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<Abstract>

   

Ⅰ. 서 론

회사에서 필요로 하는 적합한 인재를 선발하

여 확보하는 것은 기업경쟁력의 핵심이다. 기업

은 전략적으로 직원채용 프로세스를 결정하고 

이는 기업의 인적자본 역량 수준에 장기적으로 

영향을 미친다(Jackson, Schuler, and Jiang, 

2014). 따라서 기업은 변화하는 외부환경에서 

지속가능한 경쟁우위를 확보하기 위해 효과적

인 모집전략과 선발도구를 끊임없이 추구한다

(Ryan & Tippins, 2004). 최근 일부 기업들은 

직원 선발과정에서 소요되는 시간과 비용을 절

약하고 공정성을 증가시킬 목적으로 인공지능

(artificial intelligence: AI)을 활용하고 있다(박

성우, 2018). 예를 들면 한국정보화진흥원은 지

원자들의 자기소개서 분석에 인공지능을 활용

하고 있을 뿐 아니라 인공지능과 지원자들이 

화상채팅을 통해 면접을 치루고 있다. 해외에서

도 직원의 모집과 채용과정에서 IBM의 왓슨

(Watson)이나 기타 인공지능 기술을 적극적으

로 활용하고 있는 것으로 알려졌다. 활용분야는 

주로 이력서 분석, 후보자 추천 그리고 소셜미

디어 분석을 통한 지원자의 성격과 가치관 파

악 등이다(주영재, 2018).

이와 같이 인공지능을 활용한 선발도구의 사

용은 인공지능의 발달과 함께 점점 증가할 것

으로 예상된다. 그러나 인공지능을 통한 직원채

용이 전통적인 방법의 직원채용보다 효과적인
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지 여부는 학문적으로 검증이 부족한 실정이다. 

따라서 본 연구에서는 인공지능을 활용하여 선

발하는 기업에 대한 입사지원자의 지원의도에 

대해 검증하고자 한다. 

불확실성 축소 이론(uncertainty reduction 

theory, URT; Berger 1979; Berger and 

Calabrese, 1975)에 의하면 사람들은 낯선 상황

에서 보다 효과적으로 커뮤니케이션 하기 위해 

발생 가능한 불확실성을 축소하려고 한다. 

URT는 소셜미디어 상에서 만난 상대방에 대한 

정보를 얻기 위한 개인들의 불확실성 축소 전

략 연구(Antheunis, Valkenburg, and Peter, 

2010), 의사와 환자 사이에서의 불확실성 축소 

과정 연구(Sheer and Cline, 1995) 등 다양한 학

문 분야에서 적용되고 있다. 인사관리(human 

resource management: HRM) 연구 분야에서도 

URT는 광범위하게 사용되며 특히 채용과정에

서 입사지원자와 면접관 의 상호작용을 이해하

는데 도움을 준다. 본 연구는 회사가 서류전형

과 면접과정에서 인공지능을 활용하는지 여부

에 따라 입사지원자의 지원 매력도가 달라지는

지 URT를 기반으로 살펴본다. URT에 따르면 

채용도구에 대한 지원자의 이해도가 떨어질 경

우 선발 과정에 대해 지원자가 인지하는 불확

실성은 증가한다. 인공지능을 선발도구로  사용

하는 기업에 지원한 구직자들은 인공지능 선발

도구에 대한 이해도가 낮을 것이므로 불확실성

을 낮추려고 노력을 할 것이다. 따라서 이러한 

과정에서 구직자의 해당 기업에 대한 지원 의

도가 감소할 것으로 예상된다. 또한 구직자 개

인들마다 인공지능 선발도구에 대한 이해도가 

다를 것이므로 기술에 대한 이해를 기반으로 

한 기술신뢰성은 인공지능 사용 선발도구와 지

원 의도와의 관계를 조절하는 역할을 할 것으

로 기대된다.

본 논문은 모집과 선발 연구 분야에 있어 크

게 세 가지 측면에서 기여한다. 첫째, 진보된 기

술을 적용한 채용절차의 하나로 주목받고 있는 

인공지능을 활용한 채용이 효과적인지 실증적

으로 분석한다. HRM과 기술의 연계에 관한 연

구는 지속적으로 수행되어왔다(Bondarouk, 

Parry, and Furtmueller, 2017; Hannon, Jelf, 

and Brandes, 1996; Marler and Fisher, 2013; 

Meijerink, Bondarouk, and Maatman, 2013; 

Ruël, Bondarouk, and Looise, 2004; 

Strohmeier, 2009). 최근 연구자들은 빅데이터, 

인공지능, 그리고 로봇에 의한 자동화 프로세스 

등의 새로운 기술이 어떻게 전통적인 일과 노

동에 영향을 미치는지에 대한 관심을 가지고 

있다(Brynjolfsson and McAfee, 2014; 

Davenport and Kirby, 2016). 기술진보는 HRM

의 효율성과 효과성을 증진시킨다는 장점이 있

는 동시에 다양한 문제점을 가지고 있다. 예를 

들면 개인의 웹 검색기록이나 근퇴기록 등 근

로자의 업무 관련 기록들에 대한 정보 수집 및 

분석을 통해 근로자의 사생활을 침해하거나 인

사관리 전문가의 영역축소 등의 부작용이 예상

되며 이에 대한 근로자들의 저항이 증가할 수 

있다. 따라서 새로운 기술을 성공적으로 기업에 

도입하기 위해서는 기술 도입에 따른 긍정적 

또는 부정적 효과를 정확하게 이해해야 한다. 

본 연구는 전통적인 선발도구를 대신하여 최근 

도입되기 시작한 인공지능을 사용한 선발도구

에 대한 효과를 검증한다는 의의가 있다.

둘째, 선발도구가 어떻게 모집효과에 영향을 

미치는지를 검증하여 선발과 모집연구를 연계
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하고자 한다. 모집과 선발은 접한 관계를 가

지고 있다. 그럼에도 불구하고 모집과 선발을 

동시에 고려한 연구는 드문 실정이다. 선발과 

관련된 연구는 주로 선발도구의 예측타당성 즉, 

선발된 직원이 실제 직장생활에서 성과를 잘 

내는지에 대해 초점이 맞추어져 있다(Taylor et 

al, 2018; 김학수․김성준․김태진․이진규, 

2011). 이에 반해 모집의 효과성과 관련된 연구

는 급여수준(Rynes, 1987), 회사의 위치

(Chapman et al., 2005) 등 입사 후 조건에 대한 

지원자의 인식에 집중하고 있다. 본 연구는 인

공지능을 활용한 선발도구가 어떻게 회사매력

도에 영향을 미치는 지를 검토하고 선발과 모

집을 동시에 고려하여 선발도구에 따른 모집효

과를 검증하는데 의의가 있다.

셋째, 선발절차 별로 인공지능 활용 정도를 

상이하게 하여 모집에 어떠한 영향을 미치는지

를 검증하고자 한다. 모든 기업들은 자신이 원

하는 인재를 선발하기 위해 다양한 방법과 도

구들을 활용한다. 국내 기업의 대표적인 선발도

구는 서류전형과 면접이다(박상진․황규대, 

2000; 유규창․박우성, 2017). 대부분의 선발절

차는 서류전형으로 시작하며 면접을 통해 입사

지원자의 채용이 결정된다. 최근 일부 기업들은 

자기소개서 심사에 들이는 시간을 줄이고 객관

성을 높이려는 목적으로 인공지능을 서류심사

에 도입하기 시작했다(주영재, 2018). 또한, 인

공지능 면접은 면접관의 편견과 감정이 배제되

어 공정한 평가가 가능할 것으로 기대하여 일

부 기업들이 도입하고 있다. 그러나, 인공지능

을 사용한 서류전형과 면접전형이 효과성 측면

에서 어떠한 차이가 있는지를 검증한 연구는 

전무하다. 본 연구를 통해 인공지능을 적용한 

서류심사와 면접 중 어떤 선발도구가 모집측면

에서 더 효과적인지 살펴보고자 한다. 또한 이

러한 효과가 입사지원자의 기술신뢰성에 따라 

달라지는지 검증하고자 한다.

Ⅱ. 이론적 배경 및 연구가설

2.1 모집 

Behling, Labovitz, and Gainer (1968)는 사

람들이 어떤 회사에서 일하고 싶은지 의사결정

하는 과정에 관한 세 가지 이론을 제시하였다. 

첫째, 객관요소 이론(objective factor theory)에 

의하면 입사지원자는 객관적인 직무관련 속성

(급여, 복리후생, 직무의 난이도 등)과 조직관련 

속성(회사 규모, 위치, 평판 등)을 고려하여 본

인이 일 하고 싶은 직장의 우선순위를 결정한

다. 이러한 이론에 따르면 인간은 경제학에서 

가정하는 합리적 존재로 자신의 이익을 극대화 

하는 방향으로 회사를 선택한다고 주장한다. 둘

째, 주관요소 이론(subjective factor theory)에

서는 인간을 심리학에서 가정하는 주관적이고 

고유한 존재로 보아 지극히 개인적이고 감정적

인 심리적 욕구에 의해 회사를 선택한다고 주

장한다. 따라서 주관요소 이론에서는 개인과 조

직간(person-organization fit) 또는 직무간 정합

(person-job fit)에 대한 주관적 평가가 중요한 

역할을 한다. 셋째, 주요접촉 이론(critical 

contract theory)에 의하면 사람들은 입사지원

을 하면서 접촉하게 되는 회사 담당자들의 용

모, 말투, 행동 등을 주관적으로 평가하여 그 회

사에서 일하고 싶은지 아닌지를 결정한다고 설
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명한다. 위 세 가지 이론은 입사지원자가 어떻

게 회사를 평가하는지에 대해 서로 다른 관점

을 제시하지만 회사가 입사지원자 개인에게 특

정 신호(signal)를 보내고 그 신호에 대한 해석

과 평가를 근거로 입사지원 여부를 결정한다는 

점이 공통적이다. 

신호이론(signaling theory)은 한 사람(조직)

이 특정 정보(신호)를 언제 어떻게 커뮤니케이

션 할지에 대한 재량을 가지고 상대방은 그 정

보를 어떻게 해석할지 결정해야만 할 때 두 당

사자 간 행동을 이해하는데 유용해 많은 조직

관리 논문에서 사용되고 있다 (Connelly, Certo, 

Ireland, and Reutzel, 2011). 신호이론의 세 가

지 주요 요소는 송신자(signaler), 신호(signal), 

수신자(receiver)이다. 인사관리 연구 분야에서

도 신호이론은 중요한 위치를 차지하고 있으며 

특히 모집과정에서 발생하는 신호에 대해 많은 

연구들이 이루어지고 있다(Suazo, Martinez, 

and Sandoval, 2009). 기업(송신자)이 입사지원

자(수신자)에게 의도적으로 또는 의도치 않게 

송출하는 신호는 채용절차(Ryan, Sacco, 

McFarland, and Kriska, 2000), 면접관의 행동

(Ehrhart and Ziegert, 2005), 보상정책

(Schwoerer and Rosen, 1989) 등이 있다. 지원

자는 기업 정보에 제한적으로만 접근이 가능하

며 내부정보에 대한 접근은 불가능하다. 즉, 지

원자는 입사지원 의사결정을 할 때 오직 기업

이 제공하는 정보에 의존해야 한다. 이는 기업

이 외부에 노출할 정보의 전략적인 선택을 통

해 모집 성과에 영향을 줄 수 있음을 시사한다. 

개인은 특정 기업의 다양한 신호들을 주관적

으로 해석하고 평가한 결과를 입사지원 여부에 

반영한다. 위에서 언급한 객관요소 이론에 의하

면 급여수준, 직무의 난이도, 회사의 위치 등과 

같은 객관적 신호에 대한 주관적 평가로 입사

지원자는 기업에 대한 선호를 결정한다. 모집에 

대한 선행연구들에서 다양한 종류의 객관적 요

소가 어떻게 입사지원자의 지원 결정에 영향을 

미치는지 연구되었다. 예를 들어 Cable and 

Judge(1994)에 따르면 구직자는 급여를 더 많

이 주는 기업에 매력을 느끼고 이러한 경향은 

구직자가 물질주의적일 수록, 즉 돈에 더 많은 

가치를 두는 사람일수록 더 강화됨을 증명하였

다. 기업이 어떤 방법으로 채용할지를 결정하는 

선발도구는 입사지원자 입장에서는 기업이 송

출하는 객관적 신호이다. 최근 기업들이 실제 

사용하고 관심을 가지기 시작한 인공지능을 이

용한 선발도구는 입사지원자 입장에서는 익숙

하지 않은 낯선 신호일 것이다. 따라서 구직자

는 새로운 선발도구에 대한 두려움, 입사 지원 

후 새로운 선발도구를 통과하기 위해 들여야 

하는 노력과 시간 등 때문에 인공지능 선발도

구라는 객관적 요소를 평가할 때 지원자의 불

확실성을 증가시키는 대상으로 주관적 평가를 

내릴 것으로 예상된다. 그러나 이러한 예상에 

대해 학문적으로 검증된 적은 없었다. 따라서 

인공지능을 이용한 선발도구에 대한 구직자의 

일반적인 반응, 즉 모집효과성에 대한 검증은 

연구의 필요성이 크다. 또한 앞으로 인공지능의 

활용이 증가할 것이라는 점을 고려할 때 모집

연구에 기여하는 바도 클 것으로 기대된다.

2.2 선발도구 

URT는 한 사람이 다른 사람을 처음 만났을 

때의 불확실을 줄여나가는 과정을 설명한다
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(Berger and Calabrese, 1975). 이 이론에 의하

면 사람들은 새로운 관계를 맺을 때 세가지 단

계를 거치며 불확실성을 줄여나간다. 첫째 진입

(entry) 단계는 정보탐색 과정으로 상대방의 인

구학적 특성(나이, 성별, 사회경제적 지위 등)에 

대한 파악을 위주로 진행된다. 둘째 인성

(personal) 단계에서는 겉으로는 관찰이 불가능

한 상대방의 가치관, 신념, 태도에 대한 정보에 

집중한다. 마지막으로 사람들은 퇴장(exit) 단

계에서 서로 미래에 다시 만날 것인지를 계획

한다. 만약 두 사람이 서로 좋아하면 관계는 지

속될 것이고 한 사람이라도 다른 사람을 싫어

한다면 일반적으로 관계는 종료될 것이다. 특히 

이러한 불확실성 축소 과정의 진입 단계는 입

사지원자가 낯선 회사를 만나 그 회사의 홈페

이지, 선발도구를 포함한 모집요강 등의 객관적 

정보를 통해 상대방을 알아가는 과정, 즉 입사

지원 여부를 결정하는 단계와 일치한다(Barber, 

1998; Breaugh and Starke, 2000; Walker et al., 

2013).

선발도구는 입사지원자 입장에서는 처음 만

난 낯선 상대(회사)를 알아가기 위해 반드시 필

요한 정보다. 그 회사가 어떤 방법으로 사람을 

채용하는지 알아야 그에 대한 준비를 할 것이

기 때문이다. 기업은 모집활동을 통해 얻은 입

사지원자들을 다양한 선발도구를 적용해 최적

의 인재를 찾아야 한다(권석균․이병철․양재

완, 2017). 기업들이 원하는 인재상은 저마다 

다르기 때문에 가장 바람직한 단 하나의 선발 

절차나 방식은 존재하지 않으나, 현실적으로 대

부분의 기업들이 사용하는 선발절차나 도구는 

유사하다(유규창․박우성, 2017). 우리나라 기

업들은 주로 서류전형, 인성/적성검사, 실무면

접, 임원면접과 같은 선발도구를 순서에 따라 

사용하여 최종 선발인원을 확정한다. 이 중 대

부분의 기업에서 사용하는 선발도구는 서류전

형과 면접이다. 일반적으로 선발절차는 입사지

원자가 제출한 기초서류인 입사지원서와 자기

소개서의 검토인 서류전형부터 시작한다. 기업

은 입사지원서를 통해 지원자의 학력, 전공, 경

력, 자격증 등을 파악하는데, 지원자가 많을 경

우 일정 기준(예를 들면 학점 3.0)을 통과한 사

람들을 대상으로 자기소개서 검토를 하기도 한

다. 자기소개서는 입사지원서에는 나타나지 않

는 지원자들의 성품이나 자질, 태도 등을 파악

하는데 사용된다. 그러나 이러한 자기소개서 검

토는 회사의 한정된 담당자가 많은 지원자의 

자기소개서를 평가해야 하는 시간과 노력의 소

요, 평가자의 주관적 판단 개입에 따른 불공정 

시비 등이 지적되었다. 이런 부작용을 피하기 

위해 최근 일부 기업들은 입사지원서와 자기소

개서 검토인 서류전형에 인공지능을 도입하기 

시작했다(주영재, 2018). 이에 그치지 않고 인

간 고유의 영역으로 여겨지던 대면 면접전형을 

대체 또는 보완하는 인공지능 면접이 도입되고 

있다. 일본의 경우에는 20개 넘는 회사가 소프

트뱅크의 인간형 로봇인 페퍼를 이용하여 지원

자를 면접하고 과거 축적된 수천 명의 입사지

원자 자료를 바탕으로 독립성, 책임감, 감수성, 

계획력 등 11개 항목에 걸쳐 평가 후 입사 후 

개인성과를 예측한다(이정헌, 2018).

기업은 선발도구를 통해 입사지원자들 중에 

자신의 회사에 가장 적합한 인재를 발굴한다. 

따라서 입사지원자 입장에서는 선발도구에 대

한 이해를 바탕으로 각 선발도구를 통과할 전

략을 준비하게 된다. 만약 지원자가 특정회사에 
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지원할 의도를 가지고 그 회사에 대한 여러 정

보를 수집하는 과정에서 선발도구가 예상과 달

리 익숙하지 않다는 것을 알게 된다면 그 선발

도구를 통과할 지 여부에 대한 불확실성이 높

아질 것이다. 인공지능을 이용한 서류전형과 면

접은 최근 몇 년 사이에 나타난 현상이며, 입사

지원자에게 기존 방식의 서류전형과 면접과는 

다르게 낯선 선발도구 일 것이다. 기업 입장에

서 보면 인공지능의 활용은 선발과정에서 회사

의 시간과 노력을 줄이고 공정성을 높여 선발

도구의 효과성을 높일 것으로 기대된다. 반면 

입사지원자 입장에서 보면 인공지능을 사용한 

서류전형과 면접은 선발도구에 대한 불확실성

을 높여 입사지원 의도를 줄일 것이다.

2.3 인공지능 

인공지능은 1956년 다트머스(Dartmouth) 대

학의 교수들이 제안한 용어로 “지능적인 기계

를 만드는 엔지니어링 및 과학”을 총칭하는 분

야로 확립되었다(석왕헌․이광희, 2015). 인공

지능은 기계학습(machine learning)과 인공신

경망을 기반으로 한 심층학습(deep learning)을 

통해 비약적으로 발전하고 있다(안수현, 2017). 

1960년대부터 인간의 지능을 기계적 계산 과정

으로 설명할 수 있다는 계산주의를 바탕으로 

인공지능 기술에 대한 연구가 활성화 되었으나 

1970년대에 컴퓨팅 기술의 한계로 인하여 방대

한 데이터나 비선형적 관계를 계산하는 것에 

한계가 있었다. 1980년대부터 데이터베이스 시

스템이나 컴퓨팅 기술의 확대로 인하여 데이터 

처리와 복잡한 알고리즘 계산이 가능해졌으며 

1960년대부터 1990년대까지 30년동안은 인공

지능이 지식을 프로그래밍하고 지능을 구현하

는 것에 목적을 두었다(장병탁, 2018). 1990년

대 이후부터 최근까지는 데이터를 학습하여 지

능을 구현하는 경험주의적 방식을 기반으로

(Mitchell, 1997) 인공지능 분야가 급속도로 발

전하고 있다. 특히 대용량 데이터의 실시간 분

석이 가능한 분산 처리 연산 플랫폼의 등장으

로 머신러닝 알고리즘이 안정적으로 분석되기 

시작되어 지금의 인공지능 기술로 발전할 수 

있었다(박기진, 2016).  

최근에는 사물인터넷이나 자율주행자동차, 

드론 등 다양한 분야에서 생성되는 센서 데이

터나 소셜미디어나 웹사이트에서 발생하는 방

대한 비정형 데이터를 활용하여 인공지능 기술

은 새로운 시장을 맞이하고 있다(장병탁, 

2018). 인공지능 기술은 2020년대 약 5조원의 

시장을 형성할 것으로 전망하고 있으며 연평균 

82.9%의 성장추세를 기록할 것으로 예상된다

(Tractica, 2015). 인공지능 기술은 금융, 의료, 

제조업 등 다양한 산업 군과 사회의 각 분야에

서 사용되고 있다(박재용, 2018). 기업에서 인

공지능 기술 도입이 본격화 되면 업무 프로세

스에 대한 실시간 파악이나 유연 근무 시간제 

등이 가능해질 것이다. 또한 인공지능을 기반으

로 한 로봇의 활용으로 일자리가 감소하는 반

면 정보기술 분야에 대한 새로운 일자리 창출

이 이루어질 것으로 예측하고 있다(유수정, 

2017). 

인공지능은 크게 강한 인공지능(Strong AI)

과 약한 인공지능(Weak AI)으로 구분된다

(Hengstler, Enkel, and Duelli, 2016). 강한 인

공지능은 인간과 유사한 수준이나 슈퍼휴먼의 

지능을 가지는 것을 의미하며 약한 인공지능은 
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상업적으로 쓰이는 현 인공지능의 기술 정도로 

한정된다. 이들에 대한 구분은 특정 업무에 대

하여 사람과 같이 이미지를 인식하고, 맥락을 

이해하고, 복잡한 문제를 다루는 정도로 나누어

진다(Russell and Norvig, 2010). 강한 인공지능

은 사람과 유사한 사고능력을 가지며 다양한 

분야에서 보편적으로 활용할 수 있는 수준의 

인공지능을 의미하여 공상과학 영화 속의 사람

과 흡사한 행동을 하는 로봇들이 강한 인공지

능의 대표적인 예시라 할 수 있다. 약한 인공지

능은 특정 목적과 업무를 수행할 수 있도록 고

안해 둔 부분적인 인공지능을 의미하며(조성준 

․강석호, 2016) 공장에서 단순 업무를 대처하

는 로봇 팔이나 물건의 위치를 파악하고 운반

하는 배달 기능 등을 수행할 수 있다.

인공지능은 인간의 사고능력에 준하는 알고

리즘을 개발하는 것이 목표이기 때문에, 기술의 

발전이 가속화됨에 따라 인공지능이 사회에 미

칠 영향에 대한 낙관적 전망과 비관적 전망이 

공존하고 있다(유성민, 2016). Bostron(2015)은 

기계에 의존적인 인간은 지속적으로 기계를 발

전시킬 것이며 결국 인간보다 더 똑똑해진 인

공지능에 의해 지배당할 것이라고 전망하였다. 

포털사이트의 인공지능 관련된 뉴스와 뉴스 댓

글을 통한 연구를 수행한 이상원 외 (2018)에 

따르면 인공지능 관련 새로운 제품이 개발될 

경우 기대감이 증가하지만, 이세돌과 알파고의 

대국 결과 인공지능의 승리로 확인될 때 분노 

수치가 높아졌다. 기술이 인력을 대체하는 것에 

대한 비관론은 19세기 대량생산 기계 도입, 

1960년대 공장 자동화, 1990년대 사무 자동화 

과정에서 발생한 기술적 실업 상태와 함께 지

속적이고 주기적으로 제기되어 왔다(나준호, 

2014). 반면, 나준호 (2014)에서는 로봇과 인공

지능이 인간을 대체할 것이라는 비관론과 함께 

장기적으로는 일자리 창출 및 경제 활성화가 

될 것이라는 낙관론을 제시하고 있다. 특히 비

관론자들이 “노동 총량의 오류(lump of labor 

fallacy)”를 범하고 있다고 주장하는 낙관론자

들은 로봇이 하나의 일자리를 대처할 때 하나

의 일자리가 사라지는 것이 아니라 일자리는 

기술과 시대가 바뀌면서 실시간으로 사라지고 

혹은 생겨나고 있음을 주장하면서, 로봇이나 인

공지능으로 인하여 기업의 생산성이 늘어나고 

경기가 활성화 되면 장기적으로 일자리가 더 

확대될 것이라 전망하고 있다(나준호, 2014).

인공지능을 사용한 선발은 단시간 내에 서류 

평가를 할 수 있다는 효율성과 심사자의 편견

이나 컨디션에 영향을 받지 않는다는 공정성으

로 인하여 지속적으로 확대 되고 있다. 미국에

서는 포춘지가 선정한 500개 기업 대부분이 인

공지능을 채용 프로세스에 도입했으며, 유니레

버나 힐튼호텔 등 50여개의 기업들은 면접에 

인공지능을 도입하였다(이석우, 2018). 국내에

서는 롯데그룹, SK 하이닉스, KB 국민은행, 

KT, 기아자동차, CJ 등 다양한 산업 군의 기업

들이 인공지능을 일부 활용한 채용 시스템을 

도입하였다(공태윤, 2018). 인공지능 기반 채용

에 관련해서도 부정적 여론과 긍정적인 여론이 

공존하고 있다. 실제 인공지능 면접을 보고 온 

취업 준비생들은 사람이 아닌 기계에 의하여 

평가받고 합격여부가 결정되는 과정에 대한 불

안함과 허무함에 대하여 토로하였다(조지용, 

2018). 또한 면접 과정에서 친절한 면접관은 회

사에 대한 호감을 높이기도 하는데, 인간적인 

교류가 불가능한 인공지능 면접으로 대체되는 
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현실에 지원자들은 아쉬움을 느끼고 있었다(조

지용, 2018). 반면에 최근 채용 비리로 논란이 

되었던 은행이나 공기업 분야 지원자들은 인공

지능 기반의 평가시스템이 채용 기회와 절차의 

공정성을 제공한다는 점에서 도입을 긍정적으

로 여기고 있다(오세정, 2018). 

2.4 인공지능과 신뢰성(Reliability)

기술에 대한 신뢰성(reliability)은 신뢰(trust)

의 하위 개념으로 지속적으로 사용되었다

(Dzindolet et al., 2003; Jain, Bisantz, and 

Drury, 2000). 새로운 기술에 대한 개인과 조직

의 수용여부에 영향을 미치는 메커니즘을 설명

한 기술에 대한 신뢰가 부족하다는 것은 인지

된 위험이 높다는 것을 의미하며(Rousseau et 

al., 1998), 새로운 기술에 대한 거부의 핵심적

인 요인으로 작용한다(Nienaber and Schewe, 

2014). 이는 사람들이 주로 익숙하지 않은 사람

이나 사물에 대해서는 부정적인 태도를 취하기 

때문이다(Dzindolet et al., 2003). 이러한 이유

로 Knights, Noble, and Vurdubakis (2001)과 

Ratnasingham and Pavlou (2002)에서는 기술 

신뢰의 중요성을 강조하였다. 기술 신뢰는 예측

가능성(predictability), 신뢰성(reliability), 그리

고 유용성(utility)으로 구분된다(Lipper, 2001). 

특히 기술에 대한 신뢰성(reliability)은 시스템 

성공에 대한 중요한 요인이며, 정보시스템과 서

비스 퀄리티에 대한 연구 모델에서 지속적으로 

사용되었다(DeLone and McLean, 1992; Jiang, 

Klein, and Carr, 2002). Jain et al. (2000)에서

는 자동화된 시스템(automation systems) 사용

의 중요한 요인 중 하나가 자동화된 기술이 예

상하는 대로 작동할 것이라는 믿음에서 비롯되

며, 이러한 믿음이 자동화 시스템의 도입에 큰 

영향을 줄 것이라고 설명한다(Sheridan, 1988). 

이때, 어떤 기술이 제시하는 결과의 도출 과

정에 대한 막연한 불안감이나 지식의  부족함 

때문에 발생하는 기술 신뢰성 이외에도 기술 

자체의 불완전성에 대한 논의도 지속적으로 연

구되어 왔다. 기존 연구에서는 주로 혁신기술이 

새롭게 상용화되거나 도입될 때 기술이 가지고 

있는 불완전성으로 인하여 발생될 수 있는 문

제점과 이를 해결하기 위한 방안에 대하여 논

의하였다.  서필수 외 (2013) 에서는 항공예약

시스템이 가지고 있는 기술적 불완전성이 제거

될 경우 기술의 수용이 더 활성화될 것이라고 

주장하였다. 임세헌․정남호 (2010) 에서도 

RFID 도입을 결정할 때, 기술이 가지고 있는 

불완전한 구현 역량과 기술수준 때문에 방대한 

초기비용에 대한 회수 우려가 커서 경영진들이 

기술 도입을 주저한다고 하였다. 특히, 이러한 

기술에 대한 불완전성은 기술이 혁신기술로 개

발 초기단계일 때 극대화 된다. 배성훈 외 

(2017) 에서는 나노기술에 대한 지식 부족이나 

친숙하지 않음 뿐 아니라 기술 자체의 불완전

성 등이 기술에 대한 불안감을 증폭시키는 역

할을 한다고 하였다.  여기서 기술에 대한 위험

인식을 상쇄시켜줄 주요 요인으로 자주 언급되

고 사용되고 있는 것이 기술에 대한 신뢰이다 

(Paton2008 ; Wachingeretal.2013 ).   

인공지능의 경우, 인간의 사고능력에 준하는 

알고리즘을 기반으로 한 자동화된 시스템으로 

결과가 도출되는 과정이나 결과에 대한 신뢰가 

형성되어야 해당 기술을 도입할 수 있다. 한 웹

사이트(InsideSales.com)에서 2017년에 1985명
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의 미국인을 대상으로 조사한 설문에서는 

41.5%가 인공지능 기반 서비스에 대하여 신뢰

할 수 없으며, 9%만이 인공지능 기반 금융 서

비스를 신뢰하며, 9%가 인공지능 기반 채용 서

비스를 신뢰한다고 응답하였다. 아마존의 경우 

이미 입사한 직원 데이터를 중심으로 알고리즘

을 형성하여 채용 인공지능 시스템을 개발하였

으나 기존 직원이 남성중심으로 채용되었기 때

문에, 여성에게 차별적으로 알고리즘이 적용되

는 한계점이 지적되어 도입이 취소 되었다(박

소정, 2018). 이처럼 인공지능 기술의 결과 및 

결과가 도출되는 과정에 대한 기술 신뢰성이 

형성되지 않으면 기술이 성공적으로 도입되기 

어렵다. 채용에 대한 인공지능 기술의 경우 시

스템 도입을 결정하는 결정권자는 기업이지만, 

기술이 적용되는 대상은 입사 지원을 하는 구

직자이므로 해당 시스템을 도입한 기업에 지원

할지 여부를 결정할 권한을 가지고 있다. 입사

지원자의 기술신뢰성 수준은 사람마다 다를 것

이고, 이러한 개인 차이는 인공지능을 사용한 

선발도구와 입사지원의 관계를 조절할 것으로 

예상한다. 즉, 기술신뢰성이 높은 사람은 그렇

지 않은 사람보다 인공지능 선발도구에 더 호

의적일 것이다.

이상과 같은 이론적 논의에 따라 본 연구에

서는 기업의 인공지능 서류전형과 인공지능 면

접전형 실행여부가 입사지원자의 지원의도에 

미치는 영향을 분석한다. 또한, 지원자 개인의 

기술신뢰성 수준에 따라 선발도구와 지원의도 

간의 관계가 어떻게 조절되는지 검증하고자 한

다. 따라서 본 연구에서 지원의도와 관련하여 

상정하는 가설은 다음과 같다.

H1a. 인공지능을 사용한 서류 전형 실시는 

지원의도를 낮출 것이다. 

H1b. 인공지능을 사용한 면접 전형 실시는 

지원의도를 낮출 것이다. 

H2a. 입사지원자의 기술신뢰성 수준은 인공

지능을 사용한 서류 전형 실시와 지원의도를 

양의 방향으로 조절할 것이다. 즉, 기술신뢰성 

수준이 높을수록 인공지능을 사용한 서류 전형

이 지원의도에 미치는 부정적인 영향이 약화 

될 것이다.

H2b. 입사지원자의 기술신뢰성 수준은 인공

지능을 사용한 면접 전형 실시와 지원의도를 

양의 방향으로 조절할 것이다. 즉, 기술신뢰성 

수준이 높을수록 인공지능을 사용한 면접 전형

이 지원의도에 비치는 부정적인 영향이 약화 

될 것이다.

본 연구는 지원의도에 영향을 미치는 인공지

능을 이용한 두 개별 선발도구에 대해 분석하

기 위해 다음의 <그림 1>과 같은 연구모형을 

설정한다.

Ⅲ. 연구방법

3.1 자료수집

본 논문의 실증연구를 수행하기 위해 활용된 

자료는 국내 4년제 종합대학의 학부생을 대상

으로 2018년 6월 1일부터 7월 31일에 걸쳐 작
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성 배포된 설문지에 대한 응답을 대상으로 하

고 있다. 설문은 자기보고식 평가방법으로 조사

하였으며, 솔직한 답변과 익명성을 보장하기 위

하여 설문의 배포 및 회수 전 과정에서 철저한 

비 이 보장되도록 격리된 설문을 실시하였다. 

설문조사 방법을 통해 수집된 표본의 수는 

총 98명이었다. 그러나 실제 자료분석에서는 

측정치의 신뢰도를 높이고 의미있는 결과를 얻

기 위하여 불성실한 답변을 제거하고 최종분석

에 95부의 설문지를 최종 실증분석에 사용하였

다. 시나리오 서베이 방법에 의해 중층적 위계

구조를 지니는 자료의 문항 대비 응답자(샘플) 

비율 (item-to-sample size ratio)의 계산은 시나

리오 수와는 상관없이 조절변수를 측정하는 문

항만을 고려한다 (Lee et al. 2016). Hair et al. 

(1995) 에 의하면 문항 대비 응답자 비율이 10

을 넘어서면 용인되는 수준으로 받아들여지는 

바, 본 논문의 문항 대비 응답자 비율은 31.7 

(95/3)로 본 연구 논문의 샘플링 수인 95명은 

통계적으로 적절한 수준이다.  분석에 사용된 

설문응답자의 성비는 남여 차이가 크지 않았으

며(남성: 56%, 여성: 44%), 19세에서 27세까지

(평균 연령이 22세) 분포하고 있었다. 응답자 

중 아르바이트를 포함하여 회사에서 근무한 경

험의 유무에 대해 대부분(81%)의 응답자가 근

무경험이 없는 것으로 나타났다. 

3.2. 변수의 측정

본 연구의 독립변수는 인공지능 서류전형, 

인공지능 면접전형, 종속변수는 지원의도, 조절

변수는 기술신뢰성이며 그 조작적 정의는 아래

와 같다. 위계적 조절 회귀분석을 사용하여 인

공지능 서류전형과 인공지능 면접전형 각자가 

<그림 1> 연구모형
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지원의도에 미치는 영향을 보여줄 예정이며 이

때 지원자의 기술신뢰성 수준이 어떻게 이러한 

관계를 조절하는지 검증한다. 또한, 지원자의 

나이와 성별, 그리고 회사근무 경험의 유무를 

통제변수로 사용하였다.

3.2.1 인공지능 서류전형과 인공지능 면접전

형

본 연구의 가설 검증을 위하여 방침포착

(policy-capturing) 연구설계를 사용하였다. 모

집과 채용연구에서 입사지원자의 구직 활동시 

선호되는 회사와 직무의 특성을 알아보기 위해 

방침포착 연구방법은 오래전부터 널리 사용 되

었다(Cable and Judge, 1994; Rynes and 

Lawler, 1983). 의사결정자에게 다양한 속성의 

중요성에 대해 하나하나 평가하거나 순위를 정

하게 하는 대신, 방침포착법은 의사결정에 미치

는 여러 속성을 종합한 일련의 시나리오를 읽

게 하고 이에 대한 응답자의 판단을 알아본다. 

이러한 연구방법은 특성 각각에 대한 직접 측

정에 비해 사회적으로 바람직하지 못한 것에 

비호의적인 응답을 하게 되는 경향인 사회정의

(social desirability) 편향(bias)을 줄일 수 있는 

장점에 반해, 장문 또는 여러 종류의 시나리오

를 읽으면서 발생하는 응답자의 피곤함과 이에 

따른 부주의한 응답 가능성이 단점으로 지적된

다(Karren and Barringer, 2002).

이러한 방침포착 연구설계에 의한 시나리오 

서베이 방법은 인사관리 연구 영역인 모집과 

채용 뿐만 아니라 조직행동론 분야에서도 널리 

사용되는 바, 그 이유는 시나리오에 의한 실험

적 통제 수준의 차이가 인과관계의 명확성을 

증대시키기 때문이다 (Cable and Judge1994). 

예를 들어 Rotundo and Sackett(2002)은 직무

성과 평가에 있어 피평가자의 업무성과, 조직시

민행동, 비생산적행동 각각의 중요성을 시나리

오 차이로 나타내었고 이러한 차이가 어떻게 

전체 직무성과 평가에 반영되는지 분석하였다. 

또한 Lee et al.(2016)은 인사체계의 종류에 따

른 모집효과를 시나리오 서베이 방법으로 분석

하여 서로 다른 인사체계를 나타내는 시나리오

의 차이가 지원자의 입사지원 의도에 영향을 

미침을 보여주었다. 따라서, 인공지능을 활용한 

서류전형과 면접전형의 차이를 시나리오로 나

타내고 이것에 대한 잠재적 입사지원자의 반응

을 측정하고자 하는 본 연구에 방침포착 연구

설계에 의한 시나리오 서베이 방법은 학문적 

엄격성을 갖춘 적절한 연구방법이라 할 수 있

다.

본 연구에서는 3개의 시나리오가 응답자에

게 제시되었다(표 1 참조). 시나리오를 읽기 전 

모든 응답자는 다음과 같은 문구를 읽는다. “당

신은 현재 취업 또는 이직을 고려하고 있다고 

가정하자. 당신은 급여와 근무여건 등은 모두 

동일하지만 채용과정에 인공지능을 사용하는

지 여부에서만 다른 선발 과정을 가지고 있는 

아래 세 회사(A, B, C)에 지원하고자 한다.” 이

후 응답자는 아래 3종류의 시나리오 각각을 읽

은 후 각 회사에 대한 지원 의도를 측정하는 문

항에 답을 한다.

3.2.2 지원의도 (Intentions to Apply)

지원의도의 측정은 기존문헌(van Birgelen, 

Wetzels, and van Dolen, 2008)에서 사용된 3문

항을 사용하였으며, 리커트 5점 척도를 사용하

여 자기보고식으로 측정하였다. 구체적인 문항
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은 다음과 같다. “나는 해당 회사에 지원하고 

싶다.” “지금은 아니더라도 나중에 기회가 되면 

해당 회사에 지원하고 싶다.” “아래 회사에 지

원해서 최종 합격하면 나는 입사할 것이다.” 다

항목 척도 변수의 신뢰도 분석을 위해 크론바

하 알파(Cronbach’s alpha)가 사용되었으며, 인

공지능 서류전형과 인공지능 면접전형에 대한 

지원의도의 신뢰도 계수는 각각 0.84와 0.81로 

나타났다.

3.2.3 기술신뢰성

기술신뢰성의 측정은 기존문헌(Xu, 

Benbasat, and Cenfetelli, 2013)에서 사용된 3

문항을 사용하였으며, 리커트 5점 척도를 사용

하여 자기보고식으로 측정하였다. 구체적인 문

항은 다음과 같다. “인공지능 채용 시스템을 통

해 얻어진 정보/데이터는 믿을 수 있다.” “인공

지능 채용 시스템을 통해 얻어진 결과는 신뢰

할 수 있다.” “인공지능 채용 시스템은 일관된 

결과를 제공할 것이다.” 다항목 척도 변수의 신

뢰도 분석을 위해 크론바하 알파(Cronbach’s 

alpha)가 사용되었으며, 기술신뢰성의 신뢰도 

계수는 0.71이다.

 

3.2.4 통제변수

본 연구에서는 독립변수에 포함되지 않았으

나 종속변수(지원의도)에 영향을 줄 것으로 예

상되는 변수들을 통제변수로 포함하였다. 먼저 

응답자의 나이와 성별을 통제하였다. 모집과 관

련된 많은 선행연구들이 나이와 성별에 의한 

지원의도의 평균적 차이를 통제하기 위해 나이

와 성별을 통제변수로 사용하고 있다(Avery, 

시나리오 내용

회사 A

(전통적 채용절차)

회사 A는 인공지능을 사용하지 않는 전통적 채용절차로 회사 A의 채용프로세스는 1차 서

류전형, 2차 실무자 면접, 3차 임원면접 과정을 통해 최종 합격자를 선정한다. 1차 서류전

형에서는 인사담당자 또는 실무담당자가 당신의 입사지원서와 자기소개서를 검토하여 당

신이 2차 면접 대상자인지 여부를 판정한다. 당신이 2차 면접 대상자로 통보되면 당신은 A

회사에 직접 방문하여 팀장급의 실무자와 2차 면접을 진행한다. 당신이 2차 면접을 통과하

면 3차 임원면접에서 A회사의 임원급에 해당하는 리더들이 직접 당신을 만나서 면접을 한 

후 당신의 채용여부를 최종 결정하게 된다.

회사 B

(인공지능

서류전형)

회사 B는 1차 서류전형에만 인공지능을 사용하는 채용절차로 회사 B의 채용프로세스는 1

차 서류전형, 2차 실무자 면접, 3차 임원면접 과정을 통해 최종 합격자를 선정한다. 1차 서

류전형에서는 인공지능(AI)이 당신의 입사지원서와 자기소개서를 검토하여 당신이 2차 면

접 대상자인지 여부를 판정한다. 당신이 2차 면접 대상자로 통보되면 당신은 B회사에 직접 

방문하여 팀장급의 실무자와 2차 면접을 진행한다. 당신이 2차 면접을 통과하면 3차 임원

면접에서 B회사의 임원급에 해당하는 리더들이 직접 당신을 만나서 면접을 한 후 당신의 

채용여부를 최종 결정하게 된다.

회사 C

(인공지능 

면접전형)

회사 C는 2차 면접전형에만 인공지능을 사용하는 채용절차로 회사 C의 채용프로세스는 1

차 서류전형, 2차 실무자 면접, 3차 임원면접 과정을 통해 최종 합격자를 선정한다. 1차 서

류전형에서는 인사담당자 또는 실무담당자가 당신의 입사지원서와 자기소개서를 검토하여 

당신이 2차 면접 대상자인지 여부를 판정한다. 당신이 2차 면접 대상자로 통보되면 당신은 

C회사에 직접 방문하여 인공지능(AI) 면접관 (로봇)과 2차 면접을 진행한다. 당신이 2차 

면접을 통과하면 3차 임원면접에서 C회사의 임원급에 해당하는 리더들이 직접 당신을 만

나서 면접을 한 후 당신의 채용여부를 최종 결정하게 된다.

<표 1> 시나리오 상세
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2003). 또한, 회사근무 경험자는 채용프로세

스에 대한 이해도가 그렇지 않은 사람과 다를 

것으로 예상되어 응답자 조직근무 경험이 지원

의도에 미치는 영향을 통제하기 위해 조직(회

사) 근무 경험을 통제변수에 포함하였다.

3.3. 분석방법

중층적 위계구조를 지니는 자료특성, 즉 한 

사람이 세 종류의 시나리오를 읽고 본인의 지

원의사를 세 번 응답한 결과를 분석하기 위해 

HLM 7.03 소프트웨어를 사용하여 다수준분석

(Raudenbush, Bryk, Cheong, and Congdon, 

2004)을 하였다. 첫번째 하위 수준인 개인내

(intra-person at Level 1) 변수는 인공지능 서류

전형, 인공지능 면접전형, 지원의도이며, 두 번

째 상위 수준인 개인간(between-person at 

Level 2) 변수는 나이, 성별, 조직 근무 경험, 기

술신뢰성이다. 또한, 개인 기술신뢰성 수준에 

따른 조절효과를 테스트하기 위해 선행연구

(Aiken and West, 1991)가 제안한 절차를 따라 

인공지능을 사용한 선발도구에 따른 지원의도

의 관계를 낮은 기술신뢰성(평균에서 1 표준편

차 아래)과 높은 기술신뢰성(평균에서 1 표준편

차 위)으로 구분하여 분석하였다.

Ⅳ. 분석결과

4.1. 기초통계 분석 및 상관관계 분석

분석에 사용된 모든 변수들의 평균, 표준편

차 및 상관관계 등에 관한 기초통계분석을 진

행한 결과는 <표 2>와 같다. 인공지능 서류전

형/면접전형의 경우 사용하면 1 그렇지 않은 경

<표 2> 평균, 표 편차, 변수들 간의 상 계
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우 0으로, 조직 근무 경험의 경우 있으면 1 없으

면 0, 성별의 경우 여성은 1 남성은 0으로 나타

냈다.

주요 변수들의 상관관계를 살펴보면, 이직의

도는 인공지능 서류전형과는 유의하지 않은 상

관관계인 반면, 인공지능 면접전형(r = -.28, p 

< .01)과는 음의 방향으로 유의한 것으로 나타

나 가설 1a에 대해서는 부정적 예측을 가설 1b

에 대해서는 긍정적 예측을 가능케 한다. 그 외

에 나이와 성별은 통계적으로 유의한 음의 상

관관계(r = -.46, p < .01)를 가지고 있으므로 

여성응답자이면 확률적으로 남성보다 나이가 

적은 것을 확인할 수 있다. 또한 나이와 조직 

근무 경험은 통계적으로 유의한 양의 상관관계

(r = .24, p < .05)를 보이므로 응답자의 나이가 

많을 수록 조직근무 경험이 있을 확률이 높아

질 것으로 예상된다.

4.2. 가설검증

4.2.1 인공지능 서류/면접 전형과 지원의도 

(가설 1)

응답자의 지원의도를 종속변수로 인공지능 

서류전형을 독립변수로 분석한 결과는 <표 3>

의 모형 1~3, 인공지능 면접전형을 독립변수로 

분석한 결과는 <표 3>의 모형 4~6과 같다. 먼

저 모형 1과 4에서는 결과변수에 영향을 미칠 

수 있는 통제변수를 삽입하였다. 결과변수에 유

의한 영향을 미친 주요 변수들을 살펴보면, 인

공지능 서류전형이 독립변수로 포함된 경우 성

별이 지원의도에 양의 방향으로 유의한 것으로 

그러나 인공지능 면접전형이 독립변수로 포함

된 경우 성별은 유의하지 않은 것으로 나타났

다. 

Model 1 Model 2 Model 3 Model 4 Model 5 Model 6

Level-1 variables

     Intercept     -3.33**     -3.24**     -3.24**     -3.86**     -3.84**     -3.84**

     인공지능 서류전형 (0 = 사용안함, 1 = 사용함)     -0.13**     -0.13**     -0.13**

     인공지능 면접전형 (0 = 사용안함, 1 = 사용함)     -0.45**     -0.45**     -0.45**

Level-2 variables

     나이     -0.02**     -0.02**     -0.02**     -0.01**     -0.01**     -0.01**

     성별 (0 = 남, 1 = 여)     -0.23**     -0.24**     -0.24**     -0.09**     -0.10**     -0.10**

     조직 (회사) 근무 경험 (0 = 없음, 1 = 있음)     -0.04**     -0.04**     -0.04**     -0.00**     -0.00**     -0.00**

     기술신뢰     -0.12**     -0.12**     -0.02**     -0.02**

Cross-Level variables

    인공지능 서류전형 x 기술신뢰     -0.43**

    인공지능 면접전형 x 기술신뢰     -0.25**

    pseudo ΔR2 
within-individual

a .01 .02 .04 .06 .01 .01

    pseudo ΔR2 
between-individual .99 .97 1.05 1.19 1.02 1.01

    Deviance 427.58 430.53 422.56 447.44 452.27 449.69

Note . N = 95 individuals.

지원의도

*    p  < .05;  **  p  < .01
a: These pseudo ΔR2 was compared to the previous model. Mode 1 was compared to the null model.

<표 3> 단계  회귀분석 결과
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이는 인공지능 서류전형을 시행하는 기업에 여

자이면 남자보다 지원의도가 높아짐을 알 수 

있는 반면 인공지능 면접전형을 시행하는 경우

에는 성별이 지원의도에 유의하지 않은 영향을 

미침을 알 수 있다.

지원의도에 대한 인공지능 서류전형 실시의 

영향을 다룬 가설 1a를 검증하기 위해 <표 3>

의 모형 2에서는 기술신뢰성을 추가로 삽입하

였다. 그 결과 인공지능 서류전형 변수가 통계

적으로 유의하지 않은 것으로 나타났다(r = 

-.13, n.a.). 이는 인공지능을 사용한 서류 전형 

실시는 지원의도를 낮출 것이라는 가설 1a를 

지지하지 않는 것으로 나타났다. 지원의도에 대

한 인공지능 면접전형 실시의 영향을 다룬 가

설 1b를 검증하기 위해 <표 3>의 모형 5에서

도 기술신뢰성를 추가로 삽입하였다. 그 결과 

인공지능 면접전형 변수가 통계적으로 음의 방

향으로 유의한 것으로 나타났다(r = -.45, p < 

.01). 이는 인공지능을 사용한 면접 전형 실시는 

지원의도를 낮출 것이라는 가설 1b를 지지한다.

4.2.2 기술신뢰성의 조절효과 분석 (가설 2)

가설 2a는 기술신뢰성 수준이 높을수록 인공

지능을 사용한 서류전형이 지원의도에 미치는 

부정적인 영향이 약화 될 것으로 예상한다. 이

러한 기술신뢰성의 조절효과를 검증하기 위해 

<표 3>의 모형 3에서는 인공지능 서류전형과 

기술신뢰성의 교차항을 통제변수, 독립변수와 

더불어 추가로 삽입하였다. 그 결과 인공지능 

서류전형과 기술신뢰성의 상호작용이 양의 방

향으로 통계적으로 유의한 것으로 나타나(r = 

.43, p < .05) 가설 2a는 지지되었다.

가설 2b는 기술신뢰성 수준이 높을수록 인공

지능을 사용한 면접전형이 지원의도에 미치는 

부정적인 영향이 약화 될 것으로 예상한다. 이

러한 기술신뢰성의 조절효과를 검증하기 위해 

<표 3>의 모형 6에서는 인공지능 면접전형과 

기술신뢰성의 교차항을 통제변수, 독립변수와 

더불어 추가로 삽입하였다. 그 결과 인공지능 

서류전형과 기술신뢰성의 상호작용이 통계적

<그림 2> 인공지능 서류 형과 지원의도 계와 기술신뢰성의 조 효과
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연구가설 채택여부

1a 인공지능을 사용한 서류 전형 실시는 지원의도를 낮출 것이다. 불채택

1b 인공지능을 사용한 면접 전형 실시는 지원의도를 낮출 것이다. 채택

2a

입사지원자의 기술신뢰 수준은 인공지능을 사용한 서류 전형 실시와 지원의도를 양의 

방향으로 조절할 것이다. 즉, 기술신뢰 수준이 높을 수록 인공지능을 사용한 서류 전형

이 지원의도에 미치는 부정적인 영향이 약화 될 것이다.

채택

2b

입사지원자의 기술신뢰 수준은 인공지능을 사용한 면접 전형 실시와 지원의도를   양의 

방향으로 조절할 것이다. 즉, 기술신뢰 수준이 높을 수록 인공지능을 사용한 면접 전형

이 지원의도에 비치는 부정적인 영향이 약화 될 것이다.

불채택

<표 4> 가설검증 결과

으로 유의하지 않은 것으로 나타나(r = .25, 

n.a.) 가설 2b는 지지되지 않았다.

인공지능 서류전형과 지원의도 간의 관계를 

기술신뢰성가 조절한다는 가설 2a의 결과를 보

다 명확하게 확인하기 위해 이를 그림으로 도

식한 결과는 <그림 2>와 같다. <그림 2>에서 

볼 수 있듯이, 기술신뢰성 수준이 높은 응답자

는 기술신뢰성 수준이 낮은 응답자보다 인공지

능 서류전형을 사용하는 기업에 지원하려는 의

도가 더 높았다. 이는 인공지능 면접전형과 지

원의도 간의 관계를 기술신뢰성이 조절한다는 

가설 2b는 지지되지 않은 것과 대비된다. 즉, 입

사지원자의 기술신뢰성 수준에 따라 인공지능 

서류전형 실시 기업에 지원하려는 의도는 달라

질 수 있는 반면, 인공지능 면접전형에는 기술

신뢰성 수준이 영향을 미치지 않음을 보여준다. 

이러한 결과는 입사지원자의 인공지능 면접전

형에 대한 부정적 인식을 기술신뢰성 수준이 

상쇄하지 못하는 반면, 인공지능 서류전형에 대

한 부정적 인식은 인공지능 면접전형에 대한 

부정적 인식보다는 덜해 개인 차이에 따라 지

원의도가 달라지는 것으로 해석할 수 있다.

결론적으로, 인공지능을 사용한 면접 전형 

실시와 지원의도는 통계적으로 음의 방향으로 

유의한 것으로 나타난 반면, 인공지능을 사용한 

서류 전형 실시와 지원의도는 통계적으로 유의

하지 않은 것으로 나타났다. 또한, 기술신뢰성

의 조절효과가 인공지능 서류 전형 실시에는 

통계적으로 유의하였으나 인공지능 면접 전형 

실시에는 통계적으로 유의하지 않았다. 따라서 

<표 4>과 같이 가설 1b, 2a는 지지된 반면, 1a, 

2b는 채택되지 않았다.

 

Ⅴ. 연구의 시사점 및 한계

5.1. 연구의 요약

본 연구는 인공지능 선발도구(서류전형/면접

전형)가 입사지원자의 지원의도에 미치는 영향

에 대해 검증하였다. 또한 개인의 기술신뢰성 

수준에 따라 선발도구에 따른 지원의도가 어떻

게 달라지는지에 대해 분석하였다. 지지된 가설

에 의하면, 인공지능 면접전형은 지원의도에 음
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의 영향을 미친다. 회사가 채용할 때 선발도구

로 인공지능 면접전형을 사용할 경우 입사지원

율이 낮아질 수 있다는 의미로 해석된다. 그러

나 인공지능 서류전형은 지원의도에 유의한 영

향을 미치지 않는다. 이러한 결과는 입사지원자 

입장에서 서류전형을 사람이 아닌 인공지능을 

사용하는 것에 대해서는 입사지원 결정을 하는

데 있어 크게 문제 삼지 않으나 면접전형 결과

가 인공지능에 의해 결정되는 것에 대해서는 

거부감을 갖는 것으로 해석될 수 있다. 즉, 기업

은 인공지능을 사용해서 서류전형을 실시하면 

지원율에 큰 영향을 받지 않을 확률이 높은 반

면, 인공지능 면접을 사용하면 그렇지 않은 기

업보다 지원율이 줄어들 수 있다.

이는 이론적 배경 부분에서 이미 언급한 채

용 과정에서의 지원자의 불확실성 축소 경향이 

인공지능 면접전형에는 적용되나 인공지능 서

류전형에는 적용되지 않음을 보여준다. 이러한 

결과는 아직까지는 약한 인공지능을 선발도구

에 사용, 즉 지원자의 서류를 기계적으로 검토

하고 필터링하는 작업을 인공지능에 맡기는 것 

까지는 용인되나 사람 대신 강한 인공지능이 

면접을 보고 채용에 영향을 미치는 것에는 부

정적임을 시사한다. 

개인적 차이가 인공지능 선발도구와 지원의

도간의 관계를 조절하는지에 대한 가설2 결과

를 보면, 지원자 기술신뢰성의 높고 낮은 수준

이 인공지능 서류전형과 지원의도 관계를 조절

하는데 반해 인공지능 면접전형과 지원의도 관

계에는 영향을 미치지 않는 것으로 나타났다. 

지지된 가설에 의하면, 입사지원자의 기술신뢰

성 수준이 높을수록 지원의도도 높아지며 기술

신뢰성이 낮아지면 지원의도도 떨어지는 것으

로 나타났다. 이러한 결과는 회사입장에서 보면 

인공지능 서류전형을 실시하게 되면 평균적으

로 기술신뢰성이 높은 사람들이 지원할 것을 

예상할 수 있다. 반면에, 입사지원자의 기술신

뢰성 수준이 인공지능 면접전형과 지원의도 간

의 관계를 조절하지는 않는다. 이는 기술신뢰성 

수준의 높고 낮음의 개인차이가 인공지능 면접

전형의 부정적인 모집효과를 강화내지 약화시

키지 않는 것이다. 이러한 결과는 가설 1a의 인

공지능 면접전형에 대한 입사지원자의 부정적 

인식을 다시 한번 반증한다고 할 수 있다. 

지지된 가설에 의해 본 연구는 앞서 제기한 

불확실성 축소 측면에서의 인공지능 선발도구

의 모집효과에 대한 실증적 근거를 제시하고 

있다. 인공지능 면접전형 사용은 입사지원자의 

지원의도에 부정적 영향을 미치나, 인공지능 서

류전형 사용은 지원의도에 영향을 미치지 않는

다. 또한 기술신뢰성 수준에 따른 개인차이는 

인공지능 서류전형과 지원의도간의 관계를 긍

정적으로 조절한다. 즉, 기술신뢰성 수준이 높

을수록 인공지능 서류전형을 하는 회사에 호의

적이다. 반면, 기술신뢰성 수준 차이가 인공지

능 면접전형에 대한 입사지원자의 부정적 인식

에 영향을 미치지는 않는다.

 

5.2. 연구의 이론적/실무적 시사점

본 연구는 최근 인사관리 분야에서 관심을 

받기 시작한 인공지능을 사용한 선발도구의 효

과를 검증하여 모집과 채용 연구 분야의 지평

을 확장했다는데 의의가 있다. 구체적으로 그 

이론적 의의를 크게 두 가지로 요약하면 다음

과 같다. 첫째, 인공지능을  사용한 선발도구의 
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효과성에 대한 실증적 결과를 제시한다. 사실 

인공지능 서류/면접 전형은 많은 지원자를 효과

적으로 걸러내 시간과 비용을 절약하고 사람의 

편견을 배제한 공정한 평가가 가능하다는 장점

을 내세워 기업 입장에서 주도적으로 도입되고 

있는 것이 사실이다. 그러나, 본 연구 결과에 의

하면 입사지원자 입장에서는 인공지능을 사용

한 선발도구에 그렇게 호의적이지 않다는 것을 

알 수 있다. 특히, 기업이 인공지능 면접전형을 

사용하는 경우 지원자의 지원의도는 줄어든다. 

이는 이론적 배경에서 이미 언급하였듯이, 모집

과정에서 지원자는 처음 만나는 상대방(기업)

에 대한 불확실성을 줄이고자 하는데 기존의 

익숙한 선발도구가 아닌 새로운 선발도구는 불

확실성을 증대하는 역할을 하고 이는 지원의도

의 감소로 귀결된다고 할 수 있다. 이러한 본 

논문의 결과는 기존의 모집연구에서 불확실성 

축소 이론을 지지하는 연구결과(예, Walker et 

al., 2013)를 다시 지지할 뿐만 아니라, 선발 프

로세스에서 가장 중요한 위치를 차지하는 두 

가지 도구인 서류전형과 면접전형을 인공지능 

사용 측면에서 구분하여 모집효과를 검증하여 

선발도구와 모집효과의 연계라는 확장성에도 

기여하였다. 

두 번째로, 본 논문은 인공지능 선발도구(서

류전형과 면접전형)와 모집효과의 일반적 관계

를 검증할 뿐만 아니라, 이러한 관계를 조절하

는 변수에 대한 실증결과를 제시한다. 직관적으

로도 예상할 수 있듯이, 한 개인이 기술

(technology) 그 자체의 사용과 수용에 대해 관

대할 수록, 즉 기술에 대한 거부감이 없을 수록 

지원하고자 하는 기업이 인공지능 기술을 이용

해 선발하고자 하더라도 거부감은 줄어들 것이

다. 이것은 기술 자체에 대한 호기심과 수용성

이 높으면 새로운 기술이라도 그것에 대해 불

확실성으로 받아들일 확률이 그렇지 않은 사람

보다 훨씬 줄어들 것이기 때문이다. 본 논문에

서는 기술신뢰성이라는 개인차원의 속성이 인

공지능 서류전형과 지원의도를 조절하는 것을 

발견하였다. 즉, 입사지원자를 기술신뢰성이 높

은 사람과 낮은 사람으로 구분하면, 높은 사람

은 인공지능 서류전형을 실시하는 기업에 대한 

입사지원의도가 높아지고 낮은 사람은 지원의

도가 낮아진다. 따라서 본 논문의 연구결과는 

인공지능 선발도구에 따른 입사지원의도의 관

계를 조절하는 개인차원의 속성을 발견한 것에

도 의의를 가진다.

이와 같이 본 연구는 모집과 채용 연구의 이

론적 확장에 일조할 뿐만 아니라 실무적으로도 

인사 실무자에게 시사하는 바가 크다. 무엇보다 

본 논문은 인공지능을 선발프로세스의 어떤 과

정까지 사용할 것인지에 대한 의문에 답을 준

다. 인공지능 면접전형은 지원자의 기술신뢰성 

수준과 상관없이, 모집효과에 부정적 영향을 미

친다. 이는 기업의 인사담당자에게 인공지능 면

접전형을 사용하면 지원율이 줄어들 것이라는 

증거를 제시한다. 따라서, 시간과 비용의 절감

과 공정성에 대한 시비를 줄일 수 있을 것이라

는 장점을 고려하여 인공지능 면접을 도입하더

라도, 지원률의 감소라는 단점이 이러한 장점을 

상쇄할 수 있음을 실무적으로 시사하고 있다. 

또한, 평균적으로는 인공지능 서류전형은 모집

효과에 부정적이지 않다고 할 수 있으나, 기술

신뢰성이 낮은 지원자 집단은 서류전형이라도 

인공지능 사용에 부정적임을 알 수 있다. 따라

서, 회사가 바라는 인재상이 기술신뢰성이 낮은 
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사람이라면 서류전형에 인공지능을 사용하는 

것도 제고 되어야 함을 시사한다.

본 연구는 최근 인사관리 분야에서 화두가 

되고 있는 인공지능을 사용한 선발도구의 모집

효과에 대해 검증하였다. 인공지능 면접전형은 

모집효과에 부정적이고, 인공지능 서류전형은 

개인속성(기술신뢰성)에 따라 그 관계가 조절

됨을 발견하였다. 본 연구를 통해 향후 기술의 

발전에 따른 인공지능을 사용한 선발도구에 대

한 인사관리 분야 연구자의 관심과 후속 연구

의 기여를 기대해 본다.

5.3. 연구의 한계 및 추후 연구를 위한 제

언

 

본 논문은 인공지능을 사용한 선발도구의 모

집효과에 대한 영향을 검증하였지만, 몇 가지 

점에서 한계가 있고 이러한 한계를 극복하기 

위한 후속 연구에 대한 제언을 아래와 같이 제

시한다.

첫째, 본 연구의 결과에 의하면 인공지능 면

접전형은 모집효과에 부정적이다. 이러한 결과

는 특정 선발도구가 어떻게 모집효과에 영향을 

미치는지에 대한 시사점을 제시하는데 그 의의

가 크나, 선발도구의 본래 목적인 채용 확정된 

지원자의 입사 후 성과에 대한 효과에 대해서

는 아무런 정보를 제공하지 못한다. 즉, 본 연구

의 한계점은 인공지능 면접전형이 모집효과에 

부정적이더라도, 인공지능 면접전형이 사람 면

접관이 면접을 보는 전통적 면접전형과 비교하

여 선발효과에서 우수하다면 모집효과의 부정

적 측면을 고려하더라도 선발도구로서 사용될 

수 있는 가능성이 있는 것이다. 반대로, 본 연구

에서는 인공지능 서류전형이 모집효과에 미치

는 통계적 영향은 없는 것으로 나타났으나, 인

공지능 서류전형으로 뽑힌 지원자가 입사 후 

업무성과 측면에서 부정적이라면, 비록 모집효

과에는 영향이 없더라도 인공지능 서류전형 도

입에 신중해야 할 것이다. 이러한 인공지능 선

발도구의 선발효과 측면을 고려할 때, 후속 연

구에서는 인공지능 선발도구로 입사한 사람의 

개인성과나 조직몰입도 등을 측정하여 인공지

능 선발도구의 선발효과성에 대한 검증이 필요

하다.

둘째, 본 연구의 조절변수는 기술신뢰성이었

다. 인공지능에 대한 기술에 대해 기술신뢰성이 

높은 사람일 수록 더 호감이 갈 것은 직관적으

로도 명확하고 본 논문에서 그 조절효과를 실

증적으로 검증하였다. 그러나, 최근 인공지능이 

선발도구에 응용되는 이유는 선발과정에서의 

공정성 문제, 즉 서류전형 담당자나 면접관이 

개인의 선입견이나 외부의 부당한 압력등에 영

향을 받을 수 있는 개연성에서 자유롭기 때문

일 것이다. 즉, 인공지능 선발도구의 사용은 공

정성을 높이기 위한 목적도 있을 것이다. 따라

서, 공정성에 민감한 사람일 수록, 인공지능 선

발도구에 더 호의적일 것으로 예상된다. 추후 

연구에서는 인공지능 선발도구와 모집효과의 

관계를 조절하는 다른 차원의 변수들에 대해서 

고려되어야 할 것이다.

셋째, 본 연구에서는 인공지능 채용 기술에 

적용되는 구직자의 관점에서 기술에 대한 태도

와 수용 여부에 대하여 검증하였다. 이는 인공

지능 기술 자체에 대한 개략적인 수용자의 태

도이므로 실제 알고리즘을 활용한 결과에 대한 

만족도나 알고리즘의 투명성, 알고리즘이 학습
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하는 데이터의 대표성 등에 인공지능 채용전형

을 안정화시키고 사용을 확대할 수 있는 기술 

차원의 연구가 필요하다. 특별히, 인공지능 기

술이 과거의 데이터를 학습하여 결과를 도출한

다는 한계를 극복하기 위하여, 기업의 새로운 

유형의 인재상이나 사회적 변화를 고려한 알고

리즘의 지속적인 업데이트와 이에 따른 채용 

만족도 및 직무 만족도 등의 심화 연구가 필요

하다. 

넷째, 본 연구는 방침포착(policy-capturing) 

연구설계에 의한 시나리오 서베이 방법을 사용

하였는바, 이러한 연구방법의 단점으로 지적되

는 구성(개념) 타당도 즉, 측정하려고 하는 추

상적인 개념을 시나리오에 의해 제대로 측정하

였는지에 대한 의문이 여전히 남아있다. 따라

서, 이러한 방침포착 연구설계에 내재된 단점을 

극복하기 위해 향후 연구에서는 실제 인공지능

을 사용한 서류전형과 면접전형 참가자의 반응

을 직접 측정함이 바람직할 것이다. 마지막으

로, 본 연구의 방법론에서 세 종류의 시나리오

를 한 사람이 모두 읽고 답을 하고 있는데 이는 

첫 번째 시나리오에 의한 학습효과가 발생할 

가능성이 있다. 따라서 응답자에게 무작위로 시

나리오 순서가 바뀌어야 시나리오 제시 순서에 

따른 응답 오류를 줄일 수 있다.  일반적으로 

시나리오 제시 순서에 따른 응답효과를 상쇄하

기 위해 흔히 라틴스퀘어 디자인(Latin Square 

Design)이 사용된다 (e.g., Lee et al 2016). 따라

서, 향후 연구에서는 보다 엄격한 연구방법론의 

적용 측면에서 시나리오의 무작위 제시를 고려

함이 바람직할 것이다.
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<Abstract>

The Impact of Artificial Intelligence Adoption in Candidates 
Screening and Job Interview on Intentions to Apply*

1)

Lee, Hwanwoo․Lee, Saerom․Jung, Kyoung Chol

Purpose

Despite the recent increase in the use of selection tools using artificial intelligence (AI), far less 

is known about the effectiveness of them in recruitment and selection research. 

Design/methodology/approach

This paper tests the impact of AI-based initial screening and interview on intentions to apply. 

We also examine the moderating role of individual difference (i.e., reliability on technology) in 

the relationship. 

Findings

Using policy-capturing with undergraduate students at a large university in South Korea, this 

study showed that AI-based interview has a negative effect on intentions to apply, where AI-based 

initial screening has no effect. These results suggest that applicants may have a negative feeling 

of AI-based interview, but they may not AI-based initial screening. In other words, AI-based 

interview can reduce application rates, but AI-based screening not. Results also indicated that the 

relationship between AI-based initial screening and intentions to apply is moderated by the level 

of applicant’s reliability on technology. Specifically, respondents with high levels of reliability are 

more likely than those with low levels of reliability to apply for firms using AI-based initial 

screening. However, the moderating role of reliability was not significant in the relationship between 

the AI interview and the applying intention. Employing uncertainty reduction theory, this study 

indicated that the relationship between AI-based selection tools and intentions to apply is dynamic, 

suggesting that organizations should carefully manage their AI-based selection techniques 

throughout the recruitment and selection process.

* This research was supported by Kyungpook National University Research Fund, 2018.



｢정보시스템연구｣ 제28권 제2호, 2019년 6월

- 52 -

Keyword: Recruiting, Selection Tools, Application Screening, Interview, Artificial 

Intelligence, Reliability on Technology

* 이 논문은 2019년  4월 13일 접수, 2019년  5월 28일 1차 심사, 2019년  5월 28일 게재 확정되었습니다.


