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中文摘要： 

面談是現今企業求才不可或缺的流程之一，很少有企業不經過此一程序就錄用

應徵者，因此面談的公平性也逐漸受到重視，過去有許多研究分別由面試官、應徵者、

面談情境等面向出發，企圖了解面談中各項因素之間如何互動，然而履歷表不僅在篩

選應徵者的初步階段中被採用，面談時面試官手邊也會有應徵者的履歷表，供面試官

快速了解應徵者並作相關的提問，卻少有研究探討這些資訊的高低差距如何影響面談

當下的面試官評量，因此本研究目的即在探討同化對比效果。 

過去的研究也證實面談結構性有助於降低面試官衡量時的偏誤，讓面試官可以

將注意力集中在與職務有關的訊息上，推測面談結構性可以協助區分應徵者履歷表的

表現。本研究採用結構性偏高的學校甄試面談作為研究標的，並以和履歷表具有同樣

性質的書審資料代替履歷表。研究分為碩班入學甄試與大學入學甄試兩部分進行，總

體來說，研究結果顯示面談結構性的確能降低面談中一些不相干因素，如外表吸引力

的干擾，同時也能減少面試官行為對應徵者面談表現的影響，另外，在同化對比效果

上，應徵者在書審資料表現的優劣之差，與應徵者之間得到的甄試總成績差距有關，

而就面談成績來說，應徵者的總級分更具預測力。 
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Abstract：       

 

Interview is a critical process in employment recruitment. Few corporate does not 

have job interview. In the past, there are many studies discussing relevant antecedents of 

interviewer rating and the interaction effect in the interview. Resume, not only can be used 

to screen the applicants in the recruitment process, but can also be used during the 

interview as an information source. Nevertheless, few studies discuss how the information 

variance influence interviewer rating. This current study is going to explore the 

assimilation and contrast effect. 

 

Past research has confirmed that the interview structure can reduce evaluation error, 

making interviewers focus their attention on job-related information and helping 

interviewers distinguish applicants' performance. Data was collected from undergraduate 

and master degree entrance selection interview, which was highly structured. The results 

show that non relevant factors do not exert their effects, such as applicant physical 

attractiveness, implying that interview structure may works. Furthermore, concerning 

assimilation and contrast effect, the variance between applicant's supporting materials 

indeed influences the variance between final evaluations. 
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第一章  緒論 

 

第一節  研究背景 

面談是企業擇才時普遍的做法，對該職缺有興趣的員工首先會寄出自己的履歷表，

企業在經過初步審查後，留下有機會獲得該職缺的應徵者名單，安排進一步的面談，

以挑選出合適的人才，即使潛在員工人選是由組織內部的成員推薦而來，而非對外招

募，面談仍是少不了的程序之一。面談除了可以幫助組織遴選潛在的員工以外，也具

有吸引潛在員工和給予相關組織訊息的功能  (Street, 1986; Debell, Montgomery, 

McCarthy, & Lanthier, 1998)。 

面談依照面試官與應徵者人數配置方式的不同，大致可分為三種類型，一是面試

官與應徵者一對一進行，二是多位面試官同時面對多位應徵者，三則是一對多或多對

一的方式，即多位面試官同時面對一位應徵者，或一位面試官同時面對多位應徵者。

一些熱門職缺往往應徵者眾多，企業為了避免耽擱太多時間在面談上，增加額外的成

本，多會採行多對多或一對多的方式進行。 

相對於紙筆測驗，面談過程中的人為干擾較大，受測者與施測者都是擁有個人意

志的主體，很難避免不受到個人偏好與情緒的影響，為了將人為因素的影響降至最低，

讓面談可以盡量客觀，有相當多學者對於可能影響面談的諸多因素進行研究。 

第二節  研究動機 

面談時，面試官與應徵者皆為初次見面，對彼此的了解都相當有限。面試官僅能

從履歷表資訊了解應徵者概況，形成對他們的第一印象 (Phillips & Dipboye, 1989)，

做出初步的判斷之後，再於面談時做進一步的確認。像是面試官會藉由應徵者的履歷

表資訊了解該名應徵者的人格特質 (Kirkwood & Ralston, 1999)，並推論可雇用性 

(Brown & Campion, 1994)。其他像是學業上的成就、具有的技能或是活動紀錄等，也

都是面試官會關注的部分 (Cole, Feild, Giles, & Harris, 2004)。而在多對多或是一對多
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的面談場合中，面試官需要面對一位以上的應徵者，無可避免的將在有意或無意的狀

態下，把應徵者的特徵和資訊拿來一齊做比較，過去的研究也認為即使是一名相貌普

通，不會引起他人注意的應徵者，只要與之一起進行面談的其他應徵者相貌更為不佳，

就能相對提高面試官對該名應徵者的好評 (Schuler, 1984)，此一現象即為對比效果。

同理，即使是容貌出眾的應徵者，只要與之一起進行面談的其他幾位應徵者也都具有

姣好的外貌，面試官就很難對該名應徵者的外貌留下深刻印象。 

過去對於面談的相關研究無不致力於找出各種可能影響面談的因素，探究其影響

機制，讓面試官和應徵者都能避免一些和職務本身沒有關係的因素，影響招募的效果

和獲得職缺的機會。近來面談結構性日益受到重視，一般認為結構化程度愈高的面談

愈能提升面談的品質，相較於結構化程度低的面談，結構化程度高的面談更能降低非

職務因素造成的面試官評量誤差，例如應徵者的外貌、身材。然而一些與職務有關的

因素，像是應徵者提供的履歷資訊，還是能夠成為面試官比較應徵者的出發點，從客

觀的角度來說，能夠進入面談程序的應徵者，他們在履歷中提供的學、經歷和各種活

動記錄已經獲得求才企業的認可，因此面試官在面談中的任務主要是確認應徵者的動

機與人格特質，了解應徵者是否能夠掌握過去習得的知識與技能，並做出面談決策，

決定是否錄用應徵者，履歷資訊並不是面談時主要的評量項目。然而面試官在面談前

已經透過履歷表形成對應徵者的初步印象，我們很難肯定當面試官面對多位應徵者時，

不會藉由這些已經先形成的初步印象來比較應徵者，那麼，如果該場面談的應徵者在

履歷表資訊內容上很相似，面試官是否會覺得應徵者之間是差不多的，而應徵者之間

若在履歷表資訊上有明顯的差異，是否有可能因此相對提升或貶低面試官對應徵者的

評價。 

第三節  研究目的 

過去的研究多著重在應徵者印象管理戰術對面試官的影響，企圖藉由應徵者在面

談時的肢體動作與口語表達作為標的，了解肢體動作和口語表達對面試官的影響程度，

究竟孰輕孰重。亦或是在不同的面談情境之下，如面試官質疑應徵者的工作能力時，
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應徵者該採取何種印象管理戰術，能最大幅度降低面試官的疑慮。面談時應徵者應該

要盡量彰顯自己的才能，還是應該附和面試官的論點、強調自己與企業有相同的組織

價值。 

另外也有少部分研究企圖了解面談時間順序對面試官評分的影響，是否真如外界

所言，順序愈前面的應徵者獲得工作機會的機率愈大。但應徵者在面談當下的優劣表

現是否會影響到後一個應徵者的面試官評分，實際的影響效果如何，則很少有人進行

探討。 

有鑑於過去的研究大多著重在應徵者履歷資訊與面試官認知，或是應徵者面談表

現與面試官認知之間的關係，鮮少有研究關注履歷表資訊與應徵者面談表現對面試官

評分的影響，應徵者先後順序與面試官評分的結果也少有著墨，本研究企圖藉由行銷

領域常用的同化對比作用，探討應徵者表現差距是否會影響最終得分的高低，包含應

徵者面談前之備審資料及面談中表現，另外也一併探討場次先後順序對面試官評分的

影響。以下為本研究的研究問題： 

 

一、場次順序效果是否對面試官評分造成影響。 

二、應徵者表現差異(含備審資料及面談表現)的同化對比效果。 

三、面談前之備審資料及面談中之表現對最終評分的影響。 
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第二章  文獻探討 

 

第一節   甄選工具 

甄選的主要功能在於從眾多應徵者之中找到合適的人選，因此良好的甄選計畫應

該要能幫助企業確認應徵者的知識、技術、能力和相關的特質 (KSAO’s)，增加聘用

適任人才的機率，並提升新進人員達到未來工作績效表現的機會，避免因錄用了不合

適人選，導致企業應有的生產力下降，且必須再次重新進行招募甄選，造成不必要的

經濟損失。一般常見的甄選工具按照施行的難易程度，又可分為較為簡單的履歷表、

能力測驗(包含智力測驗和語文能力測驗等)、面談、人格測驗和工作樣本等，較為複

雜的則有評量中心法、傳記式量表等方法。事實上，各種甄選工具都有其優缺點，因

此在施行上很少只有採行一種工具最為決策依據的，在使用多種工具的甄選方法時，

不論企業是採行多重跳躍程序或是混合程序，多以履歷表作為第一階段的淘汰過程，

唯有在此一過程留下的應徵者，才有機會繼續參加其他甄選工具的衡量 (房美玉，

2006，第三課)。而在各種甄選工具中，除了履歷表以外，又以面談作為企業最常使

用的甄選工具，以美國為例有 85 ~ 90 % 的公司以面談作為篩選應徵者的工具 (Bell, 

1992)。 

 

一、履歷表 

相較於面談，履歷表被認為是人事甄選實務初期階段中較常被用來評估應徵者的

工具 (Dipboye & Jackson, 1999)，履歷表可以讓面試官在短時間內快速的瀏覽應徵者

的資格條件，像是應徵者所具有的學歷、工作相關經驗和技能 (Knouse, 1989)。 

面試官在檢視應徵者的履歷時，通常會將焦點放在本身所知覺到的工作相關訊息

上 (Cole, Feild, & Stafford, 2005)。而 Cole、Rubin、Field 與 Giles (2007) 更發現在討

論履歷表資訊的時候，面試官通常會從學歷、社團活動、工作經驗，三個方面作切入。

面試官能從以上三個方面來知覺並預測應徵者的屬性，像是人格特質 (Kirkwood & 

Ralston, 1999) 與能力 (Cole et al., 2005)，進而判斷該名應徵者的可雇用性 (Brown & 
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Campion, 1994)。例如求職者可以透過社團活動來證明自己的人際互動技巧 (Rubin, 

Bommer, & Baldwi, 2002)，使面試官推估其具有良好的社交能力，未來能與工作夥伴

相處融洽，或是對工作業務的拓展極有幫助。 

Singer 與 Bruhns (1991) 以人事經理作為樣本的實驗室研究指出，當應徵者具有

優良的學歷與豐富的工作經驗時，他們比較有可能獲得這些人事經理的雇用推薦，相

反地，當應徵者不具備上述兩項優勢時，他們比較不可能得到雇用推薦。Cable 與 

Judge (1997) 的研究也有相似的結果，該研究發現比起成績表現不佳的應徵者，面試

官比較偏愛成績優異的應徵者，並願意給予他們較高的雇用建議。 

另外履歷表的美觀性對面試官也會有所作用，像是良好的版面配置與色彩搭配，

能夠讓面試官知覺到該名應徵者的用心，進而判斷該名應徵者具有謹慎、細心等人格

特質，並且認為他擁有積極的求職態度與意願，因而願意給予較高的評價 (李美儀，

2009)。 

 

二、面談 

當企業進行人員的招聘時，可能收到數以千計的應徵信函，此時企業首先過濾掉

應徵表中不符合條件的應徵者，接下要做的就是從剩下的應徵者中找出最適合的人選。

面談的功能不僅可以幫助企業從應徵者中篩選出可能的潛在員工人選，也具有吸引潛

在員工的效果，並給予其相關的企業訊息  (Street, 1986 ; Debell, Montgomery, 

McCarthy Lanthier, 1998)，讓他們可以對企業給予的薪資福利和組織氣候更加了解進

而增加他們進入該企業的動機。 

第二節   面談研究 

面談是近期最常被使用的甄選工具之一，企業透過面談的方式蒐集應徵者的相關

資訊，並透過這些資訊做甄選決策的參考依據之一 (Binning, Goldtein, Garcia, & 

Scattaregia, 1988)。因此應試者們無不希望能夠在面試官面前留下良好印象，以獲得

進入該企業工作的機會，同時企業也希望藉由面試官的判斷，招聘進將來能有良好績

效表現且有發展潛力的員工。 
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不論是何種形式的面談，必定涉及面試官與應徵者兩種角色的互動，雖然一方站

在評分者的位置，一方站在被評分者的位置，但面試官與應徵者都在面談中透過各自

的行為影響對方，亦被對方的行為所影響，此外面試官與應徵者雙方對面談過程的期

望，以及面談的施行方式，也都會影響面試官與應徵者在面談中的表現與互動。因此

影響面談評分的因素主要可以分為三個來源：一是應徵者行為，二是面試官行為，三

是情境，其他像是面試官如何進行評量，以及面談結構性的影響也將在此一併討論。 

 

一、應徵者行為 

面談中最常被討論的就是應徵者印象管理戰術的施行，由於面談時間普遍不會太

久，面試官所作的錄用決策又對應徵者有極大的影響，因此面談是應徵者使用印象管

理戰術的最佳時點 (Ferris, Russ, & Fandt, 1989 ; Gilmore & Ferris, 1989 ; Judge & 

Ferris, 1993)。印象管理戰術被定義為「行為者用來保護他們的自我形象，或影響他

人對自己的感覺一種方式，行為者可採取其中一種或兩者皆採用」(Wayne & Liden, 

1995, p. 232)。而 Goffman (1959) 認為印象管理戰術的使用者在使用印象管理戰術的

時候，不見得都是在有意識的情況下進行，任何有意或無意的行為都有可能涉及印象

管理戰術。Graves 與 Powell (1988) 和 Howard 與 Ferris (1996) 的研究也都發現面

試官與應徵者之間的相似程度和組織-工作適任程度兩項因素，都能有效影響面試官

評量，表示面試官評量確實會受到應徵者印象管理戰術所影響。 

第一個針對印象管理戰術的內容做出分類的是 Schneider (1981)，他將印象管理戰

術分為語言式行為(verbal behaviors)、非語言式行為 (nonverbal behaviors)、人工外表 

(artifactual displays)，和整體行為 (integrated behaviors)。基本上印象管理就其施行方

式大致可分為口語型和非口語型兩種，口語型印象管理戰術依照使用的方式和所欲傳

達的內容又可分為肯定型與防禦型兩大類，其中肯定型口語印象管理又可進一步分成

他人導向 (other-focused)，和自我導向 (self -focused) 兩種印象管理戰術 (Schneider, 

1981)。非口語行為則包含肢體動作 (如點頭、身體向前傾等)、表情 (如微笑等)、眼

神接觸…等。 
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使用肯定型印象管理戰術的應徵者會積極建構自身的良好形象，其中若是採取他

人導向的肯定型印象管理，會設法將談話內容放在面試官或企業身上  (Kacmar,  

Delery, & Ferris, 1992)，促使應徵者在人際互動關係上得到他人的喜愛；自我導向的

肯定行印象管理，則是透過將談話內容環繞在應徵者自己所擅長的領域，以達到提升

形象的目的。此外，使用肯定行印象管理戰術的應徵者也傾向對面試官承諾將來會有

自願性的工作行為和本身職責以外的行為，以盡可能地在短時間內提高面試官對他們

的評分 (林威志，2007)。使用防禦型印象管理戰術的應徵者則會透過道歉、開脫、

合理化等行為，被動的保護或修護自己給予他人的印象 (Schneider, 1981)。 

事實上，防禦型印象管理戰術在面談時的應用可能比我們想像中的更為常見，當

面試官在面談中提出負面關注時，應徵者就會感受到自己目前展現出來的形象和理想

中的模樣有所差異，進而激發出使用防禦型印象管理戰術的動機，以期修復自己在面

試官眼中的形象(Tsai, Huang, Wu, & Lo, 2010)。Ellis、West、Ryan和 DeShon (2002) 就

在實驗中發現，參加模擬面談的 119位應徵者中，有 77位 (64.7%) 自發性的使用了

至少一種防禦型印象管理戰術，藉以減少自身受到的負面關注。Peeters 與 Lievens 

(2006) 則發現，面談時應徵者在行為描述面上特別會使用防禦型印象管理戰術，而

且此一戰術與面試官的評價存在正向關係。 

當個人的形象遭受質疑或破壞時，防禦型印象管理戰術可以有效修復個人形象 

(Stevens & Kristof, 1995)。道歉、合理化、開脫皆已被證明能修復在社會環境互動中

被破壞的關係 (Tsai et al., 2010)。Tata (2002) 的研究指出這上述三種防禦型印象管理

戰術，不僅能使被認為無所事事的員工減少承受其他員工的負面回饋，還能增加人際

感知的公平性。同時Tata (2002) 也發現具有不良聲譽的團隊成員選擇進行道歉行為，

而非合理化或是開脫，將可以獲得其他團隊成員比較高的綜合評價。但若是在騷擾的

情境下，道歉行為比起合理化和開脫，將使個人面臨更多的指責。 

林育瑋 (2001) 的研究則發現，應徵者在同時採用肯定型與防禦型兩種印象管理

戰術時，如果兩種印象管理戰術的施行程度一致，同樣都很高，或是同樣都很低，那

麼面試官給予應徵者第二次面談機會的意願會比較高，但如果兩種印象管理戰術的施
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行程度不同，一個比較高，一個比較低時，則無法對面試官產生影響。 

 

二、面試官行為 

面談時面試官與應徵者雖然都是第一次見面，彼此素不相識，然而面試官能夠事

先透過應徵者所提供的履歷資訊對應徵者做初步了解，並於面談中做進一步確認，但

應徵者能夠得到的面試官資訊卻非常有限，面談當下成了應徵者少數收集面試官資訊

的途徑，應徵者可以藉由面試官自身的陳述和其他觀察結果推估面試官特質 (Rynes 

& Miller, 1983)，而楊育豪（2011）也認為在面談環境下，由於應徵者面臨環境的不

確定性和來自環境與面試官的雙重壓力（Powell, 1991），面試官行為因此成為應徵者

在面談中的重要參考依據 (蔡維奇、楊文芳、林正偉，2011)。 

Chapman，Uggerslev，Carroll，Piasentin 與 Jones (2005) 表示面試官具有能力、

親切、不吝於分享訊息、值得信賴等特質是影響應徵者面談反應的主要因素，也認為

面試官 Tsai、Huang 與 Lieu (2009) 則發現面試官透過展現點頭、正面回應等肢體動

作或是言語表現時，都能影響應徵者在口語和非口語兩種行為上的表現，並增進雙方

在面談中溝通與互動的和諧，同時面試官正面的態度和非口語表達都能讓應徵者感受

到溫暖，並知覺到面試官是友善的，因而促進表達能力的激發 (楊育豪，2011)。而

一些負面的面試官行為，如皺眉頭、抿嘴或是打斷應徵者敘述之類的動作，以及帶有

責備意味的語氣，則容易使面談氣氛變得更緊張（Manusov & Trees, 2002），同時這

類不耐煩的行為甚至是面試官冷漠、嚴肅的態度，都容易讓應徵者推測面試官是容易

生氣且不好溝通的，也使應徵者在表達上變得比較畏縮 (楊育豪，2011)。 

因此當面試官持以正面態度時，應徵者較有可能在面談中有優異表現，進而獲得

更高的面試官評分 (Judice & Neuberg, 1998)。相反地，當面試官在面談中表現出冷淡

的態度時，應徵者比較容易感到焦躁不安，這種心理狀態可能連帶影響到應徵者的面

談表現，甚至失去改變面試官負面態度的動力 (Macan & Dipboye, 1990)。 

 

三、情境因素 
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面談時，面試官會接觸到來自許多不同群體的應徵者，即使應徵者皆來自於同一

群體，如當地勞動市場裡的一家公司，面試官也會看到不同的應徵者樣本。Sydiaha  

(as cited in Webster, 1964) 發現面試官在面談中採用刻板印象的情形非常普遍，且有

相同經驗的面試官傾向注重相同的應徵者資訊。Rowe（as cited in Webster, 1964）則

發現面試官通常對”好”的員工又有板印象，而非不好的。 

面試官對於典型應徵者的整體條件期望之差異，會影響到面試官對這些群體及樣

本的認知差異。表示期望的典型應徵者，與理想應徵者刻板印象相同，都來自於面試

官評估應徵者樣本平均整體條件的概念化經驗 (London & Hakel, 1974)。在此，

Mayfield 和 Carlson (1966) 認為理想應徵者的刻板印象由兩個部分組成，一是面試

官所同意的應徵者個體特徵，二是面試官的個人特徵，像是他們之間不同的背景、經

驗，會形成他們不同的刻板印象，因而產生不同的決策。因此，儘管面試官可能會享

有相同的理想應徵者刻板印象，但因為他們之間經驗的不同，所以會產生不同的典型

應徵者期望。預期的典型應徵者可以作為一個參考標的，甚至是面試官整體評估的適

應水平 (London & Hakel, 1974)。 

 

四、面試官評分 

有鑑於面試的時間普遍不會太長，但又必須在同一時間接收大量的資訊 (Dipboye, 

1992)，所以面試官通常會透過認知啟發讓自己能夠在短時間內進行有效的判斷。透

過歸因理論，面試官對應徵者做外部與內部的歸因，了解應徵者過去種種事蹟與選擇

的背後成因，以及應徵者未來之所以傾向做某事，在這種狀況下，應徵者的自我導向

印象管理戰術將會特別有用。像是應徵者藉由自我提倡來說明他具備某項工作的特質，

進而促使面試官對其作能力歸因，此時自我提倡有助於縮短面試官的資訊處理過程，

並將應徵者的行為做內在歸因 (Ellis, West, & DeShon,  2002)。因此應徵者可以藉由

特定的印象管理戰術，讓面試官將他們的行為表現做內在或外在的歸因。 

而認知範疇理論則說明相似性的啟發如何協助人們快速地整理、分析新資訊

(Medin, Goldstone, & Gentner, 1993)。這也導致人們覺得與自己相似，或是具有熟悉
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感的人比較具有吸引力 (Byrne, 1971; Sacco, Scheu, Ryan, & Schmitt, 2003; Wayne & 

Liden, 1995)。在這種情況下，他人導向印象管理戰術的使用，使應徵者藉由表現出

與面試官或組織價值擁有一致的態度，讓面試官覺得該名應徵者和他很像，產生類我

印象；或是該名應徵者與組織配適，進而縮短資訊處理時間，作出對應徵者有利的判

斷 (Lievens & Peeters, 2008)。 

教育程度、過去的經驗以及受過的訓練等背景資訊，也是面試官可能拿來衡量應

徵者是否具有工作相關知識和技能的的判斷標的 (陳胤樺，2004)。儘管 Hunter 與 

Hunter (1984) 認為這些背景資訊無法幫助面試官有效預測應徵者未來的工作績效，

但背景資訊還是常常在一開始的篩選 (screening) 階段中被採用 (Riggio, 1996)。 

 

五、面談結構性 

面談結構性旨在降低面試官於面談中自由裁量的決策自由度，以有效控制每一場

面談之間的變異程度，讓每一個應徵者面臨的面談程序不致有太大的不同 (Huffcut & 

Arthur, 1994)。例如藉由相同的順序來詢問應徵者相同的題項，以及題項皆由工作分

析的結果發展而來，這種方式能夠使面試官在面談時專注於和職務有關的應徵者資訊，

避免面試官在面談中受到個人偏好的影響 (Dipboye & Gaugler, 1993)，使面談中的職

務相關性 (Job-relatedness) 得以提高，非職務相關性因素相對降低，進而有效提升面

談品質 (Barclay, 1999)。儘管對於某些需要與人接觸的職業來說（像是銷售人員或客

服人員），外表吸引力可視為一種必要的工作特質 (Hosoda, Stone-Romero, & Coats, 

2003)，因此應徵者如果具有姣好的外貌，將能得到面試官更多的適任評價。但對於

大部分的職務來說，外表吸引力更可能代表面試官潛在的衡量偏誤，並因此降低面談

的效度 (陳建丞，2007)。另外，性別也是常見的非職務相關性因素，大眾普遍對一

些職務的適任性別存有刻板印象，像是司機是男性的工作、保姆是女性的工作，在這

種情況下，如果應徵者的性別和其所應徵之職務的性別刻板印象一致，則他獲得面試

官喜愛的程度也會相對增加 (Davidson & Burke, 2000) 

Bragger、Kutcher、Morgan 與 Firth (2002) 也認為標準化的面談題項有助於面試
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官在評量應徵者時採用相同的衡量標準，這種以一致的職務相關問題詢問應徵者的做

法，可以減少面談前初步印象對面試官可能產生的影響 (Dougherty & Turban, 1999)。

因為面試官可能會對面談前印象較好的應徵者持有較正面的態度  (Dougherty, 

Thurban, & Callender, 1994)，並於面談中將這些應徵者表現良好的一面作內在歸因 

(internal causes)，表現不佳的部分則作外在歸因 (external causes, Phillips & Dipboye, 

1989)，反之亦然。像是 Binning 等人 (1988)就發現對於面談前初步印象較差的應徵

者，面試官通常會詢問較多的負面問題。而面談時根據應徵者的回答分別給予評分的

方式，則能使面試官在面談進行的當下就記錄下自己對應徵者的判斷  (Macan & 

Dipboye, 1994)，避免在面談結束後選擇性的以面談前初步印象回想應徵者資訊 

(Campion, Palmer, & Campion, 1997)，而且改用加總計分取代整體印象的衡量方式，

也可降低面試官之認知複雜度 (cognitive complexity, Macan & Dipboye, 1994)。 

第三節   面談順序效果 

Webster (1964) 表示影響面談的諸多因素已被認定。大致來說，這些研究建構出

了兩股研究潮流：訊息特色的影響，包含順序效果 (e.g., Carlson, 1971; Hakel, 

Ohnesorge,& Dunnette, 1970; Hollmann, 1972; Rowe,1963; Springbett & Crowell cited in 

Webster,1964; Wexley, Yukl, Kovacs, & Sanders,1972)與刻板印象(e.g.,Hakel, 1971; 

Hakel, Hollmann, & Dunnette,1970; Mayfield & Carlson, 1966; Springbett,Sydiaha, & 

Rowe cited in Webster, 1964)。而相對缺乏討論的情境因素之中，又以順序效果的實證

最少，亦為本研究之探究目的與主題。 

 

一、面談時間 

陳世哲 (2014) 在一篇文章中提到，如果想要增加被錄取的可能性，將面談時間

盡可能排在早上，會是一個不錯的選擇。文中他引用 Simonsohn 和 Gino (2013) 兩位

教授分析哈佛商學院和賓州大學沃頓商學院 2000年到 2009年之間的MBA入學面談

的結果，發現在一整天的面談當中，面試官平均要面試 4~5位應徵者，而應徵者的分
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數以第一位為最高，之後隨之遞減，且最後一位應徵者的分數明顯低於前面的應徵者。

Danziger，Levav 和 Avnaim-Pesso (2011) 對以色列法官進行的研究也有相同的結果。

他們分析了 2010年 10 個月內 8位法官的假釋決策，發現在早上進行假釋審判的犯人

成功假釋的機率最高。若把法官進行審判的三個時段 (點心前、點心後午餐前、午餐

後) 分開來看，則這三個時段裡的第一位犯人成功假釋的機會都將近 70%，之後機率

逐漸下降。而一天中最後一位犯人的成功機會則不超過 10%。 

綜合上面兩項研究，可以發現一天之中第一個進行的面談通過機率最高，最後一

個進行的面談通過機率最低。心理學將這種現象稱之為決策倦怠（decision fatigue），

在社會心理學又叫做自我耗竭（ego depletion），表示人們在進行一長串的決策後，心

理能量會下降，進而導致決策品質下降以及難以下決策（decision avoidance）等現象。

同時 Danziger，Levav 和 Avnaim-Pesso (2011) 認為在點心後和午餐後進行審判的第

一位犯人通過機會高，是因為法官已經經過充分的休息，也藉由食物補充了葡萄糖，

所以心情較愉快，同意假釋的機率也跟著變高。 

哥倫比亞大學的 Sheena Iyengar 教授 (2011)，對 2010年購買 AUDI汽車之民眾

進行的實驗，也發現長時間的決策確實讓人產生倦怠感。他讓購買 AUDI汽車的民眾

可以在網路上依照他們的喜好選擇車子的配件，像是要怎樣的車身顏色、引擎等等，

一共分為八大類，總計 144個選項。根據他們所選配件的不同，車子價格也會有跟著

變動，同時也提供預設配件，但預設配件都是各選項中價格最昂貴的。實驗將民眾分

為兩組，一組從選項最多的配件開始選填，另一組則從選項最少的配件開始，最後再

計算總體車子價格。結果發現從選項最多的配件開始選擇的民眾，到後來都是採用原

本預設的種類，其平均加總價格比從選項最少的配件開始選擇的民眾多了1500歐元。

顯示從選項最多的配件開始選擇的民眾，由於決策倦怠的關係，到後來乾脆直接選擇

預設的配件，不再做其他購買決策。 

 

二、應徵者先後順序 

Carlson (1971) 試圖了解當面試官藉由應徵者的知識測驗分數建立起對他們的初
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始有效印象後，後續的一些資訊，如：在偏好上的差異、表達順序、先前應徵者的品

質，如何影響面試官對應徵者的認知。其研究發現與初始印象相反的資訊，比起一致

的資訊更能影響面試官對應徵者總體印象的增減。而且在正向資訊建立後發生的不理

想資訊，比發生在負面印象後的正向資訊更具有影響強度。此研究發現與先前

Springbett ( reported by Webster, 1964) 的研究結果一致。 

但 London 與 Hakel (1974) 的研究則認為在面試第一位應徵者時，面試官缺乏

可比較的應徵對象，所以面試官若擁有典型應徵者刻板印象，將能夠減少之後不理想

資訊的影響，而使得面試官不確定他們對第一個不理想資訊的評價正確與否，特別是

在大部分應徵者的資訊都相當一致，或是期待有更好的應徵者出現時，面試官可能降

低對第二個應徵者的評價，但對第三個和最後一個應徵者的評價又回升。且在以 3

人為一組的實驗結果中，最後一個不理想資訊的應徵者之評價，並不會受到前一位應

徵者資訊表現的好壞影響。 

Carlson (1971) 和 London 與 Hakel (1974) 對於不理想資訊應徵者若出現在理

想資訊應徵者之後，面試官對不理想資訊應徵者的評價結果，呈現截然不同的結論，

表示應徵者順序及表現對於面試官之評價結果，有待我們進一步研究確認。 

(一) 同化與對比效果 

在心理學範疇中，類比及範例歸因論 (analogy and case-based reasoning) 認為人

們在解決問題的時候，通常習慣直接以過去相似的經驗作為判斷與處理的依歸，而不

是藉由常模化的原則 (normative rules) 來制定問題解決決策（別蓮蒂，2005）。 

Shen 與 Su (2003) 及 Bei 與 Shen (2003) 發現當一個品牌在發展其他延伸產品

時，該品牌和其新產品所處之市場上的既有品牌之間，彼此品牌特質的差異將會影響

消費者對於新延伸產品的認知契合度。若此兩品牌具有相似的品牌特質，那麼消費者

對於新延伸產品的認知契合度就會增加。從同化對比效果來說明此一現象，則當市場

上存在一個既有品牌讓消費者作類比時，等同於提供一個可以做為參考的標的，消費

者能透過這個標的來判斷新的延伸產品，即另一品牌之新產品種類，契合度的提升情

形，在此可以看作是同化作用。但當一個品牌的新延伸產品和原本就存在於市場上的
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產品極為相似的時候，兩種產品之間所具有的高度相似性，會蓋過 (overshadowing) 

品牌之間的相似度，然而新的延伸產品並不具有難以辨識或判斷的地方，所以同化效

果在此並不明顯 (Stapel & Koomen, 1997; Stapel, Koomen & Van der Pligt, 1997)。 

若將此一概念延伸至面談情境當中，則可藉以說明面試官對於應徵者的評分結果。

當一組應徵者在履歷資訊的表現上趨於相近時，受到同化效果的影響，面試官對應徵

者之間的認知契合度會上升，即便他們的面談表現有好有壞，但面試官所給予的評價

不會有太大的落差，使得這組應徵者之間的面談分數差距變小。 

另外，若是一個品牌的新延伸產品和該品牌原本的產品種類非常不同，透過同化

對比效果可以推知，新的延伸產品種類不會給消費者帶來契合的感覺，但新的延伸產

品同樣沒有難以辨識或判斷的地方 (Stapel & Koomen, 1997; Stapel et al., 1997)。應用

到面談情境之下，則若應徵者與作為判斷對象的應徵者之間資訊差異很大，但作為判

斷對象的應徵者一樣不具有難以辨識的現象，面試官可以直接知覺到兩個應徵者之間

差異很大時，範例類比的同化作用將不會有明顯效果。 

過去的研究也發現，當參考對象被認為是不合適的時候，將會產生對比作用 

(Bargh, 1992; Schwarz & Bless, 1992; Strack 1992; Wegener & Petty, 1995)，使得原本認

知契合度就不高的新延伸產品產生更不契和的現象。意即給予消費者一個原本就存在

於市場上的品牌做為參考標的，但一個品牌的新延伸產品種類之特質和市場上原有品

牌的特質相差甚遠，消費者會覺得做為參考標的的品牌是不合適的，導致新的延伸產

品愈發令人無法接受。應用到面談情境當中，則當一組應徵者在履歷資訊上存有差異

時，那麼面試官不會感受到此組應徵者之間有很高的契合度，此時如果應徵者在面談

表現上也存有很大的差異，面試官受到對比作用影響，對於原本認知契合度就很低的

應徵者之間感到更加不契合，因此面試官給予他們的面談分數也會隨著出現明顯落差，

應徵者之間面談分數的差距將會被更進一步擴大，甚至超過原本會有的分數差。 

因此本研究提出以下命題： 

命題：同組應徵者表現差距與該組所得到的面試官評分差距成正比。 

以圖 2-1為例，當一組甄試學生之間，彼此的備審資料分數相近時，同化效果產
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生，面試官給予該組學生的面談分數也會趨於相近，而當一組甄試學生在備審資料分

數有很大的落差時，對比效果發生，該組學生得到的面試官評分會有更兩極的變化。 

 

圖 2-1 同化對比效果 

(二) 應徵者先後順序對面試官評分的影響 

順序效果提到正向資訊之後發生的負面資訊會大幅影響面試官對應徵者的評價。

同化對比效果則進一步指出，若兩者的比較資訊分別在不同的面向，那麼即使市場上

的既存品牌和新的延伸產品有很高的相似度，同化作用也很難發生  (Stapel & 

Winkielman 1998)。所以說當兩個應徵者之間的比較點不在同一個構面時，縱使兩個

應徵者之間有很多相互交疊的部分，亦或高度相仿，同化作用的效果也會被降低。如

果把同樣的狀況運用到對比作用，當兩者的比較資訊分別在不同面向，即使兩者之間

存在相當大的對比，對比作用也難以發生 (Stapel & Winkielman 1998)。同理，當兩

個徵者之間的比較點不在同一構面時，即使原本兩人之間的相對性極高，對比作用也

很難產生影響。反之，若是兩者比較資訊在相同面向，但市場上的既存品牌和新的延

伸產品差異極大，具有不同的品牌特質，在這種情況下，對比作用的效果會大於同化

最用的效果（別蓮蒂，2005）。 

在面談情境下，面試官要選擇的是符合工作需求，具有工作所需資格能力，且與
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組織環境配適的應徵者，因此可以推論面試官考量應徵者的構面一致。綜合順序效果

和同化對比效果的理論，若前一組應徵者表現特別優秀，透過對比作用的效果，將會

對下一組應徵者不利，面試官對應徵者表現會有更差的評價，但如果前一組應徵者表

現不佳，那麼對比作用將有助提升面試官對應徵者的知覺，給予較佳的評價。若前一

組應徵者的表現與下一組應徵者相去不遠，此時同化將取代對比作用，使兩組應徵者

得到差不多甚至相同的面試官評價。 

(三) 狹窄性取景 

狹窄性取景 (narrow bracketing) 認為人們在做決策時，太過於注重一些手邊擁有

的資訊，而忽略了背景資訊的影響，亦即相較於背景資訊，決策制定者放太多權重在

各別事件上 (Brenner, Griffin, & Koehler, 2005; Griffin & Tversky, 1992; Massey & Wu, 

2005)。例如當面試官在評估一名應徵者時，該應徵者的價值應該取決於所有來應徵

該職缺的應徵者的能力而定，而不是與該名應徵者一起進行面談的其他幾位應徵者。

但根據 Read、Loewenstein & Rabin (1999)的研究，發現多數的決策者很難避免狹窄性

取景的影響，他們在進行決策判斷時通常無法整合一系列相似的決策。因此

Simonsohn 與 Gino (2012) 提出當人們在進行分組決策時，並不會考量到之前評量過

的組別，或是接下來即將進行評量的組別。另外，有鑑於人們普遍會將小樣本誇大類

比為大樣本 (Tversky & Kahneman, 1971)，Simonsohn 與 Gino (2012) 也認為人們會

避免分組決策偏離他們對全部組別的整體期望，例如當一位面試官只期望給予一半的

應徵者正面評價時，他既不願意給予多於一半的應徵者正面評價，也不願意只給予少

於一半的應徵者正面評價，此時，若一名應徵者前來面談的時候，該位面試官已經給

予前面多位應徵者正面評價，那麼這名應徵者就很難再得到面試官的正面評價。 

Simonsohn 與 Gino (2012) 提出兩個替代解釋，一個是對比效果，也就是當面試

官以最近看到的一位應徵者作為參考標的時，如果之後的應徵者沒有那麼好，則那名

應徵者在面試官眼中就會顯得較為弱勢：但如果之後的應徵者表現得更好，應徵者在

面試官面前就會比較具有優勢。一個是非隨機的應徵者 (non-random sequencing of 

applicants)，當一名較有優勢的應徵者出現在弱勢的應徵者之後，那麼評分的負向相
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關依然存在。 

此外，對比效果的研究認為個人知覺只有在特定與相關屬性發生時才會表現出這

樣的對比 (Higgins, Rholes, & Jones, 1977; Srull & Wyer, 1979)，而一個完整的對比效

果經常是向下連續的特定屬性對比，因此後者對前者而言是必要的條件。例如辯才無

礙的應徵者與不擅言辭的應徵者連續被看到時，會比優勢完全不同的應徵者跨越更廣

的屬性，對比會更加鮮明。而非隨機應徵者與狹窄性取景則是涉及面試官日常評價程

度的調節角色，如果面試官有狹窄性取景，那麼隨著一天將近，不平衡的狀況將讓面

試官深感厭惡，回應現存評價的趨勢因而變強。 

然而伴隨狹窄性取景而來的相反預測則認為面試官比較不可能去考慮到維持每

一個子分數的分布均衡，他們也很難去記得給了之前的應徵者多少子分數，所以子分

數很難被先前的子分數影響。如果先前應徵者的評價沒有隨著一天將結束而增加，狹

窄性取景對資料的解釋度就會不足，但是如果影響隨著一天將至而變強，則對比效果

就不存在。 

狭窄性取景的相關研究也表示進行決策的人通常沒有充分考慮到許多相似決策

的總後果(Read et al., 1999)。有研究顯示，相較於背景資訊，人們放太多的權重在個

別事件上 (Brenner et al., 2005; Griffin & Tversky, 1992; Massey & Wu, 2005)。 

結論：面談中評分者可能無法同時考慮很長時間內出現的所有資訊，因此特定的

段落資訊就成為評分者比較、評分的依據。 
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第三章  多對一面談-以研究所入學甄試為例 

 

第一節  研究方法 

一、研究架構 

本研究旨在探討面試官對於應徵者的第一印象認知是否會構成同化對比效果，進

而在面談中影響到面試官對於應徵者面談表現的評量，既而改變應徵者之間得到的面

談分數差距變化。 

 

二、研究對象 

研究對象為參與某私立大學企管系 104 學年度的碩士班學生入學甄選面談的甄

試生，共計 28位。 

 

三、研究流程 

研究對象為該大學企管系 104學年度的碩士班學生入學甄選面談，該面談為結構

式面談，學生皆須參與兩個關卡的流程。每一次均會安排兩個學生分別進入兩間不同

的教室進行面談，結束後彼此再互換關卡，每個關卡的面談時間皆為 5分鐘，一個關

卡比較正式，學生一進門即會看到兩位面試官坐在前方，學生的椅子安排在入口附近，

與面試官有一段距離，面試官詢問的問題傾向為具有專業性的問題，並且根據學生迄

今所就讀的系所作提問，以了解學生當前的學習狀況；另一個關卡則較隨意，學生面

對兩人一組的面試官，面試官之間彼此互相傳閱學生書審資料，而且面試官神情輕鬆，

彼此還會互開玩笑，面談一開始學生會先做自我介紹，接著面試官會根據學生的自我

介紹和書審資料內容隨機發問，以了解學生的入學動機。 
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圖 3-1 碩班甄試教室 

四、研究變數測量 

本研究有兩項自變數：作為面試官參考標的的學生書審資料，與學生面談表現。

依變數為面試官評分；以下依照不同變數的測量做進一步說明。 

(一) 順序效果 

1. 書審資料 

由甄試學生所提供的書面備審資料進行評分，內容包含個人簡歷、自傳、歷年成

績單、研究計畫書等，分數為 0~100分，取得以上資料後，系上將分派數位老師進行

書審。書審分數相近者為同化效果，分數差距大者則為對比效果。 

2. 應徵者先後順序 

1.A、B場組序 

因各組甄試學生是輪流進入兩間不同教室，故以組甄試學生進入面談教室的先後

順序作區分，先進入 A教室者編入 A組，先進入 B教室者編入 B組。 

(二) 面談中變數 

1. 面談分數 

以教室內每位老師的評分加總平均而成，分數為 0 ~ 100分。 

(三) 其他衡量 

過去研究指出可能對面試官評分造成影響之因素甚多，因此雖非本研究的研究主
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軸，但仍一併納入驗證。 

1. 性別 

由書審資料上的基本資訊而來。 

2. 學業平均成績 

    由書審資料上所呈現的歷年學業成績平均而來。 

第二節  描述性統計 

104學年度碩班入學甄試之學生共有 33人，實到人數 28人，此次甄試學生以女

生居多，男女性別比例各占 29%與 71%，其中畢業於科技大學之學生占 21%。 

 

一、相關係數分析 

以順序效果 (書審資料、A B場順序)、面談中變數 (面談分數)、其他衡量 (性別、

學業平均成績) 作變項之間的 Pearson 相關分析，變項之間的關係可視相關係數之絕

對值分為高度相關 (> 0.7)、中度相關 (介於 0.4~0.7)、低度相關 (< 0.4)。 

書審總平均和口試平均、甄試總成績都有高度正相關 (r = 0.78，p < 0.01)、(r = 0.95，

p < 0.01)；口試平均分數與甄試總成績呈高度正相關 (r = 0.93，p < 0.01)。呈現中度

相關的則有學業平均與書審總平均 (r = 0.52，p <0.01)。 

 

表 3-1 相關係數表-碩班入學甄試 

 M SD 1 2 3 4 5 6 

1.性別 0.29 0.46       

2.組序 9.21 4.95 -0.14      

3.AB場順序 1.54 0.51 0.11 -0.09     

4.學業平均 80.65 5.96 -0.07 0.14 0.37    

5.書審總平均 76.89 6.68 -0.24 -0.19 0.13 0.52**   

6.口試平均分數 83.62 5.75 -0.23 -0.10 0.00 0.19 0.78**  

7甄試總成績 80.25 5.86 -0.25 -0.16 0.07 0.39 0.95** 0.93** 

*p < 0.05  **p < 0.01 
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第三節  表現差距之效果驗證 

在面談相關研究裡，面試官行為被視為影響應徵者面談評量的因素之一，認為面

試官的表情、動作甚至是語氣等，都會導致應徵者對面試官不同的認知與面談表現，

例如面試官如果表現得比較親切、友善，應徵者心中的緊張感也會因而得到舒緩，並

且傾向在面談中有更多的口語表達，非口語表現也會跟著增加，使應徵者有較為優異

的面談表現，良好的面談表現也能提升面試官對應徵者的評價；而應徵者如果覺得面

試官比較嚴肅，則容易變得更緊張，態度上也會隨之畏怯起來，口語表現和非口語表

現跟著減少，呈現在面試官面前的面談表現就很難得到好評。因此為了了解面試老師

行為對甄試學生的影響，本研究將各組甄試學生以進入 A 教室與 B 教室的先後順序

作分類，比較他們獲得的平均面談成績是否有明顯差異，探討不同氣氛的兩間教室是

否能夠影響到學生的面談表現，進而在學生的面談成績上出現顯著的差別。 

先進入 A教室的學生平均得分為 84.25分，先進入 B教室的學生平均得分為 83.6

分，t 值為 0.30，p 值為 0.77，表示兩組學生的平均面談成績沒有顯著的差異，先進

入氣氛輕鬆、面試官之間會互開玩笑之教室的學生，所得到的面談成績沒有比先進入

氣氛較為嚴肅之教室的學生來得高。因此面試老師行為影響面談學生之效果在本研究

中看不出來。 
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第四章  多對多面談-以大學入學甄試為例 

 

第一節  研究方法 

一、研究架構 

本研究主要在探討面談中的同化對比效果，對面試官評分會有怎麼樣的影響，以

及應徵者表現的先後順序，是否影響應試者最終得到的分數。研究採實地法進行，以

應徵者的來源學校和書審資料，包含校成績表現等，構成面試官的類比參考資訊，應

徵者面談時的口語表達能力作為自變數，面談分數作為依變數。再以應徵者面談時的

口語表達能力優劣，進一步探討應徵者先後順序對依變數－面談分數的影響。 

 

二、研究對象 

以參加某私立大學大學部 104學年度大學甄選的高三學生作為研究對象，共計有

219名高中生參加此一甄選面談，其中男生占 109人 (49.8%)。 

 

三、研究流程 

本研究以實地實驗法進行，情境為該大學企管系 104學年度的入學甄選面談，該

面談的主要目的乃是藉由面談選擇出適合該系所的優秀學生入學，與藉由面談挑選出

適合公司職位的應徵者有異曲同工之意。且採用推甄入學方式的學生大多已經對該系

所有過基本的認識，也有進入該系所就讀的意願，因此可以預期學生們會盡力表現出

自己最好的一面，以求獲得入學的機會，這和求職面談時，應徵者為了得到該職缺工

作機會，力求給面試官留下良好印象之動機一致。 

該大學企管系104學年度的入學甄選面談屬於結構式面談，共分成 3個組別進行，

A 組共 80 人，B 組 83 人，C 組 57 人，各組的面談學生可重覆，即一名學生可能同

時參加一個組別以上的面談。在面談場次的部分，A組進行了 20場面談，B組有 22

場面談，C 組有 15場面談，三組合計共 57 場面談。在面試官的部分，各組皆配予 2
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名面試老師，他們會依照各組的發展目標與需求遴選出適合該組別的學生。在流程的

部分，基本上以 4人為一組進入面談教室，少數場次因配合學生的時間，以及有當日

未到場的學生之故，各場面談的實際參與人數略有增減，最多人的一場為 5人，最少

人的一場為 2人。面試老師桌上都有事先擬好的面談問題，以輪流回答的方式詢問學

生各個題項，每個問題的回答時間皆為 1分鐘，在詢問問題之前，面試老師會請每一

位學生先做 30 秒的自我介紹，總面談時間則視該場次的面談人數而定，一人給予 3

分鐘的配額，若該場面談的學生人數為 4 人，那麼該場面談的總時間就是 12 分鐘，

若該場面談僅有 3名學生到場，面談總時間就會縮短為 9分鐘，以此類推。 

 

                   

圖 4-1 大學入學甄試教室 

四、研究變數之測量 

(一) 面談前變數 

面談前已取得之資訊，包含性別、面談時段、總級分、書審資料評分。 

1. 性別 

由書審資料上的基本資訊而來。 

2. 面談時段 

以面談當天的休息時段做切割基準，除了中午吃飯時間以外，上、下午場之中各

有一次 10分鐘的休息時間，因此可以分成 4個時段。 
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3. 總級分 

總級分是甄試學生參加大學學力測驗所得到的各科級分數加總，最低為 0分，最

高為 75分。 

4. 書審資料 

由甄試學生所提供的書面備審資料進行評分，包含個人簡歷、自傳和學習計畫等，

分數為 0~100分。 

(二) 面談中變數 

面談當下取得之資訊，包含外表吸引力、面談表現、非口語表現，皆由在各組別

負則計時按鈴的研究生於各場面談中進行評量。 

1. 外表吸引力 

引用 Tsai、Huang和 Yu (2006) 研究中的四個題項，並使用李克特 5 點尺度量表

衡量 (5 = 非常同意，1 = 非常不同意) ： 

(1) 我覺得此名應徵者的外表相當具有吸引力 

(2) 應徵者的外貌，整體而言是具吸引力的 

(3) 應徵者身材勻稱、胖瘦適中 

(4) 應徵者衣著得體 

上面 4個外表吸引力題項的 Cronbach’s alpha 係數為 0.81，內部一致性可接受 (Hair, 

Anderson, Tatham, & Black, 1998)。 

2. 面談表現 

為本研究額外加入的變數，是根據學生回答問題的狀況來衡量，內容包含表達技

巧和答題內容2部分，評量學生的回答是否流暢，回答內容是否契和老師所問的問題，

使用李克特 5點尺度量表衡量 (5 = 非常同意，1 = 非常不同意)。 

3. 非口語表現 

為本研究額外加入的變數，參酌應徵者可能使用的非口語印象管理戰術予以衡量，

例如應徵者面帶微笑、點頭、與面試老師有眼神接觸、回答問題時會以手勢加以輔助

等，使用李克特 5點尺度量表衡量 (5 = 非常同意，1 = 非常不同意)，衡量時斟酌學
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生使用的非口語戰術項目和使用頻率給分。 

 

五、分析方法 

本研究使用 SPSS21.0版作為資料分析工具，分析方法包含：Pearson 相關係數分

析和迴歸分析。 

(一) 信度分析 

信度分析是多次複本測量結果的估計，可藉由信度分析知道測量結果存在多少誤

差和一致性，進而確認問卷的可靠與有效程度，了解問卷題項是否設計得當。李克特

量表最常使用的信度檢驗方式為計算 Chronbach’s alpha，其值表示量表題項組成之間

的內部一致性，反映題項和欲知之變數之間的相關程度。 

(二) Pearson相關係數分析 

欲探討兩個變數之間的關聯度 (degree of association) 時，常會使用相關係數 

(correlation coefficient) 的方式來檢視。兩個變數之間關連度愈高，相關係數的絕 

對值也會愈大，表示他們之間具有正向關係 (positive correlation)，當其中一個變數的

值變大時，另一個變數的值也會跟著變大；若是其中一個變數的值變大時，另一個變

數的值反而變小，則表示他們之間是負向相關 (negative correlation)。 

(三) 迴歸分析 (Regression) 

迴歸分析是利用變項之間的關係來檢視及預測自變數與依變數的關係，用以推估

自變數每改變一個單位，依變數的變化情形，其中β表示標準化迴歸係數，其絕對值

愈大，自變數對依變數的預測能力愈高，R2則是代表整個迴歸方程式對依變數的解釋

力，R2為 0表示自變數無法解釋依變數，R2為 1表示自變數能完全解釋依變數。 

  第二節  描述性統計 

本研究針對甄試學生的控制變數(總級分、性別、外表吸引力、場次)、自變數(書

面備審資料、面談表現，包含非口語和面談表現)以及依變數(面試官評分)，進行迴歸

分析。 

在甄試學生方面，有效的樣本共有 219 人，男女性別比例各占 49.8%與 50.2%，

正取人數占總人數的 63.9%。 
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一、相關係數分析 

以面談前變數 (性別、面談時段、總級分、書審資料)、面談中變數 (外表吸引力、

面談表現、非口語表現) 作變項之間的 Pearson 相關分析，變項之間的關係可視相關

係數之絕對值分為高度相關 (> 0.7)、中度相關 (介於 0.4~0.7)、低度相關 (< 0.4)。 

呈中度正相關的有總級分與面談成績 (r =0.44，p < 0.01)、總級分與甄試總成績 (r 

= 0.69，p < 0.01)、面談成績與甄試總成績 (r = 0.64，p < 0.01)、面談表現與甄試總成

績 (r = 0.46，p < 0.01)。呈中度負相關的則有性別與書審資料 (r = -0.40，p < 0.01)、

性別與甄試總成績 (r = -0.41，p < 0.01)。 

 

表 4-1 相關係數表-大學入學甄試 

 M SD 1 2 3 4 5 6 7 8 

1.性別 0.50 0.50         

2.時段 2.42 1.10 -0.04        

3.書審資料 74.93 5.95 -0.40 ** -0.07       

4.總級分 55.26 2.03 -0.22 ** 0.00 0.25 **      

5.非口語表現 3.55 0.73 -0.02 0.11 0.03 0.18 **     

6.面談成績 85.49 3.84 -0.34 ** 0.12 0.36 ** 0.44 ** 0.25 **    

7.外表吸引力 3.86 0.48 -0.20 ** 0.05 0.21 ** 0.13 0.27 ** 0.32 **   

8.面談表現 3.98 0.67 -0.10 * 0.32 ** 0.16 * 0.24 ** 0.37 ** 0.37 ** 0.28 **  

9.甄試總成績 77.11 3.43 -0.41 ** 0.07 0.63 ** 0.69 ** 0.23 ** 0.64 ** 0.26 ** 0.46 ** 

*P < 0.05   **P < 0.01 
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第三節  迴歸分析 

一、同化對比效果分析 

檢視本研究所要探討的變數：學生書審資料與學生面談表現，和總級分對於甄試

總成績的影響。基於本研究是要探討各場面談中組內是否存有同化或對比效果，使組

內甄試學生得到的成績有趨同或拉大的情形，故這裡以各組甄試學生 (約 3~4人) 在

各變數的組內變異數來做迴歸分析。  

(一) 甄試總成績 

首先，先進行各變項變異數對於甄試總成績變異數的迴歸 (見表 4-2)，達顯著的

有總級分 (β= 0.57，t = 7.08) 和書審資料 (β= 0.48，t = 5.87)，表示各組內甄試學

生的甄試總成績差異確實受到總級分差異和書審資料差異的影響，產生同化對比效果，

若該組甄試學生的總級分差異愈大，甄試總成績的差異也會跟著愈大，反之，如果該

組學生總級分的差異很小，甄試總成績的差異也會變得不明顯，而書審資料得分的差

異，也同樣影響甄試總成績的差異，但面談表現在此影響不顯著 (β= 0.12，t =1.45)，

表示學生的非口語印象管理戰術和面談時的回答狀況對甄試總成績影響較小，無法有

同化對比效果， 

表 4-2 同化對比效果分析-甄試總成績 

 β t 顯著性 

面談前 
總級分變異 0.57 7.08 0.00*** 

書審資料變異 0.48 5.87 0.00*** 

面談中 面談表現變異 0.12 1.45 0.15 

R2 0.67 

F值 36.09*** 

† p < .10   * p < 0.05   ** p < 0.01   *** p < 0.001 

 

(二) 面談成績 

接著檢視本研究的研究主軸-面談評分，各組甄試學生的面談得分是否受到同組

學生書審資料之成績和面談表現的不同，導致分數差距有被拉大或縮小的情形發生。

結果見表 4-3，達顯著的僅有總級分 (β = 0.26，t = 1.98)，表示一組面談學生中，總
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級分差異的大小能夠顯著影響到面談成績差異，因此總級分對面談成績有同化對比效

果，但書審資料和面談表現並不具有此效果，此兩項因素得分的差異無法影響到面談

成績差異 (β=0.17，t =1.29；β= 0.08，t = 0.60)。 

 

表 4-3 同化對比效果分析-面談成績 

 β t 顯著性 

面談前 
總級分變異 0.26 1.98 0.05** 

書審資料變異 0.17 1.29 0.20 

面談中 面談表現變異 0.08 0.60 0.55 

R2 0.13 

F值 2.54* 

*p<0.10  **p<0.05  ***p<0.01 

 

二、簡單迴歸分析 

(一) 甄試總成績 

為了解面談前資訊及面談中表現對最終評分的影響，這裡以各項變數對於甄試總

成績的影響進行迴歸分析，以了解整體而言會影響甄試總成績的因素 (見表 4-4)。可

以發現對甄試總成績有顯著影響的有書審資料 (β= 0.39，t = 10.97)、面談成績 (β= 

0.22，t = 5.56)、總級分(β= 0.43，t = 12.23) 和面談表現 (β= 0.20，t = 5.34)，表示

總級分、書審成績和口試成績是主要影響最終得分的因素，在這幾個因素的得分愈高，

甄試總成績也會愈高。而性別 (β= -0.06，t = -1.74) 達到邊際顯著，表示男生與女生

在最終得分上是有明顯落差的，普遍而言女生的甄試總成績比男生好。面談時段、外

表吸引力、非口語表達則沒有顯著影響 (β= 0.00，t = 0.07；β= -0.01，t = - 0.38；β

= 0.01，t = 0.28)，表示這些因素並非影響最終甄試得分的關鍵。 
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表 4-4 迴歸分析-甄試總成績 

 β t 顯著性 

面談前 

性別 -0.06 -1.74 0.08† 

總級分 0.43 12.23 0.00*** 

書審資料 0.39 10.97 0.00*** 

面談時段 0.00 0.07 0.94 

面談中 

外表吸引力 -0.01 -0.38 0.71 

面談表現 0.20 5.34 0.00*** 

非口語表現 0.01 0.28 0.78 

面談成績 0.22 5.56 0.00*** 

R2 0.80 

F值 103.6*** 

† p < .10   * p < 0.05   ** p < 0.01   *** p < 0.001 

 

(二) 錄取科系數量 

錄取科系數量是來參加甄試的學生，在這次大學推甄過程中錄取所申請之各校系

的情形 (見表 4-5)，達顯著的有書審成績 (β= 0.29，t = 4.16)、口試成績 (β= 0.25，

t = 3.30) 和總級分 (β= 0.19，t = 2.84)，表示書審資料、口試成績、總級分是決定錄

取狀況的主要因素，在這三項因素的表現愈好，得到錄取的機會就愈高。而甄試學生

的性別、面談時段、外表吸引力、面談表現、非口語表現則無法對錄取科系數量造成

顯著影響 (β= 0.08，t =1.19；β= 0.01，t = 0.14；β= -0.03，t = - 0.47；β= - 0.10，

t = - 1.40；β= 0.04，t = 0.56)，表示上述因素並非影響錄取數量的主要原因。 
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表 4-5 迴歸分析-錄取科系數量 

 β t 顯著性 

面談前 

性別 0.08 1.19 0.23 

總級分 0.19 2.84 0.01** 

書審資料 0.29 4.16 0.00*** 

面談時段 0.01 0.14 0.89 

面談中 

外表吸引力 -0.031 -0.47 0.64 

面談表現 -0.10 -1.40 0.16 

非口語表現 0.04 0.56 0.57 

面談成績 0.25 3.30 0.00*** 

R2 0.25 

F值 8.57*** 

† p < .10    *p < 0.05   ** p < 0.01   *** p < 0.001   

 

(三) 面談成績 

檢視影響甄試學生面談成績的影響因素 (見表4-6)，達顯著的有性別 (β= - 0.17，

t = - 2.63)、書審資料 (β= 0.18，t = 2.92)、總級分 (β= 0.29，t = 4.89)、面談表現 (β

= 0.17，t = 2.71)、非口語表現 (β = 0.11，t = 1.88)，可以發現面談當下的影響因素，

除了外表吸引力以外，面談表現與非口語表達均達顯著，表示面談中甄試學生的面談

表現和非口語表達能夠影響面試老師的評分，亦即能有條理的回答面試老師所詢問的

問題，且在回答時能夠注視面試老師，並且面帶微笑或運用手示作輔助等，都能夠提

升面談成績。 
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表 4-6 迴歸分析-面談成績 

 β t 顯著性 

面談前 

性別 -0.17 -2.74 0.01** 

總級分 0.29 4.89 0.00*** 

書審資料 0.18 2.92 0.00*** 

面談時段 0.06 1.01 0.31 

面談中 

外表吸引力 0.08 1.49 0.14 

面談表現 0.17 2.71 0.01** 

非口語表現 0.11 1.88 0.06† 

R2 0.80 

F值 103.6*** 

† p < .10   * p < 0.05   ** p < 0.01   *** p < 0.001 

 

第四節  補充分析 

有鑑於陳世哲（2014）提到面談時間可能影響面試官之評量，面試官在剛開始做

面談和稍作休息之後，具有較優良的精神狀況，較有可能給予應徵者較高的評分。故

在此也將面談場次予以分析，以了解面談時間和甄試學生彼此間的差異對面試老師評

分決策的影響。面談場次早上和下午各一場，而上、下午場之中都各有一次 10 分鐘

的休息時間，故整體而言可分為 4個場次，分別是早上休息前、早上休息後午餐前、

午餐後休息前、下午休息後，為了描述上的便利，之後分別以早上第 1場面談、早上

第 2場面談、下午第 1 場面談、下午第 2場面談，來指涉這四個時段。 

 

一、單因子變異數分析 

在進行面談場次分析之前，先進行單因子變異數分析，檢視各因素與場次之間的

直接關係，以便更了解面談時間所造成的影響。在總級分方面，各時段甄試學生的總

級分平均都有 55級分以上，早上第 1組 (M = 55.29，SD = 2.38)、早上第 2組 (M = 

55.17，SD = 2.07)、下午第 1組 (M = 55.30，SD = 2.00)、下午第 2 組 (M = 55.26，

SD = 1.53)，但各時段總級分的差距並不顯著。書審資料的評分落在 74~76 分之間，

早上第 1組 (M = 75.58，SD = 5.97)、早上第 2 組 (M = 74.64，SD = 6.07)、下午第 1
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場 (M = 75.31，SD = 5.02)、下午第 2場 (M = 74，SD = 6.83)，但各時段之間的書審

資料差異並沒有達到顯著，表示各時段甄試學生的書審資料得分相差不大。而面談表

現以下午第 2組甄試學生的表現最好 (M = 4.36，SD = 0.48)，早上第 1組甄試學生表

現最差 (M = 3.83，SD = 0.71)，而且各時段學生的面談表現有顯著差異 (F = 8.37)，

表示下午第 2組學生的的面談表現確實優於其他時段的學生，面談表現次好的是下午

第 1組 (M = 4.00，SD = 0.63)，早上第 2組又次之 (M = 3.89，SD = 0.67)，顯示場次

時間愈晚，甄試學生的面談表現愈好。 

 

表 4-7 單因子變異數分析 

 場次 人數 平均數 標準差 F值 Scheffe 

面談前 

總級分 

早上第 1組 58 55.29 2.38 

0.05  
早上第 2組 58 55.17 2.07 

下午第 1組 57 55.30 2.00 

下午第 2組 46 55.26 1.53 

書審資料 

早上第 1組 58 75.58 5.97 

0.72  
早上第 2組 58 74.64 6.07 

下午第 1組 57 75.31 5.02 

下午第 2組 46 74.00 6.83 

面談中 面談表現 

早上第 1組 58 3.83 0.71 

8.73*** 

4>1 

4>2 

4>3 

早上第 2組 58 3.89 0.67 

下午第 1組 57 4.00 0.63 

下午第 2組 46 4.36 0.48 

*p<0.10  **p<0.05  ***p<0.01 

 

二、面談時段之同化對比效果分析 

(一) 甄試總成績 

首先看到當天第一場面談的部分，雖然模型達到邊際顯著 (R2 = 0.99，F = 49.31)，

但若進一步檢視總級分、書審資料和面談表現之變異對甄試總成績變異的影響，則三

項因素均未能達到顯著，表示該時段內各組甄試學生在此三項表現的差異，確實能夠
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產生同化對比效果，拉大或縮小彼此之間最終總成績的評量結果，但個別因素的影響

並不明顯。上午第 2場面談三項因素都未達顯著 (F = 0.96)，表示在此一時段學生們

在三項因素上的差異，不會明顯影響到甄試總成績的差異，同化對比效果不存在；下

午第 1場面談，三項因素的變異對總甄試成績變異的影響均未達顯著 (F = 0.55)，表

示甄試學生在這三方面的表現差異無法有效影響到彼此之間甄試總成績的落差，同化

對比效果不存在；下午第 2場面談，甄試學生在三項因素上的變異同樣無法影響到甄

試總成績的差異 (F = 2.25)，表示學生在這三項因素的得分差異，無法對甄試總成績

差異造成明顯的影響，同化對比效果不存在。 

綜上，未能發現總級分、書審資料和面談表現之差異對於甄試總成績差異的影響，

有受到面談時段的不同而出現變化，表示學生最終的甄試總成績得分變異，不受到他

們進行面談的時間影響，即同化對比效果對各組甄試學生的甄試總成績影響，不會因

為時段不同而有所改變。 

 

表 4-8 面談時段同化對比效果分析-甄試總成績 

 上午第 1 場 上午第 2 場 下午第 1場 下午第 2場 

β t β t β t β t 

面談前 
總級分變異 1.23 2.03 1.01 1.45 -0.44 -0.42 1.00 1.63 

書審資料變異 -0.33 -0.60 -1.34 -1.25 -0.75 -0.84 1.61 2.29 

面談中 面談表現變異 0.13 0.81 -1.04 -1.17 -0.92 -1.03 -0.95 -1.37 

R2 0.99 0.74 0.62 0.69 

F值 49.31† 0.96 0.55 2.25 

† p < .10   * p < 0.05   ** p < 0.01   *** p < 0.001 

 

(二) 面談成績 

接下來以本研究主要的觀察標的-面談成績，做各個場次的變異數迴歸分析。首

先看到早上第 1場面談，總級分與面談表現的變異對面談成績變異都有正向影響，但

皆不顯著 (β= 3.20，t = 0.99；β= 0.17，t = 0.20)，表示該時段甄試學生在總級分、

書審資料和面談表現之間的差異，都無法有效影響到甄試學生彼此間的面談成績差異。

上午第 2 場面談中，總級分的變異對面談成績的變異具有正向影響，但不顯著 (β= 

0.06，t = 0.20)，其他因素變異對面談成績變異的影響亦未達顯著，表示該時段面談
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中，甄試學生在面談成績上的差異，不受彼此之間總級分、書審資料和面談表現的差

異影響。下午第1場面談，對面談成績變異呈正向影響的有總級分和書審資料的變異，

不過皆未達顯著 (β= 0.04，t = 0.05；β= 0.00，t = 0.00)，面談表現的變異和面談成

績變異亦未達顯著 (β= -0.86，t = - 1.25)，表示在該場次中甄試學生在三項因素上的

不同皆未能有效影響到面談成績的差異。下午第 2場面談，對面談成績變異具有正向

影響的有總級分和書審資料的變異，其中書審資料變異達到顯著 (β= 1.61，t = 2.61)，

表示該時段中，甄試學生在書審資料上的落差，有助於影響彼此之間的面談成績的落

差。 

綜上，總級分、書審資料、面談表現三項因素的變異，除了在下午第 2場面談以

外，均未能有效影響各場次甄試學生面談成績的變異，也看不出各場次甄試學生在總

級分、書審資料、面談表現三項因素的變異上，對各場次面談成績變異的影響有逐漸

擴大或是縮小的情形發生。即書審資料對下午第二場面談時段中的各組甄試學生而言，

能產生同化對比效果，進而影響到面談成績的差異變化，但書審資料的同化對比效果

並沒有隨著面談時段的推移，呈現愈來愈顯著的現象。 

 

表 4-9 面談時段同化對比效果分析-面談成績 

 上午第 1場 上午第 2場 下午第 1場 下午第 2場 

β t β t β t β t 

面談前 
總級分變異 3.20 0.99 0.06 0.20 0.04 0.05 0.87 1.62 

書審資料變異 -3.06 -1.05 -1.28 -2.81 0.00 0.00 1.61 2.61† 

面談中 面談表現變異 0.17 0.20 -0.36 -0.94 -0.86 -1.25 -0.87 -1.44 

R2 0.81 0.95 0.78 0.76 

F值 1.42 6.82 1.17 3.23 

† p < .10   * p < 0.05   ** p < 0.01   *** p < 0.001 
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第五章  結論與討論 

本研究分別就甄試學生的總體甄試成績和面談成績兩項結果，以及可能影響結果

的各項因素做迴歸分析，藉以了解影響總體甄試成績和面談成績的重要因素，並進一

步以面談各組甄試學生在總級分、書審資料評分、面談表現等因素的變異狀況，檢視

這些因素對於組內甄試總成績和面談成績差異的影響，以下將就這些因素逐一討論。 

 

第一節  研究結果 

對於碩班推甄學生進入不同教室的順序檢定，發現在結構性面談中，學生的面談

表現很難受到面試官行為的差異而有不同。而對於參加該私立大學企管系入學推甄學

生的甄試總成績迴歸結果，和對於這些甄試學生在此次大學推甄中所申請的各校系錄

取狀況進行迴歸的結果，都發現學生的總級分、書審資料、面談成績是主要的影響因

素。這三項因素不僅可以顯著預測學生在該私立大學企管系的甄試總成績，且對於學

生在推甄中受到各校系青睞的程度也具有顯著預測效果。 

 

一、場次順序效果 

本研究針對碩班甄試學生先進入 A 教室或 B 教室的狀況予以分類，探討不同面

談氣氛的兩間教室是否會導致學生獲得之面談成績出現差異，結果發現不論是面談氣

氛較為輕鬆的教室，或是面談氣氛較為嚴肅的教室，兩邊學生得到的面談成績沒有明

顯的不同，也表示兩間教室裡不同的面試官行為，對面談學生的面談表現改變沒有顯

著影響，因此學生先進入哪一間教室並不會影響到其應有的面談表現，故場次順序不

影響面談結果。 

 

二、同化對比效果 

在同化與對比效果的部分，本研究比較了組內甄試學生在各因素的變異狀況，包

含可能影響面試官對學生第一印象判斷的書審資料和總級分，與實際發生於面談當下

的面談表現。結果發現總級分和書審資料的變異對於甄試總成績的變異有顯著關係，

而分析組內面談成績變異的結果則發現總級分的變異是主要影響因素，表示各組面談

學生在面談成績之間的落差受到總級分影響，當組內學生的總級分落差愈大，對比效

果發生，面談分數的落差也愈明顯，反之，若組內學生的總級分相近，同化效果發生，
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則面談分數的落差也會縮小。 

在時間關係上，則發現在不論是在哪個面談時段，各組甄試學生在總級分、書審

資料和面談表現的分數差異，都不會影響到甄試總成績。在面談成績的差異上，除了

下午第 2場面談的面談成績受到書審資料評量的影響以外，各組甄試學生在其餘因素

上的評分落差，都不會影到相互之間面談成績的差異，而單獨檢視各面談時段的書審

資料變異β值，並未發現其絕對值有隨著時間的推移逐漸增加，故面談時間對於同化

對比效果的發生沒有顯著影響。 

 

三、書面資料 

基於面談時間有限，書審資料成了面試老師能夠了解甄試學生的第一手訊息來源，

面試老師能透過書審資料的格式編排，和學生針對自身性格、家庭和各種活動的陳述，

建構對該學生的第一印象。 

雖然迴歸分析顯示甄試學生的書審資料評量會影響到他們的面談成績和總體甄

談成績高低，但變異數迴歸的結果表示，個人書審資料與同場甄試同學的差異不會提

高或減少面試老師對該甄試學生的評價，因此面談成績的變異並不會受到書審成績變

異的影響。 

 

四、面談學生表現 

面談表現不但能夠影響到面談成績，對甄試總成績高低也有顯著影響，表示面談

表現確實有其重要性。從單因子變異數分析中，可以發現不同時段裡，各組甄試學生

的面談表現均有顯著不同，但在變異數迴歸分析中，可以得知面談表現分數的落差，

無法顯著影響到面談成績和甄試總成績的變異。  

 

第二節  理論意涵 

面談的影響因素，就其發生順序來說，大致可分為發生於面談之前的因素，和面

談當下發生的因素兩大類，一般而言，面談前因素可能影響到面試官對應徵者的第一

印象認知，進而干擾到面談時面試官對應徵者的判斷。總級分和書審資料的評量做為

甄選過程中的評分依據與申請門檻之一，甄試學生在這兩個部分必須優於其他的申請

學生，才能獲得進一步的面談機會，但總甄試成績並非只考量獲得面談機會的學生之
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面談表現，總級分與書審資料同時與面談成績並列於總甄試成績的計算之中，是故在

簡單迴歸中書審資料和總級分以及面談成績對甄試總成績和錄取各校系的狀況都具

有正向顯著影響。 

根據陳胤樺 (2004) 的研究，面談之構念大致可分成心智能力、知識與技巧、人

格特質、社交應用等八大類。其中心智能力又作一般認知能力 (general cognitive ability) 

(Herrnstein & Murray, 1994; Schmidt & Hunter, 1998)，用於表示一個人在抽象思考和推

理上的能力，能夠反映出個人整體的學習成果，以及處理訊息的技能，諸如數學、語

文能力都是心智的作用範圍之一。而心智能力的量測，一般多以紙筆測驗為主，因此

在本研究中，可將甄試學生的總級分類比為心智測驗分數。 

本研究發現總級分不論在對全體甄試學生作的簡單迴歸分析中，抑或是為了瞭解

同化對比效果而作的組內變異數迴歸分析中，均能有效影響甄試總成績與面談成績。

過去的實證研究也指出，在學業成績方面表現優異的應徵者，比較能夠得到面試官的

青睞 (Hakel, Ohnesorge, & Dunnette, 1970; Landy & Bates, 1973; Wexley, Yukl, Kovacs, 

& Sanders, 1972)，像是 Cable與 Judge (1997) 的研究就發現，面試官比較青睞學業成

績優異的應徵者，並且願意給予該應徵者較高的雇用推薦。另外 Behling (1998) 的研

究也發現，在甄選過程中，如果有兩個以上的應徵者同時具備符合某職位的資格條件

時，面試官往往會選擇當中智能條件較佳的應徵者。呼應了本研究在對面談成績作的

變異數迴歸分析中，只有總級分的差異能夠擴大或縮小組內甄試學生之間的面談成績

差異，而書審資料和面談表現則沒有顯著的影響結果。 

Dunn、Meyerowitz 與 Holzberg (1995) 對於經理人透過一般認知能力 (GMA, 

General Mental Ability) 判斷應徵者資格條件的研究則指出，應徵者的聰明程度是面

試官在進行雇用決策時的重要評估依據。另外，Raza 與 Carpenter (1987) 對履歷表

上有關聰明能力的線索與面試官決策的研究指出，有關聰明能力之線索，可以透過面

談印象間接的影響到面試官決策。此結果符合本研究對面談成績影響因素所作的迴歸

結果，但與本研究針對同化對比效果所作的各組變異數迴歸，面談成績的得分情形是

否受到同組內其他學生影響之結果不符，但值得注意的是，在進一步區分時間順序的

同化對比效果檢驗中，下午第 2場面談，也就是當天的最後一場面談，書審資料達到

邊際顯著，顯示在此一時段中的組別，確實因為書審資料評分上的差異，而有擴大或

縮小各組內部面談成績差距的情形。 
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第三節  管理意涵 

結構性面談能夠幫助面試官將注意力放在與職務有關的訊息上，進而降低面試官

本身行為對面談結果的影響 (Dipboye & Gaugler, 1994)，使面談中的非職務性因素，

如外表吸引力、性別差異的影響降低 (Campion et al., 1997)。而本研究在大學入學甄

試方面面談結構性程度頗高，面試官詢問各組學生相同的問題，且問題內容都與企管

領域相關，並給予相同的回答時間，所以面試老師能夠專注於學生的回答內容上，而

老師們的評分方式也是根據各問題的回答狀況，分別評定不同分數後再加總而成，而

非以學生的整體回答狀況給分，因此面試老師評分時的認知複雜度得以降低，故學生

外表吸引力無法影響到面談成績，而非口語表現僅是達到邊際顯著。在碩班甄試入學

方面，雖然結構性沒有大學入學甄試來得高，但面試老師對學生的提問都旨在了解學

生的學習意願，相關性仍然很高，且給予每一位學生的面談時間也都相同；另一方面，

儘管一些老師表現得教為嚴肅，一些老師表現得較為和藹，基本上對於前來甄試的學

生都是給予正面的態度，期望他們能有優良的面談表現，所以先進入 A 教室或先進

入 B教室之學生得到的面談成績沒有顯著差別。 

雖然陳建丞 (2007) 對於 20 家公司面談的實證研究表示結構化面談有助於消除

外表吸引力與性別對面試官的評分的影響，但從教育心理的角度來看，此階段的高中

學生身心靈尚處於發展階段中，未臻完全，一般又以女生的發展程度高於同年齡男生，

楊依雯（2000）的研究就發現高中女生在總體的生涯發展準備度上普遍比高中男生要

高，相較於同時期的男生，女生比較關心自己未來的發展，對於升學和未來生涯相關

的事情態度也比較積極，會願意花時間去了解，並與他人作討論，而且也比較擅長以

宏觀的角度思考問題。因此在書審資料和面談表現上，此階段的女生會比男生來的有

優勢，故在甄試總成績和面談成績的得分上，女生普遍高於男生。 

在實務上，招募初期階段公司常以履歷表作為篩選應徵者的工具 (Dipboye & 

Jackson, 1999)，因此本研究以與履歷表具有像似性質的書審資料作為面試官建構第一

印象的依據，面試老師可以從甄試學生的書審資料建立對學生的初步認識，從內容的

編排與呈現預測學生人格特質。一般而言，面試老師可以從書審資料提供的資訊知覺

到學生錄取該系所的動機強度和學生個人的聰穎程度，若書審資料內容愈完善，對細

節愈注意，通常會讓人認為該學生對於錄取該系所有較強的渴望，而書審資料揭露的

各式活動與得獎紀錄也能讓人認知到該學生的能力。因此本研究推論書審資料能夠左
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右面試老師對同組甄試學生之間的認知，進而影響到學生之間面談成績的差異，然而

本研究的結果卻發現，相較於書審資料，總級分更能引發面試老師對組內學生的認知

差異，可能是因為總級分直接代表了學生的智力表現，比起書審資料更能辨識學生的

聰明程度，再者，高中生之間同質性較高，不像一般公司會收到不同年齡、工作經驗

的應徵者履歷，使得書審資料的效果不明顯。 

在面談時間順序上，心理學提出了決策倦怠或稱自我耗竭的看法，認為個人的心

理狀態會隨著時間的推移逐漸下降，進而影響到決策的進行。以面談來說，面試官可

能因為心理狀態不佳，導致對應徵者的正面態度下滑，連帶使得給予的面談分數也跟

著減少。狹窄性取景理論則認為，為了避免分組決策偏離整體期望，面試官將不願給

予超過預期數量的應徵者良好分數，亦即隨著面談逐漸接近結束時間，面試官又已給

予之前的應徵者許多正面評價，則當下一個表現良好的應徵者出現時，面試官很難再

給予該名應徵者和前幾位應徵者一樣好的評價；反之，面試官亦有可能因為先前給出

的正面評價未達預期，而增加了給予後續應徵者正面評價的比重。但本研究並未發現

面談得分與面談順序有明顯的關係，面談得分並不會隨著場次時間而有增加或減少的

現象，即便是依照面談時段作的變異數迴歸分析，也看不出同化對比作用效果有隨著

面談時段的改變，有愈發顯著或不顯著的變化。可能是因為結構化面談的標準化特色，

像是以相同順序和題目詢問問題，可以減輕面試官的負擔；採用相同的評分標準也能

減少面試官評分的複雜度，讓面試官本身因素對面談分數的影響降低。 

第四節  研究限制與未來研究建議 

本研究不可避免的仍有一些不足的地方，首先，本研究雖然收集的是實際的甄選

面談資料，其結果相對於實驗法更加真實可信，且就面談氛圍而言也和業界的面談相

似，參與面談的人都有相同的動機，為了能夠順利錄取而努力展現自己最好的一面，

在面談中也都是屬於接受評量的一方，因此甄試學生就緊張、不安等心理狀態上的表

現並不亞於職場上參與面談的應徵者。但在面試官方面，一般面談中多只有一名面試

官進行面談，且通常多是一對一的方式進行，不像學校的甄選面談會採用多對多的方

式進行。 

同時業界的面試官可能不熟悉干擾面談的因素，也不見得都有參加過面談訓練，

而就面談結構程度來說，業界較少採用結構化程度高的面談，過去就有學者認為實務

上面試官使用結構化面談的意願不高 (陳建丞，2007)，推估原因主要有兩項：一是
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因為業界的面試官相對不了解結構化面談的宗旨，且面試官的行為和自由裁量的權力

將受到限制(Champion et al., 1997)，二是因為擔心使用結構程度高的面談會影響應徵

者的心情，讓應徵者感到不快，反而對公司的招募過程造成不良影響 (Chapman & 

Zweig, 2005)。再者，業界和學校在甄選人才時可能有不同的著眼點，譬如說學校可

能比較在意學生的聰穎程度，業界則根據職缺內容的不同，側重的地方也不一樣。所

以本研究的結果不盡然可以類推到實務面談中。 

再來，本研究中面談表現的部分是由負責按鈴計時的同學，根據學生在回答問題

時是否能侃侃而談予以評分，比較不考慮問題回答的內容品質，但不論是學校或業界

面試官，在回答的評量上比較注意的是有沒有契合問題，並有獨到的見解，能夠反映

出應徵者的人格特質與相關知識、經驗。所以未來研究者若能在此方面取得面試官的

評分，將有助於更清楚的了解第一印象與面談表現之間的關係。 
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