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국문초록

해군 간부의 이직 문제는 해군의 전문성 하락과 해군 조직 목적

달성에 부정적 영향을 미치는 요인 중 하나이다. 해군에서는 이직을

낮추기 위해 근무 환경 개선과 보상강화 등 외적 요인의 변화에 노력을

기울였다. 그러나 이직의도는 한 가지 요인만으로 설명할 수 없어

기존과 다른 요인을 확인할 필요가 있다. 따라서 구성원의 내적 요인이

업무의 성과와 관련된 행동에 중요한 요소임을 설명하는 정서사건이론을

바탕으로 구성원의 내적 요인에 초점을 두고, 해군 간부의

긍정심리자본이 이직의도에 영향을 미치는 과정에서 우울과 조직몰입의

이중매개효과를 확인하고자 하였다.

본 연구는 자가보고식 설문지를 활용한 횡단적 서술적 상관관계

조사연구이다. 2020년 6월 한 달간 모바일 설문을 통하여 함정에서

근무하는 군복무연수 1년 이상 20년 미만인 해군 간부 196명의 자료를

수집하였다. 대상자의 일반적 특성과 긍정심리자본, 우울, 조직몰입,

이직의도를 객관식 문항으로 파악하였으며, 직무 유지와 관련된 맥락을

확인하기 위해 주관식 문항을 이용하였다. 양적 자료는 SPSS/WIN 25.0, 

Hayes의 PROCESS Macro v3.5 프로그램을 이용하여 분석하고, 질적

자료는 내용 분석 방법에 따라 분석하였다.

연구 결과 긍정심리자본은 평균 4.68(SD=.61)점으로 나이가 많고
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계급이 높고 복무기간이 오래될수록, 장기복무자와 기혼자, 가족과

동거하고 있을수록 높았다. 우울은 평균 8.88(SD=6.96)점으로

수상함에서 근무하고, 단기복무자일수록 높게 나타났고 조직몰입은 평균

3.62(SD=.83)점으로 일반적 특성에 따른 유의한 차이는 없었으며, 

이직의도는 평균 3.99(SD=1.50)점으로 나이가 적을수록 높았다. 해군

간부의 긍정심리자본, 우울, 조직몰입, 이직의도는 모든 변수 간 유의한

상관관계가 있었으며(.37≤r≤.65, p<.001), 긍정심리자본이 이직의도에

이르는 과정에서 우울과 조직몰입의 이중매개효과를 확인하였다. 또한,

질적 자료 분석을 통해 해군 간부의 직무 유지를 위해서는 외적 요인의

개선과 함께 내적 요인을 긍정적으로 강화하는 것이 중요함을

확인하였다. 

본 연구 결과를 바탕으로 해군 간부의 긍정심리자본 향상을

위해서는 부정 정서를 긍정적으로 변화시키는 것에 중점을 두어야 하며,

우울 감소를 위해서는 구성원의 소속감을 향상시키기 위한 방안이

포함되어야 한다. 또한, 조직몰입 향상을 위해 구성원의 정신건강에

조직적 측면에서 관심을 가져야 한다. 향후 해군 간부의 이직의도

감소를 위해 내적 요인을 활용한 중재 프로그램 개발에 대한 연구를

수행해야 할 것이다.

주요어 : 해군 간부, 긍정심리자본, 우울, 조직몰입, 이직의도

학 번 : 2018-28101
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Ⅰ. 서론

1. 연구의 필요성

2011년부터 2015년도까지 5년간 사관학교 출신 초급 장교들의

5년 차 전역률을 보면 해군사관학교 출신 18.94%, 육군사관학교 출신

10.72%, 공군사관학교 출신 10.46%로 해군사관학교 출신 장교들이

가장 높았으며, 해군 부사관의 전역률 또한 장기선발로 직업적 안정성이

보장되는 상황임에도 증가하고 있다(고성규, 2017). 또한 2006년부터

2016년까지 10년간 해군 잠수함 승조원의 취업 등으로 인한 평균

유출률은 약 70%(10년간 잠수함 승조원 교육을 통한 총 양성인원

732명 중 유출인원 504명)에 달하고 있다(국회입법조사처, 2017). 

이직은 자신이 소속된 조직과 맡았던 직무를 떠나는 것으로(오인수

et al., 2007), 해군 간부가 군인으로서 복무를 마치고 해군을 떠나

전역하는 것을 의미한다. 증가하고 있는 해군 간부의 이직은 해군의

전문성 하락과 남은 조직원의 사기 저하로 이어지며, 지속할 시 해군

조직의 임무 완수를 어렵게 하는 요인으로 분석되고 있다(안병주 & 

차민석, 2016; 이지운, 박오원, & 김윤호, 2017). 그러므로 해군 조직의

목적 달성을 위해서는 이직의 선행요인이라 할 수 있는 이직의도를

낮추어 이직으로 이어지지 않도록 해야 한다(윤장열, 2010). 

이직의도는 실제 이직이라는 행동으로 이어지지는 않을 수도 있는
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상태이지만 근무 태도에 영향을 주고 이직 가능성을 넘어 결국

이직이라는 행동을 예측하는 유용한 지표이다(장윤정, 2011; Joo & Park, 

2010). 해군과 국방부에서는 각종 정책 제안과 연구를 통해 수당 및

급여의 인상, 근무환경 및 복지 개선, 조직문화 개선 등과 같이 주로

외적 요인을 변화하기 위한 방안을 제시하여 이직의도를 낮추기 위해

노력하였다(국회입법조사처, 2017; 노광호, 2018; 이성규 & 채명신, 

2014). 그러나 이직의도는 한 가지 요인으로만 설명할 수 없는 여러

요인의 영향을 받는 현상으로 기존의 선행연구에서 주로 다루었던 외적

요인과는 다른 요인을 확인할 필요가 있다(윤은자, 권영미, 전미순, & 

안정화, 2016). 또한, 외적 요인은 변화와 한계가 분명하기 때문에, 

증진과 변화가 가능한 구성원의 내적 요인에 주목하고자 한다(김은경, 

2009). 정서사건이론(Affective events theory)은 직장에서 구성원의

내적 요인이 업무의 성과와 관련된 행동에 중요한 요소로 작용함을

설명하는 이론으로(Weiss & Cropanzano, 1996), 본 연구에서는 이

이론을 바탕으로 구성원의 내적 요인이 이직의도로 나타나는 과정을

확인하고자 한다.

인간의 강점을 이용해 행복을 추구하자는 긍정심리학이 등장한 이후

조직 연구 분야에서는 인적 자원 관리를 위해 개인이 발전을 추구하는

긍정적 심리상태인 긍정심리자본이 대두되었다(Luthans, Youssef, & 

Avolio, 2003; 박슬기 & 심성우, 2017; 홍종관, 2012). 초기

긍정심리자본 연구는 구성원의 태도, 행동, 성과와 관련하여

이루어졌고(Newman, Ucbasaran, Zhu, & Hirst, 2014), 특히
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이직의도는 긍정심리자본의 영향을 받는 주요한 부정적 태도로 가장

많이 연구되었다(전선호 & 송영수, 2020; Newman et al., 2014). 이후

긍정심리자본 연구는 삶의 전반적인 영역으로 확장되었고(Luthans, 

Avey, Avolio, & Peterson, 2010), 특히 긍정심리자본이 스트레스를

감소시키는 효과가 있어 정신건강과 관련한 연구가 지속되고

있다(Luthans et al., 2010; Luthans & Youssef, 2007).

우울은 장애(disability)를 유발하는 대표적인 질병으로 전

세계적으로 유병률이 점차 증가하고 있다(WHO, 2017). 특히 해군은

정신건강에 있어 취약한 집단이며 개인이 지닌 우울은 조직에도 결근,

이직의도의 증가와 같이 부정적 영향을 미치기 때문에 해군 간부의

정신건강에 관심을 둘 필요가 있다(강정희 et al., 2011; Boz, Yilmaz, 

Arslan, & Koç, 2016). 긍정심리자본은 개인의 정신건강과 연관이 있고

긍정적 인지상태를 유도하여(Luthans et al., 2010; M. E. Seligman, 

Steen, Park, & Peterson, 2005), 우울에 주요한 영향요인으로 작용하기

때문에(권수혜, 손혜경, & 김경미, 2017; Bakker, Lyons, & Conlon, 

2017), 긍정심리자본이 높고 낮음에 따라 우울에 차이가 있을 것이라

예상된다.

군의 임무 특성상 군에서 중요하게 여기는 직무 태도는

조직몰입으로, 군에서는 이를 향상시키기 위해 보호요인에 관한 연구가

활발하게 이루어졌으나 (고성규, 2017; 김정은, 2016; 이병석, 2017; 

장학명 & 김주찬, 2018), 위험요인에 관한 연구는 상대적으로 미흡한

실정이다. 그러나 구성원이 지닌 부정적 정서는 업무에 대한 집중도
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저하를 통해 조직에 대한 몰입을 떨어뜨리므로 구성원의 정서에 따라

조직몰입에 미치는 영향에 관해 확인할 필요가 있다(유치성, 박인조, & 

손영우, 2016).

조직몰입은 직무 태도 중 이직의도에 가장 설명력이 크고 영향력

있는 변수이기 때문에 이직의도와 관련해서 많은 연구가 이루어져

왔다(이목화 & 문형구, 2014; Meyer & Allen, 1997). 따라서 낮은

조직몰입은 이직의도에 부정적 영향을 주고 이직이라는 행동으로

이어지게 할 가능성이 높다(윤장열, 2010; Tett & Meyer, 1993).

종합하면, 해군 간부의 긍정심리자본이 우울과 조직몰입을 거쳐

이직의도에 이르기까지 인과관계가 있을 것이라 예상된다. 그러나 각

변수들 간 개별적 관계 만을 다룬 연구가 대부분으로 이들의 관계를

이론에 근거하여 종합적으로 확인한 연구는 없는 상태이다. 따라서 본

연구는 정서사건이론을 기반으로 해군 간부의 긍정심리자본이 우울과

조직몰입을 매개하여 이직의도로 이어지는 종합적인 과정을 확인하고자

한다. 이를 통하여 해군 간부의 이직의도 감소를 위한 정책적 방안

수립에 있어 내적 요인을 활용한 다양한 중재안 마련에 도움이 될

것이라 기대한다.
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2. 연구의 목적

본 연구의 목적은 정서사건이론을 바탕으로 해군 간부의 내적

요인과 이직의도 사이의 인과관계를 확인하여, 해군 간부의 이직의도

감소를 위한 내적 요인 활용에 대한 정책적 방안의 기초 자료를

제공하기 위함이다. 구체적인 목표는 다음과 같다. 

1) 해군 간부의 긍정심리자본, 우울, 조직몰입, 이직의도를 파악한다.

2) 해군 간부의 인구학적 특성에 따른 긍정심리자본, 우울, 조직몰입, 

이직의도의 차이를 확인한다. 

3) 해군 간부의 긍정심리자본, 우울, 조직몰입, 이직의도 간의

상관관계를 파악한다.

4) 해군 간부의 긍정심리자본과 이직의도 관계에서 우울과 조직몰입의

이중매개 효과를 확인한다.

5) 해군 간부의 직무 유지와 관련된 맥락을 파악한다.

3. 용어의 정의

1) 긍정심리자본

(1) 이론적 정의 : 긍정심리자본은 개인의 복합적인 긍정적

심리상태를 말하며 자기효능감, 희망, 낙관주의, 복원력의 네 가지

하위요소로 이루어진 합성 개념이다(Luthans et al., 2003).

(2) 조작적 정의 : 긍정심리자본은 Luthans 등(2007)이 개발한 총
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24문항으로 이루어진 Psychological Capital Questionnaire(PCQ) 

도구를 김강훈 등(2013)이 번안한 도구로 측정한 점수이며 점수가

높을수록 긍정심리자본이 높다는 것을 의미한다. 

2) 우울

(1) 이론적 정의 : 우울은 일상생활을 방해하는 극심한 슬픔, 비관 및

낙담에 이르기까지 부정적인 정서적 상태를 말한다(APA Dictionary of 

Psychology, 2019).

(2) 조작적 정의 : 우울은 Radloff(1977)가 개발한 Center for 

Epidemiological Studies-Depression Scale(CES-D) 도구를 조맹제와

김계희(1993)가 번안하고 진단적 타당성을 확인한 도구로 측정한

점수이다. 최저 0점에서 최고 60점의 범위로 점수가 높을수록 우울이

높음을 의미하며 우울 증상군은 21점을 절단점(cut-off point)으로

사용하고 있다. 

3) 조직몰입

(1) 이론적 정의 : 조직몰입은 구성원이 가지는 조직에 대한 정서적인

애착이다(Allen & Meyer, 1990). 

(2) 조작적 정의 : 조직몰입은 Allen과 Meyer(1990)가 개발한 총

8문항으로 구성된 Affective Commitment Scale(ACS) 도구를

선행연구(안정원 & 이순묵, 2015; Magazine, Williams, & Williams, 

1996)에 근거하여 안정원과 이순묵(2018)이 번안하고 역문항 4개를
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정방향으로 수정한 도구로 측정한 점수이다. 점수가 높을수록

조직몰입도가 높음을 의미한다.  

4) 이직의도

(1) 이론적 정의 : 이직의도는 조직구성원이 머지않은 미래의 어느

시점에 조직을 영구적으로 떠나갈 주관적인 가능성을 자신이 추정하는

것을 말한다(Vandenberg & Nelson, 1999).

(2) 조작적 정의 : 이직의도는 Landau와 Hammer(1986), Wayne 

등(1997), Cohen(1999)이 사용한 설문 문항들에서 중복된 문항을

제외하고 발췌하여 최정호(2004)가 사용한 5개 문항으로 측정한

점수로 점수가 높을수록 이직의도가 높음을 의미한다. 
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Ⅱ. 문헌고찰

1. 해군의 특수한 근무 환경

해군은 임무의 특성상 주로 바다에서 함정(수상함, 잠수함)이라는

특수한 환경에서 생활하며, 함정 내에서 전투와 행정, 지원의 업무가

동시에 이루어진다. 전투업무에 있어 함정은 이를 수행하기 위해 특화된

무기체계를 탑재하고 있으며, 전문적 기술을 보유한 간부(장교, 

부사관)들 위주로 인원을 편성하여 운용하고 있다. 행정, 지원 부분에

있어 함정은 장기간 임무 수행을 위해 식사, 휴식, 행정 등을 위한

공간이 요구되며, 이를 위해 별도의 주거공간과 사무공간이 할당되어

있다. 그러나 한정된 함정 공간에 위와 같이 전투, 행정, 지원을 위한

모든 것들이 자리해야 하기에 할당된 공간은 매우 협소하다. 그러므로

제한된 인원이 탑승할 수밖에 없어 개인이 20여 가지에 이르는 임무를

부여받게 된다(김남헌, 2002). 

물리적 환경 측면에서 살펴보면, 협소한 함정 내에서 업무를

수행하다 보니 신체 활동량이 저하되고 함정의 진동과 소음, 유해한

화학물질(벤젠, 포름알데히드 등)과 같은 위험환경에 노출되어 편안한

수면과 휴식을 보장받지 못한다(김성용, 2014; 김유경 & 오의금, 2015). 

특히 물속에서 활동하는 잠수함 근무자의 경우 임무 시 긴 시간 동안

수상함보다 좁고 밀폐된 공간에서 생활하기 때문에 수상함 근무자들보다
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신체 활동량이 더 저하되고, 과이산화탄소 농도로 인한 실내 공기 질

불량, 수압으로 인한 신체적 변화, 일조량의 절대적 부족과 같은 문제를

겪는다. 해군 직군별로 신체 활동량과 체성분을 비교한 연구 결과에서도

잠수함, 수상함 순으로 활동량이 적었고 일반적인 권장량에 못 미치는

수준임을 확인하였다(성봉주, 박영진, & 정수진, 2018). 

근무자의 심리적인 측면에서 살펴보면, 임무 시에는 임무가 종료될

때까지 함정 내에서 직장동료라 할 수 있는 상급자, 동료, 하급자와

함께 업무와 일상생활을 같이하므로 퇴근이라는 개념이 무의미한 상태나

마찬가지이며 사적인 공간의 부족으로 인해 프라이버시를 침해받는 것

또한 스트레스를 높이는 요인으로 작용한다(Bridger, Brasher, Dew, & 

Kilminster, 2011). 또한, 임무를 수행하는 긴 시간 동안 가족이나

친구와 같은 지지체계와 분리되어 있고, 스마트폰ㆍ 인터넷ㆍ전화기와

같은 기본적인 통신체계를 사용할 수 없는 상태이다. 이렇듯 외부와

단절된 상황에서 임무를 수행하며 긴장된 상태를 지속해야 하는 함정

생활로 인해 해군은 육군이나 공군보다 정신건강 문제가 높은 수준인

것으로 나타났으며(강정희 et al., 2011; 정종섭, 2018), 국내외

선행연구를 통해 해군이 다른 직업군에 비해 스트레스가 높은 집단에

속한다는 것을 확인할 수 있다(정복련, 이선미, 전상희, 정선옥, & 

한선옥, 2007; Bridger, Brasher, Dew, & Kilminster, 2008). 

이처럼 육군과 공군보다 상대적으로 열악한 여건에서 근무하기에

해군 간부의 이직이 타 군보다 높은 것으로 여겨진다(성봉주 et al., 

2018). 그러므로 해군에서는 함정의 물리적 환경의 열악함과
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근무자들의 심리적 어려움을 완화하기 위해 정책 제안과 연구를

지속하고 있으며 주기적으로 작업환경을 측정하여 유해인자를 관리하고, 

함정 근무자에게는 일반적인 건강검진과 더불어 특수청력과 폐활량 등

25개의 항목을 추가한 특수건강검진을 수행하여 건강 상태 확인 및

예방 활동을 수행하고 있다(조도선, 2018). 그러나 해군의 임무 특성상

바다에서 협소한 함정 내 근무와 생활이라는 물리적 환경과 이로 인해

파생되는 심리적 문제의 발생 가능성은 변화하기 어려운 부분인 것이

현실이다. 그렇기에 본 연구에서는 해군의 이직 문제에 대해 외적

요인이라 할 수 있는 물리적 환경과 사회적 지지체계를 제외하고

정서사건이론을 적용하여 구성원의 내적 요인과 이직의도의 연속적

인과관계를 확인하고자 한다. 

2. 이직의도(Turnover intention)

이직은 자신이 소속된 조직과 맡았던 직무를 떠나는 것으로(오인수

et al., 2007), 자발적 이직과 비자발적 이직으로 구분할 수 있으며

자발적 이직은 결혼, 출산, 이사, 교육, 전직 등으로 인해 스스로

이직하는 것을 말하고, 비자발적 이직은 해고, 계약종료 등으로 의사에

반해 강제로 이직 되는 것을 말한다(윤장열, 2010). 자발적 이직은 조직

관리자들이 관심을 기울여야 하는 이직을 뜻하는데(문영주, 2015), 이는

여러 가지 인사 문제를 유발하여 조직과 조직에 남아있는 인원에 부정적
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영향을 미치기 때문이다. 즉, 이직으로 인해 새로운 구성원의 선발과

교육, 사회화 기간에 따른 경제적ㆍ시간적 비용 지출과 이직 문제가

지속할 시 조직 평판 악화로 인해 채용의 어려움이 발생하기 때문에

이직은 전통적으로 조직 관리자들이 큰 관심을 기울여 온

문제이다(도명록, 성시경, & 심희섭, 2016). 그러므로 이직의

선행요인이라 할 수 있는 이직의도는 조직 연구에 있어 매우 중요한

변수이다(윤장열, 2010). 

이직의도는 조직구성원이 머지않은 미래의 어느 시점에 조직을

영구적으로 떠나갈 주관적인 가능성을 자신이 추정하는

것이다(Vandenberg & Nelson, 1999). 이직의도가 반드시 이직으로

연결된다고 볼 수 없지만, Ajzen(1991)의 계획된 행동 이론이 등장하며

이직의도가 이직에 밀접한 영향을 주는 요인으로 부각되었으며 태도와

주관적 규범, 지각된 행동 통제감이 서로 영향을 주면서

의도(이직의도)가 행동(이직)에 영향을 미치는 것으로 보았다. 그러므로

많은 연구에서 이직의 대체개념으로 이직의도를 사용하고 있으며(도명록

et al., 2016; 문영주, 2015), 국외 메타분석 연구에서도 이직에 가장

근접한 변수가 이직의도임을 확인할 수 있었다(Griffeth, Hom, & 

Gaertner, 2000).

이직 문제와 관련된 외국군의 연구를 살펴보면 인도 장교를

대상으로 이직모델을 구축한 연구에서는 직무만족의 선행요인으로

직무와 관련된 개인적ㆍ조직적 변수(직무 스트레스, 직무 자율성, 급여, 

진급 등)를 선정하여 각 변수가 직무만족에 미치는 영향과 직무만족이
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조직몰입, 이직의도에 미치는 영향에 대해 파악하고 모델의 유효성에

대해 확인하였다(Jaiswal, Dash, Sharma, Mishra, & Kar, 2015). 

캐나다군을 대상으로 한 연구에서는 분배적∙절차적∙대인 관계적∙정보적

정의(justice)에 대한 인식이 심리적 긴장감과 이직의도에 영향을

미치며 업무환경 내에서 공정성에 대한 인식을 높이는 교육이

필요하다고 주장하였다(Suurd Ralph & Holmvall, 2016). 미군을

대상으로 정신건강 증상과 조직풍토(응집력, 사기, 조직지원인식)에

대한 인식이 이직의도에 미치는 영향에 관해 확인한 연구에서는

조직지원인식이 높을수록 이직의도가 낮고 우울과 불안이 높을수록

이직의도가 높다는 것을 보고하였다(Wright, Kim, Wilk, & Thomas, 

2012). 

우리 군에서 이직의도 관련 연구의 대부분은 이직패턴이나 직무

특성이 다른 각 군의 조종사를 대상으로 수행되어 왔다. 각 군의

조종사를 대상으로 한 이직의도 연구를 제외하고 국내 군 조직이 대상인

선행연구를 살펴보았다. 해군을 대상으로 한 연구를 살펴보면

노광호(2018)는 함정 승조원의 직무 스트레스가 직무만족과 이직의도에

미치는 영향에 관해 연구하여 이직의도에 보상 부적절, 관계갈등, 

물리적 환경, 자율성 결여의 순으로 영향을 주는 요인임을 확인하였으며, 

안병주(2016)는 해군 장교와 부사관을 대상으로 군 조직의 직무

불안정성이 소진, 이직의도, 조직신뢰에 유의하게 부(-)의 영향을

미친다는 것을 확인하여 정규직 고용을 확대하고 인적 자원 관리

차원에서 직무 불안정성 관리의 필요성에 대해 논의하였다. 이성규와
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채명신(2014)은 Herzberg의 이요인 이론(Two factor theory)을

적용하여 잠수함 승조원의 근무환경, 조직 문화적 요인, 복지가 직무

만족과 불만족에 미치는 영향과 해당 요인들이 이직의도에 영향을

주는지 연구하여 이직의도를 감소시키기 위해 근무 환경적 요인 개선에

관해 이야기하였다. 육군 간부를 대상으로 한 연구에서는 조직침묵이

이직의도에 유의한 정적 영향을 미치며 이 사이에서 조직 냉소주의가

매개 역할을 하는 것을 확인하였고(김도영, 김영훈, & 엄상용, 2016), 

보상이 이직의도에 미치는 영향에 대해 육군사관학교 출신 장교를

대상으로 진행한 연구에서는 화폐 보상과 직무환경에 대한 보상이

이직의도에 유의한 영향을 미치는 것으로 나타났다(임동관, 2018). 공군

간부를 대상으로 한 연구에서는 직무 스트레스 중 심리적 스트레스가

이직의도와 정(+)적인 관계임을 확인하였다(백승무, 2008). 군의

이직의도 관련 연구 대부분이 양적 연구방법을 적용한 것과 달리 질적

연구방법 중 심층면접으로 일-가정 균형이 이직의도에 주는 영향에

관해 확인한 연구도 찾아볼 수 있었으며, 참여자들은 조직 중심의

문화와 과도한 업무와 당직근무, 가정일로 관련 제도를 사용했을 시

진급에 불이익이 될 것이라는 인식으로 직장과 가정 간의 균형을

맞추기가 어렵다 하였고 이는 이직의도와 관련이 있는 것으로

나타났다(이진욱, 2010). 
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3. 해군 간부의 내적 요인

1) 긍정심리자본(Positive Psychological Capital, PsyCap)

긍정심리자본 개념을 만든 Luthans는 자신의 강점을 더욱 강화하는

것에 역점을 두고, 사람들의 부정적인 면보다 긍정적인 면을 찾는 긍정

심리학에 매료되어 이를 바탕으로 2002년 긍정조직행동(Positive 

Organizational Behavior, POB)이라는 용어를 만들어 연구를 시작하고, 

2004년 조직원의 경험과 교육, 지식, 재능을 나타내는 인적 자원을

설명하면서 심리적 성장과 개발처럼 개인이 발전할 수 있는

긍정심리자본에 대해 발표하였다. 긍정조직행동은“직장에서 효과적인

성과 향상을 위해 개개인을 관리하고 평가하며 발전시킬 수 있는

긍정적으로 지향된 인적 자원의 힘과 심리수용력에 대한 연구와

응용”으로(김강훈, 김정기, & 박상만, 2013, p. 38), 이는 기질(trait-

like)보다는 개발 가능한 상태적(state-like) 특성을 강조하여 인적

자원개발과 성과관리를 위한 새로운 기회와 범위를 창출하는 것을

말한다(Luthans, 2002). 긍정조직행동의 긍정성, 측정 가능성, 개발

가능성과 같은 기준을 만족시키는 상태적 심리역량으로 자기효능감, 

희망, 낙관주의, 복원력을 들 수 있다. 그리고 이 네 개의 변수를

통합해서 상위개념으로 만든 것이 긍정심리자본이다.

긍정심리자본은 개개인이 발전을 추구하는 긍정적인 심리상태를

의미한다. 구체적으로 1) 도전적인 과업을 수행하는 데 모든 노력을

쏟는 자신감(자기효능감:self-efficacy), 2) 목표를 향해 인내하고

필요한 순간에는 경로를 재설정하는 목표의식(희망:hope),  3) 현재와
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미래의 성공에 대한 긍정적 귀인(낙관주의:optimism), 4) 문제나 역경에

직면했을 때 절망하지 않고 참고 견뎌 내 원래의 상태로 되돌아오거나

그것을 뛰어넘는 의지(복원력:resiliency)의 총 네 개의 하위요인으로

구성된 상위개념이다(김강훈 et al., 2013, p. 26). 이들 하위 요인은

상호작용하고 있으며 이를 통해 더 큰 시너지를 발휘하고 있다(Luthans 

et al., 2007). 각각의 요인에 대한 정의를 살펴보자면, 자기효능감은

자신의 기능과 삶에 영향을 미치는 사건에 대해 통제력을 행사할 수

있는 자신의 능력에 대한 신념과 믿음을 의미한다(Bandura, 2010). 

희망은 목표를 향해 나아가는 동기, 그 목표를 성취하는 방법과 함께

자신의 목표에 대해 생각하는 과정을 말한다(Snyder, 1995). 

낙관주의는 역경의 발생 원인을 외부적, 일시적, 특정한 요인 탓으로

돌리고, 긍정적 사건의 발생 원인은 개인적, 영구적으로 돌리는 경향을

뜻한다(M. E. P. Seligman, 1998). 마지막으로, 복원력은 고난, 역경에서

이전의 상태로 돌아오거나 이전보다 더 발전된 상태로 회복하는 힘을

의미한다(Garmezy, 1993).  

한편, 우리 군에서도 긍정심리자본과 관련하여 다양한 선행연구들이

이루어졌다. 권명훈과 김완일(2015)은 공군 병사들의 긍정심리자본이

자살 생각과 소외감에 유의미한 부(-)적 영향을 미친다고 보고하였으며, 

이경미와 김완일(2019)은 육군 병사 부모의 부정적인 양육 태도와 군

생활 적응의 관계를 긍정심리자본이 부분 매개함을 밝혔다. 또한, 

긍정심리자본이 높은 병사들이 군 생활 적응을 잘하며(김채원, 2019), 

육군과 공군 부사관의 긍정심리자본이 높을수록 직무만족도와 심리적
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주인의식이 높고(임경진 & 김완일, 2019), 육군 간부들의

긍정심리자본은 조직 웰빙에 유의미하게 영향을 미치는 요인임을

확인하였다(박정화 & 유성모, 2013). 

미군은 아프가니스탄과 이라크 전쟁을 통해 장병들의 심리가 전투력

손실을 좌우하는 중요한 요소임을 깨닫고 전투 성과를 향상시키기 위해

장병들의 심리 강화에 힘쓰고 있다(Cornum, Matthews, & Seligman, 

2011; Meredith et al., 2011). 군의 업무 성과라 할 수 있는 전투력

향상을 도모하기 위해서는 군인으로서의 직무 유지가 필수적인 요소이며,

미군은 이것에 내적 요인이 큰 역할을 담당하고 있음을 파악하여 위와

같이 노력 중이다. 따라서 우리 군에서도 직무 유지에 대한 내적 요인의

역할을 확인하여 활용할 필요가 있으며, 본 연구를 통해 그 근거를

마련하고자 한다. 

2) 우울(Depression)

우울은 일상생활을 방해하는 극심한 슬픔, 비관 및 낙담에

이르기까지 부정적인 정서적 상태를 말하며, 많은 정신건강 장애의

증상이다(APA Dictionary of Psychology, 2019). 우울은 이를 겪는

개인으로 하여금 욕구 상실, 집중력 장애, 수면 장애를 유발하여 현실적

적응을 어렵게 하고, 흉통 및 두통과 같은 신체 증상을 동반하여 자주

의료 서비스를 이용하게 한다(안준석 et al., 2016; 허연주 & 이민규, 

2015). 실제 미군에서는 약물 남용과 관련된 심리학적 요인에 관한

메타분석 연구를 통해 우울증과 같은 심리 증상을 겪는 사람이 약물
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남용 비율이 높음을 확인하였다(Brady, Credé, Harms, Bachrach, & 

Lester, 2019). 이처럼 우울은 개인에게 부정적 결과를 초래하고

자살이나 약물 남용과 같은 이차적인 문제를 일으킬 가능성이 크며,

다수의 선행연구에서 우울은 자살에 영향을 미치는 높은 수준의

위험요인으로 분석되었다(권명훈 & 김완일, 2019; 오경옥, 강문희, & 

이선현, 2012; 유지혜 et al., 2009; Lineberry & O'Connor, 2012).

또한, 우울이 개인에게 미치는 부정적 영향은 개인의 업무성과

손실뿐만 아니라 조직에도 부정적 결과를 가져온다(조정민, 김미혜, & 

김규성, 2009; Boz et al., 2016). 조직구성원의 우울은 결근, 근무시간

단축, 고용주의 의료비용 부담 등 업무장해에 큰 영향을 미치는

요소이기에, 조직구성원의 이직의도를 생성하고 이직을 유발하는

대표적인 심리적 요인으로 분석되어 왔다(맹수연 & 성미혜, 2015; 

정혜영 & 이경화, 2014; Boz et al., 2016). 그러나 우리나라 조직문화상

우울을 개인의 문제로 치부하고 조직의 문제로는 여기지 않는 경향으로

인해 우울과 직무 연관 변수에 관한 연구는 대부분 항공기 객실 승무원,

사회 복지사, 유치원 교사, 간호사 등과 같이 감정노동 수준이 높은

집단을 대상으로 이루어졌다(한의진 & 조영일, 2013). 

한편, 그동안 우리 군에서 수행한 자살 예방 관련 제도는 주로

병사들을 대상으로 이루어졌으며 2004년부터 2017년까지 군 계급별

자살 비율을 살펴보면 병사는 줄어들어 이러한 제도들이 성과를 거둔

것으로 판단되나, 전체 자살자 중 간부가 차지하는 비율이 지속해서

증가하여 2017년에는 66.7%를 기록하여 간부들에 대한 관심이
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필요함을 알 수 있다(문호석 & 강성록, 2016; 박찬빈 & 박지연, 2020; 

임여진 & 김나영, 2019). 자살의 큰 위험요인 중 하나가 우울이라는

선행연구 결과와 함정 근무 환경의 특수성으로 인해 해군이 우울과 같은

정신건강 문제에 취약한 집단임을 고려하면(강정희 et al., 2011; 권명훈

& 김완일, 2019; 김인아 & 김석현, 2017; 박주상, 2015; Lineberry & 

O'Connor, 2012), 해군 간부의 정신건강 문제인 우울을 확인해야 할

필요가 있다.

그러나 현재까지 국내에서 해군을 대상으로 수행된 정신건강 관련

선행연구를 살펴보면, 해군 간부를 대상으로 직무와 관련된 정서 건강

상태를 파악한 연구(조도선, 2018), 해군 여군을 대상으로 건강조사표를

이용하여 비 신체 관련 영역으로 정서 불안정성, 우울, 충동성 등을

조사한 연구(김유경, 이선미, 정선옥, 심윤희, & 노미영, 2017), 해군

병사를 대상으로 우울을 확인한 연구가 있으며(강정희 et al., 2011), 본

연구와 같이 해군 간부의 우울을 측정하고 우울의 영향을 파악한 연구는

전무한 상태이다. 

3) 조직몰입(Organizational Commitment)

Mowday 등(1979)은 조직몰입을 조직의 목표와 가치에 대한

열렬한 수용, 조직을 위해 상당한 노력을 기울일 의지, 조직의

구성원으로 지속하려는 강한 욕구라는 세 가지 특징을 지닌 단일적인

개념으로 정의하였다. Meyer와 Allen(1984)은 조직몰입을 다차원적인

개념으로 보고 구성원이 조직에 갖는 정서적인 애착인 정서적
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몰입(Affective commitment)과 구성원이 조직을 떠나면서 발생하는

비용 문제에 대한 인식을 반영하는 유지적 몰입(Continuance 

commitment)으로 구분하였으며, 추후 규범의 내재화로 인해 조직에

갖는 의무감을 반영하는 규범적 몰입(Normative commitment)을

추가하여 세 가지 개념으로 제시하였다(Meyer & Allen, 1987).

전투상황 시 목숨을 바치며 희생해야 하는 군의 임무 특성 때문에

군에서 조직몰입은 중요한 요소이고, 특히나 함정이라는 좁은 공간에서

여러 가지 임무를 부여받고 조직의 개인과 부서가 부여된 임무를

하나처럼 완수해야 작전을 성공적으로 수행 할 수 있는 해군에게는

조직에 대한 몰입과 충성심이 매우 중요한 요소이다(김국군, 2012; 

이병석, 2017). 미군 역시도 조직몰입이 높은 군인들이 업무를 잘

수행하고 군 조직에 더 오래 머물며, 사회에서 좋은 시민으로 행동하기

때문에 조직몰입을 중요하게 여겨왔다(Paul A  Gade, 2003).

다음은 군 조직을 대상으로 수행된 조직몰입 관련 선행연구를

살펴볼 것이며, 연구에서 Allen과 Meyer(1990)의 조직몰입 도구를

이용하여 정서적ㆍ유지적ㆍ규범적 몰입으로 구분하여 측정하였다면 세

가지 중 어떠한 조직몰입을 측정하였는지 구체적으로 명시하였다. 국외

선행연구에서 포르투갈 해군을 대상으로 인지된 고성과작업시스템과

조직몰입의 관계를 파악한 연구는 정서적ㆍ유지적ㆍ규범적 몰입이 모두

정(+)적 관계임을 확인하였으며(Fragoso, Chambel, & Castanheira, 

2019), 미 육군을 대상으로 희망, 긍정성, 조직몰입이 이직의도에

미치는 영향에 관한 연구에서는 정서적ㆍ유지적 몰입이 이직의도에
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유의미한 부(-)적 영향을 미치며 이직을 낮추기 위해 특히, 정서적

몰입 향상 필요성에 대해 보고하였다(Bressler, 2010). 또한, 미군과 그

가족을 대상으로 조직몰입을 확인한 연구에서 군 조직에 대한

정서적ㆍ유지적 몰입이 높은 가족을 가진 군인이 군 조직에

남아있으려고 하는 의지가 더 강함을 밝혀, 군인뿐만 아니라 배우자나

가족의 군 조직에 대한 조직몰입 또한 중요함을 이야기하였다(Paul A 

Gade, Tiggle, & Schumm, 2003).

우리 군 역시도 조직몰입에 대한 중요성을 인식하여 군 조직을

대상으로 조직몰입과 관련하여 수행한 연구를 다수 확인할 수 있었으며,

주로 Allen과 Meyer(1990)의 조직몰입 도구에 따라 조직몰입을 세

가지로 정의해서 측정하였다. 장기복무 직업군인 대상 연구에서는

긍정성과 가족의사소통, 자기효능감이 정서적ㆍ규범적 몰입과

정(+)적인 관계임을 보고하였으며(김정은, 2016), 군인들의 공공봉사

동기가 조직몰입에 미치는 영향에 관해 확인한 연구에서는 공공봉사동기

중 공공봉사 호감도와 자기희생이 정서적ㆍ유지적ㆍ규범적 몰입에

정(+)적인 영향을 미친다는 것을 밝혔다(장학명 & 김주찬, 2018). 

리더의 품성과 도덕성을 리더의 가치로 여기는 진성리더십과 조직몰입의

관계에 관한 연구에서는 중대장과 대대장의 진성리더십이 소대장의

정서적 몰입에는 매우 유의한 영향을 미쳤으나 유지적ㆍ규범적 몰입과는

유의미한 관계가 없음을 확인하였고(양경흠, 김정식, & 김정수, 2017), 

학군사관후보생들을 대상으로 조직몰입 예측모형을 구축하여 유의성과

적합도를 검증한 연구는 직무만족, 학군단장 리더십, 자기효능감이
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정서적ㆍ유지적ㆍ규범적 몰입과 정(+)적인 관계임을 보고하였다(윤홍규, 

김순구, & 도은수, 2018). 

위와 같이 선행연구의 대부분이 조직몰입을 정서적ㆍ유지적ㆍ규범적

몰입으로 구분하여 측정하였지만, 각 개념별로 결과를 분석한 연구는

소수에 불과하였다. 양경흠 등(2017)의 연구 결과와 같이 조직몰입의

개념마다 선행요인과의 상관관계가 달라지기 때문에, 조직몰입을

구분하여 측정한 경우에는 개념별로 선행요인과의 관계를 확인해야

정확한 연구 결과를 얻을 수 있다. 따라서 본 연구에서는 금전적 비용,

규범과 같은 외적인 요인이 관여하지 않고 구성원의 내적 요인으로써의

조직몰입의 역할을 확인하기 위해 Allen과 Meyer(1990)가 정의한

조직에 대한 정서적 애착인 정서적 몰입의 개념만을 조직몰입으로

정의하여 측정하고 분석하고자 한다.

4. 해군 간부의 내적 요인간의 관계

1) 긍정심리자본과 이직의도

긍정심리자본은 구성원 개인의 정신적, 신체적 건강과 직무 관련

목표달성을 위해 필요한 긍정적 인지 상태와 동기부여를 유도하여

개인의 발전은 물론 결과적으로 긍정적 조직 변화에 기여하기

때문에(이순늠 & 김정아, 2017; M. E. Seligman et al., 2005), 조직문화

개선, 조직구성원의 성과향상, 인적 자원 관리 등 조직 안정과 발전에

해답을 제안하는 변수로써 조직 연구 분야에서 활용되었다. 그중에서도
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긍정심리자본이 구성원이 가지는 조직과 직무에 대한 태도(조직몰입, 

직무만족, 이직의도, 불안, 직무 스트레스 등)에 미치는 영향에 관한

다수의 연구를 확인할 수 있다(김옥진, 2016; 김인숙, 서유빈, 김복남, & 

민아리, 2015; 서동희 & 김학수, 2017; 임경진 & 김완일, 2019; 최광우

& 이승윤, 2017; 최수형 & 강희경, 2015; Avey, Luthans, & Youssef, 

2010; Avey, Reichard, Luthans, & Mhatre, 2011; Çetin, 2011; Lifeng, 

2007). 특히 이직의도는 긍정심리자본에 영향을 받는 직무와 관련된

부정적 태도 변수로 가장 많이 연구되었으며(전선호 & 송영수, 2020; 

Newman et al., 2014), 긍정심리자본은 미래에 대한 더 높은 수준의

낙관주의와 현재 직업에서 성공할 수 있는 능력에 대한 자신감으로

자신의 운명을 책임지고 도전적인 상황에서 스스로 선택하고 역경에

직면했을 때 인내하게 하여 이직의도를 감소시키는 효과가 있는 것으로

밝혀졌다(Avey et al., 2011).

긍정심리자본이 조직 태도에 미치는 영향에 관한 국외의 메타분석

연구를 살펴보면 긍정심리자본이 이직의도에 부(-)적인 영향을 미치는

것을 확인할 수 있으며(Avey et al., 2011; Youssef & Luthans, 2007), 

호텔 직원을 대상으로 한 연구는 긍정심리자본이 가족-직장 갈등을

매개하여 이직의도를 완화하는 간접적인 효과가 있음을

보고하였다(Karatepe & Karadas, 2014). 요양 보호사, 항공사 객실

승무원, 국내제조업 근로자들을 대상으로 한 국내 선행연구에서도

긍정심리자본이 이직의도와 유의한 부(-)적인 관계가 있음을

밝혔다(강경범 & 이용재, 2015; 이현주 & 이충기, 2020; 최광우 & 
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이승윤, 2017).

선행연구를 통해 긍정심리자본과 이직의도의 부(-)적 관계가

검증되었음을 확인할 수 있다. 그러나 해군 간부를 대상으로 이론적

근거에 기반하여 긍정심리자본이 다른 변수에 영향을 주고 이것이

이직의도에 직ㆍ간접적으로 어떠한 역할을 하는지 파악한 연구는

전무하므로 본 연구를 통해 확인하고자 한다.

2) 긍정심리자본과 우울

긍정심리자본을 창안한 Luthans는 선행연구를 통해 긍정심리자본이

조직에서 구성원의 태도와 행동, 업무 성과와 관련이 있다는 것은

명확히 입증되었기에 조직에서의 긍정심리자본을 넘어 건강과 관계의

영역으로까지 긍정심리자본을 확장하여 조직, 건강, 관계를 모두 통합한

웰빙 긍정심리자본의 개념에 대해 발표하였다(Luthans, Youssef, 

Sweetman, & Harms, 2013). 이를 바탕으로 긍정심리자본 연구가 조직

영역뿐만 아니라 삶의 전반적인 영역으로 확장되고 있으며,

긍정심리자본은 스트레스에 대처하는 중요한 자원이기 때문에 건강

영역에서는 신체적 건강보다 주로 정신건강과 관련한 선행연구를 확인할

수 있다(Luthans et al., 2010). 캐나다 온타리오 수의대학생들 대상으로

1학기와 2학기에 각각 1회씩 우울을 측정하여 우울 증상군에서

비우울군으로 우울이 감소한 학생 그룹과 비우울군에서 우울 증상군으로

우울이 증가한 학생 그룹으로 나누어 이들의 긍정심리자본을 측정했을

때 우울이 감소한 학생 그룹의 긍정심리자본이 높은 것으로 나타나
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긍정심리자본이 우울에 긍정적 영향을 미친다는 것이 확인되었다

(Bakker et al., 2017). 또한, 미 육군은 배치 이전의 긍정심리자본을

측정하여 배치 이후 정신건강 문제와 약물 남용에 대한 진단을 받은

군인들은 진단을 받지 않은 군인들보다 긍정심리자본이 낮음을 확인하여

긍정심리자본이 정신 건강에 미치는 영향에 대해 검증하였다(Krasikova, 

Lester, & Harms, 2015).   

국내 간호대학생과 청소년을 대상으로 우울의 영향요인을 분석한

연구에서 긍정심리자본이 우울의 주요한 영향요인임을 밝혔으며(권수혜

et al., 2017; 정은 & 정미라, 2017), 대학생을 대상으로 한

긍정심리강화 프로그램이 대학생의 우울 감소에 효과가 있음을

확인하였다(배제현 & 정경용, 2013). 또한, 우울증으로 치료받는

외래환자를 대상으로 일반적인 약물 치료군과 긍정심리자본 중재군으로

나누어 6개월 뒤 치료 결과를 확인한 연구에서 긍정심리자본 중재군의

우울 증상이 약물 치료군에 비해 치료 전보다 크게 감소하여

긍정심리자본을 활용한 중재가 우울증 치료에 효과가 있음을

검증하였다(Song, Sun, & Song, 2019). 따라서 선행연구를 종합하였을

때, 긍정심리자본이 우울에 영향을 줄 것을 예측할 수 있다.

3) 우울과 조직몰입

우울과 같은 부정 정서는 업무에 대한 흥미를 상실하게 하고

동기부여에 부정적으로 작용하여, 구성원에게 무기력함과 피로감을 주고

결국 조직에 대한 몰입이나 헌신을 저하하는 결과를 초래한다(유치성 et 
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al., 2016). 또한, 조직 구성원으로서의 직장 생활은 현실에서 살아감에

있어 소속감과 안정감을 제공해 주고 구성원 개인에게 발전과 변화의

기회를 주기 때문에 개인의 행복과 밀접한 연관이 있다고 볼 수

있다(우정원 & 홍혜영, 2011). 이렇듯 개인이 지닌 부정 정서가

조직몰입과 같은 직무 태도에 부정적 영향을 미치고, 이것이 다시 조직

생활에서 얻을 수 있는 긍정적인 요소들을 저해하여 개인에게 부정적

영향을 미치는 악순환이 반복되기에 구성원의 부정적 정서에 조직적

차원에서 관심을 기울일 필요가 있다. 

이와 관련한 선행연구를 살펴보면, 미 해군에서는 조직몰입이

조직에 남아있을 가능성과 재복무 의도, 업무 수행에 큰 영향을

미치기에 인구 통계학적∙심리 사회적 측면에서 조직몰입의 예측인자를

분석하였고 중요한 6가지 요인 중 하나가 낮은 우울로

확인되었다(Booth-Kewley, Dell'Acqua, & Thomsen, 2017). 또한,

사회 복지사를 대상으로 한 연구에서는 사회 복지사가 경험한

클라이언트의 폭력과 조직몰입의 관계에서 우울이 매개효과가 있음을

보고하였고(최은정, 양정남, & 박순희, 2015), 공군 간부의 학습된

무력감과 직무 태도인 조직몰입과 직무열의 사이에서 우울의 매개효과를

확인한 연구는 우울이 직무태도와 부(-)적인 관계이며 매개효과가

있음을 검증하였다(유치성 et al., 2016). 공군 간부를 대상으로 한 또

다른 연구에서는 준ㆍ부사관의 부부관계의 질과 조직몰입의 관계에서

우울의 매개효과를 확인하였다(김근아, 2012). 선행연구를 종합하면

우울과 같은 정서 상태가 조직몰입에 영향을 준다는 것을 파악할 수
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있다. 

4) 조직몰입과 이직의도

조직몰입은 직무뿐만 아니라 조직 전체에 대한 정서적

반응으로(Williams & Hazer, 1986), 많은 연구자가 조직몰입에 관심을

두고 연구를 수행해 온 것은 조직몰입이 조직 성과를 향상하고

이직의도를 감소하게 하는 긍정적 효과를 지녔기 때문이다(윤장열, 

2010; 이목화 & 문형구, 2014). 특히 본 연구에서의 조직몰입과 같은

조직에 대한 정서적인 애착을 의미하는 정서적 몰입은 다른 유형의

조직몰입보다 조직 성과를 달성하는 데 있어 더 큰 영향을 미치는

것으로 알려졌다(김정석 & 안관영, 2012). 조직몰입의 결과변수로

조직시민행동, 이직의도, 직무만족, 직무생산성 등과 같은 변수들이

연구에서 다루어져 그 효과를 입증하였으며 이 중 조직몰입이 가장

설명력을 크게 발휘한 변수는 이직의도였다(이목화 & 문형구, 2014; 

Mayer & Schoorman, 1992). 이는 조직몰입, 직무만족, 성과, 

이직의도를 변수로 한 국내 개별연구들에 대해 메타분석을 수행하여

관계 간 강도를 추정한 연구와 동일한 결과로 즉, 조직몰입이

이직의도에 가장 큰 영향을 미치는 변수임을 확인할 수 있다(오인수 et 

al., 2007). 

조직몰입과 이직의도의 관계에 관한 국외 연구를 살펴보면, 대만

항공기 승무원과 터키의 생산직∙서비스직 근로자들을 대상으로 각각

조직몰입과 직무만족도가 이직의도에 미치는 영향에 대한 연구에서 앞선
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연구 결과와 같이 조직몰입은 이직의도에 유의한 부(-)적 영향을 주는

것으로 확인되었다(Aydogdu & Asikgil, 2011; Chen, 2006). 국내에서는

경찰공무원을 대상으로 직무 스트레스, 직무만족, 조직몰입, 이직의도의

관계를 분석한 연구에서 조직몰입은 이직의도에 부(-)의 영향을 미치는

것으로 나타났으며, 조직몰입이 직무 스트레스보다 이직의도에 직접

효과가 높은 것으로 확인되어 이직의도를 감소시키기 위해서는

조직몰입을 향상하는 것이 중요하다고 이야기하였다(이환범 & 이수창, 

2006). 카지노 안전관리 종사원의 조직몰입이 고객지향성과 이직의도에

미치는 영향에 관한 연구에서 조직몰입과 고객지향성은 이직의도와

부(-)적인 관계임을 확인할 수 있었으며 고객지향성을 높이기 위해

조직몰입을 높여 이직의도를 낮추어야 한다고 보고하였다(최연준 & 

이주락, 2017). 따라서 조직몰입은 이직의도에 영향을 주는 중요한

요인이라 할 수 있다.
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Ⅲ. 이론적 기틀

본 연구의 개념적 틀은 Weiss와 Cropanzano(1996)가 제시한

정서사건이론을 기반으로 작성하였다. 정서사건이론은 직장에서 겪는

감정 경험의 구조와 원인, 결과의 과정을 설명하는 이론이며(Weiss & 

Cropanzano, 1996), 직장에서 구성원이 가진 내적 요인의 역할을

설명할 때 널리 사용되는 이론 중 하나이다(Weiss, 2013). 

정서사건이론 내에서 직무 환경 특성(물리적 조건, 직무 요구도 등)은

특정한 직무 사건이 일어날 가능성에 영향을 미치며 구성원의 정서적

성향(성격적 특성, 감정적 성향, 심리 상태 등)이 직무 사건을 대하는

정서 반응(분노, 슬픔 등)을 유발하고, 이 정서 반응은 정서 기반

행동과 직무 태도에 영향을 주며, 직무 태도를 바탕으로 판단 기반

행동이 나타난다(Richards & Schat, 2007). 구체적으로 살펴보면 직무

환경 특성(Work environment features)은 직무와 관련된 주변의 모든

환경을 뜻하며 직무 환경 특성이 직무 사건(Work events)의 발생에

영향을 주고, 직무 사건은 구성원의 정서적 성향(Affective 

disposition)에 따라 각기 다른 정서 반응(Affective reactions)을

유발한다(Weiss & Cropanzano, 1996). 이 정서 반응이 특정한 감정

상태의 즉각적인 결과와 관련이 있는 정서 기반 행동(Affective-driven 

behavior)으로 나타나고, 또한, 정서 반응은 직무 태도(Work 
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attitudes)에 영향을 미치며 직무 태도의 영향을 받아 판단 기반 행동

(Judgement-driven behavior)으로 이어진다(Weiss, 2013). 이렇듯

정서사건 이론은 직장에서의 직무 사건에 반응하는 구성원의 정서가

직무 태도와 행동에 미치는 영향을 제시하여 구성원의 감정상태와

직장에서 겪는 주관적인 경험들에 대한 관심을 높이는 데 도움을

주었다(Weiss, 2013)(Figure 1).

Figure 1. Affective Events Theory.
Reference) Fisher, C.D. (2002). Antecedents and Consequences of 
Real-Time Affective reactions at work. Motivation Emotion, 26(1). 

3-30. p.4. (Fisher, 2002)

본 연구에서 구성원의 정서 반응에 영향을 주는 정서적 성향은

개인의 정서와 인지, 심리 상태를 포함하는 것으로 해석하였으며 본

연구에서의 내적 요인은 변화하기 힘든 기질적 특성이 아닌 변화와

증진이 가능한 요인을 의미하기에 교육을 통해 개발과 개선이 가능한

개인의 긍정적 심리상태를 나타내는 긍정심리자본으로 선정하였다. 
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개인이 지닌 정서적 성향과 직무 사건의 영향으로 나타나는 정서 반응은

간부의 자살비율 증가 및 자살의 주요 영향요인이 우울이라는

선행연구(권명훈 & 김완일, 2019; Lineberry & O'Connor, 2012)와

해군이 정신 건강에 있어 취약한 집단이라는 선행연구(강정희 et al., 

2011; 정종섭, 2018)를 바탕으로 우울을 변수로 선정하였으며, 정서

반응의 영향을 받아 개인이 직무에 가지는 평가나 판단인 직무 태도에는

조직에 대한 정서적 애착인 조직몰입을 적용하였다. 또한, 정서적 성향,

정서 반응, 직무 태도와 같은 내적 요인의 결과로 나타나는 판단 기반

행동에는 이직의 선행요인인 이직의도를 변수로 적용하였다. 

본 연구는 정서사건이론에 따라 내적 요인의 시작점이라 할 수 있는

정서적 성향이 정서 반응과 직무 태도를 거쳐 판단 기반 행동으로

이어지는 과정을 분석하여 인과관계를 확인하고자 한다. 본 연구의

개념적 틀은 다음과 같다(Figure 2). 

Figure 2. Conceptual framework of this study
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Ⅳ. 연구 방법

1. 연구 설계

본 연구는 해군 간부의 긍정심리자본과 이직의도의 관계에서 우울과

조직몰입의 이중매개효과를 검증하는 횡단적 서술적 상관관계

조사연구이다.

2. 대상자 선정

1) 대상자 수

본 연구에 필요한 대상자 수를 산출하기 위해 G*Power 3.1.9.4

프로그램의 다중회귀분석을 이용하여 영향 요인의 수 9, 유의수준 .05, 

검정력 .80으로 설정하였다. 효과크기는 경찰공무원을 대상으로

공공봉사동기와 이직의도의 관계를 확인한 연구(이영균, 2014)에서

개인적 특성에 공공봉사동기를 투입했을 시 산출된 이직의도에 대한

설명력(R�) 0.104를 다중회귀분석의 효과크기를 구하는 식에 대입하여

효과크기 0.116을 산출하여 계산하였다. 이 경우 필요한 대상자 수는

144명이었으나 휴가, 연구 철회 상황을 대비하여 20% 탈락률을

계산하였을 때 최종 도출된 대상자 수는 174명이었다.
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2) 대상자 선정 기준

신규 입사자의 조직 적응에 1년 정도의 시간이 소요된다는 것을

고려하여(엄동욱, 2008), 해군에서 근무한 지 1년 이상이면서 현재

함정에서 근무하는 간부를 대상자로 선정하였다.

3) 대상자 제외 기준

근속연수가 길수록 이직의도가 낮아진다는 선행연구(박오원, 2018)

결과에 따라 장기제대군인의 평균 복무기간 20년을 고려하여(김종탁, 

2009) 근속연수가 20년 이상인 간부를 제외하였다.

4) 표집 방법

본 연구의 모집단은 함정에서 근무하는 해군 간부이며, 표본은

해군의 각 함대 및 잠수함 사령부, 독립전단의 전대에 포함된 함정을

엑셀의 난수 구하기 함수를 이용하여 무작위 선정하였다. 이후 선정된

각 함정의 인원에 따라 대형함(1급함) 20명, 중형함(2급함) 15명, 

소형함(3급함) 10명을 엑셀의 난수 구하기 함수를 이용하여 난수를

추출하여, 각 함정의 조직도에서 앞서 추출한 난수 번째에 해당하는

간부를 선정하였다. 선정된 간부가 선정 기준에 해당되는지 혹은 제외

기준에 해당하는지 확인하였으며, 기준에 맞지 않으면 다시 난수를

추출하여 선정하였고 이러한 과정을 통해 최종적으로 선정된 간부에게

설문지 URL을 SMS로 전송하였다. 해군은 작전 임무 중에 핸드폰

사용이 불가하나 함정의 작전 임무 수행 여부를 사전에 파악할 수
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없기에 총 2487명에게 설문지를 전송하였으며, 이 중 210명이

응답하였고 중복 응답자 14명을 제외한 196명의 응답을 최종 분석에

이용하였다.

3. 자료 수집

설문 문항에 대해 해군본부의 보안성 검토 승인(해본 문화홍보과-

2344호(’20.5.25.) 국내 전문학위교육 위탁생 학술논문 작성 관련

설문조사 승인 시달)을 받은 이후, 2020년 6월 3일부터 30일까지

이루어졌다. 코로나19로 인해 부대 직접 방문 및 다수의 인원이 모여

설문지를 작성하는 것은 부적절한 상황임을 고려하여 구글의 설문지

프로그램을 이용해 설문지 URL을 표본으로 선정된 대상자에게 SMS로

전송하였다. 설문지 URL에 연구 설명서와 동의서를 포함하여 발송

하였으며, 연구 참여자에게는 사례로 모바일 기프티콘을 제공하였다.

4. 연구도구

1) 긍정심리자본

긍정심리자본을 측정하기 위해 Luthans 등(2007)이 개발한

Psychological Capital Questionnaire(PCQ) 도구를 김강훈 등(2013)이

번안한 것을 사용하였다. 총 24문항으로 하위요인은 자기효능감(6문항), 
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희망(6문항), 낙관주의(6문항), 복원력(6문항)으로 이루어져 있다. 이

도구는 6점 Likert 척도로 측정되고, 점수가 높을수록 긍정심리자본이

높다는 것을 의미한다. 도구의 신뢰도는 내적 일관성 계수(Cronbach's 

⍺)로 확인하였으며 공군 병사를 대상으로 한 연구에서 Cronbach's 

⍺는 .93(권명훈 & 김완일, 2015), 도구 개발 당시 Cronbach's ⍺는 .89, 

김진희(2019)의 연구에서 Cronbach's ⍺는 .94였다. 또한, 도구 개발

당시 판별 타당도 검증을 확보하였고, 요인 분석을 통해 구성 타당도를

검증하였다. 본 연구에서 Cronbach's ⍺는 .93으로 확인되었다.

2) 우울

우울은 Radloff(1977)가 개발한 Center for Epidemiological 

Studies-Depression Scale(CES-D) 도구를 조맹제와 김계희(1993)가

번안하고 타당성을 확인한 것을 사용하였다. 지난 일주일 동안 경험했던

우울 증상의 빈도를 총 20문항으로 측정하며, 각 문항은 0점=극히

드물게(1일 이하)에서 3점=거의 대부분(5~7일)으로 구성되어 있다. 

최저 0점에서 최고 60점의 범위로 점수가 높을수록 우울이 높음을

의미하며 우울 증상군은 21점을 절단점(cut-off point)으로 사용하고

있다. 도구의 신뢰도는 내적 일관성 계수(Cronbach's ⍺)로 확인하였으며

해군 병사를 대상으로 한 연구에서 Cronbach's ⍺는 .78(강정희 et al., 

2011), 조맹제와 김계희(1993)의 연구에서 일반인을 대상으로는

Cronbach's ⍺는 .90, 김석선과 길민지(2016)의 연구에서 Cronbach's 

⍺는 .91이었다. 또한, 조맹제와 김계희(1993)의 연구에서 내용
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타당도와 동시 타당도의 우수함이 증명되었다. 본 연구에서 Cronbach's 

⍺는 .99로 확인되었다.

3) 조직몰입

조직몰입을 측정하기 위해 Allen과 Meyer(1990)가 개발한 총

8문항으로 구성된 Affective Commitment Scale(ACS) 도구를

선행연구(안정원 & 이순묵, 2015; Magazine et al., 1996)에 근거하여

역문항 4개를 정방향으로 수정하여 번안한 안정원과 이순묵(2018)의

도구를 사용하였다. 이 도구는 5점 Likert 척도로 측정되며 점수가

높을수록 조직몰입도가 높음을 의미한다. 도구의 신뢰도는 내적 일관성

계수(Cronbach's ⍺)로 확인하였으며 안정원과 이순묵(2018)의

연구에서 Cronbach's ⍺는 .90이었고, 수렴 타당도를 검증하였다. 본

연구에서 Cronbach's ⍺는 .89로 확인되었다.

4) 이직의도

이직의도는 Landau와 Hammer(1986), Wayne 등(1997), 

Cohen(1999)이 사용한 설문 문항들에서 중복된 문항을 제외하고

발췌하여 최정호(2004)가 사용한 5개 문항을 이용하였다. 총 5개의

문항으로 7점 Likert 척도로 측정하였으며, 도구의 신뢰도를 내적

일관성 계수(Cronbach's ⍺)로 확인하였을 때 공군 조종사를 대상으로

한 최정호(2004)의 연구에서 Cronbach's ⍺는 .91, 공군 장교와

부사관을 대상으로 한 백승무(2008)의 연구에서 Cronbach's 
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⍺는 .83이었다. 또한 최정호(2004)와 백승무(2008)의 연구에서 요인

분석을 통해 구성 타당도가 검증되었다. 본 연구에서 Cronbach's 

⍺는 .88로 확인되었다.

5) 주관식 문항

본 연구의 설문지 구성 시 해군 간부들의 직무 유지와 관련된

맥락을 조사하기 위해 주관식 문항을 포함하였다. 주관식 문항은

‘장기복무를 희망하지 않는다고 답한 경우, 그 사유는 무엇입니까?’, 

‘장기복무 이거나 장기복무를 희망하는 경우, 장기복무를 결심했던

이유는 무엇입니까?’, ‘해군 재복무 여부에 대해서 예라고 응답한 경우, 

다시 해군 복무를 선택한 이유는 무엇입니까?’, ‘근무하다가 좌절감을

경험하고 이직을 결심한 적이 있다면, 이직에 대한 생각을 바꾸게

되었던 사건이나 현상은 무엇입니까?’ 총 네 개의 문항이다. 마지막

주관식 문항을 제외한 앞의 세 문항은 주관식 문항 전의 객관식 문항

응답 결과에 따라 해당 대상자만이 작성하도록 안내하였다. 모든 문항은

중복 답변이 가능하였기 때문에 전체 응답자의 수와 답변의 수는

일치하지 않는다.

5. 윤리적 고려

자료 수집에 앞서 국군의무사령부 연구윤리심의위원회의 심사 및

승인(AFMC-200340-IRB-20-034)을 받았으며, 설문 문항에 대해
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해군본부의 보안성 검토 승인을 득했다. 연구 설명서와 동의서가 포함된

설문지 URL을 SMS로 전송하여 대상자에게 연구의 목적과 취지, 절차, 

활용, 비밀과 익명성 보장, 연구 참여자의 권리, 언제든지 연구 철회가

가능하며 이로 인한 불이익은 없음을 안내하였다. 연구에 필요한

개인정보는 ID로 바꾸어 연구 참여자의 신원이 노출되지 않도록 하였고, 

설문에 답변한 자료는 숫자로 암호화하여 통계 분석에 사용하였다. 연구

자료를 다루는 컴퓨터와 문서는 암호를 설정하여 다른 사람이 접근할 수

없게 하였으며, 연구 자료는 연구 목적 외에는 사용하지 않았다. 또한,

연구 참여 사례에 대한 목적으로 모바일 기프티콘 제공을 위해 연구

참여자의 핸드폰 번호를 수집하였으나, 응답이 오는 즉시 사례를 제공한

이후 폐기하였다.

6. 자료분석 방법

수집된 자료는 SPSS/WIN 25.0, Hayes(2012)의 PROCESS Macro 

v3.5 통계 프로그램을 이용하여 분석하였다.

1) 대상자의 인구학적 특성을 알아보기 위해 빈도, 백분율을 산출하였다. 

2) Cronbach's ⍺ 계수를 산출하여 측정 도구의 신뢰도를 확인하였다.

3) 대상자의 인구학적 특성에 따른 긍정심리자본, 우울, 조직몰입,

이직의도의 차이는 t-test, ANOVA를 이용하여 분석하였고, ANOVA 

결과에서 유의한 변수는 사후 검정을 위해 Scheffé’s test를 이용하였다.

4) 대상자에게서 측정한 긍정심리자본, 우울, 조직몰입, 이직의도의

상관관계는 Pearson Correlation Coefficient 값을 이용해 분석하였다.
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5) 대상자의 긍정심리자본과 이직의도의 관계에서 우울과 조직몰입의

이중매개 효과를 검증하기 위해 Hayes(2012)의 PROCESS macro 

Model 6을 적용하였다. 매개효과의 유의성을 확인하기 위해 표본추출

10000번, 신뢰구간 95%를 기준으로 설정하여 Bootstrapping 검정을

수행하였다(Hayes, 2015).

6) 해군 간부의 직무 유지와 관련된 맥락을 탐색하기 위하여 설문의

주관식 문항을 통해 수집한 자료를 내용 분석 방법에 따라 분석하고

주제를 도출하였다. 분석한 자료는 정신간호학 교수 1인의 감수를 받고

최종 검토하였다.
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Ⅴ. 연구 결과

1. 대상자의 일반적 특성과 해군 직무 관련 특성

1) 대상자의 일반적 특성

대상자의 일반적 특성은 Table `1과 같다. 연령은 26~30세가

47명(24%)으로 가장 많았으며, 20~25세와 31~35세 각각

39명(19.9%), 41~45세 37명(18.9%), 36~40세 34명(17.3%)이었다.

결혼 상태는 미혼이 83명(42.3%), 기혼 111명(56.6%), 기타

2명(1%)으로 확인되었다. 가족과 동거하는 대상자는 92명(46.9%), 

동거하지 않는 대상자는 104명(53.1%)으로 나타났다.
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Table 1. General characteristics of the participants                (N=196)

Note. Total number not be equal because of the questions that only partially answer.

Variables Categories N %

Sex Male 178 90.8

Female 18 9.2

Age 20~25 39 19.9

26~30 47 24

31~35 39 19.9

36~40 34 17.3

41~45 37 18.9

Education High school 82 41.8

College 33 16.8

University 69 35.2

Graduate school 12 6.1

Religion Yes 84 42.9

No 112 57.1

Marital status Single 83 42.3

Married 111 56.6

Others 2 1

Family cohabitation Yes 92 46.9

No 104 53.1

Frequency of visiting family
(Only Family cohabitation “No” 
respondents)

Once a quarter 54 27.6

Bi-monthly 16 8.2

Once a month 15 7.7

Bi-weekly 11 5.6

More than once a week 6 3.1
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2) 대상자의 해군 직무 관련 특성

대상자의 해군 직무 관련 특성은 Table 2와 같다. 대상자의 계급은

상사가 53명(27%)으로 가장 많았으며, 중사 48명(24.5%), 대위

35명(17.9%), 하사 27명(13.8%), 소령 18명(9.2%), 중위 15명(7.7%)

순으로 나타났다. 군 복무 기간은 16~20년이 61명(31.1%), 1~5년

54명(27.6%), 6~10년 41명(20.9%), 11~15년 40명(20.4%) 순으로

확인되었다.

Table 2. Naval job-related characteristics of the participants         (N=196)

Variables Categories N %

Rank Petty officer 1st class 27 13.8

Chief petty officer 48 24.5

Senior chief petty officer 53 27

Lieutenant junior grade 15 7.7

Lieutenant 35 17.9

Lieutenant commander 18 9.2

Period of service 1~5 years 54 27.6

6~10 years 41 20.9

11~15 years 40 20.4

16~20 years 61 31.1

Current workplace Warship 146 74.5

Submarine 50 25.5

Service type  Short-term service 27 13.8

Long-term service 169 86.2
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2. 대상자의 긍정심리자본, 우울, 조직몰입, 이직의도

대상자의 긍정심리자본, 우울, 조직몰입, 이직의도는 Table 3과

같다.

Table 3. Levels of the positive psychological capital, depression, organizational 
commitment and turnover intention                             (N=196)

Variables Mean± SD(Range)

Positive psychological 
capital

4.68±.61(2.54~5.96)

Depression 8.88±6.96(3.00~48.00)

Organizational commitment 3.62±.83(1.13~5.00)

Turnover intention 3.99±1.50(1.00~7.00)

1) 대상자의 긍정심리자본

대상자의 긍정심리자본은 최소 2.54점에서 최대 5.96점으로

나타났으며 전체 평균은 4.68점이었다. 4개의 하위영역별로 살펴보면

자기효능감 4.83점, 희망 4.64점, 낙관주의 4.55점, 복원력 4.69점으로

확인되었다.

2) 대상자의 우울

대상자의 우울은 최소 8점에서 최대 48점으로 나타났으며 전체

평균은 8.88점이다. 본 연구에서 사용한 CES-D 도구의 절단점 21점을

기준으로 우울이 높은 우울 증상군은 14명(7.1%), 비우울군은

182명(92.9%)으로 확인되었다 (Table 4).

우울 점수에 따른 집단간 비교를 보면 우울 증상군은
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긍정심리자본이 3.82점, 비우울군은 4.75점으로 우울 증상군은

비우울군에 비해 긍정심리자본이 낮았으며 이는 통계적으로

유의하였다(t=-5.976, p<.001). 또한, 우울 증상군의 우울은

28.79점으로 이는 비우울군의 7.35점보다 통계적으로 유의하게

높았다(t=10.676, p<.001). 우울 증상군의 조직몰입은 2.74점으로

비우울군의 3.69점보다 낮아 우울 증상군의 조직몰입이 비우울군보다

통계적으로 유의하게 낮음이 확인되었다(t=-4.272, p<.001).

마지막으로 우울 증상군의 이직의도는 5.46점, 비우울군의 이직의도는

3.88점으로 우울 증상군의 이직의도는 비우울군에 비해 통계적으로

유의하게 높았다(t=3.924, p<.001)(Table 4).

Table 4. Positive psychological capital, depression, organizational commitment, 
and turnover intention according to the depression score            (N=196)

Variables

Depressed 
group(N=14)

Non-depressed 
group(N=182)

T p

Mean±SD(Range) Mean±SD(Range)

Positive 
psychological 
capital

3.82±.54
(2.54~4.63)

4.75±.56
(3.21~5.96)

-5.976 <.001***

Depression 28.79±7.43
(21~48)

7.35±3.91
(3~19)

10.676 <.001***

Organizational 
commitment

2.74±.53
(1.63~3.75)

3.69±.81
(1.13~5)

-4.272 <.001***

Turnover 
intention

5.46±1.07
(4~7)

3.88±1.47
(1~7)

3.924 <.001***

*** p <.001
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3) 대상자의 조직몰입

대상자의 조직몰입은 최소 1.13점에서 최대 5점으로 나타났으며

전체 평균은 3.62점으로 확인되었다. 가장 점수가 높은 문항은 3번

‘나는 소속 부서의 문제를 내 문제처럼 생각한다’는 문항이었다.

4) 대상자의 이직의도

대상자의 이직의도는 최소 1점에서 최대 7점이었으며, 전체 평균은

3.99점으로 나타났다. 가장 점수가 높게 확인된 문항은 1번 ‘더 나은

직장을 찾는다면 나는 현 조직을 떠날 의향이 있다’였고, 가장 점수가

낮은 문항은 3번 ‘나는 이 조직에서 계속해서 일할 작정이다’로

확인되었다.

3. 대상자의 일반적∙해군 직무 관련 특성에 따른

긍정심리자본, 우울, 조직몰입, 이직의도

대상자의 일반적 특성과 해군 직무 관련 특성에 따른 긍정심리자본,

우울, 조직몰입, 이직의도는 Table 5와 같다. 대상자의 일반적 특성과

해군 직무 관련 특성 중 변수와 유의한 차이가 있는 특성은 나이, 계급,

복무 기간, 현재 근무지, 결혼 상태, 가족 동거 여부, 복무 유형으로

나타났다. 계급과 복무 기간, 결혼 상태, 가족 동거 여부는

긍정심리자본에서만 유의한 차이가 확인되었는데 구체적으로 살펴보면, 

긍정심리자본은 1~5년(4.43점) 복무한 대상자보다 11~15년(4.83점),
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16년~20년(4.86점) 복무한 대상자가 유의하게 높았으며(p<.001),

미혼(4.48점)은 기혼(4.83점)보다 유의하게 낮고(p<.001), 가족과

동거하는 대상자(4.83점)가 동거하지 않는 대상자(4.55점)보다

유의하게 높음이 확인되었다(p=.002). 우울은 현재 근무지에 따라

유의한 차이가 있었으며 수상함 근무자(9.57점)의 우울이 잠수함

근무자(6.89점)의 우울보다 유의하게 높았다(p=.002). 또한,

이직의도는 나이에 따라 26~30세(4.48점)가 41~45세(3.47점)보다

유의하게 높았다(p=.032).
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Table 5. Positive psychological capital, depression, organizational commitment and turnover intention by general characteristics             

(N=196)

Variables Categories N

Positive 
psychological capital

Depression
Organizational 
commitment

Turnover 
intention

Mean±SD F or t p Mean±SD F or t p Mean±SD F or t p Mean±SD F or t p

Sex Male 178 4.69±.62 .667 .506 8.71±7.08 -1.07 .286 3.62±.85 -.212 .832 4.01±1.54 .498 .619

Female 18 4.59±.45 10.56±5.53 3.66±.66 3.82±1.12

Age 20~25a 39 4.48±.55 4.947 .001** 8.72±5.97 1.407 .233 3.69±.72 2.362 .055 3.97±1.55 2.707 0.032*

26~30b 47 4.47±.67 a,b<e 10.57±8.31 3.34±.94 4.48±1.37 b>e

31~35c 39 4.79±.60 9.38±7.57 3.70±.75 4.12±1.13

36~40d 34 4.84±.46 7.32±5.62 3.58±.86 3.76±1.63

41~45e 37 4.91±.61 7.81±6.31 3.86±.80 3.47±1.70

Rank Petty officer 
1st classa

27 4.53±.52 3.027 .012* 8.67±5.33 1.041 .395 3.61±.83 1.108 .358 3.90±1.49 2.032 .076

Chief petty 
officerb

48 4.66±.60 c>d 8.60±5.04 3.46±.80 4.36±1.30

Senior chief 
petty officerc

53 4.93±.51 7.74±6.16 3.72±.81 3.68±1.70

Lieutenant 
junior graded

15 4.51±.74 8.13±7.92 3.71±.69 3.89±1.35

Lieutenante 35 4.52±.68 10.94±8.44 3.51±.91 4.35±1.41

Lieutenant 
commanderf

18 4.72±.61 9.94±10.82 3.92±.92 3.43±1.47
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Variables Categories N

Positive 
psychological capital

Depression
Organizational 
commitment

Turnover 
intention

Mean±SD F or t p Mean±SD F or t p Mean±SD F or t p Mean±SD F or t p

Education High school 82 4.79±.59 1.531 .208 7.67±5.48 1.592 .193 3.69±.83 .655 .581 3.88±1.56 .881 .452

College 33 4.64±.54 9.06±4.75 3.49±.77 4.01±1.45

University 69 4.58±.67 10.04±8.69 3.57±.84 4.19±1.42

Graduate 
school

12 4.67±.47 10.00±9.22 3.75±1.02 3.57±1.78

Religion Yes 84 4.69±.55 .148 .883 9.79±7.61 1.579 .116 3.51±.83 -1.56 .122 4.11±1.46 .938 .350

No 112 4.68±.65 8.20±6.38 3.70±.83 3.90±1.54

Period of 
service

1~5 yearsa 54 4.43±.59 6.771 <.001*** 9.54±7.62 .978 .404 3.62±.69 1.227 .301 4.03±1.44 2.022 .112

6~10 yearsb 41 4.59±.63 a<c,d 9.68±6.57 3.42±1.01 4.44±1.35

11~15 yearsc 40 4.83±.60 9.05±7.50 3.76±.80 3.89±1.36

16~20 yearsd 61 4.86±.53 7.66±6.20 3.66±.84 3.72±1.69

Current 
workplace

Warship 146 4.67±.61 -.304 .762 9.57±7.58 3.125 .002** 3.65±.80 .982 .327 4.01±1.55 .363 .717

Submarine 50 4.70±.61 6.89±4.16 3.52±.93 3.92±1.36

Marital Singlea 83 4.48±.64 8.882 <.001*** 10.07±7.33 2.394 .094 3.53±.84 1.728 .180 4.25±1.40 2.564 .080

status Marriedb 111 4.83±.54 a<b 8.07±6.62 3.67±.82 3.82±1.56

othersc 2 5.04±.00 4.5±2.12 4.44±.69 2.80±.85

Family 
cohabitation

Yes 92 4.83±.56 3.189 .002** 8.22±6.56 -1.26 .209 3.64±.83 .316 .752 3.98±1.47 -.129 .898

No 104 4.55±.63 9.48±7.28 3.60±.84 4.00±1.54
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Variables Categories N

Positive 
psychological capital

Depression
Organizational 
commitment

Turnover 
intention

Mean±SD F or t p Mean±SD F or t p Mean±SD F or t p Mean±SD F or t p

Service type Short-term 
service

27 4.43±.56 -2.37 .018* 11.41±7.86 2.046 .042* 3.70±.72 .531 .596 4.05±1.61 .227 .821

Long-term 
service

169 4.72±.61 8.48±6.74 3.61±.85 3.98±1.49

Note. Total number not be equal because of the questions that only partially answer. / *p <.05, ** p <.01, *** p <.001
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4. 긍정심리자본, 우울, 조직몰입, 이직의도의 상관관계

대상자의 긍정심리자본, 우울, 조직몰입, 이직의도의 상관관계는

Table 6과 같다. 모든 변수 사이에서 유의한 상관관계가 확인되었으며,

긍정심리자본은 우울(r=-.503, p<.001)과 이직의도(r=-.389, 

p<.001)와 음(-)의 상관관계이나 조직몰입(r=.597, p<.001)과는

양(+)의 상관관계임이 확인되었다.

Table 6. Correlations among the positive psychological capital, depression, 

organizational commitment and turnover intention                 (N=196)

Variables 1 2 3 4

1. Positive 
psychological 
capital 1

2. Depression

-.503 
(<.001)***

1

3. Organizational 
commitment .597 

(<.001)***
-.405 

(<.001)***
1

4. Turnover 
intention -.389 

(<.001)***
.372

(<.001)***
-.650 

(<.001)***
1

***p<.001
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5. 긍정심리자본과 이직의도의 관계에서 우울과

조직몰입의 이중매개효과

매개효과 검증에는 독립변수가 종속변수에 직접적으로 관련되는

직접 효과와 독립변수가 매개변수를 통해 종속변수와 간접적으로

관련되는 간접 효과의 두 가지 경로로 구분할 수 있다. Hayes(2012)의

PROCESS macro를 이용하여 Model 6로 설정하는 경우 각 변수 간의

직접 효과와 매개변수간의 이중매개효과와 단일매개효과를 동시에

분석할 수 있다.

긍정심리자본과 이직의도의 관계에서 우울의 간접효과(Indirect 

1)와 조직몰입의 간접효과(Indirect 2)는 95% Bootstrapping

신뢰구간이 0을 포함하지 않아 유의하였다. 긍정심리자본이 이직의도에

미치는 직접효과(c’=.148, p=.407)는 유의하지 않았으나,

긍정심리자본이 우울과 조직몰입을 매개하여 이직의도에 영향을 미치는

간접효과(Indirect 3)는 Bootstrapping 신뢰구간이 0을 포함하지

않으므로 유의함을 확인하였다. 긍정심리자본이 높은 사람은 우울이

낮고(a1=-5.754, p<.001), 낮은 우울은 조직몰입을 증가시키며

(a3=-.017, p=.036), 높은 조직몰입은 이직의도의 감소(b2=-1.129, 

p<.001)로 나타났다. 즉, 긍정심리자본은 이직의도에 직접적으로 영향을

미치지는 않지만, 우울과 조직몰입의 이중매개를 거쳐 간접적으로

이직의도에 영향을 미친다는 것을 의미한다. 위 내용을 정리한 그림과

표는 다음과 같다(Figure 3, Table 7).
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Significant path,    Nonsignificant path, c: Total effect, c’: Direct effect
/*p <.05, **p<.01,***p <.001

  
   Figure 3. Coefficients of double mediation effect of

    positive psychological capital on turnover intention

Table 7. Bootstrapping outcome of mediation effect of PsyCap on TI

Model Effect
Boot 
SE

95%

BootLLCI BootULCI

Total effect of PsyCap on TI -.961*** .163 -1.283 -.638

Direct effect of PsyCap on TI .148 .178 -.203 .500

Indirect 
effects

Total indirect effect of 
PsyCap on TI

-1.109 .159 -1.439 -.815

Indirect 1 
PsyCap → Dep → TI

-.186 .071 -.329 -.051

Indirect 2
PsyCap → OC → TI

-.815 .146 -1.123 -.550

Indirect 3
PsyCap → Dep → 

OC → TI
-.108 .049 -.214 -.015

SE: Standard Error, LLCI: Lower Limit Confidence Interval, ULCI: Upper Limit Confidence 
Interval, OC: Organizational Commitment, TI: Turnover Intention, PsyCap: Positive 
Psychological Capital / ***p <.001
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6. 해군 간부의 직무 유지와 관련된 맥락

맥락은 크게 장기복무 지원 이유, 재복무 선택 이유, 이직의도 변화

이유 이렇게 3가지 영역으로 분류하여 분석하였다. 분석할 답변 수

자체가 8개로 적은 문항을 제외하고 나머지 주관식 문항은 다음과 같은

절차를 거쳐 분석하였다. 본 연구자가 분석을 위해 주관식 문항의

답변을 읽어가면서 개념화하였다. 원자료의 답변을 개념화한 이후

유사한 개념끼리 분류하여 이를 기반으로 하위범주를 만들고, 

하위범주를 바탕으로 상위범주를 분류하여 최종적으로 주제를

도출하였다. 이를 각각 살펴보면 다음과 같다.

1) 장기복무 지원 이유

현재 장기복무이거나 장기복무를 희망한다고 답한 응답자들에게

장기복무를 결심한 이유에 대해 질문하였다. 전체 대상자 196명 중

대다수인 188명(95.9%)이 이에 해당하며 답변의 개수는 총 195개로

4개의 주제가 도출되었다. 이 중 장기 복무를 결심했던 이유로 가장

많은 응답은 경제적 안정성과 가족 부양의 책임(62.6%)으로 직업적

안정성, 급여, 연금, 가족에 대한 책임감과 같은 세부적인 답변이 있었다.

두 번째는 군인으로서의 가치관(26.1%)으로 세부적인 답변은

군인으로서 자부심, 조국 수호 의지, 명예심, 국가에 대한 충성심, 

해군에 대한 기여 등이 확인되었다. 세 번째는 개인의 성취감에 따른

선택(8.7%)으로 세부적인 답변은 자신의 적성과 일치, 어릴 적
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장래희망, 보람을 느껴서, 삶의 신념, 비전 등이 있다. 마지막은 자신의

의지와 무관한 선택(2.6%)으로 강제적 지원, 전역하지 못해서, 지인의

권유와 같은 세부적인 답변이 확인되었다.

반면, 복무구분에서 단기복무라고 응답한 19명 중 장기복무에

지원하지 않을 것이라고 밝힌 8명은 그 이유에 대해 개인생활 미보장,

잦은 주거지 이동, 지쳐서, 업무량 과다, 스트레스, 본인이 선택한

직별이 아니어서, 다른 직업 희망과 같이 밝혔다.

2) 해군 재복무 선택 이유

객관식 문항 중 만약 다시 선택할 수 있다면 해군으로 복무하는

것을 선택할 것이냐는 질문에 196명 중 80명(40.8%)이 해군으로

재복무를 선택하겠다고 응답하였다. 재복무를 선택한 응답자들에게 그

이유를 물었고 총 97개의 답변에서 3개의 주제를 도출하였다. 첫 번째,

군인으로서의 가치관(58.7%)으로 세부 답변 내용은 해군에 대한 애정,

애국심, 전우애 및 소속감, 해군의 정통성, 해상작전의 중요성, 

군인으로서의 자부심, 명예, 사명감 등이 있다. 두 번째, 경제적

안정성과 가족 부양의 책임(36.1%)으로 세부 답변 내용은 급여, 연금,

직업적 안정성, 가족에 대한 책임감 등이 확인되었다. 마지막으로 개인

적성 일치(5.2%)로 해군의 업무가 본인의 적성과 맞는다는 세부 답변이

대부분을 차지했다.
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3) 이직의도 변화 이유

근무하면서 이직을 결심한 적이 있었으나 그 생각을 바뀌게 한 것이   

무엇인지에 대해 질문하였다. 이직에 대한 생각을 해 본적이 없다는

답변이 196명 중 19명 확인되었고, 이를 제외한 총 189개의 답변에서

4개의 주제를 도출하였다. 첫 번째, 경제적 안정성과 가족 부양의

책임(50.7%)으로 응답자의 대부분이 가족이라는 단어가 포함된 세부

답변을 하였다. 두 번째는 이직의 불확실성과 대안의 부재(18.7%)로

이직에 대한 불안감, 이직 준비 실패, 포기 등의 세부 답변이 있었다. 세

번째, 동료와 상급자의 조언(16.4%)이라는 주제가 확인되었으며, 네

번째는 개인의 신념과 노력(14.2%)으로 초심을 다짐, 군인정신, 이겨낼

수 있다는 긍정적 생각, 인정과 보람, 종교의 힘, 취미활동, 시간이

해결해 줄 것이라는 생각, 자신의 신념 및 좌우명을 되새긴다는 등의

세부 답변이 있었다.
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Ⅵ. 논의

본 연구는 Weiss와 Cropanzano(1996)가 제시한 정서사건이론을

바탕으로 함정에서 근무하는 해군 간부들의 긍정심리자본, 우울,

조직몰입이 이직의도로 이어지는 인과관계를 확인하기 위해 수행되었다.

설문지 URL을 전송한 인원대비 응답률을 살펴보면 장교는 567명 중

68명 응답으로 11.9%, 부사관은 1920명 중 128명 응답으로 6.6%의

응답률이 확인되었다. 장교의 설문 응답률이 높게 확인된 것은

이직문제와 같은 인사관리 부분에서 장교들의 관심이 더욱 높은 것으로

추측된다. 또한, 근무지별로 응답한 대상자를 살펴보면 수상함이 74.5%, 

잠수함이 25.5%로 보안문제로 인해 정확한 비율을 밝힐 수는 없지만,

실제 해군 수상함과 잠수함 근무자의 비율과 달리 설문지에 응답한

잠수함 근무자의 참여율이 매우 높았다.

1. 해군 간부의 긍정심리자본, 우울, 조직몰입, 이직의도

1) 긍정심리자본

해군 간부의 긍정심리자본은 4.68점으로 하위요인별 점수를

살펴보면, 자기효능감 4.83점, 희망 4.64점, 낙관주의 4.55점, 복원력

4.69점으로 자기효능감이 가장 높게 확인되었다. 또한, 긍정심리자본은
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계급과 군복무연수에 따라 통계적으로 유의한 차이가 나타났는데,

긍정심리자본의 하위요인별로 계급과 군복무연수에 따른 평균 차이를

검정해보았을 때 자기효능감은 10~20년 군복무한 사람이 1~5년

군복무를 한 사람보다 높은 것으로 확인되어 군복무연수에 따른

긍정심리자본의 평균 차이 검정과 동일한 결과가 나타났다.

자기효능감은 자신의 기능과 삶, 업무를 수행할 때 영향을 미치는

사건에 대해 통제력을 행사할 수 있는 자신의 능력에 대한 신념과

믿음으로 긍정심리자본의 다른 하위요인들이 타고난 기질과 상태적인

특성을 모두 가지고 있는 것과 달리 자기효능감은 변화와 발전이 가능한

상태의 개념으로 측정 및 연구가 이루어졌다(Bandura, 2010; Luthans 

& Youssef, 2007). 또한, 긍정조직행동의 긍정성, 측정 가능성, 개발

가능성의 포함기준을 가장 만족하는 변수이자 광범위한 연구를 통해

가장 확고한 이론적 기반을 가지고 있으며, 다수의 선행연구 및 메타

분석 결과를 통해 직무 성과와 긍정적으로 유의한 관계임이

증명되었다(Luthans & Youssef, 2007; Stajkovic & Luthans, 1998).

따라서 자기효능감은 긍정심리자본을 구성하는 가장 핵심적인

하위요인이라 할 수 있으며, 오랜 군 생활을 통해 높아진 자기효능감은

높은 긍정심리자본으로 이어짐을 알 수 있다.

또한, 긍정심리자본은 가족과 동거하는 대상자가 유의하게 높았다.

긍정심리자본이 높은 사람은 대인관계에 대한 만족감이 높고 가족이나

친구와 보내는 객관적인 시간이 많기 때문에 본 연구에서도 이와 같은
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결과가 나타난 것으로 보인다(Luthans et al., 2013).

2) 우울

수상함 근무자의 우울은 9.57점, 잠수함 근무자의 우울은

6.89점으로 근무지에 따라서 우울은 통계적으로 유의한 차이가

나타났다. 현재까지 해군 간부를 대상으로 우울을 확인한 선행연구가

없어 비교가 불가능하기 때문에 해군 간부를 대상으로 우울의 관련

변수인 직무 스트레스를 확인한 연구와 비교하였고(Cocker, Sanderson, 

& LaMontagne, 2017; Yoshizawa et al., 2016), 잠수함 근무자의 직무

스트레스가 수상함 근무자나 육상 근무자보다 높은 것으로 보고되어 본

연구 결과와 반대였다(노광호, 2018; 조도선, 2018).

잠수함은 오랜 교육 기간과 시험을 통과해 자격을 부여받은

사람만이 근무하고 임무와 생활 방식이 독특하여 잠수함만의 문화가

존재한다(박동훈, 2003; Bierly III & Spender, 1995). 또한, 해군으로

재복무를 선택한 이유에 관한 주관식 문항에서 유독 잠수함 승조원임을

강조한 ‘잠수함 승조원으로서의 자긍심’이라는 답변이 여러 개 확인 된

결과를 종합하였을 때, 잠수함 근무자는 수상함 근무자보다 소속감이

높을 것으로 판단된다. 그리고 구성원의 소속감은 우울 감소에 영향을

주기에(Cockshaw & Shochet, 2010), 잠수함 근무자들이 물리적으로

열악한 환경에서 기인한 직무 스트레스가 높을지라도 높은 소속감으로

인해 수상함 근무자들보다 우울이 낮게 나타났다고 생각된다.
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3) 조직몰입

조직몰입은 일반적ㆍ해군 직무 관련 특성에 따라 유의한 차이가

나타나지 않았다. 이는 조직몰입이 개별적 특성보다는 조직의 구조와

상황에 의해 더 영향을 받는다고 볼 수 있다(장현주 & 은재호, 2012).    

4) 이직의도

이직의도는 나이가 많을수록 통계적으로 유의하게 낮았으며, 이는

나이가 많을수록 이직의도가 감소한다는 신삼철 등(2015)과 이현주와

조영채의 연구(2014)와 같은 결과이다. 해군에서 나이는 군복무연수와

비례하며 근무 기간이 길어질수록 안정적인 근무지를 떠나는 것이

어렵기 때문에 결과적으로 떠나지 않고 남아 오랜 기간 근무를 한

구성원의 이직의도가 낮게 나타난 것으로 보인다(윤금숙 & 김숙영,

2010).

2. 해군 간부의 긍정심리자본과 이직의도의 관계에서

우울과 조직몰입의 이중매개효과

긍정심리자본은 우울과 조직몰입의 이중매개를 통해 이직의도에

영향을 미치는 것으로 확인되었으나 이직의도에는 직접적으로 영향을

미치지 않았다. 즉, 긍정심리자본은 우울과 조직몰입을 통하여 비생산적

행동을 억누르는 요인으로써의 역할을 하는 것으로 볼 수 있다(Khaltar, 
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김영제, & 안옥순, 2020).

높은 긍정심리자본은 우울의 감소에 영향을 미치는 것으로

나타났으며, 외과 의사를 대상으로 직무 스트레스와 우울 사이에서

긍정심리자본의 매개효과를 확인하여 우울증 예방 및 치료 전략에

긍정심리자본을 포함할 것을 권장한 선행연구의 결과와 일치한다(Liu, 

Chang, Fu, Wang, & Wang, 2012). 구성원의 태도, 행위, 성과와

연관성이 있는 긍정심리자본은 구성원의 정서에도 영향을 주는 것이

확인되었으므로 구성원의 정서를 긍정적으로 변화시키기 위해서는

조직적 측면에서 긍정심리자본을 높이기 위한 노력이 필요하다(전선호

& 송영수, 2020; Avey, Patera, & West, 2006; Youssef & Luthans, 

2007). 

한편, 높은 우울은 조직몰입을 낮추는 데 영향을 미쳤다. 정보

시스템을 다루는 회사원들을 대상으로 소진과 역할갈등 사이에서

조직몰입의 매개효과를 확인한 연구(King & Sethi, 1997)와 기존

선행연구에서 나타난 소진과 조직몰입간의 관계에 대한 메타분석

연구(박형인, 남숙경, & 양은주, 2011)에서도 소진은 조직몰입에 부정적

영향을 미치는 것으로 나타났으며, 소진이 지속하면 우울이 증가한다는

선행 연구(Toker & Biron, 2012)를 종합하면 개인이 지닌 부정적

정서가 조직에 대한 태도에 부정적으로 작용한다는 본 연구 결과와

맥락을 같이 한다고 볼 수 있다. 이는 우울을 개인의 문제로만

치부하려는 우리나라의 조직 문화에서 벗어나(한의진 & 조영일, 2013), 
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개인의 우울을 조직 차원의 문제로 인식할 필요가 있음을 뒷받침하는

결과이다.

조직몰입이 높으면 이직의도가 낮게 나타난다는 결과는 조직몰입이

이직의도에 대한 설명력이 크고 부(-)적인 관계임을 밝힌 국내외의

여러 메타 분석 결과(오인수 et al., 2007; Griffeth et al., 2000; Tett & 

Meyer, 1993)와 일치한다. 또한, 사회복지사를 대상으로

정서적ㆍ지속적ㆍ규범적 조직몰입을 측정한 연구에서는 본 연구에서의

조직몰입과 유사한 개념인 정서적 몰입만이 이직의도에 영향을 미치는

것으로 나타났다(서종수, 2016). 조직 구성원의 조직몰입은 직무 성과에

있어 중요한 역할을 하는 변수이기 때문에 조직몰입 향상에 기여하는

선행요인에 관한 연구가 조직행동 분야에서 활발히 이루어져 왔으며, 

주로 조직 구조와 조직 관리의 특성에 관한 선행요인 연구가 다수를

차지하였다(정선우, 이영민, & 임다영, 2013). 그러나 조직몰입이 우울과

같은 개인의 정서에 영향을 받는다는 본 연구 결과를 고려하면 보다

다양한 선행요인에 관한 연구가 필요하다.

본 연구를 통해 개인의 정서적 성향이 정서와 직무 태도를 거쳐

판단 기반 행동에 이르기까지 인과관계가 있음을 확인하였다. 특히

주목해야 할 것은 긍정심리자본은 이직의도에 직접적 영향을 미치지는

않지만, 우울과 조직몰입을 통해 간접적으로 영향을 미친다는 것이다.

이는 해군 간부의 이직의도 감소를 위한 긍정심리자본 향상의 전략으로

부정 정서를 긍정적으로 변화시키는 것에 중점을 두어야 함을 의미한다.
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Seligman 등(2006)이 긍정심리치료의 원리로 구성원의 강점을

개발하고 긍정적인 정서에 초점을 맞춰야 한다고 이야기한 것과

일치하는 맥락으로 메타분석을 통해 이러한 원리를 바탕으로 구성된

긍정심리 프로그램이 우울에 큰 효과크기가 있음이 검증되었다(박정임, 

2015). 한편, 계급이 높고 군복무연수가 오래되고, 가족과 함께하는

시간이 많을수록 긍정심리자본이 높게 나타난 본 연구 결과에 따른

긍정심리자본 향상의 전략으로 하위 계급 간부들을 대상으로

긍정심리자본의 하위요인 중 자기효능감에 초점을 맞추어야 한다. 또한,

해군에서는‘가족과 함께하는 Happy Day’제도를 도입하여 조직적

차원에서 가족과 함께하는 시간을 늘리기 위한 노력을 기울이고 있지만,

함정에서 근무하는 간부들의 경우 훈련과 임무로 인해 이러한 제도를

이용할 수 없는 물리적 상황이 발생하는 경우가 있다. 이러한 상황을

고려하여 훈련 및 임무가 종료된 이후 보상차원에서 평일에 쉴 수

있도록 전투휴무가 주어지고 있지만 본 연구 결과를 고려하였을 때,

가족과 함께하는 시간을 늘릴 수 있는 제도의 보완이 필요하다고

판단된다.

높은 소속감은 우울 감소와 관련이 있음을 확인하였기에 우울

감소를 위한 중재 전략에 조직적 측면에서 구성원들의 소속감을

향상시키기 위한 방안이 포함되어야 할 것이다. 또한, 조직몰입은

구성원의 일반적ㆍ해군 직무 관련 특성에 따라 차이가 없었으나

구성원의 우울 즉, 정신건강에 의해 영향을 받는다는 것이 확인되었다.
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그러나 군 조직 내에서 정신건강 서비스 활용에 대한 부정적 인식으로

인해 정신건강에 문제가 발생하여도 이를 방치하거나 혼자 해결하려는

경향이 있다(이정은 & 박찬빈, 2020). 따라서 정신건강 서비스 활용에

대한 적극적인 홍보와 인식 개선에 대한 캠페인을 벌여 정신건강에

문제가 있는 구성원이 적절한 중재를 이용할 수 있도록 하고, 예방적

차원에서 보편적인 접근을 통해 다양한 정신건강 서비스를 제공하는 등

구성원의 정신건강에 조직적 측면에서 관심을 기울여야 한다. 위와 같은

중재 방안을 활용한다면 긍정심리자본의 향상과 우울의 감소로 인한

긍정적 직무 태도 형성으로 조직몰입이 향상되어 궁극적으로 이직의도의

감소를 기대할 수 있다.

3. 해군 간부의 직무 유지와 관련된 맥락

주관식 문항에 대한 답변을 분석한 결과 해군 간부의 직무 유지와

관련하여 다음과 같은 맥락을 파악하였다. 이직의도로 인한 갈등은

물질적 보상과 가족에 대한 책임감, 대안 부재로 인한 포기와 같이

외부적인 요인으로 조정하고 있음을 확인할 수 있었다. 또한, 해군으로

재복무를 선택한 주요한 이유는 군인으로서의 가치관이었다. 이를 통해

이직의도가 변화한 것은 외적 요인에 의한 것이지만 자발적으로 조직에

남고자 하는 의지는 내적 요인이 주요하다는 것을 파악할 수 있다. 직무

그 자체에 대한 즐거움과 만족감에서 발생하는 내적 동기는 금전적
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보상과 같은 외적 동기보다 더 높은 성과와 만족도로 나타난다는

선행연구가 이와 맥을 같이 하는 결과이다(전병윤, 조왕옥, & 정진철, 

2016; Gottfried, 1990). 따라서 해군 간부의 직무 유지를 위해서는

수당과 같은 외적 요인의 개선은 물론이고, 내적 요인을 긍정적으로

향상시키기 위한 노력이 필요하다.

한편, 본 연구의 제한점은 횡단연구로 구조적 한계가 있어

긍정심리자본이 우울과 조직몰입을 거쳐 이직의도로 이어지기까지의

시간적 흐름을 명확히 설명하는 데 어려움이 있다. 또한, 본 연구는

선정된 대상자에게 SMS를 통해 설문지 URL을 전송하여 자발적으로

연구 참여를 선택한 대상자가 설문지 작성을 수행하였고 결과적으로

8.4%의 낮은 응답률이 확인되었다. 따라서 평상시 이직 문제나 인사

정책에 관심이 많거나 적극적인 성향의 대상자가 본 연구에 참여하는

선택편의의 문제가 발생하여 조사표본이 과대 대표되었을 가능성이

높다(박기홍, 2018; 정한울, 2015).

이러한 제한점에도 불구하고 본 연구는 정서사건이론을 기반으로

해군 간부의 이직 문제에 있어 최초로 내적 요인에 초점을 두었고, 해군

간부의 정서적 성향이 정서와 직무 태도를 통해 행동에 이르는 과정의

인과관계를 확인하여 이직의도 감소를 위해 내적 요인의 활용에 대한

정책적 방안과 중재 개발의 기초자료를 제공한 점에서 의의가 있다.
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Ⅶ. 결론 및 제언

본 연구는 해군 간부의 내적 요인이 직무 유지로 이어지는

인과관계를 확인하기 위해 정서사건이론을 바탕으로 매개효과를 검증한

서술적 상관관계 조사연구이다. 함정에서 근무하는 해군 간부를

대상으로 모바일 설문지를 이용하여 2020년 6월 3일부터 30일까지

자료를 수집하였고, 총 196명의 자료를 분석에 이용하였다.

연구 결과는 다음과 같다. 긍정심리자본은 나이가 많고 계급이 높고

복무기간이 오래될수록, 장기복무자와 기혼자, 가족과 동거하고

있을수록 높았다. 우울은 수상함에서 근무하고, 단기복무자일수록 높게

나타났으며 이직의도는 나이가 적을수록 높았다. 해군 간부의

긍정심리자본, 우울, 조직몰입, 이직의도는 모든 변수 간 유의한

상관관계가 있었으며, 긍정심리자본이 이직의도에 이르기까지

인과관계가 있고 우울과 조직몰입의 이중매개효과를 확인하였다. 또한,

해군 간부의 직무 유지와 관련된 맥락에 관한 질적 자료 분석을 통해

해군 간부의 직무 유지를 위해서는 외적 요인의 개선과 함께 내적

요인을 긍정적으로 강화시키는 것이 중요함을 확인하였다. 

연구 결과를 바탕으로 다음과 같은 정책적 제언을 한다. 본

연구에서 하위 계급 간부들의 긍정심리자본이 유의미하게 낮았기에

이들을 대상으로 긍정심리자본을 향상시키기 위한 노력이 필요하다.
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그리고 가족과 함께하는 시간이 많을수록 긍정심리자본이 높아지기

때문에 가족과 함께 하는 시간을 늘릴 수 있도록 보다 적극적으로

제도를 개선해야 한다고 여겨진다. 또한, 구성원의 우울 감소를 위해

조직적 측면에서는 소속감을 향상시키는 방안을 마련하는 것이

중요하다고 볼 수 있다. 본 연구를 통해 조직에 대한 정서적 애착인

조직몰입이 구성원의 정서에 영향을 받고 있음이 확인되었다. 그러나

간부들의 경우 정신건강 서비스를 이용하는 것에 소극적이므로 조직적

차원에서 인식 변화를 위해 문화 개선의 노력과 예방적 차원에서

보편적인 접근을 통해 간부들에게 다양한 정신건강 서비스를 제공해야

할 필요가 있다.

후속연구를 위한 제언은 다음과 같다. 본 연구는 인사 정책에

관심이 많은 적극적 성향의 대상자가 참여하여 표본이 과대 대표되었을

가능성이 있으므로 이미 해군에서 이직한 인원과 같이 본 연구에

반영되지 못한 대상자들의 의견을 듣기 위해 다양한 표본을 기반으로 한

추가적인 연구가 필요하다. 또한, 본 연구는 정서사건이론을 바탕으로

내적 요인과 행동으로 이어지는 인과관계를 확인하였으며 추후

직무사건과 같은 외적 요인에 따라 이러한 인과관계에 어떠한 변화가

나타나는지 연구가 필요하다. 그리고 본 연구에서 사용한 우울 도구는

지역사회의 일반인에게 적용하는 도구로 해군의 특수성을 반영하여

해군의 우울을 더 정확히 측정할 수 있는 우울 도구 개발이 필요하다.

끝으로, 본 연구 결과를 바탕으로 해군 간부의 이직의도를 감소하기
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위해 내적 요인을 활용한 중재 프로그램 개발이 필요하다. 이러한

프로그램이 개발되어 실행된다면 해군 간부의 내적 요인이 긍정적으로

강화되어 이직의도가 감소하고 결과적으로 해군의 이직 감소로 이어질

수 있을 것이라 기대한다. 
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부록 1. 의무사 의학연구윤리위원회 심의결과 통보서
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부록 2. 연구대상자 설명문

설 명 문

연구 제목 : 해군 간부의 직무 유지에 영향을 미치는 내적 요인에 관한

연구

연구 책임자 : 전소연(서울대학교 간호대학 대학원생/군 위탁교육생)

1. 연구 개요

이 연구는 해군 간부의 직무 유지에 영향을 미치는 내적 요인을

알아보기 위한 연구입니다. 귀하는 함정에서 근무하는 해군 간부이기에

이 연구에 참여하도록 권유 받았습니다. 본 설명서를 읽어보시면 이

연구에 대해 파악하실 수 있을 것이며, 의문사항이 있다면

담당연구원(소령 전소연, 010-0000-0000)에게 연락하시면 됩니다. 이

연구는 자발적으로 참여 의사를 결정하신 분이 수행하게 될 것이며, 

귀하께서는 참여 의사를 결정하기 전에 본 연구가 왜 수행되는지 그리고

연구의 내용이 무엇과 관련 있는지 이해하는 것이 중요합니다. 다음

내용을 신중히 읽어보신 후 참여 의사를 결정해 주시길 바라며, 

필요하다면 주변의 동료들과 참여 여부를 의논해 보십시오. 만일 어떠한

질문이 있다면 담당연구원에게 연락하기 바랍니다.
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2. 연구 목적

이 연구는 해군 간부의 이직 의도에 영향을 미치는 내적 요인을

확인하여 이를 통해 이직 저하를 위해 증진해야 하는 내적 요인의

중요성에 대한 인식을 제고하고, 내적 요인 증진 교육 프로그램의 기초

자료를 제공하고자 합니다.  

3. 연구 절차 및 방법

만일 귀하가 본 연구 참여 의사가 있다면, 다음과 같은 과정이

진행될 것입니다. 귀하는 긍정심리자본, 우울, 조직몰입, 이직의도, 

일반적 특성 항목에 대한 모바일 설문조사에 참여하게 됩니다. 수집된

자료는 연구 목적에 한해서만 사용될 것이며 설문조사 시 작성하게 되는

핸드폰 번호는 연구 참여로 인한 기프티콘 제공 목적으로만 사용된 후

폐기 될 것입니다. 

4. 연구 참여 기간

귀하는 1회의 설문조사에 참여하며 시간은 10~15분정도 소요될

것입니다.

5. 연구 참여로 예상되는 위험

귀하께서 작성하신 설문 문항과 관련된 개인정보 유출 위험이 있을

수 있으나, 연구자는 연구를 통해 얻은 모든 개인 정보의 비밀 보장을
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위해 최선을 다할 것입니다. 귀하께서 주신 답변 자료는 모두 코드화 및

익명으로 처리되어 철저히 비밀이 보장될 것이며, 연구 윤리에 의해

연구 목적 외에는 사용되지 않을 것입니다. 또한 귀하가 설문 문항 작성

중 연구 참여를 중지하고자 하면 즉시 설문을 중단하시면 됩니다. 

6. 연구 참여로 예상되는 이득    

귀하가 이 연구에 참여하는데 있어서 직접적인 이득은 없습니다.

그러나 귀하가 제공하는 정보는 해군 간부의 이직을 줄이기 위한 내적

요인을 파악하는데 도움이 될 것입니다.                                 

7. 연구 미 참여로 예상되는 불이익

귀하는 본 연구에 참여하지 않을 자유가 있습니다. 또한, 귀하가 본

연구에 참여하지 않아도 귀하에게는 어떠한 불이익도 없습니다.

8. 개인정보 보호

개인정보관리책임자는 서울대학교의 전소연 연구원(010-0000-

0000)입니다. 저는 본 연구를 통해 수집되는 개인정보의 비밀보장을

위해 최선을 다할 것입니다. 이러한 개인정보는 연구원인 저에게만

접근이 허락되며, 수집된 자료는 보안 유지를 위하여 접근이 제한된

컴퓨터에 저장하고 문서를 암호화하여 연구자 외에는 자료에 접근할 수

없도록 할 것입니다. 또한 이 연구에서 얻어진 개인 정보가 학회지나
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학회에 공개 될 때 귀하의 개인 정보는 사용되지 않을 것입니다. 그러나, 

만일 법이 요구하면 귀하의 개인정보는 제공될 수도 있습니다. 또한

모니터 요원, 점검 요원, 생명윤리위원회는 연구참여자의 개인 정보에

대한 비밀 보장을 침해하지 않고 관련규정이 정하는 범위 안에서 본

연구의 실시 절차와 자료의 신뢰성을 검증하기 위해 연구 결과를 직접

열람할 수 있습니다. 귀하가 본 연구에 참여하는 것은, 이러한 사항에

대하여 사전에 알고 있었으며 이를 허용한다는 동의로 간주될 것입니다.

9. 연구 문의

본 연구에 대해 질문이 있거나 연구 중간에 문제가 생길 시 다음

연구 담당자에게 연락하십시오.

이름: 전소연   전화번호: 010-0000-0000
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부록 3. 설문지

설 문 지

Ⅰ. 일반적 특성

다음은 귀하의 일반적 특성에 대한 문항입니다. 해당되는 사항에 V 

표시하거나 빈칸에 기재하여 주시기 바랍니다.

1. 성 별    

□ 남           □ 여  

2. 연 령    

□ 만 20~25세   □ 만 26~30세   □ 만 31~35세   □ 만 36~40세

□ 만 41~45세   

3. 계 급   

□ 하사  □ 중사  □ 상사  □ 소위  □ 중위  □ 대위  □ 소령   

4. 최종학력

□ 고등학교 졸업  □ 대학교 졸업  □ 대학원 졸업

5. 종교 유무

□ 유             □ 무
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6. 군복무 기간

□ 1년 이상~5년 미만      □ 5년 이상~10년미만

□ 10년 이상~15년 미만    □ 15년 이상~20년 미만

7. 현재 근무지

□ 수상함         □ 잠수함   

8. 결혼상태

□ 미혼        □ 기혼        □ 기타

9. 가족(미혼-부모∙형제∙자매, 기혼-남편∙부인∙자녀) 동거여부

□ 예              □ 아니오

10. (9번 문항에서 아니오라고 답한 경우) 가족과 만나는 횟수

□ 주 1회 이상   □ 2주 1회   □ 한 달 1회   □ 두 달 1회   

□ 분기 1회

11. 현재 복무구분

□ 단기복무        □ 장기복무

12. (11번 문항에서 단기복무/복무연장으로 답한 경우)장기복무 희망 여부

□ 장기복무 희망              □ 장기복무 미희망

13. (12번 문항에서 장기복무 미희망으로 답한 경우) 미희망 사유는

무엇입니까? (예: 주거, 타 직장희망 등)

(                                                             )
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14. (11번 문항에서 장기복무로 답하거나, 12번 문항에서 장기복무 희망으로

답한 경우) 귀하가 장기복무를 결심했던 이유는 무엇입니까? (예: 급여, 

직업적 안정성, 군인으로서 자부심 등)

(                                                            )

15. 만약 다시 선택 할 수 있다면, 해군으로 복무하는 것을 선택할

것입니까?

□ 예      □ 아니오

16. (15번 문항에서 예로 답한 경우) 다시 해군 복무를 선택한 이유는

무엇입니까? (예: 급여, 직업의 안정성, 군인으로서 자부심, 가족, 해군에

대한 애정 등)

(                                                             )

17. 근무하다가 좌절감을 경험하고 이직을 결심한 적이 있다면, 그것을

극복하게 했던 사건이나 현상은 무엇입니까? (예: 가족을 생각해서, 

동료의 조언, 상급자의 조언, 다른 대안이 없어서 등)

(                                                              )

Ⅱ. 현재 근무하면서 귀하가 느끼고 생각했던 부분에 가장 가까운 곳에

표시해 주시기 바랍니다. 

1. 귀하의 긍정적 심리상태를 의미하는 긍정심리자본에 관한 질문입니다. 

다음 문항을 읽고‘귀하가 지금 어떻게 생각하고 있는지’를 기술한 것에

답해주십시오. 각각의 문항에‘동의한다’또는‘동의하지 않는다’를

표시해 주십시오.
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내  용

매우

동의

하지

않는

다

동의

하지

않는

다

어느

정도

동의

하지

않는

다

어느

정도

동의

한다

동의

한다

매우

동의

한다

1. 나는 장기적인 문제를 분석해서

해결책을 찾는 일에 자신이

있다.

2. 내가 내 분야에서 어려움에 처

했을 때 이에 대응할 자신이 있

다.

3. 우리 조직에서 전략을 논의할

때 많은 도움이 될 자신이 있다.

4. 나는 업무분야에서 목표설정을

도울 수 있는 자신감이 있다.

5. 나는 문제를 논의하기 위해 조

직 외부사람들을 자신 있게 접

촉할 수 있다.

6. 나는 동료들에게 내가 가진

정보를 자신 있게 제공할 수

있다.

7. 만약 업무 중에 어려움을

스스로 해결해야 한다면, 그러한

문제를 해결해 나갈 다양한

방안을 생각해 낼 수 있다.

8. 요즘 내 목표를 열정적으로 추

구하고 있다.

9. 어떠한 문제든지 그것을 해결할

수 있는 방법은 다양하다.

10.나는 지금 조직에서 상당히 성

공했다.

11.나는 최근 업무목표에 도달할

수 있는 다양한 방안을 찾을 수

있다.

12.요즘, 나 자신을 위해 설정한

업무 목표를 잘 충족하고 있다.

13.조직에서 좌절할 때 그것을 견
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내  용

매우

동의

하지

않는

다

동의

하지

않는

다

어느

정도

동의

하지

않는

다

어느

정도

동의

한다

동의

한다

매우

동의

한다

뎌내고 회복하기가 어렵다.

14.나는 종종 조직에서 겪는

어려움을 다양한 방식으로 잘

관리한다.

15.나에게 업무가 주어진다면 ‘그

래, 내 일이야’하고 생각한다.

16.나는 종종 조직에서 스트레스를

받는 일에서도, 긍정적인 부분을

찾는다.

17.나는 경험이 있기 때문에 조직

에서의 힘든 시간을 잘 극복할

수 있다.

18.나는 여러 일을 동시에 수행할

수 있다.

19.내가 하는 업무의 결과가

불확실 할 때 나는 보통 최선의

결과를 기대한다.

20.나의 업무와 관련해서 문제가

생기면 그 일이 잘 안될 것이라

고 받아들이는 편이다.

21.나는 항상 내 직무의 밝은 면을

보려고 한다.

22.나는 내가 하는 일의 전망에

대해 낙관적이다.

23.내가 맡은 일은 결코 내가

원하는 방식으로 풀리지 않는다.

24.나는 어두운 부분이 있으면

반드시 밝은 부분도 있다는

믿음으로 업무를 대한다.
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2. 귀하의 부정적 정서상태인 우울에 관한 질문입니다. 아래에 있는

항목들은 지난 일주일 동안의 당신의 상태에 대한 질문입니다. 그와 같은

일들이 지난 일주일 동안 얼마나 자주 일어났었는지 답변해 주십시오. 

1) 극히 드물다(일주일 동안 1일이하) 

2) 가끔 있었다(일주일 동안 1일에서 2일간)

3) 종종 있었다(일주일 동안 3일에서 4일간)

4) 대부분 그랬다(일주일 동안 5일이상)

지난 일주일간 나는
1일

이하

1일~

2일

3일~

4일

5일

이상

1. 평소에는 아무렇지도 않던 일들이

괴롭고 귀찮게 느껴졌다.

2. 먹고 싶지 않고, 식욕이 없었다.

3. 어느 누가 도와준다 하더라도, 나의

울적한 기분을 떨쳐 버릴 수 없을 것

같았다.

4. 무슨 일을 하든 정신을 집중하기가

힘들었다.

5. 비교적 잘 지냈다.

6. 상당히 우울했다.

7. 모든 일들이 힘들게 느껴졌다.

8. 앞 일이 암담하게 느껴졌다.

9. 지금까지의 내 인생은 실패작이라는

생각이 들었다.

10. 적어도 보통 사람들만큼의 능력은

있었다고 생각한다.

11. 잠을 설쳤다(잠을 잘 이루지

못했다.)

12. 두려움을 느꼈다.

13. 평소에 비해 말수가 적었다.

14. 세상에 홀로 있는 듯한 외로움을

느꼈다.

15. 큰 불만 없이 생활했다.

16. 사람들이 나에게 차갑게 대하는 것
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지난 일주일간 나는
1일

이하

1일~

2일

3일~

4일

5일

이상

같았다.

17. 갑자기 울음이 나왔다.

18. 마음이 슬펐다.

19. 사람들이 나를 싫어하는 것

같았다.

20. 도무지 뭘 해 나갈 엄두가 나지

않았다.

3. 귀하의 조직몰입에 관한 질문입니다. 각 항목별로 자신의 생각이나

느낌 또는 행동과 문항의 내용이 일치하는 정도를 평가해 주십시오. 

내  용

전혀

그렇

지

않다

그렇

지

않다

보통

이다

그렇

다

매우

그렇

다

1. 나는 해군의 일원이어서

행복하다.

2. 나는 해군 밖의 사람들과

우리 해군에 대해 이야기

하는 것을 좋아한다.

3. 나는 소속 부서의 문제를 내

문제처럼 생각한다.

4. 내가 만약 다른 회사로

간다면, 지금 해군에 가지고

있는 애정만큼의 애사심이

쉽게 생기지 않을 것 같다. 

5. 나는 해군에서 가족 같은

느낌을 받는다.

6. 내게는 소속 부서 또는

해군에 대한 애착이 있다.

7. 해군은 내게 개인적으로 큰

의미가 있다.

8. 나는 해군에 소속감을 느낀다.

4. 귀하의 이직의도에 관한 질문입니다. 아래의 문항들을 자세히
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읽어보시고 본인의 생각과 가장 일치하는 곳에 표시해 주십시오. 

내  용

전혀

그렇

지

않다

그렇

지

않다

별로

그렇

지

않다

보통

이다

약간

그렇

다

그렇

다

매우

그렇

다

1. 더 나은 직장을 찾는다면

나는 현 조직을 떠날

의향이 있다.

2. 나는 내 일을 그만두는

것에 대하여 심각하게

생각하고 있다.

3. 나는 이 조직에서

계속해서 일할 작정이다.

4. 나는 다른 조직에 대한

취업기회 정보를 들으면

자세하게 알아보려고 한다.

5. 나는 적절한 대안이

있더라도 다른 직장에서

일을 할 의향이 없다.

<설문에 참여해 주셔서 감사합니다>
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A Study on the Internal Factors 

Affecting Naval Officers Job 

Maintenance
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The Graduate School

Seoul National University

The issue of the naval officers turnover is one of the factors that 

negatively affect the Navy's professionalism and the achievement of its 

organizational objectives. The Navy has made efforts to change external 

factors such as improving working conditions and strengthening 

compensation to reduce turnover. However, since turnover intention 

cannot be explained with only one factor, it is necessary to check other 

factors. Therefore, the Affective Events Theory, which explains that the 

internal factors of members are important to behavior related to the 

performance of the job, was applied to identify the double mediating 

effects of depression and organizational commitment in the process of 

positive psychological capital affecting the turnover intention.

This study is a cross-sectional descriptive correlation survey using 

a self-report questionnaire. In June 2020, a mobile survey collected data 

from 196 Navy officers who served in the ship for more than one year 
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and less than 20 years. The general characteristics of the participant, 

positive psychological capital, depression, organizational commitment, 

and turnover intention were identified as multiple-choice questions, and 

a subjective question was used to confirm the context related to job 

maintenance. Quantitative data were analyzed using SPSS/WIN 25.0, 

Hayes' PROCESS Macro v3.5 program, and qualitative data were 

analyzed according to the content analysis method.

As a result of the study, the positive psychological capital was 

4.68(SD=.61) score on average, which was higher as the older, higher 

rank, and longer service period, and longer-term service officers, 

married people, and living with family members. Depression was 

average 8.88(SD=6.96) score, working in surface vessel, and short-term 

service officers were higher. Organizational commitment was an 

average of 3.62(SD=.83) score, and there was no significant difference 

according to general characteristics. Turnover intention was 

3.99(SD=1.50) score on average, which was higher with age. The 

positive psychological capital, depression, organizational commitment, 

and turnover intention of naval officers had significant correlations 

among all variables(.37≤r≤.65, p<.001), and the double mediating 

effect of depression and organizational commitment was confirmed in 

the process of positive psychological capital reaching turnover intention. 

Furthermore, through the analysis of qualitative data, it was confirmed 

that it is important to positively reinforce internal factors along with 

improvement of external factors for job maintenance of naval officers.

Based on the results of this study, the focus should be on positively 

changing negative sentiment to improve positive psychological capital 

of naval officers, and measures to improve membership should be 
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included to reduce depression. In addition, in order to improve 

organizational commitment, it is necessary to pay attention to the 

mental health of members from an organizational perspective. In order 

to reduce the intention to turnover of naval officers in the future, it is 

necessary to study the development of an intervention program that 

utilizes internal factors.

Keywords : Naval officers, positive psychological capital, depression,  

organizational commitment, turnover intention

Student number : 2018-28101
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