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COVID-19 팬더믹 시대의 채용트렌드, 

비실시간 비대면 면접에서 면접관 영상 제공이

지원자 반응 및 인상관리 행동에 미치는 영향
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대구가톨릭대학교 심리학과

본 연구는 코로나19 이후 확대되고 있는 비실시간 비대면 면접의 진행과정에서 면접관 영상 제공이 지원

자 반응과 인상관리 행동에 어떠한 영향을 미치는지 파악하고자 하였다. 이를 위해 참가자(N=91)들은 세 

가지 조건(텍스트, 가상 캐릭터 영상, 실제 사람 영상)에 무선 할당되어 비실시간 면접을 진행하였다. 텍스

트 조건은 모든 면접 과정이 텍스트 질문과 안내로 이루어졌으며, 면접관 영상 조건은 가상 캐릭터가 등

장하는 조건과 실제 사람이 등장하는 조건으로 구분되며, 사전 제작된 녹화영상을 통해 가상 캐릭터 혹은 

사람 면접관이 직접 질문을 제공하고 지원자의 답변을 들어준다. 결과적으로, 실제 사람 영상을 제공받은 

집단에서 가장 긍정적인 지원자 반응이 나타났다. 구체적으로 실제 사람 조건은 텍스트 조건에 비해 비실

시간 면접 과정에서 사회적 실재감(social presence), 대우(interpersonal treatment), 매체에 대한 유용성(perceived 

usefulness)을 높게 지각하였으며, 이들 변인을 매개로 절차공정성과 조직매력에 정적 영향을 미치는 것으로 

확인되었다. 가상 캐릭터 조건의 경우, 텍스트 조건과 지원자 반응의 어떠한 변인에서도 유의한 차이를 

나타내지 않았으며 실제 사람 조건보다 유의하게 낮은 사회적 실재감이 보고되어, 가상 캐릭터가 실제 사

람의 긍정적 영향을 대체하기는 어려운 것으로 확인되었다. 마지막으로 인상관리 행동에서는 세 집단 간

의 유의한 차이가 나타나지 않았다. 본 연구는 비실시간 비대면 면접에서 지원자 반응 개선을 위한 효과

적인 운영형태를 제안하였다는 점에서 의의가 있으며, 비실시간 비대면 면접의 구성 및 운영에 관한 기초 

자료로 활용될 수 있을 것으로 기대한다.
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서  론

최근 코로나19 팬데믹으로 인해 사회 전반

으로 확산된 ‘비대면 문화’는 채용 장면에서도 

많은 변화를 가져왔다. 기업들은 대면으로 진

행되었던 기존의 채용 방식에서 벗어나 ‘실시

간 화상면접’이나 ‘AI역량검사’와 같은 ‘비대

면 채용‘을 도입하고 있으며, 코로나19 이후 

‘비대면’이 필수적이지 않은 상황에서도 비대

면 채용 전형은 지속될 것으로 보인다(한겨레, 

2021).

줌(zoom)이나 스카이프(skype) 등의 실시간 

화상 플랫폼을 통한 비대면 면접의 일상화도 

큰 변화이지만, 채용장면에서의 가장 큰 변화

는 면접관과 지원자 간의 양방향 상호작용이 

실시간으로 이루어지지 않는 비실시간 비대면 

면접(이하, 비실시간 면접)의 활용일 것이다

(Basch & Melchers, 2019). 비실시간 면접은 지

원자가 특정 기업의 웹사이트나 플랫폼에 접

속하여 미리 정해져 있는 일련의 질문에 대한 

답변을 녹화하는 방식이다. 녹화된 답변영상

은 추후 면접관이나 자동화된 알고리즘을 통

해 평가가 이루어진다(Hiemstra et al., 2019; 

Lukacik et al., 2022). 이러한 방식은 기존의 실

시간 대면 면접과 달리 시간과 물리적인 공간

의 제약이 적다는 측면에서 효율적이며, 모든 

지원자에게 동일한 질문과 답변시간이 제공되

어 면접의 구조와 일관성을 높여 표준화된 면

접을 가능하게 한다는 이점을 지닌다(Lukacik 

et al., 2022).

이러한 이점에도 불구하고, 지원자들은 비

실시간 면접에 대해 부정적으로 반응하는 경

향이 있다(Hiemstra et al., 2019). 그 이유 중 한 

가지는 면접관 없이 진행되는 비실시간 면접

에서 의사소통하는 상대방의 존재를 인식하지 

못한다는 점이다(Blacksmith et al., 2016; Lukacik 

et al., 2022). 이러한 상호작용의 제약은 지원

자들이 면접 자체를 냉담하고 비인간적으로 

바라보게 하고(Guchait et al., 2014), 존중이나 

인간적인 대우를 받고 있다는 인식을 할 수 

없게 만든다(Lukacik et al., 2022). 더불어 지원

자들은 그러한 선발 방식의 유용성을 받아들

이지 못하거나(Basch & Melchers, 2019), 어색함

이나 불쾌감을 경험하기도 한다(Langer et al., 

2017). 이러한 요소들은 면접 절차가 공정하게 

이루어지고 있다는 인식을 저해하며 나아가 

조직에 대한 인식을 부정적으로 지각하게 할 

수 있다(Basch et al., 2020). 또한 면접관의 부

재로 인한 상호작용의 제약은 지원자 반응뿐

만 아니라 인상관리 행동의 사용에도 영향을 

미칠 수 있다는 견해가 존재하기에(Basch et 

al., 2020), 비실시간 면접의 구성과 운영형태의 

효과성에 대한 연구가 요구되는 실정이다.

면접 매체의 구성은 지원자들이 면접에

서 보여주는 행동에 영향을 미칠 수 있으며

(Huffcutt et al., 2011), 면접관의 존재나 상호작

용성에 대한 지각에 따라 자신을 효과적으로 

제시하고 인상을 관리하는 행동이 달라질 수 

있다(Basch et al., 2020). 이에 Lukacik 등(2022)

은 비실시간 면접에 녹화된 면접관 영상을 제

공하여 지원자들의 긍정적인 반응을 유도할 

수 있음을 제안하였다. 텍스트 기반의 비실시

간 면접은 텍스트를 통해 질문이 제공되고 지

원자는 카메라 혹은 화면에 나타난 자신의 모

습을 보면서 답변하기 때문에 면접관의 부재 

상황이 쉽게 인식된다. 하지만, 면접관 영상은 

영상 속 면접관이 직접 질문을 제시하고 지원

자가 면접관을 바라보면서 답변하는 방식의 

대면적 요소를 일부 제공함으로써, 지원자들

에게 인간적인 접촉과 상호작용적 단서를 지
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각하게 할 수 있으며, 이는 지원자 반응에 긍

정적인 영향을 미칠 것으로 예상된다(Gilliland, 

1993; Langer et al., 2017). 따라서 본 연구에서

는 면접관 영상이 포함된 비실시간 면접이 지

원자 반응과 행동에 미치는 영향을 살펴보고

자 한다.

다음으로 본 연구에서는 인간과 유사한 ‘가

상 면접관(캐릭터)’ 영상을 제공하여 ‘실제 면

접관(사람)’ 영상과 유사한 효과를 보일 수 있

는지 확인해 보고자 한다. 가상 캐릭터는 사

실적인 감각은 부족하지만, 사람들은 이를 자

신과 교류할 수 있는 대상으로 인식하는 경향

이 있다(Krumhuber et al. 2009). 최근 들어 채

용박람회, 직원 교육프로그램, 학습장면 등에

서 가상 캐릭터를 활용하는 장면들을 쉽게 찾

아볼 수 있으며, 이용자의 긍정적인 반응을 

이끌어내고 있다(류지헌, 양은별, 2019; 사람인, 

2022; Baka et al., 2022). 하지만 비대면 면접에

서 가상 캐릭터가 면접관의 역할을 대신하는 

경우, 오히려 면접을 비인간적으로 평가하거

나 불쾌감을 경험할 가능성도 제안된다(Langer 

& König, 2018; Nørskov et al., 2020; Mori et al., 

2012). 이렇듯 선발 장면에서 가상 캐릭터 활

용에 대한 연구는 아직 초기 단계에 불과하며, 

다양한 분야에서 가상 캐릭터의 긍정적 효과

가 보고되고 있다는 측면에서 캐릭터 활용의 

긍정적 효과에 대한 가능성은 여전히 존재한

다. 따라서 비실시간 면접 상황에서 가상 캐

릭터가 면접관의 역할을 대신 수행했을 때 지

원자 반응과 행동에 미치는 잠재적 영향을 파

악하기 위해서는 추가적인 연구가 요구되는 

상황이다.

요약하자면, 코로나19 이후로 대부분의 사

회적 장면에서 대면이 아닌 비대면 상황의 필

요성이 증가하면서 채용 장면에서 비실시간 

면접이라는 새로운 전형에 대한 적응이 요구

되고 있다. 이에 본 연구는 지원자들이 비실

시간 면접을 더욱 긍정적으로 받아들일 수 있

는 효과적인 면접의 구성과 운영형태를 탐색

하고자 한다. 이를 위해 첫째, 텍스트만으로 

진행되는 일반적 형태의 비실시간 면접과 비

교하여, 사람 면접관 영상이 포함된 비실시간 

면접의 효과성을 확인하고자 한다. 둘째, 사람 

면접관 영상을 기반으로 한 비실시간 면접의 

효과를 가상 캐릭터 면접관 영상이 대체할 가

능성이 있는지 살펴보고자 한다. 이러한 방식

이 다양한 지원자 반응(사회적 실재감, 대우, 

지각된 유용성, 절차공정성, 조직매력)과 행동

(인상관리)에 미치는 영향을 포괄적으로 다룸

으로써 비실시간 면접의 구성 및 운영형태의 

개선방안에 대한 시사점을 제공할 것으로 기

대한다.

이론적 배경

지원자 반응

사회적 실재감

사회적 실재감(social presence)은 일반적으로 

커뮤니케이션 매체를 통한 의사소통 과정에서 

상대방과 함께 있다고 느끼는 정도로 정의되

며(Short et al., 1976), 커뮤니케이션 매체가 사

회 정서적으로 면대면 커뮤니케이션과 비슷하

게 지각되는 정도를 설명한다(문영주, 이종호, 

2008; Rice, 1993). 사회적 실재감은 여러 비대

면 매체(예: 컴퓨터, 전화 등)에서 다양한 수준

으로 체감될 수 있는데(김광모 등, 2014), 실재

감을 크게 지각할수록 이용자는 그 매체를 더 

개인적이고, 감성적이며, 사회적인 것으로 지
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각한다(황하성, 2007). 상대방의 존재를 느끼는 

것은 매체를 통한 의사소통에 긍정적으로 작

용하며, 매체의 지속적인 사용 의도를 높일 

수 있어 비대면 매체가 가져야 할 중요한 요

소라 할 수 있다(Short et al., 1976; 김광모 등, 

2014).

선발 장면에서 비대면 면접 매체의 활용은 

지원자들이 면접 과정에서 사회적 실재감을 

인식하는 것을 어렵게 한다(Basch et al., 2020; 

Langer et al., 2017). 다양한 언어적 및 비언어

적 상호작용이 용이한 대면 면접과 달리, 비

실시간 방식의 비대면 면접은 상호작용할 대

상(즉, 면접관)이 존재하지 않는다. 지원자와 

면접관은 공간적으로 분리되어 있어 지원자들

은 비대면 매체를 일종의 장벽으로 느낄 수 

있으며(Short et al., 1976), 비인간적이고 냉담한 

것으로 지각한다(Guchait et al., 2014). 면접 절

차에서 사회적 실재감의 부족은 의사소통 문

제뿐 아니라 공정성 지각의 훼손, 비대면 면

접에 대한 낮은 선호도 등의 부정적 결과로 

이어지게 된다(Basch et al., 2020; 2021). 

일각에서는 비실시간 면접에서 텍스트로 질

문을 제공하는 대신 녹화된 영상을 통해 면접

관이 직접 질문을 제공하는 방식으로 사회적 

실재감을 증가시킬 수 있을 것이라 제안한다

(Lukacik et al., 2022). 이러한 인간적인 접촉

의 증가는 면접관과 연결되어 있다는 느낌

(connectedness)과 친밀감을 제공할 수 있는데, 

이는 매체를 통해 사회적 실재감을 경험하게 

하는 것과 관련이 있다(IJsselsteijn et al., 2003).

또한 매체 풍요도 이론(media richness theory)

에 따르면 매체가 갖는 특성의 측면에서 풍요

도가 높은 매체일수록 사회적 실재감이 더 

높게 나타난다고 주장한다(Daft & Lengel, 

1986; Gunawardena & Zittle, 1997). 매체 풍요

도(media richness)란 매개된 커뮤니케이션

(mediated communication) 상황에서 풍부한 단서

를 제공할 수 있는 매체의 정보 전달 능력을 

말한다(Daft & Lengel, 1986). 풍부한 매체는 정

보를 사실적으로 잘 표현하고 전달할 수 있으

며, 커뮤니케이션 참여자가 타인의 존재를 더 

분명히 지각할 수 있기 때문에 더 높은 사회

적 실재감을 경험하게 한다. 예를 들어, 이메

일과 같은 텍스트보다 화상 통화 등의 영상이 

활용되는 매체는 상호작용적 단서를 풍부하게 

제공하여 사회적 실재감이 더 높게 나타난다

(Potosky, 2008). 또한 다중감각(multi-sensory)을 

갖춘 인터페이스같이 매체가 제공하는 정보

가 풍부할수록 사회적 실재감은 증가한다

(Short et al., 1976). 같은 맥락에서 텍스트만으

로 진행되는 일반적 형태의 비실시간 면접과 

달리 녹화된 영상을 통해 실제 사람이 직접 

등장하는 경우 비대면 매체의 풍요도를 높여 

의사소통 상대의 존재를 더 분명히 지각할 수 

있게 할 것으로 기대할 수 있다.

가설 1. 지원자들은 텍스트로 구성된 비실

시간 면접에 비해 면접관 영상(실제 사람)이 

포함된 비실시간 면접에서 더 높은 사회적 실

재감을 지각할 것이다.

대우

대우(interpersonal treatment)란 선발 과정에서 

지원자가 따듯함과 존중받는 듯한 느낌을 경

험하는 정도로 정의할 수 있다(Bauer et al., 

2001). 호의적인 대우는 면접 수행에 대한 만

족, 절차공정성 인식 등 면접 전반에 대한 만

족도에 영향을 줄 수 있을 뿐 아니라 기업 이

미지, 취업 제안에 대한 수락 의도의 강력한 

예측변인으로 제안된다(Langer et al., 2017; 
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Basch et al., 2020). 따라서 대우는 면접에서 고

려되어야 할 지원자 반응의 중요한 요소 중 

하나라고 볼 수 있다(Gilliand, 1993).

대우를 긍정적이고 호의적으로 평가하게 

하는 핵심적인 구성요소는 면접관과의 양방향 

의사소통(two-way communication)이다(Gilliand, 

1993). 텍스트를 통해 질문이 제공되고 자신의 

얼굴을 보면서 답변하는 일반적인 비실시간 

면접에서는 실제 상호작용할 면접관이 없어 

지원자들이 인간적인 대우 자체를 경험하지 

못하거나 부정적으로 지각하는 경향이 있다

(Lukacik et al., 2022). 이는 지원자들로 하여금 

스스로를 많은 지원자들 중 하나일 뿐이라고 

생각하게 만들어 면접 절차에서 인간적으로 

존중받거나 배려받지 못했다고 느끼게 한다

(Langer et al., 2017). 선행연구에 따르면 기업

의 채용 관련 웹사이트를 구성할 때, 텍스트

만 활용하기보다 실제 직원이나 채용 담당자

의 사진을 포함하는 경우 이용자들이 해당 사

이트가 더 친근하고 인간적이며, 따듯한 느

낌이 든다고 평가하였다(Thoms et al., 2004; 

Wilhelmy et al., 2019). 이는 효과적으로 매체를 

구성하기 위해 단순히 텍스트로 정보를 제공

하는 것보다 실제 인물의 사진을 통해 더 풍

부하게 구성하고 인간적인 요소를 더함으로써 

긍정적인 반응을 유도할 수 있음을 의미한다. 

이와 관련하여 녹화된 면접관 영상의 제공

은 지원자가 면접관을 통해 질문을 받게 되고 

영상 속의 면접관을 바라보면서 답변하여, 눈 

맞춤, 고개 끄덕임과 같은 비언어적 의사소통

이 함께 제공되어 텍스트로 이루어진 비실시

간 면접보다 풍부한 상호작용적 단서를 가질 

수 있게 한다(Lukacik et al., 2022). 따라서 지원

자에게 면접관 영상을 제공함으로써 면접 매

체가 더 친숙하며 인간적으로 구성되고 지원

자에게 우호적으로 운영되고 있다고 지각하게 

만들 수 있다. 이에 텍스트만을 제공하는 비

실시간 면접보다 녹화된 면접관 영상이 포함

된 비대면 면접에서 더 긍정적이고 호의적인 

대우를 지각할 것이라 기대할 수 있다.

가설 2. 지원자들은 텍스트로 구성된 비실

시간 면접에 비해 면접관 영상(실제 사람)이 

포함된 비실시간 면접에서 더 높은 대우를 지

각할 것이다.

지각된 유용성

지각된 유용성(perceived usefulness)은 특정 시

스템이나 매체의 사용이 수행에 도움을 줄 것

으로 판단되는 정도로 정의되며(Davis et al., 

1989), 매체가 시간적인 효율성을 높여주거나, 

높은 활용 가능성이 있다고 판단될 때 높은 

유용성을 지각하게 된다(Brenner et al., 2016; 

Davis et al., 1989; Venkatesh & Davis, 2000). 지

각된 유용성은 새로운 기술에 대한 신뢰를 높

이고(박지영, 정예슬, 2021), 사용 의도와 실제 

사용을 예측한다고 알려져 있다(Venkatesh & 

Davis, 2000). 따라서 선발 장면에서 최근 도입

된 비실시간 면접에 대한 사용자들의 유용성 

지각 또한 중요하게 다뤄져야 할 것이다.

비실시간 면접은 시간과 장소에 구애받지 

않는 특징으로 인해 실용적 차원에서의 유

용성은 쉽게 지각될 수 있으나(Basch et al., 

2020), 매체의 사용이 자신의 능력을 확실하게 

보여주는 데 도움이 된다고 판단하는 측면에

서의 유용성 지각은 어려울 수 있다(Langer et 

al., 2017; Basch et al., 2020). 특히 텍스트 기반

의 비실시간 면접에서는 면접관과의 의사소통

이 배제되어 상호작용성을 지각할 수 없는데, 

이는 곧 선발 과정이 자신의 능력을 보여줄 
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수 있는 기회를 제공하지 않은 것으로 판단하

여(Langer et al., 2017), 유용성 지각에 부정적

인 영향을 미칠 수 있다.

면접은 단순한 정보교환이 아닌 개인적이고 

심층적인 의사소통이 이루어지는 과정이다. 

이러한 과정에서 상대방의 존재에 대한 인식

은 보다 원활한 의사소통의 지각을 가능하게 

한다(Lukacik et al., 2022). 따라서 면접관 영상

의 제공은 유용성 지각에 유리하게 작용할 

가능성이 있다. 매체 풍요도 이론의 관점에서

도 감각적 단서가 풍부한 매체에서의 의미 

전달을 더 용이하게 지각하게 되는데(Daft & 

Lengel, 1986), 면접관 영상은 감각적으로 풍부

한 환경을 만들어 매체의 생동감을 높일 뿐 

아니라 다양한 상호작용적 단서를 제공하여 

커뮤니케이션 과정이나 유용성에 긍정적인 영

향을 미칠 수 있다(Lukacik et al., 2022). 또한 

지원자들은 매체의 풍부성이 높고, 의사소통 

상대의 존재를 인식하는 것이 가능한 매체의 

사용을 선호하기에(Daft & Lengle, 1986), 매체

의 유용성을 평가하는 데 있어서 면접관 영상

의 제공은 중요한 요소로 작용할 수 있다.

가설 3. 지원자들은 텍스트 기반의 비실시

간 면접에 비해 면접관 영상(실제 사람)이 포

함된 비실시간 면접에서 더 높은 유용성을 지

각할 것이다.

절차공정성

선발 장면에서 절차공정성은 지원자의 긍정

적인 반응을 이끌어내는데 핵심적인 요소로 

알려져 있으며(Gilliland, 1993), Lukacik 등(2022)

은 비대면 면접의 구성과 활용 방식이 면접 

절차의 공정성 지각에 영향을 미칠 수 있을 

것으로 보았다. 질문을 제공하고 답변을 듣는 

면접관 영상이 포함된 비실시간 면접은 다양

한 사회적 단서를 제공하고 인간적인 접촉을 

증가시킨 풍부한 매체에 해당한다. 이러한 매

체를 활용하는 과정에서 지원자들은 실제 사

람과 상호작용하는 듯한 느낌인 실재감을 지

각하게 된다(황하성, 2007; Short et al., 1976). 

면접 상황에서 의사소통 상대의 존재는 자신

을 표현하는 장벽을 줄이고, 활발한 상호작용

을 하는듯한 느낌을 제공한다는 측면에서 면

접의 공정성을 높일 수 있으며, 선행연구에서

도 실재감 인식이 면접 절차의 공정성 지각에 

정적 영향을 미치는 것으로 나타났다(Basch et 

al., 2020).

또한 선발 장면에서 지원자 반응에 대한 

Gilliland(1993)의 모델에 따르면, 긍정적인 대우

는 절차공정성 지각의 핵심적인 판단기준이다

(Hausknecht et al., 2004). 본 연구의 가설 2와 

같이, 면접관 영상은 사회적 상호작용과 관련

된 단서를 보다 많이 제공하고 면접 매체가 

인간적이고 호의적으로 구성되어 있다고 지각

하게 하여 대우에 긍정적인 영향을 미칠 수 

있다. 따라서 면접관 영상 제공은 대우를 통

해 높은 절차공정성으로 이어질 수 있다.

마지막으로, 지원자들은 텍스트와의 상호작

용이 아닌 면접관과의 상호작용을 더욱 자연

스럽게 해석하고, 이러한 의사전달 과정에 더 

만족할 수 있다. 또한 풍부성을 높인 면접 매

체의 구성은 면접 과정을 사회적 맥락으로 해

석하게 하는 여러 단서들을 제공하여 원활한 

의사소통을 가능하게 한다는 점에서 면접의 

유용성을 높일 수 있다(Daft & Lengel, 1986). 

기술 수용 모델(TAM: Technology Acceptance 

Model)에 따르면 지각된 유용성은 기술의 형태

와 무관하게 일관적으로 새로운 기술에 대한 

수용과 긍정적인 태도를 형성하는 데 도움을 
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준다(Davis et al., 1989). 특히 기술이 상호작용 

과정이나 자신을 효과적으로 표현하는 측면에

서 유용성을 지각하게 한다면, 절차공정성을 

높이는 중요한 예측변인으로 작용할 수 있다

(Gilliland, 1993). 

가설 4-1. 면접관 영상(실제 사람) 제공은 

사회적 실재감을 통해 절차공정성에 정적 영

향을 미칠 것이다.

가설 4-2. 면접관 영상(실제 사람) 제공은 

대우를 통해 절차공정성에 정적 영향을 미칠 

것이다.

가설 4-3. 면접관 영상(실제 사람) 제공은 

지각된 유용성을 통해 절차공정성에 정적 영

향을 미칠 것이다.

조직매력

조직은 면접을 구성하고 운영하는 방식을 

통해 지원자에게 정보를 제공하며, 조직이 일

하기 좋은 곳 인지 여부를 지원자에게 알리는 

신호를 제공한다(Celani & Singh, 2011). 신호이

론(signaling theory)은 채용 장면에서 지원자가 

조직에 대한 인상을 어떻게 형성하는지를 설

명하기 위해 적용되는데, 이에 따르면 지원

자들은 채용 및 선발 단계에서 얻게 되는 정

보를 조직의 특성에 대한 신호로 해석한다

(Uggerslev et al., 2012). 같은 맥락에서 비대면 

면접 매체의 구성과 운영형태 또한 조직의 특

성을 반영한 것으로 해석될 것이며, 지원자가 

비대면 면접을 어떻게 경험하는지에 따라 조

직에 대한 태도와 행동(예: 취업 제안에 대한 

수락 의도, 조직에 대한 전반적 매력 평가 등)

이 달라질 것으로 예상된다(Wilhelmy et al., 

2019).

신호이론에 기초하여, 조직이 제공하는 비

대면 면접 매체가 인간적이고 따듯함과 같은 

특성(즉, 높은 사회적 실재감)을 갖거나 면접 

과정에서 친절함과 사려 깊음, 존중과 배려 

등(즉, 긍정적이고 호의적인 대우)을 경험한다

면 지원자는 그 조직의 이미지 또한 따듯하고 

긍정적으로 평가할 것이라 추론할 수 있다

(Wilhelmy et al., 2019). 마찬가지의 논리로 비

실시간 면접에 유용성과 같은 긍정적 태도의 

형성은 조직에 대한 긍정적 태도로 이어질 수 

있음이 예상 가능하다(Williamson et al., 2003). 

선행연구에 따르면 조직이 소셜 미디어를 

통해 채용 관련 정보를 제공하는 과정에서 높

은 사회적 실재감을 지각한 지원자들은 조직

을 따듯하고 매력적으로 평가하는 경향이 있

었으며(Carpentier et al, 2019), 면접에서 인간적

이고, 개인적이며, 친절한 대우를 지각하는 정

도는 조직에 대한 긍정적 이미지와 일자리 제

안 수락 의도의 강력한 예측변수로 나타났다

(Wilhelmy et al., 2019). 또한 선발 과정에서 조

직이 제공하는 웹사이트에 대한 지원자들의 

유용성 지각은 조직매력에 긍정적인 영향을 

주었으며(Williamson et al., 2003), 비대면 면접

에서도 프로그램에 대한 유용성 지각이 조직

매력에 정적 영향을 미치는 것으로 나타났다

(Basch & Melchers, 2019). 본 연구의 가설 1-3에

서 제안한 바와 같이 면접관 영상의 제공은 

사회적 실재감, 대우 및 매체의 유용성 지각

을 높일 수 있고, 이는 궁극적으로 조직매력

에 긍정적 영향을 미칠 것이라 기대한다.

가설 5-1. 면접관 영상(실제 사람) 제공은 

사회적 실재감을 통해 조직매력에 정적 영향

을 미칠 것이다.

가설 5-2. 면접관 영상(실제 사람) 제공은 

대우를 통해 조직매력에 정적 영향을 미칠 것
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이다.

가설 5-3. 면접관 영상(실제 사람) 제공은 

지각된 유용성을 통해 조직매력에 정적 영향

을 미칠 것이다.

지원자 행동

인상관리

인상관리(impression management)는 지원자들

이 면접에서 좋은 평가를 받기 위해 자신을 

보다 긍정적으로 표현하는 행동으로(Levashina 

& Campion, 2006; 2007), 다양한 면접 방식에서 

빈번하게 사용되는 전략이다(Lukacik et al., 

2022). 인상관리는 크게 두 유형으로 구분되는

데(Roulin et al., 2014), 정직한 인상관리는 사실

을 기반으로 자신의 능력과 직무와의 적합성

을 강조하여 면접관에게 정확한 정보를 제공

하는 전략(Roulin et al., 2014)인 반면, 기만적 

인상관리는 자신이 뛰어난 사람임을 강조하기 

위해 경험이나 사실을 왜곡하여 면접관의 부

정확한 판단을 유도하는 전략이다(Levashina & 

Campion, 2006).

이러한 인상관리 전략의 사용에 중요한 요

소는 면접 매체의 종류와(Huffcutt et al., 2011) 

면접관과의 상호작용 수준이다(Blacksmith et 

al., 2016). 일반적인 비실시간 면접은 면접관의 

즉각적인 피드백과 상호작용의 부재로 지원자

는 면접관의 존재를 불투명하게 지각하고 자

신을 효과적으로 표현하기 위한 인상관리 전

략의 사용에 제약을 경험하게 된다(Blacksmith 

et al., 2016; Basch et al., 2020). 지원자들의 인

상관리 사용과 관련된 경험적인 증거는 부족

한 상황이지만(Lukacik et al., 2022), 대면 및 실

시간 화상면접에 비해 비실시간 면접에서 지

원자들이 인상관리 전략을 사용할 의도가 가

장 낮은 것으로 나타나(Basch et al., 2020), 면

접 방식과 면접관의 존재가 인상관리 행동에 

중요한 영향을 미칠 수 있음을 알 수 있다.

이에 반해 면접관 영상의 제공은 텍스트로 

질문이 제공되는 일반적인 비실시간 면접보다 

상호작용하는 대상을 쉽게 인식하게 할 수 있

다. 눈 맞춤이나 고개 끄덕임과 같은 비언어

적 의사소통의 제공은 비대면 면접 상황이 사

회적 맥락임을 인식하게 하는데(김은주, 정선

영, 2008), 이러한 가상의 사회적 상황에서도 

면대면과 유사한 상호작용을 경험할 수 있어 

인상관리 사용 의도와 실제 사용의 증가로 이

어질 수 있다(Lukacik et al., 2022; Schlenker, 

1980). 또한 비대면 면접에서는 시각적 단서의 

제한으로 행동적 측면에서 대인관계 전략과 

관련된 행동이 줄어들게 된다(Blacksmith et al., 

2016; Huffcutt et al., 2011). 그러나 면접관 영

상이 포함된 비대면 면접은 매체 특성의 측면

에서 생동감과 상호작용성을 높인 풍부한 매

체에 해당하여, 보다 많은 감각적 단서를 제

공한다(Jiang & Benbasat, 2007). 이러한 특성을 

가진 매체에서 지원자들은 방해받지 않고 자

신을 명확히 표현할 수 있게 된다(Potosky, 

2008). 따라서 본 연구는 비실시간 면접에서 

실제 사람이 등장하는 면접관 영상의 제공은 

지원자가 다양한 인상관리 전략을 사용할 수 

있는 환경을 제공해 줄 수 있을 것이다.

가설 6. 지원자들은 텍스트로 구성된 비실

시간 면접에 비해 면접관 영상(실제 사람)이 

포함된 비실시간 면접에서 더 많은 인상관리

(정직한 인상관리, 기만적 인상관리) 행동을 

보일 것이다.
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비실시간 면접에서 가상 캐릭터의 활용

가상 캐릭터는 디지털 형태로 구현된 인간

과 닮은 모습을 한 허구적인 존재이다(Craig & 

Schroeder, 2017). 최근 기술의 발전은 가상 캐

릭터를 인간과 더욱 유사하게 표현해낼 수 있

을 뿐 아니라(Bailenson et al., 2001) 인간과의 

다양한 언어적, 비언어적 의사소통을 가능하

게 한다. 이에 다양한 분야의 온라인 매체에

서 가상 캐릭터의 활용이 증가하고 있는 추세

이다.

학습 장면에서는 가상 캐릭터가 내레이션이

나 제스처와 같은 시각 및 청각적 단서를 제

공하여 학습을 돕고 안내하는 역할을 한다(류

지헌, 양은별, 2019). 이러한 정보 전달은 학습

자에게 상호작용의 의미로 전달되고, 마치 실

제 사람과 의사소통하는 느낌을 제공하여 가

상 캐릭터에게 인격성을 부여하는 의인화 효

과(anthropomorphism)를 일으킨다(Moreno et al., 

2001). 의인화는 학습 과정에서의 흥미 유발이

나 학습 동기의 향상, 긍정적인 학습 효과를 

이끌어 내어(류지헌, 양은별, 2019), 가상 캐릭

터가 학습자의 반응이나 실제 수행의 측면에

서 긍정적으로 작용할 수 있음을 알 수 있다.

가상 캐릭터의 활용은 채용 장면으로도 이

어져 구직자들의 긍정적인 반응을 불러일으키

고 있다(Baka et al., 2022). 일부 대기업(예: 삼

성, 롯데, 한화, CJ)은 인재 채용 과정에서 아

바타를 활용한 메타버스를 통해 채용설명회, 

면접, 입사 교육 등을 진행하고 있으며(사람인, 

2022), 평가센터(assesment center)에서도 활용되

어 지원자들이 가상 캐릭터를 이용해 과제를 

해결하는 방식으로 진행되기도 한다(Ursu & 

Pronost, 2012).

최근 선행연구에서는 비실시간 면접에서도 

가상 캐릭터가 면접관 역할을 대신할 가능성

을 제안하였다(Langer et al., 2018). 정보 처리

적 단서를 제공하는 가상 캐릭터는 단순한 이

미지가 아닌 사회적 행위자인 인간처럼 지각

되는데(Bailenson et al., 2001), 면접 질문을 제

공하고 답변을 들어주는 가상 캐릭터도 마찬

가지로 상호작용하는 대상으로 지각되어 지원

자에게 긍정적으로 작용할 가능성이 있다. 그

러나 캐릭터라는 한계로 인해 인간과 같은 실

제적인 감각은 여전히 부족하며(Krumhuber et 

al., 2009), 인간과 유사한 존재에 거부감이나 

불쾌감을 느낀다는 이론적 가정(예: 불쾌한 골

짜기) 또한 존재한다(Mori et al., 2012). 마찬가

지로 선행연구에서는 가상 캐릭터가 면접관 

대신 지원자와 언어적 및 비언어적 의사소통

을 하는 경우, 지원자들이 불쾌감과 같은 다

소 부정적인 반응을 경험할 수 있음을 제안하

였다(Langer & König, 2018; Nørskov et al., 

2020).

이처럼 가상 캐릭터 활용에 대한 이론적, 

경험적 근거는 명확하지 않으며, 비실시간 면

접 상황에서의 효과를 파악한 연구도 쉽게 찾

아볼 수 없다는 점에서 지원자 반응과 행동에 

미치는 영향에 대한 일관된 추론 또한 어려운 

실정이다. 따라서 본 연구에서는 가상 캐릭터

를 활용한 가상 면접관이 질문을 제공하고 답

변을 듣는 영상의 제공이 지원자의 다양한 반

응 및 행동에 미치는 영향을 탐색하기 위해 

다음과 같은 연구문제를 설정하였다.

연구문제 1. 비실시간 면접에서 가상 캐릭

터 면접관 영상은 실제 사람 면접관 영상이 

지원자 반응에 미치는 영향을 대체할 수 있는

가?
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연구 방법

비실시간 면접프로그램 개발 및 구성

질문 제작

비실시간 면접프로그램을 제공하는 대표적

인 기업(예: 마이다스인)의 질문 구성을 참고

하였다. 일반적으로 자기소개, 기본질문(예: 지

원동기, 성격의 장단점), 상황대처 질문, 경험

기반 질문 및 심층 질문 등으로 구성된다.

이를 바탕으로, 본 연구에서는 기본질문 1

개, 상황대처 질문 1개, 경험기반 질문 2개로 

총 4가지의 질문을 제공하였다. 질문은 산업 

및 조직심리학 전공 현장 컨설턴트 3인의 적

절성 검토를 토대로 수정 작업을 거쳤으며, 

최종 선정된 질문은 Table 1에 제시하였다.

비실시간 면접 과정 설계

본 연구의 비실시간 면접에서는 참가자에게 

면접프로그램 진행을 위한 안내 사항을 제공

한 후에 연습질문과 4가지 평가질문을 제시하

였으며, 총 10분간 진행되었다. 구체적인 면접

Type Interview questions

기본질문
본인의 약점은 무엇이며 그것을 극복하기 위해 어떤 노력을 했는지 말씀해 주시기 바

랍니다.

상황질문

당신은 신입사원으로 중요한 팀 프로젝트의 발표를 맡게 되었습니다. 오랜 기간 회의 

끝에 발표자료를 완성했는데, 발표 직전 당신이 조사한 자료가 잘못된 것을 발견했습

니다. 어떻게 하시겠습니까?

경험질문

팀 활동 과정에서 갈등이나 어려움을 극복하고 공동의 목표를 달성한 경험에 대해 구

체적으로 말씀해 주시기 바랍니다.

성공이 보장되지 않는 상황에서도 도전적인 목표를 가지고 열정적으로 추진했던 경험

에 대해 구체적으로 말씀해 주시기 바랍니다.

Table 1. The interview questions used in the study

Figure 1. Research model
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프로그램의 구성 방식은 다음과 같이 세 가지

로 구분된다. 첫째는 가장 일반적인 방식으로 

참가자들에게 텍스트를 통해 질문을 제공하며, 

남성의 목소리로 질문을 읽어주는 기능(컴퓨

터 음성)을 포함하였다. 둘째, 면접관 역할을 

대신하는 가상 캐릭터 영상1)을 활용하여 질문

을 제공하였으며, 텍스트 조건과 동일한 목소

리를 포함하였다. 셋째, 실제 사람이 면접관 

역할을 대신하는 영상을 제작하여 질문을 제

공하였다. 가상 캐릭터와 실제 사람 조건 모

두 질문 제공 영상과 함께 참가자의 답변을 

듣는 영상을 제공하였으며, 현실성을 위해 미

세한 고개 끄덕임을 포함하였다. 참가자들이 

제공받은 세 조건의 화면은 Figure 2와 같다2).

면접관 영상에 대한 조작점검

면접관(가상 캐릭터, 실제 사람)의 특성이 

결과에 영향을 미칠 가능성을 파악하기 위해 

실제 사람과 가상 캐릭터의 매력도가 일반적

인 수준에 해당하는지, 그리고 두 조건 간의 

차이가 나타나지 않는지 확인하고자 하였다. 

이를 위해 사전에 실제 사람 조건의 실물 사

1) 가상 캐릭터는 개인적 및 비영리적 목적의 사용

을 허용하는 SAMSUNG AR 이모지 카메라를 활

용하였다.

2) 실제 실험에서는 사람 면접관의 얼굴을 모자이

크 처리하지 않았다.

진에 대한 호감도와 매력 수준을 측정하고, 

가상 캐릭터 구성 시에도 실제 인물과 외모, 

복장 등의 특징이 유사하도록 제작한 후 호감

도와 매력 수준을 동일한 문항으로 측정하였

다. 또한, 텍스트 및 가상 캐릭터 조건에 활용

된 목소리(컴퓨터 음성)와 실제 사람 목소리의 

차이가 결과에 영향을 미칠 가능성을 고려하

여 각 음성의 매력 수준(예: 명료성, 신뢰성, 

친절성, 안정성 등)도 함께 측정하였다.

실제 사람의 매력 수준의 경우(M=3.03, 

SD=.28) 중간값(3점)에 대한 일표본 t검증 결

과, 유의한 차이가 없어 보통 수준에 가까웠

으며, t=.44, p=.668, 가상 캐릭터의 경우

(M=2.82, SD=.76)에도 동일한 결과가 나타나, 

t=-.95, p=.355, 호감도나 매력은 보통 수준에 

해당하는 것으로 확인되었다. 또한 실제 인물

과 가상 캐릭터의 매력 수준 간에도 유의한 

차이가 나타나지 않았다, t=1.08, p=.297. 목소

리의 매력 수준의 경우, 텍스트 및 가상 캐릭

터 조건에 활용된 컴퓨터 음성(M=3.61, SD= 

.82)과 실제 사람의 음성(M=3.67 SD=.62) 모

두 보통 수준(3점)보다 다소 높게 나타났으나, 

t=4.46, p<.001; t=3.09, p<.01, 두 조건 간의 

차이는 유의하지 않았다, t=.35, p=.734. 결론

적으로 외모나 목소리의 차이가 결과에 영향

을 미칠 가능성은 크지 않은 것으로 추론할 

Figure 2. Screen of three conditions(text, virtual character, person)
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수 있다.

본 실험

참가자

대구․경북 소재 대학교의 대학(원)생을 대

상으로 실험참가자를 모집하였으며 자발적인 

참여 및 동의를 한 개인에 한하여 실험을 진

행하였다. 총 참가자는 93명이었으나 면접프

로그램의 기술적인 문제로 실험이 중단된 2명

을 제외한 91명(남자: 37명, 여자: 54명)이 

최종 표본으로 선정되었다. 평균 연령은 만 

22.93세(SD=1.88)였으며, 2학년 3명(3.3%), 3학

년 27명(29.7%), 4학년 36명(39.6%), 대학원생 

25명(27.5%)이었다. 이들 중 33명(36.3%)은 1회 

이상의 취업 면접 경험이 있었다.

연구 절차

실험 시작 전, 본 연구의 참가자들에게 실

험 내용 및 절차에 대한 안내를 제공하였으며, 

면접의 현실성과 참여 동기를 높이기 위해 면

접 내용이 녹화되며 인사전문가의 평가 결과

에 따라 상위 10%에게 50,000원의 추가 보상

이 지급될 예정임을 설명하였다.3)

참가자들은 비실시간 면접 구성 방식에 따

라 텍스트, 가상 캐릭터 영상, 실제 사람 영상

의 세 조건에 무선 할당되었으며, 10분간의 

비실시간 면접에 참여하였다. 모든 질문에 대

한 답변을 완료한 참가자에게는 면접이 종료

되었음을 안내한 후 설문지 작성을 요청하였

3) 실제로는 면접내용에 대한 인사전문가의 평가가 

이루어지지 않았으며, 녹화된 영상은 무성의한 

답변의 여부만을 확인한 후 바로 폐기되었다. 이

에 관한 내용은 전체 실험 종료 후 사후설명

(debriefing)을 통해 모든 참가자에게 안내하였다.

다. 연구 종료 후 실험 내용의 누설 방지를 

위해 참가자들로부터 연구 내용에 관한 보안

유지 서약서 작성을 요청하였으며, 모든 참가

자에게는 기본 참여보상으로 5,000원 상당의 

상품권을 지급하였다.

측정 변인

사회적 실재감

Walter 등(2015)이 사용한 척도를 비실시간 

면접 상황에 맞게 수정 및 번안하여 사용하였

다. 총 5문항(예: “인간적으로 친근한 느낌이 

들었다”, “상대방과 상호작용하는 느낌이 들

었다”)으로 구성되며, 7점 Likert 척도(1점: 전

혀 그렇지 않다 ~ 7점: 매우 그렇다)로 측정

하였다. 본 연구에서 내적 합치도는 .89로 나

타났다.

대우

Bauer 등(2001)이 개발 및 타당화한 절차적 

공정성 척도(Selection Procedural Justice Scale, 

SPJS)의 사회적 요소에 포함된 하위차원 중 대

우를 측정하는 5문항을 번안하여 사용하였다

(예: “면접을 보는 동안, 나는 존중받는 느낌

이 들었다”). 문항은 7점 Likert 척도(1점: 전혀 

그렇지 않다 ~ 7점: 매우 그렇다)로 측정하였

으며, 본 연구에서 내적 합치도는 .85로 나타

났다.

지각된 유용성

비실시간 면접프로그램에 대한 지각된 유용

성을 측정하기 위해 박지영과 정예슬(2021)이 

사용한 세 문항을 본 실험 상황에 맞게 수정

하여 사용하였다. 총 3문항(예: “해당 비대면 

면접 방식은 유용하다”)을 7점 Likert 척도(1점: 
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전혀 그렇지 않다 ~ 7점: 매우 그렇다)로 측

정하였으며, 본 연구에서 내적 합치도는 .75로 

나타났다.

절차공정성

Bauer 등(2001)의 연구에서 선발 과정의 절

차공정성을 측정하기 위해 사용된 3문항을 

김재철 등(2022)이 수정하고 번안한 것을 사

용하였다(예: “전반적으로, 면접의 진행방식은 

공정하다”). 문항은 5점 Likert 척도(1점: 전혀 

그렇지 않다 ~ 5점: 매우 그렇다)로 측정하

였으며, 본 연구에서 내적 합치도는 .84로 나

타났다.

조직매력

Highhouse 등(2003)이 개발한 조직매력 척

도의 하위차원 중 일반적 조직매력 (general 

attractiveness)과 조직 추구 의도 (intention to 

pursue)를 김재철 등(2022)이 번안한 문항을 사

용하였다. 김재철 등(2022)의 연구와 마찬가지

로 본 연구에서는 참가자들이 면접 참여를 위

해 특정 조직이나 직무에 지원한 상황을 가정

하지 않아, 본 면접 방식을 활용하는 조직을 

상상하여 문항에 응답하도록 요청하였다. 일

반적 조직매력(예: “이 회사는 나에게 매력적

인 직장이다”)과 조직 추구 의도(예: “만약 이 

회사가 나에게 면접을 제안한다면, 수락할 것

이다”)는 각 5문항으로 구성되어, 총 10문항을 

5점 Likert 척도(1점: 전혀 그렇지 않다 ~ 5점: 

매우 그렇다)로 측정하였다. 요인별 내적 합치

도는 일반적 조직매력이 .92, 조직 추구 의도

가 .82였으며, 전체 내적 합치도는 .92로 나타

났다.

인상관리 행동

정직한 인상관리 행동. Bourdage 등(2018)

이 개발 및 타당화한 정직한 인상관리 척도

(Honest Interview Impression Management, HIIM)

의 축소판(HIIM-S)을 사용하였다. HIIM-S는 정

직한 자기홍보(Honest self-promotion), 정직한 

아부(Honest ingratiation), 정직한 이미지 보호

(Honest defensive)의 세 하위차원으로 구성된다. 

정직한 아부의 경우 지원자가 면접관의 의견

에 맞추어 답변하는 행동이지만 본 연구의 면

접상황에서는 면접관의 의사전달이 불가능하

다는 점을 고려하여 이를 제외하였다. 또한 

정직한 이미지 보호는 지원자에게 불리하게 

작용할 수 있는 경험을 유도해야 측정이 가능

한 문항들로 구성되어 있으며 추가 질문을 제

시하지 않는 본 면접의 특성에 따라 이를 제

외하였다. 따라서 가장 일반적인 정직한 인상

관리 행동이면서, 면접관과의 실제 상호작용 

없이도 측정 가능한 정직한 자기홍보 차원만

을 측정하였다. HIIM-S의 정직한 자기홍보는 

4문항(예: “나의 자질에 대해 명확히 이야기했

다”)으로 이루어져 있으며, 7점 Likert 척도(1점: 

전혀 그렇지 않다 ~ 7점: 매우 그렇다)로 측

정하였다. 본 연구에서 내적 합치도는 .92로 

나타났다.

기만적 인상관리 행동.  Levashina와 Campion 

(2007)이 개발한 기만적 인상관리 척도(Interview 

Faking Behavior, IFB)를 Bourdage 등(2018)이 축

약하고(IFB-S), 김재철 등(2022)이 수정 및 번

안한 것을 사용하였다. IFB-S는 가벼운 왜곡

(slight image creation), 광범위한 왜곡(extensive 

image creation), 기만적 아부(ingratiation), 이미지 

보호(image protection)의 네 하위차원으로 구성

된다. 비실시간 비대면 면접의 특성상 면접관

과의 실제 상호작용이 없어 면접관의 환심을 
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사는 행동인 기만적 아부를 제외하였으며, 실

험 상황에서 강한 인상관리를 유발하기 어렵

다는 점에 근거하여 광범위한 인상관리도 측

정에서 제외하였다. 이에 본 실험의 상황과 

목적에 맞는 가벼운 왜곡(예: “나는 내가 한 

일이 더 의미 있는 것처럼 과장했다”)과 이미

지 보호(예: “실제로 겪었던 일이어도 나에게 

불리한 내용은 이야기하지 않았다”)의 차원만

을 측정하였다. 각 요인별 4문항으로, 총 8문

항을 7점 Likert 척도(1점: 전혀 그렇지 않다 ~ 

7점: 매우 그렇다)로 측정하였다. 요인별 내적 

합치도는 가벼운 왜곡이 .86, 이미지 보호가 

.81이었으며, 전체 내적 합치도는 .86으로 나타

났다.

통제변인

응답왜곡 능력(capacity to fake).  기만적 인

상관리 행동에 관여하는 것에 대한 주관적 능

력을 측정하기 위해 Law 등(2016)이 개발한 3

문항(예: “내 경험을 과장하거나 꾸며낼 자신

이 있었다”)을 사용하였다. 문항은 7점 Likert 

척도(1점: 전혀 그렇지 않다 ~ 7점: 매우 그렇

다)로 측정하였으며, 본 연구에서 내적 합치도

는 .87로 나타났다.

응답왜곡 의지(willingness to fake).  기만적 

인상관리 행동에 관여하고자 하는 의지를 측

정하기 위해 김재철 등(2022)이 개발한 3문항

(예: “내 경험을 다소 과장하거나 꾸며내서라

도 좋은 인상을 주고 싶었다”)을 사용하였다. 

문항은 7점 Likert 척도(1점: 전혀 그렇지 않다 

~ 7점: 매우 그렇다)로 측정하였으며, 본 연구

에서 내적 합치도는 .73으로 나타났다.

면접 몰입 수준

참가자들의 면접 몰입 수준과, 세 가지 면

접 구성 방식(텍스트, 가상 캐릭터 영상, 실제 

사람 영상)에 따른 몰입도 차이의 여부를 확

인하기 위해 김재철 등(2022)의 연구에서 사용

한 3문항(예: “나는 면접을 보는 동안 충분히 

몰입되었다”)을 사용하였다. 문항은 5점 Likert 

척도(1점: 전혀 그렇지 않다 ~ 5점: 매우 그렇

다)로 측정하였으며, 본 연구에서 세 문항의 

내적 합치도는 .80으로 나타났다.

척도의 중간값(3점)에 대한 일표본 t검증 결

과, 참가자들의 몰입 수준(M=4.27, SD=.68)은 

보통 수준보다 통계적으로 유의하게 높은 것

으로 나타났다, t=17.85, p<.001. 또한, 글자 

조건(M=4.17, SD=.61), 가상 캐릭터 조건

(M=4.31, SD=.79), 실제 사람 조건(M=4.33, 

SD=.68)간의 몰입 수준의 차이도 유의하지 

않아, F=.53, p=.590. 면접관 영상 제공 자체

가 참가자들의 관심이나 몰입수준을 높이지 

않았다.

결  과

지원자 반응

면접관 영상이 사회적 실재감, 대우, 지각된 

유용성에 미치는 영향

비실시간 면접 과정에서 실제 사람이 등장

하는 면접관 영상의 제공이 긍정적인 지원자 

반응으로 이어질 것이라 가정하였으며, 추가

적으로 가상 캐릭터 영상을 제공한 조건이 사

람 영상 조건과 유사한 양상으로 지원자 반응

에 영향을 미칠 수 있는지를 탐색적으로 살펴

보고자 하였다. 세 가지 비실시간 면접 구성 
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방식(텍스트, 가상 캐릭터 영상, 사람 영상)에 

따른 지원자 반응(사회적 실재감, 대우, 지각

된 유용성)의 차이를 확인하기 위해 일원분산

분석을 실시하였으며, 결과는 Table 3에 제시

Text

condition

(N=30)

Virtual character

condition 

(N=31)

Person

condition

(N=30)

All

(N=91)

 Variable M (SD) M (SD) M (SD) M (SD)

 Applicants’ reactions

   Social presence 3.23 (1.39) 3.46 (1.05) 4.46 (1.54) 3.71 (1.43)

   Interpersonal treatment 4.77 (0.90) 5.30 (1.08) 5.56 (0.98) 5.21 (1.03)

   Perceived usefulness 4.77 (0.80) 5.22( 1.02) 5.41 (0.87) 5.13 (0.94)

   Procedural justice 3.67 (0.61) 3.95 (0.58) 3.92 (0.47) 3.85 (0.57)

   Organizational attraction 3.22 (0.70) 3.46 (0.63) 3.47 (0.68) 3.39 (0.67)

 Impression management(IM)

   Honest IM 3.58 (1.18) 3.63 (1.17) 3.89 (1.48) 3.70 (1.28)

   Deceptive IM 2.84 (1.22) 2.62 (0.96) 2.96 (1.21) 2.80 (1.13)

Table 2. Means and standard deviations for study variables by condition

Source DF SS MS F p 


post hoc

(scheffe)

Social presence

Condition 2 25.95 12.98 7.21 .001 .141 a,b<c

error 88 158.35 1.80

total 91 1439.76

Interpersonal

treatment

Condition 2 9.81 4.90 5.02 .009 .102 a<c

error 88 85.87 .98

total 91 2564.64

Perceived 

usefulness

Condition 2 6.56 3.28 3.99 .022 .083 a<c

error 88 72.31 .82

total 91 2475.44

Note. a=Text condition, b=Virtual character condition, c=Person condition

Table 3. Results of one way ANOVA on social presence, interpersonal treatment, perceived

usefulness
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한 바와 같다. 세 변인에서 집단 간의 유의한 

차이가 나타나 F=7.21 p<.01, F=5.02 p<.01, 

F=3.99 p<.05. Scheffe 사후검증을 실시하였다. 

그 결과 사회적 실재감, 대우, 지각된 유용성 

모두 텍스트 조건에 비해 사람 조건에서 유의

하게 높은 수준으로 나타나 가설 1, 2, 3이 지

지되었다. 가상 캐릭터 조건의 경우 사회적 

실재감의 평균이 텍스트 조건보다 높았으나 

유의한 차이는 아니었으며, 사람 조건보다는 

통계적으로 유의하게 낮은 수준을 보여주었다. 

대우와 지각된 유용성의 평균도 마찬가지로 

텍스트 조건보다 높고 사람 조건보다는 낮았

으나, 이러한 차이는 모두 통계적으로 유의하

지 않았다. 따라서 가상 캐릭터 영상의 제공

은 사람 영상만큼의 긍정적 효과를 유발하지 

못하였음을 알 수 있다.

면접관 영상이 절차공정성과 조직매력에 미

치는 영향4)

세 가지 비실시간 면접 구성 방식(텍스트, 

가상 캐릭터 영상, 사람 영상)과 절차공정성, 

조직매력의 관계에서 사회적 실재감, 대우, 지

각된 유용성의 매개효과에 대한 유의성 검증

을 실시하였다5). Table 4와 같이 텍스트 집단

4) Kline(2011)은 통계적 검정력 확보를 위해 자유모

수(free parameter) 당 최소 10~20의 표본 수가 필

요하다고 제안하였고, 실제 연구에서는 더 보수

적인 기준으로 변수별 15~20의 표본 수가 바람

직하다고 제안된다(박원우 등. 2010). 이에 따라, 

본 연구는 간접효과 분석에서 사회적 실재감, 대

우, 지각된 유용성의 영향을 동시에 확인하기 위

해 필요한 최소 표본 수를 충족하지 못하였다. 

따라서 각 매개변수마다 독립적으로 간접효과 

분석을 실시하였다.

5) 지원자 반응에 대한 일원분산분석 결과, 어떠한 

변인에서도 텍스트와 가상 캐릭터 조건 간의 유

과 사람 집단을 더미코딩(Dummy 1)하여 경로

분석을 실시한 결과, 실제 사람 영상의 제공

이 사회적 실재감, B=.12, 95% CI [.013, .291], 

대우, B=.16, 95% CI [.023, .380], 지각된 유용

성, B=.17, 95% CI [.053, .364], 을 통해 절차

공정성에 미치는 간접효과가 모두 정적으로 

유의하여 가설 4-1, 4-2, 4-3은 지지되었다. 또

한, 실제 사람 영상 제공과 조직매력 관계에

서도 마찬가지로 세 변인 모두 정적으로 유의

한 매개효과를 보여주어, B=.28, 95% CI [.095, 

.538], B=.32, 95% CI [136, .594], B=.30, 95% 

CI [.086, .626], 가설 5-1, 5-2, 5-3이 지지되었

다. 추가적으로 가상 캐릭터와 사람 조건 간 

지원자 반응(사회적 실재감)의 차이가 유의함

에 따라, 가상 캐릭터 조건과 사람 조건을 더

미코딩(Dummy 2)하여 간접효과 유의성 검증

을 실시하였다. 그 결과 사람 영상의 제공이 

사회적 실재감을 거쳐 절차공정성, B=.17, 

95% CI [.038, .374],과 조직매력, B=.26, 95% 

CI [.071, .558], 에 미치는 간접효과는 정적으

로 유의한 반면, 대우와 지각된 유용성을 통

한 간접효과는 유의하지 않았다.

지원자 행동

본 연구에서는 텍스트 조건보다 사람 조건

에서 더 높은 인상관리 행동을 보일 것으로 

가정하였으며, 가상 캐릭터 영상 조건의 경우 

사람 조건과 비슷한 인상관리 수준을 유발할 

수 있는지 탐색적으로 살펴보았다. 세 가지 

비실시간 면접 구성 방식(텍스트, 가상 캐릭터 

영상, 사람 영상)이 정직 및 기만적 인상관리 

행동에 미치는 영향을 확인하고자 일원공분산

의한 차이가 나타나지 않아, 두 집단에 대한 더

미변수는 간접효과 분석에서 제외하였다.
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분석을 실시한 결과를 Table 5와 6에 제시하였

다. 정직한 인상관리 행동의 조정된 평균 점

수는 사람 조건(adj M=3.94), 가상 캐릭터 조

건(adj M=3.62), 텍스트 조건(adj M=3.54) 순으

로 나타났으나 이러한 차이는 유의하지 않

았다. 기만적 인상관리 행동의 조정된 평균 

점수의 경우 텍스트(adj M=2.96), 사람(adj 

M=2.84), 가상 캐릭터 조건(adj M=2.62) 순으

X Ms Ys
Estimate

(unstandardized)
SE

95% Bias-corrected

LLCI ULCI

Dummy 1

Social presence
Procedural justice .12 .07 .013 .291

Organizational attraction .28 .11 .095 .538

Interpersonal

treatment

Procedural justice .16 .09 .023 .380

Organizational attraction .32 .12 .136 .594

Perceived 

usefulness

Procedural justice .17 .08 .053 .364

Organizational attraction .30 .13 .086 .626

Dummy 2

Social presence
Procedural justice .17 .09 .038 .374

Organizational attraction .26 .12 .071 .558

Interpersonal

treatment

Procedural justice .05 .06 -.034 .223

Organizational attraction .09 .10 -.070 .320

Perceived

usefulness

Procedural justice .07 .09 -.080 .280

Organizational attraction .08 .11 -.110 .312

Note. 

Dummy 1 (Text condition=0, Person condition=1)

Dummy 2 (Virtual character condition=0, Person condition=1)

Table 4. Mediating effects of social presence, interpersonal treatment, perceived usefulness

Source DF SS MS F p 


Honest IM

Condition 2 2.52 1.26 .76 .473 .018

error 84 140.13 1.67

total 91 1391.25

Note. 

Covariance=gender, age, grade, interview experience

IM (Impression Management)

Table 5. Results of one way ANCOVA on honest impression management
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로 나타났으며 이러한 차이 또한 유의하지 않

았다. 기만적 인상관리의 하위차원 별로 분석

한 결과에서 가벼운 왜곡은 텍스트(adj M= 

2.70), 사람(adj M=2.60), 가상 캐릭터 조건(adj 

M=2.57) 순으로, 이미지 보호도 마찬가지로 

텍스트(adj M=3.22), 사람(adj M=3.08), 가상 캐

릭터 조건(adj M=2.67) 순으로 나타났으나 어

떠한 조건에서도 유의한 차이는 나타나지 않

았다.

논  의

본 연구는 비실시간 면접에서 세 가지 비실

시간 면접의 구성 방식(텍스트, 가상 캐릭터 

영상, 사람 영상)이 지원자 반응과 행동에 어

떠한 영향을 미치는지 확인하고자 하였다. 지

원자 반응으로는 사회적 실재감, 대우, 지각된 

유용성, 절차공정성 및 조직매력을, 지원자 행

동으로는 정직한 인상관리와 기만적 인상관리 

행동에 미치는 영향을 살펴보았다. 본 연구의 

주요 결과와 의미는 다음과 같다.

첫째, 비실시간 면접에서 면접관 역할의 실

제 사람 영상을 제공할 때 긍정적인 지원자 

반응을 확인할 수 있었다. 사회적 실재감, 긍

정적이고 호의적인 대우에 관한 인식, 비대면 

면접 매체의 유용성 지각 모두 텍스트 조건에 

비해 실제 사람 조건에서 유의하게 높은 것으

로 나타났다. 이는 실제 사람 영상의 제공이 

비실시간 비대면 매체를 더욱 풍요롭게 만들 

수 있으며, 일방향 의사소통 상황에서도 인간

적인 접촉과 함께 양방향성의 의사소통 단서

를 경험할 수 있는 것으로 보인다. 또한 사람 

영상의 제공이 질의응답 과정을 보다 원활히 

지각하게 할 수 있으며, 실제 면접관이 등장

하는 비실시간 면접 매체가 높은 유용성 인식

과 관련될 수 있음을 의미한다. 한편, 면접관 

역할을 대신하는 가상 캐릭터 영상을 제공한 

Source DF SS MS F p 


Deceptive IM

Condition 2 1.74 .87 1.06 .351 .025

error 82 67.10 .82

total 91 830.55

(1) Slight

Condition 2 .25 .13 .11 .900 .003

error 82 97.85 1.19

total 91 767.50

(2) Protect

Condition 2 4.85 2.42 1.84 .166 .043

error 82 108.23 1.32

total 91 976.94

Note.

Covariance=gender, age, grade, interview experience, capacity to faking, willingness to faking

IM (Impression Management), Slight (slight image creation), Protect (image protection)

Table 6. Results of one way ANCOVA on deceptive impression management
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조건에서는 실제 사람 조건보다 유의하게 낮

은 사회적 실재감이 보고되었으며, 텍스트 조

건과의 유의한 차이는 없었다. 대우 인식과 

유용성 지각의 경우에도, 텍스트 조건과 실제 

사람 조건과의 유의한 차이가 나타나지 않았

다. 따라서 가상 캐릭터가 실제 사람과 유사

하게 인식되어 긍정적인 결과로 이어질 수 있

다는 선행연구(예: 류지헌, 양은별, 2019; Baka 

et al., 2022)의 결과가 면접 상황에서는 재검증

되지 못하였다.

둘째, 비실시간 면접의 세 가지 구성 방식

(텍스트, 가상 캐릭터 영상, 사람 영상)이 사회

적 실재감, 대우, 지각된 유용성을 통해 절차

공정성과 조직매력에 영향을 미치는 과정에 

대한 간접효과 검증 결과, 텍스트가 아닌 사

람 영상을 제공하는 경우 세 변인 모두 절차

공정성 지각과 조직매력에 유의한 정적 영향

을 미치는 것으로 나타났다. 이러한 결과는 

비실시간 면접에 실제 면접관 영상을 활용하

는 것이 면접 절차에 대한 긍정적인 인식을 

유도할 뿐만 아니라 조직에 대한 긍정적인 이

미지를 형성하는 데 도움을 줄 수 있음을 의

미한다. 또한, 가상 캐릭터가 아닌 사람 영상

을 제공했을 때 사회적 실재감을 통해 절차공

정성과 조직매력 인식을 높이는 것으로 나타

났다. 이때 대우와 지각된 유용성은 유의한 

매개효과를 보이지 않았는데, 이는 전술한 것

과 같이 가상 캐릭터 조건과 실제 사람 조건 

간 대우 및 지각된 유용성의 차이가 유의하지 

않은 결과에 기인한 것으로 보인다.

가상 캐릭터 영상 제공과 지원자 반응 간의 

관계를 종합적으로 살펴보면, 본 연구의 가설 

검증 과정에서 통계적으로 유의하지는 않았으

나, 사회적 실재감, 대우 인식, 지각된 유용성, 

공정성 및 조직매력에서 일관적으로 텍스트 

조건에 비해 가상 캐릭터 조건에서 높은 점수

가 보고되었다. 두 조건 간 비교분석 결과, 대

우 인식은 유의하게 높았으며, t=-2.08, p<.05, 

지각된 유용성과, t=-1.90, p=.062, 공정성의 

차이는, t=-1.82, p=.073, 유의수준에 가깝게 

나타났다. 즉 면접에서 가상 캐릭터와의 상호

작용 지각 또한 긍정적인 지원자 반응으로 이

어질 가능성이 있지만, 실제 사람 영상 제공

만큼의 현저한 차이를 유발하지는 못하였다. 

따라서 면접 상황에서는 가상 캐릭터가 실제 

사람을 온전히 대체하기 어려운 것으로 보이

며, 이러한 결과를 다음과 같이 해석해보고자 

한다.

가상 캐릭터는 외모나 움직임 등의 제스처

를 사람과 유사하게 모방하고 있으나 실제와 

같은 사실적인 느낌이나 정교함을 제공하기는 

어렵다. 예를 들어, 동작의 자연스러움이 부족

하고 입모양과 내레이션이 완벽하게 부합하지 

않는 등의 한계를 갖는다. 즉 가상 캐릭터가 

실제 사람이 아니라는 본질적인 이유는 지원

자들로 하여금 이질감을 느끼게 할 수 있으

며, 이로 인해 다양한 지원자 반응에서 현저

하게 긍정적인 영향을 미치지 못했을 가능성

이 있다.

이론적인 측면에서도 이와 비슷한 근거를 

찾을 수 있다. 가상으로 사람을 형상화하는 

과정에서 실제 사람과의 유사성이 증가할수록 

친밀감을 제공해 주지만 특정 임계점을 넘어

서게 되면 정서적 호감도가 하락하게 되는데, 

이러한 현상을 ‘불쾌한 골짜기(uncanny valley)’

라고 한다. 3D로 구현된 가상 캐릭터가 불쾌

한 골짜기 효과로 이어지지 않기 위해서는 

실제와 유사한 자연스러운 표현이 중요하다

(Schwind et al., 2018). 가상 캐릭터의 외모는 

실제 사람과는 달리 미세한 결함을 발견할 수 
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없으며 완벽한 대칭과 깔끔한 피부를 표현하

고 있다. 그러나 일반적으로 인간은 완벽하지 

않은 외모를 가지고 있기에 완벽한 외모를 지

닌 가상 캐릭터보다는 약간의 불완전성의 요

소가 포함된 자연스러운 외모를 긍정적인 인

식한다(Schwind et al., 2018). 인간과의 유사

성이 매우 높지 않은 가상 캐릭터의 사용은 

사람을 대신할 만큼의 큰 친밀감을 불러일

으키지 못하기 때문에 본 연구에서 활용한 

가상 캐릭터 또한 약간의 어색함이나 불쾌감

(Creepiness)을 제공했을 가능성이 있다(Nørskov 

et al., 2020; Langer & König, 2018). 여기서 불

쾌감이란, 새로운 기술과 상호작용하는 과정

에서 상황이나 행동에 대한 판단의 불확실성, 

모호성과 연결된 다소 명확하지 않은 불쾌한 

감정으로 정의한다(Langer & König, 2018). 기

술을 기반으로 한 비대면 면접은 대면 면접

과 달리 비교적 생소하고 익숙하지 않은 상

황으로 어색하거나 불편감을 경험하게 되는

데(Hiemstra et al., 2019; Lukacik et al., 2022), 

면접에서 실제 사람이 아닌 가상 캐릭터와의 

상호작용은 이러한 감정을 오히려 극대화할 

수 있다. 종합하여, 가상 캐릭터 영상 또한 텍

스트 조건에 비해서는 인간적인 접촉이나 상

호작용에 대한 인식의 증가로 인해 어느 정도 

긍정적인 반응을 유발했을 가능성이 있으나, 

동시에 인간과의 유사성 문제로 어색함이나 

불쾌감을 제공하여 실제 사람만큼의 긍정적 

반응을 이끌어내지 못한 것으로 해석할 수 

있다.

셋째, 본 연구의 가설과 달리 비실시간 면

접의 세 가지 구성 방식(텍스트, 가상 캐릭터 

영상, 사람 영상)은 정직 및 기만적 인상관리 

행동과 의미 있는 관련성을 보여주지 않았다. 

인상관리 전략은 주로 면접관의 반응에 맞추

어 사용되므로(Blacksmith et al., 2016), 지원자

는 자신의 답변에 대한 면접관의 즉각적인 반

응에 따라 답변 내용을 조정하는 등의 행동을 

취하게 된다. 따라서 즉각적인 피드백과 상호

작용의 부족은 지원자의 원활한 인상관리 행

동을 방해한다(Blacksmith et al., 2016; Basch et 

al., 2020). 본 연구에서는 지원자에게 면접 질

문을 제공하고 답변을 듣는 캐릭터와 사람의 

녹화된 영상을 제공하였기 때문에, 마치 실제

로 상호작용을 하는듯한 느낌을 제공할 수는 

있으나 실시간 상호작용은 여전히 부재한 상

황이다. 이러한 한계로 인해 면접관 영상의 

제공이 인상관리 행동의 차이를 유발하지 않

은 것으로 해석할 수 있다.

그러나, 사람 영상의 제공이 지원자의 긍정

적 반응으로 이어질 수 있다는 측면에서 인상

관리에 영향을 미칠 가능성은 여전히 존재한

다. 지원자 반응은 인상관리의 두 유형에 상

이한 영향을 미칠 수 있는데, 선행연구에 따

르면 면접 절차에서의 긍정적 반응이나, 조직

에 대한 매력 인식은 면접을 더 잘 보고자 하

는 동기를 높여 정직한 인상관리를 증가시킨

다(Bourdage et al., 2018). 이와 대조적으로 지

원자 반응은 기만적 인상관리의 사용 동기를 

감소시키거나, 유의한 관련성이 없다는 결과

가 보고되고 있다(Levashina & Campion, 2006; 

Bourdage et al., 2018). 본 연구에서도 마찬가지

로 정직한 인상관리는 사회적 실재감, r=.35, 

p<.001, 대우, r=.33, p<.01, 조직매력과, r=.35, 

p<.001, 유의한 정적 관련성이 나타난 반면, 

기만적 인상관리는 지원자 반응과 부적 상관

을 보이는 경향이 있었으나, 이러한 관계는 

유의하지 않았다. 즉, 면접관 영상 제공은 그 

자체만으로 행동에 직접적인 영향을 미치지 

못하여 본 연구의 가설 6을 지지하지 못하였
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으나, 정직한 인상관리에 대해서는 지원자 반

응을 통해 간접적인 영향을 미칠 가능성이 있

다. 정직한 인상관리 사용의 증가는 면접관의 

평가 점수 향상뿐 아니라(Levashina & Campion, 

2007), 명확한 자기표현을 통한(Bourdage et al., 

2018) 수행기회의 지각이나 수행 만족과 같은 

긍정적인 반응으로 이어질 수 있을 것이다. 

따라서 면접관 영상 제공을 통해 정직한 인상

관리 사용이 가능한 환경을 제공하는 것은 여

러 측면에서 긍정적으로 작용할 가능성이 있

음을 시사한다.

학문적 및 실무적 시사점

본 연구 결과에 따른 학문적 및 실무적 함

의는 다음과 같다. 첫째, 코로나19로 인해 비

실시간 면접의 활용이 증가하였으나 효과적인 

구성방안을 제시하는 실증 연구는 많이 이루

어지지 않고 있다. 본 연구는 비실시간 면접 

상황에서 활용 가능한 구성 방식을 제안하는 

데 초점을 두고, 코로나19 이후의 변화된 선

발 장면에 필요한 실증 연구를 진행하였다는 

점에 의의를 가진다.

둘째, 일반적으로 면접 연구에서 다루어지

던 면접의 유형은 대면면접, 실시간 비대면 

면접(예: 화상면접)이며 대면면접의 구성방식

에 따른 비교 혹은 대면면접과 실시간 비대면 

면접을 비교하는 연구들이 주를 이루었다. 이

에 반해 본 연구에서는 비교적 최근에 등장한 

비실시간 비대면 면접의 운영방식을 다룸으로

써 제한적이던 기존 연구의 흐름을 확장하여 

새로운 면접기법에 대한 학문적 토대를 제공

하였다는 점에서 의의를 지닌다.

셋째, 텍스트로 구성된 일반적인 비실시간 

면접의 형식에서 벗어나 면접관 영상(실제 사

람)의 제공이 다양한 지원자 반응에 긍정적인 

영향을 제공해 줄 수 있음을 경험적으로 확인

하였다. 인간적인 접촉에 제약이 있는 비실시

간 면접에 실제 사람 영상을 활용하는 것은 

면접관의 존재를 확인시켜줄 수 있는 구성 방

식으로써 사회적 실재감, 대우 및 지각된 유

용성을 긍정적으로 인식할 수 있게 하였으며 

나아가 절차공정성과 조직매력에 정적 영향을 

미치는 것으로 나타났다. 새롭게 등장한 면접

방식에 대한 적응이 필요해진 시점에서, 비실

시간 면접 매체에 인간적인 요소의 활용은 지

원자 반응 개선에 많은 도움을 제공할 수 있

을 것으로 기대된다.

넷째, 본 연구에서는 비실시간 면접에서 면

접관 영상의 제공과 지원자의 반응 및 행동의 

관계를 설명하기 위해 다양한 이론(예: 매체 

풍요도 이론, 신호이론, Gilliand의 지원자 반응 

모델, 기술 수용 모델 등)을 적용하였다. 선발 

장면에서도 비대면 면접 매체를 풍부하게 구

성하는 것이 새로운 면접방식에 대한 수용도

를 높일 수 있으며, 다양한 긍정적인 결과로 

이어질 수 있음을 확인하였다. 더불어 Gilliland

의 이론적 모델에서 제안한 절차적 규칙 중 

대우가 절차공정성 지각에 미치는 정적 영향

을 확인하고 선발 장면에서 조직이 제공하는 

정보가 조직에 대한 인상을 형성하는 신호로 

작용할 수 있음을 밝혔다. 기존 연구와 마찬

가지로 사회적 실재감과 대우가 절차공정성, 

조직매력에 미치는 정적 영향을 재검증하였으

며, 지각된 유용성의 경우에는 기술에 대한 

사용의도를 예측하는 것을 넘어서 공정성과 

매력 인식에 기여할 수 있음을 보여주었다. 

이를 통해 다양한 이론적 틀의 경험적 지지를 

마련함과 동시에 적용 범위를 확대하였다는 

점에서 의의를 갖는다.
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다섯째, 최근 다양한 장면에서 가상 캐릭터

의 활용이 증가하고 있으나 실제 면접 장면에

서는 가상 캐릭터를 적용하여 효과를 확인한 

연구는 쉽게 찾아볼 수 없다. 비록 본 연구에

서 면접관 역할의 가상 캐릭터가 실제 사람을 

대체할 수 있을 정도의 효과를 가지지 않았으

나, 일반적인 비실시간 면접방식에 해당하는 

텍스트 조건과 비교했을 때 여러 지원자 반응

에서 일관적으로 높은 점수가 보고되었다. 이

는 가상 캐릭터가 비대면 면접에서도 활용될 

가능성을 시사하지만, 본 연구에서 나타난 작

은 효과 크기나, 선행연구에서 보고된 부정적

인 반응(예; 불쾌감)을 고려해보았을 때 가상 

캐릭터의 구현방식으로 인한 부정적 영향을 

완화하는 방안을 함께 마련하는 것이 중요해 

보인다. 따라서 본 연구는 면접 장면에서 가

상 캐릭터 활용의 효과성에 대한 기초 자료를 

마련하였다는 데 의미를 둔다.

제한점 및 향후 연구 제언

본 연구의 제한점 및 추후 연구를 위한 제

언은 다음과 같다. 첫째, 본 연구에서 진행된 

면접은 대학생들을 대상으로 실험실에서 진행

된 모의 면접으로 일반화 가능성에 대한 제한

을 두고 있다. 본 모의 면접이 실제 면접 상

황과 유사성을 지닐 수 있도록 자발적인 참여 

동기가 있는 대상을 표본으로 선정하였으며, 

면접에서 답변을 평가한 결과에 따라 인센티

브를 받을 수 있다는 사항을 언급하는 등의 

조치를 취하였다. 그러나 실제 선발 장면의 

강한 유인책인 ‘취업’에 비하면 본 연구에서 

활용한 사항들은 실제와 밀접한 몰입도를 제

공하지 못했을 가능성이 있다. 향후 연구에서

는 더욱 강력한 유인책을 활용하거나 실제 현

장 표본을 활용할 필요가 있을 것이다.

또한, 본 연구의 표본 크기에 있어서도 통

계적 검정력 확보나 결과의 일반화에 한계가 

있다. 가설 1~3과 6을 검증하기 위한 분산분

석의 경우, 일반적인 기준인 그룹별 20개 이

상의 표본(박원우 등, 2010)과 G-power 3.1을 

통해 추정된 최소표본 수(N=90)를 모두 충족

하였다. 그러나, 면접관 영상(실제 사람)이 절

차공정성과 조직매력에 미치는 간접효과를 검

증하는 과정에서 적정 표본 수를 충족시키지 

못하여 매개변인 별 독립적인 분석을 통해 가

설 4와 5의 검증을 실시하였다. 이는 각 매개

변수가 결과변수에 미치는 영향에서 다른 매

개변수의 영향이 통제된 독립적인 효과를 확

인할 수 없어 통계적 오류로 이어질 가능성이 

증가할 수 있다. 이에 본 연구 결과의 해석에 

있어서도 더욱 보수적인 접근이 필요해 보이

며, 향후에는 연구 결과의 신뢰성과 타당성을 

위해 충분한 표본 수를 확보할 필요가 있다.

둘째, 본 연구에서 활용한 면접관 영상은 

사전에 녹화된 것으로, 지원자의 답변에 대한 

즉각적인 피드백이 결여되어 있다. 특히 지원

자의 답변을 듣는 영상의 경우 실제 지원자의 

답변과는 무관하게 미세한 고개 끄덕임이 반

복되어, 오히려 비실시간 상호작용임이 강조

되고 어색한 상황이 연출되었을 가능성이 있

다. 더 자연스럽고 실제와 유사한 상호작용을 

제공하기 위해서는 지원자 답변을 인식한 후 

고개 끄덕임과 같은 즉각적인 상호작용 단서

를 제공할 수 있는 기술의 활용을 고려해 볼 

수 있을 것이다.

셋째, 본 연구에서는 면접 장면에서 가상 

캐릭터의 활용이 실제 사람과 유사한 수준의 

긍정적인 영향을 미칠 수 없음을 보여주었는

데, 이는 본 연구에서 활용한 가상 캐릭터의 
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특징에 기인한 결과일 수 있다. 가상 캐릭터

를 실제 인간과 구별할 수 없을 정도의 모습

으로 형상화한다면 지원자에게 긍정적으로 작

용할 수 있을 것이라 제안되지만(Schwind et 

al., 2018), 본 연구에서는 만화와 같은 캐릭터

를 활용하여 실제 사람과의 유사성이 떨어지

고, 면접이라는 진중한 상황에는 적합하지 않

았을 수 있다. 따라서 향후 연구에서는 캐릭

터 구현의 측면에서 인간과의 유사성을 높인 

보다 정밀한 접근을 고려해야 할 필요가 있어 

보인다.

넷째, 본 연구에서 활용한 면접관 영상 속

의 면접관은 20대 후반의 남성으로, 면접관의 

성별과 연령대의 영향을 함께 고려하지 못했

다는 한계를 갖는다. 대면면접에서 면접관의 

성별이나 나이가 지원자 반응에 영향을 미치

는 요인으로 제안되기도 하며(Landy, 2008), 가

상현실을 이용한 면접에서 면접관과 지원자 

간의 성별 일치 여부에 따라 사회적 실재감을 

다르게 경험하는 것으로 나타났다(정동훈 등, 

2019). 또한 최근 채용문화가 변화함에 따라 

20~30대 직원들이 함께 일할 구성원을 직접 

뽑는 ‘MZ세대의 면접관’을 활용하는 기업들이 

증가하고 있는데, 지원자들은 젊은 면접관이 

자신을 더 잘 이해하고, 공정하게 평가할 것

이라고 인식하는 경향이 있다(인크루트, 2022). 

따라서 향후 연구에서는 면접관의 성별과 지

원자와의 성별 일치 여부 및 면접관의 연령대

가 지원자 반응에 어떠한 영향을 미치는지 살

펴볼 필요가 있을 것으로 보인다.

마지막으로, 본 연구는 비실시간 면접에 활

용될 수 있는 구성 방식으로 면접관의 존재에 

초점을 맞추었으나 지원자 반응과 행동에 미

칠 수 있는 또 다른 다양한 구성은 고려하지 

않았다. 비실시간이라는 특성에 따라 질문에 

대한 준비 및 답변 시간, 재녹음 기회 등의 

요소들을 조정할 수 있는 설계는 지원자 반응

과 행동에 영향을 미칠 수 있을 것이라 기대

되며, 더욱 다양한 구성 방식의 영향력을 확

인하는 연구가 고려되어야 할 것이다.
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New Recruiting Trends for the COVID-19 Pandemic,

The Effect of Interviewer Video on Applicant’s Reactions and

Impression Management Behavior in Asynchronous Video Interview

Da Jung Jeong          Jae Cheol Kim          Chang Goo Heo

Department of Psychology, Daegu Catholic University

Since COVID-19 pandemic, the use of asynchronous video interviews(AVIs) has increased in the selection 

process. The purpose of this study was to investigate the effects of the interviewer video on the applicants' 

reactions and impression management behavior during the AVIs process. Accordingly, interviewees were 

randomly assigned to three conditions and participated in the AVIs. The first condition is that every process of 

the AVIs was conducted through text only. The second and the third condition both provide videos that ask 

questions and listen to the applicants' answers, but the former includes virtual character interviewers while the 

latter includes real person interviewers. Results indicated that the most positive interviewees' reactions were 

shown in the third condition. In detail, the third condition showed higher social presence, interpersonal 

treatment, and perceived usefulness compared to the first condition in the AVIs process, and the interviewer 

video that includes real person interviewers had positive effects on procedural justice and organizational 

attractiveness through these variables. In the case of the second condition, there was no significant difference in 

the applicants’ reactions to the first condition, and it showed a lower social presence than in the third 

condition. Hence it indicates that the virtual characters cannot substitute the positive effects of real person 

interviewers. Also, there was no notable difference in honesty and deceptive impression management behavior 

between the three conditions. This study is meaningful in that it proposed an effective way to improve the 

participants’ reactions in conducting the AVIs, and is expected to be used as a basis for research related to the 

construction of AVIs.

Key words : asynchronous video interview, interviewer video, virtual character, applicant’s reactions, impression management 

behavior
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