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인공지능의 유능함에 대한 인식이

직장인의 직무불안정성과 냉소주의에 미치는 영향:

일의 의미의 조절된 매개효과*

박   지   영†                    정   예   슬

           중앙대학교 인문콘텐츠 연구소             연세대학교 심리학과

인공지능 기술의 급격한 발달은 일에 대한 인식과 태도에 영향을 미치고 있다. 본 연구에서는 인공지능의 

유능함에 대한 인식이 직무불안정성과 일에 대한 냉소주의에 미치는 영향을 살펴보았다. 인공지능의 유능함

에 대한 인식이 높아질수록 직무불안정성과 일에 대한 냉소주의 수준도 높아질 것이라고 가정하였고, 직무

불안정성이 인공지능의 유능함에 대한 인식과 냉소주의의 관계를 매개할 것이라고 예상하였다. 또, 일의 의

미 수준에 따라 직무불안정성과 냉소주의의 관계가 달라질 것이라고 가정하였다. 마지막으로, 인공지능의 

유능함에 대한 인식이 냉소주의에 영향을 미치는 과정에서 일의 의미의 조절된 매개효과를 가정하였다. 연

구 1에서 한국 직장인 214명을 대상으로 실험 연구를 진행한 결과, 인공지능의 유능함을 높게 지각한 집단

은 유능함이 낮다고 지각한 집단보다 직무불안정성을 높게 느꼈고 직무불안정성을 통해서 냉소주의를 높게 

느꼈다. 미국 직장인 242명을 대상으로 설문연구(연구 2)를 진행한 결과, 인공지능의 유능함에 대한 인식은 

직무불안정성과 정적 관계를 갖고, 직무불안정성은 냉소주의와 정적 관계를 갖는 것으로 나타났다. 또한, 직

무불안정성은 인공지능의 유능함에 대한 인식과 냉소주의의 관계를 부분 매개하였다. 일의 의미 수준이 낮

을 경우에는 직무불안정성에 관계없이 냉소주의가 높았지만 일의 의미 수준이 높을 때는 직무불안정성이 

높아질수록 냉소주의가 높아졌다. 일의 의미는 인공지능의 유능함에 대한 인식과 냉소주의의 관계에서 직부

불안정성의 매개효과를 조절하였다. 연구 결과를 바탕으로 연구의 의의, 한계점 및 후속 연구에 대한 제언

을 논의하였다.

주요어 : 인공지능, 인공지능의 유능함, 직무불안정성, 냉소주의, 일의 의미
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4차 산업혁명의 시대이다. 4차 산업혁명의 

핵심이라고 할 수 있는 인공지능 기술이 급격

히 발전하면서 인공지능으로 변화할 조직에 

대한 관심이 높아지고 있다(Jarrahi, 2018). 인공

지능은 소위 ‘새로운 전기(new electricity)’라고 

일컫는데(Ng, 2016), 전기가 인류에게 미친 영

향처럼 인공지능은 사회, 조직, 개인에게 다방

면으로 영향을 미칠 것으로 예측된다. 인공지

능이 개인과 일터에 미치는 영향에 대한 연구

는 대부분 사용자 입장에서 인공지능의 기술

의 선호도에 초점을 두고 있다. 인공지능 면

접관이 도입되었을 때 지원자는 인공지능 면

접관과 사람 면접관 중 누구를 선호하는지

(Min, Kim, Park, & Sohn, 2018), 인공지능이 내

리는 의사결정에 대해서 사용자는 어떠한 정

서적 반응을 보이고 해당 의견을 수용하는지

(Dietvorst, Simmons, & Massey, 2015; Logg, 

Minson, & Moore, 2019) 등에 대한 연구가 진행

되었다.

하지만 인공지능에 대한 인식이 일터의 구

성원의 일에 대한 태도에 미치는 영향에 대한 

연구는 부족하다. 인공지능 면접관의 도입은 

채용담당자의 일에 대한 태도에 어떠한 영향

을 미치는지, 의사결정 과정에서 동료가 아닌 

빅데이터에 기반 한 인공지능의 의사결정을 

반영해야 하는 직원의 직무태도는 어떻게 변

화할 것인가? 특히, 직장인을 대상으로 인공

지능에 대한 인식을 조사한 실증 연구는 부

족하다. 국내 인공지능과 일에 대한 연구는 4

차 산업 혁명으로 변화할 일자리의 형태(Oh, 

2018) 및 산업 내 인공지능 기술의 현황과 활

용(Ju, Lee, Yang, &　Ryu, 2017) 등에 초점을 

맞추고 있다. 조직심리학계에서 Yoo 등(2019)

은 ‘한국심리학회지: 산업 및 조직’ 학술지의 

발행 30주년을 맞아서 산업 및 조직심리학 연

구를 분석한 후 향후 연구 방향을 제언하였다. 

그 중 지금까지 다루어지지 않은 인공지능과 

관련된 새로운 주제에 대한 관심을 강조한 

바 있다. 국외에서는 인공지능으로 인한 직무

불안정성에 대한 연구가 소수 진행되었지만

(Brougham & Haar, 2018), 인공지능에 대한 인

식이 직장인의 직무 태도 및 정서에 미치는 

연구는 여전히 부족하다.

급격한 기술의 발달은 기계에 의해 인간

이 대체될 수 있다는 우려를 야기한다(Peters, 

2017). 4차 산업혁명의 특징 중 하나는 인간보

다 더 유능한 인공지능이 인간의 일이나 특정 

직업군을 대체할 가능성이 있다는 것이다

(Peters, 2017). 인공지능과 관련된 직무불안정

성은 미래에 내가 해고될 수 있다는 것을 넘

어서 장기적으로 해당 직군이 더 이상 존재하

지 않을 수 있다는 우려를 반영한다(Nam, 

2019). 각종 미디어에서도 인공지능으로 대체

될 일자리에 대한 부정적인 어조의 기사가 만

연하고 있다(Fast & Horvitz, 2017). 지난 30년간 

인공지능에 대한 기사를 분석한 연구에 따르

면 교육과 의료 분야에서는 긍정적인 어조의 

기사가 증가하고 있지만, 직업과 관련된 기사

는 부정적인 어조의 기사가 지속적으로 증가

하고 있다(Fast & Horvitz, 2017). 연구자들도 인

공지능이 야기하는 자동화(automation)와 새로

운 기술은 일의 본질(nature)을 변화시키고 있

으며 이는 직무불안정성에 영향을 주는 요인

이 된다는 것을 강조하며 인공지능과 직무불

안정성에 대한 연구의 필요성을 제기한 바 있

다(Lee, Huang, & Ashford, 2018).

인공지능에 대한 인식은 직무불안정성을 비

롯한 일에 대한 태도에 영향을 줄 수 있다. 

본 연구에서는 인공지능에 대한 인식이 직무

불안정성에 미치는 영향과 더불어 냉소주의에 
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미치는 영향을 알아보고자 한다. 냉소주의는 

일에 대한 무관심하고 부정적인 태도로 정의

된다(Andersson & Bateman, 1997). 인공지능 기

술에 대한 인식은 내가 하는 일의 의미를 자

문하게 되고 일 자체에 대한 무관심한 태도로 

이어질 수 있다. 냉소주의는 불확실성으로 대

변되는 시기에 조직 구성원들이 자주 경험하

는 일에 대한 정서 및 태도로(Cartwright & 

Holmes, 2006), 특정 분야에서 인간의 능력을 

상회하는 인공지능에 대한 인식은 냉소주의에 

영향을 미칠 수 있다. 인공지능에 대한 인식

이 직무불안정성을 통해 일 자체에 무관심한 

태도에 불러일으킨다는 것을 본 연구를 통해

서 밝히고자 한다. 또, 어떠한 특성을 가진 조

직구성원들이 인공지능으로 인한 부정적인 인

식에 더 취약한지 알아보고자 한다. 일에서 

지각하는 의미 수준에 따라 인공지능으로 인

한 직무불안정성과 냉소주의의 관계가 달라질 

것으로 예상하였다. 이를 통해 인공지능으로 

인한 직무불안정성과 냉소주의를 막기 위해서 

조직적, 개인적 차원의 노력이 필요한 조직구

성원들이 누구인지 알아보고자 한다.

본 연구에서는 인공지능의 특징 중 유능함

에 초점을 두고, 인공지능의 유능함에 대한 

인식이 직무불안정성과 냉소주의에 미치는 영

향력을 알아보았다. 인공지능에 대한 기존 연

구는 인공지능 기술 전반에 대한 태도를 묻거

나(Shin, Ha, & Lee, 2017), 인공지능 기술을 활

용한 제품군을 분류하여(Shank, Graves, Gamez, 

& Rodriguez, 2019) 기술과 제품에 대한 개인의 

정서 및 태도를 파악하였다. 사람들은 인공

지능을 사회적 존재(social agent)로 인식하며 

인공지능에 대해 사회적 편견을 갖고 있다

(Dietvorst et al., 2015). 사회적 존재에 대한 평

가는 객관적인 특징이나 기능 뿐 아니라 대상

을 향한 사회적 지각 및 고정관념에 영향을 

받고(Fiske, Cuddy, Glick, & Xu, 2002), 개인이 

타인과 외부 집단을 인식하는 사회적 지각 차

원은 인공지능에 대한 인식에도 적용될 수 있

을 것이다. 본 연구에서는 사회적 지각의 주

요한 한 측면인 유능함이 직무불안정성과 냉

소주의에 미치는 영향을 살펴보고자 한다.

인공지능의 활용이 빈번해지는 지금 인공지

능을 이용한 특정 제품군이나 전반적인 인식 

뿐 아니라, 인공지능의 어떠한 특징이 직무와 

일에 대한 태도에 영향을 주는지에 대한 이해

가 필요하다. 본 연구에서는 집단주의와 개인

주의에 속하는 한국과 미국 문화권의 직장인

을 대상으로 인공지능의 유능함에 대한 인식

이 직무불안정성과 냉소주의에 미치는 영향을 

반복 검증하고자 하였다. 한국 직장인을 대상

으로 실험 연구를 진행하여 해당 관계를 인과

적으로 확인하고자 하였다. 국내 주요 산업 

및 조직심리학 연구를 분석한 결과, 학자들은 

인과적 관계의 규명을 위해서 조직심리학에서 

실험 연구의 사용을 권장한 바 있다(Yoo et al., 

2019). 실험 연구에서 규명된 인과 관계를 토

대로 미국 직장인을 대상으로 설문 연구를 실

시하여 인공지능의 유능함에 대한 인식, 직무

불안정성, 냉소주의의 관계를 반복 검증하고 

일의 의미의 조절된 매개효과를 파악하고자 

하였다. 본 연구를 통해서 인공지능 시대에 

직장인들이 느끼게 되는 직무불안정성과 냉소

주의를 이해하는데 기여하고자 한다.

인공지능에 대한 사회적 인식

Fiske와 동료들(2002)은 사회적 지각의 주

요한 두 측면을 따뜻함(warmth)과 유능함

(competence)으로 설명하였다. 사람들은 개인 
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혹은 집단을 지각할 때 따뜻함과 유능함을 기

준으로 주요하게 평가하는데, 따뜻함은 타인

의 의도(intent)를 명시하고, 유능함은 그 의도

를 수행시킬 수 있는 능력을 뜻한다(Fiske et 

al., 2002). 따뜻함은 친근함, 진실함과 같은 윤

리적 특성을 포함하고 유능함은 능력, 효율성

과 같은 특성을 포함한다(Fiske, Cuddy, & Glick, 

2007). 따뜻함과 유능함의 두 차원은 개인, 그

룹, 인종, 나라 등 다양한 대상의 사회적 지각 

및 고정관념을 설명하는데 적용된다(Fiske, Xu, 

Cuddy, & Glick, 1999; Fiske, et al., 2007).

사람들은 인공지능 기술 및 인공지능이 만

든 작품에 대해서 고정관념을 가지고 있다

(Chamberlain, Mullin, Scheerlinck, & Wagemans, 

2018; Diestvorst et al., 2016). 유능함과 따뜻함

의 사회적 지각의 틀은 인공지능에 대한 인식

을 설명하는 데 적용할 수도 있을 것이다. 사

람들은 컴퓨터를 개별 존재로 의인화해서 사

람을 판단하는 방식으로 컴퓨터를 판단한다

(Nass, Steuer, & Tauber, 1994). 사람들은 인공지

능 역시 의인화하며 인공지능과의 상호작용도 

타인과의 상호작용을 기반으로 생각한다(Kim. 

Cho, Ahn, & Sung, 2019). 최근 한 연구에서도 

인공지능과의 상호작용을 따뜻함과 유능함의 

두 축으로 평가하여 인공지능의 상호작용에 

대한 인식을 평가한 바 있다(Kim et al., 2019). 

유능함에 대한 인식은 사회 구조 안에서 권

력에 대한 인식을 반영한다(Fiske, et al., 1999). 

사람들은 권력 수준이 높은 사람들은 유능하

나 차갑다고 평가하는 반면 비슷한 권력 수준

에서 상호의존성을 지니는 사람들은 따뜻하다

고 평가한다(Fiske, et al., 1999). 조직은 사회적 

위계를 가지는 구조로 조직 내 지위가 높거나 

능력이 뛰어난 사람은 유능하다고 평가받는다

(Hovland, Janis, & Kelley, 1953). 일반적으로 따

뜻함이 더 근본적인 차원으로 평가받지만, 

조직 및 일터에서는 빠르게 변화하는 환경에 

적응하고 혁신성을 갖는 것이 일터의 생존에 

유리하기 때문에 유능함이 부각되기도 한다

(Cuddy, Glick, &　Beninger, 2011). 유능함은 

타인을 해칠 수 있는 능력을 갖고 있느냐에 

대한 인식을 반영하며, 나보다 나은 타인의 

유능함은 개인에게 위협이 된다(Fiske et al., 

1999). 인간의 능력을 모방하지만 특정 영역에

서는 인간보다 뛰어난 인공지능의 유능함에 

대한 인식은 직무와 일에 대한 태도에 영향을 

주는 요인이 될 것이다.

인공지능의 유능함에 대한 인식이 직무불안정

성에 미치는 영향

지각된 직무불안정성은 잠재적 비고용

(unemployment)의 위협을 느끼는 정도로 정의

된다(De Witte, 2005). 직무불안정성은 주관적

인 인식(subjective perception)으로 같은 환경에 

처해있다고 하더라도 자신의 직업이 위협받고 

있다고 느끼는 정도는 개인에 따라 다르다

(Ashford, Lee, & Bobko, 1989; Huang, Wellman, 

Ashford, Lee, & Wang, 2017). 조직의 변화, 역

할에 대한 인식 및 개인의 통제감 등 다양한 

수준의 요인이 직무불안정성에 영향을 주는데, 

조직 및 맥락적 요인은 직무불안정성을 예측

하는 주요한 원인 중 하나이다(Ashford et al., 

1989; Lee et al., 2018).

인공지능에 대한 인식은 문화적 요인이자 

실제로 인공지능과 함께 일하는 경우 사회적 

요인으로 직무불안정성에 영향을 줄 수 있다

(Lee et al., 2018). 직무불안정성이 직무에 미치

는 영향을 자원보존이론을 바탕으로 설명하기

도 하는데, 사람들은 자원을 보존하고 개발하
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고자 하며, 자원의 손실은 정서와 행동에 부

정적인 영향을 미친다(Hobfoll, 2001). 통제감을 

갖고, 조직으로부터 지원을 받고, 조직 내 구

성원들과 관계를 맺는 등 안정적인 고용은 자

원을 보유하고 개발할 수 있는 상태이지만, 

직무불안정성의 상태는 다양한 자원의 보존과 

개발에 위협이 된다(Hobfoll, 2001; Lee et al., 

2018). 인공지능의 유능함에 대한 인식은 미래

에 대한 불확실성을 느끼게 하며 자신의 역량, 

사회적 관계, 조직 및 일에 대한 위협을 느끼

게 할 것이다. 인공지능은 해당 직업의 실존

과 현재 지닌 개인의 역량의 필요성에 의문을 

갖게 한다(Nam, 2019). 인공지능 기술의 발전

은 인간의 통제 수준을 벗어나고 있으며, 인

공지능의 인지적 능력은 특정 영역에서 인간

의 지능을 넘어서고(Ng, 2016) 이는 직무불안

정성에 영향을 준다. 실제로 로봇과 자동화된 

기술의 발달은 고용율을 낮추는 데 영향을 주

며(Acemoglu & Restrepo, 2017), 직접적인 인공

지능과의 상호작용을 통해서 인간은 두려움과 

위협을 경험한다(Shank et al., 2019). Brougham

과 Haar(2018)은 인공지능, 로봇, 알고리즘 등

으로 직무가 얼마나 대체될 지에 대한 직무불

안정성을 측정하는 척도를 개발하기도 했으며 

인공지능, 로봇, 알고리즘으로 직업이 대체될 

것이라고 생각하는 정도는 조직몰입, 경력만

족과 부적 관계를 이직의도와 정적 관계를 보

였다. 국내 고등학생을 대상으로 진행된 연구

에서도 인공지능의 발전에 대한 인식은 미래 

일자리의 위험 인식과 정적 관계를 갖는 것으

로 확인되었다(Shin et al., 2017). 이와 같은 연

구 결과를 바탕으로, 본 연구에서는 인공지능

의 유능함에 대한 인식이 높을수록 직무불안

정성이 높아질 것이라고 예측하였다.

가설 1. 인공지능이 유능하다고 인식할수록 

직무불안정성이 높아질 것이다.

인공지능의 유능함에 대한 인식이 냉소주의에

미치는 영향

냉소주의는 개인이 일에 대해서 가지고 있

는 부정적인 태도이자 절망, 좌절, 체념 등의 

정서적 요인을 포함하는 태도이다(Andersson & 

Bateman, 1997). 냉소적인 사람들은 고객, 동료, 

직무, 조직 등에 대해서 심리적으로 멀어지

며 일을 기계적으로 처리하는 태도를 보인다

(Roche & Haar, 2013). 일에 대한 냉소주의는 

일반적으로 파괴적이고 부정적인 성격을 지

니는데, 냉소주의는 조직시민행동에 대한 의

향과는 부적 관계를 보이며, 비윤리적 행동

의 의향과는 정적 관계를 보였다(Andersson & 

Bateman, 1997). 냉소적인 태도는 안녕감과도 

부적 관계를 보이며(Ashford et al., 1989) 냉소

주의가 높은 사람들은 결근을 오래 그리고 자

주 하는 것으로 나타났다(Bakker, Demerouti, De 

Boer, & Schaufeli, 2003).

일반적으로 냉소주의는 직무소진(burnout)의 

한 하위 요인으로 다루어지지만(Bakker et al., 

2003; Demerouti, Mostert, & Bakker, 2010), 냉

소주의는 그 자체로 현대인의 일에 대한 태

도를 이해하는 주요한 개념이다(Cartwright & 

Holmes, 2006; Johnson & O’Leary-Kelly, 2003). 

냉소주의는 헌신(dedication)과 반대되는 태도로

(Demerouti et al., 2010), 급변하는 기술과 환경 

속에서 조직구성원의 냉소주의 수준은 높아지

고 몰입과 헌신은 하락하고 있다(Cartwright & 

Holmes, 2006). 불확실한 경영환경, 경영진의 

무능함, 직무의 애매모호성 등 많은 요인들이 

조직 구성원의 냉소주의를 향상시키는 원인이 
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된다(Cartwright & Holmes, 2006). 특히, 냉소적 

태도는 일터의 환경 및 직무에 대한 인식과 

직무만족 및 조직몰입과 같은 직무태도를 연

결하는 주요한 통로의 역할을 한다(Johnson & 

O’Leary-Kelly, 2003).

인공지능의 유능함에 대한 인식과 인공지능 

기술로 자신의 일이 대체될 수 있다는 생각은 

냉소주의를 향상시킬 수 있다. 냉소주의를 예

측하는 주요 원인은 일에서의 자율성의 하락

과 일에 대한 압력(work pressure)의 증가이다

(Demerouti et al., 2010). 인공지능의 유능함에 

대한 인식은 일에서 개인의 자율성을 하락시

키고 일에 대한 압력을 증가시키며, 이는 직

무불안정성과 냉소적인 태도를 향상시킬 것이

다. 인공지능은 스스로 학습 가능하며 어느 

정도 수준의 자율성을 지닌 존재로, 인공지능

의 자율성은 역으로 인간의 자율성과 정체성

을 위협한다(Złotowski, Yogeeswaran, & Bartneck, 

2017). 인공지능은 인간의 행동을 제한하기도 

하고(Oh, Song, Choi, Kim, Lee, Suh, 2018), 감시

하며(Li et al., 2017), 인간의 안녕감을 하락시

킬 수도 있다(Złotowski et al., 2017). 특정 영역

에서 인간보다 뛰어난 인공지능의 도입과 인

공지능의 유능함에 대한 인식은 개인이 일터

에서 느끼는 자율성을 제한할 수 있으며, 이

는 냉소주의의 원인이 된다. 또, 인공지능의 

유능함에 대한 인식은 일에 대한 압력을 가중

시킬 수도 있다. 인공지능의 유능함과 효율성

으로 인해 인공지능의 도입은 증가할 것이며, 

일터의 구성원들은 새로운 주체와 환경에 적

응하기 위해 사람들은 새로운 지식과 기술을 

습득해야 한다(Aleksander, 2017). 일터에서 인

공지능과 상호작용할 경우, 새로운 대상, 시스

템, 작업환경에 적응하기 위한 인지적 요구

(perceptual demands)가 생겨나며, 이는 과업의 

난이도를 높인다(Prewett, Johnson, Saboe, Elliott, 

& Coovert, 2010). 또, 인공지능이 생성하는 데

이터를 해석하고 가공하고 이를 다른 구성원

들과 의사소통해야 하는 등 업무 부담이 발생

하게 된다(Prewett et al., 2010). 인공지능의 유

능함에 대한 인식은 새로운 수요와 업무량에 

대한 인식으로 이어져 일에 대한 압력을 느끼

게 하고 냉소주의를 향상시키는 원인이 될 것

이다. 이와 같은 결과를 바탕으로, 인공지능의 

유능함에 대한 인식이 높을수록 일에 대한 냉

소주의 수준이 높을 것이라고 예상하였다.

가설 2. 인공지능이 유능하다고 인식할수록 

냉소주의가 높아질 것이다.

인공지능의 유능함에 대한 인식은 직무불안

정성의 선행요인으로, 향상된 직무불안정성은 

냉소주의와 같은 직무태도에 영향을 준다(Lee 

et al., 2018). 한 종단 연구에 따르면 직무불안

정성이 높은 사람들은 일에서 통제감을 낮게 

느끼고(Vander Elst, Van den Broeck, Cuyper, & 

De Witte., 2014), 낮은 통제감은 냉소주의를 

불러일으킨다(Cartwright & Holmes, 2006). 직무

불안정성은 조직과 일의 근원적인 애착에 회

의를 갖게 하며 조직몰입과 직무만족을 하락

시킨다(Ashford et al., 1989). Ashford와 동료들

(1989)은 직무불안정성이 불안과 스트레스와 

관계된 태도를 주요하게 예측한다고 설명하였

으며, 불안은 냉소주의와도 관계된다(Cartwright 

& Holmes, 2006). 미국과 뉴질랜드의 직장인을 

대상으로 진행된 연구에서도 조직구성원의 직

무불안정성은 냉소주의를 포함한 직무소진과 

정적 관계가 나타났으며, 인공지능과 관련된 

직무불안정성은 냉소주의와 정적 관계를 갖

는 것으로 밝혀졌다(Broughman & Haar, 2018; 
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Jiang & Probst, 2017). 인공지능의 유능함에 대

한 인식은 개인이 일에서 느끼는 자율성을 하

락시키고 일에 대한 부담을 가중시키며 이는 

직무불안정성을 불러일으키고, 궁극적으로 냉

소적 태도를 향상시킬 것이다.

가설 3. 인공지능의 유능함에 대한 인식이 

냉소주의에 미치는 영향을 직무불안정성이 매

개할 것이다.

일의 의미의 조절효과

직무불안정성이 냉소주의에 미치는 영향은 

개인적 요인에 의해 달라질 수 있다(Lee et al., 

2018). Lee와 동료들은 직무불안정성의 선행변

인과 결과변인에 대한 이론적 틀을 제안하면

서 직무불안정성의 영향에 대한 경계조건을 

파악하는 것이 중요하다고 강조하였다(Lee et 

al., 2018). 직무불안정성과 냉소주의의 관계는 

개인의 일의 의미 수준에 따라 달라질 수 있

을 것이다. 일의 의미는 자신의 일이 삶의 목

적을 달성하는데 의미있는 경력이라고 생각하

는 ‘일에서의 긍정적 의미’, 일이 자신을 둘러

싼 환경과 세계를 이해하는 데 기여한다고 생

각하는 ‘일을 통한 의미 만들기’ 및 자신의 

일이 더 큰 목적에 기여한다는 ‘더 큰 선을 

위한 동기’로 구성된다(Steger, Dik, & Duffy, 

2012). 직무불안정성이 직무 태도 및 결과에 

영향을 미치는 영향은 개인의 기질 및 개인이 

일을 바라보는 태도에 따라 달라진다(Lee et 

al., 2018). 일에서 일어나는 사건들을 부정적으

로 보는 경향 및 일에서 지닌 통제감 수준은 

직무불안정성과 상호작용하여 정서적 태도에 

영향을 준다(Lee et al., 2018). 일에서 느끼는 

의미 수준은 현재의 일을 바라보는 관점이자 

태도를 형성하는 요인이라는 점에서(Lysova, 

Allan, Dik, Duffy, & Steger, 2019) 일의 의미 

수준에 따라 직무불안정성이 냉소주의에 미

치는 영향이 달라질 수 있을 것이다.

일의 의미 수준이 높은 사람들은 오랜 기간 

자신의 일에 더 많은 사회적, 행동적 투자를 

한 사람들이다(Dobrow, 2013). 일반적으로 일의 

의미는 긍정적인 직무 태도 및 성과와 관계

되지만(Grant, 2008; Lysova et al., 2019), 현재

의 일을 위협하는 상황에서는 일의 의미가 

강한 사람들은 더 부정적으로 행동하기도 한

다(Keller, Spurk, Baumeler, & Hirschi, 2016; 

Oelberger, 2019). 일에서 높은 의미를 지닌 사

람들은 자신의 일에 가치를 부여하지 않는 사

람들과 정서적 거리(emotional distance)를 경험

하고 자신의 일을 가치 있게 인식하지 않는 

사람과 충돌을 일으킨다(Oelberger, 2019). 또한, 

자신의 일에서 매우 강한 일의 의미인 소명의

식을 느끼는 사람들은 환경이 경쟁적이라고 

인식할수록 오히려 일에 중독되는 경향을 보

이기도 한다(Keller et al., 2016). Oelberger(2019)

는 일의 의미 수준이 높은 사람들은 일에 대

한 헌신을 줄일 수 있는 개인적 경계를 잘 만

들지 못하는 것을 목격하고 이를 ‘경계 제한

(boundary inhibition)’으로 설명한 바 있다. 즉, 

일의 의미가 높은 사람들은 스스로 경계를 짓

지 못하기 때문에 일을 과도하게 많이 하거나 

불규칙하게 대응한다고 묘사하였다.

이러한 특징은 일의 의미 수준이 높은 사람

들이 직무불안정성을 느낄 경우 더 큰 냉소주

의를 보일 수 있는 바탕이 된다. 자신의 일이 

매우 의미 있다고 느끼는 사람들은 일에서 도

덕적 책임(moral duty)을 느끼고 개인적 시간과 

재정적 손해를 감수하기도 하는데, 이는 정서

적 소진의 이유가 된다(Bunderson & Thompson, 
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2009). 일에서 높은 의미를 지니는 사람들은 

열악한 환경에서도 개인적 소진을 가져 올 수 

있을 정도로 강한 강도로 일을 한다(Bunderson 

& Thompson, 2009; Keller et al., 2016). 일의 의

미 수준이 높은 사람들은 일반적으로 미래에 

선제적으로 대응하고자 하며, 자신이 처한 상

황이나 환경을 더 적극적으로 대처하고자 한

다(Keller et al., 2016). 불확실성이 커진 상황에

서 일반적으로 사람들은 손실과 이득을 떠올

리게 되는데, 손실과 이득의 상황은 과거보다 

미래를 예상할 때 훨씬 더 극단에 치우치는 

경향이 있다(Caruso, Gilbert, & Wilson, 2008). 

일의 의미 수준이 높은 사람들은 자신이 희생

하고 헌신한 일에 대해서 직무불안정성을 느

끼게 될 경우, 현재의 일에 대한 투자와 함께 

미래를 선제적으로 대처해야 한다는 생각을 

극단적으로 하게 되고 이를 바탕으로 더 강한 

소진과 불안을 경험하고 더 강한 냉소주의를 

보일 수 있다.

사람들은 자신이 투여한 시간과 노력에 합

당한 보상을 받고자 하며, 자신이 쏟은 노력

과 투자를 기반으로 보상받을 것이라고 예상

한다(Rousseau, 2001). 즉, 조직과 개인은 주고

받기(give and take)의 상호적인 과정을 통해 

신뢰를 형성하고 이것은 일터의 환경에서 

예측가능성과 통제감을 주는 요인이 된다

(Rousseau, 2001). 하지만, 투자와 보상에 대한 

교환 불균형(exchange imbalance)을 느낄 경우 

이는 부정적인 직무태도로 이어질 수 있으며, 

교환 불균형을 인식하는 수준이 높을수록 사

회적 교환의 위반이 조직몰입에 미치는 부적 

영향이 강화되는 것으로 나타났다(Cassar & 

Briner, 2011). 현재 일에서 높은 의미를 느끼고 

있는 사람들은 그렇지 않은 사람들보다 인공

지능으로 인한 변화가 더 큰 위협으로 느껴질 

수 있다. 자신의 노력과 투자를 쏟은 현재의 

일이 일정 수준의 보상을 하지 못할 경우, 그

들은 더 강한 교환 불균형을 인식하고 이것은 

현재의 일에 냉소적인 태도를 보일 수 있는 

바탕이 될 수 있다. 실제로 비영리기관인 평

화봉사단(Peace Corp)의 구성원을 대상으로 한 

인터뷰에 따르면 일의 의미를 강하게 느낀 한 

구성원은 현실의 제약을 깨달은 후 자신의 

일에 냉소를 느꼈다고 이야기한다(Oelberger, 

2019). 자신의 일에 매우 높은 의미를 느꼈지

만, 일에 대한 가치와 현실적 가치가 일치 하

지 않는 것을 경험한 후, “우리는 우리가 할 

수 있는 일에 조금 더 현실적이어야 필요가 

있다. 나는 긴급구조 일 전반에 걸쳐서 매우 

냉소주의적이 되고 있다”고 고백한 바 있다

(Oelberger, 2019). 일의 의미와 유사한 속성을 

가진 소명의식에 대한 연구에서도 소명의식을 

지닌 사람들이 교환 불균형을 느낄 경우 조직 

냉소주의를 더 많이 느낀다는 결과가 도출되

었다(Gwak, Jung, & Sohn, 2017). 강한 소명의식

을 지니는 사람들은 자신을 합당하게 대응하

지 않는 비인격적 리더십을 경험할 경우 그렇

지 않은 사람보다 더 높은 수준의 조직 냉소

주의를 보였다(Gwak et al., 2017). 이와 같은 

결과를 바탕으로, 직무불안정성과 냉소주의의 

관계를 일의 의미가 조절할 것이라고 예상하

였다. 또, 매개효과와 조절효과의 예측을 바탕

으로 인공지능의 유능함과 냉소주의의 관계에

서 직무불안정성의 매개효과를 일의 의미 수

준이 조절할 것이라고 예상하였다.

가설 4. 직무불안정성과 냉소주의의 정적 

관계를 일의 의미가 조절할 것이다. 즉, 일의 

의미 수준이 높을 경우 낮을 때보다 해당 정

적 관계가 강할 것이다.
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가설 5. 인공지능의 유능함에 대한 인식과 

냉소주의의 관계에 있어 일의 의미는 직무불

안정성의 매개효과를 조절할 것이다.

이상의 가설은 Figure 1에 제시되었다. 가설 

검증을 위해 두 개의 연구를 진행하였다. 연

구 1은 실험연구로 한국 직장인을 대상으로 

인공지능의 유능함에 대한 인식이 직무불안정

성과 냉소주의에 미치는 영향을 인과적으로 

살펴보았다. 연구 2는 미국 직장인을 대상으

로 설문 연구를 진행하였다. 연구 2에서는 연

구 1의 결과를 미국 문화에도 적용되는지 반

복 검증하고자 하였으며 일의 의미의 조절효

과와 조절된 매개효과를 파악하고자 하였다. 

연구 1, 2에서 모두 직무불안정성(Huang et al., 

2017)과 냉소주의(De Hoogh & Den Hartog, 

2009)에 영향을 주는 성격인 신경증을 통제하

였다. 인구통계학적 변인으로 냉소주의와 관

계있는 것으로 밝혀진 나이와 직급(Park, Kim, 

& Han, 2014), 성별(Mauno & Kinnunen, 2002)을 

통제하였다.

연 구 1

방  법

연구대상

연구 1의 참가자들은 온라인 설문업체 데이

터스프링을 통해 수집하였다. 참가자들은 연

구의 목적과 절차에 대해 간단히 안내를 받은 

후, 연구 참여에 대한 자발적인 동의 의사를 

밝힌 경우에 연구에 참여할 수 있도록 하였다. 

20대와 30대 직장인을 대상으로 연구를 진행

하였고, 남자, 여자 각각 100명씩 총 200명의 

응답을 수집하고자 하였다. 불성실응답자를 

고려하여 수집한 결과, 214명의 참가자들의 

응답을 수집했다. 별도의 불성실응답자가 발

견되지 않아서 214명의 참가자의 자료를 모두 

사용하였다. 참가자들의 성별은 남자가 83명

(38.80%)이고, 평균 연령은 만 32.38세(SD = 

4.21)였다. 가정의 사회경제적 지위는 상, 중상, 

중, 중하, 하로 질문하였고, 중층이 46.26%, 

중하층이 37.38%, 중상층이 7.01%, 하층이 

7.94%, 상층 1.40% 순으로 나타났다. 평균 직

무연한은 4.70년(SD = 3.39)이었다. 참가자들의 

직급은 사원이 89.72%, 대리가 4.67%, 과장이 

5.61%로 구성되어 있다.

인공지능과 관련된 직무불안정성의 척도는 

한국어로 번안되지 않아서 산업 및 조직심리

학 박사 두 명이 Brislin(1970)이 제안한 번역과

정을 참고하여 진행하였다. 한 명이 영어로 

Figure 1. Research model
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된 원문 척도를 기존의 직무불안정성 척도를 

감안하여 한국어로 번역하였고, 이중 언어 사

용자인 다른 저자가 한국어로 번안된 것을 영

어로 역번역하였다. 원안과 번역된 문항, 역번

역된 문항을 두 명의 저자 및 국어국문학 박

사 한 명이 번역이 원안의 의미를 제대로 반

영하는지를 확인하였다.

측정도구

인공지능의 유능함 조작

인공지능의 유능함에 대한 인식을 조작하기 

위해서 기존의 신문 기사(Won, 2019)를 각색하

여 참가자들에게 보여주었다. 연구 1에서 글

을 쓰는 인공지능으로 선정한 이유는 글을 쓰

는 것은 창의력과 인지적인 능력을 반영하는 

것이며, 다양한 분야에 종사하는 직장인들과 

관련성이 있는 능력이라고 판단했기 때문이다. 

연구 1을 진행하기 전, 동일한 시나리오로 국

문학, 경영학, 공학, 간호학 등 다양한 전공의 

대학생 149명을 대상으로 사전 연구를 진행

하였고, 전공에 관계없이 해당 시나리오를 통

해 인공지능의 유능함이 조작됨을 확인하였

다. 높은 유능함 조건에서는 다음과 같은 신

문 기사를 제공하였다.

너무 글 잘 쓰는 AI… 깜짝 놀란 개발

자들

인공지능은 생각하고, 학습하고, 판단하

는 인간 고유의 지식활동을 하는 컴퓨터 

시스템을 일컫는다.

18일(현지 시각) CNN 등 외신에 따르면 

글짓기 인공지능 ‘GP2’는 판타지 소설부터 

뉴스 기사, 학교 숙제 및 연구보고서 등 

모든 분야의 글짓기를 개발하는 인공지능

을 개발하고자 했으며 예상을 뛰어넘는 수

준으로 성공했다. 800만 개의 인터넷 페이

지에 담긴 단어 15억 개를 학습했다고 한

다. 사용자가 특정 문장을 넣으면, 그에 알

맞게 이어지는 문장을 논리적 순서에 맞게 

만들어 낸다. 연구진은 인공지능의 실력에 

대해 “책 10 페이지 분량의 글을 논리적이

고 흥미있게 만들어낼 정도”라며 논리성과 

창의성의 측면에서 “인간의 능력을 능가하

는 수준”이라고 했다.

낮은 유능함 조건에서는 다음과 같은 신문 

기사를 제공하였다.

글 쓰는 AI… 실망한 개발자들

인공지능은 생각하고, 학습하고, 판단하

는 인간 고유의 지식활동을 하는 컴퓨터 

시스템을 일컫는다.

18일(현지 시각) CNN 등 외신에 따르면 

글짓기 인공지능 ‘GP2’는 판타지 소설부터 

뉴스 기사, 학교 숙제 및 연구보고서 등 

모든 분야의 글짓기를 개발하는 인공지능

을 개발하고자 했으나 실패했다. 800만 개

의 인터넷 페이지에 담긴 단어 15억 개를 

학습했다고 한다. 사용자가 특정 문장을 

넣으면, 그에 알맞게 이어지는 문장을 논

리적 순서에 맞게 만들어 내도록 개발했

지만 실패했다. 연구진은 인공지능의 실

력에 대해 “한 문장 정도 글을 작성할 수 

있는 수준이나 문장의 흐름이나 논리가 

어색하다”며 논리성과 창의성 측면에서 

“인간의 능력에 전혀 못 미치는 수준”이

라고 했다.
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참가자들은 해당 기사를 읽은 뒤 기사의 내

용을 잘 이해했는지 확인하기 위해서 주관식

으로 기사의 내용을 요약하게끔 하였다. 기사 

내용을 요약한 후, 인공지능의 유능함의 수준

을 평가하도록 하였다. 인공지능의 유능함 인

식을 확인하는 문항으로 Fiske 등(2002)의 문항

을 사용하였다. 기사를 읽고 나서 지금 현재 

자신의 생각과 느낌을 바탕으로 응답하게 하

였으며, 총 5개 문항에 대해서 5점 척도(1=전

혀 아니다, 5=매우 그렇다)로 평정하였다. 예

시문항으로는 “인공지능은 유능하다”가 있다. 

해당 척도의 신뢰도계수는 .83이었다.

인공지능과 관련된 직무불안정성 

인공지능과 관련된 직무불안정성 척도는 

Brougham과 Haar(2018)가 개발한 척도 사

용하였다 . 해당 척도는 스마트 기술 (smart 

technology), 인공지능, 로봇, 알고리즘으로 인한 

직무불안정성을 질문했지만 본 연구에서는 인

공지능에 대해서만 질문하였다. 예를 들어, 원

척도의 문항은 “나는 내 직무가 스마트 기술, 

인공지능, 로봇, 알고리즘에 대체될 수 있다고 

생각한다”였지만, 본 연구에서는 인공지능에 

초점을 두고 “나는 내 직무가 인공지능에 대

체될 수 있다고 생각한다”로 수정하였다. 4개 

문항을 리커트 6점 척도(1=전혀 아니다, 6=매

우 그렇다)로 평정하였다. 연구 1의 해당 척도

의 신뢰도계수 .90이었다.

일에 대한 냉소주의

냉소주의는 Shin(2003)의 척도를 사용하였다. 

해당 기사를 읽고 난 지금 이 순간 본인의 생

각과 가장 유사한 곳에 표기하도록 하였다. 5

개의 문항을 리커트 7점 척도(1=매우 그렇지 

않다, 7=매우 그렇다)로 평정하도록 하였다. 

예시 문항으로는 “나는 내 일의 중요성이 의

심스럽다”가 있다. 연구 1에서 냉소주의의 신

뢰도계수는 .91이었다.

신경증

Kim, Kim과 Ha(2011)가 한국인을 대상으로 

타당화한 성격 5요인 척도 중 세 개의 문항을 

사용하여 신경증을 측정하였다. 신경증은 리

커트 7점 척도(1=전혀 그렇지 않다, 7=매우 

그렇다)로 측정하였다. 예시 문항으로는 “나는 

쉽게 침울해 지는 편이다”가 있다. 연구 1에서 

신경증의 신뢰도계수는 .87이었다.

분석 방법

본 연구의 자료 분석을 위해 SPSS 21.0 프

로그램을 사용하였다. 연구에 사용된 척도들

의 신뢰도 계수를 확인하기 위하여 신뢰도 

분석을 시행하였다. 조작이 잘되었는지 확인

하기 위해 독립표본 t-검증을 시행하였고, 통

제 변인을 투여한 후 두 조건 간 차이의 유

의성을 파악하기 위해 공분산 분석을 시행하

였다. 그 후, 인공지능의 유능함에 대한 인식

과 냉소주의의 관계에서 직무불안정성의 매

개 효과를 검증하기 위해 위계적 회귀분석을 

실시하였다. 마지막으로, 직무불안정성의 매

개효과의 유의성을 확인하기 위해 부트스트

래핑(bootstrapping) 검증을 실시하였다(Shrout 

& Bolger, 2002). 신뢰구간을 95%로 설정하여 

5,000회의 부트스트래핑을 실시하였으며, 95% 

신뢰구간이 0을 포함하지 않으면 매개효과가 

유의미한 것으로 해석하였다.
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결  과

인공지능의 유능함에 대한 인식의 주효과

인공지능의 유능함 인식의 주효과 분석에 

앞서 각 시나리오의 조작의 효과를 확인하기 

위해 독립표본 t-검증을 실시하였다. 분석 결

과 낮은 인공지능의 유능함 조건 집단(M = 

3.19, SD = .77)보다 높은 인공지능의 유능함 

조건 집단(M = 3.79, SD = .57)에서 인공지능

이 더 유능하다고 지각한 것으로 나타나, 조

작이 성공적으로 이루어진 것을 확인하였다, 

t(212) = 6.51, p < .001.

인공지능의 유능함에 대한 인식이 직무불안

정성과 냉소주의에 미치는 주효과를 확인하기 

위해 독립표본 t-검증을 시행하였다. 그 결과, 

높은 인공지능 유능함 조건 집단(M = 2.70, 

SD = .99)이 낮은 인공지능 유능함 조건 집단

(M = 2.44, SD = .92)에 비해 직무불안정성을 

더 높게 지각한 것으로 나타났다, t(212) = 

2.03, p < .05. 그러나 인공지능의 높은 유능함 

집단(M = 3.87, SD = 1.20)과 낮은 유능함 집

단(M = 3.77, SD = .99)의 냉소주의의 차이는 

통계적으로 유의하지 않았다, t(212) = .53, p 

= ns.

이어서 참가자들의 신경증, 성별, 나이 및 

조직 내 사회적 지위인 직급을 통제하고도 조

건에 따른 차이가 유의한지 살펴보기 위해 공

분산 분석을 실시하였다. 신경증과 나이, 성별, 

직급을 제외한 후에도 인공지능의 유능함을 

높게 지각한 참가자들은 낮게 지각한 참가자

들보다 직무에서 더 불안함을 느꼈다, F(1, 

208)= 4.54, p < .05, ηp
2 = .021. 반면, 냉소주

의의 집단 간 차이는 통계적으로 유의하지 않

았다, F(1, 208)= .27, p = ns, ηp
2 = .001. 따라

서 가설 1은 지지된 반면 가설 2는 지지되지 

않았다.

인공지능과 관련된 직무불안정성의 매개효과

인공지능의 유능함에 대한 인식과 냉소주의

의 관계에서 직무불안정성의 매개효과를 파악

하고자 Baron과 Kenny(1986)의 위계적 회귀분

석을 실시하였다(Table 1). Model 1에서 성별, 

나이, 신경증, 직급을 통제한 이후 인공지능의 

유능함에 대한 인식과 냉소주의의 관계는 통

계적으로 유의하지 않았다(β = .03, p = ns). 

Model 2에서 인공지능의 유능함에 대한 인식

은 직무불안정성과 정적으로 유의한 관계가 

있는 것으로 나타났다(β = .14, p < .05). 

Model 3의 경우 직무불안정성은 냉소주의와 

정적으로 유의한 관계가 있는 것으로 나타났

으며(β = .40, p < .001), 매개변인인 직무불안

정성의 효과를 고려한 상태에서 인공지능의 

유능함에 대한 인식과 냉소주의의 관계는 통

계적으로 유의하지 않았다(β = -.03, p = ns). 

여러 학자들(Gelfand, Mensinger, & Tenhave, 

2009; Hayes, 2009; MacKinnon, Krull, & 

Lockwood, 2000)의 주장에 따르면, 독립변인과 

종속변인의 관계(c)가 유의하지 않더라도 독립

변인과 매개변인의 관계(a), 매개변인과 종속변

인의 관계(b)가 통계적으로 유의하며, 매개변

인을 통제했을 때 독립변인과 종속변인의 관

계(c’)와 ab의 방향이 반대인 경우 매개효과가 

유의하다고 보는 것이 적절하다. 따라서 인공

지능의 유능함에 대한 인식과 냉소주의의 관

계에서 직무불안정성의 완전매개효과를 가지

는 것으로 나타나 가설 3은 지지되었다.

직무불안정성의 매개효과가 통계적으로 유

의한지 확인하기 위해 부트스트래핑을 5,000회 
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실시하였고, 직무불안정성의 간접효과(β = 

.11, 95% BC CI = [.01, .22], p < .05)가 유의

한 것으로 나타났다. 또한, 독립변인이 종속변

인에 미치는 직접 효과(c’)와 독립변인이 매개

변인을 통해 종속변인에 미치는 간접효과(ab)

의 방향이 반대이므로 매개효과를 갖는다고 

볼 수 있다(Mackinnon et al., 2007). 따라서, 인

공지능의 유능함에 대한 인식과 냉소주의의 

관계에서 직무불안정성의 완전매개효과가 통

계적으로 유의한 것을 확인하였다.

연 구 2

연구 2에서는 연구 1과 다른 문화권인 미국 

직장인을 대상으로 설문연구를 진행하여 연구 

1의 결과를 반복 검증하고자 한다. 연구 1에

서는 실험연구를 통해 글 쓰는 인공지능에 초

점을 맞췄지만, 연구 2에서는 일반적인 인공

지능에 대한 인식이 직무불안정성, 냉소주의

에 관계되는지를 파악하고자 하며, 일의 의미

의 조절효과를 파악하고자 한다.

방  법

연구대상

연구 2의 참가자들은 아마존이 운영하는 온

라인 설문사이트 엠턱(Mturk)을 통해 수집하였

다. 현재 일을 하고 있는 직장인만 응답할 수 

있도록 하였으며 250명을 수집하는 것을 목표

로 수집하였다. 250명의 응답자 중 “해당 질문

에서는 ‘매우 그렇다’를 표시하십시오”와 같은 

두 개의 여과 질문(filter question) 문항에 잘못 

응답한 참가자 8명을 제외하였다. 연구 참여 

의사를 밝히고 설문을 완료한 242명의 직장

인들이 분석 대상에 포함되었다. 참가자들은 

남자가 125명(51.7%)이었고, 평균 연령은 만 

35.15세(SD = 6.92)였으며, 현재 직장의 평균 

Model 1

DV: Work cynicism

Model 2

DV: Job insecurity

Model 3

DV: Work cynicism

b β t b β t b β t

Gender .25 .10 1.50 .18 .10 1.40 .15 .06    .98

Age .02 .07 .99 .02 .11 1.38 .01 .03    .44

Neuroticism .41 .43  6.76*** .15 .21  3.14** .33 .34 5.84***

Organizational status  -.05  -.03 -.46  -.01  -.00 -.06  -.05  -.03   -.49

Perceived 

AI’s competence
.08 .03 .52 .27 .14  2.13*  -.06  -.03   -.44

Job insecurity .54 .40 6.88***

Note. * p <.05, ** p <.01, *** p <.001.

Table 1. The mediating effect of job insecurity between perceived AI’s competence and

work cynicism (N = 214)
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근무연한은 6.34년(SD = 5.56)이었다. 인종은 

유럽계 미국인이 80.10%, 아프리카계 미국인

이 7.85%, 아시안계 미국인이 5.37%, 라틴계 

미국인이 4.13%, 나머지(1.52%)는 기타에 해당

했다. 참가자들의 조직 내 직위는 사원급(Entry 

level)이 12.81%, 대리급(Intermediate level)이 

46.69%, 과장급(First-level manager)이 16.94%, 

부장급(Middle-level manager)이 21.07%, 임원급

(Executive level)이 2.48%인 것으로 나타났다. 교

육 수준은 중학교 졸업 이하부터 박사 졸업까

지 다섯 단계로 질문하였고, 고등학교 졸업이 

27.30%, 대학교 졸업이 54.50%, 석사 졸업이 

16.10%, 박사 졸업이 2.10%이라고 응답했다. 

중학교 이하 졸업에는 아무도 응답하지 않았

다. 주관적 사회경제적 지위는 상, 중상, 중, 

중하, 하로 질문하였고, 하층이 3.31%, 중하층

이 30.16%, 중층이 55.37%, 중상층이 11.16%였

으며 상층이라고 응답한 참가자는 없었다.

측정도구

인공지능의 유능함에 대한 인식

기존 연구와 마찬가지로 인공지능에 대한 

가진 잘못된 편견을 피하고자 인공지능에 대

한 정의를 제공하였다(Shank et al., 2019). 인공

지능을 ‘인간의 지능이 갖고 있는 기능을 갖

춘 컴퓨터 시스템이다. 인공지능은 인간의 지

능인 시각 인지, 음성 지각, 의사결정 및 언어 

간 통역 등 인간의 지능을 요구하는 과업을 

수행할 수 있는 시스템이다’와 같이 설명하고 

인공지능의 유능함에 대한 인식을 질문하였다. 

연구 2에서도 연구 1의 조작을 확인하는 질문

과 동일한 척도(Fiske et al., 2002)로 측정하였

다. 연구 2의 해당 척도의 신뢰도계수는 .86이

었다.

인공지능과 관련된 직무불안정성

인공지능과 관련된 직무불안정성 척도는 연

구 1과 동일한 Brougham과 Haar(2018)의 척도

를 사용하였다. 연구 2에서 해당 척도의 신뢰

도계수 .95이었다.

일에 대한 냉소주의

일에 대한 냉소주의는 Schaufeli, Lieter, 

Maslash와 Jackson(1996)의 척도를 사용하였다. 

총 5개 문항으로 구성되어 있으며, 리커트 7

점 척도(1=전혀 아니다, 7=매우 그렇다)로 측

정하였다. 예시 문항으로 “나는 내 일의 중요

성을 의심한다” 등이 있다. 연구 2에서 해당 

척도의 신뢰도계수는 .90이었다.

일의 의미

일의 의미는 Steger와 동료들(2012)이 개발한 

WAMI(The Work and Meaning Inventory)의 10개 

문항을 사용하였다. 리커트 5점 척도(1=전혀 

아니다, 5=매우 그렇다)로 측정하였으며, “나

는 내가 하고 있는 일이 세상에 긍정적인 변

화를 가지고 온다는 것을 안다” 등으로 구성

되어 있다. 일의 의미의 신뢰도계수는 .96이

었다.

통제변인

연구 2에서 신경증은 Gosling, Rentfrow와 

Swann Jr.(2003)이 타당화한 성격 5요인 척도 

중 신경증을 측정하는 두 개의 문항을 사용하

였다. 신경증은 7점 척도(1=전혀 아니다, 7=

매우 그렇다)로 측정하였으며 연구 2에서 신

경증의 신뢰도계수는 .50이었다.
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분석 방법

연구 2의 자료 분석을 위해 SPSS 21.0 프로

그램 및 SPSS Process macro 프로그램을 사용하

였다. 측정변수들의 평균, 표준편차, 요인의 

신뢰도 및 상관관계를 확인하기 위해 기술통

계, 신뢰도분석, 상관분석을 실시하였다. 인공

지능의 유능함 인식과 냉소주의의 관계에서 

직무불안정성의 매개효과를 확인하기 위해서 

Baron과 Kenny(1986)의 위계적 회귀분석을 진

행한 후 SPSS Process macro 프로그램을 활용하

여 부트스트래핑을 실시하였다. 다음으로 일

의 의미의 조절효과를 확인하기 위해 자료를 

평균중심화 한 후 위계적 회귀분석을 진행하

였다. 마지막으로, 인공지능의 유능함에 대한 

인식이 직무불안정성을 통해 냉소주의에 미치

는 매개효과가 일의 의미 수준에 따라 조절되

는 조절된 매개효과를 검증하기 위해 SPSS 

Process Macro Model 14번을 사용하여 분석하

였다.

결  과

주요 변인들의 기술통계 및 상관분석

연구 2의 주요 변인들의 기술통계치와 변인 

간 상관을 분석한 결과를 Table 2에 제시하였

다. 분석결과, 인공지능의 유능함에 대한 인식

은 직무불안정성(r = .17, p < .01), 일의 의미

(r = .25, p < .001)와 유의한 정적 상관이 있

었고, 냉소주의(r = -.16, p < .05)와 유의한 부

적 상관을 보였다. 직무불안정성은 냉소주의(r 

= .25, p < .001)와 유의한 정적 상관을 보였

고, 냉소주의는 일의 의미(r = -.62, p < .001)

와 유의한 부적 상관이 있는 것으로 나타났다. 

통제변인인 신경증도 주요 변인과 유의한 상

관을 보였는데, 인공지능의 유능함에 대한 인

식(r = -.18, p < .01) 및 일의 의미(r = -.37, p 

< .001)와는 부적 상관을, 직무불안정성(r = 

.22, p < .001)과 냉소주의(r = .36, p < .001)

와는 정적 상관을 보였다.

　 M SD 1 2 3 4 5 6 7

1. Gender 1.48  .50 -

2. Age  35.18 6.92 -.03 -

3. Neuroticism 2.76 1.34 -.04 -.10 -

4. Organizational status 2.54 1.04  -.17**  .18** -.03 -

5. Perceived AI’s competence 3.78  .79 -.02 -.15* -.18** .08 -

6. Job insecurity 2.22 1.22 -.14* -.14*  .22*** .04  .17** -

7. Work cynicism 3.67 1.65 -.08 -.09  .36*** -.11 -.16*   .25*** -

8. Work meaningfulness 3.32 1.07 -.05  .03 -.37***   .26***  .25*** -.12 -.62***

Note. Gender: 1 = Male, 2 = Female. * p <.05, ** p <.01, *** p <.001

Table 2. Descriptive statistics and correlations among variables (N = 242)
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직무불안정성의 매개효과

인공지능의 유능함에 대한 인식과 냉소주의 

관계에서 직무불안정성이 매개하는 모형을 검

증하기 위해 Baron과 Kenny(1986)의 위계적 회

귀분석 방식을 이용하였으며 그 결과는 Table 

3에 제시하였다. Model 1에서 성별, 나이, 직

급, 신경증을 통제한 이후 인공지능의 유능함

에 대한 인식과 냉소주의의 관계는 유의하지 

않은 것으로 나타나(β = -.11, p = ns), 가설 2

는 지지되지 않았다. Model 2에서 인공지능의 

유능함에 대한 인식은 직무불안정성과 정적으

로 유의한 관계가 있는 것으로 밝혀져 연구 1

과 마찬가지로 가설 1은 지지되었다(β = .19, 

p < .01). 마지막으로 Model 3에서 직무불안정

성은 냉소주의와 정적으로 유의한 관계가 있

는 것으로 나타났고(β = .20, p < .01), 매개변

인인 직무불안정성의 효과를 고려한 상태에서 

인공지능의 유능함에 대한 인식과 냉소주의의 

관계는 부적으로 유의한 것으로 나타났다(β 

= -.14, p < .05). 이는 직무불안정성을 모형에 

투입하여 통제할 경우 투입하기 이전보다 독

립변인이 종속변인에 미치는 효과가 더 증가

하는 것을 보여주는 것으로 직무불안정성이 

억제변인(suppressor variable)로서 매개역할을 

하는 것을 의미한다(MacKinnon et al., 2000; 

Shrout & Bolger, 2002). 따라서 인공지능의 유

능함에 대한 인식과 냉소주의의 관계에서 직

무불안정성의 부분매개효과가 있는 것으로 나

타나 가설 3이 지지되었다.

직무불안정성의 매개효과가 통계적으로 유

의한지 확인하기 위해 SPSS Process macro를 사

용하여 부트스트래핑을 실시하였다. 부트스트

래핑을 5,000회 실시한 결과 직무불안정성의 

간접효과(β = .04, 95% BC CI = [.02, .17], p 

< .05)는 유의한 것으로 나타났다. 이는 인공

지능의 유능함에 대한 인식과 냉소주의의 관

계에서 직무불안정성의 부분매개효과가 통계

적으로 유의미한 것을 의미한다.

Model 1

DV: Work cynicism

Model 2

DV: Job insecurity

Model 3

DV: Work cynicism

b β t b β t b β t

Gender -.28 -.08 -1.38 -.31 -.13   -2.04* -.19 -.06 -.97

Age -.01 -.05  -.87 -.02 -.10   -1.53 -.01 -.04 -.56

Neuroticism .39 .32   5.17*** .21 .23  3.69*** .34  .27  4.38***

Organizational status -.16 -.10 -.1.57 .03 .03 .40 -.16 -.10   -1.68

Perceived AI’s 

competence
-.22 -.11 -1.68 .30 .19 3.04** -.30 -.14 -2.30*

Job insecurity .27  .20  3.20**

Note. * p <.05, ** p <.01, *** p <.001

Table 3. The mediating effect of job insecurity between perceived AI’s competence and

work cynicism (N = 242)
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일의 의미의 조절효과

직무불안정성과 냉소주의의 관계에서 일의 

의미의 조절효과를 검증하기 위해 Aiken과 

West(1991)가 제안한 위계적 회귀분석을 실시

하였다(Table 4). 다중공선성 문제를 최소화하

기 위해 독립변인인 직무불안정성과 조절변인

인 일의 의미를 평균 중심화한 후 분석에 투

입하였다. 분석 결과 냉소주의에 대한 직무불

안정성(β = .13, p < .05)과 일의 의미(β = 

-.58, p < .001)의 주효과가 유의했다(F = 

29.96, p < .001, ΔR2 = .29). 직무불안정성과 

일의 의미의 상호작용 효과는 통계적으로 유

의했으며(β = .11, p < .05), 상호작용항 투입

에 따른 모형의 증분 설명량도 유의미한 것으

로 확인되었다(F = 26.70, p < .05, ΔR2 = 

Step Variables
Work cynicism

b SE β t R2 ΔR2

1

Gender -.27 .20 -.08     -1.34

.14*** .14***
Age -.01 .02 -.04 -.56

Neuroticism .42 .08 .34  5.59***

Organizational status -.17 .10 -.11     -1.73

2
Job insecurity (A) .18 .07 .13 2.55*

.43*** .29***

Work meaningfulness (B) -.89 .09 -.58 -10.49***

3 A × B .13 .06 .11 2.12* .45***   .01*

Note. * p<.05, *** p<.001

Table 4. The moderating effect of work meaningfulness between job insecurity and work

cynicism

Figure 2. The interaction effect of job insecurity and

work meaningfulness on work cynicism
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.01).

냉소주의에 대한 직무불안정성과 일의 의미

의 상호작용 효과를 해석하기 위해 단순 기울

기 검증(simple slope test)을 실시하였고, 결과는 

Figure 2에 제시하였다. 가설 4와 같이 조절변

인인 일의 의미 수준이 낮을 때 보다 높을 때 

직무불안정성과 냉소주의의 정적 관계는 더 

강하게 나타났다. 즉, 일의 의미 수준이 높을

수록 직무 불안정성과 냉소주의 정적 관계가 

더 강해지는 경향을 보였다.

일의 의미의 조절된 매개효과

일의 의미의 조절된 매개효과의 검증을 위

해 Preacher, Rucker 및 Hayes(2007)가 제안한 방

식에 따라 SPSS Process macro를 사용하여 분석

하였다. 조절된 매개효과는 매개모형, 조절모

형, 조절된 매개 모형 순서에 따라 검증하는

데 앞서 가설 3과 가설 4의 검증을 통해 직무

불안정성의 매개효과와 일의 의미의 조절효과

의 유의성은 확인된 바 있다. 따라서 최종적

으로 일의 의미의 조절된 매개효과의 유의성 

검증을 실시하였고 그 결과는 Table 5에 제시

하였다.

먼저 성별, 나이, 신경증, 직급을 통제한 이

후 독립변인인 인공지능의 유능함에 대한 인

식은 매개변인인 직무불안정성과 유의한 정적 

관계가 있는 것으로 나타났다(β = .19, p < 

DV: Job insecurity

b SE β t

Gender -.30 .10 -.13 -2.04*

Age -.02 .01 -.10 -1.53

Neuroticism .21 .06 .23  3.69***

Organizational status .03 .07 .03 .40

Perceived AI’s competence .30 .10 .19  3.04**

DV: Work cynicism

b SE β t

Gender -.30 .17 -.09 -1.83

Age -.01 .01 -.05 -.90

Neuroticism .13 .07 .11  1.99*

Organizational status .04 .08 .03  .48

Perceived AI’s competence -.06 .11 -.03 -.59

Job insecurity .19 .07 .14  2.66**

Work meaningfulness -.86 .09 -.56  -9.88***

Job insecurity × Work meaningfulness .13 .06 .11  2.11*

Note. * p <.05, ** p <.01, *** p <.001

Table 5. The moderated mediation effect of work meaningfulness by job insecurity
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.01). 직무불안정성은 종속변인인 냉소주의와 

유의한 정적 관계가 있었으며(β = .14, p < 

.01), 조절변인인 일의 의미는 종속변인인 냉

소주의와 유의한 부적 관계가 있는 것으로 나

타났다(β = -.56, p < .001). 또한, 직무불안정

성과 일의 의미의 상호작용이 냉소주의에 미

치는 영향이 통계적으로 유의하였다(β = .11, 

p < .05).

다음으로 일의 의미의 조건부 간접효과

(conditional indirect effect)의 크기와 신뢰구간을 

확인하기 위해 부트스트래핑 방법을 사용하여 

분석을 실시하였다. Table 6에 제시된 바와 같

이, 일의 의미가 높아질수록 직무불안정성의 

간접효과가 증가하는 것으로 나타났다. 일의 

의미가 -1SD인 경우 간접효과는 유의하지 않

았지만, 일의 의미가 평균값과 +1SD인 경우 

간접효과는 통계적으로 유의한 것으로 확인되

었다. 즉, 일의 의미가 낮을 때에는 인공지능

의 유능함에 대한 인식과 냉소주의의 관계에

서 직무불안정성의 매개효과가 유의하지 않은 

반면 일의 의미가 평균이거나 높을 때에는 같

은 경로에서 직무불안정성의 매개효과가 유의

한 것으로 나타났다. 이는 가설 5를 지지하는 

결과로, 인공지능의 유능함에 대한 인식이 직

무불안정성을 통해 냉소주의에 미치는 매개효

과가 일의 의미 수준이 증가함에 따라 더 강

화되는 것을 보여준다.

논  의

본 연구의 목적은 인공지능의 유능함에 대

한 인식이 직무불안정성과 냉소주의에 미치는 

영향을 확인하는데 있다. 또한 인공지능의 유

능함에 대한 인식과 냉소주의의 관계에 있어

서 직무불안정성의 매개효과를 확인하고 직무

불안정성과 냉소주의의 관계에서 일의 의미의 

조절효과 및 조절된 매개효과를 확인하고자 

하였다. 두 개의 연구를 진행한 결과, 인공지

능의 유능함에 대한 인식이 높을수록 직무불

안정성이 증가하고 증가된 직무불안정성을 통

해 냉소주의가 증가한다는 것을 확인하였다. 

연구 1에서는 인공지능의 유능함이 냉소주의

에 미치는 영향을 직무불안정성이 완전 매개

함을 확인하였고 연구 2에서는 인공지능의 유

능함에 대한 인식과 냉소주의의 관계를 직무

불안정성이 부분 매개함을 확인하였다. 미국 

직장인을 대상으로 일의 의미의 조절효과를 

검증한 결과, 가설과 마찬가지로 일의 의미가 

높을 때 직무불안정성과 냉소주의의 정적 효

과가 나타났다. 마지막으로 일의 의미의 조절

된 매개효과 검증 결과, 인공지능의 유능함에 

대한 인식이 직무불안정성을 통해 냉소주의에 

미치는 간접효과가 일의 의미 수준에 따라 달

라지는 것으로 나타났다.

연구 1과 연구 2를 종합하여 본 연구의 의

Work meaningfulness b SE
95% Confidence interval

LLCI ULCI

Job insecurity

-1SD .01 .04 -.07 .09

Mean .06 .03 .01 .13

+1SD .10 .05 .02 .21

Table 6. The significance of the moderated mediation effect
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의는 다음과 같다. 첫째, 인공지능의 유능함에 

대한 인식이 개인의 직무와 일에 대한 태도에 

영향을 줄 수 있음을 확인하였다. 인공지능의 

유능함에 대한 인식이 직무불안정성에 영향을 

미친다는 것은 타인의 유능함이 위협이 된다

는 것을 의미하고, 이는 곧 사회적 지각 차원

이 인공지능에 대한 인식에도 적용이 될 수 

있음을 뜻한다. 인공지능의 유능함이 높다고 

인식할 경우 직무불안정성에 대한 인식이 높

아졌고 이는 냉소주의로 이어졌다. 이는 인공

지능 기술에 대한 인식이 직무불안정성과 정

적 관계를 갖는다는 기존 연구와 일맥상통하

며(Brougham & Haar, 2018), 인공지능 시대의 

직무불안정성의 중요성을 강조하는 연구자들

의 주장과 일치한다(Lee et al., 2018). 본 연구

는 기존 연구를 확장하여 인공지능 기술 전반

에 대한 인식이 아닌 유능함에 초점을 맞추고 

실험 연구를 통해 인과관계를 밝혔다. 한국과 

미국 문화권에서 모두 직장인의 인공지능의 

유능함에 대한 인식이 현재의 직무불안정성에 

영향을 준다는 것을 확인하였다. 하지만, 연구 

1에서는 글 쓰는 능력을 지닌 인공지능을 묘

사했고, 연구 2에서는 일반적인 인공지능의 

유능함에 대한 인식이라는 점에서 연구 1과 

연구 2는 차이를 갖는다. 인공지능의 형태 및 

인공지능의 기술이 적용되는 분야에 따라 직

장인의 인공지능의 유능함에 대한 인식이 달

라질 수 있으며, 인공지능이 지닌 기술이 본

인의 업무와 유사하다고 생각하면 할수록 인

공지능 기술에 대해 직무불안정성을 느낄 가

능성이 높을 수 있다. 이에 두 개의 연구의 

결과를 통합해서 해석하는 것에 주의가 필요

하다.

연구 1에서는 신문기사를 통해서 인공지능

의 유능함 인식을 조작하였다. 일상적으로 접

하는 인공지능과 관련된 기사가 현재 직무에 

대한 불안정성과 일에 대해서 냉소주의를 갖

게 만드는 요인이 될 수 있다는 것을 알 수 

있다. 학자들은 인공지능 시대에서 언론의 역

할의 중요성을 강조한 바 있다(Fast & Horvitz, 

2017). 불확실성의 시대에 언론에서 인공지능

을 묘사하고 설명하는 방식이 대중과 직장인

들에게 영향을 미칠 수 있다. 인공지능에 대

한 기사가 인공지능에 대한 인식에 영향을 주

고 이것이 직무와 일에 대한 태도로 이어진다

는 점을 확인한 것 또한 연구의 의의라고 할 

수 있다.

둘째, 인공지능의 유능함에 대한 인식과 냉

소주의의 관계에서 직무불안정성의 매개효과

를 밝혔다. 연구 1에서 인공지능의 유능함에 

대한 인식은 냉소주의에 직접적인 영향을 미

치기보다 직무불안정성을 통해 영향을 미쳤다. 

연구 2에서는 유능함에 대한 인식과 냉소주의

의 관계에서 직무불안정성의 부분매개효과가 

확인되었다. 연구 2에서는 직무불안정성은 인

공지능의 유능함에 대한 인식과 냉소주의의 

관계를 강하게 하는 억제변인으로서 작용하였

다. 이는 인공지능의 유능함에 대한 인식과 

냉소주의의 관계에서 직무불안정성의 역할을 

이해하는 것이 중요함을 보여준다. 연구 1은 

직무불안정성의 완전매개가 확인된 반면, 연

구 2에서는 부분매개로 밝혀졌다. 이는 실험

연구와 횡단연구의 차이로 해석될 수 있다. 

연구 1의 경우 신문기사를 읽고 난 후 ‘지금 

현재’의 생각과 느낌을 응답했기 때문에 불안

의 정서적 반응이 커져서 직무불안정성의 영

향력이 커졌을 수 있다. 연구 2에서는 유능함

에 대한 인식과 냉소주의의 관계가 통계적으

로 유의하지 않았는데 직무불안정성이 부분 

매개했다는 것은 직무불안정성 뿐만 아니라 
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정체성에 대한 위협(Złotowski et al., 2017) 등 

다른 주요 매개요인이 있을 수 있다는 것을 

시사한다. 또, 연구 1과 연구 2는 다른 문화권

에 속한 참여자들을 대상으로 진행되었기 때

문에 결과를 해석할 때 문화적 차이를 고려해

야 한다. 집단주의에 속한 사람들은 직무안정

성과 같은 직무의 맥락적 요인을 중요시하며, 

개인주의 문화권의 사람들보다 직무의 안정성

에 더 높은 가치를 부여한다(Schwartz & Bardi, 

2001). 집단주의에 속한 구성원들은 안정성에 

높은 가치를 부여하기 때문에 개인주의 문화

권의 구성원에 비해 직무불안정성으로 인한 

직무스트레스를 더 많이 받으며, 직무불안정

성이 직무불만족에 미치는 영향 또한 높게 나

타났다(Probst & Lawler, 2006). 본 연구에서도 

연구 1에서 한국의 직장인이 안정성에 대한 

가치를 크게 부여하기 때문에 직무불안정성의 

효과가 크게 나타났을 수 있다. 냉소주의는 

개인의 심리적 건강을 해칠 수 있는 태도로 

알려져 있다(Johnson & O’Leary-Kelly, 2003). 부

정적인 직무행동으로 이어지지 않더라도 개인

이 일에 대해서 냉소적 태도를 갖는 것은 정

서적으로 자신을 소진하게 되며, 조직과 일에 

대한 부정적인 태도를 야기하는 주요한 원인

이 된다(Johnson & O’Leary-Kelly, 2003). 본 연

구에서는 인공지능에 대한 인식이 냉소주의

를 불러일으키는 이유가 직무불안정성 때문

이라는 것을 밝혔다는 점에서 함의를 찾을 

수 있다.

마지막으로, 본 연구에서 직무불안정성과 

냉소주의의 관계에서 일의 의미의 조절효과 

및 조절된 매개 효과를 확인하였다. 일의 의

미 수준이 높은 사람들은 일에 대해서 헌신하

고 일을 자신의 삶의 중심이라고 생각하는 경

향이 강하며 조직과 일에 헌신을 하는 사람들

이다(Bunderson & Thompson, 2009). 일의 의미

가 높은 사람들이 자신의 일이 인공지능으로 

인해 대체될 것이라고 느낄 경우 이러한 인식

은 냉소주의를 높이는 원인이 되었다. 일의 

의미 수준이 높은 사람들은 현재 일에서 쏟은 

많은 투자와 노력이 보상받을 수 없을 거라는 

생각과 더불어 미래를 선제적으로 준비해야 

한다는 생각을 더 강하게 할 수 있다. 이는 

기존의 연구와 일맥상통하는 결과로(Keller et 

al., 2016; Oelberger, 2019), 교환 불균형을 느낄 

경우 더 부정적인 결과를 야기하고, 일의 의

미가 높은 사람들은 투자한 것을 바탕으로 불

합리하거나 부정적인 상황에 더 과도하게 소

진되는 방법으로 대응하는 것으로 보인다.

하지만, 일의 의미가 높은 사람들은 일반적

으로 평소 일과 조직에 몰입하며 조직 내 좋

은 사회적 유대관계를 쌓은 사람들인 경우가 

많다(Bunderson & Thompson, 2009; Oelberger, 

2019). 일의 의미의 조절된 매개효과가 일의 

의미 수준이 높은 집단과 평균인 집단에게 모

두 나타났다는 것은 평균 이상의 일의 의미를 

갖고 있는 사람들에게 인공지능의 유능함에 

대한 인식이 직무불안정성을 통해 냉소주의

로 이어짐을 뜻한다. 냉소주의와 직무불안정

성은 정서적 태도로 이들의 태도는 조직 내 

다른 구성원들에게 전염될 수 있고 개인과 

조직에 부정적인 영향을 미칠 수도 있다

(Totterdell, Wall, Holman, Diamond, & Epitropaki, 

2004). 조직 내 유대 관계를 지니고 있는 사람

들의 부정정서는 쉽게 전파되며 이는 조직 구

성원들의 소속감을 약화시킨다(Totterdell et al., 

2004). 본 연구 결과는 일의 의미를 평균 이상

으로 갖고 있는 사람들이 인공지능으로 인한 

직무불안정성과 냉소주의를 경험한다는 것을 

보여주며, 해당 집단이 인공지능 시대에 부정
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적인 태도를 갖지 않도록 개인 및 조직 차원

의 노력이 필요함을 보여준다.

본 연구의 실용적 함의는 다음과 같다. 첫

째, 조직에서는 인공지능 시대에 조직구성원

의 직무불안정성과 냉소주의를 이해하고 직무

불안정성을 줄일 수 있는 방안을 모색할 필요

가 있다. 직무불안정성은 주관적 인식으로 객

관적인 직무불안정성 수준과 다를 수 있다. 

직무불안정성에 대한 현실적인 인식을 공유하

고 대처할 수 있는 방안을 마련하는 것이 필

요할 것이다. 어떤 학자들은 인공지능의 등장

으로 일자리가 감소하기 보다는 새롭게 만들

어졌으며 급여 또한 인상되었다고 설명하기도 

한다(Fossen & Sorgner, 2019). 주관적 및 객관적 

직무불안정성 수준을 확인하고 조직구성원들

로 하여금 현재 상황을 정확하게 이해하고 대

책을 강구하는 것이 필요할 것이다. 인공지능 

시대에 필요한 기술, 능력, 태도가 다를 수 있

기 때문에(Aleksander, 2017), 조직차원에서 다

양한 교육을 통해 이를 적극적으로 개발하는 

것도 필요할 것이다.

둘째, 일의 의미 수준이 낮은 사람들은 직

무불안정성 수준에 관계없이 냉소주의가 높았

지만 일의 의미가 평균이거나 높은 사람들은 

직무불안정성이 증가할수록 냉소주의 수준이 

높아지는 것을 감안하면 이들을 대상으로 일

에 대한 가치를 확립할 수 있는 방안이 필요

할 것이다. 인공지능 시대에 접어들면서 일의 

본질과 일의 의미에 대한 재논의가 진행 중이

다(Lee et al., 2018; Peters, 2017). 인공지능 기술

의 도입과 인공지능과 함께 일하는 것은 피할 

수 없는 현실이다. 인공지능으로 변화할 시대

와 인공지능과의 상호작용 안에서 일에 대한 

가치를 어떻게 수립하고 설정할 수 있는지에 

대해서 논의하며 일을 재조명하고 일의 의미

를 재구성할 수 있는 방안을 함께 강구할 필

요가 있다.

본 연구의 제한점 및 향후 연구를 위한 제

언은 다음과 같다. 첫째, 본 연구에서는 인공

지능에 대한 인식 중 유능함만 측정했지만, 

사회적 지각의 다른 측면들도 조직 구성원의 

정서 및 태도에 영향을 미칠 수 있다. 예를 

들어, 사회적 지각의 다른 측면인 따뜻함(Fiske 

et al., 2002)의 영향력을 살펴보는 것도 흥미로

울 것이다. 인공지능의 의인화는 따뜻함 인식

에 긍정적인 영향을 주고(Kim et al., 2019) 의

인화 수준이 높을수록 인공지능에 대한 편견

이 줄어든다(Chamberlain et al., 2018). 또, 인공

지능의 사회적 지위에 따라 인공지능과 상호

작용할 때 느끼는 정서와 선호도가 다른 것으

로 나타났다(Oh et al., 2019). 인공지능의 유능

함 외에 지위 및 경쟁(Fiske et al., 2002)과 같

은 요인이 조직구성원의 정서와 태도에 미치

는 영향에 대한 연구도 필요할 것이다.

둘째, 일의 의미의 조절효과는 미국 직장

인을 대상으로 검증했기 때문에 한국 직장인

에게 일의 의미의 조절효과 및 조절된 매개

효과가 나타나는지 확인할 필요가 있다. 문화

는 일의 의미 형성에 영향을 주는 요인으로

(Lysova et al., 2019), 추후 연구에서는 한국 직

장인을 대상으로 일의 의미의 역할을 확인하

는 것이 요구된다. 연구 2는 횡단연구로 진행

했기 때문에 일의 의미의 효과를 인과적으로 

확인하지 못했다. 일의 의미는 변화 가능한 

것으로(Grant, 2008; Park, & Sohn, 2018), 일의 

의미와 직무불안정성의 상호작용을 추후 연구

에서는 실험연구로 확인하는 것이 필요할 것

이다.

셋째, 본 연구에서는 일의 의미의 조절효과

를 살펴보았지만, 다른 개인적 요인 및 조직
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적 요인의 경계 효과에 대한 연구도 필요할 

것이다. 특히, 인공지능 기술로 야기된 직무불

안정성을 줄일 수 있는 요인에 대한 연구가 

필요할 것이다. 인공지능에 대한 태도는 개인

의 전문성(Logg et al., 2019) 및 상호작용 시 

느낀 긍정적 경험에 영향을 받는다(Oh et al., 

2018). 인공지능 기술에 대한 지식을 쌓는 것

은 한 방편이 될 수 있다. 인공지능에 대한 

지식을 쌓음으로써, 인공지능에 대한 편견을 

줄일 수 있으며(Chamberlain et al., 2018), 인공

지능에 의해 대체되는 것과 대체될 수 없는 

것에 대한 이해를 제공하여 개인의 역량을 쌓

는 것이 필요하다. 또, 인공지능 기술을 활용

한 제품 및 서비스를 이용해 본 경험은 인공

지능 기술에 대한 두려움을 줄일 수 있는 요

인이 된다(Shank et al., 2019). 한 예로, 인공지

능을 활용한 채용 과정을 경험한 입사지원자

들은 인공지능 기술을 두려움으로 인식하기

보다는 새로운 활동으로 인식해 즐거움을 

느꼈다(van Esch, Black, & Ferolie, 2019). 이러

한 즐거움은 해당 조직에 입사하고 싶게 만드

는 요인이 되는 것으로 밝혀졌다. 인공지능 

지식을 쌓고 인공지능을 활용한 제품 및 서비

스를 직접적으로 경험해 보는 것은 인공지능 

기술로 야기되는 불안을 줄이는 한 방편이 될 

것이며 이에 대한 연구가 필요하다.

마지막으로, 본 연구에서는 신경증을 통제

하였지만 직무불안정성과 냉소주의에 영향을 

미치는 다른 성격 및 개인 특성이 존재한다. 

예를 들어, 부정정서성은 직무불안정(Debus, 

König, & Kleinmann, 2014)과 냉소주의(Park et 

al., 2014)와 정적 관계가 있는 것으로 밝혀졌

다. 직무불안정성과 자존감도 상호적인 영향

을 갖는데, 일반적 자존감이 높으면 직무불

안정성이 낮아지고 직무불안정성이 낮아지면 

자존감이 높아졌다(Kinnunen, Feldt, & Mauno, 

2003). 냉소주의의 경우 냉소주의 기질 또한 

영향을 주기 때문에(Johnson & O’Leary-Kelly, 

2003) 추후 연구에서는 신경증 외에 직무불안

정성 및 냉소주의에 정적 혹은 부적 영향을 

주는 다른 개인차 요인의 영향력을 고려하는 

것이 필요할 것이다. 또, 본 연구에서는 신경

증을 측정하는 척도를 두 세 개의 짧은 문항

으로 구성된 문항을 사용하였다. 본 연구에서 

사용한 척도는 타당화된 척도로 다수의 연구

에서 사용되지만, 짧은 문항을 측정할 경우 

신뢰도가 낮으며 해당 성격과 준거 요인 간

의 강도가 과소평가될 수 있다(Credé, Harms, 

Niehorster, & Gaye-Valentine, 2012). 이에 추후 

연구에서는 단축형 문항이 아닌 문항을 사용

하여 신경증을 측정하고 통제하는 것이 필요

할 것이다.

특정 분야에서 인간보다 유능한 인공지능의 

등장으로 업무의 상당 부분이 인공지능으로 

대체될 수 있다. 인공지능을 도입하는 조직이 

늘어나고 인공지능과 관련된 기사가 많아짐에 

따라 인공지능에 대한 인식은 개인의 일에 대

한 태도에 영향을 줄 수 있다. 본 연구에서는 

인공지능의 유능함에 대한 인식이 현재 직무

에 불안정성을 느끼게 하고 또 일 자체에 대

한 냉소주의 인식을 불러일으킨다는 것을 밝

혔다. 특히, 인공지능과 관련된 직무불안정성

이 냉소주의를 느끼는 주요한 요인이기 때문

에, 직무불안정성을 해소 혹은 완화할 수 있

는 방안에 대한 지속적인 논의가 필요할 것이

다. 또, 일의 의미 수준이 높은 사람들이 직무

불안정성과 냉소주의의 관계에 취약하기 때문

에 이들을 대상으로 대처방안을 마련하는 것

이 필요할 것이다. 본 연구가 인공지능 시대

를 살아가며 일터에서 변화를 겪고 있는 조직
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구성원을 이해하고 관련 연구에 관심을 갖는 

계기가 되기를 희망한다.
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The effects of perceived Artificial Intelligence’s competence on

employee’s job insecurity and work cynicism:

Moderated mediation by work meaningfulness

Jiyoung Park                       Yeseul Jung

           Research Institute for Humanities,            Department of Psychology,

                Chung-Ang University                     Yonsei University

Rapid advances in technology in Artificial Intelligence(AI) influence work and workplace. In this study, 

we aimed to investigate how an employee’s perception of AI’s competence impacts their job insecurity 

and work cynicism. In an experimental study (Study 1) using a sample of 214 Korean employees, we 

found that an employee’s perception of AI’s competence increased work cynicism via increased job 

insecurity. In Study 2, using a sample of 242 American workers, we revealed that the employee’s 

judgment on AI’s competence positively related to work cynicism, and job insecurity partly mediated the 

relationship. As hypothesized, the moderating role of work meaningfulness was found. The relationship 

between job insecurity and work cynicism was stronger for those with a high level of work 

meaningfulness than those with a low level of work meaningfulness. Also, the mediating effect of job 

insecurity was moderated by work meaningfulness in the relationship between perceived competence of AI 

and work cynicism. We discussed implications, limitations, and recommendations for future research.
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