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요약:
  본 연구는 근거이론에 기반하여 한국의 국제개발협력 분야에 종사하는 청년들이 이
직경험과 과정을 탐색하였다. 한 직장에 오래 머무르지 않고 자아실현을 위해 이직을 
자주하는 MZ 세대 특성에 착안하여 청년 노동자에 대한 관심이 높아지면서 관련 연
구가 활성화되고 있는데 특히 가치추구와 자아성장을 중요하게 생각하는 국제개발협
력 분야 청년 종사자에 대한 연구 역시 필요하다. 이에 근거이론적 방법론을 바탕으로 
한국의 국제개발협력 분야 특수한 맥락에서 이론화를 시도하였다. 분석결과, 국제개발
협력 분야 청년 종사자들은 개인적, 조직적, 직무적 원인 때문에 ‘본인이 전문성이 없
다’는 생각을 하고 있고, 이로 인해 실무를 하면서 사업관리 전문성을 쌓기 위해 노력
하거나 혹은 원하는 분야 전문성을 쌓기 위해 이직을 시도하였다. 이러한 현상은 역량
강화를 위한 기회와 제도에 따라서 달라질 수 있으며 국제개발협력분야 생태계 발전
을 위해 청년세대 역량강화를 위한 정책적 노력을 기울일 필요가 있다는 점을 시사점
을 제안하였다. 

주요어: 국제개발협력, 청년, 이직, 만족도, 역량강화

Abstract: This study explored the job turnover experience and process of young 
people engaged in the field of international development cooperation in Korea. 
Based on the grounded theoretical methodology, theoreticalization of MZ 
generation’s turnr over, that is, intention to quit or move to another job, was 
attempted in a context in the field. As a result of the analysis, young workers in 
the field of international development cooperation think that they have no 
expertise due to personal, organizational, and duty assignment causes, and for this 
reason, they tried to change jobs to build advanced management expertise. This 
phenomenon may vary depending on the opportunities and systems for capacity 
building, and suggested that policy efforts to strengthen the capacity of the youth 
generation need to be made for the development of the ecosystem in the field of 
international development cooperation in Korea.
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Ⅰ. 문제제기
최근 한국의 청년층을 MZ 세대라고 부르며 이들의 특성에 대한 연구가 활발하게 

진행 중이다. 특히 공공부문과 민간부문을 막론하고 이들이 조직의 구성원이 되면서 
기존의 전통적 인적자원관리 이론으로 접근했을 때 설명되지 않는 양상들이 나타나기 
시작했다. 조직을 위한 헌신, 업무 우선주의, 직장에 근속하고자 하는 의지 등 기존의 
인사론, 조직론에서 당연하게 생각했던 개념들이 반대로 나타나기 시작하면서 MZ 세
대의 특징에 기반하여 조직몰입, 일-삶 균형, 이직의도 등에 대한 연구들이 시도되고 
있다. 과거와는 달리 오늘날 청년들은 한 조직 내에서 오랫동안 일하기보다는 자신의 
경력을 관리하여 다른 회사로 이직하는 것을 자연스럽게 받아들이는 경향이 있다. 그
러나 조직의 입장에서는 이직이란 근로자들의 이탈을 의미하는 것으로 인적자원관리
에 들어가는 비용이 더욱 커질 우려가 있어서 이직의도를 결정하는 요인이 무엇이고 
이를 어떻게 방지할 것인가에 대한 노력을 많이 기울여왔다. 하지만 최근 노동시장의 
변화와 같이 이직이 특수한 현상이 아니라 보편적 현상이 된다면 이러한 현상과 문제
의 본질을 이해하고 대응하는 것이 필요하다. 이러한 점에서 그동안 경영학, 행정학, 
조직학 등에서 이직의도에 관한 연구는 많이 진행되었다.

한편 한국의 국제개발협력분야는 비교적 최근 형성된 산업분야로서 많은 청년들의 
관심을 받고 있다. 특히 1990년대 이후 태어난 MZ세대들은 조기유학 경험, 조기 영
어교육 경험 등으로 기존 세대에 비해서 글로벌 이슈에 대해 친숙하다는 특징이 있다. 
또한 대학 진학 역시 국내 대학뿐만 아니라 해외 대학에 진학하는 경우가 많고, 석박
사 학위과정에 진학하여 해외에서 학업을 마치고 해외 취업에 도전하는 경우도 많아
지고 있다(참고문헌). 이러한 배경에서 신생 분야인 국제개발협력에 진출하고자 하는 
청년들이 점차 많아지고 있지만 관련 분야 노동시장의 특성에 대한 연구는 많지 않은 
것이 사실이다. 기존의 연구는 국제개발협력 분야 인력 양성을 위한 정책 연구들을 중
심으로 진행되었으며, 인적자원 육성 및 일자리 창출 방안을 도출하는 연구들이 다수
를 이루고 있다. 한편 최근 들어 국제개발협력 분야 종사자들을 대상으로 한 연구에서 
현장의 의견을 정리한 연구결과에 따르면 근로조건이 타 분야에 비해 열악하여 업계
에 들어왔다가 이직을 시도하는 청년층이 많아지고 있다는 연구결과들이 제시되고 있
다. 따라서 국제개발협력 분야의 조직 특성, 업무 특성, 종사자들의 개인 특성들을 연
구하여 산업생태계의 특성에 대해 밝혀내는 연구가 필요하다.

그러나 기존의 이직의도 연구들은 몇가지 한계가 있다. 첫째, 대부분 경영학에 뿌리
를 둔 연구로 서구 선진국의 맥락에서 연구된 것이며, 특히 기업, 조직 관점에서 제시
된 연구로서 한국의 현실에 과연 적합한 것인가에 대한 문제제기가 있을 수 있다. 이
직의도에 영향을 미치는 연구들은 조직요인 및 개인요인으로 구분하여 변수들을 조작
적으로 정의한 뒤 계량적 연구방법을 통해 변수간 인과관계를 분석하는 연구들이 다
수이다. 따라서 이러한 연구들을 한국적 맥락에 적용하기 위해서는 사회문화적 특수성
을 고려할 필요가 있기에 기존 연구들 중에서는 서구 사회의 연구를 한국 사회에 적
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용하는 것이 가능한가에 대한 연구를 별도로 수행한 경우가 있다. 또한 기존 연구들은 
따라서 조직의 입장보다는 이론에 기반한 연역적 개념들을 적용하기 위한 연구가 다
수를 이루고 있다. 이와 같은 연역적 연구는 충분히 진행되었으므로 귀납적으로 개인
의 입장에서 접근하여 기존의 연역적 이론들이 파악하지 못한 현상과 원인을 밝히는 
연구가 필요하다고 하겠다.

둘째, 최근 들어 청년 일자리 창출이 중요한 정책과제로 떠오르면서 이에 대한 관심
은 증가한 반면 국제개발협력 분야에서 청년들의 입직과 이직에 대해 그 맥락을 자세
하게 들여다보는 연구는 많지 않다. 그럼에도 불구하고 정책문제의 심각성이 부각되면
서 생태계 활성화를 위한 정책들이 지속적으로 만들어지고 있다. 정책문제의 현상에 
대한 이해를 정확히 하지 못한 가운데 만들어지는 정책은 효과성과 효율성이 낮을 우
려가 있다. 가령 관련 부처는 국제개발협력 분야 일자리를 만들기 위해 여러 가지 체
험형 일자리 프로그램을 만들어 내고 있지만 이를 통해 업계에 들어오게 된 청년들은 
몇 년 지나지 않아 이직하는 현상이 나타나고 있다(김은주‧이도석, 2019). 일자리의 
지속가능성이 낮기 때문으로 추정해 볼 수 있는데 이러한 문제를 어떻게 해결해야 하
는지에 대한 고민은 많지 않다. 따라서 근본적으로 국제개발협력 분야에서 일하는 청
년 종사자들이 누구이고, 어떤 고민들을 갖고 있고, 이를 해소하기 위해서는 어떤 제
도적 지원이 필요한지 등을 다루기 위해서는 현상에 대한 탐구가 선행되어야 한다. 

이러한 문제의식에서 본 연구는 국제개발협력 분야에 종사하는 청년층의 이직의도
에 영향을 미치는 요인에 대해 살펴보고자 한다. 보다 구체적으로는 “한국의 국제개발
협력 분야에 종사하는 청년들이 어떤 이유에서 이직을 하게 되는지”를 탐색하고자 한
다. 근거이론 방법론을 바탕으로 현상에 대한 질적연구를 통해서 국제개발협력 분야 
청년층의 이직이 자주 일어나는 이유에 대해 이론화를 시도하고자 한다. 이러한 연구
목적을 위해 본 연구는 첫째, 기존의 양적연구에서 밝혀낸 이직요인과 관련된 이론적 
요인들을 참고하여 개념맵을 제시한다. 둘째, 인터뷰 기록을 바탕으로 근거이론에 따
라 하위범주와 세부요소들을 분석하여 근거이론으로 제시하고 기존의 이론과는 달리 
발견된 이론이 무엇인지를 제시한다. 셋째, 끝으로 본 연구의 분석결과를 바탕으로 국
제개발협력분야 생태계 발전을 위해 어떤 정책적 노력이 필요한지를 시사점으로 논의
한다. 
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Ⅱ. 이론적 배경: 이직의도 영향요인의 이론적 검토

1. 이직의도의 기존이론 검토

1) 초점개념: 이직의도(Turnover intentions)

  이직의도란 조직으로부터의 이탈을 의미하는 이직의 전 단계에서 나타나는 현상으
로, 이직을 행동을 옮기기 전에 자발적으로 조직을 떠나려고 하는 의식적이고 신중한 
행동의지를 의미한다.(Iverson & Buttigieg, 1999: 312; Tett & Meter, 1993:262) 
이직의도는 이직을 예측할 수 있는 가장 강력한 변수로 간주된다.(Mobley, 1977; 
Lee & Mowday, 1987; Michaels & Spector, 1982; O'Reilly & Caldwell, 1981). 이
직의도를 이직행위의 인지적 선행변수로 보는 관점은 개인의 행위의 의도를 측정하는 
것이 행태를 예견할 수 있는 최적의 변수라는 태도이론의 시각에 바탕을 두고 있다
(Fishbein & Ajzen, 1975; Locke, 1968). 현실적으로 직장을 떠난 사람들을 대상으
로 이직의 영향요인에 대한 조사를 진행하기는 어렵기 때문에 이직행위 연구에서는 
이직의도가 자발적 이직을 예측할 수 있는 최적의 변수로 활용되고 있다.(Mobley et 
al, 1978; Steel & Ovalle, 1984). 따라서 이 연구에서도 실제 이직행동이 아닌 이직
의도를 분석하고자 한다.
  전통적인 이직연구에 따르면 근로자의 이직의도는 조직의 생산성과 성과에 영향을 
미치며, 이로써 근로자의 이직, 결근, 조직의 변화를 받아들이는 정도를 예측할 수 있
기에, 근로자들의 이직의도를 예측하고 이에 적절히 대처함으로써 조직 이탈을 막고, 
안정성을 꾀하는 것은 조직관리 측면에서 매우 중요한 일이다. 따라서 이직의도에 영
향을 주는 요인을 밝히고, 그것이 국내의 국제개발협력 분야와 청년층 근로자의 맥락
에 어떻게 적용되는지를 살펴보는 것은 인사관리 측면에서나 국내 개발협력 생태계 
조성을 위한 정책 수립 측면에서 의미가 있다고 하겠다.

2) 기존 이론: ‘이직의도’의 요인

  그간 경영학, 행정학, 조직학 등에서는 어떤 요인이 이직의도에 영향을 미치는지에 
대한 연구가 활발히 이루어져왔다. 즉 이직의도의 영향요인에 대한 이론적 포화도가 
상당히 높다고 할 수 있다. 따라서 국제개발협력 종사자들의 이직요인을 탐색하기에 
앞서 기존의 이론적 개념들을 검토함으로써 기존 이론의 통찰을 빌려오고자 한다. 또
한 이를 통해 추후 연구결과 분석 단계에서 이직의도에 대한 기존의 설명요인과 국제
개발협력 분야에서 새롭게 탐색된 이직요인을 비교하고자 한다.
  기존의 연구에 따르면, 이직의도에 영향을 미치는 요인은 (1) 개인요인, (2) 조직요
인. (3) 직무요인, (4) 통합요인, (5) 환경요인으로 구분된다.
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<표 1> 기존연구에 따른 이직의도 영향요인의 유형, 개념, 변수

  (1) 개인요인은 이직의도를 특성과 상태, 심리와 태도로 설명하고자 한다. 첫째, 개인의 
성과 상태에 초점을 두고 있는 연구들은 개인이 처해있는 상황적 특성이 이직의도에 직접
영향을 미치거나, 인식이나 태도에 영향을 미쳐 이직의도에 간접영향을 미친다고 이해한다. 
이때 고려된 변수들은 교육 수준과 훈련 기회, 연령(재직기간), 성별, 가족 또는 친구의 지
원 혹은 갈등, 정규직인지의 여부 등이다.(DePanfilis & Zlotnik , 2007; Kuo et al., 
2012; Lambert  et al., 2001; Mobley, 1979; Mosadeghrad et al., 2008; Porter & 
Steers, 1973; Russ & McNeily, 1995) 
  둘째, 개인의 심리와 태도에 초점을 두고 있는 연구들은 개인의 가치관이나 목표 등 

차원 유형 개념 변수(예시) 연구(예시)

인과적 
조건

개인요인

특성·상태

■ 연령(재직기간)

DePanfilis & Zlotnik (2007); Kuo et al.(2012); 
Lambert  et al., (2001); Mobley et al.(1979); 
Mosadeghrad et al.(2008); Porter & 
Steers(1973); Russ & McNeily(1995)

■ 성별

■ 학력

■ 결혼상태

■ 가족·친구로부터의 지원 ·갈등

■ 고용형태

심리·태도

■ 직무만족 Griffeth et al.(2000); Iverson & Buttigieg(1999); 
Kim & Kao(2014); Mobley(1977); Mobley et 
al.(1979); Morrison(2012); Mosadeghrad et 
al.(2008); 공계순(2005); 김경호·차은진(2012); 김필 
외(2020); 나종문·황진수(2009); 이동수(2009); 이병
록·이광연(2012) 

■ 직무스트레스/소진

■ 조직몰입

■ 공공봉사동기

조직요인 조직 여건

■ 직장 내 인간관계

Cotton & Tuttle(1986); 강제상･김광구･김영곤. 
(2011); 강제상･김광구･고대유(2011); 강철희·이종
화(2019); 오민지·이수영(2017); 오인수 외(2007)

■ 근무환경

■ 복지후생 등 근무 여건

■ 교육훈련

■ 급여수준, 승진

직무요인 직무 특성

■ 기능 다양성

Do Good or Poor Performers Leave? A 
Meta-Analysis of the Relationship between 
Performance and Turnover

■ 과업 정체성

■ 과업 중요성

■ 자율성

■ 환류

■ 감독의 정도

■ 복잡성

■ 반복성 및 규칙 부과 정도

통합요인 - ■ 직무배태성 Mitchell et al.(2001), 박경규·이기은(2004)

맥락적 
조건

환경요인
사회문화

■ 일에 대한 사회적 인식 
및 지지

Kim & Kao(2014); Mor Barak et al.(2001)

외부환경
■ 실업률
■ 인지된 대안(취업기회)

Cotton & Tuttle(1986); Griffeth et al.(2000); 
Mobley et al.(1979)
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심리적 측면에 집중하는 태도이론에 이론적 바탕을 두고 있다(Meyer & Allen, 
1991). 주요 변수는 직무만족, 직무스트레스와 소진, 조직몰입, 공공봉사동기 등을 들 
수 있다.(Griffeth et al., 2000; Iverson & Buttigieg, 1999; Kim & Kao, 2014; 
Mobley, 1977; Mobley et al., 1979; Morrison, 2012; Mosadeghrad et al., 2008; 
공계순, 2005; 김경호·차은진, 2012; 김필 외, 2020; 나종문·황진수, 2009; 이동수, 
2009; 이병록·이광연, 2012) 이 중 직무만족과 조직몰입은 이직의도에 부의 영향을 
미치는 대표적인 변수로서 이직연구에서 중요하게 다루어져왔다.1)

  (2) 조직요인은 조직의 여건(organizational conditions)에 해당되는 변수로서 심리
적･사회적 여건 차원, 근무환경 차원, 조직의 보상이나 프로그램 효과 차원, 실질적 
여건 등을 포함한다. 직장 내 인간관계는 심리적･사회적 여건 차원의 변수로, 개인이 
직장에서 맺고 있는 상사, 동료와의 우호적인 관계는 개인의 사회적 자원으로 작용하
여 일터에서 안정감과 기능적 수월성을 제공하여 이직행동과 부의 영향력을 가진다는 
것이다. 또한 근무 공간 및 시간 등 근무 환경, 복지후생 및 교육훈련 등 보상 또는 
프로그램의 효과, 급여수준과 승진이 이직행동에 주는 영향에 대해 연구가 이루어져왔
다(Cotton & Tuttle, 1986; 강제상･김광구･김영곤, 2011; 강제상･김광구･고대유, 
2011,; 강철희·이종화, 2019; 오민지·이수영, 2017; 오인수 외, 2007). 그 밖에 조직
공정성, 조직문화, 조직신뢰 등 인식 차원의 변수에 대한 선행연구도 조직요인에 포함
될 수 있으며, 이들에 대한 긍정적인 인식은 이직의도에 부의 영향을 미치는 것으로 
보고되었다(DePanfilis & Zlotnik, 2007; Mor Barak et al., 2001).   

  (3) 직무요인은 직무 특성에 관한 변수로, 주된 연구전략은 직종별 직무특성을 측
정하고, 이들과 이직행동과의 관계를 규명하는 것이다. 직무특성의 개념적 조작은 자
율성, 기능다양성, 과업 정체성, 중요성, 복잡성, 과업에 대한 환류의 정도, 감독자와의 
거리(감독의 정도), 반복성 및 규칙 부과 정도 등으로 다양하게 이루어져왔
다.(Hackman & Oldham, 1976; Parasuraman & Alutto, 1981; Parasuraman & 
Alutto, 1984; 강제상･김광구･고대유, 2011) 
(4) 통합요인은 개인이 조직에 뿌리를 내리고 있는 통합된 영향력에 의해 조직에 잔
1) Tett & Meyer(1993, 260)에 따르면 직무만족과 조직몰입, 이직(의도) 간의 관계는 크게 세 가지 주

요 이론적 관점으로 정리될 수 있다. 첫째, 조직에 대한 몰입은 직무에 만족한 상태가 오랜 기간 지
속되었을 때 형성되며, 직무만족이 이직의도에 직접적인 영향을 미치지는 못하고, 조직몰입이 이 둘 
간의 관계를 매개한다는 모델이다.(조직몰입 매개 모델) 직무만족의 상태는 상대적으로 변하기 쉬운 
데 반해 조직몰입은 오랜 시간에 걸쳐 형성이 되므로 안정적인 속성을 띠고, 따라서 이직을 예측하는 
직접적인 요인으로 작용한다는 것이다. 두 번째 모형은 직무만족과 조직몰입의 위의 유형과 역관계를 
가지는 모델로서, 조직몰입의 상태가 직무태도를 형성하고, 이로부터 근로자들은 조직에 남거나, 조직
을 떠나기로 하는 결정을 내린다는 것이다.(직무만족 매개 모델) 조직몰입은 근로자가 조직에 진입하
기 이전이나 진입 초기에 이미 형성이 된다는 연구가 이 관점을 뒷받침한다. 이 관점에 따르면 조직
몰입이 이직의도에 미치는 영향을 직무만족이 매개하므로, 조직몰입은 이직의도에 간접적인 영향만을 
미친다고 볼 수 있다. 세 번째는 직무만족과 조직몰입이 각기 다른 영향으로 이직 과정에 영향을 미
친다는 이론이다(독립 영향 모델). 이는 직무만족과 조직몰입은 서로 구별되는 구성개념이며, 인과적 
관계를 가지지 않는다는 관점이다.
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류하게 된다는 데 초점을 두고 있으며, 직무배태성(job embeddedness)으로 개념화된 
바 있다.(Mitchell et al., 2001) 한 개인의 인생은 다양한 사람, 집단 등과 거미줄처
럼 얽혀있으며, 개인마다 가지고 있는 연계의 수나 강도, 연계에 대한 애착은 상이한
데, 이직은 이러한 개인의 연계를 혼란스럽게 만들게 된다는 것이다.(박경규·이기은, 
2004) 직무배태성은 태도요인(개인의 직무, 조직, 지역사회와의 적합성), 인식요인(이
직의 기회비용), 직장 내외부 인간관계(직장 동료, 가족, 이웃과의 연계)를 모두 포함
하는 통합적 개념으로, 직무배태성이 높을수록 이직으로부터 발생하는 심리적·물질적
비용이 커지므로 이직의도가 낮아진다고 이해한다(Mitchell et al., 2001; 박경규·이기
은, 2004; 조영복 외, 2008; 장용선·정진철, 2013). 

 (5) 환경요인은 이직의도의 영향요인 중 상대적으로 개인, 조직, 직무와는 구분되고 
외부환경 차원의 요인으로, 사회문화와 외부환경 요인으로 구성된다. 사회문화요인은 
해당 직종(직무)에 대한 사회적 인식 및 지지를 들 수 있으며, 외부환경 요인은 실업
률(경제적 환경) 취업기회(인지된 대안) 등이 해당된다.(Cotton & Tuttle, 1986; 
Griffeth et al., 2000; Kim & Kao, 2014; Mobley et al., 1979; Mor Barak et al,, 
2001) 

2. 국제개발협력 분야 맥락의 이론탐색 필요성

  이상과 같이 이직의도의 영향요인에 대한 다양한 차원의 연구가 이루어져왔으나. 특
정 직업군을 대상으로 한 기존의 연구들은 주로 이직률이 높은 병원 근로자나 사회복
지 근로자, 보육교사 등을 대상으로 진행되었고(Mobley et al, 1978; Mosadeghrad & 
Rosenberg, 2008, Price & Mueller, 1981; Kim and Kao, 2014), 국제개발협력 분야
종사자들을 대상으로 한 연구는 없었다. 이에 본 연구에서는 국내외 문헌에서 고찰된 
이직요인 선행변수들이 국내 국제개발협력 분야에도 적용되는지 여부를 연구하고, 국
제개발협력 분야의 특수한 맥락에서 이직의도에 영향을 미치는 요인이 무엇인지를 탐
색하고자 한다. 
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Ⅲ. 연구방법 및 분석방법

1. 자료수집방법
 
  국제개발협력 생태계 내에서 청년들의 이직요인을 탐색하기 위해 본 연구는 근거이
론 접근 방법을 적용하였다. 근거이론적 접근방법은 기존의 이론으로 설명하지 못하는 
상황에 대해 경험적 자료를 수집하고 분석하여 귀납적으로 새로운 이론을 도출하기 
위한 연구방법론이다(권향원, 2017)
  근거이론 연구 방법론에 근거하여 연구목적에 맞는 인터뷰 대상자를 선정하는 이론
적 표집을 실시하였다(Glaser&Strauss, 1965). 국제개발협력 분야에서 일하는 종사자
로서 10년 이내 근무경력을 가지고 있으며 2개 이상의 기관에 근무한 경력이 있는 사
람들을 인터뷰 하였다. 다시 말해 이직을 경험한 사람들을 대상으로 눈덩이 표집 방식
으로 이뤄졌다. 설문지 개발을 위한 예비면담 및 파일럿 테스트를 실시하였고, 총 15
인에 대한 면담을 실시하였다. 
  인터뷰 대상자는 공공부문에서 시작하여 민간부문, NGO에 이르기까지 국제개발협
력 분야에서 활동하는 다양한 기관들을 포괄하기 위해 부문별로 골고루 인터뷰 대상
자를 선정하였다. 또한 민간부문, NGO 기관들의 경우 조직규모를 고려하여 기관 소속
인원 수가 많은 기관과 적은 기관들이 포함되도록 골고루 인터뷰 대상을 선정하였다. 
이러한 과정을 거쳐 자료가 이론적 포화(Morse, 2004)에 이를 때까지 인터뷰를 실시
하였다. 
  본 연구는 연구자 소속기관의 생명윤리위원회 승인을 받았다. 연구자는 인터뷰에 앞
서 연구의 목적과 방향을 설명하고 참여 동의를 받은 후 면담을 실시하였다. 면담내용
은 녹음되고 녹취록으로 기록하되 연구목적으로만 이용된다는 것을 고지하였다. 개인
정보의 비밀유지를 보장하고, 참여자의 권리를 보호하였다. 참여자들에게는 심층면담 
후 소정의 답례를 제공하였다. 
  면담은 2020년 이후 지속되고 있는 코로나19 상황으로 인하여 줌(zoom)을 사용한 
온라인 면접으로 실시되었다. 1회 면담 시간은 90분~120분 정도 소요되었다. 인터뷰
는 2021년 5월부터 7월까지 2개월간 이루어졌다. 면담의 주요 질문은 사전에 반구조
화된 질문지로 마련하고 면담자에게 사전에 전달하여 검토하도록 하였으며, 면담이 진
행되면서 질문이 추가되었다. 질문지는 도입질문(국제개발협력 분야 종사동기 등), 핵
심질문(직무경험, 업무특성, 이직영향요인 등), 마무리 질문(개선사항 제언)으로 구성
되었다. 면담이 종료된 이후 면담자가 추가적으로 이야기하고 싶은 부분에 대해서 이
메일을 통해 자료를 받아 보완하였다. 면담 내용은 여러 차례 반복 청취를 통해 참여
자의 언어를 그대로 기록하였다. 면담은 연구자 3인이 함께 진행하였고 보조진행자는 
면담의 주요 내용과 참여자들의 비언어적인 표현과 분위기를 메모하였다. 
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<표 2> 응답자 개요

2. 자료분석방법

  본 연구는 Strauss&Corbin(1998)의 패러다임 모형에 기초하여 질적 자료를 분석하
였다. 관심을 가지는 중심현상의 인과적 조건이 무엇이고, 문제상황과 사건에 대한 행
동과 상호작용이 일어나 최종적으로 결과가 나타난다. ‘원인→문제/사건→행동→결과’ 
가 인간행동의 패러다임이다(윤견수, 2013:176-177).
  자료분석은 근거이론 분석방법 중 Strauss&Corbin(1998) 방법론에 따라 개방코딩
(open coding), 축코딩(axial coding), 선택코딩(selective coding) 순서로 수행하였다
(Strauss&Corbin, 1998). 개방코딩은 자료에서 연구문제와 대응하는 코드를 최대한 
찾아내는 것을 의미한다. 면담을 통해 얻은 자료를 분석하면서 이론을 찾을 때까지 자
료와 자료, 자료와 범주, 범주와 범주를 지속적으로 비교해 가면서(constatnt 
comparison) 분석하였다(Strauss & Corbin 1998). 또한 선택된 핵심코드 간의 관계
를 구조화 시키는 축코딩을 실시하였다. 이어서 선택코딩 과정에서 연구문제와 관련성
이 높은 핵심코드를 정리하였다. 
  축코딩을 통해 정리된 각 범주들간의 관련성을 패러다임 모형에 근거하여 분석하였
다. 다시 말해 중심현상, 원인조건, 맥락, 중재적 조건, 작용/상호작용 전략, 결과 등 
패러다임 모형을 이용하여 개방코딩에서 도출한 범주들을 축코딩 과정에서 범주간 연
결을 시도하였다. 선택코딩에서는 자료를 전체적 맥락에서 이해하고 패턴을 찾아내어 
핵심범주를 도출하였다.

연
번 성별 연령 최종학력 기관명 경력

(연차)
이직
경험
(회)

인터뷰 
일자

1 여 34 석사 공공기관 6 1 5.6
2 여 37 석사 공공기관 8 0 5.6
3 남 34 학사 공공기관 6 0 5.11
4 여 38 석사 민간(개발컨설팅) 4 3 5.14
5 여 35 석사 NGO 8 2 5.14
6 여 35 석사 국제기구 8 1 5.20
7 남 36 석사 국제기구 4 3 5.21
8 남 35 석사 NGO 9 1 5.21
9 여 32 석사 민간 6 3 5.26
10 남 32 석사 민간 7 2 5.29
11 여 31 석사 공공기관 6 0 5.31
12 여 31 학사 공공기관 2 0 6.1
13 남 29 학사 민간(엔지니어링) 4 0 6.15
14 여 39 석사 공공기관 10 1 6.16
15 남 34 석사 민간(개발컨설팅) 4 2 6.18
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  자료분석을 위해서는 질적자료분석 소프트웨어인 MAXQDA를 사용하였다. 면담자료
를 전사한 후 소프트웨어에 입력하여 코딩을 하였다. 2인의 연구자(코더)가 각자 개
방코딩을 한 뒤 상호비교하여 축코딩을 하는 과정을 거쳐 질적자료 분석의 타당성을 
높이기 위해 노력하였다. 

Ⅳ. 분석결과

  연구의 분석틀인 패러다임 모형을 적용하여 결과를 분석하면 아래와 같다.

<그림 1> 패러다임 모형

1. 중심현상: 본인이 전문성이 없다고 느낌

  본 연구에서 국제개발협력 분야 청년세대의 이직경험에 대한 질적자료를 분석한 결
과 중심현상으로 ‘본인이 전문성이 없다고 느낌’ 현상이 나타났다. 이로 인해 결과적
으로 전문성을 함양하기 위해 이직을 하는 것이 결과로 도출되었다. 
  이직에 영향을 미치는 요인에 대해 본격적으로 탐색하기 앞서 국제개발협력 분야에
서 청년세대들을 대상으로 하는 특수한 맥락에서 이직을 희망한다는 것이 어떤 의미
를 가지는지를 이해할 필요가 있다. 국제개발협력 분야의 청년세대들은 이직을 희망하
는 경우 보수나 처우개선 등의 물질적 이유 때문에 이직하기 보다는 개발협력 본연의 
가치를 추구하고 자아성장에 필요한 전문성을 키우기 위해 현 직장을 떠나는 경우가 
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많았다. 

2. 인과적 조건: 전문성 부족 현상 직접적 원인

  본 연구의 질적자료에 대한 코딩 분석결과, 이직이라는 결과가 나타나기 앞서, 중심
현상으로 ‘본인이 전문성이 없다’고 느끼는 현상이 나타났다. 이에 영향을 미치는 인
과적 조건과 맥락적 특성이 무엇인지 분석하였다. 본 연구에서 국제개발협력 분야의 
특성을 고려하여 기존의 이직의도에 관한 이론 이외에 새롭게 발견한 영향요인들을 
개인요인, 조직요인, 직무요인 측면에서 정리하여 다음 <표 N>에서 제시하였다.

1) 개인요인

  개인요인으로 “일을 통한 가치추구 어려움”, “개인적 성장이 어려움”을 들 수 있다. 
국제개발협력 분야에 종사하는 청년들은 보수나 사회적 지위보다는 공공봉사동기나 
이타적 동기에서 자신이 일을 통해 달성하고자 하는 목표가 명확하였다. 다시 말해, 
국제개발협력 분야에 종사하게 된 동기가 개발도상국에서 어려운 상황에 있는 사람들
을 돕고자 하는 마음에서 입문하는 경우가 많았다. 일과 자아실현을 분리하지 않고 일
을 통해 존재의 의미를 찾고자 하는 경향이 두드러졌다. 대부분의 청년들은 국제개발
협력 분야의 고용상태가 불안정하고 보수가 낮다는 것을 알면서도 이 분야에 종사하
겠다고 결심하였는데, 그 이유는 자신이 인생에서 지향하는 바를 실천하겠다는 의지 
때문이다. 그런데 실제 입문하여 일을 하면서 1~2년 정도의 견습기간이 끝나고 3년
차 정도가 지나게 되면 자신이 하는 일 중 다수가 본인이 추구하고자 했던 개발협력
의 본연의 목적과는 달리 반복되는 일반적 행정업무라는 것을 발견하게 된다. 개발도
상국의 발전에 기여하거나 가난한 사람들의 생활이 더 나아지게 기여하기 위한 기술
적이고 전문적인 일은 하지 못하고 보조적인 역할만 하면서 회의감을 느끼고 있었다.
또한 국제개발협력 분야에 종사하는 청년들은 청소년 시절 해외에서 자라나거나 학창시절 
해외유학을 하는 등 해외생활에 익숙한 청년들이 많았다. 또한 단기나 장기 해외봉사활동
을 하면서 개발도상국에서 생활을 한 경험이 있었다. 이들은 직장생활을 하면서 자신들이 
얼마나 더 새로운 경험을 할 수 있는지, 앞으로 얼마나 더 성장할 수 있을지에 많은 의미
를 두고 있었다. 호기심을 가지고 끊임없이 새로운 것을 배우는 것을 좋아하는 특징을 갖
고 있다. 그런데 직장생활을 시작하고 어느정도 시간이 경과하였는데도 개발협력 직무에 
있는 직원들은 보조적 역할에 머무르고 행정업무와 전문가들을 단순히 지원하는 역할을 하
게 되는 경우가 반복되었다. 특히 한국은 개발협력 사업에서 문제해결에 필요한 기술을 가
진 분야 전문가들이 주도적으로 사업을 이끌어 나가고 젊은 직원들은 그들이 일을 할 때 
지원하는 역할을 하게 된다. 이러한 구조적 한계로 인해서 새로운 것을 학습하고 배우는 
기회는 많지 않고 단순한 행정업무 처리를 반복한다. 결과적으로 청년 세대들은 현 직장에
서 계속 일한다면 개발협력 사업을 주도적으로 이끌어 나갈 전문성을 갖게되기 어렵다고 
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느끼고 있었다. 

2) 조직요인

  조직요인으로는 소속된 기관에서 개발협력사업을 하는 “부서의 주변화
(marginalised)”가 영향을 미치고 있다. 다시 말해 개발협력 부서는 전체 조직 입장에
서 볼 때 부수적 역할을 하는 조직이라서 그 안에서 일하는 개인들이 한계를 느끼는 
경우가 있었다. 예를 들어 공공기관 중에서는 국제개발협력 중 무상원조를 전담하는 
기관인 KOICA 정도를 제외하고는 공공부문의 조직들은 개발협력 사업을 본연의 목적
으로 하는 기관이 아니다. 이로 인해서 개발협력사업을 담당하는 부서에 일하는 직원
들은 조직의 핵심가치가 아니라 부수적인 가치 중 하나로 국제개발협력을 하면서 회
의감을 느끼는 경우가 있었다. 예를 들어, 개발협력을 담당하는 조직내 부서의 부서장
이 개발협력 업무에 대해 잘 모르지만 연차가 많다는 이유로 부서를 맡게 된다. 또한 
조직 내 다른 부서의 직원들이 개발협력 업무의 특성을 잘 이해하지 못하고 있어서 
같은 기관에 있는 직원들을 설득해야 하는 경우도 발생한다. 이러한 현상은 개발협력 
사업을 비교적 많이 하는 NGO 기관에서조차 나타나고 있는 현상이다. 조직 내에서 
부수적 역할을 담당하는 부서에서 근무하고 있고, 개발협력 전문성이 없는 부서장의 
지휘를 받으면서 일을 하는 청년 종사자들은 시간이 지날수록 자신의 전문성에 대해 
자신감이 떨어지는 경험을 하게 된다. 

3) 직무요인

  개발협력 직무의 특성이 다른 분야와 달리 고유한 특성을 지니는데, “분야 전문가에 
비해 과업의 중요성이 낮음”으로 인해 개발협력분야 청년 종사자들이 느끼는 어려움
이 있었다. 예를 들어, 개발협력은 개발도상국의 경제와 사회를 발전시키고 그 안에서 
살아가는 빈곤한 사람들의 삶의 질을 향상시키는 것이 본질적 목적이다. 그런데 전 세
계의 각 국가가 처한 사정이 다르고 발전단계에 따라 개발도상국이 원하는 바가 다르
기 때문에 개발도상국에서 지원을 요청하는 개발수요의 분야도 교육, 보건, 농업, 공
공행정, 과학기술 등으로 다양하다. 이로 인해 개발도상국이 요청하는 사업의 분야에 
맞춰서 해결방법을 알고 있는 전문가를 찾아서 문제 당사자와 연결시켜 적절한 해법
을 찾아내는 것이 관건이다. 개발협력 사업에서는 문제해결을 위해서 개발도상국 정부 
관계자, 한국의 분야 전문가, 재원을 분담하는 공여기관 담당자, 개발도상국 현지의 
수혜자 등 다양한 이해관계자들이 관여하게 된다. 달리 말하면 개발협력 분야 청년 종
사자들은 다양한 이해관계자를 연결하고 이들간 관계를 조정하는 역할을 주로 맡게 
된다. 혹은 분야 전문가들이 업무를 잘 할 수 있도록 단순한 보조자로서 기능과 역할
을 하게 된다. 그 과정에서 분야 전문가들에 비해 본인이 맡은 과업은 행정적 지원만 
하는 것이라서 중요성이 낮다는 인식을 하게 된다. 이로 인해 본인은 특정한 분야의 
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전문성을 쌓을 기회를 가지기 어렵고 시간이 지날수록 본인이 전문성을 가지고 있지 
않다고 느낀다.

3. 맥락적 조건: 개발협력분야 고유한 업무특성에서 기인하는 원인
  질적자료 분석 결과, 개발협력 분야의 업무는 다른 분야와는 다른 고유한 특성이 있
음을 알 수 있었다. 예를 들어, 공산품을 만들어 내는 것 같이 공정이 자동화되거나 
표준화되기 어렵다. 또한 문화적 차이가 큰 개발도상국에서 벌어지는 일이기 때문에 
업무담당자의 통제범위를 넘어서는 일이 발생하기도 한다. 누가 일을 맡게 되는가에 
따라 같은 일이라도 성공과 실패가 달라질 수 있다. 개발협력 분야 종사하는 청년들에
게 개발협력 분야 업무의 고유한 특성이 무엇인지 인터뷰한 결과 공통적으로 “업무를 
표준화하기 어려움”, “해외사업 집행 재량권/유연성이 필요하나 엄격한 국내 규정에 
묶여 사업관리 어려움/돌발사항 통제 어려움”, “사람에 따라 업무내용과 성과가 달라
짐” 등을 응답하였다. 이와 같은 고유한 업무특성이 맥락적 조건으로 작용하여 개발협
력 분야 청년 종사자들이 본인이 전문성이 부족하다고 느끼는 현상을 가중시키고 있
었다. 

4. 행위(전략)/상호작용
  개발협력 분야 청년 종사자들은 본인이 추구하는 가치를 실천하기 위해 일을 시작
하여 지속적으로 성장하고자 애쓰는 가운데 전문성이 부족하다는 느낌을 받는다. 이와 
같은 중심현상 극복하기 위해 다음과 같은 행위(전략)/상호작용을 사용한다.

1) 실무를 하면서 사업관리 전문성을 쌓기 위해 노력함(learning by doing)

  개발협력 분야 청년 종사자들은 본인이 맡은 일을 잘하기 위해서 필요한 역량을 파
악하고 이를 갖추기 위해 노력한다. 예를 들어, 제너럴리스트와 스페셜리스트 중에서 
우열을 가리기보다는 사업관리 역량도 중요한 역량 중의 하나로 인식하고 이를 함양
하기 위해 노력한다. 개발협력은 다학제적 접근이 필요하므로 다양한 분야의 전문가와 
전문가를 연결하고 조정하는 것도 중요한 역량이 될 수 있다고 본다. 또한 다양한 전
문가들과 함께 일하면서 문제해결능력을 키우려고 노력한다. 특히 이해관계자들간의 
의사소통이 중요하므로 커뮤니케이션 역량을 갖추는 것이 필수적이라고 보고 이를 갖
추기 위해서도 노력한다. 이와 같이 개발협력 사업 시작과 끝까지 사업기획, 사업관
리, 사업평가 등을 잘 할 수 있도록 현장경험을 꾸준히 쌓고 실무를 해 나가면서 전반
적인 사업관리 역량을 갖추기 위해 노력한다. 

2) 원하는 분야 전문성을 쌓기 위해 이직을 시도함
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  개발협력 분야 청년 종사자 중 일부는 1-2년까지는 다양한 경험이 재미있지만 점
차 시간이 지날수록 진로 고민을 하게 된다. 전문성을 키우기 위해 공부를 하고 싶다
는 생각을 지속적으로 하게된다. 매너리즘에 빠지는 자신을 보면서 정체성에 혼란을 
느끼기도 한다. 사업관리만 계속하는데 이를 전문성으로 인정받지 못하는 업계의 관행
에 좌절을 느껴 이직을 결심한다. 분야 전문성을 기르기 위해 특정 분야의 사업을 지
속적으로 해서 전문가가 되는 길도 있지만 국내 개발협력 기관들은 보직 이동이 잦아
서 분야 전문성을 조직 내에서 키우기 어렵다고 판단한다. 따라서 가장 빠른 길은 석
사학위나 박사학위를 받아서 전문가로 인정받는 것이라고 판단하고, 교육, 젠더, 농업
개발과 같이 특정 분야 학위 공부를 위해 유학을 준비한다. 
  그중에서 기회를 잘 포착한 일부는 국내 노동시장이 아닌 해외 국제기구로 눈을 돌
린다. 국제기구는 특정 분야의 사업을 관리하면서 시간이 흐르면 그 분야의 전문가로 
인정하는 관행이 있다. 예를 들어 교육분야 사업을 오랫동안 하면서 교육분야 전문가
로 성장하는 것이다. 또한 개인적으로 직무역량을 키울 수 있도록 교육훈련, 워크숍 
등을 통해서 인적자원개발을 적극 지원한다. 나이가 어리다고 해서 분야 전문가들의 
업무를 지원하는 보조적 역할에 머물도록 하지 않고 자기 분야를 정해서 전문성을 쌓
아나가도록 장려한다. 이런 점을 고려하여 해외 국제기구에 지원을 한다. 

5. 중재조건: 역량강화를 위한 기회와 제도
  이와 같이 행위/상호작용 전략을 사용하는 데 있어서 기관이 개인의 자기계발과 역
량개발을 지원하는 다양한 기회와 제도 등의 중재적 조건의 영향을 받았다. 예를 들
어, 농업개발 분야에 관심을 가지고 있는 청년 종사자가 새로운 사업을 기획하면서 최
신 경향과 기술들을 학습할 수 있는 기회를 갖게 되면 만족감과 성취감을 느끼면서 
계속해서 그 직장에서 일을 하며 성장할 수 있는 길을 찾는다. 국제기구에 파견을 가
거나 다른 기관에 인사교류를 통해서 새로운 경험을 할 수 있는 기회가 있는 경우 이
를 적극적으로 활용하여 자기의 역량을 키우기 위해 노력하는 계기로 삼기도 하였다.

6. 결과

1) 국내 개발협력 기관에서 견디어 냄

  개발협력 분야 청년 종사자 중 일부는 직장생활 초년기가 지나고 3~7년차까지 이
와 같은 시기를 경험하다가 어느 정도 시간이 지나가면 국내 개발협력 생태계에 익숙
해져서 소속기관에 남게 된다. 개발도상국 현장에서 일을 할 수 있는 기회 자체를 얻
기도 쉽지 않고, 이직을 해도 다른 기관 역시 비슷한 상황이라는 것을 깨닫게 되면 현
재 직장에서 견디어 내는 길을 선택한다. 연차가 쌓이면 주도적으로 사업을 운영할 수 
있는 기회도 생기고 일의 숙련도가 높아지면서 책임자 역할을 하게 되면서 조직에 남



- 17 -

게 된다.

2) 가치추구와 자아성장을 위해 떠나감

  개발협력 분야 청년 종사자 중 일부는 직장을 떠난다. 분야 전문가로 경험을 쌓을 
수 있는 길을 찾아서 개발협력 분야가 아닌 전혀 새로운 분야로 이직하기도 한다. 예
를 들어 직업훈련 전문가가 되고자 민간기업으로 이직하여 그곳에서 전문성을 쌓고 
다시 개발협력 분야로 돌아오는 길을 택한다. 석박사 학위를 위해 해외유학을 가야겠
다고 결심하고 퇴사를 하기도 한다. 이직할 직장이 정해지지 않아도 행정업무로 소진
된 상황에서 지쳐서 쉬기 위해 직장을 그만 두는 경우도 있다. 

V. 결론 및 시사점
  개발협력 생태계의 핵심인력인 청년층이 이 분야의 직무에 만족하고 분야의 발전에 
이바지하도록 하기 위해서는 개발협력 생태계 내에서 사업관리 전문성을 인정하고 이
를 키울 수 있도록 하는 다양한 길을 모색해야 한다. 특히, 분야 전문성이나 지역 전
문성과 같이 사업관리 역량을 특화된 영역으로 인정하는 사회적 인식의 개선이 필요
하다. 이를 위해서는 사업관리 전문성을 체계적으로 기를 수 있도록 사업관리의 영역
의 세분화하고, 각 세부영역의 역량을 기를 수 있는 체계화, 고도화된 교육/훈련을 제
공하는 정책 수립 및 이행 차원의 지원이 뒷받침되어야 한다. 또한 현장사무소 파견을 
통해 지역 전문성을 기를 수 있또록 하고, 특정 분야 사업을 지속적으로 담당하면서 
사업관리 전문성과 동시에 분야 전문성을 쌓을 수 있는 직무가 가능하도록 인사제도
의 개선이 필요하다. 
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