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인공지능 기술 적용에 대한 한국 직장인의 태도:

척도 개발 및 타당화 연구*

 김  시  내          박  지  영†

                            연세대학교          덕성여자대학교

                     심리과학이노베이션연구소      심리학과

본 연구의 목적은 일터에서의 인공지능 기술 적용에 대한 한국 직장인의 다차원적 태도를 

개념화하고 이를 측정할 수 있는 한국형 인공지능 기술 적용에 대한 직장인의 태도(Korean 

version of Attitudes towards Artificial intelligence Application at Work, K-AAAW) 척도를 개발하는 

것이다. 총 세 개 연구를 진행한 결과, 여섯 가지 차원 하에 27개 문항으로 구성된 한국인의 

일터에서 인공지능 기술 적용에 대한 태도를 측정하는 척도를 개발하였다. 여섯 개의 차원

은 인공지능 기술에 대한 지각된 의인화, 지각된 적응성, 지각된 질, 인공지능 기술 사용의 

불안, 직무 불안정성, 개인적 유용성이었다. 연구 1에서는 문항을 축소하고 인공지능 기술 

적용에 대한 다차원적 구조를 확인하였다. 연구 2에서는 최종적으로 문항을 확정하고, 여섯 

개의 차원과 성격 요인 및 조직 변인의 관계를 통해서 외적 타당도를 확인하였다. 연구 3에

서는 요인 구조를 재확인하고, K-AAAW가 인공지능 채용 과정에서 조직에 대한 태도를 예

측하는지 준거 타당도를 확인하였다. 또, 기존 척도와의 비교를 통해 수렴 및 변별 타당도를 

확인하였다. 본 연구를 바탕으로 K-AAAW 척도의 의의, 한계점, 그리고 향후 연구 방안을 

논의하였다. 
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인공지능(artificial intelligence)은 외부의 데이

터를 해석하고 목표 달성을 위해서 스스로 학

습하고 변화에 적응하는 시스템으로 정의된다

(Kaplan & Haenlein, 2019). 인공지능 기술의 급

격한 발달로 조직은 내외부적으로 많은 변화

를 경험하고 있으며, 인공지능 기술은 과업의 

특성, 일터의 상호 작용을 변화시키고 산업의 

생존에 영향을 미칠 만큼 파급력이 넓고 크다

(Kaplan & Haenlein, 2019; Tambe et al., 2019). 

인공지능 기술의 적용은 특정 업무나 직종에 

국한되지 않고(Tambe et al., 2019), 채용 및 선

발(Sajjadiani et al., 2019), 인적 자원 관리(Tambe 

et al., 2019) 등 다양한 영역에 적용되고 있다. 

국내에서도 인공지능 기술은 채용(손승원, 오

주연, 2023), 교육(유가예 등, 2022), 시장 분석

(국경완, 2019) 등 다양한 영역에 활용되고 있

다. 

성공적인 인공지능 기술 도입을 위해서 인

공지능 기술 적용에 대해서 조직 구성원이 어

떻게 느끼고, 인식하고, 반응하는지를 파악하

는 것이 필요하다. 사람들은 인공지능 기술 

혹은 인공지능 기술이 산출하는 결과물에 대

해서 다양한 태도를 보인다. 인공지능의 기술

의 유용성을 평가하는 수준도 다르고(Sohn & 

Kwon, 2020), 인공지능 기술에 대한 정서적 반

응도 다르다(Shank et al., 2019). 이러한 개인의 

다양한 태도가 실제 기술 수용 및 직무 행동

을 예측한다는 점에서(Eagly & Chaiken, 2007; 

Venkatesh & Davis, 2000; Yam et al., 2023) 인

공지능 기술 적용에 대한 개인의 태도를 이해

하는 것은 중요하다. 이러한 중요성에도 불구

하고, 인공지능 기술 적용에 대해서 일터 구

성원들의 태도는 어떻게 구성되어 있으며, 이

러한 태도를 측정할 수 있는 척도에 대한 연

구는 부족하다. 

일터에서 인공지능 기술 적용에 대한 직장

인의 태도는 다면적이며, 인공지능 기술에 대

한 태도를 이해하기 위해서는 정서적, 인지적, 

행동적 태도 등 다면적인 태도의 차원을 이해

할 필요가 있다(Park & Woo, 2022). 인공지능 

기술을 비롯한 새로운 기술에 대한 태도를 설

명하는데 가장 많이 쓰이는 이론 중 하나는 

Davis(1989)가 제안한 기술 수용 모델(technology 

acceptance model, TAM)이다. 해당 이론에 따르

면 새로운 기술 수용은 주요하게 두 가지 요

소에 의해 결정되는데, 기술이 자신의 성과를 

향상시킬 것이라고 믿는 지각된 유용성 및 기

술 사용의 용이성이 중요한 태도라고 설명한

다. 해당 이론은 사람들은 기술이 유용하다고 

인식할수록, 기술이 사용하기 용이할 수록 새

로운 기술을 수용할 것이라고 가정한다. 인공

지능에 대한 태도도 TAM을 적용해서 이해할 

수 있다. Sohn과 Kwon(2020)의 연구에 따르면, 

한국인이 인공지능 스피커 등과 같은 인공지

능 제품을 사용하는 이유는 지각된 유용성과 

사용의 편이성 때문으로 나타났다. TAM은 인

공지능 기술에 대한 작업자들의 태도를 이해

하는 하나의 이론이 될 수 있지만, 인지적 태

도에 초점을 두고 있으며 정서적 요인을 간과

했다는 한계를 지닌다. 인지적 차원 외에도 

인공지능 기술과 관련된 정서적 태도를 이해

할 필요가 있다. 사람들은 인공지능 기술 및 

인공지능 기술이 적용된 서비스 및 제품을 사

용할 때 행복, 재미와 같은 긍정적인 감정과 

동시에 두려움, 위협과 같은 부정적인 감정을 

느낀다(Shank et al., 2019). 다양한 정서적 반응

은 인공지능 기술에 대한 태도를 형성하는 주

요한 요인으로 인공지능 기술에 대한 정서적 

반응은 일터의 직무 행동에까지 영향을 준다

(Yam et al., 2023). 특히, 인공지능 기술이 야기
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하는 부정적인 반응인 직무 불안정성에 관한 

연구가 다수 진행되고 있는데(박지영, 정예슬, 

2020; Brougham & Haar, 2018; Yam et al., 

2023), 자율적인 기계로 인해 느끼는 불안과 

직무 불안정성은 일에 대한 냉소적인 태도와

(박지영, 정예슬, 2020) 반생산적인 행동을 증

가시킬 수 있다(Yam et al., 2023). 정서적 태도

를 이해하는 것이 중요함에도 불구하고 작업

자들을 대상으로 인공지능 기술 적용에 대한 

인지적 및 정서적 태도를 측정하는 도구는 찾

아보기 힘들다. 

또, 인공지능 기술은 다른 기술과 달리 스

스로 학습할 수 있고 자율적이라는 특징을 지

닌다(Kaplan & Haenlein, 2019). 하지만, 이러한 

특성은 기술에 대한 태도를 측정하는 기존 척

도에는 반영되어 있지 않다. 예를 들어 인공

지능 기술이 갖는 자율적 특성으로 인해 인공

지능 기술에 대해 의인화를 하게 되는 경향이 

있는데, 자율적인 기술에 대한 이러한 반응은 

주요한 연구 분야 중 하나이다(Waytz et al., 

2010). 인공지능 기술에 대한 의인화 수준 혹

은 인공지능 기술의 자율적인 특성은 직장인

들의 불안과 냉소를 일으키는 요인이지만(박

지영, 정예슬, 2020), 동시에 사람들은 이러한 

특성 때문에 인공지능 기술에 대해 호감이나 

신뢰를 갖게 되기도 한다(Glikson & Woolley, 

2020). 인공지능 기술의 고유한 특성을 통합하

여 인공지능 기술에 대한 작업자와 직장인의 

태도를 이해하고 이를 측정할 수 있는 척도가 

필요하다.

최근, 인공지능 기술에 대한 작업자의 태도

를 이해하기 위해서 다양한 척도가 개발되고 

있으나 일터의 구성원을 대상으로 다차원적 

태도를 측정할 수 있는 척도는 부재하다. 현

재 인공지능 기술에 대한 태도 척도는 인공지

능 기술에 대한 신뢰(Schaefer, 2016) 혹은 인공

지능 기술로 인한 직무 불안정성(Brougham & 

Haar, 2018), 인공지능 기술의 윤리성과(김도연, 

고영화, 2022) 같이 세부적인 측면을 측정하는 

척도가 대부분이다. 인공지능 기술에 대한 태

도는 정서적인 측면, 인지적인 측면, 사회적인 

측면, 기능적인 측면과 같이 다차원으로 구성

되어 있으나(Davis, 1989; Park & Woo, 2022), 

현재 존재하는 척도에서는 이러한 부분이 간

과되어 있다. 최근 두 가지 차원으로 인공지

능 기술에 대한 일반적인 태도를 측정하는 척

도가 개발되었으나(Schepman & Rodway, 2020), 

이 역시 부정적인 태도 혹은 긍정적인 태도와 

같이 두 차원으로만 측정한다. 또, 해당 척도

에는 일터의 구성원 및 일터라는 특성이 반영

되지 않았다. 조직 구성원이 인공지능 기술을 

수용하고 인공지능 기술을 이용하는 것은 일

종의 혁신 행위일 수도 있고, 조직 내 혁신 

행위는 기술에 대한 사회적, 정치적인 측면을 

고려해야 한다(Yuan & Woodman, 2010). 즉, 조

직의 구성원들은 인공지능 기술과 같이 새로

운 기술을 사용하는 것이 다른 구성원들에게 

어떻게 인식될지 인상 관리를 하고, 잘 적응

하지 못하는 모습이 부정적인 평가로 이어지

지 않을지 걱정하기도 한다(Yuan & Woodman, 

2010). 이러한 조직과 구성원의 특성을 반영한 

척도의 개발이 필요하다. 이에, Park 등(2024)

이 미국 직장인을 대상으로 인공지능 기술

에 대한 다차원적 척도인 ‘Attitudes towards 

Artificial intelligence Application at Work(AAAW)’

를 개발하였으며, 본 연구에서는 AAAW 척

도를 기반으로 한국형 인공지능 기술 적용에 

대한 직장인의 태도(Korean version of Attitudes 

towards Artificial intelligence Application at Work, 

이하 K-AAAW) 척도를 개발하고자 한다. 
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AAAW 척도는 일터에서 인공지능 기술이 

적용되는 것에 대한 직장인들의 태도를 측정

하기 위해 개발되었다. 현재 일을 하고 있는 

미국 성인을 대상으로 연구를 진행한 결과, 

AAAW는 총 여섯 개의 차원으로 구성되어 있

는 것으로 나타났다. 인공지능 기술에 대한 

지각된 의인화(perceived humanlikeness), 지각된 

적응성(perceived adaptability), 지각된 질(perceived 

quality), 인공지능 기술 사용의 불안(AI use 

anxiety), 직무 불안정성(perceived job insecurity), 

개인적 유용성(personal utility)과 같은 여섯 개

의 차원으로 구성되어 있다(Park et al., 2024). 

지각된 의인화 차원은 인공지능 기술이 감정

과 자유 의지와 같이 인간과 유사한 특성을 

가지고 있다고 인식하는 정도를 뜻한다. 인공

지능 기술의 지각된 적응성은 인공지능 기술

이 학습과 적응 능력을 가지고 있다고 인식하

는 정도를 나타내며, 인공지능 기술에 대한 

지각된 의인화 및 지각된 적응성은 인공지능 

기술의 특징을 반영하는 차원이다. 인공지능 

기술의 지각된 질은 인공지능 기술의 기능적

인 측면 중 형식 및 정보의 정확성에 대한 인

식을 나타낸다. 개인적 유용성은 업무에서 개

인이 지각하는 인공지능 기술에 대한 유용성

과 만족도를 나타낸다. 해당 차원은 기술 수

용 이론의 지각된 유용성과 겹치지만, 만족이

라는 정서적 특성을 반영한다는 특징을 지닌

다. 인공지능 기술 사용의 불안은 일터에서 

인공지능 기술을 사용함으로써 얻은 이익과 

손해를 기반으로 인공지능 기술 사용에 대한 

불안 수준을 반영하는 태도이다. 마지막으로, 

인공지능 기술로 인한 직무 불안정성은 인공

지능 기술의 도입이 자신의 직업, 경력, 더 나

아가 인간을 대체할 수 있다는 생각에서 도출

된 불안정성을 반영하는 차원이다. 

AAAW는 일터의 구성원들을 대상으로 정서

적, 인지적 측면과 인공지능 기술의 특성을 

반영한 척도라는 점에서 의미가 있지만, 한국 

직장인을 대상으로 AAAW의 차원이 적용될 

수 있는지 확인하고 타당화하는 것이 필요하

다. 인공지능 기술 적용에 대한 태도에 있어

서 문화 차이를 이해하는 것은 중요하다. 인

공지능 기술의 의사 결정에 대해서(Awad et 

al., 2018), 인공지능 기자에 대한 수용성에서

(Zheng et al., 2018), 인공지능 기술을 사용하는 

상사에 대해서(Mantello et al., 2023), 그리고 인

공지능 채용에 대해서 문화 차이가 관찰되고 

있다(Bedemariam & Wessel, 2023). 이러한 차이

는 국가별 정책이나 경제 현황 등의 거시적인 

변인의 영향에 의한 것일 수도 있고, 심리적 

변인의 문화차에 의한 것일 수도 있다. 예를 

들어, 국가 수준의 기술-사회적 환경은 개인 

수준의 디지털 기술 효능감이나 일반적인 직

무 불안정성에 영향을 미쳐 인공지능이나 로

보틱스에 대한 태도나 수용성에 간접적으로 

영향을 미친다(Vu & Lim, 2022). 일터에서 새

로운 기술의 수용 정도는 업무수행도와 인사

평가 등에 영향을 미칠 수 있고, 개인의 디지

털 기술 효능감이나 직무 불안정성 역시 인공

지능 기술 수용에 영향을 줄 수 있다. 또, 선

발 절차 공정성 인식을 구성하는 여러 요소에 

대한 문화차에 대한 연구에 따르면(Steiner & 

Gilliland, 2001) 권력거리가 높은 문화권에서는 

선발 과정에서 일어나는 상호작용에 있어서 

자신이 남들과 동일한 대우를 받고 있는지가 

선발 절차의 공정성 인식에 큰 영향을 미칠 

수 있다. 반면, 권력거리가 낮은 개인주의 문

화에서는 스스로 목소리를 낼 수 있는 기회가 

얼마나 많은지가 공정성 인식에 더 큰 영향을 

미칠 수 있다. 상대적으로 권력거리가 높은 
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한국에서는 알고리듬에 의해 작동하고 적용되

는 인공지능을 상대적으로 더 선호할 수 있을 

것이다. 그리고 이러한 긍정적인 반응은 일터

에서의 인공지능 기술 적용에 대한 태도에도 

반영될 수 있다. 이와 같이, 인공지능 기술에 

대한 태도에 문화가 영향을 줄 수 있다. 이에 

본 연구에서는 한국 직장인을 대상으로 일터

에서 인공지능 기술 적용에 대한 직장인의 태

도를 파악하고 이를 측정할 수 있는 척도를 

만들기 위해 AAAW를 기반으로 K-AAAW를 

개발하고 타당화하고자 한다.

국내 직장인을 대상으로 타당화된 K-AAAW 

척도는 국내 직장인의 인공지능 기술에 대한 

태도 및 이러한 태도가 직무 태도 및 행동에 

미치는 영향을 연구하는 기반이 될 수 있을 

것이다. 이를 통해 관련 연구를 확장함으로써 

이론적, 실무적으로 기여하고자 한다. 본 척도

를 사용하여 인공지능 기술 적용에 대한 한국 

작업자들의 태도를 통합적으로 이해하고, 일

터에서 인공지능 기술 도입을 촉진하거나 방

해할 수 있는 다양한 요인들을 파악할 수 있

을 것이다. 그럼으로써 인공지능 기술 도입 

전 조직구성원들의 태도를 긍정적으로 형성하

고 인공지능 기술에 대한 수용도를 높일 수 

있을 것이다. 또, 인공지능 기술 도입에 따른 

구성원들의 태도 변화를 파악하여 조직 구성

원을 이해하는 기회를 제공할 수 있을 것이다. 

궁극적으로 조직이 인공지능 기술 적용을 통

해 효율성을 향상시키고, 동시에 조직 구성원

의 안녕감을 증대시키는 방안을 마련하는데 

기여할 수 있을 것이다. 

본 연구는 총 세 개의 연구로 구성되어 있

다. 연구 1에서는 AAAW의 문항을 번역하고 

한국 직장인에게 필요하다고 생각되는 문항을 

추가하여 초기 문항 풀(pool)을 만들었다. 연구 

1에서는 일차적으로 문항을 축소하고 요인 구

조를 파악하고자 하였다. 연구 2에서는 문항

을 최종적으로 결정하고, K-AAAW의 각 차원

과 다른 변인과의 관계를 통해 외적 타당도를 

확인하고자 하였다. 인공지능 기술에 대한 태

도를 예측하는 다양한 성격 변인과 외부적 요

인인 조직의 특성과 K-AAAW의 관계를 통해

서 K-AAAW의 각 차원의 변별 타당도 증거를 

확보하고자 하였다. 마지막으로, 연구 3에서는 

연구 2와 다른 참가자들을 대상으로 K-AAAW

의 요인 구조를 재확인하여 내적 타당도를 확

인하고자 하였다. 또, 인공지능 기술을 활용한 

채용 과정을 통해 K-AAAW가 채용 결과물인 

입사수용의도와 조직 매력도를 예측하는지 확

인하고자 하였다. 또, 연구 3에서는 K-AAAW

와 인공지능 기술에 대한 기존 척도(General 

Attitudes towards Artificial Intelligence Scale, 이하, 

GAAIS; Schepman & Rodway, 2020) 및 일반적인 

직무 불안정성과의 관계를 통해 K-AAAW의 

변별 타당도 및 수렴 타당도를 확인하고자 한

다. 

연구 1: 문항 개발 및 요인 구조

연구 1의 목적은 K-AAAW 척도 개발을 위

한 문항 풀을 개발하고 문항을 축소하는 것이

다. 문항 개발을 위해 AAAW 척도 개발 시 

사용한 문항과 함께 국내 문화를 반영한 문항

을 추가하여 문항 풀을 제작하였다. AAAW 

문항 풀은 인공지능, 알고리듬, 기술 수용, 휴

머노이드 로봇에 대한 태도와 관련된 기존 척

도를 조직과 일터의 구성원의 상황에 맞게 조

정하여 사용하였다. 문항을 구성할 때, 기술에 

대한 인지적, 정서적 태도, 행동적 의도와 같
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은 태도의 다양한 측면을 포함하고자 하였다. 

예를 들어, Davis(1989)의 기술의 지각된 유용

성과 사용 편의성을 측정하는 문항을 포함하

였고, 정서적 태도와 관련된 척도의 대표적인 

예로 Nomura 등(2006)의 커뮤니케이션 로봇에 

대한 부정적인 태도(Negative attitudes towards 

robots)를 측정하는 문항을 포함하였고, 행동적 

의도와 관련된 척도로는 Davis(1989)의 기술 사

용 의도를 측정하는 문항 등을 포함하였다. 

인공지능 기술 특성과 관련된 척도로는 Waytz 

등(2010)의 의인화 수준에 대한 문항, 인공지

능 기술의 자율성과 학습 능력과 같은 특성에 

관한 문항(Rijdijk et al., 2007) 등을 포함하였다. 

또, 일터와 조직 구성원의 특성을 반영하기 

위해 인공지능 기술로 인한 직무 불안정성을 

측정하는 문항(Brougham & Haar, 2018) 등을 

포함하였다. 일터에서 인공지능 기술에 대한 

태도를 측정하기 위해 ‘일터에서’라는 표현을 

추가하거나, ‘새로운 기술’을 ‘인공지능 기술’

로 수정하여 문항을 제작하였다. 

AAAW 문항은 25개의 문항으로 구성되어 

있는데(Park et al., 2024), K-AAAW의 문항 풀

을 구성하기 위해서 AAAW의 25개 문항과 추

가적인 문항을 선정하여 총 58개의 영어로 된 

문항으로 풀을 구성하였다. 문항을 선정할 때

는 인공지능 기술과 관련된 연구 경험이 있는 

산업 및 조직심리학 박사 두 명이 문항의 내

용의 깊이와 넓이를 고려하여 선정하였다. 

K-AAAW 문항 풀에 속하는 58개의 영어 문

항은 Brislin(1970)의 번역-역번역 과정을 통해 

번안하였다. 우선, 58개 문항을 산업 및 조직

심리학 박사 한 명이 영어로 번역하였고, 영

어영문학 전공 교수 한 명이 이를 한국어로 

역번역하였다. 역번역된 문항을 산업 및 조직

심리학 박사 두 명이 원 문항과 비교하며 원

안과 다른 문항에 대해서 조정을 거쳤다. 

예를 들어, 원안의 “I feel that in the future 

workplaces will be dominated by AI.”는 “나는 인

공지능이 일터에서 주된 역할을 할 것 같은 

느낌이 든다”로 번안하였었는데 이는 “I have 

a feeling that AI will make a major role at the 

workplace.”로 역번역 되었다. 해당 문항을 원

문항과 비교하면서 ‘dominated’의 원안의 의미

를 살리는 것이 적당하다고 판단하여 “미래의 

일터에서는 인공지능이 지배적인 역할을 할 

것 같다.”로 최종 수정하였다. 

영문 척도에서 도입한 58개 문항 외에 

K-AAAW 문항 개발을 위해 아홉 개의 새로운 

문항을 추가하였다. AAAW에서 긍정 정서와 

관련된 태도가 도출되지 않았는데, 긍정 정서

와 관련된 문항(예: “일터 및 조직에서 인공

지능과 협업하는 것은 즐거울 것 같다.”)을 

추가하여 K-AAAW에서도 긍정 정서와 관련된 

차원이 도출되지 않는지 확인하고자 하였다. 

또, 작업자의 인공지능 기술에 대한 신뢰가 

중요하다는 선행 연구를 기반으로(Glikson & 

Woolley, 2020), 인공지능 기술에 대한 신뢰 

및 공정성 인식과 관련된 문항인 “인공지능

은 공정하다.” 및 “인공지능은 편견을 가진

다.” 등을 추가하였다. 최종적으로 K-AAAW 

문항 개발을 위해서 총 67개 문항 풀을 구성

하였다. 

마지막으로 선행연구 검토를 통해 선발한 

문항에 포섭되지 않은 태도가 있는지 알아보

기 위해, 개방형 문항을 추가하였다. 일터에서 

인공지능을 적용하는 것에 대한 정서적 태도, 

평가적 태도, 긍정적인 측면, 부정적인 측면, 

유용성, 불안감, 그리고 인공지능의 어떤 측면

을 인간 같다고 생각하는지를 묻는 개방형 문

항을 추가하였다. 개방형 문항에 대한 답변을 
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분석하여 기존 풀에 포함되지 않은 내용이 있

다면 문항을 새롭게 추가하고자 하였다. 

연구대상

연구 1의 참가자들은 온라인 설문 조사 기

관 A를 통해 모집하였다. 참가자들에게 연구 

목적 및 절차에 대해 안내하고, 연구 참여에 

대한 자발적인 동의 의사를 밝힌 참가자들만 

연구에 참여할 수 있도록 하였다. 인공지능 

기술에 대한 태도가 성별 및 연령에 따라 다

를 수 있다는 것을 감안하여(Zhang & Dafoe, 

2019) 각 연령대 및 성별을 균등하게 모집하

고자 하였다. 만 20세 이상에서 50세 미만 한

국인 직장인을 각 20, 30, 40대 및 성별 간 균

등하게 수집하고자 하였고 각 연령대의 성별 

그룹에 각 35명씩 총 210명을 수집하고자 하

였다. 불성실 응답자를 고려하여 250명을 수

집하였다. 두 개의 주의 확인 문항(“본 질문에

는 ‘매우 그렇다’를 응답해 주시길 바랍니다”)

에 모두 잘 못 응답한 15명은 분석 대상에서 

제외하였다. 그 결과 총 235명의 참가자의 자

료가 본 연구에 사용되었다. 응답을 완료한 

참가자들에게는 소정의 보상을 제공하였다. 

참가자들의 평균 나이는 35.19세(SD = 7.28)였

으며, 성별 분포는 여성이 53.19%로 나타났다.

측정 도구

K-AAAW 척도를 개발하기 위해 사용된 총 

67개 문항은 5점 리커트식 척도(1점 = 전혀 

동의하지 않는다, 5점 = 매우 동의한다)로 측

정하였다. 응답 전, 인공지능 기술에 대한 정

의를 “인공지능은 외부 데이터를 정확하고 해

석하고 그러한 데이터로부터 학습하며 구체적

인 목표와 업무를 달성하는 시스템의 능력이

라고 정의된다.”(Kaplan & Haenlein, 2019)와 같

이 안내하였다. 이후, “다음은 일터, 사무실 및 

작업장에서 일을 할 때 인공지능을 사용하는 

것에 관한 질문입니다. 각 문장이 귀하의 생

각과 얼마나 일치하는지 솔직하게 답하여 주

십시오.”라고 안내문을 제시하였다. 

인구통계학적 변인으로 성별, 나이, 학력을 

측정하고, 마지막에 총 일곱 개의 개방형 질

문을 추가하였다. 개방형 질문은 일터에서 인

공지능을 도입하는 것에 대해 어떤 감정을 느

끼는지, 어떤 태도를 갖고 있는지, 어떤 점이 

긍정적, 부정적이라고 생각하는지를 질문하였

다. 또, 기존 연구에서 알려진 태도의 측면에 

대해서 구체적으로 파악하고자 유용성, 불안

감, 의인화를 선정하여 구체적인 태도를 질문

하였다. 예를 들어, 의인화에 대한 개방형 질

문은 “인공지능의 어떤 측면을 인간 같다고 

생각하는가” 등과 같이 질문하였다. 

분석 

연구 1에서 수집된 자료는 SPSS 26.0 프로그

램을 사용하였다. 요인 수를 결정하기 위해 

탐색적 요인 분석을 실시하고, 고유값, 스크리 

검사의 결과 및 해석가능성을 참고하여 요인 

수를 결정하고 문항을 축소하였다. 탐색적 요

인 분석 시 K-AAAW 태도가 다차원이며 각 

차원은 상관을 보일 것이라고 예상하였기 때

문에 주축 요인 분석 방법으로 추출하고 프로

맥스 회전을 사용하였다. 주관식 문항은 산업 

및 조직심리의 주제 전문가 두 명이 답변을 

분석하였고 ChatGPT를 활용하여 분석한 결과

도 참고하였다. 참가자들의 답변 중 문항 풀

에 포함되지 않거나 고려하지 않은 영역이 있



한국심리학회지: 산업 및 조직

- 88 -

는지 파악하고 필요한 부분이 있다면 문항을 

추가하고자 하였다. 

결과 및 논의

탐색적 요인 분석 결과

우선 각 문항의 평균과 표준편차를 살펴보

았다. 문항의 평균이 1에 가깝게 지나치게 낮

거나 5에 가깝게 지나치게 높은 경우 변산성

을 반영할 수 없는 문항으로 판단할 수 있고, 

표준편차가 0에 가까운 경우도 역시 모든 사

람이 같은 문항 점수를 선택한 것으로 변산성

을 반영할 수 없는 문항으로 파악하였다. 본 

연구의 76개 문항의 평균은 2.06 ~ 3.80이었

고, 표준편차는 0.72 ~ 1.14로 모두 참여자들

이 다양한 응답을 한 것으로 판단되어 삭제 

없이 모든 문항을 요인 분석에 포함하였다. 

탐색적 요인 분석을 진행하기 전 본 자료가 

요인 분석에 적합한 자료임을 확인하기 위해 

Kaiser-Meyer-Olkin(KMO) 검정 및 Barlett 검정을 

진행하였다. KMO 검정 결과 .91이 나타났으

며(p < .001) 이는 .60을 넘어야 한다는 기준

을 통과하여 본 자료는 요인 분석에 적합하다

는 것을 확인하였다. 탐색적 요인 분석을 실

행 후 고유값(eigenvalue) 및 스크리 도표를 참

고하여 요인 개수를 정하였다. 여섯 개의 요

인은 전체 분산 중 56.07%를 설명하였다. 

여섯 개 요인의 특성을 요약해보면, 요인 1

은 업무상 인공지능을 활용하는 것에 대한 개

인적인 유용성 인식과 긍정적 혹은 부정적인 

정서적 태도가 반영되었고, AAAW 척도의 개

인적 유용성 요인과 유사하였다. 요인 2는 인

공지능을 의인화하는 수준인 지각된 의인화 

요인이었으며, 요인 3은 객관성이나 공정성 

같은 인공지능의 기능적이고 질적인 측면으로 

지각된 질 요인과 유사했다. 요인 4에는 인공

지능이 사람을 대체하는 것에 대한 직무 불안

정성이 반영되었고, 요인 5는 일터에서 학습

하고 적응하는 인공지능의 적응성과 관련된 

내용인 지각된 적응성 요인이었다. 마지막

으로 요인 6에는 인공지능 기술의 정보적인 

측면이나 신뢰가 반영되었다. 전반적으로는 

AAAW 차원과 유사했지만, 연구 1에서는 

AAAW와 달리 인공지능 기술 사용의 불안 요

인이 개별 요인으로 도출되지 않았고 기능 및 

신뢰와 관련된 요인이 도출되지 않았다. 연구 

1에서는 요인 구조를 확인하는 것보다 문항을 

1차 축소하는 것이 목적이었기 때문에 요인 

구조는 탐색적으로 확인하였다. 

저자들은 각 요인별로 요인부하량이 .50보

다 작고 교차부하량이 .30보다 큰 문항 중에

서 문항이 유사한 정도를 감안하여 일부 문항

을 삭제하였다. 특히, 요인 1에는 유용성 뿐 

아니라 긍정적 정서와 부정적 정서적인 반응

을 나타내는 총 24개의 문항이 포함되어 있어

서 뚜렷한 해석이 어렵고, 중복되는 비슷한 

문항이 모두 묶여서 나타났다. 해당 차원에 

속하는 문항을 일부 삭제하였다. 예를 들어 

“일터 및 조직에서 인공지능과 협업하는 것은 

재미있을 것 같다”와 유사한 “일터 및 조직에

서 인공지능과 협업하는 것은 즐거울 것 같

다” 문항은 삭제하였다. 또, 지각된 의인화와 

관련된 차원에서도 “인공지능은 마치 사람과 

같다”는 지각된 의인화의 다른 문항들을 지나

치게 포괄하는 것으로 판단하여 삭제하였고, 

“인공지능은 일관적이다”와 의미가 중첩되는 

“나는 인공지능이 일관성 있게 행동할 것이라

고 믿는다”를 삭제하였다. 이를 통해 총 41개 
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문항으로 축소하였다. 

마지막으로 주관식 답변을 분석하였다. 두 

명의 산업 및 조직심리학 박사가 기존 문항에 

포함되지 않은 영역이 있는지 확인하였다. 기

존 문항 풀에 포함되지 않은 내용 중 인공지

능의 오류에 대한 우려가 개방형 답변에 포함

되어 있었다. 이에, “인공지능에 오류가 있을

까 봐 걱정된다”를 추가할 필요가 있다고 판

단하여 해당 문항 한 개를 추가하였다. 연구 1

의 결과를 통해 최종적으로 42개 문항으로 일

차 축약하였다. 연구 2에서 K-AAAW의 요인 

구조를 확인하고 문항을 최종적으로 축소하고

자 하였다. 

연구 2: 문항 축소 및 조직 및 성격 

변인과의 관계

연구 2에서는 K-AAAW 척도 사용의 용이성

을 높이기 위해서 문항 항목을 축소하고, 요

인 구조를 확정하고, 척도의 타당도를 다각적

인 측면에서 확보하고자 하였다. 고유값, 스크

리 도표와 함께 평행 분석(parallel analysis: 

Zwick & Velicer, 1986)을 통해 최종적으로 요인 

수를 선정하고자 하였다. 탐색적 요인 분석 

결과를 기반으로 K-AAAW 차원을 가장 잘 반

영하는 문항을 선택하여 문항 수를 줄여 사용

의 용이성을 높이고 요인 구조를 확정하고자 

하였다. 

또, 연구 2에서는 K-AAAW 척도의 타당도 

증거를 다각적으로 확보하고자 하였다. 법칙적 

망조직(nomological network)을 통해 K-AAAW의 

각 차원이 성격 및 조직 변인과 어떤 관계를 

갖는지 확인하고 이를 통해 외적 타당도를 확

보하고자 하였다. 연구 1에서는 AAAW와 달리 

인공지능 기술 사용의 불안 차원은 도출되지 

않아서 연구 1에서 도출된 차원을 중심으로 

성격, 조직 변인과의 관계를 예상하였다. 다차

원의 척도의 하위 요인의 타당도를 확인하기 

위한 방법 중 하나는 각 하위 요인이 서로 다

르게 기능하는지를 파악하는 것이다(AERA, 

2014). 측정 도구의 하위 요인이 성격, 조직 

요인과 각각 다른 관계를 갖는다는 것은 개별 

요인이 서로 다른 특성을 갖고 다른 역할을 

하는 것을 의미하는 것으로, 해당 척도가 다

차원임을 확인할 수 있는 방법이다(AERA, 

2014). 따라서 K-AAAW의 하위 요인들이 성격, 

조직 관련 변인과 서로 다른 관계를 가질 경

우, K-AAAW 척도가 다차원임을 확인할 수 

있을 것으로 예상하였다. 이에, K-AAAW의 하

위 요인이 특정 변인과 관련 있다고 예상되는 

경우를 중심으로 관계성을 설정하고 이를 확

인하고자 하였다.

K-AAAW 척도의 법칙적 망조직을 확인하기 

위해 조직 요인 및 성격 요인과 K-AAAW 차

원의 관계를 파악하고자 하였다. 기술에 대한 

태도는 개인의 특성만이 아니라 상황적 요인

에도 영향을 받는다. 특히, 조직의 문화는 조

직 구성원의 인공지능 기술에 대한 태도에 영

향을 줄 수 있다. 혁신지향적 문화는 조직이 

새로운 사업 기회를 파악하고 경쟁사보다 먼

저 변화를 받아들이며, 사업 수행을 위한 위

험을 기꺼이 감수하는 창조적이고 모험적인 

조직 문화로 정의된다(김남현, 이주호, 1997). 

조직 내 혁신 행동을 지지하는 혁신지향적인 

문화에서는 조직 구성원이 새로운 기술 사용

과 같이 혁신적인 행동에 참여함으로써 얻는 

혜택을 크게 인식하고, 혁신적인 행동이 자신

의 성과를 향상시킬 것이라고 기대한다(Yuan 

& Woodman, 2010). 이에, 조직이 혁신지향적 
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문화라고 인식할수록 인공지능 기술 적용에 

대해 긍정적인 태도를 보일 것이다. 구체적으

로, 조직의 혁신지향적 문화는 K-AAAW 차원 

중 인공지능 기술의 질, 개인적 유용성과는 

정적 관계를 보이고, 직무 불안정성과는 부적 

관계를 보일 것으로 예상하였다. 

사회적 규범 역시 새로운 기술 수용에 중요

한 맥락 요인으로 알려져 있는데, 기술 수용 

모형을 확장하여 학자들은 사회적 규범이 개

인의 기술에 대한 유용성 인식 및 사용 편이

성에 정적 영향을 주는 요인으로 규정한 바 

있다(Venkatesh & Davis, 2000). 태도는 조직 문

화 및 조직 내 구성원과 같은 사회맥락적 정

보에 영향을 받는데, 조직 내에서는 주변의 

사람들이 새로운 기술에 대해 가지고 있는 규

범이 중요한 정보가 된다. 조직 내에서 혁신

이 요구된다고 인식하고 주위의 사람들이 새

로운 기술 수용을 긍정적으로 인식할수록 

기술이 더 유용하고 사용하기 쉬울 것이라

고 인식한다(Venkatesh & Davis, 2000; Yuan & 

Woodman, 2010). 이러한 연구 결과를 기반으

로, 인공지능 기술에 대한 개방적인 사회적 

규범은 K-AAAW 차원 중 인공지능 기술의 질, 

개인적 유용성과 정적 관계를, 직무 불안정성

과 부적 관계를 보일 것으로 예상하였다. 

조직적 요인과 함께 개인의 성격도 인공지

능 기술 수용 및 인공지능 기술에 대한 태도

에 영향을 주는 요인으로 알려져 있다(Oostrom 

et al., 2013; Park & Woo, 2022). 성격적 요인으

로 기질과 관련된 성격 5요인, 신뢰 성향의 

관계를 파악하였으며, 동기 또한 기술 사용에 

영향을 줄 수 있으므로(Van Esch et al., 2019) 

목표지향성이 K-AAAW 차원에 미치는 영향

을 살펴보았다. 마지막으로 직무와 일, 그리

고 기술의 영역과 관련된 영역 특수적인

(domain-specific) 성격 요인의 영향력을 확인하

였다. 조직 내 직무 수행과 관련된 직업적 자

기효능감과 새로운 기술 도입을 예측하는 개

인 혁신성과 K-AAAW의 관계를 확인하고자 

하였다. 구체적으로 각 성격 변인과 K-AAAW 

차원의 관계를 다음과 같이 예상하였다. 

K-AAAW와 성격 5요인의 관계를 일관적으

로 예측하는 것은 어렵다. 인공지능 수용성이

나 태도에 관한 연구에서 인공지능은 알고리

듬으로 광범위하게 정의되고 있다. 인공지능 

기술의 형태는 다양해서 형태가 없이 시스템

에 내재된(embedded) 인공지능도 존재하며, 가

상 아바타처럼 인간의 모습을 흉내 낸 인공지

능 기술도 존재할 수 있다(Kaplan & Haenlein, 

2019). K-AAAW에서는 인공지능 기술의 특정 

형태를 가정하지 않고 추상적인 독립체(entity)

로서 인공지능 기술에 대한 태도를 측정하였

다. 인공지능은 형태나 사람과의 상호작용 방

식이 다양하기에 성격 5요인에 대해 일관적인 

방향을 예측하는 것은 어렵다. 그러나 새로운 

것에 대한 호기심을 갖고 시도하는 개방성은 

새로운 기술에 대한 수용성과 정적인 상관이 

있을 것이다. 한편 새롭고 불확실한 존재에 

대해서 부정적으로 대응하는 경향이 있는 신

경증은 부정적인 정서를 내포한 인공지능 기

술로 인한 직무불안정성과 정적인 상관이 예

상된다. 실제로, 인공지능에 대한 정서적인 반

응과 성격 5요인의 관계를 조사한 연구에서 

개방성은 인공지능 기술에 대한 긍정적인 정

서적 태도를 예측하고, 신경증은 부정적인 정

서적 차원과 정적 관계를 가지고 있었다(Park 

& Woo, 2022). 또, 친화성은 인공지능 기술이

나 외집단의 구성원과 같은 낯선 존재에 대해

서 긍정적인 태도를 예측하는데(Park & Woo, 

2022), 친화성이 높은 사람은 타인과 조화로운 
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관계를 유지하고자 하며, 이는 낯선 존재에 

대한 태도에도 반영되는 것으로 알려져 있다

(Graziano et al., 1996). 친화성은 인공지능 기술

의 기능성 및 정서적인 태도에 긍정적인 영향

을 미치는 요인으로 밝혀진 바 있다(Kaya et 

al., 2024; Park & Woo, 2022). 따라서 일터에서

의 인공지능 기술에 있어서 개방성은 긍정정

서와 효능감이 포함된 개인적인 유용성과 정

적인 상관이 있을 것으로, 신경증은 직업 불

안정성과 정적인 상관이 있을 것으로, 친화성

은 인공지능의 기능적 측면을 나타내는 지각

된 질 및 적응성과 정적인 상관이 있을 것으

로 예측하였다. 

신뢰 성향(trust propensity)은 다른 사람을 

믿으려는 기질적 성향을 뜻한다(Frazier et al., 

2013). 인공지능 기술에 대한 신뢰는 인공지

능 기술에 대한 긍정적인 태도와 행동을 이

해하는 중요한 요인 중 하나이다(Glikson & 

Woolley, 2020). 일반적으로 타인을 신뢰하는 

경향이 높은 사람들은 인공지능 기술 및 기술

에 의한 결과물을 믿고 낯선 대상임에도 호의

적으로 인식할 가능성이 높다. 기술에 대한 

신뢰는 기술의 능력과 기능에 대한 비현실적

으로 긍정적인 기대와 믿음을 형성하게 하기

도 한다(Dzindolet et al., 2003). 이에, 신뢰 성향

이 높은 사람들은 인공지능이 가지는 약점이

나 불확실한 측면에도 불구하고 인공지능 기

술의 기능을 긍정적으로 평가할 가능성이 높

을 수 있다. 신뢰 성향은 인공지능 기술이 가

진 독특한 측면 및 기능을 긍정적으로 평가할 

것이라고 예상하였으며, 구체적으로 신뢰 성

향은 K-AAAW 차원 중 인공지능 기술에 대한 

기능 및 기능성에 대한 태도와 관련된 지각된 

적응성, 지각된 질 및 개인적 유용성 차원과 

정적 관계를 가질 것으로 예측하였다. 지각된 

의인화 차원의 경우, 해당 태도를 예측하는 

주요 요인은 소속감의 욕구 및 새로운 대상을 

알고자 하는 욕구로 알려져 있다(Eplely et al., 

2007). 직무 불안정성과 기질의 관계를 살펴본 

연구에 따르면, 직무 불안정성은 성격 5요인 

중 안정성과 관계된 신경증, 성실성, 친화성과 

관계된 것으로 나타났다(Wu et al., 2020). 이를 

바탕으로 신뢰 성향과 지각된 의인화 및 직무 

불안정성은 유의하지 않은 관계일 것으로 예

측하였다. 

목표지향은 무언가를 성취해야 하는 상황에

서 동기와 목표 설정의 개인차를 나타내는 개

념이다(VandeWalle, 1997). 학습목표지향은 새

로운 기술을 습득하고 자신의 역량을 발달시

키고자 하는 내재적 동기이고, 증명목표지향

은 자신의 능력을 다른 사람들에게 보여주고 

증명하고자 하는 동기이며, 회피목표지향은 

무능하다는 평가를 받는 것을 피하려는 동기

이다(VandeWalle, 1997). 학습목표지향은 조절

변인으로 작용하여 IT시스템의 혁신적인 사용

을 강화하고(Guo et al., 2019), 조직원의 혁신 

행동에 긍정적인 영향을 미친다(Zhen et al., 

2022). 따라서 인공지능 기술에 대해서도 학습

목표지향은 개인적 유용성과 정적 관계를 보

이고, 직무불안정과는 부적인 상관을 보일 것

으로 예상된다. 반면, 회피목표지향은 인공지

능 기술을 새로 도입해서 사용해야 하는 상황

에서 불안감을 느낄 것으로 예상된다. 회피목

표지향은 선제적으로 혁신적인 행동을 하지는 

않지만, 부정적인 평가를 받는 것을 꺼리기 

때문에 인공지능 기술의 긍정적인 측면과 부

정적인 관계를 갖기보다는 부정적인 측면인 

직무불안정성과 정적 관계를 보일 것이라고 

예상한다(Zhen et al., 2022). 증명 목표지향은 

자신의 성과와 수행의 우수성을 증명하고자 



한국심리학회지: 산업 및 조직

- 92 -

하기 때문에 K-AAAW 차원 중 개인적 유용성

과 정적 관계를 가질 것으로 예상하였다. 

직업적 자기효능감은 특정 과업을 성공적으

로 수행하는 능력에 대한 자기 믿음이나 자신

감으로(이정애, 2013), 자원을 상실하거나 부족

하게 된 상황에서 정신적인 자원이 될 수 있

다. 직업 상황에서 자기효능감이 높은 사람은 

인공지능 도입으로 인한 직무 불안정성과는 

부적인 상관을 가질 것으로 예상된다. 직업적 

자기효능감이 높은 사람들은 자신의 업무 

수행에 대한 믿음을 바탕으로(Schyns & Von 

Collani, 2002) 인공지능을 사용하는 것을 업무

수행을 돕는 추가적인 도구로 인식하여 긍정

적으로 인지할 수도 있다. 반면, 기존에 자신

이 하고 있던 방식에 변화를 요구하는 도전으

로 인지할 수도 있으며, 직업적 자기효능감과 

기술과 관련된 자기효능감은 구별되는 개념으

로 직업적 자기효능감의 영향력은 유의하지 

않을 가능성도 존재한다(Latikka et al., 2019). 

이에, 자기효능감과 K-AAAW의 기능적 차

원인 지각된 적응성, 지각된 자율성, 개인적 

유용성의 관계는 탐색적으로 확인해 보고자 

한다.

마지막으로, 개인혁신성은 새로운 기술에 

대해 적응적인 특성을 나타내는 것으로, 개

인혁신성이 높은 사람들은 새로운 기술을 사

용하기 쉽고 유용한 것으로 인식한다(Agarwal 

& Prasad, 1998). Park과 Woo(2022)의 연구에서 

개인혁신성은 성격 5요인의 영향력을 통제하

고도 인공지능 사용과 관련한 긍정적인 정서

적, 인지적 태도를 정적으로 예측하였고 부

정적인 정서적 태도를 부적으로 예측하였다. 

따라서 본 연구에서도 개인혁신성은 지각된 

적응성, 개인적 유용성과 정적인 상관을, 직

무 불안정성과는 부적인 상관을 나타낼 것

으로 예측된다.

연구 방법

연구 대상

본 연구의 참가자들은 온라인 설문 조사 기

관 B를 통해 모집하였다. 참가자들은 연구의 

목적 및 절차에 대한 안내를 받은 후, 연구 

참여에 대한 자발적인 동의 의사를 밝힌 경우

에만 연구에 참여하도록 하였다. 현재 일을 

하고 있는 20~ 50대 직장인을 모집하고자 하

였으며, 인공지능 기술에 대한 태도가 성별 

및 나이에 따라 다를 수 있다는 연구 결과를 

바탕으로(Zhang & Dafoe, 2019), 성별과 나이를 

고르게 수집하였다. 설문지에 두 개의 주의 

확인 문항을 포함하였고, 두 개의 문항에 모

두 잘못 응답한 사람들을 제외하였다. 최종적

으로 400명(여성 50%)의 자료를 사용하였으며, 

참가자들의 평균 나이는 39.69세(SD = 10.29)

였다. 

측정 도구 

K-AAAW

연구 1에서 선정한 총 42개의 K-AAAW 

문항을 측정하였다. 연구 1과 마찬가지로 

인공지능 기술에 대한 정의를 설명한 후, 

K-AAAW 문항에 응답하도록 하였으며, 각 

문항은 5점 리커트식 척도(1점= 전혀 동의하

지 않는다, 5점 = 매우 동의한다)로 측정하

였다. K-AAAW 각 차원의 내적 일치도 계수

(Cronbach’s alpha)는 .74에서 .84로 신뢰할 수 

있는 수준인 것으로 나타났다. 
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조직 특성

혁신적 조직 문화는 Cameron와 Quinn(1999)

의 연구에서 개발한 척도를 김남현과 이주호

(1997)가 번안한 문항을 사용하였다. 해당 척

도의 문화 차원 중 혁신적 변화지향 문화에 

속하는 여섯 개 문항으로 측정하였다. 예시 

문항은 “우리 회사는 참여와 합의를 통한 개

혁과 변화를 중요시한다.”가 있다. 

사회적 규범은 기술 수용 연구에서 사용된 

사회적 규범 문항을(권순홍 & 임양환, 2012) 

조직 내 인공지능 기술에 대한 사회적 규범으

로 각색하여 사용하였다. 예를 들어, “주변 사

람들은 스마트폰 사용을 권한다.”와 같은 문항

을 “주변 사람들은 인공지능 기술이 적용된 

제품 및 서비스의 사용을 권한다.”로 수정하여 

사용하였다. 사회적 규범은 총 네 개 문항으

로 측정하였다. 

혁신적 조직 문화 및 사회적 규범 문항은 

모두 5점 리커트식 척도(1점= 전혀 동의하지 

않는다, 5점 = 매우 동의한다)로 측정하였다. 

내적 일치도 계수는 혁신적 조직 문화, 사회

적 규범 각각 .80, .84였다. 

성격 특성

본 연구에서 사용된 성격 요인 척도들의 내

적 일치도 계수는 .74에서 .91로 신뢰할 수 있

는 것으로 나타났으며, 각 척도별 신뢰도 계

수는 표 2에 포함하였다. 한국어로 타당화한 

척도가 있는 경우는 해당 척도를 사용하였으

며, 신뢰 성향 및 목표 지향은 영어로 개발된 

척도를 한국어로 번안하여 사용하였다. 번안

은 Brislin(1979)의 번역-역번역의 절차를 사용

하여 번안하였다. 

성격 5요인 문항은 김지현 등(2011)이 한국

어로 번안하고 타당화한 총 15개 문항을 사용

하였다. 15개 문항은 7점 리커트형 척도(1 = 

전혀 그렇지 않다. 7 = 매우 그렇다.)로 측정

하였다. 예시 문항은 나는 “창의적인 사람이다

(개방성),” “나는 수다스러운 사람이다(외향성)” 

등이 있다. 

신뢰 성향은 Frazier 등(2013)의 척도를 사용

하였으며, 총 네 개 문항으로 구성되어 있다. 

예시 문항은 “나는 다른 사람을 잘 믿는 편이

다.”가 있다. 6점 리커트형 척도(1 = 전혀 동

의하지 않는다, 6 = 전적으로 동의한다)로 측

정하였다. 

목표지향은 VandeWalle(1997)이 개발한 척도

를 번안하여 사용하였다. 해당 척도는 학습지

향, 성과지향, 회피지향의 하위 차원으로 구성

되어 있으며 총 13개 문항으로 측정하였다. 

각 문항은 6점 리커트형 척도(1 = 전혀 동의

하지 않는다, 6 = 전적으로 동의한다)로 측정

하였다. 

직업적 자기 효능감은 이정애(2013)가 Schyns

와  Von Collani(2002)의 척도를 한국어로 타당

화 한 척도를 사용하여 측정하였다. 총 여덟 

개 문항으로 측정하였으며, 예시 문항은 “나는 

직무수행 시 내가 세운 목표를 잘 달성한다.”

가 있다. 해당 척도는 6점 리커트형 척도(1 = 

전혀 그렇지 않다, 6 = 매우 그렇다.)로 측정

하였다. 

개인혁신성은 Agarwal과 Prasad(1998)이 개발

하고, 노민정과 최민경(2018)이 번안한 문항으

로 측정하였다. 총 여섯 개 문항으로 측정하

였으며, 예시 문항은 “나는 새로운 IT 기술이

나 전자 제품의 사용을 시도해보기를 좋아한

다.”가 있으며, 각 문항은 7점 리커트형 척도(1 

= 전혀 그렇지 않다. 7 = 매우 그렇다.)로 측

정하였다. 
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분석 방법

요인 수를 결정하기 위해 연구 1과 동일하

게 SPSS 26.0 프로그램을 사용하여 탐색적 요

인 분석, 스크리 도표 검사를 진행하고, 평행 

분석을 추가로 진행하였다. 측정 도구의 신뢰

도 검증을 위해 내적일관성 신뢰도 지표인 

Cronbach‘s alpha 계수를 산출하였다. K-AAAW 

차원과 조직 변인(예: 혁신적 문화)과 성격 변

인(예: 성격 5요인)과의 관계를 파악하기 위해 

기술통계 분석과 피어슨 상관 분석을 실시하

였다. 

결과 및 논의

탐색적 요인 분석결과

탐색적 요인 분석의 결과 여섯 개의 요인이 

도출되었다. 연구 1에서 많은 문항이 함께 묶

였던 요인 1이 두 개로 나뉘어, 인공지능 사

용에 의한 개인적인 효용성과 긍정적인 정서

를 반영한 문항이 요인 1로 남고, 인공지능 

기술 사용의 불안을 나타내는 문항들이 별도

의 요인으로 분리되었다. 연구 1에서 요인 6

으로 분리되었던 인공지능 기술의 정보적 측

면과 신뢰는 인공지능의 기능적이고 질적인 

측면을 반영한 요인 3으로 통합되었다. 

요인 수를 결정하기 위해 우선 고유값과 스

크리 도표를 확인하였다. 고유값을 확인한 결

과, 5요인(2.26)까지 2이상, 6요인(1.27)에서 8요

인(1.02)까지 고유치가 1이상이었다. 스크리 도

표를 통해 6요인 이후부터 편평해지는 형태를 

보이는 것을 확인하였다. 해당 요인 모형이 

안정적인지 확인하기 위해서 다양한 추출법을 

사용하라는 권고에 따라(Nunnally & Bernstein, 

1994), 주축요인법 및 최대우도법을 각각 사용

하였고 유사한 결과를 확인하였다.  

추가적으로, 스크리 검증법보다 더 객관적

인 것으로 알려진 평행 분석을 진행하였다. 

평행 분석은 연구에서 얻어진 표본의 고유값

과 무선자료에서 생성된 고유값을 비교하여 

실제 자료에서 더 큰 값을 보이는 고유값의 

개수를 요인의 수로 정하는 방법이다. 스크

리 도표를 기준으로 선택했을 때 범할 수 있

는 과대 추정의 오류를 막고 요인 수를 정하

는데 참고할 수 있는 방법으로 알려져 있다

(O’Connor, 2000). 평행 분석 결과, 무선 자료

의 고유값이 커지는 지점은 6요인(1.10)으로 

확인되었다. 평행 분석 결과에서도 6요인이 

적당함을 알 수 있다. 

최종적으로 여섯 개의 요인으로 확정하기 

전, 요인의 내용의 해석 가능성을 살펴보았다. 

프로맥스 방식으로 회전했을 경우, 여섯 번째 

요인은 인공지능 사용의 불안(에: 나는 업무에 

인공지능을 사용하는 것이 다소 두렵다)이었

고, 직접 오블리민 방식으로 회전했을 경우 

여섯 번째 요인은 인공지능의 자율성과 관련

된 내용(예: 인공지능은 일터에서 스스로를 개

선한다)이었다. 내용을 확인한 결과 여섯 번째 

요인이 의미가 있으며 각기 다른 추출 및 회

전 방식으로도 일관적으로 도출되는 해석 가

능한 요인이라고 판단하였다. 이에 최종적으

로 6요인 구조로 정하였다. 

여섯 개의 요인은 영문판 척도인 AAAW의 

여섯 개 차원과 유사하게 지각된 의인화, 지

각된 질, 지각된 적응성, 직무 불안정성, AI기

술 사용의 불안, 개인적 유용성으로 명명하였

다. 각 요인별로 요인부하량의 크기가 작거나 

의미가 중첩되는 문항, 명확성이 떨어지는 문
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1 2 3 4 5 6

지각된 의인화 

  인공지능은 자신만의 마음을 가지고 있다. .82 -.04 -.04 -.10 .07 .06

  인공지능은 자유 의지를 가지고 있다. .74 -.02 .02 -.05 -.02 .02

  인공지능은 욕망을 가지고 있다. .78 -.06 .03 -.06 .01 .02

  인공지능은 신념을 가지고 있다. .70 .05 -.01 .12 -.13 .02

  인공지능은 감정을 경험하는 능력이 있다. .53 -.04 .14 -.04 .05 .01

지각된 질

  인공지능은 정확한 정보를 생산한다. .07 .68 .11 .05 -.17 -.15

  인공지능은 객관적이다. -.08 .75 -.03 -.07 .00 -.02

  인공지능은 공정하다. -.01 .74 -.01 -.03 .07 .12

  인공지능은 중립적이다. -.02 .71 -.06 -.10 .08 .13

  인공지능은 일관성이 있다. -.08 .63 .07 .04 .00 -.01

지각된 적응성 

  인공지능은 자신의 행동을 작업 환경에 맞게 직접 적응시킨다. .11 .08 .65 .08 -.12 -.13

  인공지능은 일터에서 스스로를 개선한다. .12 .05 .71 .17 -.12 -.11

  인공지능은 일터에서 학습할 수 있다. -.09 .00 .70 -.08 .12 .09

  인공지능은 일터에서의 경험을 통해 배운다. -.01 -.08 .54 -.15 .29 .22

직무 불안정성 

  내가 지금 가진 기술로 할 수 있는 일이 인공지능으로 대체될까 걱정이다. -.07 -.01 .03 .84 .03 .01

  나는 사람을 대체하는 인공지능 때문에 내 경력이 걱정이 된다. -.02 -.02 -.05 .78 .16 .10

  나는 내 일이 인공지능으로 대체될 수도 있다고 생각한다. -.04 -.07 .03 .73 -.13 .10

  나는 인공지능이 인간이 일터에서 할 수 있는 일을 대체할까 봐 걱정이 된다. .04 .06 .05 .43 .47 .03

AI기술 사용의 불안  

  일터에서 인공지능에 너무 의존하면, 안 좋은 일이 생길 것 같다. -.14 -.07 .12 -.14 .65 .02

  나는 인공지능이 일하는 사람들에게 나쁜 영향을 미칠까 걱정된다. -.04 -.07 .05 .06 .63 -.06

  일터에서 인공지능과 대화하는 것은 불편하고 당황스럽게 느껴질 것 같다. .14 .11 -.13 -.02 .48 -.21

  나는 업무에 인공지능을 사용하는 것이 다소 두렵다. .04 .03 -.01 .20 .48 -.24

  일터에서 다른 사람들 앞에서 인공지능을 사용해 작업하는 것은 긴장될 것이다. .17 .09 -.08 .08 .46 .02

개인적 유용성 

  인공지능을 사용하면, 내 업무능력에 대한 자신감이 높아질 것 같다. .05 .05 -.05 .11 -.01 .82

  인공지능을 사용하면, 나는 일터에서 성취감을 느낄 수 있을 것 같다. .13 .04 -.11 .08 -.05 .78

  인공지능을 사용하면, 내 업무 효율성이 향상될 것이다. -.08 -.05 .06 .13 -.11 .70

  일터 및 조직에서 인공지능과 협업하는 것은 재미있을 것 같다. .02 .06 .17 -.14 -.02 .58

주. 요인부하량이 가장 높은 곳을 굵은 글씨체로 표기하였음. 본 척도는 인공지능 기술의 일반적인 태도 뿐 아니라, 구체적인 종류의 인공

지능 기술(예: 챗봇 등) 대한 태도를 측정할 때도 적용될 수 있음. 구체적인 인공지능 기술에 대한 태도를 측정하고자 할 때는 ‘인공지능’ 

대신 해당 기술의 이름으로 대체해서 사용할 수 있음.

표 1. 탐색적 요인 분석 결과(연구 2) 
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항을 삭제하였다. 구체적으로, 연구 1에서와 

같이 요인부하량 .50 이상, 교차부하량 .30 이

하인 문항을 확인하여, 이 중에서도 의미가 

중첩되거나 표현이 모호한 문항을 삭제하였다. 

예를 들어, 개인적 유용성 차원에서 ‘전반적으

로 나는 일터에서 인공지능을 사용하는 것에 

대해 긍정적이라고 느낀다’는 다른 문항들의 

의미를 중첩적으로 포괄하는 표현으로 삭제하

였다. 또, 지각된 의인화 요인에서는 다른 문

항들이 인공지능의 마음, 의지, 욕망, 신념과 

같은 의식에 대한 여러 측면을 나타내기에 

‘인공지능은 의식이 있다’는 다소 일반적이라

고 판단하여 해당 문항을 삭제하였다. 직무 

불안정성 요인과 인공지능 기술 사용의 불안 

요인은 두 개의 요인으로 분리되지만 몇몇 문

항 간 교차부하가 확인이 되었다. 그러나 기

술을 사용하는 것에 대한 불안감과 직무 불안

정성은 이론적으로 구별되는 개념이면서 동시

에 불안이라는 부정적인 정서를 공유하기에 

일부 교차부하량 및 상대적으로 낮은 요인부

하량을 가지고 있어도 삭제하지 않고 문항을 

포함시켰다. 최종적으로 여섯 개의 차원에서 

총 27개의 문항이 포함되었다(표 1). 

기술 통계

요인 분석을 통해 확인된 여섯 가지 요인과 

타당도 검증을 위해 측정한 변인들의 기술 통

계치 및 신뢰도 계수는 표 2에 제시되어 있다. 

여섯 가지 요인의 내적 일치도 신뢰도 계수는 

.74 ~ .84로 나타나 신뢰할 수 있는 수준으로 

판단하였다(Cortina, 1993). 

K-AAAW 여섯 개의 요인의 법칙적 망조직

을 확인하기 위해 다양한 변인과의 관계를 살

펴보았다. 피어슨 상관관계를 분석하였고 그 

결과는 표 2에 표기하였다. 우선, 맥락적 요인

인 혁신적 문화와 사회적 규범과 K-AAAW 차

원의 관계를 살펴보았다. 혁신적 문화는 개인

적 유용성과는 유의한 상관관계(r = .11)를 나

타냈지만, 나머지 다섯 개의 요인과의 상관관

계는 유의하지 않았고, 사회적 규범은 개인적 

유용성(r = .27) 및 지각된 질(r = .18)과 유의

한 정적 상관관계를 보여, 혁신적인 조직 문

화와 기술수용적인 조직 내 사회적 규범은 인

공지능에 대한 긍정적인 효용성과는 정적인 

상관관계를 가지지만 부정적인 요인과 부적인 

관계를 나타내지는 않았다. 이는 맥락적 요인

이 인공지능 기술에 대한 태도에 긍정적인 영

향을 미칠 수 있으며 특히 기능에 대한 긍정

적 인지적 평가에 영향을 줄 수 있음을 뜻한

다. 반면, 직무 불안정성 및 AI기술 사용의 불

안과의 관계는 유의하지 않은 것으로 나타나 

혁신적 조직 문화와 기술 수용적인 규범을 지

닐지라도 조직 구성원의 부정적인 정서적 태

도의 완화에 미치는 영향은 제한적임을 알 수 

있다. 부정적인 태도의 완화를 위해 별도의 

정책 및 방안이 필요함을 시사한다. K-AAAW 

차원과 성격 요인과의 관계를 살펴본 결과, 

성격 5요인 중 개방성(r = .11)과 친화성(r = 

.12)은 지각된 적응성과 정적 상관을 보였으며, 

친화성은 지각된 질(r = .19)의 차원과도 정적

인 관계를 보이는 것으로 나타났다. 친화성이 

인공지능 기술 적용에 대한 태도의 차원을 정

적으로 예측한다는 것은 친화성이 낯선 존재

에 대해 호의적인 태도를 보인다는 기존 연구

와 일치하는 결과이다(Graziano et al., 1996; 

Park & Woo, 2022). 친화성이 높은 사람은 친

숙하지 않은 존재나 대상에 대해서 긍정적인 

태도를 보이는데, 이는 조화를 이루려는 노력

에 바탕을 둔 것으로 친화성은 인공지능 기술
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에 대한 긍정적인 태도 및 외집단에 대한 호

의적인 태도를 예측하는 것으로 알려져 있다

(Graziano et al., 1996; Kaya et al., 2024). 성실성

은 직무 불안정성과 부적 관계를(r = -.13), 신

경증은 직무 불안정성(r = .29) 및 AI기술 사

용에 대한 불안함과 정적 관계(r = .20)를 보

였다. 성실성이 높은 사람들은 자신의 효능감

에 대해 확신을 가지고 있으며, 수행과 관련

된 목표를 세우고 달성하는 경향을 보인다. 

이에 성실성이 높은 사람들은 일터에서의 효

능감을 기반으로 인공지능 기술로 인한 직무 

불안정성을 적게 느끼는 것으로 판단된다. 반

면, 신경증이 높은 경우 부정 정서를 많이 느

끼고 스트레스 상황에서 더 부정적으로 대처

하는 경향이 있기 때문에 직무 불안정성과 AI

기술 사용에 대한 불안함과 정적 관계를 보이

는 것으로 해석된다. 반면, 지각된 의인화와 

개인적 유용성 차원은 성격 5요인과 유의한 

상관관계를 보이지 않았다. 지각된 의인화는 

기질보다는 소속 욕구와 같은 심리적 욕구에 

영향을 받는 요인이 아닌가 추정되며(Waytz et 

al., 2010), 개인적 유용성은 기질적인 요인보다

는 환경과 같은 외부 요인이나 기술 특정적 

요인에 영향을 받는 요인이라는 것을 알 수 

있다. 

예상대로 신뢰 성향은 지각된 질과 정적인 

상관(r = .10)을 보였지만, 지각된 적응성과 개

인적 유용성 차원과의 관계는 유의하지 않았

다. 신뢰 성향은 인공지능 기술 및 인공지능 

기술이 산출하는 결과물에 대해 긍정적으로 

평가하였지만, 그 기능이 개인적으로 유용할

지에 대한 인식에는 영향을 주지 않는 것으로 

해석된다. 지각된 질과 개인적 유용성이 인공

지능 기술의 기능에 대한 판단이라는 측면에

서 비슷하지만, 두 개의 태도가 변별된다는 

것을 보여주는 결과이기도 하다. 

목표지향 중 학습목표지향은 개인적 유용성

(r = .17)과 정적인 상관을, 직무 불안정성(r = 

-.10) 및 AI기술사용의 불안(r = -.11)과는 부적 

상관을 보였다. 회피목표지향은 직무 불안정

성(r = .25) 및 AI기술 사용의 불안함(r = .16)

과 정적 상관을 보였다. 예상과 달리, 증명목

표지향은 어떤 요인과도 유의한 상관을 보이

지 않았다. 증명목표지향은 나의 유능함을 다

른 사람들에게 증명하고자 하는 동기이므로 

인공지능 기술을 사용하는 것이 유능함을 표

시하거나 인공지능 기술을 사용해야 업무성과

가 높아지는 구체적인 환경이나 맥락에서만 

인공지능 기술에 대한 태도에 영향을 미치는 

것으로 추측해볼 수 있다. 

직업적 자기효능감은 의인화(r = -.10) 및 

직무 불안정성(r = -.19)과 부적인 상관을 보

였고 다른 차원과는 유의한 관계를 보이지 않

았다. 직업적 자기효능감과 지각된 의인화의 

부적 관계는 직업적 자기효능감이 높은 사람

들은 자신과 인간의 능력에 대한 긍정적인 믿

음을 가지고 있으며 이는 기술을 의인화하지 

않는 수준과 관계되는 것으로 해석된다. 또한 

직업적 자기효능감이 높은 사람들은 자신의 

능력에 대한 믿음과 자원을 기반으로 직무에 

대한 불안이 낮다는 것은 기존 연구와도 일치

하는 결과이다(Nam 2019). 직업적 자기효능감

은 인공지능 기술의 질이나 유용성과는 유의

한 관계를 보이지 않는데 이는 과업 수행 능

력에 대한 믿음은 인공지능 기술과 같은 세부 

영역에 대한 태도와는 별개이며 효능감이 높

은 사람일지라도 인공지능 기술에 대해서는 

특정 태도가 형성되지 않았을 수 있음을 나타

낸다. 

마지막으로 기술에 대한 개인 혁신성은 예
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상한 대로, 지각된 적응성(r = .10) 및 개인적 

유용성(r = .24)과 정적인 관계에 있을 뿐 아

니라 부정적인 요인인 직무 불안정성(r = 

-.17) 및 AI기술 사용의 불안함(r = -.24)과 부

적인 상관을 나타냈다. 기술 혁신성의 긍정

적인 역할에 대한 결과는 기존 연구와 일치

하는 결과로(Oostrom et al., 2013) 한국 직장

인의 개인의 혁신성은 인공지능 기술에 대한 

태도의 다각적 측면에 긍정적인 역할을 하는 

것으로 보인다.

연구 3: 예측 타당도 및 변별 타당도

연구 3에서는 연구 2와 다른 참가자를 대상

으로 K-AAAW의 타당도를 추가적으로 확인하

고자 하였다. 우선, 확인적 요인 분석을 사용

한 경쟁모형 비교를 통해 K-AAAW 요인 구조

를 확인하여 내적 타당도를 확보하고자 하였

다. 또한 K-AAAW의 준거 타당도를 확인하기 

위해 인공지능 기술을 적용한 채용 상황에서 

취업지원자의 인공지능 기술에 대한 태도가 

조직에 대한 태도에 영향을 주는지 확인하고

자 하였다. 이를 위해 채용과 관련된 삽화

(vignettes)를 이용하여 인공지능 기술 적용이 

높은 조건과 낮은 조건을 비교하였다. 지원자

들에게 삽화에 묘사된 조직에 지원한다고 생

각하고 삽화를 읽은 후 해당 조직에 대한 매

력도와 입사수용의도에 응답하도록 하였으며, 

K-AAAW의 여섯 개의 요인과 인공지능 채용

을 도입한 조직에 대한 매력도와 입사수용의

도의 관계를 파악하였다. 인공지능 채용을 도

입하지 않고 전통적인 방식으로 사람 채용 담

당자가 채용을 하는 조직에 대한 매력도와 입

사수용의도의 관계를 비교하여 K-AAAW가 일

터의 주요 결과물 중 하나인 조직 매력도 및 

입사수용의도를 설명하는지 확인하고, 이를 

통해 K-AAAW의 준거 타당도를 확보하고자 

하였다.

구체적으로, K-AAAW의 차원 중 인공지능 

기술의 기능적 측면과 관련된 요인인 지각된 

적응성과 지각된 질이 인공지능 채용 조건에

서 입사수용의도 및 조직 매력도와 정적 관계

를 가지고, AI기술 사용의 불안과 직무 불안

정성은 부적 관계를 가질 것이라고 예상하였

다. 채용 과정에서 지원자는 다양한 정보를 

수집하고 해석하며 조직에 대한 이미지를 형

성해 간다. 채용 과정에서 사용되는 채용 도

구 또한 채용 지원자에게 조직의 이미지 형성

에 영향을 주는 어떠한 신호(signal)의 역할을 

할 수 있다(Connelly et al., 2011). 채용 과정에

서 인공지능 기술의 적용은 채용 지원자의 해

당 조직의 혁신성이나 공정성에 대한 인식에 

영향을 끼치며, 이는 조직에 대한 태도에 영

향을 준다(정예슬, 박지영, 2023; Folger et al., 

2022). 본 연구에서는 인공지능 기술에 대해서 

개인이 지니고 있던 태도가 인공지능 기술의 

적용을 해석하는데 영향을 미칠 것이라고 판

단했다. 즉, 인공지능 기술의 지각된 적응성이 

높고, 인공지능 기술이 산출하는 결과의 질이 

높다고 판단할수록 인공지능 기술이 적용된 

채용의 효율성과 효과성을 긍정적으로 해석하

며 이는 해당 조직에 대한 매력과 입사 의도

에 긍정적인 영향을 줄 것이라고 예상했다. 

반면, AI기술사용의 불안은 인공지능 채용

을 부정적으로 바라보고 인공지능 기술이 적

용된 채용을 부정적으로 평가하는 요인이 될 

것으로 예측했다. 인공지능 기술 사용에 대한 

불안은 기술을 사용하는 행동 및 수행에 의심

을 부여하고 이러한 불안과 불확실성을 검사
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에 집중하지 못하고 수행을 방해하는 요인이 

된다(Browndyke et al., 2002). 사람들이 특정 선

발 도구에 대해서 지니고 있는 호의적인 태도

는 조직에 대한 태도로 이어진다. 예를 들어, 

자신이 긍정적이고 공정하다고 지각하는 채용 

도구를 도입한 조직은 긍정적으로 평가한다

(Hoang et al., 2012). 인공지능 기술에 대한 불

안을 지닌 사람들은 자신이 채용 과정에서 잘 

수행하지 못할 것이라고 생각하고 인공지능 

기술이 도입된 채용에 대해 부정적으로 평가

하고 이는 해당 조직에 대한 매력도와 입사 

의도에 부정적인 영향을 미칠 것이다. 

추가적으로, 연구 3에서는 K-AAAW 차원

과 인공지능 기술에 대한 기존 척도 및 일반

적인 직무 불안정성 척도와의 관계를 통해 

K-AAAW 척도의 수렴 타당도와 변별 타당도

를 확인하고자 하였다. 인공지능 기술에 대한 

전반적인 긍정적인 태도 및 부정적인 태도를 

측정하는 GAAIS(Schepman & Rodway, 2020)와 

K-AAAW의 관계를 비교하고자 하였다. 인공

지능 기술에 대한 일반적인 긍정적인 태도 및 

부정적인 태도와 일터에서 인공지능 기술 적

용에 대한 태도는 구별되는 개념이다. 소비자

로서 인공지능 제품을 사용할 때나 일반적인 

수준에서 인공지능 기술에 대한 태도를 조사

할 경우, 사람들은 인공지능 서비스에 대해서 

놀라움과 흥미와 같은 긍정적인 정서적 태도

를 보이기도 한다(Park & Woo, 2022; Shank et 

al., 2019). 하지만, 일터에서 인공지능 기술 적

용은 긍정 정서보다는 불안과 같은 부정적인 

태도가 더 부각되곤 한다(Yam et al., 2023). 개

인이 지각하는 자율성과 권력감이 주요한 요

인 중 하나로(Oh et al., 2017), 인공지능 기

술의 적용은 작업자의 통제감이나 자율성을 

위협한다고 인식되기도 한다(Nam, 2019). 이

에 일반적인 인공지능 기술에 대한 태도와 

K-AAAW 차원은 일정 부분 수렴하지만 변별

될 것이라고 예상하였다. 즉, 일반적인 인공

지능 기술에 대한 긍정 및 부정적인 태도와 

K-AAAW의 각각의 차원은 약하거나 중간 정

도의 상관을 보일 것으로 예측된다. 

마지막으로, 일반적인 직무 불안정성과 

K-AAAW의 관계를 통해서 일반적인 직무 불

안정성이 인공지능 기술로 인한 직무 불안정

성과는 정적 상관이 있으며, K-AAAW의 다른 

차원과는 약한 상관을 가질 것을 가정하였다. 

이를 통해 인공지능 기술로 인한 직무 불안정

성과 일반적인 직무 불안정성은 차별화되는 

것을 확인하고자 한다. 

연구 방법

연구대상 및 절차

본 연구의 참가자들은 온라인 설문 조사 기

관 A를 통해 모집하였다. 참가자들은 연구의 

목적 및 절차에 대한 안내를 받은 후, 연구 

참여에 대한 자발적인 동의 의사를 밝힌 경우

에만 연구에 참여하였다. 20~40대 직장인 중 

이직에 관심이 있는 사람을 대상으로 하였다. 

이직에 관심이 있는 사람은 “현재 이직에 얼

마나 관심이 있는가”라는 질문에 대해서 “전

혀 그렇지 않다”에서 “매우 그렇다”로 5점 리

커트 형식 척도로 질문하였고 “전혀 그렇지 

않다”에 응답한 사람은 설문에 참여하지 못하

도록 하였다. 두 개의 주의 확인 문항(“본 질

문에는 ‘매우 그렇다’를 응답해 주시길 바랍니

다”)에 잘 못 응답한 사람들은 분석 대상에서 

제외하였으며, 총 300명(남성 150명, 여성 150
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명)의 참가자의 자료가 본 연구에 사용되었다. 

참가자들의 평균 나이는 36.98세(SD = 6.50)이

고, 평균 근무 연한은 6.43년(SD = 5.47)이었

다. 

연구 3은 연구 2에서 확인된 K-AAAW 문항

에 대해 응답하고 나서, 채용에 대한 시나리

오를 읽고 응답하도록 하였다. 인공지능 기술

이 적용된 수준을 두 개로 나누어 참가자들을 

두 조건에서 무선 할당하였다. 시나리오를 통

해 채용 상황을 제시하였는데, 인공지능 기술

이 많이 적용된 사례와 그렇지 않은 사례를 

읽고 해당 조직에 대한 태도인 조직 매력도와 

입사수용의도에 응답하도록 하였다. 이후, 성

격 5요인 등의 여과 문항(filter items)에 응답하

고 인공지능 기술에 대한 기존 척도인 GAAIS 

및 일반적인 직무 불안정성에 응답하도록 하

였다. 

측정 도구

K-AAAW.

K-AAAW 척도는 연구 2에서 확인된 27개 

문항을 사용하였다. 연구 1 및 연구 2와 동일

한 방식으로 측정하였다.

인공지능 채용 시나리오

인공지능 기술 수준을 조작한 채용 상황에 

대한 시나리오는 Acikgoz 등(2020)의 시나리오

를 번역하여 사용하였으며, X 회사라고 명명

한 회사의 채용 과정을 소개하였다. 인공지능 

기술 수준이 높은 조건(AI 조건)에서는 인공지

능 기술이 서류 심사 및 면접을 진행한다고 

묘사하였으며, 인공지능 기술 적용 수준이 낮

은 조건(사람 조건)의 경우 인공지능 기술에 

대한 언급 없이 전통적인 방식으로 사람이 입

사 서류를 심사하고 채용 면접을 진행한다고 

묘사하였다. AI 조건의 구체적인 시나리오는 

다음과 같다. 

상당히 관심있는 X회사의 직무에 지원 

중이라고 상상해 보십시오. 지원서를 제출

하면 시스템이 자동으로 여러분의 이메일

로 가상 면접을 예약할 수 있는 링크를 보

내줍니다. 면접 중에는 인공지능 소프트웨

어가 구조화된 면접 질문을 하게 됩니다. 

예를 들면 ‘업무 절차를 개선했던 경험이 

있었던 적이 있나요? 그 경험이 일을 수행

하는데 어떤 도움이 됩니까?’ 같은 질문입

니다. 여러분의 대답은 컴퓨터에 기록되어, 

인공지능 기술이 답변 내용과 비언어적 의

사소통을 평가합니다. 면접이 끝나면 인공

지능 기술이 면접 결과는 2주 내에 공지될 

것이라고 전달하며 감사 인사를 전하면서 

면접이 끝나게 됩니다. 면접에서 여러분의 

대답을 기반으로 인공지능 기술이 인사팀

에 추천을 하게 되며, 2주 후에 회사에서 

여러분에게 전화를 걸어 면접 결과를 알려

줍니다.

실험 조작 확인 질문은 “X 회사는 채용 과

정에서 인공지능 기술을 많이 적용했다.”를 포

함한 두 개 문항으로 측정하였다. 두 개 문항

은 리커트식 7점 척도(1점 = 매우 그렇지 않

다, 7점= 매우 그렇다)로 응답하도록 했다. 두 

문항의 상관 계수는 .80이었다. 

조직 매력도

조직 매력도는 Highhouse과 동료들(2003)이 

사용하고 안재현과 권석균(2019)이 번안한 총 

네 개 문항으로 측정하였다. 조직 매력도의 
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예시 문항은 “나에게 있어 X회사는 입사하고 

싶은 직장이다.”가 있으며, 해당 문항들은 리

커트식 7점 척도(1점 = 매우 그렇지 않다, 7

점 = 매우 그렇다)로 측정하였다. 

입사수용의도 

입사수용의도는 Harris과 Fink(1987)이 사용

하고 안재현과 권석균(2019)이 번안한 총 세 

개 문항으로 측정하였다. 예시 문항으로는 “최

종 면접 요청이 온다면 기꺼이 응할 것이다.”

가 있으며, 해당 문항들은 리커트식 7점 척도

(1점 = 매우 그렇지 않다, 7점 = 매우 그렇

다)로 측정하였다. 

인공지능 기술에 대한 태도 

수렴 및 변별 타당도 확인을 위해 인공지능 

기술에 대한 태도를 측정하기 위해 개발된 척

도인GAAIS(Schepman & Rodway, 2020)를 측정하

였다. 해당 척도는 긍정적인 태도(GAAIS_긍정) 

10개 문항, 부정적인 태도(GAAIS_부정) 10개 

문항으로 총 20개 문항으로 구성되어 있다. 

각 문항은 리커트식 5점 척도(1= 매우 그렇지 

않다, 5= 매우 그렇다)로 측정하였다. 예시 

문항으로, “인공지능을 적용하면 유익한 분야

가 많다.”(긍정적인 태도), “인공지능은 사람들

을 감시하는 데 사용된다.”(부정적인 태도)가 

있다. 

직무 불안정성 

수렴 및 변별 타당도를 확인하기 위해 인공

지능 기술에 대한 직무 불안정성이 아닌 일반

적인 수준의 직무 불안정성을 측정하였다. 직

무 불안정성은 Vander Elst 등(2014)이 개발한 

총 네 개 문항으로 측정하였으며 리커트식 5

점 척도(1= 매우 그렇지 않다, 5= 매우 그렇

다)로 측정하였다. 예시 문항은 “내 일의 미래

에 불안함을 느낀다”가 있다.

분석 방법

연구 3에서는 자료 분석을 위해 SPSS 26.0 

프로그램과 Mplus 8 프로그램을 사용하였고, 

신뢰도 검증을 위해 내적 일관성 신뢰도 지표

인 Cronbach’s alpha 계수를 산출하였다. 이후, 

K-AAAW 척도의 내적 타당도를 확인하기 위

해 연구 2에서 확정된 여섯 개의 요인 구조가 

타당한지 확인하였다. 확인적 요인 분석을 통

해 여섯 개 요인을 가정한 모형과 경쟁모형을 

비교하여 요인구조의 적합도를 확인하였다. 

이 후, 기술통계 분석을 실행하고, K-AAAW와 

기존 척도와의 변별 타당도와 및 수렴 타당도

를 상관관계를 통해 확인하고자 하였다. 마지

막으로 K-AAAW의 채용 관련 결과물에 대한 

예측 타당도를 확인하기 위해서 사람 조건과 

AI 조건에 대해 각각 상관관계를 분석하였다.

결과 및 논의

기술통계

연구 3에서 최종적으로 AI 조건에 150명, 

사람 조건에 150명이 참가하였다. 두 개의 조

작 확인 문항의 평균은 사람 조건에서는 4.08, 

AI 조건에서는 5.12로 AI 조건에서 유의하게 

높게 나타났다, t(298) = -7.17, p < .00. 즉 사

람 조건에 비해 AI 조건의 참여자들이 채용 

과정에 인공지능이 더 많이 사용되었다고 인

식하였다. 측정 변인들의 평균, 표준편차와 내

적 일치도 계수를 산출한 기술통계를 표 3에 



김시내․박지영 / 인공지능 기술 적용에 대한 한국 직장인의 태도: 척도 개발 및 타당화 연구

- 103 -

Model χ² df CFI TLI RMSEA AIC

모형 1 6요인  509.28 309 .935 .926 .046 19,560.92 

모형 2 6요인(1개 상위요인)  672.80 319 .885 .873 .061 19,704.44 

모형 3 6요인(2개 상위요인)  636.39 320 .897 .887 .057 19,666.03 

모형 4 5요인  688.96 314 .878 .864 .063 19,730.60 

모형 5 2요인 1924.68 323 .478 .433 .129 20,948.32 

표 4. 확인적 요인 분석(연구 3)

M SD 내적 일치도 계수

1 KAAAW: 지각된 의인화 2.33 0.76 .83

2 KAAAW: 지각된 질 3.28 0.74 .82

3 KAAAW: 지각된 적응성 3.45 0.70 .78

4 KAAAW: AI기술 사용의 불안 3.13 0.70 .78

5 KAAAW: 직무 불안정성 3.23 0.87 .85

6 KAAAW: 개인적 유용성 3.35 0.73 .82

7 조직매력도 4.64 1.00 .89

8 입사수용의도 5.21 0.91 .86

9 GAAIS_긍정 3.44 0.53 .87

10 GAAIS_부정 2.93 0.67 .86

11 직무불안정성 2.83 0.86 .85

주. *p < .05. **p < .01. 

표 3. 측정 변인의 평균, 표준편차, 내적 일치도 계수(연구 3)

제시하였다. 

확인적 요인 분석

여섯 개 차원의 구조의 타당도를 확인하기 

위해 Mplus 8 프로그램을 활용하여 확인적 요

인 분석을 진행하였다. 총 다섯 가지 모형을 

상정하고 비교하였다. 연구 2에서 도출된 상

관관계가 있는 여섯 개의 요인 모형(모형 1)

과, 여섯 개의 요인이 하나의 상위요인으로 

묶이는 위계 구조를 가진 모형을 모형 2로 설

정하였다. 모형 2의 여섯 개의 요인 중 불안

이라는 공통점을 가지고 있으며, 탐색적 요인 

분석 시 교차부하가 발생한 직무 불안정성과 

기술 사용의 불안 요인이 별도의 상위 요인으

로 묶이는 두 개의 상위 요인을 가지는 모형

(모형 3), 상위 요인 없이 직무 불안정성과 기

술 사용의 불안 요인의 항목을 하나의 요인으

로 묶은 5요인 모형(모형 4), 마지막으로 인공

지능 자체에 대한 인식에 해당되는 지각된 의
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1 2 3 4 5 6 7

AI 채용 조건

1 KAAAW_지각된 의인화 -

2 KAAAW_지각된 질 .20* -

3 KAAAW_지각된 적응성 .24** .08 -

4 KAAAW_AI기술 사용의 불안 .23** .10 .15 -

5 KAAAW_직무 불안정성 .18* .21** .22** .47** -

6 KAAAW_개인적 유용성 .24** .25** .23** -.22** .11 -

7 조직매력도 .18* .27** .15 .10 .09 .08 -

8 입사수용의도 .05 .17* .27** -.01 .05 .08 .56**

사람 채용 조건

1 KAAAW_지각된 의인화 -

2 KAAAW_지각된 질 .09 -

3 KAAAW_지각된 적응성 .25** .12 -

4 KAAAW_AI기술 사용의 불안 .12 .03 .03 -

5 KAAAW_직무 불안정성 .18* .16* .25** .59** -

6 KAAAW_개인적 유용성 .18* .45** .38** -.34** -.06 -

7 조직매력도 .26** .23** .17* .21* .21** .14 -

8 입사수용의도 .14 .27** .21* .21* .27** .08 .65**

주. * p < .05. ** p < .01.

표 5. 조건 별 상관관계(연구 3)

인화, 지각된 질, 그리고 지각된 적응성을 하

나의 요인으로 묶고, 사용자로서 사람의 반응

을 반영하는 개인적 유용성, 직무 불안정성 

그리고 인공지능 기술 사용의 불안을 하나의 

요인으로 묶은 2요인 모형(모형 5)을 비교하였

다(표 4). 확인적 요인 분석의 결과, 연구 2에

서 도출된 바와 같이 상관관계가 있는 여섯 

개의 요인(모형 1)이 가장 적합한 것으로 나타

났다, χ² = 509.28, CFI = .935, TLI = .926, 

RMSEA = .046. 또한 각 요인별 표준화된 요

인부하량은 .532에서 .866으로 각 문항들이 각

각의 요인에 수렴하는 것을 확인하였다. 

준거타당도

AI 조건과 사람 조건 별 K-AAAW와 채용 

관련 태도의 상관 계수를 표 5에 제시하였다. 

예상한 바와 같이, 지각된 질은 AI 조건에서 

조직 매력도(r = .27) 및 입사수용의도(r = 

.17)와 정적 상관을 보였다. 실험의 시나리오

가 평가의 공정성이 중요한 채용절차임을 고

려할 때, 인공지능의 공정성이나 객관성 등을 
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포괄하는 지각된 질 차원이 AI 조건에서 조직 

결과 변인을 유의하게 예측하는 것은 타당한 

결과로 보인다. 

지각된 적응성은 예상한 바와 같이 AI 조건

에서는 입사수용의도와 유의한 정적 상관(r = 

.27)을 보였다. 인공지능의 지각된 적응성에 

대한 인식은 해당 조직이 혁신적인 기술을 잘 

수용하고 자원이 많은 것으로 해석될 수 있어

서 입사수용의도를 높이는 것이 아닌가 추정

한다. 다만, 조직 매력도와의 관계는 통계적으

로 유의하지 않았다(r = .15). 이는 조건 별로 

참가자의 수가 상대적으로 작아서일 수도 있

으며, 조직 매력도는 해당 조직에 대한 정서

적인 측면을 반영한다. 기존 연구에 따르면, 

인공지능의 자율적인 특성은 뛰어난 수행으로 

긍정적으로 평가되기도 하지만, 인간의 의사 

결정을 제한하거나 인간의 고유성을 위협하는 

불편함을 주는 요인이기도 하고(Shank et al., 

2018), 이는 조직에 대한 태도에 부정적인 영

향을 미치기도 하는데(Koechling et al., 2023), 

본 연구에서도 지각된 적응성은 직무 불안정

성 요인과 정적인 상관(r = .23)을 나타냈다. 

지각된 적응성의 인식에는 인공지능에 대한 

두려움과 같은 반응이 동반되어서 조직 매력

도에 미치는 긍정적인 영향은 다소 작은 것으

로 추정한다. 

예상과 달리, 지각된 질 및 지각된 적응성

은 사람 채용 조건에서도 조직 매력도 및 입

사수용의도와 정적 관계를 보였다. 즉, AI 조

건과 사람 조건에서 유사한 추세의 상관을 보

였다. 지각된 의인화 역시 두 개 실험조건에

서 같은 추세의 상관을 보였는데, 조직 매력

도와는 정적인 상관을 보였으나 입사수용의도

와는 유의한 상관을 보이지 않았다. 두 조건 

간 유사한 추세가 나타난 이유는 현재 인공지

능 채용이 보편화된 상황을 반영하는 것일 수 

있다. AI 조건과 사람 조건 간 차이는 유의했

지만, 사람 조건에서도 사람들은 인공지능 기

술이 얼마나 적용되었냐는 질문에 있어서 7점 

척도에서 평균적으로 4.09점으로, 보통 이상으

로 적용되었다고 응답했다. 이는 사람 조건의 

참여자들이 인공지능 기술에 대한 언급이 없

는 조건에서도 상당 수준의 인공지능 기술이 

사용되었다고 인식하고 있음을 뜻한다. 본 연

구에서 K-AAAW 문항을 먼저 묻고 실험 조건

에 할당했기 때문에, K-AAAW 문항을 대답하

는 과정에서 인공지능 기술에 대해 생각하고 

이것이 나중에 실험조건 별 시나리오를 읽는 

데 반영된 것일 수 있다. 또, 최근 인공지능 

채용이 상용화됨에 따라 인공지능 채용을 흔

하게 상상하는 것일 수도 있다. 참가자들이 

두 조건 모두 보통 정도 이상의 인공지능 기

술이 사용되고 있다는 인식하기 때문에, 사람 

조건에서도 인공지능에 대한 태도가 부분적으

로 결과 변인에 영향을 미친 것으로 추측할 

수 있다.

예상한 대로, AI기술 사용의 불안과 직무 

불안정성은 조건에 따른 차이를 보였다. 연구

자들은 AI 조건에서 AI기술 사용의 불안과 직

무 불안정성이 채용 관련 변인과 부적 관계를 

가질 것으로 예상하였으나, AI 조건에서는 상

관관계가 유의하지 않았고, 사람 조건에서는 

해당 관계가 정적으로 나타났다. 즉, AI기술 

사용의 불안이 높고 인공지능으로 인한 직무

불안정성이 높을수록 인공지능을 사용하지 않

고 전통적으로 채용하는 조직에 대한 조직매

력도 및 입사수용의도와 정적 관계를 보였으

나, AI 조건에서는 이러한 상관이 유의하지 

않았다. 이는 인공지능 기술의 급격한 발달과 

ChatGPT와 같은 대중적인 사용으로 인해 인공
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1 2 3 4 5 6 7 8

1 KAAAW: 개인적 유용성 -

2 KAAAW: 지각된 의인화 .20** -

3 KAAAW: 지각된 질 .37** .14* -

4 KAAAW: 직무 불안정성 .01 .18** .18**

5 KAAAW: 지각된 적응성 .31** .24** .10** .23**

6 KAAAW: AI기술 사용의 불안 -.28** .17* .06 .54** .08

7 GAAIS_긍정 .64* .13* .22** -.01 .37* -.26*

8 GAAIS_부정 -.13* .29** -.02 .45** .09 .57* -.23*

9 직무불안정성 -.08 .10 -.01 .40** -.06 .32** -.14* .41**

주. * p < .05. ** p < .01.

표 6. K-AAAW와 기존 척도와의 상관관계(연구 3)

지능 기술의 사용을 직접적으로 경험하게 됨

에 따라, 인공지능 기술에 대한 부정적인 정

서적 태도는 인공지능을 사용하지 않는 조직

에 대한 긍정적인 태도에 영향을 주는 것이지 

인공지능 기술을 사용하는 조직에 대한 부정

적인 반응으로 이어지지는 않는다는 것일 수 

있다. 동시에, AI기술 사용에 대한 불안은 수

행과 관련된 태도 및 행동에 영향을 주는 것

으로 알려져(Browndyke et al., 2002), 수행과 관

련된 준거에는 영향을 줄 수 있으나 조직에 

대한 태도까지는 영향을 미치지 않는 것일 수 

있다.

본 결과를 기반으로 탐색적으로 AI기술 사

용의 불안과 직무 불안정성의 조절 효과를 확

인해 보았다. AI 조건과 사람 조건이 조직 매

력도와 입사수용의도에 미치는 영향이 두 

K-AAAW 요인에 의해 달라지는지 상호작용을 

일변량 분산분석을 통해 확인하였다. 그 결과, 

통계적으로 유의한 수준에는 도달하지 못했지

만 AI기술 사용의 불안이 높은 경우, 낮을 때

보다 AI 조건보다 사람 조건의 조직에 대해서 

더 높은 입사수용의도를 보이는 경향이 나타

났다(p = .079). 유사하게, AI로 인한 직무불안

정성이 높은 사람은 낮을 때보다 AI 조건보다 

사람 채용 조건의 조직에 대해서 더 높은 입

사수용의도를 보이는 경향이 있었다(p = .084). 

AI에 대한 부정적인 기존 태도가 전통적인 채

용을 하는 조직에 대한 선호로 이어지는 것을 

알 수 있다. 하지만, 통계적으로 유의하지 않

았고 조직 매력도에는 해당 상호작용이 나타

나지 않아 추후 연구를 필요로 하는 부분이다.

수렴타당도 및 변별타당도

마지막으로, K-AAAW 차원과 기존 척도와

의 관계를 통해 변별 및 수렴 타당도를 확인

하고자 하였다K-AAAW의 각 차원과 인공지능 

기술에 대한 태도를 측정하는 기존 척도인 

GAAIS 및 직무 불안정성 척도와의 상관계수 

분석을 통해 수렴타당도와 변별타당도를 확인

하였다(표 6). 

GAAIS는 크게 긍정적인 태도와 부정적인 
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태도로 나뉜다. GAAIS의 긍정적인 차원은 개

인적인 유용성과는 높은 상관(r = .64)을 보였

고, 적응성(r = .37), 지각된 질(r = .22), 지각

된 의인화(r = .13)와는 낮은 정적 상관을 보

였다. 또, AI기술사용의 불안(r = -.26)과는 부

적 상관을 보였다. GAAIS의 긍정적인 차원은 

인공지능 사용에 대한 개인적인 선호, 인공지

능의 유능성, 사회적인 효용을 포괄하는 개념

으로, K-AAAW의 하위차원 중 개념적으로 유

사성이 높은 개인적 유용성이 GAAIS의 긍정

적인 차원과 수렴 타당도가 있음을 알 수 있

고, 지각된 의인화나 지각된 질, 적응성은 인

공지능 자체의 특성에 대한 것으로 인공지능

에 대한 긍정적인 태도와는 변별되는 개념임

을 확인할 수 있었다. 

반면, GAAIS의 부정적인 차원은 K-AAAW의 

지각된 의인화(r = .29)보다 AI기술사용의 불

안(r = .57) 및 직무 불안정성(r = .45)과 높은 

상관을 보였고, 개인적 유용성(r = -.13)과는 

부적인 상관을 보였으며, 지각된 질이나 적응

성과는 유의한 상관을 보이지 않았다. 흥미롭

게도 지각된 의인화는 GAAIS의 부정적인 측

면과 정적 상관을 보였다. 이는 인공지능이 

타인의 조작에 의해 작동되는 단순한 기술 및 

도구가 아니라 어느 정도 독립적인 행위자로

서 해악을 끼치는 존재로 개념화되고 있는 것

으로 보인다. 지각된 의인화가 GAAIS의 긍정

적인 측면과 부정적인 측면과 모두 정적 상관

을 보인다는 것은, 지각된 의인화는 인간에게 

흥미나 즐거움만이 아니라 기이함(creepiness), 

묘함(uncanniness), 그리고 위협적인 반응을 일

으킨다는 기존 연구와 일관되는 결과라고 할 

수 있다(Koechling et al., 2023; Shank et al., 

2019). 

또, 일반적인 직무 불안정성과 K-AAAW 요

소들의 관계를 파악한 결과, 일반적인 직무 

불안정성은 K-AAAW의 개인적 유용성, 지각

된 의인화, 지각된 질, 적응성과는 유의한 상

관을 보이지 않고, 직무 불안정성(r = .40) 및 

AI기술사용의 불안(r = .32)과 중간 정도 크기

의 상관을 보였다. 일반적인 직무 불안정성

이 K-AAAW의 부정 정서를 반영하는 인공지

능으로 인한 직무 불안정성과 AI기술사용의 

불안 태도와 유의한 정적 상관을 보이고 다

른 요인들과는 상관을 보이지 않는다는 것은 

K-AAAW 각 차원은 변별되며, K-AAAW의 직

무 불안정성은 일반적인 직무 불안정성과도 

어느 정도 수렴되나 구별되는 요인임을 알 수 

있다.

종합 논의

본 연구에서는 국내 직장인을 대상으로 일

터에서 인공지능 기술 적용에 대한 직장인의 

태도에 대한 개념적 및 경험적 이해를 도모하

기 위해 영어로 제작된 AAAW 척도를 기반으

로 국내 직장인에게 적용 가능한 K-AAAW 척

도를 개발하고자 하였다. 세 개의 연구를 진

행하여 총 여섯 개 차원 및 27개 문항으로 구

성된 K-AAAW 척도를 개발하고 타당화하였다. 

연구 1에서는 AAAW 척도 개발에 사용된 

문항에 인공지능 기술에 대한 신뢰와 관련된 

문항 등을 추가하여 문항 풀을 만들고 문항을 

축약하였다. 연구 2에서는 탐색적 요인 분석

을 통해 여섯 개의 요인과 27개 문항을 도출

하고, 각 요인과 성격 특성 및 조직 변인과의 

관계를 확인하는 법칙적 망조직 분석을 통해 

문항의 타당도의 증거를 다각도에서 확인하였

다. 연구 3에서는 확인적 요인 분석을 통해 
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연구 2에서 도출된 요인 구조와 문항이 타당

함을 확인하고, 일반적인 인공지능에 대한 태

도 및 직무 불안정성 척도와의 상관관계 분석

을 통해 수렴타당도와 변별타당도 증거를 확

인하였다. 또, 채용 상황에 대한 시나리오를 

제시하여 K-AAAW의 예측 타당도를 확인하고

자 하였다. 

K-AAAW 척도는 인공지능 기술의 지각된 

의인화, 지각된 적응성, 지각된 질, AI기술사

용의 불안, 직무 불안정성, 개인적 유용성으로 

구성된다. 이는 AAAW와 유사한 결과이며, 인

공지능 기술에 대한 정서적인 측면과 인지적

인 측면이 모두 반영되어 있다. 인공지능 기

술의 기능에 대한 차원이 지각된 유용성, 지

각된 적응성, 지각된 질과 같이 세 차원으로 

도출되어 인공지능 기술에 대한 인식에는 기

능적인 요소가 중요하게 작용함을 알 수 있다. 

또한 일반적인 기술에 대한 태도에서는 볼 수 

없는 지각된 적응성과 지각된 의인화는 인공

지능이 다른 기술과 차별화되는 특성이 반영

되었다. 여섯 개 차원은 미국 직장인을 대상

으로 개발한 AAAW 척도의 차원과 개념적으

로 동일하여 두 문화 간 인공지능에 대한 태

도를 형성하는 요인은 보편성을 지니고 있음

을 알 수 있다. 

한편으로 세부 항목에서는 몇 가지 문화 차

이를 나타냈다. 한국과 미국 모두 개인적 유

용성 요인에는 업무에서 개인이 지각하는 인

공지능 기술의 유용성에 대한 인지적 평가만

이 아니라, 긍정적인 정서를 나타내는 항목이 

포함되었다. 하지만, 흥미롭게도, 업무 통제

감에 대한 기대 항목인 “Using AI would give 

me greater control over my work”는 영문판인 

AAAW에는 포함되었으나 한국판의 개인적 유

용성 차원에는 포함되지 않았다. 이 문항의 

차이는 문화차에서 비롯된 것으로 해석할 수 

있다. 개인주의 문화는 집단주의 문화에 비해 

독립적이고 주체적으로 행동하는 것을 더 권

장하고, 따라서 내적통제감에 대한 욕구가 높

아(Cheng et al., 2013) 인공지능 기술의 유용성 

판단에 있어서 통제감이 중요한 것일 수 있다. 

한편 인공지능 기술의 수용성에 대한 메타분

석에서 한국인은 정서적 태도가 사용 의향 보

다 인지된 유용성을 예측하는 것으로 나타나, 

서비스 로봇의 수용성에 있어서 유용성이 중

요한 요인인 것으로 나타났다(Ismatullaev & 

Kim, 2022). 이 결과에 따르면 인공지능에 대

한 개인적인 태도를 구성하는 데 있어서 미국

에서는 업무에 대한 통제감이 중요한 요소인 

반면, 한국에서는 통제감보다는 업무의 효율

성이 중요한 요소일 수 있다. 

지각된 질은 인공지능 기술의 특징을 반

영하는 차원으로, 기능적인 측면, 신뢰, 정보

의 정확성에 대한 인식을 나타내는 것으로, 

AAAW와 K-AAAW의 차이가 가장 크게 드러

난 차원이다. AAAW의 지각된 질의 차원은 

인공지능의 신뢰성에 대한 한 개의 문항과 인

공지능이 제공하는 정보의 질에 관한 네 개의 

문항으로 구성되어 있다. 반면, K-AAAW의 문

항은 공정성과 관련된 문항 세 개가 정보와 

관련된 문항을 대체하였다. 이는 인공지능의 

질적인 면을 평가할 때 한국인은 미국인보다 

공정성을 중요한 기준으로 생각한다는 것을 

알 수 있으며, 문화 차이가 나타나는 부분이

다. 공정성과 관련된 선행연구에서 불확실성 

회피(uncertainty avoidance)는 결과공정성과 절차

공정성에 대한 중요성 인식을 예측하였고(Lund 

et al., 2013), 인공지능의 추천이 인종차별이나 

성차별의 편향이 있을 때 불확실성 회피와 집

단주의가 강한 사람일수록 인공지능의 추천에 
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대해 의문을 제기하였다(Gupta et al, 2021). 불

확실성 회피성향과 집단주의가 강한 한국은 

공정성에 민감하여 인공지능의 질적인 면모를 

평가할 때 공정성과 관련된 기준을 포함시키

는 것으로 보인다. 

지각된 적응성과 의인화는 인공지능 기술에

서 고유하게 나타나는 개념이라 할 수 있다. 

지각된 적응성은 인공지능이 일터에서 경험을 

통해 학습하고 적응하는 특징을 반영하는 차

원으로 기계학습에 기반한 인공지능의 고유

한 특성이라 볼 수 있다. 인간이 아닌 존재

(nonhuman agent)에 대한 의인화는 인간의 본

능적인 심리이지만, 기술 분야에서는 인공지

능 기술 그리고 로보틱스에서 특히 도드라지

는 현상으로 볼 수 있다. AAAW와 비교할 때 

K-AAAW에는 “자신만의 마음을 가지고 있

다”는 항목이 추가되었다. 마음이란 정서적 

인지적 영역을 포괄하는 표현으로(Gray et al., 

2007) 의지, 욕망, 신념, 감정을 어느 정도 포

괄하면서도 고유한 사람의 사회적 존재감을 

부여하는 것으로, 미국인에 비해 한국인이 조

금 더 의인화 경향이 있는 것으로 짐작된다. 

본 주장과 유사하게 Epley 등(2007)은 불확실성 

회피와 집단주의를 의인화의 심리적 결정요인 

중 하나로 제시한 바 있으며, 집단주의 문화

에서는 무생물에 생명이나 영혼을 부여하는 

특성이 있어서 이러한 특성도 의인화 경향에 

영향을 줄 수 있다는 것이 제안된 바 있다

(Kim & Duhachek, 2020). 

K-AAAW 척도에서도 AAAW와 동일하게 부

정적인 정서적 반응이 두 개의 요인으로 도출

되었다. AI기술 사용의 불안과 직무 불안정성

은 인공지능 기술에 대한 부정적인 정서 반응

과 관련된 태도이다. AI기술 사용의 불안은 

일터와 작업자의 특성을 반영하는 것으로, 일

터에서 새로운 기술을 사용함으로써 얻은 이

익과 손해를 기반으로 인공지능 기술 사용이 

발생시킬 수 있는 우려를 기반으로 생겨난 차

원으로 파악된다. 직무 불안정성은 인공지능 

기술의 발전으로 인해 사람의 일자리를 인공

지능이 대체할 것이라는 개인적인 불안이자 

사회현상에 대한 우려를 나타내는 차원이다. 

산업화 이후 모든 기술의 발전은 실직의 우려

를 동반하였지만, 인공지능 기술은 인간의 지

능을 모방하여 인간의 개입이 없이 인간이 할 

수 있는 일을 해내는 것을 목표로 하는 만큼 

인공지능에 대한 태도를 결정하는 데에 인공

지능이 인간을 대체하는 것에 대한 우려가 중

요하게 반영된 것으로 볼 수 있다. 

본 연구의 의의는 다음과 같다. 첫째, 직업 

맥락에서 일터에 도입되는 인공지능에 대한 

직장인의 다차원적 태도를 측정하는 척도를 

한국인 대상으로 개발하였다. 기존 인공지능

에 대한 태도를 측정하는 척도는 존재하지만, 

일터라는 맥락과 작업자의 특성을 반영한 다

차원적 척도는 찾아보기 어렵다. 일터에서 인

공지능 도입에 대한 태도는 일상에서 사용되

는 인공지능 기기에 대한 것과는 다른 결정요

인에 의해 형성될 수 있다. 예를 들어 레저나 

일상의 상황과 비교해 일터는 업무수행의 완

성도가 중요하고 평가가 승진, 고용, 해고 등

과 연결되어 개인의 삶에 미치는 영향이 크다. 

따라서 개인이 기기를 사용할 때 혹은 기기와

의 상호작용할 때 즐거움이나 용이성보다는 

실질적인 업무 관련 유용성이나 공정성이 태

도 형성에 더 중요한 요소가 될 수 있다. 일

반적인 인공지능에 대한 태도 척도인 GAAIS

가 긍정-부정이라는 두 개의 차원으로 도출된 

것에 비해 본 연구의 척도에 유용성, 공정성, 

적응성 등이 별도의 차원으로 도출된 것이 이
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런 이유 때문일 것이다. 특히, 국내에서 직장

인의 인공지능 기술에 대한 태도와 관련된 척

도는 거의 없다는 점에서 본 척도는 실용적, 

이론적 의의를 지닌다. 

둘째, 인공지능에 대한 태도를 결정하는 요

소에 문화의 유사성과 차이점을 확인하였다. 

K-AAAW는 AAAW와 같은 여섯 개 차원으로 

보편성을 공유하면서 각 요인의 세부 문항에 

있어서는 몇 가지 차이를 보였다. 개인적 유

용성 차원에 업무 통제감 대신 업무 효율성 

기대 항목이 포함되었고, 지각된 질 차원에는 

AAAW와 달리 공정성과 관련된 문항들이 정

보의 질에 관한 문항을 일부 대체하였고, 의

인화에도 마음에 관한 문항이 추가되었다. 선

행연구에 따르면 이런 차이는 상대적으로 집

단주의적이고 불확실성 회피지향성이 높은 한

국 문화의 영향인 것으로 해석된다. 

셋째, 다차원 척도를 개발함으로써 국내 

조직 내 인공지능 기술 도입에 관한 연구 

시 다양한 측면을 고려할 수 있게 되었다. 

K-AAAW는 정서적, 인지적 태도는 물론 인공

지능의 고유한 특성까지 다면적으로 구성되어 

있어, 일터에서 인공지능 기술과 관련된 조직

원의 태도 및 행동에 대해 다면적이고 실효성 

있는 접근을 가능케 할 것으로 기대한다. 예

를 들어, Yam 등(2023)의 연구에서 자율적인 

로봇의 사용은 일터의 구성원에게 직무 불안

정성을 통해서 반생산적 행동을 불러일으킨다

는 것을 밝혔는데, 직무 불안정성 뿐 아니라 

개인적 유용성 등을 함께 고려함으로써 인공

지능 기술 적용이 어떠한 태도의 차원을 통해

서 직무 행동으로 이어지는지 파악하는 것이 

가능할 것이다. 국내에서 인공지능 기술을 적

용할 때 조직 구성원의 태도를 측정하고, 태

도 변화에 대한 개입을 설계하고, 인공지능 

기술 적용에 대한 효과성을 파악하는 등 다양

한 상황에서 본 척도는 실용적으로 사용될 수 

있을 것이다. 

본 연구 결과를 기반으로 제한점 및 향후 

연구 방안을 논의하였다. 연구 3에서 인공지

능 기술 조건 및 전통적인 인간 채용 조건에

서 조작 확인 문항의 차이가 작았으며, 조직 

매력도 등도 유의한 차이를 보이지 않았다. 

이는 동일한 시나리오를 사용한 기존 연구(정

예슬, 박지영, 2023)와 비교해서 적은 차이였

다. 연구 3에서는 K-AAAW 척도 문항에 응답

한 후 각 조건 별로 참가자가 무선 할당되었

는데, K-AAAW 문항에 먼저 노출된 것이 추

후 응답에 다소 영향을 준 것이 아닌가 추측

한다. 집단주의는 개인주의 문화에서 보다 맥

락적 정보에 더 민감하다는 것을 감안하면

(Kitayama et al., 2003), 인공지능 기술에 대한 

정보 및 생각이 한국 참가자들의 기존 태도에 

영향을 준 것이 아닌가 예상한다. 추후 연구

에서는 인공지능 기술에 대한 뉴스 등 미디어

의 영향과 같이 일터 밖의 맥락적 요인이 일

터 구성원의 인공지능 기술 적용에 대한 태도

에 미치는 영향을 살펴보는 것도 의미 있는 

연구 방향이 될 것이다. 

마지막으로, 본 연구에서는 준거 타당도를 

파악함에 있어서 시나리오를 통해서 파악하였

고 이는 가상적인 환경을 활용하였다는 점에

서 한계가 있다. 인공지능 기술에 대한 태도

는 실제 일터에서 직무와 관련된 주요 행동을 

예측하는 것으로 나타났다(Yam et al., 2023). 

국내 인공지능 기술 적용에 대한 연구는 대

다수 시나리오 상황을 적용하고 있는데, 국

내 다양한 조직에서 인공지능 기술이 급격

히 적용되고 있는 바, 실제 인공지능 기술이 

적용되고 있는 일터의 구성원을 대상으로 
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K-AAAW의 예측 타당도를 추가적으로 확인할 

필요가 있다. 이윤진과 장주희(2021)가 국내 

신문 기자를 대상으로 진행한 질적 연구 결과

에 따르면, 인공지능 기술이 도입된 상황에서 

신문 기자들의 태도는 걱정과 불신에서 유용

성에 대한 인식으로 전환하는 것을 확인한 바 

있다. K-AAAW를 통해서 실제 조직 현장에서 

구성원들의 태도 변화를 측정하고 각 차원이 

일터 내 주요한 태도 및 직무 행동을 예측하

는지에 대한 추가적인 연구가 필요할 것이다. 
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Korean workers’ attitudes towards 
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In this research, we aim to conceptualize and develop a scale to measure Korean workers’ 

multidimensional attitudes toward the application of artificial intelligence (AI) technology in the 

workplace. Based on three studies, we developed and validated the Korean version of Attitudes towards 

Artificial Intelligence Application at Work (K-AAAW) scale, adapted from the English version of the 

AAAW. Results showed that the 27-item scale consists of six dimensions: perceived humanlikeness, 

perceived adaptability, perceived quality, AI use anxiety, perceived job insecurity, and personal utility. In 

Study 1, we conducted item reduction and identified a multidimensional structure of K-AAAW. In Study 

2, the six-dimensional factor structure was identified using a separate sample of working adults, and 

external validity evidence was examined by examining the relationships between the six factors of 

K-AAAW and personality factors and organizational variables. In Study 3, we examined K-AAAW’s 

predictive validity evidence by exploring the relationships between the K-AAAW factors and job 

applicants’ attitudes towards organizations that incorporated AI in the recruitment processes. In Study 3, 

we additionally examined the convergent and discriminant validity evidence by comparing the K-AAAW 

scale with an existing scale measuring attitudes towards AI as well as general job attitudes. The results 

indicate that the K-AAAW scale is a valid scale with good psychometric properties. The K-AAAW scale 

provides opportunities to understand and investigate Korean workers’ attitudes towards AI application at 

work. Based on these results, we discuss research implications, and suggest future research directions.
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