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Ⅰ. 서 론

한국의 4년제 대학생들은 으레 졸업을 앞두고 인

턴십에 지원을 한다. 자신이 진출할, 또는 자신이 자

신의 경력으로 삼을 새로운 환경에 적응을 위해서 

신중하게 대상 기업을 선정하고 인턴십 지원서를 제

출하지만, 모든 4년제 대학생들이 인턴십을 할 수는 

없다. 인턴십 자체로도 경쟁이 치열하고, 특히나 ‘금

턴’(금과 같은 가치를 가지는 인턴이라는 뜻의 신조

어)의 경우에는 경쟁률이 굉장히 높다. 인턴십에서 

조차 재수와 삼수가 등장하게 되고, 그것이 사회 진

출의 또다른 바로미터가 되어가고 있다. 인턴십을 통

해서 얻은 경험이 자신의 첫 직장에 중요한 역할을 

할 것이라는 믿음 때문이다. 하지만, 이렇게나 어렵

게 들어간 인턴십에 대한 경험은 항상 기대했던 것

과 같이 그렇게 만족스럽지는 못하다. ‘열정페이’라

는 신조어가 등장하고, 자신의 노력에 비해서 비교

할 수 없을 정도의 보상에 많은 인턴십 경험 학부생

들은 감정적인 비용을 감내해야 한다. 결국 법적 제

소에 이르기도 하는 등 인턴십의 소기의 목적을 이

루어내었는지 의문이 들게 된다. 

이러한 현상은 인턴십이라는 제도가 고안되었을 때

의 그 의미가 경험의 기제를 통하여 변화해가고 있

다고 해석할 수 있다. 특히 인턴십은 대학에서의 교

육의 개념과 기업에서의 고용의 개념이 혼재되어 있

는 제도이다. 하지만 진정한 의미에서 고용이라고 

하기에는 임의적인 부분이 많고, 진정한 의미에서 
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교육이라고 하기에는 임노동의 형식을 가지고 있다. 

완전한 교육의 형태도 완전한 고용의 형태도 아닌 

것이다.

이렇게 제도에 다중적인 의미가 혼재되어 있는 경

우, 개인은 자신의 개인 신념에 따라 어느 한쪽에 더 

초점을 두게 되고, 자신만의 의미를 재구성하게 된

다(예: Goffman, 1974; Weick, 1979). 그리고 

개인의 신념은 다시 자신의 경험에 의해서 재구성하

게 되고, 그렇게 재구성된 신념에 의해서 대상의 의

미 역시 재정의된다. 이러한 과정을 거치면서 결국 본

래 제도가 가지고 있던 의미(ostensible meaning)

가 개인 의식 속에서 변화하여-개인의 경험이 결부된

-자신만의 의미(performative meaning)로 재구

성된다(예: MacKenzie, Muniesa, and Siu, 2007). 

제도의 의미가 재구성되는 과정은 거시적 관점에서 

수행성(performativity)으로 설명이 되어 왔다(Callon, 

1998). 예를 들어, MacKenzie and Millo(2003)

는 주식시장의 모델은 주식시장을 토대로 만들어 

졌지만, 이 주식시장 모델로 인해서 주식시장에서

의 행태가 주식시장 모델이 예측하는 방향으로 움

직이고 있음을 보였다. 이는 결국 제도와 개인과의 

상호작용에서 개인이 제도를 구현하면서 자신만의 

관점에서 그 제도를 재구성하게 되고, 그렇게 재구

성된 제도의 의미로 인해서 본래의 제도 자체가 역

시 재구성되는 결과를 만들어낼 수 있음을 보여준다

(MacKenzie et al., 2007; Powell and Colyvas, 

2008). 

인턴십 역시 하나의 제도로써 비슷한 양상을 가진

다. 인턴십에서의 교육과 고용의 다중적인 의미는 

개인이 어떤 경험을 하느냐에 따라 그 의미의 정의

(definition)가 달라질 수 있다. 그리고 이렇게 재

구성된 개개인만의 인턴십에 대한 정의는 인턴십 제

도 자체를 새롭게 형성하는데 영향을 주게 될 것이

다. 실제, 인턴십이라는 제도는 시간이 흐름에 따라

서 다양한 형태로 세분화되어 왔다(이종구․김병기, 

2008). 이는 곧, 사람들이 자신의 방식으로 인턴십

이라는 제도를 인식하고 이해하는 바를 자신만의 언

어로 정의한 양태가, 일종의 사회적인 요구로 재창출

된 결과로 볼 수 있다. 개인의 인식은 그들이 경험한 

바에 의해 영향을 받는다고 볼 때, 인턴십이라는 제

도의 변화 및 발전은 결국은 인턴십이라는 제도를 경

험한 사람들이 어떻게 인턴십을 바라보는가에 영향

을 받는다고 볼 수 있다. 그렇다면 인턴십의 의미는 

인턴십 경험을 통하여 어떻게 변화해 나가겠는가? 

본 연구는 제도로서의 인턴십이 본래의 의미가 변

화되어 새로운 의미로 재구성되는 과정을 설명하고

자 한다. 특히, 인턴십이 가지고 있는 교육과 고용의 

개념이 내재되어 있는 특성으로 말미암아, 사전적으

로 내려진 인턴십의 정의와 사후적으로 내려진 인턴

십의 정의사이에 어떤 차이가 발견될 수 있고, 그리

고 만약 그러한 차이가 나타나게 된다면 그 이유과 

의미 변화과정은 어떤지 고찰한다. 이에 근거이론에 

기반하여, 제도에 대한 의미가 어떠한 방향으로 변

화해 가는지 추적하고자 한다. 이를 위해 본 연구는 

조직에서 제도의 도입과 실행에 이해관계를 갖고 있

는 주요 행위자들(인턴) 사이에 인턴십 제도에 대한 

의미와 그 변화과정을 인턴십을 경험한 대학생들을 

대상으로 반구조화된 인터뷰를 통해 분석할 것이다.  

Ⅱ. 연구의 맥락적 이해

2.1 인턴십

인턴십 제도는 오늘날 기업들에게 중요한 고용전
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략 중 하나로 자리잡고 있다. 한국에서는 1984년부

터 럭키금성(현 LG그룹)에 의해 도입되기 시작하여 

그 이후로 삼성, 현대, 대우, 삼양, 대성, 포항제철 

등으로 확산되기 시작했다(이종구․김병기, 2008). 

인턴십 제도는 기업에서 효과적으로 활용되고 있는

지 또 그 실효성에 대해 동의하는지 여부에 상관없

이 오늘날 인사제도로서 친숙한 개념이 되었다. 특

히 국내 기업들에게 도입되는 과정에서는 고학력화

와 민주화된 사회경제적 상황에 조응하기 위한 비

가역적인 흐름으로 인식된 바 있다. 인턴십 제도는 

1980년대에 들어서 대졸정원제 실시에 따라 대졸인

력의 노동공급이 과잉되고 경제민주화 선언으로 노

사분규의 홍역을 치르면서 기업들이 우수인재의 조

기확보 차원에서 도입하기 시작한 것으로 알려졌다

(이종구․김병기, 2008). 따라서 국내 기업들의 신

규인력 고용방식의 하나로 자리잡은 인턴십 제도는 

우수인재의 사전유치를 위한 ‘선검증-후채용’ 방편으

로 활용되고 있다.

그러나 인턴십은 본래 실습교육 차원에서 시작된 

것으로 엄밀히 말해 채용제도와는 무관하다(Tovey, 

2001). 인턴십에는 다양한 정의가 존재하지만, 일반

적으로 학교가 아닌 현장에서 얻는 경험학습을 의미

하는 것으로 서비스학습(service learning), 협력

교육(cooperative learning), 현장실습(practicum) 

등 다양한 용어로 지칭된다(Tovey, 2001). Taylor 

(1988)는 인턴십을 학생들이 학교교육을 마치기 전

에 얻게 되는 구조화되고 경력과 연계된 직무경험으

로 정의하였으며, Gault, Redington, and Schlager 

(2000)는 다양한 학문영역과 조직환경을 아우르는 

시간제 형태의 현장체험으로 인턴십을 정의하였다. 

선진국에서 지칭되고 있는 인턴십은 채용제도가 아

닌 현장실습 차원에서 접근하고 있다는 것을 의미하

며, 이는 국내 기업의 인턴십 제도와는 큰 차이를 보

이는 부분이다(이종구․김병기, 2003).

한편 변화된 경제환경에서 기업은 생존을 위해 우

수한 인적자원을 필요로 하지만 동시에 잦은 인재의 

유출로 인한 일상적 위험을 끌어안게 되었다. 이러

한 상황은 기업과 구직자에게 기존의 고용관행을 대

체할 수 있는 새로운 관계를 형성하도록 했다. 인턴

십 제도가 선호되는 이유는 인턴십이 구직자와 기업 

간의 징검다리 역할을 하여 각각 경력탐색과 인재확

보라는 상호이익의 효과를 낳기 때문이다. 즉, 인턴

십 제도는 구직자의 입장에서 교실에서 배운 이론을 

현장에서 적용할 기회와 이력서를 보완할 수 있는 

업무경험을 제공하여 초기 경력적응에 도움이 되며

(Coco, 2000; Gault et al., 2000), 기업의 입장

에서는 한시적 근무지원과 학생들의 경험을 제공받

고 미래 우수인재를 선별하기 위한 장치로도 활용될 

수 있다(Coco, 2000; Narayanan, Olk, and 

Fukami, 2010). 인턴십 제도의 전개과정을 분석

한 연구에서는 한국의 인턴십이 도입기, 조정기, 전

환기로 구분될 수 있으며 시대별로 산업환경을 변화

시킨 요인에 의해 제도의 운영목적과 특징이 달리해

왔음을 보여주고 있다(이종구․김병기, 2008). 도

입기에는 경제민주화 선언에 의한 노사분규의 홍역

으로 선검증-후채용의 성격이 강했다면, 조정기에는 

IMF 경제위기에 따른 정부 주도 고용정책의 일환으로 

일자리 창출의 성격이 강했다(이종구․김병기, 2008). 

이후에는 글로벌 금융위기에 따라 정부 주도 청년실

업해소의 일환으로 사회적 책임 차원에서 인턴십 제

도가 다시 도입되어 2010년부터는 대기업 주도로 인

턴십이 제도화되어 운영되기 시작했다(김향아, 2013).1) 

1) 민간부문을 포함한 국내 기업들의 인턴십 활용에 대한 정부의 공식 통계는 아직 집계가 되지 않았다. 다만 한국노동연구원의 사업체
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이처럼 국내에서 인턴십 제도는 경제의 변곡점마다 

구직자의 현장교육이나 경력관리보다는 고용과 연계

되는 방식으로 전개되어 왔음을 알 수 있다. 

그럼에도 불구하고, 인턴십 제도가 실제의 기업에

서 얼마나 잘 활용되고 있는지는 여전히 의문으로 

남아 있다. 한국경총(한국경영자총협회, 2012)의 조

사에 따르면 인턴십 제도를 도입한 375개 기업 중

에서 94.9%가 채용연계형을 운영하고 있는 것으로 

나타났으며, 체험형과 채용연계형을 모두 운영하는 

기업은 12.4%, 체험형만 운영하는 기업은 5.1%에 

그쳐 비교적 낮은 수치를 보였다. 기업의 인턴채용 

비중과 인턴의 정규직 전환도 모두 늘고 있는데, 인

턴채용비율은 44.2%, 정규직전환율은 44.4%로 향

후 증가율은 계속될 것으로 보였다(경총, 2012). 

또한 기업규모별로 인턴십은 대기업에 비해 중소기

업에서 더욱 두드러지게 활용되고 있는 것으로 나타

났는데, 인턴채용비율은 대기업이 46.1%인데 비해 

중소기업은 52.9%로 높게 조사되었으며, 정규직전

환율도 대기업의 47.7%에 비해 86.7%로 크게 높

았다(경총, 2012). 한편 한국노동연구원에서 인턴

십 제도에 대해 대기업 채용담당자와 인턴경험자를 

대상으로 비교분석한 결과, 기업에서는 인턴십을 정

규직 후보자의 능력, 잠재력, 인성 등을 파악하고 평

가하여 우수인재를 선점할 수 있는 유익한 제도로, 

인턴경험자에게는 정규직 전환이 되지 않을 경우 감

수해야 하는 위험부담이 큰 제도로 인식하고 있어 

제도에 대한 인식 차이가 있는 것으로 나타났다(김

향아, 2013). 또한 인턴십 프로그램이 업무수행 과

정에서 단순 업무 또는 업무과다부서 및 영업부 지

원 등에 그쳐 직무지향적인 욕구를 만족시켜주지 못

한다는 인턴경험자들의 의견이 있었다(김향아, 2013). 

인턴십 제도의 정규직 전환에 대해서 인턴경험자들

은 정규직전환율 적정수준을 70-80%로 보고 있으

나, 기업에서는 평가기간 동안 목표인원만큼 선발하

기보다는 탄력적으로 채용률을 변경시킬 수 있다는 

의견이 지배적이었다(김향아, 2013). 이러한 결과

는 국내 인턴십 제도가 보편적 채용관행으로 자리매

김함으로써 기업들에게는 우수인재를 선별하기 위한 

수단으로, 구직자들에게는 현장실습이나 경력관리 

차원에서 뿐만 아니라 정규직 전환을 위한 발판으로 

기대되고 있는 것으로 해석할 수 있다.

그러나 최근 들어 인턴십 제도(특히 무급인턴제)

의 정당성에 대해 선진국에서 사회적인 논란이 제

기되고 있다. 영미권 국가에서는 글로벌 금융위기 

이후 무급인턴(unpaid internships)의 수가 급증

하면서 인턴십 경험은 청년들에게 좋은 일자리를 

위해 ‘필수적인(must have)’ 것으로 인식되고 있다. 

NACE가 276개 회원사들을 대상으로 조사한 결과

보고서(National Association of Colleges and 

Employers: NACE, 2017)에 의하면, 인턴십은 

미국에서도 하나의 채용관행으로 정착되어 정규직전

환율은 2017년 기준 51.3%로 경제위기 이후 증가

하고 있다. 반면 대졸수준 인턴의 시간당 임금은 

2017년 18.06달러로 2010년 18.93달러에 비해 

실질적으로 감소한 것으로 나타났다(NACE, 2017). 

또한 IPPR이 인턴들을 대상으로 표적집단면접(focus 

group interview)을 병행한 보고서(Institute for 

Public Policy Research: IPPR, 2017)에 의하

면, 영국에서는 2008년에 대졸자 중 61.3%가 고숙

련 일자리에 고용된 반면, 오늘날 그 수치는 55.8%

    패널 조사자료에 따르면, 조사대상 사업체 중 인턴십 제도를 도입한 사업장은 2011년 38.0%, 2013년 34.8%로 나타났다. 따라서 
인턴십이 국내 기업들의 채용관행으로 채택된 비율이 30%를 상회하여 일정 수준 제도화되어 있다고 추측할 수 있다.
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에 불과하여 무급, 저임금 근로 등 인턴십에 대한 대

졸인력의 수월한 공급으로 이어지고 있다. 그러나 

현행 인턴십은 저임금의 한시적 근로지원, 불평등한 

고용기회로 사회이동(social mobility)을 촉진하는 

것이 아닌 오히려 이를 저해하는 것으로 평가되고 

있다(IPPR, 2017). 이처럼 인턴십 제도는 경기침

체로 인턴수요가 급증한 것과 동시에 일부 기업들의 

부당노동행위로 제소된 사건들2)을 배경으로 사회적 

비판의 대상이 되었다. 인턴십은 교육기관과 고용형

태의 중간에 자리 잡은 특수한 제도로 근로기준법의 

사각지대였다. 기업의 입장에서는 교육의 목적을 부

각하면서 인턴들을 활용할 수 있었고 인턴들은 자신

의 일을 업무가 아닌 학교교육의 연장선으로 여겼기 

때문에 그동안 별다른 문제 제기를 할 수 없었다. 

국내에서는 선진국처럼 무급인턴이 보편적이지 않

고 인턴도 소액의 임금을 받고 있으며 임금을 조건

으로 노동을 제공한다는 점에서 근로기준법의 적용

을 받을 수 있다. 하지만 기업의 입장에서 교육을 명

분으로 인턴십 제도를 도입하더라도 실제로는 정규

직 연계 채용률을 낮게 유지하면서 노동력을 합법적

으로 활용할 수 있기 때문에 제도운영의 모호성은 

늘 상존하게 된다. 가령 일부 중소업체에서 정부 지

원금을 받기 위해 청년인턴을 채용했다가 지원이 끝

나자 인턴을 부득이 해고했다던가, 공공기관에서 정

부가 채용 실적을 경영 평가에 반영하는 탓에 청년

인턴 채용 규모를 대폭 확대했지만 절반에 가까운 

인턴들이 중도에 퇴사했다는 등 인턴십의 교육적 취

지와 어긋나는 단적인 사례들이 있다.3) 이처럼 인턴

십 제도는 그 본질상 교육과 고용이라는 이중적 성

격으로 말미암아 의도한 제도와 실제 결과와의 차이

가 발생하게 된다. 따라서 인턴십은 명문화된 제도

와 실질적인 실행 사이에 나타나는 괴리에 대해 행

위자들(특히 인턴)의 반응을 탐색할 수 있는 독특한 

제도적 맥락이 될 것이다.

2.2 제도의 디커플링과 센스메이킹

이러한 맥락에 근거해 볼 때, 조직에서 채택된 인

턴십 제도들이 본래의 교육적 취지에 맞게 실행되지 

않고 디커플링이 발생할 가능성이 존재함을 암시한

다. 다시 말해서 인턴십이라는 제도적 맥락에서 디

커플링은 ‘교육’이라는 명분(justification)과 ‘고용’

이라는 실질(substance)의 괴리 상태로 이해될 수 

있다. 즉 조직이 교육이라는 명분으로 인턴십 제도

를 채택하더라도 실제로는 노동력 제공 수단으로 이

행되는 현상으로 일컬어질 것이다. 일반적으로 디커

플링은 제도의 본질적 의미 혹은 취지와는 다르게 

내부 구성원들이 제도를 인식하거나 활용하는 것을 

의미한다(Meyer and Rowan, 1977). 즉 조직이 

명분상 채택한 구조와 실제 관행 또는 행위가 분리

된 현상을 지칭하는 것이다(Meyer and Rowan, 

1977; Oliver, 1991). 이는 곧 조직이 특정 제도를 

실제로 이행하는 것과 명분상 채택하는 것 간에는 

상당한 괴리가 존재한다는 것이다(김동수․차현진․

박상찬, 2017). 즉 외적 정당성을 확보해야 하는 상

황에서 조직은 실질적 행위가 동반되지 않는 상징적 

수준에서 제도를 운영할 수 있으며, 그렇게 제도화

된 규칙과 그 실행의 괴리는 행위자(특히 경영진)의 

2) 예를 들어, 영화 ‘블랙 스완’(Black Swan)을 위해 일했던 두 명의 무급인턴들이 폭스 서치라이트(Fox Searchlight Pictures)를 상

대로 제소한 사건이 있다. 그들은 전화를 받고 커피를 나르거나 쓰레기를 치우는 등 온갖 잡일을 도맡아 했으며, 따라서 자신들의 인
턴업무가 교육훈련과는 무관한 회사의 영리활동과 관련된 것이었다고 주장하고 있다(Bloomberg, 2013). 

3) 공공기관 청년인턴으로 채용된 약 1만 2천명 가운데 5천 7백여 명(46.9%)이 중도에 일을 그만두었으며 인턴 기관의 정규직으로 채

용된 인원도 약 1천 1백여 명으로 전체의 9%에 불과하여 청년인턴제의 초라한 성과를 보여주고 있다(한겨례, 2012). 
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의도와 목적이 반영된 전략적 수준에서도 활용될 수 

있다는 것이다(예: King, Lenox, and Terlaak, 

2015; Pache and Santos, 2013; Park, Sine, 

and Tolbert, 2011; Tolbert and Zucker, 1996). 

따라서 제도의 디커플링은 조직이 외부의 기대와 규

범적 압력에 조응하기 위한 과정에서 나타날 수 있

고, 다른 한편으로는 경영자가 제도적 환경에서 비

롯되는 획일적 압력과 개별 조직의 기능적 요구 사

이에서 나름의 ‘조직 합리성’을 추구하는 과정에서도 

나타날 수 있다.

하지만 디커플링 현상은 반드시 조직 차원에서만 

나타나지 않을 것이다. 조직 합리성을 추구하는 과

정, 그리하여 나타나게 될 조직수준에서의 디커플링

은, 조직구성원이 특정 제도에 대하여 어떤 반응을 

보이는가에 영향을 받을 여지를 완전히 배제할 수 

없기 때문이다(Yang and Zheng, 2011). 즉, 미

시적인 수준에서 조직 내 구성원들이 제도 혹은 

제도로 인해 나타날 수 있는 압력에 반응하는 양

상이 반드시 순응이나 동형화로 이어지지 않을 수 

있다(Goodstein, 1994; Mezias, 1990; Oliver, 

1991; Seo and Creed, 2002). 이는 기존의 제도

주의 이론에서 주로 논쟁거리가 되어 왔던, 대리인 

문제(agency issue)와 연계된다(Schneiberg and 

Lounsbury, 2008; Seo and Creed, 2002). 다

시 말해서, 제도는 모든 개인이 ‘당연시 여기게’ 되는 

것이기 때문에, 그 안에 속해 있는 개인은 대리인으

로서 제도가 추구하는 것을 실현해야 하는 것이지

만, 이러한 주장이 타당성을 얻으려면 개인의 행위는 

제도에 의해서 결정된다는 모순을 야기하게 된다. 

이러한 대리인 문제는 제도이론에서 이야기하는 것

과는 달리, 개인과 제도와의 상호작용(interplay)

이 실상 존재함을 의미하는 것이고, 이는 곧 개인이 

어떻게 제도의 압력에 대응하는지를 규명해야 함을 

시사한다(Powell and Colyvas, 2008; Yang 

and Zheng, 2011). 이러한 관점에서 제도에 대응

하는 개인의 역할에 대해서는 많은 논의가 이루어져 

왔다(예: King and Pearce, 2010; Schneiberg 

and Lounsbury, 2008). 

제도에 대한 개인의 반응은 인지심리학에서 그 미

시적 기초를 찾아볼 수 있다. 특히 인지부조화이론

(예: Festinger, 1962)에서는 어떻게 사람들이 상

충되는 신념들을 이해하고, 자신의 기대와 경험한 

실체를 조화시키는지를 설명하였다. 그리고 이러한 

인지부조화 이론을 기반으로 자신의 신념에 개인이 

어떻게 대응하는지가 곧 미래의 선택과 가능한 행위

를 제약할 수 있다는 점이 강조되었다(Salancik, 

1977). 실제로, 제도에 대한 개인의 반응은 스토리

텔링의 관점에서 많이 연구가 되어 왔다(Phillips, 

Lawrence, and Hardy, 2004; Phillips and 

Malhotra, 2008). 더욱이 개인은 특정한 사건 또

는 상황이 어떤 결과를 불러일으킬지 모호하거나 불

확실할 때 자기 주변에 놓인 단서(cues)를 통해 의

미를 부여하게 되는데(Maitlis and Christianson, 

2014), 이러한 경우 개인의 행동은 보통 언어적인 

수단(discursive process)으로 나타나게 된다(예: 

Ferree, 2003; Taylor, Kimport, Van Dyke, 

and Anderson, 2009; Weick, 1995). 이 중에서

도 Weick(1995)은 개인이 예기치 못한 새롭고 복

잡한 사건을 이해하고자 하는 과정을 센스메이킹이

라는 프레임웍으로 설명하고자 하였다. 센스메이킹

은 정체성 형성에 기반을 둔 회고적인 과정이면서

(Weick, 1995), 미래를 향한 과정이다(Gephart, 

Topal, and Zhang, 2010). 나아가, 센스메이킹

은 광의로 어떤 문제나 상황에 대해 이해하고, 생각

하며, 사회적으로 받아들이고자 하는 개념으로 이해

할 수 있다(Maitlis and Christianson, 2014). 
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즉, 사람들은 조직 내에서 모호하거나 불확실한 순

간에 흔히 직면하게 되는데, 자신의 상황으로부터 

놓인 단서를 추론하고 해석하는 과정을 통해 무슨 

일이 벌어지고 있는지 분명히 알고자 하며 이때 단

서는 발생한 일에 대해 이해하고 질서를 부여하

는 그럴듯한 근거가 된다(Weick, 1995; Weick, 

Sutcliffe, and Obstfeld, 2005).

특히, 1980년대에는 조직행동 분야에서도 인지적 

변화를 수반하는 과정을 연구하기 시작했는데(Walsh 

1995), 이는 센스메이킹의 인지적 기반을 검증하기 

위한 계기가 되어, 결핍된 기대가 어떻게 센스메이

킹을 일으키고(Louis, 1980), 사람들이 어떻게 환

경으로부터의 자극을 인지하고, 해석하고, 구체화하

는지(Kiesler and Sproull, 1982) 연구되었다. 

결국, 어떻게 사람들이 자신의 경험을 이해하고, 새

로운 환경에 반응하는지를 연구하는 것은 센스메이

킹 연구의 근간이 된다고 볼 수 있다. 따라서, 센스

메이킹은 사건을 단지 해석하는 과정이라기보다, 사

람들이 이해하고자 하는 현실의 상황을 자신만의 관

점으로 풀어내는(authoring) 과정을 수반한다(Weick, 

1995; Weick et al., 2005).

2.3 인턴십 제도 내에서의 센스메이킹 과정

그렇다면 인턴십 제도를 경험한 후 실제 제도의 

수혜자인 인턴들은 인턴십에 대해 어떤 반응을 보일 

것인가? 제도의 도입보다는 실질적 실행에 더 관심

이 있는 내부 구성원들은 허구적이고 사문화된 규정

에 대해 외부 이해관계자들보다 일상적으로 인식하

고 있기 때문에 이를 문제시하여 조직운영의 정당성

을 비판할 수 있다. 또한 기업으로부터 자기이해를 

갖는 내부 구성원들은 사내에 도입된 규정에 대해 

자신의 제도적 수요를 반영하기 위해 노력을 기울일 

수도 있다. 그러나 인턴이라는 행위자는 회사와 상

호간 몰입관계가 형성되어 있지 않으며, 회사 규정

이나 프로그램 대상에서 제외되는 경우가 많아 제도

의 디커플링과는 관련이 없을 수도 있다. 또한 비정

규직으로 고용보장을 받지 못하는 현실에서 조직에 

대한 자유로운 의견개진이 어려우며, 정규직 전환을 

조건으로 하는 조직의 일방적인 지시에 대항할 여유

가 없다.

한편 인턴은 고용형태상 정규직도 비정규직도 아

닌 중간적 고용형태임은 물론 그 취지가 경험 혹은 

교육을 위한 것인지, 고용 그 자체를 위한 것인지도 

혼재되어 있다. 이에 따라 인턴을 수행하는 학생의 

입장에서는, 인턴십이라는 제도에 대하여 그것이 의

미하는 바에 대해서 혼란을 경험할 수 있다. 일반적

으로, 인턴은 고용보다는 교육에 중점을 둔 임시직

에 종사하는 한 개인으로 정의된다(Weible, 2009). 

인턴은 비정규직 근로자와 몇 가지 유사한 특성을 

보이는데, 하나는 인턴이 비정규직 근로자와 마찬가

지로 계속고용을 보장받지 않는다는 것이며, 다른 

하나는 조직의 혜택(예: 실업 보험, 퇴직금)이 전무

하고 주변적인 업무를 수행하게 되어 기업 정책과 

프로그램(예: 교육훈련)으로부터 관심대상이 되지 

못한다는 것이다(Aronsson, Guastafsson, and 

Dallner, 2002; De Cuyper, De Jong, De Witte. 

Isaksson, Rigotti, and Schalk, 2008). 

이러한 관점에서 인턴십이라는 제도 하에 있는 각 

개인은 교육이라는 의미와 고용이라는 의미의 사이

에서 자신만의 의미로 ‘센스메이킹’하게 된다고 볼 

수 있다. 그리고 그 과정은 기본적으로 인지부조화

에서 시작하게 된다. 인지부조화이론(예: Festinger, 

1962)에 따르면, 사람들은 자기 스스로 일관된 모

습을 유지하고자 하지만, 종종 자신의 의사결정이나 

행동이 자신의 태도와 일관되지 못한 부조화를 유발
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하기도 한다(예: 흡연이 몸에 해로운 줄 알면서도 

계속하는 행동). 인턴십의 제도적 맥락에서, 인턴은 

자신이 입사했을 때의 인턴십 제도에 대한 일정한 

기대(예: 직무경험 등)를 반영하고 있다. 그렇게 반

영된 기대가 실제 인턴십을 수행하면서 경험한 실체

(예: 멘토의 부재 등)와 간극이 발생하기도 하는데, 

이때 인턴십 제도에 반영된 기대(태도)와 경험적 실

체(행동) 간의 부조화가 발생하게 되는 것이다. 이

러한 인지부조화에 따른 심리적 갈등을 해소하기 위

해 개인은 인턴십 제도에 변화를 가하기보다는, 제

도에 대한 생각을 변화시키는 방법을 선택할 것이

다. 왜냐하면 제도에 대한 자신의 생각을 변화시키

는 것은 행동을 변화시키는 것보다 더 쉽기 때문이

다(예: Festinger, 1962). 이는 제도가 지닌 고유

의 의미와 현상의 의미 간의 갈등이 발생하는 지점으

로 개인의 인지적 변화를 일으키는 출발점이 된다. 

다음으로, 인지적 변화는 인턴십 제도에 대해 기

대했던 것과 경험했던 것 간의 인지적 부조화를 해

소하려는 과정으로 정의된다. 이때는 인턴이라는 고

용형태가 지닌 특성이 반영되어야 할 것이다. 인턴

은 통상 3개월 또는 6개월 이내의 수습기간을 거쳐 

정규직 전환여부를 평가받거나, 방학기간 동안 체험

형태로 근무하게 된다(한국경영자총협회, 2012). 

일반적으로 인턴은 정규직 근로자와는 달리, 조직에 

대한 귀속감을 느끼지 못하며 조직의 혜택이나 프로

그램으로부터 관심대상이 되지 못한다(Aronsson 

et al., 2002; De Cuyper et al., 2008). 이는 

인턴이 조직에서 행사할 수 있는 일종의 권력(power)

이 전무하다는 전제로 연결된다. 따라서 인턴이 인

턴십 제도를 통해 갖게 되는 부조화는 자신의 태도

나 행동에 대한 매우 제한된 수정방안을 갖도록 한

다. 이때 개인은 제도에 대한 행동을 수정하기보다

는 제도에 대한 태도를 변화시키는 방향으로 부조화

를 해소하려 할 것이다. 가령 인턴십 제도가 지닌 교

육의 의미를 무마하거나, 혹은 고용의 의미를 스스

로 더 부각함으로써 인턴십으로 근무하는 자신의 정

체성을 재발견하거나 합리화할 수 있다.

다시 말해서, 이론적인(선험적인) 영역에서 인턴

십을 바라보았던 개인의 인턴십에 대한 이해와 실제 

경험을 한 후 실질적인 영역에서의 인턴십의 의미 

간에 간극이 발행할 경우, 이러한 간극을 메우기 위

해서 개인은 자신만의 방식으로 대응을 하게 될 것

이다. 그리고, 그러한 과정을 통해서 인턴십이라는 

제도에 대한 이해는 새롭게 정의되는 과정을 거치게 

될 것이다. 예를 들면, Weick(1993)은 맨 협곡

(Mann Gulch)에서 일어난 산불에서 소방수들이 

한 명을 제외하고 다 죽은 사건에서, 이러한 재앙이 

일어난 것은 개인의 능력의 탓이라기보다는 산불에 

대처하는 자신의 경험과 실제 맨 협곡에서의 산불의 

번짐 양상이 일치하지 않게 됨에 따라 역할구조가 

와해되고 산불이 일어난 상황 자체를 자신의 방식으

로 이해하여 발생한 것으로 보았다. 마찬가지로 인

턴십의 상황에서 아무리 개인 능력이 뛰어나다고 할

지라도, 인턴십에 대한 경험과 인지사이에 간극이 

발생하는 불확실하고 모호한 상황에 봉착하게 되면, 

그 상황을 본질적인 의미로 다가서기보다는 자신 나

름의 방식으로 의미를 찾는 센스메이킹을 수반하게 

된다. <그림 1>은 인지부조화에서 시작된 센스메이

킹의 과정을 도식화한 것이다.

그림에서 본 바와 같이, 각 개인은 자신만의 방식

으로 인턴십을 이해하고 해석함으로써, 그 나름대로

의 의미를 부여하게 된다. 본 연구에서는 이러한 과

정을 기반으로 인턴십의 수혜자인 인턴들의 제도적 

반응을 분석함으로써, 제도의 디커플링으로 초래되

는 미시적 영역의 동학을 센스메이킹 과정을 통해 

구체화하고자 한다. 
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Ⅲ. 연구방법

3.1 개요

본 연구는 인턴십의 디커플링이 일어나는 과정의 

미시적인 기초로써 센스메이킹 과정을 구체화하고자 

한다. 제도의 선험적 이해와 경험적 이해와의 간극

이 존재할 경우, 이를 조정하기 위해서 개인은 센스

메이킹 행태를 보이게 되는데 이러한 센스메이킹의 

과정을 인턴십에 적용하여, 어떻게 인턴십이 개인별

로 다르게 이해되어, 선험적 이해와 경험적 이해의 

간극을 좁히고자 하는지 밝힌다. 이를 위해서 근거

이론(grounded theory)(Glaser and Strauss, 

1967; Strauss and Corbin, 1994)에 기반하여, 

실제 인턴십을 경험한 10명의 학부생의 심층 인터뷰

를 실시하고, 그들의 의식구조에서 인턴십이 어떻게 

정의되고 있는지 인턴십 전과 후를 추적하고자 한다.  

본 연구는 대학의 교육과정으로 이루어지는 인턴

십보다는 기업이 제도적으로 도입한 인턴십에 참여

한 학생들을 연구대상으로 한다. 제도에의 참여경험

은 제도에 대한 의미를 부여하는 과정이나 센스메이

킹 과정을 포착해낼 수 있는 전제조건이기 때문이

다. 센스메이킹의 또 하나의 전제조건은 개인의 신

념과 자신이 처한 상황에 대한 인식 차이가 존재해

야 한다는 것이다(Weick, 1979; 1995). 그렇기 

때문에 인턴십에 대한 선험적 이해와 경험적 이해 

간의 간극이 현실에서 존재해야 한다. 다시 말하면, 

본 연구는 인턴십을 경험한 모든 개인을 연구 대상

으로 하기 보다는, 실제 인턴십에 대한 기대와 이에 

대한 실제 경험 간 인지적 간극이 존재하는 개인을 

대상으로 그들이 어떤 식으로 센스메이킹을 해나가

는지 고찰하고자 한다.

3.2 연구 참여자

본 연구의 주요 연구 대상은 대학 재학 중 혹은 졸

업 이후에 인턴십을 경험했던 대학생들을 중심으로 

구성하였다. 연구 참여자 선정은 다음과 같다. 먼저, 

대학생 커뮤니티에 연구 목적, 연구 방법, 연구 참여

자 자격요건 등을 포함한 연구 참여자 모집 공고를 

올리고, 이에 자발적으로 연구 참여 의사를 밝혀온 

<그림 1> 센스메이킹 과정
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이들을 연구 참여자 후보군으로 구성하였다. 공개 

연구 참여 공고를 올리는 방식으로 연구 참여자를 

모집한 까닭은 연구 참여자 선정 과정에서 연구자의 

편의가 개입되는 것을 최소화하기 위함이었다(Webb, 

Campbell, Schwartz, and Sechrest., 1966). 

후보군에서 본 연구에 가장 부합하는 최종 연구 

참여자를 선택하는 데에 있어서는 우선, 연구 참여

자는 인턴십 경험이 있으면서 대학에 재학 중이거나 

졸업생으로 한정하였다. 본 연구는 인턴십의 실제 

경험을 전제하고 있기 때문에, 인턴십의 경험이 인

터뷰 대상자의 가장 중요한 요건이 된다. 또한, 연구 

참여자의 전공에 따라서 인턴십에 대한 인식 변화 

과정이 상이하게 나타날 수 있음을 감안하여, 다양

한 전공을 가진 인턴십 경험 학생들이 최종 연구 참

여자로서 선발될 수 있도록 하였다. 그리고 인턴십

에 대한 인식은 실제 얼마동안 인턴십을 경험하였느

냐에 따라서 그 변화 양상이 다르게 나타날 수 있으

므로 연구 참여자들의 인턴십 참여 기간이 다양하게 

분포할 수 있도록 유의하며 최종 연구 참여 대상을 

선정하였다. 보편적인 인턴십 기간은 3개월, 6개월

이기 때문에 3개월이나 6개월의 인턴십 경험을 갖

고 있는 연구 참여 후보자들이 많았다. 이러한 표본

틀의 특성으로 인해 3개월 또는 6개월의 인턴십 경

험을 갖고 있는 학생들이 최종 연구 참여자의 절반

을 넘게 되었지만, 표본의 다양성 확보를 위해 전체 

참여자 중의 40% 이상은 보편적이지 않은 기간 동

안 인턴십을 경험한 학생들로서 구성하려고 하였다. 

마지막으로 인턴십을 수행한 회사의 규모에 따라서 

인턴 채용 이유, 인턴십 프로그램의 내용 등이 달라

질 수 있으므로 개인 회사부터 대기업까지 최대한 

다양한 규모의 회사에서 인턴십을 경험한 학생들을 

연구 참여자로 선정하였다. 

이러한 표본 전략 하에서, 연구 참여자 후보 20명 

중에서 위의 조건들을 모두 만족시키는 10명을 최

종 연구 참여자로 결정하였다. 최종 선발된 연구 참

여자 개개인의 특성은 <표 1>과 같다. 모든 연구 참

여자들이 신분 노출이 되는 것을 꺼렸기 때문에 연

구 참여자의 신분을 유추할 수 있는 정보는 익명으

성명(가명) 전공 인턴 기간 인턴십 기관 기관종류 인턴십 형태*

최지현 금속조형 디자인 4개월 주얼리회사 영세규모 기업 체험형

김지수 정치외교학 6개월 리서치회사 중소기업 체험형

김정현 패션디자인 2개월 의류회사 영세규모 기업 체험형

정의현 사회학 3개월 앱개발회사 스타트업 체험형

박현수 문화인류학 3개월 영상제작회사 스타트업 채용연계형

최윤지 수의학과 6개월 D대학 동물병원 대학 체험형

채현정 언론정보학 6개월 연구회사 스타트업 채용연계형

권지혜 기독교학 3개월 엔터테인먼트 중견기업 채용연계형

유재선 언론정보학 12개월 언론사 대기업 채용연계형

고정연 시각디자인 1개월 건축사무소 영세규모 기업 체험형

* 주: 인턴십 형태는 현장실습, 직무경험 등을 목적으로 하는 체험형과 정규직 채용을 전제로 하는 채용연계형으로 구분됨(한국경영자

총협회, 2012).

<표 1> 연구 참여자 특성
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로 처리하거나 생략하였다. 다만, 최소한의 연구 참

여자 구분을 위해 연구 참여자의 동의를 얻어 전공, 

인턴십 기간은 사실대로 기재하였다.

3.3 자료 수집

이렇게 구성한 연구 참여자를 대상으로 심층 인터

뷰를 실시하여, 인턴십에 대한 인식을 추적하였다. 

심층 인터뷰를 진행하기 전에 원활한 인터뷰 진행과 

인터뷰 내용 구조화 작업을 위해 인터뷰 질문지를 

작성하였다. 연구 참여자들과의 인터뷰시 활용했던 

질문지 가이드라인은 <표 2>에 나와 있다. 인터뷰 

질문지는 크게 인턴십 경험 이전, 인턴십 경험 도중, 

인턴십 경험 이후의 인턴십에 대한 인식 방법을 묻

는 세 부분으로 구성되어 있다. 모든 연구 참여자들

에게 인터뷰 질문지를 근간으로 하여 질문을 던지

되, 인터뷰 맥락에 맞춰 인터뷰 질문지에 있는 내용

을 수정하여 질문하거나 없는 질문을 추가하여 묻기

도 하였다. 본 연구가 인턴십 경험 전과 후에 대한 

인식의 변화를 추적하는 것이기 때문에, 인터뷰 과

정에서 의도적으로 인식 변화를 선별적으로 기술하

도록 강요하거나 이를 유도할 수 있다. 이러한 편향

성을 가능한 줄이기 위해서, 인터뷰 과정에서 인터

뷰 질문지 가이드라인을 작성하고, 이에 따라 인터

구분 실제 질문 사항

인턴십 전, 

인턴십에 대한 

이해 및 기대

• 인턴십을 하기로 했던 이유는 무엇입니까? 

• 인턴십을 시작하기 전에 인턴십에 대해 어떤 기대(희망)를 갖고 있었습니까?

• 인턴십을 통해 달성하고자 했던 목표가 있습니까? 

• 어떠한 기준으로 인턴십을 경험할 회사를 선택하였습니까? 

• 인턴십 경험 전 인턴십 프로그램에서 가장 중요한 부분이 어떤 것인지 생각해본 적이 있습니까? 

• 인턴십을 하면서 어떤 것을 경험해보고 싶었습니까? 

• 인턴십을 할 곳이 결정되었을 때 어떤 기분이 들었습니까?

• 자신이 원하는 직무, 회사에서 인턴십을 하게 되었습니까?

인턴십에 대한 

경험

• 인턴십을 하면서 주로 했던 일은 무엇이었습니까? 

• 인턴십 기간 동안 어떤 경험을 했습니까?

• 인턴십을 하면서 겪은 일 중에 기억에 남는 일이 있습니까? 

• 인턴십을 통해 얻은 것이 있다면 어떤 것이 있습니까? 

• 인턴십 기간 동안 힘든 일이 있었다면 어떤 것이 있습니까? 

• 더 나아가, 인턴으로 일하면서 부당한 일을 경험한 적이 있습니까? 있다면, 그러한 경우에 어

떻게 대응하였습니까? 

인턴십 경험 

후의 인턴십에 

대한 인식

• 인턴십 경험에 대해 만족하십니까? 

• 인턴십을 경험한 소감은 어떠합니까? 

• 인턴십이 기대했던 것과 달랐던 부분이 있었습니까? 만약 있다면 어떤 부분이 기대했던 것과 

달랐습니까? 

• 인턴으로 일했던 경험은 자신에게 어떠한 이미지로 기억되고 있습니까? 긍정적인 이미지입니

까, 부정적인 이미지 입니까?

• 인턴십을 한 번 더 해야 한다면 어떠한 기준으로 인턴십을 정할 것 같습니까? 

<표 2> 인터뷰 질문지 가이드라인



최수빈․지형주․김상준

848 경영학연구 제47권 제4호 2018년 8월

뷰를 실시하되, 최대한 질문은 최소화하였고, 대신 

인터뷰 대상자들이 자유롭게 인턴십에 대한 자신의 

다양한 생각을 기술하도록 하였다. 

인터뷰는 2017년 9월 이후부터 11월까지 이루어

졌다. 모든 연구 참여자들이 연구 참여로 인한 신분 

노출을 걱정하고 있었으므로 각 참여자들과 별개의 

약속을 잡고 일대일 면담 형식으로 인터뷰를 진행했

다. 따라서 2017년 10월, 11월 동안 총 10번의 심

층 인터뷰를 갖고 본 연구에 필요한 자료를 수집하

였다. 이 때 연구 참여자들의 인턴십에 대한 인식 변

화 과정을 명확하게 파악하기 위해서는 연구 참여자

들이 최대한 자세하게 자신의 인턴십 경험에 대해 

이야기할 수 있도록 만들 필요가 있다. 심층 인터뷰

를 최대한 편안한 분위기에서 진행하는 것이 연구 

참여자들로부터 심도 깊은 인턴 경험담을 끌어낼 수 

있다는 판단 하에 연구 참여자가 가장 편안함을 느

끼는 장소에서 인터뷰를 진행하였다. 선정된 인터뷰 

장소는 연구 참여자들이 재학 중인 학교나 대학 인

근의 카페였다. 또한 편안한 인터뷰 분위기를 만들

기 위해서 인터뷰를 실행하기 전에, 제1저자가 자신

의 실제 인턴십 경험담을 공유함으로써 연구 참여자

와의 유대감을 형성하려는 시도를 먼저 하였다. 

심층 인터뷰 한 회에 소요되는 시간은 약 1-2시간 

내외였으며 모든 인터뷰 내용은 연구 참여자의 동의

를 얻어 전사되었다. 총 10회의 인터뷰 내용을 전사

한 양은 A5 용지 기준 153페이지이다. 인터뷰 내용

을 전사하는 과정에서 연구자의 편의가 개입되는 것

을 방지하기 위해 연구 참여자의 동의를 얻어 인터

뷰 내용을 녹음하였다. 인터뷰 녹취록과 전사한 내

용을 대조한 다음 인터뷰 기록이 녹취와 다른 부분

이 있다면 수정하였다. 연구 참여자의 말씨, 말투 등

에서도 인턴십에 대한 인식 변화 양상을 포착할 가

능성이 있으므로 인터뷰 내용을 전사할 때에는 연구 

참여자의 자연어를 최대한 살리고자 하였다. 연구 

참여자가 인터뷰에서 한 말을 있는 그대로 기록하되 

사실 확인이 필요한 부분이 있다면 공인 노무사에게 

자문을 구함으로써 연구 대상의 객관성을 확보하고

자 하였다. 

3.4 인터뷰 분석 과정

인터뷰 분석은 근거이론에 기반하여, 총 3단계에 

걸쳐 진행되었다. 1단계에서는 각 인터뷰의 키워드

를 추출하는 작업을 진행하였다. 본 연구에서는 인

터뷰 키워드를 인터뷰에서 자주 등장하는 단어나 인

턴십에 대한 인식 변화를 정확히 보여주는 단어라고 

정의하였다. 전사한 내용을 2-3회 반복하여 읽으면

서 인터뷰의 키워드라고 여겨지는 단어들을 따로 추

출하였다. 키워드 선정 과정에서 연구자의 편의가 

개입되는 것을 최소화하기 위해 3명의 연구자가 개

별적으로 키워드 추출 작업을 시행한 다음, 연구자

들이 공통적으로 키워드로 선정한 단어만을 인터뷰

의 키워드로 인정하였다. 

2단계에서는 두 차례에 걸쳐 키워드 분류 작업을 

실행하였다. 첫 번째로는 인턴십 진행 과정에서 연

구 참여자 개인의 인턴십에 대한 인식이 어떻게 변

화하는지를 분석하기 위해 키워드를 묘사 시점별로 

분류하였다. 키워드가 인턴십 이전의 생각이나 감정

을 묘사하는 맥락에서 도출되었다면 ‘인턴십 경험 이

전’ 으로 분류하였고, 인턴십 도중이나 인턴십 이후

의 생각, 감정, 경험 등을 기술하는데 활용된 키워드

라면 각각 ‘인턴십 경험 도중’과 ‘인턴십 경험 이후’ 

로 분류하였다. 두 번째 키워드 분류 작업은 분석 대

상을 연구 참여자 개인에서 모든 연구 참여자로 전

환하기 위해서 실행하였다. 본 연구는 인턴들이 인

턴십을 경험하면서 어떤 인식 변화를 경험하게 되는
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지에 관한 거시적 흐름을 포착해내는 데에 그 핵심

이 있으므로 분석 단위를 모든 연구 참여자로 확장

시킬 필요가 있었다. 따라서 두 번째 분류 과정에서

는 시점별로 분류되어 있는 각 연구 참여자들의 키

워드를 다시 시점별로 통합한 다음, 각 시점별로 키

워드들을 새롭게 선별하였다. 

자료 분석 3단계에서는 2단계에서 새로이 선별된 

키워드를 기반으로 하여 의미를 도출하는 작업을 진

행하였다. 3단계에서 ‘인턴십 경험 이전’의 키워드와 

‘인턴십 경험 이후’의 키워드를 대조하여 인턴십에 

대한 연구 참여자들의 인식이 인턴십 경험 이전과 

이후에 달라지게 되는지, 그리고 만약 달라지게 된

다면 어떤 양상을 띠는지 살펴보았다. 특히 ‘인턴십 

경험 도중’ 의 키워드들을 구조화하는 과정에서 인턴

십에 대한 인식 변화가 어떻게 이루어지고 있는지에 

주목하였다.

Ⅳ. 연구결과

4.1 인턴십에 대한 센스메이킹 과정

본 연구 결과, 특히 ‘인턴십 경험 도중’의 키워드들

을 구조화하는 과정에서 인턴십에 대한 인식 변화는 

인턴십 경험 이전과 이후에 급격하게 이루어지는 것

이 아니라 인턴십을 하는 동안 일종의 중재 단계를 

거쳐서 이루어진다는 사실을 포착했다. 연구 참여자

들은 인턴십 경험을 하기 전에 인턴십에 대한 특정

한 기대감을 갖고 있는 양상을 보였다. 하지만 실제 

인턴십은 연구 참여자들이 기대했던 것과 매우 달랐

고, 기대와 실제 사이의 괴리는 이들로 하여금 인턴

십에 대해 불만족과 회의감을 느끼게 만들었다. 연

구 참여자들은 인턴십에 대한 기대와 실제 사이의 

간극을 좁혀서 회의감을 떨쳐보려고 노력하지만 곧 

현실적으로 자신들이 시도해볼 수 있는 것이 거의 

없다는 사실에 다시 한 번 좌절하는 모습을 보였다. 

인턴십을 향한 좌절감을 극복하기 위한 새로운 시도

로서 연구 참여자들은 인턴십에 대해 갖고 있던 기

대를 완전히 버리는 선택을 하였다. 그런 다음 실제 

인턴십 경험을 바탕으로 인턴십을 새롭게 정의함으

로써 인턴십에 관한 기대와 실제 사이의 괴리에서 

발생했던 부정적인 결과들을 최소화하려는 시도를 

하였다. 이러한 결과는 전공, 인턴십 기간, 인턴십 

기관의 규모 등과 상관없이 모든 연구 참여자들은 

위의 인식 변화 과정을 거치는 것으로 관찰되었다.  

4.1.1 인턴십의 선험적 이해

연구 참여자들은 선험적으로 인턴십 경험을 통해 

향후 취업이나 진로 개발에 있어 도움이 될 만한 것

들을 배울 수 있기를 기대했다. 이는 ‘인턴십을 해야

겠다고 생각한 이유가 무엇이냐’는 연구자의 질문에 

연구 참여자 전원이 ‘경험’과 ‘배움’을 강조하여 응답

을 했다는 점에서 파악할 수 있다. 확실한 진로 계획

이 있을수록 연구 참여자들이 인턴십을 통해 체험해

보고 싶은 경험과 배움의 내용은 구체화되는 경향이 

있었다. 예를 들어, ‘정의현’은 인턴십 경험 이전에 

확실한 진로 계획이 없었던 연구 참여자로 다른 연

구 참여자들과 마찬가지로 인턴십을 배움의 기회라

고 생각했지만 어떤 것을 배우고 싶은지에 대해서는 

구체적으로 답변하지 못했다. ‘최지현’도 구체적인 

진로 계획 없이 인턴십을 시작하게 된 연구 참여자

였는데 ‘취업에 도움이 되는 실무 경험’이라는 일반

적인 표현으로 인턴십을 통해 배우고 싶은 일을 설

명했다. 
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“계약할 때 이 회사에서는 배울 것이 많은 일을 할 수 

있을 것이라고 이야기 들었어요. 그래서 이 회사에서 인

턴십을 하기로 했던 거예요.” (정의현)

“인턴 경험이 없으면 서류 전형 단계에서 탈락하더

라고요. 탈락의 고배를 마실수록 어느 회사에서든 우

선 인턴십을 시작해서 실무를 배워야 한다고 생각했어

요.” (최지현)

반면에 인턴십을 시작하기 전에 향후 엔터테인먼

트 사에 취업하고 싶다는 구체적인 진로 계획을 갖

고 있었던 ‘권지혜’는 인턴십을 통해 자신이 배워보

고 싶은 일의 종류를 명확하게 진술하였다. 미디어 

분야의 전문가가 되고 싶다는 뚜렷한 진로 계획이 

있었던 ‘채현정’ 역시 인턴십을 통해 배우고 싶은 일

을 구체적으로 답변하였다. 

“오랫동안 제가 인턴으로 일했던 회사 소속 아이돌을 

좋아해왔기 때문에 이 회사에서 일하는 것은 저의 오랜 

꿈이었습니다. 꿈의 회사에서 인턴십을 하면서 제가 좋

아하는 아이돌의 앨범이나 콘서트를 기획하는 일을 배우

고 직접 해보고 싶었어요.” (권지혜)

“저의 전공 분야도 미디어 분야였고, 지금까지 스펙도 

미디어 분야로 특화해서 쌓아왔기 때문에 앞으로 미디어 

관련한 일을 하고 싶다고 생각했었습니다. 마침 이 회사

에서 미디어팀에서 일할 직원을 찾는다기에 바로 지원했

죠. 미디어팀에서 일하면서 미디어 분야에 특화된 실무 

경험도 하고 일도 배우고 싶었어요.” (채현정)

돈을 벌기 위해서 인턴십을 시작했다는 연구 참여

자는 단 한 명도 없었다. 연구 참여자들은 배움과 돈

을 대치되는 것으로 인식하고, 인턴십을 통해 많은 

것을 배울 수 있다면 돈은 포기할 수 있다고 생각하

는 것처럼 보였다. 실제로 연구 참여자 중 절반은 인

턴 월급이 최저 시급보다 적다는 것을 알고도 인턴

십 제안을 수락한 경험이 있었다. 월급이 30만원인 

것을 알고도 인턴직을 수락한 ‘최지현’에게 그 이유

에 대해서 묻자 다음과 같이 답변했다.

“인턴십은 돈보다 경험을 쌓으려고 하는 거니까 앞

으로의 커리어를 위해 이번에만 희생하자고 생각했어

요.” (최지현) 

또한 연구 참여자들은 인턴십을 통해 원하는 것을 

배울 수 있다면 열악한 노동 환경도 기꺼이 감내하

는 모습을 보였다. ‘김지수’는 야근이 많다고 소문난 

리서치 회사에서 일하기를 자청했는데 그 이유는 다

음과 같이 설명했다. 

“리서치 업계가 일이 많다는 것은 지원하기 전부터 알

고 있었습니다. 일이 많은 회사에서 인턴으로 일하게 되

면 인턴으로서 제가 해볼 수 있는 일도 많고, 배울 수 있

는 것도 많을 것이라고 생각했습니다.” (김지수)

근로 조건이 훨씬 좋은 대기업에서의 인턴직을 포

기하고 스타트업에서 일을 시작한 연구 참여자도 있

었다. ‘박현수’는 PD의 꿈을 이루기 위해 국내 대형 

방송사와 영상 제작 스타트업에 인턴으로 지원을 해

서 두 군데에서 모두 인턴 제의를 받았었다. 대형 방

송사가 근로 조건은 훨씬 좋았지만 스타트업에서 인

턴으로 일하기로 결정했는데 그 이유는 대기업보다

는 작은 회사에서 인턴이 할 수 있는 일이 더 많으므

로 배울 수 있는 것이 더 많을 것이라는 기대 때문이

었다. 이처럼 연구 참여자들은 인턴십에 있어서 배

움을 최선의 가치로 두고 그 이외의 것들은 포기하

거나 감내하는 경향을 보였다. 

4.1.2 인턴십의 경험적 이해 그리고 선험적 

이해와의 간극

모든 연구 참여자들은 인턴십의 교육적 측면만을 
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강조하여 사전(事前) 기대감을 형성했다. 그러나 ‘인

턴십을 하면서 주로 했던 일은 무엇이었습니까?’ 라

는 연구자의 질문에 대한 참여자들의 답변을 살펴보

면 실제 인턴십은 그들이 사전에 기대했던 것과는 

매우 다른 모습이었다. 10명 중 9명의 연구 참여자

들이 인턴십 기간 동안 교육 프로그램과 같은 직접

적인 형태로 일을 배운 적이 없다고 답변하였다. 교

육 프로그램을 경험했다는 한 명의 연구 참여자도 

“교육을 받기는 했지만 교육 시간이 너무 적어서 딱

히 배울 수 있는 것은 없었다”고 답변하였다. 종합하

자면, 인턴십 도중 직접적인 교육을 통해 사전에 기

대했던 것처럼 무엇인가를 배운 연구 참여자는 단 

한 명도 없었다. 

교육 프로그램을 이수해야만 무엇인가를 배울 수 

있는 것은 아니다. 회사에서 인턴으로서 업무를 수

행하는 과정 중에도 연구 참여자들이 기대했던 것처

럼 일을 배울 수 있다. 즉, 실제 인지하지 못하더라

도 체득되는 부분도 분명히 있을 것이다. 하지만 연

구 참여자들의 답변을 종합해보면 이러한 형태로도 

별다른 배움을 얻지 못한 것으로 분석된다. 그리고 

추론컨대, 일부러 인턴십에서의 배움 자체를 부정하

는 경향도 파악되었다. 이에 대한 상황적 근거로, 확

실한 진로 계획이 있어 인턴십을 통해 배워보고 싶

은 일을 구체적으로 기술했던 연구 참여자들은 기대

했던 일은 전혀 해볼 수 없었으며 주로 잡무를 도맡

아 해왔다고 답변하였다. 

“리서치 회사에서 6개월을 일했지만 자신 있게 리서

치 회사에서 근무했다고 말할 수가 없었습니다. 제가 인

턴으로 했던 주요 업무들이 리서치의 핵심 업무와는 거

리가 먼 잡다한 것들이라서 리서치 업무에 대해 아는 것

이 하나도 없기 때문입니다.” (김지수)

“회사에 출근하니 제가 일하기로 했던 미디어팀은 아

직 만들어지지도 않은 상태였습니다. 미디어 팀 자체가 

없었기 때문에 제가 약 6개월 동안 인턴으로서 한 일은 

미디어와 전혀 관련 없는 일들이었습니다.” (채현정)

“실제로 했던 일은 병원 청소와 물건 나르기 등 병원 실

습과 전혀 관계없는 잡무에 지나지 않았습니다.” (최윤지)

“회사에 인력이 부족하다 보니까 거의 대부분의 잡일

들을 인턴들이 맡아서 처리해야 했습니다.” (권지혜)

“제가 주로 했던 업무는 심부름 정도밖에 안 되는, 제 커

리어에도 별반 도움이 안 되는 것들이었습니다.” (고정연)

인턴십을 통해 배우고 싶은 일을 구체적으로 기술

하지 못했던 연구 참여자들도 인턴으로 일하면서 주

로 했던 일이 잡일에 불과했다고 진술하였다. 인터

뷰 대상자였던 ‘최지현’, ‘정의현’ 등은 사전에 인턴십 

경험을 통해 배우고 싶은 일에 대한 구체적인 정의

가 없었음에도 불구하고 인턴으로서 잡일만 했던 것

은 자신들이 원래 기대했던 바와 전혀 다른 현실이

었다고 말했다.  

“주로 하는 일은 딱히 없고 직원들이 시간이 없어서 

하기에 벅찬 잡일들을 제가 맡아서 하는 편입니다. 주얼

리가 출시되면 사진을 찍어서 SNS에 올리는 일, 협찬품

의 픽업과 반납을 관리하는 일 등 다양한 업무를 일관성 

없이 하고 있습니다.” (최지현)

“제가 실제로 한 일은 거의 수행비서 일에 가까웠어요. 

비품 챙기기, 일정 챙기기 등 앱 개발 회사의 핵심 업무와

는 거리가 먼 일들만 맡아서 했던 것 같아요.” (정의현)

인턴십 기간 동안 수행했던 일을 묘사할 때 ‘잡일’

이라는 부정적인 표현을 활용했다는 점에서 연구 참

여자들이 실제 인턴십 경험에 대해 실망했다고 추론

할 수 있다. 이 ‘실망’의 기제는 인턴십을 통해 일을 

배울 수 있을 것이라는 사전의 기대와 달리 실제 인

턴십에서는 배울만한 거리가 없는 ‘잡일’만 도맡아하

게 되자 기대와 현실 사이의 큰 격차에서 느끼게 되

는 회의감에서 비롯된 것으로 파악된다. 인턴십 수
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행 과정에서 회의감을 느끼게 될 때 연구 참여자들

은 초기에는 기대와 현실 사이의 격차를 메꿀 수 있

는 방법을 탐색함으로써 회의감을 극복하려는 시도

를 하였다. 그들은 핵심 업무와는 거리가 먼 잡일을 

수행하면서도 그 일에서 배울만한 점을 찾아보는 방

식으로 회의감을 극복해보려고 노력하는 모습을 보

였다. 잡일에도 배울 점이 있다는 의미부여를 함으

로써 ‘인턴십을 통해 무엇인가를 배우고 싶다’는 사

전의 기대를 현실 속에서도 충족시킬 수 있다는 것

을 증명해보려고 하는 것이다. 실제로 ‘인턴십을 통

해 얻은 것이 있습니까?’ 라는 연구자의 질문에 10

명 중 9명의 연구 참여자들이 한 가지 이상은 배운 

것이 있다고 답하였다.

연구 참여자들이 잡일에 의미부여를 하는 방식은 

크게 두 가지로 유형화 할 수 있다. 첫 번째 유형은 

여러 가지의 잡일을 수행하면서 업무 전반에 대해 

배우는 경험을 하였다고 의미를 부여하는 것이다. 

최지현, 김정현, 최윤지, 유재선이 잡일을 통해 특정 

업계의 업무 전반에 대해 배우는 경험을 하였다고 

진술하였다. 

“인턴을 하면서 배우는 것이 있기는 했습니다. 회사에

서 일하면서 주얼리 제작부터 판매까지 주얼리 회사에서 

할 수 있는 모든 일들을 직접 눈으로 볼 수 있어서 도움

이 되기는 했습니다.” (최지현)

“디자이너 선생님 옆에서 패션위크 준비에 필요한 잡

일들을 도우면서 여러 가지 실무를 배웠다고 생각해

요.” (김정현)

“병원에서 인턴으로 일하면서 배운 것이 있기는 합니

다. 어깨 너머로 진료를 참관하면서 진료 보는 방법 전반

에 대해서 배울 수 있었던 것 같습니다.” (최윤지)

“인턴십을 통해 기자가 해야하는 일 전반에 대해 배울 

수 있었어요.” (유재선)

이들의 특징은 업무를 수행하면서 배운 점이 있다

고 말하면서도 그 일이 구체적으로 무엇인지에 대해

서는 언급하기를 회피한다는 것이다. ‘여러 가지’, 

‘업무 전반’ 등의 표현을 사용해가면서 인턴십을 통

해 배운 것이 많다는 점을 강조할 뿐이었다. 

두 번째 유형은 잡일에서 배울만한 점을 찾아내는

데 실패하였지만 대신에 조직 문화, 조직 내 인간관

계 등 업무 외적인 부분에서 배울 것이 있었다고 의

미를 부여하는 것이다. 김지수, 정의현, 박현수, 채

현정, 권지혜가 공통적으로 수행했던 업무 자체에서

는 배울만한 점이 딱히 없었지만 업무외적으로는 배

운 것이 있다고 답변하였다. 

“업무와 관련해서는 인턴십을 통해 배운 것이 없습니

다. 다만, 업무외적으로 배운 것이 하나 있기는 합니다. 

인턴십을 하기 전에는 회사에서 일하는 것이 정말 멋있

어 보였는데 실제로 일을 해보니까 사회생활도 별 것 없

다는 것을 깨닫게 되었습니다.” (김지수)

“이번 인턴십에서는 진로에 확실히 도움이 될 수 있는 

회사인지 잘 알아보고 인턴 지원을 해야 한다는 것, 하나

를 배웠다는 것에 만족하기로 했습니다.” (정의현)

“폭언을 마다않는 대표 밑에서 인턴 생활을 하면서 회

사 분위기라는 것이 얼마나 중요한지 절실하게 깨달았습

니다.” (박현수)

“회사에서 인턴이 가장 만만한 존재이다 보니까, 제가 

무조건 ‘오케이’를 해버리면 더 많은 일을 시키더라고요. 

그게 정말 제 할 일이 아님에도 불구하고 말이죠. 인턴십

을 통해 어느 정도 요령을 피우면서 일을 해야 한다는 것

을 배울 수 있었어요.” (채현정)

“엔터테인먼트 사에서 일하면서 업계 특유의 고압적

인 문화에 질려버렸습니다. 이런 분위기 속에서는 일할 

수 없다고 생각해서 엔터테인먼트 사에서 일하는 것을 

포기하게 되었어요. 이번 인턴십을 통해 엔터테인먼트 

사의 조직 문화가 저에게 맞지 않는다는 것을 배웠다는 

점에서 충분한 가치가 있었던 인턴십이었다고 생각합니

다.” (권지혜)
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4.1.3 백지화

연구 참여자들은 자신만의 의미부여를 통해 인턴

십에 대한 기대와 실제 간의 격차를 좁혀보려고 하

나 이러한 시도는 이내 좌절되고 만다. 실제 모든 연

구 참여자들이 인턴십을 통해 배운 점이 있었다고 

답변한 다음 인턴십 기간 동안 배운 것이 정말로 의

미가 있는 일이었는가에 대하여 성찰하는 모습을 보

였다. 이 과정에서 그들은 인턴십을 통해 배웠다고 

생각하는 것의 가치와 인턴십에 소요된 시간과 기회

비용을 비교해보면서 자신들이 인턴십에 정당한 의

미를 부여한 것인지 재고하게 된 것이다. 그리고 이

러한 비교를 마치면 연구 참여자들은 이내 자신들이 

인턴십에 지나치게 과도한 의미를 부여했다는 사실

을 깨닫게 되었다. 

“인턴을 하면서 배운 점이 있기는 해요. 하지만 그 배

움의 정도가 4개월 동안 제 모든 시간을 투자할 만한 가

치가 있었다고는 생각하지 않습니다.” (최지현)

“인턴십을 통해 여러 가지 배운 것은 사실이지만 거의 

매일 열시 반까지 야근하면서 할 만한 일은 아니었다고 

생각해요.” (김정현)

“일을 하면서 배우게 되는 점은 당연히 있겠죠. 그런

데 그게 잦은 야근, 주말 출근 등으로 건강을 버리면서

까지 배울 만한 일은 절대 아니라고 생각했어요. 그래

서 계약 기간을 채우지 않고 중간에 회사를 그만 뒀어

요.” (고정연)

결국, 인턴십에 대한 의미부여가 과했다는 사실을 

깨닫게 되면 연구 참여자들은 기존에 했던 의미 부

여의 내용을 전부 백지화한다. 인턴십을 통해 배운 

점을 찾아냄으로써 인턴십에 대한 기대와 실제 사이

의 간극을 좁혀보려는 시도를 더 이상 하지 않는 것

이다. 그런 다음 사전에 갖고 있었던 인턴십에 대한 

기대감은 배제하고 실제 인턴십의 모습을 있는 그대

로 분석해보려는 태도를 보였다. 이 과정에서 연구 

참여자들은 회사가 인턴을 고용하는 이유가 학생들

을 훈련시키기 위한 것이 아니라 잡일을 맡아줄 값

싼 노동력을 고용하기 위한 것이 아닌지 의심을 하

게 된다. 

“인턴에게 교육을 실시할 형편도 안 되면서 왜 알바생

이 아니라 인턴을 뽑았을까 생각해본 적이 있어요. 알바

생은 최저 시급을 딱 맞춰서 돈을 줘야 하지만 인턴은 교

육을 제공받는다는 이유로 최저시급을 안 맞춰줘도 되니

까 돈을 아끼려고 알바생 대신 인턴을 뽑은 것이 아니었

을까요?” (최지현)

“회사에 잡일을 맡아서 해줄 사람은 꼭 필요한데 잡일

만 맡아서 하는 사람을 따로 고용하기는 돈이 아깝고... 

인턴은 최저시급만 줘도 되니까 인턴으로 일하면서 제가 

소모품이 된 것 같다는 느낌을 많이 받았어요. ” (김지수)

“사장님은 제가 인턴으로서 회사의 모든 잔심부름을 

도맡아 하는 것을 당연하게 생각하는 것처럼 보였어요. 

하지만 제가 잔심부름을 한 대가는 당연하다는 듯이 주

지 않았어요.” (정의현)

“인력 충원을 하는 대신에 인턴을 쓴다는 느낌을 많이 

받았습니다. 일반적으로 임금을 주고 고용해야 하는 사람

들이 해야 하는 업무를 인턴들에게 시켰거든요.” (최윤지)

인턴십을 하면 할수록 인턴십의 목적이 교육에 있

는 것이 아니라는 점이 공고화된다. 본래 인턴십이 

교육과 고용이 혼재되어 있다는 점을 감안한다면, 

인턴십의 의미에서 의도적으로 교육의 의미를 제거

한다고 볼 수 있다. 사전적으로 부여된 의미가 경험

에 의해서 백지화되고 있음을 알 수 있다. 대신 백지

화된 자리에 인턴십의 의미가 저가 노동력 고용에 

있다는 의심이 점차 확신이 되어간다. 마찬가지로 

실제 인턴십 경험을 통해 사전의 기대감을 충족시키

는 것은 거의 불가능하다고 점차 확신하게 된다. 결

국 인턴십에 대해 기대했던 바가 현실과는 많이 동

떨어져 있다는 것을 인정하게 되면서 인턴십에 대한 
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정의를 새롭게 해야 할 필요성을 느끼게 된다.

4.1.4 재정의

연구 참여자들은 인턴십에 대한 기존의 의미부여

를 백지화 한 다음 인턴십에 대한 정의를 새롭게 내

리는 양상을 보였다. 인턴십을 경험하기 이전에는 

인턴십을 배움의 기회로서 정의했지만 인턴십을 실

제로 경험한 뒤에는 회사에 고용되어 일을 하는 것

과 인턴십이 동일하다고 인식하게 된다. 인턴십을 

고용의 개념으로 새롭게 정의한 다음에는 인턴으로

서 수행하는 일을 노동력을 제공하는 행위로 인식하

게 된다. 인턴십 경험이 없을 때에는 인턴이 스스로

를 회사로부터 교육을 제공받는 사람이라고만 인식

했기 때문에 임금, 근로 조건 등 고용의 관계에서 발

생할 수 있는 문제에 대해서는 외면하는 모습을 보

였다. 하지만 재정의 단계를 거친 다음에는 인턴이 

스스로를 노동력을 제공하는 존재로 인식하게 되기 

때문에 고용 관계에서 발생하는 문제들에 대해 큰 

관심을 갖게 된다. 

연구 참여자들은 자신을 노동력 제공자로 인식한 

다음에 특히 임금 문제에 관심을 나타내는 것으로 

관찰되었다. 인턴으로 일하면서 분명히 노동력을 제

공하고 있음에도 불구하고 최저 시급 미만의 임금을 

받는다면 그것은 부당한 일이라고 인식하게 된다. 

이는 인턴십에 대한 사전 기대감을 형성하는 시기와 

비교해 보았을 때 급격한 인식 변화가 일어난 결과

라고 말할 수 있다. 사전에는 모든 연구 참여자들이 

인턴십의 목적은 돈을 버는 것이 아니라 일을 배우

는 것에 있으므로 낮은 임금도 기꺼이 감수하겠다는 

태도를 보였었다. 그러나 인턴십을 고용의 개념으로 

인식하게 된 다음에는 낮은 임금을 용납할 수 없다

는 입장을 고수한다. 

“지금 한 달에 30만원을 받고 인턴으로 일하고 있는데 월

급이 너무 적어서 곧 회사를 그만두려고 합니다.” (최지현)

“무급 인턴을 하는 친구들도 많으니까 처음에는 한 

달에 50만원이라도 받고 일할 수 있다는 것에 만족했어

요. 그런데 시간이 지날수록 왜 내가 최저시급도 제대

로 챙겨 받지 못하고 일을 해야 하는 건지 억울하더라

고요.” (김정현)

“무급이라는 걸 알고 인턴 제의를 수락하기는 했지만 

회사 사정이 나아지면 밀린 월급을 다 주겠거니 하고 생

각했어요. 그런데 회사는 제 월급을 챙겨줄 생각을 전혀 

하고 있지 않더라고요. 거기에서 정말 큰 배신감을 느꼈

어요.” (정의현)

이들은 고정급만이 아니라 추가 수당을 받지 못하

는 것에 대해서도 부당하다고 인식했다. 연구 참여

자 전원은 ‘인턴십 도중 부당한 일을 경험한 적이 있

습니까?’ 라는 연구자의 질문에 ‘잦은 야근과 주말 

근무에 시달리는 경험을 하였으며 초과 근무에 대한 

수당을 한 번도 받아보지 못했다’ 라고 답변하였다. 

인턴들이 야근을 하는 것이나 초과 수당을 제대로 

받지 못하는 것을 문제로 인식하는 것도 인턴십에 

대한 기대감 형성 단계와 비교해보았을 때 현격하게 

차이를 보이는 모습이다. ‘김지수’는 야근을 많이 회

사라는 것을 알고도 그 회사의 인턴 제의를 승낙한 

연구 참여자이다. 인턴십을 시작하기 전에는 일을 

많이 할수록 배울 수 있는 것이 많을 것이라는 이유

로 야근에 대해서 전혀 문제제기를 하지 않았었다. 

하지만 일을 할수록 야근에 대한 인식을 새롭게 하

게 되었다고 한다. 

“리서치 회사에서 인턴으로 일했던 6개월 동안은 거

의 밤낮 구분을 하지 못했던 것 같습니다. 워낙 야근이나 

주말 근무가 잦아서 말이죠. 그런데 초과 근무에 대한 수

당은 한 번도 받아본 적이 없어요. 계약 만료일이 다가올

수록 억울함이 커져서 고용노동청에 신고를 할까 생각한 

적도 자주 있었어요.” (김지수)
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재정의(re-definition)의 결과는, 단순 인턴십의 

의미 변화와 같이 인식의 수준에서만 멈추지는 않는

다. 새롭게 부여된 인턴십의 의미를 강화하는 행동

을 취하게 된다. 구체적으로 인턴십이 교육의 의미

에서 고용의 의미로 재정의되면서, 고용의 의미가 

가시화될 수 있는 임금 문제에 보다 집중하는 행태

가 나타나게 된다. 예를 들어 ‘고정연’은 최저 시급에 

미치지 못하는 100만 원을 월급으로 받은 것과 100

시간의 초과 근무를 했음에도 그에 따른 수당을 한 

번도 받지 못했다는 사유로 고용노동청에 진정서를 

제출했다. ‘박현수’는 ‘부당한 일에 어떻게 대응했느

냐’는 질문에 ‘부당해고를 당했던 인턴 동기들과 회

사를 고용노동청에 신고할 계획을 갖고 있다’고 응답

했다. 또한 ‘정의현’은 비록 월급을 받아내지는 못했

지만 무급으로 일을 시킨 회사에 3개월 동안 한 번

도 지급되지 않은 월급을 정산해달라고 적극적으로 

요구한 경험이 있다고 답변했다. 나머지 연구 참여

자들은 이들과 마찬가지로 임금 문제에 적극적으로 

해결하고 싶었지만 업계 내의 평판이 우려되어 별다

른 행동을 취하지 못하였다고 말했다. 이러한 행동

들은 인턴십의 정의가 경험이나 교육에서 고용의 한 

형태로 바뀌었음을 시사한다.

인턴십의 정의가 교육적 측면에서 고용적 측면으로 

변화하는 것은 인턴십 선택 기준에도 영향을 미친

다. 인턴십 경험을 하기 이전에 연구 참여자들의 인

턴십 선택 기준은 배움의 정도였다. 배울 기회가 많

다고 생각하는 인턴 자리에 큰 가치를 매겼었다. 하

지만 인턴십 재정의가 진행된 다음에는 인턴십 선택 

기준에 있어 배움의 정도가 더 이상 최우선가치가 

아니게 된다. ‘인턴십을 한 번 더 해야 한다면 어떠

한 기준으로 인턴십을 경험할 곳을 정할 것 같습니

까?’ 라는 연구자의 질문에 모든 연구 참여자들이 노

동력 제공에 따른 정당한 보상의 제공 여부를 최우

선적으로 고려하여 다음 인턴십을 결정할 것이라고 

답변했다. 특히 이전에 최저 시급에 훨씬 못 미치는 

임금을 받은 인턴들이 다음번의 인턴십에서는 꼭 최

저 시급을 받으면서 일하고 싶다는 의지를 드러냈다.

“인턴십을 또 하게 된다면 그 때는 적어도 최저시급을 

지켜주는 곳에서 일을 할 거예요.” (최지현)

“다음에 인턴십을 할 때에는 최저시급을 주는 회사에

는 절대 안 갈 거에요. 대기업 같이 노동법 규정을 준수

하는 회사에서 일하고 싶어요.” (김정현)

“처음에는 안정보다도 모험, 도전, 자아실현 등을 더 

중요하게 생각했습니다. 그래서 대기업이 아니라 스타트

업에서 인턴으로 일했던 것이고요. 하지만 이 스타트업

에서 크게 데인 후로는 안정적인 대기업에 무조건 가야

겠다는 생각을 하게 되었습니다.” (박현수)

“지금 정부기관과 프로젝트를 같이 하고 있는데 여기

는 일한 만큼 돈을 챙겨줘요. 그걸 보면서 왜 우리 청년

들이 공기업이나 공무원을 선호하는지 알 수 있었습니

다. 일한만큼 돈을 받는 것이 공기관에서는 상식이니까

요. 다른 곳에서 인턴십을 또 하게 된다면 일한만큼의 보

상을 받을 수 있는 곳에서 일을 하고 싶어요.” (권지혜)

따라서, 인턴십을 둘러싸고 있는 다중 의미에 대

해서 실제 인턴십을 경험한 대학생들은 ‘백지화와 이

를 통한 재정의‘의 과정을 통해서 인턴십의 의미를 

새롭게 정의하고 있음을 알 수 있다. 이렇게 새롭게 

정의된 것은 개인의 경험에 의해서 재구성된 인턴십

이고, 이는 본래의 인턴십의 본질적 의미와는 차이

가 나는 것이 된다. 결국 인턴십이라는 제도는 이에 

대한 선험적 이해(기대)와 경험적 이해(실제 경험)

와의 간극에서 오는 인지부조화를 해결하는 과정에

서 기존의 의미를 부정하고 퇴색시키는 백지화, 그

리고 그렇게 백지화된 제도에 자신의 경험을 바탕으

로 새로운 의미를 부여하는 재정의 과정을 거치게 

되면서 제도의 디커플링으로 귀결된다. <그림 2>는 

어떻게 인턴십의 의미가 변화해가는지 도식화해준다. 
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4.2 ‘백지화-재정의’ 센스메이킹에 따른 제도의 

디커플링 과정

인턴십을 경험한 대학생을 중심으로 본 연구에서 

핵심적으로 발견한 것은, 인턴십에 대한 의미가 이

를 경험한 후에 백지화와 재정의의 과정을 거친다는 

것이다. 이러한 발견은 제도와 그 안의 개인이 디커

플링되는 과정을 보여준다는 점에서 제도의 디커플

링 과정에 대한 이해를 심화한다. 

제도주의 이론에 따르면 제도가 제시하는 본질적

인 의미는 실상 정해져 있고, 이에 대한 본질적 이해를 

통해 제도에 순응하는 양상을 보이게 된다(Meyer 

and Rowan, 1977; Meyer, 1987). 하지만, 제도

를 순응함에 있어서, 개인은 자신이 처한 제도적 상

황을 자신의 관점에서 해석하게 되고, 그 해석의 결

과로 제도가 본질적으로 추구하는 것과는 다른 양상

을 보일 수도 있게 된다. 결국 개인이 제도에서 이탈

하는 디커플링 현상은 모든 개인에게 보편적으로 나

타난다기 보다는, 개인이 자신이 처한 상황을 어떻

게 해석하고, 그 상황에 대한 의미부여를 어떻게 하

는가에 따라 다각적으로 나타난다고 볼 수 있다

(Goffman, 1974; Phillips et al., 2004; Weick, 

1995). 

본 연구가 제시하는 백지화-재정의 과정은 제도의 

디커플링이 나타나는 과정에서 수반되는 ‘해석’이 어

떻게 이루어질 수 있는가에 대한 구체화된 패턴을 

보여주는 것이다. 디커플링이 개인의 해석에 기반하

여 다각적으로 나타나듯이, 백지화-재정의 과정은 

이러한 과정이 나타나는 특수한 상황이 존재하게 된

다. 백지화의 과정은 이미 정해져 있는 제도의 의미

를 부정하거나 퇴색시키는 것을 의미한다. 이는 두 

가지 상황적 조건을 고려한다. 하나는 제도의 의미

가 사회적으로 논란거리가 있는 경우이고, 또다른 

하나는 제도의 의미가 다중적으로 구성되어 있는 경

우이다. 전자의 경우는, 사회적 통념이라는 또다른 

제도의 영향으로 인해서 자신의 신념이나 이해는 그

렇지 않더라도 사회적인 통념에 의해서 백지화되는 

상황으로 볼 수 있다. 예를 들어, 마리화나 복용 금

지 제도에 대한 마리화나 복용자들은 왜 이러한 제

도가 설립되었는지에 대한 의미를 의도적으로 부정

하는 백지화 과정을 거치게 된다. 이와는 별개로, 제

도가 다중적인 의미를 내포하고 있다면, 백지화의 

과정을 거칠 개연성이 커지게 된다. Goffman(1974)

이 언급했듯이, 개인은 다양한 제도(혹은 프레임) 

<그림 2> 제도에 대한 의미 변화과정
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속에 다중적으로 배태되어 있고, 그 다양한 제도들은 

때때로는 서로 상충하면서 모호하고 어색한 상황을 

연출하기도 한다. 개인은 이러한 상황에서 특정한 

의미를 의도적으로 부정하거나 퇴색하고, 그 외 다

른 의미를 선별적으로 강화할 수도 있다. 예를 들어, 

미국의 피닉스 대학교(University of Phoenix)는 

고등교육이 가지는 제도적 의미(즉, 비영리 기관)를 

퇴색하고, 상업적인 의미를 강화하였다(Bartlett, 

2009). 이 두 가지 백지화 과정을 위한 조건은 궁

극적으로, 개인의 신념, 취향, 가치관이 그 제도가 

지향하는 목적이나 의미와 차이가 있거나 완벽하게 

일치하지 않는 경우로 이해할 수 있다. 개인과 제도

가 일관성을 가지지 못하는 경우, 개인은 제도에 의

해서 나타나는 순응의 압력에서 벗어나고자 하는 유

인이 나타나게 되고, 이를 위한 첫 번째 단계가 백지

화 과정이 된다. 인턴십이라는 제도는 교육과 고용

이라는 두 가지 의미가 혼재되어 있다는 점에서, 둘 

중 어느 의미가 부정되거나 퇴색될 가능성이 있다. 

본 연구결과에 따르면, 인턴십에 있어서는, 교육이

라는 의미가 인턴십을 의도적으로 부정되는 백지화 

과정이 나타나고 있었다.    

백지화 과정은 제도를 어떻게 이해하고 해석하는

가의 관점이라면 재정의는 이에 더 나아가 어떻게 

개인의 제도에 대한 해석이 당 제도를 새롭게 형성

할 수 있는가를 관장한다. 백지화로 제도의 본질적

인 의미 중 일부 혹은 전체가 부정되거나 퇴색된 상

황은, 제도의 이해 그 자체를 더욱 모호하게 만든다

(March, 1994; Weick, 1979). Weick(1993)에 

따르면 이러한 모호한 상황은 다양한 해석이 가능해

질수록 더욱 심화된다. 백지화는 기존에 정립되어 

있는 제도의 의미를 부정하게 되면서 발생하는 의미

의 공백으로 인해서, 개인이 내릴 수 있는 해석의 스

펙트럼이 더욱 다양해지는 것이다. 이러한 상황에서 

개인은 자신이 경험한 일련의 사건들을 기반으로 제

도를 나름의 방식으로 재정의를 내림으로써 그 모호

함에서 벗어나게 된다. 인턴십의 경우에는 교육과 

고용이라는 의미가 혼재하고 있으나, 인턴십을 경험

함으로써 교육의 의미가 부정되고, 이를 통해 나타

날 수 있는 제도적 의미의 모호함이 고용의 의미를 

강화함으로써 메워지게 됨을 알 수 있다. 물론 이는 

모든 경우에 보편적으로 나타나는 것은 아니다. 개

인의 경험이 만들어 낸 산물이고, 개인의 경험에 따

라 그 의미가 다르게 재구성된다. 

백지화-재정의의 결과는, 결국 제도가 다중적인 

의미를 내포하고 있는 경우에, 그 제도의 다중적 의

미가 개인이 그 제도를 어떻게 경험하느냐에 따라 

달라지게 된다고 볼 수 있다. 제도가 가지고 있는 의

미에 대한 선험적인 이해(즉 제도의 본질적 의미)가 

경험으로 체득된 제도의 의미와 일치하지 않는 경

우, 개인은 자신만의 언어로 새롭게 그 제도의 의미

를 재구성하게 된다. 그리고 그렇게 재정의된 제도

의 의미는 본질적으로 존재하고 있는 제도 그 자체

의 의미와는 거리가 나타날 수도 있게 된다. 따라서, 

제도가 추구하는 바를 온전히 개인이 수행하지 않을 

수 있게 되고, 나름의 방식으로 그 제도를 활용하게 

될 것이다. 이는 곧 제도적 디커플링으로 귀결이 된다. 

따라서 백지화-재정의 과정에서 비롯된 제도의 디커

플링 과정은 다음과 같은 명제로 요약할 수 있다.

명제 1: [백지화] 제도가 추구하는 바와 개인의 

신념 사이에 간극이 발생할 경우, 개인은 

의도적으로 그 제도의 전부 혹은 일부의 

의미를 부정한다. 

명제 2: [재정의] 백지화로 모호하게 된 제도의 

의미는 개인이 자신의 제도에 대한 경험
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에 비추어, 새로운 형태로 그 제도의 정

의를 내린다.  

명제 3: [디커플링] 재정의의 결과로, 개인은 제

도를 벗어나지는 않을지라도, 자신의 방

식으로 재구성하게 된다.

Ⅴ. 결 론

본 연구는 근거이론을 기반으로, 인턴십의 이해가 

경험 전과 후로 달라질 경우에 어떻게 이 차이에 대

하여 반응할 것인가를 규명하였다. 특히, 제도 자체

가 이중적 혹은 다중적 의미를 내포하고 있는 경우

에, 실제 그 제도를 경험한 개인들은 제도를 자신만

의 방식으로 이해하는 노력을 하게 되는데, 이때 선

험적으로 가지고 있던 제도의 이해가 완전히 부정되

는 백지화 과정과 이렇게 무효화된 의미 속에서 새

로운 의미를 재창출하는 재정의 과정을 거칠 수 있

음을 발견하였다. 이러한 과정은 제도의 디커플링 

현상이 미시적으로 어떻게 초래될 수 있는지 설명할 

수 있다. 구체적으로 앞에서 언급되었던 제도의 대

리인으로써 나타날 수 있는 제도와 행위자 간의 모

순관계(Seo & Creed, 2001)에서 개인은 스스로 이

러한 모순관계를 벗어나기 위해서 나름의 방식으로 

센스메이킹을 실시함을 알 수 있다. 그리고 이러한 

센스메이킹은 개인의 신념이나 경험에 의한 것이기 

때문에 집단적으로 나타난다기 보다는 개인적인 결

과물로 나타날 가능성이 크다(Weick, 1995). 따라

서 본 연구가 제시하고 있는 것은 센스메이킹이라는 

개인특유의(idiosyncratic) 과정을 통해서 제도를 

이해하는 양태가 개인마다 달라지게 되고, 이것이 제

도의 디커플링으로 이어질 수 있음을 시사한다.

사회초년기에 해당하는 대학생들은 인턴십이라는 

새로운 제도에 접하게 되면서, 그동안 자신이 만들

어 온 인지적 프레임(혹은 제도)과 정확하게 일치하

지 않을 수도 있다. 진로발달이론(예: Super, 1980)

에 따르면, 대학생은 진로발달단계상 자신이 좋아하

는 직업세계에 대한 구체적인 선택을 하는 탐색기와 

그 직업에서 안정적인 발전을 이루면서 자아개념을 

완성하는 확립기에 걸쳐있는 시기이다(김지영, 2015). 

인턴십 제도가 주로 대학 기졸업자 또는 졸업예정자

를 대상으로 시행된다는 점을 감안하면 인턴 수행 

시기와도 일치한다. 인턴은 진로발달단계상 직업 정

체성이 확립되지 않은 시기로서 조직에서 겪게 되는 

문제들에 대해 민감하며, 직무수행 과정을 통해 경

험하는 바를 자신의 적성, 흥미와 결부시켜 진로방

향을 탐색하게 된다.

이러한 측면에서, 인턴십에 대한 의미 변화는 실

무적으로 시사하는 바가 크다. 먼저 인턴십에 대한 

인식의 변화가 일어날 가능성이 크다. ‘백지화를 통

한 재정의’ 과정은 지극히 개인적인 인지과정이기 때

문에, 사회전반적인 현상으로 즉각적으로 나타날 것

이라고 예측할 수는 없을지도 모른다. 하지만, 인턴

십에 대한 개인의 재정의된 인식이 사회적 컨센서스

를 통해서 집단화되는 과정을 거치게 된다면, 이는 

종국에는 사회의 변화로 이어질 수 있다. 특히 인턴

십 이후, 임금체불과 같은 건으로 제소가 일어나는 

경우, 이는 인턴십의 의미가 고용으로 재정의되었음을 

의미하고, 또한 이것이 사회적인 환기를 이루어낼 

수 있다. 그리고 이러한 제소의 결과로 인해서 인턴십

의 인식은 사회전반적으로 고착화될 수 있을 것이다. 

그렇게 된다면, 인턴십의 효과성에 대해서 의문을 

가지지 않을 수 없다. 인턴십이 교육적 의미에서 고

용적 의미로 바뀌었다는 것은, 인턴을 바라보는 관
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점이 기업의 사회화를 위한 수단보다는 기업의 운영 

효율성 측면에서 노동 유연화의 방편으로 이해될 가

능성이 크기 때문이다. 이러한 경우 인턴십이 기존

의 일용직과의 차별성을 가지기 어렵게 되면서, 정

체성의 혼란을 야기할 수 있는 것이다. 이는 결국 인

턴십 자체의 존재의 이유에 대해서 의문을 가질 수

밖에 없게 된다. 따라서 각 개인이 인턴십에 대한 근

원적인 이해를 할 수 있도록 도와줄 필요가 있다. 

본 연구가 인턴십이라는 제도가 어떻게 디커플링 

과정을 거치게 되는가에 대한 이론적 토대를 제공하

고 있으나, 여전히 남겨진 의문들은 존재한다. 먼저, 

현재 본 연구는 인턴십의 디커플링 현상을 포착하고 

있지만, 일부 인원의 인터뷰 결과에 의존하고 있어, 

일반화 가능성에 대해서 취약할 수 있다. 연구설계

에 있어, 다양한 샘플을 포괄하고자 하였으나, 일부

분의 특수한 사례라고도 볼 수 있으므로, 추후 연구

에서는 양적 연구방법을 활용하여, 백지화-재정의 

과정을 검증할 필요가 있을 것이다. 둘째, 본 연구는 

인턴십을 하는 학생들의 디커플링 과정에 초점을 맞

추었다. 조직의 내부사정에 대해 잘 알고 있는 내부 

구성원들을 대상으로 제도의 디커플링 과정을 면밀

히 살펴본 것은 그 자체로도 연구의 의의가 있다(김

동수 외, 2017). 하지만 인턴십은 그 제도를 시행

하는 기업도 제도의 당사자라고 볼 수 있으므로, 기

업 역시 디커플링 과정을 거칠 수도 있을 것이다. 따

라서 기업 역시 교육과 고용의 다중적 의미가 내포

되어 있는 인턴십을 어떻게 이해하고 있는지는 인턴

십 제도가 어떤 형식으로 디커플링이 될 수 있는가

에 대한 포괄적 시각을 제시할 수 있다. 실제, 한국 

기업은 교육보다는 고용의 측면에서 인턴십을 활용

한다는 선행연구에 근거해 볼 때(이종구․김병기, 

2008), 후속 연구를 통해서 기업 측면에서의 인턴

십 제도의 디커플링 과정을 분석하는 것도 중요할 

것이다. 이는 한국에서 나타날 수 있는 인턴십 제도

의 변화과정을 설명할 수 있는 또다른 시사점을 제

공해줄 것으로 보인다.  
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From Education to Employment: 

Investigating the Performative Meanings of Internship

Subin Choi*․Hyung Ju Ji**․Sang-Joon Kim***

Abstract

This study investigates how individuals respond to an institution. In particular, we attempt 

to illuminate the sensemaking process can be one of micro-foundations of organizational decoupling. 

Positing that the meanings of an institution can be differently interpreted by individuals, we 

elaborate the sensemaking process in the context of internship. In fact, internship has multiple 

meanings (such as education and employment) and interns have their own understandings on 

the internship. In this sense, we specify the process in which the meanings of internship are 

re-framed by individuals. We postulate that such re-framing process is derived from ongoing 

interactions between institution and actors. And it reveals a performative change in the 

meanings of an institution. As an institution, internship is originally conceived to facilitate the 

job training (i.e. education), but as individuals get through the internship, they re-define the 

meaning of internships into a kind of job position, (i.e. employment). In this study, through 

in-depth interviews of 10 undergraduate students in Korea, we disentangle the mechanism of 

the meaning-change process. Based on the process of sensemaking, our findings reveal that the 

sensemaking process can be specified into the nullification stage and re-definition stage. At the 

nullification stage, interns are tend to reject their original and ostensible meaning of internship, 

i.e. education. Rather, this rejection (i.e. nullification) leads to creating a new meaning, i.e. 

employment. With the nullified meaning of internship, interns tends to re-define the meaning 

of internship, which is deviated from its ostensible meaning. Such deviance of meaning, or the 

performative meaning of internship, indicates that the internship can be differently employed
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among different firms. And this results in organizational decoupling. Hence, our study can 

contribute to the literature on organizational decoupling in terms that the gap between 

expectation and experience can lead to a re-framing process of the meanings of an institution. 

Based on our findings, we provide theoretical and practical implications on the performative 

meanings of institution.  

Key words: Internship, Meaning change, Decoupling, Sensemaking
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