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초 록

본 연구는 한국노동패널 2020년 자료를 사용하여 재택근무제도 사용이 남녀 근로자의 시간 사

용 변화에 어떠한 영향을 미치는지를 탐색하였다. 이를 위해 성향점수 가중치(Propensity Score 

Weights)를 적용한 선형회귀분석을 활용하였다. 분석결과 유급노동의 시간 변화에는 재택근무와 

성별의 교차항의 통계적 유의미성이 확인되지 않은 반면, 수면시간과 가사노동시간에 대해서는 성

별에 따라 유의미한 차이를 보였다. 재택근무제도 사용이 가사노동시간 증가에 미치는 영향은 남성

보다 여성에게서 더 강하게 나타났고, 수면시간 감소에 미치는 영향은 남성 대비 여성에게서 더욱 

강하게 나타났다. 본 연구의 결과는 한국에서의 재택근무 제도 사용이 성평등한 시간구성 및 일-생

활균형 달성에 제한적인 역할을 하며, 오히려 전통적인 성역할 강화에 일조하는 방향으로 작동하고 

있음을 보여준다. 이는 재택근무 제도가 감염확산을 방지하기 위한 일시적인 대응책이 아니라 남녀 

모두의 삶의 질 개선을 위한 또 다른 근로형태의 대안으로 자리잡을 수 있도록 정책 설계 단계에서 

성평등적 관점의 재검토가 필요함을 시사한다.
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I. 서 론

최근 노동 장소의 유연성을 제공하는 업무 형태로서 재택근무에 대한 관심

이 높아지고 있다(Powell & Craig, 2015). 재택근무제의 출연과 확산은 21

세기의 노동시장 환경의 변화를 반영한다(Lee, 2014). 산업분야 전반에 적용

할 수 있는 ICT 기술이 빠르게 발전함에 따라, 많은 조직들은 근로자에게 시

간과 공간의 경계를 넘나들며 노동할 수 있는 환경을 제공할 수 있게 되었다

(Eurofound, 2020). 이러한 노동시장 변화 및 기술의 발전을 한 축으로 두

고, 다른 한편에서는 개인의 일-생활균형 요구 확대와 시간 빈곤에 대한 문제 

제기가 재택근무제를 비롯한 근로유연성에 대한 논의를 사회정책의 영역으로 

들어오게 하였다. 즉, 기존의 경직되고 획일적인 근무방식이 모든 근로자의 삶

에 적합한 것은 아니라는 한계가 지적되면서 재택근무제가 그 대안으로 검토

되었던 것이다. 뿐만 아니라 재택근무는 보육서비스나 가족수당과 같은 기존

의 가족정책과는 달리 노동 차원에서 유연한 환경을 제공함으로써 일-생활균

형을 이루도록 하는 새로운 접근이라고 볼 수 있다.

한편 재택근무는 가속화되는 시장 변화와 발생하는 다양한 위기에 조직이 

민첩하게 대응할 수 있는 수단으로 활용되기도 한다. 오늘날 사회적 거리두기

와 방역을 목적으로 전 세계 수백만명의 근로자가 재택근무를 하게 된 계기인 

코로나바이러스전염병(이하 코로나19)이 그 대표적 예이다. 최근 연구에 따르

면, 팬데믹 기간 동안 재택근무 사용은 계속해서 빠르게 증가하고 있으며, 이 

위기는 그동안 점진적으로 확대되었던 재택근무를 가속화하는 계기가 되었다

(김혜진, 2020). 미국 경제학자 Robert Reich(2020)는 코로나19 이후 새로

운 계급이 출현했다고 주장하며 그 계급을 4개로 나누어 설명하였는데, 가장 

상위에 있는 계급의 조건이 “위기를 잘 건널 수 있는” 원격근무가 가능한 노동

자(The Remotes)인지의 여부이다. 이렇듯, 팬데믹 상황에서 노동자의 경제

적 타격을 최소화할 수 있는 필수 조건으로 재택근무가 가능한 근로환경이 중

요한 요인으로 작용한다. 뿐만 아니라, 위기가 진정되더라도 재택근무는 추세

적으로 늘어날 것으로 전망된다(김혜진, 2020).

한편, 코로나19 발생 이전 우리나라에서는 재택근무에 대한 논의가 비교적 

소극적이었다. 매년 전국의 상시근로자 5명 이상 고용하는 사업장을 대상으로 

실시하는 조사인 일-가정양립실태조사에서 2019년 기준 재택근무를 도입한 

조직의 비율은 4.5%에 불과했다(고용노동부, 2019). 세계 최고 수준의 IT 기

반에도 불구하고 근무태도 및 대면접촉을 중시하는 기업문화는 그 동안 재택
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근무제 활성화를 어렵게 하였다. 그러나 팬데믹 이후 정부가 바이러스 확산을 

차단하는 방역 수단으로서 재택근무 시행을 적극적으로 권장하면서 팬데믹 이

전(2019년) 기준 9만 5천명이었던 재택근무 근로자 수가 팬데믹 이후(2021

년) 114만명으로 폭발적 증가세를 보이고 있다(통계청, 2021). 또한 그간 기

타 유연근무제가 기혼 여성의 일가정양립을 위한 수단으로 여겨져왔던 노동시

장 분위기와는 달리, 팬데믹 이후 재택근무는 성별을 가리지 않고 활용된 것으

로 보인다. 또한 2021년 통계청 사회조사에 따르면, 설문 시점 지난 1주일간 

경제활동에 참여한 모든 19세 이상의 성인 중 16.6%가 재택근무를 하였으며, 

성별로는 남성 15.7%, 여성 17.7%로 큰 차이를 보이지는 않았다.

그러나 재택근무가 이미 현실화된 현 상황에도 불구하고 재택근무에 대한 

법･제도는 충분히 마련되지 않고 있다(이은주, 2020). 현재는 2020년 고용노

동부가 재택근무 도입 및 규율 방식, 임금, 근로시간 등에 대한 설명을 제시한

「재택근무 종합 매뉴얼」이 유일한 정부 지침이다. 팬데믹 이전에도 네덜란드, 

프랑스, 핀란드 등 개별 국가에서는 재택근무 관련 법적 틀이 마련되어 있었으

며, ILO 및 EU에서도 재택근무와 관련된 국제노동기준이 규정되어 있다. 우

리나라에서도 노동형태의 변화의 흐름에 따라 재택근무에 대한 제도 확립이 

기대되는 상황 속에서, 그렇다면 재택근무제가 근로자의 일-생활균형에 부합

하는 제도가 되기 위해 어떤 방향으로 설계되어야 하는가에 대한 고민이 필요

하다.

한편, 재택근무의 중요성은 증가하고 있지만 특히 우리나라에서는 일-생활

균형 관점에서 재택근무를 독립적으로 분석한 연구가 부족한 실정이다. 그동

안 재택근무는 유연근무제의 하위 제도로 일부 다뤄지기도 하였으나, 재택근

무의 특수성을 고려한 연구는 활발히 진행되지 않았으며 대부분 여성의 경험

에 치우쳐져 있었다(박미혜･박명회, 1999; 이수진･이기영, 2001). 반면 해외

에서는 재택근무가 개인의 삶에 미치는 영향에 대한 논의가 다양한 관점에서 

진행된 바 있는데, 구체적으로 조직(Huws, 2003), 경영(Stanworth, 1996), 

기술(Illegems & Verbeke, 2003), 그리고 일-생활균형(Hill et al., 1998)적

인 관점에서 다각적으로 논의되어 오고 있다. 기존 재택근무의 효과에 대한 

연구를 살펴보면, 재택근무는 근로자의 일-생활균형을 높일수도, 동시에 불균

형을 촉진할 수도 있다고 논의된다. 일부 연구에서 재택근무는 근로자가 일과 

가정의 책임을 보다 용이하게 대응하고, 출퇴근 시간을 절약함으로써 가족과 

여가 시간을 더 많이 가질 수 있도록 하여 결국 일과 삶의 균형을 달성할 수 

있도록 한다고 주장한다(Powell & Craig, 2015; Crosbie & Moore, 

2004). 그러나 또 다른 한 축에서는 재택근무가 항상 좋은 결과를 가져오는 
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것은 아님을 주장한다(Wight & Raley, 2009). 예를 들어, 재택근무가 일과 

가족 사이 경계의 침투성(permeability)을 높여 여러 영역의 일을 동시에 하

도록 할 경우, 일과 가족 사이의 긴장이 증가한다는 것이다(Russell, 

O’Connell, & McGinnity, 2009; van der Lippe & Lippenyi, 2018). 특

히 여성의 경우 가사노동 시간이 늘어나 결국 성역할을 재생산하고 전통적 사

회적 규범을 더욱 공고하게 만든다는 비판의 목소리도 존재한다(Hilbrecht et 

al., 2008; Chung & Van der Lippe, 2018).

이렇듯, 재택근무가 가지는 양면적 효과는 여러 많은 연구를 통해 제시되고 

있다. 그러나 기존 연구에서 일-생활균형은 주로 주관적인 인식에 기반하여 

영역 간에 심리적인 갈등이 없는 상태를 균형으로 보았는데(조미라, 2017), 

객관적 시간 사용을 기반한 연구는 비교적 부족한 실정이다. 또한 기존연구에

서는 시간 사용의 성별 차이가 간과된 측면이 있었다. 특히 가구 내 여러 구성

원이 있을 때, 한 사람의 시간 사용이 다른 사람의 시간 배분에 영향을 미칠 

수밖에 없기 때문에 구성원 특히 배우자의 시간 배분은 개인의 일-생활균형에 

중요한 요인이 된다. 이에 본 연구에서는 젠더 비교적 관점에서 시간 사용 변

화를 종속변수로 설정함으로써 기존 연구의 한계를 보완하고자 한다. 요약하

면, 본 연구는 한국노동패널 2020년 자료를 사용하여 재택근무제도 사용이 

남녀 근로자의 시간 사용 변화에 어떠한 영향을 미치는지를 탐색한다. 이를 

위해 성향점수 가중치(Propensity Score Weights)를 적용한 선형회귀분석

을 활용하였으며, 궁극적으로는 재택근무제도 발전에 있어서 지향해야 할 정

책적 방향성을 제시하고자 한다.

Ⅱ. 이론적 논의 및 선행연구

1. 시간의 사용과 분배를 둘러싼 이론적 논의: 갈등이론, 

비교우위이론, 성역할이론

갈등이론(Conflict theory)은 개인의 시간 사용에 대한 근본적인 이론적 관

점을 제공한다. 갈등이론은 개인에게 있어 어느 한 영역에서의 성취는 다른 

영역에서의 희생을 통해 달성된다고 보며, 이는 양쪽의 영역이 근본적으로 양

립될 수 없는 상호 부조화(mutually unharmonious)적인 관계에 있다고 주

장한다(Greenhaus & Beutell, 1985). 이러한 갈등이론은 역할 이론(role 
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theory)에 기반하는데, 역할 이론에서 개인에게 주어진 시간과 에너지의 총량

은 유한하며 이러한 결핍(scarcity)의 속성으로 인해 각 역할 간 배분은 갈등

적인 성격을 띄게 된다(Powell & Greenhaus, 2010). 따라서 개인이 어느 

정도의 시간과 에너지를 한 역할(예:가족)에 사용하면 다른 역할(예:유급노동)

에 사용할 수 있는 양이 감소하여 해당 영역에서의 수행능력이 그만큼 저하된

다고 설명하였다(Edwards & Rothbard, 2000). 다시 말해, 시간이라는 자원

이 가진 유한한 특성으로 인해 일과 일 이외 영역 간의 관계는 제로섬

(zero-sum) 게임으로 표현될 수 있다. 가족과 함께 보내는 시간은 유급노동

에 투여될 수 없고, 그 반대의 방향도 마찬가지이다(Friedman, Christensen,

& DeGroot, 1998).

이러한 개인의 시간 사용은 성별에 상당한 영향을 받는다. 개인이 시간을 

사용하는 행태가 성별화되는 현상은 남성과 여성의 소득 잠재력 차이와 관련

하여, 전문화(specialization) 내지 협상(bargaining)의 경제적 이론으로 설

명 가능하다. Becker(1981)의 비교 우위 이론에 따르면, 가족 구성원의 시간

이 유급노동이나 집안일에 어떻게 할당되는지는 노동시장과 가사노동에서 배

우자와의 한계 생산성 비교를 통해 결정된다. 이러한 방식을 통해서 궁극적으

로 가족 공동의 효용(utility)을 극대화하는 것이다. 통상적으로 남성의 임금이 

더 높기 때문에 남성은 유급노동에, 여성은 가사노동과 돌봄과 같은 무급 노동

에 특화되는 경향이 있다. 특히 어린 아이가 있는 경우 이러한 전문화를 기반

으로 하는 의사결정이 가장 극대화된다. 반면 전문화 모델이 가구 구성원 간의 

상호 협조적인 관계에 기반한다면, 협상 모델은 어느 한 객체의 효용이 다른 

파트너를 지배하는 비협조적(non-coopereative) 관계를 상정한다(Lundberg

& Pollak, 1996). 그러나 어떠한 경우가 되었던, 가구 단위의 시간 분배에 대

한 협상 결과는 가구 구성원의 상대적 소득 잠재력에 영향을 받는다. 즉, 여성

이 상대보다 더 높은 소득을 가질수록, 더욱 성평등한 시간 배분이 이루어진다.

경제적 논리의 대안 이론인 성역할이론 또한 성별화된 시간사용에 대해 상

당한 설명력을 지닌다. 성규범은 일상에서 꾸준히 사회화되고, “젠더를 수행”

하는 과정에서 지속적으로 재정의된다(West & Zimmerman, 1987). 즉, 여

성이 무급노동에 상당 시간을 할당하는 것은 경제적 관점에서의 합리적 시간 

배분임과 동시에 성별화된 권력 관계를 재생산하고 성규범을 지속하는 것과 

동등한 관련이 있을 수 있다.
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2. 선행연구 검토

1) 재택근무제도 효과

분명히 성별 이데올로기와 성별 그 자체는 노동 분업의 중요한 결정요인이

지만, 개인 수준의 신념은 거시적 수준의 요인에도 상당한 영향을 받는다

(Fuwa, 2004). 즉, 개인이 시간을 어떻게 사용하는지는 국가 및 조직 수준의 

정책에 의해 영향을 받을 수 있다. 최근 몇 년 동안 보육, 육아휴직, 시간제 

근무 요청권, 비표준시간 근로 및 유연근무제, 재택근무 등과 같은 정책적 개

입을 통해 근로자의 일-생활균형을 지원하기 위한 노력에 상당한 관심이 있어

왔다(Gornick & Meyers, 2003; Rubery & Grimshaw, 2003).

그 중에서도 본 연구에서 주목하는 재택근무는 근로자로 하여금 자신의 상

황에 가장 적합한 방식으로 활동을 계획하도록 하여 시간을 효율적으로 사용

할 수 있게 하는 잠재력을 지닌 제도로 평가되기도 한다(Hill, Ferris, & 

Martinson, 2003). 실질적으로 재택근무 시 출퇴근 시간이 절약되기 때문에 

해당 시간을 유급노동이나 가족 및 개인적인 시간 등 다른 영역에 사용할 수 

있다. 앞서 다룬 갈등적 접근에 따르면, 재택근무는 근로자가 다중 역할의 균

형을 이루기 위해 필요한 시간에 대해 비교적 많은 부담을 갖는 유자녀 근로자

들 사이에서 가장 큰 성과를 거둘 것이라고 예상할 수 있다. 재택근무를 통해 

일과 가족 영역을 통합할 수 있는 가능성을 제공함으로써 가족의 요구를 해결

할 수 있는데, 예를 들면 재택근무를 하는 동안 아픈 가족구성원을 돌보는 등

의 일 이외의 역할과 유급노동을 결합할 수 있다.

그러나 기존의 일부 연구들은 재택근무가 일과 생활 사이의 경계를 모호하

게 만듦으로써 일-생활 갈등을 증가시키게 된다는 연구 결과를 제시한다

(Desrochers, Hilton, & Larwood, 2005; Golden et al., 2006; Glavin 

& Schieman, 2012). 예를 들면, Peters, Den Dulk, & Van Der Lippe 

(2009)는 유연근무와 재택근무가 장기적으로는 유자녀 근로자의 시간 압박을 

초래하였으며, Hill, Hawkins, & Miller (1996)는 일부 재택근무자들은 일-

가정방해(Work-family interference)를 더욱 많이 경험하고 그에 따른 스트

레스가 증가하였다고 보고한 바 있다.

재택근무가 근로자의 일-생활갈등을 감소시키지 못하는 이유 중 한가지는 

재택근무가 오히려 유급노동의 확대를 야기하거나 가사노동의 부담을 더욱 가

중시키는 등, 어느 한 영역의 지나친 확장을 가져올 수 있기 때문이다(Glass 

& Noonan, 2016; Kelliher & Anderson, 2010). 재택근무를 가족 친화적
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인 제도로 가정하는 관점과는 달리, 재택근무가 유급노동 영역의 확장으로 이

어지는 현상을 설명하는 이론들의 핵심은 사회교환(gift exchange) 현상으로 

요약할 수 있다(Kelliher & Anderson, 2010). 즉, 근로자가 근로 유연성을 

갖게 된 것에 대해 고용주에게 보답할 필요성을 느끼게 되고, 이에 대한 보상

으로 고용주 또는 조직에 대해 자신에게 주어진 몫 이상의 의무와 책임을 다하

려는 행동을 보이기 때문에(Podsakoff & Mackenzie, 1997), 업무시간이 연

장되거나 업무강도가 강화되는 결과가 초래된다는 것이다(Haddock et al., 

2006).

그런데 이러한 업무와 비업무 영역 간 경계의 유연성은 개인이 자신의 삶에

서 어떤 영역을 우선순위로 설정하는지에 따라 다른 결과를 초래할 수 있다

(Clark, 2000). 가족이나 개인적 삶의 영역보다 유급노동을 우선시하는 근로

자는 경계의 유연성을 유급노동의 확대로 활용할 가능성이 높은 반면, 가정 

생활에 우선 순위를 두는 근로자는 이와 같은 가사노동의 확대로 이어질 수 

있다. 여기서 제기해야 할 한 가지 중요한 점은 각 영역에 대한 개인의 우선순

위의 설정이 반드시 개인의 선호 및 선택은 아니며, 외부적 요구와 그 사회가 

가진 규범으로 인해 형성될 수 있다는 것이다. 따라서 재택근무로 인한 일과 

생활의 경계의 유연성은 사회적 규범에 따라 각 개인에게 다른 방향으로 확장

될 수 있다. 일반적으로는 여성은 비업무적 영역으로, 남성은 업무적 영역으로

의 확대가 이루어지는 경향이 발견된다. 다음 장에서 젠더 관점에서 수행된 

재택근무의 시간사용에 대한 효과를 다룬 기존 연구를 더욱 심층적으로 검토

하고자 한다.

2) 재택근무가 젠더화된 시간사용에 미치는 영향

재택근무와 일-생활균형 사이의 관계를 다룬 기존 연구들은 경험적으로 일

관된 결과를 도출하지 못하고 있다. 그러나 성별을 기반으로 한 관점은 이러한 

상반되는 연구결과를 이해하는 데 유용한 틀을 제공한다. 다시 말해, 젠더 중

립적 가정에 따라 재택근무의 효과를 살펴보는 것은 제도 논의의 확장을 어렵

게 하기 때문에 성별 시각에서의 문헌 검토가 필요하다.

앞서 다루었듯, 재택근무는 유자녀 근로자로 하여금 자녀에 대한 관심을 소

홀히 하지 않으면서 소득을 유지할 수 있는 매력적인 방안으로 여겨져 왔다

(Wight & Raley, 2009). 양육 및 돌봄의 주체로서 가정 내의 책임이 여성에

게 있음을 당연시하는 사회적 분위기 속에서 특히 맞벌이 가구의 여성에게 재

택근무는 돌봄 시간을 최대화할 수 있는 수단으로 활용되는 경향이 있었다
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(Chung & Van der Lippe, 2020). 반면, 남성의 경우 증가하는 유급노동 수

요에 맞추기 위한 고용상의 이유 또는 경력과 성과를 향상시키기 위한 목적 

등으로 재택근무를 활용할 가능성이 높았다 (Cortis & Powell, 2018; 

Gerstel & Clawson, 2014; 이은아･신경아, 2021). 즉, 재택근무를 선택하는 

동기에서부터 성별의 차이가 발생한다. 더욱 구체적으로 살펴보면, 재택근무

를 하는 여성은 주변으로부터 일과 가정일을 동시에 수행하기를 기대받고 있

다고 인식한다(Hilbrecht et al., 2013; 이수진･이기영, 2001). 따라서 여성

은 남성보다 가족영역의 요구(demands)에 대한 책임을 수행하기 위해 재택

근무를 할 가능성이 훨씬 더 높다(Powell and Craig, 2015; 박미혜, 1998). 

Sullivan & Lewis(2001)는 14쌍의 남녀 근로자의 인터뷰를 통해 재택근무 

연구를 수행하였는데, 여성 재택근무자 8명 중 6명이 자녀돌봄을 주목적으로 

재택근무를 활용한 반면, 남성의 경우 자녀가 있음에도 불구하고 5명 중 1명

만이 재택근무 사용의 부분적 이유로 자녀양육을 언급하였다. 즉, 남성의 경우 

재택근무제도를 사용하더라도 가족영역에 대한 책임이 그 주요 계기는 아니라

는 것이다(Smithson & Stokoe, 2005). 특히 전통적인 성규범이 만연한 국가

에서는 남성 재택근무자가 가족 역할보다 일을 우선시하고 일에 전념할 것이

라는 일반적인 기대가 있다(Chung & Van der Lippe, 2018).

또한 실제사용에 있어서도 성별 간 차이가 발견된다. 기존의 여러 시간사용

연구들은 여성이 남성과는 달리 재택근무로 인해 절감된 출퇴근 시간을 본인

의 개인적 여가보다는 육아나 가사노동에 추가적으로 할당한다고 보고하였다

(Powell & Craig, 2015). Lyttelton, Zang, & Musick (2020) 역시 미국 

시간사용 종단연구를 통해 재택근무 여성과 남성 사이에 유의미한 가사노동 

시간격차가 발생하고 있음을 발견하였으며, 이와 관련한 성불평등 문제를 제

기한 바 있다. 흥미로운 사실은 남성들의 경우 재택근무를 한다고 해서 가족 

내 역할과 책임에 큰 변화가 야기되지 않으며, 여전히 가족 구성원의 방해 없

이 업무를 지속할 수 있다는 것이다(Haddon & Silverstone, 1993). 오히려 

남성은 재택근무를 할 때 유연성을 활용하여 근로시간을 확장하는 경향이 있

다(Glass & Noonan, 2016; Lott, 2018).

최근 코로나19 이후 이러한 경향이 더욱 심화되고 있다. 팬데믹 기간동안 

재택근무가 많이 사용되었던 주요 계기는 사회적 거리두기의 일부로서 국가 

및 조직의 권고사항에 대한 순응일 것이다. 그러나 이러한 사회적 거리두기는 

직장 뿐만 아니라 보육･교육 기관이나 노인돌봄시설에도 적용이 되었으므로 

돌봄이 필요한 가구원이 있는 가정은 상당한 돌봄위기를 겪었다(김지현･최영

준, 2021; 정익중, 2020). 팬데믹 이후 영국, 미국, 독일 등에서 실시된 시간
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사용조사 결과, 여성 재택근무자들이 남성 재택근무자들보다 평균 1시간 30

분 이상의 돌봄노동을 수행하는 것으로 나타났으며, 이러한 관계는 개인적･직

업적 특성들을 통제한 상황에서도 유지된다 (Adams-Prassl et al., 2020). 

이러한 경향성은 스페인, 독일, 이탈리아에서도 동일하게 발견되었다(Wenham

et al., 2020). 이러한 결과를 통해 전염병 확산시기에도 이러한 재택근무 사

용의 성별 분리 현상이 지속되며, 특히 돌봄 위기가 특히 심각한 문제로 대두

되기 때문에 이러한 문제가 더욱 확대될 수 있음을 짐작할 수 있다.

이렇듯, 제도사용이 오히려 여성 이중노동의 부담을 늘리고 남성의 가사참

여를 저해한다는 사실은 여러 반복적인 연구들을 통해 비교적 일관된 현상으

로 나타나고 있다. 재택근무는 유연한 노동형태의 새로운 기회를 제공함으로

써 여성의 경제활동 참여를 촉진하지만 동시에 여성에게 가족에 대한 역할을 

늘리는 이중 부담의 효과를 야기한다고 지적된다(Sullivan & Lewis, 2001). 

그리고 남성의 가사참여는 저해하여 오히려 성별 분업을 촉진할 위험이 있기 

때문에 이를 ‘성별화된 착취모델’로도 설명하기도 한다.

한편, 기존연구에서 수면시간 등의 개인시간에 대한 관심은 유급노동이나 

가사노동에 비해 다소 부족한 경향이 있었다(Hilbrecht et al., 2008). 앞서 

다루었듯, 갈등이론의 관점에서 보면 여성 재택근무자의 근로시간은 일반적으

로 돌봄과 가사노동과 상충관계에 있으며, 가사노동 시간 증가는 유급노동 시

간의 감소 및 수행능력의 저하로 이어지는 것으로 유추할 수 있다. 여가활동이

나 수면 등의 개인 시간이 “유연한 상품(flexible commodity)”으로 인식된다

는 관점에 따르면(Dinges, 2005:4), 여성 재택근무자의 개인적인 시간은 가

사노동 증가로 인해 저하된 유급노동의 질을 보충하기 위해 교환되어 사용될 

가능성이 있다. 즉, 여성 재택근무자는 일과 가정의 역할을 양립하기 위해 개

인시간을 줄일 수 있을 것으로 예상된다. 사실 수면시간 감소는 가족과의 공유

시간 감소, 외식 및 배달음식 이용, 청소시간의 감소, 가사조력자의 고용 등과 

함께 재택근무자들의 시간관리전략으로 활용되고 있었다(Heck, Winter, 

Stafford, 1992; Adams-Prassl et al., 2020). 실제로 18명의 유자녀 재택

근무 여성들을 심층 면접함으로써 재택근무가 일-생활균형에 가지는 의미를 

살펴본 Hilbrecht et al. (2008)는 여성 재택근무자가 돌봄으로 인해 일을 방

해받을 경우, 자신의 수면시간에 중단되었던 노동을 대신함으로써 유급노동을 

보완하는 행태를 보이는 것을 확인하였다. 국내 문헌에서도 이러한 내용을 발

견할 수 있었는데, 여성 재택근무자의 집중적인 근로시간이 저녁 9시 이후의 

늦은 시간대라는 점(조성혜, 1995: 이수진･이기영, 2001에서 재인용), 그리고 

자녀양육을 위해 본인의 수면시간을 줄여 야간작업을 하는 등 생활리듬 조정
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을 감수하는 여성 재택근무자들의 경험이 제시된 바 있다(홍승아, 2012).

이러한 이론적 논의들을 바탕으로 다음의 가설들을 도출하였다.

가설1: 재택근무를 할 경우, 남성이 여성보다 유급노동 시간을 늘릴 가능성

이 더 높다.

가설2: 재택근무를 할 경우, 여성이 남성보다 가사노동 시간을 늘릴 가능성

이 더 높다.

가설3: 재택근무를 할 경우, 여성이 남성보다 수면 시간을 줄일 가능성이 

더 높다.

Ⅲ. 연구 설계

1. 분석 자료 및 대상

본 연구의 분석을 위해 ｢한국노동패널｣의 제 23차(2020년)년도 개인용 조

사자료와 부가조사자료를 결합한 데이터를 사용하였다. ｢한국노동패널｣은 한

국의 가구와 가구원을 대표하는 패널표본구성원을 대상으로 1년 1회 경제활

동 및 노동시장 이동, 소득활동 및 소비, 교육 및 직업훈련, 사회생활 등에 관

하여 추적조사 함으로써 종단면 데이터(longitudinal survey)를 제공한다. 본 

연구의 분석 대상은 2020년 3월에 코로나19의 영향으로 유연근무제가 새로 

도입된 회사에 재직 중인 근로자 266명이다. 이들 중에서 실험집단은 2020년

에 재택근무제도를 사용한 근로자로 설정하고, 성향점수 가중치(Propensity 

score weight)를 적용하여 실험집단과 유사한 특성을 갖는 재택근무제도 비

사용자를 통제집단으로 구성하였다. 공통영역에 있지 않은 실험집단의 개체 

19샘플을 제외하면, 성향점수를 이용해 매칭하기 전의 표본수는 247명, 매칭 

후의 표본수는 244명이 된다.

2. 분석 방법

본 연구의 목적인 제도사용의 효과를 정확하게 추정하기 위해서는 적절한 

분석방법을 선택하는 것이 중요하다. 본 연구에서 사용하는 분석 방법론은 크
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게 두 가지이다. 재택근무제도 사용이 근로자의 시간사용에 미치는 영향을 살

펴보기 위해 기본적으로 선형회귀분석을 활용한다. 이에 앞서, 재택근무제도 

사용의 선택편의(selection bias)문제를 최소화하기 위해 성향점수 매칭을 수

행하여 산출된 가중치를 본 연구의 표본에 적용한다.

선택편의란 표본 선택 과정에서 발생할 수 있는 편향성을 의미한다. 이 편

향성이 개입될 경우 실험집단과 통제집단의 설정에 있어 동질성의 기준이 만

족되지 않기 때문에 추정된 효과가 순수한 제도의 효과로 이해하기 어렵다는 

문제가 존재한다(Rossi Lipsey, & Freeman, 2004). 여기서는 재택근무자 

집단의 결정이 무작위로 이루어진 것이 아닐 가능성이 높다. 즉, 재택근무 제

도를 사용할 수 있는 집단과 사용할 수 없는 집단 간에 존재하는 관찰할 수 

없는 특성의 차이인 선택편의가 존재할 수 있기 때문에 효과 추정의 타당성이 

확보되기 어려울 수 있다는 것이다. 따라서 이러한 문제를 해결하기 위해 재택

근무제도 사용집단의 효과와, 이들과 유사한 특성을 지닌 집단이 만약 재택근

무제도를 사용하지 않았더라면 발생하게 될 가상적 상황 하에서의 효과 차이

를 비교해야 한다.

본 연구에서는 성향점수 매칭 방법을 적용하여 실험집단과 최대한 유사한 

특성을 갖는 통제집단을 구성한다. 성향점수란 분석 대상이 특정 공변량에 의

해 통제집단이 아닌 실험집단에 포함될 확률을 의미하며, 0에서 1 사이의 값

을 가진다. 예를 들면, 분석 대상의 학력이 높을수록, 혹은 서비스/판매직 보

다는 사무직이나 전문직에 종사할수록 확연히 재택근무자 그룹에 속할 확률이 

높아진다. 만약 분석대상이 실험집단과 통제집단에 무작위로 배정되었다고 가

정하면, 성향점수는 0.5가 될 것이다. 그러나 실제 현실에서 이러한 완전한 무

작위 할당은 가능하지 않으므로 재택근무 사용 여부에 영향을 미치는 각 공변

량에 대한 성향점수를 추정하여 조정(adjustment)함으로써 최대한 두 집단 

간 동질성을 높이는 전략을 사용할 수 있다.

성향점수는 재택근무제도 사용여부를 종속변수로 한 로짓모형을 통해 도출

된다. 본 연구에서는 근로자의 개인적 특성(성별, 연령, 교육수준, 배우자 유

무, 배우자 고용여부, 미취학 아동 자녀수)과 직업적 특성(종사상 지위, 직업, 

전일제 여부, 조직형태, 노조가입 여부)을 재택근무제도 사용여부에 영향을 미

칠 수 있는 요인으로 활용하였다.

매칭방법으로는 여러 가지 알고리즘에 기반한 다양한 방법들 중 커널매칭

(Kernel Matching)을 선택하였다. 매칭(matching)은 실험집단을 구성하는 

각 관측치의 성향점수에 가장 가까운 점수를 갖는 통제집단의 관측치를 짝지

어주는 것을 의미한다. 커널매칭은 실험집단과 통제집단 간 성향점수의 차이
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에 반비례하는 값에 기초하여 가중치를 설정하고 통제집단의 가중평균을 토대

로 실험집단의 관측치와 짝을 이루는 방법이다(Smith & Todd, 2005). 이는 

통제집단에 속한 모든 표본에 대해 가중치를 부여하여 전수를 매칭하기 때문

에 표본을 유지할 수 있는 장점이 있다. 본 연구의 분석대상은 266명으로 표

본수가 충분히 크다고 보기 어렵기 때문에 매칭과정에서 관측치의 손실을 최

소화하는 것은 중요하다. 또한 매칭 후의 질을 평가한 결과, mean bias(2.8)

가 가장 낮게 나타난 커널매칭방법을 적용하였다.

이러한 단계를 거쳐 성향점수 가중치가 도출되었다면, 이 가중치를 적용한 

보정된 표본을 대상으로 회귀분석을 수행하여 처치의 효과를 추정하는 과정이 

필요하다. 근로자의 유급노동시간, 가사노동시간, 그리고 수면시간 변화를 종

속변인으로 한 OLS 다중회귀분석을 실시한다. 이를 통해 재택근무제도 사용 

여부라는 처치가 시간사용 변화라는 결과에 미치는 인과적 효과를 살펴보았다.

3. 변수의 정의와 측정

1) 종속변수

본 연구의 종속변수는 2020년 3월 당시 코로나로 인한 유급노동시간, 가사

활동시간, 수면시간 변화이다. 해당 변수는 11점 척도이며, 5(변화없음)을 중

심으로 0(완전히 줄어들었음) 부터 10(완전히 늘어났음)까지 응답 가능하다.

2) 독립변수

본 연구의 독립변수는 실험집단 여부이다. 앞서 분석방법에서 언급한 바와 

같이 실험집단은 2020년에 재택근무제도를 처음 사용한 집단이며, 통제집단

은 성향점수 매칭을 통해서 실험집단과 관찰된 특징들이 유사하게 매칭된 비

사용자이다.

3) 통제변수

통제변수는 성향점수 매칭에 활용된 변수와 동일하게 시간 사용 변화에 영

향을 미칠 수 있는 관찰 가능한 변수로 구성하였다. 근로자의 개인적 특성으로

는 성별, 연령, 교육수준, 배우자 유무, 취업 중인 배우자 유무, 미취학 아동 

자녀수를 고려하였고, 직업적 특성으로는 월평균 임금, 종사상 지위, 직업, 전

일제 여부, 조직형태, 노조가입여부가 포함되었다.



재택근무제도 사용이 근로자의 시간사용에 미치는 성별효과 연구 17

<표 1> 변수의 정의 및 측정

변수명 변수 정의 및 측정

종속

변수

유급노동시간 변화 (0) 완전히 줄어들었음 - (5) 변화없음 - (10) 완전히 늘어났음

가사활동시간 변화

수면시간 변화 

독립

변수

재택근무제도

사용여부

(1) 예

(2) 아니오

통제

변수

성별 (1) 남자

(2) 여자

연령 (가구정보)만나이

교육수준 (1) 고졸/전문대졸

(2) 대졸

(3) 대학원졸

배우자 유무 (0) 배우자 없음 (미혼, 별거, 이혼, 사별)

(1) 배우자 있음

취업중인 배우자: 유 (0) 취업중인 배우자 없음

(1) 취업중인 배우자 있음

미취학 아동 자녀수 귀하에게는 고등학생 이하 자녀가 있습니까? - 미취학 자녀(명)

월평균 임금 연속변수

종사상 지위 (1) 상용직

(2) 임시/일용직

직업 (1) 관리직/전문직

(2) 사무직

(3) 서비스/판매직

(4) 기타

전일제 여부 (0) 시간제

(1) 전일제

근로시간 연속변수

조직형태 (1) 민간조직

(2) 비민간조직(정부출연기관, 공사, 정부기관, 법인/시민단체 등)

노조 가입여부 (0) 미가입

(1) 가입

Ⅳ. 분석 결과

1. 기초통계

본 절에서는 재택근무제도 사용의 효과를 추정하기에 앞서, 재택근무제도 

사용 여부를 제외한 다른 특성들이 유사한 실험집단과 비교집단을 구성하기 
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위해 실시한 성향점수매칭의 적절성 검정 결과를 제시한다(<표 2>). 이는 성향

점수 추정에 포함된 모든 공변량에 대해 평균, 표준편차 등에 유의미한 차이가 

있는지를 검정함으로써 변수들의 분포가 균형을 이루는지 살펴보는 과정이다. 

통상적으로 표준화된 차이(standardized difference: SD)가 0.1보다 작다면 

실험집단과 통제집단 간 공변량 차이는 유의미한 차이가 없다고 판단한다.

우선 성향점수 매칭 후 결과는 가중값을 적용하여 표본이 재구성되었기 때

문에 표본수가 변경된 것을 확인할 수 있다. 매칭 이전 실험집단과 통제집단은 

연령, 대졸 수준의 학력, 월평균임금, 직업, 기업형태에서 모두 유의미한 차이

가 있었다. 반면, 매칭 이후에는 모든 공변량 간의 표준화된 평균 차이가 0.1 

미만으로 나타나 모든 변수에서 유의미한 차이를 확인할 수 없었다. 통상적으

로 표준화된 차이가 0.1이하이면 매칭의 질이 확보되었다고 평가할 수 있기 

때문에 집단 간 공변량이 균형을 이루었다고 말할 수 있다. 성별의 경우, 실험

집단과 통제집단 모두에서 여성이 48%, 남성이 52%의 비중을 차지하고 있어 

제도 사용에 있어 성별의 큰 차이는 나타나지 않았다.

<표 2> 비교집단의 일반적 특성(매칭 전/후)

Variable

Before propensity score matching After propensity score matching

Mean t-test
SD

Mean t-test
SD

Treated Control t p>|t| Treated Control t p>|t|

성별(남성) : 여성 0.490 0.441 0.79 0.433 0.098 0.478 0.473 0.08 0.937 0.010

연령 40.897 43.640 -2.21 0.028 -0.273 41.500 41.146 0.31 0.757 0.035

학력

(고졸)

대졸 0.665 0.423 4.01 0.000 0.497 0.618 0.603 0.25 0.801 0.031

대학원졸 0.148 0.126 0.52 0.607 0.064 0.169 0.154 0.34 0.736 0.044

배우자 : 유 0.690 0.748 -1.02 0.308 -0.128 0.713 0.711 0.04 0.971 0.004

취업중인 배우자:유 0.490 0.541 -0.81 0.421 -0.100 0.507 0.492 0.25 0.804 0.030

미취학자녀수 0.290 0.261 0.39 0.698 0.049 0.324 0.319 0.06 0.956 0.007

월평균임금 397.030 340.960 2.43 0.016 0.303 380.450 386.190 -0.25 0.799 -0.031

종사상지위

(상용직)

임시/

일용직
0.039 0.045 -0.25 0.799 -0.032 0.037 0.032 0.20 0.840 0.022

직업

(관리/

전문직)

사무직 0.419 0.270 2.52 0.012 0.316 0.397 0.385 0.20 0.840 0.025

서비스/

판매직
0.058 0.144 -2.39 0.018 -0.287 0.066 0.059 0.23 0.819 0.023

기타 0.039 0.216 -4.68 0.000 -0.550 0.044 0.051 -0.25 0.804 -0.020

전일제 0.961 0.964 -0.11 0.910 -0.014 0.956 0.962 -0.24 0.809 -0.031

주당근로시간 40.877 42.712 -1.85 0.066 -0.219 40.868 40.765 0.13 0.895 0.012

기업형태(민간조직) : 

비민간조직
0.426 0.306 1.99 0.047 0.249 0.360 0.325 0.61 0.544 0.073
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주 1) 범주형 변수인 경우 ( )가 기준변수

주 2) SD: standardized difference

주 3) SD가 0.1 초과된 경우 볼드체 처리함

매칭된 실험집단과 통제집단의 성별 기초통계량은 아래(<표 3>)와 같다. 재

택근무제를 활용한 남녀의 유급노동시간 변화수준은 팬데믹 이전과 유사하다

는 응답인 5점에 약간 못미치는 4.73, 4.48 수준으로 나타났으며 특히 여성 

재택근무자의 약 19%가 유급노동시간이 줄었다고 응답하였다(남성 9.8%). 통

제집단도 마찬가지로 남성 4.78, 여성 4.54로 평균적으로는 유급노동시간이 

소폭 감소한 것을 알 수 있으나, 대부분의 남성 비재택근무자(94.4%)는 유급

노동시간에 변화가 없다고 응답하였다. 반면, 재택근무자의 가사시간변화는 

남성 5.38, 여성 6.00으로 남녀 모두 가사활동 시간이 증가하였으며, 특히 여

성의 증가폭이 더욱 크게 나타났다. 남성 재택근무자의 약 92%가 가사노동시

간에 변화가 없었던 반면, 여성 재택근무자의 경우 37%는 가사노동시간이 늘

었다고 응답했다. 이에 반해, 비재택근무자의 경우 남성의 22.6%, 여성의 

32.2%가 가사노동시간이 증가하였다고 응답하여 오히려 남성 비재택근무자

의 가사노동시간 증가수준이 남성 재택근무자 보다 더 높게 나타났다. 수면시

간 변화는 남성 재택근무자 5.08, 여성 재택근무자 4.89로 다른 활동 보다는 

변화폭이 낮은 수준으로 유지되고 있음을 알 수 있었다. 다만 남성 비재택근무

자의 경우 10.3%가 수면시간의 감소를 경험하였다.

가중치를 적용한 표본의 평균 연령은 남성 재택근무자 43.68세, 여성 재택

근무자 39.12세, 남성 비재택근무자 43.99세, 여성 비재택근무자 37.98세이

며, 종사상 지위로는 상용직이 다수를 차지하였다. 직업은 남성의 경우 관리/

전문직(56.34%)이, 여성은 사무직(46.15%)이 가장 큰 비중을 이루고 있었다. 

재택근무를 사용하는 근로자 대부분은 전일제로 근무하고 있었고 주당 근로시

간은 남성 41-42시간, 여성 39-40시간 수준으로 남녀 간 큰 차이를 보이지 

않았다.

Variable

Before propensity score matching After propensity score matching

Mean t-test
SD

Mean t-test
SD

Treated Control t p>|t| Treated Control t p>|t|

노조 여부 : 가입 0.161 0.225 -1.32 0.190 -0.162 0.184 0.159 0.54 0.587 0.063

성향점수 : pscore 0.668 0.464 8.12 0.000 0.983 0.635 0.633 0.11 0.909 0.011

표본수 266 244
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<표 3> 성향점수 매칭된 실험집단과 통제집단의 성별 기초통계량

　

실험집단 통제집단

남 여 남 여

(71) (65) (59) (49)

유급노동

시간변화

분포

(%)

줄었음(0-3점) 9.86 18.46 5.21 13.91

변화없음(4-6점) 88.73 81.54 94.43 85.53

늘었음(7-10점) 1.41 0 0.36 0.56

평균 (점) 4.73 4.48 4.78 4.54

가사시간

변화

분포

(%)

줄었음(0-3점) - - 0.49 3.41

변화없음(4-6점) 91.55 63.08 76.94 64.39

늘었음(7-10점) 8.45 36.92 22.57 32.19

평균 (점) 5.38 6.00 5.71 5.81

수면시간

변화

분포

(%)

줄었음(0-3점) 1.41 7.69 10.25 3.41

변화없음(4-6점) 95.77 87.69 89.75 93.14

늘었음(7-10점) 2.82 4.62 0 3.44

평균 (점) 5.08 4.89 4.68 5.05

연령 (세) 43.68 39.12 43.99 37.98

학력

(%)

고졸 /전문대졸 15.49 27.69 9.91 40.39

대졸 64.79 58.46 71.19 48.11

대학원졸 19.72 13.85 18.91 11.5

종사상 지위 

(%)

상용직 97.18 95.38 99.77 93.43

임시 /일용직 2.82 4.62 0.23 6.57

직업

(%)

관리 /전문직 56.34 41.54 66.99 32.14

사무직 33.80 46.15 20.84 58.18

서비스 /판매직 5.63 7.69 6.32 5.52

기타 4.23 4.62 5.86 4.16

기업형태

(%)

민간조직 56.34 72.31 64.71 70.57

비민간조직 43.66 27.69 35.29 29.43

유배우자 비율 (%) 83.10 58.46 81.34 59.74

취업중인 배우자 유무 (%) 45.07 56.92 40.03 59.46

미취학자녀수 (명) 0.32 0.32 0.27 0.37

월평균임금 (원) 449.35 305.18 502.97 256.15

전일제 비율 (%) 94.37 96.92 99.77 92.16 

주당근로시간 41.62 40.05 42.37 38.98

노조 가입률 (%) 19.72 16.92 10.15 22.28
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2. 성향점수 가중치 적용 회귀분석

<표 4>는 재택근무제도 사용이 근로자의 시간사용 변화에 미치는 영향을 분

석하기 위해 근로자 개인의 특성과 직업적 특성을 통제하고 성향점수 가중치

를 적용한 OLS회귀분석 결과이다. 재택근무의 성별효과를 확인하기 위해 재

택근무 여부와 성별의 상호작용항을 추가하여 분석을 수행하였다.

먼저 재택근무제 사용 여부는 유급노동시간의 변화에 있어 통계적 유의미성

을 보이지 않았다. 즉, 유급노동시간 변화의 경우 재택근무자와 비재택근무자 

간에 의미있는 차이가 발견되지 않았다. 또한 성별의 조절효과 역시 통계적으

로 유의미하지 않았기 때문에 ‘재택근무를 할 경우 유급노동시간 변화에 있어 

남녀간 유의미한 차이가 없을 것’이라는 귀무가설은 기각할 수 없다. 단, 연령, 

임금, 직종, 노조가입여부는 통계적 유의성이 확인되었다. 연령이 높을수록 

2020년 3월 이전 대비 유급노동시간이 더 감소하는 경향을 보였고

(b=-0.026, p<0.01), 월평균임금이 높을수록(b=0.002, p<0.05), 전문/관리

직 대비 사무직(b=0.428, p<0.05), 서비스/판매직(b=0.477, p<0.05)에 종사

할 경우, 그리고 노조에 가입한 근로자일 경우(b=0.229, p<0.001) 유급노동

시간이 증가할 가능성이 더욱 높게 나타났다.

다음으로 가사노동시간의 변화에도 재택근무 사용 여부의 통계적 유의미성

은 확인되지 않았다. 그러나 성별과의 상호작용항을 포함한 모델에서는 교차

항이 0.05 수준에서 유의한 것으로 확인되었다(b=0.688). 즉, 재택근무제도

를 사용하는 것이 가사노동시간 증가에 미치는 영향은 남성보다 여성에게서 

더 강하게 나타났다. 오히려 남성 재택근무자의 경우에는 통제집단보다 가사

노동시간이 덜 증가하는 모습이 발견되었다. 성별 조절효과는 도식화한 결과

인 [그림 1]을 통해 확인할 수 있다. 이 밖에 가사노동시간 증가에 정(+)의 영

향을 미치는 요인은 여성(b=0.404, p<0.05), 유배우자(b=0.596, p<0.05), 미

취학자녀수(b=0.473**, p<0.01), 서비스/판매직 대비 전문직/관리직 직군

(b=-0.514*, p<0.05), 비-민간조직 근로자(b=0.444*, p<0.05), 노조 가입자

(b=0.057, p<0.001) 등이 있었다.

마지막으로 수면시간 변화 역시 재택근무제도 사용의 성별 조절효과가 존재

하는 것으로 나타났다. 즉, 재택근무제도 사용에 대한 성별 조절효과

(b=-0.628)는 0.05 수준에서 유의미하였는데, 재택근무 사용이 수면시간 감

소에 미치는 영향은 남성 대비 여성에게서 더욱 강하게 나타났다. 이 외에, 연

령이 낮고(b=-0.021, p< 월평균임금이 높을수록(b=0.001, p<0.01) 전문/관
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리직 대비 사무직일 경우(b=0.317, p<0.05) 그리고 시간제일 경우(b=0.494, 

p<0.05) 수면시간 증가에 정(+)의 영향을 미쳤다.

<표 4> 성향점수 가중치 적용 OLS 회귀분석 결과

1. 유급노동시간변화 2. 가사노동시간변화 3. 수면시간변화

재택근무
-0.063

(0.140)

-0.098

(0.205)

-0.096

(0.154)

-0.425*

(0.210)

0.140

(0.106)

0.440**

(0.145)

성별 : 여
-0.257

(0.152)

-0.299

(0.270)

0.404*

(0.186)

0.008

(0.311)

0.154

(0.135)

0.517*

(0.234)

재택근무 X 성별
0.073

(0.324)

0.688*

(0.336)

-0.628*

(0.255)

연령
-0.026**

(0.010)

-0.026**

(0.010)

-0.009

(0.009)

-0.010

(0.009)

-0.021**

(0.008)

-0.020**

(0.007)

학력

(기준:고졸)

대졸
-0.128

(0.160)

-0.134

(0.165)

-0.030

(0.206)

-0.080

(0.210)

0.109

(0.129)

0.154

(0.136)

대학원졸
-0.071

(0.285)

-0.074

(0.288)

-0.083

(0.303)

-0.103

(0.299)

0.223

(0.162)

0.242

(0.160)

배우자: 유
-0.285

(0.229)

-0.284

(0.231)

0.596*

(0.239)

0.607*

(0.236)

0.050

(0.229)

0.041

(0.218)

배우자 고용여부 : 고용
0.261

(0.204)

0.262

(0.204)

0.315

(0.208)

0.322

(0.203)

0.095

(0.148)

0.089

(0.142)

미취학자녀수
-0.093

(0.142)

-0.093

(0.142)

0.473**

(0.160)

0.474**

(0.157)

-0.104

(0.069)

-0.105

(0.067)

월평균임금
0.002*

(0.001)

0.002*

(0.001)

-0.001

(0.001)

-0.001

(0.001)

0.001**

(0.000)

0.001**

(0.000)

종사상지위 : 임시/일용직
-0.802

(0.595)

-0.809

(0.602)

-0.314

(0.374)

-0.379

(0.326)

-0.227

(0.254)

-0.168

(0.255)

직업

(기준: 

전문/관리직)

사무직
0.424*

(0.168)

0.428*

(0.169)

-0.320

(0.192)

-0.277

(0.192)

0.317*

(0.134)

0.278*

(0.137)

서비스/판매직
0.478*

(0.226)

0.477*

(0.228)

-0.514*

(0.238)

-0.523*

(0.237)

0.246

(0.195)

0.254

(0.184)

기타
-0.414

(0.399)

-0.419

(0.405)

-0.206

(0.310)

-0.259

(0.304)

0.641**

(0.235)

0.690**

(0.239)

전일제
-1.252

(0.686)

-1.268

(0.705)

0.347

(0.503)

0.203

(0.454)

-0.494*

(0.241)

-0.363

(0.235)

근로시간
0.022

(0.012)

0.022

(0.012)

-0.002

(0.014)

-0.002

(0.014)

0.000

(0.007)

0.000

(0.006)

기업형태: 비민간
0.043

(0.191)

0.045

(0.194)

0.444*

(0.198)

0.459*

(0.200)

0.067

(0.116)

0.054

(0.110)

노조: 가입
0.224***

(0.145)

0.229***

(0.143)

0.057***

(0.171)

0.103***

(0.170)

-0.125

(0.108)

-0.168

(0.107)

_cons
5.540***

(0.780)

5.587***

(0.856)

5.207***

(0.720)

5.647***

(0.747)

5.387***

(0.449)

4.985***

(0.468)

adj.  0.11** 0.11** 0.25*** 0.27*** 0.04+ 0.08+

a) coefficient값을 제시하였으며 (  )안의 값은 표준오차(Standard Error)임

*p<.05, ** p<.01, *** p<.001
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[그림 1] 가사노동 및 수면시간 변화에 대한 재택근무의 성별 조절효과

Ⅴ. 결론 및 논의

본 연구는 한국노동패널 2020년 자료를 사용하여 재택근무제도 사용이 근

로자의 시간 사용 변화에 어떠한 영향을 미치는지를 탐색하였다. 유급노동 시

간 변화에 대해서는 재택근무 사용 여부와 성별의 상호작용항이 통계적 유의

미성을 보이지 않았다. 그러나 가사노동시간과 수면시간에 대한 재택근무의 

효과는 성별로 유의미한 차이가 있는 것으로 나타났다. 즉, 재택근무제도 사용

이 가사노동시간 증가에 미치는 영향은 남성보다 여성에게서 더 강하게 나타

났고, 수면시간 감소에 미치는 영향은 남성 대비 여성에게서 더욱 강하게 나타

났다. 다시 말해, 남성은 재택근무제도를 사용할 때 유급노동 외 다른 영역에

서의 시간사용 변화 정도가 더 적어 여성보다는 코로나19 이전의 삶과 유사하

게 생활하고 있는 것을 확인할 수 있었다. 이는 일과 생활의 공간적 분리가 

약한 재택근무 환경에도 불구하고 남성의 경우 유급노동과 가사노동 간 경계

가 비교적 명확하게 구분되기 때문인 것으로 유추할 수 있다. 반면 여성에게는 

재택근무가 가사 및 돌봄을 제공하기 용이한 환경을 제공하는 조건으로 활용

되고 있다. 또한 남성과 달리 여성 재택근무자가 수면시간을 줄이는 것은 여성

들의 수면활동이 다른 영역의 활동시간으로 인해 조정되는 후순위의 영역이라

는 추정을 가능케 한다.

결과적으로 본 연구의 결과는 한국에서 재택근무가 성평등한 시간구성 및 

일-생활균형 달성에 제한적인 역할을 하며, 오히려 전통적인 성역할 강화에 

일조하는 방향으로 작동하고 있음을 보여준다. 이는 재택근무를 포함한 유연

근로제가 성별 분업을 촉진한다는 기존 연구 결과와 일치한다(Hilbrecht et 

al., 2008; Sullivan & Lewis, 2001).



24 여성연구

이러한 재택근무제도의 사용과 성별 시간사용 차이의 관계를 살펴본 본 연

구가 갖는 이론적, 정책적 함의는 다음과 같다. 먼저 방법론적으로 타당성을 

제고하였다는 점이다. 그 동안 유연근무제 연구는 성향점수매칭 방법이 거의 

적용되지 않던 영역이었다. 주로 사용되던 방법론인 ANCOVA에 기초한 기존 

연구는 공변량으로 인한 분산을 통제할 수는 있으나 여전히 모든 표본을 대상

으로 분석이 수행되어 선택편의 문제가 해결되지 않는 한계가 있었다. 본 연구

에서는 성향점수매칭을 적용함으로써 분석의 최종단계 이전에 부적절한 사례

들을 제거하여 결과의 타당성을 높였다. 둘째, 기존의 유연근무제 연구는 제도

가 미치는 효과성이 성별에 관계 없이 보편적일 것이라는 가정에 기초하여 성

별을 구분하지 않고 연구를 수행한 경향이 있어왔다(박미진, 2020). 본 연구

에서는 동일하게 설계된 재택근무 제도라 할지라도 사회적･조직적 맥락과 개

인의 인식적 요인에 따라 남녀 간 다른 결과로 이어질 것이라는 이론적 논의에 

근거하여 성별을 중심 축으로 분석을 진행하였으며, 예상대로 성별 간 행태의 

차이를 발견할 수 있었다.

연구결과에 기초하여 다음의 정책적 함의를 제시하고자 한다. 첫째, 국가적 

차원의 재택근무 제도화가 필요하다. 전술하였듯이, 우리나라에서는 아직까지 

재택근무의 법적인 제도구축이 이루어지지 않았다. 그러나 명확한 규정 없이 

재택근무가 현실화된 상황에서 여러 가지 문제점들(임금, 노동시간, 복무관리, 

보안 및 산재 등)이 지적되고 있기 때문에 향후 제도적 발전이 불가피할 것으

로 보인다. 특히 본 연구에서의 핵심 주제인 재택근무자의 시간관리를 위해서

는 근로시간에 대한 규율이 체계화될 필요가 있다. 현재는 원칙적으로 재택근

무를 할 때 사업장에 출근하는 경우와 같이 통상적인 근로시간이 적용된다. 

EU의 telework 기본협약은 재택근무자가 근로시간을 스스로 조정할 수 있다

는 원칙을 제시하고 있다(이다혜, 2021). 예를 들어, 재택근무를 선택근무제와 

병행하여 사용할 수 있는 권리를 제공하여 장소뿐만 아니라 시간 유연성을 함

께 보장한다면 근로자의 자율성을 기반으로 한 효율적 시간관리에 실질적인 

도움이 될 것이다. 또한 프랑스와 같이 일과 생활의 경계가 모호해지지 않도록 

차단할 권리(right to disconnect)를 보장하는 방법도 고려할 수 있을 것이

다. 무엇보다 우리사회의 고질적 문제인 장시간 노동환경에 대한 고민이 병행

되어야 한다.

둘째, 제도를 단순히 도입하고 확대하는 것에 앞서 제도사용이 야기하는 성

별 불평등 문제를 고려할 필요가 있다. 재택근무 사용이 남녀 모두의 삶의 질

과 균형을 개선하는데 도움을 줄 것인지에 대한 고민이 선행되어야 한다. 예를 

들면, 조직 내에서 근로자 특히 여성근로자로 하여금 재택근무 사용시 영역 
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간 시간 경계가 무너질 수 있는 위험에 대해서 인지하고 주의해야 할 필요가 

있음을 조언할 수 있을 것이다. 한편으로는 가구 내 성평등을 증진시키는 정책

적 노력을 병행하는 것이 중요할 것이다. 이를 위해 배우자 출산휴가 확대 및 

육아휴직 쿼터제 시행, 인센티브 제공 등의 남성의 가족화를 지원하는 정책을 

적극적으로 지원하고 또 그들이 실질적으로 사용할 수 있는 사회적 분위기를 

조성해야 한다.

셋째, 돌봄의 사회화는 후퇴하지 않고 지속적으로 나아가야 한다. 팬데믹 발

생 초반 돌봄서비스 기관 및 학교가 문을 닫으면서 발생했던 돌봄공백은 아동

이 있는 가정에 상당한 위기로 다가왔다. 각 가정의 돌봄 부담을 분담하는 양

질의 사회서비스 사용은 일-생활균형을 높이는 재택근무 제도의 정착에 필수

적인 조건일 것이다.

마지막으로 본 연구가 갖는 한계점을 제시하면서 글을 마무리하고자 한다. 

첫째, 본 연구의 결과는 팬데믹이라는 시기적 영향을 분리할 수 없기 때문에 

재택근무 자체의 결과로 해석하기는 어려운 한계가 있다. 일과 생활의 균형을 

증진하는 데 재택근무가 효과적인 자원이라는 아이디어는 근로자가 자신의 상

황에 맞게 업무 장소를 선택할 수 있다는 가정에 기반한다 (Edwards & 

Rothbard, 2000). 그러나 팬데믹 상황에서의 재택근무는 비자발적인 사용이 

주를 이루었을 것으로 예상되며, 또한 팬데믹으로 인한 돌봄 공백으로 외생적 

돌봄 수요가 발생한 특수한 상황에서의 제도 효과는 일반적 상황과는 이질적

일 수 있다. 따라서, 일상적인 상황에서 재택근무제도가 순수하게 근로자의 근

로환경 선택의 자율성을 높이는 제도로서 활용되었다면 본 연구와는 다른 결

과가 나타날 수 있음에 유의해야 한다.

둘째, 본 논문에서는 재택근무제 사용자의 선택편의를 최소화 하기 위해 

PSM 방법론을 사용하였으나 제도사용의 선별성에 대한 관측되지 않은 변수

들이 온전히 통제되지 않은 문제가 여전히 남아있다. 이론적 논의에서도 다루

었듯이, 제도를 사용하는 의도와 그 여건은 남성과 여성에게서 차이가 나타나

며 (Chung & Van der Lippe, 2020), 같은 성별 내에서도 자녀돌봄 방식이

나 가사노동에 대한 선호, 가구 내 분위기 혹은 개인 커리어에 대한 야망 등의 

제도 사용에 대한 불관측 변수들이 모형에서 제외되어 있기 때문에 제도효과

에 대한 인과적인 해석에는 주의가 필요하다.
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Abstract

Gender discrepancies in the effect of Work From 

Home on the time use

Jihyun Gianna Kim*

Due to Covid-19 pandemic, the working environment has been rapidly 

changing. This study aims to explore how working from home affects the 

change in time use of male and female workers. To this end, propensity 

score weighted linear regression analysis were applied, using Korean 

Labor & Income Panel data 2020. First, the statistical significance of the 

interaction term between telecommuting and gender was not confirmed in 

the change of time use in paid labour. In contrasts, the change of time 

use in domestic work and sleep turned out to be significant. That is, the 

effect of working from home on increasing domestic work was stronger in 

women than in men, and the effect on reducing sleep hours was stronger 

in women than in men. The results of this study implies that working from 

home in Korea plays a limited role in achieving gender-egalitarian time 

use and work-life balance, but rather contributes to strengthening 

gendered division of labour. Finally, this study draws some policy 

implications for future labour market policy amid digital economy.

Keywords : Work From Home, Time Use, Gender, Propensity Score 

Matching
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