
서  론

구강건강에 대한 패러다임이 치료 위주에서 예방 중심으로 전환되

면서 예방처치 및 구강건강 교육을 수행하는 치과위생사의 수요는 증

가하고 있지만, 치과위생사 구인난은 치과계가 오랫동안 해결하지 못

한 당면과제이다. 매년 배출되는 신규 치과위생사의 수는 부족하지 않

지만1), 많은 치과병ㆍ의원이 치과위생사 구인난을 호소하고 있다2). 치

과위생사는 의료기사 등에 관한 법률에 근거하여 국가가 국민의 구강

건강증진을 위하여 면허를 부여하고 관리하는 직종이지만, 보건의료

인력 중 직업수명이 가장 짧은 것으로 밝혀졌다3). 치과위생사의 이직

이나 경력변경은 전문화된 치과위생사 확보를 어렵게 하고, 이는 치과

의료서비스의 질 저하로 이어질 수 있다. 국민에게 양질의 치과의료서

비스를 제공하기 위해서는 치과위생사의 직업수명 연장을 통한 치과

의료전달체계 확립방안을 모색할 필요가 있다. 
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치과위생사의 이탈 현상을 방지하기 위해 치과위생사의 이직의도

에 대한 다양한 연구가 수행되고 있지만, 보다 심각성이 높은 경력변

경의도에 대한 연구도 필요하다. 이직의도는 소속되어 있는 조직의 구

성원을 포기하고 떠나려는 것으로4), 자신의 경력을 유지하면서 조직을 

변경하는 개념이다. 반면, 경력변경의도는 자신이 현재 수행하고 있는 

경력분야를 떠나고자 하는 경향으로5), 자신이 쌓아놓은 경력분야의 성

과 및 혜택과 이에 대한 애착심까지 모두 포기하고 가는 손해를 감수

하고 이행하고자 하는 의도이다. 이직의도보다 심각한 수준에서 관리

되어야 하는 개념이지만 치과위생사의 경력변경의도에 대해 다룬 연

구는 매우 부족한 실정이다.

경력변경의도는 하나의 요인으로만 발생하지 않는다. 치과위생사

의 경력변경의도를 감소시키려면 경력변경의도에 영향을 미치는 요인

을 밝혀내고, 그 요인들을 중점적으로 정책을 시행해야 한다. 간호사, 

호텔종사원, 스포츠 지도직 종사자 등을 대상으로 한 경력변경의도 선

행연구에서 경력변경의도에 영향을 미치는 요인으로 밝혀진 것은 직

무스트레스6), 직무만족7), 직무적합성 및 직무전문성8), 개인-조직적합

성 개인-직무 적합성9), 경력정체10), 경력만족8,11), 경력몰입8,11) 등이다. 

그 중에서도 경력만족과 경력몰입은 다른 특성들과 경력변경의도 사

이에서 매개변수 역할을 하기도 하였다12). 타 직업을 대상으로 한 선행

연구를 참고하여 치과위생사의 경력변경의도에 영향을 미치는 다양한 

요인을 밝혀낼 필요가 있다.

본 연구는 치과위생사의 경력변경의도 수준을 파악하고, 경력변

경의도에 영향을 미치는 요인을 규명하여 그 요인 간 관계를 밝혀내는 

것이다. 본 연구의 결과는 향후 치과위생사의 이탈현상을 방지하기 위

한 인력관리방법에 필요한 기초자료로 활용될 수 있을 것이다.

연구대상 및 방법

1. 연구설계
본 연구는 치과위생사의 경력변경의도에 영향을 미치는 요인을 파

악하기 위해 설문조사 방식으로 수행된 횡단면 조사연구이다. 본 연구

는 남서울대학교 생명윤리위원회(Institutional Review Board, IRB)

의 심의를 거쳐 승인을 받은 후 진행하였으며(NSU-170315-02), 헬싱

키 선언의 지침을 준수하였다.

2. 연구대상
본 연구는 설문조사 시점인 2017년 9월 4일부터 30일에 대구광

역시, 부산광역시, 울산광역시의 치과병ㆍ의원에서 근무 중인 치과위

생사 448명을 대상으로 하였다. 구조모형분석의 권장 표본크기는 관

측변수의 10-20배이고13) 본 연구의 관측변수는 40개이므로 본 연구

에서 필요한 표본크기는 400-800명으로 예측되었다. 연구자가 치과

병ㆍ의원에 직접 방문하거나 전화하여 연구의 취지를 설명한 후 참여

에 동의한 자가 500명이 될 때까지 편의추출법으로 연구대상자를 선

정하여 방문, 우편 또는 이메일로 설문지를 배부하였다. 그중 464명이 

설문에 응답하였으나(응답율 92.8%), 관측변수에 결측치가 나타난 12

명의 설문과 10개 이상 연속된 문항에 동일한 번호로 응답한 4명의 설

문은 불성실한 응답으로 간주하고 연구대상에서 제외하였다. 

연구대상자의 성별은 전원 여성이었고, 연령은 25세 미만이 

54.5%로 가장 많았다. 미혼자가 82.4%이었고, 전문학사 졸업생이 

78.8%이었다. 총 임상경력(56.0%)과 현재 근무 중인 치과의료기관에

서의 임상경력(76.8%)은 4년 미만이 가장 많았고, 이직을 한 번도 하

지 않은 응답자가 52.2%로 가장 많았다.

3. 연구도구
본 연구의 구조모형에서 예측변수는 직무적합성, 직무자율성, 직

무도전성 등 직무 특성과 경력정체감, 성장기회인식 등이고, 매개변수

는 경력몰입도와 경력만족도이며, 결과변수는 경력변경의도이다. 

3.1. 예측변수

본 연구의 예측변수는 직무적합성, 직무자율성, 직무도전성, 경

력정체감, 성장기회인식 등 다섯 가지이다. 직무적합성은 ‘치과위생

사 본인이 치과병ㆍ의원에서 수행하고 있는 직무가 본인의 전공과 일

치하는 수준’으로, 측정도구는 Jang14)이 개발한 도구를 사용하였다. 

Jang14)의 연구에서 문항 수는 4개였으나, 본 연구에서 구성타당도가 

확보된 문항 수는 3개였다(요인적재값 .798, .797, .759). 리커트 4점 

척도로 측정하였으며, 점수가 높을수록 직무적합성이 높다고 인지하

고 있는 것으로 해석한다. 본 측정도구의 Chronbach’s alpha 값은 

Jang14)의 연구에서 .89로 나타났고 본 연구에서 .79로 나타나, 신뢰도

가 높은 수준으로 확보되었다. 

직무자율성은 ‘치과위생사의 업무에 있어 판단 기준, 수행 방법, 

직무계획 수립 등을 치과위생사가 결정하도록 하는 재량권의 수준’으

로, Breaugh15)가 개발하고 Choi16)가 수정한 측정도구를 사용하였다. 

Choi16)의 연구에서 문항 수는 5개였고, 본 연구에서도 5개 문항을 모

두 사용하였다(요인적재값 .891, .876, .745, .745, .612). 본 연구에

서 리커트 4점 척도로 측정하였으며, 점수가 높을수록 직무자율성이 

높다고 인지하고 있는 것으로 해석한다. 본 측정도구의 Chronbach’s 

alpha 값은 Choi16)의 연구에서 .84로 나타났고 본 연구에서 .89로 나

타나, 신뢰도가 높은 수준으로 확보되었다.

직무도전성은 ‘치과위생사가 자신의 직무개발을 위해 새로운 직무

에 도전하려고 노력하는 수준’으로, Mayer & Allen & Smith17)이 개

발하고 Lee18)가 수정한 측정도구를 사용하였다. Lee18)의 연구에서 문

항 수는 5개였으나, 본 연구에서 구성타당도가 확보된 문항 수는 3개

였다(요인적재값 .809, .677, .666). 리커트 4점 척도로 측정하였으며, 

점수가 높을수록 직무도전성이 높다고 인지하고 있는 것으로 해석한

다. 본 측정도구의 Chronbach’s alpha 값은 Lee18)의 연구에서 .85로 

나타났고 본 연구에서 .80로 나타나, 신뢰도가 높은 수준으로 확보되

었다.

경력정체감은 ‘치과위생사가 자신의 직무에 숙달되어 더이상 성장

하기 어렵다거나 배울 게 없다고 인식하는 수준’이다. 경력 정체는 구

조적 경력 정체와 내용적 경력 정체로 구분되지만19) 치과위생사의 대

다수는 직급 구조가 간단한 치과의원에 근무하기 때문에20), 본 연구

에서는 구조적 경력 정체에 대한 내용은 다루지 않았다. 측정도구는 

Milliman21)이 개발하고 Moon22)이 수정한 도구를 본 연구의 대상자에 

맞춰 문항을 재수정하여 사용하였다. Moon22)의 연구에서 문항 수는 5
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개였고, 본 연구에서도 5개 문항을 모두 사용하였다(요인적재값 .844, 

.811, .792, .773, .661). 리커트 4점 척도로 측정하였으며, 점수가 높

을수록 경력정체감이 높다고 해석한다. 본 측정도구의 Chronbach’

s alpha 값은 Moon22)의 연구에서 .81로 나타났고 본 연구에서 .88로 

나타나, 신뢰도가 높은 수준으로 확보되었다.

성장기회인식은 ‘치과위생사가 전문지식 향상, 업무역량 향상, 승

진 등 전반적으로 본인이 성장할 기회가 있다고 인지하는 수준’으로, 

Iverson23)이 개발하고 Choi24)가 수정한 측정도구를 본 연구의 대상자

에 맞춰 문항을 재수정하여 사용하였다. Choi24)의 연구에서 문항 수는 

5개였으나, 본 연구에서 구성타당도가 확보된 문항 수는 4개였다(요

인적재값 .930, .801, .727, .722). 리커트 4점 척도로 측정하였으며, 

점수가 높을수록 치과위생사 본인이 업무능력을 유지 및 성장시킬 기

회가 많다고 인지하는 것으로 해석한다. 본 측정도구의 Chronbach’s 

alpha 값은 Choi24)의 연구에서 .85로 나타났고 본 연구에서 .80으로 

나타나, 신뢰도가 높은 수준으로 확보되었다.

3.2. 매개변수

본 연구의 매개변수는 경력만족도와 경력몰입도 등 두 가지이

다. 경력만족도는 ‘치과위생사 개인이 본인의 경력에 대해 갖는 태

도나 가치가 경력에 부합하여, 본인의 경력에 대해 만족하는 수준’으

로, Greenhaus & Parasuraman & Wormley25)이 개발하고 Moon22)

이 번안한 측정도구를 연구자가 치과위생사 특성에 맞도록 재수정하

여 사용하였다. Moon22)의 연구에서 문항 수는 5개였으나, 본 연구에

서 구성타당도가 확보된 문항 수는 3개이다(요인적재값 .803, .792, 

.672). 리커트 4점 척도로 측정하였으며, 점수가 높을수록 경력에 만족

하는 수준이 높다고 해석한다. 본 측정도구의 Chronbach’s alpha 값

은 Moon22)의 연구에서 .84로 나타났고 본 연구에서 .75로 나타나, 신

뢰도가 높은 수준으로 확보되었다.

경력몰입도는 ‘치과위생사가 본인의 업무 또는 경력에 애착을 

가지고 치과위생사의 업무를 일생동안 영위하고자 하는 수준’으로, 

Blau26)가 개발하고 Moon22)이 번안한 측정도구를 연구자가 치과위생

Table 1. Convergent validity among constructs

Construct Item Estimate Standard error Critial ratio
Standardized 

estimate
P

Average vari-
ance extracted

Construct 

reliability

Job fitness f4 1 .786 .616 .829
f3 1.091 .07 15.583 .806 <.001
f1 1.045 .069 15.172 .762 <.001

Job autonomy a7 1 .885 .612 .886
a6 .893 .048 18.546 .753 <.001
a5 .736 .052 14.134 .625 <.001
a8 .974 .039 25.264 .871 <.001
a9 .863 .047 18.395 .749 <.001

Job challenge g14 1 .687 .517 .761
g13 1.034 .081 12.778 .762 <.001
g12 1.086 .093 11.669 .705 <.001

Career plateau p8 1 .796 .607 .885
p7 .959 .05 19.338 .836 <.001
p6 .811 .055 14.827 .668 <.001
p9 .864 .05 17.22 .77 <.001
p10 .9 .05 18.154 .813 <.001

Growth opportunity t3 1 .745 .642 .877
t2 1.406 .078 17.949 .913 <.001
t1 1.282 .079 16.283 .797 <.001
t5 .897 .057 15.681 .738 <.001

Career satisfaction s1 1 .82 .575 .801
s2 1.032 .07 14.643 .771 <.001
s5 .851 .065 13.011 .677 <.001

Career commitment c3 1 .812 .547 .893
c2 .906 .049 18.305 .766 <.001
c1 1.083 .06 18.078 .774 <.001
c4 .957 .059 16.236 .702 <.001
c5 1.011 .053 19.246 .796 <.001
c6 .849 .058 14.599 .643 <.001
c7 .87 .058 14.963 .667 <.001

Career withdrawal  
intention

i1 1 .691 .651 .881
i2 1.416 .083 17.145 .884 <.001
i3 1.234 .078 15.881 .821 <.001
i4 1.198 .075 15.896 .82 <.001

c2=1388.940, df=509, RMR=.031, RMSEA=.062, CFI=.902, TLI=.892, AGFI=.814.
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사 특성에 맞도록 재수정하여 사용하였다. Moon22)의 연구에서 문항 

수는 7개였고, 본 연구에서도 7개 문항을 모두 사용하였다(요인적재

값 .835, .821, .790, .729, .713, .647, .608). 리커트 4점 척도로 측정

하였으며, 점수가 높을수록 경력에 몰입하는 수준이 높다고 해석한다. 

본 측정도구의 Chronbach’s alpha 값은 Moon22)의 연구에서 .88로 

나타났고 본 연구에서 .89로 나타나, 신뢰도가 높은 수준으로 확보되

었다.

3.3. 결과변수

본 연구의 결과변수는 경력변경의도로, 흔히 전직의도라고 일컬

어지기도 하는 ‘치과위생사가 자신의 현재 경력분야를 다른 분야로 변

경하고자 하는 의도의 수준’을 말한다. 측정도구는 Blau26)가 개발하고 

Choi24)가 수정한 도구를 연구자가 치과위생사 특성에 맞도록 다시 재

수정하여 사용하였다. Choi24)의 연구에서 문항 수는 4개였고, 본 연

구에서도 4개 문항을 모두 사용하였다(요인적재값 .910, .811, .802, 

.686). 리커트 4점 척도로 측정하였으며, 점수가 높을수록 경력변경

의도가 높다고 해석한다. 본 측정도구의 Chronbach’s alpha 값은 

Choi24)의 연구에서 .86으로 나타났고 본 연구에서 .88로 나타나, 신뢰

도가 높은 수준으로 확보되었다.

4. 통계분석방법
통계분석에 앞서 변수의 정규성을 검증하기 위하여 왜도와 첨도

를 분석하였고, 변수의 타당성을 검증하기 위하여 확인적 요인분석과 

상관분석을 실시하였다. 직무적합성, 직무자율성, 직무도전성, 경력정

체감, 성장기회인식, 경력만족도, 경력몰입도, 경력변경의도의 구조

적 관계를 분석하기 위하여 구조모형분석을 실시하였고, c2, df, RMR, 

RMSEA, CFI, TLI, AGF 등의 지수를 확인하여 모형의 적합도를 검증

하였다. 모형의 직접효과, 간접효과, 총효과는 부트스트래핑을 실시하

여 파악하였다. 이상의 통계방법은 SPSS ver. 18.0 프로그램과 AMOS 

ver. 21.0 (Amos Development Co., Crawfordville, FL, USA) 프로

그램을 사용하였고, 통계학적 유의검정 수준은 .05로 하였다. 

연구 성적

1. 변수의 정규성과 타당성
본 연구에서 사용된 모든 관측변수의 정규성을 검증한 결과, 왜도

는 ―.580부터 +.573까지의 범위로 나타났고, 첨도는 ―1.069부터 

1.321까지의 범위로 나타났다. 이는 약한 비정규성을 보이는 결과이

지만, 왜도의 절대값이 3을 넘지 않고, 첨도의 절대값이 10을 넘지 않

아 구조모형분석에 큰 문제가 되지 않는 수준으로 나타났다. 

본 연구에서 사용된 모든 잠재변수의 집중타당성과 판별타당성은 

우수한 수준으로나타났다. 집중타당성을 검증하기 위해 평균분산추

출지수(Average Variance Extracted;AVE)와 개념신뢰도(Construct 

Rliability)를 산출한 결과, 평균분산추출지수는 .517-.651로 산출되

어 모두 .5 이상으로 나타났고, 개념신뢰도는 .761-.893로 산출되어 

모두 .7이상으로 나타나 집중타당성이 확보되었다(Table 1). 판별타당

도를 검증하기 위해 잠재변수 간 상관계수의 제곱 값과 평균분산추출

지수를 비교한 결과, 모든 잠재변수 간 상관계수의 제곱 값이 평균분

산추출(AVE)보다 크게 나타나 판별타당성도 확보되었다(Table 2). 

2. 모형의 적합도
초기모형인 확인적요인분석 모형의 적합도는 c2=1388.940, 

df=509로 나타났지만, RMR=.031, RMSEA=.062, CFI=.902, 

TLI=.892, AGFI=.814 등으로 적합도가 우수한 수준으로 나타났다

(Table 3). 통계적으로 유의한 관계만 제시한 최종 구조모형의 적합

도는 c2=1064.503, df=340, RMR=.032, RMSEA=.069, CFI=.906, 

TLI=.896, AGFI=.822 등으로 나타나, 초기모형의 적합도와 유사한 수

준에서 우수한 적합도를 보이는 것으로 나타났다.

Table 2. Discriminant validity among constructs

Construct 1 2 3 4 5 6 7 8

1 Job fitness .616*
2 Job autonomy .04 .612*
3 Job challenge .11 .09 .517*
4 Career plateau .13 .05 .29 .607*
5 Growth opportunity .04 .02 .04 .11 .642*
6 Career satisfaction .09 .1 .05 .08 .03 .575*
7 Career commitment .06 .09 .11 .22 .09 .15 .547*
8 Career withdrawal intention .06 .07 .06 .16 .07 .15 .64 .651*

*Average variance extracted.
R was taken using pearson’s correlation analysis.
All correlation coefficients were significant at the .05 level.

Table 3. Model fit

c2 df RMR RMSEA CFI TLI AGFI

Study model 1388.940 509 .031 .062 .902 .892 .814
Final model 1064.503 340 .032 .069 .906 .896 .822 
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3. 경력변경의도에 영향을 미치는 요인
경력변경의도에 영향을 미치는 요인에 대해 직접효과, 간접효과 

및 총효과를 분석 결과(Table 4), 직무자율성과 경력정체는 경력만족, 

경력몰입을 거쳐 경력변경의도에 간접적인 효과가 있었다. 직무자율

성이 높다고 인식할수록 경력변경의도가 낮게 나타났고(P=.01), 경력

정체감이 높다고 인식할수록 경력변경의도가 높게 나타났다(P=.01). 

성장기회인식과 경력만족은 경력몰입을 거쳐 경력변경에 간접적인 효

과가 있었다. 성장기회가 많다고 인식할수록 경력변경의도가 낮게 나

타났고(P=.019), 경력만족도가 높을수록 경력변경의도가 낮게 나타났

다(P=.01). 경력몰입은 경력변경의도에 직접적인 효과가 나타났고, 경

력몰입도가 높을수록 경력변경의도가 낮게 나타났다(P=.01). 통계적

으로 유의한 관계만으로 구현된 최종 구조모형은 직무자율성, 경력정

체감, 성장기회인식 등을 예측변수로 하고, 경력몰입도와 경력만족도

를 매개변수로 하며 경력변경의도를 결과변수로 하는 모형이다.

고  안

치과위생사의 단순 이직은 치과병ㆍ의원과 치과위생사의 상호 간 

시간과 비용의 소모가 나타난다면27), 경력변경의도는 업무에 종사하

는 치과위생사의 수가 감소된다는 점에서 치과위생사 양성에 투입되

는 국가적 행정력이 낭비되고 치과의료서비스 및 구강건강서비스를 

제공받기 어려워지는 문제를 야기한다. 따라서 치과위생사의 경력변

경을 방지하기 위하여 다각적인 노력이 필요하다. 

본 연구결과에 근거하여 치과위생사의 경력변경의도를 감소시키

기 위한 방법 세 가지를 고안하고자 한다. 첫째, 법적인 범위 안에서 치

과위생사의 직무자율성을 향상시킬 필요가 있다. 직무자율성은 경력

만족도와 경력몰입도를 매개로 하여 경력변경의도에 간접적인 영향

을 미치는 것으로 나타났고, 이는 일반적 특성에 따른 경력변경의도

의 평균 차이에서도 유사하게 나타났다. 전문직 종사자를 대상으로 한 

Lee18)의 연구에서 직무자율성은 경력몰입에 영향을 미치는 요인으로 

밝혀져 본 연구결과를 지지하였다. 직무자율성은 단일차원이 아니라 

업무에 있어 판단 기준, 수행 방법, 직무계획 수립 등에 대한 재량권으

로 구분할 수 있는데15), 이 중 판단기준에 대한 자율성은 진단에 대한 

부분이 포함될 수 있으므로 이를 제외한 업무방법에 대한 자율성과 일

정조율에 대한 자율성 등을 향상시키는 것이 바람직하다.

둘째, 치과위생사의 성장기회인식수준을 향상시키고 경력정체감

을 감소시킬 수 있는 경력개발모델을 개발하여야 한다. 성장기회인식

수준과 경력정체감은 경력만족도와 경력몰입도를 매개로 하여 경력변

경의도에 간접적인 영향을 미치는 것으로 나타났고, 성장기회가 많다

고 인식할수록 경력변경의도가 낮아졌으며, 경력정체감이 높을수록 

경력변경의도도 높아지는 것으로 나타났다. 사회복지사를 대상으로 

한 Kang10)의 연구에서도 경력정체감은 경력몰입에 영향을 미치는 요

인으로 밝혀졌다. 치과위생사의 48.4%가 수도권에서 근무하고 있는 

현실은28) 성장기회가 많다고 인식되는 수도권을 선호하는 현상이 반

영된 것이라 할 수 있다. 

셋째, 치과위생사의 경력몰입도를 향상시킬 수 있는 다각적인 방

법을 모색해야 한다. 본 연구에서 경력몰입도는 경력변경의도에 직접

적인 영향을 미치는 유일한 변수로 나타났다. 호텔종사원12), 전문직 종

사자18) 등 다양한 직업군에서 경력몰입도가 향상되면 경력변경의도가 

낮아지는 것으로 나타났다. 경력몰입에 영향을 미치는 요인은 본 연구

에서 밝혀진 직무자율성, 경력정체감, 성장기회인식 외에도 자기효능

감29,30)과 사회적지지29) 등으로 밝혀진 바 있다. 경력정체감, 자기효능

감 등은 개인의 내적변인들이므로 교육을 통해서 향상이 가능하다30). 

실제로 대학 교육과정에서 인문사회과목을 수강한 경우 치과위생사의 

Table 4. Standardized direct effect, indirect effect, and total effect in the model

Regression paths Direct effect P
Indirect  
effect

P
Total  
effect

P

Job fitness → Career satisfaction .23 .01 0 .235 .01
Job autonomy → .279 .01 0 .219 .01
Career plateau → ―.182 .143 0 ―.144 .143
Job challenge → ―.049 .593 0 ―.052 .593
Growth opportunity → .041 .527 0 .032 .527
Job fitness → Career commitment ―.031 .587 .067 .01 .046 .519
Job autonomy → .102 .096 .081 .01 .179 .01
Career plateau → ―.339 .01 ―.053 .144 ―.387 .01
Job challenge → .025 .663 ―.014 .593 .014 .787
Growth opportunity → .147 .01 .012 .528 .156 .013
Career satisfaction → .291 .01 0 .362 .01
Job fitness → Career withdrawal 

intention
―.063 .091 ―.04 .454 ―.121 .1

Job autonomy → ―.008 .71 ―.177 .01 ―.169 .01
Career plateau → ―.01 .936 .369 .01 .332 .01
Job challenge → .071 .123 ―.009 .804 .077 .36
Growth opportunity → .023 .434 ―.149 .013 ―.115 .019
Career satisfaction → ―.026 .707 ―.27 .01 ―.345 .01
Career commitment → ―.927 .01 0 ―.869 .01

c2=1064.503, df=340, RMR=.032, RMSEA=.069, CFI=.906, TLI=.896, AGFI=.822.
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직무 몰입을 향상시킨다는 보고가 있다29).직무자율성과 사회적지지 

등은 조직적인 차원의 접근이 필요하다.

후속연구를 위한 제언은 다음과 같다. 첫째, 실제로 경력을 변경

한 치과위생사들을 대상으로 조사할 필요가 있다. 본 연구는 현재 치

과병ㆍ의원에서 근무 중인 치과위생사들을 대상으로 경력변경의도 영

향요인에 대해 예측한 연구이다. 실제로 경력을 변경한 치과위생사들

을 대상으로 조사한다면, 실제 경력변경에 영향을 미치는 요인을 찾을 

수 있을 것이다. 둘째, 다양한 치과위생사 그룹을 대상으로 반복 조사

할 필요가 있다. 본 연구는 대구광역시, 부산광역시, 울산광역시 지역

의 치과위생사를 편의표집하여 조사한 것이므로 본 연구결과를 치과

위생사 전체에 대한 결과로 일반화할 수 없다는 한계가 있다. 다른 지

역에서 근무하거나 연령이 많거나 임상경력이 긴 치과위생사를 대상

으로 한다면 다른 연구결과가 나올 수 있다. 셋째, 치과위생사만의 특

수한 경력변경의도 영향요인이 있는지 규명할 필요가 있다. 본 연구는 

타 직업을 대상으로 한 선행연구를 고찰하여 가설을 설정하고 구조모

형을 개발하였기 때문에, 치과위생사만의 특수한 경력변경의도 영향

요인은 밝혀내지 못했다는 한계가 있다. 그럼에도 본 연구는 치과위생

사의 이직의도에 대한 연구에서 확장된 개념인 경력변경의도의 영향

요인을 규명하여 기초자료를 제시했다는 데에 의의가 있다.

결  론

본 연구의 목적은 치과위생사의 경력변경의도에 영향을 미치는 요

인과 요인 간 관계를 규명하는 것이다. 대구광역시, 부산광역시, 울산

광역시의 치과병ㆍ의원에 근무 중인 치과위생사 448명을 대상으로 직

무적합성, 직무자율성, 직무도전성, 경력정체감, 성장기회인식, 경력

몰입도, 경력만족도, 경력변경의도에 대해서 설문조사하였다. 수집된 

자료를 빈도분석, 독립표본 t-test, 일원배치분산분석, 구조모형 분석, 

부트스트래핑 등의 통계방법으로 분석하였다. 본 연구의 결과는 다음

과 같다.

1. 경력변경의도가 낮은 경우는 연령이 30세 이상인 경우, 기혼자

인 경우, 최종학력이 석사 이상인 경우, 총 임상경력이 8년 이상인 경

우 등으로 나타났다. 경력변경의도가 낮은 집단은 대체적으로 직무자

율성이 높은 경향을 보였다. 

2. 직무자율성, 성장기회인식수준 및 경력정체감은 경력만족도와 

경력몰입도를 매개로 하여 경력변경의도에 간접적인 영향을 미치는 

것으로 나타났다. 직무자율성과 성장기회인식 수준이 높아질수록 경

력변경의도가 낮아지고, 경력정체감이 높아질수록 경력변경의도가 높

아지는 것으로 나타났다. 

3. 경력변경의도에 직접적인 영향을 미치는 요인은 경력몰입도로 

나타났고, 경력몰입도가 높아질수록 경력변경의도가 낮아지는 것으로 

나타났다.

본 연구결과를 바탕으로 치과위생사의 경력변경의도를 감소시키

기 위하여 법적인 범위 안에서 치과위생사의 직무 자율성을 향상시키

고, 치과위생사의 성장기회인식 수준을 향상시키면서 경력정체감을 

감소시킬 수 있는 경력개발모델을 개발할 것을 제언한다. 또한, 치과

위생사의 경력몰입도를 향상시키는 다양한 사회적 및 정책적 지원도 

치과위생사의 경력변경의도를 감소시키는 데 기여할 것이다. 본 연구

의 결과가 치과의료서비스의 질 향상을 위해 치과위생사의 경력변경

의도를 감소시키는 데 기초자료로 활용되기를 기대한다.
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