
2022년 6월 한국소프트웨어감정평가학회 논문지 제18권 제1호

- 61 -

논문 2022-1-8 http://dx.doi.org/10.29056/jsav.2022.06.08

인공지능 기반 대학생 취업 면접에 대한 성별 차이 분석
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요 약

인공지능 기술은 기업의 채용과정에서도 큰 변화를 가져왔다. 본 연구는 인공지능 기반 면접에 대하여 대
학생들이 어떤 태도를 가지고 있는지 긍정적 요인과 부정적 요인으로 나누어 측정할 수 있는 문항을 개발하
고 요인분석을 통해 그 하위요인을 파악하였다. 또한 AI 취업 면접을 둘러싼 윤리적 쟁점들에 대한 대학생들
의 인식을 조사하고 성별 차이가 있는지를 분석하였다.
연구 결과, AI-기반 취업 면접에 대한 대학생의 태도는 ‘편안함’, ‘공정함’, ‘편리함’의 3가지 하위요인으로,

부정적 태도는 ‘불신’, ‘불쾌함’, ‘불안함’의 3가지 하위요인으로 구성되는 것으로 나타났다. 이 가운데 남학생이
여학생보다 ‘불쾌함’ 요인에서 유의하게 높은 점수를 보였다. 윤리적 쟁점 5개 가운데 학생들이 가장 중요하
다고 응답한 항목은 ‘책무성’이었고, ‘투명성’, ‘기술적 안정성’, ‘사생활보호’, 그리고 ‘차별금지’ 항목이 순서대
로 그 뒤를 이었다. 윤리적 쟁점에 대한 중요도 인식에서는 ‘차별금지’ 항목만 제외하고 나머지 항목에서 모
두 여학생이 통계적으로 유의하게 높게 나타났다.

Abstract

Artificial intelligence technology has brought about major changes in the hiring process of companies.
In this study, questions were developed to measure the attitudes of college students toward AI-based
interviews. In addition, we investigated the perceptions of college students on ethical issues surrounding
AI job interviews and analyzed whether there were gender differences.
The results of the study showed that college students' attitudes toward AI-based job interviews were

composed of 'comfort', 'fair' and 'convenience' as well as 'distrust', 'discomfort', and 'anxiety'. Among
them, male students showed significantly higher scores in the ‘discomfort’ than female students. Regarding
the ethical issues, ‘Accountability’ was answered as the most important one, followed by ‘Transparency’,
‘Technical stability’, ‘Privacy protection’ and ‘Non-discrimination’ in that order. In recognition of the
importance of ethical issues, female students showed statistically significantly higher scores in all other
items except for ‘non-discrimination’.
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1. 서 론

인공지능(Artificial Intelligence: AI) 기술의 발

달과 COVID-19 이후 비대면 상호작용의 확산에

따라 기업의 채용과정에서 AI 기술을 활용한 면

접이 급증하고 있다[1]. ‘AI 역량검사’라고도 불리

는 ‘AI 면접’은 기업의 문화와 직무에 적합한 지

원자의 역량을 추출하고 선발하는 작업을 AI 기

술 기반 시스템에 의존하게 된다[2]. 한국에서도

2020년 현재 AI 역량검사를 도입한 기업이 100

곳이 되고 채용 플랫폼 또한 다양화되고 있다[3].

기업이 채용에 있어서 AI 기술을 활용하는 주 이

유로는 인간의 능력을 능가하는 정보처리와 의사

결정의 속도에 따른 효율성, 비용절감과 공정성

등을 들 수 있다[4].

특히 알고리즘 채용 시스템은 사람 면접관이

가질 수 있는 편견이나 차별을 최소화 하고 면접

과정과 결과를 투명하게 할 수 있다는 점에서 많

은 관심을 받고 있다. 문제는 취업 준비생이나

대학생들이 아직 이러한 채용 방식에 준비가 되

어 있지 않다는 것이다. 연구에 따르면[5], 20-23

세 대학생들의 대부분은 채용에 있어서 AI 기술

을 활용하는 것은 미래 사회에서 피할 수는 없다

고 했다. 하지만 채용의 어떤 단계에서 AI 기술

이 사용되어야 하는가에 대해서는 이견이 있었

다. AI 기반 채용이 상대적으로 활발한 미국에서

도 비디오 인터뷰 스크리닝에 대해 성인의 대다

수가 그것이 공정하거나 효과적이라고 여기지 않

는 것으로 나타났다[6]. 또한 이 연구에서는 남

성, 교육수준이 높고, 수입이 많은 사람들이 알고

리즘 고용에 대해 더 긍정적인 것으로 나타나 개

인차 변인 가운데 성별 차이가 중요한 변인임을

시사한다.

국내에서는 면접 영상에 사용하는 지원자의

언어적 요소와 비언어적 요소를 분석하고 그 결

과를 사용자에게 피드백 해주는 ‘AI 기반 면접

연습 서비스’ 시스템이 개발되기도 하였지만[7],

AI 채용 면접에 있어 더 심각한 문제는 기술적

쟁점보다는 윤리적 쟁점들이라고 할 수 있다[2].

이 윤리적 쟁점들은 기본적으로 ‘AI 윤리’와 안전

성에 그 기반을 둔다. AI 윤리란 ‘AI 기술의 개

발 및 사용에서 도덕적 행동을 안내하기 위해 널

리 인정되는 옳고 그름의 표준을 사용하는 일련

의 가치, 원칙 및 기술’로 정의된다[8]. 즉, AI 면

접이 채용에 있어서 공정성과 투명성을 높인다고

하는데 과연 이 기술이 그렇게 설계되고 실행되

고 있는가에 대한 사용자의 인식과 신뢰에 대한

연구가 필요하다고 할 수 있다. 본 연구의 목적

은 대학생들이 AI 기반 취업 면접에 대한 태도를

긍정요인과 부정요인으로 나누어 조사하고, AI

취업 면접에 대한 윤리적 쟁점들에 대한 인식을

파악하고, 이들 태도와 인식에 있어 성차가 있는

지를 분석하는 것이다.

<연구문제 1> AI 취업 면접에 대한 대학생의

태도는

I-1. 어떤 긍정적 요인으로 구성되는가?

I-2. 어떤 부정적 요인으로 구성되는가?

I-3. 각 요인들에 대한 인식에서 남, 여학생 간

에 유의한 차이가 있는가?

<연구문제 2> 대학생들의

II-1. AI 취업 면접에 대한 윤리적 쟁점에 대

한 인식은 어떠한가?

II-2. AI 취업 면접에 대한 윤리적 쟁점들에

대한 인식에서 남, 여학생 간에 유의한

차이가 있는가?

2. AI 기반 취업 면접

2.1 도입 취지

기업의 채용 과정에서 AI 기술을 면접 단계에



2022년 6월 한국소프트웨어감정평가학회 논문지 제18권 제1호

- 63 -

서 활용하는 것은 여러 가지 장단점이 있는 것으

로 거론된다. AI 면접은 주로 비디오와 오디오

정보의 수집을 통해 이루어지는데 이 방법은 시

간 절약, 지원자의 경험에 적합한 맞춤형 질문

생성, 세부사항에 집중, 눈, 감정, 의도, 바디 랭귀

지 등에 집중, 외모, 악세서리, 문신, 지역 사투리

등과 관련된 인간의 편견을 없앨 수 있다는 점

등이 그 이점으로 꼽힌다[9]. 반면에 지원자들이

비디오 인터뷰 분석에 익숙하지 않고, 사용되는

기술과 트레이닝 데이터가 완벽하지 않으며, 성

과 국적에 따른 편견과 책임소재의 불분명, 그리

고 기술적 제한점 등이 그 단점으로 거론된다[9].

이러한 장단점은 AI 기반 인터뷰에 대한 지원자,

기업, 개발자, 그리고 학계로부터 얻은 인터뷰 연

구에서도 유사하게 나타난다. 즉, AI 면접은 공정

성, 객관성, 일관성의 이점이 있으나 디지털 디바

이드, 자동화된 불공정성, 데이터 편견, 책임소재

등의 단점을 보완해야 하는 것으로 나타났다[10].

또한 개인 지원자들은 자신이 갖는 기술에 대

한 신뢰도와 기업이 AI 기술을 채용의 어느 단계

에 사용하는가에 따라 해당 기업에 대한 지원 의

사가 달라지는 것으로 나타났다. 한국 대학생을

대상으로 한 연구에 따르면[11], AI 서류전형은

지원율에 유의한 차이를 가져 오지 않았지만 AI

면접 실시는 지원율을 떨어지는 것으로 나타났

다. 또한 기술에 대한 신뢰도가 높은 사람은 AI

스크리닝을 실시하더라도 그 회사에 지원할 확률

이 높았지만 두 집단 모두 AI 면접에 대해서는

부정적인 태도를 보였다.

기업도 AI 채용 과정에 대해 완전히 준비된

것은 아니다. 스웨덴에서 이루어진 질적 연구에

의하면, 조직들은 주로 채용 비용과 시간의 측면

에서 효율성을 추구하고자 하지만 채용자와 구직

자 모두 그 과정에서 인간의 개입을 완전히 배제

할 수는 없다는 태도를 보여준다[12]. 이 과정에

서도 AI 면접은 특히 민감한 사안이라고 할 수

있으며 그 이유는 주로 AI 기술 사용에 있어서의

윤리적 쟁점들과 관련이 있다.

2.2 윤리적 쟁점들

채용에서의 AI 관련 윤리적 쟁점들은 주로 지

원자로부터 수집하는 정보와 알고리즘이 사용하

는 데이터의 질과 관련된다. AI 면접의 경우 기

업은 채용과 직접 관련되지 않는 지원자의 정보

들을 비디오, 오디오 자료로 수집할 수 있다. 여

기에는 성, 건강, 신체 이미지, 젠더, 성적 취향

등이 포함될 수 있으며 이런 데이터를 기업이 언

제까지 보유하고 어떻게 폐기한다는 명확한 규범

이 없다면 사생활 침해에 해당될 수 있다[4]. 그

리고 이런 데이터를 지원자의 동의 없이 사용되

는 것을 방지할 규범도 필요하다[9].

면접에 사용되는 AI 알고리즘에 사용된 훈련

데이터의 질과 투명성도 윤리적 쟁점이 될 수 있

다. 이미 미국에서 사용되고 있는 구직사이트나

특정 알고리즘은 그 부정확성과 인종적 편향성과

불공정한 분석이 문제가 되기도 하였다[13]. 따라

서 AI 면접으로 진행된 인터뷰에 대해 외부의 중

립적인 감사가 필요하고 기술적으로는 채용 과정

과 관리를 법적으로 준수하는 멀티 아키텍처를

고려해야 한다는 제안도 나오고 있다[9]. 이는 불

투명하거나 설명할 수 없거나 정당화할 수 없는

결과에 대해 책임소재를 분명히 할 필요가 있음

을 암시하는 것이다[8]. 따라서 AI의 윤리적 영향

력을 재현가능하게 추정할 수 있는 도구를 개발

하고자 하는 노력도 등장하고 있다[14]. 이 연구

는 윤리적 영향력도 측정될 수 있다는 가정 하에

의사결정의 자율성 보호, 설명가능성, 편견의 축

소, 알고리즘의 역량 혹은 안전성 확보 등과 같

은 다른 중요한 원칙들에 준하는 유사한 절차들

을 통해 AI 적용 플랫폼들의 윤리적 실천을 담보

할 수 있다고 제안한다.
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2.3 AI 채용에 있어서의 성차 

채용에서의 AI 기술 사용은 기존에 있던 노동

시장에서의 차별적 요소를 재현할 수 있는 가능

성이 높다[15]. 예를 들어, 미국IT 업계에서 여성

은 기술적 직업의 24%를 차지하고, 흑인과 라틴

계열은 5%밖에 되지 않는 등, 여성, 흑인, 라틴계

열 전문가들은 오랫 동안 차별 장벽을 겪어 왔다

고 한다[16].

구직사이트(예: LinkedIn, CareerBuilder,

SipRecrutier, Monstrer 등)의 추천 알고리즘에서

는 활동성을 많이 필요로 하거나 개방적인 직종

에는 여성보다 남성을 더 많이 추천한다는 문제

가 발견되고 있으며, LinkedIn은 이에 대응하기

위한 별도의 알고리즘을 구축하기도 했다[13]. 또

한 아마존은 2014년에 AI 채용 시스템을 도입하

였으나 이력서에 여성이라는 단어가 사용된다든

지 남성엔지니어들이 자주 사용하는 단어를 선호

한다는 문제가 제기되어 2018년에 이 채용 시스

템을 폐기하였다고 한다[17].

알고리즘의 성차별적 요소 외에 구직자들도

인간 대 알고리즘 채용에 대한 선호도가 다른 것

으로 나타났다. 구직자들은 인간 채용자는 실수

하기 쉽고 개인의 성격에 더 많은 가중치를 둔다

고 인지하는 반면, 알고리즘은 과제 수행에 더

많은 가중치를 둘 것이라고 인식하였다[18]. 인간

대 알고리즘의 선호도에 있어서도 남녀 차이를

보였는데 여성 파트너보다 업무 처리에 있어 느

린 남성들은 그 반대 경우에 비교하여 알고리즘

보다 인간 채용자를 선호하는 경향이 있었다[18].

이런 연구는 기업이 면접을 포함한 채용 전반에

AI 기술을 도입하는 것과 윤리적 쟁점들에 대한

성별 차이 분석이 필요함을 시사한다.

3. 연구 방법

3.1 연구 대상

본 연구는 4년제 대학에 재학 중인 349명의 학

생들이 참여하였다. 이 학생들은 서울, 부산, 경북

에 위치한 3개 대학교에서 표집 되었으며 연구자

의 지인 교수진을 통한 편의표집 방법을 사용하

였다. 모두 349명의 대학생이 참여하였고 이 학생

들의 평균 연령은 22.72세(SD=4.08), 여학생이

210명(60.2%), 계열별로는 이공·자연계 학생이

250명(71.6%)으로 인문·사회계 학생보다 많았다.

학년별 분포는 1학년 43.8%, 2학년 14.0%, 3학년

16.6%, 4학년 24.6%, 결측 0.9%로 나타났다.

3.2 연구 도구

<연구문제 1>을 파악하기 위해서 AI 인터뷰

에 대한 선행연구[19]를 참고하여 연구자들이 개

발한 도구를 사용하였다. 이 연구에서는 학생들

이 AI 면접에 대한 태도를 인터뷰하여 내러티브

형태로 긍정적인 부분과 부정적인 부분으로 정리

하면서 이 두 차원은 동전의 양면이라기보다 그

의미가 다른 영역임을 시사하였다. 따라서 본 연

구에서도 하나의 척도를 사용하여 점수에 따라

그 구인에 대한 응답자의 긍정적 혹은 부정적 태

도로 해석하는 방식을 벗어나 긍정적, 부정적 영

역을 개별적으로 측정하는 문항을 개발하였다.

저자들이 1차적으로 개발한 문항들은 교육심리,

교육공학 박사 2인이 내용 타당성에 대해 검수해

주었다. 또한 교육학과 전자공학과 석사과정 각

2인씩 모두 4명의 학생들이 문항을 검토하였다.

이 과정을 통해 문항들은 같은 의미라도 대학생

들이 자주 사용하는 단어나 표현으로 수정될 수

있었다. 이 과정을 기업의 채용과정에서 고려되

고 있는 AI 면접의 긍정적 측면에 관한 15개 문

항(표 2 참고)과 부정적 측면을 진술하는 11개

문항을 최종 확정하였다(표 3 참고).
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<연구문제 2>를 위해서는 AI 기술을 기업의
채용 과정에서 사용할 때 우려되는 다섯 가지 윤
리적 쟁점을 추출하여 이에 대한 응답자들의 중
요도를 측정하였다. 이 다섯 가지 쟁점은 한국과
학기술정보통신부가 발표한 국가 인공지능 윤리
기준 10대 핵심원칙과 유럽 집행위원회가 발표한
AI 윤리가이드라인 7개 항목 가운데 중복되고
본 연구의 주제와 관련되는 항목을 추출한 것으
로써 ‘사생활보호’, ‘투명성’, ‘책무성’, ‘차별금지’,
‘기술적 안정성’을 포함하였다. 취업 시 AI 면접
에 응시하게 된다면 5가지 문항에 대하여 얼마나
염려되는지 그 정도를 5점 척도(1점=매우 그렇지
않다, 5점=매우 그렇다)로 표기하게 하였다. <연
구문제 2>에 해당되는 5개 문항은 다음과 같다.

Ÿ 사생활보호: 면접 중에 저장된 데이터가 나의 허락 없
이 다른 목적으로 사용되는 것 

Ÿ 투명성: 어떤 과정을 통해 면접 결과를 도출하는지에 
대해 알지 못하는 것 

Ÿ 책무성: 면접 결과에 문제가 생겼을 경우, 누구에게 책
임이 있는지 분명하지 않은 것

Ÿ 차별금지: 차별하지 않고 공정한 것  
Ÿ 기술적 안정성: 기계 작동의 문제나 실수로 인하여 면

접이 제대로 진행되지 못하는 것

3.3 자료 수집 및 분석

개발된 설문지는 코로나 팬데믹으로 인한 비

대면 상황을 고려하여 구글 폼(Google Forms)로

작성되어 2021년 6월 첫째 주부터 학기가 끝나기

전에 온라인으로 실시되었다. 본 연구에의 참여

는 자발적, 익명성을 원칙으로 하였으며 이 사실

을 연구목적과 함께 설문지에 명시하였다.

본 연구의 자료 분석은 모두 SPSS 버전 21.0

을 통해 이루어졌다. <연구문제 1>을 탐색하기

위하여 최대우도 추출방법으로 카이저 정규화가

있는 베리맥스 회전방법으로 요인분석을 실시하

였다. 이 방법으로 하위요인 추출 후 하위요인별

로 남녀 두 집단의 평균치를 독립표본 t-검증을

통해 분석하였다. <연구문제 2>에 답하기 위하

여 상대적 점수 비교를 위해 각 문항의 평균치를

기술통계를 통해 산출 후 성차에 대한 독립표본

t-검증을 실시하였다.

4. 연구 결과

4.1 AI 취업 면접에 대한 태도의 구성요인들

표 1을 보면, 본 연구에 참여한 대학생들의 AI

취업 면접에 대한 긍정적 태도는 3가지 요인으로

구성되어 있음을 알 수 있다. 요인 1은 8개 문항

으로 구성되었으며 사람과의 면접과 비교하여 상

표 1. AI 취업 면접에 대한 긍정적 태도 요인분석
Table 1. Factor analysis of positive attitude

towards AI-based job interview
회전된 요인행렬

요인
1 2 3

AI를 연장자처럼 대하지 않아도 되므로 부
담되지 않는다

.793 .183 .254

AI는 감정이 없어서 신경 쓰지 않아도 되므
로 편안하다.

.790 .140 .124

AI에게 잘 보이려고 애쓰지 않아도 되므로 
부담되지 않는다.

.788 .246 .198

AI는 나의 겉모습을 보지 않기 때문에 부담
되지 않는다.

.715 .341 .187

AI는 나의 정보만으로 평가할 것이므로 편
안하다.

.700 .444 .150

AI는 감정이 없어서 부담되지 않는다. .694 .253 .155

AI는 표정이 없어서 부담되지 않는다. .641 .262 .147
AI는 나의 외모나 말투에 대한 편견이 없을 
것이므로 편안하다.

.594 .537 .208

AI는 나의 공식적인 정보만으로 평가하기 
때문에 차별하지 않는다.

.284 .801 .170

AI는 서류내용(지원서, 자기소개서 등)을 평
가할 때 편견이 없다.

.170 .793 .131

AI의 분석에는 주관이 들어가지 않아 편안
하다.

.479 .588 .240

AI 면접은 사람보다 정확하다. .121 .261 .033

면접을 보기 위해 대기하며 기다리지 않아
도 되므로 편리하다.

.171 .122 .871

면접을 보기 위해 기업까지 이동하지 않아
도 되므로 편리하다.

.217 .107 .870

면접 시간을 내가 고를 수 있어서 편리하
다.

.194 .207 .699

고유값 7.439 1.767 1.322
설명변량(%) 49.590 11.777 8.811
누적변량(%) 49.590 61.368 70.179
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대적으로 편안함에 초점을 두고 있어 ‘편안함’으

로 명명하였다. 요인 2는 3개 문항으로 구성되었

고 차별, 편견이 없다는 내용이 주를 이루어 ‘공

정함’을 가리키는 것으로 보았다. 요인 3 역시 3

개 문항으로 이루어졌으며 그 내용은 면접 시간

과 공간의 선택에 있어 ‘편리함’을 가리키는 것으

로 나타났다.

15개 문항 가운데 요인적재량이 3가지 요인 어

디에도 속하지 않은 문항(AI 문항은 사람보다 정

확하다)은 삭제하였다. 누적 설명량을 보았을 때,

‘편안함’, ‘공정함’, ‘편리함’의 세 구인은 AI 취업

면접에 대한 대학생의 태도의 70.18%를 설명하

는 것으로 나타났다.

부정적 요인 역시 3가지 구성요인으로 구분되

었다. 표 2를 보면, 요인 1은 5개 문항으로 구성

되었으며 AI 면접이 여러 가지 이유로 믿을 수

없다는 ‘불신’을 나타내는 것으로 나타났다. 요인

2는 3개 문항으로 구성되었으며 기계가 자신을

평가하는 데 대한 ‘불쾌함’을 나타내는 것으로 파

악되었다. 그리고 요인 3은 AI와의 상호작용에서

나타날 수 있는 기술적인 문제에 대한 ‘불안함’과

관련된 것으로 나타났다.

요약하자면, AI 면접에 대한 대학생의 부정적

태도 척도는 11개 문항으로 하위 구인은 ‘불신’,

‘불쾌함’, 그리고 ‘불안함’으로 구성되었다. 이 세

구인은 부정적 태도 척도의 71.54%를 설명하는

것으로 나타났다.

4.2 AI 취업 면접에 대한 태도 구성요인에 

대한 성차 분석

위에서 분석된 AI 취업 긍정요인 3가지, 부정

요인 3가지 하위요인에 대한 성차 분석 결과는

표 3과 같다. 긍정 요인에 대해서는 두 집단 간

표 2. AI 취업 면접에 대한 부정적 태도 요인분석
Table 2. Factor analysis of negative attitude

towards AI-based job interview
회전된 요인행렬

요인
1 2 3

인공지능(AI) 면접 데이터가 어떻게 분석되는
지 믿을 수 없다.

.836 .216 .217

인공지능(AI)이 사용하는 데이터에 대한 설명
을 들을 수 없어 의심스럽다.

.762 .220 .223

인공지능(AI)이 어떤 기준으로 평가를 했는지 
알 수 없으므로 믿을 수 없다.

.722 .193 .333

인공지능(AI)이 사용하는 데이터를 믿을 수 없
다.

.612 .228 .209

인공지능(AI)은 감정이나 인성 등은 평가할 수 
없기 때문에 믿을 수 없다.

.474 .342 .297

나의 내면을 알 수 없는 인공지능(AI)이 평가
한다는 것이 기분 나쁘다.

.197 .877 .185

기계인 인공지능(AI)이 나를 분석하는 것이 기
분 나쁘다.

.205 .791 .179

인공지능(AI)이 데이터에 의해 나를 평가하는 
것이 기분 나쁘다.

.344 .696 .166

인공지능(AI)이 내 말을 알아들을 수 있을지 
몰라서 불안하다.

.293 .170 .731

인공지능(AI)의 지시를 내가 이해할 수 있을지 
몰라서 불안하다.

.252 .179 .662

인공지능(AI) 면접 시 기술적인 문제가 생길까 
불안하다.

.156 .121 .588

고유값 5.364 1.364 1.142
설명변량(%) 48.760 12.39910.383
누적변량(%) 48.760 61.16071.542

표 3. AI 면접에 대한 태도의 하위 6개 요인에
대한 성차 분석

Table 3. Sex differences regarding six
sub-factors of attitude towards AI-based

job interview
구성
요인

Sex M S.D. t p

편안함
남 27.53 7.877

-.639 .160
여 28.06 7.203

공정함
남 10.85 3.056

-.297 .067
여 10.94 2.647

편리함
남 12.82 2.184

1.218 .706
여 12.53 2.132

불신
남 14.01 4.660

-4.450 .132
여 16.16 4.259

불쾌함
남 7.80 3.294

-1.174* .010
여 8.19 2.851

불안함
남 8.58 2.838

-3.424 .140
여 9.60 2.634

* p< .05
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통계적 차이는 없었으나 부정 요인 가운데 ‘불쾌

함’ 요인에 대해서만 남학생이 여학생보다 통계

적으로 유의하게 더 높은 것으로 나타났다.

4.3 AI 취업 면접에 대한 윤리적 쟁점분석

연구문제 2에서 제기된 윤리적 쟁점들에 대한

대학생들의 응답은 표 4와 같이 분석되었다. 대

학생들이 우려한 취업 면접 시 AI 사용은 ‘책무

성’ 점수가 가장 높은 것으로 나타났다(M=4.05,

SD=.912). 여기서 책무성이란 ‘면접 결과에 문제

가 생겼을 경우, 누구에게 책임이 있는지 분명하

지 않은 것’을 의미한다. 즉, 연구에 참여한 대학

생들은 기계와의 면접이 가져올 여러 가지 문제

가운데 결과에 대한 책임 소재에 가장 민감한 것

으로 나타났다.

표 4. AI 취업 면접 관련 윤리적 쟁점들에 대한
중요도 인식

Table 4. The importance of ethical issues regarding
AI-based job interview
N Min. Max. M S.D.

사생활보호 349 1 5 3.71 1.087

투명성 349 1 5 3.82 .962

책무성 349 1 5 4.05 .912

차별금지 349 1 5 3.20 1.205

기술적 안정성 349 1 5 3.77 1.042

유효 N(목록별) 349

두 번째로 높은 점수를 보인 항목은 ‘투명성’

(M=3.82, SD=.962) 즉, ‘어떤 과정을 통해 면접

결과를 도출하는지에 대해 알지 못하는 것’이 꼽

혔다. 다음으로는 ‘기술적 안정성’(M=3.77,

SD=1.042), ‘사생활보호’(M=3.71, SD=1.087), 그리

고 ‘차별금지’(M=3.20, SD=1.205) 가 차례로 그

뒤를 이었다.

4.4 AI 취업 면접의 윤리적 쟁점에 대한 성차 

분석

AI 취업 면접과 관련된 윤리적 쟁점에 대한

성차 분석 결과 5가지 쟁점 모두 여학생이 더 높

은 점수를 보였다. 표 5에서 보듯이 이 차이는

‘차별금지’항목을 제외하고 나머지 4개 항목에서

모두 통계적으로 더 유의하게 나타났다.

표 5. AI 면접의 윤리적 쟁점에 대한 성별 차이
분석

Table 5. Sex differences regarding ethical issues
on AI-based job interview

윤리적
쟁점

성별 M S.D. t p

사생활
보호

남 3.62 1.218
-1.326** .001

여 3.78 .989

투명성
남 3.63 1.124

-2.930*** .000
여 3.94 .819

책무성
남 3.91 1.056

-2.338** .004
여 4.14 .792

차별
금지

남 3.12 1.288
-.951 .463

여 3.25 1.147

기술적
안정성

남 3.53 1.150
-3.535*** .000

여 3.93 .933

** p< .01, *** p< .001

5. 결 론 

본 연구는 대학생의 AI 기반 취업 면접에 대

한 태도를 긍정적 요인과 부정적 요인으로 나누

어 그 하위요인을 탐색하고 윤리적 쟁점에 대한

내용과 함께 성차 분석을 실시하였다. 연구 결과

는 다음과 같은 논의와 시사점을 제공한다.

첫째, 대학생들이 AI 취업 면접에 대한 태도요

인은 긍정적 요인 3개, 부정적 요인 3개의 하위

요인으로 구성되는 것으로 나타났다. 긍정적 요

인에는 편안함, 편리함, 공정함이 포함되었고, 부

정적 요인은 불신, 불쾌함, 불안함으로 구분되었
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다. 이러한 요인 분석 및 문항 추출은 향후 AI

면접 태도에 대한 척도 개발 시 기초자료로 사용

될 수 있을 것이다.

둘째, 대학생의 AI 면접에 대한 태도에 대한

성차 분석에서 긍정적 요인에 대해서는 차이가

없었으나 부정적 태도에서 불쾌함은 남학생이 높

은 것으로 나타났다. 즉, 기계와의 면접 상황에

대하여 남학생이 여학생보다 더 불쾌하게 생각한

다는 것을 의미한다. 최근 AI 알고리즘 디자인에

있어서 성차를 고려해야 한다는 주장은 아주 강

하게 제기되고 있다[20]. 그러나 보다 구체적으로

사람과의 면접을 알고리즘으로 대체하는 것에 대

하여 남성이 더 불쾌함을 느끼는지에 대해서는

더 추후 연구가 더 필요한 것으로 보인다.

셋째, 본 연구에서 살펴본 AI 면접과 관련된

윤리적 쟁점 가운데 응답자들이 뽑은 가장 중요

하다고 생각되는 항목은 책무성이었다(M=4.05,

SD=.912). 이는 AI 면접이 취업의 당락과 연결될

때 그 책임 소재를 누가 질 것인가 하는 문제에

대해 학생들이 민감한 것을 시사한다. 그 다음으

로는 투명성, 기술적 안정성, 사생활보호 항목도

5점 만점에 3.5점 이상을 기록하였다.

넷째, 윤리적 쟁점 5개 항목에 관해서는 모두

여학생의 점수가 더 높은 것으로 나타났다. 그리

고 이 차이는 ‘차별금지’ 항목을 제외하고는 통계

적으로 유의한 차이인 것으로 나타났다. 이러한

결과는 선행연구를 비추어 보았을 때[15] 남녀

모두 AI 면접이 전통적인 면접에 비해 덜 차별적

이라고 인식하는 데서 기인하는 것으로 유추된

다. 그리고 나머지 항목에 대해서는 왜 여학생의

중요도 점수가 더 높은지는 추후 연구를 통해 규

명될 필요가 있다.

본 논문은 동국대학교 2020학년도 연구년

지원에 의하여 이루어졌음.
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