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摘  要｜本研究分析了大学生求职自我效能对面试作伪行为的影响，分析结果显示大学生求职自我效能与适合度提升、

良好形象创造、工作经历篡改、面试官讨好呈显著正相关关系。在此基础上，本研究提出改善大学生求职者

的求职自我效能、招聘中面试环境管理等建议。
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1  引言

先贤孔子指出“民无信不立”。可见，诚信是评价人的重要指标。作为违背诚信的一类典型行为，作

伪行为是人类生活中最常见，也是最受争议的话题之一。对于求职面试作伪行为的研究国内很少开展，国

外也才刚刚兴起。一方面，研究方法是否具备有效性等诸多方面皆会面临严峻的考验，所以目前国内在此

方面研究难以有非常重大的突破。另一方面，作伪研究的应用效益不大，不容易被认可，更是让人不愿意

耗费精力，而现有潜在主流研究方向是开发正向积极的诚信品质，因而对于作伪等消极方面的研究较少。

此外，招聘效度是考核企业招聘专员的简单有效指标。因为在短时间内判断应聘人员是否适合相应岗位就

非常考验招聘专员的经验和能力，倘若面试者存在作伪行为，招聘效度会受到更加严峻的挑战。

因此，分析认识面试作伪行为的影响因素对提升招聘效度具有较大的现实价值。本研究聚焦到大学

生这一群体，分析大学生求职自我效能对面试作伪行为的影响，有利于面试官厘清大学生求职自我效能

与面试作伪行为的关系，从而提高招聘工作的有效性。
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2  文献综述

2.1  求职自我效能的相关研究

美国心理学家班杜拉 1977 年将自我效能定义为“个体自身能采取合适行动来处理将发生情境的信

念”。Stajkovic 和 Luthans（1998）认为它是人们完成目标所需行动的达成百分比的预计，将知识、理论

转化为有效行为是绩效循环中具备操作性的成果转换过程，经常表现为员工不能做到自己应该做到的程

度，这种评价意图与实际行为的差异大小的知觉因素就是自我效能感［1］。求职自我效能感最早由 Ruth 

Kanfer 和 Charles L.Hulin（1985）提出，它是个体关注自己求职技能的自我效能［2］。Trougakos 等（2007）

指出求职自我效能是人们预计能争取到好职位的概率［3］。求职自我效能的测量方面，张银（2014）自

编形成了 18 道题目的问卷［4］。Trougakos 等（2007）对求职自我效能的测量共有 3 个问题：我知道怎么

寻找职位空缺机会，我知道申请哪种类型的职位，我知道如何准备好简历［3］。

目前国内外在求职自我效能对求职的影响研究上主要包括如下方面内容：其一，求职自我效能对

求职过程的影响。如自我效能对职业生涯探索和职业生涯决策的影响［56］，求职自我效能对求职行为和

求职意向等的影响［7-9］。其二，求职自我效能对求职结果的影响。国外研究主要集中在对就业机会具

体变量的影响，国内该方面研究欠缺。目前研究包括岗位提供数量、就业状况［10］、面试次数［11］等；

Wanberg，Zhu 和 Van Hooft 提出求职自我效能是求职成功的最好预测指标之一［12］；Cheung 和 Dougherty 

认为求职自我效能是就业成功的重要变量［13］。

2.2  面试作伪行为的相关研究

Levashina 和 Capion（2007）最早定义“面试作伪行为”，即求职者为了呈现更好印象，进而采取蓄

意歪曲真实情况等虚假印象管理行为［14］。国内学者刘志刚（2009）归纳总结面试作伪的定义：求职作

伪指个体为了获得良好印象，蓄意在测验工具中歪曲回应［15］。本文将面试作伪行为表述为求职者在已

然了解面试官考察要点后，迫于自己达不到岗位要求的压力下，刻意或不自觉做出与事实不符的表达。

在面试作伪行为的测量方面，Levashina 和 Capion（2007）的面试作伪行为量表有个 54 条目，包括

4 个主因素及 11 个子因素。目前，国内仅有的成熟量表由作伪行为的研究者刘志刚实证得出。刘志刚（2009）

通过反复修改实证完成四大部分 12 道面试作伪测量问题的开发，其中“我更改我的工作实践经历使我

看起来更适合所应聘的岗位” “我更改我的工作实践经历使我看起来更适合所应聘的岗位”“我通过编

造好的事例来说明自己胜任应聘岗位”“我叙述的工作实习经历有真实的成分也有虚构的成分”是适合

度提升的测量题项，“我从应聘单位以及岗位所需的素质入手准备我的事例”“我根据应聘职位要求来

表述我的资质”“我突出自己与应聘岗位在知识、能力和工作经验上的一致性”是良好形象创造的测量

题项，“我声称自己不对应聘岗位的薪资待遇做过多要求”“面试中，我声称自己精力充沛、充满活力，

实际上却不是”“我夸大自己认真负责的工作态度”是工作经历篡改的测量题项，“我夸奖面试官的素

质能力”“面试中，我根据面试官的价值观和信念来调整我的回答”“我对面试官看起来喜欢的任何事

物都表现出热情和兴趣”是面试官讨好的测量题项［15］。

在面试作伪行为的影响因素方面，Snell，Sydell 及 Lueke（1999）提出了面试作伪的作伪能力和作
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伪动机两因素模型［16］。如图 1 所示：

图 1  面试作伪的两因素模型

Figure 1  The two-factor model of interview falsification

其中，作伪能力方面包含三个子类：①特质因素。不同个体的不同 EQ 和 IQ 水平是个体作伪差异的

基本原因。②经验因素。不同的工作经验会对作伪能力有影响，很显然，对管理理论比较熟悉的求职者

对面试中的问题意义较其他求职者更为清晰，假如作伪也会产生更为不易察觉的方式。③测验特征。国

外研究发现，可以通过编制特殊量表降低作伪概率，从而进行过程控制。因此一个量表的条目类型、条

目格式和计分方式等内在结构也十分重要。

作伪动机的三个子类：①统计学因素。年龄、性别和作伪行为相关。②倾向因素。不同价值观有不

同的偏好。③知觉因素。a. 外在环境感知。Graham 等（1994）研究得出，预测其余同学都作伪的个体更

可能作伪［17］。b. 对成功的期望。如果个体认为竞争激烈，成功机率不大，更有可能歪曲自己的回答。c. 结

果的重要性。结果对自己越重要，个体渴求达成的意愿更强烈，更愿意作伪。d. 公平感。个体认为不公

正时更容易做出作伪行为。

图 2  面试作伪的三因素模型

Figure 2  The three-factor model of interview falsification 
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作伪能力是指求职者能采取作伪的条件，Huffcutt et al.（2001）研究发现，语言陈述优秀的的个体

在各类行为性面试问题中表现更好［19］。作伪意愿是指过往经历累积所形成的价值观等内在特征。作伪

意愿是个体主观的偏好及判断结果的总称，同时也是外在环境影响的作用结果。作伪机会是指面试结构

和问题类型等让个体能够修饰自我的概率统计。    

此外，MacFarland 和 Ryan（2000）提出了作伪过程模型，进一步将前人的模型中的作伪意图分解为

作伪信念和情景性因素的综合结果，其中情景因素包含对做好测验的自信、测谎警告以及确认性警告，

例如在受到作伪行为被发现会带来严重处罚的警告后，不会产生强烈的作伪意图［20］。如图 3 所示。

图 3  作伪过程模型 

Figure 3  The process model of interview falsification

2.3  求职自我效能对面试作伪行为的影响

班杜拉（1981）实验表明，自我效能的增强与学生的内在动机的提高是密切相关的关系［15］，此外

Parkay et al.（1986）及 Coladarci（1992）研究表明，教师自我效能对自身的职业承诺有关系，进而与离

职意向等相关［16］，表明自我效能具备期望激励的效果。由动机与行为的关系可以推知，大学生求职者

有求职成功的多个层次需要，而国内学者宋国学（2013）研究表明，自我效能对求职成功这个目标具有

预测作用［17］，因而就可能会产生作伪的意图，并且在期望值达到一定程度时就会采取作伪行为，而自

我效能通过主观作用对作伪意图的强烈程度形成重要影响［18］。弗鲁姆（1964）提出期望理论：激励力

量 = 期望值 * 目标价值。解释为激励效果大小等于等式右侧乘积结果大小，因此对成功可能预测值越高，

所得的效用越多，所产生的激励力量越强烈。求职自我效能作为自我效能的一个子类影响主观期望值，

并且大学生求职过程中受到主观期望值的影响决定是否采取作伪行为。因此可以推知，求职自我效能越

大，求职者求职成功的动机更加强烈，为了达成被录用的目标产生作伪的意图，越容易产生面试作伪行为。

所以，本研究提出如下假设。

研究假设：求职自我效能对面试作伪行为（适合度提升、良好形象创造、工作经历篡改、面试官讨好）

有显著的正向影响。
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据此，本研究得出大学生求职自我效能对面试作伪行为影响的关系模型，见图 4。

图 4  研究模型

Figure 4  Research model

3  样本情况与变量测量

3.1  研究样本与数据收集

本研究通过两种途径收集数据。其一，通过在问卷网站（Sojump）上编写问卷后在线发送。其二，

通过现场发放填答问卷。总共回收 135 份有效问卷，样本情况如表 1 所示：

表 1  样本情况

Table 1  Sample information

人口学变量 选项 频数 百分比

性别
男 54 40
女 81 60

专业
理工医 28 20.7
经管法 69 51.1

文科及其他 38 28.2

户口性质
城市 35 25.9
农村 100 74.1

如表 1 所示，样本中男性比例为 40%，女性为 60%，女性略多于男性。专业分布上，理工医为

20.7%，经管法占到 51.1%，文科及其他为 28.2%。户口性质上，城市户口为 25.9%，农村户口为 74.1%。

3.2  变量测量

求职自我效能。采用 Trougakos 等（2007）的量表［3］。包括 3 个问题“我知道怎么寻找职位空缺机
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会”“我知道申请哪种类型的职位”“我知道如何准备好简历”。

面试作伪行为。采用刘志刚（2009）通过反复修改验证的量表［15］。包括适合度提升、良好形象创造、

工作经历篡改、面试官讨好 4 个维度，总共 12 个问题，典型题项如“我从应聘单位以及岗位所需的素

质入手准备我的事例”“我根据应聘职位要求来表述我的资质”等。

4  数据分析与结果

4.1  信效度分析

由于本研究最终采用量表均为现有成熟量表，效度较高，因此不必再进行检验。本文仅检验量表的

信度，检验结果如表 2 所示。

表 2  信度检验

Table 2  Reliability test of the scale

维度 Cronbach’s Alpha
求职自我效能 0.718

面试作伪 0.817
适合度提升 0.634

良好形象创造 0.794
工作经历篡改 0.612

面试官讨好 0.609

如表 2 所示，自变量和因变量的 Cronbach’s Alpha 均大于或接近于 0.7，说明量表具有较好信度。

4.2  相关分析

由表 3 所示，求职自我效能与面试作伪行为的相关系数为 0，430，并且在 0.01 水平下显著，表明

两者呈显著正相关关系，求职自我效能对面试作伪行为四个维度的影响程度由大到小为面试官讨好、良

好形象创造、工作经历篡改，与前三者在 0.01 水平显著正相关。与适合度提升在 0.05 水平上显著正相关，

说明求职自我效能对面试作伪行为的四个维度均存在显著正相关关系。

表 3  相关分析结果

Table 3  Results of correlation analysis 

1 2 3 4 5
1. 求职自我效能 0.430** 0.215* 0.374** 0.255** 0.445**

2. 面试作伪行为 1 0.716** 0.685** 0.794** 0.791**

3. 适合度提升 1 0.223** 0.516** 0.371**

4. 良好形象创造 1 0.322** 0.466**

5. 工作经历篡改 1 0.566**

6. 面试官讨好 1

注：* 表示 0.05 水平显著；** 表示 0.01 水平显著。
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4.3  回归分析

由表 4 可以得出，在排除控制变量的影响的情况下，求职自我效能对面试作伪行为的四个维度的回

归系数分别是 0.204、0.381、0.233、0.447。求职自我效能对面试作伪行为的回归系数是 0.423。因此，

本研究的假设得到验证。

表 4  回归分析结果

Table 4  Results of hierarchical regression analysis 

变量
适合度提升 良好形象创造 工作经历篡改 面试官讨好 面试作伪行为

M1 M2 M3 M4 M5 M6 M7 M8 M9 M10
性别 -0.098 -0.055 -0.006 0.073 -0.167 -0.118 -0.086 0.007 -0.117 -0.029
专业 0.043 0.037 0.202 0.189 0.066 0.059 0.114 0.100 0.144 0.131

户口性质 0.000 0.013 -0.184 -0.159 0.031 0.046 -0.006 0.023 -0.058 -0.030
求职自我效能 0.204* 0.381** 0.233** 0.447** 0.423**

注：* 表示 0.05 水显著；** 表示 0.01 水平显著；M1、M3、M5、M7 和 M9 为仅表示控制变量与因变量的作用，

其余模型表示加入控制变量后求职自我效能对不同因变量的作用。

5  研究结论与展望

5.1  研究结论与启示

求职自我效能对面试作伪行为的四个维度的回归系数分别是 0.204、0.381、0.233、0.447。求职自我效

能对面试作伪行为的回归系数是 0.423。说明求职自我效能对面试作伪行为的四个维度“适合度提升”“良

好形象创造”“工作经历篡改”和“面试官讨好”均有显著正向影响，对面试作伪行为也有显著正向影响。

基于以上结论，我们可以得到如下启示：①提高大学生求职者的求职自我效能。目前，大学生应届毕

业生所接触的专业技术非常有限，大多数差异在于自身素质的差异。而求职自我效能是大学生求职者在面

试中正常甚至超常发挥的内在因素，如果仅仅因为求职自我效能较低而错失良机确实不值。最好的提升方

法无疑是在实践中熟悉、掌握职业工作内容，这要求校方进行毕业实习工作的计划与落实，并且需要大学

生在练为战的理念下完成实习环节。②招聘中面试环境管理。面试压力是形成面试作伪行为的一个重要中

介，因而进行注意力适度转移可以有效提高面试效果。所以进行面试环境管理很有必要。一方面，面试者

面试前后的交流等很多被忽略的环节容易滋生面试作伪行为，在招聘实践活动中可以归结出很多有效的控

制方法。比如通知面试者在不同小时间段进行面试，在不同的小房间进行等待。再比如，在发布面试要求

时适度修饰和笼统描述一些招聘要求可以避免面试适合度提高和面试经历篡改。另一方面，对求职者不同

水平的求职自我效能采取选择性策略能提高招聘效度。求职自我效能偏低，面试官采取循循善诱的方式来

正向刺激求职者，使其自然地进行面试回答。而对于求职自我效能偏高的求职者，我们可以使用适度压力

面试法，以测试其真实能力是否能胜任更为高级的职位。③采用面试辅以实际问题操作的方式改善面试作

伪现象。在面试作伪行为的四个维度中，面试官讨好、良好形象创造可以通过心理投射题项进行控制，如

用一个词语来形容面试官的形象。适合度提升可以通过稍有难度的操作题目进行筛选，如用“请写出一段

代码实现二维图形的绘制”了解程序员面试实际能力，对比其自身所描述的能力，判别是否有适合度提升
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情形。此外工作经历篡改也是可以通过人际关系等逻辑性问题进行控制，如“请你口述你与上份工作同事

的主要关系排序并简要介绍他们的特点”，然后制造顺序混乱或者对应特点混搭询问其相识过程。④建立

作伪行为数据记录进行人力资源规划。员工招聘中的职业承诺实际记录可以用来进行作伪行为分析，再结

合重要事务 KPI 完成指标的情况，提早预知员工未来离职动向，企业可以及时的进行人才招聘准备，做到

未雨绸缪。一方面，为企业的招聘环节增加信息效度作出战略建议。整个企业的招聘过程重要性不言而喻，

当代企业不仅要招到可造之才，而且越来越重视基本道德品质等内在的素质。企业所需求的是只要花费少

量时间在面试环节，就可以提高所甄别人才的质量。而通过探索求职自我效能与面试作伪行为的显著作用

方面能得出面试官在识别作伪方面应关注的要点，使面试官对于识别面试作伪行为更为得心应手。另一方

面，为参加面试人员进行合适的自我效能提供参考。求职者的自我效能会影响到对招聘供需状况的认识，

求职公司的选择等，进而在心态上做好准备，有效提高面试成功几率。

5.2  研究不足与展望

本研究的样本数量少，数据来源比较集中，今后需要进行更科学严谨的改进。今后可以在如下两方

面进行改进。一方面，反复修改形成更为有效的问卷。问卷必须要反复修改来提高研究的效度，开发出

有效问题能为后续进行数据分析提供强力支撑。另一方面，可以增加样本数量能提高研究有效性。
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The Study of the Impact of Job Search Self-efficacy on College 
Students’ interview Faking Behavior
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Abstract: This study analyzes the impact of job search self-efficacy on college students’ interview faking 
behavior. And the result is that job search self-efficacy is significant positive correlation with college 
students’ fitness promotion，good image creation, experience change and ingratiation. On the basis of 
the result, the study gives some advices: improving college students’ self-efficacy, managing interview 
environment in the recruitment and so on.
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