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최근 증가하는 저연차 공무원의 공직 이탈 현상이 젊은 공무원에게 나타나는 연령효과 때문인

지, 그들이 속한 세대효과 때문인지 불분명하다. 본 연구는 공무원의 이직의도와 5가지 이직의도 
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Ⅰ. 문제제기

최근 저연차 공무원의 공직태도, 조직행태 등이 고참 공무원과 확연히 다른 현상을 ‘세대 

차이’라는 관점으로 분석한 연구가 증가하고 있지만, 분석에서 드러난 차이가 정말 서로 다

른 세대이기 때문에 생겨난 차이인지, 아니면 생애주기 중 청년 시기와 중년 시기에 속하기 

때문에 생겨난 차이인지 분명치 않다. 개인에게 나타나는 독특한 인식과 태도, 또는 행동 패

턴은 3가지 효과, 즉 연령(age)효과, 세대(cohort)효과, 기간(period)효과가 복합적으로 작

용한 결과이다. 첫째, 연령효과는 생애 주기의 특정 시기에 나타나는 현상으로, 개인이 단순

히 나이를 먹는다는 사실 때문에 나타나는 현상이다. 통상적으로 젊은이와 늙은이 사이에 

세상을 보는 관점이나 태도가 다른 것은 이러한 연령효과 때문이다. 둘째, 세대효과는 비슷

한 시기에 태어나서, 비슷한 역사적･사회적･문화적 경험을 함으로써 다른 세대와 구분되는 

독특한 특징을 갖게 된 집단(이하 ‘출생 코호트’)에게 나타나는 효과를 말한다(Ryder 1985). 

따라서 어떤 출생 코호트를 특정 세대라고 이름 붙이려면 ⅰ)출생 시점의 유사성 ⅱ)생애 경

험의 공통성 ⅲ)코호트 내 동질성과 코호트 간 이질성 등 3가지 조건을 충족해야 한다(허종

호 외 2017). 마지막으로 기간효과는 특정 시기에 일어난 충격적 사건이 모든 연령 집단과 

출생 코호트에 공통으로 영향을 미치는 효과를 말한다. 예컨대 IMF외환위기, 9･11테러, 

COVID-19 팬데믹 등과 같은 사건은 이후 개인의 인식･태도･행동 등에 지속적으로 영향을 

미쳤다고 할 수 있다. 

한국의 공무원 조직은 외부 충원이 최대한 억제된 상태에서 제한된 입직 절차에 따라 선

발된 인원들이 입직 순서에 따라 순차적으로 승진하는 폐쇄적 구조이기 때문에 새로운 인원

의 충원은 조직 운영과 문화, 분위기 등에 적지 않은 변화를 가져온다. 그런데 최근 저연차 

공무원들의 조기 퇴직 현상이 급증하면서 ‘새로운 세대의 출현’이 아닐까라는 의문을 낳고 

있다. 공무원연금공단에 따르면, 임용 후 5년 이내 퇴직한 공무원 수는 2019년 6,600명에서 

2023년 1만3000여 명으로 2배 이상 급증했다. 국회 입법조사처에 따르면, 최근 5년 간 전체 

공무원 퇴직자 중 재직 5년 이하 공무원의 비율이 2019년 17.1%에서 2023년 23.7%로 높아

졌다. 이는 전체 퇴직자 4명 중 1명이 입직 5년 이내의 젊은 공무원이라는 의미이다(조종오 

2024). 

이에 대해 학계와 언론, 정부 등은 다양한 원인 진단을 내놓고 있는데, 그 중 대표적인 것

이 MZ세대의 특수성에 근거한 세대론적 분석이다. 즉 MZ세대는 다른 세대에 비해 평생 직

장에 연연하지 않고, 자기계발이나 일과 삶의 균형을 중시하는 직업관을 갖고 있어 쉽게 직

장을 그만둔다는 식의 주장이다(조종오 2024). 이런 주장에 깔린 핵심 가정은 ‘어쨌든 MZ세
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대는 기성 세대와 다르다’는 것이다. 

그러나 이런 식의 MZ세대론은 두 가지 이유에서 바로 수용하기 힘들다. 첫째, MZ세대로 

통칭되는 출생 코호트가 다른 코호트와 구별되는 독특한 인식･태도･행동이 발견된다고 하

더라도, 그것이 그들만의 특수한 세대적 특성때문인지, 아니면 그저 생애 주기 중 비교적 젊

은 시기에 나타나는 일시적 현상인지 구분하기 힘들다는 점이다. 다시 말해 MZ세대로 불리

는 출생 코호트에게 발견된 특징이 세대효과 때문인지, 연령효과 때문인지 분명치 않은 것

이다.

둘째, 어떤 출생 코호트가 특정 세대로 불리려면 세대를 규정하는 3가지 조건(ⅰ)출생 시

점의 유사성, ⅱ)생애 경험의 공통성, ⅲ)코호트 내 동질성과 코호트 간 이질성)을 충족해야 

한다. 그러나 기존 연구는 1970년대생은 X세대, 1980년대생은 M세대, 1990년대생은 Z세

대 식으로 특정 기간에 태어났다는 사실만으로 각 출생 코호트를 선험적으로 세대라고 가정

한다. 그러나 어떤 출생 코호트가 세대가 되려면 ‘코호트 내 동질성과 코호트 간 이질성’이

라는 조건이 충족돼야 한다는 점에서 이를 검증하지 않은 채 특정 코호트를 세대라고 가정

하는 것은 정당화될 수 없다. 이는 어떤 출생 코호트에게 나타나는 특징이 세대효과 때문인

지, 연령효과 때문인지 식별하지 못하는 첫 번째 문제점과 직결돼 있다. 한승주(2023)는 

2000-2023년 11월까지 발표된 공무원 대상 세대 연구 32편을 분석한 결과, 이들 연구가 “검

증된 세대의 효과가 연령효과의 합성 결과라는 특징을 고려하여 결과를 해석하거나 연령효

과를 통제하기 위한 연구 설계를 제안하는 경우는 거의 발견하기 어려웠다”고 비판했다(한

승주 2023; 201). 

이처럼 세대효과와 연령효과를 구분하지 못하는 기존 연구의 문제점은 데이터와 분석방

법의 결함에서 비롯된다. 공무원 조직의 세대 차이를 분석한 기존 연구는 거의 예외없이 단

일시점 횡단자료(one point cross-sectional data)를 사용한다. 문제는 단일시점 횡단자료를 

통해 측정할 수 있는 것은 응답자의 연령뿐이기 때문에 연령별 차이가 발견되더라도 이를 세

대별 차이라고 단언할 수 없다는 점이다. 한승주(2023; 201)가 언급했듯이, 기존 공무원 세대 

연구에서 연령효과와 세대효과를 구분하려고 했던 유일한 연구는 정주현 외(2023)의 연구였

다. 이들은 2013년과 2021년의 두 시점의 자료를 이용해 ‘같은 나이이지만 다른 세대일 경

우’와 ‘다른 나이이지만 같은 세대일 경우’를 각각 분석했다. 그러나 이 경우에도 비교 시점

이 두 개 시점에 불과하기 때문에 자료 수집이 이뤄진 각 시점의 기간효과를 완전히 배제할 

수 없는 문제점이 있다. 따라서 연령효과, 세대효과 뿐 아니라 기간효과의 독립적 효과를 식

별(identification)하기 위해서는 다년간 축적된 반복 횡단자료(repeated cross-sectional 

data)가 필요하다(허종호 외 2017). 
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이와 함께 반복 횡단자료를 활용해 연령, 세대, 기간 등 3가지 요인의 효과를 분리해서 분

석할 수 있는 분석법이 필요하다. 이와 관련해 본 연구는 이들 3가지 요인들의 독립적 효과

를 분석하기 위해 개발된 연령-기간-코호트 분석법(Age-Period-Cohort Analysis, 이하 

‘APC분석법’)을 활용한다(Yang and Land 2013). 한국에서는 정치학, 보건학, 사회학, 경제

학 등에서 APC분석법을 활용해 정치이념(허석재 2017), 건강수준(허종호 외 2017), 투표 행

태(최슬기 외 2019), 가구소득(강창익 외 2023) 등에서 나타나는 세대별 차이를 분석했다. 

본 연구는 최근 저연차 공무원의 조기 퇴직 현상이 큰 관심과 우려를 낳는다는 점을 고려

해 공무원들의 이직의도와 여기에 영향을 미치는 요인들을 대상으로 출생 코호트별 차이가 

나타나는지를 분석할 것이다. 특히 본 연구는 ‘세대’라는 용어 대신 ‘출생 코호트’(또는 ‘코

호트’)라는 용어를 주로 사용할텐데, 이는 ‘코호트 내 동질성과 코호트 간 이질성’이 객관적

으로 검증되기 전에는 어떤 출생 코호트를 선험적으로 세대라고 규정할 수 없기 때문이다. 

이를 위해 본 연구는 한국행정연구원이 2012년부터 수집한 ‘공직생활실태조사’ 자료 중 

2014-2024년까지의 자료를 반복 횡단자료로 구축한 뒤 APC분석법을 활용해 공무원의 이

직의도와 그 영향요인에서 각 출생 코호트 내 동질성과 각 출생 코호트 간 이질성이 나타나

는지를 분석한다. 이를 통해 본 연구는 공무원 조직 내 세대 차이가 실제로 존재하는지 검증

하고자 한다. 

Ⅱ. 이론적 배경과 선행연구 검토

1. 세대 개념과 세대 연구

‘세대(generation)’라는 용어는 일상에서 흔히 쓰는 개념이지만, 학문적으로는 연령집단

인 출생 코호트와 구별되는 개념이다. 출생 코호트는 동일 시기에 태어난 사람들의 집합을 

뜻하지만, 세대는 특정한 역사적･사회적 사건을 함께 경험하며 공유된 기억, 언어, 사회적 

코드 속에서 형성되는 집단을 의미한다(이철승 2019). 케르츠너(Kertzer 1983)는 세대를 ①

친족 계보, ②특정 시기 출생과 역사적 사건을 공유하는 코호트, ③생애주기 단계, ④특정 역

사적 시기를 겪은 생존 집단 등 네 가지로 분류했다. 이는 세대를 혈연적･사회적 맥락, 역사

적 경험, 그리고 생애 주기적 위치를 아우르는 다차원적 개념으로 제시함으로써 세대의 다

양한 의미를 구체화하고 세대 연구의 포괄 범위를 넓힌 것으로 평가된다. 

한국 사회에서 세대 구분의 기준은 여전히 논쟁적이다. 한국의 세대 연구는 정치적 세대
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론, 문화적 세대론, 경제적 세대론으로 구분하여 살펴볼 수 있다(양승훈, 2022). 정치적 세대

론에 따르면 특정 출생 코호트가 사회화 시기에 경험한 정치･사회적 사건을 기준으로 세대

를 구분한다. 이에 따라 초기 연구에서는 전전 세대(~1949), 민주 세대(1950~1961), 신세대

(1962~1970) 등으로 세대를 구분했다가(정진민 1992; 정진민･황아란 1999), 최근 연구에

서는 이를 더욱 세분화해 산업화 세대(~1959), 386세대(1960 혹은 1962~1969 혹은 1970), 

IMF 세대 등으로 세대를 구분하고 있다(Cho and Eom 2012; 노환희 외 2013; 이우진 2013; 

허석재 2014). 

문화적 세대론에서 대표적인 세대는 X세대이다. ‘X세대’는 1970~1979년 사이 태어난 코

호트로, 한국 대중문화의 중심 세력으로 인정받으며 ‘문화세대’라고 불린다(최샛별 2018). 

마지막으로 경제적 세대론에서 거론되는 대표적 세대는 우석훈과 박권일(2007)이 이슈화

한 ‘88만원 세대’이다. 88만원 세대는 청년 세대를 정치사회적 변혁이나 새로운 문화적 감

수성의 주체가 아니라 세대 간 경제 불균형의 피해자로 본다는 점에서 주목받았다. 

기존 세대 연구에서 자주 언급되는 MZ세대는 밀레니얼 세대와 Z세대를 묶어 부르는 이

름이다. 한경 경제용어사전에 따르면, MZ세대는 1980년대 초-2000년대 초 출생한 ‘밀레니

얼 세대’와 1990년대 중반-2010년대 초반 출생한 ‘Z세대’로 구성된다. 미국의 경우 ‘밀레니

얼 세대’는 ‘에코 부머’세대(한국의 베이비붐 2세대에 상응)로, 인구가 많고 이전 세대보다 

부모로부터 경제적 독립이 늦어진 캥거루 세대이다. 

MZ세대는 정보통신기술이 급속한 발전한 시기에 성장한 코호트적 특정으로 인해 디지

털 노마드(유목민), 디지털 네이티브(원주민), 사이버세대, 스마트폰 세대 등으로 불리기도 

한다. 디지털 노마드는 프랑스 사회학자 자크 아탈리(Jacques Attali 1997)가 사용한 용어

로, 디지털 기기나 네트워크를 활용해 시간과 장소에 구애받지 않고 자유롭게 이동하는 세

대를 의미하며 창조적 사고를 할 수 있다는 긍정적인 함의를 갖는다(아탈리 2005). 또한 ‘Z

세대’는 ‘디지털 네이티브’로 불리는데(양승훈 2022; 최샛별 2022), 이는 미국의 마크 프렌

스키(Marc Prensky 2001)가 고안한 용어로, 이 세대가 컴퓨터와 각종 인터넷 매체, 새로운 

디지털 기기를 배우지 않아도 원어민처럼 체화되어 자유롭게 활용 가능하다는 의미이다. 

이러한 세대 연구에 대해서는 찬반 양론이 존재한다. 긍정적 입장은 세대론적 접근이 출

생 코호트 간 인식･태도･행동의 차이를 이해할 수 있는 관점을 제공하는 만큼 기존의 지배

적 분석틀인 계층론적 접근의 한계를 보완할 수 있다는 입장이다. 반면 부정적 입장은 세대

론적 접근을 통해 특정 출생 코호트의 특이점을 발견하더라도, 이는 생애 주기의 특정 시기

에 나타나는 현상일 수 있는 만큼 독립적인 세대효과는 존재하지 않는다고 비판한다. 또한 

세대론적 접근은 같은 세대 내부의 계급적･계층적 갈등을 가림으로써 사회갈등의 본질을 
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오히려 은폐하는 효과가 있다고 비판한다(변미리 외, 2017). 예컨대 MZ세대는 취향, 재미, 

목표에 따라 한시적으로 선택적 인간관계를 맺거나(최샛별 2022), 다른 세대에 비해 공정성

에 민감(박민진 외 2021; 임혜빈･주혜린 2022)하다는 식으로 묘사된다. 이러한 세대론에 대

해 디목(Dimock 2023)은 세대는 과학적 근거를 가진 실체라기 보다는 정치적, 사회적으로 

구성된 사회적 범주에 불과하기 때문에 특정 세대를 단순화한 세대 담론은 오해와 편견을 

불러올 수 있다고 비판한다. 

세대 연구에 대한 이러한 찬반 양론의 핵심 쟁점은 과연 기간효과나 연령효과와 구분되

는 세대효과가 독립적으로 존재하는지 여부이다. 이와 관련해 투표, 정치 참여, 민주주의 태

도 등에서 세대 간 선호와 태도가 달라지는 세대 균열 현상이 발견되며(황아란, 2009; 이내

영･정한울, 2013), 특정 출생 코호트의 경우 나이가 들수록 보수화되는 일반적 경향이 나타

나지 않는 세대적 특징이 발견된다(최슬기 외 2019)는 연구결과가 나오고 있다. 특히 연령

효과나 기간효과와 구분되는 세대효과를 분석하기 위해 개발된 APC분석을 활용해 정치이

념(허석재 2017), 건강수준(허종호 외 2017), 투표 행태(최슬기 외 2019), 가구소득(강창익 

외 2023) 등에서 세대별 차이와 세대효과를 분석한 연구들이 나오고 있다. 

이처럼 한국 사회의 급격한 변동 속에서 세대 연구가 중요한 분석 틀로 발전해 왔지만, 세

대가 학문적 실체이기보다 사회적 구성물일 수 있다는 비판적 입장에 대응하기 위해서는 세

대의 개념과 세대효과 분석을 위한 엄밀한 분석방법이 필요하다. 이는 젊은 공무원들의 조

기 퇴직 현상이 특정 출생 코호트의 세대적 특징인지, 아니면 생애 주기의 젊은 시기에 나타

나는 일시적 현상인지 분별하기 위해서도 마찬가지이다. 

2. 공무원 대상 세대 연구의 방법론적 쟁점

1) 이직의도와 이직의도 영향요인

최근 저연차 공무원의 조기 퇴직 현상이 두드러지면서 조직행태 개념 중 이직의도에 대

한 연구가 급증했다(김정인 2021a; 한승주 2023). 이미 이직을 결행한 사람을 추적해 연구

하는 것이 쉽지 않기 때문에 실제 이직을 예측하는 가장 중요한 변수로 이직의도 변수가 주

목받고 있는 것이다. 그러나 이직의도가 반드시 실제 이직으로 연결되는 것은 아니라는 점

에서 어떤 요인들이 공무원의 이직의도에 영향을 미치는가하는 점도 중요한 연구대상이다. 

기존 연구에서 이직의도에 영향을 미치는 요인은 크게 개인 요인, 직무 요인, 조직 요인 

등으로 분류된다(구자군･이정욱 2024). 그러나 이러한 분류법은 마치 어떤 요소가 존재하

면 그것에 행위자가 자동적으로 반응하는 식의 기계적 자극-반응 모델로 인간 행위자의 선
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택과 행위를 단순화할 우려가 있다. 그러나 인간 행위자는 외부 요인의 자극에 즉자적으로 

반응하기 보다는 이를 내면적으로 해석함으로써 자기 행위의 근거나 이유로 삼는 동기화

(motivation)의 과정을 거친다. 이러한 관점에서 사회심리학에서 상대방의 영향력을 수용

하는 과정에서 나타나는 행위자의 태도 변화(attitude change)를 순응(compliance), 동일시

(identification), 내면화(internalization) 등 3가지 동기화 과정으로 설명한 켈만(Kelman 

1958; 2006)의 이론을 응용해 공무원의 이직의도에 영향을 미치는 요인을 재분류할 수 있을 

것이다. 

첫째, 순응 또는 교환(exchange)은 개인이 조직(또는 상대방)으로부터 특별한 보상을 받

거나, 또는 처벌을 회피할 목적으로 태도를 바꿀 경우에 나타나는 동기화 과정이다. 이때 행

위자의 태도 변화는 내적 신념의 변화 없이, 자신의 이익(interest)에 근거한 외재적 동기에 

의해 일어난다(O’Reilly and Chatman 1986). 이러한 순응 단계의 공무원은 경제적･물질적 

조건 때문에 조직에 남게 되기 때문에 보수, 승진, 후생복지, 근무조건 등이 의직의도에 영

향을 미친다. 따라서 외부 대안이 더 좋아지거나, 보상이 기대에 못 미치면 조직을 떠나려고 

한다. 실제로 보수, 후생복지 등에 대한 불만이 많을수록 젊은 공무원들의 이직의도가 높아

졌다(김정인 2023; 이겨레 2024; 이규민 2024; 허성욱 2024). 

둘째, 동일시 또는 소속(affiliation)은 개인이 조직이나 상대방과 만족스러운 관계를 맺

거나, 또는 조직 내 역할 수행에서 만족감을 얻으려고 할 경우에 나타나는 동기화 과정이다. 

이 단계에서 개인은 조직의 가치 전체를 자신의 신념으로 완전히 받아들이는 것은 아니지

만, 소속감, 관계, 정서적 유대 등을 이유로 조직에 남고자 한다. 이때 개인은 조직의 일원이 

된 것에 자부심을 느끼고 조직의 가치와 성취를 존중하지만, 그렇다고 조직의 가치를 완전

히 자신의 것으로 삼지는 않는다. 이 과정에서 행위자의 태도 변화는 타인과의 관계

(relation) 또는 조직 내 역할(role)에 근거해 일어난다(O’Reilly and Chatman 1986). 조직 

내 관계 또는 역할에 대한 이러한 동일시는 공무원의 이직의도 영향요인 가운데 주로 직무･
조직 요인에 해당하는 것으로, 조직 내 공정성, 조직문화 등과 관련이 있다. 실제로 젊은 공

무원들이 조직 내 분배공정성과 절차공정성을 낮게 평가할수록 그들의 이직의도가 높아졌

다(김정인 2021b; 모은정･강민지 2023; 박정호 2025; 고미나 2025). 또한 조직 내 자율성(고

현종 외 2024), 조직문화(조성용 외 2024), 일과 삶의 균형 정도(이겨레 외 2023), 조직커뮤

니케이션 정도(박형수 외 2022), 관리자의 리더십 특성(박새아･최유진 2024) 등 직무･조직 

요인들이 젊은 공무원의 이직의도에 영향을 미쳤다. 

마지막으로 내면화 또는 가치 일치(value congruence)는 개인의 가치와 조직의 가치가 

완전히 일치할 경우 나타나는 동기화 과정이다. 이 경우 행위자의 태도 변화는 가치(value) 



38 ｢행정논총｣ 제64권 제1호

기반 정체성(identity)에 근거해 일어난다(O’Reilly and Chatman 1986). 개인은 조직의 규

범･목표를 진정성있게 자신의 신념으로 받아들임으로써 강력하고 안정적인 태도를 형성한

다. 가치 일치가 높을수록 조직은 ‘자아의 일부’가 되기 때문에 외적 조건이 조금 나빠져도 

쉽게 이직하려고 하지 않는다. 이러한 내면화 단계는 공무원의 공직만족, 공공봉사동기 등 

주로 내재적 동기 요인과 관련이 있다. 내면화 단계에서는 개인의 가치, 사명감 등이 이직 행

동을 결정하기 때문에 공무원이 공직가치를 높이 평가하거나 공직 만족도가 높을 경우(이

홍재･박미경 2024; 구자군･이정욱 2024; 이하영･우지민 2025) 또는 대표적 내재적 동기인 

공공봉사동기가 높을 경우(박서연 외 2023) 이직의도가 낮아졌다. 

2) 연령효과와 코호트효과 식별을 위한 위계적 APC분석법

기존 연구는 공무원의 이직의도와 그 영향요인을 대상으로 이른바 MZ세대로 불리는 젊

은 공무원들과 그보다 나이 많은 선배 공무원들 사이의 차이를 분석하는데 초점을 맞춘다. 

이직의도를 주요 변수로 선택하는 이유는 이직의도가 실제 이직 여부와 상관성이 높기 때문

에 MZ세대의 조직 퇴직 현상을 분석하는데 적절하다고 판단하기 때문일 것이다(김정인 

2021a; 한승주 2023). 문제는 젊은세대 공무원과 선배세대 공무원의 이직의도 사이에 차이

가 존재하더라도 이러한 차이가 연령에 의한 차이인지, 세대에 의한 차이인지 분명치 않은

데도 거의 모든 연구가 두 집단의 차이를 ‘세대 차이’라고 단정한다는 점이다. 우선 개별 연

구마다 세대 구분의 기준이 되는 출생연도가 제각각 달라 자의적 구분이라는 비판을 피할 

수 없다. 더 큰 문제는 단일 시점 횡단자료를 통해서는 연령효과와 세대효과를 식별할 수 없

음에도 불구하고, 거의 대부분의 연구가 이에 대한 고민이 거의 없다는 점이다(한승주 

2023). 연령효과와 세대효과를 식별하기 위해서는 여러 시점에서 시차를 두고 반복적으로 

조사한 반복 횡단자료(repeated cross-sectional data)가 필요하다. 또한 세대효과는 특정 

출생 코호트에 속한 사람들에게 집단적으로 나타나는 특성이기 때문에 반복 조사 때마다 같

은 사람을 대상으로 조사하는 패널 자료일 필요는 없고, 특정 출생 코호트에 속한 사람들이 

반복적으로 포함되는 반복 횡단자료이면 충분하다. 아래의 <그림 1>은 반복 횡단자료의 구

조를 보여준다. 
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<그림 1> 반복 횡단자료의 구조

 ※ A~G는 출생 코호트

<그림 1>에서 보는 바와 같이, T시점에 횡단조사 자료를 수집하고, 응답자의 인식･태도 

등에서 20대와 40대 간의 차이가 발견됐다고 가정해보자. 이때 두 연령집단 간의 차이는 연

령효과, 기간효과, 세대효과 등 3가지 효과가 중첩돼 나타난 결과이다. 이 가운데 기간효과

는 두 집단이 같은 시점(T시점)에서 관측됐기 때문에 통제됐다고 하더라도, 연령효과와 세

대효과는 여전히 중첩돼 있다. 따라서 연령효과와 세대효과를 식별하려면 T시점의 20대(또

는 40대)가 10년 뒤 30대일 때(T+10)도, 그리고 20년 뒤 40대일 때(T+20)에도 다른 연령집

단과 구별되는 인식･태도상의 독특한 특징이 발견되는지 검증해야 한다. 이러한 세대효과

는 위의 <그림 1>에서 대각선으로 표시된 코호트 효과로 표시돼 있다. 여기서 세대효과 대신 

‘코호트 효과’라고 부르는 이유는 ‘코호트 내 동질성과 코호트 간 이질성’이 객관적으로 검

증되기 전에는 어떤 출생 코호트를 선험적으로 세대라고 단정할 수 없기 때문이다. 따라서 

연령효과와 세대효과를 구분하려면 가장 먼저 반복 횡단자료를 구축해야 한다. 

어떤 시점의 횡단조사에서 한 사람에게 연령, 기간, 코호트의 효과가 서로 중첩돼서 나타

나는 것을 식별문제(identification problem)라고 부른다. 이는 세 가지 변수가 다음과 같이 

완벽한 선형관계에 있기 때문이다. 

기간효과 = 코호트효과 + 연령효과

이러한 식별문제를 극복하고 코호트효과와 연령효과를 분리하기 위해 개발된 분석방법
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이 위계적 APC분석법(Hierarchical Age-Period-Cohort Analysis)이다(Yang and Land 

2013). 위계적 APC분석에서는 선형 관계에 있는 연령, 기간, 코호트를 아래의 <그림 2>와 같

이 위계적 자료 구조로 파악한다. 

<그림 2> 위계적 APC법 개념도

이는 선형 관계에 있는 연령, 기간, 코호트 가운데 연령은 개인 수준(level-1)에 위치하고, 

기간과 코호트는 집단 수준(level-2)에 위치하는 다층적 위계 구조를 이룬다고 가정하는 것

이다. 이때 각 개인은 기간과 코호트라는 두 가지 집단에 동시에 소속된다. 이러한 자료 형태

를 교차분류(cross-classified)되었다고 한다(Raudenbush and Bryk 2002). 반복 횡단자료

에서 각 개인은 특정한 기간과 코호트에 속하지만, 다음 조사에서 해당 기간과 코호트에 포

착된 개인은 이전 조사에서 포착된 개인과 같지 않다. 

이러한 위계적 구조에서 개인 수준(level-1)의 연령은 다른 개인적 요인과 마찬가지로 고

정효과(fixed effect)를 갖는 것으로 가정된다(강상진 1996). 반면 집단 수준(level-2)의 기간

과 코호트는 확률효과(random effect)를 갖는다. 다시 말해 코호트효과와 기간효과가 존재

한다면, 분석단위가 개인이라 하더라도 그들이 속한 코호트와 기간에 따라 개별 관측치의 

독립성을 가정하기 어렵기 때문에 개인 수준(level-1) 모형에서의 회귀계수를 집단 수준

(level-2)에서는 확률효과를 갖는 확률변수로 취급하게 된다(Kreft and de Leeuw 1998; 강

상진 2005). 

이처럼 연령, 기간, 코호트의 위계성을 가정하여 APC분석을 하면, 집단 수준에서 나타나는 
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확률효과를 통해서 코호트와 기간의 효과를 추정할 수 있는데, 이를 ‘교차분류확률효과를 이

용한 위계적 APC분석법’, 줄여서 ‘HAPC-CCREM모형’(Hierarchical APC Cross-Classified 

Random Effect)이라고 부른다(Yang and Land 2006; 2013). HAPC-CCREM 모형은 다음의 

수식으로 표현할 수 있다. 

     연령  기간  코호트 

* 기간 ∼ 기간 

* 코호트 ∼ 코호트 

위의 식에서 연령은 고정효과를 갖는데, 이는 모든 기간과 코호트에 대해 연령은 공통 절

편()과 공통 기울기()를 갖는 것을 의미한다. 반면 기간과 코호트는 확률효과로 추정된

다. 이는 기간과 코호트마다 절편이 무작위적으로 달라지며, 이러한 차이는 평균 0, 분산 

을 가진 정규확률분포에서 나온 값임을 의미한다. 즉 공통 절편()에서 기간효과는 만

큼, 그리고 코호트효과는 만큼 위･아래로 이동한다는 것으로, 그러한 이동 정도가 확률변

수임을 뜻한다. 

HAPC-CCREM모형은 세대효과 분석을 위한 중요한 분석기법으로 평가되며, 정치학, 사

회학 등의 세대연구에서 폭넓게 활용되고 있다. 본 연구는 기존 논의를 종합하여 10년 단위

의 출생 코호트를 분석 단위로 설정하고, 공무원의 이직의도와 그 영향요인에서 코호트별

로 세대로 불릴 만한 공통된 특성이 나타나는지를 살펴보고자 한다. 특히, MZ세대(1980년

대생과 1990년대생) 공무원을 중심으로 이들이 이전 세대와 구별되는 세대적 특성을 보이

는지를 분석함으로써 공무원 사회에서 ‘MZ세대’가 실질적으로 존재하는지를 검증하고자 

한다. 이에 근거해 본 연구는 다음의 연구문제를 제기한다. 

연구문제: 공무원의 이직의도와 관련 영향요인에서 MZ세대 공무원들은 다른 출생 코호트와 구별되는 차이를 

나타내는가?
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Ⅲ. 연구방법

1. 자료의 수집

연령, 기간, 코호트효과를 식별하려면 일정 기간의 반복 횡단자료가 필요하다. 본 연구는 

한국행정연구원의 ‘공직생활실태조사’ 중 2014-2024년까지의 자료를 활용해 반복 횡단자

료를 만들었다. 이 조사는 2012년부터 시작됐지만, 2014년부터 공통된 설문문항을 반복적

으로 묻기 시작했기 때문에 이때부터의 자료를 사용했다. 조사 시점마다 변수명이 바뀐 변수

들은 모두 같은 변수명으로 조정하고, 같은 변수 아래 시계열적으로 자료가 쌓이도록 했다. 

아래의 <표 1>은 각 조사 시점마다 응답자의 연령을 5년 단위로 구분한 자료이다. 예컨대 

20-24세는 ‘20대 초반’, 25-29세는 ‘20대 후반’으로 구분하는 식이다. 자료의 응답자 총수

는 44,318명이다. 

<표 1> 자료의 구조

2014 2015 2016 2017 2018 2019 2020 2021 2022 2023 2024 합계

20
초반

347 376 394 446 590 716 836 884 1,762 1,808 1,711 9,870

20
후반

468 434 428 548 615 659 847 784 1,251 1,513 1,577 9,124

30
초반

255 270 396 614 761 776 759 607 802 841 868 6,949

30
후반

277 240 293 374 512 562 629 693 930 969 786 6,265

40
초반

305 263 302 462 571 564 453 365 402 431 481 4,599

40
후반

292 308 245 654 853 808 802 791 1,000 866 629 7,248

50
초반

10 14 10 19 87 20 13 9 22 16 23 243

50
후반

0 0 2 0 11 6 0 0 1 0 0 20

합계 1,954 1,905 2,070 3,117 4,000 4,111 4,339 4,133 6,170 6,444 6,075 44,318

코호트 구분은 출생연도를 기준으로 했다. 이때 출생연도를 몇 년 단위로 구분할지가 쟁

점인데, 분석결과 5년 단위 구분과 10년 단위 구분 사이에 큰 차이가 없었다. 그리고 10년 단
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위의 구분이 세대 구분에 대한 통상적인 감각과 일치하기 때문에 코호트를 10년 단위로 구

분했다. 이에 따라 ‘60년대생’(1960-1969년), ‘70년대생’(1970-1979년), ‘80년대

생’(1980-1989년), ‘90년대생’(1990-1999년생), ‘2000년대생’(2000-2009년) 등 5개 코호

트로 구분했다. 그러나 2000년대생의 경우 2020년 조사에서 처음 포착되기 시작했기 때문

에 다른 코호트와 비교하는데 한계가 있었다. 그래서 2000년대생 2338명은 최종 분석에서 

제외했다. 이에 따라 분석 대상이 된 코호트는 60년대생부터 90년대생까지 총 4개 코호트

이며, 응답자 총수는 41,980명이다. 

그런데 자료의 한계가 존재한다. 한국행정연구원은 응답자의 출생 연도를 2022년 자료

부터 공개하기 시작했다. 그 이전 자료에서는 출생 연도를 공개하지 않은 채 10년 단위의 연

령 자료만 공개한다. 따라서 출생 연도를 [조사 시점 연도 – 근무 연수 – 최종학력 평균 나이]

의 공식으로 구했다. 이렇게 계산된 값을 출생 연도가 공개된 2022-2024년의 실제 값과 비

교해 보니, 두 값의 상관계수가 모든 연도에서 0.9 이상이었다. 비록 정확한 값은 아니지만, 

계산된 값과 실제 값 사이의 상관성이 매우 높아 타당성이 있다고 판단했다. 

이에 따라 2022년 이전 자료에서 응답자의 출생 연도는 위에서 언급한 계산식(조사 시점 

연도 – 근무 연수 – 최종학력 평균 나이)으로 추정한 값을 활용했다. 추정된 출생 연도를 사

용했기 때문에 코호트 분류에 일정한 오류가 불가피하지만, 지금처럼 출생 연도 자료가 공

개되지 않는 상황에서 어쩔 수 없는 선택이었다. 그럼에도 2022-2024년까지 3개년 자료를 

바탕으로 비교한 추정값과 실제값의 상관계수가 0.9 이상으로 매우 높아 어느 정도 타당성

이 있다고 판단했다. 

2. 변수의 측정

본 연구의 목적은 교차분류확률효과를 이용한 위계적 APC분석법(HAPC-CCREM)을 활용

해 공무원 조직 안에서 출생 코호트별 차이가 나타나는지 분석하는 것이다. 그리고 어떤 출

생 코호트가 다른 코호트와 일관되게 차이가 난다면, 즉 ‘코호트 내 동질성과 코호트 간 이질

성’이 확인된다면, 해당 코호트를 ‘세대’라고 명명할 실증적 근거가 존재한다고 할 수 있을 것

이다. 이를 위해 최근 저연차 공무원의 조기 퇴직 현상이 두드러지는 점을 고려해 그것의 선

행변수로 알려진 이직의도와 그 영향요인을 대상으로 출생 코호트별 차이를 분석했다. 

본 연구는 앞서 언급한 HAPC-CCREM의 기본모형에 다양한 통제변수()를 추가한 다

음과 같은 분석모형을 만들었다. 
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     연령    기간  코호트 

위의 분석모형에서 종속변수()는 앞서 살펴본 공무원의 이직의도와 그 영향요인이다. 

이 분석모형을 통해 분석하고자 하는 것은 이직의도 변수와 영향요인 변수 간의 관계가 아

니라 각 변수들에서 나타나는 코호트별 차이이다. 각 종속변수는 다음과 같이 측정했다. 

먼저 이직의도는 “나는 기회가 된다면 이직할 의향이 있다” 문항에 대한 동의 정도를 5점 

척도로 측정했다. 

다음으로 이직의도 영향요인으로는 첫째, 순응(compliance) 동기화 과정과 관련된 변수

로 ‘민간대비 임금 적정성’을 측정했다. 이 변수는 “내가 받는 보수는 유사 업무를 수행하는 

민간기업체 직원과 비교할 때 적정한 수준이다” 문항(5점 척도)으로 측정했다. 

둘째, 동일시(identification) 동기화 과정과 관련된 변수로 ‘조직 내 공정성’과 ‘조직 내 

융통성’을 측정했다. 조직 내 공정성 변수는 “우리 기관에서는 공정한 방식을 통해 의사결정

이 이뤄진다” 문항(5점 척도)으로, 조직 내 융통성 변수는 “우리 기관은 융통성 있고 변화에 

즉각적으로 대응한다” 문항(5점 척도)으로 각각 측정했다. 

마지막으로 내면화(internalization) 동기화 과정과 관련된 변수로 ‘공직 만족도’와 ‘공공

봉사동기’를 측정했다. 공직 만족도 변수는 “나는 공무원 신분으로 근무하는 것에 대해 만족

한다” 문항(5점 척도)으로, 공공봉사동기 변수는 “국가와 국민을 위한 봉사는 나에게 매우 

중요하다” 문항(5점 척도)으로 각각 측정했다. 

위의 분석모형의 통제변수()로는 연령, 성별(남성=1, 여성=0), 교육수준, 소득 등 기초 

변수를 포함했다. 그 외에 공무원의 이직의도에 영향을 미치는 것으로 추정되는 ‘현재 직

급’, ‘중앙부처 소속 여부’(중앙부처 소속=1, 지자체 등 근무=0), ‘국가고시를 통한 입직 여

부’(국가고시 입직=1, 나머지=0), ‘경력채용, 개방형 직위 등 비공채 입직 여부’(비공채 입직

=1, 나머지=0) 등을 포함했다. 현재 직급은 직무상 권한 및 자율성과 관련이 있고, 또 중앙부

처 소속 여부는 직무 특성 및 삶의 질과 관련이 있어 이러한 요인들이 이직의도에 영향을 줄 

것으로 추정된다. 또한 국가고시를 통한 입직은 시험 합격을 위한 오랜 노력, 그리고 공직 내 

엘리트라는 자기 인식과 관련이 있기 때문에 역시 이직의도에 영향을 미칠 것이다. 이와 함

께 공채 위주의 폐쇄적인 공무원 조직에서 비공채 출신이라는 점이 승진, 전보 등 경력 관리

와 관련이 있을 것으로 추정되기 때문에 이직의도 영향요인으로 통제했다. 이들 통제변수

는 공직생활실태조사 자료에 공개된다. 
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Ⅳ. 분석 결과

1. 공무원 이직의도의 코호트별 차이

연령, 기간, 코호트 간에는 식별문제가 존재하기 때문에 코호트별 차이를 비교하기 위해

서는 기간이나 연령을 통제해야 한다. 아래의 <그림 3>에서 왼쪽 그림은 조사 시점(기간)을 

통제한 상태에서 코호트별 차이를 비교한 것이고, 오른쪽 그림은 연령을 통제한 상태에서 

코호트별 차이를 비교한 것이다. 

<그림 3> 공무원 이직의도에 대한 코호트별 비교

<그림 3>의 왼쪽 그림에 따르면, 모든 기간에서 70년대생와 비교했을 때, 80년대생과 90

년대생의 이직의도가 일관되게 높음을 확인할 수 있다. 60년대생의 경우 2019년부터 이직

의도가 70년대생보다 높아지는데, 이는 60년대생이 만 60세인 공무원 정년 퇴직을 앞두고 

있어 이직의도가 상대적으로 높아진 것으로 보인다. 그런데 이직의도에 대한 이러한 출생 

코호트별 차이가 단순히 연령에 따른 차이일 가능성이 있다. 다시 말해 60년대생과 70년대

생은 이미 중년을 넘긴 나이이기 때문에 이직의 가능성이 낮은 반면 80년대생과 90년대생

은 비교적 젊은 나이이기 때문에 이직에 좀 더 적극적일 가능성이 있다. 즉 여기서 관찰되는 
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출생 코호트별 차이가 코호트효과인지, 연령효과인지 식별하기 힘들다. 따라서 코호트효과

를 확인하기 위해서는 연령효과를 통제해야 하는데, <그림 3>의 오른쪽 그림이 연령을 통제

한 상태에서 출생 코호트별 이직의도를 비교한 것이다. 즉 같은 연령대에 속했을 때도 이직

의도의 코호트별 차이가 있는지 보는 것이다. 

<그림 3>의 오른쪽 그림에 따르면, 출생 코호트에 따라 조사에 처음 포함된 연령이 제각

각 다르기 때문에 같은 연령대를 기준으로 비교 가능한 쌍(pairs)이 제한적이다. 30대 후반

-40대 초반으로 연령을 통제할 경우 80년대생은 70년대생에 비해 이직의도가 높다. 20대 

후반-30대 초반으로 연령을 통제할 경우 80년대생의 이직의도는 90년대생보다 낮다. 또한 

연령을 40대 후반-50대 초반으로 통제할 경우 70년대생의 의직의도가 60년대생보다 높다. 

이처럼 <그림 3>의 오른쪽 그림은 연령효과를 통제한 상태에서 코호트별 차이를 비교한 

것이지만, 코호트별로 조사에 포착된 연령이 제각각 다르다는 자료의 한계로 인해 전 연령

대에서 코호트효과를 비교하는 것에 한계가 있다. 이에 따라 코호트효과가 실제 존재하는

지 검증하기 위해 HAPC-CCREM모형으로 분석을 실시했다. 

<표 2> 의직의도에 대한 코호트효과 분석

모형1
(종속: 이직의도)

모형2
(종속:이직의도)

 S.E  S.E

고정효과(개인 수준)

연령 -0.019*** 0.003 -0.016*** 0.003

남성 -0.038** 0.018 -0.036** 0.018

교육수준 0.121*** 0.014 0.115*** 0.015

소득수준 -0.144*** 0.020 -0.148*** 0.023

현재 직급 -0.021 0.013

중앙부처 소속 0.020 0.021

국가고시 입직 0.082 0.050

비공채 입직 0.080*** 0.025

상수 3.806*** 0.144 3.767*** 0.148

확률효과(집단 수준)

기간효과 0.002*** 0.00 0.002*** 0.002

코호트효과 0.016*** 0.02 0.018*** 0.016

N 16,503 16,503

Log likelihood -24911.132*** -24903.52***

*** p<0.01, ** p<0.5
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분석결과, 모형1과 모형2에서 모두 집단 수준(level-2)의 확률효과로 추정된 코호트효과

가 통계적으로 유의한 수준에서 나타났다. 이는 공무원의 이직의도에 영향을 미치는 개인 

변수를 통제한 상태에서 공무원의 이직의도가 코호트별로 차이가 있음을 의미한다. 

한편 개인 수준의 고정효과인 연령효과는 모형1과 모형2에서 모두 통계적으로 유의하게 

나타났다. 즉 공무원의 이직의도는 연령이 증가할수록 감소했다. 이는 나이가 들수록 전직 

가능성이 줄어들기 때문에 의직의도가 감소한다는 기존 연구 결과와 일치하는 것이다. 그

밖에 모형2를 기준으로 남성일 경우, 소득이 많을수록 이직의도가 감소했다. 그러나 교육수

준이 높아질수록 이직의도가 높아졌는데, 개인 역량이 높을수록 전직 가능성이 높아지기 

때문일 것이다. 그밖에 경력채용, 개방형 직위 등 비공채 방식으로 입직했을 경우 이직의도

가 높아졌다. 

 

<그림 4> 이직의도의 코호트별 차이

위의 <그림 4>는 <표 2>에서 확인된 코호트효과를 출생 코호트별로 비교한 것이다. 다른 

출생 코호트와 비교했을 때, 70년대생의 이직의도가 가장 낮았다. 다음으로 60년대생, 80년

대생, 90년대생 순으로 이직의도가 낮았으며, 이러한 차이는 통계적으로 유의했다. 

2. 이직의도 영향요인의 코호트 효과

이번에는 이직의도 영향요인에서 코호트별 차이가 나타나는지 살펴봤다. 먼저 이직의도 

영향요인으로 선택한 5가지 변수(민간대비 임금적정성, 조직내 공정성, 조직내 융통성, 공

직만족, 공공봉사동기)를 대상으로 코호트별 평균 점수를 비교했다. 
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<그림 5> 이직의도 및 그 영향요인의 코호트별 평균 점수(2014-2024)

위의 <그림 5>에서 보는 바와 같이, 이직의도 변수는 90년대생이 가장 높고, 80년대생이 

그 다음이었다. 이직의도에 영향을 미치는 5개 변수에서는 모두 90년대생이 가장 낮고, 그 

다음으로 80년대생이었다. 기존 연구에서 지속적으로 증명된 의직의도 변수와 영향요인 변

수 간의 상관성을 고려할 때, 80년대생, 90년대생의 높은 이직의도(평균값)는 그것에 영향

을 미치는 변수들의 낮은 평균값과 연관이 있을 것으로 추정된다. 그러나 본 연구의 목표는 

이직의도와 영향 요인 간의 인과성을 검증하는 것이 아니고, 각 변수들에서 코호트별 차이

가 있는지를 검증하는 것이다. 따라서 이직의도 영향요인 5개 변수를 종속변수로 하고, <표 

2>의 모형2을 활용해 <그림 5>에서 발견된 코호트별 차이가 통계적으로 유의한지, 즉 코호

트효과가 존재하는지 검증했다. 

<표 3> 의직의도 영향요인에 대한 코호트효과 분석

모형3
(임금 적정성)

모형4
(조직 내 공정성)

모형5
(조직 내 융통성)

모형6
(공직만족)

모형7
(공공봉사 동기)


(S.E)


(S.E)


(S.E)


(S.E)


(S.E)

고정효과(개인 수준)

연령
0.019***
(0.002)

0.002
(0.003)

0.005
(0.003)

0.003
(0.003)

0.016***
(0.003)

남성
-0.016
(0.015)

0.175***
(0.013)

0.127***
(0.014)

0.013
(0.015)

0.205***
(0.014)
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 *** p<0.01, ** p<0.5

<그림 6> 이직의도 영향요인의 코호트별 차이

교육수준
-0.089***

(0.012)
-0.015
(0.011)

-0.043***
(0.012)

0.003
(0.013)

0.077***
(0.012)

소득수준
0.145***
(0.019)

0.100***
(0.017)

0.074***
(0.019)

0.181***
(0.020)

0.137***
(0.018)

현재 직급
0.004

(0.011)
-0.030***

(0.010)
-0.022**
(0.010)

-0.013
(0.011)

-0.009
(0.010)

중앙부처 소속
-0.071***

(0.018)
0.031

(0.016)
0.037**
(0.017)

0.107***
(0.018)

0.017
(0.017)

국가고시 입직
-0.152***

(0.042)
0.018

(0.038)
0.011

(0.040)
-0.082
(0.043)

0.160***
(0.040)

비공채 입직
0.062***
(0.021)

0.093***
(0.019)

0.116***
(0.020)

0.094***
(0.022)

0.198***
(0.020)

상수
1.502***
(0.060)

2.820***
(0.110)

2.758***
(0.131)

2.735***
(0.133)

2.184***
(0.125)

확률효과(집단 수준)

기간효과
0.001***
(0.001)

0.003***
(0.003)

0.003***
(0.003)

0.005***
(0.004)

0.009***
(0.008)

코호트효과
0.000***
(0.000)

0.008***
(0.007)

0.017***
(0.015)

0.014***
(0.012)

0.009***
(0.008)

N 16,503 16,503 16,503 16,503 16,503
Log likelihood -21953.45*** -20269.607*** -21361.755*** -22554.941*** -21203.08***
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<표 3>에 따르면, 이직의도 영향요인 5개 변수 모두에서 통계적으로 유의한 수준으로 코

호트효과가 나타났다. 이는 이직의도에 영향을 미치는 5개 변수 모두에서 코호트별 차이가 

존재함을 의미한다. 

<그림 6>은 5가지 변수별로 코호트 차이를 도식화한 것이다. 70년생은 다른 코호트와 비

교했을 때, 5개 변수 모두에서 가장 높은 값을 기록했다. 70년대생은 민간 대비 임금이 적정

하며, 조직 내 공정성과 융통성이 높다고 인식하는 정도가 가장 높을 뿐 아니라 공직만족과 

공공봉사동기도 가장 높았다. 이는 70년생의 이직의도가 상대적으로 가장 낮은 것(<그림 4>

참조)과 상관관계가 있을 것으로 추정된다. 반면 80년대생과 90년대생은 이직의도 영향요

인 5개 변수에서 일관되게 낮은 값을 기록했다. 

이상의 분석결과를 종합해 70년대생과 대비해서 80년대생과 90년대생을 하나의 그룹으

로 묶은 뒤 양자를 비교해보면, 80/90년대생 그룹은 70년대생에 비해 이직의도가 확실히 높

고, 이직의도 영향요인들에 대한 인식 정도는 뚜렷하게 부정적이었다. 두 집단 간 코호트효

과 차이는 통계적으로 유의했다. 따라서 특정 코호트를 ‘세대’로 명명하려면 ‘코호트 내 동

질성과 코호트 간 이질성’의 요건을 충족해야 한다는 점을 고려할 때, 70년대생과 뚜렷이 구

별되는 80/90년대생을 ‘MZ세대’라고 명명할 수 있을 것이다. 즉 적어도 이직의도 및 그 영

향요인과 관련해서 ‘MZ세대’라는 용어는 실증적 근거가 있다고 말할 수 있다. 

Ⅴ. 결론 및 토론

본 연구는 최근 저연차 공무원의 공직 이탈 증가로 촉발된 MZ세대 공무원, 또는 공무원 

세대 논쟁이 정말 실증적 근거를 갖는지를 검증했다. 기존 연구들이 공무원 내 MZ세대가 존

재한다고 전제한 뒤 다양한 분석 결과를 내놓고 있지만, 그러한 전제는 방법론적으로 정당

화될 수 없다는 것이 본 연구의 문제의식이다. 기존 연구가 반복적으로 사용하는 단일시점 

횡단자료를 통해서는 오직 연령에 따른 차이만을 분석할 수 있는데도, 이를 세대 간 차이라

고 해석하는 것은 잘못이다. 연령효과와 세대효과를 식별하려면 다년간 축적된 반복 횡단

자료가 필요하다. 본 연구에서는 11년간 같은 질문으로 조사한 ‘공직생활실태조사’를 활용

해 반복 횡단자료를 구축했다. 그리고 기간효과-연령효과-세대효과를 식별하기 위해 개발

된 위계적 APC방법을 활용해 공무원의 이직의도와 이직의도 영향요인에서 세대 차이가 존

재하는지를 분석했다. 이때 특정 코호트를 ‘세대’로 부르려면 ‘코호트 내 동질성과 코호트 

간 이질성’이라는 조건이 충족돼야 한다는 점을 고려해 10년 단위로 구분한 코호트 사이에 
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이직의도와 이직의도 영향요인에서 코호트 간 차이가 존재하는지를 검증했다. 

검증결과, 70년대생은 다른 코호트에 비해 의직의도가 낮았고, 의직의도에 영향을 미치

는 5가지 변수, 즉 민간 대비 임금적정성, 조직 내 공정성, 조직 내 융통성, 공직만족, 공공봉

사동기 등에 대한 인식 수준이 매우 긍정적이었다. 본 연구는 이직의도 관련 변수 간의 인과

성을 본격적으로 다루지는 않았지만, 다른 코호트와 비교해 70년대생의 낮은 이직의도는 

그것에 영향을 미치는 변수들에 대한 긍정적 인식과 관련이 있을 것으로 추정된다. 반면 70

년대생과 비교했을 때, 80년대생과 90년대생은 일관되게 이직의도가 높았고, 이직의도에 

영향을 미치는 변수들에 대한 인식이 체계적으로 부정적이었다. ‘코호트 내 동질성과 코호

트 간 이질성’을 보여주는 이러한 분석결과를 바탕으로 본 연구는 80년대생과 90년대생을 

하나의 그룹으로 묶어서 ‘MZ세대’라고 부를 만한 실증적 근거가 있다고 주장했다. 다만 본 

연구는 80년대생과 90년생 사이에도 이직의도와 그 영향요인에서 차이가 존재한다는 점을 

발견했다. 그러나 70년대생과 비교했을 때, 이들 두 출생 코호트의 경향이 비슷한데다 이들 

두 코호트 간의 차이가 70년대생과의 차이보다 적었기 때문에 80년대생과 90년대생 간의 

차이에 대해서는 본격적으로 분석하지 않았다. 이에 대한 분석은 향후 연구 과제로 넘겨야 

할 것이다. 

본 연구의 의의는 기존의 공무원 대상 세대 연구의 문제점을 지적하고, 연령효과와 세대

효과를 식별할 수 있는 자료 구축 방법과 분석 방법을 제시했다는데 있을 것이다. 그리고 관

심의 초점이 되는 MZ세대 공무원이 정말 존재하는지를 실증적으로 검증했다는 점이다. 그

러나 특정 출생 코호트가 세대로 불리려면 정치, 경제, 사회적 요인 등 다양한 측면에서 다른 

출생 코호트와 구별되는 고유한 특성이 발견돼야 한다는 점에서 본 연구의 결과는 오직 이

직의도라는 제한된 범주에 한해서만 MZ세대의 세대효과가 존재한다는 의미로 해석돼야 한

다. 이직의도 외의 다른 측면에서도 MZ세대 공무원의 고유한 특성이 존재하는지는 또 다른 

연구에서 검증해야 할 것이다. 그럼에도 본 연구의 분석결과에 근거해 공무원의 이직의도

라는 측면에서는 다른 출생 코호트와 구별되는 MZ세대 공무원이 존재한다고 말할 수 있을 

것이다. 

본 연구의 한계는 응답자의 출생연도에 대한 추정값을 사용해 코호트 구분을 했다는 점

이다. 한국행정연구원의 ‘공직생활실태조사’자료는 2022년 이전 자료에서는 응답자의 출

생연도를 공개하지 않기 때문에 불가피하게 추정값을 사용했다. 이러한 한계를 보완하기 

위해 출생연도를 공개한 2022-2024년 자료를 대상으로 추정값이 실제 출생연도와 높은 수

준으로 일치한다는 점을 검증했지만, 그럼에도 응답자의 출생연도를 추정값으로 사용한 것

은 피할 수 없는 한계이다. 향후 한국행정연구원이 응답자의 신원이 공개되지 않는 보완책
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을 마련한 상태에서 더 적극적으로 자료의 정보를 공개해주기를 희망한다. 

다른 연구 분야에서도 그렇지만, 공무원 대상 연구에서도 ‘세대’라는 분석틀은 새로운 가

능성과 한계를 동시에 갖고 있다. 기존 구성원과 뚜렷이 구별되는 MZ세대 공무원의 출현이

라는 관점은 새로운 조직관리 방향 등에 대한 필요성을 환기시켜 공무원 조직의 안정과 활

력을 불어넣을 수 있다. 동시에 세대라는 관점은 다양한 배경과 동기를 가진 개인들 간의 미

세한 차이를 세대라는 동질적 집단으로 뭉퉁그림으로써 개인별 차이에 주목해 조직관리기

법을 최적화하는데 방해가 될 우려가 있다. 결국 이러한 공무원 대상 세대 연구의 가능성과 

한계를 동시에 인지한 상태에서 MZ세대 공무원의 출현이라는 사실이 공무원 조직의 안정

과 발전에 어떤 의미를 가지는지를 냉정하게 고민하고, 연구해야 할 것이다.
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ABSTRACT

Cohort effects on Turnover Intentions among Public Servants: 
Empirical Evidence from Millennial and Gen Z Public Servants in Korea

Hyunki Shin, Da-eun Kwan & Seulki Choi

Despite the recent increase in early-career public servants leaving government positions, 

it remains unclear whether this trend reflects an age effect associated with younger officials 

or a cohort effect specific to the generations to which they belong. This study analyzes 

whether turnover intentions and five determinants of turnover intention — perceived 

adequacy of pay relative to the private sector, organizational equity, organizational 

flexibility, public service career satisfaction, and public service motivation—differ across 

cohorts of public servants.

To this end, this study constructed a repeated cross-sectional dataset using data from the 

Public Service Life Survey (2014–2024) and applied the hierarchical APC (Age–Period–

Cohort) method developed to disentangle period, age, and cohort effects. The analysis shows 

that, compared with those born in the 1970s, public servants born in the 1980s and 1990s 

consistently exhibited higher turnover intention and systematically more negative 

perceptions of the factors associated with turnover intention. These findings provide 

empirical support for treating individuals born in the 1980s and 1990s as a distinct cohort—

commonly referred to in Korea as the “MZ generation.”

This study contributes to the literature by proposing a data construction strategy and 

analytical method that enable the identification of age and cohort effects related to turnover 

among early-career public servants.

【Keywords: millennial and gen z cohorts, turnover intention, age effect, cohort effect】
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