
Ⅰ. 서 론

1 . 연구의 필요성 및 목적

간호조직의 인적자원 관리에서 가장 중요한 것이 적

절한 인력의 확보와 효율적인 관리이다 . 그러나 간호사

들은 개인적 , 직업적 이유로 많은 수의 인력이 직장을

떠나고 있다 . 간호사의 평균 이직률은 198 6- 199 0년에

1 1 .7 %였고 , 19 90년대 이후에는 2 2 .9 %로 증가하는

추세였으나 1990년대 말 IM F라는 경제위기를 맞아 잠

시 감소하는 듯 하였지만 최근 들어 가동 병상수 대 간

호사 비율에 따라 간호 관리료 차등제가 실시됨으로 인

해 임상현장에서 간호사들의 수요가 급증하고 있어 수요

에 따른 간호인력의 부족 현상이 나타나고 있다

(Min i st r y of H ealt h & Welfa r e , 19 99 ) .

이런 상황에서 볼 때 간호인력의 부족을 막기 위한

효과적인 접근법은 간호인력의 이직 요인이 무엇인지를

밝혀 이직을 막는 것이라 할 수 있다 . 이직은 사회 이동

의 동태적 모습으로서 바람직한 사회 현상으로 보는 긍

정적인 견해도 있으나 적정 이직 수준을 벗어났을 때 조

직의 효율성과 생산성에 역효과를 줌으로써 질적으로 우

수한 간호를 제공할 수 없다는 부정적인 측면을 제시하

고 있다(Cu r r y , 198 5 ) . 즉, 남아 있는 간호사의 사기

를 저하시키고 업무량을 증가시킴으로써 환자 간호에 악

영향을 미친다는 것이다(Ca va n a gh , 19 92 ) .

일반적으로 직업에 불만족한 경우 이직 욕구가 생기

며 이직을 결정하는 주요 요인으로 직무만족을 들 수 있

다(Wh it e , 1980 ) . 직무만족은 최근 간호관리에서 많이

사용되고 있는 개념으로서 조직의 유효성을 측정하는 변

수로 사용되며 간호사의 모든 행동에 영향을 미칠 뿐 아

니라 조직의 생산성과도 연결되므로 이직 현상의 잠재적

주요 요인으로 제시되고 있다(P r escot t , 198 6 ) . 직무

만족은 조직몰입과 같은 태도 변수와 결근 및 이직등의

행위변수와도 관련이 있다는 사실이 드러나면서(Kim ,

P a r k , & Ch o , 2 000 ) , 최근 조직몰입이 간호사의 동

기부여 뿐 아니라 이직률을 감소시키며 조직의 생산성

향상에 중요한 변수로 밝혀지면서 간호의 현 인력문제

해결을 위한 하나의 전략으로 부각되고 있는 실정이다

(Cor ley & M au k s ch , 199 3 ) . 간호사의 이직에 영향

을 미치는 요인을 규명하기 위해 많은 연구들이 이루어

져 왔는데 지금까지 연구된 부분은 직무만족과 이직의

관계에 대한 연구였다(Kim , 199 2 ; M oon , 199 2 ) . 그

러나 최근에는 조직 연구에서 이직을 효과적으로 설명하

기 위해 조직몰입, 직무몰입, 직무애착, 행위적 의향 ,

기대 충족의 개념들이 도입된 연구가 증가하고 있다

(Kim & Lee , 2 00 1 ; Kim & P ar k , 199 5 ) . 또한 간

호사의 이직과 관련되어 F ish h ein과 Azen ( 197 5)은

조직 구성원의 이직의도에 영향을 미치는 태도로 조직몰
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입과 직무만족을 제시하였고 Pr es cot t ( 19 86 )는 역할

모호성, 갈등 , 직무만족, 이직의도 등을 제시하였다 .

선행연구 결과를 보면 , 직무만족과 이직이 상관관계

가 있는 것으로(Kim & Kim ; 1997 ) , 간호사의 조직

몰입이 이직의 주요한 예측인자로 확인되었으며(Kim ,

1996 ; Lee , 1998 ; P a r k , 199 7 ) , Kim과 Lee

(20 0 1)는 임상 간호사의 이직에 영향을 미칠 것으로

예상되는 요인 중 조직몰입과 직무만족이 이직의도와 관

련성이 있는 것으로 보고하였다 . 또 다른 문헌에서는 구

성원의 이직을 방지하고 만족스럽게 일하기 위해 직무에

대한 만족과 조직의 목표와 개인의 가치가 조화되어 조

직에 몰입하는 것이 중요하다고 하면서 이러한 직무만족

과 조직몰입의 선행요인인 관리자의 리더십이 중요하다

고 제시하였다(Ch ar lot t e , 19 92 ; F r a n ces , 19 90 ) .

또한 간호 관리자의 리더십 유형과 관련된 여러 연구들

에서 , 리더십 유형이 직무만족 및 조직몰입에 긍정적인

영향을 미친다고 보고되었다(Ba s s , 198 5 ; Ch oi &

H a , 20 0 1 ; L ee , 19 96 ; Min , 1994 ; Hw a n g ,

2 000 ) . 이를 기초로 볼 때 간호 관리자의 리더십이 직

무만족과 조직몰입에 영향을 주고 , 직무만족과 조직몰입

은 이직의도에 영향을 미치는 변수로 설명할 수 있으나

리더십의 유형에 따라 이직의도가 달라지는지를 살펴 본

연구는 거의 없는 실정이다 . 또한 Ch oi와 H a (200 1)에

의하면 간호 관리자의 리더십 유형이 이직의도에 미치는

영향이 4 3 %로 리더십 유형과 관련된 여러 변수들 중

높은 것으로 나타나 리더십 유형이 이직의도에 높은 영

향을 줌을 알 수 있었다. 따라서 본 연구에서는 간호사

의 이직의도에 영향을 미치는 주요 요인인 관리자의 리

더십 유형과 간호사의 직무만족 및 조직몰입과의 관계를

파악하고 이직의도의 주요 요인을 규명함으로써 궁극적

으로 이직 관리를 통해 효율적인 인적자원의 관리에 기

여하고 나아가 병원조직의 유효성을 증진시키고자 한다 .

2 . 연구목적

본 연구의 목적은 간호 관리자의 리더십 유형과 직무

만족 , 조직몰입 및 이직의도와의 관계를 파악하고자 함

이며 이를 위한 구체적인 목적은 다음과 같다.

1 ) 간호 관리자의 리더십 유형과 직무만족 , 조직몰입

및 이직의도의 정도를 파악한다 .

2 ) 일반적 특성에 따른 리더십 유형과 직무만족, 조직

몰입 및 이직의도의 차이를 파악한다.

3 ) 간호 관리자의 리더십유형과 직무만족, 조직몰입 및

이직의도와의 관계를 파악한다 .

4 ) 간호사들의 이직의도에 영향을 주는 주요 요인을 규

명한다.

3 . 용어의 정의

1) 리더십 유형

리더십은 한 조직의 목표를 달성하고 사기를 유지하

기 위해 다른 구성원의 행동에 영향력을 행사하는 과정

으로 , 본 연구에서는 Ba s s ( 198 5)에 의한 카리스마 , 지

적자극, 개별적 배려의 행위를 포함하는 변혁적 리더십

과 상황적 보상 , 예외에 의한 관리를 포함하는 거래적

리더십을 측정한 점수를 의미한다 .

2 ) 직무만족

직무만족이란 개인이 자신의 업무경험을 즐겁고 긍정

적인 것으로 인식하는 직무에 대한 태도로, 본 연구에서

는 P au la ( 1978 )가 개발한 건강요원의 직무만족 측정도

구로 하급 구성원의 직무만족 정도를 측정한 점수이다 .

3 ) 조직몰입

조직몰입이란 개인이 조직의 목표를 내재화하여 조직

의 목표달성과 개인의 욕구를 지속적으로 충족하기 위해

한 조직에 적극적으로 개입하는 것으로(M owda y &

P or t er , 19 82 ) , 본 연구에서는 P ot er ( 197 9 )등이 개발

한 것을 Hw a n g (200 0 )이 수정 , 보완한 도구로 하급

구성원의 조직몰입 정도를 측정한 점수이다 .

4 ) 이직의도

이직의도는 그 조직에 계속 머물러 있을 것인지 , 떠

날 것인지에 관한 간호사의 의도를 말하며 , 본 연구에서

는 Lee ( 199 5)가 이직의도를 사정하기 위해 사용했던

도구로 측정된 점수를 의미한다.

Ⅱ. 이론적 배경

1 . 개념적 틀

간호 관리자의 리더십 유형과 직무만족 , 조직몰입 및

이직의도와의 관계를 살펴 보려는 연구목적을 달성하기

위해 지금까지 제시된 여러 문헌을 토대로 개념적 틀을

도출하였다<F igu r e 1>. 즉 , 간호 관리자의 리더십이 직

무만족과 조직몰입에 영향을 주고 , 직무만족과 조직몰입
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은 이직의도에 영향을 미치는 변수로 설명할 수 있으므

로 결과적으로 리더십의 유형에 따라 이직의도가 달라지

는지를 분석하였다.

2 . 개념적 틀의 구성요소

1) 관리자의 리더십 유형과 직무만족 , 조직몰입, 이

직의도와의 관계

간호조직의 관리자는 조직의 합리적 운영이나 발전을

위해서 구성원들의 사고방식을 새롭게 만들어 적절한 변

화를 유도할 책임을 갖고 있다 . 현재와 같이 의료환경이

변화되고 의료서비스가 질적으로 향상되고 있는 건강 관

리체계 내에서 대상자들의 요구에 부응하기 위해서는 기

존의 리더십에 만족하는 대신 변화하는 새로운 환경에

적응할 수 있는 변혁적 리더십이 대두되고 있다 . 간호조

직에 있어서 변혁적 리더십은 조직 구성원들의 태도와

조직문화에 있어서 주요한 변화에 영향을 미치고 , 조직

의 목표와 전략에 있어서의 변화를 위한 구성원의 몰입

에 영향을 준다고 보고되고 있다(Min , 19 94 ) . 또한 간

호조직의 목표를 달성하기 위해 간호사들의 직무만족과

조직몰입에 대한 중요성이 강조되고 있다 . 이러한 직무

만족과 조직몰입에 영향을 미치는 다양한 변수들이 있으

나 , 그 중 리더십 유형과의 관련성이 대단히 밀접함을

선행연구들을 통해 알 수 있다. 즉 , 리더십 유형에 따라

직무만족과 조직몰입을 증가시켜 결과적으로 간호조직의

생산성 증가는 물론 조직의 경쟁력 제고 및 간호 서비스

의 질적 향상을 도모할 수 있을 것이다(Hw a n g ,

2 000 ) . 변혁적 , 거래적 리더십과 직무만족 , 조직몰입과

의 관계에 대한 선행 연구들에서 변혁적 리더십이 구성

원의 직무만족과 조직몰입에 긍정적인 영향을 미친다고

하였다(Ba s s , 198 5 ; Ch a r lot t e & Wolf , 1992 ;

Don n a , 199 5 ; Hwa n g , 20 00 ; L ee , 199 5 ; P a r k ,

1997 ) .

간호사의 이직의도란 조직에 계속 머물러 있을 것인

지 떠나려고 하는지에 관한 간호사의 의도로 본인이 현

재 근무하는 병원을 그만두고 싶어하는 정도와 다른 직

장을 구하려고 노력하는 것이다(Kim & Kim , 199 7 ) .

간호사의 이직의도는 이직의 가장 강력한 예측인자로 그

측정이 용이하기 때문에 다양한 변인들이 간호조직에 미

치는 결과적인 현상을 설명하는데 많은 연구에서 이용되

었다(Kim & Lee , 200 1 ; Lee , 19 9 5) . 이직의도에

영향을 미치는 변수는 개인적인 특성으로 연령, 경력 ,

교육수준 , 종교등을 들 수 있고 조직의 구조적 특성으로

는 이직당시 근무지의 경력 , 근무분야 , 직위, 밤근무 여

부 , 근무부서의 크기 , 신규의 수 등을 들 수 있으며 조

직적인 특성으로는 조직몰입 , 직무만족 , 직무특성, 직무

기대 , 상급자의 관리유형을 들 수 있다(Kim & P a r k ,

199 5 ) . 변혁적 , 거래적 리더십 유형과 이직의도와의 관

계를 본 연구에서 Kim ( 19 97 )은 변혁적 , 거래적 리더

십 유형과 근로자의 임파워먼트, 조직몰입 , 이직의도간

의 관계를 조사하였는데, 근로자의 임파워먼트와 조직몰

입은 이직의도와 통계적으로 유의한 부적 관계를 나타냈

으며 변혁적 리더십은 이직의도와 부의 관계를, 그리고

거래적 리더십은 이직의도와 정의 관계를 가진다고 보고

하였다.

2 ) 간호사의 직무만족, 조직몰입과 이직의도와의 관계

간호사는 간호현장에서 업무를 수행하는 과정에서 과

중한 업무량 , 간호인력의 부족, 의사소통의 문제 , 전문

적 자율성 부족 등 여러 가지 다양한 스트레스를 경험하

게 되고 이러한 간호조직 내의 스트레스는 직무만족과도

밀접한 관련이 있다고 볼 수 있으며(Kim & Kim ,

1997 ) , 직무만족은 이직을 결정하는데 영향을 미치는

주요요인으로 보고되고 있다(Wh it e , 1980 ) .

최근에는 조직몰입의 결과변수로 이직의도에 대한 연

구가 활발하며 이직의도는 조직몰입과 높은 역 상관관계

가 있으며, 조직몰입과 이직간의 역 상관관계는 시간의

경과에 따라 관계의 강도가 더욱 증가하는 것으로 보고

되고 있다(Kim & M oon , 19 98 ) .

<Fig u re 1> Co n c e pt u a l F ra m e w o rk of t h is re s e a rc h

Lea der sh ip St yles

Tr a n sfor m a t ioa n l lea d er sh ip
Tr a n s a ct ion a l lea der sh ip

J ob Sa t is fa ct ion
Or ga n iza t ion a l Com m it m ent

Tu r n over In t en t ion
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이상의 문헌고찰 결과 , 조직목표의 달성을 위해 조직

구성원들의 직무만족과 조직몰입은 중요하며 관리자의

리더십 유형에 따라 달라짐을 알 수 있었다 . 또한 직무

만족과 조직몰입은 이직의도에 영향을 주는 주요 변수임

을 알 수 있었는데 . 결론적으로 간호사의 이직의도에 영

향을 주는 주요 변수인 관리자의 리더십 유형과 간호사

의 직무만족 및 조직몰입과의 관계를 파악하여 간호사의

직무만족과 조직몰입에 기여하고 이직의도를 감소시키는

실무환경을 조성하는 것이 리더십의 중요한 과제라고 생

각된다.

Ⅲ. 연구 방법

1 . 연구대상 및 방법

본 연구는 서울 시내 3개 의료기관의 외래를 제외한

일반병동 및 특수부서에 근무하는 간호사와 간호관리자

들을 대상으로 실시되었다 . 자료수집은 구조화된 설문지

를 이용한 자가 보고법을 이용하여 2 00 1년 7월 6일부

터 9월 14일까지 이루어졌으며 , 총 520부가 회수되었

고 일부 응답누락 문항을 제외한 총 4 87부의 자료만을

분석에 이용하였다.

2 . 연구도구

본 연구의 목적을 위해 사용된 도구는 다음과 같다 .

1) 변혁적 , 거래적 리더십 유형

리더십 유형을 측정하기 위한 도구로는 Ba s s (198 5 )

가 변혁적 , 거래적 리더십을 측정할 수 있도록 개발한

것을 간호조직의 리더십에 맞도록 P a r k ( 199 7 )이 수정

하여 사용한 총 3 6문항의 도구를 사용하였다 . 총 3 6문

항 중에서 변혁적 리더십의 측정 문항수는 20문항으로

카리스마 12문항 , 지적자극 4문항 , 개별적 배려 4문항

이며 , 거래적 리더십의 측정 문항수는 상황적 보상 4문

항 , 예외에 의한 관리 12문항으로 구성되어있다. 측정

기준은 5점 척도로써 매우 그렇다 5점에서 전혀 그렇

지 않다 1점까지이며 점수가 높을수록 변혁적, 거래적

리더십의 발휘를 나타내는 것이다 . 본 연구에서의 신뢰

도는 변혁적 리더십이 .8 6이었고 , 거래적 리더십이 .6 5

이었다.

2 ) 직무만족

간호사가 속한 리더의 유형에 따라 개별적인 직무에

대해 어떤 만족수준을 유지하고 있는지를 측정하기 위한

도구는 P a u la ( 197 8 )가 개발한 건강요원의 직무만족

측정도구로써 보수 2문항, 전문적 위치 3문항, 간호사-

의사관계 2문항 , 행정 3문항, 자율성 3문항 , 업무요구

4문항 , 상호작용 3문항으로 구성된 총 20문항으로써

H a n 등( 1993 )의 연구에서 사용한 것을 보완하여 사용

하였다. 측정기준은 5점 척도로써 매우 그렇다 5점에

서 전혀 그렇지 않다 1점까지이며 점수가 높을수록 직

무만족이 높은 것을 의미한다 . 본 연구에서의 신뢰도는

.78이었다 .

3 ) 조직몰입

간호사의 조직에 대한 애착의 정도인 조직몰입에 대

한 측정도구는 P ot er ( 19 79 )등이 개발한 설문지를 기초

로 Hwa n g (20 00 )이 간호조직에 적합하도록 재구성 한

것을 사용하였다 . 이 도구는 총 12문항으로 병원에 대

한 충성심 1문항, 가치관의 일치정도 2문항, 자긍심 4

문항 , 이직가능성 3문항, 노력의지 1문항, 미래에 대한

불안감 1문항으로 구성되어있다 . 측정기준은 5점 척도

로써 매우 그렇다 5점에서 전혀 그렇지 않다 1점까지

이며 점수가 높을수록 조직몰입이 높은 것을 의미한다 .

본 연구에서의 신뢰도는 .89이었다 .

4 ) 이직의도

이직의도는 그 조직에 계속 머물러 있을 것인지 , 떠

날 것인지에 관한 간호사의 의도를 말하며 , 본 연구에서

는 Lee ( 199 5)가 이직의도를 사정하기 위해 사용했던

나는 현재 이 병원을 떠날 생각이 없다와 나는 가까운

미래에 이 병원을 그만 둘 것이다의 두 문항으로 구성

된 5점 척도로 측정하였다. 본 연구에서의 신뢰도는

.76이었다 .

3 . 자료분석방법

수집된 자료는 SAS P a ck a ge를 이용하여 전산통계

처리하였으며, 대상자의 일반적 특성과 연구변수는 서술

적 통계를, 일반적 특성에 따른 각 변수의 차이는

AN OVA를 , 리더십 유형과 직무만족, 조직몰입 , 이직의

도와의 관계는 P ear son cor r el a t ion coefficien t를, 이

직의도에 영향을 미치는 주요 변인들을 확인하기 위해

s t epwise m u lt iple r egr es s ion을 실시하였다 .
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Ⅳ. 연구 결과

1 . 대상자의 일반적 특성

대상자의 연령은 2 5- 29세가 220명(4 5 .2 %)로 가장

많았고, 20- 24세가 14 4명(29 .6 % ) , 3 0- 34세가 93명

( 19 .1%) , 3 5세 이상이 30명(6 .2 % )으로 나타났고 , 결

혼상태는 기혼이 127명(26 .1% ) , 미혼이 36 0명

(73 .9 %)였다 . 종교는 없슴이 223명(4 5 .8 % )으로 가장

많았고 기독교 163명(33 .5% ) , 불교 4 6명(9 .4 % ) , 천

주교 4 5명(9 .2 % ) , 기타 10명(2 .1% ) 순이었고 , 교육

수준은 전문대졸이 3 15명(64 .7 % )로 가장 많았다 . 현

근무부서는 외과병동이 1 17명(24 .% )로 가장 많았고

중환자실 8 6명( 17 .7 % ) , 내과병동 6 1명( 12 .5% ) , 수술

실 52명(10 .7 % ) 응급실 4 0명(8 .2 %)등의 순으로 나

타났다. 총 임상경력은 5- 10년 미만이 158명(32 .4 % )

으로 가장 많았고 , 1- 3년 미만이 133명(27 .3 %) , 3- 5

년 미만이 8 5명(17 .5% ) , 10년 이상이 58명( 11 .9 % ) ,

1년 미만이 53명( 10 .9 % )으로 가장 적게 나타났다 . 현

직위는 일반 간호사가 4 36명(8 9 .5% ) , 책임 간호사가

3 0명(6 .2 %) , 수간호사가 19명(3 .9 %) , 기타가 2명

(0 .4 % )으로 나타났다 .

2 . 리더십 유형과 직무만족, 조직몰입, 이직의도의
수준

간호 관리자의 리더십 유형과 직무만족, 조직몰입 ,

이직의도의 정도를 살펴 본 결과<T a ble 1>, 변혁적 리

더십의 평균은 5점 만점에서 3 .09 (0 .59 )로 나타났다 .

변혁적 리더십의 영역별 평균점수를 살펴보면 , 카리스마

가 3 .14 (0 .58 )로 가장 높게 나타났고, 다음으로는 지

적 자극이 3 .08 (0 .74 ) , 개별적 배려가 2 .96 (0 .68 )순

으로 나타났다 . 거래적 리더십의 평균은 5점 만점에서

2 .7 1 (0 .32 )로 상황적 보상은 3 .0 6 (0 .58 ) , 예외에 의

한 관리는 2 .59 (0 .4 3 )으로 나타나 전체적으로 변혁적

리더십의 평균점수가 거래적 리더십보다 더 높은 것으로

나타났다 .

직무만족의 경우 5점 만점에서 전체 평균이 2 .87

(0 .38 )이었고 , 조직몰입은 평균 2 .84 (0 .5 5) , 이직의도

는 3 .02 (0 .8 2 )으로 나타났다 .

3 . 일반적 특성에 따른 리더십 유형 및 직무만족,
조직몰입, 이직의도

대상자의 일반적 특성에 따른 리더십 유형 및 직무만

족 , 조직몰입 , 이직의도를 살펴 본 결과<T able 2 >, 변

혁적 리더십 유형은 현 근무부서에 따른 차이가 있는 것

으로 나타났고(p<.00 1) , 사후검증 결과, 외과계 병동이

응급실보다 변혁적 리더십을 더 많이 발휘하는 것으로

나타났다 . 거래적 리더십은 연령에 따른 차이가 있는 것

으로 나타났으나(p <.0 5 ) . 사후검증 결과 각 집단간에

유의한 차이는 없는 것으로 나타났다 .

직무만족의 경우에는 연령(p<.00 1) , 결혼상태(p<.05) ,

현 근무부서(p<.00 1) , 총 임상경력(p<.00 1) , 현 직위

(p<.0 5 )에 따른 차이가 통계적으로 유의한 것으로 나타

났다 . 사후검증 결과 , 연령의 경우 3 5세 이상인 그룹이

2 0- 24세 그룹, 2 5- 2 9세 그룹보다 직무만족도가 더 높

은 것으로 나타났고 , 결혼상태에서는 기혼이 미혼보다

직무만족도가 높은 것으로 , 현 근무부서에서는 정신과

병동이 응급실 , 중환자실보다 직무만족도가 높은 것으

로 , 총 임상경력에서는 10년 이상인 그룹, 5- 10년 ,

3 - 5년, 1- 3년 순으로 직무만족도가 높은 것으로 , 현 직

위에서는 수간호사가 일반간호사보다 직무만족도가 높은

것으로 나타났다 .

조직몰입의 경우에는 연령(p<.05) , 교육수준(p<.00 1) ,

총 임상경력(p<.00 1)에 따른 차이가 통계적으로 유의한

것으로 나타났다 . 사후검증 결과 교육수준에서는 전문대

졸업자가 대학 졸업자보다 조직몰입이 더 높은 것으로 ,

총 임상경력에서는 1년 미만, 10년 이상 , 1- 3년 순으로

조직몰입도가 높은 것으로 나타났다 .

이직의도의 경우에는 연령(p<.0 5 ) , 종교(p<.0 5) , 교

육수준(p<.0 5 ) , 총 임상경력(p <.00 1)에 따른 차이가

통계적으로 유의한 것으로 나타났다. 사후검증 결과 , 연

령에서는 2 5- 29세, 3 0- 34세, 3 5세 이상 그룹 순으로

이직의도가 높은 것으로 나타났고 , 교육수준에서는 대학

<T a b le 1> Me a n a n d S D of s t u dy v a ria b le s

M ea n (±SD)
Tr a n sfor m a t ion a l lea d er sh ip 3 .09 (±0 .59 )

Ch a r i sm a 3 . 14 (±0 .58 )
In t ellect u a l St im u la t ion 3 .08 (±0 .74 )
In dividu a lized Con sid er a t ion 2 .96 (±0 .68 )

Tr a n s a ct ion a l lea der sh ip 2 .7 1 (±0 .32 )
Cont ingen t Rew a r d 3 .06 (±0 .58 )
M a n a gem ent by Excep t ion 2 .59 (±0 .4 3 )

J ob s a t is fa ct ion 2 .87 (±0 .38 )
Or ga n iza t ion a l com m it m ent 2 .84 (±0 .55 )
Tu r n over in t en t ion 3 .02 (±0 .82 )
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졸업자가 전문대 졸업자보다 이직의도가 높은 것으로,

총 임상경력에서는 1- 3년 , 5- 10년, 3 - 5년, 10년 이상

순으로 이직의도가 높은 것으로 나타났다 .

4 . 리더십 유형과 제 변수들간의 관계분석

리더십 유형과 제 변수들의 상관관계를 살펴 본 결과

<T a b le 2 > Le a d e rs h ip s ty le s , j o b s a t is f a ct io n , o rg a n iza t io n a l c o m m it m e nt , a n d t u rn ov e r
int e nt io n a cc o rd in g t o g e n e ra l c h a ra ct e ris t ic s

gen er a l
ch a r a ct er is t i cs

it em T F TA SA INV TN

age 20- 24 3 . 10 (0 .5 6 ) 2 .69 (0 .30 ) 2 .84 (0 .4 0 ) 2 .8 6 (0 .55 ) 2 .96 (0 .7 5 )
25- 29 3 .08 (0 .5 9 ) 2 .7 1 (0 .32 ) 2 .8 3 (0 .35 ) 2 .7 8 (0 .5 1) 3 . 17 (0 .7 9 )
30- 34 3 . 11 (0 .5 9 ) 2 .69 (0 .34 ) 2 .9 1 (0 .39 ) 2 .8 9 (0 .63 ) 2 .88 (0 .9 0 )
35 3 . 12 (0 .7 2 ) 2 .87 (0 .32 ) 3 .13 (0 .35 ) 3 .0 6 (0 .57 ) 2 .70 (0 .8 6 )
F or t 0 . 10 2 .78 * 6 .50 ** 2 .9 5 * 5 .3 2 *

m ar it a l s t a t u s m ar r ied 3 . 15 (0 .6 0 ) 2 .7 1 (0 .32 ) 2 .94 (0 .39 ) 2 .9 1 (0 .60 ) 2 .90 (0 .8 5 )
u nm a r r ied 3 .07 (0 .5 9 ) 2 .7 1 (0 .32 ) 2 .84 (0 .37 ) 2 .8 2 (0 .53 ) 3 .07 (0 .8 0 )
F or t 1 .55 0 .0 1 5 .77 * 2 .34 3 .84

r eligion ch r is t ia n ism 3 . 10 (0 .6 2 ) 2 .73 (0 .3 1) 2 .9 0 (0 .39 ) 2 .8 8 (0 .58 ) 2 .98 (0 .8 3 )
bu ddism 3 .2 1 (0 .5 2 ) 2 .67 (0 .30 ) 2 .9 2 (0 .3 1) 3 .0 1 (0 .53 ) 2 .80 (0 .7 3 )
ca t h olicism 3 .05 (0 .64 ) 2 .75 (0 .35 ) 2 .8 6 (0 .36 ) 2 .7 6 (0 .53 ) 3 . 12 (0 .7 2 )
n on e 3 .08 (0 .5 8 ) 2 .7 1 (0 .32 ) 2 .84 (0 .38 ) 2 .7 9 (0 .55 ) 3 . 10 (0 .84 )
ot h er s 2 .93 (0 .5 0 ) 2 .60 (0 .38 ) 2 .8 6 (0 .44 ) 3 .0 3 (0 .39 ) 2 .50 (0 .5 7 )
F or t 0 .70 0 .80 0 .8 1 2 .3 1 2 .7 5 *

edu ca t ion level college gr a du a t e 3 .08 (0 .54 ) 2 .68 (0 .3 1) 2 .8 8 (0 .36 ) 2 .9 1 (0 .53 ) 2 .96 (0 .7 6 )
ba cca la u r ea t e 3 . 11 (0 .6 5 ) 2 .76 (0 .3 1) 2 .8 3 (0 .4 0 ) 2 .6 9 (0 .59 ) 3 . 16 (0 .9 0 )
m a st er d egr ee 3 .25 (0 .84 ) 2 .80 (0 .4 0 ) 2 .9 5 (0 .4 1) 2 .9 6 (0 .44 ) 2 .89 (0 .8 2 )
F or t 0 .75 4 . 18 1 .34 8 .2 9 ** 3 .4 6 *

m aj or field of
pr a ct i ce

m edica l u n it 3 . 14 (0 .5 9 ) 2 .64 (0 .3 1) 2 .84 (0 .36 ) 2 .8 6 (0 .6 1) 3 . 12 (0 .84 )
su r gi ca l u n it 3 .25 (0 .5 6 ) 2 .70 (0 .3 1) 2 .9 0 (0 .37 ) 2 .9 3 (0 .55 ) 2 .97 (0 .7 5 )
psych ia t r ic u n it 3 .54 (0 .2 3 ) 2 .67 (0 . 19 ) 3 .3 8 (0 .25 ) 3 .2 6 (0 .53 ) 2 .77 (0 .9 7 )
OB & GY u nit 3 .2 1 (0 .4 8 ) 2 .70 (0 .36 ) 2 .84 (0 .28 ) 2 .7 8 (0 .4 6 ) 2 .96 (0 .74 )
pedia t r i c u n it 3 .30 (0 .6 0 ) 2 .70 (0 .32 ) 2 .8 8 (0 .3 1) 2 .8 0 (0 .55 ) 3 .08 (0 .7 3 )
n eon at a l r oom 3 . 14 (0 .6 5 ) 2 .65 (0 .34 ) 3 .0 7 (0 .52 ) 2 .9 6 (0 .4 9 ) 2 .86 (0 .8 6 )
h em o r oom 3 .29 (0 .7 2 ) 2 .70 (0 .23 ) 3 .0 7 (0 .28 ) 2 .8 6 (0 .62 ) 2 .69 (0 .8 7 )
E R 2 .75 (0 .4 6 ) 2 .68 (0 .29 ) 2 .7 5 (0 .34 ) 2 .7 2 (0 .4 7 ) 3 . 13 (0 .7 7 )
ICU 2 .98 (0 .5 7 ) 2 .82 (0 .33 ) 2 .74 (0 .38 ) 2 .6 8 (0 .5 1) 3 . 16 (0 .8 2 )
OR 2 .85 (0 .6 0 ) 2 .72 (0 .36 ) 2 .9 3 (0 .4 1) 2 .9 1 (0 .52 ) 2 .88 (0 .8 9 )
ou t pa t i en t clin ic 2 .82 (0 .3 8 ) 3 .00 (0 .35 ) 2 .6 0 (0 .00 ) 2 .9 1 (0 . 11) 2 .50 (0 .7 0 )
ot h er s 3 .05 (0 .6 0 ) 2 .65 (0 .29 ) 2 .8 5 (0 .37 ) 2 .8 8 (0 .68 ) 3 . 10 (0 .9 0 )
F or t 4 .4 7 ** 1 .60 4 .07 ** 1 .80 1 .0 5

t ot a l nu m b er s of
yea r s in
nu r sing pr a ct ice

〈 1 yea r 3 .20 (0 .5 7 ) 2 .7 1 (0 .3 1) 2 .9 8 (0 .4 2 ) 3 .04 (0 .50 ) 2 .75 (0 .7 5 )
1- 3 year s 3 .00 (0 .6 1) 2 .7 1 (0 .3 1) 2 .7 6 (0 .35 ) 2 .7 3 (0 .53 ) 3 . 15 (0 .7 0 )
3- 5 year s 3 .08 (0 .5 3 ) 2 .66 (0 .3 1) 2 .8 3 (0 .36 ) 2 .8 3 (0 .53 ) 3 .08 (0 .84 )
5- 10 yea r s 3 . 11 (0 .5 8 ) 2 .72 (0 .32 ) 2 .8 6 (0 .36 ) 2 .8 1 (0 .57 ) 3 . 12 (0 .8 5 )
〉10 yea r s 3 . 19 (0 .64 ) 2 .76 (0 .35 ) 3 .0 6 (0 .38 ) 3 .0 2 (0 .59 ) 2 .63 (0 .8 2 )

F or t 1 .76 0 .78 8 .0 1** 4 .74 ** 6 .4 8 **
P osit ion in
pr es en t

a ct ing n u r s e 3 .09 (0 .5 7 ) 2 .70 (0 .3 1) 2 .8 5 (0 .37 ) 2 .84 (0 .54 ) 3 .03 (0 .8 0 )
ch a r ge nu r s e 3 .24 (0 .64 ) 2 .80 (0 .32 ) 2 .8 8 (0 .4 1) 2 .6 9 (0 .59 ) 3 .20 (0 .9 9 )
h ea d n u r s e 2 .95 (0 .8 7 ) 2 .83 (0 .38 ) 3 .16 (0 .32 ) 3 .10 (0 .66 ) 2 .60 (0 .8 2 )
ot h er s 3 . 15 (0 .2 8 ) 2 .62 (0 .44 ) 2 .8 5 (0 .56 ) 3 .2 9 (0 .4 1) 2 .50 (0 .7 0 )
F or t 1 .00 1 .8 1 3 .9 1* 2 .6 1 2 .4 4

*p＜ .0 5 , **p＜ .00 1 ,
T F : T ot a l Tr a n sfor m a t ion a l lea der sh ip TA : T ot a l Tr a n sa ct ion a l lea der sh ip
SA : J ob sa t i sfa ct i on INV : Or ga n iza t ion a l com m it m ent TN : Tu r n over in t en t ion
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는 다음과 같다<T able 3 >. 먼저 리더십 유형과 직무만

족 , 조직몰입과의 관계를 살펴보면, 전체 변혁적 리더십

과 카리스마 요인 , 지적자극 요인 , 개별적 배려 요인 모

두 직무만족 , 조직몰입과 통계적으로 유의한 정 상관관

계를 보였고(p<.00 1) , 거래적 리더십의 경우는 상황적

보상과 직무만족, 조직몰입과는 통계적으로 유의한 정

상관관계를(p <.0 0 1) , 예외적 관리와는 통계적으로 유의

한 역 상관관계를 나타냈다(p<.00 1) .

리더십 유형과 이직의도와의 관계를 살펴 본 결과,

전체 변혁적 리더십과 카리스마 요인 , 지적자극 요인 ,

개별적 배려 요인 , 거래적 리더십의 상황적 보상요인이

이직의도와 통계적으로 유의한 역 상관관계를 보였다

(p<.00 1) .

다음으로 직무만족과 조직몰입, 이직의도와의 관계를

살펴보았는데, 직무만족과 조직몰입 사이에는 통계적으

로 유의한 정의 상관관계를 나타냈고(p<.00 1) , 직무만

족과 조직몰입은 두 변수 모 두에서 이직의도와 통계적

으로 유의한 역 상관관계를 나타냈다(p <.0 0 1) .

한편 간호사의 이직의도에 영향을 미치는 주요요인을

확인하기 위해 단계적 다중 회귀분석을 이용하여 분석

한 결과<T able 4 >, 조직몰입이 전체 변인의 44 %를 설

명하는 것으로 나타나, 간호사들의 이직의도를 가장 잘

설명 해 주는 요인은 조직몰입인 것으로 나타났다(R 2

= 0 .44 4 ) .

Ⅴ. 논 의

본 연구결과, 간호사들의 직무만족은 평균 2 .87 , 조직

몰입은 평균 2 .84로 나타나 평균 보다 약간 높은 직무만

족과 조직몰입 정도를 보였다. 이는 간호사의 직무만족과

조직몰입 정도를 측정한 P ar k ( 1997 )의 직무만족 평균

2 .97 , 조직몰입 평균 3 .28 , Hwa n g (2000 )의 직무만족

평균 3 .2 1 , 조직몰입 평균 3 .00과 비교해 볼 때, 다소

낮은 편임을 알 수 있었다. 대상자의 이직의도는 평균

3 .02로 평균보다 높은 이직의도를 보여 간호사들의 이직

의도를 낮추기 위한 정책이 필요하다고 생각된다.

대상자의 특성에 따라서는 연령과 총 임상경력에 따

라 직무만족 , 조직몰입 , 이직의도 모두에 영향을 미치는

것으로 나타났다 . 즉 , 연구결과 연령과 경력, 직위가 높

아질수록 직무만족과 조직몰입은 대체적으로 높아지며

이직의도는 낮아짐을 알 수 있었다. 이러한 결과는 여러

연구들(Kim , 1996 ; Kim & Kim , 19 97 ; Kim &

Lee , 200 1 ; Koo & Ch oi , 2 000 ; Lee , 19 98 )에서

보고된 결과와 같은 것으로서 연령이 높고 , 경력과 직위

<T a b le 3 > Co rre la t io n Ma t r ix o f s t u d y v a ria b le s

Var T F T F 1 T F 2 T F 3 TA TA 1 TA2 SA INV TN
T F 1.00

T F 1 .9 7 ** 1 .00
T F 2 .8 9 ** .80 ** 1 .0 0
T F 3 .8 9 ** .8 1** .74 ** 1 .00
TA .0 3 .05 - .02 .04 1 .00

TA 1 .7 9 ** .76 ** .66 ** .77 ** .22 ** 1 .00
TA2 - .3 2 ** - .29 ** - .33 ** - .30 ** .89 ** - .22 ** 1 .0 0
SA .4 8 ** .4 5 ** .4 6 ** .4 3 ** - .04 .4 1** - .24 ** 1 .00

INV .3 6 ** .35 ** .38 ** .30 ** - . 11* .29 ** - .26 ** .7 0 ** 1 .0 0
TN - .3 0 ** - .30 ** - .30 ** - .24 ** .06 - .22 ** . 18 ** - .5 1** - .65 ** 1 .00

*p＜ .0 5 , **p＜ .00 1 ,
T F : T ot a l Tr a n sfor m a t ion a l lea der sh ip T F 1 : Ch ar ism a T F 2 : In t ellect u a l St im u la t ion
T F 3 : In dividu a lized Con sid er a t ion TA : T ot a l Tr a n s a ct ion a l lea der sh ip TA 1 : Con t in gen t Rewa r d
TA2 : M a n a gem ent by Excep t ion SA : J ob s a t is fa ct ion INV : Or ga n iza t ion a l com m it m en t
TN : Tu r n over in t en t ion

<T a b le 4 > S t e pw is e M u lt ip le Re g re s s io n A n a ly s is of Va r ia b le s o n t u rn ov e r int e nt io n

Depen den t
Va r ia bl es

In depen d en t
Var ia bles

R 2 R 2 ch a n ge F (P )

Tu r n over in t en t ion or ga n iza t ion a l com m it m ent .4 44 .4 44 366 .0 1 (0 .000 )
ch a r ism a .0 07 .4 5 1 6 .2 6 (0 .0 12 )

j ob s a t is fa ct ion .0 02 .4 53 2 .14 (0 . 14 3 )
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가 높을수록 직무수행에 대한 권한이 많아지면서 조직에

대한 책임감과 소속감이 증가되기 때문인 것으로 사료된

다 . 또한 연령과 경력이 높을수록 이직의도는 낮아지는

것으로 보고되었는데 , 이러한 점을 고려해 볼 때 , 신규

간호사부터 경력 간호사에 이르기까지 모든 간호사들을

대상으로 경력개발 상담제도의 도입 등을 적용하여 간호

사의 이동이나 배치 , 승진 등의 인사평가와 교육개발을

연결시키는 종합적인 인적자원관리를 통해 간호사들의

이직을 낮추기 위한 전략이 요구됨을 시사해 주고 있다 .

결혼상태에 따라서는 기혼자의 경우가 미혼자보다 직

무만족도가 높아지는 것으로 나타났는데 , 이는 간호사들

의 직무만족을 다룬 Kim ( 1994 ) , Seo ( 19 9 5)의 연구결

과와 유사함을 알 수 있었다 . 즉 , 나이가 많아지고 결혼

을 할수록 정서적, 사회적인 안정감을 얻게 되어 간호업

무 수행에 전념할 수 있어 직업에 대한 만족감을 얻는

것으로 생각된다 .

교육수준에 있어서는 대학원 졸업자의 간호조직에 대

한 몰입이 다른 집단보다 더 높은 것으로 , 이직의도는

더 낮은 것으로 나타났다. 이러한 결과는 Kim과 Lee

(20 0 1) , Kim ( 19 96 )의 연구에서도 대학원을 졸업한

간호사들이 대학 및 전문대학을 졸업한 간호사들보다 이

직의도가 더 낮은 것으로 나타나 본 연구결과를 지지해

주고 있다 . 또한 대부분 대학원 졸업자의 경우 수간호사

이상의 직위를 가지고 있고 , 직위가 높을수록 직무만족

과 조직몰입은 증가하며 이직의도는 낮아지기 때문인 것

으로도 생각된다 .

근무부서에 따라서는 정신과 병동 , 소아과, 인공신장

실 , 신생아실 간호사들의 변혁적 리더십에 대한 인식과

직무만족도가 높은 것으로 나타났다 . 이러한 결과는 일

반 병동보다 전문적인 지식과 기술이 더 많이 요구되는

특수부서에서 수간호사의 리더십 유형이 일반 간호사에

게 영향을 미치는 주요요인으로 작용하는 것으로 생각되

어진다.

한편 본 연구결과 , 전체 변혁적 리더십과 카리스마 ,

지적자극 , 개별적 배려 , 거래적 리더십의 상황적 보상이

직무만족과 조직몰입에 유의한 상관관계를 , 거래적 리더

십의 예외적 관리와는 역 상관관계를 보였는데, 이는 수

간호사의 변혁적 리더십이 간호사의 직무만족과 조직몰

입에 유의한 상관관계가 있음을 보고한 P ar k ( 1997 )과

Hw a n g (200 0 )의 연구결과를 지지해준다. 또한

Ch a r lot t e & Wolf (1992 )는 간호사가 간호행정자의

변혁적 리더십을 높게 지각할수록 직무만족도가 높게 나

타났다는 보고하였고, Don n a ( 19 9 5)의 연구에서도 구

성원이 지각한 간호관리자의 변혁적 리더십과 직무만족,

조직몰입이 모두 상관관계가 있다고 보고하여 본 연구결

과를 지지해 주고 있다 .

전체 변혁적 리더십 및 거래적 리더십의 상황적 보상

과 이직의도와는 음의 상관관계를 보였고 , 거래적 리더

십의 예외적 관리와 이직의도만 정적 상관관계를 보였는

데 , 이는 기업체 근로자를 대상으로 한 Kim ( 199 7 )의

연구에서도 변혁적 리더십은 이직의도와 부의 관계를 그

리고 거래적 리더십은 이직의도와 정의 관계를 보여 본

연구결과를 지지해 준다 . 또한 이직의도는 직무만족 , 조

직몰입, 직무몰입등의 제 변수들과 역 상관관계를 보였

는데 , 이는 기업체 및 관공서 직원을 대상으로 한

Lee ( 199 5)의 연구에서도 리더십 만족도, 조직효율성 ,

직무만족 , 직무몰입, 조직몰입등의 변수와 이직성향과는

부적인 관계를 보여 본 연구결과를 지지해 주고 있다 .

간호사의 이직의도에 영향을 미치는 주요요인을 확인

해 본 결과 , 조직몰입이 이직의도에 대해 44 %의 예측

력을 보였는데, 이는 Kim (1996 )의 연구에서도 조직몰

입이 이직의향에 대해서 4 1 .5%의 설명력을 보여 간호

사의 이직을 관리하기 위해서는 병원조직에 대한 몰입을

증진시켜야 함을 시사해 준다 .

본 연구결과 간호 관리자의 변혁적 리더십의 발휘는

간호사의 직무만족과 조직몰입에 영향하며, 간호사들의

직무만족과 조직몰입은 이직의도에 영향함을 알 수 있었

다 . 따라서 간호사들의 이직률을 감소시키고 효율적인

인적자원의 관리를 위해서는 선행변인인 관리자의 리더

십 유형의 고려와 간호사의 직무만족, 조직몰입의 문제

해결을 위한 노력이 필요하다고 사료된다 .

Ⅵ. 결론 및 제언

본 연구는 간호 관리자의 리더십의 유형과 직무만족,

조직몰입 및 이직의도와의 관계를 파악하고자 수행되었다.

자료수집은 2 00 1년 7월 6일부터 9월 14일까지 구

조화된 설문지를 사용하여 서울시내 3개 종합병원 간호

사 4 68명과 수간호사 19명의 총 4 87명을 대상으로 실

시되었으며 , SAS P a ck a ge를 이용하여 서술적 통계 ,

AN OVA , P ear s on cor r ela t ion coefficien t , st epwise

mult u ple r egr ession을 실시하였다. 결과는 다음과 같다.

1 . 대상자가 인식한 간호 관리자의 리더십 유형은 변혁

적 리더십이 거래적 리더십보다 높았으며 , 각 영역별

로는 카리스마와 지적자극이 가장 높은 점수를 보였

고, 예외적 관리가 가장 낮은 점수를 보였다 .
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2 . 일반적 특성에 따른 리더십 유형은 변혁적 리더십은

현 근무부서에 따라서 , 거래적 리더십은 연령에 따라

유의한 차이를 보였다.

3 . 일반적 특성에 따른 직무만족은 연령 , 결혼상태 , 현

근무부서 , 총 임상경력 , 직위에 따라 유의한 차이를

보였다.

4 . 일반적 특성에 따른 조직몰입은 연령 , 교육수준 , 총

임상경력에 따라 유의한 차이를 보였다.

5 . 일반적 특성에 따른 이직의도는 연령 , 종교, 교육수

준 , 총 임상경력에 따라 유의한 차이를 보였다 .

6 . 변혁적 리더십의 카리스마와 지적자극, 개별적 배려

및 상황적 보상은 이직의도를 제외한 제 변수와 통

계적으로 유의한 정의 상관관계를 보였다 . 거래적

리더십의 예외적 관리와 제 변수들은 역 상관관계를

보였고 , 이직의도와만 정적인 상관관계를 보였다 .

7 . 직무만족과 조직몰입은 통계적으로 유의한 정의 상

관관계를 보였고 , 직무만족과 조직몰입 모두 이직의

도와는 통계적으로 유의한 역 상관관계를 보였다 .

8 . 간호사의 이직의도에 영향을 주는 주요요인을 회귀

분석한 결과 , 조직몰입이 이직의도에 영향을 미치는

주요요인으로 나타났다 .

이상의 결과를 토대로 다음과 같은 제언을 하고자 한다.

1 . 본 연구결과 조직몰입이 간호사의 이직의도를 가장

많이 설명하고 있으므로 , 간호사의 이직을 관리하기

위해서는 조직에 대한 몰입을 증진시키기 위한 관리

전략이 필요하다 .

2 . 간호사의 이직에 영향을 주는 제 요인들을 고려한

광범위한 연구가 필요하다 .

3 . 본 연구에서는 리더십 유형을 측정하는데 외국에서

개발된 설문을 번역 , 수정하여 사용하였으므로 간호

조직 전체에 그대로 적용하기에는 무리가 있으므로

향후 연구에서는 한국적 상황에 맞는 변혁적 , 거래

적 리더십을 측정할 수 있는 도구개발이 필요하다 .
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- Ab s t r a c t -

Th e Re la t ion s h ip Am on g
Le a d e r s h ip St y le s of Nu r s e
Ma n a ge r s , J ob S a t is fa c t ion ,

Or ga n iza t ion a l Com m it m en t , a n d
Tu r n ov er In t en t ion

Ha , Na -S u n *ㆍCh oi , J u n g *

P u r p o s e : Th e P u r pos e of t h is st u dy wa s t o

id en t ify t h e r ela t ion sh ip am on g lea der sh ip st yle

of nu r s e m a n a ger s , j ob s a t isfa ct ion ,

or ga n iza t ion a l com mit m en t , a n d t u r n over

in t en t ion .

Me t h o d : Th e su bj ect s w er e 4 68 nu r ses a n d

19 h ea d nu r s es wh o wer e w or k in g a t t h e 3

gen er a l h os pit a ls in seou l . Th e da t a w er e

collect ed fr om J u ly 6 t o Sept em b er 14 , 200 1 by

t h e st r u ct u r ed qu est ion n a ir es . F or d a t a

a n a lysis , descr ipt ive s t a t is t i cs , AN OVA ,

P ea r s on cor r ela t ion coefficien t , a n d st epwis e

m u lt ipl e r egr es sion wit h SAS p a ck a ge wer e

u s ed .

R e s u l t : 1) Th e s cor e of t h e nu r se m a n a ger s '

t r a n sfor m a t ion a l lea der sh ip per ceived by

su r b odin a t es ' wer e h igh er t h a n t h a t of t h e

nu r s e m a n a ger s ' t r a n s a ct ion a l lea der sh ip .

Am on g 5 su b dim en sion s of t h e lea d er sh ip s t yles

p er ceived by su r b odin a t es ' , t h e s cor es of

ch ar ism a ' a n d in t ell ect u a l s t im u la t ion wer e

h igh est a n d m a n a gem ent by except ion wer e

low est . 2 ) Ch ar ism a ' , in t ellect u a l s t im u la t i on ,

in dividu a l con sider a t ion a n d con t in gen t r ew ar d

w er e posit ively r ela t ed t o a ll of var i ab les excep t

t u r n over in t en t ion . M a n a gem ent by except ion

w a s n ega t ively r ela t ed t o a ll of var iab les a n d

w a s posit ively r ela t ed t o t u r n over in t en t ion . 3 )

J ob sa t is fa ct ion ' wa s posit ively r el a t ed t o

or ga n iza t ion a l com m it m ent ' a n d J ob

s a t is fa ct i on ' , or ga n iza t ion a l com m it m ent ' wer e

n ega t ively r el a t ed t o t u r n over in t en t ion . 4 ) As

a r esu lt of s t epwis e m u lt i ple r egr es s ion

a n a lysis , t h e k ey det er m in a n t s of t u r n over

in t en t ion w er e or ga n iza t ion a l com m it m ent ' a n d

t h is expla in ed 44 .4 % of t h e t ot a l var ia n ce of it .

Ke y w o rd s : N u r s e m a n a ger ,

Tr a n sfor m a t ion a l lea d er sh ip ,

Tr a n s a ct ion a l lea der sh ip ,

J ob s a t is fa ct i on ,

Or ga n iza t ion a l com m it m ent ,

Tu r n over in t en t ion

* Dep ar tm en t of n ur sing , seoil college
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