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ABSTRACT
Objectives: The purpose of this study was to investigate the effects of dental hygienists’ 
recognition of sponsorship on their organizational attachment and turnover and to improve 
their attachment affinity according to the working environment. Methods: Dental hygienists 
working at dental clinics distributed 220 questionnaires from the date of approval to October 
31, 2019, at the dental hygienist maintenance training site and online. Data were analyzed using 
the IBM SPSS Statistics 20.0 program with a significance level of 0.05. Results: Dental hygienists' 
perception of sponsorship, organizational attachment, and turnover intention were 2.97, 2.86, 
and 3.43, respectively. The turnover intention was higher when participants were unmarried, 
had high work intensity, a clinical career of 4-6 years, low organizational attachment, and a 
53.7% explanation. Conclusions: To reduce the turnover intention, it is necessary to make 
appropriate compensations according to the long-term root of the experienced person, to adjust 
the work intensity, and to make efforts to increase the workers’ attachment so that workers and 
organizations have the same values.
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서론
최근 병원은 의료기관의 대형화, 경쟁적 의료 서비스 제공, 의료장비 및 재료의 고가화 등으로 인한 의료 원

가 상승과 의료보험 수가, 의료비 삭감 등 병원경영에 불리한 의료 제도 등의 환경 변화를 겪고 있다. 이에 병
원은 경쟁력 확보를 위한 의료경영관리에 관심을 기울이게 되었고, 치과 의료기관에 있어서는 인적자원관리
를 통한 양질의 의료서비스 제공 및 치과 의료의 생산성 향상이 영향을 미치고 있다[1]. 따라서 양질의 의료서
비스 제공을 통한 목표달성 및 타 병원 간의 경쟁력 우위를 확보하기 위해 병원 내 구성원들의 능력을 최대한 
발휘할 수 있는 인사관리 전략이 요구되고 있다[2]. Adams[3]는 공정성이론을 통해 구성원이 얼마나 공정하
게 대우를 받는지 느끼는 것이 조직운영에 매우 중요하다는 점을 강조하였다. 즉, 조직의 인사관리에서 구성
원의 수행 과정과 결과에 대한 공정성, 특히 구성원의 노력을 평가받고, 유무형의 보상으로 반드시 돌아온다
는 것을 인지하도록 하는 환경을 만드는 것은 중요하다[4].

Eisenberger[5]는 사회적 교환이론에 기초하여 종업원에게 몰입하는 정도를 나타내는 조직후원인식이라
는 개념을 제시하였다. 조직후원인식이란, 조직이 종업원의 공헌을 가치 있게 여기고 그들의 복지에 관심을 
보이는 정도에 따라서 종업원에게 형성되는 조직에 대한 총체적인 믿음을 말한다. 이는 조직의 목표달성을 
위하여 구성원의 태도를 결정짓는 중요한 영향요인으로 중요성이 점차 부각되고 있다[2]. 김과 신[6]은 조직
후원인식과 역할 과부하 및 정서적 소진의 관계에서 조직후원에 대한 종사원의 인식이 높으면 역할 과부하
를 줄일 수 있다고 하였고, 조직후원인식은 정서적 소진과 유의미한 관계가 있는 것으로 나타났다고 하였다. 
조직에 대한 근무자의 믿음을 향상시키기 위해서는 조직후원인식을 파악하는 것이 필요하다. 조직애착은 종
사원이 조직에 대한 강한 신뢰를 지각하면서 적극적인 충성심을 가지고 조직의 구성원으로 남아 있으려는 강
한 욕구이다[7]. 최 등[8]은 조직애착이 이직의도에 부정적인 영향을 미친다고 하였고, 직무와 조직에 대한 애
착을 높게 느끼는 종사원일수록 이직의도가 감소한다고 하였다. 2018년 건강보험심사평가원 보고[9]에 따르
면 치과병원(3,814명)과 치과의원(30,002명)에 근무하는 치과위생사가 33,816명으로 나타났고, 2017년 보건
의료노동자 실태조사[10]에서 치과위생사는 낮은 임금, 열악한 근무조건, 출산 및 육아 등을 이유로 이직을 
고려한 적이 있다고 하였다. 선행연구에서 오[11]는 소진이 높을수록, 최와 지[12], 정과 한[13]은 감정노동수
준이 높을수록 이직의도가 높게 나타났다고 하였다. 김 등[14]은 직무만족과 직무몰입이 낮을수록 이직의도
가 높게 나타났다고 하였고, 지[15]는 조직몰입이 낮을수록, 직무스트레스가 높을수록 이직의도가 높게 나타
났다고 하였다. 이와 같이 타 직종에서는 이직의도에 관련된 연구로 조직후원인식, 조직애착에 대한 변수를 
사용한 연구가 인력관리에 활용이 되고 있지만, 치위생 분야에서는 미비한 실정이다.

본 연구는 치과위생사의 조직후원인식에 따른 조직애착 및 이직의도를 파악하여, 치과위생사의 업무의 질
을 향상시키고 이직의도를 낮추어 효율적인 인적관리와 구성원들의 근무환경을 개선하는데 기초자료로 활
용하고자 한다.

연구방법

1. 연구대상 및 자료수집 절차
본 연구는 공용기관생명윤리위원회 승인(IRB No: P01-201902-23-002)을 받아 서울·경기·충청·경상 지역의 

치과 병·의원에서 근무하는 치과위생사를 대상자로 선정하였다. 자료 수집은 승인일로부터 2019년 10월 31
일까지 치과위생사 보수교육 장소 및 온라인에서 편의추출하여 본 연구목적을 설명하고 연구 참여에 동의한 
자를 대상으로 하였다. 표본 크기는 G*power 3.1.9.2 program을 이용하였고 회귀분석에 필요한 중간크기의 
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효과크기 0.15, 유의수준 0.05, 검정력 0.95, 예측변수를 16개로 하였을 때, 최소 표본크기는 204명이었다. 탈
락자를 고려하여 220명에게 설문지를 배부하였고, 최종 분석 연구대상자는 220명이었다.

2. 연구도구
연구도구의 일반적 및 직무특성 13문항은 김 등[16]의 도구를 본 연구에 맞게 수정·보완하여 사용하였다. 조

직후원인식은 17문항으로 Eisenberger 등[17]이 개발하고, 이[18]가 사용한 도구를 본 연구목적에 맞게 수정
하여 사용하였고, 세부문항은 정서적 후원 10문항, 수단적 후원 7문항이었다. 조직애착 15문항은 서[19]가 개
발한 연구도구를 본 연구목적에 맞게 보완하여 사용하였다. 이직의도 9문항은 Mobley[20]와 Becker[21]가 
개발하고, 김과 박[22]이 사용한 연구도구를 사용하였다. 측정기준은 5점 Likert 척도로 하였고, 점수가 높을
수록 조직후원인식, 조직애착, 이직의도가 높은 것을 의미한다. 도구의 신뢰도 Cronbach’s α는 0.6 이상이었
다<Table 1>.

3. 자료분석
자료분석은 IBM SPSS Statistics 20.0 프로그램을 이용하였고, 유의수준은 0.05로 정하였다. 연구대상자의 

조직후원인식, 조직애착, 이직의도에 따른 기술통계를 산출하였다. 연구대상자의 일반적 특성에 따른 조직
후원인식, 조직애착, 이직의도는 t-검정과 일원분산분석을 하였고, 사후검정은 Duncan으로 실시하였다. 각 
요인별 상관관계를 알아보기 위하여 Peason’s correlation을 실시하였고, 치과위생사의 조직후원인식과 조
직애착 및 이직의도의 관련성을 파악하기 위해 단계적 다중회귀분석을 실시하였다.

연구결과

1. 연구대상자의 변수의 특성
치과위생사의 조직후원인식은 2.97점이었고, 조직애착은 2.86점이었으며, 이직의도는 3.43점이었다

<Table 1>.

2. 연구대상자의 일반적 특성에 따른 변수별 차이
연구대상자의 일반적인 특성에 따른 조직후원인식은 연령(p=0.012), 결혼상태(p=0.044), 월 급여(p=0.003)

에서 차이가 있었다. 결혼상태는 ‘기혼’에서, 연령은 ‘30세 이상’에서, 월급여는 ‘250만원 이상’에서 높게 나타
났다. 조직애착은 연령(p=0.031), 결혼상태(p=0.004), 교육수준(p=0.011), 월급여(p=0.008)에서 차이가 있었
다. 결혼상태는 ‘기혼’에서, 교육수준은 ‘4년제 이상’에서, 연령은 ‘30세 이상’에서, 월급여는 ‘200만원 미만’과 
‘200-250만원’에서 높게 나타났다. 이직의도는 연령(p=0.009), 결혼상태(p=0.002), 교육수준(p=0.023), 월급여
(p=0.008)에서 차이가 있었다. 결혼상태는 ‘미혼’에서, 교육수준은 ‘3년제 졸업’에서, 연령은 ‘25-29세’에서, 월
급여는 ‘200-250만원’에서 높게 나타났다<Table 2>.

Table 1. Reliability of instrument scales    
Variables N Item Minimum Maximum Mean±SD Cronbach's α
Organizational 
sponsorship recognition 220 17 1.00 4.94 2.97±0.82 0.600

Organizational 
attachment 220 15 1.47 4.27 2.86±0.57 0.820

Turnover intention 220 9 1.00 5.00 3.43±0.92 0.914
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3. 연구대상자의 직무 특성에 따른 변수별 차이
연구대상자의 직무 특성에 따른 조직후원인식은 근무형태(p=0.024), 치과유형(p=0.036), 직위(p=0.003), 근

무강도(p=0.001)에서 차이가 있었다. 근무형태는 ‘주5일 근무’에서, 치과유형은 ‘의원’에서, 직위는 ‘있다’에서, 
근무강도는 ‘정상’일 때 높게 나타났다. 조직애착은 직위(p=0.006), 근무강도(p=0.001)에서 차이가 있었고, 직
위는 ‘있다’에서, 근무강도는 ‘정상’에서 높게 나타났다. 이직의도는 휴가기간(p=0.029), 임상경력(p=0.015), 진
료과(p=0.031), 근무강도(p=0.001)에서 차이가 있었다. 휴가기간은 ‘10일 미만’에서, 임상경력은 ‘4-6년’에서, 
근무강도는 ‘매우 힘들 때’에서 높게 나타났다<Table 3>.

Table 3. Level of scales according to general characteristics                                   Unit: Mean±SD

Characteristics Division N
Organizational 
sponsorship 
recognition

t or F 
(p*)

Organizational 
attachment

t or F 
(p*)

Turnover 
intention

t or F 
(p*)

Vacation period 
(day)

<10 107 2.86±0.81 -1.836
(0.068)

2.81±0.58 -1.142 3.57±0.98 2.197
(0.029)≥10 113 3.07±0.82 2.90±0.57 (0.255) 3.30±0.85

Turnover of 
experience 

Yes 127 3.04±0.87 -1.571
(0.118)

2.88±0.62 -0.721 3.43±1.01 0.039
(0.969)No 93 2.87±0.74 2.82±0.50 (0.471) 3.44±0.80

Working form 
(day)

≤5 120 3.08±0.82 2.280
(0.024)

2.90±0.56 1.340 3.45±0.93 0.358
(0.721)＞5 100 2.83±0.80 2.80±0.58 (0.181) 3.41±0.93

Career (yr) ＜3 71 3.01±0.76 1.683
(0.188)

2.80±0.56 2.213 3.32±0.92a 4.262
(0.015)4-6 54 2.79±0.80 2.77±0.54 (0.112) 3.75±0.79b

≥7 95 3.04±0.86 2.95±0.59 3.34±0.97a

Dental office 
type position

Clinic 181 3.02±0.82 2.145
(0.036)

2.88±0.57 1.139 3.40±0.92 -1.199
(0.236)Hospital 39 2.72±0.78 2.76±0.59 (0.256) 3.60±0.95

No 145 2.85±0.78 -2.986
(0.003)

2.78±0.55 -2.778 3.49±0.93 1.173
(0.242)Yes 75 3.20±0.85 3.00±0.58 (0.006) 3.33±0.91

Medical 
subjects

No general 92 2.91±0.87 -0.835
(0.405)

2.90±0.61 0.876 3.28±0.86 -2.169
(0.031)General 128 3.01±0.78 2.83±0.55 (0.382) 3.55±0.95

Working 
intensity

Normal 127 3.25±0.75c 29.038
(0.001)

3.04±0.54c 21.721 3.12±0.91c 24.443
(0.001)Hard 71 2.75±0.68b 2.68±0.51b (0.001) 3.72±0.71b

Too Hard 22 2.06±0.78a 2.35±0.47a 4.30±0.79a

*by the t-test for two groups and one-way ANOVA (post-test Duncan) for three groups 
a,b,cThe same character indication shows that there is no statistical significance

Table 2. Level of scales according to general characteristics                                  Unit: Mean±SD

Characteristics Division N
Organizational 
sponsorship 
recognition

t or F 
(p*)

Organizational 
attachment

t or F 
(p*)

Turnover 
intention

t or F 
(p*)

Age(yr) ＜24 44 3.02±0.68ab 4.475 2.81±0.53ab 3.536 3.30±0.88a 4.769
25-29 92 2.78±0.80a (0.012) 2.76±0.52a (0.031) 3.66±0.85b (0.009)
≥30 84 3.14±0.87b 2.98±0.63b 3.26±0.98a

Married Yes 65 3.14±0.84 -2.028 3.03±0.58 -2.923 3.15±0.85 3.143
No 155 2.90±0.80 (0.044) 2.78±0.55 (0.004) 3.55±0.93 (0.002)

Educational 
level

College 148 2.91±0.81 -1.454 2.79±0.57 -2.570 3.53±0.93 2.293
≥University 72 3.08±0.82 (0.147) 3.00±0.54 (0.011) 3.23±0.89 (0.023)

Monthly 
income 
(KRW10,000)

＜200 63 2.97±0.81ab 6.000 3.32±0.93a 4.919 3.32±0.93ab 4.919
200-250 97 2.80±0.78a (0.003) 3.64±0.88a (0.008) 3.64±0.88b (0.008)
＞250 60 3.25±0.83b 3.21±0.92b 3.21±0.92a

*by the t-test for two groups or one-way ANOVA (post-test Duncan) for three groups
a,bThe same character indication shows that there is no statistical significance
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4. 연구대상자의 조직후원인식, 조직애착, 이직의도와의 상관관계
연구대상자의 조직후원인식, 조직애착, 이직의도와의 상관분석을 시행한 결과, 조직후원인식(r=-0.564), 조

직애착(r=-0.656)은 이직의도와 부(-)의 상관관계가 있었고, 독립변수들 간의 상관관계는 조직후원인식은 조
직애착(r=0.745)과 정(+)의 상관관계가 있었다<Table 4>.

5. 치과위생사의 이직의도에 영향을 미치는 요인
치과위생사의 이직의도에 유의한 영향을 미치는 독립변수들은 결혼상태(t=-2.465, p=0.015), 근무강도(t=-

3.428, p=0.001), 임상경력(t=-2.718, p=0.007), 조직애착(t=-7.347, p=0.001)은 이직의도에 부(-)적 영향을 주었
다. Durbin-Watson 검정계수는 1.888로 자기상관성의 문제가 없었고 공차한계는 1.0이하로 나타나 위 모형
은 유의한 모형이었고(F= 34.106, p<0.001), VIF는 1.218-2.289로 10을 넘지 않아 문제가 없었다. 이직의도를 
종속변수로 하고, 일반적 특성, 직무특성, 조직후원인식, 조직애착을 독립변수로 설정하여 단계적 다중 회귀
분석을 실시하였다. 일반적인 특성과 직무특성은 더미변수로 전환하여 분석하였다. 치과위생사의 이직의도
에 영향을 미치는 요인은 결혼(β=-0.131), 근무강도(β=-0.182), 임상경력(β=-0.198), 조직애착(β=-0.511)에서 유
의한 관련성이 나타났다. 즉 미혼일 때, 근무강도는 힘들 때, 임상경력은 4-6년일 때, 조직애착이 낮을수록 이
직의도가 높게 나타났고, 설명력은 53.7%이었다<Table 5>.

총괄 및 고안
본 연구는 치과위생사의 조직후원인식에 따른 조직애착 및 이직의도를 파악하여, 치과위생사의 업무의 질

을 향상시키고 이직의도를 낮추어 효율적인 인적관리와 구성원들의 근무환경을 개선하는데 기초자료로 제
공하기 위해 실시하였다. 치과위생사의 조직후원인식은 2.97점으로 나타났고, 김[23]은 2.88점으로 본 연구와 
비슷한 결과를 보였다. 보건계열의 근무자를 대상으로 한 연구에서는 비슷하였으나 타 직종의 연구인 고와 

Table 4. Correlation of organizational sponsorship recognition, organizational attachment, 
turnover intention

Variables Turnover 
intention

Organizational 
sponsorship 
recognition

Organizational 
attachment

Turnover intention 1
Organizational sponsorship recognition -0.564* 1
Organizational attachment -0.656* 0.745* 1
**p<0.01 by pearson’s correlation analysis

Table 5. Influencing factors of turnover intention 
 Variables B SE β t p* Tolerance VIF
(constant) 6.573 0.227 28.956 0.001
Married (yes/no) -0.265 0.108 -0.131 -2.465 0.015 0.821 1.218
Working intensity 
(normal/hard)

-0.336 0.098 -0.182 -3.428 0.001 0.819 1.221

Career (yr)
(<3/4-6)

-0.388 0.143 -0.198 -2.718 0.007 0.437 2.289

Organizational 
attachment

-0.813 0.111 -0.511 -7.347 0.001 0.478 2.090

R=0.553, Adjusted R2=0.537, F=34.106(p<0.001), Durbin-Watson: 1.888
*by stepwise multiple regression analysis at α=0.05
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서[24]는 3.18점으로 본 연구보다 높게 나타났다. 이는 보건계열 근무자들의 조직후원인식이 타 직종에 비해 
낮다는 것을 보여주는 연구결과로, 병원은 조직의 목표달성을 위하여 조직후원인식을 높이기 위한 지속적인 
지지와 복지 등 제도적 지원이 필요하다고 사료된다. 조직애착은 2.86점이었고, 이 등[25]은 3.12점으로 본 연
구에서 낮게 나타났다. 이러한 결과는 연구대상자의 병원규모와 젊은 치과위생사의 사고방식의 차이, 병원의 
근무환경에 따라 근무환경에 따라 복지제도가 달라서 나타난 것으로 보인다. 이직의도는 3.43점으로 나타났
고, 고와 김[26]은 3.24점으로 본 연구에서 높게 나타났다. 이는 본 연구 대상자의 특성에서 이직경험이 많고, 
근무일 5일 이상인 근무자가 많으며, 치과의원에 근무하는 치과위생사 분포가 많아서 나타난 특성이 작용한 
것으로 보여지며, 추후 반복 연구를 통하여 본 결과에 대한 재확인이 요구된다.

연구대상자의 일반적인 특성에 따른 조직후원인식은 연령이 ‘24세 미만’, ‘30세 이상’일 때, 월급여가 ‘250만
원 이상’일 때 높게 나타났다. 김[23]은 월급여가 많을수록, 임상경력은 ‘1년 미만’과 ‘10년 이상’에서 높게 나타
났다. 이는 연령과 임상경력에 비례한 급여상승이 조직후원인식을 높여주는데 도움이 되는 것으로 생각되고, 
민과 김[27]은 임상경력이 낮은 치과위생사는 업무에 적응하고 배우는 시기라고 생각하고 근무하기 때문에 
이직의도가 낮다고 하였고, 30세 이상은 직책을 맞고 있는 책임치과위생사로 조직후원인식이 높게 나타난 것
으로 사료된다. 연구대상자의 일반적인 특성에 따른 조직애착은 결혼상태가 ‘기혼’일 때, 월급여가 ‘250만원 
이상’일 때 높게 나타났다. 최[28]는 ‘기혼’일 때, 월급여가 높을수록 조직에 대한 애착이 높게 나타나 본 연구
결과를 지지하였다. 이는 치과위생사의 능력에 따른 적절한 보상이 주어질 때 근무자는 조직에 대한 강한 애
착을 가지고 직무를 수행하는 것으로 생각된다. 연구대상자의 일반적인 특성에 따른 이직의도를 보면, 결혼
상태가 ‘미혼’일 때, 교육수준은 ‘3년제 졸업’일 때, 연령은 ‘25-29세’가 높게 나타났다. 이는 연령, 학력이 높을
수록 이직의도의 감소를 보고한 최 등[29]의 연구 및 신규치과위생사는 직무를 배우는 시기로 이직의도가 낮
게 나타났다고 보고한 민과 김[27]의 연구 결과와 일치하였다.

연구대상자의 직무 특성에 따른 조직후원인식은 근무형태가 ’주5일 근무’일 때 높게 나타났다. ｢근로기준
법｣ 제50조에 따르면, 법정근로시간이 정해져있고, 근로시간 외 본인의 여가활동을 중요시 여기는 사람이 많
아지고 있다. 이에 병원은 근무형태의 변화를 통해 조직후원인식을 높이고, 조직과 근무자가 모두 발전할 수 
있는 근무환경을 만들기 위해 노력해야 한다. 연구대상자의 직무 특성에 따른 조직애착은 근무강도가 ‘보통’
일 때 높게 나타났다. 하지만 본 연구결과를 뒷받침 할 수 있는 조직애착과 근무강도에 관련성에 대한 선행연
구가 부족하여 비교분석에 어려움이 있었다. 따라서 추후 반복적인 연구를 통해 본 결과의 검증이 필요하다. 
이직의도를 보면, 휴가기간은 ‘10일 미만’일 때, 임상경력은 ‘4-6년’이 높게 나타났다. 민 등[30]은 임상경력이 
’3-5년’일 때 이직의도가 높게 나타나 본 연구결과를 지지하였다. 이는 신규치과위생사보다 임상경력 ‘4-6년’의 
치과위생사가 업무수행능력이 증가 되면서 자신의 능력을 발휘할 수 있는 병원을 찾는 근무자가 많아서 나
타난 것으로 생각된다. 또한, 휴가기간이 보장됨으로써 반복적인 일상에서 벗어나 자신만의 여가생활 및 문
화생활을 보낼 수 있고, 이를 통해 다시 직장에 집중하여 의욕적인 근무를 할 수 있을 것으로 생각된다.

치과위생사의 이직의도에 영향을 미치는 요인은 결혼, 근무강도, 임상경력, 조직애착에서 유의한 관련성
이 나타났다. 즉 미혼일 때, 근무강도는 힘들 때, 임상경력은 4-6년일 때, 조직애착이 낮을수록 이직의도가 높
게 나타났고, 설명력은 53.7%이었다. 최 등[29]의 연구에서 ‘미혼’일 때, 임상경력이 ‘2-5년’일 때 이직의도가 
높게 나타나 본 연구와 비슷한 결과를 보였다. 근무강도와 조직애착을 요인으로 둔 기존연구가 부족하여 비
교분석에 어려움이 있었다. 추후 본 결과의 검증이 필요할 것으로 사료된다.

본 연구의 제한점은 편의표본추출로 연구대상자를 수집하였고, 연구대상자의 교육수준이 3년제 편중됨에 
따라 전체 치과위생사에게 적용하여 일반화시키기에 어려움이 있다. 또한, 선행연구가 부족하여 연구결과에 
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대한 비교 분석하는데 어려움이 있었다. 하지만 현재까지 치과위생사의 조직후원인식에 따른 조직애착 및 이
직의도의 관련성에 대한 연구가 이루어지지 않은 시점에서 연구를 시행하였다는데 의의가 있다. 따라서 추후 
치과위생사의 조직후원인식에 대한 관심이 필요해 보이며, 조직후원인식을 높이기 위한 지속적인 연구를 통
해 본 연구를 뒷받침해주는 연구결과가 필요하다.

결론
치과위생사의 조직후원인식에 따른 조직애착 및 이직의도를 파악하여 치과위생사의 업무의 질을 향상시

키고 이직의도를 낮추어 병원과 직원의 효율적인 근무환경을 구성하는데 필요한 기초자료로 활용하고자 승
인일로부터 2019년 10월 31일까지 서울·경기·충청·경상 지역 현재 치과 병·의원에서 근무하는 치과위생사를 
대상으로 편의추출하여 자기기입식 방법으로 설문지를 작성하여 다음과 같은 결과를 얻었다.

1. 치과위생사의 조직후원인식은 2.97점이었고, 조직애착은 2.86점이었으며, 이직의도는 3.43점이었다.
2. 일반적인 특성에 따른 조직후원인식은 연령은 ‘24세 미만’, ‘30세 이상’일 때, 월급여는 ‘250만원 이상’이 

높게 나타났다. 조직애착은 ‘기혼’에서, 월급여는 ‘250만원 이상’일 때 높게 나타났고, 이직의도는 ‘기혼’에서, 
교육수준은 ‘3년제 졸업’에서, 연령은 ‘25-29세’에서, 월급여는 ‘200-250만원’에서 높게 나타났다(p<0.05).

3. 직무 특성에 따른 조직후원인식은 근무형태는 ‘주5일 근무’, 근무강도는 ‘정상’에서 높게 나타났고, 차이
가 있었다(p<0.05). 조직애착은 직위는 ‘있다’에서, 근무강도는 ‘정상’에서 높게 나타났고, 차이가 있었다
(p<0.05). 이직의도는 휴가기간은 ‘10일 미만’에서, 임상경력은 ‘4-6년’이 높게 나타났으며, 조직후원인식, 조
직애착, 이직의도는 세 집단 간에 차이가 있었다(p<0.05).

4. 치과위생사의 이직의도에 영향 요인은 결혼, 근무강도, 임상경력, 조직애착에서 유의한 관련성이 있었
고, 설명력은 53.7%이었다.

이상의 결과, 결혼 상태는 미혼일 때, 근무강도는 힘들 때, 임상경력은 4-6년일 때, 조직애착이 낮을수록 이
직의도가 높게 나타났다. 이직의도를 감소시키기 위해서는 경력자의 장기근속에 따른 적절한 보상이 필요하
고, 근무강도를 조절하여야 하며, 근무자와 조직이 동일한 가치관을 가질 수 있도록 조직애착을 높이기 위한 
노력이 필요하다.
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