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요  약  본 연구는 기혼여성간호사의 성차별의식, 직장-가정 갈등과 지원 및 이직의도와의 관계를 확인하고자 시도되었다. 
S시 병원에 근무하는 기혼여성간호사 101명을 대상으로 하였다. 본 연구의 대상자인 기혼여성간호사의 성차별의식은 모두 
높은 수준으로, 온정적 성차별의식이 적대적 성차별의식보다 높았다. 직장-가정 갈등은 40세 미만, 자녀 1명, 근무경력이 
5년 이상 10년 미만 일 때가 높았다. 이직의도는 40세 미만(t=3.66, p<.001), 자녀가 없는 경우(F=5.76, p=.004), 일반간
호사와 책임간호사(F=5.86, p=.004)가 유의하게 높았다. 적대적 성차별의식은 가정-직장 방향 갈등과 지원과 상관관계가 
있었다. 이직의도는 직장-가정 방향 갈등과 가정-직장 방향 갈등 모두 양(+)의 상관관계를 보였다. 본 연구 결과로 기혼여
성간호사들의 성차별의식, 직장-가정 갈등과 지원의 정도와 이직의도를 이해할 수 있으며, 직장-가정 양립을 위한 전략을 
개발하기 위한 반복연구가 필요하다.
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Abstract  The purpose of this study was to explore the relationship of gender discrimination consciousness, 
work-family conflict and facilitation, and turnover intention of married female hospital nurses. The participants 
included 101 married female nurses at hospitals in S city. Gender discrimination consciousness was higher, 
benevolent sexism was higher than hostile sexism. The nurses under 40, had one child and worked within 5 
years had higher work-family conflict. Turnover intension was significantly higher when the nurses were under 
40 (t=3.66, p<.001), had no children (F=5.76, p=.004), and were staff and charge nurses (F=5.86, p=.004). 
Hostile sexism had correlated to family-to work conflict and facilitation. Turnover intention had a positive 
correlation to work-to family conflict and family-to work conflict. Through this study, we were understand the 
relationship of gender discrimination consciousness, work-family conflict and facilitation, turnover intension of 
married female hospital nurses, and for work-family balance, it was found that more study is needed.
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1. 서론
1.1 연구의 필요성
2015년 통계청 보고에 의하면 전체 가구의 44.7%가

맞벌이부부로, 2013년의 42.9%에 비하여맞벌이부부가

지속적으로 증가하고 있다. 여성의 활발한 경제 활동은

증가하였지만맞벌이여성의가사노동은남성보다 4.4배

많았다. 이에 반해 기혼남성의 가사참여활동은 하루 중

31분으로 경제협력개발기구(OECD)에서 최하위이다[1].

가정에서의여성의역할에대하여기존의가부장적인질

서가 아닌 새로운 질서가 요구되고 있지만, 여성에게 가

사노동과자녀양육에대한부담감과직장생활에대한부

담감이 더 증가되어 역할 갈등의 부담을 경험하게 된다

[2]. 맞벌이여성의역할증가로인한부담감은경력단절,

혼인및출산의기피, 여성노동력감소에따른양성평등

의문제및국가경쟁력과도밀접한관계가있는사회적

문제이다[3].

우리나라기혼직장여성의직장-가정양립에긍정적인

영향을주는요인은친밀하고평등한가족지원과양성평

등적인 직장분위기이다[4]. 직장-가정의 양립에 부정적

인 영향을 주는 요인은 가족 내 역할인식이 보수적이면

서가사노동이많은경우로[5], 기혼직장여성이남성보다

상대적으로 더 많이 직장과 가정에서 갈등을 경험하고

있다[6].

가족 구성원들의 가정 내에서의 성 평등 의식 수준은

양성평등을 지지하면서도 집안일은 여성 몫이라고 생각

하는 의식과 행동 사이의 불일치를 보이는 이중적인 태

도를가지고있다[7,8]. 정부의여성에대한정책이직장-

가정 양립을 위한 정책으로 전환되었지만, 여성과 남성

의 성 평등에 대한 생각과 직접적인 가사노동분배에 따

른차이를보이고있는것은여성들에대한편견이과거

처럼직설적이지는않지만여전히다양한성차별의식이

존재하고 있는 있음을 보여준다[9]. 가정에서의 성 불평

등을 경험하는 여성이 성 평등을 경험하는 여성보다 스

트레스, 피로, 신체적 심리적 증상, 직장 가정 갈등을 더

많이 경험하게 되므로[10], 일과 가정 모두를 건강하게

유지하기위해서는먼저가정에서의성평등이실천되어

야 한다.

우리나라 대표적인 전문 여성 직업군으로 인식되고

있는 간호사의 경우, 활동 중인 간호사는 20대가 40.1%,

30대와 40대는 각각 31.3%와 18.3% 이다[11]. 미국의 실

제활동중인간호사중 56.8%가 36-55세인경우와비교

해보면 우리나라기혼여성간호사의경력단절이간호

사부족에한부분을차지하고있음을알수있다[12]. 간

호사의이직사유중결혼, 육아와출산으로인해사직이

약 16%를차지한다[12]. 직장과가정을병행하는기혼여

성간호사의 경우, 남편의 성역할 태도가 가부장적이고

남편과 자녀양육과 가사분담을 평등하게 실천하는 것이

힘들어 지속적인 긴장관계가 존재하여[13], 직장과 가정

의양립에어려움을겪고있었다. 일상생활속에서성차

별을 개선하기 위해서는 그 대상이 되는 집단이나 개인

이 양성평등 관련 문제를 어떻게 인식하고 평가하는지

확인하는 과정이 필요하다[14]. 가정에서의 친밀하고 평

등한 지원과 전문직으로서의 가치감이 직장-가정 양립

을 위한 필요한 요소이므로[4,15], 직장-가정 양립을 위

하여 기혼여성간호사의 성 차별의식과 성 차별 의식에

따른직장-가정갈등과지원을확인하는연구가필요하다.

직장-가정갈등이란여성의사회진출의증가로발생

하는맞벌이가정의증가등과같은사회구조적인변화

로 인하여 개인이 직장과 가정 내에서 수행해야하는 역

할의 증가 및 변화로야기될 수 있는 역할 갈등이다[16].

직장-가정 갈등의 발생은 직장만족이나 이직의도와 같

은 직장생활의 문제, 결혼만족과 같은 가정생활의 문제,

우울과 같은 정신건강에 많은 영향을 미치는 결과를 가

져온다[17,18]. 직장-가정지원은직장-가정갈등의반대

되는 개념으로 하나의 역할을 성공적으로 수행하면, 또

다른역할에도긍정적인영향을미치는것으로[16], 직장

과 가정의두영역의상호보완적인관계를통하여좀더

긍정적인결과와만족감을창출하여직장인의생활을더

욱 풍요롭게 한다[19].

기혼여성간호사의직장-가정갈등은간호사의이직의

도와 관계가 있는 것으로 선행연구에서 나타났지만

[20,21,22,23], 최근의 연구 결과들을 살펴보면 직장과 가

정의관계를갈등의관계로만보던시각에서상호보완적

인 효과적인 관계로 전환되어 가족들의 지지가 직장과

가정의 양립을 하는데 도움을 주는 결과가 나타나기도

하였다[24]. 따라서 직장-가정 갈등과 직장-가정 지원도

함께 확인하는 연구가 필요하다.

양가적 성차별 이론에 따르면 성차별주의는 여성이

남성의 영역이나 권위를 침범하는 것에 대한 적대적 감
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정인적대적성차별의식과여성을애정과보호의대상으

로만 한정지어서 보는 온정적 성차별의식을 포함한다

[25]. 한국 사회에서의성 차별의식은여성에대한 노골

적인 차별보다는 표면적으로는 우호적이지만 실질적으

로는여성에대하여복합적이고미묘한차별적인태도로

가지며, 직장생활을하는여성들에게도가정에서는전통

적인성역할수행을해야한다는생각을가지고있다[9].

기존의 성 평등의식 측정 도구들을 사용하여 성 평등의

식을 측정하였을 때 성 평등의식이 높게 측정되더라도

다양한형태의성차별주의가능성을내포할수있으므로

기존의 적대적 성차별주의에 근거한 성차별의식만이 아

니라온정적성차별의식까지측정하는성차별의식을측

정하여야 한다[9]. 성차별적인 태도는 직장-가정 양립에

걸림돌이 되고 있으므로 여성 자신의 성차별 의식이 직

장-가정갈등과지원, 이직의도와의관계를확인하는것

이 중요하다.

간호사의 이직의도에 대한 연구를 살펴보면 개인과

직장과의 관계에서 나타나는 행복지수, 전문직관, 업무

소진, 감성노동 등[26,27,28,29]에 대한 선행연구가 대부

분 이었다. 그러나 기혼여성간호사 본인 스스로의 성 평

등의식과 관련되어 직장-가정 갈등과 지원을 포한한 연

구가 이루어지지 않았다. 이에 본 연구는 기혼여성간호

사의 성차별의식, 직장-가정 갈등과 지원, 이직의도와의

관계를확인하여직장과작정의균형을유지하며이직을

예방하는데 도움이 되는 기초자료를 제공하고자 한다.

1.2 연구목적
본 연구는 기혼여성간호사의 성차별의식, 직장-가정

갈등과지원및이직의도와의관계를확인하여기혼간호

사의 사직을 예방하기 위한 기초자료를 제공하기 위해

다음과 같은 구체적인 목적을 갖는다.

1) 대상자의 성차별의식, 직장-가정 갈등과 지원 및

이직의도의 수준을 확인한다.

2) 대상자의일반적특성에따른성차별의식, 직장-가

정 갈등과 지원 및 이직의도의 차이를 확인한다.

3) 대상자의성차별의식, 직장-가정갈등과지원, 이직

의도의 관계를 확인하다.

2. 연구방법 
2.1 연구 설계
본 연구는 기혼여성간호사의 성차별의식, 작정-가정

갈등과 지원, 이직의도를 확인하기 위한 서술적 조사연

구이다.

2.2 연구 대상 및 연구적 고려
본 연구의 대상자는 S시에 소재한 병원에서 근무 중

인 간호사를 대상으로 하였다. 연구자의 표본 수는

G-Power 3.1.6을 이용하여유의수준(α) .05, 검정력(1-β)

.85, 효과크기(effect size) .3으로 선정하였을 때 필요한

표본수는 96명으로산출되었으며 10%탈락률을고려하

여 116명을 대상으로 하였다.

본 연구를 시행하기 전 연구자는 연구대상자에게 연

구의 목적과 방법을 설명하고, 연구에 참여하기를 원하

지 않는 경우에는 언제든지 철회가 가능하고, 수거된 자

료는 익명으로 처리될 것임을 설명하였다. 설문지는 연

구의목적으로만사용될것이며, 연구종료후폐기가됨

을 설명한 뒤 서면 동의를 구하였다. 116부 중 110부가

회수되었으며, 이 중 불성실한 9부를 제외한 101부를 분

석에 이용하였다.

2.3 연구 도구
2.3.1 성차별의식
성차별의식은 한국형 다면성별의식검사 도구를 사용

하였다. 다면성별의식검사는 양가적 성차별주의 이론

[30,31]을 바탕으로 한국여성정책연구에서 2007년 개발

하였다[9]. 이 도구는 양성평등의식을 확인하기 위해 개

발된검사도구들이다양한형태의성평등/성차별의식을

반영하기어려운문제를극복하고자개발되었다. 양가적

성차별주의 이론에서 성차별주의는 적대적 성차별의식

(holistic sexism)과온정적성차별의식(benevolent sexism)

으로 구성된 다차원적인 개념으로 설명한다. 적대적·온

정적 성차별의식은 사람들 의식 속에 내재하는 여성에

대한 서로 다른 형태의 차별적인 태도를 의미한다. 적대

적 성차별의식은 기존의 남성위주의 권력구조에 도전하

는 비전통적 여성에 대해 부정적 태도를 취하는 것이다.

반면 온정적 성차별의식은 여성에 대해 우호적인 것 같

지만, 실상은 보다 은밀하고 교묘한 형태의 성차별 형태
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로 남성지배의 권력구조를 유지하는데 기여할 수 있다.

본연구에서는총 24문항으로적대적성차별의식 12문항,

온정적 성별의식 12문항으로 구성되어 있다. ‘그렇지 않

다’ 1점에서 ‘매우 그렇다’ 4점으로하는 Likert척도를 사

용하였으며 점수가 높을수록 적대적과 온정적 성차별의

식이 높음을 의미한다. 개발당시의 본 도구의 신뢰도는

Cronbach's α .86, 본 연구에서의신뢰도는 Cronbach's α 

.93이었다.

2.3.2 직장-가정 갈등
직장-가정 갈등은 Netemyer 등[32]이 개발하고 Choi

[24]이 번안한 도구로 직장-가정 갈등 5문항, 가정-직장

갈등 5문항으로 총 10문항으로 구성되었다. 직장-가정

갈등은직장과가정양방향갈등으로직장-가정방향갈

등과 가정-직장 방향의 갈등으로 구분된다. 직장-가정

방향갈등은직장업무로인해가정생활이방해를받거나

가족구성원들과가정생활에책임을다하지못하여발생

하는갈등이며, 가정-직장방향갈등은집안일과가족의

일로 직장에 책임을 다하지 못하거나, 직장 업무에 방해

를받게되는경우발생하는갈등이다. 전혀그렇지않다’

1점에서 ‘매우그렇다’ 7점으로하는 Likert척도를사용하

였으며 점수가 높을수록 직장-가정 갈등이 높음을 의미

한다.

Choi[24]의 연구에서 직장-가정 갈등 Cronbach's α 

.90, 가정-직장갈등 Cronbach's α .86 이었으며, 본 연구

에서는 직장-가정 갈등 Cronbach's α .93, 가정-직장 갈

등 Cronbach's α .88 이었다.

2.3.3 직장-가정 지원
직장-가정 지원은 Grzywacz & Marks[33]이 개발하

고 Choi[24] 번안한 도구로, 직장-가정 방향 지원 4문항,

가정-직장 방향 지원 4문항으로 총 8문항으로 구성되어

있다. 직장-가정 방향 지원은 직장에서 역할로 얻은 기

술, 업무능력, 좋은 감정 등으로 인해 가정 일에 도움을

주는긍정적인작용이며, 가정-직장방향지원은가족간

의관계, 가정생활의심리적안정및휴식을통해직장업

무수행에도움을주는긍정적인작용이다. ‘전혀그렇지

않다’ 1점에서 ‘매우그렇다’ 7점으로 하는 Likert 척도를

사용하였으며 점수가 높을수록 직장-가정 지원이 높음

을 의미한다. Choi[24]의 연구에서의 직장-가정 지원

Cronbach's α .86, 가정-직장 지원 Cronbach's α .86 이

었으며, 본 연구에서는 직장-가정 지원 Cronbach's α 

.69, 가정-직장 지원 Cronbach's α .82 이었다.

2.3.4 이직의도
이직의도란 가까운 미래에 현 직장을 떠나고자 하는

생각을가지고있는것으로, 전혀그렇지않다’ 1점, ‘매우

그렇다’ 5점으로하는척도를 사용하였으며 점수가높을

수록 이직의도가 높음을 의미한다.

2.4 자료 수집 방법
본연구는 S시에소재하는 100-400병상의 3개의병원

에서 근무 중인 간호사를 대상으로 2016년 10월 10일부

터 10월 25일까지 자료 수집하였다. 연구에 참여하기로

동의한 대상자에게 서면으로 동의를 받은 후 자가 보고

설문지를배부하였다. 설문지작성에는약 15-20분이 소

요되었으며 설문응답이 완성된 즉시 회수하였고 총 101

부가 최종분석에 사용되었다.

2.5 자료 분석 방법
연구를 위하여 수집된 자료는 SPSS 23.0을 이용하여

분석하였다. 대상자의 일반적 특성은 실수와 백분율로

구하였다. 대상자의 일반적 특성에 따른 성차별의식과

직장-가정갈등및지원은 t-test와 ANOVA로분석하였

으며 사후검정은 Scheffé testf를 실시하였다. 대상자의
성차별의식과 직장-가정 갈등과 지원의 관계, 이직의도

와의 관계는 Pearson’s Correlation으로 분석하였다.

3. 연구결과
3.1 대상자의 성차별의식, 직장-가정 갈등과 

지원 및 이직의도 수준
대상자의성차별의식은 4점만점에 2.18±.45점이었으

며, 적대적 성차별의식은 2.00±.56점, 온정적 성차별의식

은 2.36±.45점이었다. 직장-가정갈등과지원의직장-가

정 갈등은 7점 만점에 4.19±1.43점, 가정-직장 갈등은

3.22±1.24점, 직장-가정지원은 4.08±.92점, 가정-직장지

원은 4.72±1.04점 이었다. 이직의도는 5점 만점에

2.89±1.09점 이었다<Table 1>.
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variable subcategories Mean SD Range
Gender
Discrimination
Consciousness

hostile sexism 2.00 .56 1-4
benevolent
sexism

2.36 .45 1-4

total 2.18 .45 1-4
Work-Family
Conflict
and
Facilitation

conflict
work-family
conflict

4.19 1.43 1-7

family-work
conflict

3.22 1.24 1-7

total 3.71 1.16 1-7
facilitation
work-family
facilitation

4.08 .92 1-7

family-work
facilitation

4.72 1.04 1-7

total 4.40 .83 1-7
Turnover Intention 2.89 1.09 1-5

<Table 1> Level of Gender Discrimination Consciousness, 
Work-Family Conflict and Facilitation, 
and Turnover Intention               (N=101)

3.2 대상자의 일반적 특성에 따른 성차별의식, 
직장-가정 갈등과 지원 및 이직의도의 차이

대상자의 성차별의식 중 적대적 성차별의식이 40세

미만이 40세 이상보다유의하게낮았다(t=-2.90, p=.005).

직장-가정 갈등과 지원은 유의한 차이가 나타나지 않았

다. 이직의도는 연령(t=3.66, p<.001), 자녀수(F=5.76,

p=.004), 직급(F=5.86, p=.004)에 따라 유의한 차이를 보

였다<Table 2>.

3.3 대상자의 성차별의식, 직장-가정 갈등과 
지원, 이직의도의 상관관계

적대적 성차별의식과 온정적 성차별의식은 양(+)의

상관관계가 있었다. 적대적 성차별의식은 가정-직장 방

향갈등과양(+)의 상관관계, 가정-직장방향지원과는음

(-)의 상관관계가 있었다.

직장-가정 방향 갈등은 가정-직장 방향 갈등과 양(+)

의 상관관계가있으며, 가정-직장방향지원과도양(+)의

상관관계를 보였다. 직장-가정 방향 지원은 가정-직장

방향 지원과 양(+)의 상관관계를 보였다.

이직의도는직장-가정방향갈등과가정-직장방향갈

등 모두 양(+)의 상관관계를 보였다.

4. 논의
본 연구 결과 기혼여성간호사들의 성차별 의식은 적

대적성차별의식과온정적성차별의식모두높은수준이

었다. 같은 도구를 사용하여 간호사들에게 적용한 선행

연구가없어비교의제한은있지만기혼여성간호사의성

차별의식이 성인 남녀, 한일 대학생을 대상으로 실시한

선행연구의결과[34,35] 보다더높은수준으로나타났다.

적대적성차별의식과온정적성차별의식이높은것은본

연구의대상자인기혼여성간호사가여성에대하여 부정

적고정관념만이아니라은밀한형태의성차별의식이존

재함을의미한다. 온정적성차별의식이적대적성차별의

식보다 높은 수준을 보였는데, 이는 실제적으로는 불평

등관계이면서도성역할에대해낭만적인시각으로바라

보면서 평등하다고 생각하고 있음을 의미한다. 일반적

특성에따른차이에서는 40세 미만이적대적성차별의식

이유의하게낮았지만온정적성차별의식은유의한차이

가 없었다. 일반 성인 남녀의 성차별의식을 확인한

Shim [34]의 연구결과와 같은 것으로 기혼여성간호사인

본 연구의 대상자도 연령이 낮아질수록 여성에 대하여

폄하와무시를당연시하는적대적성차별의식은줄어들

고 있음을 의미한다. 그러나 온정적 성차별의식에는 차

이가 없는 것은, 세대를 막론하고 온정적 성차별 의식에

내포되어 있는 성역할 고정관념이나 편견을 성차별적인

개념으로 인식하고 있지 않는 것으로 사료된다. 실제적

인 성평등을 이루기 위해서는 경제·사회·가정영역을 포

함한 사회전반적인 부분에서의 성평등이 이루어져야 한

다[36]. 경제영역에서의 남녀평등을 위해 가정에서부터

출산 육아, 돌봄으로 인한 여성의 경력단절이 이루어지

지 않아야 하므로, 여성 본인들 자신들과 사회구성원을

대상으로성평등에대한실질적이고구체적인교육을통

해지속적인성평등에대한의식계몽이이루어져야한다.

직장-가정 갈등과 지원은 통계적으로 유의한 차이를

보이지않았다. 직장-가정 갈등에관한선행연구결과에

의하면 나이와 경력이 많고 전문직 군으로 활동하는 경

우 통계적으로 유의하지 않았다[21]. 본 연구에 참여한

대상자의과반수이상이 10년이상의중년여성근무자로

서전문직에종사하는까닭에선행연구와동일한결과를

보인것으로사료된다. 그러나직장-가정갈등과지원은

직장과 가정의 양립에 많은 영향을 미치는 요소이므로
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[33] 반복연구를통해 좀더심도있게다룰필요가있다

고 생각된다.

직장-가정갈등의수준은기혼여성간호사를대상으로

Kim과 Jang [21]의 연구결과와비슷하였고중소병원 간

호사를 대상으로 직장-가정 방향 갈등만을 조사한 Choi

[20]보다더높았다. 본 연구의대상자들이직장-가정갈

등도 높지만 직장-가정 지원이 더 높은 결과를 보였다.

기혼여성간호사가 직장-가정 갈등도 많지만 직장-가정

지원이더많은이유로는직업특성상불규칙적인근무시

간으로인해가정업무에대해다른가족구성원들에게의

지하므로직장-가정지원을많이받고있는것으로사료

된다. 직장-가정 갈등과 함께 직장-가정 지원을 구체적

으로 확인하는 추후 반복 연구가 필요함을 알 수 있다.

통계적으로 유의한 차이를 보이지는 않았지만, 40세 미

만으로 자녀가 1명이며 근무경력이 5년 이상에서 10년

미만 일 때가 직장-가정 갈등이 높은 결과를 보이는 것

은, 30세 전후의 가족 확대기의 기혼여성간호사들이 직

장과 양육의 양립으로 인해 육체적, 정신적으로 많은 어

려움을겪고있는것으로사료된다. 기혼여성간호사에게

서 여성전문직이라는 가치감과 아이 양육에서의 행복감

이 직장과 가정 양립의 원동력이므로[15], 가족확대기의

기혼여성간호사들이 가정과 직장의 양립을 위한 맞춤형

지지가 필요함을 알 수 있다. 직장- 가정 지원에서는 40

세 이상, 자녀가 2명이상, 수간호사이상, 상시근무, 근무

연수가 10년 이상인 경우가 더 높았다. 직장에서의 진급

을 함으로써 불규칙적인 근무가 아닌 규칙적인 근무를

하게되고, 아이들이성장함에따라육아에대한역할비

중이줄어들면서, 직장에서의업무숙련성이증가하여발

생한 결과로 보인다.

본 연구결과에서 직장-가정 갈등은 이직의도와 양의

Characteristics

Gender discrimination
consciousness

Work-Family Conflict and Facilitation
Turnover
Intention

hostile sexism
benevolent
sexism

work-to family
conflict

family –to
work
conflict

work-to family
facilitation

family–to work
facilitation

M
(SD)

t/F(p)
Scheffe

M
(SD)

t/F(p)
Scheffe

M
(SD)

t/F(p)
Scheffe

M
(SD)

t/F(p)
Scheffe

M
(SD)

t/F(p)
Scheffe

M
(SD)

t/F(p)
Scheffe

M
(SD)

t/F(p)
Scheffe

years
<40

1.82
(.47)

-2.90*

(.005)
2.32
(.39)

-.78
(.435)

4.33
(1.53)

.83
(.408)

3.09
(1.24)

-.89
(.377)

3.96
(.98)

-1.08
(.284)

4.78
(1.16)

.46
(.644)

3.33
(.98)

3.66**

(<.001)

40 2.13
(.58)

2.39
(.48)

4.09
(1.36)

3.32
(1.25)

4.17
(.88)

4.68
(.95)

2.58
(1.05)

children

noa
1.84
(.55)

1.56
(.215)

2.32
(.50)

.21
(.810)

3.93
(1.39)

.64
(.528)

2.86
(1.42)

2.74
(.070)

3.85
(1.15)

1.17
(.313)

4.55
(1.29)

.54
(.587)

3.33
(.96)

5.76*

(.004)

1b
2.08
(.71)

2.39
(.54)

4.37
(1.38)

3.68
(1.05)

4.13
(.87)

4.76
(1.11)

3.14
(.83)

a>c

2c 2.05
(.47)

2.38
(.37)

4.24
(1.48)

3.22
(1.17)

4.18
(.81)

4.80
(.86)

2.56
(1.14)

position

staff
nursesa

1.99
(.53)

.43
(.650)

2.36
(.42)

.06
(.944)

4.06
(1.44)

1.42
(.246)

3.20
(1.21)

1.77
(.176)

4.04
(.96)

.34
(.716)

4.65
(1.10)

.93
(.400)

3.06
(.92)

5.86*

(.004)
charge
nursesb

2.11
(.80)

2.35
(.60)

4.11
(1.19)

3.67
(1.29)

4.07
(.79)

4.69
(.83)

3.06
(1.14)

a,b>c

unit
managerc

1.94
(.33)

2.39
(.38)

4.68
(1.55)

2.91
(1.24)

4.24
(.96)

5.01
(.97)

2.16
(1.30)

shift
work

shift
2.08
(.61)

1.98
(.051)

2.42
(.43)

1.49
(.140)

3.97
(1.30)

-1.98
(.051)

3.28
(1.17)

.62
(.535)

4.08
(.95)

.04
(.967)

4.62
(1.10)

-1.25
(.216)

3.06
(.92)

non-shift
1.86
(.44)

2.28
(.46)

4.54
(1.57)

3.13
(1.35)

4.08
(.89)

4.88
(.93)

3.06
(1.14)

clinical
career
(year)

<5a
1.91
(.60)

.44
(.644)

2.39
(.51)

.13
(.879)

3.92
(1.47)

.41
(.667)

2.96
(1.31)

.53
(.588)

3.79
(1.19)

1.16
(.317)

4.79
(1.31)

1.56
(.216)

3.00
(1.12)

.67
(.515)

5-10b
1.94
(.52)

2.40
(.33)

4.33
(1.29)

3.39
(1.02)

4.03
(.68)

4.33
(.96)

3.11
(.58)

10c 2.04
(.56)

2.35
(.46)

4.22
(1.47)

3.24
(1.28)

4.17
(.90)

4.81
(.97)

2.80
(1.18)

* p<.01, ** p<.001

<Table 2> Differences in Gender Discrimination Consciousness, Work-Family Conflict and Facilitation, and 
Turnover Intention according to General Characteristics                                      (N=101)
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상관관계를나타내었다. 직장에서업무를수행하는시간

은 과거에 비해 많이 증가하고 있지만[13], 가정에서 가

사일과자녀양육에관한일은여전히여성의몫으로남

겨지면서발생하는직장과가정에서의역할갈등이이직

의도를 높였다는 연구결과와 일치한다[15,37]. 자신만을

위한시간과공간을가졌을때직장과가정의양립에긍

정적인 결과 및 이직의도를 줄일 수 있으므로[38], 남편

의 가사와 육아를 포함한 실제적인 지원이 필요하다. 직

장에서는 경험이 많고 숙련된 기혼여성간호사의 이직을

줄이기 위해 개인의 상황을 배려한 육아휴직의 확대, 유

연한근무형태의도입등다각적인지원노력이요구된다.

적대적 성차별의식은 가정-직장 방향 갈등과는 양의

상관관계, 가정-직장방향지원과는음의상관관계를보

였다. 이는기혼여성간호사들이여성이므로집안에서가

사노동과육아를담당하는것이당연하다는적대적성차

별의식과시대적흐름에맞춰전문직여성으로직장에서

업무도 수행해야 하는 것으로 보인다. 이러한 가정과 직

장에서의 역할의 증가와 이에 대한 부담감으로 심한 갈

등을느끼기때문에발생하는결과로풀이된다. 직장-가

정방향갈등은가정-직장방향갈등과양의상관관계를

보였는데, 간호사들의 업무의 숙련 정도, 가족지지, 가족

의 위기에 따라 직장과 가정이 중복되는 혼돈이 일어나

기도 하고 직장과 가정의 공감대가 형성하기도 하므로

[39], 직장-가정 갈등이 서로 상관관계를 가지는 것으로

보인다.

이직의도는 40세 미만이 40세 이상보다, 자녀가 없는

경우가 자녀가 2명 이상인경우보다, 일반간호사와 책임

간호사가수간호사이상보다이직의도가유의하게높았

다. 병원간호사의 이직의도에 영향을 미치는 요인으로

연령, 병원환경, 직무배태성, 직무만족, 직무몰입 , 직무스

트레스등[38,40,41,42] 다양한요인이있으므로반복연구

를통해원인과해결방안을찾아병원에서기혼여성간호

사의 이직의도를 줄이기 위한 전략이 세워져야 한다.

본 연구결과를 바탕으로 여성이 대다수를 차지하는

전문직군인간호사들이직장과가정이라는두영역을잘

유지하고 관리할 수 있는 전략을 세우기 위해 성차별의

식과직장-가정갈등은줄이고지원을높이기위한방안

이간구되어야한다. 기혼여성간호사와사회구성원의양

성평등의식을 높이기 위하여 직장과 사회에서 양성평등

의식을높이는지속적인교육이필요하다. 기혼여성간호

사 본인들은 가정 업무의 공동분담을 통해 본인만을 위

한 시간적, 물리적 비용을 투자하여 직장과 가정의 경계

를 유지하고 관리가 필요하다. 이러한 삶을 이루기 위해

양성평등의식의 상승, 신체적 감정적 노동 수행을 위한

대처와 경계전략의 개발 및 적용이 필요하다.

variable subcategories

Gender Discrimination
Consciousness

Work-Family Conflict and Facilitation
Turnover
Intentionhostile

sexism
benevolent
sexism

work-to
family
conflict

family-to
work
conflict

work-to
family
facilitation

family–to
work

facilitation

Gender
Discrimination
Consciousness

hostile sexism 1

Benevolent
Sexism

.602**

(<.001)
1

Work-Family
Conflict
and
Facilitation

work-to family
conflict

-.157
(.117)

.100
(.317)

1

family –to work
conflict

.275*

(.005)
.245
(.014)

.514**

(<.001)
1

work-to family
facilitation

.024
(.814)

.168
(.093)

.157
(.117)

.104
(.302)

1

family–to work
facilitation

-.322*

(.001)
-.093
(.357)

.274
(.005)

-.059
(.557)

.431**

(<.001)
1

Turnover Intention -.043
(.670)

.111
(.271)

.326*

(.001)
.251
(.011)

-.036
(.721)

-.096
(.341)

1

* p<.01, ** p<.0.001

<Table 3> Correlation among Gender Discrimination Consciousness, Work-Family Conflict and Facilitation, 
and Turnover Intention                                                                 (N=101)
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5. 결론 및 제언
본 연구는 100-400병상의 병원에서 근무하는 기혼여

성간호사의성차별의식, 직장-가정 갈등과지원및이직

의도를파악하고그관계를확인하기위하여시도하였다.

본 연구의대상자는성차별의식은모두높은수준이었으

며, 온정적성차별의식이적대적성차별의식보다높았다.

직장-가정 지원이 직장-가정 갈등보다 더 많았다. 성차

별 의식은 직장-가정 갈등과 지원과 상관관계가 있었으

며, 이직의도는직장-가정갈등과상관관계가있었다. 이

직의도는 40세 미만으로 자녀가 없으며, 일반간호사나

책임간호사인 경우 높았다.

이상의 결과를 토대로 하여 다음과 같이 제언하고자

한다.

첫째, 본 연구는일개도시소재 100-400병상의병원만

을대상으로하였으므로연구결과를전체병원을대상으

로 일반화하는데 어려움이 있다. 해석 시 신중한 주의가

필요하며, 근무환경이 다른 의료기관의 기혼여성간호사

를 대상으로 확대한 후속연구가 필요하다.

둘째, 기혼여성간호사의 이직의도에 영향을 미칠 수

있는성차별의식, 직장-가정갈등과지원, 이직의도에대

한 연구가 부족한 상태로 추후 반복연구가 필요하다.

셋째, 기혼여성간호사를 대상으로 성 평등 의식을 기

반으로, 직장-가정갈등을완화하고이직의도를줄일수

있는구체적인지원프로그램개발하여효과를파악하는

연구가 필요하다.
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