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Abstract 

Purpose - This study aims to empirically identify the quantitative effects of work from home (WFH) 
on employee productivity using field data. 
Design/methodology/approach - Based on large-scale field data from a South Korean company which 
introduced the WFH arrangement in 2020, we conducted fixed effect and moderating effect analyses 
using individual-level panel data over sixty-three weeks.
Findings - The empirical analysis generated several findings. It was found that overall, WFH has a 
positive effect on productivity. However, the productivity impact of WFH was found to vary 
depending on task characteristics. Specifically, WFH led to over 20% increase in productivity for 
simple and repetitive tasks. On the other hand, no significant productivity impact was observed for 
professional and knowledge-based tasks.
Research implications or Originality - As the first study based on field data from South Korea, this 
study offers convincing causal evidence of the moderating impact of task characteristics on the 
relationship between WFH and productivity. Further, the above findings provide managers with 
practical insights concerning their work arrangement decisions.
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Ⅰ. 서론

정보통신기술의 발전은 정보탐색, 의사소통, 조정, 그리고 협업에 있어서 새로운 가능성을 제공함으로

써, 기업 내 구성원들의 근무방식과 업무 수행 방식을 변화시키고 업무 생산성의 지속적인 혁신을 가져왔

다. 최근 들어 기업 내 근무방식 변화의 가장 큰 특징은 재택근무의 급속한 확산이다. 

재택근무(work from home; WFH)는 업무 수행에 컴퓨터와 통신을 사용하는 것이 보편화되고 가정에

서 인터넷을 안정적으로 사용할 수 있는 환경이 구축되고 클라우드 기술과 서비스가 발전하면서 꾸준히 

증가해 왔다. 사무실 근무(working from the office; WFO)와 비교하여 재택근무는 통근시간을 줄이고 

업무의 시간적, 공간적 유연성을 제공하며 직업 만족도를 높이고 일과 삶의 균형을 개선할 수 있는 잠재력

을 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 COVID-19라는 거대한 경

환경적 충격 하에서 필수적인 근무방식으로 자리매김하게 되었다. 

‘선택의 여지 없이’ 도입한 재택근무에 대한 기업구성원들의 개인적 경험뿐 아니라 조직 차원의 경험이 

축적되면서 재택근무는 사회적 거리두기가 해제된 이후에도 지속적으로 중요한 근무방식의 대안이 되고 

있다. 특히 디지털 전환이 오늘날 경쟁우위의 필수 요소가 되고 있고 메타버스 등 새로운 업무 환경을 

지원하는 관련 기술 및 서비스의 발전은 디지털 기술을 활용한 업무의 공간적 유연성 증대가 앞으로도 

계속될 가능성을 강하게 시사한다. 

그런데, 재택근무의 초기 경험은 낙관론으로 이어졌지만,1) 재택근무 실험이 계속 진행되면서 광범위한 

재택근무의 지속 가능성에 대한 의문도 제기되기 시작하 다. 예를 들어 재택근무 시행 이후, 다수가 

참여하는 프로젝트의 소요 기간 증가, 직원 교육 훈련의 어려움, 신규 직원을 채용하고 조직에 통합하는 

과정의 복잡성 증대, 사무실 근무에 비해 더딘 업무역량 발전 속도 등을 우려하는 기업들이 늘고 있다(Wall 

Street Journal, 2020). 또한, 새로운 경험과 다양한 환경에 노출되고 다양한 배경과 아이디어를 가진 

다른 사람들과 상호작용하는 과정에서 길러지는 업무 창의성이 재택근무 환경에서 위협받고 있다는 점도 

지적된다(Financial Times, 2021). 

재택근무 경험에 대한 엇갈린 평가와 함께, 엔데믹 시대로 접어든 이후 근무방식에 대한 기업들의 

의사결정도 혼재된 양상을 보인다. 예를 들어, 카카오는 2023년 3월부터 사무실 출근을 우선으로 하는 

‘오피스 퍼스트’에 들어갔다. 회사 측은 업무 비효율성과 소통의 어려움 등을 이유로 제시하 으나, 근무방

식 변경에 대한 직원들의 반발은 만만치 않은 수준이다(SBS뉴스, 2023). 반면, 네이버는 기존 방식의 

‘전면 원격근무’ 혹은 ‘주 3일 이상 사무실 출근’ 중 한 가지를 직원들이 자율적으로 선택하는 방식을 

도입하 다. 직원 중 56%가 전면 원격근무를 택했으며, 이들은 출퇴근 시간 절약, 업무 몰입, 직무 특성 

등을 원격근무 선택의 이유로 들고 있다(스마트에프앤, 2023).2)

해외 기업들도 국내 기업의 경우와 유사하게 서로 상이한 의사결정을 보인다. 애플과 테슬라, 골드만삭

스 등은 구성원들의 혁신성과 창의성을 저하시킨다는 이유로 재택근무를 철회하 다. 반면 구글, 메타, 

마이크로소프트는 재택근무 기반의 하이브리드 근무제를 유지하고 있다. 이러한 의사결정의 결과로 애플, 

테슬라에서 구글, 메타로 이직하는 재택근무 선호 현상도 발생하고 있다(권상집, 2023)

지금까지 논의한 맥락에서 재택근무와 관련된 경 의사결정에 있어서 핵심 이슈 중 하나는 재택근무가 

생산성에 미치는 효과이다. 시카고대의 경 대학원에서 전문가 82명을 대상으로 한 2021년 조사 결과, 

주 2일 재택근무를 진행할 경우의 장기적인 생산성 변화에 대한 질문에 응답자의 56%는 ‘불확실하다’고 

답하 다(아시아경제, 2023). 또한 2022년 마이크로소프트가 11개국 약 2만 명을 대상으로 실시한 설문조

1) 예를 들어, 2020년 5월 X(당시 Twitter)는 원하는 직원은 구히 재택근무가 가능하다고 발표했고(연합뉴스, 2020), 메타(당시 

Facebook)도 2021년 6월 유사한 정책을 발표했다(이투데이, 2021). 또한 일부 회사들은 물리적 사무실 공간을 완전히 없애나갈 것

이라 선언하기도 했다.

2) 2023년 9월 한국경 자총협회가 실시한 재택근무 현황 조사 결과, 매출 상위 50대 기업 중 58.1%가 재택근무를 시행 중인 것으로 

나타났다(노컷뉴스, 2023).
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사 결과에 따르면 재택근무 방식으로 일할 때 생산성이 높다고 응답한 직원의 비율은 87%에 달한 반면, 

부하 직원들의 생산성에 충분한 확신을 가지는 경 진의 비율은 12%에 불과한 것으로 나타났다

(Microsoft, 2022). 생산성에 대한 이러한 견해차는 사무실 출근을 둘러싸고 최근 고용주와 직원 간에 

치열하게 논쟁이 벌어지는 핵심 이유가 된다.

과연 재택근무가 업무의 생산성을 증대시키는가? 혹은 감소시키는가? 보다 구체적으로, 사무실 근무와 

비교하여 재택근무가 가져오는 업무 생산성의 정량적인 변화는 어느 정도인가? 체계적 분석을 통해 이 

질문에 대한 답을 도출함으로써 재택근무의 광범위한 도입으로 유발된 현실의 결과를 이해하고 포스트 

코로나 시대를 아우르는 중장기적인 근무방식에 관한 기업 의사결정에 있어서 중요한 지침을 제시할 수 

있을 것이다.  

재택근무의 효과에 대한 경 학적 연구는 1980년대 이후로 다양하게 이루어져 왔는데(예: Ramsower, 

1983), 이들 연구는 대부분 설문데이터를 활용한 인지적 효과에 대한 실증 연구들이어서(Gajendran 

and Harrison, 2007) 재택근무가 생산성에 미치는 객관적이고 정량적인 효과에 대한 학술적 규명은 

매우 제한적이다.3) 재택근무를 실시하고 있는 기업의 현장 데이터를 사용하여 재택근무의 효과를 정량적

으로 측정하는 연구는 최근 들어 시작되고 있으나 극소수이며(예: Bloom et al., 2015), 특히 국내 기업을 

대상으로 한 연구는 전무한 실정이다(권상집, 2023). 

본 논문에서는 2020년 9월 재택근무를 도입한 국내의 기업신용 및 기술 평가업체(이하, ‘A 기업’으로 

표시)로부터 수집한 직원의 근무방식 및 업무 성과에 대한 개인 수준의 패널 데이터를 분석하여, 재택근무

가 업무 생산성에 미치는 효과를 정량적으로 측정하고자 한다. 본 논문에서 다루고자 하는 세부 연구 

질문은 다음과 같다.

연구 질문 1. 재택근무가 업무 생산성에 미치는 정량적인 효과는 어느 정도인가? 사무실 근무와 비교

하여 재택근무가 A 기업의 전반적인 업무 생산성에 미치는 효과에 대한 연구 질문 1은 본 논문의 

근본적인 연구 질문이 된다. 

연구 질문 2. 업무 특성에 따라 재택근무가 생산성에 미치는 효과가 어떻게 달라지는가? 앞서 논의한 

바와 같이 재택근무에 대해 제기되는 최근의 우려는 직원들 간의 협업이나 전문성을 요구하는 업

무 역과 주로 연관이 있다. 이는 업무 특성에 따라 재택근무가 가져오는 생산성의 변화에 차이

가 존재할 가능성을 시사한다. 본 연구에서는 A 기업에서 이루어지는 업무를 그 특성에 따라 단

순반복적인 업무(예: 콜센터 업무)와 전문적인 지식 업무(예: 기술 평가 업무)로 구분하여 재택근

무의 효과를 측정하고 비교하고자 한다. A 기업의 데이터는 별개의 업무 프로세스가 아니라 동일

한 업무 프로세스를 구성하는 서로 다른 특성의 업무 간 비교를 가능하게 하므로, 이를 통하여 프

로세스 간 이질성을 배제하고 업무 특성에 따른 재택근무 향의 차이를 효과적으로 규명할 수 

있다.

체계적인 분석을 통하여 이상의 연구 질문에 대한 답을 도출함으로써 본 연구는 학술적 측면뿐 아니라 

실무적 측면에서도 의미 있는 시사점을 제공할 수 있을 것이다. 본 논문의 구성은 다음과 같다. 먼저 

Ⅱ절에서는 본 연구의 이론적 배경에 대해 검토하고 기존 연구의 한계에 대해서도 논의한다. Ⅲ절에서는 

A사의 개요 및 데이터에 대해 설명한다. 이어서 Ⅳ절에서는 실증 분석 결과를 제시한다. 마지막으로 

Ⅴ절에서는 본 연구의 시사점과 함께 결론을 제시한다.

3) 설문데이터 기반의 분석은 사무실 근무와 비교하여 재택근무에서 생산성이 더 높다고(혹은 더 낮다고) 인지하는지 대한 즉 인지된 생

산성에 대한 결론을 도출하는 데 반해, 현장 데이터 기반의 효과 분석은 사무실 근무와 비교하여 재택근무 시에 객관적인 생산성이 증

가(혹은 감소)하는지 그리고 얼마나 증가(혹은 감소)하는지에 대한 결론을 도출할 수 있다. 
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Ⅱ. 이론적 배경

재택근무는 원격근무(telecommuting)의 한 형태이다. 원격근무는 기존에 회사 내에서 이루어지던 

업무의 일부 혹은 전부를 회사 이외의 다른 장소에서 전자 미디어를 이용해 수행하는 근무방식을 의미한다

(Bailey and Kurland, 2002; Baruch, 2001). 원격근무의 가장 대표적인 형태가 재택근무이며, 원격근무

에 관한 기존 연구는 대부분 재택근무를 연구 맥락으로 하고 있다(Gajendran and Harrison, 2007). 

재택근무는 조직이 비즈니스를 관리하고 수행하는 방식과 개인 및 그룹이 업무를 수행하고 원하는 

업무 결과에 도달하기 위해 상호작용하는 방식을 근본적으로 변화시킨다(Belanger 1999; Pinsonneault 

and Boisvert 2001). 재택근무의 효과에 관한 학술연구는 1980년대 이후로 정보시스템 분야(예: Baker 

et al., 2006; Belanger et al., 2001)와 경 관리 분야(예: Golden, 2006; Madsen, 2003) 등에서 

다양하게 이루어져 왔다.4) 

이들 연구는 재택근무가 궁극적으로 가져오는 결과와 그 결과를 발생시키는 메커니즘을 규명하는 데 

초점을 두어 왔다. 기존 연구에서 주로 관심을 가진 재택근무의 대표적인 결과변수로는 직무 만족과 직무성

과를 들 수 있으며(Belanger et al., 2013; Pinsonneault and Boisvert, 2001), 이외에도 이직 의도, 

역할 스트레스(role stress), 인지된 경력 전망(perceived career prospect) 등이 주목을 받아 왔다

(Gajendran and Harrison, 2007). 

기존 실증연구는 재택근무와 직무 만족, 혹은 재택근무와 직무성과 사이의 관계에 대해 일관된 결과를 

보여주지는 않는다(Bailey and Kurland, 2002). 예를 들어, Golden and Veiga(2005)의 연구는 재택근

무의 정도와 직무 만족 간에 뒤집힌 U자 형태의 관계가 존재하며,5) 양자 간의 관계는 업무의 상호의존성

(task interdependence)와 같은 업무 특성에 의해 조절됨을 제시한다. 또한 사무실 근무에 비해 정보통

신기술에 대한 업무의 의존성이 증가하는 재택근무의 특성으로 인하여 직원들의 테크노 스트레스가 증가

하여 직무 만족에 부정적 향이 초래될 수 있다(서아 , 2012). Sanchez et al.(2007)은 경 자 인터뷰

를 통하여 재택근무가 직무성과에 기여한다는 결론을 도출하는 반면, Golden et al.(2008)은 재택근무에

서 발생할 수 있는 업무적, 사회적 고립감이 직무성과를 저해하는 부정적 요인으로 작용할 수 있음을 

보여준다. 이상의 논의는 재택근무가 이루어지는 맥락과 상황에 따라 재택근무의 효과가 달라질 수 있음

을 시사한다.

그런데 재택근무에 대한 대부분의 기존 실증연구는 직원들의 실제 업무 활동을 관찰한 추적 데이터에 

근거한 것이 아니라, 자기 보고(self-reporting) 방식의 설문데이터를 활용한 인지적 효과에 대한 연구들이

다(Gajendran and Harrison, 2007). 이러한 방법론상의 특성은 본 연구의 초점인 재택근무가 업무 

생산성에 미치는 향을 규명하는 데 있어서 한계로 작용한다. 첫째, 개인의 인지는 편의가 발생할 수 

있을 뿐만 아니라, 설문에 응답한 재택근무자들은 의도적으로 본인의 업무 생산성을 과대포장하려는 동기

를 가질 수 있다(Gibbs et al., 2021).6) 둘째, 설문 기반의 기존 연구들은 대부분 횡단면 데이터에 기반하

고 있고 실증분석에 사용된 통제변수들이 충분하지 않아 재택근무의 효과에 대한 인과적 결론을 도출하는 

데 있어 한계점이 지적되고 있다(McCloskey and Igbaria, 1998). 마지막으로, 설문 기반 연구는 재택근

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

‘크기’를 정량적으로 측정(즉, 생산성이 몇 % 증가 혹은 감소하는가?)하는 것은 불가능하다. 

종합적으로, 재택근무의 향에 관한 많은 연구에도 불구하고 재택근무가 생산성에 미치는 정량적인 

4) 원격근무와 혼동될 수 있는 개념인 가상협업(virtual collaboration)에 대해서도 정보시스템 분야에서 많은 연구가 존재한다(예: 
Majchrzak et al., 2000). 가상협업은 주로 조직 내에서 공간적으로 분산되어 이루어지는 구성원들간의 협업에 초점을 둔다는 점에

서 조직 외부의 장소에서 이루어지는 원격근무와는 차이가 존재한다(Belanger et al., 2013). 또한 원격근무를 통해 수행되는 업무가 

협업에 국한되지 않고 개별 직원의 독립적인 업무도 포함한다는 점에서 원격근무는 가상협업과는 구별되는 개념이다. 

5) 이 연구에서 재택근무의 정도(extent)는 개인의 전체 업무 시간 중 재택근무가 차지하는 비율로 정의된다. 

6) 이러한 전략적인 응답은 현재의 팬데믹 상황에서와 같이 회사의 경 상황이 어렵고 고용 안정성이 위협받는 상황에서 그 가능성이 더

욱 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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효과에 대한 학술적 규명은 매우 부족한 실정이다. 재택근무를 실시하고 있는 기업의 현장 데이터를 사용하

여 재택근무의 효과를 정량적으로 측정하는 연구는 아직 초기 단계에 머물고 있다. 그 대표적인 연구들이 

Table 1에 정리되어 있다. 

Table 1. Previous Studies Based on Field Data

저자 연구 방법 
(표본 크기) 업무 / 국가 처리 

(시작 시점) 관측기간 재택근무의 
효과 한계

Bloom et al. 
(2015)

무작위실험 
+ 설문
(249명)

콜센터
(단순업무) / 
중국

주당 4일 
재택근무 + 1일 
사무실 근무 
(2010.12.6)

2010.1.4.
~

2011.8.14
생산성 13% 
증가

한 가지 업무만 
포함

Linos
(2016)

자연실험
(10,000명)

특허심사
(지식업무) / 
미국

주당 4일 이상 
재택근무 
(2006년)

2005년
~2013년

분기당 심사 
건수 2건 증가 
(심사 투입 시간 
증가 & 단위 
시간당 심사 
건수 감소 )

한 가지 업무만 
포함

Gibbs et al.
(2021)

단일집단
사전사후
실험설계
(10,384명) 

IT 전문가
(지식업무) / 
아시아

전 직원 사무실 
근무 → 
재택근무 전환 
(2020.3) 

2019.4
~2020.8

생산성 20% 
감소

한 가지 업무만 
포함,
통제집단 없음

Emanuel & 
Harrington 
(2021)

자연실험
(3,440명)

콜센터
(단순업무) / 
미국

전면 재택근무
(2020. 4. 6)

2020.4.6 
전후 각 

6주
생산성 7.6% 
증가

관측기관
짧음

Angelici & 
Profeta (2023)

무작위실험 
+ 설문
(310명)

주로 화이트 
칼라 업무 
/ 이탈리아

주 1일 스마트 
워크 (2016. 
10)

2016.9
~2017.6

생산성에 유의한 
영향 없음

원격근무의 
정도가 약함 
(주당 1일)

Bloom et al. (2015)의 연구는 재택근무의 효과를 측정하는 거의 최초의 연구이다. 이 연구에서는 

중국의 온라인 여행사 Ctrip에서 249명의 콜센터 직원을 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 다. 분석 결과, 재택근무에 

할당된 직원들은 사무실 근무 집단보다 13% 높은 생산성을 보여주었다. 이 중 9%는 휴식시간의 감소 

및 질병으로 인한 휴무의 감소에 기인하며, 나머지 4%는 단위 시간당 처리한 통화 건수의 증가로부터 

발생하 다. 이 연구는 무작위 실험 방식을 활용함으로써 강력한 인과적 증거를 제시한다는 점에서 큰 

의의가 있지만, 콜센터 업무라는 한 가지 종류의 단순반복적 업무만을 대상으로 하 다는 점에서 한계가 

존재한다. 앞서 검토한 기존의 실증연구들이 시사하듯이 재택근무의 효과가 업무 특성에 따라 달라질 

수 있다는 점을 고려한다면, 이 연구의 결과를 다른 유형의 업무에 대해 일반화하는 데는 한계가 존재할 

것이다. 

이는 무작위실험을 적용한 또 다른 연구인 Angelici and Profeta (2023)의 결과에서 엿볼 수 있다. 

다양한 종류의 화이트칼라 업무를 포함하는 어느 이탈리아 회사의 스마트워크 실험에서 근무방식은 생산성

에 유의한 향을 미치지 않는 것으로 나타났다. 그런데 이 실험에서의 스마트워크 처리(treatment)는 

‘주당 1일 원격근무 + 4일 사무실 근무’로, 원격근무의 정도(extent)가 약해 근무방식의 효과가 충분히 

나타나지 않았을 가능성도 배제하기 어렵다.

Gibbs et al. (2021)은 COVID-19로 인해 2020년 3월 전 직원 대상으로 전면 재택근무를 실시한 

아시아의 대규모 IT 서비스 회사의 데이터를 이용하여 재택근무의 생산성 효과를 분석한다. Angelici 

and Profeta (2023)의 연구와는 달리, 이 연구에서는 전면 재택근무를 시행하 으므로 재택근무 정도 

문제는 해소된다. 이들은 2019년 4월에서 2020년 8월까지 17개월간 1만여 명 이상의 직원들에 대한 
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월 단위 업무 실적 데이터(업무 투입시간, 완료된 단위 업무 건수)로부터 재택근무 이전과 비교하여 재택근

무 시행 이후에 생산성이 20% 감소하 음을 보여준다. 이 연구는 IT 서비스 분야의 전문직 종사자들의 

업무 생산성을 다루고 있다는 점에서 콜센터의 단순업무를 대상으로 한 Bloom et al. (2015)의 연구와는 

차별성을 갖는다. 그러나 전 직원을 대상으로 재택근무를 시행하 기 때문에 앞의 두 연구와는 달리 통제집

단이 존재하지 않는다는 문제점이 있다. 재택근무의 효과를 측정하기 위하여 이들은 재택근무 시행 이전과 

이후의 생산성을 비교하는 분석 전략을 채택하고 있으나, 재택근무 이외의 다른 잠재적 요인들의 향을 

배제할 수 없다는 점에서 인과적 결론 도출에 한계를 가진다. 

Linos (2016)와 Emanuel and Harrington (2021)의 연구는 미국에서의 자연실험(natural experi-

ment)을 활용한 연구로, 각각 전문적인 지식 업무(특허 심사)와 단순 업무(콜센터)를 대상으로 한다. 

8년이라는 장기간의 관측 데이터를 분석한 Linos의 연구에서 사무실 근무자에 비해 재택근무자의 시간당 

특허 심사 건수는 감소하는 반면 분기당 심사 건수는 오히려 소폭이지만(2건) 증가하는 것으로 나타났다. 

이는 재택근무로 인한 미팅시간 등의 감소에 따라 특허 심사에 투입되는 총 시간이 증가했기 때문으로 

분석되었다. 

Emanuel and Harrington (2021)은 대상 업무뿐만 아니라 분석 결과 측면에서도 Bloom et al. (2015)

의 연구와 유사성을 가진다. 시간당 통화량으로 측정한 콜센터 직원의 생산성은 재택근무로 인하여 7.6% 

향상되었고 고객만족점수로 측정한 업무의 질은 사무실 근무와 차이가 없었다. 그런데 이 연구에서는 

재택근무 시행 후 첫 6주 기간에 대해서 분석하 기 때문에 관측 기간이 다소 짧다는 한계를 가진다. 

근무방식 변경에 따른 초기 적응 기간 등을 고려할 때 재택근무의 효과가 충분히 나타나지 않아 Bloom 

et al. (2015)에 비해 생산성 증대 효과가 낮았을 가능성도 존재한다. 

이상에서 검토한 소수의 현장 데이터 기반 기존 연구만으로 재택근무의 효과를 일반화하기는 어렵지만, 

이들 연구는 재택근무의 생산성 효과가 업무 특성에 따라 달라질 가능성에 대한 초기 단계의 증거를 

보여준다. 그런데 위의 연구들은 서로 다른 국가에 있는 별개의 회사에서 별개의 업무를 대상으로 수행되었

으므로 그 결과로부터 업무 특성의 향을 직접 비교하기에는 어려움이 존재한다. 본 연구는 연구 질문 

2와 관련하여, 같은 회사 내의 단일한 업무 프로세스를 구성하는, 서로 다른 수준의 전문성을 요구하는 

업무들을 비교하여 분석함으로써(단순반복적 업무 vs. 전문적 지식기반 업무), 회사 특성 요인을 통제하고 

업무 특성에 따라 재택근무가 생산성에 미치는 정량적인 효과의 차이에 대한 보다 정교한 결론을 도출하고

자 한다. 또한, 재택근무의 장점이 국가의 문화적 특성(예: 개인주의 vs. 집단주의)에 따라 달라질 수 

있음에 반해(Hill et al., 2010) 국내 기업의 현장 데이터를 사용하여 재택근무의 효과를 정량적으로 측정한 

연구는 전무하다는 현실을 고려하면, 한국 기업에서의 재택근무의 정량적 효과를 규명하는 것은 큰 의의가 

있을 것이다. 

Ⅲ. 연구 방법

본 절에서는 A 기업의 개요와 재택근무 시행 과정을 먼저 기술한 후에, 실증 분석에 사용된 데이터와 

분석 모형에 대해 설명한다.

1. A 기업의 개요

A 기업의 핵심 사업 역은 기업의 신용평가와 기술평가이다. 신용평가는 대기업과의 거래를 원하는 

중소기업이나 공공기관 입찰을 원하는 기업 등을 대상으로 기업신용을 평가하여 신용등급을 매기고 평가보

고서를 발행하는 서비스이다. 기술평가는 금융기관으로부터 기술금융을 지원받고자 하는 기업, 벤처캐피

탈로부터 투자를 받고자 하는 기업, 뛰어난 기술력을 바탕으로 코스닥시장에 특례상장하고자 하는 기업 

등을 주요 고객으로 하여, 기업의 기술역량과 사업역량, 성장가능성 등을 평가하여 평가등급과 함께 보고서
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를 발행하는 서비스이다. Fig. 1은 A 기업의 업무 프로세스를 보여준다. 

Fig. 1. Business Process in Company A  

평가서비스에 관여하는 인력은 크게 ‘고객지원 부문’, ‘서비스지원 부문’, ‘평가 부문’으로 구성되며, 이들 

세 부문에서 수행하는 업무가 본 연구에서 분석 대상으로 하는 업무이다. Fig. 1에 나타난 바와 같이, 

콜센터 인력들로 구성된 고객지원 부문은 평가를 의뢰하는 고객 기업으로부터의 평가서비스 관련 각종 

문의(인바운드 콜)에 대한 상담 및 평가접수와 함께, 아웃바운드 콜을 통해 평가 진행 관련 안내 등을 

수행한다. 각 직원은 개별 인바운드 콜에 대한 처리 결과와 아웃바운드 콜 수행 결과를 ‘조사관리시스템’이

라는 정보시스템에 입력한다. 하나의 콜이 단위 업무로 간주되며, 각 콜에 대한 세부 업무 이력도 자동 

저장된다. 

다음으로, 서비스지원 부문은 평가를 의뢰한 고객 기업이 제출한 재무자료 및 비재무자료를 검토하고 

조사관리시스템에 입력함으로써 다음 단계에서 평가사들이 평가를 수행하는 데 필요한 기초자료를 제공한

다. 먼저 재무자료(사업자 등록증 및 각종 재무제표 등)와 비재무자료(특허, 인증서, 계약서 등)에 오류나 

문제가 없는지를 확인하는 ‘서류 검토’ 작업 후에 문제가 있을 경우 고객 기업에 재요청을 하고 문제가 

없을 경우 시스템에 분류에 맞게 입력을 하게 된다. 따라서 서비스지원 부문의 업무는 대부분 서류 검토와 

데이터 입력이라는 단순하고 반복적인 특성을 갖는다. 하나의 평가 의뢰 건(기업)에 대한 서류 검토, 

재무자료 입력, 비재무자료 입력은 각각 단위 업무로 간주된다. 각 평가 의뢰 건은 시스템을 통해 1명의 

직원에게 무작위 배정되어 독립적으로 수행된다. 

마지막으로, 의뢰 기업에 대한 신용평가와 기술평가는 평가 부문에 소속된 전문성을 가진 평가사들이 

수행하며, 이들 중 다수는 대학원 학력 혹은 회계사나 변리사, 기술사 등 전문 자격증을 보유하고 있다. 

평가보고서 자체가 A 기업의 상품이 되며, 보고서의 세부적인 유형은 20종류 이상으로 다양하지만 그 

복잡도에 따라 크게 약식보고서, 표준보고서, 심층보고서 등으로 구분된다. 한 건의 보고서를 작성하는 

데 소요되는 시간은 약식보고서의 경우 대략 1~3일, 표준보고서는 2~5일, 심층보고서는 짧게는 1~2주에서 

길게는 1달 정도에 달한다. 약식보고서와 표준보고서 작성은 1명의 평가사가 담당하며 전용 정보시스템인 

‘평가시스템’을 통해 룰렛 방식으로 무작위 배정된다. 반면 심층보고서의 작성은 2명 이상의 평가사가 

팀을 구성하여 수행한다.7) 

7) 평가의 종류 중 평가사 1인에 의해 독립적으로 수행되는 약식보고서나 표준보고서가 전체 물량의 거의 대부분인 98% 이상을 차지하고 

있다.
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하나의 평가보고서를 작성하는 것이 평가 부문의 단위 업무이며, A 기업은 매년 약 15만여 건에 달하는 

평가보고서를 발행한다.8) 모든 평가 업무는 평가시스템을 통해 수행되며, 평가사들은 평가시스템뿐만 

아니라 조사관리시스템과 외부의 기술 데이터베이스에 접속하여 각종 정보를 조회하면서 평가시스템에 

보고서를 작성한다. 작성된 보고서는 품질관리를 위한 검수절차를 거치게 되며, 검수가 완료된 이후에 

전산보고서 형태로 고객사로 발급된다. 평가 업무 수행과 관련된 세부 활동 이력은 로그 데이터로 시스템에 

저장된다. 

이상에서 기술한 독특한 업무 특성으로 인하여, A 기업은 본 논문의 연구문제를 다루는 데 있어서 

이상적인 환경을 제공한다. 첫째, 세 가지 부문 모두 개인 수준에서의 업무 성과를 쉽게 정량화할 수 

있다. 일반적인 기업의 사무업무의 경우(예: 기획, 총무, 인사, 재무 등) 단위 업무가 불명확하고 또한 

협업에 의해 업무를 수행하는 경우가 많아 개인의 업무 성과를 정량화하여 측정하기가 매우 어렵지만, 

A 기업의 경우 세 가지 부문 모두 단위 업무의 구분이 명확하고 각 단위 업무가 개인에게 할당되어 독립적

으로 수행되며 업무의 종료를 명확히 파악할 수 있고 모든 업무의 수행이 시스템을 통해 이루어지기 

때문에 개인별 업무 성과 측정이 쉬우면서도 정확하다는 장점이 있다. 실제 A 기업에서 각 직원의 업무 

실적을 평가하는 데 있어 단위 업무의 수행 건수를 가장 핵심적인 지표로 사용하고 있다. 이를 반 하여 

본 연구에서도 개인별 단위 업무 수행 건수를 개인별 생산성의 척도로 사용하고자 한다.

둘째, 세 부문의 업무 특성을 비교하면, 두 개의 지원 부문 즉 고객지원 부문과 서비스지원 부문의 

업무는 단순반복적인 업무라는 유사성을 가지는 반면 평가 부문의 업무는 전문적인 지식기반 업무로 간주

할 수 있다. 따라서 A 기업의 데이터는 동일한 기업 내에서 동일한 업무 프로세스를 구성하는 서로 다른 

특성의 업무 간 비교(단순반복적 업무 vs. 지식기반 업무)를 가능하게 하므로, 이를 통하여 기업 간 이질성 

및 프로세스 간 이질성을 배제하고 업무 특성에 따른 재택근무 향의 차이(연구 질문 2)를 효과적으로 

규명할 수 있게 된다. 

2. 데이터

A 기업은 COVID-19가 시작되고 몇 달 후인 2020년 9월 일부 직원들을 대상으로 재택근무를 도입하

다. 재택근무 대상자는 주로 팀장들이 직접 선정하는 방식이었지만, 재택근무 도입 초기 단계를 지난 

2020년 말경을 기점으로 직원들의 자발적인 신청에 의한 희망자 위주의 재택근무자 선정 방식으로 변경하

다. 사무실 근무자가 신청을 통해 재택근무로 전환할 수 있는 것처럼, 재택근무자도 본인의 희망에 

따라 사무실 근무로 전환이 가능하 다. 따라서 A 기업의 각 직원의 근무 방식(재택근무 vs. 사무실 

근무)은 개인 간에도 변동이 있을 뿐 아니라 개인 내에서도 시점에 따라 변동이 존재하게 된다. 이와 

같이 A사의 재택근무 시행은 자연 실험(natural experiment)의 특성을 가지며, 이를 이용해 본 연구에서

는 재택근무의 생산성 효과를 규명하고자 한다.

본 연구의 실증 분석을 위해 앞 절에서 설명한 A 기업의 세 가지 부문의 직원들에 대한 개인 수준의 

데이터를 수집하 다. 재택근무가 시작된 2020년 하반기에는 재택근무 인원이 소수 고, 집에서 회사 

내의 정보시스템에 접속하기 위한 접속 프로그램 안정화가 필요하여 본격적인 재택근무는 2021년 초반부

터 시작하 다. 이를 반 하여, 2021년 3월 19일부터 2022년 5월 31일까지 63주 기간을 관측 기간으로 

설정하 으며, 이 기간 동안 각 개인의 일별 근무방식과 업무 실적(단위 업무 수행건수), 그리고 인구통계학

적 데이터를 수집하 다. 

먼저 각 직원의 일별 근무방식 데이터는 A사 전산시스템의 보안프로그램 접속 로그로부터 추출하 고 

각 근무일의 개인별 근무방식을 ‘사무실근무’ 혹은 ‘재택근무’로 코딩하 다. 그리고 개인별 인구통계학 

정보는 인사 부서의 데이터베이스에서 수집하 다. 분석에 사용된 표본의 인구통계학적 구성에 대해서는 

뒤에서 기술한다. 

8) A사의 2019년~2021년의 평가보고서 발급 건수는 각각 147,000건, 161,000건, 177,000건에 달한다.
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각 직원의 업무 생산성 측정에 사용될 원시 데이터인 일별 업무 실적은 업무용 정보시스템인 Computer 

Telephony Integration(CTI)(고객 지원 부문), 조사관리시스템(서비스 지원 부문), 평가시스템(평가 부

문)에서 수집하 다. 구체적으로, 고객 지원 부문에 대해서는 CTI에서 각 직원의 일자별 인바운드 콜 

수와 아웃바운드 콜 수를 추출한 뒤 이 두 숫자를 합계를 계산하 다. 인바운드 콜 1건과 아웃바운드 

콜 1건을 처리하는 데는 비슷한 정도의 시간과 노력이 투입되기 때문에 A사에서 고객 지원 부문 직원들의 

업무 실적을 평가할 때도 두 가지 유형의 콜은 같은 비중으로 처리된다. 따라서 본 연구의 분석에서도 

두 유형의 콜을 구분하지 않는다.

서비스 지원 부문에 대해서는 시스템에서 각 직원의 일자별 서류 검토 건수, 재무자료 입력 건수, 비재무

자료 입력 건수를 평가보고서 유형별로 추출하 다. 그런데 고객 기업이 의뢰한 평가보고서의 유형과 

단위 업무의 종류에 따라 단위 업무 처리에 걸리는 시간이 달라진다. 이러한 점을 반 하기 위하여 보고서 

유형별-단위 업무별 평균 투입시간을 기준으로 가중치를 부여하 다(가중치는 서비스 지원 부문 팀장들의 

토론을 거쳐 도출하 다.). 예를 들어, 보고서 중 한 유형인 TCB 신용 평가보고서의 서류 검토에 투입되는 

시간을 1로 두었을 때, 재무자료 입력에는 1.4의 시간이, 비재무자료 입력에는 1.1의 시간이 투입되며, 

또 다른 보고서 유형인 예비평가보고서의 비재무자료 입력에는 1.7의 시간이 투입된다. 이 가중치를 반

하여 서비스 부문 각 직원의 일자별 단위 업무 수행 가중 건수의 합계를 계산하 다. 그런데 고객 지원 

부문과 서비스 지원 부문의 업무는 단순반복적인 업무(지원 업무)에 해당되므로, 두 부문을 하나의 집단으

로 통합해서 분석하는 것이 필요하다. 이를 위해서 두 부문의 업무 차이를 반 하기 위한 가중치를 추가로 

도출하 고 이 가중치를 서비스 지원 부문의 업무 수행 건수에 적용하여 업데이트하 다.  

마지막으로 평가 부문에 대해서도 서비스 지원 부문과 유사한 방식으로, 평가보고서 유형에 따라 평균 

투입시간과 난이도를 고려한 가중치를 도출하 다. 그러고 나서, 평가시스템으로부터 일자별로 각 직원의 

보고서 발급 데이터를 추출하여 보고서 유형별 가중치를 반 한 일별 보고서 발급 건수 합계를 계산하 다. 

3. 변수 및 표본의 구성

본 연구의 실증분석에는 Bloom et al.(2015)의 연구와 마찬가지로 개인-주(week) 단위 분석을 적용하

다. 주 단위 분석을 위해서는 각 직원에 대해 일 단위로 측정된 근무방식 및 업무 실적(생산성) 데이터를 

이용해서 주 단위 변수를 구성하는 것이 필요하다. 

먼저 본 연구의 초점이 되는 독립변수 즉 A사의 재택근무 자연실험에서의 처리변수는 개인-일 단위의 

근무방식 변숫값을 주 단위로 종합하여 구성하 다. 구체적으로 직원 i 가 j (=2021, 2022)년의 t (=1, 

2, ..., 52)주에 근무한 전체 일수 중 재택근무한 일수의 비율을 나타내는 재택근무비중를 독립변수로 

사용하 다. 예를 들어 직원 i 가 t 주에 5일을 근무하고 이 중 3일을 재택근무 하 다면, 재택근무비중 
= 3/5의 값을 가진다. 지속적으로 재택근무(혹은 사무실 근무)를 하는 경우 독립변수의 값이 0(혹은 

1)이 되겠지만, 경우에 따라 특정 주 동안 근무방식이 변화할 수도 있으므로 0과 1 사이의 값이 발생할 

수도 있다. 각 주의 전체 근무 일수로 나누는 이유는 개인에 따라 혹은 주에 따라 근무 일수가 달라질 

수 있어서 근무 일수의 차이를 고려하여 정규화하기 위해서이다.

생산성을 측정하기 위한 종속변수는 선행연구를 참조하여 앞 절에서 기술한 개인-일 단위의 업무 수행 

가중 건수를 주 단위로 종합한 일평균업무실적를 사용하 다.9) 이는 주단위로 집계한 개인의 생산성을 

나타내는 변수로, 직원 i 가 j 년의 t 주에 처리한 일별 업무 수행 가중 건수를 합산한 후 그 주의 근무 

일수로 나누었다. 이는 독립변수의 경우와 마찬가지로, 근무 일수의 차이를 고려하여 정규화하기 위해서

이다.

일평균업무실적 변수는 실제 업무 성과를 실제 단위로 측정하기 때문에, 재택근무가 생산성에 미치는 

9) 예를 들어, Bloom et al.,(2016)은 콜센터 직원들을 대상으로 한 재택근무 효과 분석에서 통화건수를 생산성 척도로 사용하 다. 또

한 Angelici and Profeta (2023)의 연구에서는 화이트칼라 종사자의 생산성을 완료된 실행 작업의 수로 측정하 다. 
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효과에 대한 정량적 추정을 가능하게 해 준다는 장점이 있다. 그러나 단순반복적인 업무 특성을 가지는 

지원 부문과 전문적인 지식업무 특성을 갖는 평가 부문을 통합(pooling)하여 분석하는 데는 걸림돌로 

작용한다. 왜냐하면, 두 부문 간에는 업무의 성격, 난이도, 업무 수행에 요구되는 전문성과 지식 등 거의 

모든 측면에서 현저한 차이가 존재하기 때문이다. 앞서 고객 지원 부문과 서비스 지원 부문을 통합하기 

위해 사용했던 단위 업무당 평균 투입시간을 활용한 가중치 반 도 적용하기 어렵다. 왜냐하면, 지원 

부문과 평가 부문의 업무 수행에 필요한 투입 요소(지식, 전문성 등) 차이를 고려하지 않고 단순히 투입시간

의 차이만 고려할 경우 평가 부문의 업무 실적에 대한 과소평가로 귀결될 것이기 때문이다.

이 문제를 해소하기 위하여, 본 연구에서는 지원 부문과 평가 부문의 일평균업무실적 변수를 각각 

표준화하여 z점수로 변환한 후에 통합하는 방법을 사용한다.10) 두 부문의 통합 분석이 필요한 경우에는 

z점수를 종속변수로 사용하고, 각 부문에 대해 재택근무의 효과를 정량적으로 추정하는 경우에는 일평균업

무실적 변수를 사용하고자 한다.

통제변수로는 근무일수와 근무방식변경횟수를 포함한다. 근무 일수의 차이를 생각하기 위하여 정규

화를 거쳐 독립변수와 종속변수를 구성하 기 때문에, 각 주의 근무 일수의 차이를 포착하는 변수를 추가함

으로써 그 잠재적인 향을 통제하는 것이 필요하다. 이를 위하여 직원 i 가 j 년의 t 주에 근무한 전체 

일수를 의미하는 근무일수를 통제변수로 사용한다. 근무방식변경횟수는 직원 i 가 j 년의 t 주에 근무방

식을 변경한 횟수를 의미한다. 예를 들어 한 주에 5일 근무하는 동안 3일을 재택근무한 경우, 근무방식을 

적게는 1번 변경할 수도(재택-재택-재택-사무실-사무실), 많게는 4번 변경할 수도(재택-사무실-재택-사무

실-재택) 있다. 변경 횟수가 생산성에 체계적인 향을 미칠 가능성도 존재할 수 있을 것이다. 

이상과 같은 방식으로, 주 단위 변수를 구성한 후에 분석에 사용할 표본을 선정하 다. 전체 63주의 

관측 기간 중간에 입사한 신입 직원이나 퇴사한 직원의 경우 일부 주에 대해서만 관측치가(변숫값이) 

존재할 것이다. 휴직이나 출산 휴가 등도 결측치를 발생하는 요인이 될 수 있다. 본 연구의 실증분석에서는 

전체 63주 중 80%에 해당하는 50주 이상에 대해 관측치가 존재하는 직원들로 표본을 구성하 다. 표본에

는 단순반복적인 업무를 수행하는 지원 부문 49명, 전문적인 지식업무를 수행하는 평가 부문 32명이 

포함되었다. 이는 각 부문 전체 인원 대비 각각 88%와 48%에 해당한다. 

Table 2에 표본의 구성이 정리되어 있다. 먼저 성별 구성은 지원 부문과 평가 부문 간에 현격한 대비를 

볼 수 있다. 지원 부문의 경우 전 직원이 여성이지만, 평가 부문은 60% 이상의 다수가 남성이다. 나이 

구성은 두 부문 간에 큰 차이가 없음을 볼 수 있다. 학력은 현저한 차이를 보인다. 지원 부문은 고졸 

혹은 전문대졸이 대부분을 차지하는 반면, 평가 부문은 거의 대부분이 대졸 이상의 학력을 가지고 있다. 

이는 두 부문 간의 업무 특성 차이를 반 하는 것으로 볼 수 있다. 

Table 2. Composition of the Sample

구분 전체 지원 부문 평가 부문
빈도수(명) 구성 비율 빈도수(명) 구성 비율 빈도수(명) 구성 비율

성별 남성 20 25% 0 0% 20 63%
여성 61 75% 49 100% 12 38%

연령

20~29세 24 30% 15 31% 9 28%
30~39세 27 33% 14 29% 13 41%
40~49세 26 32% 18 37% 8 25%

50세 이상 4 5% 2 4% 2 6%

학력

고졸 19 23% 19 39% 0 0%
전문대졸 24 30% 23 47% 1 3%

대졸 32 40% 7 14% 25 78%
대학원졸 6 7% 0 0% 6 19%

10) 서로 다른 업무를 통합하기 위하여 z-점수로 변환하는 방법은 Bloom et al.,(2016)에서도 활용되었다.
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Ⅳ. 분석 방법 및 분석 결과

본 논문의 실증 분석을 위한 기본 모형은 아래의 식 (1)과 같다. 

ln일평균업무실적     × 재택근무비중   


 ×   (1)

계수 β의 추정치는 본 연구의 초점인 재택근무의 생산성 효과를 포착한다. 종속변수를 로그 변환하기 

때문에 β의 추정치 b는 재택근무로 인한 일평균업무실적의 변화율 추정치의 근삿값으로 해석할 수 있다. 

αi는 직원 i의 특성에 따른 개인별 고유 효과(individual-specific effect)를 반 한다. 는 연도 j (=2021, 

2022)의 고정효과를 나타내며 A사에 접수되는 평가 의뢰 건수(업무량)의 연도별 변화 추세를 통제한다. 

각 주(week) t (=1, 2, .., 52)에 대한 고정효과 는 연간 발생하는 업무량의 주기적 변화를 통제한다. 

종합적으로 와 는 모든 직원들에게 공통적으로 작용하는 시간가변적 요인들(예를 들어, 시기별 평가 

의뢰 건수의 차이 등)을 통제한다.11) Ck,ijt는 k번째 통제변수를 나타내며(k=1, 2) 근무일수와 근무방식변

경횟수 등 두 가지 더미 변수가 포함된다. 는 k번째 통제변수에 대한 계수이다. 마지막으로 ε는 

오차항이다.

와 재택근무비중 간의 상관관계를 허용할 경우 식 (1)의 모형은 고정효과모형(fixed effect model)

이 되며, 본 연구에서는 고정효과모형을 적용하여 재택근무의 효과를 추정하고자 한다.12) 이를 통하여 

직원 i의 근무 방식(즉 재택근무비중)과 관련되면서 동시에 생산성(즉 일평균업무실적)에 향을 미칠 

수 있는 관측되지 않은 시간불변적인 요인들을 통제할 수 있어 내생성(endogeneity) 문제에 효과적으로 

대응할 수 있다. 예를 들어 재택근무에 대한 선호에 향을 미칠 수 있는 잠재적 요인으로는 성별, 통근시

간, 자녀 수 등과 같이 다양한 시간불변적 요인들을 생각할 수 있으며, 고정효과모형은 이 요인들의 향을 

효과적으로 통제할 수 있는 장점이 있다.13)

종속변수로 일평균업무실적의 z점수를 사용하는 경우의 모형은 아래 식 (2)와 같다. 지원 부문과 평가 

부문의 통합 분석이 필요한 경우에는 식 (2)의 모형을 적용하고, 각 부문에 대해 재택근무의 효과를 정량적

으로 추정하는 경우에는 식 (1)의 모형을 활용하고자 한다.

 

점수    × 재택근무비중   


 ×   (2)

본 논문의 첫 번째 연구 질문은 사무실 근무와 비교하여 재택근무가 가져오는 업무 생산성의 정량적인 

변화에 대한 것이다. 이 질문을 다루기 위해서 통합 분석과 부문별 분석을 시행하 다. 먼저 식 (2)를 

적용한 통합 분석을 통하여 전체 표본에 있어서 재택근무의 생산성 효과의 유의성을 규명한 후에, 식 

(1)을 적용한 부문별 분석을 통하여 각 부문에 대한 재택근무의 효과를 정량적으로 추정한다.

Table 3의 ‘모형 1’ 열은 일평균업무실적 변수의 z점수를 종속변수로 사용한 통합 분석의 결과를 보여준

다. 표의 첫 행에서 알 수 있듯이, 재택근무비중 변수의 계수 추정치는 0.060으로 유의하다(p＜0.05). 

이는 재택근무가 생산성에 긍정적인 향을 미침을 의미한다. 

11) A 기업에서 처리하는 평가 의뢰 건은 1년 중 균일하게 분포되지 않고 매년 규칙적으로 특정 시기에 증감이 발생하는 주기성을 갖

는다.

12) 만약 와 재택근무비중 간의 상관관계를 배제하고 독립성을 전제할 수 있다면 임의효과모형(random effect model)이 고정효과

모형에 비해 효율성 측면에서 장점을 갖지만, A사의 데이터에 대한 Hausman 검정 결과는 임의효과모형의 전제가 충족될 수 없을을 

보여주었다(p＜0.001). 따라서 본 실증분석에서는 고정효과모형을 적용한다.

13) 물론 관측되지 않은 시간가변적 요인의 향은 고정효과모형이 통제하지 못하는 한계가 존재한다. 이러한 요인의 존재 가능성은 본 

연구의 한계로 작용한다.
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Table 3. Analysis Results of the Pooled Sample

구분 종속변수: z점수
모형 1 모형 2

재택근무비중 0.060**

(0.030)a
-0.003
(0.050)

업무특성b×재택근무비중 0.116*

(0.061)
직원(i ) 고정효과 포함 포함
연도(j ) 고정효과 포함 포함
주(t ) 고정효과 포함 포함

근무일수 (더미변수) 포함 포함
관측치 수(n) 5,107 5,107

a 괄호 안의 수치는 각 직원 i 에 대해 클러스터화된 표준오차(clustered standard errors).
b 업무특성 변수의 값은 지원 부문 = 1, 평가 부문 = 0을 부여.
* p＜0.1, ** p＜0.05, *** p＜0.01

다음으로 Table 4는 지원 부문과 평가 부문 각각에 대하여 식 (1)의 모형에서 변형된 세 가지 모형을 

적용하여 추정한 결과를 보여준다. 

지원 부문에 대한 추정모형 중, 모형 3은 Table 3의 모형 1에서와 동일한 회귀변수들로 구성되어 

있다. 모형 3열의 추정 결과로부터 지원 부문에 대한 재택근무비중의 계수 추정치는 통계적으로 유의한(p

＜0.05) 양의 값 0.207이다. 이는 각 주의 재택근무비중이 1만큼 증가할 때 종속변수인 일평균업무실적은 

20% 이상 증가함을 의미한다. 주별 재택근무비중은 0~1 사이의 값을 가진다는 점을 고려하여 해석하면, 

주 5일 기준 일주일에 5일 재택근무를 실시하면 5일 모두 사무실 근무하는 경우에 비해 업무 생산성(일평균

업무실적)은 약 20% 증가한다고 해석할 수 있다. 따라서 주 5일 근무를 기준으로 할 때, 하루 재택근무 

당 생산성의 4% 이상 증가를 기대할 수 있다.

Table 4. Analysis Results for the Sub-samples

구분

종속변수: ln(일평균업무실적)

지원 부문 평가 부문

모형 3 모형 4 모형 5 모형 6 모형 7 모형 8

재택근무비중 0.207**

(0.094)a
0.208**

(0.094)
0.189**

(0.099)
0.030
(0.110)

0.007
(0.113)

0.086
(0.093)

직원(i) 고정효과 포함 포함 포함 포함 포함 포함

연도(j) 고정효과 포함 포함 포함 포함 포함 포함

주(t) 고정효과 포함 포함 포함 포함 포함 포함

근무일수 (더미변수) 포함 포함 포함 포함 포함 포함

근무방식변경횟수 (더미변수) 포함 포함

개인별 추세 포함 포함

관측치 수(n) 3,011 3,011 3,011 1,847 1,847 1,847
a 괄호 안의 수치는 각 직원 i에 대해 클러스터화된 표준오차(clustered standard errors).
* p＜0.1, ** p＜0.05, *** p＜0.01
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모형 4는 모형 3에 근무방식변경횟수를 통제변수로 추가한 모형이다. 모형 4에서 재택근무비중의 계수

에 대한 추정치는 0.208로 모형 3에서의 추정치와 거의 동일하다. 표준오차 역시 모형 3에서와 차이가 

없다. 

모형 5는 모형 3에 개인별 선형 추세를 추가로 허용하는 모형이다. 예를 들어, 입사한 지 얼마 되지 

않은 신입 직원의 경우 시간이 지나면서 업무에 대한 학습 효과가 발생함에 따라 생산성의 증가 추세가 

다른 직원들에 비해 두드러질 수 있다. 이러한 개인별 추세 차이를 반 하는 모형 5의 추정 결과도 이전의 

두 모형과 대동소이하다. 구체적으로 재택근무비중의 계수 추정치는 0.189로 약간 감소하 고 표준오차는 

거의 동일하다. 이후에서는 가장 단순한 모형인 모형 3을 주모형으로 하여 분석 결과를 논의하고자 한다.

평가 부문에 대한 추정모형 세 가지(모형 6, 7, 8)도 일관된 결과를 보여주며, 그 결과는 지원 부문에 

대한 추정 결과와는 상반된다. 구체적으로 세 모형에서 재택근무비중의 계수 추정치는 0.007~0.086 사이

의 값으로 통계적으로 유의하지 않다(p>0.1). 따라서 평가 부문의 경우 재택근무는 생산성에 유의한 

향을 미치지 않음을 알 수 있다.

이상에서 논의한 Table 3과 4의 결과로부터, 연구 질문 1에 대한 결론은 다음과 같다. 먼저, (Table 

3의 결과로부터) 재택근무는 전반적으로 A사 직원들의 생산성에 긍정적인 효과를 가진다. 그러나 이 

효과는 업무 특성에 따라 다를 수 있다. 구체적으로 지원 부문의 경우 전면적인 사무실 근무 대비 전면적인 

재택근무가 20% 이상의 생산성 향상을 가져오지만, 평가 부문의 경우 재택근무는 생산성에 유의한 향을 

미치지 않는다. 

이러한 결과는 업무 특성에 따른 재택근무의 생산성 효과 차이(연구 질문 2)에 대해서도 부분적인 

답을 제시한다. 단순반복적인 업무의 경우(지원 부문) 재택근무가 생산성에 긍정적인 효과를 미치지만, 

전문적인 지식기반 업무의 경우(평가 부문) 근무방식에 따른 생산성 변화는 발견되지 않는다. 그런데 

이 두 집단 간의 차이가 유의한 지에 대한 엄 한 결론을 도출하기 위해서는 Table 4에서와 같은 부표본

(subsample) 분석으로는 한계가 있다. 두 집단을 통합하고 업무 특성을 조절변수로 추가하여 업무 특성과 

재택근무비중의 상호작용 효과를 검증함으로써 연구 질문 2에 대한 공식적인 결론을 내릴 수 있을 것이다. 

Table 3의 모형 2가 그 추정 결과를 보여준다. 상호작용항(업무특성×재택근무비중)의 계수 추정치는 

0.116으로 유의하다(p＜0.1). 따라서 지식기반업무(업무특성 변수의 값 = 0)에 비해 단순반복적 업무(업

무특성 변수의 값 = 1)의 경우 재택근무가 생산성에 미치는 향이 유의하게 높음을 알 수 있다.

이상의 논의로부터, 연구 질문 2에 대한 다음의 결론을 얻을 수 있다. 재택근무가 생산성에 미치는 

향은 업무 특성에 따라 유의한 차이가 존재한다. 단순반복적 성격의 업무에 대해서는 재택근무가 생산성

을 유의하게 증가시키는 반면(앞서 보았듯이 20% 이상 증가), 지식기반 업무에 대해서는 생산성의 변화를 

초래하지는 않는다.

Ⅴ. 시사점 및 결론

본 연구에서는 재택근무를 도입한 국내 A 기업의 현장 데이터를 이용하여 재택근무가 생산업에 미치는 

향을 실증적으로 규명하 다. 63주에 걸친 관측 기간에 대해 수집된 개인 수준의 패널 데이터를 분석하

여 재택근무가 사무실 근무와 비교하여 생산성에 유의한 긍정적 향을 미친다는 결과를 도출하 다. 

그리고 업무를 특성에 따라 단순반복적인 업무와 지식기반 업무로 구분한 후에 각 업무에 대해 재택근무가 

생산성이 미치는 정량적 효과를 추정하 다. 그 결과 단순반복적인 업무의 경우 재택근무가 생산성을 

20% 이상 증가시키는 반면, 지식기반 업무에 대해서는 생산성에 유의한 향을 미치지 않음을 확인하 다.

이상의 주요 결과와 함께, 본 연구는 학문적 측면에서 다음과 같은 의의가 있다. 첫째, 기존의 설문 

기반 연구와 달리, 본 연구는 현장 데이터에 기반하여 재택근무 효과를 정량적으로 측정한 실증연구로 

한국 기업의 현장 데이터를 활용한 최초의 연구로서 가치가 있다. 재택근무의 장점이 국가의 문화적 특성에 

따라 달라질 수 있다(Hill et al., 2010)는 점을 고려하면, 한국 기업에서 재택근무의 정량적 효과를 규명하
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는 것은 그 자체로서 의의가 있을 것이다. 재택근무가 생산성에 미치는 정량적인 효과에 대한 학술적 

규명은 초기 단계에 머물고 있고, 기업의 현장 데이터를 사용하여 재택근무의 효과를 정량적으로 측정하는 

연구는 최근 들어 시작되고 있으나 소수에 불과하다. 

또한, 현장 데이터를 활용한 재택근무의 생산성 효과에 관한 선행연구에서 나타난 상반된 결과는 업무 

특성에 따라 재택근무 효과가 상이할 가능성을 시사한다. 본 연구는 동일한 회사 내의 단일한 업무 프로세

스를 구성하는, 다른 특성을 가진 업무(즉 단순반복 업무 vs. 지식기반 업무)를 비교함으로써, 업무 특성에 

따라 재택근무가 생산성에 미치는 정량적인 효과의 달라짐을 체계적으로 규명한 거의 최초의 연구로 의의

가 있을 것이다. 

따라서, 본 연구는 재택근무를 시행하는 기업의 현장 데이터를 사용하여 재택근무의 효과를 정량적으로 

측정함과 동시에 업무 특성에 따라 효과가 어떻게 달라지는지를 분석함으로써, 재택근무의 효과에 관한 

학술적 이해 진전에 기여할 것으로 기대된다. 이와 함께, 본 연구는 기업 내부 데이터의 폭발적 증가와 

함께 주목받고 있는 빅데이터 기반의 조직 관리에 관한 후속연구를 촉발하는 계기로서의 의의도 가질 

수 있을 것이다.

마지막으로 본 연구는 정보기술 생산성(IT productivity) 연구의 발전에도 의미 있는 이바지를 할 수 

있을 것이다. 1980년대 후반 이후로 정보시스템 분야에서 정보기술의 생산성 효과에 관한 다양한 연구가 

수행됐다. 그런데 기존 연구들은 공통으로 ‘기업 수준’의 분석을 통해 기업 성과(생산성, 매출, 이익 등)에 

미치는 정보기술의 향을 실증적으로 규명해 왔다. 기업의 정보기술 투자가 성과에 미치는 직접적인 

향을 분석하는 데 초점을 둔 초기 단계 연구를 거쳐(예: Brynjolfsson et al., 1996), 정보기술 투자가 

기업 성과로 연결되는 매개 메커니즘을 규명하는 연구들도 수행됐다. 이를 통해, 정보기술이 유발하는 

기업 역량의 향상, 조직구조의 변화, 커뮤니케이션 및 조정의 향상, 혁신의 가속화 등 기업 수준의 다양한 

메커니즘이 분석되었지만(예: Aral and Weill, 2007; Kleis et al., 2012), 근무방식이나 업무 수행 방식 

등과 같이 개인 혹은 집단 수준에서 변화하는 요인들은 깊이 있게 고려되지 않았다. 본 연구는 개인 

수준의 분석을 통해 근무방식의 변화가 가져오는 생산성의 변화를 미시적으로 규명하 다는 점에서 정보기

술 생산성 연구에 의미 있는 기여가 예상된다.

본 연구는 실무적 측면에서도 시사점을 가진다. COVID-19가 초래한 경 환경 변화에서 기업들은 

선택의 여지 없이 재택근무를 도입하 으나, 이 과정에서 그동안 축적한 경험과 분산형 업무 수행을 지원하

는 기술의 발전 속에서 근무방식과 조직 운  방식을 결정해야 하는 중요한 과제를 안고 있다. 본 연구의 

결과는 이러한 경  의사결정에 가이드를 제공할 것이다. 먼저, 본 연구의 결과는 경 자들이 재택근무 

시행과 관련하여 적어도 생산성의 측면에서는 우려할 필요가 없음을 의미한다. 또한, 본 연구의 결과는 

기업 내에서 재택근무 적용 대상을 결정함에 있어서 업무 특성을 고려하는 것이 중요함을 시사한다. 구체적

으로, 매뉴얼에 따라 루틴하게 반복적으로 수행하는 단순 업무는 재택근무의 우선적 적용 대상이 된다. 

반면 지식기반의 전문적 업무는 다음 순위로 고려하는 것이 타당할 것이다. 그런데 생산성 만이 유일한 

기준을 아니므로, 다른 고려 요소들도 종합적으로 검토하는 것이 필요하다. 예를 들어, 재택근무를 위한 

기술적 요구사항을 충족하는 인프라 구축, 재택근무의 성과를 측정할 수 있는 기준 설정, 팀워크 유지 

및 업무상 필요한 커뮤니케이션 강화방안 마련, 재택근무의 비용-편익에 대한 종합적 분석 등이 필요할 

것이다. 마지막으로, 지식기반의 전문적인 업무에 대해 재택근무를 도입하는 경우, 생산성 측면에서 신중하

게 접근할 필요가 있다. 전문적인 업무의 경우 사무실 근무 시 누릴 수 있는 면대면 상호작용이 줄어들기 

때문에, 재택근무를 시행하기 전에 암묵지를 활성화하고 협업적 작업환경 구축하기 위한 기업 자원의 

노력이 필요하다. 예를 들어 사내의 분야별 전문가를 쉽게 검색하고 화상회의 등을 통해 암묵지를 전달하는 

채널을 마련하거나 지식경 시스템를 통해 필요한 정보와 지식을 쉽게 공유할 수 있는 협업환경을 조성하

는 것이 선행되면 재택근무의 효과를 높일 수 있을 것이다.

마지막으로 본 연구의 한계점과 함께 추후 연구 방향을 제시한다. 첫째, 본 연구에서는 패널데이터에 

고정효과 모형을 적용하여 잠재적인 내생성 문제에 대응하 다. 고정효과 모형이 관측되지 않는 시간불변

적 요인은 효과적으로 통제하지만 시간가변적 요인을 통제할 수 없다는 점에서 인과적 결론 도출에 일정 
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정도의 한계를 가지고 있다. 매칭(matching)과 같은 방법을 고려해 볼 수 있으나, A사의 직원 수가 적어 

매칭으로 일부 직원만 추출해 분석하기에는 무리가 있었다. 보다 큰 규모의 기업에 대한 현장 데이터를 

활용할 수 있는 경우에는 이러한 한계점을 극복할 수 있을 것이다. 적절한 도구변수 찾아 이를 이용해 

내생성 문제를 해소하는 것도 추후 필요한 연구 방향이 될 것이다.

둘째, 단순반복적인 성격의 지원업무의 경우 재택근무 시 약 20% 생산성 향상 효과가 있는 것으로 

나타났다. 그런데 이러한 생산성 향상 효과가 어디에서 기인하는지에 대한 규명은 제대로 수행되지 못하

다. 업무 수행 과정과 관련된 추가적인 데이터(예: 회의 빈도 및 시간, 커뮤니케이션 기록, 휴식시간 등)를 

확보하고 심층 인터뷰를 포함한 후속연구를 통해 재택근무가 생산성 증대로 연결되는 메커니즘을 구체적으

로 규명하는 연구가 필요하다.

마지막으로, 본 실증 분석에서 평가 업무의 경우 발급 완료한 보고서 건수를 생산성 지표로 사용하 다. 

이러한 조작화 방식은 업무의 질적인 측면을 충분히 고려하지 못할 수 있다. A사에서는 평가보고서가 

작성되면 그 후에 검수 과정을 거쳐 발급되므로, 기본 품질은 충족한다고 볼 수 있으나, 평가 업무에 

대한 생산성 측정방식을 질적인 측면까지 반 (예: 평가보고서 완성도, 고객사 클레임 횟수 등)하여 정교화

함으로써 연구의 타당성을 높이는 것이 중요한 추후 연구 방향이 될 것이다. 
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