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국문초록

본 연구의 목적은 최근 금융권을 필두로 도입되고 있는 PC 오

프제의 실질적인 효과성 분석을 통해 근로시간 단축 조치가 근로

자들의 근무행태에 미치는 영향을 파악해보는 것이었다. 이를 위

해 2014년부터 이 제도를 운영하고 있는 신용보증기금의 직원들을

대상으로 실시한 설문조사 결과를 바탕으로 PC 오프제 실시 전후

의 실근로시간, 업무 효율성, 일과 생활의 균형 측면에서 각각 어

떠한 변화가 일어났는지 그리고 그러한 변화가 개인 혹은 조직 유

형에 따라서 차이를 보였는지 함께 살펴보았다.

분석 결과를 보면, PC 오프제 도입으로 직원들의 초과 근로시간

은 주당 평균 0.89시간이 줄어든 가운데, 야근 일수, 휴일 근무 일

수, 조기 출근 일수도 모두 통계적으로 유의미한 수준에서 감소한

것으로 확인되었다.

또한, PC 오프제는 업무 효율성에도 긍정적인 영향을 미친 것으

로 나타났다. 제도 도입으로 일부 직원들은 업무 처리 시 시간적

압박감을 느꼈으나 이는 업무 집중도 향상으로 이어진 것으로 분

석되었다. 대부분의 직원들은 예전보다 짧은 시간 내에 업무를 처

리하면서도 질적 수준은 유지하고 있다고 느끼고 있었으며, 이 같

은 사실은 계량화된 자료를 통해서도 확인할 수 있었다.

한편, 실근로시간의 감소로 사내외 모임이나 자기계발 및 취미

활동 등에 할애하는 시간이 다소 늘어난 것으로 조사되었다. 특히,

가장 많이 증가한 여가 활동 유형은 가족과 함께 저녁시간을 보내

는 것으로 나타났으며, 대부분의 직원들은 제도 도입 후 가정에서

육아 부담이 완화되었고 궁극적으로는 PC 오프제가 일과 생활의

균형에 긍정적인 영향을 주었다고 생각하고 있었다.
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본 연구가 금융 업종의 공공기관을 대상으로 이루어져 모든 분

야에서 PC 오프제가 근로시간 단축과 효율성, 일과 생활의 균형

측면에서 긍정적인 영향을 미칠 것이라고 일반화하기에는 무리가

따를 수 있다. 하지만, 양적 성장보다는 질적 성장을 추구하고 직

장과 가정의 조화를 점차 중요한 가치로 추구하는 사회적 분위기

속에서 PC 오프제는 일종의 촉매제로서 고려해볼 수 있다는 가능

성을 보여줄 수 있는 연구로서 의의를 갖는다.

주요어 : 근로시간 단축 조치, 근무 행태, PC 오프제, 실근로시간,

효율성, 일과 생활의 균형, Work-Life Balance

학 번 : 2014-23623
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제 1 장 서론

제 1 절 연구 배경 및 목적

‘근면성’은 대한민국 국민의 특성을 나타내는 대명사 중 하나이다. 실

제로 우리나라가 후진국의 굴레에서 벗어나 경제적으로 눈부신 성장을

이루게 된 것은 매일 새벽같이 출근해 일을 하다 늦은 밤이 돼서야 집에

돌아오는 근로자들이 있었기에 가능했을 것이다. 당시에는 이런 부지런

한 근로자이자 아버지의 모습이야말로 국가 발전에 이바지하는 모범적인

근로자 상(象)이었으며, 동시에 가정을 위해 헌신하는 바람직한 가장의

표상으로 인식되었다. 직장 사회에서도 성실한 구성원은 성과가 조금 낮

더라도 부지런한 직원 혹은 노력하는 직원으로서 인정을 받아온 반면,

정시 출근과 정시 퇴근을 일삼는 직원들은 아무리 고성과를 창출하더라

도 주변으로부터 후한 평가를 받기가 쉽지 않았다.

하지만, 이런 관행은 이제 옛날이야기가 되어가고 있는 것 같다. 우리

사회에서도 이제 일을 얼마나 많이 혹은 열심히 하는 것 못지않게 아니

그보다 오히려 얼마나 일을 잘 하는지에 대한 관심이 더 높아졌기 때문

이다. 직장에서도 양보다 질이 중요한 시대가 온 것이다. 일을 ‘잘’ 한다

는 말은 결국 짧은 시간에 더 많은 일을 효과적으로 한다는 것을 뜻하는

데, 이는 곧 효율성의 개념과 연결된다. 산출량도 중요하지만 투입량 대

비 산출량의 비율에 대한 관심이 점차 중요하게 여겨지고 있다.

가정에서도 매일 늦게 귀가를 하며 야근수당을 더 받아오는 가장보다

는 귀가 시간을 앞당겨 가족들과 함께 저녁 시간을 보내는 남편과 아버

지가 더 환영을 받는다. 이는 젊은 부부들 사이에서 맞벌이가 보편화되

면서 가사 및 육아에 대한 분담 의식이 확산됨에 따른 현상 중 하나로

보인다. 이제는 일을 더 많이 해서 가정의 소득을 증가시키는 것을 우선

시하기보다는 정해진 시간 내에 일을 처리하고 퇴근 시간을 앞당겨 육아

등 집안일을 가족 구성원들과 나눔으로써 일과 삶의 균형(Work-Life

Balance)을 추구하고자 노력하는 것이 보편화된 것이다.
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정부의 시각도 변하고 있다. 어렵던 시절에는 다 같이 ‘잘 살아보자’는

구호 아래 근면성을 강조했던 정부가 있었다. 하지만, 지금의 정부는

OECD 회원국 중 두 번째로 일을 많이 하는 나라라는 사실을 부끄러워

하고 있다. 그리고 혼자 일을 많이 하기보다는 일을 조금씩 덜해서 일자

리를 나누는 것을 미덕으로 여기며 이를 독려하고 있다.

예컨대 2014년 8월, 정부는 불필요한 야근을 줄이는 공직 문화를 조성

하고 ‘일·가정 양립’을 확산시킨다는 취지하에 안전행정부, 고용노동부,

여성가족부, 국가보훈처, 관세청 등 5개 중앙부처를 대상으로 ‘초과근무

총량관리제’를 시범 실시하며 근로시간 줄이기를 솔선수범하는 모습을

보였다. 2014년 초부터는 일과 일 외의 다른 삶(가족·여가 등)의 균형과

조화를 추구하자는 뜻으로 명명한 ‘일(Work)과 이분의 일’ 캠페인을 전

개하는 등 일을 많이 하기보다 효율적으로 하자는 취지의 메시지를 지속

적으로 국민들에게 전달하고 있는 모습이다.

정부는 이 같은 취지에 부합하는 바람직한 기업의 모습으로 몇 가지

예를 제시하였는데, 근무시간이 아닌 성과로 평가하고 회의는 최소화하

는 기업, 원하는 시간·장소에서 일하는 유연근무제와 스마트워크를 도입

한 기업, 퇴근시간에 자동으로 컴퓨터가 꺼지는 ‘PC 오프 제도’(이하

“PC 오프제”)를 실시하는 회사, 출산전후 휴가와 육아휴직을 충분히 쓰

게 하고 육아휴직 기간을 근속으로 인정하는 기업 등이 이에 해당한다.

그 중에서 PC 오프제는 아직 보편적으로 실시되고 있는 제도가 아니

라 다소 생소하게 들릴 수 있는 제도이다. PC 오프제란 말 그대로 일정

시각이 되면 직원들의 PC 전원을 차단함으로써 정시 퇴근을 유도하는

제도이다. 특히 금융권에서는 이 제도가 지난 2012년 금융 산업 임금단

체협약 합의를 통해 금융권 근로자들의 근로시간 정상화를 위한 방안으

로 명시되었다. 그 내용이 기존의 기업 문화나 업무량, 업무 행태와 비교

할 때 다소 강력하고 파격적이기 때문인지 금융기관들 중에서도 실제 도

입하여 운영하고 있는 기관은 아직 그리 많지 않은 것으로 보인다. 하지

만, 정부의 근로시간 단축 정책 등으로 인한 동 제도에 대한 우호적 분

위기가 확산되는 가운데 PC 오프제를 도입하고 있는 기관은 점차 늘어
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나고 있는 추세이다.

현재까지 PC 오프제를 도입한 기관으로는 신용보증기금, 기업은행, 기

술신용보증기금, 대한주택보증, 삼성카드, ING생명, 한국남부발전, 한국

기업데이터, 현대백화점 등이 있다. 2015년에 들어서는 고용노동부가 매

주 수요일 저녁 6시에 PC를 끄는 부분적 PC 오프제를 정부에서 최초로

도입하기도 하였다.

신용보증기금은 2014년에 들어서면서부터 본격적으로 PC 오프제를 시

행하였다. 금융산업노동조합에 속한 공공기관인 신용보증기금은 PC 오

프 시각을 저녁 7시로 설정하고 이를 통해 근로자들의 야근을 최소화함

으로써 근무시간 중 업무 집중도향상 등 업무 효율성을 높이자는 취지로

이 제도를 도입하였다. 그리고 이를 통해 간접적으로 직원들의 여가 확

대와 일과 삶의 균형을 지원하고자 하였다.

그렇다면 사무직 근로자들의 필수 업무 도구인 개인별 PC의 사용을

통제함으로써 퇴근시간을 강제하는 이 제도는 실제로 근로자들의 근로시

간을 단축시킬 수 있었을까? 그리고 직원들은 이 같은 제도를 하나같이

환영했을까? 정시 퇴근을 강제하는 이 제도를 직원들은 당연히 환영했을

것이라고 보기 쉽겠지만, 처리해야할 업무량이 많아 시간이 부족한 경우

에는 시간적 압박감으로 인하여 오히려 스트레스로 작용할 수도 있고 그

로 인해 업무의 효율성도 오히려 저하될 수 있을 것이라는 추측도 가능

하다.

직원 입장에서는 근로시간 배분의 자유를 억압하는 강력한 규제로 인

식하여 이에 대한 심리적 반발감이 생길 가능성도 배제할 수 없다. 만약

그렇다면 직원들의 PC 오프제도에 대한 수용 정도는 낮았을 것이고 직

원들의 직무 만족도에도 악영향을 끼쳤을 가능성도 배제할 수 없다. 제

도의 허점을 파고드는 새로운 형태의 시간외 근무가 이루어졌을 수도 있

다. 근로시간 단축으로 인한 업무 효율성의 향상도 기대하기 어려울 것

이다. 즉, PC 오프제도가 당초 도입 시 기대했던 효과를 거두지 못했을

수도 있다.

한편, 만약 제도 도입으로 근로자들의 실근로시간이 단축되었다고 가
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정한다면 과연 확보된 여가시간은 제도의 취지에 부합하게 직원들의 일

과 삶의 균형 혹은 일과 가정의 양립에 긍정적인 영향을 미쳤을까? 어쩌

면 확보된 여가시간을 통해 직원들은 그 동안 마음껏 누리지 못했던 직

장 동료나 친구들과의 술자리 등에 보다 많은 시간을 할애함으로써 실제

로는 일과 가정의 균형을 꾀하는 제도의 목적과 부합하지 않는 방향의

행태를 보였을 수도 있을 것이다.

이 같은 의문에서 본 연구는 출발하게 되었다. 그리고 정부의 근로시

간 단축 정책과 노사 간 합의에 따라 PC 오프제가 다양한 산업 분야에

서는 물론 정부까지도 점차 확산되고 있다는 소식은 보도되고 있는 반

면, 그 효과성에 대한 실증적인 연구는 아직까지 존재하지 않는다는 사

실 또한 본 연구에 관심을 갖게 된 또 다른 이유이다.

제 2 절 연구 대상 및 범위

본 연구는 PC 오프제의 도입 효과를 살펴보기 위해 2014년부터 제도

를 도입하여 본격적으로 시행한 금융 공공기관 신용보증기금의 직원들을

연구 대상으로 하였다. 특히, 부서장이나 지점장 등 고위 직급보다는 상

대적으로 업무량이 많아 제도의 직접적인 영향력을 받을 팀장과 팀원 등

실무자급 직원들을 대상으로 삼았다. 연구는 기본적으로 연구 대상에게

설문조사를 실시하여 실제 근로시간, 업무 효율성, 여가 시간 활용이라는

세 개의 큰 틀에서 PC 오프제 도입 후에 나타난 직원들의 행태 및 인식

의 변화, 제도의 효과성에 대해 살펴보았다.

그리고 실제 현실에서 측정된 관련 지표들-예컨대, 경영실적보고서상

효율성 관련 계량지표, 직무만족도 조사 결과, 조직문화지수 등-을 설문

결과와 비교 분석하는 트라이앵귤레이션(triangulation)의 접근 방법도

접목하였다. 이는 제도 도입 전에 연구 대상에게 설문조사를 실시하지

못한 상태에서 제도 도입 전 상황에 대한 설문에 대한 응답을 연구 대상

의 기억에 의존하는 데에 따른 약점을 보완하기 위한 조치이다. 또한, 연

구 대상자들의 인식이 전사적 차원에서 수집된 자료가 보여주는 객관적
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현실과 차이를 보이는지도 확인해 보기 위한 것이기도 하다.

다만, 제도 도입 시기가 2014년 1월이므로 제도 도입 효과를 측정하는

범위는 도입 후부터 1년까지의 기간으로 한정하였고 연구 대상자의 기억

에 의존하는 설문 방식을 고려하여 비교 대상은 직전 연도인 2013년으로

설정하였다.
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제2장 이론적 논의와 선행연구의 검토

제 1 절 PC 오프제에 대한 개요

1. 금융권 PC 오프제 도입 배경

금융산업 사용자 협의회와 전국 금융산업 노동조합은 2012년도 임금단

체협약을 통해 근로시간 정상화를 위한 방안으로 19시가 되면 근로자들

의 PC 전원이 자동으로 꺼지는 ‘PC 자동 오프제’를 도입하기로 합의하

였다. 이른바 셔터를 내리는 오후 4시 30분에야 본격적인 업무가 시작되

는 등 야근이 상시화 된 은행권 근로자들의 근무시간 정상화하자는 취지

에서 비롯된 것이다.

금융산업 노조의 임금단체협약 체결 무렵에 ‘저녁이 있는 삶’이란 이야

기가 사회에서 회자되고 일과 삶의 균형에 대한 인식이 확산되는 분위기

속에서 근로자들은 대부분 제도의 취지에 대해 공감대를 형성하였고 제

도 도입을 환영하는 분위기였다. 하지만 적지 않은 직원들은 실제로 제

도가 바로 도입될 수 있을지, 혹은 제도가 도입된다 하더라도 성공적으

로 실행되고 정착될 수 있을지에 대한 의구심이 제도에 대한 기대보다

오히려 많았던 것 같다. 과도한 근로시간을 감축하는 것은 바람직하지만

구조적인 문제로 인해 업무량은 특별히 줄지 않는데 일을 할 수 있는 시

간만 제한하게 될 경우 제도는 안착하기 어렵고 근로자들의 스트레스만

오히려 가중될 수도 있다는 우려 때문이었다.

경영진 입장에서도 제도 도입이 쉽게 결정할 사안은 아니었을 것이다.

PC 오프제가 야근이 상시화 된 조직문화 개선, 그로 인한 직원들의 사기

향상 및 동기 부여 효과, 여가 활용을 통한 자기 계발이 가져다줄 조직 역

량 강화 등을 중장기적인 효과는 기대할 수 있었다. 하지만, 단기적으로는

제도 도입이 근로시간 감소로 이어지고 그로 인하여 조직이 원하는 수준
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의 성과를 달성하지 못하게 될 수도 있다는 우려가 상당히 클 수밖에 없

었을 것이다.

기존에도 금융권에서는 ‘가정의 날’과 같이 과도한 근무시간 개선을 위

한 제도들은 보편화되어 있었다. 하지만, 기존에 간헐적으로 정시퇴근을

장려하는 기존 제도와는 달리 근로시간을 상시적으로 통제하는 PC 오프

제의 강한 영향력은 제도 도입을 결정하는 데에 상당한 고려의 시간을 요

구했다. 실제로 이 제도가 도입되었다는 보도는 임금단체협약 체결 이후

로도 상당 기간 동안 눈에 띄지 않았다는 사실은 제도의 파급력이나 순기

능과 역기능을 예측하기 쉽지 않았음을 방증한다고 할 수 있다.

2. 신용보증기금의 PC 오프제 도입 경과 및 현황

제도 도입 논의가 있을 당시 금융 공공기관인 신용보증기금의 업무 환

경을 살펴보자. 신용보증기금의 경우 금융 분야에 속하지만 민간 금융회

사들보다는 상대적으로 업무 강도가 높지 않았다. 그러나 글로벌 금융위

기 후의 경기 침체 및 저성장 장기화가 이어지며 정책 금융의 역할이 부

각되는 가운데 업무량은 점차적으로 증가하고 있었다. 하지만 준정부기

관이라는 특성상 정부에 의해 통제되는 정원과 예산상 제약으로 인원의

충원 속도는 업무량의 증가 속도에 미치지 못했다.

특히, 글로벌 금융위기 시 정부의 중소기업 지원책에 따라 신용보증

공급을 확대하는 과정-2008년 말 30.4조원이던 신용보증 잔액은 2009년

말 39.2조원으로 증가하였음-에서 별도의 추가적인 보상 없이 급격히 증

가한 업무량은 이후에도 직원들에게 상당한 업무 피로감을 안긴 듯했다.

이 같은 상황이 지속될 경우 직원들의 사기 저하 및 동기 유발 요인 감

소가 우려되었고 이 같은 우려를 해소하기 위한 제도적 차원의 노력이

잇따랐다.

2011년에는 매주 수요일을 ‘가정의 날’로 지정하여 직원들의 정시 퇴근

을 유도하였다. 적어도 일주일에 한번은 정시에 퇴근하도록 하여 직원들

의 피로를 완화시키고 조금이나마 일과 가정 모두를 돌아볼 수 있는 시
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간을 제공하자는 취지였다. 동시에 매월 둘 째 및 넷 째 주말을 ‘일 없는

주말(Work-free Weekend)’로 지정하여 주말 근무를 금지하였다. 2012년

하반기부터는 직원들의 일과 가정의 양립을 지원하기 위해 ‘근무시간 관

리계획 제도’를 도입하였다. 근무시간 관리계획 제도는 기본적으로 직원

들의 불필요한 시간외근무를 축소하는 것을 주된 목적으로 삼고 있으며,

영업조직과 본부조직의 업무량 및 특성을 반영하여 이원화된 체계로 운

영되는 것이 그 특징이다. 주요 내용은 <표 2-1>에 대략적으로 설명되

어 있다.

<표 2-1> 근무시간 관리계획 개요

구분 영업본부 및 영업점 본부 부서

운영 원칙
각 본부점별 기계경비(SECOM) 

개시 시각을 19시 이전으로 운영

가정의 날을 현행 수요일에서 

수요일과 금요일로 확대

예외 적용
주 1일 및 연간 20일 범위에서 

19시 이후 퇴근 허용

가정의 날 시간외근무 시 인사

부에 정식문서로 신청

Work-free 
Weekend

기존 제도 유지

(매월 2주차 및 4주차 주말 근무 금지)

평가 반영
내부 평가 시, 내부고객 만족도 

항목에 준수 노력도 반영

내부 평가 시, 내부고객 만족

도 항목에 준수 노력도 반영

모니터링
인사부 및 노동조합에서 내부 전산망에 입력된 업무 종료 시각과 

경비 업체 서버에 입력된 기계경비 개시 시각을 수시로 대사 

그리고 2013년 4분기에 들어서는 보다 적극적인 근무시간 감축 노력의

일환으로 2014년부터 PC 오프제를 전면적으로 시행할 예정임을 알리고

이를 준비하는 차원에서 직원별 시간외근무 시간 총량을 할당하여 그 한

도 내에서만 시간외근무를 실시하도록 허용하였다. 2014년에 들어서는

PC 오프제 도입 과 함께 사전에 근무 신청을 승인받은 직원들의 PC를

제외하고는 19시에 모든 PC가 자동으로 종료되어 업무를 할 수 없도록

하는 본격적인 PC 오프제를 시행하였다. PC 오프제의 주요 내용은 <표
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2-2>과 같다.

<표2-2> PC 오프제 개요

구분 영업본부 및 영업점 본부 부서

운영 원칙
사전 승인을 받은 경우를 제외하고는 19시에 PC 전원 자동 차단

* 영업조직은 1~2월, 7~8월 중 시간외근무 제한

예외 적용
본부점별 연간 50일 한도에서 

시간외근무 가능

개인별 연간 70일 한도에서 

시간외근무 가능

Work-free 

Weekend

기존 제도 유지 

(매월 2주차 및 4주차 주말 근무 금지)

평가 반영
내부 평가 시, 내부고객 만족도 

항목에 준수 노력도 반영

내부 평가 시, 내부고객 만족도 

항목에 준수 노력도 반영

모니터링
인사부 및 노동조합에서 내부 전산망에 입력된 업무 종료 시각과 

경비 업체 서버에 입력된 기계경비 개시 시각을 수시로 대사 

PC 오프제 도입 초기 직원들은 과연 경영진이 적극적인 실행 의지를

갖고 제도를 도입한 것인지 혹은 업무량 증가로 야기된 직원들의 사기

저하 해소 및 불만을 완화시키려는 소위 ‘헐리우드 액션’은 아닌지 의심

하는 등 전반적으로 제도에 대한 신뢰성이 그리 높지 않아 보였다. 또한

제도의 조기 정착을 위해 회사에서 얼마나 노력을 기울일 것인지에 대한

전망도 직원들마다 엇갈렸다. 실제로 제도의 본격적인 시행 후 약 1년이

된 현재, 일부 제도상 보완 필요성이 제기되는 등 도입 초기의 과도기적

문제점들도 지적되고 있는 것도 사실이다.

하지만 대부분의 직원들의 사이에서는 전반적으로 볼 때 동 제도가 비

교적 조기에 조직 내에 안착된 것으로 평가받고 있으며 실제로 몇몇 직

원들과의 면담 결과, 이들은 퇴근시간이 단축된 것을 체감하고 있다고

밝히고 제도에 대한 직원들의 만족도 또한 높은 편이라는 의견을 제시하

였다.
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제 2 절 근로시간의 의의 및 현황

1. 법정 근로시간과 실근로시간

연구에 앞서 ‘근로시간을 어떻게 정의할 것인가?’라는 문제에 봉착하게

된다. 하지만 법정 근로시간을 정하는 「근로기준법」에서 조차 ‘근로시

간’에 대한 정의는 내려져있지 않다.

근로시간은 통상적으로 ‘근로자가 사용자의 지휘․감독 아래 근로계약

상의 근로를 제공하는 시간’으로 정의되고 있으나, 이런 개략적인 정의로

는 근로시간이 무엇이고 포괄하는 범위가 어디까지인가를 제대로 알기

어려우며 이를 측정하는 데에도 문제가 따를 수 있다(배규식, 2012). 다

만, 선행연구나 사회 통념에 비추어볼 때 근로시간은 큰 틀에서 「근로

기준법」에서 정한 법정 근로시간과 실제로 근로자들이 일하는 실근로시

간으로 구분해볼 수 있겠다.

우리나라는 1953년 「근로기준법」에서 최초로 법정 근로시간의 개념

이 명시되었다. 당시 법에서 정한 근로시간은 하루에 8시간, 1주일에 48

시간이었다. 1989년 「근로기준법」 개정으로 주당 근로시간은 주 44시

간으로 단축되었는데, 특정된 업종을 빼고는 1990년 10월 1일부터 주 46

시간의 법정근로시간이 적용되었다. 특히, 300인 이상의 대기업과 금융보

험업에 대해서는 주당 44시간의 법정근로시간이 적용되었다. 그리고

1991년 10월부터는 모든 사업장에서 주당 44시간의 법정근로시간이 적용

되었다. 2003년에는 법정 근로시간이 주당 44시간에서 40시간으로 줄었

고, 이를 계기로 주 5일 근무제가 도입되었다.

OECD(1998)는 법정근로시간 단축에 따른 효과가 국가별 경제 상황이

나 기업문화 등에 따라 다르게 나타나지만, 실근로시간의 단축과 시간당

노동생산성의 향상은 일관되게 나타난다고 밝혔다. 그리고 이는 근로자

개인이 동일한 업무를 이전보다 짧은 시간에 해야 하는 압력에 기인하는

바가 크다고 보았는데, 이는 곧 우리나라의 실근로시간도 지속적으로 감

소되었을 것으로 예측할 수 있는 근거이기도 하다.
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실제로 은종환(2013)은 우리나라의 근로시간이 1980년대 들어서면서

시계열적으로 계속 감소하는 추세를 보이고 있으며, 특히 주 48시간에서

주 44시간으로 법정 근로시간이 단축된 1989년∼1991년의 기간에는 다

른 기간 동안 보다 크게 줄어든 사실을 통해 제도적인 근로시간 단축의

효과가 실근로시간의 감소로 이어지는 것을 확인하였다.

성재민(2005)은 노동패널(KLIPS)를 이용하여 법정근로시간 단축 적용

연도인 2004년과 2003년을 비교 분석함으로써 우리나라의 법정 근로시간

단축 효과를 측정하였는데, 토요일 근무제의 적용 여부를 법정 근로시간

단축 여부의 기준으로 삼아 도출한 결과를 살펴보았을 때 법정 근로시간

단축으로 실근로시간이 단축된 것으로 볼 수 있다고 판단하였다.

근로시간 단축의 결과에 관한 외국의 사례를 살펴보면 독일의 경우

Franz and Konig(1986)가 1964년부터 1984년까지의 기간 동안 산별 노

사협약에 의해 표준근로시간을 1% 감소시킬 경우 총 근로시간을 0.99%

감소되어 실근로시간 단축의 효과가 약 99%에 이르는 것으로 확인하였

으며, Hunt(1996)는 법정근로시간 단축에 따른 임금과 실근로시간의 관

계를 살펴보기 위하여 독일의 사회경제패널자료를 실증분석한 결과 제조

업 노동자의 경우 법정근로시간을 1시간 단축시키면 실근로시간은 0.8~1시

간 감소한다는 것을 발견하였다. de Regt(1988)는 네덜란드의 경우 표준근

로시간 1% 감소가 실근로시간을 0.88% 감소시킨다고 분석했다.

2. 우리나라의 실근로시간

법정 근로시간의 단계적인 단축에 따라 실근로시간이 감소되었음에도

불구하고 우리나라의 근로자들의 연간 실근로시간은 <표 2-3>에서 보

듯 경제협력개발기구(OECD) 국가 중 2위(2,163시간)에 해당하는 수준으

로 상당히 많은 편이다. 주 단위로 환산할 경우 주당 근로시간은 41.6시

간으로 「근로기준법」에 따른 법정근로시간인 40시간을 초과하는 수치

이다. 또한, OECD 평균인 1,770시간의 130%에 해당하는 수치이며, 근로

시간이 가장 적은 네덜란드의 1,380시간과 비교하면 160%에 달한다. 우
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구분 2009년 2010년 2011년 2012년 2013년

Mexico 2253 2242 2250 2226 2237 

Korea 2232 2187 2090 2163 2163 

Greece 1997 2016 2039 2034 2037 

Chile 2074 2068 2047 2024 2015 

Russian Federation 1974 1976 1979 1982 1980 

Poland 1948 1940 1938 1929 1918 

Hungary 1965 1959 1976 1888 1883 

Estonia 1831 1879 1924 1889 1868 

Israel 1927 1918 1920 1910 1867 

Turkey 1881 1877 1864 1855 1832 

Ireland 1812 1801 1801 1806 1815 

United States 1767 1777 1786 1789 1788 

Czech Republic 1778 1811 1811 1802 1772 

OECD countries 1766 1774 1771 1773 1770 

Slovak Republic 1780 1807 1793 1789 1770 

New Zealand 1739 1755 1746 1737 1760 

Italy 1771 1772 1772 1752 1752 

Japan 1714 1733 1728 1745 1735 

Portugal 1744 1740 1711 1691 1712 

Canada 1700 1701 1698 1711 1706 

Iceland 1704 1689 1731 1706 1704 

Australia 1696 1695 1700 1686 1676 

United Kingdom 1651 1652 1625 1654 1669 

Finland 1673 1677 1677 1679 1666 

리나라 근로자들의 실근로시간은 2007년까지 8년간 가장 많았는데, 2008

년에 2,246시간으로 줄면서 멕시코(2,260시간)에 이어 두 번째로 일 많이

하는 국가로 자리매김한 뒤 6년째 제자리를 지키고 있다.

<표 2-3> OECD 국가 연 평균 실제 근로시간
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Spain 1670 1673 1679 1666 1665 

Luxembourg 1621 1636 1600 1609 1643 

Austria 1692 1674 1696 1699 1623 

Sweden 1609 1635 1632 1618 1607 

Switzerland 1615 1624 1617 1602 1585 

Belgium 1559 1563 1574 1572 1570 

Slovenia 1569 1580 1557 1537 1547 

France 1489 1494 1496 1489 1489 

Denmark 1434 1417 1433 1431 1411 

Norway 1407 1415 1421 1420 1408 

Germany 1382 1405 1405 1393 1388 

Netherlands 1384 1381 1382 1383 1380 

그렇다면 우리 국민들은 왜 이렇게 일을 많이 하는 것인가? 단지 근면

하다거나 우리나라 근로자들이 모두 일 중독자라고 할 수는 없을 테니

분명 다른 이유가 있을 것이다. 노용진(2013)는 우리나라의 장시간근로

의 주된 요인은 과도하게 긴 초과근로시간의 존재에서 찾을 수 있으며,

초과근로시간은 일시적 수요에 대한 대처와 같은 기업의 조직 유연성 추

구를 위해서 허용된 것이지만, 그것이 실제로는 상시적으로 사용되는 기

업이 다수라는 점이 우리나라 장시간 근로 관행의 주된 문제 중의 하나

라고 지적했다. 그리고 그러한 상시적 초과근로 관행은 그것을 해소하려

는 자생적 동인이 약하기 때문에 고질적인 성격도 가지고 있다고 덧붙였

다. 또한, 「사업체패널조사」 2009년 자료를 이용한 초과근로시간의 영

향요인에 관한 실증분석을 통해 우리나라의 장시간근로 관행이 민간부문

에서 자발적으로 해결되기가 상당히 어려운 상태에 있으며, 초과근로시

간은 숙련인력의 부족을 낳고 또 역으로 숙련인력의 부족이 초과근로시

간을 낳는 악순환구조를 가지고 있다고 분석하기도 하였다.

한편 Bosch & Lehndorff(2001)는 영국과 미국의 근로시간이 길게 나

타나는 이유로 소득의 불균등한 분배를 들며, 소득분배가 불평등할수록

저소득층은 단기적인 임금동결과 시간단축을 교환하려 하지 않을 것이기
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때문이라고 분석하고, 근로시간이 짧은 독일이나 네덜란드는 소득 분배

도 비교적 양호한 상황에서 산별노조 등에 의하여 노동계층 내의 조율이

매끄럽게 이루어지고 있다고 주장하였다. 즉, 기업의 지배구조에 따라 근

로시간의 양태가 바뀔 수 있다는 것이다.

3. 공공부문의 근로시간

한편, 신용보증기금이 「공공기관의 운영에 관한 법률」에 따른 준정

부기관인 점을 고려할 때, 직원들이 일반 사기업과는 다른 근로 행태를

보일 수 있다고 생각해볼 수 있겠다. 따라서 공공부문 근로자들의 근로

시간에 대한 특성 및 현황을 살펴볼 필요가 있다.

흔히 일반인들에게 공무원 또는 공공부문 근로자들은 정시 출근과 정

시 퇴근을 보장받고 있다는 인식이 만연해 있고, 업무 강도가 일반 사기

업보다는 약할 것이라는 선입견이 존재한다. 그 때문인지 공공기관 직원

들의 근로시간에 대한 문제의식을 바탕으로 진행된 국내 연구는 많지는

않아 보인다. 하지만 몇몇 연구결과를 살펴볼 때 공공부문의 근로자들도

적지 않은 시간외근무를 하고 있는 것으로 드러났다.

조성재(2012)는 15개 중앙부처 공무원 303명과 18개 공공기관 소속 종

사자 308명 등 총 611명을 표본으로 한 근로실태 등에 대한 설문 결과를

통해 공공부문 사무직 근로자들이 매일 평균 1.39-2.4시간의 시간외 근

무를 하고 있다는 사실을 밝혔다. 그리고 이는 은행이나 제조업 근로자

들보다는 적은 수치에 해당하지만 이를 반영하여 주당 근무시간을 계산

할 경우 법에서 정한 주 40시간제의 의의를 훼손하는 수치에 해당하며,

국제적인 장시간 근로 기준인 주 48시간 내외에 달하는 정도로 근로시간

단축을 통한 일자리 나누기(work-sharing)와 일-생활 양립 방향에 부합

하지 않는다고 지적하였다.

허현택 등(2012)은 한국노동조합총연맹의 노동부 유관기관 노동조합

소속 조합원 1,438명에 대한 설문조사 결과를 바탕으로 근로시간과 우울

증상의 관련성을 살펴보았는데, 실제 근무시간은 남성 48.5시간, 여성
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46.1시간으로 남성이 2.4시간 정도 길었으며 전체 평균 47.8시간을 근무

했다. 또한, 주 48시간 이상을 근무하는 근로자가 전체 54.5%로 근무시

간이 짧을 것으로 예상되는 집단을 대상으로 하였음에도 불구하고 주당

평균 근무시간은 상당히 긴 것으로 나타났다고 밝혔다.

이성희 외(2011)는 우리나라의 100개 공공기관을 대상으로 장시간 근

로실태에 관한 기관 및 근로자 조사를 실시하였는데, 조사 결과에 따르

면 조사 대상인 모든 공공기관이 근로기준법에서 정한 주 40시간 근무를

적용하고 있었고 통상적인 일주일 근무 형태는 대부분이 주 5일제였다.

그런데 실제 근로자들은 하루 평균 8.70시간을 근무하고 있었으며, 주 평

균 초과근로일수와 초과근로시간은 2.47일과 5.74시간으로 나타났다고 분

석하였다. 이와 더불어 우리 사회의 부족한 여가 인프라와 후진적 조직

문화도 장시간 근로를 유발하고 있다고 주장하며, 근로자들의 초과근로

원인 중 높은 응답비율을 차지한 것 중의 하나가 ‘관행적인 행태’였음을

그 근거로 삼았다. 또한, 상사가 출근하기 전에 먼저 출근하여 자리에 앉

아 있고, 상사가 퇴근하기 전까지 눈치를 보면서 자리를 지켜야 조직인

으로 인정받는 문화, 주중 저녁 모임이나 늦은 밤까지의 술자리도 근무

의 연장이라는 인식 등도 장시간 근로 문화의 요인이라고 분석하였다.

4. 근로시간 단축 정책

장시간 근로에 따르는 문제를 해소하기 위한 정부 차원의 근로시간 단

축 정책들도 존재해왔다. 2010년 6월, 경제사회발전노사정위원회 산하의

‘근로시간임금제도개선위원회’는 장시간근로 관행 개선과 근로문화 선진화

를 위한 합의문을 발표하였다(김승택, 2011). 노사정이 합의한 내용은 첫

째, 노사정은 장시간근로 관행을 개선하여 고용창출 기반이 확대될 수 있

도록 적극 노력함, 둘째, 근로자들과 기업의 여건에 맞는 다양한 근로 형

태를 개발하여 확산함, 셋째, 합리적인 임금체계로의 전환을 모색하고 이

의 실행을 추진함, 넷째, 정부는 근로시간임금통계 기반을 구축하고 중소

기업의 장시간근로 개선활동을 지원함이었다.
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우리나라 고용정책의 장기계획이라고 할 수 있는 「2020 고용전략」에

서는 탄력적 근로시간제의 단위기간 확대와 근로시간저축휴가제 도입으로

실근로시간을 단축하여 고용을 늘린 기업에게 고용창출지원금(일자리나누

기 지원)을 지급하는 방향을 설정하기도 하였다(김승택, 2011). 그런가하면

2008년 하반기부터 시작된 세계적인 경제위기를 맞아 정부는 고용조정

대신 휴업, 휴직, 단축근로제 훈련 등을 통해서 노동시간을 줄이고 일자

리를 나누도록 유도하고자 ‘고용 유지 지원제도’를 기반으로 지원하였다

(배규식 외, 2011).

황수경ㆍ조성재(2010)는 정부의 고용 유지 지원이 본격화되기 이전인

2008년 말까지는 노동시간의 유연성 특히 전반적으로 노동시간의 단축을

통한 일자리 나누기는 제대로 진행되지 않았다고 하였다. 하지만 2009년

들어 정부가 고용유지지원금을 통해 일자리를 지키기 위해 휴업, 훈련휴

직 등의 비용의 상당부분을 보조함으로써 44,190건에 연 인원 943,833명

의 근로자들이 지원을 받을 수 있었던 것으로 나타났다(고용노동부,

2010).

살펴보건대, 정부 차원에서는 근로시간 단축을 위한 정책을 통해 노동

유연성을 높이고 결국에는 이를 바탕으로 고용을 늘리기 위해 노력해온

것 같다. 그러나 학자들 사이에서는 근로시간 단축이 실제로 고용을 창

출할 것인가에 대한 논란이 끊이질 않았으며, 오히려 기업들의 경쟁력을

약화시키고 실질 구매력을 떨어뜨려 경기침체와 고실업을 더욱 심화시킬

것이라는 주장도 만만치 않게 제기되었다(조성재, 2014).

제 3 절 관련 이론 및 선행연구의 검토

1. 심리적 반발과 규제 순응

앞서 PC 오프제에 관한 설명을 통해 이 제도가 직원들의 근로시간을

물리적으로 억제하는 성격을 띠고 있어 직원들의 근로시간 배분의 자유

를 억압할 수 있음을 언급하였다. 이는 이 제도에 대한 직원들의 심리적
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반발 가능성을 시사한다.

‘심리적 반발(psychological reactance)’이란 ‘개인의 자유가 위협받거나

제거당할 경우 그 자유를 회복하려는 동기’이다(Brehm, 1966). 여기서 자

유란 개인이 특정 행동을 할 수 있다는 신념을 말하는 것으로(Brehm

and Brehm, 1981) 사람들은 자신의 생각이나 행동에 대해 제한이 가해

지는 것을 지각하면, 이를 일련의 반응들을 통해 원래의 상태로 되돌려

놓기 위한 동기적 상태를 경험하게 되는데, 심리적 반발은 개인이 자유

를 행사할 수 있는지에 대한 믿음이 있을 때 일어날 수 있으며, 위협받

은 자유의 중요성, 위협의 강도, 그리고 현재의 위협이 미래에까지 영향

력을 미칠 가능성 등에 따라 결정될 수 있다고 한다. 즉, 심리적 반발은

과거에는 자유롭게 할 수 있었던 일을 할 수 없게 되었을 때 발생한다고

하겠다.

Tracy and Dundon(1988)도 심리적 반발성은 정신 역동적 개념인 저

항과 비슷한 행동 심리적 개념이라고 정의하였다. 홍성묵 외(1994) 역시

심리적 반발심에 대한 측정에 관한 연구에서 심리적 반발심이 일어날 때

그것은 직접적인 행동, 정서, 태도 등의 행태로 표현될 수 있다고 주장하

였다.

이 같은 이론을 PC 오프제가 적용되는 상황에 적용시키면, 제도 도입

으로 인해 직원들은 근로시간을 배분함에 있어 기존에 누리던 자유에 대

해 일종의 강한 제약들을 경험하게 되어 심리적 반발심을 갖게 될 수도

있다고 유추해볼 수 있다. 그리고 그러한 반발심은 제도에 대한 반대 의

사 표시 또는 제도에 대한 비협조 형태로 나타났을 수도 있을 것이다.

이는 곧 규제에 대한 순응과 불순응의 문제로 이어지게 된다.

규제의 실효성을 결정짓는 요인에는 여러 가지가 있겠지만 규제에 대

한 순응(regulatory compliance) 여부가 중요한 요인 중 하나이다. 아무

리 의도가 좋고 잘 구성된 규제라도 결국 제도가 집행되는 단계에서 제

도 적용 대상자들이 따르지 않는다면 그 규제는 당초에 기대했던 효과를

거두지 못할 것이 너무도 당연하기 때문이다.

규제 순응이란 규제 집행에 있어 규제의 대상이 되는 집단이 규제의
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목표 달성을 위하여 결정된 지시에 일치하는 방향으로 행동하는 것을 의

미한다(Young, 1979; Duncan, 1981; Anderson, 1984). 규제의 순응에 대

한 전통적인 이론은 경제적 접근방법(economic approach)인데, 이는 피

규제집단이 순응의 비용(cost)과 편익(benefit)을 ‘효용 극대화 원칙’에 따

라 계산하여 순응 여부를 결정한다는 이론이다. 즉 규제를 따르지 않을

경우 기대되는 효용이 규제에 대한 순응으로 인한 기대 효용보다 큰 경

우에는 규제 불순응이 발생한다는 것이다.

하지만 이 같은 전통적 순응이론은 규제집단과 피규제집단이 규제에

대해 ‘완전한’ 정보를 가지고 효용을 극대화한다는 경제적 합리성과 규제

수단 자체가 완전하여 피규제자들의 순응을 보장하는 수단이라는 가정에

기초하고 있어서 현실에 적용하기에는 쉽지 않다. 특히, 비경제적 영향요

인을 간과하고 있어서 피규제집단의 순응 행동을 설명하는 데 여러 가지

문제점들이 지적되고 있다(차용진, 2005).

전통적 순응이론을 PC 오프제에 적용해보면, 직원들 입장에서 대표적

인 순응의 비용은 시간 배분의 자유가 될 것이고 효용은 축소된 근로시

간으로 확보되는 개인의 여가시간이라고 생각할 수 있겠다. 그렇다면 직

원들은 확대된 여가시간을 어떻게 활용하며 얼마나 만족하는 지에 따라

효용은 결정될 것이고 그에 따라 비용과의 비교를 통해 제도에 대한 순

응 여부를 결정할 것이라고 추측해볼 수 있겠다.

그런가 하면, 규제 순응은 해당 규제를 따르는 것이 정당하다는 인식

이 뒷받침되어야 하고 이는 가치 이해 또는 가치 형성과 관련된 개념으

로 규칙이나 명령 지시 등이 행위주체의 가치와 조화 양립될 때 가능한

데, 결정 과정에 참여가 제한되면 규제는 규범적 정당성을 상실하기 때

문에 규제에 대한 정당성이 부여되고 권위가 인정되기 위해서는 결정과

정에의 참여가 인정되어야 한다는 주장도 있다(Dunn, 1981; Mazmanian

& Sabatier, 1981; Anderson, 1984, 정정길, 1989; 안해균, 1990). 이는 규

제에 대한 절차적 정당성과 연관된 부분으로, 이에 대해서는 많은 연구

자들이 일관성, 공정성, 정보의 정확성, 대표성, 윤리성, 규제집단의 적법

성, 중립성, 절차적 효율성 등을 그 기준으로 제시해왔다(Shaw, 2005).
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또한 Young(1979)은 인간이 환경과 상호 작용을 주고받는 만큼 사회적

압력이나 여론에 민감할 수밖에 없고, 따라서 특정 규제를 지지하는 사

회적 여건은 그 규제에 대한 대상 집단의 순응을 확보하는 요인으로 작

용하게 된다고 설명하였다.

이 같은 관점에서 PC 오프제를 살펴보면, 이 제도 역시 직원들이 직

원으로서의 의무감이나 가족 구성원으로서의 의무감 또는 각자가 처한

사회적 환경의 영향으로 직원들의 제도에 대한 순응도가 달라질 수 있겠

지만, 규제의 내용이 제도의 대상 집단 중 대다수를 대표하는 단체인 노

동조합이 조합원들의 의견을 수렴하여 요구한 사항이라는 점을 감안할

때 결정 과정에서의 참여 제한과 같은 절차적 문제점은 거의 없었다고

볼 수 있고 가치와의 일치성 또한 상당히 높다고 볼 수 있기 때문에 순

응의 정도가 높을 것이라고 예측할 수 있을 것이다.

PC 오프제가 갖고 있는 강제성, 그리고 그에 따라 유발될 수 있는 심

리적 반발의 가능성은 이 제도가 직원들이 퇴근을 일찍 할 수 있게 하는

우호적 취지의 제도라는 점에서 직원들이 쉽게 수용했을 것이고 그에 따

라 실근로시간도 줄었을 것이라고 단정할 수만은 없다는 여지를 제공한

다고 하겠다.

2. 근로시간 단축의 효과

배규식ㆍ이상민ㆍ권현지(2011)는 한 나라의 근로시간제도는 그 나라의

경제발전 정도와 사회적 요구, 국가의 전략, 가족제도, 고용제도를 반영

하여 형성되며, 노동시간 관련 법제도, 노동시간의 길이, 노동시간 관행

등으로 나타나 근로자나 국민들의 생활패턴에 영향을 주게 된다고 보았

다. 즉 근로시간 단축은 표면적으로는 일하는 시간이 줄어드는 것에 불

과하지만, 그로 인한 효과는 다방면에 걸쳐 나타날 수 있다는 것이다.

근로시간 단축 효과에 관한 선행연구를 살펴보면 크게 근로시간 단축

으로 인한 거시 경제적 효과와 여가시간의 활용, 기업의 대응, 산업구조

의 변화에 초점이 맞추어져 있다. 그에 대한 선행연구들 또한 방대하여
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여기서는 본 논문의 연구문제와 관련된 근로시간 단축에 따른 생산성의

변화와 여가시간의 활용에 관한 논의들을 살펴보았다.

(1) 근로시간 단축과 생산성 및 효율성

OECD(1998)의 연구에 따르면 법정(또는 표준)근로시간의 단축은 실근

로시간의 단축으로 이어졌으며, 이는 동시에 시간당 노동생산성의 향상

을 가져온 것으로 나타났는데, 이 연구에서는 그러한 효과는 근로자 개

인이 근로시간 단축 이전에 수행하던 업무를 단축 이후에는 더 짧은 시

간에 완수해야하는 압력에 기인하는 바가 크다고 보았다. 우리나라의 경

우 다른 산업화된 국가들과 비교할 때, 시간당 노동생산성이 거의 최하위

수준으로 나타나고 있는데(Evans, 2002). 이런 측면에서 근로시간의 단축은

기업과 근로자를 자극시키는 효과적인 정책으로 제시될 수 있다.

Richardson and Rubin(1993)은 공장노동자의 근무주수 또는 근로시간

의 단축이 제조업의 경쟁력에 미치는 영향을 공장단위의 경영자들에게 설

문을 실시하여 측정하였는데, 설문 결과 경영자들은 근무주수 감축비용의

절반이 생산성 향상과 임금상승 완화를 통하여 흡수되기를 기대하고 있었

으며, 근무주수 감축에 따른 비용변화를 공장 규모 면에서 비교해보면 큰

공장이 작은 공장에 비해 상대적으로 작을 것으로 보았다.

이 같은 연구 결과들은 PC 오프제 도입으로 인하여 줄어든 근무시간

이 생산성 향상을 가져올 수 있다는 예측을 뒷받침해줄 수 있는 연구 사

례라고 할 수 있겠다. 이 같은 주장과는 상반된 의견도 있는데,

Brenello(1989)는 일본 제조업에 대한 근로시간, 고용과 소득에 관한 모

형을 통해 법정 근로시간 단축이 오히려 초과근로시간을 증가시키고 고

용을 축소시키는 결과를 초래했다고 주장하기도 했는데, 이는 법정 근로

시간 단축의 효과가 국가나 사업장별 환경에 따라 다르게 나타날 수 있

음을 시사한다.

한편, 효율성은 일반적으로 제한된 희소자원으로부터 최대의 효과를

얻으려는 경제 원리로서 투입에 대한 산출의 비율로 설명된다(이은국
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외, 2003). 또한 효율성은 종종 경제성, 효과성(effectiveness), 생산성

(productivity) 등의 개념과 혼용되는데, 일반적으로 경제성은 투입 측면

에 초점을 맞춘 개념이고 효과성은 산출 측면에 중점을 둔 개념으로 이

해할 수 있다. 반면, 생산성은 흔히 효율성과 유사한 개념으로서 효율성

과 효과성 등 여타의 성과 지표들을 함께 고려하는 포괄적인 개념으로

정의된다. 공공기관과 같은 서비스 조직의 성과 측정에는 생산성보다는

효율성이 적합한 개념으로 활용되고 있다(천세영, 2000; 박태종 1996).

효율성에 대한 정의는 다양하지만 일반적으로 경제학자들은 특정 조직

단위가 자원을 활용하여 산출요소나 결과물을 어떻게 창출해 내는가를

표현할 때 사용해 왔다.(박춘광 외, 2006)

반면, 김재홍·김태일(2001)은 행정학 분야에서는 효율성을 능률성과 효

과성을 합한 개념으로 정의하고 있는데, 능률성이 투입에 대한 산출량의

비율을 나타내는 것으로 투입과 산출 중 어느 하나를 고정시키고 나머지

를 최대화하는 것, 즉, 적은 투입으로 동일한 산출을 얻어내거나 동일한

투입으로 더 많은 산출을 이끌어 내는 것을 의미하는데 비해, 효과성은

주어진 목표에 대한 달성도라고 하였다. 그리고 능률성이 투입과 산출의

비율인 양적인 측면에서 바라본 것이라면 효과성은 질적인 측면을 고려

하고자 하는 것이라고 설명하였다.

최정표(1990)은 효율성을 크게 내부적 효율성(internal efficiency), 배

분적 효율성(allocative efficiency), 동태적 효율성(dynamic efficiency)로

구분하였는데, 특히 내부적 효율성은 기업이나 공장 내부의 생산과정에

서 관리가 가장 효율적으로 이루어져 단위당 생산비가 극소화될 때 달성

되며, 이는 X-효율성(X-efficiency)이란 개념으로도 설명된다고 하였다.

그리고 배분적 효율성은 파레토 최적 배분으로 잘 알려진 경쟁시장의 일

반균형조건에 의해서 판단되며, 생산 자원이 경제 내 각 부분에 그 한계

조건에 따라 가장 적정하게 배분되었을 때 최대로 달성된다고 하였다.

또한, 동태적 효율성은 주어진 기술 수준에서 생산비를 최소화시키는 정

태적 측면의 효율성 개념에서 벗어나, 기술 진보가 가장 빠르게 이루어

졌을 때 최대로 달성되는 효율성의 개념인데, 이에 대해서는 경쟁적일수
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록 유리하다는 견해와 독점적일수록 유리하다고 보는 견해가 대립하고

있다고 하였다.

본 연구에서도 PC 오프제 도입으로 인한 업무 효율성을 살펴보고자하

는데, 이는 계량화된 인풋과 아웃풋을 계산하여 산출하는 비율 분석으로

얻어내려는 것은 아니다. 그보다는 제도 도입으로 인한 업무 집중도의

변화, 낭비적 요인을 제거하려는 노력 등 직원들의 행태적 변화에 초점

을 맞추고 있다. 따라서 기존 문헌에서 논의된 효율성 중에서 가장 근접

한 개념을 찾는다면, 똑같은 노동자라 할지라도 일하고자 하는 의욕에

차있을 때와 마지못해 일할 때의 효율성 측면의 차이를 설명하는 개념인

X-효율성(X-efficiency)이 그에 해당할 것이다.

(2) 근로시간 단축과 여가

조석연(2000)은 ‘근로시간 단축의 목적과 문제점’에서 세계 각국들의

법정 근로시간제도 운영현황을 분석하였으며, 근로시간 단축의 목적과

그 의의를 이론적으로 살펴보고 근로시간 단축을 통해 근로자의 건강보

호 및 도덕성 보호에서, 나아가 근로자의 여가 보호에도 의미가 있음을

밝혔다.

표준국어대사전에 따르면 ‘여가(餘暇)’란 ‘일이 없어 남는 시간’이다. 즉

여가란 일반적으로 노동과 반대되는 “쉬는 시간”의 개념에서 시작된 것

이다. 따라서 여가 시간은 노동 시간을 제외한 시간이며, 이 둘은 ‘제로

섬’을 이루는 관계라고 이해하면 무리가 없겠다.

하지만 여가 시간에 하는 활동을 의미하는 “여가 활동”을 단지 노동

행위에 맞서는 ‘쉬는’ 행위로 한정지을 수 없을 것 같다. 근로자의 경우

하루 중 가장 많은 비중을 차지하는 노동 시간과 수면 시간, 그 밖에 생

명 유지 등을 위해 필요한 시간을 제외한 시간을 여가 시간이라고 할 수

있겠는데, 여가 시간에 하는 행위가 바로 여가 활동이고 그 다양한 활동

을 단지 ‘일하지 않고 쉬는 것’이라고 할 수는 없기 때문이다. 실제로 통

계청에서 여가활동을 큰 틀에서 유형화하여 관리하고 있는데 그 유형만
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살펴봐도 사교 활동, 취미 활동, 스포츠 및 레저, 매체 이용, 사회 활동

및 단체 활동 참여, 학습 등이 포함되어 있다.

그런데, 여가 활동은 제도적으로 묶여있는 노동에 비해 위계적으로 하

위에 있는 부가적인 활동으로 인식되는 것이 일반적이다(Gershuny,

2000). 즉, 노동시간이 우선적으로 결정되고 나면, 그에 대응하여 개인별

로 남은 시간을 다양한 활동별로 배분하는 선택적 행위라고 하겠다. 따

라서 24시간 단위로 그러한 배분이 이뤄진다고 볼 때, 노동시간이 짧아

질수록 여가활동의 시간이 길어지는 것은 여가 시간에 하는 활동의 유형

도 더욱 다양하게 될 수 있을 것이다. 예컨대, 평소 여가 시간을 부족했

던 수면을 보충하는 데에만 할애하던 사람도 여가 시간이 증가하면 수면

을 보충하고 남는 시간을 취미 활동이나 학습 활동 등에 배분할 수 있게

되는 것이다.

기존 연구들을 보면, 노동시간의 구성과 여가활동이 선택되는 원리에

대하여는 크게 한시적 조직화 가설(temporal organization theory)과 사

회적 동기화 가설(social motivation theory)로 나뉜다. 한시적 조직화 가

설의 입장은 노동시간의 길이, 상대적인 여가의 길이에 따라 여가활동

내용이 차별적으로 구성된다고 가정(Southerton, 2006)하며, 사람들이 하

루하루를 살아가는 일상이 구성되는 원칙에 관심을 둔다. 즉, 얼마나 많

은 시간과 활동들을(duration), 어떠한 간격(tempo)과 순서(sequence)에

의해 조율(synchronization)하는지, 그리고 그러한 조율은 어느 정도의

주기(periodicity)를 갖는지와 같은 특성들이 시간 활용을 파악하는데 중

요한 요소들로 작용한다(Gershuny, 2000). 가령, 노동시간이 긴 사람의

경우는 여가로 활용될 수 있는 시간 자체가 적기 때문에, 여가 활동도

짧은 시간에 해 낼 수 있거나 분절(分節)이 가능한 활동(독서, 텔레비전

시청, 산책 등) 위주로 선택하게 된다는 것이다(Kraaykamp et al, 2009).

반면, 사회적 동기화 가설(social motivation theory)에 따르면, 시간압

박 상황에서는 가용 시간에 되도록 사회적으로 의미 있고, 즐거움을 주

는 활동이 개인의 선택에 중요하게 작용한다고 본다(Argyle, 1996

Shaw, 2001). 따라서 개인이 처한 환경, 취향 등에 따라 가장 중요하다
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고 판단하는 여가 활동을 선택한다는 것이다. 가령, 취업여성들은 여가시

간이 짧게 쪼개어져 있어도 그것을 쉬는 시간으로 활용하기 보다는 자녀

와 함께 하는 여가 활동을 하는 경향이 있는데, 이는 자녀와 함께 하는

시간에 대한 우선순위가 혼자서 쉬는 시간보다 높기 때문이라고 본다.

한시적 조직화 가설이 여가 시간표가 조직되는 방식에 따라 여가활동

의 성격과 내용이 결정된다고 보는 반면, 사회 적동기화 가설은 시간의

주관적인 측면에 더 무게를 두면서 개인의 판단을 더욱 강조한다는 점에

서 차이를 보이지만, 두 이론 모두 근로 시간과 여가 시간의 제로섬의

관계를 전제로 삼는다는 사실에 입각할 때, PC 오프제가 제도 도입 취

지에 맞게 실근로시간의 단축을 가져왔다면, 어떠한 방식으로든 직원들

의 여가 생활에는 변화가 생길 수 있음을 미루어 짐작해볼 수 있겠다.

특히 PC 오프제가 설계된 대로 운영된다면 평일에도 근로시간이 안정적

으로 예측가능하게 되어, 분절적 여가 활동 외에도 장기적·정기적인 여

가 활동을 증가시킬 것이라고 예측해볼 수 있겠다.

나아가 여가활동 시간의 증가 및 여가활동 행태의 변화는 직무만족으

로도 이어질 수 있다. 여가 활동을 통해 근로자는 직무에서 느끼는 피로

감을 해소 할 수 있고, 기분 전환과 자기 계발을 가능하게 해준다.

Iso-Ahola(1980)는 여가활동이 직무 수행의 만족도를 높여주는 기능이

있다고 밝혔으며, Kando(1971)는 산업에 근무하는 직장인들이 여가활동

을 함으로써 직무 때문에 발생하는 불만을 보상할 수 있다고 분석했다.

오문환(2011)은 “직장인의 여가활동 유형에 따른 라이프스타일과 직무

만족의 관계”에 관한 연구에서, 지방 K시의 성인 거주자 296명을 대상으

로 한 설문조사를 통해 여가활동 유형에 따른 라이프스타일을 분류하고

이에 따른 직무만족과의 관계를 실증 분석하였다. 그 결과 여가 활동 유

형에 따른 라이프스타일과 직무만족 간에는 유의미한 관계가 있는 것으

로 나타났다고 밝혔다.

(3) 근로시간과 일과 생활의 균형(Work-Life Balance)
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일과 생활의 균형(Work–Life Balance: WLB)에 대한 논의가 최근 인

사·조직 관리 분야에서 지속적으로 이뤄지고 있는 것 같다. 일과 생활의

균형이란 일 이외의 다양한 영역에 대해 스스로 시간 및 에너지(심리적,

신체적)를 스스로 통제 및 조절 할 수 있음으로써 자신의 생활에 대해

통제감 및 만족감을 얻는 상태를 말한다(김정운 외, 2005, 재인용).

기업에서도 직원들의 일과 생활의 균형 지원책들이 증가하고 있는 것

같은데, 이는 전통적인 산업사회에서는 일과 생활이란 두 영역을 각각

분리하여 독립적으로 접근하고자 하는 것이 학계의 시각이었던 반면, 후

기 산업사회에 진입하며 일과 생활 간의 갈등 및 조화가 개인뿐만 아니

라, 조직성과에 적지 않은 영향을 미친다는 연구 결과들로 인해 일과 생

활의 균형이 중요한 주제가 되고 있다(김귀례, 2008). 좀 더 구체적으로

는 기존의 일과 생활의 균형과 개인 및 조직성과 간의 관계에 관한 선행

연구 결과들을 통해 WLB 정책이 개인적으로는 삶에 대한 만족도, 직무

만족, 조직몰입 등에 정(+)의 영향을 미치고 조직 차원에서는 결근율, 이

직률 등에 부(-)의 영향을 미치며, 생산성에는 정(+)의 영향을 미치는 것

을 알 수 있었다.

여성 인력의 증가 등으로 인해 일과 생활의 균형을 논할 때에는 일과

가정(가족)의 균형이 특히 중요 시 되는 경향이 있는데, 때로는 ‘일과 생

활의 균형’이 곧 ‘일과 가정의 양립’이라는 의미로 사용되기도 하는 것

같다. 실제로 오스트레일리아 기업에서의 일과 생활의 균형에 대해 연구

한 Cieri, Holems, Abbot & Pettit(2005)는 ‘일에 대한 책임감’과 ‘가정에

대한 책임감’간의 균형유지가 일과 생활의 균형이라고 정의하기로 하였

다.

하지만, 우리나라의 경우 직장 구성원의 세대교체 등과 맞물려 일과

생활의 균형은 단지 일과 가정에만 국한시키기보다는 다양한 여가 활동,

자기계발 활동 등 다양한 영역을 포함하는 것이 바람직할 것이다. 그런

의미에서 인생의 중요한 4가지 기둥을 직장, 사회적·개인적 관계, 건강,

마음(Mind)으로 제시하며, 이 4가지 영역에 대해 에너지를 적절하게 배

분할 수 있을 때 생활의 질이 향상된다고 주장한 Munchhausen(2003)이
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나 일과 생활의 균형의 영역에 대해 가정, 자기 자신, 놀이 및 여가로 정

의한 이윤경(2009), 건강과 여가, 자기계발을 일과 생활의 균형의 영역으

로 정의한 김정운, 박정열(2008)의 주장 및 정의는 주목할 만하다.

한편, 근무시간의 감소가 일과 생활의 균형이라는 측면에서 어떤 영향

을 미치는 지 살펴보기 위해 신경아(2009)는 “일-생활(work-life)의 균형

과 노동시간”에서 2003년 유럽에서 실시한 EQLS(European Quality of

Life Survey)와 동일한 설문지를 서울 시민 698명을 상대로 실시하고 한

국과 EU국가 시민들 간의 일-생활의 균형에 관한 경험과 인식을 비교

분석하였는데, 서울 시민들은 일과 생활의 균형에 영향을 미치는 핵심

요인 중 하나로 노동시간을 꼽았다. 그리고 야근을 자주하는 집단일수록

노동시간에 대한 문제의식이 강한 것으로 나타났으며 EU 시민들에 비해

가족생활, 사회적 교제, 개인 여가, 수면시간에서 모두 2배 이상의 비율

로 시간 부족을 경험하고 있음을 확인하였다.
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제 3 장 연구 문제 및 분석 틀

제 1 절 연구문제 및 가설

PC 오프제가 실근로시간의 감소를 가져왔는지, 그 정도는 어느 정도

인지는 앞서 밝힌 바와 같이 직원들의 심리적 반발 여부, 강력한 제도에

대한 순응 정도에 따라 달라질 수 있을 것이다. 만약 동 제도가 실근로

시간의 감소를 가져왔다면 본 연구도 큰 틀에서는 법정 근로시간 단축의

효과를 살펴보고자 했던 기존 연구들과 맥락을 같이 한다고 볼 수 있다.

하지만, 주당 근무시간과 같이 일정 기간에 대한 근무시간 총량의 제

한이 아니라 사실상 특정 시간대(저녁 7시 이후)의 근무 금지를 뜻하는

일 단위의 근무시간 제한 제도인 PC 오프제는 기존의 주 단위로 정해진

법정근무시간의 단축 효과와는 그 크기는 물론 미치는 범위에서도 차이

가 있을 것으로 보인다. 즉, 기존의 주 5일제 도입이 근로자의 한 주

(week) 생활에 변화를 가져왔다면 PC 오프제는 근로자의 하루 생활 패

턴 나아가 장기적·정기적 여가 활용 패턴 등에도 변화를 가져올 수 있다

는 것이다.

본 연구는 신용보증기금이라는 금융 공공기관에서 도입한 PC 오프제

가 실근로시간에 미친 영향과 그로 인한 직원들의 근무 행태와 생산성

또는 업무 효율성, 여가 활동의 변화를 살펴보는 것이 목적이다.

PC 오프제의 도입은 직원들이 공식적으로 활용할 수 있는 근무시간의

축소를 의미한다. 따라서 직원들은 각자 근무시간 중 시간 재배분이라는

문제를 안게 될 것이고, 이는 결국 직원들의 업무 행태 변화를 일으킬

것으로 예상된다. 제도 도입 전과 동일한 수준의 성과를 달성한다는 가

정 하에 직원들은 제한된 근무시간 내에 주어진 업무를 보다 밀도 높게

수행하여야 하므로 PC 오프제는 업무 효율성 또는 노동 생산성에도 영

향을 줄 것이며, 직원 개개인의 변화는 조직 내에서의 회의 문화, 결재
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및 보고 문화, 출퇴근 문화 등 조직문화에도 적잖은 영향을 끼칠 수도

있을 것이다.

하지만, 제한된 근무시간 내에 업무를 마치기 어려운 경우 PC를 사용

하지 않는 업무를 근무 시작 전 시간이나 야근시간에 수행하는 등 제도

의 빈틈을 악용하거나 강력한 제도에 대한 심리적 반발감이 행태로 드러

나는 사례가 존재할 가능성도 배제할 수는 없다. 예를 들면, 일반적인 기

안문 작성이나 자료 정리 등과 같은 업무를 근무시간 외에 개인 랩탑 컴

퓨터로 작성하는 행위가 빈번하게 일어날 수도 있다. 만약 그렇다면 제

도 도입의 제 1 목적인 실제 근무시간의 축소, 효율성 향상에 도달하기

어려울 것이며, 오히려 제도를 준수하지 못한다는 불편한 마음만 키워

직원들과 조직 모두에게 부정적인 영향만을 초래할 것이다.

따라서 PC 오프제 도입 효과를 살펴봄에 있어 가장 먼저 확인하여야

하는 것은 제도 시행 후에 직원들의 실제 근무시간 감소 여부이다. PC

오프제 도입이 실제 근로시간 단축 효과를 끌어내지 못했다면, 직원들의

여가시간 확대 및 일과 가정의 양립 지원하겠다는 제도의 근본적인 목적

을 달성하는 것은 요원한 일이 될 것이기 때문이다. 실제 근무시간의 변

화를 살펴보기 위해서는 초과 근로시간의 변화를 확인해야하는데, 단순

히 시간의 총량 뿐만 아니라 초과 근로 빈도의 변화도 함께 조사하여 행

태적 변화도 눈여겨보고자 하였다.

이러한 관점에서 본 연구의 첫 번째 연구문제는 ‘PC 오프제 도입이

근로자의 근무시간에 어떠한 영향을 끼쳤는가?’로 설정하였다.

[가설 1] PC 오프제 도입 이후 직원들의 실근로시간은 줄었을 것이다.

[가설 1-1] PC 오프제 도입 이후 직원들의 야근 횟수는 줄었을 것이다.

[가설 1-2] PC 오프제 도입 이후 야근을 하는 경우 야근 당일의 야근

시간은 늘었을 것이다.

[가설 1-3] PC 오프제 도입 이후 휴일 근무 일수는 늘었을 것이다.
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[가설 1-4] PC 오프제 도입 이후 조기 출근 일수는 늘었을 것이다.

[가설 1-5] PC 오프제 도입 이후 초과 근로시간은 줄었을 것이다.

그리고 PC 오프제의 도입 목적 중 하나인 업무 효율성 향상이 얼마나

달성되었는지를 살펴보고자 했다. 근로시간 단축 조치로 인한 시간적 압

박감 속에서 직원들은 줄어든 시간 내에 맡은 업무를 처리하기 위해 어

떠한 행태적 변화가 있었는지 그리고 효율적으로 업무시간을 활용하기

위한 어떠한 노력들이 있었는지를 확인해보는 것이 두 번째 연구문제였

다. 즉, 근무시간 중 낭비적 요인을 제거하려는 노력을 기울였는지, 일상

적인 회의나 결재 등을 진행함에 있어 그 속도가 빨라졌는지를 확인해보

는 것이 두 번째 관심사였다.

[가설 2] PC 오프제 도입으로 업무 효율성이 향상되었을 것이다.

[가설 2-1] PC 오프제 도입 이후 낭비적 시간 사용이 감소하였을 것이다.

[가설 2-2] PC 오프제 도입 이후 결재 소요 시간이 줄었을 것이다.

[가설 2-3] PC 오프제 도입 이후 회의 횟수 및 시간이 줄었을 것이다.

[가설 2-4] PC 오프제 도입 이후 불필요한 업무 제거 노력이 있었을 것이다.

만약, PC 오프제가 성공적으로 안착하였다면 직원들의 근로시간이 줄었

을 텐데, 과연 직원들은 근로시간 단축으로 상대적으로 증가한 여가시간

에 변화가 있었는지, 그렇다면 어떻게 활용하고 있는지도 함께 알아보고

자 했다. ‘과연 제도 도입 취지에 맞게 늘어난 여가는 직원들에게 일과

가정의 양립, 또는 일과 생활의 균형 측면에서 긍정적인 요인으로 작용

하고 있을까?’가 세 번째로 확인하고자 한 연구문제였다.

[가설 3] PC 오프제 도입 이후 직원들의 여가 행태가 바뀌었을 것이다.
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[가설 3-1] PC 오프제 도입 이후 귀가 시간이 앞당겨졌을 것이다.

[가설 3-2] PC 오프제 도입 이후 일과 생활의 균형이 증가하였을 것이다.

[가설 3-3] PC 오프제 도입 이후 평일에 직원들의 사적(직원 간 제외) 모임

이 늘었을 것이다.

[가설 3-4] PC 오프제 도입 이후 직원 간 친목 도모의 자리가 늘었을

것이다.

끝으로, 상이한 업무 성격과 근무 문화를 갖고 있는 조직 유형(본부 조

직과 영업 조직)이나 개인별로는 직급 등에 따라 이러한 영향력이 어떠

한 차이를 보였는지도 함께 살펴보고자 하였다.

[가설 4] PC 오프제 도입 효과는 영업 조직에서 더 크게 나타났을 것이다.

제 2 절 연구의 분석 틀

본 연구는 1차적으로 신용보증기금 직원들을 대상으로 실시한 설문조

사 결과를 바탕으로 PC 오프제 도입 전ㆍ후의 실제 근무시간, 업무 효

율성, 여가 활동 면에 있어서의 변화를 분석하였다. 그리고 그러한 변화

가 근무 및 여가 활동 행태에 영향을 줄 수 있을 것으로 보이는 조직 유

형이라는 근무 환경적 요인과 개인별 속성인 직급에 따라서는 어떠한 차

이를 보였는지도 살펴보았다.

또한, 설문조사를 통해 나타난 직원들의 인식과 실제 현상의 일치도를

간접적으로 확인해보기 위하여 다른 조사나 통계를 통해 드러난 지표들

과 확인 가능한 항목들과는 대응 비교를 실시하였다.
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<그림 3-1> 연구의 분석 틀

PC 오프제 도입

↓ ↓ ↓

개인별 특성 소속 조직 유형, 성별, 연령, 결혼, 직위 등

↓ ↓ ↓

설문조사
 

(제도 도입 
효과 인식)

실근로시간 업무 효율성 여가 활동

ᆞ야근 횟수

ᆞ야근 시간

ᆞ주말 근무 

ᆞ조기 출근

ᆞ시간 낭비 요소

ᆞ결재 소요 시간

ᆞ회의 개최 감소

ᆞ업무 감축 노력

ᆞ귀가 시간

ᆞ일과 삶의 균형

ᆞ직원들 외부 모임

ᆞ직원 간 모임

  ⇅ 
 

 비교 분석 ⇅
실측자료

경영실적보고서

(효율성 지표)
직무만족도 조직문화지수

제 3 절 연구 대상 및 연구 방법

연구가설을 검증하기 위하여 신용보증기금의 3급~5급 직원들을 대상으

로 사내 인트라넷을 통해 설문조사를 실시하였다. 그리고 특이 사례에

대한 원인 파악 등을 위하여 일부 직원들과는 인터뷰도 실시하였다.

제도 도입으로 인한 효과를 정확하게 측정하기 위해선 동일한 설문 대

상자에게 제도 시행 전과 후에 각각 설문을 실시하거나 제도가 적용되지

않는 비교집단을 활용하는 것이 바람직하겠지만, 제도 시행 전에는 설문

을 실시하지 못했고 전사적으로 시행된 제도이기 때문에 적절한 비교집

단을 구성할 수도 없는 상황이다. 하지만, 제도 시행일로부터 1년 이내이

며 설문의 내용이 본인의 행태에 관한 것이므로 설문 대상자들의 기억력

에 의존하더라도 제도 도입 전후에 대한 응답을 비교적 정확하게 할 수
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설문 주제 주요 내용 비고

실제 

근무시간

-주당 야근 횟수 변화

-야근 시 근무시간 변화

-주말 근무 횟수 변화

-주당 초과 근로시간 시간 변화

제도 시행 전과 시행 

후를 수치로 비교

업무 

효율성

-근무시간 중 집중도 및 업무 처리 시간

-회의 운영 행태(소요 시간) 등 변화

-결재 소요시간 변화

제도 시행 전과 시행 

후 구성원들의 변화 

인식도

여가 활동 

-귀가 시간 변화

-여가 활동 증가 여부

-여가 활동의 종류 

-일과 생활의 균형 개선 여부

제도 시행 후 저녁시간 

(여가) 활용 내용 변화

있을 것이라는 판단 하에 설문조사를 실시하였다.

이 같은 조사 방법을 선택한 것은 근무시간의 변동을 반영하는 시간외

근무수당 등과 같은 공식적인 회사 보유 자료를 활용하는 것이 더욱 정

확한 방법일 수 있으나, 공공기관의 특성상 예산 등의 사유로 시간외근

무수당 지급에 적용된 시간외근무시간은 실제 근무시간과 차이를 보일

것으로 예상되어 직원들에게 직접 근무시간을 묻는 방법을 택하였다. 대

신, 수치화된 객관적인 정보가 존재하는 문항들에 대하여는 직원들의 인

식 정도와 실제 현상과의 차이 여부를 확인하기 위해 실측 자료와의 대

사도 실시하였다.

실제 근로시간 측정과 관련된 질문은 동일한 내용의 질문을 제도 시행

전과 시행 후로 구분하여 문항을 작성하였다. 근무시간과 같이 수치화가

가능한 문항은 변화량을 수치로 확인하기 위하여 수치를 직접 기재하도

록 하였으며, 제도 도입으로 인한 업무 효율성 등과 행태 변화에 대한

문항은 정확한 수치화가 쉽지 않을 것으로 예상되어, 변화에 대한 체감

및 인식 정도를 5단계 리커트 척도를 통해 조사하였다. 설문지의 주요

내용 은 <표 5>와 같으며 실제 사용할 설문지는 <부록> “PC 오프제 도

입 효과 분석을 위한 설문”과 같다.

<표 3-1> 설문지의 구성
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PC 오프제가 도입된 지 1년 정도 밖에 되지 않아 연구 대상이 제도에

익숙해지기 위한 기간이 부족하므로 제도의 효과를 측정하기에 이른 면

이 있다는 지적도 가능하겠다. 하지만 제도의 내용이 고도의 이해력이나

실습을 요구할 정도로 복잡하지 않으며, 제도의 집행이 직원들의 참여

의지에 따라 결정되기 보다는 특정 시간이 되면 PC가 자동으로 꺼지는

형태로 이뤄지기 때문에 제도의 적응기간 등은 별도로 필요하지 않을 것

으로 판단된다. 또한 사전에 제도 시행을 예고하였고 제도 도입에 대해

연구 대상이 특별한 반발 등도 없었던 점을 고려할 때, 동 제도의 효과

가 발생하는 데에는 시간적으로 부족함은 많지 않았을 것으로 보인다.

제도 도입에 따른 순수 효과를 측정함에 있어 통제하여야 할 요인들도

존재할 수 있겠으나, 본 연구의 경우 제도 도입 직전 연도와 당해 연도

를 비교하는 것으로 연구 결과에 중대한 영향을 미칠만한 성숙 요인이나

역사적 요인 등은 존재하지 않을 것으로 생각된다. 또한 업무량에 있어

서도 양 연도의 제반 경영 목표 등을 고려할 때 예외적이라고 고려해야

할 만한 변화는 없는 것으로 보인다.

PC 오프제의 도입에 따른 실제 근무시간의 변화, 직원들의 업무

(work) 행태와 생활(life) 양식의 변화에 대한 파악과 분석은 향후 이 제

도 도입을 검토하고 있는 다른 조직에게 참고자료로 활용될 수 있으리라

기대되며, 신용보증기금을 포함하여 이미 제도를 운영하고 있는 기관에

게는 향후 제도 개선 및 보완 방향 수립 등에 도움이 될 수 있을 것이다.

본 연구에서 수집된 자료에 대한 통계 처리는 데이터 코딩 과정을 거

쳐, 범용 통계 패키지인 SPSS(Statistic Package for Social Science) 22

를 활용하였다. 우선, 표본의 인구 통계적 특성 분석을 위해 빈도수와 백

분율을 산출하는 빈도분석을 실시하였으며 측정변수의 분포를 분석하기

위하여 평균과 표준편차를 산출하는 기술 통계분석을 실시하였다. 또한

측정한 설문항목의 신뢰성을 검증하기 위하여 Cronbach‘s α 계수를 산

출하였고, PC 오프제 도입 전후의 근로시간 변화, 소속 조직에 따른 변

화의 차이 등을 통계적으로 확인하기 위하여 t 검정 및 카이스퀘어 검정

등을 실시하였다.
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변수 항목 빈도 비율(%)

성별
남성 159 82.0

여성 35 18.0

연령대

30세 이하 28 14.4

31~35세 24 12.4

36~40세 53 27.3

41~45세 40 20.6

46~50세 28 14.4

51세 이상 21 10.8

직급

3급 40 20.6

4급 90 46.4

5급 64 33.0

소속 

조직 
2014년

본부조직 50 25.8

영업조직 144 74.2

제 4 장 조사 결과 분석

제 1 절 조사 대상자의 일반적 특성

설문에 참여한 직원은 총 194명으로 성비는 남성(82%)이 여성(18%)보

다 월등히 많았다. 조사 시점을 기준으로 연령대별로는 30~40세가 40.1%

로 가장 많았고 41~50세가 35%, 30세 이하가 14.4%, 51세 이상이 10.8%

의 순으로 나타났다. 직급별로는 팀장 직위의 3급 이상 20.6%, 팀원 직

위의 4급(차장)과 5급(과장, 대리, 주임)이 각각 46.4%와 33.0%였으며,

본부부서 직원과 영업조직 직원이 각각 25.8%와 74.2%로 구분되었다.

한편 미혼직원과 기혼직원의 비율은 22.7%와 77.3%로 나타났다.

<표 4-1> 설문 응답자의 구성
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유형

2013년
본부조직 45 23.2

영업조직 149 76.8

2개년 모두 본부조직 34 17.5

2개년 모두 영업조직 133 68.6

2개년 조직 유형 상이 27 13.9

혼인

미혼 44 22.7

     기혼 150 77.3

가족 동거 103 68.7

가족 별거 47 31.3

<표 4-2> 신용보증기금 현원 구성(2014년 말 기준)

구분 2014년 비율(%)

현원
전체 2,096 100.0

여성 354 20.6

직급별

3급 409 25.0

4급 802 49.1

5급 424 25.9

계 1,635 100.0

조직 유형별
본부조직 346 16.5

영업조직 1,750 83.5

제 2 절 측정 항목별 분석 결과

1. 실근로시간

실근로시간의 변화를 측정하기 위하여 2013년과 2014년 실제 근로시간

을 기준으로 주당 평균 야근 일수, 월당 평균 휴일근무 일수, 야근을 하

는 경우 야근시간, 주당 평균 조기 출근 일수, 주당 평균 초과 근로시간

에 대하여 각각 물었다. 이들 항목은 모두 실제 근로시간에 직접적인 영
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향을 미치는 요인들로 실근로시간의 양태 변화와 수치를 측정하기 위하

여 포함시켰다.

정확한 측정을 위해서는 실근로시간을 객관적으로 정확하게 기록된 데

이터를 활용한다면 더할 나위 없이 좋겠지만, 앞서 잠시 언급한대로 현

실상 그와 같은 데이터는 존재하지 않고 있다. 결국 조사 대상자들에게

물을 수밖에 없는 상황인데, 이 경우에도 가급적 작은 단위(예: 10분 단

위)로 묻는 것이 이상적이겠지만, 실제 근로시간을 정확하게 개인적으로

기록하여 관리하는 직원은 없다는 점을 생각한다면 이 또한 사실상 불가

능할 것이다.

즉, 부득이 조사 대상자의 기억에 의존하는 수밖에 없었는데, 이 같은

상황에서 응답자에게 미세한 단위까지 작성을 요구하는 주관식 문항은

응답 의지나 설문의 효율성 측면에서 바람직하지 않을 것으로 판단되었

다. 따라서 기억에 기대어 직관적으로 응답할만하다고 판단되는 단위(예:

일수 또는 시간) 혹은 구간 단위로 나누어 구성한 객관식 문항으로 설문

조사를 실시하였다. 다만, 구간 단위가 아닌 질문에 대하여는(예: 주당

평일 야근 일수) 소수점 부분은 반올림 처리하도록 기준을 제시하여 응

답자들이 일관되게 답변을 할 수 있도록 유도하였다.

(1) 주당 평일 야근 일수

실근로시간은 결국 ‘취업규칙’ 등에서 정한 공식적인 근로시간과 이를

초과하는 근로시간으로 구성된다. 초과 근로시간은 공식적인 근로시간

전과 후에 모두 발생할 수 있지만, 초과 근로하면 ‘야근’이 떠오르듯이

초과 근로의 대부분은 공식 근로시간 이후의 시간이 대부분일 것이다.

PC 오프제가 예외적으로 허용하는 범위가 ‘일(日)’ 단위(본부부서: 70일,

영업조직: 50일)로 규정되어 있는데, 실제 야근 일수는 어떠했는지 알아

보고자 하였다.

조사 결과, 2013년 주당 평균 야근 일수는 2일(44.8%), 3일(23.2%), 4

일(14.9%)의 순으로 높은 빈도를 보였다. 2014년에도 가장 높은 빈도의
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답변은 2일이었는데 그 비율이 66.0%로 전년 대비 15.2%p가 증가하였

다. 그리고 2014년에는 빈도 순위 상 5위에 머물렀던 1일(5.7%)이 두 번

째로 높은 빈도(13.9%)를 보였다. 2013년 야근 일수가 상대적으로 많았

던 응답자들의 비율도 낮아졌는데, 2013년에 4일 혹은 거의 매일(5일) 야

근을 했다는 응답자 비율은 24.2%에서 2014년에는 6.7%로 나타나

17.5%p가 감소하였다. 또, 3일 이상 야근을 하는 직원의 비율로 확대해보

면 47.4%에서 18.0%로 29.4%p가 줄어들었다.

이를 통해 직원들의 야근 일수가 전반적으로 줄었음을 확인할 수 있었

고 그 효과는 평균값의 변화량을 확인한 결과 약 0.62일 정도로 나타났

는데, 2013년과 2014년의 평균 야근 일수에 대한 대응표본 t검정을 실시

한 결과 그 차이가 통계적으로도 유의미(p-value: 0.000)한 것으로 나타

났다. 즉, PC 오프제 도입이 직원들의 야근 일수 감축으로 이어졌다는

해석이 가능하다.

<표 4-3> 2013년과 2014년 주당 평일 야근 일수

(단위: 명, %)

구분 1일 미만 1일 2일 3일 4일 5일 계

13년
빈도 4 11 87 45 29 18 194

비율 2.1 5.7 44.8 23.2 14.9 9.3 100

14년
빈도 4 27 128 22 9 4 194

비율 2.1 13.9 66.0 11.3 4.6 2.1 100

<표 4-4> 주당 평일 야근 일수 변화 대응표본 t 검정
(단위: 일)

구분 M SD t P

2013년 2.71 1.142
8.72 0.000

2014년 2.09 0.838

* 1일 미만은 0으로 계산
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(2) 야근시간

앞서 PC 오프제 도입으로 야근 일수가 감소하였다는 사실을 확인하였

다. 이 같은 사실은 ‘일수를 줄이는 대신 직원들이 야근을 하는 날 더 많

은 시간동안 근무를 하지는 않았을까?’라는 의문을 갖게 한다. 만약 그렇

다면 전체적인 근로시간의 총량에는 큰 변화가 없을 수도 있으므로, 실

근로시간의 변화를 확인하기 위해 이에 대해 물었다.

응답 빈도를 살펴보면, 2013년에 비해 2014년의 경우 3시간 이내의 야

근을 하는 직원 수는 55명과 54명으로 거의 동일하다. 하지만 3~4시간의

야근을 하는 직원 수는 97명(50.0%)에서 113명(58.2%)으로 늘어난 것을

확인할 수 있다. 반면, 4시간 이상의 야근을 하는 직원은 42명(21.6%)에

서 27명(13.9%)로 줄었다.

이 같은 빈도 분포와 줄어든 평균 야근시간으로 보면, 장시간 야근을

하는 직원의 비중이 줄어든 것으로 보인다. 하지만 이 같은 차이는 통계

적으로는 유의미하지 않은 것으로 분석되었다.

<표 4-5> 야근하는 경우 평균 야근시간

(단위: 명, %)

구분 1시간 미만 1~2시간 2~3시간 3~4시간 4시간 이상 계

13년
빈도 2 3 50 97 42 194

비율 1.0 1.5 25.9 50.0 21.6 100

14년
빈도 1 2 51 113 27 194

비율 0.5 1.0 26.4 58.2 13.9 100

<표 4-6> 야근하는 경우 평균 야근시간 변화 대응표본 t 검정

(단위: 일)

구분 M SD t P

13년 2.90 0.79
1.167 0.245 

14년 2.84 0.68

* 1시간 미만은 0으로 계산



- 39 -

(3) 휴일근무 일수

앞서 PC 오프제 도입이 평일 야근일수를 줄이는 효과가 있음을 확인

하였다. 그렇다면 직원들은 PC 오프제로 평일에 줄어든 근로시간을 주

말이나 공휴일 근무를 통해 보충할 수도 있을 것이라는 추측이 가능하

다. 주말 근무를 금지하는 ‘Work-free Weekend’는 둘째와 넷째 주말에

만 적용되기 때문에 첫째, 셋째, 혹은 다섯째 주말에 근무하는 빈도가 높

아졌을 수도 있을 것이다. 이를 확인하기 위하여 월 평균 휴일근무 일수

를 조사 대상자들에게 물었다.

설문 결과 2013년과 2014년 두 연도 공히 휴일근무를 하는 직원은 비

율은 높지 않게 나타났다. 하지만 빈도를 살펴보면, 2013년의 경우 휴일

근무 일수가 1일 미만이라는 답변이 142명(73.2%)에서 2014년에는 158명

(81.4%)으로 증가하였으며, 거의 매주 주말 근무(8일 이상)를 한다는 응

답자는 11명에서 6명으로 줄었다. 2개 연도 간 평균 휴일근무 일수 변화

는 약 0.28일로 나타났는데, 이는 통계적으로도 유의미한 것으로 검증되

었다. 이에 비추어볼 때, 직원들이 평일에 줄어든 근무시간을 휴일근무를

통해 보충하는 행태는 나타나지 않는 것으로 보인다.

<표 4-7> 월당 평균 휴일근무 일수 (단위: 일, %)

구분
1일 
미만

1일 2일 3일 4일 5일 6일 7일
8일
이상

계

13년
빈도 142 13 11 5 7 3 0 2 11 194

비율 73.2 6.7 5.7 2.6 3.6 1.5 0.0 1.0 5.7 100

14년
빈도 158 7 10 3 2 2 2 4 6 194

비율 81.4 3.6 5.2 1.5 1.0 1.0 1.0 2.1 3.1 100

<표 4-8> 월당 평균 휴일근무 일수 변화 대응표본 t 검정
(단위: 일)

구분 평균 표준편차 t P

13년 1.01 2.153
2.253 0.025

14년 0.73 1.910

* 1일 미만은 0으로 계산
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(4) 주당 평균 초과근로 시간

이번에는 보다 직접적으로 주당 평균 초과근로 시간을 물었다. 답변을

분석한 결과 직원들은 평균적으로 2013년에는 주당 7.72시간, 2014년에는

6.83시간의 초과근로를 한 것으로 나타나 PC 오프제 도입으로 주당 평

균 0.89시간의 초과 근로시간이 줄어든 것으로 확인되었다. 대응표본 t 검

정 결과도 그러한 효과가 통계적으로 유의미함을 뒷받침해주었다.

<표 4-9> 주당 평균 초과근로 시간

(단위: 명, %)

구분
1시간
미만

1-2
시간

2-3
시간

3-4
시간

4-5
시간

5-6
시간

6-7
시간

7-8
시간

8-9
시간

9-10
시간

10-11
시간

11시간
이상

계

13
년

빈
도 3 4 8 16 9 13 12 15 14 26 9 65 194

비
율

1.5 2.1 4.1 8.2 4.6 6.7 6.2 7.8 7.3 13.4 4.6 33.5 100

14
년

빈
도 2 3 12 18 17 16 12 28 26 16 8 36 194

비
율

1.0 1.5 6.2 9.3 8.8 8.2 6.2 14.4 13.5 8.2 4.1 18.6 100

<표 4-10> 주당 평균 초과근로 시간 대응표본 t 검정
(단위: 시간)

구분 평균 표준편차 t P

13년 7.72 3.24 
5.416 0.000 

14년 6.83 3.02 

* 1시간 미만은 0으로 그 외 시간은 구간의 시작점을 기준으로 계산(예: 1~2시

간은 1시간으로 계산함)
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(5) 자율적 퇴근 문화

실근로시간의 변화와 관련된 직원들의 행태 변화에 대해서도 설문을

실시하였다. 퇴근 시간을 지연시켜 초과근무를 유발하는 요인 중 하나로

유교문화도 언급되는데, 이를 쉽게 설명하는 사례가 바로 상사 눈치를

보느라 특별한 일이 없어도 퇴근을 못하는 경우이다. PC를 사용하지 못

하는 상황에서는 이 같은 문화가 바뀔 수도 있을 것 같고 이는 실근로시

간에도 영향을 미칠 것이라는 생각에서 이 문항을 포함시켰다.

조사 결과를 보면 2013년에는 특별히 야근을 할 이유가 없음에도 상사

나 동료의 눈치를 보느라 일찍 퇴근하지 못하는 편이라는 응답 비율이

47.5%(‘보통이다’까지 포함할 경우 62.4%)로 나타나 유교적 문화와 퇴근

지연의 관계를 입증하였다. 하지만 2014년에는 그 비율이 27.3%(‘보통이

다’까지 포함할 경우 48.4%)로 크게 줄어들었음을 확인할 수 있었고 이

같은 차이는 통계적으로도 유의미한 것으로 나타났다.

<표 4-11> 퇴근 시 상사 눈치 보는 정도
(단위: 명, %)

구분
전혀 그렇지 

않다
약간 그렇지 

않다
보통
이다

약간 
그렇다

매우
그렇다

계

13년
빈도 42 31 29 73 19 194

비율 21.6 16.0 14.9 37.6 9.9 100

14년
빈도 50 50 41 45 8 194

비율 25.8 25.8 21.1 23.2 4.1 104.1

<표 4-12> 퇴근 시 상사 눈치 보는 정도 대응표본 t 검정

구분 평균 표준편차 t P

13년 2.98 1.34 
6.837 0.000 

14년 2.54 1.22 
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(6) 제도의 역효과- 조기 출근 등

PC 오프제의 특징은 저녁 7시에 PC의 전원을 차단하는 것이다. 또한

이 같은 제약으로 인해 조기 출근이 늘어나는 풍선효과가 발생할 여지가

있어 실근로시간 측정 시 이에 대한 고려가 필요하다. 비록 아침 8시 이

전에 PC 전원을 켤 경우 전날 야근일수로 계산되긴 하지만, 아침 8시를

넘어 근무 시작 시간인 9시 30분까지는 1시간 반의 근로가능 시간이 존

재하기 때문이다.

조사 결과, 상당한 비율의 직원들이 조기 출근을 해온 것으로 나타났

다. 주당 조기 출근 일수의 빈도 분포를 살펴보면, 2013년과 2014년 모두

거의 하지 않는(1일 미만) 비율이 각각 23.7%와 30.4%로 가장 많았으나,

조기출근을 상시적으로 하는 직원의 비율도 각각 16.5%와 10.8%로 나타

났다. 빈도 분포로 볼 때는 2013년에 3~5일의 조기 출근자의 수가 줄고

1일 이하의 조기 출근자가 늘어난 모습이다.

2013년에 비해 2014년의 조기 출근 일수는 평균적으로 0.38일 가량이

줄어든 것으로 나타났으며, 통계적 유의성도 확인할 수 있었다. 저녁 근

무시간의 감축에 따라 증가할 수 있을 것이라는 예상과는 달리 조기 출

근 일수도 함께 줄어들어든 모습을 보였다.

다만, 조기 출근 일수의 경우 2013년과 2014년 모두 영업조직보다 본

부조직이 평균적으로 각각 0.37일과 0.11일 더 많은 것으로 나타났으나

이는 통계적으로 유의미한 차이는 아닌 것으로 확인되었다.

<표 4-13> 주당 조기 출근 일수
(단위: 명, %)

구분
1일 
미만

1일 2일 3일 4일 5일 계

13년
빈도 46 28 39 32 17 32 194

비율 23.7 14.4 20.1 16.5 8.8 16.5 100.0

14년
빈도 59 34 40 22 18 21 194

비율 30.4 17.5 20.6 11.3 9.3 10.8 100.0
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　구분 빈도 퍼센트 누적 퍼센트

전혀 없다 118 60.8 60.8

1-2회 39 20.1 80.9

2-3회 7 3.6 84.5

<표 4-14> 주당 조기 출근 일수 대응표본 t 검정
(단위: 일)

구분 평균 표준편차 t P

13년 2.22 1.75 
5.104 0.000

14년 1.84 1.69 

* 1일 미만은 0으로 계산

한편, PC 오프제는 기본적으로 직원들이 PC를 도구로 근무를 한다는

전제하에 이를 통해 근무시간을 통제하도록 설계된 제도이다. 하지만 직

원들이 수행하는 업무 중에는 서류 검토 등과 같이 전산 처리가 불필요

한 성격의 업무도 있다. 또한, PC 사용의 통제는 회사에서 사용하는 데

스크탑 PC의 IP를 통해 이뤄지기 때문에 사내 전산 시스템과 무관하게

워드프로세서를 통한 문서 작성 등의 업무는 개인별 랩탑 PC를 활용하

여 처리할 수도 있다.

따라서 제도의 틈새에서 이뤄지는 초과 근무가 발생했을 가능성도 있

다. 직원들에게 PC 오프제 도입 시점부터 조사 시점까지 이 같은 형태

의 비공식적인 야근을 경험한 횟수를 물어보았는데, <표 4-15>에 볼 수

있듯이 실제로 이 같은 행태를 보인 경우는 많지 않았다. 그런 경험이

전혀 없다는 응답이 60.8%로 가장 많았으며, 1~2회라고 답변이 20.1%로

그 뒤를 이었고, 4회 이상이라고 응답한 비율이 전체의 10%에 못 미치

는 수준으로 나타났다. 즉, 제도 취지에 반하여 제도의 허점을 악용하는

사례는 거의 없었으며, 있다 하더라도 업무의 긴급성 등으로 부득이한

경우에만 한정적으로 나타난 것으로 해석할 수 있겠다.

<표 4-15> 정식 승인과 업무용 PC 사용 없이 야근한 횟수(Q33)
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3-4회 12 6.2 90.7

4-5회 6 3.1 93.8

5-6회 2 1.0 94.8

6-7회 1 0.5 95.3

7-8회 2 1.0 96.3

8회 이상 7 3.7 100.0

총계 194 100.0 100.0

(7) 소속 조직 유형에 따른 실근로시간 변화

이상 PC 오프제도 도입이 실근로시간에 미친 영향에 대하여 살펴보았

는데, 그 영향력은 조직 유형에 따라 어느 정도 차이가 있을 수 있다고

생각된다. 경험적으로 볼 때 대부분의 금융회사에서 영업조직보다는 본부

조직이 업무량이 더 많은 것을 인식되고 있으며, 업무의 성격 또한 내부

적인 일 뿐만 아니라 정부부처나 유관기관 등을 상대로 하는 업무가 많

아 특정 기한을 준수하여 일을 마무리하여야 하는 경우도 상당히 많기

때문이다.

조직 유형에 따른 실근로시간 현황을 살펴보기 위하여 관련 문항에 대

한 2013년과 2014년 답변 결과를 비교해보았다. 먼저, 2013년 조직별 평

균을 살펴보면 실근로시간과 관련된 항목 중 야근 일수, 휴일 근무 일수,

야근 시 야근시간, 주당 초과근로 시간은 본부조직이 통계적으로 유의미

한 수준에서 더 많은 것으로 나타났다. 하지만, 조기 출근 일수와 퇴근

시 상사의 눈치를 보는 정도는 영업조직이 본부조직보다 더 높은 수치를

보였는데, 이 항목들의 조직 간 차이가 통계적으로는 유의미하지 않은

것으로 검증되었다.



- 45 -

<표 4-16> 2013년 조직 유형에 따른 실근로시간 관련 평균 비교

구분 N 평균
표준 
편차

표준 오차 
평균

주당 평일 야근 일수*
영업조직 149 2.54 1.056 0.087

본부조직 45 3.29 1.236 0.184

월당 휴일 근무 일수*
영업조직 149 0.69 1.945 0.159

본부조직 45 2.04 2.486 0.371

야근 시 야근시간
영업조직 149 3.83 0.751 0.062

본부조직 45 4.13 0.869 0.129

주당 조기 출근 일수*
영업조직 149 2.30 1.766 0.145

본부조직 45 1.93 1.684 0.251

주당 초과근로 시간
영업조직 149 8.38 3.174 0.260

본부조직 45 9.82 3.263 0.486

(역)퇴근 시 상사 눈치
영업조직 149 2.99 1.341 0.110

본부조직 45 3.13 1.358 0.203

* 1일 미만은 0으로 계산

<표 4-17> 2013년 조직 유형에 따른 실근로시간 관련 항목 t 검정

구분　 F t df P
(양쪽)

평균 

차이

표준 오류 

편차

주당 평일 
야근 일수*

2.442 -4.019 192 0.000 -0.752 0.187

월당 휴일 
근무 일수*

9.602 -3.355 61.149 0.001 -1.353 0.403

야근 시 
야근시간

0.845 -2.322 192 0.021 -0.308 0.133

주당 조기 
출근 일수*

0.961 1.240 192 0.216 0.369 0.297

주당 초과근로 
시간

0.110 -2.649 192 0.009 -1.440 0.543

(역)퇴근 시 
상사 눈치

0.353 0.642 192 0.522 -0.147 0.229

* 1일 미만은 0으로 계산
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2014년의 경우도 조직 유형별 실근로시간의 평균을 비교해본 결과,

2013년과 마찬가지로 조기 출근 일수와 퇴근 시 상사의 눈치를 보는 정

도를 제외한 모든 항목에서 본부조직이 영업조직보다 높은 평균값을 보

였다. 두 조직 간 차이의 정도는 항목별로 다른 방향성을 보였는데, 휴일

근무 일수, 조기출근 일수, 주당 초과근로시간, 퇴근 시 상사 눈치를 보

는 정도는 본부조직과 영업조직의 차이가 줄어든 반면, 주당 야근 일수

와 야근 시 야근 시간의 평균 차이는 더 커졌다. 다만, t 검정 결과 통계

적으로 유의미한 차이를 보이는 항목은 2013년과 2014년 모두 동일했다.

<표 4-20>에서 볼 수 있듯이, PC 오프제 도입으로 인하여 조직 유형

에 상관없이 모두 실근로시간이 전반적으로 줄어들었는데, 다만, 변화의

정도에 있어서는 항목별로 차이를 보였다. 즉, 야근 일수, 야근 시 야근

시간, 조기 출근 일수의 경우 영업조직의 변화가 정도가 본부조직보다

더 컸던 반면, 휴일 근무 일수와 퇴근 시 상사 눈치를 보는 정도의 변화

는 본부조직이 더 큰 변화를 보인 것으로 나타났다. 그리고 이 같은 변

화로 인하여 영업조직과 본부조직간의 차이의 정도도 변화를 보였다.

<표 4-18> 2014년 조직 유형에 따른 실근로시간 관련 평균 비교

구분 N 평균
표준 
편차

표준 오차 
평균

주당 평일 야근 일수*
영업조직 144 1.85 0.579 0.048

본부조직 50 2.76 1.080 0.153

월당 휴일 근무 일수*
영업조직 144 0.48 1.754 0.146

본부조직 50 1.46 2.159 0.305

야근 시 야근시간
영업조직 144 3.76 0.582 0.049

본부조직 50 4.08 0.877 0.124

주당 조기 출근 일수*
영업조직 144 1.87 1.682 0.140

본부조직 50 1.76 1.709 0.242

주당 초과근로 시간
영업조직 144 7.52 2.823 0.235

본부조직 50 8.72 3.387 0.479

(역)퇴근 시 상사 눈치
영업조직 144 3.42 1.225 0.100

본부조직 50 3.60 1.195 0.178

* 1일 미만은 0으로 계산
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<표 4-19> 2014년 조직 유형에 따른 실근로시간 관련 항목 t 검정

구분　 F t df P
(양쪽)

평균 

차이

표준 오류 

편차

주당 평일 
야근 일수*

34.332 -5.657 59.072 0.000 -0.906 0.160

월당 휴일 
근무 일수*

9.449 -2.897 72.721 0.005 -0.981 0.339

야근 시 
야근시간

4.673 -2.426 64.635 0.018 -0.323 0.133

주당 조기 
출근 일수*

0.013 0.390 192 0.697 0.108 0.277

주당 초과근로 
시간

7.126 -2.247 74.023 0.028 -1.199 0.534

(역)퇴근 시 
상사 눈치

1.604 0.665 192 0.507 -0.133 0.200

* 1일 미만은 0으로 계산

<표 4-20> 조직 유형에 따른 실근로시간 평균 및 차이 정도의 변화

구분
평균 평균 변화

(B-A)
영업조직과 

본부조직간 차이13(A) 14(B)

주당 평일 
야근 일수*

영업조직 2.54 1.85 -0.69
증가

본부조직 3.29 2.76 -0.53

월당 휴일 
근무 일수*

영업조직 0.69 0.48 -0.21
감소

본부조직 2.04 1.46 -0.58

야근 시 
야근시간

영업조직 3.83 3.76 -0.07
증가

본부조직 4.13 4.08 -0.05

주당 조기 
출근 일수*

영업조직 2.30 1.87 -0.43
감소

본부조직 1.93 1.76 -0.17

주당 초과근로 
시간

영업조직 8.38 7.52 -0.86
감소

본부조직 9.82 8.72 -1.1

(역)퇴근 시 
상사 눈치

영업조직 2.99 3.42 0.43
증가

본부조직 3.13 3.60 0.47

* 1일 미만은 0으로 계산
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본 연구의 설문 응답자 194명 중 27명은 조사 대상 기간인 2013년과

2014년 사이에 인사발령으로 소속 조직 유형이 달라진 것으로 확인되었

다. 따라서 부득이 조직 유형에 따른 제도 도입의 효과 차이를 분석하기

위하여 2개 연도 모두 동일한 조직 유형에서 근무했던 응답자들의 2013

년과 2014년도에 대한 답변 자료를 바탕으로 기술통계 분석과 대응표본

t-검정을 실시하였다.

먼저, 본부조직 소속 직원들의 경우, 주당 평균 야근 일수(065일), 월

평균 휴일 근무 일수(0.82일), 야근 시 야근시간(0.09시간), 주당 평균 조

기출근 일수(0.17일), 주당 평균 초과근로시간(1.00시간), 퇴근 시 상사 눈

치를 보는 정도 등 실근로시간과 관련된 모든 항목에서 전년과 비교할

때 평균값이 줄어든 것으로 나타났다. 특히 주당 야근 일수, 휴일 근무

일수, 주당 초과근로시간, 퇴근 시 상사의 눈치를 보는 정도는 그 변화를

대응표본 t 검정을 통해 확인할 결과 통계적으로도 유의미한 것으로 나

타났다.

이 같은 항목별 차이를 보다 직관적으로 인식하기 위해 연 단위로 환

산할 경우, 본부조직에서 근무한 직원들은 PC 오프제 도입 전보다 도입

후 연간 평균적으로 야근 일수는 32.35일, 휴일근무 일수는 9.88일, 초과

근로시간은 50시간이 줄었다고 볼 수 있겠다.

<표 4-21> 본부조직 직원의 제도 도입 전후 실근로시간 변화

설문 항목 연도 M N SD

주당 평균 야근 일수*
13년 3.32 34 1.364
14년 2.68 34 1.093

월 평균 휴일 근무 일수*
13년 2.41 34 2.687
14년 1.59 34 2.244

야근 시 평균 야근시간
13년 4.09 34 0.933
14년 4.00 34 0.853

주당 평균 조기출근 일수*
13년 1.79 34 1.553
14년 1.62 34 1.688

주당 평균 초과근로시간
13년 9.56 34 3.544
14년 8.56 34 3.323

(역)퇴근 시 상사 눈치 보는 정도
13년 3.15 34 1.351
14년 3.47 34 1.261

* 1일 미만은 0으로 계산
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<표 4-22> 본부조직 직원의 실근로시간 변화 대응표본 t 검정

설문 항목 평균 변화 SD t p(양쪽)

주당 평균 야근 일수* 0.647 1.041 3.624 0.001

월 평균 휴일 근무 일수* 0.824 2.096 2.291 0.028

야근 시 평균 야근시간 0.088 0.668 0.770 0.447

주당 평균 조기출근 일수* 0.176 0.904 1.139 0.263

주당 평균 초과근로시간 1.000 2.188 2.665 0.012

(역)퇴근 시 상사 눈치 보는 정도 -0.324 0.843 2.238 0.032

* 1일 미만은 0으로 계산

한편, 영업조직에서 근무한 직원들도 본부조직에서 근무한 직원들과

마찬가지로 모든 설문 항목에서 평균값이 줄어든 것으로 나타났다. 항목

별로 보면, 주 평균 야근 일수는 0.62일, 월 평균 휴일 근무 일수는 0.13

일, 야근 시 야근시간은 0.03시간, 주 평균 조기출근 일수는 0.42일, 주

평균 초과근로시간은 0.76시간이 전년 대비 낮은 수치를 보였다. 그리고

야근 일수, 조기출근 일수, 초과근로시간, 퇴근 시 상사 눈치 보는 정도

가 통계적으로도 유의미하게 감소한 것으로 확인되었다. 통계적으로 유

의미한 항목별 감소치를 연 단위로 환산할 경우 영업조직 직원들의 야근

일수는 30.85일, 조기 출근 일수는 21.05일, 초과근로시간은 37.95시간에

해당된다.

<표 4-23> 영업조직 직원의 제도 도입 전후 실근로시간 변화

설문 항목 연도 M N SD

주당 평균 야근 일수*
13년 2.47 133 1.012
14년 1.86 133 0.592

월 평균 휴일 근무 일수*
13년 0.59 133 1.809
14년 0.47 133 1.730

야근 시 평균 야근시간
13년 3.78 133 0.742
14년 3.75 133 0.596

주당 평균 조기출근 일수*
13년 2.28 133 1.720
14년 1.86 133 1.684

주당 평균 초과근로시간
13년 8.26 133 3.200
14년 7.50 133 2.838

(역)퇴근 시 상사 눈치 보는 정도
13년 3.02 133 1.354
14년 3.45 133 1.203

* 1일 미만은 0으로 계산
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<표 4-24> 영업조직 직원의 실근로시간 변화 대응표본 t 검정

설문 항목 평균 변화 SD t p

주당 평균 야근 일수* 0.617 0.927 7.670 0.000

월 평균 휴일 근무 일수* 0.128 1.544 0.954 0.342

야근 시 평균 야근시간 0.030 0.627 0.553 0.581

주당 평균 조기출근 일수* 0.421 1.002 4.848 0.000

주당 평균 초과근로시간 0.759 2.220 3.946 0.000

(역)퇴근 시 상사 눈치 보는 정도 -0.436 0.907 -5.542 0.000

* 1일 미만은 0으로 계산

위와 같은 결과로 볼 때, 조직 유형별로 통계적으로 유의미한 차이가

확인된 항목이 다르다는 사실을 확인할 수 있었다. 즉, 본부조직의 휴일

근무 일수 감소가 통계적으로 유의미하게 줄어든 반면 영업조직은 그 차

이가 통계적으로 유의미하지 않았고 영업조직의 조기출근 일수가 통계적

으로 유의미하게 감소한 사실이 확인된 데에 반해 본부조직의 조기출근

일수 변화는 통계적으로 유의미하지 않은 것으로 나타났다.

한편, <표 4-25>는 PC 오프제로 인한 실근로시간의 변화량이 조직

유형에 따라 차이가 난다는 사실을 보다 확연하게 보여준다. 표를 살펴

보면, 대부분의 항목에서 변화량은 본부조직이 더 크게 나타났다. 다만

주당 평균 조기출근 일수는 영업조직에서 더 큰 변화를 보였다.

이 같은 차이는 대체로 PC 오프제 도입 이전에 본부조직의 실근로시

간이 영업조직에 비해 더 많았기 때문인 것으로 보인다. 그리고 이는 본

부조직 직원들의 초과근로가 대부분 야근으로 채워지는 행태에도 기인하

는 것으로 생각된다. 2013년 본부조직과 영업조직 직원들의 야근 및 조

기출근 일수를 살펴보면, 본부조직 직원들은 주당 평균 3.32일의 야근을

하였고 주당 평균 1.79일의 조기출근을 한 반면, 영업조직 직원들은 주당

평균 2.47일의 야근과 2.28일의 조기출근을 하는 것으로 나타나 본부조직

직원들이 상대적으로 늦게 출근하고 늦게까지 근무하는 패턴을 보였다.

한편, 제도적 요인도 이 같은 결과에 영향을 미칠 수 있었다고 생각해

볼 수 있다. 앞서 설명한대로 PC 오프제는 본부조직과 영업조직의 특성
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을 반영하여 두 조직의 초관근로시간 관리를 다르게 운영하고 있다. 즉,

본부조직의 경우 개인 단위로 연간 총 70일의 야근을 허용하는 반면 영

업조직은 조직 단위로 연간 총 50일의 야근을 허용한다. 따라서 본부조

직 직원들은 상대적으로 개인별로 근무시간을 배분할 수 있는 여지가 있

지만, 영업조직의 경우 야근하는 날을 본인 의사만으로 결정할 수 없어

업무량에 따라 필요할 경우 아침 시간을 활용했을 것이라는 추측이 가능

하다.

<표 4-25> 연 단위 환산을 통해 본 조직 유형별 실근로시간 감소량 비교

감소 항목 본부조직(A) 영업조직(B) 차이(A-B)

평균 야근 일수 32.35 30.83 1.52

휴일 근무 일수 9.88 6.39 3.49

야근 시 평균 야근시간 2.85 0.93 1.92

조기출근 일수 8.82 21.05 -12.23

초과근로시간 50.00 37.97 12.03

2. 업무 효율성

효율성을 투입량 대비 산출량이라는 간단한 개념으로 생각한다면 조직

의 효율성을 측정하기 위해서는 분자와 분모 모두 계량화될 수 있는 변

수를 사용하여 수치화하는 것이 가장 확실한 방법이 될 것이다. 하지만,

이 글에서 측정하려는 효율성의 개념은 객관적인 데이터를 바탕으로 수

치를 산출하여 비율분석을 통해 동업종 내에서의 효율성을 비교하거나

DEA 모형 등을 통해 다른 기관과의 상대적인 효율성 비교를 하는 것이

아니다.

물론 본 연구를 통해 실근로시간이 감소한 사실을 밝혀낸다면 산출량

이 동일하다는 가정 하에서 생산요소로서의 노동 투입량이 줄어들기 때
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문에 효율성 또는 생산성이 향상되었다는 주장을 펼 수 있겠다. 하지만

본 연구에서는 유연하게 사용할 수 있는 시간이 과거보다 제한된 근로

환경 속에서 직원들이 이전과 동일한 수준으로 업무를 처리하기 위해 어

떠한 행태적 변화를 보였는지를 살펴보는 데에 초점을 맞추었다.

따라서 동일한 시간에 더 많은 업무를 하기 위해 필요한 업무 집중도,

실제 동일한 업무를 처리하는 데 소요된 시간, 회의나 결재에 소요되는

시간, 한정된 시간을 효율적으로 사용하기 위한 낭비적 요소 제거 노력

등에서 변화가 있었는지 그에 대한 직원들의 인식 정도를 측정하고자 하

였다. 요컨대, 단축된 근로시간 내에서 업무의 효율성을 높이기 위한 직

원들의 노력이 있었는지 그러한 노력으로 업무 행태가 바뀌었는지에 대

한 직원들의 인식을 조사한 것이라고 할 수 있겠다.

설문은 업무 집중도, 업무 처리·결재·회의 소요시간, 불필요한 일 버리

기 노력 등에 대하여 리커트 5점 척도를 사용하여 실시하였으며, 7개의

설문 문항에 대한 신뢰성을 검증하기 위하여 실시한 Cronbach’s alpha값

은 0.653으로 산출되었다.

<표 4-26> 업무 효율성 관련 설문 문항의 신뢰도 검증

Cronbach’s alpha 0.653

구분
항목 삭제 시 
척도 평균

항목 삭제 시 
척도 분산

수정된 
항목 총계 

상관

항목 삭제 시  
Cronbach‘ 

α

(역)업무집중도 19.87 7.319 0.448 0.591

업무 처리 소요시간 20.51 7.733 0.344 0.623

(역)결재 소요시간 20.80 7.177 0.351 0.624

휴식시간 20.28 8.080 0.263 0.646

(역)회의횟수 20.70 8.387 0.389 0.619

(역)회의시간 20.54 8.146 0.416 0.610

일 버리기 노력 20.41 6.678 0.412 0.604

*(역)은 역코딩 문항
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설문 분석 결과, PC 오프제 도입 후 직원들은 업무집중도가 향상되고

업무 처리 소요시간과 근무시간 중 비공식적인 휴식시간은 단축되었으

며, 불필요한 일을 제거하려는 노력은 어느 정도 증가한 것으로 보인다.

하지만, 회의 횟수는 큰 변화가 없는 가운데 회의 시간은 약간 짧아졌다

고 인식하고 있는 것으로 나타났다. 다만, 상사의 결재 소요시간은 큰 변

화가 없다는 답변이 다수였지만, 단축되었다는 답변보다 오히려 길어졌

다는 답변이 더 많았다. 한편, PC 오프제 도입으로 적잖은 직원들(응답

자의 38.1%)은 시간적 압박감을 느낀다고 답변하였으나 시간적 압박감

을 느낀다고 답변한 응답자 중 업무 집중도가 낮아졌다고 답변한 경우는

없다는 점에서 적어도 이로 인한 업무상 부정적인 효과는 없었던 것으로

보인다.

(1) 업무 집중도 및 시간적 압박감

PC 오프제의 가장 큰 특징은 기존에 개인별로 조절할 수 있던 업무

마감 시간이 이제는 통제할 수 없게 된다는 점이다. 물론 연간 단위로

본인 또는 조직 단위로 사용할 수 있는 야근 일수가 있기는 하지만 이

또한 한정적일 수밖에 없으므로, 결국 직원들은 하루하루를 정해진 데드

라인에 맞춰야 하는 상황에 처하게 된 것이다.

이 같은 근무환경의 변화는 직원들의 업무 집중도에 영향을 끼칠 수

있다. 추측컨대, 주어진 시간 내에서 업무를 마쳐야 하기 때문에 근무시

간 중 업무에 대한 집중도는 높아졌을 것이다. 만약 그렇다면 업무의 효

율성을 향상시키는 효과를 가져왔다고 할 수 있겠지만, 반대로 주어진

시간 내에 반드시 업무를 처리해야하는 시간적 압박감을 키울 수도 있

다. 시간적 압박감은 보다 신속하게 업무를 처리하게 만드는 촉매가 될

수도 있지만, 과도할 경우에는 오히려 실수를 유발하거나 스트레스를 가

중시키는 역기능을 가져와 업무 집중도나 효율성을 저하시키는 요인으로

작용할 수도 있을 것이다.

호주 학자인 구딘 등(Goodin, Rice, Bittman and Sanders, 2005)은 “시
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간압박” 현상이 하나의 환상(illusion)이라고 지적하면서 우리가 경험하는

시간압박은 특정 활동에 “필요한 시간(necessary time)”보다 시간을 과

용(excessive time)하거나, 마냥 시간을 흘려보내는 경우가 나타나면서

전체적으로 시간배분에 실패한 데 있다고 주장하기도 한다. 이 같은 주

장에 기대어 본다면, 시간적 압박감은 PC 오프제 도입으로 인한 역기능

이라고 주장하기에 앞서, 주어진 시간을 적절하게 배분하여 업무를 처리

하여 시간 사용의 효율성을 높인다면 자연스레 사라질 수 있는 것이라고

도 할 수 있겠다.

먼저, 업무에 대한 집중도 변화를 묻는 설문에 대하여 전체 응답자의

74.7%(145명)가 PC 오프제 도입 후 업무 집중도에 변화가 있다고 대답

하였다. 변화가 있다고 응답한 직원 중에서는 2명이 업무 집중도가 매우

낮아졌다고 응답하였고 나머지 143명은 업무 집중도가 높아졌다고 응답

하였다. 업무 집중도가 향상된 것으로 인식하는 직원 중 52명(전체 응답

자의 26.8%)은 업무 집중도가 매우 높아졌다고 응답하였으며, 업무 집중

도가 약간 높아졌다는 응답자이 91명으로 전체 응답자 중 46.9%에 달하

였다.

업무 집중도 변화를 간접적으로 살펴보기 위하여 업무 시간 중 비공식

적인 휴식시간의 변화도 물었는데, 응답자의 48.5%는 휴식시간이 줄었다

고 답변하였고 46.9%는 변화가 없다고 답변하였으며, 4.6% 만이 휴식시

간이 늘었다고 응답하였다. 업무 집중도가 높아져 업무 처리 소요시간이

줄었다면 그만큼 휴식시간을 더 확보할 수 있을 텐데, 휴식시간이 늘어

난 직원은 5%에 채 못 미치는 셈이다.

이는 그만큼 응답자들이 업무에 집중하는 시간이 늘었다는 것을 의미

하며, 휴식 시간과 업무 집중 시간의 트레이드를 통해 업무 처리 속도를

높였음을 의미한다고 볼 수 있겠다. 동시에 실제 시간 배분과는 별도로

‘시간이 많지 않다’, ‘바쁘다’라는 심리 상태로 인한 시간적 압박감으로

잠시나마 짬을 내 한숨을 돌릴 수 있는 심적 여유가 줄었다고 볼 수도

있겠다.
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<표 4-27> 업무 집중도 변화

구분 빈도 퍼센트 누적 퍼센트

매우 높아졌다 52 26.8 26.8

약간 높아졌다 91 46.9 73.7

변화 없다 49 25.3 99.0

약간 낮아졌다 0 0 99.0

매우 낮아졌다 2 1.0 100.0

총계 194 100.0 100.0　

<표 4-28> 업무시간 중 휴식시간

　구분 빈도 퍼센트 누적 퍼센트

매우 줄었다 25 12.9 12.9

약간 줄었다 69 35.6 48.5

변화 없다 91 46.9 95.4

약간 늘었다 9 4.6 100.0

매우 늘었다 0 0.0 100.0

총계 194 100.0 　

한편, 응답자들은 PC 오프제 도입으로 업무를 처리할 때 시간적 압박

감을 느끼는지 묻는 질문에 대하여는 36.6%(전혀 그렇지 않다: 5.7%, 약

간 그렇지 않다: 30.9%)가 그렇지 않다는 반응을 보였으며 그보다 약간

높은 비율인 38.1%(약간 그렇다: 24.7%, 매우 그렇다: 13.4%)는 압박감

을 느끼고 있다고 응답했다.

위 두 문항에 대한 답변으로 미루어 볼 때, 직원들 중 PC 오프제 도

입으로 심리적 압박감을 느끼는 직원과 그렇지 않은 직원의 비율은 유사

하지만, 이러한 심리적 압박감은 부정적인 영향보다는 일정 부분 업무

집중도를 높이는 데 도움이 되는 방향으로 직원들에게 작용하고 있을 것

이라고 짐작해볼 수 있겠다.
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<표 4-29> 업무 처리 시 시간적 압박감 체감

업무 집중도 빈도 퍼센트 누적 퍼센트

매우 그렇다 26 13.4 13.4

약간 그렇다 48 24.7 38.1 

보통이다 49 25.3 63.4 

약간 그렇지 않다 60 30.9 94.3 

매우 그렇지 않다 11 5.7 100.0 

총계 194 100.0 100.0　

<표 4-30> 시간적 압박감을 느끼는 직원
*
의 업무 집중도 변화

업무 집중도 빈도 퍼센트 누적 퍼센트

매우 높아졌다 23 31.1 31.1

약간 높아졌다 35 47.3 78.4

변화 없다 16 21.6 100.0

약간 낮아졌다 0 0.0 100.0

매우 낮아졌다 0 0.0 100.0

총계 74 100.0 100.0　

* 시간적 압박감 체감에 ‘매우 그렇다’ 또는 ‘약간 그렇다’라고 응답한 직원

위의 설문 분석 결과를 보면, PC 오프제 도입으로 일부 직원들은 심

리적인 압박감을 느끼고 있음에도 이 같은 심리적 요인이 업무의 집중도

에 부정적인 영향을 주지는 않는 것으로 나타났다. 오히려, 시간적 압박

감을 느끼고 있는 직원 중 업무 집중도가 낮아졌다는 응답자는 한 명도

없었으며, 26.0%는 업무 집중도가 매우 높아졌다고 답변하였고 48%는

약간 높아졌다고 답변하여 시간적 압박감은 업무 집중도의 저해요인으로

작용하지는 않은 것으로 보인다. 그렇다면, 업무 집중도의 향상은 실제로

업무 처리에 소요되는 시간을 줄임으로써 효율성 증가에 기여하고 있는

지에 대해서도 살펴볼 필요가 있겠다.
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(2) 업무 처리 소요시간과 업무 처리의 질(質)

설문 대상자들에게 PC 오프제 도입 이전과 비교할 때 도입 이후 동일

한 업무를 처리하는 데 소요되는 시간에 변화가 있었는지 물었다. 이에

대해 응답자 중 42.8%는 변화가 없다고 답변하였으며, 나머지 57.2%는

변화가 있었다고 답변하였다. 전체 응답자 중 11.3%는 업무 처리 소요

시간이 늘었다고 답한 반면, 45.9%는 줄었다고 하였다.

업무 처리 소요시간이 줄어들었다고 응답한 비율이 업무 집중도가 높

아졌다는 답변 비율(73.7%)과 비교할 때 약 27.8%p의 차이를 보이는 사

실은 업무 집중도 향상이 곧바로 업무 처리 속도 향상으로 연결되지는

않았음을 의미한다. 실제로, 업무 집중도가 높아졌다고 답변한 직원들의

답변을 분석해보면, 이들 중 58.0%만이 본인의 업무 처리 소요시간이 줄

었다고 느끼고 있었다.

<표 4-31> 업무 처리 소요시간

　구분 빈도 퍼센트 누적 퍼센트
매우 늘었다 5 2.6 2.6
약간 줄었다 84 43.3 45.9
변화 없다 83 42.7 88.6

약간 늘었다 17 8.8 97.4
매우 늘었다 5 2.6 100.0

총계 194 100.0 　100.0　

<표 4-32> 업무 집중도 향상 직원
*
의 업무 처리 소요시간 변화

　구분 빈도 퍼센트 누적 퍼센트
매우 늘었다 3 2.1 2.1
약간 늘었다 17 11.9 14.0
변화 없다 40 28.0 42.0

약간 줄었다 78 54.5 96.5
매우 줄었다 5 3.5 100.0

총계 143 100.0 　

* 업무 집중도 변화를 묻는 질문에 ‘매우 높아졌다’와 ‘약간 높아졌다’라고 응답한 직원



- 58 -

한편, 조직 전체로 볼 때 업무 처리의 속도는 직원 개개인의 업무 처

리 속도도 중요하지만 상사의 결재 속도에 의해 좌우되는 경우도 많다.

따라서 업무 처리의 최종적인 조건인 상사의 결재 소요 시간도 살펴볼

필요가 있겠다. PC 오프제 도입 후 상사가 결재를 하는 데 걸리는 시간

에 대해 응답자의 48.5%는 변화가 없다고 생각하고 있었으며, 23.2%는

짧아졌다고 생각하는 반면, 28.4%는 오히려 결재에 걸리는 시간이 더 길

어졌다고 답변했다.

이 같은 차이가 직위별 또는 직급별로 발생하는 지 확인해본 결과 모

두 통계적으로 유의미하지 않았다. 오히려 본인의 업무 처리 소요시간이

변화에 대한 인식이 상사의 결재 소요시간에 대한 인식과 연관되어 있음

을 확인할 수 있었다. 즉, 본인의 업무 처리 소요시간이 증가했다고 생각

하는 직원들은 상사의 업무 처리 소요시간도 증가했다고 생각하는 반면,

본인의 업무 처리 소요시간이 줄었다고 생각하는 직원들은 상사의 결재

소요시간도 줄었다고 생각한다는 사실이 통계적으로 유의미하게 나타났다.

하지만 이 같은 상관관계가 나타나는 원인에 대해서는 본 연구 내에서

명확한 답을 찾기 어려울 것 같다. 상사의 결재 속도가 빨라져 부하 직

원에게 신속한 업무 처리를 요구했을 수도 있는 반면, 오히려 그 반대로

부하 직원이 상사에게 영향을 미쳤을 수도 있다. 혹은 전체적인 업무 처

리 속도가 빨라졌다는 큰 틀의 인식하에서 본인과 상사 모두 업무 처리

속도가 증가했다는 직관적인 수준에서 답변을 했을 가능성도 배제할 수

없기 때문이다.

<표 4-33> 상사의 결재 소요시간

　구분 빈도 퍼센트 누적 퍼센트
매우 짧아졌다 12 6.2 6.2
약간 짧아졌다 33 17.0 23.2

변화 없다 94 48.5 71.6
약간 길어졌다 43 22.2 93.8
매우 길어졌다 12 6.2 100.0

총계 194 100.0　 100.0　　
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<표 4-34> 업무 처리 소요시간 인식에 따른 결재 소요시간 인식 차이

(그룹 통계)

업무 처리 
소요 시간 인식

N
결재 소요시간 

인식
표준편차 표준오차평균

줄었다 89 3.25 0.945 0.100

늘었다 22 2.64 0.953 0.203

(독립표본 t검정)

결재 소요시간 F t df. P
(양쪽)

평균
차이 표준오류편차

등분산 가정 .019 2.71 109 .008 .611 .225

업무 처리 소요시간의 감소는 해당 업무 처리의 질이 향상되거나 적어

도 같은 수준을 유지하는 조건을 충족하여야만 의미가 있다. 하지만 업

무 처리 속도 증가와 시간적 압박감은 이전보다 실수를 유발하거나 질적

수준 저하 우려를 불러일으킬 수도 있다. 하지만, 적어도 응답 결과만을

본다면 그러한 우려는 크게 하지 않아도 될 것으로 보인다.

PC 오프제 도입 후 업무 처리의 질적 수준 변화에 대한 질문에 전체

응답자의 9.3%만이 질적 수준이 떨어졌다고 응답했기 때문이다. 물론

‘보통이다’라는 중립 답변까지 포함하면 39.7%까지 그 비율이 증가하지

만, 다른 문항과는 달리 ‘전혀 그렇지 않다’라는 강한 부정의 비율이

40.7%에 달하고 ‘약간 그렇지 않다’는 의견도 19.6%를 차지해 60.3%가

업무 처리의 질적 수준 저하에 대하여 적극적인 부정 의견을 내놓았다.

<표 4-35> 업무 처리의 질적 수준 저하

　구분 빈도 퍼센트 누적 퍼센트

전혀 그렇지 않다 79 40.7 40.7

약간 그렇지  않다 38 19.6 60.3

보통이다 59 30.4 90.7

약간 그렇다 17 8.8 99.5

매우 그렇다 1 0.5 100.0

총계 194 100.0 　
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(3) 일 줄이기 노력

앞서 PC 오프제 도입으로 인해 응답자들이 제한된 시간 내에서 업무

처리에 소요되는 시간이 어느 정도 줄어든 것으로 인식하고 있음을 확인

해보았다. 하지만 줄어든 근로시간 내에 맡은 업무를 처리하는 것이 큰

부담으로 작용한다면, 직원들은 업무 속도 조절만으로는 해결하지 못하

고 불필요하거나 형식적인 업무는 아예 없애려는 움직임도 있을 것으로

예상해 볼 수 있을 것 같다. 형식적인 회의가 그 대표적인 예이다. 이런

의도로 조사 대상자들에게 회의 개최 횟수와 회의 당 소요시간의 변화에

대하여 물었다. 조사 결과, 많은 응답자(73.7%)가 회의 횟수 면에서는 변

화가 없는 것으로 느끼고 있었고 회의 소요시간에 대해서도 전체 응답자

의 65.5%가 변화가 없다고 응답했다.

다만, 회의 횟수나 소요 시간은 큰 변화가 없는 것으로 나타났는데, 이

는 기존에 존재하던 회의가 불필요한 형식적 회의가 아니었기 때문일 수

있겠다. 혹은 그 반대로 기존의 회의가 제도적으로 굳어 있어 직원들이

횟수나 시간의 조절을 통제할 수 없기 때문일 수도 있다. 그에 대해서는

본 설문을 통해 이유를 밝히진 못했지만, 몇몇 응답자들과의 인터뷰 내

용을 바탕으로 추측해볼 때, 둘 모두에 해당할 가능성이 높은 것으로 보

인다.

영업조직에서 근무하는 한 응답자는 “영업 조직의 경우 조직 내에서

열리는 회의 자체가 많지 않다. 기껏해야 주초에 지점장과 팀장들이 모

여 티타임을 가지며 실적 점검이나 주요 현안을 공유하는 정도이고, 그

밖에는 보증 의사 결정을 할 때 규정에 따라 개최해야하는 심의회와 같

은 의무적인 회의가 대부분이다. 특히 팀원들의 경우는 그러한 회의에

참여하는 대상이 아니라 그 변화에 대한 인식 자체가 미미할 수 있다”라

고 밝혔다.

본부조직에 근무하는 한 응답자도 PC 오프제 도입 후 회의문화에 변

화가 있는지에 대한 인터뷰에서 “기존에 정기적으로 개최되던 고위급 회

의는 예전과 그대로 진행되는 것 같다. 다만, 팀 단위로 개최되는 실무자
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급 회의는 소집하는 것 자체가 다른 직원들의 시간을 빼앗는다는 미안한

마음이 있어, 서로가 가급적 횟수를 줄이거나 꼭 필요한 경우 안건을 모

아 횟수를 줄이려고 노력하는 것 같다.”고 회의문화 변화에 대해 생각을

밝히고 “하지만, 대부분의 회의가 필요에 의해서 진행되는 만큼 회의 자

체를 인위적으로 줄이는 것은 바람직하지 않은 것 같다.”고 덧붙였다.

PC 오프제 도입으로 회의 횟수와 소요시간에는 변화가 없다는 인식이

가장 많았다. 하지만, 더 늘었다는 답변도 회의 횟수와 시간 면에서 모두

매우 낮은 비율을 차지했다. 다만, 회의횟수 및 회의 소요시간이 약간이

나마 단축되었다는 긍정적인 응답이 각각 20.1%와 31.4%의 비율을 보여

회의문화도 조금씩 변화의 과정을 거치고 있는 것으로 보인다.

<표 4-36> 회의 횟수

　구분 빈도 퍼센트 누적 퍼센트

매우 줄었다 2 1.0 1.0

약간 줄었다 37 19.1 20.1

변화 없다 143 73.7 93.8

약간 늘었다 12 6.2 100.0

매우 늘었다 0 0.0 100.0

총계 194 100.0 　

<표 4-37> 회의 소요시간

　구분 빈도 퍼센트 누적 퍼센트

매우 줄었다 5 2.6 2.6

약간 줄었다 56 28.9 31.4

변화 없다 127 65.5 96.9

약간 늘었다 6 3.1 100.0

매우 늘었다 0 0.0 100.0

총계 194 100.0 　
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불필요한 일을 줄이기 위한 직원들의 노력에 변화가 있었는지를 묻는

질문에 대해서는 전체 응답자 중 절반이 넘는 직원들이 ‘매우 그렇

다’(10.3%) 또는 ‘약간 그렇다’(45.4%)라는 긍정적인 답변을 내놓았으며,

부정적인 답변은 15.6%에 그쳤다.

이 같은 결과로 미루어 볼 때, PC 오프제 도입으로 직원들이 업무 집

중도를 높여 업무를 이전보다 더 짧은 시간에 처리하는 방향으로 행태나

인식의 변화를 보였으며, 이를 위해 업무의 속도 증가뿐만 아니라 기존

에 해오던 업무의 필요성에 대해서도 다시금 생각해보게 하는 계기로 작

용했다고 해석할 수 있다.

<표 4-38> 불필요한 일 버리기 노력

　구분 빈도 퍼센트 누적 퍼센트

매우 그렇다 20 10.3 10.3

약간 그렇다 88 45.4 55.7

보통이다 56 28.9 84.6

약간 그렇지 않다 18 9.3 93.9

매우 그렇지 않다 12 6.3 100.0

총계 194 100.0 　

(4) 소속 조직 유형 및 개인 특성에 따른 업무 효율성 변화

한편, 실근로시간 관련 항목들에 대한 분석 결과 응답자의 소속 조직

유형별로 통계적으로 유의미한 차이를 보였던 것과 달리 효율성 관련 설

문 항목에서는 어느 항목에 대해서도 95% 신뢰 수준에서 소속 조직 유

형별로 통계적으로 유의미한 차이를 보인 항목은 없었으며, 성별이나 결

혼 여부에 따른 유의미한 차이도 발견할 수 없었다. 다만 직위에 따른

차이를 분석한 결과, 업무 처리의 질적 수준 저하에 대한 질문에 대해서

만 팀장과 팀원 간에 통계적으로 유의미한 차이가 있는 것으로 나타났는

데 팀장 집단이 팀원 집단에 비해 질적 수준이 저하되었다는 의견이 많

은 것으로 확인되었다.
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<표 4-39> 조직 유형에 따른 업무 효율성 변화 인식 차이

소속조직 N 평균 표준 편차

(역)업무집중도 증가
영업조직 133 4.03 0.816

본부조직 34 3.85 0.702

업무 처리 
소요시간 감소

영업조직 133 3.35 0.808

본부조직 34 3.35 0.734

(역)결재 소요시간 
감소

영업조직 133 2.86 0.960

본부조직 34 3.15 0.857

휴식시간 감소
영업조직 133 3.62 0.823

본부조직 34 3.44 0.660

(역)회의 횟수 감소
영업조직 133 3.15 0.544

본부조직 34 3.15 0.500

(역)회의시간 감소
영업조직 133 3.32 0.558

본부조직 34 3.29 0.676

업무 처리의 질적 
수준 저하

영업조직 133 2.08 1.049

본부조직 34 2.06 1.071

일 버리기 노력 증가
영업조직 133 3.48 1.012

본부조직 34 3.53 0.896

<표 4-40> 직위에 따른 업무 처리의 질 저하 인식 차이

응답 내용 빈도 및 비율 팀원 팀장 총계

전혀 그렇지 않다
응답 빈도 67 12 79

응답비율 43.5% 30.0% 40.7%

약간 그렇지 않다
응답 빈도 33 5 38

응답비율 21.4% 12.5% 19.6%

보통이다
응답 빈도 44 15 59

응답비율 28.6% 37.5% 30.4%

약간  그렇다
응답 빈도 10 7 17

응답비율 6.5% 17.5% 8.8%

매우  그렇다
응답 빈도 0 1 1

응답비율 0.0% 2.5% .5%

총계
응답 빈도 154 40 194

응답비율 100.0% 100.0% 100.0%

* Fisher의 정확검정 값: 10.603, 정확한 유의수준: 0.023(양면)
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3. 일과 삶의 균형(Work-Life Balance)

PC 오프제 도입 시 내세운 가장 큰 목적 중 하나는 직원들의 일과 삶

의 균형(조화)을 지원하겠다는 것이다. ‘일과 삶의 조화’는 일과 가족, 여

가, 개인의 성장 및 자기계발 등과 같은 일 외의 영역에 시간과 심리적·

신체적 에너지를 적절히 분배함으로써 삶을 스스로 통제하고 조절할 수

있으며 삶에 대해 만족스러워 하는 상태를 의미한다.(김정운, 박정열,

2004; Munchhausen, 2003)

일과 삶의 균형이란 개념은 최초에 여성 문제에서 출발하여 가족 문제

로까지 적용 영역이 확대되어 왔다. 따라서 일과 삶의 균형이 종종 일과

가정의 균형이라고 사용되는 만큼 일과 삶의 균형을 이야기 할 때 ‘가족’

영역은 중요한 부분이다.

또 다른 영역으로 ‘여가’가 있다. PC 오프제를 통해 연간 혹은 월간 초

과근로시간이 줄어드는 것과는 별도로 PC 오프제는 하루하루의 퇴근시

간을 안정적으로 만들어줄 수 있다. 즉, 주중에도 근로자들이 무언가를

계획하거나 정기적으로 활동할 수 있는 안정적인 여가를 확보할 수 있게

되는 것을 의미한다. 이 같은 여건 하에서 직원들은 어떤 식으로 여가를

활용하고 있는지도 관심의 대상이다.

일과 삶의 균형에 관하여는 귀가 시각, 육아 부담, 가족과 보내는 시

간, 직원들과의 친목 활동, 회사 밖 사적 모임, 자기 계발에 있어 변화가

있었는지를 물어보았다. 그리고 PC 오프제가 생활 양식의 변화를 가져

왔는지에 대한 통합적인 내용의 질문도 포함시켰다. PC 오프제 도입이

일과 삶의 균형에 가져온 변화를 측정하기 위한 7개의 설문 문항들에 대

한 신뢰성을 검증하기 위해 산출한 Cronbach’s alpha 값은 0.805로 나타

났다.
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<표 4-41> 일과 삶의 균형 관련 설문 문항의 신뢰도 분석

Cronbach’s alpha .805

구분
항목 삭제 시 

척도 평균
항목 삭제 시 

척도 분산

수정된 
항목총계 

상관

`항목 삭제 시  
Cronbach‘ 

alpha

귀가 시각 단축 22.04 10.709 .629 .777

육아부담 완화 20.74 8.814 .568 .778

가족 저녁시간 20.87 9.308 .683 .754

사내 모임 21.58 11.187 .233 .832

사외 모임 21.14 10.166 .529 .782

자기계발 21.10 9.772 .638 .764

생활양식 변화 20.82 8.860 .631 .762

(1) 가족 영역

가족 영역에서는 PC 오프제 도입으로 인한 귀가 시각, 가족과 보내는

시간, 육아 부담의 변화 여부를 살펴보고자 하였다. 먼저 귀가 시각에 대

하여 응답자들의 68.6%(133명)가 ‘앞당겨졌다’라는 긍정적인 답변을 내놓

았다. 그리고 변화가 없다는 응답과 오히려 늦어졌다는 응답이 각각

30.9%(60명)와 0.5%(1명)로 나타났다. 귀가 시간이 앞당겨졌다고 답변한

133명의 평균 귀가 단축시간은 0.77시간으로 나타났다.

한편, 귀가 단축시간이 개인별 특성에 따라 어떤 차이를 보였는지 살

펴본 결과, 소속 조직이나 직위, 연령대에 따라서는 통계적으로 유의미한

차이가 나타나지 않았으나 성별에 따라서는 유의미한 차이를 보였다. 귀

가시간이 앞당겨졌다고 응답한 직원들의 성별에 따른 독립표본 t-검정

결과 남자 직원들의 귀가 단축시간이 여자 직원들의 귀가 단축시간보다

평균적으로 0.41시간 더 많이 단축된 것을 확인할 수 있었다.

귀가 시간이 앞당겨짐에 따라 자연스럽게 직원들이 가족과 보내는 저

녁시간도 늘었다는 답변이 많았다. 변화가 없다고 답변한 52명(26.8%)과

오히려 줄었다는 4명(2%)를 제외하고는 모두 가족과 보내는 저녁시간이
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　구분 빈도 퍼센트 누적 퍼센트
늦어졌다 1 0.5% 0.5%
변화 없다 60 30.9% 31.4%
앞당겨졌다 133 68.6% 100.0%

총계 194 100.0%

증가한 것으로 나타났다. 이와 더불어 직원들은 자녀 양육 부담도 완화

된 것으로 느끼고 있었다. PC 오프제 도입이 육아 부담에 도움이 된다

고 생각되는지를 묻는 질문에 응답자 중 74.3%가 ‘약간 그렇다’(42.3%)

와 ‘매우 그렇다’(32.0%)라고 대답한 것이다. 이 같은 조사 결과로 볼 때,

PC 오프제는 전반적으로 볼 때 일과 가정의 균형 측면에서는 어느 정도

도입 목적을 달성했다고 평가할 수 있겠다.

<표 4-42> 귀가시간

<표 4-43> 귀가 단축시간

　구분 빈도 퍼센트 누적 퍼센트
1시간 미만 55 41.4% 41.4%
1-2시간 56 42.1% 83.5%
2-3시간 19 14.3% 97.7%
3-4시간 3 2.3% 100.0%

총계 133 100.0% 　

<표 4-44> 평균 귀가 단축시간

구분 N 최소값 최대값 평균 표준편차

귀가 단축시간 133 0.00 3.00 0.77 0.77

* 귀가시간이 앞당겨졌다고 응답한 직원들의 평균 귀가 단축시간으로 1시간 미만은

0, 그 외 시간은 구간의 시작점을 기준으로 계산(예: 1~2시간은 1시간으로 계산함)

<표 4-45> 성별에 따른 귀가 단축시간 평균 비교

(그룹 통계)

귀가 단축시간 N 평균 표준편차 표준오차평균
남성 114 0.83 0.79 0.07
여성 19 0.42 0.61 0.14
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(독립표본 검정)

귀가 단축시간 F t df. 유의수준
(양쪽)

평균
차이 표준오류편차

등분산 가정 .768 2.178 131 .031 0.41 0.19

* 1시간 미만은 0으로 그 외 시간은 구간의 시작점을 기준으로 계산(예: 1~2시

간은 1시간으로 계산함)

<표 4-46> 가족과 보내는 저녁시간

　구분 빈도 퍼센트 누적 퍼센트
매우 줄었다 2 1.0 1.0
약간 줄었다 2 1.0 2.1
변화 없다 52 26.8 28.9

약간 늘었다 105 54.1 83.0
매우 늘었다 33 17.0 100.0

총계 194 100.0 　

<표 4-47> 육아 부담 완화

　구분 빈도 퍼센트 누적 퍼센트
전혀 그렇지 않다 7 3.6 3.6
약간 그렇지  않다 3 1.5 5.2

보통이다 40 20.6 25.8
약간 그렇다 82 42.3 68.0
매우 그렇다 62 32.0 100.0

총계 194 100.0 　

(2) 여가 영역

PC 오프제 도입은 직원들의 여가 생활에는 어떤 변화를 가져왔을까?

앞선 설문 결과 분석을 통해 직원들은 실근로시간이 감소하였다고 느끼

고 있음을 확인하였다. 근로시간과 여가시간이 트레이드 오프 관계에 있

음을 생각할 때 이는 곧 직원들의 여가시간 증가를 의미한다고 하겠다.

그렇다면 직원들은 PC 오프제를 통해 확보한 여가를 어떠한 형태로

보내고 있을까? 여가 활동 변화 여부를 확인하기 위해 직원들에게 PC

오프제 도입 후 회사 선후배나 동료들과의 모임 시간, 회사와 무관한 외



- 68 -

부 모임 시간, 자기계발에 할애하는 시간, 그리고 가장 많이 증가한 여가

활동의 유형 등에 대하여 물었다.

먼저 사내 모임 시간 변화 여부에 대한 질문에 응답자들의 절반 이상

(54.1%)은 제도 도입 전과 비교할 때 변화가 없다고 답변했다. 하지만

30.9%의 직원은 그 시간이 늘었다고 응답하였으며, 14.9%은 오히려 줄

었다고 응답하여 증가한 여가시간을 다르게 할애하고 있음을 확인할 수

있었다. 다만, 응답 결과로 미루어 볼 때 적지 않은 수의 직원들은 늘어

난 여가시간을 활용해 퇴근 후 다른 직원들과 함께 보내는 것을 확인할

수 있었다.

사외 모임 시간에 대한 질문에는 ‘변화 없다’는 답변도 40.7%로 상당

한 비율을 차지했지만 ‘약간 늘었다’라는 답변이 50.5%로 가장 높은 비

율을 보이는 가운데 ‘매우 늘었다’라는 답변도 5.7%로 나타했다. 반면,

‘약간 줄었다’(2.6%)와 ‘매우 줄었다’(1%)는 답변은 상대적으로 매우 낮

은 편이었다. 이 같은 답변 비율로 볼 때 많은 직원들이 증가한 여가시

간을 활용하여 그 간 시간 부족 등으로 갖기 못했던 친구들과의 만남,

동호회 참석 등 개인적인 모임을 늘릴 수 있게 되었음을 알 수 있었다.

<표 4-48> 사내 모임 시간

　구분 빈도 퍼센트 누적 퍼센트
매우 줄었다 7 3.6 3.6
약간 줄었다 22 11.3 14.9
변화 없다 105 54.1 69.1

약간 늘었다 58 29.9 99.0
매우 늘었다 2 1.0 100.0

총계 194 100.0 　

<표 4-49> 사외 모임 시간

　구분 빈도 퍼센트 누적 퍼센트
매우 줄었다 2 1.0 1.0
약간 줄었다 5 2.6 3.6
변화 없다 78 40.2 43.8

약간 늘었다 98 50.5 94.3
매우 늘었다 11 5.7 100.0

총계 194 100.0 　
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한편, 적지 않은 직원들이 늘어난 여가시간을 자기계발에 투자하고 있

는 것으로 나타났다. <표4-50>에서 볼 수 있듯이 PC 오프제 도입으로

자기계발에 할애하는 시간이 늘었는지를 묻는 질문에 대해 절반 이상

(56.7%)의 응답자들은 긍정적인 답변을 하였다. 변화가 없다는 응답 비

율도 40.7%로 상당한 비율을 차지지만, 자기계발 시간이 줄었다는 응답

은 2.6%에 불과했다. 즉, 직원들이 늘어난 여가를 활용하여 자기계발에

투자하기 시작하는 움직임이 있었다는 사실을 짐작할 수 있었다.

<표 4-50> 자기계발 할애 시간

　구분 빈도 퍼센트 누적 퍼센트
매우 줄었다 1 0.5 0.5
약간 줄었다 4 2.1 2.6
변화 없다 79 40.7 43.3

약간 늘었다 95 49.0 92.3
매우 늘었다 15 7.7 100.0

총계 194 100.0 　

개인별 특성(직위, 성별, 소속 조직, 연령대)에 따른 여가시간 활동 행

태의 차이를 살펴보기 위해 t 검정 및 ANOVA 분석을 실시하였다. 그

결과, 성별에 따른 자기계발 항목만이 통계적으로 유의미한 차이가 확인

되었으며, 평균적으로 여성이 남성보다 자기계발에 더 많이 투자하는 성

향을 보였다.

<표 4-51> 성별에 따른 여가 활용 변화

(그룹 통계)

성별 N 평균 표준 편차 표준 오차 평균

사내모임
남성 159 3.13 .794 .063
여성 35 3.17 .618 .104

사외모임
남성 159 3.55 .699 .055
여성 35 3.66 .639 .108

자기계발
남성 159 3.57 .680 .054
여성 35 3.83 .664 .112
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(독립표본 t 검정)

성별에 따른 여가 
활동의 차이

F t df. 유의수준
(양쪽)

평균
차이 표준오류편차

사내모임
등분산 
가정

1.09 -.032 192 0.75 -.046 0.143
사외모임 0.34 -0.81 192 0.42 -.104 0.129
자기계발 1.37 -2.08 192 0.04 -.263 0.126

끝으로 여가 활동 유형을 나열하고 가장 많이 증가한 활동이 무엇인지

물었다. 그 결과 ‘가족과 저녁시간 보내기’라고 응답한 비율(62.4%)이 압

도적으로 높았으며, 자기계발 및 취미활동이 19.1%로 그 뒤를 이었고,

사외 지인들과의 모임(10.3%)과 직원들과의 친목 도모 활동(8.2%)은 상

대적으로 낮은 비율을 보였다.

여가 활동의 유형은 개인이 선택할 수 있는 여지가 많아 개인 특성별

로 차이가 있을 것으로 예상되어 카이스퀘어 검정을 실시하였다. 그 결

과 성별을 제외한 연령대, 직급, 소속, 결혼 여부가 증가한 여가 활동 유

형에 영향을 미치는 것으로 나타났다. 예컨대 36세에서 45세까지의 연령

대에서 가족활동이 가장 높은 빈도를 보이는데, 이는 이 연령대가 결혼

후 나이가 어린 자녀를 두고 있기 때문인 것으로 짐작해볼 수 있겠다.

직급별로도 4급의 가족 활동 빈도가 두드러지게 높게 나타나는데 4급 직

원의 연령대가 30대 중반에서 40대 중반에 집중된 것과 관련되어 보인다.

소속별로는 본부조직이 영업조직보다 자기계발 항목이 상대적으로 높

은 빈도를 보인 반면, 사내 모임은 영업조직이 본부조직보다 더 증가한

것으로 나타났다. 결혼 여부에 따라서도 여가활동 유형 증가에서 유의미

한 차이가 보였는데, 기혼 직원들이 가족 활동에 집중(70.7%)된 반면 미

혼 직원들은 기혼 직원들에 비해 증가한 여가를 자기계발(36.4%)과 사외

모임(25.0%)을 위해 사용하고 있는 것으로 나타났다.

<표 4-52> 가장 많이 증가한 여가활동 유형

　구분 빈도 퍼센트
사내 모임 16 8.2
자기 계발 37 19.1

가족과 저녁시간 보내기 121 62.4
사외 모임 20 10.3

총계 194 100.0
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<표 4-53> 개인 특성에 따른 가장 많이 증가한 여가활동 유형

개인 특성 사내 
모임

자기
계발

가족 
활동

사외
모임 계

χ2 /
Fisher의 

정확검정(p)

성
별

남
14 28 100 17 159

1.349
(0.711)

8.8% 17.6% 62.9% 10.7% 100.0%

여
2 9 21 3 35

5.7% 25.7% 60.0% 8.6% 100.0%

연
령
대

35세 이하
3 17 24 8 52

27.359
(0.000)

5.8% 32.7% 46.2% 15.4% 100.0%

36~45세
4 9 73 7 93

4.3% 9.7% 78.5% 7.5% 100.0%

46세 이상
9 11 24 5 49

18.4% 22.4% 49.0% 10.2% 100.0%

직
급

3급 이상
9 9 16 6 40

32.301
(0.000)

22.5% 22.5% 40.0% 15.0% 100.0%

4급
5 10 71 4 90

5.6% 11.1% 78.9% 4.4% 100.0%

5급 이하
2 18 34 10 64

3.1% 28.1% 53.1% 15.6% 100.0%

소
속

본부조직
8 33 90 13 144

10.131
(0.017)

5.6% 22.9% 62.5% 9.0% 100.0%

영업조직
8 4 31 7 50

16.0% 8.0% 62.0% 14.0% 100.0%

결
혼

기혼
14 21 106 9 150

26.702
(0.000)

9.3% 14.0% 70.7% 6.0% 100.0%

미혼
2 16 15 11 44

4.5% 36.4% 34.1% 25.0% 100.0%

* 성별과 결혼 여부에 따른 카이제곱 검정은 기대빈도가 5 미만인 셀의 수가

전체 셀의 25%에 해당하여 Fisher의 정확 검정을 사용함

앞서 설문 결과 분석에서 추측할 수 있었듯이 전반적으로 PC 오프제

도입이 일과 삶의 균형에 긍정적인 영향을 준 것으로 생각하고 있는 지

그 효과성을 직접 묻는 질문에 대해 정도의 차이는 있지만 직원들은 대
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부분 긍정적으로 답변하였다. 42.8%의 응답자들이 ‘매우 그렇다’를 선택

하였으며, 39.2%는 ‘약간 그렇다’를 선택해 전체 응답자의 82.0%가 우호

적인 인식을 갖고 있는 것으로 나타난 반면, ‘전혀 그렇지 않다’와 ‘약간

그렇지 않다’라는 응답은 전체의 6.7%에 불과했다.

이 같은 인식이 개인 특성별로 차이가 나타나는지를 살펴본 결과 성

별, 연령, 직급, 소속은 이 같은 인식에 통계적으로 유의미한 영향력을

주지 못하는 것으로 확인되었고 다만, 결혼 여부만이 통계적으로 유의미

한 영향력을 주는 것으로 나타났다. 결혼 여부와 긍정적 인식도에 대한

교차분석 결과, 미혼 직원들이 기혼 직원들에 비해 ‘매우 그렇다’라는 답

변이 압도적으로 많아 미혼 직원들이 기혼 직원들에 비해 PC 오프제가

일과 삶의 균형에 보다 긍정적인 영향을 주고 있음을 짐작해볼 수 있다.

이 같은 결과가 나타난 이유에 대하여 본 연구에서는 검증할 수 없으

나, 결혼 여부에 따라 증가한 여가 활동 유형이 통계적으로 유의미한 차

이를 보인 점과 일정 부분 관련이 있을 것으로 추측해볼 수는 있을 것으

로 보인다. 즉, 기혼 직원들의 경우 가장 많이 증가한 여가활동이 가족과

함께 저녁시간을 보내는 것에 편중(70.7%)된 반면, 미혼 직원들은 다른

유형에 비해 도드라지게 낮은 비율을 보인 사내 모임을 제외하고는 자기

계발, 가족활동, 사외모임의 비율이 고르게 분포했는데, 미혼 직원들이

기혼 직원들에 비해 다양한 여가활동을 영위할 수 있는 기회가 많아져

일과 삶의 균형 측면에서의 만족도가 더 높지 않았을까 미루어 짐작해볼

수 있겠다.

<표 4-54> PC 오프제가 WLB에 긍정적 영향을 주었는지 여부

　구분 빈도 퍼센트 누적 퍼센트

전혀 그렇지 않다 7 3.6 3.6

약간 그렇지  않다 6 3.1 6.7

보통이다 22 11.3 18.0

약간 그렇다 76 39.2 57.2

매우 그렇다 83 42.8 100.0

총계 194 100.0 　
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<표 4-55> 결혼 여부에 따른 PC 오프제의 WLB에 대한 긍정적 영향 인식

구분 기혼 미혼 총계

전혀 그렇지 않다

빈도 7 0 7

기대빈도 5.4 1.6 7.0

비율 4.7% 0.0% 3.6%

약간 그렇지 않다

빈도 4 2 6

기대빈도 4.6 1.4 6.0

비율 2.7% 4.5% 3.1%

보통이다

빈도 20 2 22

기대빈도 17.0 5.0 22.0

비율 13.3% 4.5% 11.3%

약간  그렇다

빈도 63 13 76

기대빈도 58.8 17.2 76.0

비율 42.0% 29.5% 39.2%

매우  그렇다

빈도 56 27 83

기대빈도 64.2 18.8 83.0

비율 37.3% 61.4% 42.8%

총계 150 44 194

4. 제도 수용도 및 개선 방향

끝으로 지금까지 PC 오프제의 운영 실태를 고려할 때 앞으로 이 제도

를 유지하는 것에 대하여 찬성하는 지를 물었다. 이는 곧 제도에 대한

수용도를 의미하는데, 전체 응답자의 67.0%가 ‘매우 그렇다’라고 답변했

으며 11.9%가 ‘약간 그렇다’라고 답변해 78.9%가 제도 유지에 대하여 긍

정적인 의견을 보였다. ‘보통이다’라는 중립적 답변까지 포함할 경우 그

비율은 91.8%에 달해 제도에 대한 높은 수용도를 방증하였다.
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<표 4-56> 제도 유지 찬성

　구분 빈도 퍼센트 누적 퍼센트

전혀 그렇지 않다 7 3.6 3.6

약간 그렇지  않다 9 4.6 8.2

보통이다 25 12.9 21.1

약간 그렇다 23 11.9 33.0

매우 그렇다 130 67.0 100.0

총계 194 100.0 100.0

하지만, 제도의 방향성에 대하여 대다수가 찬성한다고 해서 찬성하는

이들이 제도의 모든 부분에 만족하고 있다고는 볼 수 없다. 큰 틀에서

제도의 개선 방향을 모색하기 위해 직원들에게 PC 오프제의 핵심적인

내용인 PC 오프제 예외 인정 한도 및 관리 방법과 PC 시각에 대해 가

장 개선이 필요한 항목을 고르도록 하였다.

그 결과, PC 오프제의 예외를 인정하는 일수에 해당하는 ‘미결 업무

처리의 날’을 현재보다 더 줄여야한다는 답변이 가장 많았고 PC 전원을

차단하는 시각을 앞당겨야 한다는 의견이 그 뒤를 이었다. 이는 PC 오

프제의 취지를 살리기 위해서는 제도를 보다 강화하여야 한다는 취지의

의견이다. 그런가 하면 이와는 정반대로 ‘미결 업무 처리의 날’을 현재보

다 더 늘려야 한다는 의견도 31명이 제시하였으며, PC 오프 시각도 늦

춰야한다는 목소리도 있었다.

본부조직과 영업조직 간에 다르게 운영하는 야근 예외 인정 방식도 개

선이 필요하다고 생각하는 직원들도 있었다. 개인 단위로 야근일수를 관

리하는 방식, 즉 본부조직에 적용하는 방식을 영업조직에도 적용해야한

다는 답변이 36건(18.6%) 있었으며 반대로 본부조직도 영업조직처럼 조

직 단위로 관리하는 것이 필요하다는 의견도 18명이 제시하였다.

개선 방향에 대한 의견은 대부분 개인 특성에 따른 유의미한 차이를

보이지 않았다. 다만, 직위에 따라서는 통계적으로 유의미한 차이가 나타

났다. 즉, 팀장 직위의 응답자들이 미결 업무 처리의 날 확대와 PC 오프

시각 늦추기에 대해 기대빈도보다 높은 응답빈도를 보인데 반해, 팀원
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직위의 응답자들은 이와 반대로 미결 업무 처리의 날 축소와 PC 오프

시각 앞당기기에 대해 기대빈도보다 많은 응답 빈도를 보인 것이다.

특히 미결 업무의 날 운영에 관하여는 팀원들 중 35.1%가 미결 업무

처리의 날 축소가 가장 필요하다고 응답한 반면 확대하여야 한다는 응답

비율은 14.3%에 그친데 비해, 팀장들은 오히려 미결 업무의 날을 확대하

여야 한다는 응답 비율(22.5%)이 축소하여야 한다는 응답 비율(15.0%)보

다 높게 나타났다. PC 오프 시각에 대하여도 팀원들 중 21.4%가 앞당겨

야한다고 응답하고 3.2%만이 늦춰야한다고 응답하여 큰 차이를 보인 반

면, 팀장들은 그 비율이 각각 17.5%와 10.0%로 팀원들에 비해 차이가

크지 않게 나타났다.

이와 유사한 내용의 차이가 연령대별로도 나타났다. 이에 대해서는 본

설문만으로는 명확한 이유를 제시할 수는 없겠지만, 연령대가 높아질수

록 업무량이 많아지거나, 또는 이를 처리하는 데 걸리는 시간이 더 필요

하기 때문이라는 해석이 가능하다. 하지만, 이 같은 해석은 지나친 일반

화라고 여겨지며, 그보다는 오히려 팀원과 팀장의 직위가 연령대와 높은

상관관계(0.662(p<0.01))를 갖고 있는 데에 기인하기 때문이라고 보는 것

이 합리적인 해석이라고 할 수 있을 것 같다.

<표 4-57> 제도 개선 방향

　구분 빈도 퍼센트 누적 퍼센트

미결 업무 처리의 날 확대 31 16.0 16.0

미결 업무  처리의 날 축소 60 30.9 46.9

PC 오프시간  앞당기기 40 20.6 67.5

PC 오프시간  늦추기 9 4.6 72.1

개인 단위 야근 관리 36 18.6 90.7

조직 단위 야근 관리 18 9.3 100.0

총계 194 100.0 100.0
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<표 4-58> 직위에 따른 제도 개선 방향

구분　 팀원 팀장 총계

개선
사항

미결 업무  
처리의 날 

확대

빈도 22 9 31
기대빈도 24.6 6.4 31.0

비율 14.3% 22.5% 16.0%
미결  업무 
처리의 날 

축소

빈도 54 6 60
기대빈도 47.6 12.4 60.0

비율 35.1% 15.0% 30.9%
PC  

오프시간 
앞당기기

빈도 33 7 40
기대빈도 31.8 8.2 40.0

비율 21.4% 17.5% 20.6%
PC  

오프시간 
늦추기

빈도 5 4 9
기대빈도 7.1 1.9 9.0

비율 3.2% 10.0% 4.6%

개인  단위 
야근 관리

빈도 25 11 36
기대빈도 28.6 7.4 36.0

비율 16.2% 27.5% 18.6%

조직  단위 
야근 관리

빈도 15 3 18
기대빈도 14.3 3.7 18.0

비율 9.7% 7.5% 9.3%

총계
빈도 154 40 194

기대빈도 154.0 40.0 194.0
비율 100.0% 100.0% 100.0%

제 3 절 다른 자료와의 비교(Triangulation)

앞서 언급한 바와 같이 본 연구는 설문 응답자들의 기억에 대한 의존

성이 높다. 따라서 응답자들의 인식 정도와 실제 현실과의 차이가 있는

지 비교할 필요가 있다. 다만, 설문조사 결과와 일대일 대응 형태로 비교

할 수 있는 실제 현실을 정확하게 측정한 계량화된 데이터는 존재하지

않는다. 하지만, 일부 관련성이 있는 데이터와 설문조사 결과를 비교해보

는 작업은 이를 생략하는 것보다는 본 연구 결과의 신빙성을 부분적으로

나마 간접적으로 확인해보는 데 있어 유용한 일이 될 것이다.

본 연구에서는 PC 오프제 도입의 효과를 크게 실근로시간, 업무 효율
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성, 일과 생활의 균형이라는 세 측면에서 살펴보았다. 비교를 위해 참고

한 자료는 신용보증기금이 「공공기관의 운영에 관한 법률」에 따라 정

부에 제출한 경영실적보고서, 신용보증기금에서 자체적으로 실시한 직무

만족도 조사와 조직문화지수 평가 결과이다.

먼저 경영실적보고서를 보면 PC 오프제 운영 성과에 대해 기술하고

있는데, 신용보증기금은 연중 영업일 수 대비 19시 이후 초과근로 일수

비중이 감소하였다는 내용이 포함되어 있다. 즉, 2013년에 27.2%였던 영

업조직의 초과근로 일수 비율이 2014년에는 20.2%로 감소한 것으로 확

인되는데, 초과근로 일수의 감소에도 불구하고 신용보증, 신용보험, 구상

권 관리 등 주요 사업 전 부문에서 경영목표를 초과 달성한 것으로 나타

났다. 이는 수치상으로는 일치하지 않지만, 본 연구에서 밝혔던 PC 오프

제가 실근로시간을 단축시켰다는 사실을 뒷받침해준다. 또한, 감소된 근

로시간에도 불구하고 경영 목표를 모두 달성한 점은 PC 오프제를 통해

조직의 효율성(인풋 대비 아웃풋)이 향상되었음을 의미한다고 하겠다.

경영실적보고서상 수치화된 계량 지표들도 이 같은 사실을 직접적으로

뒷받침하지는 않지만, 전년에 비해 평가 점수가 하락하지 않았다는 사실

만으로도 PC 오프제 도입 후 조직의 효율성은 향상되었다고 볼 수 있는

여지를 제공해준다고 할 수 있다. 특히, 사업 수행 효율성과 계량관리업

무비 지표의 경우 2013년보다 큰 폭으로 상승한 것으로 나타났으며, 전

연도에 높은 점수를 받았던 지표들도 하락하지 않았다.

<표 4-59> 경영효율(경영관리) 범주 주요 계량지표 비교

　지표명 평가산식 13년 14년 비고(배점)

사업 수행 
효율성

순사업비
평균 인원

1.087 1.477 상승(2점)

구상권 관리 
업무 효율성

1백만원 이상 회수업체 수
관리업무 담당 인원 수

2.000 2.000 만점 유지(2점)

계량관리 
업무비

관리업무비
매출액

2.579 3.738 상승(4점)

한편, 직무만족도 조사에도 본 연구와 관련된 문항들이 포함되어 있었
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는데, ‘귀하는 평소 직장생활과 가정생활을 균형 있게 영위하고 있다고

생각하십니까?’라는 질문에 대한 평점이 2013년에는 3.55점(5점 만점)에

서 2014년에는 3.58점으로 상승하였고, ‘귀하는 시간외 근무의 제한 및

PC 오프제의 시행이 일과 가정의 양립과 업무 효율성 제고에 도움이 된

다고 생각하십니까?’라는 질문에 대한 평점은 2013년 4.51점에서 4.41점

으로 점수가 일부 하락하였으나 여전히 높은 수준의 만족도를 유지했다.

본 연구에서 살펴본 PC 오프제 도입 효과로 미루어볼 때, PC 오프제

는 조직문화에도 변화의 움직임이 있었다는 추측이 가능하다. 신용보증

기금에서 자체적으로 개발하여 운영하고 있는 조직문화지수 진단 결과를

보면 2013년에 56.60점이었던 점수가 2014년에는 64.87점으로 상승하였

다. 특히, ‘자율’, ‘창의’, ‘활기’, ‘당당’ 등 4개 영역 중 ‘활기’ 영역의 점수

는 전년 대비 16점 이상 상승한 것을 확인할 수 있었다. 물론 조직문화

지수의 상승에 PC 오프제가 얼마나 영향을 미쳤는지에 대해 설명해줄

객관적인 근거는 없지만, 직원들의 직장 생활 및 여가 생활에 적잖은 영

향력을 준 사실을 확인한 본 연구와 일부 직원들과의 면담을 통해 확인

한 바로 미루어볼 때에도 PC 오프제는 조직문화에도 긍정적인 영향을

주었다고 조심스레 이야기할 수 있겠다.

또한, 조직문화활성화 프로그램들을 중요도, 필요도, 만족도 등 3개 항

목으로 평가한 결과에서도 PC 오프제는 각각 5점 만점 중 4.00점, 4.01

점, 3.88점을 받아 조직문화 측면에서 그 필요성과 중요성을 인정받은 것

은 물론 가정의 날과 함께 가장 높은 만족도를 보였다. 한편, 같은 조사

에서 보고문화 개선, 회의문화 개선, 불필요한 일 버리기 프로그램은 중

요도와 필요도에서는 높은 점수를 받았지만 만족도에서는 상대적으로 낮

은 평가를 받아 앞으로 개선의 여지가 남아 있는 것으로 보인다.

<표 4-60> 조직변혁 프로그램 중요도, 필요도 및 만족도 조사 결과 비교

프로그램 중요도 필요도 만족도

보고문화 개선활동 3.71 3.71 3.16

회의문화 개선활동 3.62 3.62 2.95

PC 오프제 4.00 4.01 3.88
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본 연구 결과와 비교 대상으로 삼은 경영 효율성 지표, 직무만족도, 조

직문화지수 등은 PC 오프제 뿐만 아니라 조직 전반에 걸친 다양한 요인

들이 복합적으로 영향을 미쳐 산출된 것이기 때문에, PC 오프제 도입의

효과를 직접적으로 뒷받침한다고 이야기하는 것에는 무리가 따를 수 있

다. 단지, 한 해 동안의 변화에 대한 수치를 추적한 결과이고 수치상으로

크지 않은 실근로시간의 감소가 조직 전반에 걸쳐 제도 도입 첫해부터

발휘할 수 있는 영향력은 제한적이라고 생각되기 때문이다.

다만, PC 오프제에 대한 만족도가 다른 조사에서도 본 연구에서와 마

찬가지로 높게 나타났다는 사실은 직원들의 제도에 대한 순응도가 높다

는 사실을 다시금 확인시켜 주는 정도라고 보는 것이 타당할 것이다.
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제 5 장 결론 및 시사점

제 1 절 연구 결과 요약 및 시사점

근면성을 바탕으로 열심히 일하는 국민들 덕분에 우리나라 경제는 다

른 나라에서는 유례를 찾아보기 힘들 정도로 가파른 성장을 거듭해왔다.

하지만, 이제 일을 많이 하는 것은 우리사회에서 더 이상 미덕으로 여겨

지지 않는다. 회사에서는 짧은 시간에 더 많은 성과를 내는 효율적인 근

로자를 바라며, 가정에서도 야근수당을 받아가며 돈을 많이 벌어오는 가

장보다는 가급적 빨리 집으로 돌아와 가족들과 함께 시간을 보내며 일과

가정의 조화를 추구하는 가장이 환영받는다. 세계에서 가장 일을 많이

하는 나라라는 타이틀은 이제 더 이상 명성이 아닌 오명으로 여겨진다.

이 같은 사회 분위기의 변화 속에서 금융권을 중심으로 근로시간을 줄

여 효율성을 높이고 일과 가정 혹은 일과 삶의 균형을 도모하기 위한

PC 오프제가 도입 및 확산되고 있다. 사무직 근로자의 필수 업무 수단

인 PC의 전원을 일정 시각이 되면 자동으로 차단하여 PC 사용 시간을

통제하는 이 제도의 실효성에 대한 의문으로 본 연구는 시작되었다.

아무리 좋은 취지의 제도라고 해도 절대적인 업무량의 변화 없이는 오

히려 직원들의 시간적 압박감으로 스트레스만 가중시킬 소지도 있고 기

존에 자율적으로 분배할 수 있던 근무시간을 강제적으로 제한하는 규제

적 성격은 제도의 적용 대상인 직원들로 하여금 심리적 반발을 일으킬

수도 있기 때문이다. 만약 그렇다면 직원들은 각종 저항 행동들을 통해

제도의 효과성을 떨어뜨렸을 수도 있을 것이다.

본 연구에서는 2014년부터 제도를 전격 시행한 금융 공공기관 신용보

증기금의 직원들(194명)을 대상으로 설문조사를 실시하여 PC 오프제의

효과에 대한 실증 분석을 시도하였다. 구체적으로는 PC 오프제가 실근
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로시간, 업무 효율성, 여가 및 일과 삶의 균형에 어떤 변화를 가져왔는지

살펴보았으며, 더불어 이 같은 효과가 소속 조직 유형 즉, 본부조직과 영

업조직에서 어떠한 차이를 보였는지도 분석해보았다.

연구 결과를 가설별로 요약해보면 다음과 같다. 첫째, PC 오프제는 직

원들의 실근로시간을 단축시킨 효과가 있는 것으로 나타났다. PC 오프

제가 도입되기 직전 연도인 2013년도와 비교할 때 직원들의 야근 일수,

야근 시 야근시간, 휴일 근무 일수, 조기 출근 일수, 초과근로 시간이 모

두 줄어든 것으로 나타났으며, 야근 시 야근시간을 제외하고는 그 차이

가 통계적으로도 유의미한 것으로 확인되었다. 또한 퇴근 시 상사의 눈

치를 보는 정도도 직전 연도보다 낮아진 것으로 드러나 퇴근 문화 측면

에서도 변화가 나타났음을 짐작해볼 수 있었다. 수치상으로 보면, 주당

야근 일수는 평균 0.62일, 야근 시 야근시간은 0.06시간, 주당 휴일 근무

일수는 0.28일, 주당 조기 출근 일수는 0.38일, 주당 초과 근로 시간은 0.

89시간이 각각 감소한 것으로 나타났다.

이 같은 변화는 소속 조직의 유형(본부조직 또는 영업조직)에 관계없

이 동일하게 발생하였다. 다만 변화의 크기에 있어서는 항목별로 영업조

직과 본부조직 간에 통계적으로 유의미한 차이를 보였지만, 차이의 크기

가 직관적으로 와 닿을 정도로 크지는 않았던 것 같다.

둘째, PC 오프제 도입으로 업무 효율성이 향상되는 효과가 있었다. 다

만, 본 연구는 계량적 연구를 통해 실질적인 조직의 효율성을 측정하여

제도 도입 전후를 비교하는 시도를 하지는 않았으며, 오히려 Leibenstein

이 말한 X-효율성의 개념이 본 연구에서 보고자 했던 효율성의 개념에

입각한 효율적 업무 행태에 초점을 맞췄다. 전년도와 비교할 때 전체 응

답자의 73.7%가 업무 집중도가 높아진 것으로 인식하였으며, 업무 시간

중 비공식적인 휴식시간이 줄었다는 응답 비율도 48.5%에 달했다. 동일한

업무 처리에 소요되는 시간이 줄었다는 응답 비율도 45.9%를 기록해 전반

적으로 업무 행태 면에서 효율성이 향상되는 방향으로 변화를 보였다.

한편, 제도 도입으로 인하여 적지 않은 직원들(38.1%)이 근무시간에

시간적 압박감을 느끼고 있었는데, 이들 중 78.4%는 업무 집중도가 높아
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졌다고 답변하고 나머지 21.6%는 변화가 없다고 답변한 사실로 미루어

볼 때 시간적 압박감은 업무 효율성 측면에서 긍정적인 요인으로 작용했

다고 볼 수 있겠다. 한편 업무 처리에 소요되는 시간이 줄어들었음에도

불구하고 업무 처리의 질적 수준이 저하되었다고 생각하는 직원은 9.3%

에 불과했으며, 신용보증기금의 2014년 경영실적보고서상 경영효율 관련

계량지표들의 수치는 전년과 동일하거나 상승하여 이 같은 직원들의 인

식을 뒷받침해주고 있다.

다만, 제한된 시간에 업무 효율성을 높이기 위해 기존의 업무를 줄이

려는 노력은 아직까지 추가적으로 개선할 여지가 있는 것으로 보인다. 회의

횟수 변화를 묻는 질문에 73.7%의 응답자들은 변화가 없었다고 응답하였으

며, 불필요한 일을 버리는 노력의 증가 여부를 묻는 질문에 대해서도 9.3%

만이 긍정적인 답변을 내놓았다. 다만, 31.4%의 응답자가 회의시간이 줄었

다고 답변한 것으로 볼 때 시간적 낭비요인을 줄이려 노력하는 모습을 엿

볼 수 있었다.

셋째, PC 오프제는 일과 삶의 균형에도 기여한 것으로 나타났다. 전체

응답자의 68.6%가 제도 도입 후 귀가시간이 앞당겨졌다고 답변하였으며,

단축된 시간은 평균 0.77시간이었다. 특히 남성이 여성보다 평균 0.41시

간 더 단축된 것으로 나타났다. 대다수의 직원들은 여가 시간이 늘어남

에 따라 직원들과의 친목 도모를 위한 사내 모임, 친구나 동호회 등 사

외 모임, 자기계발 및 취미활동 등이 모두 약간 늘었다고 인식하고 있었

다. 특히 사내 모임이 늘었다는 답변(30.9%)에 비해 사외모임(56.2%)과

자기계발 및 취미활동(56.7%)이 늘었다는 답변 비율이 더 높게 나타났

다. 가장 많이 증가한 여가활동 유형을 묻는 질문에는 응답자의 62.4%가

‘가족과 저녁시간 보내기’를 선택해 압도적으로 높은 비율을 보였으며,

자기계발 및 취미활동, 사외 모임, 사내 모임 순으로 나타났다.

그리고 증가한 여가 활동 유형 순위에서 짐작할 수 있듯이, 상당수(74.

3%)의 직원들은 PC 오프제 도입으로 육아 부담이 완화되었다고 느끼고

있었으며, PC 오프제가 일과 삶의 균형에 긍정적인 영향을 주었다고 생

각하는지 묻는 질문에 대해 전체 응답자의 82.0%가 긍정적인 답변을 내
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놓았고 제도 유지에 대하여는 78.9%가 찬성 의견을 보였다.

이상의 연구 결과로 볼 때, 신용보증기금 직원들은 PC 오프제 도입

첫 해임에도 불구하고 그 기대 효과를 어느 정도 체감하고 있는 것으로

보인다. 어찌 보면, PC 사용 제한, 근로시간의 감소, 업무 효율성, 여가

증대는 순차적으로 발생하는 당연한 결과로 보일 수도 있다. 업무에 필

요한 도구를 박탈하면 일을 할 수 없게 되어 실근로시간이 줄어들고, 근

로시간의 감소는 투입량의 감소를 의미하기에 효율성도 높아질 것이며,

통상 근로시간을 제외한 시간을 의미하는 여가 또한 늘어날 것이기 때문

에 일과 생활의 균형에도 긍정적인 영향을 미칠 것이다.

하지만, 반드시 그렇지만도 않을 수 있다. 제도가 내포하고 있는 강력

한 규제적 성격을 감안한다면 직원들의 심리적 반발로 인해 제도에 저항

하거나 제도의 허점을 악용하는 행태가 발생하거나 실제 업무량이 너무

많을 경우 부득이하게 제도의 허점을 파고들어 초과근로를 할 수밖에 없

고 실질적으로는 근로시간에 변동이 없을 수도 있기 때문이다.

또한, 실근로시간이 줄어든다고 하더라도 제도 도입 이전 수준의 산출

량을 유지하지 못한다면 효율성 측정을 위한 분수식의 분모와 분자가 함

께 줄어 효율성 향상을 장담할 수 없으며, 근로시간이 줄어 여가시간이

늘어도 여가시간의 활용 유형에 따라 일과 생활의 균형 특히 일과 가정

의 양립에 오히려 부정적인 효과를 유발할 가능성도 배제할 수 없다.

<그림 5-1>은 본 연구 결과를 종합적으로 도식화하여 보여준다. PC

오프제는 직원들에게 있어 근로시간 배분의 자유를 통제하는 규제로 작

용할 소지가 있었으나 대부분의 직원들은 제도를 비교적 잘 따른 것으로

나타났다. 그 결과 제도 취지대로 실근로시간이 감소하였고 이는 시간

압박감을 유발하기도 하였지만, 오히려 업무 집중도를 향상시키고 불필

요한 일을 버리는 계기로 작용한 것으로 보인다. 이 같은 행태 변화를

통해 업무 효율성-투입 대비 산출의 개념과 X-효율성 모두를 의미한다-

은 향상되었고 이를 통해 조직문화도 개선되는 효과가 있었다. 그리고

이러한 긍정적인 변화는 다시금 업무 효율성을 높여 실근로시간을 감소

시킬 수 있는 요인으로 작용하는 선순환의 구조를 형성할 수 있을 것으
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로 보인다.

한편, 실근로시간의 감소로 직원들은 귀가시간을 앞당겨 육아부담을

완화시킬 수 있었으며, 늘어난 여가를 활용하여 자기계발이나 사내외 모

임 등을 보다 자주 갖는 기회로 삼은 것으로 나타났다. 그리고 이를 통

해 일과 생활의 균형도가 예전보다 향상되었다고 느끼고 있었다.

이러한 긍정적인 효과들은 본 연구가 아닌 직무만족도 조사나 경영실

적보고서, 조직문화지수 등과 같은 다른 조사 결과를 통해서도 재확인할

수 있었다.

<그림 5-1> 연구 결과의 도식화

PC 오프제 도입

(근로시간 규제)

▼

규제 순응(심리적 반발 弱)

▼

실근로시간 감소

(야근 횟수↓, 야근 시간↓, 주말 근무↓, 조기 출근↓)

▼ ▼

시간 압박감 여가 증대

▼ ▼ ▼ ▼ ▼

비공식 휴식

시간 감소

업무 집중도

향상

불필요한

일 버리기

귀가시간

단축

여가활동

증가

▼ ▼ ▼

업무 효율성 증가 육아부담 완화 자기계발

▼ ▼ ▼

조직 문화 개선

(퇴근 눈치↓, 회의 시간↓,

결재 시간↓, 불필요한 업무↓)

Work-Life Balance 향상

(사내외 모임↑, 자기계발 활동↑,

가족과 보내는 시간↑)

▼ ▼

조직문화지수↑, 직무만족도↑, 경영 효율성 지표↑
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본 연구를 통해 확인된 PC 오프제 도입으로 인한 실근로시간의 감소

량은 크다면 클 수도 있고 반대로 미미하다고 볼 수도 있을 것이다. 하

지만 그에 대한 논의는 차치하더라도 그 방향성 면에서는 도입 취지에

부합한다고 주장할 수 있겠다. 그렇다면, 제도 도입 첫 해임에도 불구하

고 이 같은 효과를 거둘 수 있었던 요인은 무엇이었을까? 그에 대한 답

은 서두에 언급한 심리적 반발과 규제 순응 이론에 입각하여 설명해 볼

수 있겠다. 즉, 근무 환경 변화에 따른 직원들의 심리적 반발은 최소화하

면서 높은 순응도가 확보되었기 때문에 가능했다고 할 수 있다.

심리적 반발은 행동에 제약이 가해졌음을 인식했을 때, 과거에 자유롭

게 할 수 있던 것을 할 수 없게 되었을 때 발생한다고 하였다. PC 오프

제의 경우 근로시간 배분의 자유에 대한 제한 조치라고 볼 수 있지만,

이로 인해 위협받은 자유는 업무 처리라는 의무를 이행해야 하는 상황

하에서만 ‘자유’로서 인식될 뿐, 업무 효율성을 높여 주어진 시간 내에

본인의 의무를 모두 이행한 상태에서는 굳이 필요성이 높지 않은 자유로

그 위상이 떨어졌다고 볼 수 있다. 따라서 기존 환경 하에서는 ‘박탈된

자유’로 볼 수 있지만, 제도 도입 후 바뀐 환경 하에서는 박탈의 대상조

차 되지 않을 수도 있는 것이다. 즉, PC 오프제가 촉발한 근로시간 단축

과 효율성 증대라는 효과가 심리적 반발의 발생을 전부 혹은 상당 부분

상쇄할 수 있었다고 생각할 수 있다.

규제 순응 측면에서 생각해본다면, 규제에 대한 순응도는 해당 규제를

따르는 것이 정당하다는 인식과 함께 해당 규제가 피규제자의 가치와 조

화를 이루거나 양립할 수 있을 때 가능하다. 또한 규제가 규범적 정당성

정도와 비례하여 순응의 정도도 변하는데, 정당성은 규제의 결정 과정에

서 피규제자의 참여가 인정되어야 한다는 주장도 앞서 언급한 바 있다.

한편, 여론과 같은 사회 환경적 요인에 대해서도 민감하게 반응하는 성

격을 갖는다.

이러한 관점에서 살펴볼 때 PC 오프제는 규제에 대한 순응도를 높일

수 있는 여건 하에서 도입되었다고 볼 수 있다. 먼저, 사회적으로 근로시

간 단축과 일-가정의 균형이라는 가치가 확산되는 가운데 근로시간 단
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축 조치로서 도입된 PC 오프제 준수의 정당성에 대해서는 대부분의 직

원들이 인식할 수 있었다고 볼 수 있을 것이다. 그리고 제도의 도입이

경영진의 일방적인 하달 방식으로 이뤄진 것이 아니라 근로자의 대부분

이 속한 노동조합의 요구에 경영진이 동의하는 방식으로 이뤄졌다는 점

또한 제도의 순응 정도를 높이는데 긍정적인 요인으로 작용했을 것이다.

물론 노동조합이라는 조직과 조합원이라는 구성원 간의 의견 교환과 의

사 결정 과정에서의 참여권도 상당 부분 보장될 수 있었다. 그러한 여건

속에서 도입 논의가 시작될 때 직원들의 여론도 긍정적인 방향으로 형성

되었다는 점도 피규제자로서 직원들의 순응도를 끌어올리는 데에 영향을

미쳤을 것으로 생각된다.

본 연구는 근로시간을 줄이고 일과 삶의 조화를 추구하는 사회적 분위

기 속에서 태어난 PC 오프제라는 다소 생소한 제도의 실효성을 실증적

으로 분석한 최초의 시도라는 점에서 의미를 찾을 수 있다. 특히 우리나

라의 경우 생소한 제도를 공공부문에서 시범적으로 도입하여 민간으로

확산시키는 정책 전략을 종종 구사한다는 점을 감안할 때, 본 연구에서

대상으로 삼은 신용보증기금이 금융 공공기관이라는 사실은 향후 본 제

도를 금융 분야 및 공공 분야에 확산시켜 나가는 데에 있어 이정표 역할

을 할 수 있을 것으로 기대된다.

제 2 절 연구의 한계

본 연구는 기본적으로 신용보증기금 직원들을 대상으로 실시한 설문조

사 결과를 바탕으로 이루어졌다. 실제 제도가 적용된 직원들을 대상으로

그들이 인식하고 체감하는 제도 전후의 변화를 물었고 그 답변을 분석하

는 방법을 택한 것은 객관적인 자료나 수치만으로는 드러나지 않는 생생

한 의견과 정보를 얻기 위해 가장 효율적이라고 생각하였기 때문이다.

하지만 이 같은 방법론은 조사 대상자의 기억과 느낌에 의존할 수밖에
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없기 때문에 인지와 현실 사이의 차이를 간과할 수도 있다는 약점에 노

출될 수밖에 없다.

제도의 효과를 측정하기 위해 가장 좋은 방법은 준실험 설계가 가능한

상황에서 제도 시행의 전후 비교와 함께 성숙요인 등까지도 고려하는 D

ID(difference-in-differences) 분석이 될 수 있겠다. 하지만, 제도 이전에

실시한 설문조사나 객관적인 데이터도 존재하지 않고 전사적으로 일시에

적용된 제도이다 보니 조직 내에서 비교 집단을 구성할 수도 없다는 제

약이 설문조사에 의존하게 된 또 다른 이유이다. 제도를 도입한지 1년밖

에 되지 않아 시계열적인 자료도 활용할 방법도 없었다.

이 같은 문제를 극복하기 위하여 부분적이나마 비교가 가능한 사내 공

식 자료들에 나타난 내용과 설문의 내용을 비교함으로써 인식과 현실의

차이 정도를 가늠해보고자 하였으나, 방법론이 갖고 있는 구조적인 한계

를 모두 극복하기에는 부족할 수밖에 없었다고 판단된다.

또한, 조사 대상이 금융업이라는 업종 특성과 준정부기관이라는 조직

유형이 갖고 있는 특수성 등을 감안할 때, 본 연구에서 검증한 PC 오프

제의 효과성이 다른 업종과 유형의 조직에서도 동일하게 나타날 지에 대

해서는 조심스러운 접근이 필요하리라 생각된다. 조직 구성원들의 인구

통계학적 특성이나 조직문화, PC가 업무 처리에 있어 차지하는 중요성,

절대적인 업무량 등에 의해서도 그 효과는 다르게 나타날 수 있기 때문

이다.

조직에서 확산되고 있는 개인주의 문화, 일보다는 여가와 가족을 중요

시하는 문화적 배려가 존재하는 상황임에도 불구하고 이러한 트렌드를

연구에서 통제하지 못했다는 점도 본 연구의 한계로 꼽을 수 있다.

제도 도입 초기 단계에 1년이라는 단기간에 나타난 효과가 앞으로 제

도를 운영해나가는 과정에서 장기적으로는 어떤 방향으로 바뀌게 될지

또 변화의 크기는 얼마나 될 지에 대해서도 향후 일정 기간이 지난 후에

다시금 검증해보아야 할 과제가 될 것이다.
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The purpose of this study is to investigate the effects of working

hour reduction measures on working behavior of workers, especially

by couducting a case study on PC-off system which has currently

been introduced in the banking sector. Primarily based on the survey

results conducted in Korea Credit Guarantee Fund where the work

hour control system has been implemented in 2014, this study

intended to analyze the effects of the new institution on actual

working hours, efficiency and work-life balance. An analysis of
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differences in the effects among types of organization(headquarter vs.

branches), positions and other demographic characteristics was carried

out as well.

The results are as follows. Firstly, the actual working hours per

week in 2014 were reduced by 0.89 hours on average compared to

2013. Furthermore, statistically significant decline in the number of

days and hours of overtime work in the nighttime and in the early

morning as well as the number of holiday work has been verified.

Secondly, PC-off system generated positive influences on work

efficiency. While the system made some employees feel time pressure,

the pressure was turned out to lead them to concentrate more on

their works. Most survey respondents showed that they came to

perform their task in shorter time without any falling-off in quality,

which were also supported by other quantitative indicators relevant to

organization efficiency.

Thirdly, this study also revealed that the employees became able to

spend more time on social meetings both inside and outside the

company, spending time with their families, self-improvement and

their hobbies, of which the most increased type of leisure activities

was spending time with family. Almost three fourths agreed that

PC-off system eased the burden of childcare and more than 80% of

the surveyed recognized that the family-friendly system had positive

effects on their work-life balance.

Notwithstanding some limits, this study suggests that PC-off

system could be taken into consideration as a catalyst to keep up

with today’s social trend that puts more emphasis on qualitative

development than quantitative development and prefer work-life

balance to workaholic.
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