
대한작업치료학회지 2014년 제22권 제4호   39

The Journal of Korean Society of Occupational Therapy, 22(4), 39-48

Print ISSN 1226-0134 Online ISSN 2288-7164

http://dx.doi.org/10.14519/jksot.2014.22.4.04

작업치료사의 이직의도에 영향을 미치는 요인

양노열*, 박지혁**, 한대성***, 이주현****

*위드알앤에이
**연세대학교 보건과학대학 작업치료학과

***상지영서대학교 작업치료학과
****연세대학교 대학원 작업치료학과

국문초록

목적 : 본 연구는 작업치료사의 이직의도에 영향을 미칠 수 있는 요인을 조사하여 이직의도를 낮출 수 있는 

방안을 마련하고, 효율적인 인적자원 관리를 위한 기초자료를 제시하기 위해 실시되었다.

연구방법 : 임상 작업치료사를 대상으로 4개 영역의 33문항으로 구성된 설문을 실시하여 이직의도, 일반적 

특성, 직무만족, 조직몰입 수준을 확인하였고, 일반적 특성별 이직의도 차이, 이직의도와의 상관관계를 

검증하였다. 또한 다중회귀분석을 통해 이직의도에 영향을 미치는 요인을 추정하였다.

결과 : 작업치료사의 이직의도 수준은 13.1/20점, 직무만족은 45.2/60점, 조직몰입은 17.4/30점이었다. 일

반적 특성별 이직의도의 차이는 성별과 월급여에서 유의하였고, 이직의도는 월급여, 직무만족, 조직몰입

의 변수들과 유의한 상관성을 보였다. 회귀분석 결과 이직의도는 직무만족, 조직몰입에 따라 유의한 영

향을 받는 것으로 나타났고, 지무만족과 조직몰입은 중요한 예측 변수로 확인되었다.

결론 : 작업치료사의 조직몰입과 직무만족을 향상시키기 위해 정기적인 교육과 프로그램 제공, 멘토링 제도 

마련 등의 방안을 마련하여 작업치료사가 만족하면서 오래 일할 수 있는 환경을 조성해야 할 것이다.
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Ⅰ. 서 론

작업치료는 작업적 수행이 손상되었거나 손상의 위험이 

있는 클라이언트가 의미 있는 작업에 참여할 수 있도록 돕

는 보건의료의 한 분야로작업치료사는 가장 적합한 치료적 

활동과 작업을 선택하고 적용하여 클라이언트의 독립적인 

일상생활 수행과 능동적인 사회 참여를 보조하는 전문가이

다(NBCOT, 2008; WFOT, 2012). 국내의 작업치료사들

은 의료기관, 복지관, 연구소, 장애인고용공단, 학교, 학교, 

복지시설, 보건소 등에서 다양한 치료서비스를 제공하고 

있고, 의료 및 사회재활 영역에서 중요한 위치를 차지하고 

있으며, 보건의료서비스의 질을 향상시키는데 중점적인 역

할을 하고 있다(Jung & Cha, 2009).

그러나 국내 작업치료사의 경우 열악한 근무환경과 업

무수행의 자율성 결여 등 여러 가지 부정적 요인들로 인

해 직무를 유지하기 어려운 것이 현실이다(Choi et al., 

2008). 특히 타 직종에 비해 서비스에 요구되는 노동강

도와 클라이언트 동료, 상사와의 관계에서 발생할 수 있

는 스트레스가 높고, 부적절한 보상을 받거나 전문지식

과 기술이 결여되었을 때 심리적인 피로감을 느끼게 된
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다(Han, Jung, Yoo, & Chung, 2008; Kwon, Roh, 

Chang, Won, & Sim, 2007). 이는 직무만족을 떨어뜨리

고, 조직에 대한 애착심인 조직몰입을 감소시켜, 현 직장

을 떠나려는 이직의도를 증가시킬 수 있으며, 증가된 이

직의도는 높은 이직률로 연결될 수 있다. 이직의도는 조

직 구성원이 조직을 이탈하려는 행동이나 태도를 말하는 

것으로, 이직에 대한 의사결정의 마지막 단계로 여겨진

다. Lgbaria와 Siegel(1992)은 이직의도가 실제 이직으

로 이어질 가능성이 높기 때문에 이직을 설명하는 가장 

강력한 예측변수라고 하였다. 구성원의 이직은 신규근로

자의 선발, 훈련에 많은 비용손실을 초래하고, 동료들의 

사기를 저하시키며, 조직 이미지에 손상을 가져올 수 있

다(Shin, 1994).

최근 많은 선행연구에서는 작업치료사를 포함한 보건

의료 종사자를 대상으로 이직의도에 영향을 치는 요인에 

대해 조사하였다. 수도권 일부 지역의 재활병원과 요양

병원에 근무하는 작업치료사를 대상으로 한 연구에서는 

연령, 월차 사용, 직무만족이 이직의도에 영향을 미치는 

것으로 나타났고, 이직의도를 감소시키기 위해 특색 있

는 근무여건, 안정적인 복지환경 조성, 작업치료사에 대

한 사회적 인식 변환 등의 방안을 마련해야한다고 하였

다(Kwon, 2012). 또한 작업치료사를 포함한 보조공학

서비스 종사자에 대한 연구에서는 주당 근무일수, 근무

기간, 법정휴일준수 여부의 근무환경이 이직의도를 결정

하는 주요 요인임을 증명하였고, 노동강도 감소를 위한 

인력 충원, 근로기준법에 근거한 법정휴일 및 근무시간 

준수를 통해 이직의도를 감소시킬 수 있다고 하였다

(Hong, 2014). 대학병원 종사자를 대상으로 한 연구에

서는 직무만족과 조직몰입이 이직의도에 영향을 미치는 

것으로 나타났고, 직무만족과 조직몰입을 향상시키기 위

한 방안으로 근무 외 시간에 대한 보상, 결격인원에 대한 

충원, 장기근속자 우대 등을 제시하였다(Bae, 2012). 

Byun(2009)의 연구에서는 신규간호사의 직무만족, 직

무스트레스, 현부서 경력이 이직의도와 유의한 상관성을 

보였고, 사회복지사를 대상으로 한 Kim(2014)의 연구

에서는 직무만족과 직무스트레스가 이직의도에 영향을 

주는 것으로 나타났다. 그 외에도 최근 직종별로 요양보

호사와 치과위생사, 근무지별로 병원, 복지관 등의 종사

자를 대상으로 한 다양한 연구가 실시되었다.

이와 같이 다양한 보건의료 종사자의 이직의도에 관한 

많은 연구가 진행되었고, 일부 기관 또는 분야에서 근무

하는 작업치료사를 대상으로 한 연구가 이루어졌다. 하

지만 작업치료사에 대한 이직의도 관련 연구는 타 보건

의료 종사자들을 대상으로 한 연구에 비해 미흡하고, 대

상자 또한 일부 지역과 기관에 한정되어 있어 그 결과를 

전체 작업치료사에게 일반화하기에는 한계가 있다. 또한 

선행연구의 결과에서 알 수 있듯이 이직의도와 상관성이 

있을 것으로 예상되는 직무만족과 조직몰입의 관계를 분

석한 연구는 전무한 실정이다.

따라서 본 연구는 작업치료사의 이직의도에 영향을 미

칠 수 있는 일반적 특성, 직무만족, 조직몰입의 관계를 

규명하여 작업치료사들의 이직의도를 낮추고, 이직률을 

감소시킬 수 있는 방안을 모색하기 위한 기초자료를 제

시하고자 실시되었다.

구체적인 연구 목적은 다음과 같다. 첫째, 작업치료사

의 이직의도, 직무만족, 조직몰입의 수준을 파악한다. 둘

째, 작업치료사의 일반적 특성에 따른 이직의도 차이를 

파악한다. 셋째, 작업치료사의 이직의도와 일반적 특성, 

직무만족, 조직몰입 간의 관계를 파악한다. 넷째, 작업치

료사의 이직의도에 영향을 미치는 요인을 규명한다.

Ⅱ. 연구 방법

1. 연구 대상 및 자료 수집

본 연구는 현재 임상에서 근무하고 있는 작업치료사를 

대상으로 하였다. 설문조사는 2013년 7월부터 9월까지 

약 3개월 간 실시되었고, 직접 방문하여 배포하거나 우편 

또는 전자우편을 발송하여 설문을 작성하도록 하였다. 

대상자들에게는 구두 또는 전자우편을 통해 연구 목적과 

설문지 작성요령을 설명하였다. 회수한 설문지 중 조사

항목 누락과 무성의한 응답 등 분석에 오류를 일으킬 수 

있는 39부를 제외하여 564부의 유효한 설문을 분석 자

료로 사용하였다.
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2. 설문지 구성

설문지는 대상자의 일반적 특성, 이직의도, 직무만족, 

조직몰입의 총 4개 영역을 포함하는 총 33개 문항으로 

구성되었다. 문항의 적합성을 확인하기 위해 작업치료학

과 교수 2인의 자문을 받아 작업치료사에게 적합한 문항

으로 수정하였다.

1) 일반적 특성

일반적 특성은 성별, 연령, 학력, 근무처 소재지, 근무

처 유형, 총 근무기간, 고용형태, 월급여의 8개 문항으로 

구성하였다.

2) 이직의도

이직의도 수준을 조사하기 위해 Lee(2002)의 설문문

항을 참고하여 총 4문항의 문항 당 5점 척도로 이루어진 

설문을 구성하였다. 이직의도 영역의 총점은 4~20점 사

이로 총점이 높을수록 이직의도 수준이 높음을 의미한다. 

본 연구에서 이직의도 문항의 내적일치도 Cronbach’s 

α는 .62였다.

3) 직무만족

Kwon(2005)이 직무만족 수준을 조사하기 위해 사용

하였던 설문을 참고하여 총 15문항의 문항 당 4점 척도

로 이루어진 설문을 구성되었다. 문항 중 부정적 문항인 

‘현재의 직업에서 다른 직업으로 전환하기를 바란다’는 

역채점하였다. 직무만족의 총점 15~60점 사이이고, 총

점이 높을수록 직무만족 수준이 높음을 의미한다. 직무

만족 문항의 내적일치도 Cronbach’s α는 .86이었다.

4) 조직몰입

Mok(2011)과 Lee(2011)가 조직몰입 수준을 측정

하기 위해 사용하였던 설문을 실시하였고, 총 6문항의 문

항 당 5점 척도로 구성하였다. 이 중 부정적 문항 3개는 

역채점하였다. 조직몰입의 총점은 6~30점 사이에 분포

하고, 총점이 높을수록 조직몰입 수준이 높음을 의미한

다. 조직몰입 문항의 내적일치도 Cronbach’s α는 .66

이었다.

3. 자료처리 및 분석

일반적 특성에 따른 이직의도 차이를 분석하기 위해 

Independent t-test와 One-way ANOVA를 실시하였

다. 추가로 One-way ANOVA 결과 유의한 변수에 대

해 Scheffe 사후검정을 실시하였다. 또한 일반적 특성, 

이직의도, 직무만족, 조직몰입의 상관관계 검증을 위해 

Pearson 상관계수를 산출하였고, 더미변수를 활용한 후

진제거법 다중회귀분석을 통해 이직의도와 단일 분석에

서 유의하였던 독립변수 사이의 인과관계를 추정하였다. 

모든 통계분석은 SPSS Version 21.0을 이용하였고, 유

의수준은 .05로 하였다. 

Ⅲ. 연구 결과

1. 연구 대상자의 일반적 특성

연구 대상자는 여자가 419명(74.3%)으로 남자보다 

많았고, 평균연령은 26.9±3.4세였으며, 20대(44.2%)

가 가장 높은 비중을 차지하였다. 학력은 3년제 대학 졸

업자가 299명(53.0%)으로 4년제 졸업자보다 많았고, 

근무처 유형에서 종합병원과 재활병원에 근무하는 자가 

238명(42.2%), 그 외 요양병원, 복지관, 센터 등에 근무

하는 자가 326명(57.8%)이었다. 근무처 소재지의 경우 

서울, 인천, 경기 지역에 근무하는 자가 312명(55.3%)

이었고, 그 외 지역은 252명(44.7%)이었다. 총 근무기

간은 1~3년 미만이 174명(30.8%)으로 가장 높은 비중

을 차지하였다. 또한 정규직(73.9%)이 계약직보다 많았

고, 월급여는 150~200만원 미만이 61.8%를 차지하였

다(Table 1).

2. 이직의도, 직무만족, 조직몰입 정도

연구 대상자의 이직의도 수준은 13.1±3.0점이었고, 

직무만족은 45.2±8.3점이었으며, 조직몰입은 17.4± 

3.5점이었다(Table 2).
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Characteristics Subjects (n) Percentage (%)

Gender Male 145 25.7

Female 419 74.2

Age 20~29 years 442 78.3

30~39 years 117 20.7

40~49 years   5  0.8

Education College graduation 299 53.0

University graduation 265 46.9

Type of work General & Rehabilitation hospital 238 42.2

Others 326 57.8

Location of work Seoul, Incheon & Gyeonggi 312 55.3

Others 252 44.6

Total period of work Less than 1 year  84 14.8

1~less than 3 years 174 30.8

3~less than 5 years 163 28.9

5~less than 10 years 133 23.5

10 years or more  10  1.7

Type of employment Permanent worker 417 73.9

Contract worker 147 26.0

Monthly payment Less than 1 million won  13  2.3

1~less than 1.5 million won 114 20.2

1.5~less than 2 million won 349 61.8

2~less than 2.5 million won  63 11.1

2.5~less than 3 million won  12  2.1

3 million won or more  13  2.3

Table 1. General Characteristics of Participants (N=564)

Area Total score M SD Maximum Minimum

Turnover intention 20 13.18 3.03 20  4

Job satisfaction 60 45.29 8.33 72 15

Organizational commitment 30 17.49 3.52 30  6

Table 2. Level of Turnover Intention, Job Satisfaction and Organizational Commitment (N=564)

3. 일반적 특성에 따른 이직의도의 차이

8개의 일반적 특성에 따른 이직의도의 차이를 분석한 

결과 성별과 월급여는 통계적으로 유의하였다(p<.05) 

(Table 3). 성별에서 남자(13.6점)의 이직의도가 여자

(13.0점)보다 높았고, 월급여가 100만원~150만원 미

만(13.8점)일 때 가장 높은 이직의도를 보였다. 또한 월

급여에 대한 사후검정 결과 100만원~150만원 미만

(13.8점)과 200만원~250만원 미만(12.0점)에서 유의

한 차이를 나타내었다(p<.05).
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Characteristics
Turnover intention

  M ± SD p

Gender Male 13.64 ± 3.17
.03

Female 13.02 ± 2.97

Age 20~29 years 13.31 ± 3.04

.1530~39 years 12.70 ± 3.02

40~49 years 12.80 ± 1.64

Education College graduation 13.01 ± 3.07
.16

University graduation 13.36 ± 2.97

Type of work General & rehabilitation hospital 13.32 ± 2.93
.34

Others 13.07 ± 3.10

Location of work Seoul, Incheon & Gyeonggi 13.10 ± 3.07
.48

Others 13.28 ± 2.98

Total period of work Less than 1 year 13.70 ± 2.95

.28

1~less than 3 years 13.28 ± 3.22

3~less than 5 years 13.08 ± 3.18

5~less than 10 years 12.81 ± 2.64

10 years or more 13.60 ± 2.36

Type of employment Permanent worker 13.21 ± 3.03
.70

Contract worker 13.10 ± 3.03

Monthly payment Less than 1 million won 12.84 ± 3.38

.00

1~less than 1.5 million won 13.83 ± 2.72

1.5~less than 2 million won 13.24 ± 3.04

2~less than 2.5 million won 12.03 ± 3.27

2.5~less than 3 million won 11.83 ± 2.58

3 million won or more 13.07 ± 2.59

Table 3. Difference of Turnover Intention by General Characteristics of Participants (N=564)

4. 이직의도와 일반적 특성, 직무만족, 조직몰입 

간의 상관관계

연구 대상자의 일반적 특성 중 등간 척도 이상인 연령, 

총 근무기간, 월급여와 직무만족, 조직몰입에 대한 이직

의도와의 상관관계를 검증한 결과는 Table 4와 같다. 이

직의도는 월급여(r=-.14), 직무만족(r=-42), 조직몰

입(r=-.42)의 3개 변수와 유의한 부적 상관관계를 보

였다(p<.05). 즉, 월급여가 낮을 때, 직무만족과 조직몰

입 수준이 낮을 때 높은 이직의도 수준을 보였다.

5. 이직의도에 영향을 미치는 요인

연구 대상자의 이직의도에 영향을 미치는 요인을 파악

하기 위해 단일 분석에서 유의한 차이를 보였던 성별, 월

급여, 직무만족, 조직몰입을 독립변수로 설정하여 다중

회귀분석을 실시한 결과, 독립변수들은 이직의도에 대해 

25.0%의 설명력을 보였고(R2=.25), 이 회귀모형은 통

계적으로 유의하였다(p<.01). 이직의도는 직무만족과 

조직몰입 수준에 따라 유의한 영향을 받는 것으로 나타

났고(p<.01), 조직몰입은 이직의도를 가장 잘 설명하는 

예측요인으로 확인되었다(Table 5).
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Area
Turnover intention

Pearson correlation coefficient (r)

General

characteristic

Age -.07

Total period of work -.07

Monthly payment -.14

Job satisfaction  -.42**

Organizational commitment  -.42**

**p<.01

Table 4. Correlation of Turnover Intention With General Characteristic, Job Satisfaction and Organizational Commitment 

(N=564)

Variable B β t R2 F

(constant) 23.01 -30.03**

.25 47.31**

Gender  -.49 -.07  -1.93

Monthly pay  -.19 -.05  -1.41

Job satisfaction  -.10 -.27  -6.60**

Organizational commitment  -.24 -.28  -6.87**

**p<.01

Table 5. Factors on Turnover Intention by Multiple Regression Analysis (N=564)

Ⅳ. 고 찰

본 연구는 작업치료사의 이직의도에 영향을 미칠 수 

있는 요인을 파악하여 이직의도를 낮출 수 있는 방안을 

마련하고, 효율적인 인적자원 관리를 위한 기초자료를 

제시하기 위해 실시되었다. 이를 위해 일반적 특성과 이

직의도, 직무만족, 조직몰입 수준을 묻는 설문조사를 임

상 작업치료사들에게 실시하였고, 최종 564부의 설문을 

수거하여 분석하였다. 이러한 분석에서 밝혀진 주요 연

구결과에 대한 고찰은 다음과 같다.

첫째, 본 연구에서 작업치료사의 이직의도 수준은 13.1

점으로, 이는 작업치료사를 포함한 보조공학 종사자와 신

규 간호사를 대상으로 동일한 형태의 설문을 실시한 선행

연구의 결과와 차이가 있다. Hong(2014)의 연구에서 조

사된 보조공학서비스 종사자의 이직의도 수준은 10.4점

이었고, 신규 간호사를 대상으로 한 Byun(2009)의 연구

에서는 10.3점을 나타내어 작업치료사의 이직의도가 상

대적으로 더 높은 수준임을 알 수 있다(Hong, 2014). 작

업치료사의 경우 최근 신규인력이 급속히 증가하는 추세

에 있어, 소속 직장에 남아 있는 경력직 작업치료사의 업

무량을 가중될 것으로 생각된다. 또한 작업치료사의 다수

가 종합병원이 아닌 재활병원, 요양병원 등의 기관에 근무

하고 있어 월급여와 근무환경이 좋지 않고, 이직을 할 수 

있는 직장이 보조공학서비스 종사자보다 다양하여 더 나

은 직장을 찾아가려는 이직의도가 신규 간호사나 보조공

학서비스 종사자보다 높았을 것으로 사료된다. 한편 본 연

구에서 작업치료사의 직무만족 수준은 45.2점이었는데, 

이러한 결과는 임상 작업치료사를 대상으로 동일한 설문

을 실시한 Kwon(2005)의 연구결과와 유사하다. 선행연

구에서 남자의 직무만족은 43.6점, 여자는 42.2점이었다. 

Bae(2012)는 의사, 간호사, 의료기사 등을 포함한 대학

병원종사자의 조직몰입 수준을 조사하였는데, 그 결과는 

19.3점으로 본 연구의 수준인 17.4점보다 높았다. 작업

치료사의 독자적인 치료 불가, 타 의료 요원과의 갈등, 물

리치료사의 역할과 대인관계에서 오는 갈등 등의 이유가 

작용하였기 때문에 낮은 조직몰입 수준이 나타난 것으로 

생각된다.

둘째, 일반적 특성에 따른 이직의도의 차이를 알아본 

결과 성별과 월급여 수준에 따라 유의한 차이를 보였다

(p<.05). 성별에서는 여자보다 남자일 경우 이직의도가 
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높았는데, 작업치료사는 남자보다 여자가 많고, 조직 내 

상사 또는 문화가  여자를 중심으로 이루어지는 경우가 

많기 때문에 이를 견디지 못하고 새로운 직장을 찾으려

는 이직의도가 남자에서 더 높았을 것으로 생각된다. 월

급여의 경우 100~150만원 미만의 급여를 받는 자의 이

직의도가 가장 높았다. 보조공학서비스 종사자와 재활병

원 및 요양병원 작업치료사를 대상으로 월급여에 따른 

이직의도 차이를 살펴본 연구결과는 본 연구와 유사하다. 

보조공학서비스 종사자의 경우 100~149만원의 월급여

를 받는 대상자들의 이직의도가 타 집단에 비해 높았고, 

본 연구처럼 300만원 이상을 받는 대상자들은 가장 낮았

다. 재활병원 및 요양병원 작업치료사는 110만원~170

만원의 월급여를 받는 대상자들의 이직의도가 가장 높았

다(Hong, 2014; Kwon, 2012). 반면 본 연구에서는 

100만원 미만의 월급여를 받고 있는 대상자의 경우 평균

보다 낮은 이직의도와 높은 직무만족, 조직몰입 느끼는 

것으로 나타났다. 이는 급여를 받는 대상자 중 대부분이 

인턴직일 것으로 예상되고, 이들은 자신의 직무와 환경

에 대해 만족하고, 조직에 대한 애착과 소속감이 높을 것

으로 판단되어 이러한 결과가 나왔을 것으로 사료된다. 

또한 보건의료 종사를 대상으로 한 많은 선행 연구에서

도 월급여 수준이 직무만족, 조직몰입과 상관성이 있음

을 규명하였다(Bae, 2012; Hong, 2014; Hyun, 2010; 

Kang, 2010). 이와 같은 결과를 통해 월급여가 이직을 

발생시킬 수 있는 중요한 요인임을 알 수 있다.

셋째, 작업치료사의 일반적 정보 중 연령, 총 근무기간, 

월급여와 직무만족, 조직몰입에 대한 이직의도의 상관관

계를 검증한 결과 월급여, 직무만족, 조직몰입이 유의한 

상관성을 보이는 것으로 나타났다(p<.05). 이미 많은 선

행 연구에서 월급여는 이직의도와 상관성이 있음을 밝힌 

바 있다(Bae, 2012; Hong, 2014; Hyun, 2010; Kang, 

2010). 한편 직무만족은 직무수행, 생산성 증대, 결근, 

이직 등과 깊은 관계가 있기 때문에 어느 조직에서나 매

우 중요한 요소로 인식되고 있다. 구성원이 자기가 맡은 

직무에 대하여 만족을 느끼게 되면 긍정적인 태도로 업

무를 수행하게 되어 개인과 조직의 발전을 가져오는 반

면, 직무만족이 낮으면 이직의도는 증가하고, 조직몰입

은 감소하게 된다(Er et al., 2004). 높은 노동강도와 열

악한 근무환경에 노출되어 있는 작업치료사의 경우 직무

만족과 조직몰입이 저하될 수 있고, 이는 직무의 동기를 

떨어뜨려 이직을 발생시킬 수 있다. 임상 작업치료사 

150명을 대상으로 직무만족과 조직몰입의 상관관계를 

검증한 연구에서 또한 작업치료사의 직무만족은 조직몰

입과 높은 상관성을 검증하였고, 높은 직무만족은 자신

의 직무수행뿐만 아니라 환자 및 동료와의 관계에 긍정

적인 영향을 미쳐 의료의 질을 높이는데 중요하게 작용

할 것이라고 하였다(Shim, Cha, & Oh, 2009).

넷째, 단일분석에서 유의했던 변수를 독립변수로 설정

하여 다중회귀분석을 실시한 결과, 성별과 월급여를 제

외한 직무만족과 조직몰입이 이직의도에 영향을 미치는 

것으로 나타났고, 조직몰입은 가장 예측력이 강한 요인

으로 확인되었다. 대학병원 종사자를 대상으로 한 Bae 

(2012)의 연구에서 또한 조직몰입은 이직의도를 가장 

설명하는 요인임을 검증하였고, 작업치료사를 대상으로 

한 Kwon(2005)과 Shim 등(2009)의 연구에서도 이직

을 발생시킬 수 있는 직무만족 저하에 조직몰입이 중요

한 역할을 함을 강조하였다. 조직몰입은 보건의료를 실

시하는 기관에 근무하는 종사자들에게 특히 강조되고 있

는 개념이다. 급변하는 보건의료 환경의 변화에 적응하

기 위해 조직의 목표와 가치에 몰입하는 구성원들은 많

을수록 좋다(Haley, 1998). 이런 의미에서 조직은 구성

원들이 조직에 몰입할 수 있는 직무환경을 재구성해야만 

한다. 이를 위해 작업치료사를 포함한 종사자들의 조직

몰입 수준을 정기적으로 확인해야하고, 조직의 효율성을 

높일 수 있는 직무환경의 개선방안을 모색해야한다. 한

편 일부 요양병원과 재활병원에 근무하는 작업치료사를 

대상으로 이직의도에 영향을 주는 요인을 알아본 선행연

구에서는 휴가사용 여부가 가장 큰 영향을 미친다고 보

고하여 본 연구와는 다른 결과를 보였다(Kwon, 2012).

이상의 결과에서 작업치료사의 이직의도를 결정하는

데 연령, 근무처 유형 등의 개인 내부의 요인보다는 조직

몰입과 관련된 직장에 대한 애착과 소속감, 직무만족에 

포함되는 상사관계, 사회적 환경, 의사소통, 직장의 안정

성, 급여 등이 중요한 역할을 함을 알 수 있었다. 따라서 

작업치료사의 직무만족과 조직몰입을 향상시키고, 이직

의도를 감소시키기 위해 정기적인 교육과 프로그램을 제

공하여 전문성을 향상시켜야 하고, Oh(2012)가 조직몰

입 향상을 위해 제시한 멘토링 제도, 즉 직장의 선배가 
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인생의 선배 또는 과업의 선배로서 조언과 충고, 그리고 

안내자의 역할을 할 수 있는 체계를 신규 작업치료를 대

상으로 마련해야 할 것이다. 또한 전문성 향상을 통한 월

급여 수준의 향상, 시간 외 수당 지급, 노동강도의 조정, 

근무시간과 근무일수 준수, 인력 충원, 업무량 분배를 통

해 작업치료사가 만족하면서 오래 일할 수 있는 환경을 

조성해야할 것이다. 마지막으로 과거부터 지속적으로 거

론되고 있었던, 작업치료사의 자율적인 치료에 대한 법

적인 근거 또한 마련되어야 하고, 조직몰입과 직무만족

을 작업치료사의 문화와 환경에서 측정할 수 있는 평가

도구를 개발해야 할 것이다. 이를 통해 가족과 같은 일체

감을 느낄 수 있고, 새로운 의사소통체계를 마련할 수 있

을 것이다. 이러한 방안을 이직의도 감소에 긍정적인 동

기부여 전략으로 활용한다면, 근로자의 사기진작과 더불

어 업무 효율성 향상에 기여하여 효율적인 인력관리를 

가능하게 할 것으로 사료된다.

본 연구의 결과를 작업치료사 전체에 일반화하기에는 

제한이 있다. 또한 이직의도에 영향을 미칠 수 있는 다양

한 요인을 규명하기 위해 일반적 특성, 직무만족, 조직몰

입만을 독립변수로 사용하였다. 향후 연구에서는 근무장

소, 휴식공간, 대인관계, 조직문화 등 다양한 환경적 요인

을 포함한 포괄적 연구가 이루어져야 할 것으로 생각된다.

V. 결 론

국내 작업치료사의 경우 열악한 근무환경과 업무수행

의 자율성 결여 등으로 인해 직무를 유지하기 어려운 것이 

현실이다. 이는 직무만족을 떨어뜨리고, 조직에 대한 애

착심을 감소시켜, 이직의도를 증가시킬 수 있다. 따라서 

본 연구에서는 작업치료사의 이직의도에 영향을 미치는 

요인을 규명하여 이직의도를 낮출 수 있는 방안을 마련하

고, 효율적인 인적 관리를 위한 기초자료를 제시하고자 하

였다. 연구 결과 작업치료사의 이직의도와 직무만족, 조

직몰입는 모두 유의한 상관성을 보였고, 대상자의 일반적 

특성 중 월급여 수준은 3가지 모든 변수에서 유의한 차이

를 보여 낮은 월급여가 이직의도를 증가시키는 중요한 요

인임을 알 수 있었다. 또한 이직의도에 영향을 미치는 요

인을 다중회귀분석을 통해 검증한 결과 직무만족과 조직

몰입이 예측력이 강한 요인으로 확인되었다.

작업치료사의 이직의도를 감소시키기 위해 조직은 정

기적인 교육을 제공하여 작업치료사의 전문성을 향상시

켜야 하고, 가족과 같은 일체감을 느낄 수 있도록 새로운 

의사소통체계를 마련해야 할 것이다. 또한 직무만족 향

상을 위해 시간 외 수당 지급, 노동강도 조정 등을 통해 

근로자의 복지수준을 향상시켜야할 것이다. 이러한 방안

을 긍정적인 동기부여 전략으로 활용한다면, 효과적인 

인력관리를 가능하게 할 것으로 사료된다.
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Abstract

A Study on Factors Affecting the Turnover Intention of Occupational Therapists

Yang, No-Yul*, Ph.D., O.T., Park, Ji-Hyuk**, Ph.D., O.T.,

Han, Dae-Sung***, M.S., O.T., Lee, Joo-Hyun****, M.S., O.T.
*With Rehabilitation & Assistive Technology

**Dept. of Occupational Therapy, College of Health Science, Yonsei University
***Dept. of Occupational Therapy, Sangji Youngseo College

****Dept. of Occupational Therapy, The Graduate School of Yonsei University

Objective : This study aims to identify factors affecting the turnover intention of occupational therapists.

Methods : A survey of 33 questions in four areas was conducted by occupational therapists. A total of 564 

questionnaires were analyzed. The differences of each variable based on the general characteristics of the 

participants were analyzed. The correlation among the turnover intention, job satisfaction, and organizational 

commitment was verified. In addition, the factors affecting the turnover intention were estimated through a 

multiple regression analysis.

Results : The levels were 13.1 for turnover intention, 45.2 for job satisfaction, and 17.4 for organizational 

commitment. The turnover intention showed significant differences based on the gender and monthly payment. The 

turnover intention was correlated with monthly payment, job satisfaction, and organizational commitment. 

Moreover, the turnover intention was affected by job satisfaction and organizational commitment.

Conclusion : To reduce the turnover intention, regular training, an educational program, and a new communication 

system must be provided.

Key words : Job satisfaction, Occupational therapist, Organizational commitment, Turnover intention


