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基于人工智能的人才甄选：研究进展

与未来展望

□ 贺　伟　李亚莉　汪　默

　本文得到国家自然科学基金杰出青年科学基金项目 “人才管理” （７２２２５００７），以及创新群体科学基金

“环境风险管理”（７１９２１００３）的资助。

　　摘　要：随着机器学习技术的迭代发展，以及大语言模型的涌现，基于人工智

能 （ＡＩ）的人才甄选逐步颠覆传统人才甄选的核心特征，为学术界和实践界带来新

的机遇与挑战。近年来，学术界对ＡＩ人才甄选已有一系列初步探索。本文分别从组

织和应聘者视角，围绕人才甄选领域的两大核心问题———人才甄选的有效性和人才

甄选下的应聘者反应，对现有ＡＩ人才甄选文献进行系统梳理与解析。整体而言，ＡＩ

人才甄选的有效性研究，主要将 ＡＩ作为技术应用，探究 ＡＩ技术对人格、胜任力等

评估的信效度及亚群体差异；而应聘者反应的研究，主要基于公平理论、信号理论

等探究使用ＡＩ人才甄选对组织吸引力、应聘者申请意向等的影响。基于目前 ＡＩ人

才甄选领域的研究进展及局限，本文结合组织和应聘者视角提出了ＡＩ人才甄选下未

来研究的理论框架，旨在推进ＡＩ人才甄选领域研究的深化与拓展，并为企业采用ＡＩ

人才甄选带来实践指引与启示。

关键词：人工智能；人才甄选；面试；人力资源管理

一、引言

人才甄选关系到高质量人才的识别与选拔，影响企业人力资本以及核心竞争优

势的构建，一直是学术界及实践界关注的核心议题 （Ｒｙａｎ＆Ｐｏｌｙｈａｒｔ，２０１４；ＭｃＣａｒ

ｔｈｙｅｔａｌ，２０１７）。随着人工智能 （ＡｒｔｉｆｉｃｉａｌＩｎｔｅｌｌｉｇｅｎｃｅ，ＡＩ）技术、大语言模型等的

迅速发展，ＡＩ技术已经逐步渗透进人才甄选领域并被越来越多的组织所运用。根据

Ｆａｃｔ和Ｆａｃｔｏｒｓ（２０２２）的报告，２０２１年全球人工智能招聘与甄选市场规模为６１０３亿

美元，预计到２０２８年将增长到８９０５１亿美元，预测期内的复合年增长率约为６５％。
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特别是ＡＩ面试采用机器学习技术对视频与音频

进行识别与分析，进而选拔出理想的应聘者

（Ｓｕｅｎｅｔａｌ，２０１９；Ｃｅｌｉｋｔｕｔａｎ＆Ｇｕｎｅｓ，２０１７），

能够显著地帮助组织降低人才甄选的人工和时

间成本，提高招聘效率 （Ｈｉｃｋｍａｎｅｔａｌ，２０２２；

Ｋｅｌａｎ，２０２３；Ｂｌａｃｋ＆ＶａｎＥｓｃｈ，２０２０；Ｔｉｐｐｉｎｓ

ｅｔａｌ，２０２１）。根据英国 《卫报》的报告，联

合利华公司采用ＡＩ面试在为期４～６个月筛选了

２５万份简历申请，最终聘用８００人，效率远超

人类面试；而在成本方面，ＡＩ面试相比传统面

试在一年内节约了１０万小时的面试时间，节省

了超过 １００万英镑的招聘成本 （ＴｈｅＧｕａｒｄｉａｎ

Ｒｅｐｏｒｔｅｄ，２０１９）。

对组织而言，除了效率与成本，如何提升

人才甄选的有效性是人才甄选的核心议题

（Ｈｏｕｇｈ＆Ｏｓｗａｌｄ，２０００；Ｒｙａｎ＆Ｐｌｏｙｈａｒｔ，２０１４）。

具体聚焦为探究预测构念 （ＰｒｅｄｉｃｔｏｒＣｏｎｓｔｒｕｃｔｓ）

的范畴、效标构念 （ＣｒｉｔｅｒｉｏｎＣｏｎｓｔｒｕｃｔｓ）的范

畴，以及预测构念与效标构念之间的关系

（Ｐｒｅｄｉｃｔｏｒ－ｃｒｉｔｅｒｉｏｎＲｅｌａｔｉｏｎｓｈｉｐｓ）（Ｓａｃｋｅｔｔ＆

Ｌｉｅｖｅｎｓ，２００８）。一系列研究发现认知能力 （如

智商）和非认知能力 （如人格、情商等）都可

以显著地预测任务绩效 （Ｒｙａｎ＆ Ｐｌｏｙｈａｒｔ，

２０１４），而非认知能力还可以有效地预测离职、

组织公民行为、反生产行为 （ＶａｎＩｄｄｅｋｉｎｇｅ

ｅｔａｌ，２０１１；Ｊｏｓｅｐｈ＆Ｎｅｗｍａｎ，２０１０）。此外，

在人才甄选中，组织在评估和选择应聘者，应

聘者同样也在评估和选择组织 （Ｒｙｎｅｓ，１９９３）。

因此，基于应聘者视角探究应聘者对甄选过程

如何感知以及如何反应关系到人才甄选的最终

结果，同样是人才甄选领域不容忽视的议题

（Ｒｙｎｅｓ，１９９１）。以往研究，一方面基于公平理

论 （Ｇｉｌｌｉｌａｎ，１９９３）研究甄选工具的特征和甄

选过程特征如何影响候选人的公平感知。研究

发现，应聘者感知到的工作相关性 （Ｓｍｉｔｈｅｒ

ｅｔａｌ，１９９３）、表现机会 （Ｓｃｈｌｅｉｃｈｅｒｅｔａｌ，

２００６）、解释 （Ｈｏｒｖａｔｈｅｔａｌ，２０００）等，显著

影响应聘者的公平感知。另一方面，基于期望

理论 （Ｓａｎｃｈｅｚｅｔａｌ，２０００）、公平启发理论

（Ｌｉｎｄ，２００１）、归因理论 （Ｗｅｉｎｅｒ，１９８５）、信

号理论 （Ｓｐｅｎｃｅ，１９７３）等，研究发现应聘者

参加甄选的动机、焦虑、自我效能感等影响应

聘者对组织吸引力的感知、面试表现、推荐意

愿、工作申请意愿等 （Ｌｉｅｖｅｎｓｅｔａｌ，２００３；

Ｏｏｓｔｒｏｍｅｔａｌ，２０１０；Ｈａｕｓｋｎｅｃｈｔｅｔａｌ，２００４；

Ｃｈａｍｐａｎｅｔａｌ，２００５；ＭｃＣａｒｔｈｙ，２０１３，２０１７）。

ＡＩ人才甄选不仅是ＡＩ技术在人才甄选领域

的应用，还涉及对传统人才甄选模式的重新思

考与颠覆。ＡＩ人才甄选虽然能够显著提升效率

与成本，然而学术界对其有效性及应聘者反应

尚有疑虑，研究仍处于初步探究阶段。首先，

关于人才甄选的有效性研究：ＡＩ人才甄选颠覆

了人类面试的评估与决策模式，从依赖面试官

个人经验与能力转换为基于统一的算法 （Ｍｉ

ｒｏｗｓｋａ，２０２０）。虽然部分学者发现基于算法模

型进行人格、能力的评估可以达到与人类同等

的预测有效性，也有学者发现算法评估会放大

亚群体偏差 （Ｌｉｆｆｅｔａｌ，２０２４；Ｚｈａｎｇｅｔａｌ，

２０２３）。其次，关于人才甄选下候选人反应的研

究：基于技术的面试研究发现，不同的面试形

式及特征 （如视频面试、电话面试、异步视频

面试）显著地影响应聘者的反应 （Ｃｈａｐｍａｎ

ｅｔａｌ，２００３，２００５）。ＡＩ面试，由于其面试官、

面试互动过程及决策模式均与人类面试不同，这
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些变化可能引发应聘者一系列新的认知、情感与

行为反应，如更低的公平感、更低的社会存在感

等 （Ｓｕｅｎｅｔａｌ，２０１９；Ａｃｉｋｇｏｚｅｔａｌ，２０２０）。

综上，本文首先从组织和应聘者视角，围

绕ＡＩ人才甄选的有效性和 ＡＩ人才甄选下的应

聘者反映两大核心议题，对现有ＡＩ人才甄选文

献进行系统梳理。其次，从预测内容维度对 ＡＩ

人才甄选的有效性研究进行主题归纳，从不同

理论视角对应聘者反应研究进行解析。最后，

基于目前ＡＩ人才甄选领域的研究进展与局限，

本文提出了基于科学价值和实践意义的未来研

究理论框架与方向。本文不仅有助于推进 ＡＩ人

才甄选的研究深化，同时对于企业在实践中应

用ＡＩ技术进行人才甄选也具有重要的指导

意义。

二、文献来源与梳理

（一）ＡＩ人才甄选

人工智能是机器模拟人类智能的过程，研

究如何使用计算机去做过去只有人才能做的智

能工作，其工作原理为通过机器学习分析数据、

学习数据之间的关系，构建预测模型，做出基

于数据的预测 （ＭｃＣａｒｔｈｙ，２００４）。人工智能嵌

入到工作的模式主要为ＡＩ自动化 （Ａｕｔｏｍａｔｉｏｎ）

和ＡＩ增强 （Ａｕｇｍｅｎｔａｔｉｏｎ）两种，前者是指 ＡＩ

替代员工完成工作任务，后者是指ＡＩ与员工合

作完成工作任务 （Ｒａｉｓｃｈ＆Ｋｒａｋｏｗｓｋｉ，２０２１）。

ＡＩ人才甄选更多的是前者，采用ＡＩ自动化进行

人才甄选与评估，如 ＡＩ面试。随着文本、音

频、视频等深度学习技术的精进、大语言模型

的涌现，ＡＩ面试实现的不只是能力评估和甄选

决策，还包含面试官的替代、面试过程的重塑。

ＡＩ面试与人类面试存在三个主要区别：①面试

官由人类面试官变为虚拟人 （如数字人面试

官）；②面试评分决策从依赖人类经验与能力，

变为依赖于算法的数据分析；③面试过程：从

与人类进行社会互动，转变为与虚拟人进行互

动。例如，利用计算机视觉和语音识别等技术，

ＡＩ技术可以设置数字人面试官与应聘者进行实

时交互，模拟真实面试场景，并基于算法及时

对应聘者的表现进行评估打分，并生成针对性

评价。

（二）文献来源

本文采用以下步骤确定文献范围：①针对

英文期刊，本文基于ＷｅｂｏｆＳｃｉｅｎｃｅ数据库，选

取ＵＴＤ－２４、ＦＴ－５０以及管理学与心理学认可度

较高的国际期刊 （如 ＪｏｕｒｎａｌｏｆＯｒｇａｎｉｚａｔｉｏｎａｌ

Ｂｅｈａｖｉｏｒ等），以 “ＡＩｓｅｌｅｃｔｉｏｎ”“Ａｒｔｉｆｉｃｉａｌｉｎｔｅｌ

ｌｉｇｅｎｃｅｓｅｌｅｃｔｉｏｎ”“ＡＩｉｎｔｅｒｖｉｅｗ”“Ａｒｔｉｆｉｃｉａｌｉｎｔｅｌ

ｌｉｇｅｎｃｅｉｎｔｅｒｖｉｅｗ”“Ｄｉｇｉｔａｌｉｎｔｅｒｖｉｅｗ”“Ａｕｔｏｍａｔｅｄ

ｉｎｔｅｒｖｉｅｗ” “Ａｓｙｎｃｈｒｏｎｏｕｓｖｉｄｅｏｉｎｔｅｒｖｉｅｗ” “ＡＩ

ｈｉｒｉｎｇ”等为关键词，对期刊的所有在库文章进

行标题、摘要和关键词检索，一共搜索到文章

２９篇。②针对中文期刊，基于中国知网数据

库，以 “人工智能”或 “ＡＩ”加上 “甄选、选

拔、招聘、面试”等组合，在 ＣＳＳＣＩ期刊进行

标题、摘要和关键词检索，搜索到文章 ８篇。

经过对研究内容的精确筛选，剔除不符合主题

的文章 （不涉及ＡＩ技术、研究问题非人才甄选

领域等），并将范畴限定为实证文章。最终得到

２１篇ＡＩ人才甄选的英文实证文章，其中７篇研

究ＡＩ人才甄选的有效性，１４篇研究 ＡＩ人才甄

选下应聘者反应。
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（三）文献梳理

已有研究从组织和应聘者两个水平开展，

其对ＡＩ的角色定位、研究主题、研究方法存在

差异，研究框架梳理如图１所示。对组织而言，

组织采用ＡＩ技术为面试赋能，主要关注ＡＩ面试

的有效性。已有研究主要采用机器学习、深度学

习等方法评估对应聘者人格特质、面试表现、胜

任力的预测有效性。同时，部分学者也关注到ＡＩ

面试预测的公平性问题。本文对重要期刊上的重

要实证文章进行了梳理，共７篇 （见表１）。

图１　ＡＩ人才甄选已有研究框架

　　对应聘者而言，应聘者接受并参与 ＡＩ面

试，与ＡＩ面试官进行互动，进而产生情感反应

与认知反应，从而引发一系列态度、意向或行

为结果。已有研究主要基于公平理论、信号理

论等探讨不同的面试媒介 （ＡＩ面试 ｖｓ人类面

试）、决策模式 （Ａ算法决策 ｖｓ人类决策）、

应聘者对ＡＩ面试的认知 （如对ＡＩ的表现期望）

等如何影响应聘者的认知与情感类反应，进而

影响组织吸引力等关键结果。本文对１４篇重要

实证文献进行了整理 （见表２）。

三、ＡＩ人才甄选的有效性

将ＡＩ应用于人才甄选的首要问题是 ＡＩ人

才甄选的有效性，即ＡＩ技术是否能够有效地识

别人才。已有ＡＩ人才甄选的有效性研究在评估

内容上，主要关注人格特质和胜任力；在研究

方法上，采用有监督的机器学习，将人类打分

作为机器学习的效标；在算法分析步骤上，主

要包括基于文本、音频、视频等面试数据进行

特征提取，并基于人工效标打分、建立预测模

型，最后对比人类打分来评预测模型输出结果

的效度和信度等关键环节。其中效度和信度主

要关注聚合效度 （ｃｏｎｖｅｒｇｅｎｔｖａｌｉｄｉｔｙ）、区分效

度 （ｄｉｓｃｒｉｍｉｎａｎｔｖａｌｉｄｉｔｙ）、重测信度 （ｔｅｓｔ－ｒｅ

ｔｅｓｔｒｅｌｉａｂｉｌｉｔｙ）、效标关联效度 （ｃｒｉｔｅｒｉｏｎ－ｒｅｌａｔｅｄ

ｖａｌｉｄｉｔｙ）（ＢｉｄｄｌｅＣｏｎｓｕｌｔｉｎｇＧｒｏｕｐ，２０１８）。此

外，部分研究尝试探索了人才甄选的公平性问

题，特别是性别和种族的亚群体差异。
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表１　ＡＩ人才甄选的有效性

研究内容 算法模型 数据 主要发现 来源 期刊

评估基于叙述性信息

（ｎａｒｒａｔｉｖｅｉｎｆｏｒｍａｔｉｏｎ）
的甄选有效性

自然语言处理

（ＮａｔｕｒａｌＬａｎｇｕａｇｅ
Ｐｒｏｃｅｓｓｉｎｇ）

１８２８个应聘者的
叙述性信息

在能力测试和数值性信息之外，叙

述性信息对评分具有额外预测作用，

且有助于降低种族的亚群体差异

Ｃａｍｐｉｏｎ等 （２０２４） ＪＡＰ

评估胜任力
岭回归模型

（ＲｉｄｇｅＲｅｇｒｅｓｓｉｏｎＭｏｄｅｌ）
１８１７４５条视频
面试回答

算法评估具有良好的聚合效度和重

测信度
Ｌｉｆｆ等 （２０２４） ＪＡＰ

评估外向性和尽责性
卷积神经网络

（ＣＮＮ）、Ｓ－ＢＥＲＴ
７１０个应聘者的
面试视频

针对外向性和尽责性，基于观察者

训练的算法模型的预测效度高于基

于自我报告训练的算法

Ｋｏｕｔｓｏｕｍｐｉｓ等
（２０２４）

ＣＨＢ

算法评估中的

性别平等

线性混合效应模型

（Ｌｍｅ４）

４９４７个真实
应聘者的

面试视频

算法无法降低面试评估中的性别平

等问题
Ｍｅｒｒｉｔｔ等 （２０２４） ＩＪＳＡ

评估面试表现

ＲｏＢＥＲＴａ
（ＲｏｂｕｓｔｌｙＯｐｔｉｍｉｚｅｄ
ＢＥＲＴＡｐｐｒｏａｃｈ）等

６０００个真实
应聘者的

面试视频

算法对应聘者能力的预测，可以具

备与人类打分同等的准确度与可

靠度

Ｋｏｅｎｉｇ等 （２０２３） ＰＰ

算法评估中的

亚群体差异

高斯过程回归 （Ｇａｕｓｓｉａｎ
ＰｒｏｃｅｓｓＲｅｇｒｅｓｓｉｏｎ），
支持向量机 （Ｓｕｐｐｏｒｔ
ＶｅｃｔｏｒＭａｃｈｉｎｅ）等

研究１：
模拟数据集

研究２：
２５０１个模拟
面试视频

算法减少亚群体差异的同时，会不

可避免地降低预测效度
Ｚｈａｎｇ等 （２０２３） ＰＰ

评估人格
弹性网络回归 （Ｅｌａｓｔｉｃｎｅｔ

Ｒｅｇｒｅｓｓｉｏｎ）等
１０７３个模拟
面试视频

相比自我报告，采用面试官评分训

练的算法，有效性和可靠性更高
Ｈｉｃｋｍａｎ等 （２０２２） ＪＡＰ

注：ＪＡＰ—ＪｏｕｒｎａｌｏｆＡｐｐｌｉｅｄＰｓｙｃｈｏｌｏｇｙ，ＣＨＢ—ＣｏｍｐｕｔｅｒｉｎＨｕｍａｎＢｅｈａｖｉｏｒ，ＩＪＳＡ—ＩｎｔｅｒｎａｔｉｏｎａｌＪｏｕｒｎａｌｏｆＳｅｌｅｃｔｉｏｎａｎｄＡｓｓｅｓｓｍｅｎｔ，

ＰＰ—ＰｅｒｓｏｎｎｅｌＰｓｙｃｈｏｌｏｇｙ。

表２　ＡＩ人才甄选下的应聘者反应

自变量

分类
自变量 中介变量 调节变量 因变量 理论 来源 期刊

面试

媒介

基于ＡＩ的ＡＶＩ
（ＡｓｙｎｃｈｒｏｎｏｕｓＶｉｄｅｏ

Ｉｎｔｅｒｖｉｅｗ）、
无ＡＩ的ＡＶＩ

—

有形性、

可解释性、

及时性

认知和

情感信任

恐怖谷理论

（ｕｎｃａｎｎｙｖａｌｌｅｙｔｈｅｏｒｙ）、
社交界面理论

（ｓｏｃｉａｌｉｎｔｅｒｆａｃｅｔｈｅｏｒｙ）

Ｓｕｅｎ等
（２０２３）

ＣＨＢ

甄选的数字化程度 创新、过程公平 — 雇主吸引力
信号理论

（ｓｉｇｎａｌｔｈｅｏｒｙ）
Ｆｏｌｇｅｒ等
（２０２２）

ＪＢＰ

ＳＶＩ、ＡＶＩ、
基于ＡＩ的ＡＶＩ

— —
对组织的喜爱度、

公平

媒体丰富度理论

（ｍｅｄｉａｒｉｃｈｎｅｓｓｔｈｅｏｒｙ）、
社交界面理论

（ｓｏｃｉａｌｉｎｔｅｒｆａｃｅｔｈｅｏｒｙ）

Ｓｕｅｎ和Ｈｕｎｇ
（２０１９）

ＣＨＢ

视频面试、

自动化面试

社会存在感、

公平
— 组织吸引力 —

Ｌａｎｇｅｒ等
（２０１９）

ＩＪＳＡ
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续表

自变量

分类
自变量 中介变量 调节变量 因变量 理论 来源 期刊

面试

决策

算法决策、人类决策 　 选拔决策
组织吸引力、

工作接受度

组织公平理论

（ｏｒｇａｎｉｚａｔｉｏｎａｌ
ｊｕｓｔｉｃｅｔｈｅｏｒｙ）

Ｏｏｓｔｒｏｍ等
（２０２４）

ＪＯＯＰ

算法决策、人类决策 公平 歧视 组织吸引力
信号理论

（ｓｉｇｎａｌｔｈｅｏｒｙ）

Ｋｏｃｈ－
Ｂａｙｒａｍ等
（２０２３）

ＩＪＳＡ

ＡＩ决策、
人类决策、

混合决策

— ＡＩ熟悉度 组织评分

公平理论 （ｏｒｇａｎｉｚａｔｉｏｎａｌ
ｊｕｓｔｉｃｅｔｈｅｏｒｙ、自我决定
理论 （ｓｅｌｆ－ｄｅｔｅｒｍｉｎａｔｉｏｎ

ｔｈｅｏｒｙ）

Ｇｏｎｚａｌｅｚ等
（２０２２）

ＣＨＢ

ＡＩ决策、人类决策 — —
公平、吸引力、

申请意向
—

Ｗｅｓｃｈｅ和
Ｓｏｎｄｅｒｅｇｇｅｒ
（２０２１）

ＣＨＢ

ＡＩ决策、人类决策 — —
投递意向、

接受ｏｆｆｅｒ意向
信号理论

（ｓｉｇｎａｌｔｈｅｏｒｙ）
Ｍｉｒｏｗｓｋａ
（２０２０）

ＪＰＰ

ＡＩ决策、人类决策
过程公平、

交互公平
结果喜好度

组织吸引力、

申请意向、

起诉意向

组织公平理论

（ｏｒｇａｎｉｚａｔｉｏｎａｌ
ｊｕｓｔｉｃｅｔｈｅｏｒｙ）

Ａｃｉｋｇｏｚ等
（２０２０）

ＩＪＳＡ

其他

对ＡＩ的
表现期望

对ＡＩ的道德感知 — 组织信任

技术接受和使用的

整合理论 （ｕｎｉｆｉｅｄ
ｔｈｅｏｒｙｏｆａｃｃｅｐｔａｎｃｅａｎｄ
ｕｓｅｏｆｔｅｃｈｎｏｌｏｇｙ）

Ｆｉｇｕｅｒｏａ－
Ａｒｍｉｊｏｓ等
（２０２２）

ＪＢＥ

使用ＡＩ的信息程度、
对使用ＡＩ优势的期望

公平、人性、

毛骨悚然
—

组织吸引力、

参加后续环节的

意向

组织公平理论

（ｏｒｇａｎｉｚａｔｉｏｎａｌｊｕｓｔｉｃｅ
ｔｈｅｏｒｙ，媒体丰富度理论
（ｍｅｄｉａｒｉｃｈｎｅｓｓｔｈｅｏｒｙ）

Ｋｏｅｃｈｌｉｎｇ＆
Ｗｅｈｎｅｒ
（２０２３）

ＩＪＳＡ

对ＡＩ招聘的
道德感知

创新性、过程公平 — 组织吸引力

人－组织匹配理论
（Ｐ－Ｏｆｉｔｔｈｅｏｒｙ）、
社会身份理论

（ｓｏｃｉａｌｉｄｅｎｔｉｔｙｔｈｅｏｒｙ）

ＤｅＭｏｔｔａ
Ｖｅｉｇａ等
（２０２３）

ＪＢＥ

过程信息、

过程公平

公平、可解释性、

隐私担忧、

毛骨悚然

— 组织吸引力 ／
Ｌａｎｇｅｒ等
（２０２１）

ＩＪＳＡ

注：ＣＨＢ—ＣｏｍｐｕｔｅｒｉｎＨｕｍａｎＢｅｈａｖｉｏｒ，ＪＢＰ—ＪｏｕｒｎａｌｏｆＢｕｓｉｎｅｓｓａｎｄＰｓｙｃｈｏｌｏｇｙ，ＩＪＳＡ—ＩｎｔｅｒｎａｔｉｏｎａｌＪｏｕｒｎａｌｏｆＳｅｌｅｃｔｉｏｎａｎｄＡｓｓｅｓｓｍｅｎｔ，

ＪＯＯＰ—ＪｏｕｒｎａｌｏｆＯｃｃｕｐａｔｉｏｎａｌａｎｄＯｒｇａｎｉｚａｔｉｏｎａｌＰｓｙｃｈｏｌｏｇｙ，ＪＰＰ—ＪｏｕｒｎａｌｏｆＰｅｒｓｏｎｎｅｌｐｓｙｃｈｏｌｏｇｙ，ＪＢＥ—ＪｏｕｒｎａｌｏｆＢｕｓｉｎｅｓｓＥｔｈｉｃｓ。

（一）预测人格

人格特质是预测工作绩效的重要因素之一

（Ｂａｒｒｉｃｋ ＆ Ｍｏｕｎｔ，１９９１；Ｊｕｄｇｅ ＆ Ｚａｐａｔａ，

２０１５），特别是尽责性对绩效具有显著的预测
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（Ｂａｒｒｉｃｋ＆Ｍｏｕｎｔ，１９９１），一直是人才甄选重

点评估的内容。传统人格特质如大五人格的评

估往往采用应聘者自我报告的心理测量方式，

其局限性在于无法避免应聘者的伪装、不认真

作答等行为，影响结果的信效度 （Ｃａｍｐｂｅｌｌ＆

Ｆｉｓｋｅ，１９５９； Ｏｓｗａｌｄ， ２０２０）。 Ｈｉｃｋｍａｎ 等

（２０２２）基于１０７３个模拟面试视频的语言、非

语言、副语言线索，采用弹性网络回归进行建

模预测大五人格。研究发现，相比采用应聘者

自我报告训练的算法模型，采用第三方面试官

评分作为效标训练的算法模型的聚合效度、区

分效度、重测信度更优。类似地，Ｋｏｕｔｓｏｕｍｐｉｓ

等 （２０２４）采用卷积神经网络 （Ｃｏｎｖｏｌｕｔｉｏｎａｌ

ＮｅｕｒａｌＮｅｔｗｏｒｋ）、ＢＥＲＴ（ＢｉｄｉｒｅｃｔｉｏｎａｌＥｎｃｏｄｅｒ

ＲｅｐｒｅｓｅｎｔａｔｉｏｎｓｆｒｏｍＴｒａｎｓｆｏｒｍｅｒｓ）模型对７１０个

应聘者的音频、视频、文本等８０个特征进行算

法分析来评估外向性和尽责性，发现基于第三

方观察打分训练的算法分数 （外向性和尽责性

平均Ｒ２＝０３２）的解释率显著高于基于自我报

告训练的算法分数 （外向性和尽责性平均 Ｒ２＝

０１２）。

（二）预测胜任力及面试表现

胜任力是在组织或工作情景中促使组织成

功的 ＫＳＡＯ（Ｋｎｏｗｌｅｄｇｅ，Ｓｋｉｌｌ，Ａｂｉｌｉｔｉｅｓ，Ｏｔｈ

ｅｒｓ）的集合，与组织目标和战略实现紧密关联

（Ｃａｍｐｉｏｎｅｔａｌ，２０１１；Ｃａｒｒｏｌｌ＆ ＭｃＣｒａｃｋｉｎ，

１９９８；Ｋｅｓｓｌｅｒ，２００６；Ｋｏｃｈａｎｓｋｉ，１９９７）。Ｌｉｆｆ

等 （２０２４）基于１８１７４５条视频面试文本，采用

不同的算法模型对 １５个关键胜任力 （适应能

力、沟通能力、问题解决能力、团队导向等）

进行建模预测，以第三方人工打分为效标，结

果证明岭回归模型 （ＲｉｄｇｅＲｅｇｒｅｓｓｉｏｎＭｏｄｅｌ）

评估胜任力具有良好的收敛效度 （ｒ均值 ＝

０６６）、区分效度 （ｒ均值＝０５８）、重测信度

（ｒ均值＝０７２）。Ｋｏｅｎｉｇ等 （２０２３）采用 Ｒｏ

ＢＥＲＴａ（ＲｏｂｕｓｔｌｙＯｐｔｉｍｉｚｅｄＢＥＲＴ Ｐｒｅｔｒａｉｎｉｎｇ

Ａｐｐｒｏａｃｈ）对１１０００个真实应聘者的开放性问

题回答文本进行分析，以 ２６０位高管打分作为

效标，发现采用算法评价能力可以具备与人类

打分同等的收敛效度、效标关联效度，以及较

低的亚群体差异。在整体面试表现方面，Ｋｏｕｔ

ｓｏｕｍｐｉｓ等 （２０２４）发现，采用卷积神经网络和

ＢＥＲＴ模型对面试表现进行预测，基于观察者训

练的模型对差异的解释率优于基于自我报告训

练的模型。

（三）亚群体差异

人才甄选一直面临有效性与公平性的平衡

困境，如何在不影响有效性的基础上降低或者

消除决策中的亚群体差异 （如性别、种族）是

人才甄选领域关注的重要议题 （Ｐｙｂｕｒｎｅｔａｌ，

２００８）。一些学者尝试用机器学习技术解决亚群

体差异问题，提高甄选决策的公平性。Ｚｈａｎｇ等

（２０２３）采用公平性机器学习算法 （Ｆａｉｒｎｅｓｓ－ａ

ｗａｒｅＭＬＡｌｇｏｒｉｔｈｍｓ）①，对比支持向量机等不同

算法模型，发现降低亚群体差异将不可避免地

降低预测的准确度；而过度采样 （Ｏｖｅｒｓａｍ

ｐｌｉｎｇ）② 的方法可以在一定程度上提高公平性，

①

②

公平性机器学习算法 （Ｆａｉｒｎｅｓｓ－ａｗａｒｅＭＬＡｌｇｏｒｉｔｈｍｓ）是指在模型训练中使用受保护的特征 （如种族、性别等），但是在预测

模型中不包含受保护特征的一种特殊的机器学习算法，旨在减少或消除预测过程中的不公平性 （Ｖａｐｎｉｋ＆Ｖａｓｈｉｓｔ，２００９；Ｚｈａｎｇｅｔａｌ，
２０２３）。

过度采样 （Ｏｖｅｒｓａｍｐｌｉｎｇ）是一种通过重采样观测以解决类别不平衡的技术 （Ｃｈａｗｌａｅｔａｌ，２００２）。
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但同样对预测效度带来负向影响。类似地，Ｍｅ

ｍｉｔｔ等 （２０２４）采用机器学习技术对４９４７条真

实应聘者的面试视频 （文本、音频、情感线索）

进行分析，将能力分为能动类 （Ａｇｅｎｔｉｃ，如竞

争）、共融类 （Ｃｏｍｍｕｎａｌ，如温和）等，结果

发现算法无法降低不同能力预测时的性别不平

等问题，甚至比人类打分出现更大的性别差异，

即男性候选人的能动类分数显著高于女性，而

共融类打分则相反。然而，Ｃａｍｐｉｏｎ等 （２０２４）

发现在能力测试和数值性信息之外，将叙述性

信息纳入机器学习进行建模预测，有助于降低

种族的亚群体差异。

四、ＡＩ人才甄选下的应聘者反应

已有ＡＩ人才甄选下的应聘者反应主要基于

公平理论探究ＡＩ人才甄选的特征及应聘者对ＡＩ

人才甄选的认知对公平感知的影响，其次是基

于信号理论探究应聘者对组织属性的推断，还

有一些研究基于媒体丰富度理论等探究候选人

的认识与情感反应，整体研究框架如图２所示。

图２　ＡＩ人才甄选下应聘者反应的已有研究框架

（一）基于公平理论探究公平感知的机制

公平一直是人才甄选下应聘者反应中重要的

研究视角，源自 Ｇｉｌｌｉｌａｎｄ（１９９３）将组织公平理

论引进招聘与甄选领域。甄选中的组织公平主要

包括分配公平和程序公平，其中分配公平指采用

某种分配规则来确定结果的公平感；程序公平指

的是在做出决定时所使用的程序的公平感。控制

感是个体感知程序公平的因素之一，比如个体是

否有机会影响决策过程及输入过程 （Ｇｉｌｌｉｌａｎｄ，

１９９３；Ｃｏｈｅｎ，１９８７；Ｆｏｌｇｅｒ＆Ｇｒｅｅｎｂｅｒｇ，１９８５）。

人才甄选中应聘者感知的程序公平主要包含程

序特征、程序及决策的可解释性、人际公平等

（Ｇｉｌｌｉｌａｎｄ，１９９３；Ｇｒｅｅｎｂｅｒｇ，１９９０）。以往大量

的研究表明，应聘者在面试过程中及面试前后
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感知到的程序公平影响组织吸引力 （Ｔｒｕｘｉｌｌｏ

ｅｔａｌ，２００４；Ｂｅｒｔｏｌｉｎｏ＆ Ｓｔｅｉｎｅｒ，２００７；Ｋｏｎ

ｒａｄｔｅｔａｌ，２０１３；Ｓｃｈｌｅｉｃｈｅｒｅｔａｌ，２００６）。已

有基于公平理论探究ＡＩ面试对应聘者反应的影

响研究，主要从面试形式及面试决策两类前因

开展研究。

１面试形式 （ＡＩ面试 ｖｓ人类面试）对公

平感知的影响

Ｇｉｌｌｉｌａｎｄ（１９９３）指出不同的甄选类型、人

力资源政策、人际互动将影响应聘者对程序公

平及分配公平的判断。Ｌａｎｇｅｒ等 （２０１９）研究

发现，相比人类面试官视频面试，自动化面试

提前设置好面试问题和流程，自动地推进面试

过程，候选人缺乏人际交互感和控制感，降低

应聘者的社会存在感和公平感，进而降低组织

吸引力。类似地，Ｆｏｌｇｅｒ等 （２０２２）发现面试

的数字化程度与公平感知具有显著负向关系，

可能的原因在于随着数字化程度的增加，应聘

者感知到的人际互动更弱，同时对技术的担忧

更多。而当组织解释使用ＡＩ面试的原因或者提

供过程信息时，将降低ＡＩ面试带来的消极效应

（Ｋｏｅｃｈｌｉｎｇ＆ Ｗｅｈｎｅｒ，２０２３；Ｌａｎｇｅｒｅｔａｌ，

２０２１）。在一项研究计算机技术对人才甄选的研

究中发现，计算机等科学技术促使应聘者产生

信息隐私担忧，进而负向影响公平感知 （Ｂａｕｅｒ

ｅｔａｌ，２００６）。

２面试决策 （算法决策 ｖｓ人类决策）对

公平感知的影响

算法决策基于数据分析、机器学习技术在

统一设定的算法规则上进行自动化决策结果输

出 （Ｍｉｒｏｗｓｋａ，２０２０），与传统人类面试决策存

在本质的区别。已有多篇研究发现相比人类决

策，算法决策带来的消极效应更明显，如更低

的求职意愿 （Ｍｉｒｏｗｓｋａ，２０２０；Ｗｅｓｃｈｅ＆Ｓｏｎ

ｄｅｒｅｇｇｅｒｅｔａｌ，２０２１）、组织吸引力 （Ｋｏｃｈ－

Ｂａｙｒａｍｅｔａｌ，２０２３；Ａｃｉｋｇｏｚｅｔａｌ，２０２０）和

工作接受度 （Ｏｏｓｔｒｏｍｅｔａｌ，２０２４）。根据组织

公平理论，可解释性、反馈、信息等是影响程

序公平的重要因素，平等是影响结果分配公平

的重要因素 （Ｇｉｌｌｉｌａｎｄ，１９９３）。客观而言，算

法决策依赖于机器学习技术，是模拟人类智能

的自动化决策过程，哪些变量被纳入、如何影

响结果、为什么影响等是不清晰的。“黑箱”是

算法 决 策 的 固 有 特 征 （Ａｄａｄｉ＆ Ｂｅｒｒａｄａ，

２０１８），这一特征带来应聘者消极的反应。此

外，从应聘者主观感知来讲，由于应聘者对 ＡＩ

的了解有限，即使算法决策更加平等，应聘者

依然倾向于采用启发式思维来判断算法决策的

效度，认为算法决策不精确 （Ｊｏｈｎｓｏｎ＆Ｖｅｒｄｉｃ

ｃｈｉｏ，２０１７），进而对算法决策产生消极反应。

Ｇｏｎｚａｌｅｚ等 （２０２２）发现，ＡＩ熟悉度是影响 ＡＩ

面试消极效应的关键边界因素，当应聘者对 ＡＩ

的熟悉度增加后，其消极效应减弱。

（二）基于信号理论探究组织创新性的机制

信号理论 （Ｓｐｅｎｃｅ，１９７３）指出决策过程

往往是基于有限的信息，交流双方的信息是不

对称的。在面试中，应聘者对组织的了解有限，

应聘者通过面试过程、面试官的行为特征等收

集信号，对组织特质或形象进行判断。Ｌｉｅｖｅｎｓ

和 Ｈａｒｒｉｓ（２００３）将工具—象征框架 （ｉｎｓｔｒｕ

ｍｅｎｔａｌ－ｓｙｍｂｏｌｉｃｆｒａｍｅｗｏｒｋ）引入招聘领域，指

出应聘者对组织属性的推断主要分为工具特征

（如薪酬、公司规模、上班地点）和象征特征

（如组织人格特质）。已有研究发现，应聘者对
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组织的工具特征推断显著预测组织吸引力，并

且象征特征对预测具有额外效应 （Ｌｉｅｖｅｎｓ＆

Ｈａｒｒｉｓ，２００３）。应聘者基于面试过程对组织的

象征特征进行判断，然后选择与自己人格特质

匹配的组织 （Ｌｉｅｖｅｎｓ＆Ｓｌａｕｇｈｔｅｒ，２００３）。ＡＩ

面试基于前沿的机器学习技术、语言识别技术、

图像音频处理技术等，具有新颖的信号。而创新

性是组织持续改造其系统、产品和服务的能力，

是组织成功和长期生存的关键 （Ｍｏｓｓｅｔａｌ，

２０１５）。研究发现使用 ＡＩ面试，应聘者对组织

创新性的评价更高 （Ｆｏｌｇｅｒｅｔａｌ，２０２２）。基于

人－组织匹配理论，ＤｅＭｏｔｔａＶｅｉｇａ等 （２０２３）

发现对ＡＩ招聘的道德感知高的个体，更可能感

觉到自己与组织匹配，组织的吸引力更高。以

往研究发现感知道德是感知组织创新的前提条

件，ＤｅＭｏｔｔａＶｅｉｇａ等 （２０２３）进一步验证了创

新性在 ＡＩ道德感知和组织吸引力之间的中介

作用。

（三）其他理论视角

基于ＡＩ技术的决策也一直面临着道德伦理

的挑战与质疑，如谁对算法的结果负责？是管

理者，还是技术人员还是技术本身？ （Ｇｕｎｚ＆

Ｔｈｏｒｎｅ，２０２０）。ＡＩ面试的道德感知指应聘者对

面试中使用ＡＩ在多大程度上是道德的一种认识

（Ｆｉｇｕｅｒｏａ－Ａｒｍｉｊｏｓｅｔａｌ，２０２３）。Ｆｉｇｕｅｒｏａ－

Ａｒｍｉｊｏｓ等 （２０２３）通过让３００个被试采用李克

特量表评估面试中使用ＡＩ的道德程度来测量对

ＡＩ面试的道德感知，研究发现对ＡＩ面试的绩效

期望通过影响对ＡＩ面试的道德感知进而影响组

织信任。情绪是应聘者反应中不容忽视的视角，

少量学者探究了ＡＩ面试对应聘者情感反应的影

响。毛骨悚然 （ｃｒｅｅｐｉｎｅｓｓ）是指由不可预测的

人、情境或技术引发的一种相当不愉快的情感

（Ｌａｎｇｅｒ＆Ｋｎｉｇ，２０１８）。研究发现面对 ＡＩ面

试，由于应聘者对ＡＩ技术本身的不熟悉带来不

确定性、不可预测性，应聘者感到毛骨悚然

（Ｌａｎｇｅｒｅｔａｌ，２０２１；Ｋｏｃｈｌｉｎｇｅｔａｌ，２０２３）。

而基于恐怖谷理论，Ｓｕｅｎ等 （２０２３）进一步发

现随着ＡＩ有形性和可解释性的增加，应聘者对

基于ＡＩ的ＡＶＩ面试的情感信任将增加。此外，

由于ＡＩ面试获取了应聘者的音频、视频等信息

纳入技术分析，隐私担忧也是影响组织吸引力

的因素之一 （Ｌａｎｇｅｒｅｔａｌ，２０２１）。

五、已有研究局限与

未来研究展望

ＡＩ人才甄选的研究伴随着ＡＩ技术的发展而

发展，尽管已有一些关于ＡＩ人才甄选有效性和

应聘者反应的研究，但是目前研究处于初期阶

段，传统人才甄选面临的局限或许可以通过 ＡＩ

技术解决，而ＡＩ技术也会带来一些新的议题值

得去探索。基于已有文献的研究发现与局限，

结合理论不足与实践困境，本文提出未来研究

可能的理论框架 （见图３）。

（一）拓展并深化ＡＩ人才甄选的测量内容，

并开展信效度检验

构念测量是ＡＩ人才甄选有效性研究的主要

方向之一。尽管已有研究发现基于算法模型进

行人格、胜任力测量时，具备良好的聚合效度、

区分效度和重测信度，但是仍存在一些局限。

例如，在算法模型训练上，现有研究主要依赖

采用人工打分进行模型训练，尚未超越或者脱

离人工打分 （Ｌｉｆｆｅｔａｌ，２０２４）。未来研究可以
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图３　ＡＩ人才甄选未来研究理论框架

基于大语言模型等前沿技术，通过无监督的机

器学习，进行新方向探索。现有研究的信效度检

验不全面，特别是缺乏对内容效度 （如何确保

采用算法模型测量的构念内容准确反映构念内

涵）和结构效度 （实际测量结构对理论结构的

反映程度）的检验，有待后续研究探索。此外，

未来研究可以拓展关注对个体价值观、动机、

求职意向等关键构念的测量。

（二）持续探究 ＡＩ人才甄选的公平性问题

及其所产生的影响

首先，现有ＡＩ人才甄选用于预测的内容主

要是面试绩效，虽然在效标关联效度上具有良

好水平，但是仍然无法解决亚群体差异 （Ｚｈａｎｇ

ｅｔａｌ，２０２３）。具体而言，ＡＩ人才甄选对性别

和种族的不平等问题仍然存在，有效性与公平

性的平衡问题需要后续研究深入探究。其次，

现有研究中的效标多数是第三方主观打分或自

我报告，未来研究可以考虑将员工实际的工作

绩效及其他行为表现作为效标来检验效标关联

效度。最后，预测内容可以拓展到工作中员工

的重要行为，如工作绩效、组织公民行为、反

生产行为、离职意向等。

（三）基于新方法开发 ＡＩ人才甄选的新理

论或新构念

已有ＡＩ人才甄选的研究尚未拓展新理论或

新构念，这是未来研究亟待突破的方向。后续

研究可以基于文本、图像、视频等多模态数据，

采用前沿机器学习技术挖掘人才甄选过程中以

往未关注或难以捕捉的新现象或新视角，构建

新理论、新构念或新机制，拓展该领域的理论

知识。例如，在新机制的探索方面，研究者可

以关注人才甄选过程中的动态变化机制，通过
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构建基于强化学习的人才甄选模型，实时调整

和优化甄选策略，以适应不断变化的企业需求。

此外，还可以从数据隐私和安全性的角度出发，

探讨如何在保护应聘者隐私的前提下，实现高

效的人才甄选。

（四）基于ＡＩ人才甄选的核心特征探究应

聘者的认知、情感与动机反应

已有ＡＩ人才甄选下应聘者的反应研究主要

关注面试形式、面试决策带来的影响，缺乏对

面试互动过程及ＡＩ特点的研究，同时对应聘者

的反应探究尚不全面。首先，在认知反应方面，

在应聘者的反应上主要关注公平感知，以及对

组织创新性的推断，缺乏对其他方面的认知反

应的探索，如对除组织创新性之外的其他组织

属性的判断、对雇主品牌的感知等，未来研究

可以进一步探索。其次，在情感反应方面，现

有研究缺乏对面试中重要情绪如焦虑的研究。

由于ＡＩ以及与 ＡＩ互动的特殊性，应聘者可能

产生于传统人类面试不同的情感反应，值得未

来的探索。最后，ＡＩ人才甄选是否及如何影响

应聘者的应聘动机也是值得关注的议题。更进

一步地，从应聘者反应的结果来看，以往研究

主要关注吸引力，未来研究可以考虑应聘者的

其他自我感知类结果以及实际工作态度与行为。

（五）整合组织与应聘者双视角探究甄选有

效性和应聘者反应间的相互影响

无论是组织视角还是应聘者视角，无论是

人才甄选的有效性还是应聘者的反应，其最终

目的是实现组织和人才的双向匹配和双向选择。

现有ＡＩ人才甄选有效性和应聘者反应研究相对

独立，学者们一直在呼吁两方面研究的结合。

一方面，未来研究可以探讨候选人的反应如何

影响候选人的面试绩效及后续的工作绩效，影

响人才甄选的校标关联效度 （Ｃｈａｎ＆Ｓｃｈｍｉｔｔ，

２００４；Ｒｙａｎ＆Ｐｌｏｙｈａｒｔ，２０１４；ＭｃＣａｒｔｈｙｅｔａｌ，

２０１３）。例如，候选人的消极情绪反应可能会影

响候选人真实能力的表现，导致面试绩效与真

实能力的差异，进而降低了人才甄选的有效性，

同时影响对未来工作绩效的预测有效性及精准

度。另一方面，人才甄选有效性不仅是组织关

注的核心议题，影响公司人才池的质量及人力

资本水平，同时也是候选人关注的重要问题，

关系到自己的求职结果。因此，未来研究可以

探讨人才甄选的有效性如何及何时影响候选人

的反应，特别是ＡＩ等新型人才甄选技术与工具

的快速迭代。通过人才甄选有效性和候选人反

应的结合研究，有助于推进ＡＩ人才甄选领域理

论版图的完善，也为企业实践提供更有建设性

的指导。
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ＭｏｔｔａＶｅｉｇａ，ＳＰ２０２３ＥｔｈｉｃａｌｐｅｒｃｅｐｔｉｏｎｓｏｆＡＩｉｎｈｉｒｉｎｇ

ａｎｄｏｒｇａｎｉｚａｔｉｏｎａｌｔｒｕｓｔ：Ｔｈｅｒｏｌｅｏｆｐｅｒｆｏｒｍａｎｃｅｅｘｐｅｃｔａｎｃｙ

ａｎｄｓｏｃｉａｌｉｎｆｌｕｅｎｃｅＪｏｕｒｎａｌｏｆＢｕｓｉｎｅｓｓＥｔｈｉｃｓ，１８６（１）：

１７９－１９７

［１８］Ｆｏｌｇｅｒ，Ｎ，Ｂｒｏｓｉ，Ｐ，Ｓｔｕｍｐｆ－Ｗｏｌｌｅｒｓｈｅｉｍ，

Ｊ，＆Ｗｅｌｐｅ，ＩＭ２０２２Ａｐｐｌｉｃａｎｔｒｅａｃｔｉｏｎｓｔｏｄｉｇｉｔａｌｓｅ

ｌｅｃｔｉｏｎｍｅｔｈｏｄｓ：Ａｓｉｇｎａｌｉｎｇｐｅｒｓｐｅｃｔｉｖｅｏｎｉｎｎｏｖａｔｉｖｅｎｅｓｓ

ａｎｄｐｒｏｃｅｄｕｒａｌｊｕｓｔｉｃｅＪｏｕｒｎａｌｏｆＢｕｓｉｎｅｓｓａｎｄＰｓｙｃｈｏｌｏｇｙ，

３７（４）：７３５－７５７

［１９］Ｆｏｌｇｅｒ，Ｒ，＆Ｇｒｅｅｎｂｅｒｇ，Ｊ１９８５Ｐｒｏｃｅｄｕｒａｌ

ｊｕｓｔｉｃｅ：ＡｎｉｎｔｅｒｐｒｅｔｉｖｅａｎａｌｙｓｉｓｏｆｐｅｒｓｏｎｎｅｌｓｙｓｔｅｍｓＲｅ

ｓｅａｒｃｈｉｎＰｅｒｓｏｎｎｅｌａｎｄＨｕｍａｎＲｅｓｏｕｒｃｅｓＭａｎａｇｅｍｅｎｔ，３

（１）：１４１－１８３

［２０］Ｇｉｌｌｉｌａｎｄ，ＳＷ１９９３Ｔｈｅｐｅｒｃｅｉｖｅｄｆａｉｒｎｅｓｓｏｆ

ｓｅｌｅｃｔｉｏｎｓｙｓｔｅｍｓ：ＡｎｏｒｇａｎｉｚａｔｉｏｎａｌｊｕｓｔｉｃｅｐｅｒｓｐｅｃｔｉｖｅＡ

ｃａｄｅｍｙｏｆＭａｎａｇｅｍｅｎｔＲｅｖｉｅｗ，１８（４）：６９４－７３４

［２１］Ｇｏｎｚａｌｅｚ，ＭＦ，Ｌｉｕ，Ｗ，Ｓｈｉｒａｓｅ，Ｌ，Ｔｏｍ

ｃｚａｋ，ＤＬ，Ｌｏｂｂｅ，ＣＥ，Ｊｕｓｔｅｎｈｏｖｅｎ，Ｒ，＆ Ｍａｒｔｉｎ，

ＮＲ２０２２ＡｌｌｙｉｎｇｗｉｔｈＡＩ？Ｒｅａｃｔｉｏｎｓｔｏｗａｒｄｈｕｍａｎ－ｂａｓｅｄ，

ＡＩ／ＭＬ－ｂａｓｅｄ，ａｎｄａｕｇｍｅｎｔｅｄｈｉｒｉｎｇｐｒｏｃｅｓｓｅｓＣｏｍｐｕｔｅｒｓｉｎ

ＨｕｍａｎＢｅｈａｖｉｏｒ，１３０：１０７１７９

［２２］Ｈａｕｓｋｎｅｃｈｔ，Ｊ，Ｄａｙ，Ｄ，＆Ｔｈｏｍａｓ，Ｓ２００４

Ａｐｐｌｉｃａｎｔｒｅａｃｔｉｏｎｓｔｏｓｅｌｅｃｔｉｏｎｐｒｏｃｅｄｕｒｅｓ：Ａｎｕｐｄａｔｅｄ

ｍｏｄｅｌａｎｄｍｅｔａ－ａｎａｌｙｓｉｓＰｅｒｓｏｎｎｅｌＰｓｙｃｈｏｌｏｇｙ，５７（３）：

６３９－６８４

［２３］Ｈｉｃｋｍａｎ，Ｌ，Ｂｏｓｃｈ，Ｎ，Ｎｇ，Ｖ，Ｓａｅｆ，

Ｒ，Ｔａｙ，Ｌ，＆Ｗｏｏ，ＳＥ２０２２Ａｕｔｏｍａｔｅｄｖｉｄｅｏｉｎｔｅｒ

ｖｉｅｗ ｐｅｒｓｏｎａｌｉｔｙａｓｓｅｓｓｍｅｎｔｓ：Ｒｅｌｉａｂｉｌｉｔｙ，ｖａｌｉｄｉｔｙ，ａｎｄ

ｇｅｎｅｒａｌｉｚａｂｉｌｉｔｙｉｎｖｅｓｔｉｇａｔｉｏｎｓＪｏｕｒｎａｌｏｆＡｐｐｌｉｅｄＰｓｙｃｈｏｌｏｇｙ，

１０７（８）：１３２３－１３５１

［２４］Ｈｏｒｖａｔｈ，Ｍ，Ｒｙａｎ，Ａ，＆Ｓｔｉｅｒｗａｌｔ，Ｓ２０００

Ｔｈｅｉｎｆｌｕｅｎｃｅｏｆｅｘｐｌａｎａｔｉｏｎｓｆｏｒｓｅｌｅｃｔｉｏｎｔｅｓｔｕｓｅ，ｏｕｔｃｏｍｅ

ｆａｖｏｒａｂｉｌｉｔｙ，ａｎｄｓｅｌｆ－ｅｆｆｉｃａｃｙｏｎｔｅｓｔ－ｔａｋｅｒｐｅｒｃｅｐｔｉｏｎｓ

ＯｒｇａｎｉｚａｔｉｏｎａｌＢｅｈａｖｉｏｒａｎｄＨｕｍａｎＤｅｃｉｓｉｏｎＰｒｏｃｅｓｓｅｓ，８３

（２）：３１０－３３０

［２５］Ｈｏｕｇｈ，ＬＭ，＆Ｏｓｗａｌｄ，ＦＬ２０００Ｐｅｒｓｏｎ

ｎｅｌｓｅｌｅｃｔｉｏｎ：Ｌｏｏｋｉｎｇｔｏｗａｒｄｔｈｅｆｕｔｕｒｅ－－Ｒｅｍｅｍｂｅｒｉｎｇｔｈｅ

ｐａｓｔＡｎｎｕａｌＲｅｖｉｅｗｏｆＰｓｙｃｈｏｌｏｇｙ，５１（１）：６３１－６６４

［２６］Ｊｏｈｎｓｏｎ，ＤＧ，＆Ｖｅｒｄｉｃｃｈｉｏ，Ｍ２０１７Ｒｅ

ｆｒａｍｉｎｇＡＩｄｉｓｃｏｕｒｓｅＭｉｎｄｓ＆Ｍａｃｈｉｎｅｓ，２７：５７５－５９０

［２７］Ｊｏｓｅｐｈ，ＤＬ，＆Ｎｅｗｍａｎ，ＤＡ２０１０Ｅｍｏ

ｔｉｏｎａｌｉｎｔｅｌｌｉｇｅｎｃｅ：Ａｎｉｎｔｅｇｒａｔｉｖｅｍｅｔａ－ａｎａｌｙｓｉｓａｎｄｃａｓｃａ

ｄｉｎｇｍｏｄｅｌＪｏｕｒｎａｌｏｆＡｐｐｌｉｅｄＰｓｙｃｈｏｌｏｇｙ，９５（１）：５４

［２８］Ｋｅｌａｎ，ＥＫ２０２３Ａｌｇｏｒｉｔｈｍｉｃｉｎｃｌｕｓｉｏｎ：Ｓｈａ

ｐｉｎｇｔｈｅｐｒｅｄｉｃｔｉｖｅａｌｇｏｒｉｔｈｍｓｏｆａｒｔｉｆｉｃｉａｌｉｎｔｅｌｌｉｇｅｎｃｅｉｎｈｉｒｉｎｇ

ＨｕｍａｎＲｅｓｏｕｒｃｅＭａｎａｇｅｍｅｎｔＪｏｕｒｎａｌ，３４（３）：６９４－７０７

［２９］Ｋｏｃｈ－Ｂａｙｒａｍ，ＩＦ，Ｋａｉｂｅｌ，Ｃ，Ｂｉｅｍａｎｎ，

Ｔ，＆Ｔｒｉａｎａ，ＭＤＣ２０２３Ａｐｐｌｉｃａｎｔｓ’ｅｘｐｅｒｉｅｎｃｅｓｗｉｔｈ

ｄｉｓｃｒｉｍｉｎａｔｉｏｎｅｘｐｌａｉｎｔｈｅｉｒｒｅａｃｔｉｏｎｓｔｏａｌｇｏｒｉｔｈｍｓｉｎｐｅｒｓｏｎ
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ｎｅｌｓｅｌｅｃｔｉｏｎＩｎｔｅｒｎａｔｉｏｎａｌＪｏｕｒｎａｌｏｆＳｅｌｅｃｔｉｏｎａｎｄＡｓｓｅｓｓ

ｍｅｎｔ，３１（２）：２５２－２６６

［３０］Ｋｃｈｌｉｎｇ，Ａ，＆Ｗｅｈｎｅｒ，ＭＣ２０２３Ｂｅｔｔｅｒ

ｅｘｐｌａｉｎｉｎｇｔｈｅｂｅｎｅｆｉｔｓｗｈｙＡＩ？Ａｎａｌｙｚｉｎｇｔｈｅｉｍｐａｃｔｏｆｅｘ

ｐｌａｉｎｉｎｇｔｈｅｂｅｎｅｆｉｔｓｏｆＡＩ－ｓｕｐｐｏｒｔｅｄｓｅｌｅｃｔｉｏｎｏｎａｐｐｌｉｃａｎｔ

ｒｅｓｐｏｎｓｅｓＩｎｔｅｒｎａｔｉｏｎａｌＪｏｕｒｎａｌｏｆＳｅｌｅｃｔｉｏｎａｎｄＡｓｓｅｓｓｍｅｎｔ，

３１（１）：４５－６２

［３２］Ｋｏｅｎｉｇ，Ｎ，Ｔｏｎｉｄａｎｄｅｌ，Ｓ，Ｔｈｏｍｐｓｏｎ，Ｉ，

Ａｌｂｒｉｔｔｏｎ，Ｂ，Ｋｏｏｈｉｆａｒ，Ｆ，Ｙａｎｋｏｖ，Ｇ，Ｓｐｅｅｒ，Ａ，

Ｈａｒｄｙ，ＪＨ，Ｇｉｂｓｏｎ，Ｃ，Ｆｒｏｓｔ，Ｃ，Ｌｉｕ，Ｍ，Ｍｃ

Ｎｅｎｅｙ，Ｄ，Ｃａｐｍａｎ，Ｊ，Ｌｏｗｅｒｙ，Ｓ，Ｋｉｔｃｈｉｎｇ，Ｍ，

Ｎｉｍｂｋａｒ，Ａ，Ｂｏｙｃｅ，Ａ，Ｓｕｎ，Ｔ，Ｇｕｏ，Ｆ，… ，＆

Ｎｅｗｔｏｎ，Ｃ，ｅｔａｌ２０２３Ｉｍｐｒｏｖｉｎｇｍｅａｓｕｒｅｍｅｎｔａｎｄｐｒｅｄｉｃ

ｔｉｏｎｉｎｐｅｒｓｏｎｎｅｌｓｅｌｅｃｔｉｏｎｔｈｒｏｕｇｈｔｈｅａｐｐｌｉｃａｔｉｏｎｏｆｍａｃｈｉｎｅ

ｌｅａｒｎｉｎｇＰｅｒｓｏｎｎｅｌＰｓｙｃｈｏｌｏｇｙ，７６（４）：１０６１－１１２３

［３３］ Ｋｏｎｒａｄｔ， Ｕ， Ｗａｒｓｚｔａ， Ｔ， ＆ Ｅｌｌｗａｒｔ，

Ｔ２０１３ＦａｉｒｎｅｓｓｐｅｒｃｅｐｔｉｏｎｓｉｎＷｅｂ－ｂａｓｅｄｓｅｌｅｃｔｉｏｎ：Ｉｍ

ｐａｃｔｏｎａｐｐｌｉｃａｎｔｓ’ｐｕｒｓｕｉｔｉｎｔｅｎｔｉｏｎｓ，ｒｅｃｏｍｍｅｎｄａｔｉｏｎｉｎ

ｔｅｎｔｉｏｎｓ，ａｎｄｉｎｔｅｎｔｉｏｎｓｔｏｒｅａｐｐｌｙＩｎｔｅｒｎａｔｉｏｎａｌＪｏｕｒｎａｌｏｆ

ＳｅｌｅｃｔｉｏｎａｎｄＡｓｓｅｓｓｍｅｎｔ，２１（２）：１５５－１６９

［３４］Ｋｏｕｔｓｏｕｍｐｉｓ，Ａ，Ｇｈａｓｓｅｍｉ，Ｓ，Ｏｏｓｔｒｏｍ，Ｊ

Ｋ，Ｈｏｌｔｒｏｐ，Ｄ，ＶａｎＢｒｅｄａ，Ｗ，Ｚｈａｎｇ，Ｔ，＆ Ｄｅ

Ｖｒｉｅｓ，ＲＥ２０２４Ｂｅｙｏｎｄｔｒａｄｉｔｉｏｎａｌｉｎｔｅｒｖｉｅｗｓ：Ｐｓｙｃｈｏｍｅｔｒｉｃ

ａｎａｌｙｓｉｓｏｆａｓｙｎｃｈｒｏｎｏｕｓｖｉｄｅｏｉｎｔｅｒｖｉｅｗｓｆｏｒｐｅｒｓｏｎａｌｉｔｙａｎｄｉｎ

ｔｅｒｖｉｅｗｐｅｒｆｏｒｍａｎｃｅｅｖａｌｕａｔｉｏｎｕｓｉｎｇｍａｃｈｉｎｅｌｅａｒｎｉｎｇＣｏｍｐｕｔ

ｅｒｓｉｎＨｕｍａｎＢｅｈａｖｉｏｒ，１５４（５）：１０８１２８

［３５］Ｌａｎｇｅｒ，Ｍ，＆Ｋｎｉｇ，ＣＪ２０１８Ｉｎｔｒｏｄｕｃｉｎｇ

ａｎｄｔｅｓｔｉｎｇｔｈｅｃｒｅｅｐｉｎｅｓｓｏｆｓｉｔｕａｔｉｏｎｓｃａｌｅ（ＣＲｏＳＳ）

ＦｒｏｎｔｉｅｒｓｉｎＰｓｙｃｈｏｌｏｇｙ，９：１－１７

［３６］ Ｌａｎｇｅｒ， Ｍ， Ｂａｕｍ， Ｋ， Ｋｎｉｇ， ＣＪ，

Ｈｈｎｅ，Ｖ，Ｏｓｔｅｒ，Ｄ，＆Ｓｐｅｉｔｈ，Ｔ２０２１Ｓｐａｒｅｍｅｔｈｅ

ｄｅｔａｉｌｓ：Ｈｏｗｔｈｅｔｙｐｅｏｆｉｎｆｏｒｍａｔｉｏｎａｂｏｕｔａｕｔｏｍａｔｅｄｉｎｔｅｒ

ｖｉｅｗｓｉｎｆｌｕｅｎｃｅｓａｐｐｌｉｃａｎｔｒｅａｃｔｉｏｎｓＩｎｔｅｒｎａｔｉｏｎａｌＪｏｕｒｎａｌｏｆ

ＳｅｌｅｃｔｉｏｎａｎｄＡｓｓｅｓｓｍｅｎｔ，２９（２）：１５４－１６９

［３７］Ｌａｎｇｅｒ，Ｍ，Ｋｎｉｇ，ＣＪ，＆ Ｋｒａｕｓｅ，Ｋ

２０１７Ｅｘａｍｉｎｉｎｇｄｉｇｉｔａｌｉｎｔｅｒｖｉｅｗｓｆｏｒｐｅｒｓｏｎｎｅｌｓｅｌｅｃｔｉｏｎ：

ＡｐｐｌｉｃａｎｔｒｅａｃｔｉｏｎｓａｎｄｉｎｔｅｒｖｉｅｗｅｒｒａｔｉｎｇｓＩｎｔｅｒｎａｔｉｏｎａｌ

ＪｏｕｒｎａｌｏｆＳｅｌｅｃｔｉｏｎａｎｄＡｓｓｅｓｓｍｅｎｔ，２５（４）：３７１－３８２

［３８］Ｌａｎｇｅｒ，Ｍ，Ｋ？ｎｉｇ，ＣＪ，＆ Ｐａｐａｔｈａｎａ

ｓｉｏｕ，Ｍ２０１９Ｈｉｇｈｌｙａｕｔｏｍａｔｅｄｊｏｂｉｎｔｅｒｖｉｅｗｓ：Ａｃｃｅｐｔ

ａｎｃｅｕｎｄｅｒｔｈｅｉｎｆｌｕｅｎｃｅｏｆｓｔａｋｅｓＩｎｔｅｒｎａｔｉｏｎａｌＪｏｕｒｎａｌｏｆ

ＳｅｌｅｃｔｉｏｎａｎｄＡｓｓｅｓｓｍｅｎｔ，２７（３）：２１７－２３４

［３９］Ｌｉｅｖｅｎｓ，Ｆ，＆Ｈａｒｒｉｓ，ＭＭ２００３Ｒｅｓｅａｒｃｈ

ｏｎＩｎｔｅｒｎｅｔｒｅｃｒｕｉｔｉｎｇａｎｄｔｅｓｔｉｎｇ：Ｃｕｒｒｅｎｔｓｔａｔｕｓａｎｄｆｕｔｕｒｅ

ｄｉｒｅｃｔｉｏｎｓＩｎｔｅｒｎａｔｉｏｎａｌＲｅｖｉｅｗｏｆＩｎｄｕｓｔｒｉａｌａｎｄＯｒｇａｎｉｚａ

ｔｉｏｎａｌＰｓｙｃｈｏｌｏｇｙ，１８：（１３１－１６５）

［４０］Ｌｉｆｆ，Ｊ，Ｍｏｎｄｒａｇｏｎ，Ｎ，Ｇａｒｄｎｅｒ，Ｃ，Ｈａｒ

ｔｗｅｌｌ，ＣＪ，＆Ｂｒａｄｓｈａｗ，Ａ２０２４Ｐｓｙｃｈｏｍｅｔｒｉｃｐｒｏｐｅｒ

ｔｉｅｓｏｆａｕｔｏｍａｔｅｄｖｉｄｅｏｉｎｔｅｒｖｉｅｗｃｏｍｐｅｔｅｎｃｙａｓｓｅｓｓｍｅｎｔｓ

ＪｏｕｒｎａｌｏｆＡｐｐｌｉｅｄＰｓｙｃｈｏｌｏｇｙ，１０９（６）：９２１－９４８

［４１］ Ｌｉｎｄ，ＥＡ２００１Ｆａｉｒｎｅｓｓｈｅｕｒｉｓｔｉｃｔｈｅｏｒｙ：

Ｊｕｓｔｉｃｅｊｕｄｇｍｅｎｔｓａｓｐｉｖｏｔａｌｃｏｇｎｉｔｉｏｎｓｉｎｏｒｇａｎｉｚａｔｉｏｎａｌｒｅｌａ

ｔｉｏｎｓＡｄｖａｎｃｅｓｉｎＯｒｇａｎｉｚａｔｉｏｎａｌＪｕｓｔｉｃｅ，５６（８）：５６－８８

［４２］Ｌｕｋａｃｉｋ，Ｅ－Ｒ，Ｂｏｕｒｄａｇｅ，ＪＳ，＆Ｒｏｕ

ｌｉｎ，Ｎ２０２２Ｉｎｔｏｔｈｅｖｏｉｄ：Ａｃｏｎｃｅｐｔｕａｌｍｏｄｅｌａｎｄｒｅ

ｓｅａｒｃｈａｇｅｎｄａｆｏｒｔｈｅｄｅｓｉｇｎａｎｄｕｓｅｏｆａｓｙｎｃｈｒｏｎｏｕｓｖｉｄｅｏ

ｉｎｔｅｒｖｉｅｗｓＨｕｍａｎ Ｒｅｓｏｕｒｃｅ Ｍａｎａｇｅｍｅｎｔ Ｒｅｖｉｅｗ， ３２

（１）：１００７８９

［４３］ＭｃＣａｒｔｈｙ，ＪＭ，Ｂａｕｅｒ，ＴＮ，Ｔｒｕｘｉｌｌｏ，Ｄ

Ｍ，Ａｎｄｅｒｓｏｎ，ＮＲ，Ｃｏｓｔａ，ＡＣ，＆ Ａｈｍｅｄ，ＳＭ

２０１７Ａｐｐｌｉｃａｎｔｐｅｒｓｐｅｃｔｉｖｅｓｄｕｒｉｎｇｓｅｌｅｃｔｉｏｎ：Ａｒｅｖｉｅｗａｄ

ｄｒｅｓｓｉｎｇ“Ｓｏｗｈａｔ？，” “Ｗｈａｔ’ｓｎｅｗ？，”ａｎｄ“Ｗｈｅｒｅｔｏ

ｎｅｘｔ？”ＪｏｕｒｎａｌｏｆＭａｎａｇｅｍｅｎｔ，４３（６）：１６９３－１７２５

［４４］ ＭｃＣａｒｔｈｙ，ＪＭ，Ｖａｎ Ｉｄｄｅｋｉｎｇｅ，ＣＨ，

Ｌｉｅｖｅｎｓ，Ｆ，Ｋｕｎｇ，ＭＣ，Ｓｉｎａｒ，ＥＦ，＆Ｃａｍｐｉｏｎ，

ＭＡ２０１３Ｄｏｃａｎｄｉｄａｔｅｒｅａｃｔｉｏｎｓｒｅｌａｔｅｔｏｊｏｂｐｅｒｆｏｒｍａｎｃｅ

ｏｒａｆｆｅｃｔｃｒｉｔｅｒｉｏｎｒｅｌａｔｅｄｖａｌｉｄｉｔｙ？Ａｍｕｌｔｉｓｔｕｄｙｉｎｖｅｓｔｉｇａｔｉｏｎ

ｏｆｒｅｌａｔｉｏｎｓａｍｏｎｇｒｅａｃｔｉｏｎｓ，ｓｅｌｅｃｔｉｏｎｔｅｓｔｓｃｏｒｅｓ，ａｎｄｊｏｂ
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ｐｅｒｆｏｒｍａｎｃｅＪｏｕｒｎａｌｏｆＡｐｐｌｉｅｄＰｓｙｃｈｏｌｏｇｙ，９８（５）：７０１－

７１９

［４５］ＭｃＣａｒｔｈｙ，Ｊ２００４ＷｈａｔｉｓＡｒｔｉｆｉｃｉａｌＩｎｔｅｌｌｉ

ｇｅｎｃｅｈｔｔｐ：／／ｗｗｗ－ｆｏｒｍａｌｓｔａｎｆｏｒｄｅｄｕ／ｊｍｃ／ｗｈａｔｉｓａｉｈｔ

ｍｌ

［４６］Ｍｅｒｒｉｔｔ，ＳＭ，Ｒｙａｎ，ＡＭ，Ｇａｒｄｎｅｒ，Ｃ，

Ｌｉｆｆ，Ｊ，＆Ｍｏｎｄｒａｇｏｎ，Ｎ２０２３Ｇｅｎｄｅｒｅｄｃｏｍｐｅｔｅｎｃｉｅｓ

ａｎｄｇｅｎｄｅｒｃｏｍｐｏｓｉｔｉｏｎ：Ａｈｕｍａｎｖｅｒｓｕｓａｌｇｏｒｉｔｈｍｅｖａｌｕａ

ｔｏｒｃｏｍｐａｒｉｓｏｎＩｎｔｅｒｎａｔｉｏｎａｌＪｏｕｒｎａｌｏｆＳｅｌｅｃｔｉｏｎａｎｄＡｓｓｅｓｓ

ｍｅｎｔ，３２（３）：２２５－２４８

［４７］Ｍｉｒｏｗｓｋａ，Ａ２０２０ＡＩｅｖａｌｕａｔｉｏｎｉｎｓｅｌｅｃｔｉｏｎ：

ＥｆｆｅｃｔｓｏｎａｐｐｌｉｃａｔｉｏｎａｎｄｐｕｒｓｕｉｔｉｎｔｅｎｔｉｏｎｓＪｏｕｒｎａｌｏｆＰｅｒ

ｓｏｎｎｅｌＰｓｙｃｈｏｌｏｇｙ，１９（３）：１４２－１４９

［４８］Ｍｏｎａｒｏ，Ｍ，Ｍａｌｄｅｒａ，Ｓ，Ｓｃａｒｐａｚｚａ，Ｃ，

Ｓａｒｔｏｒｉ，Ｇ，＆Ｎａｖａｒｉｎ，Ｎ２０２２Ｄｅｔｅｃｔｉｎｇｄｅｃｅｐｔｉｏｎｔｈｒｏｕｇｈ

ｆａｃｉａｌｅｘｐｒｅｓｓｉｏｎｓｉｎａｄａｔａｓｅｔｏｆｖｉｄｅｏｔａｐｅｄｉｎｔｅｒｖｉｅｗｓ：Ａ

ｃｏｍｐａｒｉｓｏｎｂｅｔｗｅｅｎｈｕｍａｎｊｕｄｇｅｓａｎｄｍａｃｈｉｎｅｌｅａｒｎｉｎｇｍｏｄ

ｅｌｓＣｏｍｐｕｔｅｒｓｉｎＨｕｍａｎＢｅｈａｖｉｏｒ，１２７：１０７０６３

［４９］Ｎｔｏｕｔｓｉ，Ｅ，Ｆａｆａｌｉｏｓ，Ｐ，Ｇａｄｉｒａｊｕ，Ｕ，

Ｉｏｓｉｆｉｄｉｓ，Ｖ，Ｎｅｊｄｉ，Ｗ，Ｖｉｄａｌ，Ｍ，Ｒｕｇｇｉｅｒｉ，Ｓ，Ｔｕｒｉ

ｎｉ，Ｆ，Ｐａｐａｄｏｐｏｕｌｏｓ，Ｓ，Ｋｒａｓａｎａｋｉｓ，Ｅ，Ｋｏｍｐａｔｓｉａｒｉｓ，

Ｉ，Ｋｉｎｄｅｒ－Ｋｕｒｌａｎｄａ，Ｋ，Ｗａｇｎｅｒ，Ｃ，Ｋａｒｉｍｉ，Ｆ，Ｆｅｒ

ｎａｎｄｅｚ， Ｍ， Ａｌａｎｉ， Ｈ， Ｂｅｒｅｎｄｔ， Ｂ， Ｋｒｕｅｇｅｌ， Ｔ，

Ｈｅｉｎｚｅ，Ｃ，，＆Ｓｔａａｂ，Ｓ２０１９Ｂｉａｓｉｎｄａｔａ－ｄｒｉｖｅｎａｒｔｉ

ｆｉｃｉａｌｉｎｔｅｌｌｉｇｅｎｃｅｓｙｓｔｅｍｓ—ＡｎｉｎｔｒｏｄｕｃｔｏｒｙｓｕｒｖｅｙＷＩＲＥｓＤａｔａ

ＭｉｎｉｎｇａｎｄＫｎｏｗｌｅｄｇｅＤｉｓｃｏｖｅｒｙ，１０（３）：１－１４

［５０］Ｏｏｓｔｒｏｍ，ＪＫ，Ｂｏｒｎ，ＭＰ，Ｓｅｒｌｉｅ，ＡＷ，

＆ｖａｎｄｅｒＭｏｌｅｎ，ＨＴ２０１０Ｅｆｆｅｃｔｓｏｆｉｎｄｉｖｉｄｕａｌｄｉｆｆｅｒ

ｅｎｃｅｓｏｎｔｈｅｐｅｒｃｅｉｖｅｄｊｏｂｒｅｌａｔｅｄｎｅｓｓｏｆａｃｏｇｎｉｔｉｖｅａｂｉｌｉｔｙ

ｔｅｓｔａｎｄａｍｕｌｔｉｍｅｄｉａｓｉｔｕａｔｉｏｎａｌｊｕｄｇｍｅｎｔｔｅｓｔＩｎｔｅｒｎａｔｉｏｎａｌ

ＪｏｕｒｎａｌｏｆＳｅｌｅｃｔｉｏｎａｎｄＡｓｓｅｓｓｍｅｎｔ，１８（４）：３９４－４０６

［５１］Ｏｏｓｔｒｏｍ，ＪＫ，Ｈｏｌｔｒｏｐ，Ｄ，Ｋｏｕｔｓｏｕｍｐｉｓ，

Ａ，Ｖａｎ Ｂｒｅｄａ，Ｗ，Ｇｈａｓｓｅｍｉ，Ｓ，＆ Ｄｅ Ｖｒｉｅｓ，

ＲＥ２０２４Ａｐｐｌｉｃａｎｔｒｅａｃｔｉｏｎｓｔｏａｌｇｏｒｉｔｈｍ
!

ｖｅｒｓｕｓｒｅｃｒｕｉ

ｔｅｒ
!

ｂａｓｅｄｅｖａｌｕａｔｉｏｎｓｏｆａｎａｓｙｎｃｈｒｏｎｏｕｓｖｉｄｅｏｉｎｔｅｒｖｉｅｗ

ａｎｄａｐｅｒｓｏｎａｌｉｔｙｉｎｖｅｎｔｏｒｙＪｏｕｒｎａｌｏｆＯｃｃｕｐａｔｉｏｎａｌａｎｄＯｒ

ｇａｎｉｚａｔｉｏｎａｌＰｓｙｃｈｏｌｏｇｙ，９７（１）：１６０－１８９

［５２］Ｏｓｗａｌｄ，ＦＬ２０２０Ｆｕｔｕｒｅｒｅｓｅａｒｃｈｄｉｒｅｃｔｉｏｎｓ

ｆｏｒｂｉｇ ｄａｔａ ｉｎ ｐｓｙｃｈｏｌｏｇｙＩｎ ＳＥＷｏｏ，ＬＴａｙ，＆

ＲＷＰｒｏｃｔｏｒ（Ｅｄｓ）ＢｉｇＤａｔａｉｎＰｓｙｃｈｏｌｏｇｉｃａｌＲｅｓｅａｒｃｈ

（ｐｐ４２７－４４１）ＡｍｅｒｉｃａｎＰｓｙｃｈｏｌｏｇｉｃａｌＡｓｓｏｃｉａｔｉｏｎ

［５３］ＰｙｂｕｒｎＪｒ，ＫＭ，Ｐｌｏｙｈａｒｔ，ＲＥ，＆Ｋｒａｖｉｔｚ，

ＤＡ２００８Ｔｈｅｄｉｖｅｒｓｉｔｙ－ｖａｌｉｄｉｔｙｄｉｌｅｍｍａ：Ｏｖｅｒｖｉｅｗａｎｄｌｅｇａｌ

ｃｏｎｔｅｘｔＰｅｒｓｏｎｎｅｌＰｓｙｃｈｏｌｏｇｙ，６１（１）：１４３－１５１

［５４］Ｒａｉｓｃｈ，Ｓ，＆ Ｋｒａｋｏｗｓｋｉ，Ｓ２０２１Ａｒｔｉｆｉｃｉａｌ

ｉｎｔｅｌｌｉｇｅｎｃｅａｎｄｍａｎａｇｅｍｅｎｔ：Ｔｈｅａｕｔｏｍａｔｉｏｎ－ａｕｇｍｅｎｔａｔｉｏｎ

ｐａｒａｄｏｘＡｃａｄｅｍｙｏｆＭａｎａｇｅｍｅｎｔＲｅｖｉｅｗ，４６（１）：１９２－２１０

［５５］Ｒｙａｎ，ＡＭ，＆Ｐｌｏｙｈａｒｔ，ＲＥ２０１４Ａｃｅｎｔｕ

ｒｙｏｆｓｅｌｅｃｔｉｏｎＡｎｎｕａｌＲｅｖｉｅｗｏｆＰｓｙｃｈｏｌｏｇｙ，６５：６９３－７１７

［５６］Ｒｙｎｅｓ，ＳＬ１９９１Ｒｅｃｒｕｉｔｍｅｎｔ，ｊｏｂｃｈｏｉｃｅ，ａｎｄ

ｐｏｓｔ－ｈｉｒｅｃｏｎｓｅｑｕｅｎｃｅｓ：ＡｃａｌｌｆｏｒｎｅｗｒｅｓｅａｒｃｈｄｉｒｅｃｔｉｏｎｓＩｎ

ＤｕｎｎｅｔｔｅＭＤ，＆ＬＭＨｏｕｇｈ，ＬＭ（Ｅｄｓ）Ｈａｎｄｂｏｏｋ

ｏｆＩｎｄｕｓｔｒｉａｌａｎｄＯｒｇａｎｉｚａｔｉｏｎａｌＰｓｙｃｈｏｌｏｇｙ，２：ｐｐ３９９－

４４４ＰａｌｏＡｌｔｏ：ＣｏｎｓｕｌｔｉｎｇＰｓｙｃｈｏｌｏｇｉｓｔｓＰｒｅｓｓ

［５７］Ｒｙｎｅｓ，ＳＬ１９９３Ｗｈｏ’ｓｓｅｌｅｃｔｉｎｇｗｈｏｍ？

Ｅｆｆｅｃｔｓｏｆｓｅｌｅｃｔｉｏｎｐｒａｃｔｉｃｅｓｏｎａｐｐｌｉｃａｎｔａｔｔｉｔｕｄｅｓａｎｄｂｅ

ｈａｖｉｏｒＩｎＳｃｈｍｉｔｔ，Ｎ，＆Ｂｏｒｍａｎ，ＷＣ（Ｅｄｓ）Ｐｅｒ

ｓｏｎｎｅｌＳｅｌｅｃｔｉｏｎｉｎＯｒｇａｎｉｚａｔｉｏｎｓ（ｐｐ２４０－２７４）Ｓａｎ

Ｆｒａｎｃｉｓｃｏ：Ｊｏｓｓｅｙ－Ｂａｓｓ

［５８］Ｓａｃｋｅｔｔ，ＰＲ，＆Ｌｉｅｖｅｎｓ，Ｆ２００８Ｐｅｒｓｏｎｎｅｌ

ｓｅｌｅｃｔｉｏｎＡｎｎｕａｌＲｅｖｉｅｗｏｆＰｓｙｃｈｏｌｏｇｙ，５９：４１９－４５０

［５９］Ｓａｎｃｈｅｚ，ＲＪ，Ｔｒｕｘｉｌｌｏ，ＤＭ，＆ Ｂａｕｅｒ，

ＴＮ２０００Ｄｅｖｅｌｏｐｍｅｎｔａｎｄｅｘａｍｉｎａｔｉｏｎｏｆａｎｅｘｐｅｃｔａｎｃｙ－

ｂａｓｅｄｍｅａｓｕｒｅｏｆｔｅｓｔ－ｔａｋｉｎｇｍｏｔｉｖａｔｉｏｎＪｏｕｒｎａｌｏｆＡｐｐｌｉｅｄ

Ｐｓｙｃｈｏｌｏｇｙ，８５（５）：７３９－７５０

［６０］Ｓｃｈｌｅｉｃｈｅｒ，ＤＪ，Ｖｅｎｋａｔａｒａｍａｎｉ，Ｖ，Ｍｏｒｇｅ

ｓｏｎ，ＦＰ，＆Ｃａｍｐｉｏｎ，ＭＡ２００６Ｓｏｙｏｕｄｉｄｎ’ｔｇｅｔｔｈｅ

ｊｏｂｎｏｗｗｈａｔｄｏｙｏｕｔｈｉｎｋ？Ｅｘａｍｉｎｉｎｇｏｐｐｏｒｔｕｎｉｔｙ－ｔｏ－
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ｐｅｒｆｏｒｍｆａｉｒｎｅｓｓｐｅｒｃｅｐｔｉｏｎｓＰｅｒｓｏｎｎｅｌＰｓｙｃｈｏｌｏｇｙ，５９（３）：

５５９－５９０

［６１］Ｓｍｉｔｈｅｒ，ＪＷ，Ｒｅｉｌｌｙ，ＲＲ，Ｍｉｌｌｓａｐ，Ｒ

Ｅ，ＡＴ＆Ｔ，ＫＰ，＆Ｓｔｏｆｆｅｙ，ＲＷ１９９３Ａｐｐｌｉｃａｎｔｒｅ

ａｃｔｉｏｎｓｔｏｓｅｌｅｃｔｉｏｎｐｒｏｃｅｄｕｒｅｓＰｅｒｓｏｎｎｅｌＰｓｙｃｈｏｌｏｇｙ，４６

（１）：４９－７６

［６２］Ｓｐｅｎｃｅ，Ｍ１９７３ＪｏｂｍａｒｋｅｔｓｉｇｎａｌｉｎｇＱｕａｒｔｅｒｌｙ

ＪｏｕｒｎａｌｏｆＥｃｏｎｏｍｉｃｓ，８７：３５５－３７４

［６３］Ｓｕｅｎ，Ｈ－Ｙ，＆Ｈｕｎｇ，Ｋ－Ｅ２０２３Ｂｕｉｌｄ

ｉｎｇｔｒｕｓｔｉｎａｕｔｏｍａｔｉｃｖｉｄｅｏｉｎｔｅｒｖｉｅｗｓｕｓｉｎｇｖａｒｉｏｕｓＡＩｉｎｔｅｒ

ｆａｃｅｓ：Ｔａｎｇｉｂｉｌｉｔｙ，ｉｍｍｅｄｉａｃｙ，ａｎｄｔｒａｎｓｐａｒｅｎｃｙＣｏｍｐｕｔ

ｅｒｓｉｎＨｕｍａｎＢｅｈａｖｉｏｒ，１４３：１０７７１３

［６４］Ｓｕｅｎ，Ｈ－Ｙ，Ｃｈｅｎ，ＭＹ－Ｃ，＆ Ｌｕ，

Ｓ－Ｈ２０１９Ｄｏｅｓｔｈｅｕｓｅｏｆｓｙｎｃｈｒｏｎｙａｎｄａｒｔｉｆｉｃｉａｌｉｎｔｅｌｌｉ

ｇｅｎｃｅｉｎｖｉｄｅｏｉｎｔｅｒｖｉｅｗｓａｆｆｅｃｔｉｎｔｅｒｖｉｅｗｒａｔｉｎｇｓａｎｄａｐｐｌｉ

ｃａｎｔａｔｔｉｔｕｄｅｓ？ＣｏｍｐｕｔｅｒｓｉｎＨｕｍａｎＢｅｈａｖｉｏｒ，９８：９３－１０１

［６５］ＴｈｅＧｕａｒｄｉａｎＲｅｐｏｒｔｅｄ２０１９ｈｔｔｐｓ：／／ｗｗｗ

ｔｈｅｇｕａｒｄｉａｎｃｏｍ／ｔｅｃｈｎｏｌｏｇｙ／２０１９／ｏｃｔ／２５／ｕｎｉｌｅｖｅｒ－ｓａｖｅｓ－

ｏｎ－ｒｅｃｒｕｉｔｅｒｓ－ｂｙ－ｕｓｉｎｇ－ａｉ－ｔｏ－ａｓｓｅｓｓ－ｊｏｂ－ｉｎｔｅｒｖｉｅｗｓ

［６６］Ｔｉｐｐｉｎｓ，Ｎ，Ｏｓｗａｌｄ，Ｆ，＆ＭｃＰｈａｉｌ，ＳＭ

２０２１Ｓｃｉｅｎｔｉｆｉｃ，ｌｅｇａｌ，ａｎｄｅｔｈｉｃａｌｃｏｎｃｅｒｎｓａｂｏｕｔＡＩ－

ｂａｓｅｄｐｅｒｓｏｎｎｅｌｓｅｌｅｃｔｉｏｎｔｏｏｌｓ：ＡｃａｌｌｔｏａｃｔｉｏｎＰｅｒｓｏｎｎｅｌ

ＡｓｓｅｓｓｍｅｎｔａｎｄＤｅｃｉｓｉｏｎｓ，７（２）：１－２２

［６７］Ｔｒｕｘｉｌｌｏ，ＤＭ，Ｓｔｅｉｎｅｒ，ＤＤ，＆Ｇｉｌｌｉｌａｎｄ，

ＳＷ２００４Ｔｈｅｉｍｐｏｒｔａｎｃｅｏｆｏｒｇａｎｉｚａｔｉｏｎａｌｊｕｓｔｉｃｅｉｎｐｅｒ

ｓｏｎｎｅｌｓｅｌｅｃｔｉｏｎ：Ｄｅｆｉｎｉｎｇｗｈｅｎｓｅｌｅｃｔｉｏｎｆａｉｒｎｅｓｓｒｅａｌｌｙ

ｍａｔｔｅｒｓＩｎｔｅｒｎａｔｉｏｎａｌＪｏｕｒｎａｌｏｆＳｅｌｅｃｔｉｏｎａｎｄＡｓｓｅｓｓｍｅｎｔ，

１２（１－２）：３９－５３

［６８］ Ｖａｐｎｉｋ，Ｖ，＆ Ｖａｓｈｉｓｔ，Ａ２００９Ａ ｎｅｗ

ｌｅａｒｎｉｎｇｐａｒａｄｉｇｍ：Ｌｅａｒｎｉｎｇ ｕｓｉｎｇ ｐｒｉｖｉｌｅｇｅｄ ｉｎｆｏｒｍａ

ｔｉｏｎＮｅｕｒａｌＮｅｔｗｏｒｋｓ，２２（５－６）：５４４５５７

［６９］ＶａｎＩｄｄｅｋｉｎｇｅ，ＣＨ，Ｒｏｔｈ，ＰＬ，Ｐｕｔｋａ，

ＤＪ，＆Ｌａｎｉｖｉｃｈ，ＳＥ２０１１Ａｒｅｙｏｕｉｎｔｅｒｅｓｔｅｄ？Ａｍｅ

ｔａ－ａｎａｌｙｓｉｓｏｆｒｅｌａｔｉｏｎｓｂｅｔｗｅｅｎｖｏｃａｔｉｏｎａｌｉｎｔｅｒｅｓｔｓａｎｄｅｍ

ｐｌｏｙｅｅｐｅｒｆｏｒｍａｎｃｅａｎｄｔｕｒｎｏｖｅｒＪｏｕｒｎａｌｏｆＡｐｐｌｉｅｄＰｓｙｃｈｏｌ

ｏｇｙ，９６（６）：１１６７－１１９４

［７０］Ｗｅｉｎｅｒ，Ｂ１９８５Ａｎａｔｔｒｉｂｕｔｉｏｎａｌｔｈｅｏｒｙｏｆａ

ｃｈｉｅｖｅｍｅｎｔｍｏｔｉｖａｔｉｏｎａｎｄｅｍｏｔｉｏｎＰｓｙｃｈｏｌｏｇｉｃａｌＲｅｖｉｅｗ，

９２（４）：５４８－５７３

［７１］Ｗｅｓｃｈｅ，ＪＳ，＆Ｓｏｎｄｅｒｅｇｇｅｒ，Ａ２０２１Ｒｅ

ｐｅｌｌｅｄａｔｆｉｒｓｔｓｉｇｈｔ？Ｅｘｐｅｃｔａｔｉｏｎｓａｎｄｉｎｔｅｎｔｉｏｎｓｏｆｊｏｂ－ｓｅｅｋ

ｅｒｓｒｅａｄｉｎｇａｂｏｕｔＡＩｓｅｌｅｃｔｉｏｎｉｎｊｏｂａｄｖｅｒｔｉｓｅｍｅｎｔｓＣｏｍ

ｐｕｔｅｒｓｉｎＨｕｍａｎＢｅｈａｖｉｏｒ，１２５：１０６９３１

［７２］Ｚｈａｎｇ，Ｎ，Ｗａｎｇ，Ｍ，Ｘｕ，Ｈ，Ｋｏｅｎｉｇ，

Ｎ，Ｈｉｃｋｍａｎ，Ｌ，Ｋｕｒｕｚｏｖｉｃｈ，Ｊ，Ｎｇ，Ｖ，Ａｒｈｉｎ，

Ｋ，Ｗｉｌｓｏｎ，Ｄ，Ｓｏｎｇ，ＱＣ，Ｔａｎｇ，Ｃ，Ａｌｅｘａｎｄｅｒ，

Ｌ，＆ Ｋｉｍ，Ｙ２０２３Ｒｅｄｕｃｉｎｇｓｕｂｇｒｏｕｐｄｉｆｆｅｒｅｎｃｅｓｉｎ

ｐｅｒｓｏｎｎｅｌｓｅｌｅｃｔｉｏｎｔｈｒｏｕｇｈｔｈｅａｐｐｌｉｃａｔｉｏｎｏｆｍａｃｈｉｎｅｌｅａｒｎ

ｉｎｇＰｅｒｓｏｎｎｅｌＰｓｙｃｈｏｌｏｇｙ，７６（４）：１１２５－１１５９

［７３］Ｃａｍｐｉｏｎ，ＥＤ，Ｃａｍｐｉｏｎ，ＭＡ，Ｊｏｈｎｓｏｎ，

Ｊ，Ｃａｒｒｅｔｔａ，ＴＲ，Ｒｏｍａｙ，Ｓ，Ｄｉｒｒ，Ｂ，Ｄｅｒｅｇｌａ，Ａ，

＆Ｍｏｕｔｏｎ，Ａ２０２４Ｕｓｉｎｇｎａｔｕｒａｌｌａｎｇｕａｇｅｐｒｏｃｅｓｓｉｎｇｔｏ

ｉｎｃｒｅａｓｅｐｒｅｄｉｃｔｉｏｎａｎｄｒｅｄｕｃｅｓｕｂｇｒｏｕｐｄｉｆｆｅｒｅｎｃｅｓｉｎｐｅｒ

ｓｏｎｎｅｌｓｅｌｅｃｔｉｏｎｄｅｃｉｓｉｏｎｓＪｏｕｒｎａｌｏｆＡｐｐｌｉｅｄＰｓｙｃｈｏｌｏｇｙ，

１０９（３）：３０７－３３８

［７４］Ｃａｍｐｉｏｎ，ＭＡ，Ｆｉｎｋ，ＡＡ，Ｒｕｇｇｅｂｅｒｇ，

ＢＪ，Ｃａｒｒ，Ｌ，Ｐｈｉｌｌｉｐｓ，ＧＭ，＆Ｏｄｍａｎ，ＲＢ

２０１１Ｄｏｉｎｇｃｏｍｐｅｔｅｎｃｉｅｓｗｅｌｌ：Ｂｅｓｔｐｒａｃｔｉｃｅｓｉｎｃｏｍｐｅｔｅｎ

ｃｙｍｏｄｅｌｉｎｇＰｅｒｓｏｎｎｅｌＰｓｙｃｈｏｌｏｇｙ，６４（１）：２２５－２６２

［７５］Ｃａｒｒｏｌｌ，Ａ，＆ＭｃＣｒａｃｋｉｎ，Ｊ１９９８Ｔｈｅｃｏｍ

ｐｅｔｅｎｔｕｓｅｏｆｃｏｍｐｅｔｅｎｃｙ－ｂａｓｅｄｓｔｒａｔｅｇｉｅｓｆｏｒｓｅｌｅｃｔｉｏｎａｎｄ

ｄｅｖｅｌｏｐｍｅｎｔＰｅｒｆｏｒｍａｎｃｅＩｍｐｒｏｖｅｍｅｎｔＱｕａｒｔｅｒｌｙ，１１（３）：

４５－６３

［７６］Ｃｅｌｉｋｔｕｔａｎ，Ｏ，＆Ｇｕｎｅｓ，Ｈ２０１７Ａｕｔｏｍａｔｉｃ

ｐｒｅｄｉｃｔｉｏｎｏｆｉｍｐｒｅｓｓｉｏｎｓｉｎｔｉｍｅａｎｄａｃｒｏｓｓｖａｒｙｉｎｇｃｏｎｔｅｘｔ：

Ｐｅｒｓｏｎａｌｉｔｙ，ａｔｔｒａｃｔｉｖｅｎｅｓｓａｎｄｌｉｋｅａｂｉｌｉｔｙＩＥＥＥＴｒａｎｓａｃ

ｔｉｏｎｓｏｎＡｆｆｅｃｔｉｖｅＣｏｍｐｕｔｉｎｇ，８（１）：２９－４２

［７７］Ｇｒｅｅｎｂｅｒｇ，Ｊ１９９０Ｏｒｇａｎｉｚａｔｉｏｎａｌｊｕｓｔｉｃｅ：
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—１８　　　—

Ｙｅｓｔｅｒｄａｙ，ｔｏｄａｙ，ａｎｄｔｏｍｏｒｒｏｗＪｏｕｒｎａｌｏｆｍａｎａｇｅｍｅｎｔ，

１６（２）：３９９－４３２

［７８］Ｇｕｎｚ，Ｓ，＆Ｔｈｏｒｎｅ，Ｌ２０２０Ｔｈｅｍａｔｉｃｓｙｍ

ｐｏｓｉｕｍ：Ｔｈｅｉｍｐａｃｔｏｆｔｅｃｈｎｏｌｏｇｙｏｎｅｔｈｉｃｓ，ｐｒｏｆｅｓｓｉｏｎａｌｉｓｍ

ａｎｄｊｕｄｇｅｍｅｎｔｉｎａｃｃｏｕｎｔｉｎｇＪｏｕｒｎａｌｏｆＢｕｓｉｎｅｓｓＥｔｈｉｃｓ，

１６７：１５３－１５５

［７９］Ｊｕｄｇｅ，ＴＡ，＆Ｚａｐａｔａ，ＣＰ２０１５Ｔｈｅ

ｐｅｒｓｏｎ－ｓｉｔｕａｔｉｏｎｄｅｂａｔｅｒｅｖｉｓｉｔｅｄ：Ｅｆｆｅｃｔｏｆｓｉｔｕａｔｉｏｎｓｔｒｅｎｇｔｈ

ａｎｄｔｒａｉｔａｃｔｉｖａｔｉｏｎｏｎｔｈｅｖａｌｉｄｉｔｙｏｆｔｈｅＢｉｇＦｉｖｅｐｅｒｓｏｎａｌｉｔｙ

ｔｒａｉｔｓｉｎｐｒｅｄｉｃｔｉｎｇｊｏｂｐｅｒｆｏｒｍａｎｃｅＡｃａｄｅｍｙｏｆＭａｎａｇｅ

ｍｅｎｔＪｏｕｒｎａｌ，５８（４）：１１４９－１１７９

［８０］Ｋｅｓｓｌｅｒ，Ｒ２００６Ｃｏｍｐｅｔｅｎｃｙ－ｂａｓｅｄｉｎｔｅｒ

ｖｉｅｗｓＦｒａｎｋｌｉｎＬａｋｅｓ：ＣａｒｅｅｒＰｒｅｓｓ

［８１］Ｋｏｃｈａｎｓｋｉ，Ｊ１９９７Ｃｏｍｐｅｔｅｎｃｙ－ｂａｓｅｄｍａｎ

ａｇｅｍｅｎｔＴｒａｉｎｉｎｇ＆Ｄｅｖｅｌｏｐｍｅｎｔ，５１（１０）：４０－４５

［８２］Ｋｃｈｌｉｎｇ，Ａ，＆Ｗｅｈｎｅｒ，ＭＣ２０２３Ｂｅｔｔｅｒ

ｅｘｐｌａｉｎｉｎｇｔｈｅｂｅｎｅｆｉｔｓｗｈｙＡＩ？Ａｎａｌｙｚｉｎｇｔｈｅｉｍｐａｃｔｏｆｅｘ

ｐｌａｉｎｉｎｇｔｈｅｂｅｎｅｆｉｔｓｏｆＡＩ－ｓｕｐｐｏｒｔｅｄｓｅｌｅｃｔｉｏｎｏｎａｐｐｌｉｃａｎｔ

ｒｅｓｐｏｎｓｅｓＩｎｔｅｒｎａｔｉｏｎａｌＪｏｕｒｎａｌｏｆＳｅｌｅｃｔｉｏｎａｎｄＡｓｓｅｓｓｍｅｎｔ，

３１（１）：４５－６２
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（１ＳｃｈｏｏｌｏｆＢｕｓｉｎｅｓｓ，ＮａｎｊｉｎｇＵｎｉｖｅｒｓｉｔｙ；

２ＷａｒｒｉｎｇｔｏｎＣｏｌｌｅｇｅｏｆＢｕｓｉｎｅｓｓ，ＵｎｉｖｅｒｓｉｔｙｏｆＦｌｏｒｉｄａ）

Ａｂｓｔｒａｃｔ：Ｗｉｔｈｔｈｅｉｔｅｒａｔｉｖｅｄｅｖｅｌｏｐｍｅｎｔｏｆｍａｃｈｉｎｅｌｅａｒｎｉｎｇｔｅｃｈｎｏｌｏｇｙａｎｄｔｈｅｅｍｅｒｇｅｎｃｅｏｆｌａｒｇｅｌａｎｇｕａｇｅｍｏｄｅｌｓ，ｔｈｅ

ｃｏｒｅｆｅａｔｕｒｅｓｏｆＡＩ－ｂａｓｅｄｐｅｒｓｏｎｎｅｌｓｅｌｅｃｔｉｏｎｈａｖｅｇｒａｄｕａｌｌｙｏｖｅｒｔｕｒｎｅｄｔｒａｄｉｔｉｏｎａｌｔａｌｅｎｔｓｅｌｅｃｔｉｏｎ，ｂｒｉｎｇｉｎｇｎｅｗｏｐｐｏｒｔｕｎｉｔｉｅｓａｎｄ

ｃｈａｌｌｅｎｇｅｓｔｏｔｈｅａｃａｄｅｍｉｃａｎｄｐｒａｃｔｉｃａｌｆｉｅｌｄｓＴｈｅｅｍｅｒｇｅｎｃｅｏｆＡＩｉｎｔｅｒｖｉｅｗｈａｓａｌｒｅａｄｙｄｉｓｒｕｐｔｅｄｔｈｅｃｈａｒａｃｔｅｒｉｓｔｉｃｓｏｆｔｒａｄｉｔｉｏｎａｌ

ｈｕｍａｎｉｎｔｅｒｖｉｅｗ，ｗｉｔｈｉｎｔｅｒｖｉｅｗｅｒ，ｉｎｔｅｒｖｉｅｗｄｅｃｉｓｉｏｎ，ａｎｄｔｈｅｉｎｔｅｒｖｉｅｗｐｒｏｃｅｓｓｂｅｉｎｇｒｅｐｌａｃｅｄｂｙＡＩＩｎｒｅｃｅｎｔｙｅａｒｓ，ｔｈｅａｃａ

ｄｅｍｉｃｃｏｍｍｕｎｉｔｙｈａｓｃｏｎｄｕｃｔｅｄｐｒｅｌｉｍｉｎａｒｙｅｘｐｌｏｒａｔｉｏｎｓａｒｏｕｎｄｔｈｅｖａｌｉｄｉｔｙｏｆＡＩ－ｂａｓｅｄｐｅｒｓｏｎｎｅｌｓｅｌｅｃｔｉｏｎａｎｄａｐｐｌｉｃａｎｔｒｅａｃ

ｔｉｏｎｓＴｈｉｓａｒｔｉｃｌｅｅｘｐａｎｄｓｏｎｔｈａｔｆｒａｍｅｗｏｒｋｂｙｃｒｉｔｉｃａｌｌｙａｎａｌｙｚｉｎｇｅｘｉｓｔｉｎｇｌｉｔｅｒａｔｕｒｅａｎｄｐｒｏｐｏｓｉｎｇａｖｅｎｕｅｓｆｏｒｓｕｂｓｅｑｕｅｎｔｒｅ

ｓｅａｒｃｈ

Ｗｅｓｙｓｔｅｍａｔｉｃａｌｌｙｒｅｖｉｅｗｅｄａｎｄａｎａｌｙｚｅｄ２１ｋｅｙＡＩｓｅｌｅｃｔｉｏｎｌｉｔｅｒａｔｕｒｅｆｒｏｍｔｈｅｐｅｒｓｐｅｃｔｉｖｅｓｏｆｏｒｇａｎｉｚａｔｉｏｎｓａｎｄａｐｐｌｉｃａｎｔｓ，

ｆｏｃｕｓｉｎｇｏｎｔｈｅｔｗｏｃｏｒｅｉｓｓｕｅｓｉｎｐｅｒｓｏｎｎｅｌｓｅｌｅｃｔｉｏｎｆｉｅｌｄ：ｔｈｅｖａｌｉｄｉｔｙｏｆＡＩ－ｂａｓｅｄｐｅｒｓｏｎｎｅｌｓｅｌｅｃｔｉｏｎａｎｄａｐｐｌｉｃａｎｔｒｅａｃｔｉｏｎｓｕｎ

ｄｅｒＡＩｐｅｒｓｏｎｎｅｌｓｅｌｅｃｔｉｏｎＡｎｄ，ｗｅｓｕｍｍａｒｉｚｅｄｔｈｅｔｈｅｍａｔｉｃｃｏｎｔｅｎｔ，ｒｅｓｅａｒｃｈｄｅｓｉｇｎ，ｒｅｓｅａｒｃｈｆｉｎｄｉｎｇｓ，ａｎｄｌｉｍｉｔａｔｉｏｎｓｏｆｅｘ

ｉｓｔｉｎｇｒｅｓｅａｒｃｈ

Ｏｖｅｒａｌｌ，ｒｅｓｅａｒｃｈｏｎｔｈｅｖａｌｉｄｉｔｙｏｆＡＩ－ｂａｓｅｄｐｅｒｓｏｎｎｅｌｓｅｌｅｃｔｉｏｎｈａｓｐｒｉｍａｒｉｌｙｖｉｅｗｅｄＡＩａｓａｔｅｃｈｎｏｌｏｇｉｃａｌａｐｐｌｉｃａｔｉｏｎＩｔｈａｓ

ｅｘａｍｉｎｅｄｔｈｅｃｏｎｓｔｒｕｃｔｖａｌｉｄｉｔｙａｎｄｓｕｂｇｒｏｕｐｄｉｆｆｅｒｅｎｃｅｓｏｆＡＩｔｅｃｈｎｏｌｏｇｙｉｎｅｖａｌｕａｔｉｎｇｐｅｒｓｏｎａｌｉｔｙａｎｄｃｏｍｐｅｔｅｎｃｅＴｈｅｒｅｓｅａｒｃｈ

ｆｉｎｄｉｎｇｓｉｎｄｉｃａｔｅｔｈａｔＡＩ－ｂａｓｅｄｐｅｒｓｏｎｎｅｌｓｅｌｅｃｔｉｏｎｓｈｏｗｓｇｏｏｄｃｏｎｖｅｒｇｅｎｔｖａｌｉｄｉｔｙ，ｄｉｓｃｒｉｍｉｎａｔｉｏｎｖａｌｉｄｉｔｙ，ａｎｄｔｅｓｔ－ｒｅｔｅｓｔｒｅｌｉａ

ｂｉｌｉｔｙＨｏｗｅｖｅｒ，ｔｈｅｉｍｐａｃｔｏｎｓｕｂｇｒｏｕｐｄｉｆｆｅｒｅｎｃｅｓｒｅｍａｉｎｓｃｏｎｔｒｏｖｅｒｓｉａｌＳｔｕｄｉｅｓｏｎａｐｐｌｉｃａｎｔｒｅａｃｔｉｏｎｓｈａｖｅｆｏｃｕｓｅｄｏｎｔｈｅｉｎｆｌｕ

ｅｎｃｅｏｆＡＩ－ｂａｓｅｄｐｅｒｓｏｎｎｅｌｓｅｌｅｃｔｉｏｎｏｎｏｒｇａｎｉｚａｔｉｏｎａｌａｔｔｒａｃｔｉｖｅｎｅｓｓａｎｄｉｎｔｅｒｖｉｅｗｐｅｒｆｏｒｍａｎｃｅ，ｄｒａｗｉｎｇｆｒｏｍｆａｉｒｎｅｓｓｔｈｅｏｒｙａｎｄ

ｓｉｇｎａｌｉｎｇｔｈｅｏｒｙＴｈｅｒｅｓｕｌｔｓｒｅｖｅａｌｔｈａｔａｐｐｌｉｃａｎｔｓｔｅｎｄｔｏｈａｖｅａｓｏｍｅｗｈａｔｎｅｇａｔｉｖｅｒｅｓｐｏｎｓｅｔｏＡＩ－ｂａｓｅｄｐｅｒｓｏｎｎｅｌｓｅｌｅｃｔｉｏｎｃｏｍ

ｐａｒｅｄｔｏｔｒａｄｉｔｉｏｎａｌｈｕｍａｎｉｎｔｅｒｖｉｅｗｓ

ＣｏｎｓｉｄｅｒｉｎｇｔｈｅｃｕｒｒｅｎｔｒｅｓｅａｒｃｈｓｔａｔｕｓａｎｄｌｉｍｉｔａｔｉｏｎｓｉｎｔｈｅｆｉｅｌｄｏｆＡＩｔａｌｅｎｔｓｅｌｅｃｔｉｏｎ，ｗｅｐｒｏｐｏｓｅａｔｈｅｏｒｅｔｉｃａｌｆｒａｍｅｗｏｒｋ

ｆｏｒｆｕｔｕｒｅｒｅｓｅａｒｃｈａｎｄｐｕｔｆｏｒｗａｒｄｆｉｖｅｆｕｔｕｒｅｒｅｓｅａｒｃｈｄｉｒｅｃｔｉｏｎｓＳｙｓｔｅｍａｔｉｃａｌｌｙａｎａｌｙｚｉｎｇｃｕｒｒｅｎｔｒｅｓｅａｒｃｈｏｎＡＩ－ｂａｓｅｄｐｅｒｓｏｎｎｅｌ

ｓｅｌｅｃｔｉｏｎ，ｔｈｉｓａｒｔｉｃｌｅｎｏｔｏｎｌｙｃｏｎｔｒｉｂｕｔｅｓｔｏｔｈｅａｄｖａｎｃｅｍｅｎｔｏｆｋｎｏｗｌｅｄｇｅｉｎｔｈｅｄｏｍａｉｎｏｆＡＩ－ｂａｓｅｄｔａｌｅｎｔｓｅｌｅｃｔｉｏｎ，ｂｕｔａｌｓｏ

ｏｆｆｅｒｓｖａｌｕａｂｌｅｐｒａｃｔｉｃａｌａｄｖｉｃｅａｎｄｐｅｒｓｐｅｃｔｉｖｅｓｆｏｒｏｒｇａｎｉｚａｔｉｏｎｓｉｎｔｅｇｒａｔｉｎｇＡＩｉｎｔｏｔｈｅｉｒｒｅｃｒｕｉｔｍｅｎｔｐｒｏｃｅｓｓｅｓ

ＫｅｙＷｏｒｄｓ：ＡｒｔｉｆｉｃｉａｌＩｎｔｅｌｌｉｇｅｎｃｅ；ＰｅｒｓｏｎｎｅｌＳｅｌｅｃｔｉｏｎ；Ｉｎｔｅｒｖｉｅｗ；ＨｕｍａｎＲｅｓｏｕｒｃｅＭａｎａｇｅｍｅｎｔ


