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일개공공병원에 근무하는 간호사의 육아휴직 인식과 

이용용이성이 직무만족에 미치는 영향

장경숙 1  · 이여진 2

국립암센터 수술실1, 한양대학교 간호학과2

Influence of Awareness and Perceived Ease in Using Parental Leave on 
Job Satisfaction of Nurses in a Public Hospital

Jang, Kyung-Suk1 · Yi, Yeo-Jin2

1National Cancer Center
2School of Nursing, Hanyang University

Purpose: The aim of this study was to identify whether awareness and perceived ease in using parental leave influ-
ence job satisfaction of nurses in a public hospital. Methods: The participants were 425 nurses working in a public 
hospital. A questionnaire was used to collect data from October 12 to October 25, 2016. The influence of the factors 
on job satisfaction of nurses was analyzed by multiple hierarchical regression. Results: Nurses taking leave ac-
counted for 46.8% (75 nurses) of 160 married nurses. They worried about adaptation after return to work (30.7%) 
and complained about disadvantages related to using parental leave (45.3%). The percentage of nurses on leave 
replaced by new full time nurses was 70.7%. Nurses' awareness (β=.16) of perceived ease of using parental leave 
(β=.32) influenced the nurses' job satisfaction (R2=.21). Conclusion: To improve job satisfaction for nurses, it is nec-
essary to increase awareness and perceived ease of using parental leave. Public hospitals should replace nurses 
on leave with temporary nurses and help returning nurses adapt to their jobs as they return to work. Nursing managers 
should create a healthy climate in which it is easy for nurses to take parental leave.
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서 론

1. 연구의 필요성

통계청[1]에 따르면, 2014년 여성의 20.7%가 임신 ‧ 출산 ‧
육아 등으로 일을 중단하고 있는데, 이는 2013년 전년대비 1.1% 

증가한 것이다. 출산과 육아문제로 경력단절이 발생하는 것은 

여성의 경력관리에 어려움을 가져올 수 있다. 그러므로 경력단

절이 발생하지 않도록 이들에게 도움을 주는 것이 필요함을 알 

수 있는데, 사업체 내에 출산휴가나 육아휴직이 있는 경우 여

성근로자의 경력단절은 30~40%정도 현저히 감소하였다[2]는 

보고가 있다.
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육아휴직제도는 근로자가 피고용자의 신분을 유지하면서 

일정기간 자녀의 양육을 위해 휴직을 할 수 있도록 하는 제도로 

근로자의 직장생활과 가정생활의 양립이 가능하도록 하기 위

한 사회적 지원제도이다[3]. 2006년부터 2014년까지 관련 제

도개편 통해 생후 1년 미만에서 만 8세 이하까지 육아휴직 대상 

기간이 확대되고, 육아휴직 급여가 20만원에서 통상임금의 

40%까지 인상되면서 2013년 출산한 여성근로자 중 출산휴가 

종료 후 57%가 육아휴직을 사용하였다[3]. 한국노동연구원의 

연구에 따르면, 출산전후 휴가자 중에 육아휴직자의 비율은 

2002년 16.6%에서 2008년에는 40%수준에 도달하였지만 동

일 기준으로 유럽의 육아휴직 이용률은 80~90%에 달하였고, 

우리나라와 직장문화가 비슷한 일본도 2007년에 89.7%에 달

하는 것을 보면, 우리나라 육아휴직 이용률은 여전히 낮음을 

알 수 있다[4]. 

간호계에서도 같은 현상을 볼 수 있는데, 2013년과 2014년

에 실시한 ‘병원간호인력 배치현황 실태조사’에서 간호사들의 

이직사유는 타 병원으로 이직이 가장 많았지만, 그 다음 순위

로 결혼, 출산 및 육아에 대한 부담으로 이직을 결정하였으며

[5,6], 경력단절간호사 실태조사에서도 결혼, 임신 및 출산, 자

녀양육을 이유로 74%가 의료현장을 떠났다[7]. 이러한 퇴직사

유를 통해 간호계에서 육아휴직제도가 제대로 이용되지 않았

음을 유추해 볼 수 있다. 

이처럼 육아 및 출산제도의 존재 여부와 더불어 이 제도들의 

이용용이성 여부도 여성근로자의 경력단절을 결정하는 중요

한 요인이다[2]. 기관에 육아휴직제도가 존재함에도 불구하고 

제도를 이용하기가 쉽지 않은데, 육아휴직 동안의 대체인력 활

용의 어려움[8]과 그로 인한 동료의 업무과중, 복귀 후 인사상

의 차별[9]과 같은 부당한 처우는 근로자의 퇴사를 유발하며

[10], 육아휴직제도 이용에 장애가 되고 있다. 그러나 여러 선

행연구들은, 육아휴직제도의 이용이 어린이의 건강상태를 증

진시키고[11], 일과 가정에서 만족한 상태를 유지하기도 하는

[12] 등 육아휴직제도의 긍정적인 효과를 지지하고 있다. 

더욱이 육아휴직은 간호사의 재충전 및 일에 대한 열정과 의

지를 커지게 하는 기회로 작용하여 간호사 자신이 더 발전된 전

문직업인으로 거듭나기 위해 적극적인 준비를 할 수 있는 계기

가 되기도 하며[9], 직무만족에도 긍정적인 영향을 주고 있다

[13,14]. 여성인력의 효과적인 활용을 위해 중요한 요소 중의 

하나는 직무만족[13]인데, 기혼취업여성의 직무만족을 높일 

수 있는 방법은 자녀양육으로 인해 생기는 문제를 최소화하는 

것이므로[14], 선행연구에서 보고되고 있는 육아휴직제도의 

장점을 생각한다면 병원조직에서 육아휴직의 적극적인 활용

이 중요함을 알 수 있다.

한편, 우리나라는 출산휴가나 육아휴직제도가 민간부문

(55.0%)보다 공공부문(98.1%)에서 압도적으로 존재하고[2], 

민간부문보다 공공부문에서 육아휴직제도 이용 가능성이 높

다[2,15]. 그러므로 활발하게 시행되고 있는 공공병원에서의 

육아휴직이용과 관련한 현황을 파악하는 것은 향후 이러한 제

도의 확산에 있어서 도움이 될 것이다.

이에 본 연구는 출산과 양육으로 인해 이직률이 높은 간호사

들을 위해 일개공공병원의 육아휴직제도 이용현황과 문제점

을 파악하고, 육아휴직 인식과 이용용이성을 확인하여 이 변수

들이 직무만족에 미치는 영향력을 확인하고, 민간기관을 포함

한 타 의료기관의 육아휴직제도 이용에 도움을 주고자 시도되

었다. 더 나아가 간호사의 결혼, 임신 및 출산, 자녀양육 문제로 

인한 경력단절을 감소시키고, 일과 가정을 조화롭게 병행하도

록 하기 위한 기초자료를 제공하고자 한다.

2. 연구목적

본 연구의 목적은 일개공공병원에 근무하는 간호사의 육아

휴직제도의 이용현황을 파악하고, 육아휴직에 대한 인식과 제

도의 이용용이성이 직무만족에 미치는 영향을 확인하고자 함

이며, 구체적인 목적은 다음과 같다.

 일개공공병원에 근무하는 간호사의 육아휴직제도의 이

용현황과 문제점, 육아휴직 인식, 이용용이성 및 직무만

족의 정도를 파악한다. 

 일개공공병원에 근무하는 간호사의 일반적 특성에 따른 

육아휴직 인식, 이용용이성 및 직무만족의 차이를 확인

한다.

 일개공공병원에 근무하는 간호사의 육아휴직 인식, 이용

용이성 및 직무만족 간의 상관관계를 확인한다.

 일개공공병원에 근무하는 간호사의 육아휴직 인식과 이

용용이성이 직무만족에 미치는 영향을 확인한다.

연구방법

1. 연구설계

본 연구는 일개공공병원에 근무하는 간호사의 육아휴직제

도의 이용현황과 문제점을 파악하고, 육아휴직에 대한 인식과 

이용용이성이 직무만족에 미치는 영향을 확인하기 위한 서술

적 조사연구이다. 
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2. 연구대상

본 연구의 대상은 K시에 소재하는 일개 병원에 근무하는 간

호사 중 본 연구의 목적과 취지를 이해하고 자발적으로 연구참

여에 동의한 간호사를 대상으로 하였다. 본 연구의 대상병원

은 500병상 이상의 공공병원으로, 근로자가 가정생활과 직장

생활을 조화롭게 병행함을 평가하는 가족친화기업 인증을 

2011년에 획득하였다. 2008년부터는 우리나라의 법정 육아휴

직 가능기간인 1년에, 1년을 더 추가하여, 1명의 자녀당 총 2년

의 육아휴직을 2회 분할하여 이용할 수 있는 제도를 병원에서 

자체적으로 시행하고 있다. 그러므로 선도적인 이 기관의 육

아휴직제도의 이용현황과 구성원들의 육아휴직제도의 인식

을 확인하는 것은, 민간의료기관의 육아휴직제도 활성화에 도

움을 주고자 하는 본 연구의 취지에 적합하다고 생각하였으

며, 따라서 이 병원에 근무하는 간호사를 연구대상자로 선정

하였다. 

이에 이 병원에 근무하는 전체 정규직 간호사로 환자 접점부

서에서 근무하는 간호사를 대상으로 하였다. 연구대상 간호사 

500명 전수를 대상으로 설문지를 배포하였고 497부를 회수하

였으며, 신규간호사의 적응기간이 직무만족에 영향을 준다는

[16] 보고가 있어, 육아휴직 대상자가 아닌 1년 미만의 신규 간

호사를 제외하고, 425명의 자료를 연구에 활용하였다. 

3. 연구도구

1) 육아휴직제도 이용현황과 문제점

육아휴직제도의 이용현황과 문제점은 기혼교사와 공무원

을 대상으로 ‘육아제도의 현실과 문제점’을 확인한 Park [17]

의 설문내용을 보완하여 구조화된 설문문항을 만들어 조사하

였다. Park [17]의 설문에는 ‘육아휴직제도 이용여부(1문항)’, 

‘이용횟수(1문항)’와 ‘기간(1문항)’, ‘자녀 순서(1문항)’, ‘당시

의 임상경력(1문항)’, ‘이용 결정시 고민하였던 문제(1문항)’, 

‘육아제도이용으로 인한 불이익 경험 여부(1문항)’와 ‘사유(1

문항)’가 포함되어 있으며, 여기에 ‘대체인력 활용(1문항)’, ‘복

직 후 업무적응기간(1문항)’ 등을 추가로 질문하여 총 10개의 

질문으로 이용현황과 문제점을 확인하였다. 육아휴직 이용횟

수와 기간은 연구대상자가 육아휴직을 받은 횟수와 육아휴직

을 받은 기간이며, 육아휴직 신청 시 몇 번째 자녀 때 이용했는

지를 질문하였고, 이때의 임상경력은 휴직자가 육아휴직을 이

용할 당시의 임상경력을 질문하였다. 

2) 육아휴직 인식 

육아휴직 인식은 육아휴직제도 인지에 대한 질문으로, 문헌

고찰을 통해 본 연구자에 의해 개발된 도구로 측정하였다. 육

아휴직 인식 측정도구는, ‘육아휴직제도는 근로자의 권리이다

(1문항)’, ‘경력단절 없이 더 나은 직장생활을 하기 위한 제도이

다(1문항)’, ‘법정 휴직기간(1년)은 적정하다(1문항)’, ‘복직 후 

근무기간은 휴직기간만큼 해야 한다(1문항)’, ‘육아와 관련한 

개인사정으로 휴직제도이용이 가능하다(1문항)’, ‘근무지 사

정을 고려하여 휴직기간 결정해야 한다(1문항)’, ‘대체인력의 

충원이 중요하다’와 ‘정규직으로 충원해야 한다’, ‘대체인력은 

도움이 된다(3문항)’의 총 9문항으로 구성되었다. 각 문항은 5

점 척도로 ‘매우 그렇다 5점’, ‘전혀 그렇지 않다 1점’으로 점수

가 높을수록 육아휴직에 대한 인식이 좋음을 의미한다.

육아휴직인식 측정도구의 타당도를 확인하기 위해, 석사

학위 소지자이면서 육아휴직을 이용한 경험이 있는 임상경력 

5년 이상의 간호사 5명으로부터 측정도구의 CVI를 측정하

였으며 CVI 점수는 1.0이었다. 또한 본 연구에서 측정도구의 

Cronbach’s ⍺는 .60이었다. 

3) 육아휴직 이용용이성

육아휴직 이용용이성이란 육아휴직제도의 활용이 용이한

지를 의미한다. 본 연구에서는 Jeong [18]의 연구에서 사용한 

육아휴직제도 이용용이성 측정문항인, ‘육아휴직 선례가 많음

(1문항)’, ‘승진이나 인사상 불이익이 없음(1문항)’, ‘상사가 부정

적 태도 취하지 않음(1문항)’, ‘동료가 부정적 태도 취하지 않음(1

문항)’의 총 4문항을 이용하였다. 각 문항은 5점 척도로 ‘매우 그

렇다 5점’, ‘전혀 그렇지 않다 1점’으로 점수가 높을수록 이용용

이성이 높음을 의미한다. Jeong [18]의 연구에서 Cronbach’s ⍺
는 .94였고, 본 연구에서는 Cronbach’s ⍺는 .74였다.

4) 직무만족

Happell 등이 개발한 도구를 Kim [19]이 번역한 도구로서 

5개 문항으로 구성되어있다. 각 문항은 5점 척도로 ‘매우 그렇

다 5점’, ‘전혀 그렇지 않다 1점’으로 점수가 높을수록 직무만

족이 높다는 것을 의미한다. Kim [19]의 연구에서 신뢰도는 

Cronbach’s ⍺는 .87이었고, 본 연구에서는 Cronbach’s ⍺는 

.89였다.

4. 자료수집

자료수집기간은 2016년 10월 12일부터 10월 25일까지였고, 
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연구대상 병원의 간호부로부터 자료수집에 대한 승인을 받은 

후, 각 병동의 간호부서장을 만나 연구목적과 방법을 설명하

고, 병동의 간호사들에게도 설문조사의 목적과 방법을 설명한 

후 설문지를 배부하였다. 설문지 작성에 걸리는 시간은 약 10

분 정도였으며, 설문지는 비밀유지를 위해 회신봉투에 담아 연

구자가 직접 회수하였다.

5. 윤리적 고려 

본 연구는 병원의 연구윤리심의위원회의 승인(NCC2016-

0233)을 받은 후 진행되었다. 연구대상자에게 연구참여에 대

한 동의서를 서면으로 배포하여 동의를 구하고, 연구에 참여를 

원하지 않을 경우 언제라도 철회할 수 있음을 설명하였다. 수집

된 자료는 연구목적으로만 사용되며, 연구참여자의 자료는 무

기명으로 처리됨을 설명하였다.

6. 자료분석

자료분석은 SPSS/WIN 23.0 프로그램을 이용하였다. 일개

공공병원에 근무하는 간호사의 일반적 특성과 육아휴직제도

의 이용현황과 문제점, 육아휴직 인식, 이용용이성, 직무만족

은 빈도와 백분율, 평균과 표준편차를 구하였다. 연구대상자의 

일반적 특성에 따른 육아휴직 인식, 이용용이성과 직무만족 차

이는 t-test와 ANOVA로, 사후 검정은 Duncan기법을 사용하

여 분석하였다. 연구대상자의 육아휴직 인식, 이용용이성과 직

무만족 간의 상관관계는 Pearson correlation coefficient로 파

악하였다. 연구대상자의 육아휴직 인식과 이용용이성이 직무만

족에 미치는 영향을 알아보기 위하여 다중회귀분석(multiple 

regression)을 실시하였다.

연구결과

1. 연구대상자의 일반적 특성

연구대상자의 평균연령은 31.3±7.11세였고, 결혼 상태는 미

혼이 265명(62.4%)이었고, 육아휴직 경험이 있는 기혼자는 75명

(17.6 %)이었으며, 육아휴직 경험이 없는 기혼자는 85명(20.0%)

이었다. 최종학력은 4년제 졸업이 256명(60.2%)으로 가장 많았

고, 임상경력은 평균 8.52±7.04년이었고, 대부분 일반간호사 367

명(86.4%)이었으며, 현 근무부서는 병동 197명(46.4%), 특수부

서(중환자실, 수술실, 회복실, 내시경실, 조혈모이식실, 외래주

사치료실, 응급실)와 기타 부서(암예방검진센터, 성분헌혈실, 진

료협력실, 간호본부, 전문간호사, 전담간호사)는 162명(38.2%), 

외래는 66명(15.5%)으로 병동에 근무하는 간호사가 가장 많

았다. 근무지 이동경험이 없는 대상자는 237명(55.8%)이었다

(Table 1). 

2. 육아휴직제도의 이용현황과 문제점

1) 육아휴직 횟수에 따른 기간, 자녀 순서, 당시의 임상경력 

육아휴직 이용 경험 기혼자(75명)가 육아휴직을 이용한 횟

수에 따른 기간, 자녀 순서, 임상경력은 Table 2와 같다. 육아휴

직을 첫 번째 이용했을 때의 기간은 1개월에서 24개월까지 다

양하였으며, 평균 6.68±4.66개월을 이용하였고, 이용자는 총 

75명이었다. 그리고 첫 번째 육아휴직을 이용할 때 자녀의 순

서는 첫째 자녀가 66명(15.5%), 둘째 자녀가 8명(1.9%)이었고, 

평균 1.13번째 자녀였다. 첫째 자녀일 경우에 육아휴직을 많이 

이용하였다. 첫 번째 육아휴직을 이용할 때 대상자의 경력은 

평균 8.32±3.62년으로 나타났다.

2) 육아휴직제도 이용 결정시 고민

육아휴직제도를 이용한 기혼간호사들은 이를 이용하기로 

결정하였을 때, 복직 후 업무적응문제에 대한 고민이 가장 많았

다(30.7%). 그 다음은 본래의 근무지로의 복귀(24.0%), 복직 후 

승진 및 인사상의 불이익(21.3%), 동료나 상사의 이해부족

(14.7%), 경제적인 문제(9.3%)로 나타났다(Table 3).

3) 육아휴직제도 이용으로 인한 불이익의 경험 및 사유

육아휴직 이용 경험 기혼자에게 육아휴직제도 이용으로 인

한 불이익 경험이 있는지의 질문에 ‘아니오’가 41명(54.7%)으

로 ‘예’ 34명(45.3%) 보다 많았다. ‘예’라고 답한 대상자에게 어

떤 불이익을 받았는지 묻는 질문에, 성과상여금에서 불이익을 

경험한 대상자는 17명(50.0%), 승진에서 불이익을 경험한 대

상자는 8명(23.5%), 타 근무부서로 이동을 경험한 대상자는 

7명(20.6%), 인사에서 불이익을 경험한 대상자는 2명(5.9%)으

로 성과상여금에서 불이익을 받았다는 응답이 가장 높았다

(Table 3).

4) 육아휴직제도 신청시 업무 대체인력

육아휴직 이용 경험 기혼자에게 육아휴직제도를 신청하기 

전에 맡고 있던 업무는 누가 담당했는지를 물은 질문에, 대체

인력을 추가로 고용하여 담당하였다는 응답은 53명(70.7%)으
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Table 1. Awareness, Perceived Ease of Use of Parental Leave, and Job Satisfaction according to General Characteristics
(N=425)

Characteristics Categories n (%)
Awareness Perceived ease of use Job satisfaction

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

Age (year)
(31.31±7.11)

≤25
26~30
31~35
35~40
＞40

103 (24.2)
136 (32.0)
 77 (18.1)
 62 (14.6)
 47 (11.1)

4.08±0.40a

4.06±0.41a

4.11±0.44a

4.17±0.36a

4.31±0.47b

3.66
(.006)

3.38±0.67b

3.35±0.73b

3.11±0.73a

3.38±0.72b

3.76±0.84c

5.76
(＜.001)

3.04±0.69a

3.17±0.76ab

3.07±0.67a

3.37±0.67bc

3.59±0.83c

3.73
(.005)

Marital status Single
Married (leave taker)
Married (non leave taker)

265 (62.4)
 75 (17.6)
 85 (20.0)

4.10±0.42
4.19±0.42
4.14±0.45

1.68
(.187)

3.39±0.74
3.21±0.69
3.43±0.79

2.03
(.133)

3.13±0.75a

3.33±0.60b

3.32±0.80b

3.70
(.026)

Education College
University
Graduate school

 75 (17.6)
256 (60.2) 
 94 (22.1)

4.23±0.34a

4.12±0.41b

4.20±0.47ab

3.98
(.019)

3.40±0.72
3.33±0.73
3.42±0.78

0.56
(.569)

3.18±0.74a

3.10±0.73a

3.46±0.70b

8.11
(＜.001)

Clinical career
(year)
(8.52±7.04)

1~3
＞3~5
＞5~10
＞10

115 (27.1)
 68 (16.0)
110 (25.9)
132 (31.1)

4.06±0.40a

4.04±0.44a

4.09±0.39a

4.23±0.43b

4.59
(.004)

3.32±0.67
4.46±0.75
3.24±0.75
3.45±0.78

2.11
(.098)

3.02±0.69a

3.12±0.81a

3.18±0.69a

3.40±0.74b

5.85
(.001)

Position Nurse
Charge nurses
Head nurses

367 (86.4)
27 (6.4)
31 (7.3)

4.09±0.41a

4.15±0.43a

4.38±0.46b

6.78
(.001)

3.31±0.73a

3.33±0.65a

4.00±0.69b

12.67
(＜.001)

3.12±0.72a

3.57±0.55b

3.76±0.80b

15.18
(＜.001)

Department Ward
OPD
Special unit/other

197 (46.4)
 66 (15.5)
162 (38.1)

4.12±0.44
4.05±0.45
4.15±0.37

1.13
(.323)

3.32±0.69ab

3.17±0.73a

3.49±0.79b

4.90
(.008)

3.06±0.73a

3.19±0.74ab

3.37±0.71b

8.23
(＜.001)

Rotation Yes
No

188 (44.2)
237 (55.8)

4.15±0.42
4.09±0.41

1.44
(.150)

3.32±0.78
3.40±0.71

-1.14
(.253)

3.30±0.76
3.11±0.71

2.60
(.010)

a,b,c: Duncan's multiple comparisons; OPD=Outpatient department.

Table 2. Period, Order of the Child, Clinical Career according to the Number of Parental Leave (N=75)

Parental leave

Order n (%)
Period (months) Child (person) Clinical career (year)

M±SD Range M±SD Range M±SD

First   75 (100.0) 6.68±4.66  1~24 1.13±0.38 1~3 8.32±3.62

Second 35 (46.7) 8.11±4.75  1~24 1.97±0.39 1~3 9.89±3.05

Third 4 (0.1) 5.00±1.41 3~6 2.50±0.58 2~3 9.33±3.43

Fourth 1 (0.1) 10 3 12.4

로 가장 높게 나타났으며, 대체인력 고용 없이 부서 내에서 해

결하였다는 응답은 13명(17.3%), 다른 부서 동료들의 순환근

무를 통해 업무를 해결하였다는 응답은 9명(12.0%)으로 나타

났다(Table 3).

5) 복직 후 업무 적응기간

육아휴직 후 업무에 적응하는 기간에 대한 질문에서 육아휴

직을 한 대상자(75명)는 3개월 미만이 68.0%, 6개월 미만 

21.4%, 1년 미만이 8.0%라고 응답하였으나, 육아휴직을 경험

하지 않은 대상자(350명)는 3개월 미만이 44.5%, 6개월 미만 

33.4%, 1년 미만이 13.4%로 예측하였다(Table 3).

3. 일반적 특성에 따른 육아휴직의 인식과 이용용이성 및 

직무만족의 차이 

일반적 특성에 따른 육아휴직의 인식을 비교한 결과 현 근무

부서와 근무지 이동경험은 유의한 차이가 없었다. 반면 일반적 

특성 중 연령이 40대인 경우(t=3.66, p=.006), 최종학력이 전문

대 졸업인 경우(t=3.98, p=.019), 임상경력이 10년 이상인 경우

(t=4.59, p=.004), 직위가 수간호사인 경우(t=6.78, p=.001)는 
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Table 3. Present Condition 2

Items Contents n (%) 

Concerns about parental 
leave (n=75)

Adaptation after return to work 
Return to original workplace after parental leave
Disadvantage of promotion and personnel management after return to work
Insufficient understanding of other nurses
Family economic problems

 23 (30.7)
 18 (24.0)
 16 (21.3)
 11 (14.7)
 7 (9.3)

Disadvantages related to 
using parental leave (n=75) 

None 
Yes 

Incentives
Promotion
Rotation to another workplace
Personnel management

 41 (54.7)
 34 (45.3)
 17 (50.0) 
  8 (23.5)
  7 (20.6)
 2 (5.9)

Temporary replacement 
worker (n=75) 

Nurse on leave was replaced by new full-time nurse
Nurse on leave taker was not replaced by any other nurse
Nurse on leave taker was replaced by rotation of other department nurses

 53 (70.7)
 13 (17.3)
  9 (12.0)

Adaptation periods after 
return to work of leave 
takers (n=75)

Less than 3 months
Less than 6 months
Less than 1 year
More than 1 year
No response

 51 (68.0)
 16 (21.4)
 6 (8.0)
 1 (1.3)
 1 (1.3)

Predictive adaptation period 
after return to work of 
nurses not taking leave
(n=350)

Less than 3 months
Less than 6 months
Less than 1 year
More than 1 year
No response

156 (44.5)
117 (33.4)
 47 (13.4)
23 (6.5)
 7 (0.2)

유의하게 인식도가 높았다(Table 1). 일반적 특성에 따른 육아

휴직 이용용이성을 비교한 결과 최종학력, 경력, 근무지 이동경

험은 유의한 차이가 없었다. 반면 일반적 특성 중 연령이 40대인 

경우(t=5.57, p<.001), 직위가 수간호사인 경우(t=12.67, p< 

.001), 현 근무부서가 특수부서인 경우(t=4.90, p=.008)는 이용

용이성이 유의하게 높게 나타났다(Table 1). 일반적 특성에 따

른 직무만족을 비교한 결과 연령이 40대인 경(t=3.73, p=.005), 

기혼자(t=-2.72, p=.007), 최종학력이 석사 이상인 경우(t=8.11, 

p<.001), 임상경력이 10년 이상인 경우(t=5.85, p=.001), 직위

가 책임간호사, 수간호사인 경우(t=15.18, p<.001), 현 근무부

서가 특수부서인 경우(t=8.23, p<.001), 근무지 이동경험이 있

는 경우(t=2.59, p=.010)에 유의하게 직무만족이 높게 나타났

다(Table 1).

4. 육아휴직 인식 및 이용용이성, 직무만족의 정도와 상

관성

육아휴직 인식점수는 4.12점이었고, 이용용이성은 3.36점, 

직무만족은 3.20점으로 나타났다(Table 4). 인식점수를 문항

별로 살펴보면, 육아휴직제도는 근로자의 권리이다는 4.88점, 

경력단절 없이 더 나은 직장생활을 하기 위한 제도이다는 4.64

점, 법정 휴직기간(1년)은 적정성하다는 3.25점, 복직 후 근무

기간은 휴직기간만큼 해야 한다는 3.39점, 육아와 관련한 개인

사정으로 휴직제도이용이 가능하다는 4.48점, 근무지 사정을 

고려하여 휴직기간 결정해야 한다는 3.48점, 대체인력의 충원

이 중요하다는 4.69점, 정규직으로 충원되어야 한다는 4.05점, 

대체인력은 업무에 도움이 된다는 4.24점으로 나타났다. 이용

용이성을 측정한 문항의 점수는 각각 육아휴직 선례가 많음은 

3.90점, 승진이나 인사상 불이익이 없음은 2.77점, 상사가 부정

적 태도 취하지 않음은 3.30점, 동료가 부정적 태도 취하지 않

음은 3.49점으로 나타났다. 

연구대상자 전체의 육아휴직 인식은 이용용이성(r=.21, p< 

.001), 직무만족(r=.25, p<.001)과 양의 상관성이 있는 것으로 

나타났으며, 육아휴직 이용용이성은 직무만족(r=.36, p<.001)

과 양의 상관성이 있는 것으로 나타났다(Table 4).

5. 육아휴직 인식과 이용용이성이 직무만족에 미치는 

영향

연구대상자의 육아휴직 인식과 이용용이성이 직무만족에 
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Table 4. Degree and Correlation among Study Variables (N=425)

Variables M±SD Range
Perceived ease of use Job satisfaction

r (p) r (p)

Awareness 4.12±0.42 1~5 .21 (＜.001) .25 (＜.001)

Perceived ease of use 3.36±0.75 1~5 - .36 (＜.001)

Job Satisfaction 3.20±0.74 1~5 - -

Table 5. Influence of Awareness and Perceived Ease of Use of Parental Leave on Job Satisfaction (N=425)

Independent variables  B SE β t (p)

(Constant)  0.87 0.34 2.57 (.011)

Marital status (married)*  0.12 0.07  .08 1.68 (.094)

Rotation (yes)* -0.15 0.07 -.10 -2.14 (.033)

Department (OPD)*  0.09 0.10  .04 0.84 (.402)

Department (special unit or others)**  0.22 0.07  .14 2.99 (.003)

Awareness  0.29 0.08  .16 3.65 (＜.001)

Perceived ease of use  0.32 0.05  .32 7.20 (＜.001)

Model F (p) 18.26 (＜.001)

R2 .21

Adj. R2 .20

*Dummy: marital status (unmarried=0), rotation (no=0), department (ward=0, special unit or other=0). **dummy: department (ward=0, 
OPD=0). OPD=Outpatient Department.

미치는 영향요인을 파악하기 위해 다중회귀분석을 실시하였

다. 육아휴직 인식 및 이용용이성과 함께, 일반적 특성(연령, 결

혼, 학력, 임상경력, 직위, 근무부서, 근무지 이동경험)을 독립

변수로 회귀식에 투입하였다. 그러나 일반적 특성 중 연령, 결

혼, 학력, 임상경력, 직위는 변수 간의 상관성(r)이 .499~.959로 

나타나 5개 독립변수 간에 다중공선성이 높을 것으로 판단되

어, 한 변수씩 선택, 제거, 추가하면서 회귀모형을 구축하였다. 

최종적으로, 결혼(미혼=0), 근무부서 이동 경험(없음=0)과 근

무부서(병동=0) 세 변수는 더미변수로 처리하여 투입하였다. 

회귀식의 Durbin-Watson 통계량은 1.878로 2와 가까워 자

기 상관이 없는 것으로 나타났으며, 공차는 0.773~0.934로 0.1 

이상, VIF는 1.070~1.294로 10 이하였으므로 다중공선성의 문

제는 없는 것으로 확인되었다. 근무지 이동경험(β=-.10), 특수

부서 및 기타부서에 근무(β=.14), 육아휴직 인식(β=.16) 및 이

용용이성(β=.32)이 직무만족에 영향을 미치고 있었다(F=18.26 

p<.001). 설명력은 21.0%로 나타났다(Table 5).

논 의

본 연구는 일개공공병원에 근무하는 간호사의 육아휴직제

도 이용현황과, 육아휴직에 대한 인식과 이용용이성이 직무만

족에 미치는 영향을 파악한 연구로 민간의료기관의 육아휴직

제도 활성화에 도움을 주기 위해 시도되었다.

본 연구대상자(425명) 중 육아휴직 이용경험은 75명(17.6%)

이며, 기혼간호사(160명)만을 대상으로 한다면 46.8%였다. 선

행연구에서 조사한 육아휴직 이용경험을 살펴보면, 민간 기혼

직장인을 대상으로 한 2007년의 Lee [20] 연구에서는 10.4%, 

기혼교사와 공무원을 대상으로 한 2013년의 Park [17] 연구에

서는 11.7%였다. 육아휴직제도에 대한 지속적인 홍보와 제도

개선 및 사회적 인식의 변화로 육아휴직 이용률은 시간이 지남

에 따라 점점 더 증가하고 있음을 볼 수 있다. 게다가 본 연구의 

대상자들이 근무하는 병원은 육아휴직제도 이용을 격려하는 

공공병원이기 때문에 본 연구대상자의 육아휴직 이용경험이 

매우 높게 나타난 것으로 생각된다.

본 연구에서 육아휴직 이용회수는 1~4회까지 이용했으며, 

1회 이용한 대상자는 75명으로 평균 1.13번째 자녀를 평균 6.68

개월 동안 육아휴직을 이용하였다. 육아휴직을 이용한 대상자 

수는 1회 때 75명에서 2회 때 35명으로 절반으로 줄어들었지

만, 육아휴직기간은 1회 때 6.68개월에서 2회 때 8.11개월로 늘

어났다. 이는 대상자가 첫 번째 사용한 육아휴직경험과 더불어 
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동료의 육아휴직 이용 선례가 많아짐에 따라 육아휴직을 반복

해서 이용할 수 있는 분위기가 조성되어, 그 기간이 늘어난 것

으로 추측할 수 있다. 또한 고용이 안정되어 있으면 출산횟수

가 많고 그에 따른 육아휴직 이용횟수도 증가한다고 하였듯이

[21], 연구대상 병원이 민간병원에 비해 상대적으로 고용이 안

정된 공공병원이라서 이용횟수가 많았던 것으로 추측해 볼 수 

있다.

육아휴직을 이용하기로 결정하기까지 가장 고민이 되는 문

제는 복직 후 업무적응문제가 30.7%로 가장 높게 나타났다. 

Park [17]의 연구에서도 복직 후 업무적응 문제가 26.1%로 본 

연구의 결과와 비슷하였다. 본 연구에서 육아휴직을 한 대상자

들은 3개월 내에 업무에 적응하였다고 한 대상자가 68.0%였으

나, 육아휴직을 하지 않은 대상자들은 3개월 이내에 업무에 적

응할 것이라고 예측한 비율이 44.5%로 높게 나타나, 업무적응

에 대한 두려움을 보여주고 있다. 그러나 de Costa CM 등[22]

은 육아휴직 후 대상자들 중 소수는 업무에 복귀하는 것을 힘들

어 하였으나 대부분은 잘 적응했다고 하였다. 육아휴직자는 업

무를 중단하다가 복귀하여 자신의 육아휴직 기간에 개정된 규

정에 따라 직무를 수행하여야 하는 부담이[17] 있는데다가, 이

들은 경력자라는 이유로 업무적응을 위한 시간을 배려 받지 못

하고 있다[9]. 그러므로 복직 대상자에게 요구되는 교육 내용

을 사전에 파악하여 복직 전 업무적응 교육 프로그램을 제공하

거나[9,21] 육아휴직을 한 경력간호사에게도 프리셉터-프리셉

티 제도를 적용한다면 복직 대상자의 업무적응 부담이 조금이

나마 줄어들 것이다. 

육아휴직제도 이용으로 인한 불이익의 경험이 45.3%로 나

타났으며, 불이익 유형으로는 성과상여금(50.0%), 승진(23.5 

%), 타 근무부서로 이동(20.6%)이 있었다. 교사와 공무원을 대

상으로 한 Park [17]의 연구대상자에서는 32.4%에서 불이익

이 있었으며, 인사 불이익과 성과상여금 미지급이 각각 35.0%

였고, 승진에서 불이익 20.0%, 타 근무지 부서이동이 10.0%로 

나타났으며, Phillips 등[23]의 연구에서도 육아휴직제도는 대

상자들의 경력에 부정적인 영향을 주고 있다고 하였다. 인사상

의 불이익과 같은 불공정성을 느끼면 대상자들은 불공정성을 

감소시키는 방향으로 행동을 하게 되므로[24], 조직의 유효성

은 자연히 감소하게 된다. 그러므로 간호관리자들은 직무수행

평가 시 해당 육아휴직자의 육아휴직 전후 근무기간을 고려하

여 전체적으로 객관적인 평가를 해야 하며, 휴직자에게 불이익

이 아니라는 것을 인식시켜야 한다. 또한 육아휴직자의 복귀시 

복귀부서에 대하여 의향을 묻고, 휴직자와 대체인력으로 투입

된 신입간호사의 의사를 충분히 반영하여, 간호사가 육아휴직 

사용으로 인해 타 근무부서 이동이라는 불이익을 받았다는 인

식을 가지지 않도록 해야 한다.

육아휴직자에 대한 대체인력의 고용이나 배치 없이 부서 자

체에서 업무공백을 해결하는 것은 남아있는 동료 및 상사에게 

업무량을 증가시키게 되므로, 육아휴직자는 상당한 부담을 갖

게 되고[25], 이 때문에 육아휴직기간을 자유롭게 충분히 신청

하지 못하게 되는 이유가 된다. 그러므로 대체인력의 충원은 

육아휴직제도를 효과적으로 운영할 수 있는 중요한 부분이다

[23,25]. 본 연구의 대상자는 대체인력이 업무에 도움이 된다고 

인식하기 때문에 대체인력 충원이 잘 이루어진다면, 휴직자가 

육아휴직기간을 근무지의 사정에 얽매이지 않고 자유로이 결

정할 수 있으므로 육아휴직에 대한 인식과 이용용이성은 당연

히 높아질 것이다. 그러므로 공공병원 뿐 아니라 민간의료기관

에서도 국가가 장려하고 있는 대체인력 채용장려금을 적절히 

이용하고, 대체인력의 고정식, 유동식 채용방법 둘 다 고려하

고, 상시채용제도의 운영과 육아휴직자의 비율을 고려하여 인

력을 확보, 배치하려는 노력이 필요하다. 최근 육아휴직 공무

원의 업무공백 해소를 위한 대체인력뱅크 제도에 대한 연구

[25]가 시도되고 있는데, 이와 같이 간호인력뱅크와 같은 제도

를 도입하여 여러 병원에서 간호인적자원을 공유하는 방법도 

고려할 수 있을 것이다.

본 연구대상자의 육아휴직 인식과 이용용이성은 직무만족

에 유의한 영향을 미치는 것으로 나타났으며 설명력은 21.0%

였다. 육아휴직 인식은 본 연구에서는 평균 4.12점으로 나타나 

대상자들의 육아휴직에 대한 인식이 높은 편임을 알 수 있다. 

본 연구의 육아휴직 인식 점수가 높은 이유는 대상자의 근무지

가 고용이 안정되고 육아휴직제도 이용을 독려하는 공공병원

이기에 육아휴직 이용 경험자가 많았으며, 육아휴직을 이용하

지 않은 기혼자나 미혼자도 본인은 육아휴직을 이용하지 않았

지만, 동료의 육아휴직 이용을 보면서 여성근로자가 일과 가정

을 병행하기 위해 꼭 필요한 제도라는 것을 느끼게 되면서 육아

휴직 인식이 높아졌다고 생각한다. 인식도를 문항별로 살펴보

면, 본 연구대상자들은 육아휴직 제도를 ‘근로자가 받을 수 있

는 당연한 권리와 의무’라는 인식이 높았으나 ‘법정 육아휴직

기간(1년)의 적정성’에 대해서는 평균보다 낮은 점수(3.25점)

를 나타냈다. 법적으로 육아휴직기간은 1 자녀당 보통 1년이

나, 병원에 따라 1~3년, 초중고교는 3년으로 기관과 직종에 따

라 다양하다. 육아휴직자는 자녀의 정서적 측면을 위하여 영유

아시기에 육아휴직의 대부분을 사용하고 있으나, 자녀의 생활

패턴이 달라지는 초등학교 입학 시에도 필요로 하기 때문에 육

아휴직기간 1년은 부족하다고 생각하게 된다. 그러므로 육아
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휴직기간에 대한 각 기관의 재고가 필요하며[23], 적절한 육아

휴직기간의 활용은 육아휴직에 대한 인식을 높여 직무만족에 

긍정적인 영향을 줄 것이다.

본 연구에서의 육아휴직 이용용이성의 점수는 평균 3.36점

으로 나타났으며, 동료(3.49점)보다는 상사(3.30점)의 점수가 

낮았다. 이용용이성에 대한 낮은 점수는 육아휴직에 대해 부정

적인 태도를 취하고 있음을 의미하므로, 상사의 태도는 곧 육

아휴직 이용을 어렵게 할 수 있음을 예측하게 한다. 관리자는 

육아휴직 신청시 기존 부서원들에게 업무가 가중되지 않도록 

육아휴직 시작시점과 기간 등을 조율하는 과정에서 휴직자와 

갈등이 생길 수 있으며, 그로 인해 휴직자 입장에서는 상사가 

부정적인 태도를 취한다고 생각할 수도 있다. Min [26]의 연구

에서도, 조직내 여성 정규직 비율과 핵심인력 비율이 높을수록 

여성관리자들이 인식하는 육아휴직이나 본인 병가와 같은 일 ‧
가족 양립제도의 이용용이성이 낮아지고 있다고 하였다. 상사

가 부정적인 태도를 취한다는 인식은 육아휴직자에게 불편한 

감정을 느끼게 하고 이용용이성을 낮추게 되므로 육아휴직제

도의 활성화를 위한 분위기 조성이 이루어지도록 해야 한다. 

반면 동료는 휴직자로 인하여 업무량이 많아지더라도 추후에 

본인도 육아휴직을 이용할 수 있기 때문에 부정적인 태도를 취

하지 않는 것으로 추측할 수 있다. 한편 육아휴직자들은 육아

휴직을 사용할 당시에 이미 퇴직을 염두에 두기도 하고, 육아

와 직장생활을 병행하기가 어려워 육아휴직 후에 사직을 하기

도 하는데[10], 이런 육아휴직자의 태도도 조직이 육아휴직에 

부정적인 태도를 갖게 하고, 육아휴직제도의 이용을 어렵게 만

드는 요인으로 작용할 수 있으므로, 육아휴직자들의 태도 개선

도 필요할 것이다. 

육아휴직 이용용이성이 직무만족에 유의하게 긍정적 영향

을 미치는 것으로 나타난 본 연구의 결과는 선행연구의 결과

[13,14]와 같았다. 특히 육아휴직제도 인식(β=.16)보다 이용용

이성(β=.32)이 직무만족에 더 큰 영향을 미치는 변수였다. 법

적으로 보장된 육아휴직제도가 있더라도 휴직자가 육아휴직

을 이용하는데 회사의 분위기가 부정적인 태도를 보인다거나, 

이용에 부정적인 조직문화가 있다면 육아휴직 활성화를 저해

하는 요인으로 직무만족에도 부정적 영향을 줄 수 있다. Won 

[13]은 일 ‧ 가정 양립지원정책 중 출산휴가 및 육아휴직은 취

업여성의 직무의 발전가능성과 안정성에 긍정적으로 작용함

을 보고하고 있다. 본 연구에서 육아휴직제도를 이용한 간호사

들은 평균 8년 이상의 경력간호사들이었다. 병원은 전체 인력 

중 30~40%를 간호사가 차지하는데, 숙련된 경력간호사는 병

원 경쟁력에 영향을 주는 중요한 인적자원이다. 육아휴직제도

는 경력간호사에게 일 ‧ 가정 양립의 측면에서 경력단절을 예

방하여 근무공백을 줄이고 근로자의 근로의욕을 고취시켜 생

산성을 향상시키므로 직무만족에도 긍정적인 효과가 있다. 그

러므로 육아휴직을 원하는 간호사들이 육아휴직제도를 쉽게 

이용할 수 있는 조직문화를 만들도록 구성원 서로의 이해와 배

려가 필요하며, 기관은 공공적인 보육 강화 및 대안적 보육방

식 개발과 같은 탈가족화 정책도 병행해야 한다[10]. 더불어 이 

제도가 제도로써만 존재하는 것이 아니라, 직장 내에서 효율적

으로 운영되는지 감시, 감독하는 정부의 기능이 좀 더 강화되

는 방향으로 정책이 운영될 필요가 있다[2]. 

마지막으로, 본 연구는 몇 가지 제한점을 갖는다. 우리나라 

공공병원 중 일개 공공병원 간호사를 대상으로 자료를 수집하

였으므로 연구결과의 일반화에 어려움이 있을 수 있다. 그러나 

전수조사를 통해 대상자의 수를 확보하여 모집단을 반영하려

는 노력을 하였다. 또한 본 연구에서 사용한 육아휴직 인식 측

정도구의 신뢰도를 나타내는 Cronbach’s ⍺는 .60로 상대적

으로 낮은 값이었으므로, 연구결과 해석에 신중을 기해야 한

다. 향후, 육아휴직 인식 측정을 위한 도구를 보완하는 후속연

구가 필요하다고 생각한다. 

결 론

육아휴직제도는 최근의 국가적인 문제인 저출산을 막고 유

효한 경제인력을 확보할 수 있는 방안이므로 기관 뿐 아니라 사

회적, 국가적으로도 필요한 제도이다. 본 연구를 통해 육아휴

직 인식이 직무만족에 긍정적 영향을 주고 있음을 알 수 있었

다. 공공병원 간호사들은 육아휴직 인식의 하위영역인 육아휴

직제도의 의의와 대체인력의 충원의 필요성에 대한 인식이 높

은 편이었다. 육아휴직에 대한 인식을 더 높이기 위해서는 국가

와 기관의 노력으로 법정육아휴직 기간을 확대하고, 육아휴직

자의 비율을 고려한 충분한 수의 대체인력으로 육아휴직자의 

업무공백을 메워주는 노력이 필요하다. 

육아휴직 이용용이성은 직무만족에 가장 큰 영향을 미치는 

요인이었다. 상사나 동료의 부정적인 태도는 육아휴직 이용용

이성에 영향을 주므로, 육아휴직제도의 활성화를 위한 분위기 

조성이 이루어지도록 조직과 구성원 간의 이해와 배려가 필요

하다. 연구대상자들의 절반은 육아휴직으로 인한 불이익이 있

다고 생각하고 있는데, 불이익을 느끼지 않도록 관리자의 노력

이 필요하다. 기관은 복직자의 업무 부담감을 줄여주기 위한 복

직 전 업무적응 교육 프로그램을 이용하여 복직자가 업무에 빨

리 적응하도록 도와주어야 한다. 일개공공병원의 육아휴직과 
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관련한 이러한 노력들은 민간의료기관에서 육아휴직제도 이

용의 활성화에 좋은 본보기가 될 것이다.
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