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국문 초록

본 연구는 코로나 19 상황에서 유자녀 간호사의 직무스트레스와 양육스트레스

를 파악하고, 재직의도에 어떠한 영향을 미치는지 확인하여 향후 코로나 19 와

같은 신종감염병 상황에서 유자녀 간호사의 직무스트레스와 양육스트레스 감소를

위한 구체적인 중재 프로그램 개발과 정책 마련에 필요한 기초자료로 활용되고자

시도되었다.

전국에 소재한 병원에서 근무하는 유자녀 간호사 중 연구참여에 동의한 대상자

207명으로부터 자가보고식 설문지를 사용하여 자료를 수집하였다. 자료는 2022년

4월 13일부터 5월 03일까지 수집하였다. 수집된 자료는 SPSS Statistics ver 27.0 

program을 이용하여, 빈도와 백분율, 평균과 표준편차, Independent t-test, 

ANOVA, Scheff�� test, Pearson Correlation Coefficient, 다중회귀분석으로 하

였다.

본 연구의 결과를 요약하면 다음과 같다.

대상자의 일반적 특성으로는 40세 이하, 학사 학위, 근무부서로는 외래, 검사

실, 근무년 수는 10년~20년 사이, 직위는 일반간호사, 수입원은 맞벌이, 자녀의

나이는 8세 미만의 아이를 가진 간호사, 자녀의 양육문제로 인해서 사직을 생각

해 본적이 ‘없다’, 거주지역 항목에는 서울에 사는 유자녀 간호사의 재직의도

가 높았다.

재직의도와 일반적 특성에서 자녀의 양육문제로 인해서 사직을 생각해 본적이

‘없다’는 결과와 거주지역이 서울인 변수에서 유의한 차이가 있었다. 자녀의

양육문제로 인해서 사직을 생각해 본적이 있냐는 변수 ‘없다’라고 답한 대상자

가 3.16±0.19점이었고,‘있다’라고 답한 대상자가 3.13±0.33점이었다(t=3.942, 

p=.048). 거주지역 항목에는 서울에 사는 유자녀 간호사가 3.17±0.22점이었고,

서울 외에 거주하는 대상자가 3.10±0.37점이었다(t=5.901, p=.016).

대상자의 직무스트레스는 5점만점에 4.04±0.57점, 양육스트레스는 4점만점에

2.99±0.35점, 재직의도는 4점만점에 3.13±0.31점이었다. 재직의도는 직무스트

레스의 하위요인 9개 업무량 과다(r=-.151, p=.030), 전문직으로서 역할갈등

(r=-.177, p=.011) 전문지식과 기술부족(r=-.164, p=.018), 대인관계상의 문제

(r=-.183, p=.008), 업무상의 갈등(r=-.167, p=.016), 부적절한 보상과 대우
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(r=-.228, p=.001), 익숙치 않은 상황(r=-171, p=.014), 상사와의 관계 (r=-.137, 

p=.049), 밤근무(r=-.151, p=.030) 모두와 유의한 차이가 있었고, 양육스트레스

의 하위요인 중에서는 부모의 요인(r=-.190, p=.006)과 유의한 차이가 있었다.

본 연구의 결과로 재직의도에 유의한 영향을 미치는 요인은 직무스트레스의

‘부적절한 보상과 대우’(�=-.204, p=.003)와 양육스트레스의 ‘부모의 요

인’(�=-.161, p=.019)으로 확인되었으며 재직의도의 6.8%를 설명하였다(F=8.522, 

p<.001).

본 연구의 결과를 통해 코로나 19 상황에서 유자녀 간호사들의 재직의도를 높

이기 위해 업무에 따른 적절한 보상과 대우를 제공할 필요가 있다. 또한, 부모의

요인으로 인해 생긴 양육스트레스를 경감시키기 위해 부모의 요인의 항목을 파악

하고 중재를 마련할 기회가 필요할 것으로 사료된다.   

주요어 : 코로나감염병-19, 간호사, 직무스트레스, 양육스트레스, 재직의도.
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Ⅰ. 서론

1. 연구의 필요성

코로나 19 (코로나바이러스감염증-19, Coronavirus Disease 19)는 2019년 12월

중국 우한의 원인 불명 폐렴 환자들로부터 발견되었다(Zhu et al., 2020). 이후

114개국으로 급격히 확산하면서, 세계보건기구(World health organization, WHO)

는 2020년 3월에 코로나 19 대유행(pandemic)을 선언하였다(WHO, 2020). 2003년

중증 급성 호흡기 증후군(Severe Acute Respiratory Syndrome)과 2015년 중동 호

흡기 증후군(Middle East respiratory syndrome)의 경험으로 새로운 감염병에 대

응하기 위한 인프라를 강화해 왔으나, 코로나 19 확산으로 병상 부족과 전문 인

력의 부족 등의 문제로 대응에 어려움을 겪고 있다(Choi et al., 2020). 이러한

어려움 속에 질적인 의료서비스의 제공에 중추적 역할과 병원경영의 가장 핵심적

인 전문인력을 담당하는 것은 간호사다(Christmas, 2008).

감염병 대유행시기의 간호사는 공중 보건 위기 상황에 직면하여, 감염된 환자

를 돌봐야 하는 돌봄의 의무를 부여받는다(Hawng & Kim, 2019). 코로나 19 상황

에서의 간호사는 감염된 환자의 곁에서 직접 간호하며 이들의 생명과 건강을 지

키는 의료 전문직이다. 그러나 코로나 19 상황에서 간호를 하면서 간호사의 인력

부족, 불안정한 근무환경, 익숙치 않은 상황에 대한 어려움, 체력 소진과 피로

누적, 장시간 근무에 따른 집중력 저하 등으로 많은 어려움을 겼고 있다(The 

Korean Nurses Association News [TKNAN], 2020). 또한, 간호사는 신종감염병의

특성상 새롭고 특성이 잘 알려지지 않은 바이러스가 노출될 수 있다는 위험을 가

지고 환자를 돌보는 업무로 인해 심리적 위협이 될 수 있다(Lee, 2021). 이러한

어려움으로 코로나 19 상황에서의 간호는 간호사의 직무스트레스를 더욱 증가시

켰다(Lee & Choi, 2021). 직무스트레스는 직무만족도를 떨어뜨려 직무를 효과적

이고 효율적으로 수행할 수 없게 만들어 간호사의 재직의도를 낮춘다(Kim & Lee, 

2006).

재직의도란 근로자가 새로운 일을 찾으려는 것을 멈추거나 현재 직무에 계속

머무르려 하는 의도(Cowin, 2002)이다. 간호사의 재직의도가 높아진다는 것은 간

호사의 이직의도가 낮아진다고도 말할 수 있다. 이직의도의 감소는 이직으로 인
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한 신규간호사의 모집, 채용, 교육과 관련된 각종 비용을 줄일 수 있고 간호사의

근무의욕을 고취시켜서 조직 생산성을 향상시킬 수 있다(Lee et al., 2014). 그

런 의미에서 재직의도는 이직의도와 함께 간호사 이직을 예측할 수 있는 변수인

동시에 경험 많고 능력 있는 간호사가 계속 조직에 남아 간호 할 수 있도록 하는

중요한 변수이다(Kim, 2006). 간호사의 재직의도에 영향을 주는 요인으로는 간호

사의 연령, 임상경력, 수입 등이 높을수록 재직의도가 증가하고(Kwon et al., 

2009; Lee et al., 2014) 전문 직업성, 전문직 자아개념, 직무만족, 직무몰입이

높을수록, 스트레스가 경감될수록 재직의도가 증가한다(Back, 2016; Kim, 2006; 

Kwon et al., 2009; Lee et al., 2014). 

간호사의 재직의도를 낮추는 직무스트레스 외에 또다른 스트레스로 양육스트레

스가 있다. 양육스트레스는 다른 직종의 여성보다 간호사에게 더 높게 나타났다

(Kang & Kim, 2011; Nam & Kim, 2017). 간호사는 병원에서 교대 근무와 일정하지

않은 퇴근시간, 육아 및 가사업무로 일-가정의 두 영역의 다중역할을 수행하게

되면서 일-가정의 갈등이 필연적으로 나타나고 있다(Lee & Jung, 2013). 가정에

대한 여성의 책임이 가중되어 있는 현실에서 일-가정 갈등은 유자녀 간호사에게

큰 부담으로 작용하고 신체적, 정신적, 시간적 한계로 인해 역할 갈등이 증가한

다(Jeoun & No, 2018). 

코로나 19 상황에서 정부의 사회적 거리두기는 어린이집·유치원·학교 등을

휴원·휴교하게 되었고, 자녀를 돌봐야하는 돌봄부담이 가족들에게 발생되어 돌

봄 공백이 생겼다(Chung, 2020). 학교에서 담당한 자녀들의 학습, 보육기관에서

맡았던 돌봄이 모두 가정에서 해결되어야 하는 상황으로 변하면서 가정은 ‘과부

하의 공간’ 이 되었다(Lee et al., 2020). 이러한 과부하의 공간은 주양육자인

어머니, 특히 취업모의 양육스트레스를 증가시켰다(Kim, 2018). 정부의 사회적

거리두기로 발생한 돌봄 공백을 대체하는 긴급 돌봄이 시행되었으나, 부모들은

자신의 자녀만 긴급 돌봄을 이용하는 것은 아닌지 부담감을 느끼기도 하였고, 감

염에 대한 우려로 인해 긴급 돌봄을 이용하지 않았다(Ju & Han, 2021). 예기치

못하게 발생한 돌봄 공백으로 취업모들은 자신의 업무를 유지하기보다는 자녀를

직접 돌봄하는 것을 선택하였다(Lee, 2020). 

코로나 19 상황으로 간호사가 평소 경험하지 못한 업무와 갑자기 늘어나는 업

무량으로 인해 발생한 직무스트레스, 예기치 못하고 생긴 돌봄 공백과 변화한 상
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황으로 인한 양육스트레스에 대해 파악하고, 이러한 스트레스가 유자녀 간호사의

재직의도에 어떠한 영향을 미치는지 알아보고자 한다. 

2. 연구목적

본 연구의 목적은 코로나 19 상황에서 유자녀 간호사의 직무스트레스와 양육스

트레스가 재직의도에 어떠한 영향을 미치는지 파악하고 이러한 스트레스를 경감

할 수 있는 중재에 기여하여 재직의도를 높이고자 한다. 따라서 본 연구의 구체

적인 목표는 다음과 같다.

1) 대상자의 일반적 특성을 파악한다.

2) 대상자의 직무스트레스, 양육스트레스, 재직의도를 파악한다.

3) 대상자의 직무스트레스, 양육스트레스, 재직의도와의 상관관계를 파악한다.

3) 일반적 특성, 직무스트레스와 양육스트레스가 재직의도에 미치는 영향을 규

명한다.

3. 용어의 정의

1) 직무스트레스

직무스트레스란, 직무와 관련되어 나타날 수 있는 부정적인 환경조건(업무량

과중, 역할 갈등, 부적절한 물리적 환경 등)이 개인의 특성과 연관되어 개인의

능력을 초과하거나 욕구가 충족되지 않을 때 발생하는 스트레스를 말한다(Ahn, 

2003). 본 연구에서는 Kim과 Ku (1984)가 개발한 측정도구를 Yun과 Lee (2003)가

수정, 보완하여 사용한 도구로 측정한 점수를 말한다.

2) 양육스트레스

어머니가 일상생활에서 자녀를 양육하는 과정에서 경험하는 스트레스를 말한다

(Kim & Park, 2009). 본 연구에서는 Abidin (1990)이 개발한 Parenting Stress 

Index Short Form (PSI-SF)을 Kim (2006)이 수정, 보완한 것을 사용하여 측정한

점수를 말한다.
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3) 재직의도

재직의도란, 간호사가 다른 새로운 직업을 찾으려는 것을 멈추거나 현재 간호

직무에 머무르려는 의도(Cowin, 2002)이다. 본 연구에서는 Lee 등(2014)의 병원

간호사의 재직의도 연구에서 포커스그룹을 통해 개발한 재직의도를 측정한 점수

를 말한다.
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Ⅱ. 문헌고찰

1. 직무스트레스

간호사가 간호업무상황에서 경험하게 되는 직무스트레스는 피할 수 없는 현상

이며, 어느 정도의 스트레스는 간호사의 직무수행에 도움이 되고 개인의 성장과

생산성 증가에 원동력이 될 수 있다(Hong, 1984). 그러나 환자의 중증도와 요구

도는 증가하고, 의료기관들의 경쟁으로 인해 각종 인증평가의 시행으로 간호사는

환자를 직접간호하는 업무외에 부가적으로 더 많은 역할과 책임을 요구 받고 있

다. 이러한 상황은 병원에서의 근무환경을 더욱 업무 지향적이고 경쟁적으로 만

든다(Lee & Im, 2012). 의료환경의 변화는 업무부담 증가, 업무상의 갈등으로 간

호사에게 지속적인 직무스트레스로 나타나고, 에너지를 소진시키며 신체적, 정신

적 건강에 부정적인 영향을 미친다(Larrabee et al., 2003). 이러한 부정적인 영

향은 간호사의 직무만족도를 떨어뜨려 직무를 효과적이고 효율적으로 수행할 수

없게 하여 간호조직이 제공하는 의료 및 간호서비스의 질에 직접적으로 영향을

미친다(Kim & Lee, 2006). 간호사의 직무스트레스 정도는 5점 척도에서 평균 평

점이 2.90점으로 사무직 근로자들의 직무스트레스 평균 2.77점보다 수치가 높았

다(Ahn, 2003).

2020년 1월 30일 세계보건기구(World Health Organization)에서 코로나 19를

국제적인 공중보건비상사태로 선포하였다. 코로나 19는 호흡기 비말을 통해 사람

간에 전파되는 것으로 호흡기 감염질환이다. 각 국가는 코로나 19로부터 국민의

생명과 건강을 보호하기 위하여 긴급 사태 속에서 감염병을 대응했다. 우리나라

도 의료, 보건, 정치, 경제, 사회, 문화, 과학 등 전체적인 분야에서 최선의 대

응을 펼쳤다. 간호사 역시 코로나 19 현장에서 감염자들의 생명과 건강을 지키는

의료 전문직으로 일하고 있다(Lee & Choi, 2021). 코로나 19 상황에서 간호사의

직무스트레스를 조사한 이집트 연구 결과 코로나 19 상황이 아닌 상황에서 조사

된 간호사 직무스트레스 결과보다 높은 것으로 나타났고(Said & El-Shafei, 2021), 

우리나라에서 시행한 코로나 19 상황에서의 간호사 직무스트레스 역시 높았다

(Park et al., 2021). 코로나 19 상황에서 간호사는 감염될 수도 있다는 감염위

험성에 대해 불안해했고, 실제로 코로나 19가 발생한 이후 9개월 동안 코로나 19
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에 감염된 의료진은 159명이었는데, 이 중에서 101명이 간호사로 확인되었으며

이는 전체의 63%를 차지하며, 매일 평균 3명의 간호사가 감염되는 수치였다(TKNAN, 

2020). 또한, 간호사는 모든 외부와의 물리적 접촉이 차단되어진 코로나 19 환자

가 겪는 일상생활에서의 소외를 위로하고, 환자의 가족의 역할, 가족과의 교량적

역할까지 감당하면서 윤리적 고뇌가 증가했다(Kong, 2021). 간호사는 지속적으로

증가하는 코로나 19 환자로 인해 인력 부족을 호소하였고, 극도의 체력 소진과

피로 누적, 그리고 장시간 근무에 따른 집중력 저하 등이 나타났다. 하지만 대체

인력이 부족한 상황에서 간호는 지속되었다(TKNAN, 2020). 

코로나 19 상황은 코로나 19에 감염되지 않은 환자를 간호하는 간호사의 직무

스트레스도 증가시켰다. 정부의 사회적 거리두기로 병원내 면회제한이 발생하고

기존의 감염관리와 더불어 코로나 19 상황에서의 철저한 감염 관리, 간병인 관리

등 기본적으로 간호사가 환자를 간호하며 수행해야하는 업무와 역할이 증가했다.

면회가 제한된 의료 현장 속에서 환자들은 심리적, 정신적, 육체적으로 간호사에

게 의지할 것으로 추정되고 이러한 변화들이 간호사의 직무스트레스를 증가시켰

다(Choi, 2021; Yun, 2022). 간호사의 역할 증가는 인력부족을 더욱 야기시켰고,

인력 보충 없이 임상과 코로나 19 현장에서 간호하는 간호사의 업무량 과다로 인

해 직무스트레스를 촉진시켰다(Jang, Y. H., 2021). 

간호사의 직무스트레스에 대한 연구를 통해 예측할 수 없는 상황, 변수, 인력

부족, 소진 등 다양한 원인으로 직무스트레스가 높아짐을 알 수 있다(Kim, 2004; 

Lee, 2002; Lee, H. H., 2001; Lee, H. S., 2001; Yun, 2022). 직무스트레스의

증가는 간호사의 이직이나 사직을 유발하고 이직과 사직으로 발생한 간호공백은

남아있는 간호사에게 업무 부담을 가중시켜 또 다른 간호사의 이직이나 사직요인

으로 작용한다. 병원에서는 간호공백의 대처방안으로 많은 신규간호사를 채용하

고 신규간호사의 증가는 간호의 전문성 약화, 간호의 질 저하로 연결될 수 있다

(Yoon et al., 2013). 또한 직무스트레스의 증가는 직무만족도를 떨어뜨리고 직

무를 효과적이고 효율적으로 수행할 수 없게 만들어 간호조직이 제공하는 의료

및 간호서비스의 질에 직접적으로 영향을 미치게 되며 간호사의 재직의도를 낮추

는 원인이 된다(Kim & Lee, 2006). 이러한 선행연구 토대로 간호사의 직무스트레

스 관리는 간호사 개인의 건강뿐, 아니라 환자에게 양질의 서비스를 제공하는데

매우 중요한 역할을 한다(Lee & Jung, 2015). 
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2. 양육스트레스

자녀를 양육함에 있어 남성보다는 여성이 주양육자로서 경제적, 신체적, 심리

적으로 포기해야 하는 부분이 있다(Kim & Lee, 2005). 여성으로서 양육을 위해

포기해야 하는 상황은 양육스트레스를 유발한다. 양육스트레스란, 부모가 자녀를

양육하는 과정에서 일상적으로 지각하는 스트레스이며, 부모와 자녀관계에 중대

한 영향을 미칠 뿐 아니라 자녀의 발달에도 영향을 준다(Huang et al., 2014; Noh

& Hwang, 2012). 양육스트레스는 자녀의 성별이나 연령 등 자녀의 특성 및 기질,

부모 자신의 특성이나 성향, 주변의 다양한 사회적 지지와 가족들의 지지등 생활

에서 일어나는 다양한 요인에 영향을 받는다(Ahn, 2001). 양육스트레스는 자녀의

행동 문제와 발달에 직접적인 영향을 주기도 하고, 부모의 양육행동을 통하여 간

접적으로 영향을 주기도 한다(Ahn, 2001).

유자녀 간호사의 양육스트레스는 평균 2.39점-3.13점(Kim, 2016; Oh et al.,

2013; Lee, 2012)으로 다른 직종의 자녀를 둔 어머니의 양육스트레스의 평균

2.15-2.32점(Kim & Koh, 2016)보다 높다(Kang & Kim, 2011). 이는 간호사가 교대

근무로 인해 불규칙한 근무 패턴으로 자녀 양육까지 감당해야 하는 역할을 병행

하기 때문이다(Kang & Kim, 2011; Yu, 2013). 양육스트레스는 가정에서 양육을

담당하고 있는 취업모에게 더욱 심각하게 나타나는데, 경제활동으로 인해 자녀를

직접 돌보지 못하는 경우 양육에 대한 죄책감까지 경험하고, 이러한 죄책감은 양

육스트레스 파악을 위해 Abidin (1990)이 개발한 Parenting Stress Index Short 

Form (PSI-SF)의 양육스트레스 하위요인중 ‘부모의 요인’에 속한다(Sohn, 2012).

Abidin (1990)의 PSI-SF는 세가지 하위요인으로 ‘부모 요인’, ‘부모와 아이

의 요인’, ‘아이의 요인’으로 나눈다. ‘부모의 요인’은 부모의 역할을 수행

하면서 경험하는 고통에 의한 스트레스가 클수록,  ‘부모와 아이의 관계’는 부

모와 아이 사이에 상호작용을 하면서 발생하는 스트레스가 클수록, ‘아동의 요

인’은 아동의 까다로운 기질로 인한 스트레스가 높을수록 양육스트레스는 증가

한다. Abidin (1990)의 양육스트레스 측정도구는 ‘부모요인’으로는 7가지 척도

로 구성되어 있다. 부모의 성격과 정신병리 요소와 관련된 우울척도, 양육자로서
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느끼는 부모의 능력감 척도, 부모의 역할을 만족시키기 위한 부모의 동기를 측정

하는 애착척도가 있다. 또한 나머지 4개 척도들은 부모역할에서 배우자와의 관계

척도, 사회적 지지의 가용성을 측정하는 사회적 고립 척도, 양육에 요구되는 현

재의 신체적 건강을 측정하는 부모의 건강척도, 부모의 개인적인 자유가 부모 역

할의 영향력을 측정하는 역할제한 척도이다. ‘부모와 아이의 요인’에서는 아이

가 부모에게 긍정적인 반응을 만드는지를 측정하는 부모 강화척도가 있다. ‘아

이의 요인’에서는 아이의 요구성 척도, 지나친 울음, 위축, 아동의 스트레스 인

자를 측정하는 아이의 기분척도, 아이의 까다로운 기질인 과잉활동성이나 산만성

척도로 세분화될 수 있다(Youm et al., 2000).

양육스트레스 측정도구로는 Abidin (1990)의 양육스트레스 측정도구 이외에 Kim

과 Kang(1997)이 우리나라의 사회, 문화적 배경에 맞게 개발한 32문항의 4점척도

도구로 일상적스트레스 12문항, 부모 역할수행에 대한 부담감 12문항, 타인양육

에 대한 죄책감 8문항으로 구성된 도구가 있으나 아동의 기질이나, 아동과 부모

의 상호작용에 대한 문항들이 포함되어 있는 Abidin (1990)의 PSI-SF도구가 본

연구의 취지에 더 부합한다고 여겨 적용하였다.

Abidin (1990)의 PSI-SF도구를 적용한 Park과 Moon (2015)의 연구에서 보면 양

육스트레스에 영향을 미치는 요인으로 배우자 지지 정도가 양육스트레스에 영향

을 미친다고 나타났고 PSI-SF의‘부모의 요인’에 속한다. Kim 등(2014)의 연구

에서는‘부모와 아이의 관계’ 요인이 양육스트레스에 유의한 음의 상관관계를

갖는다고 나타났다. Kim과 Cho (2000)의 연구에서는 맞벌이 부부 중 취업부인 경

우에는 자녀의 기질, 자녀의 가치관, 수입, 직업만족도 등으로 ‘아동의 요인’

에 속하는 항목들이 나타났고, 취업모인 경우 결혼만족도, 배우자의 지지, 교육

수준, 부모 효능감, 완벽감 등으로 ‘부모의 요인’의 항목들이 양육스트레스를

증가시키는데 요인으로 작용한다고 나타났다. Kang과 Kim (2011)의 연구에서는

유자녀 간호사가 가지는 스스로에 대한 만족감 저하와 우울감, 자기효능감 저하,

자존감 저하, 배우자와의 부적절한 지지 등으로 ‘부모의 요인’에 속하는 항목

들이 양육스트레스를 증가시켰다.

코로나 19 상황에서 자녀를 양육하는 어머니는 두려움, 불안감, 답답함, 분노, 

피해의식, 원망과 같은 부정적인 감정이 증가하게 되었다(Moon et al., 2021).

어머니의 이러한 부정적인 감정의 증가는 아동에게 직접적, 간접적으로 부정적인
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영향을 주는 것으로 나타났다(Ahn, 2005). 2020년 이후 코로나 19 감염자 확산으

로 인해 정부의 사회적 거리두기가 실천되었고 유치원과 학교의 수업형태는 원격

수업을 진행하거나, 어린이집·유치원·학교는 휴원·휴교되었다. 정부는 재택근

무가 가능한 업종은 최대한 재택근무를 하도록 권고하고, 돌봄 공백으로 인해 돌

봄이 필요한 맞벌이 가정에 자녀 돌봄 휴가를 적극적으로 활용할 수 있도록 한시

적인 금전적 지원을 제공하기도 하였다(Ministry of Health and Welfare, 2021). 

그러나 간호사의 업무특성상 재택근무가 불가능하고 자녀 돌봄 휴가를 사용한다

하여도 이미 근무 스케쥴이 나와있는 상태에서 자신으로 인해 동료들에게 불편한

상황을 초래하는거 같아 어려움을 느껴 신청할 수 없었다고 한다(Lee & Choi, 

2021). 또한, 긴급 돌봄을 이용하는 자녀중에도 예상치 못하게 감염자와 동선공

유로 인해 예상치 못한 귀가를 해야 하는 상황이 초래되어 어려움을 겪었다(Lee 

& Choi, 2021). 코로나 19 상황으로 어머니들은 자녀의 감염에 대한 우려로 인해

자신이 직접 양육을 하거나, 대체양육자를 구하여 양육과 돌봄이 가정의 역할로

전가되었다(Ju & Han, 2021). 코로나 19로 인해 발생한 돌봄 공백을 대체하는 긴

급 돌봄을 이용하지 않는 자녀의 주양육자로는 아버지보다 어머니가 많다는 것을

알 수 있는데, 이는 여성들이 남성들보다 가족돌봄제도를 1.6배 높게 이용하고,

남성의 3배 높게 육아휴직을 신청한 결과로 알 수 있다(Jang, J. H., 2021). 이

로 인해 대체 양육자가 없는 유자녀 간호사는 퇴사를 고민하는 등 자녀 돌봄에

대해 걱정을 하였다(Ju & Han, 2021). 코로나 19 상황에 유자녀 간호사는 자녀를

돌봐야 하는 시간이 늘어나고 가정내에 국한된 양육으로 인해 본인 스스로를 돌

볼 시간적 여유가 없고, 배우자의 지지가 적절히 지원되지 않는 상황에 전문적인

간호를 제공해야 했다. 유자녀 간호사는 양육으로 인해 스스로의 만족도가 낮아

지고, 자기효능감 저하, 자존감 저하가 나타났다(Jang, J. H., 2021).

3. 재직의도

재직의도란 근로자가 새로운 일을 찾으려는 것을 멈추거나 현재 직무에 계속

머무르려 하는 의도로(Cowin, 2002), 간호사의 재직의도가 높으면 이직으로 인한

신규간호사의 모집, 채용, 교육과 관련된 각종 비용을 줄일 수 있고 간호사의

근무의욕을 고취시켜서 조직 생산성을 향상시킨다(Cho et al., 2017). 그런
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의미에서 재직의도는 이직의도와 함께 간호사 이직을 예측할 수 있는 변수인

동시에 경험 많고 능력 있는 유자녀 간호사로 하여금 계속 조직에 남아있도록

하는 변수를 확인할 수 있게 하는 중요한 변수이다(Kim, 2006). 

2019년 고용노동부가 조사한 바에 따르면, 간호사 이직률은 15.2%로 다른 산업

군 이직률 4.9%보다 높았고(Ministry of Employment and Labor, 2022), 간호사의

이직률은 간호 인력 부족으로 사회 문제가 되고, 병원경영에 많은 비용이 소요되

는 영향을 주므로 간호 인력을 유지, 발전시키는 것은 조직적 차원에서 중요한

문제이다. 임상현장에서 간호사의 높은 이직률은 환자안전을 저해하고 의료비용

을 증가시키며 직원 사기에 영향을 주는 동시에 소진을 유발하고 간호직의 전문

성을 감소시킨다(Kim, et al., 2009).

간호사의 이직과 사직을 감소하기 위해서는 간호사의 이직과 사직에 영향을 미치

는 변수들을 확인하고 이를 각 기관에 맞게 보안하고 있다(Kim, 2007). 그러나

단순히 간호사 이직과 사직을 예방하는 것만으로는 경험 많고 유능한 간호사가

소속감과 사명감, 애착을 가지고 조직에 계속 근무하도록 하는 데에는 한계가 있

다. 또한, 이직의도의 파악은 불만요소를 감소시킴으로써 소극적 효과를 가져올

수 있지만, 재직의도의 파악은 대상자에게 만족을 더 제공함으로써 적극적인 효

과를 가져올 것으로 기대되기 때문에 간호 인력의 유지차원에서 재직의도를 파악

하는 것은 이직의도를 파악하는 것보다 더 효과적이라고 생각된다. 재직의도는

이직의도와 비슷한 영향요인을 가지고 있으나, 몇 가지의 다른 변수들을 가지고

있다(Lee et al., 2014).

재직의도를 조사한 Choi와 Kim (2013)연구에서는 Cowin (2002)의 Nurses' 

Retention Index (NRI)로 임상간호사의 재직의도를 측정하여 3.21점(5점척도)을

얻었다. 같은 도구를 사용한 응급실 간호사의 재직의도를 조사한 Sung과 Choi 

(2012)의 연구는 4.8점(8점척도)이었다. Lee 등(2014)이 병원간호사를 대상으로

개발한 재직의도 도구로 조사된 병원간호사의 재직의도는 2.66점(4점척도)이었다.

6개의 단일구조로 구성된 Cowin (2002)의 NRI보다는 Lee 등(2014)이 국내 병원간

호사의 재직의도 요인을 파악하여 만든 47문항의 도구가 본 연구의 취지에 더 부

합하여 사용하였다.

McCarthy 등(2007)에서는 재직의도에 개인적 요소, 조직적 요소, 직무 만족도

가 영향을 미친다고 하였다. 개인적 요소의 하부 요인에 나이, 교육 정도, 결혼
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상태, 가족간의 유대관계, 재직기간, 직무 몰입도가 포함된다고 하였으며, 조직

적 요소의 하부요인에 의사소통, 의사결정의 참여, 공평한 분배와 경제적 보상, 

승진 기회, 조직 내부에 대한 인지, 직장 생활의 질 등이 포함된다고 하였다.

Chan과 Morrison (2000)은 간호사의 재직의도 관련 요인으로 의료진간의 협력 여

부와 간호 기술의 능력여부를 명시하였다. 국내의 간호사는 직무만족도가 클수록,

재직기간이 길수록, 전문직의 자부심이 높을수록, 보수 및 복지가 만족할수록,

가족의 지지가 높을수록, 간호직에 대한 신념과 사명감이 있을 때, 인간관계에

만족할 때, 교대근무가 아닐 때, 업무능력이 높을수록, 신체적·심리적으로 감당

할 수 있는 업무 일수록, 업무와 적성에 만족할수록, 근무환경에 만족할수록, 동

료와의 인간관계가 만족할수록, 간호 관리자와의 관계 및 간호관리자의 지지여부

가 높을수록, 스트레스가 적을수록 등이 있었다(Je et al., 2017; Lee et 

al., 2012; Oh & Jeong, 2019; Park & Jung, 2016).
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Ⅲ. 연구방법

1. 연구설계

본 연구는 코로나 19 상황에서 유자녀 간호사의 직무스트레스와 양육스트레스

가 재직의도에 영향을 주는지 파악하기 위한 서술적 조사연구이다.

2. 연구대상

본 연구에서는 만 50세 미만의 간호사 중 학령기전기와 학령기의 자녀를 둔 간

호사를 대상으로 직무스트레스와 양육스트레스, 재직의도를 조사하였다. 학령기

전기는 미취학아동을 의미하며, 학령기 아동은 12세까지의 아동을 의미한다

(National Institute of Special Education, 2009).

만 50세 미만이나 재직중이지 않는 이미 경력이 단절된 간호사, 첫째를 임신중

으로 아직 육아를 시작하지 않은 간호사는 제외하였다.

연구 대상자 수를 산출하기 위해 G*Power Program Version 3.1.9 프로그램을

이용하였다(Faul et al., 2009). 선행연구(Choi, 2018; Han, 2014)를 참고하여

효과 크기 .15, 유의수준 .05, 검정력 .95, 예측요인 9개(직무스트레스, 교육정

도, 자녀연령, 근무형태, 양육스트레스의 하위요인 3가지, 돌봄공백 여부, 경제

력)로 입력한 결과 166명이 산출되었고 약 20%의 탈락률을 고려하여 총 연구 대

상자는 208명이었다. 수집된 설문지는 자가보고식으로 응답하도록 하였으며, 총

214부의 설문지를 회수하였으며 전체 표본 중 응답이 불성실한 설문지 7부를 제

외하고 분석에는 207부를 사용하였다.

3. 연구도구

본 연구에서는 양육스트레스 측정도구, 직무스트레스 측정도구, 재직의도 도구

모두에 대한 사용승인을 받아 측정하였다.
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1) 일반적 특성

일반적 특성으로 나이는 응답의 편리성을 고려하여 10세 단위로 만 21~30세,

만 31~40세, 41~50세로 범주화하였다. 지역은 서울에 사는 지역과 서울이 아닌

지역을 분류하였다. 성별, 학력, 근무 직위, 근무 년 수, 근무 형태, 밤근무 횟

수, 간호사가 된 동기, 경제력을 조사하였다. 자녀의 연령은 막내 자녀의 나이를

기준으로 하였고 육아로 인하여 사직을 생각한 경험에 대한 유무를 조사하였다.

가족구성형태에서는 부모와 자녀만 사는 형태와 그 외의 가족형태를 분류하였다.

자녀의 돌봄기관이나 주 양육자는 복수 형태로 조사하였고, 돌봄 공백의 유무,

긴급보육 이용유무를 조사하여 대체돌봄자의 유무에 대한 문항들로 구성하였다.

2) 직무스트레스

직무스트레스 측정도구는 Ku와 Kim (1984)이 개발한 측정도구를 Yun과 Lee

(2003)가 수정, 보완한 43문항 중 본 연구자가 수간호사 2인, 20년 이상의 경력

간호사 1인, 10년이상 간호사 2인 및 관련분야 전문가인 간호학 교수 1인의 자문

을 통하여 Content valitidy index (CVI)를 평가하였고, 6문항을 제외한 37문항

을 사용하였다. 삭제된 6문항은‘컴퓨터 조작을 못할 때’, ‘의사가 근무중 신

경질을 내며 화풀이할 때’, ‘동료간호사와 견해 차이가 날 때’, ‘타 분야 직

원이 간호사의 역할과 능력을 인정하지 않을 때’, ‘간호보조요원과 관계가 좋

지 않을 때’, ‘학력에 대한 스트레스’문항으로 CVI 결과가 0.583-0.666이었다. 

본 직무스트레스 도구는 업무량 과중 7문항, 전문직으로서 역할 갈등 5문항,

전문지식과 기술 부족 6문항, 대인관계상의 문제 5문항, 업무상의 갈등 6문항, 

부적절한 보상과 대우 2문항, 익숙치 않은 상황 2문항, 상사와의 관계 3문항, 밤

근무 1문항으로 9개의 하위요인이었다. 각 문항은 ‘전혀 그렇지 않다’ 1점, 

‘그렇지 않다’2점, ‘조금 그렇다’3점, ‘그렇다’4점, ‘매우 그렇다’5점으

로 Likert형 5점 척도이고, 점수가 높을수록 직무스트레스가 높음을 의미한다. 

Ku와 Kim (1984)의 연구에서 Cronbach’s � .94 이었고 Yun과 Lee (2003)의 연구

에서는 Cronbach’s � .92이었다. 본 연구에서의 Cronbach’s � 는 .887이었다.

하위요인의 Cronbach’s �는 업무량 과중 .857, 전문직으로서 역할 갈등 .822, 
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전문지식과 기술 부족 .878, 대인관계상의 문제 .839, 업무상의 갈등 .814, 익숙

치 않은 상황 .676, 부적절한 보상과 대우 .719, 상사와의 관계 .692이었다.

3) 양육스트레스

본 연구에서는 Abidin (1990)이 개발한 Parenting Stress Index Short Form 

(PSI-SF)을 Kim (2006)이 수정 번안한 도구로 36문항 중 본 연구자가 수간호사 2

인, 20년 이상의 경력 간호사 1인, 10년이상 간호사 2인 및 관련분야 전문가인

간호학 교수 1인의 자문을 받았다. CVI 결과 ‘우리 아이는 놀 때, 자주 소리 내

어 웃지 않는다’,‘우리 아이가 정말로 나를 많이 괴롭히는 몇 가지가 있다’,

‘어머님을 괴롭히는 자녀의 행동들을 주의 깊게 생각하고, 그 행동들의 가짓 수

를 세어 보십시오’,‘우리 아이는 내가 기대했던 것만큼 많은 것을 하지 못한

다’라는 4개의 문항이 CVI 0.565-0.687사이로 삭제 후 32문항을 사용하였다.

본 도구는 부모의 요인 12문항, 부모와 아이의 요인 11문항, 아이의 요인 9문

항등 세 가지 하위요인 이었다. 본 연구에서의 양육스트레스의 도구는 Kim (2006)

의 연구와 같이 4점 Likert식 척도로‘거의 그렇지 않다’1점, ‘그렇지 않은 편

이다’2점, ‘그런 편이다’ 3점, ‘매우 그렇다’4점으로 점수가 높을수록 양육

스트레스가 높음을 의미한다. Kim (2006)의 연구에서 세가지 하위요인의 신뢰도

Cronbach’s � 는 부모의 요인 .82, 부모와 아이의 요인 .79, 아이의 요인 .76이

었다. 본 연구의 양육스트레스 도구의 Cronbach’s � .618이었고, 부모의 요

인 .907, 부모와 아이의 요인 .736, 아이의 요인 .851이었다.

4) 재직의도

Lee 등(2014)의 병원간호사의 재직의도 연구에서 포커스 그룹을 통해 개발한

재직의도 측정 도구 47문항의 도구를 본 연구자가 수간호사 2인, 20년 이상의 경

력 간호사 1인, 10년이상 간호사 2인 및 관련분야 전문가인 간호학 교수 1인의

자문을 통하여 대상자에 맞게 삭제, 수정, 보완하였고 47문항중‘47번 문항 출신

대학 간의 차별이 없다.’ 라는 문항이 CVI 0.653라는 결과로 삭제하였다. 재직

의도 측정도구는 4점 Likert식 척도로‘매우 동의하지 않는다’1점, ‘동의하지
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않는다’ 2점, ‘동의한다’3점, ‘매우 동의한다’4점으로 점수가 높을수록 재

직의도가 높음을 의미한다. 선행연구에서의 도구 신뢰도 Cronbach’s � .91이었

고, 본 연구에서의 신뢰도 Cronbach’s � .837이었다.

4. 자료수집

본 연구의 자료수집은 코로나 19 확산 방지를 고려하여 비대면 온라인 설문조

사 방법인 Naver Form을 활용하여, 눈덩이 표집을 포함한 편의 추출 방법으로 수

행하였다. 연구자가 속한 병원의 인트라넷과 간호사와 관련된 인터넷 카페와 너

스케입, 연구자가 소속된 학교 홈페이지에 본 연구에 대한 목적과 방법에 대한

설명을 기술한 연구설명문을 QR코드로 제시하고 이를 동의하는 연구 참여 대상자

는 QR코드에 연결된 설문지 링크를 통해 참여할 수 있도록 모집공고문을 제시하

였다. 또한 연구설명문에 기재되어 있는 연구대상자의 선정기준에 충족된 경우와

자발적으로 연구에 동의하는 대상자는 연구 설문링크와 연결되도록 설정하였다. 

연구설명문을 읽고 설문링크 연결 시 첫 화면에 연구에 대한 동의함을 누르고 설

문 선정기준에 충족된 대상자만이 설문을 지속할 수 있도록 설정하였다. 자료 수

집은 2022년 04월 13일부터 5월 03일까지 실시하였고 답변을 완료한 대상자에게

는 모바일 커피쿠폰으로 답례하였다. 

5. 윤리적 고려

본 연구는 연구 대상자의 윤리적 측면을 보호하기 위하여 연구 시작 전 연구자

소속 기관의 임상연구심의위원회의 승인을 받은 후 연구를 진행하였다(승인번

호:2022-0410). 코로나 19 상황임을 고려하여 소속 기관 확인 하에 서면 동의서

면제를 받은 후 진행하였다. 연구 설문지의 참여 설명문을 읽은 후 설문지 시작

첫 면에 연구 참여를 동의하는 내용의 ‘동의함’에 체크하는 것은 연구 참여에

동의하는 것임을 의미하였다. 연구 참여자가 본 연구 참여에 동의하지 않는 경우



- 16 -

라도 자유의사에 의하여 언제든지 이를 철회 가능하며 참여 중단을 원한다면 참

여를 철회할 수 있다고 고지하였다. 이 때 연구 참여자는 그 어떠한 불이익도 없

고, 수집된 모든 자료는 암호화된 ID를 사용하며, 수집한 기록 및 데이터는 연구

가 끝난 후로부터 3년간 암호화된 USB에 보관하여 이는 잠금 장치가 있는 금고에

보관하였다. 이 후 복원 불가한 방법으로 데이터를 영구 삭제하였다. 

6. 자료분석

수집된 자료는 SPSS Statistics ver 27.0 프로그램을 이용하여 유의수준 .05에

서 다음과 같이 분석하였다. 

1) 대상자의 일반적 특성은 실수와 백분율, 평균과 표준편차로 확인하였다. 

2) 대상자의 일반적 특성에 따라 직무스트레스와 양육 스트레스가 재직의도에

차이가 있는지 파악하기 위하여 Independent t-test와 ANOVA 분석 후

사후검증으로 Scheffé test로 확인하였다.

3) 직무스트레스, 양육스트레스, 재직의도 간의 상관관계는 Pearson correlation 

coefficient로 분석하였다.

4) 대상자의 일반적 특성, 직무스트레스, 양육스트레스가 재직의도에 미치는

영향요인은 다중회귀분석을 사용하여 분석하였다.
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Ⅵ. 연구 결과

1. 대상자의 일반적 특성

대상자 207 명에 대한 일반적 특성은 다음과 같다(Table 1). 조사대상자의 연

령분포를 살펴보면 40세 이하 152 명(72.9%)이었고, 40 세 이상 50세미만이 56명

(27.1%)이었다. 성별은 여자가 199 명(96.1%)이었다. 거주지역으로는 서울 100 명

(48.3%)이고 서울 외 지역으로 경기, 강원, 영남, 호남 경남, 경북에 소재한 간

호사는 107 명(51.7%)이었다.

학력은 전문학사 31명(15.0%), 학사 96 명(46.4%), 석사이상 80명(38.6%) 이

었으며, 현 근무 부서는 내과계 병동 42명(20.4%), 외과계 병동 22명(10.6%), 

특수부서(중환자실 수술실, 응급실, 분만실)은 63 명(30.4%), 상근 근무(외래, 검

사실)은 80 명(38.6%)이었다. 총 근무경력 10년 미만은 48명(23.2%)이며 10 년

~20 년은 146 명(70.5%), 20 년 초과가 13명(6.3%)이었다. 현재 근무하는 부서에

서 대상자의 직위는 일반간호사가 155 명(74.9%), 책임간호사 45명(21.7%), 수간

호사이상의 직위가 7명(3.4%)이었다. 근무형태는 3교대근무가 75명(36.2%), 2

교대 근무가 22명(10.6%)이었다. 교대근무 대상자중 밤번 근무 횟수는 한달에 2-

3 개는 12명(4.1%)이며, 3-4 개는 31명(10.6%), 5 개 이상은 39명(13.3%)이었다.

간호사가 된 동기에 대한 조사를 살펴보면, ‘취업이 용이하기 때문에’가 117

명(56.5%)이고, ‘자아실현의 목적’은 57명(27.5%)이었다. 수입원에 대한 항목

에서는 맞벌이가 191 명(92.3%)이었다. 한달 수입은 500 만원미만이 35명(16.9%)

이고, 500 만원이상이 172 명(83.1%)이었다.

자녀들의 나이는 8세 미만이 141 명(68.1%)이며, 8 세 이상이 66명(31.9%)이었

다. 가족유형은 부부와 자녀만으로 구성된 가족형태가 179 명(86.5%)이고 그 외

에 조부모와 함께 살거나 한부모의 가족, 한조부모와 함께 사는 가족의 형태 등

은 28명(13.5%)이었다. 자녀의 양육문제로 인해서 사직을 생각해 본적이 있냐는

항목에는 ‘있다’라는 응답이 164 명(79.2%)이고 ‘없다’라는 응답이 43 명

(20.8%)이다.

근무하는 동안에 자녀의 양육은 어린이집이나, 학교, 학원에서 담당하는 경우

가 182(87.9%)명 답하였고, 친정식구가 담당하는 경우 92명(44.4%), 시댁식구가
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담당하는 경우 57 명(27.5%)이었다. 남편이나 아내가 양육하는 경우가 70 명

(33.8%), 육아 돌보미가 양육하는 경우 23명(11.1%)이었다. 퇴근 후에 양육은 나

누어 해주는 사람은 친정식구가 65명(61.4%), 시댁식구가 37명(17.9%), 남편이

나 아내의 경우 157 명(75.8%), 육아 돌보미 157 명(75.8%)이었다.

근무하는 동안 양육기관이나 양육담당자에 대한 만족도는 만족이 112 명(54.1%),

불만족이 95명(45.9%)이었다. 근무하는 동안 자녀에 대한 걱정과 불안은 불안함

이 138 명(66.7%), 불안하지 않음이 69명(33.3%)이었다.

코로나 19 상황으로 사회적 거리두기가 실시로 인해, 학교, 학원, 어린이집등

의 휴원과 휴교가 이루어지므로 돌봄공백이 발생하여 ‘어려움을 겪었다’가 139

명(67.1%), ‘어려움이 없었다’는 경우가 68명(32.9%)이었다. 돌봄공백으로 인

해 긴급보육의 이용여부에 대해 ‘있다’가 69 명(33.3%), ‘없다’가 138 명

(66.7%)이었다. 긴급보육의 서비스를 받지 않은 응답자중 대체 양육자는 친정식

구 82명(39.6%), 시댁식구 46명(22.2%), 남편이나 아내가 74명(35.7%), 육아 돌

보미가 6명(2.9%)이었다(Table 1).
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Table 1. General Characteristics of Participants                     (N=207)

Categories n (%)

Age (yr)
≤40 152 (72.9)
≥41 56 (27.1)

Gender
Male 8 (3.9)
Female 199 (96.1)

Region of work
Seoul 100 (48.3)
Other region 107 (51.7)

Education
Associate degree 31 (15.0)
Bachelor 96 (46.4)
Master or higher 80 (38.6)

Clinical experience (yr)
<10 48 (23.2)
10~20 146 (70.5)
>20 13 (6.3)

Clinical position
Staff nurse 155 (74.9)
Charge nurse 45 (21.7)
Head nurse 7 (13.4)

Department
Medical ward 42 (20.4)
Surgical ward 22 (10.6)
ICU,OR,ER 63 (30.4)
Full time department 80 (38.6)

Working type
3 shift 75 (36.2)
2 shift 22 (10.6)
Day shift 110 (53.2)

Number of night shifts (month)
2-3 12 (4.1)
4-5 31 (10.6)
>5 39 (13.3)

Motivation to become a nurse
Employment guarantee 117 (56.5)
Advice of family and surrounding 23 (11.1)

Self-actualization 57 (27.5)
Others 10 (4.9)

Income
Single-income 15 (7.2)
Dual-income 191 (92.3)
Others 1 (0.5)

Salary (10,000won)
<500 35 (16.9)
≥500 172 (83.1)

Age of child (yr)
<8 141 (68.1)
≥8 66 (31.9)
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*Multiple choice; ICU=Intensive care unit; OR=Operating room; ER=Emergency room.

Table 1. to be continue

Categories n (%)

Family type
Nuclear family 179 (86.5)
Others 28 (13.5)

Intention to resign due to parenting
Yes 164 (79.2)
No 43 (20.8)

Method of raising children at work*

Kindergarten, school 182 (87.9)
Mother’s family 92 (44.4)
Father’s family 57 (27.5)
Husband or wife 70 (33.8)
Private babysitters 23 (11.1)
Others 3 (1.4)

After-work caregiver*

Kindergarten, school. 47 (22.7)
Mother’s family 65 (31.4)
Father’s family 37 (17.9)
Husband or wife 157 (75.8)
Private babysitters 157 (75.8)
Others 7 (3.4)

Satisfaction with child institutions during work
Satisfied 112 (54.1)
Unsatisfied 95 (45.9)

Anxiety about one's children at work
High anxiety 138 (66.7)
Low anxiety 69 (33.3)

Difficulty with care gaps
Yes 139 (67.1)
No 68 (32.9)

Use emergency childcaring service
Yes 69 (33.3)
No 138 (66.7)

Alternate caregiver*

Mother’s family 82 (39.6)
Father’s family 46 (22.2)
Husband or wife 74 (35.7)
Private babysitters 6 (2.9)
Others 8 (3.9)



- 21 -

2. 대상자의 재직의도, 직무스트레스, 양육스트레스 수준

전체 대상자의 재직의도 총 평균은 4점 만점에 3.13±0.31점이었다. 직무스트

레스는 총 평점 5점 만점에 4.04±0.57점으로 측정되었다. 하부요인 중에서는‘부

적절한 보상과 대우’ 요인의 평균이 4.24±0.74로 가장 높았으며 그 다음으로

‘업무량의 과다’요인이 4.21±0.65점, ‘대인관계 문제’가 4.19±0.64점, ‘익

숙치 않은 상황’ 4.12±0.68점, ‘상사와의 관계’ 4.14±0.70점, ‘전문직으로

서의 역할 갈등’ 4.00±0.72점, ‘업무상의 갈등’ 4.00±0.68점, ‘ 전문지식

과 기술의 부족’ 3.75±0.78점 ‘밤근무’ 3.81±1.24점으로 나타났다. 

양육스트레스의 평균은 4점 만점에 2.99±0.35점이었고, 하부요인으로 ‘부모

의 요인’ 2.94±0.36점, ‘부모와 자녀의 요인’ 3.17±0.56점, ‘아동의 요인’

2.88±0.54점이었다(Table 2).
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Table 2. Scores of Retention Intention, Job Stress, and Parenting Stress (N=207)

Items M±SD Min- Max Possible range

Retention intention 3.13±0.31 1.70-3.71 1-4

Job stress 4.04±0.57 2.30-5.00 1-5

Overload 4.21±0.65 1.86-5.00

Professional role conflict 4.00±0.72 1.40-5.00

Lack of expertise and skills 3.75±0.78 1.50-5.00

Interpersonal problems 4.19±0.66 2.00-5.00

Conflict at work 4.03±0.65 1.83-5.00

Inappropriate treatment 4.24±0.74 1.50-5.00

Unfamiliar situation 4.12±0.68 2.00-5.00

Relationship of head nurse 4.14±0.70 1.33-5.00

Night shift 3.81±1.24 1.00-5.00

Parenting stress 2.99±0.35 2.16-3.91 1-4

Parents domain 2.94±0.36 2.17-4.00

Parent-child domain 3.17±0.56 1.80-4.00

Child domain 2.88±0.52 1.80-4.00
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3. 대상자의 일반적 특성에 따른 재직의도 비교

일반적 특성에 따른 재직의도를 비교해 보면 양육으로 인한 사직 고려여부

(t=3.942, p=.048)의 변수와 거주하는 지역(t=5.901, p=.016)의 변수에서 유의한

차이를 보였다. 나이, 교육수준, 근무경력, 직위, 근무부서, 근무형태, 밤근무의

수, 수입형태 및 수입량, 양육형태, 가족형태, 주 양육자에 따른 재직의도는 유

의한 차이가 없었다(Table 3).
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Table 3. Retention Intention by General Characteristics              (N=207)

Category M±SD t or F p
Age (yr)
≤40 3.13±0.30 0.002 .966
≥41 3.13±0.34

Gender
Male 3.16±0.33 0.064 .801
Female 3.13±0.31

Region
Seoul 3.17±0.22 5.901 .016
Other region 3.10±0.37

Education
Associate degree 3.20±0.25 1.194 .305
Bachelor 3.14±0.30
Master or higher 3.10±0.34

Clinical experience (yr)
<10 3.18±0.33 0.429 .652
10~20 3.10±0.31
>20 3.25±0.31

Clinical position
Staff nurse 3.14±0.30 1.194 .305
Charge nurse 3.10±0.36
Head nurse 3.20±0.20

Department
Medical ward 3.14±0.30 0.470 .704
Surgical ward 3.00±0.35
ICU,OR,ER 3.10±0.36
Full time department 3.16±0.25

Working type
3 shift 3.12±0.36 0.616 .541
2 shift 3.09±0.39
Day shift 3.15±0.31

Number of night shifts (month)
2-3 3.10±0.40 0.357 .784
4-5 3.10±0.42
>5 3.15±0.25

Motivation to become a nurse
Employment guarantee 3.10±0.35 1.905 .130
Advice of family and surrounding 3.15±0.22

Self-actualization 3.20±0.24
Others 3.20±0.17

Income
Single-income 3.24±0.18 1.192 .306
Dual-income 3.12±0.31

Salary (10,000won)
<500 3.11±0.35 0.213 .647
≥500 3.14±0.30

Age of children (yr)
<8 3.13±0.31 1.163 .309
≥8 3.15±0.30
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ICU=Intensive care unit; OR=Operating room; ER=Emergency room. 

Table 3. to be continue

Category M±SD t or F p
Family type

Nuclear family 3.14±0.30 0.022 .882
Others 3.12±0.33

Intention to resign due to parenting
Yes 3.13±0.33 3.942 .048
No 3.16±0.19

Satisfaction with child institutions during work

Satisfied 3.13±0.32 0.040 .842
Unsatisfied 3.13±0.30

Anxiety about one's children at work
High anxiety 3.14±0.28 1.301 .225
Low anxiety 3.13±0.32

Difficulty with care gaps
Yes 3.14±0.32 1.148 .285
No 3.13±0.28

Use emergency childcaring service
Yes 3.16±0.31 0.196 .659
No 3.12±0.30
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4. 재직의도와 직무스트레스, 양육스트레스의 상관관계

재직의도와 직무스트레스와 양육스트레스의 상관관계를 분석한 결과 직무스트

레스에서는 업무량 과다(r=-.151, p=.030), 전문직으로서 역할갈등(r=-.177,

p=.011) 전문지식과 기술부족(r=-.164, p=.018), 대인관계상의 문제(r=-.183,

p=.008), 업무상의 갈등(r=-.167, p=.016), 부적절한 보상과 대우(r=-.228,

p=.001), 익숙치 않은 상황(r=-171, p=.014), 상사와의 관계 (r=-.137, p=.049), 

밤근무(r=-.151, p=.030)들과 음의 상관관계가 있는 것으로 나타났다. 양육스트

레스에서는 부모의 요인(r=-.190, p=.006)이 유의한 음의 상관관계가 있는 것으

로 나타났다(Table 4).
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Table 4. Correlation Retention Intention with Job Stress and Parenting Stress                                  (N=207)

Variables X1 X2 X3 X4 X5 X6 X7 X8 X9 X10   X11   X12 X13

(X1) Intention to retention r 1

(p)

(X2) Work overload r -.151 1

(p) .030

(X3) Role conflict r -.177 .628 1

(p) .011 .000

(X4) Lack of knowledge r -.164 .531 .620 1

(p) .018 .000 .000

(X5) Problem in personal relationsships r -.182 .675 .643 .618 1

(p) .009 .000 .000 .000

(X6) Conflict with work r -.167 .631 .635 .606 .820 1

(p) .016 .000 .000 .000 .000

(X7) Inappropriate reception and reward r -.228 .524 .525 .405 .599 .622 1

(p) .001 .000 .000 .000 .000 .000

(X8) Unfamiliar situations r -.171 .571 .612 .569 .679 .693 .551 1

(p) .014 .000 .000 .000 .000 .000 .000

(X9) Conflict with superior r -.137 .675 .473 .460 .668 .662 .654 .560 1

(p) .049 .000 .000 .000 .000 .000 .000 .000

(X10) Night shift r -.151 .343 .234 .361 .232 .277 .218 .334 .354 1

(p) .030 .000 .001 .000 .001 .000 .002 .000 .000

(X11) Parent domain r -.190 .072 .066 .065 .018 .040 .143 .088 .056 .033 1

(p) .006 .305 .348 .352 .797 .572 .040 .209 .419 .638

(X12) Parent-child domain r -.043 .000 .022 .016 -.038 .001 -.076 -.028 -.067 -.001 .156 1

(p) .541 .997 .752 .816 .584 .987 .279 .687 .335 .985 .024

(X13) Child domain r -.113 -.036 -.004 -.010 -.069 -.056 -.025 -.026 .019 .018 .201 .621 1

(p) .104 .604 .955 .891 .322 .420 .720 .705 .788 .800 .004 .000
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5. 재직의도에 영향을 주는 요인

대상자의 재직의도에 영향을 미치는 요인을 확인하기 위해서 단계적 회귀분

석을 실시하였다. 분석 전 더빈-왓슨(Durbin-Watson) 통계량을 이용하여 오차

항들간 자시 상관이 있는지 알아본 결과 1.794로 독립변수간의 관계가 없었다.

독립변수들간 다중공선성이 있는지 분산팽창지수(Variance Inflation Factor, 

VIF)를 구한 결과, VIF는 1.000-1.021로 10미만의 값으로 나타나 독립변수들간

다중공선성은 없는 것으로 나타났다. 재직의도에 영향을 미치는 요인을 분석하

기 위하여 유의한 차이를 보인 변수인 자녀의 양육문제로 인해서 사직을 생각

해 본적이 있냐는 변수, 거주지역, 양육스트레스 요인 중에 부모의 요인, 직무

스트레스 요인 중에는 업무량 과다, 전문직으로서 역할 갈등, 전문지식과 기술

부족 대인관계상의 문제, 업무상의 갈등, 익숙치 않은 상황, 부적절한 보상과

대우, 밤근무를 단계선택방법으로 변수를 투입하여 회귀분석을 시행하였다. 재

직의도에 미치는 요인은 직무스트레스 중 ‘부적절한 보상과 대우’(�=-.204, 

p=.003)와 양육스트레스 중 ‘부모의 요인’(�=-.161, p=.019)이 유의한 영향

요인으로 나타났다(Adj. ��=.068, F=8.522, p<.001)(Table 5).
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Table 5. Influencing Factors for Retention Intention                           (N=207)                                          

Variables B SE � t p

(Constant)   3.898 0.196 19.925 <.001

Inappropriate reception and reward -0.084 0.028 -.204 -3.009 .003

Parent domain -0.138 0.058 -.161 -2.367 .019

Adj. ��=.068, F=8.522, p<.001
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Ⅴ. 논의

본 연구는 코로나 19 상황에서 유자녀 간호사의 직무스트레스와 양육스트레스

가 재직의도에 어떠한 영향을 미치고 가장 영향력 있는 변수와 요인이 무엇인지

확인하여 효율적인 간호조직 관리를 위한 기초자료를 제공하고자 시도하였다.

본 연구에서 재직의도의 평균은 3.13점으로 같은 도구를 사용한 Lee 등(2014)의

평균 2.66점보다 높았다. Cowin (2002)의 NRI도구로 조사된 Choi와 Kim (2013)의

연구에서는 임상간호사의 재직의도를 측정하여 3.21점(5점척도)이었고, Sung과

Choi (2012)에서 응급실 간호사를 대상으로 조사된 재직의도는 4.8점(8점척도)이

었다. 두 연구를 4점척도로 환산 시 Choi와 Kim (2013)에서는 2.57점, Sung과

Choi (2012)에서는 2.4점으로 본 연구의 결과보다 낮았다. 코로나 19로 인해 변

화한 사회, 경제의 영향으로 인해 재직의도가 증가 되었다고도 여겨진다. 코로나

19 상황에서 조사된 미국의 청년 남성(16-24세)의 실업률은 2020년 2월~4월 사이

8.5%에서 24.0%로 증가하였고, 청년 여성의 실업률은 7.5%에서 29.8%로 증가하였

다. 다른 국가들(호주, 중국, 아일랜드, 한국, 네덜란드, 스위스)에서도 비슷한

양상이 나타났다(Ahn & Seo, 2020). 코로나 19 상황에서의 실업률의 증가는 고용

불안정을 의미하며 사회와 경제위기를 의미한다. 미국의 경우 실업률이 약 12배

증가하여 대공황 이후 최악인 14.7%를 2020년 4월에 기록한 바 있다(Kim, 2020). 

고용이 불안정한 사회에서 현재 재직하고 있는 업무에서 이직이나 사직을 고려하

는 대상자의 비율이 줄어들 수 있고 이에따라 재직의도가 높아질 수 있음을 의미

한다. 본 연구에서 재직의도의 점수가 다소 높은 것은 이러한 상황이 반영됐다고

볼 수 있다.

일반적 특성에 따른 재직의도의 분석에서 자녀 양육 문제로 인한 사직 의향에

‘없다’라는 답변을 한 대상자가 재직의도에 유의한 차이를 보였다. 이는 Song 

(2017)의 연구에서 자녀 양육을 위해 이직을 고려한 경험이 있는 대상자의 양육

스트레스가 더 높고, 이직 고려 경험이 없으면 재직의도가 더 높은 것으로 나타

나 본 연구의 결과와 일치하는 부분이었다. 또한, Cho와 Im (2020)의 연구에서

최근 1년 동안 사직의도가 없는 경우의 대상자 재직의도가 높게 나타났고 이는

연구의 결과와 일부 일치했다. 거주지역 변수에서는 서울에 거주하는 대상자가

재직의도에 유의한 차이를 보였다. 코로나 19 상황이 서울과 수도권에 집중적으
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로 유행하였고, 서울에 거주하는 대상자 중 맞벌이의 비율이 높아 서울에 거주하

는 대상자의 경우 고용불안감을 더욱 크게 느껴 재직의도가 높은 점수로 나올 수

있다고 볼 수 있다. 그러나 조사과정에서 서울에 거주하는 대상자가 100명으로

전국의 지역별로 대상자를 조사하고자 하였으나 지역별로 통계적용이 적절하지

않아 서울과 서울외의 지역으로 통계하였다. 이러한 점으로 보아 본 연구에서 거

주지역으로 재직의도에 유의한 차이가 있다라고 일반화하기는 어렵다고 생각된다.

추후 거주지역을 세분화하고 정해진 대상자의 범위에서 재직의도에 대한 추가 연

구가 요구될 것으로 사료된다.

본 연구 대상자의 직무스트레스는 평균 4.04점(5점 척도)으로 같은 도구로 측

정한 Ahn (2003)의 직무스트레스 평균 3.74점, Jeong과 Do (2002)의 평균 3.78점

결과보다 높은 수준을 보였다. 직무스트레스 하위요인 9개는 모두 유의한 차이를

보였다. ‘부적절한 보상과 대우’, ‘업무량 과다’, ‘대인관계 문제’, ‘상

사와의 관계’, ‘익숙치 않은 상황’, ‘업무갈등’, ‘전문가로서의 역할 갈

등’, 밤근무’, ‘ 지식과 기술의 부족’순이었다. ‘부적절한 보상과 대우

(r=-.228, p=.001)’요인은 Shin 등(2021)의 연구에서 소진에 영향을 미치는 유

의한 요인이 보상의 부적절함이라는 결과가 본 연구의 결과와 유사하였다. ‘업

무량 과다(r=-.151, p=.030)’ 요인은 응급실 간호사, 요양병원 간호사, 임상 간

호사를 대상으로 조사한 직무스트레스의 요인으로 업무량 과다가 높은 영향 요인

으로 나타났고(Ha & Sung, 2018; Kim & Kim, 2014), Kim (2001)과 Ahn (2003)의

연구결과에서도 업무량 과부담으로 인해 직무스트레스가 증가한다는 결과가 나타

나 본 연구의 결과와 유사한 부분이었다.

본 연구에서 양육스트레스의 평균은 2.99점(4점척도)으로 같은 도구를 사용한

Kim (2006)의 양육스트레스 평균 1.86점보다 높았고, Nam과 Kim (2017)의 기혼간

호사를 대상으로 조사한 2.67점보다 높았다. 선행연구에서 조사된 유자녀 간호사

의 양육스트레스 평균은 2.39~3.13점(Oh et al., 2013; Kim, 2016; Lee, 2012)으

로 본 연구 대상자의 양육스트레스가 선행연구의 결과보다 높았다. 각 요인별로

는 ‘부모와 아이의 요인’ 3.25점, ‘아동의 요인’으로 3.00점, ‘부모의 요

인’ 2.94점으로 조사되었고, 상관 분석한 결과 세가지 요인 중 ‘부모의 요

인’(r=-.190, p=.006)이 유의한 차이를 보였다. 이는 Choi (2018)의 연구에서

‘부모의 고통’요인은 3.07점(5점척도)으로 4점척도로 환산 시 2.46점이었고 본
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연구의 결과가 높았다. 또한, Choi (2018)의 연구에서 양육스트레스의‘부모의

고통’요인이 유의한 영향을 미치는 것으로 나와 본 연구의 결과와 일치한다.

대상자의 재직의도에 영향요인을 파악하기 위해 시행한 단계적 회귀분석결과

직무스트레스 하위요인 중 ‘부적절한 보상과 대우’(�=-.204, p=.003)가 음의

유의한 결과였다. 코로나 19 상황에서 간호사는 보호구 착용, 감염관리 업무량의

증가와 함께 감염 전파에 대한 두려움, 감염자 증가에 따른 인력 부족, 계획하지

않고 만들어진 코로나 19 병동의 미비한 업무환경, 불안정한 운영체계 등으로 간

호사가 양질의 환자 간호를 수행하는 과정에 어려움을 겪었다. 인력보충이나 대

체근무자 없이 간호하며, 적절한 보상과 대우 없이 간호만을 요구하는 상황은 간

호사의 직무스트레스를 증가시켰다(Jeong, 2021). 코로나 19 상황에 임상에서 근

무하는 유자녀 간호사의 재직의도를 높이기 위해 새로운 업무와 예측이 불가능한

간호 상황, 환자를 간호하고 보호자를 관리하면서 발생하는 소진, 감염가능성이

높은 위험한 상황에 속에서 업무 하는 간호사를 위한 적절한 보상 및 대우를 제

공하는 것이 필요하다고 사료된다. 직무스트레스의 증가는 재직의도를 낮추는데

영향을 미치므로 이를 경감시켜 주기 위한 노력과 대처방안을 고려하여 재직의도

를 높이기 위하여 관심을 기울이고 대책을 마련해야 한다고 사료된다. 적절한 보

상으로는 업무에 따라 금전적, 직무적 보상체계를 확립해야 하는 노력이 요구된

다. 적절한 대우를 위한 방법으로 충분한 간호 인력을 공급하여 직무스트레스를

경감시켜주는 행정적인 대책이 마련되기 위한 노력이 필요할 것이다.

대상자의 재직의도와 단계적 회귀분석결과 양육스트레스 하위요인 중 ‘부모의

요인’(�=-.161, p=.019)이 유의한 음의 결과가 나타났다. 코로나 19라는 상황으

로 자녀의 돌봄이 가정으로 전가되어 자녀의 양육시간의 증가와 업무의 병행으로

대상자의 양육스트레스가 증가되었다고 할 수 있다. 대상자에게는 개인생활을 가

질 만한 여유시간이 부족하고, 사회적 거리두기로 인해 사회적 고립이 스트레스

의 원인이 되었을 것이라 생각된다. 또한, 대부분의 어머니는 자녀양육에 대한

부담감을 갖고 있다. 코로나 19 상황으로 발생한 돌봄 공백에서 본인이 스스로

자녀를 온전히 돌보지 못하는 상황과 감염의 위험성이 있지만 여의치 않아 긴급

돌봄을 이용하여 자녀를 양육하는 대상자는 죄책감을 가지게 됐다. 죄책감은 어

머니의 보호와 교육이 자녀의 성장발달에 중요한 영향을 미친다는 신념으로 인해

대상자는 양육과정에서 정신적인 부담과 양육에 투입하는 시간부족으로 인해 스
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스로에 대한 구속감과 양육스트레스가 발생하게 된다(Kim & Park, 2009). 코로나

19 이외에도 새로운 신종감염병으로 인해 앞으로도 돌봄공백은 발생할 것이다.

이러한 상황에 대상자는 다시 양육스트레스는 증가하게 되고, 재직의도는 낮아져

인력손실이 일어날 것이다. 코로나 19 상황으로 인해 발생한 대상자의 양육스트

레스의 요인인 ‘부모의 요인’으로 대상자가 가지는 자녀양육에 대한 죄책감을

낮추기 위한 대처로 부모 스스로의 만족감, 자기효능감, 자존감을 증가시키는 중

재도 필요할 것으로 사료된다. 정부의 행정적인 정책으로 발생한 돌봄공백을 부

모 중 한 명은 어떠한 불이익 없이 가정에서 자녀를 양육할 수 있도록 정부에서

의 현실가능한 정책이 필요할 것으로 사료된다. 병원의 교대형태에 따른 양육복

지 프로그램 마련에 대한 노력이 요구된다.

본 연구의 회귀분석 결과에서 설명력이 6.8%로 낮았다. 이는 대상자의 재직의

도 값의 범위가 넓게 분산되어 결정계수가 작아진 것으로 추정된다. 범위가 넓게

분산되었다는 의미는 재직의도에 영향을 미치는 다양한 요인들이 있고, 재직의도

에 다른 유의한 요인들이 존재함을 짐작할 수 있다. 추후 재직의도와 관련된 다

양한 요인들을 반영한 반복 연구가 필요하다고 사료된다.

본 연구의 의의는 코로나 19 이라는 특수한 상황에서 유자녀간호사들의 직무스

트레스와 양육스트레스가 재직의도에 미치는 영향을 살펴보고, 재직의도를 높일

수 있는 기초 자료로 사용될 수 있음에 의의가 있다. 또한, 본 연구는 간호관리

자나 병원 경영자에게 대상자의 직무스트레스와 양육스트레스를 감소시켜 효율적

인 간호 관리에 활용하고, 간호의 질적 발전과 병원의 발전에 기여하여 재직의도

를 높일 수 있는 중재방안으로 활용될 수 있다. 간호 연구적 측면에서 본 연구는

코로나19는 추후 발생할 수 있는 신종감염병으로 발생할 수 있는 간호사의 직무

스트레스와 양육스트레스 감소를 위한 중재 개발과 관련된 연구의 근거 자료로

활용할 수 있다.

본 연구의 제한점으로는 본 연구가 전국에 있는 유자녀 간호사들을 대상으로

시행하였으나, 대상자의 근무하는 병원의 크기별로 비교하지 못한 점과 현재 근

무하는 부서가 코로나 19 감염자를 직접 간호하는 곳인지 아닌지를 고려하지 못

하여 연구결과에 한계가 있다. 또한, 양육형태에 대한 조사에서는 자녀의 수를

고려하지 못한 부분에 대한 연구에 제한점이 있다. 본 연구는 온라인 커뮤니티를

통해 대상자를 모집하여 진행된 서술적 조사연구로 연구 결과를 확대해석하는 데
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에는 한계가 있다. 이러한 한계를 극복하기 위해서 다양한 상황의 표본을 확대하

고 변수들을 포함하여 추가 연구가 필요할 것으로 사료된다.
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Ⅵ. 결론 및 제언

본 연구는 코로나 19 상황에서 유자녀 간호사의 직무스트레스, 양육스트레스를

파악하여 재직의도에 미치는 영향을 규명함으로써 직무스트레스와 양육스트레스

를 낮추고, 재직의도를 높이기 위한 직, 간접적인 중재를 개발하고 이를 통해 간

호업무의 향상과 발전에 기여하고자 하는데 그 목적이 있다.

본 연구의 결과로 코로나 19 상황에서 유자녀 간호사의 재직의도에 영향을 미

치는 직무스트레스 하위요인으로 부적절한 대우 및 보상이었으며, 양육스트레스

는 부모의 요인으로 확인되었다.

이상의 본 연구의 결과를 바탕으로 다음과 같이 제언하고자 한다.

첫째, 본 연구는 간호사를 위한 커뮤니티 및 연구자가 속한 병원의 인트라넷을

포함한 전국의 간호사를 대상으로 진행하였으나 지역의 분포가 형평성 있게 이루

어지지 않아 일반화에 제한점이 있어 추후 반복연구를 수행할 것을 제언한다.

둘째, 코로나 19 상황에서 유자녀 간호사의 직무스트레스와 양육스트레스 조사

시 병원의 크기 비교와 격리병동에서의 근무 여부 등의 조사가 누락되어 신종감

염병에 대한 다양한 변수를 포함한 연구를 시도해 볼 것을 제언한다.

셋째, 본 연구의 코로나 19 상황과 같은 신종감염병 발생 시 유자녀 간호사의

직무스트레스와 양육스트레스를 경감시킬 중재프로그램 개발 및 평가를 수행 할

것을 제언한다.
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<부록>

연구 참여 설명문                                                        

안녕하십니까? 저는 서울아산병원 응급간호팀 조선화 (울산대학교

임상전문간호대학원 중환자전공 석사과정 연구자) 입니다. 코로나 19 팬데믹

상황에서 간호하는 간호사 중 유자녀 간호사의 직무스트레스 및 양육스트레스를

파악하고 이를 재직의도와 비교함으로서 코로나 19 팬데믹 상황에서 육아와 업무를

수행하는 것이 재직의도에 어떠한 영향을 미치는지 파악하고 유자녀 간호사들의

이직과 사직을 예방할 수 있는 중재 전략 개발과 향후 인력 역량 강화를 위한

기초자료를 마련을 위해 ⌜코로나 19 팬데믹 상황에서 유자녀 간호사의 직무스트레스

및 양육스트레스가 재직의도에 미치는 영향⌟에 대한 연구를 하고 있습니다. 

귀하는 본 연구에 참여할 것인지 여부를 결정하기 전에, 이 설명문을 신중하게

읽어 보셔야 합니다. 이 연구가 왜 수행되고, 무엇을 수행하는지 귀하께서

이해하시는 것이 중요합니다. 이 연구에 대하여 설명한 아래 내용과 관련하여 이

연구를 수행하는 연구 책임자 조선화에게 어떤 질문이든 할 수 있습니다. 충분한

시간을 가지고 결정해 주십시오. 귀하께서 궁금해하는 모든 질문에 대해 답을

얻으셨고, 이 연구에 참여를 결정하였다면 본 설문지를 시작해 주십시오. 

본 설명문 확인 후 ‘동의함’을 체크하신다면 귀하는 본 연구 참여에 동의하는 것을

의미합니다. 

선정기준: 만 50세 미만의 간호사 중 만 13세 미만의 자녀를 가진 간호사

제외기준: 1. 만 50세 미만이나 재직중이지 않은 이미 경력이 단절된 간호사

         2.  만 50세 이상의 간호사

         3. 첫째를 임신중으로 아직 육아를 시작하지 않은 간호사
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연구 참여 소요 시간: 본 연구는 서울아산병원 임상연구심의위원회의 승인 이후부터

2022 년 10 월 31 일까지 진행될 예정이며 대상자 208 명이 설문을 완료할 때까지

수집될 예정입니다. 

귀하께서는 이 기간 중 1회 참 여하여 설문지를 작성하며 설문지는 귀하의 성별, 

소득, 직위 등 일반적인 특성과 직무스트레스, 양육스트레스, 재직의도 총 156 개의

질문으로 구성되어 있습니다. 설문지 답변 예상 소요 시간은 15분입니다. 

연구 참여로 인하여 예견되는 위함이나 불편사항: 본 연구의 경우 스트레스와 같은

부정적인 내용을 질문하므로 질문에 답변하기 위하여 이를 떠올리며 개인에 따라

불쾌한 감정이 생길 수도 있습니다. 만약 귀하가 불쾌한 감정을 느낀다면 언제든

중도에 철회가 가능합니다. 

연구에 참여함으로써 기대되는 이익: 이 연구에 참여하시더라도 귀하께서는 직접적인

이익을 얻으실 수 없을 것입니다. 하지만 이 연구가 성공적으로 이루어져 적절한

결과가 얻어진다면 향후 감염병과 다양한 변화로 인해 유자녀 간호사의

직무스트레스와 양육스트레스와의 재직의도 관련성을 규명하여 유자녀 간호사의 직무

스트레스, 양육 스트레스 해소 프로그램 개발 등을 통해 재직의도에 긍정적인 관련

연구에 도움이 될 수 있습니다.

연구 참여에 대한 보상: 설문을 완료한 대상자에게 이에 대한 보상으로 커피 쿠폰을

지급합니다. 연구 책임자가 설문지를 완료한 것을 확인 후 지급할 예정입니다. 이를

위하여 설문지 비고란에 커피 쿠폰지급을 위한 전화번호를

수집할 예정이며 이는 보상 지급을 위한 목적이며 커피 쿠폰

지급 후 전화번호는 답례품 제공 즉시 폐기될 것입니다.

동의 및 철회의 절차: 귀하는 이 연구에 참여에 동의하지 않더라도 불이익을 받지

않으며 참여해야 할 의무는 없습니다. 또한 연구 참여에 동의한 경우라도 자유의사에

의하여 언제든지 이를 철회할 수 있습니다. 귀하가 이 연구에 참여를 중단하길

원하면 언제나 ‘나가기’ 버튼을 누름으로 서 참여를 철회할 수 있고 그 어떠한
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불이익이 없을 것입니다. 온라인으로 수집되는 정보로 개인 식별 정보를 수집하지

않으므로 설문지 완료 후 참여 철회를 원한다고 하더라도 데이터는 삭제되기 어려울

것입니다. 

수집되는 개인정보 및 보호 대책: 만약 귀하가 본 연구에 참여하신다면 본

연구에서 수집하는 개인정보는 다음과 같습니다. 성별, 연령, 

소득, 근속년수, 자녀 수, 양육 형태, 자녀 정보,

휴대전화번호 등입니다. 이번 연구를 통해 수집되는 개인 정보는

암호화된 ID를 사용하여 암호화된 USB 에 보관하며 조선화(연구에 관련된 담당자)만이

수집된 자료에 접근할 수 있습니다. 수집된 개인정보 중

개인식별정보는 연구에 직접 이용되거나 필요한 정보가

아니며 연구자료 목적으로만 사용됩니다. 연구를 통해 얻은 모든

개인 정보는 비밀보장을 위해 최선을 다하겠습니다. 점검을 실시하는 자, 심의위원회

및 규제기관이 관계 명령에 따라 연구의 실시 절차와 자료의 품질을 검증하기 위하여

연구대상자의 신상에 관한 비밀이 보호되는 범위에서 연구대상자의 자료를 열람할 수

있다는 사실과 연구대상자 또는 연구대상자의 동의가 이러한 자료의 열람을 허용할

수 있습니다.

연구관련 자료(임상연구심의의원회 심의결과, 

서면면제동의서, 개인정보수집/이용·제공현황, 

연구종료보고서)는 연구 종료 후 「생명윤리 및 안전에

관한 법률」 시행 규칙 제 15 조에 따라 연구 종료 후 3 년간

보관됩니다. 보관기간이 끝나면 데이터를 영구히 삭제하여

폐기될 것입니다. 

문의처: 본 연구에 문의사항에 있으실 경우 연구 책임자에게 언제든 연락해 주시기

바랍니다. 연구에 참여하는 동안 귀하의 권리에 대한 질문이 있는 경우, 연구와

관련된 의문사항이 있는 경우 연락하여 주십시오.

임상연구보호센터전화: 02-3010-7285
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서울아산병원 임상연구심의위원회(IRB) 전화: 02-3010-7166

연구책임자 : 서울아산병원 응급간호팀 조선화

(울산대학교 임상전문간호대학원 중환자전공 석사과정 연구자)

E-mail : shlodnlo77@naver.com

H.P : 010- 4732-4145

본 설문지에 응답하신 모든 내용과 수집된 자료는 오직 학술적 연구 목적으로만

활용됩니다. 귀하께서는 소중한 답변 부탁드리며, 설문지 진행 시에 성심껏 답변을

부탁드리겠습니다. 바쁘신 와중에도 귀한 시간을 내어 연구에 참여를 고려해 주셔서

진심으로 감사드립니다.

설명문을 읽은 후 아래 동의 확인 여부를 체크해주시기 바랍니다. 

동의함 □ 동의하지않음□
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<부록- 설문지>

본 연구는 ⌜코로나 19 팬데믹 상황에서 유자녀 간호사의 직무스트레스 및

양육스트레스가 재직의도에 미치는 영향⌟에 대한 연구를 위한 설문지입니다.

Ι. 기본정보

1. 귀하의 연령은? 

① 만 21~30세

② 만 31~40세

③ 만 41~50세

2.귀하의 성별은:

① 여자  ② 남자

3.귀하가 사는 지역은?

① 서울  ② 경기, 강원 ③ 충청,호남 ④ 영남,경남,경북

4. 귀하의 최종학력은? 

① 전문학사  ② 학사  ③ 석사 이상

5. 귀하의 임상경력은? 

( )년

6. 귀하의 직위는 무엇입니까?

① 일반간호사 ② 책임간호사 ③ 수간호사 이상

7. 귀하가 근무하고 있는 부서는 어디입니까? 

① 내과계 ② 외과계  ③ 특수부서(중환자실, 응급실, 수술실, 분만실 등)  

④상근부서 (외래, 검사실등) 
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8. 귀하의 근무형태는 어떠합니까? 

① 3교대 근무  ② 2교대 근무  ③ 상근

8-1. 교대근무 간호호사 답변 중 한달에 평균 밤근무 횟수가 어떻게 되십니까? 

(밤번전담 근무달은 제외)

① 2-3개   ②4-5개  ③5개 이상

9. 귀하가 간호사가 된 동기는 무엇입니까? 

① 취업이 용이하기 때문  ② 지인의 권유 ③ 자아실현의 목적  ④ 기타 : 

10. 귀하의 가구 주수입원의 구성은 어떻게 됩니까?

①  외벌이 ② 맞벌이 ③기타

11. 귀하 가정의 총 월수입은 어떻게 됩니까? 

① 200만원 미만  ② 200~300만원 미만  ③ 300~400만원 미만  

④ 400~500만원 미만  ⑤ 500만원 이상

12. 귀하의 자녀의 연령은 몇 세입니까?(단,막내자녀의 연령은 몇 세입니까?)( 세) 

13. 귀하의 가족유형은 어떠합니까? 

① 조부모+부모+자녀 ② 조부모+한부모+자녀 ③ 한조부모+부모+자녀

④ 한조부모+한부모+자녀 ⑤ 부부+자녀 ⑥ 어머니한부모+자녀 ⑦ 기타( ) 

14. 귀하는 자녀 양육 문제로 직장을 그만 두겠다고 생각해 본 적이 있습니까? 

① 있다  ② 없다

15. 귀하가 근무하는 동안 자녀의 양육은 어떤 방법입니까? (복수응답가능) 

① 어린이집, 유치원, 학원 등

② 친정 식구
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③ 시댁 식구

④ 남편 혹은 아내

⑤ 육아돌보미

⑥ 기타: 

16. 귀하가 퇴근한 후에 자녀 양육을 나누어 해주는 사람은 누구입니까?  

① 학원, 유치원, 어린이집 등. 

② 친정 식구

③ 시댁 식구

④ 남편 혹은 아내

⑤ 육아돌보미  

⑥ 기타: 

17. 귀하가 근무하는 동안 자녀를 양육하는 사람 또는 기관의 양육 방식에 대하여

얼마나 만족하십니까? 

① 매우 불만족스럽다

② 불만족스럽다

③ 보통이다

④ 대체로 만족스럽다

⑤ 매우 만족스럽다

18. 귀하가 근무하는 동안 자녀에 대한 걱정 또는 불안 정도는 어느 정도입니까?

① 매우 걱정되고 불안하여 업무에 매우 집중할 수 없다

② 약간 걱정되고 불안 하지만 업무에 지장을 주지 않는다

③ 약간 걱정되지 않고 불안하지 않아 업무에 집중할 수 있다

④ 매우 걱정되지 않고 불안하지 않아 업무에 고도로 집중할 수 있다

19. 코로나19로 휴원/휴교기간으로 낮 시간동안 자녀 돌봄 서비스를 구하지 못해
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어려움을 겪었는가?

① 상당히 그렇다.  ② 어느정도 그렇다. ③ 별로 안 그렇다.  ④ 전혀 안 그렇다.

20. 코로나19 사회적 거리두기로 인해 돌봄 공백이 발생하여 긴급보육을 이용한

적이 있으십니까?

① 있다. ② 없다(20-1에 응답해주세요)

20-1. 없다면 가정보육의 대체 돌봄자가 누구 인가요?

① 친정 식구

② 시댁 식구

③ 남편 혹은 아내

④ 육아돌보미  

⑤ 기타: 
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Ⅲ-1. 직무스트레스  

다음은 유자녀 간호사가 경험하는 직무스트레스 상황을 제시한 문항입니다. 각 문항

을 읽고 각각의 상황에서 간호사인 귀하가 느끼는 생각과 느낌을 가장 잘 나타내는

것을 선택하여 주시기 바랍니다.

문  항

전혀 그

렇지 않

다

그렇지

않다

조금

그렇다

그렇다 매우

그렇다

1. 환자의 입, 퇴원이 많을 때

2. 휴일 없이 오랜 기간 근무로 피로를

느낄 때

3. 의사가 처방을 자주 변경하거나 추

가 처방이 수시로 날 때

4. 근무 중 중환자가 많거나 임종환자

를 대할 때

5. 간호 인력이 부족하여 업무량이 과

중될 때

6. 동료간호사의 게으름, 능력부족 등

으로 자신의 업무량이 많아질 때

7. 환자가 간호 행위에 협조를 하지 않

을 때

8. 타부서와의 관계가 비협조적, 비합

리적일 때

9. 간호업무 수행 중 불필요하다고 생

각되는 업무 전화응대, 물품관리 등을

책임져야 할 때

10. 간호사의 역할이나 가치관의 기준

이 없을 때

11. 독립적으로 환자의 간호 문제를 해
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문  항

전혀 그

렇지 않

다

그렇지

않다

조금

그렇다

그렇다 매우

그렇다

결하기 어려울 때

12. 이론과 실제 간호업무에서 괴리을

느낄 때

13. 환자자신의 지식(질병, 치료, 검사

등)과 수기(기술)가 부족할 때

14. 간호에 필요한 의료기구 조작 방법

을 모를 때

15. 환자의 상태 파악이 어려울 때

16.적절한 간호진단을 수립하기 어려울

때

17.간호업무(투약, 처치 등) 수행 시, 

실수나 누락한 것을 발견하였을 때

18. 의사가 없는 상황에서 환자 상태에

대한 즉각적인 판단을 내려야 할 때

19.환자와 보호자로 인한 방해로 간호

에 어려움을 느낄 때

20. 동료간호사(선, 후배간호사)와 관

계가 좋지 않을 때

21. 의사가 간호사의 역할과 능력을 인

정하지 않거나 보고를 귀담아듣지 않을

때

22. 상사나 선배간호사에게 비평을 받

을 때

23. 지식, 기술면에서 의사를 신뢰할

수 없을 때



- 56 -

문  항

전혀 그

렇지 않

다

그렇지

않다

조금

그렇다

그렇다 매우

그렇다

24. 의사나 동료 간호사가 자신의 업무

및 책임을 전가할 때

25. 업무수행 시 필요한 물품이 부족할

때

26. 간호행정업무(입퇴원 절차 등)를

잘 모를 때

27. 환자에게 적절하지 않다고 생각되

는 의사의 처방을 수행할 때

28. 수간호사나 팀장과 관계가 원만하

지 않을 때

29. 의사와의 관계가 좋지 않을 때

30. 환자나 보호자에게 인정받지 못할

때

31. 승진이나 대우를 공정하게 받지 못

할 때

32. 근무표가 불공평할 때

33. 관리자가 병동관리를 잘 하지 못한

다고 느낄 때

34. 타 직종 보다 보수가 적거나 일에

비해 보상이 충분하지 않다고 느낄 때

35. 근무 중 발생한 사고나 사건에 대

한 책임을 지거나 서류를 작성할 때

36. 익숙하지 않은 새로운 업무에 임하

게 될때

37. 밤근무를 할 때
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*업무량 과다 : 1,2,3,4,5,6,7

*전문직의 역할 갈등 : 8,9,10,11,12

*전문지식과 기술 부족 : 13,14,15,16,17,18

*대인관계 갈등 : 19,20,21,22,29

*업무상 갈등 : 23,24,25,26,27,35

*익숙치 않은 상황 : 30,36

*상사와의 관계 : 28,32,33

*밤근무 : 37

*부절적한 보상과 대우 : 31,34
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Ⅲ-2. 양육스트레스  

다음은 간호사인 귀하가 자녀(둘 이상일 경우 현재 가장 고민되는 아동의 육아)를 양

육하면서 경험하는 스트레스 상황을 제시한 문항입니다. 각 문항을 읽고 귀하의 생각

이 가장 잘 나타내는 것을 선택하여 주시기 바랍니다.

문 항

거의

그렇지

않다

그렇지

않은 편

이다

그런

편이다

매우

그렇

다

1. 나는 종종 육아로 인해 업무를 잘 처리하지 못

한다고 느낀다.

2. 아이의 욕구를 충족시켜주기 위해, 나는 나의

삶을 많이 포기한다.

3. 나는 부모로서 책임감에 얽매여 있는 느낌이

든다.

4. 육아를 시작하면서 새로운 일들을 할 수 없다.

5. 육아를 시작하면서 내가 하고 싶은 일을 거의

할 수 없다.

6. 육아를 시작하면서 나를 위해 산 옷이 만족스

럽지 못하다.

7. 나는 걱정거리가 상당히 많다.

8. 육아를 시작하면서 배우자와의 갈등이 많아졌

다.

9. 나는 친구가 없고 혼자라는 느낌이 든다.

10. 모임에 갈 때, 나는 즐겁지 않을 것이라 생각

한다.

11. 나는 예전만큼 사람들에게 관심이 없다.

12. 나는 예전만큼 일을 즐기지 못한다.

13. 내 아이는 나를 기분 좋게 해주지 않는다.

14.내 아이는 나를 좋아하지 않고 나와 가까이 있
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문 항

거의

그렇지

않다

그렇지

않은 편

이다

그런

편이다

매우

그렇

다

기를 원하지 않는다.

15. 내 아이는 나에게 많이 웃지 않는다.

16. 내 아이를 위해 어떤 일들을 할 때, 아이는

나의 노력에 대해 별로 고마움을 느끼지 않는

다.

17. 내 아이는 많이 웃지 않는 편이다.

18. 내 아이는 많은 것을 하지 못하고 빨리 배우

지 못하는 것 같다.

19. 내 아이는 새로운 것에 익숙해지는 데 시간이

오래 걸리고 매우 어렵다.

20. 내 아이는 친근하고 다정하기를 기대했으나

그렇지 못한 거 같아서 힘들다.

21. 때때로 내 아이는 나에게 짖궂은 장난을 치며

괴롭히곤 한다.

22. 내 아이는 자주 울거나 까다로운 편이다.

23. 내 아이는 대체로 아침에 불쾌한 기분으로 일

어난다.

24. 내 아이는 시무룩할 때가 많고 쉽게 속상해한

다.

25. 내 아이는 나를 상당히 많이 괴롭힌다.

26. 내 아이는 자신이 좋아하지 않는 일에 강한

거부반응을 보인다..

27. 내 아이는 아주 사소한 일에도 속상해한다.

28. 내 아이의 수면 또는 식습관을 형성시키는 것

이 어렵다.

29. 내 아이는 문제를 많이 일으킨다.
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문 항

거의

그렇지

않다

그렇지

않은 편

이다

그런

편이다

매우

그렇

다

30. 내 아이는 요구하는 것이 많다.

31. 나는 다음과 같이 느낀다:( ) 

① 보통의 부모보다 부족한 나쁜부모이다.

② 보통의 부모보다 약간 나쁜부모이다. 

③ 보통의 부모이다. 

④ 보통의 부모들보다 좋은 부모이다. 

⑤ 보통의 부모보다 매우 좋은 부모이다. 

32. 나는 우리 아이에게 어떤 것을 시키거나 저지하는 것에 대해 다음과 같이 생각 한

다:( ) 

① 내가 기대했던 것보다 훨씬 더 어려웠다. 

② 내가 기대했던 것보다 조금 더 어려웠다. 

③ 내가 기대했던 것만큼 어려웠다. 

④ 내가 기대했던 것보다 조금 더 쉬웠다. 

⑤ 내가 기대했던 것보다 훨씬 더 쉬웠다. 

*부모의 요인 : 1,2,3,4,5,6,7,8,9,10,11,12

*부모와 아이의 요인 : 13,14,15,16,17,18,19,20,21,31 

*아이의 요인 : 22,23,24,25,26,27,28,29,30,32
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Ⅲ-3. 재직의도

문  항

매우

동의한다

동의한다 동의

하지

않는다

매우

동의하지

않는다

1. 근무지 순환(로테이션)은

동기부여가 된다.

2. 수간호사나 상관은 간호사가

어려운 상황에 닥쳤을 때 간호사를

옹호하고 보호해준다.

3. 간호사로 근무하는 것을 가족이

지지한다.

4. 승진 기준이 명확하여 승진준비를

할 수 있다.

5. 교대 근무가 가사와 육아에

도움이 된다.

6. 원할 때 질병 및 육아휴직을 할

수 있다..

7. 근무부서의 분위기와 인간관계에

만족한다.

8. 교대 근무로 개인의 취미나

자기계발을 할 수 있는 시간적

여유가 있다.

9. 다른 직업에 비해 간호사가 더

힘든 것은 아니다.

10. 보수가 경제적으로 도움이 된다.

다음은 재직의도에 관한 설문입니다. 

다음 문항마다 귀하가 간호사로서 재직의도에 영향을 미치는 정도를 선택해 주세요.
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문  항

매우

동의한다

동의한다 동의

하지

않는다

매우

동의하지

않는다

11. 스케쥴을 조정하여 원하는

시기에 휴가를 사용 할 수 있다.

12. 다른 직업에 비해 시간의

활용도가 높다.

13. 자기 발전을 위한 기회가 많다.

14. 간호사라는 전문직업에 자부심이

있다.

15. 가족들이 간호사라는 내 직업에

자부심을 가진다.

16. 업무를 신체적으로 감당할 수

있다.

17. 업무를 정신적으로 감당할 수

있다.

18. 자신이 가지고 있는 신념과

사명감으로 근무한다.

19. 수간호사나 상관이 잘 보살펴

주고 지도한다.

20. 퇴직 후 생활에 대한 보장이

된다.(연금, 퇴직금등)

21.간호사는 다른 사람들에게 도움을

주는 직업이다.

22. 다른 직업에 비해 보수가 좋다.

23. 근무하고 있는 병원에 대한

자부심이 있다.

24. 가족들이 이직을 만류한다.
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문  항

매우

동의한다

동의한다 동의

하지

않는다

매우

동의하지

않는다

25. 근무하는 직장에서 업무능력을

인정받는다.

26. 아픈 사람들을 도와주고 싶다.

27. 의료직에 계속 종사하고 싶다.

28. 일을 하고 있다는 자부심으로

다닌다.

29. 직원을 위한 복지/복리후생이

좋다.

30. 새로운 직장으로 옮겼을 때

적응하는 것이 두렵다.

31. 지금까지 직장을 다닌 경력과

지위가 아깝다.

32. 업무에 적응한 이후 능숙하게

일을 한다.

33. 간호사 업무가 적성에 맞다.

34. 간호사 일 자체가 재미있다.

35. 집과 병원과의 거리가 가까워서

좋다.

36. 환자가 바뀌는 역동성이 좋다.

37. 나의 특기(외국어 회화, 자격증

등)를 업무에 활용할 수 있다.

38. 병원을 그만두고 싶지만, 이직할

준비가 되어 있지 않다.

39. 여성으로서 사회적 리더가 된다.

40. 직장에서의 발전가능성이 있다.



- 64 -

문  항

매우

동의한다

동의한다 동의

하지

않는다

매우

동의하지

않는다

41. 승진에 대한 기대없이 편안하게

근무한다.

42. 수간호사나 상관이 칭찬과

격려을 잘 해 준다. 

43. 동료의료진들로부터 인정을

받는다.

44. 환자/보호자들로부터 인정을

받는다.

45. 간호이론의 임상적용을 통하여

간호업무에 흥미를 느낀다.

46. 간호사 경력으로 후배간호사나

간호학생을 지도하는 것이 좋다.

연구자 :                    서 명:                날   짜:         /      /       
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ABSTRACT

The Influence of Job Stress and Parenting

Stress on Retention Intention of Nurses

with Children in the COVID-19 Situation

Cho, Sun Hwa

Department of Clinical Nursing

The Graduate School of Industry

Directed by Professor

Choi, Hye Ran, RN, Ph.D.

The purpose of this study is to influence of Job stress and Parenting stress 

on Retention Intention of nurses with children in the COVID-19 situation. 

Data were collected using self-report questionnaires from 207 nurses with 

children who agreed to participate in the study. Participating nurses were 

working in hospitals South Korea. Data were collected from April 13 to May 

3, 2022. The collected data were analyzed using SPSS Statistics Version 27.0, 

with an independent t-test, ANOVA, Scheffé's method, the Pearson correlation 

coefficient, and a multiple regression analysis were used to evaluate the 

data.

The results of this study are summarized as follows.

For relations between the retention intentions employed and general 

characteristics, the number of participants who answered 'No' to the variable 

of whether they had ever considered resigning because of child-rearing 

problems was 3.16±0.19 points and the number for those who answered 'Yes' 
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was 3.13±0.33 points (t = 3.942, p = .048). The area of residence, nurses 

with children who lived in Seoul scored 3.17±0.22, and nurses residing 

outside Seoul scored 3.10±0.37 (t = 5.901, p = .016). The two factors had 

a significant difference in Retention intention.

Participants’ job stress was 4.04±0.57 out of 5 points, parenting stress 

was 2.99±0.35 out of 4 points, and job intention was 3.13±0.31 out of 4 

possible points. The retention intentions employed had correlations with all 

nine sub-factors of job stress, including excessive workload (r = -.151, p 

= .030), role conflict as a professional (r = -.177, p = .011), a lack of 

professional knowledge and skills (r =  -.164, p = .018), interpersonal 

problems (r = -.183, p = .008), work conflicts (r = -.167, p = .016), 

inappropriate compensation and treatment (r = -.228, p = .001), unfamiliar 

situations (r = -171, p = .014), relationship with superiors (r = -.137, p 

= .049), and night shifts (r = -.151, p = .030). Among the subfactors of 

parenting stress, there was a correlation with the parent's factor (r = 

-.190, p = .006). 

Factors significantly influencing employment intention were “inappropriate 

compensation and treatment” (job stress) (β = -.204, p = .003) and 

“parental factors” (parenting stress) (β = -.161, p = .019), which 

explained 6.8% of the retention intentions employed (F = 8.522, p < .001).

The results of this study demonstrate that it is necessary for nurses with 

children to be provided with appropriate compensation and treatment at work 

to increase their retention intentions employed given the COVID-19 situation. 

To alleviate parenting stress, it is necessary to identify the relevant 

items of parental factors and provide intervention.

Key Words: COVID-19, Nurses, Job Stress, Parenting Stress, Retention 

Intentions.
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