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4_E5_85_AC_c26_23935.htm 12、意愿型问题 意愿性问题是考

察应试者的求职动机与拟任职位的匹配性、应试者的价值取

向和生活态度。 如：根据专业和能力情况看，你可选择的职

业范围很广，为什么选择国家机关而且特别选择了我部门

呢?(考官可就事业追求和现实生活需要两方面对应试者加以

追问，甚至给应试者以压力，考察其自我情绪控制能力，并

尽可能全面了解应试者对事业和生活方面的真实要求，再与

职位能提供的条件和要求相比较) 再如：你为何想离开原工作

单位?又为什么报考现在的岗位?这次报考倘若未被录用，你

将有何打算?(报考动机是否符合拟任职位所需条件，应试者

是否既对报考的工作岗位有正确认识和强烈动机，又能正确

对待挫折，抱有积极的生活态度) 13、知识型问题 知识型问

题是通过应试者的回答，可了解其知识面、个性倾向和思维

方式等情况的问题。 如：唐诗宋词是我国巨大的文学遗产，

你能背一首你最喜欢的诗词吗?(追问)请你谈谈为什么最欣赏

它? 五、常规面试试题的设计技术 在常规面试下，由多位考

官共聚一堂，按事先定好的次序每次面试一位应试者。面试

中由主考官按拟定的题目提问，应试者按考官们提出的问题

逐一回答。常规面试所采用的试题，可分为客观性试题和主

观性试题两大类。 常规面试中的客观性试题，大多是“供给

式”或“固定应答式”的，也即问题本身就给定了一种或几

种固定的答案，应试者的解答就是对已给出答案正确性的判

断或对正确答案的选择及对问题作出简要回答(类似于笔试中



的单癣多选或简答题)。在设计此类试题时要注意两点：第一

，此类试题的题量不能太大，一般宜控制在整个面试分值

的20%以内。题量太大则容易成为笔试的延续，抹杀面试的

优点，也不易测评出应试者的实际水平，因为这类试题容易

被应试者猜中或押中。第二，这类客观性试题，一般用于面

试刚开始的阶段，因为这符合人们由浅入深的认知规律，也

可适当调节应试者刚进面试现场而造成的紧张心理。 例如：

“你能简单介绍一下你的家庭情况吗?”(这类问题应试者不

必刻意思考便能回答)“最近在放映影片《大转折》，你看过

了吗?”“(如果看过)那么你觉得这部影片最让你震撼的是什

么?气势恢宏的战争场面，主人公的人格魅力，故事情节，其

他⋯⋯”(可单选或多选)。这类客观性试题就常规面试开始

阶段来说比较合适。 在常规面试中，占绝大比重的应是主观

性试题。这是一种“自由应答式”的试题，不同于客观性试

题那种“供给式”或“固定应答式”。这类试题不仅可以有

效地阻止应试者押题，而且对这类试题的应答是应试者自己

编织答案，能够提供给应试者充分表达自己见解、展示自己

才能的机会，所以它既能深一层次地了解应试者具备各项能

力素质的情况，又能反映应试者之间的水平差异。 主观性试

题的设计应注意以下几点： (1)弄清空缺岗位的任职资格条件

要求。要弄清应通过面试测评应试者的哪些素质?在这些素质

中哪些是根本的、核心的，对甄选应试者具有否决作用?哪些

是相对一般的、次要的?常规面试中的主观性试题应占整个题

量的80%左右，有人认为以20道左右题目为宜。 (2)把握好试

题的难度、区分度。这就要求在设计面试试题时，与具体用

人部门充分沟通，确定拟招录公务员的能力、学历层次及工



作经验要求，以此确定面试试题设计的难度与区分度。 (3)试

题的表述要简明、清晰。主观性试题，应有一定的弹性，但

它不是不着边际的联想和无度发挥的对象。在设计试题时，

题义应清晰明确，尽量避免模棱两可，尤其要注意不要用同

样的问题测不同的内容，以免使应试者糊涂，也可避免主考

官评分时的犹豫和重复性给分。 (4)在设计主观性面试试题时

，是否应事先设计好标准答案?我们认为，尽管是主观性试题

，也应有比较明确的、事先设计好的答案，以便多位面试考

官评分时统一标准，不致给分间的差距过于悬殊。当然，相

对于客观性试题，它的答案不必做得过死，可以笼统一些，

弹性大一些，只规定出某种倾向即可。比如，在我们考察应

试者的“组织协调能力”时，我们应对这一岗位对组织协调

能力的要求是什么，具备这一能力素质的人会如何表现，不

具备这一能力素质的人会如何表现，对这一问题，应试者的

哪些反应是有效的，哪些是无效的?对每一种情况可规定其分

值的界限；即最高可得几分，最低可得几分。 100Test 下载频

道开通，各类考试题目直接下载。详细请访问

www.100test.com 


