
ABSTRACT

Objectives: The objective of this study was to examine the effect of mentoring function on job satisfaction, organization commitment, 
and turnover intention in the newly employed dental hygienists.
Methods: Two hundred and fourteen dental hygienists in Daegu and Gyeongbuk completed a self-reported questionnaire from January 
to May 2013. The instrument for the questionnaire consisted of mentoring function, mentoring personality, job satisfaction, organizational 
commitment, and turnover intention. The data were analyzed by frequency analysis, ANOVA, correlation analysis, and multiple 
regression analysis. 
Results: The longer duration of the mentoring for the newly employees strengthened job satisfaction and organization commitment. 
The mentoring function had a positive effect on job satisfaction and organization commitment, and decreased turnover intention. The 
higher quality of personality overcome the turnover intention. 
Conclusions: The mentoring is very important to enhance the job satisfaction and organization commitment in the newly employees. 
Loner duration of work(=.268, p=0.008) explained higher job satisfaction. Higher quality of personality(=0.279, p<0.001) also had 
higher job satisfaction. The explanation power of the model was 36.5% and the revised model explanation was 35.6%. The effective 
mentoring is closely related to job satisfaction and organization commitment and it can reduce turnover intention.    
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서론

급변하는 의료 환경 속에서 치과 의료기관들은 경영성과

를 높이기 위해 경쟁력 있는 인적자원의 확보 및 활용은 생

산성 향상 및 양질의 구강보건의료서비스 제공에 직접적인 

영향을 미치는 요소이므로 우수한 인적자원을 확보하는 것

에 많은 관심을 기울이고 있다[1]. 이에 대한 방안의 하나로 
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인적자원의 역량 향상과 우수한 인적자원의 이직 감소, 개

인의 역량까지 개발해줄 수 있는 멘토링(Mentoring)이라 할 

수 있다[2]. 멘토링(Mentoring)을 통해 멘토는 멘티에게 미

치는 직접효과 및 나아가 조직에도 영향을 주는 간접효과의 

영향을 미칠 수 있다[3]. 직접효과는 멘토가 멘티의 경력기

능에 도움을 주고 조직사회화에 필요한 각종 정보를 제공함

으로써 심리적 안정과 적응을 지원하며 멘티가 멘토를 통해 

다양한 역할 행동을 배울 수 있도록 한다면[4], 간접효과는 

멘티의 직무만족, 조직몰입, 이직의도 등과 같은 심리적 부

분을 측정하게 된다. 즉, 멘토의 기능이 멘티에게 미치는 직

접효과는 간접효과인 직무만족, 조직몰입, 이직의도에 영향

을 미쳐 나아가 조직의 경영성과에 긍정적인 영향을 준다고 

할 수 있을 것 이다[5]. 

치과위생사는 전문직임에도 불구하고 근속연수가 5.7년

으로 다른 보건의료직종에 비해 짧은 것으로 나타났다[6]. 

이러한 현상은 인력부족 및 인력활용에 많은 장애를 초래할 

뿐만 아니라, 양질의 구강보건의료서비스 제공의 어려움과 

조직의 경영측면에서 부정적인 영향을 미치게 된다[7]. 이

는 구성원의 이직으로 인해 병원 내부 구성원간의 협동심 

및 유기적인 분위기 등을 저해 받게 되며, 환자측면에서도 

치과위생사가 자주 바뀌게 된다면 계속구강건강관리에 심리

적 불안으로 인해 환자들의 타 병원으로 이동 등을 초래하

게 될 것이다[8]. 즉 높은 이직률은 조직의 경영성과에도 손

실을 가져오게 된다[9]. 이에 구강서비스를 제공하는 치과

위생사의 인적자원의 관리는 치과 의료기관 관리에 있어서 

가장 핵심적인 문제이며 무엇보다도 중요한 과제라고 할 수 

있다[10].

현장경험이 부족한 신입 치과위생사들은 대학에서 임

상실습을 경험하지만 졸업 직후 치과위생사로서 독립적으

로 업무를 수행할 준비는 부족한 것이 현실이다. 해당 치

과 병⋅의원에서는 필요한 전문기술을 습득할 수 있도록 

적합한 직무교육을 실시하고 있다. 이러한 직무교육은 신입 

치과위생사의 업무능력 향상은 물론 소속감과 만족감을 극

대화시켜 조직 적응력을 높일 수 있어야 할 것이다[11]. 치

과임상 환경은 선후배 관계가 체계적이며 선배가 멘토가 되

어 지도하고, 후배인 멘티는 멘토의 지도를 따르고 배우는 

것이 현실이다. 따라서 멘토의 역량에 따라 멘티의 경력기

능 및 직무만족, 조직몰입 등 조직 적응력이 달라 질 수 있

다[12]. 지난 2003년 미국의 ‘Fortune'이 선정한 500대 기

업 중 75%가 멘토링을 활용하고 있으며, 인적 관리에 있어

서 멘토링이 우수한 효과가 있음을 강조하였다[13]. 그러나 

치과위생사의 멘토링에 대한 관심은 저조하며 연구도 미흡

한 실정이다. 다만 신입 치과위생사를 중심으로 연구한 강

[11]의 연구에서 치과위생사의 이직의도에 미치는 영향을 

분석했고, 이 등[9]의 연구에서는 이직요인에 대한 분석은 

있지만, 치과위생사의 멘토의 기능에 대한 연구는 거의 없

는 실정이다. 이에 본 연구는 3년 미만의 신입 치과위생사

들을 대상으로 멘토의 기능이 직무만족, 조직몰입, 이직의도

에 어떠한 영향을 미치는지 파악하여, 효율적인 인적 관리

를 위한 멘토링 도입에 기초자료를 제공하고자 실시하였다.

연구방법

1. 연구대상

본 연구는 2013년 1월부터 5월까지 대구⋅경북 지역을 

중심으로 근무경력이 3년 미만의 신입 치과위생사를 대상으

로 하였다. 연구대상자에게 본 연구목적과 방법을 설명한 

후 연구 참여에 동의한 신입 치과위생사 214명을 최종 분석 

자료로 사용하였다.

2. 연구도구

2.1. 멘토의 기능

본 연구에서 사용된 설문지는 이[14], 김과 이[15]의 연

구에서 사용된 설문지를 본 연구목적에 맞게 수정⋅보완하

였다. 설문 내용으로는 경력기능, 사회 심리적 기능 총 26문

항으로 구성하였다. 설문 도구의 신뢰도는 경력기능 16문항 

Cronbach’s =0.943, 사회심리적 기능 10문항 Cronbach’s 

=0.932로 조사되었다. 

2.2. 멘토의 인성

본 연구에서 사용된 설문지는 MacGree와 Costa[16]의 

연구에서 사용된 설문지를 본 연구목적에 맞게 수정⋅보완

하였다. 설문 내용으로는 지각성, 수용성, 개방성, 외향성 총 

30문항으로 구성하였다. 설문 도구의 신뢰도 Cronbach’s 

=0.949로 조사되었다.

2.3. 직무만족, 조직몰입, 이직의도

본 연구에서 사용된 설문지는 김[17]의 연구에서 사용된 

설문지를 수정⋅보완하였다. 설문 내용으로는 직무만족, 조

직몰입, 이직의도 총 28문항 구성하였다. 설문 도구의 신뢰

도는 직무만족 14문항 Cronbach’s =0.891, 조직몰입 8문

항 Cronbach’s =0.873, 이직의도 6문항 Cronbach’s 

=0.781로 조사되었다.

3. 자료 분석

수집된 자료는 연구대상자의 인구통계학적 특성을 파악

하기 위해서 빈도분석을 실시하였으며, 신입 치과위생사의 

멘토링의 기간에 따른 직무만족, 조직몰입, 이직의도의 차이

는 ANOVA로 검정하였고, 멘토링의 기간에 따른 직무만족, 

조직몰입, 이직의도와의 상관관계분석, 멘토링의 기간에 따
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른 직무만족, 조직몰입, 이직의도에 미치는 영향은 다중회귀

분석을 실시하였다.

연구결과

1. 연구대상자의 인구통계학적 특성

연구대상자의 일반적인 특성은 <Table 1>과 같다. 성별

에 따라 ‘여자’가 99.1%, ‘남자’가 0.9%로 조사되었고, 학

력은 ‘전문대 졸’이 90.7%, ‘대졸’ 7.5% 순이었으며, 근무

형태는 ‘치과병원’이 59.8%로 가장 많았다. 멘토링 기간은 

‘1년 이하’가 51.9%, ‘1년 이상-2년 이하’는 28.5%. ‘2년 

이상-3년 미만’는 19.6% 순으로 조사되었다.

2. 멘토링 기간에 따른 직무만족, 조직몰입, 이직의도의 

차이

멘토링 기간에 따른 직무만족, 조직몰입, 이직의도의 차

이를 알아본 결과는 다음 <Table 2>와 같다. 멘토링 기간과 

직무만족은 ‘2년 이상-3년 미만’에서 가장 높아 다른 군들

과 유의미한 차이가 있었다(p<0.05). 즉 직무만족은 멘토링 

기간이 ‘2년 이상-3년 미만’에서 다른 군보다 높게 나타나 

멘토링 기간이 높을수록 직무만족이 높게 나타났다.  멘토

링 기간과 조직몰입은 ‘2년 이상-3년 미만’에서 가장 높아 

다른 군들과 유의미한 차이가 있었다(p<0.05). 즉 조직몰입

은 멘토링 기간이 ‘2년 이상-3년 미만’에서 다른 군보다 높

게 나타나 멘토링 기간이 높을수록 직무만족이 높게 나타났

다. 이직의도는 유의미한 차이가 없었다.

3. 멘토의 기능과 직무만족, 조직몰입, 이직의도와의 

상관관계

멘토의 기능과 직무만족, 조직몰입, 이직의도와의 상관관계

를 분석한 결과는 <Table 3>과 같다. 경력기능과 사회심리, 

인성요인, 직무만족, 조직몰입은 정적(+)관계로 나타났고, 경력

기능과 이직의도는 부적(-)관계로 나타났다. 사회심리기능과 

Mentoring Period M SD p-value*

Job satisfaction Over 2 years ~ Less than 3 years 43.80 7.39 0.035
Over 1 year ~ Less than 2 years 41.77 7.09
Less than 1 year 40.92 6.39

Organization
committment

Over 2 years ~ Less than 3 years 28.09 4.52 0.013
Over 1 year ~ Less than 2 years 26.95 4.65
Less than 1 year 25.93 4.30

Turnover intention Over 2 years ~ Less than 3 years 17.40 4.20 0.877
Over 1 year ~ Less than 2 years 17.28 3.42
Less than 1 year 17.11 2.96

Total 17.25 3.53
*by one-way ANOVA

Table 2.  Difference in job satisfaction, organization commitment, and turnover intention, depending on mentoring period

Characteristics Variables N %
Gender Male 2 0.9

Female 212 99.1
Education Background College 194 90.7

University 16 7.5
Graduate School 4 1.9

Type of Work General hospital of university 5 2.3
Dental hospital 128 59.8
Clinic 80 37.4
Oral health center of public health center 1 0.5

Mentoring Period Less than 1 year 111 51.9
Over 1 year ~ Less than 2 years 61 28.5
Over 2 years ~ Less than 3 years 42 19.6

Total 214 100.0
N, number of subjects

Table 1. Demographic characteristics of the subjects
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인성요인, 직무만족, 조직몰입은 정적(+)관계로 나타났고, 이직

의도와는 부적(-)관계로 나타났다. 인성요인과 직업만족, 조직

몰입은 정적(+)관계를, 이직의도(r=-0.276)와는 부적(-)관계로 

나타났다. 직무만족과 조직몰입은 정적(+)관계를, 이직의도

(r=-0.504)와는 부적(-)관계를 나타났고, 조직몰입과 이직의도

와는 부적(-)관계를 나타났다. 

4. 멘토의 기능이 직무만족, 조직몰입, 이직의도에 미치는 

영향

4.1. 멘토의 기능이 직무만족에 미치는 영향

멘토의 기능이 직무만족에 미치는 영향을 다중회귀로 분

석한 결과는 <Table 4>와 같다. 경력기능이 높을수록(

=.268, p=.008) 직무만족은 높은 것으로 나타났다. 또한 인

성요인이 높을수록(=0.279, p=.000) 직무만족은 높은 것

으로 나타났다. 최종 모델의 설명력은 36.5%였고, 수정된 

설명력은 35.6%로 나타났다.

4.2. 멘토의 기능이 조직몰입에 미치는 영향

멘토의 기능이 조직몰입에 미치는 영향을 다중회귀로 분

석한 결과는 <Table 5>와 같다. 경력기능이 높을수록(

=0.342, p=0.001) 조직몰입은 높은 것으로 나타났다. 또한 

인성요인이 높을수록(=0.248, p=0.002) 조직몰입은 높은 

것으로 나타났다. 최종 모델의 설명력은 31.7%였고, 수정된 

설명력은 30.7%로 나타났다.

4.3. 멘토의 기능이 이직의도에 미치는 영향

멘토의 기능이 이직의도에 미치는 영향을 다중회귀로 분석

한 결과는 다음 표<Table 6>과 같다. 인성요인이 높을수록(

=-0.1978, p=0.031) 이직의도는 낮은 것으로 나타났다. 최종 

모델의 설명력은 8.6%였고, 수정된 설명력은 7.3%로 나타났다.

B S.E β t p-value*

14.537 2.579  5.638 <0.001

Career function 0.201 0.075 0.268 2.692 0.008

Socio-psychological function 0.123 0.098 0.125 1.254 0.211

Personality characteristics 0.147 0.040 0.279 3.679 <0.001

R2 =0.365, R2 =0.356, F=40.544(p<0.0001)
*by multiple regression analysis

Table 4. Effect of mentoring function on job satisfaction

 
Career 

function

Socio-
psychological 

function

Personality
characteristics

Job 
satisfaction

Organization 
committment

Turnover 
intention

Career function 1

Sociopsychological function 0.820** 1

Personality characteristics 0.660** 0.658** 1

Job satisfaction 0.555** 0.528** 0.538** 1

Organization committment 0.530** 0.473** 0.493** 0.781** 1

Turnover intention -0.255** -0.223** -0.276** -0.504** -0.459** 1
**p<0.001 by pearson's correlation analysis

Table 3. Correlation of mentoring function with job satisfaction, organization commitment, and turnover intention 

B S.E β t p-value*

10.312 1.733  5.949 <0.001

Career function 0.166 0.050 0.342 3.307 0.001

Socio-psychological function 0.019 0.066 0.029 0.284 0.776

Personality characteristics 0.085 0.027 0.248 3.158 0.002

R2=0.317, R2 =0.307, F=32.809(p<0.0001)
*by multiple regression analysis

Table 5. Effect of mentoring function on organization committment
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총괄 및 고안 

본 연구는 멘토의 기능이 신입 치과위생사의 직무만족, 

조직몰입, 이직의도에 미치는 정도를 파악하여 이직률을 줄

이고, 효율적인 인적 관리를 위한 치과위생사 멘토링 프로

그램 개발의 기초자료로 제공하고자 실시하였다.

멘토링 기간과 직무만족, 조직몰입은 ‘2년 이상-3년 미

만’에서 가장 높아 다른 군들과 유의미한 차이가 있었다

(p<0.05). 즉  멘토링 기간이 높을수록 직무만족과 조직몰

입은 높게 나타났다. 이는 연차가 낮을수록 새로운 환경과 

환자와의 관계 및 업무에 대한 두려움과 불안감으로 인해 

직무만족이나 몰입이 낮은 반면, 멘토의 직무교육 등에 따

라 개인역량 강화로 업무의 권한과 자율성이 높아지면서 조

직 내 역할과 직무의 숙련도에 따른 자신감과 만족감에 기

인한 것으로 사료된다. 

멘토의 기능과 직무만족, 조직몰입, 이직의도와의 상관

관계를 분석한 결과 멘토의 기능 하위요인인 경력기능, 사

회심리기능, 인성요인과 직무만족, 조직몰입은 정적(+)관계

로 나타났고, 이직의도와는 부적(-)관계로 나타났다. 이는 

Noe[18], Scandura[19]의 연구에서도 멘토의 기능은 멘티

의 직무만족, 조직몰입과 정적(+) 상관관계가 있는 것으로 

나타났고, 긍정적인 인성을 가진 멘토일수록 멘티의 조직몰

입과 정적(+)관계를 보여 본 연구결과를 지지하였다. 또한 

경호경비를 대상으로 한 유 등[20]의 연구에서도 멘토링 기

능은 직무만족과 조직몰입, 이직의도와 높은 상관관계가 있

는 것으로 조사되어 멘토의 기능의 정도가 높을수록 직무만

족과 조직몰입은 높아지고 이직의도는 낮아진 본 연구결과

와 일치한다. 신입 치과위생사와 같이 업무에 대한 짧은 경

험과 낮은 전문성은 성공적인 병원생활을 하고 있는 멘토와

의 관계 형성을 통하면 신입 치과위생사의 조직몰입은 증대

될 것이고, 멘토의 기능을 통하여 지속적인 동기부여를 준

다면 직무만족 또한 증대될 것으로 사료된다.

멘토의 기능이 직무만족, 조직몰입, 이직의도에 미치는 

영향에 대해 다중회귀분석한 결과 첫째, 멘토의 기능 중 경

력기능과 인성요인이 높을수록 직무만족이 높은 것으로 나

타났다. 임상경험이 부족한 신입 치과위생사인 경우 입사 

후 긍정적인 사고를 가진 멘토로부터 경력기능과 관련된 지

도와 조언을 받음으로써, 개인이 느낄 수 있는 치과위생사

로서의 비전과 가치관 강화와 함께 직무만족에 큰 도움을 

줄 수 있다. 이에 업무에 대한 전문적인 지식과 노하우를 전

해줄 수 있는 멘토링 기능을 잘 활용할 수 있도록 제도화 

되어져야 할 것이다[20]. 

둘째, 멘토의 기능 중 경력기능과 인성요인이 높을수록 조직

몰입이 높은 것으로 나타났다. 멘티가 멘토로부터 경력기능과 

관련된 전문적인 지식과 노하우를 통하여 조직 내에서 자신의 

경력에 대한 경로와 방법을 보여줄 수 있는 멘토가 존재한다면 

조직에 더 몰입할 수 있다는 것으로 의미한다[2].

셋째, 멘토의 인성요인이 높을수록 이직의도는 낮아지는 

것으로 나타났다. 즉 멘토의 인성부분에서 부정적이 아닌 

긍정적인 성향을 가진 사람이라면 멘티의 이직을 감소시킬

수 있다는 것이다. 이직의 원인을 정[21]과 강[22]의 연구에

서도 인간관계라고 보고하고 있으며, 고[23]의 연구에서도 

근무환경 요인 중 상급자와의 관계를 이직 결심의 가장 큰 

이유로 나타나 본 연구의 결과를 지지하였다. 멘토링 기간

이 대부분 제한적이고 충분한 멘토와 멘티 관계를 형성하기 

전에 교육이 이루어지므로, 낯선 조직사회에 조화를 이루지 

못하는 멘티에게 신뢰와 친근감을 주며 신입 치과위생사가 

잘 적응할 수 있도록 친밀감을 바탕으로 관계형성 또한 중

요하다고 할 수 있다.

이상의 결과를 토대로 볼 때, 멘토의 기능은 신입 치과

위생사의 직무만족과 조직몰입, 이직의도에서 매우 중요한 

변수로 작용하고 있는 것으로 조사되었다. 

본 연구의 한계점은 연구대상자가 대구⋅경북 지역의 

신입 치과위생사들로 이루어져 본 연구의 결과를 일반화하

기에는 다소 한계가 있다. 그러나 멘토의 기능이 신입 치과

위생사의 직무만족,  조직몰입, 이직의도에 영향을 미치고 

있다는 결과에 의의를 두고 후속연구에서는 치과위생사를 

중심으로 한 체계적인 멘토링 프로그램을 개발하여 임상에

서 적용시키는 것이 필요하다.

결론

본 연구는 2013년 1월부터 5월까지 대구⋅경북 지역을 

B S.E β t p-value*

24.108 1.557  15.484 <0.001
Career function -0.055 0.045 -0.146 -1.221 0.223
Socio-psychological function 0.013 0.059 0.027 0.223 0.824
Personality
characteristics

-0.052 0.024 -0.197 -2.171 0.031

(R2 =0.086, R2=0.073, F=6.626(p<0.0001)
*by multiple regression analysis

Table 6. Effect of mentoring function on turnover intention
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중심으로 3년 미만의 신입 치과위생사를 대상으로 멘토의 

기능과 직무만족, 조직몰입, 이직의도에 미치는 영향에 대해 

조사한 결과 다음과 같은 결과를 얻었다.

첫째, 멘토링 기간과 직무만족과 조직몰입은 ‘2년 이상-3

년 미만’에서 가장 높아 다른 군들과 유의미한 차

이가 있었다(p<0.05). 즉 직무만족과 조직몰입은 

멘토링 기간이 높을수록 직무만족과 조직몰입은 

높게 나타났다.

둘째, 멘토의 기능과 직무만족, 조직몰입, 이직의도와의 

상관관계를 분석한 결과 멘토의 기능 하위요인인 

경력기능, 사회심리기능, 인성요인은 직무만족과 

조직몰입은 정적(+)관계로 나타났고, 이직의도와

는 부적(-)관계로 나타났다.

셋째, 멘토의 기능이 직무만족에 미치는 영향을 다중회

귀로 분석한 결과, 경력기능이 높을수록(=0.268, 

p=0.008) 직무만족은 높은 것으로 나타났다. 또한 

인성요인이 높을수록(=0.279, p=0.000) 직무만

족이 높은 것으로 나타났다. 최종 모델의 설명력은 

36.5%였고, 수정된 설명력은 35.6%로 나타났다.

넷째, 멘토의 기능이 조직몰입에 미치는 영향을 다중회귀

로 분석한 결과, 경력기능이 높을수록(=0.342, 

p=0.001) 조직몰입은 높은 것으로 나타났다. 또한 

인성요인이 높을수록(=0.248, p=0.002) 조직몰

입이 높은 것으로 나타났다. 최종 모델의 설명력은 

31.7%였고, 수정된 설명력은 30.7%로 나타났다.

다섯째, 멘토의 기능이 이직의도에 미치는 영향을 다중

회귀로 분석한 결과, 인성요인이 높을수록(

=-0.1978, p=0.031) 이직의도는 낮은 것으로 나

타났다. 최종 모델의 설명력은 8.6%였고, 수정

된 설명력은 7.3%로 나타났다.

이상의 결과에서 멘토의 기능이 직무만족, 조직몰입, 이

직의도에 영향을 미치는 것으로 나타났다. 신입 치과위생사

의 이직률을 줄이고 직무만족과 조직몰입을 높이기 위한 효

과적인 멘토링 프로그램 개발이 필요함을 제언한다.
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