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서 론

1. 연구의 필요성

국민들의 권리의식의 증가로 의료서비스에 대한 요구가 양

에서 질 중심으로 변화하고 있어, 정부 및 의료기관에서는 이를 

충족시키기 위해 다양한 활동을 하고 있다. 이러한 상황에서, 

병원인력의 50% 정도를 차지하고 있는 간호사들의 업무의 질

적 향상은 의료서비스의 질적 향상 및 병원의 생산성 증대로 이

어질 수 있으므로(Oh & Chung, 2011) 우수한 간호 인력을 유
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지하고 확보하는 것이 매우 필요하다(Lee, Kang, Koh, Cho, & 

Kim, 2014). 이를 위해 정부는 2011년부터 간호 인력의 양적 

증가와 질적 향상을 목표로 간호 대학 4년제 일원화 및 정원 증

원을 실시하였다. 그렇지만 병원급 의료기관의 86.2%는 의료

법에서 정한 간호사 정원 기준을 충족하지 못하고 있어 간호사 

부족 현상이 심각하며, 국내 간호사 면허자수 대비 보건의료 기

관 활동 비율은 2014년 기준 45.5%로 절반에 미치지 못하고 있

다(Korea health Industry Development Institute [KHIDI], 

2014). 이러한 간호 인력 부족의 주요한 원인은 질병의 만성화 

및 인구 노령화로 인한 간호 수요 증가와 간호사의 높은 이직률 

등이다(KHIDI, 2014).

국내 간호사 전체 평균 이직률은 2013년 16.9%(Korean 

Hospital Nurses Association [KHNA], 2015), 2014년 13.9% 

(KHNA, 2016)였으며, 신규 간호사의 이직률은 31.2%로 국내 

간호사의 평균 이직률보다 두 배 정도 높았다. 또한, 이직 간호

사의 평균 근무 년수는 5.4년이었으며, 이직간호사의 근무경력

은 5년 미만이 45.2%로 가장 많았고, 5~10년은 39.6%, 10~15

년 8.6%, 15년 이상은 2% 순으로(KHIDI, 2014), 간호업무 수

행능력이 현저히 향상되고 선배와 후배 간호사 사이에서 연결

고리 역할을 하는 1~10년차까지의 경력간호사들의 이직률도 

높아(Lee & Suh, 2014), 신규간호사 뿐만 아니라 경력간호사

들의 이직 감소를 위한 방안 마련이 시급하다. 

이직은 조직 구성원의 이동으로 이직 행위가 이루어지는 것

을 말하며(Seo, 2013), 이직의도란 현 조직 혹은 직업을 자발적

으로 떠나려는 것으로 조직을 떠나거나 옮기려는 행위, 다른 

직장의 탐색, 이직을 생각하는 행위(Price & Mueller, 1981)로, 

이직을 끌어내는 인지적인 선행변수이다(Seo, 2013). 따라서, 

이직의 선행변수인 이직의도를 파악하여 이에 대한 체계적인 

대처를 통해(Cho, 2016) 이직을 감소시켜야 한다. 

간호사의 이직의도 영향요인으로 직무만족, 조직몰입, 임

파워먼트, 직무 스트레스, 소진 등(KHIDI, 2014)으로 다양하

지만, 간호사 경력에 따라 이직의도 영향 요인은 차이가 있었

다. 신규간호사는 간호업무 수행의 부담감(Ryu, 2015)이나 불

만족스러운 근무배치(Seo, 2013), 동료, 선배 및 관리자의 지지

부족, 근무부서의 분위기, 심리적 지지 등이었다(Lee & Suh, 

2014). 반면에 2~4년차의 경력 간호사는 근무부서 이동 후 직

무와 인간관계로 인한 스트레스(Ryu, 2015), 간호 현장에서 중

간 연차로서의 과중한 업무부담, 직무에 대한 큰 중압감, 업무

능력에 비하여 승진이나 보상이 충분하지 않은 상황, 높은 감정

노동 등으로 인한 심한 심리적 갈등 때문이었다(Lee & Suh, 

2014). 이 중 직무만족도는 신규 및 경력 간호사 모두에게 이직

의도를 예방하기 위한 중요한 변수로 신규 및 경력 간호사에게 

직무만족도를 증가시켜 이직의도를 줄일 수 있었다(Cho, 2016). 

이에, 직무만족을 높여 이직의도를 낮추는 방안이 필요하며 이

러한 방안 중의 하나로 멘토링이 제시되고 있다. 

멘토링은 간호사의 직무태도와 행동을 향상시키고, 인간관

계에 대한 갈등을 해결해 줌으로써 직무만족을 높이고 이직의

도를 낮추는 간호사 유지관리를 위한 효과적 전략이다(Kim & 

Lee, 2014). 멘토링은 경험이 풍부하고 유능한 연장자가 후배

에게 조직 생활에서 터득한 지혜를 전해주고, 조직의 공식적, 

비공식적 규범에 적응하도록 지지해주며 일과 관련된 문제에 

도움을 주는 인간관계를 통하여 서로에게 영향을 주고받는 것

을 말한다(Noe, 1988). 멘토링의 기능에는 멘티가 조직 생활을 

하는데 심리적 안정감을 갖도록 하는 심리사회적 지지 기능과 

조직생활의 역할모델 기능 및 멘티의 경력개발을 도와주는 경

력 관련 기능이 있다. 즉, 심리사회적 지지 기능은 멘토가 멘티

의 고민을 상담해 주고 호의적 관계를 형성하는 것을 말하며, 

역할모델 기능은 역할 전수자의 기능을 담당하고, 경력 관련 기

능은 멘티가 조직 내에서 승진하고 경력을 개발할 수 있도록 조

언하고 지도하는 것을 의미한다(Cho, 2013). 

이러한 멘토링 과정을 Kram (1983)은 시간이 지남에 따라 

멘토가 수행하는 기능과 멘토-멘티의 상호작용 질이 변화하는 

것을 고려하여 4단계로 구분하였다. 시작단계는 간호사 근무

시작 첫 6개월에서 12개월 기간으로 멘토와 멘티가 상호작용

을 통해 가치 있는 경험을 나누는 시기이다. 구축단계는 멘토

링 시작 후 12개월 이후에서 5년 이하의 기간으로 멘토링의 기

능이 최대한으로 확장되는 단계이다. 분리단계는 멘토링 시작 

후 5년 이후부터 각 개인의 업무에서 멘토링 관계에 대한 비중

이 줄어든 시기를 말하며, 재정립 단계는 분리단계가 몇 년 지

난 후 서로에게 계속적인 관심을 갖고, 가능한 도움을 주고받

는 시기를 말한다. 

멘토링의 기능은 신규간호사에게 개별적으로 간호 기술을 

교육하고 지지해주는 관계를 통해 신규 간호사의 업무 적응을 

돕는 효과적인 전략으로 인식되어, 대부분의 신규간호사는 프

리셉터라는 단기간의 공식적인 멘토링을 제공받고 있다(Ryu, 

2015). 반면, 경력 간호사도 부서 이동을 한 경우 새로운 부서에 

대한 교육훈련 프로그램이 부족하여 간호업무 수행에 어려움

을 느끼고 있어 공식적인 멘토링을 원하였고, 인간관계 향상이

나 심리적 지지의 비중이 큰 비공식적 멘토링도 필요로 하고 있

었으나, 경력간호사는 부서에 잘 적응하리라는 인식때문에 공

식적 멘토링이 제공되지 않는 경우가 많았다(Ryu, 2015). 한

편, 신규 간호사의 멘토링은 직무만족을 높여 이직의도를 낮추
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었고(Cho, 2013; Kwon et al., 2009; Ryu, 2015), 경력간호사 

유지관리를 위한 멘토링 프로그램(Lee, Park, Lee, & Hong, 

2010)에서도 멘토링은 직무만족도를 높이고 이직률을 낮추는 

것으로 보고되고 있으므로, 멘토링을 통한 직무만족 증대와 이

직 예방을 위해서는(Cho, 2013) 간호사 경력에 따른 차별화된 

멘토링이 제공되어야 하겠다. 

그렇지만, 그동안 간호사 멘토링에 대한 선행연구로 조직몰

입과 이직의도에 미치는 영향(Kim, 2010), 직무 스트레스와 멘

토링의 관계(Kim, Kim, & Koh, 2011), 이직의도에 미치는 영

향(Cho, 2013; Seo, 2013) 신규간호사에서 있어 멘토링이 이직

의도에 미치는 효과(Kwon et al., 2009; Lee et al., 2010) 등이 

시행되어 간호사 경력에 따른 멘토링, 직무만족, 이직의도간의 

관계를 비교한 연구는 미흡하였다. 또한 5년 이상 10년까지의 

경력 간호사의 이직율도 39.6%로 높은 상황이지만(KHIDI, 

2014), 간호사를 대상으로 한 멘토링 연구는 대부분 5년 미만의 

경력 간호사와 신규 간호사를 대상으로 시행되었다. 이에, 

Kram의 멘토링 단계에 기반하여 임상근무 후 첫 6개월에서 12

개월의 시작단계 간호사, 시작단계 시작 후 1년 초과에서 5년

까지의 구축단계 간호사, 5년 초과에서 10년 이하의 분리 ․ 재정

립단계 간호사로 구분하여, 간호사의 멘토링 단계에 따른 멘토

링 기능, 직무만족 및 이직의도의 차이를 파악하고, 멘토링 기

능 및 직무만족이 이직의도에 미치는 영향정도를 탐색하고자 

본 연구를 수행하였다. 

2. 연구목적

본 연구의 목적은 Kram의 간호사 멘토링 단계에 따른 멘토

링, 직무만족, 이직의도의 정도를 파악하고, 멘토링, 직무만족

도, 이직의도간의 관계를 비교하여 간호사 멘토링 단계에 따른 

멘토링과 직무만족이 이직의도에 미치는 영향 정도를 확인하

고자 한다. 본 연구의 구체적인 목적은 다음과 같다.

 간호사의 멘토링 단계에 따른 일반적 특성, 직무 관련 특

성 및 멘토 유형을 파악한다.

 간호사의 멘토링 단계에 따른 멘토링 기능, 직무만족 및 

이직의도 정도를 파악한다.

 간호사의 멘토링 단계별 대상자의 특성에 따른 이직의도

의 차이를 비교한다. 

 간호사의 멘토링 단계에 따른 멘토링 기능, 직무만족 및 

이직의도의 상관관계를 파악한다.

 간호사의 멘토링 단계에 따른 간호사의 이직의도 영향요

인을 확인한다.

연 구 방 법

1. 연구설계

본 연구는 Kram의 멘토링 단계에 따른 멘토링 기능과 직무

만족이 이직의도에 미치는 영향을 파악하기 위한 서술적 조사

연구이다.

2. 연구대상

본 연구는 400병상 이상의 종합병원에 근무하는 임상간호

경력 6개월 이상 10년 이내 간호사를 대상으로 하였다. 표본의 

크기는 표본 크기 산출 프로그램인 NCSS & PASS 12 (2014) 

프로그램을 이용하여 산출하였다. NCSS & PASS 12에서 회

귀분석에 필요한 표본크기는 Cohen의 표본추출 공식에 따라 

다음과 같이 산출한다. 첫째, 검정력 및 유의수준을 정한다. 둘

째, 통제변수(종속변수에 영향을 미치지만 관심변수가 아닌 

변수) 개수 및 통제변수에 의한 R-square 수준을 정한다. 셋

째, 종속변수에 영향을 미치는 주요 변수로 해당 연구에서 입

증하고자 하는 변수를 독립변수로 하여 독립변수의 개수와 

통제변수가 통제된 상태에서 독립변수에 의한 R-square 수

준을 정하여 표본크기를 산출한다. 이에 본 연구에서는 통계

적 검정력 90%, 유의수준 .05, 통제변수 12개, 통제변수에 의

한 R2 .1, 독립변수 9개, 통제변수가 통제된 상태에서 독립변

수에 의한 R2 .2로 하여 회귀분석에 필요한 표본 크기를 산출

하여 80명으로 계산되었다. 아울러, 탈락률 20%를 감안하여 

간호사의 멘토링 세 단계 그룹(시작단계 간호사, 구축단계 간

호사, 분리 ․ 재정립단계 간호사)의 각 그룹별로 100명을 표집

하였다. 총 300부를 배부하여 응답이 미비한 14부를 빼고, 총 

286부가 분석되었다.

3. 연구도구

1) 멘토링 기능

멘토링 기능은 멘토로서의 역할 기능에 대한 Kram (1983)의 

연구를 바탕으로 하여, Noe (1988)에 의해 개발된 Mentoring 

Function Scale (1988)을 Kwak (2004)이 번역하고 수정한 도

구를 사용하여 측정하였다. 본 도구는 경력개발 기능으로 지도 

6항목, 노출 및 소개 2항목, 심리사회적 지지 기능으로 수용 및 

지원 3항목, 상담 6항목, 우정 2항목, 역할모형 기능으로 4항목

인 총 23문항으로 구성되었다. 도구는 Likert 5점 척도로 구성
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되어 ‘전혀 그렇지 않다’ 1점, ‘그렇지 않다’ 2점, ‘약간 그렇다’ 

3점, ‘대체로 그렇다’ 4점, ‘매우 그렇다’ 5점이며, 점수가 높을

수록 멘토링 기능이 높음을 의미한다. Kwak (2004)의 연구에

서 Cronbach’s ⍺는 .87이었고, 본 연구의 Cronbach’s ⍺는 

경력개발 기능 .88, 심리사회적 지지 기능 .90, 역할모델 기능 

.90이었으며, 총 Cronbach’s ⍺는 .93이었다

2) 직무만족도

직무만족도는 Slavitt, Stamps, Predmont와 Haase (1978)

가 의사와 간호사, 보건인력의 직무만족을 측정하기 위해 개발

한 도구를 참고하여, Lee (2009)가 수정 ․ 보완한 도구에서 1문

항을 제외한 총 33문항으로 구성한 도구를 사용하여 측정하였

다. 본 도구는 보수와 승진 5문항, 전문직업적 수준 8문항, 업무

요구 5문항, 대인관계 6문항, 행정 5문항, 자율성 4문항으로, 6

개 영역의 총 33 문항으로 구성되었다. 도구는 Likert 5점 척도

로 ‘전혀 그렇지 않다’ 1점, ‘그렇지 않다’ 2점, ‘약간 그렇다’ 3

점, ‘대체로 그렇다’ 4점, ‘매우 그렇다’ 5점이며 점수가 높을수

록 직무만족도가 높은 것을 의미한다. Lee (2009)의 연구에서 

Cronbach’s ⍺는 .78이었으며, 본 연구의 Cronbach’s ⍺는 .80

이었다.

3) 이직의도

이직의도는 Lawler (1983)의 연구에서 이용한 이직의도 4

문항을 Park (2002)이 간호사의 이직의도로 수정한 도구를 사

용하여 측정하였다. 도구는 Likert 5점 척도로 ‘전혀 그렇지 않

다’ 1점, ‘그렇지 않다’ 2점, ‘약간 그렇다’ 3점 ‘대체로 그렇다’ 4

점, ‘매우 그렇다’ 5점으로 구성되었으며 점수가 높을수록 이직

의도가 높은 것을 의미한다. Park의 연구에서 Cronbach’s ⍺
는 .88이었으며, 본 연구에서는 Cronbach’s ⍺는 .89였다. 

4. 자료수집

자료수집기간은 2017년 2월 1일부터 2월 27까지였다. 자료

수집을 위해 연구자가 해당 병원의 간호부에 전화로 사전 허락

을 구한 뒤 방문하여 간호부서장에게 연구의 목적과 자료수집

방법을 설명한 후 자료수집에 대한 승인을 받았다. 각 병동 수

간호사에게 대상자의 선정기준과 제외기준을 설명한 후 연구

대상자를 선정하여 대상자에게 설문지를 배포하였다. 설문조

사는 연구참여 동의서를 받은 후 대상자가 직접 설문지를 읽고 

기입하는 자기기입 방법으로 이루어졌다.

5. 윤리적 고려

본 연구는 C대학 연구윤리심의위원회의 승인을 받아 시행

하였다(CBNU-201701-BMSB-402-01). 자료수집 시 대상자에

게 설명문을 통해 연구의 목적과 개인의 비밀을 보장할 것과 연

구 이외에 사용하지 않을 것임을 설명하고, 연구참여에 대한 서

면 동의를 받은 후 자료수집을 진행하였다. 대상자들의 프라이

버시 보호를 위해 응답 설문지는 밀봉이 가능한 봉투에 넣어 회

수하였다. 

6. 자료분석 

자료는 SPSS/WIN 21.0 프로그램을 이용하여 다음과 같이 

분석하였다.

 대상자의 일반적 특성, 직무특성, 멘토 유형은 평균, 표준

편차, 실수와 백분율로 구하였다. x2 test를 통하여 멘토링 

단계에 따라 특성의 차이를 확인하였다.

 대상자의 멘토링 기능, 직무만족 및 이직의도 정도는 평균

과 표준편차로 구하였다.

 멘토링 단계별로 간호사의 특성에 따른 이직의도의 차이

는 independent t-test, One-way ANOVA를 이용하여 

분석하였으며, 사후 검증은 Scheffé 검증을 이용하였다.

 멘토링 기능, 직무만족 및 이직의도의 상관관계는 Pear-

son's correlation coefficient를 이용하여 분석하였다.

 이직의도에 미치는 영향요인을 파악하기 위해 위계적 회

귀분석을 시행하였다.

 측정도구의 신뢰도는 Cronbach’s ⍺로 측정하였다.

연 구 결 과

1. 대상자의 일반적 특성, 직무특성, 멘토유형 

연구대상자의 일반적 특성, 직무특성 및 멘토유형은 Table 

1과 같다. 총 286명 중 여자가 273명(95.5%)으로 대부분이었으

며, 평균연령은 26.6±3.33세였고, 25~29세가 140명(49.0%)으

로 가장 많았다. 종교가 있는 간호사가 203명(71.0%)이었고, 학

사 이상의 교육을 받은 대상자가 229명(80.1%)이었다. 미혼이 

252명(88.1%)이었으며, 교대근무자가 264명(92.3%)명이었고, 

상급종합병원에서 근무하는 간호사가 228명(79.7%)이었다. 근

무부서는 일반병동이 176명(61.5%), 특수부서가 110명(38.5%)

이었으며, 부서이동 경험은 없는 경우가 176명(61.5%)이었다. 
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Table 1. General Characteristics, Job Characteristics and Mentor type of Participants

Variables Characteristics Categories

Total
(n=286) 

Initation 
phase
(n=83)

Cultivation 
phase

(n=114)

SRP
 (n=89)

x2 (p)
n (%) or 
M±SD

n (%) or 
M±SD

n (%) or 
M±SD

n (%) or 
M±SD

General Gender Male
Female

13 (4.5)
273 (95.5)

3 (3.6)
80 (96.4) 

 6 (5.3)
108 (94.7)

4 (4.5)
85 (95.5)

302
(.860)

Age (year) ＜25
25~29
≥30 
Total
Range 

 95 (33.2)
140 (49.0)
 51 (17.8)
26.6±3.33

22~41

66 (79.5)
15 (18.1)
2 (2.4)

24.1±1.56
22~30

 29 (25.4)
 84 (73.7)
11 (9.0)

25.6±1.45
23~31

0 (0.0)
41 (46.1)
48 (53.9)

30.4±2.98
26~41

Religion Yes
No

 83 (29.0)
203 (71.0)

19 (22.9)
64 (77.1)

 36 (31.6)
 78 (68.4)

28 (31.5)
 61 (68.5)

2.13
(.344)

Education level College
≥Bachelor

 57 (19.9)
229 (80.1)

6 (7.2)
77 (92.8)

 22 (19.3)
 92 (80.7)

29 (32.6)
60 (67.4)

17.35
(＜.001)

Marital status Married
Single

252 (88.1)
 34 (11.9)

 83 (100.0)
0 (0.0)

112 (98.2) 
 2 (1.8)

57 (64.0)
32 (36.0)

Job Pattern of work Shift
Non-shift

264 (92.3)
22 (7.7)

77 (92.8)
6 (7.2)

113 (99.1)
 1 (0.9)

74 (83.1) 
15 (16.9)

Hospital type Tertiary hospital
General hospital

228 (79.7)
 58 (20.3)

69 (83.1)
14 (16.9)

 93 (81.6)
 21 (18.4)

66 (74.2)
23 (25.8)

2.55
(.280)

Work department General ward
Special ward

176 (61.5)
110 (38.5)

53 (63.9)
30 (36.1)

 68 (59.6)
 46 (40.4)

55 (61.8)
34 (38.2)

.363
(.834)

Experience work 
unit changes

Yes
No

110 (38.5)
176 (61.5)

8 (9.6)
75 (90.4)

 40 (35.1)
 74 (64.9)

62 (69.7) 
27 (30.3)

Clinical career
(year)

Total
Range 

3.7±2.88
0.5~10

0.9±0.16
0.5~1

2.8±1.15
1.1~5

7.4±1.61
5.1~10

Average work 
experience in the 
current 
department
(year)

≤2
＞2~5
＞5
Total
Range

172 (60.1)
 66 (23.1)
 48 (16.8)
2.6±2.31
0.3~9.8

 83 (100.0)
0 (0.0)
0 (0.0)

0.8±0.23
0.3~1.0

 66 (57.9)
 48 (42.1)
 0 (0.0)

2.6±1.24
1.1~5.0

23 (25.8)
18 (20.3)
48 (53.9)
5.1±2.71
0.3~9.8

Mentor type Mentor type Formal mentor
Informal mentor
Both formal and 

informal mentors

 53 (18.5)
114 (39.9)
119 (41.6)

27 (32.5)
18 (21.7)
38 (45.8)

 22 (19.3)
 36 (31.6)
 56 (49.1)

4 (4.5)
60 (67.4)
25 (28.1)

49.87
(＜.001)

Influence on 
mentor type

Formal mentor
Informal mentor

113 (39.5)
173 (60.5)

46 (55.4)
37 (44.6)

 49 (43.0)
 65 (57.0)

18 (20.2)
71 (79.8)

23.22
(＜.001)

SRP=separation ․ redefinition phase.

평균임상근무경력은 3.7±2.88년이었으며, 현근무부서 평균

근무경력은 2.6±2.31년이었다. 간호사 멘토링 단계 그룹별로 

보면, 대상자의 평균 연령은 시작단계 간호사 24.1±1.56세, 구

축단계 간호사 25.6±1.45세, 분리 ․ 재정립단계 간호사 30.4± 

2.98세였다. 학력은 학사 이상의 교육을 받은 대상자 비율이 시

작단계 간호사가 가장 높아 92.8%였고 분리 ․ 재정립단계 간호

사가 가장 낮아 67.4%였으며, 이는 멘토링 단계 그룹별로 통계

적으로 유의한 차이를 보였다(p<.001). 

대상자의 멘토 유형을 보면, 공식적인 멘토만 있다고 응답한 

간호사는 53명(18.5%)이었으며, 비공식적 멘토만 있다는 간호

사는 114명(39.9%)이었고, 공식 ․ 비공식적 멘토가 모두 있는 

간호사는 119명(41.6%)였다. 영향을 받는 멘토는 비공식 멘토

라는 비율이 60.5%로 공식 멘토라는 비율 39.5%에 비해 21% 

높았다. 간호사의 멘토링 단계에 따라 멘토 유형 및 영향을 받

은 멘토 유형 모두 통계적으로 유의한 차이를 보였다(p<.001). 

공식 및 비공식 멘토가 모두 있는 비율은 구축단계 간호사가 
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Table 2. Mentoring, Job Satisfaction and Turnover Intention score of Participants according to the Mentoring Phase

Characteristics 
 Total

(n=286) 
 Initation phase

(n=83)
 Cultivation phase

(n=114)
 SRP

(n=89) F (p) Scheffé́
 M±SD  M±SD  M±SD  M±SD

Mentoring
Career development
Psychosocial support
Role model

3.64±0.56
3.56±0.61
3.63±0.83
3.84±0.76

3.61±0.52
3.54±0.55
3.56±0.58
3.92±0.69

3.63±0.54
3.56±0.58
3.61±0.56
3.81±0.68

3.68±0.61
3.57±0.69
3.71±0.65
3.81±0.65

0.35 (.702)
0.06 (.942)
1.64 (.196)
0.81 (.447)

Job satisfaction 3.05±0.35 3.11±0.31 3.04±0.33 2.99±0.39 2.43 (.090)

Turnover intention 3.44±0.86 3.16±0.84a 3.62±0.79b 3.47±0.89a,b 7.38 (＜.001) a＜b

SRP=separation redefinition phase.

49.1%로 가장 높았고, 분리 ․ 재정립단계 간호사는 28.1%로 가

장 낮았다. 영향을 받는 멘토로 공식적 멘토를 응답한 간호사 

비율은 시작단계 간호사가, 비공식적 멘토를 응답한 간호사 비

율은 분리 ․ 재정립단계가 가장 높았다.

2. 멘토링 단계에 따른 대상자의 멘토링, 직무만족 및 

이직의도 정도

연구대상자의 멘토링 단계에 따른 대상자의 멘토링, 직무만

족 및 이직의도 정도는 Table 2와 같다. 전체 대상자의 멘토링 

수준은 5점 만점에 평균 3.64±0.56점이었으며, 간호사의 멘토

링 단계에 따라서는 분리 ․ 재정립단계 간호사(3.68±0.61), 구

축단계 간호사(3.63±0.54), 시작단계 간호사(3.61±0.52) 순

으로 점수가 높았다. 멘토링 하위기능별 점수는 역할모델 멘토

링 수준(3.84±0.76), 심리사회적 지지 멘토링 수준(3.63±0.54), 

경력개발 멘토링 수준(3.56±0.61) 순으로 점수가 높았으며, 시

작단계, 구축단계 및 분리 ․ 재정립단계 간호사 모두 역할모델 

멘토링 수준을 가장 높게 인식하고 있었다. 간호사의 멘토링 단

계에 따른 멘토링 총점 및 하위영역별 점수는 통계적으로 유의

한 차이를 보이지 않았다. 전체 대상자의 직무만족 수준은 5점 

만점에 3.05±0.35점이었으며, 멘토링 단계에 따른 직무만족 점

수는 통계적으로 유의한 차이는 없었으나 시작단계 간호사

(3.11±0.31), 구축단계(3.04±0.33), 분리 ․ 재정립단계 간호사

(2.99±0.39) 순으로 직무만족이 높았다. 전체 대상자의 이직의

도 수준은 5점 만점에 3.44±0.86점이었고, 멘토링 단계별로 구

축단계 간호사(3.62±0.79), 분리 ․ 재정립단계 간호사(3.47± 

0.89), 시작단계 간호사(3.16±0.84) 순으로 이직의도 점수가 

높았으며, 구축단계 간호사의 이직의도 점수는 시작단계 간호

사의 이직의도 점수보다 통계적으로 유의하게 높았다(F=7.38, 

p<.001).

3. 대상자의 특성에 따른 이직의도 비교

대상자의 특성에 따른 이직의도 점수는 Table 3과 같다. 전

체 대상자의 특성에 따른 이직의도 점수는 연령, 교육정도, 병

원종별구분, 해당병원 평균근무경력, 현근무부서 평균근무경

력에 따라서 통계적으로 유의한 차이를 보였다(p<.05). 이직

의도 점수는 25~29세 간호사가 25세 미만 간호사에 비해, 전문

학사 졸업 간호사가 학사 이상 간호사에 비해 높았다. 종합병

원에서 근무하는 간호사는 상급종합병원에서 근무하는 간호

사에 비해, 현근무부서 평균근무경력 2년 초과~5년 이하의 간

호사는 2년 이하 및 5년 초과 근무한 간호사에 비해 이직의도 

점수가 높았다. 

간호사의 멘토링 단계별로 대상자의 특성에 따른 이직의도

를 보면, 시작단계 간호사에서 의직의도에 차이를 보인 특성은 

없었고, 구축단계 간호사는 교육정도, 병원종별구분, 현근무부

서 평균근무경력에 따라서 통계적으로 유의한 차이가 있었다

(p<.05). 전문학사인 간호사는 학사 이상 간호사에 비해, 종합

병원에서 근무하는 간호사가 상급종합병원에서 근무하는 간

호사에 비해 높았다. 현근무부서 평균근무경력 2년 초과~5년 

이하 간호사가 2년 이하 간호사에 비해 높았다. 분리 ․ 재정립단

계 간호사는 현근무부서 평균근무경력에 따라서 유의한 차이

를 보여(p=.013), 2년 초과~5년 이하의 간호사가 5년 초과 간호

사에 비해 이직의도가 높았다. 

4. 간호사의 멘토링 단계별 멘토링 기능, 직무만족 및 

이직의도의 상관관계

간호사의 멘토링 단계별 멘토링 기능, 직무만족 및 이직의도

의 상관관계는 Table 4와 같다. 시작단계, 구축단계 및 분리 ․ 재
정립단계 간호사 모두에서 이직의도는 직무만족과 통계적으
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Table 3. Differences of Turnover Intention according to Characteristics of Participants

Characteristics 
 

Categories

Total
(n=286) 

Initation phase
(n=83)

Cultivation phase
(n=114)

SRP
(n=89)

 M±SD
t or F (p)
Scheffe ́́  M±SD

t or F (p)
Scheffé́

 M±SD
t or F (p)
Scheffé́

 M±SD
t or F (p)
Scheffé́

Age (year) ＜25
25~29
≥30 

3.23±0.82a

3.60±0.81b

3.39±0.89a,b

5.48
(.005)
a＜b

3.11±0.84
3.28±0.90
3.75±0.35

0.74
(.479)

3.50±0.87
3.66±0.77

-

-0.97
(.336)

    -   
3.57±0.86
3.38±0.92

1.04
(.312)

Religion Yes
No

3.46±0.82
3.43±0.88

0.22
(.828)

3.28±0.95
3.13±0.82

0.74
(.479)

3.63±0.72
3.62±0.83

0.08
(.934)

3.36±0.83
3.52±0.92

-0.80
(.425)

Marital status Married
Single

3.46±0.86
3.33±0.88

0.79
(.428)

-
-

 - 3.60±0.79
4.63±0.53

-1.82
(.071)

3.59±0.90
3.25±0.84

1.76
(.082)

Education level College
≥Bachelor

3.66±0.79
3.39±0.87

2.22
(.029)

3.13±0.83
3.16±0.85

-0.10
(.918)

3.97±0.81
3.54±0.77

2.30
(.032)

3.54±0.69
3.43±0.98

0.54
(.589)

Pattern of work Shift
Non-shift

3.46±0.87
3.17±0.67

1.54
(.125)

3.18±0.10
2.88±0.72

0.86
(.395)

3.62±0.80
3.75±0.00

-0.160
(.873)

3.51±0.93
3.25±0.65

1.04
(.299)

Hospital type Tertiary hospital
General hospital

3.37±0.87
3.70±0.77

-2.68
(.008)

3.11±0.88
3.39±0.61

-1.14
(.259)

3.53±0.79
4.05±0.69

-2.80
(.006)

3.43±0.91
3.59±0.83

-1.01
(.313)

Work department General ward
Special ward

3.43±0.86
3.45±0.86

-0.18
(.856)

3.25±0.82
3.00±0.88

1.30
(.197)

3.61±0.83
3.65±0.74

-0.24
(.739)

3.40±0.91
3.59±0.87

-0.99
(.325)

Experience work 
unit changes

Yes
No

3.55±0.88
3.37±0.84

1.68
(.095)

3.69±0.50
3.10±0.86

1.88
(.062)

3.70±0.90
3.58±0.73

0.76
(.447)

3.43±0.91
3.56±0.87

-0.60
(.549)

Average work 
experience in the 
current 
department (year)

≤2
＞2~5
＞5

3.32±0.83a

3.87±0.75b

3.29±0.90a

12.08
(＜.001)

a＜b

- - 3.47±0.80
3.83±0.74

-2.47
(.013)

3.43±0.81a,b

4.00±0.79b

3.29±0.90a

4.55
(.013)
a＜b

SRP=separation ․ redefinition phase.

로 유의한 부적 상관관계를 보였으나(p<.001), 멘토링과는 유

의한 상관관계를 보이지 않았다. 세 단계 모두에서 직무만족은 

멘토링 기능 총점과 경력개발 멘토링 기능, 심리사회적 지지 

멘토링 기능, 역할모델 멘토링 기능과 통계적으로 유의한 양의 

상관관계를 보였다(p<.05). 

5. 멘토링 단계에 따른 이직의도에 영향을 미치는 요인

간호사 멘토링 단계별로 이직의도에 영향을 미치는 요인을 

규명하기 위하여 단변량 분석에서 이직의도와 통계적인 유의

성을 보인 대상자의 특성인 교육정도, 병원종별구분, 현부서 

근무경력과 멘토링 기능, 직무만족을 독립변수로 투입하여 위

계적 회귀분석을 시행하였다. 1단계에서는 대상자의 특성인 

교육정도, 병원종별구분, 현부서 근무경력을 dummy 변수로 

전환하여 투입하였으며, 2단계에서는 멘토링 기능을 추가하였

고, 3단계에서는 직무만족을 추가하여 분석하였으며, 그 결과

는 Table 5와 같다. 

시작단계 간호사에서 1단계 회귀모형에서는 통계적으로 

유의한 영향 요인이 없었으나, 2단계에서는 멘토링 기능(β
=-0.07, p=.038)이, 3단계에서는 직무만족(β=-0.19, p<.001)

이 통계적으로 유의한 영향 요인이었으며, 3단계 회귀 모형의 

이직의도 설명력은 36.2%였다. 구축단계 간호사에서는 1단

계, 2단계 회귀모형에서 종합병원이 통계적으로 유의한 변수

였으며(p<.05), 3단계에서는 직무만족(β=-0.12, p<.001)이 

통계적으로 유의한 영향 요인이었으며, 3단계 회귀 모형의 이

직의도 설명력은 27.2%였다. 분리 ․ 재정립단계 간호사에서는 

2단계에서 현부서 평균근무경력 2년 초과~5년 이하 및 멘토링 

기능이 통계적으로 유의한 변수였으며(p<.05), 3단계에서는 

직무만족(β=-0.13, p<.001)이 통계적으로 유의한 영향 요인

이었고, 3단계 회귀 모형의 이직의도 설명력은 32.2%였다. 간

호사의 멘토링 단계별로 3단계 회귀모형의 적합도를 살펴보

면 첫 번째 다중공선성 검정으로, 공차한계는 0.1 이상이었으

며, 분산팽창지수(VIF)값도 모두 10보다 작았고, 상태지수도 

30보다 작아 투입된 요인들은 상호 독립적이었다. 둘째 모형
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Table 4. Correlations of Mentoring function, Job satisfaction and Turnover intention according to Nurses' Mentoring Phases

Nurses' 
mentoring 
phases

　Categories

Mentoring function
Job

satisfaction
Turnover 
intentionMentoring 

functions (total)
Career 

development
Psychosocial

support
Role model

r (p) r (p) r (p) r (p) r (p) r (p)

Initation 
phase

Mentoring 
functions (total)

1

Career 
development

.905
(＜.001)

1 　 　 　 　

Psychosocial 
support

.942
(＜.001)

.769
(＜.001)

1 　 　 　

Role model .756
(＜.001)

.588
(＜.001)

.591
(＜.001)

1

Job satisfaction .293
(.007)

.250
(.023)

.264
(.016)

.275
(.012)

1

Turnover 
intention

-.203
(.066)

-.176
(.112)

-.187
(.091)

-.177
(.110)

-.594
(＜.001)

1

Cultivation 
phase

Mentoring 
functions (total)

1

Career 
development

.899
(＜.001)

1 　 　 　 　 

Psychosocial 
support

.965
(＜.001)

.792
(＜.001)

1 　 　 　

Role model .816
(＜.001)

.575
(＜.001)

.759
(＜.001)

1 　 　

Job satisfaction .273
(.003)

.301
(＜.001)

.220
(.019)

.227
(.015)

1

Turnover 
intention

-.064
(.501)

-.082
(.383)

-.035
(.713)

-.069
(.463)

-.476
(＜.001)

1

Separation·
redefinition 
phase

Mentoring 
functions (total)

1

Career 
development

.907
(＜.001)

1 　 　 　 　

Psychosocial 
support

.960
(＜.001)

.780
(＜.001)

1 　 　 　

Role model .833
(＜.001)

.636
(＜.001)

.780
(＜.001)

1 　 　

Job satisfaction .407
(＜.001)

.344
(＜.001)

.390
(＜.001)

.392
(＜.001)

1 　

Turnover 
intention

-.181
(.090)

-.185
(.082)

-.180
(.092)

-.089
(.405)

-.498
(＜.001)

1

의 잔차에 대한 검정을 시행하여, Durbin-Watson값이 시작

단계는 1.99, 구축단계는 1.92, 분리 ․ 재정립단계 1.68로 잔차

의 자기상관성은 없었으며, Shapiro-Wilk test 결과에서도 

잔차의 정규성이 만족되어 본 회귀모형은 타당한 것을 확인

하였다. 

논 의

본 연구는 Kram (1983)의 간호사 멘토링 단계에 따른 멘토

링, 직무만족, 이직의도의 정도를 파악하고, 멘토링과 직무만

족이 이직의도에 미치는 영향을 확인하고자 시도되었다. 본 연
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구결과 전체 대상자의 멘토링 수준은 5점 만점에 평균 3.64 

±0.56점이었고, Kram (1983)의 간호사 멘토링 단계에 따른 멘

토링 수준은 분리 ․ 재정립단계 간호사(3.68±0.61), 구축단계 

간호사(3.63±0.54), 시작단계 간호사(3.61±0.52) 순으로 점수

가 높았다. 간호사의 근무 경력이 길어지면서 멘토링 수준을 

다소 높게 인식하긴 했지만 통계적으로 유의한 차이를 보이지 

않았고, 멘토링 기능의 하위영역별 점수 또한 간호사의 멘토링 

단계에 따라 통계적으로 유의한 차이를 보이지 않았다. 간호사 

멘토링 단계에 따른 멘토링 기능에 대한 선행연구가 많지 않아 

결과 비교 및 해석에 제한이 있긴 하지만, 본 연구결과로 볼 때 

간호사의 임상경력이 증가함에 따라 요구되는 역할의 확대와 

기능에 맞추어 차별화된 멘토링이 제공되고 있지 않은 것으로 

생각된다. 이에, 간호사의 멘토링 단계에 따른 멘토링 요구도

를 분석하여 멘토링 단계에 따른 차별화된 멘토 프로그램을 적

용하여야 하겠다. 즉, 경력개발기능에 대한 요구도가 높은 경

우에는 조직생활에 도움이 되는 방법을 공유하는 멘토의 지도 

기능과 조직의 상사들에게 인사시켜 주어 친교를 할 수 있도록 

도와주는 소개 기능을, 심리사회적 지지 기능에 대한 요구도가 

높을 경우에는 멘티를 수용하고 지원해 주며 멘티의 문제를 상

담해 줄 수 있는 상담 역량을, 역할모델기능에 대한 요구도가 

높은 경우에는 바람직한 조직생활에 대한 역할 모형 기능을 강

화한 프로그램을 제공하여야 한다. 

멘토링 기능 하위영역별 점수를 살펴보면, 역할모델 멘토

링 기능이 3.84점으로 가장 높았고, 심리사회적 지지 멘토링 

기능 3.61점, 경력개발 멘토링 기능 3.55점 순이었다. Weng 등

(2010)과 Park과 Han (2016)의 연구에서도 역할모델 멘토링 

기능이 가장 높은 점수를 보여, 간호사들은 멘토링의 기능 중 

역할모델 멘토링 기능을 경력개발 및 심리사회적 지지 멘토링 

기능에 비해 더 많이 제공받고 있는 것으로 파악되었다. 역할

모델 멘토링 기능 점수가 다른 멘토링 기능 점수에 비해 높은 

것은 간호사들이 조직의 구성원으로서 역할을 수행할 때 경험

이 풍부하고 유능한 경력간호사의 역할모델 방식을 닮으려고 

하므로(Park & Han, 2016) 간호사 멘토는 멘티들이 조직에 적

응할 수 있도록 적절한 행동방식과 태도, 가치관 등을 전해주는 

역할 기능에 집중하기(Lee, Choi, & Chang, 2013) 때문인 것

으로 생각된다. 또한 전문직의 특성이 강한 간호사 멘토는 멘티

의 요구에 부합할 역할을 수행하기 위해 전문적 지식과 기술을 

축적하며(Noe, 1988), 멘티는 멘토의 방식대로 간호업무를 학

습하고자 하므로, 간호 관리자는 경력직 간호사를 활용하여 역

할모델 기능을 강화하는 프로그램을 제공함으로써(Park & 

Han, 2016) 간호사의 효과적인 역할 습득을 도모하여야 하겠Ta
bl
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다. 아울러, 상대적으로 경력개발과 심리사회적 지지 멘토링 

기능이 낮았으므로 멘토링 제도를 운영할 때, 멘토들의 경력

개발 및 심리사회적 지지 멘토링 기능이 향상될 수 있도록 이 

부분에 대한 교육을 제공하는 등의 중재가 필요한 것으로 여겨

진다. 경력개발 기능으로는 멘토가 조직생활을 하면서 경험했

던 일을 공유하거나 조직의 발전 및 직무를 위해 미리 준비해

야 하는 것을 알려주도록 하며, 심리사회적 지지 기능으로는 

상담 및 우정 기능을 강화할 수 있도록 경청, 비밀유지, 공감 등

의 역량을 높이고 취미생활을 공유하는 방법 등을 알려주어야 

한다. 

전체 대상자의 직무만족 수준은 5점 만점에 3.05점으로 보

통 수준이었으며, 시작단계 간호사가 3.11점, 구축단계 간호사 

3.04점, 분리 ․ 재정립단계 간호사 2.99점이었다. 이는 임상경력 

1년 이하 간호사의 직무만족이 임상경력 2~10년 간호사보다 

유의하게 높다고 한 선행연구결과(Han, Lee, & Jang, 2015)와 

일부 유사하였다. 이렇듯 시작단계간호사의 직무만족이 다소 

높은 것은 시작단계 간호사들이 사회초년생으로 병원에 입사

하여 부서의 한 일원으로서 적응하고, 배우려는 의지가 강하기

(Han et al., 2015) 때문인 것으로 사료된다. 반면에 구축단계

와 분리 ․ 재정립단계 간호사는 시작단계를 지나 어느 정도 직

무에 익숙해져 반복적인 업무로 재미를 느끼지 못하고, 새로운 

도전이나 자극을 받지 못할 뿐만 아니라(Oh & Chung, 2011), 

병원에서 요구하는 업무부담이 늘어나는 것(Park, Han, & Jo, 

2016)에 비해 상대적으로 느끼는 내재적 ․ 외재적 보상이 적어 

직무만족이 낮은 것으로 판단된다. 이에 병원에서는 구축단계

와 분리 ․ 재정립단계의 간호사들에게 새로운 업무나 전문화된 

역할을 수행할 수 있는 업무기회나 교육 프로그램을 제공하고, 

상급자의 개별적인 멘토링을 통해 자기개발을 위한 계획을 세

워 실천할 수 있도록 지원함으로써 직무만족을 증가시키는 것

이 필요하다. 

전체 대상자의 이직의도 수준은 5점 만점에 3.44점으로 동

일한 도구를 사용한 Kim과 Lee (2014)의 3.45점과 유사하여 

보통을 상회하는 수준이었다. 멘토링 단계에 따른 이직의도는 

시작단계 3.16점, 구축단계 3.62점, 분리 ․ 재정립단계 3.47점이

었으며, 구축단계 간호사의 이직의도가 시작단계 간호사에 비

해 통계적으로 유의하게 높았다. 구축단계 간호사는 간호업무

에 대한 지식, 기술 태도 등에 자신감은 있으나 반복적인 업무

로(Oh & Chung, 2011) 성취의욕이 저하되어(Kim, Lee, & 

Kang, 2016) 시작 및 분리 ․ 재정립단계의 간호사에 비해 이직

의도가 높은 것으로 볼 수 있다. 그러므로 구축단계 간호사는 

신뢰할 수 있고 역할모델이 되는 멘토로부터 경험을 나누며, 

미래를 준비함으로써 전문직으로서 자신감과 열정을 가지고 

계속 일할 수 있도록(Oh & Chung, 2011) 역할모델 기능에 보

다 초점을 둔 멘토링 기능을 제공해야 할 것이다. 전문학사인 

간호사의 이직의도는 3.66점으로 학사 이상의 학력을 가진 간

호사 3.39점에 비해 높았다. 이는 학력이 높아질수록(Choi, 

Jang, Park, & Lee, 2014; Kim et al., 2016) 전문직에 대한 자존

감이 높고(Choi et al., 2014) 전문직에 대한 자존감은 직무만

족을 높여(Park et al., 2016) 이직의도를 낮추는 것에서 일부 

기인한 결과로 생각된다. 이에 전문학사인 간호사들에게 학업

을 지속할 수 있는 여건을 조성하고, 전문직으로서 지속적인 

발전의 기회를 주어(Lee et al., 2014), 간호의 질을 높일 뿐만 

아니라 이직의도를 낮추도록 지원하는 것이 요구된다. 또한, 

종합병원에서 근무하는 간호사들의 이직의도 점수가 3.70점

으로 상급종합병원에서 근무하는 간호사의 3.37점에 비해 통

계적으로 유의하게 높았다. 이 결과와 유사하게 실제로 종합병

원의 이직률은 17.2%로 상급종합병원의 이직률 8.4%(KHNA, 

2016)보다 높았다. 이에 간호사의 이직은 이직의도의 연장선

으로 볼 수 있으므로 이직의도를 감소시키는 대책이 필요하다. 

상급종합병원은 종합병원에 비해 상대적으로 좋은 근무환경 

및 복지후생이 마련되어 있고 전문적인 교육 기회가 많기 때문

에 종합병원보다 간호사의 이직의도가 낮은 것으로 사료된다. 

이에 Lee 등(2014)이 제시한 것처럼 간호사가 받는 경제적 보

상과 근무환경, 전문직 경력개발의 기회를 안정적으로 보장하

여 이직의도를 감소시킬 수 있도록 병원차원의 정책을 마련해

야 할 필요가 있다.

한편, 구축단계 간호사에게 있어 이직의도는 전체 대상자와 

유사하게 전문학사인 간호사가 3.97점으로 학사 이상의 간호

사 3.54점에 비해 높았으며, 종합병원에서 근무하는 간호사의 

이직의도는 4.05점으로 상급종합병원 간호사 3.53점에 비해 

높았다. 이에, 전문학사이며 종합병원에 근무하는 구축단계 간

호사들을 우선으로 하여 이직의도를 감소시키기 위한 다양한 

중재방안의 제공이 요구된다. 구축단계 간호사와 분리 ․ 재정

립단계의 간호사들의 이직의도는 현근무부서 평균근무경력 2

년 초과~5년 이하의 간호사가 2년 이하나 5년 초과의 간호사에 

비해 높았다. 이는 가장 능숙하게 간호업무를 수행할 수 있는 

간호사의 이직의도가 높다는 것을 말하며, 이들 간호사의 이직

은 조직의 생산성 저하 및 간호의 질 저하, 현부서에 남겨진 간

호사의 상실감으로 인한 의욕저하로 이어질 수 있다(Kim & 

Lee, 2014). 따라서, 병원과 간호조직은 구축단계 및 분리재정

립 간호사들 중 현부서 근무경력이 2~5년인 간호사를 대상으

로 이직의도를 낮추기 위한 집중적인 예방활동을 적용하여야 
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간호사의 멘토링 단계에 따른 멘토링 기능, 직무만족이 이직의도에 미치는 영향

하겠다. 

멘토링 단계에 따른 이직의도에 영향을 미치는 요인을 보면 

시작단계 및 분리 ․ 재정립단계의 간호사는 2단계 위계분석에

서 멘토링 기능이 유의한 영향요인이었으나, 설명력 증가는 각

각 5.2%와 5.5%로 영향력이 크지는 않았다. 그렇지만 직무만

족은 시작, 구축 및 분리 ․ 재정립단계의 간호사 모두에 있어 가

장 유의한 영향요인이었고 설명력 증가도 각각 29%, 14.5%, 

16.3%로, 간호사의 멘토링 단계에 따라서 직무만족은 이직의

도에 영향을 미치는 요인임을 확인하였다. 따라서, 간호사의 

이직의도를 낮추기 위해서 직무만족을 높일 수 있는 효과적인 

중재를 적용하여야겠다. 이를 위해 본 연구에서 탐색한 간호사

의 멘토링 단계에 따른 멘토링 기능과 직무만족의 관계를 기반

으로 간호사 멘토링 단계에 따른 차별화된 멘토링을 제공하여

야겠다. 간호사의 멘토링 단계에 따른 멘토링 기능과 직무만족

의 관계를 보면, 시작단계, 구축단계, 분리 ․ 재정립단계의 간호

사에게 있어 멘토링 기능과 직무만족은 모두 양의 상관관계를 

보여 멘토링 기능이 높아지면 직무만족이 증가하였다. 그렇지

만, 멘토링 단계에 따라 직무만족과 상관성이 가장 높은 멘토

링의 하부기능은 차이가 있어, 시작단계 및 분리 ․ 재정립단계 

간호사에서는 역할모델 멘토링 기능이, 구축단계 간호사에서

는 경력개발 멘토링 기능이었다. 이에, 임상경력에 따른 간호

사의 직무만족을 높이기 위해 멘토링 단계에 따라 상관성이 가

장 높은 멘토링 기능을 강화한 멘토링 프로그램을 제공하여야 

하겠다. 즉, 구축단계 간호사에게는 자신의 역할에 자부심을 

갖고 주어진 역할을 수행할 수 있도록 경력개발 기능을 강화한 

멘토링 프로그램을 제공하고, 시작 및 분리 ․ 재정립단계의 간

호사에게는 역할모델 멘토링 기능을 강화한 프로그램을 제공

하는 것이 요구된다. 아울러, 본 연구대상자들은 공식 및 비공

식 멘토가 있는 경우 멘토링 기능을 더 높게 인식하고 있었으므

로 공식 멘토-멘티 뿐만 아니라 비공식 멘토-멘티 관계를 형성

할 수 있도록 병원의 지원이 필요하다. 병원의 행정적이고 재

정적인 지원을 통해 공식 및 비공식 멘토-멘티 관계를 형성 및 

유지하게 함으로써 경력개발과 심리사회적 지지, 역할 기능을 

강화하여 직무만족을 향상시켜 이직의도를 감소시키는 것이 

요구된다. 

본 연구는 C지역의 1개의 대학병원과 1개의 종합병원에서 

수행된 것으로 연구결과를 일반화하는데 제한이 있다. 그렇지

만, 임상간호사를 대상으로 Kram의 멘토링 단계에 따른 멘토

링 기능 및 직무만족과 이직의도의 관련성을 살펴본 점에서 본 

연구에 의의가 있다.

결 론  및  제 언

본 연구결과 간호사들은 멘토링 기능의 하위영역 중에서 역

할모델 멘토링 기능을 가장 높게 인식하고 있었고, 심리사회적 

지지 멘토링 기능과 경력개발 멘토링 기능은 상대적으로 낮게 

인식하고 있었다. 이에, 멘토 역할을 하게 되는 경력간호사를 

대상으로 심리사회적 지지 및 경력개발 기능을 강화한 멘토 교

육 프로그램을 개발하고 이를 경력간호사들에게 교육할 것을 

제언한다. 한편, 간호사의 멘토링 단계별로 직무만족과 상관성

이 가장 높았던 멘토링 기능은 차이가 있으므로, 간호사 임상

경력에 맞추어 맞춤형 멘토링 프로그램을 개발하고 이를 병원

차원에서 체계적으로 적용할 것을 제언한다. 즉, 시작단계 간

호사에게는 역할모델 멘토링을 중심으로 하는 멘토-멘티 프로

그램을 적용하고, 구축단계 간호사가 시작되는 만 1년에서 2년 

사이 간호사에게는 조직생활 및 조직의 목표 성취와 관련된 경

력개발 멘토링 기능을 강화한 멘토링 프로그램을 적용하며, 

분리 ․ 재정립단계 간호사가 시작되는 만 5년에서 6년 사이 간

호사에게는 멘티인 간호사가 존경하는 간호사를 멘토로 선정

하게 하여 멘토의 긍정적인 조직생활 방식을 1대 1로 지도받

을 수 있도록 역할모델 멘토링 기능을 강화한 멘토링의 제공이 

필요하다. 

아울러, 본 연구결과를 바탕으로 간호사에게 멘토링 단계에 

따른 차별화된 멘토링 기능을 적극적으로 제공하는 것이 직무

만족을 높이고 이직의도를 감소시킬 수 있을 것으로 생각되므

로, 다음과 같은 후속연구를 제언하고자 한다. 첫째, 멘토링 프

로그램을 적극적으로 제공하고 있는 병원과 통상적인 멘토링

을 적용하고 있는 병원의 멘토링 수준을 비교하고, 이직의도를 

유의하게 감소시키는 멘토링 수준을 확인하는 연구를 제언한

다. 둘째, 시작단계와 분리 ․ 재정립단계 간호사는 역할모델 멘

토링 기능을 강화하고, 구축단계 간호사에게는 경력개발 멘토

링 기능을 강화한 멘토링 프로그램을 적용하여 직무만족 및 이

직의도에 미치는 효과를 확인하는 연구를 제언한다.
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