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권 순 석

=Abstract=

A Study on the Turnover of Dental Technicians

Kwon, Soon Suk

Dept. of Dental Laboratory Technology, Sin Gu College

Having taken as cause of dental technicians separation from their service a variety of individual

idiosyncrasies, funtion-related factors, external environment factors, funtional satisfaction,

organizational commitment, and intention to remain, the present study conducted a mail

questionnaire poll and interviews on those dental technicians who are mow in the service with private

dental technical workshops and dental technical workshops in general hospitals and private dental

clinics.

The resultant findings from analysis of the repondent’s general characteristics of cause of

separation form service were revealed, as follows :

1) It was shown that the higher the academic career, the considerably higher cause of position

commitment among causes of individual idio-syncrasies, reflecting a statistically significant

result(P<0.05)

2) The less the number of working hours as viewed from the average number of working hours per

day, the higher the positive emotion, reflecting a significant relation(P<0.01)

3) Causes from performing duties among function-related causes diclosed a statistically significant

relation among marital status, career, monthly income, and positions(P<0.01)

4) Causes from wages showed a statistically significant relation in the average number of working

hours per day(P<0.01), monthly income(P,0.05), and positions(P<0.05)

5) Causes from supervision exposed a significant relation in workplaces(P<0.01)

6) Causes from promotion represented a significant relation in positions(P<0.001)

7) Causes from opportunnities for taking a job as seen from external environment causes also

disclosed a statistically significant relation in workplaces(P<0.05)
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의료서비스를 제공하는 조직은 거의 모두가
노동집약적이므로 인력이 가장 중요한 조직의
요소이다. 치과 분야에 있어서도 인구가 급격
히 증가하고 교육수준의 확장과 함께 개인소
득이 증가되면서 건강에 대한 개념이 변화되
었다. 그 결과 구강건강의 중요성에 대한 인식
이 증대하면서 구강 진료의 수요가 엄청나게
증가됨에 따라 구강 보건 인력인 치과의사, 치
과위생사, 치과기공사의 인력부족이 대두되고
있다고 지적된 바 있다.
치과기공사는 1968년 세계 보건기구가 뉴델
리에서 개최하였던 구강 보건 인력의 교육훈
련과 활용에 관한 세미나에서 진료비 담당 구
강 보조 인력으로 분류되었으며, 우리나라 정
규 치과 기공교육은 1971년 고려대학교 병설
의학기술 초급대학(현 고려대학교 병설 보건
전문대학)에서최초로 시작되어 현재는 전국의
14개의 전문대학에서 치과 기공교육을 담당하
고 있으며, 2년의 수업기간에서 1994년부터는
3년으로 학제가 연장되었다.
치과기공사의 업무는 1973년 공포된 의료기
사법 시행령 제 2조에“치과기공사는 치과 진
료를 행하는 의료 기관 또는 보건복지부장관
이 인정하는 치과 기공시설에서 치과의사의
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8) Reponsibility for family sustenace reflected a statistically significant relation in sex, age, marital

status, career, monthly income, work fields, term of employment, positions, and experience of

separation(P<0.001)

9) Functional satisfaction showed a statistically significant relation in marital status, career,

monthly income, and the average number of hours a day(P<0.05)

10) Oraganizational commitment disclosed a statistically significant relation in work experience,

monthly income, term of employment, positions(P<0.05) and the average number of working

hours a day(P<0.001)

11) The intention to remain indicated a statistically significant relation in age, marital status, work

experience, monthly income, positions(P<0.001) and term of employment. the average number

of working hours a day(P<0.01), and in the performing work field(P<0.05)



진료에 필요한 치과기공물·충전물 또는 교정
장치의 제작, 수리 또는 가공 및 기타 치과 기
공업무에 종사한다.”고 업무의 범위를 규정하
였다.
치과기공사의 업무는 치과 의료행위의 일부
분이다. 특히 치과기공물과 밀착된 관계를 가
지고 있는 치과 진료는 치과기공물이 치과 진
료의 성패를 좌우할 수 있다. 이와 같이 국민
의 구강 보건에 있어 중요한 업무를 당담하고
있는 치과기공사는 치과기공과를 졸업하고 치
과 기공 의료기사 국가고시에 합격한 사람만
치과 기공업무를 할 수 있으며 양질의 치과기
공물을 제작하기 위해서는 치과 기공업무의
특징을 잘 이해하고 있어야 한다.
그러나 치과기공사를 대상으로 한 연구에서
민병국은 치과기공사 상당수가 업무과다, 낮은
임금, 열악한 근무환경으로 인한 신체적·정신
적 스트레스로 이직을 하고 있었으며, 박종희
의 연구에서는 대부분 치과기공사들이 하루
10시간 이상 열악한 작업환경속에서 근무하며,
자신의 급여에 가장 불만족하고 있었다. 또한
직업의 장래성은 희박하여 직무만족도가 낮게
나타났으며, 치과기공사에 대한 사회적 인식이
좋지 못하다고 생각하여 절대다수가 전직의사
를 갖고 있었다.
박재종의 연구에서는 치과기공소에서 근무
하는 치과기공사의 수당, 상여금, 퇴직금 등의
급여가 열악한 상태였고, 연령이 젊을수록 치
과기공소의 관리상태에 대해 불만족이 높았다.
또한 최운재의 연구에서 치과기공사의 이직율
이 급증하는 이유는 직업에 대한 직무만족도
가상당히 낮아 근무의욕과 사기저하에서 오는
현상으로 타 의료기사들 보다 평균 근무시간
이 많고, 직업에 대한 장래성이 희박하였으며,
임든 업무와 작업 조건이 불리한데 비하여 보
수가 낮다고 생가하는 데서 오는 원인으로 사
료된다고 하였다. 또한 치과기공사(직원)의 인
간관계가 치과기공소 운영시 가장 심각한 문
제로 나타났다.
이러한 원인으로 인하여 전국 14개의 전문대
학 치기공과에 응시한 학생들이 처음에는 높
은 선호도를 갖고 입학 하지만, 졸업 후 진학,
유학, 타 직업으로 전환하려는 의사가 해마다

증가하는 현상을 나타내고 있었다.
노재경은 매년 1,000여명의 치과기공과 졸업
자가 배출되지만 면허 취득 후 치과기공소등
의 업무분야에서 근무하는 인원이 년 300명이
채 넘지 못하고 있으며, 치과기공사 면허 취득
자가 치과기공사의 업무에 종사하지 않고 진
학, 유학, 이직 등의 이유로 타직종으로 유출되
어지므로 주된 업무처인 치과기공소는 최근
인력 공급의 불균형 상태를 나타내고 있다고
하였다. 또한 치과기공과 졸업생 모두 치과기
공사 고유의 업무영역에서 근무한다면 치과기
공사 인력의 공급과잉으로 볼 수 있으나 실제
로는 면허취득자 중에서도 이직자가 많아 내
용상의 과소공급을 보이고 있으며, 치과기공사
면허취득 인원의 이직으로 인한 인력감소의
요인을 최소화하는 방안을 강구해야 할 필요
가 있다고 하였다.
이와 같이 치과기공사는 국민의 구강 건강에
직접적인 영향을 미치고 있기 때문에 이에 따
른 고도의 전문지식과 기술을 지닌 치과기공
사를 사회적 수요에 부흥하도록 양성하는 것
이 중요하다.
따러서 본 연구에서는 선행연구에서 조사된
이직원인을 기반으로 개인특성 원인, 직무관련
원인, 외부환경 원인 등으로 나누어 치과기공
사의 이직원인을 파악함과 동시에 원인분석을
함으로써 이직방지를 대책을 위한 기초 자료
를 제공하여 치과기공사 인력의 질적 유지 및
효율적 활용에 도움이 되고자 본 연구를 시도
하였다.

본 연구는 치과기공사의 이직의도와 관련된
원인을 파악하여 치과기공사의 이직 예방 및
치과기공소 및 치과기공실의 효율적인 운영이
이루어질 수 있도록 도움이 되기 위함이다.
구체적인 목적은 다음과 같다.
1) 치과기공사의 이직의사에 영향을 주는 개
인특성 원인과 직무관련 원인 및 외부환
경 원인을 알아본다.
2) 치과기공사의 직무만족도와 조직 몰입도
를 알아본다.
3) 치과기공사의 잔류(이직)의도를 알아본다.
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치과기공사의 업무 분야는 관교의치, 도재,
국부의치, 총의치, 교정, 연마 업무로 분류할
수 있으며, 치과기공소에서는 각 업무마다 책
임자를 중심으로 조직이 형성되는데, 업무 분
얍졀로 주임기사 또는 일반기사와 보조기사로
직급을 분류할 수 있다.
치과기공 업무의 상관성을 살펴보면 관교의
치와 도재 업무, 국부의치와 총의치 업무는 유
사한 성격을 갖고 있었지만, 교정업무는 통게
적으로 유의성이 없었다. 이러한 이유로 치과
기공사의 업무는 개별적으로 보기보다는 상호
연관성이 있는 업무의 연장이라고 할 수 있다.
치과기공업무는 고도의 전문기술을 요구하
는 직업으로 치과기공사 개인별로 보철물 제
작방법이나 취향이 약간씩 다르고, 치과기공소
또한 보철물 제작에 관해 거래처 치과에 따라
개별적인 특성이 있어 독특한 기술의 전수와
개발을 위해서는 가능한 직장이동을 줄여야
하며, 조직 내에서 숙련된 우수한 인력이 빈번
한 이직은 그 조직에 대체할 수 있는 양질의
인력확보를 어렵게 하고 기술축적의 어려움과
이직비용, 고용비용, 재훈련비용의 증가 등 경
제적 손실을 가져올 뿐만 아니라 동료 직원들
의 사기와 안정에 영향을 주며, 사회적으로는
실업에 의한 손실과 산업 사회의 불안을 야기
하게 된다.

이직은 사회이동의 동태적 모습이며 또한 노
동시장에서 일상적으로 나타나는 현상으로, 적
절한 노동이동은 조직이나 근로자를 위하여
바람직한 현상으로 보는 긍정적인 측면이 있
다. 그러나, 적정 이직수준을 벗어났을 때는 근
로자의 권익과 조직의 생산성, 효율성에 역효
과를 발생시켜 기술수준의 향상에 저해요인이
되는 부정적인 측면도 있다.
이직이란, 근로자의 자신이 속한 조직으로부
터 이탈을 의미하는 것으로 보통은 조직내 구

성원이 조직 외부로 이동하는 것을 의미하며,
한 조직을 단위로 하는 인적 자원관리의 측면
에서는 이러한 좁은 의미의 이직에 초점을 맞
추게 된다.
이러한 좁은 의미의 이직은 근로자가 자신이
속한 조직에서 자의, 타의에 의해 현 직장을
떠나 다른 직장으로 옮기거나 실업 또는 비경
활로 경제활동 상태를 변경하는 것이며, 고융
주와 피공용인간의 합의나 일방적인 의사표시
등에 의해 고용관계의 단절을 의미하는 것이
다.
Price는“이직이란 한 사회 체계의 구성원
범위를 넘어서는 개인적 이동의 정도이다”라
고 하였으며, Mobley는 이직을“조직에서 금전
적 보상을 받는 개인이 그 조직의 구성원으로
써의 역할을 포기하는 것이다.”라고 정의하였
다.

이직의 원인은 개인적 원인, 관리적 원인, 거
시 경제지표상의 원인 등으로 분류할 수 있는
며, 개인적 원인을 인구 통계적 원인으로 분류
하기도 하는데 나이, 성별, 근무기간, 적성, 장
래성, 부양가족수, 가족규모, 교육정도 등이 있
다.
이중 현저하게 이직과 일관성 있는 관계를
보이는 것은 나이와 근무기간으로 기존의 연
구에서 이직과 부(-)의 관계를 나타내고 있으
며, 가족에 대한 책임이 무거울수록 이직과 부
(-)의 상관관계를 나타내고 있다. 그러나 성별,
교육정도의 경우에는 그 연구결과가 일관성이
없는 것으로 나타나기도 한다.
관리적 원인은 기업이 그관리상 의사결정을
통해 통제할 수 있는 변수로 임금수준, 근무조
건, 퇴직금, 근속연수등이 고려되어질 수 있다.
이중 임금수준과 근무조건은 이직과는 부(-)
의 상관관계를 나타내고 있다.
거시 경제지표상의 원인으로는 실업률, 입직
률, 산업구조 등의 원인이 있다. 이직의 전반적
인 동향은 각종 거시경제지표와 밀접한 관게
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가 있으며, 실업률과 이직과는 부(-)의 상관관
계를 나타내고 있다.
그 외에 임금수준, 근무조건, 근로시간 등을
위생원인으로 분류할 수 있으나, 이러한 원인
은 자발적 이직을 설명하는데는 타당성이 크
지만 비자발적 이직을 설명하기에는 곤란한
점이 있으며, 특히 불황기 때처럼 임금, 근무조
건 등이 악화된 상태에서 이직이 감소하는 상
황을 설명하는데는 한계가 있다.
이러한 여러 가지 이직원인들 중에서 본 연
구에 사용된 이직원인을 개인특성 원인, 직무
관련 원인, 외부환경 원인으로 분류하여 각 이
직원인에 속한 변수의 특성을 살펴보면 아래
와 같다.

11))  개개인인특특성성의의 원원인인

(1) 직종몰입
직종몰입은 자신이 속한 직업에 대한 충성심
의 정도를 의미한다. 즉, 개인의 전문가적인 목
표와 조직의 목표는 상치되는 경향이 있어 직
종몰입이 큰 근로자의 경우에는 직무만족과
조직몰입이 낮아 이직의도가 크다는 것이다.
전문직업을 갖고 이익단체에 가입된 근로자는
일반 근로자보다 직종몰입의 정도가 높게 나
타나는데, 간호사의 경우 직장에 대한 조직몰
입과는 별도로 간호사라는 직종에 대한 몰입
이 존재하여 간호사협회 등의 직종이익단체에
가입되어 있는 경우를 일 예로 들 수 있다.
종합병원 종업원을 대상으로 한 이기효의 연
구에 따르면 직종몰입은 잔류의도에 정(+)의
영향을 미치는 것으로 나타났다. 즉 직종몰입
이 높을수록 이직의도가 낮다는 것이다.

(2) 긍정적 정서
개인의 직무만족 수준은 시간이 지나고, 상
황이 변해도 일정한 방향을 보이고 있다. 왜냐
하면 인생의 전반부에 형성된 개인의 기절적
속성이 이후의 일상행위에 큰 영향을 미치기
때문이다. 기질적 정서 중에서 긍정적 정서는

개인이 시간과 상황에 관계없이 기질적으로
갖는 행복감의 정도로 정의된다. 긍정적 정서
가 높은 개인은 사물에 대한 흥미, 친절, 쾌할
등의 속성을 보이고, 낮은 경우에는 지루함, 우
울 등의 속성을 보인다.
개인의 성격이 극단적일수록 조직을 떠나려
는 성향이 강하게 나타나며, 긍정적 정서가 높
은 사람은 자신의 직무에 만족하기 쉽기 때문
에 조직에 계속 잔류하려는 경향을 보이고 있
다.
선행연구에 따르면 긍정적 정서는 직무만족
과 잔류의도에 정(+)의 영향을 미치고 있다.
즉 긍정적 정서가 클수록 이직의도는 낮다는
것이다.

22))  직직무무관관련련 원원인인

(1) 업무
업무란 근로자가 자신의 업무에 대해 갖는
자부심, 자기발전 및 욕구실현, 업무에 대한 인
식 정도로, 업무의 양이나 작업반복성, 자신에
게 주어진 역할의 명료성이 이직의도에 깊은
영향을 미친다. 일반적으로 업무의 양이 많을
수록, 반복적인 업무일수록 그리고 역할이 모
호할수록 이직의 원인은 증가한다.
업무에 대한 만족은 이직과 부(-)의 관계를
보이고 있으며, 이는 자신의 업무에 만족할 수
록 이직의도가 낮게 나타난다는 것이다.

(2) 임금
어느 직종에서 이직률이 높을 때 가장 먼저
살필 것은 그 직종의 임금수준이라 하였으며,
임금은 조직이 노동의 대가로 근로자에게 지
불하는 금전적 보상을 의미하는데, 여기서는
부가 급여와 기타 현물 급예를 제외한 월급과
같은 현금 급여에 대해 근로자가 느끼는 주관
적 만족도를 의미한다.
임금은 개인의 직업선택에 있어서 가장 중요
한 요인으로 작용할 뿐만 아니라, 어떠한 직종
에서나 그 종사자의 직무만족과 이직에 결정
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적인 영향을 미치는 원인으로 인정되고 있다.
즉, 임금 수준이 근로자의 이직의도에 가장
효과적이고 직접적인 영향을 미치지만, 근로자
가 기대하고 만족을 느끼는 수준이 되지 않으
면 큰 의미가 없으며, 景氣, 실업률 등 주변 여
건의 변화에 따라 그 영향력이 달라지기도 한
다.
그러나, 수많은 연구에서 임금에 대한 만족
은 이직과 부(-)의 관계를 보이고 있다. 즉 임
금이 높을수록 근로자의 이직의도는 낮다는
것이다.

(3) 승진
승진은 조직 내부에서 특정한 구성원이 책임
과 권한의 증가, 위신의 증대, 임금의 증가 외
에도 근무시간이나 각종 근무조건의 개선에
따르는 직위의 수직적 이동의 기회나 공평성
정도에 대한 만족도를 의미한다.
즉, 승진과 이직은 부(-)의 관계를 나타내고
있으며, 이는 승진기회가 클수록 이직의도는
적다는 것이다.

(4) 감독
감독은 종업원이 그의 감독자(상사)로부터
받는 배려와 지원을 인식하는 정도를 의미하
는데, 배려와 지원에는 직무관련 사항과 개인
적인 관심사항이 모두 포함되어 있는 것이다.
선행연구에서 감독과 이직의도와는 일관된
자가 감독자에 대해 긍정적으로 인식될수록
이질율은 낮아지며, 감독에 대한 만족도와 이
직은 부(-)의 관계를 가지는 것으로 많은 연
구들에서 입증되고 있다.

(5) 동료관계
동료관계란 직장동료로부터 받는 배려와 지
원을 인식하는 정도이며, 조직내에서 상사, 동
ㄱ료와의 원할한 의사소통 및 인간관계를 의
미하는 것이다.
직장동료간 상호작용은 직장에 대한 적응과
밀착에 필요한 지지와 강화를 줄 수 있으며,
이와 같은 지지를 확보하지 못할 경우 근로자

들은 직장에서 이직하는 결과를 초래할 수도
있다. 이직과 동료관계가 보편적인 것은 아니
지만 잠재적인 중요성을 보이고 있기 때문에
조직의 이탈 원인으로서 간과되어서는 안된다.
즉, 동료관계가 좋을수록 이직의도는 낮으며,
동료관계는 이직에 부(-)의 영향을 준다는 것
이다.

33))  외외부부환환경경 원원인인

(1) 취업기회
취업기회는 조직외부에 취업 가능한 직무가
존재하는정도를 의미하는 것으로, 외부의 취업
기회에 대한 지각은 개인수준의 이직결정에
매우 중요한 역할을 하며, 실업률이 높을수록
그리고 공석중인 직무의 수가 적을수록 취업
기회는 작아진다.
선행 연구에서 취업기회는 이직의도에 직접
적으로 부(-)의 영향을 미치는 것으로 나타나
고 있다. 즉, 취업기회가 클수록 이직의도 역시
증가하는 것으로 보고하고 있다.

(2) 가족부양책임
가족부양책임은 직접적으로 부양책임이 있
는 가족에 대한 개인의 의무로 정의되는데, 본
연구에서 가족부양책임은 객관적 지표가 아닌
주관적으로 인식하는 것으로 파악하였다.
실증 연구에서 Federico는 가족에 대한 책임
이 증가할수록 이직율은 낮아진다고 하였으며,
가족부양책임이 클수록 남성은 이직의도가 낮
으며, 여성은 가사를 위해 이직을 하는 경우가
높게 나타났다.
김경희, 남주희, 조홍제, 강진옥, 고광숙, 이기
효 등의 연구에서 가족부양책임은 이직에 부
(-)의 영향을 미치며, 가족부양책임이 클수록
이직의도는 낮다고 보고되어 있다.

44))  직직무무만만족족
직무만족이란 근로자 자신이 담당하고 있는
직무에 대하여 긍정적이면서도 즐겁게 인식을
가지는 감정적 반응이며, 자신의 직무를 좋아
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하는 정도이다.
여기서의 직무만족은 직무만족의 개별차원
이 아닌 전반적인 직무만족으로 앞에서의 직
무관련 원인으로 설정한 변수와는 다른 것이
다.
김경희, 남주희, 정환상, 조홍제, 강진옥, 고광
숙, 이기효 등의 연구에서 직무만족과 이직사
이에는 부(-)의 관계가 있는 것으로 나타났으
며, 개인이 자신의 직무에 대해여 만족도가 높
을수록 이직 가능성은 낮아진다.

55))  조조직직몰몰입입
조직몰입은 직무만족만으로 개인의 이직의
도를 설명하기에는 한계가 있어 직무만족보다
포괄적인 의미를 갖는 통합변수로 제시되었다.
조직몰입은 직무마녹을 조직에 통합한 것으
로 조직내 통제 및 영향력에 대한 긍정적 행
동의지향성으로 조직에 대한 애착, 근속 등을
포함하고 있으며, 조직에 대한 충성심과 귀속
감을 바탕으로 조직의 가치와 목표를 수용하
고 이를 실현하기 위하여 열심히 노력하는 정
도를 의미하는 것이다.
김경희, 남주희, 정환상, 조홍제, 이기효 등의
연구에서 조직몰입이 이직에 부(-)의 영향을
미친다는 사실을 강력히 지지되어 왔다. 또한
조직몰입은 이직을 예측하는데 있어서 직무만
족보다 유력한 변수라는 사실도 입증되고 있
다.

66))  잔잔류류의의도도
이직의도가 근로자가 자신이 속한 조직의 구
성원이기를 포기하고 자발적으로 현 직장을
떠나려는 계획된 의도를 뜻한다면, 잔류의도는
근로자가 현 직장을 떠나지 않고 계속 조직의
구성원으로 남아 있으려고 하는 의도로 정의
할 수 있다.
근로자의 자발적인 이직의도는 이직에 직접
적인 원인이 되며, 대체직무가 적절하지 않을
때라도 그들이 현 직무를 떠나기로 결정하고
보다 나은 대체직무를 탐색하려는 행위를 시

작하게 하는 원인이 됨으로써 실제 이직행위
에 간접적으로 더 큰 영향을 미칠 수 도 있다.
잔류(이직)의도에 대한 연구는 경영관리에
있어 근로자의 잔류(이직)의도에 영향을 미치
는 변수에 대한 변화를 도모 할 수 있게 하여,
근로자들로 하여금 자신이 처한 상황에 대한
평가르 다시 하여 조직에 잔류하도록 결심하
게 하는 예방적인 역할을 할 수 있다.
이직과 이직의도가 강한 정(+)의 관계를 갖
는다면 잔류의도는 이직에 강한 부(-)의 관계
를 가지는 것으로, 잔류의도는 이직의도와 역
의 관계를 나타내는 것이다.

본 연구의 대상은 1998년 3월 현재 사단법인
대한 치과기공사협회에 가입되어 있는 서울시
와 경기도 소재의 치과기공소, 종합병원과 개
인친과의 치과기공실을 무작위로 표본추출하
여 이직을 경험했거나 이직을 고려해 본적이
있는 치과기공사를 연구대상으로 하였다.

본 연구에서 사용된 설문지는 개인특성 원
인, 직무관련 원인, 외부환경 원인, 직무만족
및 조직몰입과 잔류의도로 나누어 항목을 구
분했다. 개인특성 원인으로 긍정적 정서와 직
종 몰입의 2개 원인을 설정하여 각각 3문항,
직무관련 원인에는 업무자체, 임금, 승진, 감독,
동료관계의 5개 원인에 각각 3문항, 외부환경
원인으로 취업기회에 2문항과 가족부양책임에
4문항, 직무만족에 4문항, 조직몰입에 3문항,
잔류의도에 4문항, 대상자의 일반적 특성 항목
에 12문항 등 총 50문항으로 구성되었다.
또한 설문지는 일반적 특성항목을 제외하고
는 모두 5점 척도를 사용하였으며, 점수가 높
을수록 직무만족도와 조직몰입 및 잔류의도는
높고 이직의사는 낮다는 것을 의미한다.
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본 연구에서는 서울시와 경기도에서 근무중
인 치과기공사 30명을 무작위 표본 추출한 후
예비조사를 실시하여 설문지 문항에 대한 신
뢰도를 파악한 결과 Crombach’s α=9069가 나
타났다.
본 조사는 1998년 3월 11일부터 4월 16일까
지 37일 동안 실사하였으며, 자료수집 방법은
조사대상 치과기공소 소장님과 실장님께 양해
와 협조를 받아 우편설문법과 면접 조사방법
을 함께 사용하여 총 356부의 자료를 수집하
였으나, 그중에서 응답이 미비하거나 중복된
설문지 53매를 제외한 303매(수집율(85.1%)가
최종 자료분석에 사용되었다.

본 연구에서 수집된 모든 자료는 통계처리
프로그램 SPSS PC를 이용하여 조사 대상자의
일반적 특성은 빈도분석을 통해 실수와 백분
율로 산출하였으며, 일반적 특성과 개인특성
원인, 직무관련 원인, 외부환경 원인, 직무만족
및 조직몰입, 잔류의도는 이직의사와의 관계를
파악하기 위해여 ANOVA로 분석하였다.
본 연구에 사용된 설문지 문항에 대한 신뢰
도는 Crombach’s α=0.865이었다.

본 연구에서 대상자의 일반적 특성은 성별,
연령, 결혼여부, 학력, 경력, 월수입, 업무분야,
재직기간, 일일 평균 근무시간, 직위, 근무처,
이직경험 등 12개의 요인으로 분류하여 조사
하였으며, 그 결과는 <표 1>과 같다.
조사대상자는 총 303명이었으며, 성별분포를
살펴보면 남성이 229명(75.6%)으로 여성 74명
(24.4%)보다 월등히 많았으며, 연령별로는 만
26∼30세가 126명(41.6%)으로 가장 많았으며
만 31∼35세가 72명(23.8%), 만 25세 이하가

51명(16.8%)으로, 만 35세 이하의 젊은 연령층
이 전체 응답자의 303명 중 249명(82.2%)으로
대다수를 차지하고 있다.
결혼여부는 미혼자가 174명(57.4%)으로 기혼
자 129명(42.6%)보다 약간 더 많았으며, 학력
별로는 전문대졸이 267명(88.1%)으로 대다수
를 차지하고 있다.
치과기공 경력은 10이상이 79명(26.1%)으로
가장 많았으며, 1년∼3년 미만 71명(23.4%), 5
년∼10년 미만 67명(22.1%), 3년∼5년 미만 54
명(17.8%), 1년 미만 32명(10.6%)으로 비교적
고른 분포를 나타내고 있었다.
월수입은 101만원∼150만원이 113명(37.3%)
으로 가장 많았으며, 61만원∼100만원 83명
(27.4%), 151만원∼200마원 62명(20.5%), 201만
원 이상 37명(12.2%), 60만원 미만 8명(2.6%)
의 분포를 나타내고 있다.
업무 분야별로는 도재 업무가 105명(34.7%)
으로 가장 많았으며, 관교의치 업무 56명
(18.5%), 전반적인 업무 44명(14.5%), 연마업
무 40명(13.2%)의 순서로 나타났다.
현 직장의 재직기간은 1년∼3년 미만이 109
명(36.0%)으로 가장 많았으며, 1년 미만 92명
(30.4%), 3년∼5년 미만 46명(15.2), 5년∼10년
미만 29명(9.6%), 10년 이상 27명(8.9%)의 순
위였다.
일일 평균 근무시간은 9시간∼10시간 미만이
92명(30.4%)으로 가장 많았으며, 11시간 이상
74ㅁ(24.4%), 10시간∼11시간 미만 66명
(21.8%), 8시간∼9시간 미만 56명(18.5%)으로
낱났으며, 조사 대상자 303명 중 288명(95%)
이 하루 8시간 이상 근무하는 것으로 조사되
었다.
직위는 일반기사가 173명(57.1%)으로 가장
많은 비중을 차지했으며, 근무처는 치과기공소
가 258명(85.1%)으로 가장 많았다.
이직경험은 없다가 90명(29.7%), 1회∼2회
82명(27.1%), 3회∼4회 81명(26.7%), 5회∼6회
31명(10.2%), 7회 이상 19명(6.3%)의 분포를
나타내고 있다.
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본 연구에서 조사대상자의이직의사를 분석
한 결과 각각의 이직원인의 평균과 표준편차
는 <표 2>와 같다.
먼저 잔류의도는 평균이 3.258로 중간값(3.0)
보다 높게 나타났다. 이는 조사 대상자들이 현
직장에 잔류하려는 의도가 비교적 높다는 것
을 알 수 있다.
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표 1.  대상자의 일반적 특성
N=303(%)



조직몰입은 평균 3.386, 직무만족은 평균
3.420로 중간값(3.0)보다 높게 나타났는데, 이
는 조사 대상자의 현 직장에 대한 조직몰입도
와 직무만족도가 비교적 높아 이직할 의사가
낮은 것으로 알 수 있다.
개인 특성 원인에서 직종몰입은 평균 3.649
로 이직원인 중에서 가장 높게 나타났는데, 이
는 조사 대상자들이 종사하고 있는 치과기공
사 직업에 대한 관심이 높다는 것을 알 수 있
다. 또한 긍정적 정서는 평균 3.387fh 중간값
(3.0)보다 비교적 높게 나타났다.
직무관련 원인을 살펴보면 업무, 감독, 승진,
동료관계는 각각의 평균이 3.586, 3.378, 3.315,
3.328로 중간값(3.0)보다 비교적 높게 나타나
이직원인 중에서 가장 낮게 조사되었다. 이는
조사 대상자들이 자신이 담당하고 있는 업무
에 대한 만족도와 감독자 및 동료와의 관계,
그리고 승진 기회에 대해서는 만족하지만, 자
신이 받고 있는 임금에 대해서는 대다수가 불
만족하고 있음을 알 수 있다.

마지막으로 외부환경요인을 살펴보면 취업
기회는 평균 2.986으로 평균값(3.0)보다 낮았으
며, 가족부양책임은 평균이 3.338로 비교적 높
게 나타났다.
이는 조사 대상자들이 현재 우리 나라의 경
제사정으로 볼 때 타 직장으로 이직하기가 비
교적 어렵다고 느끼고 있으며, 자신의 가족에
대한 책임을 많이 느끼고 있다는 것을 알 수
있다.

11))  일일반반적적 특특성성과과 개개인인특특성성 원원인인과과의의
관관계계
본 연구에서 조사 대상자들의 일반적 특성과
개인 특성 원인을 분산분석한 결과는 <표 3>
과 같다. 개인특성 원인 중 직종몰입 원인은
학력에서(P<0.05), 긍정적 정서는 일일 평균
근무시간(P<0.01)에서 통계적으로 유의한 관계
를 나타냈다.
먼저, 직종몰입과 일반적 특성과의 관계를
살펴보면 남성, 26∼30세, 미혼자, 3∼5년 미만
의 경력자, 월수입 60마원 미만, 국부의치 업
무, 1년 미만의 재직자, 8-9시간 미만의 근무
자, 소(실)장, 국립병원 치과기공실 근무자, 1
∼2회 이직 경험자에서 가장 높게 나타났으나
통계적으로 유의하지는 않았다.
직종몰입에서 통계적으로 유의한 결과
(P<0.05)를 나타낸 학력을 살펴보면 대학원 졸
> 전문대 졸> 대학교 졸> 기타 > 고졸 순으로
치과기공사에 대한 직종몰입이 높게 나타났다.
긍정적 정서에서는 여성, 36∼40세, 기혼자,
대학원 졸업자, 1년 미만의 경력자, 월수입 60
만원 미만, 총의치 업무, 5∼10년 미만의 재직
기간, 소(실)장, 사립병원 치과기공실 근무자,
5∼6회 이직 경험자에서 가장 높게 나타났으
나 통계적으로 유의하지는 않았다.
긍정적 정서는 일일평균 근무시간에서 통계
적으로 유의한 결과(P<0.05)를 나타냈으며, 8
∼9시간 미만 > 9∼10시간 미만 > 8시간 미만
> 10∼11시간 미만 > 11시간 이상 순으로 긍정
적 정사가 높은 것으로 나타났다.
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표 2.  이직원인의 평균과 표준편차
(N=303)
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표 3.  일반적 특성과 개인특성 원인과의 관계
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22))  일일반반적적 특특성성과과 직직무무관관련련 원원인인과과의의
관관계계
본 연구에서 대상자의 일반적 특성과 직무관
련 원인과의 관계는 <표 4>와 같다.
직무관련 원인 중 업무원인은 결혼여부, 경
력, 월수입, 직위에서 통계적으로 유의한 관계
(P<0.01)을 보였다.
임금원인은 일일평균 근무시간(P<0.01)과 월
수입(P<0.05) 및 직위(P<0.05)에서 통계적으로
유의한 결과를 나타냈으며, 감독원인은 근무처
(P<0.01)에서, 승진원인은 직위(P<0.001)에서
통계적으로 유의한 관계를 나타났다.
그러나, 동료관계 원인은 대상자의 일반적

특성과 유의한 관계를 보이지 않았다.
업무원인은 기혼자가 미혼자보다 업무 만족
도 높게 나타났으며, 3∼5년 미만의 경력자와
월수입 60만원 미만자 그리고 소(실)장에서
업무만족도가 가장 높게 나타났다.
임금원인은 월수입 201만원 이상자, 8시간
미만 근무자, 소(실)장에서 임금에 대한 만족
도가 가장 높게 나타났다.
감독원인은 치과기공소 근무자의 만족도가
가장 높고 국립 종합병원 치과기공실 근무자
의 만족도가 가장 낮게 나타났으며, 승진원인
은 소(실)장의 만족도가 가장 높고 일반기사
의 만족도가 가장 낮게 나타났다.
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표 4.  일반적 특성과 직무관련 원인과의 관계
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33))  일일반반적적 특특성성과과 외외부부환환경경 원원인인과과의의
관관계계
본 연구에서 대상자의일반적 특성과 외부환
경 원인과의 관계는 <표 5>와 같다. 외부환경
원인 중 통계적으로 유의한 관계를 나타낸 것
은 취업기회 원인이 근무처에서 유의한 관계
(P<0.05)를 보였으며, 가족부양책임 원인은 성
별, 연령, 결혼여부, 월수입, 업무분야, 재직기
간, 직위, 이직경험에서 유의한 관계(P<0.001)
를 나타냈다.
취업기회는 사립 종합병원 > 국립 종합병원
> 개인치과 > 치과기공소 근무자의 순으로 취
업기회에 대한 만족도가 높게 나타났다.
가족부양책임은 남성이 여성보다 높게 나타

났으며, 기혼자가 미혼자보다 높았다.
연령과 경력, 월수입에서는 연령, 경력, 월수
입이 많을수록 가족부양책임을 가장 많이 느
끼는 것으로 나타났다.
업무에서는 총의치 업무자가 가장 많았고,
교정업무자가 가족부양책임을 가장 적게 느끼
는 것으로 나타났으며, 재직기간은 오래 될수
록 가족부양책이믈 많이 느끼고 있었다.
소(실)장과 7회 이상 이직자에서 가족 부양
에 대한 책임감을 많이 느끼고 있는 것으로
나타났으며, 보조기사와 이직경험이 없는 군에
서 가족부양에 대한 책임을 가장 적게 느끼고
있었다.
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표 5.  일반적 특성과 외부환경 원인과의 관계
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44..  일일반반적적 특특성성과과 직직무무만만족족··조조직직 몰몰입입
과과의의 관관계계
본 연구에서 대상자의 일반적 특성과 직무만
족·조직몰입의 관계는 <표 6>와 같다.

직무만족과 통계적으로 유의한 관계를 나타
낸 것은 결혼여부, 경력, 월수입, 일일평균 근
무시간에서 유의한 관계(P<0.05)를 보였으며,
조직몰입은 경력, 월수입, 재직기간, 직위
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표 6.  일반적 특성과 직무만족·조직몰입과의 관계
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(P<0.05) 및 일일평균 근무시간(P<0.001)에서
유의한 관계를 나타냈다.
직무만족은 기혼자의 만족도가 미혼자보다
높게 나타났으며, 경력에서는 3∼5년 미만자의
만족도가 가장 높고, 1∼3년 미만자의 만족도
가 가장 낮게 나타났다. 월수입에서는 60만원
미만자의 만족도가 가장 높고, 61∼100만원 미
만자의 만족도가 가장 낮았으며, 근무시간에서
는 8시간 미만 근무자가 직무만족도가 가장
높게 나타났다.
조직몰입은 경력 1년 미만자의 조직몰입도가
가장 높고, 1∼3년 미만자의 조직몰입도가 가
장 낮았으며, 월수입에서는 60만원 미만자가
가장 높고, 151∼200만원에서 가장 낮게 나타
났다.
재직기간에서는 10년 이상 재직자가 가장 높
고, 1∼3년 미만자가 가장 낮게 나타났으며, 근
무시간에서는 8∼9시간 미만 근무자가 조직몰
입도가 가장 높고, 11시간 이상 근무자의 조직
몰입도가 가장 낮게 나타났다.
직위에서는 소(실)장의 조직몰입도가 가장
높았으며, 일반기사의 조직몰입도가 가장 낮게
나타났다.

55..  일일반반적적 특특성성과과 잔잔류류의의도도와와의의 관관계계
본 연구에서 대상자의 일반적 특성과 잔류의
도와의 관계는 <표 7>과 같이 나타났으며, 연
령, 결혼여부, 경력, 월수입, 직위(P<0.001)와
재직기간, 일일평균 근무시간(P<0.001) 및 업
무분야(P<0.05)에서 통계적으로 유의한 관계를
보였다.
잔류의도는 41세 이상에서 가장 높고, 26∼
30세가 가장 낮게 나타났으며, 기혼자의 잔류
의도가 미혼자보다 높았다.
경력에서는 10년 이상 경력자의 잔류의도가
가장 높고, 1∼3년 미만자가 가장 낮았으며, 월
수입 201만원 이상자의 잔류의도가 가장 높고,
61∼100만원에서 가장 낮았다.
업무분야에서는 교정 업무자의 잔류의도가
가장 높고, 기타 업무자가 가장 낮았으며, 10년
이상 재직자와 8시간 미만 근무자의 잔류의도
가 가장 높은 반면, 1∼3년 미만 재직자와 10
∼11시간 미만 근무자의 잔류의도가 가장 낮

았다.
직위에서는 소(실)장의 잔류의도가 가장 높
고, 일반기사의 잔류의도가 가장 낮게 나타났
다.
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표 7.  일반적 특성과 잔류의도와의 관계



이는 41세 이상자, 기혼자, 10년 이상 경력자,
월수입 201만원 이상자 교정업무자, 10년 이상
재직자, 8시간 미만 근무자, 소(실)장의 이직의
도가 가장 낮다는 것이며, 이와 반대로 26∼30
세, 미혼자, 경력 1∼3년 미만 근무자, 월수입
61∼100만원, 기타 업무자, 재직기간 1∼3년 미
만자, 10∼11시간 근무자, 일반기사의 이직의도
가 가장 높다는 것을 의미한다.

경제와 사회가 발전함에 따라 고용의 증대와
노동시장이 확대될 때 이직이 두드러지게 나
타나며, 이러한 이직이 기업과 사회에 미치는
영향에 대해서는 두 가지의 상반된 견해가 있
다.
이직은 성과의 증대, 갈등의 해소, 조직 내의
사기증대, 혁신과 적응 등의 긍정적인 영향이
있으며, 근로자의 관점에서는 자신의 지위와
임금 그리고 근무조건을 향상시킬 수 있는 좋
은 기회이다. 또한 기업의 입장에서도 참신한
인력으로 대체할 수 있도록 고용합리화를 해
주는 계기가 되며, 그 결과 새로운 기술의 도
입을 가능하게 할 수 있는 것이다.
그러나, 이직율이 높으면 기업의 관점에서
대체 인력비용의 증가와 함께 타 기업과 구인
경쟁으로 임금만 높이는 결과를 낳는다. 근로
자의 관점에서 이직은 조직의 소속감과 직무
에 대한 안정성을 저하시키며, 개인의 발전을
위한 기술축적 또한 어려워진다.
이러한 손실은 경영의 안정과 산업에 혼란을
자아내며, 결국 사회불안을 야기하는 원인이
되는 것이다.
이직이 전혀 없는 조직체는 정체성을 면치
못하고 굳어지기 쉬우며 적당한 이직은 조직
체 강화를 위한 통풍작용을 한다. 이직의 영향
은 양면성을 나타내기 때문에 이직율을 낮추
기 위해서는 조직의 유효성을 재고시키는 세
시함 고려를 바탕으로 근로자의 이직 행동에
영향을 미치는 제반 요인을 이해하려는 노력
이 절대적으로 필요한 것이다.
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선행연구에 따르면 치과기공사의 직장이동
빈도와 직무만족도는 통계적으로 유의한 관계
가 없었기 때문에, 직무만족 이외의 다른 요인
에 의한 연구의 필요성을 제시했으며, 업무과
다, 저임금, 열악한 근무환경이 치과기공사의
가장 큰 이직원인으로 나타났었다.
이러한 선행연구를 바탕으로 본 연구에서 나
타난 치과기공사의 이직에 영향을 미치는 원
인을 살펴보면 다음과 같다.
먼저 조사 대상자 303명의 일반적 분포를 살
펴보면 성별은 대부분 남성(75.6%)이였으며,
연령에서는 만 35세 이하의 젊은 연령층이 249
명(82.2%)으로 대다수를 차지하고 있었다. 결
혼여부는 174명(57.4%)이 미혼자였고, 학력별
로는 267명(88.1%)이 전문대 졸업자였으며, 치
과기공 경력은 10년 이상이 79명(26.1%)으로
가장 많았다.
직위에서는 일반기사가 173명(57.1%)으로 가
장 많았으며, 근무처는 치과기공소가 258명
(85.1%)으로 가장 많았다. 이직경험은 없다가
90명(29.7%)으로 가장 많았으며, 현 직장의 재
직기간은 1∼3년 미만이 109명(30.6%)으로 가
장 많았다. 또한, 업무분야에서는 도재업무
(34.7%)에 가장 많이 종사하고 있는 것으로
나타났다. 이러한 일반적 특성은 치과기공사를
대상으로 한 임병철, 정경풍, 김종인, 박종희,
최운재의 선행연구와 비교적 비슷한 분포였다.
월수입은 101만원∼150만원이 113명(37.3%)
으로 가장 많았으며, 67.3%가 월 150만원 미만
의 급여를 받고 있는 것으로 조사되었다.
이러한 분포는 최운재의 연구에서 66.7%가
100∼200만원의 급여였던 것과 김은숙의 연구
에서 치과기공소의 평균임금이 약 125만원 수
준이었다는 것과 비교하여 볼 때 2년 동안 치
과기공사의 임금수준이 그렇게 많이 향상되지
않았음을 알 수 있다.
일일 평균 근무시간은 9시간∼10시간 미만이
92명(30.4%)으로 가장 많았으며, 조사 대상자
의 95%인 288명이 하루 8시간 이상 근무하는
것으로 나타났다.
이러한 결과는 치과기공사의 근무시간이 방

선애의 연구에서 평균 10시간, 정경풍, 김종인
의 연구에서 9.06시간으로 나타난 것과 비슷했
으나, 박종희의 연구에서 조사대상자의 90.4%,
최운재의 연구에서 조사 대상자의 71.7%가 8
시간 이상 근무하는 것으로 나타난 것보다 더
높은 비율로 조사되었다.
이는 치과기고사의 근무시간이 현재까지도
근로기준 시간인 8시간보다 많은 것으로 나타
나고 있으며, 이러한 원인은 치과기공계에 정
확한 출·퇴근 시간제도가 정착되어 있지 않
고, 거래처 치과의 치과기공물 제작 의뢰서에
명시된 보철물 수량에 따라 하루하루의 근무
시간이 조절되고 있기 때문인 것으로 사료된
다.
치과기공사의 이직원인으로 설정한 개인특
성 원인 중에서 직종몰입은 학력과 통계적으
로 유의한 관계를 보이면서(P<0.05), 학력이
높을수록 비교적 높게 나타났는데, 이는 종합
병원 종업원을 대상으로 한 이기효의 연구와
동일한 결과이다.
이러한 결과는 직종몰입이 높을수록 이직의
도가 낮다 선행 연구 결과를 바탕으로 치과기
공사의 학력이 높을수록 이직의도가 낮은 것
으로 추론 할 수 있겠으나, 이와 관련된 실증
연구 결과가 적고, 조사 대상자 대부분이
(88.1%) 전문대 졸업의 학력이었기 때문에 일
정한 관계가 있다고 말하기는 어렵다.
개인특성 원인으로 설정한 긍정적 정서는 일
일평균 근무시간이 적을수록 높게 나타나면서
유의한 관계를 보였다.(P<0.01) 긍정적 정서는
이직의도와 부(-)의 관계에 있다는 선행 연구
를 기반으로 근무시간이 적을수록 이직의도가
낮다고 추론할 수 있겠으나, 긍정적 정서를 다
룬 연구가 최근에 시작되어 실증연구가 적기
때문에 보다 더 자세한 연구를 통해 이직과의
연관성을 밝힐 필요가 있는 것으로 사료된다.
이기효의 연구에서도 학력에서만 유의한 관계
를 보이며 학력이 높을수록 긍정적 정서가 높
게 나타났다.
직무관련 원인에서 업무는 결혼여부, 경력,
월수입, 직위에서 통계적으로 유의한 관계를
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보였다.(P<0.01)
결혼여부에서는 기혼자의 업무만족도가 미
혼자보다 높았으며, 경력에서는 치과기공 경력
3∼5년 미만자가 가장 높고, 1∼3년 미만자가
가장 낮게 나타났다.
이러한 결과는 경력 1∼3년 미만의 치과기공
사는 그동안 자신이 담당하던 업무에서 어느
정도 기술을 습득하게 됨으로써 반복된 작업
으로 지루함을 느낌과 동시에 다른 업무에 대
한 관심을 보이는 시기이기 때문인 것으로 사
료되며, 경력 3∼5년사이의 미만 치과기공사는
자신이 담당하던 업무에서는 자신감과 함께
숙달된 기술로 인해 업무에 대한 흥미와 기대
로 인한 만족감이 나타나기 때문인 것으로 사
료된다.
월수입에서 60만원 미만자의 만족도가 높은
것은 급여 수준으로 볼 때 신입사원에 해당하
며, 학교에서 배운 지식을 바탕으로 선임자의
치과보철물 제작기수을 배우려는 의욕이 높기
때문인 것으로 사료된다.
또한, 직위별로 볼 때 소(실)장의 업무에 대
한 만족도가 가장 높게 나타난 것은 치과기공
소를 자영하거나 치과기공실의 최고 관리자의
입장에서 모든 업무 기술을 습득한 상태이고,
많은 임상 경험과 위기 대처 능력, 자신의 업
무에 대한 지작과 여러 상황에 대한 판단력,
업무의 효율성 측면뿐만 아니라 사회적인 직
업의 안정성 등에서 기술자로써 자부심이 높
기 때문인 것으로 사료된다.
본 연구에서 직위가 높을수록 업무에 대한
만족도가 높게 나타난 결과는 김경희, 고광숙
의 연구와 일치하고 있다.
직무관련 원인에 속한 임금은 일일평균 근무
시간(P<0.01)과 월수입 및 직위(P<0.05)에서
통계적으로 유의한 결과를 보였으며, 8시간 미
만 근무자, 월수입 201만원 이상, 소(실)장에서
임금에 대한 만족도가 가장 높게 나타났다.
직위에서는 소(실)장의 임금에 대한 만족도
가 가장 높게 나타난 결과는 고광숙의 연구에
서 직급이 낮을수록 임금에 대한 만족도가 높
았다는 것과는 상반된 결과이나, 김경희의 연

구와는 일치하고 있다.
직무관련 원인에 속한 감독원인은 근무처
(P<0.01)에서 유의한 결과를 보였으며, 치과기
공소 근무자의 만족도가 가장 높고 국립 종합
병원 치과기공실 근무자의 만족도가 가장 낮
게 나타났다.
이러한 결과는 치과기공소의 경우 소장이나
주임기사 또는 업무분야별 선임자가 제작 중
이거나 완료된 치과기공물에 대한 전반적인
관리를 하면서 신입사원인 보조기사에게 거래
처 치과에 따라 다른 치과기공물 특성을 조언
해 주며, 또한 제작기술을 전해 주고 있기 때
문에 감독자에 대한 만족도가 높게 나타난 것
으로 사료되며, 종합병원 치과기공실의 경우에
는 대부분 신입사원이라 해도 3년 정도의 경
력자를 입사 기준으로 제시하고 있으며, 업무
스타일에서 치과기공소와는 달리 자신의 능력
보다는 연공제 서열에 의한 근무방식을 택하
고 있기 때문에 선임자와 감독관계가 낮게 나
타난 것으로 사료된다.
직무관련 원인에 속한 승진원인은 직위에서
통계적으로 유의한 관계(P<0.001)을 보였으며,
소(실)장의 만족도가 가장 높고 일반기사의
만족도가 가장 낮게 나타났다.
이러한 결과는 정환상, 고광숙의 연구에서
직급이 높을수록 승진에 대한 만족도가 높게
나타난 것과 동일한 결과이다.
치과기공사의 승진에 대해 정경풍·김종인
의 연구에서 치과기공소의 승진 및 승진제도
는 1년에 1번이 가장 많았다는 연구결과가 있
으나, 의료기사직은 직급의 구분이 없어 단계
적으로 승진의 기회가 제한되어 있는 특정이
있다.
치과기공사에게 승진이란 각 업무분야에서
보조업무를 담당하다가 주임업무로 직급의 승
진을 의미하거나, 관교의치업무와 국부의치업
무 등의 연마업무에서 조각업무로 업무내용이
변화하는 것과 관교의치업무에서 도재업무로
치과기공물의 가격이 상대적으로 높은 업무로
이동하는 업무 자체의 변화를 의미하는 것으
로 이러한 업무의 변화는 치과기공소 내에서
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인력의 결원이 생기지 않으면 거의 불가능하
므로, 보다 전문적이고 새로운 기술습득과 발
전을 위해서 이직을 하는 것으로 사료된다.
박재종은 치과기공사들의 생산성 저하와 치
과기공계의 높은 이직율을 원인을 인사의 비
합리성이라고 지적했으며, 합리적인 인사제도
는 치과기공소의 인력수급을 공정하게 유도할
수 있는 지료라고 하였다.
소(실)장에서 승진에 대한 만족도가 가장 높
게 나타난 것은 소(실)장에서 일반기사나 보
조기사의 승진의 기회가 많다고 생각하고 있
기 때문인 것으로 사료된다.
또한, 일반기사의승진에 대한 만족도가 보조
기사보다 낮게 나타난 것은 일반기사로 승진
한 후 주임기사로 승진할 기회가 치과기공소
의 특성-치과기공소의 평균 종업원 수가 7명
으로 제조업 기준으로 소기업 그리고 상업 및
서비스업 기준으로 중기업에 속하며, 소규모
사업단위에 업무분야별 근무인원 수가 적다.-
으로 인해 사실상 많지 않기 때문인 것으로
사료된다.
외부환경 원인에 속한 가족부양책임은 치과
기공사의 잔류의도에 가장 많은 영향을 주는
원인으로 나타났다. 가족부양책임은 조사 대상
자의 일반적 특성 중에서 성별, 연령, 결혼여
부, 경력, 월수입, 업무분야, 재직기간, 직위, 이
직경험에서 유의한 관계(P<0.001)가 나타났다.
남성 41세 이상, 기혼자, 10년 이상의 경력자,
월수입 201만원 이상자, 총의치 업무자, 10년
이상 재직자, 소(실)장, 7회 이상 이직자가 가
족부양에 대한 책임감을 가장 많이 느끼고 있
었다.
이러한 결과는 이기효의 연구에서 성별, 연
령, 근속연수, 혼인상태에서 가종부양책임과
유의한 결과가 나타난 것과 일치하며 김미영
의 연구에서 이직경험이 있는 군이 없는 군보
다 이직의도가 적었다는 결과와 유사하다. 또
한 김경희의 연구에서 연령이 많고 재직기간
이 길수록 부양가족책임 때문에 이직율이 낮
게 나타난 결과와도 매우 유사한 결과이다.
선행연구에서 가족부양책임이 클수록 잔류

의도가 높게 나타난 것은 연령과 함께 경력과
재직기간이 증가할수록 부양가족의 수가 늘고,
자녀의 성장으로 생활비와 교육비 등의 지출
이 증가함으로써 나타나는 경제적 책임감은
더욱 커지게 되며, 그 결과 자신이 속한 조직
에 점점 의존성이 강해져 쉽게 이직을 결정하
기가 힘들기 때문인 것으로 사료된다.
가족부양책임은 자신의 임금수준과도 관련
된 것으로 본 연구에서 조사대상자의 경력분
포를 살펴보면 5년 이상의 경력자가 48.2%인
데 반해, 150만원 미만의 임금을 받는 치과기
공사가 67.3%이었다는 것과 함께 조사 대상자
의 임금에 대한 평균 만족도가 2.876을 가장
낮았던 것은 낮은 임금이 원인이 되어 나타나
는 가족부양책임이 이직의 주요 원인이라고
사료된다.
또한, 낮은 임금수준 이외도 조사 대상자의
근무시간 본포를 살펴보면 9시간 이상 근무자
가 76.6%인 것으로 나타나 많은 근무시간으로
인해 가족과 함께 지낼 수 있는 시간의 부족
도 가족부양책임이 증가한 원인으로 사료된다.
외부환경 원인으로 설정한 취업기회는 근무
처의 유의한 관계(P<0.05)를 보였다. 사립종합
병원 치과기공실 근무자가 취업기회에 대한
만족도가 가장 높게 나타났으며, 국립종합병원
> 개인치과 > 치과기공소의 근무자의 순으로
취업기회에 대한 만족감이 나타났다.
이러한 결과는 조사대상자 대부분이(85.1%)
치과기공소에서 근무하고 있어 종합병원 치과
기공실 근무자의 이직의도가 치과기공소 근무
자보다 높다고 말하기는 어렵지만, 종합병원
근무자들이 외부에서 대체직무를 발견할 기회
가 치과기공소 근무자보다 더 많다고 느끼기
때문인 것으로 판단된다.
복지제도(상여금, 퇴직금) 및 정확한 출, 퇴
근시간 등의 근무조건이 치과기공소보다 좋은
종합병원 치과기공실 근무자들은 후에 자신이
치과기공소를 운영하거나 취업하기 쉽다고 생
각하며, 치과기공소 근무자들은 근무조건에 비
슷한 치과기공소 보다는 근무조건이 좋은 종
합병원 치과기공실에 취업하고 싶으나 그것이
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어렵다고 느끼기 때문에 위와 같은 결과가 나
타난 것으로 사료된다.
즉, 취업기회에 대한 관점을 치과기공소 근
무자는 취업기회가 적은 종합병원 치과기공실
만 생각하나, 반대로 종합병원 근무자들은 개
인치과 기공실 및 치과기공소까지 생각하기
때문인 것으로 사료된다.
직무만족과 일반적 특성은 결혼여부, 경력,
월수입, 일일평균 근무시간에서 통계적으로 유
의한 관계(P<0.05)를 보였다.
기혼자, 경력이 많을수록, 월수입이 많을수
록, 근무시간이 적을수록 직무만족도가 높게
나타났는데, 이러한 결과는 방선애, 임병철의
연구와 일치하고 있다.
조사 대상자의 평균 직무만족도가 3.42로 중
간값(3.0)보다 높게 나타난 것은 최운제의 연
구에서 치과기공사의 직무만족도가 낮아 이직
율이 급증한다는 결과와는 상반되며, 방선애,
임병철, 박종희의 연구 결과와 비교하여 볼 때
현재 치과기공사들의 직무 만족도가 비교적
높아진 것을 알 수 있다.
조직몰입은 경력, 월수입, 재직기간, 직위
(P<0.05) 및 일일평균 근무시간(P<0.001)에서
유의한 관계를 나타냈다.
경력 1년 미만자, 월 수입 60만원 미만자, 10
년 이상 재직자, 소(실)장, 8∼9시간 미만 근무
자의 조직몰입도가 가장 높게 나타났다.
재직기간과 직위의 결과는 김경희, 정환상의
연구에서 직급이 올라갈수록 재직기간이 길수
록 조직몰입도가 높게 나타난 것과 일치하고
있다.
잔류의도는 연령, 결혼여부, 경력, 월수입, 직
위(P<0.001)와 재직기간과 일일평균 근무시간
(P<0.001) 및 업무분야(P<0.05)에서 통계적으
로 유의한 관계를 보였다.
결혼여부에서는 기혼자가 미혼자보다 잔류
의도가 높았으며, 연령별로는 41세 이상에서
가장 높게 나타나면서 연령이 증가할수록 잔
류의도가 높았다.
이러한 결과는 연령이 많을수록 조직에 대한
기대와 투자가 증대하므로 이직이 감소한다는

기존의 연구결과와 일치하고 있으며, 민병국,
김경희, 임재섭, 고광숙, 김미영, 이기효의 연구
결과와 동일하다.
근무시간에서는 8시간 미만 근무자의 잔류의
도가 가장 높은 반면, 10∼11시간 미만 근무자
의 잔류의도가 가장 낮았으며, 경력에서는 10
년 이상 경력자의 잔류의도가 가장 높고 1∼3
년 이상 경력자의 잔류의도가 가장 낮았다. E
호나 월수입에서는 201만원 이상의 잔류의도
가 가장 높고 61∼100만원에서 가장 낮았다.
이러한 결과는 민병국의 연구에서 2년 이하
경력자의 이직율이 가장 높았다는 결과와 일
치한다.
근무시간이 적을수록 이직의도가 낮은 것은
개인적인 여가활용 시간 및 가족과 함께 지낼
수 있는 시간이 많을수록 마음의 여유와 안정
을 많이느낄수 있으며, 경력이 많아질수록 가
족부양책임이 증가하고 승진기회가 줄어들며,
임금이 높을수록 조직에 대한 애착이 증가하
는 때문에 잔류의도가 높고 이직의도가 낮은
것으로 사료된다.
업무분야에서는 교정 > 총의치 > 국부의치 >
도재 > 전반적 업무 > 연마 > 관교의치 > 기타
업무의 순서로 잔류의도가 나타났다.
기타 업무에서 이직의도가 가장 높은 것은
기타 업무자의 대다수가 현 직장에서 자신이
책임감을 갖고 담당하는 업무가 없기 때문인
것으로 사료되는데, 이는 업무의 역할이 모호
할수록 이직의 원인은 증가한다는 연구결과와
일치한다.
또한 특수 치과보철물을 제작하는 치과기공
사가 지신이 직접 치과기공소를 개설하기 위
해 이직의도가 높게 나타난 것으로 사료되며,
교정 업무자의 이직의도가 낮은 것은 차성수
의 치과기공 업무분야별 상관성 연구에서 교
정업무가 다른 치과기공 업무와 상호 유사성
이 없는 독립된 업무라는 데서 그 이유를 찾
을 수 있겠으며, 교정을 전문으로 제작하는 치
과기공소가 별로 없어 이직의 기회가 적으며,
교정 전문 치과기공사의 인력 또한 타 업무보
다 적어 교정 보철물의 제작기술을 습득할 기
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회가 많지 않기 때문인 것으로 사료된다.
재직기간에서 10년 이상 재직자의 잔류의도
가 가장 높게 나타난 것은 한 조직에 오래 근
무할수록 개인의 기술은 그 조직에 필요한 특
수한 것이 되며, 개인도 조직에 투자한 것이
많아지기 때문에 이직의도가 낮아진다는 선행
연구와 일치하고 있으며, 김경희, 김미영, 이기
효의 연구와도 동일한 결과이다.
1년 미만의 재직자보다 1∼3년 미만 재직자
의 이직의도가 높았던 것은, 1년 미만자의 경
우 아직 조직내 적응하며 일을 배우고자 하는
열의가 높은 신입사원이며, 1∼3년 미만 재직
자의 경우에는 자기발전을 위해 직위나 급여
상 조건이 좋은 곳으로 이직하려는 의도가 높
기 때문인 것으로 사료된다.
직위에서는 소(실)장의 잔류의도가 가장 높
고, 일반기사의 잔류의도가 가장 낮게 나타났
다. 즉, 일반기사의 의직의도가 가장 많은 것으
로 나타났는데, 이러한 결과는 김경희, 정환상,
고광숙, 김미영의 연구에서 직위가 높을수록
업무의 자율성 및 긍지가 높기 때문에 이직의
도가 낮다는 결과와 일치한다.
이상의 결과를 바탕으로 치과기공사의이직
및 잔류의도에 가장 많은 영향을 주는 원인은
가족부양책임으로 볼 수 있으나, 본 연구에서
이직원인으로 설정한 원인 중에서 임금에 대
하여 가장 낮은 만족도(M=2.876)를 나타낸
것과 조사 대상자의 95%가 하루 8시간 이상
근무하는 것으로 나타난 결과를 바탕으로 본
다면, 낮은 임금과 많은 근무시간이 가족부양
책임을 증가시키는 것으로 사료된다.
그러므로, 가족부양책임과 연관된 임금의 상
승과 근무시간을 합리적인 수준으로 줄여나가
는 것이 치과기공사의 이직을 줄이기 위해서
는 무엇보다 먼저 해결되어야 할 원인으로 사
료된다.
치과기공사의 임금수준을 현실화하기 위해
서는 정경풍, 김종인, 박종희의 연구에서 제시
한 치과보철물의 의료보험화를 통한 치과기공
수가의 공식적인 인상을 추진할 필요가 있다
고 판단된다.

치과기공사의 근무시간을 줄이가 위해서는
정경풍, 김종인, 박종희, 최운재의 연구에서 나
타난 촉박한 치과보철물 의뢰 기간을 거래처
치과와 대화 및 인간적인 관계를 통해 치과기
공사가 업무량에 부담을 느끼지 않고 양질의
치과보철물 제작에 필요한 4∼5일(박종희)로
연장할 수 있도록 노력햐야 한다고 판단된다.
또한 치과기공사의 이직을 줄이기 위해서는
치과기공계 전반에 걸쳐 정확한 출, 퇴근 시간
제도와 시간외 수당, 월차 제도등을 도입함으
로써 치과기공사들의 근무의욕을 고취시키며,
동시에 조직의 구성원으로 책임을 다할 수 있
도록 직업의식을 함양할 필요가 있다고 사료
된다.

본 연구는 치과기공소의이직원인을 파악하
고자 대한 치과기공사협회에 가입돼 있는 서
울시와 경기도의 일부 치과기공소, 종합병원
치과기공실, 개인치과 기공실에 재직 중인 치
과기공사를 대상으로 1998년 3월 11일부터 4월
16까지 37일동안 우편 설물법과 면접 조사방
법을 사용하여 조사했으며, 일반적 특성 항목
을 제외하고는 모두 5점 척도를 사용하여 배
포한 설문지 356매 중에서 303매를(수집율
85.1%)를 빈도분석 및 분산분석하였다.
연구방법은 점수가 높을수록 직무만족도와
조직몰입도 및 잔류의도는 높고 이직의도는
낮다는 것을 의미한다.

1) 조사 대상자의 일반적 특성과 개인특성
원인을 분산 분석한 결과 직종몰입과 긍정적
정서는 다음과 같은 일반적 특성에서 통계적
으로 유의한 결과를 나타냈다.
(1) 직종몰입 원인은 학력이 높을수록 자신
이 종사하고 있는 직업에 대한 직종몰입
이 비교적 높게 나타나면서 통계적으로
유의한 결과를 보였다.(P<0.05)
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(2) 긍정적 정서는 일일평균 근무시간에서
근무시간이 적을수록 긍정적 정서가 비
교적 높았으며, 통계적으로 유의한 관계
를 나타내고 있었다.(P<0.01)

2) 직무관련 원인 중 업무, 임금, 감독, 승진
은 조사 대상자의 일반적 특성과 통계적으로
유의한 관계를 나타내고 있다.
(1) 업무원인은 결혼 여부, 경력, 월수입, 직
위에서 통계적으로 유의한 관계를 보였
으며(P<0.01) 기혼자, 경력 3∼5년 미만,
월수입 60만원미만 그리고 소(실)장에서
자신이 담당하고 있는 업무에 대한 만족
도가 가장 높게 나타났다.
(2) 임금원인은 일일평균 근무시간(P<0.01),
월수입(P<0.05), 직위(P<0.05)에서 통계
적으로 유의한 관계가 나타났으며, 8시
간 미만 근무자, 월수입 201만원 이상,
소(실)장에서 임금에 대한 만족도가 가
장 높게 나타났다.
(3) 감독원인은 근무처에서 치과기공소 > 개
인치과 > 사립종합병원 > 국립 종합병원
치과기공실 근무자 순서로 감독에 대한
만족도가 높게 나타나면서 통계적으로
유의한 관계를 보였다.(P<0.01)
(4) 승진원인은 직위에서 통계적으로 유의한
관계가 나타났는데(P<0.001), 소(실)장 >
주임기사 > 보조기사 > 일반기사 순으로
승진에 대한 만족도가 높게 나타났다.

3) 대상자의 일반적 특성과 외부환경 원인으
로 설정한 취업기회, 가족부양책임에서 유의한
관계가 나타난 것은 다음과 같다.
(1) 취업기회 원인은 근무처에서 사립종합병
원 > 국립종합병원 > 개인치과 > 치과기
공소의 근무자 순으로 취업기회에 대한
만족도가 높게 나타나며 퉁계적으로 유
의한 관계를 보였다.(P<0.05)
(2) 가족부양책임은 성별, 연령, 결혼여부, 경
력, 월수입, 업무분야, 재직기간, 직위, 이
직경험에서 통계적으로 유의한 관계가

나타났다.
가족부양책임은 남성, 41세 이상, 기혼자, 경
력 10년 이상, 월수입 201만원 이상, 총의치 업
무, 재직기간 10년 이상, 소(실)장, 7회 이상
이직자에서 가족 부양에 대한 책임감을 가장
많이 느끼고 있는 것으로 나타났다.

4) 대상자의 일반적 특성과 직무만족·조직
몰입의 관계에서 나타난 결과는 다음과 같다.
(1) 직무만족은 결혼여부, 경력, 월수입, 일일
평균 근무시간에서 유의한 관계를 보였
으며(P<0.05), 기혼자, 경력 3∼5년 미만,
월수입 60만원 미만, 8시간 미만 근무자
에서 직무만족도가 가장 높게 나타났다.
(2) 조직몰입은 경력, 월수입, 재직기간, 직위
(P<0.05) 및 일일 평균 근무시간
(P<0.001)에서 통계적으로 유의한 관계
를 보였으며, 경력 1년 미만, 월수입 60
만원 미만, 재직기관 10년 이상, 8∼9시
간 미만 근무자, 소(실)장의 조직몰입도
가 가장 높게 나타났다.

5) 잔류의도는 조사 대상자의 일반적 특성
중에서 연령, 결혼여부, 경력, 월수입, 직위
(P<0.001)와 재직기간 및 일일평균 근무시간
(P<0.01) 그리고 업무분야(P<0.05)에서 통계적
으로 유의한 결과를 보이고 있었다.
잔류의도는 41세 이상, 기혼자, 경력 10년 이
상, 월수입 201만원 이상, 교정업무, 10년 이상
재직자, 8시간 미만 근무자, 소(실)장에서 가장
높았으며, 이는 이들의 이직의도가 가장 낮았
다는 것을 의미한다.

본 연구의 결과를 기반으로 다음과 같은 제
언을 한다.
첫째, 본 연구에서는 서울시와 경기도 일부
시의 치과기공사를 조사대상으로 하였기 때문
에 본 연구의 결과를 전체 기공사의 이직원인
으로 일반화시키기는 어렵다.
둘째, 본 연구의 조사시기가 우리나라의 경
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제 상황이 IMF로 인한 최악의 취업난과 불경
기 상태에서 조사된 결과이므로 치과기공사의
이직의도가 선행 연구와 달리 낮게 나타날 수
있다.
셋째, 본 연구에서 설정한 이직원인 외에 다
른 이직원인에 의한 보다 포괄적이고 자세한
연구가 필요하다.
넷째, 본 연구에서 제시된 치과보철물의 의
료보험화와 치과기공소의 출, 퇴근 시간제도
및 시간외 수당, 월차 제도의 도입에 대한 자
세하고 심도 있는 연구가 필요하다.
다섯째, 치과기공사를 대상으로 이직원인에
대한 장기적이고 계속적인 연구가 필요하며,
또한 이직 대책에 대한 연구가 필요하다.
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