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한국어판 간호사의 잡 크래프팅 측정도구의

신뢰도 및 타당도 검증

Verification of Reliability and Validity of Korean Version of 

Nurse's Job Crafting Scale
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요 약 본 연구의 목적은 간호사를 대상으로 한 한국어판 잡 크래프팅을 개발하고 타당도와 신뢰도를 검증하기 위함

이다. 한국어판 잡 크래프팅은 번역과 역번역을 하였으며 전문가 내용타당도를 검증받았다. 간호사 151명을 통하여

자가보고형식의 설문지를 통하여 SPSS/WIN 21.0과 AMOS 21.0 프로그램을 이용하여 통계 처리하였다. 구성 타당

도 검증을 위하여 탐색적 요인분석과 확인적 요인분석을 시행하였고, 이 분석 결과를 통하여 모형 적합도와 집중타당

도 및 판별타당도를 확인하였다. 준거타당도 검증을 위하여 소명의식 도구를 사용하여 각 영역과의 상관관계를 구하

였다. 신뢰도 검증을 위해 내적 일관성 신뢰도 계수(Cronbach’s α)를 산출하여 확인하였다. 잡 크래프팅 도구 20문항

전체의 신뢰도 Cronbach’s α=.93으로 제 1요인(구조적 직무자원의 증가, 5문항)은 .91, 제 2요인(방해적인 직무요구의

감소, 5문항)은 .87. 제 3요인(사회적 직무자원의 증가, 5문항)은 .83. 제 4요인(도전적 직무요구의 증가, 5문항)은 .87

로 내적일관성 신뢰도도 만족할 만한 수준이었고 Korean Version of Nurse's Job Crafting Scale이 적용 가능한 도

구인 것으로 나타났다. 본 연구는 한국어판 간호사 잡 크래프팅 척도가 한국 간호사를 평가하기에 타당하고 신뢰할

수 있는 도구임을 보여준다.

주요어  : 검증, 신뢰도, 타당도, 간호사, 잡 크래프팅

Abstract The purpose of this study was to develop and investigate the validity and reliability of the Korean 

Version of Nurse's Job Crafting Scale. The Korean version of Job Crafting was translated and reverse-translated, 

and its content validity was verified by experts. Statistics were processed using SPSS/WIN 21.0 and AMOS 

21.0 programs through self-report questionnaires for 151 nurses. Exploratory factor analysis and confirmatory 

actor analysis were performed to verify construct validity, and model fit, concentrated validity, and discriminant 

validity were confirmed through the analysis results.To verify the criterion validity, correlations with each 

domain were obtained using the calling scale. For reliability verification, the internal consistency reliability 

coefficient was calculated and confirmed. Reliability of all 20 job crafting tools was Cronbach's α = .93, with 

.91 for factor 1 (Increase in structural work resources, 5 questions) and .87 for factor 2 (Increase in structural 

work resources, 5 questions). The factor 3 (Increase in social work resources, 5 questions) was .83. The factor 

4 (Increasing challenging business needs, 5 items) was .87, which was satisfactory for the reliability of internal 

consistency, and the Korean Version of Nurse's Job Crafting Scale was found to be an applicable tool. This 

study shows that the Korean Version of the Nurse's Job Crafting Scale is a valid and reliable instrument to 

assess nurses in Korea.
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Ⅰ. 서 론

1. 연구의 필요성

잡 크래프팅(Job Crafting)은 조직 구성원들을 관리

하는 데 전통적으로 사용되었던 하향적 방식에서 오늘

날 상향적 방식의 직무설계가 요구됨에 따라 도입된 개

념이다[1]. 즉, 조직이나 상사가 구성원들에게 업무에

대해 지시를 하는 형태에서 구성원 스스로 주도적이고

자발적으로 변화를 시도하고 직무의 목적을 재설계하

여 일을 보다 의미 있게 만드는 행동을 의미한다[2].

잡 크래프팅 모델에서는 크래프팅을 통하여 근로자

들이 그들의 일에 대한 의미와 정체성을 변경하는 것을

설명하였는데, 과업의 재구성, 인지적인 재구성, 관계에

대한 재구성의 세 가지 방법을 통하여 잡 크래프팅이

일어난다고 하였다. 과업의 재구성은 주어진 과업의 양

이나 범위 또는 종류를 변화시켜 변형된 형태의 직무를

창조해 내어 업무 목표를 달성하는 것이고, 인지적인

재구성은 개인이 일에 대해 가진 인지적 측면의 경계를

변화시키는 것으로 업무를 바라보는 관점, 그 업무의

의미적인 측면에서의 인식의 변화를 말한다. 마지막으

로 관계에 대한 재구성은 업무를 수행할 때 발생하는

다른 사람과의 상호작용의 양과 질적인 변화를 유도하

는 것이다[2].

Tims와 Bakker [3]는 직무요구 자원 모델 중심으로

잡 크래프팅을 자신이 가지고 있는 능력과 요구 안에서

주어진 직무요구와 직무자원의 균형을 맞추는 행동이

라고 하였으며, 개인-직무 적합 정도가 잡 크래프팅을

일으킨다고 하였다. 업무를 수행하기 위해 직무요구가

높아지지만, 직무자원이 그에 미치지 못하는 경우 개인

과 직무 사이에 불균형이 발생하게 되는데, 이러한 부

적합성은 잡 크래프팅을 촉발시키게 된다. Tims와

Bakker [3]는 잡 크래프팅의 하위요인을 ‘구조적 직무

자원을 증가시키는 것’, ‘사회적 직무자원을 증가시키는

것’, ‘도전적 직무자원을 증가시키는 것’, ‘방해되는 직무

요구를 저하시키는 것’이라고 하였으며[4], 구조적 직무

자원을 증가시키는 것은 조직 내에서 구성원들의 역량

과 전문성을 높이기 위한 행동이고, 사회적 직무자원을

증가시키는 것은 동료 및 상사로 하여금 피드백을 받고

조언을 구하는 행동을 통해 영감을 받는 행동을 말한

다. 도전적 직무자원을 증가시키는 것은 구성원들이 직

무를 수행하는 과정에서 자신의 역량을 보다 잘 활용할

수 있도록 도전적이고 추가적인 일을 하는 것이며, 방

해되는 직무요구를 감소시키는 것은 구성원들이 인지

하는 직무요구에서의 스트레스를 감소시키기 위해 노

력하는 행동이라고 할 수 있다[4].

그 외 잡 크래프팅의 정의를 살펴보면, 자신의 직무

를 개념화하고 일을 보다 완벽하게 수행하기 위해 자신

의 직무를 의미 있는 것으로 생각하는 행동[5], 자신이

스스로 직무를 성장시키는 방식으로 자신의 직무를 스

스로 재설계하기 위해 해야 할 일을 자발적으로 파악하

는 행동[6], 자신의 직무를 확대하여 부정적인 영향을

미칠 수 있는 요인을 줄이는 주도적인 행동[7], 자신에

게 주어진 과업, 직무에 대한 인지, 사회적 관계를 능동

적으로 변화시키려는 방식[8]으로 ‘자발적’, ‘주도적’, ‘변

화’라는 공통 용어가 존재함을 알 수 있다.

잡 크래프팅 도구를 사용하여 수행한 연구를 고찰해

보면, Tims, Bakker와 Derks [4]가 개발한 JCS (Job

Crafting Scale)를 번안하여 사용한 연구[9][10]가 있었

다. 또한, Slemp와 Vella-Brodrick [11]이 개발한 Job

Crafting Questionnaire (JCQ)를 번안하여 사용한 연구

[112][13]도 있었다. Slemp와 Vella-Brodrick [11]이 개

발한 도구를 Lim, Ha, Oh와 Sohn [14]이 국내 다양한

기업에 종사하고 있는 직장인을 대상으로 타당화 검증

을 통해 완성한 한국판 잡 크래프팅 소명척도(JCQ-K)

를 사용한 연구[15], 선행연구[14]에서 국내 기업의 현

실을 반영하고 타당화하여 잡 크래프팅 척도(JCQ-K)

의 일부 문항이 가진 특수성을 완화하고 보편적으로 활

용할 수 있도록 Lee [16]가 개발한 한국판 잡 크래프팅

척도를 사용한 연구[17] 등 다양한 것을 관찰할 수 있

다. 잡 크래프팅 도구는 일반 기업의 조직 구성원을 대

상으로 개발되어 잡 크래프팅 문항에 대한 고찰이 필요

하며, 특히 간호사를 대상으로 신뢰도와 타당도가 검증

된 도구는 찾아볼 수 없다. 이에 본 연구자는 한국어판

간호사의 잡 크래프팅 측정도구의 개발의 필요성을 인

식하게 되었다.

잡 크래프팅에 관한 국내 연구에서는 용어의 의미를

해석하는데 있어 아직 단일화되지 않았으며 연구자가

다양하게 번역하여 사용하고 있다. 본 연구에서는 직무

요구-자원모형에 의한 간호사의 소진과 직무만족 분석

연구를 수행한 Yom [18]의 연구에 근거를 두고, Tims

등[4]이 개발한 JCS (Job Crafting Scale)를 한국어로

번역, 역 번역 과정을 거쳐 신뢰도와 타당도를 확인하여
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간호사의 잡 크래프팅의 정도를 확인할 수 있는 기초자

료를 마련하고자 한다.

2. 연구의 목적

본 연구의 목적은 Tims 등[4]이 개발한 JCS (Job

Crafting Scale)의 신뢰도와 타당도를 검증하여 국내 간

호사의 잡 크래프팅을 측정하는 데 적절한지 검증하는

데 있다.

Ⅱ. 연구방법

1. 연구설계

본 연구는 Tims 등[4]이 개발한 JCS (Job Crafting

Scale)를 IRB 승인 후 간호학분야를 전공한 이중언어자

에 의하여 번역 및 역 번역 과정을 거친 후 국내 간호

사를 대상으로 설문조사를 실시하여 한국어판 잡 크래

프팅 측정 도구의 타당도와 신뢰도를 검증하기 위한 방

법론적 연구이다.

2. 연구대상 및 자료수집

본 연구의 자료 수집은 C대학교 생명윤리위원회 (IRB)

의 승인을 받은 후 G도 종합병원 5곳을 통하여 연구의

목적과 취지에 대해 설명한 후 협조를 구해 모집공고문

을 통하여 대상자를 구하였다. 자발적으로 참여 의사를

밝히고 참여에 동의한 간호사를 대상으로 연구의 목적

과 절차를 설명한 후 자료수집을 하였다. 본 연구의 대

상자 수는 151명으로 구성타당도를 검증하기 위한 요인

분석에서 자료의 수는 도구 문항수의 5∼10배수를 권장

한다는 근거[19]에 따라 산출된 150명보다 많아 충족되

었다.

3. 연구도구

1) 잡 그래프팅

간호사의 잡크래프팅을 측정하기 위하여 Tims 등[4]

이 개발한 JCS (Job Crafting Scale)를 저자의 허락을

받아 사용하였다. 이 도구는 ‘구조적 자원 증가시키기’,

‘사회적 자원 증가시키기’, ‘방해적 요구 감소시키기’,

‘도전적 요구 증가시키기’의 4가지 하위요인으로 구성된

자기보고식 척도로 21문항의 5점 척도(1~5)로 구성되어

있으며, 점수가 높을수록 잡 크래프팅 정도가 높음을

의미한다. 개발당시 도구의 신뢰도는 ‘주도적 자원 증가

시키기’ Cronbach's α=.82, ‘사회적 자원 증가시키기’

Cronbach's α= .77, ‘방해적 요구 감소시키기’ Cronbach's

α= .79, ‘도전적 요구 증가시키기’ Cronbach's α= .75였

다.

2) 소명의식

소명의식은 Hagmaier와 Abele [20]이 개발하고 미국

과 독일인을 대상으로 타당화한 척도를 선행연구[21]에

서 한국판으로 타당화한 한국판 다차원적 소명척도

(MCM-K)를 저자의 허락을 받아 사용하였다. 이 도구

는 일 동일시 및 개인-환경 적합, 일의 의미와 가치 추

구적 행동, 초월적 인도력의 3가지 하위요인으로 구성

된 자기보고식 척도로 9문항의 5점 척도(1~5)로 구성되

어 있으며, 점수가 높을수록 소명의식 정도가 높음을

의미한다. 선행연구[21]에서 도구의 신뢰도는 일 동일시

및 개인-환경 적합 Cronbach's α= .85, 일의 의미와 가

치 추구적 행동 Cronbach's α= .83, 초월적 인도력

Cronbach's α= .80이었다.

4. 연구절차

1) 도구번역단계

한국어판 잡 크래프팅 측정도구의 검증은 개발자인

Tims 등[4]이 개발한 JCS (Job Crafting Scale)를 저자

의 허락을 받은 후 IRB 승인 후 간호학분야를 전공하

고 영어권 국가에서 10년 이상 거주하고, 한국어와 영

어가 능통한 이중언어자에 의하여 번역 및 역 번역을

실시하였다.

이 과정을 통하여 한국어로 번역된 도구를 본 연구

의 연구자들이 번역의 정확성과 표현의 적절성에 대하

여 수정이 필요한 문항이 있는지 검토하였다. 이후 다

시 한국어를 영어로 역번역하는 과정을 거쳤으며, 연구

자와 번역자가 함께 원 도구와 비교하여 문항의 의미가

통하도록 번역되었는지 재확인하였다.

2) 도구검증단계

(1) 내용타당도 검증

잡 크래프팅 측정도구의 내용타당도(Content Validity

Index [CVI])검증을 위해 간호학과 교수 3인, 간호학

박사학위를 소지한 임상간호사 2인을 전문가 집단으로

선정하였다. 각 문항은 ‘매우 적절하다’ 4점, ‘적절하다’

3점, ‘적절하지 않다’ 2점, ‘전혀 적절하지 않다’ 1점으로
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4점 Likert 척도로 분석하였다.

(2) 구성타당도 검증

구성 타당도 검증을 위하여 탐색적 요인분석

(Exploratory Factor Analysis)과 확인적 요인분석

(confirmatory actor Analysis)을 시행하였고, 이 분석

결과를 통하여 모형 적합도와 집중타당도 및 판별타당

도를 확인하였다.

(3) 준거타당도 검증

준거타당도 검증을 위하여 국내 간호사를 대상으로

이미 연구가 되었으며, 타당도 검증을 확인한 소명의식

도구를 사용하여 한국어판 잡 크래프팅 측정도구의 각

영역과의 상관관계를 구하였다.

(4) 신뢰도 검증

신뢰도 검증을 위해 내적 일관성 신뢰도 계수

(Cronbach’s α)를 산출하여 확인하였다.

5. 윤리적 고려 및 자료수집 절차

본 연구는 연구자가 소속되어있는 C 대학교의 생명

윤리심의위원회(Institutional Review Board, IRB)에서

연구계획서와 설문지의 심의를 거쳐 승인을 받아 수행

하였다(CSIRB-2021027). 연구 참여 중 언제든지 연구

를 철회할 수 있으며, 이로 인해 받게 되는 불이익은

없음을 설명하였다. 수집된 자료는 개인정보 보호법에

의해 보호됨을 명시하고 연구 자료는 연구 이외의 목적

으로 사용하지 않을 것을 약속하였다. 설문지 작성 소

요시간은 평균 10~15분이며 가량이었으며, 설문조사를

완료한 대상자에게는 소정의 선물을 제공하였다.

6. 자료분석방법

수집된 자료는 연구 목적에 따라 SPSS/WIN 21.0과

AMOS 21.0 프로그램을 이용하여 다음과 같이 통계 처

리하였다.

첫째, JCS (Job Crafting Scale)에 대하여 번역, 역

번역 과정을 통하여 내용타당도를 확인하였다.

둘째, 대상자의 일반적 특성은 빈도, 백분율, 평균,

표준편차로 분석하였다.

셋째, 구성타당도는 탐색적 요인분석과 확인적 요인

분석으로 분석하였다.

⦁수집된 자료가 요인분석에 적합한지를 알아보기 위

해 Kaiser-Meyer-Olkin (KMO)과 Batlette 구형성

검증을 실시하고, KMO .5이상, Batlette 구형성 검정

p<.05이면 요인분석에 적합하다[22]는 기준으로 확인

하였다.

⦁탐색적 요인분석은 주성분 분석(principal component

analysis)을 사용하였고, 요인의 독립성을 유지하면서

요인구조를 회전시키는 직교회전 방법인 Varimax

직각 회전을 사용하였다. 요인별 고유값(Eigen value)

이 1.0 이상을 기준으로 요인을 추출하여 문항별 공

통성이 .4 이상이면서, 최대 요인적재량의 절대치가

±.45 이상인 문항을 선택하였다[22].

⦁탐색적 요인분석에서 확인된 문항을 활용하여 확인적

요인분석을 실시하였다. 연구 모델의 공분산 행렬이

얼마나 적합한지를 보여주는 절대 적합지수 중 χ2(p),

Goodness-of Fit Index (GFI), Adjusted Goodness-

of Fit Index (AGFI), Root Mean Squared Residual

(RMR), Root Mean Squared Error of Approxi�

mation (RMSEA)으로 모형이 적합한지 확인하였다.

또한 표본수에 덜 민감한 증분적합지수 중 Normed

Fit Index (NFI), Incremental Fit Index (IFI), Turker-

Lewis Index (TLI), Comparative Fit Index (CFI)값

이 적합도 기준에 부합하는지를 참고하여 분석하였

다(Song, 2015; Woo, 2012). 상대적 부합지수인 NFI,

CFI의 값은 .90이상이면 좋은 적합도로 평가되며, 모

델의 간명성을 고려하는 RMSEA 지수는 <.05 일 때

아주 좋은 부합도, <.08이면 좋은 부합도, <.10일 때

보통, >.10일 때 나쁜 부합도를 나타낸다(Han &

Lee, 2018). 개념신뢰도는 .70 이상, 평균분산추출지

수(Average Variance Extracted, AVE)는 .50 이상의

기준을 적용하여 집중타당도를 확인하였다. 판별타당

도는 상관계수와 AVE값으로 검증하며, 요인 간 상

관계수 값이 .90을 넘지 않고, 잠재변수의 AVE가 잠

재변수 간 상관계수의 제곱보다 크면 판별타당도가

있는 것으로 검증하였다[23][24].

넷째, 준거타당도 중 동시타당도 검증을 위해 잡 크

래프팅과 소명의식 간의 Pearson 상관관계로 분석하였

다.

다섯째, 한국어판 간호사의 잡 크래프팅 측정도구의

신뢰도는 Cronbach’s α 값으로 확인하였다.
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Ⅲ. 연구결과

1. 연구대상자의 일반적 특성

대상자의 성별 비율은 남성이 4명(2.6%), 여성이 147

명(97.4%)으로 여성이 남성보다 많은 수를 차지하였다.

연령대별로는 40대가 54명(35.8%)으로 가장 많았고, 30

대가 53명(35.1%), 20대가 27명(17.9%), 50대 이상이 17

명(11.2%) 순이었으며, 30대와 40대가 70.9%로 많은 비

율을 보였고, 평균 연령은 38.45±8.92세였다. 결혼 상태

로는 기혼이 90명(59.6%)으로 가장 많았으며, 미혼이

59명(39.1%), 기타가 2명(1.3%) 순으로 나타났다. 교육

정도를 조사해 본 결과 학사가 90명(59.6%)으로 가장

많은 수를 차지하였으며, 석사가 29명(19.2%), 전문학사

가 23명(15.2%), 박사가 9명(6.0%) 순이었다. 종교는 없

는 경우가 75명(49.7%)으로 가장 많은 비율을 보였으

며, 기독교가 39명(25.8%), 불교가 18명(11.9%), 카톨릭

이 15명(9.9%), 기타 종교가 4명(2.6%) 순으로 나왔다.

대상자의 경력은 20년 이상이 39명(25.8%)으로 가장 많

았으며, 5~9년이 36명(23.8%), 5년 미만이 30명(19.9%),

15~19년이 25명(16.6%), 10~14년이 21명(13.9%) 순이었

으며, 평균 경력은 12.50±7.08년이었다. 직급으로는 일

반 간호사 99명(65.6%), 주임(책임)간호사 27명(17.9%),

파트장(수간호사) 16명(10.5%), 팀장 이상 9명(6.0%)이

었으며, 근무형태로는 비 교대 근무가 89명(58.9%), 교

대 근무가 62명(41.1%) 순으로 나왔다. 월평균 급여는

250만 원 이상 300만 원 미만 66명(43.7%), 300만 원 이

상 350만 원 미만 41명(27.2%), 400만 원 이상 31명

(20.5%), 350만 원 이상 400만 원 미만 13명(8.6%)이었

다. 자신의 성격을 혼합적이라고 응답한 경우는 96명

(63.6%)으로 가장 많았으며, 내성적이라고 한 경우는

33명(21.9%), 외향적이라고 한 경우는 22명(14.6%) 순

으로 나타났다(Table 1).

2. 타당도 검증

1) 내용타당도

잡 크래프팅 측정도구의 내용타당도(Content Validity

Index [CVI])는 간호학과 교수 3인, 간호학 박사학위를

소지한 임상간호사 2인을 전문가 집단으로 타당도를 검

정하여 내용 타당도를 확보하였다. CVI 값이 .80이하로

측정된 항목은 없었으며, 4개의 영역에서 ‘업무’를 ‘직

무’로 수정하여 ‘구조적 직무 자원의 증가’, ‘방해적인

직무 요구의 감소’, ‘사회적 직무 자원의 증가’, ‘도전적

직무 요구의 증가’로 명명하였다. 11번 문항에서 ‘나는

한 번에 너무 오랫동안 집중하지 않아도 되도록 나의

업무를 편성한다.’의 항목은 사회적 직무 자원의 증가

영역에 포함되는 것은 부적절하다고 판단되어 삭제하

였다. 또한 16번 문항인 ‘나는 동료들에게 조언을 구한

다.’의 항목은 도전적 직무요구의 증가 영역에 포함되는

것보다 도전적 직무요구의 증가에 포함되는 것이 적절

하다는 의견을 더하여 수정하였다. 이에 전문가를 통한

내용타당도를 확보하였다.

Characteristics Categories n(%) Mean
±SD

Gender
Men 4( 2.6)

Women 147(97.4)

Age (years)

20~29 27(17.9)

38.45
±8.92

30~39 53(35.1)

40~49 54(35.8)

≥ 50 17(11.2)

Marital
status

Unmarried 59(39.1)

Married 90(59.6)

Others 2( 1.3)

Education

3-years college 23(15.2)

4-years college 90(59.6)

Master 29(19.2)

Doctoral 9( 6.0)

Religion

Protestant 39(25.8)

Catholic 15( 9.9)

Buddhist 18(11.9)

Others 4( 2.7)

None 75(49.7)

Total career (yr.)

Less than 5 30(19.9)

12.50
±7.08

5~9 36(23.8)

10~14 21(13.9)

15~19 25(16.6)

≥ 20 39(25.8)

Position

General nurse 99(65.6)

Charge nurse 27(17.9)

Head nurse 16(10.5)

≥ team leader 9( 6.0)

Work type
Shift 62(41.1)

Non-shift 89(58.9)

Average monthly
salary
(Ten thousand
won)

250~299 66(43.7)

300~349 41(27.2)

350~399 13( 8.6)

≥ 400 31(20.5)

Personality

Extrovert 22(14.5)

Introvert 33(21.9)

Mixed 96(63.6)

표 1. 연구대상자의 일반적 특성

Table 1. General Characteristics (N=151)
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2) 구성타당도

탐색적 요인분석을 실시하기 전 KMO 측도를 이용

하여 문항들 간의 상관관계가 다른 문항에 의해 얼마나

잘 설명되는지 알아보았다. 잡 크래프팅 도구의 KMO

측도값은 .89로 나와 요인분석을 위한 문항으로서 적합

한 것으로 확인되었다. Bartlett의 구형성 검정치는

2015.87 (df=190)이었으며, 유의수준은 <.001로 요인분

석이 가능한 공통요인이 존재하는 것으로 검증되어 요

인분석의 적합성을 보였다.

잡 크래프팅 도구의 하위요인 및 구성타당도를 알아보

기 위하여 탐색적 요인분석을 실시하였다. 모든 측정변수

는 구성요인을 추출하기 위해서 주성분 분석(principle

component analysis)을 사용하였으며, 요인 적재치의

단순화를 위하여 직교회전방식(varimax)을 채택하였다.

본 연구에서는 고유값이 1.0 이상, 요인적재치가 0.40

이상을 기준으로 하였으며, 잡 크래프팅 도구에 대한

요인분석 결과는 다음과 같다.

Item

Factor loading

Factor
1

Factor
2

Factor
3

Factor
4

Struct-
ural

Distru-
ptive Social

Challe-
nging

1 .71

2 .77

3 .66

4 .80

5 .70

6 .85

7 .80

8 .61

9 .75

10 .78

12 .79

13 .59

14 .76

15 .81

16 .63

17 .79

18 .83

19 .76

20 .58

21 .75

Total eigen
values 3.91 3.40 3.21 3.14

% of variance 19.56 16.98 16.03 15.68

Cumulative % of
variance 19.56 36.55 52.58 68.25

표 2.. 잡그래프팅의 요인분석과 문항-총점 상관관계

Table 2.. Factor Analysis and Item-Total Correlation of Job

Crafting (N=151)

21개 문항 전체에 대한 신뢰도 분석 결과 문항-총점

간 상관이 .40 이하로 낮게 나온 11번(나는 한 번에 너

무 오랫동안 집중하지 않아도 되도록 나의 업무를 편성

한다) 문항을 제외한 20문항을 대상으로 탐색적 요인분

석을 실시하였다. 설명된 총 분산은 68.25%로 나왔으

며, 전체적으로 잡 크래프팅 도구는 선행 연구결과의

이론구조와 동일하게 4개의 요인으로 추출되었다. 추출

된 요인은 제 1요인 19.56%, 제 2요인 16.98%, 제 3요

인 16.03%, 제 4요인 15.68% 순으로 나타났다.

각 요인별로 묶인 공통된 특징을 살펴보면 제 1요인

인 ‘구조적 직무자원의 증가’는 5개의 문항 중 최종적으

로 5개 문항 모두, 제 2요인인 ‘방해적인 직무요구의 감

소’는 5개의 문항 중 최종적으로 5개 문항 모두, 제 3요

인인 ‘사회적 직무자원의 증가’는 5개의 문항 중 1개 문

항이 제거되고 1개의 문항이 첨가되어 5개 문항, 제 4

요인인 ‘도전적 직무요구의 증가’는 6문항 중 1개의 문

항을 제거하고 최종적으로 5개 문항을 분석에 이용하였

다<Table 2>.

그림 1. 측정모델의 확인적 요인분석

Figure 1. Measurement Model for Confirmatory Factor Analysis

본 연구에서는 탐색적 요인분석에서 확인된 총 20개

문항을 활용하여 확인적 요인분석을 실시하였다. 모형

의 적합도를 확인한 결과, x2=353.45, p<.001, x2/df=2.16,

GFI=.81, NFI=.83, TLI=.89, CFI=.90, RMSEA=.09로 모

형이 적합한 것으로 나왔다<Table 4>. 또한 확인적 요

인분석의 타당성을 확보하기 위하여 집중타당도를
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확인한 결과, 기각비는 5.96~9.73, 표준분산추출(AVE>

50)과 개념 신뢰도(CR>.70)를 충족시켜 집중타당도는

검증되었다<Table 3>.

판별타당성은 서로 다른 잠재변수들 간 차이를 나타

내는 것을 의미한다. 본 연구에서는 구조적 직무자원의

증가와 방해적인 직무요구의 감소 간, 구조적 직무자원

의 증가와 사회적 직무자원의 증간 간, 구조적 직무자

원의 증가와 도전적 직무요구의 증가 간, 방해적인 직

무요구의 감소와 사회적 직무자원의 증간 간, 방해적인

직무요구의 감소와 도전적 직무요구의 증가 간, 사회적

직무자원의 증가와 도전적 직무요구의 증가 간의 상관

관계의 제곱보다 AVE 값이 큰 결과를 보여 판별타당

성이 있는 것으로 나타났다<Table 4>.

3) 준거타당도

잡 크래프팅 도구의 준거타당도를 검증하기 위하여

소명과의 상관관계를 확인한 결과, 간호사의 소명은 구

조적 직무자원의 증가(r=.47, p<.001), 방해적인 직무요

구의 감소(r=.36, p<.001), 사회적 직무자원의 증가

(r=.25, p<.001), 도전적 직무요구의 증가(r=.54, p<.001)

와 양의 상관이 있는 것으로 밝혀졌다<Table 5>.

Path Unstandardized
estimates S.E C.R(p) FL CR AVE

Increase in structural
work resources → No.1 1.00 - - .92 .98 .93

→ No.2 1.06 .05 20.71 .94

→ No.3 .94 .06 16.06 .86

→ No.4 .83 .07 11.92 .75

→ No.5 .69 .08 8.36 .60

Decrease in disruptive
work demands → No.6 1.00 - - .92 .96 .90

→ No.7 .99 .06 17.84 .91

→ No.8 .66 .08 8.17 .60

→ No.9 .79 .09 8.87 .64

→ No.10 .71 .08 8.95 .64

Increase in social work
resources

→ No.12 1.00 - - .75 .97 .85

→ No.13 .77 .11 7.22 .62

→ No.14 .92 .12 7.96 .69

→ No.15 1.00 .11 9.01 .79

→ No.16 .75 .10 7.72 .69

Increasing challenging
business needs

→ No.17 1.00 - - .83 .98 .89

→ No.18 1.07 .09 12.55 .85

→ No.19 .93 .09 10.38 .77

→ No.20 .85 .11 7.71 .60

→ No.21 .90 .08 10.92 .80

x2=353.45, df=164, x2/df=2.16, GFI=.81, NFI=.83, TLI=.89, CFI=.90, RMSEA=.09

표 3. 잡 크래프팅 도구의 확인적 요인분석

Table 3. Confirmatory Factor Analysis of Job Crafting (N=151)

Increase in
structural work

resources

Decrease in
disruptive work

demands

Increase in social
work resources

Increasing
Challenging

Business Needs

Increase in structural work resources .93

Decrease in disruptive work demands .46(<.001) .90

Increase in social work resources .49(<.001) .48(<.001) .85

Increasing Challenging Business Needs .71(<.001) .44(<.001) .48(<.001) .89

표 4. 잠재변수와 평균 분산 추출 간의 상관관계

Table 4. Correlation among Constructs and Average Variance Extraction (AVE) (N=151)
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3. 잡 크래프팅 도구의 신뢰도 검증

잡 크래프팅 도구 20문항 전체의 신뢰도 Cronbach’s

α=.93으로 각 하위영역별 내적 일치도를 확인하기 위한

Cronbach’s α값은 제 1요인(구조적 직무자원의 증가, 5

문항)은 .91, 제 2요인(방해적인 직무요구의 감소, 5문

항)은 .87. 제 3요인(사회적 직무자원의 증가, 5문항)은

.83. 제 4요인(도전적 직무요구의 증가, 5문항)은 .87로

나와 문항들 간 동질성은 검증되었다<Table 6>.

Ⅳ. 논 의

급변하는 의료 환경 속에서 효율적인 인력관리를 통

한 업무성과 향상은 중요하다. 잡 크래프팅은 조직

의 구성원이 개인에게 주어진 직무를 수행하는데 자발

적으로 업무 및 관계 영역에서 물리적, 인지적 변화를

만들어 나가는 행동이다. 이러한 잡 크래프팅의 향상을

위해서는 간호사를 위한 잡 크래프팅을 정확하게 측정

하고 평가할 수 있는 도구가 필요하다. 이에 본 연구에

서는 국외에서 일반인 대상으로 개발된 측정도구를 국

내 간호사에게 적용하기 위하여 신뢰도와 타당도를 검

증하였다.

조직의 구성원은 잡 크레프팅의 향상을 통하여 개

인적으로 성과나 만족감을 증진시킬 수 있게 되고 장기

적으로 조직성과를 높일 수 있다. 따라서 조직은 구성

원의 자발적 직무수정을 통하여 적극적으로 능력을

발휘할 수 있는 환경 조성이 필요하다[9]. 일반적으로

직장의 조직구성원은 자신이 공식적으로 직무정의를

자신의 의지에 따라 수정 및 변경하기는 어렵지만, 어

떤 직무이건 과업에 목적과 의미를 부여하여 더 즐겁게

몰입할 수 있도록 변경 및 조정할 수 있기 때문에 잡

Job Crafting Calling

Increase in structural work resources .47(<.001)

Decrease in disruptive work demands .36(<.001)

Increase in social work resources .25(<.001)

Increasing Challenging Business Needs .54(<.001)

표 5. 잡 크래프팅과 소명 간의 상관관계

Table 5. Correlations between Job Crafting Scale and Calling Scale (N=151)

Factor Item
Corrected item-total

correlation
If item-deleted Cronbach’s

α Total Cronbach’s α

Increase in structural
work resources

1 .82 .88

.91

.93

2 .86 .87

3 .81 .88

4 .76 .89

5 .61 .92

Decrease in disruptive
work demands

6 .77 .82

.87

7 .74 .83

8 .62 .86

9 .68 .85

10 .66 .85

Increase in social work
resources

12 .68 .78

.83

13 .55 .82

14 .63 .80

15 .71 .77

16 .58 .81

Increasing challenging
business needs

17 .76 .83

.87

18 .78 .82

19 .69 .85

20 .54 .89

21 .75 .83

표 6. 항목-전체 상관관계 및 내적 일관성

Table 6. Item-Total Correlation & Internal Consistency (N=151)
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크래프팅의 향상이 중요하다[25]. 현재까지 수행된 잡

크래프팅에 대한 국내외 연구는 대부분 이론적으로 머

물러 있어 잡 크래프팅의 척도개발 및 계량화하려는 연

구가 있어야 하며, 특히나 잡 크래프팅은 직무의 특성

이 반영되어야 하기 때문에 간호사의 잡 크래프팅을 정

확하게 측정하기 위해서는 본 연구의 시도가 필요함을

자각하게 되었다.

본 연구에서 국내 간호사의 잡 크래프팅을 측정하기

위한 도구로 최종적으로 4개의 하위요인으로 구성된 20

개의 문항이 개발되었다. 4개 요인의 총 누적 설명변량

은 68.25%로 나왔으며, 일반적으로 누적분산비율이

60% 이상 나오면 합당한 설명력으로 간주[26]하므로, 4

개의 하위 요인이 본 연구에서 반영되었다고 평가할 수

있다.

하부요인별로 살펴보면 설명변량이 19.56%로 가장

높게 나타난 제1요인은 ‘구조적 직무자원의 증가’로 구

체적으로 살펴보면, ‘나는 나의 능력을 발전시키려고 노

력한다.’, ‘나는 나 자신을 전문적으로 발전시키려고 노

력한다.’, ‘나는 직장에서 새로운 것을 배우려고 노력한

다.’, ‘나는 나의 능력을 최대한 활용한다.’, ‘나는 일을

처리하는 방법을 스스로 결정한다.’로 구성되었다.

제2요인 ‘방해적인 직무 요구의 감소’는 설명변량이

16.98%로 구체적으로 살펴보면, ‘나는 내 업무가 정신

적으로 힘들지 않게 하려고 한다.’, ‘나는 내 업무가 감

정적으로 힘들지 않게 만들려고 한다.’, ‘나는 나의 일에

감정적으로 영향을 미치는 사람과의 접촉을 최소화하

기 위해 일을 관리한다.’, ‘나는 일할 때 비현실적인 기

대치를 가진 사람들과의 접촉을 최소화하려고 나의 업

무를 편성한다.’, ‘나는 일할 때 어려운 결정을 많이 내

릴 필요가 없게 만들려고 노력한다.’, 로 구성되었다.

제3요인 ‘사회적 직무 자원의 증가’는 설명변량이

16.03%로 원 도구에서는 5개의 문항으로 구성되어 있

었으나 ‘나는 한 번에 너무 오랫동안 집중하지 않아도

되도록 나의 업무를 편성한다.’ 의 문항이 신뢰도 분석

결과 문항-총점 간 상관이 .40 이하로 낮게 나와 제외

되었으며, 제4요인의 ‘나는 동료들에게 조언을 구한다.’

의 문항이 합류되어다. 따라서 구체적으로 살펴보면,

‘나는 나의 상사에게 나를 지도해 달라고 부탁한다.’,

‘나는 나의 상사에게 내 업무에 만족하는지 묻는다.’,

‘나는 영감을 얻기 위해 상사에게 물어본다.’, ‘나는 나의

직무 성과에 대해 다른 사람들에게 피드백을 요청한다.’,

‘나는 동료들에게 조언을 구한다.’로 구성되었다.

제4요인 ‘도전적 직무 요구의 증가’는 설명변량이

15.68%로 구체적으로 살펴보면, ‘흥미로운 프로젝트가

진행되면 나는 프로젝트 동료로서 적극적으로 참여한

다.’, ‘나는 새로운 개발 사항이 있으면 가장 먼저 배우

고 시도하는 사람 중 하나이다.’, ‘나는 일할 때 할 일이

많지 않으면 그 때를 새로운 프로젝트를 시작할 수 있

는 기회라고 생각한다.’, ‘나는 추가 급여를 받지 않아도

정기적으로 추가 업무를 맡는다.’, ‘나는 내 직무의 측면

들 간의 근본적인 관계를 검토하여 내 업무를 더 도전

적으로 만들려고 노력한다.’로 구성되었다.

선행연구[14]에서 개발한 국내의 잡 크래프팅 척도는

Slemp와 Vella-Brodrick [11]의 도구를 통하여 직장인

을 대상으로 개발하였으며, 수렴 및 판별타당도 검증을

위해 조직시민행동, 역할명확성, 심리적 임파워먼트와

성취목표지향성과의 관계를 살펴보았다. 선행연구[14]

에서는 Slemp와 Vella-Brodrick [11]의 JCQ는 잡 크래

프팅 본래 모델의 세 가지 영역[2]인 과업가공, 인지가

공, 관계가공을 모두 충실히 반영하고 있는 강점을 통

해서 본 도구를 타당화하고자 하였으나, 개발당시 JCQ

는 교육관련 업무종사자가 18%이었고, 국내 Lim 등

[14]의 도구는 다양한 직무종사자로 설문을 수행하고자

하였으나, 사무직이 72.6%로 구성되어 간호사를 대상으

로 측정하기 부적절하다고 판단된다. 또한 간호사를 대

상으로 한국어판 잡 크래프팅 측정도구의 타당도 및 신

뢰도를 분석한 선행연구[25]의 연구에서는 간호사는 업

무 중 직무요구에 대한 문제를 해결하기 위하여 인지적

측면의 필요성이 업무 및 관계 측면의 변화를 유발하므

로 인지적 측면이 반영되어야 하기 때문에 Slemp와

Vella-Brodrick [11]의 도구를 사용하였으나, 실제로

Tims 등[4]의 측정도구(JCS)는 일반근로자를 대상으로

국, 내외에서 가장 많이 사용되고 있어 간호사 대상으

로 개발된 연구가 없었다.

또한 잡 크래프팅 도구의 준거타당도를 검증하기 위

하여 소명과의 상관관계를 확인한 결과 잡 크래프팅 측

정도구는 소명과 .36~.54의 상관관계를 보였다. 상관계

수 추정에 의한 타당도 평가는 상관계수가 .40~.60이면

타당도가 있다[24]는 기준에 의하여 ‘방해적인 직무요구

의 감소’와의 상관계수를 제외하고 타당도가 있다고 할

수 있다. Slemp와 Vella-Brodrick [11]의 JCQ를 타당화

한 연구에서는 준거타당도를 심리적 임파워먼트와의
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상관계수로 검증하였으며, 본 연구에서는 잡 크래프팅

과 소명과의 상관계수로 검증하였다. 이는 사람들이 자

신의 일에 대해 소명, 경력, 직업 등으로 구분하여 생각

한다는 관점에서 접근하게 되었다[27]. 경력은 개인의

지식이나 경력 발전을 중요시 여기고, 직업은 물질적인

보상에 중점을 두지만, 소명의식은 개인이 요구되는 역

할을 수행하면서 그 속에서 삶의 의미와 목적을 발견하

게 하며, 더 나아가 타인 지향적인 삶의 가치를 추구하

도록 이끄는 요소가 된다[28]. 뿐만 아니라 소명의식은

자신의 일이 생계에 도움이 되지 않고 인정받는 것이

아니더라도 일을 하면서 성취감과 열정을 자발적으로

발휘하게 하는 힘이 되기도 한다[29]. 이러한 소명의식

은 일 동일시 및 개인-환경 적합, 일의 의미와 가치 추

구적 행동, 초월적 인도력으로 나뉘어지는데[20], 일 동

일시 및 개인-환경 적합은 자신이 하는 일과 자신을 동

일시하면서 잠재력을 잘 발휘할 수 있도록 자신의 재능

과 잘 맞는지 보는 것이고, 일의 의미와 가치 추구적

행동은 자신의 일이나 삶의 목적과 의미에 대해 도덕

적·윤리적 가치를 추구하는 행동을 말한다. 마지막으로

초월적 인도력은 내면의 소리를 통해 무엇을 하고자 지

시를 받았다는 확신이라고 할 수 있다[20].

소명의식은 조직의 구성원으로 하여금 직무몰입

[30][31], 직무만족[32], 직무성과[33] 등에 유의한 영향

을 주는 요인으로, 간호사를 대상으로 한 선행연구[34]

의 연구에서는 신규간호사의 높은 이직률이 소명의식

과 관련이 있었으며, 재직의도에는 소명의식이 가장 큰

영향을 미치는 요인으로 밝혀졌다[35]. 또한 간호사의

소명의식이 높을수록 회복탄력성이 높은 것으로 나와

[36] 소명의식은 간호사의 직무만족을 높이고 이직의도

를 낮추는 데 기여하는 요소임을 알 수 있다. 이러한

결과를 토대로 잡 크래프팅과 소명의식은 간호사로 하

여금 자신의 일에 의미를 찾고 주도적으로 행하며 몰입

할 수 있도록 하는 부분에서 성향이 유사하고 관련성이

있다고 생각되어 간호사의 잡 크래프팅의 준거타당도

를 확인하기 위하여 소명의식을 측정하는데 사정할 수

있는 타당한 도구로 증명되었다.

잡 크래프팅 측정도구는 직업군에 따라 측정되어야

될 판단과 상황이 다르기 때문에 도구를 번역 수정하

거나 보편적으로 개발된 도구를 사용하여 왔으므로 간

호사를 대상으로 비교분석하기 어려웠다. 추후 신뢰도

와 타당도가 검증된 본 연구결과의 도구를 사용한다면

간호사들의 잡 크래프팅 정도를 측정하는 데 표준화된

결과를 산출할 수 있을 것이다. 이러한 결과를 토대로

향후 잡 크래프팅을 향상시킬 수 있는 방안에 기초자료

로 활용될 것으로 판단된다.

본 연구의 제한점은 G도 소재 5개 종합병원 간호사

만을 대상으로 하였기 때문에 연구결과를 해석하고 일

반화하는 데 주의가 필요하다. 그러나, 본 연구는 간호

사를 대상으로 잡크래프팅 정도를 측정하기 위한 도구

의 신뢰도와 타당도를 검증하여 확인하였으며, 잡 크래

프팅과 소명간의 관계를 명확히 밝혔다는 점에서 의의

가 있다. 향후 신뢰도와 타당도를 검증한 잡 크래프팅

도구로 간호사의 직위별, 근무부서별 잡 크래프팅 정도

를 측정하고, 비교 분석함으로 잡 크래프팅 정도를 높

일 수 있는 프로그램을 개발하는 데 기여할 수 있을 것

이다.

V. 결 론

본 연구는 국외에서 개발된 잡 크래프팅 도구의 신

뢰도와 타당도 검증을 통해 국내 간호사의 잡 크래프팅

을 측정하는 데 근거를 마련하고자 시행되었다.

잡 크래프팅 도구는 ‘구조적 직무자원의 증가’, ‘방해

적인 직무 요구의 감소’, ‘사회적 직무 자원의 증가’, ‘도

전적 직무 요구의 증가’의 4개 하위요인으로 구성되었

으며, 간호사의 잡 크래프팅을 측정하는 도구로 내용타

당도, 구성타당도, 준거타당도 및 내적 일관성할 수 있

는 근거가 검증되었다.

본 연구결과를 토대로 추후 연구에서는 첫째, 간호

직군이나 부서 등의 특성을 반영한 업무에 따른 잡 크

래프팅 도구 개발을 제언한다. 둘째, 잡 크래프팅을 증

진시킬 수 있는 프로그램의 개발에 본 연구 결과의 활

용을 제언한다. 셋째, 간호사의 소명의식을 증진시키기 위

한 프로그램 개발에 잡 크래프팅 도구를 활용해 볼 것

을 제언한다. 넷째, 간호사의 잡 크래프팅을 지원할 수

있는 조직차원의 노력에 대한 추가 연구를 제언한다.
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