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Abstract

A Review of the Implementation Process and the Significance of 
Korean MHRD Policy

  The purpose of this study is to review the process of implementation and the sig-

nificance of MHRD policy since 2001. Using the strategic thinking model of 

Mintzberg, the results of this study are as follows. ① The NHRD basic plan pro-

moted the MHRD policy, ② The goal of MHRD policy is to contribute to the NHRD. 

③ The domains of MHRD were identified as organization development(OD), individual 

development(ID) and career development(CD), and ID and CD are recently put on 

the emphasis. ④ The MHRD since 2001 can be divided into three distinct stages; be-

ginning stage, growing stage and stabilizing stage. This process took place in align-

ment with the change of an organization. ⑤ The MHRD policy was implemented un-

der cooperation with other institutions, i.e., the department of education, private re-

lated institutions, and etc. ⑥ The MHRD policy has been developed for the groups 

of officers, noncommissioned officers & the ranks, and the policy for the ranks is 

lately strengthened. The following longitudinal study was suggested for future 

strategies.
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Ⅰ. 서론 

인적자원개발(HRD: Human Resource Development)은 조직의 생산성, 효율성, 

수익성 등을 제고시킬 수 있는 의미 있는 전략적 접근법으로 여겨진다(Gilley, 

Eggland, & Gilley, 2002). 인적자원개발은 2차 세계대전이라는 전쟁의 역사 속

에서 미국의 군수물자 생산라인상 제품의 정확도를 높이기 위한 TWI(Training 

Within Industry)라고 불리는 감독자 훈련으로부터 뿌리를 내린 학문이다

(Dooley, 2001; Swanson & Holton Ⅲ, 2001). 이와 같이 군수물자 생산 효율성

향상 과정에서 태동된 인적자원개발은 군대 조직과 관계가 깊다. 

군인적자원개발은 군 복무자를 대상으로 교육훈련과 경력관리 등을 통하여

국가수준과 군 조직의 수준 및 개인의 수준에서 활용될 수 있는 다양한 능력을

구비하는 과정이다(이만희, 2003). 대한민국에서 군대는 국민의 생명과 안전을

지켜야 할 국가의 핵심 안보조직이다. 특히 첨예한 남북한의 군사적 대치 반복과

미국, 일본, 중국, 러시아 등 주변 강대국들이 일방적인 주장, 억지 등 강요나

힘의 투사를 병행한 다양한 수단으로 자국의 이익 확보에 사활을 걸고 있는 환경

하에서는 더욱 그러하다(국방부, 2016; Victor & Marie, 2017). 군의 장비와 무기

및 군수품들이 아무리 첨단화되더라도 전투와 관련된 제반 직무를 계획, 수행하

고 지원하는 근본적인 주체는 군인적자원이다. 따라서 군인적자원개발을 목적으

로 하고 지원하는 직･간접적인 정책은 군 조직의 성과와 효과성을 결정하는 중
차대한 문제이다.

한국군 군인적자원개발이 정책(policy) 개념에서 국가인적자원개발과의 연계

선상에서 논의가 확산되기 시작한 시기는 2000년대 초이다. 논의의 결과는 2001

년 12월 제1차 국가인적자원개발기본계획상 군과 관련된 인적자원개발정책과제

의 반영으로 이어졌으며(대한민국정부, 2001), 주요 정책과제로는 군인적자원들

의 국가기술자격 취득 등이었다. 당시 이러한 과제 추진을 통한 개인의 전문성

및 역량 개발 지원은 군 전투력 향상의 필요조건이면서도 자기개발 욕구를 충족
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시켜줄 수 있음이 주로 강조되었다(국방부, 2006). 이는 과거의 군복무가 전투력

향상만을 위한 일방적 군 교육훈련 위주였다는 반성에서 태동된 것임을 간접적

으로 시사한다. 즉, 개인입장에서 보면 군복무가 인생의 단절기나 정체기가 아닌, 

나라도 지키고 나도 발전하는 기간이 되어야 함의 중요성을 강조한 것이었다.

매년 많은 간부와 병사들이 전역하고 해당 인원수만큼 입대하게 된다. 국방전

직교육원 자료(2016)에 의하면 매년 약 1만 6천 명의 간부가 전역하며, 이 중에

단기복무자는 약 1만 명, 중기 및 장기복무자는 각 3천 명 정도이다. 한국국방연

구원 이은정 외(2012) 분석자료와 김병목 외(2017)가 국방부에서 의뢰받아 조사

한 자료에 의하면 병으로 복무하는 인적자원은 약 46만 명이며, 복무 후 전역하

는 인원은 2016년 기준 연간 약 26만 명이다. 이 중에서 학교로 복학하거나 진학

하지 않고 산업계 등으로 진입하는 인원은 대략 25%인 6만 5천 명 정도로 추정

되고 있다. 

국가인적자원 활용 측면에서 보면 군과 산업계 또는 학교 간 원활한 인적자원

이동은 매우 중요하다. 이러한 목적 달성을 위해 군인적자원개발정책이 국가인

적자원개발기본계획에 반영되어 추진되어 왔으며, 2000년대 초부터 군인적자원

개발정책을 견인한 국가인적자원개발정책에 대한 연구는 많았다(이희수, 2004; 

McLean, 2004; 나일주, 변현정, 2007; 신현석 외, 2008; 오헌석 외, 2009; 임경수, 

2013; Hunseok Oh et al, 2013; McLean, 2014; 임경수, 이희수, 2015). 하지만

군인적자원개발정책에 대한 연구는 대부분 군 조직개발 분야에 머무는 수준이

었다. 즉 산업계와 연계되는 전직(Outplacemen)문제까지를 포괄적으로 들여다보

려는 시도는 없었다. 따라서 이 논문은 최근의 사회적 청년실업문제 등을 중요하

게 인식하면서, 군에서 산업계로의 전직지원과제를 포함한 군인적자원개발정책

의 추진과정을 거시적 틀에서 분석하고 그 의의를 고찰해 보고자 한다.
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Ⅱ. 연구 방법

1. 전략적 분석으로의 접근

Kurt Lang(1974; 백종천 외, 1994에서 재인용)에 의하면 군은 폭력을 합법적으

로 수용하는 조직으로, 전투의 수행은 군인적자원들의 사고(思考)를 군 내에만

머물게 하는 측면이 있다. 하지만 군인적자원개발정책은 군 내부에서만 추진된

것이 아니라 국가인적자원개발기본계획에 반영되어 추진되었다. 이는 군인적자

원개발정책이 구성원들의 단편적인 역량 개발에 집중하였다기보다는, 국가라는

상위 조직의 인적자원개발 성과달성을 지향하였고, 이는 인적자원개발의 최고

발전 단계인 전략적 인적자원개발에 해당한다. 

높음

낮음

조직성과 및 효과성에 미치는 영향

HRD
부재기

1인
HRD

외주위주
HRD

주문식
HRD

통합적
HRD

전략적
HRD

활동중심

성과중심

1단계

2단계

3단계

4단계

5단계

6단계

*자료: Gilley, J. W., & Gilley, A. M. (2003). Strategically integrated HRD: six transformational 
roles in creating result-driven programs, 2nd Ed. Cambridge, MA: Perseus. pp. 28.

<그림 1> 인적자원개발 발전단계



군인적자원개발정책 추진과정 분석 및 의의 고찰 

  187 

<그림 1>과 같이 전략적 인적자원개발은 인적자원개발의 궁극적인 변화 방향

으로 볼 수 있다. 이와 같은 전략적 인적자원개발은 다음 두 가지 차원에서 군인

적자원개발정책에 시사하는 바가 있다. 첫째, 인적자원개발부서 근무자들은 군

조직이 직면한 군내외 환경변화에 적극적이고 주도적으로 대처하기 위한 미래

지향적인 인적자원개발 처방을 제안해야 한다. 둘째, 전략적 인적자원개발을 지

향하기 위한 군인적자원개발정책은 상위 조직인 국가의 인적자원개발 및 군내･
산업현장과 직접적으로 연계되고, 군은 국가 CEO(국가통수기구로서의 대통령)

의 전략적 파트너로서 역할을 수행해야 한다. 즉, 군은 국가조직의 주요 인적자

원개발부서이면서도 인적자원개발담당자라는 개념을 가져야 한다.

그러나 아직까지 군 조직에서 이와 같은 전략적 인적자원개발을 기획하고 적

극적으로 실천하기에는 어려움이 있다. 많은 지휘관들은 전투원 양성에 관심이

있는 반면, 전역 후 산업계에서 잘 역할할 수 있는 인적자원을 개발하는 데에는

관심이 상대적으로 낮다. 이는 군 복무를 하면서 전역 후를 생각하는 것은 진급

을 포기한 것이라는 인식과 군직무의 특수성을 지나치게 강조하는 인식이 자리

잡고 있다. 하지만 모든 군인적자원은 언젠가는 예외 없이 전역해서 산업계로

재진입해야 한다. 아울러 산업계로의 재진입 역량을 갖추는 것은 군 직무 수행에

도 도움이 된다(전용국, 진성미, 2018).

2001년부터 국가인적자원개발 기본계획에 반영되어 추진되어 온 군인적자원

개발정책에 대해, 정책의 최종 지향점인 전역 후 산업계 안착과 관계되는 전직역

량 획득까지를 국가인적자원개발 차원에서 바라보는 방식으로 전략적 인적자원

개발을 얼마나 지향해 왔는지 분석할 필요가 있다. 전략적 측면에서 인적자원개

발을 주장한 대표적인 학자인 Maycunich(2000)는 인적자원개발을 학습, 성과, 

변화를 가능케 하는 조직효과성 향상전략으로 논하였다. 특히 전략적 인적자원

개발을 first level 인적자원개발에서 high-order 인적자원개발로 발전해 가는 것

으로 보았는데 first level 인적자원개발은 학습, 성과, 변화 중 하나 또는 적절한

수준을 강조하는 관점이다. 반면 high-order 인적자원개발은 이 세 가지를 모두

지향하거나 최소 두 개 이상의 결과를 달성하는 것으로 보면서 <그림 2>에서
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보는 바와 같이 학습, 성과, 변화의 세 요소가 모두 10에 도달할 시 전략적 인적

자원개발이 완성된 것으로 주장하였다. 이는 군인적자원개발정책에 중요한 시사

점을 제공한다. 즉, 지금까지의 군인적자원개발정책 방향이 과연 인적자원개발

의 초기 단계인 학습 형태에서 얼마나 성과와 변화를 지향해 가고 있는지에 대해

문제의식을 갖게 해준다(김원대, 유명기, 2012). 

*자료: Gilley, J. W., & Maycunich, A. (2000). Organizational Learning, performance, and Change. 
Cambridge: Perseus Publishing, p. 25.  

 <그림 2> HRD의 학습, 성과, 변화 요소

군 조직에서의 학습, 성과, 변화는 국방교육훈련체계와 관계를 가지면서 보는

관점에 따라 다양한 분석 의견이 있을 수 있고, 분야별 준거를 설정하더라도 정

확한 측정은 제한될 수 있다. 하지만 군인적자원개발정책과제를 기반으로 한 성

과에 국한하여 이를 측정할 수 있는 준거를 합리적으로 설정하거나, 전략적 관점

에서 전반적인 정책과제의 영역별 분포, 과정, 주체, 대상 등을 고찰한다면 분석

접근이 용이할 수 있다. 

정책의 대상이 되는 군인적자원들은 누구라도 전역하게 되므로 산업계와의

지속적이고 완전한 단절은 불가하다. 이는 정책 분석 시 군 내부 위주 시각에
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한정되기보다는 사고의 범위를 좀 더 확장할 필요성을 부여해준다. 즉, 군 전투

력 향상뿐만 아니라 전역 시 산업계 재진입에도 도움이 되도록 군인적자원개발

정책이 추진되었는지 여부를 국가인적자원개발의 넓은 전략적 시각으로 분석할

필요가 있다.

2. 군인적자원개발정책 분석의 틀

군인적자원개발정책은 2001년 및 2006년 제1, 2차 국가인적자원개발기본계획

에 반영됨으로써 추진 동력이 배가된 측면이 있다. 단순히 군 조직 내부에서 정

책이 이루어진 것이 아니라, 국가라는 통합 차원에서 과제가 채택되고 추진된

것이다. 여러 선행연구에서는 확장된 사고를 바탕으로 한 정책분석에 대해 전략

적 사고에 기반 하였음을 강조하고 있다(이희수, 백평구, 2010; 김원대, 유명기, 

2012). 군인적자원개발정책에 대한 사고의 확장 의미는 전투력 향상이라는 군

조직의 직접적 필요만을 중요하게 바라보는 시각이 아닌, 전역 이후 산업계에서

국가인적자원으로서 역할할 수 있도록 복무 중 군인적자원개발정책이 이루어지

는 것이 중요하다는 시각이다.

전략적 사고는 먼저 큰 그림을 보기 위한 위에서 바라보기(seeing above)이다. 

이는 나무와 숲을 구별하기 위해서이며, 의도한 목적 달성을 위한 아이디어를

찾을 수 있도록 이곳저곳을 상세하게 보는 아래를 바라보기(seeing below)로서

뒷받침되어야 한다. 둘째, 뒤쪽 바라보기(seeing behind)를 통해 지난날에 대한

이해에 바탕을 두고 앞쪽 바라보기(seeing ahead)를 할 필요가 있다. 셋째, 전통적

인 처방, 일반적 통념 등에 도전하는 창의적 사고를 위한 수평적 사고(Lateral 

thinking)이다. 이는 옆을 바라보기(seeing beside)이다. 나아가 너머를 바라볼 수

있어야 한다. 즉, 너머를 바라보기(seeing beyond)이다. 앞쪽 바라보기가 과거의

사건들로부터 어떤 프래임워크를 구축함으로써 예상되는 연속성을 예견하나, 너

머를 바라보기는 연속성과 관계된 수많은 요소들이 종합되어 구축되는 미래의

상황과 세상을 볼 수 있도록 해준다(Mintzberg, Ahlstrand, & Lampel, 1998). 



국방정책연구 제34권 제3호･2018년 가을호(통권 제121호) 

190 

상기의 여러 바라보기는 국가 관점에서 복무 중만이 아니라 전역 후까지도

국가인적자원으로서 역할할 수 있도록 잘 개발되었는지를 보는 것이다. 논문에

서는 연구목적에 적합토록 바라보기 준거를 다음과 같이 설정하였다. 첫째, 위에

서와 아래를 바라보기 준거는 정책비전과 목표로 하였다. 이는 비전과 목표가

정책의 본질을 내포하고 있기 때문이다. 둘째, 옆을 바라보기 준거인 정책주체는

전담기관을, 너머를 바라보기 준거인 정책대상은 장교, 부사관, 병으로 단순화하

였다. 셋째, 뒤를 바라보기와 앞을 바라보기 준거인 정책영역과 과정은 정책과제

의 분포 및 종단상 정책의 시기 구분으로 하였다. 과제 분포는 조직개발, 개인개

발, 경력개발로 구분하고, 정책의 시기는 정책과제를 추진하는 국방부 수준의

조직 변곡점을 고려하였다. 이를 토대로 연구자가 설정한 군인적자원개발정책의

분석틀은 <그림 3>과 같다

   

정책비전
(above)

정책목표
(below)

정책대상
(beyond)

정책주체
(beside)

정책과정
(ahead)

(behind)

정책영역

  

* 자료 : 김원대, 유명기. (2012), 전략적 사고에 기초한 군인적자원개발정책 분석과 발전방안, 국방
정책연구, 28(1), p 108. 부분 보완.

<그림 3> 군인적자원개발정책 분석틀
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Ⅲ. 군인적자원개발정책 추진과정 분석

1. 국가인적자원개발기본계획에 군 과제 반영

 가. 국가인적자원개발(NHRD: National HRD)

인적자원개발은 인적자원들이 매일 매일 수행하는 일상의 활동으로부터 모범

사례(Best Practice)가 만들어지고, 조직이나 구성원들을 대상으로 한 반복적인

적용을 거쳐 이론화된 후 다시 일상의 활동에 환류되면서 진화 발전하는 특성을

가진다(Chalofsyky, 2014). 국가인적자원개발은 국가의 경제적 성과, 정치적･사
회적 개발과 성장 그리고 복지를 위한 국가내의 개인, 가족, 공동체 등의 학습과

수행능력을 향상시킴으로써 인간의 전문지식과 기술을 개발하고 발현시키는 것

이다(Lynham & Cunningham, 2006). 

국가를 포함한 오늘날의 다양한 조직은 영속적인 급류(permanent white water)

와 같이 전례 없는 변화를 경험하고 있다(Vaile, 1996; Gilley & Maycunich, 

2000). 변화의 물결에 주도적으로 편승하거나 선도하는 방법 중의 하나는 조직

에 속한 인적자원을 조직이 지향하고 달성하려는 목적과 목표에 부합토록 개발

하는 것이다. 국가 수준에서의 인적자원개발은 한 나라의 필수적 활동으로 변화

라는 환경과 변화를 위한 경제 성장, 사회･문화 발전 등과 관련된다. 이는 국가인

적자원개발이 사회 구성원들의 지식, 기술 그리고 역량 증진 과정으로 개념화한

발전경제학의 인적자원개발로서 사회, 정치, 문화, 경제 등 국가 성장에 필수적

인 조건임(Harbison & Myers, 1964; 임경수, 2013)을 강조한다. 

1990년대부터 부상한 세계화 정보화는 노동의 양적 투입을 중시하는 산업화

와는 달리 국가가 질적으로 우수한 인적자원을 자산화 하도록 요구(채창균, 

2006; 임경수, 2013)하였다. 대한민국에서 인적자원개발이 NHRD(National 

Human Resource Development) 즉, 국가 차원의 인적자원개발로 학문적 논의를

넘어 정책 맥락에서 다루어지기 시작한 시기는 1990년 후반이다(장창원 외, 
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2006). 한국의 국가인적자원개발정책은 비단 인적자원이라는 명칭을 사용하지

않았을 뿐, 해방 이후 교육훈련, 문화관광, 과학, 정보 등 관련 부처를 중심으로

다양한 분야에서 시행되어 왔다(나일주, 변현정, 2007). 하지만 2000년대를 전･
후로 경제계획 위주의 인적자원개발정책이 교육정책, 연구개발정책, 노동시장정

책 등을 포괄하는 국가인적자원개발정책(교육인적자원부, 2002)으로 전환되면

서, 정부 내에서는 새로운 지식의 창출･활용 및 유지･관리가 중요한 정책과제로
부상하였다. 서정화(2010)는 이러한 필요에 따라 1995년 5･31 교육개혁에서 열

린 교육체제와 수요자 중심 교육체제가 교육정책의 중심축으로 제시된 이후 변

화의 노력이 지속되면서 국가인적자원개발정책 아이디어가 발현되는 계기가 되

었다고 하였다. 즉, 한국 국가인적자원개발정책은 1990년대 민주화의 진전과 대

통령 선거 과정을 통해 나타난 교육개혁의 국민적 요구가 국가인적자원개발정

책으로 이어지는 실질적인 단초가 되었으며(신현석 외, 2000), 1990년대 후반

IMF 및 지식기반사회로의 급속한 전환과 변화 환경을 경험하는 과정에서 대두

된 것으로 볼 수 있다. 

이후 2000년~2002년간에는 정책에 관련된 구체적인 개념과 영역, 현황 분석

이 이루어지면서 인적자원개발기본법, 국가인적자원개발기본계획, 인적자원개

발회의체제 등의 제도적 기반을 갖추게 되었다. 2001년 발표된 1차 기본계획은

향후 5년간의 국가인적자원개발을 다루었고, 이의 시행결과를 바탕으로 2006년

에는 제2차 국가인적자원개발기본계획이 수립되었다. 이렇듯 국가인적자원개발

은 국민의 정부 및 참여정부를 거치면서 교육인적자원부가 중심이 되어 종합적

인 국가정책으로 추진되었으나, 2008년 이명박 정부에 와서 교육인적자원부가

교육과학기술부로 명칭이 변경되는 등 최소한 외형상의 추진체제 측면에서는

그 역할기능을 상실하였다(임경수, 2013). 하지만 제1, 2차 국가인적자원개발기

본계획에 반영되었던 군 과제들은 국방부를 중심으로 이후에도 지속적으로 추

진되고 있다.
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나. 제1, 2차 국가인적자원개발기본계획에 군 과제 반영

2001년 12월 수립된 제1차 국가인적자원개발기본계획은 4대 영역, 16개 분야

119개의 과제를 담고 있다. 이 중에 군과 관련되어서는 단 1개의 과제가 반영되

었는데, 바로 전 국민 기본역량 강화 영역, 평생학습 활성화 분야에 군 복무단계

의 평생학습기회 확대라는 과제이다. 이러한 반영은 군 내에서 인적자원개발에

대한 논의가 시작된 시기에 정부 부처 간 협업으로 반영된 것으로 보인다. 아울

러 국방부 교육과는 1차 국가인적자원개발기본계획에 군 과제를 최초 반영시킴

으로써 이후 군인적자원개발정책을 주도하는 군내의 초기 컨트롤타워가 되었다. 

국가인적자원개발기본계획에 반영된 구체적인 내용(대한민국정부, 2001)은 다

음과 같다.

첫째, 군 복무기간 중 다양한 형태의 실무교육 실시로 산업체, 민간교육훈련기

관, 정부연수기관 등과 연계하며, 각종 국가기술자격 검정 취득지원 활성화이다. 

둘째, 사이버 원격교육체계를 통해 다양한 학습기회의 제공으로 사이버대학에

군 위탁생을 교육할 수 있는 제도적 근거 마련이다. 셋째, 대학･전문대학과의
교류협력으로 전문화된 교육서비스를 제공하기 위해 부대 내에 대학･전문대학
의 교육과정을 설치하여 간부의 학위취득기회를 확대하는 것이다. 넷째, 군 교육

기관과 민간 교육기관간의 교류 활성화이다. 위 네 가지의 군 과제 추진배경은

평생학습시대가 진전되면서, 병영생활 간 직업교육훈련 기회의 확대와 동시에

학습기회의 계속부여가 필요함을 고려하였다. 아울러 군입대자의 기술자격검정

활성화 필요성, 군 교육･경력을 통해 축적된 지식･기술의 사회적 공인이 부족한
문제를 해소하기 위한 군과 지역사회 교육기관 간 협조와 노력 필요성 등이 고려

되었다. 

2006년 1월 수립된 제2차 국가인적자원개발기본계획에는 좀 더 실질적인 군

인적자원개발정책과제들이 반영되었다. <표 1>은 제2차 기본계획에 반영된 군

인적자원개발정책과제이다.
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<표 1> 제2차 국가인적자원개발기본계획에 반영된 200개 세부과제 중 군인적자원 

활용 및 개발의 내용 

분야 주요 내용

군 복무 중
중단 없는
학습여건 조성
및 인프라 구축

•장병 자기개발을 위한 학습하는 병영문화 구축
  - 일과 후 여가시간을 활용 자격증 취득, 외국어, 교양 등 학습여건 조성
  - 부대별 학습지도관 양성 활용, On-line / Off-line 학습공간 마련
• 군 복무 중 학점취득 및 학력보완 기회 제공
  - e-러닝으로 재학중인 대학, 사이버대, 방송대 등 학점취득 지원
  - 고졸 병사 및 부사관에게 학점은행제에 의한 학위 취득 지원
  - 군 복무 중 학점 등록이 가능하도록 병역법 개정
• 군 교육훈련의 학점 인정
  - 군 교육훈련 대학학점 인정을 위한 고등교육법 및 시행령 개정
  - 군 교육훈련의 학점인정 확대를 위한 군 교육훈련평가위원회 구성
• 전국 10개 권역별 대학 e-러닝지원센터와 군과 협력체제 구축을 통한
군 학 e-클러스터 조성

   - 대학 e-러닝지원센터(’05년 5개): ’07년까지 10개 센터 구축
• 병영 내 사이버지식정보방 설치 및 군 e-러닝 포탈서비스 제공
   - 사이버지식정보방 설치(PC 5만 6천 대, 사병 10명당 1대)
   - e-러닝 학습포탈사이트 운영기관을 지정(민간 학습콘텐츠 활용)

군 복무 중
자격취득기회
확대 및
인적자원

관리체제 개선

• 군 특수 분야 자격 신설 등 군 복무 중 자격취득기회 확대
   - 사회와 연계성 높은 분야에 대해 국가기술자격 필기시험 면제 확대
   - 군이 보유한 기술과 능력의 국가자격화 추진(예시): 헬기정비사 등
• 인적자원의 효율적 관리를 위한 시스템 개선
   - 입영관리시스템을 구축하여 사회 특기 적성 관리의 연계성 유지
   - 군인사정보시스템 구축으로 자격 등 관련 정보를 사회복귀시 활용
• 중장기 복무 제대군인에 대한 취업지원 강화
   - 제대군인 지원 대책과 연계 추진

*자료: 대한민국정부(2006), 제2차 국가인적자원개발기본계획(ʼ06~ʼ10) 인재강국 코리아, pp. 47-48. 
내용 재구성

제1차 국가인적자원개발기본계획에 군 과제 반영 이후, 지식･정보 중심의 새
로운 전쟁 양상 예측은 무기체계의 첨단화 그리고 작전템포(tempo)의 고속화 등

으로 무기체계를 운용하는 사람이 중요하다는 인식이 급속히 확산되었다. 이러

한 배경하에 군인적자원개발정책 추진은 군 교육훈련 및 평생학습을 중심으로

활발한 논의가 병행되어 이어졌다. 다양한 학술연구, 국방부의 노력 등은 제2차
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국가인적자원개발기본계획에 좀 더 발전적인 군인적자원개발정책과제들이 반

영되는 기반이 되었다. 제2차 국가인적자원개발기본계획은 4개 영역, 20개 과제, 

200개 세부과제로 구성되었다(대한민국정부, 2006). 이 중 군 과제는 전 국민의

평생학습능력 향상 영역, 군/공직분야 인적자원개발 활성화 과제 예하에 1개의

세부과제로서 <표 1>의 군인적자원 활용 및 개발 내용이다. 

1차 기본계획 대비 2차 기본계획에 반영된 군 관련 내용은 세분화되고 확대되

었으며, 2차 기본계획이 작성된 2006년은 국방부 인적자원개발과라는 부서가

신설되기 1년 전으로 국방부 내에서도 군인적자원개발정책에 대한 관심이 높아

진 시기였다. 내용을 보면 1차 기본계획에서는 민간교육기관을 활용한 실무교

육, 사이버 학습기회 제공, 부대 내 대학교육과정 설치 등 4개 항목을 다룬 반면, 

2차 기본계획에서는 군복무 중 중단 없는 학습여건 조성 및 인프라 구축, 군

복무 중 자격취득기회 확대 및 인적자원 관리체제 개선 분야로 구분하여 총 8개

항목이 반영되었다. 8개 항목은 <표 1>에서와 같이 학습하는 병영문화 구축, 학

점 취득 및 학력보완 기회 제공, 군 교육훈련의 학점 인정, 군･학 e-클러스터

조성, 사이버지식정보방 설치 및 군 e-러닝 포탈서비스 제공, 군 특수분야 자격

신설, 인적자원관리시스템 개선, 중장기 복무 전역군인에 대한 취업지원 강화

등이다. 이 중 전역군인에 대한 취업지원 강화 항목은 1차 기본계획에 반영된

내용 대비 발전된 주요 특징으로 볼 수 있다. 8개 항목은 대부분 국방부의 인적

자원개발과 수행 과제이나, 중장기 복무 후 전역군인에 대한 취업지원 강화 과제

는 전직지원부서와의 공동 수행 과제였다.

2. 군인적자원개발정책 분석결과

가. 정책비전 및 목표

국가인적자원개발기본계획에 반영된 군인적자원개발정책과제는 학술적 논의

결과, 정책의 목표 등을 기반으로 하였다고 볼 수 있다. 정책의 목표가 과정을
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유도한다고 볼 때, 목표의 적절성이나 키워드를 찾아볼 필요가 있다. 이러한 목

표는 다양한 문헌을 종합적으로 비교하고 공통사항을 추출함으로써 타당성을

강화할 수 있다. 정책의 목표를 비전이 선도하는 점을 고려하여 관련 내용을 담

고 있는 주요 학술연구, 계획서 등에 대해 살펴보았다.

<표 2>에서 비전을 구체적으로 제시하고 있는 문헌은 ④번과 ⑤번으로 학습
하는 병영, 국민과 함께, 튼튼한 국방으로 요약된다. 학습하는 병영은 병사들의

자기개발을 주로 의미하고, 국민과 함께는 2005년 GP 총기사고1) 이후 병사 위

주의 선진 병영문화 조기 정착 의지 등이 함의된 것으로 보인다. 튼튼한 국방은

군 고유의 국가방위 역할을 비전으로 제시한 것이다.

목표는 다음 세 가지로 요약된다. 첫째, 성장발전기회(①), 개개인 일반능력

향상(②), 자기능력개발기회(③, ⑦), 생애능력･평생학습(④), 장병의 역량(⑤), 지

식정보역량(⑥) 등은 자기개발을 주로 의미한다. 둘째, 직무수행능력(①, ②, ⑦), 

조직 전문성(③, ⑥), 군 정예화(④, ⑦), 교육･훈련(⑤), 지식정보역량･전투수행
능력(⑥) 등은 전투력 향상 기여를 주로 의미한다. 셋째, 산업기술인력 육성(①, 

④), 국가인적자원개발(②), 국가지식기반 확충(③, ⑤, ⑥), 사회기여(⑦) 등은 군

외부인 산업계에서의 국가인적자원개발 기여를 주로 의미한다. 이외에 자원 활

용, 지원･협력체제 구축(②)을 목표로 제시하기도 하였다. 

이상의 논의를 종합하면 군인적자원개발정책의 주요 세 가지 목표는 자기개

발, 전투력 향상 기여를 위한 직무전문성 구비, 전역 후 산업계에서 요구되는

역량(군 외부에서의 국가인적자원개발목표 달성 지원과 관련) 획득으로 볼 수

있다. 자기개발은 군 직무전문성 구비효과가 있으면서도 산업계에서 요구되는

전직역량을 군 복무 간 스스로 개발해나가는 목적이 주이다. 도출된 군인적자원

개발정책 비전 관련 의미상 핵심 단어는 자기개발, 선진 병영문화, 국가방위이

며, 목표와 관련된 핵심 단어는 자기개발, 직무전문성 구비, 산업계 요구역량 구

비이다. 여기에서 자기개발은 비전과 목표 모두에서 도출되었지만, 자기개발을

1) 2005년 6월 19일 새벽 2시 30분경 경기도 연천군 중부전선 비무장지대 내 국군 28사단 소속
GP에서 일어난 사건으로 한발의 수류탄 투척과 44발의 총기난사로 8명이 사망하고 2명이 부상을
당하였다(김민경, 2011).
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방법으로 전제 시 군인적자원개발정책의 목표는 전투력 향상기여 및 산업계에

서 기여 가능한 전직역량2) 획득이 된다. 전투력 향상 기여는 직무전문성 구비를

통해 가능함을 고려하였다. 

<표 2> 주요 연구/계획서/규정상 군인적자원개발정책 비전･목표

제목 비전 목표

① 21세기 대비 군 평생교육
체계 연구(이종인 외, 
1997). p. 78. *보고서

•군 평생교육체계 구축을 통하여
 -국방인력의 직무수행능력 함양 및 직무만족도 제고
 -장병들에게 지속적인 성장 발전의 기회를 제공
 -산업기술인력 육성을 통한 국가인적자원개발에 기여

② 군 교육 훈련체제의 모형에
관한 탐색적 연구(최병욱, 
2002). pp. 134-140. 

   *논문

•교육 훈련체제 모형(교육, 훈련, 인적자원개발, 동원) 중
국가인적자원개발에 기여 가능한 아래의
인적자원개발모형을 중 장기적 발전모형으로 제시

 -개개인 직무수행 일반능력의 전문성과 창의력 향상
 -군내 외 자원 활용으로 군 운영의 효율성 제고
 -능력 개발, 발휘 및 활용을 위한 지원 협력체제 구축

③ 군 인적자원개발과 교육
체제의 개선방안 (이만희,
2003). pp. 47-57.

   *정책발전세미나

•국가인적자원의 지식기반 확충에 기여
•군 조직의 전문성 및 생산성 향상
•개별 병사의 전문성 및 자기능력개발 기회 확대

④ 군인적자원개발을 위한
평생교육체계 구축방안
연구(이희수 외, 2006). 

   p. 135. *보고서

학습하는
병영, 강한
군대 건설

•단절 없는 생애능력 개발(개인)
•군 정예화 이미지 제고(군)
•전 국민을 위한 평생학습국가 실현(국가)
•생산성과 경쟁력 제고(산업체)

⑤ 군인적자원개발정책
종합계획 (국방부, 2006). 

   p. 24. *계획서

국민과 함께
하는 국방, 
튼튼한 국방

•전 장병의 역량 강화
•군 교육 훈련의 혁신적 발전 도모
•국가 사회 지식기반 확충에 기여

⑥ 21세기 선진정예육군
육성을 위한 육군
인적자원개발 기본계획
(육군본부, 2007). pp. 
41-43. *계획서

•전 장병의 지식정보역량 강화
•군 조직의 전문성과 전투수행능력 향상
•국가 사회 지식기반 확충에 기여

◯7 인재개발규정(육군본부, 
2016). p. 7. *규정

•정예장병 육성, 사회에 기여할 수 있는 인재 개발
•직무수행능력 향상
•중단 없는 자기개발 교육기회 제공 및 여건 보장

2) 논문에서의 전직역량은 전역 시 산업계로 재진입하는데 필요한 지식, 기술, 태도 역량을 말한다.
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④의 제목을 보면 군평생교육체계 구축이 군인적자원개발정책의 수단임을 알
수 있다. 이희수와 안동윤(2007)은 평생교육과 인적자원개발의 관계에 있어, 학

습(인적자원개발의 학습 강조: Nadler & Nadler, 1989; Watkins, 1989) 대 성과

(인적자원개발의 성과 강조: Gilley, Eggland, & Gilley, 2002; Swanson & Holton 

Ⅲ, 2001) 패러다임 논쟁을 탐색하였고, 조대연(2006)은 인적자원개발에 대한 평

생교육의 관점에 따라 인적자원개발과 평생교육은 상호간 긴장관계 또는 협력

관계가 조성될 수 있음을 언급하였다. 박효선(2008)의 논문에서 군평생교육 연

구가 2006년 이후에나 본격적으로 이루어졌음을 적시하고 있는 것을 볼 때, 

2000년대 초는 군내 인적원개발이 주요 관심이었던 것으로 보인다. 또한 직무전

문성 구비를 군인적자원개발정책의 목표로 설정한 것 등을 볼 때 군인적자원개

발정책은 군 교육훈련과 무관치 않음을 명확히 말해준다. 

나. 정책영역 및 과정

정책과제의 영역은 앞서 제시한대로 조직개발, 개인개발, 경력개발로 구분하

였고, 조직개발은 문화, 인프라 등과 관련된 과제로 하였다. 대부분의 자기개발

은 개인개발로 분류하였고, 군 직무에 일정 수준 영향이 있다고 판단되는 과제는

경력개발로 하였다. 과제의 종단 탐색 기준은 제1, 2차 국가인적자원개발기본계

획에 반영된 과제와 2017~2018년 추진 중인 과제3)를 기준으로 하였으며, 취업

지원과제는 전직지원으로 용어를 사용하였다.

<표 3>의 내용을 요약하면 다음과 같다. 2001년 1차 국가인적자원개발기본계

획에 반영된 과제는 당시 추진이 시급한 과제를 선별한 것으로 보이며, 조직개발

과 개인개발에 비중을 두었다. 예를 들어 군내 교육기관 통합 기조에 따라 2000

년 창설된 국방대학교 등은 민간 교육기관과의 교류활성화가 중요하였다. 또한

지역을 벗어나기 어려운 군복무의 특성 등을 고려한 간부들의 능력개발교육 지

3) 2017~2018 군인적자원개발정책과제는 국방전직교육원 연구팀에서 2017년 관련 연구 시 참고하
기 위해 국방부 인적자원개발부서로부터 제공받은 일반자료를 활용하였다. 이 중 전직지원정책과
제는 국방전직교육원에서 2018년 추진 중인 내용을 기준으로 하였다. 
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원을 위해 부대 내 민간 교육과정 설치, 사이버대 교육근거 마련 등의 긴요 과제

가 반영되었다. 이전부터 있어왔던 국가기술자격 획득은 정책과제로 정식 반영

함으로써 군 내외부적으로 자격획득의 중요성을 부각시키려 하였다. 실무위탁은

직무에 도움이 되는 다양한 민간 과정을 연수형태로 이수케 하여 경력단계별

직무역량을 강화하는 과제이다. 

<표 3> 군인적자원개발정책과제의 영역 분포

영역 1차 기본계획 과제 2차 기본계획 과제 2017~2018 과제

조직
개발

부대내 대학 전문대학
교육과정 설치

학습하는 병영문화 구축 기업파견근무

군 민간 교육기관간
교류 활성화

군 학 e-클러스트 조성

사이버지식정보방 설치

e-러닝 포탈서비스 제공 e-러닝 콘텐츠 제공
인적자원관리시스템 개선

개인
개발

국가기술자격 획득 학점취득, 학력보완 국가기술자격 획득, 학점
취득, 학력보완

사이버대 교육근거 마련 군교육훈련과정 학점인정

군특수분야 국가자격 신설 군특수분야 국가자격 인증

중장기복무자 전직지원 중장기복무자 전직지원

청년장병 전직지원

장병사랑 재능기부사업

경력
개발

실무위탁 실무위탁＊

전문학위교육＊, 
국외군사교육＊, 
능력개발교육＊

산 학 군 맞춤형 기술인력
육성

군 경험의 사회적 인정

＊: 이전부터 군에서 시행되어 온 경력개발 과제
 

2006년 2차 국가인적자원개발기본계획에 반영된 과제는 1차 기본계획의 과제

대비 추진해야 할 과제의 구체성이 두드러지며, 1차와 마찬가지로 조직개발과
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개인개발에 집중되어 있다. 특히 눈에 띄는 것은 개인개발의 군 특수분야 국가자

격 신설 및 중장기복무자에 대한 전직지원 과제이다. 이는 군인적자원개발정책

에 전직지원의 중요성이 반영된 결과이다. 또한 조직개발의 학습하는 병영문화

구축 등은 군 복무를 통해 건전한 민주시민의식4)을 함양시키려는 목적도 있었던

것으로 보인다. 

2017~2018년 시행 중인 과제는 인프라 구축과 같은 조직개발 영역은 어느 정

도 구축됨에 따라 개인개발과 경력개발이 주를 이루고 있다. 특히, 청년장병 전

직지원이 진행되는 것은 최근 사회의 청년실업문제와 무관치 않다. 또한 재능보

유 민간전문가 및 단체를 활용한 장병사랑 재능기부사업은 새로운 개인개발 시

도이다. 2008년부터 본격적으로 시작된 산･학･군 맞춤형 기술인력 육성 과제는
군 특성화고 졸업 후 관련 특기의 군 기술인력으로 경력개발이 이루어지는 체계

로, 2011년부터는 복무 중 e-MU(Military University) 온･오프라인 수강으로 전문
학사 학위를 취득할 수 있게 되었다. 군 경험의 사회적 인정 과제는 복무 간

체력단련, 리더십, 정신교육, 사회봉사 등의 경험을 관련 교과의 학점으로 인정

되도록 고등교육법을 개정하려는 노력이다. 군 조직개발을 위해 소령급 장교를

민간기업에 파견 근무시켜, 민간분야 우수 혁신기법을 군에 도입하려는 노력도

새롭게 이루어지고 있다.

정책과정은 과제별로 여러 특징이 있을 수 있다. 논문에서는 단지 조직의 변곡

점을 기준으로, 제1차 국가인적자원개발기본계획상의 군 과제 반영으로부터 현

재까지의 과정을 구분해보고자 하였다. 조직의 정비는 본격적인 과제 추진을 뜻

하는 것이므로 조직변천에 대한 탐색은 유의미하다.

한국군 군인적자원개발정책은 2001년부터 국가인적자원개발기본계획에 반영

되고 방향성을 같이하면서 추진되어 왔다. 이러한 추진은 2001년 국방부 교육과

4) 보통 민주시민이란 첫째, 인간의 기본권을 존중할 줄 알아야 하고, 둘째, 사익보다도 공익을 위하
여 협동하고 봉사하는 정신을 가져야 하며, 셋째, 자유를 누리는 동시에 책임질 줄 알아야 하며, 
넷째, 법을 존중하고 지키는 것을 생활화하며, 다섯째, 지적(知的) 방법에 대한 신념을 가지고
자신의 능력을 능숙하게 구사할 줄 알아야 하며, 여섯째, 자치생활에 책임 있는 참여를 할 줄
아는 사람이다(유석렬, 1986).
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에서 담당하였으며, 관련 정책의 내실을 기하기 위해 2007년 후반기에 인적자원

개발과로 조직을 개편하였고, 2008년부터는 독립적으로 해당 업무를 전담하는

인적자원개발 업무체계가 정립되었다.  

앞서 살펴본 영역별 정책과제 중 중장기복무자 전직지원 및 청년장병 전직지

원은 국방부 전직지원부서와 국방전직교육원이 주로 전담하는 과제이다. 그 이

외는 국방부 인적자원개발부서 과제이나 타부서와의 협력을 통해 추진된다. 국

방부 전직지원부서의 변천은 복지과의 직업보도교육담당이 2004년 분리되어 직

업보도담당관실, 사회진출지원팀, 전직지원정책팀을 거쳐 2008년 전직지원정책

과로 되었다. 이후 2015년에는 전직지원과제 이행 활성화를 위해 국방전직교육

원이라는 기관이 이전의 국방취업센터를 기반으로 국방부 예하 기관으로 설립

되었다. 

따라서 한국군 군인적자원개발정책의 과정은 정책(policy) 개념으로 최초로

국가인적자원개발기본계획에 반영되고, 이의 추진을 위한 국방부 주요 전담조직

인 인적자원개발과 업무체계가 정립되기 이전까지인 2001년부터 2007년까지를

도입기로 볼 수 있다. 도입기는 군 외부로부터의 인적자원개발정책 도입이라는

의미를 부여하였다. 이후 국방전직교육원이 만들어진 2015년을 고려하여 2008

년부터 2014년까지는 조직개발 위주로 주요 정책과제들이 적극 추진된 기간이

라는 의미를 부여하여 성장기로, 2015년부터는 안정기로 구분할 수 있다. 안정기

는 전반적인 군인적자원개발정책 과제들의 성과가 시간의 경과상 전역시의 전

직을 지향하고 있고, 전직지원과제를 안정적으로 추진할 수 있는 국방전직교육

원이 만들어진 해가 2015년임을 고려한 것이다. 

다. 정책주체 및 대상

연구방법에서 정책주체는 전담조직, 대상은 장교, 부사관, 병으로 한정하였다. 

앞서 살펴본 조직개발과제인 인프라 구축, 병영문화 구축 등은 군내부에서 이루

어진 것으로 전담조직과 대상 논의의 의미성이 낮다. 반면 개인개발과 경력개발
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은 실질적인 군인적자원개발 영역이므로 과제별 전담기관과 대상 논의가 필요

하다. 또한 전담기관은 넓은 의미에서는 국방부가 되겠으나, 과제 또는 하위 주

요 프로그램을 실제 진행한 기관과 협력부서는 다를 수 있다. <표 4>는 개인개발

과 경력개발 과제들의 정책주체 및 대상을 요약하여 정리한 내용이다.

<표 4> 군인적자원개발정책과제별 주체 및 대상  

영
역

정책 과제 주체 (전담 /협력) 주 정책대상

개
인
개
발

국가기술자격 획득 국방부 /한국산업인력공단 장교, 부사관, 병
학점 취득 교육부, 국가평생교육진흥원      부사관, 병
학력 보완 교육부             병

군특수분야 국가자격화
국방부 /교육부, 고용노동부, 

한국직업능력개발원, 한국산업인력공단      부사관, 병

중장기복무자 전직지원 국방전직교육원 /국가보훈처, 업체 장교,부사관
청년장병 전직지원 국방전직교육원 /고용노동부, 업체 장교, 부사관, 병
장병사랑 재능기부사업 민간인 단체 교육기관             병

경
력
개
발

실무위탁 민간 및 공공 교육 연수기관 장교,부사관
전문학위교육 국내외 대학 장교,부사관
국외군사교육 국외 병과학교 등 장교,부사관
능력개발교육 국내 대학 장교,부사관

산 학 군 맞춤형 기술
인력 육성

군특성화고, 국내 대학      부사관, 병

군 경험의 사회적 인정 국방부 /교육부, 국가평생교육진흥원             병

정책과제를 추진하는 주체는 국방부, 교육부 등으로 과제별로 다양하다. 개인

개발의 자격 관련 과제는 국방부에서 직접 전담하고 있고, 전직지원과제는 국방

전직교육원에서, 학점 취득 등은 교육부와 국가평생교육진흥원에서 전담하고 있

다. 경력개발은 민간과 공공 교육기관, 국외 병과학교 등 다양한 조직을 통해

이루어지고 병들을 위한 군 경험의 사회적 인정 과제는 국방부가 전담하고 있다.

2001년 1차 국가인적자원개발기본계획에 반영된 과제는 부대 내 대학･전문대
학 교육과정 설치, 실무위탁 등으로 장교, 부사관의 인적자원개발에 비중을 둔



군인적자원개발정책 추진과정 분석 및 의의 고찰 

  203 

반면, 2006년 2차 국가인적자원개발기본계획에 반영된 과제는 사이버지식정보

방 설치, 군교육훈련과정 학점인정 등 병 인적자원개발도 병행하고 있음을 알

수 있다. 이러한 흐름은 최근의 청년장병 전직지원, 장병사랑 재능기부사업, 군

경험의 사회적 인정 등의 추진을 통해 병사들을 대상으로 하는 정책 강화로 이어

지고 있다. 

Ⅳ. 군인적자원개발정책의 의의

군인적자원개발정책 경력개발 영역의 실무위탁, 전문학위교육, 국외군사교육, 

능력개발교육 등의 과제는 군인적자원개발정책 과제이면서도 국방교육훈련체

계상 전문교육 분야이다. 이는 군의 전문분야에 근무할 자의 일반 학문지식 또는

군사･직무지식을 향상시키거나 능력을 개발하기 위한 목적이다. 이와 같이 군

교육훈련 분야의 일부를 정책과제로 병행 추진한 것은 군인적자원개발정책 추

진 과정이나 결과의 의의가 군 교육훈련과 관계됨을 의미한다. 결국 군인적자원

개발정책은 구성원들의 자기개발이나 전직문제 등에만 편중된 것이 아닌, 군 고

유의 전투수행에 영향을 직접 미치는 직무역량 획득도 중요한 부분이었다. 이러

한 맥락하에서 정책의 비전 및 목표, 영역 및 과정, 주체 및 대상의 의의는 다음

과 같다. 

논문의 Ⅲ장에서 살펴본 군인적자원개발정책의 비전 및 목표는 다음과 같다. 

정책서, 연구문헌 등에 명시되어 있는 정책의 비전 관련 키워드는 자기개발, 선

진 병영문화, 국가방위였다. 그리고 정책의 목표 관련 키워드는 자기개발, 직무

전문성 구비, 산업계 요구역량 획득이었다. 이 중 자기개발을 방법으로 보고, 비

전이 목표를 안내하는 기능을 고려하여, 군인적자원개발정책의 목표를 ①전투
력 향상 기여, ②전직역량 획득으로 정리하였다. 전투력 향상 기여는 국가방위

라는 비전과 직무전문성 구비라는 목표에서 기인되었다. 전직역량 획득은 산업

계 요구역량 획득이라는 목표를 군 복무 중 갖춘 다음 전역 시 산업계로 진입한
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다는 의미에서 전직역량 획득으로 하였다. 비전 키워드인 선진 병영문화는 인적

자원개발을 추진하기 위한 기반으로 보고 목표에서는 고려하지 않았다.

군인적자원개발정책 영역은 2001년 제1차 국가인적자원개발기본계획에서는

부대 내 대학･전문대학 교육과정 설치, 국가기술자격 취득 등 조직개발 및 개인

개발 과제를 담고 있다. 2006년 제2차 국가인적자원개발기본계획에서는 1차 때

와 마찬가지로 조직개발과 개인개발 위주로 군 과제가 반영되었으나, 군 특수

분야 국가자격화, 중장기복무자 전직지원 등 군 전직과 관련된 문제가 주요 군인

적자원개발정책으로 포함되었다. 아울러 조직개발 영역의 학습하는 병영문화 구

축 등을 통해 해당 군인적자원들의 민주시민의식을 함양시키고, 그들이 전역 시

산업계에서 건전한 민주시민으로서 어떤 역할을 할 수 있도록 하는 의의가 있었

다. 2017~2018년 진행 중인 정책의 주 영역은 개인개발과 경력개발이며, 과제로

는 청년장병 전직지원, 산･학･군 맞춤형 기술인력 육성, 군 경험의 사회적 인정

등이다.

군인적자원개발정책 과정은 조직의 변곡점을 기준으로 2001년부터 2007년까

지는 도입기, 2008년부터 2014년까지는 성장기, 2015년부터는 안정기로 구분할

수 있다. 도입기는 군 외부로부터의 인적자원개발정책 도입이라는, 성장기는 인

프라 구축과 같은 주요 조직개발 위주의 정책과제들이 적극 추진된 부분에 의미

를 부여할 수 있다. 안정기는 전반적인 군인적자원개발정책 과제들의 성과가 시

간의 경과상 전역시의 전직을 지향하고 있고, 전직지원과제를 안정적으로 추진

할 수 있는 국방전직교육원이 만들어진 2015년이 의미가 있다. 경력개발 과제들

이 직무역량 향상을 통해 전투력 향상에 기여하는 부분이 크지만, 이 역시 전역

시 산업계의 어떠한 직업경로로 전직하는 매개가 될 가능성이 있다.

군인적자원개발정책의 주체는 과제별로 조금씩 다르다. 개인개발의 자격 관련

과제는 국방부가, 전직지원과제는 국방전직교육원에서, 학점 취득 등은 교육부

와 국가평생교육진흥원에서 전담하고 있다. 경력개발은 민간과 공공 교육기관, 

국외 병과학교 등 다양한 조직을 통해 이루어진다. 정책의 대상 측면은 2001년

제1차 국가인적자원개발기본계획에서는 장교 및 부사관 인적자원개발과제에 비
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중을 두었고, 2006년 제2차 국가인적자원개발기본계획에서는 간부에 부가하여

사이버지식정보방 설치 등의 과제와 같이 병 계층을 대상으로 확대되고 있다. 

2017~2018년 진행 중인 과제들에서는 장병사랑 재능기부사업 등 병들을 대상으

로 하는 정책이 강화되고 있다.

2001년과 2006년 발표된 제1, 2차 국가인적자원개발기본계획의 목표 요지는

인적자원 국가경쟁력 향상이다(대한민국정부, 2001; 대한민국정부, 2006). 군인

적자원개발정책의 목표는 전투력 향상기여와 전직역량 획득 두 가지이다. 군인

적자원개발정책과제가 국가인적자원개발기본계획에 반영된 것을 볼 때 군인적

자원개발정책의 목표는 국가인적자원개발 목표 달성을 지원하는 체계이다. 아울

러 군 복무는 군사교육, 전문교육, 부대훈련의 연속으로 볼 수 있다(국방부, 

2016). 지금까지의 논의를 통한 군인적자원개발정책 개념, 정책의 실현수단, 국

가인적자원개발목표 달성 지원 간 관계는 <그림 4>와 같다.

 

군인적자원개발 
정책 개념

국가인적자원개발목표(인적자원 국가경쟁력 향상) 
달성 지원

군 복무 중 전투력 향상
기여를 위한

군인적자원개발정책
+

전역후 산업계에서 요구되는
전직역량을 갖추기 위한
군인적자원개발정책

군인적자원개발
정책 수단

군사교육 군인적
자원개발
정책과제

군사교육
군인적자원개발
정책과제부대훈련 부대훈련

<그림 4> 군인적자원개발정책 개념 / 수단

전문교육은 군인적자원개발정책의 경력개발과제로 추진되어 왔다. <그림 4>

에서 군인적자원개발정책 개념은 인적자원 국가경쟁력 향상 지원을 위해 군 복

무 중에는 전투력 향상 기여, 전역 후에는 산업계에서 요구되는 전직역량을 군
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복무 중 갖추게 하는 인적자원개발정책이다. 군 복무는 군인적자원들의 병과/특

기별로 이루어지며, 병과/특기는 전역 시 산업계의 직업경로로 연계되는 출발점

이 될 수 있다. 이는 복무 중 전직역량을 획득함에 있어 병과/특기의 고려 필요성

을 제공한다. 복무의 경과에 따라 모든 군인적자원들은 전역 시를 염두에 두게

된다. 즉, 전직역량 획득을 고려하게 되는 것이다. 하지만 전직역량 획득이 전투

력 향상 기여에 직결되는 직무역량 획득과 상반되는 개념은 아니다. 복무 경과에

따른 군인적자원개발정책 결과의 의의를 <그림 5>와 같이 도식화할 수 있다. 

산업계 요구
역할에 기여
(전직역량
획득)

국가
인적
자원
개발
목표

달성

지원
군 전투력
향상에 기여

복무경과
입대 전역

        
  군인적자원개발정책

  결과의 의의

<그림 5> 군인적자원개발정책 결과의 의의

군인적자원개발정책은 무엇보다 국가인적자원개발 목표 달성에 기여해 왔다

는 측면을 의의로 꼽을 수 있다. 즉, 군인적자원 개인의 역량이 조직 역량으로, 

조직의 역량이 국가 경쟁력으로 이어지게 하는 NHRD의 철학을 잘 구현한 것이

다. 이를 통해 군을 거쳐나간 인적자원들이 산업계에 보다 원활히 안착하도록

유도했다는 사실만으로도, 군인적자원개발정책이 갖는 의의는 크다. 다만 군내

여러 환경요인으로 인해 정책의 하위 프로그램들까지 과연 질적으로 충분했는

지의 문제는 지속적으로 확인해야 할 부분이다.   
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Ⅴ. 결론 및 제언

이 논문은 최근의 사회적 실업문제 등을 중요하게 인식하면서, 군 전직지원

과제 등을 포함하고 있는 군인적자원개발정책 전반의 추진과정을 분석하고 의

의를 고찰하였다. Mintzberg의 전략적 사고모형을 활용하여 정책의 비전 및 목

표, 영역 및 과정, 주체 및 대상을 중심으로 분석하였다. 연구를 통해 밝힌 결론

은 다음과 같다. 

첫째, 제 1, 2차 국가인적자원개발기본계획상의 군 과제 반영은 후속의 관련

군인적자원개발정책을 촉진하는 계기가 되었다. 예를 들어 제1차 국가인적자원

개발기본계획에 반영된 부대 내 대학･전문대학 교육과정 설치와, 제2차 국가인

적자원개발기본계획에 반영된 e-러닝포탈시스템 구축 등과 같은 조직개발과제

는 학점취득, e-MU 등을 추진할 수 있는 기반이 되었다. 둘째, 군인적자원개발정

책의 목표에는 전투력 향상에 기여하기 위함만이 아니라, 전역 후 산업계에서

건전한 민주시민의식을 갖춘 국가인적자원으로서 잘 역할할 수 있도록 하는 부

분도 포함되었다. 이는 군인적자원개발정책이 국가인적자원개발목표 달성을 지

향한 것과도 맥을 같이 하는 것이다. 즉, 정책의 목표를 전역 이후까지 고려한

것은 군인적자원개발정책이 군 내부의 계획에만 의한 것이 아니고, 국가인적자

원개발기본계획에 반영되어 추진되었으므로 용이한 측면이 있었다.

셋째, 군인적자원개발정책은 조직개발, 개인개발, 경력개발로 추진되어 왔으

며, 최근에는 개인개발과 경력개발 영역이 강조되고 있다. 넷째, 정책과정은 도

입기, 성장기, 안정기 순으로 생각해볼 수 있으며, 과정 간 조직체계의 구축이

병행되면서 이루어져 왔다. 특히 2007년에 국방부 인적자원개발과가 신설되고, 

2015년 국방전직교육원이 만들어진 것은 의미가 크다. 다섯째, 군인적자원개발

정책은 국방부 단독으로 추진한 것이기보다는 교육부, 한국산업인력공단, 민간

기관 등과 협업체계를 유지하면서 추진되었다. 주요 예로 군교육훈련과정 학점

인정은 교육부, 국가기술자격획득은 고용노동부와 한국산업인력공단 등과의 협
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업으로 이루어졌다. 여섯째, 한국군의 군인적자원개발정책은 장교, 부사관, 병을

대상으로 지속 발전되어 왔으며, 최근에는 단기복무 장병을 위한 정책이 확대되

고 있다. 청년장병 전직지원, 장병사랑 재능기부사업 등이 주요 예이다. 

이 연구는 군인적자원개발정책의 조직개발, 개인개발, 경력개발의 영역별 과

제의 분포 등과 같은 거시적 차원의 요소를 분석하였으나, 각각의 정책 과제별

추진과정과 의의를 세부적으로 고찰하지 못한 한계를 가진다. 이러한 한계를 극

복하기 위한 후속 연구로서 향후 군인적자원개발정책 개별 과제의 종단 연구와, 

특히 군 교육훈련의 내용과 함께 군인적자원의 전역 이후 산업계 진입경로에

대한 탐색 연구를 제안한다. 군인적자원개발정책의 목표 중 전투력 향상 기여를

위한 부분은 개별 군인적자원개발정책과제별 종단 연구로 가능할 것이다. 하지

만 군인적자원개발정책 목표 중 전직역량 획득 부분은 개별정책과제별 종단 연

구에 추가하여 군 교육훈련의 요소인 군사교육과 부대훈련이 어떤 역할을 하는

지에 대한 연구가 필요하다. 군사교육 및 부대훈련이 병과/특기별로 이루어지는

점을 고려하여 병과/특기의 직무특성과 군인적자원들의 전역 후 산업계로 진입

하는 직업경로 간 관계를 살펴볼 필요가 있다.

이와 함께, 연구 결과에 근거하여 군인적자원개발정책의 발전 방향을 두 가지

측면에서 제안하고자 한다. 첫째, 복무 경과상 정책의 최종 지향점인 전직을 고

려하여 향후에는 군인적자원의 다수를 차지하는 중기복무 이하 청년장병 지원

에 중점을 둔 체계적인 정책 추진이 요구된다. 둘째, 개별 정책과제를 개발하고

추진하는 것과 아울러, 정책의 큰 기반이라 할 수 있는 군내의 인적자원개발 문

화에 대한 더 확장된 고민이 필요한 시점이다.

논문 접수 : 2018년 8월 31일
논문 수정 : 2018년 10월 2일
게재 확정 : 2018년 10월 8일
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