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Abstract: The Purpose of this study was that analysis about influence of employee welfare satisfaction 

on organizational effectiveness. Based on the data conducted by the Korea Institute of Public 

Administration (2020), the analysis was conducted on young civil servants in their 20s and 30s who 

correspond to the MZ generation. The Conclusion of this study are as follows. First, employee welfare 

satisfaction have a meaningful influence to organizational commitment and job satisfaction. Second, 

Public service motivation could be meaningful mediating between dependence variable to independence 

variable. Third, Public service motivation mediated perfectly between employee welfare satisfaction to 

organizational citizenship behavior. Based on these results, practice suggestions were made and discuss 

the limitations of this study. 
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요약: 본 연구는 후생복지 만족도가 조직효과성에 미치는 영향을 분석하기 위함에 목적을 

두었다. 연구를 위해 한국행정안전부(2020)에서 조사한 공직생활 실태조사를 기반으로, 젊은 

20대 및 30대 MZ세대 공무원을 연구 대상으로 정의하였다. 연구결과로는 첫째, 후생복지 

만족도는 조직몰입과 직무만족에 유의한 영향을 주었고, 둘째, 공공봉사동기는 독립변수와 

종속변수 사이에서 유의한 매개효과를 보이며, 셋째, 공공봉사동기는 후생복지 만족도와 

조직시민행동 사이에서 완전매개효과를 나타냈다. 본 연구결과를 바탕으로 실천적인 함의와 

더불어, 한계점을 논의하였다. 
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1. 서론 

2019년도부터 직장을 포함한 사회 전반에 MZ세대에 대한 어젠다가 끊임없이 언급되고 

있다. MZ세대는 기존의 Millennials세대와 Z세대를 포괄적으로 이르는 단어로서 2022년 

현재 기준으로 주로 20, 30대 청년층을 지칭하는 단어로 정착되었다. 다만 원래 세대에 

관한 논의는 세대가 사회적으로 이슈화되는 시점마다 다르므로 반드시 당사자적 시각 및 

통합적 관점에서 문제 해결을 위한 접근이 요구된다[1]. 

하나, 베이비부머 세대나 혹은 XY세대와는 다르게 유독 MZ세대만 독보적인 관심을 

사회적으로 보이는 경향은 대중매체와 인터넷을 통한 정보의 확장성에 기반한다고 할 수 

있다. MZ세대 중 Z세대(Gen Z)는 ‘디지털 원주민(Digital Native)’으로 별도 정의되는데, 

2000년대 초반부터 발달한 디지털 환경에 노출되어 살아와서 신기술에 민감하다는 

특징이 있다[2]. 이러한 점을 고려하면 장년층부터 노년층까지 인터넷에 대한 접근성이 

발전되어 사회 전반적으로 인터넷의 영향권에 있는 현대사회에 디지털 원주민으로서의 

영향력을 펼치기 때문으로 사료된다. 달리 보면 이들에 대한 영향력과 정보량에 관한 

전파력의 극대화이며, 그렇기에 MZ세대 특유의 이슈화가 이루어진 것이다. 

이러한 세대별 구분은 사회뿐만 아니라 조직에서도 여과 없이 나타난다. 조직은 

조직마다 특유의 색채에서 비롯되는 조직 구성원들의 개인적 특성이 희석되는 경향이 

있다. 그럼에도 불구하고 젊은 청년층들은 기성세대와 조직에서 유달리 갈등을 보이는 

경향이 있다. 기성세대와 차별화된 MZ세대만의 다른 업무 가치관과 조직에 대한 태도를 

유지하며[3][4], 승진과 같은 인정형 보상보다 삶의 질(Quality of Life)과 일과 삶의 

균형(Work and Life Balance)과 같은 것을 중시하는 세대이다[5]. 즉, 침해 받지 않는 개인 

고유의 영역(Non-Infringed Personal Area)을 유지하는 것을 선호하는 집단이다. 조직은 조직 

구성원의 특성에 부합하도록 HRM(Human Resource Management)을 체계적으로 진행할 

필요가 있지만 한국사회는 유독 세대에 관한 HRM은 보수적인 경향을 보인다. 이는 

위계적 문화가 대표적으로 고정되어 온 한국 조직 고유의 특성에서 기인하는 단점으로 

보는 것이 합리적일 것이다. 

조직 중에서도 위계적 문화와 더불어 경직성(Rigidity)이 가장 강력한 조직은 

공직조직이다. 조직구조와 관련해 공식화 같은 표준 업무처리 지침에 대한 공식적인 

기준에 국한되어 조직을 움직이는 관료제(Bureaucracy)적 성격을 지니기 때문이다. 따라서 

변화에 가장 둔감하고 보수적인 경향이 짙다. 그러나 이러한 공직 조직에서도 MZ세대의 

문제점이 노정되기 시작된 것은 이러한 보수적인 공직조직에서도 세대 간의 변혁적인 

움직임이 수반될 필요성을 시사하는 것이며, 이를 통해 조직효과성을 개선할 타당성이 

제시된다는 것이다. MZ세대는 관료제적인 공직에 진출해도 그 세대의 특성에 맞게 

행동한다[6]. 

MZ세대와 같이 세대 간 연구는 조직보다는 경영이나 소비자 특성에 다른 연구 

경향으로 더 많이 진행되는 것이 현재의 연구 동향이다. 그렇기에 조직에서 젊은 세대의 

조직효과성에 관련한 연구는 미진한 실정이다. MZ세대의 경우 개인 고유의 침해 받지 

않는 영역을 보장해주는 것과 같은 조직 내 상이한 특성은 특히 조직효과성에서의 영향 

여부에 대한 논의로 파생될 수 있다는 점에서 결코 가벼운 주제는 아닐 것이다. 침해 

받지 않는 개인 고유의 영역을 조직에서 보장한다는 점은 후생복지(Employee Benefits)의 

외재적 보상(Extrinsic Rewards) 차원에서 논의될 수 있다. 후생복지와 조직효과성의 관계 

및 영향에 관한 연구는 국내에서 일부 수행되었으나 미진한 수준이고, 특히 세대를 
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고려한 연구는 전무한 실정이다.  

본 연구는 MZ세대와 같은 젊은 청년층 공무원의 후생복지만족도가 조직효과성에 

미치는 영향을 살펴보고, 이러한 관계에서 공공봉사동기(Public Service Motivation)의 

매개효과를 검증하고자 한다. 이를 통해서 외재적 보상이 조직효과성에 미치는 영향을 

젊은 공무원 세대에서도 통용되는가에 관해 검증하며, 공공봉사동기를 통한 

직ㆍ간접효과를 분석하고자 한다. 이러한 논의는 MZ세대의 외재적 보상 관련 논의를 

진척시킬 것이라는 점에서 의의가 있을 것이다.  

2. 이론적 배경 

2.1 MZ세대와 조직효과성 

조직이 세대별 인적관리에 용이하도록 변화하는 것에 대단히 보수적인 것과는 별개로 

세대 구분을 통한 조직 내의 효과성 변수를 연구한 경우는 일부 수행되었다. 세대별 

HRD 분야의 연구는 2001년부터 시작되어 2016~2019년에 다수 진행되었다[7]. HRD가 

조직효과성을 의미하는 것은 아니지만 선행연구는 HRD(Human Resource Development)가 

조직몰입이나 조직시민행동과 같은 조직유효성에 긍정적인 영향을 미친다는 근거를 

뒷받침하고 있다[8][9]. 

세대가 조직의 인적자원관리 차원에서 중요한 점은 시간적 흐름에 따라 필연적으로 

등장할 수밖에 없는 새로운 집단이라는 점이다. 그러므로 필수불가결하며 또한 조직이 

유지되기 위해서는 새로운 세대의 입사가 순환 과정으로 순조롭게 기능해야 한다. 특히 

공직은 정년제도로 인해 세대 간 대비 효과와 순환 과정이 더욱 두드러진다. 현재 

90년대생이 공무원으로 입사하였고, 그들이 현재 조직을 주류로 이끌고 있다. 세대의 

정의인 ‘역사적ㆍ사회적 사건을 공유한 집단’이라는 점을 고려한다면, 이들만을 위한 

조직의 내부적인 개혁은 필수적이다. 실제로 선행연구는 젊은 세대의 특성에 합치되도록 

조직의 내부 프로세스를 개편할 필요가 있음을 지적하고 있다[10][11]. 

MZ세대의 주요 특징으로 첫째, 이들은 경쟁에서 살아온 세대이며, 개인주의적 성향에 

노출된 세대이므로 기성세대 대비 공정성에 대한 민감도가 매우 높다[12]. 실제로 

국내에서 MZ세대의 특성에 관한 연구는 대부분 공정성 차원에서 시작되었다. 

둘째, 삶의 질과 워라밸 같이 개인적으로 물리적ㆍ정신적 공간을 확보하고자 하는 

욕구가 높다[13]. 복잡한 인간관계와 의미 없는 야근, 상사로 인한 일과 삶의 불균형 

등에서 기인한 모든 것에 부정적인 세대이다. 

마지막으로, 자신이 무엇을 하고 있는지에 대한 인정을 통해 적극적으로 업무에 

참여한다는 점, 즉 업무와 관련해 인정받기를 원한다[14]. 

이러한 MZ세대의 연구적 특징은 첫째, MZ세대의 등장과 함께 이들이 조직에서 

내비치는 경향에 대한 연구가 현재까지 국내외에서 미진하다는 사실과 둘째, 세대에 

관한 연구가 진척되었음에도 불구하고 한국 조직 특유의 보수성과 관료제적 성격으로 

인해서 변화에 둔감하다는 사실 그리고 이러한 점은 특히 공직조직에서 두드러진다고 할 

수 있다. MZ세대라고 하여 기성세대보다 반드시 조직효과성에 관해 보이는 적극성은 

일정 부분 차이가 날 수밖에 없다. 세대는 기본적으로 역사적 및 사회적으로 구분되기 

때문에 이들이 겪어온 환경에 따라 업무 가치관과 태도가 다를 수밖에 없다. 그럼에도 

세대 차이를 이해함으로써 채용･유지･승진･의사소통･조직 내 갈등 관리와 같은 

기대효과를 도모할 수 있을 것이다[15]. 또한 이상의 배경과 부합하여, 본 연구에서는 
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조직효과성 변수로 조직몰입, 직무만족, 조직시민행동을 거론하였다. 조직효과성을 

이론적으로 다루는 선행연구는 직무만족, 조직몰입을 조직효과성의 유의한 변수로써 

사용한다[16]. 이를 고려해 젊은 공무원 세대가 현재 공직의 직무에 만족하고 있는지, 

국가라는 조직에 몰입할 수 있는지에 관해 검증할 필요가 있음을 시사한다. 아울러 이에 

국한되지 않고 젊은 세대들이 공직 내에서 적극적이고 자발적인 행위를 취하고 있는지에 

관한 것, 즉 조직시민행동까지 실증적으로 검증하는 것에 의의를 두고자 한다. 

 

2.2 후생복지 

후생복지란 행정 능률 향상 및 업무에 충실할 수 있도록 돕는 것으로[17], 「공무원 

후생복지에 관한 규정」에 규정되어 있다. 민간기업에서는 기업복지(Corporate Welfare), 

부가급여(Fringe Benefit) 등이 사용되나 일반적으로는 복리후생(Employee Benefits)으로 

정의된다. 후생복지는 2005년부터 중앙부처에서, 2006년부터 지자체에서 자율적으로 

도입하기 시작하여 현재는 공무원 개개인이 맞춤형으로 사용할 수 있도록 맞춤형 

복지제도를 우선적으로 운영하고 있다. 이외에 별도로 상담, 자녀관리, 본인 가족 간병, 

근무조건 및 공무원 단체 활동에 관한 지원까지 포괄적으로 보장하는 복지제도이다.  

맞춤형 복지제도가 안착된 이후 후생복지에 관한 연구는 현저히 그 빈도가 감소하고 

있다. 맞춤형 혹은 선택적 복지제도가 안착되기 시작하는 2005년 전후로 그 빈도가 

유달리 감소하였으며, 국내에서 공무원 후생복지에 관해 논한 연구는 오상석[18]의 연구 

이후 찾아보기 어렵다. 해당 연구에서는 후생복지를 포함한 외재적 보상은 젊은 공무원 

세대에 유의미한 조절효과를 보이며, 젊은 세대가 기성세대보다 더욱 민감하게 

받아들이는 것으로 나타났다. 이는 2005년 이후 기성세대를 중심으로 안착된 후생복지가 

공직 내 젊은 세대의 조직효과성을 증진할 수 있는 가능성을 노출한다. 후생복지라는 

외재적 보상 관점에서 젊은 세대에 대한 조직 내 개편의 가능성과 더불어 이들의 관계를 

간명하게 한다. 

이와 같은 담론은 조직효과성과 후생복지는 젊은 세대에서도 유의미한 관계가 있음을 

선행연구에서 지지하고 있음을 알 수 있다. 이러한 배경하에 MZ세대의 

후생복지만족도가 조직효과성에 영향을 미치는지에 관해 실증적으로 검증하고자 한다. 

 

2.3 공공봉사동기 

공공봉사동기(Public Service Motivation)는 기본적으로 사리사욕이 아닌 공익 및 

공공가치를 추구함과 동시에 국가와 국민을 위해 의미 있는 봉사를 하려는 개인적 

성향을 의미한다[19]. 공공봉사동기는 개인효용의 극대화에 기반한 3가지 차원으로 

구성되는데[20], 개인효용의 극대화에 바탕을 둔 합리적인 차원, 사회적 정황에 관한 

감정을 기반으로 대응하고자 하는 정서적 차원, 사회 및 조직의 규범을 따르려는 노력에 

의한 규범적 차원이다. 

공공봉사동기가 개인이나 조직성과에 영향을 규명하는 주요한 요인이라는 연구는 

국내외를 막론하고 다수 진행되었다[21]. 본 연구에서 설정한 조직효과성 변수인 

직무만족, 조직몰입, 조직시민행동에 대해서 살펴보면, 대부분의 선행연구들은 

조직효과성 변수 모두에 긍정적인 영향을 미치는 것으로 나타났다. 직무만족[22][23], 

조직몰입[24], 조직시민행동[25] 등이다. 이러한 논의는 공공봉사동기가 조직효과성에 

관한 유의미한 변수로써 작용하고 있음을 지지한다고 할 수 있다. 
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그러나 후생복지와 공공봉사동기를 직접적으로 다룬 연구는 찾아보기 어렵다. 

후생복지는 외재적 보상, 공공봉사동기는 내재적 동기에 해당하고, 외재적 보상에 의한 

만족도가 공공봉사동기에 긍정적인 영향을 미치는 선행연구에서는 공공봉사동기의 

충족에 대한 전제 조건이 외적 보상 만족이라는 가능성을 연구한 바가 있다[26]. 다만, 

보상과 내재적 동기와의 부정적인 영향 관계를 주장한 바도 있어[27] 이러한 연구 결과는 

기본적으로 외재적 보상은 공공봉사동기에 부정적인 관계만으로 설명되지 않는다는 

점이며, 선행연구 간 그 관계의 방향성이 일치하지 않는다. 따라서 후생복지라는 외재적 

보상이 공공봉사동기라는 내재적 동기 사이에서 어떠한 방향으로 매개하는지에 대해서 

실증적으로 모색하고자 한다. 

3. 연구방법 

3.1 연구모형  

본 연구의 연구모형은 다음 [그림 1]과 같이, 독립변수인 후생복지만족도는 공무원 

개인이 느끼는 조직의 후생복지에 대한 만족도 정도이고, 종속변수인 조직효과성 변수는 

조직몰입, 직무만족, 조직시민행동으로 측정하였으며, 매개변수는 공공봉사동기를 

설정하였다. 

 

[그림 1] 연구 모형 

[Fig. 1] Research Model 

 

3.2 연구가설 

연구모형을 기반으로 도출된 가설은 다음과 같다. 

H1. 후생복지만족도는 조직효과성 변수에 유의미한 영향을 미칠 것이다. 

H1-1. 후생복지만족도는 조직몰입에 정(+)적인 영향을 미칠 것이다. 

H1-2. 후생복지만족도는 직무만족에 정(+)적인 영향을 미칠 것이다. 

H1-3. 후생복지만족도는 조직시민행동에 정(+)적인 영향을 미칠 것이다. 

H2. 후생복지만족도는 공공봉사동기에 정(+)적인 영향을 미칠 것이다. 

H3. 공공봉사동기는 후생복지만족도와 조직효과성을 매개할 것이다. 

H3-1. 공공봉사동기는 후생복지만족도와 조직몰입을 매개할 것이다. 

H3-2. 공공봉사동기는 후생복지만족도와 직무만족을 매개할 것이다. 
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H3-3. 공공봉사동기는 후생복지만족도와 조직시민행동을 매개할 것이다. 

 

3.3 연구 데이터 

본 연구는 한국행정연구원(2020)의 공직생활 실태조사 데이터를 분석하였다. 이 

데이터는 제주도를 포함한 전국의 공무원을 대상으로 실시된 것으로, 이 중에서 

MZ세대는 현 젊은 청년층이라는 정의에 부합하도록 20･30대 1,651명을 케이스 선택하여 

분석하였다. 원자료는 연령 기입식이 아니라 10년 단위로 범주화되어 있어 부득이 

20대와 30대를 한 범주로 계산하였으며, 40대와 50대 이상은 기성세대로 분류하여 

제거하였다. 

 

3.4 측정 도구 

탐색적 요인분석과 내적 일관성 검사를 통해 타당도 및 신뢰도를 검증하였으며, 그 

결과 본 연구에 사용된 척도는 모두 신뢰도와 타당도를 갖춘 것으로 확인되었다. 

독립변수인 후생복지만족도(Cronbach's α=.751)는 요인분석을 통해 요인 적재량이 낮은 3번 

문항을 제외한 2개 문항으로 측정하였다. 다음으로 매개변수인 공공봉사동기(α=.868)는 

6개 문항을 사용하였다. 다음으로 조직몰입(α=.840) 4개 문항, 직무만족(α=.858) 4개 문항, 

조직시민행동(α=.731) 3개 문항을 사용하였다. 각 변수는 단일차원(Single-Dimension)으로 

측정되었다. 

 

3.5 자료의 분석방법 

자료분석은 SPSS Win 26.0 및 AMOS 7.0를 사용하였으며, 다음과 같은 분석 방법을 

진행하였다. 첫째, 조사 대상자들의 특성 파악을 위해 빈도분석 및 기술통계 분석을 

실시하였고, 둘째, 탐색적 및 확인적 요인분석을 실시하여 타당도를 검증하였다. 셋째, 

내적 일관성 검사를 통해 Cronbach's α 신뢰도를 검증하였고, 마지막으로 

구조방정식모형분석을 통해 연구가설을 검증하였다. 

4. 분석결과 

4.1 조사 대상자의 인구통계학적 특성 

조사 대상자의 인구통계학적 특징을 살펴보면 다음 [표 1]에서 보는 바와 같이, 남성이 

777명(47.1%), 여성 874명(52.9%)이며, 연령은 20대 323명(19.6%), 30대 1,328명(80.4%)으로 

나타났다. 혼인 여부는 결혼 676명(40.9%), 미혼 975명(59.1%)이다. 학력은 대학(4년제) 

졸업이 가장 많은 1,411명(85.5%)이며, 재직기간은 대부분 5년 이하(824명, 49.9%)이다.  

 

[표 1] 인구통계학적 특징 

[Table 1] Demographic Charateristics 

구  분 빈도(명) 비율(%) 

성별 
남성 777 47.1 

여성 874 52.9 
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연령 
20대 323 19.6 

30대 1328 80.4 

혼인 여부 
배우자 있음 676 40.9 

배우자 없음 975 59.1 

학력 

전문대 졸업 이하 112 6.8 

대학(4년제) 졸업 1411 85.5 

석사 졸업 이상 128 7.8 

직급 

5급 이상 236 14.3 

6~7급 988 59.8 

8~9급 427 25.9 

재직기간 

5년 이하 824 49.9 

6~10년 593 35.9 

11년 이상 234 14.2 

 

4.2 CFA 검증 

연구모형이 주어진 자료와 부합하는지를 알아보기 위해 모형 적합도를 검증하였으며, 

이는 확인적 요인분석(CFA)을 통해 실시되었다. 분석 결과 [표 2]와 같이 NFI=.923, 

TLI=.918, CFI=.932 그리고 RMSEA(CI=10%)=.065로 나타나 적합한 모형임이 확인되었다.  

 

[표 2] CFA 분석 결과 

[Table 2] CFA Analysis Result 
 

모형 적합도 NFI TLI CFI RMSEA(CI = 10%) 

연구모형 .923 .918 .932 .065 

 

4.3 가설 검증 결과 

본 연구의 대립가설을 채택할 수 있다고 판단되는 C.R(t)>1.96, p<.05의 조건에 합치하여 

연구 가설을 검증하였다. 분석 결과 [표 3]과 같이 후생복지만족도가 조직효과성에 

미치는 영향은 조직시민행동(.015, C.R=.488, p>.05)은 귀무가설을 채택함으로써 연구가설은 

기각되었다. 다만, 조직효과성 변수인 조직몰입(.171, C.R=6.247, p<.001), 직무만족(.087, 

C.R=3.262, p<.01)은 유의미한 경로를 보여주는 것으로 나타났다. 다음으로 매개변수인 

공공봉사동기의 경우 독립변수로 인해 .296(C.R=9.051, p<.001)만큼 설명되고 있었다. 이는 

후생복지만족도가 공공봉사동기에 정(+)적인 영향을 주고 있음을 알 수 있다. 

다음으로 조직효과성 사이에서 공공봉사동기의 매개효과를 검증하기 위한 Bootstrap 

방법을 사용하여 검정하였으며, 공공봉사동기는 조직몰입, 직무만족 및 조직시민행동 

간에 유의미한 매개 경로를 보이고 있는 것으로 나타났다. 이러한 결과에서 주목할 것은 

조직시민행동으로의 경로계수가 유의한 것으로, 기존의 후생복지만족도는 MZ세대 

공무원의 조직시민행동에 유의한 영향을 주지 못했으나, 공공봉사동기가 이러한 

관계에서 완전 매개 역할을 하고 있는 것으로 검증되었다. 관련 논의는 결론 및 

논의에서 논하고자 한다. 
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[표 3] 구조방정식 검증 결과 

[Table 3] SEM(Structural Equation Modeling) Result 

 

경로 Direct Indirect Total C.R(t) 가설 

후생복지 → 공공봉사동기 .296*** - .296*** 9.051 채택 

후생복지 → 조직시민행동 .015 .151** .166** .488 부분 채택 

후생복지 → 조직몰입 .171*** .187** .358*** 6.247 채택 

후생복지 → 직무만족 .087** .188** .275** 3.262 채택 

공공봉사동기 → 조직몰입 .631*** - .631*** 18.995 채택 

공공봉사동기 → 직무만족 .636*** - .636*** 21.577 채택 

공공봉사동기 → 조직시민행동 .510*** - .510*** 14.464 채택 

 

5. 결론 및 논의 

우리나라 조직관리에서 세대 특성을 고려한 조직의 운영 방침 변경은 다소 

보수적이며, 아울러 공직조직은 공공부문 특유의 경직성으로 인해 더욱 보수적인 

실정이다. 세대를 이해하려는 시도가 전혀 없던 것은 아니지만 세대에 대한 근본적인 

관점에 대한 접근은 매우 적용하기 어려웠다. 따라서 본 연구는 한국의 공직조직의 

경직성에서 이탈한 MZ세대의 조직효과성을 후생복지만족도와 같은 조직 내부의 외재적 

보상으로 달성할 수 있는지를 실증적으로 검증하였다.  

본 연구에서 후생복지 제공이 공직 내 젊은 세대의 유의미한 조직효과성 증진이라는 

실증적인 결과를 검증한 것은 선행연구에서 밝혀지지 않은 결과이다. 이러한 조직효과성 

관계에서 공공봉사동기의 매개효과를 검증함으로써 조직시민행동이라는 젊은 세대의 

자발적인 조직 행동을 유발할 수 있다는 점에서도 의의가 있다고 할 수 있다. 

연구결과를 종합, 논의하면 첫째, MZ세대의 후생복지만족도는 공공봉사동기, 조직몰입 

및 직무만족에 유의한 영향을 미치는 것으로 나타났다. 젊은 공무원이 체감하는 

후생복지 만족도가 높을수록 공공봉사동기, 직무만족, 조직몰입의 정도도 긍정적으로 

체감한다는 것이며, 조직시민행동에는 유의한 영향이 나타나지 않았다. 

둘째, MZ세대의 후생복지만족도와 조직효과성 변수 간에 공공봉사동기는 유의미한 

매개역할을 하는 것으로 나타났다.  

마지막으로 후생복지만족도와 조직시민행동 사이에서 공공봉사동기는 완전 매개역할을 

하고 있었다. 이러한 연구는 선행연구와 대체로 일치하는 것으로 다만, 세대로 구분하여 

접근했다는 점에서 차별화될 수 있다[28][29]. 

연구 결과를 바탕으로 실천적 함의를 제언하면, 공무원에게 후생복지가 직무만족, 

조직몰입과 같은 조직효과성 증진의 측면에서는 매력적인 제도이긴 하지만, 자체만으로 

공무원 개개인에게 할당된 업무 이상을 이끌어낼 수 있는 동기로 작용하기는 어려운 

것으로 보인다. 이는 복리후생과 같은 복지적 요인은 「공무원 후생복지에 관한 

규정」에 근거하여 조직구성원에게 제공되어야 하는 것이 당연하다고 여기기 때문으로 

보인다. 그러므로 적절한 자발적 행동을 유발하는 직접적인 요인은 아니라는 점이다. 

다만 이러한 관계에서 공공봉사동기와 같이 자신이 현재 무엇을 하고 있는지, 어떠한 

가치관과 동기에서 이 일을 하고 있는지 직업적 정체성을 젊은 공무원 세대에게 하여금 

제고할 수 있도록 조직 내 동기 유발 방안을 마련한다면, 공무원 개개인에게 할당된 
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업무 이상의 자발성을 유도할 수 있다고 할 수 있다. 공직의 업무 프로세스는 높은 

공식화가 전제되어 있으므로 공무원 개개인의 자발성보다는 공식적인 업무수행 체계를 

선호한다는 특성을 고려하면 새로운 접근 방식이 될 수 있을 것이다. 그러나 그동안 

공공봉사동기 연구는 공공부문에서 다수 수행되어 왔으나, 실천적 제언으로 이루어진 

것이 어렵다는 비판이 있다[30]. 이는 공공봉사동기를 실제적으로 조직 내에서 어떻게 

구현하는가와 관련해 실천적인 연구가 진척되지 않은 점에서 비롯되는 것으로 보인다. 

신공공관리론(New Public Management)에 기인한 공공부문 혁신과 더불어 개정된 

국가공무원법에는 공공봉사동기가 공무원이 가져야 할 9가지 덕목 중 확실하게 제시되어 

있다. 후속 논의에서는 이러한 점을 참고하여 진행되어야 할 것이다. 

또한, 현재의 공무원들은 맞춤형 복지제도가 도입된 시점인 2005년 이후 약 17년이 

흐른 시점이다. 맞춤형 복지제도가 이러한 기간 동안 운영되어 왔음에도 본 연구에서 

MZ세대의 후생복지만족도는 중간값 이하인 2.78(MD=.88)로 나타났다. 이는 현 맞춤형 

복지제도가 기성세대의 구조에 의해 설정되어 MZ세대가 체감하는 만족도는 낮은 것으로 

판단된다. 곧 이들의 특성에 맞게 개선할 논의점이 시사된다. 후생복지에 대한 예산안은 

국민의 세금으로 집행되는 것이므로 사회적인 합의가 필요한 것은 당연하지만 이미 

MZ세대와 같은 조직 내 세대 갈등이 부상하는 현재까지 논의가 지지부진한 점은 

바람직하지 않다. 

그럼에도 본 연구는 다음과 같은 한계점이 있다. 첫째, 패널 데이터의 특성상 변수의 

하위 구성요인들을 상세히 규명하지 못하였고, 둘째, 단년도 자료를 분석하였으며, 

그리고 MZ세대에 관한 범주의 타당성에 다툼의 소지가 있다. 
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