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≪Abstract≫

This study aims to determine the effectiveness of the military service experience on the job 

experience. Although people have passionately focused on discussions on the transition of the 

conscription system, relatively few studies have been conducted on the relationship between the 

military service experience and the individual job experience. In addition, prior studies on the 

relationship between the military service experience and the job experience have produced 

inconsistent results, and have narrowly focused on quantitative labor market variables such as pay

and employment status. To fill these research gaps, we conducted this study by simultaneously 

using the following quantitative and qualitative outcome variables: pay, employment status, job 

satisfaction, and perceived job-required capacities. In addition, we explained the study results using

distinct halo and sigma effects from antecedent studies that used human capital theory and the 

screening effect for applying national differences between the USA and South Korea.



Keywords : military service experience, job experience, screening effect, halo effect, stigma effect

To compare the differences between the military-experienced and unexperienced groups, we 

conducted a chi-square test and an independent t-test. The results showed that the military service

experience is positively related to pay and employment status as well as to some measures of job

satisfaction and perceived job-required capacities.
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Ⅰ. 서론

병역의 의무가 남성만의 의무에서 국민의 의무로 확장될 날이 머지않았는지도 모른다. 대한민국

은 국가 최고법인 헌법 제 39조 1항에 모든 국민이 법률이 정하는 바에 의해 국방의 의무를 진다고 

명시하였으나, 하위법인 병역법 제 3조 1항에 남자에게는 의무복무를, 여자에게는 지원자에 의한 

복무를 명시하고 있다. 하지만, 저출산으로 인한 인구절벽 현상이 두드러지게 나타나며 징병 가능

인원이 감소하고, 군 복무 개월 수 역시 18개월로 단축되자 병역제도의 변화가 필요하다는 주장이 

제기되고 있으며, 이는 모병제의 도입과 여성 징병제에 대한 담론을 포함한다. 2020년 KBS가 자사 

국민패널 1,012명을 대상으로 한 조사에서는 응답자의 61.5%가 모병제 도입에 찬성한다는 응답을 

보였으며, 반대한다는 응답은 28.8%에 그쳤다. 또한, 동일한 조사에서 여성 징병제 도입에 대한 질

문 역시 찬성이 52.8% 반대는 35.4%로 찬성 인원이 과반을 넘은 것으로 보아 사회변화로 인한 병

역의 형평성 문제가 새롭게 강조되고 있음을 보였다.1) 인구절벽으로 인한 모병제 도입에 대한 논

의는 Lee & Kang (2017)이 2000년 초부터 심화된 저출산 문제가 병역자원의 감소뿐 아닌, 생산가

능인구의 감소를 함께 야기하기 때문에 모병제의 도입을 경제적으로 검토해 볼 필요가 있다고 주

장한 이후 지속적으로 제시되어 왔다. 그러나 모병제 도입에 대한 찬성뿐 아니라 여성 징병제에 대

한 찬성이 과반을 넘었다는 것은 괄목할 만한 변화이며 그만큼 병역이 국익과 국민 생활에 미치는 

영향이 크며, 국민이 병역제도의 변화에 관심을 기울이고 있다는 것을 의미한다.

병역제도에 대한 담론이 많이 이루어지고 있는 것과는 다르게 군 복무경험이 향후 직업 경험에 

미치는 영향에 대해서는 놀라울 정도로 선행 연구가 부족하다. 다음 장의 선행연구에 대한 분석에

서 드러나듯이 대부분의 연구가 군 복무와 직업 경험의 양적인 측면인 취업, 임금의 상관관계에 대

해서 제한적인 부분이나마 다루고 있으나, 국민적 관심과 국민 생활에 미치는 영향력에 비하면 그 

수와 범위가 상대적으로 부족한 현실이다. 또한, 직업 경험의 질적인 측면인 정규직, 비정규직의 고

용 형태의 문제, 직장에 대한 만족의 문제, 그리고 직장에서 수행하는 업무의 수준 등에 대한 연구

는 찾아보기 어렵다. 어쩌면 이러한 연구의 부족은 대한민국 국민들이 군 복무경험이 향후 직업경

험에 미치는 효과에 각자의 확고한 견해를 가지고 있어 실증연구의 대상으로도 고려하지 않았기 

때문일지도 모른다. 왜냐하면, 대한민국이 약 국민의 절반이 병역을 경험하는 국가이며 또한 병역

을 직접 경험하지 않더라도 주변인의 경험에서 병역을 간접적으로나마 경험하고, 이를 통해 병역에 

대한 견해를 가지기 때문이다. 군 복무에 대한 간접 경험을 통한 견해의 형성에 대한 연구로는 

Jung, T., Yu, Y., & Kwak, J.(2016)의 연구가 있다. Jung et al.(2016)는 한국인이 군에 대부분 부정

적인 인식을 가지며 이러한 인식의 형성 배경은 주로 가까운 주변인의 영향요인이 크다는 것, 그리

고 대중매체가 군의 문제점을 지적하는 경향성이 크다는 것에 있다고 밝혔다. 이렇게 직⋅간접적

인 경험으로 형성된 견해는 개인의 경험차로 인해 일관성을 가지기 어려운데, 이러한 견해의 차이

1) KBS News(2020.10.16.), https://news.kbs.co.kr/news/view.do?ncd=5027380
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는 비슷한 시기에 실시된 설문을 통한 조사 혹은 연구에서 각기 상이한 응답을 보이는 점에서 실증

적으로 드러난다.

먼저, 군 복무가 향후 직업경험에 긍정적인 영향을 미친다는 견해가 있다. 한국직업능력개발원에

서 2015년에 분석한 자료2)에 따르면, 한국고용패널데이터를 활용한 2007년부터 2012년간의 응답자 

3,226명을 대상으로 한 조사에서 군 복무경험이 앞으로 할 일에 도움이 된다고 응답한 사람은 

55.8%로 과반을 넘는 인원이었으며, 이는 학력이 높을수록 긍정적인 답변을 보였다. 군 간부 출신

은 5점 만점에 3.58점, 사병 출신은 2.93점으로 계급 간 차이가 유의미하게 나타나지만, 의무복무에 

의한 군 복무를 마친 사병에게서도 과반 이상이 긍정 응답을 보인 것은 주목할 만한 부분이다. 또

한, 병무청이 2015년 현역병 4,626명을 대상으로 조사하고 발표한 ｢군 복무 병사의 신체와 의식변

화에 대한 조사｣에 따르면 현역복무 기준인 1급부터 3급의 신체 등위 중 입대 이후 해당 등위의 

향상을 보인 용사는 34.3%였으며 이중 3급에서 1급으로 2개 급수 향상한 인원은 4%, 3급에서 2급, 

2급에서 3급으로 1개 급수 향상한 인원은 각각 8.1%와 22.2%에 달했다. 또한, 의식 변화에 있어서

도 각각 책임감(71.5%), 도전정신(67.4%), 가족애(81.3%), 대인관계(62.7%), 안보의식(73%)의 인원

들이 긍정적인 변화가 있었다고 응답하였다.3) 이처럼 군 복무가 향후 직업 경험에 긍정적인 영향

을 준다는 견해는 “군대를 다녀와야 철이 든다.”는 속설처럼, 군 복무 경험이 인내심, 리더십, 책임

감, 도전정신, 대인관계 등을 함양하고 강인한 체력을 길러준다는 장점에 주목하는 견해이며, 실증

적인 연구 결과보다는 개인의 경험과 이를 설문을 통해 측정하는 방식으로 형성 된다.

하지만 군 복무의 효과에 대해 긍정적인 측면만 존재하는 것은 아니다. 분명 군 복무가 경력단절

을 야기하여 향후 직업 경험에 제약사항이 될 것이라는 우려와 걱정이 존재하며, 또한 군 조직에 

대한 불신이 공존하는 것이 사실이다. 군 조직에 대한 불신은 앞서 소개하였던 Jung et al.(2016)의 

연구가 밝혔던 바와 같이 주변 사람에게 군에 대한 부정적인 견해를 확산시킴으로써 군 복무가 향

후 직업 경험에 부정적인 영향을 미칠 것이라는 견해로 이어진다. 현실적으로 군 복무 도중에 향후 

취업을 준비하기에는 절대적인 시간이 부족한 것이 사실이기 때문에 군 복무가 직업경험에 부정적

인 효과를 가질 것이라는 견해는 반대 견해보다는 객관적인 근거를 지니고 있다고도 볼 수 있다. 

이는 지금은 폐지되었으나 군 가산점 제도처럼 경력단절을 보상하기 위한 제도적 노력으로 나타나

기도 한다. 예를 들면, 정부는 군 복무로 인한 경력단절을 예방하기 위해 군 입대 전에는 근속 장려

금 제도, 복무 중에는 맞춤 특기병제, 제대 후에는 전역자에게는 취업성공수당, 그리고 고용기업에

게는 2년간 법인세 10% 세액공제 혜택을 주는 제도를 실시하고 있다. 실제로 2014년 해당 제도를 

발표할 당시 경제부총리는 군 입대가 경력과 관련한 제약 요건이 되기 때문에 해당 제도를 그 대책

으로 한다고 명시한 바 있다.4) 또한, 군 조직에 대한 부정적인 인식으로 인해 군 복무가 개인의 능

2) 직업능력개발원(2015.06.30.), https://www.krivet.re.kr/repository/handle/201303/14788

3) 병무청 대변인실(2014.12.31.) 

4) 청와대 정책브리핑 자료(2014.04.15.), http://www.ktv.go.kr/content/view?content_id=481335
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력 개발에 긍정적인 영향을 주지 못한다는 견해가 있는데, 이는 대군 인식조사와 연구에서 간접적

으로 드러난다. 먼저, Kim(2001)은 입대 전 남성들을 대상으로 한 연구에서 군이 국가에 대한 경제

적 측면과 개인의 권익보호에 대한 필요성은 중요하게 인식되나, 군이 권위적, 비합리적, 불공평하

다는 부정적인 인식이 있다는 것을 밝혔다. 또한, 국방대학교에서 현대리서치 연구소에 의뢰하여 

성인 남녀 1,200명과 전문가 60명을 대상으로 실시한 ｢2018 범국민 안보의식 조사 및 정책 대안 연

구｣에 따르면, 응답자의 46.7%는 군을 신뢰한다고 밝혔고, 46.8%는 군을 신뢰하지 않는다고 응답

했다. 여기서 신뢰하지 않는다는 응답의 이유로 군의 불합리한 관행 및 부조리가 59%, 빈번한 사건 

및 사고의 발생이 46.9%, 간부들의 도덕성 결여가 43.9% 등으로 가장 높은 응답을 보였다.5) 이처럼 

군 복무에 대한 견해가 경험으로 형성이 되고 있으며, 국민 생활에 미치는 영향이 크고, 국민의 주

요 관심사 중 하나인 군 복무의 효과에 대한 국민의 인식에 일관성이 부족하고 객관적으로 측정이 

되지 않았다는 점에서 실증적인 연구가 요구되며, 이번 연구에서는 그 중에서도 특히 군 복무경험

이 향후 직업 경험에 미치는 영향에 대해서 분석하고자 하였다.

이번 연구에서는 군 복무경험이 이후 직업 경험에 미치는 영향을 살펴보기 위해 군 복무 경험자

와 면제자의 집단 간 차이를 분석하고자 한다. 왜냐하면, 연구의 표본을 군 복무 경험자와 미경험자

로 나뉘게 되면 여성이 미경험자에 포함되게 되면서 성별의 차이로 인한 차이를 발생시킬 수 있기 

때문이다. 또한, 이번 연구는 군 복무경험과 향후 직업 경험의 양적, 질적인 측면에 대해서 다루고

자 하는데, 이에는 크게 두 가지 이유가 있다. 첫째는 군 복무경험과 양적인 종속변수에 관한 대부

분의 선행 연구들이 군 복무와 임금에 대해서 다루고 있지만 서로 상이한 결과를 보여주기 때문이

다. 해당 연구들의 결과들이 군 복무 경험과 임금이 정적(+) 상관을 보이나(Eom, 2009; Kim & 

Kim, 2017) 상관관계가 없거나(Kim & Choi, 2011) 상이한 결과가 나타났다. 이는 군 복무경험과 

임금의 관계가 아직 완전히 밝혀지지 않았음을 시사한다. 그리고 둘째는 해당 연구들이 군 복무경

험이 직업 경험의 질적인 측면에 미치는 영향을 설명하지 않았기 때문이다. 왜냐하면, 해당 연구들

은 임금이나 취업 시기, 정규직 여부 등 계량화된 양적 조건만을 고려하였기 때문에 개인이 느끼는 

만족감이나, 직장 생활에서 담당하는 업무의 질적인 수준 등에 대한 내용을 다루지 않았기 때문이

다. 이는 마치 테일러의 과학적 관리가 구성원의 동기가 경제적 조건에만 반응한다고 가정하고 심

리적 조건을 간과했던 것과 같이 지나치게 세상의 단편적인 부분만을 보여주고 있다. 2019년 문화

체육관광부에서 발간한 ｢한국인의 의식 및 가치관 조사 결과 보고서｣에서 직업 선택의 중요 요소 

상위 3가지는 첫째는 수입으로 38.8% 두 번째는 직업 안정성으로 25.6%, 마지막은 적성 및 흥미로 

16.1%였다. 즉, 계량화할 수 있는 요소인 수입과 정규직 여부가 큰 비중을 차지하고 있으나, 적성 

및 흥미 등 심리적인 요소도 간과할 수 없다는 것이다.6) 이번 연구에서는 직업 경험에 대해서 측정

할 수 있는 변수로 양적 변수로는 임금을 고려하였으며, 질적 변수로는 정규직 여부, 직장 만족과 

5) 조선일보(2019.10.07.) https://news.naver.com/main/read.nhn?oid=023&aid=0003478377

6) 문화체육관광부 여론과 정책브리핑(2019.12.18.)
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노동자가 느끼는 업무의 수준을 고려하였다. 이때 업무의 요구수준은 양적으로 일이 많은 것이 아

닌, 현재 하고 있는 업무가 어느 정도 수준의 능력을 요구하는지를 종합한 결과로 자기개발이 가능

하고 개인의 능력을 발휘할 수 있는 직장인지 아닌지를 해당 노동자가 어떻게 인지하고 있는지를 

다룬 척도이다. 

이번 연구에서도 대부분의 선행연구들과 같이 군 복무경험이 향후 직업 경험에 정적인 효과를 

줄 것이라 예상하며 이는 군 복무 경험자와 면제자의 집단 간 차이로 나타날 것이라고 보았으나, 

이론적 근거는 상이하다. 대부분의 선행연구들은 Becker(1980)의 인적자본이론(Human Capital 

Theory)을 이론적 근거로 하였는데, 이는 개인이 축적한 인적자본의 수준과 취업 및 임금이라는 

노동시장의 성과가 정적(+) 상관관계를 가진다는 이론이며, Angrist(1995)는 이를 군 복무 과정에 

적용하여 군 복무 경험이 인적자본의 수준을 높이고, 이것이 고용률과 정적(+) 상관관계를 가진다

는 것을 밝혀냈다. De Tray(1982)는 군 복무 경험이 정신적, 육체적 능력을 향상시키기에 노동시장

에 빠르게 적응하고 이는 취업과 임금에 정적(+) 상관관계를 지닌다고 주장하였다. 국내 연구(Kim 

& Kim(2017), Eom(2009)의 경우, 역시 군대가 인적자본을 축적시키고 임금, 취업, 구직기간 등에 

정적(+) 영향을 미치는 것으로 나타났다.

하지만, 이번 연구에서는 인적자본이론(Human Capital Theory)을 이론적 근거로 하지 않는다. 

왜냐하면, 모병제로 내적 동기에 의한 군 복무를 하고, 군 복무에 대한 인식이 긍정적인 미군의 경

우에는 다르게 한국군의 특성상 징병제에 의한 의무복무를 수행하며 군 복무를 하는 기간에 본인

의 전공과 연계된 특기와 보직에서 근무하는 인원이 드물고, 또한 군 복무 2년이 사회에서 취업준

비를 하며 스펙을 쌓는 시간보다 인적자본을 많이 쌓아서 군필자의 고용효과가 높다고 주장하기에

는 제한사항이 있기 때문이다. 실제로 병무청이 2015년 현역병 4,626명을 대상으로 조사하고 발표

한 ｢군 복무 병사의 신체와 의식변화에 대한 조사｣에서도 군 복무가 인생에 도움이 된다는 응답은 

전체의 41.8%인 1,932명에 그쳤다.7) 또한, 2019년 한국여성정책 연구원의 세미나(2019 변화하는 남

성성을 분석한다 - 성평등 정책의 확장을 위해)에서 전국 만 19세∼59세 남성 3,000명에 대해 조사

한 설문 결과에 따르면 20대 남자의 경우 군 복무는 시간 낭비라고 응답한 비율은 68.2%이며 군 

복무가 잃을 것이 더 많다는 응답은 73.5%였으나 군대를 다녀와야 사람이 된다고 응답한 비율은 

50%에 그쳤다.8) 즉, 실제로 징병의 대상이자 군 복무를 가장 최근에 경험한 인원들의 생각에 군이 

인적자원개발에 큰 도움이 된다고 생각하는 인원이 적다는 것이다. 이러한 설문조사의 결과를 바탕

으로 할 때 미국과 한국의 병역에 대한 인식이 상이하므로 미국에서 한 연구들의 논리를 한국사회

에 그대로 적용하는 것은 자칫 성급한 일반화의 오류를 범할 수 있다.

이번 연구에서는 한국의 군 복무 경험과 직업경험에 미치는 영향은 인적자본이론보다는 고용주

에 의한 선별효과(screening effect)가 군 복무 경험과 향후 직업 경험에 영향을 주었을 것이라고 

7) 병무청 대변인실(2014.12.31.) 

8) 한국여성정책연구원 개원 36주년 기념 세미나(2019.04.18.)
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보았다. 미국의 선별효과에 대한 대표적인 연구는 De Tray(1982)의 연구가 있다. De Tray(1982)는 

고용자들이 피고용인의 생산성에 대한 직접적인 측정이 제한되기 때문에 비대칭적인 정보를 해소

하기 위해 선별 기제(Screening device)를 이용하게 되고, 군 복무 경험자들이 신체적, 정신적으로 

군 복무를 경험하면서 각종 검사와 훈련을 통해 일정 수준 이상을 달성한 사람들이기 때문에 선별 

기제로 작용하여 고용인들이 군 복무 경험자를 우선적으로 선발하게끔 한다는 것이다. Kim & 

Kim(2017)은 이를 신호이론(Signaling theory)을 통하여 설명하였는데, 능력이 있는 사람이 더 높

은 수준의 교육에 투자하는 기회비용이 적기 때문에 학위, 자격증 등의 선별 기제 역할을 할 수 있

는 지표들에 투자할 가능성이 높고, 이는 고등 교육을 받은 사람들이 실제로 능력이 있는 사람일 

가능성을 높인다는 것이다. 이러한 메커니즘이 고용주에게는 신호(Signaling)가 되어 고용주가 고

등 교육을 받은 사람을 선발하게끔 한다는 것이다.

하지만 인적자본이론과 같이 신호이론과 선별효과 역시 한국에서 군 복무경험이 가지는 효과를 

완전히 설명하기가 힘든데, 이는 모병제 국가인 미국과는 다르게 한국은 일반적으로 성인 남성이 

군 복무 경험을 가지고 있기 때문이다. 즉, 모병제로 인하여 일부 선별된 인원만이 군 복무를 수행

하는 미국과는 달리 한국의 경우에는 징병제로 인하여 대다수의 한국 남성이 병역의 의무를 수행

하기 때문에 군 복무 경험이 특별하게 받아들여지지 않으며, 일반적인 성인 남성과 일부 모병제 여

성들의 경험으로 받아들여지기 때문이다. 이번 연구에서는 성인 남성이 군 복무를 정상적으로 수행

했는지, 혹은 그렇지 못하였는지에 대한 사회적인 인식이 고용주의 피고용인 채용 과정에 작용하기 

때문에 고용에서 선별 효과가 이루어진다고 보며, 이를 심리적인 효과인 후광효과(Halo effect)와 

낙인효과(Stigma effect)를 통해서 설명하고자 한다. 미국의 경우에는 군 복무를 자발적으로 수행

하고 군에 대한 신뢰가 높은 문화이기 때문에 군 복무경험이 후광효과(Halo effect)로 작용하여 고

용주들로 하여금 복무 경험자를 채용하고 싶도록 유인(Attraction)하기 때문에 미국의 선행연구와 

같은 선별효과가 발생한다. 하지만 대한민국의 경우에는 대부분의 군 복무를 징병을 통해서 수행하

고, 엄격한 선발과정을 거치지 않기 때문에 미국과 같이 후광효과로 인한 선별효과가 발생한다고 

보기에는 어렵다. 반면에 한국의 경우에는 군 생활을 정상적으로 수행하지 못하거나 혹은 마치지 

못하였다는 사실은 고용주의 해당 인원에 대한 인식에 낙인효과(Stigma effect)로 작용하여 그를 

채용 할 수 없도록 회피(Un-attraction) 시키는 것에 더 가까울 것이다. 이렇듯 군 복무 인원에 대

한 후광 및 낙인효과는 최근의 설문조사에서 미약하게나마 드러나는데, 2019년 한국여성정책원 세

미나(2019 변화하는 남성성을 분석한다 -성평등 정책의 확장을 위해-)에서 만 19세∼59세 남성 

3,000명에 대해 조사한 설문의 결과가 이를 통계적으로 뒷받침 하였다. 설문 결과 군 복무에 대한 

인식 조사에서 군대를 다녀와야 사람이 된다는 문항에 20대는 50%, 30대는 56.6%, 40대는 53.2%, 

50대는 67.6% 만큼 동의하였는데, 이는 군 복무 경험의 여부에 따라서 해당 사람에 대한 사회적 

인식이 달라지고, 이는 고용주와 피고용인 관계에서는 낙인효과로 작용할 수도 있다는 것을 시사하

기 때문이다.
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Ⅱ. 이론  배경  선행연구

2.1 군 복무와 노동시장에 한 선행연구

군 복무와 노동시장의 성과에 대한 미국에서의 연구는 최초에는 군 복무가 일종의 선별의 수단

으로 작용함으로써 군 복무 경험자에 대한 고용에 긍정적인 영향을 준다는 선별수단(Screening 

effect)의 역할을 한다는 것을 밝히고자 하였다. Little & Fredland(1979)는 처음으로 군 복무 경험

자가 인적자원 개발을 통한 생산성 향상과, 고용주에 의한 선별 시그널로 인해 군 복무 경험과 임

금의 정적(+) 상관을 밝혀내었다. 그들의 연구결과는 인종과는 상관없이 군 복무 경험이 임금에 상

승효과가 있다는 것을 밝혀냈으나 이후 연구들에서는 사뭇 다른 결과를 보이기도 했다. De 

Tray(1982)는 전쟁 시 군 복무 경험자들을 그들의 제대 후 군 복무 미경험자들과 비교하여 노동시

장에서 어떠한 성과를 보이는지에 대한 연구를 진행하였는데, 그는 군 복무경험과 임금의 정적(+) 

상관관계를 인적자본 투자의 결과라기보다는 군 복무경험이 고용주에게 선별수단으로 작용했기 

때문이라고 주장하였다. 이후 전후 군 복무 경험자와 미경험자를 비교한 연구들이 주로 진행되었는

데, Sampson and Laub(1996)은 세계 2차 대전 시 군 복무 경험자와 미경험자를 비교하였으며 해당 

연구에서는 군 복무 경험자가 노동시장에서 군 복무 미경험자에 비해 높은 임금을 받는 것을 보였

다. 하지만, 같은 비교방법을 베트남 전쟁에 적용한 연구들, 혹은 한국 전쟁과 베트남 전쟁 참전 용

사들을 비교한 연구들(Berger & Hirsch, 1983; Schwartz, 1986; Card 1983; Teachman, 2004)의 경

우에서는 유의미한 결과를 보이지 않거나, 심지어는 낮은 성과를 보이는 경우도 있었다. 즉, 전쟁 

시 복무경험과 임금의 상관관계에 대한 연구들이 일관적인 결과를 보여주지는 않았다는 것이다. 또

한, 군 복무와 노동시장의 성과 차이가 인종에 따라서 달라짐을 분석한 연구들이 있었다. 먼저, 

Fredland & Little(1985)와 Hisnanick(2003) 는 소수인종의 경우 군 복무 경험이 좋은 직업 진출을 

위한 가교(Bridge) 역할을 해서 소수인종에 대한 차별을 극복할 수 있게 한다는 연구 결과를 보였

다. Teachman & Call(1996)은 미군에서 백인의 경우 군 복무 경험자가 군 복무 미경험자에 비해 

소득과 교육성취가 낮음을 발견하였고, Angrist(1998)는 흑인의 경우 군 복무 경험자는 미경험자에 

비해 시간에 따른 소득의 상승폭이 미미하지만 장기간에 걸쳐 나타나지만, 백인의 경우에는 군 복

무 경험자가 미경험자에 비해 오히려 소득이 감소하는 것을 보였다. 인종차이에 대한 담론이 아닌 

경력 단절과 군 복무의 인적자원 개발 효과를 연구한 비교적 최근 연구들도 존재하였는데, Richard 

& Wilhite(1990), Teachman & Tedrow(2007)은 군 복무가 오히려 경력단절 효과를 발생시켜 임금 

감소효과를 발생시키기 때문에 군 복무 기간은 임금 감소효과를 가져오나, 군 복무 시 훈련 기간은 

인적자본을 개발하여 임금의 상승효과를 가져온다는 것을 발견하였으며, Bauer & Bender(2004)의 

연구에서는 군 복무 경험자가 군 복무 미경험자에 비해 임금이 약 3% 정도 높은 것을 발견했다.

하지만, 한국과 미국의 경우 문화와 군에 대한 인식도 상이하며, 연구의 시기에도 차이가 있다. 
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심지어는 병역제도마저 모병제와 징병제로 차이를 보이기 때문에 국내 연구자들은 대부분의 미국 

선행연구에서 이론적 근거로 제시한 Becker(1980)의 인적자본이론을 무분별하게 국내사례에 적용

하지는 않았다. Kim & Choi(2011)의 경우에는 군 복무가 인적자원이론에 따라 군 복무 경험자를 

개발하여 임금을 상승시킬 수 있으나, 군 복무가 사회와의 단절로 오히려 지식의 축적을 저해할 수 

있으며 이는 인적자원형성을 제한하는 요소일 수도 있다는 중립적인 시각에서 연구를 진행하였다. 

그들은 학력, 군 입대 시기, 군사 특기 등 여러 변수들을 복합적으로 고려하여 군 복무 경험이 취업

과 임금에 미치는 영향을 분석하고자 하였으며, 분석결과 군 복무경험이 취업과 임금 등 노동시장 

성과와 유의미한 상관이 없다는 것을 밝혔다. Eom(2009)은 군 복무가 인적자원을 개발한다는 담론

에 대해서는 다루지 않았으나 선행연구들의 방향성을 따라 군 복무가 인적자본 형성에 도움을 주

기 때문에 임금결정과 정적(+)인 상관관계를 가진다는 가설을 세우고, 이를 민서형(Mincerian) 임

금함수 추정을 통해 검증하였다. Kim & Kim(2017)의 경우 군 복무 경험이 인적자원을 개발시킬 

수 있다는 것과 더불어 고용주에게 선별기제(Screening device)로 작용하여 임금프리미엄을 제시

하기 때문에 군 복무의 임금효과가 있을 것이라고 주장하였으며, 분석결과 군 복무가 임금을 7.1% 

증가시킨다는 것을 발견하였다. Kim(2016)의 경우에는 군 복무가 인적자본 형성에 도움을 준다는 

논의에 공감하면서 복무유형을 세분화하여 현역복무자, 비대상자, 사회복무요원, 산업기능요원, 면

제자 등으로 나누어 분석하였으며 해당 복무유형이 구분되나 그 차이로 인해 취업 시기에 유의미

한 차이가 나지 않으며, 현역 복무자의 임금이 비대상자에 비해 유의미하게 높다는 것과 이러한 현

상이 전 소득분위에서 나타난다는 것을 확인하였다.

2.2 후 효과(Halo effect)와 낙인효과(Stigma effect)

후광효과(Halo effect)는 Wells(1907)에 의해 제시된 개념으로, 어떤 대상에 대한 일반적인 견해

가 그 대상이 가지고 있는 구체적인 평가에 영향을 준다는 것이다. 후광효과를 발생시키는 원인에 

대해서 Nam(2016)은 이를 크게 세 가지로 정리하였는데, 첫째는 부분이 가지고 있는 특성, 예를 

들면 기업이 가지고 있는 이미지가 국가의 이미지를 결정하는 방식으로 나타날 수 있다는 것이다. 

둘째는 개인이나 대상이 가지고 있는 현저한 특성이 그 사람의 덜 현저한 특성에 미치는 평가를 

좌우한다는 것이며, 셋째는 후광효과가 사람이나 대상이 가지는 독립적인 특성들을 구분하지 못하

고 유사하게 평가하는 오류의 일종으로 보며, 이는 Newcomb(1931)의 오래된 견해와 일치한다. 심

리학적으로 개인이 가지고 있는 특성과 그의 행동에 대한 귀인에 미치는 영향력이 폭넓게 연구되

었고(Nisbett & Wilson, 1977), 인상이 가지는 후광효과에 대해서도 연구가 되었으나(Anastasi, 

1988), 이미지에 관련된 것이기 때문에 마케팅에서도 활발히 연구되었다. 예를 들면 Kim & 

Lee(2008)는 이를 소비자가 상품에 가지고 있는 일부분의 현저한 특성을 통해서 전반적인 다른 특

성에 대해서도 평가를 하는 것이라 정의하였으며, 이를 Park(2004)은 정보나 지식이 부족할 때 이
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러한 후광효과가 발생할 가능성이 높다고 하였다. 

낙인효과(Stigma effect)는 심리학, 사회학, 경제학, 정치학 등 많은 학문에서 낙인이론(Labeling 

theory)의 범주에서 연구되는 효과이다. 미국의 사회학자이자 도시문제학 교수였던 Becker(1963)에 

의하면 낙인효과는 처음 범죄를 저지른 사람에게 범죄자라는 낙인을 찍는 경우 의식적으로나 무의

식적으로 그렇게 행동하는 경우가 높아져 2차적으로 범죄를 저지를 가능성이 높아진다는 것이다. 

Major et. al. (1998)은 이러한 낙인찍기(Stigmatization)는 사회적인 맥락에서 가치가 낮다고 생각

되는 개인적인 속성을 가지고 있거나 혹은 사회적으로 가지고 있다고 여겨질 때 발생한다고 보며, 

Goffman(1963)은 낙인을 보편적인 사회현상이라고 보았으며, 외적인 기형(External deformities), 

개인적인 성품, 혹은 정상에서 벗어났다고 판단되는 특징에 의해서 낙인이 발생한다고 보았다. 이

러한 낙인효과는 인종에 관해서 연구되거나(Twenge & Crocker, 2002; Major et. al., 1998), 학업 

성과에 대해서 연구되거나(Steele & Aronson, 1995), 청소년, 상담학, 치료, 심리적 메커니즘 등 여

러 영역에서 연구되었다(Kim & Seo, 2004; Shim, 2020; Han, 2020; Link & Phelan, 2001). 

이번 연구에서 군 복무 경험을 앞서 언급하였던 미국의 선행연구들이 제시한 선별기제

(Screening device)와 차이점을 지닌다고 본 것은 양국 간의 사회⋅문화적인 차이를 고려하였기 때

문이다. 미국에서 군 복무가 후광효과를 통한 선별기제로 작동할 수 있었던 배경에는 군 복무 간 

얻은 지식과 경험이 차후 직장생활에 유의미한 능력을 개발하여 생산성을 높일 것이라는 인적자본

이론을 기반으로 한 사회적인 공감이 있었겠지만, 징병제를 통해 군 복무를 수행하는 사람들이 대

다수로 구성된 한국 사회에서는 당연한 의무를 수행하는 것으로 생각되어 후광효과로 적용된다고 

보기에는 제한되기 때문이다. 물론, 서론에서 언급하였듯 여러 연구와 설문에서 아직 군 복무를 다

녀오는 것이 바람직하다는 사회적 인식이 드러나고 있으나, 당연한 의무로 지각되기 때문에 유의미

한 선별효과를 발생시킨다고 생각하기에는 어렵다는 것이다. 반대로, 낙인효과를 통한 선별효과는 

두드러지게 나타날 수 있다. 군 복무를 경험하지 않은 남성에 대해서는 “아직 철이 들지 않았다.” 

라는 사회적으로 부정적인 인식을 공유하는 것 앞서 여성정책연구원의 설문에서 확인을 하였으며, 

일반적으로 군 생활을 수행하는 것이 당연시되는 사회에서 군 복무를 수행하지 못하였다는 것이 

일반적이지 못한 인적자원으로 부정적인 인식을 야기할 수 있기 때문이다. 이는 앞서 설명한 

Goffman(1963)의 낙인효과에 대한 관점에서는 성인남성이 군 복무를 경험하지 않았다는 것이 정

상과 벗어나는 경우라는 선입견을 줄 수 있을 것이며, 이러한 부정적인 이미지가 고용주의 선발에 

부정적인 영향을 줄 수 있기 때문이다. 
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Ⅲ. 연구방법

3.1 분석에 활용된 데이터

이번 연구에서는 한국고용정보원에서 실시한 청년패널조사인 YP2007의 2018년 시행된 12번째 

조사자료를 사용하였다. YP2007은 청년들이 학교에서 노동시장으로 이동하는 과정을 추적하기 위

해서 실시된 패널조사로, 2007년을 기점으로 만 15세부터 만 29세까지의 청년을 표본으로 시작되었

다. 2020년 기준으로 2018년 12번째 데이터까지 조사가 진행되었으며, 2007년 선정된 표본을 현재

까지 추적하여 수집 중이다. 이번 연구의 목적은 군 복무 경험자와 군 복무 미경험자의 직장의 질

을 측정하고자 하는 것으로, 2018년 기준 만 26세부터 만 40세까지의 표본을 대상으로 이루어지고 

있는 연구이며 군 복무경험과 현재 고용상태에 대한 여러 정보들을 포함하고 있기 때문에 이번 연

구의 기초자료로 활용하였다. 

이번 연구에서 사용한 12차 데이터(2018년 측정)의 원표본은 10,206명이다. 이중 이번 연구는 군 

복무 경험자와 면제자를 비교하는 연구이기 때문에 군 복무 대상이 아닌 여성이거나, 군 복무 유형

에 응답하지 않은 인원을 일차적으로 6,802명 제거하였다. 또한, 해당 인원 중 현재 취업을 하지 않

았거나, 고용형태에 대해서 미응답한 인원을 이차적으로 834명 제거하여 최종적으로 이번 연구에 

활용된 표본은 2,575명이다. 이 중 현역으로 군 복무를 경험한 인원은 2,367명이며, 면제를 받은 인

원은 208명이었다.

3.2 분석방법

이번 연구에서는 SPSS22 프로그램을 사용하여 분석을 진행하였다. 첫째로 정규직인지, 비정규

직 인지의 여부를 고용형태로 정의하여 군 복무경험자와 면제자의 실제 정규직, 비정규직의 기대빈

도와 빈도를 비교하였으며, 카이제곱 검정을 통해 군 복무자와 면제자의 정규직, 비정규직 여부의 

차이가 통계적으로 유의미한지를 검정하였다. 이후 군 복무와 급여의 차이를 확인하기 위해 독립표

본 t검정을 실시하였으며, 군 복무 경험자와 면제자의 직무만족, 업무요구능력의 차이를 확인하기 

위해 두 집단의 t-test를 실시하여 이를 비교하였다. 이때 직무만족, 업무요구능력, 자존감에 대한 

측정 시에 이에 각 척도 중 집단에서 통계적으로 유의미한 차이를 내는 문항을 추출하여 이를 문항

별로 비교하였는데, 이는 각 설문 문항이 독립적으로 의미하고 있는 바가 있기 때문에 평균값이 아

닌 문항별로 차이가 나는 부분을 분석하고자 하기 위함이다. 마지막으로, 문항별 비교 결과 업무요

구능력에서 군 복무 경험집단이 면제집단에 비해 자존감과 관련이 있는 대인관계 능력을 필요로 

하는 것을 확인하고, 자존감에 대해 군 복무 경험집단과 면제집단을 추가로 비교분석 하였다. 
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Ⅳ. 분석결과

4.1 군 복무여부에 따른 고용형태의 차이

이번 연구의 첫 번째 가설은 고용형태와 군 복무 여부(2개 집단 : 복무, 면제)에 따른 고용형태의 

차이점이 있다는 것이다. 표본크기는 2,575명이며 결측치는 표본집단에서 차지하는 비율이 매우 낮

기 때문에 제거하였다. 설문조사 결과를 토대로 기술통계를 산출한 결과, 설문대상자 중 군 복무를 

이행한 경우는 2,367명으로 대상자의 91.9%를 차지했고, 면제자는 208명으로 대상자의 8.1% 였다. 

두 집단의 인원비율 대비 정규직과 비정규직의 비율이 서로 차이가 있는지에 대한 검정을 실시(카

이제곱 검정) 하였다. 두 집단의 정규직 × 비정규직 교차표는 <표 1> 과 같은 형태이고, 카이제곱 

검정 <표 2>에서 동질성 분석을 실시하였는데, 그 결과, 카이제곱 값은 11.665로, 유의확률은 0.001

로 유의수준 0.05에서 군 복무자와 면제자의 정규직, 비정규직 비율이 같다는 영가설이 기각되므로, 

군 복무 여부에 다른 정규직과 비정규직의 고용형태는 다르며, 기대빈도 대비 실제 정규직 빈도가 

관측되는 비율이 군 복무 경험자에게서 높다는 점에서 실제로 면제자보다 군 복무 경험자의 정규

직 비율이 통계적으로 유의미하게 높다는 것을 알 수 있다. 즉 가설1은 채택되었다. 

4.2 군 복무 여부와 여의 차이

이번 연구의 두 번째 가설은 군 복무 여부와 급여(통상급여, 연)의 차이가 존재한다는 것이다. 이

를 확인하기 위해 두 집단의 독립표본 t-test를 실시하였으며, 대상자 중 결측치 123개는 제거하였

구 분
군 복무여부

체
복무 면제

고용

형태

정규직

빈도 2101 168 2269

기 빈도 2085.7 183.3 2269.0

체 % 81.6% 6.5% 88.1%

표 화 잔차 .3 -1.1

비정규직

빈도 266 40 306

기 빈도 281.3 24.7 306.0

체 % 10.3% 1.6% 11.9%

표 화 잔차 -.9 3.1

체

빈도 2367 208 2575

기 빈도 2367.0 208.0 2575.0

체 % 91.9% 8.1% 100.0%

<표 1> 고용형태 * 군 복무여부 교차표
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다. 기술통계량은 아래 <표 3>과 같으며 두 집단의 평균은 각각 3719만 원, 3211만 원이고, 표준편

차는 1,414만 원, 1,231만 원이다. 

구 분 군 복무여부 N 평균 표 편차 평균의 표 오차

 액
1 2247 3719.44 1414.549 29.841

2 200 3211.72 1231.933 87.111

* 결측치 제거 : 123개

<표 3> 기술통계량

먼저, 두 집단의 등분산성을 충족하는지 확인하기 위해 Levene의 등분산 검정방법으로 검정한 

결과 F 통계값이 0.076, 유의확률이 P = 0.076 으로서, 유의수준 0.05에서 두 집단의 분산이 같다는 

가설을 기각할 수 있다. 즉, t-test를 위한 등분산 가정을 충족하지 않으므로, 등분산이 가정되지 않

은 t-test 결과를 보아야 한다. t-test 결과, t통계값은 5.514 으로서, 유의수준 0.01 에서 두 집단의 

보수는 차이가 있음을 알 수 있다. 여기서 t - value는 평균차이를 차이의 표준오차로 나눈 값이다. 

기술 통계량과 t - test 결과를 토대로 판단해 본 결과, 군 복무를 한 집단은 그렇지 않은 집단에 

비해서 연간 보수 부분에서 유의미한 플러스(+) 효과가 있는 것으로 판단된다. 이 부분은 정규직과 

비정규직의 차이에서 오는 임금의 차이, 호봉(군 생활 년 차에 따라 호봉 가산 적용) 인정에 따른 

임금 차이 등의 요인이 있을 수 있으며, 양적인 측면에서 좋은 직장을 얻었다고 할 수 있다. 즉, 가

설 2 역시 채택되었다.

구 분

Levene의 등분산 검정 평균의 동일성에 한 t-검정

F 유의확률 t 자유도 유의확률(양쪽) 평균차
차이의 

표 오차

액 등분산이 가정됨 3.148 .076 4.913 2445 .000 507.72 103.349

<표 4> 독립표본 검정

구 분 값 자유도
근 유의확률 

(양측검정)

정확한 유의확률 

(양측검정)

정확한 유의확률 

(단측검정)

Pearson 카이제곱 11.665a 1 .001

연속수정b 10.914 1 .001

우도비 10.213 1 .001

Fisher 검정 .002 .001

<표 2> 카이제곱 검정
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4.3 군 복무 여부와 직무만족도

가설 3은 군 복무 여부와 직무만족도 사이에 유의미한 차이가 존재한다는 것이다. 직무만족도에 

대한 설문조사는 15개 항목으로 실시되었고, 각 질문은 만족부터 불만족까지 5점 리커트 척도로 측

정되었다. 해당 내용에 대한 검증을 위해 문항별로 집단 간 비교를 t-test를 실시하였다. 직무만족

도에 대한 15개의 질문들 중에 두 집단 간의 유의한 차이가 있는 질문은 6번, 12번 문항 외에는 없

었는데, 내용은 아래 <표 5>와 같다. 일과 자율성과 권한, 여가생활 보장 등에서 두 집단 간의 유의

미한 차이점을 식별할 수 있었는데, 이는 정규직과 비정규직의 업무형태에 기인한 것으로도 생각해 

볼 수 있다. 정규직의 경우, 비정규직에 비해서 복지여건(유급휴가, 복지금⋅카드 지급, 법정 근로

시간 준수 등)에서 차이가 나는데, 이는 여가생활을 보장하는 것과 큰 연관이 있다고 할 수 있는 

부분이다. 또한, 정규직의 업무형태는 비정규직에 비하여 지시받는 업무의 영역보다 자율성과 권한

을 가지고 본인이 직접 기획 및 기안하는 업무의 영역이 더 크다고 볼 수 있는데 이는 업무의 자율

성과 권한보장과 직접적인 관련이 있는 부분이다. 즉, 일부 문항에서 집단 간 유의미한 차이를 보이

지만 정규직과 비정규직의 차이를 통제하지 않았기 때문에 부정확할 수 있는 결과이며, 대부분의 

문항에서 유의미한 차이가 없다는 점에서 가설 3은 기각되었다고 할 수 있다.

6. 일의 자율성과 권한

12. 여가생활 보장

<표 5> 두 집단 간 유의미한 차이가 있는 설문항목

질문 군 복무 여부 Mean SE t 유의확률(양쪽)

6
군필 3.795 .6039

-2.24 .026
미필 3.693 .6855

12
군필 3.605 .6254

-2.13 .033
미필 3.492 .7247

<표 6> 직무만족도에 한 독립표본 검정

4.4 군 복무 여부와 업무요구능력

가설 4는 군 복무 여부와 업무요구능력 사이에 유의미한 차이가 존재한다는 것이며, 이를 검증하

기 위해 두 집단의 t-test를 실시하였다. 업무요구능력에 대한 설문 조사는 15개 항목으로 실시되었

고, 각 질문은 만족부터 불만족까지 5점 리커트 척도로 작성되었다. 업무요구능력에 대한 설문 문

항에 대해 확인적 요인분석을 실시한 결과, 같은 요인으로 묶이는 문항이 존재하지 않았기 때문에 
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직무만족과 동일하게 업무요구능력의 평균값을 통한 비교가 아닌 문항별 집단 간 비교를 t-test를 

통해 실시하였다. 업무요구능력에 대한 15개의 질문들 중에 두 집단 간의 유의한 차이가 있는 질문

은 1, 2, 3, 8, 9, 11, 14번 질문 등 7개 항목이었다. 아래 <표 7>에서 확인할 수 있듯이 군 복무를 

이행한 집단과 그렇지 않은 집단이 차이를 보인 부분은 동료와의 의사소통(3번, 11번), 실무적인 업

무능력(1번, 2번, 8번, 9번), 규칙적인 생활습관(14번) 등 실무 및 공동체 생활을 원활히 수행하기 

위한 능력에 관련된 것들이다. 군 복무를 한 집단에서는 그렇지 않은 집단에 비해서 앞서 기술한 

7개 항목에서 더 높은 점수를 보였는데, 이는 군 복무를 이행한 집단의 구성원들은 외국어 능력이

나 수학능력, 전문분야의 기술 습득 등 개인의 특별한 역량보다는 협력과 소통에 관련된 능력이 필

요한 직무에서 근무하는 경우가 많다는 것을 간접적으로 의미한다.

1. 문서나 을 읽고 내용을 악해서 처리하는 능력

2. 문서를 작성하거나 을 쓰는 능력

3. 동료나 상사와 의사소통하는 능력

8. 컴퓨터를 사용하는 능력

9. 직무분야에 한 지식

11. 타인과 력하는 태도

14. 규칙 이고 계획 으로 생활하는 습

<표 7> 두 집단 간 유의미한 차이가 있는 설문항목

질문 군 복무 여부 Mean SE t 유의확률(양쪽)

1
군필 3.768 .9045

2.750 .006
미필 3.570 .9848

2
군필 3.737 .9229

2.663 .008
미필 3.540 1.0116

3
군필 4.091 .7848

2.985 .003
미필 3.925 .7497

8
군필 3.819 .9724

3.273 .001
미필 3.570 1.0394

9
군필 4.098 .8356

2.315 .021
미필 3.955 .8465

11
군필 4.0587 .73467

2.992 .003
미필 3.8950 .81689

14
군필 3.9955 .73881

2.022 .043
미필 3.8850 .76466

<표 8> 업무요구능력에 한 독립표본 검정 결과 



106  선진국방연구 제3권 제3호

4.5 군 복무 여부와 자존감

추가적인 분석으로 군 복무 여부와 자존감의 차이를 확인하기 위해 두 집단의 t-test를 실시하였

다. 자존감에 대한 설문조사는 13개 항목으로 실시되었고, 각 질문은 만족부터 불만족까지 5점 리

커트 척도로 작성되었다. 자존감을 측정하기 위한 13개의 질문들 중에 두 집단 간의 유의한 차이가 

있는 질문은 2, 5, 6, 7, 8, 9, 13번 질문 등 7개 항목이었다. 유의미한 차이가 있는 설문 항목을 살펴

보면 두 집단이 문제해결 및 상황극복 능력(5번, 7번, 8번), 긍정적이고 자신감 있는 태도 등(2번, 

6번, 9번, 13번)에서 차이가 난다고 볼 수 있다. 즉, 군 복무를 한 집단은 그렇지 않은 집단에 비해서 

문제 해결능력과, 대인관계에 대해서 긍정적으로 생각한다고 볼 수 있는데, 이는 업무요구능력에서 

중요하게 생각하는 실무 및 공동체 활동을 하기 위한 요인과 유사하다. 군 생활에 대해 인적자본이

론을 부분적으로 적용한다면 자존감과 관련이 있으며, 이는 군 복무자들이 자존감 함양을 통해 직

장 경험에서 요구되는 능력을 갖출 수 있도록 유의미한 차이를 만들어 낼 수 있다는 것을 시사하

며, 자존감의 매개효과에 대해 후속 연구에서 살펴 볼 필요가 있다. 

Ⅴ. 결론  논의

대한민국이 국민개병주의를 채택하고 병역제도를 징병제로 채택하고 있으며, 여성 징병제 및 모

병제로의 전환에 대한 여러 사회적 담론이 진행되고 있으나, 군 복무가 향후 직업 경험에 미치는 

영향에 대한 연구가 부족하고 또한 최근 들어 이루어지지 않고 있다. 몇몇 연구자들이 선행연구에

서 군 복무경험이 향후 임금과 상관이 있다는 내용의 연구는 제법 진행되었으나, 연구의 결과 측면

에서 상이한 부분이 많으며, 임금과 취업상태와 같은 양적인 측면에서만 분석이 되었기 때문에 직

업경험의 질적인 측면에 대해서는 연구가 전무했다는 점에서도 아직 보완할 부분이 많다. 또한, 인

적자본이론과 선별효과에 다른 이론을 적용하는 방식에서 미국의 선행연구들과 동일한 논리로 한

국을 설명하기에는 정치⋅경제⋅사회⋅문화⋅제도적인 차이가 너무 크다는 점을 간과하고 있는 

2. 가끔 인생의 실패자라고 생각한다.

5. 나는 나에게 어떠한 문제가 생겼을 때, 한 해결책을 찾을 수 있다.

6. 나는 남들에게 좋은 인상을 다.

7. 나에게 업무가 주어지면, 그 일을 해결할 수 있는 효과 인 방법을 찾을 수 있다.

8. 나는 아무리 어려운 상황도 잘 극복할 수 있다.

9. 나는 매사에 자신감 있게 임한다.

13. 나는 여러 사람들 앞에서 이야기하는 것이 두렵지 않다.

<표 9> 두 집단 간 유의미한 차이가 있는 설문항목
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부분들도 보완되어야 할 것이다. 군 복무가 향후 직업 경험에 미치는 영향은 보다 많은 부분에서 

정밀하게 연구되어야 하는데, 이는 남성에게 편중된 병역의 의무에 대한 형평성과 보상의 문제를 

보완할 근거가 되기 때문이다. 왜냐하면, 1999년 헌법재판소에 의해 군가산점제도가 폐지된 이후 

군 복무에 대한 정부 정책 측면에서의 보상이 이루어지지 않고 있으며, 이로 인한 군 복무의 취업 

제약 효과가 어느 정도인지 객관적으로 측정한 연구들이 없기 때문이다. 예를 들어 군 복무 경험자

가 면제자에 비해 고용시장에서 큰 불이익을 받고 있다면 정밀하게 불이익을 측정하고 해당 부분

을 보상하여 차이를 메꾸는 방법만이 형평성의 문제를 해결할 수 있을 것이다. 결론적으로, 군 복무 

경험과 고용시장의 상관관계에 대한 연구는 징병제를 채택한 대한민국에서는 학문적, 실용적으로 

필요하기도 하나, 당위성의 문제도 가진다는 것이다.  

이러한 배경에서 이번 연구는 군 복무가 가지는 고용시장에서의 효과를 군 복무를 경험한 개인

의 특성으로 귀인한 것이 아닌, 후광효과와 낙인효과를 통한 선별효과에 귀인하여 새로운 시각으로 

이를 고려하였으며, 미국과 한국의 국가적 차이를 구분하여 분석하였다는 점에서 이론적 의의를 지

닌다. 또한, 이번 연구에서는 고용의 질적인 측면, 혹은 심리적인 측면과 군 복무경험의 관계에 대

한 연구가 이루어져야 한다는 것을 제시하였는데, 이는 밀레니얼-Z세대의 특성을 고려하였을 때 

앞으로 더 확대되어야 할 주제이다. 왜냐하면 밀레니얼-Z 세대는 워라벨을 중시하고, 집단보다 개

인주의 사고를 하며, 자아실현을 원하고, 공정성을 중요시하는 특성을 가지고 있으며, 이를 고려하

였을 때 단순히 임금을 많이 준다고 해서 좋은 직장으로 여기는 것이 아닌 질적이고 심리적인 측면

을 고려하기 때문이다. 즉, 밀레니얼-Z세대의 직업 경험에 대한 측정을 하기 위해서는 기존 세대와

질문 군 복무 여부 Mean SE t 유의확률(양쪽)

2
군필 1.7364 .87681

2.672 .008
미필 1.9100 .91985

5
군필 4.3335 .83339

3.159 .002
미필 4.1400 .78963

6
군필 4.3669 .82059

2.773 .006
미필 4.2000 .75688

7
군필 4.3366 .80409

2.056 .040
미필 4.2150 .76924

8
군필 4.3130 .80060

2.592 .010
미필 4.1600 .79217

9
군필 4.2801 .84759

3.453 .001
미필 4.0650 .80249

13
군필 4.1999 .88271

2.698 .007
미필 4.0250 .82935

<표 10> 자존감에 한 독립표본 검정
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는 다르게 직무만족, 자아실현의 가능성 등 다양한 요소를 추가로 고려해야 정확한 측정이 될 수 

있기 때문이다. 마지막으로, 이번 연구에서는 군 복무 경험자와 미경험자로 이분법적으로 표본을 

구성하지 않았고, 징병제의 대상인 남성중 복무자와 면제자로만 집단을 구분하였는데 이는 성별 임

금격차로 인해 결과가 왜곡되는 것과 모병제를 통해 입대한 여성과의 인적자원의 차이가 결과에 

미치는 영향력을 방지하기 위함이었다. 물론 면제자의 사유에 대해서 통제하지 않았기 때문에 완전

하다고 보기는 어려우나, 후속 연구에서도 군 복무경험과 임금의 차이를 정확히 측정하기 위해서는 

성별 임금 격차의 가능성을 고려하여 군 복무자와 면제자를 비교하는 것이 유의미 할 것이다. 

하지만, 이번 연구에도 여러 한계점을 가지고 있다. 첫째는 군 복무의 유형이 차이가 있음을 고

려하지 못했다는 것이다. 이는 최근 10년간 YP2007 데이터가 군 복무의 유형을 측정하지 않았기 

때문에 해당 변수를 통제하지 못하였다. 하지만, 군에서 장교, 부사관 등 간부로 근무한 것과 사병

으로 근무한 것, 그리고 공익근무로 근무한 것에는 앞선 선행연구에서 밝혔듯이 인적자본개발의 차

이, 선별 기제로 작동하거나 국가, 회사 정책상 지원의 차이, 그리고 이번 연구에서 제시한 후광효

과 및 낙인효과의 차이가 분명히 존재할 수 있기 때문이다. 특히, 장교와 부사관으로 구성된 간부집

단의 경우에는 미군과 동일하게 모병을 통해서 군 복무를 경험한 인원들로, 해당 인원들에게는 후

광효과를 통한 선별 효과가 발생할 수 있기 때문이다. 후속 연구는 군 복무 경험자들을 장교, 부사

관, 사병, 공익근무로 분류하여 집단 간 차이를 분석한다면 군 복무경험과 고용시장이 가지는 상관

관계에 대한 폭넓은 이해를 제공할 수 있을 것이다. 또한, 이번 연구에서는 군 복무경험과 직무 만

족, 업무요구능력, 자존감에 대해서 측정하였으나, 일부 문항의 상관관계를 밝혔지만 이를 인과관

계라고 보기에는 어렵다. 후속 연구에서 새로운 척도를 개발하여 군 복무의 효과에 관해서 보다 직

접적으로 측정하거나, 혹은 매개효과와 조절효과를 지니는 변수들에 대해서 폭넓게 연구해야만 이

를 극복할 수 있을 것이다. 또한, 군 복무가 개인의 발전에 미치는 영향요소와 사회적 인식에 작용하여 

고용주 혹은 인사담당자에 미치는 영향 등을 분리하여 연구한다면 역시 보다 폭넓은 이해를 가져올 

수 있을 것이다. 마지막으로, 데이터의 특성상 인사담당자에 의한 선별기제에 대한 측정을 직접적으로 

하지 못했다는 점에서도 한계를 보인다. 또한, 향후에는 인사담당자와 구성원을 쌍으로 측정하여 실제

로 군 복무경험이 선별기제로 작용하는지를 확인해 보는 연구가 필요할 것이며, 이 효과가 장교, 부사

관, 사병, 공익근무, 면제자의 복무유형별로 차이를 보이는지도 분석하는 것이 유의미할 것이다.
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국문초록

군 복무경험이 직업 경험에 미치는 영향 분석

이동환*⋅정윤영**
9)

본 연구는 군 복무경험이 향후 직업 경험에 미치는 영향을 밝히는데 그 목적을 두고 있다. 이번 연구에서는 

최근 군 복무 단축, 인구절벽 등으로 군 복무 제도의 변화가 요구되고, 모병제 도입과 여성 징병제 등 여러 

사회적 담론이 이루어지고 있으나, 군 복무경험이 향후 양적ㆍ질적 직업 경험에 미치는 영향에 관한 연구가 

부족하며, 연구 결과들이 다소 상이함을 밝히고 이를 해결하기 위해 진행되었다. 본 연구에서는 군 복무 경험

자의 임금이 높은 원인이 군 복무경험 여부에 따른 선별 효과에 의해 발생한 것이라 귀인하고, 후광효과와 낙

인효과를 통해 이를 설명하고자 하였으며, 한국과 미국의 차이에 의한 선별 효과의 차이에 집중하였다. 이번 

연구는 YP2007 12차 데이터를 활용하여 군 복무 경험자와 면제자의 두 집단에 대해서 비교 연구를 진행하였

으며, 군 복무경험이 고용에 미치는 영향을 양적 요소 뿐 아닌 질적 요소와 함께 고려하기 위해 직업 경험을 

측정하고자 하였다. 이때 직업 경험을 측정한 양적 변수는 임금이며 질적 변수는 정규직 여부, 직장 만족, 업

무 요구수준이다. 해당 변수들의 군 복무 경험자 집단과 면제집단 간 차이를 분석하기 위해 카이제곱 검정과 

독립표본 t-test를 진행하였다. 분석결과 임금과 정규직 비율은 군 복무 경험자 집단에서 유의미하게 높게 나

타났으며, 직장 만족과 업무요구능력은 측정한 일부 문항들에서 유의미하게 군 복무 경험자에게 높게 나타나

며 군 복무경험이 향후 직업 경험에 정적인 영향을 미친다는 것을 밝혀냈다. 

주제어 : 군 복무 경험, 직업 경험, 선별효과, 후 효과, 낙인효과

 * (제1저자) 육군사관학교, 경영학과, 강사, hwan8739@gmail.com, orcid 0000-0002-5217-6804

** (교신저자) 육군사관학교, 경영학과, 조교수, 4348901@gmail.com, orcid 0000-0001-7667-0746
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