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國家考試結構化口試之我見 
 

謝秀能 

面對全球化競爭的挑戰，提升專業人才素質與國際接軌，已成為

國家發展的重要議題。考試院為掌握時代脈動，因應國家用人需求及

社會人民之期待，於 98 年制定文官制度興革規劃方案，希冀能提升

考選功能積極為國舉才；爰此追求卓越之精神，考試院第 12 屆施政

綱領之貳考選項中特提出「精進考試方法，提升選才效能」，以符合

政府及社會用人之需求。 

按公務人員考試法第 10 條第 1 項及典試法第 14 條之規定，考

試得採筆試、口試、心理測驗等方式行之。換言之，除筆試外，尚有

其他考試方式；筆試最大優點為公平、公正評量應考人之基本知識、

專業知識等基本門檻，僅用筆試所選取的人才，因為沒有面對面的接

觸，很難測出應考人的儀態、溝通能力、應變能力及人格特質（含個

性、觀念、態度），可能發生「合格者不合用，合用者不合格」的窘

境。因此考選部每年舉辦六十多類科的國家考試中，口試越來越被重

視、使用頻率越來越高(僅次於筆試)，又因口試不須公布答案，故就

考試公平性而言，提升口試評量之信度及效度成為重要課題。 

依據口試規則第 2條，國家考試口試分為個別口試、集體口試、

團體討論三種。檢討三種口試之考試規則，口試評分項目過於籠統、



抽象、涵蓋範圍太廣、項目太多，評量容易發生過嚴、過鬆或趨中之

偏誤，鑑於現行國家考試，多由專業領域之專家學者擔任，欠缺對人

格特質、心理狀態評鑑，評量角度較窄；口試時間太短（每人僅約 20

分鐘），口試委員無法就各項提問及回答持續追問，以便發掘應考人

之中心思想；又多數口試委員公務羈絆，未能參加口試技術研習訓練

或座談；口試題目未能根據職能分析及用人機關實務需要，因而無法

衡量應考人的專業知識、人格特質、應對態度、反應能力，均為影響

口試信度、效度的關鍵，為了提高口試的鑑別度與信度、效度，應該

逐步且全面性採取「結構化口試」。 

況且多數用人機關之主管人員及學者研究，普遍肯定結構化口試

具有許多優勢，他們認為結構化口試必須在內容、程序及評分上均有

一套標準化的處理，因此越嚴謹的口試，在「口試問題」與「評分」

也越有一定的標準。 

未來在口試精進作為上，謹提出下列意見，以供參酌： 

一、口試問題的結構化 

口試問題要有信度、效度，所問問題一定要與未來從事之工作有

關，透過「工作分析」，口試委員便能掌握應考人必須具備的核

心職能，進而發展出口試問題形式及內容，使應考人表現出對問

題相對應的能力與特質，以利口試委員做出正確評分。 



二、口試計分的結構化 

為達口試計分結構化，應朝定錨評量計分發展。定錨評量不管是

評價式、排比式的答案或範例式、描述性答案均應給予最優到最

差的量尺性排序。口試評量之項目應依職能分析其核心能力，而

將口試內涵與實際工作契合，以核心能力及應考人特質作為評量

標準，以達到口試評分的結構化。 

三、建立結構化口試委員人才庫 

因為口試是口試委員與應考人面對面互動行為的評鑑，口試之信

度、效度與口試委員之專業背景、口試經驗、口試技術有關，在

行為的評鑑上，口試委員背景多元化很重要，以集體口試而言，

每組應有專家學者（負責評鑑應考人專業知識或技能）、用人機關

高階主管（可評鑑實務之需求）、心理學家或諮商專家（評鑑應考

人人格特質、心理狀態），考選部應針對每一考試類科（如司法特

考、外交特考等）遴選多元化背景的口試委員施予講習訓練後，

建立結構化口試委員人才庫，凡未經歷完整研習或訓練程序，則

不予納入考試口試委員候用名冊。 

四、建立口試研習訓練標準化 

考選部於辦理口試研習訓練時，除提供口試操作手冊供口試委員

參考外，並應研訂面試及審查方式「自我評量單」，供口試委員於



實際面試前先自我檢測，是否充分瞭解該次考試口試的定位、實

施方法與評分項目內容，建立一套口試研習訓練標準化的自我檢

測流程，以強化口試的信度、效度。 

五、建立口試試題題庫 

口試委員僅憑個人專業臨場提問，不同口試委員向不同應考人提

問的問題因人而異，難以系統性比較、評估所得到的答案，因此

提高口試問題的結構化，由口試委員依據各考試類科之職能分析

（如採關鍵事例法）命題、而面試問題形式亦可採用效度較佳的

情境式問題或過去行為問題之做法預先命題，交考選部保管，於

口試前擇期入闈繕印試題，口試當日，領取口試試題到預備會議

會場開拆，交由口試委員使用。 

綜上，為建立更客觀、公正之口試評量制度，以符合用人機關遴

選具備所需特殊專業能力之人才，未來各項國家考試應逐步且全面性

採取「結構化口試」，俾精進口試效益，以甄拔優秀人才蔚為國用。 

(本文作者現任考試院考試委員) 



 
 


