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최근 많은 기업들이 채용연계형 인턴십 제도를 도입하여 활용하고 있음에

도 불구하고 이에 대한 실증연구는 부족하였다. 본 연구는 한국에서 인턴십 

제도의 역사적 변천을 살펴보고, 채용연계형 인턴십 제도 도입 및 활용의 

선행요인과, 제도의 활용이 고용성과에 미치는 영향을 분석하였다. 한국노동

연구원 2009～2013년「사업체패널조사」 자료를 활용하여 분석한 결과, 직

무분석을 여러 인사관리 분야에서 활용하고, 교육훈련비에 대한 외부 의존도

가 높은 기업일수록 본 제도를 도입할 가능성이 높은 것으로 나타났다. 또

한 외부 네트워킹 활동이 활발한 기업일수록 본 제도를 도입할 뿐만 아니라 

실제로 활용할 가능성이 높았다. 이를 통해 인력 선별의 요구, 자원 획득의 

기대, 규범적 압력이 복합적으로 제도의 도입 결정에 영향을 미치지만, 활용

에 있어서는 외부 네트워크를 통한 정보 획득과 교류, 그리고 기업이 가진 

인적, 재무적 자원의 중요성을 확인하였다. 한편 채용연계형 인턴십 제도를 

활용하는 기업은 그렇지 않은 기업에 비해 신규 정규직 채용률이 높았지만, 

당기순이익과 같은 여유자원의 증가가 반드시 채용률을 높이지는 않는 것으

로 나타났다. 본 논문은 이러한 결과를 바탕으로 학술적, 정책적 시사점을 

논의하였다. 

핵심용어:채용연계형 인턴십 제도, 준내부 노동시장, 직무분석, 자원의존, 제도적 

동형화 

논문접수일: 2018년 5월 2일, 심사의뢰일: 2018년 5월 10일, 심사완료일: 2018년 7월 23일
  * 본 논문은 제1저자의 석사학위 논문을 수정․보완하여 작성된 것이다. 익명의 심사자의 

조언에 감사를 표한다. 
 ** (제1저자) 한양대학교 일반대학원 경영학과 석사(hjy2023@hanyang.ac.kr)
*** (교신저자) 한양대학교 경영학부 경영학과 조교수(joonklee@hanyang.ac.kr)

노 동 정 책 연 구
2018. 제18권 제3호 pp.37~73

한 국 노 동 연 구 원



󰌙  노동정책연구․2018년 제18권 제3호38

I. 서 론

최근 한국 사회에서는 비정규직의 정규직화에 대한 사회적․정책적 관심이 

높다. 2017년 출범한 문재인 정부는 ‘일자리 창출’을 최우선 국정과제로 삼고, 

그 가운데 비정규직의 정규직 전환을 통한 양질의 일자리 확보에 큰 관심을 기

울이고 있다. 정부의 노력은 특히 공공부문 비정규직의 정규직 전환에 초점을 

두고 있는데, 이는 대통령 취임 후 첫 외부일정으로 인천공항공사를 방문하여 

‘공공부문 비정규직 제로시대’를 선언한 점에서 잘 드러난다(이정희, 2017). 

정규직으로 진입하는 데 있어서 비정규 일자리가 어떤 역할을 하는지에 관한 

논의는 크게 가교론과 함정론으로 구분된다. 가교론이 비정규직을 정규직으로 

가는 일종의 ‘디딤돌’이라고 본다면, 함정론은 비정규직에 한 번 진입하면 벗어

나기 힘든 ‘덫’으로 보는 관점이다. 전자를 대표하는 이론으로 인적자본이론과 

견습계약이론이 있다면(Becker, 1964; Booth, Fancesconi & Frank, 2002), 핵심

-주변부 이론과 내부자 -외부자 이론은 후자의 관점을 대표한다(Atkinson, 1987; 

Piore & Sabel, 1984).

여러 연구에도 불구하고 비정규직이 가교 혹은 함정의 기능을 하는지에 관한 

논쟁이 여전한 가운데(Watson, 2013), 서구와 한국의 연구결과 간에도 다소 차

이가 나타나고 있다. 비정규직이 가교로서 기능할 수 있음을 시사하는 서구의 

연구들1)과 달리, 한국에서는 함정론에 좀 더 무게가 실리고 있다. 이시균․윤

진호(2007)과 정동일․권순원(2016)이 대표적인데,「경제활동인구조사」자료를 

이용한 전자의 연구에서는 4년이 경과한 후에도 비정규직 노동자가 정규직이 

될 가능성은 9% 미만에 그치는 것으로 나타났고,「고용형태별 근로자패널조

사」자료 분석을 바탕으로 한국 노동시장의 분절성을 검토한 후자의 연구에서

1) 유럽 4개국(영국, 프랑스, 독일, 덴마크)의 정규직 전환율을 분석한 Gash(2008)에 따르면, 
비정규직 중 1년 이내 정규직 전환 비율은 5~9%로 비교적 낮았지만, 3년으로 기간을 늘
리면 43~59% 정도가 정규직으로 전환되는 것으로 나타났고, 호주의 경우에도 전체 기간
제 근로자의 40% 이상이 1년 내 무기계약직으로 전환된 것(Watson, 2013)으로 나타나 
비정규직이 가교로서 기능할 수 있음을 시사하였다. 
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도 정규직 전환 이후에도 단기간 내에 비정규직으로 복귀하거나 실업 상태로 

전락할 가능성이 높은 것으로 드러났다.

이처럼 함정론에 무게가 실리고 있는 가운데에서도 비정규직 일자리가 여전

히 정규직으로 가는 가교로서 작용할 가능성은 존재한다. 그 이유 가운데 하나

는 일정한 선별과정을 통과한 비정규직을 중심으로 한 ‘준내부 노동시장(quasi- 

internal labor market)’이 존재하기 때문이다. 준내부 노동시장은 비정규직 노동

시장 내에서 기업특수적(firm-specific) 기술과 지식이 핵심이 되는 업무를 맡게 

됨으로써 잠재적으로 정규직 내부노동시장에 편입될 가능성이 높은 일자리를 

가리킨다(Yashiro, 2002; 정동일․권순원, 2016). 기업들은 이처럼 선별된 비정

규직들에게 통합적 인사관리 묶음(bundle)을 제공함으로써, 비정규직 노동시장 

내 준내부 노동시장과 그렇지 않은 시장을 차별화하려고 한다(Gardner, 2005). 

이러한 형태를 보여주는 대표적인 제도가 ‘채용연계형 인턴십 제도’이다. 채

용연계형 인턴십 제도는 처음부터 정규직으로 채울 의사가 있던 직무에 수습근

로자(인턴)를 임시직으로 채용했다가 추후 이들 전부나 일부를 정규직으로 전

환하는 채용형태이다(이종훈, 2006). 2010년 이후 공공기관은 물론 많은 민간 

기업들이 채용연계형 인턴십 제도를 신규채용 제도의 일환으로 도입해 오고 있

다. 하지만 이러한 제도가 어떤 동기에 의해 도입되고 활용되는지, 이것이 기업

의 고용성과에 어떤 영향을 미치는지에 대한 연구는 그간 부족하였다. 

이에 본 연구는 준내부 노동시장으로 진입하는 선별 기제 중 하나인 ‘채용연

계형 인턴십 제도’의 도입 및 활용에 영향을 미치는 선행요인을 분석하고, 제도

의 활용이 정규직 고용률과 같은 고용성과에 미치는 영향을 분석하고자 한다. 

이를 위해 선행연구를 바탕으로 견습계약이론, 자원의존이론, 신제도주의 관점 

등의 관점에서 가설을 설정하고, 한국노동연구원의 2009년, 2011년, 2013년「사업

체패널조사」자료를 활용하여 가설을 검증하였다. 끝으로, 제도의 도입과 활용 

사이의 ‘디커플링(decoupling)’ 현상, 제도의 고용성과에 대한 효과를 중심으로 

연구의 정책적, 이론적 시사점을 논하고자 한다. 
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Ⅱ. 채용연계형 인턴십 제도의 개념 및 변화과정

1. 채용연계형 인턴십: 정의와 법적 지위

인턴십은 본래 학생이 일정기간 실제 업무를 직업세계에서 체험(field experience)

하도록 하기 위해 기업이 학생을 일정기간 받아들여 직장에서 일을 체험․실습

하도록 하는 제도이다(김환식, 2005). 인턴십의 한 형태인 채용연계형 인턴십 

제도는 직무경험이 없으나 잠재능력을 보유한 학생들에게 직무수행 기회를 부

여하여 현장실습자(student intern)로서 경험을 축적하도록 한다는 점에서는 기

존의 인턴십과 유사하나, 실습 종료 후 일정자격을 갖추면 정식사원으로 채용

할 수 있다는 점에서 차이가 난다(정범구․이재근, 2002). 

따라서 채용연계형 인턴은 근로의 실질관계에 의하여 근로기준법에 의한 사

용종속관계가 있음이 인정되는 경우라고 할 수 있고, 그래서 근로기준법의 적

용을 받는 경우가 많다. 또한 근로계약의 성격을 갖기 때문에 기한이 정해진 

경우 ‘기간제 근로자’로 볼 수 있다(박은정, 2017). 이런 차이로 최근에는 반복

갱신 혹은 무기근로계약 체결에 대한 논란의 여지를 없애고자 ‘체험형’ 인턴과 

‘채용연계형’ 인턴을 채용공고에서 명확히 구분하고 있다. 전자는 인턴을 ‘계약

기간 만료 후 고용관계가 소멸되는 기간제 근로자’로 규정하여 계약갱신이나 

무기계약 체결에 대한 기대권을 사전에 차단하는 반면, 후자는 ‘일정기간 인턴

으로 근무 후 정규직으로 채용될 가능성이 있는 근로자’로 보고, 보통 ‘평가 후 

전환’이라는 식으로 채용공고에 명시하고 있다(박은정, 2017; 노호창, 2012).

2. 인턴십 제도의 변화와 채용연계형의 등장

한국에서 인턴십이 본격적으로 도입되기 시작한 것은 1980년대이다. 이후 인

턴십 제도는 사회․경제상황이 변화함에 따라 그 모습을 달리해 왔다. 2010년 

들어 등장한 채용연계형 인턴십은 가장 최근의 변화를 반영하고 있다. 
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가. 인턴제의 도입-조정-전환기

1980년대 고도성장기 한국의 기업들은 부족한 우수인력을 조기에 확보하는 

차원에서 인턴제를 도입하기 시작했는데, ‘선검증 -후채용’이라는 측면에서 선

발인력에 대한 고과평가는 물론, 기업홍보, 이․전직 방지 등 다양한 효과를 염

두에 두고 활용되었다(이종구․김병기, 2008). 하지만 1990년대 후반 IMF 금융

위기가 도래하고 기업 구조조정과 정리해고가 일상화되면서 인턴제는 오히려 

정부와 대학을 주축으로 취업난을 타개하기 위한 수단으로 활용되기 시작했다. 

그 결과 ‘선검증 -후채용’ 방식으로 검증을 마치면 정규직으로 전환되는 방식

이었던 1980년대 인턴십과 달리, 1990년 후반부터는 인턴십과 정규직 채용 사

이에 연결고리가 끊어지게 되었다.

2000년대 접어들면서 인턴십 제도는 다시 한번 변모하는데, 기업들이 인턴십

을 공채라는 채널로부터 채용인원을 분산시켜 신규인력 확보의 리스크를 줄이

고, 자신들이 원하는 직무중심형 인재를 ‘선검증 -후채용’하기 위한 수단으로서 

활용하기 시작하였다. 그 결과, 인턴십 운영에서 기업주도성이 회복되었지만, 

우수인력의 선제적 채용이라는 고도성장기의 목적이 아니라, 인력의 채용과 운

용에서의 유연성 확보가 강조되기 시작하였다.  

나. 청년인턴제와 채용연계형 인턴십 제도

2009년 세계 금융위기로 인한 취업난 속에서 인턴십 제도는 새로운 변화에 

직면한다. 정부는 청년실업 대책의 일환으로 청년인턴제를 시행하였고, 그에 

따라 공공기관, 행정기관, 중소기업 인턴 등 다양한 형태의 인턴제가 정부 주도

로 시행되었다(이규용, 2009). 특히 ‘중소기업 청년취업인턴제(이하 청년인턴

제)’는 대기업 인력 편중을 극복할 수 있었다는 점에서 의의가 있다. 대기업을 

중심으로 청년실업 해소라는 사회적 책임에 부응한다는 차원에서 기업 자체적

으로 기졸업자를 대상으로 6개월간 진행된 인턴제가 있었지만, 이러한 형태의 

인턴십은 대부분 기업들에서 인력운용 방안의 변화에 따라 중단되기도 하고, 

매년 선발규모나 정규직 연계 채용률이 들쑥날쑥하여 인턴십 제도 자체의 효용

성에 대해 의문을 야기했다(류장수, 2015; 김향아, 2013). 반면 청년인턴제는 



󰌙  노동정책연구․2018년 제18권 제3호42

청년층에게 중소기업에서 인턴으로 일할 기회를 제공함으로써 직무경력을 쌓

아 정규직 취업 가능성을 제고할 수 있도록 하고, 중소기업에는 인력난을 경감

시켜 줄 것으로 기대되었다(류장수, 2015). 

이와 함께 2010년에 들어 인턴십을 단순 직무수행을 위한 단기고용이 아닌 

정규직 채용관점으로 바라보면서 인턴십 제도 자체도 일종의 인적자원투자의 

개념으로 진화하였다. 채용연계형 인턴십이 공채제도 가운데 가용한 채용채널

의 하나로 제도화되어 운영되기 시작했고(김향아, 2013), 이를 통해 인턴에게는 

직무경험을 제공하는 한편, 기업들은 정규직 후보자를 평가해볼 수 있는 기회

로 활용하고 이를 바탕으로 우수한 인재를 먼저 확보할 수 있게끔 되었다. 실제 

경영자총협회의「2012 인턴제도 운영 실태조사」에 따르면, 전국 375개 기업 

중 95%에 달하는 기업들이 채용연계형 인턴십 제도를 운영하고 있다고 답해 

이 제도가 일반적인 채용채널 혹은 인력수급방식의 하나로서 빠르게 확산, 도

입되었음을 확인할 수 있다(한국경영자총협회, 2012). 한편 공공기관에서도 

2014년부터 채용연계형 인턴과 체험형 인턴제를 기관의 특성에 따라 자율적으

로 운영하고 있다. 이에 따라 2016년 9월 기준 공공기관 청년인턴 채용인원 총 

13,454명 가운데 약 40%인 5,318명이 채용연계형 인턴제를 통해 채용되었다

(기획재정부, 2016). 이는 ‘괜찮은(decent) 일자리’를 대표하는 공공기관에서도 

채용연계형 인턴제가 인력수급제도의 하나로서 활발히 활용되고 있음을 보여

준다. 

Ⅲ. 이론적 논의와 가설

비정규직의 정규직화에 관한 기존 연구는 그간 주로 경제학 관점에서 개인 

수준의 분석을 통해 이루어져 왔다. 특히 개별 근로자의 고용지위나 정규직 가

능성 등을「경제활동인구조사」와 같은 가구조사 성격을 지닌 자료를 분석하여, 

어떠한 요인이 정규직화에 영향을 미쳤는지 논의하여 왔다(남재량, 2008; 이시

균․윤진호, 2007; 정동일․권순원, 2016). 따라서 이들 연구는 비정규직의 정

규직화 과정에 영향을 미치는 제도와, 행위주체로서의 기업의 선택을 이해하는 
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데 한계가 있다. 또한 정규직화에 관한 조직 수준의 기존 연구도 제도, 특히 채

용선발 관련된 제도의 역할에 대해서는 충분히 주목하지 않고 있다. 대표적으

로, 노세리 외(2016)는 비정규직의 정규직 전환이 기업성과에 미치는 영향을 

살펴보고 있지만 제도의 역할에 대해서는 살펴보지 않았고, 김동배(2013)는 기

간제보호법 시행 전과 후를 비교하여, 비정규직의 정규직화에 대한 영향을 검

증하고 있지만, 구체적으로 채용선발제도가 정규직화에 어떤 영향을 미치는지

는 그동안 대부분의 연구들이 간과해 온 주제라고 할 수 있다. 

아래에서는 채용연계형 인턴십 제도의 도입과 활용과 관련한 기업의 선택을  

설명하는 이론들을 검토하고, 각각 가설을 제시하였다. 

1. 견습계약이론

견습계약이론은 비정규직을 견습 혹은 선별과정으로 이해하고, 그 과정을 통

과한 근로자는 현재의 고용주하에서 정규직의 지위를 획득할 수 있다고 본다. 

기업은 신규인력을 채용할 때 유용한 인력을 선택하기 위해 일정한 심사절차를 

거치게 되지만, 채용된 근로자의 능력과 자질을 완전히 파악할 수는 없다

(Booth, Francesconi, & Frank, 2002). 따라서 기업은 노동자가 과연 기업에 필

요한 능력을 가졌는지 파악하기 위해 수습기간(probation)을 통해 그 직무를 직

접 실제로 수행하도록 한다(Lazear & Gibbs, 2014). 본 연구의 대상이 되는 채

용연계형 인턴십 제도도 애초에 정규직으로 채울 의사가 있던 직무에 인턴을 

임시직으로 채용했다가 정규직으로 전환하는 방식(이종훈, 2006)임을 감안하면 

이러한 선별기제의 일종이라고 할 수 있다. 

그런데 비정규직 일자리가 인력의 자질을 검증하고 견습을 통해 직무에 적합

한지를 평가하는 수단이 되기 위해서는 해당 기업에서 직무중심 인사관리가 이

루어져야 한다. 직무중심 인사관리는 연공중심 인사관리와 대비되는 개념으로, 

학력, 연령, 근속연수 등 속인적 특성보다 수행하는 직무의 가치와 근로자가 가

진 역량의 적합성에 따라 행해지는 인사관리를 지칭한다(유규창, 2014). 그리고 

이러한 직무중심 채용과 선발을 위해서는 직무분석이 필수적이다. 직무분석

(job analysis)이란, 직무수행자가 담당하는 직무내용의 요소, 요구되는 숙련 등
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을 상세하게 조사한 것이다(Harvey, 1991). 직무분석으로 직무가 잘 정의되어 

있으면, 해당 직무에 적합한 인재를 배치하여 어느 누가 그 직무를 수행하더라

도 유사한 결과를 도출할 수 있다(Milkovich, Newman & Gerhart, 2013).

한국의 최근 채용동향을 보면, NCS 직무중심 채용제도가 그 예라고 할 수 

있다. NCS 직무중심 채용은 근로자들이 자신이 조직에서 수행해야 하는 업무

의 내용을 더욱 구체적으로 받아들이게 되어, 자신의 전문적 직무분야의 전문

가가 되기 위한 체계적인 노력을 할 수 있도록 되어 있다(송민수, 2017). 또한 

청년층의 경우 기업의 인턴제도를 직무경험을 쌓기 위한 ‘훈련과정’으로 활용

하기 때문에, 비록 인턴직이 비정규직이라고 할지라도 정규직으로 진입할 수 

있는 디딤돌로 작용할 수 있다(이혜민, 2008). 

이러한 관점에서 볼 때, 인사제도를 구성하는 다양한 하위시스템(subsystem)

들의 제도화 수준은 기업성과와 직간접적으로 연결되고(이영면 외, 2013), 기업

들은 적절한 제도를 도입, 활용함으로써 조직성과를 높이고자 한다. 실제로 김

재원․유규창(2016)은 직무분석을 다방면으로 활용한 직무중심 인사관리가 조

직성과에 긍정적인 영향을 미친다는 것을 확인하였다. 정범구․이재근(2002)은 

직무에 적합한 사람을 채용함과 동시에 인턴제도를 활용하여 조기에 인력을 선

발하고 현장실습을 통해 직무 만족도와 전문성을 제고할 수 있음을 실증하였

다. 강현철 외(2016)는 NCS 직무중심 채용제도를 도입하면 직무기술서를 통해 

지원자가 명확하게 직무내용을 확인할 수 있어, 허수 지원을 방지하고 적합한 

인재를 적재적소에 배치할 수 있게 됨에 따라 기업과 지원자 모두 수혜자가 될 

수 있다고 주장한다(송민수, 2017). 따라서 직무분석을 폭넓게 활용하는 기업은 

조직성과를 높이기 위해 실제 직무에서 비정규직 근로자의 업무역량을 확인하

고 정규직으로 선별 전환하는 채용연계형 인턴십 같은 제도를 적극 도입, 활용

할 것이다. 

가설 1: 직무분석 활용도가 높은 기업일수록 채용연계형 인턴십 제도의 도입 및 활

용 가능성이 높을 것이다.
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2. 자원의존이론

자원의존이론은 제약적 상황에서 환경으로부터 조직생존에 영향을 미치는 

재원, 인력, 기술적 지식 등과 같은 자원들이 어떻게 획득되는가에 분석의 초점

을 두고 있다(Pfeffer & Salancik, 1978). 이 이론에 따르면, 조직은 새로운 환경

에 대한 대응전략으로 자원 확보에 유리한 환경을 찾아 움직이며, 생존을 위해 

도움이 되는 정부의 지원을 이끌어내는 등 조직생존에 필수적인 자원을 안정적

으로 획득하려 한다. 

기업이 인적자원과 관련한 자원을 외부에 의존하는 것과 관련된 연구를 보

면, 이병헌․김선영(2009)은 중소기업의 정부 연구개발(R&D) 지원사업 참여는 

해당 기업들에서의 고용창출에 영향을 미친다는 것을 보여주었다. 문세연(2010)

은 중소기업의 경우 체계적인 교육훈련 비용 및 인력이 부족하기 때문에 일터

학습제도와 같은 지원제도를 더 활발하게 이용해야 한다고 주장했고, 부기현 

외(2015)도 일학습병행제도와 같은 제도적 지원을 통해 중소기업의 교육훈련

비를 확보할 수 있다고 제언하였다. 

최근 경제위기에 따른 취업난에도 불구하고, 기업은 숙련 노동자를 확보하고 

개발하는 데 많은 제약을 안고 있다. 특히 중소기업의 경우 저임금, 장시간 노

동과 같은 열악한 근로조건 등으로 인해 고학력자 및 숙련된 경력자들이 입사

를 기피하면서 인력난과 인사관리에 필요한 자원의 확보에 어려움을 겪고 있다

(임정연․이영민, 2010). 실제로, 자원이 부족한 기업들은 교육훈련에 대한 투

자가 조직성과 창출에 실제 기여할 지에 대한 확신이 약한데(Bartel, 2000), 이

는 교육훈련을 실시해도 우수인력들이 더 나은 여건의 일자리로 빠져나갈 것을 

우려하기 때문이다(백필규․하정임, 2004; 임정연․이영민, 2010). 따라서 이런 

기업들은 ‘중소기업 청년취업인턴제(이하 청년인턴제)’와 같은 제도를 도입, 활

용함으로써, 정규직 전환 가능성에 관심 있는 우수인력을 유인하는 동시에 이

를 통해 정부지원을 통한 교육훈련비 및 인건비 절감을 추구할 수 있다. 그러

므로, 자원의존 관점에서 보면, 교육훈련과 관련된 자원을 정부와 같은 안정

적인 외부환경에 많이 의존할수록 자원 확보에 효과적인 제도를 도입하고 운

영할 가능성이 높다. 
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가설 2 : 교육훈련에 대한 자원의 의존외부도가 높은 기업일수록 채용연계형 인턴십 

제도의 도입 및 활용 가능성이 높을 것이다.

3. 제도적 환경에서의 조응: 신제도주의 관점

많은 기업들이 차별화를 통해 경쟁우위를 유지하려 노력하지만, 실제로 기업 

활동의 여러 측면을 보면 서로 닮아가는 현상을 발견할 수 있다. 특히 인적자원

관리제도는 그 목표뿐만 아니라 제도 및 기법에 이르기까지 거의 유사한 형태

로 각 기업에 적용되고 있다(유호현, 2010). 신제도주의 관점에서 보면, 조직의 

변화가 기술적 합리성보다는 사회적으로 의례화된 규범에 따른 정당성의 획득

을 위해 이루어지기 때문이라고 한다(이용수, 2009; Meyer & Rowan, 1977). 

여기서 정당성은 사회의 규범이나 가치 등이 얼마나 제도에 잘 부합하고 순응

하는가에 대한 사회적 평가를 말한다. 기업이 생존을 위해서 경제적 효율성뿐 

아니라 사회적 규범이나 가치체계 등에 부합하는 정당성을 확보해야 하고, 인

사관행의 대상은 인간이기 때문에, 특히 제도적 정당성의 확보가 민감한 사안

이기도 하다(노용진, 2012). 

제도주의 조직론의 관점에서 강조되는 제도적 환경(institutional environment)

은 강압적, 규범적, 또는 상징적인 환경으로 구분되는데(Scott & Davis, 2015), 

본 연구에서는 강압적, 규범적 환경의 영향을 통해 채용연계형 인턴십 제도의 

도입과 활용요인을 살펴보겠다.

가. 강압적 동형화

강압적 동형화(coercive isomorphism)는 정부 규제와 같이 선택의 여지없이 

무조건적으로 수행해야 하는 환경적 압력에 의한 조직구조나 제도의 동형화를 

지칭한다(DiMaggio & Powell, 1983). 공공근접성이 높은 기업은 정부 또는 대

중으로부터 더 많은 관심을 받기 때문에 법이나 정책적으로 요구되는 제도의 

도입에 적극적이라고 볼 수 있다(Edelman, 1990, 1992). 이는 하위 조직이 법

적․경제적으로 상당한 권력과 자원을 보유하고 있는 상위 조직과 원만한 관계

를 유지하기 위해 이들의 요구를 따르거나 이들이 실시하는 제도를 그대로 적
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용함으로써 환경에서의 정당성을 확보하고자 하기 때문이다(Ashworth et al., 

2007).

이런 점에서 공기업과 같은 공공조직은 관련 주무부처가 제공하는 재정 및 

인적자원에 의존하고 있어서 상위조직의 요구에 따르거나 각종 제도를 답습하

는 강압적 동형화가 나타날 가능성이 크다(DiMaggio & Powell, 1983). 예를 들

어, 공공기관의 기관장 인사권은 공공기관 운영위원회와 각 부처의 영향을 불

가피하게 받기 때문에 공공기관으로서는 정부의 정책방안을 외면하기 힘들다

(김정인, 2016).

관련 연구를 보면, 권소영․김성국(2012)은 임금피크제 도입에 있어서 공기

업과 같이 정부자금을 수혜 받는 기관일수록 정부의 영향력에 대한 노출도가 

높고 그 결과 임금피크제를 도입할 가능성이 높다고 주장한다. 정장훈(2013)은 

공공조직 중 출자총액제한과 같은 법적 규제를 받는 거대 공공조직일수록 성과

향상과 조직혁신에 대한 압력을 받게 됨으로써 제도적 압력에 조응하게 된다고 

주장한다. 이수영․김동원(2014)의 연구에서도 공공근접성이 높을수록 기업의 

고성과작업시스템 도입은 정부의 정책적 압력의 영향을 받는 것으로 나타났다. 

가설 3 : 공공부문은 민간부문에 비해 채용연계형 인턴십 제도를 도입할 가능성이 

높을 것이다.

나. 규범적 동형화

규범적 동형화(normative isomorphism)는 전문화에서 기인하는 규범적 요인

에 의한 압력으로 발생하는 동형화로서(DiMaggio & Powell, 1983), 제도적 규

범을 받아들이는 과정에서 교육기관이나 전문가 집단 등이 중요한 역할을 한

다. 전문가들은 권력을 유지하기 위해 자신이 가지고 있는 가치를 조직에 전이

하는 경향이 있기 때문이다(Meyer & Rowan, 1977; 최세경․현선해, 2011).

한편 조직은 환경에서 요구하는 규칙이나 조건이 무엇인지 알기 위해 안테나

를 세우고 정보를 획득하는데, ‘외부 네트워킹 활동’이 그 예라고 할 수 있다. 

인력채용 및 관리와 관련한 외부 네트워킹 활동은 주로 인사담당자들이 맡는

데, 이들은 교육기관에서 육성되었거나 그렇지 않은 경우에도 사회화 과정을 

통해, 인사노무 분야의 사고방식과 규범이 학습되어 있는 사람들이다. 이들은 
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외부 전문가 집단과의 네트워크를 가지는 경우가 많으며, 자신의 전문적인 지

식이나 노하우를 기반으로 한 기술적 보조를 통해 기업의 인사제도에 영향력을 

행사하게 된다(Bacon & Hoque, 2005). 이러한 활동은 결국 유사한 환경 속에 

있는 기업들의 구조나 관리 제도를 유사하게 만드는 효과를 낳는다(DiMaggio 

& Powell, 1983).

Zimmerman & Zeitz(2002)는 새로운 형태의 벤처가 정당성을 획득하기 위해

서는 정부 혹은 전문가들이 기대하는 규범 및 규칙 등과 일치하게 움직인다고 

주장한다. Bacon & Hoque(2005)는 중소기업들이 외부 전문가 집단과의 네트

워킹이나 다른 기업과의 협조관계 등을 통해 공식적인 인사관행에 관한 지식을 

습득하고, 이를 통해 관련 제도를 도입한다고 보았다. 노용진(2012)의 연구에 

따르면, 중소기업의 경우 해당 업종협회나 경영자 교육과정, 인사전문가 단체

와의 네트워킹 등이 기업의 비공식적 인사관행을 줄이고, 규범적으로 받아들여

지는 공식적 인사제도에 대한 노출을 높일 수 있는 것으로 나타났다. 이런 점에

서, 외부 네트워크 활동이 활발한 기업일수록 2009년 이후 많은 기업들이 도입

하면서 채용형태의 하나로 자리 잡은 채용연계형 인턴십 제도를 도입했을 가능

성이 높다.

가설 4 : 외부 네트워킹 활동이 활발한 기업일수록 채용연계형 인턴십 제도의 도입 

가능성이 높을 것이다.

4. 채용연계형 인턴십 제도 활용의 디커플링

‘디커플링(decoupling)’ 개념은 조직이 새로운 제도를 도입하는 것과 별개로 

제도의 활용에 있어서는 많은 제약이 있음을 강조한다(조선미․강정한, 2011). 

외부의 가치와 규범적 압력에 조응하기 위해 제도화된 공식구조를 채택

(adoption)하되, 내부에서는 기술적 합리성을 유지하기 위해 실질적인 활용

(implementation)을 하지 않는 괴리가 생겨날 수 있다(Meyer & Rowan, 1977). 

그런 점에서, 디커플링은 조직들이 스스로 직면하고 있는 이질적 환경에서 발생

하는 다양한 요구의 상충과 갈등을 최소화하기 위한 전략이라고 볼 수 있다(Fiss 

& Zajac, 2006; Boxenbaum & Jonsson, 2008).
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가. 강압적 동형화의 디커플링

앞서 언급했듯이 강압적 동형화는 민간기업보다 공기업과 같은 공공조직에

서 일어날 가능성이 높다. 하지만 이 경우 제도적 동형화를 통해 제도가 도입되

기는 하나 실제 취지와 다르게 작동하는 디커플링이 발생할 수 있다. 왜냐하면 

정당성 확보를 위해 도입된 제도를 현실에 적용하는 과정에서 조직은 때로 커

다란 문제에 직면할 수 있기 때문이다(Meyer & Rowan, 1977). 실제로, Edelman 

(1992)는 차별금지법을 강압적 동형화의 디커플링 예로 들고 있다. 

김복태 외(2012)는 휴가 및 육아휴직제도의 디커플링이 민간부문과 비교하

여 상대적으로 공공부문에서 많이 발생하고 있다는 연구결과를 제시한다. 공공

기관 경영평가와 같은 외부적 통제를 받는 공기업의 경우, 디커플링을 통해 외

부적 정당성을 유지하는 동시에 조직 내부의 기술적 요구와 균형을 확보하고자 

하기 때문이다(박석희, 2009). 청년인턴제에 대한 상징적 동조를 분석한 안선

민․김병섭(2018)에 따르면, 공공기관은 사회적 압력에 대한 안정성 확보와 조

직의 내부적 권위의 보호를 위해 청년인턴제를 형식적으로만 활용하는 것으로 

나타났다.  

가설 5 : 공공부문은 민간부문에 비해 채용연계형 인턴십 제도를 도입하나 활용할 

가능성은 낮을 것이다.

나. 규범적 동형화의 디커플링

규범적 동형화에서도 디커플링을 유발할 수 있다. 조직이 외부 네트워킹 활

동을 통해 외부환경에서 정당화된 제도를 인지하고 도입한다고 하더라도, 개별 

조직이 보유한 자원과 역량에는 한계가 있기 때문에 도입된 제도를 적극적으로 

운영하는 것은 조직으로 하여금 또 다른 차원의 도전이 될 수 있다(정장훈, 

2013). 또한 조선미․강정한(2011)이 지적하듯이 외부환경에서 오는 압력과의 

상호작용은 제도의 활용에 있어 충분한 조건이 아닐 수 있다. 특히, 채용제도에 

있어서는 조직 간에 규범에 대한 조직 간 상호동조가 나타나기 어려울 수 있는

데, 같은 방식으로 인력을 모집하는 것은 동일한 자원을 두고 다른 모든 기업들

과 경쟁을 유발시키는 결과를 가져오기 때문이다(정동일, 2007). 따라서 조직은 
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선별과정에서 기존의 공채제도를 중심으로 운영하면서 채용연계형 인턴십과 

같은 규범적으로 지지되는 새로운 채용방식을 상징적으로만 유지할 가능성이 

있다(Han & Koo, 2010). 

규범적 동형화에 관한 선행연구를 보면, 우선 김동배(2010)에 의하면, 경영자

단체 가입에 따른 연봉제의 규범적 동형화가 해당 제도의 적용범위에는 부(-)의 

영향을 미치는 것으로 나타냈는데, 이는 제도가 도입되더라도 상징적 기능만 

하고 적용범위는 제한적일 수 있음을 의미한다. 정장훈(2013)은 정당성 확보로 

도입된 성과주의 인사제도는 디커플링이 발생한다는 것을 실증연구를 통해 분

석하였다. 한편 Han & Koo(2010)은 성과보상제도의 규범적 동형화가 디커플

링으로 이어지지만, 강압적 동형화에 따른 디커플링에 비해 그 정도는 약하다

고 주장하였다. 김미애․이찬(2016)은 인적자원개발제도의 디커플링 현상에 대

한 연구에서 기업 내적요인인 경영자의 지원, 기업 외적요인인 경영환경, 제도

관리 등 다양한 요인이 디커플링을 유발함을 보여준다. 따라서 채용연계형 인

턴제를 규범적 압력에 의해 도입한 기업의 경우 실제 활용으로 이어지지 않을 

수 있다. 

가설 6 : 외부 네트워킹 활동을 하는 기업은 채용연계형 인턴십 제도를 도입하나 활

용할 가능성은 낮을 것이다.

5. 채용연계형 인턴십과 기업의 고용성과

고용수준에 대한 기업의 의사결정은 다양한 요인들에 의해 영향을 받는다. 

고용성과 창출에 영향을 미치는 외부요인으로는 법․제도, 경제상황, 시장수요, 

산업구조 등을 꼽을 수 있고, 내부요인으로는 근로시간, 경영체제, 인사관리제

도 등을 들 수 있다(윤윤규, 2013). 채용에 있어서는 경제위기 이후 기업들의 

경력직 채용현상이 심화되어 청년입직이 어려워지고 있다. 이런 점에서, 채용

연계형 인턴제와 같은 제도는 정규직 고용에 따르는 기업의 부담을 낮추어 신

규채용을 촉진하는 방향으로 유도할 수 있다. 실제로 R&D 인력 고용보조금 지

원사업에 참여한 중소기업의 경우 그렇지 않은 기업에 비해 석․박사급 고급 

연구인력 채용을 1.4명 정도 증가시키는 것으로 나타났다(노민선 외, 2013). 
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하지만 이러한 제도가 채용에 따른 부담을 경감시킨다고 하더라도 여전히 여

유자원의 규모에 따라 고용성과는 달라질 수 있다. 즉 조직의 재무적 성과와 

그로 인해 발생하는 여유자원은 제도 활용을 위한 실질적 비용 여력에 영향을 

줌으로써 결과적으로 고용성과에 영향을 미칠 수 있다. 이런 점에서 당기순이

익은 사업체가 가진 재무적 여유자원을 잘 보여주는 지표 중 하나이다.2) 종합

해 보면, 채용연계형 인턴십의 활용은 신규인력 채용에 따른 기업의 부담과 위

험을 경감해 주는 동시에, 직무에 적합한 인력채용과 비정규직의 정규직 전환

을 통해  정규직 채용이 늘 수 있는 가능성을 높여주지만, 그 효과는 당기순이

익과 같은 기업의 재무적 여유자원에 의해 조절될 것이다. 

가설 7 : 채용연계형 인턴십 제도를 활용하는 기업은 당기순이익이 높을수록 신규 

정규직 채용률이 높을 것이다.

Ⅳ. 연구방법

1. 자료수집 및 표본특성

본 연구는 한국노동연구원의「사업체패널조사」2009년, 2011년, 2013년 자

료를 활용하여 앞서 제시한 가설들을 검증하였다. 도입과 활용요인 분석에는 

2009년 자료를 독립변수로 투입하였고, 종속변수인 채용연계형 인턴십 제도 도

입여부 또는 활용여부는 2011년 자료를 활용하였다. 또한 고용성과에 대한 분

석에 있어서는 2011년 자료에서의 활용여부를 독립변수로, 2013년 자료의 고

용성과를 종속변수로 활용하였다. 제도 도입 및 활용에 관련하여 2009년과 

2011년 자료를 활용한 이유는 김향아(2013)의 연구에 기초하여, 2009년 청년인

턴제에서 2011년 채용연계형 인턴십 제도로 변화하는 과정, 그리고 이 과정에

2) 당기순이익은 일정기간 동안 사업체에서 얻은 순이익을 가리키며, 매출액에서 매출원가, 
판매비, 관리비 등을 뺀 영업 수익과 비용, 특별이익과 손실을 가감한 후 법인세를 뺀 수
치를 의미한다. 이는 사업체의 본질적 목표인 경제적 성장과 자본축적을 나타내는 핵심적 
지표라 할 수 있다(이왕원․김문조, 2013). 
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서 도입 및 활용한 사업체들의 동기를 파악하기 위함이다. 그리고 자료를 시간

적으로 구분하여 분석한 것은 패널자료의 특성을 활용하여 독립변수와 종속변

수 간의 인과적 관계를 보다 명확하게 파악하기 위함이다. 

2011년「사업체패널자료」에 따르면, 채용연계형 인턴십 제도를 도입한 사업

체가 420개(32.8%), 미도입한 사업체가 총 862개(67.2%)로 나타났다.3) 도입했

다고 응답한 420곳 가운데 채용연계형 인턴십 제도를 실제로 활용한다고 응답

한 사업체는 308개(73.3%)였고, 도입하였으나 활용하지 않는다고 응답한 곳은 

112개(26.7%)이다(표 1). 이는 일부 사업체에서는 제도의 도입과 활용 간에 디

커플링이 존재함으로 보여준다. 

<표 1> 채용연계형 인턴십 제도의 도입과 활용(2011년)

도입여부 빈도 비율(%)

도입  420  32.8

미도입  862  67.2

총계 1,282 100.0

활용여부 빈도 비율(%)

활용 308  73.3

미활용 112  26.7

총계 420 100.0

2. 변수의 정의 및 측정

본 연구의 종속변수 가운데 채용연계형 인턴십 제도 도입여부는 2011년 자

료에서 인턴십 또는 채용연계형 인턴십 미도입 사업체를 0으로, 채용연계형 인

턴십 도입과 활용한 사업체를 1로 코딩하였고, 활용변수는 같은 2011년 자료에

서 도입했으나 활용하지 않는다고 응답한 사업체를 0, 활용한다고 응답한 경우 

3) (체험형) 인턴제를 실시하지 않는다고 응답한 사업체는 채용연계형 인턴십 제도도 활용하
지 않을 것이라고 가정하여, 미도입 사업체로 간주하였다. 
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1로 더미화하였다. 신규 정규직 채용률 변수는 신규 정규직 채용 근로자의 수

를 2013년 말 기준 전체 근로자 수로 나누어 구성하였다. 

도입 및 활용을 설명하기 위한 독립변수로는 2009년 기준 직무분석 활용도, 

교육훈련비 의존도, 공공부문 여부, 그리고 외부 네트워킹 활동의 정도 등 네 

가지이다. 직무분석 활용도는 김재원․유규창(2016)과 유사하게 직무분석을 활

용한다고 응답한 분야의 수를 합하여 측정하였다(최소 0～최대 5). 즉 점수가 

높을수록 직무분석을 인적자원관리의 여러 분야에서 활용한다고 볼 수 있다.4) 

교육훈련비 외부 의존도는 사업체의 전체 교육훈련비 중 직업능력 개발사업을 

통해 지원(환급)받은 금액의 비중을 백분율로 구하였다. 공공부문 변수는 사업

체가 공공부문일 경우 1, 그렇지 않을 경우 0으로 더미화하였다. 외부 네트워킹 

활동 변수는 조선미․강정한(2011)을 따라 인사전문잡지 구독여부, 인사관리자

들과의 정기적 회합 참석여부 등 5개 문항 응답을 합산하여 구하였고, 규범적 

동형화 정도를 측정하는 데 활용하였다. 

통제변수는 산업, 기업연령, 기업규모, 노조유무, 외국인 지분율, 시장경쟁 정

도, 시장수요 정도, 매출액, 당기순이익 등을 사용하였다. 산업적 특성을 고려하

기 위해 기타서비스업을 기준으로 제조업과 금융보험업으로 각각 가변수화하

였다. 조직연령이 높을수록 조직이 안정되고 생존보다는 복지에 대한 여유가 

생겨 보다 거시적이고 장기적인 효과를 도모하기 위한 제도를 도입할 수 있다

(원숙연․성민정, 2016)는 점을 감안하여 기업연령을 통제하고, 2009 또는 

2011에서 설립연도를 차감하여 로그화하였다. 조직규모는 규모가 큰 조직일수

록 상대적으로 많은 자원을 보유할 수 있어서 다양한 제도의 채택이 가능하기 

때문에(Rogers, 1995), 조직을 변화시키기 위한 인사제도의 채택을 설명하는 중

요한 변수이다(장용석․정장훈․조승희, 2014). 조직규모는 전체 근로자 수를 

로그화하여 측정하였다. 노동조합이 고용효과에 부정적 영향(노용진, 2016)을 

나타낼 수 있는 만큼 채용관련 제도의 도입에도 영향을 미칠 수 있으므로, 노조

가 있는 경우 1, 없거나, 있으나 휴면상태인 경우 0으로 더미화하여 통제하였

다. 외국인 지분율이 높은 사업체일수록 모성보호제도나 각종 새로운 인사노무

4) 사업체패널은 ‘가장 최근 실시한 직무분석이 실제로 활용된 분야를 모두 선택하여 주십시
오’라는 질문을 통해 아래 5개 분야에서의 활용 여부를 묻고 있다: ① 정원 산정, ② 채
용/선발 기준, ③ 직무급, ④ 평가지표 개발, ⑤ 교육훈련. 
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제도가 활발히 도입될 가능성(윤명수․부가청, 2014)이 있기 때문에 외국인 지

분율을 통제변수로 활용하였다. 시장경쟁과 수요변수는 국내 시장에서 사업체

의 주력 제품의 상대적인 경쟁 혹은 수요수준을 반영하며(이병훈․홍석범, 

2010), 제도 도입에 있어 외부 시장환경 압력의 영향을 통제할 수 있는 변수로

서 1～5점으로 역코딩하였다. 

도입 및 활용모형에 사용된 매출액과 당기순이익 변수는 2009년도 말 기준

이고, 고용성과를 추정하기 위해 활용한 당기순이익 조절변수는 2011년도 말 

기준이다. 이 두 변수는 정적분포를 보이는 특성이 존재하여 로그를 취하였다. 

<표 2> 변수의 조작적 정의 및 측정

변수 측정방법 비고

종속변수

채용연계형 인턴십

도입

실시 및 활용(도입)=1
미실시(미도입)=0 

채용연계형 인턴십

활용

활용=1
미활용=0

신규 정규직 채용률
2013년 신규 남녀 정규직 채용인원/
2013년 말 전체 근로자 수

조절변수 당기순이익 log(2011년 당기순이익) 로그화

독립변수

직무분석 활용 직무분석 활용분야의 수 합산 0~5점

교육훈련비 

외부 의존도

교육훈련비 중 직업능력 개발사업을 통

해 지원(환급)받은 금액 비중
%

공공부문 공공부문=1, 그렇지 않은 경우=0

외부 네트워킹 활동 벤치마킹, 협회자문 등 5가지 문항 합산 0~5점

통제변수

산업
제조업 / 금융보험업
(준거변수: 기타서비스업)

각각 

더미화

기업연령 log(2009 또는 2011-설립연도) 로그화

기업규모 log(전체 근로자 수) 로그화

노조유무
노조 있는 경우=1
노조 없거나 휴면상태인 경우=0 

외국인 지분율 외국인 투자자의 지분 비율 %

시장경쟁 정도 1~5점 역코딩

시장수요 정도 1~5점 역코딩

매출액 log(2009년 매출액) 로그화

당기순이익 log(2009년 당기순이익) 로그화
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활용여부와 고용성과 추정에서 당기순이익을 사용한 이유는 사업체가 해당기

간에 얻은 모든 수익에서 비용을 차감한 뒤 남은 순이익의 효과를 통제함으로

써 매출액보다 제도 활용을 위한 비용 여력이 미치는 실질적 영향을 고려하기 

위함이다(이선호․박우성, 2017).

3. 분석방법

본 연구는 먼저, 연구가설과 모형설계 후 한국노동연구원의「사업체패널조

사」2009년, 2011년, 2013년 자료를 바탕으로 연구목적에 적합한 대상과 변수

를 설정하였다. 분석을 진행하기 위해 STATA 14.0 프로그램을 이용하여 기술

통계(descriptive statistics), 상관관계 분석(correlation analysis)을 실시하였다. 

가설 검증을 위해서, 도입 및 활용여부의 추정은 종속변수가 이항(binary)변수

이라는 점에서 로지스틱 회귀분석(logistic regression)을 실시하고, 고용성과의 

경우 신규 정규직 채용률을 추정하기 위한 다중회귀분석(multiple regression 

analysis)을 사용하였다. 도입 모형의 표본은 모두 1,282개, 활용 모형의 표본은 

인턴십을 도입하지 않은 표본 제외한 420개로 구성되었지만(표 1 참조), 실제 

분석에서는 독립변수나 통제변수에서 자료가 누락된 표본을 제외하고 각각

1,034개, 380개의 표본이 활용되었고, 고용성과 분석을 위해서는 431개 표본이 

이용되었다. 

Ⅴ. 분석결과

1. 기술통계 및 상관관계 분석

<표 3>은 채용연계형 인턴십 제도의 도입과 독립변수 및 통제변수의 기술통

계 및 상관관계를 보여준다. 독립변수와 종속변수 간의 상관관계를 보면, 채용

연계형 인턴십 제도의 도입과 직무분석 활용 그리고 외부 네트워킹 활동은 

p<0.01 수준에서, 공공부문은 p<0.10 수준에서 유의한 정(+)의 상관관계가 나
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타냈다. 채용연계형 인턴십 제도와 제조업, 기업규모, 노조유무, 외국인 지분율, 

시장수요, 로그매출액 변수 등이 유의한 정(+)의 상관관계를 보였다. 채용연계

형 인턴십 제도 활용에 대한 기술통계와 상관관계를 보면(표 4), 제도의 활용여

부는 직무분석, 외부 네트워킹 변수와 각각 p<0.01 수준에서 유의한 정(+)의 상

관관계를 나타냈고, 그 외 기업규모, 외국인 지분율, 당기순이익, 시장수요, 노

조유무와 유의수준은 다르지만 유의한 정(+)의 상관관계를 나타냈다.

마지막으로, 채용연계형 인턴십 제도 활용과 고용성과인 신규 정규직 채용률

에 대한 기술통계 및 상관관계 분석(표 5)을 보면, 정규직 채용률과 당기순이익

은 p<0.01 수준에서 부(-)의 상관관계로 나타났다. 또한 신규 정규직 채용률과 

채용연계형 인턴십 제도 활용도는 부(-)의 상관관계로 나타났으나, 통계적으로

는 유의미하지 않았다. 다음으로 정규직 채용률과 통제변수와의 관계를 보면, 

제조업과 시장경쟁 정도는 p<0.10 수준으로 통계적으로 유의한 정(+)의 상관관

계를 나타냈다. 반면 금융보험업, 기업연령, 기업규모, 노조유무, 외국인 지분율

은 p<0.01 수준에서 유의한 부(-)의 상관관계를 보이고 있다.

<표 3> 채용연계형 인턴십 제도의 도입: 기술통계 및 상관분석(N=1,034)

변수명 평균
표준

편차
1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12 13 14

1 제도 도입 0.33 0.47 -

2 직무분석 1.08 1.13 0.22 ** -

3 교육훈련비 33.62 28.99 0.02  0.01 -

4 공공부문 0.07 0.26 0.05 †  0.12 ** -0.02 -

5 네트워킹 1.86 1.63 0.20 **  0.37 ** -0.01  0.16 ** -1

6 제조업 0.41 0.49 0.07 **  0.00  0.05 * -0.23 ** -0.05 * -

7 금융보험업 0.04 0.20 0.02  0.12 ** -0.04  0.03  0.07 ** -0.17 ** -

8 기업연령 2.95 0.71 0.02  0.09 **  0.00 -0.04  0.10 **  0.01  0.07 ** -

9 기업규모 5.15 1.24 0.27 **  0.31 ** -0.02  0.09 **  0.35 ** -0.09 **  0.12 **  0.29 ** -

10 노조유무 5.15 1.24 0.09 **  0.19 ** -0.03  0.19 **  0.24 ** -0.09 **  0.02  0.32 **  0.43 ** -

11
외국인

지분율
5.51 19.30 0.16 **  0.07 ** -0.03 -0.07 **  0.04  0.12 **  0.04  0.00  0.12 **  0.04 -

12 시장경쟁 3.78 0.93 0.04 -0.01  0.02 -0.35 ** -0.03  0.05 *  0.04 †  0.00  0.07 ** -0.11 **  0.05 ** -

13 시장수요 3.20 0.89 0.13 **  0.10 **  0.01  0.10 **  0.08 **  0.07 **  0.09 ** -0.11 **  0.05 † -0.07 *  0.09 *** -0.05 * -

14 매출액 11.21 2.21 0.33 **  0.30 ** -0.05 †  0.01  0.26 **  0.05 †  0.13 **  0.25 **  0.62 **  0.35 **  0.17 ***  0.06 **  0.07 ** -

  주: † p<.10, * p<.05, ** p<.01.
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<표 4> 채용연계형 인턴십 제도의 활용: 기술통계 및 상관분석(N=380)

변수명 평균
표준

편차
1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12 13 14

1 제도 활용 0.24 0.43 -
2 직무분석 1.08 1.31 0.12 ** -
3 교육훈련비 33.62 28.99 0.02  0.01 -
4 공공부문 0.07 0.26 -0.05  0.12 ** -0.02 -
5 네트워킹 1.86 1.63 0.14 **  0.37 ** -0.01  0.16 ** -
6 제조업 0.41 0.49 0.06  0.00  0.05 * -0.23 ** -0.05 * -
7 금융보험업 0.04 0.20 0.00  0.12 ** -0.04  0.03  0.07 ** -0.17 ** -
8 기업연령 2.95 0.71 -0.02  0.09 **  0.00 -0.04  0.10 **  0.01  0.07 ** -
9 기업규모 5.15 1.24 0.19 **  0.31 ** -0.02  0.09 **  0.35 ** -0.09 **  0.12 **  0.29 ** -

10 노조유무 0.40 0.49 0.08†  0.19 ** -0.03  0.19 **  0.24 ** -0.09 **  0.02  0.32 **  0.43 ** -

11
외국인

지분율
5.51 19.30 0.17 **  0.07 ** -0.03 -0.07 **  0.04  0.12 **  0.04  0.00  0.12 **  0.04 -

12 시장경쟁 3.78 0.93 0.05 -0.01  0.02 -0.35 ** -0.03  0.05 *  0.04 †  0.00  0.07 ** -0.11 **  0.05 * -
13 시장수요 3.20 0.89 0.09 *  0.10 **  0.01  0.10 **  0.08 **  0.07 **  0.09 ** -0.11 **  0.05 † -0.07 *  0.09 ** -0.05 † -
14 매출액 8.02 2.59 0.25 **  0.28 ** -0.05  0.01  0.23 **  0.09 **  0.15 **  0.21 **  0.52 **  0.32 **  0.21 **  0.02  0.10 ** -

  주: † p<.10, * p<.05, ** p<.01.

<표 5> 신규 정규직 채용률: 기술통계 및 상관분석(N=431)

변수명 평균
표준

편차
1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11

1 정규직 채용률 0.16 0.19 -
2 제도 활용 0.63 0.48  0.03 -
3 당기순이익 7.80 2.67 -0.2 **  0.25 ** -
4 제조업 0.47 0.50  0.08 *  0.08 †  0.11 ** -
5 금융보험업 0.04 0.19 -0.09 **  0.00  0.12 ** -0.19 ** -
6 기업연령 2.97 0.66 -0.17 **  0.07 †  0.23 **  0.09 **  0.06 * -
7 기업규모 5.09 1.24 -0.17 **  0.19 **  0.52 ** -0.03  0.10 **  0.31 ** -
8 노조유무 0.36 0.48 -0.26 **  0.13 **  0.32 ** -0.04  0.02  0.36 **  0.45 ** -
9 외국인 지분율 5.77 19.02 -0.13 **  0.08 †  0.26 **  0.13 ** -0.01  0.01  0.19 **  0.11 ** -

10 시장경쟁 3.86 0.92  0.06 †  0.04  0.01  0.00  0.01  0.01  0.01 -0.11 ** 0.02 -
11 시장수요 3.14 0.93 -0.04 0.04  0.09 **  0.01  0.06 ** -0.11 **  0.09 ** -0.02 0.06 * -0.07 * -

  주: † p<.10, * p<.05, ** p<.01.

2. 채용연계형 인턴십 제도의 도입과 활용: 로지스틱 회귀분석

채용연계형 인턴십 제도의 도입과 활용에 관한 가설을 검증하기 위해 로지스

틱 회귀분석을 실시하였다. 선행연구를 통해 인사노무관련 제도의 도입에 영향

을 줄 수 있다고 확인된 통제변수로 구성된 [기본모형]을 추정한 후, 독립변수
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인 직무분석, 교육훈련비 의존도, 공공부문 그리고 외부 네트워킹 활동 순으로 

변수를 투입하였다. 끝으로 전체 독립변수를 투입하여 [통합모형]으로 변수들

의 상대적 효과를 추정하였다.  

<표 6>는 채용연계형 인턴십 제도의 도입요인에 대한 분석결과이다. 먼저, 

[기본모형]에서는 기업규모, 외국인 지분율, 시장경쟁, 시장수요와 매출액이 

p<0.01 수준에서 제도 도입에 정(+)의 효과를 보이고 있다. 반면 금융보험업은 

<표 6> 채용연계형 인턴십 제도의 도입요인: 로지스틱 회귀모형

기본모형 모형 1 모형 2 모형 3 모형 4 통합모형

직무분석
0.190 ** 0.133 *

(-0.056) (-0.059)

교육훈련비
0.007 ** 0.006 *

(-0.003) (-0.003)

공공부문
0.359 0.182

(-0.281) (-0.286)

외부 네트워킹
0.167 ** 0.132 **

(-0.045) (-0.047)

제조업
0.067 0.051 0.051 0.120 0.075 0.074

(-0.148) (-0.148) (-0.148) (-0.154) (-0.149) (-0.156)

금융보험업
-0.827 * -0.978 * -0.801 † -0.815 † -0.903 * -0.964 *

(-0.418) (-0.423) (-0.421) (-0.418) (-0.425) (-0.433)

기업연령
-0.126 -0.118 -0.129 -0.118 -0.128 -0.119

(-0.116) (-0.116) (-0.116) (-0.116) (-0.116) (-0.117)

기업규모
0.329 ** 0.298 ** 0.325 ** 0.315 ** 0.289 ** 0.266 **

(-0.076) (-0.077) (-0.076) (-0.077) (-0.078) (-0.079)

노조유무
-0.293 ** -0.337 * -0.301 † -0.331 † -0.362 * -0.410 *

(-0.166) (0.168) (0.167) (-0.169) (-0.169) (-0.173)

외국인 지분율
0.001 ** 0.010 ** 0.010 ** 0.010 ** 0.010 ** 0.010 **

(-0.004) (-0.004) (-0.004) (-0.004) (-0.004) (-0.004)

시장경쟁 
-0.038 ** -0.031 -0.047 -0.003 -0.030 -0.018

(-0.077) (-0.077) (-0.077) (-0.082) (-0.077) (-0.082)

시장수요
0.238 ** 0.223 ** 0.236 ** 0.226 ** 0.224 ** 0.211 *

(-0.083) (-0.083) (-0.083) (-0.084) (-0.084) (-0.085)

매출액
0.242 ** 0.227 ** 0.254 ** 0.248 ** 0.235 ** 0.241 **

(-0.041) (-0.041) (-0.042) (-0.041) (-0.041) (-0.043)

상수
-5.307 ** -5.176 ** -5.597 ** -5.464 ** -5.324 ** -5.592 **

(-0.635) (-0.638) (-0.651) (-0.650) (-0.638) (-0.671)
N 1,034 1,034 1,034 1,034 1,034 1,034

Pseudo R2 0.113 0.122 0.119 0.115 0.124 0.133

  주 :괄호 안은 표준오차, †p<.10, * p<.05, ** p<.01.



채용연계형 인턴십 제도 도입 및 활용의 선행요인과 고용성과에 미치는 영향(홍종윤ㆍ이준구)  󰌙 59

p<0.05 수준에서, 노조유무는 p<0.10 수준에서 제도 도입에 부(-)의 효과를 보

이고 있다. [모형 1]은 통제변수들에 더해 직무분석 활용 변수를 추가하였는데, 

직무분석 변수는 p<0.01 수준으로 통계적으로 유의한 정(+)의 효과를 나타내고 

있다. 즉 다양한 차원에서 직무분석을 활용하는 기업일수록 채용연계형 인턴십 

제도를 도입할 가능성이 높은 것으로 나타났다. [모형 2]는 교육훈련비 의존도

가 높은 기업에 대한 모형인데, 교육훈련비 의존(환급)도가 높은 기업일수록 제

도를 도입할 가능성(p<0.01)이 높게 나타났다. 공공부문 변수를 활용하여 채용

연계형 인턴십 제도의 도입여부에 미치는 영향을 검증한 [모형 3]에 따르면  

공공부문 여부는 제도 도입 가능성이 통계적으로 유의한 영향을 미치지 않는 

것으로 나타난 반면, 외부 네트워킹 활동 정도는 [모형 4]에서 p<0.01 수준에서 

제도의 도입 가능성을 높이는 것으로 나타났다. 통제변수들의 효과는 네 모형

에서 유의수준의 차이는 있지만 그 방향과 크기가 비교적 일정하게 나타났다. 

모든 독립변수들을 함께 투입한 [통합모형]을 보면, 직무분석 활용도와 교육

훈련 의존도는 각각 p<0.05 수준에서, 외부 네트워킹의 정도는 [모형 4]와 동일

하게 p<0.01 수준에서 제도의 도입에 정(+)의 영향을 미치는 것으로 확인됐다. 

즉 직무분석을 다방면으로 활용함으로써 인력에 대한 검증과 선별을 철저히 할

수록(가설 1), 교육훈련비에 대한 정부지원을 활용함으로써 자원 부족을 해소

하려고 할수록(가설 2), 또는 외부 네트워킹 활동을 통해 제도 도입과 실행에 

필요한 정보와 경험을 적극적으로 수용하고자 하는 기업일수록(가설4), 각각 

채용연계형 인턴십 제도를 도입할 가능성이 높은 것으로 확인되었다. 

<표 7>은 채용연계형 인턴십 제도의 활용에 대한 분석결과이다. 모형의 설정

방식은 앞의 도입 모형과 동일하나, 도입 모형과는 달리 앞서 설명한 대로 매출

액 대신 당기순이익을 통제변수로 고려하였다. [모형 1]을 보면, 직무분석을 다

방면으로 활용하는 기업은 제도의 실질적 활용 가능성을 높이는 것(p<0.05)으

로 나타났다. 반면 [모형 2]와 [모형 3]에서 보듯이 교육훈련자원의 의존과 공

공부분의 활용에 대한 영향은 각각 통계적으로 유의하지 않게 나타났다. 한편 

[모형 4]를 보면, 외부 네트워킹 활동을 많이 하는 사업체일수록 제도를 활용할 

가능성(p<0.01)이 높은 것으로 나타났다. 끝으로, 모든 독립변수와 통제변수를 

함께 투입한 [통합모형]에서는 직무분석의 효과가 더 이상 통계적으로 유의하
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<표 7> 채용연계형 인턴십 제도의 활용요인: 로지스틱 회귀분석

기본모형 모형 1 모형 2 모형 3 모형 4 통합모형

직무분석
0.185 * 0.128

(-0.090) (-0.100)

교육훈련비
0.003 0.002

(-0.004) (-0.004)

공공부문
-0.447 -0.597

(-0.423) (-0.436)

외부 네트워킹
0.209 ** 0.187 *

(-0.072) (-0.077)

제조업
-0.035 -0.024 -0.042 -0.123 0.011 -0.111
(-0.238) (-0.240) (-0.239) (-0.253) (-0241) (-0.258)

금융보험업
-0.833 -0.954 -0.808 -0.903 -0.824 -0.987

(-0.616) (-0.630) (-0.602) (-0.622) (-0.636) (-0.660)

기업연령
-0.226 -0.235 -0.229 -0.242 -0.249 -0.271

(-0.187) (-0.188) (-0.188) (-0.188) (-0.190) (-0.192)

기업규모
0.354 ** 0.316 * 0.358 ** 0.368 ** 0.294 * 0.298 *

(-0.123) (-0.125) (-0.123) (-0.124) (-0.125) (-0.128)

노조유무
-0.041 -0.091 -0.048 0.022 -0.082 -0.037

(-0.277) (-0.280) (-0.278) (-0.284) (-0.281) (-0.289)

외국인 지분율
0.020 * 0.021 ** 0.020 * 0.020 * 0.020 * 0.020 *

(-0.008) (-0.008) (-0.008) (-0.008) (-0.008) (-0.008)

시장경쟁 
0.074 0.083 0.074 0.025 0.100 0.039

(-0.121) (-0.122) (-0.121) (-0.130) (-0.123) (-0.132)

시장수요
0.225 † 0.203 0.225 † 0.240 † 0.183 0.194

(-0.137) (-0.137) (-0.137) (-0.137) (-0.139) (-0.141)

당기순이익
0.139 ** 0.131 ** 0.145 ** 0.132 * 0.141 ** 0.130 *

(-0.053) (-0.054) (-0.054) (-0.054) (-0.054) (-0.056)

상수
-3.026 ** -2.926 ** -3.217 ** -2.788 ** -3.075 ** -2.827 **

(-0.972) (0.971) (-1.005) (-0.996) (-0.978) (-1.046)

N 380 380 380 380 380 380
Pseudo R2 0.100 0.108 0.101 0.102 0.117 0.125

  주 :괄호 안은 표준오차, †p<.10, * p<.05, ** p<.01.

지 않은 것으로 나타났지만, 가설 6의 예측과 달리 외부 네트워킹 활동은 여전

히 제도의 활용에 유의한 영향(p<0.05)을 미치는 것으로 나타났다. 또한 모든 

모형에서 규모가 큰 기업일수록, 외국인 지분율이 높을수록, 그리고 당기순이

익의 규모가 클수록 채용연계형 인턴십 제도를 인력 채용과 정규직 확보에 실

질적으로 활용할 가능성이 높은 것으로 나타났다. 
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3. 채용연계형 인턴십 제도 활용이 신규 정규직 채용률에 미치는 

영향

<표 8>은 채용연계형 인턴십 제도의 활용여부가 사업체의 고용성과, 구체적

으로 신규 정규직 채용률에 어떤 영향을 미치는지를 다중회귀분석으로 추정한 

결과를 보여준다. [모형 1]은 제도 활용이 채용률에 미치는 주효과를 추정한 것

인데, 제도 활용은 채용률에 통계적으로 유의미한 영향을 미치지 않는 것으로 

<표 8> 신규 정규직 채용률: 다중회귀모형

모형1 모형2 모형3

제도 활용
0.004 0.006 0.114 †

(0.014) (-0.015) (-0.058)

당기순이익
-0.002 0.007

(-0.004) (-0.007)

제도 활용 X
당기순이익

-0.013 †

(-0.007)

제조업
0.036 * 0.037 * 0.037 *

(-0.014) (-0.014) (-0.014)

금융보험업
-0.065 ** -0.062 ** -0.064 **
(-0.018) (-0.019) (-0.018)

기업연령
-0.030 * -0.030 ** -0.031 *
(-0.013) (-0.013) (-0.013)

기업규모
-0.013 † -0.011 -0.011
(-0.007) (-0.008) (-0.008)

노조유무
-0.059 ** -0.058 ** -0.055 **
(-0.015) (-0.015) (-0.015)

외국인 지분율
-0.001 ** -0.001 * -0.001 *
(0.000) (0.000) (0.000)

시장경쟁 
0.015 * 0.016 * 0.016 **

(-0.007) (-0.007) (-0.007)

시장수요
0.000 0.000 0.000

(-0.009) (-0.009) (-0.009)

상수
0.254 ** 0.257 ** 0.192 **

(-0.061) (-0.060) (-0.069)

N 431 431 431

R2 0.161 0.162 0.173

  주 :괄호 안은 표준오차, †p<.10, * p<.05, ** p<.01.
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나타났다. [모형 2]는 [모형 1]에 로그 당기순이익을 투입한 것으로 직접효과를 

보여주는데, 결과는 당기순이익도 그 자체로는 독립적으로 채용률에 유의한 영

향을 미치지 않는 것으로 나타났다. 마지막으로, [모형 3]은 가설 7을 검증하기 

위해 채용연계형 인턴십 제도를 활용하는 사업체가 신규 정규직을 채용하는 데 

있어 당기순이익의 조절효과를 추정한 모형으로, 제도 활용과 당기순이익의 곱

으로 표현된 상호작용(interaction)항이 투입되었다. 그 결과, 제도 활용은 p<0.10 

수준으로 신규 정규직 고용률에 정(+)의 효과를 나타낸 반면, 상호작용항은 

p<0.10 수준에서 부(-)의 관계를 나타내고 있다. 이는 가설 7의 예측과 달리 채

용연계형 인턴십 제도를 활용하는 기업은 당기순이익이 한 단위 늘어남에 따라 

신규 정규직 채용률은 오히려 1.3% 떨어지게 된다고 해석할 수 있다.

통제변수의 경우, 세 모형에 걸쳐서 계수의 방향과 크기가 비교적 안정적으

로 나타났다. 기타서비스업에 비해 제조업 사업체인 경우, 그리고 시장경쟁 수

준이 높은 경우는 신규 정규직 채용률을 유의하게 높이는 효과를 나타낸 반면, 

금융보험업이거나, 노조가 있는 사업체, 높은 외국인 지분율은 p<0.01 수준에

서, 기업연령은 p<0.05 수준에서, 기업규모는 p<0.10 수준에서 각각 채용률을 

낮추는 효과를 보였다. 

Ⅵ. 결론 및 시사점

비정규직의 정규직화에 대한 높은 사회적 관심, 그리고 이와 관련한 채용연

계형 인턴십 제도의 역할을 감안했을 때, 어떤 조직들이 어떠한 동기로 이 제도

를 도입하고 실제로 활용하는지를 이해하는 것은 중요한 의미를 갖는다. 그동

안 크고 작은 기업들은 물론 공공기관까지 채용연계형 인턴십을 도입하였지만, 

해당 제도의 도입과 활용, 그리고 효용성에 대한 실증적 연구는 부재하였다. 본 

논문은 기업의 인력 선별과 검증, 자원에 대한 필요, 제도적 압력에 대한 조응

이라는 여러 이론적 관점에서 가설을 설정하고,「사업체패널조사」2009～2013

년 자료를 이용하여 채용연계형 인턴십 도입과 활용에 영향을 미치는 선행요인

들을 분석하고, 제도 활용이 고용성과에 미치는 영향을 살펴보았다. 
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분석 결과, 직무분석의 활용도가 높은 조직일수록, 교육훈련비에 대한 외부 

의존이 높은 조직일수록, 그리고 외부 네트워킹 활동이 활발한 조직일수록 채

용연계형 인턴십 제도를 도입할 가능성이 높은 것으로 나타났다. 더불어 기업

의 규모가 크고, 매출액, 외국인 지분율 등이 높고, 시장수요가 많은 조직의 경

우 일반적으로 제도를 도입할 가능성이 높았고, 반대로 유노조 사업체의 경우 

상대적으로 도입 가능성이 낮았다. 반면 제도 활용 측면에서는 기업규모, 매출

액, 외국인 지분율, 당기순이익의 측면을 제외하면 오직 외부 네트워킹 활동 정

도만이 채용연계형 인턴십 제도 활용에 유의한 수준에서 영향을 미치는 것으로 

확인되었다. 끝으로, 채용연계형 인턴십을 활용하는 기업의 경우 비록 제한적

인 유의수준에서 신규 정규직 고용률을 높이는 것으로 나타났지만, 당기순이익

의 조절효과는 예상과 달리 고용률을 낮추는 것으로 확인되었다. 

이를 종합해 보면, 조직의 내부적 요구는 그것이 인적자원의 선별과 검증이

든, 교육훈련을 위한 외부 자원의 확보든, 채용연계형 인턴십 제도의 도입을 촉

진시킨다는 점을 확인했다. 하지만 이러한 내부적 요구가 반드시 조직들로 하

여금 제도를 실제로 실행하도록 하는 것은 아니라는 사실도 동시에 확인할 수 

있었다. 오히려 기업규모, 매출액, 당기순이익 등 조직의 가용한 자원과 관련된 

변수들이 일관되게 제도의 도입은 물론 활용에도 영향을 미치는 것으로 나타난 

점은 충분한 내부적 자원의 존재가 제도를 도입, 실행에 있어서 중요한 역할을 

하는 것으로 이해할 수 있다. 한편, 외부 네트워크의 효과는 제도의 도입과 활

용 모두에서 촉진제로서의 역할을 하는 것으로 나타났는데, 이는 도입 측면에

서는 가설에서 제시한 대로 외부로부터의 규범적 압력의 소산으로 이해할 수 

있지만, 제도의 활용을 촉진한 부분에 있어서는 디커플링 가설과 달리 활발한 

외부네트워킹이 해당 제도를 실제로 실행하는 데 필요한 정보를 얻는 채널로서 

작용했을 가능성이 높다. 또한 채용연계형 인턴십을 활용하는 기업에서 당기순

이익의 증가는 신규 정규직 채용률이라는 고용성과의 향상으로 연결되지 않았

는데, 이는 일반적 예상과 달리 영업이익과 같은 재무성과의 향상이 반드시 고

용성과로 이어지지는 않는다는 윤윤규(2013)의 분석결과와 맥을 같이한다고 

할 수 있다. 

본 논문의 학술적 의의를 보면, 그동안 주로 개인 수준에서 다루어진 비정규
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직의 정규직화와 관련한 연구를 제도의 영향과 효과, 조직 수준에서의 제도의 

선택과 활용 측면으로 접근했다는 점에서 의미가 있다. 이를 통해 어떤 조건에

서 조직이 채용연계형 인턴십 제도의 도입을 결정하고 실제로 이를 채용과정에 

활용하는지를 분석했다는 의의가 있다. 또한 이를 통해 인력 선별의 요구, 자원 

획득의 기대, 규범적 압력이 복합적으로 제도의 도입 결정에 영향을 미치지만, 

실제 활용에 있어서는 기업이 가진 인적, 재무적 자원과 외부 네트워크를 통한 

정보 획득과 교류이 중요함을 확인했다. 끝으로, 많은 채용 관련 연구들이 제도

의 효과를 분석하는 데까지 나아가고 최근의 연구동향을 반영하여, 효과의 구

체적 지표로서 정규직 고용률이라는 고용성과에 대한 영향을 측정하였다. 아래 

언급하듯이 측정의 일정한 한계점이 존재하지만, 그럼에도 불구하고 채용성과

라는 직접 효과를 측정한 점은 재무성과 위주의 다수의 기존 연구와 궤를 달리

한다고 할 수 있다. 

몇 가지 정책적 시사점을 살펴보면, 우선, 연구결과에서 보듯이 기업규모가 

크고 매출액과 당기순이익이 높은 기업일수록 채용연계형 인턴십 제도를 도입

하고 활용하는 것으로 나타났다. 이는 한편으로 본 연구가 제도 도입 초기라고 

할 수 있는 2009∼2011년 사이의 분석이어서, 일반적으로 대기업이나 자원여

력이 큰 기업에서 적극적으로 먼저 도입한 점들이 반영되었기 때문이다. 이는 

다른 한편으로 보면, 이러한 제도를 운용함에 있어 서류전형에서부터 수습기간

까지 이르는 채용과 심사과정에서 소요되는 비용이 만만치 않을 수 있다는 점

을 의미할 수도 있다. 그 결과, 규모가 작고 재무적 여유가 별로 없는 기업들의 

경우 이러한 비용 부담이 제도 도입이나 활용을 억제하는 요인으로 작용했을 

수 있다. 실제로 도입모형에서 유의했던 자원의존의 효과가 활용모형에서 나타

나지 않았던 것도 이러한 영향으로 생각해 볼 수 있다. 따라서 이런 부분에서 

정책적 수요의 파악과 지원을 고려할 필요가 있다. 

둘째, 정책적으로 인사관리협회나 정부 관련 기관들이 적극적으로 채용연계

형 인턴십 제도에 대한 콘퍼런스나 설명회 등을 개최해 제도의 효용을 설명하

고 활용을 위한 노하우를 공유하도록 할 필요가 있다. 본 논문에서 보여주듯이 

인사 관련한 외부 네트워킹 활동을 많이 하는 기업일수록 본 제도를 도입할 뿐

만 아니라 활용할 가능성이 높았다는 점은 이러한 제도, 환경적 지원이 제도에 
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대한 이해의 제고와 실효적 확산에 중요한 역할을 할 수 있음을 확인시켜 준다. 

셋째, 최소한 본 연구의 대상이 된 시기에 있어서는 <표 1>에서 제시했듯이 

전체 1,282개 사업체 가운데 24%인 308개 사업체에서만 본 제도가 실제로 활

용되고 있었다. 이는 제도의 실질적 효과와 관련, 과연 이 제도가 어느 정도까

지 정규직화로 가는 일종의 ‘제도적 사다리’를 제공할 수 있는지에 의문을 제기

한다. 또한 김용성(2014)에 따르면, 중소기업의 경우 인턴의 정규직 전환 시 보

조금이 줄어들게 되어, 대부분의 고용주들이 인턴을 정규직화하기보다 오히려 

비정규직 형태의 계약을 연장하려 한다. 이는 제도 확산을 위한 노력뿐만 아니

라, 정규직 전환 시 고용안정을 위한 지원책을 도모하는 등 제도의 실효적 활용

을 제고하기 위한 추가 조치가 필요함을 확인시켜준다. 

끝으로, 본 연구의 정책적 의의를 현재 시점에서 보면, 오늘날 청년실업, 비

정규직 문제 등 고용문제를 풀기 위한 여러 가지 정책과 제도들이 쏟아지고 있

다. 그런데 직무분석 활용이 높은 기업이 채용연계형 인턴십 제도를 도입할 가

능성이 높게 나타난 점은 각종 정부정책, 법 제도와 기업 내외 관행 사이의 연

관성에도 관심을 가져야 함을 보여준다. 전략적 인적자원관리에서 주목하는 기

업 내 인사관리제도들 간의 상보성(complementarity)뿐만 아니라, 채용연계형 

인턴십과 같은 제도와 그에 따른 정부의 지원책 등이 직무중심의 인사관리와 

같은 기업의 전략, 관행과 적절히 조응하고 결합했을 때 제도가 애초에 목적한 

유효한 결과를 가져올 수 있을 것이다. 그런 점에서 보면, 2014년부터 도입된 

NCS 직무중심 채용방식이 실제로 채용연계형 인턴십 제도의 효과성을 높이는 

방향으로 작용했을 가능성을 염두에 둔 추가 연구가 필요할 것이다. 

본 연구의 한계 및 추후과제는 다음과 같다. 먼저, 제도의 도입 및 활용요인

에 대한 변화를 종단적으로 분석하지 못했다는 제약이 있다. 횡단면 연구는 특

정 시점에서 기업 간의 도입과 활용 여부를 포착할 수 있다는 장점이 있지만, 

종단면 연구와 같이 변화율을 확인하지 못한다는 단점이 있다. 다만, 2015년 이

후 채용연계형 인턴십 제도에 관한 문항이 더 이상 ｢사업체패널조사｣ 설문에 

포함되지 못한 점은 향후 이와 같은 연구의 가능성을 제약한다는 점에서 아쉬

움으로 남는다. 또한 신규 정규직 채용률이라는 가용한 변수로 고용효과를 측

정하기는 했지만, 자료의 제약으로 인해 인턴십의 직접적 효과, 즉 실제 제도를 
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활용한 기업들에서 인턴의 정규직으로의 채용이 더 많이 이뤄졌는지를 확인할 

수 없다는 점도 본 연구의 중요한 한계점이다. 

향후 연구과제로는 체험형 인턴십과 채용연계형 인턴십 제도 간의 관계, 효

과성 차이 등 연관된 제도들 간의 상호작용을 분석하는 연구가 필요하다(류성

민, 2017). 실제로 최근 기업들 중 이 두 유형을 동시에 활용하는 기업도 있고 

그렇지 않은 기업이 있다. 또한 한국고용정보원의「대졸자이동경로자료」등을 

통해 채용연계형 인턴십이 어떠한 일자리이고, 그 자리에 채용되는 개인은 어

떤 특성을 가졌는지 연구할 필요가 있다. 이를 통해 개별 근로자가 채용연계형 

인턴십 일자리에서 어떠한 결정요인으로 정규직으로 전환되는지를 개인 수준

과 조직 수준에서 보다 면밀히 이해할 수 있을 것이다. 
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abstract

The Adoption and Implementation of Employment-linked 

Internship: Antecedents and the Impact on Employment 

Performance

Hong Jongyoon․Lee Joonkoo

Many Korean firms have been adopting and implementing employment-linked 

internship since the late 2000s. However, little research has been done on which 

firms embraced the practice and what motivated them to do. The paper aims to 

review the history of internship in Korea and analyze the effect of various factors 

on the adoption and implementation of the practice. Utilized 2009, 2011 and 2013

「Workplace Panel Survey」datasets from the Korean Labor Institute, this paper 

finds that a firm that extensively uses job analysis, and depends on external financial 

resources for employee training and education is more likely to adopt this particular 

form of internship. In addition, firms with active external networking with human 

resource management professionals are more likely to be introduce and utilize it. 

This paper also finds, albeit marginally significant, the positive effect the 

implementation of employment-linked internship has on the ratio of new full-time 

employment to the total employment and the negative moderating effect of net 

profit between the two variables. This paper concludes with a discussion of the 

academic and policy implications of the findings. 

Keywords : employment-linked internship, quasi-internal labor market, job analysis, 

resource dependence, institutional isomorphism


