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Abstract
The purpose of this study is to confirm the structural relationship between 

Protean career attitude, innovation behavior, and learning agility by examining the 
mediating effect of learning agility in the relationship between the Protean career 
attitude of members of a service company and its influence on career success 
and innovation behavior. For this purpose, this study conducted a survey 
targeting 485 people with more than 5 years of experience in domestic service 
companies, and a total of 439 copies were used in the final analysis. The 
research results are as follows. First, the career attitude of service company 
members was found to have a positive effect on career success and innovation 
behavior. Second, learning agility was confirmed to have a positive effect on 
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career success and innovative behavior. Third, learning agility was found to 
mediate the relationship between Protean career attitude and career success and 
innovation behavior. This can be interpreted as having a positive effect on career 
success and innovation behavior when Protean career attitude is considered 
together with learning agility. Based on the above research results, academic 
discussion on the relationship between Protean career attitude, learning agility, 
career success, and innovation behavior of service company members and 
practical implications for the career development of service company members by 
improving Protean career attitude and learning agility proposed.

Keywords: Protean Career Attitude, Learning Agility, Career Success, 
Innovative Behavior
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I. 서 론
급격한 기술혁신과 산업 구조 변화로 인해 최근 불안정한 고용 노동시장과 불확실

성이 증대되는 경력환경에서 조직 내·외부적으로 안정적인 고용가능성을 보장받기 어
려워졌다(Poh Kiong Tee, et al, 2022; Cortellazzo et al, 2020; Nimmi, 2020). 
2023년 HR 분석가인 조쉬 버신(Josh Bersin)은 정보, 기술, 직원의 창의성, 인공지능
(AI)이 기업을 정의하는 ‘인텔리전스 경제’ (Intelligence economy) 시대에 들어섬에 
따라 인력 부족 인플레이션 문제를 초래한다고 하였다. 산업이 융합되고, 비즈니스 모
델이 지적 재산권, 서비스 및 새로운 과학 분야로 전환됨에 따라 새로운 산업과 직무
가 지속적으로 창출되면서 새로운 영역의 직무를 능숙하게 수행할 인력이 수요 대비 
부족할 것으로 예측하였다. 서비스기업의 구성원들은 전통적인 조직 경력 구조에서 
벗어나 경력에 대한 가치가 다원화되는 고용시장 변화에 유연하고 적응 가능한 개인
의 주체적인 경력개발 방법을 모색할 필요성이 증대되고 있으며, 이에 새로운 경력이
론으로 그 기틀을 다져나가고 있는 프로티언 경력 태도는 개인의 심리적 성향으로 현
대 경력사회에서 경력 성공을 결정짓는 가장 중요한 요인으로 고려되고 있다
(Agrawal & Pradhan, 2024; Gunz et al, 2020). 

프로티언 경력 태도는 개인의 내재적 동기에 의해 스스로 경력개발의 주체가 되어 
책임지면서 경력을 관리하려는 경향을 가지며(Siddiqui, 2024; Steiner et al, 2019), 
자신의 업무와 경력에 대한 만족을 중요하게 생각하고, 고용가능성 또한 높게 인식하
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게 된다(Nimmi et al, 2024; Poh, et al, 2022; 김은빈, 2022). 프로티언 경력 태도
는 경력의 중요한 척도로 인식되었으며, 경력성공에 관한 최근의 연구에서는 경력 성
공을 다각도로 이해하고 평가하기 위해서 객관적 경력 성공과 주관적 경력 성공을 포
괄하여 통합적으로 이해해야 함을 제안하고 있다(Khan et al, 2024; Presti et al, 
2023). 따라서 최근 경력개발 관리에 대한 접근을 위하여 경력에 대한 객관적 지표와 
주관적 지표를 모두 포함하는 통합적 경력 성공을 검증하는 본 연구는 의미가 있을 
것이다. 

혁신 행동에 영향을 미치는 선행요인으로 프로티언 경력 태도는 개인이 자신에 대
해 가지는 심적 경향이기 때문에 개인 특성 변인을 고려할 뿐만 아니라, 조직 구성원
들은 그 조직의 업무 환경에 의헤 지속적으로 영향을 받기 때문에 프로티언 경력태도
가 영향을 미치는 조직특성 변인인 혁신 행동의 탐색도 필요하다(Karimi, et al. 
2023). 하지만 프로티언 경력 태도가 영향을 미치는 종속변인으로 주로 개인의 경력 
성공에만 초점을 둔 연구의 흐름이 주류를 이루고 있으며, 조직특성을 함께 살펴본 
연구는 부족한 상황이기에 개인 특성이 어떻게 조직특성 변인인 혁신 행동에 영향을 
주는지에 대한 연구는 필요하다고 사료 된다. 따라서 예측이 어렵고 빠르게 변화하는 
경력환경에서 개인의 가치와 자율성이 강조되고 있는 경력개발 변화에 초점을 두더라
도 개인의 경력개발은 자신이 속한 조직과 사회적 맥락의 영향을 받기 때문에 조직 
차원의 혁신 행동에 미치는 영향을 고려한 프로티언 경력 모델을 개발하는 것은 이론
적 틀을 확고히 하는데 본 연구는 큰 의의를 가지며 차별화된 연구가 될 것으로 여겨
진다. 

치열하고 불확실한 글로벌 경제환경에서 기업이 생존하고 지속적인 성공을 위한 전
략은 경영자의 몫으로 리더의 역할로서 학습 민첩성이 강조되고 있다. 하지만 최일선 
고객 접점에서 전략을 따르는 주체는 조직에서 실무를 담당하는 일반 구성원들이다. 
개인 구성원들이 조직이 추구하는 전략을 빠르게 이해하고 민첩하게 반응하지 못하면 
훌륭한 전략도 허상에 불구하기 때문에 구성원 개인의 역량이 조직의 경쟁력으로 고
려될 필요가 있다. 이러한 환경에서 조직 내 구성원들에게 요구되는 역량 중 경험 속
에서 학습되는 지식, 기술, 새로운 정보 등이 환경에 부합되도록 신속하고 유연하게 
적용시킬 수 있는 학습 민첩성은 매우 중요한 요인으로 간주 된다. 이러한 학습 민첩
성의 중요성에도 불구하고 학습 민첩성 효과에 대한 연구는 부족한 상황이며, 학습 
민청성과 유사한 개념으로 혼재되어 사용하고 있는 무형식 학습, 적응행동과 구성원 
민첩성 등의 변수가 주관적 경력 성공에 미치는 영향을 검증하는 연구들은 다수 존재
하지만, 학습 민첩성이 미치는 영향과 이를 매개변수로 설정하여 경력 성공과 혁신 
행동에 미치는 영향의 관계를 실중하는 연구는 드문 상황이다. 이에 본 연구는 프로
티언 경력 태도와 경력 성공 및 혁신 행동의 관계를 살펴보는 관계에서 학습 민첩성
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을 통하여 프로티언 경력 태도가 경력 성공뿐만 아니라 더 나아가 혁신 행동에 미치
는 긍정적 영향 관계를 살펴봄으로써 경력 성공에 대한 기존 선행 연구를 확장하였다
는 데 차별성을 지닌다. 

본 연구에서는 프로티언 경력 태도, 학습 민첩성, 그리고 경력 성공과 혁신 행동을 
주요 연구 대상으로 프로티언 경력 태도와 경력 성공 및 혁신 행동 사이에서 학습 민
첩성을 매개변수로 설정하여 유의한 영향 관계를 가지는지 살펴보고자 한다. 본 연구
를 통해 경력 성공의 종합적 판단을 위해서 경력 성공에 영향을 미치는 유의미한 선
행변수들에 관한 연구에 기여하고자 한다. 

II. 이론적 배경
2.1 프로티언 경력 태도

프로티언 경력 태도는 Hall(1996)에 의해 처음 소개된 개념으로 그에 따르면 21세
기 경력은 프로티언이 될 것이며, 개인의 경력을 조직이 아니라 개인 자신이 주도하
고 개인에 의해 환경 변화에 따라 시간이 지나면서 재창조된다고 보았다. Shen and 
Hall(2009)에 따르면 프로티언 경력 태도는 경력을 대하는 마음가짐(mindset)이며, 
이는 경력 선택이나 탐색에 영향을 미친다는 연구 결과를 보여주었다. Briscore et al, 
(2012)에 따르면 두 가지 핵심 요소로 자기주도성(self-directed)과 가치 지향성
(value-driven) 두 가지로 구분하여 개념화하였다. 높은 자기주도성을 가진 개인은 
업무성과와 업무수행에서 필요한 역량 요구에 맞추어 주도적으로 적응하려고 노력하
는 것에 반해 높은 가치 지향성을 가진 개인은 경력 성공에 대한 외적 기준보다 내적
인 가치를 추구하는 성향이 높으며, 개인이 원하는 방향으로 성장할 수 있도록 자극
한다고 볼 수 있다. 내적인 가치는 과거에 조직환경이 성공에 영향을 미쳤으나 개인
이 추구하는 비전, 심리, 주관적 만족 등이 경력 태도에 중요해진 것을 의미한다. 
Gubler et al, (2014)는 구성원이 고용가능성과 학습을 지향하는 특징이 있음을 전제
하는데, 프로티언 경력 태도 선행연구는 직무만족, 경력 만족 등으로 측정하는 주관적 
경력 성공에 미치는 영향에 초점을 두고 있다. 이는 프로티언 경력 태도를 강조하지
만, 프로티언 경력 태도에 미치는 변인에 집중하고 있음을 의미한다. Redondo et 
al(2019)은 프로티언 경력 태도가 구성원의 조직몰입과 직무만족에 긍정적 영향을 미
쳐, 이직 의도를 낮춘다는 결과를 제시하였다. Emilisa(2022)는 프로티언 경력 태도
는 환경 변화와 개인이 추구하는 가치나 관심에 따라 경력을 스스로 개발하고 관리할 
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수 있는 능력으로 정의하였다. 한편 국내 연구에서는 이호국(2017)은 자신의 직종, 
직무, 직위 등을 유연하게 변경하고 이를 학습 기회로 인식하는 경력개발 활동으로 
보았다. 학습과 평생직업 추구를 강조한 연구에서 윤지혜와 김명옥(2020)은 프로티언 
경력 태도는 개인이 추구하는 가치관에 따라 꾸준히 학습하여 경력을 원하는 방향과 
모습으로 경력을 변경하는 것이고, 개인이 주체가 되어 자유와 성장을 핵심 가치로 
하여 평생직업을 추구하는 태도로 보기도 한다고 주장하였다. 엄진 등(2021)은 ICT 
산업 근로자의 잡크래프팅이 프로티언 진로 태도에 미치는 영향을 분석하여, 잡크래
프팅는 프로티언 진로 태도에 긍정적 영향을 미치고, 진로 탄력성은 잡크래프팅과 프
로티언 진로 태도의 관계에 매개효과를 미치는 결과를 제시하였다. 이와 같이 프로티
언 경력 태도 선행연구는 경력, 직무만족, 이직의도 등 개인이 갖는 경력 태도와 그에 
따른 경력 결과에 미치는 효과를 확인하는 연구가 대부분이고, 경력을 스스로 관리하
는 것과 관계가 있는 학습 민첩성이 미치는 영향과 이를 매개로 하여 경력 성공과 혁
신 행동의 관계를 제시하는 실증연구는 매우 드문 실정이다. 아울러 프로티언 경력 
태도는 자기 주도적인 행동뿐만 아니라 가치 지향성도 또한 외적인 기준이나 결과보
다는 전 생애에 걸친 성장을 목표로 개인의 내적인 심리적 가치를 경력 성공의 지표
로 삼는 것을 의미하고 있다. 따라서 본 연구에서는 프로티언 경력 태도를 자기주도
성과 가치 지향성을 포괄한 개념으로서 프로티언 경력 태도가 경력 성공에 미치는 영
향 관계를 규명하는 연구는 매우 중요한 의의를 갖는다고 사료된다.

2.2 학습 민첩성
급격하게 변화하는 불확실한 경제환경에서 조직 내 구성원들에게 요구되는 역량 중 

하나는 개인의 경험에서 학습되는 지식, 기술, 새로운 정보 등을 변화 환경에 맞춰 적
절하고 빠르게 업무에 적용시킬 수 있는 학습 민첩성이다. 학습 민첩성은 기업교육을 
위한 인적자원관리(Human Rresorce Development: HRD) 영역에서 발전된 개념으로, 
‘개인이 새롭게 경험해보거나 기존에 수행한 업무와 다른 환경에 접했을 때, 그에 적
합한 역량을 획득하기 위해 학습하고자 하는 의지와 능력을 의미한다(Lombardo & 
Eichinger, 2000). 학습 민첩성 용어는 Lombardo and Eichinger(2000)에 의해 처음 
소개되어 사용하게 되었다. 그들에 따르면 학습 민첩성은 조직이 생존하기 위해서는 
변화에 빠르게 적응하고 적절하게 대처할 수 있는 인재를 찾아 육성할 필요성을 강조
하면서 새로운 행동 방식을 학습할 수 있는 인재를 식별하려면 기존의 식별 방식과는 
다른 측정 전략이 필요하다고 주장하였으며, 학습 민첩성의 구성개념으로 창의성, 성
공 동기, 관계 지향성, 자기 인식, 호기심, 빠른 판단 등이 포함된다고 주장하였다. 최
근에는 학습 민첩성에 대한 연구 대상이 리더 계층에서 조직 일반 대상으로 확대되면
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서 학습 민첩성이 개인의 성과에 긍정적 영향을 미치고 있음을 밝혔으며(정은희 등, 
2024; Drinka, 2018), 안효정과 박윤희(2024)는 비서직 종사자의 메타인지와 주관적 
경력 성공 사이의 관계에서 학습 민첩성의 매개효과가 긍정적인 영향을 미친다는 것
을 실증적으로 검증하였다. 이러한 학습 민첩성의 특징은 혁신 행동으로 새로운 것을 
찾고, 적용하는 구성원 개인의 노력과 밀접한 관련이 있을 것이라는 추론이 가능해지
며, 또한 문제를 해결하기 위해 시도하지 않았던 새로운 방법을 채택하여 유용한 아
이디어를 조직 내에서 지원받기 위해 다른 구성원들과 커뮤니케이션을 주도적이고 적
극적으로 수행하는 행동에 유의미한 긍정적 영향을 미칠 것으로 유추할 수 있다. 

2.3 혁신 행동
Janssen(2000)이 제안한 혁신 행동은 조직 구성원이 업무와 조직에 대한 변화와 

개선을 목적으로 새로운 아이디어를 내고 실현해 나가는 일련의 행동으로 정의하였
다. 혁신행동은 자신의 업무 및 조직의 성과향상을 꾀하려는 목적을 가지고 새롭고 
유익한 아이디어를 창조하거나 외부의 아이디어를 채택하여 조직에 적용하고 공유하
는 제반 활동이기 때문에(Sahibzada et al., 2024), 혁신 행동은 단순히 아이디어를 
생성하는 것 뿐만 아니라 만들어진 아이디어를 개념이다(Shin et al., 2023; 
Sahibzada et al., 2024). 따라서 지금처럼 변화가 극심하고 경쟁이 치열해지는 시대
에 변화를 주도하고 혁신을 창출하는 조직이 다른 조직과의 경쟁에서 유리하며
(Karimi et al., 2023), 결국 혁신에 대한 아이디어의 개발과 수행은 구성원들이 하는 
것이기 때문에 구성원들의 혁신적 행동을 유발하는 연구가 중요하게 재조명되고 있다
(Banmairuroy et al., 2022). 선행연구를 토대로 혁신 행동은 새로운 기술, 제조 과정 
또는 서비스 상품에 관한 아이디어를 찾고, 이를 업무에 실행하기 위해 실제로 조직
에 공유·확산하여, 그 효과를 거둘 수 있는 행동을 포함하는 적절하게 적용할 수 있도
록 발전시켜 나가며 타인에 대한 아이디어를 촉진하고 실행하기 위한 구체적인 계획
을 수립하고, 실시하는 일련의 행동으로 정의할 수 있다.

2.4 경력 성공
Arthur et al. (2005)에 따르면 경력 성공은 개인의 발전에 대한 주관적, 객관적인 

지표와 기준을 포함하며 개인이 수행하는 업무 경험의 결과로 축적된 긍정적 심리상
태와 업무수행과 관련된 산출물까지를 모두 포함하는 개념으로 정의하였다. 이후 경
력 성공의 객관적, 주관적 경력 성공의 개념을 모두 포함하는 통합적인 연구들이 본
격적으로 시작되었다(Ng et al., 2005). 그러나 예측 불가능하고 복잡한 요소들이 상
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호작용하는 현대의 경력환경은 개인의 조직 간 이동을 자유롭게 하였으며, 이러한 환
경 변화와 더불어 개인의 가치관 변화는 경력 성공에 대한 평가 기준을 다양화 시켜
왔다(Ng & Feldman, 2014). 최근 경력 성공과 관련된 국외 연구에서 개인은 국제 
산업환경에서 글로벌 경력 성공을 위하여 국제적 업무 밀도의 현실을 더 잘 포착할 
수 있는 능력을 보유해야 하고, 지속적인 경력 성공을 위해 보다 복잡하고 다양한 거
시적, 중간적, 미시적 수준의 영향 요인들을 고려할 필요성을 강조하고 있다(Mello et 
al., 2023; Bhaskar et al., 2023). 특히 프로티언 경력 태도와 관련된 경력 성공의 연
구에서는 객관적 경력 성공과 주관적 경력 성공 지표를 모두 포함하는 연구가 재 조
명되고 있다(Presti et al., 2023; Khan, Muhammad Latif et al., 2023). 이에 반해 
국내 연구들은 개인 중심과 관점으로만 평가하는 주관적 경력 성공에 대부분 초점을 
맞추어 연구가 진행되어 왔으며, 객관적 성공보다 주관적 경력 성공이 경력 성공에 
대한 주요한 척도로 인식되고 있다(김선정 등, 2024; 고혜빈, 김효선, 2024; 연안나, 
김은경, 2023). 하지만 주관적 경력 성공의 척도 타당성은 경력 성공의 현상적 의미
를 담고 있는 수준에 지나지 않는다는 비판이 여전히 존재하고, 경력 성공을 평가하
는 기준은 경력을 대하는 관점과 성공에 대한 개념 및 인식에 따라 달라질 수 있으므
로, 경력에 대한 객관적, 주관적인 지표의 측정을 통합하면 개인의 중요한 경력성과로 
나타나게 될 것이다(Poh et al., 2022). 이에 경력 성공을 종합적으로 분석하기 위해
서는 두 가지 측면을 포함하여 고려될 필요가 있다. 따라서 본 연구에서는 경력에 대
한 객관적, 주관적 기준을 통합하여 분석 결과를 제시하고자 한다. 

2.5 프로티언 경력 태도와 학습 민첩성과의 관계
 프로티언 경력 태도를 지향하는 개인은 경력목표 달성에 필요한 잠재력을 실현하기 
위해 자기 자신과 경력관리에 필요한 새로운 역량 개발이 필수적이며, 변화하는 환경
에 맞추어 지속적으로 새로운 역량 학습 활동을 통해 경력 목표를 달성할 수 있다. 
정은희 등(2024)은 직업상담사의 프로티언 경력 태도와 주관적 경력 성공 간의 관계
에서 학습 민첩성이 주관적 경력 성공에 직접적인 영향 관계가 있음을 확인하였으며, 
학습 민첩성의 매개효과를 확인하였다. 이재봉과 진성미(2012)는 경력 관리를 자기 
주도적으로 하는 개인은 경력개발 정보를 획득하기 위해 다양한 네트워크를 활용하여 
관계를 구축한다고 하였다. 즉, 구성원이 프로티언 경력 태도를 갖추면 자기 주도적으
로 경력을 관리하고 환경에 따라 변경하기 때문에 경력개발을 위한 기회와 제도, 정
보를 획득하려고 노력한다. 이러한 맥락에서 프로티언 경력 태도는 학습 민첩성과 밀
접한 영향 관계를 가질 개연성이 높으며, 프로티언 경력 태도를 지향하는 개인은 학
습 민첩성 개발에 적극적일 것이라는 추론이 가능하다. 
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2.6 프로티언 경력 태도와 경력 성공 및 혁신 행동과의 관계
프로티언 경력 태도의 최종 목표는 개인의 경력에 대한 주관적인 경력 성공이라고 

알려져 왔다. 하지만, 최근 개인의 경력개발과 경력 성공을 위해 프로티언 경력 태도
의 중요성을 명확히 입증하고자 하는 선행연구(Poh, 2022; Akkermans et al, 2020; 
김혜연 등 2023)에서 프로티언 경력 태도가 주관적 경력 성공뿐만 아니라 객관적 경
력성공에 유의한 정(+)의 영향 관계가 있는 것으로 나타났다. 한편, 혁신 행동도 마
찬가지로 프론티언 경력 태도와 혁신 행동 간의 관계를 살펴보면 경력 성공에 관한 
연구에서 최근 프로티언 경력 태도가 개인의 주관적 성공뿐만 아니라 경력변수인 경
력몰입, 경력 만족, 무경계 경력 태도 등과 혁신 행동, 조직몰입, 조직지원, 직무 적합
성 등의 조직변수가 조직에게도 긍정적 영향을 미치는 것으로 밝혀지고 있다(이재은, 
조영아, 2021). 윤혜신 등(2021)은 공무원의 인적자원개발(HRD)이 프로티언 경력 
태도를 매개로 혁신 행동에 미치는 영향 관계에서 프로티언 경력 태도와 혁신행동 간
에 긍정적 인과관계가 존재하며 인적자원개발과 혁신 행동 사이에서 프로티언 경력 
태도가 매개효과를 가지는 것으로 확인되었다. 조용민과 변호승(2023)은 과학기술 분
야 공공 연구개발 인력의 프로티언 경력 태도와 혁신 업무 행동 간의 유의미한 영향 
관계를 입증하였으며, 이선형과 탁진국(2023)은 MZ세대 직장인의 혁신 행동, 프로티
언 경력 태도와 상사의 코칭 리더십의 영향 관계에서 일과 삶의 균형(WLB)이 매개 
역할을 가지는지 확인하기 위한 연구에서 프로티언 경력 태도와 혁신 행동 간의 직접
적인 정(+)의 영향 관계를 입증하였다. 

2.7 학습 민첩성과 경력 성공, 혁신 행동 간의 관계
De Meuse(2017)는 메타분석 연구에서 학습 민첩성과 리더 성공 간에 비교적 높은 

상관관계가 있음을 확인하였다. 그의 연구에 따르면 학습 민첩성이 조직 내에서 리더
십의 선별과 개발 노력에 가치를 더하는 활용 방법으로 중요하다는 주장(Mitchinson 
et al, 2012)에 동의하는 것으로 리더 계층뿐만 아니라 조직의 일반 구성원들의 잠재
력으로서도 의미를 갖는 변수임을 추론할 수 있다. Coetzee et al.,(2024)은 경력에 
대한 민첩성과 긍정적 심리자본이 구성원의 경력 적응성, 경력 탄력성, 경력 만족 등
의 경력 결과물에 유의한 영향을 미치는 것을 입증하였다. 국외의 선행연구들에서 알 
수 있듯이 학습 민첩성은 리더 성공뿐만 아니라 일반 구성원들까지 충분한 상관관계
가 있음을 확인하였다(Bouland-van Dam, 2023). 국내의 선행연구들도 마찬가지로 
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임현주(2022)는 환대산업 종사자를 대상으로 조직인식 측면에서 학습 민첩성이 주관
적 경력 성공에 유의한 영향 관계가 있음을 확인하였다. 김남희(2019)는 구성원의 성
장잠재력으로서 학습 민첩성의 영향 요인과 성과 요인을 규명하는 연구에서 학습 민
첩성이 경력성과에 미치는 직접적 영향 요인임을 입증하였다. 이는 리더 계층뿐만 아
니라 전반적인 조직 구성원들의 잠재력 측정변수로서도 의미를 가질 것으로 판단된
다. 

학습 기반이 구축된 조직의 환경에서 구성원 개인의 혁신 행동의 일환으로 지속적
인 학습활동은 조직성과를 이끌어내기 위한 기초가 된다. 혁신적 업무 행동은 조직이 
성과를 만들어 냄에 있어 필요한 새로운 생각과 아이디어를 창출하여, 수행하는 현 
업무에 바로 적용하기 위한 실천적 노력을 통해 높은 성과물을 만들어 내는 행동을 
말한다. 한영찬과 이상직(2023)은 스타트업 구성원들의 이슈 리더십과 학습 민첩성이 
스타트업 구성원의 혁신 행동에 미치는 영향을 실증 분석하기 위해 이루어졌으며, 학
습 민첩성이 혁신 행동의 정(+)의 영향을 미치는 것을 확인하였다. 윤세현 등(2021)
은 기업 생존을 위해 요구되는 혁신적 업무 행동에 영향을 미치는 학습 민첩성 변인
과 일 몰입과 무형식 학습의 매개효과를 실증하였는데, 학습 민첩성은 일 몰입, 무형
식 학습과 혁신적 업무 행동에 모두 정적 영향을 미치는 것을 입증하였다. 권세현과 
이진구(2021)는 K 기업의 직원을 대상으로 학습 민첩성, 업무몰입, 직무 도전성과 혁
신 행동 학습 민첩성과 혁신 행동의 간의 구조적 관계를 분석한 결과, 학습 민첩성이 
업무몰입과 혁신적 업무 행동에 통계적으로 유의함을 확인하였다. 

2.8 프로티언 경력 태도와 혁신 행동 간의 관계에서 학습 민첩성의 매
개효과

프로티언 경력 태도와 혁신 행동 간의 관계를 살펴볼 때, 학습 민첩성을 매개로 혁
신 행동을 향상시킬 수 있는 특정 요인에 의한 매개효과를 함께 살펴볼 필요가 있다. 
프로티언 경력태도가 효과적인 특정 개입을 통해 혁신 행동에 영향을 미치는지 확인
할 수 있다면, 요인들 간의 구조적 관계뿐만 아니라 추후 다른 요인들에 의한 영향 
관계도 추론이 가능하기 때문이다. Mulyani, S. (2023)은 혁신 행동과 직무몰입의 관
계에서 학습 민첩성의 매개효과를 확인하였다. 정은희 등(2024)은 대학일자리플러스
센터 직업상담사의 프론티언 경력 태도와 주관적 경력 성공 간의 관계에서 학습 민첩
성이 부분매개효과를 가지는 것을 입증하였다. 최순원과 김정겸(2021)은 육군 간부의 
직무 특성, 학습 민첩성, 혁신 행동, 긍정적 실책 관리 문화 간의 관계를 규명하는 연
구에서 학습 민첩성이 직무 특성과 혁신 행동의 관계를 완전 매개함을 실증하였다. 
특히 프로티언 경력 태도와 관련된 혁신 행동은 구성원 개인이 조직이 당면한 문제와 
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변화의 필요성을 빠르게 인식하여 자기 주도적이고 적극적으로 변화 지향적인 행동을 
하는 것이다(김문준, 2020). 따라서 프로티언 경력 태도를 지닌 개인일수록 새롭고 
복잡한 일을 성공적으로 수행하기 위해 필요한 역량을 배우고자 하는 마음가짐과 능
력으로 자기 개발을 위해 지속적으로 학습할 개연성이 높으며, 직장 내의 경험으로부
터 학습된 교훈을 기존 사고의 틀에 얽매이지 않고 생각과 관점을 다양화하여 능동적
이고 주도적으로 자신이 하는 일에 대한 개선에 민첩한 학습 태도의 개입 개연성이 
높다. 

Ⅲ. 연구방법
3.1 연구모형

본 연구의 목적은 프로티언 경력 태도가 경력 성공과 혁신 행동에 미치는 영향 관
계를 밝히고 학습 민첩성의 매개효과를 검증하는 것이다. 본 연구모형은 다음 <그림 
1>과 같다.

<그림 1> 연구모형
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본 연구에서 설정한 연구 가설은 다음과 같다. 

가설 1: 프로티언 경력 태도는 학습 민첩성에 유의한 정(+)의 영향을 미칠 것이다. 
가설 2: 프로티언 경력 태도는 경력 성공에 유의한 정(+)의 영향을 미칠 것이다.
가설 3: 프로티언 경력 태도는 혁신 행동에 유의한 정(+)의 영향을 미칠 것이다.
가설 4: 학습 민첩성은 경력 성공에 정(+)의 영향을 미칠 것이다.
가설 5: 학습 민첩성은 혁신 행동에 정(+)의 영향을 미칠 것이다.
가설 6: 학습 민첩성은 프로티언 경력 태도와 경력 성공의 관계를 매개할 것이다.
가설 7: 학습 민첩성은 프로티언 경력 태도와 혁신 행동의 관계를 매개할 것이다.

3.2 자료수집 및 분석방법
본 연구는 비확률표집(Non-Probability Sampling) 방법 중 편의표집(Purposive 

sampling) 방법으로 표본을 선정하였다. 설문지 구성은 다음 <표 1>과 같다. 연구 
윤리 규정에 의거하여 자발적으로 연구 참여에 동의한 국내 서비스기업 중 경력 5년 
이상의 재직자를 대상으로 설문지를 배포·수집하여 연구를 진행하였다. 설문조사는 국
내 소재의 한국표준산업분류 상 서비스직 업체에 협조를 요청하여 2024년 5월 19일
부터 6월 10일까지 자료를 수집하였다. 설문지는 총 485명을 대상으로 온라인 설문
을 실시하였으며, 불성실하게 응답한 11부를 제외하고 439부를 최종 사용하여 분석
하였다. 

한편 본 연구에서는 각 측정 문항에 대한 문항 묶음(item parceling)을 실시하였다
(우종필, 2015). 또한 혁신 행동과 같이 단일차원으로 구성된 척도의 경우에는 측정 
항목의 요인 부하량을 각 묶음별로 균등하게 배분하는 균형 할당법(item-to-con-
struct balance)을 사용하였으며, 프로티언 경력 태도, 학습 민첩성, 경력 성공과 같이 
다차원으로 구성된 척도의 경우 각 구성 개념별 항목 묶음을 하는 다차원 접근법
(approaches to multidimensionality)을 사용하였다. 
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구분 변수명 문항수 출처
독립변수 프론티언 경력태도 8 Poter and Tak(2016); Briscoe et 

al.(2006); 김지영, 김우철, 2020 
매개변수 학습민첩성 16  Gravett & Caldwell(2016)
종속변수 경력성공 10 Ng et al(2005); Boudreau et 

al(2001); Greenhaus et al(1990)
혁신행동 7 Janssen(2000)

총문항수 41

<표 1> 설문지 구성

이상의 표본을 기초로 본 연구에서는 다음과 같은 분석 방법을 적용하였다. 첫째, 
설문 응답자의 인구통계학적 특성을 파악하기 위하여 빈도분석(Frequency analysis)
과 측정 도구에 대한 기술통계 분석을 실시하여 정규 분포성을 평가하였다. 둘째, 변
수들 간 상관관계를 알아보기 위해 피어슨(Pearson) 적률 상관관계 계수를 산출하여 
상관관계 분석(Correlation analysis)을 실시하였으며, 측정도구의 타당도 및 신뢰성 
검증을 위하여 확인적 요인분석을 실시하였다. 셋째, 연구모형을 검증하기 위해 구조
방정식 모형 분석을 실시하였다. 먼저 모수치 추정 방식으로 최대우도법(Maximum 
Likelihood)을 사용하여 2단계 접근법(Aderson & Gerbing, 1998)으로 시행한 후에 
측정 모형을 검증하기 위해 확인적 요인분석을 실시하였고, 구조모형 적합성을 검증
하였다. 넷째, 구조방정식 모형 기법을 활용하여 연구 가설을 검증하였다. 특히 본 연
구에서는 매개효과에 대한 검증을 위해 총 50,000회의 Bootstrapping을 실시하였고, 
그 결과 도출된 값에 대해 편향 보정(bias-corrected) 95%의 신뢰구간을 기준으로 
통계적으로 유의성을 검증하였다. 

3.4 변수의 조작적 정의 및 측정
본 연구에서는 연구모형의 실증분석을 목적으로 사용된 변수들 간의 관계를 규명하

기 위해 모든 선행연구에서 검증된 측정도구를 활용하였다. 설문문항은 Likert 5점 척
도로 구성하였으며, 각 변수를 구체적으로 측정하기 위한 변수의 조작적 정의, 측정도
구와 출처는 다음 <표 2>와 같다. 

프로티언 경력 태도는 전 생애에 걸쳐 개인이 적극적인 의지를 가지고 자발적으로 
자신의 경력을 개발하고 관리하는 과정으로, 심리적인 성공을 위하여 자아정체성의 
변화, 지속적인 학습, 업무 적응성을 향상시킴으로써 형성하는 경력으로 정의한다. 프
로티언 경력 태도를 측정하기 위한 측정도구는 Briscoe et al. (2006)의 연구에서 개
발된 측정도구를 바탕으로 김지영과 김우철(2020)이 번안하여 타당화한 문항 중에서 
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Poter Woo and Tak(2016)의 연구에서 한국인을 대상으로 신뢰도와 타당도가 확인
된 단축형 문항을 사용하였다. 

학습 민첩성의 측정을 위해 Gravett and Caldwell(2016)이 개발한 측정도구를 연
구 목적에 맞게 일부 수정 번역하여 16개의 문항으로 측정하였다. 이 측정도구는 
CHOICE® 측정모델을 기반으로 4개의 구성개념 요소를 포함하는 25개의 문항으로 
구성된 자기 보고식 평가 측정 도구이나, 본 연구의 연구 목적에 적합하도록 번안하
고 타당도를 검증하여 단일요인으로 사용하였다. 또한 김남희(2019)의 연구에서 요인 
적재값이 낮은 1개 문항을 삭제하여 신뢰도를 분석한 결과, 구성 요인별 α값이 
.87~.91으로 나타나 학습 민첩성의 측정변수가 내적일관성이 모두 검증된 문항으로 
구성되었음을 확인하고 참조하였다.

경력 성공은 업무와 관련된 지속적인 경험의 결과로 축적된 긍정적인 심리적 만족 
상태나 업무와 관련된 결과물 또는 성과로 정의한다. 경력 성공의 통합적인 개념을 
측정하기 위해 Greenhaus, et al(1990)의 연구에서 개발된 주관적 경력 성공의 측정
도구를 사용하였으며, 국내·외 다수의 연구에서 신뢰성 및 타당성이 검증되었다
(Sharma, & Akram, 2024; Razia & Omer 2019; 김선정 등, 2024; 김수진, 조규필, 
2022; 최명빈 등 2019). 객관적 경력 성공을 측정하는 요소로는 일반적인 측정자료
로 가장 많이 활용되고 있는 임금과 직급을 사용하였다(Judge et al, 2010; Boudreau 
et al, 2001; Ng et al, 2005). 임금은 연간 임금으로 금전적 인센티브를 모두 포함한 
연봉에 대한 정보를 자기 보고평가 방식으로 기재하도록 하여 천 만원 단위를 한 자
리 숫자로 코딩하였고, 직급은 과장급, 차장급, 부장급 이상 3개의 구간으로 나누어 
조사하였다. 

혁신 행동은 조직의 성과를 높이는데 기여할 수 있도록 자신이 속한 소속 집단은 
물론 자신의 과업 수행에 새로운 아이디어를 도입, 창조, 적용하는 활동이라고 정의하
였다(Scott & Bruce, 1994). 본 연구에서는 Janssen(2000)의 연구에서 개발된 혁신
행동의 설문 문항들 중에서 본 연구 목적에 부합하도록 수정하여 일부를 사용하여 7
개 문항으로 측정하였다.

구성개념 변수 측정문항 출처

프로티언 
경력태도

자기주도성
나는 나의 경력의 성공과 실패에 관한 책임을 진다. Poter 

Woo & 
Tak(201

6); 
Briscoe 

나는 매우 독립적이고 스스로 나의 경력 방향을 정한다. 
나의 경력 경로를 자율적으로 선택하는 것은 나에게 매우 중요한 
가치이다. 
나는 나의 경력에 대해 주도성을 가진다.

가치지향성 경력개발과정에서 의사결정 판단기준을 나의 개인적 우선순위에 

<표 2> 구성개념의 측정항목 및 출처
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따라 결정한다. et 
al.(2006

); 
김지영, 
김우철, 
2020 

나는 내가 선택한 경력에 대해 다른 사람들의 평가(임금 또는 승
진)보다 내가 우선순위로 추구하는 고유한 가치를 따른다.
나는 다른 사람의 의견보다 나의 경력성공에 대해 내가어떻게 느
끼는지가 더 중요하다.
내 경력에 있어서 무엇이 옳고 그릇된지는 직장 및 외부의 특정 
조직의 의견보다 내 생각이 더 중요하다. 

학습
민첩성

나는 문제해결을 위해 다른 사람들과 협력하는 것을 즐긴다.

Gravett 
& 
Caldwell
, 2016; 
김 남 희
(2019)

나는 주변으로부터 나의 기술과 역량에 대한 프드백을 구한다.
나는 직장 밖에서도 함께 학습할 사람들을 찾는다.
나는 다른 사람들로부터 배우는 것을 즐긴다. 
나는 새로운 정보를 쉽게 얻는다.
나는 새로운 것을 배우는 것에 대해 긍정적으로 생각한다. 
나는 새로운 것을 배울 수 있는 최선의 방법을 알고 있다. 
나는 일에 영향을 미칠 수 있는 상황이 바뀌더라도 차분히 대응한
다. 
나는 변화하는 환경 속에서도 결과를 낼 수 있다. 
나는 내가 하는 일에 대한 방식의 변화를 즐긴다. 
나는 새로운 정보를 찾는 것을 좋아한다. 
나는 모르는 것이 있을 때, 주변에 편하게 물어본다.
나는 문제를 해결할 때 매우 논리적이다. 
나는 문제해결방법을 깊이 파고들 때 만족감을 느낀다. 
나는 문제해결이 잘 되지 않을 때 다른 방법을 시도한다.
나는 새로운 지식을 적용하고자 노력한다. 

구성개념 변수 측정문항 출처

경력성공

경력만족

직장 경력을 돌이켜볼 때, 나는 지금까지의 나의 성과에 대해 만
족한다.

Greenha
us et 

al(1990
), Ng et 
al(2005

), 
Boudrea

u et 
al(2001

) 

새로운 기술과 능력개발 측면에서 볼 때, 지금까지의 나의 직장경
력에 만족한다.
경력목표 달성과 관련하여 볼 때, 지금까지의 나의 직장경력에 만
족한다.
경제적인 측면에서 볼 때, 나는 나의 직장경력에 만족한다. 

고용가능성

현재 나의 기술과 능력을 고려할 때, 나는 앞으로도 많은 구직기
회가 있을 것이다. 
나는 내가 원하는 경우 내 분야에서 새로운 직장을 구할 수 있다. 
현재 나의 기술, 능력, 경력으로 볼 때, 다른 직장도 나를 부가가
치를 창출할 수 있는 인적자원으로 여길 것이다. 
현재 나의 기술과 능력을 고려할 때, 다른 직장에서도 지금과 동
등한 자리를 쉽게 얻을 수 있을 것이다.  

임금 현재 연간 임금 총액 (세전임금: 보너스/상여/스톡옵션 등 금전적 
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3.5 표본의 특성
 
본 연구에서는 앞서 제시한 연구모형을 검증하기 위해 국내 서비스기업에 종사하는 

경력 5년 이상의 재직자를 대상으로 설문조사를 실시하였다. 경력과 관련한 개인의 
학습 활동의 경력 성장을 위한 안정기는 경력 2년부터 일어나며(Super, 1980), 개인
이 자신의 경력 성공의 수준 및 태도를 평가할 수 있는 최소 기간은 5년이기 때문에
(Wayne et al., 1999) 5년 이상의 경력을 지닌 재직자들을 대상으로 하였다. 

설문 응답자의 인구통계학적 특성을 알아보기 위해 빈도분석을 실시하였다. 분석 
결과는 다음 <표 3>과 같다. 

구분 빈도(명) 백분율(%)
성별 남자 257 58.5

여자 182 41.5

연령
20대 56 12.8
30대 187 42.6
40대 149 33.9

50대 이상 47 10.7

현 직장 근속년수
5년 이상 - 10년 미만 145 33.0
10년 이상 – 15년 미만 189 43.1
15년 이상 – 20년 미만 73 16.6

20년 이상 32 7.3
학력 고졸 이하 14 3.2

전문대졸 52 11.9

<표 3> 응답자의 인구 통계적 특성 

인센티브 포함 금액)
(1=4,000만원 미만, 2=4~5천만원, 3=5~6천만, 4=6~7천만, 
5=7~8천만, 6=8~9천만, 7=9~1억, 8=1억 이상

직급 현재 직급 (1=과장급, 2=차장급, 3=부장급 이상)

혁신행동

나는 조직의 문제해결을 위해 창의적인 아이디어를 자주 제안한
다.

Janssen
(2000)

나는 조직성과를 위해 활용하는 새로운 방법을 찾고자 노력한다. 
나는 창의적인 아이디어를 적극적으로 지원한다. 
나는 창의적인 아이디어를 체계적으로 작업환경에 적용한다. 
나는 업무와 관련된 어렵고 복잡한 문제를 해결하기 위해 새롭고 
유용한 아이디어를 발전시킨다.
나는 혁신적인 아이디어의 실용적 가치를 꼼꼼하게 따져본다.
나는 혁신적인 아이디어를 다듬어 업무에 잘 활용한다.
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Ⅳ. 실증분석 결과
4.1 타당성과 신뢰성 검증

가설검증에 앞서 본 연구에서 사용한 측정도구에 대한 타당성과 신뢰성 검증을 위
하여 AMOS를 사용하여 확인적 요인분석을 실시하여 구성개념 타당도를 검증하였다. 
AVE(평균 분산 추출) 값을 통해 수렴타당도, C.R.(개념 신뢰도) 값을 통해 집중 타
당성을 확인하였으며(Fornell & Larcker, 1981), Cronbach’s α값 분석 결과, 측정 항
목들의 내적일관성 신뢰도 계수가 모두 0.9 이상으로 나타나 내적일관성이 검증되었
다. 다음 <표 4>에서 처럼 각 변수들에 대한 측정 항목들의 표준화된 추정치들은 모
두 유의한(p<.001) 것으로 나타났으며, 확인 요인분석의 부하량은 0.5 이상, AVE 값
은 0.5 이상으로 조건을 모두 충족하였다. 신뢰도 분석 결과, 측정 항목들의 내적일관
성 신뢰도 계수가 권장 기준치 0.6보다 0.8 이상으로 모두 높게 나타나 측정 항목은 
신뢰도를 확보하였다(채서일, 김주영, 2016). 

한편 같은 종류의 정보출처(sources)로부터 수집된 다수의 데이터를 분석할 경우, 
동일 방법편향(Common Method Bias)의 오류의 가능성이 존재할 수 있다. 이는 내적
타당성에 심각한 모순을 발생시킬 수 있으므로(박원우 등, 2007), Harman(1976)의 
단일요인 검증을 실시하였다. 이 연구에서는 주성분 분석 방식을 이용한 요인분석 결
과, 제1 요인의 설명 변량이 31.08%로 50%를 초과하지 않았고, 전체 요인의 고유치
가 모두 1 이상이었으므로 동일 방법편향에 따른 문제가 심각하지 않다고 판단하였다
(Podsakoff & Organ, 1986).

대졸 311 70.8
대학원졸 62 14.1

직급
과장급 152 34.6
차장급 191 43.5

부장급 이상 96 21.9

업종

금융, 보험업 61 13.9
법률, 회계, 세무 42 9.6

교육서비스 51 11.6
의료·보건·사회복지 서비스 53 12.0

과학, 정보기술, 연구 서비스 78 17.8
경영, 행정, 컨설팅, 사무직, 108 24.6
문화, 예술, 디자인, 방송 17 3.9

사업지원서비스 18 4.1
제조업, 생산 11 2.5

합계 439 100.0
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요인 측정항목 표준적재치 S.E t p C.R. AVE Cronbach’s α
프로티언 
경력태도

자기주도성 .721 .084 10.164 *** .954 .968 .868가치 지향성 .628 .092 9.865 ***
학습 민첩성 .748 .077 10.319 *** .969 .876 .921

경력 성공
경력 만족 .835 .126 8.263 ***

.928 .944 .875고용가능성 .750 .104 8.647 ***
임금 .604 .095 7.244 ***
직급 .619 .134 6.212 ***

혁신 행동 .733 .102 10.248 *** .920 .825 .843
Chi-square/df = 634.248/460 = 1.379(p=.000)

NFI=0.918, TLI=0.928, CFI=0.963, GFI=0.945 RMSEA=.071

<표 4> 확인요인분석 및 신뢰도 분석

4.2 기술통계 및 상관분석 결과
 가설검증을 위해 네 개의 잠재 변수들을 대상으로 기술통계분석과 피어슨 적률상

관계수의 산출을 통한 상관분석 결과 다음 <표 5>처럼 잠재 변수들 사이에는 모두 
유의미한 정적 상관관계가 존재하는 것으로 확인되었다. 특히 학습 민첩성과 경력 성
공 간의 상관이 가장 높게 나타났고(r=.623, p<.001), 그 다음으로 프로티언 경력 
태도와 학습 민첩성 사이의 상관이 높게 나타났으며(r=.593, p<.001), 프로티언 경
력 태도와 혁신 행동 사이의 상관이 통계적으로 유의미함을 확인하였다(r=.481, 
p<.001). 본 연구에서는 다중공선성(Multicollinearity) 문제를 확인하기 위해 VIF(분
산 팽창 지수)를 확인하였다. 경력 성공과 혁신 행동을 종속변수로 설정하고 나머지 
변수들의 VIF를 살펴본 결과, 1.32~3.01까지 분포하여 다중공선성의 문제를 없는 것
으로 판단하였다(송병호, 최규정, 2000). 

구분  1 2 3 4
1. 프로티언 경력태도 1
2. 학습민첩성 .593*** 1
3. 경력성공 .452*** .623*** 1
4. 혁신행동 .481*** .429*** .238*** 1

평균 1.054 .946 .131 .985
표준편차 .70 .84 .43 .72

왜도 -.18 -.23 -.21 -17
첨도 -.07 .08 .14 -.06

<표 5> 기술통계 및 상관관계 분석

  ※ ***p<.001
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4.3 구조모형 분석
구조모형 검증에 앞서, 모형 적합도를 판단하기 위해 χ², RMSEA, AGFI, NFI, CFI, 

TLI,등의 적합도 지수를 활용하였다. 다음 <표 6>에 나타난 적합도 지수를 살펴보면 
χ²=792.483(p<.001), RMSEA=.049, NFI=0.924, TLI=0.975, CFI=0.936, 
AGFI=0.901으로 나타나 측정모형이 자료에 적합한 것으로 나타났다. 일반적으로 
NFI, TLI, CFI 값의 경우 적합도 기준으로 .90 이상일 때, RMSEA는 .08 이하일 때 
모형의 적합도가 타당한 것으로 판단된다. 따라서 본 연구에서 분석하고자 하는 연구
모형은 수집한 설문 자료의 구조를 적절하게 반영하고 있다고 판단한다. 

적합도 χ² χ²/df RMSEA AGFI NFI CFI TLI
값 792.483 2.186 .049 .901 0.924 0.936 0.975

기준 p≧.01 1.0≦ ≦3.0 ≦.08 ≧.80 ≧.90 ≧.90 ≧.90

<표 6> 연구모형의 적합도 지수

4.4 가설검증 결과
  

가설검증을 위해 구조방정식 모형 상의 각 경로계수들의 유의성을 검정하였다. 연
구결과는 다음 <그림 2>와 같다. 각 경로계수를 분석한 결과, 프로티언 경력 태도, 
학습 민첩성, 경력 성공, 혁신 행동의 모든 경로는 유의미한 것으로 나타났다. 분석 
결과를 구체적으로 살펴보면, 먼저 프로티언 경력 태도가 학습 민첩성(β=.542, 
C.R.=.754, p<.001), 경력 성공(β=.678, C.R.=.692, p<.001), 혁신 행동(β=.874, 
C.R.=.872, p<.001)에 유의미한 정(+)의 영향을 미치는 것으로 나타났으며, 연구에
서 제시한 H1, H2, H3이 모두 채택되었다. 다음은 학습 민첩성이 경력 성공(β
=.639, C.R.=.845, p<.001), 혁신 행동(β=.742, C.R.=.831, p<.001)에 유의미한 
정(+)의 영향을 미치는 것으로 나타났으며, 연구에서 제시한 H4, H5가 모두 채택되
었다. 직접 효과 모형에 간접효과 경로를 추가했을 때 모형은 좋은 적합도를 나타냈
다. 그러나 가설 H6과 H7에서 간접효과 경로를 추가했을 때 프로티언 경력 태도가 
경력 성공과 혁신 행동에 통계적으로 유의미한 영향을 미치지 않는 것으로 확인되어 
직접효과는 없는 것으로 볼 수 있다. 학습 민첩성을 통해서 간접적으로만 경력 성공
과 혁신 행동에 영향을 미치는 것을 확인하였다. 구조모형에서 각각의 경로들이 통계
적으로 유의한지를 검증한 결과는 다음 <표 7>과 같다.
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경로 estimates B S.E. β C.R. p
프로티언
경력태도 → 학습민첩성 .328 .701 .037 .542 .754*** .000
프로티언
경력태도 → 경력성공 .329 .532 .045 .678 -1.103 .15
프로티언
경력태도 → 혁신행동 .487 .829 .098 .874 -1.172 .07

학습민첩성 → 경력성공 .464 .674 .109 .639 .845*** .000
학습민첩성 → 혁신행동 .465 .955 .063 .742 .831*** .000

<표 7> 경로계수 유의도 검증 결과

 ※ **p<.05, ***p<.001

프로티언 경력 태도가 경력 성공 및 혁신 행동에 미치는 관계에서 학습 민첩성의 
매개효과를 검증하기 위해 AMOS user-defined estimated를 활용하여 부트스트래핑
(Bootstrapping) 방식으로 개별경로 간접효과에 대한 가설을 검증하였다. 검증을 통해 
확인된 영향 관계를 직접, 간접효과로 구분하여 분석한 결과는 다음 <표 8>에 제시
하였다. 프로티언 경력 태도와 경력 성공 및 혁신 행동의 관계에서 학습 민첩성의 매

<그림 2> 구조방정식 모형 분석 결과
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개효과는 95% 유의수준에서 각 .107~.314, .136~.285의 상한(LLCI)값과 하한
(ULCI)값을 보이고, 0을 포함하지 않는 양의 값을 가지는 것으로 나타났다. 따라서 
프론티언 경력 태도와 경력 성공 및 혁신 행동 간의 관계에서 학습 민첩성의 완전 매
개효과는 각 p < .001, p < .01 수준에서 통계적으로 유의한 것으로 검증되었다. 프
로티언 경력 태도가 경력 성공과 혁신 행동에 미치는 직접 효과가 통계적으로 유의미
하지 않은 결과를 고려했을 때, 학습 민첩성 변수는 프로티언 경력 태도와 경력 성공 
및 혁신 행동 간의 관계를 완전 매개하는 것으로 확인하였다. 

효과 B S.E. β CI 95%
LLCI ULCI

 총
효과

프론티언 경력태도 → 경력성공 .405 .037 .615 .129 .332
프론티언 경력태도 → 혁신행동 .607 .041 .704 .064 .181

간접
효과

프론티언 경력태도 → 학습민첩성 →경력성공 .538 .084 .729 .107 .314
프론티언 경력태도 → 학습민첩성 →혁신행동 .631 .189 .866 .136 .285

직접
효과

프론티언 경력태도 → 경력성공 .136 .0509 .231 -.175 .402
프론티언 경력태도 → 혁신행동 .021 .0398 .154 -128 .380

<표 8> 간접효과 분석

 ※ **p<.05, ***p<.001

V. 결  론
5.1 결론 및 논의

본 연구는 프로티언 경력 태도가 경력 성공 및 혁신 행동에 미치는 영향과 학습 민
첩성의 매개효과에 대하여 구조방정식 모형을 설정하고 이를 통계적으로 검증하고자 
하였다. 연구 가설에 대한 분석 결과와 구체적인 내용을 제시하면 다음과 같다.

첫째, 프로티언 경력 태도는 학습 민첩성에 유의미한 정(+)의 영향을 미치는 것으
로 나타났다. 이는 프로티언 경력 태도가 높을수록 학습 민첩성 수준이 높아진다는 
기존의 선행연구 결과와 일치하며, 프로티언 경력 태도 수준이 높은 개인은 자신들의 
경력개발에 필요한 것들을 일과 관련하여 경험으로부터 학습하고, 학습된 것들을 성
공적인 업무수행을 위해 적용함으로써 개인의 경력 만족 향상뿐만 아니라 조직의 성
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공까지 이끌어 내고자 노력하는 개인으로 해석할 수 있다.
둘째, 프로티언 경력 태도는 경력 성공 및 혁신 행동에 유의미한 정(+)의 영향을 

가지는 것으로 나타났다. 이는 선행연구에서 프로티언 경력 태도 수준이 높을수록 주
관적·객관적 성공의 두 차원을 포함하는 통합적인 경력 성공을 높게 인지한다는 Poh 
Kiong Tee, 2022; Presti et al., 2023; Khan, Muhammad Latif et al., 2023; 김혜연 
등, 2023, 강지연, 송영수, 2019 등의 연구와 일치하는 결과이다. 기존 선행연구들과 
본 연구 결과는 프로티언 경력 태도가 개인의 경력과 심리적 기제에 긍정적인 영향을 
미칠 수 있으며 조직 차원의 변수로서 혁신 행동을 더욱 향상시킬 수 있음을 시사한
다. 따라서 서비스기업에 종사하는 구성원들의 자율적인 경력관리에 있어 자기주도성
과 가치 지향성을 가지도록 지속적으로 동기 부여하는 것이 구성원들로 하여금 자신
의 경력에 만족하고 자신이 속한 조직의 성과를 높이는데 기여할 수 있을 것으로 본
다. 

셋째, 학습민첩성이 경력 성공 및 혁신 행동에 긍정적(+)인 영향을 미쳤다. 이는 
De Meuse(2017)의 메타 연구에서 학습 민첩성이 리더 성공에 긍정적 영향 관계를 
갖고 있음을 실증한 연구와 Bouland-van Dam(2023)의 학습 민첩성이 조직의 긍정
적 성과에 영향을 미칠 것이라는 주장과 맥을 같이 하는 연구라고 볼 수 있다. 학습 
민첩성이 조직의 긍정적 성과에 영향을 미칠 것이라는 주장과 맥을 같이 하는 연구라
고 볼 수 있다. 그리고 선행연구들에서 학습 민첩성이 구성원 혁신 행동에 영향을 미
친다는 한영찬과 이상직(2023)과 임현주(2022)의 연구 결과와도 일치한다. 본 연구
는 조직적 차원 변수인 혁신 행동이 개인의 학습 민첩성 행동에서도 비롯될 수 있다
는 것을 입증한 큰 의의를 가지는 연구이다. 

넷째, 프로티언 경력 태도와 경력 성공 및 혁신 행동 간의 관계에서 학습 민첩성이 
매개효과를 가지는 것이 실증되었다. 직접 효과와 간접효과의 영향력을 비교해 보았
을 때, 프로티언 경력 태도는 학습 민첩성을 통해 발전시켜 나갈 때에만 개인이 경력
에 만족하고 고용가능성을 높일 수 있으며, 조직성공을 위해서 혁신행동을 할 수 있
음을 보여준다. 이는 높은 수준의 프로티언 경력 태도를 가진 개인은 자기 주도적이
고 지속적인 학습활동 노력을 하며, 경력 성공에 긍정적인 영향을 미친다는 기존의 
선행연구 결과와 일치하며, 장기적이고 지속적인 학습 활동을 통해 복잡한 업무 상황
에서 유연하게 적용할 수 있는 역량과 경력의 수준을 향상시키며 객관적 경력 성공을 
이끌어 낼 수 있다는 연구의 주장을 뒷받침 한다(정은희 등, 2024; 최명빈, 2019; 
Mulyani, S., 2023; Hall, 2018).

5.2 시사점 및 제언
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이상의 도출된 주요 결과를 중심으로 학문적 실무적 시사점을 제시하면 다음과 같
다. 

첫째, 프로티언 경력 태도, 학습 민첩성, 경력 성공, 혁신 행동 사이의 구조적 관계
를 실증적인 자료를 바탕으로 검증하였다는 점에서 의의가 있다. 이는 현대 산업사회
와 국내 직업환경을 반영하여 더욱 부상하고 있는 경력개념으로 논의되는 이러한 주
제들에 대해 다면적인 관점에서 논의할 수 있는 토대의 기틀을 제공해 줄 수 있다. 

둘째, 학습 민첩성의 선행변인으로 프로티언 경력 태도와 결과 변수들 간의 관계와 
더불어 학습 민첩성을 매개변인으로 하여 간접효과가 나타났다는 점을 살펴보았다는 
데 의의가 있다. 기존의 국내 선행연구들에서 프로티언 경력 태도가 학습 민첩성에 
미치는 영향 관계 분석이나 학습 민첩성과 결과 변수들 간의 관계만을 단편적으로 살
펴보는 연구들이 대부분이었다. 따라서 본 연구는 학습 민첩성을 포함하지 않고 프로
티언 경력 태도와 결과 변수와의 구조 관계만을 검증했던 연구들(김지영, 김우철, 
2020; 김이준, 김봉환, 2017)에 학습 민첩성의 중요성에 대한 학문적 시사점을 가진
다. 한편, 대학 교육 맥락에서 프로티언 경력 태도가 학습 민첩성과 같은 학습성과에 
영향을 미칠 수 있는 매개변수가 존재할 경우, 그 효과성이 더욱 달라질 수 있는 측
면은 없는지에 대해 후속 연구에서 살펴볼 필요가 있다. 

셋째, 프로티언 경력 태도와 관련된 결과 변수 측정을 확장하였다는 점에서 다른 
연구와 다른 차별적 의의를 가진다. 본 연구는 특히 최근의 기업환경에서의 직접적인 
이슈들로부터 프로티언 경력 태도와 관련된 결과 변수를 탐색하여 경력 성공과 혁신 
행동을 추가로 탐색하고 실증하였다. 국내·외 선행연구에서 대부분 개인 차원의 결과 
변수인 주관적 경력 성공에만 초점을 맞추어 살펴본 연구들이 주류를 이루고 있으며, 
특히 경력 성공의 조직 차원의 변수까지 고려한 연구가 부족한 상황에서 기존의 연구
들에서 살펴보지 않았던 결과 변수들에 대하여 다양한 이론적 고찰을 통하여 프로티
언 경력 태도의 효과를 실증하였다는 차별적 의미를 갖는다. 

 넷째, 학습 민첩성과 관련한 기존 국외 선행연구들은 대부분의 연구 대상을 리더
(관리자)에 초점을 맞추고 리더 성공의 선행요인으로 학습 민첩성을 고려한 연구들이 
주류를 이루었다. 그러나 본 연구는 리더뿐만 아니라 조직의 일반 구성원을 대상으로 
학습 민첩성이 개인의 경력 성공에 미치는 영향을 살펴보고자 하였다. 즉, 연구 대상
의 수준을 리더에게만 국한한 것이 아니라 리더에서 일반 구성원 수준으로 범위를 넓
혀 보았다는 데 의의가 있다. 

이와 더불어 본 연구는 조직에서 실천적 장으로 실무적 시사점은 다음과 같다. 
첫째, 조직적 차원에서 프로티언 경력 태도를 인적자원개발의 전략으로 적극 활용

하여 구성원의 경력 성공 인식개선을 유도할 수 있을 것이다. 경력 성공은 임금, 직
위, 승진율 등에 대한 만족과 공정성과 연관된 것으로 구성원 개인이 현재 자신의 경
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력 상황에 대해 긍정적으로 인식하는 것이다. 이는 장기적 관점에서 조직 내에서 성
장잠재력을 발휘하고 혁신 행동을 적극 유도하고 최종적으로 성공적인 조직성과에 공
헌하고 헌신하는 노력으로 이어질 수 있는 중요한 요소이다. 따라서 서비스기업은 구
성원 개인의 심리적 차원의 프로티언 경력 태도를 개발하고 지원해야 하며, 개인에게
만 해당하는 요인이 아니므로 기업의 조직 차원에서 중요한 요인으로 인식해야 한다. 

둘째, 개인의 주관적 경력 성공은 조직에서 경력만족, 고용가능성, 직무몰입, 조직성
과 향상에 긍정(+)적인 영향을 미친다는 다수의 선행연구 결과(Judge, Higgins, 
Thoresen, & Barrick, 1999; Ng et al, 2005)를 토대로 조직은 구성원 개인의 경력 
성공을 위하여 형식적이고 top-down 방식의 일방적인 교육지원 형태로 개입하기 보
다는 자기 주도적인 경력개발 행동을 간접적으로 촉진시키는 제도와 그에 대한 실질
적인 전략 활용성을 논의해 볼 필요가 있다. 빠르게 변화하는 초경쟁(hyper- com-
petition) 산업환경에서 개인의 경력개발이 갖는 한계를 극복하기 위해서는 조직 구성
원 개인의 발전과 더불어 조직의 발전을 동일시할 수 있는 조직 차원에서의 전략적인 
접근이 필요하며, 본 연구 결과는 서비스산업 측면에서 이러한 전략적인 접근을 위한 
실무적 시사점을 제공해 주었다고 할 수 있다.

셋째, 서비스기업에 종사하는 구성원들의 학습 민첩성 개발 및 촉진을 위한 계획이 
필요하다. 개인 주도적인 학습 민첩성 개발도 물론 필요하지만, 조직에 의해 공식화된 
프로그램을 통해 개인의 경력 성공을 지원하는 것은 물론 창의적 아이디어를 과업 활
동에 적용할 수 있는 혁신 행동으로 연결될 수 있다. 본 연구는 서비스기업 구성원들
의 학습 민첩성이 불확실한 기업환경에서 조직의 성과에 기여할 수 있는 구성원들의 
역량으로 충분한 의의가 있음을 실증하였다. 학습 민첩성의 결과 변수로 고려된 경력 
성공과 혁신 행동은 모두 조직의 긍정적 성과변화에 기여 하는 변수들이다. 주관적·객
관적 경력 성공을 모두 포함하는 통합적인 개념의 경력 성공과 조직의 성과를 향상시
킬 수 있는 혁신 행동에 긍정적 영향을 미치는 선순환 구조에 기여한다(Peluchette, 
1993). 

5.3 연구의 한계점
본 연구는 앞서 설명한 학문적 실무적 의의에도 불구하고 후속 연구로 더욱 의미 

있는 시사점을 도출하기 위해 다음과 같은 한계점과 과제를 제시하고자 한다.
첫째, 본 연구에서 고려된 일부 변수들은 다차원의 하위 구성개념의 변수임에도 본 

연구에서는 단일변인으로 간주하고 변수들 간의 영향 관계를 실증하였다. 향후 연구
에서는 이들 변수들 간의 관계를 하위 요인을 고려한 구성개념으로 확장하고 각 구성
요소별 상관관계를 확인해 봄으로써 잠재변수들 간의 영향 관계를 보다 더 구체적으
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로 이해하는데 기여할 수 있을 것이다.
둘째, 본 연구는 30~40대 중심의 표본에서 연구 가설이 대부분 지지 되었다. 개인

의 직업가치와 조직의 비전이 일치하기를 희망하고, 조직에서 자신의 가치를 인정받
을 수 있는 일에 의미를 부여하며, 일과 삶의 균형을 추구하는 밀레니얼 Z세대(윤동
현, 유기웅, 2021) 즉, 20대의 경우 기존의 대기업 및 중소기업에 고용되는 규모가 
급격히 감소하고 특수고용이나 창업의 형태로 노동시장에 진출할 가능성이 높아지고 
있으며, 40~50대 이상의 경우 기업들의 구조조정으로 인해 자발적, 비자발적으로 경
력이동을 요구받고 있다. 두 집단의 주관적, 객관적 경력 성공에 대한 관점과 경력 성
공과 혁신 행동에 대한 학습 민첩성 효과의 차이를 확인해 보는 후속 연구를 통해 본 
연구의 문제의식을 확장된 표본으로 검증이 가능할 것이다. 

셋째, 국내 서비스기업에 종사하는 경력 5년 이상의 재직자 439명이라는 포괄적인 
표본이지만, 소수의 연구 대상을 표본으로 선정하였다는 점에서 그 연구 결과를 일반
화시키에는 분명한 한계를 지니고 있다. 향후 연구에서는 학습 민첩성과 관련하여 다
양한 변수와 연계하여 양적연구와 질적연구를 혼합한 방식으로 연구를 수행하고자 할　
때 보다 심층적이고 실질적인 연구 결과를 도출하여 보다 타당한 연구모형이 검증되
어 최종적으로 기업 현장에서 실질적으로 적용할 수 있을 것이다. 

넷째, 본 연구에서 경력 성공을 객관적, 주관적 요소를 모두 통합하여 측정, 평가하
였다는 점에서는 연구의 차별화된 의의가 있다고 볼 수 있으나, 연구 결과의 객관적 
기준의 변수인 직급은 경력 성공과 관련성이 떨어지는 경향이 있고, 최근 트랜드가 
반영된 세분화된 연구 변수들에 대한 다각적인 분석과 논의가 이루어지지 못했다는 
점에서도 한계를 지니고 있다. 따라서 국내 직무환경의 맥락에서 경력과 관련된 연구
의 핵심 이슈를 정확히 파악해 연구 변수로 활용할 수 있어야 하며, 기업 유형, 직무 
및 직종에 따라 경력 성공의 구성 요소를 규명하되, 특히 주관적 경력 성공에 대한 
탐색적 요인 규명 및 질적연구가 함께 수반되어야 할 것이다. 
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