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行为面试在招聘中的运用

◎李碧嫦

如果再给你一次机会，你还会再招这个人吗？

做了好多年的招聘工作，这个问题常常会在我的脑子里回荡，坦白的说，和

大多数的面试官一样，并非所有我们招聘的人员我们都能非常有信心的说“是的，

即使再给我一次机会，我一样会招聘他加入公司，因为他非常合适，也非常优秀”。

招聘工作中难免会有失误，有些时候自己也会踩一些“坑”，但最重要的是，踩

过的坑要记得填平，这样下次就不会再踩了。

记得有一次，公司需要招聘一个管理岗位的人员，因为上一任走的比较急，

工作进度也比较赶，公司急需尽快补员。经过一轮海选简历，电话邀约，初试，

最终候选人 A君进入了我们的视线。经过多轮面试，A君被录用，成为公司的一

员。我们松了口气，以为找到了合适的人员，但没想到，试用期不满 2个月 A

君就被用人部门“退货”。退货的理由是工作能力一般，项目统筹能力太差。招

聘的人员被“退货”，只能重新招聘。但我们也反思这次招聘失败的原因，经过

分析主要有两个原因一是招聘心切，没有找到更多候选人做更全面的对比，另一

方面是行为面试运用的不够。接下来的招聘，我们除了通过寻找更多的招聘渠道

物色候选人外，也开始在面试中大量使用行为面试。又经过一番努力和多番对比，

最终我们录用了 B君，B君不但顺利过了试用期的考核，还因为各方面表现优异，

入职公司不满一年就得到了晋升。B君的这次招聘，就是当别人问我：如果再给

你一次机会，你还会再招这个人吗？我的回答是非常肯定的那种。

那究竟什么是行为面试，为什么行为面试能大大提升招聘的效果呢？结合此

次《快速成为合格面试官》课程学习及工作经验，做如下分享。

行为面试法是一种特殊结构化面试，对面试问题进行提前设置，通过要求应

聘者对象描述其过去某个工作或者生活经历的具体情况来了解面试对象各方面

素质特征的方法。行为面试法的基本假设是：一个人过去的行为可以预测这个人
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将来的行为。通过对所收集信息的对比分析，可以发现优秀人才普遍具备而一般

人员普遍缺乏的个人素质即资质，也就是我们经常说到的冰山模型中水面以下的

那部分素质如责任心、资源整合能力、风险意识、开拓进取的精神等等。行为面

试法可以较全面、深入地了解应聘者，从而获得一般面试方式难以达到的效果。

行为面试中最常用到的技巧是 STAR 原则，也可以理解为行为面试的四个步

骤，分别是：

“S”是 situation 情景，也就是这件事情发生的背景是什么？

“T”是 target 目标，也就是你们希望达成一个什么样的目标？

“A”是 action 行动，也就是在达成目标的过程中，你们采取了什么具体的

行动，你在中间担任的是什么样的角色？

“R”是 result 结果，也就是最后结果如何？

除以上问题外，还可以外加如通过这件事情，给你最大的启发是什么，或者

你认为成功或失败的原因是什么等等。

恰当的使用行为面试，能让招聘起到事半功倍的效果，当然也不是说只要用

了行为面试就一定能确保招聘成功，中间还需要配合使用测试、背景调查等方式，

以尽量减少招聘风险。招聘工作表面上看起来是一件很简单，没什么技术含量的

工作，但如果要做到比较高的招聘成功率、及提高人员留任率和员工为企业创造

价值的贡献率的话，就需要招聘人员不断修炼，在实践中不断学习，总结经验，

方可做到比较理想的效果。
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