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<Abstract>

Objectives: This study investigated the effect of mentoring function on job motivation and nursing

performance through self-efficacy and outcome expectation. Methods: It was conducted with 226 nurses

working in the 5 hospitals of B and G cities. The collected data were analyzed using SPSS Windows

18.0 and AMOS 16.0. Results: Mentoring was found to have a direct effect on outcome expectation (β 

= 0.314, p < 0.001), and outcome expectation had a direct effect on job motivation (β = −0.333, p <

0.001) and nursing performance (β = 0.341, p < 0.001). Job motivation was found to affect nursing

performance (β = 0.268, p < 0.001). Conclusions: The results of this study suggest that mentoring

function plays an important role in improving nursing performance, so it is necessary to develop and

apply a mentoring program for nurses.
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Ⅰ. 서론

1. 연구의 필요성

현대 의료 소비자들은 정보화의 확산과 고급 대

형 병원의 등장으로 병원 서비스에 대한 기대치가 

높아졌고, 병원 경영도 고령화 사회에 따른 건강관

리서비스 시장까지 확대됨에 따라 병원들은 경쟁

시대에서 조직이 생존하기 위한 다양한 전략들을 

모색하고 있다[1]. 특히 병원은 노동 집약적인 산

업 중에 하나로 전문화된 인력을 통한 조직의 성

과를 높이는 것이 중요한 요인으로 강조되고 있으

며, 병원 인력의 30%를 차지하는 간호사의 업무 

성과는 의료 서비스의 질과 효율성을 반영하는 지

표임과 동시에 재원일수, 환자 만족도 등을 반영하

고 있어 간호사의 업무 성과를 높이는데 많은 병

원 조직들이 관심을 보이고 있다[2].

간호업무성과란 환자를 위해 간호사가 수행하는 

직접적인 간호활동과 환자에게 간호를 제공하기 

위한 제반 활동을 의미하는 것으로 대상자가 평가

하는 의료서비스의 중요한 부분을 담당하고 있다

[3]. 간호사의 업무성과 관련요인으로는 직무배태

성과 감성지능[3], 간호사의 의사결정능력, 자기효

능감[4] 등이 보고된 바 있다. 그러나 최근에는 많

은 조직들이 조직의 성과를 극대화 할 수 있는 방

법으로 멘토링을 강조하고 있으며, 멘토링을 통해 

구성원의 조직 사회화를 돕고 인적자원을 체계적

으로 관리하고 활용하고 있다[1][5]. 간호 분야에서

도 멘토링을 통해 신규간호사의 조직 적응과 경력 

간호사의 경력개발을 향상시킴으로써 병원 경쟁력

을 강화하고 있다[6].

멘토링이란 상이한 수준의 전문 기술을 가지고 

있는 개개인들 사이의 상호작용 관계로 정의된다

[6]. 멘토링은 크게 3가지의 기능으로 나누어 볼 

수 있는데, 사회심리적 기능은 멘토가 멘티의 고민

을 상담해 주고 호의적인 관계를 형성함으로써 구

성원간의 심리적 안정감을 도모하는 것을 의미하

며, 역할 모델 기능은 조직에 먼저 적응한 상급자 

멘토를 통해 멘티인 하급자가 자신의 업무를 직 

간접적으로 경험하고 관찰함으로써 자신의 역할을 

습득하는 것을 의미하고, 경력관련 기능은 하급자

가 조직 내에서 승진하고 경력을 개발 할 수 있도

록 멘토가 지속적으로 조언하고 지도하여 멘티가 

조직의 구성원으로써 성장해 나갈 수 있도록 동기 

부여를 고취시키는 기능을 의미한다[7].

사회인지이론에 근거하여 멘토링을 살펴보면 다

음과 같다. 인간은 개인의 행태에 영향을 줄 수 있

는 환경과 상호작용하며 행동하고, 그 과정 속에서 

주어진 행동을 수행하는 능력에 대한 자신감의 정

도와 행동 결과에 대한 예측이나 기대가 개인의 

특정 행동을 촉발하고 지속적으로 유지시키게 된

다[8]. 따라서 조직 안의 다른 의료 전문인들은 간

호사의 행동에 많은 영향력을 미치게 되며, 특히 

동료 간호사를 통한 모방 학습은 원하는 목표에 

도달하는데 효과적인 방법이 되고, 멘토링이 이와 

관련된 대표적인 예가 된다[9]. 특히 조직 구성원

들은 멘토링을 통해 조직에서 요구하는 자신의 역

할을 빠르게 습득함과 동시에 심리적 안녕감을 도

모함으로써 자신의 역할에 대한 자신감을 높이는 

것으로 보고되고 있으며, 이러한 자신감 즉, 자기

효능감은 개인이 업무를 수행하는 능력에 영향을 

주는 주요 요인이 된다[8]. 결국 멘토링을 통한 업

무 수행에 대한 자기효능감은 간호업무 성과에 긍

정적인 영향을 미치게 되고, 업무수행을 예측하는

데 있어 민감한 평가준거가 될 수 있다[8]. 이는 

포르투갈의종사자들을 대상으로 한 연구[10]에서 

멘토링을 통한 구성원의 직무 자기 효능감는 직무

의 동기와 업무성과에 영향을 미친다는 결과를 통

해서 확인할 수 있다. 뿐만 아니라 결과기대는 행

동이 어떤 결과를 이끌 것이라는 개인의 평가 또

는 판단을 의미하는 것으로, 멘토링을 통해 어떤 

행동이 구체적인 결과를 가져올 수 있다는 기대와 
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그 결과들이 가치 있다고 여겨질수록 행동을 위한 

동기는 더욱 높아지게 하는 것으로 나타났다

[8][11]. 또한 간호사의 업무 성과는 간호사가 조직

과 어떻게 상호작용하고, 조직을 어떻게 바라보는

지를 의미하는 직무동기와 밀접한 관련이 있는데,

멘토링은 조직구성원이 특정행동을 함에 있어 촉

진적 역할을 수행하고, 조직 효율성을 극대화하거

나 조직 내의 분위기를 전환시키려 노력하는 직무

동기의 촉진전략으로도 활용된다[12]. 특히 직무동

기는 자신들의 과업을 의무적으로 수행하는 것이 

아니라 자발적으로 수행하도록 자극시키는 기제이

다[12]. 이는 포르투갈의 종사자들을 대상으로 한 

연구[13]에서도 멘토링을 통한 구성원의 결과기대

를 높이는 것은 조직의 성과를 높이는데 중요한 

역할을 한다는 것을 확인할 수 있다. 이와 같이 멘

토링은 자기효능감과 결과기대에 직접적인 영향을 

미치는 것으로 보고되었으나 국내에서 멘토링 및 

간호업무 성과와 관련된 선행연구들을 살펴보면,

간호업무 성과의 예측인자로 임상적 의사결정능력

과 자기효능감과의 관계를 살펴본 연구[4], 멘토링

이 멘티의 경력몰입과 이직의도에 미치는 영향에 

관한 연구[5], 자기효능감과 조직몰입 변화에 미치

는 영향을 분석한 연구[14], 멘토링과 조직시민행

동이 간호업무성과에 미치는 영향을 살펴본 연구

[1] 등이 있었다. 그러나 멘토링이 간호업무성과를 

영향을 미치는 과정 속에서 발생되는 다양한 요인

들에 대한 고찰과 요인들 간의 관계는 명확하게 

설명하지 못하고 있어 이에 대한 확인이 필요하다.

따라서 본 연구에서는 멘토링이 자기효능감과 

결과기대를 매개로 직무동기와 간호업무성과에 미

치는 영향을 확인하여 병원의 생산성을 높이기 위

한 기초 자료를 마련하고자 한다.

2. 연구의 목적 

본 연구의 목적은 간호사가 인지하는 멘토링이 

자기효능감과 결과기대를 매개로 직무동기와 간호

업무성과에 미치는 영향을 확인하기 위한 것으로 

구체적인 연구 목적은 다음과 같다.

첫째, 선행연구를 토대로 간호사의 업무성과를 

설명하는 가설적 모형을 구축한다.

둘째, 간호업무성과에 영향을 미치는 요인들의 

직간접 영향 계수를 산출하여 요인간의 상호관계

의 정도를 밝힌다.

3. 가설적 모형 

본 연구의 가설적 모형은 다음과 같다<Figure

1>. 가설적 모형은 외생변수 1개와 매개변수 2개,

내생변수 2개로 구성하였으며, 외생변수는 멘토링,

매개변수는 자기효능감과 결과기대, 내생변수는 직

무동기와 간호업무성과이다.

본 연구의 가설은 다음과 같다.

가설 1. 멘토링은 자기효능감에 정(+)의 영향을 

미칠 것이다.

가설 2. 멘토링은 결과기대에 정(+)의 영향을 미

칠 것이다.

가설 3. 자기 효능감은 직무동기에 정(+)의 영향

을 미칠 것이다.

가설 4. 자기 효능감은 간호업무성과에 정(+)의 

영향을 미칠 것이다.

가설 5. 결과기대는 직무동기에 정(+)의 영향을 

미칠 것이다.

가설 6. 결과기대는 간호업무성과에 정(+)의 영

향을 미칠 것이다.

가설 7. 직무동기는 간호업무성과에 정(+)의 영

향을 미칠 것이다.
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<Figure 1> Framework of the study

Ⅱ. 연구방법

1. 연구 설계 

본 연구는 간호사의 업무성과에 관한 가설적 경

로모형을 구축하고 모형의 적합도를 설명하고 예

측하는 경로 분석 연구이다.

2. 연구대상 및 자료 수집 

본 연구의 대상자는 B광역시와 G도에 소재한 

5개의 병원에 근무 중인 간호사들을 대상으로 실

시하였다. 대상자의 수는 구조방정식을 이용하는 

경우 약 200-400명 정도의 표본을 추출하는 것이 

바람직하다는 근거[15]를 바탕으로 226명을 대상자

로 선정하였다. 자료 수집 기간은 2018년 1월 15

일~2월 15일까지이다. 본 연구는 C대학교 기관생

명윤리위원회에서 심의를 받은 후

(1040271-201711-HR-025) 연구를 진행하였다.

3. 연구도구

1) 간호사 멘토링

멘토링이란 자신이 조직생활을 통해 얻은 여러 

가지 지혜를 후배인 멘티에게 전해 줌으로써 그들

이 조직생활에 적응하고 경력을 개발해 나갈 수 

있도록 이끌어 주는 것이다[16]. 본 연구에서 간호

사 멘토링은 Scandura[16]가 개발한 멘토링 기능의 

측정도구를 Oh[17]이 수정보완한 도구로 사용한다.

총 20개 문항 5점 척도로 경력개발 기능 11문항,

심리사회적 기능 6문항, 역할모델 기능 3문항으로 

구성되어 있다. 개발 당시 신뢰도 Cronbach's α는 

경력개발 기능 .90, 역할모델링 .88, 사회적지지 .72

이었고, Oh[17]의 연구에서의 신뢰도 Cronbach's α

는 경력개발 기능 .93, 심리사회적 기능 .92, 역할

모델기능 .92이었으며, 본 연구에서 신뢰도 

Cronbach’s α는 경력개발 기능 .93, 심리사회적 기

능 .90, 역할모델기능 .93이었다.

2) 자기효능감 

자기효능감은 정해진 업무수준을 달성하기 위해 

필요한 행동을 조직화하고 실행하는 능력에 대한 

개인의 판단을 의미한다[8]. 본 연구에서 자기효능

감은 Sherer et al.[18]이 개발하고 Oh[19]가 번역

한 도구를 사용한다. 총 17문항 5점 척도로 새로운 

일의 시작 2문항, 목표달성에 대한 노력 6문항, 역

경에도 불구하고 지속하려는 의지 5문항, 성취 2문

항, 확신 2문항으로 구성되어 있으며, 점수가 높을

수록 자기효능감이 높음을 의미한다. 개발당시 

Cronbach’α는 .71이었고, 본 연구에서 신뢰도 

Cronbach’s α는 .95이었다.

3) 결과기대

결과기대란 개인의 과업성과가 이루어지리라고 

기대 되어지는 결과에 대한 판단을 말한다[20]. 본 

연구에서 결과기대는 Riggs et al.[20]이 개발한 도

구를 사용한다. 총 8개 문항 6점 척도를 사용하며 

점수가 높을수록 결과기대가 높음을 의미한다. 개

발 당시 Cronbach’α는 .81-87이었고, 본 연구에서 

신뢰도 Cronbach’s α는 .78이었다.

4) 직무동기

직무동기는 직무의 수행과 직무 성과의 개선을 
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위해 스스로 얼마나 노력을 기울이는가와 직무의 

효과적 수행을 위해 스스로 동기화된 정도를 말한

다[21]. 본 연구에서 직무동기는 Van de Ven et

al.[21]이 개발된 조직사정 도구 중에서 직무에 노

력하는 정도, 직무 수행 시 성취감 등 직무동기를 

측정하는 6개 문항을 Choi et al.[22]이 번역한 도

구를 사용하였으며, 5점 척도로 구성되어 있으며 

점수가 높을수록 동기화 정도가 높음을 의미한다.

Choi et al.[22]의 연구에서 Cronbach’ α는 .77이었

고, 본 연구에서 신뢰도 Cronbach’s α는 .79이었다.

5) 간호업무성과

간호업무 성과란 간호사가 환자의 치유와 안녕

을 위해서 전문성을 바탕으로 합리적으로 역할을 

수행하여 간호조직 목표를 능률적으로 수행하는 

정도를 말한다[3]. 본 연구에서 간호업무 성과란 

Van de ven et al.[21]이 개발한 업무성과 측정 중 

개인성과 구성요소에 기초하여 Ko et al.[23]이 개

발한 간호업무 성과도구를 사용한다. 총 17문항 4

점 척도로 간호업무 수행능력(7문항), 간호업무 수

행태도(4문항), 간호업무 수준향상(3문항), 간호과정 

적용(3문항)으로 구성되어 있으며, 점수가 높을수

록 간호업무성과가 높음을 의미한다. Ko et al.[23]

의 연구에서 Cronbach’s α는 .88이었으며, 본 연구

에서 신뢰도 Cronbach’s alpha는 .94이었다.

4. 자료수집 및 자료분석방법

본 연구에서 측정도구들의 내용타당도 검증을 

위해 간호학 교수 3인, 간호학 박사이면서 임상 간

호사 1인을 전문가로 선정하고  타탕도 계수

(Contents Validity Index [CVI])를 검증하였다. 본 

연구에서는 수집된 자료를 분석하기 위하여 SPSS

Windows 18.0 (SPSS Korea Data Solution Inc)과 

AMOS 16.0 (SPSS Korea Data Solution Inc)을 이

용하여, 다음과 같은 분석 방법을 사용하였다.

SPSS Windows 18.0을 이용하여 대상자의 인구통

계학적 특성, 연구도구의 타당도 및 신뢰도를 분석

하고, 간호사의 업무성과에 대한 구조방정식모형 

구축을 위한 요인들의 타당성을 검증하기 위해 측

정모델을 검증하였다. 측정모델의 검증은 AMOS

16.0을 이용한 확인 요인분석하였다. 확인요인분석

은 문항이 구체적인 요인에 속하는지를 검증하는 

것을 의미한다. 집중다탕도(convergent validity)는 

동일한 개념을 측정하는 다중의 척도가 어느 정도 

일치하는가를 검증하기 위해 요인적재량(factor

loading), 개념 신뢰도(construct reliability), 표준분

산추출(Average Variance Extracted [AVE])을 이용

하였으며, 판별타당도(discriminant validity)는 다

른 개념을 측정하는 척도가 어느 정도 그것들을 

다른 것으로 측정하고 있는가를 검증하는 것으로,

본 연구에서는 상관계수와 √AVE값을 이용하였다.

모형의 적합도를 검증하기 위해서는 Chi-square,

Chi-square/degrees of freedom (≤3.00), AGFI

(adjusted goodness of fit index≥0.90), GFI

(goodness of fit index≥0.90), CFI (comparative

fit index≥0.90), RMRS (root mean square

residual≤0.10), RMSEA (root mean square error

of approximation≤0.10), NFI (normed fit index≥

0.80) 등을 사용하였다. 상대적 부합지수인 NFI,

CFI의 값은 0.90이상이면 좋은 적합도로 평가된다.

모델의 간명성을 고려하는 RMSEA 지수는 <0.05

일 때 아주 좋은 부합도, <0.08이면 좋은 부합도,

<0.10일 때 보통, >0.10 일 때 나쁜 부합도를 나타

낸다.

Ⅲ. 연구 결과 

1. 대상자의 일반적 특성 

대상자의 일반적 특성을 살펴보면 다음과 같다.

성별은 남자 2명(0.9%), 여자 224명(99.1%)이며, 연
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령은 28세 미만 74명(32.7%), 28세 이상 34세 미만 

60명(26.5%), 34세 이상 92명(40.7%)이며, 결혼상태

는 미혼 131명(58.0%), 기혼 95명(42.0%)이고, 종교

는 무교 116명(51.3%), 기독교 57명(25.2%), 불교 

27명(11.9%), 천주교 22명(9.7%) 순으로 나타났다.

최종학력으로는 3년제 간호대 59명(26.1%), 4년제 

간호대 103명(45.6%), RN-BSN졸업 34명(15.0%), 대

학원 졸업 30명(13.3%) 순이었다. 현직위는 일반간

호사 193명(85.4%), 책임간호사 22명(9.7%), 수간호

사 이상 11명(4.9%)이었고, 현재 근무부서는 일반

병동 129명(57.1%), 외래 35명(15.5%), 중환자실 13

명(5.8%), 특수부서 31명(13.7%), 기타 18명(8.0%)으

로 나타났다. 임상경력은 4년 미만 75명(33.2%), 4

년 이상 10년 미만 54명(23.9%), 10년 이상 97명

(42.9%)이었고, 현 근무지의 근무기간은 2년 미만 

98명(43.4%), 2년 이상 60년 미만 73명(32.3%), 6년 

이상 55명(24.3%)로 나타났다<Table 1>.

<Table 1> Demographic and Health-related Characteristics (n = 226)

Variable category n %
Gender Male 2 0.9

Female 224 99.1
Age(years)

<28 74 32.7
28–34 60 26.5
>34 92 40.7

Marital status Single 131 58.0
Married 95 42.0

Religion 

Christian 57 25.2
Catholic 22 9.7
Buddhist 27 11.9
None 116 51.3
Others 4 1.8

Education 
3 yrs nursing   college 59 26.1
4 yrs nursing   college 103 45.6
RN-BSN 34 15.0
or above 30 13.3

Position 
Staff nurse 193 85.4
Charge nurse 22 9.7
Above head nurse 11 4.9

Department working   in 

Inpatient   department 129 57.1
Outpatient   department 35 15.5
ICU 13 5.8
Special unit 31 13.7
Others 18 8.0

Total working   period
(years) 

<4 75 33.2
4–10 54 23.9
>10 97 42.9

Unit working period 
(years) 

<2 98 43.4
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2. 측정변수의 서술적 통계 및 상관관계

본 연구에서 사용된 모든 변수의 왜도와 첨도의 

Z score는 .05유의수준에서 임계치(±1.96)으로 초과

하지 않으므로 정규분포의 조건을 충족하는 것으

로 나타났으며, 일반적으로 변수들 간의 상관관계

가 0.9 이상이면 다중공선성의 문제를 제기할 수 

있으나, 본 연구에서는 변수들 간의 상관계수가 

0.9이상인 변수가 없는 것으로 확인되어 다중 공선

성의 문제도 없는 것으로 검증되었다<Table 2>.

3. 타당성 검증 및 수정 

타당성 검증은 구성개념 타당성(construct

validity)으로 집중타당성(convergent validity)과 판

별타당성(discriminant validity)을 검증하기 위해 

확인적 요인분석을 실시하였다. 확인적 요인분석은 

최우도추정법 (Maximum Likelihood Estimation

[MLE])에 의한 추정법이 이용되었다. 집중타당성 

분석과정에서 요인 부하량이 기준치인 0.6이하이거

나 C.R(t) 값의 기준치인 1.96미만인 3문항을 제거

하였다. 또한 평균 분산 추출값(AVE)의 경우 

0.51-0.83으로 기준치인 0.50이상이었으며, 개념 신

뢰도는 0.76-0.97로 기준 수치인 0.70이상으로 수렴

타당성이 있음이 확인되었다[표2]. 판별타당성은 

서로 다른 잠재 변수 간 차이를 나타내는 것으로 

판별타당성을 평가하는 방법으로 본 연구에서는 

두 구성개념 간 √AVE 값과 상관관계 값을 비교

하는 방법을 사용하였다. 잠재변수의 √AVE 값은 

0.71-0.91로 잠재 변수 간 상관계수 0.12∼0.41보다 

크게 나타나 판별타당성이 있음이 확인되었다

<Table 2>.

4. 연구가설의 검증 

측정모델의 적합도 지수는 χ2=2.289, df=2, χ

2/df=1.144, GFI=.996, AGFI=.97, NFI=98,

CFI=.997, RMR=011, RMSEA=.025로 나타나 예측

모형의 적합도가 검증되었으며, 연구모델의 가설검

증결과 총 7개의 가설 중 4개의 가설이 채택되었

다<Table 3>. 멘토링은 결과기대(β=0.314, p<0.001)

에 영향을 미치며, 결과기대는 직무동기(β=-0.333,

p<0.001)와 간호업무성과(β=0.341, p<0.001)에 영향

을 미치는 것으로 나타났다. 직무동기는 간호업무 

성과(β=0.268, p<0.001)에 영향을 미치는 것으로 

나타났다.

<Table 2> Correlations and Discriminant Validity of the Model

Variables MF SE OE JM NP
MF 0.79
SE .27(.003) 0.79
OE .29(<.001) .27(.006) 0.71
JM .41(<.001) .20(.009) .29(.003) 0.73
NP .12(.040) .28(<.001) .26(.005) .24(<.001) 0.91
AVE 0.62 0.62 0.51 0.53 0.83
CR 0.91 0.90 0.76 0.87 0.97

MF; Mentoring functions, SE; Self-efficacy, OE; Outcome expectation, JM; Job motivation, NP; nursing performanceAVE; Average variance extracted, CR; Composite construct reliabilityThe shaded section: √AVE
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5. 측정모델의 효과검증

측정변수 간 직접효과, 간접효과 및 총 효과의 

유의성을 알아보기 위해서 부트스트래핑 방법

(bootstrapping)을 사용한 결과는 [Table 4]와 같다.

맨토링은 결과기대(β=0.314, p<.001)에 직접효과가 

있으며, 직무동기(β=0.114, p=.008)와 간호업무성과

(β=0.107, p<.001)에는 간접효과가 있는 것으로 나

타났다. 결과기대는 직무동기(β=0.333, p<.001)와 

간호업무성과(β=0.341, p<.001)에 직접효과가 있으

며, 간호업무성과에 간접효과(β=0.110, p=.039)도 

있는 것으로 나타났다. 직무동기는 간호업무성과(β

=0.268, p<.001)에는 직접효과가 있는 것으로 나타

났다.

<Table 3> The Result of Path Coefficient

Endogenous
 variables

Exogenous
variables β SE CR p Hypothesis

H1 SE <- MF 0.082 0.079 1.036 0.300 Reject
H2 OE <- MF 0.314 0.068 4.61 (<.001) Accept
H3 JM <- SE -0.023 0.045 -0.504 0.615 Reject
H4 JM <- OE -0.333 0.033 -2.615 (<.001) Accept
H5 NP <- SE -0.033 0.036 -0.935 0.350 Reject
H6 NP <- OE 0.341 0.032 4.414 (<.001) Accept
H7 NP <- JM 0.268 0.043 3.919 (<.001) Accept

MF; Mentoring functions, SE; Self-efficacy, OE; Outcome expectation, JM; Job motivation, NP; nursing performanceß=Standardized regression weights; SE=Standardized error; CR=Critical ratio.

<Table 4> Effects of Predictor Variables in the Model

Endogenous
variables Exogenous variables Direct effects (p) Indirect effects (p) Total effects (p) 

SE <- MF 0.082(.300) - 0.082(.300)
OE <- MF 0.314(<.001) - 0.314(<.001)
JM <- MF - 0.114(.008) 0.114(.008)

<- SE 0.023(.615) - 0.023(.615)
<- OE 0.333(<.001) - 0.333(<.001)

NP <- MF - 0.107(<.001) 0.107(<.001)
<- SE 0.033(.350) 0.170(.018) 0.203(0.230)
<- OE 0.341(<.001) 0.110(.039) 0.451(<.001)
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Ⅳ. 고찰

본 연구는 간호사가 인지하는 멘토링이 직무동

기와 간호업무성과에 미치는 영향을 설명하기 위

해 선행연구를 근거로 가설적 경로모형을 구축하

고 모형의 적합도를 설명하고 예측하기 위하여 시

행된 연구이다. 연구 결과를 바탕으로 시사점을 논

의해 보면 다음과 같다.

첫째, 본 연구 결과 멘토링은 자기효능감에 직

접적인 영향을 미치지 않는 것으로 나타났으며, 자

기효능감을 매개로 직무동기와 간호업무성과에 간

접적인 영향을 미치지 않는 것으로 나타났다. 이는 

사회 인지 이론에 근거하여 멘토링은 상호 간의 

신뢰와 친근감을 바탕으로 멘티가 조직생활을 함

에 있어 자신감을 갖도록 도와주는 기능이므로 멘

티의 자기효능감 향상에 긍정적 영향을 주고, 이러

한 자기효능감은 개인이 업무를 수행하는 능력에 

영향을 준다는 선행연구[5][8][10]와 다른 결과이다.

멘토링의 유형에 따라 자기효능감의 정도가 달랐

던 선행연구[14]에서 개인이 자발적으로 멘토를 선

택하고 매칭할 수 있도록 의견을 도입한 비공식적

인 멘토링은 공식적인 멘토링에 비해 멘티의 자기

효능감 향상에 도움이 된다는 결과를 비추어 볼 

때, 간호 영역에서 멘토링이 조직에서 공식적으로 

정해주는 바 상호간의 신뢰나 친근감이 적용되지 

않은 경우에는 자기효능감을 향상시키기는 어려웠

을 것이라고 추측된다. 또한 멘토의 지도 유형에 

따라 멘티의 조직 사회화 정도가 다르다는 선행연

구[24]에서 멘토가 논리적으로 가르치는 지도 유형

보다 자율적으로 학습할 수 있도록 격려하고, 동기 

부여를 할 때 멘티의 조직사회화가 촉진된다는 연

구 결과를 멘토링 자체가 자기 효능감에 영향을 

미치는 것이 아니라 멘토의 특성과 멘티의 상호작

용이 결합되어 자기효능감에 영향을 미쳤을 것이

라 사료된다. 따라서 추후에는 멘토링의 특성, 멘

토 및 멘티의 유형에 따른 자기효능감의 직접적인 

효과와 이에 따른 직무동기, 간호업무성과를 분석

할 필요가 있다.

둘째, 본 연구 결과 멘토링은 결과기대에 직접

적인 영향을 미치는 것으로 나타났다. 이는 멘티가 

멘토링을 통해 멘토를 관찰함으로써 어떤 행동이 

구체적인 결과를 가져올 수 있다는 기대를 하게하

게 된다는 선행연구를 지지한다[8]. 멘토링은 조직 

차원과 개인차원에서 다양한 효과가 있는데, 조직 

차원에서는 멘토의 지식을 멘티에게 이전시켜줌으

로써 조직의 중요한 지식을 유지시키고, 개인 차원

에서는 간호사에게 요구되는 복잡하고 다양한 업

무에 대한 지식의 습득과 역할 수행에 대한 가이

드라인을 제시해 주기 때문에[25] 이와 같은 지식 

전달 및 가이드라인에 따라 자신의 역할이 어떤 

결과에 이를 수 있다는 기대를 하기 때문인 것으

로 사료된다. 뿐만 아니라 개인 차원에서는 신입 

사원이 회사 생활에 신속한 적응을 하는데 도움을 

줄 수 있으며[6], 특히 간호사는 전문직으로 한 부

서의 업무를 능숙하게 수행하기 위해서는 다양한 

전문지식과 기술이 요구되며 이를 습득하고 적용

하는데 상당 시간이 소요가 되기 때문에 멘토링은 

의료진과 동료 간호사와의 관계 등과 같은 전반적

인 생활 뿐 아니라 간호 업무에 대해 상시적으로 

조언을 얻고 대응함으로써, 자신감 있는 조직 생활

을 기대하도록 한 것으로 사료된다.

셋째, 결과기대는 직무동기에 직접적인 영향이 

있었는데, 이는 멘토링을 통하여 느껴진 결과기대

가 가치 있다고 여겨질수록 행동을 위한 직무동기

는 더욱 높아지게 한다는 연구[7]를 뒷받침한다.

어떤 직무를 하기 위한 동기유발수준은 개인이 노

력해서 직무를 성공적으로 달성할 수 있는가라는 

기대감에 의해 노력의 강도가 결정되며[11], 이러

한 결과 기대가 높지 않거나 없으면 직무동기는 

부여되지 않는다는 연구를 근거로 할 때, 간호사에

게 결과기대를 높이는 것이 직무 동기를 유발하는 

데 있어 중요한 것으로 사료된다. 따라서 멘토는 
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멘티에게 직무를 성공적으로 달성할 수 있다는 기

대감을 주는 것이 필요하다.

넷째, 결과기대와 직무 동기는 간호 업무 성과

에 직접적인 영향을 미쳤으며, 멘토링은 결과기대

를 매개로 간호업무수행에 간접적인 영향을, 결과

기대는 직무동기를 매개로 간호 업무 수행에 간접

적인 영향을 미쳤다. 이는 멘토링을 통한 구성원의 

결과기대를 높이는 것은 조직의 성과를 높이는데 

중요한 역할을 한다는 연구결과[13]와 일치한다.

결과기대에 따라 노력의 강도가 결정되고, 과제 수

행을 촉진한다는 이론[8][11]과 같이 결과기대가 높

은 사람일수록 보다 간호 업무에 몰입하며, 긍정적

인 영향을 미친다는 것을 알 수 있다. 또한 직무 

동기가 간호업무 수행에 직접적인 영향을 미친 것

은 직무동기는 자신들의 과업을 의무적으로 수행

하는 것이 아니라 자발적으로 수행하도록 자극시

키는 기제이기 때문에[12], 직무동기의 촉진은 간

호 업무 성과를 높이기 위한 핵심적인 인적자원 

관리 방법으로 볼 수 있다. 멘토링은 결과기대를 

매개로 간호업무수행에 간호업무 수행에 결과기대

는 직무동기를 매개로 간접적인 영향을 미친 것은 

간호 업무 수행 과정에서 멘토링을 통해 멘티는 

멘토와 직접 상호작용하면서 관련 지식과 기술을 

보다 빨리 습득하여 단기간에 업무 능력을 향상시

킬 수 있다는 결과기대를[1], 멘토는 멘티에게 새

로운 지식과 다양성을 학습시키면서 대인관계 기

술이나 리더십 역량을 향상시킬 수 있다는 결과기

대를 함으로써[25] 동기부여적 영향력을 미친다는 

것을 알 수 있으며 이에 따라 간호 업무 성과에 

직접적인 영향을 주었을 것으로 사료된다.

본 연구는 간호사를 대상으로 멘토링이 자기 효

능감과 결과기대 매개로 직무동기와 간호업무성과

에 미치는 영향을 설명하였다는 데 의의가 있으며,

병원 관리자들이 간호 업무 성과를 높이는 데 있

어 기초자료로 활용될 수 있을 것이다. 그러나 본 

연구는 일개 병원의 간호사를 대상으로 하였기 때

문에 일반화 하기는 어려우며 추후 반복 연구를 

통한 재확인이 필요하다.

Ⅴ. 결론 

본 연구는 간호사를 대상으로 멘토링의 기능이 

자기 효능감과 결과기대 매개로 직무동기와 간호

업무성과에 미치는 영향을 분석하고자 실시되었다.

본 연구 결과 멘토링의 기능이 결과기대를 매개로 

직무동기와 간호업무성과에 영향을 미치는 것으로 

나타난 바 간호업무 성과를 향상시키는 데 있어 

멘토링을 통해 간호사의 결과기대를 증진시키고,

직무 동기를 높일 수 있도록 한다면 간호업무성과

를 더욱 높일 수 있을 것이다.

첫째, 멘토링의 특성, 멘토의 지도 유형 등의 

특성에 따라 자기효능감 및 결과기대에 미치는 영

향이 다를 것으로 사료되는 바 멘토링의 특성에 

따라 분석을 할 필요가 있을 것이다. 둘째, 본 연

구는 멘토링이 끝난 시점에서 각 변수들에 대한 

관계를 다루고 있어 측정시점의 상황만을 고려하

였다는 한계를 가지고 있다. 멘토링이 진행되는 과

정에서 변화가 예상되는 바 보다 체계적인 변화과

정의 측정을 위해서는 종단적 연구를 활용하여 변

화의 추이를 볼 필요가 있을 것이다. 셋째, 간호사

의 업무 성과를 향상시키기 위한 멘토링 프로그램

을 개발하고 이에 대한 효과 검증을 위한 후속 연

구를 제언한다.
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