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지원자와 면접관의 외향성-내향성 및 지원자의 인상관리 행동이

면접 평가에 미치는 영향

 홍  승  범       서  지  원      장  재  윤      서  희  영†

       충북대학교 심리학과   SK Academy            서강대학교 심리학과

채용 면접은 널리 활용되는 선발 절차임에도 불구하고, 지원자의 성격특성과 평가자 요인이 판단에 영향을 

미칠 수 있다는 점에서 공정성과 타당성에 대한 의문이 지속적으로 제기되어 왔다. 그러나 기존 연구들은 

주로 지원자의 성격특성이나 인상관리 행동의 주효과에 초점을 두었으며, 면접관 특성 및 지원자-면접관 

간 성격 조합 그리고 인상관리 행동의 조건부 효과에 대한 검토는 상대적으로 제한적이었다. 이에 본 연구

는 외향성-내향성 차원에서의 지원자 성격특성, 평가자 성격특성, 그리고 지원자의 인상관리 행동이 면접 

평가에 미치는 영향을 검증하였다. 이를 위해 네 단계 설계를 통해 외향적․내향적 지원자를 대상으로 모

의 면접을 실시하고 녹화하였으며, 외향적․내향적 면접관이 이를 평가하게 하였다. 주요 결과는 다음과 

같다. 첫째, 외향적 지원자가 내향적 지원자보다 전반적으로 높은 면접 평가를 받았다. 둘째, 지원자의 외

향성-내향성이 면접 평가에 미치는 영향은 평가자의 외향성-내향성에 따라 다르게 나타났다. 외향적 면접

관과 내향적 면접관 모두 내향적 지원자보다 외향적 지원자를 더 높게 평가하였으나, 이러한 차이는 외향

적 면접관에게서 더 크게 나타났다. 셋째, 인상관리 행동의 효과와 관련하여 내향적 지원자는 자기초점 전

략과 방어적 전략을 함께 적극적으로 활용할 때 면접에서 높은 평가를 받은 반면, 외향적 지원자에게서는 

이러한 상호작용 효과가 관찰되지 않았다. 본 연구는 면접 과정에서 작동하는 지원자 요인과 평가자 요인

의 복합적 영향을 실증적으로 검증하였다는 점에서 의의가 있으며, 면접관의 편향을 줄이기 위한 조직 차

원의 대응과 지원자의 효과적인 자기표현 전략 수립에 관한 실무적 함의를 제공한다. 
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†교신저자: 서희영, 서강대학교 심리학과, 서울시 마포구 백범로 35

  Tel: 02-705-8833, Email: sadiesuh@sogang.ac.kr

Copyright ⓒ 2026, The Korean Psychological Association. This is an open-access article distributed under the terms of the 
Creative Commons Attribution –NonCommercial Licenses(https://creativecommons.org/licenses by-nc/4.0) which permits unrestricted

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

한국심리학회지: 일반
Korean Journal of Psychology: General

2026, Vol. 45, No. 3, 429-460

http://dx.doi.org/10.22257/kjp.2026.6.45.3.429

 OPEN ACCESS



한국심리학회지: 일반

- 430 -

2025년 3월에 통계청에서 발표한 고용동향 

조사에 따르면, 대한민국 청년층(15 ~ 29세) 

실업률은 7.5%로 전년 동월에 비해 1.0% 상승

하였다. 같은 시기 청년층의 체감 실업률(확장 

실업률 혹은 고용보조지표 3)은 17.3%이었으

며, 대졸 이상 실업자 수는 약 48만 1천명이

었다(국가데이터처, 2025). 서울의 경우 더욱 

심각해서 2025년도 1분기 청년층 취업자 수는 

79만 9천명으로, 1년 전보다 11.9%(10만 8천

명)나 급감하였다. 서울 청년 취업자 수가 80

만 명 아래로 떨어진 것은 관련 통계가 보고

되기 시작한 1989년 이후 처음이며, 하락율로 

보면 1분기 기준 IMF 외환 위기 사태가 벌어

졌던 1998년(-13.9%) 이후 27년 만에 최대이다. 

이러한 고용 불안정이 지속되는 가운데, 기업

의 신규 채용 또한 축소되거나 유보되는 경향

이 나타나고 있어(한국경제인협회, 2025), 제한

된 채용 기회를 둘러싼 경쟁은 더욱 심화될 

수밖에 없다. 이에 따라 소위 말하는 지원자 

‘스펙’의 변별력이 약화되면서 기업들은 면접

을 통해 지원자를 선별하려는 경향을 보이고 

있다(고용노동부, 2024).

면접은 가장 널리 사용되는 대표적인 선발 

절차의 하나로, 평가자(들)의 질문에 대한 응

답을 평가하여 채용 여부를 결정하는 과정이

다(Levashina et al., 2014). 그러나 채용 면접은 

단순한 정보 수집 과정이라기보다, 평가자와 

지원자 모두에게 전략적 과제가 주어지는 사

회적 판단 상황에 가깝다. 이러한 구도 속에

서 평가자는 지원자의 실제 역량과 잠재력을 

직접 관찰할 수 없고 지원자 역시 자신의 능

력이 평가자에게 정확히 전달될지 확신할 수 

없는 상황에 놓이게 된다(Connelly et al., 2011). 

신호 이론(signaling theory; Spence, 1973)에 따르

면, 정보가 비대칭적인 조건에서 지원자는 자

신의 자질을 드러내기 위해 관찰 가능한 언어

적․비언어적 행동을 신호로 활용하고자 하므

로, 이는 면접 장면에서 의도적으로 인상을 

관리하려는 행동으로 나타난다(Schlenker, 1980). 

한편, 평가자는 이 신호들을 해석하여 지원자

의 역량을 추론해야 하지만, 짧은 관찰 시간 

속에서 제한된 주의 자원에 의존할 수밖에 

없어 모든 신호를 동등하게 처리하지 못한다

(Wingate et al., 2024). 그 결과, 평가자는 가장 

즉각적으로 포착되는 신호에 불균형적으로 의

존하게 될 가능성이 있으며, 실제로 선행 연

구들은 지원자의 성별, 인종, 신체적 매력과 

같이 직무 수행과 직접적으로 관련되지 않은 

특성들 역시 면접 평가에 체계적으로 영향을 

미칠 수 있음을 보여주었다(Arvey & Campion, 

1982; Posthuma et al., 2002). 이러한 맥락에서 

본 연구는 면접에서 가장 즉각적으로 포착되

는 성격특성인 외향성-내향성이 평가 판단에 

미치는 영향, 그리고 지원자의 인상관리 행동

이 이 과정에서 어떠한 역할을 하는지에 주목

하고자 하였다.

외향성-내향성은 성격 5요인 중 면접 상황

에서 평가자에게 가장 빠르고 정확하게 탐지

되는 특성이다(Barrick et al., 2000; Connolly et 

al., 2007). 외향적인 사람들은 언어적․비언어

적 단서를 통해 자신에 관한 정보를 적극적으

로 전달하는 반면, 내향적인 사람들은 상대적

으로 조용하고 감정 표현이 적어 파악하기 어

려운 경향이 있다. 평가자는 초기 관찰만으로

도 지원자의 외향성 수준을 빠르게 파악하게 

되고, 이는 이후 판단 전반에 불균형적인 영

향을 미칠 수 있다(Fiske & Taylor, 2021). 사회

인지 관점에서 보면, 이러한 지각 용이성은 

해당 특성을 보다 현저한(salient) 단서로 만들

고, 제한된 정보 환경에서 이루어지는 판단
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일수록 현저한 단서의 영향력이 과도하게 

커질 가능성이 존재한다(Fiske & Taylor, 2021; 

Wingate et al., 2024). 따라서 외향성은 면접 평

가에서 실제 직무 관련 정보의 정확성보다는 

평가 과정에서 얼마나 쉽게 포착되는지에 의

해 그 영향력이 확대될 수 있는 특성으로 작

용할 수 있다. 실제로, 선행 연구들은 외향적 

지원자가 내향적 지원자보다 면접에서 일관되

게 높은 평가를 받는다는 것을 반복적으로 보

고해왔다(Barrick et al., 2012; Caldwell & Burger, 

1998). 주목할 점은 이러한 경향이 외향성과 

직무 수행 간 관계가 직무 유형에 따라 불일

치하거나 효과 크기가 크지 않은 경우에도 나

타난다는 것이다(Wilmot et al., 2019). 이는 면

접관의 외향성 선호가 지원자의 실제 직무 적

합성에 대한 정확한 판단이라기보다 면접이라

는 평가 과정에서 작동하는 체계적 편향일 가

능성을 시사한다.

면접에서의 평가는 지원자의 특성뿐 아니라 

평가자의 특성, 나아가 두 사람 간의 관계에 

의해서도 영향을 받을 수 있다. 유사성–매력 

가설(similarity–attraction hypothesis)에 따르면, 

사람들은 자신과 유사한 특성을 가진 타인에

게 더 큰 호감을 느끼며(Byrne, 1997), 이러한 

경향은 면접 장면에서도 관찰된다(Dalessio & 

Imada, 1984; Orpen, 1984). 외향성-내향성은 면

접 초기부터 비교적 쉽게 파악되는 특성인 만

큼, 평가자와 지원자 간 성격 유사성 또는 차

이가 면접 평가에 영향을 미칠 가능성이 있다. 

그러나 면접 장면에서는 지원자-면접관 간 유

사성뿐 아니라, 평가자가 지원자의 직무 적합

성이나 수행 가능성을 추론하는 과정에서 현

저하게 포착되는 단서 역시 평가에 반영될 수 

있을 것이다(Dalessio & Imada, 1984; Fiske & 

Taylor, 2021; Wingate et al., 2024). 특히 외향성

은 면접 상황에서 비교적 정확하고 일관되게 

인식되는 특성이며, 평가 과정에서 긍정적으

로 해석되는 것으로 보고되었다(Fiske & Taylor, 

2021; Wingate et al., 2024). 따라서 지원자의 

외향성-내향성이 면접 평가에 미치는 영향은 

평가자의 외향성-내향성에 따라 달라질 가능

성이 존재한다. 반면, 외향적 면접관의 경우에

는 외향적 지원자의 행동 단서를 자신의 행동 

양식과도 부합하는 자연스럽고 긍정적인 면접 

행동으로 해석할 수 있기 때문에(Byrne, 1997), 

지원자의 외향성-내향성이 면접 평가에 미치

는 영향은 면접관의 외향성-내향성에 따라 다

르게 나타날 것이라는 예상이 가능하다.

한편, 면접은 평가자가 지원자의 다양한 행

동 단서를 관찰하여 판단을 내리는 평가 장면

인 동시에, 지원자가 의도적으로 자신을 표

현하는 인상관리의 장이기도 하다(Levashina & 

Campion, 2007). 이러한 행동 단서에 기반한 판

단 과정은 실시간 대면 상호작용뿐 아니라 면

접 영상을 통한 관찰 평가에서도 동일하게 작

동하는 것으로 알려졌다(Roulin et al., 2015). 외

향적인 사람들은 언어적․비언어적 행동을 통

해 자신에 관한 정보를 보다 적극적으로 노출

하며(Ambady & Weisbuch, 2010; Barrick et al., 

2012), 이러한 행동은 평가자에게 긍정적인 인

상을 전달하는 데 효과적으로 활용될 수 있다

(Kristof-Brown et al., 2002). 실제로, 외향적인 

지원자일수록 면접에서 인상관리 전략을 더 

많이 사용하는 것으로 보고되어 있어(Bourdage 

et al., 2020; Cable & Judge, 2003), 외향성은 단

순한 성격특성일 뿐 아니라 면접에서 보다 효

과적으로 인상관리를 수행할 수 있는 행동적 

자원으로도 기능한다. 반면 내향적 지원자들

은 인상관리 행동에 소극적으로 관여하는 경

향이 있어(Bourdage et al., 2020), 외향성으로 
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인한 구조적 불리함이 인상관리 측면에서도 

중첩될 수 있다. 

앞서 살펴보았듯이, 스펙의 변별력이 약화

되면서 면접의 비중이 커지고 있는 오늘날의 

채용 현실을 고려할 때(고용노동부, 2024), 면

접 과정에서 중요하게 작용하는 성격특성과 

인상관리 행동의 효과를 한국 맥락에서 검증

하는 작업은 학술적․실무적으로 의의가 있다. 

실제로, 국내에서도 인상관리 행동이 면접 평

가와 유의미한 관련을 가지며(박소현 & 유태

용, 2014), 개인의 사회경제적 지위에 따라 면

접 상황에서 활용되는 인상관리 전략이 달라

질 수 있음이 확인되었다(김영도 등, 2021). 그

러나 국내에서 지원자의 외향성-내향성, 평가

자의 성격특성, 그리고 인상관리 행동이 면접 

평가에 미치는 영향을 함께 검토한 연구는 아

직 부족한 실정이다. 이에 본 연구에서는 국

내 대학생 표본을 대상으로 한 모의 면접 상

황에서 지원자의 외향성-내향성이 면접 평가

에 미치는 영향이 면접관의 외향성-내향성에 

따라 어떻게 달라지는지 살펴보고자 하였다. 

나아가, 지원자의 인상관리 행동이 이러한 평

가 과정에서 어떠한 역할을 하는지, 특히 그 

효과가 지원자의 외향성-내향성에 따라 어떻

게 달라지는지 검증하였다. 이를 통해 면접 

평가 과정에서 작동하는 지원자 요인과 평가

자 요인의 복합적 영향을 이해하고자 하였다.

지원자와 평가자의 외향성-내향성이 면접 평

가에 미치는 영향

Ashton 등(2002)은 외향성의 핵심을 사회적 

주의를 끌고 유지하려는 성향, 즉 타인과의 

상호작용에서 적극적으로 존재감을 드러내려

는 경향으로 정의하였다. 외향적인 지원자들

은 내향적인 지원자들에 비해 면접 중 더 많

이 말하고, 감정을 적극적으로 노출하며, 활동

적이고 열의 있는 태도를 통하여 평가자의 주

의를 자연스럽게 선점하는 방식으로 자신을 

표현한다(Barrick et al., 2012). 반면, 내향적인 

사람들은 매사에 조용하고, 감정을 잘 드러내

지 않아 평가자가 이들의 성향이나 인상을 명

확히 파악하기 어려운 측면이 있다(Watson & 

Clark, 1997). 특히, Barrick 등(2012)은 외향적 

지원자가 내향적 지원자보다 평가자에게 더 

우호적인 첫인상을 형성한다는 것을 확인하였

는데, 이러한 패턴은 성실성, 정서 안정성, 우

호성, 개방성 등 다른 성격특성에서는 관찰되

지 않았다. 이는 외향성이 면접 평가에서 다

른 성격특성과는 다른 방식으로 작동할 수 있

음을 의미한다.

이와 같이, 외향적 지원자가 내향적 지원자

보다 면접에서 일관되게 높은 평가를 받는다

는 결과는 경험적 연구를 통해 반복적으로 보

고되어 왔다(Barrick et al., 2012; Caldwell & 

Burger, 1998). 예를 들어, Caldwell과 Burger 

(1998)는 졸업을 앞둔 취업 준비생들을 대상으

로 성격특성과 면접 수행 간 관계를 추적하였

다. 분석 결과, 외향적인 지원자일수록 면접 

준비 과정에서 주변 네트워크를 적극적으로 

활용하여 직무 및 조직 관련 정보를 더 많이 

탐색하였으며, 실제 면접에서도 일관되게 높

은 수행을 보였고, 3개월 후 추가 면접과 고

용 제안을 받는 횟수도 유의하게 많았다. 그

러나 이러한 면접에서의 외향성 이점이 실제 

직무 적합성을 정확하게 반영하는 것인지는 

별개의 문제이다. 구체적으로 Wilmot 등(2019)

의 메타 분석에 의하면, 외향성이 직무 수행

을 예측하는 정도는 직무 유형에 따라 다르게 

나타날 뿐 아니라, 효과 크기도 크지 않은 경
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우가 많았다. 그럼에도 면접에서 외향적 지원

자가 일관되게 우호적으로 평가된다는 사실

은, 이러한 평가가 실제 직무 적합성을 반영

한 판단이라기보다 채용 맥락에서 작동하는 

판단 편향의 성격을 띨 가능성을 시사한다

(Highhouse & Brooks, 2023).

외향적 지원자가 내향적 지원자보다 면접에

서 더 우호적으로 평가된다는 결과가 반복적

으로 보고되어 왔다는 점을 고려하면, 이러한 

평가 양상이 모든 평가자에게서 동일하게 나

타나는지, 혹은 평가자의 성격특성에 따라 달

라지는지 검토할 필요가 있다. 면접 평가는 

지원자의 특성만으로 결정되는 것이 아니라, 

평가자의 특성 및 지원자와 평가자 간 특성 

조합에 의해서도 영향을 받을 수 있기 때문이

다. 유사성-매력 가설에 의하면, 사람들은 자

신과 유사한 특성을 가진 타인에게 더 큰 호

감을 느끼며(Byrne, 1997), 이러한 경향은 채

용 면접 장면에서도 관찰되어 왔다(Dalessio & 

Imada, 1984; Orpen, 1984). 예를 들어, Orpen 

(1984)은 생명보험 판매원 선발을 위한 614건

의 실제 면접 자료를 바탕으로, 평가자와 지

원자 간 실제 태도 유사성과 지각된 태도 유

사성이 면접 결과에 미치는 영향을 분석하였

다. 실제 유사성은 평가자와 지원자의 실제 

태도 응답 간 일치 정도를 나타내며, 지각된 

유사성은 평가자가 지원자를 자신과 얼마나 

유사하다고 인식했는지를 의미한다. 연구 결

과, 두 유형의 유사성은 모두 지원자에 대한 

호감도와 채용 결정에 유의한 영향을 미쳤으

며, 특히 지각된 유사성의 효과가 더 크게 나

타났다. 이러한 결과는 평가자가 지원자를 자

신과 비슷하다고 인식할수록 해당 지원자를 

더 긍정적으로 평가할 가능성이 있음을 시사

한다.

지금까지 면접 장면에서 발생 가능한 평가

자-지원자 간 특성 조합의 효과에 관한 연구

들은 주로 인구통계학적 요인(예: 나이, 성별, 

인종)이나 태도적 유사성에 주목하였다(Milliken 

& Martins, 1996; Orpen, 1984; Sacco et al., 

2003). 그러나 면접 평가 과정에서 평가자는 

지원자의 성격특성에 대한 정보를 활용하며

(Dunn et al., 1995), 특히 외향성-내향성과 같은 

성격특성은 짧은 관찰만으로도 비교적 빠르고 

정확하게 파악된다(Barrick et al., 2000; Connolly 

et al., 2007; Funder & Colvin, 1988). 이러한 점

을 고려하면, 면접관은 지원자의 외향성-내향

성을 단순한 개인 특성으로만 지각하는 것이 

아니라, 자신의 성격특성과 비교되는 대인 판

단의 단서로 활용할 수 있다. 따라서 면접 평

가에서 지원자의 외향성-내향성이 미치는 영

향은 평가자의 외향성-내향성과의 조합에 따

라 달라질 것이라는 예상이 가능하다.

그러나 면접 장면에서 지원자의 외향성은 

평가자와의 유사성 여부와 관계없이 긍정적인 

평가 단서로 작용할 수 있다. 외향성은 면접 

장면에서 현저하게 포착되는 단서로서 평가자

의 주의를 선점하고 판단 전반에 불균형적인 

영향을 미치기도 하며(Fiske & Taylor, 2021; 

Wingate et al., 2024), 외향적 행동은 적극성, 

자신감, 열의와 같이 면접에서 긍정적으로 

해석되기 쉬운 특성과 연결된다(Barrick et al., 

2012; Caldwell & Burger, 1998). 그 결과, 내향

적 평가자 역시 내향적 지원자보다 외향적 지

원자를 더 높게 평가할 가능성이 존재한다. 

나아가 외향적 평가자의 경우에는 외향적 지

원자의 행동 단서를 자신의 행동 양식과도 부

합하는 자연스럽고 긍정적인 면접 행동으로 

해석할 수 있으므로(Byrne, 1997), 내향적 평가

자보다 외향적 지원자와 내향적 지원자 간 평
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가 차이가 더 크게 나타날 수 있을 것이다. 

이러한 논의를 바탕으로 다음의 가설을 설정

하였다.

가설 1. 지원자의 외향성-내향성이 면접 평

가에 미치는 영향은 평가자의 외향성-내향성

에 따라 비대칭적으로 나타날 것이다. 구체적

으로, 외향적 평가자는 내향적 지원자보다 외

향적 지원자를 더 높게 평가하는 반면, 내향

적 평가자 역시 내향적 지원자보다 외향적 지

원자를 더 높게 평가할 것이다.

지원자의 외향성-내향성과 인상관리 행동이 

면접 평가에 미치는 효과

앞선 논의는 면접 평가가 외향성과 같이 비

교적 쉽게 포착되는 성격 단서에 의해 체계적

으로 영향을 받을 수 있음을 보여준다. 그러

나 면접은 평가자가 지원자에 관한 정보를 수

동적으로 수용하는 상황에 그치지 않는다. 즉, 

면접은 동시에 지원자가 자신의 이미지를 의

도적으로 구성하고 전달하는 자기표현의 장이

기도 하며, 이 과정에서 지원자는 평가에 영

향을 미치기 위해 다양한 인상관리(impression 

management) 행동을 활용하게 된다(Levashina & 

Campion, 2007). 인상관리란 사회적 상호작용에

서 외부로 드러나는 자신에 대한 타인의 인상

을 의식적 혹은 무의식적으로 통제하려는 일

련의 과정으로(Schlenker, 1980), 채용 장면에서 

광범위하게 관찰되는 행동이다(Marcus, 2009). 

이러한 인상관리 행동은 지원자의 언어적․비

언어적 표현으로 나타나며, 평가자는 이를 관

찰함으로써 지원자에 대한 인상을 형성하게 

된다. 선행 연구들은 지원자의 인상관리 행동

이 면접관의 평가와 채용 추천 여부에 긍정적

인 영향을 미친다는 것을 일관되게 보고하였

으며(Kristof-Brown et al., 2002; Wayne & Liden, 

1995), 실제로 면접 평가자들은 지원자의 객관

적 자격 요건보다 인상관리 행동에 의해 더 

큰 영향을 받기도 한다(Rosenfeld, 1997). 국내 

연구에서도 지원자의 인상관리 전략이 면접 

평가 결과와 유의미한 관련을 가지는 것으로 

확인된 바 있다(박소현, 유태용, 2014).

인상관리 행동은 긍정적 이미지를 적극적

으로 형성하려는 주장적(assertive) 전략과 부정

적 이미지를 보호하거나 회복하려는 방어적

(defensive) 전략으로 구분된다(Tedeschi & Melburg, 

1984; Tsai et al., 2010). 주장적 전략은 다시 지

원자가 본인의 능력, 경험, 성과를 강조하는 

자기초점(self-focused) 전략과 평가자의 가치나 

의견에 동조함으로써 호의를 유도하는 타인초

점(other-focused) 전략으로 나뉜다(Kristof-Brown 

et al., 2002; Levashina et al., 2014; Roulin et al., 

2014). 이에 반해, 방어적 전략은 실패 경험, 

약점, 부정적 정보가 드러난 상황에서 이를 

설명하거나 정당화함으로써 손상될 수 있는 

이미지를 보호하려는 행동을 포함한다(Tedeschi 

& Melburg, 1984; Tsai et al., 2010). 본 연구에

서는 이 중 자기초점 전략과 방어적 전략에 

주목하였다. 두 전략은 모두 지원자가 자신의 

역량, 경험, 행동의 의미를 직접적으로 설명한

다는 점에서 자기제시의 내용과 강도를 비교

적 명확하게 드러낸다. 또한, 기존 연구들에서 

자기초점 전략은 면접 평가 점수와 비교적 일

관되게 정적인 관련성을 보이는 반면, 방어적 

전략의 효과는 맥락에 따라 상이하게 나타

나는 것으로 보고되었다(Kristof-Brown et al., 

2002; Peck & Levashina, 2017; Tsai et al., 2010).

중요한 것은 인상관리 행동이 모든 지원자

에게 동일하게 나타나지 않는다는 점이다. 인
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상관리 행동은 개인의 성격특성과 사회적 배

경에 따라 그 사용 양상이 체계적으로 달라지

므로(김영도 등, 2021), 인상관리의 효과 역시 

개인차에 따라 다르게 나타날 수 있다. 이러

한 개인차 요인 중 외향성은 인상관리 행동과 

가장 밀접하게 관련되는 성격특성으로, 외향

적인 개인은 사회적 상호작용에서 자신을 적

극적으로 표현하고 긍정적인 인상을 형성하는 

데 익숙하다(Caldwell & Burger, 1998). 실제로, 

외향적인 지원자일수록 면접 과정에서 자기

초점 및 방어적 인상관리 전략을 보다 많이 

활용하는 것으로 관찰되었다(Bourdage et al., 

2020; Cable & Judge, 2003). 이에 반해, 내향적

인 개인은 비언어적 표현이 적고 자기표현에 

소극적인 경향이 있어(Ambady & Weisbuch, 

2010), 인상관리 전략의 사용이 상대적으로 제

한적이다(Bourdage et al., 2020).

면접 장면에서 인상관리의 효과를 살펴본 

선행 연구들에서는 인상관리 전략을 많이 사

용할수록 면접에서 높은 점수를 받는다는 인

상관리의 주효과(Kristof-Brown et al., 2002; 

Wayne & Liden, 1995) 혹은 지원자의 외향성

이 인상관리를 통해 면접 결과에 영향을 미

친다는 매개 효과를 검증하는 데 집중되었다

(Bourdage et al., 2020). 이러한 접근은 인상관

리의 효과가 모든 지원자에게 동일하게 나타

난다는 것을 암묵적으로 가정한다. 그러나 앞

서 논의한 바와 같이, 외향성 수준에 따라 평

가자가 지원자에게 갖는 사전 기대와 수용 수

준이 다르기 때문에, 동일한 인상관리 행동이

라도 지원자의 외향성-내향성 수준에 따라 그 

효과가 달라질 수 있다. 예를 들면, 자연스럽

고 적절한 수준의 인상관리는 지원자의 사회

적 능력을 평가자에게 효과적으로 전달하여 

면접에서 긍정적인 평가를 유도하지만, 과도

한 인상관리 행동은 부적절한 속임수나 거

짓 행위로 여겨져 오히려 역효과를 초래하

기도 한다(Giacalone & Rosenfeld, 1991; 

Rosenfeld, 1997). 따라서 인상관리가 면접 평

가에 미치는 영향을 단순한 주효과나 매개 효

과로 파악하기보다는, 지원자의 외향성-내향성 

수준에 따라 인상관리와 면접 평가 간의 관계

가 어떻게 달라지는지 검증할 필요가 있다.

구체적으로, 내향적 지원자는 비언어적 표

현이 적고 자기표현에 소극적인 경향이 있어

(Ambady & Weisbuch, 2010), 면접 초반 긍정적 

인상을 형성하는 데 불리할 수 있다(Barrick et 

al., 2012). 이러한 맥락에서 인상관리 전략은 

그 간극을 보완하는 수단으로 활용될 수 있다. 

평가자들은 지원자가 면접에서 자신을 적극적

으로 표현하는 것을 자연스럽고 적응적인 반

응으로 간주하며(Marcus, 2009; Roulin et al., 

2014), 인상관리 전략을 효과적으로 사용하는 

지원자에 대해 사회적 기술과 직무 적합성

을 높게 평가하기도 한다(Kristof-Brown et al., 

2002). 더불어 지원자가 자신의 능력이나 강점

을 적극적으로 표현하지 않는다면, 이는 열의

가 없거나 해당 직무에 관심이 없다는 신호로 

해석될 여지가 있다(Bozeman & Kacmar, 1997). 

따라서 내향적 지원자가 인상관리 전략을 적

극적으로 활용한다면, 외향성을 선호하는 맥

락에서 성격특성에서의 불리함을 어느 정도 

극복할 수 있을 것이다.

이러한 보완 효과는 자기초점 전략과 방어

적 전략이 함께 활용될 때 더 분명하게 나타

날 수 있다. 자기초점 전략은 지원자의 능력, 

경험, 성과를 강조함으로써 긍정적인 역량 정

보를 전달하는 기능을 한다(Kristof-Brown et al., 

2002; Stevens & Kristof, 1995). 그러나 면접에서

는 지원자의 강점이나 성과뿐 아니라 과거의 

USER
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어려움, 실패 경험, 책임 소재, 극복 과정에 

대한 설명도 함께 요구되므로, 자기초점 전략

만으로는 평가에 부정적으로 작용 가능한 정

보의 의미를 충분히 설명하거나 재해석하는 

데 한계가 있을 수 있다. 반대로, 방어적 전략

은 실패 경험이나 약점과 같이 부정적 인상을 

형성할 수 있는 정보를 설명하거나 정당화함

으로써 손상될 수 있는 이미지를 보호하는 기

능을 하지만(Tedeschi & Melburg, 1984; Tsai et 

al., 2010), 방어적 전략만으로는 자신의 강점과 

역량을 적극적으로 전달하는 데 충분하지 않

을 수 있다. 따라서 두 전략이 함께 사용될 

때 내향적 지원자는 역량의 제시와 부정적 정

보의 해석 관리를 동시에 수행 가능하며, 평

가자에게 자신의 경험과 행동의 의미를 보다 

완결된 형태로 전달할 수 있을 것이다.

반면, 외향적 지원자의 경우 면접 초반부터 

형성되는 긍정적 인상이 이미 평가의 기준점

으로 작용한다. 평가자는 외향적 지원자의 적

극적 자기표현을 자연스러운 행동으로 받아들

일 가능성이 높으며(Fiske & Taylor, 2021), 외향

성 자체가 자기제시 행동을 용이하게 만드는 

특성으로 기능한다는 점에서(Kristof-Brown et 

al., 2002), 외향적 지원자의 인상관리는 평가자

에게 자연스러운 행동으로 인식될 것이다. 따

라서 외향적 지원자의 경우 자기초점 전략과 

방어적 전략의 결합이 내향적 지원자에게서와 

같은 보완적 효과를 갖기 어려울 수 있다. 이

미 적극성, 자신감, 열의와 같은 긍정적 단서

가 비교적 쉽게 전달되는 상황에서 추가적으

로 자신의 강점을 강조하고 약점이나 실패 경

험까지 적극적으로 설명하는 행동은 평가를 

더 높이는 신호라기보다는 필요 이상의 자기

제시로 해석될 여지가 있기 때문이다(Rosenfeld, 

1997). 즉, 자기초점 전략과 방어적 전략의 결

합은 내향적 지원자에게는 제한된 자기표현을 

보완하는 기능을 하는 반면, 외향적 지원자에

게는 동일한 방식의 추가적 이점을 제공하지 

않을 수 있다. 

이와 같이, 동일한 인상관리 행동일지라도 

평가자가 해당 지원자에게 갖는 사전 기대 수

준에 따라 그 해석과 평가가 달라질 수 있다. 

특히, 자기초점 전략과 방어적 전략은 각각 

긍정적 역량 정보의 제시와 부정적 정보의 해

석 관리를 담당한다는 점에서 상호보완적으로 

작동할 수 있으나, 이러한 결합의 효과는 지

원자의 외향성-내향성 수준에 따라 다르게 나

타날 수 있다. 따라서 인상관리 행동과 외향

성-내향성은 독립적으로 작용하기보다는 상호

작용적으로 면접 평가에 영향을 미칠 것으로 

예상된다. 이러한 논의를 바탕으로 다음의 가

설을 설정하였다.

가설 2. 지원자의 인상관리 행동이 면접 평

가에 미치는 영향은 지원자의 외향성-내향성 

수준에 따라 달라질 것이다.

이러한 상호작용 효과를 더 자세히 검토하

기 위해서는 인상관리 전략의 유형을 구분하

여 살펴볼 필요가 있다. 앞서 논의한 바와 같

이, 자기초점 전략과 방어적 전략은 평가자의 

즉각적 반응과 무관하게 지원자가 주도적으로 

사용할 수 있다는 공통점을 가지며, 두 전략

이 동시에 활용되는 정도에 따라 평가자에게 

전달되는 인상의 내용이 달라질 수 있다. 이

에 반해, 타인초점 전략은 평가자의 호의와 

공감을 얻는 데 초점을 두기 때문에, 지원자 

자신의 역량과 경험을 직접적으로 전달하는 

자기초점․방어적 전략과는 작동 기제가 본질

적으로 다르다. 특히 타인초점 전략의 효과는 
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평가자 개인의 가치관이나 선호에 따라 달라

지는 상황 의존성이 높아(Kristof-Brown et al., 

2002), 외향성-내향성 수준에 따른 차별적 효

과를 이론적으로 도출하기 어렵다. 이에 타인

초점 전략에 대해서는 가설 대신 탐색적 연구 

질문으로 다루고, 자기초점 전략과 방어적 전

략의 결합이 지원자의 외향성-내향성 수준에 

따라 면접 평가에 어떠한 영향을 미치는지에 

대해 다음과 같은 가설을 설정하였다.

가설 2-1. 내향적 지원자들은 자기초점 전략

과 방어적 전략을 함께 적극적으로 사용할 때 

면접에서 더 높은 평가를 받을 것이다.

가설 2-2. 자기초점 전략과 방어적 전략의 

결합에 따른 평가의 상승 효과는 외향적 지원

자보다 내향적 지원자에게서 더 크게 나타날 

것이다.

연구 질문. 타인초점 인상관리 전략이 면접 

평가에 미치는 영향은 지원자의 외향성-내향

성 수준에 따라 어떻게 달라지는가?

방  법

연구 절차 개관

본 연구는 네 단계를 거쳐 수행되었다. 1단

계에서는 성격 검사를 통해 외향적 지원자와 

내향적 지원자를 선발하였고, 2단계에서는 이

들을 대상으로 모의 면접을 실시하고 전 과정

을 녹화하였다. 모의 면접이 종료된 후, 각 집

단의 참여자들은 면접이 진행되는 동안 자신

이 사용한 인상관리 전략에 대해 보고하였다. 

3단계에서는 동일한 방식으로 외향적 면접관

과 내향적 면접관을 선발하였으며, 4단계에서

는 이들이 녹화된 면접 영상을 시청하고 지원

자들의 면접 수행과 성격특성을 평가하였다. 

1단계: 면접 참여자 선정을 위한 사전 조사

면접 대상자 모집

서울 소재 4년제 대학에서 심리학, 경영학, 

교양 수업을 수강하는 학부생들을 대상으로 1

차 조사를 실시하였다. 그 결과, 총 491명(남

자 222명, 여자 269명; 연령 평균 = 21.57, 표

준편차 = 2.15)이 자발적으로 1차 설문에 응

답하였다.

외향성-내향성 측정

외향성-내향성 수준을 측정하기 위하여 

Goldberg(1999)의 성격 검사(International Personality 

Item Pool)를 Guay 등(2013)이 한국어로 번역한 

질문지를 사용하였다. 참여자들은 20개의 문

항들(예: 나는 사람들을 만나면 대화를 먼저 

시작하는 편이다)을 읽고, 그 내용에 얼마나 

동의하는지 5점 척도를 통해 응답하였다. 척

도의 신뢰도(Cronbach’s α)는 .93이었으며, 평균

(표준편차) 점수는 2.98(0.62)이었다. 

2단계: 모의 면접 실시

면접 지원자 선발

1차 조사 결과를 바탕으로, 본 연구에 참여

할 면접 대상자를 모집하였다. 구체적으로, 명

확히 구분 가능한 성향을 지닌 지원자 집단을 

구성하여 면접 상황에서의 반응 차이를 비

교하고자 극단집단설계(extreme groups design; 

Preacher et al., 2005)를 적용하여, 외향성 점수
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가 상위 25%에 해당되는 응답자(외향성 평균 

≧ 3.45)는 외향 집단으로, 외향성 점수가 하

위 25%에 해당되는 응답자(외향성 평균 ≦ 

2.50)는 내향 집단으로 구분하였다. 그 결과, 

외향 집단에 속한 응답자는 126명, 내향 집단

에 속한 응답자는 124명이었으며, 두 집단에 

포함되지 않은 나머지 245명은 이후 진행되는 

모든 절차에서 제외되었다. 다음으로, 두 집단

에 해당되는 참여자들에게 연락하여 모의 면

접에 대해 안내하고 참가 의사를 확인하였다. 

최종적으로, 총 60명의 참여자들(남자 31명, 

여자 29명; 연령 평균 = 22.02, 표준편차 = 

2.06, 범위 = 19세 ~ 28세)이 본 연구에 면접 

지원자로서 참가하였다. 외향 집단에 속하는 

참여자는 31명 그리고 내향 집단에 속하는 참

여자는 29명이었다. 또한, 참여자들은 아르바

이트, 입시, 동아리, 대외 활동, 인턴, 공채 등 

사전 면접 경험을 횟수로 보고하였다. 사전 

면접 경험은 평균 6.42회(표준편차 = 4.73, 범

위 = 1 ~ 23)였으며, 외향 집단(M = 7.06, SD 

= 5.07)과 내향 집단(M = 5.72, SD = 4.33) 참

여자들 간 사전 면접 경험에 유의한 차이가 

없었다, t(58) = 1.10, p = .276.

모의 면접 절차

면접 대상자들은 사전에 합의된 일정에 따

라 한 번에 한 명씩 실험실로 방문하였다. 참

여자들이 실험실에 도착하면, 연구자는 연구 

목적과 절차에 대해 간단히 설명한 후 이들을 

모의 면접관이 앉아 있는 책상 앞으로 안내하

였다. 참여자가 의자에 앉으면, 연구자는 맞은 

편에 설치된 캠코더의 녹화 버튼을 누른 뒤 

실험실 밖으로 나가서 대기하였다. 모의 면접

을 마친 참여자는 독립된 공간으로 이동하여 

인상관리 전략을 측정하기 위한 질문지와 면

접에 대한 조작 점검 문항들에 응답하였다. 

마지막으로, 연구의 참여자들은 인구통계학적 

질문들에 답하고, 질의 및 응답 시간을 가졌

으며, 연구 참여에 대한 보상을 지급 받았다. 

각 참여자가 모의 면접과 추가 질문에 응답하

는 데 소요된 시간은 약 30분 정도였다.

면접 환경 조작

지원자들이 실제 면접에 참가하는 것처럼 

적극적으로 임할 수 있는 동기를 부여하고자 

몇 가지 조작을 마련하였다. 먼저, 참여자들에

게 본 연구에 참여한 경험이 추후 취업 면접

을 준비하는 과정에 도움이 될 수 있으며, 참

여자가 원할 경우 본인의 면접 수행에 대한 

피드백을 제공할 것이라고 안내하였다. 또한, 

모의 면접에서 높은 평가를 받는 참여자는 추

가 보상을 받을 기회가 있다고 공지하였다. 

다음으로, 모의 면접 상황을 기업에서 진행되

는 입사 면접과 최대한 유사하게 만들기 위해 

40대 중반의 남성 전문 연기자를 고용하여 면

접관 역할을 수행하도록 하고, 참여자들에게

는 취업 컨설팅 회사의 대표가 면접관으로 참

석한다고 소개하였다. 연기자는 모의 면접이 

실시되기 전 면접에 관한 교육을 받았으며, 

연구에 참여하지 않는 심리학과 대학원생들을 

대상으로 미리 연습하는 시간을 가졌다. 끝으

로, 참여자들에게는 실제 면접이라 생각하고 

최대한 단정한 복장으로 실험실에 방문하도록 

당부하였다. 

면접의 구조와 내용

모의 면접은 참여자의 성별과 전공에 제한

을 두지 않기 위해 특정 직무를 정해두지 않

은 상태에서, 면접의 객관성과 신뢰성을 확보

할 수 있는 구조화된 역량 면접 형태로 진행
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되었다(Arvey & Campion, 1982; Harris, 1989). 

면접 질문은 행동 사건 면접(behavioral event 

interview) 형식에 따라 리더십 역량 및 성취 

동기와 관련된 지원자의 과거 경험을 묻는 내

용으로 구성되었으며, 모든 지원자에게 동일

하게 제시되었다. 지원자의 답변을 바탕으로 

STAR 기법(상황, 과제, 행동, 결과)을 활용한 

추가 질문이 제시되었고, 모든 면접은 동일한 

절차에 따라 일대일로 진행되었으며 소요 시

간은 10분 내외였다.

인상관리 척도

선행 연구(Bourdage et al., 2018; Levashina & 

Campion, 2007)에서 사용된 인상관리 전략 척

도를 바탕으로, 대학생 대상의 모의 면접에 

적합한 28개 문항을 선별하여 사용하였다. 참

여자들은 각 문항을 읽고, 면접에서의 본인 

행동과 일치하는 정도를 5점 척도 상에 표시

하였다. 점수가 높을수록 해당 인상관리 전략

을 많이 사용했다는 것을 의미한다. 지원자 

본인의 능력과 경험을 강조하는 전략을 의미

하는 자기초점 인상관리(M = 2.48, SD = 

0.41)는 ‘나의 기술과 능력을 면접관에게 확실

히 알려주었다’와 같은 12개의 문항을 통해 

측정되었다(Cronbach’s α = .78). 방어적 인상관

리(M = 2.70, SD = 0.54)는 지원자가 면접관

의 부정적 평가를 완화하고, 자신의 이미지를 

회복하기 위해 사용하는 전략으로, ‘내 책임이

었던 과거의 실패 경험이 어떻게 나에게 도움

이 되었는지 설명하였다’와 같은 8개의 문항

으로 측정되었다(Cronbach’s α = .79). 추가로, 

타인초점 인상관리(M = 2.26, SD = 0.68)는 

지원자 본인이 아니라 면접관이 지닌 가치와 

의견에 동조하는 전략으로서 8개의 문항을 통

해 측정하였다. 예시 문항으로는 ‘면접관이 중

요하게 생각하는 것을 파악하여 그것이 마치 

내 생각이었던 것처럼 답변하였다’가 있다

(Cronbach’s α = .84).

조작 점검 문항

면접 절차에 대한 조작 점검 문항으로서, 

참여자들은 모의 면접이 실제 면접과 얼마나 

유사하다고 생각하는지(면접 유사성: M = 

4.30, SD = 1.37) 그리고 자신이 모의 면접에 

얼마나 열심히 참여했는지(면접 참여도: M = 

5.98, SD = 0.83)에 대해서 7점 척도를 이용하

여 응답하였다.

3단계: 면접관 선정을 위한 사전 조사

면접 평가자 모집

면접 평가자 역할을 수행할 참여자를 모집

하기 위하여 서울 소재 4년제 대학에 재학 중

인 대학원생을 대상으로 사전 설문 조사를 실

시하였다. 대학교 커뮤니티에 연구를 홍보한 

결과, 총 40명의 참여자들(남자 8명, 여자 32

명; 연령 평균 = 25.47, 표준편차 = 2.01)이 

면접 평가자 선정을 위한 사전 설문에 응답하

였다. 

외향성-내향성 측정

참여자들은 면접 지원자를 모집하는 과정

(연구 1단계)에서 사용되었던 동일한 외향성 

척도(Goldberg, 1999; Guay et al., 2013)의 20

개 문항을 읽고, 그 내용에 동의하는 정도를 

5점 척도 상에 표시하였다. 척도의 신뢰도

(Cronbach’s α)는 .92이었으며, 평균(표준편차) 

점수는 2.90(0.61)이었다. 
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4단계: 모의 면접 평가

면접 평가자 선발

연구 2단계에서와 동일한 방식으로 모의 면

접을 평가할 대상자를 선정하였다. 구체적으

로, 외향성 점수가 상위 25%에 해당되는 응답

자(외향성 평균 ≧ 3.21)는 외향 집단으로, 외

향성 점수가 하위 25%에 해당되는 응답자(외

향성 평균 ≦ 2.48)는 내향 집단으로 구분하였

다. 그 결과, 외향 집단에 속한 응답자는 14명, 

내향 집단에 속한 응답자는 14명이었으며, 나

머지 12명은 기타 집단으로 분류되어 이후 절

차에서 제외되었다. 다음으로, 두 집단에 해당

되는 대학원생들에게 연락하여 모의 면접에 

대해 안내한 결과, 최종적으로 총 24명의 참

여자들(외향 집단 = 12명 vs. 내향 집단 = 

12명)이 면접 평가자로서 본 연구에 참여하였

다. 참여자들의 평균 연령은 26.27세(표준편차 

= 2.12), 성별 분포는 여성 18명과 남성 6명

이었다.

면접 평가 절차

면접관 역할의 참여자들은 사전에 합의된 

일정에 따라 한 번에 1 ~ 2명씩 실험실로 방

문하여 컴퓨터로 과제를 수행하였다. 선행 연

구의 방법론을 따라(Roulin et al., 2015), 면접 

평가자들이 사전에 녹화된 면접 영상을 시청

하는 방식으로 평가를 진행하였다. 이 설계는 

두 가지 측면에서 본 연구의 목적에 부합한다. 

첫째, 실시간 면접 상황에서는 면접관마다 반

응 방식(예: 추임새, 표정, 후속 질문의 내용 

및 난이도)이 달라질 수 있으며, 이러한 면접

관 행동의 변산이 지원자의 면접 수행에 영향

을 미쳐 지원자 성격특성 및 인상관리 행동의 

효과를 추정하는 데 혼입 변인으로 작용할 수 

있다. 녹화 영상 방식은 면접관의 행동을 일

정하게 고정함으로써 평가자의 외향성-내향성

과 지원자-면접관 간 성격특성 조합이 면접 

평가에 미치는 효과를 엄밀하게 추정할 수 있

게 한다. 둘째, 외향성-내향성과 같은 성격특

성은 짧은 영상 관찰만으로도 정확하게 파악 

가능하며(Barrick et al., 2000; Connolly et al., 

2007), 실제로 본 연구의 결과에서도 면접관들

이 지원자의 외향성-내향성 수준을 유의하게 

구분하여 지각한 것으로 확인되어, 영상 기반 

평가에서도 핵심 변인들이 충분히 전달되었음

을 뒷받침한다. 각 참여자에게는 이전 단계에

서 녹화된 10개의 면접 영상(외향 지원자 영

상 4 ~ 6개, 내향 지원자 영상 4 ~ 6개)이 무

선적으로 할당되었다. 또한, 지원자 1명의 면

접 영상에 대하여 서로 다른 4명의 면접관(외

향 면접관 2명, 내향 면접관 2명)이 평가할 수 

있도록 과제를 설정하였다. 참여자들은 면접

관으로서 영상에 등장하는 지원자의 면접 수

행과 성격특성에 대하여 평가하였다. 끝으로, 

참여자들은 인구통계학적 질문들에 답하고, 

연구 목적에 관한 질의 및 응답 시간을 가졌

으며, 참가에 대한 보상을 지급 받고 실험을 

마쳤다. 각 참여자가 면접 평가와 추가 질문

에 응답하는 데 소요된 시간은 대략 2시간 정

도였다.

면접 수행 평가

선행 연구(Roulin et al., 2015)와 같은 방법으

로, 지원자들의 면접 수행을 평가하였다. 면접

관 역할의 참여자들은 녹화된 면접 영상을 한 

번에 하나씩 본 다음, ‘이 지원자는 면접 질문

들에 대해 좋은 답변을 제공하였다’와 같은 8

개의 문항에 동의하는 정도를 5점 척도로 평

정하였다. 여기서 점수가 높을수록 해당 지원
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자의 면접 수행을 더 긍정적으로 평가했다는 

것을 의미한다. 척도의 신뢰도(Cronbach’s α)는 

.96이었으며, 평균(표준편차) 점수는 3.27(0.76)

이었다. 

지각된 성격특성

면접관 참여자들이 면접 영상을 바탕으

로 지원자의 성격특성을 어떻게 지각하는지 

측정하기 위하여 Gosling 등(2003)이 개발한 

Ten-Item Personality Inventory(TIPI) 척도를 번역

하여 사용하였다. 면접관 참여자들은 형용사

들로 구성된 10개의 항목을 읽고, 해당 단어

들이 지원자의 성격특성을 얼마나 잘 묘사한

다고 생각하는지 5점 척도를 이용하여 차례로 

응답하였다. 본 연구에서는 면접 평가자들이 

지각하는 지원자의 외향성-내향성에 주된 관

심이 있었기 때문에 외향성 차원을 측정하는 

항목(예: 외향적인, 열정적인)에 주목하였으며, 

이를 결과 분석에 활용하였다(Cronbach’s α = 

.83; M = 3.09, SD = 1.07).

분석 방법

본 연구의 데이터는 통계 프로그램 R의 

lme4 패키지가 제공하는 lmer 함수를 통해 분

석하였으며, 각 통계치의 95% 신뢰 구간은 

confint 함수를 통해 계산하였다(Bates et al., 

2015). 일반적인 다층 모형은 하위 단위가 단

일 상위 단위에 내재되는 위계적 구조를 전제

하지만, 본 연구에서는 하나의 면접 평가 점

수가 특정 지원자와 특정 면접관 양측에 동시

에 귀속되므로 두 상위 단위가 서로 교차하는 

구조를 형성한다. 이러한 구조에 일반 다층 

모형을 적용할 경우 분산의 출처가 혼입될 위

험이 있으므로(Raudenbush & Bryk, 2002), 교차

분류 다층 모형(cross-classified multilevel model)을 

적용하였다. 본 모형에서 면접관 효과와 지원

자 효과는 무선 효과로 투입하여 각각의 분산

을 추정하였으며, 고정 효과의 추정에는 제한 

최대우도법(REML)을 사용하였다. 절편만 포함

시킨 무조건 모형(unconditional model)을 먼저 

추정한 결과, 면접 평가의 총 분산 중 면접관 

수준에서 기인하는 분산은 46.8%(ICC = .47), 

지원자 수준에서 기인하는 분산은 22.7%(ICC 

= .23)로 나타났다. 이는 면접 평가가 지원자

와 면접관 양측의 영향에 의해 설명될 수 있

음을 시사하며, 두 수준을 동시에 고려한 교

차분류 다층모형의 적용을 지지한다. 모형의 

설명력은 piecewiseSEM 패키지의 rsquared 함수

(Lefcheck, 2016)를 이용하여 고정 효과만을 

고려한 marginal  와 무선 효과를 포함한 

conditional  를 함께 보고하였다. 아울러 면

접관과 지원자의 성별을 공변인으로 통제한 

분석 결과도 함께 제시하였다. 

결  과

기술 통계 및 조작 점검

면접 지원자들을 대상으로 측정한 주요 변

인들의 평균, 표준편차 및 상관계수는 표 1에 

제시되어 있다. 선행 연구들에서 확인된 결과

와 일관되게, 외향적인 지원자들이 전반적으

로 내향적인 지원자들보다 인상관리 행동에 

더 많이 관여한 것으로 나타났다(Bourdage et 

al., 2020; Cable & Judge, 2003; Kristof-Brown et 

al., 2002). 구체적으로, 외향적 지원자들(M = 

2.62, SD = 0.39)이 내향적 지원자들(M = 

2.34, SD = 0.38)에 비하여 자기초점 전략을 
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측정 변인 1 2 3 4 5 6 7 8 9

1. 성격특성 -

2. 나이 -.25 -

3. 성별 .20 -.37** -

4. 면접 경험 .14 .28* .01 -

5. 자기초점 전략 .34** -.15 .09 .002 -

6. 타인초점 전략 .12 .003 .00 .08 .35** -

7. 방어적 전략 .52** -.21 .35** .07 .31* .16 -

8. 면접 유사성 .21 -.10 .06 .03 .34** .39** .31* -

9. 면접 참여도 .38** -.01 .10 .06 .39** .18 .28* .51** -

평균 0.52 22.02 0.48 6.42 2.48 2.26 2.70 4.30 5.98

표준편차 0.50 2.06 0.50 4.73 0.41 0.68 0.54 1.37 0.83

Note. 성격특성은 내향 지원자 = 0, 외향 지원자 = 1 그리고 성별은 남성 = 0, 여성 = 1로 코딩되었음.

*p < .05, **p < .01.

표 1. 지원자 참여자들을 대상으로 측정한 변인들의 평균, 표준편차 및 상관계수

더 많이 사용한 반면, t(58) = -2.79, p = .007, 

타인초점 전략에 있어서는 외향 집단(M = 

2.34, SD = 0.68)과 내향 집단(M = 2.17, SD 

= 0.67) 간 통계적인 차이가 없었다, t(58) = 

-0.95, p = .346. 또한, 외향적 지원자들(M = 

2.96, SD = 0.40)이 내향적 지원자들(M = 

2.41, SD = 0.52)보다 방어적 인상관리 행동을 

더 많이 사용한 것으로 관찰되었다, t(58) = 

-4.61, p < .001.

한편, 모의 면접에 대한 조작 점검을 위해 

측정한 면접 참여도 문항에서 지원자의 성격

특성 간 통계적으로 유의한 차이가 있었다. 

확인 결과, 외향적 지원자들(M = 6.29, SD = 

0.64)이 내향적 지원자들(M = 5.66, SD = 

0.90)보다 모의 면접에 더 열심히 참여했다고 

응답하였다, t(58) = -3.17, p = .002. 이러한 

결과는 외향적인 사람일수록 면접에 적극적으

로 참여한다는 이전 연구들에서의 발견과 일

맥상통한다고 볼 수 있다(Caldwell & Burger, 

1998; Fletcher, 1990). 반면에, 모의 면접과 실

제 면접의 유사성에 있어서는 외향 집단(M = 

4.58, SD = 1.20)과 내향 집단(M = 4.00, SD 

= 1.49) 간 차이가 유의하지 않았다, t(58) = 

-1.67, p = .101. 앞으로 살펴볼 주요 결과들

은 조작 점검으로 사용된 면접 유사성과 면

접 참여도를 통제한 이후에도 여전히 관찰되

었다.

추가적으로, 선행 연구들에서 보고된 바와 

같이 면접관들은 모의 면접을 통해 지원자의 

외향성-내향성 수준을 정확하게 파악하는 것

으로 나타났다(Barrick et al., 2000; Connolly et 

al., 2007). 면접관들은 자신의 외향성-내향성 

수준과 관계없이, 내향 집단에 속한 지원자들

보다 외향 집단에 속한 지원자들의 외향성 수

준을 더 높게 지각하였다, b = 1.13, SE = 

0.20, 95% CI [0.73, 1.53], t(76.54) = 5.55, p < 
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.001. 더불어, 지원자의 외향성-내향성 수준을 

평가함에 있어 지원자와 면접관의 성격특성 

간 상호작용 효과는 없었다, b = -0.17, SE = 

0.15, 95% CI [-0.47, 0.13], t(155.80) = -1.11, p 

= .268. 따라서 지원자 참여자들의 외향성-내

향성 수준에 대한 조작이 적절하게 이루어진 

것으로 확인되었다.1)

지원자와 평가자의 외향성-내향성이 면접 평

가에 미치는 영향

가설 1을 검증하기 위하여 면접 평가를 종

속 변인으로, 지원자 성격특성(외향 지원자 vs. 

내향 지원자), 면접관 성격특성(외향 면접관 

vs. 내향 면접관), 그리고 이 둘의 상호작용을 

독립 변인으로 투입한 교차분류 다층 모형 분

석을 실시하였다. 자세한 분석 결과는 표 2에 

제시되었다. 구체적으로, 지원자 성격특성의 

주효과가 유의하였으며, b = 0.49, SE = 0.20, 

95% CI [0.08, 0.89], t(76.26) = 2.38, p = .019, 

이러한 결과는 지원자와 면접관 참여자들의 

성별을 통제한 이후에도 여전히 관찰되었다, b 

= 0.46, SE = 0.21, 95% CI [0.05, 0.87], 

1) 경험에 대한 개방성 차원에서도 두 지원자 집단 

간 유의한 차이가 관찰되었는데, 외향적인 지원

자들이 내향적인 지원자들에 비해 더 개방적인 

사람으로 지각되었다, b = 0.56, SE = 0.16, 95% 

CI [0.24, 0.88], t(92.27) = 3.39, p = .001. 반면, 

우호성, 성실성, 정서적 안정성 차원의 경우 외향 

지원자 집단과 내향 지원자 집단 사이에 유의한 

차이가 없었다, 우호성: b = -0.08, SE = 0.15, 

95% CI [-0.38, 0.22], t(96.61) = -0.50, p = .615 & 

성실성: b = -0.08, SE = 0.17, 95% CI [-0.40, 

0.25], t(94.09) = -0.47, p = .639 & 정서적 안정

성: b = -0.22, SE = 0.17, 95% CI [-0.55, 0.12], 

t(89.73) = -1.27, p = .207.

t(73.99) = 2.21, p = .031. 즉, 외향적인 지원

자들이 내향적인 지원자들보다 전반적으로 더 

높은 면접 점수를 받았다. 이에 반해, 통제 변

인의 투입 여부와 상관없이 면접관 성격특성

의 주효과는 통계적으로 유의하지 않았다, b 

= -0.10, SE = 0.24, 95% CI [-0.58, 0.37], 

t(26.33) = -0.43, p = .668.

다음으로, 지원자-면접관 성격특성 간 상호

작용 효과가 유의하게 나타났으며, b = 0.31, 

SE = 0.15, 95% CI [0.01, 0.61], t(154.05) = 

2.05, p = .042, 이러한 결과는 성별을 통제한 

이후에도 크게 달라지지 않았다, b = 0.31, SE 

= 0.15, 95% CI [0.01, 0.61], t(153.85) = 2.05, 

p = .042. 

상호작용 효과를 구체적으로 살펴보기 위해 

외향적 면접관과 내향적 면접관을 비교하여 

지원자 성격특성에 따른 면접 평가의 차이를 

분석하였다. 그림 1에서 볼 수 있듯이, 외향적

인 면접관은 내향적 지원자보다 외향적 지원

자에게 더 높은 면접 점수를 부여하였다, b = 

0.80, SE = 0.20, 95% CI [0.40, 1.19], t(56.09) 

= 3.98, p < .001. 반면, 내향적인 면접관 역

시 내향적 지원자보다 외향적 지원자의 면접 

수행을 더 높게 평가하였으나, 그 효과는 상

대적으로 약한 것으로 나타났다, b = 0.48, SE 

= 0.20, 95% CI [0.09, 0.88], t(55.28) = 2.39, p 

= .020. 한편, 내향적인 지원자에 대한 평가에 

있어서는 외향적 면접관과 내향적 면접관 간 

차이가 통계적으로 유의하지 않았다, b = 

-0.11, SE = 0.25, 95% CI [-0.59, 0.38], t(19.97) 

= -0.43, p = .671. 

정리하면, 지원자의 외향성-내향성이 면접 

평가에 미치는 영향은 평가자의 외향성-내향

성에 따라 다르게 나타났다. 외향적 평가자와 

내향적 평가자 모두 내향적 지원자보다 외향
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그림 1. 지원자와 면접관의 외향성-내향성에 따른 

상호작용 효과

변인 b 95% CI SE t R2

모형 1

절편 2.99 [2.58, 3.40] 0.21 14.18**

.093

.705

지원자 성격 0.49 [0.08, 0.89] 0.20 2.38*

면접관 성격 -0.10 [-0.58, 0.37] 0.24 -0.43

지원자 성격 × 면접관 성격 0.31 [0.01, 0.61] 0.15 2.05*

모형 2

절편 2.89 [2.32, 3.47] 0.30 9.56**

.095

.711

지원자 성격 0.46 [0.05, 0.87] 0.21 2.21*

면접관 성격 -0.10 [-0.57, 0.36] 0.24 -0.43

지원자 성격 × 면접관 성격 0.31 [0.01, 0.61] 0.15 2.05*

지원자 성별 0.12 [-0.26, 0.51] 0.20 0.61

면접관 성별 0.07 [-0.44, 0.59] 0.27 0.28

Note. 성격특성은 내향 지원자/면접관 = 0, 외향 지원자/면접관 = 1 그리고 성별은 남성 = 0, 여성 = 1

로 코딩되었음; 표의 오른쪽에 marginal R2과 conditional R2이 위에서부터 제시되었음. *p < .05, **p < .01.

표 2. 지원자와 평가자의 외향성-내향성이 면접 평가에 미치는 영향

적 지원자를 더 높게 평가하였으나, 이러한 

차이는 외향적 평가자에게서 더 큰 것으로 관

찰되었다. 따라서 지원자의 외향성-내향성이 

면접 평가에 미치는 영향이 평가자의 외향성-

내향성에 따라 비대칭적으로 나타날 것이라는 

가설 1은 지지되었다.

지원자의 외향성-내향성과 인상관리 행동이 

면접 평가에 미치는 영향

다음으로, 인상관리 행동이 면접 평가에 미

치는 효과가 지원자의 성격특성에 따라 어떻

게 달라지는지 검증하였다. 이를 위해 면접 

평가를 종속 변인으로, 지원자 성격특성(외향 

지원자 vs. 내향 지원자), 자기초점 전략과 방

어적 전략, 그리고 이들의 상호작용을 독립 

변인으로 투입한 교차분류 다층 모형 분석을 

실시하였다. 

분석 결과, 표 3에 제시된 바와 같이, 방어

적 전략의 주효과가 유의하게 나타났으며, b 

= 0.57, SE = 0.28, 95% CI [0.05, 1.10], 

t(52.85) = 2.02, p = .048, 방어적 인상관리 전

략을 많이 사용할수록 전반적으로 더 높은 면

접 평가를 받는 경향이 확인되었다. 반면, 지

원자 성격특성의 주효과는 유의하지 않았다, b 
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변인 b 95% CI SE t R2

모형 1

절편 3.12 [2.75, 3.48] 0.19 16.16**

.143

.706

지원자 성격 0.46 [-0.001, 0.89] 0.23 1.99

자기초점 전략 0.81 [-0.29, 1.91] 0.59 1.37

방어 전략 0.57 [0.05, 1.10] 0.28 2.02*

지원자 성격 × 자기초점 -0.59 [-1.93, 0.75] 0.72 -0.82

지원자 성격 × 방어 -0.38 [-1.28, 0.51] 0.48 -0.80

자기초점 × 방어 1.37 [0.03, 2.71] 0.72 1.90

지원자 성격 × 자기초점 × 방어 -2.65 [-4.77, -0.53] 1.14 -2.32*

모형 2

절편 3.05 [2.45, 3.64] 0.32 9.51**

.140

.716

지원자 성격 0.46 [-0.001, 0.89] 0.23 1.97

자기초점 전략 0.82 [-0.29, 1.91] 0.60 1.37

방어 전략 0.58 [0.04, 1.13] 0.29 1.98

지원자 성격 × 자기초점 -0.59 [-1.93, 0.75] 0.73 -0.81

지원자 성격 × 방어 -0.38 [-1.28, 0.52] 0.49 -0.78

자기초점 × 방어 1.37 [0.02, 2.71] 0.73 1.88

지원자 성격 × 자기초점 × 방어 -2.69 [-4.87, -0.50] 1.19 -2.27*

지원자 성별 -0.03 [-0.43, 0.37] 0.21 -0.15

면접관 성별 0.07 [-0.44, 0.58] 0.27 0.27

면접관 성격 0.06 [-0.38, 0.50] 0.23 0.25

Note. 자기초점 전략과 방어 전략은 전체 평균 중심화 되었음; 성격특성은 내향 지원자/면접관 = 0, 외향 

지원자/면접관 = 1 그리고 성별은 남성 = 0, 여성 = 1로 코딩되었음; 표의 오른쪽에 marginal R2과 

conditional R2이 위에서부터 차례로 제시되었음. *p < .05, **p < .01.

표 3. 지원자 성격특성과 자기초점 전략 및 방어적 전략이 면접 평가에 미치는 영향

= 0.46, SE = 0.23, 95% CI [-0.001, 0.89], 

t(50.90) = 1.99, p = .052. 보다 중요하게, 지

원자 성격특성, 자기초점 전략, 방어적 전략 

간 삼원 상호작용 효과가 통계적으로 유의하

였다, b = -2.65, SE = 1.14, 95% CI [-4.77, 

-0.53], t(51.51) = -2.32, p = .024. 이와 같은 

결과는 성별, b = -2.69, SE = 1.18, 95% CI 

[-4.87, -0.50], t(50.78) = -2.27, p = .028, 및 면

접관 성격특성을 통제한 이후에도 크게 달라

지지 않았다, b = -2.65, SE = 1.14, 95% CI 

[-4.77, -0.53], t(51.50) = -2.32, p = .024.2) 

2) 기존 모형에 면접관의 성격특성(외향 면접관 vs. 

내향 면접관)을 추가로 포함시켰을 때, 변인들의 

사원 상호작용 효과는 관찰되지 않았다, b = 

0.02, SE = 0.97, 95% CI [-1.86, 1.88], t(151.18) = 

0.03, p = .980. 그러나 보다 중요하게, 기존의 지
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그림 2. 지원자의 외향성-내향성과 자기초점 전략 및 방어적 전략의 상호작용

상호작용 효과의 의미를 구체적으로 살펴보

기 위해 지원자 성격특성에 따라 집단을 구분

하여 단순 효과를 검증하였다. 그림 2에 제시

된 바와 같이, 내향적 지원자의 경우 방어적 

전략이 높은 수준(+1 SD)에서 자기초점 전략

의 효과가 유의하게 나타난 반면, b = 1.14, 

SE = 0.47, 95% CI [0.18, 2.09], t(52.0) = 2.40, 

p = .020, 방어적 전략이 낮은 수준(-1 SD)에

서는 자기초점 전략과 면접 평가 간 유의한 

관계가 나타나지 않았다, b = 0.01, SE = 0.33, 

95% CI [-0.65, 0.68], t(52.9) = 0.04, p = .967. 

이러한 결과는 지원자의 외향성-내향성에 따

라 자기초점 전략과 방어적 전략의 결합 효과

가 다르게 발생한다는 것을 보여준다. 즉, 자

기초점 전략과 방어적 전략의 결합에 따른 평

가의 상승 효과는 내향적 지원자에게서 유의

하게 나타난 반면, 외향적 지원자에게서는 유

의하지 않았다. 따라서 자기초점 전략과 방어

적 전략을 함께 사용할 때 내향적 지원자의 

면접 평가가 높아질 것이라는 가설 2-1과, 이

원자 성격특성(외향 지원자 vs. 내향 지원자), 자

기초점 전략과 방어적 전략 간 삼원 상호작용은 

여전히 유의하였다, b = -2.66, SE = 1.24, 95% 

CI [-4.97, -0.34], t(71.98) = -2.14, p = .035.

러한 평가 상승효과가 외향적 지원자보다 내

향적 지원자에게서 더 크게 나타날 것이라는 

가설 2-2는 지지되었다.

한편, 외향적 지원자들의 경우 자기초점 전

략과 방어적 전략 간 상호작용이 내향 지원자

들과 다른 양상으로 나타났으나, 단순 효과는 

모두 통계적으로 유의하지 않았다. 구체적으

로, 방어적 전략이 높은 수준(+1 SD)에서 자

기초점 전략의 효과는 유의하지 않았으며, b 

= -0.46, SE = 0.42, 95% CI [-1.30, 0.38], 

t(52.3) = -1.09, p = .279, 방어적 전략이 낮은 

수준(-1 SD)에서도 자기초점 전략의 효과는 유

의하지 않았다, b = 0.90, SE = 0.77, 95% CI 

[-0.66, 2.45], t(51.7) = 1.16, p = .253. 또한, 상

호작용 효과를 다른 관점에서 해석하기 위하

여 자기초점 전략 수준에 따른 방어적 전략의 

단순 효과를 추가로 검증한 결과, 자기초점 

전략이 높은 수준(+1 SD)일 경우, b = -0.33, 

SE = 0.38, 95% CI [-1.09, 0.42], t(51.7) = 

-0.89, p = .380, 자기초점 전략이 낮은 수준(-1 

SD)일 경우 모두 방어적 전략의 효과는 유의

하지 않았다, b = 0.72, SE = 0.65, 95% CI 

[-0.59, 2.03], t(51.8) = 1.10, p = .278.

마지막으로, 자기초점 전략과 대비되는 인
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상관리 전략 유형의 효과를 비교하기 위하여 

타인초점 인상관리 전략에 대해서도 동일한 

분석을 탐색적으로 실시하였다. 그 결과, 지원

자 성격특성의 주효과만 유의하게 나타났으며, 

외향적인 지원자들이 내향적인 지원자들보다 

전반적으로 더 높은 평가를 받았다, b = 0.59, 

SE = 0.23, 95% CI [0.17, 1.02], t(50.91) = 

2.61, p = .012. 반면, 지원자 성격특성과 타인

초점 전략 및 방어적 전략 간 삼원 상호작용 

효과는 유의하지 않았다, b = -0.56, SE = 

0.61, 95% CI [-1.71, 0.57], t(53.18) = -0.92, p 

= .361.

논  의

채용 면접은 지원자의 역량과 잠재력을 제

한된 시간 내 판단해야 하는 대표적인 선발 

절차인 동시에, 지원자와 평가자가 언어적․

비언어적 단서를 주고받는 사회적 판단 장면

이다(Huffcutt & Youngcourt, 2007; Levashina et 

al., 2014). 이 과정에서 지원자의 성격특성, 인

상관리 행동, 그리고 평가자의 특성이 판단에 

체계적으로 영향을 미칠 수 있음에도 불구하

고(McCarthy et al., 2010; Posthuma et al., 2002), 

국내에서 이와 관련된 연구는 부족한 실정이

다. 이에 주목하여 본 연구에서는 지원자의 

외향성-내향성이 면접 평가에 미치는 영향이 

평가자의 외향성-내향성에 따라 어떻게 달라

지는지 검증하고, 나아가 지원자의 인상관리 

행동이 외향성-내향성 수준에 따라 평가 결과

에 미치는 차별적 효과를 살펴보았다. 이를 

위해 녹화된 면접 영상을 활용한 평가 방식을 

채택하여 면접관 반응의 변산을 통제하고, 동

일한 행동 단서에 대한 평가자의 판단을 비교

하였다. 이러한 연구 목적에 따라 주요 결과

를 정리하면 다음과 같다. 

첫째, 지원자의 외향성-내향성이 면접 평가

에 미치는 영향은 평가자의 외향성-내향성에 

따라 다르게 나타났다. 구체적으로, 외향적 면

접관은 내향적 지원자보다 외향적 지원자의 

면접 수행을 더 높게 평가하였으며, 내향적 

면접관 역시 내향적 지원자보다 외향적 지원

자의 수행을 더 높게 평가하였다. 다만, 이러

한 차이는 내향적 면접관보다 외향적 면접관

에게서 상대적으로 더 크게 나타났으며, 이는 

가설 1을 지지하는 결과이다. 이와 같은 결과

는 외향성과 같이 면접 초기에 현저하게 포착

되는 단서일수록 평가자 개인의 성격특성과 

무관하게 평가자의 판단에 불균형적으로 반영

될 수 있음을 의미하며(Fiske & Taylor, 2021; 

Wingate et al., 2024), 외향성이 긍정적인 행동 

단서로 해석될 수 있음을 보여준 선행 연구들

과 일관된다(Barrick et al., 2012; Caldwell & 

Burger, 1998). 동시에, 지원자의 외향성-내향성

이 평가에 미치는 영향이 모든 평가자에게 동

일하게 나타나는 것이 아니라, 평가자의 외향

성-내향성에 따라 그 양상이 달라질 수 있음

을 시사한다. 

추가로, 외향적인 지원자가 전반적으로 더 

높은 면접 평가를 받는 경향이 확인되었다. 

이는 외향적인 지원자가 더 우호적인 인상을 

형성하고 높은 평가를 받는다는 선행 연구 결

과와 일치한다(Barrick et al., 2012; Caldwell & 

Burger, 1998). 주목할 점은 외향성과 직무 수

행 간 관계가 직무 유형에 따라 일관되지 않

으며 효과 크기도 크지 않은 경우가 많다는 

점을 고려할 때(Wilmot et al., 2019), 면접에서 

외향적 지원자가 더 우호적으로 평가되는 경

향은 실제 직무 적합성에 대한 정확한 판단이
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라기보다 평가 과정에서 작동하는 편향에 가

까울 수 있다는 것이다(Highhouse & Brooks, 

2023). 본 연구의 결과는 외향적 지원자를 우

호적으로 평가하는 경향이 평가자의 성격특성

과 무관하게 동일한 방식으로 나타나는 것이 

아니라, 평가자의 외향성-내향성과 결합될 때 

그 강도와 양상이 달라질 수 있음을 보여준다. 

특히 외향적 면접관에게서 외향적 지원자와 

내향적 지원자 간 평가 차이가 더 크게 나타

난 것은, 외향성 단서가 면접 장면에서 긍정

적으로 해석되는 과정에 평가자 성격특성과의 

부합성이 일부 더해졌을 가능성을 시사한다. 

다만, 이와 같은 현상을 지원자-평가자 간 유

사성 효과가 직접 확인된 것이라고 단정하기

보다는, 지원자의 외향성-내향성이 면접 평가

에 미치는 영향이 평가자의 외향성-내향성에 

따라 달라질 수 있음을 보여주는 결과로 해석

하는 것이 적절하다.

둘째, 인상관리 행동과 관련하여 지원자의 

외향성-내향성과 자기초점 전략 및 방어적 전

략 간의 삼원 상호작용이 유의하게 나타났다. 

구체적으로, 내향적 지원자의 경우 방어적 전

략을 많이 사용할 때 자기초점 전략이 면접 

평가와 정적으로 관련된 반면, 방어적 전략이 

낮은 경우 이러한 관계는 관찰되지 않았다. 

이는 자기초점 전략과 방어적 전략을 함께 적

극적으로 활용할 때 내향적 지원자의 면접 평

가가 향상됨을 의미하며, 가설 2-1을 지지한

다. 이와 같은 결과는 면접관들이 지원자의 

적극적인 자기표현을 자연스럽고 적응적인 반

응으로 생각한다는 점(Marcus, 2009; Roulin et 

al., 2014)과 관련하여 해석해 볼 수 있다. 내향

적 지원자는 성격특성으로 자기표현이 상대적

으로 적어 평가자에게 열의가 부족하거나 직

무에 관심이 없는 것처럼 해석될 위험이 있는

데(Bozeman & Kacmar, 1997), 자기초점 전략과 

방어적 전략을 함께 적극적으로 구사함으로써 

이러한 인상을 보완할 수 있는 것이다. 이는 

인상관리 행동의 효과가 지원자의 특성에 따

라 다르게 나타날 수 있으며, 면접 평가와 관

련된다는 기존 연구 결과와도 일치되는 결과

이다(Kristof-Brown et al., 2002; Wayne & Liden, 

1995).

이에 반해, 외향적 지원자의 경우 자기초점 

전략과 방어적 전략의 결합에 따른 평가 상승 

효과가 유의하게 나타나지 않았다. 이러한 결

과는 내향적 지원자에게서 관찰된 결합 효과

가 외향적 지원자에게 동일하게 일반화되지 

않음을 보여주며, 가설 2-2를 지지하는 결과이

다. 외향적 지원자는 면접 초반부터 적극적인 

자기표현을 통해 긍정적인 인상을 형성하며, 

평가자는 이를 기대 범위 안의 행동으로 받아

들일 것이다(Fiske & Taylor, 2021). 이러한 상황

에서는 추가적인 인상관리 행동이 평가에 별

도의 이점을 제공하기보다, 인상관리의 효과

가 희석되었을 가능성이 있다.

마지막으로, 타인초점 인상관리 전략을 포

함한 탐색적 분석에서는 지원자의 외향성에 

따른 주효과만 유의하게 나타났으며, 타인초

점 전략 관련 상호작용 효과는 관찰되지 않았

다. 타인초점 전략은 평가자의 가치나 의견에 

동조함으로써 호감을 유도하는 전략으로, 그 

효과가 평가자 개인의 가치관이나 선호에 따

라 달라지는 상황 의존성이 높다(Kristof-Brown 

et al., 2002). 이처럼, 타인초점 전략의 효과가 

지원자 특성보다 평가자 특성에 의해 결정되

는 측면이 강하다는 점에서 자기초점․방어

적 전략과는 달리 외향성-내향성 수준에 따

른 차별적 효과가 나타나기 어려웠을 것으로 

보인다.
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연구의 의의 및 시사점

본 연구는 지원자의 외향성-내향성과 자기

초점 및 방어적 인상관리 전략의 조합이 면접 

평가에 미치는 차별적 효과, 그리고 지원자의 

외향성-내향성이 면접 평가에 미치는 영향이 

면접관의 외향성-내향성에 따라 어떻게 달라

지는지 검증하였다는 점에서 다음과 같은 학

문적 의의와 실무적 시사점을 제공한다. 첫째, 

본 연구는 국내 대학생 표본을 대상으로 한 

모의 면접 평가 상황에서 외향적 지원자가 내

향적 지원자보다 상대적으로 우호적으로 평가

되는 경향을 확인하였다. 이는 외향적인 지원

자가 면접에서 더 긍정적인 평가를 받는다는 

선행 연구 결과(Barrick & Mount, 1991; Caldwell 

& Burger, 1998)와 일관된다. 외향성과 직무 수

행 간 관계가 직무 유형에 따라 일관되지 않

으며 효과 크기도 크지 않은 경우가 많다는 

점을 고려하면(Wilmot et al., 2019), 면접에서 

외향적 지원자를 우호적으로 평가하는 경향은 

실제 직무 적합성에 대한 정확한 판단이라기

보다 평가 과정에서 작동하는 체계적 편향일 

가능성을 시사한다. 더 나아가, 본 연구는 이

러한 외향성 선호 경향이 지원자 특성의 효과

에 그치지 않고, 면접관의 외향성-내향성에 따

라 달라질 수 있음을 확인함으로써, 면접 평

가에서 지원자 특성과 평가자 특성을 함께 고

려해야 한다는 근거를 제시하고 있다.

둘째, 본 연구에서는 외향성의 효과가 자기

초점 및 방어적 인상관리 전략과 결합될 때 

차별적으로 나타난다는 점을 검증함으로써, 

외향성 효과에 관한 기존 논의를 상호작용적 

관점으로 확장하였다. 기존 연구들이 인상관

리의 주효과 또는 외향성의 매개효과 검증에 

집중해온 것과 달리(Bourdage et al., 2020; 

Kristof-Brown et al., 2002), 본 연구는 동일한 

인상관리 행동이라도 지원자의 외향성-내향성

과 결합될 때 그 효과가 달라질 수 있음을 확

인하였다. 이와 같은 조건부 효과는 평가자가 

형성한 사전 기대와 이후 관찰되는 인상관리 

행동의 일관성으로 설명할 수 있다. 평가자는 

면접 초기에 지원자의 외향성-내향성을 빠르

게 파악하고(Barrick et al., 2000; Connolly et al., 

2007), 이를 바탕으로 이후 행동에 대한 기대

를 형성한다. 

내향적 지원자의 경우 상대적으로 조용하고 

자기표현이 제한적인 모습이 평가자에게 먼저 

인식되며, 이는 열의나 관심 부족으로 해석될 

위험을 내포한다(Bozeman & Kacmar, 1997). 이

러한 상황에서 자기초점 전략과 방어적 전략

을 함께 적극적으로 사용하는 것은 평가자의 

낮은 기대를 상향 조정하는 신호로 기능하며, 

성격적 단서가 만들어낸 불리한 인상을 보완

하는 방향으로 평가자에게 수용된 것으로 해

석할 수 있다. 성격특성은 비교적 안정적으로 

유지되는 개인 특성으로(Allport, 1937), 면접과 

같은 상황에서 외향성-내향성을 의도적으로 

바꾸려는 시도는 면접관에게 어색하게 느껴지

거나 오히려 역효과를 초래할 가능성이 있다

(Baron, 1986; Rosenfeld, 1997). 따라서 내향적 

지원자에게는 외향적 특성을 드러내려는 것보

다, 자기초점 및 방어적 전략으로 인상관리하

는 접근이 더 현실적인 대안이 될 것이다. 

이와 대조적으로, 외향적 지원자의 경우에

는 자기초점 및 방어적 인상관리 전략의 결합 

효과가 유의하게 나타나지 않았다. 이는 외향

적 지원자에게서는 인상관리 전략의 추가적 

사용보다 외향성이라는 성격 단서 자체가 평

가에 더 지배적인 영향을 미쳤기 때문일 수 

있다. 즉, 면접 초반에 형성된 적극적이고 긍
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정적인 인상이 이미 평가의 기준점으로 작용

하면서, 추가적인 인상관리 행동이 별도의 평

가 상승 효과로 이어지지 않았을 가능성이 존

재한다. 본 연구는 이러한 조건부 효과를 확

인함으로써, 인상관리 행동의 효과가 전략의 

유형이나 사용 빈도만으로 결정되는 것이 아

니라, 지원자의 성격특성과의 조합, 그리고 평

가자 사전 기대와의 부합 여부에 따라 달라질 

수 있음을 보여주었다.

셋째, 본 연구의 결과는 면접 평가의 공정

성과 타당성 확보를 위한 실무적 시사점을 제

공한다. 채용 면접은 지원자의 역량을 판단하

는 선발 절차로 활용되지만, 동시에 평가자의 

주관적 판단이 개입될 가능성이 큰 과정이기

도 하다. 본 연구에서는 외향적 지원자가 전

반적으로 더 긍정적으로 평가되었으며, 이러

한 평가 양상은 면접관의 외향성-내향성에 따

라 그 강도가 달라지는 것으로 나타났다. 즉, 

외향적 면접관과 내향적 면접관 모두 내향적 

지원자보다 외향적 지원자를 더 높게 평가하

였으나, 그 차이는 외향적 면접관에게서 상대

적으로 더 크게 관찰되었다. 이는 면접 평가 

과정에서 외향적 행동 단서가 지원자의 실제 

직무 관련 역량과 구분되지 않은 채 긍정적 

신호로 해석될 수 있으며, 평가자 스스로도 

인식하지 못한 채 이러한 단서를 판단에 반영

할 수 있음을 시사한다(Fiske & Taylor, 2021; 

Wingate et al., 2024). 이와 같은 편향은 선발 

과정의 예측 타당도를 저해할 가능성이 있다

(McFarland et al., 2004). 면접관은 지원자의 실

제 직무 관련 역량보다 면접 상황에서 두드러

지게 드러나는 외향적 행동 특성에 영향을 받

아 평가할 수 있으며, 이러한 과정은 평가의 

객관성을 약화시킬 수 있다. 따라서 면접 평

가에서 외향성과 같은 현저한 단서가 실제 직

무 관련 역량과 혼재되지 않도록 조직 차원의 

구조적 대응이 필요하다. 

이를 위한 현실적 대안으로 구조화된 면접

을 제안할 수 있다. 구조화된 면접은 평가자

가 지원자에 관한 개별 정보에 체계적으로 주

의를 기울이게 하고 판단의 근거를 명시화하

게 함으로써(Huffcutt & Roth, 1998; Huffcutt & 

Youngcourt, 2007), 외향성과 같이 면접 상황에

서 쉽게 드러나는 특성에 대한 과도한 의존

을 줄이는 데 기여할 수 있다(McCarthy et al., 

2010). 다수의 평가자로 구성된 패널 면접은 

면접관이 자신의 판단을 다른 평가자에게 설

명해야 하는 책무감을 부여하여 보다 객관적

인 판단을 유도하며(Arvey & Campion, 1982), 

실제로 구조화된 면접은 평가 과정에서 발생

할 수 있는 편향을 줄이고 더 일관된 평가를 

가능하게 하는 것으로 보고되었다(McCarthy et 

al., 2010; Sacco et al., 2003). 그러나 구조화된 

면접 형식을 도입하는 것만으로는 충분하지 

않다. 외향성과 같은 현저한 단서로부터 유발

되는 평가 편향은 평가자가 의식하지 못하는 

수준에서 작동하는 만큼(Wingate et al., 2024), 

면접관들이 이러한 편향의 존재와 작동 방식

을 이해하고 스스로 모니터링할 수 있도록 체

계적인 교육과 훈련이 병행되어야 한다. 본 

연구의 결과는 그러한 교육의 내용적 근거로 

활용될 수 있을 것이다.

한편, 면접 평가의 공정성과 타당성을 높이

기 위한 노력은 조직과 면접관 차원의 개선뿐 

아니라 지원자의 효과적인 자기표현을 지원하

는 접근 역시 함께 고려되어야 한다. 성격특

성과 달리 인상관리 전략은 훈련과 준비를 통

해 향상될 수 있는 행동적 기술이라는 점에서

(Stevens & Kristof, 1995), 지원자가 자신의 강점

과 역량을 충분히 전달할 수 있도록 면접 과
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정 자체가 설계될 필요가 있다. 특히, 내향적 

지원자에게 이러한 접근은 실질적인 함의를 

갖는다. 본 연구에서 확인된 바와 같이, 내향

적 지원자는 자기초점 전략과 방어적 전략을 

함께 적극적으로 활용할 때 면접 평가가 유의

하게 향상되지만, 실제로는 이러한 전략을 상

대적으로 적게 사용하는 경향이 있다(Bourdage 

et al., 2020). 따라서 내향적 지원자에게는 성

격특성을 외향적으로 바꾸려 하기보다, 자기

초점 및 방어적 인상관리 전략의 병행 활용을 

면접 준비의 핵심 전략으로 삼는 것이 현실적

인 대안이 될 수 있다. 반면, 외향적 지원자에

게는 다른 방향의 제언이 필요하다. 외향적 

지원자의 경우 인상관리 전략의 효과가 유의

하지 않았던 결과는, 면접 초반 형성되는 긍

정적 인상이 이미 평가의 기준점으로 작용하

는 상황에서 추가적인 인상관리 행동의 효과

는 희석될 수 있음을 시사한다. 따라서 외향

적 지원자에게는 인상관리 전략의 사용량을 

늘리는 것보다, 면접 맥락에 맞게 자기표현의 

적절한 수위와 방식을 조율하는 질적 측면을 

가다듬는 것이 더 효과적일 수 있다. 또한, 면

접 구조 자체가 지원자의 자기표현 방식에 영

향을 미친다는 점을 고려하면(Gilmore & Ferris, 

1989; Stevens & Kristof, 1995), 충분한 답변 준

비 시간을 제공하거나 면접 질문을 사전에 안

내하는 방식은 내향적 지원자가 자신의 역량

을 더 효과적으로 전달할 수 있도록 돕는 동

시에, 외향적 지원자에게도 전략적으로 절제

된 자기표현을 준비할 기회를 제공할 수 있을 

것이다.

 

연구의 한계 및 향후 연구 방향

본 연구의 제한점 및 향후 연구에 대한 제

언은 다음과 같다. 첫째, 본 연구는 실험실 환

경에서 구성된 모의 면접과 녹화 영상 기반 

평가를 활용하였다는 점에서 생태적 타당도의 

한계를 가진다. 실제 채용 면접은 보다 높은 

긴장과 동기가 수반되는 고위험 상황이며, 지

원자와 평가자 간 실시간 상호작용을 포함한

다는 점에서 행동 양상이 달라질 수 있다. 특

히 본 연구에서는 영상 기반 평가 설계로 인

해 면접관이 지원자의 반응에 실시간으로 대

응하지 않았기 때문에, 타인초점 전략이 평가

에 미치는 영향이 실제 면접 상황에 비해 충

분히 포착되지 않았을 가능성이 있다. 실제 

면접에서는 면접관의 질문 방식, 피드백, 비언

어적 반응 등이 지원자의 행동에 영향을 미치

며(Arvey & Campion, 1982; Harris, 1989), 이러

한 상호작용적 요소는 인상관리 전략의 선택

과 효과에도 중요한 역할을 한다. 따라서 향

후 연구에서는 실제 조직 맥락에서의 면접 상

황을 활용하거나, 보다 상호작용성이 높은 설

계를 통해 다양한 인상관리 전략이 자연스럽

게 발현되는 조건에서 본 연구의 결과를 재검

증할 필요가 있다. 

둘째, 이번 연구는 단일 국가의 대학생을 

중심으로 구성된 비교적 제한된 표본을 대상

으로 수행되었다. 본 연구에서 확인된 결과들

을 실제 채용 시장 전반으로 일반화하는 과정

에서 신중한 해석이 요구된다. 선발 연구에서

는 표본의 특성과 맥락에 따라 효과 크기와 

패턴이 달라질 수 있음이 반복적으로 지적되

어 왔으며, 특히 지원자의 경험 수준이나 직

무 특성에 따라 면접 수행과 평가 기준이 달

라질 수 있다. 또한, 외향성과 직무 수행 간 

관계 역시 직무 유형에 따라 상이하게 나타난

다는 메타분석 결과를 고려할 때(Wilmot et al., 

2019), 본 연구에서 확인된 외향성 효과 역시 
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특정 맥락에 한정된 결과일 가능성을 배제하

기 어렵다. 더불어, 본 연구는 모의 면접 및 

영상 기반 평가 상황에서 수행되었으므로, 실

제 조직의 채용 면접에서 지원자와 면접관이 

실시간으로 상호작용하는 장면에까지 이번 연

구 결과를 직접 일반화하는 데에는 제한이 있

다. 본 연구의 표본 규모를 고려할 때 이러한 

가능성은 더욱 신중하게 검토될 필요가 있

으며, 따라서 다양한 직무군과 경력 수준을 

포함한 보다 큰 표본을 대상으로 후속 연구

를 수행함으로써 본 연구 결과의 외적 타당

도를 확장하는 작업이 추가로 이루어져야 

할 것이다.

셋째, 본 연구에서는 외향성-내향성 상․하

위 집단을 비교하는 극단집단설계를 적용하였

다. 이러한 접근은 집단 간 차이를 보다 명확

하게 관찰할 수 있다는 장점이 있으나, 연속

적인 성격특성을 극단적으로 범주화하는 과정

에서 원래 데이터가 지닌 정보의 일부를 손실

시킨다는 한계를 지닌다. 무엇보다도, 극단집

단설계로 인해 실제 분석에 포함된 표본 수가 

크게 감소하였으며, 이는 상호작용 효과를 추

정하는 과정에서 정확성과 안정성에 위협으로 

작용할 가능성이 있다. 따라서 본 연구에서 

관찰된 일부 단순효과 패턴에 대해서는 해석

에 주의가 요구된다. 특히 외향적 지원자의 

경우 방어적 전략의 수준에 따라 자기초점 전

략의 효과 방향이 상이하게 나타났으나, 어떤 

조건에서도 통계적으로 유의하지 않았다. 이

러한 결과는 인상관리 행동의 효과가 상황적 

맥락이나 개인 특성에 따라 다르게 나타날 수 

있다는 기존 연구들과 일치하지만(Giacalone & 

Rosenfeld, 1991; Rosenfeld, 1997), 외향적 지원자

에게서 인상관리 효과가 희석되는 조건을 더 

세밀하게 검증하지 못하였다는 점은 본 연구

의 한계로 남는다. 상호작용 효과는 주효과에 

비해 더 큰 표본을 필요로 한다는 점에서

(Aiken & West, 1991; McClelland & Judd, 1993), 

본 연구의 표본 규모가 이러한 미세한 상호작

용 효과를 포착하는 데는 한계가 있었을 수 

있다. 향후 연구에서는 외향성-내향성을 연속 

변인으로 유지한 상태에서 보다 큰 표본을 확

보하여 본 연구에서 관찰된 경향의 재현 가능

성과 안정성을 추가로 검증하는 작업이 수행

되어야 할 것이다.

넷째, 본 연구는 통제된 실험 상황에서 지

원자의 인상관리 전략 사용 수준을 비교적 안

정적으로 측정하고자 동일한 기준으로 자료를 

수집할 수 있는 자기보고 방식을 활용하였다. 

그러나 본 연구의 핵심 관심사가 인상관리 행

동이 면접 평가자의 판단에 미치는 영향이라

는 점을 고려하면, 지원자의 자기보고보다 면

접관 또는 제3의 관찰자가 지각한 인상관리 

행동을 측정하는 것이 연구문제의 성격에 보

다 부합하는 접근이었을 수 있다. 인상관리 

행동 그 자체보다 평가자가 이를 어떻게 지각

하는지가 평가 결과에 더 직접적인 영향을 미

칠 수 있으며(Roulin et al., 2014), 실제로 지원

자의 자기보고와 관찰자 평가 간 일치도가 제

한적이거나 비일관적으로 나타난다는 점도 보

고된 바 있다(Stevens & Kristof, 1995). 비록 자

기보고 방식이 지원자의 전략 사용 수준을 동

일한 기준으로 비교하는 데 유용하였으나, 평

가자의 실제 지각 과정을 직접 반영하지 못한

다는 한계가 있다. 또한, 본 연구는 인상관리

의 유형과 사용 수준에 초점을 두었으나, 동

일한 전략이라도 표현의 적절성이나 설득력에 

따라 효과가 달라질 수 있다는 점에서 질적 

측면을 반영하지 못하였다. 따라서 향후 연구

에서는 면접관 및 제3의 관찰자 평가를 함께 
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수집하여 지각된 인상관리와 실제 수행 간 차

이를 비교하고, 전략의 양적 사용뿐 아니라 

질적 측면까지 고려함으로써 인상관리 행동이 

면접 평가로 이어지는 과정을 더 정교하게 밝

힐 필요가 있다.

마지막으로, 본 연구의 결과는 전통적인 대

면 면접뿐 아니라, 최근 확산되고 있는 기술 

기반 면접 환경에까지 확장하여 해석될 필요

가 있다. 최근 채용 장면에서는 비대면 영상 

면접과 함께 인공지능(artificial intelligence: AI)

을 활용한 비동시적 면접이 확산되며, 실제 

채용 과정에서 중요한 평가 절차로 자리 잡고 

있다(문혜진, 남상희, 2022). 이러한 변화는 실

무 현장에서도 확인되는데, 최근 기업 채용 

동향 조사에 따르면 인사 업무에 AI 도구를 

활용하는 기업은 전체의 86.7%에 달하며, 이 

중 21.7%는 이를 공식적인 채용 절차로 도입

한 것으로 나타났다(고용노동부, 2025). AI 기

반 면접은 표면적으로 평가자의 주관적 판단

을 줄이고 평가 과정을 표준화할 수 있는 대

안으로 주목받고 있으나, 실제로는 지원자의 

언어적․비언어적 표현과 같은 행동 단서를 

기반으로 판단이 이루어진다는 점에서 기존 

면접과 본질적으로 다르지 않다. 본 연구에서

도 녹화된 면접 영상을 활용한 평가 상황에서 

행동 단서가 면접 평가에 유의미한 영향을 미

치는 것으로 확인되었으며, 이는 행동 단서에 

기반한 평가 메커니즘이 매개된 환경에서도 

유지될 수 있음을 보여준다(Roulin et al., 2015). 

따라서 향후 연구에서는 첫째, AI 기반 면접

에서 외향성과 같은 성격 단서가 평가에 미치

는 영향이 기존 대면 면접에서와 동일하게 나

타나는지 혹은 알고리즘 처리 과정에서 그 효

과가 강화되거나 완화되는지에 대해 실증적으

로 검증할 필요가 있다. 둘째, 지원자의 인상

관리 전략이 자동화된 평가 환경에서도 동일

한 효과를 가지는지, 특히 언어적․비언어적 

행동 단서가 알고리즘에 의해 어떠한 방식으

로 평가에 반영되는지를 구체적으로 분석해볼 

수 있다. 셋째, 외향성처럼 현저한 성격 단서

에 대한 평가 경향이 알고리즘 기반 평가에서

는 감소하는지 혹은 다른 형태로 재구성되는

지에 대해 비교하는 연구는 면접 평가의 공정

성 논의를 한층 확장시킬 수 있을 것이다.

면접의 중요성이 갈수록 높아지고 AI 기반 

평가 방식이 빠르게 확산되고 있는 현시점에

서, 면접 평가 과정에서 작동하는 심리적 기

제에 대한 심층적 이해는 지원자와 평가자 모

두에게 실질적인 함의를 가진다. 본 연구가 

이러한 이해를 확장하는 데 기여하고, 나아가 

보다 공정하고 타당한 면접 평가를 위한 후속 

연구들이 활발히 이루어지는 데 발판이 되기

를 기대한다.
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The Effects of Applicants’ Extraversion-Introversion,

Interviewer Personality, and Impression Management

on Interview Evaluations
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Chungbuk National University     SK Academy                 Sogang University

Employment interviews are one of the most widely used selection procedures; however, concerns regarding 

their fairness and validity have been consistently raised, given that applicants' personality traits and 

interviewer characteristics may systematically influence evaluative judgments. The present study examined 

the effects of applicants' extraversion-introversion, interviewers' extraversion-introversion, and impression 

management behavior on interview evaluations. Across a series of four stages, mock interviews were 

conducted with extraverted and introverted applicants, recorded, and subsequently evaluated by extraverted 

and introverted interviewers. The main findings were as follows. First, extraverted applicants received 

higher interview evaluations than introverted applicants overall. Second, the effect of applicants' 

extraversion-introversion on interview evaluations differed depending on interviewers' extraversion- 

introversion. Both extraverted and introverted interviewers rated extraverted applicants more favorably than 

introverted applicants; however, this difference was larger among extraverted interviewers. Third, with 

respect to impression management, introverted applicants received higher interview evaluations when they 

actively utilized both self-focused and defensive strategies, whereas this interaction effect was not observed 

among extraverted applicants. The present study contributes to the literature by empirically examining the 

complex interplay between applicant and interviewer factors in interview evaluation, and is expected to 

serve as a foundational resource for developing interview preparation strategies for introverted applicants 

and for enhancing the fairness of interview evaluations. Limitations and directions for future research are 

discussed.

Key words : employment interview, extraversion-introversion, interviewer personality, impression management
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