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ABSTRACT
Objectives: This study aimed to explore the relationship between resilience and turnover intention among new dental hygienists 
and to identify its key influencing factors. Methods: This study included 285 dental hygienists who had been employed for <24 
months at dental clinics. Data were collected through self-report surveys using the Korean version of the Connor–Davidson 
Resilience Scale and a modified turnover intention scale. The statistical analyses included t-tests, one-way ANOVA, and Pearson’s 
correlation for variable comparisons. Stepwise multiple regression was conducted to identify the factors influencing turnover 
intention. Results: The average resilience score was 3.47, with “support” scoring the highest (3.86). Turnover intention was 
found to be significantly associated with workplace satisfaction (β=-0.277), age (β=0.240), assignment to the desired department 
(β=0.237), support from others (β=0.185), and optimism (β=-0.168). The regression model explained 31.1% of the variance 
(R²=0.311; p<0.001). Conclusions: The findings suggest that improving workplace satisfaction, fostering optimism, and enhancing 
organizational support can effectively reduce turnover intention among new dental hygienists. Therefore, these strategies are 
critical for stabilizing the dental workforce and ensuring quality care delivery.
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서론
치과위생사는 치과의료서비스의 품질을 유지하고 발전시키는데 필수적인 역할을 한다[1,2]. 특히, 환자 치료의 연속성과 조직 내 생산성을 

유지하기 위해서는 전문성을 갖춘 치과위생사의 안정적인 확보가 중요하다. 그러나 신규 치과위생사의 높은 이직률은 치과의료기관의 인력 
안정성을 저해하고, 이는 조직의 생산성과 환자 치료의 연속성을 약화시키는 주요 원인으로 지적된다[3].

높은 이직률은 치과의료기관의 생산성을 저하시킬 뿐만 아니라, 환자 만족도와 치료 결과에도 부정적인 영향을 미친다. 이는 채용·교육 비
용 증가, 환자와의 신뢰 약화, 조직 내 경험 단절 및 팀워크 저해로 이어져 조직 사기를 저하시킨다. 또한 지속적인 인력 유출은 재정적 부담을 
가중시키며, 장기적으로 치과의료서비스의 질적 향상을 저해할 수 있다[4-6]. 따라서 이직률을 낮추는 것은 조직의 지속 가능성을 보장하고, 환
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자 치료의 질을 향상시키기 위해 필수적이다. 이를 위해 직원들의 직무 만족도를 높이고, 긍정적인 조직 문화를 조성하는 등의 노력이 필요하
다.

특히, 신입 치과위생사는 직무 초기에 높은 수준의 직무 스트레스와 조직 적응의 어려움을 경험하면서 이직 의도가 증가하는 경향이 있다. 이
는 단순한 개인적 불만족이 아니라, 직무 만족도, 조직 지원, 동료 관계와 같은 다양한 요인에 영향을 받는 복합적인 현상이다[7-9]. 또한, 조직 
문화, 근무 환경, 복지 제도의 부족과 같은 외부적 요인도 이직의도에 중요한 영향을 미치는 것으로 보고된다[3]. 기존 연구들은 주로 치과위생
사의 이직의도를 직무 만족도와 조직 몰입과 같은 외부 요인을 중심으로 설명해왔다. 그러나 이러한 접근은 개인의 심리적 특성, 특히 스트레
스 상황에서의 대처 능력과 같은 내재적 요인을 충분히 고려하지 못하는 한계를 가진다.

자아탄력성(Resilience)은 개인이 직무 스트레스나 도전에 직면했을 때 이를 극복하고 긍정적으로 적응할 수 있도록 돕는 중요한 심리적 자
원이다. 기존 연구에서는 자아탄력성이 높은 개인일수록 업무 몰입과 조직 적응이 높다고 보고되고 있다[10-13]. 이는 자아탄력성이 높은 개인
이 스트레스 상황에서도 감정적 균형을 유지하며, 문제 해결을 위한 적극적인 태도를 보이고, 심리적 회복력을 발휘하여 부정적인 상황을 극복
하기 때문이다[14,15]. 그러나 신입 치과위생사의 자아탄력성이 이직의도에 미치는 영향을 규명한 연구는 부족한 실정이다.

이에 본 연구는 신입 치과위생사의 이직의도에 영향을 미치는 영향을 분석하여, 보다 포괄적인 이해를 제공하고 조직 차원의 실질적인 개입 
방안을 마련하는 것을 목표로 한다. 이를 통해 자아탄력성의 구성 요소와 직무 관련 특성이 이직의도에 미치는 영향을 파악하고, 신입 치과위
생사의 직무 적응을 효과적으로 지원하며 이직률을 감소시키기 위한 구체적인 전략을 제시하고자 한다.

연구방법

1. 연구대상
본 연구는 가천대학교 생명윤리심의위원회의 승인(1044396-202308-HR-148-01)을 받았다. 2023년 10월 16일부터 2023년 11월 30일까지 임

의 추출된 수도권 소재 치과병의원에 취업한 지 24개월 이내의 신규 치과위생사를 대상으로 연구의 취지를 설명하고 동의를 얻은 참여자를 대
상으로 하였다. 표본 크기의 적절성은 수집된 자료의 통계법을 반영하여 G*power 3.1 program (Heinrich-Heine-Universität Düsseldorf, 
Düsseldorf, Germany)을 사용해 중간 정도 효과 크기 0.25, 유의수준 0.05, 검정력 0.95로 252부가 산출되었다. 연구자들이 직접 기관을 방문
하여 연구 목적과 절차를 설명하고 자발적으로 동의한 대상자에게 총 293부의 설문지를 배부한 후 직접 기입하도록 하였다. 회수한 설문지 중 
응답이 누락된 자료를 제외하여 285명의 응답을 분석하였다.

2. 연구도구
연구 참여자의 직무 관련 특성은 연령, 학력(3년제, 4년제), 근무기간, 직업만족도(1-5점), 직장 만족도(1-5점), 희망 부서 배치 여부(예, 아니

오, 상관없음), 동료와의 관계성(1-5점), 타인의 지지도(1-5점)로 구성하였다. 본 연구의 주된 평가 도구인 자아탄력성은 Connor와 Davidson[16]
이 개발한 회복력 척도를 Baek 등[17]이 한글로 표준화한 Korean version of the Connor-Davidson Resilience Scale (K-CD-RISC)를 사용하
였다. 자아탄력성은 25개의 문항으로 5개의 하위 요인으로 나뉜다. 하위 요인에는 강인함 9문항, 지속성 8문항, 낙관성 4문항, 지지력 2문항, 영
성 2문항으로 구성되었다. 이를 Likert 5점 척도로 측정하였고, 점수가 높을수록 자아탄력성이 높은 의미이며, 이 도구의 신뢰도인 Cronbach’s 
α는 0.886이었다. 이직의도의 평가 도구는 Yeun과 Kim[18]이 간호사를 대상으로 개발한 측정 도구를 실정에 맞게 수정 보완하여 10문항으로 
구성하였다. 이를 Likert 5점 척도로 측정하였으며, 점수가 높을수록 이직의도가 높은 것으로 평가하였다. 이 도구의 Cronbach’s α는 0.891이
었다.

3. 자료분석
자료는 IBM SPSS program (ver. 21.0; IBM Corp., Armonk, NY, USA)을 이용하여 분석하였다. 대상자의 직무 관련 특성에 따른 자아탄

력성과 이직의도의 차이는 t-검정과 일원분산분석을 통해 분석하였으며, 이때 직업만족도, 직장만족도, 동료와의 관계, 타인의 지지는 정규성
이 충족되지 않아 집단 간의 균형을 확보하기 위해 중위수를 기준으로 구분하였다. 집단 간 차이는 Scheffe’s 검정을 활용하여 사후 검증하였다. 
참여자의 자아탄력성에 따른 이직의도의 차이는 t-검정을 실시하였으며, 이직의도 관련 요인 분석은 단계적 다중 회귀분석을 통해 수행하였다. 
통계적 유의수준은 0.05로 설정하였다.
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연구결과

1. 자아탄력성 수준
참여자들의 자아탄력성 수준은 <Table 1>과 같다. 자아탄력성의 평균 점수는 3.47점으로, 척도의 중간값보다 높은 수준이었다. 하위 영역별 

점수는 지지력(3.86점), 지속성(3.71점), 낙관성(3.46점), 영성(3.38점), 강인성(3.20점) 순으로 나타났다. 세부 항목에서는 ‘스트레스를 받을 때 
도움을 줄 수 있는 가까운 관계가 있다’(3.99점)가 가장 높은 점수를, ‘명확한 해결책이 없을 때 신앙이나 운명이 도움이 될 수 있다’(2.92점)가 
가장 낮은 점수를 보였다.

Table1. K-CD-RISC score                                                                                                                                               (N=285)
Variables Mean±SD
Support

2. I have at least one close and secure relationship that helps me when I’m stressed. 3.99±0.88
13. I know who to ask for help when I’m under stress or in a crisis. 3.74±0.81
Sub total 3.86±0.72

Persistence
5. Past successes give me confidence in dealing with new challenges and hardships. 3.94±0.72
10. I give my best effort no matter the outcome. 3.88±0.70
11. I believe I can achieve my goals, even if there are obstacles. 3.81±0.65
12. I don’t give up, even when there seems to be no hope. 3.27±0.91
21. I have a strong sense of purpose in life. 3.70±0.99
22. I feel in control of my life. 3.48±0.96
24. I move forward to achieve my goals, regardless of any obstacles I encounter. 3.72±0.74
25. I take pride in my achievements. 3.88±0.82
Sub total 3.71±0.51

Optimism
6. When things look bleak, I try to find the fun side of the situation. 3.29±1.01
7. I believe that I can become stronger through stress recovery. 3.55±0.97
8. I tend to bounce back after illness, injury, or other hardships. 3.49±1.07
9. I believe that most things happen for a reason, good or bad. 3.52±1.21
Sub total 3.46±0.75

Spirituality
3. Sometimes faith or fate can help when clear solutions are not available. 2.92±1.09
20. Sometimes when dealing with life’s problems, I have to act on instinct without reason. 3.84±0.73
Sub total 3.38±0.67

Toughness
1. I can adapt when changes occur. 3.54±0.81
4. I can deal with whatever comes my way. 2.96±0.91
14. I maintain focus and think clearly under stress. 3.11±1.09
15. I prefer to take the lead in problem-solving rather than letting others make all the decisions. 3.35±1.05
16. I don’t easily lose courage because of failure. 3.04±0.91
17. I consider myself a strong person when dealing with life’s challenges and hardships. 3.28±1.02
18. I can make difficult decisions that others may not agree with, if necessary. 3.34±0.94
19. I can handle unpleasant or painful feelings like sadness, fear, and anger. 3.02±0.95
23. I enjoy challenges. 3.19±0.94
Sub total 3.20±0.59

Total 3.47±0.48
K-CD-RISC= Korean version of the Connor-Davidson Resilience Scale
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2. 직무 관련 특성별 자아탄력성
<Table 2>는 직무 관련 특성별 자아탄력성을 분석한 결과를 보여준다. 참여자들의 자아탄력성 평균 점수는 3.47점으로, 모든 직무 관련 특성

에서 유의한 차이를 보였다(p<0.05). 연령별로는 23세 그룹(3.61점)이 22세 그룹(3.36점)보다 유의하게 높았고(p<0.01), 학력별로는 4년제 졸
업자(3.56점)가 3년제 졸업자(3.39점)보다 유의하게 높았다(p<0.01). 근무기간별로는 10-12개월 근무자(3.80점)와 13-15개월 근무자(3.61점)가 
7개월 미만 근무자(3.35점)보다 유의하게 높았다(p<0.001). 직업 만족도가 3.5점 이상인 그룹(3.71점)은 3.5점 미만인 그룹(3.21점)보다 유의하
게 높았으며(p<0.001), 직장 만족도에서도 3.35점 이상인 그룹(3.65점)이 3.35점 미만인 그룹(3.29점)보다 유의하게 높았다(p<0.001). 희망 부
서에 배치된 그룹(3.59점)은 그렇지 않은 그룹(3.17점)보다 유의하게 높았고(p<0.001), 동료와의 관계 점수가 4.0점 이상인 그룹(3.61점)이 4.0
점 미만인 그룹(3.32점)보다 유의하게 높았다(p<0.001). 타인의 지지에서도 3.5점 이상인 그룹(3.55점)이 3.5점 미만인 그룹(3.35점)보다 유의
하게 높았다(p<0.01).

Table2. K-CD-RISC score according to the characteristics                                                                         Unit: Mean±SD

Characteristics N(%)
K-CD-RISC

Toughness Persistence Optimism Support Spirituality Total
Age (yr)

21 67(23.5) 3.31±0.54a 3.71±0.54ab 3.68±0.64 3.96±0.64a 3.76±0.59a 3.56±0.48ab

22 104(36.5) 3.02±0.63b 3.60±0.57b 3.40±0.83 3.91±0.62ab 3.22±0.68bc 3.36±0.53b

23 43(15.1) 3.40±0.55a 3.90±0.38a 3.34±0.88 4.05±0.52a 3.50±0.61ab 3.61±0.39a

≥24 71(24.9) 3.25±0.51ab 3.73±0.42ab 3.50±0.63 3.58±0.92b 3.18±0.59c 3.46±0.39ab

F/p** 5.972/0.001 3.616/0.014 1.514/0.211 5.268/0.002 13.309/<0.001 4.356/0.005
Education

College 158(55.4) 3.14±0.57 3.65±0.55 3.33±0.76 3.69±0.79 3.39±0.69 3.39±0.48
University 127(44.6) 3.28±0.61 3.78±0.45 3.63±0.71 4.06±0.55 3.36±0.63 3.56±0.46
t/p* -1.998/0.047 -2.189/0.029 -3.446/0.001 -4.554/<0.001 0.330/0.742 -2.977/0.003

Employment period (month)
＜7 167(58.6) 3.09±0.62b 3.61±0.52b 3.24±0.75b 3.70±0.77b 3.29±0.62b 3.35±0.47b

7-9 43(16.5) 3.34±0.56ab 3.73±0.54b 3.62±0.71ab 4.07±0.52ab 3.53±0.73ab 3.58±0.49ab

10-12 33(11.6) 3.42±0.41a 4.03±0.43a 3.89±0.56a 4.36±0.53a 3.82±0.32a 3.80±0.36a

13-15 38(13.3) 3.34±0.49ab 3.81±0.38ab 3.88±0.61a 3.85±0.54b 3.21±0.79b 3.61±0.35a

F/p** 5.148/0.002 7.418/<0.001 14.587/<0.001 10.400/<0.001 7.915/<0.001 12.009/<0.001
Job satisfaction† 

＜3.5 points 136(47.7) 2.91±0.53 3.49±0.44 3.13±0.58 3.61±0.76 3.16±0.67 3.21±0.38
≥3.5 points 149(52.3) 3.47±0.51 3.91±0.49 3.76±0.77 4.08±0.59 3.57±0.59 3.71±0.42
t/p* -9.044/<0.001 -7.497/<0.001 -7.743/<0.001 -5.718/<0.001 -5.358/<0.001 -10.418/<0.001

Workplace satisfaction†

＜3.35 points 142(49.8) 3.01±0.57 3.49±0.46 3.34±0.75 3.81±0.56 3.14±0.65 3.29±0.43
≥3.35 points 143(50.2) 3.39±0.55 3.92±0.47 3.58±0.74 3.91±0.84 3.62±0.59 3.65±0.46
t/p* -5.801/<0.001 -7.527/<0.001 -2.736/0.007 -1.211/0.227 -6.465/<0.001 -6.773/<0.001

Assignment to desired department
Yes 122(42.8) 3.29±0.61 3.88±0.52a 3.56±0.67 3.94±0.86a 3.49±0.71a 3.59±0.51a 
No 18(6.3) 3.12±0.41 3.25±0.31b 3.15±0.73 3.47±0.69b 2.81±0.48b 3.17±0.29b

Indifferent 145(50.9) 3.14±0.58 3.62±0.47a 3.42±0.81  3.84±0.56ab 3.36±0.61a 3.41±0.44ab

F/p** 2.568/0.078 17.785/<0.001 2.921/0.056 3.547/0.030 8.767/<0.001 9.046/<0.001
Relationship with colleagues†

＜4.0 points 140(49.1) 3.07±0.52 3.56±0.49 3.21±0.76 3.76±0.61 3.31±0.65 3.32±0.41
≥4.0 points 145(50.9) 3.32±0.62 3.85±0.49 3.70±0.67 3.96±0.80 3.45±0.67 3.61±0.49
t/p* -3.589/<0.001 -4.897/<0.001 -5.668/<0.001 -2.346/0.019 -1.836/0.067 -5.241/<0.001
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Table2. To be continued                                                                                                                                Unit: Mean±SD

Characteristics N(%)
K-CD-RISC

Toughness Persistence Optimism Support Spirituality Total
Support from others†

＜3.5 points 108(37.9) 3.08±0.60 3.67±0.44 3.24±0.67 3.59±0.85 3.20±0.67 3.35±0.45
≥3.5 points 177(62.1) 3.28±0.57 3.73±0.55 3.60±0.77 4.02±0.56 3.49±0.64 3.55±0.48
t/p* -2.654/0.009 -0.961/0.337 -3.881/<0.001 -4.604/<0.001 -3.570/<0.001 -3.485/0.001

Total 285(100.0) 3.20±0.59 3.71±0.51 3.46±0.75 3.86±0.72 3.38±0.67 3.47±0.48
* by t-test, ** by one-way ANOVA, †divided by median
a,b,cby Scheffe’s post-hoc analysis, Different superscripts indicate statistically significant differences at p<0.05.

3. 직무 관련 특성에 따른 이직의도
<Tabel 3>은 직무관련 특성에 따른 이직의도 수준을 보여준다. 참여자의 이직의도 평균은 3.35점이었다. 연령, 근무 기간, 직업 및 직장 만족

도, 동료와의 관계, 희망 부서 배치 여부에 따라 이직의도에는 유의미한 차이가 나타났으나(p<0.05), 학력과 타인의 지지에서는 차이가 없었다. 
연령에서 21세 그룹의 이직의도 점수는 2.90점으로, 22세(3.49점) 및 24세 이상(3.61점)보다 유의하게 낮았다(p<0.001). 근무 기간이 13-15개월
인 그룹이 3.93점으로 가장 높았고, 7개월 미만(3.39점), 7-9개월(3.10점), 10-12개월(2.83점) 순으로 낮았다(p<0.001). 직업 만족도가 3.5점 미
만인 그룹(3.46점)이 3.5점 이상인 그룹(3.25점)보다 유의하게 높았고(p<0.035), 직장 만족도에서도 3.35 미만인 그룹(3.71점)이 3.35 이상인 그
룹(2.99점)보다 유의하게 높았다(p<0.001). 희망 부서 배치 여부에 따라 무관심한 그룹(3.69점)이 희망 부서에 배치된 그룹(2.98점)과 배치되지 
않은 그룹(3.13점)보다 유의하게 높았다(p<0.001). 동료와의 관계 점수가 4.0 미만인 그룹(3.49점)이 4.0 이상인 그룹(3.22점)보다 유의하게 높
았다(p<0.01).

Table 3. Turnover intention level according to the job-related characteristics                                      Unit: Mean±SD
Characteristics N(%) Turnover intention t/p
Age (yr)

21 67(23.5) 2.90±1.13b 9.934/<0.001**

22 104(36.5) 3.49±0.80a

23 43(15.1) 3.26±0.75ab

≥24 71(24.9) 3.61±0.52a

Education
College 158(55.4) 3.30±0.78 -1.044/0.297*

University 127(44.6) 3.41±0.96
Employment period (month)

＜7 167(58.6) 3.39±0.64b 12.097/<0.001**

7-9 43(16.5) 3.10±0.87bc

10-12 33(11.6) 2.83±1.52c

13-15 38(13.3) 3.93±0.54a

Job satisfaction†

＜3.5 points 136(47.7) 3.46±0.51 2.118/<0.035*

≥3.5 points 149(52.3) 3.25±1.09
Workplace satisfaction†

＜3.35 points 142(49.8) 3.71±0.55 7.645/<0.001*

≥3.35 points 143(50.2) 2.99±0.97
Assignment to desired department

Yes 122(42.8) 2.98±1.03b 25.591/<0.001**

No 18(6.3) 3.13±0.29b

Indifferent 145(50.9) 3.69±0.59a
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Table 3. To be continued                                                                                                                               Unit: Mean±SD
Characteristics N(%) Turnover intention t/p
Relationship with colleagues†

＜4.0 points 140(49.1) 3.49±0.57 2.596/0.010*

≥4.0 points 145(50.9) 3.22±1.07
Support from others†

＜3.5 points 108(37.9) 3.33±0.39 -0.237/0.813*

≥3.5 points 177(62.1) 3.35±1.06
Total 285(100.0) 3.35±0.87
*by t-test, **by one-way ANOVA, †divided by median
a,b,cby Scheffe’s post-hoc analysis, Different superscripts indicate statistically significant differences at p<0.05.

4. 자아탄력성에 따른 이직의도
<Tabel 4>는 자아탄력성 점수에 따른 이직의도 수준을 보여준다. 자아탄력성 총점이 3.44점 미만인 그룹의 이직의도 수준은 3.52점으로, 

3.44점 이상인 그룹(3.21점)보다 유의하게 높았다(p<0.01). 자아탄력성의 하위 항목 중 지속성, 낙관성, 지지력, 영성 항목에서 이직의도에 유
의한 차이를 보였다. 지속성 점수가 3.75점 미만인 그룹(3.57점)이 3.75점 이상인 그룹(3.17점)보다 유의하게 높았고(p<0.001), 낙관성 점수가 
3.5점 미만인 그룹(3.62점)이 3.5점 이상인 그룹(3.16점)보다 유의하게 높았다(p<0.001). 지지력 점수가 4.0점 미만인 그룹(3.49점)이 4.0점 이
상인 그룹(3.27점)보다 유의하게 높았으며(p<0.015), 영성 점수가 3.5점 미만인 그룹(3.54점)이 3.5점 이상인 그룹(3.17점)보다 유의하게 높았
다(p<0.001).

Table 4. Turnover intention level according to K-CD-RISC score                                                              Unit: Mean±SD
Variables N(%) Turnover intention t/p*

K-CD-RISC total†

＜3.44 points 128(44.9) 3.52±0.52 3.222/0.001
≥3.44 points 157(55.1) 3.21±1.06

Toughness†

＜3.22 points 123(43.2) 3.36±0.92 0.152/0.879
≥3.22 points 162(56.8) 3.34±0.83

Persistenc†

＜3.75 points 125(43.9) 3.57±0.56 4.132/<0.001
≥3.75 points 160(56.1) 3.17±1.01

Optimism†

3.175 120(42.1) 3.62±0.55 4.885/<0.001
≥3.5 points 165(57.9) 3.16±0.99

Support†

＜4.0 points 104(36.5) 3.49±0.53 2.452/0.015
≥4.0 points 181(63.5) 3.27±0.99

Spirituality†

＜3.5 points 135(47.4) 3.54±0.63 3.695/<0.001
≥3.5 points 150(52.6) 3.17±1.01

Total 285(100.0) 3.35±0.87
*by t-test, †divided by median

5. 이직의도와 관련된 주요 요인 분석
이직의도와 관련된 주요 요인 분석은 <Table 5>와 같다. 독립변수 간 다중공선성을 확인한 결과, 분산팽창지수(VIF) 값은 1.079-1.390으로 

10 미만이었고, 공차한계는 0.719-0.926으로 0.1 이상으로 나타나 다중공선성이 없었다. 오차의 독립성을 검증한 Durbin-Watson 통계량은 
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1.614로 자기상관이 없는 것으로 확인되었다. 본 회귀모형의 설명력은 약 31.1% (R²=0.311, adj. R²=0.299)였으며, 모형의 적합성은 유의미하였
다(F=25.198, p<0.001). 이직의도에 주요한 영향을 미치는 요인은 직장 만족도(β=-0.277, p<0.001), 연령(β=0.240, p<0.001), 희망 부서 배치 여
부(β=0.237, p<0.001), 타인으로부터의 지지(β=-0.185, p=0.001), 자아탄력성의 낙관성(β=-0.168, p=0.002) 순으로 나타났다. 이들 변수 중 직장 
만족도, 타인으로부터 지지, 자아탄력성의 낙관성은 부적 영향을, 연령과 희망 부서 배치 여부는 정적 영향을 미쳤다.

Table 5. Factors influencing the turnover intention                                                                                                  (N=285)
Variables B SE β t p* Tolerance VIF
(Constant) 3.697 0.358 9.605 <0.001
Workplace satisfaction -0.481 0.102 -0.277 -4.720 <0.001 0.719 1.390
Age 0.190 0.041 0.240 4.642 <0.001 0.926 1.079
Assignment to desired department 0.214 0.049 0.237 4.327 <0.001 0.825 1.211
Support from others -0.332 0.095 -0.185 -3.477 1.001 0.873 1.145
Optimism -0.305 0.098 -0.168 -3.102 1.002 0.842 1.187
R²=0.311, adj. R²=0.299, F=25.198, p<0.001, Durbin-Watson=1.614
*by stepwise multiple regression analysis
Excluded variables: education, employment period, job satisfaction, relationship with colleagues, toughness, persistence, 
support, spirituality

총괄 및 고안
본 연구는 신입 치과위생사의 자아탄력성과 직무 관련 요인이 이직의도에 미치는 영향을 분석하고, 이를 통해 신입 치과위생사의 장기 재직

을 위한 지원 방안을 모색하기 위해 수행되었다.
연구 결과, 신입 치과위생사의 자아탄력성 평균 점수는 3.47점으로 비교적 양호한 수준이었으며, 하위 요인 중 지지력(3.86점)이 가장 높고, 

강인성(3.20점)이 가장 낮은 특성을 보였다(p<0.05). 이는 신입 치과위생사가 스트레스 상황에서 개인적 대처 역량보다는 동료 및 상사의 정서
적 지지에 크게 의존하는 경향을 보인다는 의미로 해석된다. Ahn과 Park[19], Kim과 Jung[20]의 연구에서도 자아탄력성이 직무소진을 완화하
고 직무몰입을 높이는데 중요한 요인으로 작용하며, 이 과정에서 사회적 지지가 자아탄력성 강화를 위한 핵심 요인으로 작용함을 보고한 바 있
다. 특히, Yoon[21]의 연구에서는 경찰을 대상으로 한 분석에서 사회적 지지가 자아탄력성 향상과 직무 열의를 높이는 핵심 요인으로 나타났으
며, 이는 팀워크와 상호 협력이 중요한 치과진료 환경에서도 동료 및 조직의 지지적 환경이 신입 치과위생사의 심리적 안정과 직무적응에 중요
한 역할을 한다는 점을 뒷받침한다. 따라서, 신입 치과위생사의 자아탄력성 강화를 위해서는 개별 역량 개발뿐만 아니라, 조직 차원의 정서적 
지지 체계 구축이 함께 이루어져야 한다.

반면, 강인성이 가장 낮게 나타난 점은 Park[22]이 응급실 간호사를 대상으로 한 연구 결과와 차이를 보였다. 응급실 간호사의 경우, 반복되
는 위기 상황 대응을 통해 강인성이 강화될 가능성이 높지만, 신입 치과위생사는 비교적 정형화된 진료 환경에서 근무하며, 예측 불가능한 상
황에서의 스트레스 대처 경험이 부족한 경험적 차이가 강인성 점수에 반영된 것으로 보인다. 이는 신입 치과위생사의 강인성 강화를 위해 심리
적 회복력 증진 및 스트레스 관리 교육과 같은 체계적인 프로그램 운영이 필요함을 시사한다.

이직의도와 관련해서는 연령과 학력, 직업 및 직장 관련 요인들(근무 기간, 직업 및 직장 만족도, 동료 관계, 희망 부서 배치 여부)이 유의미한 
영향을 미치는 것으로 나타났다(p<0.05). 특히, 연령이 높을수록 이직의도가 증가하는 경향이 나타났으며, 23세 그룹의 이직의도는 3.61점으로 
22세 그룹(3.36점)보다 유의하게 높았다(p<0.05). 이는 Min과 Kim[23]의 연구에서도 확인된 바와 같이, 연령이 높아질수록 직무 환경에 대한 
기대와 현실의 괴리를 인식하게 되고, 더 나은 근무 조건을 탐색하는 과정에서 이직의도가 높아지는 경향과 일치한다. 또한, 4년제 졸업자의 이
직의도(3.56점)는 3년제 졸업자(3.39점)보다 높게 나타났으며(p<0.05), 이는 Go[24]의 연구에서도 나타난 바와 같이, 학력이 높은 치과위생사
가 자신의 역량과 기대 수준에 맞는 직무 환경과 경력개발 기회를 적극적으로 모색하는 경향을 반영된 결과로 해석된다. 따라서, 학력과 경력 
수준을 고려한 맞춤형 직무 배치 및 경력개발 기회 제공이 신입 치과위생사의 장기 재직 유도에 필요하다.

이와 함께, 근무 기간, 직업 및 직장 만족도, 동료 관계, 희망 부서 배치 여부로 구성된 직업 및 직장 관련 요인들도 이직의도에 유의미한 영향
을 미쳤다. 특히, 10-12개월 근무자의 이직의도(3.80점)는 7개월 미만 근무자(3.35점)보다 유의하게 높아(p<0.05), 근무 초기 기대감 이후 누적
되는 직무 스트레스와 경력 정체 인식이 이직의도 증가로 이어지는 과정이 확인되었다[25]. 본 연구에서 직업 및 직장 만족도가 높은 그룹의 이
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직의도는 각각 3.25점과 2.99점으로, 만족도가 낮은 그룹(3.46점, 3.71점)보다 유의하게 낮았다(p<0.05). 이는 직업 및 직장 만족도가 높을수록 
업무에 대한 성취감과 조직에 대한 소속감이 강화되면서, 장기 재직 의지가 높아지는 경향을 보여주는 결과로, Choi와 Jung[26]의 연구에서 제
시한 조직 내에서 자신의 역량과 성과를 인정받는 경험이 재직의도 강화로 이어진다는 결과와도 일치한다. 또한, You와 Han[27]의 연구에서
는 전문성 개발 기회 부족이 치과위생사의 주요 불만 요인으로 작용하며, 이를 장기 재직을 저해하는 요인으로 보고하였다.

다중 회귀분석 결과, 이직의도에 가장 큰 영향을 미친 요인은 직장 만족도(β=-0.277)로 확인되었다(p<0.05). 이는 신입 치과위생사가 조직 내
에서 자신의 역할과 성과를 인정받고, 근무환경에 만족할수록 이직의도가 낮아지는 경향을 의미하며, 이는 Choi와 Jung[26]의 연구 결과와도 
일치한다. 이와 함께, 연령(β=0.240)과 희망 부서 배치 여부(β=0.237)는 이직의도에 정적 영향을 미쳤으며, 이는 경력이 쌓이면서 직무 환경과 
자신의 기대 사이의 불일치를 경험할 가능성과, 희망 부서에 배치되지 않았을 때의 직무 스트레스가 이직의도에 반영된 결과로 해석된다. 반면, 
타인의 지지(β=-0.185)는 이직의도를 낮추는 보호요인으로 작용하였으며(p<0.05), 이는 Ahn과 Park[19], Yoon[21]의 연구에서 보고된 사회적 
지지가 직무 만족도와 조직 몰입을 높이는 주요 요인이라는 결과와 일치한다. 또한, 자아탄력성의 하위 요인 중 낙관성(β=-0.168) 역시 이직의
도에 유의한 부적 영향을 미쳤다(p<0.05). 이는 신입 치과위생사가 직무 환경에서 긍정적 태도를 유지하고, 변화 상황에도 유연하게 대처할수
록 이직의도가 낮아지는 중요한 심리적 보호 요인으로 확인되었다. 이는 Kim과 Jung[20]의 연구에서 보고된 낙관적 태도가 스트레스를 완화
하고 직무몰입을 높이는 요인이라는 결과와도 일치한다.

이런 점을 고려할 때, 본 연구는 신입 치과위생사의 재직의도를 향상시키기 위해 다음과 같은 전략적 방안을 제안한다. 첫째, 프리셉터 프로
그램과 멘토링 제도를 통해 신입 치과위생사의 초기 직무 적응을 돕고, 직무 스트레스 완화와 동료 및 상사의 정서적 지지를 강화해야 한다[28]. 
둘째, 자아탄력성 강화를 위한 심리적 회복력 증진 프로그램을 운영하여, 스트레스 관리 능력을 높이고, 긍정적 직무 태도를 형성할 수 있도록 
지원해야 한다[29]. 마지막으로, 전문성 개발 기회 확대 및 공정한 보상체계 확립을 통해, 경력개발 기회를 제공하고, 장기적인 성장 경로를 인
식할 수 있도록 지원해야 한다[30]. 이러한 전략적 접근은 신입 치과위생사의 조직 적응을 촉진하고, 치과의료기관 내 인력 안정성과 서비스 품
질 향상에 실질적인 도움을 줄 것으로 기대된다.

본 연구는 수도권 소재 치과병의원을 대상으로 실시되어, 연구 결과를 일반화하는 데 한계가 있다. 또한, 자가보고식 설문조사의 특성상 응
답자의 주관이 개입될 가능성이 있으며, 단면적 연구 설계로 인해 신입 치과위생사의 이직의도가 시간의 흐름에 따라 어떻게 변화하는지를 파
악하기 어려웠다. 따라서 향후 연구에서는 다양한 지역과 규모의 치과의료기관을 포함한 확장된 표본을 대상으로, 종단적 연구를 통해 이직의
도 변화 양상과 영향 요인을 보다 심층적으로 분석할 필요가 있다.

그럼에도 불구하고, 본 연구는 신입 치과위생사의 이직의도에 영향을 미치는 자아탄력성과 직무 관련 요인을 실증적으로 분석하고, 이를 토
대로 조직 차원의 개입 방안을 제시했다는 점에서 의의가 있다. 치과의료기관의 지속 가능성과 서비스 품질 향상을 위해서는 신입 치과위생사
의 조직 적응을 지원하고, 안정적인 근속을 유도할 체계적인 방안이 필요하며, 본 연구는 이를 위한 기초자료로서 실질적인 근거를 제공하였다. 
본 연구가 치과위생사 인력 관리 및 정책 수립에 기여하고, 궁극적으로 치과의료기관의 조직 안정성 강화와 치과 의료서비스의 질 향상에 도움
이 되기를 기대한다.

결론
본 연구는 신입 치과위생사의 이직의도에 영향을 미치는 자아탄력성과 직무 관련 요인을 분석하고, 이를 바탕으로 조직적 차원의 개입 방안

을 제시하는 데 목적을 두었다. 연구 결과를 바탕으로 다음과 같은 결론을 도출하였다.
1. 신입 치과위생사의 자아탄력성 평균 점수는 3.47점으로, 자아탄력성이 높을수록 이직의도가 낮았으며(p<0.05), 특히 낙관성(β=-0.168, 

p=0.002)이 이직의도를 낮추는 중요한 역할을 하는 것으로 나타났다.
2. 직무 관련 특성에서 직장 만족도(β=-0.277, p<0.001)가 낮거나 타인의 지지(β=-0.185, p=0.001)를 충분히 받지 못한 경우 이직의도가 높아

졌으며, 반면 희망 부서에 배치된 경우(β=0.237, p<0.001)에는 상대적으로 이직의도가 낮아졌다.
이러한 결과는 신입 치과위생사의 이직을 줄이기 위해 조직 차원의 적극적인 개입이 필요함을 시사한다. 프리셉터 및 멘토링 프로그램과 자

아탄력성 강화 교육이 초기 직무 및 조직 적응을 돕는 효과적이 전략이 될 수 있다. 또한, 동료 및 상사의 지지 체계를 강화하여 직무 스트레스 
관리를 지원하는 것이 중요하다.
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