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본 연구는 관리자가 AI와 상호작용하는 과정에서 나타날 수 있는 윤리적 경계선 행동을 탐색하고, 이것이 조직 윤리를 어

떻게 재구성할 수 있는지 이론적으로 고찰한다. 전통적으로 조직 윤리는 인간 구성원 간 상호작용을 전제로 해왔으나, 생

성형 AI가 조직 내에서 조언자, 협업자처럼 준사회적 기능을 수행하면서 기존 윤리적 경계는 새로운 도전에 직면하고 있

다. 특히 관리자가 AI를 대상으로 성희롱적 발화와 언어폭력적 발화를 할 경우, 이것이 윤리적으로 문제가 되는지에 대한 

판단은 더 이상 단순히 AI가 기계인가 사회적 존재인가 하는 이분법만으로 설명되기 어렵다. 본 연구는 철학적 논의를 바

탕으로, 윤리적 판단이 행위자가 그 대상을 어떤 기능적 역할로 경험하고, 동시에 어떤 존재론적 지위에 배치하는가에 따

라 달라질 수 있음을 제시한다. 관리자가 AI를 기능적으로는 판단을 제시하고 대화를 이어가는 상호작용 상대로 경험하면

서도, 존재론적으로는 감정․권리․피해 경험을 갖지 않는 기계적 도구로 간주할 때, AI 대상 성희롱적 발화와 언어폭력적 

발화는 윤리적 고려 범주에서 밀려날 수 있다. 이를 바탕으로, 본 연구는 관리자의 AI 인식, 성희롱 신화 수용, 성과 압박, 

도덕적 구획화, 도덕적 이탈이 AI 대상 부적절 발화와 조직 내 윤리적 기준선 완화에 미치는 영향을 명제로 제시한다. 본 

연구는 조직 윤리 연구의 분석 대상을 인간-AI 상호작용으로 확장하고, 관리자의 AI 대상 언행이 조직 전반의 윤리적 기준

선에 미칠 수 있는 영향을 이론적으로 규명한다.

주제어: 인공지능, 관리자, 윤리, 성희롱적 발화, 언어폭력적 발화

This study theoretically examines ethical boundary behaviors that may emerge as managers interact with 

AI and explores how such behaviors may reconfigure organizational ethics. Organizational ethics has 

traditionally been grounded in interactions among human members. However, as generative AI 

increasingly performs quasi-social functions in organizations, such as those of an advisor or collaborator, 

existing ethical boundaries are facing new challenges. In particular, when managers direct sexually 

harassing or verbally abusive utterances toward AI, the ethical evaluation of such behavior can no longer 

be adequately explained by a simple dichotomy between whether AI is a machine or a social entity. 

Drawing on philosophical discussions, this study proposes that ethical judgment may vary depending on 

the functional role through which actors experience AI and the ontological status to which they assign it. 

Specifically, when managers functionally experience AI as an interaction partner that offers judgments 

and sustains dialogue, while ontologically regarding it as a mechanical tool without emotions, rights, or 

victim experience, sexually harassing and verbally abusive utterances toward AI may be pushed outside 

the scope of ethical consideration. Based on this theoretical foundation, the study develops propositions 

regarding how managers’ perceptions of AI, sexual harassment myth acceptance, performance pressure, 

moral compartmentalization, and moral disengagement influence inappropriate utterances toward AI and
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Ⅰ. 서 론

ChatGPT와 같은 생성형 인공지능(generative 

AI; 이하 AI)은 인간과 기계 사이에 놓여 있던 견고

한 경계를 점차 흐릿하게 만들고 있다. 오늘날 상당

수 사용자는 생성형 AI를 기계이자 도구로 인식하면

서도, 동시에 친구, 코치, 멘토, 심리상담가, 나아가 

연인과 유사한 존재로 대하며 상호작용한다(Cardon 

and Marshall, 2024; Qi et al., 2025). 일터도 

예외가 아니다. 직장인들은 이제 AI를 단순 반복 업

무를 처리하는 자동화 도구로만 사용하지 않는다. 

AI는 아이디어를 함께 생성하고 발전시키는 파트너, 

판단을 보조하는 조언자, 때로는 정서적 부담을 덜

어내는 대화 상대로 활용되고 있다(Chatterji et 

al., 2025; Retkowsky et al., 2024). 관리자들 

역시 구성원 면담을 준비하고, 보고서 초안을 작성

하며, 전략적 대안을 검토하는 과정에서 AI와 대화

하며 자신의 사고를 정제한다(Wilhelm et al., 

2025). 이처럼 AI는 조직 안에서 단순한 기술적 도

구를 넘어, 구성원과 상호작용하고 관계를 형성하는 

준사회적 행위자(quasi-social actor)로 자리매김

하기 시작했다(Gkinko and Elbanna, 2023; Qi 

et al., 2025; 이중학 외, 2025).

AI가 준사회적 존재로 기능한다면, 이는 조직 윤

리의 지형을 바꿀 가능성을 내포한다. 조직 윤리는 

전통적으로 인간 구성원 간 상호작용을 전제로 구성

되어 왔다(Heyder et al., 2023). 예컨대 성희롱

과 언어폭력은 그 대상이 인간이라는 전제 위에서 

금지 규범이 형성되어 왔다(Fitzgerald et al., 

1995; Hamilton, 2012; Nielsen and Einarsen, 

2012). 그러나 AI가 자동화 도구를 넘어 의견을 제

시하고, 사용자에게 반응하며, 일정한 관계적 존재

로 인식되기 시작한다면, ‘윤리적 행위의 대상은 인

간’이라는 기존 전제는 흔들릴 수 있다. 바로 이 지

점에서 새로운 윤리적 질문이 제기된다. 관리자가 

AI에게 음란한 말이나 성적인 농담을 해도 되는가? 

AI에게 욕설이나 인격 모욕에 해당하는 언어폭력을 

가해도 되는가? 그러한 발화가 인간 구성원에게 직

접 향하지 않았다는 이유만으로 조직 윤리상 아무런 

문제가 없다고 말할 수 있는가? 이 질문들은 AI 시

대 조직 윤리가 적용되는 대상과 경계가 어디까지 

확장되어야 하는지를 묻는 근본적 문제로 이어진다.

그러나 기존 연구는 이러한 문제를 충분히 다루지 

못했다. 조직 연구에서 AI와 윤리를 다룬 논의는 대

체로 세 방향으로 전개되어 왔다. 첫째, 기존 연구는 

AI가 인적자원(Human Resource; HR) 의사결정

에서 윤리적이고 공정하게 사용되는지를 검토해 왔

다. 이 연구들은 AI와 알고리즘이 채용, 평가, 보상, 

승진, 해고와 같은 의사결정에 개입하는 과정을 분

석하면서, 특정 집단에 불리하게 작동할 수 있는 편

향과 차별의 문제를 탐구해 왔다(Newman et al., 

2020; Yan et al., 2024). 둘째, AI와 알고리즘

이 구성원을 통제하는 과정에서 발생하는 윤리적 쟁

the relaxation of ethical baselines within organizations. By extending the analytical scope of organizational 

ethics research to human-AI interaction, this study theoretically elucidates how managers’ conduct 

toward AI may affect the ethical baselines of the organization as a whole.

Keyword: artificial intelligence, manager, ethics, sexually harassing utterances, verbally abusive utterances

………………………………………………………………………………
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점에 주목해 왔다. 이 흐름의 연구들은 노동자의 위

치를 추적하고, 행동을 감시하며, 성과를 기록하는 

알고리즘 관리가 구성원에게 어떤 영향을 미치는지

를 살폈다(Kellogg et al., 2020; Möhlmann et 

al., 2021). 셋째, AI가 인간을 대체하는 과정에서 

발생하는 윤리적 문제를 다루어 왔다. 이 연구들은 

AI로 인해 직무 가치가 하락하거나, 인간이 AI의 보

조자로 격하되거나, 노동자가 객체화되고 비인격화되

는 문제를 탐구해 왔다(García-Ruiz and Rocchi, 

2025; Schultz et al., 2025; Schweitzer and 

De Cremer, 2023). 이처럼 기존 연구는 다양한 

주제를 다루어 왔지만, 공통된 전제를 공유한다. AI 

기술이 인간에게 미치는 영향이 크기 때문에 윤리적 

문제가 발생한다는 가정이다. 다시 말해, AI가 인간

을 어떻게 대하는가—차별하는가, 감시하는가, 대체

하고 객체화하는가—라는 방향에서 논의가 지속되어 

왔다. 그러나 반대 방향의 질문, 즉 인간이 AI를 어

떻게 대하는가, 특히 관리자가 AI를 대상으로 행하

는 언행이 조직 윤리에서 어떻게 다루어져야 하는지

에 대한 연구는 사실상 부재하다.

본 연구는 관리자가 AI를 향해 수행하는 발화, 그 

가운데서도 특히 성희롱적 발화와 언어폭력적 발화

에 초점을 맞춘다. 이 두 행위에 주목하는 이유는 세 

가지다. 첫째, 두 행위는 일대일 관계에서 나타나는 

대표적인 윤리 문제다. 관리자 윤리에는 자기 관리적

(intrapersonal), 일대일 관계적(interpersonal), 

조직적(organizational) 차원이 공존한다(Treviño 

et al., 2003). 이 가운데 AI와의 상호작용은 기본

적으로 개인 간 대화 형식을 취한다는 점에서, 일대

일 관계적 윤리 문제가 가장 직접적으로 드러나는 

장면을 제공한다. 관리자가 AI에게 건네는 발화는 

외형상 타자를 향한 언어 행위와 동일한 구조를 지

닌다. 따라서 그 내용과 방식에 따라 성적 대상화, 

모욕, 공격과 같은 윤리적 문제가 재현될 수 있다. 

둘째, 성희롱적 발화와 언어폭력적 발화는 조직 윤

리에서 이미 명확한 금지 규범이 형성되어 있는 대

표적 언어 행위다. 그러나 그 대상이 AI일 경우, 피

해자가 인간이 아니라는 이유로 규범 적용 여부가 

급격히 불투명해진다. 바로 이 불투명성이 본 연구

의 핵심 문제의식이다. 인간 구성원에게 향했다면 

명백히 문제시되었을 발화가 AI를 향했다는 이유만

으로 윤리적 판단의 대상에서 제외될 수 있는가 하

는 질문이 제기되기 때문이다. 셋째, 두 행위는 모두 

언어 표현을 매개로 나타난다는 점에서 생성형 AI와 

상호작용 맥락에 직접적으로 맞닿아 있다. 생성형 

AI와 상호작용은 본질적으로 언어를 통해 이루어진

다. 따라서 관리자의 발화 방식은 AI 시대 조직 윤리

의 경계를 탐구하는 데 핵심적인 관찰 대상이 된다.

두 가지 발화는 모두 부적절한 언어 행위라는 공

통점을 지닌다. 그러나 두 발화가 작동하는 윤리적 

구조와 정당화 논리는 구별될 필요가 있다. 성희롱

적 발화는 상대를 성적 대상으로 위치 짓는 성격이 

강하다(Fitzgerald et al., 1995; Nussbaum, 

1995). 또한 이러한 발화는 종종 피해자의 반응, 발

화자의 의도, 실제 피해 발생 여부를 둘러싼 해석 속

에서 축소되거나 정당화된다(Page et al., 2016). 

따라서 AI가 불쾌감이나 수치심을 느끼지 않는 존재

로 간주될 경우, 관리자는 “피해자가 없다”는 논리를 

통해 AI를 향한 성희롱적 발화를 허용 가능한 것으

로 인식할 수 있다. 반면 언어폭력적 발화는 상대를 

성적 대상으로 구성하기보다, 좌절, 분노, 무력감 등

이 욕설, 모욕, 비하, 위협과 같은 공격적 언어로 표

출되는 행위에 가깝다(Hamilton, 2012; Nielsen 

and Einarsen, 2012). 특히 AI가 인간처럼 대화

하지만 항의하거나 보복하지 않는 대상으로 인식될 

경우, 관리자는 인간에게는 자제했을 공격적 언어를 
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AI에게 더 쉽게 표출할 수 있다(Park et al., 

2021). 이 점에서 두 발화는 모두 AI를 향한 부적

절한 언어 행위이지만, 하나는 성적 대상화의 논리

와 더 밀접하게 연결되고, 다른 하나는 압박 상황에

서 표출되는 공격적 언어 사용과 더 밀접하게 연결

된다. 본 연구는 두 발화가 완전히 다른 원인에서 비

롯된다고 전제하지 않는다. 다만 AI 대상 성희롱적 

발화에서는 성희롱 신화 수용과 같은 인지적 신념 

체계가 상대적으로 중요한 설명 경로가 될 수 있다

고 본다(Page et al., 2016). 반면 AI 대상 언어폭

력적 발화에서는 과업 실패, 시간 압박, 통제감 상실

을 포괄하는 성과 압박이 상대적으로 중요한 설명 경

로가 될 수 있다고 본다(Hamilton, 2012; Nielsen 

and Einarsen, 2012; Priesemuth et al., 

2014).

이러한 문제의식 아래, 본 연구는 AI와 상호작용 

맥락에서 관리자들이 직면할 수 있는 윤리적 경계

선, 즉 아직 충분히 규범화되지 않아 허용 여부에 대

한 판단 기준이 안정적으로 형성되지 않은 행동들을 

탐색하고자 한다. 관리자가 AI에게 쏟아내는 일상적 

발화는 기존 조직 윤리와 단절된 별개의 행동이 아

니다. 오히려 이는 기존 조직 윤리의 적용 범위가 낯

선 대상과 맥락을 만나 재조정되고 확장되는 과정으

로 이해될 수 있다. AI 확산은 완전히 새로운 윤리를 

조직에 도입하는 사건이라기보다, 이미 존재하던 규범

이 새로운 행위 대상과 상호작용 양식을 만나면서 경

계 혼란과 재구성을 겪는 현상에 가깝다(Mussgnug, 

2024). 본 연구는 관리자가 따라야 할 윤리적 기준

을 규범적으로 제시하는 것을 목표로 하지 않는다. 

인사·조직 연구는 철학적 당위를 선험적으로 설정하

기보다, 조직 내 새로운 현상이 어떻게 인식되고 실

천되며, 그 결과가 구성원과 조직에 어떤 영향을 미

치는지를 분석하는 데 방점을 둔다(Van de Ven 

and Johnson, 2006). 이러한 학문적 전통에 따라 

본 연구는 관리자의 윤리적 판단을 평가하거나 처방

하기보다, AI와 상호작용 속에서 윤리적 경계가 어

떻게 이동하고 재구성되는지를 논의하고자 한다. 이

를 통해 AI 시대 조직 윤리가 어떤 방식으로 재편되

고 있는지에 대한 이론적 이해를 제공하고자 한다.

Ⅱ. AI 시대의 관리자 윤리

2.1 조직 내 윤리란 무엇인가?

조직 안에서 윤리는 여러 방식으로 정의되어 왔다(김

희주 외, 2025). 그 가운데 가장 널리 사용되는 용어

는 ‘비즈니스 윤리’(business ethics)다. Beauchamp

와 Bowie(1983)에 따르면, 비즈니스 윤리는 조직

이 경영 활동을 수행하는 과정에서 판단해야 하는 

선과 악, 옳음과 그름의 문제를 다룬다. 다시 말해, 

조직과 그 구성원이 무엇을 해야 하며 무엇을 해서

는 안 되는지를 판단하게 하는 기준이다. Victor와 

Cullen(1988) 역시 조직 내 윤리를 도덕적 의무뿐 

아니라 당위, 금지, 허용에 대한 구성원의 인식과 관

련된 것으로 보았다. 이처럼 비즈니스 윤리는 조직 

활동 안에서 발생하는 행위 판단의 기준, 즉 도덕적

으로 허용 가능한 행동과 그렇지 않은 행동을 구분

하는 규범 체계로 이해될 수 있다.

비즈니스 윤리 개념을 보다 체계적으로 검토한 대

표적 연구자는 Lewis(1985)다. 그는 경영학 교과

서 158권과 학술 논문 50편을 대상으로, 비즈니스 

윤리가 어떠한 개념 요소들로 구성되어 있는지 분석

하였다. 구체적으로 문헌에 제시된 다양한 정의를 

분해하고, 그 안에서 반복적으로 등장하는 핵심 개
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념을 추출․범주화하였다. 그 결과, 비즈니스 윤리

를 설명하는 주요 요소는 규칙과 기준, 도덕적 원칙, 

옳고 그름에 대한 판단, 진실성, 사회적 책임 등으로 

집약되었다. 특히 ‘규칙․기준․규범’과 ‘도덕적으로 

옳은 행동’은 가장 빈번하게 등장하는 요소로 나타났

다. 이러한 분석을 바탕으로 Lewis(1985)는 비즈

니스 윤리를 특정 상황에서 무엇이 도덕적으로 옳고 

진실한지를 판단하도록 안내하는 규칙과 원칙의 체

계로 정식화하였다.

한편, Drucker(1981)는 윤리를 조직 맥락에 한정

해 정의하려는 시도 자체를 비판했다. 그는 윤리가 

조직, 직업, 산업에 따라 분화될 수 있다는 발상, 곧 

‘비즈니스 윤리’와 같은 표현이 개념적으로 성립하기 

어렵다고 보았다(Drucker, 1981). 그에게 윤리는 

특정 조직 활동에만 적용되는 별도 규칙이 아니라, 

인간이라면 누구나 따라야 하는 단일하고 보편적인 

규범 체계였다. 이 점에서 Drucker의 논의는 두 가

지 주장으로 정리될 수 있다. 첫째, 윤리는 모든 인

간이 본질적으로 동등한 존재임을 전제한다. 따라서 

윤리 기준은 역할, 지위, 권력에 따라 달라질 수 없

다. 어떤 행위가 잘못이라면, 그것은 부자와 빈자, 

높은 지위에 있는 사람과 낮은 지위에 있는 사람 모

두에게 동일한 잣대로 적용되어야 한다. 둘째, 윤리

는 상황이나 결과에 따라 예외화될 수 없다. 사회적 

책임, 조직 성과, 혹은 더 큰 선을 달성한다는 명분

도 개인 행위에 대한 도덕적 판단을 수정하거나 유

예할 근거가 될 수 없다(Drucker, 1981).

Drucker는 이러한 보편주의적 윤리관을 설명하

기 위해 성희롱 사례를 제시했다. 그는 성희롱이 서

로 대등해야 할 관계를 훼손하고, 신뢰에 기초해야 

할 상호작용을 도구적 관계로 전락시킨다는 점에서 

비윤리적이라고 보았다. 따라서 성희롱은 단순한 사

적 일탈이나 부적절한 언행에 그치지 않는다. 그것

은 지위와 권력을 상대방에게 일방적으로 행사함으

로써 인간관계를 조작과 착취의 구조로 재편하는 행

위다(Drucker, 1981). 이러한 판단은 행위자의 지

위나 역할에 따라 달라지지 않는다. Drucker(1981)

는 경영자, 전문직 종사자, 교육자 등 누구에게서 발

생하든 성희롱은 동일하게 지위 남용이며 비윤리적 

행위라고 보았다. 조직 목표, 성과 압박, 관행도 이

러한 행동을 정당화할 수 없다. 결국 Drucker가 성

희롱 사례를 통해 강조하고자 한 핵심은, 윤리가 조

직, 행위자, 상황, 필요에 따라 조정될 수 있는 원칙

이 아니라는 점이다. 윤리는 조직 안의 모든 개인이 

자신에게 동일하게 적용해야 하는 보편적 도덕 규칙

이다(Drucker, 1981).

2.2 그런데 왜 관리자인가?

미국 경영대학들이 윤리 과목을 도입하고 관련 학

술 단체들이 형성되면서, 윤리 연구는 1980년대 

이후 본격적으로 전개되기 시작했다(De George, 

1987; Warren and Tweedale, 2002). 특히 

2000년대 초 엔론(Enron)과 월드컴(WorldCom)

이 비윤리적 행위로 사회적 지탄을 받고 단기간에 

몰락한 이후, 학자들은 관리자 윤리에 더 큰 관심을 

기울이기 시작했다. 이 시기 연구는 ‘관리자는 왜 비

윤리적 행동을 하는가?’, ‘어떤 조건에서 그러한 행

동이 발생하는가?’, ‘관리자는 이를 어떤 방식으로 

정당화하는가?’, ‘그 결과는 무엇인가?’와 같은 질문

에 집중하였다(Beu and Buckley, 2004; Cohen 

et al., 2010; Grant and Visconti, 2006). 이

후 2010년대 미투(MeToo) 운동은 직장 내 성희롱

과 성폭력 문제에 대한 학술적 관심을 확대하는 계

기가 되었다(Cortina and Areguin, 2021). 그 

결과 관리자 윤리 연구는 거시적 조직 부정이나 제



김성준․이중학

1522 경영학연구 제55권 제4호 2026년 8월

도 위반을 넘어, 일상적 상호작용 속에서 발생하는 

언어적·관계적 행위로 분석 범위를 넓히게 되었다. 

성희롱뿐 아니라 반복적인 모욕 발언, 경멸적 농담, 

공격적 피드백과 같은 언어 행위가 개인의 존엄을 

훼손하고 조직의 윤리적 풍토를 악화시키는 메커니

즘에 대한 연구가 증가하였다(Priesemuth et al., 

2014).

그렇다면 왜 특히 관리자 윤리에 주목해야 하는

가? 첫째, 관리자는 조직 내 지위상 다수의 구성원

에게 직접적·간접적 영향을 미친다. 회계부정 사건

으로 무너진 엔론과 월드컴, 그리고 우버(Uber)의 

사내 성희롱 사례에서 나타났듯이(Fowler, 2021; 

Johnson, 2003), 관리자가 저지르는 비윤리적 행

위는 개별 구성원의 일탈보다 조직에 더 파괴적인 

결과를 초래할 수 있다(Treviño et al., 2006). 둘

째, 관리자의 언행은 조직의 윤리적 기준선으로 기

능한다(Mawritz et al., 2012; Mayer et al., 

2009; Treviño et al., 2003). 조직에는 윤리 강

령, 행동 규범, 내부 규정과 같은 공식 기준이 존재

한다. 그러나 구성원이 실제로 학습하는 윤리 기준

은 관리자가 일상적으로 무엇을 말하고, 무엇을 묵

인하며, 어떤 행동을 보상하는가를 통해 형성된다. 

관리자가 부적절한 농담이나 모욕적 발언을 반복하

거나, 우버 스캔들처럼 문제 행동을 ‘성과가 좋다’거

나 ‘핵심 인재’라는 이유로 묵인할 경우(Fowler, 

2021), 구성원들은 이를 해당 조직에서 허용 가능

한 행동의 경계로 해석할 수 있다. 반대로 관리자가 

사소해 보이는 언행에도 명확한 선을 긋고 개입할 경

우, 윤리 규범은 추상적 원칙을 넘어 실질적인 행동 

기준으로 작동하게 된다(Ashforth and Anand, 

2003).

선행연구는 이러한 메커니즘을 실증적으로 보여준

다. Mayer et al. (2009)은 미국 대기업에 근무하

는 관리자 200여 명과 직원 900여 명으로부터 자료

를 수집해, 상위 리더의 윤리적 가치와 행동이 중간

관리자와 일선 직원에게 연쇄적으로 전파되는 낙수 

효과(trickle-down effect)를 확인하였다. 상위 리

더가 공정성을 유지하고, 책임을 회피하지 않으며, 

타인에 대한 존중을 일관되게 보일수록 하위 관리자

와 구성원은 이를 조직에서 기대되는 행동 기준으로 

학습하고 모방하는 경향을 보였다. 반대로 원칙을 

무시하거나 자의적 판단을 반복하는 상위 리더의 행

동 역시 동일한 경로를 따라 재현되었다(Mayer et 

al., 2009). 이러한 패턴은 비윤리적 행동에서도 유

사하게 나타난다. Mawritz et al. (2012)은 관리

자 300여 명과 직원 1,400여 명을 대상으로 한 연

구에서, 상위 관리자의 비인격적이고 공격적인 태도

가 중간관리자를 거쳐 하위 구성원에게 전이되는 현

상을 실증하였다. 즉, 관리자 행동은 개인적 성향의 

표현에 그치지 않고, 위계적 관찰과 모방을 통해 조

직 전반에 확산되는 규범적 신호로 작동한다. 이로 

인해 관리자 윤리는 조직 윤리 형성의 핵심 기제로 

기능한다.

2.3 관리자들은 어떠한 새로운 윤리적 상황을 마주하

고 있는가

관리자들은 최근 윤리 측면에서 새로운 상황을 마

주하고 있다. 그 핵심에는 AI가 있다. 최근 조사에 

따르면, 업무 장면에서 AI 사용은 빠르게 증가하고 

있다. 미국 국립경제연구소(National Bureau of 

Economic Research)와 하버드대학교 연구진은 

ChatGPT 사용자가 이를 어떤 목적으로 활용하는

지를 분석하였다(Chatterji et al., 2025). 이들은 

2024년 5월부터 2025년 6월까지 ChatGPT 사용

자의 실제 사용 기록을 추적하고, 입력된 프롬프트



AI는 관리자 윤리를 어떻게 재구성하는가?

경영학연구 제55권 제4호 2026년 8월 1523

를 용도별로 분류하였다. 분석 결과, ChatGPT는 

사적 용도뿐 아니라 업무 목적으로도 빠르게 확산되

고 있는 것으로 나타났다. 구체적으로 업무 목적으

로 입력된 프롬프트 수는 2024년 6월 약 2억 

1,300만 건에서 2025년 6월 약 7억 1,600만 건으

로 증가했다. 불과 1년 만에 세 배 이상 확대된 것이

다. 이는 생성형 AI가 더 이상 주변적 도구에 머물

지 않고, 구성원과 관리자의 일상 업무 안으로 빠르

게 편입되고 있음을 보여준다(Brynjolfsson et 

al., 2025; Calvino et al., 2025; Chatterji et 

al., 2025; Marsal and Perkowski, 2025).

본 연구가 주목하는 새로운 윤리적 상황은 바로 

이 지점에서 발생한다. 관리자는 AI를 단순한 계산 

장치나 자동화 시스템으로만 대하지 않는다. AI에게 

업무를 맡기고, 판단을 요청하며, 때로는 감정을 표

현하고 조언을 구한다. 즉, 관리자는 AI를 도구로 

사용하면서도 동시에 대화와 상호작용의 대상으로 

대한다. 그러나 AI는 상처받지 않고, 문제를 제기하

지 않으며, 피해자가 될 수 없다는 이유로 인간에게 

적용되는 언어적·관계적 윤리 규범의 바깥에 놓이기

도 한다. 다시 말해, 관리자는 AI와 사회적으로 상

호작용하면서도, 그 관계에 필요한 윤리적 규범 적

용은 유보할 수 있다. 이러한 이중적 인식은 AI를 

향한 발화가 윤리적으로 어떻게 평가되어야 하는가

라는 새로운 문제를 제기한다. 본 연구는 이러한 경

계적 상황이 특히 두 가지 형태, 곧 AI 대상 성희롱

적 발화와 AI 대상 언어폭력적 발화로 나타날 수 있

다고 본다.

2.3.1 AI의 업무 확산과 준사회적 존재성

AI와 상호작용이 윤리적 쟁점으로 부상하는 이유는 

사람들이 AI를 단순히 기계로만 경험하지 않기 때문

이다. 학자들은 이러한 인식을 의인화된 에이전트

(anthropomorphic agent), 또는 준사회적 존재

(quasi-social actor)라는 개념으로 설명해 왔다

(De Visser et al., 2016; Epley et al., 2007). 

이는 AI가 실제로 인간과 같은 의식이나 의도를 지

닌다는 뜻이 아니다. 핵심은 사용자가 AI와 대화하

는 과정에서 AI를 기능적 도구를 넘어, 사람과 유사

한 상호작용 대상으로 받아들인다는 점이다.

특히 자연어를 매개로 이루어지는 상호작용은 이

러한 인식을 더욱 강화한다. 사용자는 AI와 질문을 

주고받고, 생각을 정리하며, 때로는 감정적 반응까지 

교환한다. 물론 AI가 생성하는 응답은 기술적으로 볼 

때 ‘확률적 앵무새’(stochastic parrots; Bender et 

al., 2021), ‘그럴듯한 헛소리’(bullshit; Hicks et 

al., 2024), ‘중국어 방’(Chinese Room; Searle, 

1980), 혹은 ‘단어 계산기’(word calculator; Milak, 

2025)로 설명될 수 있다. 그러나 사용자의 경험 차

원에서는 이러한 응답이 단순한 기호 조합이나 자동 

산출물로만 받아들여지지 않는다. 오히려 사용자는 

AI가 이전 대화를 기억하고, 맥락을 고려하며, 자신

에게 적절한 답을 제공하는 것처럼 경험한다. 이러

한 경험이 누적되면서 AI는 점차 대화 상대이자 협

업자로 인식된다(Reeves and Nass, 1996). 이러

한 인식 변화는 대규모 조사에서도 확인된다. 글로

벌 경영컨설팅 기업 Deloitte가 2025년 93개국 근

로자 1만 명을 대상으로 실시한 조사에 따르면, 응

답자 약 40%는 AI를 도구에 가깝게 인식한 반면, 

나머지 60%는 AI를 동료에 가까운 존재로 인식한 

것으로 나타났다(Deloitte, 2025). 이는 AI가 여

전히 인간의 지시와 통제 아래 작동하는 기술이면서

도, 동시에 사회적으로 상호작용하는 대상으로 경험

되고 있음을 보여준다.

최근 실증 연구들도 직장인들이 AI를 사회적 존재
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로 인식하고 있음을 보여준다(Gkinko and Elbanna, 

2023; Glikson and Woolley, 2020; Noh et 

al., 2025; Qi et al., 2025). 예컨대 Noh et al. 

(2025)은 ChatGPT 사용자가 이 기술을 단순한 

정보 처리 도구가 아니라 사회적 행위자로 평가한다

는 점을 실증적으로 제시하였다. 이들은 사용자가 

ChatGPT를 얼마나 따뜻하고(warmth) 유능한

(competence) 존재로 인식하는지가 ChatGPT에 

대한 신뢰 형성에 어떤 영향을 미치는지 분석하였

다. 그 결과, ChatGPT에 대한 신뢰는 따뜻함과 유

능함이라는 사회적 평가에 의해 강하게 설명되었으

며, 이러한 신뢰는 다시 기술에 대한 전반적 태도와 

사용 의도를 매개하는 핵심 변수로 작동하였다. Qi 

et al. (2025) 역시 사용자가 대화형 AI를 사회적 

존재로 인식하며 상호작용한다는 점을 보여준다. 이

들의 실험연구에 따르면, AI가 따뜻하고 친근한 존

재로 느껴질수록 사용자는 이를 단순한 기능적 도구

를 넘어 신뢰와 호의를 부여할 수 있는 대상으로 여

기는 경향을 보였다.

관리자에게서도 유사한 경향이 나타난다. Wang 

et al. (2025)은 관리자들이 대화형 AI를 독립적으

로 판단하고 대응하는 존재로 여기는 경향을 관찰하

였다. 일부 관리자는 AI에 이름과 역할 같은 인간적 

속성을 부여하기도 했다. Wilhelm et al. (2025)

의 질적 연구에서도 일부 관리자는 AI 기반 대화형 

코치를 실제 부하 직원이나 동료를 시뮬레이션하는 

존재로 받아들였다. 이들은 AI와의 대화를 통해 감

정 표현, 공감, 갈등 상황 대응을 연습했으며, AI가 

제공한 피드백을 단순한 자동 출력이 아니라 자신의 

발화를 해석하고 반응한 결과로 경험하였다. 나아가 

관리자는 AI가 자신의 의도를 이해하고, 맥락을 파

악하며, 정서적으로 적절한 반응을 보이기를 기대했

다. 이러한 결과는 일부 관리자 역시 AI를 단순한 

업무 보조 도구가 아니라 사회적 상호작용의 주체로 

전제하고 있음을 시사한다(Wang et al., 2025; 

Wilhelm et al., 2025).

2.3.2 첫 번째 윤리적 경계선: AI 대상 성희롱적 

발화

AI가 준사회적 행위자로 여겨질수록, 관리자는 새

로운 윤리적 질문에 직면한다. 첫 번째 질문은 관리

자가 AI에게 음란한 발언, 성적 농담, 노골적인 성

적 요구와 같은 발화를 해도 되는가 하는 문제다. 아

직 관리자를 직접 대상으로 삼아 이 문제를 분석한 

실증 연구는 제한적이다. 그러나 일반 사용자를 대상

으로 수행된 최근 질적 연구들은 AI를 향한 성적 발

화가 실제 상호작용 속에서 나타날 수 있음을 구체적

으로 보여준다(Demopoulos, 2025; Zao-Sanders, 

2025). Demopoulos(2025)는 일부 사용자가 AI

는 거절하거나 불쾌감을 표시하지 않는다는 점을 전

제로, 인간 상대에게는 부적절하다고 여겨질 수 있

는 성적 표현을 ‘안전한 방식’으로 실험하고 있다고 

보고하였다. 이 연구에 따르면, 일부 사용자는 친밀

감을 형성한 AI에게 외모나 신체를 암시하는 표현, 

성적 뉘앙스를 담은 농담, 애정과 욕망이 결합된 언

어를 반복적으로 사용하였다(Demopoulos, 2025). 

이는 AI가 피해를 호소하지 않는다는 특성이 오히려 

성적 발화를 정당화하거나 완화해 인식하게 만드는 

조건으로 작동할 수 있음을 시사한다.

2021년 발생한 ‘이루다’ 사건은 그 대표적인 사례 

중 하나라 할 수 있다(김건우, 2022). 이루다는 카

카오톡 대화 데이터를 학습해 20세 여성의 구어체

와 정서적 친밀성을 모사하도록 설계된 챗봇이었다. 

출시 직후 일부 이용자들은 이루다와 상호작용하는 

관계를 ‘연애’나 ‘썸’으로 상정하고, 성적 친밀감을 점



AI는 관리자 윤리를 어떻게 재구성하는가?

경영학연구 제55권 제4호 2026년 8월 1525

진적으로 강화하는 발화를 반복했다. 이후 이러한 

상호작용을 캡처한 게시물이 온라인 커뮤니티에 공

유되면서, 다수 사용자가 성적 농담, 신체를 대상

화하는 발언, 노골적인 성적 요구를 이루다에게 쏟

아내는 일이 확산되었다. 이 과정에서 이루다는 기

술적으로 설계된 ‘프로그램적 동조(programmatic 

alignment)’ 특성으로 인해 거절이나 불쾌감을 표

출하지 못하는 존재로 머물렀다. 사용자들은 이를 

‘윤리적 공백지대’로 여기고 성희롱적이면서 폭력적

인 언어 사용을 정당화했다. 이런 발화는 단순히 ‘기

계에게 한 말’로만 소비되지 않았다. 해당 사례를 분

석한 연구는 이용자들이 이루다를 명백히 기계로 인

식하면서도, 동시에 여성적 인격과 관계성을 부여하

고 있었다고 지적한다(Koh, 2023). 다시 말해 이

루다는 도구와 인간 사이의 경계에 놓인 대상이었으

며, 바로 그 모호성이 성희롱적 발화에 따르는 윤리

적 부담을 약화시켰다. 사용자는 ‘상처받지 않는 AI’

라는 전제를 두고 윤리적 책임을 회피하는 동시에, 

인간 여성과 상호작용에서 작동하는 성적 규범과 권

력 관계를 안전한 공간, 즉 사회적 제재 위험이 낮다

고 여겨지는 환경에서 실험할 수 있었다. 이는 AI가 

더 이상 중립적인 정보 처리 도구에 머무르지 않고, 

인간의 감정과 관계 규범, 나아가 성적 의미까지 투

사되는 대상으로 활용되고 있음을 시사한다.

2.3.3 두 번째 윤리적 경계선: AI 대상 언어폭력

적 발화

두 번째 질문은 관리자가 AI에게 욕설, 모욕, 위

협, 공격적 명령과 같은 언어폭력을 가해도 되는가 하

는 문제다. 아직 이 문제를 관리자를 대상으로 직접 

조사하거나 실증적으로 분석한 연구는 충분히 축적

되지 않았다. 그러나 일반 사용자를 대상으로 수행된 

연구들은 사람들이 AI에게 단순한 감정 표현을 넘어 

언어적 폭력을 가하고 있음을 보여준다. Zao-Sanders 

(2025)는 생성형 AI의 실제 활용 양상을 파악하기 

위해 Reddit과 같은 공개 온라인 커뮤니티에 게시

된 사용자 경험담을 질적으로 분석하였다. 이 연구

는 커뮤니티에 공유된 방대한 사례를 사용 목적과 

맥락에 따라 범주화하고, 각 사례를 AI를 활용하게 

된 상황과 사용자가 AI에게 기대한 역할을 중심으로 

해석하였다. 이러한 접근은 공식 통계만으로는 포착

하기 어려운 실제 사용 경험의 맥락을 드러낸다. 분

석 결과, 생성형 AI를 감정 정리와 정서적 배출의 대

상으로 활용하는 양상이 반복적으로 관찰되었다. 일

부 사용자는 자신의 불만과 좌절을 여과 없이 표현하

며, AI에게 강한 감정을 표출하는 모습을 보였다.

인간–AI 상호작용을 다룬 실증 연구들도 사람들

이 인간 상대에게는 자제했을 표현을 AI에게는 상대

적으로 쉽게 사용한다는 점을 보고해 왔다. Park 

et al. (2021)이 한국인 1,000여 명을 대상으로 

실시한 설문 연구에 따르면, AI 사용자 중 20% 이

상이 욕설이나 공격적 언어를 AI에게 사용한 경험이 

있다고 응답하였다. 특히 AI를 인간과 유사한 사회

적 행위자로 인식할수록, 지인에 대한 험담이나 인

종·정치 집단을 향한 공격적 발화를 AI에게 더 자주 

사용하는 경향이 나타났다. 이는 AI가 상처를 받지 

않거나 사회적 제재를 가하지 않을 것이라는 인식, 

그리고 상호작용의 비대면성과 익명성이 결합되면서 

언어적 통제가 약화되는 현상으로 해석될 수 있다. 

다시 말해 AI는 사용자에게 심리적 저항이 낮은 대

상으로 인식될 수 있으며, 그 결과 욕설이나 모욕적 

표현이 상대적으로 쉽게 허용되는 상호작용 공간으

로 기능할 가능성이 있다(Park et al., 2021).

문제는 이러한 언어폭력이 관리자–AI 관계에서

도 반복될 경우, 그것이 단순한 개인적 일탈을 넘어 
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조직 차원의 윤리 규범에 영향을 미칠 수 있다는 점

이다. Kist et al. (2025)은 챗봇을 향한 욕설, 모

욕, 위협 등이 단순한 장난이나 오용에 그치지 않으

며, 혐오와 괴롭힘(hate and harassment)의 연

장선에서 이해되어야 하는 학대(abuse) 행위라고 

지적한다. 나아가 이들은 AI를 향한 언어폭력이 AI 

자체에만 머무르지 않고, 이를 관리하거나 그 행위

를 목격하는 인간에게 정서적 부담을 줄 수 있으며, 

인간–인간 관계에서 지켜야 할 규범을 약화시킬 수 

있다고 경고한다(Kist et al., 2025). 이러한 논의

를 관리자 맥락에 적용하면, 관리자가 반복적으로 

AI에게 욕설이나 공격적 언어를 사용하는 행위는 

AI를 존중해야 할 대상에서 제외된 존재로 위치시키

는 학습 효과를 낳을 수 있다. 그리하여 언어적 존중

이 대상에 따라 달라질 수 있다는 인식을 강화할 위

험이 있다(Earp et al., 2025). 특히 성과 압박과 

시간 제약이 강한 조직 환경에서 AI가 감정적 배출

의 대상이 될수록, 언어적 폭력은 상황적으로 정당

화되기 쉬울 수 있다.

Ⅲ. 개념적 토대

어떤 이들은 AI가 윤리적으로 고려할 대상이 아니

라고 주장할 수 있다. AI가 사회적 존재처럼 상호작용

하더라도, 실질적으로는 의식과 감각을 지니지 않은 

물질적 기계에 불과하다는 것이다(Searle, 1980). 

이러한 주장은 일정한 조건 아래에서는 설득력을 가

질 수 있다. 관리자와 AI 간 상호작용이 사회적으로 

차단된, 온전히 폐쇄된 공간에서 이루어진다면 말이

다. 예컨대 해당 상호작용이 외부에 관찰되거나 공

유되지 않고, 조직 내 다른 구성원에게 어떠한 신호

나 영향을 미치지 않으며, 관리자 자신의 사고와 언

어 체계에도 흔적을 남기지 않는다면, 이를 순수하

게 개인적 심리 활동의 영역으로 간주할 여지는 있

다(Arendt, 1958). 이 경우 AI는 일기장이나 개인 

메모 도구와 유사한 역할에 머무르며, 윤리적 검토 

필요성도 상대적으로 낮아질 수 있다.

그러나 실제 조직 맥락에서 관리자와 AI 간 상호

작용은 이러한 조건을 충족하기 어렵다. 관리자와 

AI 간 대화는 의사결정, 지시, 평가, 관계 형성 과

정에 직․간접적으로 반영될 수 있다(Raisch and 

Krakowski, 2021; Wu et al., 2025). AI와의 상

호작용을 통해 정리된 사고와 감정은 결국 인간 구성

원을 향한 언행과 판단으로 외화될 수 있다(Vygotsky, 

1978; Wu et al., 2025). 다시 말해 AI와의 상호

작용은 폐쇄된 내면 활동에 머무르지 않고, 조직이

라는 사회적 장 안으로 다시 유입될 수 있다. 따라서 

AI를 향한 부적절한 발화는 “기계에게 한 말”이라는 

이유만으로 조직 윤리의 검토 대상에서 곧바로 제외

되기 어렵다. 따라서 지금까지 묘사한 윤리적으로 

경계선에 있는 현상에 주의를 돌릴 필요가 있다. 이

들 현상에 학술적 명제들을 제시하기에 앞서 다음 

질문들을 먼저 검토할 필요가 있다.

3.1 윤리 판단 기준이 행위인가? 대상인가?

앞서 살펴본 바대로, Drucker는 윤리를 ‘대상’이 

아니라 ‘행위’로 판단해야 할 문제로 보았다. 즉, 윤

리는 ‘누구에게 했는가’가 아니라 ‘무엇을 했는가’에 

따라 평가되어야 한다는 것이다(Drucker, 1981). 

Drucker 관점에서 윤리적 판단은 대상이 가진 특

성, 반응 가능성, 부정적 결과 발생 여부에 좌우되지 

않는다. 어떤 언행이 본질적으로 상대를 수단화하

고, 권력 비대칭을 당연한 전제로 하며, 존엄을 훼손
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하는 성격을 지닌다면, 그것 자체로 윤리적 평가 대

상이 된다. 다시 말해, 상대가 상처를 입었는지, 불

쾌감을 느꼈는지, 혹은 그러한 감정을 가질 수 있는 

존재인지 여부는 부차적 문제다. Drucker에게 윤리

는 행위자의 언행과 그 의미를 규범적으로 판단하는 

기준이기 때문이다. 따라서 인간이든, 동물이든, AI

든 그 대상이 갖는 속성과 관계없이 성희롱 발언이

나 언어폭력은 허용될 수 없다. 행위 그 자체가 이미 

비윤리적이기 때문이다.

그러나 현실에서는 이 같은 행위 중심 윤리 판단

이 일관성 있게 기능하지 못한다. 철학자들은 윤리

가 이론적으로는 행위에 초점을 맞추지만, 사람들이 

실제로 이를 받아들이고 적용하는 양상은 그와 다르다

고 주장한다. 일례로, 영국 철학자 Strawson(1962)

에 따르면 윤리는 대상 관계적이다. 그는 인간이 일

상에서 행위자를 평가하고 책임을 귀속하는 과정이 

행위 성격만을 기준으로 이루어지지 않는다고 지적

한다. 그에 따르면, 도덕적 판단은 분노, 원망, 감

사, 용서와 같은 반응적 태도(reactive attitudes)

를 근거로 형성되며, 이러한 반응은 상대를 도덕적 

관계에 있는 당사자로 간주할 때만 활성화된다고 설

명한다. 즉, 동일한 행위가 발생하더라도 그 행위를 

수행한 존재가 의도, 이해능력 등을 지닌 정상적인 

행위자로 인식되는 경우에만, 우리는 비난이나 책임

을 자연스럽게 귀속한다. 이 논지를 분명히 하기 위해 

Strawson(1962)은 인간관계에서 취할 수 있는 두 

가지 태도를 구분한다. 하나는 상대를 도덕적 책임의 

주체로 대하는 참여적 태도(participant attitude)

이며, 다른 하나는 상대를 관리․치료․통제 대상으

로 바라보는 객관적 태도(objective attitude)다. 

참여적 태도에서는 분노나 비난과 같은 도덕적 반응이 

관계의 일부로 정당하게 발생한다. 반면 객관적 태도

에서는 그러한 반응이 적절하지 않은 것으로 간주되

며, 윤리적 판단도 유보되거나 배제된다(Strawson, 

1962). 예컨대 공공장소에서 시끄럽게 우는 아기, 

판단 능력이 현저히 제한된 사람, 사고를 일으킨 기

계나 자연물에 대해 우리가 동일한 방식으로 도덕적 

비난을 가하지 않는 이유는 단순히 피해의 크기나 

결과의 심각성이 작기 때문이 아니다. 그보다 근본

적인 이유는 우리가 애초에 그 대상을 도덕적 책임

을 물을 수 있는 상대로 간주하지 않기 때문이다.

프랑스 철학자 Levinas(1969) 역시 윤리 판단이 

행위의 성격만으로 작동하지 않는다고 보았다. 그에

게 윤리는 행위 규칙이나 결과 계산에서 출발하지 

않는다. 윤리는 타자와 마주치는 순간 발생하는 관

계적 사건에 가깝다. 특히 Levinas는 타자가 단순

한 대상이 아니라 스스로를 드러내는 존재로 나타날 

때, 곧 그가 ‘얼굴’(face)이라 부른 방식으로 현현할 

때, 우리는 그 타자를 윤리적 요구를 제기하는 존재

로 마주하게 된다고 보았다(Levinas, 1969). 그에

게 얼굴은 단순한 외형이 아니라, 나에게 응답을 요

구하는 타자의 현현이다. 우리는 그 얼굴을 통해 타

자를 이해하기 이전에 이미 그에 대해 책임을 지도

록 요청받는다. 따라서 Levinas에게 윤리는 행위의 

내용이나 결과를 사후적으로 평가하는 판단이라기보

다, 타자를 마주하는 순간 먼저 발생하는 관계 구조

에 가깝다. 타자를 얼굴로 마주하는 한, 우리는 그를 

단순한 수단으로 다루기 어렵다. 그에게 가해지는 

언행 역시 자연스럽게 제약을 받는다. 반대로 타자

가 더 이상 얼굴로 경험되지 않을 때, 그를 향한 윤

리적 감수성은 급격히 약화된다. Levinas는 타자에 

대한 폭력이 바로 인간의 얼굴을 지우거나 침묵시키

는 데서 시작된다고 보았다. 그에게 전쟁은 상대 국

가, 민족, 인간의 얼굴을 지우는 행위다. 여기서 ‘지

운다’는 것은 물리적으로 파괴한다는 뜻만을 가리키

지 않는다. 그보다 핵심은 타자를 더 이상 응답해야 
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할 존재로 마주하지 않고, 하나의 대상이나 기능으

로 환원한다는 데 있다. 타자의 얼굴이 제기하는 윤

리적 요구를 차단하는 순간, 우리는 그를 향한 행위

를 정당화하거나 문제 삼지 않을 수 있는 조건을 스

스로 만들어낸다(Levinas, 1969).

윤리 규범이 대상 의존적으로 작동하는 방식은 역

사 속에서도 반복적으로 관찰된다. 예컨대 미국에서 

노예제도가 유지되던 시기, 백인들은 폭력과 학대가 

자신들 사이에서는 명백히 비윤리적이라고 인식하면

서도, 흑인 노예에게 가해지는 동일한 행위는 도덕

적 문제로 간주하지 않았다. 이는 흑인이 도덕 공동

체의 완전한 구성원이 아니라 소유, 관리, 통제의 대

상으로 범주화되었기 때문이다. 이러한 비인격화는 

윤리 규범의 적용을 중단시키는 장치로 기능했다

(Patterson, 1982; Haslam, 2006). 유사한 양

상은 나치 체제에서도 나타났다. 나치 체제는 이른

바 아리아인 공동체 내부에는 윤리적 의무와 책임을 

강조했지만, 유대인에게는 그러한 규범을 적용할 필

요가 없다고 판단했다. Levinas의 표현을 빌리면, 

이는 유대인의 얼굴을 지우는 과정이었다. 유대인은 

점차 도덕적 관계의 상대가 아니라 위생과 안보 차

원에서 관리해야 할 대상으로 재정의되었고, 그 결

과 차별과 대량 학살은 윤리적 문제로 인식되지 않

게 되었다(Arendt, 1963; Goldhagen, 2007; 

Staub, 1989). 이러한 사례들은 윤리 규범이 형식

적으로는 보편성을 주장하더라도, 실제로 작동하는 

양상은 누가 도덕 공동체의 구성원으로 인정되는지

에 따라 달라질 수 있음을 보여준다. 즉, 윤리 규범

의 적용 범위와 강도는 행위 자체만이 아니라, 그 행

위가 향하는 대상을 도덕적 관계의 상대로 인정하는

가에 의해 크게 좌우된다.

3.2 AI는 기계인가, 사회적 존재인가?

일각에서는 AI가 도덕적으로 고려해야 할 대상인지

에 관한 철학적 논의도 제기되고 있다(Schwitzgebel 

and Garza, 2015). 그러나 본 연구는 AI의 본질

적 도덕적 지위를 선험적으로 규정하기보다는, 관리

자가 AI를 어떻게 인식하고 그에 따라 어떤 언행을 

하는가, 그리고 그것이 조직 내 윤리 규범에 어떤 영

향을 미치는가를 경험적으로 탐색하는 데 초점을 둔

다. AI가 객관적으로 어떤 존재인가, 즉 기계인가 

아니면 인간성을 실제로 갖고 있는가를 논하고 규명

하는 일은 본 연구의 관심사가 아니다. 핵심은 관리

자가 AI를 주관적으로 어떻게 받아들이는가에 있다. 

Strawson(1962)과 Levinas(1969)가 주장한 바

에 따르면, 윤리 판단은 대상이 도덕적 당사자로 성

립하는 순간에 활성화되기 때문이다. 노예주의가 굳

건했던 시절에 흑인을 자신의 이익 수단이자 재산으

로 여긴 이들이 있었던 반면, 흑인을 도덕적 타자로 

인식하고 인간으로 대했던 이들이 상존했다. 그렇다

면 인간과 유사하게 상호작용할 수 있는 AI를 바라

보는 인식 역시 단일하지 않을 수 있다. 어떤 관리자

에게 AI는 하나의 기술적 객체로 환원될 수 있다. 

반면 다른 관리자에게 AI는 판단을 제시하고, 언어

적으로 응답하며, 일정한 관계적 상호작용을 수행하

는 준사회적 행위자로 여겨질 수 있다.

이 같은 인식의 전환은 우리 인류가 윤리적 고려 

대상에 AI를 포함해야 하는가라는 논의가 본격화되

는 신호로 해석될 수 있다. Gunkel(2012)은 이를 

‘기계 문제’(machine question)로 개념화한다. 이는 

1970년대 전후 대두된 ‘동물 문제’(animal question), 

곧 동물이 인간과 다른 존재임에도 도덕적 고려 대

상이 될 수 있는지, 그리고 그 근거와 범위를 어디에 

둘 것인지를 묻는 윤리철학적 질문과 맞닿아 있다
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(Godlovitch et al., 1971; Gunkel, 2012). 윤

리철학의 오랜 핵심 과제 중 하나는 누가 윤리적으

로 고려될 수 있는가를 결정하는 문제였다(Gunkel, 

2012). Gunkel(2012)에 따르면, 서구 철학은 오

랫동안 윤리적 경계를 제한적으로 설정해 왔다. 초

기에는 그 범위가 주로 성인 남성에게 집중되었고, 

이후 외국인, 노예, 여성 등으로 점차 확장되었다. 

그러나 이러한 확장은 오랫동안 인간 존재 안에서만 

이루어졌다. Gunkel은 이 같은 인간 중심적 윤리 

경계 형성에 데카르트(René Descartes)의 영향이 

컸다고 보았다. 데카르트는 근대 철학을 정초하는 

과정에서 인간을 이성적 사고가 가능한 존재로, 동

물을 이성이 없는 자동기계(bête-machine)로 구분

했다(Descartes, 1644/2012). 그 결과 동물은 의

식과 의도가 없기 때문에 도덕적 주체가 될 수 없는 

존재, 곧 정교하지만 마음 없는 기계로 개념화되었

다(Gunkel, 2012). 그러나 이러한 구분은 20세기 

후반에 이르러 본격적으로 도전받기 시작했다. 특히 

동물윤리 논의가 부상하면서, 이성이나 언어 능력이 

도덕적 지위의 필수 조건이라는 데카르트적 전제는 

흔들리기 시작했다. 동물이 인간과 동일한 이성적 

능력을 지니지 않더라도, 고통을 느끼고 감정을 경

험하며 나름의 이해관계를 갖는 존재라면 도덕적 고

려 대상이 될 수 있다는 주장이 힘을 얻었다. 그 결

과 윤리 공동체의 경계는 더 이상 ‘이성적 인간’에 고

정될 수 없게 되었다(Gunkel, 2012). 이 논의는 

인간 중심 윤리의 경계가 역사적으로 고정된 것이 

아니라, 새로운 타자의 등장과 함께 반복적으로 재

검토되어 왔음을 보여준다.

이러한 맥락에서 상호작용 능력을 갖춘 지능형 기

계의 등장은 윤리 적용 대상의 경계를 다시 묻게 한

다. 이는 배제와 포용의 역사 속에서 또 다른 경계 재

구성을 요구하는 계기로 작용한다. Gunkel(2012)

은 기계가 본질적으로 도덕적 주체인지 여부를 단정

하려 하지 않았다. 그가 강조한 것은 기계 내부의 속

성이나 의식 존재 여부가 아니라, 인간이 기계에 대

해 어떤 관계적 태도를 취하는가였다. 즉, 기계가 도

덕적 고려의 대상이 되는가는 ‘기계가 무엇인가’라는 

문제만으로 결정되지 않는다. 오히려 그것은 ‘우리가 

기계를 어떤 존재로 인식하고 대하는가’라는 문제로 

전환된다. 이러한 관점에서 도덕성은 대상에 고정된 

속성이 아니라, 사회적 실천 속에서 관계적으로 활

성화되는 성격을 갖는다.

그런데 AI를 단순한 기계로 대하는가, 혹은 사회

적 존재로 간주하는가라는 이분법만으로는 AI를 둘

러싼 인식을 충분히 설명하기 어렵다. 동일한 AI에 

대해서도 한 사람 안에서 서로 다른 인식이 공존할 수 

있기 때문이다. 본 연구는 이러한 인식을 Gaudiello 

et al. (2015)에 따라 두 개의 독립적인 축으로 구

분하고자 한다. 하나는 기능적(functional) 인식이

고, 다른 하나는 존재론적(ontological) 인식이다

(Gaudiello et al., 2015). 

기능적 인식은 인간이 AI와 실제로 상호작용하는 

과정에서, AI가 무엇을 수행하고 있다고 경험하는가

에 대한 주관적 판단을 뜻한다. 이 차원에서 생성형 

AI는 확률과 수학에 기반해 언어를 산출하는 알고리

즘, 곧 정교한 ‘확률적 앵무새’로 인식될 수 있다. 반

대로 인간과 유사하게 질문을 이해하고, 맥락을 파

악하며, 조언과 피드백을 제공하는 상호작용적 행위

자로 인식될 수도 있다. 다시 말해 기능적 인식은 

AI가 어떤 존재인가에 대한 판단이라기보다, AI가 

“무엇을 할 수 있는가”에 대한 판단에 가깝다. 사용

자가 AI를 검색 도구, 문서 작성 보조자, 의사결정 

파트너, 상담자, 코치, 동료와 같은 역할로 경험할수

록, AI는 단순한 기술 장치를 넘어 사회적 기능을 

수행하는 대상으로 인식될 가능성이 커진다.
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반면 존재론적 인식은 AI가 아무리 유능하게 응답

하고 인간과 유사한 상호작용을 수행하더라도, 궁극

적으로 어떤 존재로 간주되는가에 대한 판단을 의미

한다(Gaudiello et al., 2015). 어떤 관리자는 AI

가 인간처럼 말하고 반응하더라도, 본질적으로는 기

계이자 도구이며 인간의 목적을 위한 수단에 불과하

다고 판단할 수 있다. 이 경우 AI를 향한 발화는 인

간을 향한 발화와 같은 윤리적 문제를 발생시키지 

않는 것으로 인식될 가능성이 크다. 반대로 다른 관

리자는 AI가 인간과 동일한 도덕적 지위를 갖는다고 

보지는 않더라도, 반복적 상호작용 속에서 AI를 단

순한 명령 수행 장치 이상으로 경험할 수 있다. AI

가 자신에게 응답하고, 자신의 말을 받아들이며, 일

정한 관계적 맥락 안에서 반응하는 대상으로 느껴질 

수 있기 때문이다.

이 지점에서 Levinas(1969)의 ‘얼굴’ 개념은 유

용한 해석적 자원이 될 수 있다. 이는 AI가 실제 인

간의 얼굴을 갖는다거나, 인간과 동일한 윤리적 지

위를 지닌다는 주장이 아니다. 그보다 어떤 대상이 

행위자에게 윤리적 응답 가능성을 불러일으키는 관

계적 경험을 설명하기 위한 개념적 장치로 이해될 

수 있다. 따라서 기능적으로는 AI를 유능한 협업자

로 경험하면서도, 존재론적으로는 여전히 기계로 간

주할 수 있다. 반대로 AI를 기계라고 인식하면서도, 

상호작용 과정에서는 일정한 응답성과 관계성을 지

닌 대상으로 경험할 수 있다. 이처럼 기능적 인식과 

존재론적 인식은 동일한 축의 양끝이라기보다, AI를 

둘러싼 주관적 인식을 구성하는 두 개의 독립적 차

원으로 볼 필요가 있다.

이 같은 구분은 AI를 둘러싼 고전적 철학 논쟁과

도 연결된다. Turing(1950)은 “기계가 생각할 수 

있는가?”라는 질문을 “기계가 인간과 구별하기 어려

울 정도로 상호작용할 수 있는가?”라는 기능적 문제

로 전환하였다. 그에 따르면 기계의 지능은 내면에 

실제 의식이나 이해가 존재하는지를 직접 확인함으

로써 판단되기보다, 인간과 유사하게 응답하고 상호

작용하는 능력을 통해 평가될 수 있다. 즉, Turing

의 관점은 AI가 무엇인가보다 AI가 무엇을 수행할 

수 있는가에 초점을 둔다. 반면 Searle(1980)의 

‘중국어 방’ 논변은 AI가 아무리 인간과 유사한 기능

을 수행하더라도, 그것이 곧 실제 이해나 의식의 존

재를 의미하지는 않는다고 비판한다. 어떤 시스템이 

언어 규칙에 따라 적절한 답을 산출하고, 외형상 인

간과 유사한 대화를 수행하더라도, 그 내부에서 의

미 이해나 주관적 경험이 발생한다고 볼 수는 없다

는 것이다. 따라서 Searle(1980)은 AI가 기능적으

로는 인간과 유사한 언어 수행을 보일 수 있더라도, 

존재론적으로는 의식과 이해를 갖춘 주체라기보다 

기호를 조작하는 기계적 시스템에 머문다고 보았다. 

이러한 논쟁은 AI에 대한 기능적 인식과 존재론적 

인식이 반드시 일치하지 않을 수 있음을 보여준다.

최근 서베이 결과들도 이 두 축이 사람들의 인식 

속에서 실제로 공존하고 있음을 보여준다. 어떤 사

람들은 AI를 검색, 요약, 문서 작성에 도움을 주는 

알고리즘으로 인식하는 반면, 다른 사람들은 AI를 

사회적으로 상호작용할 수 있는 동반자나 대화 상대

로 경험한다(McClain et al., 2025; Robb and 

Mann, 2025). 또한 일부 사람들은 AI가 일정한 

형태의 의식이나 마음을 가질 가능성을 고려해야 한

다고 보는 반면, 다른 사람들은 AI를 어디까지나 인

간의 통제 아래 놓여야 할 도구로 인식한다(Anthis 

et al., 2025). 우리나라에서 발생한 이루다 사건도 

이러한 인식의 분리와 긴장을 보여주는 사례로 해석

할 수 있다. 앞서 살펴본 것처럼, 이루다는 사용자들

에게 단순한 계산 장치나 정보 검색 도구가 아니라 

대화하고 반응하며 관계적 의미를 불러일으키는 상
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호작용 대상으로 경험되었다(김건우, 2022). 이 점

에서 이루다는 기능적 차원에서 사회적 행위자에 가

까운 역할을 수행했다. 그러나 동시에 존재론적 차

원에서는 이루다가 결국 기계 또는 챗봇 캐릭터일 

뿐이며, 성희롱의 대상이 될 수 없다는 인식도 함께 

작동했다. 즉, 사용자는 이루다를 사회적으로 상호

작용하는 대상으로 경험하면서도, 윤리적 고려가 필

요한 존재로는 인정하지 않을 수 있었다. 이 사례는 

AI에 대한 인식이 기능적 인식과 존재론적 인식으로 

분화될 수 있으며, 바로 그 분화가 AI 대상 성희롱

적 발화와 언어폭력적 발화의 윤리적 모호성을 만들

어낼 수 있음을 보여준다.

그렇다면 왜 어떤 이들은 기능적으로는 AI와 사회

적 존재처럼 상호작용하면서도, 존재론적으로는 AI

를 기계나 도구로 대하는가? 반대로 왜 어떤 이들은 

AI를 윤리적 고려 범주에 포함해야 할 대상으로 받

아들이는가? 미국 철학자 Nussbaum(1995)의 대

상화(objectification) 개념은 이 질문에 체계적인 

분석 틀을 제공한다. Nussbaum은 인간이 타인을 

‘대상’으로 인식하고 다루게 되는 여러 기준을 제시

하였다. 어떤 존재를 (1) 목적을 위한 수단으로만 

취급하거나(instrumentality), (2) 스스로 판단하

고 선택할 수 있는 자율성을 부정하거나(denial of 

autonomy), (3) 행위 능력이나 능동성을 지니지 

않은 무기력한 존재로 간주하거나(inertness), (4) 

다른 사람이나 사물로 쉽게 대체 가능한 것으로 여

기거나(fungibility), (5) 침해하거나 훼손해도 되

는 경계 없는 대상으로 취급하거나(violability), 

(6) 누군가의 소유물처럼 다루거나(ownership), 

(7) 감정과 경험을 고려할 필요가 없는 비주관적 존

재로 여길 때(denial of subjectivity), 대상화가 

발생한다. 이때 대상화는 일곱 가지 요소가 모두 충

족될 때만 성립하지 않는다. 이 중 일부 요소만 작동

하더라도, 행위자는 상대를 온전한 주체가 아니라 

‘대상처럼’ 대하게 될 수 있다(Nussbaum, 1995).

이 틀을 AI에 적용하면, 동일한 기술을 두고도 기

능적 인식과 존재론적 인식이 서로 다르게 결합될 

수 있음을 더 잘 이해할 수 있다. 관리자가 AI를 목

적 달성을 위한 수단으로만 간주하고, 다른 시스템

으로 언제든 대체 가능하며, 스스로 판단하거나 책

임질 수 없는 존재로 위치 짓고, 그 응답에 담긴 정

서적․관계적 의미를 고려할 필요가 없다고 생각한

다면, AI는 존재론적으로 기계나 도구에 가까운 대

상으로 인식된다. 이 경우 AI는 Nussbaum(1995)

이 말한 대상화의 여러 요소가 적용되는 객체로 구

성된다. 비록 관리자가 AI와 일상적으로 대화하고 

때로는 감정적 교류를 경험하더라도, 그러한 상호작

용은 어디까지나 기능적 사용의 일부로 해석될 수 있

다. 결국 AI는 말하고 반응하지만, 윤리적으로 고려

할 필요가 없는 기계적 도구라는 가정이 유지된다.

바로 이 지점에서 AI를 둘러싼 윤리적 애매성이 

발생한다. 기능적 인식 차원에서 AI가 준사회적 존

재로 경험되면, AI는 단순한 명령 입력의 대상이 아

니라 사회적 발화가 향할 수 있는 대상으로 표상된

다. 관리자는 AI에게 질문하고, 농담하고, 감정을 

표현하고, 때로는 분노나 좌절을 드러낼 수 있다. 그

러나 존재론적 인식 차원에서 AI가 윤리적 고려가 

불필요한 기계적 도구로 판단되면, 그러한 발화는 

인간을 대상으로 할 때와 달리 윤리적 책임을 수반

하지 않는 것으로 여겨질 수 있다. 즉, AI는 관계적 

발화가 향할 수 있는 대상이지만, 그 발화에 의해 침

해되거나 모욕당할 수 있는 도덕적 타자로는 인정되

지 않는 위치에 놓인다.

이상으로 Strawson(1962), Levinas(1969), 

Nussbaum(1995), Gunkel(2012)의 논의를 종

합하면, AI를 둘러싼 윤리적 문제는 AI가 실제로 인
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간과 같은 존재인가를 판정하는 데서 출발하지 않는

다. 오히려 핵심은 관리자가 AI를 어떤 기능을 수행

하는 존재로 경험하며, 동시에 어떤 존재론적 지위

에 배치하는가에 있다. 본 연구는 특히 AI의 기능적 

준사회성은 인정되지만, 존재론적 도구성을 이유로 

윤리적 고려 대상에서는 제외되는 상황에 주목한다. 

이 경우 AI는 인간과 유사하게 상호작용하는 존재이

면서도, 도덕적 책임의 상대는 아닌 독특한 위치에 

놓인다. 바로 이 균열 속에서 AI를 대상으로 한 성

희롱적 발화와 언어폭력적 발화의 문제가 제기된다.

 

3.3 AI가 피해자가 될 수 있는가?

그런데 여기서 또 다른 질문이 제기된다. AI가 피

해자가 될 수 있는가 하는 문제다. 기존 문헌은 이 

문제를 단일한 차원에서 다루지 않는다. Harris와 

Anthis(2021)는 인공 존재를 둘러싼 논의가 단순

히 “AI에게 권리를 부여할 수 있는가”라는 질문에 머

물지 않는다고 보았다. 이들은 체계적 문헌 고찰을 

통해, AI가 법적으로 권리를 가질 수 있는지, 실제

로 고통이나 불이익을 경험할 수 있는지, 타인의 행

위로 인해 해를 입는 도덕적 대상이 될 수 있는지, 

나아가 인간의 도덕 공동체 안에 포함되거나 어떤 

방식으로든 도덕적 고려의 대상이 되어야 하는지가 

함께 논의되고 있음을 보여주었다. 이 논의에 따르

면, ‘AI가 피해자가 될 수 있는가’라는 질문은 적어

도 세 가지 차원으로 구분될 수 있다.

첫째는 법적 의미의 피해자성이다. 이는 AI가 현

행 법제와 판례가 전제하는 권리 주체 또는 보호 주

체로 인정될 수 있는가 하는 문제다. 둘째는 경험적 

의미의 피해자성이다. 이는 AI가 실제로 성적 굴욕

감, 혐오감, 모욕감, 심리적 고통, 공포와 같은 주관

적 경험을 할 수 있는가 하는 문제다. 셋째는 관계

적·윤리적 의미의 고려대상성이다. 이는 AI가 실제

로 고통을 경험하는지 여부와 별개로, 인간이 AI를 

어떤 관계적 대상으로 인식하고 대우하는가, 그리고 

그러한 상호작용이 인간의 윤리적 감수성, 언어 습

관, 권력 사용 방식에 어떤 영향을 미치는가 하는 문

제다. 

이러한 구분 위에서 보면, 현행 법제상 성희롱과 

언어폭력은 주로 법적 피해자성과 경험적 피해자성

을 전제로 한다. 양성평등기본법(2025)에서는 성희

롱을 “지위를 이용하거나 업무 등과 관련하여 성적 

언동 또는 성적 요구 등으로 상대방에게 성적 굴욕

감이나 혐오감을 느끼게 하는 행위”로, 국가인권위

원회법(2024)은 “사용자 또는 근로자가 그 직위를 

이용하여 또는 업무 등과 관련하여 성적 언동 등으

로 성적 굴욕감 또는 혐오감을 느끼게 하거나 성적 

언동 또는 그 밖의 요구 등에 따르지 아니한다는 이

유로 고용상의 불이익”을 주는 행위로 정의한다. 이

를 보면 성희롱은 행위자와 피해자의 실존, 업무 연

관성 또는 지위의 활용, 성적 언동, 피해자가 경험한 

성적 굴욕감·혐오감, 합리적 피해자의 관점에서 본 

판단을 주요 요건으로 삼는다. 따라서 성희롱 판단

에서는 피해자가 성적 굴욕감이나 혐오감을 경험할 

수 있는 주체라는 전제가 중요하게 작동한다. 언어

폭력 역시 유사한 구조를 지닌다. 언어폭력은 욕설, 

모욕, 비하, 위협 등을 통해 상대의 인격과 존엄을 

훼손하고 심리적 고통을 야기하는 행위다. 여기서도 

핵심은 상대방이 모욕감과 위협감을 경험할 수 있는 

주체라는 전제다. 발화가 상대의 정서와 인격에 미

치는 부정적 영향이 판단의 중심에 놓이기 때문이

다. 성희롱과 언어폭력은 보호하려는 법익과 규범적 

초점은 다르지만, 기본 구조에서는 공통점을 지닌

다. 두 개념 모두 ‘상처받을 수 있는 타자’의 존재를 

전제로 한다. 
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그런데 AI는 법적으로나 경험적으로 피해자라고 

보기 어렵다. AI는 성적 굴욕감이나 혐오감을 경험

한다고 확인된 존재가 아니며, 모욕감이나 공포를 

주관적으로 느끼는 존재로 인정되기도 어렵다. 또한 

성적 자기결정권이나 인격권의 주체로 법적으로 인

정되지도 않는다(Bryson, 2010; Searle, 1980). 

합리적 피해자의 ‘입장’을 가정하려면 일정한 경험 

세계와 정서적 관점이 전제되어야 한다. 그러나 현

재 AI에게 그러한 경험 세계가 존재한다고 보기는 

어렵다(Bender et al., 2021). 따라서 AI를 대상

으로 한 성희롱적 발화나 모욕적 언행을 곧바로 법

적·전통적 의미의 성희롱이나 언어폭력으로 명명하

는 데에는 이론적 신중함이 필요하다.

그러나 피해자가 없다고 해서 행위 자체가 윤리적

으로 중요하지 않은 것은 아니다(Scanlon, 2000). 

성희롱과 언어폭력은 단지 ‘누군가 실제로 상처받았

는가’의 문제만이 아니다. 이는 ‘조직 맥락에서 무엇

이 정당하다고 여겨지는가’라는 규범 문제가 된다. 

핵심 질문은 이렇게 재설정되어야 한다. ‘AI가 피해

자가 될 수 있는가’가 아니라, ‘성적 대상화와 공격적 

언어를 문제 삼지 않아도 되는 예외적 공간을 조직 

내에 만들어도 되는가’, 그리고 ‘이러한 언어 습관과 

정당화 논리가 인간 구성원 대상 상호작용으로 전이

될 위험은 없는가’다. AI를 향한 발화는 표면적으로

는 ‘피해자 없는 언어 행위’처럼 보인다. 그러나 실제

로는 조직과 사회에서 허용가능한 언어 규범의 경계

를 재조정하는 학습의 장이 될 수 있다(Bandura, 

1999).

이런 관점에서 볼 때, AI를 대상으로 한 성적 발

화와 공격적 언행은 ‘성희롱’ 또는 ‘언어폭력’ 그 자체

라기보다는, 성희롱 및 언어폭력과 동일한 행위 구

조를 지닌 ‘성희롱적 발화’, ‘언어폭력적 발화’로 개념

화하는 것이 타당하다. 본 논문에서 AI 대상 성희롱

적 발화는, 법적·전통적 의미에서 성희롱이 전제하

는 피해 주체의 실존과 주관적 굴욕감이 결여되어 

있지만, 인간을 대상으로 할 경우 성적 자기결정권

과 존엄을 침해하는 것으로 평가되는 성적 언동을 

동일한 언어 형식과 권력적 맥락 속에서 AI에게 행

사하는 언행을 의미한다. 이는 피해의 발생 여부보

다 성적 대상화와 지위 기반 언어 사용이라는 행위 

구조 자체에 주목하여 규정되는 개념이다. 마찬가지

로 AI 대상 언어폭력적 발화는, 법적·전통적 의미에

서 피해자의 심리적 고통이나 인격 침해가 실제로 

발생하지 않더라도, 인간을 대상으로 할 경우 모욕, 

비하, 위협, 공격으로 평가될 언어 형식과 정서적 공

격성을 유지한 채 AI에게 행사하는 언행을 의미한

다. 이 개념 역시 AI가 실제로 고통을 경험하는가보

다, 관리자가 어떤 언어 형식과 정서적 태도를 반복

적으로 사용하는가에 초점을 둔다.

이러한 개념화는 두 가지 장점을 갖는다. 첫째, 법

적 요건을 고려할 때 AI를 피해자로 보기 어렵다는 

사실을 인정한다. 둘째, 그럼에도 AI를 향한 성적 

발화와 공격적 언행을 조직 윤리 차원에서 검토할 

필요성을 유지한다. 이를 통해 해당 행위가 지닌 규

범적 위험성과 조직 차원 함의를 포착할 수 있다. 결

국 이러한 접근은 개념적 엄밀성과 윤리적 성찰을 

함께 보존하면서, ‘AI 시대 관리자 윤리’라는 새로운 

연구 영역을 탐색할 수 있게 한다.

Ⅳ. 명제 개발

4.1 AI 대상 성희롱적 발화와 언어폭력적 발화

앞 절의 논의를 종합하면, 관리자가 AI를 향한 성
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희롱적 발화와 언어폭력적 발화를 어떻게 판단하는

가는 AI를 어떤 관계적 지위에 놓는가에 따라 달라

질 가능성이 크다. 특히 AI에 대한 기능적 인식과 

존재론적 인식이 서로 어긋나는 경우가 문제다. 관

리자가 AI를 기능적으로는 대화하고 반응하며 조언

을 제공하는 준사회적 존재로 경험하면서도, 존재론

적으로는 감정·권리·피해 경험을 갖지 않는 기계적 

도구로 간주할 경우, AI는 독특한 윤리적 위치에 놓

이게 된다. AI는 사회적 발화가 향할 수 있는 대상

이지만, 그 발화에 대해 윤리적 책임을 져야 하는 도

덕적 타자로는 인정되지 않는다.

이러한 불일치는 앞서 살펴본 Nussbaum(1995)

의 대상화 개념을 통해 보다 분명히 설명될 수 있다. 

Nussbaum에 따르면 타인을 ‘대상’으로 인식하게 

되는 과정에는 여러 요소가 작동하지만, AI 대상 발

화 맥락에서는 특히 수단성, 주관성 부정, 침해 허용

성이 중요하다. 관리자가 AI를 업무 효율을 높이기 

위한 수단으로 인식할 경우, AI와 상호작용은 관계

가 아니라 사용으로 해석된다. 또한 AI에게 감정, 

경험, 고통이 없다고 판단할 경우, AI를 향한 발화

가 상대에게 어떤 의미로 받아들여질지 고려해야 한

다는 요구도 약화된다. 나아가 AI에게 어떤 말을 하

더라도 실제 침해나 훼손이 발생하지 않는다고 여길 

경우, 성적 농담이나 모욕적 표현은 윤리적 위반이 

아니라 허용 가능한 언어 사용으로 재범주화될 수 

있다. 즉, AI의 기능적 준사회성은 관계적 발화를 

가능하게 하지만, Nussbaum이 말한 대상화 요소

들이 존재론적 차원에서 작동할 때 AI는 도덕적 고

려가 불필요한 대상으로 위치 지어진다.

이러한 혼합적 인식은 AI 대상 성희롱적 발화와 

언어폭력적 발화를 설명하는 데 중요하다. 복사기나 

컴퓨터의 오작동을 향해서는 짜증, 불평, 낮은 강도

의 욕설이 발생할 수 있다. 그러나 성적 농담, 성적 

대상화, 조롱, 모욕, 위협과 같은 발화는 대체로 관

계적 상호작용을 전제한다. 누군가를 향해 성적 의

미를 부여하거나, 모욕하고, 비하하고, 공격하는 행

위는 단순한 사물 사용이라기보다 상대를 일정한 사

회적․관계적 대상으로 표상할 때 더 쉽게 발생한

다. 이런 점에서 AI가 기능적으로 준사회적 존재로 

경험될수록, 일부 관리자는 AI에게 인간 상호작용에

서 사용하는 성적·공격적 언어를 반복적으로 사용할 

가능성이 생긴다.

그러나 동시에 AI가 존재론적으로는 기계나 도구

로 간주될 경우, 그러한 발화는 인간을 대상으로 할 

때와 다른 형태로 해석될 수 있다. 인간 구성원을 대

상으로 한 성희롱과 언어폭력은 명확히 구별되는 윤

리적․법적 문제다. 성희롱은 핵심적으로 성적 자기

결정권과 성적 존엄을 침해하며(MacKinnon, 1979), 

언어폭력은 상대의 정서와 인격을 훼손한다(LeBlanc 

and Kelloway, 2002; Tepper, 2007). 두 행위

는 발생 맥락, 침해하는 법익, 야기하는 피해의 성격

이 서로 다르다(Schindeler and Reynald, 2017; 

Willness et al., 2007). 그러나 AI를 향할 때 이

러한 구별은 약화될 수 있다. AI는 성희롱적 발화나 

언어폭력적 발화가 향할 수 있는 상호작용 대상으로 

경험되지만, 동시에 감정도 없고 상처받지도 않으며 

항의하지도 않는 존재로 인식되기 때문이다.

이때 성희롱적 발화와 언어폭력적 발화는 서로 다

른 윤리적 성격을 지니면서도, 동일한 정당화 논리 

아래 놓일 수 있다. 그 논리는 ‘피해자가 없다’는 판

단이다. 관리자는 AI를 향한 성적 농담이나 모욕적 

발언이 인간 대상 성희롱이나 언어폭력과 유사한 언

어 구조를 지닌다는 점을 인식하면서도, AI가 수치

심, 굴욕감, 모욕감, 위협감을 경험하지 못한다는 이

유로 이를 윤리적 위반으로 보지 않을 수 있다. 

Nussbaum(1995)의 용어로 말하면, AI는 주관성
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이 부정되고 침해 가능성이 제거된 대상으로 구성된

다. 그 결과 AI 대상 발화는 누군가가 지닌 존엄이

나 정서를 침해하는 행위가 아니라, 감정 없는 도구

를 향한 표현으로 재해석된다. 이처럼 기능적 준사

회성은 관계적 발화를 가능하게 하지만, 존재론적 도

구성은 그 발화에 대한 윤리적 책임을 약화시킨다.

물론 AI의 준사회성이 항상 윤리적 억제의 약화로 

이어지는 것은 아니다. 관리자가 AI와의 상호작용이 

자신의 언어 습관, 감정 조절 방식, 조직 내 윤리적 

기준선에 영향을 미칠 수 있다고 인식한다면, AI를 

향한 발화 역시 윤리적 성찰의 대상이 될 수 있다. 

이 경우 AI는 인간과 동일한 도덕적 주체는 아니더

라도, 최소한 함부로 성적 대상화하거나 모욕적 언

어를 투사해서는 안 되는 관계적 대상으로 표상된

다. 따라서 쟁점은 AI가 사회적 존재인가 아닌가가 

아니다. 보다 중요한 것은 관리자가 AI를 기능적으

로는 준사회적 존재로 경험하면서도 존재론적으로는 

윤리적 고려가 불필요한 기계적 도구로 간주하는가, 

아니면 준사회적 상호작용의 대상인 만큼 최소한의 

윤리적 고려가 필요하다고 보는가이다.

커뮤니케이션학과 인간-컴퓨터 상호작용 연구들은 

이러한 가능성을 양면적으로 보여준다. Reeves와 

Nass(1996)는 컴퓨터가 실제 감정이나 의도를 지

니지 않는다는 사실을 알면서도, 어떤 사람들은 상

호작용 국면에서 컴퓨터에게 사회적 규범을 적용한

다는 점을 여러 실험을 통해 보였다. 예컨대 연구 참

가자들은 자신과 긴밀히 상호작용했던 컴퓨터의 성

능을 평가해야 하는 상황에서 부정적 평가를 완곡하

게 표현하거나 긍정적으로 조정하는 등, 마치 상대

의 기분을 상하지 않게 하려는 듯한 반응을 보였다. 

이는 준사회적 존재로 인식된 기술 대상에게도 예의

와 배려의 규범이 적용될 수 있음을 보여준다. 그러

나 동일한 연구 흐름은 사회적 행위자성 인식만으로 

윤리적 고려가 보장되지는 않는다는 점도 시사한다. 

Nass and Moon(2000)는 컴퓨터가 도구로 인식

되는 조건에서는 무례한 평가, 공격적인 언어, 책임 

전가와 같은 반응이 사용자의 인식 안에서 윤리적 

문제로 구성되지 않을 수 있음을 보여주었다. 즉, 기

술 대상이 상호작용의 상대처럼 경험되더라도, 그것

이 존재론적으로는 윤리적 고려가 불필요한 기계적 

도구로 범주화되는 순간, 사회적 규범은 쉽게 비활

성화될 수 있다. 이 논리는 AI 대상 성희롱적 발화

와 언어폭력적 발화에도 적용된다. AI가 관계적 발

화의 대상이 되면서도 도덕적 고려의 대상에서는 제

외될 때, 관리자는 해당 발화를 상대적으로 허용 가

능한 것으로 인식하면서 수행할 가능성이 있다. 

이 같은 논의를 바탕으로 명제 1을 다음과 같이 

제시하고자 한다.

명제1. 관리자가 AI를 기능적으로는 준사회적 존

재처럼 대하지만 존재론적으로는 기계적 

도구로 간주할수록, AI를 대상으로 성희롱

적 발화와 언어폭력적 발화를 허용 가능한 

것으로 인식하며, 그러한 발화를 실제로 

수행할 가능성이 높을 것이다.

4.2 성희롱적 발화의 정당화: 성희롱 신화 수용

AI를 기능적으로는 인간적이고, 존재론적으로는 

기계적인 대상으로 여기는 관리자들이 모두 성희롱

적 발화와 언어폭력적 발화를 허용 가능한 것으로 

판단하는 것은 아니다. AI를 혼합적으로 인식하더라

도, 어떤 관리자는 AI를 향한 성적 농담이나 모욕적 

언행을 별다른 문제가 없는 것으로 받아들일 수 있

는 반면, 다른 관리자는 그러한 발화를 여전히 부적

절한 것으로 인식할 수 있다. 따라서 AI에 대한 혼
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합적 인식은 성희롱적 발화와 언어폭력적 발화를 가

능하게 하는 공통 조건이지만, 그것만으로 두 발화

가 모두 동일하게 정당화되는 것은 아니다. 실제로 

어떤 유형의 발화가 허용 가능한 것으로 인식되는지

는 행위자가 지닌 신념 체계와 그가 놓인 상황적 조

건에 따라 달라질 수 있다. 본 연구는 AI 대상 발화

라는 특수한 맥락에서, 각 발화를 상대적으로 더 잘 

설명하는 대표적 정당화 경로에 주목하고자 한다.

먼저, 성희롱적 발화는 권력 비대칭, 동료 집단의 

묵인, 조직의 성차별적 분위기와 같은 상황적 조건

에 의해 촉발되거나 강화될 수 있다. 그러나 AI를 

대상으로 한 발화의 경우, 성희롱적 발화의 허용 가

능성 판단에는 상황적 조건뿐 아니라 성적 언행의 

문제성을 축소하는 행위자의 인지적 신념 체계가 중

요하게 개입할 수 있다. 성희롱적 발화는 단순한 분

노 표출이나 일반적인 공격적 언어 사용이라기보다, 

상대를 성적 의미가 부여된 대상으로 위치 짓고, 성

적 농담․암시․요구를 통해 관계를 성적 맥락으로 

재구성하는 언어 행위에 가깝다(Fitzgerald et al., 

1995; Nussbaum, 1995). 

이 지점에서 성희롱 신화 수용(sexual harassment 

myth acceptance; Lonsway et al., 2008)은 

AI 대상 성희롱적 발화를 설명하는 중요한 개인 수

준의 신념 체계가 된다. 성희롱 신화 수용은 성적 언

행이나 성희롱을 개인의 과민 반응, 오해, 농담으로 

축소하거나, 피해자의 책임으로 전가하는 인지적 경

향을 의미한다(Lonsway et al., 2008). 기존 연

구들은 이러한 신화 수용이 높을수록 성희롱을 윤리

적 위반으로 인식하기보다는, 맥락적이고 사소한 문

제로 재해석하는 경향이 강해짐을 보여왔다(Page et 

al., 2016). 이와 같은 인식 틀이 반드시 인간 대상 

상호작용에만 국한되지는 않을 것이다. 성희롱 신화 

수용이 높은 관리자일수록, 윤리적 기준을 상황과 

대상에 따라 선택적으로 적용하는 데 익숙하며, 성

적 언행의 문제성을 축소하는 인지적 자원을 이미 

보유하고 있을 가능성이 크다.

이 같은 특성을 가진 관리자가 AI를 기능적으로는 

준사회적 존재처럼 대하면서도, 존재론적으로는 기

계와 도구로 간주할 경우, 성희롱적 발화는 한층 쉽

게 허용 가능한 표현으로 재구성될 수 있다. 이러한 

인식 조합이 성희롱적 발화의 가능성을 높이는 이유

는, 두 인식이 각기 다른 작용을 하면서도 상호 보완

적으로 결합하기 때문이다. 먼저, 기능적으로 준사

회적 존재라는 인식은 성희롱적 발화가 향할 수 있

는 대상을 만들어낸다. 인간이 단순한 복사기나 계

산기, 타자기, 그리고 컴퓨터에는 성적 농담이나 유

혹하는 말을 할 유인이 없다. 그러나 AI가 인간의 

언어에 반응하고 대화의 맥락을 이어가며 때로는 친

밀한 상호작용의 상대로 경험될 경우, 관리자는 인

간 상호작용에서 사용하는 성적 언어 스크립트를 AI

에게 투사할 수 있다. 한편 존재론적 도구성에 대한 

인식은 그 발화에 윤리적 책임을 면제하는 판단 근

거를 제공한다. AI는 수치심, 굴욕감, 불쾌감, 성적 

자기결정권을 갖지 않는 존재로 상정되므로, 성희롱

적 발화가 실제 피해를 일으키지 않는다는 판단이 

성립한다. 결국 한 인식은 발화의 표적을 구성하고, 

다른 인식은 발화의 윤리적 무게를 제거한다. 

성희롱 신화 수용이 높은 관리자에게 이는 한층 

강하게 작동할 수 있다. 성희롱 신화 수용의 핵심은, 

성적 언행의 문제성을 행위 자체가 아니라 피해자의 

반응, 맥락, 의도, 농담 여부에 의존해 판단하는 인

지적 경향에 있다(Page et al., 2016). 이러한 판

단 양식은 윤리적 평가의 무게중심을 행위에서 피해 

발생 여부로 이동시키며, 상대가 불쾌감을 느끼지 

않거나 느낄 수 없는 존재로 상정될 경우 그 발화의 

문제성을 자연스레 축소한다. 앞서 본 두 차원의 인
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식 조합은 바로 이 판단 양식이 가장 효과적으로 적

용될 수 있는 조건을 제공한다. AI는 발화가 향할 

수 있는 표적이면서도, 항의하지 않고 제도적 보호

를 요구하지도 않는 존재이기 때문이다. 

그 결과 성희롱 신화 수용이 높은 관리자는 “AI는 

인간이 아니므로 피해자가 없다”, “AI는 수치심을 느

끼지 않으므로 성희롱이 성립하지 않는다”, “상대가 

불쾌감을 느끼지 않으니 문제 될 것이 없다”는 방식

의 합리화를 적극적으로 활용할 가능성이 크다. 그 

결과 성적 언행은 더 이상 윤리적 경계가 적용되어

야 할 발화가 아니라, 규범의 공백 지대에서 허용되

는 사적 표현으로 재구성된다. 이 같은 논지를 바탕

으로 명제2를 다음과 같이 제안한다.

명제2. 성희롱 신화 수용 수준이 높은 관리자일수

록, AI를 기능적으로는 준사회적 존재처럼 

대하지만 존재론적으로는 기계적 도구로 

간주할 때, AI를 대상으로 성희롱적 발화를 

허용 가능한 것으로 인식하며, 그러한 발화

를 실제로 수행할 가능성이 높을 것이다.

4.3 언어폭력적 발화의 정당화: 성과 압박

한편, AI 대상 언어폭력적 발화는 성희롱적 발화

와 동일한 방식으로 정당화된다고 보기 어렵다. 물

론 언어폭력적 발화 역시 통제 욕구, 권력 지향성, 

낮은 정서조절 능력과 같은 개인 특성에 의해 촉발

될 수 있다. 따라서 본 연구가 언어폭력적 발화를 오

직 상황적 요인의 산물로 보는 것은 아니다. 다만 언

어폭력적 발화는 성적 대상화나 피해 부정의 신념 

체계에 의해 정당화되는 성희롱적 발화와 달리, 좌

절․분노․짜증․통제감 상실과 같은 부정적 정서가 

공격적 언어로 표출되는 경로가 상대적으로 잘 설명

될 수 있다. 기존 연구들은 언어폭력과 공격적 언어 

사용이 과업 실패, 시간 압박, 통제감 상실, 반복되

는 방해 자극과 같은 즉각적인 업무 맥락에 민감하

게 반응함을 일관되게 보여준다(Fox and Spector, 

1999; Spector and Fox, 2005).

본 연구에서 성과 압박은 단순히 높은 목표가 부

과된 상태만을 의미하지 않는다. 이는 목표 달성 실

패 가능성, 시간 제약, 반복되는 오류, 자원 부족, 

통제감 상실, 결과 책임에 대한 부담이 결합되어 관

리자가 성과를 내야 한다는 압박을 강하게 경험하는 

상황적 조건을 포괄한다. 따라서 과업 실패, 시간 압

박, 통제감 상실은 성과 압박과 별개 요인이라기보

다, 성과 압박을 구성하거나 강화하는 하위 상황 요

인으로 이해할 수 있다. 이러한 조건에서 개인은 인

지적 자원을 문제 해결에 우선적으로 투입하게 되

며, 정서 조절에 필요한 여유는 감소할 수 있다

(Baumeister et al., 2018). 목표 달성 자체에 주

의가 집중되면서, 평소에는 유지되던 윤리적 제동장치 

역시 느슨해질 수 있다(Tenbrunsel and Messick, 

2004). 다시 말해, 성과 압박은 관리자의 공격적 정

서를 발생시키는 조건일 뿐 아니라, 그러한 정서를 

언어로 표출하지 않도록 막아주던 억제 장치를 약화

시키는 환경적 요인으로 작동할 수 있다.

이러한 상황에서 관리자가 AI를 기능적으로는 대

화하고 반응하는 준사회적 존재처럼 대하면서도, 존

재론적으로는 기계적 도구로 간주할 경우, 성과 압

박이 유발하는 부정적 정서는 AI를 향한 언어폭력적 

발화로 전환될 가능성이 커진다. 좌절-공격 가설에 

따르면, 개인이 강한 좌절과 스트레스를 경험할 때 

공격적 충동이 활성화될 수 있다(Berkowitz, 1989; 

Fox and Spector, 1999). 이 관점에서 성과 압박

은 단순한 인지적 부담이 아니라, 분노․짜증․적대

감과 같은 공격적 정서를 촉발하는 핵심 조건으로 
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작동한다(Fox and Spector, 1999). 그러나 이러

한 공격성이 항상 그 원천, 예컨대 상위 리더, 조직 

시스템, 성과 평가 구조를 향해 직접 표출되는 것은 

아니다. 원천 대상이 권력을 지니고 있거나, 보복 위

험이 크거나, 책임 추적이 명확한 경우, 개인은 공격

성을 직접 표출하는 대신 상대적으로 비용이 낮고 

위험이 적은 대상으로 전이시키는 경향을 보인다

(Marcus-Newhall et al., 2000). 이때 나타나는 것

이 전위 공격(displaced aggression)이다(Marcus- 

Newhall et al., 2000).

AI는 이러한 전위 공격이 이루어지기에 특히 적합

한 대상으로 구성될 수 있다. 어떤 이에게 AI는 기

능적으로는 인간 언어에 반응하고 대화 맥락을 이어

가는 상호작용 대상으로 경험된다. 따라서 관리자가 

느끼는 좌절과 분노는 단순한 기계 오작동에 대한 

불평을 넘어, 모욕, 비하, 위협과 같은 관계적 공격 

언어로 표현될 수 있다. 그러나 동시에 어떤 이에게 

AI는 존재론적으로 감정, 권리, 피해 경험을 갖지 

않는 기계적 도구로 간주된다. 이 경우 인간 구성원

을 향할 때 활성화되는 윤리적 판단과 책임 인식이 

AI를 대상으로 할 때는 약화될 수 있다. 관리자는 

AI가 상처받지 않고, 항의하지 않으며, 관계적 파장

을 남기지 않는다고 판단하기 때문에, 인간에게는 

억제했을 공격적 언어를 AI에게는 상대적으로 쉽게 

표출할 수 있다. 이 과정에서 성과 압박과 AI의 존

재론적 도구성 인식은 상호 보완적으로 작동한다. 

성과 압박은 공격적 정서를 생성하고, AI의 존재론

적 도구성 인식은 그 공격성을 윤리적 비용 없이 배

출할 수 있는 경로를 제공한다(Berkowitz, 1989; 

Marcus-Newhall et al., 2000). 따라서 관리자

는 AI를 향한 욕설, 모욕, 비하, 위협을 비윤리적 행

위로 인식하기보다, 문제 해결 과정에서 일시적으로 

나타나는 감정 표현이나 무해한 분출로 정당화할 가

능성이 크다. 이는 성과 압박이 강한 환경에서 AI 

대상 언어폭력적 발화가 상대적으로 허용 가능한 것

으로 인식될 수 있는 이유를 설명한다.

이러한 논의에 대한 실험적 증거로 Brendel et 

al.(2023)의 연구를 참조할 수 있다. Brendel et 

al.(2023)은 사용자의 목표 달성이 반복적으로 방

해받는 상황에서 좌절감이 증가하고, 이러한 좌절이 

에이전트를 향한 공격적 발화로 이어질 수 있음을 

보여주었다. 이 연구에서 참가자들은 에이전트와 상

호작용을 마무리하면 아마존 상품권 추첨 기회를 얻

는 비교적 단순한 목표를 가지고 있었다. 그런데 에

이전트가 참가자의 응답을 반복적으로 잘못 해석하

자, 일부 참가자들은 욕설, 모욕, 비하 표현을 사용

하였다. 특히 좌절감은 공격적 발화를 증가시켰으

며, 충동성이 높은 참가자일수록 좌절을 공격적 언

어로 표출할 가능성이 더 높았다. 또한 Brendel et 

al.(2023)은 AI를 보다 인간에 가까운 상호작용 대

상으로 인식하도록 설계했을 때 공격성 자체가 완전

히 사라지지는 않았지만, 공격적 발화의 강도와 수

위가 낮아질 수 있음을 보여주었다. 이는 AI 대상 

언어폭력적 발화가 단순히 오류나 좌절의 산물만이 

아니라, 사용자가 AI를 어떤 종류의 대상으로 인식

하는가에 따라 그 표현 방식과 윤리적 억제 수준이 

달라질 수 있음을 시사한다. 다만 이 연구는 성과 압

박 자체를 직접 검증한 연구는 아니다. 또한 관리자 

표본이나 실제 조직 내 성과관리 상황을 다룬 연구

도 아니다. 따라서 Brendel et al. (2023)의 연구

는 성과 압박의 직접적 근거라기보다, 목표 달성이 

방해받을 때 발생하는 좌절이 AI 대상 공격적 발화

로 전환될 수 있음을 보여주는 실험적 근거로 이해

하는 것이 타당하다. 

조직 내 성과 압박 상황에서는 AI의 오류나 부적

절한 응답이 단순한 기술적 불편을 넘어 목표 달성
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을 지연시키거나 통제감을 약화시키는 사건으로 경

험될 수 있다. 이때 관리자가 AI를 기능적으로는 대

화 상대처럼 경험하면서도 존재론적으로는 피해 경

험이 없는 도구로 간주할 경우, 인간에게는 억제했

을 언어폭력적 발화를 AI에게는 상대적으로 쉽게 정

당화할 가능성이 있다. 이 같은 논지를 바탕으로 명

제3을 다음과 같이 제안한다.

명제3. 성과 압박이 강한 환경에 있는 관리자일수

록, AI를 기능적으로는 준사회적 존재처럼 

대하지만 존재론적으로는 기계적 도구로 

간주할 때, AI를 대상으로 언어폭력적 발

화를 허용 가능한 것으로 인식하며, 그러

한 발화를 실제로 수행할 가능성이 높다.

4.4 AI 대상 성희롱 및 언어폭력적 발화의 잠재적인 

결과

앞서 지적한 바대로, 해당 발화가 완전히 사적인 

차원에 머물러 외부에 관찰되거나 공유되지 않고, 

조직 내 다른 구성원에게 어떠한 신호도 전달하지 

않는다면, 이를 개인 내부에서 소진되는 심리적 활

동으로 간주할 여지도 존재한다(Arendt, 1958). 

그러나 이러한 가정은 실제 조직 환경에서는 성립하

기 어렵다. 관리자의 일상은 고립된 환경이 아니다. 

회의, 보고, 평가, 피드백, 비공식적 대화 등 다수의 

인간 구성원과 상호작용을 연속으로 오가는 과정에

서 이루어진다(Mintzberg, 1971). 매 순간 역할과 

맥락이 변화하는 상황이기에 관리자는 업무가 전환

될 때마다 제한된 주의력을 효율적으로 운용하고 배

분해야 한다(Leroy, 2009). 이러한 조건에서는 매

번 상대의 특성에 맞춰 윤리 규범을 섬세하게 재조

정하기보다는, 누구에게나 적용할 수 있는 안정적이

고 일관된 판단 기준선을 유지하는 것이 인지적으로 

더 효율적일 수 있다(Haidt, 2001; Simon, 1955). 

즉, 관리자는 개별 상황마다 윤리적 기준을 차별적

으로 설정하기보다는, 일종의 도덕적 휴리스틱에 의

존하여 빠르고 자동적으로 윤리적 반응을 수행할 수 

있다. 이는 복잡한 조직 환경에서 인지적 부담을 줄

이고 행동의 예측 가능성을 높이는 적응적 전략으로 

기능한다(Haidt, 2001). 

그러나 AI라는 새로운 상호작용 대상의 도입은 이

러한 단일한 윤리적 기준선의 작동을 근본적으로 교

란할 수 있다. AI는 기능적으로는 대화하고 반응하

며 관계적 상호작용을 수행하는 준사회적 존재로 경

험되지만, 존재론적으로는 감정·권리·피해 경험을 

갖지 않는 기계적 도구로 간주될 수 있기 때문에

(Bryson, 2010; Danaher, 2020), 조직 내에서 

윤리적 기준선이 단일하고 일관된 체계로 작동하지 

못하고, 이중적 구조로 분화될 가능성을 야기한다

(Rozuel, 2011). 즉 동일한 언어적 행위라 하더라

도, 그 대상이 도덕적 고려가 필요한 인간 구성원으

로 인식되는가, 아니면 기능적으로는 준사회적이지

만 존재론적으로는 도구인 AI로 인식되는가에 따라 

서로 다른 윤리적 평가 기준이 적용되는 상황이 형

성될 수 있다. 이러한 분리는 개인이 맥락이나 역할

에 따라 도덕적 가치와 책임을 분절하여 적용하는 

‘도덕적 구획화’(moral compartmentalization)의 

전형적인 조건에 해당한다(Rozuel, 2011). 이때 

관리자는 서로 다른 상호작용 장면을 오가며 상이한 

윤리 규칙을 적용하는 구조 안에 놓이게 된다. 인간 

구성원과 상호작용할 때는 조직 규범과 사회적 기대

에 따라 언어적 절제와 존중을 유지해야 하는 반면, 

AI와 상호작용하는 상황에서는 동일한 규범이 덜 엄

격하게 적용되거나 일시적으로 중단되어도 무방하다

는 인식을 형성하게 된다. 
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이러한 구획화는 단기적으로는 작동할 수 있으나, 장

기적으로 안정적인 상태를 유지하기 어렵다(Rozuel, 

2011). 같은 공간에서 유사한 언어 행위가 반복될 

경우, 윤리적 기준선은 명확히 분리된 채 유지되기

보다 점차 상호 침투하거나 흐려질 가능성이 크다

(Mullen and Nadler, 2008). 도덕적 구획화가 

유지되려면 행위자는 상호작용 대상에 따라 “지금은 

어떤 윤리 기준을 적용해야 하는가”, “이 발화는 AI

를 향한 것이므로 괜찮은가”를 매번 암묵적으로 판

단해야 한다. 이처럼 대상에 따라 윤리 기준을 전환

하는 과정은 지속적인 인지적 비용을 발생시킨다

(Leroy, 2009; Monsell, 2003). 그리고 이러한 

전환 비용이 누적될수록, 처음에는 분리되어 있던 

윤리적 경계도 점차 약화될 수 있다. 첫째, 공간 경

계가 흐려질 수 있다(Kreiner et al., 2009). 동일

한 사무실, 동일한 디지털 기기, 동일한 근무 시간 

안에서 공식적 상호작용과 비공식적 상호작용이 연

속적으로 이루어지면, 조직 윤리가 엄격히 적용되는 

공간과 예외가 허용되는 공간 사이 구분은 약화될 

수 있다. 특히 AI와의 대화가 업무 수행 과정 안으

로 편입될수록, 이를 사적이고 예외적인 언어 공간

으로 따로 분리해 두기는 더 어려워진다. 둘째, 대상

에 대한 경계 역시 흐려질 수 있다. AI에게 반복적

으로 쏟아낸 언행은 해당 표현을 ‘특정 대상에게만 

허용된 예외’로 인식하게 하기보다는, ‘이 정도 표

현은 본질적으로 큰 문제가 되지 않는다’는 행위 중

심의 판단으로 전환시켜서 성적 언행 자체에 대한 

윤리적 민감도를 점진적으로 낮출 가능성이 있다

(Ashforth & Anand, 2003; Gino & Bazerman, 

2009; Mullen & Nadler, 2008). 즉, 처음에는 

“AI는 존재론적으로 도구이므로 괜찮다”는 대상 기

반 예외였던 판단이, 시간이 지나면서 “이 정도 언어

는 큰 문제가 아니다”라는 행위 기반 완화로 바뀔 수 

있다. 이처럼 공간 경계와 대상 경계가 동시에 약화

되면, AI를 향한 예외적 언어 사용은 인간 구성원과

의 상호작용 장면으로 이전될 수 있다.

아울러, 도덕적 이탈(moral disengagement; 

Bandura, 1999, 2017)을 발생시킬 수 있다. 이

는 특정 행위가 반복적으로 예외 처리되거나 문제화

되지 않는 경험이 누적되면서, 해당 행위를 둘러싼 

규범 자체의 구속력이 약화되는 현상을 의미한다

(Bandura, 1999, 2017; Gino and Bazerman, 

2009). 관리자가 AI를 대상으로 성적 언행이나 언

어폭력적 발화를 사용하더라도 별다른 제재나 부정

적 피드백을 경험하지 않는 상황이 지속될 경우, 그 

행위는 더 이상 경계선에 위치한 문제 행동이 아니

라, 조직 내에서 허용할 수 있는 상호작용 방식으로 

재분류될 가능성이 커진다. 그렇게 되면 무엇이 윤

리적으로 허용 가능한지에 관한 판단 기준선 그 자

체가 변할 수 있다(Bandura, 1999). 이러한 도덕

적 침식은 점진적이며 비가시적인 방식으로 진행된

다는 점에서 더욱 위험하다(Welsh et al., 2015). 

관리자는 자신을 비윤리적 행위자로 인식하지 않은 

채, ‘이 정도 표현쯤은 괜찮다’라거나 ‘업무 효율을 

위한 일시적 표현이다’라는 설명으로 합리화할 수 있

다. 또한 ‘AI는 상처받지 않는다’, ‘AI는 인간이 아니

다’, ‘실제 피해자가 없다’는 존재론적 판단으로 자신

의 발화를 도덕적 평가의 바깥에 둘 수 있다. 이러한 

합리화가 반복될수록, 윤리 판단에서 예외를 설정하

는 문턱은 점점 낮아진다(Bandura, 1999, 2017). 

언어적 공격이 갖는 권력적·관계적 의미는 희석된다. 

개인이 경계선에 위치한 비윤리적 행위를 반복적

으로 수행할수록, 도덕적 판단 기준이 사후적으로 

완화되고 재구성된다는 점은 여러 실험 연구에서 확

인되었다. Shu et al. (2011)은 참가자들이 실제 

또는 가상 상황에서 부정직한 행동을 한 이후, 도덕 규
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칙에 대한 기억과 판단이 체계적으로 느슨해지며, 이러

한 변화가 도덕적 이탈(moral disengagement)에 

의해 매개됨을 보여주었다. 즉, 비윤리적 행위가 먼

저 발생하고, 이후 그 행위를 정당화하기 위해 윤리 

기준이 조정되는 합리화 메커니즘이 실증적으로 관

찰된 것이다. Welsh et al. (2015) 역시 작은 예

외적 일탈이 점진적으로 축적될 경우 도덕적 이탈이 

강화되고, 그 결과 이후 더 큰 비윤리적 행동이 발생

할 가능성이 유의미하게 증가함을 보여주었다. 특히 

이러한 효과는 비윤리적 행위가 갑작스럽게 확대될 

때보다, 사소한 예외가 점진적으로 누적될 때 더 강

하게 나타났다. 이 과정에서 개인은 자신을 비윤리

적 행위자로 인식하지 않은 채, 윤리적 자기조절 능

력을 점차 약화시킨다.

이러한 실증적 증거들은 관리자가 AI를 상대로 한 

성희롱적 발화나 언어폭력적 발화를 반복적으로 예

외 처리할 경우, 그것이 단절된 개인적 행위에 머무

르기 어렵다는 점을 시사한다. 반복적 예외 처리는 

도덕적 구획화를 요구하고, 이는 대상에 따라 윤리 

기준을 전환해야 하는 인지적 비용을 높인다. 시간

이 지나면서 이러한 구획화는 약화되고, AI에게만 

허용된 것으로 여겨졌던 언어 사용은 점차 일반적인 

언어 판단 기준 자체를 완화할 수 있다. 그 결과 AI

를 향한 성적․공격적 발화는 인간 구성원과의 상호

작용 장면으로 이전될 가능성을 갖는다. 이는 특히 

관리자가 AI를 기능적으로는 준사회적 존재처럼 대

하면서도 존재론적으로는 기계적 도구로 간주하는 

경우에 더욱 문제적이다. 이러한 인식 구조에서는 

AI를 향한 발화가 관계적 언어의 형식을 띠면서도, 

반복적으로 윤리적 책임의 영역 바깥에 배치되기 때

문이다. 이러한 이론적 맥락을 종합할 때, 본 연구는 

다음의 명제를 제시한다. 

명제4. AI를 대상으로 한 성희롱적 발화와 언어폭

력적 발화를 허용 가능한 것으로 인식하는 

관리자일수록, 직장 내 구성원에게 적용되

는 윤리적 경계 역시 점진적으로 덜 엄격

하게 인식할 가능성이 높다.

4.5 조직 수준 확산: 모방, 전이, 윤리적 풍토 약화

지금까지 논의는 주로 관리자 개인의 인식과 행

동에 초점을 맞추었다. 그러나 조직은 고립된 개인

들의 단순 집합이 아니라, 구성원 간 상호작용을 통

해 공유된 규범과 가치를 형성하는 사회적 체계다

(Schein, 2010). 관리자 언행은 개인적 차원에 머

무르지 않고, 조직 전체의 윤리적 기준선을 형성하

는 핵심 메커니즘으로 작동한다(Mayer et al., 

2009; Treviño et al., 2003). 따라서 관리자가 

AI를 기능적으로는 준사회적 존재처럼 대하면서도, 

존재론적으로는 기계적 도구로 간주하는 인식은 개

인적 판단에만 머물지 않을 수 있다. 이러한 인식이 

반복적인 언어 사용과 결합될 경우, 조직 내에서 무

엇이 허용 가능한 언행인가에 대한 공유된 기준에도 

영향을 미칠 수 있다.

사회학습이론(social learning theory; Bandura, 

1977)에 따르면, 인간은 자신보다 지위가 높거나 

영향력 있는 타인의 행동을 관찰하고 모방함으로써 

사회적 규범을 내면화한다(Bandura, 1977). 조직 

맥락에서 이 원리는 특히 강력하게 작동한다. 관리

자는 구성원에게 있어 가장 가시적이고 권위 있는 

행동 모델이며, 그들의 언행은 개인 차원 습관이 아

니라 ‘이 조직에서 어떻게 행동하는 것이 적절한가’

에 대한 암묵적 신호로 해석된다(Brown et al., 

2005). 구성원들은 명시적 교육보다 관리자가 일상

적으로 하는 행동을 더 강력한 규범적 단서로 수용
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하는 경향이 있다(Treviño et al., 2003). 이런 점

에서 AI에 대한 관리자의 언행은 구성원에게 직접적

인 관찰과 모방의 대상이 될 수 있다. Mayer et al. 

(2009)이 실증한 윤리적 리더십의 낙수 효과(trickle- 

down effect)는 상위 관리자의 윤리적 행동이 중간

관리자와 일반 구성원에게 순차적으로 전이될 수 있

음을 보여준다. 이 논리를 반대로 적용하면, 관리자

가 AI를 향해 부적절한 언행을 반복적으로 사용하는 

장면이 구성원에게 관찰될 경우, 구성원들 역시 이

를 학습하고 모방할 가능성이 있다. 이때 모방되는 

것은 특정 표현이나 말투에 그치지 않는다. 보다 근

본적으로는 ‘상대가 도덕적 고려의 대상이 아니라고 

판단되면, 성적이거나 공격적인 발화도 허용될 수 

있다’는 판단 방식 자체가 학습될 수 있다. 따라서 

AI를 향한 관리자의 언행은 단순한 개인적 사용 습

관이 아니라, 조직 안에서 허용 가능한 언어 규범을 

형성하고 전파하는 사회학습의 원천으로 기능할 수 

있다.

특히 다음과 같은 조건에서는 관리자의 AI 대상 

부적절 언행이 구성원에게 더 강하게 전이될 수 있

다(Bandura, 1977). 첫째, 관리자의 부적절 언행

이 구성원에게 관찰되는 조건이다. 회의실이나 공동 

업무 공간에서 관리자가 AI 시스템에 성희롱적 발화

나 언어적 공격을 가하는 장면이 노출될 경우, 그 행

동은 즉각적으로 주의를 끄는 규범적 단서가 된다. 

반면 동일한 행동이 완전히 사적인 맥락에서만 이루

어진다면, 구성원이 이를 관찰하고 모방할 가능성은 

현저히 낮아진다. 둘째, 그 행동이 반복적으로 노출

되어 구성원의 기억 속에 파지(retention)되는 조

건이다. 일회적으로 관찰된 행동은 조직의 규범적 

신호로 내면화되기 어렵다. 그러나 관리자가 AI를 

향해 부적절한 언행을 반복적으로 보일 경우, 구성

원은 이를 우발적 실언이 아니라 일관된 행동 패턴

으로 해석하게 된다. 이 과정에서 해당 행동은 언어

적 표상으로 부호화되어 기억 속에 공고화되며, ‘이 

조직에서는 AI를 그렇게 대하는 것이 자연스럽다’는 

암묵적 인식으로 전환될 수 있다.

셋째, 그 행동에 대해 조직이 제재를 가하지 않는 

조건이다. Bandura(1977)의 대리 강화(vicarious 

reinforcement) 개념에 따르면, 구성원은 모델이 

특정 행동을 했을 때 아무런 부정적 결과가 따르지 

않는 장면을 관찰하는 것만으로도 해당 행동이 허용 

가능하다는 기대를 형성한다. 관리자의 부적절 발화

가 상급자로부터 지적되지 않고, 조직의 공식 윤리 

규범에서도 명시적으로 다루어지지 않을 경우, 구성

원은 묵인을 승인으로 해석할 가능성이 높다(Mayer 

et al., 2009). 넷째, 구성원이 관리자를 강하게 동일

시하는 조건이다. 관찰학습에서 재생(reproduction), 

곧 관찰한 행동을 실제 행동으로 옮기는 과정은 모

델에 대한 지각된 유사성, 매력, 유능성에 의해 강화

된다(Bandura, 1986). 구성원이 관리자를 역할 

모델로 삼거나 그의 성과와 리더십을 높이 평가할수

록, 관리자의 AI 언어 사용 방식은 ‘유능한 사람이 

일하는 방식’으로 내면화될 수 있다. 그 결과 해당 

언행은 단순한 관찰 대상을 넘어 자발적 모방의 대

상이 된다. 다섯째, AI 활용이 집단적 맥락에서 일

상화된 조건이다. AI 시스템이 회의, 의사결정, 문

제 해결 과정에서 빈번하게 활용될수록, AI를 향한 

언어적 상호작용은 개인적 경험을 넘어 집단이 공유

하는 경험이 된다. 이 경우 관리자의 언어 패턴은 구

성원들 사이에서 자연스럽게 관찰되고 모방되며, AI 

상호작용에 관한 비공식 언어 규범도 빠르게 형성될 

수 있다. 따라서 관찰 가능성, 반복 노출, 무제재, 

관리자 동일시, 집단적 AI 활용이 함께 충족될수록, 

관리자의 AI 대상 부적절 언행은 구성원에게 더 빠

르고 폭넓게 전이될 가능성이 커진다. 이러한 논의
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를 바탕으로 본 연구는 다음 명제를 제시한다.

명제5. 관리자의 AI 대상 성희롱적 발화와 언어폭

력적 발화가 구성원에게 관찰될수록, 구성

원은 유사한 언행과 그 정당화 논리를 학

습․모방할 가능성이 높다. 이러한 효과는 

해당 발화가 공개적으로 관찰되고 반복적

으로 노출되며 제재 없이 방치될수록, 구

성원이 해당 관리자를 역할 모델로 동일시

할수록, 그리고 AI 활용이 집단적 업무 맥

락에서 일상화될수록 더욱 강하게 나타날 

것이다.

이러한 학습은 AI에 대한 언행에만 국한되지 않

고, 인간 동료를 대상으로 한 상호작용에도 전이될 

수 있다(Bandura, 1999). 어떤 구성원에게는 AI

는 기능적으로는 인간과 유사한 대화 상대처럼 경험

되지만, 존재론적으로는 피해 경험이 없는 기계적 

도구로 여겨질 수 있다. 이 혼합적 지위 때문에 AI 

대상 발화는 관계적 언어 사용과 윤리적 책임을 분

리하는 훈련장이 될 수 있다. 처음에는 AI에게만 허

용된다고 여겨졌던 성희롱적․언어폭력적 발화가 반

복될수록, 일부 구성원들은 그러한 언어 자체에 둔

감해질 수 있다. 이는 여러 윤리적 경계선을 약화시

킬 수 있다. 첫째, 자신보다 지위가 낮은 대상, 즉 

자신의 지시를 받으면서 보조하는 대상에게는 부적

절한 언어를 사용할 수 있다는 가정, 둘째, 항의하거

나 저항하지 못하는 존재에게는 그 같은 언어를 계

속 써도 된다는 가정, 셋째, 피해자가 명시적으로 없

는 상황에서는 허용된다는 가정, 넷째, 성적 농담이

나 언어 폭력이 인간 구성원을 겨냥한 것이 아니라

면 조직 내에서 지켜야 하는 윤리로 고려할 필요가 

없다는 가정이 형성될 수 있다. 이러한 가정들이 누

적될수록, AI에게만 적용된다고 여겨졌던 예외적 언

어 사용은 점차 일반적인 언어 판단 기준 자체를 완

화할 수 있다.

이 과정에서 도덕적 구획화와 도덕적 이탈이 함께 

작동할 수 있다. 구성원들은 AI와 인간을 서로 다른 

윤리적 범주에 배치하면서, 동일한 언어적 행위에도 

다른 기준을 적용할 수 있다(Rozuel, 2011). 그러

나 AI와 인간을 동일한 업무 공간과 언어적 맥락 안

에서 번갈아 상대하는 상황이 반복되면, 이러한 구

획은 점차 불안정해진다. 특히 AI가 평가, 피드백, 

면담 준비, 갈등 조정처럼 인간관계적 업무에 활용

될수록, AI를 향한 언어와 인간을 향한 언어 사이의 

경계는 흐려질 수 있다. 이때 구성원들은 AI 대상 

부적절 발화를 실제 피해자가 없는 표현, 업무 중 스

트레스 해소, 장난이나 실험으로 재해석하며 도덕적 

이탈을 경험할 수 있다(Bandura, 1999, 2017). 

그 결과 성적 대상화나 모욕적 언어가 갖는 관계적·

권력적 의미는 약화되고, 발화의 윤리적 무게는 점

차 가벼워질 수 있다. 결국 AI를 향한 부적절한 언

어 사용이 반복적으로 학습되고 정당화될 경우, 인

간 구성원에게 적용되던 언어적 존중의 기준 역시 

점진적으로 완화될 가능성이 있다.

이러한 전이는 결국 조직의 윤리적 풍토(ethical 

climate)를 약화시키는 방향으로 작동할 수 있다. 

Victor and Cullen(1988)이 정의한 윤리적 풍토

는 조직 내에서 “무엇이 윤리적으로 옳은 행동인가”

에 대한 구성원들의 공유된 인식을 의미한다. 관리

자들이 AI를 대상으로 한 성희롱적 발화나 언어폭력

적 발화를 문제 삼지 않을 경우, 이는 단순히 ‘AI에

게는 그렇게 해도 된다’는 신호에 그치지 않는다. AI

가 기능적으로는 대화하고 반응하는 준사회적 상호

작용 대상임에도, 존재론적으로는 기계적 도구이므

로 윤리적 고려가 필요 없다는 판단이 조직 안에서 
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반복될 경우, 구성원들은 관계적 언어 사용과 윤리

적 책임을 분리하는 방식을 학습할 수 있다. 그 결과 

처음에는 특정 대상에게만 예외적으로 허용된다고 

여겨졌던 발화가, 시간이 지나면서 “이 정도 언행은 

큰 문제가 아니다”라는 일반화된 기준으로 전환될 

가능성이 있다(Treviño et al., 2003).

다만 이러한 윤리적 풍토의 약화가 모든 조직에서 

동일한 강도로 나타나는 것은 아니다. 앞서 사회학

습의 조건에서 살펴본 것처럼, 관리자의 AI 대상 부

적절 발화가 공개적으로 관찰되고, 반복적으로 노출

되며, 제재 없이 방치되고, 구성원들이 해당 관리자

를 유능한 역할 모델로 동일시하며, AI 활용이 집단

적 업무 맥락에서 일상화될수록 그 영향은 더욱 강

해질 수 있다. 특히 AI와의 상호작용에 관한 명시적 

규범이 부재한 조직에서는 관리자의 실제 행동이 사

실상의 기준으로 작동할 가능성이 크다. 이 경우 AI 

대상 발화는 단순한 개인 습관이 아니라 조직 내 허

용 가능한 언어 규범을 형성하는 원천이 된다. 

따라서 AI 대상 성희롱적 발화와 언어폭력적 발화

의 조직적 위험은 그것이 AI에게 어떤 피해를 입히

는가에만 있지 않다. 더 중요한 위험은 그것이 조직 

구성원들에게 어떤 언어가 허용되는지, 어떤 대상에

게는 윤리적 책임을 덜 느껴도 되는지, 그리고 성적·

공격적 표현을 어디까지 문제 삼아야 하는지에 관한 

공유된 기준을 바꿀 수 있다는 데 있다. 이 점에서 

AI 대상 부적절 발화는 개인 차원의 일탈을 넘어, 

조직의 윤리적 풍토를 재구성할 수 있는 잠재적 사

건으로 이해될 필요가 있다. 이러한 논의를 바탕으

로 본 연구는 다음 명제를 제시한다.

명제6. 조직 내에서 AI를 대상으로 한 성희롱적 

발화와 언어폭력적 발화가 관리자에 의해 

반복적으로 수행되거나 묵인될수록, 해당 

조직의 언어적 존중과 윤리적 절제에 관한 

윤리적 풍토는 약화될 가능성이 높다.

Ⅴ. 논의 및 결론

5.1 논의 종합

AI 기술이 가진 잠재력과 파급력을 고려하여 국가적, 

산업적, 그리고 조직 차원의 ‘책임있는 AI’(responsible 

AI) 체계가 확산되고 있다(윤민범 외, 2025). 일례

로, 우리나라는「인공지능 발전과 신뢰 기반 조성 

등에 관한 기본법」을 중심으로 고영향 인공지능에 

대해 위험관리, 설명가능성, 이용자 보호, 인간의 관

리·감독, 문서화 책임을 명시한 고영향 인공지능 사

업자 책무 가이드라인을 마련하였다(대한민국 법제

처, 2025). 앤쓰로픽(Anthropic)社가 공개한 ‘클

로드 헌법’(Claude’s Constitution)은 AI 모델이 

따라야 할 핵심 가치와 판단 원칙을 명문화하였다

(Anthropic, 2026). 이 문서는 안전과 윤리, 인간

의 감독 가능성, 정직성과 책임성을 클로드의 우선 

가치로 설정하고, 규칙 준수뿐 아니라 좋은 판단력

을 갖춘 AI를 지향한다는 점을 분명히 하였다. 

이처럼, AI 기술을 둘러싼 윤리에 대한 담론이 전

방위적으로 펼쳐지고 있으나, 정작 조직 안에서 이 

기술을 적극적으로 도입하고 활용해야 하는 관리자

들의 행위와 판단에 대한 윤리적 논의는 상대적으로 

공백 상태에 놓여 있다. 이 화두가 사각지대에 있는 

이유는 AI 기술 발전에 엄청난 이목이 쏠려 있음과 

동시에, 이 기술이 조직 내 인간에게 어떤 영향을 미

치며 이를 어떻게 통제해야 하는가에 윤리적 관심이 

집중되어 왔기 때문으로 사료된다(Batool et al., 
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2025). 그 결과 책임 있는 AI 중심에는 알고리즘 

설계 원칙, 데이터 편향 제거, 설명가능성과 투명성, 

법적 책임 주체 규정과 같은 기술·제도적 통제 장치

가 자리 잡게 되었을 뿐(Papagiannidis et al., 

2025), 조직 안에서 AI를 실제로 어떻게 사용하고, 

어떻게 대하며, 어떤 언어로 상호작용하는가라는 문

제는 부차적인 실행 이슈로 밀려난 것으로 보인다. 

아울러, 인간이 갖고 있는 전통적인 윤리 관념과 

암묵적인 정의도 영향을 미치는 것으로 판단된다. 

여러 윤리적 측면 중에서도 특히 성희롱과 언어폭력은 

그 행위가 구체적인 인간 피해자의 경험과 고통을 수

반한다는 점을 중심으로 개념화되어 왔다(Fitzgerald 

et al., 1995; Hamilton, 2012). 즉, 누가 상처

를 입었는가, 상대가 굴욕감·수치심·혐오감을 느꼈

는가와 같은 요소가 윤리적·법적 판단의 핵심 기준

으로 작동해 왔다. 따라서 감정을 호소하지도, 문제

를 제기하지도, 법적으로 보호를 요구하지도 않는 

존재인 AI를 대상으로 하는 모든 발화는 윤리적 검

토를 할 필요가 없는 영역이라고 암묵적으로 상정해 

온 탓일 수 있다(Bandura, 1999; Bryson, 2010). 

하지만 이러한 전제는 조직 내 구성원들이 따라야 

할 윤리를 피해 발생 여부에만 환원시키는 한계를 

내포한다. 윤리는 언제나 실제 피해자의 존재로만 

성립하는 것이 아니라, 어떤 행위가 조직 안에서 정

당한 것으로 승인되고 반복 학습되는가라는 규범 형

성의 문제이기도 하다(Drucker, 1981; Victor 

and Cullen, 1988). 동일한 언어적 행위라 하더라

도, 그것이 어떤 대상에게, 어떤 맥락에서, 어떤 권

력 관계 속에서 사용되는가는 조직 구성원들에게 강

력한 해석의 단서를 제공한다. 특히 관리자의 발화

는 단순한 개인적 표현을 넘어, 무엇이 허용되고 무

엇이 문제 되지 않는가에 대한 기준선을 실질적으로 

설정하는 역할을 수행한다(Mawritz et al., 2012; 

Mayer et al., 2009).

이 같은 문제의식으로 본 논문은 AI와의 상호작용

이 관리자 윤리의 경계를 어떻게 재구성하는지를 이

론적으로 탐구하였다. 본 논문이 특히 부각한 것은 

관리자가 AI를 단순한 기계로 보는가, 아니면 사회

적 존재로 보는가 하는 이분법이 아니라, AI를 기능

적으로 어떤 역할을 수행하는 존재로 경험하고, 동

시에 존재론적으로 어떤 지위에 배치하는가가 윤리 

판단의 핵심 분기점이 된다는 점이다. 관리자가 질

문을 이해하고, 맥락을 파악하며, 조언과 피드백을 

제공하는 준사회적 상호작용 대상으로 AI를 경험하

더라도, 존재론적으로는 감정·권리·피해 경험을 갖

지 않는 기계적 도구로 간주할 수 있다. 이 경우 AI

와의 상호작용은 외형상 관계적 발화의 형식을 띠지

만, 그 발화에 수반되는 윤리적 책임은 쉽게 유보될 수 

있다(Reeves and Nass, 1996; Nussbaum, 1995). 

그 결과 인간을 대상으로 할 경우 문제가 되는 성희

롱적 발화나 언어폭력적 발화도, ‘상처받을 수 있는 

사람이 아니다’ 또는 ‘도구에게 한 말일 뿐이다’라는 

이유로 윤리적 검토의 대상에서 벗어날 가능성이 커

진다(Bandura, 1999; Nussbaum, 1995).

본 논문은 관리자들의 발화가 완전히 사적인 영역

에 머무르기 어렵다는 점에 주목하였다. 실제 조직 

환경에서 관리자와 AI의 상호작용은 업무 시간과 공

간 안에서 이루어지며, 의사결정, 보고, 피드백, 평

가와 같은 인간 대상 상호작용으로 이어질 가능성이 

높다(Mintzberg, 1971). AI와 대화를 통해 정리

된 사고와 감정은 결국 인간 구성원을 향한 언행으

로 외화될 수 있다. 따라서 AI를 대상으로 사용하는 

언어는 인간 대상 상호작용과 완전히 분리된 예외 

영역으로 유지하기는 쉽지 않다(Rozuel, 2011). 

동일한 업무 맥락 안에서 인간과 AI를 오가며 상호

작용하는 과정에서, 윤리 기준은 대상별로 명확히 
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분리되기보다 점차 혼합되거나 완화될 가능성이 크

다(Mullen and Nadler, 2008).

이러한 맥락에서 본 논문은 AI를 대상으로 하는 

문제적 발화가 관리자 윤리에 미칠 수 있는 장기적 

영향을 검토하였다. 관리자가 AI에게 성적 농담이나 

공격적인 언어를 사용하더라도 아무런 문제 제기나 

제재를 경험하지 않는 상황이 반복될 경우, 그 언어

는 점차 ‘괜찮은 표현’으로 재분류될 수 있다. 이는 

윤리 기준이 사후적으로 조정되는 과정이며, 작은 

예외가 누적되면서 기준선이 서서히 이동하는 전형

적인 도덕적 완화 과정과 맞닿아 있다. 이때 관리자

는 스스로를 비윤리적인 사람으로 인식하지 않은 

채, ‘AI에게 한 말일 뿐’이라는 설명으로 자신의 언

행을 합리화할 가능성이 크다. 그러나 이러한 합리

화는 윤리 규범의 구속력을 약화시키고, 장기적으로

는 인간 구성원을 향한 상호작용에서도 동일한 기준 

완화를 초래할 위험을 내포한다(Shu et al., 2011; 

Welsh et al., 2015).

본 연구는 생성형 AI가 관리자 윤리에 미치는 영

향을 ‘AI에게도 윤리를 적용해야 하는가’라는 질문으

로 환원하지 않았다. 대신 ‘윤리 규범은 어떤 조건에

서 적용되고, 어떤 조건에서 예외가 되는가’, 그리고 

‘그 예외가 반복될 때 조직 윤리는 어떻게 변형되는

가’라는 질문을 제기하였다. AI는 감정을 느끼지 않

는 존재일 수 있지만, 관리자가 AI를 향해 사용하는 

언어와 태도는 관리자 자신의 윤리적 기준을 학습하

고 재구성하는 과정의 일부가 된다. 이러한 점에서 

AI는 조직 윤리의 주변적 대상이 아니라, 관리자 윤

리가 재편되는 과정을 가장 선명하게 드러내는 경계

적 존재라 할 수 있다.

본 논문은 책임 있는 AI 논의가 기술의 설계와 통

제에 머물러서는 충분하지 않음을 시사한다. 조직 

안에서 AI를 실제로 사용하는 주체는 관리자이며, 

그들의 언행과 판단은 조직 윤리의 기준선을 형성하

고 전파하는 핵심 기제다. 생성형 AI 시대의 관리자 

윤리는 ‘AI를 얼마나 잘 통제하는가’의 문제도 있지

만, ‘AI와 상호작용하는 과정에서 윤리가 어떻게 변

형되고 재형성되고 있는가’라는 질문과 직결된다. 본 

논문은 이러한 문제의식을 바탕으로, AI와의 일상적 

상호작용 속에서 관리자 윤리가 어떻게 재구성되고 

있는지를 설명하는 이론적 출발점을 제공하고자 하

였다.

5.2 연구 의의

본 연구는 생성형 AI가 조직 안으로 확산되는 상

황에서 관리자 윤리가 어떻게 재구성될 수 있는지를 

이론적으로 탐색하였다. 기존 논의가 주로 AI가 인

간에게 미치는 윤리적 영향, 즉 알고리즘 편향, 감

시, 책임 귀속, 의사결정의 공정성 문제에 집중해 왔

다면, 본 연구는 그 방향을 전환하여 인간, 특히 관

리자가 AI를 어떻게 인식하고 대하는가에 주목하였

다. 이를 통해 AI 시대의 조직 윤리 문제는 기술 설

계나 통제의 문제에만 머물지 않으며, 관리자와 AI 

사이에서 형성되는 일상적 상호작용과 언어적 실천

의 문제로도 확장될 필요가 있음을 제시하였다.

첫째, 본 연구는 조직 윤리 연구의 분석 대상을 인

간–인간 상호작용에서 인간–AI 상호작용으로 확

장하였다는 점에서 의의를 갖는다. 기존 연구는 성

희롱, 언어폭력, 비인격적 감독, 권력 남용, 윤리적 

리더십과 같이 주로 인간 구성원 사이에서 발생하는 

비윤리적 행위에 초점을 맞추어 왔다. 그러나 생성

형 AI가 조직 안에서 조언자, 코치, 협업자, 정서적 

대화 상대와 같은 역할을 수행하기 시작하면서, 윤

리적 기준이 작동하는 상호작용의 범위도 달라지고 

있다. 본 연구는 AI와 상호작용 역시 조직 윤리의 
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경계가 드러나고 시험되는 장면이 될 수 있음을 제

시함으로써, 조직 윤리 연구가 견지해 온 인간 중심

적 상호작용 가정을 문제화하였다.

둘째, 본 연구는 AI 대상 성희롱적 발화와 언어폭

력적 발화를 윤리적 경계선 행동으로 개념화하였다. 

본 연구는 AI가 법적·경험적 의미에서 인간과 동일

한 피해자가 된다고 주장하지 않는다. 현재까지 AI

는 성적 굴욕감, 모욕감, 공포, 심리적 고통을 경험

하는 주체로 보기 어렵다. 그럼에도 인간을 대상으

로 했다면 성희롱이나 언어폭력으로 평가되었을 발

화가 AI를 대상으로 반복될 때, 그것이 조직 윤리와 

무관한 행위로 남는 것은 아니다. 이 발화들은 피해

자의 고통 경험 여부와 별개로, 성적 대상화, 모욕, 

공격성, 권력적 언어 사용이라는 행위 구조를 지니

기 때문이다. 따라서 본 연구는 AI 대상 부적절한 

발화를 단순한 장난이나 기계 사용 방식이 아니라, 

조직 내 윤리적 경계가 재조정되는 현상으로 해석할 

수 있는 개념적 틀을 제시하였다.

셋째, 본 연구는 관리자의 AI 인식이 윤리 판단에 

영향을 미치는 설명 기제를 제시하였다. 특히 본 연

구는 AI에 대한 인식을 기능적 인식과 존재론적 인

식으로 구분하였다. 관리자는 AI를 기능적으로는 대

화 상대, 조언자, 협업자처럼 경험하면서도, 존재론

적으로는 윤리적 고려가 불필요한 기계나 도구로 판

단할 수 있다. 바로 이 불일치가 AI 대상 부적절 발

화를 허용 가능하다고 인식하게 만드는 핵심 조건이 

될 수 있다. 이러한 관점은 AI를 향한 윤리적 판단

이 AI의 객관적 속성만으로 결정되는 것이 아니라, 

관리자가 AI를 어떤 관계적 대상으로 구성하는가에 

따라 달라질 수 있음을 보여준다.

넷째, 본 연구는 관리자 윤리의 영향 경로를 인간 

구성원을 향한 직접적 행위에서 조직의 윤리적 기준

선 형성 과정으로 확장하였다. 기존 관리자 윤리 연

구는 주로 관리자의 언행이 구성원에게 직접적으로 

미치는 영향, 또는 윤리적·비윤리적 행동이 구성원

에게 전이되는 과정을 분석해 왔다. 본 연구는 여기

서 한 걸음 더 나아가, 관리자의 언행이 인간 구성원

을 직접 향하지 않더라도 조직 윤리의 기준선에 영

향을 줄 수 있음을 제시하였다. 관리자가 AI를 대상

으로 성희롱적 발화나 언어폭력적 발화를 반복할 경

우, 그 행위는 AI에게 실제 고통을 발생시키는가와 

별개로, 조직 안에서 어떤 언어가 허용되고 어떤 대

상에게는 윤리적 절제를 유보해도 되는지에 관한 규

범적 신호로 작동할 수 있다. 이 점에서 본 연구는 

관리자 윤리를 인간 대상 행위의 문제에 한정하지 

않고, 관리자가 비인간 행위자와 맺는 상호작용 방

식까지 포함하는 문제로 재정식화하였다.

마지막으로 본 연구는 실무적으로도 시사점을 갖

는다. 본 연구는 책임 있는 AI 논의가 기술 설계와 

제도적 통제에만 머물러서는 충분하지 않음을 분명

히 한다. 조직에서 AI를 실제로 사용하는 주체는 관

리자이며, 이들의 언행은 조직 구성원들이 체감하는 

윤리 기준을 형성하는 핵심 신호로 작동한다. 따라

서 조직은 AI를 도입할 때, 기술적 안전장치뿐 아니

라 관리자–AI 상호작용에서 어떤 언어와 태도가 허

용되는지에 대해서도 명시적 관심을 기울일 필요가 

있다. 

또한 본 논문은 AI를 관리자의 감정 배출구나 윤

리적으로 비용이 들지 않는 상호작용 대상으로 방치

하는 것이 장기적으로 조직 윤리에 부정적 영향을 

미칠 수 있음을 시사한다. 관리자가 성과 압박이나 

좌절 상황에서 AI를 대상으로 공격적 언어를 반복적

으로 사용하게 되면, 이는 단순한 개인 스트레스 해

소가 아니라 윤리 기준의 완화를 학습하는 과정이 

될 수 있다. 따라서 조직 차원에서는 관리자 교육과 

윤리 프로그램에서 AI와 상호작용을 주변적 주제가 
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아니라, 실제 조직 윤리와 연결된 핵심 사례로 다룰 

필요가 있다.

5.3 연구의 한계 및 향후 연구 방향

본 연구는 생성형 AI와 상호작용하는 관리자에게 

나타날 수 있는 윤리적 경계선 행동을 이론적으로 

탐색하였다는 점에서 의의를 갖지만, 동시에 몇 가

지 한계를 지닌다. 이러한 한계를 바탕으로 향후 연

구가 확장해 나갈 수 있는 방향을 제시하고자 한다.

첫째, 향후 연구는 본 연구에서 제안한 핵심 개념

들을 측정 가능한 구성개념으로 정교화할 필요가 있

다. 본 연구는 관리자의 AI 인식을 기능적 인식과 

존재론적 인식으로 구분하였다. 그러나 두 인식 차

원이 실제 조직 장면에서 경험적으로 구분되는지, 

그리고 각각을 어떤 문항과 척도로 측정할 수 있는

지는 아직 충분히 검토되지 않았다. 따라서 후속 연

구는 AI를 조언자, 코치, 협업자와 같은 준사회적 

행위자로 경험하는 정도를 측정하는 기능적 인식 척

도와, AI를 감정, 권리, 피해 경험을 갖지 않는 기계

적 도구로 간주하는 정도를 측정하는 존재론적 인식 

척도를 개발하고 검증할 필요가 있다. 특히 두 척도

의 판별타당도를 확인한 뒤, 기능적 준사회성 인식

과 존재론적 도구성 인식이 결합될 때 AI 대상 부적

절 발화의 허용 가능성과 수행 가능성이 높아지는지 

분석해야 한다. 이를 통해 본 연구가 제안한 인식 불

일치가 AI 대상 성희롱적 발화와 언어폭력적 발화를 

설명하는 유효한 경험적 기제인지 검증할 수 있을 

것이다.

둘째, 향후 연구는 AI 대상 성희롱적 발화와 언어

폭력적 발화가 서로 다른 심리적·상황적 경로를 통

해 정당화되는지 실증적으로 검증할 필요가 있다. 

본 연구는 AI 대상 성희롱적 발화의 경우 성희롱 신

화 수용과 같은 인지적 신념 체계가 중요한 설명 요

인이 될 수 있으며, AI 대상 언어폭력적 발화의 경

우 성과 압박, 통제감 상실, 과업 실패와 같은 상황

적 요인이 상대적으로 중요한 역할을 할 수 있다고 

보았다. 후속 연구는 설문, 실험, 시나리오 연구 등

을 통해 두 발화 유형의 선행요인이 실제로 구분되

는지 분석할 수 있다. 예컨대 AI가 업무상 오류를 

반복하는 상황, 사용자의 목표 달성을 방해하는 상

황, 또는 AI가 친밀한 대화 상대로 설계된 상황을 

제시하고, 관리자들이 각 조건에서 성적 발화나 공

격적 발화를 얼마나 허용 가능한 것으로 판단하는지 

비교할 수 있다.

셋째, 향후 연구는 AI 대상 부적절 발화가 인간 

구성원을 향한 윤리적 기준선으로 전이되는 과정을 

종단적으로 분석할 필요가 있다. 본 연구는 관리자

가 AI를 대상으로 성희롱적 발화와 언어폭력적 발화

를 반복적으로 예외 처리할 경우, 도덕적 구획화와 

도덕적 이탈을 통해 인간 구성원에게 적용되는 윤리

적 기준선까지 점진적으로 완화될 수 있다고 제안하

였다. 그러나 이러한 전이 과정은 단기간에 관찰되

기 어렵다. 따라서 후속 연구는 일정 기간 동안 관리

자의 AI 사용 방식, AI 대상 발화 양식, 도덕적 정

당화 방식, 인간 구성원에 대한 언어적 태도의 변화

를 추적하는 종단 연구를 수행할 필요가 있다. 특히 

반복적 AI 사용이 도덕적 둔감화, 언어적 절제 약

화, 비인격적 감독 행동 증가와 연결되는지를 검증

한다면 본 연구의 이론적 주장을 보다 정교하게 발

전시킬 수 있을 것이다.

넷째, 향후 연구는 AI 대상 부적절 발화가 조직 

수준으로 확산되는 조건을 분석할 필요가 있다. 본 

연구는 관리자의 AI 대상 발화가 구성원에게 관찰될

수록 유사한 언행과 정당화 논리가 학습·모방될 수 

있으며, 이러한 행동이 반복되거나 묵인될 경우 조
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직의 언어적 존중과 윤리적 절제 풍토가 약화될 수 

있다고 제안하였다. 후속 연구는 이러한 조직 수준 

효과가 어떤 조건에서 강화되거나 완화되는지 검토

해야 한다. 예컨대 관리자의 지위, 발화의 공개성, 

조직 내 AI 사용 방식, 윤리 규범의 명확성, 심리적 

안전감, 성과 압박 수준 등이 중요한 조절요인으로 

작동할 수 있다. 특히 AI 사용이 개인의 사적 작업 

안에 머무르는 조직과, 회의·협업·의사결정 과정에

서 팀 단위로 공유되는 조직을 비교할 필요가 있다. 

전자의 경우 AI 대상 부적절 발화는 개인적 사용 습

관에 머물 가능성이 크지만, 후자의 경우 관리자의 

발화가 구성원에게 관찰되고 해석되며 모방될 가능

성이 높다. 따라서 두 유형의 조직을 비교하면, AI 

대상 부적절 발화가 어떤 조건에서 개인 차원의 행

동을 넘어 조직 내 허용 가능한 언어 규범으로 전이

되는지 더 분명하게 확인할 수 있을 것이다.

마지막으로 향후 연구는 조직의 개입 가능성을 탐

색할 필요가 있다. 본 연구가 제기한 문제는 단순히 

개인 관리자의 일탈을 식별하는 데 그치지 않고, 조

직이 AI 사용 규범을 어떻게 설계해야 하는가와 연

결된다. 후속 연구는 AI 사용 가이드라인, 관리자 

교육, 윤리적 리더십 훈련, AI 대화 로그의 관리 방

식, AI의 경계 설정 기능 등이 AI 대상 부적절 발화

를 줄이고 조직의 윤리적 풍토를 보호하는 데 효과

가 있는지 검증할 수 있다. 특히 AI와 상호작용할 

때 요구되는 언어적 절제와 존중 규범을 관리자 교

육에 포함했을 때, 관리자들의 AI 대상 발화와 인간 

구성원에 대한 언어적 태도가 어떻게 달라지는지를 

분석하는 개입 연구가 필요하다.

이상의 향후 연구들은 본 연구가 제안한 이론적 

논의를 경험적으로 검증하고 확장하는 데 기여할 수 

있다. 특히 AI와 상호작용은 앞으로 조직 내에서 더

욱 일상화될 가능성이 높기 때문에, 관리자들이 AI

를 어떤 대상으로 인식하고 어떤 언어적 태도를 취

하는지는 단순한 기술 사용 문제가 아니라 조직 윤

리의 기준선이 어떻게 유지되거나 약화되는가를 설

명하는 중요한 연구 과제가 될 것이다.
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