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结构化面试中面试官的评分及影响因素* 

徐建平  周  瀚  李文雅  陈  孚  张  伟 
(北京师范大学心理学院, 应用实验心理北京市重点实验室, 北京 100875) 

摘  要  结构化面试是人事选拔中采用的主要评价方法之一。解释结构化面试过程中面试官和应聘者行为反

应的理论观点有社会互动理论、拟剧论、行为一致性观点、特质激活理论等。一个完整的结构化面试可以划

分为关系建立、题目问答和分数评定三个阶段。在结构化面试中, 面试官的行为从观察、获取、分析、回应

应聘者的各种表现信息, 形成初始印象, 到参照面试评分标准评分等, 经历了一系列相互影响的心理过程。影

响面试官评分的主要因素包括面试设计因素和考官自身等内部因素, 以及应聘者因素、面试环境因素等外部

因素两个方面。结合应聘者反应, 探索面试官评分的心理机制是今后结构化面试研究的突破点。 

关键词  结构化面试; 评分; 面试官 
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面试是面试官通过对应聘者的观察,  对其能

力或特质做出评价的活动过程(Macan, 2009), 它
对最终的人事选拔决策影响至关重要 (Wilk & 
Cappelli, 2003)。有研究者对涉及 17 种不同人事
选拔方法的研究结果进行了分析, 发现面试是公
众认为最公平的选拔方式之一 (Furnham & 
Chamorro-Premuzic, 2010), 它与简历、工作样本
分析被认为是应聘者公平感知最高的三种选拔方

式(Anderson & Witvliet, 2008)。目前, 面试已经被
广泛应用于政府、军队、企业的人事选拔

(Posthuma, Morgenson, & Campion, 2002), 成为人
事招聘最常用的方法之一(Lievens, Highhouse, & 
De Corte, 2005)。 

研究表明, 约有 99.4%的人事选拔采用了面
试评价方法, 其中有 71.3%的面试是半结构化或
结 构 化 面 试 (König, Klehe, Berchtold, & 
Kleinmann, 2010)。结构化面试是一种相对稳定的
面试, 它强调面试内容与工作的相关性、面试流
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程标准化、评分结构化 (Dipboye, Wooten, & 
Halverson, 2004)。在结构化面试中, 面试官的整
个评分过程从获取、分析、回应应聘者的各种表

现信息, 到依照标准做出评分, 存在着一系列相
对稳定的心理过程。同时, 面试官的评分也受到
自身、应聘者、其他面试官及外部环境等多种因

素的影响(Macan, 2009)。科学地设计结构化面试
题目、流程和评分标准, 是提高结构化面试效度
的重要前提和保证。但结构化面试的实施往往依

赖于面试官专业、准确的评分来实现, 关键在于
克服面试官评分的主观性和随意性, 以提高评分
的客观和标准化水平。在结构化面试中, 面试官
的评分直接决定了面试的结果。因此, 剖析面试
官在面试中的心理过程, 探索应聘者的反应, 不
仅可以确保面试的公平公正, 丰富和拓展有关面
试的理论解释, 同时也有助于了解影响应聘者行
为反应的各类因素, 这一切对于深入认识面试的
评分机制有重要价值。 

1  对面试官评分解释的理论基础 

从整体上看, 面试就是应聘者与面试官的互
动过程, 面试官对应聘者的印象形成、能力评估、
最终完成评分等过程均以这个互动过程为基础。

因此, 社会互动理论可以视为是解释面试官评分
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的最基本的理论。 
社会互动观点认为, 应聘者在与面试官相互

之间的人际互动中, 表现出来的行为反应随时间
推进越来越接近面试情境要求的有效行为。在面

试过程中 , 面试官与应聘者相互交换问答信息 , 
也会与其他面试官交流意见, 面试的开展及面试
官的评分都可看作是一种社会互动过程(Funder, 
2006)。社会互动理论强调个体的行为不仅仅依赖
人格、能力等特质, 也受到他们对情境进行评估
的影响(Jansen et al., 2013), 行为是个体与知觉到
的情境的互动过程(Reis, 2008)。对情境的评估实
质上就是将名义情境(nominal situation)解读为心
理情境(psychological situation)的过程。名义情境
是指所有个体都感受到的相同的情境特点, 而心
理情境反映的则是个体心中理解的情境需求(Reis, 
2008)。在面试中, 应聘者往往需要评估在面试情
境中已经表现出的所需要的有效行为, 通过对面
试题目的分析, 面试官对自己行为的反馈, 以及
面试官的多种反应来调整自己的行为。应聘者的

反应行为是否适当, 有赖于应聘者将名义情境解
读为心理情境的能力。应聘者这种评估情境需求

的能力与其认知能力、社会有效性等因素之间存

在着中等相关。 
拟剧论(Goffman, 1959)把社会互动和戏剧表

演结合起来, 认为面试就像在演戏, 应聘者作为
演员按照既定的脚本进行表演, 面试官作为观众
根据标准来判断演员演出的好坏。面试官和应聘

者的行为就是按照剧本进行的表演活动。在面试

实施过程中, 这种角色扮演及其目的指导着面试
官和应聘者两种不同的角色在面试中的反应(Reis, 
2008)。 

此外, 还有一些理论从应聘者角度间接地为
解释面试官评分提供了理论基础。行为一致

(behavioral consistency)观点强调应聘者在面试中
的行为表现与未来工作中的表现具有点对点的对

应一致性(Jansen et al., 2013), 而特质激活理论
(trait activation theory)主张应聘者的行为是面试
情境中应聘者感知到与特质相关的线索后才会表

现出来 (Lievens, Chasteen, Day, & Christiansen, 
2006), 且这些行为仅仅在与特质相关的线索被应
聘者感知后才会出现(Lievens, 2008)。应聘者通过
情境线索或他人言行反馈的强化, 不断加强或改
进其言语或非言语行为, 最终实现印象管理(Reis, 

2008)。 
鉴于在实际面试情境中, 影响面试评分的因

素不仅包括应聘者与面试官之间的互动, 对面试
评分过程的研究还应结合其他心理学理论来理

解。例如, 运用决策理论可以探讨面试官在评分
决策过程中的认知、情绪等因素对评分结果的影

响; 通过自我调节理论可以理解应聘者的面试表
现一致性对面试官评分的影响。 

2  结构化面试的阶段 

结构化面试持续的时间通常仅有数十分钟

(Barrick, Swider, & Stewart, 2010), 在短时间内, 
面试官需要按照评分标准, 对应聘者的反应进行
评价。在这一活动中, 牵涉到若干认知活动过程
(Lance, 2008)。面试官借助与面试内容有关或无关
的信息来源, 对隐藏在应聘者表面行为背后的行
为图式或具体原型中抽象的心理特征信息进行连

续不断的接收和分析处理 (Mount & Thompson, 
1987)。 

在实际应用中, 面试流程会因面试的具体情
况有所变化, 根据面试官在结构化面试中持续性
的任务, 从面试官角度可以把结构化面试分为关
系建立阶段、题目问答阶段和分数评定阶段三个

阶段。 
关系建立阶段(rapport-building stage)是指面

试官向应聘者提出并询问正式面试问题之前这一

段时间。这段时间的目的是缓解应聘者的紧张情

绪, 确保其水平的正常发挥。在这一阶段, 面试官
通过一段导入语或与应聘者简单交流来了解应聘

者的相关信息。通过这个简短的互动过程, 面试
官会对应聘者产生初始印象(Chapman & Zweig, 
2005)。调查表明, 大多数面试官都认为这种寒暄
式的交谈对鼓励应聘者在面试中发挥最好水平有

一定帮助(Barrick, Shaffer, & DeGrassi, 2009)。此
阶段的问答往往比较随意, 面试官凭借直觉利用
周围有用的信息与应聘者进行言语互动(Bar, Neta, 
& Linz, 2006)。面试官还会通过微笑、点头等行
为与应聘者沟通, 同时也可通过应聘者对这些行
为的反馈获得更多信息(Stewart, Dustin, Barrick, 
& Darnold, 2008)。面试官在这一阶段对应聘者形
成的初始印象, 也可能对面试官后续的评分决策
产生影响。通常初始印象越好, 最终的面试评分
越高(Barrick et al., 2010)。有研究者认为, 在整个
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面试的前 4 分钟, 面试官可能就对应聘者是否适
合该岗位做出了评价, 后续的面试过程就是面试
官搜寻证据对其先前评价的确认或否定的过程

(Judge, Higgins, & Cable, 2000)。在此阶段, 应聘
者的外表、行为仪态等可能对面试官与应聘者的

互动效果有着潜在影响(Bar et al., 2006), 从而对
面试的后续阶段产生影响。 

题目问答阶段是面试官与应聘者交流互动最

充分的阶段, 也是面试过程中持续时间最长的阶
段。依据结构化面试题的内容及顺序, 面试主考
官严格依次向应聘者提问, 应聘者需要现场做出
应答。应聘者的回答不够清晰时, 为了澄清或获
得更详细的信息 , 面试主考官还会进一步提问
(Tross & Maurer, 2008)。在这一阶段, 面试官主要
是接受和加工应聘者的面试表现信息。传统面试

理论认为, 面试官的评价对象主要是应聘者回答
的内容, 即面试表现理应通过应聘者言语线索来
评估。近年来的研究证实, 应聘者有意或无意呈
现的非言语视觉线索, 很可能影响面试官对其面
试表现的判断 (Huffcutt, van Iddekinge, & Roth, 
2011)。同时, 受工作记忆容量的限制, 面试官在
接受和加工应聘者的面试表现信息时会产生较大

的认知负荷。在连续多轮面试和评分维度较为复

杂时, 这一点尤为明显(Sanchez & De La Torre, 
1996)。此时, 面试官可能采取“精简”方式储存和
加工自己认为重要的信息 , 某些线索会被忽略
(Mount & Thompson, 1987)。为此, 在面试中通常
会要求面试官做好面试记录。研究发现, 面试官
对重要信息做好面试记录, 有助于减小工作记忆
容量对其认知加工过程的影响(Klehe & Latham, 
2005)。 

分数评定阶段是面试官针对关系建立阶段和

题目问答阶段中应聘者的表现, 按照面试设计的
评价标准进行评分。通常, 命题专家在设计面试
题目时, 都会根据工作分析获得的岗位素质模型, 
预先制定评分要素和标准, 正式面试中要求面试
官根据面试题目要测查的能力维度进行评分(Janz, 
1982)。然而 , 在评分维度较多或应聘者较多时 , 
按照维度评分会给面试官带来很大的认知负荷。 

3  面试官的行为与心理 

面试官的行为和心理, 与应聘者的反应是面
试研究中两个重要的关注点。在整个面试过程的

三个阶段中, 面试官首先会对应聘者形成初始印
象, 并在后续的面试过程中对这种初始印象加以
确认或否定; 在题目问答阶段面试官需要倾听应
聘者的回答 , 观察并记录其面试表现; 最后 , 面
试官按照评分标准独立评分, 最终通过一定方法
将多名面试官的评分形成最终评分。 
3.1  建立对应聘者的初始印象, 形成初始评判 

这发生在结构化面试的关系建立阶段。在这

个非标准化阶段, 面试官通过轻松的谈话缓和紧
张气氛、减少应聘者的负面情绪。谈话内容与工

作基本上无关(Chapman & Zweig, 2005), 面试官
会利用各种信息来源对应聘者形成初始印象。

Barrick 等 (2010)的研究认为 , 在关系建立阶段 , 
面试官对应聘者所做出的初始评价, 主要侧重于
应聘者的胜任力、面试官对应聘者的偏爱和面试

官与应聘者的相似性三个方面。 
面试官在形成和建立对应聘者的初始印象时, 

有多个方面因素共同发挥作用。首先是应聘者的

简历信息。大多数情况下, 面试官会看到进入面
试环节的应聘者预先提交的个人简历信息。也有

些招聘为了确保面试的独立性, 不提供书面简历
材料, 但通过关系建立阶段的简单询问, 面试官
也会不同程度地获得应聘者的背景信息。研究认

为, 当应聘者的非言语行为、言语内容和简历信
息共同呈现时, 简历信息对面试官评价的影响最
大(Rasmussen, 1984)。美国研究者发现, 当呈现与
工作相关信息时, 面试官对黑人应聘者的评价会
显著提高(Kacmar, Wayne, & Ratcliff, 1994), 这说
明简历信息有助于减少面试官对应聘者的偏见。

此外, 简历中不同种类的信息对不同类型的面试
官的影响是有差异的：若面试官为经理人, 工作
经验对面试官评价的影响更大; 若面试官为学生, 
学术资历对面试官的评价的影响更大(Singer & 
Bruhns, 1991); 若面试官与应聘者性别不一致 , 
面试官会形成更积极的评价; 若面试官与应聘者
的种族一致 , 面试官也会形成更积极的评价
(Goldberg, 2005)。 

其次, 面试官对应聘者的初始评价还包括对
应聘者与申请职位之间匹配的程度。研究表明 , 
面试官对应聘者人—职匹配的判断, 与面试的录
用决定成正相关 (García, Posthuma, & Colella, 
2008)。在面试中加入人—职匹配判断, 有助于有
效筛选出具备与工作相关特质的应聘者。人—职
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匹配的影响在初始阶段最大, 随着面试的不断进
行而降低(Chuang & Sackett, 2005)。面试官对应聘
者人—职匹配的判断, 也会调节应聘者某些面试
策略, 如逢迎讨好, 以及与最终录用结果的相关
程度(Higgins & Judge, 2004)。而且, 人—职匹配
通常与人—团体匹配(person-group fit)、人—组织
匹配(person-organization fit)会共同影响面试官的
录用决定。 

再次, 在面试官和应聘者的问答互动中, 应
聘者留给面试官的人际技能印象, 也是形成面试
官对其初始印象的一个方面。在社交活动中, 当
一个人对某个陌生人形成的人际印象时, 认知速
度非常 快 , 不需花费太多精力 (Ambady & 
Rosenthal, 1992), 能够自发利用非言语信息 , 如
微笑、握手、着装等直觉因素形成对别人的初始

印象(Bar et al., 2006; Barrick et al., 2009; Stewart 
et al., 2008)等, 在随后整个互动过程中, 这种印
象就会进而影响他人的看法与信任(Chang, Doll, 
van'T Wout, Frank, & Sanfey, 2010)。在面试关系建
立阶段, 应聘者与面试官双方的互动质量, 直接
影响着面试官对应聘者的初始印象。 

此外, 应聘者的动机、面试培训、面试经验
以及自我效能感也会影响应聘者留给面试官的印

象(Conner, 2008; Barrick et al., 2010)。应聘者动机
和自我效能感越高、面试培训和面试经验越多 , 
应聘者在关系建立阶段的表现就越有可能更好

(Swider, Barrick, Harris, & Stoverink, 2011), 从而
影响了面试官对应聘者的初始印象。 

诸多研究表明, 虽然面试官对应聘者形成初
始印象的时间较短(Judge et al., 2000), 但会深刻
地影响面试官后续对应聘者的评价。Chapman 和
Zweig (2005)通过分析 502个组织的面试发现, 面
试官在结构化面试中前两个阶段形成的评判, 都
对面试结果产生了影响。研究者认为, 面试官意
识到面试中关系建立阶段很重要, 有助于筛选出
更好的应聘者以及促进应聘者的面试表现。

Barrick 等(2012)考察了应聘者的个性特点对面试
的影响, 结果表明无论应聘者的个性特点与工作
需要是否相关, 面试官的初始评价都会对面试的
最终结果产生影响。 

从应聘者角度看, 这种初始评判也可能促使
其形成对自我的初始印象。在关系建立阶段, 应
聘者通过交谈, 与面试官交换初始信息; 同时通

过参考形成的自我初始印象, 调整面试策略来促
进后续的互动, 从而间接影响面试官的评判。研
究发现, 应聘者在运用印象管理策略时, 主要是
通过初始印象的调节作用对面试结果产生影响。

应聘者的自我初始评价越低, 越能更合理有效地
利用印象管理策略, 从而引发面试官更高的评价
(Swider et al., 2011)。总之, 在关系建立阶段, 面
试官普遍会快速对应聘者形成初始印象, 并且与
后续的面试评价以及最终的录用决定直接相关。

应聘者对自身的初始印象也会影响面试官的评价, 
借助一些面试技巧或策略实现印象管理, 从而间
接影响面试官的评价, 且这些评价与面试评分都
有中等水平的相关(表 1)。 

 
表 1  初始印象和面试评分的相关系数 

实证研究 相关系数 

Chapman和 Zweig (2005) 0.21* 

Barrick等(2010) 0.42* 

Swider等(2011) 0.37** 

Barrick等(2012) 0.49* 

平均相关 0.38 

注：*p<0.05, **p<0.01 

 
3.2  参照面试评分标准, 观察记录并比较应聘者

的表现 
在应聘者回答面试题目时, 面试官会对应聘

者的表现进行认知分析和建构(Gorman & Rentsch, 
2009)。评分标准是一种参考框架, 是面试要测评
的若干要素或维度, 是给面试官提供的评分级别
及对应的行为标准(Woehr & Huffcutt, 1994)。它主
要用来指导面试官能够正确地将应聘者的表现与

面试评分维度准确匹配, 并对应聘者表现的有效
性做出评价(Sulsky & Kline, 2007), 最终目的在
于确保所有面试官准确理解并正确使用一致的评

分标准。有时, 为了提高面试官评分的结构性和
准 确 性 , 面 试 中 会 采 用 行 为 锚 定 评 价 表
(behaviorally anchored rating scales)。研究表明, 
采用行为锚定评价表的评价结果, 要比采用传统
的评分表更准确(Maurer, 2002)。 

面试评分的标准化, 体现在面试官评分时是
否能够按照预先设计的评分标准做出准确判断。

即使面试设计者提供高度结构化的评分标准和评

分表, 评分时面试官仍不可避免地会受个人主观
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评价标准的影响。由此可见, 各个面试官在评分
时对标准的使用并不完全准确, 也不完全一致。
一般而言, 对某一工作岗位所需的素质, 普通大
众都会有一个朴素的理解, 这就形成了一个大众
标准。随着面试经验的积累, 面试经历的丰富, 面
试官自己也会在心中对某个岗位需求的素质标准

形成自己的主观认识, 这就是专家标准。这两种
标准都会影响面试官的评分。当大众标准和专家

标准与预先设计的面试评分的客观标准不一致时, 
评分偏差就会增大。谷向东(2011)调查结果表明, 
党政领导担任面试官进行评分时, 即使评分标准
中没有提及个性和品德等内容, 他们评分时还是
会下意识地考虑这些因素。 

在题目问答阶段的互动中, 面试官首先会对
应聘者的人格、能力、价值观等进行评估, 然后
再评价其是否与工作或组织匹配(Kristof, 1996), 
即应聘者的特质与工作/组织的匹配程度。研究者
将应聘者匹配分为两类 , 即一般性匹配 (general 
fit)与用人机构特殊匹配(firm-specific fit) (Rynes 
& Gerhart, 1990)。前者指在面试官和不同公司间
广泛接受的普遍原型。后者指用人机构的特殊需

求, 因此有时一个合格的应聘者还要满足与用人
机构的要求匹配。需要说明的是, 虽然“匹配”包含
了个体的能力素质与工作要求相一致的成分, 但
是这一构念却超越了一般意义上与工作相关的元

素。当应聘者具备了相当的特质后, 工作匹配就
成为了影响录取的决定性因素。“匹配”还包含了
用人机构特殊的要求, 也就是说对“特殊匹配”的
评估, 包含了比“一般性匹配”或面试官个人的认
知所能反映出的更多的特殊要求 (Judge et al., 
2000)。由此可知, 根据面试提供的客观评价标准, 
面试官在评价时会更多考虑目标岗位的实际需求, 
参照用人机构特殊匹配结果对应聘者的表现进行

评分; 当面试官更多地依据个人对评价维度的经
验和理解评分时, 他就不会严格按照客观的标准
评分, 主要参照一般性匹配结果对应聘者的表现
进行评价(García et al., 2008)。 

在实际面试中, 多名应聘者的面试大多是连
续的。人际互动理论认为, 人们会根据一系列的
标准对他人进行评价, 这些评价会受到周围环境
以及人们期望的影响(Tsai, Huang, & Yu, 2012)。在
面试情境中, 面试官根据评分标准对应聘者做出
评分决策, 但对处于面试顺序前面的应聘者表现

的评分结果, 可能会影响对后面的应聘者面试表
现的评价, 即应聘者面试顺序会影响面试官评分
决策。这可以从面试官工作记忆容量的角度解释

(Hinson, Jameson, & Whitney, 2003)。在面试过程
中, 应聘者与面试官之间会进行大量的信息传递, 
面试官会重点关注与评分标准相关的信息, 据此
做出最终评分决策。在这个过程中, 面试官关注
的信息会暂时储存在工作记忆中, 由于工作记忆
容量有限, 当评分维度和应聘者过多时, 面试官
需要关注的信息太多, 工作记忆便会超负荷, 从
而影响面试官的评价 (Biehal & Chakravarti, 
1986)。在面试初期呈现的信息比后期呈现的信息
对面试的最终决策影响更大, 所以面试官在评价
时往往以第一位应聘者的表现为参照点, 并把后
续应聘者的表现与它相对比进行评分决策。同时, 
当面试中人数较多时, 面试官也有可能根据前一
位应聘者的表现和得分, 对后一位应聘者进行评
分。由于工作记忆容量限制, 首因效应会随面试
时间的推移而逐渐减弱。 
3.3  面试官之间的人际互动形成评定分数 

结构化面试多采用专家小组面试 (panel 
interview)形式, 即由多个面试官同时对一名应聘
者进行面试, 并通过一定方式将面试官的评分整
合为总体分数(Weston & Warmke, 1992)。这样, 专
家小组内的面试官之间也会产生互动。在实施结

构化面试时, 面试主考官向应聘者提问既定的题
目, 其他面试官可以追问。追问中, 面试官有可能
表达出一定的倾向或信息, 从而会影响其他面试
官对应聘者的判断(van Iddekinge, Sager, Burnfield, 
& Heffner, 2006)。此外, 在计算最终分数阶时, 如
果采用算术平均法, 面试官之间基本上不会相互
影响; 而如果采用一致意见法时, 针对应聘者的
面试表现, 各个面试官会对各维度的得分进行讨
论, 此时面试官的互动会给面试官的认知过程造
成较大影响。 

面试的三个阶段具有不同的功能, 因此特点
各异。在关系建立阶段, 主要是面试官形成对应
聘者的初始印象, 并对应聘者是否能够胜任目标
岗位形成初始评判, 更多的是情感因素的影响。
而题目问答阶段承前启后, 主要是面试官与应聘
者的互动。应聘者针对结构化面试的问题, 在回
答问题的同时可能采用印象管理等手段试图提高

分数 , 面试官从认知上尽量排除无关因素干扰 , 
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将应聘者面试表现与客观评分标准进行对比, 并
进一步验证前一阶段形成的初始印象。最后, 在
分数评定阶段, 主要是面试官之间的互动, 面试
官在评分时受群体互动因素影响较大。由于这三

个阶段参与的主体不同 , 加工内容不同 , 因此 , 
可能影响各自阶段的因素也不同。 

4  影响面试官准确评分的因素 

结构化面试评分的测量结构比较复杂, 目前
尚未得到一致意见 (Darr & Catano, 2008)。
Huffcutt(2011)认为结构化面试评分的测量结构主
要包含三方面, 其一是与工作相关因素, 包括认
知能力、人格、兴趣、价值观等一般特质, 经验、
教育等背景因素, 以及知识、技能等核心工作能
力; 其二是面试互动效果, 包括人际影响和表现
能力等社会技能, 以及面试动机等现场因素; 其
三是应聘者个人因素, 包括应聘者的外表吸引力
以及与面试官在性别、背景、态度等方面的相似

因素。认知加工过程对来自面试官自身、应聘者

及外部环境的影响较为敏感, 因此一些与面试测
量结构无关的因素就可能成为影响面试官准确评

分的误差来源。在这个测量结构中, 面试评价关
注的是与工作相关的因素, 面试互动效果和应聘
者个人因素都可以看作影响结构化面试评分的误

差变异源。 
近年来, 部分研究者从理论上对这些影响因

素也进行了尝试性的总结和分类(Posthuma et al., 
2002; Huffcutt et al., 2011), 这些研究主要聚焦于
面试设计因素、应聘者因素和面试官因素。 
4.1  面试设计因素对面试官评分的影响 

面试设计因素主要包括面试的结构化程度

和面试的评分方式、形成总体分数的方式以及反

馈等。 
评价流程的标准化是面试结构化的核心之一

(Campion, Palmer, & Campion, 1997)。有研究者认
为, 面试官的评分有维度评分和总体评分两种方
式。按照维度评分的方式, 更加倾向于引导面试
官针对个体的能力特征逐个分析并评价, 更有可
能按照客观评价标准进行评分; 按照总体表现评
分, 更加倾向于引导面试官按照应聘者与目标职
位的匹配程度进行评分 , 评分的主观成分更多
(Wiesner & Cronshaw, 1988)。这两种标准化程度
不同的评分方式 , 可能会对评分结果产生影响

(Huffcutt & Arthur, 1994)。 
在专家小组面试中, 应聘者面试最终分数的

形成, 是将专家组中多名面试官独立评分的结果
通过一定手段整合而成。整合的方式一种是算术

平均法, 一种是一致意见法。前者是由面试官各
自独立评分, 最后计算它们的算术平均数; 后者
是在各个面试官完成独立评分后, 相互讨论、交
流有关应聘者面试中的表现 , 以弥补遗漏信息 , 
消除不同意见 , 达成一致形成最终得分 (Macan, 
2009)。虽然诸多研究者力图比较哪种方法更合理, 
但尚未有一致结论(Wiesner & Cronshaw, 1988)。
在采用算术平均法时, 专家组成员间可能会彼此
遗漏其他成员所注意到的细节 , 造成个人偏差 , 
影响评分结果。采用一致意见法时, 可能产生群
体思维, 出现群体极化现象或社会助长现象, 小
组成员可能屈从于群体决策。或者为了获得其他

面试官尤其是权威面试官的称许, 评分时面试官
小组成员可能会更改自己的评分(Geen, 1991)。 
4.2  应聘者因素对面试官评分的影响 

应聘者的外表吸引力往往会影响面试官对于

应聘者能力的感知(Fletcher, 2009), 也可能影响
面试官对其印象的形成和判断(Lievens, van Dam, 
& Anderson, 2002)。与男性面试官相比, 女性面试
官受外表吸引力的影响更大(Li & Kenrick, 2006)。
此外, 非言语行为与面试官的评价有显著正相关
(Barrick et al., 2009), 恰当的微笑、手势、点头等
非言语行为会增加一个人被录取的可能性。由于

应聘者的选拔标准识别能力存在差异(许诺, 徐建
平, 刘茜, 2012), 面试评分标准识别能力水平高
的应聘者更能准确识别评价标准, 这些应聘者的
印象管理可能使其朝着更加符合应聘者期待的方

向表现, 进而影响自己的行为及面试官的评分。
近年来, 研究者开始关注从印象管理延伸出的另
一个议题 , 即应聘者作假对面试官评分的影响
(Huffcutt et al., 2011)。 
4.3  面试官因素对面试官评分的影响 
4.3.1  面试官—应聘者相似性 

当面试官与应聘者在性别、态度、背景等方

面与应聘者有一定相似性时, 面试官的评分可能
出现偏差。Schmitt(1976)的研究表明应聘者与面
试官在种族和态度上的相似性最有可能导致面试

官的评分偏高。究其原因 , Buckley, Jackson, 
Bolino, Veres和 Field (2007)认为当面试官具有较
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高程度的认知复杂性时, 更有可能为与其在某方
面有相似性的应聘者评价高分。与先前设想不同

的是, McFarland, Ryan, Sacco和 Kriska (2004)的
研究表明, 面试官可能认为不同性别的应聘者与
自己的相似性更高。当面试官知觉到自己与应聘

者在某些方面具有相似性时, 往往赋予应聘者更
高的人际吸引力, 对面试官的主观评价产生影响, 
最终影响面试官的评价。 

McCarthy, van Iddekinge和 Campion (2010)认
为, 虽然多数情况下面试官—应聘者相似性对面
试官评分会产生影响, 但高度结构化的面试可以
有效减弱这种影响。首先, 结构化面试的许多特
性更有可能引导面试官对应聘者形成准确的印象, 
而且高度结构化的面试还能有效防止面试官过早

终止不断调整对应聘者的印象的过程(Campion et 
al., 1997)。其次, 面试官越关注应聘者, 就越有可
能注意、记忆和提取那些与初始印象不符合的信

息(Kunda & Spencer, 2003)。最后, 结构化面试能
够确保面试官仅仅关注与目标评价维度相关的信

息。McCarthy 等(2010)的研究结果发现, 在高度
结构化的面试中, 面试官—应聘者在种族和性别
上的相似并未显著影响面试评分。因此, 面试官
—应聘者相似性对面试官评分的影响效果及机制
还需要进一步研究。 
4.3.2  面试官的情绪感染 

面试官个人的情绪与认知共同指导决策行为, 
面试官小组的团体情绪也会对最终评分决策造成

影响。研究表明, 个体情绪可以影响到他人的行
为、思想和情绪, 这一影响过程可以在多人间交
互产生, 并不断增强。输出者的情绪可以通过面
部表情、语言、动作等多种形式展现出来, 并被
接受者所感知  (Falkenberg, Bartels, & Wild, 
2008)。接受者也会对输出者的情绪做出回应
(Lishner, Cooter, & Zald, 2008; Tamietto & de 
Gelder, 2008), 从而在双方之间产生交互作用。 

为了保证面试的效度及公平性, 面试中往往
由多名面试官组成一个面试小组对应聘者表现进

行评价。Smith, Seger和 Mackie (2007)认为, 人们
面对和团体有关的事件时, 是以团体的角度来知
觉, 产生团体情绪, 这是由于团体成员间会进行
情绪性的互动产生情绪感染。在应聘者回答结束

后, 面试官之间对应聘者表现讨论, 产生信息交
流。在这一过程中, 面试官对应聘者的情绪也随

信息交换传递给其他面试官, 产生面试官之间的
情绪感染 , 且这一影响会在多人之间交互产生 , 
不断增强, 影响其他面试官的情绪、思想和行为
(Iyer & Leach, 2008)。因此面试官之间的讨论可
能引发团体情绪 , 从而对个人评分决策结果产
生影响。 
4.3.3  面试官的构成与互动 

面试官在评分过程中的信息交流是其对应聘

者评分的重要依据, 而面试官成员组成的差异则
在很大程度上调节了两者之间的关系。虽然采用

专家组面试可以有助于面试官对面试过程中无关

干扰的觉察, 减少由个体面试官差异引起的误差, 
并有效促进对于决策相关的信息的回忆(Campion 
et al., 1997); 但同时, 这种互动有可能对面试官
的判断产生一些负面影响(Lim, 2003), 组合动力
(compositional dynamics)是引起这一变化的主要
来源。组合动力指由专家组成员的种族、年龄、

性别、工作地位、人格等因素引起的心理动力

(Barsade, Ward, Turner, & Sonnenfeld, 2000; 
Hambrick, Li, Xin, & Tsui, 2001)。 

对结构化小组面试中种族与面试评分之间的

关系的实证研究结果表明, 专家组内面试官的种
族构成是对评分影响最大的因素。若专家组中白

人占多数, 对所有种族的评分都比黑人占多数时
高。然而, 应聘者种族、面试官种族、专家组的
构成三者之间还存在交互作用：仅仅在黑人占多

数的专家组中, 黑人面试官对黑人应聘者的评分
比对白人应聘者的评分高 (McFarland et al., 
2004)。 

从社会群体决策的角度看, 群体成员的构成
对决策过程及质量都有着重要影响(Bramesfeld & 
Gasper, 2008), 其群体的讨论与决策过程在很大
程度上都会受到诸如权威成员、反对者等特殊个

体的影响。当权威成员存在于群体中时, 由于从
众效应的作用, 其他成员可能害怕自己判断失误, 
担心因不遵从群体秩序而变得不被欢迎, 因而采
取从众的策略(Franken & Muris, 2005)。 

5  趋势及展望 

从面试本身的流程设置、面试环境等静态因

素的探讨, 再到应聘者因素和面试官因素等人际
交流因素的研究, 面试研究持续了近百年, 总结
和积累了大量的操作经验和研究范式, 结构化面
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试也已经形成了一套相对稳定的操作程序。借助

社会心理学、认知心理学与人事测量学科的发展, 
结构化面试的评分研究也朝着系统化、精细化方

向发展 (Klehe, Köonig, Richter, Kleinmann, & 
Melcher, 2008)。近年来, 国内外许多研究者将目
光转向了影响面试评分的因素(田效勋 , 车宏生 , 
2009), 例如面试的结构化程度 (Buckley et al., 
2007)、评分的计分键(Klehe & Latham, 2006)、应
聘者作假行为(刘茜, 徐建平, 许诺, 2013)、应聘
者个人特征 (Sacco, Scheu, Ryan, & Schmitt, 
2003)、印象管理(Posthuma et al., 2002)、应聘者
的标准识别能力(许诺等 , 2012)等因素对面试官
评分结果产生影响。此外, 现代技术的发展, 也为
结构化面试研究提供了新的思路。结合结构化面

试的实际需要和应用, 以及面试研究的国内外现
状, 今后, 结构化面试评分的相关研究可以沿着
以下几个方面开展： 

第一, 运用认知决策观点解释面试评分。面
试官的评分过程实质上就是一个短期决策过程。

面试官观察、接受、分析应聘者的信息并做出评

分决策。决策是一个认知加工过程, 因此影响面
试官认知加工过程的那些因素都可能会影响他的

评分决策(Hinson et al., 2003)。在面试过程中, 应
聘者与面试官之间会进行大量的信息传递, 面试
官会重点关注与评价标准相关的信息, 作为最终
评分决策的依据。在这一过程中, 面试官同时加
工与继时加工的信息会暂时储存在有限容量的工

作记忆中, 当面试官需要关注的信息太多, 工作
记忆便会超负荷 , 从而影响决策结果 (Biehal & 
Chakravarti, 1986)。同时, 诸如情绪、动机等影响
认知过程的因素也有可能影响面试官的评分过程

(Iyer & Leach, 2008)。 
第二, 探索结构化面试中面试官评分过程的

心理机制。结构化面试具有标准的评分流程, 即
使面试官的情绪、动机等随情境会改变, 但他们
在整个面试评分中经历的心理过程都相对稳定。

运用认知心理学的研究范式, 可以探索面试官在
经历各个面试阶段产生的行为背后的心理过程 , 
并探索这些心理过程的相互关系及相互作用

(Lance, Woehr, & Fisicaro, 1991)。今后的研究不应
局限于仅研究变量与评分之间的关系, 应该将面
试评分过程看作复杂的多层面的决策行为, 关注
其潜藏的一系列认知过程(Posthuma et al., 2002)。

研究者不应仅关注于两者的相关, 更应试图从面
试官在各面试阶段的哪些认知过程变化导致了这

种相关来研究, 从而探讨各阶段认知过程间的相
互影响作用。 

第三, 注重应聘者反应的研究。在分析面试
官评分心理过程的尝试中, 理解应聘者的反应及
原因有助于更全面理解这个过程。由于社会互动

在面试过程中占有主导地位(Buckley et al., 2007), 
从应聘者的反应可以侧面了解面试官的评分行

为。譬如, 以面试官对应聘者形成初始印象为例。
在人际互动中, 为了避免由于信息不足造成的对
他人的误解和不清晰的认知(Rusbult & van Lange, 
2003), 个体形成对自我的初始印象以补充社交信
息从而引导和促进彼此的互动 (Rusbult & van 
Lange, 2008), 接着通过注意和努力使预期的互动
结果的可能性最大(Rusbult & van Lange, 2003)。
因此, 面试官的语言内容、语调、表情、动作、
追问等行为可能给应聘者了解面试官喜恶的线索, 
从而有助于做出加强或改变等调整行为。应聘者

也可通过不断自我调节, 表现出更加符合评价标
准的行为。通过对面试官与应聘者双方行为及反

应的分析, 更加清晰的了解两者互动的过程。 
第四, 改进面试设计, 有效消除无关因素影

响。影响面试官的评分过程的多种因素在近几十

年来不断得到证实, 但是研究者对如何通过改进
面试的流程设计来尽量避免无关因素的干扰较少

关注。例如, 在研究面试官—应聘者相似性对面
试官评分的影响时, 虽然诸多研究表明, 这种影
响天生与面试官评分为伴, 但 McCarthy 等(2010)
通过实证研究证实, 提高面试的结构化程度可以
有效减弱这种影响。改进面试设计, 主要就是提
高面试的结构化程度 (Simola, Taggar, & Smith, 
2007), 不断提高面试流程的标准化、评分的结构
化, 尽量减少因为个体间互动差异及面试环境因
素带来的误差。 

第五 , 探索互联网视频面试评分的影响因
素。近年来, 互联网视频面试因其高效、便捷等
优势得到迅速推广(Huffcutt & Culbertson, 2010)。
基于计算机的互联网视频面试与面对面的面试 , 
其互动中社会信息交换的过程不同 (Behrend, 
Toaddy, Thompson, & Sharek, 2012), 研究者可以
探索互联网视频面试形式与传统面试形式影响因

素的不同。例如, 面试者对计算机的恐惧可能带
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来的面试表现差异对评分的影响, 面试者与应聘
者在两种形式的面试情境下互动的信息接收与处

理的差异, 以及互联网视频面试评分的影响因素
及控制方法 (Villani, Repetto, Cipresso, & Riva, 
2012)等。 

结构化面试在实践中的广泛应用, 激发了大
量研究者的探讨, 但由于结构化面试开发成本远
远高于非结构化面试, 面试官缺少与应聘者的非
正式接触机会 , 也无法了解更丰富的信息
(Lievens & De Paepe, 2004), 在实际的人事选拔
中结构化面试采用的比例要少于预期(McCarthy 
et al., 2010)。此外, 相比其他方法, 面试评分对绩
效预测的准确性仅为中等水平 (Furnham & 
Chamorro-Premuzic, 2010), 这在一定程度上影响
了面试技术的发展与推广应用。因此, 基于社会
互动、短期决策、自我调节等理论, 深入挖掘和
研究结构化面试的评分流程、心理机制、面试官

评分和应聘者的反应等具有重要理论和实践意义

的领域, 将为面试研究带来新的思路。 
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Interviewer’s Rating and Influencing Factors in Structural Interview 

XU Jianping; ZHOU Han; LI Wenya; CHEN Fu; ZHANG Wei 
(Beijing Key Lab of Applied Experimental Psychology, School of Psychology,  

Beijing Normal University, Beijing 100875, China) 

Abstract: Structural Interview has become one of the most widely used methods in personnel selection. 
Several theories, such as Social Interaction Theory, Dramaturgy Theory, Behavioral Consistency Paradigm, 
and Trait Activation Theory, have been trying to explain the behaviors and response of interviewers and 
applicants in structural interviews. An integral structural interview can be divided into three phases: 
rapport-building, questioning / responding, and rating of applicants by interviewers. During the interview, 
interviewers would experience a series of mental activities, including observing, acquiring, analyzing and 
responding to applicants′ performance, forming the initial impression, then completing rating by referring to 
rating standard. The major factors that may influence an interviewer′s judgment involve two types of factors, 
the first type is internal ones, including designing factors and interviewer factors; the second type is external 
ones, including applicants′ factors and environmental factors. The future breakthrough in this field of 
research should include the exploration of psychological mechanism of interviewer′s rating combined with 
the applicants′ reactions in the interviews. 
Key words: structural interview; rating; interviewer; personnel selection 


