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국 문 초 록  

중소기업 재직자의 무형식학습이 학습전이를 매개로 

주관적 경력성공에 미치는 영향

― AI 리터러시 조절효과를 중심으로 ― 

한 성 대 학 교 대 학 원

스 마 트 융 합 컨 설 팅 학 과

스 마 트 융 합 컨 설 팅 전 공

권 민 성

  본 연구는 디지털 전환이 가속화되는 환경에서 중소기업 재직자의 무형

식학습이 학습전이를 매개로 주관적 경력성공에 이르는 과정을 규명하고, 이 

관계에서 AI 리터러시가 어떠한 조절적 역할을 수행하는지를 실증적으로 분

석하였다. 중소기업은 공식적인 교육훈련과 체계적인 경력개발 지원이 제한적

인 경우가 많아, 일상적 직무 경험을 통해 이루어지는 무형식학습이 구성원의 

역량 개발과 경력 인식에 중요한 의미를 지닌다. 또한 AI 활용이 업무 전반

으로 확산됨에 따라, 구성원의 AI 리터러시가 무형식학습이 실제 업무 수행

으로 학습전이되는 과정에서 어떠한 역할을 수행하는지에 대한 실증적 검증

이 요구된다.

이를 확인하기 위해 중소기업 재직자를 대상으로 설문조사를 실시하였으

며, 자료 정제 과정을 거쳐 최종적으로 334명의 응답을 분석에 활용하였다. P
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LS-SEM을 활용하여 무형식학습, 학습전이, 주관적 경력성공 간의 구조적 관

계와 이들 간의 관계에서 AI 리터러시의 조절효과를 분석하였다. 분석 결과, 

첫째, 무형식학습은 학습전이에 유의한 정(+)의 영향을 미친 반면, 주관적 경

력성공에 대한 직접효과는 통계적으로 유의하지 않은 것으로 나타났다. 둘째, 

학습전이는 무형식학습과 주관적 경력성공 간의 관계를 유의하게 매개하는 

것으로 확인되어, 무형식학습이 경력성과로 이어지는 과정에서 학습전이가 매

개 역할을 수행함을 보여주었다. 셋째, AI 리터러시는 무형식학습과 학습전이 

간의 관계를 유의하게 조절하였으며, 그 조절효과는 음(–)의 방향으로 나타

나 AI 리터러시 수준이 높을수록 무형식학습이 학습전이로 이어지는 영향력

이 약화되는 경향을 보였다. 또한, AI 리터러시 수준에 따라 무형식학습이 학

습전이를 매개로 주관적 경력성공에 이르는 간접효과의 크기가 달라지는 조

절된 매개효과 역시 음(–)의 방향으로 유의미하게 나타났다.

이러한 결과는 중소기업 재직자의 무형식학습이 곧바로 경력성공으로 이어

지기보다는, 학습전이를 통해 성과로 연결되는 과정적 특성을 지님을 보여준

다. 또한 AI 리터러시는 학습전이를 단순히 촉진하는 요인이 아니라, 학습된 

내용의 적용 여부와 강도를 조절하는 인지적·맥락적 요인으로 작용할 가능성

을 보여준다. 본 연구는 무형식학습–학습전이–주관적 경력성공의 연계 구조

를 AI 리터러시와 통합적으로 분석함으로써, 디지털 환경에서 중소기업 재직

자의 학습과 경력개발을 이해하는 데 이론적·실천적 시사점을 제공한다.

【주요어】 무형식학습, 학습전이, 주관적 경력성공, AI 리터러시, 인적자원개

          발(HRD)
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제 1 장 서론

제 1 절 연구의 배경

최근 산업 전반에서 디지털 기술과 인공지능(AI)의 확산은 기업의 경영환

경뿐 아니라 개인의 업무 수행 방식과 학습 방식, 경력개발 양식 전반에 변화

를 가져오고 있다(이해수, 이모란, 2024). 디지털 전환과 기술 혁신이 가속화

되는 환경에서 조직의 경쟁력은 기술·자본과 같은 전통적 요인뿐 아니라, 구

성원의 역량과 학습 능력을 중심으로 재편되고 있으며, 이에 따라 인적자원 

개발과 학습 역량의 중요성이 더욱 강조되고 있다(김정원, 2022; 정보영, 신

우호, 2023). 이러한 변화 속에서 구성원에게 요구되는 역량은 정형화된 지식 

습득을 넘어, 변화하는 환경에 대응하여 스스로 학습을 설계하고 문제를 해결

할 수 있는 자기주도적 학습 역량으로 확장되고 있다.

이와 같은 환경 변화는 경력성공의 개념에도 영향을 미치고 있다. 과거에

는 승진, 보상과 같은 객관적 성과 지표가 경력성공의 주요 기준으로 활용되

었으나, 최근에는 개인이 자신의 경력을 어떻게 인식하고 평가하는지에 초점

을 둔 주관적 경력성공이 중요한 개념으로 부각되고 있다(Abele & Spurk, 2

009; 문세연, 2021). 주관적 경력성공은 경력 만족, 고용가능성, 일과 삶의 

균형과 같은 개인의 인식과 평가를 포함하는 개념으로, 불확실성과 변동성이 

높은 환경에서 개인의 경력 지속 가능성을 설명하는 핵심 지표로 논의되고 

있다(Choi, 2022; 장미영, 리상섭, 2021). 국내 연구에서도 주관적 경력성공

이 개인의 학습 경험, 조직 환경, 심리적 요인 등 다양한 요인과 밀접하게 관

련됨이 보고되고 있다(유재영, 2021; 김대영, 박상오, 2019).

특히 중소기업은 대기업에 비해 체계적인 교육훈련과 경력개발 지원이 상

대적으로 제한적인 구조적 특성을 지니고 있다(배을규 외, 2014). 이러한 환

경에서 중소기업 재직자는 공식적 교육훈련에만 의존하기보다, 일상적인 업무 

수행 과정에서 발생하는 경험과 상호작용을 통해 학습 기회를 탐색하고 역량

을 형성할 가능성이 크다. 이에 HRD 분야에서는 공식적 교육훈련만으로는 

설명하기 어려운 실제 직무 기반 학습을 이해하기 위한 개념으로 무형식학습
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에 주목해 왔다(Marsick & Watkins, 2001; Lohman, 2005). 무형식학습은 

업무 수행 과정에서 자연스럽게 이루어지는 학습 활동으로, 변화가 빠른 조직 

환경에서 요구되는 실무 역량 형성과 밀접하게 연관된 학습 형태로 논의되어 

왔다(Eraut, 2004). 국내 연구 역시 무형식학습이 직무만족과 같은 긍정적 직

무태도 및 성과 인식에 유의미한 정(+)의 영향을 미친다는 점을 일관되게 보

고하고 있다(이창수, 김현옥, 2024; 왕위 외, 2025; 임수원, 2024; 이유리, 2

024).

한편, 학습전이는 학습을 통해 획득한 지식과 기술이 실제 직무 수행에 적

용되는 정도를 의미하는 개념으로, HRD 분야에서 교육훈련과 성과를 연결하

는 핵심 지표로 활용되어 왔다. 학습전이는 개인 요인, 조직 환경, 학습 과정 

요인의 상호작용을 통해 설명되며, 학습 경험이 실제 성과로 전환되는 과정을 

이해하는 데 중요한 개념으로 논의된다(신은경, 현영섭, 2021). 최근에는 무형

식학습이 학습전이를 촉진하여 직무역량과 같은 성과로 이어질 수 있다는 점

이 메타분석 연구를 통해 확인되면서(조미현, 김진모, 2025), 공식적 교육이 

제한된 조직 환경에서 학습전이의 중요성이 더욱 주목받고 있다.

더불어 디지털 기술과 AI의 활용이 일상 업무에 확산되면서, 구성원의 AI 

리터러시는 학습과 업무 수행을 연결하는 새로운 역량 요인으로 부상하고 있

다. AI 리터러시는 AI 기술에 대한 이해와 활용 능력뿐 아니라, 정보 해석과 

비판적 사고, 윤리적 판단, 창의적 활용을 포함하는 복합적 역량으로 정의된

다(Ng et al., 2021). 최근 연구들은 AI 리터러시가 조직 내 기술 수용 및 활

용 행동, 그리고 성과 인식에 유의미한 영향을 미침을 보고하고 있으며(김채

원 외, 2025; 신소영, 2025), 디지털 환경에서 학습 경험을 실제 업무 수행으

로 전환하는 과정에서 중요한 역할을 수행할 가능성을 시사하고 있다.

이러한 논의를 종합하면, 중소기업 재직자의 학습 경험이 실제 직무 적용

과 경력 인식으로 어떻게 연결되는지를 이해하기 위해서는 무형식학습, 학습

전이, 주관적 경력성공 간의 관계를 통합적으로 살펴볼 필요가 있으며, 이 과

정에서 AI 리터러시의 역할을 함께 고려할 필요성이 제기된다.
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제 2 절 연구의 필요성

중소기업 재직자는 조직의 구조적 제약으로 인해 공식적 교육훈련보다 업

무 현장에서 이루어지는 탐색, 협력, 성찰과 같은 무형식학습에 의존할 가능

성이 높다(김현우, 홍아정, 2016). 국내 연구에서도 무형식학습이 직무만족과 

같은 긍정적 직무태도 및 성과 인식과 유의미한 관련성을 지닌다는 점이 반

복적으로 확인되고 있다(이창수, 김현옥, 2024; 왕위 외, 2025; 임수원, 202

4; 조현주, 2023). 그러나 이러한 무형식학습이 실제 업무 수행으로 어떻게 

전이되며, 나아가 구성원의 주관적 경력성공으로 이어지는지에 대한 구조적 

경로를 통합적으로 검증한 연구는 제한적인 실정이다.

선행 연구에서는 무형식학습이 주관적 경력성공에 긍정적인 영향을 미친다

는 결과가 보고되고 있으나(김은경, 조대연, 2021; 장미영, 리상섭, 2021), 다

수의 연구가 무형식학습과 경력성과 간의 직접적 관계에 초점을 두거나, 학습

전이를 독립적인 결과 변인으로 다루는 데 그치고 있다. 이로 인해 무형식학

습–학습전이–주관적 경력성공으로 이어지는 연쇄적 구조를 실증적으로 규

명한 연구는 상대적으로 부족하다(오미래 외, 2025). 이러한 연구 경향은 국

내 학습전이 연구 동향 분석에서도 확인되며, 학습전이가 학습 경험과 성과를 

연결하는 핵심 매개 메커니즘임에도 불구하고 구조적 관점의 분석이 충분히 

축적되지 못했다는 한계를 지닌다(신은경, 현영섭, 2021; 조미현, 김진모, 20

25).

더 나아가 디지털 전환 환경에서 AI 활용이 보편화되면서, 구성원의 AI 

리터러시는 학습 활동과 성과 간의 관계를 설명하는 중요한 변인으로 부상하

고 있다(노환호 외, 2024). 최근 연구들은 AI 리터러시가 기술 활용에 대한 

가치 인식과 지속적 사용 의도에 영향을 미칠 뿐 아니라(김유진, 이형석, 202

5; 김채원 외, 2025), 정보의 비판적 평가와 윤리적 판단을 통해 기술 활용의 

효과를 조절하는 역할을 수행할 수 있음을 시사하고 있다(조상리, 정석찬, 20

24). 또한 AI에 대한 긍정적 인식이 무형식학습을 촉진하여 직무성과로 이어

질 수 있다는 점이 확인됨에 따라(한총 외, 2024), AI 리터러시가 학습 경험

을 실제 업무 적용으로 전환하는 과정에서 어떠한 역할을 수행하는지에 대한 
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구체적인 검증이 요구된다.

그러나 AI 리터러시가 무형식학습과 학습전이의 관계를 어떻게 변화시키

는지, 그리고 이러한 조절 효과가 주관적 경력성공으로 이어지는 간접 경로에 

어떠한 영향을 미치는지에 대한 실증 연구는 아직 충분하지 않다. 이는 디지

털 전환 시대의 실제적 학습 메커니즘을 설명하는 데 중요한 공백으로 남아 

있으며, 중소기업 재직자를 대상으로 한 구조적 분석의 필요성을 제기한다.

따라서 본 연구는 무형식학습, 학습전이, 주관적 경력성공 간의 관계를 통

합적으로 규명하고, AI 리터러시의 조절적 역할을 실증적으로 검증함으로써 

기존 HRD 연구의 한계를 보완하고자 한다. 이를 통해 디지털 역량을 고려한 

학습전이 메커니즘을 보다 정교하게 설명하고, 중소기업 맥락에 적합한 인적

자원개발 전략 수립을 위한 기초 자료를 제공하고자 한다.

제 3 절 연구의 목적

본 연구의 목적은 중소기업 재직자의 무형식학습이 학습전이를 통해 주관

적 경력성공으로 이어지는 구조적 메커니즘을 규명하고, 이 과정에서 AI 리

터러시가 수행하는 조절적 역할을 실증적으로 검증하는 데 있다. 이를 위해 

본 연구는 학습 경험이 실제 업무 적용과 경력 인식으로 전환되는 과정을 통

합적 관점에서 분석하고자 한다.

이러한 연구 목적을 구체화하면 다음과 같다.

첫째, 무형식학습이 학습전이와 주관적 경력성공에 미치는 영향을 분석함

으로써, 중소기업 환경에서 무형식학습 활동의 효과성을 실증적으로 검증하고

자 한다.

둘째, 학습전이가 무형식학습과 주관적 경력성공 간의 관계에서 매개적 역

할을 수행하는지를 검증함으로써, 학습 경험이 성과 인식으로 전환되는 구조

적 경로를 규명하고자 한다.

셋째, AI 리터러시가 무형식학습과 학습전이 간의 관계를 조절하는지, 나

아가 AI 리터러시 수준에 따라 무형식학습이 주관적 경력성공으로 이어지는 
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간접 경로의 강도가 달라지는지를 분석하고자 한다.

이와 같은 분석을 통해 본 연구는 중소기업 재직자의 학습 경험이 실제 

직무 적용과 경력 인식으로 연결되는 과정을 구조적으로 설명하고, 디지털 전

환 환경에서 효과적인 학습전이 지원 전략 수립에 필요한 이론적·실천적 시사

점을 제시하고자 한다.
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제 2 장 이론적 배경

제 1 절 무형식학습

1. 무형식학습의 개념

평생교육 관점에서 학습은 일반적으로 형식학습(formal learning), 비형식학

습(non-formal learning), 무형식학습(informal learning)으로 구분된다(Werqui

n, 2010; Livingstone, 1999). 형식학습은 학교나 기업 교육과정과 같이 제도화

된 교육기관에서 사전에 구조화된 교육과정과 평가를 통해 이루어지는 학습을 

의미한다. 비형식학습은 제도권 교육 밖에서 이루어지되 일정한 목표와 프로그

램을 갖춘 비교적 구조화된 학습 형태로서, 직무교육, 워크숍, 단기 연수 등이 

이에 해당한다. 이러한 구분은 평생학습 사회에서 학습이 이루어지는 제도적·비

제도적 양상을 구분하는 기본적인 분석 틀로 활용되어 왔다.

무형식학습은 Knowles(1950)가 성인 교육의 맥락에서 처음 그 중요성을 제

기한 이래, 인적자원개발 및 평생교육 분야에서 핵심적인 학습 형태로 논의되어 

왔다. 일반적으로 무형식학습은 교육기관에 의해 고도로 구조화되고 통제되는 

형식학습과 대비되는 개념으로 정의되며, 주로 일상생활이나 직무 현장에서 학

습자의 경험을 통해 발생하는 비구조적이고 비제도적인 학습을 의미한다(Marsi

ck & Watkins, 2001; Marsick & Volpe, 1999). 이는 학습의 목표나 과정이 

외부기관에 의해 미리 규정되지 않고 학습자에게 통제권이 있다는 점에서 자기

주도적이며(Cerasoli et al., 2018; Livingstone, 1999), 학습자의 의도와 상관없

이 발생하는 우연학습(incidental learning)을 포괄하는 광범위한 개념으로 이해

되기도 한다(Marsick & Watkins, 2001).

구체적으로 무형식학습은 교수적 활동의 부재, 사회적 협력, 의미 있는 활동

에의 내재성, 학습자의 흥미에 의한 시작, 그리고 외부 평가의 부재라는 특징적 

차원을 갖는다(Callanan et al., 2011). 또한, Eraut(2004)는 이를 교사가 부재

한 상태에서 발생하는 암묵적, 반응적, 숙고적 학습으로 분류하며 그 범위를 구

체화하였다. 
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2. 무형식학습의 연구 흐름

무형식학습은 성인학습(adult learning) 이론의 주요 논의와도 밀접하게 연

결된다. Knowles(1950)는 성인 학습이 타율적 교육이 아닌 내재적 동기와 경험

을 중심으로 이루어진다고 보았으며, Tough(1971)는 성인의 학습 프로젝트 대

부분이 공식 교육기관 밖에서 스스로 계획하고 실행하는 자기주도학습(Self-Di

rected Learning) 형태임을 실증적으로 제시하였다. 

조직 맥락에서의 연구들은 무형식학습을 구성원의 역량 개발과 성과 창출을 

위한 핵심 기제로 다루어 왔다. Marsick & Watkins(1990)는 무형식학습을 일

터 내의 비구조적 상호작용, 멘토링, 피드백, 시행착오 등을 통해 발생하는 경험

적 학습으로 정의하며, 조직 학습의 상당 부분이 이러한 형태로 이루어짐을 강

조하였다. 또한 Lombardo & Eichinger(1996)는 Center for Creative Leadersh

ip(CCL)의 연구 결과를 바탕으로 '70-20-10 학습 모델'을 제시하였다. 이 모델

에 따르면, 리더의 전문성 개발은 도전적인 직무 수행을 통한 업무 경험(70%)

과 상사 및 동료와의 상호작용 및 피드백(20%)에 의해 주로 이루어지며, 정규 

교육훈련(10%)은 이를 지원하는 기초적인 역할을 수행한다. 이는 역량 개발의 

핵심 동인이 공식적 교육을 넘어선 현장 중심의 무형식 학습에 있음을 시사한

다. 이러한 논의는 조직 차원에서의 학습이 교육훈련 프로그램에 한정되지 않으

며, 실제 업무 수행 과정 전반에 걸쳐 발생한다는 점을 확인할 수 있다. 이어 Li

vingstone(1999)은 성인의 학습 활동이 주로 조직이나 교육과정 밖에서 이루어

진다는 점을 규명하고 공식·비공식·무형식학습의 구조를 체계화함으로써, 무형

식학습의 자율성과 경험적 토대를 이론적으로 뒷받침하였다.

이후 연구들은 무형식학습의 인지적 과정과 구체적 활동을 체계화하는 데 

주력하였다. Eraut(2004)는 무형식학습을 암묵적(implicit), 반응적(reactive), 숙

고적(deliberative) 학습으로 구분하여, 학습자의 의도와 인지적 처리 수준에 따

라 학습 양상이 달라짐을 설명하였다. 이러한 구분은 무형식학습이 단순한 우연

적 노출의 결과가 아니라, 상황 단서의 인식과 판단, 문제 해결 과정, 경험에 대

한 해석과 재구성을 포함하는 인지적 과정임을 보여준다. Lohman(2005)은 무

형식학습을 지식 교환, 환경 탐색, 실험의 세 가지 범주로 구조화하고, 특히 실
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험 요인에 시행착오와 성찰을 포함시켜 학습 활동의 구체적인 틀을 제공하였다. 

이러한 흐름을 이어받아 Choi(2009)는 무형식학습을 타인과의 학습, 외부탐색, 

자기실험의 3요인으로 구조화하고 타당화된 측정도구를 개발함으로써, 무형식

학습을 실증적으로 측정 가능한 개념으로 정립하는 데 기여하였다. 이상의 논의

를 바탕으로, 무형식학습 개념이 어떻게 형성되고 확장되어 왔는지를 연구사적

으로 정리하면 [표 2-1]과 같다.

구분 연구자 주요내용

성인학습 
기반

Knowles 
(1950)

성인 학습은 자율성과 경험을 중심으로 이루어진다는 안드라
고지 원리를 제시하여, 무형식학습 논의의 성인교육학적 토대
를 마련함

Tough 
(1971)

성인의 학습이 공식 교육이 아닌 자기주도적 학습 프로젝트의 
계획·실행 과정에서 주로 이루어짐을 실증하여, 무형식학습의 
주도성과 메커니즘을 규명함

조직 기반 
무형식학습 

정립

Marsick 
& Watkins 

(1990)

무형식학습을 일상적 경험과 상호작용을 기반으로 한 비구조
적·맥락적 학습으로 정의하고, 조직 학습 맥락에서의 이론적 
틀을 제시함

Lombardo 
& Eichinger 

(1996)

70:20:10 법칙을 통해 역량 개발의 대부분이 업무 경험과 상
호작용을 통해 이루어짐을 제시하여, 무형식학습의 실천적 중
요성을 강조함

사회적·비공
식 학습의 

확장

Livingstone 
(1999)

공식·비공식·무형식학습을 구분하고, 사회적 맥락에서 무형식
학습이 차지하는 비중과 범위를 체계화함

인지·상황적 
접근의 
체계화

Eraut 
(2004)

무형식학습을 암묵적·반응적·숙고적 학습으로 구분하여, 학습
자의 인지 과정과 상황적 특성을 이론적으로 구체화함

활동 기반 
및 측정도구 

발전

Lohman 
(2005)

무형식학습 활동을 지식교환·환경탐색·실험의 3개 영역으로 범
주화하여, 실증적 분석을 위한 활동 기준을 제시함

Choi 
(2009)

타인과의 학습·외부정보 탐색·자기실험의 3요인 구조를 개발하
여, 무형식학습을 실증적으로 측정 가능한 개념으로 정립함

[표 2-1] 무형식학습의 선행연구 흐름
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3. 무형식학습의 구성요인

무형식학습의 구성요인은 학습자가 처한 사회적 맥락과 인지적 과정을 중심

으로 구체화되어 왔다. Marsick & Watkins(2001)는 비공식적 대화, 피드백, 

문제해결 활동을 강조하며 구성요인의 기초를 마련하였고, Billett(2001)은 일터

에서의 관찰, 모방, 참여와 같은 실천적 상호작용을 규명하여 '타인과의 학습' 

요인에 대한 이론적 정당성을 부여하였다. 또한 Eraut(2004)는 학습을 암묵적, 

반응적, 숙고적 차원으로 구분하여 학습자의 인지적 처리 과정을 설명함으로써, 

‘자기성찰’ 요인의 인지적 토대를 제공하였다.

이러한 이론적 논의는 Lohman(2005)에 의해 지식교환, 환경탐색, 실험의 

활동 범주로 구조화되었으며, 이는 Choi(2009) 연구의 중요한 기반이 되었다. 

Choi(2009)는 이러한 선행 논의를 토대로 무형식학습을 타인과의 학습, 외부정

보 탐색, 자기실험의 구성요인으로 체계화하고, 이를 측정 가능한 개념으로 정

립하였다. 선행연구에서 제시된 무형식학습의 구성요인을 비교·정리하면 [표 2

-2]와 같다.

연구자 무형식학습 구성요인

Marsick & Watkins(2001) 비공식적 대화, 상호작용, 피드백, 문제해결 활동

Billett(2001) 관찰·모방, 참여, 상호교섭, 실천적 상호작용

Eraut(2004) 암묵적 학습, 반응적 학습, 숙고적 학습

Lohman(2005) 지식교환, 환경탐색, 실험

Choi(2009) 타인과의 학습, 외부정보 탐색, 자기실험

[표 2-2] 무형식학습 구성요인의 선행연구 흐름
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[표 2-2]에 나타난 바와 같이, 연구자마다 구성요인의 명칭과 세부 강조점에

는 차이가 있으나, 무형식학습은 기능적으로 사회적 상호작용에 기반한 학습, 

외부 환경에 대한 정보 탐색, 경험에 대한 성찰이라는 세 가지 핵심 차원으로 

구조화되어 왔음을 확인할 수 있다. 이러한 연구 흐름은 Choi(2009)에 의해 타

인과의 학습, 외부정보 탐색, 자기실험의 3요인 구조로 종합·정식화되었으며, 이

후 무형식학습을 실증적으로 분석하는 데 널리 활용되고 있다. 이에 본 연구는 

Choi(2009)의 3요인 구조를 적용하되, 자기실험이 내포한 경험에 대한 반추와 

점검의 성격을 명확히 반영하기 위해 해당 요인을 ‘자기성찰’로 재정의하여 활

용하였다.

가. 타인과의 학습 

타인과의 학습(Learning with Others)은 동료, 상사, 선배, 고객 등 조직 내·

외부의 타인과 상호작용하며 업무 관련 지식·기술·정보를 습득하는 비구조적 학

습 활동을 의미한다. 이러한 관점은 일터에서의 사회적 상호작용을 핵심 학습 

원천으로 본 Lohman(2005), 실제 작업 현장에서의 참여·관찰·모방을 통해 학

습이 이루어진다고 본 Billett(2001), 그리고 무형식학습을 사회적 과정으로 규

정한 Marsick & Watkins(2001)의 이론적 기반과 일치한다. 또한, 신은경(201

2)은 구성원 간의 질문·조언 구하기, 업무 방식 관찰·모방이 실제 학습 행동의 

핵심 요소임을 제시하였다. 이처럼 타인과의 학습은 조직 내 사회적 관계 속에

서 이루어지는 실천적 지식 습득 과정으로 이해된다.

나. 외부정보 탐색 

외부정보 탐색(External Scanning)은 학습자가 새로운 지식 습득이나 문제 

해결을 위해 도서, 온라인 자료, 학회, 전문가 등 조직 외부의 다양한 자원을 적

극적으로 탐색하는 활동을 의미한다. Marsick & Volpe(1999)와 Marsick & 

Watkins(2001)는 이러한 외부탐색 활동을 무형식학습의 주요 경로로 제시하였

다. 또한, 신은경(2012)은 외부 자료 활용이 새로운 과제 대처에 중요한 역할을 
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한다고 분석하였으며, 오미래 외(2025)는 중소기업 구성원들이 최신 지식·기술 

확보를 위해 외부 전문가·온라인 자원을 적극 활용한다는 점을 확인하였다. 따

라서 외부정보 탐색은 자기주도적 학습 역량을 강화하고, 새로운 시각과 지식을 

확보하여 업무에 적용하는 중요한 무형식학습 활동으로 이해된다.

다. 자기성찰 

자기성찰(Self-Reflection)은 Choi(2009)가 제시한 무형식학습의 구성요소인 

자기실험(Self-Experimentation)을 본 연구의 맥락에 맞게 재정의한 개념이다. 

Choi(2009)는 이를 새로운 아이디어와 기술을 능동적으로 실험하고 탐구하는 

활동으로 정의하였으나, 이후 국내 다수의 연구들은 이 개념을 경험에 대한 분

석과 반성을 포괄하는 자기성찰로 수용하여 발전시켜 왔다. 이에 본 연구에서는 

자기성찰을 업무 수행 과정에서의 경험을 되돌아보고 ‘무엇을, 왜, 어떻게 수행

했는가’를 성찰하며 새로운 의미와 인식을 구성하는 반성적 학습 활동으로 정의

한다. 이러한 관점은 학습자가 경험을 매개로 지식을 습득하는 Kolb(1984)의 

경험학습이론, 학습자가 자신의 의미체계를 비판적으로 반성하고 재구성하는 

것을 설명하는 Mezirow(1991)의 변혁적 학습이론, 그리고 경험에 대한 성찰을 

통해 학습이 이루어진다는 Boud et al.(1985)의 성찰모형을 이론적 기반으로 

삼는다. 또한, 신은경(2012)은 성찰이 업무 수행의 재해석을 통해 행동 변화와 

학습 촉진을 이끄는 핵심 과정임을 보여주었고, 이은표(2021)는 자기성찰을 포

함한 무형식학습 활동이 구성원의 직무 전문성을 높이고 창의적 문제해결을 촉

진한다고 분석하였다. 이처럼 자기성찰은 경험을 학습으로 전환하는 핵심 과정

으로 논의되어 왔다.
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제 2 절 학습전이

1. 학습전이의 개념

학습전이(Transfer of Learning)는 인적자원개발(HRD) 분야에서 교육훈련

의 효과성을 실증적으로 검증하는 핵심 개념으로, 학습자가 교육이나 훈련을 통

해 획득한 지식, 기술, 태도를 실제 직무 환경에 효과적으로 적용하고 이를 지

속적으로 활용하는 정도를 의미한다(Baldwin & Ford, 1988; Wexley & Latha

m, 1981). 이는 단순히 훈련 상황에서 학습이 일어나는 것을 넘어, 그 학습된 

행동이 실제 직무 상황으로 일반화(generalization)되고 일정 기간이 경과해도 

그 행동이 소멸하지 않고 유지(maintenance)되는 두 가지 핵심 차원을 포괄한

다(Baldwin & Ford, 1988). 

학습전이는 적용 상황과 학습 상황의 유사성에 따라 훈련과 매우 유사한 직

무 상황에 구체적인 기술을 적용하는 근전이(near transfer)와 훈련 상황과는 다

른 새로운 상황에 학습한 원리를 응용하여 적용하는 원전이(far transfer)로 구

분되기도 한다(Laker, 1990; Royer, 1979). 교육 평가의 측면에서 Kirkpatrick

(1994)은 이를 학습 성취도와는 구별되는 현업에서의 행동 변화 단계로 정의하

였으며, Noe(2005) 또한 학습된 지식과 기술, 인지적 전략을 업무에 효과적이

고 지속적으로 적용하는 과정으로 설명하였다. 국내 연구에서도 학습전이를 교

육훈련 참가자가 학습한 내용을 자신의 직무수행에 적용하여 가시적인 행동의 

변화를 일으키고 이를 유지하는 과정으로 정의하며, 개인의 학습 결과를 조직의 

성과로 연계시키는 결정적인 기제로 파악하고 있다(김진모 외, 2006; 이도형, 1

996; 현영섭, 2004).

2. 학습전이의 연구 흐름

학습전이에 관한 초기 논의는 학습된 지식이 새로운 맥락이나 상황에서 일

반화될 수 있는가를 규명하는 데 초점을 두었다(Royer, 1979). 이는 학습전이

를 학습의 확장 가능성이라는 전이 가능성 관점에서 접근한 것으로, 이후 학습
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전이 연구가 발전할 수 있는 개념적 기초를 제공하였다. 1980년대 후반 Baldwi

n & Ford(1988)는 학습전이를 학습자 특성, 훈련 설계, 조직환경 요인이 상호

작용하는 과정으로 구조화하여 학습전이 연구의 패러다임을 전환시키는 계기를 

마련하였다. 이들의 3요인 모형은 교육훈련 효과 연구에서 가장 널리 활용되는 

기본 틀로 자리 잡았으며, 학습전이 연구를 구조적·체계적 분석 단계로 진전시

켰다. 

Holton(1996)은 기존의 단일 요인 중심 평가 접근이 학습전이 과정을 충분

히 설명하지 못한다는 한계를 지적하였으며, 이후 Holton et al.(2000)은 이러

한 문제의식을 바탕으로 개인·조직·환경 요인이 복합적으로 작용하는 학습전이 

시스템(Learning Transfer System Inventory, LTSI)을 제안하였다. 이 접근은 

학습전이를 단순한 결과가 아니라, 학습동기, 성과 기대, 조직 지원, 전이 분위

기 등 다층적 요인이 영향을 미치는 시스템적·과정적 현상으로 재정의함으로써 

학습전이 연구의 범위와 깊이를 확장하였다. 이후 Colquitt et al.(2000)은 메타

분석을 통해 학습자 요인, 훈련 설계, 조직 지원 요인이 전이에 미치는 영향을 

통합적으로 규명하며, 전이의 결정 요인이 다차원적 구조임을 실증적으로 증명

하였다. 

이러한 연구들은 학습전이를 교육훈련의 부수적 결과가 아닌, 복합적 인과 

메커니즘을 갖는 핵심 성과변수로 자리매김하게 했다. 현영섭(2004)은 근전이·

원전이 개념을 제시하며 전이를 적용 맥락의 거리에 따라 구분할 필요성을 제

안하였다. 이는 학습전이가 동일한 맥락에서의 단순한 적용뿐 아니라, 새로운 

과제·환경으로의 확장적 적용 가능성까지 포함한다는 점에서 전이의 범위를 넓

힌 접근이다. Blume et al.(2010, 2023)은 Baldwin & Ford(1988)의 학습전이 

개념을 전제로 하되, 학습전이의 결과를 보다 정교하게 분석하기 위해 실제 업

무에서의 사용과 그 적용 결과에 대한 인식을 중심으로 한 경험적 측정 틀을 제

시하였다. 이는 학습전이를 단순한 적용 여부가 아닌, 실제 업무 맥락에서의 활

용 양상과 그 의미 인식을 함께 고려해야 할 필요성을 강조한 접근으로 이해할 

수 있다. 

이상의 논의를 바탕으로, 학습전이 개념이 어떻게 형성되고 확장되어 왔는지

를 연구사적으로 정리하면 [표 2-3]과 같다.
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 구분 연구자 주요내용

초기 개념 
정립

Royer 
(1979)

학습전이를 학습된 지식·기술이 새로운 맥락으로 일반화될 
수 있는 가능성으로 개념화하여 전이 연구의 이론적 출발
점 제시

메커니즘 
구조화

Baldwin 
& Ford(1988)

학습전이를 지식·기술·태도의 업무 적용과 유지로 정의하
고, 학습자–훈련설계–조직환경의 3요인 학습전이 모형 
제시

체계적·다층
적 접근 확립

Holton(1996); 
Holton et al. 

(2000)

학습전이를 개인·조직·환경 요인이 상호작용하는 다요인적·
체계적 과정으로 확장

선행요인의 
통합적 검증

Colquitt et al. 
(2000)

메타분석을 통해 학습자 특성, 훈련 설계, 조직 지원 등 
전이 선행요인의 다차원 구조를 실증적으로 규명

 거리·유형 
확장

현영섭 (2004)
근전이·원전이 개념을 제시하여 학습전이를 적용 맥락과 
전이 거리 관점에서 확장

현대적  
구조의 
정교화

Blume et al. 
(2010, 2023)

학습전이 결과를 학습내용 사용과 유효성으로 조작적으로 
정의하여 전이 결과 분석을 경험적으로 정교화

[표 2-3] 학습전이의 선행연구 흐름

3. 학습전이의 구성요인

학습전이 연구의 고전적 틀을 제시한 Baldwin & Ford(1988)는 학습전이를 

일반화와 유지라는 두 요소로 구분하였다. 일반화는 학습자가 교육을 통해 습득

한 지식이나 기술을 직무 환경에 효과적으로 적용하고 새로운 상황으로 확장하

는 것을 의미하며, 유지란 그러한 적용이 시간의 경과에도 소멸하지 않고 지속

되는 정도를 의미한다. 이 구조는 학습전이를 단순한 적용으로 이해하는 관점을 

넘어, 적용의 범위와 지속성이라는 두 차원을 통해 전이의 본질적 요인을 밝힌 

초기 이론적 시도라는 점에서 연구사적 의의를 가진다.

이후 Blume et al.(2010)은 학습전이의 결과를 ‘학습내용 사용’과‘ 학습내용
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의 유효성’이라는 두 차원으로 조작적으로 정의하고 측정함으로써, 학습전이 결

과를 보다 경험적이고 정밀하게 분석할 수 있는 틀을 제시하였다. 여기서 사용

은 학습자가 실제 업무 수행 과정에서 학습내용을 얼마나 자주, 어떻게 활용하

는지를 의미하며, 유효성은 그 활용 결과가 업무 수행이나 성과 향상에 실질적

으로 기여했다고 인식되는 정도를 의미한다.

이와 같은 선행연구를 종합하면, 학습전이의 구성요인은 행동적 적용을 나타

내는 ‘학습내용 사용’과 그 적용 결과에 대한 인지적 평가를 반영하는 ‘학습내용

의 유효성’이라는 복합적 구조로 체계화되어 왔음을 확인할 수 있다. 선행연구

에서 제시된 학습전이의 구성요인을 비교·정리하면 [표 2-4]와 같다.

연구자 학습전이 구성요인

Baldwin & Ford (1988) 일반화, 유지

Blume et al. (2010) 학습내용 사용, 학습내용의 유효성

[표 2-4] 학습전이 구성요인의 선행연구 흐름

[표 2-4]에 나타난 바와 같이, 학습전이는 행동적 적용을 나타내는 ‘학습내

용 사용’과 적용 결과에 대한 인지적 평가를 반영하는 ‘학습내용의 유효성’으로 

구성되는 경향이 확인되며, 이에 본 연구는 Blume et al.(2010)의 2요인 구조를 

적용하였다.

가. 학습내용 사용

학습내용 사용(Transfer Use)은 학습자가 교육훈련이나 무형식학습을 통해 

습득한 지식·기술·태도를 실제 직무 수행 과정에서 구체적 행동으로 실천하는 

정도를 의미한다. Lim & Johnson(2002)은 학습된 내용이 직무 맥락에서 실제

로 행동으로 나타나는지를 학습전이의 핵심이라고 보았으며, 이는 학습전이가 

단순한 이해가 아니라 실행 가능한 행동의 변화로 나타나야 한다는 관점과 일

치한다. 또, 송수연(2024)은 이러닝 환경에서 학습자가 지식을 실제로 업무에 
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적용하는 '사용' 행위가 학습전이의 중요한 구성요소임을 확인하였다. 이처럼 학

습내용 사용은 학습전이가 행동으로 전환되는 초기 단계이자, 학습된 역량이 직

무 수행 과정에서 실질적으로 구현되었는지를 판단하는 가장 중요한 기준이다.

나. 학습내용의 유효성

학습내용의 유효성(Transfer Effectiveness)은 학습자가 업무에 적용한 학습 

내용이 실제로 업무 효율성 향상, 문제 해결, 성과 개선 등 긍정적 결과로 이어

졌다고 인식하는 정도를 의미한다. Xiao(1996)와 Blume et al.(2010)은 학습된 

행동이 단순한 적용을 넘어 조직적·개인적 성과 향상에 기여하는지를 확인하는 

것이 학습전이를 평가하는 핵심 기준이라고 제시하였다. 또, 현영섭(2004)은 학

습내용의 효과성 인식이 전이의 지속성을 높이는 중요한 심리적 요인임을 실증

하였다. 이와 같이 학습내용의 유효성이 높다는 것은 학습된 지식과 기술이 단

순히 행동으로 나타나는 수준을 넘어, 실제 직무성과 향상과 가치 창출로 이어

졌음을 의미하며, 이는 학습전이의 안정적 유지와 심층적 전이를 가능하게 하는 

핵심 인지·심리적 기반을 제공한다.

제 3 절 주관적 경력성공

1. 주관적 경력성공의 개념

주관적 경력성공(Subjective Career Success)은 개인이 자신의 직무 및 경력 

경험의 결과로 축적하게 되는 긍정적인 심리적 상태나 일과 관련된 성취를 의

미한다(Judge et al., 1995; Seibert et al., 1999). 이는 급여, 승진, 직위와 같이 

제3자에 의해 관찰 및 측정이 가능한 외재적 지표인 객관적 경력성공(Objective 

Career Success)과는 구별되는 개념으로(Gattiker & Larwood, 1986; Ng et a

l., 2005), 개인이 자신의 내재적 기준과 가치, 그리고 포부에 근거하여 자신의 

경력 진행 과정과 성취를 스스로 평가하는 것을 말한다(Heslin, 2005; Peluchet

te, 1993). 초기 연구에서는 주관적 경력성공이 주로 경력만족이나 전반적인 성
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공 인식과 같은 단일 차원의 척도로 측정되어 왔으나(Greenhaus et al., 1990; 

Turban & Dougherty, 1994), 조직 주도의 안정적 경력 경로가 약화되고 개인 

주도의 경력 관리가 강조되는 환경으로 변화함에 따라, 그 개념이 확장되고 있

다(Hall, 2002; Arthur et al., 2005). 이에 따라 최근의 연구들은 주관적 경력

성공을 단순한 만족감을 넘어 고용가능성, 일과 삶의 균형, 심리적 웰빙 등을 

포괄하는 다차원적인 개념으로 정의하며, 개인이 스스로 설정한 목표와 열망에 

비추어 경력의 성공 여부를 판단하는 자기 참조적 속성을 강조하고 있다(Choi, 

2022; Shockley et al., 2016; De Vos et al., 2011).

2. 주관적 경력성공의 연구 흐름

주관적 경력성공의 개념은 1930년대 Hughes(1937)가 객관적 성과와 주관

적 성공의 구분을 제시한 데서 시작된다. 이후 Greenhaus et al.(1990)은 경력

만족을 중심으로 한 심리적 성공 개념을 정립하였으며, Judge et al.(1995)은 직

무만족이 경력만족과 밀접하게 연결됨을 확인하고 주관적 경력성공이 직무 및 

경력 경험에 대한 정서적·인지적 평가를 포괄하는 구조임을 밝히며 개념을 확장

하였다. 이어 Nabi(1999)는 개인의 경력목표 달성 정도에 대한 내재적·심리적 

평가를 강조하며 주관적 경력성공의 구조를 더욱 정교화하였다.

한편, 조직 환경의 급격한 변화는 주관적 경력성공 개념이 재조명되는 배경

으로 작용하였다. 고용 안정성이 약화되고 경력 경로가 유연해지면서, Hall(200

2)은 프로티언 경력 이론을 통해 경력성공을 외적 성취가 아닌 심리적 성공으

로 재정의하였고, 이는 현대적 주관적 경력성공의 핵심 기반을 형성하였다. 이

러한 이론적 발전은 경력성공을 자기주도적 경력관리와 가치 기반 성장의 관점

에서 이해하도록 확장시켰으며, Shockley et al.(2016)은 인정, 의미, 성장, 만족 

등 다차원 요소들이 주관적 경력성공을 구성한다고 제안함으로써, 이를 단일 차

원이 아닌 다차원적 평가체계로 확립하였다.

국내 연구에서도 주관적 경력성공은 개인이 지각하는 심리적 경력성과를 설

명하는 핵심 개념으로 활용되어 왔다. 유재영(2021), 김대영, 박상오(2019), 이

유리(2024)는 직무만족, 경력만족, 고용가능성을 주관적 경력성공의 핵심 요인
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으로 정의하고, 이를 개인과 조직 차원의 중요한 성과 지표로 확인하였다. 이상

의 논의를 바탕으로, 주관적 경력성공 개념이 어떻게 형성되고 확장되어 왔는지

를 연구사적으로 정리하면 [표 2-5]와 같다.

구분 연구자 주요내용

개념의 기원
Hughes 
(1937)

객관적 경력성과와 주관적 경력성공을 최초로 구분하여, 경력
성공을 개인의 주관적 인식과 평가 차원에서 이해할 수 있는 
이론적 출발점 제시

개념의 정립
Greenhaus 
et al.(1990)

경력만족을 중심으로 한 심리적 성공 개념을 정립하고, 주관
적 경력성공을 측정 가능한 핵심 지표로 제시

구조의 확장
Judge et al. 

(1995)
직무만족과 경력만족을 통합적으로 고려하여, 주관적 경력성
공을 직무 경험과 경력 경험을 포괄하는 개념으로 확장

구조의 
정교화

Nabi(1999)
개인의 경력목표 달성 정도에 대한 내재적·심리적 평가를 강
조하며, 주관적 경력성공의 평가 기준을 개인의 기대와 상황
까지 포함하도록 구체화

개념 재정의 Hall(2002)
프로티언 경력 이론을 통해 경력성공을 외적 성취가 아닌 개
인 주도의 가치 실현과 심리적 성공으로 재정의

다차원성 
확립

Shockley 
et al.(2016)

성장, 인정, 의미, 개인생활 등 8개 요인으로 구성된 주관적 
경력성공의 다차원 모델(SCSI)을 개발하여 평가 체계를 체계
화

[표 2-5] 주관적 경력성공의 선행연구 흐름

3. 주관적 경력성공의 구성요인

주관적 경력성공의 초기 연구인 Greenhaus et al.(1990)은 주관적 경력성공

을 개인이 자신의 경력 경험 전반에서 느끼는 긍정적 심리 상태, 즉 경력만족을 

중심으로 개념화하였다. 이는 주관적 경력성공이 외적 성취가 아니라 개인이 경

력에서 느끼는 내적·정서적 평가에 의해 형성된다는 점을 강조한 최초의 이론적 

기반이다. 이후 Judge et al.(1995)은 경력만족뿐 아니라 직무만족을 주관적 경

력성공의 구성요인으로 포함함으로써, 경력 경험이 일상적인 직무 경험과 분리

될 수 없으며 직무 수행 과정에서의 심리적 만족이 경력 성공 인식에 직접적인 
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영향을 미친다는 점을 강조하였다. 특히 직무만족은 성취감, 흥미, 직무 의미 등 

정서적·인지적 요소를 포괄하여 주관적 경력성공의 심리적 구조를 확장시키는 

역할을 하였다. 최근 연구들은 빠르게 변화하는 현대 경력환경의 특성을 반영하

여 주관적 경력성공을 경력만족–직무만족–고용가능성의 다차원적 구조로 확

장하여 접근하고 있다(Ng & Feldman, 2014; 김환영, 박지원, 2025; 최명빈 

외, 2019). 이 중 고용가능성은 개인이 미래 경력 기회와 노동시장 경쟁력에 대

해 느끼는 심리적 인식을 의미하며, 외부 환경 변화가 큰 현대 조직 환경에서 

필수적인 주관적 경력성공 요인으로 자리 잡았다. 

이와 같은 선행연구를 종합하면, 주관적 경력성공의 구성요인은 초기 경력만

족 중심의 단일 차원에서 벗어나 직무만족과 고용가능성을 포괄하는 다차원적 

개념으로 진화해 왔음을 확인할 수 있다. 이에 따라 주관적 경력성공은 단순한 

과거 경력 결과에 대한 만족을 넘어, 현재 직무 경험과 미래 경력 가능성까지 

포괄하는 심리적 성과 개념으로 이해될 수 있다. 선행연구에서 제시된 주관적 

경력성공의 구성요인을 비교·정리하면 [표 2-6]과 같다.

연구자 주관적 경력성공 구성요인

Greenhaus et al.(1990) 경력만족

Judge et al.(1995) 경력만족, 직무만족

Ng & Feldman(2014) 경력만족, 직무만족, 고용가능성

[표 2-6] 주관적 경력성공 구성요인의 선행연구 흐름

[표 2-6]에 나타난 바와 같이, 주관적 경력성공의 구성요인은 연구자에 따라 

강조점에 차이가 있으나, 경력만족과 직무만족을 핵심 축으로 하면서 최근에는 

고용가능성까지 포함하는 다차원 구조로 확장되는 흐름이 확인된다. 이에 본 연

구는 선행연구의 이론적·경험적 근거를 바탕으로 경력만족, 직무만족, 고용가능

성을 주관적 경력성공의 핵심 구성요인으로 설정하였다.



- 20 -

가. 경력만족 

경력만족(Career Satisfaction)은 개인이 자신의 경력 목표를 어느 정도 달성

하고 있다고 인식하는 주관적 평가를 의미한다. Greenhaus et al.(1990)은 경력

경험을 기반으로 형성되는 심리적 만족감이 경력 성공의 핵심 지표라고 보았으

며, Nabi(1999)는 개인의 기대와 목표 달성 인식이 경력만족을 결정하는 주요 

요인임을 밝혔다. 유재영(2021)은 경력성과의 선행요인을 분석하는 메타 연구

에서 경력만족이 주관적 경력성공의 핵심 구성요인임을 확인하였다. 이처럼 경

력만족은 개인의 경력경험에 대한 심리적 만족을 반영하며, 경력성과의 총체적 

평가를 나타내는 핵심 요인으로 기능한다. 따라서 경력만족은 개인이 자신의 경

력 전반을 어떻게 평가하고 인식하는지를 대표하는 주관적 경력성공의 핵심 정

서적 구성요인으로 이해될 수 있다.

나. 직무만족 

직무만족(Job Satisfaction)은 개인이 현재 직무와 직무환경에 대해 긍정적 

감정과 태도를 갖는 정도를 의미한다. Smith et al.(1969)은 직무만족을 직무 관

련 경험에 대한 정서적 반응으로 설명하며 JDI(Job Descriptive Index)를 개발

하여 직무만족 연구의 기초를 마련하였다. Judge et al.(2001)은 직무만족이 성

과, 조직몰입, 경력 성공과 밀접하게 연계된다는 점을 실증적으로 제시하였다. 

최명빈 외(2019)는 직무만족이 경력성과 향상에 기여한다고 보고하였다. 서숙

영(2022)은 직무 내 상호작용·지식공유·실천 관행이 직무만족을 촉진하는 요인

임을 분석하였다. 이러한 점에서 직무만족은 개인의 일상적 직무 경험을 통해 

형성되는 심리적 평가로서, 주관적 경력성공을 구성하는 중요한 정서적·인지적 

요인으로 위치 지을 수 있다.

다. 고용가능성 

고용가능성(Employability)은 개인이 현재 직무를 유지하거나 미래 노동시장
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에서 새로운 직무를 확보할 수 있는 능력과 가능성에 대한 주관적 인식을 의미

한다. Fugate et al.(2004)는 고용가능성을 심리·사회적 역량으로 설명하며, 변

화하는 환경 속에서 개인이 지속적으로 경력자본을 개발·활용할 수 있는 핵심 

요소임을 강조하였다. De Cuyper et al.(2009)은 고용형태별 안정성·불안정성

을 분석하며 고용가능성이 경력적 안정감과 장기적 성장 가능성을 설명하는 중

요한 요인임을 제시하였다. 이에 따라 고용가능성은 개인이 자신의 미래 경력 

가능성과 노동시장 내 위치를 어떻게 인식하는지를 반영하는 주관적 경력성공

의 미래지향적 구성요인으로 이해될 수 있다.

제 4 절 AI 리터러시

1. AI 리터러시의 개념

AI 리터러시(AI Literacy)는 인공지능 기술이 사회 전반에 보편화됨에 따라 

개인이 갖추어야 할 핵심 역량으로, AI 기술의 기본 개념을 이해하고, AI가 생

성한 정보와 결과물을 비판적으로 해석하며, 다양한 맥락에서 이를 책임 있게 

활용할 수 있는 능력의 집합으로 정의된다(Long & Magerko, 2020). 이는 단

순히 AI의 작동 원리나 기술적 지식을 습득하는 것을 넘어, AI가 산출한 정보

와 데이터를 비판적으로 해석하고 윤리적으로 판단하여 실생활의 문제 해결에 

적용하는 다차원적인 개념이다(Ng et al., 2021; Wang et al., 2023).

초기 논의에서 AI 리터러시는 주로 AI 기술의 작동 원리 이해와 도구 활용 

능력에 초점을 두었으나, 생성형 AI의 확산 이후에는 AI가 생성한 정보의 신뢰

성과 타당성을 평가하고, 이를 맥락에 맞게 해석·적용하는 능력의 중요성이 강

조되고 있다. 이에 따라 최근 연구들은 AI 리터러시를 이해–활용–평가–윤리

적 판단을 통합하는 종합적 역량으로 정의하며, 개인이 AI와 상호작용하는 과

정 전반에서 요구되는 판단력과 책임성을 핵심 요소로 제시하고 있다(Ng et a

l., 2021; Carolus et al., 2023). 국내 연구에서도 이러한 흐름을 반영하여 AI 

리터러시를 AI 활용 능력, 비판적 평가, 윤리적 사용, 창의적 활용을 포괄하는 
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다차원 역량으로 규명하고 있다(노환호 외, 2024).

2. AI 리터러시의 연구 흐름

AI 리터러시에 대한 본격적인 논의는 인간–AI 상호작용 관점에서 AI를 이

해하려는 시도에서 출발하였다. Long & Magerko(2020)는 AI 리터러시를 인

간–AI 상호작용 관점에서 이해하며, AI 개념·원리 이해, 협업·활용, 비판적 평

가를 포함한 다차원 역량 구조를 제시하였다. 이러한 관점은 AI를 단순한 도구

가 아니라 업무 과정 전반에 통합되는 지능형 파트너로 이해하는 최근 흐름과 

일치한다. Ng et al.(2021)은 AI 리터러시를 이해–활용–평가–윤리의 네 가

지 차원으로 구조화하며, 기존 정보 리터러시보다 더 높은 수준의 판단·해석·책

임성이 필요하다고 강조하였다. 이는 AI 리터러시가 단순한 기술 숙련을 넘어 

비판적·윤리적 의사결정 역량까지 포함하는 복합적 능력임을 보여준다. 이러한 

논의를 확장하여 Mills et al.(2024)은 AI 리터러시를 이해–평가–활용의 연계 

구조로 설명하며, 기술 활용 자체보다 비판적 판단과 책임적 디지털 시민성을 

중심에 두는 방향으로 개념을 심화하였다.

이러한 국제 연구의 흐름은 국내 연구에서도 폭넓게 지지되며, 생성형 AI 확

산이라는 구체적 맥락 속에서 더욱 정교하게 발전하고 있다. 노환호 외(2024)는 

한국형 생성형 AI 리터러시를 활용·평가·윤리·창의의 4요인 구조로 제시하며, 

생성형 AI 도구(예: ChatGPT, Claude, Gemini 등)의 확산 속에서 사용자가 단

순 사용을 넘어 새로운 정보를 재구성하고 윤리적으로 활용하는 역량이 필요하

다고 강조하였다. 이복규, 이장희(2025)는 AI 지식–기술–태도 통합 모델을 제

시하여 AI 리터러시를 HRD 맥락에서 활용 가능한 역량체계로 정립하였다. 이

와 같이 AI 리터러시는 단순한 기술 이해가 아니라 지식, 기술, 태도를 통합한 

종합적 역량을 통해 AI와 상호작용하며 책임 있게 활용하는 능력으로 발전하고 

있다. 이상의 논의를 바탕으로, AI 리터러시 개념이 어떻게 정립되고 정교화되

어 왔는지를 연구사적으로 정리하면 [표 2-7]과 같다.
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구분 연구자 주요내용

구조 정립
Long & 
Magerko 
(2020)

AI 이해·활용·협업·비판적 평가를 포함한 다차원 AI 리터러시 
개념틀을 제시하여, 인지·사회·실천 역량을 통합한 이론적 토
대를 마련함

구조 체계화
Ng et al. 

(2021)
AI 리터러시를 이해–활용–평가–윤리의 4요인 구조로 체계
화하고, 표준화된 척도를 통해 실증 연구의 기틀을 제공함

한국형 
정교화

노환호 외 
(2024)

생성형 AI의 특성과 국내 맥락을 반영하여 활용·평가·윤리·창
의의 4요인 구조를 제시하고, 실증 가능한 측정 도구를 개발
함

[표 2-7] AI 리터러시의 선행연구 흐름

3. AI 리터러시의 구성요인

AI 리터러시 구성요인은 초기에는 인공지능 기술의 기본 개념 이해와 기능

적 활용 능력에 초점을 두었으나, 생성형 AI의 확산 이후에는 단순한 기술 숙련

을 넘어 정보의 신뢰성 평가, 윤리적 판단, 창의적 문제 해결 능력까지 포함하

는 다차원적 구조로 발전해 왔다. 이는 AI가 단순한 자동화 기술을 넘어 인간의 

인지적·사회적 판단과 결합해 활용되는 특성을 반영한 결과로 볼 수 있다.

생성형 AI 확산 이전의 초기 논의에서 Long & Magerko(2020)는 AI 리터

러시를 이해, 활용, 비판적 평가를 포함하는 역량의 집합으로 정의하며, AI 기

술을 단순한 도구로 사용하는 것을 넘어 그 원리를 파악하고 결과를 비판적으

로 해석하는 인지적 측면을 강조하였다. 이후 Wang et al.(2023)은 인식–사용

–평가–윤리의 4요인 구조를 제시하여 AI 리터러시의 현대적 기준을 제시하였

다. 이는 AI 활용 능력뿐 아니라 사용자의 판단력과 책임성을 핵심 요소로 포함

해야 한다는 관점을 정립한 중요한 이론적 진전이다.

Carolus et al.(2023)은 이해·인지, 활용·적용, 감지, 윤리 요인을 제시하며 A

I 리터러시가 기술 조작의 차원을 넘어 AI와의 상호작용에서 인간이 수행해야 

하는 인지적 역할을 강조하였다. 또한 Pinski & Benlian(2023)은 AI 리터러시

를 사회-기술적 역량으로 정의하며, AI 지식(기술, 인간, 프로세스)과 경험(사
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용, 설계)을 통합한 5요인 모델을 제시하여 AI 설계 및 경험적 측면의 중요성을 

부각하였다. 특히 국내 연구인 노환호 외(2024)는 한국형 생성 인공지능 리터러

시를 AI 활용 능력–비판적 평가–윤리적 사용–창의적 활용의 4요인으로 정립

하여, 생성형 AI 시대에 요구되는 행동·인지·태도 요소가 유기적으로 결합된 체

계를 제시하였다. 한편 황현정 외(2024)는 AI 식별, 이해, 사용, 응용, 창조의 5

요인 구조를 통해 AI 리터러시의 범위를 확장하였다.

이와 같은 연구 흐름은 AI 리터러시가 AI를 실제로 활용하는 실천적 능력,  

AI 결과물을 비판적으로 평가하는 인지적 능력, 기술을 책임 있게 다루는 윤리

적 감수성, AI와 협업하여 새로운 가치·아이디어를 창출하는 창의적 역량 이라

는 네 축을 중심으로 정교화되어 왔음을 보여준다. 선행연구에서 제시된 AI 리

터러시의 구성요인을 비교·정리하면 [표 2-8]과 같다.

연구자 AI 리터러시 구성요인

Long & 
Magerko 
(2020)

비판적 평가, 소통·협업, 활용(5개 주제의 17개 세부 역량)

Wang et al. 
(2023)

인식, 사용, 평가, 윤리

Carolus et al. 
(2023)

활용·적용, 이해·인식, 감지, 윤리

Pinski & 
Benlian(2023)

AI 지식(기술·인간·프로세스) 및 경험(사용·설계)

황현정 외 
(2024)

식별–이해–사용–응용–창조

노환호 외 
(2024)

AI 활용능력, 비판적 평가, 윤리적 사용, 창의적 활용

[표 2-8] AI 리터러시 구성요인의 핵심 연구 흐름

[표 2-8]에 나타난 바와 같이, AI 리터러시의 구성요인은 연구자에 따라 

명칭과 범위에 차이가 있으나, 기능적으로는 AI 활용을 기반으로 비판적 평

가와 윤리적 판단을 포함하고, 생성형 AI 확산 이후에는 창의적 활용까지 포

괄하는 방향으로 정교화되어 왔다. 이에 본 연구는 선행연구의 이론적·경험적 

근거를 바탕으로 AI 활용능력, 비판적 평가, 윤리적 사용, 창의적 활용을 AI 



- 25 -

리터러시의 핵심 구성요인으로 설정하였다.

가. AI 활용능력

AI 활용능력(AI utilization ability)은 인공지능 기술의 기본 원리와 동작 방

식을 이해하고, 이를 업무·학습 상황에서 문제 해결과 의사결정에 실질적으로 

활용하는 능력을 의미한다. Long & Magerko(2020)는 AI 리터러시를 AI 기술

을 비판적으로 평가하고 소통하며 도구로서 활용할 수 있는 역량의 집합으로 

정의하고, 이를 통해 가정과 직장에서 AI 효과적으로 사용할 수 있어야 한다고 

강조하였다. 또한 Ng et al.(2021)은 AI 활용능력을 단순한 기능 사용이 아니

라, 일상생활과 다양한 맥락에 맞게 AI 개념과 애플리케이션을 적용하여 과제

를 수행하는 실천적 역량이라고 정의하였다. 황현정 외(2024)는 AI 리터러시 

척도 연구에서 'AI 사용'과 'AI 응용'을 주요 요인으로 제시하며, 업무 효율성을 

위해 적절한 AI 애플리케이션을 선택하고 필요한 결과물을 얻기 위해 AI를 유

용하게 적용하는 능력의 중요성을 설명하였다. 또한 김현지(2025)는 AI 디지털 

리터러시의 핵심으로 '프롬프트 설계 및 수정'과 'AI 도구 및 테크놀로지 활용'을 

꼽으며, 목표한 결과를 얻기 위해 AI와 연속적으로 상호작용하고 도구를 적절

히 선택하는 전략적 활용 능력이 중요함을 지적하였다. 결과적으로 AI 활용능

력은 다양한 인공지능 기술을 직무에 통합하는 핵심 실천역량이며, 비판·윤리·

창의적 활용과 같은 상위 역량을 발휘하는 기반이 된다.

나. 비판적 평가

비판적 평가(Critical evaluation)는 AI가 생성한 정보·분석·결과물의 신뢰성, 

논리성, 타당성을 검토하고 AI의 오류나 한계를 인식하는 사고 기반 역량을 의

미한다. Ng et al.(2021)는 AI 리터러시에서 ‘평가’가 반드시 포함되어야 한다

고 보며, AI 기술의 기능적 한계와 데이터의 편향, 윤리적 문제를 비판적으로 

분석해야 한다고 주장하였다. 이러한 관점은 AI를 정보의 최종 판단자가 아니

라, 검증 가능한 조력자로 다루어야 한다는 최근 논의와도 정합성을 갖는다. 황
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현정 외(2024)는 AI 리터러시 척도 연구를 통해, AI 산출물의 기능과 한계를 

평가하고 데이터의 출처 및 내용을 비판적으로 식별하는 능력이 AI 리터러시의 

핵심 태도 요인임을 규명하였다. 또한 남궁민, 박현순(2024)은 생성형 AI의 환

각(hallucination) 현상을 지적하며, 학습자가 AI의 산출물을 무비판적으로 수용

할 경우 오정보(misinformation)에 기반한 잘못된 의사결정으로 이어질 위험성

을 경고하였다. 또한 배현영, 조재희(2025)는 AI 리터러시(비판적 평가 포함)가 

높은 학습자일수록 AI가 제공한 정보를 선별하고 맥락에 맞게 재구성하는 능동

적 전략을 통해 학습 역량을 강화한다고 분석하였다. 따라서 비판적 평가는 AI 

활용 과정에서 인간의 판단력을 유지하고 정보 왜곡을 방지하는 핵심 사고 역

량으로 기능한다.

다. 윤리적 사용

윤리적 사용(Ethical use)은 AI의 활용 과정에서 발생할 수 있는 개인정보 

침해, 데이터 편향, 저작권 문제, 투명성 부족 등 윤리적·사회적 쟁점을 인식하

고 이에 따라 책임 있게 행동하는 태도적 역량이다. Morley et al.(2020)는 AI 

윤리를 수혜성, 비악행성, 자율성, 정의, 설명가능성의 5대 원칙에 기반하여 설

명하며, AI 리터러시에서 이러한 윤리적 원칙을 실제 기술 개발과 활용 과정에 

적용하는 것이 필수적임을 강조하였다. 특히 AI 모델의 데이터 편향과 알고리

즘 불투명성은 사회적 불평등을 증폭시킬 수 있어, 사용자의 윤리적 감수성과 

실천적 도구의 활용이 중요하다고 지적한다. 황현정 외(2024)는 생성형 AI 활

용 시 무단 도용, 잘못된 정보 제공, 프라이버시 침해 위험이 존재함을 경고하

며 윤리 기준 준수가 필요함을 강조하였다. 이복규, 이장희(2025)는 교육·직무 

상황에서 AI 윤리 의식이 높을수록 책임 있는 활용이 이루어진다고 보았고, 하

주혜 외(2025)는 AI 리터러시가 높은 사용자일수록 다양한 맥락에서 윤리적 태

도에 긍정적인 영향을 미친다고 분석하였다. 따라서 윤리적 사용은 AI를 사회

적 책임의 관점에서 활용하도록 이끄는 핵심 태도 역량이다.
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라. 창의적 활용

창의적 활용(Creative application)은 AI를 단순한 자동화 도구로 활용하는 

수준을 넘어, AI를 창의적 사고의 확장 도구로 사용하여 새로운 아이디어·해결

책·콘텐츠를 생성하는 능력을 의미한다. Long & Magerko(2020)는 AI 리터러

시의 핵심으로 AI와의 효과적인 소통 및 협업을 강조하며, 이를 통해 AI를 창

의적 탐구와 설계의 도구로 활용할 수 있어야 한다는 이론적 토대를 제공하였

다. 또한, Lee & Park(2024)은 챗GPT 리터러시 척도를 개발하며 창의적 활용

을 생성형 AI 활용의 핵심 요인으로 규명하였다. 황현정 외(2024)는 AI 창조를 

AI 리터러시의 가장 고차원적인 기술로 정의하며 AI 기술을 활용해 새로운 결

과물을 설계하고 산출하는 능력을 강조하였다. 실증 연구로서 신소영(2025)은 

예비교사들이 AI 도구를 활용해 수업을 설계하는 과정에서 고차원적인 사고와 

창의적 문제해결 능력이 유의미하게 향상됨을 확인하였다. 또한, 민태호 외(202

5)는 텍스트 마이닝 분석을 통해 국내 AI 리터러시 연구의 주요 토픽으로 창의

성 교육이 강조되고 있음을 확인하였다. 한편 남궁민, 박현순(2024)은 생성형 

AI가 글쓰기, 이미지 제작 등 창의적 영역에서 높은 유능함을 발휘함에 따라 근

로자들이 이를 자신의 직무를 대체할 위협으로 인식할 수 있음을 지적하며, 창

의적 활용 능력의 파급력을 역설적으로 시사하였다. 따라서 창의적 활용은 AI 

리터러시의 가장 높은 수준의 역량으로, AI를 ‘새로운 가치 창출의 파트너’로 

활용하여 기존의 사고방식을 넘어서는 결과물을 만들어내는 능력을 의미한다. 

따라서 창의적 활용은 AI를 ‘가치 창출의 파트너’로 활용해 새로운 결과물을 산

출하도록 하는 고차원 역량으로 이해될 수 있다.

제 5 절 변수 간의 관계 및 연구가설 설정

본 절에서는 앞선 제1절부터 제4절까지에서 정리한 무형식학습, 학습전이, 

주관적 경력성공, AI 리터러시의 개념과 구성요인을 바탕으로, 이들 변수 간

의 구조적 관계를 이론적으로 통합하여 제시한다. 이를 통해 본 연구에서 설
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정한 연구모형과 가설의 이론적 근거를 체계적으로 도출하고자 한다.

1. 무형식학습과 학습전이의 관계

무형식학습은 실제 업무 수행 과정과 밀접하게 결합되어 발생하는 학습 

형태로서, 학습자가 획득한 지식과 기술이 직무 행동으로 전환되는 학습전이

를 설명하는 핵심적인 선행요인으로 논의되어 왔다. 특히 무형식학습은 업무 

수행 과정에서 발생하며 학습과 적용이 분리되지 않는다는 점에서, 학습전이

가 발생할 가능성이 본질적으로 내재된 학습 형태로 이해된다. Enos et al.(2

003)은 관리자의 숙련도(proficiency)가 무형식학습 과정과 학습전이의 결합된 

산물임을 강조하며, 학습전이를 학습 내용을 실제 상황에 맞게 적용하고 재구

성하는 무형식학습의 내재적 과정으로 설명하였다. 이러한 관점은 전통적인 

학습전이 이론의 확장선상에서 이해될 수 있다. Baldwin & Ford(1988)는 학

습전이를 학습된 지식·기술·태도가 실제 직무 행동으로 일반화되고 유지되는 

과정으로 정의하며, 훈련 설계뿐만 아니라 '작업 환경(동료 및 상사의 지원 

등)'이 전이의 핵심 조건임을 제시하였다. 이는 동료와의 상호작용, 정보 공유

와 같은 환경적 요소가 학습전이를 촉진하는 주요 메커니즘임을 시사한다. 나

아가 Lohman(2005)은 직무 전문성 개발을 위해 타인과의 학습(동료 상호작

용), 외부 정보 탐색, 자기성찰이 핵심적인 무형식학습 활동으로 활용됨을 규

명하였으며, 이를 통해 무형식학습이 업무 문제 해결과 역량 개발의 실질적 

경로임을 강조하였다.

국내 실증 연구들 또한 무형식학습과 학습전이 간의 직접적 연계성을 반

복적으로 확인하고 있다. 김진수(2011)는 일터 학습에서 무형식학습 활동을 

주로 수행하는 집단이 형식학습 위주의 집단에 비해 학습전이 수준이 더 높

다는 점을 보고함으로써, 무형식학습의 높은 현업 적용 가능성을 실증적으로 

제시하였다. 또한 배을규 외(2011)는 중소기업 근로자를 대상으로 한 연구에

서 타인과의 학습과 자기성찰이 학습내용의 사용과 적용 지속성을 유의하게 

증가시킨다고 밝혔으며, 신은경(2012) 역시 외부정보 탐색, 타인과의 학습, 성

찰 활동이 학습전이동기를 높이고 결과적으로 학습전이를 촉진하는 핵심 요
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인임을 실증하였다. 

무형식학습과 학습전이의 관계는 HRD 분야의 대표적 이론 틀인 Holton

(1996, 2005)의 통합 평가 모형(HRD Research and Evaluation Model)을 

통해 체계적으로 설명될 수 있다. Holton은 HRD의 성과가 학습(Learning) 

→ 개인 수행(Individual Performance) → 조직 결과(Organizational Results)

의 인과적 경로를 따른다고 제시하였다. 이 모형은 학습된 결과가 실제 개인

의 수행으로 전이되는 과정이 자동적이지 않으며, 전이 동기(Motivation to 

Transfer), 전이 풍토(Transfer Climate), 전이 설계(Transfer Design) 등 다양

한 요인이 복합적으로 작용하여 결정됨을 강조한다.

Baldwin & Ford(1988)의 모형이 훈련 투입 요소와 전이 산출 간의 관계

를 규명하는 데 초점을 맞추었다면, Holton의 모델은 이를 확장하여 학습이 

개인의 수행 변화를 거쳐 최종적인 조직 성과로 이어지는 구조적 메커니즘을 

규명하였다. 본 연구는 Holton 모델의 모든 하위 변인을 포괄적으로 측정하

기보다는, '학습이 전이 과정을 통해 개인 수준의 성과로 전환된다'는 핵심 원

리를 이론적 기반으로 삼는다. 이 관점에서 무형식학습은 ‘학습(Learning)’ 단

계에 해당하며, 학습전이는 무형식학습을 통해 습득한 지식과 기술이 실제 

‘개인 수행(Individual Performance)’으로 발현되도록 매개하는 핵심 기제로 

이해될 수 있다. 

한편, 무형식학습의 개념은 Marsick & Watkins(2001)가 제시한 이론적 

틀을 통해 보다 명확히 이해될 수 있다. 무형식학습은 조직 내 일상적 업무 

경험, 상호작용, 문제 해결, 성찰 과정에서 자연스럽게 발생하는 비구조적 학

습으로 정의되며, 실제 업무 맥락과 긴밀하게 연결되어 있다는 점에서 학습전

이 발생 가능성이 본질적으로 내재된 학습 형태라 할 수 있다. 

특히 중소기업과 같이 공식적 교육훈련의 기회가 제한된 환경에서는 무형

식학습이 학습과 적용을 연결하는 주요 학습 경로로 기능한다. 또한 무형식학

습은 단순한 지식 습득을 넘어, 타인과의 상호작용, 업무 수행 중 시행착오, 

경험에 대한 자기성찰과 같은 구체적 행동으로 나타나며, 이러한 행동 기반 

학습이 실제 직무에서의 적용을 촉진하는 핵심 기제로 작용한다(Choi, 2009; 

Lohman, 2005).
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종합하면, 무형식학습은 이론적 논의와 국내외 실증 연구 모두에서 학습전

이를 촉진하는 핵심적인 선행요인으로 확인된다. 업무 맥락 속에서 이루어지

는 경험 기반 학습활동은 학습된 지식과 기술을 실제 직무 행동으로 전환시

키는 전이 과정을 활성화하며, 이는 개인 수준의 성과 및 경력 관련 결과로 

이어질 가능성을 높인다. 이에 본 연구는 다음과 같은 가설을 설정한다.

가설 1 (H1). 무형식학습은 학습전이에 정(+)의 영향을 미칠 것이다.

 2. 학습전이와 주관적 경력성공의 관계

학습전이는 교육훈련이나 학습 활동을 통해 습득한 지식, 기술, 태도를 실

제 직무 현장에 적용하고 이를 지속적으로 유지하는 과정으로 정의되며(Bald

win & Ford, 1988), 단순한 수행 행동의 변화를 넘어 개인이 인식하는 경력 

성과를 설명하는 핵심적인 선행요인으로 논의되어 왔다. 학습전이가 이루어질 

때 학습자는 자신의 역량이 실제 업무에서 발현되고 있음을 인식하게 되며, 

이러한 인식은 직무 효능감과 전문성에 대한 자기평가를 강화하여 경력 전반

에 대한 긍정적 평가로 연결된다. 이 과정은 역량의 가시적 발현과 고용가능

성에 대한 인식 증진이라는 경로를 통해 설명될 수 있다. 

Enos et al.(2003)은 관리자의 숙련도가 학습전이의 산물임을 강조하며, 성

공적인 전이 경험이 개인의 직무 역량과 전문성 인식을 강화한다고 주장하였

다. 또한 Greenhaus et al.(1990)은 경력만족을 측정하는 척도에 ‘새로운 기

술의 습득과 발전’을 포함시켜, 학습한 내용을 통해 개인이 성장하고 있다는 

인식이 주관적 경력성공의 핵심임을 시사하였다. 나아가 Judge et al.(1995)은 

이러한 주관적 만족감이 객관적 성과와는 별개로 개인의 경력 성공을 구성하

는 필수적 요소임을 밝혔다. 즉, 학습전이는 개인이 자신의 경력 진전과 성취

를 인식하도록 하는 중요한 심리적 메커니즘으로 기능한다. 

홍기환(2020)은 학습전이가 주관적 경력성공의 핵심인 고용가능성에 정(+)

의 영향을 미치며, 잡 크래프팅을 촉진하여 간접적으로도 고용가능성을 강화

함을 실증하였다. 배선미, 현영섭(2022)은 이러닝 환경에서 학습전이가 직무
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만족을 매개로 경력몰입에 유의미한 정적 영향을 미친다는 점을 규명하였으

며, 이유리(2024)는 학습 활동과 그 효과성 인식이 직무만족을 높이는 핵심 

경로임을 확인하였다. 이러한 연구들은 학습 내용이 실제 업무에 적용될 때 

개인의 긍정적 직무 태도와 경력 인식이 강화됨을 공통적으로 보여준다. 특히 

학습전이는 ‘학습내용 사용’이 실제 직무만족과 같은 조직·직무 성과를 증진시

키는 경로로도 보고되어, 전이 경험이 개인의 심리적 경력성과로 연결될 수 

있음을 뒷받침한다(임수원, 2024). 조미현, 김진모(2025)의 메타분석에 따르면 

학습전이는 개인 성과뿐만 아니라 직무만족, 조직몰입 등 HR 성과에 큰 효

과크기를 보이는 것으로 나타났다. 또한 Park(2010)은 기회 창출과 지속적 

학습이 주관적 경력성공의 중요한 결정요인임을 밝혀, 학습 결과를 활용하여 

주도적으로 경력을 형성하는 과정이 심리적 성공 인식과 밀접하게 연관됨을 

제시하였다. 

한편, 이러한 논의는 현대 경력성공 연구에서 강조되어 온 관점과도 정합

성을 갖는다. 경력성공은 객관적 성과를 넘어 경력만족, 고용가능성 등 개인

이 지각하는 주관적 지표로 이해되어 왔으며(Abele & Spurk, 2009; Hall, 2

002), 이는 학습전이를 통해 강화된 역량이 행동 수준의 성과를 넘어 인식 

기반 성과로 확장될 수 있음을 이론적으로 뒷받침한다.

종합하면, 학습전이는 학습 내용을 직무에 적용함으로써 가시적 성과와 심

리적 성취감을 동시에 경험하게 하는 핵심 메커니즘이며, 이러한 경험은 고용

가능성과 경력만족으로 대표되는 주관적 경력성공을 강화하는 경로로 작동한

다. 이에 본 연구는 다음과 같은 가설을 설정한다.

가설 2 (H2). 학습전이는 주관적 경력성공에 정(+)의 영향을 미칠 것이다.

 3. 무형식학습과 주관적 경력성공의 관계

무형식학습은 급변하는 현대의 경력 환경에서 개인이 주도적으로 직무 역

량을 개발하고 환경 변화에 능동적으로 대응하도록 하는 핵심 학습 경로로서, 

주관적 경력성공을 예측하는 중요한 선행요인으로 논의되어 왔다. 무형식학습
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은 공식적인 교육훈련과 달리 실제 업무 경험, 상호작용, 문제 해결, 성찰 과

정 속에서 자연스럽게 이루어지며, 이러한 학습 경험은 개인이 자신의 역량 

향상과 경력 성장을 직접적으로 인식하도록 만든다. Marsick & Watkins(200

1)는 무형식학습을 일상적 업무와 통합된 비구조적 학습으로 정의하며, 이러

한 학습이 개인의 지속적인 역량 축적과 경력 발전의 토대가 됨을 강조하였

다. 특히 실천적 차원에서 무형식학습은 단순한 지식 습득을 넘어, 타인과의 

대화·협력, 업무 중 시행착오, 경험에 대한 자기성찰과 같은 구체적 행동으로 

발현되며, 이러한 행동 기반 학습이 개인의 역량 인식과 직무 수행 자신감을 

형성하는 핵심 기제로 작용한다(Choi, 2009; Lohman, 2005).

이러한 영향은 지속적인 역량 개발, 직무 유능감 경험, 그리고 상호작용을 

통한 사회적 자본 형성이라는 메커니즘을 통해 설명될 수 있다. 무형식학습을 

통해 개인은 새로운 지식과 기술을 직무에 즉각적으로 적용하며 전문성을 축

적하게 되고, 이러한 과정은 직무 효능감과 자신감, 경력에 대한 긍정적 인식

을 강화한다. 

국내 메타분석 연구에 따르면, 무형식학습은 주관적 경력성공과 높은 수준

의 정(+)적 관계를 보이며, 직무만족과 경력몰입 등 주요 주관적 경력 지표에 

대해 중간 이상의 효과크기를 갖는 것으로 보고되고 있다(최명빈 외, 2019; 

문세연, 2021). 신소영, 이수용(2017), 김대영, 박상오(2019), 김현우, 홍아정

(2016)의 연구는 무형식학습 활동이 경력만족, 고용가능성, 직무만족 등 주관

적 경력성공의 핵심 지표를 유의하게 향상시킨다는 점을 공통적으로 보고하

였다. 또한 무형식학습은 직무재창조나 사회적 상호작용을 매개로 하여 경력 

관련 긍정적 인식을 강화하는 경로를 형성함으로써, 개인의 내재적 경력 성과

에 기여하는 것으로 나타났다(장미영, 리상섭, 2021; 황영훈, 2017). 

중소기업 맥락에서도 상호작용 기반의 무형식학습이 직무만족과 신뢰, 성

과 인식과 연결된다는 점이 확인되어, 무형식학습의 관계적 과정이 주관적 경

력성공 형성의 중요한 토대가 될 수 있음이 제시되고 있다(이창수, 김현옥, 2

024; 왕위 외, 2025). 아울러 외부정보 탐색과 자기성찰과 같은 무형식학습의 

하위 활동 역시 주관적 경력 경험을 강화하는 요인으로 보고되어, 무형식학습

의 다차원적 활동들이 주관적 경력성공과 직접적으로 연결될 가능성을 뒷받
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침한다(문세연, 2021; 유재영, 2021).

이러한 논의는 Holton(1996, 2005)의 HRD Evaluation & Research Mo

del과도 이론적으로 정합성을 갖는다. Holton 모델은 학습 결과가 학습전이

를 통해 수행 성과로 이어지는 구조를 강조하지만, 동시에 학습 경험 그 자체

가 개인의 인식과 태도를 변화시켜 심리적 성과를 형성할 수 있음을 전제한

다. 즉, 무형식학습은 학습전이를 매개로 하지 않더라도, 학습 과정에서 형성

되는 역량 인식, 자기효능감, 성장감 등을 통해 개인이 자신의 경력을 성공적

으로 인식하도록 만드는 직접적 경로를 가질 수 있다. 이는 주관적 경력성공

이 객관적 성과 이전에 개인의 인식과 해석에 기반한 심리적 성과라는 경력

성공 연구의 관점(Hall, 2002; Abele & Spurk, 2009)과도 부합한다.

종합하면, 무형식학습은 학습전이를 통해 간접적으로 주관적 경력성공에 

영향을 미칠 뿐만 아니라, 학습 경험 자체를 통해 개인의 역량 인식과 경력 

만족을 형성함으로써 주관적 경력성공에 직접적인 영향을 미칠 가능성이 있

다. 이에 본 연구는 다음과 같은 가설을 설정한다.

가설 3 (H3). 무형식학습은 주관적 경력성공에 정(+)의 영향을 미칠 것이

다.

 4. 무형식학습과 주관적 경력성공의 관계에서 학습전이의 매개효과

무형식학습이 주관적 경력성공으로 이어지는 과정에서 학습전이가 핵심적 

매개 역할을 수행한다는 근거는 최근 HRD 및 경력개발 연구에서 점차 명확

해지고 있다. 김대영, 박상오(2019)는 중소기업 초기 경력자를 대상으로 한 

연구에서 무형식학습이 주관적 경력성공에 유의미한 정(+)의 영향을 미침을 

확인하며, 학습된 내용을 실제 업무에 적용하는 과정이 경력 성과 형성에 중

요한 연결 고리로 작용함을 제시하였다. 나아가 홍기환(2020)은 직무자원과 

고용가능성의 관계에서 학습전이가 유의미한 간접효과를 가짐을 밝혀, 학습전

이가 고용가능성이라는 주관적 경력성공의 핵심 요소를 강화하는 매개 경로

임을 실증적으로 보여주었다. 또한 배선미, 현영섭(2022)은 학습전이가 직무
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만족을 매개로 경력몰입에 긍정적인 영향을 미친다는 경로를 확인하여, 학습

전이가 경력 관련 심리적 성과로 이어지는 과정에서 중요한 매개 기능을 수

행함을 뒷받침하였다. 

De Vos et al.(2011)은 역량 개발이 경력 성공으로 이어지는 과정에서 고

용가능성이 매개 역할을 수행함을 검증하였는데, 이는 개인이 보유한 역량이 

실제 직무 환경에서 활용·발휘될 때 비로소 경력 성과로 전환됨을 의미한다. 

또한 Cerasoli et al.(2018)의 메타분석 결과는 무형식학습 행동이 지식 습득

을 넘어 실제 성과와 강하게 연관됨을 보여주며, 학습 활동 그 자체보다 학습

된 내용을 업무에 적용하는 과정의 중요성을 강조한다.

이러한 실증적 연구 흐름은 HRD 분야의 대표적 이론인 Holton(1996, 20

05)의 통합 평가 모형 및 학습전이 시스템(LTSI)의 관점과 일치한다. Holton

은 HRD의 성과가 학습 → 개인 수행 → 조직 결과의 인과적 경로를 따른다

고 제시하였다. 특히 학습된 지식이 실제 개인 수행으로 전환되기 위해서는 

학습전이가 필수적이며, 학습전이는 학습 경험이 실제 심리적·행동적 성과로 

이어지는 과정에서 불가피하게 요구되는 핵심적인 매개 기제로 기능한다.

종합하면, 무형식학습을 통해 획득한 지식과 기술이 효과적으로 업무에 적

용될 때, 개인은 자신의 경력에 대해 더 높은 만족감과 효능감, 고용가능성을 

인식하게 되며, 이러한 인식의 형성 과정에서 학습전이는 무형식학습과 주관

적 경력성공을 연결하는 핵심 매개 메커니즘으로 작동한다. 따라서 무형식학

습이 주관적 경력성공에 미치는 영향은 학습전이를 통해 매개될 가능성이 크

다.

가설 4 (H4). 무형식학습이 주관적 경력성공에 미치는 영향은 학습전이에 

의해 매개될 것이다.

 5. 무형식학습과 학습전이의 관계에서 AI 리터러시의 조절효과

최근 HRD 및 조직학습 분야에서는 AI 리터러시가 개인의 학습 경험을 

실제 업무 행동으로 전환하는 과정에서 중요한 역할을 한다는 논의가 확대되
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고 있다. Long & Magerko(2020)와 Ng et al.(2021)은 AI 기술을 비판적으

로 평가하고 목적에 맞게 적용하는 역량을 AI 리터러시의 핵심으로 정의하

며, 이러한 역량이 학습과 적용을 연결하는 인지적 기반을 형성함을 제시하였

다. 무형식학습은 외부정보 탐색, 동료와의 상호작용 등 자율적 활동을 통해 

지식을 습득하는 과정이지만, 이러한 학습이 실제 업무 적용으로 이어지는지

는 학습자가 정보를 이해·해석·검증·활용할 수 있는 역량 수준에 따라 달라질 

수 있다.

학습전이 연구의 고전적 모델에서도 학습자 특성은 전이를 변화시키는 핵

심 요인으로 제시된다(Baldwin & Ford, 1988). Holton et al.(2000) 역시 전

이는 학습자의 능력·동기·환경이 상호작용하는 체계적 과정이라고 설명하며, 

특히 새로운 지식을 활용할 수 있는 개인의 역량이 전이 수준을 결정하는 핵

심 요인임을 강조하였다. AI 리터러시는 이러한 학습자 특성 가운데 디지털·

AI 기반 정보의 이해와 평가를 가능하게 하는 핵심 역량으로, 무형식학습을 

통해 습득된 지식을 실제 업무에 적용하는 정도를 강화하거나 제한하는 역할

을 수행할 수 있다. 

실증연구 역시 이와 같은 관점을 지지한다. Wang et al.(2023)은 AI 리터

러시 척도 연구를 통해 AI 활용 및 평가 능력이 높을수록 AI 기술의 일상적 

사용과 태도에 긍정적인 영향을 미침을 확인하였으며, Carolus et al.(2023)은 

AI 이해·감지·윤리 역량이 AI와의 상호작용 및 문제해결의 질을 결정하는 핵

심 변수임을 밝혔다. 황현정 외(2024)와 노환호 외(2024)는 ‘비판적 평가’와 

‘창의적 활용’을 AI 리터러시의 핵심 구성요인으로 규명하고, 이러한 역량이 

AI 서비스의 활용 성과와 효율성 인식에 유의미한 영향을 미침을 보고하였

다. 또한 학습 과정에서의 AI 활용 경험이 AI 리터러시와 학습성과 향상에 

영향을 미친다는 연구 결과는, AI 리터러시가 학습의 결과이자 동시에 전이 

과정의 조건으로 기능할 수 있음을 보여준다(신소영, 2025). 나아가 AI 리터

러시가 AI 도구의 인지적 유용성 및 지속 사용 의도에 영향을 미치는 조절 

요인으로 작용한다는 점은, 업무 맥락에서 AI 기반 지식의 해석과 활용 방식

이 개인의 역량 수준에 따라 달라질 수 있음을 시사한다(조상리, 정석찬, 202

4).
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종합하면, AI 리터러시는 단순한 기술 숙련을 넘어 AI 기반 정보를 정확

하게 해석하고 평가하며 업무 맥락에 적합하게 적용하는 인지적 역량으로 기

능한다. 따라서 AI 리터러시는 무형식학습이 학습전이로 이어지는 과정의 강

도와 방향을 변화시키는 조절변수로 작용할 가능성이 높다.

가설 5 (H5). AI 리터러시는 무형식학습과 학습전이 간의 관계를 조절할 

것이다.

 6. 무형식학습과 주관적 경력성공의 관계에서 AI 리터러시의 조절된 매개효

과

무형식학습이 주관적 경력성공으로 이어지는 과정은 단일 경로라기보다, 

학습 → 학습전이 → 경력성과로 이어지는 연쇄적 구조로 작동하는 것으로 

HRD 연구에서 지속적으로 보고되어 왔다. Holton(1996)의 통합 평가 모형

과 이를 발전시킨 Holton et al.(2000)의 관점에서도 학습전이는 학습 결과가 

개인 수행으로 전환되는 핵심 매개 기제로 규정된다. 특히 이 모형은 전이 과

정이 단순한 선형적 절차가 아니라, 능력, 동기, 환경 요인들이 복합적으로 작

용하여 그 효과가 강화되거나 약화될 수 있는 시스템적 구조임을 전제한다.

최근 AI 리터러시 연구에서는 비판적 평가, 창의적 활용, 윤리적 사용 역

량이 학습한 내용을 직무 맥락에 맞게 해석·재구성·적용하는 과정의 질을 좌

우하는 요인으로 제시되고 있다(Long & Magerko, 2020; Ng et al., 2021; 

노환호 외, 2024). 특히 생성형 AI 환경에서는 구성원이 AI를 활용하여 문제

를 재정의하고, 학습 내용을 확장된 방식으로 적용하며, 결과의 타당성을 검

증할 수 있는 능력이 학습전이의 효과성과 유지 수준을 결정하는 핵심 조건

으로 작용한다. 이는 무형식학습을 통해 획득한 지식이 단순한 업무 수행을 

넘어, 경력만족·직무만족·고용가능성과 같은 주관적 경력성과로 연결되기 위해 

AI 리터러시가 중요한 상위 조절요인으로 기능할 수 있음을 시사한다.

이러한 맥락에서 H6은 H5와 달리, 무형식학습과 학습전이 간의 단일 경

로를 조절하는 데 그치지 않고, 학습전이를 매개로 한 전체 경로(무형식학습 
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→ 학습전이 → 주관적 경력성공)가 AI 리터러시 수준에 따라 조건부로 달라

지는지를 검증하고자 하는 조절된 매개효과 가설이다. 즉, AI 리터러시 수준

이 높은 개인은 무형식학습을 통해 획득한 지식을 보다 정확하게 해석하고, 

AI를 활용하여 문제를 확장적으로 해결하며, 학습전이된 결과의 가치를 긍정

적으로 인식함으로써 주관적 경력성공을 보다 크게 경험할 가능성이 있다. 반

면 AI 리터러시 수준이 낮은 경우에는 동일한 수준의 무형식학습이 이루어지

더라도 학습전이의 효과성이 제한되어, 경력성과로 이어지는 전체 경로의 강

도가 상대적으로 약화될 수 있다.

이에 따라 본 연구는 다음과 같은 조절된 매개효과 가설을 설정한다.

가설 6 (H6).  AI 리터러시는 무형식학습이 학습전이를 매개로 주관적 경

력성공에 미치는 간접효과를 조절할 것이다.
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제 3 장 연구방법

제 1 절 연구모형

본 연구는 중소기업 재직자를 대상으로 무형식학습, 학습전이, 주관적 경

력성공, AI 리터러시 간의 구조적 관계를 규명하기 위해 연구모형을 설정하

였다. 먼저, 무형식학습은 조직 내외에서 자연스럽게 발생하는 비구조적 학습

활동으로, 개인의 자발성·경험 기반 참여가 중심이 되는 학습 형태이다. 본 

연구에서는 무형식학습을 타인과의 학습, 외부정보 탐색, 자기성찰의 세 하위

요인으로 구성하였다. 학습전이는 개인이 학습을 통해 획득한 지식·기술·태도

가 실제 직무수행에서 얼마나 사용되고, 그 적용이 유용하다고 인식되는지를 

의미하며, 학습내용 사용과 학습내용의 유효성의 두 요인으로 구성하였다. 주

관적 경력성공은 개인이 자신의 경력 경험과 성취를 내재적 기준과 심리적 

관점에서 평가한 경력만족·직무만족·고용가능성의 세 요소로 측정하였다. AI 

리터러시는 인공지능을 이해하고 활용하며, 결과물을 비판적으로 평가하고 윤

리적·창의적으로 적용할 수 있는 역량으로 정의하며, 본 연구에서는 AI 활용

능력, 비판적 평가, 윤리적 사용, 창의적 활용의 네 요인으로 구성하였다.

또한 본 연구의 연구모형은 Holton(1996)의 통합 평가 모형 및 Holton e

t al.(2000)의 학습전이 시스템을 상위 이론틀로 채택하였다. Holton은 HRD

의 성과가 학습(Learning) → 개인 수행(Individual Performance) → 조직 결

과(Organizational Results)의 위계적 인과 경로를 따른다고 제시하였다. 이 

모형은 학습된 결과가 자동적으로 성과로 이어지는 것이 아니라, 학습전이라

는 핵심 기제를 통해 실제 개인 수행으로 전환됨을 강조한다. 이러한 관점은 

본 연구에서 설정한 무형식학습(Learning) → 학습전이(Transfer) → 주관적 

경력성공(Individual Performance)의 경로 구조와 논리적으로 일치하며, 각 변

인 간의 인과관계를 설명하는 견고한 이론적 기반을 제공한다.

본 연구는 이러한 네 개의 주요 변인을 중심으로 무형식학습이 학습전이

와 주관적 경력성공에 미치는 구조적 관계를 설정하였으며, AI 리터러시는 

무형식학습과 학습전이 간의 관계를 강화하거나 약화하는 조절변수로 포함하
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였다. 아울러 AI 리터러시가 무형식학습이 학습전이를 매개로 주관적 경력성

공에 이르는 간접경로의 효과 크기에 영향을 미치는 조절된 매개효과도 함께 

검증하였다.

따라서 본 연구의 연구모형은 무형식학습–학습전이–주관적 경력성공의 

구조와 AI 리터러시의 조절 및 조절된 매개효과를 통합적으로 제시하고 있으

며, 그 구조는 [그림 3-1]과 같다.

[그림 3-1] 연구모형

제 2 절 변수의 조작적 정의 및 측정도구

본 연구에서 사용한 주요 변수의 조작적 정의와 측정항목은 [표 3-1]과 

같다. 본 연구는 선행이론과 기존 측정도구를 체계적으로 검토한 후, 각 변수

를 다차원적 구조에 따라 하위요인으로 구성하였다. 

무형식학습은 타인과의 학습, 외부정보 탐색, 자기성찰의 세 요인으로 이

루어져 있으며, 이는 일상적 상호작용·정보탐색·경험 성찰이라는 무형식학습의 

핵심 메커니즘을 반영한다. 각 문항은 Marsick & Watkins(2001), Eraut(200

4), Lohman(2005), Choi(2009)의 연구를 기반으로 구성하였다.

학습전이는 학습내용 사용과 학습내용의 유효성의 두 요인으로 측정하였

다. 이는 학습한 내용이 실제 업무에 적용되는 행동적 전이와 그 적용이 업무



- 40 -

성과 향상으로 이어진다고 인식하는 인지적 전이를 모두 포착하기 위함이다. 

측정항목은 Baldwin & Ford(1988), Holton et al.(2000), Blume et al.(201

0, 2023)의 연구를 기반으로 구성하였다.

주관적 경력성공은 경력만족, 직무만족, 고용가능성의 세 요인으로 구성하

였다. 이는 개인이 경력 경험과 직무에 대해 느끼는 심리적 만족과 미래 경력 

유지 가능성 인식을 포괄적으로 반영하기 위한 것이다. 경력만족은 Greenhau

s et al.(1990), 직무만족은 Mobley et al.(1994), 고용가능성은 Johnson(200

1)의 측정도구를 활용한 김정원(2022)의 연구를 기반으로 구성하였다.

AI 리터러시는 AI 활용능력, 비판적 평가, 윤리적 사용, 창의적 활용의 네 

요인으로 구성하였다. 이는 생성형 AI 시대의 핵심 역량으로 제시되는 기술

적 활용·비판적 해석·윤리적 판단·창의적 적용의 다차원성을 반영한 구조이다. 

측정문항은 Long & Magerko(2020), Ng et al.(2021)의 연구를 기반으로 노

환호 외(2024) 등이 개발한 한국형 생성 인공지능 리터러시 척도를 기반으로 

구성하였다.

변
수

하위
요인

조작적 정의 측정항목 참고문헌

무
형
식
학
습

타인과의 
학습

동료, 상사 등과의 
상호작용을 통해 
지식과 기술을 

습득하는 학습활동

OTH1 동료와 아이디어 교환

Marsick 
& 

Watkins
(2001); 
Eraut

(2004); 
Lohman
(2005); 
Choi

(2009)

OTH2 상사·동료와 비공식 대화
OTH3 타인의 해결 방식 관찰
OTH4 협력하여 문제 해결

외부정보 
탐색

업무 수행에 필요한 
정보를 외부의 다양한 

자원을 통해 
탐색·활용하는 활동

EXT1 온라인 정보 탐색
EXT2 전문자료·서적 활용
EXT3 세미나 참여
EXT4 외부 전문가 문의

자기성찰

자신의 경험과 행동을 
되돌아보고 학습의 
의미를 재구성하여 

업무 수행에 
반영하려는 내면적 

학습활동

REF1 과거 경험 되돌아봄

REF2 과거 실수 성찰

REF3 ‘왜?’ 자기대화

REF4 교육내용 재확인

학
습
전
이

학습내용 
사용

학습한 내용을 실제 
업무에 적용하거나 

실행하는 빈도와 수준

USE1 배운 내용 업무 적용 Baldwin 
& Ford
(1988); 

Holton et 
al.(2000); 

USE2 배운 내용으로 타인 도움

USE3 대인관계 처리에 활용

[표 3-1] 변수의 조작적 정의와 측정도구
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각 하위요인별 문항은 기존 척도를 기반으로 본 연구의 목적에 맞게 수정·

보완하여 구성되었으며, 모든 항목은 5점 리커트 척도로 측정하였다(1=전혀 

그렇지 않다, 5=매우 그렇다). 본 표는 본 연구의 변수 구성과 측정 방식이 

선행연구의 이론적 기반과 논리적으로 정합됨을 보여주며, 이후 신뢰도·타당

도 검증 및 구조모형 분석의 출발점이 된다. 

학습내용
의 유효성

학습내용이 업무 수행 
향상과 문제 해결에 

도움이 된다고 
인식하는 정도

EFF1 업무 질 향상
Blume et 
al.(2010, 

2023)
EFF2 업무 효율 증가

EFF3 능력 향상 인식

주
관
적
 
경
력
성
공

경력만족
개인이 자신의 경력 
진행 및 성취에 대해 

느끼는 만족 수준

SAT1 경력 성과 만족

Greenhaus 
et al.

(1990); 
Mobley 
et al.

(1994); 
Johnson
(2001);
김정원
(2022)

SAT2 경력 목표 달성
SAT3 지식·기술 성장 만족
SAT4 경제적 성과 만족
SAT5 승진·진급 만족

직무만족
현재 직무에 대한 
전반적인 만족감과 
긍정적 정서 상태

JOB1 직무 적합성
JOB2 직무 중요성 인식
JOB3 조직 내 성장 가능
JOB4 교육기회 공정성
JOB5 동료 협력

고용
가능성

자신의 능력과 경험을 
기반으로 미래에도 
일자리를 확보할 수 

있다고 인식하는 정도

EMP1 최신 기술 보유
EMP2 높은 이직 기회
EMP3 새 직장 확보 용이
EMP4 타 조직에서 가치
EMP5 동등 대우 가능

AI
 
리
터
러
시

AI 
활용능력

인공지능 기술을 
이해하고 실제 업무 및 
의사결정에 적용하는 

능력

UTI1 AI로 정보 획득

Long & 
Magerko
(2020); 

Ng et al.
(2021); 

노환호 외
(2024)

UTI2 AI 대화 활용

UTI3 AI로 작업 수행

비판적 
평가

AI가 제공하는 정보의 
신뢰성과 한계를 

비판적으로 판단하는 
능력

EVA1 AI 영향 비판적 인식

EVA2 AI 장단점 평가

EVA3 사실·의견 구분

윤리적 
사용

AI 활용 과정에서 
발생할 수 있는 윤리적 
문제를 인식하고 책임 
있게 사용하는 태도

ETH1 윤리·법 기준 평가

ETH2 윤리적 책임 수행

ETH3 개인정보·보안 고려

창의적 
활용

AI 기술을 활용하여 
새로운 아이디어를 
창출하거나 업무 

효율을 향상시키는 
능력

CRE1 AI로 창의적 해결

CRE2 복잡 문제 해결

CRE3 새로운 관점 도출
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제 3 절 자료 수집 및 분석 방법

 1. 자료 수집

본 연구는 국내 중소기업에 재직 중인 근로자를 대상으로 온라인 설문조

사를 실시하여 자료를 수집하였다. 설문은 자기기입식 방식으로 2025년 7월

에 배포되었으며, 연구 참여에 동의한 응답자로부터 총 421부가 회수되었다. 

수집된 자료는 응답 품질을 확보하기 위해 단계적으로 정제하였다. 먼저 문항 

수준에서 변별도를 점검한 결과, 응답 분포가 지나치게 균일하여 표준편차가 

0.4 이하로 나타난 설문 25부를 제외하였다(Tabachnick & Fidell, 2019). 이

후 사례 수준에서는 Mahalanobis Distance를 활용하여 다변량 이상치를 검

토하였고, 카이제곱(χ2) 분포 기준(p < .001)을 초과한 52부를 추가로 제외

하였다. 

이러한 절차를 거쳐 최종적으로 344부의 자료가 분석에 활용되었으며, 이

는 본 연구에서 수행한 신뢰도·타당도 평가와 구조방정식 분석을 적용하는 데 

충분한 표본 규모이다.

 2. 분석 방법

본 연구의 자료 분석은 SPSS 26.0과 SmartPLS 4 프로그램을 활용하였다. 

먼저 표본의 일반적 특성과 변수 분포를 파악하기 위해 기술통계분석(descrip

tive statistics) 과 빈도분석(frequency analysis) 을 실시하였다. 이후 본 연구

모형의 가설을 검증하기 위해 부분최소자승 구조방정식모형(PLS-SEM: Parti

al Least Squares Structural Equation Modeling) 을 적용하였다. PLS-SEM

은 표본 수가 상대적으로 크지 않거나 모형이 복잡할 때, 그리고 측정변수가 

다차원적 구조를 가질 때 적합한 분석기법으로, 본 연구처럼 2차요인(High-

Order Construct) 구조와 매개 및 조절효과를 포함한 복합모형을 분석하는 

데 유용하다.
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가. 측정모형 평가 

측정모형의 타당성을 검증하기 위해 각 구성개념에 대한 신뢰도(reliability), 

수렴타당도(convergent validity), 판별타당도(discriminant validity) 를 평가하

였다. 신뢰도는 Cronbach’s α와 합성신뢰도(Composite Reliability, ρC) 를 

산출하여 검토하였으며, 두 값이 모두 0.70 이상일 경우 양호한 수준으로 간주

하였다(Nunnally & Bernstein, 1994). 수렴타당도는 각 요인의 평균분산추출값

(AVE: Average Variance Extracted) 을 산출하여 0.50 이상일 때 확보된 것으

로 판단하였다(Fornell & Larcker, 1981). 판별타당도는 Fornell-Larcker 기준

과 HTMT(Heterotrait-Monotrait Ratio) 기준을 병행 적용하여, AVE의 제곱

근이 다른 요인 간 상관계수보다 크고 HTMT 값이 0.90 미만일 때 판별타당도

가 확보된 것으로 해석하였다. 또한 다중공선성(multicollinearity) 문제를 확인

하기 위해 분산팽창계수(VIF: Variance Inflation Factor) 값을 검토하였으며, 

VIF 값이 3.3 미만일 경우 공선성의 문제가 없는 것으로 판단하였다(Kock, 20

15).

무형식학습, 학습전이, 주관적 경력성공, AI 리터러시은 모두 2차요인으로 

모델링하였으며, Disjoint Two-Stage Approach를 통해 1차요인(LOC)과 2차

요인(HOC)을 순차적으로 분석하였다.

나. 구조모형 평가 

측정모형의 신뢰도와 타당도가 확보된 후, 연구가설 검증을 위해 구조모형(s

tructural model) 분석을 실시하였다. 구조모형에서 각 경로계수(path coefficie

nt, β)의 통계적 유의성은 부트스트래핑(bootstrapping) 절차(5,000회 재표집)

를 통해 산출하였으며, t값, p값, 그리고 Bias-Corrected Confidence Interval(B

Ca 95% CI) 을 기준으로 가설의 통계적 유의성을 판단하였다(Efron & Tibshi

rani, 1993). 

모형의 설명력은 결정계수(R2) 값을 통해 평가하였으며, R2 값이 0.26 이상

이면 높은 수준, 0.13 이상이면 중간 수준, 0.02 이상이면 낮은 수준으로 해석
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하였다(Cohen, 1988). 또한 각 독립변수가 종속변수에 미치는 상대적 영향력을 

파악하기 위해 효과크기(f2) 를 산출하였으며, f2 값이 0.02, 0.15, 0.35 이상일 

경우 각각 작은, 중간, 큰 효과로 해석하였다. 

모형의 예측적 타당성(predictive relevance)은 Q2(Stone-Geisser’s Q2) 값을 

이용해 평가하였으며, Q2 값이 0보다 클 경우 해당 잠재변수의 예측력이 있는 

것으로 판단하였다.

다. 매개 및 조절효과 검증

매개효과(mediation effect)는 부트스트래핑을 통해 간접효과의 통계적 유의

성을 검증하였다. 간접효과의 신뢰구간이 0을 포함하지 않을 경우 매개효과가 

존재하는 것으로 해석하였다(Preacher & Hayes, 2008). 

조절효과(moderation effect)는 무형식학습과 AI 리터러시 간의 상호작용항

(interaction term) 을 생성하여 학습전이에 미치는 영향을 검증하였다. 조절항

의 유의성이 확인될 경우, AI 리터러시 수준(±1 표준편차)을 기준으로 한 단순

기울기 분석(simple slope analysis) 을 실시하여 AI 리터러시 수준의 차이에 따

른 무형식학습–학습전이 관계의 변화를 시각적으로 제시하였다(Aiken & Wes

t, 1991).

라. 조절된 매개효과 검증

AI 리터러시가 무형식학습–학습전이–주관적 경력성공 간의 간접경로에 조

절효과를 미치는지를 검증하기 위해 조절된 매개효과(moderated mediation) 

분석을 실시하였다. 이를 위해 Index of Moderated Mediation (Hayes, 2013)

을 산출하였으며, 해당 지수의 신뢰구간이 0을 포함하지 않을 경우 조절된 매개

효과가 존재하는 것으로 판단하였다. 

또한 AI 리터러시 수준(±1 SD)에 따른 조건부 간접효과(conditional indire

ct effect)를 산출하여, 조절효과의 방향성과 강도를 함께 해석하였다.
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마. 추가분석

본 연구에서는 주요 분석 외에도 결과 해석의 심층화를 위해 다집단분석(M

GA), 중요도-성과맵(IPMA)을 추가적으로 수행하였다. 

첫째, 다집단분석(Multi-Group Analysis, MGA) 을 통해 인구통계학적 특

성에 따른 경로계수의 차이를 검증하였다. MGA는 표본을 두 개 이상의 하위

집단으로 구분하여, 각 집단 간 경로계수의 유의미한 차이가 존재하는지를 확인

하는 방법이다. 분석은 SmartPLS의 PLS-MGA를 수행하였으며, 경로계수 차이

에 대한 p값이 0.05 미만일 때 집단 간 유의한 차이가 있는 것으로 판단하였다. 

이러한 다집단분석은 변수 간 관계가 집단 특성에 따라 어떻게 달라지는지를 

파악함으로써, 연구 결과의 해석 범위를 확장하는 데 기여하였다.

둘째, 중요도-성과맵(IPMA)을 실시하여 학습전이에 영향을 미치는 각 요인

의 상대적 중요도(importance)와 현재 수행 수준(performance)을 동시에 평가

하였다. 이를 통해 학습전이를 높이기 위한 우선적 개선 요인을 도출하고, 실무

적 시사점을 제시하였다. 

이상의 절차를 통해 본 연구는 측정모형과 구조모형의 신뢰성과 타당성을 

검증하고, 매개·조절 및 조절된 매개효과를 포함한 가설검증과 추가분석을 체계

적으로 수행하였다. 모든 분석 결과는 제4장에서 상세히 제시하고 논의하였다.
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제 4 장 연구결과

제 1 절 연구자료의 특성 및 측정항목의 특성

1. 표본의 일반적 특성

응답자의 인구통계학적 특성은 다음과 같다([표 4-1] 참조). 전체 응답자

는 334명으로, 남성 175명(52.4%), 여성 159명(47.6%)으로 성별 비율은 비

교적 고르게 분포하였다. 연령대는 30대가 154명(46.1%)으로 가장 높은 비중

을 차지하였으며, 이어 40대 122명(36.5%), 20대 33명(9.9%), 50대 25명(7.

5%) 순으로 나타났다.

최종 학력은 대졸이 133명(39.8%)으로 가장 많았고, 전문대졸 95명(28.

4%), 고졸 86명(25.7%), 대학원졸 20명(6.0%) 순이었다. 직급은 차장/수석급

이 107명(32.0%)으로 가장 많았으며, 과장/책임급 85명(25.4%), 부장급 이상 

61명(18.3%), 대리/선임급 41명(12.3%), 사원/주임급 40명(12.0%)의 분포를 

보였다.

근무기간은 ‘10~15년 미만’이 125명(37.4%)으로 가장 많았고, ‘15년 이

상’ 69명(20.7%), ‘5~10년 미만’ 61명(18.3%), ‘3~5년 미만’ 39명(11.7%), 

‘3년 미만’ 40명(12.0%) 순으로 나타나, 장기 근속 비중이 높은 편이었다.

직무는 기획·전략·경영지원이 97명(29.0%)으로 가장 많았고, 생산·품질관리 

55명(16.5%), 인사·교육·노무 44명(13.2%), 재무·회계 32명(9.6%), 영업·마케

팅·영업지원 27명(8.1%) 순으로 나타났다. 이 외 광고·홍보·PR, 구매·물류, I

T·기술지원, 총무·법무 직무는 각각 3~7% 범위에 분포하였다.

근무 기업 규모는 ‘10명 이상~50명 미만’이 116명(34.7%)으로 가장 높은 

비율을 보였고, ‘50명 이상~100명 미만’ 100명(29.9%), ‘1명 이상~10명 미

만’ 74명(22.2%), ‘100명 이상~500명 미만’ 44명(13.2%) 순이었다. 산업군은 

제조업이 133명(39.8%)으로 가장 큰 비중을 차지하였으며, 전문·과학 및 기

술 서비스업이 96명(28.7%)으로 뒤를 이었다.

소재지는 대도시 근무자가 187명(56.0%)으로 가장 많았으며, 중소도시 92
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명(27.5%), 소도시 또는 읍·면 지역 55명(16.5%) 순으로 나타났다.

최근 1년간 교육 참여 경험을 살펴보면, 온라인 교육의 경우 ‘한 번도 참

여하지 않았다’가 193명(57.8%)으로 가장 많았고, ‘1~2회’ 124명(37.1%), ‘3

회 이상’ 17명(5.1%)이었다. 오프라인 교육 역시 ‘한 번도 참여하지 않았다’

가 240명(71.9%)으로 가장 높은 비율을 보였으며, ‘1~2회’ 88명(26.3%), ‘3

회 이상’ 6명(1.8%)으로 나타났다.

이상의 결과를 종합하면, 본 연구의 응답자는 30~40대 비중이 높고, 대졸 

이상 학력이 과반을 차지하며, 중간관리자급의 비율이 높은 특징을 보인다. 

또한 제조업 및 전문기술 서비스업 종사자가 다수를 이루며, 최근 1년간 온라

인·오프라인 교육 참여 수준은 전반적으로 낮은 것으로 확인된다.

변수 구분 빈도(명) 비율(%)
전체 334 100.0

성별
남 175 52.4

여자 159 47.6

연령대

20대 33 9.9
30대 154 46.1
40대 122 36.5
50대 25 7.5

최종학력

고졸 86 25.7
전문대졸 95 28.4

대졸 133 39.8
대학원졸 20 6.0

직급

사원/주임급 40 12.0
대리/선임급 41 12.3
과장/책임급 85 25.4
차장/수석급 107 32.0
부장급 이상 61 18.3

근무기간

3년 미만 40 12.0
3~5년 미만 39 11.7
5~10년 미만 61 18.3
10~15년 미만 125 37.4

15년 이상 69 20.7

직무

기획/전략/경영지원 97 29

영업/마케팅/영업지원 27 8.1

광고/홍보/PR 23 6.9

인사/교육/노무 44 13.2

생산/품질관리 55 16.5

[표 4-1] 인구통계학적 분석
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2. 최종 연구 변수별 측정항목

본 연구에서 사용된 측정항목 중 최종적으로 분석에 포함된 문항은 [표 4

-2]와 같다. 측정항목의 선별은 SmartPLS 4를 활용한 측정모형의 초기 검토 

과정을 통해 수행되었으며, 외적 적재치(outer loading) 결과를 주요 기준으로 

하였다. 이 과정에서 기준치(0.70 미만)를 충족하지 못한 문항과 함께, 다중공

선성(VIF) 및 교차적재 검토를 통해 개념 간 중복성이 확인된 문항을 제거하

였다. 그 결과, 무형식학습에서는 ‘OTH3’, ‘EXT4’, ‘REF1’ 문항이 제거되었

고, 주관적 경력성공에서는 ‘JOB1’, ‘EMP3’, ‘EMP5’ 문항이 분석에서 제외되

었다. 최종적으로 무형식학습 9문항, 학습전이 6문항, 주관적 경력성공 12문

항, AI 리터러시 12문항이 분석에 사용되었다. 이러한 측정항목 선별 과정을 

구매/물류 21 6.3
재무/회계 32 9.6
총무/법무 13 3.9

IT/기술지원 22 6.6

직장규모

1명  이상~10명 미만 74 22.2
10명 이상~50명 미만 116 34.7
50명 이상~100명 미만 100 29.9
100명 이상~500명 미만 44 13.2

산업군

제조업 133 39.8

교육 서비스업 6 1.8

건설업 8 2.4

도매 및 소매업 30 9.0

사업시설관리 및 사업지원 서비스업 19 5.7

전문, 과학 및 기술 서비스업 96 28.7

운수업 11 3.3

금융 및 보험업 15 4.5

출판, 영상, 방송통신 및 정보서비스업 4 1.2

기타 12 3.6

소재지
대도시 187 56

중소도시 92 27.5
소도시 또는 읍/면 지역 55 16.5

온라인 교육 
횟수(최근 1년간)

한 번도 참여하지 않았다 193 57.8
1~2회 124 37.1

3회 이상 17 5.1

오프라인 교육 
횟수(최근 1년간)

한 번도 참여하지 않았다 240 71.9
1~2회 88 26.3

3회 이상 6 1.8
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통해 각 구성개념의 측정모형에 대한 신뢰도와 집중타당도를 확보하였으며, 

이후 구조모형 분석을 위한 기초 요건을 충족하였다.

변수 구성요인 측정항목 수 제거된 항목 최종 항목 수

무형식학습
타인과의 학습 4 OTH3 3

외부정보 탐색 4 EXT4 3
자기성찰 4 REF1 3

학습전이
학습내용 사용 3 - 3

학습내용의 유효성 3 - 3

주관적 경력성공
경력만족 5 - 5
직무만족 5 JOB1 4

고용가능성 5 EMP3, EMP5 3

AI 리터러시

AI 활용능력 3 - 3
비판적 평가 3 - 3
윤리적 사용 3 - 3
창의적 활용 3 - 3

합계 45 6 39

[표 4-2] 측정항목 선별 결과

3. 측정변수의 기술통계 및 정규성 검토

본 연구에서 최종적으로 사용된 측정변수의 기술통계량과 분포 특성 점검 

결과는 [표 4-3]과 같다. 각 문항의 평균값은 약 3.23에서 4.02 사이에 분포

하여, 전반적으로 중간 수준 이상의 응답 경향을 보였다. 표준편차는 대부분 

1.0 내외로 나타나, 특정 응답값으로의 과도한 쏠림 없이 문항 간 응답 분산

이 분석에 활용 가능한 수준으로 확보된 것으로 판단된다.

한편, 본 연구의 측정문항은 5점 Likert 척도로 측정된 범주형 자료이므로 

정규성 가정을 엄격히 전제하기에는 한계가 있다. 다만 분포 특성에 대한 사

전 점검 차원에서 왜도와 첨도를 확인한 결과, 모든 문항에서 왜도와 첨도 값

은 각각 절대값 기준 3 및 10 미만으로 나타나, 심각한 비정규성을 시사하는 

수준은 아닌 것으로 판단된다(Kline, 2016). 이러한 결과는 본 연구 자료가 

극단적인 비정규 분포를 보이지 않음을 의미하며, PLS-SEM 분석을 수행하

는 데 있어 분포 특성으로 인한 분석상의 제약은 제한적인 것으로 해석된다.
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측정변수 N 최소값 최대값 평균
표준
편차

외도 첨도

타인과의 
학습

OTH1 334 1 5 3.63 1.175 -0.660 -0.469

OTH2 334 1 5 3.69 1.144 -0.705 -0.295

OTH3 334 1 5 3.64 1.132 -0.679 -0.348

외부정보 
탐색

EXT1 334 1 5 3.79 1.169 -0.864 -0.117

EXT2 334 1 5 3.75 1.083 -0.726 -0.225

EXT3 334 1 5 3.76 1.096 -0.840 0.038

자기성찰

REF1 334 1 5 3.75 1.092 -0.741 -0.149

REF2 334 1 5 3.74 1.107 -0.667 -0.349

REF3 334 1 5 3.74 1.112 -0.716 -0.235

학습내용 
사용

USE1 334 1 5 3.58 0.851 -0.343 0.059

USE2 334 1 5 3.86 0.913 -0.629 0.020

USE3 334 1 5 3.87 0.974 -0.830 0.428

학습내용의 
유효성

EFF1 334 1 5 3.83 0.977 -0.850 0.568

EFF2 334 1 5 3.89 1.003 -0.765 0.084

EFF3 334 1 5 3.59 0.999 -0.494 -0.017

경력만족

SAT1 334 1 5 3.34 1.352 -0.326 -1.136

SAT2 334 1 5 3.28 1.364 -0.326 -1.115

SAT3 334 1 5 3.27 1.346 -0.257 -1.114

SAT4 334 1 5 3.35 1.316 -0.323 -1.070

SAT5 334 1 5 3.47 1.317 -0.511 -0.896

직무만족

JOB1 334 1 5 3.65 1.208 -0.614 -0.652

JOB2 334 1 5 3.59 1.207 -0.545 -0.687

JOB3 334 1 5 3.56 1.295 -0.599 -0.770

JOB4 334 1 5 3.80 1.199 -0.833 -0.220

고용가능성

EMP1 334 1 5 3.23 1.326 -0.267 -1.086

EMP2 334 1 5 3.31 1.305 -0.334 -1.043

EMP3 334 1 5 3.49 1.273 -0.496 -0.874

AI 활용능력

UTI1 334 1 5 3.59 1.124 -0.422 -0.806

UTI2 334 1 5 3.78 1.116 -0.819 0.030

UTI3 334 1 5 3.74 1.129 -0.675 -0.318

비판적 평가

EVA1 334 1 5 3.86 1.063 -0.983 0.414

EVA2 334 1 5 3.87 1.021 -0.784 0.146

EVA3 334 1 5 4.02 1.044 -1.158 0.842

윤리적 사용
ETH1 334 1 5 3.86 0.985 -0.751 0.081
ETH2 334 1 5 3.46 0.976 -0.212 -0.622
ETH3 334 1 5 3.87 0.982 -0.781 0.384

[표 4-3] 최종 측정변수의 기술통계
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제 2 절 측정모형 검증

본 연구는 무형식학습, 학습전이, 주관적 경력성공, AI 리터러시를 다차원

적 개념으로 구성된 위계적 측정모형(Hierarchical Component Model)으로 

설정하였다. 이에 따라 각 잠재변수는 먼저 하위 차원의 1차요인(First-Order 

Construct, LOC)으로 측정되며, 이들 1차요인이 상위 개념을 구성하거나 반

영하는 2차요인(Higher-Order Construct, HOC)으로 통합된다. 

PLS-SEM에서는 위계적 측정모형을 적용할 경우, 구조모형 분석에 앞서 

1차요인 수준에서 측정모형의 신뢰도와 타당도를 우선적으로 검증하고, 이를 

바탕으로 2차요인 수준의 측정모형을 단계적으로 검증하는 것이 권장된다(Ha

ir et al., 2022). 이에 본 연구에서는 먼저 1차요인 수준의 신뢰도 및 타당도

를 검증한 후, 2차요인 구조 설정과 측정모형 검증을 수행하였다.

1. 1차요인 수준의 신뢰도 및 타당도 검증

본 연구의 잠재변수에 대한 1차요인 수준의 신뢰도 및 집중타당도를 검증

한 결과는 [표 4-4]와 같다. 각 측정항목의 외적 적재치(outer loading)는 0.7

22에서 0.943 사이로 나타나 Hair et al.(2022)이 제시한 기준치(0.70 이상)

를 모두 충족하였다. 또한 개별 측정변수 신뢰도(loading2) 역시 모두 0.50 이

상으로 확인되어, 각 문항이 해당 구성개념을 안정적으로 설명하고 있음을 보

여준다. 내적 일관성 신뢰도를 평가한 Cronbach’s α, ρₐ(rho_A), ρc(comp

osite reliability)는 모든 잠재변수에서 권장 기준치인 0.70 이상으로 나타나, 

문항 간 내적 일관성이 충분히 확보된 것으로 확인되었다. 아울러 평균분산추

출(AVE)은 0.639에서 0.856 범위로 모두 0.50 이상을 상회하여, 모든 1차요

인에 대해 집중타당도가 검증되었다.

창의적 활용

CRE1 334 1 5 3.78 0.962 -0.614 0.084
CRE2 334 1 5 3.86 0.995 -0.806 0.260

CRE3 334 1 5 3.86 0.967 -0.802 0.345
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이상의 결과를 종합하면, 본 연구에서 설정한 모든 1차요인 측정변수는 해

당 구성개념을 적절히 측정하고 있으며, 1차요인 수준의 측정모형은 전반적으

로 양호한 신뢰도와 집중타당도를 확보한 것으로 판단된다.

측정변수

개별 측정변수 
신뢰도

내적 일관성 신뢰도
집중

타당도
외부

적재치
측정변수
신뢰도

Cronbach's 
alpha

rho_a rho_c AVE

>0.70 >0.50 >0.70 >0.70 >0.70 >0.50

타인과의 
학습

OTH1 0.844 0.712
0.886 0.894 0.929 0.814OTH2 0.859 0.738

OTH3 0.762 0.581

외부정보 
탐색

EXT1 0.842 0.709
0.843 0.845 0.905 0.761EXT2 0.866 0.750

EXT3 0.882 0.778

자기성찰
REF1 0.902 0.814

0.916 0.920 0.947 0.856REF2 0.903 0.815
REF3 0.824 0.679

학습내용 
사용

USE1 0.872 0.760
0.804 0.816 0.885 0.719USE2 0.817 0.668

USE3 0.849 0.721

학습내용의 
유효성

EFF1 0.862 0.743
0.839 0.843 0.903 0.756EFF2 0.922 0.850

EFF3 0.943 0.889

경력만족

SAT1 0.910 0.828

0.896 0.900 0.923 0.707
SAT2 0.923 0.852
SAT3 0.922 0.850
SAT4 0.829 0.687
SAT5 0.894 0.799

직무만족

JOB1 0.893 0.797

0.826 0.828 0.884 0.657JOB2 0.833 0.694
JOB3 0.773 0.598
JOB4 0.722 0.521

고용가능성
EMP1 0.824 0.679

0.721 0.748 0.841 0.639EMP2 0.846 0.716
EMP3 0.849 0.721

AI 활용능력
UTI1 0.855 0.731

0.830 0.830 0.898 0.747UTI2 0.846 0.716
UTI3 0.820 0.672

비판적 평가
EVA1 0.826 0.682

0.852 0.876 0.909 0.770EVA2 0.814 0.663
EVA3 0.829 0.687

윤리적 사용
ETH1 0.787 0.619

0.804 0.815 0.883 0.716ETH2 0.875 0.766
ETH3 0.878 0.771

창의적 활용
CRE1 0.854 0.729

0.759 0.765 0.862 0.676CRE2 0.891 0.794
CRE3 0.862 0.743

[표 4-4] 신뢰도 및 집중타당도 분석 결과
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HTMT(Heterotrait–Monotrait ratio) 기준을 활용한 판별타당도 분석 결

과는 [표 4-5]와 같다. 분석 결과, 서로 다른 상위개념에 속한 잠재변수들 간 

HTMT 값은 대부분 보수적 기준인 0.85 및 관대적 기준인 0.90 미만으로 

나타나, 상이한 구성개념 간 판별타당도는 전반적으로 확보된 것으로 확인되

었다.

반면, 동일한 상위개념에 속한 1차요인들 간에서는 보수적 기준을 상회하

는 HTMT 값이 명확하게 관찰되었다. 구체적으로 무형식학습의 하위요인인 

외부정보 탐색과 자기성찰 간 HTMT 값은 0.926으로 나타났으며, 학습전이

를 구성하는 학습내용 사용과 학습내용의 유효성 간 HTMT 값은 0.938로 

확인되었다. 또한 AI 리터러시의 하위요인인 윤리적 사용과 창의적 활용 간 

HTMT 값은 1.051로, 동일한 상위개념 내 하위 차원 간 매우 강한 연관성이 

존재함을 보여준다. 

이러한 높은 HTMT 값은 서로 다른 구성개념 간에서 나타난 것이 아니

라, 모두 동일한 상위개념을 구성하는 하위 차원들 간에서만 집중적으로 관찰

되었다는 점에서 중요한 해석적 의미를 지닌다. HTMT는 본래 이질적인 구

성개념 간 구분성을 평가하기 위해 제안된 지표이며(Henseler et al., 2015), 

동일한 상위개념을 구성하는 하위요인들 간의 높은 HTMT 값은 판별타당도 

결함이라기보다는 공통된 상위 잠재구조가 강하게 존재함을 시사하는 신호로 

해석할 수 있다.

PLS-SEM 방법론에서는 이와 같이 1차요인 간 상관 또는 HTMT 값이 

동일한 개념 집단 내에서 높게 나타나는 경우, 공통된 상위차원의 존재 가능

성을 검토하고 2차요인을 도입하는 것이 권장된다(Hair et al., 2022). 이에 

본 연구에서는 해당 하위요인들을 2차요인으로 통합하여 모델링함으로써, 하

위요인 간 중복된 설명력을 상위 수준에서 흡수하고 다차원적 구성개념의 잠

재구조를 보다 명확하게 반영하고자 하였다.
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1차요인
(LOC)

타인과의 
학습

외부정보 
탐색

자기
성찰

학습내용 
사용

학습내용
의 

유효성

경력
만족

직무
만족

고용
가능성

AI 
활용능력

비판적 
평가

윤리적 
사용

창의적 
활용

타인과의 
학습

외부정보 
탐색

0.763

자기성찰 0.693 0.926

학습내용 
사용

0.372 0.547 0.453

학습내용
의 

유효성
0.430 0.573 0.488 0.938

경력만족 0.163 0.072 0.085 0.298 0.286

직무만족 0.187 0.382 0.369 0.323 0.388 0.308

고용
가능성

0.199 0.184 0.206 0.415 0.407 0.716 0.532

AI 
활용능력

0.340 0.585 0.506 0.476 0.432 0.105 0.380 0.164

비판적 
평가

0.653 0.628 0.533 0.554 0.605 0.140 0.323 0.152 0.601

윤리적 
사용

0.483 0.654 0.587 0.482 0.554 0.146 0.479 0.201 0.552 0.599

창의적 
활용

0.449 0.650 0.582 0.554 0.579 0.133 0.487 0.232 0.656 0.670 1.051

[표 4-5] HTMT 기준 판별타당도 평가 결과

[표 4-6]은 각 1차요인의 평균분산추출(AVE) 제곱근을 대각선에, 요인 간 

상관계수를 비대각선에 제시한 결과이다. Fornell–Larcker 기준(Fornell & L

arcker, 1981)에 따르면, 각 구성개념의 AVE 제곱근 값이 해당 변수와 다른 

변수 간의 상관계수보다 클 경우 판별타당도가 확보된 것으로 판단한다. 분석 

결과, 대부분의 잠재변수에서 대각선의 AVE 제곱근 값이 비대각선의 상관계
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수보다 높게 나타나, 전반적으로 구성개념 간 판별타당도가 충족된 것으로 확

인되었다.

다만, 동일한 상위개념에 속한 일부 하위요인 간에서는 비교적 높은 상관

계수가 관찰되었다. 구체적으로 무형식학습의 하위요인인 외부정보 탐색과 자

기성찰 간 상관계수는 0.815로 나타났으며, 학습전이를 구성하는 학습내용 사

용과 학습내용의 유효성 간 상관계수는 0.771로 확인되었다. 또한 AI 리터러

시의 하위요인인 윤리적 사용과 창의적 활용 간 상관계수는 0.825로 나타나, 

동일 상위개념 내 하위요인들 간의 개념적 연관성이 상당히 높음을 보여준다. 

특히 윤리적 사용과 창의적 활용의 경우, 해당 상관계수는 창의적 활용의 AV

E 제곱근 값(0.822)을 근소하게 상회하는 경계적 결과를 보였다.

이러한 높은 상관은 서로 다른 구성개념 간 판별타당도의 결함이라기보다

는, 동일한 상위개념을 구성하는 하위요인들 간에 공통된 잠재구조가 강하게 

존재함을 시사하는 결과로 해석할 수 있다. Fornell–Larcker 기준은 개념적

으로 독립적인 구성개념 간 구분성을 전제로 적용되는 지표이며(Fornell & L

arcker, 1981), 동일한 상위개념 내 하위 차원들 간 높은 상관은 위계적 구성

개념 구조에서는 이론적으로 자연스러운 현상으로 간주된다. 실제로 외부정보 

탐색과 자기성찰은 무형식학습 과정에서 정보 획득과 내적 성찰이라는 연속

적인 학습 활동을 각각 반영하는 요인이며, 학습전이의 두 구성요인은 학습한 

내용을 실제 업무에 적용하는 행동과 그 효과에 대한 인식을 각각 설명하는 

밀접한 차원이다. AI 리터러시 역시 윤리적 사용과 창의적 활용이 기술 활용

의 책임성과 확장성을 동시에 반영하는 상호 연관된 하위 차원으로 구성된다.

PLS-SEM 방법론에서는 이와 같이 1차요인 간 상관이 동일한 개념 집단 

내에서 높게 나타나는 경우, 이를 단순한 판별타당도 위반으로 해석하기보다

는 공통된 상위차원의 존재 가능성을 검토하고 2차요인을 도입하는 것이 권

장된다(Hair et al., 2022). 이에 본 연구에서는 무형식학습, 학습전이, AI 리

터러시를 각각 2차요인으로 설정하여 분석함으로써, 하위요인 간 중복된 설명

력을 상위 수준에서 통합하고 다차원적 구성개념의 잠재구조를 보다 명확하

게 반영하고자 하였다.

종합하면, Fornell–Larcker 기준에 따른 판별타당도는 전반적으로 확보되
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었으며, 동일 상위개념 내에서 높은 상관을 보인 하위요인 쌍들은 위계적 측

정모형을 통해 이론적·방법론적으로 적절히 설명될 수 있음을 확인하였다.

1차요인
(LOC)

타인과의 
학습

외부정보 
탐색

자기
성찰

학습내용 
사용

학습내용
의 

유효성

경력
만족

직무
만족

고용
가능성

AI 
활용능력

비판적 
평가

윤리적 
사용

창의적 
활용

타인과의 
학습

0.902

외부정보 
탐색

0.663 0.873

자기성찰 0.626 0.815 0.925

학습내용 
사용

0.318 0.449 0.388 0.848

학습내용
의 

유효성
0.374 0.480 0.428 0.771 0.869

경력만족 0.146 0.060 0.077 0.259 0.251 0.841

직무만족 0.164 0.322 0.324 0.263 0.324 0.268 0.810

고용가능성 0.152 0.141 0.167 0.331 0.324 0.561 0.403 0.799

AI 
활용능력

0.292 0.489 0.440 0.387 0.360 0.062 0.316 0.135 0.864

비판적 
평가

0.582 0.536 0.476 0.471 0.520 0.128 0.268 0.130 0.502 0.877

윤리적 
사용

0.416 0.544 0.509 0.389 0.461 0.127 0.391 0.160 0.455 0.501 0.846

창의적 
활용

0.371 0.522 0.488 0.429 0.465 0.107 0.386 0.175 0.520 0.533 0.825 0.822

[표 4-6] Fornell-Larcker 기준 판별타당도 평가 결과

[표 4-7]은 각 측정문항이 자신이 속한 잠재변수에 얼마나 적절하게 적재

되는지를 검토하기 위해 실시한 교차적재치(Cross Loadings) 분석 결과를 제

시한 것이다. 교차적재치 분석에서는 각 문항이 해당 잠재변수에 가장 높은 

적재값을 보이고, 다른 잠재변수에 대한 적재값은 상대적으로 낮게 나타날 경
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우 판별타당도가 확보된 것으로 판단한다(Chin, 1998).

분석 결과, 모든 측정문항은 자신이 속한 잠재변수에 가장 높게 적재되어, 

전반적으로 수렴타당도와 판별타당도가 양호한 수준을 충족하는 것으로 확인

되었다. 예를 들어, AI 활용능력 문항(UTI1~UTI3)은 해당 요인에 대해 0.84

4~0.882 범위의 높은 적재값을 보였으며, 다른 잠재변수에 대한 적재치는 상

대적으로 낮은 수준에 머물렀다. 또한 경력만족(SAT1~SAT5), 직무만족(JOB

1~JOB4), 고용가능성(EMP1~EMP3) 문항 역시 각각의 구성요인에 대해 0.7

2 이상으로 적재되어, 동일 요인 내에서 가장 높은 적재값을 나타냈다.

측정
항목

타인과의 
학습

외부정보 
탐색

자기
성찰

학습내용 
사용

학습내용
의 

유효성

경력
만족

직무
만족

고용
가능성

AI 
활용능력

비판적 
평가

윤리적 
사용

창의적 
활용

OTH1 0.862 0.516 0.518 0.252 0.296 0.158 0.107 0.168 0.245 0.407 0.363 0.347

OTH2 0.923 0.614 0.554 0.282 0.326 0.105 0.163 0.155 0.253 0.554 0.373 0.312

OTH3 0.922 0.657 0.615 0.322 0.384 0.135 0.169 0.097 0.291 0.599 0.388 0.345

EXT1 0.519 0.829 0.589 0.383 0.440 0.074 0.206 0.071 0.398 0.509 0.499 0.467

EXT2 0.602 0.894 0.741 0.401 0.422 0.040 0.289 0.13 0.469 0.443 0.437 0.436

EXT3 0.612 0.893 0.795 0.391 0.396 0.045 0.344 0.163 0.412 0.453 0.490 0.465

REF1 0.588 0.776 0.922 0.330 0.367 0.055 0.292 0.118 0.428 0.463 0.493 0.465

REF2 0.548 0.753 0.943 0.371 0.411 0.089 0.330 0.174 0.378 0.433 0.477 0.451

REF3 0.603 0.735 0.910 0.374 0.408 0.067 0.277 0.167 0.418 0.428 0.444 0.438

USE1 0.230 0.374 0.327 0.787 0.595 0.147 0.232 0.180 0.340 0.328 0.362 0.386

USE2 0.286 0.423 0.371 0.875 0.640 0.200 0.220 0.317 0.348 0.432 0.339 0.369

USE3 0.289 0.348 0.293 0.878 0.721 0.301 0.222 0.329 0.302 0.429 0.298 0.344

EFF1 0.283 0.413 0.362 0.737 0.854 0.210 0.241 0.292 0.320 0.422 0.368 0.371

EFF2 0.343 0.401 0.37 0.679 0.891 0.262 0.282 0.311 0.300 0.502 0.420 0.449

EFF3 0.348 0.441 0.385 0.598 0.862 0.179 0.322 0.240 0.320 0.428 0.411 0.387

SAT1 0.086 0.048 0.086 0.206 0.188 0.833 0.257 0.498 0.067 0.101 0.121 0.119

SAT2 0.172 0.057 0.024 0.202 0.193 0.849 0.176 0.453 0.039 0.148 0.124 0.091

[표 4-7] 교차적재치
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아울러 비판적 평가, 타인과의 학습 등 일부 개념 간 상관이 상대적으로 

높은 요인들에서도 각 문항은 자신이 속한 요인에 더 강하게 적재되는 양상

을 보였다. 예컨대 비판적 평가(EVA1~EVA3) 문항은 해당 요인에 대해 0.82

4~0.903의 적재값을 나타낸 반면, 개념적으로 인접한 타인과의 학습 또는 외

부정보 탐색 요인에 대한 적재값은 이에 비해 낮게 나타나 요인 간 구분성이 

유지되었다.

SAT3 0.122 0.063 0.061 0.233 0.227 0.855 0.287 0.476 0.010 0.120 0.124 0.118

SAT4 0.085 0.027 0.078 0.204 0.204 0.846 0.167 0.461 0.048 0.085 0.098 0.069

SAT5 0.140 0.056 0.077 0.240 0.235 0.820 0.237 0.473 0.094 0.083 0.070 0.057

JOB1 0.140 0.284 0.298 0.233 0.243 0.185 0.826 0.287 0.286 0.228 0.306 0.319

JOB2 0.088 0.224 0.201 0.184 0.240 0.186 0.814 0.308 0.229 0.225 0.304 0.287

JOB3 0.132 0.242 0.267 0.191 0.286 0.280 0.829 0.283 0.250 0.206 0.308 0.299

JOB4 0.164 0.289 0.276 0.241 0.278 0.211 0.773 0.426 0.257 0.209 0.347 0.342

EMP1 0.142 0.140 0.141 0.191 0.197 0.526 0.367 0.722 0.046 0.046 0.092 0.103

EMP2 0.078 0.049 0.083 0.292 0.271 0.384 0.217 0.824 0.092 0.122 0.097 0.119

EMP3 0.156 0.160 0.182 0.292 0.293 0.474 0.407 0.846 0.168 0.125 0.185 0.188

UTI1 0.276 0.463 0.433 0.327 0.308 -0.025 0.233 0.072 0.844 0.389 0.382 0.428

UTI2 0.229 0.384 0.346 0.329 0.332 0.110 0.299 0.133 0.866 0.451 0.392 0.469

UTI3 0.254 0.421 0.362 0.346 0.291 0.072 0.288 0.145 0.882 0.459 0.405 0.451

EVA1 0.565 0.487 0.427 0.482 0.505 0.164 0.208 0.145 0.447 0.902 0.389 0.416

EVA2 0.535 0.517 0.483 0.420 0.471 0.094 0.256 0.102 0.414 0.903 0.503 0.521

EVA3 0.409 0.394 0.329 0.314 0.376 0.063 0.250 0.086 0.472 0.824 0.436 0.482

ETH1 0.374 0.503 0.462 0.348 0.386 0.106 0.335 0.149 0.438 0.471 0.872 0.723

ETH2 0.264 0.366 0.357 0.266 0.335 0.045 0.329 0.043 0.326 0.311 0.817 0.648

ETH3 0.399 0.495 0.459 0.362 0.436 0.156 0.330 0.193 0.382 0.468 0.849 0.717

CRE1 0.337 0.467 0.437 0.382 0.401 0.101 0.290 0.105 0.470 0.450 0.711 0.859

CRE2 0.217 0.342 0.315 0.355 0.322 0.086 0.306 0.129 0.419 0.387 0.607 0.762

CRE3 0.352 0.470 0.442 0.320 0.419 0.075 0.358 0.199 0.393 0.475 0.712 0.842
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한편 일부 하위요인 간에서는 교차적재치가 비교적 높게 나타난 문항도 

관찰되었다. 특히 무형식학습의 외부정보 탐색–자기성찰, 학습전이의 학습내

용 사용–학습내용의 유효성, AI 리터러시의 윤리적 사용–창의적 활용 문항 

간에서 상대적으로 높은 교차적재치가 확인되었다. 그러나 이러한 결과는 동

일 상위개념 내에서 하위요인들이 기능적으로 밀접하게 연관되어 있음을 반

영하는 것으로, 개념 중복이나 판별타당도 훼손보다는 상위 차원에서의 통합 

가능성을 보여주는 결과로 해석된다.

일부 하위요인 간에서 상대적으로 높은 관련성이 관찰되었으나, 이는 동일

한 상위개념을 구성하는 하위 차원들이 공통의 잠재 구조를 반영하고 있음을 

나타내는 결과로 해석할 수 있다. 선행연구에 따르면, 개념적으로 밀접한 하

위요인 간 상관이 높게 나타나는 경우 상위 차원을 도입하는 것이 이론적·경

험적으로 타당한 접근으로 제시되고 있다(Wetzels et al., 2009; Becker et a

l., 2012; Hair et al., 2022).

2. 2차요인 구조 설정 및 검증

가. 2차요인 구조 설정

본 연구에서는 주요 잠재변수 간의 관계를 보다 체계적으로 설명하기 위해 

2차요인(HOC) 구조를 설정하였다. 각 구성개념의 이론적 성격과 하위요인 간

의 관계방향에 따라 반영적–반영적(Reflective–Reflective, Type I) 및 형성적

–반영적(Formative–Reflective, Type II) 모형으로 구분하였다. [표 4-8]은 본 

연구에서 설정한 각 2차요인의 모형유형을 요약한 것이다.

먼저, 무형식학습과 AI 리터러시는 하위요인들이 상위개념의 공통된 특성

을 반영하는 구조로, 반영적–반영적(Type I) 모형으로 설정하였다. 무형식학

습의 하위요인인 타인과의 학습, 외부정보 탐색, 자기성찰은 모두 직장 내 학

습자가 자발적으로 경험하는 학습활동으로, 이들이 공통적으로 ‘무형식적 학

습경험’이라는 상위개념을 반영한다(Marsick & Watkins, 2001). AI 리터러

시 또한 AI 활용능력, 비판적 평가, 윤리적 사용, 창의적 활용이 상호 밀접하
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게 연관되어 하나의 통합된 역량체계를 나타내므로, 하위요인의 변동이 상위

요인의 변동을 반영하는 반영적 구조로 간주하였다(Ng et al., 2021).

2차요인
(HOC)

1차요인
(LOC)

모형유형 측정방향 이론적 근거

무형식학습
타인과의 학습

반영적–반영적 
(Type I)

하위요인들이 
상위요인을 
반영(reflect)

Marsick & 
Watkins(2001)

외부정보 탐색
자기성찰

학습전이
학습내용 사용 형성적–반영적 

(Type II)

하위요인들이 
상위개념을 
형성(form)

Baldwin & Ford 
(1988)학습내용의 유효성

주관적 
경력성공

경력만족
형성적–반영적 

(Type II)

하위요인들이 
상위개념을 
형성(form)

Seibert & 
Kraimer(2001)

직무만족
고용가능성

AI 리터러시

AI 활용능력

반영적–반영적 
(Type I)

하위요인들이 
상위요인을 
반영(reflect)

Ng et al.(2021)
비판적 평가

윤리적 사용

창의적 활용

[표 4-8] 2차요인 구조 및 모형 유형

반면, 학습전이와 주관적 경력성공은 하위요인들이 상위개념을 구성하는 

형성적–반영적(Type II) 모형으로 설정하였다. 학습전이는 학습내용 사용과 

학습내용의 유효성이 각각 독립적으로 상위개념을 형성하는 개념으로, 두 요

인이 결합되어야 전체적인 학습전이 수준을 설명할 수 있다(Baldwin & For

d, 1988). 주관적 경력성공 또한 경력만족, 직무만족, 고용가능성과 같은 서

로 구분되는 평가요소들이 결합되어 개인의 주관적 경력성과를 구성하므로, 

하위요인이 상위개념을 형성하는 형성적 구조로 정의하였다(Seibert & Kraim

er, 2001). 

요약하면, 본 연구에서는 개념적 정의와 이론적 근거에 따라 하위요인이 

상위요인을 반영하는 경우 Type I(반영적–반영적), 상위개념을 구성하는 경

우 Type II(형성적–반영적)로 구분하였다. 이러한 설정은 각 잠재변수의 개

념적 성격을 명확히 하고, SmartPLS의 2단계(2-stage) 접근법을 통해 상위개

념 간의 관계를 보다 정교하게 검증하기 위함이다.



- 61 -

나. 2차요인(HOC) 검증

1) 형성적 2차요인 측정모형 분석

형성적(Formative) 2차요인은 하위요인들이 상위개념을 구성하는 관계로, 

각 하위요인의 상대적 기여도와 다중공선성 수준을 함께 검토해야 한다. 이에 

따라 본 연구에서는 주관적 경력성공과 학습전이를 형성적–반영적(Type II) 

모형으로 설정하고, 외부가중(Outer Weight), 외부적재(Outer Loading), 분산

팽창지수(VIF), 경로계수 및 유의수준을 검증하였다. 

2차요인
(HOC)

1차요인
(LOC)

외부가중 외부적재
VIF

경로계수 T통계량 P값 경로계수 P값

주관적 
경력성공

경력만족 0.182 1.004 0.315 0.598 < .001 1.515

직무만족 0.644 4.079 < .001 0.869 < .001 1.218

고용가능성 0.417 2.658 0.008 0.795 < .001 1.709

학습전이

학습내용 사용 0.341 2.447 0.014 0.893 < .001 2.497

학습내용의 
유효성

0.712 5.701 < .001 0.976 < .001 2.497

[표 4-9] 형성적 2차요인 측정모형 분석 결과

[표 4-9]는 형성적 2차요인 측정모형에 대한 분석 결과를 제시한 것이다. 

먼저 하위요인 간 다중공선성을 검토한 결과, 모든 VIF 값이 2.497 이하로 

나타나 권장 기준치인 5 미만을 충족하였으며(Hair et al., 2022), 형성적 구

성요인 간 다중공선성 문제는 없는 것으로 판단된다.

외부가중치 분석 결과, 주관적 경력성공의 경우 직무만족(β = 0.644, t = 

4.079, p < .001)과 고용가능성(β = 0.417, t = 2.658, p = .008)이 통계적

으로 유의하게 상위개념을 형성하는 것으로 확인되었다. 반면, 경력만족(β = 

0.182, t = 1.004, p = .315)은 외부가중치 기준에서는 유의하지 않은 것으

로 나타났다. 그러나 경력만족의 외부적재치는 1.0에 근접한 높은 수준을 보

여, 해당 하위요인이 주관적 경력성공과 강한 절대적 관련성을 지니고 있음을 
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확인할 수 있다. 이는 경력만족이 다른 하위요인(직무만족, 고용가능성)과 상

당한 설명 분산을 공유함으로써 형성적 구조에서 상대적 기여도가 통계적으

로 두드러지지 않았을 가능성으로 해석될 수 있다. 이러한 결과는 개인이 인

식하는 주관적 경력성공이 경력 전반에 대한 만족보다는 현재 직무에 대한 

만족과 향후 고용가능성 인식에 의해 보다 강하게 구성됨을 함의한다(Seibert 

& Kraimer, 2001). 다만 경력만족은 주관적 경력성공의 이론적 핵심 구성요

소이므로, 외부적재치와 이론적 타당성을 근거로 본 연구에서는 해당 요인을 

유지하였다.

한편, 학습전이의 경우 학습내용 사용(β = 0.341, t = 2.447, p = .014)

과 학습내용의 유효성(β = 0.712, t = 5.701, p < .001) 모두 외부가중치가 

통계적으로 유의하게 나타나, 두 하위요인이 상위개념 형성에 핵심적으로 기

여함을 확인하였다. 특히 학습내용의 유효성의 가중치가 상대적으로 높게 나

타나, 학습전이는 단순한 적용 행동뿐만 아니라 학습 내용이 실제 업무 수행

에 유용하다고 인식되는 정도를 포함하는 다차원적 개념으로 해석될 수 있다

(Baldwin & Ford, 1988).

종합하면, 형성적 2차요인으로 설정된 주관적 경력성공과 학습전이는 다중

공선성 문제 없이 하위요인들에 의해 적절히 구성되고 있으며, 외부가중치와 

외부적재치, 그리고 이론적 해석을 종합할 때 본 연구에서 설정한 형성적–반

영적(Type II) 측정모형은 측정모형 차원에서 통계적·이론적으로 타당한 것으

로 판단된다.

2) 반영적 2차요인 측정모형 분석

반영적(Reflective) 2차요인은 하위요인들이 상위요인을 공통적으로 반영하

는 구조로, 측정지표의 신뢰도와 타당도를 검증하는 것이 핵심이다. 본 연구

에서는 무형식학습과 AI 리터러시를 반영적–반영적(Type I) 모형으로 설정

하였으며, 각 하위요인에 대한 외부적재치, 개별 측정변수 신뢰도, 내적 일관

성 신뢰도(Cronbach’s α, ρₐ, ρ_c), 및 집중타당도(AVE)를 검토하였다. 

분석결과는 [표 4-10]과 같으며, 모든 외부적재치 값이 0.70 이상(0.733 
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~ 0.937)으로 나타나 개별 측정지표가 해당 잠재변수를 적절히 설명하고 있

음을 확인할 수 있다. 또한 Cronbach’s α(≥ 0.835), ρₐ(≥ 0.844), ρ_c(≥ 

0.890) 값이 모두 기준치 0.70 이상으로 나타나 내적 일관성 신뢰도가 확보

되었다. AVE(≥ 0.670) 역시 0.50을 상회하여 각 구성개념의 집중타당도가 

충족되었다.

2차요인
(HOC)

1차요인
(LOC)

개별 측정변수 신뢰도 내적 일관성 신뢰도
집중

타당도
외부

적재치
측정변수
신뢰도

Cronbach's 
alpha

rho_a rho_c AVE

>0.70 >0.50 >0.70 >0.70 >0.70 >0.50

무형식
학습

타인과의 학습 0.827 0.684

0.835 0.844 0.890 0.670외부정보 탐색 0.937 0.878

자기성찰 0.920 0.846

AI 
리터러시

AI 활용능력 0.733 0.537

0.877 0.899 0.924 0.802
비판적 평가 0.797 0.635

윤리적 사용 0.852 0.726

창의적 활용 0.885 0.783

[표 4-10] 반영적 2차요인 측정모형 분석 결과

세부적으로 살펴보면, 무형식학습의 하위요인 중 외부정보 탐색(적재치 = 

0.937)과 자기성찰(적재치 = 0.920)이 비교적 높은 설명력을 보였으며, 이는 

학습자가 스스로 정보를 탐색하고 경험을 성찰하는 활동이 무형식학습의 핵

심 구성요인임을 시사한다(Marsick & Watkins, 2001). AI 리터러시의 경우 

창의적 활용(적재치 = 0.885)과 윤리적 사용(적재치 = 0.852)이 높은 적재치

를 보이며, AI 활용에 있어 단순한 기술적 숙련보다 창의적 응용과 윤리적 

판단이 통합적으로 작동함을 보여준다(Ng et al., 2021).

따라서 본 연구의 반영적 2차요인 모형은 모든 신뢰도 및 타당도 기준을 

충족하였으며, 설정된 반영적–반영적(Type I) 구조가 이론적·통계적으로 타

당함을 확인하였다. 
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반영적 2차요인의 판별타당도는 각 구성개념 간 구별 가능성을 검증하기 

위해 HTMT 기준을 활용하였다. HTMT 값이 0.90 미만(보다 엄격한 기준

은 0.85 미만)일 경우, 개념 간 판별타당도가 확보된 것으로 판단한다(Hensel

er et al., 2015). 본 연구의 반영적 2차요인에 대한 HTMT 결과는 [표 4-1

1]과 같다.

2차요인(HOC) 무형식학습 AI 리터러시

무형식학습

AI 리터러시 0.749

[표 4-11] 반영적 2차요인의 HTMT 평가 결과

AI 리터러시와 무형식학습 간의 HTMT 값은 0.749로 나타났으며, 이는 

기준값 0.90 이하로 판별타당도가 확보되었음을 의미한다. 따라서 두 2차요인

은 통계적으로 명확히 구분되며, 서로 다른 개념적 구조를 지니는 것으로 확

인되었다. 이러한 결과는 AI 리터러시가 개인의 기술적·인지적 역량을 반영하

는 반면, 무형식학습은 경험 기반의 학습행동을 포괄하는 개념으로서 상이한 

구성요인임을 실증적으로 뒷받침한다. 따라서 본 연구에서 설정한 반영적 2차

요인 모형은 신뢰도, 집중타당도, 판별타당도 모두 충족하여 측정모형의 타당

성이 확보되었다고 판단된다.

반영적 2차요인의 판별타당도를 추가로 검증하기 위해 Fornell–Larcker 

기준(Fornell & Larcker, 1981)을 적용하였다. 이 기준은 각 잠재변수의 평균

분산추출값(AVE) 의 제곱근이 다른 잠재변수와의 상관계수보다 클 경우, 판

별타당도가 확보된 것으로 본다. 분석 결과는 [표 4-12]와 같다.

대각선에 제시된 값은 각 잠재변수의 AVE 제곱근이며, 비대각선 값은 잠

재변수 간 상관계수이다. 결과적으로, AI 리터러시(0.819)와 무형식학습(0.89

6)의 AVE 제곱근이 두 변수 간 상관계수(0.648)보다 높게 나타났다. 이는 두 

구성개념이 서로 구별되는 개념적 구조를 가지고 있음을 의미하며, 판별타당

도가 확보되었음을 보여준다.
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2차요인(HOC) 무형식학습 AI 리터러시

무형식학습 0.896

AI 리터러시 0.648 0.819

[표 4-12] 반영적 2차요인의 Fornell-Larcker 평가 결과

이 결과는 앞서 HTMT 분석([표 4-11])에서 확인된 결과와 일관되며, AI 

리터러시와 무형식학습이 서로 독립적인 개념으로서 개별적으로 측정되고 있

음을 실증적으로 지지한다. 따라서 반영적 2차요인의 측정모형은 신뢰도·집중

타당도·판별타당도 모두 충족하여 측정모형의 타당성이 확보되었다고 판단할 

수 있다.

반영적 2차요인의 판별타당도를 보다 구체적으로 검증하기 위해 각 1차요

인이 속한 2차요인에 얼마나 강하게 적재되는지를 확인하는 교차적재치 분석

을 수행하였다. 일반적으로 각 측정변수가 자신이 속한 요인에 대한 적재치가 

다른 요인에 대한 적재치보다 높게 나타날 경우, 판별타당도가 확보된 것으로 

판단한다(Chin, 1998). 분석 결과는 [표 4-13]과 같다.

2차요인(HOC) 무형식학습 AI 리터러시

타인과의 학습 0.827 0.513

외부정보 탐색 0.937 0.635

자기성찰 0.920 0.583

AI 활용능력 0.463 0.733

비판적 평가 0.579 0.797

윤리적 사용 0.548 0.852

창의적 활용 0.519 0.885

[표 4-13] 반영적 2차요인의 교차적재치

모든 1차요인의 적재치가 자신이 속한 2차요인에 대해 더 높은 값을 보이
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고 있으며, 교차요인에 대한 적재치는 상대적으로 낮게 나타났다. 예를 들어, 

외부정보 탐색(0.937), 자기성찰(0.920), 타인과의 학습(0.827)은 무형식학습

에 강하게 적재된 반면, 창의적 활용(0.885), 윤리적 사용(0.852), 비판적 평

가(0.797), AI 활용능력(0.733)은 모두 AI 리터러시에 더 높은 적재치를 보여 

각 구성개념 간의 구별 가능성이 뚜렷함을 알 수 있다. 이러한 결과는 앞서 

HTMT 및 Fornell–Larcker 기준 분석([표 4-11], [표 4-12])과 일관되며, 

반영적 2차요인 간의 판별타당도가 통계적으로 충분히 확보되었음을 뒷받침

한다. 따라서 본 연구에서 설정한 반영적 2차요인 측정모형은 신뢰도, 집중타

당도, 판별타당도 등 모든 평가기준을 충족하여 구조모형 분석의 기초가 되는 

측정모형의 타당성이 확보되었다고 결론지을 수 있다.

3. 2차요인 간 상관관계 및 모형 적합도 검증

가. 2차요인 간 상관관계 분석

구조모형 분석에 앞서, 본 연구에서 설정한 2차요인(무형식학습, 학습전이, 

주관적 경력성공, AI 리터러시) 간의 상관관계를 확인하였다([표 4-14]). 분

석 결과, 모든 구성개념 간 상관계수는 정(+)의 방향으로 나타났으며, 상관계

수의 크기는 .291에서 .648 범위에 분포하였다. 특히 무형식학습은 학습전이

(r = .489) 및 AI 리터러시(r = .648)와 비교적 높은 상관을 보였으며, 이는 

일터에서의 비구조적 학습 경험이 학습한 내용의 실제 적용과 AI 활용·평가 

역량과 밀접하게 관련되어 있음을 보여준다.

2차요인(HOC) 무형식학습 학습전이 주관적 경력성공 AI 리터러시

무형식학습 1

학습전이 0.489 1

주관적 경력성공 0.291 0.392 1

AI 리터러시 0.648 0.568 0.363 1

[표 4-14] 2차요인 간 상관관계 분석 결과
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학습전이는 주관적 경력성공(r = .392) 및 AI 리터러시(r = .568)와 중간 

수준의 상관을 나타내어, 학습한 지식과 기술의 직무 적용 정도가 개인의 경

력 만족 및 AI 기반 업무 역량과 연관되어 있음을 확인할 수 있다. 주관적 

경력성공 역시 AI 리터러시와 정(+)의 상관(r = .363)을 보여, 디지털 환경에

서의 AI 활용 및 판단 역량이 개인의 경력 인식과 일정 부분 관련됨을 알 수 

있다. 한편 모든 상관계수는 .70 미만으로 나타나, 구성개념 간 과도한 중복

이나 다중공선성의 우려는 크지 않은 것으로 판단된다. 이러한 결과는 이후 

구조모형 분석에서 각 구성개념이 독립적인 개념으로서 구조적 관계를 검증

하는 데 적절한 조건을 충족함을 의미한다.

2차요인(HOC) 무형식학습 학습전이
주관적 

경력성공
AI 

리터러시

AI 리터러시 
× 

무형식학습

무형식학습 1.754 1.314

학습전이 1.314

주관적 경력성공

AI 리터러시 1.998

AI 리터러시 × 
무형식학습

1.425

[표 4-15] 2차요인 간 VIF 분석 결과

[표 4-15]는 본 연구의 구조모형에 포함된 2차요인 간 다중공선성 여부를 

검토하기 위해 산출한 분산팽창지수(VIF) 값을 제시한다. 분석 결과, 무형식

학습, 학습전이, 주관적 경력성공, AI 리터러시, 그리고 AI 리터러시 × 무형

식학습 상호작용항을 포함한 모든 2차요인의 VIF 값은 1.314에서 1.998 범위

로 나타났다. 이는 PLS-SEM에서 일반적으로 제시되는 다중공선성 판단 기

준인 VIF 3.0 이하(또는 보다 보수적인 기준인 5.0 이하)를 충분히 충족하는 

수준으로, 구성개념 간 과도한 선형 중복이나 다중공선성 문제는 확인되지 않

았다. 특히 조절효과 검증을 위해 투입된 상호작용항(AI 리터러시 × 무형식

학습)의 VIF 값 또한 1.425로 나타나, 원 변수와의 결합으로 인한 공선성 위

험이 구조모형 추정에 영향을 미치지 않는 것으로 판단된다. 이러한 결과는 
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본 연구의 구조모형에서 각 2차요인이 서로 독립적인 설명력을 유지한 상태

에서 경로계수 추정이 이루어졌음을 보여주며, 이후 제시되는 구조경로 및 조

절효과 분석 결과의 해석이 다중공선성 문제로 인해 왜곡되지 않았음을 확인

해준다.

나. 내생변수의 설명력 및 예측적 적합성

2차요인 간 상관관계 분석을 통해 각 요인 간의 기본적인 관련성이 확인

된 이후, 본 연구에서는 구조모형 내 주요 내생변수들이 어느 정도의 설명력

과 예측력을 갖는지를 검증하였다. [표 4-16]은 내생변수의 설명력(R2), 수정

된 설명력(Adj. R2), 그리고 예측적 적합성(Q2 predict) 분석 결과를 제시한 

것이다.

분석 결과, 학습전이(2차요인)의 하위요인인 ‘학습내용 사용’의 R2 값은 0.

373, ‘학습내용의 유효성’의 R2 값은 0.333으로 나타나, 무형식학습과 AI 리

터러시가 학습전이의 각 구성요인을 약 33.3~37.3% 수준에서 설명하고 있음

을 확인할 수 있다. 이는 HRD 및 조직학습 연구에서 중간 이상의 설명력으

로 해석될 수 있는 수준이다. 또한 두 하위요인의 Q2 predict 값은 각각 0.28

2와 0.595로 모두 0보다 큰 양의 값을 보여, 학습전이 모형이 충분한 예측적 

타당성을 확보하고 있음을 의미한다.

주관적 경력성공의 하위요인에 대한 설명력을 살펴보면, 경력만족의 R2 값

은 0.167, 직무만족은 0.139, 고용가능성은 0.043으로 나타났다. 이는 무형식

학습과 학습전이가 경력만족과 직무만족에 대해서는 제한적이나 의미 있는 

설명력을 가지는 반면, 고용가능성의 경우 상대적으로 낮은 설명력을 보임을 

시사한다. 이러한 결과는 고용가능성이 개인의 학습 경험 외에도 노동시장 상

황, 경력 단계, 외부 기회 구조 등 다양한 환경적 요인의 영향을 받는 복합적 

개념임을 반영하는 것으로 해석할 수 있다.

한편 예측오차 기반 지표인 ΔRMSE 및 ΔMAE(PLS−LM, PLS−IA)를 

살펴보면, 대부분의 내생변수에서 PLS-SEM 모형의 예측오차가 선형회귀모

형(Linear Model) 및 단순지표평균모형(Indicator Average)과 비교하여 경쟁
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력 있는 수준을 보이는 것으로 확인되었다. 이는 본 연구에서 설정한 구조모

형이 단순한 대안 모형에 비해 실질적인 예측력을 갖추고 있음을 시사한다.

종합하면, 본 연구의 구조모형은 학습전이에 대해서는 비교적 높은 설명력

과 우수한 예측력을 확보하였으며, 주관적 경력성공의 하위요인에 대해서도 

개념적 특성을 고려할 때 수용 가능한 수준의 설명력과 예측력을 동시에 갖

춘 것으로 평가할 수 있다.

2차요인
(HOC)

1차요인
(LOC)

R2 Adj. R2 Q2 

predict
ΔRMSE
(PLS−LM)

ΔMAE
(PLS−LM)

ΔRMSE
(PLS−IA)

ΔMAE
(PLS−IA)

주관적 
경력성공

경력만족

0.167 0.162

0.014 0.996 0.82 1.01 0.827

직무만족 0.139 0.932 0.758 0.917 0.724

고용가능성 0.043 0.981 0.808 1.006 0.835

학습전이

학습내용 
사용

0.373 0.368

0.282 0.85 0.622 0.869 0.64

학습내용의 
유효성

0.333 0.819 0.595 0.832 0.606

[표 4-16] 내생변수의 설명력 및 예측적 적합성

다. 2차요인 모델 적합도 검증

구조모형의 적합도를 평가하기 위하여 SRMR, d_ULS, d_G, χ2, NFI 등

의 주요 지표를 산출하였으며, 그 결과는 [표 4-17]에 제시하였다. 먼저 SR

MR(Standardized Root Mean Square Residual) 값은 0.07로 나타나, 권장 

기준치인 0.08 이하를 충족하였다(Henseler et al., 2014). 이는 모형의 표준

화 잔차가 수용 가능한 수준으로 낮아, 측정변수 간 공분산 구조가 실제 자료

와 전반적으로 잘 부합하고 있음을 의미한다.

또한 d_ULS(squared Euclidean distance)와 d_G(geodesic distance) 값은 

각각 0.384와 0.173으로 나타났으며, 부트스트래핑을 통해 산출된 기준값보다 

작게 나타나 모형의 잔차가 안정적으로 수렴하고 있음을 보여준다. 이는 2차

요인 구조모형에서 추정오차가 비교적 작고, 잠재변수 간 구조적 관계가 통계
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적으로 양호하게 설정되었음을 시사한다.

카이제곱(χ2) 값은 338.363으로 산출되었다. 다만 PLS-SEM은 공분산 기

반 SEM과 달리 카이제곱 통계량을 모형 적합도의 핵심 판단 기준으로 사용

하지 않으며, 표본 크기에 민감하다는 한계를 고려할 때 본 연구에서는 보조

적 지표로 해석하였다(Hair et al., 2022).

마지막으로 NFI(Normed Fit Index)는 0.85로 나타나, 일반적으로 제시되

는 0.80 이상의 수용 기준을 충족하였다(Hu & Bentler, 1999). 이는 본 연구

의 구조모형이 설명력과 모형 간결성 간의 균형을 비교적 양호하게 유지하고 

있음을 의미한다.

이상의 결과를 종합하면, 본 연구의 2차요인 구조모형은 전반적으로 적합

도 기준을 충족하였으며, 모형의 구조적 타당성이 확보된 것으로 판단할 수 

있다. 즉, 무형식학습, 학습전이, 주관적 경력성공, AI 리터러시로 구성된 2차

요인 간 구조적 관계는 실제 자료에 충분히 부합하며, 이후 경로계수 분석 및 

직접·간접효과 검증을 수행하기 위한 통계적 기반이 적절히 마련되었다고 볼 

수 있다.

SRMR d_ULS d_G Chi-square NFI

0.07 0.384 0.173 338.363 0.85

[표 4-17] 2차요인 모델 적합도 검증 결과

제 3 절 가설 검증

1. 직접효과 분석(가설 1~3검증)

본 연구에서는 무형식학습, 학습전이, 주관적 경력성공 간의 구조적 관계

를 검증하기 위해 PLS-SEM 분석을 실시하였다. 그 결과, 가설 1~3에 대한 

직접효과 검증 결과는 [표 4-18]과 [그림 4-1]과 같다.
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가설 경로
β

(O)
t p

BCa 95% CI
f2 Inner 

VIF
결과

LL UL

H1
무형식학습 → 

학습전이
0.180 3.140 0.002 0.072 0.298 0.03 1.754 채택

H2
학습전이 → 

주관적 경력성공
0.328 4.165 < .001 0.168 0.476 0.099 1.314 채택

H3
무형식학습 → 

주관적 경력성공
0.131 1.408 0.159 -0.057 0.308 0.016 1.314 기각

[표 4-18] 가설 1~3의 직접효과의 구조경로 및 유의성 검증 결과

[그림 4-1] 가설 1~3의 직접효과 검증 결과 

가설 1(H1: 무형식학습 → 학습전이)은 β = 0.180, t = 3.140(p = .002)

로 나타나 통계적으로 유의한 정(+)의 영향을 미치는 것으로 확인되었다. 이

는 직장 내에서 동료와의 협력적 학습, 외부정보 탐색, 자기성찰 등과 같은 

무형식학습 활동이 활발할수록 학습자가 습득한 지식과 기술을 실제 업무나 

과업 상황에서 보다 적극적으로 활용함을 의미한다. 즉, 무형식학습은 학습된 

내용을 실무에 전이시키는 데 중요한 촉진 요인으로 작용하며, 이러한 결과는 

Marsick & Watkins(2001), Enos et al.(2003)의 선행연구와도 일치한다. 

다음으로, 가설 2(H2: 학습전이 → 주관적 경력성공) 역시 통계적으로 유

의한 정(+)의 영향을 보였다(β = 0.328, t = 4.165, p < .001). 이는 학습자

가 직무 수행 과정에서 학습된 지식과 기술을 실제로 적용하고 그 유용성을 
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인식할수록, 자신의 경력만족, 직무만족, 고용가능성과 같은 주관적 경력성공 

수준을 더욱 높게 평가한다는 것을 의미한다. 즉, 학습전이는 단순한 학습결

과의 적용을 넘어 개인의 경력발전과 조직 내 성공 인식에 직접적인 영향을 

미치는 핵심 경로임을 보여주며, 이는 Baldwin & Ford(1988), Holton(1996)

의 학습전이 이론을 지지·확장하는 결과로 해석할 수 있다.

반면, 가설 3(H3: 무형식학습 → 주관적 경력성공)은 β = 0.131, t = 1.

408(p = .159)로 나타나 통계적으로 유의한 영향을 미치지 않는 것으로 확인

되어 기각되었다. 또한 BCa 95% 신뢰구간에 0이 포함되어(LL = –0.057, U

L = 0.308) 무형식학습이 주관적 경력성공에 미치는 직접효과는 통계적으로 

지지되지 않았다. 이는 무형식학습이 개인의 경력에 대한 주관적 성공 인식에 

직접적으로 작용하기보다는, 학습전이라는 매개 과정을 통해 간접적으로 영향

을 미칠 가능성이 높음을 나타낸다.

이상의 결과를 종합하면, 본 연구에서는 가설 1과 가설 2는 채택되었으나 

가설 3은 기각되었다. 즉, 무형식학습은 학습전이를 직접적으로 촉진하고, 학

습전이는 다시 주관적 경력성공을 유의하게 향상시키는 인과적 경로가 실증

적으로 확인되었다. 반면, 무형식학습이 주관적 경력성공에 미치는 직접효과

는 유의하지 않아, 무형식학습의 영향은 학습전이를 매개로 할 때 보다 명확

하게 발현되는 구조임을 보여준다. 이는 조직 내 무형식학습의 효과를 이해함

에 있어 학습전이의 매개적 역할을 핵심적으로 고려할 필요가 있음을 보여준

다.

2. 매개효과 분석(가설 4검증) 

본 연구의 가설 4인 무형식학습이 주관적 경력성공에 미치는 영향 관계에

서 학습전이의 매개효과를 검증하였다. 부트스트래핑 방법을 활용하여 간접효

과의 유의성을 분석한 결과는 [표 4-19]와 같다. 분석 결과, 무형식학습 → 

학습전이 → 주관적 경력성공의 간접경로는 통계적으로 유의한 것으로 나타

났다(β = 0.059, t = 2.431, p = .015). 또한 BCa 95% 신뢰구간이 [0.020, 

0.114]로 나타나 신뢰구간 내에 0이 포함되지 않아, 학습전이가 무형식학습과 
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주관적 경력성공 간의 관계를 유의하게 매개하는 것으로 확인되었다. 이는 직

장 내에서 이루어지는 무형식학습이 활발할수록 학습자가 습득한 지식과 기

술을 실제 직무 수행에 적용하게 되고, 이러한 학습전이 경험이 주관적 경력

성공에 대한 인식 향상으로 이어짐을 의미한다.

아울러 VAF 값은 31.0%로 나타나, 무형식학습이 주관적 경력성공에 미치

는 전체효과 중 약 31%가 학습전이를 통해 간접적으로 설명되는 것으로 확

인되었다. Hair et al.(2022)의 기준에 따르면 VAF가 20% 이상 80% 미만인 

경우 부분매개(partial mediation)에 해당하므로, 본 연구의 결과는 학습전이

가 무형식학습과 주관적 경력성공 간의 관계를 의미 있는 수준에서 부분적으

로 매개함을 의미한다.

가설 경로
β

(O)
표준
편차

t p
BCa 95% CI VAF

(%)
결과

LL UL

H4
무형식학습 → 
학습전이 → 

주관적 경력성공
0.059 0.024 2.431 0.015 0.02 0.114 31.0 채택

[표 4-19] 가설 4의 매개효과 분석 결과

부트스트래핑 기반 매개효과 분석 결과를 보완적으로 확인하기 위해, 본 

연구에서는 Baron & Kenny(1986)가 제시한 고전적 3단계 매개효과 검증 절

차를 추가적으로 적용하였다. 그 결과는 [표 4-20]에 제시되어 있다.

먼저 1단계에서는 독립변수인 무형식학습이 종속변수인 주관적 경력성공

에 미치는 총효과를 검증한 결과, 무형식학습은 주관적 경력성공에 통계적으

로 유의한 정(+)의 영향을 미치는 것으로 나타났다(β = 0.190, p = .029). 

이는 무형식학습이 학습전이를 고려하지 않은 상태에서도 주관적 경력성공과 

유의한 관련성을 지님을 의미한다.

다음으로 2단계에서는 독립변수인 무형식학습이 매개변수인 학습전이에 

미치는 영향을 검증하였다. 분석 결과, 무형식학습은 학습전이에 유의한 정

(+)의 영향을 미치는 것으로 확인되었다(β = 0.180, p = .002). 이는 무형식

학습 활동이 학습자가 습득한 지식과 기술을 실제 직무에 적용하는 과정, 즉 
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학습전이를 촉진함을 의미한다.

마지막으로 3단계에서는 무형식학습과 학습전이를 동시에 투입하여 주관

적 경력성공에 대한 영향을 검증하였다. 그 결과, 학습전이는 주관적 경력성

공에 유의한 정(+)의 영향을 미친 반면(β = 0.328, p < .001), 무형식학습의 

직접효과는 통계적으로 유의하지 않은 것으로 나타났다(β = 0.131, p = .15

9). 이는 매개변수인 학습전이를 통제할 경우, 무형식학습이 주관적 경력성공

에 미치는 직접적인 영향력이 약화됨을 의미한다.

이상의 결과를 종합하면, Baron & Kenny(1986)의 매개효과 검증 조건은 

모두 충족된 것으로 판단된다. 즉, 무형식학습은 학습전이를 통해 주관적 경

력성공에 영향을 미치는 간접 경로가 명확히 확인되었으며, 앞서 제시한 부트

스트래핑 분석 결과와 함께 볼 때, 학습전이는 무형식학습과 주관적 경력성공 

간의 관계에서 핵심적인 매개 메커니즘으로 작용함을 재확인할 수 있다.

단계 경로
β

(O)
p 판단

1단계
(총효과)

무형식학습 → 주관적 경력성공 0.190 0.029 총효과 유의

2단계 
(a 경로)

무형식학습 → 학습전이 0.180 0.002 a경로 유의

3단계 
(b, c′경로)

학습전이 → 주관적 경력성공 0.328 < .001 b경로 유의

무형식학습 → 주관적 경력성공 0.131 0.159 c′경로 비유의

[표 4-20] Baron & Kenny 3단계 매개효과 검증 결과

이상의 결과를 종합하면, 부트스트래핑 기반 매개효과 분석과 Baron & K

enny(1986)의 전통적 절차 모두에서 무형식학습이 학습전이를 매개로 주관적 

경력성공에 영향을 미치는 구조가 일관되게 확인되었다. 특히 Baron & Kenn

y(1986)의 전통적 기준에 따르면, 학습전이를 투입한 이후 무형식학습의 직접

효과가 유의하지 않게 나타나 완전매개(full mediation)에 해당하는 결과로 해

석할 수 있다. 반면, 부트스트래핑 기반 분석에서는 VAF가 31.0%로 확인되

어 Hair et al.(2022)의 기준에 따라 부분매개(partial mediation)로 판단된다. 
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이는 매개효과의 해석이 적용 기준에 따라 달라질 수 있음을 보여주며, 본 연

구에서는 간접효과의 통계적 유의성 판단에 있어 부트스트래핑 결과를 우선

적으로 해석하였다.

아울러 간접효과의 추가적 유의성을 확인하기 위해 Sobel 검정(Sobel, 198

2)을 실시한 결과, 간접효과는 통계적으로 유의한 것으로 나타났다(Z = 2.51, 

p = .012). 이는 Sobel 검정이 부트스트래핑 방법에 비해 분포 가정에 제약

이 있음에도 불구하고, 앞서 수행한 부트스트래핑 기반 매개효과 분석 및 Ba

ron & Kenny 절차의 결과를 보완적으로 지지하는 추가적 근거로 해석할 수 

있다.

3. 조절효과 분석(가설 5검증) 

본 연구의 가설 5는 “AI 리터러시는 무형식학습과 학습전이 간의 관계를 

조절할 것이다.”로 설정하였다. 이를 검증하기 위해 PLS 부트스트래핑을 통해 

상호작용항(AI 리터러시 × 무형식학습)을 포함한 구조모형을 분석하였으며, 

그 결과는 [표 4-21]에 제시하였다.

가설 경로
β

(O)
t p

BCa 95% CI
f2 Inner 

VIF
결과

LL UL

H5
AI 리터러시 × 
무형식학습 → 

학습전이
-0.124 3.471 0.001 -0.191 -0.048 0.041 1.425 채택

[표 4-21] 가설 5의 구조경로 및 유의성 검증 결과

가설 5(H5: AI 리터러시 × 무형식학습 → 학습전이)는 통계적으로 유의

한 것으로 나타났다(β = −0.124, t = 3.471, p = .001). 또한 BCa 95% 신

뢰구간이 [−0.191, −0.048]로 0을 포함하지 않아, AI 리터러시가 무형식학

습과 학습전이 간의 관계를 유의하게 조절하는 것으로 확인되었다. 이에 따라 

가설 5는 채택되었다.

구체적으로, 조절항의 계수가 음(–)의 값으로 나타났다는 점은 무형식학



- 76 -

습이 학습전이에 미치는 긍정적 효과가 AI 리터러시 수준이 높아질수록 약화

되는 방향으로 조절됨을 의미한다. 즉, AI 리터러시가 낮은 경우에는 무형식

학습을 통해 습득한 지식과 경험이 비교적 직접적으로 학습전이로 이어지는 

반면, AI 리터러시 수준이 높아질수록 무형식학습의 효과가 보다 선택적·비판

적으로 재해석되면서 학습전이로 연결되는 강도가 완만해지는 경향을 보인다

고 해석할 수 있다.

한편, 효과크기를 나타내는 f2값은 0.041로 나타나, Hair et al.(2022)가 제

시한 기준에 따라 작은(small) 수준의 조절효과에 해당한다. 이는 AI 리터러

시의 조절효과가 학습전이에 미치는 영향의 방향성과 통계적 유의성 측면에

서는 통계적으로 유의한 조절효과가 확인되었으며, 그 효과크기는 Hair et al.

(2022)의 기준에 따라 작은(small) 수준에 해당한다. 또한 모든 경로에서 Inn

er VIF 값이 1.425로 나타나 다중공선성 문제는 없는 것으로 확인되었다.

이러한 결과는 AI 기반 업무환경에서 구성원의 AI 리터러시 수준이 무형

식학습의 효과를 일률적으로 증폭시키기보다는, 학습된 내용을 비판적으로 선

별·조정하는 인지적 조절 요인으로 작용할 가능성을 시사한다. 즉, AI 리터러

시는 무형식학습과 학습전이 간의 관계에서 단순한 촉진 변수가 아니라, 학습

전이의 작동 방식을 변화시키는 조절 변수로 기능함을 보여준다.

가설 5의 조절효과가 확인됨에 따라, 본 연구에서는 조절효과의 구체적인 

양상을 파악하기 위해 단순기울기분석(simple slope analysis)을 추가적으로 

실시하였다. 그 결과는 [표 4-22]에 제시되어 있다.

분석 결과, AI 리터러시가 낮은 수준(–1 SD)에서는 무형식학습이 학습전

이에 미치는 영향이 통계적으로 유의한 정(+)의 효과를 보였다(β = 0.304, t 

= 4.535, p < .001). 이는 AI 리터러시가 낮은 구성원의 경우, 동료와의 상호

작용, 외부정보 탐색, 자기성찰과 같은 무형식학습 활동이 학습한 내용을 실

제 직무에 적용하는 데 강력한 촉진 요인으로 작용함을 의미한다.

AI 리터러시가 평균 수준(0)인 경우에도 무형식학습은 학습전이에 유의한 

정(+)의 영향을 미치는 것으로 나타났다(β = 0.180, t = 3.140, p = .002). 

이는 평균적인 AI 리터러시 수준에서는 무형식학습이 여전히 학습전이를 촉

진하는 핵심 경로로 기능함을 보여준다.
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반면, AI 리터러시가 높은 수준(+1 SD)에서는 무형식학습이 학습전이에 

미치는 영향이 통계적으로 유의하지 않은 것으로 나타났다(β = 0.057, t = 

0.829, p = .407). 또한 BCa 95% 신뢰구간에 0이 포함되어 있어, 무형식학

습의 효과가 학습전이로 직접 연결되지 않는 경향을 보였다. 이는 AI 리터러

시 수준이 높은 구성원의 경우, 무형식학습을 통해 습득한 정보와 경험을 보

다 비판적으로 선별·재구성하면서 즉각적인 전이로 이어지기보다는, 적용 여

부를 신중하게 판단하는 인지적 조절 과정이 강화될 가능성을 나타낸다.

이러한 결과는 AI 리터러시가 무형식학습의 효과를 단순히 증폭시키는 요

인이 아니라, 무형식학습이 학습전이로 작동하는 방식 자체를 변화시키는 조

절 변수로 기능함을 보여준다. 즉, AI 리터러시가 낮거나 중간 수준에서는 무

형식학습의 효과가 비교적 직접적으로 학습전이로 연결되는 반면, AI 리터러

시가 높은 수준에서는 무형식학습과 학습전이 간의 관계가 약화되거나 제한

적으로 나타나는 수준별로 차별화된 조절 양상이 확인되었다.

가설 조절모형
조절변수

(AI 리터러시)
β

(O)
t p

BCa 95% CI

LL UL

H5
무형식학습 → 

학습전이

낮은 수준(-1SD) 0.304 4.535 < .001 0.172 0.435

중간수준(0) 0.180 3.140 0.002 0.072 0.298

높은 수준(+1SD) 0.057 0.829 0.407 -0.068 0.199

[표 4-22] 가설 5의 조건부 조절효과 검증 결과 (단순기울기분석)

[그림 4-2]는 AI 리터러시 수준에 따라 무형식학습이 학습전이에 미치는 

영향의 차이를 시각적으로 나타낸 것이다. 그래프에서 확인할 수 있듯이, AI 

리터러시가 낮은 집단에서는 무형식학습 수준이 증가할수록 학습전이가 뚜렷

하게 증가하는 가파른 양(+)의 기울기가 나타났다. 이는 무형식학습 활동이 

활발해질수록 학습자가 습득한 지식과 경험을 실제 직무에 적용하는 정도가 

크게 향상됨을 의미하며, 단순기울기 분석 결과에서 확인된 유의한 정(+)의 

효과(β = 0.304, p < .001)를 시각적으로 뒷받침한다.
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반면, AI 리터러시가 높은 집단에서는 무형식학습 수준이 증가하더라도 학

습전이의 증가 폭이 상대적으로 완만하게 나타났으며, 그 기울기는 통계적으

로 유의하지 않은 수준에 머물렀다. 이는 AI 리터러시가 높은 구성원의 경우, 

무형식학습을 통해 획득한 정보와 지식을 즉각적으로 직무에 적용하기보다는, 

정보의 타당성·적합성·활용 가능성을 보다 비판적으로 검토하는 과정이 강화

되면서 학습전이로의 직접적 연결이 제한될 수 있음을 시사한다.

이러한 조절효과의 양상은 AI 리터러시가 무형식학습의 효과를 일률적으

로 증폭시키는 촉진 요인이 아니라, 무형식학습이 학습전이로 작동하는 방식

을 조정하는 인지적 조절 변수로 기능함을 보여준다. 즉, AI 리터러시 수준이 

낮거나 중간인 경우에는 무형식학습의 효과가 비교적 직접적으로 학습전이로 

이어지는 반면, AI 리터러시 수준이 높은 경우에는 무형식학습의 효과가 보

다 선택적·맥락적으로 재구성되면서 학습전이의 강도가 약화되는 경향이 시각

적으로 확인된다.

[그림 4-2] AI 리터러시×무형식학습 → 학습전이 조절효과 
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4. 조절된 매개효과 분석(가설 6검증) 

본 연구의 가설 6은 “AI 리터러시는 무형식학습이 학습전이를 매개로 주

관적 경력성공에 미치는 간접효과를 조절할 것이다.”로 설정하였다. 즉, 무형

식학습이 학습전이를 통해 주관적 경력성공으로 이어지는 간접효과가 구성원

의 AI 리터러시 수준에 따라 달라질 것이라는 가정이다. 우선, 조절·매개·조절

된 매개효과를 분석하기 위해 SmartPLS 4를 사용하여 기본 구조모형을 검증

하였으나, SmartPLS는 조절된 매개효과(moderated mediation)의 직접적 유의

성 검증 기능을 제공하지 않는다. 이에 본 연구에서는 SmartPLS의 구조모형 

분석을 토대로, Hayes(2013)가 제시한 PROCESS Macro(Model 14)를 활용

하여 조절된 매개효과의 통계적 유의성을 검증하였다. PROCESS 분석에서는 

비모수적 부트스트래핑 방법(5,000회)을 이용하였으며, 이를 통해 AI 리터러

시 수준(–1SD, 평균, +1SD)에서의 조건부 간접효과(conditional indirect eff

ect)와 조절된 매개지수(index of moderated mediation)를 각각 산출하였다. 

PROCESS는 부트스트래핑 기반의 난수표본추출 절차를 사용하기 때문에 실

행 시마다 추정치가 다소 변동될 수 있으므로, 본 연구에서는 분석의 재현성

을 확보하기 위해 부트스트랩 시드를 고정(seed = 1234567)하여 결과를 산출

하였다.

[표 4-23]은 AI 리터러시 수준별 조건부 간접효과 분석 결과를 제시한 것

이다. 분석 결과, AI 리터러시가 낮은 수준(–1 SD)에서는 무형식학습 → 학

습전이 → 주관적 경력성공의 간접효과가 통계적으로 유의한 것으로 나타났

다(β = 0.100, t = 2.945, p = .003). 또한 BCa 95% 신뢰구간이 [0.042, 

0.173]으로 0을 포함하지 않아, 무형식학습이 학습전이를 통해 주관적 경력성

공에 영향을 미치는 매개 경로가 해당 조건에서 유의하게 작동함을 확인할 

수 있다.

AI 리터러시가 평균 수준(0)인 경우에도 간접효과는 통계적으로 유의하였

다(β = 0.059, t = 2.431, p = .015). BCa 95% 신뢰구간 역시 [0.020, 0.1

14]로 나타나 0을 포함하지 않았으며, 이는 평균적인 AI 리터러시 수준에서

도 무형식학습이 학습전이를 매개로 주관적 경력성공에 긍정적인 영향을 미
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침을 의미한다.

반면, AI 리터러시가 높은 수준(+1 SD)에서는 간접효과가 통계적으로 유

의하지 않은 것으로 나타났다(β = 0.019, t = 0.792, p = .428). 또한 BCa 

95% 신뢰구간에 0이 포함되어([−0.023, 0.070]), 무형식학습이 학습전이를 

통해 주관적 경력성공으로 이어지는 매개 경로가 해당 조건에서는 지지되지 

않았다.

이러한 결과는 무형식학습이 주관적 경력성공으로 이어지는 매개효과가 A

I 리터러시 수준에 따라 차별적으로 나타남을 의미하며, AI 리터러시가 무형

식학습–학습전이–주관적 경력성공 간의 간접 경로 전반을 조절하는 조절된 

매개효과(moderated mediation)가 존재함을 시사한다. 즉, AI 리터러시가 낮

거나 평균 수준인 경우에는 무형식학습의 효과가 학습전이를 통해 경력성공 

인식으로 비교적 일관되게 연결되는 반면, AI 리터러시가 높은 경우에는 이

러한 매개 경로의 효과가 약화되거나 소멸되는 경향이 확인되었다.

가설 조절모형
조절변수

(AI 리터러시)
β(O) t p

BCa 95% CI

LL UL

H6

무형식학습 → 
학습전이 → 

주관적 
경력성공

낮은 수준(-1SD) 0.1 2.945 0.003 0.042 0.173

중간수준(0) 0.059 2.431 0.015 0.020 0.114

높은 수준(+1SD) 0.019 0.792 0.428 -0.023 0.070

[표 4-23] 가설 6의 조건부 간접효과 분석 결과

앞서 조건부 간접효과 분석을 통해 AI 리터러시 수준에 따라 무형식학습이 

학습전이를 매개로 주관적 경력성공에 미치는 간접효과의 크기가 달라짐을 확

인하였다. 이러한 조건부 간접효과의 차이가 통계적으로 유의한 조절된 매개효

과에 해당하는지를 보다 엄밀하게 검증하기 위해, Hayes(2013)가 제안한 조절

된 매개지수(Index of Moderated Mediation)를 추가적으로 분석하였다. 그 결

과는 [표 4-24]에 제시되어 있다.

분석 결과, 무형식학습 → 학습전이 → 주관적 경력성공 경로에 대한 조절된 

매개지수는 −0.045로 나타났으며, 이는 통계적으로 유의하였다(t = −2.701). 
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또한 BCa 95% 신뢰구간이 [−0.073, −0.019]로 산출되어 신뢰구간 내에 0이 

포함되지 않아, 조절된 매개효과가 통계적으로 유의함을 확인할 수 있다. 이에 

따라 가설 6은 채택되었다.

조절된 매개지수가 음(–)의 값으로 나타났다는 점은 AI 리터러시 수준이 증

가할수록 무형식학습이 학습전이를 통해 주관적 경력성공에 미치는 간접효과의 

크기가 감소하는 방향으로 조절됨을 의미한다. 즉, AI 리터러시가 낮은 경우에

는 무형식학습의 효과가 학습전이를 매개로 주관적 경력성공에 비교적 강하게 

연결되는 반면, AI 리터러시 수준이 높아질수록 이러한 간접 경로의 영향력이 

점진적으로 약화되는 경향이 확인되었다.

이러한 결과는 앞서 제시한 조건부 간접효과 분석 결과([표 4-23])와 일관

되게, AI 리터러시가 무형식학습–학습전이–주관적 경력성공 간의 매개 경로 

전반을 조절하는 핵심 요인으로 작용함을 보여준다. 즉, 본 연구에서는 AI 리터

러시 수준에 따라 무형식학습의 학습전이 메커니즘과 그 경력적 성과가 차별적

으로 작동하는 조절된 매개효과 구조가 실증적으로 확인되었다.

가설 조절모형
조절된 

매개지수
표준
편차

t
BCa 95% CI

결과
LL UL

H6
무형식학습 → 
학습전이 → 

주관적 경력성공
-0.045 0.016 -2.701 -0.073 -0.019 채택

[표 4-24] 조절된 매개지수 검증 결과

제 4 절 가설 검증 정리

본 연구는 중소기업 재직자를 대상으로, 무형식학습이 학습전이를 매개로 주관적 경력

성공에 미치는 영향과 AI 리터러시의 조절 및 조절된 매개효과를 실증적으로 검증하였다. 

[표 4-25]는 연구모형의 주요 가설(H1~H6)에 대한 경로계수(β), t값, p값 및 채택 여부

를 종합한 결과이다.
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No 가설
경로계수 

(β)
t p 결과

H1
무형식학습은 학습전이에 정(+)의 영향을 

미칠 것이다.
0.180 3.140 0.002 채택

H2
학습전이는 주관적 경력성공에 정(+)의 

영향을 미칠 것이다.
0.328 4.165 < 0.001 채택

H3
무형식학습은 주관적 경력성공에 정(+)의 

영향을 미칠 것이다.
0.131 1.408 0.159 기각

H4
무형식학습이 주관적 경력성공에 미치는 
영향은 학습전이에 의해 매개될 것이다.

0.059 2.431 0.015 채택

H5
AI 리터러시는 무형식학습과 학습전이 

간의 관계를 조절할 것이다.
−0.124 3.471 0.001 채택

H6
AI 리터러시는 무형식학습이 학습전이를 

매개로 주관적 경력성공에 미치는 
간접효과를 조절할 것이다.

조절된 
매개지수  
= -0.045

−2.701 < .01 채택

[표 4-25] 가설 검정 정리표

[표 4-24]는 본 연구에서 설정한 가설 1부터 가설 6까지의 검증 결과를 

종합적으로 제시한 것이다. 분석 결과, 무형식학습이 학습전이에 미치는 영향

(H1)은 통계적으로 유의한 정(+)의 관계로 확인되었으며(β = 0.180, t = 3.

140, p = .002), 학습전이가 주관적 경력성공에 미치는 영향(H2) 역시 강한 

정(+)의 효과를 보였다(β = 0.328, t = 4.165, p < .001). 이는 직무 환경에

서 이루어지는 무형식학습이 학습전이를 촉진하고, 이러한 학습전이 경험이 

구성원의 주관적 경력성공 인식으로 이어지는 핵심 경로임을 시사한다.

반면, 무형식학습이 주관적 경력성공에 미치는 직접효과(H3)는 통계적으로 

유의하지 않은 것으로 나타나 기각되었다(β = 0.131, t = 1.408, p = .159). 

이는 무형식학습의 효과가 주관적 경력성공으로 직접 연결되기보다는, 학습전

이라는 매개 과정을 통해 간접적으로 작동함을 의미한다.

이와 같은 해석은 매개효과를 검증한 가설 4의 결과를 통해 보다 명확해

진다. 무형식학습이 학습전이를 매개로 주관적 경력성공에 미치는 간접효과

(H4)는 통계적으로 유의한 것으로 확인되었으며(β = 0.059, t = 2.431, p = 

.015), 학습전이가 무형식학습과 주관적 경력성공 간의 관계에서 핵심적인 매

개 메커니즘으로 기능함을 보여준다.

한편, AI 리터러시의 조절효과를 검증한 가설 5의 결과, AI 리터러시는 무
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형식학습과 학습전이 간의 관계를 유의하게 조절하는 것으로 나타났다(β = 

−0.124, t = 3.471, p = .001). 이는 AI 리터러시 수준이 높아질수록 무형식

학습이 학습전이에 미치는 효과가 약화되는 방향으로 조절됨을 의미하며, AI 

리터러시가 학습전이 과정에서 단순한 촉진 요인이 아니라 인지적 조절 요인

으로 작용함을 시사한다.

마지막으로, 조절된 매개효과를 검증한 가설 6의 결과, 조절된 매개지수는 

−0.045로 나타났으며 통계적으로 유의하였다(t = −2.701, p < .01). 이는 

무형식학습이 학습전이를 매개로 주관적 경력성공에 미치는 간접효과가 AI 

리터러시 수준에 따라 차별적으로 나타남을 의미하며, AI 리터러시가 무형식

학습–학습전이–주관적 경력성공으로 이어지는 간접 경로 전반을 조절하는 

조절된 매개효과 구조가 실증적으로 확인되었음을 보여준다.

제 5 절 추가분석

1. 다집단분석(MGA) 결과

주요 집단 특성에 따라 구조모형의 경로계수 차이가 존재하는지를 검증하기 

위해 SmartPLS의 PLS-기반 다집단분석(MGA)을 실시하였다. 집단 간 경로 차

이를 비교하기에 앞서, MICOM(Measurement Invariance of Composite Mod

els) 절차를 통해 구성개념의 동일성을 검증하였다(Henseler et al., 2016; Hair 

et al., 2022). 그 결과, 대부분의 구성개념에서 구성적·평균·분산 동일성이 확보

되어 부분 측정 동일성(partial measurement invariance)이 충족되었으며, 이에 

따라 집단 간 구조경로 비교가 타당한 것으로 판단되었다. 

본 연구에서는 집단 간 분석을 위해 산업군과 직무군을 구분하였으며, 그 기

준은 다음과 같다. 산업 및 직무의 구조적 특성이 구성원의 학습전이 메커니즘

에 영향을 미칠 수 있다는 기존 연구(HRD, 산업조직이론, 직무설계이론)의 논

의를 근거로, 설문 응답자의 산업군과 직무군을 이론적으로 타당한 기준에 따라 

구분하였다. 먼저, 산업군은 산업의 기술집약도 및 업무 수행 방식의 차이에 따

라 지식·디지털 집약 산업군과 비지식·현장 집약 산업군으로 분류하였다. 이는 
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산업별로 요구되는 지식 수준, 디지털 기술 의존도, 무형자산 기반 활동의 비중

이 상이하며, 이러한 산업 특성이 무형식학습과 AI 리터러시가 학습전이로 작

동하는 강도에 영향을 미칠 수 있다는 점에 근거한다.

설문에서 제시된 산업 분류를 기준으로, 지식·디지털 집약 산업군에는 교육 

서비스업, 전문·과학 및 기술 서비스업, 금융 및 보험업, 출판·영상·방송통신 및 

정보서비스업, 사업시설관리 및 사업지원 서비스업이 포함된다. 이들 산업은 지

식 기반 의사결정, 기술·정보 활용, 디지털 시스템 운영 등이 핵심 업무로 구성

되어 있으며, 고도의 전문지식과 데이터 기반 수행능력이 요구된다는 점에서 공

통된 특성을 가진다. 반면 비지식·현장 집약 산업군에는 제조업, 건설업, 도매 

및 소매업, 운수업이 포함되며, 물리적 현장작업, 생산·운송·설비 운영 등 노동·

운영 중심의 활동이 주요 업무로 구성되어 있다. 이러한 산업에서는 실천적 경

험과 작업 기반 학습이 직무 수행의 핵심 요소로 작용하며, 학습전이가 보다 직

접적·현장 중심의 형태로 나타날 가능성이 높다. 설문에서 ‘기타’로 응답한 산업

은 응답자의 기술·지식 기반 정도를 확인하여 두 산업군 중 유사성이 높은 집단

에 포함하였다.

직무군 역시 업무의 기능적 속성과 역할 특성이 학습 및 전이 구조에 유의미

한 차이를 만들 수 있다는 이론적 근거에 따라 고객접점 직무, 운영기술 직무, 

조직지원 직무의 세 유형으로 분류하였다. 설문 응답 항목에서 영업·마케팅·영

업지원, 광고·홍보·PR 직무는 외부 고객 및 시장과의 직접적 상호작용을 중심으

로 하는 업무 특성을 가지므로 고객접점 직무군으로 분류하였다. 생산·품질관

리, 구매·물류, IT·기술지원 직무는 기술·시스템 운영, 물류 흐름 관리, 데이터·

정보 기반 문제해결 등 조직의 운영 기반을 담당한다는 점에서 운영기술 직무

군으로 구분하였다. 마지막으로 기획·전략·경영지원, 인사·교육·노무, 재무·회계, 

총무·법무 직무는 조직 내부의 관리·행정·지원 기능을 수행하는 공통점을 지니

므로 조직지원 직무군에 포함하였다.

이와 같은 산업군 및 직무군 구분은 응답자의 근무 환경과 직무 특성을 보다 

정확하게 반영하고, 학습전이 모형이 산업 및 직무 맥락에 따라 구조적으로 다

르게 작동하는지를 검증하기 위한 이론적·방법론적 기반을 제공한다. 특히 산업

과 직무의 기술집약도, 고객접촉 정도, 운영 중심성 등은 무형식학습과 AI 리터
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러시의 효과성이 달라질 수 있는 중요한 맥락 변수이므로, 본 연구에서 실시한 

다집단분석(MGA)의 해석을 뒷받침하는 핵심 구분 기준으로 기능한다.

이와 같은 기준에 따라 집단을 구분한 후 각 집단 간 구조적 차이를 검증한 

결과는 다음과 같다. MGA 결과는 [표 4-26]에 제시된 바와 같이 산업군과 직

무군 모두에서 특정 경로에서 유의한 구조적 차이가 확인되었다. 

비교 집단 경로
집단 간 
계수 차이 
(Δβ)

p값
효과가 더 
큰 집단

해석 요약

산
업
군

지식·디지털 
집약 vs 

비지식·현장 
집약

무형식학습 
→ 학습전이

−0.294 0.015
비지식·현장 

집약

현장 중심 산업에서 비
공식 학습이 실제 학습
전이로 이어지는 강도
가 더 크다는 의미

AI 리터러시 
× 

무형식학습 
→ 학습전이

−0.178 0.045
비지식·현장 

집약

AI 역량이 무형식학습
의 전이효과를 조절하
는 방식이 비지식 산업
에서 더 강하게 나타남

직
무
군

고객접점 vs 
운영기술

AI 리터러시 
× 

무형식학습 
→ 학습전이

−0.335 0.006 운영기술

기술·데이터 기반 직무
에서 AI 역량이 무형식
학습의 전이효과를 크
게 증폭

운영기술 vs 
조직지원

AI 리터러시 
× 

무형식학습 
→ 학습전이

0.304 0.003 운영기술

운영기술 직무가 조직
지원 직무보다 AI와 무
형식학습의 결합효과가 
훨씬 강함

AI 리터러시 
→ 학습전이

0.323 0.031 운영기술

운영기술 직무에서 AI 
리터러시가 학습전이로 
이어지는 직접효과가 
더 큼

[표 4-26] 다집단분석 요약결과

산업군 비교에서는 무형식학습 → 학습전이 경로(Δβ = −0.294, p = .01

5)와 AI 리터러시 × 무형식학습 → 학습전이 경로(Δβ = −0.178, p = .045)

가 유의하게 나타났다. 두 경로 모두 비지식·현장 집약 산업에서 효과가 더 크

게 나타났으며, 이는 현장 중심 산업의 학습 구조가 경험 기반 학습과 실천적 

적용을 보다 직접적으로 연결하기 때문으로 해석된다. 또한 AI 리터러시가 무

형식학습의 전이효과를 조절하는 방식 역시 비지식 산업에서 더 강하게 나타났
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다는 점에서, 산업 특성에 따른 디지털 역량의 기능적 차이를 확인할 수 있다.

직무군 비교에서는 운영기술 직무에서 AI 리터러시의 영향력이 두드러지게 

나타났다. 고객접점–운영기술 비교에서 AI 리터러시 × 무형식학습 → 학습전

이 경로가 유의한 차이를 보였으며(Δβ = −0.335, p = .006), 운영기술–조직

지원 비교에서는 해당 조절경로(Δβ = 0.304, p = .003)와 AI 리터러시 → 학

습전이 경로(Δβ = 0.323, p = .031)가 모두 유의하게 나타났다. 이는 운영기

술 직무가 기술과 데이터 기반 업무 특성을 지니고 있어 AI 활용 능력과 정보 

평가 역량이 학습전이 과정에서 결정적 역할을 수행함을 의미한다. 즉, 운영기

술 직무에서는 AI 리터러시가 무형식학습의 전이효과를 강화할 뿐 아니라, 직

접적으로 학습전이 수준을 제고하는 핵심 요인으로 작용한다.

종합하면, MGA 분석은 산업군 및 직무군의 특성이 학습전이 메커니즘을 

규정하는 중요한 조건임을 실증적으로 보여주었다. 특히 비지식·현장 산업군과 

운영기술 직무군에서 AI 리터러시의 영향력이 강화되는 경향은 디지털 전환 환

경에서 직무 기반 학습전략 수립과 교육 설계에 중요한 시사점을 제공한다. 이

는 학습전이가 단순한 개인 특성의 결과가 아니라, 산업 및 직무 맥락에 따라 

구조적으로 달라질 수 있음을 보여주는 의미 있는 결과로 평가된다.

2. 중요도-성과맵(IPMA) 결과

주관적 경력성공을 종속변수로 설정하고, 각 잠재변수가 결과 변수에 미치는 

중요도(Importance)와 성과(Performance)를 동시에 분석하기 위해 중요도-성

과맵(Importance-Performance Map Analysis; IPMA)을 수행하였다(Hair et a

l., 2022). IPMA는 구조모형의 총효과(Total Effects)를 ‘중요도’로, 잠재변수의 

평균 성과값을 ‘성과’로 산출하여 핵심 요인을 파악하고 향후 개선 우선순위를 

도출하는 데 활용된다. 

[표 4-27]은 학습전이, 무형식학습, AI 리터러시가 경력성공에 미치는 영향

력(중요도)과 현재 수준(성과)이 어떠한지를 종합적으로 보여준다. 먼저 2차 요

인 수준에서, 학습전이의 중요도(0.328)가 세 요인 중 가장 높게 나타났으며, 이

는 주관적 경력성공을 향상시키는 데 있어 학습전이가 결정적 요인임을 의미한
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다. 

2차요인
(HOC)

중요도
(총효과)

성과
1차요인
(LOC)

중요도
(총효과)

성과

무형식학습 0.190 68.193

타인과의 
학습

0.059 66.359

외부정보 
탐색

0.079 69.166

자기성찰 0.073 68.614

학습전이 0.328 69.328

학습내용 
사용

0.112 69.274

학습내용의 
유효성

0.234 69.354

AI 리터러시 0.115 70.165

AI 활용능력 0.029 67.635

비판적 평가 0.039 72.880

윤리적 사용 0.035 68.492

창의적 활용 0.036 70.867

[표 4-27] 주관적 경력성공에 대한 잠재변수 IPMA 결과

학습전이의 성과 수준(69.328)도 상대적으로 높은 편이지만, 중요도–성과

의 격차를 고려할 때 조직 차원에서 학습전이를 더욱 강화할 여지가 존재함을 

시사한다. 다음으로 무형식학습(중요도 0.19)은 경력성공에 대한 영향력이 학습

전이에 이어 두 번째로 높게 나타났다. 하위 요인인 타인과의 학습(0.059), 외부

정보 탐색(0.079), 자기성찰(0.073)은 모두 유사한 중요도 수준을 보였으며, 이

는 무형식학습의 다양한 형태가 주관적 경력성공에 고르게 기여한다는 점을 나

타낸다. 특히 외부정보 탐색과 자기성찰의 성과가 각각 69.166, 68.614로 나타

난 것은 구성원이 다양한 정보원으로부터 새로운 지식을 습득하고 이를 자기 

성찰을 통해 내면화하는 과정이 주관적 경력성공의 기반 역량으로 기능하고 있

음을 시사한다. AI 리터러시 역시 주관적 경력성공을 설명하는 중요한 요인으

로 나타났다(중요도 0.115). 하위 요인 중에서는 비판적 평가(중요도 0.039)와 

창의적 활용(0.036)의 중요도가 상대적으로 높았으며, 특히 비판적 평가의 성과
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가 72.88로 가장 높게 나타났다. 이는 구성원이 디지털 환경에서 제공되는 정보

를 정확하게 판단하고 선택하는 능력이 경력성과 인식과 밀접하게 연결되어 있

음을 보여준다. 또한 창의적 활용과 윤리적 사용 역시 의미 있는 중요도를 나타

내어, 단순한 기술 사용 능력을 넘어 AI를 업무 상황에 적절히 통합하고 책임 

있게 활용하는 역량이 경력성공 향상에 기여함을 확인할 수 있다.

종합하면, IPMA 분석은 주관적 경력성공을 향상시키기 위해서는 무엇보다 

학습전이를 강화하는 전략이 가장 효과적이며, 그 기반에는 무형식학습 경험의 

질과 AI 리터러시 역량이 자리하고 있음을 보여준다. 특히 외부정보 탐색과 자

기성찰 같은 무형식학습 활동, 그리고 비판적 평가 역량은 중요도와 성과가 모

두 높은 핵심 역량으로 나타나, 향후 HRD 활동에서 우선적으로 강화할 필요가 

있는 영역으로 판단된다.

[그림 4-3]의 IPMA 시각화 결과는 앞서 제시한 [표 4-27]의 분석 내용을 

시각적으로 확인할 수 있도록 보여준다. 세 개의 2차 요인인 무형식학습, 학습

전이, AI 리터러시의 상대적 중요도와 성과가 한눈에 비교되며, 이를 통해 주관

적 경력성공을 향상시키기 위한 우선순위를 보다 명확하게 파악할 수 있다.

[그림 4-3] 2차요인의 주관적 경력성공에 대한 IPMA
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첫째, 학습전이(녹색 점)는 중요도 축에서 가장 오른쪽에 위치하여 다른 두 

요인보다 영향력이 큼을 다시 한번 확인시켜 준다. 성과 역시 약 69점 수준으로 

비교적 높은 편에 속하여, 학습전이가 경력성공 형성에 있어 핵심적 역할을 수

행하고 있음을 시각적으로 제시한다. 이는 구성원이 학습한 내용을 실제 업무 

수행 과정에 적용할 수 있도록 지원하는 전략이 경력 성공을 높이는 데 가장 효

과적임을 의미한다.

둘째, 무형식학습(노란색 점)은 중요도 측면에서 학습전이에 이어 두 번째로 

높은 위치를 차지하고 있으며, 성과는 약 68점 수준으로 나타났다. 그래프상 무

형식학습은 ‘중요도는 높지만 성과는 상대적으로 개선 여지가 있는 영역’에 해

당하여, 조직 차원의 학습문화 강화, 동료학습 촉진, 성찰 기반 학습 프로그램 

등이 실제 경력결과 향상에 기여할 수 있는 실질적 개선 포인트임을 보여준다.

셋째, AI 리터러시(주황색 점)는 중요도 면에서는 세 요인 중 가장 낮지만, 

성과는 약 70점 수준으로 상대적으로 높은 위치에 분포하고 있다. 즉, 현재 구

성원들의 AI 활용 능력과 AI 관련 역량 수준은 비교적 양호하지만, 경력성공을 

향상시키는 요인으로서의 중요도는 학습전이나 무형식학습보다 다소 낮게 평가

되고 있음을 의미한다. 그러나 성과 대비 중요도 차이가 작지 않다는 점에서, A

I 리터러시 역시 경력성공의 구성요인으로 지속적 관리가 필요한 영역임을 시

사한다.

종합하면, IPMA 시각화 분석은 ‘강화가 가장 필요한 핵심 요인은 학습전이

이며, 무형식학습은 중요도가 높아 전략적 투자 대상이 되는 영역, AI 리터러시

는 성과는 높지만 중요도 대비 균형적 관찰이 필요한 영역’이라는 해석을 가능

하게 한다. 이는 조직이 경력개발 및 직무역량 강화를 위해 학습전이를 촉진하

는 체계 구축과 무형식학습 활성화 방안을 우선적으로 고려해야 함을 보여주며, 

AI 리터러시는 장기적으로 구성원의 학습역량을 뒷받침하는 기반 역량으로서 

역할을 수행함을 시사한다.

[그림 4-4]는 주관적 경력성공에 대한 중요도–성과(IPMA) 분석을 1차요인 

수준에서 시각화한 것으로, 각 요인이 경력성공에 미치는 영향력(중요도)과 현

재 수준(성과)이 어떻게 분포하는지를 직관적으로 보여준다. 분석 결과는 학습

전이의 하위요인들이 가장 높은 중요도를 나타내며, 무형식학습과 AI 리터러시



- 90 -

의 일부 요인도 경쟁력 있게 기여하고 있음을 확인할 수 있다.

[그림 4-4] 1차요인의 주관적 경력성공에 대한 IPMA

먼저, 모든 요인 중 학습내용의 유효성(X 표시)이 가장 높은 중요도 영역(I

mportance≈0.234)에 위치하였다. 이는 구성원들이 학습한 내용이 실제 업무에

서 유용하다고 인식할수록 경력성공에 직접적으로 기여한다는 점을 의미한다. 

성과 역시 약 70점 수준으로 나타나 중요도와 성과 모두에서 상위 영역을 차지

하였으며, 학습전이의 질을 높이는 핵심 요인임을 시사한다. 반면 학습내용 사

용(Importance≈0.112)은 중간 수준의 중요도를 보였으나 성과는 비슷하게 높

게 나타나, 학습내용의 ‘질적 적합성’이 단순한 ‘사용 여부’보다 경력성과와 더 

밀접하게 연결됨을 나타낸다.

무형식학습의 하위요인 중에서는 외부정보 탐색(Importance≈0.079)이 가장 

높은 중요도를 보였고, 자기성찰(≈0.073)과 타인과의 학습(≈0.059)이 뒤를 이

었다. 이들 요인 모두 성과가 66~69점 범위에서 안정적으로 유지되고 있어, 경

력 성공 향상에 필요한 기본 역량으로 기능하고 있음을 보여준다. 특히 외부정

보 탐색이 중요도와 성과 측면에서 균형 잡힌 위치에 있는 것은, 구성원이 다양

한 정보원으로부터 새로운 지식을 획득하고 이를 직무에 통합하는 역량이 경력
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성과의 기반 역량으로 자리하고 있음을 의미한다.

AI 리터러시의 하위요인에서는 비판적 평가(Importance≈0.039, Performan

ce≈72.88)가 높은 성과를 나타냄과 동시에 비교적 중요한 요인으로 나타났다. 

이는 구성원이 AI가 생성하거나 제공하는 정보를 선별·평가하는 능력이 경력성

과에 긍정적 영향을 미치며, 현재 조직 내 구성원들이 해당 역량을 가장 강하게 

보유하고 있음을 의미한다. 반면 AI 활용능력, 윤리적 사용, 창의적 활용 등은 

중요도에서 상대적으로 낮은 값을 보였으나 성과는 모두 일정 수준 이상을 유

지하고 있어, 향후 역량 강화 시 비교적 후순위 영역으로 판단된다.

종합하면, [그림 4-4]의 IPMA 분석은 경력성공을 실질적으로 향상시키기 

위해서는 무엇보다 학습전이—특히 학습내용의 유효성을 높이는 전략이 가장 

효과적임을 보여준다. 또한 외부정보 탐색과 자기성찰 같은 무형식학습 요인은 

중요한 기반 역량으로서 지속적인 강화가 요구되며, AI 리터러시의 경우 비판

적 평가 역량이 핵심적인 차별화 요인임을 확인할 수 있다. 이러한 결과는 조직

이 경력개발 및 학습전략을 수립할 때 학습전이의 질적 향상과 무형식학습 기

반 역량, 그리고 AI 정보 평가 능력을 우선적으로 고려해야 함을 시사한다.
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제 5 장 결론 및 제언

제 1 절 연구결과 요약

본 연구는 중소기업 재직자를 대상으로 무형식학습, 학습전이, 주관적 경

력성공, 그리고 AI 리터러시 간의 구조적 관계를 실증적으로 분석하였다. 이

를 위해 직접효과, 매개효과, 조절효과 및 조절된 매개효과를 포함한 연구모

형을 설정하고, 가설 1부터 가설 6까지를 단계적으로 검증하였다.

먼저, 무형식학습과 학습전이 간의 관계를 분석한 결과, 무형식학습은 학

습전이에 유의한 정(+)의 영향을 미치는 것으로 나타났다(H1 채택). 또한 학

습전이는 주관적 경력성공에 유의한 정(+)의 영향을 미쳐(H2 채택), 학습한 

지식과 기술을 실제 직무에 적용하는 경험이 구성원의 경력만족, 직무만족, 

고용가능성 인식 등 주관적 경력성공을 형성하는 데 중요한 역할을 수행하는 

것으로 확인되었다.

반면, 무형식학습이 주관적 경력성공에 미치는 직접효과는 통계적으로 유

의하지 않은 것으로 나타나(H3 기각), 무형식학습의 영향은 경력성공으로 직

접 연결되기보다는 다른 경로를 통해 작동함을 시사하였다. 이에 따라 무형식

학습과 주관적 경력성공 간의 관계에서 학습전이의 매개 역할을 검증하였다.

매개효과 분석 결과, 무형식학습이 학습전이를 매개로 주관적 경력성공에 

미치는 간접효과는 통계적으로 유의한 것으로 확인되었다(H4 채택). 이는 무

형식학습이 학습전이를 촉진하고, 이러한 학습전이가 다시 주관적 경력성공으

로 이어지는 매개 구조가 존재함을 의미하며, 학습전이가 두 변수를 연결하는 

핵심 경로로 기능함을 보여준다.

다음으로, AI 리터러시의 조절효과를 분석한 결과, AI 리터러시는 무형식

학습과 학습전이 간의 관계를 유의하게 조절하는 것으로 나타났다(H5 채택). 

조절효과의 방향은 음(–)의 값으로 확인되었으며, 이는 AI 리터러시 수준이 

높아질수록 무형식학습이 학습전이에 미치는 영향의 크기가 상대적으로 감소

하는 경향이 있음을 의미한다.

마지막으로, 조절된 매개효과 분석 결과, 무형식학습이 학습전이를 매개로 
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주관적 경력성공에 미치는 간접효과는 AI 리터러시 수준에 따라 유의한 차이

를 보이는 것으로 나타났다(H6 채택). 조절된 매개지수는 음(–)의 값으로 확

인되었으며, 이는 AI 리터러시 수준이 높아질수록 무형식학습–학습전이–주

관적 경력성공으로 이어지는 간접효과의 크기가 상대적으로 약화됨을 의미한

다.

종합하면, 본 연구의 결과는 무형식학습이 학습전이에 유의한 영향을 미치

는 반면 주관적 경력성공에는 직접적인 영향을 미치지 않으며, 그 효과가 학

습전이를 통해 간접적으로 작동함을 확인하였다. 또한 이 간접 경로의 강도는 

AI 리터러시 수준에 따라 달라지는 것으로 나타나, 무형식학습–학습전이–주

관적 경력성공으로 이어지는 관계가 AI 리터러시에 의해 조절되는 구조를 지

님이 실증적으로 확인되었다. 이러한 결과는 다음 절에서 제시되는 학문적·실

천적 시사점을 논의하기 위한 기초 자료로 활용된다.

제 2 절 연구의 시사점

1. 학문적 시사점

본 연구는 무형식학습, 학습전이, 주관적 경력성공 간의 관계를 중소기업 재직

자 맥락에서 실증적으로 검증하고, AI 리터러시를 조절 변수로 포함하여 해당 관

계의 영향 크기가 개인의 AI 리터러시 수준에 따라 달라질 수 있음을 확인하였

다. Holton(1996, 2000)은 HRD의 성과가 학습(Learning)에서 개인 수행(Individ

ual Performance), 나아가 조직 결과(Organizational Results)로 이어지는 인과적 

경로를 따른다고 제시하며, 이 과정에서 학습전이를 핵심 메커니즘으로 규정하였

다. 본 연구의 결과는 이러한 이론적 틀에 비추어 학습전이가 학습과 개인 성과

를 연결하는 중심적 역할을 수행함을 재확인한다는 점에서 학문적 시사점을 지닌

다.

첫째, 무형식학습이 학습전이에 유의한 정(+)의 영향을 미치고, 학습전이가 주

관적 경력성공에 유의한 정(+)의 영향을 미쳤다는 결과는, 학습전이가 학습과 성
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과를 연결하는 핵심 메커니즘이라는 기존 학습전이 연구의 기본 가정을 지지한다

(Baldwin & Ford, 1988; Holton, 1996). 또한 무형식학습이 경험, 상호작용, 성

찰을 통해 형성되며 직무 수행 과정에서 실제 적용으로 이어질 수 있다는 선행 

논의(Marsick & Watkins, 2001; Eraut, 2004)와도 일관된 방향성을 보인다. 이

는 무형식학습이 학습전이를 촉진하는 중요한 학습 형태임을 다시 한 번 확인해 

주는 결과이다.

둘째, 무형식학습이 주관적 경력성공에 미치는 직접효과는 유의하지 않은 반

면, 학습전이를 매개로 한 매개효과는 유의하게 나타났다는 점에서, 무형식학습의 

효과가 주관적 경력성공으로 전환되는 과정에서 학습전이가 핵심적인 매개 경로

로 작동함을 확인할 수 있다. 즉, 무형식학습과 주관적 경력성공 간의 관계는 직

접효과 중심으로 설명되기보다, 학습전이를 포함한 과정적·구조적 관점에서 이해

될 필요가 있음을 시사한다. 이러한 결과는 학습전이를 단순한 결과 변인이 아니

라 학습과 성과를 연결하는 핵심 과정 변인으로 재조명할 필요성을 제기한다.

셋째, AI 리터러시는 무형식학습 → 학습전이 경로를 음(–)의 방향으로 조절

하였으며, 무형식학습 → 학습전이 → 주관적 경력성공으로 이어지는 간접효과에 

대해서도 음(–)의 방향의 조절된 매개효과가 확인되었다. 이는 무형식학습을 통

해 획득한 지식과 경험이 학습전이로 전환되는 과정이 모든 개인에게 동일한 강

도로 작동하기보다는, 개인의 AI 리터러시 수준에 따라 그 영향의 크기가 달라질 

수 있음을 의미한다. 특히 AI 리터러시가 높은 경우, 무형식학습의 효과가 학습전

이로 이어지는 강도가 상대적으로 약화되는 경향이 나타났는데, 이는 높은 AI 리

터러시가 학습 내용을 무비판적으로 수용하기보다는 숙의적 해석과 상황적 맥락

에 따른 전략적 조절을 동반할 가능성과 관련지어 해석될 수 있다(Eraut, 2004; 

Holton, 1996).

넷째, 본 연구는 AI 리터러시를 학습전이 과정의 조절 변수로 포함함으로써, 

학습전이 연구에서 주로 논의되어 온 학습자 특성 및 맥락 요인에 대한 논의를 

AI 리터러시라는 현대적 학습자 역량 개념을 통해 보다 구체화하였다. 이는 기존 

학습전이 이론의 틀을 부정하기보다는, 개인의 AI 리터러시 수준에 따라 무형식

학습이 학습전이로 전환되는 경로의 강도가 달라질 수 있음을 확인함으로써, 학습

전이의 작동 조건에 대한 이론적 논의를 한층 정교화하는 데 기여한다.
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종합하면, 본 연구는 무형식학습–학습전이–주관적 경력성공으로 이어지는 과

정적 관계를 실증적으로 확인하고, 학습전이가 이들 변수를 연결하는 핵심적인 매

개 경로로 기능함을 제시하였다. 이러한 결과는 학습전이를 학습 성과와 개인 성

과 간의 중심 메커니즘으로 설정한 Holton(1996, 2000)의 학습전이 모형을 경험

적으로 지지하는 동시에, AI 리터러시라는 현대적 개인 특성 변인을 조절 변수로 

포함함으로써 해당 모형의 적용 범위를 확장한다는 점에서 학문적 의의를 지닌다. 

특히 본 연구는 학습전이의 강도가 개인의 AI 리터러시 수준에 따라 달라질 수 

있음을 보여줌으로써, 학습전이를 고정된 결과 변인이 아닌 개인 특성과 맥락에 

따라 변동 가능한 과정 변인으로 보다 정교하게 이해할 필요성을 제기한다. 이는 

향후 HRD 및 경력성공 연구에서 Holton 모형을 디지털·AI 맥락에 맞게 재해석

하고 확장하기 위한 이론적 논의의 기초를 제공한다.

2. 실천적 시사점

본 연구를 통해 도출된 결과는 중소기업 재직자의 학습 경험이 단기적 업무 수

행을 넘어, 장기적인 경력 관리와 주관적 경력성공으로 이어지기 위해 어떠한 실천

적 노력이 필요한지를 시사한다. 이에 중소기업과 중소기업 재직자를 중심으로 다

음과 같은 실천적 시사점을 제시한다.

첫째, 중소기업 조직 차원에서는 무형식학습이 학습전이를 거쳐 재직자의 주관

적 경력성공으로 연결될 수 있도록 조직 환경과 관리 관점을 재정립할 필요가 있다.

중소기업 재직자의 경력관리는 공식적인 승진 체계나 직무 이동만으로 이루어지기

보다, 일상 업무에서 축적되는 학습 경험과 그 적용 과정에 대한 인식을 통해 형성

되는 경우가 많다. 이러한 맥락에서 조직은 무형식학습을 단순한 개인의 자율적 활

동으로 방치하기보다, 해당 학습이 실제 업무에 어떻게 적용되고 있는지를 점검하

고 공유할 수 있는 환경을 조성할 필요가 있다. 예를 들어, 팀 단위 회의나 업무 리

뷰 과정에서 업무 중 새롭게 시도해 본 적용 경험을 간단히 공유하거나, 동료 간 조

언과 피드백이 자연스럽게 이루어질 수 있는 협업 문화를 정착시키는 것은 무형식

학습의 학습전이를 촉진하는 동시에, 구성원이 자신의 성장과 경력 진전을 인식하

도록 돕는 역할을 할 수 있다. 이는 중소기업 재직자가 조직 내에서 자신의 역량 축
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적과 경력 성과를 체감할 수 있는 중요한 기반이 된다.

둘째, 중소기업 인력개발 정책은 교육 제공 중심의 접근을 넘어, 무형식학습의 

학습전이가 재직자의 경력 형성과 주관적 경력성공으로 이어질 수 있도록 지원하는 

방향으로 설계될 필요가 있다. 정책 차원에서는 교육 이수 실적이나 단기 만족도보

다는, 재직자가 업무 과정에서 습득한 지식과 경험을 실제 직무 수행과 경력 관리에 

어떻게 활용하고 있는지를 지원하는 구조를 고려할 필요가 있다. 이를 위해 대규모 

사후 평가나 획일적인 성과 측정보다는, 업무 중 발생한 학습 경험과 적용 사례를 

자율적으로 기록·공유할 수 있는 간단한 정책 장치를 마련하는 방식이 현실적인 대

안이 될 수 있다. 또한 중소기업 재직자의 역량 수준과 경력 단계가 상이하다는 점

을 고려하여, 동일한 학습 경험이라도 개인의 판단과 경력 목표에 따라 선택적으로 

활용할 수 있도록 유연한 지원 방식을 제공하는 것이 정책의 효과성을 높이는 데 

기여할 수 있다.

셋째, 중소기업을 지원하는 외부 주체(교육기관·플랫폼)는 지식 전달 중심의 역

할에서 벗어나, 무형식학습의 학습전이가 재직자의 경력 인식으로 확장될 수 있도

록 연결·촉진하는 지원자로서 기능할 필요가 있다. 중소기업 환경에서는 장시간의 

교육 과정이나 복잡한 프로그램보다, 업무 현장에서 발생한 학습 경험을 스스로 정

리하고 적용 여부를 판단할 수 있도록 돕는 경량화된 지원 방식이 보다 적합하다. 

외부 지원 주체는 예를 들어 적용 가능성 점검 질문, 간단한 사례 정리 양식, 동료 

간 적용 경험을 공유할 수 있는 온라인 공간 등을 제공함으로써, 무형식학습이 학습

전이를 거쳐 개인의 역량 축적과 경력 성장 인식으로 이어질 수 있도록 지원할 수 

있다. 이러한 역할은 중소기업 재직자가 자신의 학습 경험을 단발성 지식이 아니라 

경력 자산으로 인식하도록 돕는 데 기여할 수 있다.

넷째, 개인 차원에서는 중소기업 재직자와 관리자가 무형식학습을 장기적인 경

력 관리의 관점에서 인식하고, 학습전이를 의식적으로 점검·활용하려는 태도를 형성

할 필요가 있다. 중소기업 재직자는 업무 중 획득한 정보나 경험을 단순히 축적하는 

데 그치기보다, 자신의 직무와 향후 경력 방향에 어떻게 연결될 수 있는지를 성찰하

고 선택적으로 적용하려는 노력이 요구된다. 이는 학습 경험을 주관적 경력성공으

로 전환하는 핵심적인 개인 전략이 될 수 있다. 한편 관리자는 구성원의 학습전이를 

단기적인 성과나 즉각적인 적용 여부만으로 평가하기보다, 적용 여부에 대한 판단 
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과정과 경력 맥락을 함께 이해하려는 관점을 가질 필요가 있다. 이러한 관리 접근은 

구성원이 자신의 학습과 성장이 경력 관리 차원에서 인정받고 있다고 인식하도록 

함으로써, 조직에 대한 몰입과 경력 만족을 동시에 제고하는 데 기여할 수 있다.

종합적으로, 중소기업 재직자의 주관적 경력성공은 무형식학습 그 자체보다, 해

당 학습이 학습전이를 통해 실제 업무 수행과 경력 인식으로 어떻게 연결되는지에 

따라 형성될 가능성이 크다. 조직, 정책, 외부 지원 주체, 개인 차원의 노력이 무형

식학습의 학습전이를 중심으로 유기적으로 연계될 때, 중소기업 재직자는 자신의 

학습 경험을 일회성 사건이 아닌 지속적인 경력 자산으로 인식할 수 있을 것이다. 

이러한 관점은 중소기업의 제한된 자원과 구조적 제약 속에서도 재직자의 경력 관

리와 성과 인식을 지원할 수 있는 현실적이고 지속 가능한 실천 방향을 제시한다.

제 3 절 연구의 한계 및 향후 연구 제언

본 연구는 중소기업 재직자를 대상으로 무형식학습, 학습전이, 주관적 경

력성공, AI 리터러시 간의 구조적 관계를 실증적으로 분석하였으나, 다음과 

같은 한계를 지닌다. 이러한 한계는 향후 연구를 위한 제언과 함께 논의될 필

요가 있다.

첫째, 본 연구는 자기보고식 설문조사 자료에 기반하여 변수를 측정하였다

는 한계를 지닌다. 무형식학습, 학습전이, 주관적 경력성공, AI 리터러시는 모

두 개인의 인식과 판단에 의해 측정되었으므로, 응답자의 주관적 해석이나 사

회적 바람직성 편향이 개입되었을 가능성을 완전히 배제하기 어렵다. 향후 연

구에서는 상사 평가나 동료 평가, 객관적 성과 지표, 실제 업무 산출물과 같

은 다원적 자료를 병행함으로써 학습전이와 성과를 보다 입체적으로 측정할 

필요가 있다.

둘째, 본 연구는 횡단적 연구 설계를 적용하였기 때문에 변수 간 인과관계

를 시간적·과정적으로 명확히 규명하는 데 한계가 있다. 무형식학습이 학습전

이를 거쳐 주관적 경력성공으로 이어지는 과정은 시간의 경과에 따라 축적·변

화되는 특성을 지닐 가능성이 크다. 따라서 향후 연구에서는 종단 연구 설계
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나 시계열 자료를 활용하여 학습–전이–성과 간의 동적 관계를 보다 정교하

게 분석할 필요가 있다.

셋째, 본 연구는 AI 리터러시의 조절효과 및 조절된 매개효과를 실증적으

로 검증하였으나, AI 리터러시가 학습전이에 영향을 미치는 구체적인 인지적·

행동적 메커니즘을 직접적으로 측정하지는 못하였다. 예를 들어, AI 리터러시 

수준이 높은 학습자가 정보를 어떻게 평가·선별·재구성하는지에 대한 과정적 

변인은 본 연구의 분석 범위에 포함되지 않았다. 향후 연구에서는 비판적 사

고, 메타인지, 판단 기준과 같은 인지적 요인을 함께 고려하여 AI 리터러시와 

학습전이 간의 작동 메커니즘을 보다 미시적으로 규명할 필요가 있다.

넷째, 본 연구는 중소기업 재직자를 연구 대상으로 설정하였으므로, 연구 

결과를 대기업이나 공공조직, 또는 특정 산업군에 일반화하는 데에는 주의가 

필요하다. 중소기업은 조직 구조, 학습 환경, 인재개발 체계 측면에서 대기업

과 상이한 특성을 지니므로, 향후 연구에서는 조직 규모나 산업 유형을 비교 

변인으로 포함하여 무형식학습과 학습전이의 작동 방식이 조직 맥락에 따라 

어떻게 달라지는지를 추가적으로 검증할 필요가 있다.

다섯째, 본 연구에서 활용한 무형식학습과 학습전이의 구성요인은 대표적

인 하위 차원을 중심으로 구성되었으나, 실제 현장에서의 학습과 학습전이 경

험은 보다 복합적일 수 있다. 향후 연구에서는 무형식학습의 유형을 보다 세

분화하거나, 학습전이를 행동 수준, 성과 수준, 적응 수준 등으로 구분하여 분

석함으로써 관련 개념의 확장과 정교화를 시도할 수 있을 것이다.

종합하면, 본 연구는 무형식학습과 학습전이, 주관적 경력성공 간의 관계

를 AI 리터러시라는 현대적 역량 맥락에서 실증적으로 분석하였다는 점에서 

의의를 지니지만, 연구 설계와 측정 방식의 한계로 인해 해석과 일반화에는 

일정한 주의가 요구된다. 향후 연구에서는 다양한 연구 방법과 자료원을 활용

하고, 인지적·과정적 변인을 추가로 고려함으로써 학습전이와 개인 성과 간의 

관계를 보다 심층적으로 규명할 수 있을 것이다.
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부    록

설문지

안녕하십니까? 

본 설문조사는 “중소기업 사무직 근로자의 무형식학습 참여유형이 학습전이와 

주관적 경력성공에 미치는 영향에서 AI 리터러시의 조절효과”를 중심으로 조사

하고자 실시됩니다.

설문 조사지는 크게 5개 부분(무형식학습 활동, 학습전이, 주관적 경력성공, AI 

리터러시, 일반적 사항)으로 구분되고, 총 56문항으로 구성되어 있습니다.

응답하시는데 걸리는 시간은 약 15분이 소요됩니다. 설문 문항을 잘 읽으신 

후, 귀하의 생각이나 행동과 일치하는 번호에 체크하여 주시기 바라며, 귀하의 

솔직한 답변을 부탁드립니다.

귀하의 응답결과는 통계법 제33조제1항에 따라 익명으로 처리되며, 동조 제2항 

에 따라 연구 목적을 위한 통계 분석 이외에 절대 사용되지 않을 것입니다. 

바쁘신 가운데에도 불구하고 설문을 수락해 주셔서 깊은 감사를 드립니다. 늘 

건강과 행복이 가득하시길 기원합니다.
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※ 다음은 귀하의 무형식 학습 활동에 관한 문항들입니다. 일상에서 귀하의 행동과 

가장 가까운 정도에 체크(✔)해 주십시오.

설문문항

전
혀
그
렇
지
않
다

그
렇
지
않
다

보
통
이
다

그
렇
다

매
우
그
렇
다

1
나는 정해진 미팅시간이 아니라도 틈틈이 업무
와 관련된 문제를 해결하기 위해 회사 사람들과 
아이디어를 교환한다.

① ② ③ ④ ⑤

2
특정한 업무 상황과 관련하여 상사나 동료와 비
공식적인 이야기를 나눈다.

① ② ③ ④ ⑤

3
어려운 업무 상황에 대해 다른 사람들이 어떻게 
해결하는지 관찰한다.

① ② ③ ④ ⑤

4
업무상 문제를 해결하기 위해 다른 사람들과 협
력한다. 

① ② ③ ④ ⑤

5
어려운 업무를 해결하기 위해 인터넷을 활용하
여 정보를 얻는다.

① ② ③ ④ ⑤

6
업무 정보와 지식 습득을 위해 관련서적이나 전
문자료를 읽는다.

① ② ③ ④ ⑤

7
유용한 정보를 얻기 위해 자발적으로 세미나 등
에 참여한다. 

① ② ③ ④ ⑤

8
어려운 업무 상황 해결에 필요한 정보를 얻기 
위해 외부 전문가들과 연락한다.

① ② ③ ④ ⑤

9
나는 새로운 업무를 해야 할 때 과거의 업무 처
리 경험을 되돌아본다. 

① ② ③ ④ ⑤

10
나는 업무를 처리하기 위해 과거의 시행착오나 
실수를 다시 생각해본다.

① ② ③ ④ ⑤

11
나는 스스로 ‘왜?’ 라고 물어보는 자기 대화를 
통해 나만의 업무처리 방식을 터득하려고 한다. 

① ② ③ ④ ⑤

12
나는 업무를 해결하기 위해 과거 교육에서 배운 
내용을 되돌아본다.

① ② ③ ④ ⑤

Ⅰ. 무형식 학습 활동

무형식 학습 활동이란 업무 중이나 쉬는 시간에, 동료와의 대화, 세미나 참여, 자
기 성찰 등을 통해 일상생활 속에서 자연스럽게 이루어지는 학습 활동을 의미합니
다.
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※ 다음은 귀하의 학습전이와 관한 문항들입니다. 귀하의 생각이나 느낌에 가장 잘 
부합하는 항목에 체크(✔)해 주십시오.

설문문항

전
혀
그
렇
지
않
다

그
렇
지
않
다

보
통
이
다

그
렇
다

매
우
그
렇
다

1
나는 무형식 학습을 통해 배운 지식 또는 기술
을 업무 수행에 적용하였다.

① ② ③ ④ ⑤

2
나는 무형식 학습을 통해 배운 지식 또는 기술
을 다른 사람을 돕거나 영향을 주는데 적용하였
다.

① ② ③ ④ ⑤

3
나는 무형식 학습을 통해 배운 지식 또는 기술
을 직장에서 대인관계를 다루는데 사용하였다.

① ② ③ ④ ⑤

4
나는 무형식 학습을 통해 배운 내용 덕분에 내 
업무의 질이 향상되었다.

① ② ③ ④ ⑤

5
나는 무형식 학습을 통해 배운 내용을 적용한 
결과 나의 직무를 더욱 효율적으로 수행할 수 
있게 되었다.

① ② ③ ④ ⑤

6
나는 무형식 학습을 통해 나의 업무 능력이 향
상되었다.

① ② ③ ④ ⑤

※ 다음은 귀하의 주관적 경력성공에 관한 문항들입니다. 귀하의 생각이나 느낌에 가
장 잘 부합하는 항목에 체크(✔)해 주십시오.

Ⅱ. 학습전이

학습전이는 학습된 내용을 업무 상황에서 적용하고 유지하는 것을 말합니다. 

설문문항

전
혀
그
렇

그
렇
지
않

보
통
이
다

그
렇
다

매
우
그
렇

Ⅲ. 주관적 경력성공

주관적 경력성공은 경력만족, 직무만족, 고용가능성으로 구성되어 있습니다. 
·경력만족이란 자신이 유능하며, 경력 역할을 수행하는 데 있어서 성공적이었다고 
인식하는 정도를 의미합니다. 
·직무만족이란 자신의 직무 상태를 평가하여 느끼는 감정을 의미합니다. 
·고용가능성이란 고용기회와 관련된 자신의 역량에 대한 스스로의 지각 정도를 의
미합니다. 
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지
않
다

다 다

1
나는 나의 경력을 돌이켜 볼 때 지금까지의 성
과에 대해 만족한다.

① ② ③ ④ ⑤

2
나는 나의 경력을 돌이켜 볼 때 지금까지의 경
력 목표 달성 정도에 만족한다.

① ② ③ ④ ⑤

3
새로운 지식과 기술 습득 측면에서 볼 때 나의 
경력에 대해 만족한다.

① ② ③ ④ ⑤

4
임금, 보수 등 경제적인 측면에서 볼 때 나의 경
력에 대해 만족한다.

① ② ③ ④ ⑤

5
승진, 진급이라는 측면에서 볼 때 나의 경력에 
대해 만족한다.

① ② ③ ④ ⑤

6 현재 내가 맡은 업무는 나의 적성에 잘 맞는다. ① ② ③ ④ ⑤

7
현재 내가 하는 업무는 우리 조직에서 중요하다
고 생각한다.

① ② ③ ④ ⑤

8
나는 열심히 노력하면 얼마든지 우리 조직에서 
성공할 수 있다고 생각한다.

① ② ③ ④ ⑤

9
우리 조직에서는 업무와 관련된 교육기회가 공평
하게 주어진다.

① ② ③ ④ ⑤

10
내가 일하는 부서에는 업무가 힘들거나 지연될 
때 동료 간에 서로 잘 도와주는 편이다.

① ② ③ ④ ⑤

11
나는 내 분야에서 시대에 뒤떨어지지 않는 능력
과 기술을 갖추고 있다.

① ② ③ ④ ⑤

12
내가 지금까지 획득한 기술과 능력을 고려해 볼 
때 나에게는 많은 이직 기회가 있을 것이다.

① ② ③ ④ ⑤

13
나는 원할 경우 내 분야에서 새로운 직장을 어
렵지 않게 구할 수 있다고 생각한다.

① ② ③ ④ ⑤

14
내가 가지고 있는 기술과 능력으로 볼 때 다른 
조직 에서도 나를 부가가치를 창출할 수 있는 
인적 자원 으로 생각할 것이다.

① ② ③ ④ ⑤

15
지금 내가 가지고 있는 능력 정도면 다른 조직
에서도 지금과 동등한 수준의 대우를 받을 수 
있을 것이다.

① ② ③ ④ ⑤

Ⅳ. AI 리터러시

AI 리터러시는 AI 활용능력, 창의적 활용, 비판적 평가, 윤리적 사용으로 구성되
어 있습니다. 
· AI 활용능력은 AI를 이해하고 사용할 수 있는 능력을 의미합니다. 
· 창의적 활용은 AI로 새로운 개념이나 정보를 생산하고 문제를 해결하는 능력을 
의미합니다. 
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※ 다음은 귀하의  AI 리터러시에 관한 문항들입니다. 귀하의 생각이나 느낌에 가장 
잘 부합하는 항목에 체크(✔)해 주십시오.

· 비판적 평가는 AI가 생성한 정보에 대해 평가하고, 비판적 시각과 판단력을 의
미합니다.
· 윤리적 사용은 AI 사용 과정에서 발생하는 윤리적 문제를 인식하고 대응하는 능
력을 의미합니다.

설문문항

전
혀
그
렇
지
않
다

그
렇
지
않
다

보
통
이
다

그
렇
다

매
우
그
렇
다

1
나는 생성형 AI를 사용해 필요한 정보를 얻을 
수 있다.

① ② ③ ④ ⑤

2
나는 생성형 AI와 대화를 통해 원하는 정보를 
얻을 수 있다.

① ② ③ ④ ⑤

3
나는 생성형 AI와 상호작용해 원하는 작업을 수
행할 수 있다.

① ② ③ ④ ⑤

4
나는 생성형 AI 활용에 따른 윤리적 및 사회적 
영향을 비판적으로 평가할 수 있다.

① ② ③ ④ ⑤

5
나는 생성형 AI의 긍정적인 효과와 부정적인 효
과를 비판적으로 이해하고 평가할 수 있다.

① ② ③ ④ ⑤

6
나는 생성형 AI가 생성한 정보에서 사실과 의견
을 구분할 수 있다.

① ② ③ ④ ⑤

7
나는 법적/윤리적 관점에서 생성형 AI가 제공하
는 정보를 평가한다.

① ② ③ ④ ⑤

8
나는 생성형 AI의 사용과 관련된 윤리적 책임을 
이해하고 실천할 수 있다.

① ② ③ ④ ⑤

9
나는 생성형 AI 사용 시 개인정보와 정보 보안
에 대해 항상 경계한다.

① ② ③ ④ ⑤

10
나는 생성형 AI를 활용해 창의적인 문제 해결이 
가능하다.

① ② ③ ④ ⑤

11
나는 생성형 AI를 사용해 복잡한 문제를 해결할 
수 있다.

① ② ③ ④ ⑤

12
나는 생성형 AI를 통해 새로운 관점에서 문제에 
접근할 수 있다.

① ② ③ ④ ⑤
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※ 다음은 귀하의 일반적 사항에 관한 것입니다. 각각의 문항을 잘 읽으시고, 해당하
는 번호에 체크 표시(✔)를 하거나 내용을 작성해 주십시오.

Ⅴ. 일반적 사항

1. 귀하의 성(性)은? ① 남자   ② 여자
2. 귀하의 연령은? 만 (        )세

3. 귀하의 최종 학력은?
① 고졸  ② 전문대졸  ③ 대졸  
④ 대학원(석사)졸  ⑤ 대학원(박사)졸

4. 귀하의 직급은?
① 사원/주임급  ② 대리/선임급  ③ 과장/
책임급  
④ 차장/수석급  ⑤ 부장급 이상

5. 귀하의 근무 기간은?

① 1년 미만  ② 1~3년 미만  ③ 3~5년 
미만  
④ 5~10년 미만  ⑤ 10~15년 미만
⑥ 15~20년 미만  ⑦ 20년 이상

6. 귀하의 직무는?

① 기획/전략/경영지원  ② 영업/마케팅/영
업지원
③ 광고/홍보/PR ④ 인사/교육/노무  
⑤ 생산/품질관리  ⑥ 구매/물류  ⑦ 재무/
회계
⑧ 고객관리/서비스  ⑨ 총무/법무 ⑩ IT/
기술지원
⑪ 기타(            )

7. 귀하의 직장 규모는?

① 1명 이상 ~ 10명 미만
② 10명 이상 ~ 50명 미만
③ 50명 이상 ~ 100명 미만
④ 100명 이상 ~ 500명 미만
⑤ 500명 이상 ~ 1000명 미만
⑥ 1000명 이상

8. 귀하가 소속된 기업의 산업군은 
무엇입니까?

① 제조업  ② 교육 서비스업  ③ 건설업
④ 도매 및 소매업  ⑤ 사업시설관리 및 
사업지원 서비스업  ⑥ 전문, 과학 및 기술 
서비스업  ⑦ 운수업  ⑧ 금융 및 보험업  
⑨ 출판, 영상, 방송통신 및 정보서비스업 
⑩기타(            )

9. 귀하의 사업장은 어디에 위치해 
있나요?

① 대도시 (서울, 광역시 등 인구 100만 이
상 도시)
② 중소도시 (인구 20만 이상 ~ 100만 미
만의 시 지역)
③ 소도시 또는 읍·면 지역 (인구 20만 미
만 도시 또는 농어촌 지역)

10. 최근 1년 동안 온라인으로 직무 
관련 교육에 참여한 횟수를 선택해 

① 한 번도 참여하지 않았다
② 1~2회
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주세요.
(※ 법정 의무교육은 제외하며, 신청
하여 수강한 모든 유료/무료 교육 
과정을 포함합니다.)

③ 3~5회
④ 6회 이상 

11. 최근 1년 동안 오프라인으로 직
무 관련 교육에 참여한 횟수를 선택
해 주세요.
(※ 법정 의무교육은 제외하며, 신청
하여 수강한 모든 유료/무료 교육 
과정을 포함합니다.)

① 한 번도 참여하지 않았다
② 1~2회
③ 3~5회
④ 6회 이상 
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     This study empirically examines the process through which informal 

learning among employees in small and medium-sized enterprises (SMEs) 

leads to subjective career success via the transfer of learning in an enviro

nment of accelerating digital transformation, and analyzes the moderating 

role of AI literacy in this relationship. Given the limited capacity of SME

s to provide formal training and systematic career development support, i

nformal learning embedded in everyday work experiences plays a critical 

role in employees’ competency development and perceptions of career suc

cess. Moreover, as AI utilization becomes increasingly pervasive across wo

rk contexts, it is necessary to clarify how employees’ AI literacy influence

s the application of informal learning to job performance.
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To address this issue, a survey was conducted among SME employees, an

d after data screening and purification, responses from 334 participants w

ere retained for analysis. Partial Least Squares Structural Equation Modeli

ng (PLS-SEM) was employed to examine the structural relationships amo

ng informal learning, transfer of learning, and subjective career success, as 

well as the moderating effects of AI literacy. The results indicated that in

formal learning had a significant positive effect on the transfer of learnin

g, whereas its direct effect on subjective career success was not statisticall

y significant. The transfer of learning significantly mediated the relationshi

p between informal learning and subjective career success, demonstrating t

hat the effects of informal learning on career outcomes operate through 

workplace application. In addition, AI literacy negatively moderated the re

lationship between informal learning and the transfer of learning and exhi

bited a negative moderated mediation effect on the indirect relationship b

etween informal learning and subjective career success.

These findings suggest that informal learning among SME employees does 

not translate directly into career success, but rather operates through a pr

ocess mediated by the transfer of learning. Furthermore, AI literacy functi

ons not merely as a facilitating factor but as a cognitive and contextual c

ondition that regulates the extent and intensity of applying learned conten

t in the workplace. By integratively analyzing informal learning, transfer o

f learning, subjective career success, and AI literacy, this study provides t

heoretical and practical implications for understanding learning and career 

development in digitally transformed SME work environments.

【Keywords】 Informal Learning, Transfer of Learning, Subjective Career 

Success, AI Literacy, Human Resource Development(HRD)


