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인공지능을 활용한 비동시적 면접 연구의 현황과 과제*
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최근 코로나 19 팬데믹으로 인해 비대면 채용 면접을 채택하는 기업이 늘어났다. 특히, 비대

면 면접에 인공지능(Artificial Intelligence: AI) 기술이 도입됨에 따라 사전 심사를 목적으로 하

는 비동시적 AI 면접(Asynchronous Video Interview- Artificial Intelligence; AVI-AI)이 많은 기업의 

채용 과정에 추가되었다. AVI-AI는 채용 과정에서 요구되는 비용을 절감하고 효율성을 높일 

수 있기에 기업들로부터 큰 관심을 받고 있으며, 미래에는 더 확대되어 적용될 전망이다. 이

에 발맞추어 AVI-AI의 효과성에 대한 연구가 증가하고 있지만, 아직 산업 및 조직심리학 분

야에서 AVI-AI에 대한 연구는 미비한 실정이다. 본 연구에서는 AVI-AI의 개념 및 사용 실태

를 개관하고 AVI-AI의 신뢰도, 타당도 및 지원자의 반응에 대한 연구를 개관하였다. 이를 바

탕으로 향후 연구 방향과 실무자들을 위한 제안을 제공하였다.

주요어 : 인공지능, 비대면 면접, 비동시적 비디오 면접, 인공지능 면접

* 이 논문은 2017년 대한민국 교육부와 한국연구재단의 지원을 받아 수행된 연구임

  (NRF-2017S1A6A3A01078538).

†교신저자 : 남상희, 충북대학교 심리학과, 충청북도 청주시 서원구 충대로1, E-mail: baskya@naver.com
Copyright ⓒ 2022, The Korean Society for Industrial and Organizational Psychology. This is an open-access article distributed under the terms 
of the Creative Commons Attribution –NonCommercial Licenses (https://creativecommons.org/licenses/by-nc/4.0) which permits unrestricted

non-commercial use, distribution, and reproduction in any medium, provided the original work is properly cited.

특별원고



한국심리학회지: 산업 및 조직

- 386 -

코로나19로 인한 세계적 팬데믹 상황은 기

업 채용 면접의 풍경을 크게 바꿔 놓았다. 면

접 중에 지원자들이 마스크를 착용하게 됨에 

따라 면접관은 지원자의 말투나 표정을 유추

하는 데 어려움을 겪게 되었고, 면접 중 감염 

우려가 높아, 많은 기업들에서 전통적인 대면 

면접을 집행하는 것이 어렵다고 밝혔다(정유

미, 2021). 이에 따라 10개 기업 중 4곳(37.3%; 

사람인, 2021)에서 7곳(67.1%; 잡코리아, 2021)

이 비대면 면접을 활용한 것으로 집계되었다. 

특히나 대기업의 경우, 80.4%가 비대면 채용

전형을 운영하고 있다고 답해 국내 비대면 면

접의 확산을 절감할 수 있다. 온라인 인적성

검사, 화상면접, AI역량검사 등을 포함하는 비

대면 면접전형은 널리 보급되었을 뿐 아니라 

향후에도 정착할 가능성이 높은 트렌드로 보

인다.

비대면 면접이란 면접관과 지원자가 대면하

지 않고 면접을 보는 방식을 뜻하며, 면접관

과의 동시적 화상면접과 기술을 매개로 한

(technology-mediated) 비동시적 면접으로 구분

할 수 있다. 동시적 비대면 면접에서 지원자

는 온라인 기반 플랫폼(예: 줌 또는 스카이프)

을 통해 면접관과 양방향으로 소통한다. 반면, 

비동시적(비디오) 면접은 주로 비동시적 비

디오 면접 플랫폼(asynchronous video interview 

platform; 예: HireVue, VidCruiter, SparkHire, 

YouSeeU, ConveyIQ, MontageTalent 및 기업에서 

제공하는 웹사이트)에서 진행된다. 따라서 녹

화된 대면 면접은 비동시적 면접으로 분류되

지 않는다(Van Iddekinge et al., 2006). 비동시적 

면접에서 지원자는 화면에 제시되는 일련의 

질문에 일방향적으로 응답하고, 녹화된 응답

은 이후에 사람 면접관 또는 알고리즘에 의해 

자동적으로 평가된다(Lukacik et al., 2022). 이

때, 알고리즘이란 “외현적인 사람의 개입 없이 

통계 모델이나 의사결정 규칙에 따라 자율적

으로 결정을 내리는 계산 공식(Lee, 2018, p.3)”

을 뜻하며, 일련의 알고리즘으로 구성된 인공

지능(Artificial Intelligence: 이하 AI)은 자체적으

로 알고리즘을 수정하기도 하고, 학습한 데이

터에 대한 반응으로 새로운 알고리즘을 생성

하기도 한다.

이처럼 기계에 의해 자동적으로 평가되는 

비실시간 면접은, 자동적으로 평가되는 직무 

면접(Automatically evaluated job interview; Langer 

et al., 2020), 디지털 면접(Digital interview; 

Langer et al., 2017), 알고리즘에 의한 비디오 

분석(Algorithmic video analysis; Köchling et al., 

2021), 기술 기반 재능 평가(Technology-based 

talent assessment; Morelli et al., 2017), 온라인 자

동화 직무 면접 (On-line automated job interview; 

Twyman et al., 2018), 기술 매개 면접

(Technology-mediated interviews; Basch et al., 

2020), 인공지능 기반 면접 시스템(AI-based 

interview system; Lee & Kim, 2021) 등 여러 용

어로 지칭되고 있다. 그러나 본 연구에서는 AI

를 활용한 비동시적 면접(Asynchronous Video 

Interview-Artificial Intelligence; 이하 AVI-AI)이라

는 용어를 채택한다. 구체적으로 본 연구에서

는 비동시적 면접 중에서도 AI 알고리즘에 의

해 자동적으로 평가되는 비동시적 면접의 현

황과 연구를 개괄하고, 향후 연구 과제를 제

안하는 것을 목표로 하였다.

기업에서 AI는 조직 구성원의 경험을 향상

시키고, 개인화된 직업 훈련을 제공하며, 더 

나아가 다양한 인적 자원 데이터를 분석하여 

경영 관리에 필요한 의사결정을 내리는 등 새

로운 의사결정 주체(decision agent)로 기능하고 

있다(Dineen et al., 2004; Langer et al., 2016; 
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Naim et al., 2016). 인적자원관리(Human 

Resource Management: HRM)에서 AI 활용의 예

로는 지원자 선별(예: 서류전형 평가), 후보자 

추천, AI 전화 면접, AI 비디오 면접(AVI-AI), 

교육, 성과평가 등이 있다. 이 중 AVI-AI는 주

로 진입 단계에서 활용되는 AI 기술 적용 사

례 중 하나로, 2022년 7월 조사 결과, 국내 

600개 이상의 기업에서 AVI-AI를 활용하고 있

다(이송원, 2022). 입사면접 과정에서 지원자들

은 통상적으로 서류전형 다음 단계로 AVI-AI

에 응시하게 되고, 합격 결과에 따라 필기시

험 및 일련의 대면 면접전형에 응시하게 된다. 

AVI-AI는 채용 과정에 소요되는 시간과 비용

을 효과적으로 절감하며(Suen et al., 2019), 객

관성과 형평성을 높이는 데 기여할 수 있기 

때문에(Langer et al., 2019; Persson, 2016), 이에 

대한 관심과 열정은 전 세계적으로 높아지고 

있다.

Gorman 등(2018)은 정보 기술의 발전으로 

인해 채용 과정이 크게 변화한 데 비해‘기술

이 접목된 채용 방법’을 다루는 실증연구가 

부족하다고 밝혔다(p.129). 코로나19로 인해 거

리두기가 시행됨에 따라 2019년 이후 AVI-AI 

사용이 급격히 증가했음에도 불구하고, AVI-AI

의 타당성 및 효과성을 실증적으로 확인한 연

구는 여전히 매우 드물다. 또한, HRM에서 AI

의 사용을 주제로 한 개괄연구에서 AVI-AI 관

련 연구가 일부 소개되었으나(Kaushal et al., 

2021), AVI-AI 연구만을 체계적으로 개괄하려

는 시도는 더더욱 부족하다. 본 개관 연구에

서는 AVI-AI를 정의하고, 국내외 활용 현황을 

조사하고, AVI-AI를 주제로 한 연구들을 개괄

하고자 한다. 이를 바탕으로, AVI-AI가 구직자, 

조직, 사회에 미칠 영향 및 향후 연구 과제에 

대해 논의하고자 한다.

비동시적 AI면접(AVI-AI)

AI의 정의는 다양하나, Salin과 Winston(1992)

에 따르면 AI란 사람의 지능에서 비롯한 인지 

기술을 요구하는 작업을 컴퓨터가 수행할 수 

있도록 권한을 부여하는 일련의 절차이다. AI 

솔루션은 규칙을 적용하고, 새로운 정보를 습

득함으로써 시간에 걸쳐 학습하고, 환경의 변

화에 적응한다(Russell & Norvig, 2016). AI는 로

봇, 기계, 컴퓨터 프로그램 등 다양한 형태로 

존재할 수 있는데(Tecuci, 2012), AVI-AI에서 

컴퓨터 프로그램의 형태로 존재하는 AI는 사

람 면접관의 역할을 대신 수행함으로써 면접 

수행과 평가 과정에서 사람의 개입 수준을 

낮춘다.

앞서 언급한 바와 같이 AVI-AI는 비동시적 

면접의 한 종류로, 평가 주체가 AI 알고리즘

이라는 점에서 기타 비동시적 면접 도구와 구

분된다. 다른 비동시적 면접에서와 마찬가지

로, 지원자들은 디바이스 화면을 통해 미리 

정해진 질문들을 제공받고, 주어진 시간 내로 

응답하며, 지원자의 모든 반응은 녹화된다

(Basch & Melchers, 2021). 웹캠과 마이크를 통

해 녹화된 응답은 향후 AI 알고리즘에 의해 

평가되어 처리되는데, 기계 학습, 즉 자료로부

터 자동적으로 패턴을 감지하는 기술(Liem et 

al., 2018)에 기반을 둔 AI는 빅데이터 분석, 로

직 구축 및 결과 예측을 통해 선발의 효율성

과 효과성을 크게 향상시켰다.

Gorman 등(2018)에 따르면 비동시적 면접의 

장점은 다음과 같이 요약될 수 있다. (a) 출장 

경비를 절감하고, 면접을 수행하기 위해 필요

한 인력을 고용하는 데 소요하는 시간을 절감

할 수 있으며, (b) 다른 지역에 거주하고 있는 

지원자를 대상으로 면접을 수행하는 용이성과 
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유연성이 높다. 또한, (c) 면접 질문 및 구조를 

일관적으로 관리할 수 있고, (d) 기업의 필요

에 따라 면접 질문을 조정하여 제공할 수 있

으며, (e) 인사 담당자가 기억에 의존하는 대신 

“온라인”으로 재생, 검토 및 평가할 수 있다. 

마지막으로, (f) 지원자를 대면 면접에 초대하

기 전에 미리 선별할 수 있으므로, 대면 면접

에 필요한 비용을 절감할 수 있다. 이에 더해, 

Oracle(2019)에 따르면, HRM에서 AI 기술을 적

용하면 (a) 필요한 능력을 갖춘 지원자를 알아

차리고, (b) 이력서를 꼼꼼히 조사하는 데 시

간을 절감하고, (c) 빈자리를 더 빨리 채울 수 

있고, (d) 지원자에 대한 이해도를 높일 수 있

으며, (e) 바람직하지 않은 고용을 줄이고, (f) 

능력을 바탕으로 조직 내부 인력을 범주화

하고, (g) 신규 직원 분류를 강화할 수 있다

(Oracle 2019). 따라서 AVI-AI는 비동시적 면접

의 장점과 더불어 시간 절감과 이해도 향상, 

적절한 분류 능력 등으로 채용 과정에 긍정적

인 변화를 가져올 수 있을 것으로 보인다.

국내외 AVI-AI1) 현황

가장 널리 활용되고 있는 AVI-AI 솔루션

에는 마이다스아이티의 인에어(inAIR)와 제네

시스랩의 뷰인터 및 뷰인터HR솔루션이 있

다. 먼저 마이다스아이티의 인에어는 기업의 

인재상에서 요구하는 역량군을 바탕으로 한 

조직적합성을 일차적으로 판단하고, 성과 역

량을 중심으로 지원자의 역량을 분석하도록 

디자인되어 있다. 인에어는 얼굴을 인식하고 

1) 현황 조사는 기업 홈페이지와 신문기사를 토대

로 이루어졌으므로 기업의 홍보를 목적으로 한 

정보가 포함되었을 수 있다. 따라서 과도한 해석

을 지양할 필요가 있다.

얼굴 부위의 미세 움직임을 토대로 표정과 

감정을 분석한다. 또한, 지원자의 음성에서 

톤, 속도, 음색 등을 추출하여 음성을 분석

하고, 시간 변화에 따른 음성 스펙트럼을 실

시간으로 분석하는 기술이 탑재되어 있다

(https://www.midashri.com/aicc). 제네시스랩의 뷰

인터의 경우, 소프트스킬(비언어적 행동 분석

을 통해 지원자의 태도와 소통 기술 평가), 행

동 사건 인터뷰 평가(지원자의 과거 행동 사

건과 관련된 구조화되고 면밀한(in-depth) 질문

을 통해 역량 평가), 지원자의 인터뷰 맥락에

서 이후 질문 생성을 주요 특징으로 한다. 뷰

인터는 자체 개발한 멀티모달 감정 인식 기술

을 영상면접 시스템에 적용하였고, PC와 모바

일에서 모두 접속이 가능하다는 장점을 지닌

다. 또한, 체험 고객의 모의 면접 결과의 등수

와 각 질문 유형 별 데이터 분석 결과를 제공

한다(https://front.viewinter.ai/#/introduce).

이외에도 블루바이저의 하이버프 인터뷰는 

기업용과 개인용으로 구분된 솔루션을 제공한

다. 기업용은 회사의 인재상에 맞춰 면접을 

통해 측정하고자 하는 직무 역량을 선정하기 

위한 목적으로 사용되며, 개인용은 지원자의 

표정과 음성을 분석하여 기업에게 정보를 제

공하는 구조이다. 블루바이저는 체험 고객에

게 마케팅, IT, 디자인, 생산, 구매 등 직무를 

선택할 기회를 제공하고, 면접을 마친 후에는 

표정, 음성 등을 분석하여 수치화한 보고서를 

제공한다(hibuff.com). 뿐만 아니라 AVI-AI 솔루

션을 제공하는 해외 기업들이 국내 시장에 진

출하고, 자체적인 면접 솔루션 개발이 증가함

에 따라 국내 AVI-AI의 형태는 점차 다양해질 

것으로 보인다.

면접 연습(체험) 목적의 프로그램을 전문적

으로 제공하는 기업 및 플랫폼도 있다. 에듀
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스의 인페이스, 사람인의 아이엠그라운드, 시

대고시의 윈시대로(Win SiDAERO) 등이 대표

적이다. 각 프로그램은 구성, 소요시간, 체험

권 가격, 피드백의 구체성에서 차이를 보인다. 

가장 최근 출시한 프로그램은 LG유플러스의 

U+VR모의면접으로, 가상현실 교육 전문기업

과 함께 VR 기기를 통한 입시, 취업 면접 연

습 프로그램이다. VR 영상 속에는 가상 면접

관이 등장하며, AI 기술이 적용돼, 교육생의 

답변에 따른 후속 질문을 제공한다(김양혁, 

2021).

대표적인 해외 사례로는 세계적으로 800개 

이상의 고객사를 두고, 1900만 건의 면접을 

주관한 HireVue를 들 수 있다. HireVue는 비디

오 면접(비동시적 면접) 평가2), 게임 평가, 코

딩 평가를 제공하며, AI를 활용하여 비디오 

면접에서 녹화된 자료를 바탕으로 지원자의 

소프트 스킬과 적성을 평가한다(hirevue.com). 

HireVue 이외에도 VidCruiter, Willo, MyInterview, 

Curious Thing, SparkHire, Avature, XOR, Brazen, 

Hireflix, Interviewstream, Recright, OutMatch, 

Harver 등의 다양한 비디오 면접 플랫폼이 개

발되어 있다. 이에 더해, 해외 대기업들 역시 

게임(예: 유니레버의 신경공학에 기초를 둔 12

개의 게임)과 면접을 수행할 수 있는 플랫폼

을 자체적으로 개발하여, 본사의 고성과 직원

2) 그간 HireVue는 지원자의 비언어적 정보(표정, 눈 

움직임, 몸의 움직임, 의상, 목소리의 뉘앙스 등)

와 언어적 정보를 분석하여 지원자를 평가해왔

으나, 투명성과 적절성의 이유로 2021년 1월부로 

표정 분석을 중단했다. 이들은 표정 분석이 개인

의 능력, 역량, 역할 수행 성공 가능성의 예측변

인으로 타당화되지 않았고, 문화, 맥락, 장애 등

에 의해 변할 수 있는, 즉 범문화적인 속성이 아

니기 때문에 표정 분석을 중단한다고 밝혔다

(Mauer, 2021).

의 응답을 지원자의 응답과 비교하는 등의 활

발한 활용을 보고하고 있다(예: Black & Esch, 

2020).

AVI-AI의 측정 요소

AVI-AI는 녹화된 비디오에서 추출한 다양한 

정보를 바탕으로, 지원자의 정서 변화에서 역

량에 이르기까지 다양한 요소를 분석해내는 

것으로 알려져 있다. 예를 들어, Lee와 Kim 

(2021)의 원격 채용을 위한 AI 기반 인터뷰 시

스템 개발 연구에서는 네 가지 영역(시각, 청

각, 어휘, 활력)의 기술을 활용하여 성과 역량, 

관계 역량, 조직적합도, 직무 적합도, 소통 능

력, 정서 표현 능력, 호감도를 측정한다고 보

고하였다. 구체적으로, 시각 기술은 녹화된 비

디오에서 지원자의 안면 근육 변화를 바탕으

로 기쁨, 슬픔, 분노, 혐오, 공포, 긴장과 같은 

지원자의 느낌을 분석한다. 반면, 청각 기술은 

실시간 음성 스펙트럼 데이터에서 발화 시간, 

속도, 음량 등의 정보를 추출하여 분석하고, 

어휘 기술은 지원자의 언어적 습관, 특정 단

어를 사용하는 시간 등을 분석한다. 마지막으

로 활력(생물학적) 기술은 혈류량 및 맥박의 

변화를 토대로 지원자의 정서적 상태나 부정

직성을 포착한다(Lee & Kim, 2021). 또 다른 예

로, 국내에서 많이 사용되고 있는 AI 모의 면

접(잡코리아의 AI면접 모의고사)을 살펴보면, 

면접은 기본 면접, 성향 분석, 상황 대처, 보

상 선호, AI 게임, 심층 면접의 6단계로 구성

되며, 성향(감성적, 내향적, 외향적, 안정적), 

의사소통 능력(도전-안전; 분석-직관), 호감도

(행복, 슬픔, 놀람, 침착, 공포, 분노, 혼란, 혐

오), 목소리, 사용 어휘(긍정, 부정, 중립, 복

합), 사용 어휘 빈도에 대한 분석 결과를 제공
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한다(잡코리아, 2022).

이처럼 AI 기술은 다양한 정보를 수집하고 

처리하여 지원자의 다양한 부분을 평가할 수 

있는 것으로 알려져 있지만, AVI-AI를 주제로 

한 학술 연구를 살펴보면, 실질적인 기술 사

용은 제한적임을 확인할 수 있다. 구체적으로, 

실증연구에서 AVI-AI 시스템은 시각 및 어휘 

데이터를 기반으로 정서(행복; Shin & Lee, 

2021), 비언어적 행동(눈 마주침, 미소, 끄덕임, 

몸의 자세, 제스처, 음량, 목소리의 높낮이; 

Langer et al., 2016; 머리의 움직임, 시선의 방

향, 행동 유닛의 강도와 존재 여부; Hemamou 

et al., 2019; 얼굴 표정과 움직임; Suen et al., 

2020, Su et al., 2021), 소통 능력과 성격(Big 

Five; Hickman et al., 2021; Suen et al., 2020), 역

량(risk taking, perseverance, openness, initiation, 

innovation, critical thinking; Su et al., 2021), 그리

고 인지능력(Shin & Lee, 2021) 등을 평가하였

다. 또한, 연구 참여자들에게 안내하는 바와 

달리, AI가 아닌 사람이 실질적인 평가 주체

인 경우도 종종 발견되었다(예: Suen et al., 

2019)

AVI-AI 연구 동향

AVI-AI의 신뢰도 및 타당도

사람 평가에서는 개인 내 그리고 개인 

간 변산이 큰 반면, 자연 언어 처리(Natural 

Language Processing) 기술은 표준화되어 있고 

사람에 비해 훈련 속도가 더 빠르기 때문에 

신뢰도를 향상시키는 데에 도움을 줄 수 있다

(Gonzalez et al., 2019). 또한 기계 학습 알고리

즘은 더 많은 수의 예측변인을 다룰 수 있고, 

복잡한 상호작용 및 비선형성을 반영할 수 있

기 때문에 더 높은 예측력을 기대할 수 있다

(Goretzko & Finja Israel, 2022). 그러나 앞서 언

급한 바와 같이 신뢰도와 타당도를 포함한 심

리 측정적 속성에 대한 실증적 증거를 다룬 

연구는 매우 드물다(Chamorro-Premuzic et al., 

2016; Oswald et al., 2020).

비록 많은 연구에서 AVI-AI 소프트웨어

를 개발하는 과정에서 어떤 알고리즘 기술

(algorithmic technique) 또는 프로그래밍 라이

브러리를 사용했는지를 밝히기는 하지만(예: 

OpenCV, Dlib, Suen et al., 2020), 해당 소프트

웨어가 사용하기에 충분히 신뢰로운지를 판단

할 만한 신뢰도 계수를 구체적으로 제공하지 

않았다. 몇 가지 연구 중 Hickman 등(2021)은 

성격 검사용 자동화된 비디오 면접(automated 

video interview personality assessments: AVI-PAs)의 

신뢰도, 타당도와 일반화가능성을 탐색하였다. 

이들은 먼저, 자기보고와 면접관이 보고한 Big 

5 성격 특성을 수집하여 기계 학습 모형으로 

하여금 첫 세 집단의 성격을 예측하고 수렴 

및 변별 타당도를 탐색했다. 이 모형들을 

사용하여 마지막 표본의 성격을 평가하도록 

하여 검사-재검사 신뢰도와 등가 및 안정성

에 대한 일반화 계수(generalized coefficient of 

equivalence and stability: GCES)를 확인하였고, 

내용, 법칙적 관계망, 일반화가능성을 탐색하

였다. 분석 결과, 자기보고 자료를 학습한 모

형들은 최소한의 수렴 타당도를 보였고, 면접

관 평가 자료로 학습한 모형들이 더 나은 수

렴을 보였다. 표본 간 분석을 통한 검사-재검

사 신뢰도에서도 마찬가지로 자기보고 모형

에 비해 면접관 보고 모형에서 전반적으로 

더 높은 검사-재검사 신뢰도와 GCES를 보였

지만, 성격 특성에 따라 결과가 다르게 나

타났다(Hickman et al., 2021). 반면 HEXACO 

text-to-personality(HTTP) 단어 세기 기법
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(word-counting technique)을 도입한 Holtrop 등

(2022)의 연구에서는 상대적으로 낮은 신뢰

도를 보고하였다. 이 밖에도 HireVue(2021)와 

Vima(2021)에서도 자사의 알고리즘과 다수의 

사람 평가자의 평가와의 상관관계를 탐색함으

로써 알고리즘의 신뢰도를 도출하였다.

AVI-AI 관련 연구 중 대부분은 AVI-AI의 평

가 결과를 자신 또는 타인(사람 평가자)의 

견해와 비교하거나(예: Mujtaba & Mahapatra, 

2021; Suen et al., 2020), 학업적 성과(Hickman 

et al., 2020) 및 입사 이후의 성과평가(예: 인사

평가, 다면평가, 역량평가)와 같은 준거 자료

의 관계를 탐색을 통해 AVI-AI의 수렴 및 준

거타당도를 발견하였다(예: Holtrop et al., 2022; 

Su et al., 2021). 가령 Suen 등(2020)은 AVI-AI가 

지원자의 얼굴표정의 패턴을 추출하여 지원자

의 소통 기술과 성격 특성을 자동적으로 예측

할 수 있는지 탐색하였다. 분석 결과 AVI-AI는 

성실성과 외향성을 제외하고 HR 전문가들이 

구조화된 행동 면접을 바탕으로 평가한 지원

자의 대인 소통 기술, 개방성, 우호성, 신경

증을 학습하고 예측했다. 이 밖에도 Lee와 

Kim(2021)은 한국의 5개 공기업을 대상으로 AI 

기반 면접과 실제 면접 간 점수의 상관관계를 

살펴보았다. 이들의 연구에서 AI 기반 면접 

점수와 실제 면접 점수 간 상관관계는 .4였으

며, 분류정확도에서 수행역량 75%, 관계역량 

72%, 조직적합도 70.2% 직위 적합도 82%의 

정확도를 보여 비교적 양호한 수준을 보였다.

준거타당도와 관련하여, Hickman 등(2020)은 

여러 표본에 걸쳐 성격 검사용 자동화된 비

디오 면접(Automated video interview personality 

assessments: AVI-PAs) 시스템이 사용자의 학업 

성취를 예측하는지 탐색했다. 표본에 따라 차

이를 보였으나, 면접관이 보고한 성격 평가 

자료를 학습한 AVI-PAs는 자기보고 성격과 면

접관 보고 성격을 넘어서 다른 표본의 학업 

성과(고등학교 GPA, SAT 수학, ACT 점수)를 

예측하였고, 이 밖에도 AVI-PAs와 학업적 성

과 간에는 다수의 중간 크기의 효과들이 발견

되었다. 마찬가지로 AI를 통해 신입 종업원들

의 얼굴표정을 분석하여 6개월 동안의 수습기

간 중 행동역량을 예측하게 하였을 때, 사람 

평가자 대상의 구조화된 면접, 성격검사, 직업 

흥미검사, 평가센터보다 더 나은 예측타당도

를 보였다(Su et al., 2021). 반면 Holtrop 등

(2022)의 연구에서 HTTP 특질은 자기보고 및 

타인평가 성격과 작거나 보통 크기의 상관을 

보였지만, HTTP 정직성-겸손은 자기보고 직무 

성과와 유의한 상관을 보이지 않았고, HTTP 

성실성은 자기보고 직무 성과와 부의 관련성

을 보여, 준거 관련 타당도가 지지되지 않았

다. 그러나 동일 논문의 다른 연구에서 HTTP 

성실성은 상사가 평가한 성과와 유의한 상관

을 보였다(Holtrop et al., 2022). 이처럼 AI는 종

종 사람 평가자와 유사하게 기능하지만, 평가

결과의 타당도에 대한 실증적 증거는 여전히 

혼재되어 있음을 확인할 수 있다. 이러한 이

유로 Yang 등(2021)은 AVI-AI가 더 포괄적으로 

사용되기 위해 예측타당도가 개선되어야 할 

필요성을 제안하였다.

AVI-AI에 대한 연구는 아직 시작단계이며, 

일부 업체에서 AVI-AI 결과와 성과 간의 연관

성을 보고한 바가 있지만, 공신력 있는 출처

가 아니라는 한계가 있다. 예를 들어, 인에어

는 업체에서 개발한 AVI-AI의 종합 평가 점수

와 13개 기관에서 제공한 준거 평가 결과(예: 

인사평가, 다면평가, 역량평가)간의 교정 상관

계수를 산출하였다(midashri.com/aicc-7). 그 결과, 

성과역량검사의 준거타당도는 .28에서 .38로 
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보고되었으며, 성과역량과 소통역량을 종합한 

종합점수에 대해서는 .42의 교정 상관계수 값

으로 양호한 관계를 가지고 있었다. 하지만 

앞서 언급한 바와 같이 해당 결과는 업체에서 

보고한 것으로 홍보 목적을 겸하고 있기에 과

도한 해석에 주의할 필요가 있다.

이처럼 AVI-AI의 몇몇 연구에서 신뢰도와 

타당도를 구축하기 위한 노력이 이루어졌지만, 

연구방법론적 측면에서 한계가 있고 충분한 

연구는 부족한 실정이다. 면접의 형태는 지원

자의 반응 및 수행에 영향을 미치기 때문에

(Blacksmith et al., 2016; Langer et al., 2017) 면

접의 타당도에 영향을 미칠 수 있다(Liem et 

al., 2018). 따라서 AVI-AI의 신뢰도와 타당도와 

관련한 증거들이 충분히 축적되어야 할 필요

가 있다.

AVI-AI의 신뢰도 및 타당도에 영향을 미치

는 요인

컴퓨터를 통해 소통하는 AVI-AI의 구조적 

특성상, 컴퓨터가 매개하는 구두 소통(verbal 

computer-mediated communication: VCMC)에서의 

연구 성과를 통해 AVI-AI 정확성과 관련한 이

슈를 유추할 수 있다. McColl과 Michelotti(2019)

는 신호이론(signaling theory)을 VCMC 기술 영

역에까지 확장하여 기술의 특징과 지원자 특

성 간의 상호작용이 채용 결과에 영향을 미칠 

수 있다고 주장하였다. 구체적으로 VCMC 면

접은 기술적 문제, 설정, 언어적, 비언어적 소

통 과정에서 신호에 왜곡을 가져올 수 있다. 

가령 이들의 연구에서는 기술적 문제와 관련

해서 오디오나 비디오 연결 설정(16%), 면접 

중 방해(오디오 13%, 비디오 20%), 음성과 영

상 동기화 문제(7%) 등 36%의 면접에서 문제

를 발견하였으며, 설정의 문제와 관련하여 

40%의 사례에서 얼굴 표정을 정확하게 파악

하기 어려운 부적절한 조명의 문제를 포함하

여 소음, 카메라 앵글 등의 문제를 발견하였

다. 또한 카메라 각도와 효과적인 눈맞춤을 

포함한 비언어적 의사소통의 문제 또한 적절

한 평가를 어렵게 하였다. 지원자의 특성과 

관련하여 이들의 연구에서 외향적인 지원자들

은 기술로 인한 지각된 한계를 보상하기 위해 

더 역동적(animated)으로 면접에 응했고, 과장

된 제스처로 인해 동요(agitation)하는 것처럼 

보이는 인상을 준 반면, 내향적인 지원자는 

대면 면접에 비해 더 편안하고 자신 있는 모

습을 보였다(McColl & Michelotti, 2019). 이처럼 

실제 지원자의 역량과는 관계가 없는 기술적, 

성격적 특성이 기술을 매개로 한 면접의 결과

에 영향을 미칠 수 있었다.

또한 AVI-AI가 사람의 오류나 편향을 벗어

나 공정한 결정을 할 수 있을 것이라는 기대

와는 달리 AI 알고리즘 또한 인구통계학적 특

성에 대한 편향을 학습할 수 있다는 보고가 

잇따르고 있다. AI 알고리즘은 “일반적으로 외

부 관찰자에 의한 판단에 얼마나 근접한 결과

를 내는지에 따라 측정되기”(Junior et al., 2019, 

p. 3) 때문에 훈련 데이터에서의 차별적 경향

이 학습되어 하위집단을 체계적으로 차별할 

수 있다(Calders & Žliobaitė, 2013). 예를 들어, 

Köchling 등(2021)은 알고리즘 의사결정이 채용 

맥락에서 보호집단(protected group)에 대한 불

공정한 결정으로 이어진다는 것을 밝혔다. 구

체적으로, 자기제시(self-presentation) 상황에 대

한 10,000개의 동영상 클립을 분석한 결과 훈

련 데이터 세트에서 성별과 민족성 관련 과소

대표(under-representation)는 보호집단 구성원을 

통과시킬 가능성을 왜곡시켰으며, 기존 데이

터의 불평등을 복제하였다(Köchling et al., 
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2021).

주로 다수의 문항으로 구성된 척도 또는 다

수의 사람 평가자를 포함하는 기존 연구들과

는 달리, 평가 주체가 단일의 소프트웨어인 

AVI-AI 연구에서는 아직 신뢰도, 내적 합치도 

등에 대한 연구자 간 합의가 부족하다. 게다

가, AVI-AI 학습에 사용되는 훈련 데이터와 알

고리즘을 사용하는지에 따라 AVI-AI의 정확도

가 달라지기 때문에 여러 연구에 걸쳐 신뢰도

나 타당도에 대한 증거를 축적하는 것이 까다

롭다. 개별 연구에서 연구에 활용하는 소프트

웨어를 개발할 때 서로 다른 훈련 데이터와 

알고리즘을 사용하였기 때문에, AVI-AI의 정확

도에 대한 연구는 여러 연구에 걸쳐 동일한 

하나의 대상에 대한 연구보다는 개별적인 알

고리즘의 정확도에 대한 연구로 간주해야 할 

것이다. 이 때문에 상기의 연구에도 불구하고 

AVI-AI의 정확도를 향상하기 위해서는 반복적

이고 체계적인 검증이 필요할 것이다.

AI 면접 과정에서 지원자의 반응 및 수용

AI에 대한 기대에도 불구하고 대체로 선행

연구에서는 AI 기반 의사결정에 대한 부정적

인 반응을 보여주고 있다(Acikgoz et al., 2020; 

Basch et al., 2020; Blacksmith et al., 2016; Lee, 

2018; Newman et al., 2020). 이환우 등(2019)은 

신호이론(signalling theory, Connelly et al., 2011)

과 불확실성 축소 이론(uncertainty reduction 

theory, Berger, 1979)을 바탕으로 채용 과정에서 

인공지능 기술 도입이 지원자의 입사 지원의

도에 어떤 영향을 미치는지 확인하였다. 신호

이론에 따르면 조직은 지원자에게 채용절차, 

면접관의 행동, 보상정책 등을 통해 신호를 

보내는데, 지원자 입장에서 AVI-AI는 낯선 신

호이기 때문에 불확실성이 증가한다. 하지만 

불확실성 축소 이론에서 주장하는 바와 같이 

지원자들은 불확실성을 감소시키려는 욕구를 

가지기에 AVI-AI에 대해 부정적으로 반응하게 

될 수 있다. 이러한 예측과 일관되게 채용면

접 장면에서 AI의 사용은 대학생들의 지원 

의도를 낮췄다(이환우 등, 2019). 마찬가지로 

Mirowska와 Mesnet(2022)은 구직자들이 미지의 

고난(AI 알고리즘)보다 이미 알고 있는 고난

(사람 편향과 직관)을 선호하는 경향이 있음을 

보여주며 이 결과를 불확실성 감소 이론의 관

점에서 설명하고자 하였다. 이들의 연구에서 

구직자들은 AI가 객관적이라고 인식하였으나, 

평가절차에서 사람 평가자를 유지하는 것을 

선호하였다.

고용상황에서 사람의 결정은 알고리즘 기반 

결정보다 더 공정하고 신뢰로운 것으로 지각

되었으며 더 긍정적인 정서를 유발하였다

(Acikgoz et al., 2020; Lee, 2018). 이것은 특히 

기계적 작업(예: 업무일정계획)보다는 사람의 

직관이 필요한 영역으로 간주되는 영역에서 

그러했고, 사람 평가자에 의한 결정에 대한 

긍정적 정서는 사회적 재인(social recognition)에, 

그리고 알고리즘에 의한 의사결정은 기계에 

의해 평가되는 비인간화(dehumanization) 경험에 

기인한 것으로 설명할 수 있었다(Lee, 2018). 

이와 일관되게 선발 절차의 초반 단계에서와

는 달리 전화 및 화상 면접과 같은 선발 절차

의 후반 단계에서 AI 지원은 수행에 대한 기

회를 낮추고 정서적 섬뜩함(emotional creepiness)

을 증가시킴으로써 조직 매력을 감소시켰다

(Köchling et al., 2021). 마찬가지로 2(의사결정 

주체: 사람, AI) x 2(결과: 취업, 취업 실패) 참

여자 간 설계로 수행한 연구에서 참여자들은 

AI 의사결정자에게 덜 호의적으로 반응했다

(Gonzalez et al., 2019). 구체적으로, AI 조건 또
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는 취업 실패 조건의 참여자들은 조직을 덜 

신뢰하고 덜 홍보하였다. 취업한 참여자 중 AI 

조건에 할당된 참여자들이 사람 평가자 조건

에 할당된 참여자들에 비해 조직을 덜 신뢰하

고 덜 홍보하였으나, 취업에 실패한 참여자들

은 의사결정 주체와 상관없이 덜 긍정적인 반

응을 보였다(Gonzalez et al., 2019).

위 결과는 AI를 활용하지는 않으면서 기술

이 매개하는 비동시적 면접 연구의 결과와도 

일관적이다. 지원자들은 대면 면접에 비해 기

술 매개 면접에서 부정적인 반응을 보였다

(Blacksmith et al., 2016). 구체적으로 지원자들

은 기술 매개 면접에서 조직을 덜 매력적이

고 인터뷰가 덜 공정하다고 평가(Chapman & 

Rowe, 2002)하고 결과적으로 대면 면접에 비해 

채용수락(employment acceptance)을 덜 하는 경

향(Chapman et al., 2003)이 있었다(McColl & 

Michelotti, 2019). 마찬가지로 Langer 등(2019)은 

자동화된 고부담(high-stakes) 면접이 모호성을 

높이고 지각된 통제감을 낮추며, 지각된 공정

성과 사회적 실재감(social presence)이 낮기 때

문에 절차에 대한 전반적인 수용이 떨어진다

는 것을 발견하였다.

특히 비동시적 면접은 양방향 의사소통이

나 공정한 대인관계적 대우(fair interpersonal 

treatment)에 대한 인식을 낮춤으로써 조직에 

대한 매력을 낮출 수 있다(Uggerslev et al., 

2012). 즉, 면접관의 반응을 확인할 수 없기 

때문에 지원자들은 면접에서 자신의 수행이 

어떻게 받아들여지는지 확신하기 어렵고, 적

절한 발언 및 수행 기회를 얻지 못했다는 인

식으로 인해 좌절감을 경험할 수 있다(Bauer et 

al., 2011). 이러한 좌절감은 절차공정성을 통해 

설명할 수 있다. 다시 말해 AVI-AI에서 의사결

정 절차가 덜 투명한 알고리즘을 가지고 덜 

상호적인 행동을 보이기 때문에 채용 결정 과

정에서 통제감을 느끼지 못하고 이것은 절차

적 공정성에 대한 낮은 인식으로 이어질 수 

있다(Ötting & Maier, 2018). 이러한 논의와 유

사하게 Newman 등(2020)은 조직에서 인사 관

련 의사결정에서 AI를 사용할 때 종업원이 부

정적인 반응을 보일 수 있으며, 그 이유는 종

업원들이 AI 기반 결정이 질적 정보나 맥락에 

대한 정보를 고려하지 않는다(알고리즘 환원

주의)고 생각하기 때문이라고 제안하였다. 이

것은 이어서 절차적 공정성에 대한 믿음을 낮

추어 부정적인 반응을 유발한다.

이러한 경향성은 국내 연구에서도 유사하게 

나타나 AI를 사용한 면접 전형을 실시하는 것

은 구직자들의 지원의도를 낮추었다(이환우 

등, 2019). 관련하여, 김윤정과 권순희(2021)는 

AVI-AI에 대한 대학생들과 전문가의 인식을 

알아보기 위해 설문조사 및 인터뷰를 수행하

였고, 조사 결과, 한국의 대학생들이 AI 면접

에서 우려하는 점은 크게 자신의 신속한 대응

에 대한 우려, 상대의 반응을 알 수 없다는 

것을 포함한 기술 관련 불안감, 공정성과 객

관성에 대한 우려, 비언어적 의사소통의 부재

로 인한 의사소통 우려, 대인 간 상호작용 속

에서 나타날 수 있는 정의적 요소 측정의 부

재 등 기술 및 평가기준에 대한 우려와 대인 

간 상호작용의 부재에서 일어나는 의사소통 

문제였다(김윤정, 권순희, 2021).

이러한 부정적인 반응 외에도 일부 연구에

서는 지원자들의 AI 기반 채용에 대한 긍정

적인 반응을 보여주고 있다. 앞서 언급된 

Mirowska와 Mesnet(2022)의 연구에서는 지원자

들이 AI 면접이 객관적이라고 지각한다는 것

을 보여주었으며, 더 나아가 신호이론의 관점

에서 채용 과정에서 AI를 사용하는 조직이 혁
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신적이고 기술적으로 진보되었으며, 효율적이

고, 충분한 재원을 가지고 있고, 객관성에 초

점을 두는 조직으로 지각될 수 있다는 것을 

보여주었다. 다만 이들의 연구에서 채용 과정

에서 AI의 사용은 부정적인 반응도 함께 유발

하여 조직이 사람 접촉에 가치를 두지 않는다

는 신호로 인식될 수 있다는 위험이 있었다. 

일반 시민들을 대상으로 AI/컴퓨터와 사람 중 

공정한 의사결정을 할 수 있는 주체가 누구인

지에 대해 질문하였을 때 54%의 응답자들은 

AI가 더 공정한 의사결정을 할 것이라고 믿었

다(Helberger et al., 2020). 하지만 이 연구의 결

과는 AVI-AI에 대한 태도라기보다는 전반적인 

AI에 대한 신뢰를 보여주며, 이해당사자가 아

닌 일반 시민을 대상으로 하였기에 주의 깊게 

판단할 필요가 있다.

AVI-AI와 사람 평가자를 대상으로 하는 면

접 간 공정성 지각에 차이를 발견하지 못하는 

일련의 연구도 있었다. 예를 들어 Suen 등

(2019)의 연구는 AVI-AI에 대한 비교적 중립적

인 반응을 보여주는데, 이 연구에서 참여자들

은 사람 평가자 대상의 면접에 비해 AVI-AI가 

더 공정하다고 생각하지는 않았지만, 최소한 

동일한 정도로 공정하다고 지각하였다. 마찬

가지로 사람 평가자 조건에 비해 자동화된 평

가 조건에서 참여자들은 수행의 기회를 낮게 

평가했지만, 절차가 덜 공정하다고 지각하지

도, 개인정보에 대한 우려를 더 많이 표시하

지도 않았다(Langer et al., 2020). 더 나아가 

Langer 등(2019)에서 자동화된 고부담 면접은 

조직에 대한 매력을 낮추었지만, 참여자들은 

AVI-AI가 사람 평가자보다 모든 참여자에게 

동일하고 일관성 있는 결정을 내린다고 지각

하였다.

AVI-AI에 대한 긍정적․부정적 반응을 보여

주는 연구들을 토대로 Hess(2022)는 AI에 대한 

긍정적 태도와 부정적 태도를 통합하여 설명

하고자 시도하였다. 구체적으로 이 연구에서 

AI가 안정적(일관성)인 결정을 내릴 것이라는 

인식은 AVI-AI에 대한 긍정적 반응을, 통제감

의 결여는 부정적 반응을 가져왔으며, 부정적 

반응은 긍정적 반응을 압도하였다. 이처럼 지

원자들은 대체로 AVI-AI에 다소 부정적인 반

응을 보이는 것 같다. 하지만 AI가 사람의 

의사결정을 보완하는 목적으로 사용될 때

(Gonzalez et al., 2022), 또한 AI가 사람 편향을 

줄일 수 있다는 점이 지원자에게 강조되고 최

종 선발단계보다는 초기 스크리닝 단계에서 

사용될 때(Hunkenshroer & Lutge, 2021) 이러한 

부정적 반응은 줄어들었으므로 다양한 요인이 

AI 면접 수용에 영향을 미칠 수 있음을 유추

할 수 있다.

AI 면접 수용에 영향을 미치는 요인

그 외의 지원자 반응과 관련하여 기술 수용

(technology acceptance, Davis, 1989) 관련 연구가 

AVI-AI에 대한 반응을 이해하는 데 기여할 수 

있다. 기술 수용 연구에서는 새로운 기술을 

사용하거나 거부하는 원인과 관련하여 지각된 

유용성(perceived usefulness)과 지각된 사용 용이

성(perceived ease of use)을 핵심변인(Venkatesh & 

Bala, 2008)으로 주목하며, 이에 영향을 줄 수 

있는 요인으로는 개인차 특성(예: 자기효능감, 

내재적 동기), 시스템 특성(예: 지각된 즐거움, 

객관적 가용성), 사회적 영향(예: 주관적 규범) 

및 촉진 조건(예: 직무관련성)을 열거하고 있

다. Brenner 등(2016)은 기술 수용 연구와 개인

차에 대한 성격심리학의 연구를 조합하여 비

동시적 동영상 면접에 영향을 미치는 요인을 

살펴본 결과, 컴퓨터 관련 자기효능감, 직무 
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면접 자기효능감, 외향성, 신경증, 성실성이 

비동시적 동영상 면접에 대한 태도에 영향을 

미치지 못하는 반면, 지각된 유용성과 지각된 

사용 용이성이 비동시적 동영상 면접에 대한 

태도를 예측한다는 것을 밝혔다.

또한 AI에 대한 태도는 면접 수용에 영향을 

미친다. 가령, AI 채용절차에 대한 경험이 있

는 지원자들은 비경험자에 비해 AI 기반 채용

이 전통적 채용 관행을 대체할 수 있다고 생

각할 가능성은 적었지만, AI 채용을 사용하는 

조직에 지원할 가능성이 더 높았다(Yang et al., 

2021). van Esch 등(2021)은 채용 과정에서 AI를 

사용하는 것에 대해 지원자들이 성취감이나 

혁신적인 느낌(feelings of being innovative)과 같

이 내적 만족감을 느낄 때, 참신함(novelty)을 

느낄 때, 조직에 지원하고 채용절차를 마무리

할 가능성이 높은 반면, 이 도구에 대해 불안

감을 느낄 때 지원의도가 낮아진다고 하였다. 

그러나 AI 기술에 대한 신뢰는 지원의도에 유

의한 영향을 미치지 못했다. 이와 유사하게 

이환우 등(2019)은 면접 과정에서 AI를 사용하

는 것이 지원의도에 미치는 부정적 영향을 기

술신뢰가 조절하지 못한다는 것을 보여주었다. 

하지만 AI에 대해 친숙한 경우 AI에 대한 부

정적인 반응은 완화되었다(Gonzales et al., 

2019). 이러한 부정적인 반응은 특히 저부담

(훈련) 상황보다는 자기관련성이 높은 고부담

(선발) 상황에서 크게 나타나, 자동화된 고위

험 면접은 모호성을 높이고 지각된 통제감을 

감소시켰다(Langer et al., 2019).

향후 연구 과제

HRM에서 AI의 활용도는 다양하지만, 조직

의 진입 단계에 위치한 AVI-AI는 조직뿐만 아

니라 진입을 희망하거나 지원 의사를 철회하

는 외부인에게도 큰 영향을 미칠 수 있다. 또

한, 향후 AVI-AI의 활용은 부서 이동, 승진 평

가 등으로 확산되어, 직원들의 만족도 수준, 

어떤 직원들이 다른 직원에 비해 조직을 떠날 

가능성이 높은지 등과 관련한 유용한 정보를 

조직에 제공하게 될 것이다. 따라서 현시점에

서 AVI-AI에 대한 연구자들의 관심은 매우 중

요하다. 위의 연구 동향을 바탕으로 AVI-AI 연

구의 향후 과제와 실증적 활용을 위한 조언을 

논하고자 한다.

AVI-AI 연구의 향후 연구 과제

AI 면접의 편향

조직에서 AI를 적용할 경우, AI가 “더 일관

적인 의사결정을 내리고, 의사결정 과정에서 

더 높은 신뢰도를 보인다(Duchessi et al., 1993, 

p. 154)”고 여겨져 왔다. 더 근래의 조사에서도 

78%의 매니저들이 AI가 내린 의사결정을 신

뢰한다고 했다(Kolbjørnsrud et al., 2016). 그러

나 몇 해 전, 링크드인(LinkedIn)은 구직자와 

채용공고를 연결할 때 활용되는 알고리즘의 

추천 결과가 편향되었다는 사실을 인정하고 

수습한 바가 있다(Day, 2016). 당시 링크드인의 

AI 알고리즘은 특정 집단에 속한 사람들이 보

이는 행동 패턴을 인지하게 됨으로써 편향된 

추천을 하였다. 구체적으로, 구직자가 채용공

고에 지원하거나 기업 채용 담당자에게 응답

할 확률과 같은 정보가 알고리즘에 활용되었

는데, 여성에 비해 남성이 자신이 채용공고에

서 요구하는 자격 요건에 못 미치더라도 지원

하는 행동 경향성이 높다는 점이 남녀 추천 

비율에 영향을 미치게 되었던 것이다. 알고리
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즘이 직접적으로 사용자의 나이, 이름, 성별 

및 인종에 관한 정보를 사용하지는 않으나, 

집단의 행동 패턴 차이를 추천 목록 조정에 

사용하게 되어 결과적으로 기업에 여성보다 

남성을 추천하는 비율이 높아지게 된 것이다.

위 예시와 같이 AI 시스템의 행위와 의사결

정이 편향된 사례가 종종 발견되었고, 학계에

서는 이제 AI가 사람의 편향이나 편견으로부

터 자유롭지 않다는 점에 대해 전반적으로 동

의한다(Daugherty et al., 2019). 상당수의 경우, 

AI 의사결정이 편향되는 이유는 AI에 직접

적으로 편향이 입력되었거나 AI가 시간에 

걸쳐 사람의 행동으로부터 학습하기 때문이

다(Robert et al., 2020). 앞서 기술한 바와 같이 

AI 면접 시스템 개발 과정에서 사람 면접관은 

지원자들의 영상을 평가하며, AI는 기계 학습 

알고리즘을 통해 면접관의 판단 메커니즘을 

학습한다. 또한, AI는 고성과자로 구분된 재직

자들의 자료에서 공통으로 추출된 핵심요인들

을 바탕으로 성과예측모형 등을 만들어내고, 

모형을 토대로 실제 지원자의 반응을 고성과

자 반응 패턴과 비교함으로써 지원자를 평가

할 수 있게 된다. AI가 다양한 원천으로부터 

학습하기는 하나, 다음 두 가지 이유에서 AI

가 여전히 편향을 학습할 가능성이 있다. 첫

째, 사람 평가에 근거한 ‘고성과 재직자,’ ‘고

득점으로 입사한 신입사원,’ ‘우수 면접관’ 등

의 구분으로 인해 AI는 사람의 편향을 학습할 

수 있다. 대다수의 기업에서는 실적과 같은 

객관적인 자료 외에도 다양한 평가도구를 활

용하여 종합적인 평가를 시도하는데, 예를 들

자면 상사, 동료, 부하로부터 의견을 수합하는 

360도 피드백이 대표적이다. 따라서 패턴을 

발견하고 모형을 구축하는 과업을 AI가 수행

할지라도 평가 또는 학습 자료 구축에는 사람

의 평가가 크게 관여하게 되는 것이다. 둘째, 

우수면접관의 인구통계학적 특징에 의해 AI는 

편향된 평가 방법을 학습할 가능성이 있다. 

통상적으로 우수면접관이란 면접관 경험이 풍

부하며, 면접 평가 결과가 직원의 성과 또는 

적응을 잘 예측해 온 증거를 갖춰야 한다. 그

러나 특히 국내 기업의 경우 직급이 높을수록 

남성의 비율이 상대적으로 높아 여성 면접관

보다 남성 면접관이 더 많을 가능성이 크다. 

따라서 우수면접관 집단과 비우수면접관 집단 

간에는 성비를 비롯한 체계적인 차이가 존재

할 수 있고, AI는 오직 우수면접관의 평가만 

학습하기 때문에 편향을 학습할 가능성이 있

다. 이처럼 AVI-AI의 편향은 알고리즘 훈련 과

정에서 충분히 발생할 수 있기에 개발자들은 

학습 데이터를 평가하고 수정할 수 있어야 하

며(Abrams et al., 2019; Rastegarpanah et al., 

2019), 연구자들은 변인이 측정된 방식, 데이

터 세트에 특정 변인을 포함하거나 포함하지 

않는 결정, 표본의 대표성, 가중치 부여 등

(Robert et al., 2020)이 AVI-AI 평가의 편향에 

기여했는지를 실증적으로 확인해야 한다. 이

에 더해, AVI-AI의 편향에 대한 사용자의 관심

이 높아지는 만큼, 사용자의 지각에도 주의를 

기울일 필요가 있다.

이에 더불어, Robert 등(2020)은 25개의 논문 

개관을 통해 조직 내 AI 형평성 관련 연구들

은 형평성 유형 간의 간과한 채, 주로 ‘알고리

즘 형평성’에만 집중하고 있다고 주장하였다. 

또한, 조직 공정성 이론을 적용하여 AI 형평

성 관련 문헌을 분류했을 때, 분배 형평성에 

비해 상호작용 형평성에는 관심이 부족했다고 

밝히며, AI의 상호작용 형평성을 높이기 위해 

시스템 개발자들이 다음의 물음을 고려할 것

을 제안하였다: (1) 사용자(근로자)가 AI 시스
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템이 제공하는 정보를 이해하고 만족하는가, 

(2) 사용자(근로자)가 AI로부터 존중받는다고 

느끼는가(Robert et al., 2020). AVI-AI는 전통적

인 면접에 비해 더 구체적이고 많은 양의 피

드백을 제공할 수 있다. 이러한 장점이 지원

자의 반응에 정적인 영향을 미치기 위한 하나

의 방법으로 상호작용 형평성 증진을 고려할 

수 있을 것이다. 향후 연구자들은 AI가 비인

격적인(impersonal) 정도, 존중을 표하는 방식, 

정보를 전달하는 방식 등(Robert et al., 2020)을 

조작하여, 상호작용 형평성이 AVI-AI 사용과 

지원자 반응 간의 관계를 효과적으로 조절하

는지 탐색할 수 있겠다. 더 나아가 조직이 AI 

시스템의 편향을 시정하는 방식이 조직 구성

원 및 잠재적 지원자에게 어떤 영향을 미치는

지 역시 주요한 연구 주제가 될 수 있다.

면접 채널에 따른 지원자 수행 비교

컴퓨터에 의해 매개되는 소통(Computer- 

mediated communication)에서 사람과 기계 간의 

소통(Human-machine communication)으로의 패러

다임 변화는 지능형 기계, 자동적인 의사결정 

시스템 또는 스마트 기기와의 소통에 영향을 

미쳤다(Gunkel, 2012). 기존의 기계들과는 달리 

AVI-AI를 비롯한 최신의 지능형 기계들은 상

호작용에 적극적으로 개입한다(Mou & Xu, 

2017). AVI-AI를 대상으로 한 연구는 아니지만, 

AI 기술을 활용한 기계-사람 간의 소통과 사

람-사람 간의 소통을 비교한 연구들은 소통 

대상(기계 대 사람)에 따라 소통 패턴이 달라

진다는 것을 보고하고 있다. Mou와 Xu(2017)

의 연구에 따르면 사람들은 AI가 아닌 사람과 

소통할 때, 더 개방적이고, 더 우호적이며, 더 

외향적이고, 더 성실하며, 자기노출을 더 했다. 

즉, 사람과 소통할 때 사회적으로 바람직한 

특질을 더 많이 보인 것이다. 또한, 사람들은 

로봇의 환영 인사에 대한 반응으로 웃었는데, 

이는 로봇과의 상호작용에서 익숙하지 않은 

무언가를 감지했다는 것을 의미한다(Fischer et 

al., 2011). 이러한 문제에 대해 Nass와 Moon 

(2000)은 사용자가 소통 대상(기계)에게 사회적 

반응을 할 가치가 있다고 느낄 때, 사람과 사

람 간의 상호작용에서 사용하는 사회적 대본

(social script)을 사람과 컴퓨터 간의 상호작용에 

의식 없이(mindlessly) 적용한다고 설명하였다. 

이와 유사하게, 사람과 AI 간의 대화가 양방

향적인 정도와 낯익은 정도에 따라 사용자는 

불신을 중단하고 AI에 신뢰를 쌓는다는 것도 

발견되었다(Duffy & Zawieska, 2012). 종합하면, 

사람들은 기계와 소통할 때 다른 소통 전략을 

사용하며, 사람과 대면하여 소통하는 것과 유

사하게 행동하기 위해서는 경계조건이 충족되

어야 한다.

비록 사람 면접관의 평가와 AI 면접관의 평

가를 비교한 연구는 있었지만(예: Robert et al., 

2020), 사람 면접관을 대상으로 할 때와 AI 면

접관을 대상으로 할 때 지원자의 수행이 어떻

게 달라지는지 직접적으로 비교한 연구는 없

었다. 동일한 면접에 대해 서로 다른 평가 주

체의 평가 결과를 비교하는 것과, 서로 다른 

면접에 대한 평가를 비교하는 것은 함의하는 

바가 다르다. 향후 연구에서는 지원자들이 사

람 면접관과 소통할 때와 AVI-AI에서 보이지 

않는 AI 면접관과 소통할 때 성격, 정서, 역량 

등을 유추할 수 있는 어휘, 표정, 내용 등에 

있어서 차이를 보이는지 탐색할 필요가 있다. 

특히 면접에서 성격은 매우 중요한 예측 변인

으로 여겨지며, AVI-AI에서도 성격을 유추하여 

직무와의 적합성을 산출하기 때문에, 지원자

들이 면접 채널(기계 대 사람)에 따라 얼마나 
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다른 성격 특성을 보이는지는 주요한 연구 주

제가 될 것이다. 현재 상용화되어 있는 AVI-AI

에서는 면접관이 지원자의 눈에 보이지 않지

만, 앞으로는 지원자들이 사람과 닮은 AI 실

체(entity)와 면접을 볼 수 있다. 따라서 소통 

채널 간에 지원자의 수행이 달라지지 않도록 

하는 AVI-AI의 경계 조건을 파악하는 연구는 

향후 AVI-AI의 발전 방향에도 큰 시사점을 제

공할 수 있을 것이다.

AVI-AI 결과에 영향을 미치는 지원자 요인 

탐색

지원자의 인구통계학적 특성을 포함하는 지

원자 요인이 사람 면접관의 평가에 미치는 영

향에 대해서는 많은 연구가 이뤄져왔다. 면접

관의 판단에 대한 인구통계학적 특성들의 효

과가 작고 비일관적이라는 보고가 있었지만

(Posthuma et al., 2002), 많은 연구에서 나이, 성

별, 인종을 포함하는 인구통계학적 특성과 관

련한 편견의 효과가 보고되었다. 예를 들어 

면접관의 암묵적 편견을 연구한 Purkiss 등

(2006)에 따르면, 특정 인종을 암시하는 이름

과 그에 상응하는 말씨를 가진 지원자들은 가

장 비우호적인 면접관 평가를 받았으나, 히스

패닉 계의 이름을 가졌지만 그에 상응하는 말

씨를 가지지 않은 지원자들은 가장 우호적인 

평가를 받았다. 인구통계학적 특성 이외에도 

기타 지원자 요인에 대한 연구에서도 다양한 

지원자 요인이 면접관 평가에 미치는 영향이 

지지되었다. 장애와 관련된 연구를 살펴보면, 

면접 초반에 자신의 장애에 대한 언급한 지원

자가 면접 후반에 언급했거나 전혀 언급하지 

않은 지원자에 비해 더 우호적인 평가를 받았

다. 이러한 결과는 가시적인 신체적 장애가 

있는 지원자(Hebl & Skorinko, 2005) 뿐만 아니

라 비가시적인 장애를 가진 지원자(Roberts & 

Macan, 2006)에게도 동일했다. 마지막으로, 면

접 장면에서 비만 지원자를 향한 편견이 발견

되었고, 면접의 구조화된 정도가 이러한 편견

을 조절했다. 구체적으로, 편견은 면접이 비구

조화되었을 때 가장 강력하게 발견되었고, 

면접이 구조화되었을 때 가장 억제되었다

(Kutcher & Bragger, 2004).

AVI-AI에서 위의 다양한 편견이 존재하는지

를 살펴보는 노력이 필요할 것이다. AI 기반 

의사결정은 면접대상의 신호가 해석되는 방식

에 영향을 주는 암묵적이거나 명시적인 사람 

관련 편향을 감소시킬 수 있으며, 모든 인터

뷰 대상자를 동일한 기준으로 평가하기 때문

에 의사소통기술이나 성격특성과 관련하여 일

관되고 공정한 판단을 할 수 있다(Suen et al., 

2020). 그러나 앞서 언급된 링크드인 사례와 

같이 AI 알고리즘에게 인구통계학적 정보를 

제공하지 않았음에도 불구하고 AI가 특정 집

단에게 불리한 의사결정을 내리는 것이 가능

하다. 따라서 지원자 요인에 대한 사람 면접

관의 편향이 AVI-AI에서도 되풀이되는지에 대

한 연구가 필요하다. 이를 통해 AVI-AI 도입이 

조직의 다양성 확보에 도움이 되는지 확인할 

수 있을 것이다.

또한, 지원자의 관점에서 AVI-AI는 비대면 

면접이기 때문에 플랫폼의 구조에 따라 지원

자에게 서로 다른 영향을 미칠 가능성이 있다. 

예를 들어, 면접관을 대면하지 않기 때문에 

고정관념과 일치하는 방식으로 평가받거나, 

부정적으로 대우받을 것에 대한 우려(고정관

념 위협; Spencer et al., 1999; Steele & Aronson, 

1995)가 낮아질 수 있다. 그러나 많은 비동시

적 면접 플랫폼에서 지원자는 스크린을 통해 

녹화되는 자신의 얼굴을 실시간 모니터하기 



한국심리학회지: 산업 및 조직

- 400 -

때문에 오히려 고정관념 위협에 더 큰 영향을 

받을 수 있겠다. 향후 연구에서는 플랫폼의 

디자인, AI 면접관의 성별 등을 조작하여 지

원자 요인이 면접관 평가에 미치는 영향과 관

련한 다양한 조절효과를 탐색하고, 지원자 요

인의 체계적인 효과를 최소화하기 위한 방법

을 모색할 필요가 있겠다.

AVI-AI 구조의 효과성

최근, AVI-AI 준비를 돕기 위한 다양한 자

료 및 지원이 마련되었고, 많은 구직자들이 

AVI-AI 준비를 위해 상당한 비용과 시간을 투

자하고 있다. AVI-AI에 대한 관심을 반영하듯, 

AVI-AI 채점을 둘러싼 많은 속설, 그리고 소프

트웨어의 타당도에 도전하는 시도들도 존재한

다. 예를 들어, Wall과 Schellmann(2021)은 한 

지원자를 고용하여 AVI-AI(전화 면접)에 응시

하도록 했고, 그 지원자는 첫 시도에서 영어 

능력 점수로 8.5점(9점 만점)을 받았다. 두 번

째 시도에서 해당 지원자는 동일한 면접 질문

에 대해 심리측정에 대한 위키피디아 도입부

를 독어로 읽었고, 영어 능력 점수로 6점을 

받았다. 다른 플랫폼에서도 동일한 실험을 수

행했고, 독어로 응답했을 때 한 직무에서 73%

의 적합도 점수를 얻었다고 보고하였다. 즉, 

평가방법과 플랫폼에 따라 면접 결과가 달라

졌다.

Lukacik 등(2022)의 개관 연구에서는 비동시

적 비디오 면접의 디자인이 면접 전, 면접 중, 

그리고 면접 이후의 지원자 반응 및 행동에 

미치는 역할과 효과를 제안하였다. 구체적으

로, 면접의 디자인에 따라 정당성 또는 형평

성 지각, 지원자 성과, 사회적 실재감, 면접 

불안, 인상관리, 평가 편향이 달라질 수 있다. 

Lukacik 등(2022)의 연구에서는 평가 주체(예: 

사람, 기계)를 구분하지 않고 전반적인 비동시

적 비디오 면접과 관련한 연구들을 바탕으로 

하고 있으나, 개괄된 주제 중 상당 부분은 

AVI-AI 면접에서 향후 연구과제를 탐색하기 

위해 적용할 수 있다. 예를 들어, 대면 혹은 

동시적 비대면 면접에 비해 비동시적 면접에

서 지원자들이 인상관리를 사용할 의도가 달

라진다는 Basch 등(2020)의 주장과는 달리, 

Lukacik 등(2022)는 비대면 면접에서 직무 또는 

조직의 정보를 포함한 미디어 피처와 답변 준

비 시간이 증가할수록, 그리고 재녹화가 허용

될수록 지원자의 인상관리가 증가할 수 있다

고 보았다. 이처럼 면접의 설계에 따라 지원

자의 공정성 지각을 위한 태도 및 면접 과정

에서의 행동이 달라질 수 있으므로 향후 

AVI-AI 연구에서는 면접의 설계에 따른 차이

에 대해 탐구해야 한다.

또한, 면접 수행이 자동적으로 평가된다는 

특성 때문에 지원자들은 훈련을 통해 긍정 정

서 및 역량 관련 단어 사용, 표정 관리, 눈맞

춤(카메라에 시선 고정) 증진 등을 통해 행동

을 조정할 가능성이 높다. 따라서 기타 비동

시적 면접과 구분하여 AVI-AI 면접 장면에서 

면접의 구조가 지원자의 행동에 미치는 영향

에 대한 실증적 연구가 반드시 필요하다.

마지막으로 인상관리의 탐지와 관련하여, 

면접에서 “유출”(leakage: 속이는 사람이 감추

려고 하는 자연스러운 반응)과 “전략적 지

표”(strategic indicator: 속이는 사람이 진실하게 

보이기 위해 사용하는 목적 기반의 행동)를 

평가하거나 기본 질문에 대한 행동(예: 눈의 

움직임, 손짓)을 추적한 후 중요한 질문에 대

한 응답을 비교하여 편차를 정확히 파악하여 

기만적인 인상관리를 감지하는 기계 학습의 

사용이 증가하고 있다(Bhaskaran et al., 2011; 
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Twyman et al., 2018). 이러한 기술 발전의 적

용이 면접 디자인, 지원자 행동, 면접 성과 간

의 관계를 어떻게 조절하는지에 대한 학제간 

연구 역시 AVI-AI 발전에 큰 기여를 할 것으

로 보인다.

실무적 제언

윤리적 이슈 해소

채용 면접은 상급자 및 HR 매니저가 가장 

선호하는 평가 방법(Lievens et al., 2005; Topor 

et al., 2007)으로, 지원자들 역시 면접을 채용 

과정의 일부로 기대하고(Lievens et al., 2003), 

다른 채용 과정만큼 형평성을 가진다고 지각

한다(Hausknecht et al., 2004). 그러나 기술이 매

개하는 면접은 새롭고 익숙하지 않기에 이에 

대한 태도는 전통적인 채용 면접에 대한 태도

와 다를 수 있다. 뿐만 아니라, “블랙박스”로 

여겨지는 AI 알고리즘을 활용하는 경우, 투명

성이 낮고, 개인정보 보호와 관련한 프라이버

시 이슈 및 윤리적 문제가 불거질 수 있다.

지원자 및 조직 구성원들은 자신으로부터 

어떤 데이터가 수집되는지 알 필요가 있고, 

수집된 정보를 확인할 기회를 제공받아야 한

다. 구체적으로, 데이터의 원천이 되는 대상

(예: 지원자 또는 조직 구성원)은 데이터 수집

을 수반하는 높은 수준의 감시 하에 놓이는 

것과 지극히 개인적인, 예를 들어 심장박동이

나 신체의 움직임 등의 데이터를 이양하는 것

에 대한 의사를 고용주에게 밝힐 수 있어야 

한다(Bhave et al., 2020). AVI-AI 맥락에서, 지원

자들은 AVI-AI 자료가 녹화되고 분석되는 것

에 대해 설명을 듣고 동의하지만, 자발적인 

동의라고 보기 어렵다. 뿐만 아니라, 녹화된 

자료의 어떤 피처(feature)가 추출되어 분석되었

는지 확인할 수 없으며, 분석 자료가 해당 지

원 건에서 개인의 역량 평가 이외에 어떤 용

도(예: 향후 AVI-AI 알고리즘 개선 용도)로 재

활용되는지 알 수 없다. 게다가 면접 도구를 

채용한 기업은 현재 사용되고 있는 모델, 기

본 가정, 데이터 원천 등에 접근하거나 자체

적으로 업데이트하지 못할 수 있으며(Khan et 

al., 2016), 위의 의문에 대해 명확한 답변을 제

시하기 어려울 가능성이 높다. 예를 들어, 미

국의 한 법 집행 기관은 군중 속에서 범죄자

를 발견하기 위해 AI 기술을 활용해 왔지만, 

해당 AI 솔루션은 제3자에 의해 개발되었기 

때문에 기관은 솔루션이 어떤 데이터를 사용

하고 있는지, 각 피처에 어느 수준의 가중치

가 부여되었는지, 변수를 정의할 때 어떤 가

정이 만들어졌는지 알지 못했다(Hudson, 2017). 

이미 해외에서는 AI를 활용한 아웃리치 프로

그램 또는 퇴사자 관리 프로그램에 대응하여 

잠재적인 구직자들이 자신의 소셜 미디어나 

온라인 프로필에서 제공하는 데이터를 제한하

기 시작하였는데, 이는 AI를 활용한 프로그램

의 효용가치를 떨어뜨릴 뿐만 아니라(Canhoto 

& Clear, 2020) 사회 전반에서 AI를 활용한 채

용 과정에 존재할 수 있는 윤리적 문제에 대

한 관심이 높아졌음을 시사한다.

AI의 활용이 HRM 전반에 확산될수록 조직

은 조직 내부 구성원이 되는 데 실패한 지원

자 및 내부 구성원들에게는 조직 내 AI 시스

템이 얼마나 즉각적으로, 안전하게, 신뢰롭게 

사용되는지에 대해 투명한 소통이 이뤄질 필

요가 있으며(Wilson et al., 2017), 현재 조직에

서 어떤 기술이 사용되고 있고 또 전문적인 

시스템이 어떻게 구성원과 관련된 의사결정들

을 내리고 있는지 설명할 필요가 있다(Connelly 

et al., 2021).
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통합적 시스템 구축

AI를 활용한 채용 결정은 HR 계획, 훈련과 

개발, 보상 설계, 성과 관리 등 HRM의 다른 

분야와 통합될 필요가 있다. 2019년 조사 결

과, 미국의 대기업 중 80%가 기계 학습을 비

롯한 다양한 형태의 AI를 비즈니스에 활용하

고 있었다(Gosh et al., 2019). 그러나 임시적인 

예비 검사(ad hoc pilot)와 같은 단일 과정이 아

닌 핵심 관행에 AI를 채택한 조직은 오직 8%

에 불과했다(Fountaine et al., 2019). AVI-AI는 

기술 발전이 도입되기 이전에는 불가능했던 

다양한 분석을 제공하지만, 길고 복잡한 채용 

과정의 초반부에 위치하여 채용과 관련한 의

사결정에 결정적인 영향을 미치지 못한다. 또

한, 조직 내 기타 AI 기술과 마찬가지로 채용 

절차의 결과들을 통합적으로 다루지 못한다는 

문제점을 지닌다. 이와 같은 기술의 소극적인 

적용은 위험요소를 완화하고 성공적으로 기술

을 적용하는 데에 도움을 줄 수 있지만, 의도

한 만큼 효과성과 속도를 높일 수 없고, AI 

적용의 효과성에 대한 검증 역시 부분적이고 

파편적일 수밖에 없다.

통합적 시스템은 다음 두 가지 방향을 고려

하여 개발될 수 있겠다. 첫째, AVI-AI 전형에 

참여한 지원자에게 채용 절차상의 통합된 경

험을 제공할 수 있다. 현재 AVI-AI는 채용 과

정에서 요구하는 다양한 절차들과 유기적으로 

연결되어 있지 않다. Baum(2017) 및 Brahmana

와 Brahmana(2013)은 더 많은 기업이 지원자를 

곧 고객으로 보는 관점을 통해 더 편리하고 

통합된 경험을 제공하고, 이를 통해 AI채용 

기술 사용을 촉진해야 한다고 주장하였다. 둘

째, 조직 구성원들에게도 HR 전반에 걸쳐 AI 

시스템과 관련한 통합된 경험을 제공할 필요

가 있다. 예를 들어 훈련과 개발을 목적으로 

AI는 구성원의 부족한 기술을 알아차려 필요

한 교육을 받도록 하여 구성원들의 진로 관리

를 돕고, 내부 구성원을 적절한 위치에 배

치하는 데 도움을 줄 수 있다(Karatop et al., 

2015; Sitzmann & Weinhardt, 2019). AVI-AI는 

향후 조직 진입 목적 외에도 활발하게 활용될 

전망이므로, 진로 관리, 개발, 훈련 등 다양한 

목적에 적용된 AI 프로그램과 통합적으로 관

리되어야 한다. 조직에서는 조직의 전략과 AI 

활용 간의 일치도를 높여, AI 기술이 조직의 

목적을 달성하는 데 도움을 주도록 해야 할 

것이며, 인사 담당자는 구성원들이 HRM 내 

AI에 대한 적절한 기대를 발전시킬 수 있도록 

훈련을 제공해야 할 것이다.

기술적 및 비기술적 도전 극복

AI 알고리즘에 기반을 둔 도구가 수반

하는 문제점 중 하나는 낮은 통제가능성

(controllability)이다. 지원자들에게 평가 점수를 

부여하고 순위를 결정하는 과업을 알고리즘이 

수행하며 일차적인 선발이 완전히 자동화될 

경우, 기업의 인사 담당자들은 낮은 통제가능

성을 경험하게 된다. 이를 해결하기 위한 하

나의 방안으로, 시스템 개발자는 인사 담당자

가 지원자의 어떤 측면(예: 성격 또는 인지적 

능력)에 가중치를 둘지를 결정함으로써 알고

리즘 개발에 개입하도록 할 수 있다(Liem et 

al., 2018). 따라서 이제는 인사 담당자에게도 

기본적인 컴퓨터 공학 관련 지식 및 기계 학

습 문해력이 요구될 수밖에 없다.

AI의 기능 및 가능성에 대한 인사 담당자의 

이해도는 다음 다양한 측면에서 반드시 필요

하다. 먼저, AVI-AI는 도구의 수정 방향성에 

대한 제안을 외현적으로 제공하지 않기 때문

에 인사 담당자는 폭넓은 자료(예: 개인 성과, 
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조직시민행동; Liem et al., 2018)와 AVI-AI 수

행 간의 관련성을 바탕으로 알고리즘의 학습 

및 발전에도 적극적으로 개입할 필요가 있다. 

또한, 인사 담당자는 어떤 기술을 HRM에 적

용할 것인지 선택할 수 있다. AI 기술은 계속

해서 발전하고 있으며, 기업에의 적용 가능성

이 높아져 점차 전통적인 HRM을 혁신적으로 

변형시킬 것으로 예상한다. 그러나 HR의 모든 

과업이 AI 기술의 영향을 받을 필요는 없으며, 

모든 AI 기반 도구가 HRM의 특정 기능을 수

행하기에 적절하지도 않다(Qamar et al., 2021). 

예컨대 AI는 구성원 간 또는 구성원과 상급자 

간의 대화를 실시간으로 더 모니터링하고, 말

투를 해독하며, 신속한 개입이 필요한지를 파

악할 수 있지만(Qamar et al., 2021), 이러한 기

술을 조직에 적용할 것인지에 대해서는 사람

의 의사결정이 필요하다. 따라서 현재 사용 

중인 도구와 관련한 자료를 내부적으로 분석

하여 효과성 및 조직 문화와의 합치도 등을 

파악해야 할 것이다. 마지막으로, 인사 담당자

는 AVI-AI의 속성과 사용자 지각 간의 관련성

에 대한 이해를 바탕으로, 어느 수준의 설명

으로 사용자의 수용도를 높이고 공포를 낮출 

수 있을지 고려해야 한다. 이상의 노력은 향

후 기업의 장기적인 전략과 인사 전략을 정렬

하는 데 도움을 줄 것이다.

그러나 AI에 대한 이해는 인사 담당자에게

만 요구되는 것이 아니다. 조직 내 기술의 적

용은 새로운 역량을 요구하기 때문에, 상급자

들은 사람과 기계가 공존하는 스마트 조직 환

경에서 부하직원의 발전가능성을 고려하여 부

하 직원이 AI와 관련한 지식 및 기술을 습득

할 수 있도록 독려할 수 있겠다. 또한 조직에

서는 구성원에게 정보 기술과 공학 등을 아우

르는 학제간 훈련 프로그램을 제공해야 할 것

이다(Liem et al., 2018).

결  론

본 연구에서는 AVI-AI 솔루션과 AVI-AI 관

련 연구를 개관하였고, 이를 바탕으로 연구자 

및 인사 담당자를 위한 조언을 제공하였다. 

비동시적 면접에 관한 연구는 약 20년 전부터 

수행되었으나, AVI-AI의 효과성을 다룬 연구는 

국내는 물론 해외에서도 드물다. AVI-AI 관련 

실증 연구 중에는 지원자 반응에 대한 연구가 

상대적으로 많았던 반면, 고용자 반응에 대한 

연구는 없었다. 또한, AVI-AI는 가장 최신의 

기술들을 수반하기 때문에 적용의 역사가 짧

아, AVI-AI의 예측 타당도를 확인할 수 있는 

종단 연구가 부족하다. 따라서 향후 연구에서

는 AVI-AI를 둘러싼 다양한 이해관계자의 반

응을 고려하여 균형감 있는 어젠다를 제시할 

필요가 있고, AVI-AI의 확대 가능성을 뒷받침

해 줄 실증적 지지를 확보할 필요가 있겠다. 

비록 코로나 19라는 재난 상황에서 비대면 AI 

면접의 비중이 급진적으로 높아졌으나, AVI-AI

의 적용 및 확장에 대한 판단에는 AI의 신뢰

도와 타당도, 편향, 효과성, 지원자들의 반응 

및 윤리성과 관련된 증거들이 수반되어야 할 

것이다.

채용장면에서 AVI-AI의 적용은 이제 돌이킬 

수 없는 일이 되었다. 실무자들은 조직 내 AI

의 적용을 위해 준비할 필요가 있다. 특히 면

접 장면에서 AI의 적용과 관련된 윤리적 이슈

를 해결하고 단순한 채용면접 뿐만 아니라 전

체 HR 관행에 AI를 어떻게 통합해야 할지를 

고민할 필요가 있다. 이를 위해 인사 담당자

들은 AI의 기본 문법을 이해하고 조직의 목표 
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달성을 위해 HR 분야에서 AI의 적용을 고민

해야 할 것이다.
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The Asynchronous Video Interview-Artificial Intelligence:

A review of current studies and directions for future research*

 Hyejin Moon                    Sanghee Nam†

              Humanities Research Institute,            Department of Psychology,

                 Chung Ang University                 Chungbuk University

Organizations are increasingly adopting video job interview in the era of COVID-19 pandemic. Especially, 

with screening purposes, the asynchronous video interview powered by artificial intelligence(AVI-AI) is 

often placed as an additional stage in selection processes. For cost and efficiency reasons, many 

organizations showed great interest in adopting and expanding the use of AVI-AI. Although research on 

AVI-AI is steadily increasing, only a few have been published in the field of industrial and organizational 

psychology. The current research aimed to conceptualize AVI-AI based on the review of current usage 

and empirical research findings on AVI-AI. Finally, this study discussed the implications for future 

research on AVI-AI and provided important recommendations for HR managers. 

Key words : artificial intelligence, non face-to-face job interview, asynchronous video interview, artificial intelligence 

job interview
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