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이 연구는 공군 여성 군인의 복무 생애사를 바탕으로, 군 조직이 어떤 국면에서 성별을 무관한 

것으로 처리하고 어떤 국면에서 다시 유효한 것으로 호출하는지를 검토한다. 남녀통합체제가 제도

화된 지 20여 년이 지났음에도 젠더질서의 지속은 제도의 미비만으로 설명하기 어렵다. 2000년대 

초·중반 입대하여 15년 이상 복무한 여성 장교와 부사관 3명을 대상으로 구술 생애사 기반 심층 

면접을 실시하였다. 연구참여자들은 전투·기술·행정이라는 서로 다른 직무 영역에 배치되어 있다. 

자료를 복무 생애의 전환점을 중심으로 배열하여 주제분석을 실시한 뒤, 대응 실천의 범주로 부호화

하였다. 

분석 결과는 세 가지로 요약된다. 첫째, 성별은 공간의 배치, 인사 절차에서의 재량, 대인 상호작

용, 시간 편제라는 네 지점에서 다시 호출되었다. 둘째, 선택적 성별 호출은 여성 군인의 조직적 

지위가 조건부로 승인되는 방식을 드러냈으며, 그 조건은 사전에 명시되지 않았다. 상호작용과 제도 

사용에서는 즉각 드러났지만, 인사 결정에서는 기회가 이미 제한된 뒤에야 확인되었다. 셋째, 이에 

대한 대응 실천은 생존, 독존, 공존, 탈존의 네 방향으로 나타났다. 각 실천의 가능성과 비용은 직무 

전문성, 관계망과 돌봄 자원, 수적 소수성, 이탈 비용과 같은 행위자의 자원과 조직 조건에 따라 

달라졌다. 특히 군에서 축적한 경력의 이전이 제한되는 조건에서는 조직을 떠나기보다 경력 경로를 

조정하거나 조직의 경력 기대와 평가 기준에서 거리를 두는 실천이 더 두드러졌다.

‘여군’과 ‘군인’은 여성 군인이 두 정체성 사이를 이동하며 선택하는 위치가 아니라, 동일한 조직

이 국면에 따라 성별의 중요성을 달리 부여하면서 생산하는 위치다. 이 둘 사이의 전환을 결정하는 

권한은 전적으로 조직에 놓여 있다. 조직적 개입은 성별이 조직적 판단의 기준으로 작동하는 조건과 

근거를 검증 가능한 방식으로 드러내고, 여성 군인이 선택할 수 있는 대응 실천을 늘리는 방향으로 

이루어질 필요가 있다.

주제어 : 공군 여성 군인, 남녀통합체제, 선택적 성별 호출, 승인의 조건성, 

젠더화된 군조직, 대응 실천
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I. 서론

군대는 오랫동안 남성의 전유물로 구성된 성별화된 공간이었다. 이러한 배

타적 성격은 남녀의 생물학적 차이에 기반한 고정적 성역할 인식을 통해 정당

화되어 왔다(Scott, De Angelis & Segal, 2023). 1990년대 후반 사회 전반

에 성평등 가치가 확산되면서 군대에 남녀통합체제가 제도화된 지 20여 년이 

지났음에도 군 조직의 젠더질서는 해체되지 않았다(김엘리, 2012a; 김재은, 

2018; 조선웅, 2024). 1997년 여성의 공군사관학교 입교와 2000년대 초반 

남녀통합훈련 시행으로 한국군은 동일한 기준과 동일한 훈련이라는 원칙을 공

식화했고(독고순, 2002; 김광은·오필환·윤유경, 2002; 김광은, 2007), 여성 

군인1)에게 개방된 직무 영역도 꾸준히 확대되었다. 그럼에도 여성 군인은 전

문성을 반복해서 입증하도록 요구받고, 보직과 진급에서 설명되지 않는 배제

를 경험하며, 돌봄 책임이 발생하면 직업적 신뢰를 다시 협상하는 위치에 놓인

다(김엘리, 2012c; 손선희, 2019). 통합의 확대와 불평등의 존속이 나란히 관

찰되는 상황은 제도의 미비만으로 설명되지 않는다. 성별 중립을 공식 기준으

로 유지하는 조직이 어떤 국면에서 성별을 다시 유효한 것으로 불러내는가라

는 물음이 남는다.

이 물음에 답하려면 관찰의 시점을 옮겨야 한다. 제도 도입 직후의 적응이

나 교육 성과를 측정하는 단면적 접근으로는 통합의 실질적 효과를 확인하기 

어렵다. 진입 당시 부여된 조직의 승인이 배치와 진급, 출산과 돌봄, 전속과 

경력 재조정의 전환점을 거치면서 어떤 조건 아래 유지되는지는 장기간의 복

무 궤적에서 드러난다. 승인의 조건이 변경되거나 제한되는 지점도 시간이 축

적된 뒤에야 확인할 수 있다. 여성 군인의 복무 생애를 분석 단위로 삼는 근거

가 여기에 있다.

공군은 젠더질서의 존속을 검토하기에 분석적으로 엄격한 사례다. 공군은 

여성에게 전 직무 영역을 가장 이른 시점에 개방했고, 신체 근력 기반의 위계

1) 이 연구는 군인으로 복무 중인 여성을 약칭인 ‘여군’이 아니라 ‘여성 군인’으로 표기한다. 

한국 군대사에서 초기 여성인력은 일반 병과인 여군과 특수병과인 간호장교로 이원화되어 

관리되었으며, 육군은 1959년부터 1990년까지 여성인력을 별도의 ‘여군병과’로 편제하였

다. 이 과정에서 여성 군인은 ‘여군’이라는 배타적 범주로 호명되었다(민경자, 2008). ‘여

군’이 ‘남군’과 대칭적으로 통용되기도 하지만, 이를 공식 명칭으로 규정한 명문 규정은 

확인되지 않는다. 이 연구에서 ‘여군’은 조직이 성별을 표지하여 부여하는 호명으로 분석

하며, 연구자의 서술에서는 ‘여성 군인’을 일관되게 사용한다. ‘여성 군인’이라는 용어는 

주체가 복무 과정에서 경험하는 ‘군인’으로서의 직무 정체성과 ‘여성’으로서 부여되는 사

회적 정체성의 경합, 그 속에서 이루어지는 주체화 과정을 드러내기 위해 사용한다.
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가 상대적으로 약한 기술집약적 조직이며, 조종·정비·관제·기상·행정 등이 서

로 다른 전문성 체계로 분화되어 있다(김광은, 1997; 1998; 공군본부, 2006). 

통합에 상대적으로 유리한 조건을 갖춘 공군은 젠더질서가 존속한다는 명제를 

검토하기에 오히려 불리한 사례에 해당한다. 이러한 조직에서도 젠더질서가 

유지된다면, 그 원인을 특정 군종의 문화적 후진성에서 찾기 어려워지고 성별 

중립을 표방한 기준이 조직의 절차에서 어떻게 작동하는지를 검토할 근거가 

마련된다.2) 

군 조직의 특수성은 여성 노동자가 겪는 일반적 경험과의 차이에서도 확인

된다. 민간 조직에서는 이직을 통해 축적된 경력의 일부를 다른 조직으로 이전

할 수 있지만, 군에서 전역은 계급과 병과, 비상대기와 군사훈련 등 군 내부에

서 축적된 경력 체계와의 단절을 수반한다. 총체적 기관의 폐쇄성과 무조건적 

헌신을 요구하는 제도적 성격이 겹치는 자리에서(Segal, 1986; 홍두승, 1993;

고프만, 2018; Soeters, Winslow & Weibull, 2018), 군 조직에서 축적한 

경력의 이전 제약은 이탈을 포함한 대응 선택의 범위를 제한하는 조건이 될 

수 있다.3) 

여성 군인은 언제 ‘여군’이 되고 언제 ‘군인’이 되는가. 여성이 아니라 군인

으로 자신을 규정하려는 실천은 이미 보고되어 왔으나(Doan & Portillo, 

2017), 그 위치를 결정하는 권한이 어디에 놓이는지는 충분히 다루어지지 않

았다. ‘여군’과 ‘군인’이라는 두 위치는 서로 다른 조직에서 부여되는 것이 아

니라, 동일한 조직 안에서 복무 생애의 국면에 따라 다르게 형성된다는 점이 

이 물음의 출발이다. 이 연구는 조직이 국면에 따라 성별의 유효성을 다르게 

부여하는 작동을 ‘성별의 선택적 호출’로 명명하고, 그 호출이 어느 지점에서 

어떤 형식으로 이루어지는지를 검토한다. 누가 성별을 호출할 권한을 가지며, 

그 판단의 근거를 확인할 수 있는가도 분석의 축을 이룬다.

연구 질문은 세 가지다. 첫째, 공군 여성 군인은 어떤 조건에서 군을 선택했

으며, 진입 국면에서 성별은 어떻게 다루어졌는가. 둘째, 조직은 복무 생애의 

어느 국면에서 성별을 다시 유효한 것으로 불러내며, 그 호출은 어떤 형식을 

취하는가. 셋째, 호출의 전환에 대응하여 어떤 실천이 형성되며, 각 실천이 수

2) 단일 사례에서 도출된 명제의 일반화 논리는 통계적 대표성이 아니라 사례의 이론적 위치

에 근거한다. 검토하려는 명제가 성립하기 가장 불리한 조건을 갖춘 사례에서도 명제가 

확인될 경우 그 설명력은 강화되며, 이러한 사례를 결정적 사례로 규정한다(Flyvbjerg, 

2006: 229-233; Yin, 2014).
3) 총체적 기관은 성원이 외부 사회와 분리된 채 공식적으로 관리되는 일과 속에서 생활과 

노동을 함께 수행하는 조직을 뜻하며(고프만, 2018), 이 연구에서는 조직의 요구가 근무

시간 밖으로 이어지는 성격을 설명하는 데 한정해 사용한다.
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행될 수 있는 범위는 무엇에 의해 규정되는가.

세 사례의 선정은 통계적 대표성이 아니라 이론적 위치를 준거로 삼았다. 

전투와 기술, 행정이라는 서로 다른 전문성 체계에 배치된 장기복무자의 생애 

궤적을 나란히 놓을 때, 동일한 조직 안에서 성별 호출의 조건과 차이를 비교

할 수 있다. 연구는 젠더화된 조직인 군과 가족의 경합, 대응 실천의 분석틀을 

검토한 뒤, 세 사례의 복무 생애에서 ‘군인’으로의 진입, ‘여군’으로의 호출, 

호출 전환에 대한 대응 실천의 양상을 분석한다.

Ⅱ. 이론적 배경과 선행 연구

1. 여성 군인 연구의 축적과 남은 물음

한국의 여성 군인 연구는 크게 세 가지 흐름으로 전개되어 왔다. 첫 번째는 

국방환경 변화에 대응하는 인력 활용 방안과 인사정책을 다루며, 여성 인력의 

양적 확대와 직무 개방을 제도적 차원에서 논증하였다(독고순, 2002; 김동원, 

2007; 홍규덕, 2009; 김경순, 2011; 정수성·독고순·김규헌, 2012; 송명진, 

2014; 김현경, 2016; 김지용, 2017; 정계룡, 2018). 두 번째는 성통합 교육의 

효과를 측정하는 심리학적 연구로, 성역할 정체감과 군 생활 적응, 태도 변화의 

종단적 추이를 검토하였다(김광은, 1997; 1998; 2007; 김광은·오필환·윤유

경, 2002; 오필환, 2003). 세 번째는 남성 중심 조직문화 안에서 여성 군인이 

겪는 정체성 갈등과 대응을 질적 자료로 규명하였다(김엘리, 2012a; 2012b; 

2012c; 2015; 2018; 김재은, 2018; 손선희, 2019; 김재은·김지현, 2021).

세 흐름은 각각의 성과에도 불구하고 조직의 젠더화가 복무 생애에서 어떻

게 작동하고 달라지는지를 충분히 설명하지 못한다. 인력 활용 연구는 제도의 

도입과 확대에 주목하여 제도 시행 이후 조직 안에서 나타나는 변화에 대해서

는 면밀하게 분석하지 못했다. 성통합 교육 연구는 입교와 임관이라는 초기 

국면에 집중하여, 이후의 배치와 진급, 돌봄과 경력 전환까지 장기적으로 추적

하지 않았다. 질적 연구는 조직문화의 남성 중심성을 설득력 있게 드러냈지만, 

그 작동을 구성하는 요소와 요소 간 결합을 분석적으로 구분하는 작업은 충분

히 이루어지지 않았다. 

직무와 전문성 체계의 차이를 젠더화의 조건으로 다룬 연구도 부족하다. 기

존 여성 군인 연구는 육군 사례에 상당히 집중되어 왔지만(조선웅, 2013; 
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2019; 2024; 이정열, 2022), 문제는 군종별 연구량의 차이 자체에 있지 않다. 

군종 내부에서 도 직무 영역에 따라 전문성의 축적 방식과 자격 유지 조건, 관계

망에 대한 의존이 다르며, 이러한 차이가 성별화된 배제의 형태를 어떻게 다르

게 만드는지는 충분히 검토되지 않았다. 

여성 군인 연구에서 더 설명해야 할 문제는 제도적 통합이 확대된 이후에도 

성별이 언제, 어떤 조건에서 다시 조직적 판단의 기준으로 작동하는가에 있다. 

그 작동이 복무 생애의 국면과 직무 조건에 따라 어떻게 달라지며, 여성 군인

이 이에 대응할 수 있는 범위가 무엇에 의해 제약되는지도 함께 검토할 필요가 

있다. 이 연구는 공군 여성 군인의 복무 생애를 통해 제도적 통합의 확대와 

젠더질서의 존속이 어떻게 동시에 나타나는지, 그 과정에서 성별이 언제 다시 

유효해지고 대응의 범위가 무엇에 의해 규정되는지를 분석한다.

2. 젠더화된 조직으로서의 공군: 직무위계와 호출의 비대칭

호출의 비대칭은 조직의 젠더화를 드러내는 지점이다. 다수 집단의 속성이 

별도의 표지 없이 보편적 기준으로 처리되고 소수 집단만 표지되는 현상은 유

표와 무표의 비대칭으로 논의되어 왔다(Brekhus, 1998). ‘여군’이라는 명칭

이 통용되는 반면 ‘남군’은 이에 대응하는 공식 명칭으로 사용되지 않는다는 

점은, 군인 범주의 무표적 위치가 남성에게 배정되어 있음을 보여준다. 성별은 

모든 조직 장면에서 같은 강도로 작동하지 않는다. 다수 집단은 성별 표지 없

이 처리되고 소수 집단만 표지가 부여된다. 성별이 얼마나 두드러지는지는 맥

락에 따라 달라지고(Ridgeway, 2011), 여성 군인의 위치도 관계와 장소에 따

라 달라질 수 있다(Doan & Portillo, 2017). 이 연구는 이러한 위치 변화 자

체보다 성별을 다시 판단 기준으로 만드는 조직의 절차와 권한에 주목한다. 

같은 조직이 국면에 따라 성별을 무관한 것으로 처리하거나 다시 유효한 판단 

기준으로 사용하는 작동을 ‘성별의 선택적 호출’이라고 부른다.4) 성별 표지는 

단순한 호칭에 그치지 않는다. 표지가 붙은 구성원의 수행은 개인을 넘어 범주 

전체의 특성으로 읽히며, 평가와 소속의 조건에도 관여할 수 있다.

여성 군인을 언제나 ‘여군’으로 보거나, 통합 이후 성별과 무관한 ‘군인’으로

4) ‘성별의 선택적 호출’은 기존 이론명을 차용한 것이 아니라, 조직 과정의 젠더화(Acker, 

1990), 맥락에 따른 젠더의 중요성 변화(Ridgeway, 2011), 관계와 장소에 따른 여성 군

인의 위치 변화(Doan & Portillo, 2017)를 종합해 구성한 분석 개념이다. 이 연구는 이

러한 논의를 바탕으로 성별의 유효성을 전환하는 조직적 절차와 그 권한의 소재에 초점

을 둔다.
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만 설명해서는 복무 과정에서 달라지는 성별의 유효성을 포착하기 어렵다

(Doan & Portillo, 2017). 같은 조직 안에서 성별이 지워지는 국면과 다시 

호출되는 국면이 공존한다. 호출의 비대칭이 누구에게 성별 표지가 붙는가를 

가리킨다면, 선택적 호출은 그 표지가 언제 조직적 판단에서 유효해지는가를 

가리킨다. 여기서 ‘선택적’이라는 말은 성별이 가끔 호출된다는 뜻만은 아니

다. 조직은 어떤 상황에서 성별을 판단 기준으로 삼을지 결정할 수 있지만, 여

성 군인은 그 기준이 언제 적용될지 미리 알기 어렵다. 성별이 다시 판단 기준

이 된 뒤에는 그 결과에 대응해야 한다. 선택적 호출의 비대칭은 성별을 판단 

기준으로 삼을지 결정하는 권한이 조직에 있다는 데 있다. 성별 호출은 단순한 

범주화가 아니라 누가 판단 기준을 정하는가의 문제다. 

이러한 권력은 특정 개인의 태도나 문화적 분위기에 한정되지 않고 조직의 

분업과 위계, 상호작용, 판단 규칙을 통해 작동한다. 분업과 위계의 구성, 상징

과 이미지의 생산, 구성원 사이의 상호작용, 개인의 정체성 구성, 조직 논리의 

형성이라는 다섯 과정이 서로 결합하여 성별에 따른 위치와 관계를 형성한다

(Acker, 1990: 146-152). 다섯 과정은 서로 맞물려 작동하지만, 이를 구분하

여 조직의 젠더화가 나타나는 지점을 살펴볼 수 있다. 이를 분석 도구로 삼으

면, 남성 중심성이라는 진술은 ‘조직이 어느 지점에서 무엇을 통해 작동하는

가’라는 질문으로 구체화된다. 젠더화된 조직이라는 규정이 서로 다른 의미로 

사용되어 온 만큼, 무엇을 근거로 그렇게 판단하는지를 밝히는 작업이 선행되

어야 한다(Britton, 2000). 이 연구는 특히 조직 논리에 주목한다. 성별을 명

시하지 않는 규정과 기준에도 젠더화된 전제가 포함될 수 있기 때문이다. 각 

과정의 분석 초점은 <표 1>과 같다.

<표 1> 조직 젠더화의 과정과 공군 사례의 분석 초점

젠더화 과정 조직 일반의 형태 공군에서의 형태

분업과 위계의 구성
직무의 성별 배치,
경력기회의 성별화

전투·기술·행정의 직무 분화,
비행 자격의 위계적 위치

상징과 이미지 이상적 노동자상
조종사 중심의 군인상, ‘여군’의 

차별적 호출

상호작용 비공식 네트워크
전문성의 대면 전수 경로와 

그 접근 조건

정체성 구성 조직 요구의 내면화
수적 소수성의 대표성 부담, 

자기감시·자기증명

조직 논리 중립을 표방한 기준
성별을 명시하지 않는 
판단 형식의 작동 방식

자료: Acker(1990: 146-152)의 논의를 이 연구의 분석 대상에 적용하여 구성하였음.
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공군의 젠더화는 근력보다 기술 자격과 전문성을 축적할 기회가 어떻게 배

분되는가에서 더 뚜렷하게 나타난다. 이 연구는 전문성의 축적 경로에 따라 

직무를 전투·기술·행정의 세 전문 영역으로 구분하고, 비행 자격이 갖는 위계

적 위치에 주목한다(공군본부, 2006).5) 전투와 비전투를 나누는 통상의 이분

법은 공군의 자격 체계를 충분히 설명하지 못한다. 신체 근력 중심의 배제가 

약화되더라도 자격의 획득과 유지, 전문성 전수에 필요한 조건은 새로운 진입

과 경력 유지의 관문이 될 수 있다. 이 연구는 대면 전수에 의존하는 영역에서 

공간의 분리가 접근 조건에 어떤 영향을 미치는지, 인력 대체가 어려운 영역에

서 이탈 기간이 어떻게 평가되는지를 검토한다. 

직무 영역별 여성 비중에도 차이가 확인된다. 공군의 병과별 여성 장교 비

중은 정훈 27.2%, 인사교육 25.1%, 재정 24.1%, 기상 22.4%인 반면, 비행 

자격을 요구하는 조종 병과는 4.9%였다(이현호, 2025). 정훈과 조종 병과의 

여성 비중은 다섯 배 이상 차이가 났으며, 이는 공군 내부의 여성 배치가 직무

별로 균등하지 않음을 보여준다. 이러한 배치 차이는 여성 군인이 직무별로 

서로 다른 수적 위치에 놓이며, 전문성을 축적·유지하는 경력 조건도 달라질 

수 있음을 시사한다.

수적 조건은 가시성과 역할 유형화가 나타나는 정도에 영향을 미친다. 집단

에서 수적 소수에 속한 구성원은 개인이 아니라 범주의 대표로 인지되며, 가시

성의 증대와 차이의 과장, 역할의 유형화라는 세 효과에 노출된다(Kanter, 

1977: 971-980). 국회에 제출된 국방부 자료에 따르면, 공군의 여성 간부는 

약 3,450명으로 전체 간부의 12.4%를 차지한다(국방부, 2023; 이현호, 

2025).6) 이 비율은 칸터(Kanter, 1977)가 제시한 15% 수준보다 낮다. 다만 

부대와 직무별 여성 비율은 조직 평균과 다르므로 실제 수적 조건은 배치 단위

마다 달라질 수 있다. 수적 소수성은 개인의 심리적 부담과 함께 집합적 대응

의 형성 조건도 제약한다.

이 연구는 경력 이전의 제약, 전문성의 전수 경로, 부대 단위의 수적 소수

성, 돌봄 조달을 비교 준거로 삼는다. 경력 이전의 제약은 공군 여성 군인에게

만 나타나는 특성이 아니라 군 조직 일반의 조건으로 본다. 전문성의 전수 경

5) 이 연구의 직무 권역 구분은 공식 병과 분류와 정확히 일치하지 않는다. 참여자의 전문성 

축적 경로와 자격 체계를 기준으로 전투·기술·행정 세 영역을 구분하였다. 공군의 공식 

직무 권역은 전투권역의 조종·항공통제·방공포병·정보, 기술권역의 기상·정보통신·군수·

공병, 행정권역의 재정·인사교육·정훈·군사경찰, 특수 권역의 법무·의무·군종 병과로 구

성된다.
6) 2022년 기준 전체 간부 대비 여군 비율은 8.8%였으며(국방부, 2023), 2025년 자료에서

는 전군 약 11%, 공군 12.4%로 나타난다(이현호, 2025).
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로에서는 공군의 직무 체계가 성별에 따른 전문성 획득 기회의 차이와 어떻게 

결합되는지를, 부대 단위의 수적 소수성에서는 여성 군인에게 부과되는 대표

성 부담과 집합적 대응의 제약을 검토한다. 돌봄의 조달에서는 전투부대 및 

격오지 근무와 짧은 전속 주기가 여성 노동 일반에서 나타나는 돌봄 부담을 

어떻게 가중하는지를 살펴본다. 

3. 호출 전환의 구조적 조건: 군과 가족의 경합

군 조직의 요구는 근무시간에 한정되지 않는다. 코저(Coser, 1974)는 구성

원의 시간과 충성을 특정 제도에 우선적으로 투입하도록 요구하고, 다른 관계

와 역할의 요구를 경쟁적인 것으로 만드는 제도를 탐욕적 제도(greedy in-

stitution)라 명명하였다. 탐욕적 제도의 핵심은 구성원이 여러 역할을 동시에 

수행하는 것 자체가 아니라, 각 역할에 대한 헌신이 서로 충돌하도록 만드는 

데 있다. 가족도 구성원의 시간과 헌신을 우선적으로 요구한다는 점에서 탐욕

적 제도의 성격을 지닌다. 군과 가족이 한 개인에게 동시에 높은 수준의 헌신

을 요구할 때 발생하는 긴장은 개인의 적응 문제라기보다 제도 간 경합으로 

볼 수 있다(Segal, 1986; De Angelis & Segal, 2015).

두 제도의 경합은 성별에 따라 다르게 조정되어 왔다(Soeters, Winslow & 

Weibull, 2018). 군 조직은 배우자가 수행하는 무급의 정서·관계 노동을 복

무 지속의 전제로 삼아 왔으며, 그 노동은 관행적으로 여성 배우자에게 배분되

어 왔다(Enloe, 2000; Segal, 1986). 배우자의 지원을 전제한 복무 구조에서 

여성 군인은 같은 지원을 당연한 조건으로 전제하기 어렵다. 이때 가족의 요구

와 지원이 여성 군인의 복무 지속에 어떤 영향을 미치는지가 중요하다. 

돌봄의 배분 역시 성별화되어 있다. 공적 돌봄 체계가 군의 근무 조건을 감

당하지 못하는 상황에서, 사회적 재생산 노동은 여성 군인의 원가족과 배우자 

가족의 여성 성원에게 다시 배분될 수 있다(Fraser, 2016).7) 사적 관계를 통

한 돌봄 조달은 복무의 지속을 가능하게 하지만, 복무 지속은 가족 관계와 이

용 가능한 돌봄 자원에 의존하게 된다. 돌봄과 직무의 충돌은 가족의 가치만으

로 설명되지 않으며, 근무 편제와 제도 운용이 돌봄 시간을 얼마나 수용하는가

와도 관련된다. 이 연구는 이러한 제도 간 경합에서 성별이 다시 조직적 판단

7) 이 연구는 사회적 재생산 위기에 관한 논의에서 돌봄 노동이 공적 체계 바깥으로 밀려나 

사적 관계에 재배분되는 구조만을 원용하며, 자본주의 축적 체제 일반에 관한 진단은 분

석 범위에 포함하지 않는다(Fraser, 2016).
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의 기준으로 호출되는 조건을 검토한다. 

4. 대응 실천의 분석틀

성별의 호출이 전환되는 지점은 행위자에게 대응을 요구한다(Sasson-Levy,

2003). 성별이 지워진 국면과 호출된 국면에서 요구되는 대응은 같지 않으며, 

전환 시점을 예측할 수 없는 어려운 조건에서 대응은 사후적으로 조정된다. 

이 연구는 그 대응을 생존·독존·공존·탈존의 네 방향으로 구분하고, 개인의 

성향이나 고정된 유형이 아니라 복무 과정에서 나타나는 실천의 방향으로 규

정한다. 

경쟁에서 도태되지 않는 것을 최우선 과제로 삼는 마음의 질서를 생존주의

라 하며, 그 압력에 대응하여 독존주의와 공존주의, 탈존주의가 분화되는 양상

이 제시된 바 있다(김홍중, 2015). 군 조직에서도 능력과 성과에 대한 반복적 

증명이 요구되고 그 책임이 개인에게 귀속된다는 점에서 생존주의적 질서와 

접점을 갖는다(서동진, 2010; 한윤형, 2013). 이 연구는 네 범주를 마음의 유

형이 아니라 복무 생애에서 반복적으로 나타나는 대응의 방향을 판별하기 위

한 경험적 분석 범주로 구체화한다.8) 

원개념을 분석 범주로 재구성하는 과정에서는 공존과 탈존을 재규정할 필요

가 있다. 공존은 원 논의의 집합적 대응이라는 방향을 가져오되, 조직 기준에 

대한 명시적 문제 제기를 필수 조건으로 삼지 않는다. 동료와 선후배의 관계를 

상호지원의 자원으로 전환하여 개인에게 집중된 대응 부담을 나누는 실천을 

공존으로 본다. 탈존 역시 마음의 붕괴라는 상태를 뜻하지 않는다. 이 연구에

서 탈존은 조직이 부과한 인정과 경력의 준거를 더 이상 우선하지 않고 그 준

거와의 거리를 조절하는 실천을 가리킨다.9) 전역은 그 실천이 취할 수 있는 

형태 가운데 하나이며, 경력 방향의 조정과 조직 기대의 선별적 유예도 포함한다.

네 방향은 행위자가 무엇을 조정하는가에 따라 구분한다. 생존은 조직의 기

8) 생존·독존·공존·탈존의 명칭과 생존주의 압력에 대한 대응이 분화된다는 착상은 김홍중

(2015)에서 가져왔다. 서동진(2010)과 한윤형(2013)은 성과와 자기증명을 요구하고 그 

책임을 개인에게 돌리는 사회적 조건이 군 조직의 복무 경험과 맞닿는 지점을 설명하는 

데 참조하였다. 이 연구는 네 범주를 복무 생애의 전환점에서 대응의 방향을 판별하는 

경험적 분석 범주로 사용하였다.
9) 김홍중(2015)의 탈존주의는 생존주의에서 이탈하려는 사회·역사적으로 구성된 ‘마음/가

짐’과 그 조건을 설명한다. 이 연구의 ‘탈존’은 원개념과 동일한 상태를 뜻하지 않으며, 

자료에서 확인된 조직의 인정·경력 준거와의 거리 조절을 판별하기 위해 제한적으로 사

용하는 분석 범주다.
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준에 맞추어 자기 수행을 조정하는 방향이고, 독존은 위험과 부담을 줄이기 

위해 관계 참여를 선별하거나 축소하는 방향이다. 공존은 관계를 상호지원의 

자원으로 활용하여 개인에게 집중된 부담을 나누는 방향이며, 탈존은 조직의 

인정과 경력 기대에 두었던 우선순위를 낮추어 조직과의 거리를 조정하는 방

향이다. 구체적인 판별 기준은 <표 2>와 같다.

<표 2> 대응 실천의 방향과 판별 기준

대응방향 조정 대상 판별 기준

생존 자기 수행
조직의 기대와 평가 기준을 충족하기 위해 전문성·행
동·감정을 스스로 조정함

독존 관계 참여
조직에는 남아 있으면서 위험과 부담을 줄이기 위해 관
계 참여를 선별하거나 축소함

공존 관계의 활용 방식
동료·선후배와 상호지원 관계를 형성하여 개인에게 집중
된 부담을 나누거나 대응 가능성을 넓힘

탈존 조직 준거와의 거리
조직의 인정이나 경력 기대를 우선하던 상태에서 벗어나 
그 중요도를 낮추거나 선택적으로 유예함

동일한 행동도 지향하는 대상과 판단에 따라 다른 범주로 분류될 수 있다. 

전문성 축적은 조직 기준을 충족하려는 자기조정이면 생존에 해당한다. 관계 

참여를 줄이는 행동은 단순한 고립이 아니라 위험 노출을 낮추기 위한 선택일 

때 독존으로 본다. 가족이나 동료의 지지를 받는 사실만으로 공존으로 분류하

지 않으며, 관계를 상호적 대응 방식으로 활용하는 실천이 확인되어야 한다. 

경력 조정 역시 조직의 인정 준거를 더 이상 우선하지 않는다는 판단이 확인될 

때 탈존으로 분류한다.

네 실천의 수행 가능성은 행위자가 동원할 수 있는 자원에 따라 달라진다. 

계급과 직무 전문성, 관계망, 가족 상황, 돌봄 자원의 확보 가능성은 각 실천

에 필요한 조건과 비용을 다르게 만든다. 특히 공존은 상호지원 관계를 형성

할 상대와 관계망이 있어야 하므로, 수적 소수성과 배치 방식에 따라 실천 가

능성이 달라진다. 대응의 차이도 개인의 성향보다 이용 가능한 자원과 관계 

조건의 차이와 연결된다.
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Ⅲ. 연구방법

1. 사례 선정과 자료수집

공군은 이 연구의 문제를 검토하기에 이론적으로 유의미한 조직 사례다. 여

성에게 직무 영역을 비교적 이른 시점에 개방했고, 근력에 기반한 위계가 상대

적으로 약하므로, 성별 통합에 유리한 조건에서도 젠더화된 조직 과정이 어떻

게 작동하는지를 검토할 수 있다(Flyvbjerg, 2006). 이러한 사례 선정은 군종 

간 대표성을 확보하기보다, 성별 중립을 표방한 제도와 절차가 실제 복무에서 

어떤 결과를 만들어내는지를 살펴보기 위한 것이다. 
공군 연구참여자는 목적 표집으로 선정하였다(Patton, 2015). 표집 기준은 

남녀통합체제 제도화 이후인 2000년대 초·중반에 입대하여 15년 이상 복무

하고, 진급과 보직 전환, 가족·돌봄 변화 등 주요 전환점을 경험한 장기 복

무자로 설정하였다. 장기 복무자를 선정한 이유는 입대 초기의 적응뿐 아니라

 이후 여러 전환점에서 성별의 유효성이 어떻게 달라지는지를 추적하기 위해

서다. 
연구참여자는 공군 여성 군인 3명으로, 직무 영역의 이질성을 일차 기준으

로 삼았다. 참여자 A는 전투, 참여자 B는 행정, 참여자 C는 기술 영역에서 

각각 전문성을 축적해 왔다. 세 사람은 계급과 임관 경로, 혼인‧돌봄 지위에서

도 차이가 있어, 직무 조건과 생애 조건이 결합하는 양상을 사례 간에 대조

할 수 있다. 세 참여자는 장기간의 복무 경험과 주요 전환점을 포함한 정보 

풍부 사례다(Patton, 2015). 연구참여자의 일반적 배경은 <표 3>과 같다.

<표 3> 연구참여자 일반적 배경

사례 계급 직무 영역 혼인 돌봄대상

참여자A 중령 전투 기혼 자녀

참여자B 소령 행정 기혼 자녀

참여자C 원사 기술 비혼 어머니

자료는 구술 생애사에 기반한 반구조화 심층면접으로 수집하였다(윤택림, 

2019). 면접은 참여자별 2~3회, 회당 약 90분~180분 진행하였다. 면접 회차

는 생애 서술의 밀도와 추가 확인 내용에 따라 조정하였다. 입대 이전부터 현

재까지를 따라가되, 입대 동기, 조직 적응과 갈등, 성별에 따른 기대와 평가, 
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진급과 보직 전환, 관계와 돌봄 경험, 조직 이탈 고려를 중심으로 주제중심적 

생애사 자료를 수집하였다(김영숙·이근무, 2008). 면접에서는 참여자와 상호

작용하며 경험에 부여한 의미와 정서적 변화를 이해하는 데 주의를 기울였으

며(차경희·김경신, 2017), 사건과 상황, 감정과 관계가 서로 연결되어 서술되

도록 유연하게 진행하였다. 연구 프로토콜은 면접의 일관성 확보에 활용하되 

참여자의 서술 흐름을 우선하였다(인, 2013). 모든 면접은 사전 동의 아래 녹

음한 후 전사하였고, 전사본을 분석에 활용하였다.

면접 프로토콜은 생애 전반, 군 선택의 조건, 입대 초기 경험, 복무 과정의 

주요 전환, 현재의 자기 이해라는 다섯 영역으로 구성하였다. 질문은 분석 개

념을 직접 제시하기보다 참여자가 성별과 조직 경험에 부여한 의미와 그 변화

를 진술할 수 있도록 구성하였다. 분석 단계에서는 이 자료를 시간 순으로 재

배열하여 성별이 무관한 것으로 처리된 국면과 다시 조직적 판단의 기준이 된 

국면을 식별하였다. 주요 질문 영역은 <표 4>와 같다.

<표 4> 심층면접의 주요 질문 영역

질문영역 주요 탐색 내용

생애 전반 성장 환경과 가족 관계, 진로 계획, 현재 삶에서 중요하게 여기는 것

군 선택의 조건 입대 동기와 의미, 가족·주변의 반응, 당시 사회적 분위기, 입대 전 군인상

입대 초기 경험 훈련과 적응 경험, 소외 경험, 성별에 대한 조직의 기대, 당시 지향한 군인상

복무 과정의 
주요 전환

직무와 전문성, 진급·보직, 관계와 인정, 성별에 따른 기대와 부담, 
성차별·성폭력 경험, 돌봄과 직무의 충돌, 대응 방식

현재의 자기 
이해

주요 전환점의 의미, 도움이 된 자원, 군 복무의 의미, 현재의 군인상과
경력 판단

구술 자료는 과거 사건을 그대로 재현한 기록이 아니라 현재의 위치에서 과

거 경험을 선택하고 의미화한 서사다. 15년 이상 복무한 참여자가 초급간부 

시기를 말할 때에는 이후의 경력과 현재의 판단이 개입한다. 이 연구는 사건

의 사실 여부를 판정하는 것과 별개로, 무엇을 전환점으로 기억하고 어떤 경험

을 현재의 자기 이해와 연결하는지를 분석 대상으로 삼는다. 

2. 분석 절차와 연구자의 위치

분석은 사례 내 시간축과 사례 간 주제축의 두 축으로 진행하였다. 사례 내 

분석은 사건의 시간적 배열과 전환에 따라 복무 생애의 궤적을 복원하였고, 
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사례 간 분석은 세 사례를 가로질러 반복되는 의미와 차이를 확인하였다. 서

사 전체의 시간적·맥락적 연결을 보존하는 접근(Riessman, 2008)과 주제의 

패턴을 분석 단위로 삼는 접근(Braun & Clarke, 2006)은 서로 다른 물음에 

답한다. 전자는 한 사람의 복무 생애에서 성별의 유효성이 어떻게 달라지고 

대응의 방향이 어떻게 변화하는지를, 후자는 세 사례에서 공통으로 나타나는

 호출의 지점과 대응의 방향을 다룬다. 두 축은 세 단계에 걸쳐 교차 적용하

였다.

첫 단계에서는 각 사례의 자료를 시간 순서로 배열하고 전환 국면을 식별

하였다. 생애를 차원, 전환점, 적응의 세 요소로 조직하는 전략을 적용하여

(Mandelbaum, 1973), 직무 영역과 가족, 계급을 주요 차원으로 살펴보았

다. 배치와 진급, 결혼·출산·돌봄, 성차별·성폭력 경험, 전속은 전환 가능성

이 있는 후보 사건으로 검토하고, 해당 사건을 전후하여 경력이나 관계, 자기 

이해의 변화가 확인되는 경우 전환점으로 판정하였다. 각 전환점에서는 조직

이 참여자를 어떻게 평가하고 성별이 언제 유효한 기준으로 작동했는지를 사

례별로 정리하였다. 전환점은 모든 사례에서 동일하지 않았다. 비혼 참여자에

게는 결혼과 출산 대신 원가족 돌봄의 시작이 그 자리를 차지하였다.

둘째 단계에서는 시간축에 배열된 자료에 주제분석을 적용하였다(Braun & 

Clarke, 2006). 전사본을 반복해서 읽은 뒤 의미 있는 진술에서 초기 코드를 

생성하고, 유사한 코드를 비교·통합하여 의미 단위 하위 주제를 구성하였다. 

사례 내·사례 간 비교를 거쳐 하위 주제를 통합하고 잠정적 주제를 도출했

으며, 전체 자료와의 정합성을 검토하면서 주제의 경계를 수정하였다. 이 단

계에서는 특정 사례에만 나타난 경험과 세 사례에서 반복되는 경험을 구분하

여, 공통성과 사례별 차이를 함께 보존하였다. 애커(Acker, 1990)의 다섯 과

정은 결과 범주를 미리 정하는 분류틀이 아니라, 조직의 젠더화가 작동하는 

지점을 살펴보기 위한 개념으로 활용하였다. 공간의 배치·인사 판단·대인 상

호작용·시간 편제라는 네 작동 지점은 사례 간 주제분석에서 반복된 경험을 

비교하여 도출하였다.

셋째 단계에서는 둘째 단계에서 확인된 대응 관련 진술을 판별 기준에 따라

 네 실천 범주로 코딩하였다. 생존은 조직의 기대와 평가 기준을 충족하기 위

해 자기 수행을 조정하는 경우, 독존은 위험과 부담을 줄이기 위해 관계 참여

를 선별하거나 축소하는 경우로 판정하였다. 공존은 동료·선후배와 상호지원 

관계를 형성하여 개인에게 집중된 부담을 나누거나 대응 가능성을 넓히는 경

우, 탈존은 조직의 인정이나 경력 기대에 부여하던 우선순위를 낮추거나 선택

적으로 유예하는 경우로 판정하였다. 동일한 행동이 둘 이상의 범주에 해당할 
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수 있을 때에는 행동 자체보다 행위자가 무엇을 조정하려 했는지와 참여자가 

그 행동에 부여한 의미를 함께 검토하였다. 코딩 결과를 사례별·전환점별로 

배열하여 한 사례 안에서 대응 방향이 어떻게 달라지는지와 사례 간 반복 양상

을 비교하였다. 
분석 과정에서는 복수의 해석이 가능한 진술을 별도로 표시하고, 대안 해

석을 검토하였다. 예컨대, 가족의 발화가 정서적 지지인 동시에 복무를 선택 

가능한 것으로 재규정하는 압력으로도 읽히는 경우에는 한쪽으로 환원하지 않

고 두 의미가 함께 성립하는 맥락을 검토하였다. 참여자의 전후 서사와 다른 

사례의 유사 진술을 대조하였으며, 잠정적 해석과 어긋나는 사례도 분석에 포

함하여 주제가 설명할 수 있는 범위를 확인하였다. 
직접인용은 사례 간 비교를 거쳐 배치하였다. 비교 가능한 전환점에서는 복

수 사례의 진술을 함께 검토하고, 특정 직무 영역에서만 확인된 경험은 해당 

사례의 경험으로 한정하여 제시하였다. 사례별 생애 궤적에서는 사건의 순서

와 대응 방향의 변화를 중심으로 서술하고, 직접인용은 호출의 작동 지점과 
대응 실천을 분석하는 대목에 집중하였다.

연구자는 군 조직 내부자로서 참여자와 조직의 언어와 경력 구조에 대한 이

해를 공유하는 위치에 있다. 이러한 위치는 참여자의 신뢰 형성과 생략된 진술

의 맥락을 이해하는 데 유리하지만, 조직 내부의 관행과 해석을 자명한 것으로 

받아들일 위험도 있다. 군 조직의 위계와 보안 환경은 자료 수집과 참여자의 

진술에도 영향을 미칠 수 있다(Caforio & Nuciari, 2018; Soeters, 

Winslow & Weibull, 2018). 내부자의 위치가 해석에 미치는 영향을 점검하

기 위해 면접 직후 성찰적 메모를 작성하고, 참여자 확인과 동료 검토를 실시

하였다. 구체적인 진술과 맥락을 제시하여 해석의 근거를 추적할 수 있도록 

하였다(기어츠, 2009).

연구 윤리 측면에서는 심층면접 전 연구 목적과 절차, 익명성 보장, 중도 

철회 가능성을 설명하고 서면 동의를 획득하였다. 참여자의 신원은 가명으로 

처리하였고 부대명과 직책을 비식별화하였다. 민감한 경험은 참여자의 자발

적 서술을 우선하였으며, 직접인용이나 세부 맥락이 개인 식별로 이어질 가

능성이 있는 자료는 제시하지 않았다.
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Ⅳ. 연구 결과

분석 결과, 43개의 의미 단위 하위 주제를 11개 소주제로 묶고 이를 다시 

3개의 주제 영역으로 통합하였다. 첫째 영역은 군을 선택한 조건과 진입 국면

에서 성별이 다루어진 방식을, 둘째 영역은 조직의 승인 조건이 드러나는 국

면과 그 조건이 직무에 따라 달라지는 양상을, 셋째 영역은 호출의 전환에 대

한 대응 실천과 그 실천이 가능한 조건과 범위를 다룬다.

여성 군인의 복무 생애에서 성별은 일관되게 작동하지 않았다. 초기 군사훈

련의 일부 국면에서는 동일한 기준 아래 성별이 무관한 것으로 처리되었지만, 

비행 후 디브리핑과 여성 필수시설의 이용, 돌봄과 제도 사용의 국면에서는 

다시 조직적 판단의 기준이 되었다. 같은 조직이 국면에 따라 성별의 유효성을 

다르게 부여했으며, 성별을 다시 판단 기준으로 삼는 권한도 조직에 있었다. 

‘여군’과 ‘군인’은 여성 군인이 선택하는 두 정체성이라기보다 조직이 국면에 

따라 부여하는 서로 다른 위치였다. 분석 결과의 범주화는 <표 5>와 같다.

<표 5> 공군 여성 군인의 성별 호출과 대응 실천의 주제 범주화 결과

의미 단위 하위 주제 소주제 주제 영역

∙ 노동시장 불안과 직업 안정성 담론 
∙ 미디어의 여생도 재현
∙ 가족의 권유와 경제적 자립 의식  
∙ 직업적 명예와 사회적 기여

군 선택의 조건과 기대

여성, ‘군인’
으로의 진입

∙ 성별이 무관한 직업 공간이라는 기대
∙ 전문성으로 인정받는 군인상 
∙ 입대 전 자기 이해

성별 중립적 군인상에 
대한 기대

∙ ‘여생도’ 호출과 범주화의 경험 
∙ 강압적 규율과 위계 속의 혼란 
∙ 완주를 통한 자격 증명 
∙ 훈련에서의 성별 소거 경험 
∙ 동료와의 연대감 형성

첫 호출과 훈련장의 성별 
소거

∙ 시설과 장비의 미비
∙ 숙소 분리와 정보 배제
∙ 비공식 네트워크로부터의 차단 
∙ 사교 공간의 강제 동원 
∙ 수적 소수성과 심리적 고립 

공간과 정보의 배제

‘여군’으로의 
호출∙ 보직 선발에서의 배제 

∙ ‘작전적 고려’라는 판단 형식
∙ 훈련과정의 과소평가 

기회 배분의 재량과 배제

∙ 신체 기준의 일반화
∙ 대표성 부담

성별 범주화와 성적 
존엄의 훼손



310 여성연구

자료: 이 연구의 심층면접 분석 결과를 토대로 연구자가 정리함.

1. 세 사례의 생애사 요약

1) 참여자 A: 조종사의 길, 가족의 길

A는 고등학생 시절 공군사관학교의 여성 입교 소식을 접한 뒤 진로를 공군 

장교로 정하였다. 사관학교에서는 ‘절제된 삶’과 ‘바른 군인’을 지향했지만, 여

성 생도에게 집중되는 시선과 ‘튀지 않고 무던해야 한다’는 요구 속에서 감정 

표현과 행동을 스스로 통제했다. 

비행훈련에 들어간 뒤에는 비행 성과와 조직 내 관계에서 어려움을 겪으며 

목표를 ‘잘하는 조종사’보다 ‘커트라인을 넘겨 살아남는 것’으로 조정하였다. 

남성 동료와 교관 사이의 비공식 관계망에서 소외되었고, 기종 전환에 지원했

으나 선발되지 않았다. 이후 외부 교육을 통해 자신의 복무를 조직의 일방적 

결정이 아니라 스스로 선택하고 책임지는 삶으로 다시 해석하게 되었다.

결혼과 자녀 돌봄이 시작된 뒤에는 군과 가족이 요구하는 시간과 책임이 충

돌했다. 미군과의 근무에서 경험한 가족에 대한 배려는 복무와 가족의 우선순

위를 다시 판단하는 기준이 되었고, 이후 경력의 방향도 조정하였다. 현재 A

의미 단위 하위 주제 소주제 주제 영역

∙ 성적 언어와 대상화 
∙ 사생활에 대한 감시와 소문 
∙ 신고자 낙인 
∙ 방어적 자기검열

∙ 대체 돌봄의 사적 조달
∙ 원가족 돌봄의 부과
∙ 전속과 가족 분리 
∙ 가족 지지의 양가성
∙ 돌봄과 직무의 시간 충돌
∙ 일·가정 양립 제도의 낙인 효과

돌봄 배제적 시간 편제와 
가족의 양가성

∙ 자기 증명과 전문성 축적
∙ 순응과 인내 
∙ 감정 표현의 억제 

생존: 자기 수행의 조정

호출 전환에 
대한 대응 실천

∙ 관계의 선별과 축소 
∙ 자발적 고립

독존: 관계 참여 선별과 
축소

∙ 동료 간 상호 지지 
∙ 선후배 멘토링 
∙ 관계의 상호 단속

공존: 관계의 상호적 활용

∙ 경력 방향의 조정 
∙ 조직 기대의 선별적 유예 
∙ 복무 지속에 대한 거리 조정

탈존: 조직 준거와의 거리 
조절
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에게 군 복무는 사명감만으로 지속하는 일이 아니라, 가족의 삶과 자신의 경

력을 함께 고려하며 복무 방식과 우선순위를 계속 조정하는 선택이다. 
2) 참여자 B: 군인의 길, 엄마의 길

B는 대학 졸업 후 안정적인 일자리를 찾는 과정에서 공군 장교를 선택했

다. 초급간부 시기에는 소수 여성으로서 눈에 띄지 않고 조용히 행동하려 했

고, 조직의 친교 활동에도 참여하려고 노력했다. 자신의 의견을 적극적으로 

드러내기보다 관계와 평가에서 무난하게 어우러지는 방식으로 조직 생활에 적

응하였다. 이후 직무의 전환은 복무의 중요한 전환점이 되었다. 새로운 업무

에서 사람들과 상호작용하고 조직의 정신적 기반을 다지는 역할에 적성을 발

견하면서 직무 만족과 군인으로서의 자기 이해가 강화되었다.

출산과 육아 이후에는 자녀 돌봄과 군의 시간 요구가 충돌하면서 원가족의 

지원에 의존해야 했다. 육아휴직과 육아시간 사용이 복무 의지와 연결되어 평

가되는 경험도 있었다. 가족의 지원은 복무를 지속하게 했지만, 돌봄을 가족

에게 맡겨야 한다는 부담도 남겼다. 선배와 지휘관의 신뢰는 복무를 지속하

는 관계적 자원이 되었고, 계급이 높아진 뒤에는 자신도 후배를 지원하는 방

식으로 관계를 확장하였다. 현재 B는 군을 중요한 삶의 영역으로 두면서도 

복무 지속과 새로운 진로 사이에서 경력의 방향을 다시 검토하고 있다. 

3) 참여자 C: 군복 안의 나, 관계 속의 군인

C는 농촌 지역에서 성장한 뒤 지역대학 공대에 진학했으며, 안정적인 직업

을 찾던 중 공군 부사관 모집을 접하고 대학을 중퇴한 뒤 입대하였다. 여성 

부사관이 드물던 초급간부 시기에는 자신의 행동이 여성 군인 전체의 평가로 

이어질 수 있다는 부담 속에서 조직의 요구에 순응했다. 회식과 비공식 관계

에 참여해야 한다는 압박을 받는 한편, 성희롱적 언어와 사생활에 관한 소문

을 경험하면서 외출과 대인관계를 줄여 자신을 보호하였다.

C가 조직 안에서 위치를 확보하는 데 중요한 자원은 정비 전문성이었다. 
항공기 안전과 연결된 업무의 특성상 정확성과 규정 준수를 중시했고, 해외 

교육 이후 정비 기술에 대한 동료들의 자문이 늘면서 전문성을 인정받았다. 
비혼인 C에게도 돌봄은 비껴가지 않았다. 어머니의 건강이 악화되면서 군 복

무와 원가족 돌봄을 병행해야 했다. 가족은 혼인 여부와 무관하게 복무와 함

께 조정해야 할 책임이 되었다. 계급과 전문성이 축적된 뒤에는 후배의 고민

을 듣고 기술을 전수하며, 초기의 관계 축소에서 동료와 후배를 지원하는 관
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계적 실천으로 대응의 방식을 바꾸어 갔다.

2. 여성, ‘군인’으로의 진입: 구조화된 선택과 성별의 소거

참여자들의 군 선택은 개인의 선호만으로 이루어지지 않았다. 1980년대에 

출생한 참여자들이 진로를 결정한 시기는 외환위기 이후 고용 불안이 청년 노

동시장 전반에 확산되고, 여성에게 열린 안정적 직업의 범위가 좁게 유지되던 

국면이었다(윤여일, 2023). 같은 시기 사관학교의 여성 입교가 시작되면서 언

론은 여성 생도를 새로운 직업 모델로 재현하였고, 군은 여성에게 새롭게 진입

할 수 있는 안정적인 직업으로 인식되었다. 선택의 폭이 제한된 조건에서 이루

어진 결정을 자율적 생애 기획으로 읽으면, 그 선택을 가능하게 한 구조적 배

치가 시야에서 사라진다.

참여자들에게 군은 직업 안정성과 새로운 진입 가능성을 함께 제공하는 공

간으로 인식되었다. 미디어가 재현한 여성 생도의 이미지와 가족 안의 안정적 

직장 담론이 서로 다른 경로에서 군 선택에 관여하였다.

첫 여생도들이 언론을 통해서 나타났던 모습을 보면서 굉장히 당차고, 똘망똘망하고 

(…) ‘우리도 똑같이 훈련받아요’. ‘우리도 역할을 잘하고 있어요.’ 이런 모습을 계속 

보여줬기 때문에, 저도 가서는 그런 역할을 부여받을 거라고 막연히 생각했어요. (참

여자A, 중령·전투)

엄마는 군대를 장교로 가는 걸 자랑스러워했어요. (…) 직업적으로 안정성이 있으니

까. 직업 안정성, 이것 때문에 좋아하시지 않았을까 하는 생각이 들어요. (참여자B, 

소령·행정)

두 진술은 서로 다른 선택 경로를 보여준다. 여성 생도의 이미지는 여성도 

진입할 수 있다는 상징적 가능성을, 직업의 안정성은 군을 선택할 현실적 근거

를 제공하였다. 진입 이전의 군은 성별 제약이 상대적으로 약화된 직업영역으

로 기대되었다. 그러나 실제 진입 이후에는 성별을 무관한 것으로 처리하는 

장면과 다시 유효한 기준으로 호출하는 장면이 함께 나타났다. A가 경험한 첫 

성별 호출은 ‘여생도’라는 호칭에서 나타났다.

사관학교 들어가서, 여생도라고 불릴거라 생각하지 않았어요. 내 이름을 갖고 있는 

사람이었지, 내가 여자로 구분됐던 적이 고등학교 때까지 없는 거예요. 다 같이 여자

였으니깐, 여자로 구분되지 않았거든요. 그때 처음으로 구분됐어요. 여자로, 그거 자
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체가 불편했어요. (참여자A, 중령·전투)

생도라는 자격 앞에 성별 표지가 붙으면서 A는 별도의 성별 범주로 위치 지

어졌다. 남성 생도에게는 별도의 성별 표지가 붙지 않는다는 점에서 이러한 

호출은 비대칭적이었다. A의 불편함은 입대 이전에 기대한 ‘군인’의 위치와 조

직이 부여한 ‘여생도’라는 위치가 어긋나는 지점에서 발생했다. 반면 기초군사

훈련에서는 성별을 무관한 것으로 처리하는 경험이 나타났다.

낙오자가 되고 싶지는 않았어요. 임관해야 한다는 일념뿐이었습니다. 무조건 완주해

야겠다고 생각했습니다. 매일 훈련 강도를 높여가는데, 그 강도에 맞춰 살아남았어

요. 훈련받을 때는 남녀가 없습니다. 다 똑같이 받거든요. (참여자B, 소령·행정)

“남녀가 없다”는 표현은 기초군사훈련에서 성별이 무관한 것으로 경험된 방

식을 보여준다. 성별의 소거는 차이를 별도로 고려하기보다 같은 훈련을 통과

하고 완주하는 방식으로 성립하였다. 조직의 기준을 중립적 척도로 상정하는 

관행은 특정 집단의 조건을 보편으로 설정한 채 다른 집단의 차이를 개인이 

감당해야 할 문제로 전환할 수 있다(Acker, 1990; 부르디외, 2000).

기초군사훈련에서 경험한 동일 기준의 적용과 완주는 이후 조직 승인의 중

요한 준거가 되었다. 참여자들의 진술에서 반복되는 ‘낙오하지 않기’는 조직이 

요구하는 기준을 충족함으로써 자신의 위치를 확보하려는 초기 사회화의 방향

을 보여준다. 진입 단계에서는 직무 영역별 차이가 아직 뚜렷하게 나타나지 

않았다. 임관과 배치 이후 전문성의 축적 경로가 달라지면서 성별이 다시 호출

되는 지점과 형태도 사례별로 달라졌다.

3. ‘여군’으로의 호출: 성별이 다시 유효해지는 네 작동 지점

임관 이후 복무 생애에서 성별의 유효성은 국면마다 달라졌다. 직무 편성과 

성과 평가의 공식 기준에서는 성별이 무관한 것으로 처리되었지만, 공간의 배

치와 인사 판단, 대인 상호작용, 시간 편제라는 네 지점에서는 다시 유효한 기

준으로 작동했다. 공간의 배치는 시설·정보·관계망에 대한 접근 조건을, 인사 

판단은 재량이 개입하는 기회 배분을, 상호작용은 수행과 관계가 성별에 따라 

해석되는 방식을, 시간 편제는 복무 일정과 돌봄이 충돌할 조건을 보여주었다. 

네 지점에 따라 성별 호출의 방식과 이에 대한 대응도 달라졌다.
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승인의 조건은 공식적인 자격 박탈이나 통보의 형식으로 제시되지 않았다. 

문제는 성별이 다시 호출된다는 사실만이 아니라, 성별을 판단 기준으로 삼는 

시점과 조건을 조직이 정하는 반면, 참여자는 이를 사전에 알거나 그 판단에 

개입하기 어려웠다는 데 있었다. 조직은 여성 군인의 구성원 자격을 부정하지 

않았고, 동일한 기준과 공정한 경쟁이라는 원칙도 유지하였다. 그러나 특정 

경력 기회와 제도 사용의 국면에서는 성별이 다시 판단 기준으로 사용되었다. 

그 조건은 어떤 경우에는 배제 이후에야 확인되었고, 다른 경우에는 상호작용

이나 제도 사용의 순간에 직접 드러났다. 임관 이후 성별 호출의 네 작동 지점

은 <표 6>과 같다.

<표 6> 임관 이후 성별 호출의 네 작동 지점

작동 지점
성별이 무관하게 

처리되는 기준

성별이 다시 호출되는 

국면
경험적 형태

공간의 배치 직무 편성·교육 자격 배치·초기 근무
숙소·생활공간 분리, 

비공식 관계망 접근의 차이

인사 판단 공식 선발·평가 기준 보직·기종 전환·진급
재량적 판단, 
‘작전적 고려’

대인 상호작용 직무 수행·기술 평가 디브리핑·일상적 관계
성별 범주화, 성적 언어와 

소문

시간 편제 평상시 복무·성과 기준
결혼·출산·돌봄·전속·제

도 사용
휴직·육아시간에 대한 

평가, 가족 동거 가능성

주: 디브리핑(debriefing)은 비행 임무 종료 후 수행 과정과 판단을 검토하고 개선점을 공유하는

사후 평가·교육 과정임.

1) 공간과 정보의 배제

배제의 첫 지점은 물리적 배치다. 성별에 따른 공간의 차이는 훈련 시설의 

이용 조건, 숙소의 배치, 비공식 관계가 형성되는 사교 공간에서 서로 다른 방

식으로 나타났다. 같은 직무와 훈련에 배치되더라도 그 공간을 이용하고 정보

와 관계망에 접근하는 조건은 같지 않았다. 

훈련하다 화장실에 가고 싶으면, 남자들은 굳이 화장실 안 가더라도 근처에서 해결하

라고 했는데, 여군들은 어찌 됐든 밖에서 볼일을 볼 수가 없으니까 따로 이동해야 했

거든요. 훈련받을 때 생리현상이 너무 힘들었어요. (참여자C, 원사·기술)

훈련의 기준은 성별과 무관하게 설정되어 있으나, 그 기준이 전제하는 신체

는 특정되어 있다. 특정 신체를 준거로 삼은 배치가 오랜 관행을 통해 당연한 
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것으로 받아들여질 때, 그 배치는 별도의 강제 없이도 유지된다(부르디외, 

2000). 훈련 공간은 서로 다른 신체 조건을 충분히 반영하지 못했다. 시설이 

갖추어지지 않은 상태에서 동일한 훈련을 수행하려면 여성 군인에게 추가적인 

이동과 조절이 요구되었다. 물리적 불편은 단순한 시설 부족에 그치지 않고, 

동일한 훈련 기준을 수행할 수 있는 공간적 조건이 성별에 따라 달랐음을 보여

준다.

공간의 분리는 정보 접근을 통해 전문성의 축적에도 영향을 미쳤다. 대면 

관계를 통해 전문정보가 공유되는 직무에서는 숙소의 분리가 정보 접근의 차

이로 이어졌다.

비행훈련을 받을 때 각자 스승님 말씀을 공유하는 게 중요한데, 숙소가 분리되어 있

으니까, 정보에서 완전히 배제됐어요. (…) 갑자기 교육 장소가 바뀌어도 저만 못 가

고. 매번 소외감을 느꼈죠. 비행단에 여성 조종사는 저 혼자였어요. (참여자A, 중령·

전투)

조종 직군에서 교관과 동료 사이의 대화는 공식 교육을 보완하는 정보 전달

의 통로였다. 참여자A에게 숙소의 분리는 생활 공간의 차이에 그치지 않고, 

교육 일정과 비행 관련 정보에 접근하는 조건을 다르게 만들었다. 조직은 직무 

편성에서는 성별을 고려하지 않았지만, 생활 공간에서는 성별을 기준으로 분

리했고, 그 배치가 다시 직무 수행의 조건에 영향을 미쳤다. A가 비행단의 유

일한 여성 조종사였다는 수적 소수성은 별도 공간 배치가 정보와 관계망의 단

절로 이어지는 조건이 되었다. 참여자B도 남성 동기들이 같은 생활관에서 비

공식 대화를 이어가는 동안 여성은 별도 공간에 배치되어 소외감을 경험했다

고 진술하였다. 

공간의 차이는 숙소에만 한정되지 않았다. 비공식 관계가 형성되는 사교 공

간에서도 여성의 참여는 제한되거나 반대로 강제되었다.

비행훈련을 받으면서, 교관들이 학생조종사랑 둘이 술집에 가서 얘기할 수도 있는데. 

제가 갈 수는 없으니까, 더 소외감을 느꼈던 거고. 거기서 자기들끼리는 굉장히 돈독

해지는 것 같았어요. (참여자A, 중령·전투)

회식하면 빠지려고 하지 않았어요. “회식도 ‘업무의 연장’이다” 이러면서 강제로 참

석을 시키기도 했죠. 저는 술을 안 먹어도 2차, 3차까지 계속 따라다녔어요. (참여자

C, 원사·기술)
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두 사례는 관계망 접근의 제한과 원치 않는 참여라는 서로 다른 양상을 보

여준다. 공통점은 비공식 관계망에 들어가고 빠져나올 수 있는 조건이 성별에 

따라 다르게 주어졌다는 데 있다. A에게는 관계망에 들어가기 어려운 공간이 

만들어졌고, C는 참여를 원하지 않아도 관계 유지를 위해 그 공간에 남아야 

했다. A에게는 접근의 제한이, C에게는 참여의 강제가 관계망의 비용으로 작

동하였다.

2) 기회 배분의 재량과 배제

두 번째 지점은 인사 판단의 재량이다. 공식 선발 기준에서 성별이 명시되

지 않더라도, 기회를 배분하는 과정에는 선발권자의 판단과 추천이 개입하였

다. 그 판단의 근거를 확인하기 어려운 경우 참여자는 배제의 조건을 사후적으

로 해석해야 했다. 참여자A의 기종 전환 경험이 그 사례이다. 

기종 전환을 지원했어요. 경력상에 밀릴 이유가 없었는데 선발되지 않았어요. 선발 

결과 문서에 평소 없던 문구가 하나 더 들어갔더라고요. “작전적인 요소를 고려해서 

결정했다.” (…) 나중에 저를 거부했던 분을 우연히 만났는데, 자신이 안 받게 했다고 

말하더라구요. 정당하지 않은 사유로 배제되니까 무력감도 느끼고, 그만두고 싶다는 

생각이 들었어요. (참여자A, 중령·전투)

A에게 문제는 선발되지 않았다는 결과보다 판단의 기준과 사유를 확인하기 

어려웠다는 데 있었다. 공식 문서에서는 성별을 언급하지 않고, ‘작전적 고려’

라는 포괄적인 사유만 제시되어 있었다. A는 이후 해당 지휘관의 발언을 통해 

자신의 탈락이 공식적인 경력 기준만으로 설명되지 않는 판단이었다고 해석하

였다. 이 사례에서 배제의 조건은 명시적인 규정보다 설명과 검증이 어려운 

재량적 판단의 형태로 나타났다. 결정 당시 드러나지 않았던 판단의 근거를 

배제 이후에야 일부 확인했다는 점에서, 승인의 조건은 사후적으로 드러났다. 

재량은 기회를 차단하는 방향으로만 작동하지 않았다. 참여자B에게는 업무 

성과가 상급자의 인정과 추천을 거쳐 새로운 교육 기회로 연결되었다. 

계획 수립부터 마무리까지 장기 프로젝트를 완성했을 때 뿌듯했어요. 힘들고 어려운 

업무였는데 제가 전 기지를 다 돌면서 완성했어요. (…) 부서장이 그 업무가 마무리 

될 즈음에 해외 교육을 추천해 주셨어요. 그게 제 인생을 좀 바꾼 것 같아요. (참여자

B, 소령·행정)
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B의 사례에서 업무 성과는 곧바로 교육 기회로 전환되지 않고 부서장의 인

정과 추천을 거쳐 다음 경력 기회로 연결되었다. A에게 선발권자의 재량이 기

회를 제한하는 방식으로 경험되었다면, B에게는 상급자의 후원이 새로운 기회

를 여는 통로로 작동하였다. 두 사례는 공식적인 자격과 성과만으로 경력 기회

가 결정되지 않으며, 그 배분에 판단권자의 재량이 관여한다는 점을 함께 보여

준다. 재량의 효과는 판단 근거가 얼마나 설명되고 확인될 수 있는가에 따라 

달라졌다. 판단의 근거가 드러나지 않는 경우에는 성별이 판단에 개입했는지

조차 당사자가 사후적으로 해석해야 했다.

경력 기회가 문제되는 지점은 사례마다 달랐다. A에게 기종 전환과 비행경

력은 중요한 관문이었고, B에게는 교육과 보직 경험이, C에게는 기술 자격과 

현장 전문성의 축적이 경력의 주요 자원으로 나타났다. 세 사례는 같은 조직에

서도 전문성이 축적되는 경로에 따라 중요한 경력 기회와 그에 접근하는 방식

이 달라질 수 있음을 보여준다.

3) 성별 범주화와 상호작용의 비대칭

세 번째 지점은 대인 상호작용이다. 앞의 두 지점이 공간의 배치와 인사 절

차를 매개로 작동했다면, 상호작용에서는 개인의 수행과 관계가 성별 범주를 

통해 해석되었다. 비행 후 디브리핑에서 참여자A가 경험한 호출이 그 양상을 

보여준다. 

비행 마치고 디브리핑하는데, 갑자기 선배가 “뭐 여자라고 안 할 거야?” 이러는 거예

요. 내가 잘못하는 건데, 왜 여자라는 말을 넣어서 하지? 남자 조종사들에게 “너도 남

자들 하는 것만큼 해야 돼”라고 말하진 않잖아요. 여자 후배들에게까지 나쁜 영향을 

줄까봐 걱정했죠. (참여자A, 중령·전투)

비행 후의 디브리핑은 수행했던 비행 절차를 기술적으로 검토하는 자리지

만, A의 실수에는 ‘여자’라는 범주가 함께 호출되었다. “남자들에게는 그렇게 

말하지 않는다”는 관찰은 개인의 수행이 성별에 따라 다르게 범주화되는 비대

칭을 보여준다. A가 후배 여성에게 미칠 영향까지 걱정하는 대목은 자신의 수

행을 개인의 문제로만 처리할 수 없었던 대표성 부담을 드러낸다. 

성별 범주화는 직무 수행에 대한 평가에 그치지 않고 여성 군인의 신체와 

사적 관계를 성적 의미로 해석하는 방식으로도 나타났다. 상대를 스스로 판단

하고 선택하는 주체가 아니라 해석의 대상으로 취급하는 처리는 대상화의 한 
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형태를 이룬다(Nussbaum, 1995). 참여자들은 성적 언어와 원치 않은 접촉, 

사생활에 관한 소문을 경험하였다. 특히 C에게 사실과 다른 관계의 소문은 일

상적인 대인관계 자체를 위험으로 인식하게 만들었다.

한 남자 선배가 “너 어제 왜 걔 바람맞혔어? OO이 너랑 만나기로 했는데 네가 안 나

왔다던데?” 그래서 “무슨 소리예요? 그분 연락처도 몰라요”라고 했어요. 그때 “내가 

하지 않은 일이 소문이 되는구나”라는 생각이 들었어요. 진짜 스트레스였어요. 그래

서 퇴근 후에 숙소 밖을 나가지도 않았어요. 남의 입에 오르내리는 게 싫어서요. (참여

자C, 원사·기술)

남자 동료랑 자주 얘기하고 지냈는데, 다른 선배가 제가 친하게 지내던 후배한테 “쟤

네 둘이 뭐 있냐?” 이런 식으로 얘기를 했다는 거예요. 그러니까 없는 일로 소문이 만

들어지고. (참여자A, 중령·전투)

A와 C의 사례에서 남성 동료와의 일상적인 관계는 그 자체로 성적 관계의 

징후처럼 해석될 수 있었다. 소문이 반복되자 C는 타인의 시선을 피하기 위해 

외출과 관계 참여를 줄였다. 관찰이 상시화된 조건에서 감시는 외부의 통제를 

넘어 스스로 행동을 검열하는 방식으로 옮겨간다(푸코, 2020). C의 자기 보호

는 관계에서 발생하는 위험을 줄이기 위해 자신의 행동 범위를 제한하는 방식

으로 나타났다.

공식적인 신고 경로가 존재하더라도 사용에 따르는 비용은 별도로 인식되었

다. 참여자B는 신고 경험이 이후에도 자신을 평가하는 표지가 될 수 있다고 

받아들였다.

한번 신고한 사람은 언제든 또 신고할 수 있는 사람으로 생각되는 것 같아요. (참여자

B, 소령·행정)

B의 진술에서 문제로 남는 것은 ‘신고한 사람’이라는 표지다. 신고 절차가 

마련되어 있더라도 그 사용이 이후의 관계와 평가에 영향을 미칠 것으로 예상

된다면,  신고에는 별도의 관계적·평판적 비용이 따른다. 

성별이 조직의 판단 기준으로 작동하는 방식은 상황에 따라 달라졌다. 참여

자A는 여성 숙소에 외부인이 침입한 사건을 신고했을 때, 직접 대응하지 않았

다는 이유로 군인의 자격을 되묻는 말을 들었다.

한밤중에 여자 숙소에 괴한이 침입해서 신고했어요. 그때 부대 통제관이 “너는 왜 신

고한 거냐. 그 자체가 잘못됐다. 네가 뛰어나가서 그놈을 때려잡았어야지”라면서 
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“너, 군인 아니야?”. 그렇게 말했어요. (참여자A, 중령·전투)

여성 숙소를 별도로 분리하여 성별을 공간적으로 구분한 조직은 사건이 발

생한 뒤에는 직접 대응해야 한다는 군인 규범을 적용하였다. 같은 사람이 한 

국면에서는 성별에 따라 분리되고, 다른 국면에서는 성별과 무관한 군인으로 

평가되었다. “너, 군인 아니야?”라는 물음은 상황에 따라 성별의 유효성이 달

라지면서 군인으로 인정받는 조건도 달라지는 순간을 보여준다.

4) 돌봄 배제적 시간 편제와 가족의 양가성

네 번째 지점은 시간 편제다. 돌봄 책임이 직무 수행과 복무 시간에 겹치는 

순간, 참여자들의 복무 의지와 경력 지속 여부가 다시 문제시되었다. 돌봄을 

조직의 시간 안에서 처리하기 어려운 조건에서는 필요한 시간을 가족 관계에

서 조달해야 했다. 

아이가 아픈데. 출장 가야 했어요. 직접 병원에 데려갔어야 했는데, 지금은 할머니가 

엄마 역할을 대신하고 있죠. 미안하고 고마워요. (참여자B, 소령·행정)

군의 근무시간과 돌봄의 이용 가능 시간이 맞지 않을 때, 재생산 노동은 원

가족의 여성 성원에게 이전되었다(Fraser, 2016). 가족의 지원은 복무를 지속

하게 했지만, 돌봄을 가족에게 맡기는 부담도 함께 발생하였다. “미안하고 고

맙다”는 표현은 가족이 복무를 가능하게 하는 자원이면서 동시에 돌봄을 대신 

맡긴 것에 대한 미안함의 대상임을 보여준다. 공식적인 돌봄 제도의 존재도 

사용 가능성을 곧바로 보장하지 않았다.

육아휴직 쓴다고 하면 “너 제대할 거냐”라는 소리를 들었어요. 훈련 때는 부서장이라

서 육아시간도 안 썼어요. 그래서 어떤 친구는 육아와 군 복무를 함께하기가 힘들어

서 군을 떠날 결심을 했죠. (참여자B, 소령·행정) 

B의 경험에서 육아휴직은 일시적인 돌봄 조정이 아니라 복무 지속 의사를 

확인하는 계기가 되었다. 훈련 기간에는 부서장이라는 직무 책임 때문에 육아

시간을 사용하지 않았다. 돌봄 제도를 사용할 수 있는 자격과 실제로 사용할 

수 있는 조건 사이에 괴리가 있었고, 사용하지 못한 돌봄 시간은 개인과 가족

이 조정해야 했다.
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시간 편제의 압력은 세 사례에서 서로 다른 지점에서 나타났다. A에게는 비

행경력의 연속성과 가족 돌봄의 충돌이, B에게는 출장·육아휴직·전속이, C에

게는 원가족 돌봄이 주요한 조정의 지점이었다. A는 다자녀 돌봄 이후 비행시

간을 계속 축적하는 경력과 가족생활을 동시에 유지하기 어렵다고 판단하면서 

경력의 방향을 바꾸었다.

가족 문제로 결국 조종사로서의 경력 방향을 바꾸게 됐어요. 전투비행단에서 더 많은 

비행시간을 쌓아야 했지만, 더 좋은 기회를 스스로 포기할 수밖에 없었죠. (참여자A, 

중령·전투)

“스스로 포기했다”는 표현은 선택의 형식을 취하지만, A에게 주어진 선택지

는 비행시간의 연속적 축적과 돌봄 사이에서 우선순위를 정하는 방식으로 구

성되어 있었다. 조직을 떠나는 대신 비행 경력의 우선순위를 낮추고 경로를 

조정하는 방식이 이 지점에서 나타났다. 

가족은 이러한 압력을 완화하는 자원이었지만, 그 효과는 한 방향으로만 나

타나지 않았다. 돌봄을 대신 맡아 복무를 지속하게 하는 가족이 있는 한편, 직

무의 어려움을 직업 자체의 중단으로 해결하도록 권하는 관계도 있었다.

남편은 제가 군 생활하는 걸 보는 게 힘든가 봐요. “힘들다” 이러면 “전역하면 되지” 

이렇게 말해요. 남편은 쉽게 말하는데, 그러면은 저는 “아니, 그만 안 둘 건데?” 그래

요. (참여자A, 중령·전투)

남편은 복무의 어려움에 대한 해법을 전역으로 제시하였다. 근무 조건이나 

돌봄 분담의 조정보다 직업 중단이 먼저 제시되면서, A의 군 경력은 가족 안

에서 지속을 전제하기보다 필요에 따라 조정할 수 있는 것으로 다루어졌다. 

가족은 돌봄을 제공하여 복무 지속을 가능하게 하는 자원이면서, 다른 한편으

로는 경력 지속 여부를 다시 판단하게 하는 관계이기도 했다. 이러한 양가성은 

군과 가족의 요구가 충돌할 때 여성 군인의 경력이 협상의 대상이 될 수 있음

을 보여준다. 이와 달리 돌봄을 조직의 시간 안에서 처리할 수 있는 조건에서

는 다른 양상이 관찰되었다. 

미군과 함께 근무할 때, (…) 군대인데도 일과 중에 아이를 챙기는 것을 당연하게 생

각하는 문화를 보며 가족의 소중함을 새삼 느꼈어요. 가족이 중요하다는 걸 깨달으니 

오히려 일을 더 열심히 하고 싶어졌죠. 이제는 ‘가족’과 ‘조직 내 인정’ 모두가 제게 중

요합니다. (참여자A, 중령·전투)
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A의 미군과의 근무 경험은 돌봄을 직무 시간 밖에서만 처리하던 방식이 군 

조직의 불가피한 조건은 아님을 보여준다. A는 일과 중 자녀 돌봄을 당연하게 

여기는 미군의 문화를 경험하면서, 가족과 조직 내 인정을 함께 중요하게 보게 

되었다. 가족의 중요성을 인정한 뒤 오히려 직무 몰입이 높아졌다는 A의 서술

은 돌봄과 직무가 항상 배타적인 선택으로 경험되는 것이 아님을 보여준다.

돌봄 책임은 혼인 지위와 무관하게 부과되었다.

엄마가 편찮으셔서 장녀라는 부담감이 커요. 집안이 좀 편하면 제 마음도 편해질 텐

데. 그런 걱정을 진짜 안 했으면 좋겠어요. (참여자C, 원사·기술)

가장 큰 문제는 연말 인사죠. 이제 곧 연말 인사인데, 가족이 함께 살 수 있을지, 없을

지 계속 마음의 준비를 하고 있어요. 아이는 아빠랑도 같이 살아야 하는데 먼 곳으로 

배치받으면 떨어져 살아야 하고… 결국 마음을 비우는 거죠. (참여자B, 소령·행정)

비혼인 C에게는 배우자나 자녀가 아니라 어머니 돌봄이 복무와 함께 조정

해야 할 가족 책임으로 들어왔다. C의 경험은 돌봄 책임이 혼인과 출산을 경

험한 여성에게만 한정되지 않음을 보여준다. B에게도 연말 전속은 가족이 다

시 분리될 가능성을 반복적으로 판단하게 하는 시점이었으며, B는 그 불확실

성에 대응하는 방식을 “마음을 비우는 것” 이라고 표현하였다.

가족 형태는 달랐지만, 세 사례 모두 조직의 시간과 가족의 시간이 충돌할 

때 그 간격을 조정하는 책임을 참여자와 가족이 맡았다. 돌봄의 사적 조달, 제

도 사용에 대한 복무 의지의 확인, 경력 방향의 조정, 전속에 따른 가족 분리

는 서로 다른 사건이지만, 모두 조직의 시간 운영이 가족과 돌봄의 요구와 충

돌하는 조건에서 나타났다.

4. 호출 전환에 대한 대응 실천

복무 국면과 조직적 판단에 따라 성별은 무관한 것으로 처리되기도 하고 다

시 유효한 기준으로 호출되기도 했다. 이 연구에서 ‘호출 전환’은 이처럼 조직

이 성별의 유효성을 달리 부여하면서 여성 군인을 ‘군인’ 또는 ‘여군’이라는 

서로 다른 위치에 놓는 변화를 뜻한다. 호출을 전환하는 권한은 조직에 있었지

만, 참여자들은 그 조건에 동일하게 대응하지 않았다. 참여자들이 조정할 수 

있었던 것은 호출의 조건 자체가 아니라, 그 조건 안에서 자신의 수행과 관계, 

조직의 인정 준거에 대응하는 방식이었다. 대응은 생존·독존·공존·탈존의 네 
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방향으로 나타났다.

네 실천은 개인을 고정적으로 구분하는 유형이 아니다. 같은 참여자도 복무 

국면에 따라 중첩되거나 강조점이 달라지는 대응 방향이다. 사례별 실천의 배

치는 <표 7>과 같다.

<표 7> 참여자의 복무 국면별 주요 대응 실천

복무 국면 참여자A(전투) 참여자B(행정) 참여자C(기술)

초기 군사훈련 생존 생존 생존

배치·초기근무
생존

(수행목표 조정)
생존

(행동 조정)
생존(순응)·

독존(관계축소)

경력기회·보직 -
생존

(전문성 축적)
생존

(전문성 유지)

대인 관계
공존

(안전관계 활용)
공존

(선배관계 활용)
독존(관계축소)·
공존(후배 지원)

돌봄 책임 발생
탈존

(경력방향 조정)
생존

(제도사용 유예)
-

전속 -
탈존

(기대 유예)
-

주: ‘-’는 해당 복무 국면에서 생존·독존·공존·탈존으로 분류할 수 있는 주요 대응 실천이 확인되지 

않았음을 의미함.

1) 생존: 자기 수행의 조정

생존은 조직의 기준을 바꾸기보다 자신의 수행과 행동을 그 기준에 맞추어 

조정하는 실천이다. 조정은 전문성과 성과를 높이는 방향으로도, 자신의 포부

나 행동을 줄이는 방향으로도 나타났다. 공통된 지향은 조직이 요구하는 기준

을 통과하면서 복무를 지속하는 데 있었다. 참여자A의 비행훈련 경험은 후자

의 방향을 직접 보여준다. 

포부를 갖는 것 대신에 그냥 무던하게 (…) 커트라인을 넘는 사람이 돼야 된다고. (…) 

비행 훈련을 받는 동안 생존하고 싶었고. (참여자A, 중령·전투)

A는 비행훈련의 어려움 속에서 ‘잘하는 조종사’가 되려는 목표보다 우선 기

준을 통과하는 데 수행의 목표를 맞추었다. 포부를 낮추는 조정은 조직에서 

벗어나기보다 현재의 기준을 충족하여 남기 위한 대응이었다.

다른 방향의 자기조정은 전문성의 축적으로 나타났다. B와 C에게 교육은 

새로운 직무 능력을 확보하고 조직 안에서 인정받을 가능성을 높이는 통로였다.
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미국 파견 교육을 갔는데. 6개월간 몰두해서 높은 성적을 거뒀어요. 거의 무에서 유

를 창조한 거죠. 그 과정에서 제 인생에서 몰랐던 것도 많이 알게 됐죠. 자신감도 생기

고. 이때 성취 경험은 저의 강한 자신감의 원천이 되었습니다. (참여자B, 소령·행정)

해외 교육을 다녀온 후, 동료들의 정비 기술 자문이 늘어났고, 이 때문에 교관도 했고, 

더 공부하게 되고, 후배들을 가르치는 과정에서도 업무 이해도가 한 단계 더 올라갔

어요. (참여자C, 원사·기술)

B에게 교육 성취는 자신감을 확보하는 계기가 되었고, C에게 축적된 전문

성은 동료의 자문 요청과 추가 학습으로 이어졌다. 두 사례에서 전문성은 성별 

표지를 없애는 수단이라기보다 조직이 인정하는 수행 기준 안에서 자신의 위

치를 확보하는 자원으로 활용되었다. 

전문성의 축적과 함께 실수의 가능성을 줄이고 행동을 통제하는 방식도 나

타났다. 

실수 안 하려고 저 스스로 진짜 되게 바르게, 바르게, 그렇게 쭉 살았던 것 같아요. 업

무에서도 더 꼼꼼하게 했어요. 그러니까 사람들이 ‘너무 FM대로 산다’고 했죠. 생활

에서도 업무에서도 그게 제 무기였어요. (참여자C, 원사·기술)

C가 ‘FM’과 꼼꼼함을 자신의 무기라고 표현한 대목은 규정과 정확성을 통

해 평가의 불확실성을 줄이려는 자기조정을 보여준다. 같은 방향은 수행 이외

의 영역에서도 나타났다. A는 초기 복무에서 눈에 띄지 않도록 감정과 행동을 

통제했고, C는 관계망에서 벗어나지 않기 위해 원치 않는 회식에도 참여하였

다. 앞서 확인한 B의 육아시간 사용 유예도 훈련과 직무 책임에 맞추어 제도 

사용을 스스로 조정한 사례였다.

생존은 복무 지속에 필요한 전문성이나 신뢰를 확보할 수 있게 했지만, 그 

비용도 개인에게 집중되었다. 포부를 낮추고, 실수 가능성을 줄이며, 행동과 

제도 사용을 스스로 조정하는 동안 조직의 기준 자체는 대응의 직접적인 대상

이 되지 않았다. 생존은 조직 안에 남을 가능성을 높이는 동시에, 선택적 호출

에 대응하는 부담을 개인의 추가적인 자기조정에 집중시키는 실천이었다.

2) 독존: 관계 참여의 선별과 축소

독존은 위험 노출을 줄이기 위해 관계 참여의 범위를 선별하거나 축소하는 

실천이다. 조직이나 타인에 의해 관계에서 배제된 상태와 구분되며, 행위자가 

자신의 관계 참여를 줄이는 경우에만 독존으로 판별하였다. 세 사례 가운데 
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이러한 대응은 참여자C에게 가장 분명하게 나타났다. 

앞서 C는 사실과 다른 소문이 반복되면서 남성 동료와의 일상적인 관계 자

체를 위험으로 인식하게 되었다.

그래서 퇴근 후에 숙소 밖을 나가지도 않았어요. 남의 입에 오르내리는 게 싫어서요. 

(참여자C, 원사·기술)

C는 소문의 사실 여부를 바로잡기보다 다시 소문의 대상이 될 가능성을 낮

추는 방향으로 행동을 조정하였다. 외출과 참여를 줄인 것은 조직을 떠나지 

않으면서 관계를 통해 발생하는 위험을 피하려는 자기 보호의 실천이었다. 

이러한 대응은 C의 초기 복무 방식과 대비된다. 초급간부 시기에는 회식이 

‘업무의 연장’이라는 요구에 따라 원하지 않는 자리에도 참여하며 관계망 안에 

남으려 했다. 초기의 생존이 관계 참여를 유지하는 자기조정이었다면, 소문을 

경험한 뒤에는 관계 참여 자체를 줄이는 독존으로 대응의 방향이 달라졌다. 

같은 참여자에게 두 실천이 시기와 조건에 따라 달리 나타났다는 점에서 독존

은 개인의 고정된 성향으로 보기 어렵다. 

관계 참여를 줄이는 선택은 위험 노출을 낮추는 대신 자원에 접근할 가능성

도 함께 제한하였다. 앞서 참여자A의 경험에서 비공식 관계망은 교육 정보와 

전문성이 전달되는 통로였던 반면, C에게 같은 비공식 관계는 소문과 감시가 

전달되는 통로이기도 했다. 관계망은 자원과 위험을 함께 매개했으며, 독존은 

위험에 대한 노출을 줄이는 대신 관계망을 통해 얻을 수 있는 자원에도 거리를 

두는 대응이었다. 

다만, 관계에서 배제된 상태 자체를 독존으로 보지는 않았다. A가 성별화된 

사교 공간에서 소외된 경험이나 B가 신고 이후 관계적 낙인을 예상한 경험은 

관계 참여를 제한하는 조건이지만, 참여자가 실제로 관계를 축소한 실천과는 

구분된다. 독존의 판별 기준은 고립의 상태가 아니라 위험에 대응하여 관계 

참여를 실제로 줄였는가에 있다. 

3) 공존: 관계의 상호적 활용

공존은 관계를 상호지원의 자원으로 활용하여 혼자 감당하던 부담을 나누거

나 대응에 필요한 자원을 확보하는 실천이다. 관계가 존재한다는 사실보다 참

여자가 그 관계를 어떻게 형성하고 활용하는지가 판별의 기준이 되었다. 이러

한 실천은 동료와 선배에게서 지지를 얻는 방향과, 축적한 경험을 후배와의 
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관계로 확장하는 방향으로 나타났다. 

스트레스는 친한 사람과 얘기하며 풀어요. 대화 상대가 없으면 너무 괴로운데, 그 안

전장치가 있어야 마음이 푸근해요. (참여자A, 중령·전투)

A에게 대화상대는 복무 과정의 부담을 나누고 자신의 경험을 말로 정리할 

수 있는 안전장치로 기능하였다. 관계를 위험의 통로로 보고 참여를 줄였던 

독존과 달리, 공존에서는 관계를 유지하고 활용하는 것이 대응의 자원이 되었다.

B도 복무 과정에서 필요한 관계를 스스로 형성하고 선배의 조언과 도움을 

활용하였다. 

좋은 사람들 만나면 제가 먼저 다가가는 것 같아요. 차도 한잔하고 질문도 하면서 대

부분 친해진 것 같아요. 좋은 선배들이랑 지금까지도 인연을 이어오고 있어요. (참여

자B, 소령·행정)

B에게 선배 관계는 단순한 친교에 머물지 않았다. 힘든 시기에 조언과 도움

을 받고 이를 자신의 판단과 성장에 활용하는 관계가 형성되었다. A가 정서적 

부담을 나누는 안전장치를 활용했다면, B는 선배와의 관계를 지속적인 조언과 

지원의 자원으로 활용하였다. 

공존의 방향은 복무 경력이 축적되면서 다른 사람을 지원하는 관계로도 확

장되었다. 

초반에는 ‘나만 잘하면 된다’고 생각했어요. 이제 후배들에게 싫은 소리도 할 줄 알아

야 하고, 마음 넓게 포용하는 것도 필요해요. (참여자C, 원사·기술)

C는 초급간부 시기에 소문을 피하기 위해 관계 참여를 줄였지만, 전문성과 

계급이 축적된 뒤에는 후배를 가르치고 지원하는 위치로 이동하였다. “나만 

잘하면 된다”는 판단에서 후배의 수행과 적응에도 관여하는 방향으로 관계의 

의미가 달라진 것이다. 이 변화는 독존과 공존이 개인의 성향을 구분하는 유형

이 아니라 복무 국면과 동원 가능한 자원에 따라 달라지는 실천임을 보여준다. 

다만 관계의 존재 자체가 공존을 의미하지는 않았다. 

우는 게 흠이 될 것 같아서 여성 군인끼리 서로서로 조심시켰어요. 옆에서 울면 “너 다 

티 낼 거야?” 뭐 이렇게 말했죠. (참여자A, 중령·전투)
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여성 군인 사이에 관계가 형성되어도 그 관계가 감정 표현을 서로 단속하는 

방식으로 작동할 수 있다. 조직 안에서 인상은 개인이 아니라 함께 관찰되는 

집단 단위로 관리되며, 한 사람의 표현이 집단 전체의 평가로 이어질 때 상호 

단속이 발생한다(고프만, 2016). 공존을 판별하는 기준은 여성 군인 간 관계

나 친밀성 자체가 아니라, 관계가 부담을 나누고 서로의 대응을 지원하는 방향

으로 활용되었는가에 있었다. 

세 사례에서 공존은 정서적 지지와 조언, 선후배 관계를 통한 지원으로 나

타났으며, 조직의 공식 절차나 평가 기준을 변경하는 집합적 실천까지는 확인

되지 않았다. 남성적 직무에 배치된 여성 군인이 조직 기준을 집합적으로 문제

화하기보다 개인 차원의 조정 전략을 취하는 유사한 양상은 이스라엘 군대 연

구에서도 나타난다(Sasson-Levy, 2003).

4) 탈존: 조직 준거와의 거리 조절

탈존은 조직의 인정과 경력 기대에 부여하던 우선순위를 낮추거나 다시 조

정하면서 조직 준거와의 거리를 조절하는 실천이다. 조직을 떠나는 것은 그 

한 형태이며, 자료에서는 전역보다 경력 방향을 조정하거나 통제할 수 없는 

조직의 결정에 대한 기대를 낮추는 방식으로 나타났다. 

가장 분명한 형태는 참여자A의 경력 경로 조정이었다. A는 결혼과 자녀 돌

봄 이후 전투비행단에서 비행시간과 자격을 계속 축적하는 경로를 따르지 않

고 지상 근무의 비중을 늘렸다. 

아이를 낳고 키우면서 ‘전투 조종사’로 살았던 시간이 부족해요. 이제는 조종간을 내

려놨어요. 비행을 안 하고, 행정부서에서 일을 많이 했어요.(참여자A, 중령·전투)

A가 조정한 것은 복무 지속 자체보다 조직 안에서 우선시하던 경력의 방향

이었다. 전투 조종사에게 중요한 비행시간과 자격의 축적을 계속 추구하기보

다 가족생활과 병행할 수 있는 경로를 택하면서, 기존의 경력 준거에 부여하던 

우선순위를 낮추었다. 다만 A가 스스로 “내가 전투 조종사가 맞나”라고 자문

한 대목은 그 준거가 완전히 사라진 것이 아니라 여전히 자기 평가의 기준으로 

남아 있었음을 보여준다. 탈존은 조직 준거의 폐기보다 그 준거의 우선순위를 

조정하는 방식으로 나타났다. 

다른 형태는 조직의 결정에 대한 기대를 낮추는 방식이었다. 참여자B는 전

속을 앞두고 가족이 함께 살 수 있을지를 반복해서 걱정하면서 그 대응을 “마

음을 비우는 것”이라고 표현했다. 인사 결과를 바꾸기 어려운 조건에서 B가 
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조정한 것은 결정 자체보다 그 결정에 걸었던 기대였다. 이러한 기대의 조정은 

조직을 떠나지 않으면서 반복되는 불확실성과 거리를 두는 대응이었다. 

탈존은 복무 중단과 동일하지 않았다. A는 기종 전환에서 설명되지 않은 배

제를 경험한 뒤 전역을 생각했지만, 실행으로 이어지지 않았다. 이탈에 대한 

생각만으로 탈존을 판별하지 않았으며, 경력 방향이나 조직 기대의 우선순위

를 실제로 조정한 경우를 탈존으로 구분하였다. 자료에서 확인된 탈존은 조직 

밖으로의 이탈보다 조직 안에서 인정과 경력 준거에 부여하던 우선순위를 다

시 조정하는 방식에 가까웠다.

네 대응 방향은 한 사람의 복무 생애 안에서 중첩되고 이동하였다. 초기에

는 수행과 행동을 조직 기준에 맞추는 생존이 두드러졌지만, 관계가 위험의 

통로가 될 때는 독존이, 신뢰할 수 있는 관계가 확보되면 공존이 나타났다. 돌

봄과 인사처럼 개인이 통제하기 어려운 조건에서는 기존의 기대를 낮추거나 

경력 방향을 조정하는 탈존이 나타났다. 이러한 이동은 계급과 전문성, 관계

망, 가족과 돌봄 조건의 변화에 영향을 받았다. 따라서 생존·독존·공존·탈존은 

서로 다른 사람을 구분하는 유형이 아니라, 선택적 성별 호출에 대응하여 조정

의 대상을 달리하는 실천의 방향이었다.

Ⅴ. 논의 및 결론

1. ‘여군’인가, ‘군인’인가: 선택적 성별 호출과 승인의 조건

공군 여성 군인의 복무 생애에서 성별은 지속적으로 작동하지 않았다. 조직

은 어떤 국면에서는 성별을 직무 수행과 평가에 무관한 것으로 처리하고, 다른 

국면에서는 다시 유효한 기준으로 불러냈다. 이 연구는 이러한 작동을 성별의 

선택적 호출로 명명하였다. 선택적 성별 호출이 조직의 작동을 가리킨다면, 

‘승인의 조건성’은 그 작동이 여성 군인의 조직적 위치에 남기는 경험적 효과

를 가리킨다.10) 성별 중립적 군인으로 인정받더라도 특정 기회와 관계, 제도 

10) 여기서 ‘승인’은 규범철학의 인정(recognition)을 원용한 개념이 아니라, 조직이 구성원

의 직무 적합성과 경력 지속을 당연한 것으로 취급하는 상태를 가리킨다. 성별을 명시하

지 않는 조직 논리도 성별화된 결과를 낳을 수 있다는 논의(Acker, 1990)를 배경으로 

하되, ‘승인의 조건성’은 자료에서 반복적으로 확인된 효과를 기술하기 위한 분석 용어

이며 독립적인 일반이론을 뜻하지 않는다.
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사용의 국면에서는 성별이 다시 조직적 판단의 기준이 되는 위치다.

군을 선택하는 과정은 노동시장과 가족, 여성 군인에 대한 사회적 재현이 

구성한 조건 안에서 이루어졌다. 진입 이후에도 동일한 기준이 적용되는 경험

과 ‘여생도’라는 성별 표지가 부여되는 경험이 함께 나타났다. 임관 이후에는 

공간의 배치, 인사 판단, 대인 상호작용, 시간 편제 에서 성별이 다시 유효해졌

다. 호출에 대한 대응은 자기 수행을 조정하는 생존, 관계 참여를 줄이는 독존, 

관계를 상호지원의 자원으로 활용하는 공존, 조직의 인정과 경력 준거와의 거

리를 조정하는 탈존 으로 나타났다. 네 방향은 개인을 구분하는 유형이 아니었

으며, 같은 참여자에게도 복무 국면과 동원 가능한 자원이 달라지면서 중첩되

거나 중심이 되는 대응이 달라졌다.

‘여군’과 ‘군인’은 여성 군인이 선택하거나 통합해 가는 두 정체성이 아니다. 

조직이 성별의 유효성을 국면에 따라 달리 부여하면서 형성하는 서로 다른 위

치다. 참여자는 그 전환을 독자적으로 결정할 수 없었지만, 전환된 조건에 대

응하는 방식은 하나로 정해져 있지 않았다. 선택적 성별 호출은 고정된 차별 

기준이 일관되게 적용되는 방식이 아니라, 조직이 복무 국면에 따라 성별을 

다시 판단 기준으로 삼고 구성원이 그 전환에 사후적으로 대응하게 되는 방식

에 가깝다. 선택적 호출의 비대칭은 성별 표지의 부여 여부뿐 아니라, 성별을 

판단 기준으로 삼는 권한이 조직에 집중되어 있다는 데 있다.

정체성 변화 역시 ‘여성’에서 ‘군인’으로 이행하는 선형적인 통합 과정으로 

설명하기 어렵다. 한 참여자의 복무 생애 안에서도 직무 수행에서 성별을 의식

하지 않는 군인으로 자신을 이해하는 한편, 특정 상호작용에서는 자신의 수행

에 대한 평가가 여성 군인 전체의 평가로 확대될 가능성도 고려하였다. 이후의 

대응도 하나의 방향으로 이어지지 않았다. 자기 수행을 조정하고 관계를 줄였

다가 다시 활용하며, 생애 조건이 달라지면 조직의 경력 기대와 거리를 두었

다. 정체성의 재구성은 두 정체성의 통합보다 선택적 호출에 대응해 자신의 

위치를 반복적으로 조정하는 과정에 가까웠다.

이러한 결과는 선택적 성별 호출의 작동 방식과 이에 대한 대응 실천을 세 

가지 측면에서 구체화한다. 첫째, 성별의 유효성이 젠더화된 조직 안에서도 복

무 국면에 따라 달라진다는 점을 분석 대상으로 특정하였다. 기존의 남성 중심

적 조직문화라는 진술이 젠더화의 지속성을 설명한다면, 선택적 호출은 성별 

중립의 공식 원칙이 유지되는 조직에서 성별이 언제 다시 판단의 기준으로 등

장하는지를 묻는다. 성별은 조직에서 항상 같은 방식으로 작동하지 않았다. 조

직은 국면에 따라 성별을 판단 기준으로 삼는 정도를 다르게 부여했으며, 본 

연구는 이러한 국면별 차이를 분석하였다.



‘여군’인가, ‘군인’인가?: 조직의 선택적 성별 호출과 공군 여성 군인의 대응 실천 329

둘째, 성별 호출이 구체적으로 작동하는 지점을 공간·인사 판단·상호작용·

시간 편제로 구분하였다. 네 지점은 하나의 ‘조직문화’로 환원되지 않는다. 공

간의 배치는 시설과 정보·관계망의 접근 조건을, 인사 판단은 재량의 작동을, 

상호작용은 개인의 수행과 관계가 성별 범주화되는 방식을, 시간 편제는 돌봄

과 제도 사용이 복무와 충돌하는 조건을 보여주었다. 작동 지점을 구분하면 

성별화가 발생하는 기제와 그에 대응할 수 있는 조직적 조건도 구체화된다. 

경험 자료에서 도출된 네 지점은 애커(Acker)의 다섯 과정을 대체하는 범주라

기보다, 젠더화 과정이 공군 여성 군인의 복무 생애에서 구체적으로 작동한 

지점을 재구성한 결과다.

셋째, 여성 군인의 대응을 고정된 전략 유형이 아니라 무엇을 조정하는가에 

따라 구분되는 실천 방향으로 재구성하였다. 생존은 자기 수행을, 독존은 관계 

참여를, 공존은 관계의 활용 방식을, 탈존은 조직 준거와의 거리를 조정하는 

실천이다. 같은 참여자가 여러 방향을 오가며 대응했다는 사실은 대응의 차이

를 개인의 성향이나 적응 능력만으로 설명하기 어렵게 한다. 계급과 전문성, 

관계망, 가족과 돌봄 조건이 달라지면서 사용할 수 있는 실천의 범위와 비용도 

달라졌다.

이러한 결과는 젠더화된 조직의 작동을 고정된 조직문화보다 성별의 유효성

이 국면에 따라 달라지는 과정으로 구체화한다. 젠더화 과정은 조직의 서로 

다른 영역에 성별화된 전제가 포함되어 있음을 설명해 왔으며(Acker, 1990), 

이 연구의 네 작동 지점은 그 전제가 복무 생애의 어느 국면에서 다시 판단의 

기준이 되는지를 보여준다. 군과 가족의 경합 역시 개인의 역할 갈등에 그치지 

않고 돌봄을 조직의 시간 밖에서 조달하도록 만드는 시간 편제와 결합하였다

(Coser, 1974; Segal, 1986). 또한 생존·독존·공존·탈존은 마음의 상태를 구

분하는 범주가 아니라, 이러한 조건에 대응하여 무엇을 조정하는가를 판별하

는 실천의 방향으로 재구성될 수 있다.

세 사례는 돌봄 책임과 관계, 이탈 비용이 대응 실천의 조건이 된다는 점도 

보여준다. 돌봄 책임은 혼인 여부에 따라 단순히 구분되지 않았으며, 기혼 참

여자에게는 자녀와 가족생활이, 비혼 참여자에게는 원가족 돌봄이 복무와 함

께 조정해야 할 책임이 되었다. 또한 관계가 있다는 사실이 곧 공존이나 연대

를 의미하지 않았다. 관계는 부담을 나누는 자원이 될 수도 있었지만, 감정과 

행동을 서로 단속하는 관계가 되기도 하였다. 이탈 비용 역시 탈존의 형태에 

영향을 미쳤다. 자료에서 탈존은 전역보다 경력 방향을 조정하거나 조직의 결

정에 대한 기대를 낮추는 방식으로 주로 나타났다. 

직무 영역에 따른 차이도 세 사례에서 관찰되었다. A에게 기종 전환과 비행
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경력이, B에게 교육과 보직 경험이, C에게 기술 전문성의 축적이 중요한 경력 

자원이었다. 그러나 각 직무 영역을 한 사례가 대표하므로, 이러한 차이를 전

투·행정·기술 직군 일반의 속성으로 일반화하기는 어렵다. 

2. 대응 실천을 규정하는 조건과 조직적 함의

네 대응 방향의 차이는 개인의 성향보다 이용 가능한 자원과 선택지에 따라 

달라졌다. 조직적 함의는 특정 대응을 바람직한 것으로 설정하기보다, 조직의 

배치와 절차가 각 실천에 부과하는 비용을 파악하고 줄이는 데 있다. 세 사례

에서 각 실천의 가능성과 비용에 영향을 준 조건은 네 가지로 나타났다. 

첫째, 공간과 관계망에 접근할 수 있는 범위가 대응 실천의 조건이 되었다. 

A에게 숙소의 분리는 공식 교육 밖의 정보에 대한 접근을 제한했고, C에게 

비공식 관계는 소문과 감시의 위험을 전달하는 통로가 되었다. 관계망은 자원

과 위험을 동시에 매개하였다. 필요한 정보와 전문성 전수가 특정한 숙소나 

사교 관계에 의존하지 않도록 공식적인 정보 전달과 교육 경로를 확보하면 관

계 참여 정도에 따른 기회 차이를 줄일 수 있다. 부대 단위의 수적 소수성 역

시 관계망을 활용할 수 있는 범위를 제한하는 조건이 된다.

둘째, 인사 판단의 근거를 확인할 수 있는 정도가 재량에 대응할 수 있는 

범위를 규정하였다. A의 기종 전환 사례에서 문제는 재량의 존재 자체보다 판

단의 구체적 근거를 당시 확인하기 어려웠다는 데 있었다. 반대로 B에게 상급

자의 인정과 추천은 교육 기회를 여는 통로였다. 재량은 기회를 열 수도 닫을 

수도 있었다. 인사 판단의 근거를 기록하고 확인할 수 있는 절차는 재량 자체

를 없애지 않으면서 판단 과정을 검증할 수 있게 한다.

셋째, 돌봄을 조직의 시간 안에서 처리할 수 있는지가 복무 지속에 따르는 

부담에 영향을 미쳤다. 육아휴직과 육아시간의 제도적 자격이 존재하더라도 

훈련 일정이나 복무 의지에 대한 판단과 충돌하면 실제 사용 가능성은 낮아졌

다. 필요한 돌봄을 가족에게 이전해야 복무할 수 있는 경우에도 부담은 개인과 

가족에게 집중되었다. 새로운 제도의 도입보다 이미 존재하는 제도를 일상적

인 복무 과정에서 사용할 수 있도록 편제와 인력 운용을 조정하는 문제가 선행

되어야 한다.

넷째, 경력 경로와 조직 기대를 조정할 수 있는 선택지의 범위에 따라 탈존

은 서로 다른 방식으로 나타났다. A는 비행경력과 돌봄이 충돌한 뒤 경력의 

방향을 변경하였고, B는 통제하기 어려운 전속의 결과에 대한 기대를 낮추었
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다. 이러한 탈존은 조직을 떠나는 행동보다 조직 안에서 경력과 인정의 준거를 

다시 조정하는 방식으로 나타났다. 경력의 일시적 중단이나 방향 전환이 전문

성의 상실로 이어지지 않도록 복수의 경력 경로를 마련하면, 조직 준거와 거리

를 두는 선택이 곧 경력 포기로 이어지는 부담을 줄일 수 있다.

이러한 함의는 여성 군인에게 더 많은 적응 능력을 요구하는 방식과 구별된

다. 생존에서 확인된 전문성의 축적과 자기통제는 조직 안에 남을 수 있는 중

요한 자원이었지만, 동시에 호출에 대응하는 부담을 개인의 추가 노력에 집중

시킬 수 있었다. 조직적 대응의 초점은 여성 군인이 네 실천 가운데 어떤 방향

을 선택해야 하는가가 아니라, 선택적 성별 호출에 대응하는 비용이 개인에게 

집중되는 조건을 바꾸는 데 있어야 한다.

■ 투고일：2026년 1월 24일  ■ 심사일：2026년 3월 5일  ■ 수정일：2026년 8월 30일  ■ 게재확정일：2026년 9월 7일
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Abstract

‘Woman Soldier’ or ‘Soldier’? 

The Selective Invocation of Gender and 

Women’s Response Practices in the Republic of 

Korea Air Force

Cho, Yo Jin*

This study examines when a military organization treats gender as 

irrelevant and when it renders gender salient again, drawing on the service 

life histories of women in the Republic of Korea Air Force. With more 

than two decades after gender integration, the persistence of the gender 

order cannot be explained by institutional deficiencies alone. Oral 

life-history interviews were conducted with three women-two commission

ed officers and one noncommissioned officer-who entered service in the 

early to mid-2000s and have served for more than fifteen years, occupying 

the combat, technical, and administrative domains. The data were 

organized around turning points in their service life courses, analyzed 

thematically, and coded into categories of response practices.

Three findings emerge. Gender was invoked at four sites: the allocation 

of space, discretion in personnel procedures, interpersonal interaction, 

and the organization of time. The selective invocation of gender rendered 

women’s organizational standing conditional, while the relevant conditions 

were not specified in advance. These conditions became immediately 

visible in interpersonal interactions and in the use of existing provisions, 

but in personnel decisions they became apparent only retrospectively, 

after opportunities had already been foreclosed. Women’s response 

practices were oriented in four directions: survival, self-insulation, solidarity,

and distancing from organizational expectations. Because accumulated 

military careers are difficult to transfer outside the organization, adjusting 

career paths and selectively suspending organizational expectations were 

more prominent than leaving.

* Ph.D. candidate, Department of Sociology, Chungnam National University
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‘Woman soldier’ and ‘soldier’ are positions produced by the same 

organization as it assigns different salience to gender across contexts, 

rather than identities between which women move. The authority to shift 

between these positions rests with the organization. Organizational 

intervention should make the conditions governing women’s organizational 

standing transparent and verifiable and widen the range of response 

practices available to women.

Keywords : women in the Air Force, gender integration, selective 

invocation of gender, conditional organizational standing, 

gendered military organization, response practices


