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AI 사용이 일의 의미에 미치는 이중적 효과:

직업적 자기효능감과 역할 모호성의 매개효과와

포용적 리더십의 조절효과

 이  새  영          손  영  우†

연세대학교 심리학과

본 연구는 AI 사용이 구성원의 일의 의미에 미칠 수 있는 긍정 및 부정의 이중적 효과를 살

펴보았다. 자원 보존 이론에 근거하여, 구성원의 직업적 자기효능감과 역할 모호성이 각각 

AI 사용과 일의 의미 간의 관계를 매개하고, 포용적 리더십이 AI 사용이 직업적 자기효능감 

및 역할 모호성에 미치는 영향을 조절할 것이라고 예상하였다. 국내 직장인 354명을 대상으

로 설문조사를 실시한 결과, AI 사용과 일의 의미 간의 관계에서 구성원의 직업적 자기효능

감과 역할 모호성의 매개효과가 모두 유의하였다. 즉, AI 사용은 직업적 자기효능감을 높여 

일의 의미를 강화하는 반면, 역할 모호성 증가를 매개로 일의 의미를 약화하였다. 또한, AI 

사용이 직업적 자기효능감과 역할 모호성에 미치는 영향에서 포용적 리더십의 조절효과가 

유의하였다. 구체적으로 포용적 리더십이 높을 때 AI 사용이 직업적 자기효능감에 미치는 

정적 영향은 더욱 강화되는 반면, AI 사용이 역할 모호성에 미치는 정적 영향은 약화되었다. 

포용적 리더십은 AI 사용과 일의 의미의 관계에서 직업적 자기효능감의 매개효과를 조절하

지 않았다. 반면 AI 사용과 일의 의미의 관계에서 역할 모호성의 매개효과는 유의하게 조절

하였다. 끝으로 AI 사용이 일의 의미에 미치는 이중적 효과의 시사점을 논의하였다.
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지난 2022년 11월 말 OpenAI의 ChatGPT 공

개는 인공지능(Artificial Intelligence, AI)의 무궁

무진한 가능성을 보여주며 사회 전반에 영향

을 미쳤고, 특히 노동시장을 빠르게 변화시

켰다. 2022년 기준 매출액 상위 100대 기업 

대상 조사 결과, 응답 기업 50개 사의 38%가 

ChatGPT와 같은 AI를 회사 차원에서 사무직군

에 도입한 것으로 나타났다. 또한 현재 AI를 

도입하지 않은 기업 중 29%는 향후 AI를 도

입할 예정이라고 응답했다(한국경영자총협회, 

2024).

AI의 도입은 업무 효율성 추구, 생산성 증

대, 노동 비용 절감 등의 긍정적 영향도 있지

만, AI에 의한 일자리 대체와 같은 부정적 결

과 또한 초래할 수 있다. IMF(2024) 보고서에

서는 AI가 전 세계 일자리의 약 40%에 영향

을 미칠 것이며, 그 영향력은 선진국에서 더 

크게 나타날 것으로 예측하였다. 구체적으로 

선진국 내 일자리의 약 60%가 AI의 영향을 

받을 것이며, 이중 절반은 업무 통합과 생산

성 향상 등의 긍정적 효과를 누릴 수 있지만, 

나머지 절반은 인공지능이 핵심 업무를 대체

하거나 노동력의 수요를 감소시켜 임금 하락

을 야기하고 심할 경우 일자리 자체를 없앨 

가능성이 크다고 한다. 또한, 국책연구기관의 

분석에 따르면 2030년에는 국내 일자리 10개 

가운데 9개는 AI와 로봇으로 자동화가 가능한 

것으로 나타났다(한국개발연구원, 2023). 

산업 조직 내 AI의 광범위한 확산은 직장

인들의 인식과 태도에 영향을 미친다. 선행연

구 결과 AI 사용은 직무 불안정성(Lingmont & 

Alexiou, 2020), 번아웃(Kong et al., 2021), 냉소

와 이직 의도(Brougham & Haar, 2018), 그리고 

지식 은폐(Arias-Perez & Velez-Jaramillo, 2022)를 

증가시키는 것으로 나타났다. 하지만 AI 사용

이 항상 부정적인 영향을 미치는 것은 아니다. 

AI 활용은 내적 업무 동기와 혁신 행동(Liang 

et al., 2022), 커리어 탐색 행동(Presbitero & 

Teng-Calleja, 2023), 업무 몰입(Liu & Li, 2025)을 

증가시키기도 한다. 

조직 내 AI 사용은 다양한 직무 태도에 영

향을 미치지만, 직장에서 일의 의미를 경험하

는 방식에도 영향을 줄 수 있다. 구성원들이 

자신의 일에 대해 어떠한 의미를 부여하는지, 

즉 일에 관한 관점은 직무 관련 태도와 행동

에 영향을 미치는 중요한 개념이다. 일의 의

미는 권한 부여(Spreitzer, 1996), 경력 개발(Dik 

& Duffy, 2009; Dobrow, 2006), 개인 성과

(Hackman, 1980; Wrzesniewski, 2003) 등과 같은 

조직 연구에서 중요하게 다뤄지는 결과변수

들에 영향을 미치는 것으로 알려져 있다. AI 

사용과 일의 의미 간의 관계에 대한 낙관적

인 설명은 AI가 인간의 의미 있는 고차원적 

업무의 범위를 확장시킬 것이라고 보는 반면

(World Economic Forum, 2018), 비관적인 설명

은 AI가 인간의 업무를 저하시키고 심지어 제

거할 것이라고 본다(Frey & Osborne, 2017). 

Bankins와 Formosa(2023)은 Hackman과 Oldham 

(1976)의 직무 특성 모델과 Lips-Wiersma와 

Morris(2009)의 일의 의미 프레임워크를 통합하

여, AI의 적용이 영향을 미치는 일의 의미의 

다섯 가지 차원을 제시하였다. 이는 과업 일

관성, 스킬 개발 및 사용, 과업 중요성, 자율

성, 소속감이다. 이를 통해 AI의 사용은 일의 

의미를 형성하는 다양한 요인들에 영향을 미

칠 수 있음을 알 수 있다. Smids 등(2020)은 직

장에 로봇을 도입하는 것이 일의 의미의 다섯 

가지 핵심 측면인 목적 추구, 사회적 관계, 스

킬 사용과 자기 계발, 자존감 및 인정, 자율성 

각각에 긍정 및 부정 영향을 미칠 수 있다고 
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주장하였다. 이를 통해 로봇의 일환인 AI가 

일의 의미에 긍정 및 부정 영향 모두를 줄 수 

있음을 예상할 수 있다. 따라서 AI 사용과 일

의 의미 간의 관계에 있어 긍정 및 부정 영향

의 차이를 유발하는 메커니즘을 탐구하는 것

이 필요하다. 

자원 보존 이론(Conservation of Resources; 

COR)에 따르면 개인은 자신이 가치 있다고 

여기는 자원을 획득하고 유지하기 위해 항상 

노력하며, 이는 물질적 자원, 에너지 자원, 조

건적 자원, 개인적 자원을 포함한다(Hobfoll, 

1989). 개인은 자원을 획득했을 때 긍정 심

리를 경험하게 되지만, 자원이 고갈되었다고 

느낄 때 부정 심리를 경험할 수 있다(Hobfoll, 

1989). AI는 반복적인 작업을 단순화하고 개인

화된 지원을 제공함으로써 직원들이 자원 고

갈을 줄이는 데 도움을 줄 수 있다. 동시에 AI

는 복잡한 문제를 해결하는 데 도움을 주어 

개인의 자원 획득감을 높이기도 한다(Liu & Li, 

2025). 자원 보존 이론은 개인이 풍부한 자원

을 보유했다고 느낄 때, 자신의 역할 과제에 

적극적으로 관여하게 된다고 주장하며(Hobfoll 

et al., 2018), 이는 일의 의미와도 밀접한 관련

이 있다. 

반면, AI로 인한 일자리 대체 압력, 인간관

계의 약화, 모호한 직업적 역할 등에 의해 AI

를 자원 위협으로 인식할 수 있으며(Benbya et 

al., 2020; Goto, 2021; Tang et al., 2023), 이는 

심각한 자원 고갈로 연결된다. 개인은 자원 

고갈을 막기 위해 자신의 조직 및 업무와의 

상호작용을 줄일 수 있고, 이는 일의 의미를 

감소시킨다. AI 사용은 개인이 인식하는 자원 

보유 수준에 영향을 미침으로써 일의 의미에 

긍정 및 부정 영향을 모두 미칠 수 있다. 따

라서 AI 사용의 긍정적 효과가 어떠한 조건에

서 강화되는지를 규명하기 위해, 이를 결정하

는 조절 변인에 대한 탐색이 필요하다. 

본 연구는 AI 사용과 일의 의미 간의 관계

에 있어 차이를 유발하는 메커니즘을 탐구하

고자 하며, 이를 위해 자원 보존 이론을 차용

하였다. 구체적으로 본 연구에서는 AI 사용이 

일의 의미에 미치는 긍정 경로는 직업적 자기

효능감을 통해 매개되고, 부정 경로는 역할 

모호성을 통해 매개될 것이라고 가정하였다. 

또한 각각의 경로는 포용적 리더십을 통해 조

절될 것이라고 예상하였다. 이를 통해 AI 사

용이 일의 의미에 미치는 이중 경로를 이해함

으로써 이론적, 실무적 시사점을 도출하는 것

을 목표로 한다. 

직업적 자기효능감을 매개로 한 긍정 경로

자기효능감(self-efficacy)은 주어진 상황에서 

과업을 성공적으로 수행할 수 있는 자신의 

능력에 대한 믿음이다(Bandura, 1977). 즉, 특

정 과업을 수행하는데 필요한 인지적 자원을 

동원하고 스스로 동기 부여할 수 있는 역량

을 지니고 있다는 판단을 의미한다(Wood & 

Bandura, 1989). 이를 직무에 초점을 맞추어 

과업 및 직무 수행 시 자신의 능력에 대한 

개인의 지각을 직업적 자기효능감(occupational 

self-efficacy)이라고 한다(Bozeman et al., 2001). 

자원 보존 이론에 따르면 개인은 자원을 획

득하려는 동기가 있으며, 이는 미래의 자원 

손실로부터 보호할 뿐만 아니라 개인의 지

위, 소유물 혹은 자존감 향상에도 기여한다

(Hobfoll, 1989).

Bandura(1977)는 자기효능감은 경험의 축적

에 따라 변화할 수 있는 동태적 개념이라고 

설명한다. 따라서 자신이 보유한 지식과 기술
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을 적극적으로 활용하는 과정에서 자신의 능

력에 대한 믿음은 변화할 수 있다. AI 활용은 

디지털 시대에 끊임없이 변화하는 디지털 환

경에 적응하기 위한 기회로 여겨질 수 있으며

(Liang et al., 2022), 이러한 적극적인 적응 노

력은 직업적 자기효능감 상승으로 이어질 수 

있다.

AI 기술의 활용은 직원들에게 기계적이고 

반복적인 작업 수행의 부담을 줄여주며, 단순

한 노동에서 벗어나도록 한다(Marinova et al., 

2017). 이를 통해 직원들은 더 복잡하고 흥미

로운 업무에 참여하게 되고, 이는 학습과 역

량을 향상시킨다(Bankins & Formosa, 2023). AI

는 단순한 과업을 대체하는 것을 넘어서, 더

욱 복잡한 과제를 수행할 수 있도록 개인의 

능력을 확장하기도 한다. 예를 들어 고도화된 

알고리즘과 강력한 데이터 처리 역량을 갖춘 

AI 시스템은 핵심 정보를 빠르게 추출하여, 

직원들이 정확하고 효율적인 의사결정을 내리

는 데 도움을 준다(Shang et al., 2024). AI 기반 

기술은 전문 기술, 학습, 문제해결, 의사결정 

등 다양한 역량을 향상시켜 직원들이 자신의 

미래 경력을 관리하는 데 도움을 준다(Budhwar 

et al., 2022; Pereira et al., 2023). 개인 구성원이 

역량을 개발하면 직무전문성과 직무숙련도가 

높아지고, 직무 수행에 대한 믿음과 자신감인 

자기효능감이 강화될 수 있다(이을터, 전수정, 

2014). 선행연구 결과, AI 사용은 개인이 인식

하는 신체적․정서적․인지적 자원의 가용 정

도를 의미하는 심리적 가용성에 정적인 영향

을 미치는 것으로 나타났다(Liu & Li, 2025). 또

한, AI와의 협업은 직원들이 지각하는 자율성

을 높이고 업무 역량을 강화함으로써, 투입된 

자원을 바람직한 성과로 전환하고 직원의 혁

신을 촉진할 수 있다(Kong et al., 2023).

직업적 자기효능감은 직무 만족(Larson & 

Daniels, 1998; Lent et al., 2003) 뿐만 아니라, 

조직 몰입(Mathieu & Zajac, 1990), 직무 성과

(Stajkovic & Luthans, 1998) 등의 다양한 조직 

태도 관련 변수에 영향을 미치는 것으로 나타

났다. Rosso 등(2010)은 일의 의미가 형성되는 

메커니즘 중의 하나로 자기효능감을 제시한다. 

구체적으로 일을 통해 경험하는 자기효능감은 

스스로가 환경 변화를 만들거나 통제할 수 있

는 능력과 역량을 지니고 있다고 느끼게 함으

로써, 일의 의미에 기여한다(Baumeister & Vohs, 

2002; Gecas, 1991). 최근 직장인을 대상으로 

한 연구에서도 자기효능감은 일의 의미에 정

적 영향을 미치는 것으로 나타났다(García-Selva 

et al., 2025). 이를 통해 AI 사용은 직업적 자

기효능감을 매개로 일의 의미를 강화할 것이

라고 예상할 수 있다. 

가설 1. AI 사용은 직업적 자기효능감을 매

개로 일의 의미에 긍정적 영향을 미칠 것이다. 

역할 모호성을 매개로 한 부정 경로

역할 모호성(role ambiguity)은 역할 명확성

(role clarity)과 반대되는 개념으로, 역할에 대한 

기대가 명확하지 못해 업무에서 요구되는 임

무와 책임을 정확히 인지하지 못하는 상태를 

의미한다(Katz & Kahn, 1978). 역할 모호성은 

역할 수행의 기준, 책임, 권한 등의 결핍으로 

경험하는 혼란을 뜻하며, 역할 스트레스의 하

위 요인 중 하나로 보기도 한다(Kahn et al., 

1964). 자원 보존 이론에 따르면 환경적 요인

은 개인의 지위를 포함하여 직위, 경제적 안

정성과 같은 주요 자원을 위협하거나 고갈시

킬 수 있다(Hobfoll, 1989). 지속적인 자원 손실
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의 위협은 근로자에게 스트레스를 유발하고, 

부정적인 심리적, 생리적 반응을 초래할 수 

있다(Hobfoll, 2001).

Kahn 등(1964)은 역할 모호성의 발생 원인

으로 여섯 가지를 제시하였으며, 그중 하나가 

사회구조적 요구에 의한 빈번한 기술의 변화

이다. 이러한 기술적 변화는 기존 직무의 경

계와 책임 구조를 재구성하며, 인간과 기술 

간 역할 분담에 대한 기대를 불분명하게 만들

어 역할 모호성을 증대시킬 수 있다(Brougham 

& Haar, 2020; Parker et al., 2017).

AI는 생각하고 정보를 처리하며 자율적으로 

과업을 수행한다(Brynjolfsson & McAfee, 2015; 

Davenport & Ronanki, 2018; Hupfer, 2020). 이

는 이전까지 사람의 영역으로 여겨졌으므로, 

AI의 사용은 누가 해당 업무와 결과에 책임

이 있는지에 대해 혼란을 유발할 수 있다

(McCorduck, 2004; Sun & Medaglia, 2019). 더불

어 AI의 작동 원리를 충분히 이해하기 어려운 

‘블랙박스’ 특성(Boden, 2016)으로 인해, 자신의 

역량 활용, 기술 개발, 유능감에 부정적 영향

을 받을 수 있다(Bankins & Formosa, 2023). 그

리고 이러한 낮은 설명 가능성은 AI가 관여한 

의사결정의 책임 소재를 불투명하게 만들어

(Dahl, 2018) 개인의 역할 모호성을 높일 수 있

다. 마지막으로 AI는 기존에 인간이 수행하던 

많은 과업을 더 빠르고 효율적으로 처리할 수 

있다. 그 결과 직장인들의 역할이 단순화되거

나 심지어 대체될 수 있으며, 이는 개인의 전

문적 역할 정체성에 혼란을 유발한다(Strich et 

al., 2021). 선행연구에서도 AI의 사용은 역할 

모호성에 정적 영향을 미치는 것으로 나타났

다(Tang et al., 2022).

역할 모호성의 이론적 기반이 되는 역할이

론에서는 역할 모호성이 개인의 스트레스와 

불만족을 높이고, 성과를 저해한다고 주장한

다(Rizzo et al., 1970). 또한 높은 역할 모호성

은 냉소주의의 직접적인 원인이 되며(Lee & 

Ashforth, 1996; Dean et al., 1998), 직무소진(Lee 

& Ashforth, 1996)과 이직의도(Rizzo et al., 1970; 

최영관 등, 2022)를 높이는 것으로 나타났다. 

일의 의미 형성에 있어서 역할 명확성은 중요

한 요인이다. Ghadi 등(2015)은 일의 의미는 직

원이 과업 환경의 본질과 기대를 완벽히 이해

할 때, 즉 업무가 명확한 목표, 목적 그리고 

가치를 지닐 때 경험할 수 있다고 주장한다. 

실제로 일의 의미와 밀접한 관련이 있는 소명 

의식은 직업적 자기 명확성이 높은 사람에게 

더 많이 나타난다(Duffy et al., 2014). 반대로 

직원이 자신의 역할 책임에 대해 불분명한 인

식을 가지고 있다면, 이는 일의 의미를 낮추

어 업무로부터의 심리적 이탈로 이어질 수 있

다(Saks & Gruman, 2014). 이를 통해 AI 사용이 

역할 모호성을 매개로 일의 의미를 낮출 수 

있음을 예상할 수 있다. 

가설 2. AI 사용은 역할 모호성을 매개로 

일의 의미에 부정적 영향을 미칠 것이다. 

포용적 리더십의 조절효과

AI 사용은 개인이 지각하는 자원 보유 상태

에 영향을 미침으로써, 직장인의 태도와 행동

에 긍정 및 부정 영향을 동시에 미칠 수 있다. 

AI 도입이 조직의 경쟁력 확보에 필수적인 현 

시점에서, 구성원과 AI 간의 협업이 긍정적인 

성과로 이어질 수 있도록 조직 차원의 적극적

인 지원이 요구된다. 이러한 맥락에서 최근 

조직행동 분야에서는 인간과 로봇의 협업 상

황에서 구성원의 심리적 반응과 행동에 영향
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을 미칠 수 있는 요인들이 연구되어왔다. 선

행연구에 따르면 리더십 스타일(Yin et al., 

2024), 기술적 설계 특성(Peng et al., 2025) 등

이 이러한 과정에서 중요한 역할을 하는 것으

로 나타났다. 특히 리더십은 디지털 전환의 

가치를 실현하는 데 있어 핵심적인 요인으로 

강조되고 있으며, 적절한 리더십을 통해 인재

를 효과적으로 확보하고, 연결하고, 몰입시키

는 것이 무엇보다 중요하다(Cortellazzo et al., 

2019).

포용적 리더십이란 팔로워들과의 상호작용

과정에서 개방성, 유용성, 접근 가능성을 보이

는 리더의 행동이다(Carmeli et al., 2010). 즉, 

리더가 구성원들의 새로운 아이디어 개진을 

장려하고 이를 수용하며, 구성원들의 요구와 

질문에 적극적으로 응답하고, 필요시 쉽게 접

근하여 논의할 수 있는 특성을 의미한다. 포

용적 리더십은 구성원의 태도, 행동 그리고 

성과에 긍정적 영향을 미친다는 실증적 증거

들이 보고되고 있다(Carmeli et al., 2010; Nishii 

& Mayer, 2009; Javed et al., 2019). 특히 끊임없

이 변화하고 예측할 수 없는 불확실한 업무 

환경에서 포용적 리더십의 중요성은 더욱 강

조된다(Gong et al., 2021).

포용적 리더십은 구성원에게 조직이 자신을 

존중하고 보호하는 안전한 환경이라고 느끼게 

하며, 결과적으로 심리적 안전감을 높이는 데 

주요한 역할을 한다(Nembhard & Edmondson, 

2006; Schaubroeck et al., 2011). Schein과 Bennis 

(1967)는 심리적 안전감은 조직의 변화에 대응

하여 사람들이 안전감을 느끼고 자신의 행동

을 변화시킬 수 있도록 만드는 데 필수적이라

고 주장했다. AI의 도입과 활용은 단순한 기

술 변화를 넘어 기존 업무 방식과 역할을 재

구성하는 구조적 변화 과정이다. 이러한 환경

에서 포용적 리더십은 구성원에게 심리적 안

전감을 제공함으로써, AI를 활용하며 자신의 

역할과 직무 역량을 재정의하는 것을 촉진할 

수 있다. 반대로 포용적 리더십이 낮을 때 구

성원들은 심리적 안전감이 낮아지고, 불확실

한 환경에서 실수나 실패에 대한 불안과 두려

움이 증가하여 자신의 역량을 충분히 발휘하

기 어려워진다(Edmondson, 2012). 

다음으로 높은 학습 난이도와 상당한 인지

적 부담을 수반하는 디지털 업무 환경에서 

리더의 적절한 지원과 동기 부여는 구성원의 

역량개발을 촉진하는 데 중요한 역할을 한다

(Cortellazzo et al., 2019). 포용적 리더는 구성원

이 유형 및 무형 자원에 접근할 수 있도록 보

장함으로써 이들의 역량개발을 용이하게 한다

그림 1. 연구 모형
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(Hollander, 2012). 또한, 포용적 리더십은 구성

원들을 이끌고자 노력하며 적극적으로 지원하

는 특성을 보인다(Vaill, 1996). 이를 통해 구성

원들이 더욱 혁신적 업무 행동을 취하도록 동

기 부여할 수 있다(Hollander, 2012; Shore et al., 

2011).

마지막으로 선행연구에 따르면 구성원의 

변화에 대한 저항을 낮추는 핵심 요인으로써 

구성원들의 참여와 개방적 소통이 중요한 것

으로 나타났다(Coch & French, 1948). 포용적 

리더십은 구성원의 목소리와 관점이 논의와 

의사결정에 포함되도록 노력하며(Nembhard & 

Edmondson, 2006), 이러한 지지적 행동은 구성

원들이 경험하는 불확실성, 불안, 업무 압박, 

감정 소진을 감소시킨다(Li & Peng, 2022). AI 

도입은 구성원들에게 두려움, 무력감, 반감 

같은 부정 정서를 유발할 수 있으며, 이는 

변화에 대한 저항으로 이어질 가능성이 있다

(Golgeci et al., 2025). 그러나 포용적 리더십이 

발휘되는 환경에서는 구성원의 우려가 존중되

고 의견이 수용될 수 있다. 이러한 맥락에서 

구성원들은 변화를 위협이 아닌 성장의 기회

로 인식하며 보다 긍정적인 경험을 할 가능성

이 있다. 

이러한 논의를 종합하여, 본 연구에서는 포

용적 리더십이 높을 때 AI 사용이 직업적 자

기효능감에 미치는 정적 영향은 강화되는 반

면, 역할 모호성에 미치는 정적 영향은 약화

될 것이라고 가정하였다. 구체적인 가설은 다

음과 같다. 

가설 3. 포용적 리더십은 AI 사용과 직업적 

자기효능감의 관계를 조절할 것이다. 즉, 포용

적 리더십이 높으면 AI 사용이 직업적 자기효

능감에 미치는 정적 영향이 강화될 것이다. 

가설 4. 포용적 리더십은 AI 사용과 역할 

모호성의 관계를 조절할 것이다. 즉, 포용적 

리더십이 높으면 AI 사용이 역할 모호성에 미

치는 정적 영향이 약화될 것이다. 

가설 1과 가설 3 그리고 가설 2와 가설 4를 

결합하여, 포용적 리더십의 조절효과는 AI 사

용이 직업적 자기효능감 및 역할 모호성을 매

개로 일의 의미에 미치는 간접효과 또한 조절

할 것이라고 추론하였다. 구체적으로, 포용적 

리더십이 높은 경우 AI 사용이 직업적 자기효

능감을 매개로 일의 의미를 증가시키는 긍정 

경로는 강화되는 한편, AI 사용이 역할 모호

성을 매개로 일의 의미를 약화시키는 부정 경

로는 완화될 수 있다. 

가설 5. AI 사용이 직업적 자기효능감을 매

개로 일의 의미에 미치는 영향이 포용적 리더

십에 의해 조절될 것이다. 

가설 6. AI 사용이 역할 모호성을 매개로 

일의 의미에 미치는 영향이 포용적 리더십에 

의해 조절될 것이다.

방  법

연구 대상

본 연구는 총 경력 기간이 6개월 이상이며, 

현재 국내 소재 기업에서 근무하는 만 19세 

이상 직장인을 대상으로 진행되었다. 직장에

서 AI 사용이 개인의 심리적 요인에 미치는 

영향에 대한 연구이므로, 업무에서 ChatGPT, 

Claude, Gemini, Genspark, GitHub Copilot 등의 
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생성형 AI 사용 경험이 있는 경우에 한하여 

설문조사에 참여할 수 있도록 제한하였다. 

IRB 승인 이후 온라인 설문조사 전문업체인 

데이터스프링을 통해 참여자를 모집하였다. 

연구에 대한 설명문을 읽고 자발적으로 참여

하겠다고 응답한 사람만을 대상으로 설문조사

가 진행되었다. 설문을 완료한 총 360명의 응

답 중 불성실 응답을 제외한 354명의 자료를 

분석에 사용하였다.

참여자들의 성별은 남자가 158명(44.6%), 

여자가 196명(55.4%)이었고, 평균 연령은 만 

38.03세(SD = 12.35)이었다. 경력 기간은 6개

월 이상 ~ 1년 미만이 14명(4.0%), 1년 이상 

~ 5년 미만이 114명(32.2%), 5년 이상 ~ 10년 

미만이 88명(24.9%), 10년 이상 ~ 20년 미만이 

81명(22.9%), 20년 이상이 57명(16.1%)이라고 

응답하였다. 교육 수준은 고등학교 졸업 이하

가 24명(6.8%), 전문대 졸업이 47명(13.3%), 4년

제 대학교 졸업이 240명(67.8%), 대학원 재학 

이상이 43명(12.1%)으로 나타났다. 직종 분포

를 살펴보면, 사무/관리직 237명(66.9%), 연구/

개발직 42명 (11.9%), 서비스직 33명(9.3%), 생

산기능직 15명(4.2%), 영업판매직 12명(3.4%), 

기타 15명(4.2%)으로 나타나 대다수의 연구 참

여자가 사무직에 종사하였다. 

측정 도구

본 연구에서 사용된 모든 문항은 리커트 5

점 척도(1 = 전혀 그렇지 않다, 5 = 매우 그

렇다)로 측정되었다.

AI 사용

AI 사용 수준을 측정하기 위해 Tang 등

(2022)이 개발한 총 3개의 문항을 번역하여 사

용하였다. 척도 번역 시 Brislin(1970)이 제안한 

번역 과정에 따라 산업 및 조직심리학 전공 

대학원생 1명과 심리학과 대학원생 1명, 심리

학과 교수 1명이 번역을 진행하였다. 먼저, 산

업 및 조직심리학 전공 대학원생 1명이 영어

로 된 원문 척도를 한국어로 번역하였다. 다

음으로 이중 언어 사용자인 심리학과 대학원

생 1명이 번안된 문항을 영어로 역번역하였다. 

마지막으로, 원문 척도의 문항과 번역된 문항, 

역번역된 문항을 대학원생 2명과 심리학과 교

수 1명이 비교하면서 표현상 차이가 나타난 

문항 중심으로 번역이 원안의 의미를 정확하

게 반영하였는지, 응답 시 해석의 오류가 발

생할 가능성은 없는지 등에 대해 최종 논의를 

거쳐 문항을 확정하였다. 설문 문항은 “나는 

대부분의 업무를 수행하기 위해 AI를 사용한

다”, “나는 대부분의 시간을 AI를 사용하여 일

한다”, “나는 주요 업무 결정을 내릴 때 AI를 

활용한다”이다. 본 연구에서의 신뢰도 계수는 

.81이었다.

직업적 자기효능감

직업적 자기효능감은 Schyns과 Von Collani 

(2002)이 개발한 단축형 직업적 자기효능

감 척도(A Short Version of the Occupational 

Self-Efficacy Scale)를 이정애(2013)가 번안 및 타

당화한 8개 문항으로 측정하였다. 설문 문항

의 예시로는 “나는 직무 수행 시 문제에 직면

했을 때 여러 가지 해결책을 찾을 수 있다”, 

“나는 직무 수행에 요구되는 대부분의 능력을 

갖추었다고 느낀다”, “나는 직무 수행 시 내가 

세운 목표를 잘 달성한다” 등이 있다. 본 연구

에서의 신뢰도 계수는 .86이었다.
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역할 모호성

역할 모호성 측정을 위해 Rizzo 등(1970)이 

개발하고 박준민(2009)이 번역한 6개 문항을 

활용하였다. 설문 문항은 “업무상 나에게 요구

되는 것이 명확하지 않다”, “작업과제와 목표

가 명확하지 않다”, “나에게 어느 정도의 권한

이 있는지 명확하지 않다” 등으로 구성되어 

있다. 본 연구에서의 신뢰도 계수는 .87이었다.

일의 의미

일의 의미를 측정하기 위해 Steger 등(2012)

이 개발한 WAMI(Work as Meaning Inventory)를 

번안 및 타당화한 김수진(2014)의 한국판 일의 

의미 척도를 사용하였다. WAMI는 일에서의 

긍정적 의미의 4개 문항, 일을 통한 의미 형

성의 3개 문항, 더 큰 선을 위한 동기의 3개 

문항으로 구성되어 있다. 설문 문항의 예로는 

“나는 의미있는 진로를 찾았다(일에서의 긍정

적 의미)”, “나는 나의 일이 개인적 성장에 기

여한다고 본다(일을 통한 의미 형성)”, “내가 

하는 일은 보다 큰 목적에 기여한다(더 큰 선

을 위한 동기)” 등이 있다. 본 연구에서의 신

뢰도 계수는 .91이었다.

포용적 리더십

포용적 리더십은 Carmeli 등(2010)이 개발하

고 김미경(2020)이 번역한 9개 문항을 통해 측

정하였다. 해당 측정 도구는 개방성 3개 문항, 

유용성 4개 문항, 접근 가능성 2개 문항으로 

구성된다. 설문 문항으로는 “나의 상사는 구성

원이 새로운 아이디어를 제시하면 잘 들어준

다(개방성)”, “나의 상사는 언제든 필요할 때 

쉽게 도움을 받을 수 있는 사람이다(유용성)”, 

“나는 문제가 발생했을 때 상사와 편하게 상

의할 수 있다(접근 가능성)” 등이 있다. 본 연

구에서의 신뢰도 계수는 .93이었다.

통제 변인

본 연구에서는 종속 변인인 일의 의미에 

영향을 미치는 것으로 선행 연구에서 보고된 

인구통계학적 특성들을 통제 변인으로 포함

하여, 해당 변인이 연구 결과에 줄 수 있는 

영향력을 통제하였다. 먼저, 성별은 의미감

(meaningfulness)에 유의한 차이를 유발하는 인

구통계학적 요인으로 보고되어 왔으며(Schnell, 

2009), 일의 의미와 밀접한 관련이 있는 직무 

만족 등의 업무 관련 태도에 영향을 주는 것

으로 나타났다(조동규 등, 2004; De Jonge et 

al., 2000). 두 번째로, 연령이 증가할수록 개인

은 축적된 경험과 지혜를 바탕으로 개인적 가

치와 직업적 역할 간의 연결을 더욱 명확히 

인식하게 되며, 그 결과 더 높은 수준의 일의 

의미를 보고하는 경향이 있다(Bailey et al., 

2019). 세 번째로, 경력이 길수록 자신의 역할

과 조직문화에 대한 이해와 연결이 강화되고, 

이는 목적 의식과 조직 몰입을 증진시키는 데 

기여한다(Bailey et al., 2019). 마지막으로 학력

이 높은 개인은 상대적으로 높은 인지적 복잡

성과 직무 자율성을 보유하고 있어 자신의 가

치와 부합하는 일을 탐색할 가능성이 크다. 

이러한 맥락에서 학력 수준은 일의 의미와 정

적인 관련이 있을 것으로 예상된다(Lysova et 

al., 2019). 따라서 본 연구에서는 성별, 연령, 

경력, 학력을 통제 변인으로 포함하였다. 

분석 방법

본 연구에서는 SPSS 29.0와 R 4.5.2 프로그

램을 사용하여 수집된 자료를 분석하였다. 먼

저, 측정 변인에 대하여 기술통계치 및 신뢰
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도 계수를 구하고, 상관분석을 실시하였다. 구

조방정식 모형에서 개별 문항을 측정 변인으

로 사용하는 경우 추정해야 할 모수가 많아짐

에 따라 요구되는 표본의 크기가 커지며 공분

산 행렬이 커서 좋은 모형 적합도를 갖기 어

렵다는 문제점이 있다. 이러한 문제점을 보완

하고자 측정 변인은 문항 묶음(item parceling)

을 만들어 사용하였다. 문항 묶음의 개수는 모

형의 간명성과 추정의 정확성을 고려한 Little 

등(2013)의 기준에 따랐고, AI 사용은 3개 문

항으로 구성되어 각 문항을 측정 변인으로 사

용하였다. 하위 요인이 있는 일의 의미와 포

용적 리더십은 내용기반 알고리즘 방법으로, 

하위 요인이 없는 직업적 자기효능감과 역할 

모호성은 요인 알고리즘 방법으로 문항 묶음

을 만들었다. 문항 묶음의 점수는 묶음 내 문

항들의 점수의 평균값을 사용하였다. 이후 잠

재 변인이 측정 변인을 통해 적절하게 측정되

었는지를 확인적 요인분석을 통해 검증하였다.

다음으로 제안된 연구 모형을 종합적으로 

검토하기 위해 잠재 조절 구조방정식(latent 

moderated structural equations, LMS)을 활용하였

으며, 통제 변인으로 성별, 연령, 경력, 학력을 

하나의 구조모형에 투입하였다. LMS는 잠재변

수 간 상호작용을 새로운 관측변수를 생성하

지 않고 직접 추정하는 방법으로, 측정변수의 

곱항을 사용하는 경우 발생할 수 있는 다중공

선성 문제를 완화한다(Klein & Moosbrugger, 

2000). 또한, 상호작용항이 비정규성을 보이는 

경우에도 비교적 안정적인 모수 추정을 가

능하다는 장점이 있다(Little et al., 2006). 다

만, LMS는 전통적인 적합도 지수인  , CFI, 

RMSEA, SRMR 등의 산출 및 해석에 제한이 

있으므로, 본 연구에서는 잠재 상호작용항을 

포함하지 않은 기저 모형의 적합도를 먼저 확

인한 후, 모형의 경로계수를 중심으로 가설을 

검증하였다. 측정모형 및 기저 구조모형의 적

합도 평가는 CFI, SRMR, RMSEA을 기준으로 

이루어졌다. 선행연구에 따라 CFI는 .95 이상

일 때, SRMR은 .08 이하일 때, 그리고 RMSEA

는 .08 이하일 때 좋은 적합도로 판단하였다

(Browne & Cudeck, 1993; Hu & Bentler, 1999). 

그리고 간접효과 및 조절된 매개 지수의 통계

적 유의성은 5,000번의 부트스트래핑을 통해 

검증하였다.

결  과

측정 변인들의 기술통계치 및 상관분석

측정 변인의 평균, 표준편차 및 상관계수를 

표 1에 제시하였다. 분석 결과, AI 사용 수

준은 직업적 자기효능감     , 

역할 모호성      , 일의 의

미      , 포용적 리더십

     과 유의한 정적 상관을 

보였다. 직업적 자기효능감은 역할 모호성

      과는 유의한 부적 상

관을, 일의 의미      , 포용적 

리더십      과는 유의한 정

적 상관을 나타냈다 . 역할 모호성은 일의 

의미       , 포용적 리더십

       모두와 유의한 부적 

상관이 있는 것으로 나타났다 . 마지막

으로 일의 의미의 경우 포용적 리더십

     과 유의한 정적 상관이 있

었다.

통제 변인인 성별, 연령, 경력, 학력도 주

요 측정 변인들과 유의한 상관을 보였다. 
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먼저, 성별은 직업적 자기효능감   

  , 일의 의미      , 

포용적 리더십       과 유

의한 부적 상관이 있었다 . 연령은 직업적 

자기효능감      , 일의 의미

     와는 유의한 정적 상관을, 

역할 모호성      과는 유의

한 부적 상관을 보였다. 경력의 경우 직업

적 자기효능감     , 일의 의미

     와 유의한 정적 상관을, 

역할 모호성      과는 유

의한 부적 상관을 보였다. 학력의 경우 AI 

사용      , 직업적 자기효능

감     , 일의 의미  

  와 유의한 정적 상관을 나타냈다. 

확인적 요인분석

측정모형의 타당성을 검증하기 위해 AI 사

용, 포용적 리더십, 직업적 자기효능감, 역할 

모호성, 일의 의미의 5개 요인 모형, 직업적 

자기효능감과 역할 모호성을 하나의 요인으

로 설정한 4개 요인 모형, AI 사용과 포용적 

리더십, 직업적 자기효능감과 역할 모호성을 

각각 하나의 요인으로 묶은 3개 요인 모형, 

AI 사용과 포용적 리더십, 직업적 자기효능감

과 역할 모호성과 일의 의미를 각각 하나의 

요인으로 설정한 2개 요인 모형, 마지막으로 

측정 변인 1 2 3 4 5 6 7 8 9

1. 성별 -

2. 연령 -.36** -

3. 경력 -.28**  .76** -

4. 학력 -.03  .11*  .10 -

5. AI 사용 -.07 -.04 -.10  .14* -

6. 직업적 자기효능감 -.12*  .16**  .12*  .16**  .25** -

7. 역할 모호성  .06 -.20** -.23** -.12  .17** -.22** -

8. 일의 의미 -.18**  .24**  .18**  .22**  .25**  .51** -.35** -

9. 포용적 리더십 -.12*  .10  .09  .08  .14**  .27** -.34**  .44** -

 1.55 38.03 3.15 2.85 2.81 3.52 2.41 3.32 3.53

  .50 12.35 1.16  .71  .85  .59  .77  .73  .77

주.        

성별: 남성 = 1, 여성 = 2

경력: 1 = 6개월 이상 ~ 1년 미만, 2 = 1년 이상 ~ 5년 미만, 3 = 5년 이상 ~ 10년 미만, 4 = 10년 

이상 ~ 20년 미만, 5 = 20년 이상 

학력: 1 = 고등학교 이하, 2 = 고등학교 졸업, 3 = 전문대학교(학사) 졸업, 4 = 대학교(학사) 졸업, 5 = 

대학원 재학 이상 

표 1. 평균, 표준편차 및 변인 간의 상관계수
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모든 변인을 하나의 요인으로 설정한 1개 요

인 모형에 대한 확인적 요인분석을 실시하

였다. 분석 결과는 표 2에 제시하였다. 결과

적으로 본 연구의 모형인 5개 요인 모형의 

적합도 (           

RM SEA   SRMR   )가 전반적으

로 좋은 것으로 판단되었다. 5개 요인 모형

과 대안 모형 간의   차이 검정을 실시한 

결과(4개 요인 모형: ∆     

 , 3개 요인 모형: ∆   

   , 2개 요인 모형 : ∆  

    , 1개 요인 모형: ∆ 

     ), 5개 요인 모형이 유

의하게 가장 좋은 적합도를 갖는 것으로 나타

났다. 

매개효과 검증

본 연구의 가설을 검증하기 위해 구조방

정식 모형 분석 방법을 사용하였고, 결과는 

그림 2에 제시된 바와 같다. 구체적으로 긍

정 경로를 먼저 살펴보면, AI 사용은 직업적 

자기효능감에 유의한 정적인 영향을 미쳤고

(      ), 직업적 자기효능감은 

일의 의미에 유의한 정적인 영향을 미쳤다

(      ). 부트스트래핑 시행 결

과, 표 3과 같이 95% 신뢰구간의 상한값과 하

한값 사이에 0이 포함되지 않았다. 따라서 AI 

사용과 일의 의미 간의 관계에서 직업적 자기

효능감의 매개효과가 유의한 것으로 판단되며, 

가설 1은 지지되었다. 

구분 χ2 df CFI RMSEA SRMR

5요인 모형 123.08 80 .99 .04 .04

4요인 모형 656.41 84 .81 .14 .13

3요인 모형 1412.65 87 .56 .21 .20

2요인 모형 1697.38 89 .47 .23 .21

1요인 모형 1809.67 90 .43 .23 .17

표 2. 확인적 요인분석 결과  

그림 2. 구조방정식 모형 분석 결과(표준화된 회귀계수)

주.          , 통제 변인: 성별, 연령, 경력, 학력
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부정 경로의 경우, AI 사용은 역할 모호성에 

유의한 정적인 영향을(      ), 

역할 모호성은 일의 의미에 유의한 부적인 영

향을(       ) 미쳤다. 부트스트

래핑 결과 AI 사용과 일의 의미 간의 관계에

서 역할 모호성의 매개효과가 유의한 것으로 

나타났으며, 가설 2는 지지되었다. 따라서 AI 

사용은 직업적 자기효능감 증가를 통해 일의 

의미를 강화하는 긍정적 영향을 미칠 수 있는 

한편, 역할 모호성 증가를 통해 일의 의미를 

약화시키는 부정적 영향 또한 있을 수 있음을 

확인하였다. 

조절효과 검증 

먼저, AI 사용이 직업적 자기효능감에 미

치는 영향에서 포용적 리더십의 조절효과를 

살펴보았다. 그림 2에 제시되었듯이 포용적 

리더십은 AI 사용과 직업적 자기효능감 간

의 관계를 유의하게 정적으로 조절하였다

(      ). 조절변수의 수준에 따라 

AI 사용이 직업적 자기효능감에 미치는 효과

가 어떻게 달라지는지 구체적으로 확인하기 

위해 포용적 리더십이 평균보다 1 표준편차 

높은 집단, 평균인 집단, 평균보다 1 표준편차 

낮은 집단에 대해 단순 기울기 검정(simple 

slope test)을 실시하였다. 그 결과는 표 4에 

제시하였다. 포용적 리더십이 높은 집단

(     과 평균인 집

단 (     은 상호작

용 효과가 유의하였다 . 반면 , 낮은 집단 

(      은 효과가 

유의하지 않은 것으로 나타났다. 이를 그림 3

과 같이 그래프로 표현하면, 포용적 리더십이 

높을 때 AI 사용과 직업적 자기효능감 간의 

정적 관계가 더 강하게 나타나는 것을 확인할 

수 있다. 따라서 가설 3은 지지되었다. 

다음으로 AI 사용이 역할 모호성에 미치

는 영향에서 포용적 리더십의 조절효과를 

살펴보았다. 그림 2를 통해 알 수 있듯이 

포용적 리더십은 AI 사용과 역할 모호성 간

의 관계를 유의하게 부적으로 조절하였다

(       ). 이에 대한 단순 기울

기 검정 결과, 포용적 리더십이 높은 집단 

(      은 상호작

용 효과가 유의하지 않았지만, 평균인 집단 

(     과 낮은 집단

은 (      효과가 유

의하였다. 역할 모호성에 대한 AI 사용과 포

용적 리더십의 상호작용 효과를 나타내는 그

래프를 그림 4와 같이 제시하였다. 그림을 통

해 알 수 있듯이 포용적 리더십이 높을 때 AI 

사용과 역할 모호성 간의 정적 관계가 더 약

하게 나타나는 것을 확인할 수 있다. 이를 통

경로  
95% 신뢰구간 

하한 상한

AI 사용 → 직업적 자기효능감 → 일의 의미  .12 .04  .05  .20

AI 사용 → 역할 모호성 → 일의 의미 -.06 .02 -.10 -.02

주. 부트스트래핑 횟수 = 5,000번

표 3. 간접효과 부트스트래핑 결과 
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해 가설 4는 지지되었다.

조절된 매개효과 검증

마지막으로 AI 사용이 직업적 자기효능감과 

역할 모호성을 매개로 일의 의미에 미치는 영

향을 포용적 리더십이 조절하는지 알아보기 

위하여, 부트스트래핑 방법으로 조절된 매개

효과 지수의 유의성을 살펴보았다. 조절된 매

개 지수는 잠재 상호작용항이 매개변수에 미

치는 효과와 매개변수가 종속변수에 미치는 

효과를 곱하는 방법으로 구하였다. 그 결과는 

표 5와 같다. 먼저, AI 사용이 직업적 자기효

능감을 매개로 일의 의미에 영향을 미치는 경

로에서는 간접효과의 크기가 포용적 리더십의 

수준에 따라 통계적으로 유의하게 달라지지 

않는 것으로 나타났다. 따라서 가설 5는 기각

되었다. 다음으로, AI 사용이 역할 모호성을 

포용적 리더십  
95% 신뢰구간 

상한 하한

직업적 자기효능감

평균 + 1SD .22 .05  .13 .32

평균 .15 .04  .08 .21

평균 - 1SD .07 .05 -.02 .16

역할 모호성 

평균 + 1SD .07 .06 -.05 .20

평균 .18 .05  .09 .27

평균 - 1SD .28 .06  .17 .40

표 4. 조절효과 단순 기울기 검정 결과

그림 3. AI 사용과 포용적 리더십이 직업적 자기효

능감에 미치는 상호작용 효과

그림 4. AI 사용과 포용적 리더십이 역할 모호성에 

미치는 상호작용 효과
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매개로 일의 의미에 영향을 미치는 경로에서

는 간접효과의 크기가 포용적 리더십 수준에 

따라 통계적으로 유의하게 달라지는 것으로 

나타났다. 따라서 가설 6은 지지되었다.

AI 사용이 역할 모호성을 매개로 일의 의미

에 미치는 영향에 있어서 포용적 리더십의 조

절효과를 구체적으로 살펴보기 위해 포용적 

리더십을 평균에서 표준편차 단위로 구분하여 

단순 기울기 검정을 실시하였다. 그 결과는 표 

6에 제시하였다. 포용적 리더십 수준이 평균인 

집 단 (         

과 낮은 집단(      

 은 조절된 매개효과가 유의하게 

나타났고 , 높은 집단 (    

  은 유의하지 않았다. 이는 포용적 

리더십이 낮을수록 매개 경로가 강화됨을 의

미한다.

논  의

본 연구의 목적은 자원 보존 이론에 기반하

여 업무에서의 AI 사용이 직업적 자기효능감 

및 역할 모호성을 통해 일의 의미에 영향을 

미치는 이중 매개효과를 밝히고, AI 사용이 

직업적 자기효능감 및 역할 모호성에 미치는 

영향에 있어서 포용적 리더십의 조절효과를 

검증하는 데 있었다. 추가적으로, AI 사용과 

일의 의미 간의 관계에서 직업적 자기효능감 

및 역할 모호성의 매개효과를 포용적 리더십

이 조절하는지 확인하기 위해 조절된 매개효

과 검증을 실시하였다. 

본 연구의 주요 결과는 다음과 같다. AI 사

용이 일의 의미에 영향을 미치는 데 있어 직

업적 자기효능감과 역할 모호성 모두 유의한 

매개효과를 가지는 것으로 나타났다. 또한, AI 

사용과 직업적 자기효능감 및 역할 모호성 간 

매개 경로
조절된

매개 지수

95% 신뢰구간 

하한 상한

AI사용 → 직업적 자기효능감 → 일의 의미 .08 -.04 .18

AI사용 → 역할 모호성 → 일의 의미 .04 .01 .09

주. 부트스트래핑 횟수 = 5,000번

표 5. 조절된 매개 지수 부트스트래핑 결과 

포용적 리더십  
95% 신뢰구간 

하한 상한

매개 경로: AI 사용 → 역할 모호성 → 일의 의미

평균 + 1SD -.02 .02 -.06  .01

평균 -.05 .02 -.08 -.02

평균 - 1SD -.08 .02 -.12 -.04

표 6. 조절된 매개효과 단순 기울기 검정 결과
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관계에서 포용적 리더십의 조절효과는 모두 

유의하게 나타났다. AI 사용이 직업적 자기효

능감을 통해 일의 의미에 영향을 미치는 간접

효과는 포용적 리더십 수준에 따라 유의하게 

달라지지 않았다. 반면, AI 사용이 역할 모호

성을 매개로 일의 의미에 영향을 미치는 간접

효과는 포용적 리더십 수준에 따라 통계적으

로 유의하게 달라졌다. 

본 연구의 이론적 시사점은 다음과 같다. 

첫째, 자원 보존 이론에 기반하여 AI 사용이 

일의 의미에 영향을 미치는 이중적 효과를 밝

혔다. 기존 연구들은 주로 직장에서의 AI를 

직원들의 자원을 박탈하거나 약화시킬 수 있

는 요인으로 간주해 왔다. 예를 들어, AI가 직

무를 대체하는 경우 직원들은 고용 안정성에 

대한 불안을 겪을 수 있으며(He et al., 2023), 

정서적 소진을 통해 우울증을 경험할 수도 있

다(Xu et al., 2023). 하지만 본 연구에서는 AI 

사용이 직원들의 자원 보유 인식을 강화함으

로써 오히려 긍정 심리 경험을 유발할 수도 

있음을 보여주었다. 구체적으로, AI 사용은 역

할 모호성 증가를 통해 일의 의미를 약화시키

며 부정적으로 작용할 수도 있지만, 직업적 

자기효능감을 높여 일의 의미를 강화하는 방

향으로 작동할 수도 있는 것으로 나타났다. 

이러한 발견은 직장에서의 AI 사용이 직원의 

일의 의미 인식에 긍정 및 부정 영향을 모두 

줄 수 있음을 강조한다. 

둘째, 본 연구는 일의 의미의 선행요인에 

대한 논의를 확장한다. 기존 연구에서는 일의 

의미에 영향을 미치는 요인이 개인, 직무, 조

직, 사회의 다양한 수준에서 존재하는 것으로 

보고되어 왔다(Lysova et al., 2019). 최근 업무 

자동화나 AI 활용과 같은 기술의 도입은 일의 

의미에 영향을 주는 중요한 환경적 요인으로 

강조된다(Scripter, 2025). 선행연구들은 AI가 

일의 의미에 영향을 미칠 가능성을 제시해 

왔지만(Bankins & Formosa, 2023; Smids et al., 

2020), 이를 실증한 연구는 드물다. 본 연구는 

AI 사용이 일의 의미에 영향을 미치는 구체

적인 심리적 메커니즘을 밝혔다는 점에서 의

의가 있다.

셋째, AI 사용은 직업적 자기효능감을 높여 

일의 의미를 강화하는 동시에, 역할 모호성을 

증가시켜 일의 의미를 약화시키는 상반된 결

과를 초래할 수 있다. 본 연구는 이러한 상반

된 경로 가운데 어떤 조건에서 AI 사용이 긍

정적 효과로 이어지는지를 결정하는 변수로서 

포용적 리더십을 검증한 데 의의가 있다. 연

구 결과, 구성원이 상사의 포용적 리더십 수

준을 높게 인식할수록 AI 사용이 직업적 자기

효능감에 미치는 긍정적 영향은 강화되는 반

면, 역할 모호성에 미치는 부정적 영향은 약

화되는 것으로 나타났다. 리더십은 일의 의미

에 영향을 미치는 조직적 요인 중 하나로 그 

중요성이 지속적으로 강조되어왔다(Lysova et 

al., 2019). 특히 디지털 전환 과정에서 포용적 

리더십의 역할은 더욱 중요해지는 것으로 나

타났다(Emran & Elhony, 2025). 따라서 본 연구

는 AI 사용이 일의 의미에 미치는 양면적 효

과의 메커니즘을 규명할 뿐만 아니라, 포용적 

리더십을 통해 긍정적 효과가 강화되고 부정

적 효과가 완화될 수 있음을 확인함으로써 선

행연구의 범위를 확장했다는 점에서 의의가 

있다. 

본 연구의 실무적 시사점은 다음과 같다. 

첫째, 직장에서 AI 사용이 긍정 및 부정 영향

을 모두 미칠 수 있음을 인지할 필요가 있다. 

구체적으로 AI는 직업적 자기효능감을 통해 

일의 의미를 강화할 수 있고, 역할 모호성을 
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통해 이를 약화시킬 수도 있다. 따라서 조직

은 구성원들의 AI 사용에 따른 긍정적인 영향

은 극대화하고, 부정적인 영향은 최소화할 수 

있는 방안을 모색해야 한다. 조직은 AI가 주

도하는 업무 환경 변화에 따라 구성원 재교육 

필요성을 인식해야 하며, AI와 협업에 필요한 

교육을 제공함으로써 구성원들이 새로운 기술

을 습득하고, 개인적 역량과 업무 자신감을 

향상시킬 수 있도록 해야 한다. 또한, AI 사용

에 따라 바뀌게 되는 역할과 과업을 명확히 

설정하고, 이를 구성원들과 투명하게 소통함

으로써 AI 사용이 야기할 수 있는 역할 모호

성의 부정적 영향을 완화할 수 있을 것이다. 

둘째, 포용적 리더십은 AI 사용이 직업적 

자기효능감과 역할 모호성에 미치는 영향을 

조절하므로, 조직 내 포용적 리더십 역량을 

강화하기 위한 노력이 요구된다. 즉, AI 활용

이 확대되는 업무 환경에서 구성원이 새로운 

기술을 위협이 아닌 학습과 성장의 기회로 인

식하도록 지원하는 리더의 역할이 중요하다. 

관리자 대상으로 포용적 행동을 촉진할 수 있

는 코칭 및 교육 프로그램을 진행함으로써 리

더십 효과성을 제고할 수 있을 것이다. 또한, 

리더 선발 및 평가 과정에서도 성과 지표 뿐

만 아니라 포용적 행동 지표를 반영하여, 리

더가 구성원의 적응과 성장을 어떻게 지원하

였는지를 함께 고려할 필요가 있다. 예를 들

어, 리더가 구성원의 새로운 아이디어를 적극

적으로 수용하고, 언제든지 접근 가능한 상태

에서 필요한 자원과 피드백을 제공했는지 평

가할 수 있다.

본 연구의 제한점 및 후속 연구를 위한 제

언은 다음과 같다. 첫째, 본 연구는 단일 시점

에 모든 변인을 측정하는 횡단연구로 수행되

었으며, 참여자는 모든 문항에 대해 자기보고

식으로 응답하였다. 횡단연구의 경우 각 변인 

간의 인과관계를 명확히 논의할 수 없는 한계

가 존재한다. 또한, 온라인 설문조사를 활용한 

자기보고식 측정은 동일방법편향, 사회적 바

람직성 등의 문제가 발생할 수 있다. 따라서 

후속 연구에서는 종단연구나 실험연구를 통해 

각 변인 간의 인과관계를 명확히 규명할 필요

가 있다. 아울러 상사나 동료의 평정 등 다양

한 측정 도구를 활용함으로써 연구 결과에 대

한 신뢰도를 높일 수 있을 것이다.

둘째, 본 연구는 국내 직장인들만을 대상으

로 진행되었기 때문에 일반화에 한계가 존재

한다. AI 기술이 전세계적으로 광범위하게 적

용되고 있지만, 그 수준은 국가에 따라 차이

가 나타난다. 이는 AI 사용이 일의 의미에 미

치는 효과에 있어서 차이를 유발할 수 있으며, 

국가 간 비교 연구는 AI 사용의 영향력을 이

해하는 데 있어 중요하다. 따라서 다른 국가

에서도 AI 사용이 일의 의미에 미치는 양면적 

효과가 동일하게 나타나는지 검증될 필요가 

있다.

셋째, 본 연구는 AI 사용이 일의 의미에 미

치는 이중적 경로에서 조절변수으로서 포용적 

리더십의 효과를 검증하였으나, 이 외에도 다

양한 조직 및 개인 차원 요인들을 함께 고려

할 필요가 있다. 기존 연구에 따르면 조직 

수준의 요인들은 구성원이 AI를 어떻게 인식

하는지에 영향을 미치며, 이러한 인식은 궁

극적으로 업무 성과로 이어진다(Saydam et al., 

2022). 이에 따라 향후 연구에서는 조직문화, 

인사 관행, 심리적 안전감과 같은 조직적 요

인들이 AI 사용의 양면적 효과에 어떠한 영향

을 미치는지를 탐색할 필요가 있다. 더불어 

성격적 특성, 인지적 유연성, 성장 마인드셋과 

같은 개인 수준의 변인들이 AI 사용의 결과를 
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어떻게 조절하는지 규명할 필요가 있다. 이를 

통해 개인이 놓인 외부 환경에 의존하지 않고

도 AI 사용을 통해 긍정적 결과를 도출할 수 

있는 개인의 심리적, 인지적 자원을 밝히는 

데 기여할 수 있다.
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The Dual Effects of AI Use on Meaningful Work:

The Mediating Roles of Occupational Self-Efficacy and

Role Ambiguity and the Moderating Role of Inclusive Leadership

Sae Yeong Lee          Young Woo Sohn

Department of Psychology, Yonsei University

This study investigated the dual-both positive and negative-effects of AI use on employees’ meaningful 

work. Drawing on Conservation of Resources theory, we hypothesized that occupational self-efficacy and 

role ambiguity would mediate the relationship between AI use and meaningful work and inclusive 

leadership would moderate the effects of AI use on occupational self-efficacy and role ambiguity. To test 

the hypotheses, an online survey was conducted with 354 employees in South Korea. Results showed that 

both occupational self-efficacy and role ambiguity mediated the relationship between AI use and 

meaningful work. Specifically, AI use enhanced meaningful work by increasing occupational self-efficacy, 

while simultaneously diminishing meaningful work through increased role ambiguity, demonstrating the 

dual effects of AI use. Furthermore, inclusive leadership moderated the effects of AI use on occupational 

self-efficacy and role ambiguity. When inclusive leadership was high, the positive effect of AI use on 

occupational self-efficacy was strengthened, whereas the positive effect of AI use on role ambiguity was 

weakened. Inclusive leadership did not moderate the mediating effect of occupational self-efficacy in the 

relationship between AI use and meaningful work. In contrast, inclusive leadership moderated the 

mediating effect of role ambiguity. Finally, theoretical and practical implications of the dual effects of AI 

use on meaningful work were discussed.. 
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