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채용 과정에서 인공지능 기술 적용이

조직 매력도에 미치는 영향:

언제 왜 조직 매력도를 향상시키는가?*

 정   예   슬               박   지   영†

                 한남대학교 상담심리학과      덕성여자대학교 심리학과

채용 과정에서 인공지능 기술을 적용하는 조직이 늘어나고 있지만, 인공지능 기술의 적용이 입사 지원자에게 

미치는 영향에 대한 이해는 여전히 부족하다. 신호 이론에 따르면, 채용 과정에서 인공지능 기술은 입사 지원자

에게 조직의 이미지를 형성하는 특정 신호로 해석되고 이는 조직 매력도에 영향을 줄 수 있다. 본 연구에서는 

신호 이론을 기반으로 인공지능 채용이 조직에 대한 혁신성과 절차 공정성 인식에 영향을 주고 이것이 조직 매

력도에 영향을 줄 것으로 예상하였다. 또한, 개인 혁신성 수준에 따라 인공지능 기술을 해석하는 방식이 달라지

기 때문에, 개인 혁신성의 조절 효과를 예상하였다. 한국 성인을 대상으로 두 개의 시나리오 연구를 진행하였다. 

그 결과, 채용 과정에서 인공지능 기술을 많이 적용할수록 해당 조직이 혁신적이라고 인식하였고 이는 조직 매

력도의 상승으로 이어졌다. 반면, 인공지능 기술 적용 수준이 조직 매력도에 미치는 영향을 절차 공정성 인식이 

매개한다는 가설은 지지되지 않았다. 개인 혁신성의 조절 효과도 관찰되었는데(연구 2), 개인 혁신성 수준이 높

은 경우, 인공지능 기술 적용 수준이 높을수록 조직 매력도에 미치는 영향이 유의하게 높아졌으나, 개인 혁신성 

수준이 낮은 경우에는 인공지능 기술의 적용 수준이 높을수록 조직 매력도가 하락하였다. 이를 통해, 채용 과정

에서 인공지능 기술 적용 여부 자체가 조직 매력도에 영향을 주는 요인이라기보다는 입사 지원자가 인공지능 

기술이라는 신호를 어떻게 해석하고 지각하는지가 조직 매력도에 영향을 미치는 주요한 요인임을 알 수 있다. 

본 연구 결과를 기반으로 연구의 의의 및 추후 연구 방안에 대해 논의하였다.

주요어 : 인공지능, 채용, 혁신성, 절차 공정성, 조직 매력도, 개인 혁신성
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국내외 많은 조직에서 인공지능(artificial 

intelligence) 기술을 채용 및 선발 과정에 적용

하고 있다(손승원, 오주연, 2023; Hunkenschroer 

＆ Luetge, 2022; McCarthy et al., 2017). 인공지

능은 외부의 자료를 해석하고 해석으로부터 

학습하며 특정 목표와 과업을 달성하기 위해 

적응하고 학습할 수 있는 시스템의 능력으로 

정의되며(Kaplan & Haenlein, 2019), 인공지능 

채용은 채용과 선발의 과정에서 조직을 돕기 

위해 인공지능을 사용한 절차로 정의된다

(Hunkenschroer & Luetge, 2022). 인공지능 채용

을 통해 다량의 이력서를 짧은 시간에 분석할 

수 있으며, 자기소개서에서 서술한 내용도 효

과적으로 분석할 수 있다(Sajjadiani et al., 2019). 

서류 전형 뿐 아니라 면접 상황에서도 인공지

능 기술은 다양하게 활용되고 있는데 인공지

능 기술을 통해 입사 지원자의 정서, 비언어적 

행동, 성격, 인지 능력 등 다양한 영역을 분석

하는 것이 가능해졌다(문혜진, 남상희, 2023; 

Hickman et al., 2021). 인공지능 기술은 채용의 

과정을 더 빠르게, 더 효율적으로 만들 뿐 아

니라(손승원, 오주연, 2023; Kaplan & Haenlein, 

2019; Black & van Esch, 2020), 인간 채용 담당

자의 결정보다 채용 후 직무 수행을 더 잘 예

측하기도 한다는 것이 밝혀짐에 따라(Sajjadiani 

et al., 2019) 앞으로 인공지능 기술의 활용은 

더욱 확대될 전망이다. 

인공지능 채용이 확대됨에 따라 입사 지원

자들이 이를 어떻게 받아들이는지 이해하는 

것이 주요한 과제가 되었다. 채용 과정을 거

치면서 입사 지원자가 형성하게 되는 조직에 

대한 이미지와 태도는 추후 해당 조직에 대한 

지원 의사 및 채용 결정 수락에 영향을 준다

(Chapman et al., 2003; Lievens & Highhouse, 

2003). 특히, 일터에서 인공지능 기술의 적용

은 개인에게 다양한 정서적, 인지적 반응을 

불러일으키고 이것은 조직과 일에 대한 태도

에 영향을 준다는 점에서 개인의 태도를 이해

하는 것은 인공지능 기술 적용에 있어서 중요

한 요인이다(Black & van Esch, 2020; Broughm 

& Haar, 2018; Park & Woo, 2022). 채용 과정에

서 인공지능 기술이 급격히 도입됨에 따라 입

사 지원자들이 인공지능 기술을 어떻게 지각

하고 해석하고, 이것이 조직에 대한 태도에 

영향을 미치는지 이해하는 것이 필요하다. 

본 연구에서는 채용 과정에서 인공지능 기

술 적용을 하나의 신호(signal)로 파악하는 신호 

이론(signaling theory)을 기반으로(Bangerter et al., 

2012; Connelly et al., 2011) 국내 입사 지원자

들이 인공지능 채용을 어떻게 해석하는지 파

악하고자 한다. 채용 과정에서 지원자들은 다

양한 정보를 습득하고, 그 정보를 하나의 신

호로 파악하고 정보에 기반하여 조직에 대한 

태도를 형성한다(Lievens & Highhouse, 2003). 미

디어에 노출된 조직의 이미지, 사회 공헌 활

동 여부, 채용 웹사이트와 같은 다양한 요인

들이 조직에 대한 이미지와 태도를 구성하며, 

채용 과정에서 사용되는 새로운 기술 역시 

하나의 신호 역할을 한다(Georgiou & Lievens, 

2022; Lievens & Highhouse, 2003; Williamson et 

al., 2003). 인공지능 기술은 최근에 도입된 새

로운 정보로 지원자들이 이 신호를 어떻게 해

석하느냐에 따라 조직에 대한 이미지 및 태도

가 긍정적 혹은 부정적으로 변화한다(Folger 

et al., 2022). 이에, 입사 지원자들이 해당 신호

를 어떻게 해석하는지에 대해 이해할 필요가 

있다. 

미국과 유럽 국가의 직장인을 대상으로 인

공지능 채용에 대한 연구가 진행되고 있지만

(예: Acikgoz et al., 2020; Folger et al., 2022), 국
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내 지원자들을 대상으로 인공지능 기술 적용

에 대한 태도를 파악한 연구는 부족하다. 국

내에서도 많은 조직에서 채용 과정에 인공지

능 기술을 다양한 방식으로 적용하고 있으며, 

이에 대응하기 위해 인공지능 면접을 코칭하

는 서비스까지 상용화되고 있다(손지혜, 2023). 

입사 지원자가 수집하는 신호는 문화 및 가치

에 따라 다르게 해석될 수 있다. 기술에 대한 

신뢰 수준이 높고 새로운 기술을 사용하는 것

을 즐기는 사람들은 인공지능 채용을 긍정적

으로 평가하고 이것이 조직에 대한 태도로 이

어진다(Georgiou, & Lievens, 2022; van Esch et 

al., 2021). 문화 역시 인공지능 기술 적용에 대

한 태도에 영향을 주는 요인으로 밝혀졌는데, 

인공지능의 의사 결정에 대한 수용도 및 인공

지능을 사용하는 상사에 대한 태도는 문화에 

따라 다른 것으로 나타났다(Awad et al., 2018; 

Mantello et al.. 2023). 이에 서구권에서 밝혀진 

인공지능 채용이 혁신성과 공정성 인식에 미

치는 영향이 국내 지원자들에게 나타나는지, 

그리고 이것이 조직에 대한 태도로 이어지는

지에 대한 연구가 필요하다. 

본 연구의 첫 번째 목적은 채용 과정에서 

인공지능 기술의 적용이 국내 입사 지원자의 

조직 매력도에 영향을 미치는 메커니즘을 파

악하는 것이다. 인공지능 채용이 조직에 대한 

인식 중 혁신성과 절차 공정성 인식에 미치는 

영향을 확인하고 두 개의 메커니즘이 조직 매

력도에 영향을 주는지 파악하고자 한다. 연구 

1에서는 인간 인사 담당자의 채용과 인공지능 

채용 과정을 비교하고 연구 2에서는 채용 과

정에서 인공지능 기술 적용 수준을 조작하여 

인공지능 채용이 입사 지원자들에게 미치는 

영향을 파악하고자 한다. 이를 통해 인공지능 

채용이 증가하는 현재 국내 지원자는 인공지

능 채용을 어떻게 해석하고 이것이 조직에 대

한 태도인 조직 매력도에 미치는 영향을 확인

하고자 한다. 

또 다른 연구의 목적은 인공지능 기술 적용 

수준이 조직 매력도에 미치는 영향의 경계 조

건을 확인하는 것이다. 인공지능 채용이 조직 

매력도에 미치는 영향은 개인의 성격 요인에 

따라 다른 것으로 나타났는데, 성격 요인 중 

새로운 기술을 기꺼이 사용하려는 정도를 뜻

하는 개인 혁신성(Agarwal & Prasad, 1998)의 조

절 효과를 파악하고자 한다. 개인 혁신성이 

높은 경우 새로운 기술에 대해서 긍정적으로 

평가하기 때문에 인공지능 채용을 더 긍정적

으로 인식할 것이라고 판단하였다. 본 연구를 

통해 인공지능 기술 적용 자체보다 인공지능 

채용을 해석하고 지각하는 방식이 인공지능 

채용에 대한 태도를 예측하는 주요한 요인임

을 밝히고자 한다. 

인공지능 기술 적용이 입사 지원자에게 보내

는 이중적 신호: 혁신성과 절차 공정성 인식 

신호 이론에 따르면 입사 지원자들은 채용 

전 및 채용 단계에서 조직과 일에 대한 다양

한 정보를 수집하고 이를 기반으로 조직에 

대한 이미지를 형성한다(Bangerter et al., 2012; 

Connelly et al., 2011). 입사 지원자들은 조직 

외부의 사람으로서 제한적인 정보를 가질 수

밖에 없으며, 제한된 정보를 바탕으로 조직에 

대한 인상을 형성한다. 이렇게 형성된 이미지

와 조직의 특성에 대한 인식은 조직에 대한 

태도에 영향을 준다. 채용 과정에서 사용하는 

선발 방법 및 도구들은 조직의 전반적인 특성

을 예측하는 신호로 작동하며, 인공지능 기술 

역시 하나의 신호가 된다(Acikgoz et al., 2020; 
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Folger et al., 2022). 

조직에 대한 이미지와 관련된 이론은 마케팅 

영역에서 소비자들에게 브랜드 이미지를 개념

화하는 연구에 기반한다(Lievens & Highhouse, 

2003). 브랜드 이미지를 개념화하는 요인은 크

게 제품에 대한 기능적 속성(functional attributes)

과 상징적 의미(symbolic meaning)로 나뉜다

(Gardner & Levy, 1955). 제품에 대한 기능적 

속성은 제품 자체의 실용적이고 도구적인 기

능을 반영한다. 사람들은 비용 대비 보상이 

많은 제품에 대해서 도구적 속성을 높이 평가

하는 경향이 있다. 반면, 상징적 의미는 제품 

및 제품의 사용에 있어서 자기(self) 개념을 부

여한 것으로 자기 정체성을 유지시키거나 자

기 이미지를 향상시키는 속성으로 묘사된다

(Lievens & Highhouse, 2003). 특정 제품을 사용

했을 때 자기가 갖게 될 것이라고 예상되는 

고급스럽고 혁신적인 이미지는 상징적 의미에 

해당한다. 이러한 도구적-상징적 속성의 틀(the 

instrumental-symbolic framework)은 브랜드 이미

지를 이해하고 브랜드 선택에 대한 의도 및 

실제 선택과 같은 행동을 이해하는 한 방안이 

된다. 

Lievens와 Highhouse(2003)은 이러한 도구적-

상징적 속성의 틀을 조직의 이미지 형성에 적

용하여 입사 지원자의 조직에 대한 태도를 이

해하고자 하였다. 채용 상황에서 도구적 속성

은 조직 및 일과 관련된 객관적, 구체적, 사실

적 요인을 뜻하고 이는 조직에 대한 이미지 

및 매력도에 유의미한 영향을 준다(Lievens & 

Highhouse, 2003). 기능적 속성의 대표적인 예

로는 급여 수준, 유연 근무제 도입 여부, 통근 

시간 등이 포함되며 일반적으로 급여 수준이 

높고 일터의 위치가 주거지와 가까울 경우, 

조직에 대해 긍정적인 이미지가 형성되며 이

는 조직 매력도의 향상으로 이어진다(Lievens & 

Highhouse, 2003). 상징적 속성은 지원자가 지

각한 주관적이고 추상적인 속성으로 지원자가 

조직에게 부여한 주관적인 특질이다. 지원자

들은 조직 및 일을 혁신성(innovativeness), 진실

성(sincerity), 고급스러움(prestige) 등의 차원으로 

평가하기도 하는데, 이는 지원자가 주관적으

로 상징적 의미를 부여한 것이다(Lievens & 

Highhouse, 2003; Slaughter et al., 2004). 상징적 

의미 또한 도구적 특징의 영향력을 넘어서 조

직에 대한 이미지 및 태도에 영향을 주는 것

으로 알려져 있다(Folger et al., 2022; Lievens & 

Highhouse, 2003). 

채용 및 선발 과정에서 지원자는 다양한 

정보를 수집하고 상징적 의미를 부여하는데, 

인공지능 채용은 지원자의 상징적 의미에 영

향을 주는 요인이 될 수 있다. 신호 이론에 

따르면, 채용 및 선발 과정에서 사용하는 측

정 도구의 특성은 상징적 의미를 부여하는 

주요한 신호이자 조직 매력도에 영향을 주는 

요인이 될 수 있다(Lievens & Highhouse, 2003). 

측정 및 채용 도구는 상징적 의미 중 혁신성

에 주요하게 영향을 준다. 혁신성은 창의적

이고(creative), 최신 유행이며(trendy), 독창적인

(original) 것과 같은 특성을 뜻한다(Lievens & 

Highhouse, 2003). 채용 과정에서 혁신적이고 

최신의 기술을 도입할 경우, 지원자는 측정 

도구를 기반으로 해당 조직에 대해서 혁신성

이라는 상징적 의미를 부여하고(Folger et al., 

2022), 전통적인 평가 방식보다 더 만족감을 

느끼기도 한다(Georgiou & Lievens, 2022). 독일

을 비롯한 유럽의 다양한 국적의 취업 지원자

를 대상으로 한 시나리오 연구에 따르면 조직

이 인공지능 기술을 서류 전형 및 면접에서 

적용했을 때, 전통적인 채용 방식을 채택한 
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조직보다 해당 조직을 혁신적이라고 인식했다

(Folger et al., 2022). 

국내 입사 지원자들을 대상으로 인공지능 

채용이 혁신성에 미치는 영향을 직접적으로 

조사한 연구 결과는 부족하지만, 새로운 기술 

수용과 관련된 연구에 따르면 인공지능 기술

과 같은 새로운 기술은 혁신성 인식에 긍정적

인 영향을 줄 수 있다. 새로운 기술을 적용한

다는 것은 그 조직이 새로운 기술과 변화를 

도입할 수 있는 자원과 능력, 그리고 열린 문

화를 가지고 있음을 암시하며, 이는 조직의 

혁신성 인식으로 이어진다(Ruvio et al., 2014). 

새로운 기술 도입이 조직의 혁신성에 미치는 

정적 관계는 문화와 직종에 관계없이 확인된 

바 있다(Georgiou & Lievens, 2022; Tsai & Yang, 

2010). 이러한 기존 연구를 기반으로, 국내 입

사 지원자들도 채용 및 선발 과정에서 인공지

능 기술 적용 수준이 높아질 경우 해당 조직

을 더 혁신적이라고 지각할 것이라고 예상하

였다.

가설 1. 채용 과정에서 인공지능 기술 적용 

수준이 높을수록 조직의 혁신성을 높게 인식

할 것이다.

입사 지원자의 공정성에 대한 인식은 조직 

매력도 뿐 아니라 타인에게 해당 조직을 추천

할 의향 및 입사 후 성과와도 관계되는 요인

으로 알려져 있다(Bauer et al., 2001; Chapman 

et al., 2003; Hausknecht et al., 2004). 지각된 공

정성은 절차 공정성과 분배 공정성으로 나뉘

기도 하고(McFarlin & Sweeney, 1992), 더 세분

화되어 절차 공정성, 분배 공정성, 상호작용 

공정성, 정보 공정성으로 분류되기도 한다

(Colquitt et al., 2001; Scott et al., 2007). 절차 

공정성 인식은 조직이 결정을 내리기 위해 사

용된 방법에 대한 지각된 공평함으로 정의되

며, 채용 과정에서 주요하게 연구되는 개념으

로(Bauer et al., 2001) 본 연구에서는 절차 공정

성 인식에 초점을 두었다. 분배 공정성 인식

은 조직의 보상 제도의 공정성에 대한 인식이

며, 정보 공정성 인식은 조직이 구성원들에게 

투명하게 의사소통하고 정보를 상세하게 나누

는 정도에 대한 인식을 뜻하며, 상호작용 공

정성은 대인과의 관계에서 받는 존중의 정도

와 관련된 공정성 인식을 뜻한다(Bauer et al., 

2001; Colquitt, 2001). 절차 공정성 인식은 분배 

공정성 인식과 비교했을 때 조직 태도에 대한 

예측력이 높고(McFarlin & Sweeney, 1992), 인공

지능 채용과 전통적 채용 간 일관적으로 차

이를 보이는 공정성 인식이다(Acikgoz et al., 

2020; Mirowska & Mesnet, 2022). 또, 공정성 인

식에 대한 메타 연구에 의하면 절차 공정성 

인식은 다양한 결과 변인을 강하게 예측하는 

요인인 것으로 나타났다(Collquitt et al., 2001). 

반면, 상호작용 공정성과 정보 공정성은 채용

과 같은 조직의 시스템에 대한 태도보다는 타

인에 대한 태도(예: 조직 시민 행동 의도)를 

예측하는데 주요한 역할을 하는 것으로 밝혀

졌다(Collquitt et al., 2001; Williams et al., 2003). 

상호작용 공정성과 정보 공정성 역시 채용 

지원자의 태도에 영향을 주는 주요한 요인일 

수 있으나 상호작용 공정성과 정보 공정성 

인식은 타인과의 상호작용을 타인과의 접촉

(encounter)을 기반으로 지각되고, 주로 상사와

의 상호 작용을 기반으로 형성된다(Folger et 

al., 2022; Scott et al., 2007). 상호작용 공정성과 

정보 공정성 인식의 수준을 파악하기 위해서

는 연구 설계에 있어서 인공지능 기술 혹은 

타인과의 직접적인 상호 작용을 구현하거나 
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묘사하는 것이 필요하나, 본 연구에서는 채용 

과정에 대한 전반적인 과정을 묘사하였고, 인

공지능 채용에 대한 초기 연구로서 다양한 

결과 변인 및 조직에 대한 태도를 예측하는 

것으로 알려진 절차 공정성 인식에 초점을 

두었다.

인공지능 기술이 공정성 인식에 영향을 주

는 이유는 신호 이론과 함께 공정성에 대한 

휴리스틱 이론(fairness heuristic theory)으로 설명

할 수 있다. 공정성 휴리스틱 이론에 따르면, 

사람들은 조직과 사람에 대해서 두드러지는 

정보에 기반해 공정성을 인식하고 공정성에 

대한 대략적인 인식이 형성되면 이후의 정보

들은 이 기준을 근거로 판단한다(Lind et al., 

2001). 초기에 형성된 대략적인 공정성에 대한 

인식이 조직 및 개인에 대한 태도에 영향을 

주며, 이 후 형성된 공정성 인식과 다른 정보

는 잘 받아들여지지 않기도 한다. 공정성 휴

리스틱 이론은 사람들은 조직이나 사람이 얼

마나 믿을만하고 신뢰할 수 있는가에 대한 직

접적인 정보를 얻는 것이 힘들다는 것을 전제

로 하는데(Lind et al., 2001), 채용 과정에서 입

사 지원자는 제한적인 정보를 갖는 위치이다. 

또한, 인공지능 기술은 최근에 도입된 새로운 

채용 도구여서 불확실성을 내포하고 있으며, 

채용 절차 전반에 영향을 준다는 점에서 공

정성 휴리스틱 형성에 영향을 주는 주된 요

인이 될 수 있다(Acikgoz et al., 2020; Folger et 

al., 2022; Köchling et al., 2022). 인공지능 채

용이라는 신호를 어떻게 해석하느냐에 따라

서 공정성 휴리스틱 형성이 달라지며 이것이 

조직 매력도에 영향을 줄 수 있다고 예측하

였다. 

인공지능 채용이 절차 공정성 인식에 미치

는 영향은 부정적이라는 주장과 긍정적이라는 

주장이 모두 존재한다. 본 연구에서는 인공지

능 채용이 절차 공정성 인식에 미치는 영향에 

대한 이론과 선행 연구 결과를 제시한 후, 가

설을 특정 방향으로 설정하지 않고 연구 질문

으로 탐색적으로 확인하고자 한다. 우선, 상당

수 최근 연구 및 이론에서는 인공지능 채용이 

지원자의 절차 공정성 인식에 부정적인 영향

을 미친다고 설명한다. 신호 이론에 따르면 

투명하지 않은 채용 과정은 지원자로 하여금 

사용할 수 있는 정보를 제한시키며 이는 공

정성 인식에 대한 부정적인 평가로 이어진다

(Chapman et al., 2003). 인공지능 기술과 같이 

디지털화 수준이 높은 평가 방법은 감독 없

이 시행되며 인간과의 접촉을 줄일 수 있다

(McCarthy et al., 2017). 선발 과정이 디지털화

될 경우 사람의 감독 없이 평가가 진행되는 

경우가 많기 때문에 지원자가 정직하게 채용 

과정에 임할 것이라는 것을 보장할 수 없으며, 

입사 지원자는 사생활 침해에 대한 우려 또한 

갖게 된다(McCarthy et al., 2017; Mirowska & 

Mesnet, 2022). 또한, 인간 채용 담당자와 상호 

작용이 배제되는 것은 지원자에게 가치 있고 

인격적으로 대우 받지 못하다고 느끼게 되는 

요인이기도 하다(Mirowska & Mesnet, 2022). 입

사 지원자는 기계적이고 표준화된 채용 과정

에서는 자신을 충분히 표현할 기회를 얻지 못

하게 될 수도 있다고 판단한다(Köchling et al., 

2022). 이러한 이유로 입사 지원자들은 인공지

능 채용이 전통적인 채용 방식보다 절차적으

로 공정하지 않다고 인식하고 이는 미국 및 

독일 대학생 및 직장인을 대상으로 한 연구에

서 확인된 바 있다(Acikgoz et al., 2020; Folger 

et al., 2022; Köchling et al., 2022). 국내에서도 

인공지능 면접을 경험한 국내 지원자들이 익

명 커뮤니티에 작성한 글을 분석한 결과에 따
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르면, 인공지능 면접 절차 및 결과를 불신하

고 부정적인 반응을 보이는 경우가 대다수였

다(이혜민, 사영준, 2023).

하지만, 인공지능 기술 적용이 절차 공정성 

인식에 긍정적인 영향을 미친다는 주장도 존

재한다. 인공지능 기술을 활용한 표준화된 절

차는 모든 입사 지원자들을 대상으로 유사하

고 일관적인 면접 과정을 제공하기 때문에 면

접관의 편향이나 성향에 영향을 덜 받는다는 

장점을 지닌다. 실제로 Acikgoz와 동료들(2020)

이 미국의 대학생을 대상으로 시나리오 연구

를 통해 인공지능 채용과 전통적인 채용이 다

양한 측면의 공정성 인식에 미치는 영향을 연

구하였고 일관성 측면의 공정성 수준은 인공

지능 채용 조건에서 전통적인 채용 보다 높은 

것으로 나타났다. 독일의 성인과 대학생을 대

상으로 한 연구에서도 비슷한 연구 결과가 

관찰되었다. 비디오를 통해 인간 면접관이 지

원자를 면접하는 동영상과 가상의 인공지능 

면접관이 면접을 진행하는 동영상을 비교한 

결과, 가상의 인공지능 면접관 채용이 일관

성 측면의 공정성 인식이 높다고 응답하였다

(Langer et al., 2020). 인공지능 채용이 전통적

인 채용보다 지원자의 공정성 인식에 긍정적

인 역할을 할 수 있음을 보여준다. 실제로, 인

공지능은 채용 과정에서 정보를 더 효과적으

로 덜 편향적으로 분석할 수 있으며 이러한 

결과는 지원자의 공정성 인식을 높일 수 있다. 

교사들의 자기소개서 및 이력을 머신 러닝을 

통해 분석한 결과, 전통적인 인간 채용자의 

채용 결정보다 머신 러닝 기반의 채용 결과가 

교사들의 추후 직무 성과를 더 잘 예측했다

(Sajjadiani et al., 2019). 인간 채용 담당자는 이

력서 및 과거 경력 사항의 다량의 정보를 효

과적으로 비교하고 분석할 수 없고, 이질적인 

정보를 무시하거나 편향적으로 평가하기도 하

지만, 인공지능 기술은 다양한 정보를 바탕으

로 이를 비교 분석하여 평가한다(Sajjadiani et 

al., 2019). 이러한 연구 결과들은 인공지능 기

술이 공정한 평가 영향을 주며, 이는 지원자

의 절차 공정성 인식에도 긍정적인 영향을 줄 

수 있음을 시사한다. 이에, 인공지능 기술의 

적용이 국내 지원자의 절차 공정성에 미치

는 영향은 다음의 연구 질문으로 확인하고

자 한다.

연구 질문 1. 채용 과정에서 인공지능 기술 

적용은 절차 공정성 인식에 어떤 영향을 미치

는가?

인공지능 채용과 조직 매력도 

인공지능 채용은 조직에 대한 혁신성과 절

차 공정성 인식을 통해서 조직 매력도에 영향

을 미칠 것이라고 예상하였다. 조직 매력도는 

구성원이 조직에 대해 갖는 우호적인 평가의 

정도를 뜻하며(Highhouse et al., 2003), 인공지

능 기술 등 새로운 기술의 적용은 조직 매력

도에 영향을 직접적으로 미치기 보다는 입사 

지원자들의 반응과 지각을 통해서 영향을 주

는 것으로 알려져 있다(McCarthy et al., 2017; 

Ryan & Ployhart, 2000). 채용 과정을 거치면서 

갖게 되는 조직에 대한 이미지는 조직 매력도

를 예측하는 가장 중요한 요인 중 하나이다

(Chapman et al., 2003; Ryan & Ployhart, 2000). 

채용 과정에서 새로운 기술을 적용하는 것은 

조직의 혁신성에 대한 인식에 영향을 주며 이

것은 조직에 대한 매력도를 높이는 주요한 요

인이다(Lievens & Highhouse, 2003). 인공지능 기

술은 현재 새롭고 혁신적인 기술로 간주되며 
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인공지능 기술을 적용할 경우 그렇지 않은 경

우보다 조직에 대한 혁신성의 수준을 높게 인

식하고 이것이 조직 매력도의 향상으로 이어

질 것이다. 실제로, 다양한 유럽 국가의 성인

들을 대상으로 한 연구에서도 채용 상황에서 

인공지능 기술의 적용이 조직 매력도에 미치

는 영향을 혁신성 인식이 정적으로 매개하는 

것으로 나타났다(Folger et al., 2022). 

또한, 절차 공정성 인식도 인공지능 채용 

수준과 조직 매력도를 매개하는 요인이 될 

것이다. 입사 지원자가 선발 과정에서 지각하

는 절차 공정성이 조직 매력도에 정적 영향

을 준다는 것은 다양한 연구를 통해 확인되

었다(Bauer et al., 2001; Chapman et al., 2003; 

Hausknecht et al. 2004). 채용 과정을 통해서 

해당 조직이 절차 공정성이 높다고 지각하면 

채용 과정 뿐 아니라 입사 후에도 자신이 공

정하게 대우받고 보상받을 수 있을 것이라고 

판단하고 절차 공정성 인식은 조직 매력도를 

높이는 주요한 요인이 된다(Bauer et al., 2001; 

Chapman et al., 2003). 채용 과정에서 적용된 

기술, 채용자의 행동 등은 공정성 인식을 통

해서 조직 매력도에 영향을 미치고, 인공지능 

채용과 관련된 연구에서도 인공지능 기술의 

적용 수준이 조직 매력도에 미치는 영향을 절

차 공정성 인식이 매개한다는 것을 확인하였

다(Acikgozet al., 2020; Folger et al., 2022). 인공

지능 기술이 적용될수록 유럽 및 미국의 직장

인은 일반적으로 절차 공정성이 낮다고 지각

하였고 이것은 조직 매력도의 하락으로 이어

졌다(Acikgozet al., 2020; Folger et al., 2022). 비

대면 면접에 대한 최근 국내 연구에서도 비대

면 면접의 투명성 요인은 대학생의 절차 공정

성 인식을 통해 조직 매력도를 높이는 것으로 

밝혀졌다(김재철 등, 2022). 이러한 연구 결과

를 바탕으로, 국내 입사 지원자들에게서도 인

공지능 채용이 조직 매력도에 미치는 영향을 

혁신성 인식과 공정성 인식이 매개할 것으로 

예상하였다. 혁신성 인식의 매개 효과의 경우 

연구 질문 1에서 설정한 관계가 지지되어야 

매개 효과를 확인할 수 있기 때문에 연구 질

문으로 설정하였다. 

가설 2. 채용 과정에서 인공지능 기술 적용 

수준이 조직 매력도에 미치는 영향력을 혁신

성 인식이 매개할 것이다. 

연구 질문 2. 채용 과정에서 인공지능 기술 

적용 수준이 조직 매력도에 미치는 영향력을 

절차 공정성 인식이 매개하는가? 

개인 혁신성의 조절 효과 

인공지능 채용은 새롭고 낯선 사건으로 간

주된다. 인공지능 채용은 해외에서는 Entelo 등

의 회사에 의해 2010년대 중반 가량 등장하였

으며 국내에서는 마이다스 아이티가 2018년 

상용화를 시작하면서(김영은, 2018), 2010년대 

후반부터 도입되었다. 인공지능 기술을 도입

한 채용의 특성 및 구체적인 효과가 아직은 

확인되지 않은 상황이다. 불확실하고 낯선 특

성 때문에 새로운 기술을 수용하고 기술을 사

용하려는 태도에 있어서 개인 차이가 존재한

다(Agarwal & Prasad. 1998; Park & Woo, 2022). 

어떤 사람들은 새로운 기술에 호기심을 가지

고, 새로운 기술을 사용한 채용 과정에서 몰

입과 즐거움을 느끼기도 하지만(Georgiou, & 

Lievens, 2022; van Esch et al., 2021), 어떤 사람

들은 새로운 기술의 사용과 새로운 기술이 미

치는 파장에 대해 불안감을 표출하기도 한다
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(Brougham & Haar, 2018).

이러한 새로운 기술 수용에 대한 개인 차이

를 설명하는 성격 요인 중 하나가 개인 혁신

성이다. Agarwal과 Prasad(1998)는 기술에 있어

서 개인 혁신성이라는 개념을 선보이면서 개

인 혁신성을 개인이 새로운 기술을 사용해보

고자 기꺼이 사용하려는 정도로 정의하였다. 

개인 혁신성이 높은 사람들이 갖는 새로운 기

술에 대한 긍정적인 태도는 인공지능 채용을 

도입한 조직을 긍정적으로 평가하고 이는 조

직 매력도를 높이는데 영향을 줄 것이다. 일

반적으로 지원자들은 자신의 성격과 유사하

다거나 잘 맞는다고 판단되는 도구적 및 상

징적 속성에 대해서 더 매력적이라고 느낀다

(Slaughter et al., 2004). 예를 들어, 조직의 사회

적 의무와 관련된 이미지가 조직 매력도에 미

치는 영향은 개인의 환경에 대한 관심이 높은 

경우에 더 긍정적으로 나타났다(Tsai & Yang, 

2010). 또, 도구적 속성 역시 개인의 성격 특

성과 상호 작용이 관찰되었는데 성취 욕구가 

강한 사람들은 성과 기반의 보상 체계를 지닌 

조직에 더 매력을 느끼는 것으로 나타났다

(Turban & Keon, 1993). 즉, 조직의 특성을 기

반으로 상징적 및 도구적 속성이 자신의 성격

이나 가치와 부합할 경우 조직과 더 맞다고 

판단하여 조직에 대한 매력도를 느끼게 된다

(Turban & Keon, 1993). 

인공지능 채용에 있어서도 개인 혁신성이 

높은 사람들은 인공지능 기술에 대해서 더 긍

정적이고 개방적인 태도를 지니며, 해당 기술

을 사용한 조직이 자신의 가치와 성격과 유사

하고 잘 맞는다고 판단하여 조직 매력도를 

높게 평가할 것이다. 개인 혁신성이 높은 사

람들은 인공지능 기술과 같은 새로운 기술

에 대해 불안함 보다는 개방된 자세로 수용

하며(Oostrom et al., 2013), 새로운 기술을 사

용할 때 즐거움과 몰입을 느끼고(Georgiou & 

Nikolaou, 2020), 더 높은 유용성을 느낀다

(Park & Woo, 2022). 이러한 개인 혁신성이 지

닌 새로운 기술에 대한 긍정적인 인식과 태도

는 해당 기술을 사용한 채용 절차에 대해 긍

정적인 판단을 불러일으키고 조직에 대한 매

력을 강화하는 요인이 될 것이다.

국내 지원자들을 대상으로 인공지능 채용에 

대한 개인의 기술혁신성의 영향을 살펴본 연

구 결과는 아직 없지만, 기술에 대한 태도가 

인공지능 채용에 대한 반응을 조절한다는 것

이 확인된 바 있다. 인공지능 채용이 해당 조

직의 입사 지원 의도에 미치는 영향은 기술에 

대한 신뢰도에 따라 달라졌는데, 기술에 대한 

신뢰 수준이 높은 대학생은 조직이 서류 전형

에서 인공지능 기술을 적용했을 때 신뢰 수준

이 낮은 학생보다 해당 조직에 대해 더 우호

적인 태도를 보였다(이환우 등, 2019). 국내 직

장인을 대상으로 한 연구에서도 인공지능 기

술이 유용하다고 해도 인공지능 기술에 대해 

신뢰할 경우, 인공지능 기술에 대한 사용 의

도로 이어진다는 점에서 인공지능 기술의 기

능을 믿고 기술에 대해 개방적인 태도를 지니

는 것은 주요한 요인임을 알 수 있다(박지영, 

정예슬, 2021). 이러한 연구 결과를 기반으로, 

기술 혁신성이 높은 사람은 인공지능 채용을 

긍정적인 신호로 파악하여 인공지능 채용이 

조직 매력도에 미치는 영향을 강화할 것이라

고 예상하였다.

가설 3. 인공지능 기술 적용 수준이 조직 

매력도에 미치는 영향을 개인 혁신성이 조절

할 것이다. 구체적으로, 개인 혁신성 수준이 

낮을 때 보다 높을 때 인공지능 기술 적용이 
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조직 매력도에 미치는 정적인 영향력이 더 강

해질 것이다. 

가설 및 연구 질문을 확인하고자 본 연구에

서는 두 개의 실험 연구를 진행하였다. 연구 1

에서는 인공지능 채용과 인간 인사 담당자를 

활용한 전통적인 채용 방식의 차이를 알아보

고자 하였다. 시나리오를 활용하여 참가자들

을 두 조건에 무선 할당하여 조건 별 참가자

들의 조직에 대한 혁신성, 절차 공정성 인식 

및 조직 매력도의 차이를 살펴보고 혁신성과 

공정성 인식의 매개 효과를 확인하고자 하였

다. 연구 2는 연구 1에서 확인된 결과를 다른 

시나리오 연구를 통해서 반복 검증하고 개인 

혁신성의 조절 효과를 확인하기 위해서 진행

하였다. 연구 1에서 인간 인사 담당자 채용과 

인공지능 채용을 비교한 시나리오를 사용한 

것과 달리, 연구 2에서는 채용 과정에서 인공

지능 기술을 전 과정에 적용한 상황과 부분적

으로 적용한 상황을 비교함으로써 채용 상황

에서 인공지능 기술 적용 범위와 수준에 따라 

차이가 있는지 확인하고자 하였다. 또, 연구 2

에서는 조직에 대한 반응 및 매력도에 영향을 

줄 수 있는 급여 수준, 승진 기회 등과 같은 

객관적인 요소를 시나리오로 제시하여 통제하

고자 하였다. 해당 조직에 대한 객관적인 정

보를 제공하는 시나리오를 제시한 후, 인공지

능 기술 적용 수준을 조작하여 채용 과정에서 

인공지능 기술이 많이 적용된 조건과 인공지

능 기술이 적게 적용된 조건을 제시하고 가설 

및 연구 질문을 확인하고자 하였다.

연구 1

연구대상 및 절차

연구 1의 참가자들은 온라인 설문 업체인 

엠브레인을 통해 수집하였다. 참가자들은 연

구 목적과 절차에 관한 안내를 받은 후, 자발

적으로 연구 참여에 동의한 경우에 한해 연구

에 참여할 수 있도록 하였다. 현재 구직활동

에 관심이 있는 사람들만 응답할 수 있도록 

하였으며, 만 20세 이상에서 40세 미만 한국

인 성인 138명을 수집하였다. 두 개의 주의 

확인 문항(“본 질문에는 ‘매우 그렇다’를 응답

해 주시길 바랍니다”)에 잘못 응답한 사람들은 

분석 대상에서 제외하였고, 그 결과 총 100명

의 참가자의 자료가 본 연구에 사용되었다. 

참가자들의 평균 나이는 30.70세(SD = 4.70)이

었다. 성별 분포는 여성 52%, 남성 48%로 나

타났다. 참가자들의 67%는 직장인, 12%는 취

업 준비생, 14%는 프리랜서 및 기타, 7%는 대

학생 및 대학원생이라고 응답하였다. 

채용 과정에서 인공지능 기술 적용은 시나

리오 실험법(scenario experiment)을 활용하여 조

작되었다. 연구 참가자들은 인공지능 기술 적

용 채용 조건(n = 52)과 인간 인사 담당자 채

용 조건(n = 48) 중 한 조건에 무선 할당되어 

해당 조건에 해당되는 시나리오를 읽은 후 조

작 점검 문항에 응답하도록 하였다. 이후, 혁

신성 인식, 절차 공정성 인식, 조직 매력도에 

응답하도록 하였다. 마지막으로 성별, 나이 등

과 같은 인구통계학적 문항에 응답하도록 하

였다. 

측정도구

채용 과정에서 인공지능 기술 적용

인공지능 기술 수준을 조작한 채용 상황에 



정예슬․박지영 / 채용 과정에서 인공지능 기술 적용이 조직 매력도에 미치는 영향: 언제 왜 조직 매력도를 향상시키는가?

- 621 -

대한 시나리오는 Acikgoz 등(2020)의 연구에서 

차용하여 번역하여 사용하였으며, 구체적인 

시나리오는 다음과 같다. 높은 인공지능 기술 

적용 조건에서는 다음과 같은 지문을 제시하

였다.

[인공지능 기술 적용 채용 시나리오]

상당히 관심 있는 직무에 지원 중이라고 상

상해 보세요. 지원서를 제출하면 시스템이 자

동으로 여러분의 이메일로 가상 면접을 예약

할 수 있는 링크를 보내줍니다. 면접 중에는 

인공지능 소프트웨어가 구조화된 면접 질문을 

하게 됩니다. 예를 들면 ‘업무 절차를 개선했

던 경험이 있었던 적이 있나요? 그 경험이 일

을 수행하는데 어떤 도움이 됩니까?’ 같은 질

문입니다. 여러분의 대답은 컴퓨터에 기록되

어, 인공지능 기술이 답변 내용과 비언어적 

의사소통을 평가합니다. 면접이 끝나면 인공

지능 기술이 면접 결과는 2주 내에 공지될 것

이라고 전달하며 감사 인사를 전하면서 면접

이 끝나게 됩니다. 면접에서 여러분의 대답을 

기반으로 인공지능 기술이 인사팀에 추천을 

하게 되며, 2주 후에 회사에서 여러분에게 전

화를 걸어 면접 결과를 알려줍니다.

낮은 인공지능 기술 적용 조건에서는 다음

과 같은 지문을 제시하였다.

[인간 인사 담당자 채용 시나리오]

상당히 관심 있는 직무에 지원 중이라고 상

상해 보세요. 지원서를 제출하면 인사 담당자

가 여러분에게 전화를 걸어 상사와 대면 면접 

일정을 잡아줍니다. 면접 중에는 상사가 구조

화된 면접 질문을 하게 됩니다. 예를 들면 ‘업

무 절차를 개선했던 경험이 있었던 적이 있나

요? 그 경험이 일을 수행하는데 어떤 도움이 

됩니까?’ 같은 질문입니다. 상사는 면접 중 여

러분의 답변 내용과 비언어적 의사소통을 평

가하기 위해 메모를 합니다. 면접이 끝나면 

상사가 감사 인사를 전하면서 면접 결과를 2

주 내에 알려줄 것이라고 말합니다. 면접에서 

여러분의 대답을 기반으로 상사가 인사팀에 

추천을 하게 되며, 2주 후에 회사에서 여러분

에게 전화를 걸어 면접 결과를 알려줍니다.

실험 조작 확인 질문은 “X 회사는 채용 과

정에서 인공지능 기술을 많이 적용했다.”를 포

함한 두 개 문항으로 측정하였다. 두 개 문항

은 리커트식 7점 척도(1점 = 매우 그렇지 않

다, 7점= 매우 그렇다)로 응답하도록 했다. 연

구 1에서 조작 점검 문항 간 상관계수는 .83

으로 나타났다.

혁신성 인식

조직의 혁신성은 Scott과 Bruce(1994), 진수민

(2016)의 연구에서 사용된 척도를 사용하였다. 

총 네 개의 문항으로 측정하였으며, 리커트식 

7점 척도(1점 = 매우 그렇지 않다, 7점 = 매

우 그렇다)에 응답하도록 하였다. 예시 문항은 

“X 회사 내에서 기술적 혁신은 흔쾌히 수용

되는 편일 것이다.” 등이 있다. 연구 1에서 해

당 척도의 내적 일관성 신뢰도 계수는 .88이

었다.

절차 공정성 인식

절차 공정성 인식은 McFarlin과 Sweeney 

(1992)와 이용규와 정석환(2007)의 연구에서 활

용된 척도를 사용해 분석했다. 문항으로 구성

되어 있으며, 리커트식 7점 척도(1점 = 매우 

그렇지 않다, 7점 = 매우 그렇다)로 측정하였
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 M SD 1 2 3

1. Perceived innovativeness 4.20 1.24 -

2. Perceived procedural justice 4.38 1.01 .48
*** -

3. Organizational attractiveness 4.22 1.24 .41*** .34** -

Note. N = 100.  ** p < .01, *** p < .001.

Table 1. Descriptive statistics and bivariate correlations (Study 1)

다. 절차 공정성 인식은 “X회사에서의 성과 

평가 절차는 공정할 것이다.”, “X회사에서의 

승진 절차는 공정할 것이다.”, “X회사에서 조

직 구성원들에게 통보되는 성과 평가 결과의 

절차는 공정할 것이다.”와 같이 총 세 개의 문

항으로 측정하였다. 연구 1에서 해당 척도의 

내적 일관성 신뢰도 계수는 .91이었다.

조직 매력도

조직 매력도는 Highhouse 등(2003)이 사용한 

문항 중 안재현과 권석균(2019)이 한국어로 번

안한 척도를 이용하여 측정하였다. 조직 매력

도는 총 네 개의 문항을 리커트식 7점 척도(1

점 = 매우 그렇지 않다, 7점 = 매우 그렇다)

로 응답하도록 구성하였으며 예시 문항으로 

“나는 X 회사에 높은 관심을 가지고 있다.” 

등이 있다. 연구 1에서 해당 척도의 내적 일

관성 신뢰도 계수는 .91이었다.

분석 방법

본 연구의 자료 분석을 위해 SPSS 28.0 프로

그램을 사용하였다. 가설을 검증하기에 앞서 

독립표본 t-검증을 시행하여 채용 과정에서 인

공지능 기술 적용에 관한 조작이 잘 되었는지 

점검하였다. 다음으로, 인공지능 기술 적용이 

조직 매력도, 혁신성 및 절차 공정성 인식에 

미치는 주효과를 검증하기 위해 독립표본 t-검

증을 실시하였다. 인공지능 기술 적용과 조직 

매력도의 관계에서 혁신성 및 절차 공정성 인

식의 매개 효과를 검증하기 위해 Hayes(2013)

의 PROCESS Macro Model 4를 활용하여 다

중 매개 분석을 진행하였다. 마지막으로, 매

개 효과의 유의성을 확인하기 위해 Shrout와 

Bolger(2002)의 제안에 따라 부트스트래핑

(bootstrapping) 검증을 실시하였다. 10,000회의 

부트스트래핑을 실시하였으며, 95% 신뢰구간 

내에 영이 포함되지 않을 경우, 매개 효과가 

통계적으로 유의한 것으로 판단하였다.

결  과

주요 변인들의 기술통계 및 상관분석

주요 변인들의 기술통계치와 상관관계 분석 

결과를 Table 1에 제시하였다. 분석 결과, 혁신

성 인식은 절차 공정성 인식(r = .48, p < 

.001), 조직매력도(r = .41, p < .001)와 유의한 

정적 상관이 있었고, 절차 공정성 인식은 조

직 매력도(r = .34, p < .01)와 유의한 정적 상

관이 있는 것으로 확인되었다.
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인공지능 채용이 조직 매력도에 미치는 영향

가설 검증에 앞서 각 시나리오의 조작 효과

를 점검하기 위해 독립표본 t-검증을 실시하였

다. 분석 결과, 전통적인 채용 방식을 적용한 

집단(M = 2.15, SD = 1.07)보다 인공지능 채

용 방식을 적용한 집단(M = 5.41, SD = 0.98)

에서 인공지능 기술 적용 수준이 더 높다고 

지각한 것으로 나타나, 조작이 성공적으로 이

루어진 것을 확인하였다, t(98) = -15.94, p < 

.001.

채용 과정에서 인공지능 기술 적용이 조직 

매력도에 미치는 효과를 확인하기 위해 독립 

표본 t-검증을 시행하였다. 분석 결과, 인공지

능 채용 조건(M = 4.20, SD = 1.25)과 전통적

인 채용 조건(M = 4.23, SD = 1.24)간 조직 

매력도의 차이는 통계적으로 유의하지 않았다, 

t(98) = .13, p = .448. 이어서 공분산 분석을 

실시하여 참가자들의 성별, 나이를 통제하고

도 조작 조건에 따라 조직 매력도에 대한 차

이가 유의한지 살펴보았다. 분석 결과, 채용 

과정에서 인공지능 기술 적용 수준에 따른 집

단 간 차이가 통제변수 투입 전과 동일하게 

유의하지 않은 것으로 나타났다, F(1, 96) = 

0.01, p = .933.

추가적으로 직업 유형(대학생 및 대학원생, 

직장인, 취업준비생, 프리랜서, 기타)에 따라 

조작의 효과성이 달라지는지 확인하였다. 인

공지능 기술을 적용한 채용 조건에서 직업 유

형에 따른 참가자들의 조직 매력도 인식의 차

이는 통계적으로 유의하지 않았다, F(4, 47) = 

1.10, p = .366. 전통적인 채용 조건에서도 직

업 유형에 따른 참가자들의 조직 매력도 인식

의 차이는 다르지 않았다, F(4, 43) = 0.25, p 

= .910. 즉, 직업 유형별로 조작으로 인한 조

직 매력도 인식의 차이는 유의하지 않았다. 

이에 특정 직업 유형을 제외하거나 별도로 분

석하지 않고 모든 직업군의 참가자들을 포함

하여 분석하기로 결정하였다.

인공지능 채용이 혁신성 및 절차 공정성 인식

에 미치는 영향

채용 과정에서 인공지능 기술 적용이 혁신

성과 절차 공정성 인식에 미치는 효과를 확인

하기 위해 독립표본 t-검증을 시행하였다. 분

석 결과, 인공지능 채용 방식을 적용한 집단

(M = 4.81, SD = 1.17)이 전통적인 채용 방식

을 적용한 집단(M = 3.55, SD = 0.96)보다 혁

신성을 더 높게 인식하였다, t(98) = -5.87, p 

< .001, Cohen’s d = -1.18. 또한, 인공지능 채

용 방식을 적용한 집단(M = 4.59, SD = 0.88)

이 전통적인 채용 방식을 적용한 집단(M = 

4.15, SD = 1.09)보다 절차 공정성을 더 높게 

인식하였다, t(98) = -2.25, p < .05, Cohen’s d 

= -0.45.

이어서 공분산 분석을 실시하여 참가자들의 

성별, 나이를 통제하고도 조작 조건에 따라 

혁신성 및 절차 공정성 인식에 대한 차이가 

유의한지 살펴보았다. 분석 결과, 채용 과정에

서 인공지능 기술 적용 수준에 따른 집단 간 

혁신성 인식의 차이가 통제변수 투입 전과 동

일하게 유의한 것으로 나타났다, F(1, 96) = 

39.98, p < .001, ηp
2 = .27. 따라서 가설 1이 

지지되었다. 또, 채용 과정에서 인공지능 기술 

적용 수준에 따른 집단 간 절차 공정성 인식

의 차이가 통제변수 투입 전과 같이 유의한 

것으로 나타났다, F(1, 96) = 5.52, p < .05, η

p
2
 = .06. 따라서 연구 질문 1에 대한 확인 결

과, 채용 과정에서 인공지능 기술 적용 수준
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Step Direct effect B β SE t

1
AI applications in the 

recruitment process
→ Organizational attractiveness -0.03 -.03 0.25 -0.13***

2

AI applications in the 

recruitment process
→ Perceived innovativeness 1.26 1.02 0.22  5.87

***

AI applications in the 

recruitment process
→ Perceived procedural justice 0.44  .44 0.20 2.25**

3

AI applications in the 

recruitment process
→ Organizational attractiveness -0.72  -.58* 0.25 -2.84***

Perceived innovativeness → Organizational attractiveness 0.47  .47 0.11  4.13***

Perceived procedural justice → Organizational attractiveness 0.22  .18 0.12  1.76***

Note. AI = artificial intelligence. AI applications in the recruitment process: 0 = low, 1= high.
* p < .05,  ** p < .01, *** p < .001.

Table 2. Mediating effects of perceived innovativeness and procedural justice between the 

applications of AI in the recruitment process and organizational attractiveness (Study 1)

이 높을수록 절차 공정성을 높게 인식하는 것

이 확인되었다.

혁신성 및 절차 공정성 인식의 다중 매개 

효과

채용 과정에서 인공지능 기술 적용과 조직 

매력도의 관계에서 혁신성 및 절차 공정성 인

식의 다중 매개 효과를 검증하고 그 결과를 

Table 2에 제시하였다. 실험 조건은 전통적인 

채용 조건을 0, 인공지능 기술을 적용한 채용 

조건을 1로 코딩하였다. 다중 매개 효과를 분

석한 결과, 1단계에서 채용 과정에서 인공지

능 기술 적용은 조직 매력도에 유의한 영향을 

미치지 않았다(β = -.03, p = .897). 2단계에서 

채용 과정에서 인공지능 기술 적용은 혁신성 

인식(β = 1.02, p < .001)과 절차 공정성 인식

(β = .44, p < .05)에 정적으로 유의한 영향을 

미치는 것으로 나타났다. 3단계에서 매개 변

인인 혁신성 및 절차 공정성 인식의 효과를 

고려하였을 때 인공지능 기술 적용과 조직 매

력도의 관계는 부적으로 유의한 것으로 나타

났다(β = -.58, p < .01). 또한 혁신성 인식은 

조직 매력도에 유의한 정적 영향을 미치는 것

으로 나타났고(β = .47, p < .001), 절차 공정

성 인식은 조직 매력도에 미치는 영향은 경향

성은 나타났으나 통계적으로 유의하지 않았다

(β = .18, p = .082). 다중 매개분석 결과에서 

한 가지 유의할 점은, 채용 과정에서 인공지

능 기술 적용이 조직 매력도에 미치는 직접 

효과는 유의하지 않았으나, 매개 변인을 모형

에 투입할 경우 인공지능 기술 적용이 조직 

매력도에 미치는 효과는 유의한 것으로 나타

났고, 변인 간 방향 또한 정반대로 나타났다. 

이와 같이 회귀 모형에 매개 변인을 투입했을 

때 독립변인이 종속변인에 미치는 효과의 크

기가 더 커졌다면 억제효과(suppressor effect)가 

존재하는 것으로 볼 수 있다(MacKinnon et al., 
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2000; Shrout & Bolger, 2002).

다음으로 다중 매개모형의 간접효과가 통계

적으로 유의한지 검증하고자 부트스트래핑 분

석을 실시하였다. 이를 위해 10,000개의 부트

스트랩 표본을 생성하였다. 채용 과정에서 인

공지능 기술 적용과 조직 매력도의 관계에서 

혁신성 인식의 간접효과 유의성을 검증한 결

과, 신뢰구간에 영을 포함하지 않아 간접효과

가 유의한 것으로 밝혀졌다(β = .48, Boot SE 

= 0.14, 95% CI = 0.227 ~ 0.790). 인공지능 

기술 적용과 조직 매력도의 관계에서 절차 공

정성 인식의 간접효과 유의성을 확인한 결과 

신뢰구간에 영을 포함하여 간접효과가 유의하

지 않은 것으로 나타났다(β = .08, Boot SE = 

0.08, 95% CI = -0.044 ~ 0.253). 따라서 채용 

과정에서 인공지능 기술 적용과 조직 매력도

의 관계에서 혁신성 인식의 매개 효과가 통계

적으로 유의한 것으로 나타나, 가설 2가 지지

되었다. 반면, 절차 공정성 인식의 매개 효과

는 통계적으로 유의하지 않은 것으로 나타나, 

연구 질문 2로 제시한 매개 효과는 확인되지 

않았다.

연구 2

연구 1에서는 인공지능 면접과 전통적인 면

접 상황을 비교하였다면, 연구 2에서는 인공

지능 기술 적용 수준을 조작하였다. 인공지능 

기술을 채용 상황에서 많이 사용하는 경우와 

적게 사용하는 시나리오를 제시하여 인공지능 

기술 수준 적용이 혁신성 및 절차 공정성 인

식에 미치는 영향을 확인하고자 한다. 또 연

구 2에서는 경계 조건으로서 개인 혁신성의 

조절 효과를 알아보고자 한다.

방  법

연구대상

참가자들은 온라인 설문 업체인 데이터스프

링을 통해 모집하였다. 참가자들은 연구 목적 

및 절차에 관한 안내를 받은 후, 자발적으로 

연구 참여에 동의한 경우에 한해 연구에 참여

할 수 있도록 하였다. 현재 구직활동 중인 만 

20세 이상에서 40세 미만 한국인 성인 350명

을 모집하였다. “본 질문에는 ‘매우 그렇다’를 

응답해 주시길 바랍니다”와 같은 두 개의 주

의 확인(attention check item) 질문을 통해 불성

실한 응답자를 분석 대상에서 제외하였고, 그 

결과 총 331명의 참가자의 자료가 본 연구에 

사용되었다. 참가자들의 평균 나이는 28.86세

(SD = 4.80)이며, 연령 범위는 만 20세에서 39

세에 해당한다. 성별 분포는 여성 70.1%, 남성 

29.9%로 여성이 다소 많은 편인 것으로 나타

났다. 참가자들의 55.29%는 취업 준비 중이라

고 응답했으며, 27.27%는 현재 직장에 고용되

어 있고, 12.99%는 기타, 3.93%는 대학생이라

고 응답하였다. 

채용 과정에서 인공지능 기술 적용 수준은 

시나리오 실험법을 활용하여 조작되었다. 연

구 참가자들은 인공지능 기술 적용 수준이 높

은 조건(n = 165)과 낮은 조건(n = 166) 중 한 

조건에 무선 할당되어 해당 조건에 해당되는 

시나리오를 읽은 후 조작 점검 문항에 응답하

도록 하였다. 이후, 참가자들은 혁신성 인식, 

절차 공정성 인식, 조직 매력도 문항에 응답

하도록 하였다. 마지막으로, 개인 혁신성 문항

과 성별, 나이 등과 같은 인구통계학적 질문

에 응답하도록 하였다. 
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측정도구

채용 과정에서 인공지능 기술 적용 수준

연구 2에서는 Park과 동료들(2023)의 시나리

오를 번안하여 사용하였다. 두 개의 조건에서 

참가자들을 무작위로 배정한 뒤 각 집단의 참

여자들이 시나리오를 읽고, 이후 조직의 인공

지능 채용 적용 수준에 따라 입사 지원자의 

조직에 대한 인식 및 조직 매력도가 달라지는

지 확인하고자 하였다. 또한, 인공지능 기술 

적용 수준을 조작한 시나리오를 제시하기 전

에 입사 지원자의 조직 매력도에 영향을 줄 

수 있는 다른 요인을 통제하고자 기존 연구 

결과를 참고하여(Bauer et al., 2021; Stoughton 

et al., 2015) 조직 매력도에 영향을 주는 것으

로 알려져 있는 요인들을 동일하게 제시하였

다. 즉, 연봉, 회사의 위치, 승진 기회, 근무 

환경은 다음과 같이 제시하였다. 

[X 회사에 대한 소개]

X 회사는 업계의 다른 회사보다 10% 높은 

연봉과 넉넉한 스톡 옵션을 제공하고 있다. X 

회사는 당신이 선호하는 지역에 위치해 있다. 

지난 5년 동안 고용된 직원들의 경험에 따르

면, 그 기간 동안 직원들이 평균 승진 기회 

또한 업계보다 높은 편이었다. 또한, X 회사는 

업계 선두업체로 평가받았으며 글로벌 기업문

화 전문 조사업체 GPTW(Great Place to Work 

Institute)가 선정한 100대 국내 기업 중 하나로 

선정되었다.

X회사에 대한 소개를 제시하고 나서, 채용 

과정에서 인공지능 적용 수준에 따른 시나리

오를 제시하였다. 인공지능 기술 적용 수준이 

높은 조건에서는 인공지능 기술을 면접 결정

에 활용한다고 명시하였고 인공지능 기술 적

용 수준이 낮은 조건에서는 인공지능 기술이 

정보와 파일을 전달하는데 인공지능 기술을 

주로 사용하고 있다고 설명하였다. 해당 시나

리오는 미국인을 대상으로 연구를 진행한 결

과(Park et al., 2023) 인공지능 기술 수준 조작

에 효과적인 것으로 나타났다. 인공지능 기술 

수준이 높은 상황에 대한 구체적인 시나리오

는 다음과 같다. 

[인공지능 기술 적용 수준이 높은 상황]

X 회사는 현재 인공지능 기술을 채용과 선

발 과정에서 사용하고 있다. X회사는 인공지

능 기술을 모든 채용과 선발 절차에서 다양하

게 활용하고 있다. 인공지능 기술을 활용하여 

면접을 진행하고 이력서와 면접 데이터를 분

석한다. X회사는 최종 면접을 제외한 면접에

서 인공지능 기술을 적용하여 면접을 진행한

다. 인공지능 기술이 면접 데이터를 분석하고 

인공지능 기술의 판단을 참고하여 사람으로 

구성된 채용 담당팀과 함께 채용 의사 결정을 

내린다. 인공지능 기술은 채용 및 선발 전반

에 걸쳐 활용되며 채용 담당팀과 함께 채용 

결정을 내린다.

인공지능 기술 적용 수준이 낮은 조건의 시

나리오는 다음과 같다. 

[인공지능 기술 적용 수준이 낮은 상황]

X 회사는 현재 인공지능 기술을 채용과 선

발 과정에서 사용하고 있다. X 회사는 인공지

능 기술을 채용과 선발 절차에서 부분적으로 

활용하고 있다. X 회사는 인공지능 기술을 지

원자에게 정보와 파일을 전달하는데 주로 사

용하고 있다. 인공지능 기술을 활용하여 인터
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뷰 일정을 관리하고 면접과 관련된 정보를 보

내는 역할을 한다. 인공지능 기술은 지원자의 

데이터를 채용 담당자에게 전달하고 채용과 

관련된 결과를 지원자에게 전달하는 역할을 

한다. 면접은 사람들에 의해 진행되고, 사람으

로 구성된 채용 담당팀이 채용과 관련된 결정

을 한다.

인공지능 기술 적용 수준의 조작 확인은 

“X 회사는 채용 과정에서 인공지능 기술을 많

이 적용했다.”를 포함한 2개 문항에 대해 리커

트식 7점 척도(1점 = 매우 그렇지 않다, 7점= 

매우 그렇다)로 응답하도록 했다. 연구 2에서 

조작 점검 문항 간 상관계수는 .78로 나타났

다.

혁신성 인식

조직 혁신성은 연구 1과 동일한 세 개의 문

항으로 측정하였으며, 연구 2에서 해당 척도

의 내적 일관성 신뢰도 계수는 .86이었다.

절차 공정성 인식 

절차 공정성 인식도 연구 1과 동일한 세 

개의 문항으로 측정하였으며, 연구 2에서 해

당 척도의 내적 일관성 신뢰도 계수는 .90이

었다.

조직 매력도 

조직 매력도 역시 연구 1과 동일한 총 네 

개의 문항으로 측정하였으며, 연구 2에서 해

당 척도의 내적 일관성 신뢰도 계수는 .91이

었다.

개인 혁신성 

개인 혁신성은 Agarwal과 Prasad(1998)이 개

발하고 노민정과 최민경(2018)이 사용한 네 개

의 문항으로 측정하였다. 각 문항은 리커트식 

7점 척도(1점 = 매우 그렇지 않다, 7점 = 매

우 그렇다)로 측정하였다. 예시 문항으로는 

“나는 IT 기기나 전자제품을 살 때면 가장 최

신 모델을 사는 편이다.”가 있다. 연구 2에서 

해당 척도의 내적 일관성 신뢰도 계수는 .87

이었다. 

분석 방법

연구 2의 분석 방법 역시 연구 1과 비슷하

게 진행되었다. 가설 검증에 앞서 채용 과정

에서 인공지능 기술 적용에 관한 조작이 잘 

이루어졌는지 점검하기 위해 독립표본 t-검증

을 시행하였다. 다음으로, 인공지능 기술 적용

이 조직 매력도, 혁신성 및 절차 공정성에 대

한 인식에 미치는 주효과를 검증하기 위해 독

립표본 t-검증을 실시하였다. 인공지능 기술 

적용과 조직 매력도의 관계에서 혁신성 및 절

차 공정성 인식의 매개 효과를 검증하기 위해 

Hayes(2013)의 PROCESS Macro Model 4를 활용

하여 다중 매개 분석을 시행하였다. 또한 매

개 효과의 유의성을 확인하기 위해 Shrout과 

Bolger(2002)의 제안에 따라 부트스트래핑 검증

을 실시하였다. 10,000회의 부트스트래핑을 실

시하였으며, 95% 신뢰구간 내에 영이 포함되

지 않을 경우, 매개 효과가 통계적으로 유의

한 것으로 판단하였다. 마지막으로, 개인 혁신

성의 조절 효과를 확인하기 위해 위계적 회귀 

분석을 실시하였다.

결  과
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 M SD 1 2 3

1. Perceived innovativeness 5.21 0.99 -

2. Perceived procedural justice 5.02 1.09 .50
*** -

3. Personal innovativeness 4.47 1.31 .20*** .19*** -

4. Organizational attractiveness 4.81 1.16 .54*** .56*** .34***

Note. N = 331. *** p < .001.

Table 3. Descriptive statistics and bivariate correlations (Study 2)

주요 변인들의 기술통계 및 상관분석

주요 변인들의 기술통계치와 상관관계 분석 

결과를 Table 3에 제시하였다. 분석 결과, 혁신

성 인식은 절차 공정성 인식(r = .50, p < 

.001), 조직 매력도(r = .54, p < .001)와 유의

한 정적 상관이 있는 것으로 확인되었다. 절

차 공정성 인식은 조직 매력도(r = .56, p < 

.001)와 유의한 정적 상관이 있었고, 개인 혁

신성은 조직 매력도와 유의한 정적 상관이 있

는 것으로 나타났다(r = .34, p < .001).

인공지능 채용이 조직 매력도에 미치는 영향

가설 검증에 앞서 각 시나리오의 조작 효과

를 점검하기 위해 독립표본 t-검증을 실시한 

결과, 채용 과정에서 인공지능 기술 적용 수

준이 낮은 집단(M = 4.98, SD = 1.35)보다 

인공지능 기술 적용 수준이 높은 집단(M = 

5.72, SD = 1.18)이 인공지능 기술 적용 수준

이 더 높다고 지각한 것으로 나타나, 조작이 

성공적으로 이루어진 것을 확인하였다, t(329) 

= -5.32, p < .001.

추가적으로 직업 유형(대학생, 직장인, 취업

준비생, 기타)에 따라 조작의 효과성이 달라지

는지 확인하였다. 채용 과정에서 인공지능 기

술 적용이 높은 조건에서 직업 유형에 따른 

참가자들의 조직 매력도 인식의 차이는 통계

적으로 유의하지 않았다, F(3, 161) = 1.20, p 

= .312. 인공지능 기술 적용이 낮은 조건에서

도 직업 유형에 따른 참가자들의 조직 매력도 

인식의 차이는 다르지 않았다, F(3, 162) = 

0.62, p = .601. 즉, 인공지능 채용 조작으로 

인한 직업 유형별 조직 매력도 인식의 차이는 

유의하지 않았다. 이에 특정 직업 유형을 제

외하거나 별도로 분석하지 않고 모든 직업군

의 참가자들을 포함하여 분석하였다.

채용 과정에서 인공지능 기술 적용이 조직 

매력도에 미치는 효과를 확인하기 위해 독립

표본 t-검증을 시행하였다. 분석 결과, 높은 인

공지능 기술 적용 채용 조건(M = 4.75, SD = 

1.02)과 낮은 인공지능 기술 적용 채용 조건(M 

= 4.87, SD = 1.28) 간 조직 매력도의 차이는 

통계적으로 유의하지 않았다, t(329) = -0.88, p 

= .379. 이어서 공분산 분석을 실시하여 참가

자들의 성별, 나이를 통제하고도 실험 조작 

조건에 따라 조직 매력도의 차이가 유의한지 

살펴보았다. 분석 결과, 성별과 나이를 통제했

을 때, 채용 과정에서 인공지능 기술 적용 수

준에 따른 조직 매력도의 차이가 유의하지 않

은 것으로 나타났다, F(1, 327)= 1.05, p = 

.374. 



정예슬․박지영 / 채용 과정에서 인공지능 기술 적용이 조직 매력도에 미치는 영향: 언제 왜 조직 매력도를 향상시키는가?

- 629 -

인공지능 채용이 혁신성 및 절차 공정성 인식

에 미치는 영향

채용 과정에서 인공지능 기술 적용이 혁신

성과 절차 공정성 인식에 미치는 효과를 확인

하기 위해 독립표본 t-검증을 시행하였다. 분

석 결과, 높은 인공지능 기술 적용 채용 조건

(M = 5.32, SD = .97)이 낮은 인공지능 기술 

적용 채용 조건(M = 5.10, SD = 1.01)보다 혁

신성을 더 높게 인식하였다, t(329) = -2.03, p 

< .05, Cohen’s d = -0.22. 이어서 공분산 분석

을 실시하여 참가자들의 성별, 나이를 통제하

고도 조작 조건에 따라 혁신성 인식에 대한 

차이가 유의한지 살펴보았다. 성별과 나이를 

통제한 후 인공지능 기술 적용 수준에 따른 

혁신성 인식의 차이가 통계적으로 유의한 것

으로 나타났다, F(1, 327)= 4.05, p < .05, ηp
2 

= .01. 즉, 성별과 나이를 통제하고도 채용 과

정에서 인공지능 기술 적용 수준이 높아질수

록 혁신성 인식이 높아지는 것으로 나타났으

며 가설 1이 지지되었다. 

연구 질문과 관련해서 연구 2에서는 연구 1

과 달리, 높은 인공지능 기술 적용 채용 조건

(M = 5.07, SD = 1.09)과 낮은 인공지능 기술 

적용 채용 조건(M = 4.97, SD = 1.09)의 절차 

공정성 수준의 차이는 통계적으로 유의하지 

않았다, t(329) = -0.81, p = .421. 통제 변인들

을 통제한 후에도 인공지능 기술 적용 수준에 

따른 절차 공정성 인식의 차이가 통계적으로 

유의하지 않은 것으로 나타났다, F(1, 327)= 

0.66, p = .452. 따라서 연구 질문 1의 확인 결

과, 채용 과정에서 인공지능 기술 적용 수준

에 따라 절차 공정성 인식의 차이는 달라지지 

않았다.

혁신성 및 절차 공정성 인식의 다중 매개 

효과

채용 과정에서 인공지능 기술 적용과 조직 

매력도의 관계에서 혁신성 및 절차 공정성 인

식의 다중 매개 효과를 검증하고 그 결과를 

Table 4에 제시하였다. 성별과 나이를 통제하

였고, 실험 조건은 낮은 인공지능 기술 적용 

조건을 0, 높은 인공지능 기술 적용 조건을 1

로 코딩하였다.

다중 매개 효과를 분석한 결과, 1단계에서 

채용 과정에서 인공지능 기술 적용은 조직 매

력도에 유의한 영향을 미치지 않았다(β = .10, 

p = .889). 2단계에서 채용 과정에서 인공지능 

기술 적용은 혁신성 인식에 정적으로 유의한 

영향을 미쳤으나(β = .22, p < .05), 절차 공정

성 인식에는 유의한 영향을 미치지 않는 것으

로 나타났다(β = .08, p = .452). 3단계에서 매

개 변인인 혁신성 및 절차 공정성 인식의 효

과를 고려하였을 때 인공지능 기술 적용과 조

직 매력도의 관계는 유의하지 않은 것으로 나

타났다(β = -.01, p = .915). 혁신성 인식(β = 

.34, p < .001)과 절차 공정성 인식(β = .39, p 

< .001)은 조직 매력도에 유의한 정적 영향을 

미치는 것으로 나타났다. 여러 연구자들이 제

안한 바(Hayes, 2009; MacKinnon et al., 2000; 

Rucker et al., 2011)와 같이 독립변인이 매개 

변인에 미치는 효과(a)와 매개 변인이 종속변

인에 미치는 효과(b)의 곱인 간접효과(ab)가 유

의할 때 1단계에서 독립변인이 종속변인에 미

치는 총효과(c)가 유의하지 않더라도 매개 효

과는 존재하는 것으로 해석할 수 있다. 따라

서 본 연구 모형에서 인공지능 채용과 조직 

매력도의 관계에서 혁신성 인식의 매개 효과

가 있다고 판단할 수 있다.
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Step Direct effect B β SE t

1
AI applications in the 

recruitment process
→ Organizational attractiveness 0.11 .10 0.13 0.89

2

AI applications in the 

recruitment process
→ Perceived innovativeness 0.22 .22 0.11 2.03*

AI applications in the 

recruitment process
→ Perceived procedural justice 0.09 .08 0.12 0.75

3

AI applications in the 

recruitment process
→ Organizational attractiveness  -0.01

*  -.01 0.10  -0.11

Perceived innovativeness → Organizational attractiveness 0.39 .34 0.06   6.73***

Perceived procedural justice → Organizational attractiveness 0.41 .39 0.05   7.71***

Note. AI = artificial intelligence. AI applications in the recruitment process: 0 = low, 1 = high. * p < .05, *** p 

< .001.

Table 4. Mediating effects of perceived innovativeness and procedural justice between the 

applications of AI in the recruitment process and organizational attractiveness (Study 2)

다음으로 다중 매개 모형의 간접효과가 통

계적으로 유의한지 검증하고자 부트스트래핑 

분석을 실시하였다. 이를 위해 10,000개의 부

트스트랩 표본을 생성하였다. 채용 과정에서 

인공지능 기술 적용과 조직 매력도의 관계에

서 혁신성 인식의 간접효과 유의성을 검증한 

결과, 신뢰구간에 영을 포함하지 않아 간접효

과가 유의한 것으로 밝혀졌다(β = .08, Boot 

SE = 0.04, 95% CI = 0.001 ~ 0.152). 인공지

능 기술 적용과 조직 매력도의 관계에서 절차 

공정성 인식의 간접효과 유의성을 확인한 결

과 신뢰구간에 영을 포함하여 간접효과가 유

의하지 않은 것으로 나타났다(β = .03, Boot 

SE = 0.04, 95% CI = -0.051 ~ 0.119). 따라서 

채용 과정에서 인공지능 기술 적용과 조직 매

력도의 관계에서 혁신성 인식의 매개 효과가 

통계적으로 유의한 것으로 나타나, 가설 2가 

지지되었다. 반면에 연구 질문 2로 제시한 절

차 공정성 인식의 매개 효과는 통계적으로 유

의하지 않은 것으로 나타났다.

개인 혁신성의 조절 효과

개인 혁신성의 조절 효과를 검증하기 전, 

개인 혁신성이 실험 조건에 따라 다른지 독립

표본 t-검증을 통해 확인하였다. 그 결과, 채용 

과정에서 인공지능 기술 적용 수준이 낮은 집

단(M = 4.42, SD = 1.26)과 높은 집단(M = 

4.51, SD = 1.36)간 개인 혁신성에 유의한 차

이가 나타나지 않았다, t(329) = -0.58, p = 

.566.

채용 과정에서 인공지능 기술의 적용과 

조직 매력도의 관계에서 개인 혁신성의 조

절효과를 검증하기 위해 Aiken과 West(1991)

의 위계적 회귀분석을 실시하였고 , 분석 

결과를 Table 5에 제시하였다. 다중공선성

(multicollinearity)의 영향을 최소화하기 위해 조

절 변인인 개인 혁신성을 평균 중심화하여 분



정예슬․박지영 / 채용 과정에서 인공지능 기술 적용이 조직 매력도에 미치는 영향: 언제 왜 조직 매력도를 향상시키는가?

- 631 -

Step Variables B β SE t ΔR2

1
Gender -0.00 -.02 0.01 -0.34

**** 
.02*

Age -0.34 -.14 0.14  -2.48*

2
AI applications in the recruitment process 0.09 .04 0.12   0.74

.11**

PI 0.29 .33 0.05 6.39***

3
AI applications in the recruitment process

× PI
0.22 .18 0.09 2.42*** .02*

Note. AI = artificial intelligence; PI = personal innovativeness. AI applications in the recruitment process: 0 = low, 

1 = high. * p < .05, ** p < .01, *** p < .001.

Table 5. Moderating effects of personal innovativeness between the applications of AI in 

the recruitment process and organizational attractiveness (Study 2)

석에 투입하였다. 1단계에서는 통제 변인인 

성별과 나이를, 2단계에서는 채용 과정에서 

낮은 인공지능 기술 적용 조건을 0, 높은 인

공지능 기술 적용 조건을 1로 코딩한 독립변

인과 평균 중심화한 개인 혁신성을 투입하였

다. 3단계에서는 채용 과정에서 인공지능 기

술 적용과 개인 혁신성의 상호작용항을 투입

하였다.

채용 과정에서 인공지능 기술 적용과 개인 

혁신성의 상호작용이 조직 매력도에 미치는 

영향을 분석하였다. 분석 결과, 채용 과정에서 

인공지능 기술 적용의 주효과는 통계적으로 

유의하지 않았고(β = .04, p = .463), 개인 혁

신성의 주효과는 통계적으로 유의하게 나타났

다(β = .33, p < .001). 채용 과정에서 인공지

능 기술 적용과 개인 혁신성의 상호작용 효과

는 유의한 것으로 나타났다(β = .18, p < .05). 

즉, 채용 과정에서 인공지능 기술 적용과 개

인 혁신성의 상호작용이 조직 매력도에 유의

한 영향을 주는 것으로 확인되었다.

채용 과정에서 인공지능 기술 적용과 개인 

혁신성의 상호작용 효과를 구체적으로 알아보

기 위해 단순 기울기 검증(simple slope analyses)

을 실시하였다. Figure 1에 제시된 바와 같이, 

개인 혁신성이 낮을 때(M-1SD) 채용 과정에서 

인공지능 기술 적용과 조직 매력도의 관계는 

부적으로 유의하였고(t = -1.99, p < .05) 개인 

혁신성이 높을 때(M+1SD)는 채용 과정에서 

인공지능 기술 적용과 조직 매력도의 관계가 

정적으로 유의한 것으로 나타났다(t = 2.52, p 

< .05). 즉, 개인 혁신성이 높을 때 인공지능 

기술 적용이 조직 매력도에 미치는 정적인 영

향력이 나타나고 혁신성이 낮을 때는 부적 관

계가 나타났다. 따라서 가설 3은 지지되었다.

추가적으로 혁신성 및 절차공정성 인식의 

다중 매개 효과와 개인 혁신성의 조절효과를 

동시에 검증하고자, Hayes(2013)의 PROCESS 

Macro Model 5를 분석에 활용하였다. 이 분석

을 통해 인공지능 기술 적용과 조직 매력도의 

관계에서 혁신성 및 절차공정성 인식의 매개

효과를 확인하였고, 이와 함께 해당 관계에서 

개인 혁신성의 조절효과가 나타나는지 탐색하

고자 하였다. 분석 결과, 인공지능 기술 적용

과 조직 매력도의 관계에서 혁신성 인식의 매
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Figure 1. The interaction effect of the applications of artificial intelligence(AI) in the 

recruitment process and personal innovativeness(PI) on organizational attractiveness

개효과는 통계적으로 유의하였고(β = .06, 

Boot SE = 0.03, 95% CI = 0.003 ~ 0.137), 절

차 공정성 인식의 매개효과는 유의하지 않았

다(β = .06, Boot SE = 0.06, 95% CI = -0.057 

~ 0.174). 또한, 인공지능 기술 적용과 조직 

매력도의 관계에서 개인 혁신성 인식의 조절

효과는 통계적으로 유의한 것으로 나타났다(β 

= .18, p < .05). 따라서, 인공지능 기술 적용

과 조직 매력도의 관계에서 혁신성 인식의 매

개효과와 개인 혁신성의 조절효과가 유의하였

고, 이는 혁신성 및 절차공정성 인식의 매개

효과와 개인 혁신성의 조절효과를 개별적으로 

검증했을 때와 동일한 결과인 것을 재확인하

였다.

논  의

채용 과정에서 인공지능 기술의 적용이 확

대되고 있으나, 인공지능 채용에 대한 국내 

입사 지원자의 태도에 대한 이해는 부족하다. 

본 연구에서는 두 개의 시나리오 연구를 통해 

인공지능 기술을 도입한 채용 과정이 국내 입

사 지원자의 조직에 대한 혁신성과 절차 공정

성 인식에 미치는 영향 및 조직 매력도에 영

향을 주는 메커니즘을 살펴보았으며 본 연구

의 의의는 다음과 같다.

연구 1과 연구 2 모두에서 채용 과정에서 

인공지능 기술 적용 수준이 높을수록 해당 조

직에 대한 혁신성 인식은 높아졌으며, 이는 

조직 매력도를 높이는 요인이 되었다. 신호 

이론에 따라, 인공지능 기술 적용이 국내 입

사 지원자들에게도 혁신성이라는 상징적 의미

로 해석되며, 이는 입사 지원자들의 조직에 

대한 태도에 긍정적인 영향을 미치는 요인이 

되었다. 인공지능 기술을 적용한 채용과 전통

적인 채용을 비교했을 때(연구 1), 그리고 인

공지능 기술 적용 수준이 서류와 면접의 전 

과정에서 적용될 때와 부분적으로 적용될 때

(연구 2)를 비교했을 때, 인공지능 기술 적용 

수준이 높으면 높을수록 지원자들의 혁신성 

인식이 높아지고 이것은 조직 매력도의 상승
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으로 이어졌다. 이는 조직 이미지에 대한 도

구적-상징적 속성의 틀이 국내 입사 지원자들

에게도 적용되며 혁신성이라는 상징적 속성이 

조직에 대한 긍정적인 태도에 영향을 미친다

는 기존 서구권에서 진행된 연구 결과와 일

치하는 결과이다(da Motta Veiga et al., 2023; 

Folger et al., 2022).

연구 질문으로 제시한 절차 공정성 인식의 

매개 효과는 본 연구에서는 지지되지 않았다. 

매개 효과가 지지되지 않은 이유를 살펴보면, 

연구 1에서는 인공지능 적용 수준이 절차 공

정성에 미치는 경로가 정적으로 유의했으나, 

효과 크기가 다소 작은 것으로 나타났다. 이

는 부분적으로 참가자 수가 상대적으로 작기 

때문인 것일 수 있다. 반면, 연구 2에서 매개 

효과가 확인되지 않은 것은 인공지능 적용 수

준이 절차 공정성에 미치는 영향 자체가 유의

하지 않았기 때문이다. 이는 연구 1과 연구 2

에서 사용한 시나리오의 차이로 인한 것일 수 

있다. 연구 1에서는 인간 인사 담당자 채용과 

인공지능 채용을 비교하였고, 연구 2에서는 

채용 과정에서 인공지능 기술을 서류와 면접

에서 모두 적용한 상황과 채용 관련 정보 전

달 등 부분적으로 적용한 상황을 비교하였다. 

인공지능 기술을 사용하지 않거나 사용하는 

것의 차이는 지원자의 절차 공정성 인식 수준

에 영향을 미칠 수 있으나, 인공지능 기술이 

부분적으로 또는 전 과정에 적용되는 것은 지

원자에게 다소 차별화된 영향을 미치지 않는 

것일 수도 있다. 공정성 휴리스틱 이론에 따

르면 사람들은 눈에 띄는 정보에 무게를 실

어 전체적인 공정성을 인식하고 그 후의 정보

는 그 잣대를 기준으로 평가한다(Lind et al., 

2001). 인공지능 기술을 도입했는지 여부 자체

가 초두 효과를 가지기 때문에 서류 단계인지 

면접 단계인지에 대한 구체적인 적용 방법이 

전체적인 절차 공정성 인식에 미치는 영향은 

다소 작은 것이 아닌가 추정한다. 

매개 효과가 지지되지 않은 또 다른 이유는 

혁신성에 대한 인식과 절차 공정성 인식의 이

중 메커니즘을 살펴봤을 때 한국 참가자들에

게는 혁신성에 대한 인식이 절차 공정성에 대

한 인식보다 더 주요한 메커니즘으로 작동하

기 때문인 것으로 파악된다. 연구 1과 연구 2 

모두 혁신성 인식이 조직 매력도로 이어지는 

경로는 상대적으로 견고한 것으로 나타나 한

국 참여자들의 경우 인공지능 기술을 적용한 

채용 과정에 대해서 공정성에 대한 인식보다 

혁신성에 대한 인식이 조직 매력도에 영향을 

주는 주요한 경로라는 것을 알 수 있다. 이는 

미국 직장인을 대상으로 한 연구와는 상반된 

결과로, 미국 직장인에게는 절차 공정성 인식

이 혁신성 인식보다 더 주요한 매개 요인인 

것으로 확인되었다(Folger et al., 2022). 한국인

들에게 혁신성 인식이 주요한 이유는 혁신성

에 대한 인식은 조직의 유능함과 자원의 보

유 수준과 관계되기 때문이다(van Esch et al., 

2021). 한국과 같은 집단주의 문화에서는 개인

주의 문화보다 조직의 명성을 더 중요하게 여

기는데(Caligiuri et al., 2010), 인공지능 채용이 

조직의 혁신성에 대해 긍정적인 인식을 심어

주고 혁신성과 관련하여 조직의 명성을 긍정

적으로 형성하는데 기여하는 것일 수 있다. 

이러한 문화 차이로 인해 절차 공정성 인식의 

효과가 지지되지 않은 것일 수 있다. 

절차 공정성 인식과 관련한 흥미로운 결과 

중 하나는 한국 참가자들의 경우 연구 1에서

는 인공지능 기술 채용 조건에서 전통적인 채

용 조건보다 절차 공정성 인식 수준이 높았다. 

이는 미국, 독일 직장인 등을 대상으로 기존 
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연구에서 발견한 인공지능 채용이 절차 공정

성을 낮춘다는 결과와는 일치하지 않는 결과

이나(Acikgoz et al., 2020; Folger et al., 2022), 

국내에서 진행된 연구 결과와 비슷한 결과이

다. 국내 대학생들을 대상으로 진행한 연구에 

따르면, 사람 채용 담당자 조건보다 인공지능 

채용 조건에서 절차 공정성이 더 높다고 지각

했으며 더 만족스럽다고 보고했다(Min et al., 

2018). 국내 입사 지원자들에게 인공지능 기술

의 적용이 절차 공정성 인식 측면에서 적어도 

부정적인 영향을 미치지 않는다는 것을 뜻하

며, 인공지능 채용이 입사 지원자에게 미치는 

영향에 있어서 문화차가 있음을 보여주는 결

과라 할 수 있다. 실제로 인공지능 및 기계가 

내리는 판단의 반응에 문화차가 있는 것으로 

나타났다(Awad et al., 2018). 예를 들면, 상사가 

성과 평가 및 채용 과정에서 인공지능 기술을 

사용하는 것에 대해서 한국, 일본, 중국의 대

학생은 미국이나 서구 문화권보다 더 호의적

인 태도를 보였으며(Mantello et al., 2023), 인공

지능의 판단에 대해서도 동아시아 문화권에서 

의인화 수준이 더 높아 더 호의적일 것이라는 

의견도 존재한다(Kim & Duhachek, 2020). 인공

지능 기술에 대한 절차 공정성 인식의 차이가 

인공지능 채용에 대한 지원자의 반응의 차이

를 설명하는 한 단면일 수 있다. 

또, 본 연구 결과에서는 연구 1과 연구 2 

모두 조직 매력도는 인공지능 기술 적용 수준

에 따라 높거나 낮아지지 않았다. 두 조건 간 

차이는 유의하지 않았으며 이는 인공지능 기

술 적용 자체가 직접적으로 조직 매력도에 영

향을 미치는 것이 아니라, 인공지능 기술 적

용을 어떻게 인식하고 해석하는지에 따라 조

직에 대한 태도가 달라지는 것임을 알 수 있

다. 특히, 혁신성 인식과 절차 공정성 인식의 

매개 효과를 통제했을 때 연구 1의 결과 인공

지능 기술 적용이 조직 매력도에 부적 영향을 

미칠 수 있다는 것을 감안하면 입사 지원자의 

인식이 조직 매력도에 미치는 영향이 중요함

을 알 수 있다. 

마지막으로, 본 연구에서는 인공지능 기술 

적용 수준이 조직 매력도에 미치는 영향은 개

인의 혁신성 수준에 따라 달라지는 것을 확인

하였다. 개인의 혁신성이 높을 경우에는 인공

지능 기술 수준이 올라갈수록 조직 매력도가 

높아졌지만, 혁신성 수준이 낮을 경우에는 인

공지능 기술 수준이 높아질수록 조직 매력도

가 감소하였다. 이는 인공지능 기술의 적용 

수준도 중요하지만, 개인이 기술에 대해 어떤 

태도를 지니고 있는지 역시 주요한 요인임을 

알 수 있다. 이는 국내 대학생을 대상으로 

인공지능 채용을 도입한 조직에 대한 지원 

의도를 연구한 결과와도 유사하다(이환우 등, 

2019). 해당 연구에서도 기술에 대한 신뢰가 

높을 경우에만 인공지능 기술의 적용이 지원 

의도에 미치는 영향이 높아졌으며, 기술에 대

한 신뢰가 낮은 경우 인공지능 기술 적용이 

지원 의도에 미치는 영향은 유의하지 않았다. 

개인이 새로운 기술에 대해 가지고 있는 개방

적이고 호의적인 성격이 인공지능 기술 적용

과 조직 매력도의 관계에서 주요한 역할을 한

다는 것을 알 수 있다. 

본 연구의 실용적 의의는 다음과 같다. 채

용 과정에서 인공지능 기술을 활용하는 것은 

구직자들에게 조직에 대한 인식을 형성하는데 

영향을 줄 수 있다. 특히 인공지능 기술을 활

용한 채용 과정에서 지원자가 조직이 혁신적

이라고 인식할 때(van Esch et al., 2021) 조직에 

대한 매력도를 높게 평가하게 된다. 따라서 

채용 과정에서 인공지능 기술의 사용 유무 여
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부보다 채용 과정에서 인공지능 기술을 사용

할 때 지원자가 경험하는 내용이 조직에 대한 

긍정적 태도를 형성하는데 더 중요하다고 볼 

수 있다(박우성, 이새벽, 2022). 본 연구 결과

를 토대로 조직의 인사 담당자 및 조직의 리

더들은 인공지능 기술 적용 채용 과정이 입사 

지원자가 조직에 대한 혁신적인 이미지를 형

성하는 데 기여할 수 있음을 이해하고, 유능

한 인재를 유인하기 위해 구인 광고, 면접 상

황 등에서 조직의 혁신성을 강조할 수 있도록 

인공지능 기술을 활용한 채용 전략을 설계하

는 것이 필요하다.

또한, 개인 혁신성의 조절 효과 결과를 기

반으로 기술에 대한 혁신적인 태도를 지닌 구

성원을 채용하고자 한다면 채용 과정에서 인

공지능 기술 도입을 고려하고 이를 홍보할 필

요가 있을 것이다. 개인 혁신성 수준이 높은 

사람들은 인공지능 기술을 적용 수준이 높은 

조직에 매력을 느끼지만 개인 혁신성 수준이 

낮은 사람들은 인공지능 기술을 적용 수준 높

아질수록 조직 매력도가 하락하였다. 개인 혁

신성 수준이 높은 사람들은 인공지능 기술에 

대해 전반적으로 긍정적인 태도를 보이며(Park 

& Woo, 2022), 일터에서 새로운 기술을 도입

할 때도 적극적인 태도를 보이는 것으로 알려

져 있어(Oostrom et al., 2013), 혁신을 추구하는 

조직의 경우 개인 혁신성 수준이 높은 후보자

를 유인할 필요가 있다. 채용 과정에서 인공

지능 기술을 적용하고 이를 활용하는 것은 개

인 혁신성 수준이 높은 후보자를 유인하는 하

나의 방안이 될 수 있을 것이다. 

마지막으로, 인공지능 기술을 적용한 채용 

과정에 대한 절차 공정성을 인식할 때 조직에 

대한 매력도를 높게 평가하는 경향성이 발견

되었다. 따라서 인공지능 채용 방식을 도입할 

때 지원자들이 공정성을 인식할 수 있도록 다

양한 방안을 모색할 필요가 있다. 인공지능 

기술을 채용 과정에서 어떻게 활용했는지 투

명하게 밝히고(Wesche & Sonderegger, 2021) 채

용 과정에서 인공지능 기술을 활용한 경우 인

공지능 기술이 평가한 결과와 의사결정 사항

에 대해 지원자에게 충분히 설명할 필요가 있

다. 또한, 한국과 미국 직장인의 절차 공정성

에 대한 결과가 다소 다른 것을 고려하여 인

공지능 채용에 대한 태도에 있어서 문화 차이

가 있음을 인지하고 지원자들에게 설명하고 

알릴 때 문화에 따른 차이를 감안하는 것도 

필요할 것이다. 

본 연구의 제한점 및 향후 연구를 위한 제

언은 다음과 같다. 첫 번째, 연구 1과 연구 2 

모두 조직 내 절차에 대한 공정성 인식을 측

정하였다. 채용 과정에서 인공지능 기술을 적

용하는 것은 절차 공정성 뿐 아니라 상호작용 

공정성, 정보 공정성 측면에도 영향을 줄 수 

있을 것이다. 인공지능 기술은 일의 절차 뿐 

아니라 타인과 상호 작용하는 방식과 정보 생

산, 전달, 공유의 방식에도 영향을 미칠 수 있

다. 특히, 채용 과정에서 경험하고 지각하는 

상호 작용의 형태를 통해서 조직 내 상호작용 

및 정보 공정성에 대한 인식을 형성할 수도 

있을 것이다. 실제로 인공지능 기술을 채용 

과정에 적용하는 것은 다소 비인간적이고 입

사 지원자에 대한 배려나 따뜻함이 없다는 인

식을 줄 수 있다는 주장도 존재한다(Mirowska 

& Mesnet, 2021). 추후 연구에서 인공지능 채용 

과정이 절차 공정성 인식 뿐 아니라 상호작용 

공정성 및 정보 공정성과 같은 차원에 미치는 

영향을 파악한다면 인공지능 채용이 공정성 

인식에 미치는 영향을 다각도로 이해하는데 

도움이 될 것이다. 
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두 번째, 본 연구는 시나리오를 통해서 채

용 상황을 상상하여 조직에 대한 태도를 측정

하였다. 추후 연구에서는 실제 인공지능 채용 

상황에서 취업 지원자들의 인식을 파악하고, 

서류 전형 및 면접 상황을 나누어 인공지능 

기술 적용이 취업 지원자들의 인식에 미치는 

영향을 확인하는 것이 필요할 것이다. 국내외 

연구에서 서류 전형 및 면접 상황에서 인공지

능 기술이 취업 지원자의 조직 매력도 및 해

당 조직에 지원 의사에 미치는 영향이 다른 

것으로 나타났다(이환우 등, 2019; Köchling et 

al., 2022). 국내 대학생을 대상으로 한 시나리

오 연구 결과에 따르면, 면접 상황에서 인공

지능 기술의 적용은 해당 조직에 대한 지원 

의사를 낮추지만, 서류 전형에서 인공지능 기

술 전형은 취업 지원 의사에 유의한 영향을 

미치지 않았다(이환우 등, 2019). 추후 연구에

서는 인공지능 채용을 직접 경험하는 상황 안

에서 그리고 채용 과정을 세분화하여 인공지

능 기술이 취업 지원자에게 미치는 영향을 파

악할 필요가 있을 것이다. 

마지막으로, 본 연구를 통해 문화에 따라 

인공지능 채용이 입사 지원자들의 인식 및 조

직 매력도에 미치는 영향이 다를 수 있음을 

확인하였으나 구체적인 문화 차원의 영향력을 

알기 위해서 비교 문화 연구가 필요하다. 인

공지능 기술에 대한 개인의 태도는 문화에 따

라 달라질 수 있다는 것이 밝혀지고 있다. 다

양한 국가의 대학생을 대상으로 일터에서 인

공지능 기술 적용에 대한 태도를 확인한 연구

에서 한국을 비롯한 동아시아권 국가 대학생

이 미국을 비롯한 서구권 출신 대학생보다 더 

긍정적인 태도를 보였다(Mantello et al., 2023). 

개인주의-집단주의 차원 및 다양한 문화 차원

이 인공지능 채용에 대한 지원자의 반응 및 

태도에 미치는 영향을 확인하는 것이 필요하

다. 본 연구 결과, 인공지능 채용이 조직에 대

한 태도에 미치는 영향이 절차 공정성 측면에

서 기존 미국 및 서유럽 문화권의 연구와 다

른 것으로 나타나 문화차를 파악할 때 공정성 

인식의 차이를 확인하는 것이 필요할 것이다. 
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The impact of artificial intelligence in the

recruiting process on organizational attractiveness:

When and why AI recruiting leads organizational attractiveness

Yeseul Jung                   Jiyoung Park

            Department of Counseling Psychology      Department of Psychology

                   Hannam University            Duksung Women’s University 

Organizations are increasingly integrating artificial intelligence (AI) technology into their recruitment 

process. However, there is still a lack of understanding regarding how AI technology affects job 

applicants. Based on signal theory, we expected that the incorporation of AI technology in the 

recruitment process would convey a specific signal to job applicants, which would affect their 

organizational attractiveness. Specifically, we expect that the application of AI technology would influence 

the attractiveness of the organization based on the perceived innovativeness and procedural fairness of the 

organization. Additionally, we hypothesized that job applicant’s personal innovativeness would facilitate the 

effect of AI technology on organizational attractiveness. The results using two scenario studies showed 

that as the level of AI technology increased in the recruitment process, the perceived innovativeness of 

the organization increased, leading to an increase in organizational attractiveness. On the other hand, 

perceived procedural justice did not mediate the relationship between the AI technology application in the 

recruitment process and organizational attractiveness. When individuals had a high level of personal 

innovativeness, the impact of AI technology on organizational attractiveness was positive, but the effect 

was negative among those with low personal innovativeness. Our results suggest that the impact of AI 

applications depends on how job applicants interpret and perceive the incorporation of AI technology 

rather than AI technology application itself. Based on these results, we discussed implications, limitations, 

and recommendations for future research.

Key words : Artificial Intelligence, recruiting, perceived innovativeness, procedural justice perception, organizational 

attractiveness, personal innovativeness
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