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기혼간호사의 사회적 지지와 일-가정 갈등, 일-가정 
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<Abstract>

The Relationship among Social Support, Work-Family Conflict and 

Work-Family Enrichment of Married Nurses

Inyoung Lee*, Yukyung Ko**†

*The Graduate School, Wonkwang University.
** Department of Nursing, Wonkwang University.

Purpose: This study is to identify the relationship among married nursesʼ social support, work-family conflict and 
work-family enrichment and to examine the influence of social support on work-family conflict and work-family 
enrichment. 

Methods: Data were collected from married nurses working at three hospitals with more than 100 beds in J 
Province and analyzed by descriptive statistics, t-test, ANOVA, Mann-Whitney U test, Kruskal-Wallis H test, 
Pearsonʼs correlation analysis and hierarchical regression analysis using SPSS 21 program. 

Findings: In the correlation analysis only social support and work-family enrichment showed positive correlation. 
As a result of hierarchical multiple regression analysis, social support still acted as a significant influence factor 
on work-family conflict and work-family enrichment even in the state of considering the effect of control 
variables. 

Conclusion: In order to lower work-family conflict and to enhance work-family enrichment of married nurses, it is 
necessary to introduce and implement welfare policies for work-family reconciliation at the workplace level and 
at home level it is necessary to provide concrete measures so that married nurses can find the value of life as 
workers while house working and nurturing.
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Ⅰ. 서  론

1. 연구의 필요성

교육 수준 향상 등으로 여성의 경제 활동 참여율은 

2005년도에 처음으로 50%를 넘어섰고, 2018년에는 

52.9%로 꾸준한 증가 추세를 보이고 있다[1]. 여성의 경

제활동 증가 추세를 볼 때, 기혼여성들 또한 노동시장으

로의 진출이 확대되고 있으며, 이로 인하여 부부가 함께 
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경제활동을 하는 맞벌이 가구가 보편화되어 가고 있음을 

알 수 있다. 이처럼 여성의 사회참여는 여성뿐 아니라 남

성의 가정 역할에 대한 중요성을 인식시켰고 부부가 동반

자적 입장으로 균형감 있게 역할분담을 함으로써 일-가정

의 양립을 통한 삶의 질을 높이기 위한 노력을 하고 있다.

하지만 남성은 경제적 부양에 대한 책임, 여성은 가사

와 양육에 대한 책임의식이 강했던 전통적 성 역할 관습

이 잔재해 있는 상태로 한국보건사회연구원[2] 조사에 의

하면 노동시간은 남성이 여성보다 1.3배 길지만, 여성이 

남성보다 가사와 육아에서는 각각 7.4배, 3.5배 더 많은 

시간을 투자하는 것으로 나타났다. 또한 부부가 공평하게 

역할분담을 하는 맞벌이 가정일지라도 여성뿐 아니라 남

성의 가사노동 시간이 증가하여 직장 영역과의 갈등을 겪

게 되어 기혼 근로자들이 일과 가정을 양립할 수 없는 상

황에 놓이게 됨으로써 출산 및 자녀 양육 기피, 직장까지 

그만둬야 하는 불가피한 상황에 놓여지고 있다.

이러한 현상은 병원 내 과반수를 차지하는 간호사들에

게서도 나타나고 있다. 빠르게 변화하는 의료 환경 및 정

부의 규제 정책으로 어려움을 겪고 있는 병원 조직이 경

쟁력을 갖추기 위해서 능력 있는 간호 인력을 보유해야 

하는 큰 과제를 안고 있지만 간호사 면허 소지자 39만 명 

가운데 50%만이 현업 간호사로서 일하고 있으며, 유휴 

간호사는 10만 명이 넘는 실정이다[3]. 이처럼 간호사 부

족은 양의 문제가 아니라 구조적 문제인 사직률과 이직률

에 있을 것이며, 간호사의 이직 사유로 결혼 및 출산, 육

아의 문제가 많은 비중을 차지한다[4]. 따라서 의료 인력 

중 상당한 비율을 차지하는 기혼 간호사가 가정과 직장에

서 갈등을 줄이고 조화와 균형을 유지해 시너지 효과를 

낼 수 있도록 하기 위해서는 직장과 가정의 양립에 관한 

연구가 필요하나, 실제로 기혼 간호사가 경험하고 있는 

사실적이고 객관적인 연구는 미흡한 실정이다.

국외 학계에서는 일과 가정이라는 두 영역의 상호 관련

성에 주목하였고, 이를 경험에 의거하여 규명하려는 시도

가 있어 왔으며[5], 국내에서는 주로 경영학, 산업 및 조

직 연구를 중심으로 일과 가정의 관련성을 탐색해왔다

[6]. 하지만 기혼 간호사를 대상으로 한 직장과 가정을 병

행하면서 겪는 경험에 대한 연구는 상대적으로 많지 않으

며, 일-가정 향상에 대한 연구는 전무한 실정이다. 일-

가정 경험에 대한 연구들은 주로 일-가정 갈등과 일-가

정 향상이라는 두 가지 측면으로 나누어 볼 수 있으나, 기

존의 연구들은 미비한 사회적 지원 등으로 인하여 일과 

가정에서 겪는 갈등에 대한 연구에 집중했었던 반면, 최

근 연구들은 일과 가정 사이에서 겪는 다중역할을 통해 

얻을 수 있는 자아실현과 같은 긍정적 상호작용인 향상에

도 많은 관심을 기울이고 있다[7]. 일-가정 갈등이란 일

과 가정의 두 영역에서 다중 역할을 수행함으로써 발생하

는 어려움으로, 각 역할에서의 경험이 다른 역할에서의 

스트레스, 시간적 제한, 역기능적 행동을 야기하여 삶의 

질을 떨어뜨리는 정도를 말한다[5]. 이와 유사하게 일-가

정 향상이란 한 역할에서의 경험들이 다른 역할에서의 삶

의 질을 향상하게 시키는 정도, 즉 시너지 효과를 의미한

다[5, 8]. 

일-가정 향상을 높일 수 있는 다양한 요인들을 다섯 가

지 종류의 자원으로 분류하였는데 기술과 판단능력 자원, 

물질적 자원, 유연성 자원, 심리·신체적 자원, 사회적 자

본 자원이며 직장의 수입, 상사의 지원, 변동근무 가능여

부, 직무내용, 직장만족 등과 같은 직장과 관련한 환경적 

요인이나 자원들이 가정생활 영역의 긍정적 행동과 만족

도에 영향을 주고 있음이 밝혀졌고[9], 가족과 관련한 요

인으로는 남편의 정서적 지지가 유의한 상관이 있음이 확

인되었다[10].

일-가정 갈등을 완화하고 일-가정 향상을 증진시키는 

중요 변인으로서 사회적 지지가 연구되었는데[11], 사회

적 지지란 한 개인이 그가 가진 대인관계로부터 얻을 수 

있는 모든 긍정적인 자원을 의미한다[12]. 간호사를 대상

으로 한 기존 연구에서 사회적 지지가 직장-가정 갈등을 

감소시키며 직장-가정 갈등을 완화하는 조절 및 매개변

수로 작용한 연구[13]가 이루어졌으나, 일-가정 향상과 

사회적 지지에 대한 연구는 전무한 실정으로 기혼 간호사

를 대상으로 한 일-가정 영역에서의 갈등과 향상의 관계

에 대한 연구들은 미흡했다. 교대 근무와 같은 일관되지 

않은 근무형태 및 다수의 여성으로 구성된 간호사의 직업

적 특성을 일-가정 갈등, 일-가정 향상의 한 영역만을 

탐색한다면 기혼 간호사의 일-가정 영역을 이해하기에는 

어려움이 있다고 생각한다.

이에 본 연구에서는 기혼 간호사의 사회적 지지 수준과 

일-가정 갈등 및 일-가정 향상과의 관계를 파악하여 기

혼 간호사들의 일과 가정이 균형을 이루어 성공적으로 양

립할 수 있도록 돕고 경력단절 없이 지속적인 사회활동을 

통한 간호 전문직으로서 직업적 가치와 의미를 찾을 수 
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있도록 기초자료를 제공하고자 한다.

2. 연구의 목적

본 연구는 기혼 간호사의 사회적 지지, 일-가정 갈등, 

일-가정 향상의 관계를 규명하여 기혼 간호사의 일-가정 

갈등과 일-가정 향상에 대한 사회적 지지를 확인하기 위

함이다. 구체적인 목적은 다음과 같다.

1) 대상자의 사회적 지지, 일-가정 갈등, 일-가정 향

상을 파악한다.

2) 대상자의 일반적 특성에 따른 사회적 지지, 일-가정 

갈등, 일-가정 향상의 차이를 파악한다.

3) 대상자의 사회적 지지, 일-가정 갈등, 일-가정 향

상과의 관계를 파악한다.

4) 대상자의 사회적 지지가 일-가정 갈등과 일-가정 

향상에 미치는 영향을 파악한다. 

Ⅱ. 연구방법

1. 연구설계

본 연구는 기혼 간호사의 사회적 지지와 일-가정 갈등 

및 향상과의 관계를 탐색하는 서술적 상관관계 연구이다.

2. 연구대상

본 연구의 대상자는 J도 소재의 100병상 이상의 병원 

3곳에서 편의수집하고, 병동(간호⋅간병통합서비스 실시 

병동 포함), 특수부서(중환자실, 응급실, 수술실, 회복실, 

인공신장실), 기타(외래, 행정) 부서에서 근무하면서 연구

에 동의한 기혼 간호사를 대상으로 하였으며, 배포한 설

문지 총 200부 중 190부를 회수하여 95%의 회수율을 보

였다. 응답이 불완전한 7부를 제외한 183부를 최종 분석 

대상으로 하였다. 사전에 적정 대상자 수 산정을 위하여 

G-power program 3.1을 이용하여 다중 회귀분석 시 

필요한 유의수준 .05, 중간효과크기 .15, 검정력 80%로 

계산하였을 때 필요한 표본 수는 146명으로 산출되었으

므로 본 연구의 대상자 수는 이를 충족하였다. 본 연구의 

대상자는 기혼 간호사 총 183명으로 여성이 180명

(98.4%), 남성이 3명(1.6%)으로 나타났는데, 한국 전체 

간호사 395,172명 중 남자간호사 수는 3.8%를 차지하는 

15,020명[1]으로 간호사 전체 남녀수와 유사한 비율로 

확인되었다. 매년 남자 간호사 수가 증가하고 있는 추세

를 감안하여 본 연구에서는 남성 간호사가 포함되어 있으

나, 여전히 여성을 대표하는 직종의 특성을 나타내고 있다.

3. 연구도구

본 연구에서는 구조화된 설문지를 사용하였으며, 설문

지의 내용은 대상자의 일반적 특성 17문항, 사회적 지지 

12문항, 일-가정 갈등 10문항, 일-가정 향상 18문항으

로 총 57문항으로 구성되었다. 

1) 사회적 지지

사회적 지지 도구는 상사의 지지, 동료의 지지 측정은 

Grandey[14], 가족의 지지 측정에는 King et al.[15]이 

개발하고 이를 Choi[16]이 수정⋅보완한 도구로 측정한 

값이다. 이 도구는 상사의 지지, 동료의 지지 및 가족의 

지지 각 4개 문항씩 총 12개 문항으로 구성되어 있다. 각 

문항은 ʻ매우 그렇다ʼ 5점에서 ʻ전혀 아니다ʼ 1점까지의 5

개의 응답 범주를 갖는 Likert 5점 척도로 점수 범위는 

최저 12점에서 최고 60점까지이며 점수가 높을수록 사회

적 지지가 높음을 의미한다. 도구의 Cronbachʼs ⍺는 

Choi[16]의 연구에서 상사의 지지 척도는 .79, 동료의 지

지 척도는 .86, 가족의 지지 척도는 .88이였으며, 본 연

구에서는 사회적 지지는 .87, 하위영역으로는 상사의 지

지 척도는 .90, 동료의 지지 척도는 .87, 가족의 지지 척

도는 .86이었다.

2) 일-가정 갈등

Netemeyer & Boles[17]가 개발하고 Choi[18]이 번안

한 도구로 측정한 값이다. 이 도구는 일에서 가정으로 가

는 갈등 5문항, 가정에서 일로 가는 갈등 5문항의 2개의 

하부요인 총 10문항으로 구성되어 있다. 각 문항은 ʻ매우 

그렇다ʻ 7점에서 ʻ매우 그렇지 않다ʼ 1점까지의 7개의 응

답 범주를 갖는 Likert 7점 척도로 점수 범위는 최저 10
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점에서 최고 70점까지이며 점수가 높을수록 일-가정 갈

등이 높음을 의미한다. 도구의 Cronbachʼs ⍺는 

Navasvayam & Zhao[19]의 연구에서 일→가정 갈등 척

도는 .85, 가정→일 갈등 척도는 .83이였으며, 본 연구에

서 일→가정 갈등은 .90, 하위영역으로는 일→가정 갈등 

척도는 .93, 가정→일 갈등 척도는 .85였다.

3) 일-가정 향상

Carlson et al.[20]이 개발하고 Kim et al.[21]이 번

안한 도구로 향상이 발생하는 영역과 방향에 따라, 일로 

인한 가정에서의 향상과 가정으로 인한 일에서의 향상으

로 구성되어 있다. 일→가정 향상은 개발(development), 

정서(affect), 자원(capital)의 3가지 차원으로 구성되며, 

가정→일 향상은 개발(development), 정서(affect), 효율

(efficiency)의 차원으로 구성되어 있다. 총 18문항으로 

구성되어 있으며, 문항은 ʻ전혀 동의하지 않음ʼ 1점부터 ʻ
매우 동의함ʼ 5점까지 응답하도록 되어있는 5점 Likert식 

척도로 점수의 범위는 최저 18점에서 최고 90점까지이며 

점수가 높을수록 일-가정 향상의 정도가 높음을 의미한

다. 개발당시 Carlson et al.[20]이 결혼했거나 자녀를 

둔 성인을 대상으로 한 연구에서의 Cronbachʼs ⍺ .92, 

Kim et al.[21]의 연구에서는 .93이였으며, 본 연구에서

는 일-가정 향상은 .97, 하위영역으로는 일→가정 향상

은 .95, 가정→일 향상은 .96이었다.

4. 자료수집 방법

본 연구의 자료수집 기간은 2019년 1월 10일부터 2월 

15일까지로, J도 소재 100병상 이상 3개의 병원 간호부

에서 사전 허락을 받은 이후 진행하였다. 연구목적에 대

해 연구자에게 설명을 듣고 연구 참여에 서면동의 한 기

혼 간호사에 한해 설문지를 작성하도록 하였으며, 익명성

을 보장하고 설문지 작성 중 원하지 않으면 참여를 거부

할 수 있음을 설명하였다. 설문지는 직접 작성하게 하였

으며, 참여자에게는 소정의 답례품을 제공하였다. 본 연

구는 W대학교 기관생명윤리위원회의 승인을 받은 뒤 수

행하였다(승인번호: WKIRB-201810SB-074).

5. 자료분석 방법

1) 수집된 자료는 SPSS 21프로그램을 이용하여 대상

자의 일반적 특성, 사회적 지지, 일-가정 갈등, 일-가정 

향상은 실수와 백분율, 평균과 표준편차의 기술적 통계로 

분석하였다.

2) 대상자의 일반적 특성에 따른 사회적 지지, 일-가정 

갈등, 일-가정 향상의 차이는 independent t-test와 

one-way ANOVA, 정규분포를 가정하지 않았을 경우 

Mann-Whitney U test와 Kruskal-Wallis H test를 

실시하였고, Scheffe' test로 사후검증을 실시하였다. 

3) 대상자의 일-가정 갈등, 일-가정 향상, 사회적 지

지와의 관계는 Pearsonʼs correlation analysis를 사용하

였다.

4) 대상자의 사회적 지지가 일-가정 갈등, 일-가정 향

상에 미치는 영향을 파악하기 위해 위계적 회귀분석을 이

용하였다.

Ⅳ. 연구결과

1. 대상자의 일반적 특성

본 연구의 대상자는 총 183명으로, 여성이 98.4%로 

대다수를 차지하고 있었다. 평균연령은 37.90(±7.42)세

로, 40대 이상이 79명(43.2%)으로 가장 많았으며, 30대

가 76명(41.5%), 20대가 28명(15.3%)이었다. 결혼 상태

는 기혼이 170명(92.9%)으로 가장 많았으며, 이혼이 11

명(6.0%), 기타(재혼 또는 동거) 2명(1.1%) 순이었다. 

직위는 일반간호사가 123명(67.2%)으로 가장 많았으며, 

수간호사 이상이 32명(17.5%), 책임간호사 28명(15.3%) 

순이었다. 대상자의 임상경력은 총 12.64(±8.02)년 이었

으며, 10년 이상 20년 미만이 75명(41.0%)로 가장 많았

고 10년 미만이 72명(39.3%), 20년 이상이 36명(19.7%)

이었다. 대상자의 평균 가사시간은 4.11시간(±6.28)이

었으며, 3시간 이하가 92명(50.3%)으로 가장 많았으며, 

4-5시간 52명(28.4%), 6시간 이상 39명(21.3%) 순이었

다(표 1).
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1) M=Mean, SD=Standard Deviation

Characteristic Categories n(%)  M±(SD)1) Min Max

Gender
Male 3 (1.6) 　 　 　

Female 180 (98.4)

Age (years)
20's 28 (15.3) 37.9±7.4 22 55
30's 76 (41.5)

≥40's 79 (43.2)

Marital status
Married 170 (92.9) 　 　 　
Divorce 11 (6.0)
Others 2 (1.1)

Religion
Yes 105 (57.4)
No 78 (42.6)

Income form
Working couple 161 (88.0)
Single income 22 (12.0)

Income
(10,000won)

<300 28 (15.3)
≥300 - <500 34 (18.6)

≥500 121 (66.1)

Academic qualification
3-year college 67 (36.6)

4-year university 96 (52.5)
Master or higher 20 (10.9)

Position
Staff nurse 123 (67.2)

Charge nurse 28 (15.3)
Head nurse 32 (17.5)

Total career
(years)

<10a 72 (39.3) 12.6±8.0 0.3 34
10-20b 75 (41.0)
≥20c 36 (19.7)

Length of current career
(years)

<1 Year 41 (22.4) 4.3±4.8 0.1 28
1-5 86 (47.0)

≥5 Years 56 (30.6)

Work unit
General unit 90 (49.1)
Special unit 53 (29.0)

Others 40 (21.9)

Working type
Shift Work 86 (47.0)
Full-time 97 (53.0)

Turnover intention
No 107 (58.5)
Yes 76 (41.5)

Number of families 3.4±1.1 1 6

Family type

Nuclear family
(couple+children)

129 (70.5)

Others
(Family,Family in-law,Couple)

54 (29.5)

Number of children

0 37 (20.2) 1.4±0.9 0 3
1 49 (26.8)
2 85 (46.4)
3 12 (6.6)

Child care type*
Child care facilities 17 (23.3)

Kindergarten 41 (56.2) 　 　
Family/Family in-law/Others 15 (20.5)

Housework Time(Hours)
≤3 92 (50.3) 4.1±6.3 1 14
4-5 52 (28.4)
6≤ 39 (21.3)

* n=73

<표 1> 대상자의 일반적 특성 (General Characteristics of Participants)
(N=183)



이인영 외 : 기혼간호사의 사회적 지지와 일-가정 갈등, 일-가정 향상과의 관계

31

2. 대상자의 사회적 지지, 일-가정 갈등, 일-가정 

향상 정도

대상자의 사회적 지지, 일-가정 갈등, 일-가정 향상 

정도를 분석한 결과, 사회적 지지는 평균 43.8(±6.3)점, 

일-가정 갈등 평균 38.5(±10.1)점, 일-가정 향상 평균

은 64.7(±11.5)점으로 나타났다(표 2).

3. 대상자의 일반적 특성에 따른 사회적지지, 

일-가정 갈등, 일-가정 향상의 차이 

대상자의 일반적 특성에 따른 사회적 지지, 일-가정 

갈등, 일-가정 향상의 차이는 표 3과 같다. 사회적 지지

는 이직의도 여부가 있는 경우보다 이직의도 여부가 없는 

경우(t=3.33, p=.001), 특수부서(중환자실, 응급실, 수

술실, 회복실, 인공신장실)에서 근무하는 경우가 병동(간

호⋅간병통합서비스 실시 병동 포함)에서 근무하는 경우

보다(H=5.12, p=.007) 사회적 지지 수준이 통계적으로 

유의하게 높았으며, 일-가정 갈등의 경우 남자보다 여자

(Z=-2.10, p=.036), 이직의도 여부가 없는 경우보다 이

직의도 여부가 있는 경우(t=-4.65, p<.001), 가사 시간

이 3시간 이하인 경우 보다 6시간 이상인 경우(F=5.53, 

p=.005)가 통계적으로 유의하게 높았다. 일-가정 향상

의 경우는 통계적으로 유의하지 않았다.

4. 대상자의 사회적 지지, 일-가정 갈등, 일-가정 

향상 간의 관계

대상자의 사회적 지지, 일-가정 갈등, 일-가정 향상간

의 관계는 표 4와 같다. 일-가정 갈등은 사회적 지지와 

통계적으로 유의한 음의 상관관계(r=-.43, p<.001)가 

있었고, 일-가정 향상은 사회적 지지와 통계적으로 유의

한 양의 상관관계(r=.26, p<.001)가 있게 나타났으며, 

일-가정 갈등과 일-가정 향상은 통계적으로 유의한 음의 

상관관계(r=-.17, p=.026)를 보였다.   

5. 대상자의 일-가정 갈등에 영향을 미치는 요인 

위계적 회귀분석을 실시하여 3개의 회귀모형이 도출되

었으며, 첫 번째 모델은 개인의 일반적 특성이 일-가정 

갈등에 미치는 영향력을 분석한 모델로 이직의도 있음(β

=.318, p<.001)과 가사시간(β=.221, p=.002)이 통계

적으로 유의한 영향요인으로 나타났고 설명력은 17.3%였

다. 두 번째 모델에서는 사회적 지지를 추가하였을 때 모

형의 설명력은 27.1%로 증가하였으며, 이직의도 있음(β

=.234, p=.001), 가사시간(β=.183, p=.005), 사회적 

지지(β=-.331, p<.001)가 통계적으로 유의한 영향요인

으로 나타났다. 마지막 세 번째 모델에서는 일-가정 향상

을 추가하여 분석하였다. 설명력은 27.5%로 증가하였고, 

사회적 지지를 추가하였던 두 번째 모델과 같이 이직의도 

있음(β=.236, p=.001), 가사시간(β=.183, p=.006), 

사회적 지지(β=-.315, p<.001)가 일-가정 갈등에 영향

을 미치는 것으로 나타났다.

Characteristics Categories M±SD Range Min Max 
Social support Total 43.8±6.3 12-60 26 60

Superior support 13.7±3.0 5 20

colleague support 14.3±2.5 6 20

　 Family support 15.8±2.7 　 7 20

Work-Family conflict Total 38.5±10.1 10-70 10 70

Work→Family Conflict 22.0±6.1 5 35

　 Family→Work Conflict 16.5±5.5 　 5 35

Work-Family enrichment Total 64.7±11.5 18-90 35 90

Work→Family Enrichment 32.2±6.0 17 45

　 Family→Work Enrichment 32.5±6.0 　 18 45

<표 2> 대상자의 사회적 지지, 일-가정 갈등, 일-가정 향상 정도
(Degree of Social Support, Work-Family Conflict,Work-Family Enrichment of participants)

(N=183)
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Durbin-Watson을 이용하여 오차의 자기 상관을 검정

한 결과 첫 번째 모델은 1.931, 두 번째 모델은 1.933, 

세 번째 모델은 1.946로 세 개 모형 모두 2에 가까워 자

기상관이 없다고 할 수 있다. 다음으로 공차한계

(Tolerance)와 VIF 값을 이용하여 다중 공선성을 검정한 

결과 공차한계(Tolerance)가 0.1 이하이거나 VIF 값이 

10보다 크지 않으므로 다중공선성의 문제는 없는 것으로 

나타났다(표 5). 

6. 대상자의 일-가정 향상에 영향을 미치는 요인

위계적 회귀분석을 실시하여 3개의 회귀모형이 도출되

었으며, 첫 번째 모델은 개인의 일반적 특성이 일-가정 

향상에 미치는 영향력을 분석한 모델로 연령(β=.181, 

p=.020)이 통계적으로 유의한 영향요인으로 나타났고 설

명력은 4.5%였다. 두 번째 모델에서는 사회적 지지를 추

가하였을 때 모형의 설명력은 11.5%로 증가하였으며, 연

령(β=.220, p=.004), 사회적 지지(β=.279, p<.001)

가 통계적으로 유의한 영향요인으로 나타났다. 마지막 세 

번째 모델에서는 일-가정 갈등을 추가하여 분석하였다. 

설명력은 11.8%로 증가하였고, 사회적 지지를 추가하였

던 두 번째 모델과 같이 연령(β=.222. p=.003), 사회적 

지지(β=.256, p=.002)가 일-가정 향상에 영향을 미치

는 것으로 나타났다.

Durbin-Watson을 이용하여 오차의 자기 상관을 검정

한 결과 첫 번째 모델은 2.390, 두 번째 모델은 2.352, 

세 번째 모델은 2.365로 세 개 모형 모두 2에 가까워 자

기상관이 없다고 할 수 있다. 다음으로 공차한계

(Tolerance)와 VIF 값을 이용하여 다중 공선성을 검정한 

결과 공차한계(Tolerance)가 0.1 이하이거나 VIF 값이 

10보다 크지 않으므로 다중공선성의 문제는 없는 것으로 

나타났다(표 6).

Characteristics
Social Support Work-Family Conflict

r (p) r (p)
Social Support -

Work-Family Conflict -.43 (<.001) -

Work-Family Enrichment  .26 (<.001) -.17 (.026)

<표 4> 대상자의 사회적 지지, 일-가정 갈등, 일-가정 향상 간의 관계
(Correlation for Social Support, Work-Family Conflict, Work-Family Enrichment of Participants)

(N=183)

Variables
Work-Family Conflict

Model 1 Model 2 Model 3
Constant 28.235 　 6.971 <.001 55.085 　 8.235 <.001 56.563 　 8.184 <.001

Ages 0.112 .083 1.161 .247 0.050 .037 0.544 .587 0.068 .050 0.716 .475

Female(Ref: Man) -6.047 -.077 -1.102 .272 -3.530 -.045 -0.68 .497 -3.173 -.040 -0.609 .543

Turnover Intention
(Ref: No turnover)

6.478 .318 4.432 <.001 4.755 .234 3.348 .001 4.814 .236 3.383 .001

Housework time -0.821 .221 3.213 .002 0.681 .183 2.812 .005 0.679 .183 2.802 .006

Social Support 　 　 　 -0.531 -.331 -4.886 <.001 -0.504 -.315 -4.468 <.001

Work-Family Enrichment 　 　 　 　 　 　 　 　 -0.051 -.059 -0.859 .391

R2 .173 .271 .275

AdjR2 .155 .251 .250

△ R2 - .098 .004

F 9.325 13.192 11.100 

p <.001 <.001 <.001

<표 5> 대상자의 일-가정 갈등에 영향을 미치는 요인 (Factors Affecting the Subjectʼs Work-Family Conflict)
  (N=183)
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Ⅴ. 논  의

본 연구는 기혼 간호사를 대상으로 사회적 지지와 일-

가정 갈등, 일-가정 향상간의 관계를 탐색함으로써 기혼 

간호사의 일-가정 갈등 및 일-가정 향상에 대해 사회적 

지지가 미치는 영향을 규명하고자 하였다.

본 연구에서 사회적 지지는 평균 43.8점(±6.3)으로 

중간이상 수준이며, 하위요인 중 상사의 지지 13.7점

(±3.0), 동료의 지지 14.3점(±2.5), 가족의 지지 15.8

점(±2.7) 순으로 나타났다. 기혼 여성 간호사를 대상으

로 한 연구[22]에서 가족의 지지, 동료의 지지, 상사의 지

지 순으로 나타난 것과 같은 결과이다. 이는 기혼 간호사

들의 사회적 지지 하위요인 중 가족의 지지가 가장 많은 

비중을 차지하고 있음을 알 수 있다. 직장에서는 간호사

들이 상사의 지지보다 동료의 지지를 더 크게 인식하고 

있음을 알 수 있는데, 간호사를 대상으로 한 연구[13]와 

유사한 결과이다. 하지만 대학병원 간호사를 대상으로 한 

Kim[23]의 연구에서는 상사의 지지가 동료의 지지보다 

높게 나타나 본 연구와 다른 결과를 보이는 등 그 경향을 

달리하고 있다. 이는 사회적 지지의 하위요인이 간호사가 

처한 환경적 맥락에 의해 차이를 발생하고 있다고 해석할 

수 있다.

일-가정 갈등은 평균 38.5점(±10.1)으로 중간보다 

높은 수준이며, 일→가정 갈등 평균은 22.0점(±6.1), 가

정→일 갈등 평균은 16.5점(±5.5)으로 나타났다. 이는 

간호사를 대상으로 한 Park[24]의 연구결과와 유사하였

고, 기혼 남성을 대상으로 한 연구[25]와도 비슷한 결과

이다. 

일-가정 향상 평균은 64.7점(±11.5)으로 중간보다 

높은 수준이며, 일→가정 향상 평균은 32.2점(±6.0), 가

정→일 향상 평균은 32.5점(±6.0)으로 나타났다. 가정

에서 일로 가는 향상이 일에서 가정으로 가는 향상보다 

더 높은 수준임을 나타내는데, 이는 맞벌이 여성을 대상

으로 한 연구[26]와 일치하는 결과이다. 반면, 기혼 직장

인을 대상으로 한 연구[27]에서는 일에서 가정으로 가는 

향상이 가정에서 일로 가는 향상보다 높게 나타났다. 이

런 결과는 연구대상자의 성비 차이로 인해 발생된 것으로 

추측된다. 본 연구에서는 남성이 포함되어 있긴 하지만, 

여성에 비해 상대적으로 적은 수치로 Park[26]의 연구와 

유사하게 여성이 주요 대상이고, Kim et al.[27]의 연구

에서는 남녀가 비슷한 비율로 구성된 결과로 사료되나 충

분한 논의에 한계가 있으므로 성별에 따른 차이를 검증하

는 후속 연구가 이루어질 필요가 있다.

또한 일-가정 갈등과 일-가정 향상 평균을 비교하였

을 때 기혼 간호사들이 일-가정 갈등보다는 일-가정 향

상을 더 많이 느끼고 있음을 알 수 있다. 이는 기혼 직장 

여성의 일-가정 갈등 및 일-가정 향상을 동시에 연구

[28]한 결과와도 일치한다. 즉, 일-가정 영역에서 부정적 

상호작용보다는 긍정적 상호작용을 더 크게 느끼고 있음

을 알 수 있다. 

Variables
Work-Family Enrichment

Model 1 Model 2 Model 3
Constant 54.779 　 10.986 <.001 28.859 　 3.417 .001 33.354 　 3.356 .001

Ages 0.281 .181 2.354 .020 0.341 .220 2.932 .004 0.345 .222 2.963 .003

Female(Ref: Man) 9.396 .104 1.391 .166 6.966 .077 1.063 .289 6.678 .074 1.017 .310

Turnover Intention
(Ref: No turnover)

-0.505 -.022 -.281 .779 1.158 .050 0.646 .519 1.546 .066 0.835 .405

Housework time -0.172 -.040 -.546 .586 -0.037 -.009 -0.12 .905 0.019 .004 0.061 .952

Social Support 　 　 　 0.512 .279 3.736 <.001 0.469 .256 3.208 .002

Work-Family Conflict 　 　 　 　 　 　 　 　 -0.082 -.071 -0.859 .391

R2  .045  .115  .118

AdjR2  .023  .090  .088

△ R2 -  .070  .003

F 2.083 4.579 3.933 

p  .085  .001  .001

<표 6> 대상자의 일-가정 향상에 영향을 미치는 요인 (Factors Affecting the Subjectʼs Work-Family Enrichment)
 (N=183)
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대상자의 일반적 특성에 따른 사회적 지지, 일-가정 

갈등, 일-가정 향상의 차이 검증에서 사회적 지지는 특수

부서 근무자가 병동 근무자보다, 이직의도가 없는 경우가 

이직의도가 있는 경우보다 사회적 지지가 높게 나타났다. 

이는 대학병원 간호사를 대상으로 한 사회적 지지와 이직

의도의 관계에 대한 연구에서 중환자실 간호사가 병동간

호사보다 사회적 지지가 높게 나타난 결과와 부분적으로 

유사한 결과이다[29]. 다만, 간호사를 대상으로 한 근무

부서별 사회적 지지에 대한 연구가 부족한 실정이므로 후

속 연구를 통해 근무부서에 따른 사회적 지지 수준을 탐

색해 볼 필요가 있다. 또한 이직의도가 없는 경우 사회적 

지지가 높게 나타났는데 사회적 지지와 이직의도의 관계

에 대한 연구[29], 사회적 지지를 매개로 한 일-가정 갈

등과 이직의도의 관계를 연구한 Kim & Jang[13]의 연구

결과와 유사하였다. 이는 기혼 간호사의 사회적 지지 수

준이 높을수록 이직에 대한 생각이 없음을 의미한다.

일-가정 갈등의 경우는 남자보다 여자, 이직의도가 있

는 경우, 가사시간이 길수록 일-가정 갈등이 유의하게 높

았다. 이는 사회적 지원이 일-가정 갈등 및 일-가족 촉

진에 미치는 영향에 대해서 남녀 간 인식차이를 연구한 

Won & Park[30]의 연구와 같이 여성이 남성보다 일-가

정 갈등을 높게 인식하고 있는 것과 일치하는 결과이다. 

또한 사회적 지지를 매개로 하여 일-가정 갈등이 이직의

도 여부에 영향을 미친다는 간호사 대상 선행연구들

[31,13]과도 유사한 결과로 나타났다. 또한 가사시간이 

길수록 일-가정 갈등이 더 높게 나타났는데, 고용노동부

[32] 자료에 의하면, 우리나라 여성의 가사분담률이 

83.5%를 차지하고 있음을 알 수 있는데, 이는 가정영역

의 책임요인들이 남성보다는 여성에게 더 부과되기 때문

에 여성근로자에게 더 큰 부담이 될 수 있고, 배우자의 가

사분담은 자신의 가사노동 부담을 덜게 되어 직장에서의 

역할을 좀 더 효과적으로 수행하게 해준다[33]. 

일-가정 향상의 경우는 통계적으로 유의한 차이를 보

이는 일반적 특성의 변수는 없었으나, 선행연구를 토대로 

연령이 일-가정 향상에 미치는 차이를 살펴보았다. 연령

이 많을수록 직장과 가정이라는 두 영역에서 균형감을 유

지할 수 있는 사회 경험이 많아지면서 그 경험을 통해 성

취감과 만족감이라는 개인적 자원이 긍정적 시너지 형태

인 향상을 높임으로써 삶의 질이 높아진 결과로 생각된

다. 또한 연령의 증가로 직장이나 가정에서 받은 스트레

스에 대한 적응 능력이 증가하거나, 직장과 가정의 두 영

역 모두에서의 역할을 동시에 수행해내는 노하우를 습득

하게 되어 긍정적 상호작용이 일어나는 것으로 추측해볼 

수 있다[34]. 이는 대상자의 연령이 높아지면서 자녀의 

연령 또한 많아져 어린 자녀를 양육하면서 받는 스트레스

가 줄어드는 효과로도 볼 수 있을 것이다. 

본 연구에서 사회적 지지와 일-가정 갈등의 상관관계

를 분석한 결과 뚜렷한 음의 상관관계(r=-.43, p<.001)

로 나타났다. 이러한 결과는 사회적 지지가 높으면 일-가

정 갈등이 낮음을 의미한다. 이는 사회적 지지가 높으면 

일-가정 갈등을 완화시켜 준다는 선행연구[35]와 일치하

는 결과이다. 간호사를 대상으로 한 연구[13]에서 일-가

정 갈등을 낮추는데 사회적 지지가 매개효과가 있는 것으

로 나타났다. 반면, Jeon & Noh[22]의 연구에서는 사회

적 지지와 일-가정 갈등의 상관관계가 유의하지 않은 것

으로 나타나 본 연구 결과와 다소 차이가 있었다. 이는 측

정도구의 차이와 관련된 것으로 사료되는데, Jeon & 

Noh[22]의 연구는 일-가정 갈등을 시간, 긴장, 행동의 

하위요소로 구성된 도구를 사용한 반면, 본 연구에서는 

일→가정 갈등과 가정→일 갈등으로 구성된 도구를 사용

하여 측정한 결과라고 추측된다. 추후 연구 결과의 객관

적 타당성을 높이기 위해 동일한 측정도구를 사용하여 반

복연구가 이루어져야 할 필요가 있다. 

사회적 지지와 일-가정 향상은 약한 양의 상관관계

(r=.26, p<.001)로 나타났다. 이는 사회적 지지가 높을

수록 일-가정 향상이 높아짐을 의미하는데, 기혼 취업 여

성을 대상으로 한 연구[36]와 일치하는 결과이다. 

Kim[7]의 연구에서 일-가정 향상을 높이는데 사회적 지

지가 매개효과가 있는 것으로 나타났다. 또한 사회적 지

지의 한 측면인 배우자 지지가 일-가정 향상에 영향을 미

치는 결과를 보인 Kim[37]의 연구와도 유사한 결과이다. 

그러나 일-가정 상호작용을 다룬 선행연구들을 살펴볼 

때 간호사를 대상으로 사회적 지지와 일-가정 향상의 관

계에 대한 심층적 연구가 이루어지지 않아 본 연구와 선

행연구를 비교할 수 없는 한계점을 가지고 있으므로 추후 

간호사를 대상으로 한 사회적 지지와 일-가정 향상의 관

련성을 제시하는 반복연구가 이루어져야 할 필요가 있다. 

일-가정 갈등과 일-가정 향상은 약한 음의 상관관계

(r=-.17, p=.026)가 있음이 나타났다. 즉 기혼 간호사의 

갈등이 높으면 향상을 더 낮게 경험한다는 의미이지만 두 
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변인의 상관성이 크지 않은 점을 볼 때 갈등과 향상이 동

일 선상에서 반대의 개념은 아님을 시사한다. 일-가정 갈

등과 향상을 동시에 살펴본 연구에서 두 개념의 상관관계

가 유의하지 않거나[38], 매우 낮은 것으로 확인된 연구

와[39] 유사한 결과로 기존의 연구에서 서로 음의 관계로 

여겨져 왔던 갈등과 향상이 서로 독립된 개별적 차원임을 

추측하게 해준다. 그러나 일-가정 갈등과 향상의 관계에 

대한 개념을 최초로 설명한 연구[5]는 두 개념이 단순히 

서로 반대되는 개념이라고 볼 수는 없지만, 독립적으로 

움직이는 개별적 개념이라고 보기도 어렵다고 언급한 바 

있다. 따라서 후속 연구를 통해 일-가정 갈등과 향상의 

관계를 보다 실제적으로 이해할 수 있는 자료를 축적할 

필요가 있다. 

본 연구에서 일-가정 갈등과 일-가정 향상의 영향요

인을 파악하기 위해 실시한 위계적 다중 회귀분석결과, 

일-가정 갈등은 이직 의도, 가사시간, 사회적 지지가, 일

-가정 향상의 경우는 연령, 사회적 지지가 영향요인인 것

으로 나타났다. 선행연구에 의하면, 일-가정 갈등과 일-

가정 향상에 영향을 미치는 변수들은 주로 개인적 특성, 

가족적 특성, 직업적 특성들이 일-가정 갈등 및 향상에 

영향을 미치고 있는 변수들로 드러났으며, 개인적 특성의 

변수로는 성별, 연령, 교육수준[40,41,42]이 주요한 영향

요인으로 확인되었다. 먼저 성별의 경우 Choi[40]의 연구

에서 남성들은 자신의 가사노동시간이 줄어들수록, 배우

자와 만족스러운 역할 분담을 하고 있다고 느낄수록 일과 

가족이 상호 긍정적으로 작용한다고 생각하였고 여성들은 

배우자의 가사노동시간이 길어질수록 일과 가족 간의 부

정적 전이에 대한 인식이 약화되는 결과를 보였다. 연령

의 경우 본 연구에서는 연령이 높을수록 일-가정 향상이 

높게 나타나는 결과를 보였는데 연령이 낮을수록 일-가

정 갈등이 높게 나타난 Song[41]의 연구와 유사한 결과

이다. 또한 교육수준의 경우는 Kim & Yang[42]의 연구

에서 교육수준이 낮은 집단이 일-가정 갈등이 다소 낮은 

것으로 나타났다. 부정적 심리적 문제로는 우울, 소진, 스

트레스가[43,44] 주요한 영향요인으로 나타났는데 Kim 

& Yang[43]의 연구에서는 우울감이 높을수록, Kang & 

Lee[44]의 연구에서는 소진과 스트레스가 높을수록 일-

가정 갈등이 높게 나타났다. 긍정적 심리적 자본은 자기

효능감, 삶에 대한 만족도, 일-가정 균형감[45, 43] 등이 

주요한 영향요인이었는데, Kang et al.[45]의 연구에서 

자기효능감이 높을수록 일-가정 갈등은 낮게 나타났으

며, Kim & Yang[43]의 연구에서 삶에 대한 만족도와 일

-가정 균형감이 높을수록 일-가정에서 다중역할을 하는

데 긍정적 결과를 가져왔다. 가족적 특성으로, 가사노동 

시간, 배우자나 가족의지지, 가족 내 성역할 인식[40,46] 

등이 영향요인으로 확인됐다. 먼저 가사노동 시간의 경우 

본 연구에서는 가사시간이 늘어날수록 일-가정 갈등이 

높게 나타났는데 배우자의 만족스러운 역할분담이 이루어

지지 않으면 남성은 추가적인 가사역할을 일의 과부하로 

느껴지고 여성은 남편의 가사노동에 의미를 부여하며 민

감하게 반응하는 관계는 불가피하게 갈등적일 수밖에 없

다는 Choi[40]의 연구 결과와 동일하다고 하겠다. 또한 

Jang & Jeong[46]의 연구에서 배우자나 가족의 지지와 

가족 내 성역할 인식이 낮을수록 일-가정 부정적 전이가 

높게 나타났다. 직업적 특성으로는 가족친화제도, 상사의 

지지, 조직문화[47,48,49] 등이 영향요인으로 나타났는

데 Kim et al.[47]의 연구에서 가족친화제도를 많이 시행

하는 기업일수록 근로자들의 이직의도가 적고 직장과 가

정생활에 대한 만족도, 일-가정 갈등이 감소했다는 연구

결과를 보였다. 반면 Kim & Yang[42]의 연구에서는 가

족친화제도가 유의미한 영향을 미치지 않는다는 결과가 

나타났고 Allen[48]의 연구에서도 가족친화제도의 시행

과 이행만으로 갈등이 감소되지 않으며 상사의 지지와 같

은 직장의 지원이 있을 때 갈등이 감소한다고 나타냈다. 

조직문화의 경우 사회복지사를 대상으로 한 Song et 

al.[49]의 연구에서 가족친화적 조직문화가 일-가정 갈등

을 완화시킨다는 연구결과를 나타냈다. 선행연구를 살펴

보면 주요 대상자가 기혼여성으로 이루어졌고 기혼간호사

를 대상으로 한 가족친화정책, 가족친화적 조직문화에 대

한 연구가 많이 이루어지지 않았기 때문에 기혼간호사들

의 가족친화제도나 가족친화적 조직문화가 일과 가정에 

어떤 영향을 미치는지를 구명할 수 있는 기혼간호사 대상 

후속 연구가 이루어져야 할 필요가 있다. 

본 연구의 경우 기혼 간호사들이 처한 현실적 맥락을 

반영하기 위해 다양한 변수의 효과를 통제한 상태에서 사

회적 지지의 효과를 추정하고자 하였다. 그러나 선행문헌

에서 도출되었던 다양하고 포괄적인 변수들을 모두 고려

하지 못한 것은 본 연구의 한계이다. 또한 연구대상자를 

3개의 병원의 소수의 간호사들을 대상으로 편의표집에 의

해 모집하였기 때문에 연구의 결과를 일반화하는 데에는 
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제한이 있다. 따라서 이러한 점을 고려하여 추후 대상자

와 병원을 확대하여 반복연구를 진행할 것을 제안한다.  

기혼 간호사들은 과중한 병원 업무뿐 아니라 가정에서

의 가사와 육아에 대한 책임감을 가질 수밖에 없는 환경

에 처해있으나, 기혼 간호사를 대상으로 한 일과 가정에 

대한 연구가 매우 미흡하여 그 사안의 중요성이 간과되고 

있는 경향이었다. 이러한 시점에 일-가정 갈등 및 향상이

라는 개념에 대해 심도 있게 고찰하고, 특히, 일-가정을 

병행하는 간호사에게 필수적인 사회적 지지의 영향을 추

정한 점은 본 연구의 의의로 볼 수 있다.

Ⅵ. 결론 및 제언

본 연구는 기혼 간호사들의 사회적 지지와 일-가정 갈

등과 일-가정 향상간의 관계를 파악하여 기혼 간호사의 

직장과 가정 두 영역에서 성공적으로 양립할 수 있는 기

초 자료로 활용하고자 시도하였다. 본 연구에서 일-가정 

갈등의 영향요인은 이직의도 여부, 가사시간, 사회적 지

지였다. 따라서 기혼 간호사가 직장과 가정생활을 균형 

있게 유지해 나갈 수 있도록 하기 위해서는 직장과 가정 

모두에서 간호사를 지지할 필요가 있으며, 직장과 가정의 

역할을 모두 인정하는 사회적 분위기가 형성되어야 할 것

이다. 또한 직장차원에서 일과 가정생활의 선배인 상사나 

동료의 지지를 제공받을 수 있도록 하는 멘토링 프로그램 

등을 제공하여야 할 것이며, 가정차원에서는 직장생활을 

병행하면서도 가사나 자녀양육을 하는데 있어 충분한 시

간을 가질 수 있도록 배려해주는 제도마련이 필요할 것으

로 사료된다. 본 연구의 결과로 다음과 같은 제언을 한다. 

기혼 간호사를 대상으로 동일한 도구를 사용한 일-가정 

갈등 및 일-가정 향상에 대한 연구가 없는 실정으로 반복

연구를 통해 간호사 대상 도구를 개발하여 일반화 틀을 

제공할 수 있는 객관적 지표를 마련할 필요가 있으며, 남

녀 성비가 맞춰진 상태에서 후속연구가 이루어질 필요가 

있고, 이직률을 낮출 수 있는 다양한 근무형태 도입 및 가

사나 양육에 투자하는 시간을 줄일 수 있도록 하는 사회

적 분위기 형성, 삶의 질 개선을 위한 프로그램 개발 등 

국가적 차원의 정책적 제도를 변화시킬 필요가 있다. 
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