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应聘者非言语信息对面试官评分的影响： 

解释、测量和控制 

张  伟   徐建平 

(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  应聘者非言语信息是影响结构化面试中面试官准确评分的一个重要因素。社会互动理论和拟剧论从

面试官角度, 社会影响理论和相互依赖理论从应聘者角度分别解释了非言语信息对面试官评分的影响。对非

言语信息的测量, 除了传统的自陈式问卷, 一些新兴的计算机识别技术也被使用。为了消除非言语信息对面试

评分准确性的影响, 通常会从面试前、面试中和面试后三个阶段对其进行控制。未来可以基于机器学习和大

数据分析, 探索非言语信息对结构化面试评分的影响, 建构新的理论以解释影响过程。 
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面试是一种广泛使用的人事测评工具, 组织

未经过面试就录取一名员工是无法想象的 (Huf-

fcutt & Culbertson, 2010)。应聘者想要被组织录用, 

就得接受多重选拔, 而面试经常是最后一道门槛, 

会直接决定应聘者能否被录取(Levashina, Hartwell, 

Morgeson, & Campion, 2014)。 

随着科技发展, 面试突破了传统的面对面的

形式, 很多组织开始采用电话面试(Oliphant, Hansen, 

& Oliphant, 2008)、网络视频面试 (Chapman & 

Rowe, 2002)等新的面试形式。不管面试形式如何

变化, 面试依然被认为是一种亲身体验的互动过

程, 是一个人或多个人对另外一个人进行口头提问, 

通过评价回答内容, 确定个体是否具有任职资格, 

从而做出雇佣决定(Levashina et al., 2014)。其最典

型的特征表现为在面试过程中, 面试官与应聘者

之间是一种人际互动, 在这个互动过程中, 面试

官对应聘者做出评价, 这个评价结果则会直接影

响最终对应聘者的雇佣决策。 

大量对面试展开的研究(Culbertson, Huffcutt, 

& Goebl, 2013; Huffcutt & Culbertson, 2016; Huffcutt,  

Culbertson, & Weyhrauch, 2013; Posthuma, Morgeson, 
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& Campion, 2002; Schmitt, 1976; Wright, 1969), 都

得到了一个十分一致的观点, 即结构化面试比非

结构化面试具有更高的信度和效度(Levashina et 

al., 2014)。在人事选拔实践中, 结构化面试也成为

最主要的一种面试方式。结构化面试包括内容结

构化、程序结构化和评价结构化三个方面 (Wil-

liamson, Campion, Malos, Roehling, & Campion, 1997)。 

使用结构化面试的目的是规避其他一些无关

信息的影响, 根据应聘者的回答信息对应聘者做

出评价。理论上这种评价只应该基于应聘者的回

答内容(Dipboye, 1997, 2005), 但是由于面试涉及

面试官和应聘者之间复杂的互动关系, 面试结构

化程度、面试官的组成、面试官的培训及效标类

型等都会导致面试官的评分产生偏差, 尤其是应

聘者非言语信息对面试官准确评分的影响巨大 , 

可能比应聘者本身言语的回答作用还大(Barrick, 

Shaffer, & DeGrassi, 2009)。Nature 杂志在 2015

年 11 月推出的 Beauty 特刊中, 刊载了 10 篇文献, 

进一步指明外表吸引力在人类社会交流互动中的

重要影响(Brody, 2015), 在结构化面试中也不例

外。如何减少非言语信息带来的评分偏差, 提高

面试官评分的客观性、公正性、准确性, 成为面

试研究和实践领域中需要克服的一道重要难题

(Baron, 1983; Dipboye & Colella, 2005; Huffcut,2011; 
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Johnson & Roach-Higgins, 1987)。 

1  对应聘者非言语信息影响面试官评

分的理论解释 

应聘者的非言语信息主要有外表吸引力和非

言语行为两类(Knapp & Hall, 2006)。外表吸引力

主要是应聘者的静态信息, 如外表、体形和衣饰

等。非言语行为主要包括的是动态信息, 如眼神、

面部表情和肢体动作等。 

解释应聘者非言语信息对面试官评分影响的

理论有两类。一类是从面试官评分角度出发, 代

表性的理论有社会互动理论 (Social interaction 

theory) (Funder, 2006) 和 拟 剧 论 (Dramaturgical 

theory) (Goffman, 1959), 它们认为面试官需要根

据应聘者的表现进行评分。另一类是从应聘者表

现角度来解释面试官评分, 代表性理论有社会影

响理论(Social influence theory) (Cialdini & Trost, 

1998; Levy, Collins, & Nail, 1998)和相互依赖理论

(Interdependence theory) (Rusbult & van Lange, 

2003), 它们认为应聘者为了获得面试官的良好评

价, 会努力调整自己的言语或非言语表现。 

有研究认为, 在面试过程中, 应聘者和面试

官会有大量的信息交流, 面试官之间也会互相交

换信息, 因此面试过程可以看作是一种社会互动

(Funder, 2006)。应聘者与面试官的互动过程中 , 

随着面试进程的推进, 表现出越来越符合面试情

境要求的有效行为(徐建平, 周瀚, 李文雅, 陈孚, 

张伟, 2014), 面试官会根据互动过程中应聘者的

表现进行评分。 

拟剧论的观点是基于“个体的行为如同戏剧”

的隐喻(Goffman, 1959), 认为个体的行为就如同

戏剧表演, 个体将努力做出和维持符合社会定义

且他人给予承认的行为, 观众对演员的评价依赖

于社会规范、脚本和演员的行为(Grove & Fisk, 

1997)。当人们进入了一个给定的社会互动过程, 

就会依据脚本指导自身的扮演行为, 应聘者如同

演员, 其面试行为就像表演一样。 

应聘者在结构化面试当中, 通常都会采用自

我呈现策略(Self-presentation tactics)试图提升自

己在面试官眼中的形象, 推销自己以提高获得录

用的机会(Barrick et al., 2009)。社会影响理论认为, 

几乎所有人的人际关系交往中都包含某种形式的

社会影响, 人们在交往过程中渴望影响他人, 与

此同时也被他人影响(Cialdini & Trost, 1998; Levy 

et al., 1998), 这种循环模式会导致个体在他人面

前会表现出自己认为被期待的行为 (Goffman, 

2006)。在结构化面试当中, 面试官接收到应聘者

的信息非常多, 需要对它们进行加工处理, 最后

根据这些信息对应聘者进行评价(Hazer & Jacobson, 

2003)。面试官的评分不仅会受到有意识的加工的

影响, 也会受到无意识加工的干扰, 面试官对应

聘者非言语信息的加工更多是在无意识层面, 而

无意识层面的加工对面试评分的影响程度之大可

能超乎面试官想象 (Goffman, 2006; Levy et al., 

1998)。 

相互依赖理论突出了情境的重要性, 强调了

情境会影响个体行为, 个体会试图管理自己在他

人脑中的形象 , 以获得积极认同(Rusbult & van 

Lange, 2003)。由于结构化面试的时间通常都较短, 

而且应聘者和面试官一般也都是陌生人, 因此面

试过程中应聘者呈现的信息是不充分的, 面试官

接收到的信息多少取决于应聘者“呈现”的多少 , 

面试情境在某种程度上激发了应聘者管理和控制

自己的形象(Barrick et al., 2009) 

应聘者最为重要的两类信息就是应聘者口头

回答的言语信息以及展示出来的非言语信息。言

语信息更多可以从社会互动角度解释, 因为面试

官和应聘者之间的互动更多都是通过言语交流 , 

当然也会存在少量的非言语行为的交流, 而外表

吸引力方面的互动则较少。譬如, 面试官不自觉

的通过笑容、眼神、点头对应聘者回答表现出肯

定, 虽然严格的结构化面试要求考官不应有这样

的行为, 但实际面试中面试官的这些行为时有表

现。对于应聘者表现出来的非言语信息, 则更多

可以用拟剧论、社会影响理论和相互依赖理论来

解释。由于这类非言语信息更多是应聘者自身的

“独白”, 在结构化面试情况下面试官并不会有意

主动和应聘者表现出来的非言语信息进行互动 , 

面试官更多的是充当一个观众, 扮演观察者和聆

听者的角色 , 观看应聘者的非言语信息“表演”, 

按照招聘职位要求和标准考察应聘者的言语和非

言语方面的表现, 判断其是否恰如其分地出演。 

虽然可以从社会互动理论、拟剧论、社会影

响理论和相互依赖理论角度看待应聘者非言语信 

息对面试官评分的影响。但是这些理论的解释都

有一定局限, 难以解释应聘者的非言语信息到底
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是通过何种心理机制来影响面试官的评分。它们

更多的是描述了结构化面试的互动过程, 却无法

解释这个互动过程中面试官心理发生的变化。以

往的很多研究都是在探讨应聘者非言语信息和面

试官评分之间的相关关系, 对二者之间是否存在

中介变量和调节变量的探讨较少。因而, 有必要

从结构化面试的整个过程出发, 基于已有的理论

基础, 构建新的理论以解释应聘者非言语信息对

面试官评分的心理过程的影响。 

2  外表吸引力对面试官评分的影响 

研究表明, 外表吸引力高的个体在社会交往

过程中, 会被更加积极的对待(Anderson, Adams, 

& Plaut, 2008; Langlois et al., 2000)。在结构化面

试中, 应聘者外表吸引力同样会起到非常重要的

作用(Jawahar & Mattsson, 2005)。很多研究都探索

了应聘者外表吸引力对面试官评分的影响 , 

Borman (1982)及其后的研究都发现它们之间有中

等相关(r = 0.25, Gifford, Ng, & Wilkinson, 1985)。有

研究考察了脸上有鲜红斑痣的个体在与团队伙伴

互动中的表现, 发现团队伙伴面对脸上有鲜红斑

痣的个体会体验到更多的焦虑情绪, 并且心血管

活动会增加(Blascovich, Mendes, Hunter, Lickel, & 

Kowai-Bell, 2001)。一项利用眼动技术的研究进一

步探讨了人事选拔领域中应聘者外表吸引力的作

用, 结果发现应聘者脸上的鲜红斑痣或疤痕会显

著降低面试官的评分(Madera & Hebl, 2012)。 

虽然很多研究都发现了应聘者外表吸引力和

面试官评分之间存在较为显著的相关, 但是影响

的机制并不清楚。有研究者认为外表吸引力可能

会提高面试官对其职务任职资格和组织匹配的感

知, 外表吸引力也有可能提高面试官对人际相关

特质的评分, 而对知识和技术胜任力方面评分影

响不大(Huffcutt, 2011), 面试官面对不同吸引力

的应聘者可能具有不同的神经反应模式(Chatterjee, 

Thomas, Smith, & Aguirre, 2009)。这些猜想有待后

续研究加以证实。 

3  非言语行为对面试官评分的影响 

非言语行为和外表吸引力的属性不同(Huffcutt, 

2011), 前者更多是在人际交往过程中的表现, 后

者更多是个体固有的生理特性。因此, 非言语行

为的影响力可能会比外表吸引力的作用更大。有

研究者将非言语行为划分为说明解释(Illustrators)、

情 感 表 达 (Emotional expressions) 和 身 体 触 碰

(Manipulators)三类(Ekman & Friesen 1969; Ekman, 

2003; Meadors & Murray, 2014)。说明解释是指个

体表现出来的服务于言语表达的动作和手势, 如

点头、摇头和张开手等; 情感表达是指个体出现

的典型面部表情, 如微笑; 身体触碰主要指个体

脸部或身体部位触碰其它身体部位 , 如手托下

巴、摸耳朵和整理头发等。 

在面试中, 应聘者在口头回答问题时一般都会

伴随相应的非言语行为, 这使得非言语行为在面

试过程中十分重要(DeGroot & Motowidlo, 1999), 

是很有价值的信息源。在一个使用结构化面试招

聘研究助理的研究中, 研究者发现应聘者不同类

的非言语行为对面试评分影响不同, 面试官评分

与非言语行为之间有中等相关 (Gifford et al., 

1985)。非言语行为在行为结构化面试和情景结构

化面试这两种类型的面试中有不同影响, 在情景

结构化面试中, 应聘者的非言语行为对面试官评

分的影响更大(Lievens, Peeters, & Schollaert, 2008)。

表 1 列举了近些年关于应聘者外表吸引力与非言

语行为和面试官评分的研究成果, 可以发现应聘

者非言语信息对面试官评分的影响很大。 

 
表 1  非言语信息和面试评分的相关 

非言语信息类别 研究者(年代) r 

Behrend, Toaddy, Thompson 和 Sharek (2012) 0.44** 

Madera 和 Hebl (2012) 0.36* 

Tsai, Huang 和 Yu (2012) 0.28** 

外表吸引力 

Barrick 等(2009) 0.53* 

Cuddy, Wilmuth, Yap 和 Carney (2015) 0.81** 

Nguyen, Frauendorfer, Mast 和 Gatica-Perez (2014) 0.54* 

非言语行为 

Barrick 等(2009) 0.40* 

注：*p<0.05, **p<0.01 
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应聘者的非言语信息是如何影响面试官评分

的呢？以往研究得出的结论不尽相同。元分析发

现, 外表吸引力和非言语行为与面试官的评价都

有显著正相关(Barrick et al., 2009)。但是, 另一些

研究结论与此不同。Rasmussen (1984)发现, 由于

在面试中其它信息的广泛使用, 会使非言语信息

的影响大大减弱, 应聘者非言语信息对面试最终

评价影响不显著。一项关于工作面试的研究也发

现, 应聘者非言语信息对面试官评价变异的解释

不显著(Tsai et al., 2012)。Tsai 等(2012)认为, 出现

以上不同研究结论的原因是研究设计不同：Barrick

等(2009)在检验非言语行为效应时并没有控制其

它变量, 如应聘者使用的言语信息。研究指出, 面

试中面试官在使用非言语信息评定应聘者的人格

特质时, 同时也会根据言语回答去评估应聘者与

工作相关的能力(Conway & Peneno, 1999; Taylor 

& Small, 2002)。有研究者认为, 非言语行为的使

用有时只是为了重复或者是强调言语信息(Knapp, 

Cody, & Reardon, 1987), Tsai 等(2012)研究证实, 应

聘者非言语行为和言语内容评价成正相关, 一旦

排除应聘者言语内容的干扰, 非言语行为在面试

中最主要的功能可能是促进言语的流畅性。综合

看, 应该谨慎对待非言语信息在面试中的作用。非

言语信息的确对面试官的评分产生了影响, 但是

这种影响的机制和具体过程还需研究者不断改进

完善面试研究, 以获得更能揭示其本质的结论。此

外 , 由于以往实证研究的理论基础都比较模糊 , 

出发点也各不相同, 研究结果难以在理论层面进

行分析解释。因此, 有必要基于现有研究, 构建新

的理论来解释应聘者非言语信息的作用。 

4  测量应聘者非言语信息的途径方式 

测量应聘者非言语信息的方式, 除了传统的

自陈式问卷, 现在也出现了一些新兴的基于互联

网的计算机测量方式。前一种测量方式使用范围

较广, 后一种测量方式发展快速。 

4.1  传统自陈式问卷测量 

对于应聘者外表吸引力的测量, 目前并没有

特定的测量问卷, 多数研究者都是根据研究目的, 

自编或改编前人问卷。有研究从脸部、身材、服

饰和总体吸引力四个方面测量应聘者的外表吸引

力(Riggio, Widaman, Tucker, & Salinas, 1991; Tsai 

et al., 2012)。也有研究者采用 3 道题的自编问卷

测量应聘者的外表吸引力(Madera & Hebl, 2012), 

甚至有研究者用一道题评价应聘者的外表吸引力

(Burnett & Motowidlo, 1998)。具体题目见表 2 中的

问卷 1~4。 

不同的研究对非言语行为的测量采用的问卷

也有所差异。有研究者直接通过测量应聘者表现

出的非言语行为时间长短(Burnett & Motowidlo, 

1998), Tsai 等(2012)在前人研究(Forbes & Jackson, 

1980)基础上, 筛选了 6 道题测量应聘者的非言语

行为。有研究者则从应聘者热情、迷人、自信和

尴尬四个方面对非言语行为进行测量(Cuddy et 

al., 2015)。相关测量题目见表 2 中的问卷 5~7。 

当前对应聘者外表吸引力和非言语行为的测

量, 不同研究使用的工具存在较大差异, 工具背

后的理论框架并不明确, 这可能也是导致非言语

信息影响面试官评分的研究结果存在差异的原

因。因此, 需进一步研究确定应聘者外表吸引力

和非言语行为的测量维度, 开发具有跨文化适用

性的测量工具。 

4.2  基于计算机识别非言语信息 

随着互联网和计算机技术的不断发展, 很多

研究者开始探索借用新的技术手段来测量应聘者

的非言语信息。例如, 有研究者采用 VR-CoDES

系统(Verona coding definitions of emotional sequ-

nces)对个体的语调、面部表情和眼神交流等非言

语行为进行操作化定义和测量, 这种方式可以保

证数据结果的客观性(Del Piccolo et al., 2011)。近

期的一项研究则基于计算机技术开发了非言语行

为识别系统, 让计算机在虚拟环境中学习个体的

非言语特征, 实现计算机自动识别个体的非言语

行为(Dharmawansa, Fukumura, Marasinghe, & Ma-

uwanthi, 2015)。首先, 研究者用高清摄像机捕捉

个体真实的非言语行为, 分析行为特征, 识别组

成成分, 定义行为类型。之后, 让虚拟电子人物学习

定义的行为类型, 形成学习行为集。最后, 捕捉个

体真实非言语行为后, 与学习集当中的非言语行

为进行匹配, 计算机就可以自动识别出个体的非

言语行为类型。 

使用计算机识别系统测量应聘者的非言语信

息, 一方面可以使评分更加客观, 避免在自陈式

问卷中存在的主观因素影响。另一方面,使用计算

机识别应聘者的非言语行为, 可以减少或取代面

试官对应聘者非言语信息进行评分 ,只需要面试 
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表 2  应聘者非言语信息测量问卷 

问卷 题目 计分 α 系数 

1 

① 我对应聘者的斑痣/疤痕有消极反应 

② 我特别反感应聘者的斑痣/疤痕 

③ 应聘者的斑痣/疤痕特别难看 

6 点 0.71 

2 

① 我认为应聘者的面部非常吸引人 

② 我认为应聘者的身材很好 

③ 我认为应聘者的服饰很吸引人 

④ 我认为这个应聘者的外貌相当有吸引力 

6 点 0.84 

3 ① 应聘者外表吸引力如何 5 点 0.74 

4 

① 应聘者面部吸引力  

② 应聘者身材吸引力  

③ 应聘者服饰吸引力 

④ 应聘者总体吸引力 

9 点 0.85 

5 

① 应聘者说话时热情吗？ 

② 应聘者多大程度抓住了你的吸引力？  

③ 应聘者自信吗？ 

④ 应聘者的行为让你觉得难以适应吗? 

7 点 0.79 

6 

① 应聘者合理的运用手势来支持他/她的言语信息  

② 面试官提问的时候, 应聘者点头回应  

③ 应聘者在面试过程中经常微笑  

④ 应聘者展示出非常友好的非言语信息, 如微笑和点头等  

⑤ 应聘者经常保持与面试官的眼神交流  

⑥ 应聘者在面试过程中坐得很端正 

6 点 0.84 

7 

① 应聘者直视面试官时间  

② 应聘者微笑时间  

③ 应聘者手部运动时间  

④ 应聘者身体朝向面试官时间 

时长 0.76 

注：问卷 1~4 是测量应聘者的外表吸引力, 问卷 5~7 是测量应聘者的非言语行为; 其中, 问卷 1 出自 Madera 和 Hebl 

(2012), 问卷 2 和 6 都出自 Tsai 等(2012), 问卷 3 和 7 都出自 Burnett 和 Motowidlo (1998), 问卷 4 出自 Riggio 等(1991), 问

卷 5 出自 Cuddy 等(2015)。 

 

官对应聘者回答的文本信息进行评分, 以减轻面

试官的工作负荷(Madera & Hebl, 2012), 提高面

试官对应聘者回答内容评分的可靠性。 

5  评价与展望 

对应聘者非言语信息影响面试官评分的研究

国外成果比较丰富(Barrick et al., 2012; Barrick, 

Swider, & Stewart, 2010; Bente, Leuschner, Issa, & 

Blascovich, 2010; Buckley, Jackson, Bolino, Veres, 

& Field, 2007; Widner & Chicoine, 2011), 但国内

的实证研究较少。近些年国内逐渐有学者对结构

化面试中作假问题(刘茜, 徐建平, 许诺, 2013; 骆

方, 刘红云, 张月, 2010; 骆方, 张厚粲, 2007; 徐

建平, 陈基越, 张伟, 李文雅, 盛毓, 2015)、标准

识别问题(许诺, 徐建平, 刘茜, 2012)以及面试的

结构化程度等问题(田效勋, 车宏生, 2009)展开了

研究。但国内外鲜有研究者利用新兴的技术探讨

非言语信息影响结构化面试评分问题, 对理论层

面的研究也较少。结合以往研究成果和当前研究

与实践需要, 对应聘者非言语信息影响面试官评

分的研究, 可以沿以下几个方面展开： 

第一, 如何控制或者测量应聘者非言语信息

的影响。对于绝大多数岗位的结构化面试招聘 , 

其考评维度主要是针对应聘者的言语信息进行评

分, 应聘者的非言语信息并不是考评维度, 但由

于这类信息会影响考官对言语信息的评判, 因此

在实际面试操作中需要采取一些手段对其进行控

制。根据结构化面试的阶段, 可以从面试前、面
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试中和面试后三个阶段分别采取相应措施控制非

言语信息, 减少面试官评分误差。面试前的控制

手段包括：要求应聘者穿着正装, 这样能够保证

所有应聘者服饰吸引力对面试官评分的影响是相

同的; 对面试官进行专业化培训, 强调评分时应

该依据岗位设定的评分标准, 而不是基于个人的

理想化标准, 这样可以有效降低面试官的非理性

认知加工带来的评分偏差(Fischer & Greitemeyer, 

2010; Kunda, 1990; Munro & Stansbury, 2009; 

Sinclair & Kunda, 2000), 等等。面试中控制手段

包括：要求应聘者合理运用非言语行为, 保持稳

定坐姿, 这样能够减少由于应聘者坐姿变化不同

而导致的面试评分差异(Cuddy et al., 2015); 严格

控制和要求面试官的非言语信息, 以减少面试官

非言语行为对应聘者的面试表现造成影响(Keenan, 

1976), 等等。面试后控制手段包括：在面试官总

体评分中, 去除非言语信息分数导致的变异。采

用这种方法有一个前提, 那就是要求面试官对应

聘者非言语信息评分。为了避免面试官更加关注

应聘者的非言语信息, 致使面试官的工作负荷增

加(Madera & Hebl, 2012), 评分误差增大这一现

象 , 一方面可以对应聘者的服饰做出统一要求 , 

另一方面利用计算机识别系统自动对应聘者脸部

吸引力、身材吸引力以及非言语信息进行评分 , 

这样就能够恒定应聘者非言语信息对面试官评分

产生的变异, 或对其引起的变异做出更加客观的

评估。 

当然, 并不否认非言语信息, 比如一些体态

语言, 也能够传递出某种有效的信息。在一些特

殊岗位的招聘中, 这种非言语信息有时还有着重

要作用, 如空乘服务人员、宾馆和餐厅的服务员、

演员、模特的招聘等。这时, 应聘者的非言语信

息会被列为岗位素质进行考评, 因此在这类岗位

的实际面试操作中, 勿需控制应聘者的外表吸引

力和非言语行为, 应该让应聘者“本色”出演, 面

试官有时还会对应聘者的非言语信息提出更高的

评分要求, 以评估应聘者在面试过程中非言语信

息方面的表现。可见, 对应聘者非言语信息是采

取控制手段还是测量手段要根据岗位的不同有所

区分。 

第二, 探讨非言语信息影响评分的机制。在

结构化面试过程中, 面试官会经历一系列的认知

加工过程, 在这当中非言语信息到底扮演了何种

角色目前尚不清晰。国外有研究已经开始了对非

言语信息作用机制的探讨, 发现面试官的视觉注

意和工作记忆在非言语信息影响面试官评分中会

起中介作用(Madera & Hebl, 2012)。与此同时, 情

绪和动机等因素都会影响面试官的认知加工过程

(Iyer & Leach, 2009), 而这些因素或多或少都会

受到应聘者非言语信息的干扰。因此未来研究可

以从信息加工视角, 探讨应聘者非言语信息影响

面试官评分的机制, 建构相应理论深入解释整个

认知加工过程。 

第三, 使用新技术考察结构化面试中非言语

信息的作用。譬如, 基于眼动技术、网络视频面

试、虚拟现实等新技术进行探讨, 从一个新的视

角建构新理论来解释非言语信息的影响。国内外

已经开始有研究者使用眼动技术来探讨应聘者在

人格测验中的作假行为(徐建平等, 2015; van Hooft 

& Born, 2012), 也逐渐有研究者开始使用眼动技

术探讨应聘者外表吸引力如何影响面试官评分

(Madera & Hebl, 2012)。但研究成果依然比较稀缺, 

未来可以进一步借用眼动技术探讨应聘者非言语

行为的作用。与此同时, 随着互联网技术的快速发

展 , 网络视频面试已经开始普及 (Huffcutt & 

Culbertson, 2010), 相比传统的“面对面”的面试, 网

络视频面试中应聘者和面试官双方的认知加工过

程可能会发生相应的变化(Behrend et al., 2012)。

基于现代技术的面试使得面试官和应聘者之间的

距离感发生了改变, 也使双方的互动感知大大降

低。已有解释应聘者非言语信息影响面试官评分

的理论, 更多是从人际互动过程出发来看待应聘

者非言语信息的作用。相比传统面试, 在网络视

频面试中, 应聘者和面试官之间的互动已经全然

不同, 对这个过程现有理论已难以有效解释。因

而, 有必要探讨非言语信息在网络视频面试中的

独特作用, 突破现有理论框架, 构建新理论来解

释应聘者非言语信息在网络视频面试中对面试官

评分的影响。作为另一种基于现代技术的面试形

式, 在虚拟现实面试中, 面试官已经不再是真实

个体 , 而是利用虚拟现实技术生成的虚拟面试

官。此时, 面试官的现场缺席会对应聘者的互动

感知造成巨大影响, 其程度远大于网络视频面试

带来的影响。在虚拟现实面试中, “虚拟面试官”

并不会对应聘者的非言语信息进行互动, 除了按

照设计程序有序提问之外, 与应聘者言语上的其
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他互动十分有限, 互动感的缺失会给应聘者心理

带来较大影响。有研究发现在虚拟现实面试当中, 

应聘者对该技术的心理感受差异对他们的表现会

产生影响(Villani, Repetto, Cipresso, & Riva, 2012), 

在虚拟现实面试中, 应聘者的焦虑水平会显著提

高(Kwon, Powell, & Chalmers, 2013)。此外, 如果

用已有解释应聘者非言语信息影响面试官评分的

理论, 来解释虚拟现实面试中的相关问题, 其适

用性存在较大问题。在这种形式的面试中, 应聘

者的非言语信息“表现”无太大作用, 此时, 面试

官对应聘者的评价更多的是基于其回答的内容。应

聘者既无法通过非言语信息去有意或无意干扰面

试官的评分, 也无法通过非言语信息美饰自己的

形象。因此, 在解释虚拟现实面试时, 社会互动理

论、拟剧论、社会影响理论和相互依赖理论都表

现出明显不足。未来研究, 可进一步探索非言语

信息在虚拟现实面试中的影响是否仍然存在, 以

及如何从一个新的视角出发, 构建并提出一种新

的理论, 来解释虚拟现实面试情境中应聘者非言

语信息的作用。 

第四, 基于机器学习和大数据的测量。随着

技术的飞跃发展, 计算机取代面试官已经逐渐变

得可能。可以通过电脑给应聘者呈现问题, 让应

聘者口述, 实时记录和处理应聘者的音频和图像

信息。然后通过机器学习和大数据分析, 由计算

机自动分析处理应聘者的回答信息, 对回答作出

评价。有研究通过对个体上网浏览网站类型及社

交网站上填写的基本资料进行大数据分析, 得到

了个体上网行为和大五人格之间的关系(Kosinski, 

Bachrach, Kohli, Stillwell, & Graepel, 2014), 还可

以基于个人在社交网站上的“点赞”行为, 让机器

进行学习, 建立相应的模型预测个体的大五人格, 

其预测结果的准确程度超过朋友和亲人的判断

(Kosinski, Stillwell, & Graepel, 2013), 还有研究者

利用电脑标准化评价中心技术评估应聘者的管理

能力(Lievens, van Keer, & Volckaert, 2010)。这些

研究都表明通过机器学习和大数据分析, 计算机

可以对个体的人格和能力进行评价。可见, 未来

也可以研究能否通过机器学习和大数据分析对结

构化面试中应聘者的言语回答内容和非言语信息作

出评价, 以提高结构化面试的客观性和面试效率。 

在结构化面试中, 面试官需要快速的作出评

分决策, 依赖的信息十分有限, 应聘者的非言语

信息直接快速地对面试官造成影响(Willis & Tod-

orov, 2006), 这也导致面试官的评分偏差问题不

可避免。非言语信息对面试官的评分影响十分巨

大, 但是对于这种影响产生原因的探究和解释很

少(Barrick et al., 2009)。因此, 基于前人研究, 进

一步探索应聘者非言语信息影响面试官评分的机

制, 构建新的理论, 解释应聘者非言语信息在基

于新技术面试形式中的影响过程, 将为结构化面

试研究开辟出一个新的方向。 
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The impact of applicant’s non-verbal information on interviewer’s rating: 
Explanation, measurement and control 

ZHANG Wei; XU Jianping 
(School of Psychology, Beijing Normal University; Beijing Key Lab for Applied Experimental  

Psychology, Beijing 100875, China) 

Abstract: Applicant’s non-verbal information is an important factor affecting the interviewer’s rating 

accuracy in structural interview. Several theories, such as Social Interaction Theory and Dramaturgy Theory 

from the perspective of the interviewer, Social Influence Theory and Interdependence Theory from the 

perspective of the applicant, have been trying to explain the impact of applicant’s non-verbal information on 

interviewer’s rating. In addition to the traditional self-report questionnaire, some of the emerging computer 

recognition technologies have also been used to measure the non-verbal information. Some actions should 

be taken to eliminate the impact of non-verbal information on the accuracy of the interviewer’s rating before, 

during and after an interview. Future research can be based on machine learning and big data analysis, to 

explore the impact mechanism of non-verbal information on interviewer’s rating in structural interview and 

construct a new theory to explain the impact on the rating process. 

Key words: non-verbal information; structural interview; interviewer; rating 


