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서    론

1. 연구의 필요성

여성의 사회적 역할 증대와 사회적 요구 변화로 인해 여성의 사회

진출은 증가하고 있는 추세이다. 그러나 우리나라 여성의 경제활동

참가율은 경제협력개발기구에 속한 35개국 중에서 최하위권을 기록

하고 있다[1]. 이를 위해 선진국에서는 1970년 이래로 ‘가족친화 고

용정책(family friendly employment policy)’을 도입하였으며[1], 국내
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에서도 2007년 12월 ‘가족친화사회환경의 조성촉진에 관한 법률’을 

제정하였다. 하지만 국가적으로 가족친화경영에 대한 도입은 시도되

었으나, 가족친화정책은 도입기 단계로 제도의 필요성이나 그 효과

성에 대한 인식은 낮은 상황이다[2]. 

가족친화경영은 학자에 따라 다양하게 정의되어 왔다. Lee 등[3]

은 가족친화경영을 가족친화적인 제도 및 프로그램의 시행 여부와 

이러한 프로그램이 제대로 실행될 수 있는 조직 내의 문화 형성까지

를 포함하는 폭넓은 개념으로 정의하였다. Yoo와 Choi [4]는 가족친

화경영을 근로자가 자녀 출산 및 양육에 어려움을 겪지 않고 직장과 

가정생활을 보다 조화롭게 수행할 수 있도록 법과 제도, 프로그램 

등을 통해 기틀을 구축하는 것으로 보고, 가족친화적인 직장문화를 

조성하여 일-가정 두 역할을 삶 속에서 통합하는 것이라고 정의하

였다. 이와 같이 가족친화경영은 가족친화제도와 가족친화조직분위

기의 두 가지 요소로 구성되고 있다[3-5]. 가족친화제도는 구성원의 

일-가정 역할갈등과 스트레스의 감소, 조직의 생산성 향상과 이직률 

감소, 우수인력 모집 등 인적자원관리 활동을 촉진하는 것으로 보고

되었다[2,6]. 또한 가족친화조직분위기는 가족친화제도의 실질적 활

용 및 효과와 연관되며[6], 가족친화 조직분위기가 가족친화제도의 

유무보다 직무만족과 정서적 몰입에 미치는 효과가 보다 큰 것으로 

보고된 바 있다[7]. 또 다른 연구에서는 가족친화조직분위기가 가족

친화제도와 함께 조직의 인적자원관리 활동을 돕고, 구성원들의 일-

가정 관계에 긍정적으로 기여하는 것으로 나타났다[4]. 

일-가정 상호작용은 가족친화경영과 밀접한 관계를 가지며, 일-가

정 갈등, 일-가정 비옥화, 일-가정 균형의 요소로 구성된다[5,7]. 
일-가정 갈등은 직장과 가정의 두 영역으로부터의 역할 압력이 여러 

가지 이유로 양립할 수 없는 경우에 발생하는 역할 간 갈등을 말하

며[8], 일-가정 비옥화란 한 영역에서 얻은 자원의 기능이 다른 영역

의 역할 성과를 강화시키는 것이다[9]. 일-가정 균형이란 개인과 조

직, 가정 영역에서의 역할 상대간에 협상되고 공유된 역할기대를 충

족하는 것을 말한다[10]. 즉 일-가정 균형은 일-가정 갈등과 일-가

정 비옥화와 연관되지만 구별되는 개념이다[11]. 하지만 기존 연구들

은 일-가정 균형을 갈등이 없거나 비옥화된 상태로 정의함으로써 

일-가정 갈등이나 비옥화와 구분하지 않고 혼용하여 왔다[11]. 일-

가정 상호작용에 있어서 주변인이 인식하는 이러한 역할기대는 조직

의 가족친화제도 및 가족친화조직분위기와 연관될 수 있다. 따라서 

이러한 사회적 관점을 반영하는 일-가정 균형의 명확한 적용을 통

해 일-가정 상호작용을 종합적으로 살펴볼 필요가 있다.

적정 간호인력의 확보와 효율적인 유지관리는 의료서비스의 질적 

수준을 유지하는데 핵심적인 요소이다. 하지만 2015년 9,744명의 간

호사를 대상으로 진행한 ‘병원간호인력 배치현황 실태조사’에 따르면 

간호사의 이직률은 평균 12.6%로[12], 보건복지사업종사자의 이직

률이 2.8% [13]인 것과 비교할 때 간호사의 이직률이 월등히 높았

다. 또한 이직사유로 ‘타 병원으로 이직’이 16.7%로 가장 높았고, 그 

다음은 ‘결혼, 출산 및 육아’로서 15.9%를 차지하였다. 타 병원으로

의 이직은 간호실무에서 계속 일하는 것을 의미하지만, 결혼, 출산 

및 육아로 인한 이직은 간호사로서의 경력단절을 의미하므로 간호사 

인력부족에 기여하는 주 요인이 될 수 있다[12]. 특히 일, 가정 역할

을 동시에 수행하는 기혼여성간호사들은 대부분 경력간호사로서, 질
적 간호제공에 있어 핵심적 인력이다. 따라서 기혼여성간호사들을 

실무에 유지하기 위하여 가족친화적 제도와 환경을 구축하고, 결혼, 
출산, 육아 등의 가정생활과 간호업무간의 긍정적인 상호작용을 촉

진하는 것이 필요하다. 그러나 실제 병원조직 내에서 시행 여부와 이

들간의 관계에 대한 연구는 활발하게 진행되고 있지 않다. 따라서 

기혼여성간호사들을 대상으로 병원의 가족친화경영과 이들의 일-가

정 상호작용이 재직의도에 미치는 관계에 대해 살펴볼 필요가 있다.

간호사의 재직의도에 대한 연구들은, 간호사의 개인적 요소뿐만 

아니라 조직적 요소들이 재직의도에 영향을 미치는 것으로 보고하

고 있다[14]. 조직적 요소인 가족친화제도와 간호사들의 재직의도는 

긍정적인 관계가 있었으며[15], 타 직종을 대상으로 한 연구들에서 

가족친화경영은 일-가정 상호작용에 영향을 미치는 것으로 나타났

다[3,6,16-18]. 또한 일-가정 상호작용이 이직의도에 유의한 영향을 

미치는 것으로 확인되었다[7,8,19]. 이러한 선행연구의 결과들은 가

족친화경영과 재직의도간의 관계에서 일-가정 상호작용의 매개효과

가 있을 수 있음을 시사한다. 일부 매개효과와 관련된 선행연구들을 

살펴보면, 가족친화제도가 일-가정 갈등, 일-가정 비옥화를 매개로 

조직몰입, 직무만족, 이직의도에 영향을 미치며[3,16], 가족친화조직

분위기가 일-가정 갈등, 비옥화를 매개로 직무만족과 조직몰입, 이
직의도에 영향을 미치는 것으로 나타났다[3,17,18]. 그러나 기존연구

들은 주로 일-가정 갈등, 일-가정 비옥화에 초점이 맞춰져 있다. 하

지만 일-가정 상호작용에서 일-가정 갈등, 비옥화와 같은 주관적인 

개인의 관점을 넘어서서 사회적 측면의 관점이 포함된 일-가정 균형

의 연구의 중요성이 강조된다[10]. 따라서 가족친화경영은 외적인 사

회적 측면에 대한 것이므로, 일-가정 상호작용의 개인적 및 사회적 

측면을 모두 고려해서 이들간의 관계를 살펴볼 필요가 있다. 

이상의 선행연구 결과를 종합해 보면 가족친화경영과 직무만족, 
조직몰입, 이직의도의 관계에서 일-가정 갈등, 비옥화가 매개효과로 

작용하는 선행연구가 대다수를 차지하고 있음을 알 수 있다. 하지만 

일-가정 상호작용은 갈등, 비옥화만이 아니기 때문에 균형이라는 개

념을 포함시켜 가족친화경영과 재직의도의 관계에서 다양한 일-가

정 상호작용에 대한 연구가 필요하다. 따라서 본 연구를 통해 가족

친화경영(가족친화제도와 가족친화분위기)이 기혼여성간호사의 재

직의도에 미치는 영향을 살펴보고, 가족친화경영과 재직의도간의 관
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계에서 일-가정 상호작용(일-가정 갈등, 비옥화, 균형)의 매개효과

를 경험적으로 검증해 보고자 한다. 

2. 연구의 목적

본 연구의 목적은 병원의 가족친화제도 도입 현황 및 활용도에 대

해 살펴보고, 가족친화경영과 재직의도간의 관계에서 기혼여성간호

사의 일-가정 상호작용의 매개효과를 확인하기 위함이며, 구체적인 

목적은 다음과 같다. 

첫째, 대상자가 경험하는 가족친화경영, 일-가정 상호작용, 재직의

도 정도를 확인한다. 

둘째, 대상자의 일반적 특성에 따른 가족친화경영, 일-가정 상호

작용, 재직의도에 대한 차이를 확인한다.

셋째, 가족친화경영, 일-가정 상호작용, 재직의도간의 상관관계를 

확인한다.

넷째, 가족친화경영과 재직의도간의 규명된 관계에서 일-가정 상

호작용의 매개효과를 확인한다. 

연구 방법

1. 연구 설계

본 연구는 병원의 가족친화경영과 기혼여성간호사의 재직의도의 

관계에서 일-가정 상호작용 매개효과를 확인하기 위한 서술적 상관

관계 연구이다.

2. 연구 대상

대상자는 서울시 소재 200병상 이상의 5개 국공립병원, 5개 사립

병원에 근무하고 있는 간호사 중 1년 이상 근무한 정규직 기혼여성

간호사 307명이었다. 대상자의 수는 항목 당 10배의 대상자가 필요

하다는 Nunnally [20]의 주장에 근거하여 최소 230명 이상은 되어

야 하므로, 오프라인과 온라인 설문조사에서 약 30%의 탈락률을 

설정하여 총 330부를 배부하였으며, 응답이 불충분한 23명의 자료

를 제외하여 최종 대상자는 307명이었다. 

3. 연구 도구

본 연구는 구조화된 설문지를 사용하였으며, 설문지는 가족친화경

영의 구성요소인 가족친화제도와 가족친화조직분위기, 일-가정 상

호작용의 구성요소인 일-가정 갈등, 일-가정 비옥화, 일-가정 균형, 
그리고 재직의도에 대한 도구로 구성되었다. 

1) 가족친화제도

가족친화제도는 여성가족부가 제시하고 있는 가족친화제도지수

(family friendless index)를 사용하여 재직 병원에서 시행되고 있는 

제도에 대한 인식으로 측정되었다. 본 도구는 23문항으로 구성되어 

있으며, ‘자녀 출산 및 양육 지원제도’ 8문항, ‘유연근무제도’ 5문항, 
‘가족친화직장문화조성제도’ 10문항인 3개의 영역으로 구성되어 있

다. 각 문항은 ‘제도가 없다(1)’에서 ‘제도가 있고, 아주 잘 운영되고 

있다(4)’의 Likert 4점 척도로 응답하게 되어 있다. 점수가 높을수록 

제도가 잘 시행되고 있음을 의미하며, 본 연구에서의 내적일관성 신

뢰도 Cronbach’s α는 .86이었다. 

2) 가족친화조직분위기

가족친화조직분위기는 Allen [21]이 개발한 ‘Family-Supportive 

Organization Perceptions’를 Lee [5]가 번역하여 사용한 도구를 원

저자와 번역자에게 승인을 받아 측정하였다. 본 도구는 업무 이외의 

개인적인 일이나 가사를 바라보는 직장의 분위기를 측정하는 14문항

으로 구성되어 있으며, 각 문항은 ‘전혀 그렇지 않다(1)’에서 ‘매우 

그렇다(5)’까지의 Likert 5점 척도로 응답하게 되어 있다. 문항은 모

두 역산 처리하도록 구성되어 있으며, 점수가 높을수록 가족친화조

직분위기가 좋은 것을 의미한다. 도구 개발 당시 내적일관성 신뢰도

는 Cronbach’s α=.91이었으며, 본 연구에서의 내적일관성 신뢰도는 

Cronbach’s α=.91이었다.

3) 일-가정 갈등

일-가정 갈등은 Carlson 등[22]이 개발한 ‘Work-Family Conflict 

Scale’로 Lee [5]가 번역하여 사용한 도구를 원저자와 번역자에게 

승인을 받아 측정하였다. 본 도구는 일에서 가정으로의 갈등 영역 9

문항으로 구성되어 있으며, 각 문항은 ‘전혀 그렇지 않다(1)’에서 ‘매

우 그렇다(5)’까지의 Likert 5점 척도로 응답하게 되어 있다. 점수가 

높을수록 일로 인한 가정 내 역할 수행에 지장을 많이 받는 것을 의

미하며, 도구의 내적일관성 신뢰도 Cronbach’s α는 개발 당시 .91이

었고, 본 연구에서는 .93이었다. 

4) 일-가정 비옥화 

일-가정 비옥화는 Carlson 등[9]이 개발한 ‘Work-Family En-

richment Scale’로 Lee [5]가 번역하여 사용한 도구를 원저자와 번

역자에게 승인을 받아 측정하였다. 본 도구는 일에서 가정으로의 비

옥화 9문항으로 구성되어 있으며, 각 문항은 ‘전혀 그렇지 않다(1)’에

서 ‘매우 그렇다(5)’까지의 Likert 5점 척도로 응답하게 되어 있다. 

점수가 높을수록 일로 인한 일과 가정의 비옥한 정도가 높음을 의미

하며, 도구의 내적일관성 신뢰도 Cronbach’s α는 개발 당시 .94였고, 
본 연구에서는 .93이었다. 
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5) 일-가정 균형

일-가정 균형은 Grzywacz와 Carlson [10]이 개발한 ‘Work- 

Family Balance Scale’로 Lee [5]가 번역하여 사용한 도구를 원저자

와 번역자에게 승인을 받아 측정하였다. 본 도구는 6문항으로 구성

되어 있으며, 각 문항은 ‘전혀 그렇지 않다(1)’에서 ‘매우 그렇다(5)’

까지의 Likert 5점 척도로 응답하게 되어 있다. 점수가 높을수록 일

로 인한 가정의 균형 정도가 높음을 의미하며, 도구의 내적일관성 

신뢰도 Cronbach’s α는 개발 당시 .92였고, 본 연구에서는 .90이었다. 

6) 재직의도 

재직의도는 Cowin [14]이 개발한 ‘Nurses’ Retention Index’를 

Kim [23]이 번역하여 사용한 도구를 원저자와 번역자에게 승인을 

받아 측정하였다. 본 도구는 6문항으로 구성되어 있으며, 각 문항은 

‘전혀 그렇지 않다(1)’에서 ‘매우 그렇다(8)’까지의 Likert 8점 척도로 

응답하게 되어 있다. 문항성격에 따라 역환산 처리하였으며, 점수가 

높을수록 재직의도가 높음을 의미한다. 도구의 내적일관성 신뢰도 

Cronbach’s α는 개발 당시 .97이었고, 본 연구에서는 .94였다. 

4. 자료 수집 방법 및 윤리적 고려

본 연구는 서울 소재 K대학의 생명윤리심의위원회의 승인(IRB 

No. KHSIRB-18-038-1)을 받은 후 2018년 9월 10일부터 17일까지 

구조화된 설문지를 사용하여 자료를 수집하였다. 해당 병원 간호부

서의 협조를 얻어 서울 소재 200병상 이상의 국공립병원 5개, 사립

병원 5개에 근무하는 간호사들에게 연구목적과 방법, 비밀보장에 

관한 내용을 고지한 후 참여 도중 원하지 않을 경우에는 언제든지 

참여를 중단할 수 있음과 이와 관련하여 어떠한 불이익도 받지 않음

에 대해 설명하여 자발적으로 참여에 동의한 경우에 동의서를 받고 

설문지를 배포하였다. 오프라인 설문조사는 개별 봉투에 설문지와 

답례품을 담아 배부하였으며, 응답 후 밀봉하여 제출하게 함으로써 

대상자를 보호하였고, 온라인 설문 대상자는 설문결과 이외의 어떠

한 개인정보 수집도 없었으며, 답례품 제공을 위한 개인정보는 새로

운 URL을 통해 수집하여 개인정보와 설문내용을 분리하였다. 답례

품 제공을 위한 개인정보는 지급 이후 보관하지 않고 바로 삭제하였

다. 

5. 자료 분석 방법

수집된 자료는 SPSS 24.0 Program을 이용하여 분석하였다. 대상

자의 일반적 특성 및 가족친화경영, 일-가정 상호작용, 재직의도 정

도는 빈도, 백분율, 평균, 표준편차로 제시하였다. 대상자의 일반적 

특성에 따른 차이는 independent t-test와 one-way ANOVA, 
Scheffé test로 파악하였다. 대상자의 가족친화경영, 일-가정 상호작

용, 재직의도 간의 상관관계는 Pearson’s correlation coefficients로 

확인하였다. 가족친화경영과 재직의도의 관계에서 일-가정 상호작용

의 매개효과는 다중회귀분석법을 활용한 Baron과 Kenny [24]의 3

단계 매개효과 검증절차를 이용하여 분석하였으며, Sobel test로 매

개효과에 대한 통계적 유의성을 검증하였다. 매개효과를 검정하기 

전에 독립변수 간의 다중공선성과 종속변수의 자기상관성을 확인하

였고, 회귀모형의 적합성 검정은 잔차분석을 이용하여 정규성분포와 

등분산성을 검정하였다.

연구 결과

1. 대상자의 일반적 특성

대상자의 연령은 35세 이상 40세 미만이 27.4% (84명)로 가장 많

았다. 대상자의 51.8% (159명)가 국공립 병원에 근무하고 있었으며, 
38.8% (119명)가 종합병원에 근무하였다. 대상자의 59.9% (184명)

가 교대 근무자이었으며, 자녀가 2명 이상인 경우가 47.2% (145명)

로 가장 많았고, 자녀가 있는 대상자 중 양육자가 ‘부모님’인 경우가 

44.7% (110명)로 가장 많았다. 소득은 300만원 이상 400만원 미만

이 40.6% (125명)로 가장 많았고, 임상 경력은 10년이상 20년 미만

이 30.0% (92명)로 가장 많았다(Table 1).

2.  대상자의 일반적 특성에 따른 가족친화경영, 일-가정 

상호작용, 재직의도의 차이

가족친화경영 중 가족친화제도의 실시에 대한 인식정도는 40세 

이상이 40세 미만 보다(p<.001), 국공립병원이 사립병원보다

(p<.001), 병원급이 종합병원, 상급종합병원보다(p<.001), 비교대근

무자가 교대근무자보다(p<.001), 자녀수가 많을수록(p<.001), 양육자

가 남편이 부모님보다(p=.005), 근무경력이 3년 미만인 경우가 5년

이상 20년 미만보다(p<.001) 높았다. 

가족친화조직분위기 점수는 국공립병원이 사립병원보다(p<.001), 
병원과 종합병원이 상급종합병원보다(p<.001), 소득이 300만원 미

만이 300만원 이상 400만원 미만보다(p=.011), 3년 이상 5년 미만

의 임상경력자가 10년 이상 20년 미만보다(p=.014) 높았다.

일-가정 상호작용 중 일-가정 갈등점수는 30세 이상 40세 미만

이 45세 이상보다(p<.001), 사립병원이 국공립병원보다 (p=.004), 
상급종합병원이 병원이나 종합병원 보다(p<.001), 교대근무자가 비

교대근무자보다(p=.004), 자녀 수 1명이 2명 이상보다(p=.027), 임
상경력 5년 이상 10년 미만이 20년 이상보다(p=.031) 높았다.   

일-가정 비옥화는 45세 이상이 35세 미만보다(p=.001), 비교대근

무자가 교대근무자보다(p=.004), 자녀수 2명이 1명 이하보다 

(p=.001), 소득 400만원 이상이 300만원 미만보다 (p=.006), 임상
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경력 20년 이상이 5년 이상 10년 미만 보다(p=.005) 높았다.

일-가정 균형은 45세 이상이 30세 이상 40세 미만보다(p<.001), 
비교대근무자가 교대근무자보다(p=.001), 자녀 수 2명 이상이 1명보

다 (p<.001), 소득 400만원 이상이 300만원 미만보다(p=.042), 임상

경력 20년 이상이 3년 이상 20년 미만보다(p=.003) 높았다. 

재직의도는 비교대근무자가 교대근무자보다(p=.002), 자녀수 2명

이상이 자녀가 없는 경우보다(p=.003), 소득 400만원 이상이 300만

원 미만보다(p=.002), 임상경력 10년 이상 20년 미만이 3년 미만보
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Table 1. Differences in the Study Variables by General Characteristics of Participants (N=307)

Variable Cate gories n (%)

Family friendly 

policy

Family supportive 

work environment

Work-family 

conflict

Work-family 

enrichment

Work-family 

balance

Retention 

intention

M±SD t or F(p) M±SD t or F(p) M±SD t or F(p) M±SD t or F(p) M±SD t or F(p) M±SD t or F(p)

Age (yr) <30a 22 

(7.1)

1.79±

0.35

23.51

(<.001)

a,b,c

<d,e

2.96±

0.64

2.39

(.051)

3.31±

0.76

6.84

(<.001)

e<c,b

3.20±

0.59

4.78

(.001)

a,b<e

3.09±

0.50

5.39

(<.001)

c,b<e

4.95±

0.63

1.90

(.110)

30~<35b 76 

(24.8)

1.92±

0.35

2.79±

0.66

3.55±

0.80

3.28±

0.57

3.15±

0.58

4.75±

0.71

35~<40c 84 

(27.4)

2.00±

0.40

2.77±

0.74

3.45±

0.75

3.43±

0.70

3.05±

0.66

4.97±

1.01

40~<45d 55 

(17.9)

2.30±

0.52

3.06±

0.65

3.15±

0.78

3.49±

0.74

3.32±

0.59

4.95±

0.81

≥45e 70 

(22.8)

2.49±

0.51

2.96±

0.55

2.97±

0.71

3.70±

0.61

3.46±

0.59

5.13±

0.79

Owner-

ship

Public 159 

(51.8)

2.31±

0.51

6.77

(<.001)

3.02±

0.59

3.86

(<.001)

3.18±

0.70

-2.89

(.004)

3.48±

0.66

0.81

(.418)

3.26±

0.61

1.01

(.313)

4.86±

0.84

-1.90

(.059)

Private 148 

(48.2)

1.95±

0.42

2.73±

0.71

3.48±

0.66

3.42±

0.66

3.18±

0.62

5.04±

0.82

Hospital 

classific-

ation

Hospitala 104 

(33.8)

2.46±

0.48

44.75

(<.001)

c,b<a

3.06±

0.52

10.17

(<.001)

c<b,a

3.11±

0.69

11.34

(<.001)

a,b<c

3.52±

0.66

1.44

(.239)

3.25±

0.59

0.34

(.712)

5.40±

1.76

1.10

(.336)

GHb 119 

(38.8)

1.99±

0.42

2.90±

0.73

3.24±

0.78

3.38±

0.60

3.23±

0.65

5.46±

1.71

THc 84 

(27.4)

1.92±

0.42

2.63±

0.65

3.63±

0.82

3.44±

0.75

3.18±

0.61

5.10±

1.76

Work

type

Shift 184 

(59.9)

2.08±

0.44

4.94

(<.001)

2.94±

0.63

-1.74

(.084)

3.40±

0.75

-2.91

(.004)

3.36±

0.61

2.93

(.004)

3.12±

0.57

3.51

(.001)

5.08±

1.69

3.10

(.002)

Non-shift 123 

(40.1)

2.36±

0.53

2.80±

0.71

3.15±

0.81

3.58±

0.71

3.36±

0.65

5.71±

1.80

Number 

of child

0a 61 

(19.9)

1.87±

0.39

18.04

(<.001)

a<b/><c

2.86±

0.66

2.20

(.113)

3.40±

0.77

3.65

(.027)

c<b

3.24±

0.58

7.56

(.001)

a,b<c

3.17±

0.51

10.56

(<.001)

b<c

4.65±

0.79

5.79

(.003)

a<c1b 101 

(32.9)

2.07±

0.45

2.79±

0.63

3.42±

0.72

3.36±

0.73

3.02±

0.60

4.95±

0.89

≥2c 145 

(47.2)

2.29±

0.52

2.96±

0.69

3.18±

0.83

3.59±

0.62

3.38±

0.63

5.08±

0.79

Carer† Husbanda 94 

(38.2)

2.30±

0.54

5.33

(.005)

b<a

2.90±

0.67

0.12

(.886)

3.30±

0.55

1.66

(.192)

3.51±

0.60

1.60

(.204)

4.12±

0.91

0.30

(.740)

4.57±

1.23

0.19

(.826)

Parentsb 110 

(44.7)

2.08±

0.42

2.86±

0.64

3.42±

0.57

3.37±

0.62

4.05±

0.87

4.48±

1.16

Othersc 42 

(17.1)

2.25±

0.55

2.89±

0.76

3.26±

0.59

3.51±

0.74

3.99±

1.10

4.45±

1.38

Income 

(10,000 

won)

<300a 91 

(29.7)

2.10±

0.66

2.76

(.065)

3.05±

0.66

4.62

(.011)

b<a

3.25±

0.79

1.62

(.200)

3.29±

0.56

5.28

(.006)

a<c

3.10±

0.56

3.21

(.042)

a<c

4.72±

0.73

6.61

(.002)

a<c300~<400b 125 

(40.6)

2.12±

0.71

2.77±

0.66

3.40±

0.78

3.44±

0.72

3.23±

0.64

4.96±

0.78

≥400c 91 

(29.7)

2.32±

0.68

2.87±

0.65

3.22±

0.79

3.61±

0.65

3.33±

0.62

5.16±

0.96



다(p=.004) 높았다(Table 1).

3. 가족친화경영, 일-가정 상호작용, 재직의도 정도

가족친화경영 중 가족친화제도는 4점 만점에 평균 2.19점(±1.10), 
가족친화조직분위기는 5점 만점에 평균 2.89점(±0.94)이었다. 일-가

정 상호작용은 5점 만점에 일-가정 갈등이 평균 3.30점(±0.99), 일-

가정 비옥화가 평균 3.45점(±0.68), 일-가정 균형이 평균 3.22점

(0.57)이었다. 재직의도는 8점 만점에 평균 5.34점(±2.01)이었다

(Table 2).

또한 병원에서 시행되고 있는 가족친화제도 중 자녀 출산 및 양육 

지원제도는 ‘출산 전후 휴가’가 99.0% (304명)로 도입률이 가장 높

았으며, ‘아주 잘 운영되고 있다’고 한 대상자는 86.8% (264명)였다. 

유연근무제도는 ‘탄력적 근로시간제’가 59.9% (184명)로 도입률이 

가장 높았으나 ‘거의 운영되지 않는다’고 한 경우가 47.3% (87명)였

다. 가족친화직장문화조성제도에서는 ‘휴양시설제공’이 86.6% (266

명)로 도입률이 가장 높았으나 ‘그럭저럭 운영되고 있다’고 한 경우가 

44.0% (117명)였다(Table 3).

4. 가족친화경영, 일-가정 상호작용, 재직의도간의 관계

가족친화경영 중 가족친화제도는 가족친화조직분위기(r=.36, 
p<.001), 일-가정 갈등(r=-.40, p<.001), 일-가정 비옥화(r=.39, 
p<.001), 일-가정 균형(r=.36, p<.001), 재직의도(r=.30, p<.001)와 

상관관계가 있었다. 가족친화조직분위기는 일-가정 갈등(r=-.65, 
p<.001), 일-가정 비옥화(r=.35, p<.001), 일-가정 균형(r=.39, 
p<.001), 재직의도(r=.44, p<.001)와 상관관계가 있었다. 일-가정 상

호작용 중 일-가정 갈등은 일-가정 비옥화(r=-.50, p<.001), 일-가

정 균형(r=-.49, p<.001), 재직의도(r=-.53, p<.001)와 상관관계가 

있었다. 일-가정 비옥화는 일-가정 균형(r=.55, p<.001), 재직의도

(r=.48, p<.001)와 상관관계가 있었으며, 일-가정 균형은 재직의도

(r=.52, p<.001)의 상관관계가 있었다(Table 4).

5.  가족친화경영과 재직의도의 관계에서 일-가정 상호작

용의 매개효과

가족친화경영이 재직의도에 영향을 미치는 관계에서 일-가정 상

호작용이 매개변수임을 검증하기 위해 세 단계 회귀방정식을 사용하

였다. 일-가정 상호작용을 검정하기 전에 회귀분석의 가정을 검정한 

결과는 아래의 모든 조건을 충족하는 것으로 나타났다. 자기 상관에 

대한 Durbin Watson 지수는 1.85~1.94 (dU=1.83<d<4-dU=2.18)로 

2에 가까우며 dU (상한값)와 4-dU사이에 존재하여 종속변수가 자

기상관이 없이 독립적으로 나타났다. 변수에 대한 공차한계는 0.1이

상이었고, 독립변수들 간의 분산팽창요인(Variance Inflation Factor)

지수가 1.14~1.72로 10 미만이므로 다중공선성이 없는 것으로 나타

나 회귀분석을 실시하기에 적합하였으며, 잔차 분석 결과 정규성, 등
분산성이 확인되었다.

가족친화경영(가족친화제도와 가족친화조직분위기)과 재직의도의 

관계에서 일-가정 상호작용(일-가정 갈등, 비옥화, 균형)의 매개효

과를 검정하기 위한 3단계 검증 결과는 Table 5와 같다. 가족친화제

도와 재직의도의 관계에서 일-가정 갈등의 매개효과 검증을 위한 1

단계 회귀분석 결과, 독립변인인 가족친화제도가 매개변수인 일-가

정 갈등에 유의한 영향을 주었고(β=-.40, p<.001), 2단계 회귀분석

에서는 독립변수인 가족친화제도가 종속변수인 재직의도에 유의한 

영향을 미쳤다(β=.30, p<.001). 3단계에서 매개변수인 일-가정 갈등
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Table 1. Continued

Variable Cate gories n (%)

Family friendly 

policy

Family supportive 

work environment

Work-family 

conflict

Work-family 

enrichment

Work-family 

balance

Retention 

intention

M±SD t or F(p) M±SD t or F(p) M±SD t or F(p) M±SD t or F(p) M±SD t or F(p) M±SD t or F(p)

Clinical 

career 

(yr)

<3a 56 

(18.2)

2.40±

0.46

7.68

(<.001)

c,d<a

3.03±

0.52

3.19

(.014)

d<b

3.16±

0.72

2.69

(.031)

e<c

3.50±

0.59

3.85

(.005)

c<e

3.22±

0.57

4.04

(.003)

c,b,d<e

4.68±

0.85

3.99

(.004)

a<d3~<5b 44 

(14.3)

2.16±

0.55

3.09±

0.64

3.17±

0.76

3.35±

0.62

3.17±

0.62

4.87±

0.80

5~<10c 80 

(26.1)

1.94±

0.45

2.87±

0.72

3.51±

0.73

3.26±

0.60

3.14±

0.57

4.84±

0.70

10~<20d 92 

(30.0)

2.09±

0.46

2.73±

0.71

3.35±

0.85

3.53±

0.72

3.18±

0.65

5.15±

0.93

≥20e 35 

(11.4)

2.20±

0.52

2.78±

0.55

3.11±

0.80

3.71±

0.72

3.60±

0.60

5.16±

0.71

a, b, c, d, and e represent sub-groups of each variable.

M=Mean; SD=Standard deviation; GH=General hospital; TH=Tertiary hospital.

Post hoc: Scheffé test; †n=246 (The number of participants who have children).



이 종속변수인 재직의도에 미치는 영향을 검정하기 위해 가족친화제

도와 일-가정 갈등을 예측요인으로 하고 재직의도를 종속변수로 하

여 회귀분석을 실시한 결과, 가족친화제도(β=.10, p=.049), 일-가정 

갈등(β=-.49, p<.001) 모두 유의하여 부분매개역할을 하는 것으로 

나타났다. 매개효과에 대한 유의성 검증을 위해 Sobel test를 실시한 

결과, 가족친화제도와 재직의도의 관계에서 일-가정 갈등이 유의한 

부분매개 변수로 확인되었다(Z=5.88, p<.001). 동일한 방법으로 가

족친화조직분위기와 재직의도의 관계에서 일-가정 갈등의 매개효과

를 검증한 결과, 가족친화조직분위기와 재직의도의 관계에서 일-가

정 갈등의 매개효과가 입증되었다. 3단계 회귀분석에서 일-가정 갈

등을 매개변수로 했을 때, 가족친화조직분위기(β=.17, p=.007), 일-

가정 갈등(β=-.42, p<.001) 모두 유의하여 부분매개역할을 하는 것

으로 나타났다. 매개효과에 대한 유의성 검증을 위해 Sobel test를 

실시한 결과 부분매개 변수로 확인되었다(Z=6.14, p<.001). 

가족친화제도와 재직의도의 관계에서 일-가정 비옥화의 매개효과

는, 3단계 회귀분석에서 일-가정 비옥화를 매개변수로 했을 때, 가
족친화제도(β=.13, p=.016), 일-가정 비옥화(β=.43, p<.001) 모두 

유의하여 부분매개역할을 하는 것으로 나타났다. 매개효과에 대한 

유의성 검증을 위해 Sobel test를 실시한 결과 부분매개 변수로 확인

되었다(Z=5.41, p<.001). 가족친화조직분위기와 재직의도의 관계에

서 일-가정 비옥화의 매개효과는 3단계 회귀분석에서 일-가정 비옥

화를 매개변수로 했을 때, 가족친화조직분위기(β=.32, p<.001), 일-

가정 비옥화(β=.37, p<.001) 모두 유의하여 부분매개역할을 하는 것

으로 나타났다. 매개효과에 대한 유의성 검증을 위해 Sobel test를 

실시한 결과 부분매개 변수로 확인되었다(Z=4.89, p<.001).

392

www.jkan.or.kr

이진화 · 황지인

https://doi.org/10.4040/jkan.2019.49.4.386

Table 2. Scores for Family Friendly Management, Work-Family Inter-

face and Retention Intention                                                   (N=307)

Variables Categories M±SD Range

Family friendly 

management

Family friendly policy 2.19±1.10 1~4

Family supportive work 

environment

2.89±0.94 1~5

Work-family 

interface

Work-family conflict 3.30±0.99 1~5

Work-family enrichment 3.45±0.68 1~5

Work-family balance 3.22±0.57 1~5

Retention 

intention

5.34±2.01 1~8

M=Mean; SD=Standard deviation.

Table 3. Item-specific Analysis of Family Friendly Policy (N=307)

Items
Implement Utilization†

Yes, n (%) No, n (%) Rarely, n (%) Partially, n (%) Fully, n (%)

Child-birth &  

Child-care support

1. Childcare leave 297 (96.7) 10 (3.3) 5 (1.7) 66 (22.2) 226 (76.1)

2. Reduced working hour on parenting period 223 (72.6) 84 (27.4) 108 (48.4) 67 (30.1) 48 (21.5)

3. Maternity leave 304 (99.0) 3 (1.0) 5 (1.7) 35 (11.5) 264 (86.8)

4. Spouse maternity leave 261 (85.0) 46 (15.0) 70 (26.8) 90 (34.5) 101 (38.7)

5. Pregnant employee assistance program 134 (43.6) 173 (56.4) 45 (33.6) 44 (32.8) 45 (33.6)

6. Breastfeeding facility and lactation room 152 (49.5) 155 (50.5) 62 (40.8) 52 (34.2) 38 (25.0)

7. Child-tuition assistance 262 (85.3) 45 (14.7) 12 (4.6) 92 (35.1) 158 (60.3)

8. Employer-supported child care center 190 (61.9) 117 (38.1) 26 (13.7) 64 (33.7) 100 (52.6)

Flextime support 9. Flexible work hour policy 184 (59.9) 123 (40.1) 87 (47.3) 49 (26.6) 48 (26.1)

10. Flexible work time policy 156 (50.8) 151 (49.2) 67 (42.9) 46 (29.5) 43 (27.6)

11. Work from home remote work program 61 (19.9) 246 (80.1) 52 (85.3) 6 (9.8) 3 (4.9)

12. Short-time duty (Part-time duty) 138 (45.0) 169 (55.0) 64 (46.4) 39 (28.3) 35 (25.3)

13. Smart work 54 (17.6) 253 (82.4) 46 (85.2) 4 (7.4) 4 (7.4)

Family-friendly  

corporation culture

14. Family-day 132 (43.0) 175 (57.0) 36 (27.3) 45 (34.1) 51 (38.6)

15. Family-friendly employee session 99 (32.2) 208 (67.8) 42 (42.4) 35 (35.4) 22 (22.2)

16. Workplace counselling program 189 (61.6) 118 (38.4) 85 (45.0) 79 (41.8) 25 (13.2)

17. Long serve leave (Refresh leave) 179 (58.3) 128 (41.7) 33 (18.5) 72 (40.2) 74 (41.3)

18. Family care leave 200 (65.1) 107 (34.9) 47 (23.5) 84 (42.0) 69 (34.5)

19. Family invitation event 107 (34.9) 200 (65.1) 49 (45.8) 48 (44.9) 10 (9.3)

20. Family medical check-up aid 166 (54.1) 141 (45.9) 26 (15.6) 77 (46.4) 63 (38.0)

21. Provision of recreation facilities 266 (86.6) 41 (13.4) 36 (13.5) 117 (44.0) 113 (42.5)

22. Workplace relocation for spouse relocation 98 (31.9) 209 (68.1) 34 (34.7) 47 (48.0) 17 (17.3)

23. Operation of family-participation program 110 (35.8) 197 (64.2) 30 (27.3) 61 (55.5) 19 (17.2)

†n=The number of participants who responded ‘Yes’ to the ‘Implement’. 



가족친화제도와 재직의도의 관계에서 일-가정 균형의 매개효과

는, 3단계 회귀분석에서 일-가정 균형을 매개변수로 했을 때, 가족

친화제도(β=.13, p=.013), 일-가정 균형(β=.47, p<.001) 모두 유의

하여 부분매개역할을 하는 것으로 나타났다. 매개효과에 대한 유의

성 검증을 위해 Sobel test를 실시한 결과 부분매개 변수로 확인되었

다(Z=5.39, p<.001). 가족친화조직분위기와 재직의도의 관계에서 

일-가정 균형의 매개효과는 3단계 회귀분석에서 일-가정 균형을 매

개변수로 했을 때, 가족친화조직분위기(β=.29, p<.001), 일-가정 균

형(β=.41, p<.001) 모두 유의하여 부분매개역할을 하는 것으로 나타

났다. 매개효과에 대한 유의성 검증을 위해 Sobel test를 실시한 결

과 부분매개 변수로 확인되었다(Z=5.46, p<.001).

논    의

본 연구는 병원의 가족친화제도 도입 현황 및 활용도와 가족친화

조직분위기를 살펴봄으로써, 병원의 가족친화경영 활성화를 위한 기

초자료를 제공하기 위해 시도되었다. 특히 가족친화경영(가족친화제

도, 가족친화조직분위기)과 재직의도의 관계에서 일-가정 상호작용

(갈등, 비옥화, 균형)의 매개효과를 확인하였다. 이러한 결과는 간호

사의 재직의도 향상을 위해서 가족친화경영과 더불어 효과적인 일-

가정 상호작용 전략이 중요함을 의미한다. 

본 연구의 결과, 기혼여성간호사들이 인식하는 병원의 가족친화제

도는 4점 만점에 2.19점으로 제도는 있지만 활발하게 실행되고 있지 

않는 것으로 나타났다. 특히 가족친화제도 중에서 ‘유연근무제도’ 범

주의 도입률이 가장 낮았으며, 5개 유연근무제도에 대한 보통 이상

의 사용률 평균은 전체 대상자를 기준으로 할 때 18.0%로 미국의 

교육 및 보건서비스 부분의 25.6% [2]에 비해 낮았다. 한편 8개 ‘자

녀 출산 및 양육 지원제도’에 대한 보통 이상의 사용률 평균은 전체 

대상자를 기준으로 할 때 60.7%로 상대적으로 사용률이 높았다. 이

러한 결과는 자녀 출산 및 양육 지원제도가 자녀의 출산과 영아 자

녀를 양육하는데 도움을 주지만, 실제 기혼여성간호사가 일과 육아

를 병행해야 하는 시기에 도움을 주는 유연근무제도의 도입률은 낮

아서 기혼여성간호사가 일-가정 상호작용에서 어려움을 겪게 될 가

능성이 높음을 보여준다. 또한 ‘가족친화직장문화조성제도’에서 ‘배

우자 전근시 근무지 이동’의 도입률은 31.9%, ‘가족친화 직장교육’이 

32.2%로 낮았다. 한 병원이 여러 지역에 설립되어 있는 경우는 드물

기 때문에 ‘배우자 전근시 근무지 이동’의 도입률이 낮은 것으로 해

석된다. 하지만 ‘가족친화 직장교육’은 구성원들의 가족친화경영에 대

한 인식을 높이는데 중요함에도 불구하고 도입률이 낮았으므로 병원

은 가족친화적 교육 프로그램과 같이 상대적으로 도입률이 저조한 

제도를 우선적으로 마련할 필요가 있다.

가족친화제도의 실시정도는 국공립병원이 사립병원보다 높았는

데, 이는 민간조직보다 공공조직의 근로자에게 가족친화제도가 더 

많이 지원되고 있다는 선행연구[25]와 유사하였다. 그러나 병원급 

의료기관이 종합병원이나 상급종합병원보다 가족친화제도의 실시 

정도가 높았는데, 이는 조직의 규모가 클수록 가족친화제도를 많이 

도입한다는 선행연구[26]와 상반되었다. 이는 본 연구에서 병원급 

의료기관들이 모두 국공립병원이었기 때문인 것으로 추정된다. 이와

같이 병원의 설립유형과 같은 특성이 가족친화제도의 도입과 사용에 

영향을 미치고 있는 것으로 판단된다.

본 연구에서 가족친화조직분위기는 5점 만점에 2.89점으로 보통

수준으로 나타났다. 이는 국내 민간부문과 공공부문의 구성원을 대

상으로 진행한 연구(2.75점) [5]와 유사하였다. 가족친화조직분위기

는 국공립병원 및 종합병원급 이하에 근무하고, 소득이 300만원 미

만이며, 3년 이상 5년 미만의 경력을 가진 기혼여성간호사들에서 높

았다. 이는 민간부문일수록 가족친화조직분위기가 좋았다고 한 연구

[5]와 달랐는데, 가족친화조직분위기는 전체 조직의 특성보다는 부

서별 업무강도, 직속상관의 의지 등과 같이 근무 부서의 세부적인 

특성에 따라  더 큰 차이가 있기 때문으로[6] 추정된다. 본 연구에서

는 병동별 업무, 병동 관리자의 리더십 등 근무 부서의 특성을 포함

하지 못하였으므로, 추후 연구에서 이러한 요소에 따른 가족친화조

직분위기를 파악할 필요가 있을 것이다. 

일-가정 상호작용 중 일-가정 갈등 점수는 5점 만점에 3.30점으

로 보통 이상으로 국내 기혼간호사를 대상으로 한 선행연구(3.23점) 

393

www.jkan.or.kr

병원의 가족친화경영이 기혼여성간호사의 재직의도에 미치는 영향

https://doi.org/10.4040/jkan.2019.49.4.386

Table 4. Correlational Relationships among the Study Variables (N=307)

Variable
x1 x2 x3 x4 x5 x6

r (p) r (p) r (p) r (p) r (p) r (p)

Family friendly policy (x1) 1

Family supportive work environment (x2) .36 (<.001) 1

Work-family conflict (x3) -.40 (<.001) -.65 (<.001) 1

Work-family enrichment (x4) .39 (<.001) .35 (<.001) -.50 (<.001) 1

Work-family balance (x5) .36 (<.001) .39 (<.001) -.49 (<.001) .55 (<.001) 1

Retention intention (x6) .30 (<.001) .44 (<.001) -.53 (<.001) .48 (<.001) .52 (<.001) 1



[19]와 비슷한 수준이었다. 일-가정 비옥화 점수는 3.45점으로 보통 

이상의 수준이었으나 국외 간호사를 대상으로 한 연구(4.15점) [27]

보다는 낮았다. 또한 일-가정 균형 점수는 3.22점으로 보통 이상의 

수준이었다. 국내외 간호사를 대상으로 일-가정 균형을 살펴본 연구

는 찾아볼 수 없으나, 민간 및 공공 부문의 일반 구성원을 대상으로 

한 연구(7점 만점에 4.55점) [5]와 유사한 수준이었다. 본 연구에서 

45세 이상이고, 비교대근무자이며, 2명 이상의 자녀를 두고, 근무경

력이 20년 이상일 때, 일-가정 갈등은 낮고, 일-가정 비옥화, 균형은 

높은 것으로 나타났다. 일반적으로 간호사의 나이와 경력은 비례하

며, 간호실무에서 비교대근무직의 전환은 일정수준 이상의 경력자에

게 제공되므로 나이가 많아질수록 가정이나 간호실무에서 역할이 

안정되므로 일-가정 갈등이 줄고, 일-가정 비옥화와 균형이 높아진 

것으로 해석된다. 특히 미취학 아동의 경우 다른 연령대의 자녀보다 

양육스트레스가 높아서 일-가정 갈등을 더 야기한다는 연구[28]에 
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Table 5. Mediating Effect of Work-Family Interface in the Relationships between Family Friendly Management and Retention Intention  

(N=307)

Equations B β t p Adj. R2 F p tolerance VIF
Durbin-Watson 

(dU)

1. FFP → WFC -0.63 -.40 -7.58 <.001 .16 57.53 <.001

2. FFP → RI 1.05 .30 5.50 <.001 .09 30.20 <.001

3. FFP, WFC → RI .29 63.40 <.001 1.85 (1.83)

    1) FFP → RI 0.36 .10 1.98 .049 .84 1.19

    2) WFC → RI -1.10 -.49 -9.38 <.001 .84 1.19

Sobel test: Z=5.88, p<.001

1. FSWE → WFC -0.77 -.65 -14.85 <.001 .42 220.47 <.001

2. FSWE → RI 1.17 .44 8.67 <.001 .20 75.09 <.001

3. FSWE, WFC → RI .30 65.76 <.001 1.85 (1.83)

    1) FSWE → RI 0.45 .17 2.70 .007 .58 1.72

    2) WFC → RI -0.95 -.42 -6.74 <.001 .58 1.72

Sobel test: Z=6.14, p<.001

1. FFP → WFE 0.52 .39 7.49 <.001 .15 56.08 <.001

2. FFP → RI 1.05 .30 5.50 <.001 .09 30.20 <.001

3. FFP, WFE → RI .24 49.07 <.001 1.94 (1.83)

    1) FFP → RI 0.46 .13 2.43 .016 .85 1.18

    2) WFE → RI 1.13 .43 7.87 <.001 .85 1.18

Sobel test: Z=5.41, p<.001

1. FSWE → WFE 0.35 .35 6.54 <.001 .12 42.82 <.001

2. FSWE → RI 1.17 .44 8.67 <.001 .20 75.09 <.001

3. FSWE, WFE → RI .31 70.38 <.001 1.89 (1.83)

    1) FSWE → RI 0.83 .32 6.23 <.001 .88 1.14

    2) WFE → RI 0.98 .37 7.27 <.001 .88 1.14

Sobel test: Z=4.89, p<.001

1. FFP → WFB 0.44 .36 6.70 <.001 .13 44.93 <.001

2. FFP → RI 1.05 .30 5.50 <.001 .09 30.20 <.001

3. FFP, WFB → RI .28 60.77 <.001 1.94 (1.83)

    1) FFP → RI 0.46 .13 2.51 .013 .87 1.15

    2) WFB → RI 1.35 .47 9.12 <.001 .87 1.15

Sobel test: Z=5.39, p<.001

1. FSWE → WFB 0.36 .39 7.42 <.001 .15 55.01 <.001

2. FSWE → RI 1.17 .44 8.67 <.001 .20 75.09 <.001

3. FSWE, WFB → RI .34 78.09 <.001 1.90 (1.83)

    1) FSWE → RI 0.75 .29 5.62 <.001 .85 1.18

    2) WFB → RI 1.17 .41 8.08 <.001 .85 1.18

Sobel test: Z=5.46, p<.001

FFP=Family friendly policy; FSWE=Family supportive work environment; WFC=Work-family conflict; WFE=Work-family enrichment; WFB=Work-

family balance; RI=Retention intention; VIF=Variance inflation factor.



미루어 볼 때, 간호사의 나이가 많을수록 자녀가 미취학 아동일 가

능성이 적을 것으로 추정된다. 그러나 본 연구에서는 자녀수만 조사

하고 자녀의 나이를 조사하지 않아서 자녀의 나이에 따른 차이를 확

인할 수 없었으므로, 추후에 자녀의 연령에 따른 후속 연구가 필요

할 것이다. 

재직의도는 8점 만점에 5.34점으로 중간 이상이었으며, 국내 기혼

여성간호사를 대상으로 한 연구(5.29점) [19]와 비슷한 수준이었다. 

본 연구에서 재직의도는 비교대근무자이고, 2명 이상의 자녀를 가지

며, 소득이 400만원 이상, 임상 경력이 10년 이상 20년 미만인 경우

에 높았다. 이는 일반적으로 간호실무에서 교대근무직에서 비교대근

무직으로의 전환은 일정 수준 이상의 임상경력자에게 제공되며 임상

경력과 소득은 비례하므로, 임상경력이 길수록 재직의도가 높아진다

고 한 연구[15]와 유사하였다. 이는 임상경력이 길어질수록 전문직업

인으로서의 능력과 업무 적응력이 높아져 재직의도가 높아지는 것으

로 해석할 수 있다. 

본 연구에서는 일-가정 상호작용의 매개효과 검증을 하기 전에,  
개별 변수간의 관계를 살펴보았다. 본 연구의 결과는 가족친화제도 

및 가족친화조직분위기가 일-가정 상호작용 및 재직의도와 관계가 

있다는 연구[2,6,17,29]와 일-가정 상호작용이 재직의도와 관계가 

있다고 한 선행연구[19,27,30]와 유사하였다. 따라서 간호사의 재직

의도를 향상시키기 위해서는 일-가정 상호작용을 이해하고, 간호사

들이 병원의 가족친화제도 정책결정에 참여할 수 있는 기회를 늘리

면서, 유연근무제, 가족친화적 직장교육 등과 같이 도입률이 낮았던 

가족친화적 제도들을 운영할 수 있도록 병원에서 인력과 자원을 지

원하는 행정적 시스템이 필요하다고 생각한다.  

본 연구의 결과, 가족친화경영(가족친화제도, 가족친화조직분위

기)과 재직의도의 관계에서 일-가정 상호작용(일-가정 갈등, 일-가

정 비옥화, 일-가정 균형)은 각각 부분매개효과를 보였다. 이러한 결

과는 가족친화제도가 일-가정 비옥화를 매개로 직무만족과 이직의

도에 영향을 미친다는 연구[16], 가족친화조직분위기가 일-가정 갈

등, 비옥화를 매개로 직무만족과 조직몰입에 영향을 미친다는 연구

[18], 가족친화조직분위기가 일-가정 갈등을 부분적으로 매개로 조

직몰입과 이직의도에 영향을 미친다는 연구[3]와 유사하였다. 한편 

본 연구에서 일-가정 균형은 가족친화경영과 재직의도간에 부분매

개효과를 보였으나 유사한 연구가 없어서 직접 비교하기가 어려웠다. 

이러한 일-가정 균형의 매개효과는 가족친화경영이 Grzywacz와 

Carlson [10]의 일-가정 균형의 ‘관찰자의 시각’ 즉 사회적 측면을 

포함하기 때문에 주변인들의 역할기대에 영향을 미치며, 이러한 일-

가정 균형이 간호사의 재직의도에 영향을 미친다는 것을 보여준다. 

매개효과에 대한 본 연구결과는 간호사의 경력을 지속적으로 유

지하기 위해서 가족친화경영의 조직적 요소뿐만 아니라 기혼여성간

호사의 긍정적 일-가정 상호작용을 조성하고 촉진하는 노력이 필요

함을 나타낸다. 한편 가족친화경영이 일-가정 상호작용을 통해 부분

매개되어 재직의도에 영향을 미치고 있는데, 이는 재직의도에 대한 

가족친화경영의 효과를 이해하기 위해서는 일-가정 상호작용 이외

에 재직의도에 영향을 미치는 다른 매개요인을 탐색하는 것이 필요

하다고 생각한다.

한편 본 연구는 다음과 같은 제한점이 있다. 첫째, 서울 소재 200

병상 이상의 5개 국공립병원, 5개 사립병원에서 편의표출된 기혼여

성간호사들을 대상으로 실시되어 일반화에 제한이 따른다. 둘째, 가
족친화제도의 도입 및 실시현황을 자가보고식으로 조사하였으므로 

실제 병원이 도입하고 있는 제도와 차이가 있을 수 있다. 마지막으로 

본 연구에서는 Baron과 Kenny [24]의 접근법에 따라 가족친화경영

과 재직의도간의 관계에서 일-가정 상호작용의 매개효과를 확인하

는 것에 초점을 두고, 대상자의 일반적 특성을 포함하여 분석하지 

않았다. 따라서 추후연구에서는 기혼여성간호사들의 근무유형, 경
력, 자녀수 등과 같은 특성을 고려할 필요가 있다. 이러한 제한점에

도 불구하고, 본 연구는 병원에서 기혼여성간호사들이 경험한 가족

친화제도 및 가족친화분위기를 조사하여 병원의 가족친화경영 활성

화를 위한 기초자료 및 근거를 마련하였고, 가족친화경영과 재직의

도의 관계에서 일-가정 상호작용의 매개효과를 확인함으로써 기혼

여성간호사의 재직의도 향상을 위해 가족친화경영과 더불어 효과적

인 일-가정 상호작용 전략의 중요성을 제시하였다. 또한 일-가정 갈

등만을 파악하였던 기존 연구와는 달리 일-가정 갈등, 일-가정 비

옥화, 일-가정 균형을 모두 측정하여 일과 가정간의 관계에 대한 통

합적인 기초 자료를 마련하였다는 점에서 의의가 있다. 

결    론

본 연구는 병원의 가족친화제도 도입 현황 및 활용도를 파악하고, 
가족친화경영과 기혼여성간호사의 재직의도의 관계에서 일-가정 상

호작용의 매개효과를 규명함으로써 재직의도 향상을 위한 병원의 

전략 개발의 기초자료를 제공하고자 하였다. 본 연구 결과 가족친화

경영과 재직의도의 관계에서 일-가정 상호작용은 부분매개역할을 

하는 것으로 나타났다. 이러한 결과는 병원 내 효율적인 인적 관리

를 위해서 가족친화경영을 밑바탕으로 기혼여성간호사의 일-가정 

상호작용을 증진시키기 위한 노력이 더해진다면 병원에서 유능한 인

적 자원을 확보 및 유지할 수 있다는 것을 의미한다. 또한 기혼여성

간호사의 일-가정 상호작용 및 재직의도 향상을 위해 병원들은 가

족친화제도의 필요성을 인식하고, 가족친화제도의 활성화를 위한 가

족친화조직분위기를 구축할 필요가 있다. 

이상의 연구결과를 근거로 다음과 같은 후속 연구를 제언한다. 
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첫째, 간호인력을 효과적으로 관리하기 위하여 본 연구에서 제시

한 일-가정 상호작용 이외의 간호사의 재직의도에 영향을 미치는 매

개요인을 탐색하는 연구를 제언한다. 

둘째, 본 연구는 서울에 소재한 5개 국공립병원, 5개 사립병원의 

기혼여성간호사만 대상으로 하였으나 다양한 근무환경에 있는 미혼

여성 간호사와 남성 간호사를 포함하여 진행하는 연구를 제언한다. 
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