력관리도움(β=.13, p<.05)은 통계적으로

유의미한 정(+)적 영향을 주는 것으로 나타났다. 
가설3a와 3b는 지지되었다.

지속적 몰입에 대해 군의 공식적 경력관리 도

움(β= -.01, ns) 및 군의 비공식적 경력관리 도움

(β= -.08, ns)은 통계적으로 유의미하지 않은 것으

로 나타났다. 가설 3c와 3d는 지지되지 않았다. 
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정서적 몰입 지속적 몰입 규범적 몰입

β R2 ⊿R2 β R2 ⊿R2 β R2 ⊿R2

Step 1
 통제변수

Step 2
 심리적

 계약

 이행지각 .27***

.23
 

.28 .06*** -.01

.04

.04 .00 .02

.17

.17 .00

N=360 * : p <.05 ** : p<.01 *** : p<.001

<표 6> 심리적 계약 이행지각과 조직몰입 간의

회귀분석 결과

심리적 계약

이행지각
정서적 몰입 지속적 몰입 규범적 몰입

β R2
⊿R2 β R2

⊿R2 β R2
⊿R2 β R2

⊿R2

Step 1
 통제변수

Step 2
 군의 공식적 경력관리 도움

 군의 비공식적 경력관리 도움

Step 3
 군의 공식적 경력관리 도움

 군의 비공식적 경력관리 도움

Step 4
 군의 공식적 경력관리 도움

 군의 비공식적 경력관리 도움

 심리적 계약 이행지각

.28***

.27***

.07

.25 .18***

.17**
.13*

.09

.05
.27***

.18

.23

.28

.05***

.06***

-.01
-.08

-.00
-.08
-.01

.03

.04

.04

.01

.00

.16*
.04

.15*
.03
.02

.14

.17

.17

.03**

.00

N=360  * : p <.05  ** : p<.01  *** : p<.001

<표 7> 군의 경력관리 도움과 조직몰입간의 관계에서 심리적 계약 이행지각의 매개효과 결과

규범적 몰입에 대해 군의 공식적 경력관리 도움(β
=.16, p<.05)은 통계적으로 유의미한 정적 영향을

주는 것으로 나타난 반면, 군의 비공식적 경력관

리 도움(β=.04, ns)의 영향은 통계적으로 유의미

하지 않은 것으로 나타났다. 가설 3e는 지지된 반

면, 가설 3f는 지지되지 않았다. 따라서 가설 3은
부분 지지되는 것으로 나타났다.

5.4 심리적 계약 이행지각과 조직몰입 간의

영향관계

가설 4는 ‘심리적 계약 이행지각이 조직몰입에

영향을 줄 것이다.’라고 설정되었다. 세부가설로

서 가설 4a는 ‘심리적 계약 이행지각이 정서적 몰

입에 정(+)적인 영향을 줄 것이다.’ 가설 4b는 ‘심
리적 계약 이행지각이 지속적 몰입에 부(-)적인

영향을 줄 것이다.’ 가설 4c는 ‘심리적 계약 이행

지각이 규범적 몰입에 정(+)적인 영향을 줄 것이

다.’ 라고 설정되었다. 

가설검증을 위해 정서적 몰입, 지속적 몰입, 규
범적 몰입을 종속변수로 하고, 인구통계학적 변수

와 개인의 경력관리활동, 군의 경력관리 도움을

통제한 후, 심리적 계약 이행지각을 독립변수로

하는 회귀분석을 실시하였다.

       
<표 6>에 따르면, 심리적 계약 이행지각은 정

서적 몰입(β=.27, p<.001)에 통계적으로 유의미한
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정(+)적인 영향을 주는 반면, 지속적 몰입(β=
-.01, ns) 및 규범적 몰입(β=.02, ns)에 대한 영향

에 있어서는 통계적으로 유의미하지 않은 것으로

나타났다. 가설 4a는 지지된 반면, 가설 4b, 4c는
지지되지 않았다. 따라서 가설 4는 부분 지지되는

것으로 나타났다.

5.5 군의 경력관리 도움과 조직몰입 간의 관계
에서 심리적 계약 이행지각의 매개효과

가설 5는 군 조직의 경력관리도움과 조직몰입

간의 관계에서 심리적 계약 이행지각의 매개역할

을 검증하기 위해 설정되었다. 
세부 가설로서 가설 5a는 ‘군의 공식적 경력관

리 도움과 정서적 몰입 간의 관계에서 심리적 계

약 이행지각은 매개효과를 보일 것이다.’ 가설 5b
는 ‘군의 비공식적 경력관리 도움과 정서적 몰입

간의 관계에서 심리적 계약 이행지각은 매개효과

를 보일 것이다.’ 가설 5c는 ‘군의 공식적 경력관

리 도움과 지속적 몰입 간의 관계에서 심리적 계

약 이행지각은 매개효과를 보일 것이다.’ 가설 5d
는 ‘군의 비공식적 경력관리 도움과 지속적 몰입

간의 관계에서 심리적 계약 이행지각은 매개효과

를 보일 것이다.’ 가설 5e는 ‘군의 공식적 경력관

리 도움과 규범적 몰입 간의 관계에서 심리적 계

약 이행지각은 매개효과를 보일 것이다.’ 가설 5f
는 ‘군의 비공식적 경력관리 도움활동과 규범적

몰입 간의 관계에서 심리적 계약 이행지각은 매개

효과를 보일 것이다.’라고 설정되었다. 
매개효과 검증은 Baron & Kenny(1986)가 제

시한 3단계 매개회귀 분석방식을 사용하였다. 1단
계는 매개변수에 대한 독립변수의 회귀방정식을

분석하는 것이다. 2단계는 종속변수에 대한 독립

변수의 회귀방정식을 분석하는 것이다. 3단계는

종속변수에 대한 독립변수와 매개변수를 동시에

투입한 회귀방정식을 분석하는 것이다. 매개효과

검증은 3단계 회귀방정식에서 종속변수에 대한

독립변수 영향이 2단계 회귀방정식의 종속변수에

대한 독립변수의 영향보다 적거나, 전혀 없어야

한다는 논리에 따랐다.
가설 5a, 5b에 대한 분석결과에 따르면, 회귀식

1에서 심리적 계약 이행지각에 대해 군의 공식적

경력관리 도움(β=.28, p<.001), 군의 비공식적 경

력관리 도움(β=.27, p<.001)이 통계적으로 유의미

한 정(+)적 영향을 주는 것으로 나타났다. 그리고

회귀식 2에서 정서적 몰입에 대해 군의 공식적 경

력관리 도움(β=.17, p<.01), 군의 비공식적 경력

관리 도움(β=.13, p<.05)이 통계적으로 유의미한

정(+)적 영향을 주는 것으로 나타났다. 또한,  회
귀식 3에서 정서적 몰입에 대해 군의 공식적 경력

관리 도움(β=.09, ns), 군의 비공식적 경력관리 도

움(β=.05, ns)이 통계적으로 유의미하지 않은 것

으로 나타났으며, 매개변수인 심리적 계약 이행지

각(β=.27, p<.001)이 통계적으로 유의미하게 정

(+)적 영향을 주는 것으로 나타났다. 매개효과 분

석을 위해, 정서적 몰입에 대해 독립변수들과 매

개변수를 동시에 투입한 회귀식 3에서 정서적 몰

입에 대해 군의 공식적 경력관리 도움(β=.09, ns), 
군의 비공식적 경력관리 도움(β=.05, ns)의 영향

이 통계적으로 유의미하게 나타나지 않았다. 이는

군의 경력관리 도움과 정서적 몰입 간의 관계에서

심리적 계약 이행지각이 정(+)의 완전매개역할을

함을 의미한다. 따라서 가설 5a와 5b는 지지되었

다(<표 7>참조). 
가설 5c와 5d에 대한 분석결과에 따르면, 회귀

식 1에서 심리적 계약 이행지각에 대해 군의 공식

적 경력관리 도움(β=.28, p<.001), 군의 비공식적

경력관리 도움(β=.27, p<.001)이 모두 통계적으로

유의미한 정적인 영향을 주는 것으로 나타났다. 
반면에 회귀식 2에서 지속적 몰입에 대한 군의 공

식적 경력관리 도움(β= -.01, ns), 군의 비공식적

경력관리 도움(β= -.08, ns)의 영향은 모두 통계적

으로 유의미하게 나타나지 않았다. 또한 회귀식 3
에서 지속적 몰입에 대한 군의 공식적 경력관리
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도움(β= -.00, ns), 군의 비공식적 경력관리 도움

(β= -.08, ns)과 매개변수인 심리적 계약 이행지각

(β= -.01, ns)의 영향은 모두 통계적으로 유의미하

지 않게 나타났다. 매개효과 검증을 위한 회귀식2
와 회귀식3이 통계적으로 유의미한 결과를 보이

지 못하고 있으므로, 가설 5c와 5d는 지지되지 않

았다. 
가설 5e와 5f에 대한 분석결과에 따르면, 회귀

식 1에서 심리적 계약 이행지각에 대해 군 의 공

식적 경력관리도움(β=.28, p<.001), 군의 비공식

적 경력관리 도움(β=.27, p<.001)은 모두 통계적

으로 유의미한 정(+)적 영향을 주는 것으로 나타

났다. 회귀식 2에서 규범적 몰입에 대해 군의 공

식적 경력관리 도움(β=.16, p<.05)은 통계적으로

유의미한 정(+)적 영향을 주는 것으로 나타난 반

면, 군의 비공식적 경력관리 도움(β=.04, ns)의 영

향은 통계적으로 유의미하지 않게 나타났다. 회귀
식 3에서 규범적 몰입에 대해 군의 공식적 경력관

리 도움(β=.15, p<.05)은 통계적으로 유의미한 정

(+)적 영향을 주는 반면, 군의 비공식적 경력관리

도움(β=.03, ns)과 매개변수인 심리적 계약 이행

지각(β=.02, ns)의 영향은 모두 통계적으로 유의

미하지 않은 것으로 나타났다. 매개효과 검증을

위한 회귀식3에서 매개변수가 통계적으로 유의미

한 결과를 보이지 못하고 있으므로, 가설 5e와 5f
는 지지되지 않았다. 따라서 가설 5는 부분 지지

되는 것으로 나타났다.

6. 결 론

6.1 연구결과의 요약 및 해석

본 연구는 최근 경력환경, 경력관리, 심리적 계

약의 변화가 전통적 관료조직인 군 조직에도 적용

될 수 있는지를 확인하고자 시도되었다. 즉, 본 연

구에서는 새로운 경력패러다임 속에서 개인의 경

력관리활동과 조직의 경력관리도움간의 관계를

규명하고, 조직의 경력관리 도움이 개인의 조직몰

입에 미치는 과정을 살펴보고자 했다. 이를 위해, 
군 장교 360명을 대상으로 실증 분석을 하였다.

연구결과를 정리해 보면 첫째, 군의 공식적 경

력관리 도움에 대해 장교들의 내부지향적 경력관

리활동은 통계적으로 유의미한 정(+)적인 영향을

주는 것으로 나타났다. 반면에 외부지향적 경력관

리활동은 통계적으로 유의미한 부(-)적인 영향을

주는 것으로 나타났다. 군의 비공식적 경력관리

도움에 대해서도 내부지향적 경력관리활동은 통

계적으로 유의미한 정(+)적 영향을 주는 것으로

나타났다. 하지만 외부지향적 경력관리활동의 영

향은 통계적으로 유의미하지 않게 나타났다. 그
이유는 연구표본의 편향성 때문일 수 있다. 즉, 연
구표본에서 현재 의무복무 중인 장교들의 비중(약
70%)이 상대적으로 높게 나타났다. 그리고 교육

수준에 있어 현재 석사과정에 있거나, 그 이상인

장교들(76%)의 비중 역시 매우 높았으며, 이들 대

부분이 현재 위탁교육을 받고 있었다. 이런 점들

을 감안해 볼 때, 표본의 대부분이 현 시점에서 외

부로의 경력이동을 고려하지 않고 있을 수 있다. 
그 결과, 외부지향적 경력관리활동에 소극적일 수

있다.
둘째, 심리적 계약 이행지각에 대해 군의 공식

적 경력관리 도움 및 군의 비공식적 경력관리 도

움은 통계적으로 유의미한 정(+)적인 영향을 주는

것으로 나타났다. 이는 장교들이 군 조직의 경력

관리 도움을 조직의무의 이행으로 해석했기 때문

이다.
셋째, 정서적 몰입에 대해 군의 공식적 경력관

리 도움 및 군의 비공식적 경력관리 도움은 통계

적으로 유의미한 정(+)적 영향을 주는 것으로 나

타났다. 이는 장교들이 군의 경력관리 도움을 조

직지원으로 지각하고, 지원의 의미를 자신에 대한

인정으로 인식하기 때문이다. 반면에 지속적 몰입

에 대해 군의 공식적․비공식적 경력관리도움은

통계적으로 유의미하지 않은 것으로 나타났다. 한
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편 규범적 몰입에 대해 군의 공식적 경력관리 도

움은 통계적으로 유의미한 정(+)적 영향을 주는

반면, 비공식적 경력관리도움의 영향은 통계적으

로 유의미하지 않은 것으로 나타났다. 이는 장교

들이 공식적 차원의 경력관리 도움을 조직차원의

도움으로 인식하고, 군인으로서 자신의 사명감을

높이기 때문으로 볼 수 있다. 하지만 비공식적 경

력관리 도움은 인간적 배려나 관심으로 받아들일

수 있다. 
넷째, 심리적 계약 이행지각은 정서적 몰입에

통계적으로 유의미한 정(+)적인 영향을 주는 반

면, 지속적 몰입 및 규범적 몰입에 대한 영향에 있

어서는 통계적으로 유의미하지 않은 것으로 나타

났다. 이는 군이 심리적 계약을 이행했다고 지각

하게 되면 장교들은 군을 신뢰하게 되고, 나아가

감정적 유대감을 느끼게 되기 때문이다.
다섯째, 군의 경력관리 도움과 정서적 몰입 간

의 관계에서 심리적 계약 이행지각은 정(+)의 매

개효과가 있는 것으로 나타났다. 하지만 지속적

몰입 및 규범적 몰입의 경우, 심리적 계약 이행지

각의 매개효과는 통계적으로 유의미하지 않게 나

타났다. 지속적, 규범적 몰입과 관련한 연구 가설

들이 통계적으로 유의미하게 나타나지 않은 이유

는 장교로서의 신분 때문일 수 있다. 국가와 민족

을 위하여 국방의 임무를 수행하는 군인으로서 충

성, 정서적 몰입, 규범적 몰입 간에 개념적 혼동을

할 수 있다. 또한 지속적 몰입의 경우도 의무복무

와 장교로서의 사명감 때문에 타산적 차원의 몰입

이 나타나지 않았을 수 있다.  

6.2 연구결과의 시사점

연구 결과에 대한 이론적, 정책적 시사점을 살

펴보면 다음과 같다. 먼저 이론적 측면에서 볼 때, 
첫째, 새로운 경력관리환경에서는 군의 경력관리

도움이 과거처럼 온정주의적으로 제공되지 않는

다는 것을 실증적으로 보여주었다. 즉 경력관리의

주체인 장교 개인의 적극적인 경력관리활동이 자

신의 경력목표를 달성하고 경력성공을 하는데 있

어서 매우 필요하며, 군으로부터 경력관리도움을

유도하는데도 중요한 요소가 될 수 있음을 제시하

였다. 
둘째, 군 장교들의 경력관리활동, 군의 경력관

리도움과 조직몰입간의 관계를 심리적 계약의 틀

안에서 설명함으로써 군 장교 개인 및 군의 경력

관리 도움 모두 조직몰입의 주요 선행변수들임을

보여주었다. 또한, 본 연구에서 군 장교들은 자신

들의 경력목표를 달성하기 위하여 두 가지 유형의

경력관리전술을 선택할 수 있고, 그들이 선택한

경력관리활동은 군 의 경력관리도움, 심리적 계약

이행지각을 매개로 조직몰입을 유도해 낼 수 있음

을 검증하였다. 이는 영리조직에서 나타나는 개인

의 경력관리활동의 유형별 효과가 군 조직에서도

동일하게 나타날 수 있음을 보여준다.
한편 본 연구가 지니는 정책적 시사점들을 살

펴보면 첫째, 연구결과에 따르면 군조직의 공식

적, 비공식적 경력관리도움 모두가 군 장교들의

정서적 몰입에 긍정적인 영향을 주고 있었다. 이
는 장교들을 위한 군의 경력관리도움이 그들의 경

력성공은 물론 군의 지속적 성장에 필수 불가결함

을 보여준다. 특히 군에서 제공되는 경력관리 도

움은 관료적 특성을 갖는 군 조직과의 심리적 유

대감 형성에 매우 중요하다. 따라서 군에서는 장

교들의 자기주도적 경력계획을 적극 유도하고, 이
에 따른 차별화된 경력관리활동을 능동적으로 펼

쳐 나아가야 한다.
둘째, 연구결과를 확인하는 과정에서 대부분의

장교들은 조직의 비공식적인 경력관리 도움을 조

직이 아닌 상사나 선배의 도움으로 인식하는 경향

이 있었다. 군대와 같이 경력경로가 명확히 정해

져 있고, 경력이동이 제약 받는 경우, 공식적 경력

관리의 효과가 상대적으로 작게 나타날 수 있다. 
비공식적 경력관리는 이러한 한계를 보완해 줄 수

있다. 예를 들어, 비공식 멘토링의 경우, 경력 및
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심리사회적 기능을 통해 경력정체를 비롯한 다양

한 경력문제해결에 도움을 줄 수 있다.
셋째, 본 연구결과는 자신의 경력을 주체적으로

관리하려고 하는 장교들에게도 시사점을 가진다. 
군 조직과의 관계를 교환적 관점에서 볼 때, 군으

로부터 다양한 경력관리 도움을 받기 위해서는 개

인차원의 적극적 경력활동이 요구된다. 이를 위해

우선 자신들의 경력 상황을 정확히 파악하고, 이
를 토대로 장기적 경력계획을 적극적으로 시도하

여야 할 것이다. 오늘날 다양한 군사 및 안보환경

변화는 군 업무의 전문화를 가속화시키고 있다. 
이런 상황에서 군으로부터 자신의 가치를 인정받

기 위해서는 철저한 자기관리가 요구된다. 냉철한

자기 평가를 통해 자신의 현 위치를 파악하고, 자
신의 경쟁능력을 강화시키기 위한 학습노력이 지

속되어야 한다.

6.3 연구의 한계점 및 향후 연구 방향

본 연구의 한계점으로는 첫째, 측정도구들이 군

조직의 특수성을 완전하게 반영하지 못했다. 따라

서 향후 연구결과들이 군의 인사정책에 반영되기

위해서는 군 조직의 특성을 잘 반영하는 정교한

측정도구들이 개발되어져야 한다. 본 연구의 가설

들이 부분적으로 지지된 이유도 측정도구의 불완

전성 때문일 수 있다.
둘째, 본 연구의 경우, 표본의 동질적 특성(계

급, 성별, 근속년수)으로 인해, 경력과 관련한 다

양한 현상을 파악하는데 제약이 있었다. 따라서

추후 연구에서는 다양한 인구통계학적 변수를 고

려한 연구가 진행되어야 한다. 이는 구성원들의

특성을 반영한 차별화된 경력관리를 위해서도 반

드시 필요하다. 각 군(공군, 육군, 해군)의 인적자

원관리 순환주기를 반영한 경력관리모형, 여성인

력의 원활한 활용을 위한 체계적 경력시스템 개

발7), 고지식 전문인력 육성과 활용을 위한 전문가

형 경력프로그램의 개발 등이 예가 될 수 있다.
셋째, 추후 연구에서는 장교들의 근속년수를 고

려한 경력단계 별 연구가 진행될 필요가 있다. 왜
냐하면 군 장교들의 경우, 의무복무기간을 마칠

무렵, 대개 경력정체를 많이 경험하게 되고, 이에

따라 이직을 결정하는 경향이 높기 때문이다.8)
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