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１　引言

Ｇｏｆｆｍａｎ在１９５９年发表的Ｔｈｅ　ｐｒｅｓｅｎｔａｔｉｏｎ　ｏｆ
ｓｅｌｆ　ｉｎ　ｅｖｅｒｙｄａｙ　ｌｉｆｅ一书中提出了 “印象管理”的

概念，认为 “我们的日常生活就是一个充满了各种

戏剧的大舞台，每个人的日常行为都是面对他人的

演出，这样的演出有时是个体在他人面前的独奏，

有时是 一 个 群 体 向 另 外 群 体 的 有 意 展 示”［１］。从

Ｇｏｆｆｍａｎ开始，关 于 印 象 管 理 的 研 究 就 从 未 停 止

过，尤其是近十几年来，在人力资源领域中涉及招

聘、职位设计、职业生涯、组织 管 理、绩 效 评 估、

员工激励等各个环节，面试也成为印象管理研究的

一片 “沃土”［２］。研究表明，印象管理策略及印象

管理风格会对面试造成诸多影响，例如：面试类型

不同会使应 聘 者 的 印 象 管 理 存 在 差 异［３］；应 聘 者

印象管理行为通常从人际吸引和高动机水平两个方

面影响面试，应聘者通过表现出与考官的人际吸引

从而影响考官的决策［４］ （ＰＰ．２０４－２１５）；应 聘 者

努力显示高 动 机 水 平 不 利 于 雇 佣 决 策［５］；面 试 中

存在 “印象匹配”，录用是应聘者印象管理和考官

印象知觉 共 同 的 结 果［６］，等 等。这 些 结 论 给 应 聘

者的求职过程带来很多有针对性的指导，但由于较

多采用事后回忆法、问卷法和访谈法，以往研究容

易产生实验者效应，将被试反应局限在已有的问题

和选项中，丢 失 较 多 的 应 聘 者 印 象 管 理 行 为 的 信

息，且没有统一的印象管理衡量方法，从而影响到

研究结果的丰富性与精确性。
众所周知，话语在面试过程中作用重大，话语

既是一种表现形式，也是一种行为形式，人们借助

这种形 式 与 这 个 世 界 彼 此 产 生 作 用［７］ （Ｐ．Ｐ６２－
９０）。本文试图结合质 性 研 究 和 量 化 研 究，以 话 语

分析为工具，探讨中国社会招聘情境中应聘者印象

管理的策略、行为、效果及其作用关系。话语分析

作为近年来欧洲社会心理学的 “三驾马车”之一，
是一种新兴的研究取向和研究方法，它有别于传统

实证研究的取样与分析方式，结合了质性研究和量

性研究的一些特点，同时又具有自己鲜明的特色，
注重研究的生态性，从话语材料中寻找最真实有效

的因素［８，９］。本文应用话语分析的方法研究面试过

程中的印象管理，期望在研究思路和方法上进行有

益的探索，同时，使用话语分析法来对印象管理行

为进行衡量，充分保留应聘者在应聘过程中的各种

信息，并通 过 质 性 研 究 体 现 原 生 态 的 社 会 生 活 实

践，以便提高研究信度与效度。

２　方法

２．１　研究材料
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依据话语分析法选取中央电视台经济频道 《绝
对挑战》节目的真人职场招聘录像１０期 （第１３１、

１３２、１３３、１３４、１３６、１３８、１３９、１４１、１４３、１５０
期），将３０名应聘者的所有话语逐字转录成文本，
共６９０００字，以文本为研究对象。每期由一个企业

发布招聘职位，经简历筛选和初试挑出３位应聘者

参与最终面试，应聘者经历情景模拟、压力面试等

环节，最终其中１位获得职位；专家在选定成功应

聘者后阐述 理 由，相 当 于 事 后 打 开 自 身 认 知 “黑

箱”，较真实地反映了应聘者和评委的行为及其加

工过程，是较理想的分析应聘者印象管理的材料。

２．２　编码过程

２．２．１　建立编码体系

将转录完成的文本资料作为研究质性分析素材

自由编码。在这一阶段对分析文本以句为单位进行

开放式 编 码 （ｆｒｅｅ　ｃｏｄｉｎｇ）。自 由 编 码 阶 段，尝 试

对文本进行了各种方式的编码，例如以语句功能的

基本单元，如：陈 述、争 论、评 价、质 疑、要 求、

建议、复述、命令等进行编码，以及与任务相关话

语、与任务无关话语编码等。发现这种以单句为单

元的编码方式不能很好地反映应聘者印象管理，因

而转向以对话为编码单元，把重点放在具体的一个

行为或者对话，给人留下了怎样的印象。这种编码

方式将分析的重点聚焦于印象管理，使得研究过程

豁然开朗。通过对文本的反复阅读，分析编码之间

的关系，形成层次性的分类架构，分析应聘者印象

管理策略，应聘者对招聘者问题的反应方式，及应

用这些策略所展现出的最终印象是否符合招聘方的

期待，最终确定了按照印象管理策略编码、问题回

应方式编码、考官评价编码三重编码标准。建立具

体的编码表并进行编码工作，三种编码方式各有侧

重。印象管理策略编码分析具体的策略应用，问题

回应方式编码分析应聘者对考官问题回应方式所起

的具体作用，考官评价编码重视行为能力和人格特

征。如图１所示，运用多重编码节点，充分采集文

本信息。

图１　应聘者印象管理话语分析编码图

　　印象管理策略编码的一级编码是肯定性策略和

保护性策 略。二 级 编 码 肯 定 性 策 略 对 应 目 标 承 诺

（指应聘者称自己能胜任所聘职位的工作）、自我宣

传 （指树立一个有 能 力、有 知 识 的 公 众 形 象）、顺

从他人 （指所表达的观点、行为与别人相一致）和

抬举他人 （指通过赞美来讨好他人）；二级编码保

护性策略对应外归因 （指承认自身失误，并将原因

归于外部因素）、内 归 因 （指 承 认 自 己 过 失，并 将

原因归于内部因素）和合理化 （指不承认过失，为

自身无责任寻找理由）。

问题回应方式编码的一级编码是加工深度分类

和回应依据分类。二级编码加工深度分类对应深度

加工 （指对问题进行了深层次认知加工）和简单加

工 （指对问题进行了浅层次认知加工）；回应依据
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分类对应以事实回应 （指回答问题的依据是事实）
和以主观回应 （指回答问题的依据是主观感受）。

对 考 官 评 价 应 聘 者 所 使 用 的 语 词 进 行 整 理 分

类，合并同义词近义词。首先区分为两类词，一类

是行为要素，可以理解为应聘者是否具有相应的职

业技能。另一类是人格特质，即较为稳定的、有别

他人的特点和特质。行为要素词汇分类：计划 （策
划、计划、流程化），组织 （统筹能力、整合资源、
全局观），指挥 （执行、实施、指挥），协调 （调节

能力、沟通、服务控制），控制 （控制力 强、保 证

结果、控 制 结 果），团 队 （团 队 合 作、团 队 意 识、
团队精神）。前五种要素与管理学家法约尔提出的

管理五要 素 相 对 应，法 约 尔 的 理 论 是 管 理 学 的 经

典，当时没有团队合作的概念。鉴于团队合作能力

的重要性，把它单独作为一个节点。出现这样的分

类，与本研究所采取的情景中招聘的大多是管理者

有一 定 的 关 联。人 格 要 素 词 汇 分 类：外 向 性 （热

情、渴望、成 功、激 情），稳 定 性 （稳 定、抗 压、
意志力），开放性 （创造力、灵活性），宜人性 （亲
和力、如沐春风、亲切），谨慎性 （谨慎 行 事、注

意细节、小心），这些词 汇 与 大 五 人 格 的 五 个 维 度

相对应，依照这五个维度建立节点。

２．２．２　编码信度

为保证研究的信度，本研究尽可能扩大了样本

量，并采取了两位编码者共同编码。初次编码一致

性信度０．８８，对 不 一 致 的 部 分 经 两 位 编 码 者 商 讨

后决定编码。

２．３　研究工具

质性研究部分以话语分析理论为基础，并采用

ＱＳＲ　ＮＶｉｖｏ８．０ 质 性 分 析 软 件 作 为 辅 助 工 具。

ＮＶｉｖｏ８．０是目前定性研究分析的新一代软件，可

以更为弹性地探索及解释定性资料，系统地辅助研

究者对文本进行编辑、编码、提取、撰写分析备忘

录、建构模型等复杂的工作分析，是目前最适合于

质性研究使用的软件之一。采用在研究过程中建立

的话语特征结构编码体系，对分析文本中的语句类

型进行分类编码后，将各类语句在分析文本中出现

的频 次 作 为 本 研 究 量 化 研 究 部 分 的 数 据，输 入

ＳＰＳＳ　２２．０进行统计。

３　结果

３．１　印象管理策略分析

对肯定性印象管理策略和保护性印象管理策略

使用次数进行统计，结果见表１和表２。合并单元

格，经卡方检验表明，各个名次应聘者在使用策略

方面无显著差异，男性应聘者和女性应聘者在使用

策略方面无显著差异。
表１　肯定性印象管理策略使用次数

排名
抬举

他人

顺从

他人

自我

宣传

目标

承诺
非言语 总计

１　 １　 １　 １１　 ０　 ４　 １７
２　 ５　 １　 ６　 ２　 ４　 １８
３　 ２　 １　 ９　 ４　 ５　 ２１

表２　保护性印象管理策略使用次数

排名 外归因 内归因 合理化 总计

１　 １　 ０　 ２　 ３
２　 １　 ０　 ２　 ３
３　 ３　 １　 ２　 ６

　　３．２　问题回应方式与考官评价分析

对面试问题的回应方式分布、回应依据、加工

深度及考 官 评 价 进 行 分 析 得 到 以 下 结 果 （参 见 表

３、表４、表５）：绝大多数有事实依据的回应是深

加工回应，而事实回应和深加工回应都与考官的良

好评价有显著的 相 关 （χ
２＝４．５３９，ｐ＝０．０３３，ｒΦ

＝０．３２１；χ
２＝１２．９１０，ｐ＝０．０００，ｒΦ＝０．５４２）。

深加工回应 与 浅 加 工 回 应 获 得 的 考 官 评 价 差 异 显

著，事实回 应 与 主 观 回 应 获 得 的 考 官 评 价 差 异 显

著。深加 工 回 应、事 实 回 应 有 助 于 良 好 印 象 的 形

成。但存 在 事 实 回 应、深 加 工 回 应 得 到 差 评 的 个

案。得到差评的重要原因在于应聘者不能觉知考官

的提问目的和意图。例如，某位应聘者在完成任务

环节表现出很强的个人能力，但是寻求帮助、团队

合作的能力有所欠缺。主考官的提问意在要求他回

应为何没 有 寻 找 他 人 支 持 与 合 作，但 是 他 却 从 自

信、靠自己等另外的方向来回答问题，未能理解考

官意图，导致了主考官的差评。可见，在回答问题

之前，应该先想清楚考官发问的意图，并有针对性

地做出回答。
表３　两种回应方式的交叉分布

事实回应 主观回应

深加工回应 ２０　 ４
浅加工回应 ５　 １５

表４　回应依据与考官评价的关系

事实回应 主观回应

考官好评 １６　 ６
考官差评 ９　 １３

χ
２＝４．５３９，ｄｆ＝１，ｐ＝０．０３３，ｒΦ＝０．３２１
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表５　加工深度与考官评价的关系

深加工回应 浅加工回应

考官好评 １９　 ５
考官差评 ５　 １５
考官差评 ９　 １３

χ
２＝１２．９１０，ｄｆ＝１，ｐ＝０．０００，ｒΦ＝０．５４２

３．３　考官评价与职位要求分析

在行为 要 素 （计 划、统 筹、指 挥、协 调、控

制、团队合作）和人格特质 （稳定性、外向性、开

放性、宜人性、谨慎性）两个维度上对招聘各期的

职位要求 进 行 量 化 分 析，以 “１”表 示 职 位 要 求，
“０”表示未说明及不作要求。对应聘者的行为表现

也在两个维度上予以编码，“１”表示具备这一行为

要素或人格特质，“０”表示节目中未表现，“－１”
表示有所欠缺或不足。并对各期的应聘者最终印象

和职 位 要 求 进 行 斯 皮 尔 曼 等 级 相 关，结 果 显 示：

１３１、１３２、１３４、１３８、１３９、１４１、１４３期 的 相 关 系

数按照应聘者名次递减，其中，１３８、１３９、１４１期

获胜 应 聘 者 与 职 位 要 求 的 相 关 （０．８１０，０．８３０，

０．６４２）达 到 显 著 水 平 （ｐ＜０．０５），１３１、１３２、

１３３、１３４、１３６、１３８期 落 选 者 与 职 位 要 求 出 现 了

负相关，说明 “人岗匹配”是专家选择应聘者的关

键原则。１３３、１３６、１３９、１５０期 出 现 相 关 系 数 排

列顺序与应聘者最终名次不符的个案，这些个案从

应聘者总体 素 质 与 职 位 特 异 性 素 质 要 求 的 一 致 程

度、应聘者价值观与企业核心价值观的一致程度、
应聘者本身的热情和潜在适配素质等方面，分别佐

证了 “人岗匹配”对应聘结果的重要作用。

４　讨论

４．１　肯定性印象管理策略的广泛运用

Ｔｅｄｅｓｃｈｉ与 Ｍｅｌｂｕｒｇ （１９８４）［１０］将印象管理分

为肯定性印象管理和防御性印象管理两种。前者的

作用在于获得或提升客体对主体的正面印象，一般

包括抬举他人、顺从他人意见、自我呈现、略施小

惠、自我抬高、威吓等方式。后者的作用在于保护

与修复客体对于主体的不良印象，一般分为归因、
合 理 化 理 由、事 先 申 明、自 我 设 障、道 歉。

Ｓｔｅｖｅｎｓ和 Ｋｒｉｓｔｏｆ［１１］提 出 基 于 人 力 资 源 选 拔 情 景

的面试互动印象管理策略结构模型，模型认为面试

评价情景中，应聘者印象管理策略是 “被动防守－
自信主动”的 一 维 模 型。肯 定 性 策 略 和 保 护 性 策

略、主动策略和被动策略的分类与本文所采用的分

类基本一致，说明这两种分类方式的研究外部效度

较高，在中国面试评价情境中仍有一定有效性，其

细微区别有待进一步研究探讨。Ｋａｃｍａｒ等［１２］根据

注意力的指向性将印象管理策略分为聚焦自我和聚

焦他人两种。聚焦自我指在人际互动中，行为者将

众人注意力集中在自己身上，由自己掌握话题，控

制节奏。聚焦他人指在社会群体互动中，行为者把

注意力集中在沟通对象身上，关注沟通对象的行为

反应。该分类方式在本研究的编码体系中的自我宣

传、抬高他人、内归因、外归因等项目上也得到了

体现。可能是因为选用的研究对象不同，具体的策

略上有些许差别。
研究结果可以看出，无论是成功的应聘者还是

被淘汰的应聘者，都较多地使用了肯定性印象管理

策略，可能是因为保护性印象管理策略只在应聘者

弥补负面印象时才使用，而能够进入节目的应聘者

都比较优秀，所以没有留下太多的负面印象，从而

减少了保护性印象管理策略的使用机会。其中，自

我宣传策略的使用次数最多，总计达２７次，几乎

是其他策略使用次数之和。成功的面试者较多应用

了自我宣传策略，这与 Ｈｉｇｇｉｎｓ等人的研究结论基

本一致［１３］。同时 也 可 能 跟 电 视 节 目 录 制 特 殊 情 境

有关，应聘者知道自己的表现将会由媒体播出，所

以，有一定表现欲的人更容易参加这样的招聘，而

这样的人也就更容易表现出自我宣传的策略。男性

和女性在策略使用方面无差异，这可能说明，职场

女性和男性所使用的印象管理策略是相似的，差异

较小。

４．２　基于考官意图的事实与深加工回应利于

产生良好印象

对考官问题的回答是影响招聘者印象形成的重

要因素。有 研 究 表 明［１４］，在 团 队 互 动 中，深 层 次

加工的话语对沟通效果有影响，因而本研究试图验

证话语加工深度对印象形成的影响。研究对文本中

出现的问题进行整理，排除有固定答案的问题，整

理保留了开放性问题共４４个，并对应聘者的回应

方式做出总结。从回应依据是客观事实还是主观经

验，回应时经过了深层认知加工还是较浅的认知加

工进行了两次编码。事实回应和深加工回应都与考

官的良好评价有显著的相关。研究中也观察到事实

回应、深加工回应得到差评的个案，例如：某应聘

者在完成任务过程中出现中断行为，考官询问其中

断原因时，应聘者在回答时说明自己的中断源于是

在对两个各有利弊的方案进行抉择，该回答是事实

回应，但只是简单重复当时的想法，没有意识到招
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聘者的问题旨在考察应聘者是否有计划性。而某位

应聘者为了完成任务，经历了千辛万苦，当被问及

为何在快昏倒的时候才寻求帮助时，应聘者在回答

时强调是因为自己有自信、可以抗下去……该回应

进行了深度认知加工，却并未取得好评，因为应聘

者具备很强的个人能力，但寻求帮助与合作的能力

有所欠缺，考官提问意在要求他回应为何没有寻找

他人帮助，但他却从另外一个方向来回答问题。相

关分析以及个案讨论表明，理解考官意图是事实回

应与深加工回应产生良好印象的前提。

４．３　印象管理下的人岗匹配聘用模型

概括整个研 究，得 到 以 下 模 型 （见 图２），即

求职者印象管理的使用，产生对考官评价在行为要

素、人格特质两方面的影响，考官将其与职位要求

进行匹配，并最终决定应聘者是否被录用。

图２　印象管理下的人岗匹配聘用模型

５　结论与建议

本研究得出如下结论：
（１）男性和女性、成功和未成功应聘者在印象

管理策略使用方面无显著差异，肯定性印象管理策

略使用次数明显多于保护性印象管理策略。
（２）基于考官意图的事实回应和深加工回应的

问题回应比非事实回应和浅加工回应更能给招聘者

留下良好印象。
（３）聘用结果主要取决于应聘者行为要素及人

格特质与职位要求间的匹配程度。决定是否聘用的

首要因素是匹配程度而不是应聘者的优秀程度，其

中与企业核心价值观是否匹配起重要作用，当匹配

程度都较低时，招聘方会综合考虑其他因素做出选

择，专业知识的多少、对成功的渴望、对企业的执

着程度等外在因素会影响招聘方的判断。
（４）运用话语分析的质性研究方法，通过语言

信息探索应聘者印象管理及其效果，可提高研究材

料的丰富性与生态性。
基于本研究向大学生应聘者提出以下建议：

　　第一，尽可能多地了解企业信息，了解企业的

核心价值观、岗位的职能和素质要求等，选择与自

身价值观、人格特征相符的企业。选择与自己有同

样价值观的企业，不仅有利于提高求职的成功率，
也有利于自身的长期发展，实现员工与企业的良性

互动。
第二，人格特质不能改变，但是行为要素是可

以经由学习得到的。应该尽量提高行业相关知识储

备，增加自身素养，提高团队合作、协调沟通等社

会能力，不断学习进步，提升整体竞争力。
第三，针对企业要求，制定印象管理策略。尤

其要重视企业核心价值观等重要元素，突出自身与

企业要求的契合度，不强调自身有优势却与此工作

关系不大的方面。进行积极的印象管理，避免出现

失误之后再进行弥补。
第四，回答招聘者问题时，应尽量使自己的回

答有事实依据，并且进行深入的认知加工。事实回

应和深加工回应都与招聘方的良好评价有显著的相

关，有助于形成良好的印象。要思考招聘者发问的

理由，以便有的放矢。时间较为紧张、不能做深入

加工的时候，应根据经验，尽量围绕自身与企业一

致的核心价值观展开话题，对企业而言，价值观等

原则非常重要，应聘者与招聘方在此类要素上的不

匹配，会造成招聘方对应聘者的一票否决。
第五，正确对待被企业拒招的结果。企业往往

是聘用最合适的人，而非最优秀的人，应分析自己

与企业要求不符之处，并积极改进印象管理策略，
以便为之后的成功应聘积蓄力量。
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