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국 문 초 록  

대규모 현장 데이터 분석을 통한 재택근무가 
업무생산성에 미치는 효과 규명

한 성 대 학 교 대 학 원

경 영 학 과

경 영 정 보  전 공

김 재 영

 
     최근 들어 기업 내 근무방식 변화의 가장 큰 특징은 재택근무의 급속한 

확산이다. 재택근무의 초기 경험은 낙관론으로 이어졌지만, 재택근무의 효과

에 대해서 경영진과 직원간의 의견차는 여전히 큰 편이다. 이러한 맥락에서 

재택근무와 관련된 경영의사결정의 핵심이슈 중 하나는 재택근무가 생산성에 

미치는 효과이다. 그러나, 국내에서는 현장데이터를 사용한 연구사례가 없었

다. 이러한 한계를 극복하기 위해서 본 연구는 한국기업의 현장데이터를 활용

하여 재택근무가 생산성에 미치는 정량적 효과를 실증적으로 규명하고자 수

행되었다.

   구체적으로 재택근무를 도입한 국내 A기업의 1년 2개월간의 대규모 현장

데이터를 바탕으로 패널데이터를 이용한 고정효과 분석과 조절효과 분석을 

실시하였다. 
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   분석결과 첫째, 재택근무가 생산성에 긍정적 효과를 미치는 것으로 나타났

다. 단순업무의 경우 생산성에 미치는 효과는 약 20% 증가로 유의하였다. 반

면, 지식기반 업무의 경우 재택근무가 생산성에 미치는 영향이 유의하지 않았

다. 둘째, 업무특성이 다른 두 그룹(단순업무와 지식기반 업무)간 생산성 효과

가 유의한 차이가 나타났다. 지원업무의 경우 단순업무, 성과측정이 용이하고 

상호의존성이 낮아 메뉴얼에 의해 수행되는 업무특성을 가지고 있다. 이러한 

업무의 경우 재택근무에 따른 생산성 효과가 유의하게 나타났고, 지식기반으

로 성과측정이 복잡하고 암묵지에 대한 활용이 요구되는 평가업무의 경우 재

택근무에 따른 생산성 효과가 유의하지 않았다. 성별에 따른 생산성 효과는 

유의하지 않았다. 셋째,  근속년수, 자녀유무, 정규직 유무, 통근시간에 따른 

인구통계학적 특성에 다른 재택근무의 생산성 효과는 유의하지 않았다. 반면 

30대 유자녀 보유그룹은 기타 그룹에 대비해서 생산성에 유의한 감소효과가 

나타났다.

   이러한 연구결과는 국내기업에서 재택근무가 생산성에 긍정적인 효과를 

보여준다. 다만, 단순하고 상호의존성이 낮으며 성과측정이 용이한 업무는 재

택근무에 따른 생산성 증가효과가 나타났고 반면 암묵지에 의한 정보교류가 

필요하고 복잡한 지식기반업무는 생산성 증대효과가 유의하지 않았다. 이는 

업무특성에 따라 재택근무의 효과가 다르다는 것을 의미한다. 인구통계학적 

특성 증 나이와 자녀여부, 근속년수는 생산성에 유의한 영향이 나타났다. 따

라서 기업의 재택근무제도 도입 우선순위 결정 시 도움이 될 수 있는 실무적 

시사점을 제공한다. 이러한 논의를 포함한 본 연구의 시사점과 향후 연구방향

을 제시하였다.

【주요어】재택근무, 업무생산성, 패널데이터분석, 인과효과, 현장데이터
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제 1 장  서론

제 1 절  연구의 배경 및 목적 

1) 연구의 배경

   정보통신기술의 발전은 정보탐색, 의사소통, 조정, 그리고 협업에 있어서 

새로운 가능성을 제공함으로써, 기업 내 구성원들의 근무방식과 업무 수행 

방식을 변화시키고 업무 생산성의 지속적인 혁신을 가져왔다. 최근 들어 기

업 내 근무방식 변화의 가장 큰 특징은 재택근무의 급속한 확산이다.

   재택근무(Working from home; WFH)는 업무 수행에 컴퓨터와 통신을 

사용하는 것이 보편화되고 가정에서 인터넷을 안정적으로 사용할 수 있는 

환경이 구축되고 클라우드 기술과 서비스가 발전하면서 꾸준히 증가해 왔다. 

사무실 근무와 비교하여 재택근무는 통근시간을 줄이고 업무의 시간적, 공간

적 유연성을 제공하며 직업 만족도를 높이고 일과 삶의 균형을 개선할 수 있

는 잠재력을 가진다는 점에서 주목을 받아왔다(Gibbs et al., 2021). 콜센터 

등 일부 업무, 혹은 IT 기업 등 일부 업종을 중심으로 실험적으로 진행되어 

오던 재택근무의 도입은 2020년 이후 코로나19 팬데믹 이래 전면적인 확대

적용 되었다.

   국내에서는 코로나가 본격적으로 확산한 지난 2020년 3월 이후부터 감

염 우려로 인해 사회적 거리 두기가 강조되면서 기업 차원에서 업무 수행방

식을 대면이 아닌 비대면 원격근무 형태를 병행하거나 원격근무를 전면 시

행하게 되었다. 금융기관에 대한 재택근무 시행은 정보보안에 대한 금융위원

회 가이드가 배포되면서 시작되었다1). 대한상공회의소(2020)가 국내 300개 

업체를 조사해 발표한 바에 따르면 원격근무 시행기업은 34.3%로 코로나19 

1) 금융기관은 내부시스템에 대한 외부망에서 접속을 차단하고 있어 재택근무를 가능하게 하는 사
외에서 사내망을 안전하게 접속할 수 있는 가이드가 마련된 후 재택근무가 시행되었다.
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팬데믹 이전보다 4배 이상 증가한 것으로 나타났다.

‘선택의 여지 없이’ 도입한 재택근무에 대한 기업구성원들의 개인적 경험뿐 

아니라 조직 차원의 경험이 축적되면서 재택근무는 사회적 거리두기가 해제

된 이후에도 지속적으로 중요한 근무방식의 대안이 되고 있다는 점에는 이

견의 여지가 없을 것이다. 특히 디지털 전환이 오늘날 경쟁우위의 필수 요소

가 되고 있고 화상회의, 사내망접속 보안프로그램 등 새로운 업무 환경을 지

원하는 관련 기술 및 서비스의 발전은 디지털 기술을 활용한 업무의 공간적 

유연성 증대가 앞으로도 계속될 가능성을 강하게 시사한다. 

   그런데, 재택근무의 초기 경험은 낙관론으로 이어졌지만, 재택근무 실험

이 계속 진행되면서 광범위한 재택근무의 지속 가능성에 대한 의문도 제기

되기 시작하였다. 예를 들어 재택근무 시행 이후, 다수가 참여하는 프로젝트

의 소요 기간 증가, 직원 교육 훈련의 어려움, 신규 직원을 채용하고 조직에 

통합하는 과정에서의 복잡성 증대, 사무실 근무에 비해 더딘 업무역량 발전 

속도 등을 우려하는 기업들이 늘고 있다(WSJ, 2020). 또한, 새로운 경험과 

다양한 환경에 노출되고 다양한 배경과 아이디어를 가진 다른 사람들과 상

호작용하는 과정에서 길러지는 업무 창의성이 재택근무 환경에서 위협받고 

있다는 점도 지적되고 있다(Financial Times, 2021). 

앤데믹 시대로 접어든 이후 근무방식에 대한 국내외 기업들의 의사결정도 

혼재된 양상을 보인다. 경영자총협회가 2023년 9월 실시한 조사에 의하면 

국내 대기업 10곳 중 6곳이 재택근무를 시행 중이다. 코로나 엔데믹 이후

재택근무를 축소 또는 중단하는 과정에서 직원들이 부정적 반응을 보인 기

업도 절반 가량에 달했다(노컷뉴스, 2023).

예를 들어, 카카오는 2023년 3월부터 사무실 출근을 우선으로 하는 '오피스 

퍼스트'에 들어갔다. 회사 측은 업무 비효율성과 소통의 어려움 등을 이유로 

제시하고 있으나, 근무방식 변경에 대한 직원들의 반발은 커지고 있다(SBS
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뉴스, 2023). 반면, 네이버는 기존 방식의 ‘전면 원격 근무’ 혹은 ‘주 3일 이

상 사무실 출근’ 중 한 가지를 직원들이 자율적으로 선택하고 있다. 직원 중 

56%가 전면 원격 근무를 택했으며, 이들은 출퇴근 시간 절약, 업무 몰입, 직

무 특성 등을 원격근무 선택의 이유로 들고 있다(스마트에프앤, 2023)

   해외 기업의 경우도 상이한 의사결정을 보이고 있다. 원격 근무의 원조 

격인 IBM, 자포스 뿐만 아니라 글로벌 초일류 기업인 애플, 테슬라, 골드만

삭스 등은 조직구성원들의 혁신성과 창의성을 저하시킨다는 이유로 재택근

무를 철회하였다. 특히, 이들은 구성원들 간의 대면미팅(Face-To- Face 

meeting)이 가져오는 효과를 강조했다. 반면 구글, 메타, 마이크로소프트는 

재택근무 기반의 하이브리드 근무제를 유지하고 있다. 이러한 의사결정의 결

과로 애플, 테슬라에서 구글, 메타로 이직하는 재택근무 선호 현상이 발생하

고 있다(권상집, 2023)

   기업이 코로나19로 새로운 근무 형태를 경험하면서 기업이 가장 주목했

던 부분 중 하나는 생산성이다. 경영진은 이전과 다른 방식으로 직원이 재택

근무를 하더라도 과거 대비 동일한 생산성이 유지될까? 라는 질문에 대한 

해답이 필요하다. 기업들은 생산성 측면에서 문제만 없다면 재택근무가 사무

실 임대료 등 비용을 줄일 수 있는 새로운 근무 형태가 될 것이라고 기대했

지만, 다양한 IT기술을 차용하면서 코로나19라는 비상사태 속에서 살아남기 

위해 적응해 나갔지만, 코로나 엔데믹 이후 새로운 업무 방식이 과거의 성과

를 그대로 거둘 수 있을지 확신할 수 없다.

   코로나19 기간 중 재택근무에 따른 생산성 효과와 관련해 확실해진 건 

경영진과 직원의 견해차가 커졌다는 점이다. 재택근무의 생산성을 둘러싸고 

경영진과 직원 간의 의견 충돌이 생기기도 한다. 이에 기업은 재택근무로 경

영진의 시야에서 벗어난 직원들이 근무시간 중 열심히 일하고 있다는 것을 

입증할 필요성이 생겼다,
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   시카고대 부스경영대학원 IGM포럼은 2021년 전문가 82명을 대상으로 

조사한 결과 '주 2일 재택근무를 진행할 경우 장기적으로 직원의 생산성이 

더 높아질까'라고 묻자 응답자의 56%는 '불확실하다고 답했다.(노컷뉴스, 

2023) 이들은 업무의 특성이나 조직의 상호작용 등이 재택근무의 생산성에 

영향을 줄 수 있다면서도 현 시점에서 그 효과를 확실하게 알기는 어렵다고 

평가했다. 또한 2022년 마이크로소프트(MS)가 11개국 약 2만 명을 대상으

로 실시한 설문조사 결과에 따르면 직원의 87%는 재택 또는 하이브리드 근

무(재택근무와 사무실 근무를 혼합한 근무형태)로 일할 때 생산성이 더 높다

고 답했다. 반면, 고용주는 85%가 하이브리드 근무로의 전환에 있어 가장 

큰 장애물로 직원의 생산성 수준에 대해 확신을 갖기 어렵다고 답했다. 이처

럼 생산성에 대한 이러한 견해차는 사무실 출근을 둘러싸고 최근 고용주와 

직원 간에 치열하게 논쟁이 벌어지는 핵심 이유다.

  코로나19 팬더믹 이후 국가별로 재택근무 근로자의 비중은 증가하였다. 

미국 내 재택근무 비중은 코로나19 이전에는 4.7% 수준이였으나 2020년 6

월에는 61% 이상으로 급증하였다. 이후 조정기를 거치며 비중은 점차 감소

하였고, 23년 1월 기준 30% 수준을 유지하고 있다(WFH리서치, 2023).

국내의 경우에 임금 근로자 중 유연근무제 활용 근무자 비중은 코로나 이전

인 2019년에는 10.8% 수준에서 코로나19 직후인 2020년 8월에는 14.2%, 

2021년에는 16.8%로 큰 폭으로 증가하였다. 유연근무제 유형 중 재택 또는 

원격근무제의 비중은 4.3%에서 17.4%로 4배 이상 증가하였다(통계청, 

2023). 코로나19 엔데믹 이후에도 재택근무를 포함한 유연근무제도는 지속 

운영 중에 있다. 기업들은 새로운 업무수행방식을 일시적인 비상근무 체제가 

아닌 장기간 적용 가능한 업무 형태로 받아들이기 시작했다. 

 기업 경영자 입장에서는 새로운 근무형태를 경험하면서 재택근무가 업무생

산성에 미치는 효과가 핵심이슈로 대두되었다. 이전과 다른 방식으로 직원들

이 근무하더라도 동일한 생산성이 유지될까 하는 것이다. 재택근무 도입으로 

생산성 효과에 대한 경영진과 직원의 견해차는 여전히 큰 편이다. 2022년 9
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월 마이크로소프트가 11개국 약 2만명을 대상으로 진행한 설문조사 결과에 

따르면 직원의 87%는 재택 또는 하이브리드 근무(재택근무와 사무실 근무

를 혼합한 형태)로 일할 때 생산성이 더 높다고 답변했으나, 관리자의 12%

만이 자신의 팀이 생산적으로 일한다고 답변했다. 이렇듯 재택근무의 효과에 

대한 경영진과 직원의 의견차는 큰 것으로 조사되었다. 재택근무가 생산성에 

미치는 효과에 대한 입장 차이가 좁혀지지 않고 있어 코로나19 앤데믹 이후

에도 기업별 재택근무 정책은 상이하게 운영되고 있다. 지역, 문화권에 따라 

재택근무가 생산성에 미치는 효과가 다를 수 있음을 나타내는 조사들이 있

다. 아시아 태평앙 지역이 북미지역에 비해 재택근무의 생산성에 대해 부정

적으로 생각하고 있다는 설문조사 결과가 있다. 북미지역의 근로자들은 

90%가 재택근무가 생산적이라고 평가했다. 반면에 아시아 태평양지역 직원

은 83%만 재택근무가 생산적이라고 답했다. 아시아 태평양지역의 경영진은 

89%가 재택근무자의 생산성에 확신을 가지기 어렵다고 답변한 반면, 북미

지역의 경영진은 77%가 재택근무자의 생산성에 확신을 가지기 어렵다고 답

변했다(아시아경제, 2023). 

  코로나19 팬데믹 이전에는 대부분의 재택근무가 개인의 의사에 의해 자발

적으로 이루어졌고 시간제(즉, 근로자가 주당 근무 시간의 일부만 재택근무

를 할 수 있는 방식)로 제공되었기 때문에 개인이 자신의 필요에 가장 적합

한 솔루션을 선택할 수 있었다. 기업들은 코로나 확산방지를 위해 회사는 갑

작스럽게 상시적으로 재택근무로 전환해야 할 상황이 발생하였고, 재택근무 

실시에 따른 개인 및 조직의 생산성 및 성과 사이의 복잡한 관계를 이해하는 

것이 시급한 과제가 되었다Hackney et al. (2022).

2) 연구의 목적

   1970년대에 재택근무라는 용어가 도입된 이래 재택근무가 이직률을 낮

추고(O’Leary, 2013), 인재를 유치하며(Kelly service, 2010), 생산성을 향상
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시킬 수 있는 잠재적인 혁신의 도구라고 주장했다(Bloom et al., 2013). 연

구자들은 재택근무(WFH)방식과 개인 및 조직의 성과 간의 관계를 이해하

는 데 관심을 기울여 왔지만, 그 결과는 엇갈리고 있다. 

   Gajendran &　Harrsion(2007)은 재택근무 연구리뷰에서 공통적으로 지

적되는 점은 20년이 넘는 연구기간 동안 가장 기본적인 결과조차 일관된 결

론을 도출하지 못했다고 주장했다. 재택근무가 생산성에 미치는 효과에 대한 

인과관계를 파악하기 위해서는 대규모 현장데이터를 사용하여 정량적으로 

측정(eg., 각 재택근무자의 생산성에 대한 전/후 비교)이 필요하나 대부분의 

선행 연구들은 설문과 자가보고(Self-reporting)에 의존하여 효과를 측정하

였다. 재택근무에 대한 대부분의 기존 실증연구는 직원들의 업무 활동에 대

한 추적 데이터에 근거한 것이 아니라 설문데이터를 활용한 ‘인지적’ 효과에 

관한 연구들로서, 재택근무의 효과에 대한 인과적 결론을 도출하고 재택근무

의 효과를 정량적으로 측정하는 데는 한계를 가진다.

   대규모 현장 데이터를 사용하여 재택근무의 효과를 정량적으로 측정한 

연구는 제한적이고, 재택근무에 따른 생산성 효과의 정량적으로 규명하는 체

계적인 연구는 매우 미흡한 수준이다. 

   예를 들어 콜센터 업무를 대상으로 한 Bloom et al. (2015)의 연구에서 

재택근무 시 생산성이 13% 증가하는 것으로 나타났다. 이 연구는 콜센터 업

무라는 한 가지 종류의 단순 업무만을 대상으로 하였다는 점에서 한계가 존

재한다. 그뿐만 아니라, IT 서비스 기업의 전문직 종사자들을 대상으로 한 

Gibbs et al. (2021)의 연구는 재택근무 시 생산성을 20% 감소한 것으로 나

타났다. IT 서비스 회사는 전 직원을 대상으로 재택근무를 시행하고 시행 전

과 후를 비교하여 통제집단이 존재하지 않은 연구를 수행하였다. 또한, 생산

성에 영향을 미칠 수 있는 근무방식 이외에 다양한 요인들 중, 재택근무 도

입 전과 도입 후 사이에 변동이 발생했을 수 있는 잠재적 요인들을 통제할 

수 없다는 점에서 인과적 결론 도출에 큰 한계를 가진다. 
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   본 연구에서는 국내 A기업의 대규모 현장 데이터를 이용하여 재택근무

가 생산성에 미치는 정량적 효과를 규명하고 업무특성이 다른 두 가지 업무

수행자를 대상으로 재택근무가 생산성이 미치는 효과가 업무에 따라 달라지

는지를 규명하고자 한다. 본 연구에서 다루고자 하는 연구질문은 다음과 같

다.

   연구질문(RQ) 1. 사무실 근무와 비교 시 재택근무가 가져오는 업무 생산

성의 정량적인 변화는 어느 정도인가?

   연구질문(RQ) 1에 대한 이론적 예측은 다음과 같다. 재택근무는 개인이 

자신의 업무 방식과 시간을 최적화된 작업 환경에 맞춤 설정하여 효율적인 

업무 수행이 가능(Baltes et al., 1999)하고, 통근시간에서 절약되는 시간을 

추가적인 업무시간으로 활용(Apgar, 1998)하여 생산성에 긍정적인 영향을 

미칠 수 있다. 또한, 재택근무 시 업무 중 휴식시간 감소, 병가 사용 감소에 

기인한 작업시간 증가, 조용한 업무환경으로 업무 효율성을 향상시키고

(Bloom et al. 2015) 업무 수행 중 방해요인을 줄여주며(Bailey & Kurland, 

2002) 이는 재택근무 시 업무중단 시간을 줄여준다고 볼 수 있다.

  

   이와 같은 논의를 종합해 보면, 재택근무는 업무 수행 중 방해요인과 업

무중단을 줄여준다. 또한, 통근시간 절약으로 추가적인 업무시간이 확보될 

수 있으며, 휴식시간 감소 및 질병으로 인한 휴무의 감소로 인하여 재택근무

가 생산성에 긍정적인 영향을 미칠 수 있을 것으로 예상할 수 있다.

   여러 선행연구는 업무 특성이 재택근무가 생산성에 미치는 효과를 조절

하는 요인으로 작용할 수 있음을 시사한다. 예를 들어, Golden & Veiga 

(2005)의 연구는 업무의 상호의존성이 높을수록 재택근무에 대한 만족도가 

감소함을 보여준다. 또한, 재택근무로 인한 업무적 고립감의 증가는 직무성

과 감소로 귀결될 수 있으며(Pinsonneault & Boisvert, 2001), 업무적 고립

감은 독립적인 업무에 비해 협업을 수행하는 경우에 증가할 것이다. 본 과제
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에서는 A 기업에서 이루어지는 업무를 여러 특성에 따라 구분하여(eg., 콜센

터 업무와 같은 단순하고 반복적인 업무 vs. 기업평가와 같은 전문적 성격의 

업무) 재택근무의 정량적 효과를 측정하고 비교하고자 한다. 본 과제의 두 

번째 연구 질문은 다음과 같다.

   연구질문(RQ) 2. 업무특성에 따라 재택근무가 업무생산성에 미치는 효

과는 어떻게 달라지는가?

   연구질문 2에 대한 이론적 예측은 다음과 같다. 개인이 재택근무의 이점

을 충분히 누릴 수 있는지 여부는 업무 수행 방식에 따라 영향을 받을 수 있

다. (Golden & Veiga 2005). 따라서 업무특성이 재택근무의 효과를 증폭시

키거나 감소시키는 조절효과가 있을 것으로 예측된다. 또한, 재택근무를 수

행하는 그룹이 업무의 상호의존성이 높을수록 생산성이 저하된다(Turetken 

et al., 2011). 지식활용 측면에서 재택근무자들은 암묵지에 대한 접근과 지

식공유에 어려움을 겪으며((Lee et al. 2007), 단순업무의 경우에는 일반적인 

메뉴얼화된 업무절차에 의해 업무의 습득과 수행이 가능하다. 정기적인 팀워

크가 필요하지 않거나, 직접 대면할 필요가 없는 업무, 성과를 정량적으로 

쉽게 측정 가능한 업무가 재택근무에 적합하다((Bloom et al., 2015).

   이와 같은 논의를 종합해 보면 재택근무의 업무특성 중 상호의존성이 낮

고, 형식지에 의한 업무공유가 가능하고 성과를 쉽게 측정가능한 지원업무가 

재택근무에 따른 생산성에 미치는 효과가 클 것으로 예상할 수 있다.

   연구질문(RQ) 3. 인구통계학적 특성에 따른 재택근무의 생산성 효과는 

어떻게 달라지는가?

  연구질문 3은 재택근무 시 생산성 향상과 저해에 영향을 미칠 수 있는 인

구통계학적 변수가 재택근무의 생산성에 영향을 주는지에 대한 검증과 몰입

에 영향을 주는 요인 중 재택근무의 생산성에 미치는 상호작용 효과를 보고
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자 한다. 자녀유무, 정규직 여부, 나이, 근속년수, 통근시간, 나이와 자녀유무 

등 인구통계학적 변수가 생산성에 미치는 조절효과를 분석하였다.
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제 2 절  연구방법과 구성 

1) 연구방법

   2020년 9월부터 단계적 재택근무를 실시한 국내 A기업의 현장 데이터를 

분석에 사용하였다. A기업은 코스닥에 상장된 신용조회업을 영위하는 회사

로 중소기업 대상 신용평가와 기술평가를 수행하는 기관이다. 

   본 연구에서 2021년 3월부터 2022년 5월까지 1년 2개월간 개인별 업무

생산성 관련 실적데이터와 개인별 재택근무 일시 데이터를 가공하여 분석에 

활용하였다. 재택근무자의 선정은 자발적인 희망자 위주로 1차 선정하고, 일

부직원이 팀장이 지정하여 재택근무에 참여하였다. 

   본 연구는 통제집단과 처치집단으로 랜덤 배정한 무작위실험은 아니지

만, 자연실험에 해당한다고 볼 수 있다. 고정효과모형(Fixed effects model)

을 사용하여 재택근무가 생산성에 미치는 정량적인 효과를 분석하였다. 먼저 

패널데이터가공을 통해 분석의 대상이 되는 선행변수인 주별재택근무비중과 

후행변수인 주별업무실적을 정규화하였다. 이후 업무별 통계분석을 진행하

여 재택근무에 따른 업무생산성 효과를 제시하였다.

  

   본 연구는 재택근무를 시행하는 기업의 현장 데이터를 사용하여 재택근

무의 효과를 정량적으로 측정함과 동시에 업무 특성을 조절요인에 따라 효

과가 어떻게 달라지는지를 분석함으로써, 재택근무의 효과에 관한 학술적 이

해를 높이고자 한다.

   본 연구의 공헌점은 아래와 같다.

   첫째, 현장 데이터를 활용한 재택근무 효과를 정량적으로 측정한 실증연

구로, 한국기업의 현장 데이터를 활용한 최초의 연구로써 가치가 있다.
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   둘째, 선행연구와 달리 본 연구는 단일 기업에서 업무특성이 업무들에 대

해 생산성에 미치는 효과를 정량적으로 분석하여 기존 연구와 차별성을 가

진다. 

   마지막으로 기업이 보유한 다양한 조직에 대하여 재택근무 도입의 우선

순위를 정하는 의사결정과 정책수립에 실무적 시사점을 제공한다.

   2) 연구의 구성

   본 논문의 구성은 다음과 같다. 제 2장에서는 재택근무에 대한 정의를 하

고, 연구질문과 관련된 선행연구로 구성하였다. 재택근무효과에 대한 설문연

구, 재택근무가 생산성에 미치는 효과에 대한 선행연구, 업무특성이 재택근

무의 생산성에 미치는 효과에 대한 선행연구를 기술한다. 제 3장에서는 데이

터 수집과 분석방법을 설명한다. 제 4장에서는 재택근무의 생산성 효과에 대

한 분석과 업무특성에 따른 재택근무의 생산성 효과 차이분석을 실시하고 

인구통계학적 변수에 대한 조절효과를 검정한다. 마지막으로 제 5장에서는 

연구결과를 요약하고 연구의 시사점과 한계점을 서술한다.
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제 2 장  이론적 배경

제 1 절  재택근무의 정의

1) 재택근무 정의

   

   재택근무는 정보통신 기술을 사용해 전통적인 업무공간인 사무실에서 떨

어져 직무를 수행하는 유연근무제(flextime)의 한 형태를 뜻한다(Gajendran 

& Harrison, 2007). 여러 선행연구들에서 telework, remote work, home 

base work, work from home, telecommuting,등 유사한 용어들이 기존 연

구에 혼재되어 사용되어 왔다. 

    일부 연구는 재택근무와 원격근무를 동일한 개념으로 사용하고 있고

(Allen et al., 2021), 재택근무와 원격근무는 모두 물리적으로 사무실을 벗

어난 공간에서 근무를 한다는 점에서는 동일하다(Vartiainen, 2021). 원격근

무의 가장 대표적인 형태가 재택근무이며, 원격근무에 관한 기존 연구는 대

부분 재택근무를 연구 맥락으로 하고 있다(Gajendran, 2007).

   재택근무는 근로자가 자신의 주거지에서 주어진 임무를 수행하는 형태이

다. 사회적으로 통용되는 재택근무는 적어도 주 1회 이상 IT 장비를 활용해 

업무를 진행하는 대안 근무를 말한다.(Garrett & Danziger, 2007). 재택근무

는 상사와의 협의 하에 주중 일정기간 동안 집에서 업무를 수행하고 개인의 

필요에 따라 재택근무 횟수를 정할 수 있다. 즉, 재택근무를 근무시간 범위

로 일주일 중 특정일만 집에서 일하는 근무방식도 포함된다. 

   본 연구에서는 전통적인 사무실 공간에서 벗어나 IT인프라를 활용하여 

주 1회 이상 자택에서 업무를 수행하는 업무형태를 재택근무(Working 

From home;WFH)라고 정의하였다.
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제 2 절  선행연구  

1) 재택근무 효과에 대한 설문연구

   

   재택근무의 효과에 관한 학술연구는 1980년대 이후로 정보시스템 분야

(예: Baker et al., 2006; Belanger et al., 2001)와 경영관리 분야(예: 

Golden, 2006; Madsen, 2003) 등에서 다양하게 이루어져 왔다. 예를 들어, 

기존 연구에서 주로 관심을 가진 재택근무의 대표적인 결과변수로는 직무 

만족과 직무성과를 들 수 있으며(Belanger et al., 2013; ,Golden and Veiga, 

2005; Pinsonneault and Boisvert, 2001), 이외에도 이직 의도, 역할 스트레

스(role stress), 인지된 경력 전망(perceived career prospect) 등이 주목을 

받아 왔다(Gajendran, 2007)

   

   재택근무의 효과에 대한 기존연구는 대부분이 설문이나 인터뷰에 의한 

연구로 진행되었다(Hackney, Amy, et a.l, 2022). 그리고 재택근무 효과에 대해 

다양한 종속변수에 대한 재택근무의 영향을 규명하는 데 초점을 두어 왔다. 

기존 연구는 재택근무와 직무 만족, 혹은 재택근무와 직무성과 사이의 관계

에 대해 일관된 결과를 보여주지는 않는다(Bailey & Kurland, 2002). 예를 

들어, Golden & Veiga(2005)의 연구는 재택근무의 정도와 직무 만족 간에

는 뒤집어진 U자 형태의 관계가 존재하며2), 이러한 관계는 업무의 상호의존

성(task interdependence)와 같은 업무 특성에 의해 조절됨을 제시하였다.

    

   국내 연구동향을 살펴보면 현재 재택근무를 포함하는 개념인 ‘스마트워

크’에 대해서는 활발한 연구가 진행되는 반면, 재택근무에 관한 연구는 상대

적으로 부족하다. 재택근무에 중점을 두기보다 기본적인 스마트워크 환경에

서의 생산성에 미치는 영향요인에 대한 연구가 주로 진행되었다. 또한, 국내

외 선행 연구들은 거의 대부분 설문 기반의 연구들이라는 한계점을 갖는다. 

2) 이 연구에서 재택근무의 정도(extent)는 개인의 전체 업무 시간 중 재택근무가 차지하는 시간으
로 정의된다
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   재택근무에 대한 거의 대부분의 기존 실증연구는 직원들의 업무 활동에 

대한 추적 데이터에 근거한 것이 아니라, 자가 보고(self-reporting) 방식의 

설문데이터를 활용한 ‘인지적’ 효과에 대한 연구들이다(Gajendran, 2007). 

이러한 방법론상의 특성은 본 연구의 초점인 재택근무가 업무 생산성에 미

치는 영향을 규명하는 데 있어서 한계를 갖는다. 설문연구의 한계는 다음과 

같이 정리할 수 있다.

   첫째, 개인의 인지는 편의가 발생할 수 있을 뿐만 아니라, 설문에 응답한 

재택근무자들은 의도적으로 본인의 업무 생산성을 과대 포장하려는 동기를 

가질 수 있다(Gibbs et al., 2021).3) 

   둘째, 설문 기반의 기존 연구들은 대부분 횡단면 데이터에 기반하고 있고 

실증분석에 사용된 통제변수들이 충분하지 않아 재택근무의 효과에 대한 인

과적 결론을 도출하는 데 있어 한계점이 지적되고 있다(McCloskey and 

Igbaria, 1998). 

   마지막으로, 설문 기반 연구는 그 특성 상 재택근무가 생산성에 미치는 

효과의 ‘방향’(즉, 생산성이 증가 혹은 감소하는가?)을 다룰 수는 있지만, 효

과의 ‘크기’를 정량적으로 측정(즉, 생산성이 몇 % 증가 혹은 감소하는가?)

하는 것은 불가능하다. 

  

2) 재택근무가 생산성에 미치는 효과에 대한 연구

   

   재택근무와 관련된 가장 널리 알려진 이점 중 하나는 생산성 향상이다

(McCloskey & Igbaria, 2003). 생산성에 있어서 이점에 대한 중요한 근거

로는 재택근무가 업무 수행 중 방해가 적다는 점이 제시된다(Bailey & 

3) 이러한 전략적인 응답은 현재의 팬데믹 상황에서와 같이 회사의 경영상황이 어렵고 고용 안정성
이 위협받는 상황에서 그 가능성이 더욱 증가할 수 있다(Gibbs et al., 2021). 팬데믹 상황에서 
재택근무의 높은 생산성을 보여주는 설문 결과의 예로는 Etheridge et al., (2020)을 들 수 있다.
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Kurland, 2002). 이와 유사하게 사무실 근무 대비 출퇴근으로부터 절약되는 

시간을 추가적인 업무 시간으로 활용할 수 있다는 점이 재택근무가 생산성 

증진에 기여할 것이라는 예상이 있다(Apgar, 1998). 추가적으로, 재택근무는 

개인이 자신의 업무 방식과 시간을 최적화할 수 있도록 작업 환경을 맞춤 설

정하는 기회를 제공함으로써 효율적인 업무 수행을 가능하게 한다. (Baltes 

et al. 1999) 이러한 선행연구를 통해 재택근무가 생산성에 긍정적인 영향을 

미칠 수 있을 것으로 예상할 수도 있다.  

 위와 같은 선행 연구에도 불구하고 재택근무가 생산성에 미치는 정량적인 

효과에 대한 학술적 규명은 초기 단계에 머물고 있다. 재택근무를 실시하고 

있는 기업의 현장 데이터를 사용하여 재택근무의 효과를 정량적으로 측정하

는 연구는 최근 들어 시작되고 있으나(Bloom et al., 2015; Gibbs et al., 

2021) 소수에 불과하다. 

   설문 기반 연구의 한계를 극복하기 위해 현장데이터를 활용한 소수의 해

외 연구들이 존재한다. 이 연구 중에서 생산성에 대한 연구는 소수이다. 현

장 데이터를 활용한 주요 선행연구 결과를 [표 2-1]에 정리하였다.
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                                [표 2-1] 실험기반 선행연구 요약 

저자
연구 방법 표본크기

업무 
국가 처리 

(시작 시점) 관측기간 재택근무의 
효과 한계

(연도) 성격

Bloom et 
al. (2015)

무작위실험 
+ 설문 249명 콜센터

(단순업무) 중국

주당 4일 
재택근무 & 
1일 사무실 

근무 
(2010.12.6)

2010.1.4~2
011.8.14

생산성 13% 
증가 단일업무

Linos
( 2016) 자연실험 10,000명

특허심사업
무(지식업

무)
미국

주당 최소 4일 
재택근무 
(2006년)

2005년~201
3년

단위 시간당 
심사 건수 
감소, 심사 
투입 시간 

증가, 분기당 
심사 건수 2건 

증가

단일업무

Gibbs et 
al

(2021)

단일집단
사전사후실

험설계. 
10,384명 IT 전문가

(지식업무) 아시아

전 직원 사무실 
근무 → 

재택근무 전환 
(2020.3) 

통제집단 없음.

2019.4~202
0.8

생산성 20% 
감소 단일업무

Emanuel 
& 

Harringto
n (2021)

자연실험 3440명 콜센터
(단순업무) 미국 전면 재택근무

(2020. 4. 6)
2 0 2 0 . 4 . 6 
전후 각 6주

생산성 7.6% 
증가

관측기관
짧음

Angelici 
& Profeta 

(2023)

무작위실험 
+ 설문 310명

주로 
화이트칼라 

업무 
(86%)

이탈리아

주 1일 스마트 
워크 (근무시간 
및 장소를 
자유롭게 선택) 
(2016. 10)

2 0 1 6 . 
9~2017. 6

생산성에 
유의한 영향 

없음.

주 1 회 
재 택 만 
측정
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   Bloom et al. (2015)의 연구는 재택근무의 효과를 측정하는 최초의 연구

이다. 이 연구에서는 중국의 온라인 여행사 Ctrip에서 249명의 콜센터 직원

을 대상으로 2010년 12월 실시한 무작위 재택근무 실험을 통해 추적한 실험 

전후 총 29개월간의 개인별 주 단위 업무 실적 데이터(전화 응대 건수, 분당 

전화 응대 건수, 총 전화 응대 시간)를 이용하여 재택근무의 효과를 분석하

였다. 분석 결과, 실험에서 재택근무에 할당된 직원들은 사무실 근무 집단에 

비해 13% 높은 생산성을 보여주었다. 이 중 9%는 휴식시간의 감소 및 질병

으로 인한 휴무의 감소에 기인하며, 나머지 4%는 단위 시간당 처리한 통화 

건수의 증가로부터 발생하였다. 이 연구는 무작위 실험 방식을 활용함으로써 

강력한 인과적 증거를 제시한다는 점에서 큰 의의가 있지만, 콜센터 업무라

는 한 가지 종류의 단순반복적 업무만을 대상으로 하였다는 점에서 한계가 

존재한다. 앞서 검토한 기존의 실증연구들이 시사하듯이 재택근무의 효과는 

업무 특성에 따라(예를 들어, 독립적 업무 vs. 상호의존적 성격의 업무) 달라

질 수 있다는 점을 고려한다면, 이 연구의 결과를 다른 유형의 업무에 대해 

일반화하는 데는 한계가 존재할 것이다.

   Linos (2016) 연구에서는 미국특허청에 근무하는 특허심사관을 대상으로 

재택근무에 따른 생산성의 효과에 대해서 대규모(1만명), 장기간(2005년부

터 2013년까지 8년간) 연구를 수행하였다. 특허심사관 중 52%의 직원들이 

재택근무를 수행하고 있으며 특허심사관은 일주일에 최소 4일 이상 재택근

무를 수행하고 있다. 이 연구에서는 특허심사에 소요된 시간대비 검토 완료

된 심사건의 비율로 정량적인 생산성을 측정하였다. 

그 결과 재택근무자(Teleworker)는 시간당 특허심사 건수는 감소하는 반면 

분기별 더 많은 특허신청서를 검토하는 것으로 나타났다. 재택근무자는 미팅

시간 등의 감소에 따라 특허심사에 더 많은 시간을 투여하고 있어 분기단위 

실적으로 보았을 때 약 2건의 특허심사를 더 수행하였다. 

특허심사업무는 재택근무에 적합한 업무특성(작업성과물은 개인이 독립적으

로 완료하고, 성과를 측정하기 용이한 업무)을 가지고 있다고 볼 수 있다. 향

후 다양한 유형의 조직에서 재택근무가 어떻게 작동하는지 추가적인 연구가 



- 18 -

필요하다. 

   Gibbs et al. (2021)은 COVID-19로 인해 2020년 3월 전면적인 재택근

무를 실시한 아시아의 대규모 IT 서비스 회사의 데이터를 이용하여 재택근

무의 생산성 효과를 분석하였다. 이들은 2019년 4월에서 2020년 8월까지 

17개월간 1만여 명 이상의 직원들에 대한 월 단위 업무 실적 데이터(업무 

투입 시간, 완료된 단위 업무 건수)로부터 재택근무 이전과 이후를 비교하여 

재택근무 시행 이후에 생산성이 20% 감소하였음을 보여준다. 이 연구는 IT 

전문직 종사자들의 업무 생산성을 다루고 있다는 점에서 단순반복적인 콜센

터 업무를 대상으로 한 Bloom et al. (2015)의 연구와는 차별성을 갖는다. 

그러나 이 IT 서비스 회사는 전 직원을 대상으로 재택근무를 시행하였기 때

문에 Bloom et al. (2015)의 연구와는 달리 통제집단이 존재하지 않는다는 

문제점이 있다. 재택근무의 효과를 측정하기 위하여 이들은 단일집단에 대해 

재택근무 시행 이전과 이후의 생산성을 비교하는 분석 전략을 채택하고 있

다. 그러나, 이러한 방식은 생산성에 영향을 미칠 수 있는 근무방식 이외에 

다양한 요인들 중, 재택근무 도입 전과 도입 후 사이에 변동이 발생했을 수 

있는 잠재적 요인들 즉, 시간가변적 요인(time-varying factors)을 통제할 수 

없다는 점에서 인과적 결론 도출에 한계를 가진다. 또한 이 연구에서 사용하

는 재택근무 시행 이후의 데이터는 5개월이라는 짧은 기간에 한정되어 있는

데, 새로운 근무 환경에 적응하여 복잡하고 전문성이 높은 업무를 안정적으

로 수행할 수 있는 상태에 도달하는 데는 충분하지 않은 기간이었을 가능성

도 배제하기 어렵다. 

   Emanuel and Harrington (2021)은 미국의 포춘 500기업인 온라인쇼핑

몰의 콜센터 업무를 수행하는 3440명의 직원을 대상으로 재택근무에 따른 

생산성 효과를 측정하였다. 생산성측정지표로는 시간당 통화량(call per 

hour)과 고객만족점수를 반영한 통화품질(Call-quality) 2가지로 측정하였

다. 연구 결과 재택 근무자는 생산성은 7.6% 향상되었고, 통화품질(고객만

족)지표 저하는 없었다. 기존 Bloom et al. (2015)의 연구와 유사하게 독립
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적인 업무를 수행하는 콜센터 직원을 대상으로만 실험을 진행하여 저자들도 

인정하듯이 독립적이지 않은 협업이 필요한 업무에도 확대 적용할 수 없다

는 점에서 한계를 가진다.

   Angelici and Profeta (2023)는 이탈리아의 multi-utility sector 기업 

310명을 대상으로 COVID-19전 2016년 9월부터 2017년 6월까지 스마트

워킹을 수행할 실험집단과 사무실근무를 하는 통제집단으로 분리하여 무작

위실험((Randomized experiment)을 수행하였다. 실험집단에 속한 직원에게

는 일주일에 하루 근무장소나 시간에 제약 없이 근무할 수 있는 선택권을 부

여하였다. 실험참가자의 86%는 화이트칼라, 14%는 블루칼라 근로자로 구성

되었다. 이 연구에서 생산성의 측정방법은 특정업무를 수행하는 실행 작업 

수(예를 들어 완료된 절차 수, 체결된 계약 수, 수행된 거래수 등)를 측정하

고, 직원의 자가보고(Self reporting)와 상사의 평가 설문을 추가하여 생산성 

측정을 보완하였다. 연구결과 동일한 근무 시간 동안 스마트 워크에 참여하

는 근로자의 객관적인 생산성(objective Productivity)은 기존 방식으로 근무

하는 근로자의 생산성에 비해 유의한 변화가 없는 것으로 나타났다. 

   동 연구의 경우 주당 1일의 스마트워크로 한정하여 실험을 진행하였다. 

이에 따라 다양한 유형의 재택근무방식(예: 주당 2일, 3일, 혹은 전면적인 

스마트워크)이 생산성이 미치는 영향에 대해 일반화하기 어렵다는 한계를 

가지고 있다. 예를 들어, 주당 1일은 생산성의 변화가 발생하기에는 미흡한 

처리 수준이었을 수 있으며, 만약 주당 스마트워크의 일수를 증가시켜 실험

을 진행하였다면 유의한 영향이 발생했을 가능성을 배제하기 어렵다. 그리

고, 단일한 유형의 업무만을 대상을 분석한 기존 연구와는 달리 이 연구에서

는 화이트칼라와 블루칼라를 모두 포함하여 다양한 유형의 업무를 대상으로 

실험을 진행하였다는 점에서 의의가 있으나, 재택근무의 생산성 효과가 업무 

특성에 따라 어떻게 달라지는지에 대해서는 관심을 갖지 않았다는 점에서도 

한계점을 지닌다.

   앞서 해외 선행연구에 대해 살펴보았다. 요약하면 재택근무가 생산성 미
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치는 효과에 대해 정량적으로 측정한 연구는 해외연구 사례도 매우 적은 편

이다. 현장 데이터를 활용하여 재택근무의 직접적인 효과를 측정하는 정량적

인 연구들은 설문연구 대비 효과에 대한 정확한 측정이 가능하나 정량데이

터 수합에 어려움이 있는 편이다. 그래서 재택근무의 효과에 대한 선행연구

는 대부분 설문데이터를 활용한 ‘인지적’ 효과에 대한 실증 연구들이어서

(Gajendran, 2007) 재택근무가 생산성에 미치는 정량적인 효과에 대한 학술

적 규명은 거의 이루어지지 않고 있다. 

3) 업무특성이 재택근무의 생산성에 미치는 효과에 대한 연구

   선행연구에서는 기업이 보유한 업무군 중 한가지 업무에 대해서 재택근

무가 생산성에 미치는 효과를 분석한 연구들이 대다수이다. 콜 센터 업무를 

대상으로 한 Bloom et al. (2015)의 연구는 재택근무가 생산성을 증대시킴

을 보여주지만, 지식기반 업무를 수행하는 IT 서비스 기업의 전문직 종사자

들을 대상으로 한 Gibbs et al. (2021)의 연구는 정반대의 결과를 보여준다. 

이는 업무 전문성에 따라 재택근무 효과가 상이할 가능성을 시사한다

   재택 근무 대상이 되는 업무의 특성 예를 들어 협업이 필요한 고도의 지

식기반 업무와 독립적으로 수행되는 단순업무의 경우 재택근무가 생산성에 

미치는 효과는 다를 수 있다. Lee et al. (2007)은 지식 활용 측면에서 재택

근무자와 사무실 근무자를 비교하여, 재택근무자들은 암묵지에 대한 접근과 

지식공유를 위한 커뮤니케이션 미디어 활용에 있어서 어려움을 겪음을 보여

준다. 따라서 암묵지의 활용을 요구하는 재택근무가 암묵지 전달의 효과성을 

감소시킬 수 있다. 반면 단순업무의 경우에는 일반적으로 매뉴얼화된 업무 

절차에 의해 업무의 습득 및 수행이 가능하며, 따라서 암묵지보다는 문서화

된 형식지에 크게 의존하는 특성을 갖는다. 그러므로 업무 수행에 필요한 지

식의 공유와 전달 관점에서 볼 때, 재택근무가 생산성에 미치는 효과는 지식

기반의 전문적 업무와 단순업무간에 차이가 존재할 것으로 예상된다. 구체적

으로, 전문적 업무에 비해 단순업무의 경우에 재택근무의 긍정적(혹은 부정
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적) 효과가 더 클(혹은 작을) 것으로 예상된다. 

   

   업무의 특성 중 상호의존성에 따라서도 재택근무가 생산성에 미치는 효

과가 달라질 수 있다. Turetken et al.(2011)의 연구는 재택근무를 수행하는 

그룹이 업무의 상호 의존성(task interdependence)이 높아질수록 생산성이 

저하되는 경향이 있음을 밝혀냈다. 이는 상호의존성이 낮은 업무는 재택근무

에 적합한 업무일 수 있음을 보여준다. 또한 Golden & Veiga (2005)의 연

구에서도 상호의존성이 높을수록 재택근무에 대한 만족도가 감소함을 보여

준다. 또한, 재택근무로 인한 업무적 고립감의 증가(Pinsonneault & 

Boisvert, 2001)는 직무성과 감소로 귀결될 수 있으며(Golden et al., 2008), 

업무적 고립감은 독립적인 업무에 비해 협업을 수행하는 경우에 증가할 것

으로 제시하였다.

   Sanchez et al.(2007)은 경영자 인터뷰를 통하여 재택근무가 직무성과에 

기여한다는 결론을 도출하는 반면, 재택근무의 단점 중 하나인 업무적, 사회

적 고립감은 직무성과를 저해하는 부정적 요인으로 작용하기도 한다(Golden 

et al., 2008). 이상의 결과는 재택근무의 효과가 재택근무가 이루어지는 맥

락과 상황에 따라 달라질 수 있음을 시사한다. Hackney et al.(2022)는 재택

근무의 효과에 대한 선행 연구들이 성별, 업무 유형 등 그룹 간 차이를 구체

적으로 조사하지 않은 점을 지적하였다. 

   

   선행 연구들은 앞에서 언급한 한계에도 불구하고 재택근무가 생산성에 

미치는 효과가 업무특성에 따라 어떻게 달라지는지에 대한 이론적 논의를 

제공한다. 기존 선행연구 리뷰를 통해 상호의존성이 낮고, 암묵지 전달과 커

뮤니케이션 빈도가 낮은 단순업무가 전문적인 지식기반 업무 대비 생산성 

효과가 더 클 것으로 예상된다. 

   

   본 연구에서는 업무특성에 따라 재택근무가 생산성에 얼마나 영향을 미

치는지에 대하여 현장데이터를 사용하여 실증적으로 규명하고자 한다. 부연
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하면 단순 업무뿐만 아니라 전문적 업무를 포함하여 재택근무를 시행한 A 

기업의 현장데이터를 이용한 실증분석으로 선행 연구의 한계를 극복하고자 

한다.
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제 3 장  데이터 가공 및 분석

제 1 절  데이터 수집

1) A기업의 개요와 재택근무 시행과정

   본 연구는 2020년 9월 재택근무를 도입한 A 기업의 현장 데이터를 수집

하여, 자연실험을 활용한 실증 분석을 통해 재택근무가 업무 생산성에 미치

는 효과를 정량적으로 측정하는 것을 목적으로 한다. 구체적인 연구 내용과 

방법을 기술하기에 앞서, A 기업의 개요와 재택근무 시행 과정에 대해 먼저 

기술한다.

            

   A 기업의 핵심 사업 영역은 기업의 신용평가와 기술평가이다. 신용평가

는 대기업과의 거래를 원하는 중소기업이나 공공기관 입찰을 원하는 기업 

등을 대상으로 기업신용을 평가하여 신용등급을 매기고 평가보고서를 발행

하는 서비스이다. 기술평가는 금융기관으로부터 기술금융을 지원받고자 하

는 기업, 벤처캐피탈로부터 투자를 받고자 하는 기업, 뛰어난 기술력을 바탕

으로 코스닥시장에 특례상장하고자 하는 기업 등을 주요 고객으로 하여, 기

업의 기술역량과 사업역량, 성장가능성 등을 평가하여 평가등급과 함께 보고

서를 발행하는 서비스이다. 

   

   평가서비스에 관여하는 인력은 크게 ‘고객지원 부문’, ‘서비스지원 부문’, 

‘평가 부문’으로 구성되며, 이들 세 부문에서 수행하는 업무가 본 과제에서 

분석 대상으로 하는 업무이다.  [그림 3-1]에 나타난 바와 같이, 콜센터 인

력들로 구성된 고객지원 부문은 평가를 의뢰하는 고객 기업으로부터의 평가

서비스 관련 각종 문의(인바운드 콜)에 응대하는 업무와 함께, 아웃바운드 

콜을 통해 평가 진행 관련 안내 및 A 기업의 서비스에 대한 마케팅 활동을 

수행한다. 각 직원은 개별 인바운드 콜에 대한 처리 결과와 아웃바운드 콜 
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수행 결과를 ‘조사관리시스템’이라는 정보시스템에 입력한다. 하나의 콜이 

단위 업무로 간주되며, 각 콜에 대한 세부 업무 이력도 저장된다. 

    

   다음으로, 서비스지원 부문은 평가를 의뢰한 고객 기업이 제출한 각종 재

무적 및 비재무적 데이터를 조사관리시스템에 입력함으로써 다음 단계에서 

평가사들이 평가를 수행하는 데 필요한 기초자료를 제공한다. 따라서 서비스

지원 부문의 업무는 데이터 입력이라는 단순 반복적인 특성을 갖는다. 하나

의 평가 의뢰 건에 대한 재무 데이터 입력과 비재무 데이터 입력은 별도의 

단위 업무로 간주되며, 각 단위 업무는 시스템을 통해 1명의 직원에게 무작

위 배정되어 독립적으로 수행된다. 

   마지막으로, 의뢰 기업에 대한 신용평가와 기술평가는 평가 부문에 소속

된 전문성을 가진 평가사들이 수행하며, 이들 중 다수는 대학원 학력 혹은 

회계사나 변리사, 기술사 등 전문 자격증을 보유하고 있다. 평가보고서 자체

가 A 기업의 상품이 되며, 보고서의 세부적인 유형은 다양하지만 그 복잡도

에 따라 크게 약식보고서, 표준보고서, 심층보고서 등으로 구분된다. 한 건의 

보고서를 작성하는 데 소요되는 시간은 약식보고서의 경우 대략 1일, 표준보

고서는 2~3일, 심층보고서는 짧게는 1~2주에서 길게는 1달 정도에 달한다. 

약식보고서와 표준보고서는 1명의 평가사가 담당하며 전용 정보시스템인 

‘평가시스템’을 통해 룰렛 방식으로 무작위 배정된다. 심층보고서는 산업지

식보유 여부 및 평가난이도를 고려하여 관리자가 평가사를 배정한다. A 기

업은 매년 약 15만여 건에 달하는 평가보고서를 발행하는데, 평가 업무는 평

가시스템을 통해 수행된다. 

  본 연구는 2021년 3월부터 2022년 5월까지 1년 2개월 기간 동안 직원 81

명을 대상으로 재택근무가 업무 생산성에 미치는 효과를 분석하였다. A사가 

발급하는 신용평가 보고서 연도별 발급 추이는 다음과 같다. 신용평가보고서

와 ESG평가 보고서를 합산한 연도별 발급량은 21년 약 11만 2천건에서 

2020년 약 12만건 21년 약 12만9천건으로 소폭 상승추세이다. 기술평가서 
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연도별 발급건수를 보면 2019년 약 3만4천건에서 2020년 약 4만천건, 2021

년 약 4만7천건으로 증가하는 추세를 보여준다. 

[그림 3-1] 신용평가 보고서 발급추세

Notes :기간 :　２1년 3월 ~ 22년 5월
      기업신용평가 보고서와 기업 ESG평가보고서 합계 건수

[그림 3-2] 기술평가 보고서 발급추세

　　　 　

Notes. 기간 :　２1년 3월 ~ 22년 5월
　　　기술신용평가 보고서 합계 건수
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평가사들은 평가시스템뿐만 아니라 조사관리시스템과 외부의 기술 DB에 동

시에 접속하여 각종 정보를 조회하면서 평가시스템에 보고서를 작성한다. 효

율적인 평가보고서 발급을 위해 입력된 재무, 비재무 데이터들이 자동입력되

어 평가자가 신용평가 등급 및 기술평가등급을 오류없이 평정할 수 있도록 

자동화 시스템이 구축되어 있다. 입력한 결과물도 전산보고서 형태로 발행되

고 평가 업무 수행과 관련된 세부 활동 이력은 로그 데이터로 시스템에 저장

된다. 보고서가 외부로 발급되기 위해서는 품질관리를 위한 검수절차를 완려

한 보고서만 고객사로 발송된다. A기업의 업무 프로세스는 [그림 3-1]과 같

이 요약하였다.

   A기업의 분석대상 부서는 고객 지원부서(콜센터), 서비스 지원부서, 평가

부서이다. 평가를 수행하기 위해 평가를 의뢰한 고객과 문의에 대한 상담 및 

평가접수, 마케팅 활동은 고객지원부서가 담당하고, 평가를 위한 기초자료인 

[그림 3-3] A 기업의 업무 프로세스
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사업자 등록증 및 재무자료(재무제표)의 오류체크 및 입력, 비재무자료(특허, 

인증서, 계약서 등)의 종류를 판단하고, 분류에 맞게 시스템에 입력하는 작

업은 서비스 지원에서 담당한다. 평가를 위한 기본자료들이 평가시스템이 업

로드 완료되면 평가부서에서 평가를 시작한다.

   이상에서 기술한 세 부문의 상이한 업무 특성은 아래 [표 3-1]과 같이 

요약된다. 

            [표 3-1] A기업의 부문별 업무특성 비교

   A 기업은 중소기업을 대상으로 기업의 신용평가 및 기술평가 서비스를 

제공한다. 대기업과의 거래, 기술금융 지원 신청, 코스닥 상장 신청 등을 목

적으로 중소기업이 평가를 의뢰하면 먼저 A 기업의 '고객지원 부문'에서 상

담 및 접수를 진행한다. 이후 A 기업의 '서비스지원 부문'에서 평가 의뢰 기

업이 제출한 재무 및 비재무 데이터를 내부 시스템에 입력하면, 이 데이터를 

4) 평가의 종류 중 평가사 1인에 의해 독립적으로 수행되는 약식/표준평가서가 전체 물량의 98% 
이상을 차지하고 있다. 심층평가는 1명 이상의 평가사에 의해 수행되며 평가 건수는 많지 않다.

5) 업무 자율성(task autonomy)은 특정한 업무를 수행하는 방법(how)과 시간(when)을 통제할 수 
있는 정도를 의미한다(Spector, 1986).

구분 고객지원 서비스지원 평가

업무의 
전문성 단순반복 업무 단순반복 업무 전문적, 지식노동

업무 
수행방식 독립 업무 독립 업무 독립 업무4) 

일부협업 (심층보고서)

업무의 
자율성5)

낮음 (콜이 배정된 즉시 
매뉴얼에 따라 응대를 

수행) 

중간 (각 입력 건의 
수행 방법은 동일, 
시점은 조절 가능)

높음 (평가 기준은 
존재하나 수행 방법과 
시점은 자율적 결정)

개별 업무 
소요시간 수 초 ~ 수 분 수 분 ~ 수 시간 수 시간 ~ 1개월

정보시스템 
의존도

보통 (각 콜의 처리 
결과 입력에 활용)

보통 (모든 업무를 
정보시스템을 통해 

수행)

높음 (인터뷰를 제외한 
모든 업무를 

정보시스템 통해 수행)
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기반으로 '평가 부문'에서 신용 혹은 기술에 대한 평가를 수행하여 평가등급

을 결정하고 평가보고서를 작성하여 발급한다. 이와 같이 하나의 평가 의뢰 

기업에 대한 신용 혹은 기술 평가를 처리하는 단일한 업무 프로세스에 고객

지원(콜센터), 서비스지원, 평가 등 세 부문의 담당자가 순차적으로 관여하

여 담당 업무를 수행함으로써 프로세스가 완료되며, A 기업은 연간 15만여 

건 내외의 평가보고서를 발급한다. 그런데 각 부문에서 수행하는 업무는 업

무 특성 측면에서 차이가 존재한다. 예를 들어, 고객지원과 서비스지원 부문

에서는 각각 인바운드/아웃바운드 콜 처리와 데이터 입력과 같이 단순하고 

반복적인 업무를 수행하는 반면 평가 부문에서는 전문 능력을 기반으로 한 

평가 및 보고서 작성과 같은 전문적인 지식기반 업무를 담당한다

   A 기업은 내부의 세 부문에 속한 직원들을 대상으로 재택근무를 도입하

면서, 전면적인 도입 대신 희망자 위주로 부분적인 도입 방식을 채택하였다. 

재택근무에 참여한 직원들은 자발적인 요청을 기본으로 하고 미달 시 팀장

이 지정하는 팀원의 경우 재택근무에 참여하였다. 이는 자연 실험(natural 

experiment)에 해당할 수 있다. 

  데이터 수집단계에 대한 설명은 다음과 같다. 대용량 현장 데이터를 수합

하여, 여러 가공 단계를 거처 통계분석에 사용할 패널 데이터셋을 만들었다. 

패널 데이터가공 단계는 그림 [3-4]와 같다.

 먼저, 인구통계학적 데이터확보단계이다. 이는 A사 경영진의 본연구에 목

적와 실무적 시사점에 공감하여 전폭적인 지원을 받았다. A기업의 협조로 

인사DB에서 해당 구성원에 대한 인구통계학적 정보를 수집하였다.6) 인구통

계학적 정보에는 개인별 성별, 연령, 정규직 유무, 학력, 근속연수, 자녀수 등

의 데이터가 포함되어 있다. 

 두 번째로 개인담당자별 재택근무 여부를 판별하기 위한 기초 데이터(raw 

6) 데이터 중 민감한 개인정보는 배제하여 개인정보관리에 관한 법률을 준수하였다. 
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data)를 수집하였다. 이를 위해 재택근무자와 사무실 근무자를 판별하기 위

해 재택근무용 보안프로그램 접속 로그를 수집하였다. 해당 프로그램은 재택

근무를 위해 반드시 접속이 필요한 프로그램이다. A사는 실험 당시 재택근

무 여부에 명시적으로 다른 시스템 로그가 부재하였다. 먼저 재택근무 여부

를 필요한 내부망 접속프로그램 로그의 접속자 성명, ID, 접속시간을 추출하

고, 내부시스템 접속이력과 교차비교하여 개인별 일단위 재택근무자 리스트

를 출력하였다. 

   다음은 후행변수인 업무생산성 관련 기초 데이터를 사내 전산시스템에서 

수집하였다. 분석의 대상이 되는 평가 및 서비스지원업무는 A사의 사내망에 

있는 조사관리시스템이나 평가관리시스템에 데이터를 추출하였다. 조사관리 

시스템은 지원업무를 수행하기 위해서 접속하는 프로그램이다. 평가관리시

스템은 평가사가 평가서 작성업무에 필요한 시스템이다. 평가사가 이 시스템

에 접속하여 기술평가서 나 신용평가서 작성하게 되는 중요 시스템이다. 

CTI7)는 고객지원업무를 수행하기 위해 사용하는 시스템이다. 고객지원담당

자가 수행한 업무실적은 CTI에서 기초 데이터를 추출하였다. CTI에 기록되

는 내용은 통화건수, 통화시간, 대기시간, 통화성공율 등이다. CTI에서 수집

된 통화건수는 모두 업무에 관련된 전화만 수집하고, 직원 개인간 통화건수

는 제외된다. 고객에게서 걸려온 업무문의 인바운드 콜이 담당자별로 할당되

고, 고객에 대한 평가안내 전화 및 마케팅 목적 전화가 아웃바운드 콜로 기

록된다. 서비스지원 담당자는 평가서 작성을 위한 재무서류와 비재무 서류를 

확인하고 처리하는 업무를 수행하고 있으며 이는 조사관리시스템에서 수행

된다. 조사관리시스템에서 서비스지원이 수행한 업무실적 기초데이터를 추

출하였다. 주요 추출 데이터는 서류검토, 재무입력, 비재무입력 완료건수와 

완료시간이다. 이후 기초데이터에 대한 가공 절차를 거쳤다.

7) CTI는 'Computer Telephony Integration'의 약자로 컴퓨터와 전화 시스템의 통합,​ 컴퓨터와 전
화를 연결하여 사내로 들어오는 업무목적 전화를 컴퓨터에서 이력 관리하는 시스템이다. 
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            [그림 3-4] 패널데이터 가공처리 절차

1. 기초 데이터 수합

 - 기간 : 2019년 1월 ~ 2022년 5월

 - 인구통계학적 정보 : 인사DB

 - 재택근무실적 : 사내망접속 보안프로그램 로그에서 추출

 - 평가실적 : 평가관리시스템에서 추출

 - 고객지원실적 : CTI시스템에서 추출

 - 서비스지원실적: 조사관리시스템에서 추출

↓

2.업무별/개인별 일별실적 수합

 - 업무성격이 유사한 고객지원과 서비스지원은  

 - 개인별 중복 데이터 제거

 - 항목 : 담당자, 업무명,시작일,종료일, 수행건수 등 

↓

3.업무별 가중치 부여 후 개인단위 실적데이터 정규화

 - 평가(기술/신용) : 평균 투입시간 기준(시작/종료)상품별 업무 가

중치 부여

 - 서비스지원 : 평균 투입시간 기준 업무별 가중치 부여

 - 고객지원 : 인/아웃바운드 콜 처리건수 

 - 평가업무와 지원업무간 실적 정규화

 - 평가 중 1일 이상 소요업무는 종료일 기준 일단위로 할당 

↓

4.주단위로 환산 :주별 근무실적으로 변환

 - 개인별 일단위 실적을 주(week) 단위 실적으로 환산

 - 개인별 주당 근무일, 휴일근무 여부 반영

↓

5.분석대상이 되는 종속변수, 독립변수, 통제변수 선정

 - 분석기간 중 50주 이상 근무한 직원 81명 표본 확정

 - 주별 일평균정규화실적,주별 재택근무비중 등 주요변수 가공

 - 통제변수 : 주별 근무일수, 주별 근무방식 변경횟수 
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위의 절차를 거쳐 데이터에 대한 수집과 가공을 진행하였다. 먼저 업무특성

이 유사한 서비스지원과 고객지원업무의 실적데이터를 통합하였다. 그 이유

는 두 부서의 단위실적 발생빈도와 난이도가 유사한 업무로 판단되어 데이

터통합을 수행하였다. 업무특성이 유사한 서비스지원과 고객지원업무를 통

합하여 지원그룹으로 데이터를 구성하였다. 즉, 업무특성이 상이한 평가업무

와 지원업무로 이원화하여 분석을 수행하기 용이하도록 가공하였다.

   생산성 측정의 기초가 되는 업무실적데이터는 통계분석의 용이성과 인과

관계분석을 위한 선행변수, 후행변수간 관계를 고려하여 후보군이 될 수 있

는 변수들을 생성하였다. 평가업무의 경우 다양한 보고서 종류들이 있다. 크

게보면 약식, 표준, 심층 보고서들이 있고, 보고서의 평균 작성시간과 난이도

에 따라 가중치를 부여하였다. 서비스 지원업무는 서류확인, 재무서류입력, 

비재무입력 단위업무를 수행업무의 난이도와 평균수행시간을 고려하여 가중

치를 부여하였다. 고객지원(콜센터)업무는 아웃바운드콜과 인바운드콜 간의 

가중치를 부여하지 않고 동일한 기준으로 처리하였다. 고객지원은 업무와 관

련된 아웃바운드콜과 인바운드콜 완료건을 합한 총통화건수를 집계하였다.

    

   기초데이터에 대한 데이터 변환작업을 진행했다. 일단위로 수집된 실적

데이터는 주단위 분석을 위해 주단위로 변환하였다. 일단위 실적을 합산한 

후 휴무일을 고려하여 주단위 일평균업무실적으로 정규화작업을 진행했다. 

일별 재택근무 여부를 기준으로 주별 재택근무비중을 산출하였다. 실적데이

터는 2019년부터 2022년까지 수합되었고, 재택근무가 20년 9월부터 순차적

으로 시작되어 외부망접속프로그램 로그를 통해 재택근무이력을 정확하게 

파악할 수 있는 시기인 2021년 3월부터 2022년 5월까지 14개월을 분석기간

으로 선정하였다.

 가공한 패널데이터를 STATA 14 통계분석소프트웨어를 사용하여 분석하였

다. 
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제 2 절  변수선정

1) 데이터의 구성 및 기술통계량

   본 연구의 실증 분석에서는 재택근무 참여 직원들에 대한 개인 수준의 

데이터를 활용하였다. 전체 데이터는 2019년 1월부터 2022년 5월까지 기초

데이터를 수집하였다. 이후 21년 3월부터 22년 5월까지 담당자 개인 수준의 

업무성과 데이터와 재택근무 실적에 대한 패널데이터8)를 추출하여 분석에 

사용하였다.

분석대상이 되는 표본 수는 총 81명으로, 지원인력 49명, 평가인력 32명이

다. 모집단 대비 샘플의 구성비는 지원인력의 경우 88%, 평가인력의 48%가 

본 연구의 표본 수이다.

               [표 3-2] 모집단 대비 표본 수

   본 연구에서 재택근무비중과 업무생산성 측정을 위한 데이터를 대규모 

현장데이터에서 확보하였다.  개인별 생산성 측정을 위해 평가부문, 고객지

원 부문, 서비스지원 부문별로 업무생산성과 관련된 데이터를 수집하였다. 

평가의 경우 평가사가 발급한 보고서 건수와 발급시간 등 수집하였고, 고객

지원의 경우 업무 총 통화건수 등을 수집하였고, 서비스 지원의 경우 일별 

단위업무 완료건수를 수집하였다.

  분석대상 데이터는 향후 통제변수로 조절효과 분석에 사용되는 인구통계

8) 패넬데이터(panel data) : 동일한 조사 대상 개체(예: 개인)들로부터 여러 시점에 걸쳐 반복적으
로 수집한 자료임. 대표적으로 횡단면(cross-section) 자료는 일정 시점에서 여러 개체들로 부터 
수집한 자료이다.

구분 지원업무 평가 합계

표본(n) 49 32 81
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학적 변수와 관련된 데이터가 있으며 종속변수인 생산성과 관련된 각 부문

별 데이터와 독립변수인 재택근무 비중과 관련된 원 데이터(Raw data)레벨

에서 수집하였다.

인구통계학 변수: 성별, 나이, 학력, 근속연수, 자녀여부, 거주지 주소 등 

근무 관련 변수: 부서, 정규직 여부(정규직 vs. 계약직) 등 

업무 생산성 관련 변수

- 평가 부문: 보고서 유형별 발급 건수 

- 고객지원 부문: 일별 인바운드 콜 처리 건수, 일별 아웃바운드 콜 처리 건

수 마케팅 성공 건수 등

- 서비스지원 부문: 서류수합 완료 건수, 일별 재무 데이터 입력완료 건수, 

일별 비재무 데이터 입력 건수 등

본 연구에 사용된 표본은 81명으로 이들에 대한 인구통계학적 특성은 [표 

3-3]와 같다.

먼저 성별 분표는 남성과 여성이 각각 25%, 75%로 여성이 3배 많다. 이는 

지원그룹이 100% 여성임에서 기인한다. 연령별 분포는 20대 30%, 30대 

33%, 40대 32%, 50대 이상이 5%로 30대의 비중이 가장 높았다. 정규직 여

부는 정규직이 67%, 계약직이 33%이다. 학력별 분포는 고졸 23%, 전문대

졸 24%, 대졸 40%, 대학원졸(석,박사)7%로 대졸비중이 가장 높았다. 자녀

보유 분포를 보면 무자녀 68%, 유자녀 32%로 무자녀 비중이 높았다. 근속

연수 분포를 보면 1~3년 47%, 4~9년 20%, 10년 이상 33%로 1~3년 근속

자가 상대적으로 높았다. 통근시간 분포를 보면 편도 30분 이내가 43%, 1시

간 이내가 30%, 1시간 초과가 19%이고 결측이 9%이다. 통근시간은 편도 1

시간 이내 73%로 나타났다. 
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               　   [표 3-3] 전체 기술통계량

         

  서비스지원부서와 고객지원부서를 통합한 지원그룹에 대한 인구통계학적 

특성은 [표3-4]과 같다. 먼저 성별 분포는 여성이 100%이다. 업무특성 상 

여성의 비율이 매우 높음을 보여주고 있다. 연령별 분포는 20대 31%, 30대 

29%, 40대 37%, 50대 이상이 4%로 40대의 비중이 가장 높았다. 정규직 여

부는 정규직이 59%, 계약직이 41%이다. 학력별 분포는 고졸 39%, 전문대

구분 빈도수(명) 퍼센트(%)

성별
남성 20 25%

여성 61 75%

연령

20~29세 24 30%

30~39세 27 33%

40~49세 26 32%

50세 이상 4 5%

정규직유무
정규직 54 67%

계약직 27 33%

학력

고졸 19 23%

전문대졸 24 30%

대졸 32 40%

대학원졸 6 7%

자녀수
없음 55 68%

있음 26 32%

근속
년수

1~3년 38 47%

4~9년 16 20%

10년이상 27 33%

 통근
시간

30분이내 35 43%

60분이내 24 30%

1시간초과 15 19%

결측 7 9%
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졸 47%, 대졸 14%로써 전문대졸 비중이 가장 높았다. 자녀보유 분포를 보

면 무자녀 73%, 유자녀 27%로 무자녀 비중이 3배 이상 높았다. 근속연수 

분포를 보면 1~3년 20%, 4~9년 43%, 10년 이상 37%로 4~9년 근속자가 

상대적으로 높았다. 통근시간 분포를 보면 편도 30분 이내가 57%, 1시간 이

내가 27%, 1시간 초과가 10%이고 결측이 6%이다. 통근시간은 편도 1시간 

이내 84%로 나타났다.

                [표 3-4] 지원그룹 기술통계량

  

구분 빈도수(명) 퍼센트(%)

성별
남성 0 0%

여성 49 100%

연령

20~29세 15 31%

30~39세 14 29%

40~49세 18 37%

50세 이상 2 4%

정규직유무
정규직 29 59%

계약직 20 41%

학력

고졸 19 39%

전문대졸 23 47%

대졸 7 14%

대학원졸 0 0%

자녀수
없음 36 73%

있음 13 27%

근속
년수

1~3년 10 20%

4~9년 21 43%

10년이상 18 37%

 통근
 시간

30분이내 28 57%

60분이내 13 27%

1시간초과 5 10%

결측 3 6%
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평가그룹에 대한 인구통계학적 특성은 [표3-5]과 같다. 먼저 성별 분포는 남

성이 56%, 여성이 44%이다. 연령별 분포는 20대 25%, 30대 47%, 40대 

22%, 50대 이상이 6%로 30대의 비중이 가장 높았다. 정규직 여부는 정규직

이 59%, 계약직이 41%이다. 학력별 분포는 전문대졸 3%, 대졸 78%, 대학

원졸 19%로써 대졸 이상 비율이 97%이다. 이는 전문적인 평가업무의 특성 

상 학력수준이 높다고 볼 수 있다. 자녀보유 분포를 보면 무자녀 59%, 유자

녀 41%로 근속연수 분포를 보면 1~3년 53%, 4~9년 19%, 10년 이상 28%

로 1~3년 근속자가 상대적으로 높았다. 통근시간 분포를 보면 편도 30분 이

내가 22%, 1시간 이내가 10%, 1시간 초과가 31%이고 결측이 13%이다. 통

근시간은 편도 1시간 이내 56%로 나타났다. 이는 지원그룹 대비 평가그룹

의 평균 통근시간이 길다는 점을 알 수 있다.
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                   [표 3-5] 평가그룹 기술통계량

       

구분 빈도수(명) 퍼센트(%)

성별
남성 20 63%

여성 12 38%

연령

20~29세 9 28%

30~39세 13 41%

40~49세 8 25%

50세 이상 2 6%

정규직유무
정규직 25 78%

계약직 7 22%

학력

고졸 0 0%

전문대졸 1 3%

대졸 25 78%

대학원졸 6 19%

자녀수
없음 19 59%

있음 13 41%

근속
년수

1~3년 17 53%

4~9년 6 19%

10년이상 9 28%

 통근
 시간

30분이내 7 22%

60분이내 11 34%

1시간초과 10 31%

결측 4 13%
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   본 연구에서는 2021년 3월 재택근무를 도입한 국내의 기업신용 및 기술 

평가업체(이하, ‘A 기업’으로 표시)로부터 현장 데이터를 수집하여, 계량경제

학적 기법을 적용한 실증 분석을 통해 재택근무가 업무 생산성에 미치는 효

과를 정량적으로 측정하였다.

   개인별 일자별 재택근무 여부와 수행 실적으로 주별 재택근무 비중과 실

적을 가진 패널데이터로 가공하여 사용하였다. A사는 재택근무를 2020년 9

월부터 시작하였으나, 20년 하반기 당시 재택근무 인원이 소수였고, 사내망 

접속 프로그램 안정화가 필요하여 본격적인 재택근무는 21년 3월부터 시작

하였다. 이에 분석에 사용된 기간은 2021년 3월~ 2022년 5월까지 1년 2개

월 데이터를 분석하였다. 또한 표본은 모두 50주 이상 근무하여 재택근무 효

과의 지속성을 판단 가능한 인원을 대상으로 하였다.

   A기업의 모집단은 123명이며, 분석에 포함된 샘플 수는 81명이다. 고객

(Call)지원과 서비스 지원을 포함하는 지원그룹 샘플 수는 49명이다. 기술평

가와 신용평가를 포함하는 평가그룹의 샘플 수는 32명이다. 

샘플링 결과 지원인력의 88%와 평가인력의 54%가 분석대상에 해당한다. 

분석에 사용된 표본 인원은 [표 3-6]와 같다. 

                      [표 3-6] 표본의 구성

 

  통계 분석 전 지원업무 그룹에 속한 개인의 분석기간(21년 3월 ~22년 5

월)까지 재택근무자의 인원 추이를 [그림3-5]에서 볼 수 있다. 시간별 편차

가 있지만, 지원업무 담당자는 25명 이상 매주 지속적으로 재택근무를 수행

하였다.

구 분　
지원그룹

(n)

평가그룹

(n)
합계(n)

모집단 56 67 123

샘플 49 32 81

비중(%) 88% 48% 66%　
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평가 업무 담당자 중 분석기간(2021년 3월 ~2022년 5월) 내에 재택근무자

의 인원추이를 [그림3-6]에서 볼 수 있다. 지원업무 대비 평가업무 담당자는 

주별 편차가 더 존재한다. 

 [그림 3-5] 지원그룹 재택근무자 주별 추이

      [그림 3-6] 평가업무 재택근무자 주별 추이
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제 3 절  주요변수의 개념과 측정 

  주요변수 독립변수와 종속변수에 대한 아래와 같이 전처리하였다. 독립변

수는 주별 재택근무비중으로 정하고 개인별 재택근무를 위해 필요한 사내망 

접속 VPN프로그램의 로그(접속 일시)를 기준으로 주5일 모두 접속 시 1로 

하루 접속시 0.2로 척도화 하였다. 종속변수는 주별 일평균정규화실적으로 

개인별 일별 업무실적을 수합하여 주별 평균값으로 환산하였다. 이를 통해 

독립변수, 종속변수 및 통제변수는 개인담당자 수준 주(week) 단위로 가공

하였다.

 

               [표 3-7] 주요변수 전처리 및 출처

  종속변수인 업무생산성을 측정하기 위해 업무별 생산성지표는 [표 3-8]과 

같다. 업무 생산성 관련 변수는 동 연구에서 개별 직원의 생산성을 측정하기 

위한 용도로 사용된다. Bloom et al.,(2016)의 선행연구에서 콜센터 생산성 

측정 시 통화건수를 지표로 사용하였다. 본 연구에서 고객지원업무의 경우 

총 통화건수를 생산성 지표로 사용하였다. 평가업무의 경우 생산성 측정이 

쉽지 않은 업무이다. 단순한 평가처리 건수 외에 건당 처리시간을 고려할 수 

있으나 A사의 경우 평가자가 여러 건의 평가를 병행해서 있다는 점과 

변수 정의 전처리방법 자료 출처

종속
변수

일평균
정규화실적 

고객 : 일간 처리call 수

서비스: 건별 소요시간   
       가중치 적용

평가 : 평가난이도별 가중치 
      적용

고객 : CTI 프로그램

서비스 : 
조사관리시스템

평가 : 
평가관리시스템

독립
변수

재택근무비중
사내망 접속로그 
개인별/일자별 가공 
휴일포함 재택근무일 정렬

VPN프로그램(Gabia)
개인별 접속로그
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Angelici & Profeta (2023)의 선행연구에서 화이트컬라 종사자의 생산성을 

측정할 때 완료된 실행작업 수로 수행한 점을 참조하였다. 본 연구에서는 평

가업무에 대한 생산성 측정지표로 평가서 발급 건수를 기준으로 삼았다.

              [표 3-8] 업무별 주요생산성 지표

본 연구에서는 종속변수와 독립변수, 통제변수들은 개인 담당자 수준, 주

(week)단위로 정규화하여 분석을 진행하였다.

  

먼저 종속변수는 생산성을 지표로 사용되는 업무별 주별 일평균 정규화 업

무실적이다. 종속변수는 주단위로 집계한 개인의 생산성을 나타내는 변수로 

담당자 개인이 일주일 동안 수행한 근무일별 업무실적을 합산한 후 근무일로 

나누었다. 예를 들어 평가의 경우 종속변수는 개인이 t주에 발급한 보고서 발

급 건수를 나타낸다. 고객지원의 경우 개인이 t주에 완료한 총 통화건수이며, 

서비스지원은 개인이 t주에 완료한 단위업무 처리건수이다.

독립변수는 주별 재택근무비중이다. 이는 주별 워킹데이 중 재택근무를 수

행한 일자의 비중을 표시한다. 예를 들어 주 5일 근무 중 5일을 재택근무한 

근로자의 경우 주별 재택근무비중이 100%이고, 5일간 사무실근무를 수행한 

업무구분 부서 주요 생산성 지표

지원

고객(call)
① Inbound 콜수 

② Outbound 콜수

서비스지원

① 서류 접수완료 건수

② 재무서류입력완료 건수

③ 비재무입력완료 건수 

평가

기술평가 ①평가서 발급 건수

신용평가 ①평가서 발급 건수
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근로자는 주별 재택근무비중이 0%이다. 

통제변수는 주별 근무일수와 주별 근무방식 변경횟수이다. 첫 번째 통제변

수인 주별 근무일수는 개인별 휴일근무 여부에 따른 근무일 증가와 휴가, 병

가 등으로 업무를 수행하지 않은 일자를 파악하여 종속변수에 미치는 영향을 

제어하기 위한 목적으로 선정하였다. 두 번째 통제변수인 주별 근무방식 변경

횟수이다. 이는  개인이 한주 내에 재택근무에서 사무실근무로 변경한 횟수를 

나타낸다. 근무형태의 변경이 횟수가 종속변수인 주별 재택근무실적에 미치는 

영향을 제어하기 위해 지정하였다.

본 연구에서 사용하는 고정효과 모형의 기본 회귀식은 다음과 같다. 

 

Yijt는 j부문에 속한 직원 i의 t주(week)의 업무 생산성을 나타내는 변수로, 

각 부문별 단위 업무의 수행 건수 혹은 건당 소요시간 등으로 조작화하였

다.9) 평가 부문의 경우, t주의 보고서 발급 건수 및 보고서당 작성 소요시간

으로 측정한다. 고객지원 부문의 경우 콜 처리 건수 및 건당 소요시간으로 측

정하며, 서비스지원 부문도 유사하게 입력 처리 건수와 건당 소요시간으로 측

정한다. 모든 경우, Yijt는 로그 단위로 변환하여 추정에 사용한다.

계수 β는 사무실 근무와 비교하여 재택근무 시행이 생산성에 미치는 정량

적 효과를 추정한다. Yijt가 로그 단위이므로 β 추정치를 이용하여 재택근무

로 인한 업무 생산성의 변화율을 계산할 수 있다. 예를 들어, 단위 업무 수행 

건수의 로그값을 Yijt로 사용하는 경우, eβ-1는 재택근무로 인한 단위 업무 

9) 직원 i의 근무 일수는 주별로 상이할 수 있다. 이 경우 각 주의 일평균 업무 생산성을 계산하여 
종속변수로 사용할 수 있으며(각 직원의 특정일 근무 여부는 시스템 로그 기록을 통해 추적이 
가능하다), 직원 i의 t주 근무일수를 통제변수로 추가함으로써 주별 근무일수에 따른 일평균 생
산성의 차이를 통제할 수 있을 것이다.

ln      ′ ∙ 



- 43 -

수행 건수의 변화율의 추정치가 된다. 

ui는 개인 i의 고정효과를 나타내는 계수로 개인 수준의 시간불변적 요인들

의 영향을 포착한다. υj는 년도(year) j의 고정효과를 나타내는 계수로 년도 

수준의 시간불변적 요인들의 영향을 포착한다. 각 주(week)에 대한 고정효과 

δt는 모든 직원들에게 공통적으로 작용하는 시간가변적 요인들(예를 들어, 

시기별 평가 의뢰 건의 차이 등)을 통제한다. A 기업에서 매년 처리하는 평

가 의뢰 건은 1년 중 균일하게 분포되지 않고 특정 시기에 증감이 발생하는 

주기성을 갖는다. 따라서 시간 효과를 통제하는 또 다른 방법으로 연도 더미

와 연도 내 주 더미를 동시에 사용하였다. 이 경우 추정 모수의 수를 줄일 수 

있는 장점이 있다. 마지막으로 εijt는 오차항이다. 

주별 정규화실적을 종속변수로로 재택근무비중은 독립변수이다. 여기서 여

기에서 i는 개인, j는 year, t는 week이다. α=상수항, Cijt=통제변수, ui=개인

(Indiviual) 고정효과, υj=연도(year) 고정효과, δt=주(week) 고정효과, ε

ijt=오차항이다. 주요 측정 변수에 대한 설명을 요약하면 아래 [표3-9]와 같

다.



- 44 -

                    [표 3-9] 주요 측정변수 

 

변수

구분
변수명 변수 설명

종속

변수
lnYijt

주별 일평균 정규화 실적 (로그단위로 변환)

-개인 i의 t주(week), j년(year)의 업무생산성을 나타냄  

- eg.,: 평가 : t주의 보고서 발급 건수  

       지원 : t 주의 콜 처리건수 또는 

              r주의 단위업무 처리건수

독립

변수
Xijt

주별 재택근무비중

 -워킹데이중 재택근무를 수행한 일자의 비중 

 -(예시)  5일중 1일 재택근무시 0.2

통제

변수

주별 근무일수,

주별 근무방식 변경횟수

고정

효과

개인(individual) 고정효과

연도별(year) 고정효과

주(week) 고정효과



- 45 -

제 4 장  분석결과

제 1 절  재택근무의 생산성 효과에 대한 분석(RQ1)

1) 평가그룹과 지원그룹 통합분석

재택근무가 생산성에 긍정적인 효과를 미치는지 여부를 확인하기 위해 통

합분석을 실시하였다. 

연구질문(RQ) 1. 재택근무가 가져오는 업무생산성의 정량적인 변화는 어느 

정도인가? 이를 검증하기 위해 2단계로 분석을 진행하였다. 첫 번째는 통합

분석으로 재택근무를 수행한 평가그룹 32명과 지원그룹 49명 전체를 대상으

로 재택근무가 생산성에 미치는 영향을 분석하였다. 통합분석을 위해 z-scor

e10)로 종속변수의 데이터 분포가 다른 두 그룹(평가와 지원)의 종속변수를 정

규화하여 통합분석을 진행하였다. 

10) Z-스코어(z-score)는 측정치에서 평균을 빼주고 표준편차를 나누어 계산함. 개별 측정치가 해
당 데이터 세트의 평균으로부터 얼마나 멀리 떨어져 있는지를 나타내는 수치임. 측정의 스케일
이 다르거나, 측정치의 분포가 상이한 경우 통합분석을 위해 주로 사용됨. 

          [그림 4-1] 종속변수 z-스코어 적용 이후 분포
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평가그룹과 지원그룹을 통합하여 분석한 결과는 아래 [표 4-1]와 같이 독

립변수인 주별재택근무비중이 종속변수인 주별정규화업무실적에 유의한 정(+)

의 효과를 보여주고 있다. 업무별 분리분석에 앞서 전체 통합분석에서도 재택

근무비중이 증가하면 생산성에 유의한 정(+) 영향을 미친다.

             [표 4-1] 지원그룹과 평가그룹 통합분석

 평가그룹과 지원그룹 통합분석 결과, 재택근무가 생산성에 긍정적인 영향

을 미치고 있음을 보여주고 있다.

구분
종속변수 : 주별 정규화업무실적

정규화 방법 z-score

주별 재택근무비중
0.06** 

(0.03)

담당자 고정효과 포함

년도 고정효과 포함

주 고정효과 포함

주별근무일수 dummy 포함

담당자 수 81

주(Week)수 63

Obs.(관측치) 5,107

Notes. 통합분석을 위해 평가그룹과 지원그룹의 종속변수인 주별    

       정규화업무실적을 z-score로 정규화하여 통합함.

       표준오차는 괄호안에 있음.

    FE(fixed effects model): 고정효과 모형, 

   RE(random effects model): 임의효과 모형

    *p<0.1, ** p<0.05, *** p<0.01  
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2) 재택근무가 생산성에 미치는 정량적 효과

   재택근무가 생산성에 미치는 정량적인 효과를 분석하기 위해 평가그룹과 

지원그룹을 분리하여 분석하였다. 그룹을 분리하여 분석한 이유는 아래와 같

다.

   평가업무는 평가자가 회사가 제출한 재무자료, 비재무자료, 기술관련 자

료, 필요시 인터뷰를 통한 회사상태를 파악하고, 평가모형에 의거 등급화된 

보고서를 작성하게 된다. 평가업무는 지원업무의 반복적인 독립업무의 특성 

대비 회사에 대한 재무/기술에 대한 분석에 필요한 전문지식이 필요한 지식

기반업무이다. 보고서 작성을 위해 기업 담당자와 실사 및 연락을 진행하고 

보고서 발급전 관리자와 보고서 품질에 대한 커뮤니케이션이 필요한 차이점

이 있다. 즉, 업무가 다를 뿐만 아니라, 업무 수행에 필요한 역량이 달라서 

별도로 분석하였다. 통계적으로 보면 지원업무와 평가업무는 업무의 특성이 

다름에 따라 종속변수의 분포가 달라 두 그룹을 분류하여 영향도분석을 수

행하였다. [그림 4-1]에서 Call과 SVC는 지원그룹에 해당하고, TCB와 신용

ESG는 평가그룹에 해당된다. 

      

                 [그림 4-2] 등분산 분석 결과
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 가) 지원그룹 분석

   기본OLS모형11)부터 개인별 추세를 포함한 FE(고정효과) 모형까지 통계

분석을 진행하였다. 메인모형은 고정효과 모형이다. 분석결과는 아래와 같

다.

          　　        [표 4-2] 지원그룹 분석

11) OLS(최소제곱법)분석 분석데이터는 시간에 따라 같은 개체의 관측값을 포함한다. 개체별로 고
유한 특성이나 변하지 않는 효과가 있을 수 있어 OLS분석은 적합하지 않다.

종속변수
주별정규화업무실적

정규화 : log

모델 타입 OLS FE
(main) RE

FE
(주별

근무방식 
변경횟수)

FE
(개인별 
추세)

주별
재택근무비중

1.479***

(0.163)

0.207**

(0.094) 

0.311***

(0.084)

0.208**

(0.094)

0.188*

(0.099)

담당자 
고정효과 　 포함 　 포함 포함

년도 
고정효과 포함 포함 포함 포함 포함

주
고정효과 포함 포함 포함 포함 포함

주별근무일수
dummy 포함 포함 포함 포함 포함

주별근무방식
변경횟수 　 　 　 포함

개인별 추세 
포함 　 　 　 　 포함

담당자 수 49

주(Week) 수 63

관측치 수 3011

Notes. 표준오차는 괄호안에 있음.

    FE(fixed effects model): 고정효과 모형, RE(random effects model): 임의효과 모형
 
    *p<0.1, ** p<0.05, *** p<0.01  
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   메인모형로 사용한 고정효과 모형은 지원업무 근로자의 주별 재택근무 

비중이 늘어날수록 업무 생산성에 양(+) 효과를 가진다. 고정효과모형의 계

수 β에 대한 설명력은 0.207**(p<0.05)으로 주별재택근무비중이 1단위 증

가할 때 종속변수인 주별정규화업무실적은 약 20% 유의하게 증가하였다. 

주별 재택근무비중은 0~1까지 값을 가진다는 점을 고려하여 해석하면 주 5

일기준 일주일에 5일 재택근무를 실시하면 업무생산성(주별정규화업무실적)

은 약 20% 증가한다고 해석할 수 있다.

   임의효과(RE) 모형에서는 주별재택근무비중의 계수가 고정효과모형 대

비 크나 관측되지 않은 시간불변변수의 영향력을 제거하지 못하는 단점이 

있다. Hausman 테스트를 통해 고정효과모형이 본 연구에 더 적합한 모형으

로 판단되었다.

   주별근무방식 변경횟수를 고려한 고정효과 모형에서도 주별재택근무비중

의 계수는 0.208로 유의하다. 이는 주별 근무 방식의 변경 횟수를 제어한 후

에도 주별재택근무비중이 종속 변수에 유의한 영향을 미친다는 것을 의미한

다.

   개인별 추세를 포함한 고정효과 모형에서 주별재택근무비중의 계수는 

0.188로, 고정효과 모형 대비 약간의 감소가 있지만 통계적으로 유의하다. 

이는 개인별 시간 추세를 고려한 후에도 주별재택근무비중이 생산성에 미치

는 영향이 유의하다.

나) 평가그룹 분석

   메인모형인 고정효과모형 모형 통계분석 결과, 재택근무비중은 생산성

(일평균정규화실적)에 미치는 효과가 유의하지 않았다. 즉 평가업무의 경우 

재택근무비중이 생산성에 영향을 준다고 볼 수 없다. 

 부가적으로 진행한 OLS(최소제곱법)분석, 임의효과(RE) 모형, 주별근무방



- 50 -

식 변경횟수를 고려한 고정효과(FE) 모형도 재택근무가 생산성에 미치는 효

과가 유의하지 않았다.

              　　 [표 4-3] 평가그룹 분석

   

종속변수
주별정규화업무실적

정규화 : log

모델타입 OLS FE
(main) RE

FE
(주별

근무방식 
변경횟수)

FE
(개인별 
추세)

주별
재택근무비중

-0.146

(0.137)

0.030

(0.110)

-0.146

(0.137)

0.007

(0.113)

0.086

(0.093)

담당자 
고정효과 　 포함 　 포함 포함

년도 
고정효과 포함 포함 포함 포함 포함

주
고정효과 포함 포함 포함 포함 포함

주별근무일수
dummy 포함 포함 포함 포함 포함

주별근무방식
변경횟수 　 　 　 포함

개인별 추세 포함 　 　 　 　 포함

담당자 수 32

주(Week) 수 63

관측치 수 1,847

Notes. 표준오차는 괄호안에 있음.

    FE(fixed effects model): 고정효과 모형, RE(random effects model): 임의효과 모형
 
    *p<0.1, ** p<0.05, *** p<0.01   
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   재택근무의 생산성 효과에 대한 분석(RQ1)결과를 요약하면 다음과 같

다. 먼저 지원그룹, 평가그룹을 통합하여 재택근무비중이 생산성에 미치는 

영향관계에서는 β=0.06**(p<0.05) 으로 유의함을 보여주고 있다. 이는 재

택근무가 생산성에 긍정적인 영향을 준다는 점을 제시한다.

  다음으로 재택근무가 가져오는 업무 생산성의 정량적인 변화를 파악하기 

위해 지원그룹과 평가그룹으로 구분하여 고정효과 모형으로 분석하였다. 그 

결과 평가그룹 분석결과 재택근무가 생산성에 미치는 효과는 표준화 계수 

β=0.03, (p=0.78)로 유의하지 않음을 보여주고 있다. 

   반면, 지원그룹의 경우 β=0.207**,(p<0.05)로 유의함을 보여준다. 이는 

지원그룹의 경우 재택근무 시 생산성이 약 20% 증가 효과가 있음을 보여준

다. 재택근무가 가져오는 업무 생산성의 정량적인 변화가 지원그룹에서만 유

의하게 제시되었다. 이는 지원업무가 가진 업무특성에서 기인했다고 볼 수 

있다. 

  다) 고정효과 모형

   본 연구에서는 패널데이터를 활용한 고정효과 분석을 수행하였다. 고정

효과분석을 통해 시간불변요인의 영향을 제거하였다. 고정효과 모형(fixed 

effects model)12)은 일반 최소제곱법(OLS) 모형과 달리, 자료의 집단이나 

시간에 대한 잔차의 이분산성을 고려할 수 있다. 시간에 따라 변하지 않으며 

관측되지 않은 개체의 오차항 특성이 모형에 주는 내생성13)을 제거한 불편

향 계수를 추정할 수 있는 모형이다. 

   

12) 고정효과 모형(Fixed Effects Model)은 패널 데이터 분석 방법론 중 하나로, 이 각 개체가 그
들만의 고유한, 시간에 따라 변하지 않는 특성을 가지고 있다는 가정한다. 개체 간에 공통적이
지 않은 영향을 제거함으로써 개체 내 변동성을 분석하는 데 유용하다.

13) 내생성(Endogeneity)은 미처 측정하지 못하였거나 측정이 곤란하여 모형에 투입되지 않았지
만 두 변수에 영향을 줄 수 있는 제3의 변수가 가진효과이다(박진홍 2020)
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  패널데이터 분석을 위해 고정효과모형을 고려한 이유는 다음과 같다. 

첫째, 관측되지 않은 시간 불변요인의 영향력을 제거한 강건한 계수를 구할 

수 있다. 주로 재택근무 선호하는 요인들은 시간 불변적인 요인들(성별, 통

근시간, 자녀 수) 등이 대부분임을 고려하여 고정효과모형으로 시간 불변요

인을 우선하여 통제하였다. 내성성은 미관측 요인이 독립변수와 종속변수에 

영향을 미치는 경우에 발생하게 된다. 고정효과 모형을 사용하게 되어도 미

관측된 시간 가변요인은 통제할 수 없으나 시간에 따라 변하지 않는 개체별 

특성은 통제할 수 있다. 둘째, 패널 개체에 대해 반복측정하여 시간 정보를 

활용하면서 동시에 여러 변수를 기록한 데이터를 다변량 분석하기에 적합하

다. 셋째, 일반 최소제곱법(OLS) 모형과 달리, 자료의 집단이나 시간에 대한 

잔차의 이분산성을 고려할 수 있다. 넷째, 패널 개체에 대해 반복측정하여 

시간 정보를 활용하면서 동시에 여러 변수를 기록한 데이터를 다변량 분석

하기에 적합하다. 

 고정효과 모형(fixed-effects model)과 임의효과 모형(random-effects 

model) 사이의 계수 차이를 검정하는 하우스만 검정(Hausman test)을 시행

하였다. 그 결과는 [그림 4-3]과 같다.

                 [그림 4-3] 하우스만 검정 결과

귀무 가설(Ho): 두 모델 간의 계수 차이가 체계적이지 않다.

대립 가설(Ha): 두 모델 간의 계수 차이가 체계적이다.

Prob>chi2 = 0.0000는 카이제곱 검정의 p-값이 0.0000이라는 것을 의미하

며, 이는 통계적으로 매우 유의하다. 이를 통해 귀무가설(Ho)이 기각되었다. 

이 결과는 두 모델 간의 계수 차이가 체계적이라는 것을 나타내며, 본 연구

    Test:  Ho:  difference in coefficients not systematic

                 chi2(24) = (b-B)'[(V_b-V_B)^(-1)](b-B)
                          =      190.97
                Prob>chi2 =      0.0000
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에 있어 고정효과 모형이 적합하다는 결론을 내렸다.
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제 2 절 업무특성에 따른 재택근무의 생산성효과 차이분석(RQ2)

앞서 제 1절 (2)재택근무가 생산성에 미치는 정량적 효과 분석결과는 재택

근무의 생산성효과가 업무특성에 따라 차이가 날 가능성을 시사한다. 보다 체

계적인 분석을 통해 결론을 도출하기 위해 평가그룹과 지원그룹을 통합하여 

업무특성의 조절효과를 분석하였다.

1) 재택근무의 생산성 효과에 대한 업무특성의 조절효과 분석

연구질문(RQ) 2. 업무특성에 따라 재택근무가 업무생산성에 미치는 효과는 

어떻게 달라지는가? 이를 검증하기 위해 통합분석을 통해 업무특성에 따른 

상호작용을 분석하였다. 분석 결과 β=0.11* (p<0.1)으로 유의한 결과를 보

여준다. 평가그룹의 주별재택근무비중의 계수 값과 지원그룹의 주별재택근무

비중의 계수 값이 유의하게 다르다. 즉, 업무특성이 다른 두 그룹(지원그룹과 

평가그룹)은 재택근무 시 생산성에 효과가 유의한 차이가 있음을 의미한다. 

분석결과는 아래 [표4-4]와 같다. 
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               [표 4-4] 업무특성에 따른 조절효과 분석

2) 대안설명을 위한 성별의 조절효과 검정

  재택근무가 생산성에 미치는 정량적인 효과분석에서 지원업무는 약 20% 

정량적인 효과가 나타났다. 지원그룹의 경우 100% 여성으로 표본이 구성되

어 있고, 평가그룹은 남성 63$, 여성 37%로 구성되어 있다. 만약 재택근무 

생산성 효과가 여성이 더 높다면, 두 그룹간 생산성 효과 차이가 성비 차이

에서 기인했을 가능성이 존재한다. 대안설명을 위한 성별의 조절효과 검정을 

구분
종속변수 : 주별정규화업무실적

정규화 :　z-score

주별재택근무비중
-0.003

(0.050)

업무특성*주별재택근무비중
0.116* 

(0.061)

담당자 고정효과 포함

년도 고정효과 포함

주 고정효과 포함

주별근무일수 dummy 포함

담당자 수 81

주(Week) 수 63

관측치 수 5,107

Notes. 표준오차는 괄호안에 있음.
   고정효과 분석임. z-score로 정규화

*p<0.1, ** p<0.05, *** p<0.01
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실시하였다.

성별에 따른 조절효과 결과를 살펴보면 평가그룹, 전체분석 모두 성별에 따

른 재택근무의 생산성 효과에 유의한 차이가 존재하지 않았다. 지원그룹은 

여성이 100%로 분석에서 제외되었다. 따라서 두 그룹간 재택근무의 생산성 

효과 차이는 성별의 차이와는 관련이 없다는 점을 검정하였다.

            [표 4-5] 성별에 따른 조절효과 분석결과

   

   앞서 기술한 재택근무의 생산성 효과에 대한 분석(RQ2)결과를 요약하면 

다음과 같다.

  먼저, 통합 데이터로 평가의 주별재택근무비중의 계수 값과 지원의 주별

재택근무비중의 계수 값이 유의하게 다른지를 검정을 실시한 결과 β

=0.11*, (p<0.1)로 유의한 결과를 보여주고 있다. 즉 업무특성에 따라 재택

성별
전체 (z-score) 평가

고정효과

주별재택근무비중

      base line : 여성

0.091***

(0.029)

0.039

(0.102)

성별*주별재택근무비중 　 　
　

조절효과 남성
-0.113

(0.091)

-0.015

(0.195)

관측치 수 4858 1847

담당자 수 81 32

Notes. 표준오차는 괄호안에 있음.
*p<0.1, ** p<0.05, *** p<0.01
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근무의 생산성효과가 유의한 차이가 있다.

  재택근무에 따른 업무생산성이 지원그룹의 경우 약 20% 향상되는 정량적

인 효과를 확인하였다. 대안설명을 위해 성별에 따른 조절효과를 살펴보면 

통합분석, 평가그룹 모두 유의하지 않음을 보여준다. 즉, 지원그룹의 재택근

무 시 생산성 향상요인은 성별에 따른 재택근무 생산성의 차이가 아님을 알 

수 있다. 
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제 3 절  인구통계학적 특성별 차이분석(RQ3)

 

연구질문(RQ) 3. 인구통계학적 특성에 따른 재택근무의 생산성 효과는 어

떻게 달라지는가? 본 분석의 목적은 인구통계학적 변수에 따라 종속변수에 

유의한 영향을 주는 상호작용을 찾는 데 있다. 이를 위해 확보한 인구통계학

적 변수인 성별, 자녀 유무, 정규직 유무, 나이, 근속년수, 통근시간, 나이와 

자녀여부에 따른 조절효과를 분석하였다.

1) 자녀 유무

  자녀 유무 따른 조절효과의 경우 지원그룹, 평가그룹, 통합분석 모두 자녀

유무가 생산성에 미치는 조절효과는 유의하지 않았다. 

             [표 4-6] 자녀유무 따른 조절효과 분석결과

  

자녀 유무

통합 
(z-score) 지원 평가

고정효과

주별재택근무비중

 baseline:자녀보유

0.005

(0.072)

0.277**

(0.132) 

0.017

(0.230)

자녀유무*주별재택근무비중 　 　 　

조절효과 자녀미보유
0.083

(0.076)

-0.083

(0.149)

0.022

(0.237)

관측치 수 4858 3011 1847

담당자 수 81 49 32

Notes. 표준오차는 괄호안에 있음.

*p<0.1, ** p<0.05, *** p<0.01
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2) 정규직 유무

   정규직 유무에 따른 조절효과를 살펴보면 다음과 같다. 전체의 경우 정규

직 유무가 종속변수에 미치는 조절효과는 유의하지 않았다. 지원그룹 경우 

β=0.283**,(p<0.05)로 정규직이 비정규직에 비해 재택근무가 생산성에 미

치는 효과가 정(+)의 방향으로 유의함을 보여준다. 반면 평가그룹의 경우 β

=-0.640***,(p<0.01)로 정규직이 비정규직에 비해 재택근무가 생산성에 미

치는 효과가 음(-)의 방향으로 유의한 결과를 보여준다. 이는 평가업무의 경

우 정규직의 비중 78%로 지원직 대비 높고 암묵지에 의한 정보공유와 업무

지식을 보유한 상급자와 면대면 커뮤니케이션이 필요한 컨설팅보고서 작성, 

고객제안서 작성과 같은 업무를 수행하고 있는 점이 재택근무에 따른 생산

성 효과가 음(-)을 보였을 가능성이 있다.

          [표 4-7] 정규직유무 따른 조절효과 분석결과

정규직 유무

통합 (z-score) 지원 평가

고정효과

주별재택근무비중

baseline:비정규직

0.123***

(0.045)

0.048

(0.133)

0.528**

(0.195)

정규직*주별재택근무비중 　 　 　

조절효과 정규직
-0.089

(0.053)

0.283** 

(0.133)

-0.640***

(0.208)

관측치 수 4858 3011 1847

담당자 수 81 49 32

Notes. 표준오차는 괄호안에 있음.

*p<0.1, ** p<0.05, *** p<0.01
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  3) 나이

   나이에 따른 조절효과의 경우 20대, 30대, 40대에서는 유의하지 않았다. 

소수인 50대의 경우 평가그룹에서 종속변수에 미치는 조절효과는 유의하게 

나타났으나, 표본이 소수(2명)로 나이에 따른 조절효과는 전체적으로 유의하

지 않다고 판단하였다.

         

            [표 4-8]  나이에 따른 조절효과 분석결과

나이

통합 (z-score) 지원 평가

고정효과

주별재택근무비중

 baseline:  20대

0.075*

(0.042) 

0.112

(0.158)

0.026

(0.132)

연령대*주별재택근무비중 　 　 　

조절
효과

30대 -0.03
(0.055)

0.068
(0.186)

-0.009
(0.154)

40대 -0.006
(0.074)

0.215
(0.173)

-0.303
(0.337) 

50대 0.136
 (0.182)

0.001
(0.140) 

1.335***
(0.157)

관측치 수 4858 3011 1847

담당자 수 81 49 32

Notes. 표준오차는 괄호안에 있음.

*p<0.1, ** p<0.05, *** p<0.01
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  4) 근속년수

  근속년수에 따른 조절효과의 경우 지원그룹과 전체통합 분석에서는 유의

하지 않는 것으로 나타났다. 반면 평가그룹의 4~9년차의 경우 재택근무 시 

생산성이 음(-) 유의한 결과를 보여주고 있는데, 이는 시니어급의 평가담당

자들은 평가업무 외 암묵지에 대한 접근과 상호작용이 필요한 제안서작성, 

컨설팅업무를 수행하고 있는 점이 영향을 줄 수 있다. 지원그룹의 경우 10년 

이상 근속자들의 재택근무 생산성 효과가 높아짐을 알 수 있다.

             [표 4-9]  근속년수 따른 조절효과 분석

근속년수

통합 (z-score) 지원 평가

고정효과

주별재택근무비중

baseline:1~3년

0.085**

(0.038)

0.05

(0.129)

0.225*

(0.124)

근속년수*주별재택근무비중 　 　 　

조절
효과

4~9년 -0.04
(0.060)

0.207
(0.168)

-0.449***
(0.130)

10년 이상 -0.036
(0.064)

0.343**
(0.129) 

-0.375
(0.234)

관측치 수 4858 3011 1847

담당자 수 81 49 32

Notes. 표준오차는 괄호안에 있음.

근속년수는 3그룹으로 분리 ①1~3년21명,②4~9년③10년이상

*p<0.1, ** p<0.05, *** p<0.01
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  5) 통근시간

   통근시간에 따른 조절효과는 지원그룹, 평가그룹, 전체통합 모두에서는 

유의하지 않게 나타났다. 통근시간이 오래 걸리는 직원과 짧게 걸리는 직원

을 비교 시 생산성에 미치는 유의한 차이는 없었다. 통근시간이 오래 소요되

는 직원의 경우 재택근무 시 피로감소로 업무집중도가 향상되어 생산성에 

긍정적인 영향을 끼칠 수 있다. 하지만, 분석결과 통근시간에 따른 생산성효

과 차이는 없었다. 이는 지원그룹 표본의 57%가 대중교통으로 편도 30분 

이내에 거주하고 있고 평가그룹 표본의 65%는 통근시간이 60분 이상인 점

이 두 그룹간 차이다.

            [표 4-10]  통근시간 따른 조절효과 분석

통근시간

통합 
(z-score) 지원 평가

고정효과

주별재택근무비중

baseline : 30분이내

0.096**

(0.040) 

0.174

(0.127)

-0.014

(0.164)

통근시간*주별재택근무비중 　 　 　

조절
효과

60분 이내 -0.054
(0.056)

0.09
(0.128)

-0.016
(0.206)

1시간 초과 -0.017
(0.114)

0.031
(0.335)

0.259
(0.337)

관측치 수 4858 3011 1847

담당자 수 81 46 28

Notes. 표준오차는 괄호안에 있음.

통근시간은 대중교통 이용시 편도소요시간으로 계산

결측인원은 지원그룹 3명, 평가그룹 4명으로 퇴사에 따라 정보부족으로 결측됨.

통근시간은 3그룹으로 분리 ①30분 이내, ②60분 이내 ③1시간 초과

*p<0.1, ** p<0.05, *** p<0.01
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  6) 나이와 자녀유무

   나이와 자녀보유여부를 조합한 변수의 조절효과의 경우 지원그룹과 평가

그룹에서는 유의하지 않는 것으로 나타났다. 반면, 전체통합분석의 경우 자

녀를 양육하는 30대가 재택근무 시 생산성에 음(-) 영향을 주는 것으로 나

타났다. 일과 육아를 병행하는 근로자의 경우 재택근무가 생산성에 도움이 

된다는 연구결과도 있고 반대의 결과도 있다. 업무 몰입에 영향을 주는 요인

이나 긍정적인 효과를 미치는 것인지 부정적인 효과를 미치는 것인지에 대

해서는 체계적인 실증연구가 필요하다. 본 연구에서 나온 분석결과를 해석하

자면, 유아를 돌보면서 재택근무를 하는 근로자는 업무중단이 자주 일어나서 

몰입이 어려워지고 업무집중도 하락하여 재택근무에 따른 생산성이 감소할 

가능성이 있다.

       [표 4-11] 나이와 자녀유무에 따른 조절효과 분석

나이*자녀보유
통합 (z-score)

FE

주별재택근무비중

baseline: 기타

0.087***

(0.030)

나이대_자녀보유*주별재택근무
비중 　

조절
효과 30대 유자녀

-0.209*** 

(0.074)

관측치 수 4858

담당자 수 81

Notes. 표준오차는 괄호안에 있음.

 20대는 유자녀가 없음 2그룹으로분리 ①기타 ②30대*유자녀

*p<0.1, ** p<0.05, *** p<0.01
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   유아를 양육하는 가능성이 높은 30대 유자녀그룹의 경우 다른 그룹 대비 

재택근무에 따른 생산성에 유의한 음(-)효과가 있음을 분석결과로 알 수 있

다. 즉 30대 유자녀 그룹은 재택근무의 생산성 효과가 다른 집단에 비해 낮

았다. 이는 재택근무 시 집에 있는 아동의 케어를 위해 업무집중도의 하락 

및 업무투입시간 감소가 있을 수 있어 사무실 근무 대비 재택근무의 효과가 

낮은 것으로 해석할 수 있다.
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제 4 절  추가분석

1) 인터뷰를 통한 정성적 분석

업무적인 특성에서 두 그룹간 재택근무의 정량적인 효과 차이를 설명할 수 

있다.  Golden &  Gajendran, (2018)은 업무 특성이 재택근무의 효과를 증

폭시킬 수 있다고 주장하였다. 즉, 업무의 상호의존성이 자율성이 높은 업무

에 종사하는 재택근무자의 경우 재택근무가 생산성에 긍정적인 영향을 미친

다고 제시하였다. 지원업무의 경우 상호의존성이 낮고, 독립적인 업무를 수

행한다. 매뉴얼에 의해 수행이 가능한 업무로 암묵지의 전달 및 소통의 중요

성이 낮다. 또한 명시적이고 결과위주의 성과측정이 용이한 업무특성을 가지

고 있다. 이에 따라 지원그룹의 업무특성이 재택근무의 생산성 효과에 긍정

적인 영향을 끼친 것으로 해석할 수 있다. 

                 [표 4-12] 그룹별 업무특성 비교

14) 평가의 종류 중 평가사 1인에 의해 독립적으로 수행되는 약식/표준평가서가 전체 물량의 98% 
이상을 차지하고 있다. 심층평가는 1명 이상의 평가사에 의해 수행되며 평가 건수는 많지 않다.

15) 업무 자율성(task autonomy)은 특정한 업무를 수행하는 방법(how)과 시간(when)을 통제할 수 
있는 정도를 의미한다(Spector, 1986).

구분 지원 그룹 평가 그룹

업무의 
전문성 단순반복 업무 전문적, 지식노동

업무 
수행방식 독립 업무 독립 업무14) 

일부협업 (심층보고서 등)

업무의 
자율성15) 낮음 높음

업무의 
상호의존성 낮음 보통

암묵지활용 낮음 높음
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  지원업무의 경우 명시적이고 결과위주 일단위 실적관리 체계를 운영하고 

있어 관리자가 재택근무자의 성과점검과 피드백이 용이한 점이 재택근무에 

따른 생산성 향상의 영향을 주는 요인으로 인터뷰 결과 도출되었다. 또한, 

사무실 근무 대비 업무 방해 시간이 감소하고 업무집중도가 증가하였다는 

점도 직원 인터뷰 결과 도출되었다.

  “재택근무를 하면 관리자가 팀원들이 놀지 않을까라는 우려 때문에 더 열

심히 일하는 경향이 있다. 사무실 근무 시에는 간식, 잡담 등으로 업무시간

이 줄어드는 반면 재택근무 시에는 하루에 4번씩 개인별 처리물량이 배정되

고, 파트장이 수시로 메신저로 업무실적 피드백을 준다. 이로 인해 심리적으

로 자리를 비우지 못한다. 사무실에서는 자리부재 시 다른직원이 대신 전화

를 받아주는 것에 부담이 없다. 하지만 재택 시에는 본인에게 할당된 call을 

모두 받는다.” (지원팀 A매니저)

“성수기에는 업무량이 많아서 점심시간, 화장실 가는 시간을 절약해서 일한

적 있다. 건수를 빼는 업무는 재택근무 시 업무 집중도가 좋았다” (지원팀 B

매니저) 

“파트장이 수시로 공유사항을 전달하고, 문의사항에 대한 질문을 즉시 해결

해준다. 재택근무를 하는 데 익숙해져 앞으로도 재택근무를 하길 원한다.” 

(지원팀 C매니저)

  

   평가그룹의 경우 평가업무는 신용/기술평가서 발급뿐만 아니라, 협업이 

필요한 프로세스 개선업무, 고객사 컨설팅 자료 작성 등 암묵지의 공유와 전

달이 필요한 업무를 수행하고 있다. 지식기반업무로 암묵지에 대한 활용이 

요구되고 업무에 필요한 지식의 공유가 면대면 상호작용으로 이루어진

다.(Lee et al. 2007) 평가업무는 지식기반업무의 특성이 있어 재택근무 시 

면대면 상호작용이 어려움을 겪고 있다는 점도 평가업무는 재택근무가 생산

성에 유의한 영향을 주지 않는 결과를 뒷받침할 수 있는 근거가 된다.
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”시니어(과장급)이상은 평가업무 외 고객사 보고용 PT작성, 컨설팅 보고서 

작성 등 협업이 필요한 업무를 진행하고 있다. 경험자에게 물어보면 쉽게 끝

날 일을 재택근무 시에는 일을 어렵게 하고 있다.“ (평가팀 D매니저)

“평가업무 수행을 위해 기업과 금융기관과 전화통화를 하고, 내부 교육 및 

혁신업무 참여, 업체미팅, 발표 등 대고객 업무가 연차가 늘어날수록 증가하

여 연차가 있는 직원은 재택근무보다 사무실 근무를 선호한다.” (평가팀 E매

니저)

“영유아 애들 2명이 있어 재택근무를 하게 되면 아기 울음소리, 배우자의 요

청 등으로 컴퓨터 앞에서도 집중이 잘 안되고 수시로 신경을 쓸 수밖에 없

다” (평가팀 F매니저) 

  Zhang et al., (2021)는 협업이 필요한 업무는 재택근무 시 생산성이 낮은 

경향이 있다. 이러한 평가그룹의 업무특성이 재택근무의 효과가 유의하지 않

은 결과를 뒷받침하는 근거로 제시할 수 있다. 

2) 강건성 테스트

  추가분석의 목적은 앞서 분석한 모형의 강건성을 검정 하는데있다. 제 1

절의 분석에서는 분석기간(2021년 3월 ~ 22년 5월) 내 표본선정은 50주 이

상 근무자를 대상으로 진행하였다. 추가분석에서는 표본 범위를 넓혀 45주 

이상 근무자를 확대하여 분석을 진행하였다. 

  지원업무에 대한 추가분석은 대상은 49명에서 55명으로 확대되었고, 관측

치도 증가하였다. 겅건성 테스트를 위해 수행한 고정효과모형의 설명력은 

0.228**(p<0.05)로 주별재택근무비중이 1단위 증가할 때 주별일평균실적은 

약 23% 유의하게 증가하였다. 이는 앞서 수행한 메인 고정효과 모형과 비교 



- 68 -

시 유사한 설명력을 보여주고 있어 메인모형의 강건성을 보여준다.

                 [표 4-13] 지원업무 강건성 테스트

   평가업무에 대해서도 강건성 테스트를 위해 샘플 범위를 넓혀 45주 이상 

근무자를 대상으로 추가 분석을 진행하였다. 추가분석은 샘플대상이 32명에

서 48명으로 확대되어 관측치도 증가하였다. 분석결과, 표본이 확장된 케이

승에도 동일하게 주별 재택근무 비중이 생산성에 유의하지 않는 결과를 보

여 주었다.

종속변수
주별정규화업무실적

정규화 : log

모델타입 고정효과
(n=49)

고정효과
(n=55)

주별 재택근무비중 0.207** 0.228**

담당자 고정효과 O O

년도 고정효과 O O

주 고정효과 O O

주별근무일수 

dummy
O O

담당자 수 49 55

주(Week) 수 63

Obs.(관측치) 3011 3266

*p<0.1, ** p<0.05, *** p<0.01
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  [표 4-14] 평가업무 강건성 테스트

모형의 강건성 검증을 위한 추가분석 두번째는 주별재택근무 비중을 세가

지 그룹으로 분리하여 생산성에 미치는 효과를 분석하였다. 1그룹은 주별재택

근무비중이 0.5미만(5일 중 1~2일 재택근무)이고, 2그룹은 주별재택근무비중

이 0.5이상에서 1미만(5일 중 3~4일 재택근무)이며, 5일 모두 재택근무한 그

룹을 3 그룹으로 분류하였다. 

종속변수
주별정규화업무실적

정규화 : log

모델타입 고정효과
(n=32)

고정효과
(n=48)

주별 재택근무비중 0.03 0.175

담당자 고정효과 O O

년도 고정효과 O O

주 고정효과 O O

주별근무일수 

dummy
O O

담당자 수 32 48

주(Week) 수 63

Obs.(관측치) 1847 2647

*p<0.1, ** p<0.05, *** p<0.01
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분석결과, 재택비율이 0.5 미만인 집단보다 0.5~1사이 집단이 

0.222**(p<0.05) 유의하다. 재택비율이 0.5미만(1~2일근무)대비 5일 모두 근

무한 집단의 생산성이0.37***(p<0.01) 유의하다. 즉, 주별재택근무비중이 1

단위 증가하면 약 20%의 생산성향상 효과가 있다는 기존의 분석과 맥락이 

같다. 이는 기존 분석 모형의 강건성을 보여준다. 

              [그림 4-4] 재택비율 그룹별 분석 결과
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제 5 장  결론

제 1 절  연구결과의 요약

   기업이 코로나19로 새로운 근무 형태를 경험하면서 기업이 가장 주목했

던 부분 중 하나는 생산성이다. 이에 재택근무를 하더라도 과거 대비 동일한 

생산성이 유지될까? 라는 질문에 대한 답이 필요한 상황이다. 코로나 종식이

후 직원들은 근로환경에 대한 인식이 전환되었다. 일과 삶의 균형, 즉 워라

벨과 웰빙등에 무게를 두기 시작했다. 이를 확보하기 위해 근무형태를 직접

선택할 수 있는 유연성을 확보하는 것이 중요해졌다. 이는 우수인재를 유치

하거나 유지하는 전략으로 사용되기도 한다. 기업의 고민은 기업현장에 맞는 

적절한 근무형태가 무엇일지 본격적으로 고민하기 시작했다. 여전히 재택근

무가 생산성에 미치는 효과는 연구결과가 상이한 상황이다. 이는 생산성을 

정의하고 평가하는 기준이 다양하여 어떤 요소에 중심을 두고 평가하느냐에 

따라 결과가 달라질 수 있다. 생산성 측정을 설문방식으로 진행하게 되면 관

리자의 경우 보수적으로 평가하고, 직원은 긍정적으로 평가하는 편향된 결과

가 도출될 수 있다. 예를 들어 WFH리서치가 진행한 설문조사에서도 관리자

는 재택근무에 따라 생산성이 3.5% 감소한다고 생각한 반면 직원들은 생산

성이 7.4% 올라간다고 평가했다(아시아경제, 2022) 

  재택근무와 관련된 선행연구 초기에는 재택근무에 따른 생산성 측정이 설

문과 자가보고에 의해 이루어졌고, 다수의 논문에서 생산성 향상효과가 있는 

것으로 밝혀졌다. 2010년 이후 기존 연구의 한계를 보완한 현장 데이터를 

분석하여 재택근무의 효과에 정량적 측정 연구들이 시작되었다. 해외 소수의 

연구들 중 콜센터, 특허심사관 등 성과측정이 명확한 업무에 대해 재택근무 

효과가 증명되었다. 그럼에도 불구하고 재택근무에 따른 생산성 효과를 일반

화 어려운 한계가 있다. 
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   본 연구에서는 설문, 자가보고가 가지는 한계를 극복하고 현장데이터를 

활용한 실증분석을 진행하였다. 기존 설문연구와 달리 재택근무 효과를 “정

량적”으로 측정한 실증연구이다. 한국기업의 현장 데이터를 활용한 선도적

인 연구이다. 이는 한국기업에서 재택근무의 정량적 효과를 규명하는 것은 

큰 의의가 있다.

  본 연구는 단일 회사에서 업무특성이 다른 평가업무와 지원업무를 함께 

분석하여 재택근무가 생산성에 미치는 정량적인 효과의 차이를 실증하였다. 

동일한 기업환경 내에서 업무특성이 다른 업무들에 대하여 재택근무 효과를 

비교 분석하였다. 이는 하나의 기업에서 업무특성이 다른 복수의 업무를 분

석하여 기존 연구와는 차별성을 가진다. 

 

  연구질문을 설정하고 패널데이터를 활용한 고정효과분석을 진행하였다. 

그 결과가 [표 5-1]에 정리되어 있다.

                         [표 5-1] 분석결과 요약

 

  지원업무의 경우 재택근무 시 생산성이 약 20% 증가함을 확인하였다. 이

는 Bloom et al. (2015)이 수행한 연구에서 도출된 재택근무 시 생산성 13% 

증가 효과와 같은 맥락이다. 기존 연구에서 파악된 생산성 향상의 요인은 다

음과 같다. 휴식시간, 면대면 커뮤니케이션 시간, 통근시간 감소에 따른 총 

근무시간 증가, 휴가, 병가 감소 등에서 기인한다. A사의 지원업무 관리자 

인터뷰 결과 재택근무자들은 대체로 업무만족도가 높았다. 그 이유로는 통근

시간 감소 및 식비, 교통비 등 절감을 제시했다. 재택근무자들은 관리자가 

모형 그룹구분 경로 계수값

고정효과(FE)
     모형

지원 주별재택근무비중→

주별일평균정규화실적

0.207**

평가 0.03

* p<0.1, ** p<0.05, ***p<0.01
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배정한 목표치의 업무를 진행하고 매일 1~4회 신규업무가 시스템에서 자동

으로 개인에게 배정된다. 즉, 본인에게 할당된 단위업무를 빨리 처리할수록 

신규로 부여되는 단위업무가 증가하게 된다. 재택근무에 따른 식사시간, 대

면 미팅시간 감소에 따라 재택근무 시 더 많은 업무를 처리했을 개연성이 있

다.

   평가업무의 경우 재택근무가 생산성에 미치는 효과가 유의하지 않았다. 

본 연구결과는 다양한 유형의 재택근무방식(예: 주당 2일, 3일, 5일 모두 재

택근무)까지 포함하여 분석된 결과이다. 화이트칼라 근로자를 대상으로 주당 

1일의 스마트워크로 한정하여 실험을 진행한 Angelici & Profeta (2023) 연

구와는 다른 점이다. 이러한 결과는 전문적인 지식기반업무가 가진 업무의 

특성에 기인할 수 있다. 

   업무특성에 따라 생산성에 미치는 효과가 다를 수 있다. 예를 들어 정기

적인 팀워크가 필요하지 않거나, 직접 대면할 필요가 없는 업무, 성과를 정

량적으로 쉽게 측정 가능한 업무는 재택근무에 적합하다고 제시하였

다.(Bloom et al., 2015) 평가업무는 지식기반과 전문적인 업무특성을 가지

고 있다. 지식기반업무는 암묵지의 활용이 요구되고 업무에 필요한 지식의 

공유가 면대면 상호작용으로 이루어진다. Lee et al. (2007)은 재택근무자는 

암묵지에 대한 접근과 지식공유를 위한 커뮤니케이션 미디어 활용에 있어서 

어려움을 겪음을 보여준다. 이는 평가업무의 경우 재택근무에 따른 생산성 

증가효과가 유의하지 않음을 뒷받침하는 하나의 근거가 될 수 있다. 

   평가업무는 단순 지원업무 대비 상호의존성이 높은 편이다. Turetken et 

al(2011)의 연구는 재택근무를 수행하는 그룹이 업무의 상호 의존성(task 

interdependence)이 높아질수록 생산성이 저하되는 경향이 있음을 밝혀냈다. 

또한, 평가담당자의 보고서 발급뿐만 아니라 고객사 컨설팅, 프로세스 개선

활동, 교육, 코칭 등을 수행하고 있다. 재택근무 시 회의, 고객사 교육 코칭 

컨설팅 자료작성 등 업무를 원활히 수행하는 데 있어 방해요인이 존재한다. 
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이와 같은 평가그룹의 업무특성이 생산성에 미치는 영향이 유의하지 않은 

결과를 설명하는 요인이 될 수 있다. 

   또한, 본 연구에서는 다양한 인구통계학적 변수에 대한 조절효과를 분석

하였다. 나이, 성별, 통근시간, 자녀 유무에 따라서 재택근무의 생산성효과에 

유의한 차이가 존재하지 않았다. 반면, 30대 유자녀 그룹은 기타 그룹에 비

교 시 재택근무에 따른 생산성이 유의하게 감소하였다. 이는 가정에서 보살

피기가 필요한 아이가 있는 직원들은 그렇지 않은 직원보다 재택근무 시 생

산성이 더 많이 감소함을 보여준다.
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제 2 절  시사점 및 한계점

본 절에서는 연구결과를 바탕으로 본 연구의 시사점을 이론적인 측면과 실

무적인 측면에서 제시한다. 

   먼저 본 연구의 이론적 측면에서 갖는 의의는 아래와 같다.

 

   첫째, 기존 설문기반 연구와 달리 현장 데이터를 활용한 재택근무 효과를 

정량적으로 측정한 실증연구로 한국기업의 현장 데이터를 활용한 최초의 연

구로서 가치가 있다. 재택근무의 장점이 국가의 문화적 특성(e.g., 개인주의 

vs. 집단주의)에 따라 달라질 수 있다(Hill et al., 2010)는 점을 고려하면, 한

국 기업에서 재택근무의 정량적 효과를 규명하는 것은 큰 의의가 있을 것이

다. 재택근무가 생산성에 미치는 정량적인 효과에 대한 학술적 규명은 초기 

단계에 머물고 있고, 기업의 현장 데이터를 사용하여 재택근무의 효과를 정

량적으로 측정하는 연구는 최근 들어 시작되고 있으나(Bloom et al., 2015; 

Gibbs et al., 2021) 소수에 불과하다. 

   둘째, 선행연구에서 재택근무가 생산성에 미치는 영향은 하나의 회사에

서 단일 업무(eg. 콜센터, IT전문가, 특허심사관)를 대상으로 분석하였다.

 본 연구에서는 하나의 기업에서 업무특성이 다른 2가지 업무에 대해 생산

성에 미치는 효과를 정량적으로 분석하여 기존 연구와 차별성을 가진다. 

전문지식을 필요로 하는 평가업무와 비교적 단순한 지원업무에 대하여 재택

근무가 생산성에 미치는 정량적인 효과의 차이를 규명하였다.

   본 연구의 실무적 측면에서 갖는 의의는 아래와 같다.

   

   첫째, 본 연구를 통해 기업의 재택근무 도입 우선순위에 관한 실무적 시

사점이 제공한다. 매뉴얼에 의해 반복 수행하는 단순 업무는 재택근무의 우

선순위로 진행하고, 지식기반 전문적인 업무는 다음 순위로 고려할 수 있다.
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물론, 재택근무 도입에 대한 의사결정 시 고려사항은 다양하다. 예를 들어  

재택근무를 위한 기술적 요구사항을 충족하는 인프라 구축, 재택근무의 성과

를 측정할 수 있는 기준 설정, 팀워크 유지 및 업무상 필요한 커뮤니케이션 

강화방안 마련, 재택근무로 인한 잠재적인 비용-편익 분석 등이 있다. 사무

실 근무 대비 생산성 유지 또는 향상 측면을 고려할 때 부서별 업무특성을 

고려해서 재택근무 도입순서를 결정해야! 한다.  예를 들어 단순하고 상호의

존성이 낮은 지원업무 경우 재택근무의 효과가 전문적이고 상호의존성이 높

은 평가업무보다 재택근무 도입에 따른 효과가 큰 점을 고려하여 재택근무

를 먼저 도입하는 것을 우선으로 고려할 수 있다. 본 연구 결과는 기업이 업

무특성에 따라 재택근무의 우선순위를 정하는 데 도움을 줄 것이다.

   둘째, 생산성 측면에서 지식기반의 전문적인 업무의 경우 재택근무의 도

입을 신중히 할 필요가 있다. 전문적인 업무의 경우 사무실 근무 시 누릴 수 

있는 면대면 상호작용이 줄어든다. 전문적인 업무에 대해 재택근무를 시행하

기 전에 기업은 암묵지를 활성화하고 협업적 작업환경 구축이 필요하다. 예

를 들어 전문가시스템(Expert system)을 통해 전문가를 찾고 화상회의를 통

해 암묵지를 획득하는 방안을 마련하거나, 지식경영시스템(KMS)를 통해 필

요한 정보를 쉽게 공유할 수 있는 협업환경을 조성하는 것이 필요하다.

   본 연구는 다음과 같은 몇 가지 한계점을 가지고 있으며, 이를 통해 향후 

연구에 잠재적인 시사점을 주고 있다.

   첫째, 본 연구에서 패널데이터를 가공하여 고정효과 모형을 사용하여 재

택근무가 생산성에 미치는 정량적인 효과를 분석하였다. 고정효과(FE) 모형

의 한계로는 관측되지 않는 시간변동변수가 있을 수 있다. 즉, 관측기간 동

안 변동이 발생했을 수 있는 잠재적 요인들 즉, 시간가변적 요인

(time-varying factors)을 통제할 수 없다는 점에서 인과적 결론 도출에 한

계를 가지고 있다. 시간불변변수를 통제하였지만, 종속변수와 독립변수에 영

향을 주는 시간가변변수가 있는지 찾아 통제하는 추가적인 연구가 필요하다.
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   둘째, 지원업무의 경우 재택근무 시 약 20% 생산성 향상 효과가 있는 것

으로 나타났다. 20% 생산성 향상 효과가 어디에서 기인하는지 추가적인 분

석이 필요하다. 추가적인 표본과 데이터를 확보하고 심층 인터뷰를 포함한 

후속연구를 통해 재택근무에 따른 생산성 증대효과를 구체적으로 규명하는 

연구가 필요하다.

   마지막으로, 본 연구에서 평가업무의 경우 발급 완료한 보고서 건수를 생

산성 지표로 선정하고 측정하였다. 업무 생산성은 주어진 시간 동안 완성된 

업무의 양에 초점을 둔다. 평가업무에 대한 생산성 측정방식을 정교화하여 

추가적인 분석이 필요하다. 예를 들어 건당 처리시간, 평가서 품질, 클레임 

횟수와 같은 성과측정지표를 추가하여 정교화가 필요하다.
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Working from Home: An Analysis of Large-scale 

Field Data 

Kim, Jae-Young
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Hansung University

     Key feature of the recent changes in corporate work practices is the 
rapid expansion of Working from home(WFH). The initial experience of 
remote work led to optimism, but there is still a significant difference of 
opinion between management and employees regarding its effectiveness. In 
this context, one of the central issues in management decision-making 
related to remote work is its impact on productivity. However, there 
have been no studies using field data in korea To overcome this 
limitation, this study was conducted to empirically identify the 
quantitative effects of WFH on productivity using field data.

   Based on large-scale field data from Company A in South Korea, 
which introduced WFH. we conducted a fixed effects analysis and a 
moderating effects analysis using panel data during one year and two 
months. 

   The empirical analysis reveals serveral insights. First, it was found that 
WFH has a positive effect on productivity. For simple tasks, the impact 
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on productivity showed a significant increase of about 20%. However, for 
knowledge-based tasks, the impact of remote work on productivity was 
not significant. 

   Second, there was a significant difference in the productivity effects 
between the two groups with different task characteristics (simple tasks 
and knowledge-based tasks). Support tasks, being simple, measurable in 
performance, and having low interdependence, are performed according to 
a manual. In such tasks, the productivity effect of WFH was significant. 
However, for evaluative tasks that are knowledge-based, complex in 
performance measurement, and require the use of tacit knowledge, the 
productivity effect of remote work was not significant. The productivity 
effects according to gender were also not significant.

   Third, the productivity effects of remote work according to 
demographic characteristics such as length of service, having children, 
being a regular employee, and commuting time were not significant. 
However, the group of parents in their 30s showed a significant decrease 
in productivity compared to other groups.

   These research results indicate that WFH has a positive effect on 
productivity in domestic companies. However, tasks that are simple, have 
low interdependence, and are easy to measure in terms of performance 
showed an increase in productivity due to WFH, whereas complex 
knowledge-based tasks requiring the exchange of tacit information did 
not show a significant increase in productivity. This implies that the 
effect of WFH varies depending on task. Demographic characteristics such 
as age, presence of children, and length of service showed significant 
impacts on productivity. Therefore, these findings provide practical 
insights that can help in prioritizing the implementation of telecommuting 
systems in companies. The implications and future research directions of 
this study have been presented.

【Key words 】working from home, WFH, Telecommuting, productivity, 

panel data analysis, causal effect, Field Data
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