
 Quarterly of Educational Measurement گیری تربیتی فصلنامه اندازه

 Allameh Tabataba�i University دانشگاه علامه طباطبائی

 Vol. 7, No. 25, Spring 2017 136تا  117، ص 96، بهار 25دوره هفتم، شماره 

مطالعه  :یاستخداممصاحبه  هایپنل سهم منابع خطای منظم در
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 1ابراهیم علیزاده
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 چکیده
و برآورد ضرایب  مصاحبه داوطلبان استخدام های نمرهسهم منابع خطای منظم در  یبررسهدف پژوهش، 

مربوط به پذیری بود. برای این منظور، اطلاعات در چارچوب نظریه تعمیم اتکاپذیریو  پذیری تعمیم

 های دانشگاهیکی از  موردنیازشغل  سهدر داوطلبان استخدام شغلی  های شایستگیسطح های ارزیابی  نمره

 دربرگیرندهسهم منابع خطای منظم  . سپسشدمتقاطع تحلیل  دووجهییک طرح  یریکارگ بهبا دولتی 

 ها آن کارگیری بهبا شد و  تعیینگیری و تعاملات خطاها با یکدیگر و با هدف اندازه گرانمصاحبه، ها ؤالس

پذیری و ضرایب تعمیمکه  دادها نشان د. یافتهها برآورد شهنمر اتکاپذیری پذیری وتعمیم یباضر

های ارزیابی، میانگین نمره همچنینبرابر نیست.  های شغلیمصاحبهدر همه ارزیابی های نمره اتکاپذیری

 یباگیری قرار بگیرد؛ به این علّت که ضر، نباید مبنای تصمیمموردبررسی شغلسه  یانماز  شغل یک

شود که پیش از پیشنهاد می ،نتایج یهبر پااست. کمتر از میزان مورد انتظار  ها آن اتکاپذیری پذیری وتعمیم

 پذیری تعمیمضرایب ، های شغلی داوطلبان استخدامدرباره سطح شایستگی گرانمصاحبهکارگیری نظرات به

، ایبضر در صورت پایین بودنبرآورد شود و پذیری  تعمیم از نظریهبا استفاده  هانمره اتکاپذیریو 

 گیری قرار نگیرد.مبنای تصمیم های مصاحبه شغلی نمره
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نظریه ، اتکاپذیریضریب یری، پذ سنجش شایستگی، ضریب تعمیم :گان کلیدیاژو

 پذیری تعمیم

 مقدمه

شغلی داوطلبان استخدام وجود دارد که از  های شایستگیبسیاری برای ارزیابی  هایهویش

مراکز ارزیابی و  های کانون، 1رزیابی موقعیتا های آزمونبه  توان می ها آن ترین مهم

یا بدون ساختار اشاره کرد  ساختاریافته های مصاحبهو  3تصویربرداری عصبی، 2سنجش

. روش مصاحبه یا (5،2003کورته و بریسی؛ لیونس، دی2013، 4هاوس و اشمیت)های

بخشی از آن )لیونس،  عنوان بهکارکنان و یا  گزینشبخش مستقل از فرآیند  یک عنوان به

تا  شود میسرپرستان و متخصصان منابع انسانی استفاده  وسیله به (2003کورته و بریسی،دی

 .(2013هاوس و اشمیت، های؛ 6،2016کوک) کنندمشخص را میزان تناسب شغل با شاغل 

های که نمره کنند میاستفاده  به این دلیل از روش مصاحبه استخدامی ها سازمانبسیاری از 

های آموزشی  مصاحبه با سطح عملکرد شغلی و میزان یادگیری داوطلبان استخدام در دوره

؛ 2013های هاوس و اشمیت، ) استنشان داده ، همبستگی بالایی بدو ورود به سازمان

 .(7،2008دایان، فاکس و کاستن

هر به  شده داده های نمرهمیانگین ، جلسهپس از پایان  معمولاًاستخدامی  مصاحبهیک در 

سطح  مقایسه، مبنای میانگین. این شودمحاسبه می گرانتوسط مصاحبه داوطلب

 به شرطی ها نمرهاین  ولیداوطلب با سایر داوطلبان خواهد بود؛ های شغلی هر  شایستگی

از پایایی و اعتبار بالایی  آمده دست به های نمرهکه  قرار بگیرد استخدامد مبنای توان می

 برخوردار باشند.

                                                           
1. Situational Judgment Tests 
2. Assessment Centers 
3. Neuroimaging 
4. Highhouse & Schmitt 
5. Lievens., De Corte & Brysse 
6. Cook 
7. Dayan., Fox & Kasten 
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هافکوت، کولبرتسون و )های خارج از کشور  در سازمان شده انجام های فرا تحلیل 

ی ها مصاحبهدامنه ضریب پایایی ( 2،2001کابلی و هیگینز؛ جادج، 1،2013ویهاروچ

میانگین ضرایب پایایی که  در همین راستا، و دانند یممتغیر  74/0تا  44/0 را بین استخدامی

برآورد شده است  74/0پنل مصاحبه استخدامی محاسبه شده است، برابر با  125بر اساس 

پنل  111 ی که بر اساسر این فراتحلیلعلاوه ب (.2013)هافکوت، کولبرتسون و ویهاروچ،

ساختاریافته  های مصاحبهپایایی انجام شد، مشخص نمود که میانگین مصاحبه استخدامی 

این نتایج شواهدی هستند که بر اساس . (3،1995، جاکو و گودمن)کانویاست  7/0برابر با 

ی هاپایایی همه مصاحبه، گیری اندازهبه دلیل وجود خطای توان استنباط کرد که می ها آن

 نیست. قبول قابل استخدامی

خطاهای منظّم سهم نیاز است که مصاحبه استخدامی نتایج  پایاییبرای افزایش 

از خطا ای بالقوهمنابع  ،استخدامیهر مصاحبه در . برآورد شود، در نمره مصاحبه تأثیرگذار

مدیریت برداشت از طرف داوطلبان . شوندمیها نمرهپایایی کاهش  وجبوجود دارند که م

تلاش  داوطلبانبرخی مصاحبه است.  های نمرهپایایی   کاهشعامل  ترین مهماستخدام، 

کنند تا هنگام حضور در جلسه از طریق رفتارهای کلامی )استورات، داستین، باریک و  می

مانند ظاهر و نوع لباس، دست دادن به  غیرکلامی و رفتارهای (4،2008دارنولد

 گرانمصاحبهبر نظرات  (5،2009، داشتن تبسم )باریک، شافر و دیگراسیگران مصاحبه

 .بگذارند تأثیر

درصد داوطلبان استخدام تمایل  90که حدود  اندداده( نشان 2007) 6لواشینا و کمپیون

در بیشتر اوقات وجود رفتارهای که چهره مطلوبی از خود به نمایش بگذارند.  دارند

از  نظر صرف گرانمصاحبهکه  شود میباعث  ،سوی داوطلبان استخدام شده ازمدیریت

تخصیص دهند )باریک،  ها آندارند، نمره بالاتری به  داوطلبان استخدامسطح شایستگی که 

                                                           
1. Huffcutt., Culbertson & Weyhrauch 
2. Judge., Cable & Higgins 
3. Conway., Jako & Goodman 
4. Stewart., Dustin., Barrick & Darnold 
5. Barrick., Shaffer & DeGrassi 
6. Levashina & Campion 
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. بیش برآوردهای صورت گرفته از سطح شایستگی داوطلبان (1،2010سوایدر و استوارت

 شودنیز میمصاحبه  های نمره بین پیشاعتبار  افتباعث علاوه بر کاهش پایایی،  استخدام

 .(2،2002؛ پاستوما، مورگسون و کمپیون2009باریک، شافر و دیگراسی،)

)رولین،  گیرند نمیقرار  داوطلبان استخدام تأثیراندازه تحت  یک به گرانمصاحبههمه 

 های مهارتو از  اند نگذراندهلازم را آموزش ی که گرانمصاحبه ( و3،2012بنگرتر و لواشینا

 تأثیربرخوردار نیستند، بیشتر تحت ساختاریافته  های مصاحبهبرای انجام ی قبول قابلمصاحبه 

بولینو، کامار، تورنلی و ) گیرندقرار می استخدامشده از سوی داوطلبان رفتارهای مدیریت

؛ 2013هافکوت، کولبرتسون و ویهاروچ،شده ) انجام های فرا تحلیل .(2008، 4گلیستراپ

های ساختاریافته اگر توسط  اند که مصاحبه( نشان داده2006لواشینا و کمپیون،

 دیده انجام شود، نتایجش پایایی بالایی خواهد داشت. گران آموزش مصاحبه

لواشینا و ؛ 2013هافکوت، کولبرتسون و ویهاروچ،های انجام شده )نتایج پژوهش

 های مصاحبههای ساختاریافته در مقایسه با مصاحبهدهند که نشان می (2007کمپیون،

ضریب  شوند،کننده انجام میمصاحبه یکهایی که با بیش از و مصاحبه ساختار نایافته

کم و بررسی نکردن میزان صحت و  های سؤال پرسیدن علاوه بر آن .پایایی بیشتری دارند

( و استفاده نکردن از 2007)لواشینا و کمپیون،های فرد در طول مصاحبه ثبات پاسخ

ساز خطای منظم و کاهش پایایی تواند زمینه( می5،2002گذاری )مئوراهای نمره مقیاس

 شود.

عواملی است که باعث  ازجملهنیز  سطح بالاتر های شایستگینیاز به پیچیدگی شغل و 

شغلی داوطلبان استخدام  های شایستگینظرات یکسانی درباره سطح گران مصاحبه ،شود می

 موردنیاز های شایستگیباشد و  تر سادهوظایف شغل  هرچقدر دیگر بیان بهنداشته باشند. 

                                                           
1. Barrick., Swider & Stewart 
2. Posthuma., Morgeson & Campion 
3. Roulin., Bangerter & Levashina 
4. Bolino., Kacmar., Turnley & Gilstrap 
5. Maurer 
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پایایی  درنتیجهو گران مصاحبه باشد، توافق بین یتر پایینبرای عملکرد موفق در سطح 

 (.2،2002تیلور و اسمال؛ 1،2004روث و کله )هافکوت، کونوی،بالاتر خواهد بود  ،ها نمره

پیش از بایست می ،ترین داوطلبانشایستهدر انتخاب  مصاحبه با توجه به نقش

به  شده دادههای تخصیص نمرهاطمینان حاصل شود که  ،مصاحبه شغلینتایج  کارگیری به

است و با  4پایایی شرط لازم اعتبار؛ ی برخوردار استقبول قابل 3ایاییپاز داوطلبان استخدام 

 .یابد میمصاحبه نیز کاهش  های نمره بین پیشاعتبار  ،کاهش پایایی

جستجو  ولی؛ گیرد میی کشور صورت ها سازماناستخدامی تقریباً در همه  های مصاحبه

در کشور با در سایت سازمان اسناد و مدارک علمی ایران نشان داد که تاکنون پژوهشی 

های استخدامی مصاحبه در ضرایب پایایی ها آنهدف برآورد سهم خطاهای منظم و نقش 

از  هرکدامکه در مطرح است. نخست آن باره دراین هایی سؤالمنتشر نشده است؛ بنابراین، 

ناهمگنی و  انگر مصاحبهمانند نظرات  ،خطاهای منظم استخدامیجلسات مصاحبه 

را به خود اختصاص  شده مشاهدهنمره  پراکندگیچند درصد از  ،مصاحبه های سؤال

بخواهند  شده دادهتخصیص  های نمرهبر اساس  گرانمصاحبه اگر اینکه دوم. اند داده

 اینکه سوم، داردداوطلبان استخدام را با یکدیگر مقایسه کنند، تصمیم آنان چقدر پایایی 

نمره برش مقایسه کنند تا  یکبخواهند نمره افراد مصاحبه شده را با  گرانمصاحبهاگر 

استخدام در سازمان خواهد بود، آشکار نیست که واجد شرایط  فردمشخص شود که کدام 

 .است اتکا قابلچقدر  گیری تصمیماین 

خطاهای منظم موجود در بافت  بایست می گفته پیش های سؤالمنظور پاسخ به به

، برآورد 5پذیریمبتنی بر نظریه تعمیم گیری اندازهطرح  یکمصاحبه شغلی با استفاده از 

( 6،2001)بریناناست تحت چه شرایطی پایا  آمده دست بههای شود تا مشخص شود که داده

 ضریبپژوهش درباره شده دارند.  ی منظم و نامنظم چه سهمی در نمره مشاهدههاخطا و

                                                           
1. Huffcutt., Conway., Roth & Klehe 
2. Taylor & Small 
3. reliability 
4. validity 
5. Generalizability Theory (GT) 
6. Brennan 
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مناسبی از وضعیت موجود نسبتاً د شناخت توان میاستخدامی  های مصاحبهپایایی نتایج 

در کشور ایجاد نماید تا مدیران و کارشناسان منابع انسانی،  یاستخدام هایمصاحبه کیفیت

بتوانند عملکرد خود را در  ،موجودشناسان صنعتی و سازمانی با آگاهی از وضعیت روان

خطاهای  های مؤلفهبنابراین هدف مقاله حاضر شناسایی  ؛هنگام مصاحبه شغلی بهبود دهند

در  است. پذیری تعمیم از نظریهبا استفاده می مصاحبه استخدا های نمرهمنظم در  گیری اندازه

 از: اند عبارتطرح شده است که  هایی پرسشاین راستا 

های مصاحبه  در نمرهرا  شده مشاهدهچند درصد از واریانس نمره  گیری اندازههدف  .1

 به خود اختصاص داده است؟استخدامی صورت گرفته 

هر یک از منابع از مصاحبه استخدامی صورت گرفته  آمده دست بههای  در نمره .2

-خطای منظم چند درصد از واریانس نمره مشاهده را به خود اختصاص داده دهنده تشکیل

 اند؟

چقدر  صورت گرفته های مصاحبه استخدامی نمره اتکاپذیریپذیری و  ضرایب تعمیم .3

 است؟

 روش

سهم منابع خطای منظم در مطالعه کاربردی از نوع توصیفی است.  این پژوهش یک

در چارچوب نظریه ، مصاحبه های نمرهو پایایی  های مصاحبه داوطلبان استخدام نمره

 ست.توصیف قرار گرفته امورد  پذیری تعمیم

های مربوط به جلسات مصاحبه استخدامی سه شغل در این پژوهش بانک اطلاعاتی نمره

 27های . بانک اطلاعاتی اول شامل نمرهاند شدهبه ترتیبی که در ادامه تشریح شده، استفاده 

کننده مورد  مصاحبه 3آموزشی بودند که توسط داوطلب استخدام شغل کارشناس خدمات 

شناس عمومی و کننده، یک نفر روان مصاحبه 4ارزیابی شایستگی قرار گرفته بودند. از این 

د. بانک اطلاعاتی بود که شناخت کافی درباره وظایف شغلی داشتن باتجربهنفر شاغل  2

 2داوطلب استخدام شغل کارشناس اداری بودند که توسط  4های دوم شامل نمره

کننده، یک نفر  مصاحبه 2کننده مورد ارزیابی شایستگی قرار گرفته بودند. از این  مصاحبه



 123 / ... استخدامی مصاحبه های پنل در منظم خطای منابع سهم

 

 

بود که شناخت کافی درباره وظایف شغلی  باتجربهشناس عمومی و یک نفر شاغل روان

داوطلب استخدام شغل کارشناس امور عمرانی بودند  2عاتی سوم شامل داشت. بانک اطلا

 1کننده  مصاحبه 4کننده مورد ارزیابی شایستگی قرار گرفتند. از این  مصاحبه 4که توسط 

بود که شناخت کافی درباره وظایف شغلی  باتجربهنفر شاغل  3شناس عمومی و نفر روان

داشتند. لازم به ذکر است که همه داوطلبان استخدام مرد بودند. لازم به ذکر است که 

مطابق با شرایط احراز و  رئیس بود شان سازمانیدر هر سه شغل، پست  باتجربهشاغلین 

راز پست پیش از اح و منظم طی کرده بودند صورت بهشغلی خود را  کار راههشغل، 

 اند.ریاست، خودشان سمت کارشناسی داشته

استفاده کرده بودند، در جلسات مصاحبه  گرانکه مصاحبه گیری اندازهابزار 

طراحی  مصاحبه شغلیبرای  موردمطالعهدانشگاه که توسط کارشناسان  بود ای پرسشنامه

های شایستگی-1 از: اند عبارتکه شامل چهار بخش بود  این پرسشنامه های سؤالد. شده بو

، سرعت انتقال، پیشرفت گرایی، چالش گراییهوش عاطفی، دقت و تمرکز،  )شامل فردی

توان کار تیمی، توان ارتباط  شامل) های اجتماعیشایستگی-2؛ (صداقت، پشتکار

قابلیت -3؛ (نفس اعتمادبهیری و ذپاجتماعی، توان مدیریتی، جاذبه اجتماعی، انعطاف

ها، یادگیری از تجربه، توان گردآوری اطلاعات، قدرت تحلیل داده شامل) کاربرد دانش

تجربه مرتبط، قابلیت  )شامل عملی های مهارت-4؛ (قابلیت خودآموزی، نوآوری و ابتکار

. (جزئیات کار و ظرفیت انتقال مهارتچندگانه، خبرگی در  های مهارتکنندگی کار، تمام

بسیار ) یانهیگز 4اس یمق یکرا در  یمهارت شغلزان هر یم کننده مصاحبهن پرسشنامه یا در

 کند.می یابی( ارزخوب، خوب، ضعیف و بسیار ضعیف

در چارچوب نظریه  مورداستفادهتواند بر نوع طرح ها میشیوه گردآوری داده

استخدامی برای هر شغل به این صورت بوده  بنابراین مصاحبه ؛بگذارد تأثیرپذیری  تعمیم

گران صورت جداگانه وارد اتاق مصاحبه شده و مصاحبه است که هر داوطلب استخدام به

های شغلی را اند تا تعیین نمایند که فرد هر یک از شایستگیپرسیده هایی را از او  سؤال

پرسیده، سایر  الی را میگر سؤ چقدر دارد. روال کار به این شکل بوده که اگر یک مصاحبه

هایی که داوطلب استخدام به سؤال  پرسیدند و بر اساس پاسخ گران آن سؤال را نمیمصاحبه
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کردند. لازم به  گران سطح شایستگی موردنظر را ارزیابی میداد، سایر مصاحبه موردنظر می

مصاحبه صورت مستقل از هم نظراتشان را در فرم ارزیابی  گران بهذکر است که مصاحبه

 اند.ثبت کرده

گیری و ابتدا هدف اندازه ،برای برآورد پایایی نمره ارزیابی هر یک از جلسات مصاحبه

پذیری تعیین شد. سپس گیری منظم در چارچوب نظریه تعمیم منابع بالقوه خطای اندازه

های واریانس و ضریب پایایی تعیین شد.  گیری برای برآورد مؤلفهیک طرح مناسب اندازه

گیری  عنوان هدف اندازه های شغلی داوطلبان استخدام بهدر این مطالعه، میزان شایستگی

گیری منظم گیری وجود دارد که خطای اندازهوجه اندازه 2تعیین شد. سپس فرض شد که 

های  گران درباره سطح شایستگیگران )احتمالاً مصاحبهوجه مصاحبه-1اند: تولید کرده

عنوان  گران بهاند(. وجه مصاحبهان استخدام توافق کاملی نداشتهشغلی هر یک از داوطلب

های استخدامی این  یک وجه ثابت در نظر گرفته شد؛ چون در این دانشگاه، همه مصاحبه

های مصاحبه )فرض  وجه سؤال -2گران، انجام خواهد شد. همین مصاحبه وسیله بهمشاغل 

 احبه، متفاوت از یکدیگر است(.های پرسشنامه مص بر این بود که محتوای سؤال

صورت این به  یریگاندازه یهان وجهیارتباط ب شغلی صورت گرفته، های مصاحبهدر 

طرح  بنابراین ؛گیری متقاطع شده بودندگیری با هدف اندازههای اندازهوجهکه  بود

 نشان داد: 1ون نمودار صورت به توان میرا مطالعه حاضر  یریگ اندازه

 

 گیری مطالعه حاضراندازه های وجهگیری و ارتباط طرح اندازه .1نمودار 

                                                           
1. venn diagram 
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 بایست میمتقاطع است که برای برآورد پایایی  دووجهیطرح  یک شده انتخابطرح 

انس در جدول یوار های مؤلفههمه  شود.برآورد همزمان  صورت بهواریانس  مؤلفه 7 ابتدا

 .اند شدهف یتوص یکشماره 

 یشغل سه پنلدر  گیری اندازهح طرمربوط به واریانس  های مؤلفهتوصیف  .1جدول 

 مؤلفهتوصیف  نماد واریانس یها مؤلفه

 C وجه داوطلبان استخدام
دهنده آن نشان واریانس است و افزایش گیری اندازهاین وجه هدف 

 .استداوطلبان استخدام فردی بین  های تفاوت

 I گرانمصاحبهوجه 
خلق روز مانند سطح  فردیهای ویژگی اساس، بر گرانمصاحبهبرخی از 

 .اند داشته گرانمصاحبه، نظرات متفاوتی با سایر مصاحبهتجربه و  مصاحبه

 A مصاحبه های سؤالوجه 
 که محتوایدهد می مصاحبه نشان های سؤالواریانس موجود در بین 

 با یکدیگر ناهمگن است. ها سؤال

 گرانمصاحبهوجه تعامل 

 استخدامداوطلبان با وجه 
CI 

دلیل مدیریت ، به گرانمصاحبهکه برخی از دهد می نشانواریانس موجود 

؛ به نداداوطلبان استخدام داشتهبرخی از برداشت نظر خاصی نسبت به 

 .اندکرده را بیش برآورد یا کم برآورد ها آن های ویژگی، همین دلیل

وجه تعامل داوطلبان 

 های سؤالبا وجه  استخدام

 مصاحبه
CA 

 ایگونهبه، هاسؤالبرخی از محتوای که دهد می نشانواریانس موجود 

 به دستی تر پاییننمره بالاتر یا  داوطلبان استخدام،است که برخی از  بوده

 .دانآورده 

 گرانمصاحبهوجه تعامل 

 مصاحبه های سؤالبا وجه 
AI 

خاصی  تفسیر، گرانمصاحبهبرخی از دهد که می واریانس موجود نشان

 اند.شتهمصاحبه دا های سؤالنسبت به برخی از 

های مرتبه بالا و وجه تعامل

 نامنظم گیری اندازهخطای 
CAI 

گیری با یکدیگر و با های اندازهوجهدهد که می واریانس موجود نشان

اند که قابل تفسیر گیری تعامل مرتبه بالاتری را پیدا کردههدف اندازه

گیری نامنظم نیز با این نوع تعاملات طای اندازهنیست. علاوه بر آن خ

 ترکیب شده است.

و  ، جانسونکاردینت) EduG افزار نرم 1/6، از نسخه واریانس های مؤلفهبرای برآورد 

تا  مؤلفهدهد که آن نشان می واریانس مؤلفه یکبزرگ بودن  .استفاده شد( 2010، 1پینی

 شده است. ارائه 2در جدول  آمده دست بهنتایج گیری نقش دارد. چه حد در خطای اندازه

 

                                                           
1. Cardinet., Johnson & Pini 
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 یشغل سه پنل در گیریبرآورد شده برای طرح اندازه انسیوار های مؤلفه .2جدول 

 آورده شمار بهگیری هدف اندازه عنوان بهکه  داوطلبان استخداموجه واریانس  مؤلفه

 شده مشاهدهنمره  واریانس پنجم یکبیش از در شغل کارشناس خدمات آموزشی ، شودمی

در مصاحبه شرکت  کسانی که، همه دهد میکه نشان  است را به خود اختصاص داده

 اند؛داشته شغلی های شایستگی درفردی زیادی را  های تفاوت گرانمصاحبه ازنظر، اند کرده

درصد و  1در شغل کارشناس امور عمرانی کمتر از  گیری اندازهواریانس هدف  مؤلفه ولی

هیچ دهد که نشان می نتیجهو این  هست صفردر شغل کارشناس امور اداری برابر با 

منابع 

 پراکندگی
 موردمطالعهمشاغل 

درجه 

 آزادی

میانگین 

 مجذورات

واریانس  های مؤلفه

 برآورد شده

در  مؤلفهسهم 

 واریانس نمره کل

 به درصد()

 خطای

استاندارد 

 برآورد

C 

97/5 26 کارشناس خدمات آموزشی  07/0  6/22  02/0  

24/0 3 کارشناس اداری  0 0 01/0  

35/0 1 کارشناس امور عمرانی  0 9/0  0 

I 

23/2 2 کارشناس خدمات آموزشی  0 5/0  001/0  

17/2 1 کارشناس اداری  02/0  4/5  02/0  

20/1 3 کارشناس امور عمرانی  02/0  1/8  02/0  

A 

31/1 22 کارشناس خدمات آموزشی  01/0  6/2  001/0  

45/0 22 کارشناس اداری  04/0  5/11  02/0  

45/0 22 کارشناس امور عمرانی  03/0  9/8  02/0  

CI 

83/0 52 کارشناس خدمات آموزشی  03/0  3/8  01/0  

45/0 3 کارشناس اداری  02/0  7/5  01/0  

10/0 3 کارشناس امور عمرانی  0 5/1  0 

CA 

21/0 572 کارشناس خدمات آموزشی  0 7/0  001/0  

16/0 66 کارشناس اداری  05/0-  0 03/0  

10/0 22 کارشناس امور عمرانی  02/0-  0 01/0  

IA 

61/0 44 کارشناس خدمات آموزشی  02/0  6/4  001/0  

22/0 22 کارشناس اداری  01/0-  0 02/0  

30/0 66 کارشناس امور عمرانی  07/0  6/22  03/0  

CIA 

20/0 1144 کارشناس خدمات آموزشی  20/0  7/60  01/0  

27/0 66 کارشناس اداری  27/0  4/77  05/0  

17/0 66 کارشناس امور عمرانی  17/0  58 03/0  



 127 / ... استخدامی مصاحبه های پنل در منظم خطای منابع سهم

 

 

 های مؤلفهو  دشغل وجود ندار 2ط به این بومصاحبه مر های نمرهواریانس واقعی در 

مصاحبه  های سؤالو  گرانمصاحبه، داوطلبان استخدامبین وجه  2های مرتبه واریانس تعامل

بیشترین سهم را  شود می شمار آورده به مانده باقیواریانس  عنوان بهه و خطاهای نامنظم ک

 های مؤلفهخطاهای استاندارد برآورد شده برای  اند.داشته شده مشاهدهدر واریانس نمره 

دارند نگیری قرار پذیری نمونهتغییرحجم نمونه و  تأثیرتحت  ها آنکه  دادندنشان واریانس 

به دست خواهد  همانندیانتخاب شوند، نتایج  گرانمصاحبهو چنانچه گروه دیگری از 

 آمد.

در چارچوب . شدبرآورد  مصاحبههای نمرهپایایی  ،واریانس های مؤلفهپس از برآورد 

واریانس هدف ) 1نسبت واریانس نمره مرجع عنوان بهپذیری، پایایی نظریه تعمیم

 دردر این پژوهش  .شودتعریف می 2به واریانس نمره مشاهده مورد انتظار (گیری اندازه

و  3پذیریبا عنوان ضریب تعمیم نوع ضریب پایایی دو پذیری تعمیمچارچوب نظریه 

 .(1991، 5؛ شولسون و وب2010کاردینت و همکاران، ) شد برآورد 4اتکاپذیریضریب 

اگر  گرانمصاحبهبه این منظور برآورد شد تا مشخص شود که  پذیریضریب تعمیم

گیری تا چه اندازه تصمیم را با یکدیگر مقایسه کنند گرانمصاحبه های نمرهخواستند که  می

که با هدف  هایی مؤلفههمه پذیری از پایایی برخوردار بود. برای برآورد ضریب تعمیم ها آن

برای  و از فرمول زیر به شمار آمدگیری خطای اندازه عنوان به بودگیری در تعامل اندازه

 استفاده شد: پذیریریب تعمیمبرآورد ض

𝐸𝜌2 =
𝜎2𝐶

[𝜎2𝐶] + [
𝜎2𝐼
𝑛𝐼 +

𝜎2𝐴
𝑛𝐴 +

𝜎2𝐶𝐼
𝑛𝐶𝐼 +

𝜎2𝐶𝐴
𝑛𝐶𝐴 +

𝜎2𝐼𝐴
𝑛𝐼𝐴 +

𝜎2𝐶𝐼𝐴
𝑛𝐶, 𝑛𝐼, 𝑛𝐴]

 

 مصاحبه گران اگرور برآورد شد تا مشخص شود که نیز به این منظ اتکاپذیریضریب 

 پایه بر ها آنشغلی  های شایستگیی را انتخاب کنند که داوطلبان استخدام تنها خواستند می

                                                           
1. universe score 
2. expected observed score 
3. generalizability coefficient 
4. dependability coefficient 
5. Shavelson & Webb 
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 ها آن گیری تصمیمتا چه اندازه  پرسشنامه ارزیابی در حدّ خوب بود دهی پاسخ های مقیاس

موجود در  های مؤلفهگیری، همه هدف اندازه مؤلفهاز  جز بهدر چنین حالتی . بود می باثبات

برای برآورد ضریب شد و از فرمول زیر خطا در نظر گرفته  مؤلفه عنوان بهگیری طرح اندازه

 استفاده شد: اتکاپذیری

∅ =
𝜎2𝐶

[𝜎2𝐶] + [
𝜎2𝐼
𝑛𝐼 +

𝜎2𝐴
𝑛𝐴 +

𝜎2𝐶𝐼
𝑛𝐶𝐼 +

𝜎2𝐶𝐴
𝑛𝐶𝐴 +

𝜎2𝐼𝐴
𝑛𝐼𝐴 +

𝜎2𝐶𝐼𝐴
𝑛𝐶, 𝑛𝐼, 𝑛𝐴]

 

 ارائه 2در جدول  اتکاپذیریو  پذیری تعمیمبرآوردهای صورت گرفته برای ضرایب 

 شده است.

 یشغلسه پنل در  اتکاپذیریپذیری و مضرایب تعمی .2جدول 

 اتکاپذیری ضریب پذیری تعمیم ضریب موردبررسیمشاغل 

 85/0 86/0 کارشناس خدمات آموزشی

 0 0 کارشناس اداری

 28/0 71/0 کارشناس امور عمرانی

 کارشناس خدماتشغل  مصاحبه استخدامی های نمره پذیریتعمیمضریب بر این اساس 

ضریب  ولی؛ هست 7/0است، چون بالای  پذیرش قابلو کارشناس امور عمرانی  آموزشی

است و  آمده دست بههای مصاحبه استخدامی شغل کارشناس اداری صفر پذیری نمرهتعمیم

مصاحبه استخدامی شغل  های نمره اتکاپذیریاین ضریب  بر افزون. است پذیرش غیرقابل

مبنای  تواند میو  است پذیرش قابلاست و  7/0ز کارشناس خدمات آموزشی بالاتر ا

شغل کارشناس اداری و کارشناس امور  اتکاپذیریقرار بگیرد. ضریب  گیری تصمیم

 نیست. پذیرش قابل وجه هیچ بهعمرانی 

برای  تصمیم گرفته شد تا اتکاپذیریو ضریب  پذیری تعمیمضریب  برآورداز  سپ

، اتکاپذیریو ضریب  پذیری تعمیمدر ضریب از منابع خطا بر  یکهر  تأثیرگذاریبررسی 

. قرار بگیرد موردبررسیمقیاس درصدی  یک درخطا  های مؤلفهاز  یکسهم واریانس هر 

منفی بر  تأثیراسایی کنیم که گیری را شنتا منابعی از خطای اندازه داداجازه  هایافتهاین 
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نشان  3در جدول  آمده دست بهنتایج  رند.دا صورت گرفته های مصاحبه های نمرهپایایی 

 است. شده داده

 گیریواریانس برآورد شده برای طرح اندازه های مؤلفه .3جدول 

در شغل کارشناس خدمات آموزشی نشان داد که  گیری اندازهنتایج تحلیل منابع خطای 

گیری  گیری نسبی و تصمیمدر تصمیم داوطلبان استخدامبا  گرانمصاحبهتعامل بین  مؤلفه

های بین وجه بالاترو تعاملات مرتبه واریانس خطای منظم  پنجم سه نزدیکمطلق به ترتیب 

را به خود  ی نامنظمواریانس خطا منبع تولید پنجم یک نزدیکبه ترتیب  گیری اندازه

گیری در شغل کارشناس امور  همچنین نتایج تحلیل منابع خطای اندازه. اند دادهاختصاص 

منابع 

 پراکندگی
موردبررسیمشاغل   

 واریانس

خطای 

 نسبی

 واریانس سهم

به )خطای نسبی 

 (درصد

 واریانس

 خطای مطلق

 واریانس سهم

به )خطای مطلق 

 (درصد

I 

خدمات آموزشیکارشناس   0 0 0 4 

01/0 0 0 کارشناس اداری  49 

0059/0 0 0 کارشناس امور عمرانی  4/84  

A 

8/2 0 0 0 کارشناس خدمات آموزشی  

 0 0 0 0 کارشناس اداری

 0 0 0 0 کارشناس امور عمرانی

CI 

01/0 کارشناس خدمات آموزشی  3/75  01/0  9/68  

01/0 کارشناس اداری  100 01/0  51 

0011/0 کارشناس امور عمرانی  0 0011/0  6/15  

CA 

9/0 0 کارشناس خدمات آموزشی  0 8/0  

 0 0 0 0 کارشناس اداری

 0 0 0 0 کارشناس امور عمرانی

IA 

7/1 0 0 0 کارشناس خدمات آموزشی  

 0 0 0 0 کارشناس اداری

 0 0 0 0 کارشناس امور عمرانی

CIA 

8/23 0 کارشناس خدمات آموزشی  0 8/21  

 0 0 0 0 کارشناس اداری

 0 0 0 0 کارشناس امور عمرانی
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منبع  تنهاگران با داوطلبان استخدام عمرانی نشان داد که مؤلفه تعامل بین مصاحبه

 گیری مطلق است.واریانس خطا در تصمیم تولیدکننده

 گیریحث و نتیجهب

موجود  های شایستگیهدف مصاحبه استخدامی، فراهم آوردن اطلاعاتی پایا و معتبر درباره 

 راه ازکه  آیدپژوهش در کشور به شمار می نخستیناین پژوهش است و  داوطلبان استخدام

استخدامی  های مصاحبهپایایی  منابع تولید خطای منظم و ضریب پذیری تعمیمنظریه 

 کرده است.بررسی را کشور  های دانشگاهیکی از در  شده انجام

گیری قرار دارد که خطاهای بالقوّه اندازه تأثیرهمواره تحت  استخدامینتایج مصاحبه 

؛ بولینو و همکاران، 2012لین و همکاران، روتوانند واریانس خطای منظّم تولید کنند )می

(. نادیده گرفتن چنین 2002مئورا،و  1،2006؛ روگلبرگ2007؛ لواشینا و کمپیون،2008

کند تا آشکار شود که هر یک از را فراهم نمی شرایطیپایایی،  برآوردخطاهایی هنگام 

. در این راستا، با تفسیر نقش دارند شده مشاهدهدر واریانس نمره  اندازه چهمنابع خطا 

نشان دادیم که هر وجه  های مصاحبه شغلیپنلاز  یکواریانس در هر  های مؤلفه

اثر دارد و چند درصد واریانس  شده مشاهدهگیری، چند درصد در واریانس نمره  اندازه

گیری است؛ بنابراین، اگر برای برآورد پایایی مربوط به هدف اندازه شده مشاهدهنمره 

های موجود درباره شد، فرضپذیری استفاده نمیتعمیم از نظریهحاضر  بررسیهای  داده

پرسشنامه ارزیابی عملکرد آموزشی، در حدّ  های سؤال برحسبپذیری نتایج میزان تغییر

واریانس این امکان را فراهم کرد تا  های مؤلفهبرآورد  ولیماند؛ فرضیه باقی می یک

گیری تا چه اندازه باعث کاهش پایایی های اندازهاز وجه یکشود که هر  مشخص

 اند.شده ی مصاحبه در هر شغلها هنمر

پنل سه در  شده ارزیابیشغلی  های شایستگینشان داد که سطح  آمده دست بههای یافته

 اندازه بهگیری )پایایی( یکسانی برخوردار نیست و هدف اندازه اتکاپذیریمصاحبه از 

 یکدر  تنهاپنل مصاحبه،  دونتایج نشان داد که از بین . گیری نشده استی اندازهقبول قابل

                                                           
1. Rogelberg 
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مربوط به  شده مشاهدهدهم از واریانس نمره  دو نزدیکپنل )کارشناس خدمات آموزشی( 

پرسشنامه و همچنین تعامل بین وجه  های سؤالوجه  که درحالیاست.  گیری اندازههدف 

مصاحبه سهم بسیار ناچیزی در خطای  های سؤالبا وجه  شوندگان ارزیابیتعامل 

با  کاررفته بهپرسشنامه  های سؤالشد که  مشخصگیری منظم دارند. همچنین،  اندازه

آن،  بر افزونگیرند و واحد را اندازه می ویژگییکدیگر همگن هستند و یک 

در دو پنل مصاحبه )کارشناس خدمات آموزشی و کارشناس اداری( درک  گران مصاحبه

در یک پنل )کارشناس امور عمرانی(  ولی؛ اند داشتهپرسشنامه  های سؤال یکسانی از

دهم از  ، دومؤلفهو این  اند داشتهپرسشنامه ن های سؤالگران درک یکسانی از مصاحبه

 را به خود اختصاص داده است. شده مشاهدهواریانس نمره 

در همه پنل  شده مشاهدهاین پژوهش شواهدی فراهم کرد، مبنی بر اینکه واریانس نمره 

گیری نیست؛ یعنی در دو سوّم واریانس هدف اندازه دربردارنده موردبررسیهای مصاحبه 

گران درباره که داوطلبان آن مصاحبه شده بودند، نظرات مصاحبه هایی شغلاز 

 مسئلهواقعی نبوده است. پیامد این  های تفاوتهای شغلی داوطلبان، نمایانگر  شایستگی

میانگین  پذیری )پایایی(هش و در برخی از موارد موجب از بین رفتن تعمیمباعث کا

های مصاحبه شده است )در نمره ارزیابی پنل کارشناس اداری( و بنابراین نباید مبنای  نمره

هافکوت و  وسیله به شده انجامهای این یافته با نتایج پژوهش گیری قرار بگیرد؛تصمیم

تفاوت دارد؛ ( 1995همکاران )( و کانوی و 2001کاران )(؛ جادج و هم2013)همکاران 

پژوهش به این نتیجه رسیدند که حداقل  200زیرا این پژوهشگران در فراتحلیل بیش از 

هست و این در حالی است که در  44/0مصاحبه استخدامی برابر با  های نمرهضریب پایایی 

 پژوهش حاضر ضریب پایایی صفر نیز برآورد شده است.

همه  از آمده دست بههای نباید چنین فرض کرد که نمرهکه  نشان داداین پژوهش  یجنتا

؛ حتی اگر در یک مصاحبه ضریب پایایی دارندضریب پایایی بالا  ،استخدامی های مصاحبه

به دست آمد  ای نتیجهکه در این پژوهش نیز چنین  گونه همان ؛به دست آمده باشدبالایی 

در یک شغل دیگر هیچ پایایی در  ولی ؛بود قبول قابلکه در یک شغل ضریب پایایی 

 اتکاپذیریو  پذیری تعمیمیب اضر افزایش برایبنابراین  ؛مصاحبه وجود نداشت های نمره



 1396 بهار، 25، شمارة هفتمگیری تربیتی، دوره  / فصلنامة اندازه 132

شود. نخست ، چند راهکار پیشنهاد میایرانی های سازمانمصاحبه استخدامی در  های نمره

ها با نمره اتکاپذیریو  پذیری تعمیمکارگیری نتایج مصاحبه، ضرایب هپیش از ب آنکه

های برآورد شود و در صورت پایین بودن ضرایب، نمره پذیری تعمیم از نظریهاستفاده 

 شود می. همچنین پیشنهاد مبنای استخدام کارکنان قرار نگیرد تا حدّ امکانمصاحبه شغلی 

و سهم خطاهای  مصاحبه های نمره پایاییارزیابی برای برآورد  های کانونکه در 

های . طرحاستفاده شود پذیری تعمیم از نظریه شده مشاهدهگیری منظم در نمره  اندازه

های وجه بر افزونسازد که می توانارا  کننده مصاحبهپذیری، گروه موجود در نظریه تعمیم

گیری احتمالی اثرگذار بر های اندازهوجه دیگردر این پژوهش،  شده بررسیگیری اندازه

 و نوع ها را شناسایی نماید )مانند ساعت برگزاری مصاحبهنمره اتکاپذیریمیزان 

 موقعیتدر شرایط یا  موردنیازها، تغییرات داده اتکاپذیری( تا برای افزایش گران مصاحبه

 گیری را ایجاد نماید.اندازه

گروه مدیر به  اتکاپذیریو  پذیری تعمیمضرایب برآورد پذیری علاوه بر نظریه تعمیم

، طرح مصاحبه های نمرهافزایش پایایی و اعتبار کند تا برای کمک می گرانمصاحبه

واریانس  های مؤلفهگیری مناسبی را طراحی نماید. برای این منظور با استفاده از  اندازه

( و ها سؤالگران یا تعداد عداد مصاحبهگیری )برای نمونه تهای اندازهبرآورد شده برای وجه

 موقعیتاز منابع خطای منظمّ را در  یکسهم هر  توان، میموردمطالعهبا هدف  ها آنتعامل 

که  کرد مشخصد. سپس برای بهبود سیستم مصاحبه استخدامی وگیری شناسایی نماندازه

مصاحبه ها باعث کاهش خطای منظمّ و افزایش پایایی نتایج از وجه یک کدامتغییر در 

 د.شو می

( نشان 1،2009ماکان؛ 2013هافکوت، کولبرتسون و ویهاروچ،) شده انجام های تحلیل فرا

های کشور با هدف برآورد ضریب پایایی نمره بیرونهای بسیاری در دهد که پژوهش می

های استخدامی را در شرایط پذیری مصاحبهاست تا تعمیم قرارگرفتهمصاحبه استخدامی 

انتخاب دانشجویان پزشکی )سی  گسترهبیشتر در  ها پژوهششناسایی نمایند. این  گوناگون

                                                           
1. Macan 
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(، انتخاب پزشکان جدید برای استخدام در بیمارستان )انوون، 1،2014بوک، لو و کلینگر

هانسن، کولاسگارام، ) پزشکی(، انتخاب دانشجویان مستعد در دانشگاه 2009، 2وال و گویر

کارشناسان بهداشت روانی  های مهارت(، ارزیابی 3،2012وودس، فچتیک و آندرسن

 ولیاند؛ متمرکز بوده (4،1995ولوتن، بلوک، کریوتزمپ، ملس و اسمیت در)بوگلز، ون

نظریه  چارچوبمتقاطع در  دووجهییکی از نقاط قوت این پژوهش استفاده از یک طرح 

داشت تا در بافت مصاحبه استخدامی، منابع خطای  کوششکه  استپذیری تعمیم

واریانس توانست تا  های مؤلفه. این طرح با استفاده از منظم را برآورد نماید گیری اندازه

پذیری برای برآورد تعمیم نظریهسهم خطاهای منظم و خطای نامنظم را برآورد نماید؛ 

بسیار توانمند است و  مصاحبه استخدامیهای نمره اتکاپذیری پذیری وضرایب تعمیم

؛ 2014برای نمونه سی بوک و همکاران،های پیشین )با پژوهش راستا همحاضر  بررسی

 کند.می تائیدرا  توانمندیاین ( 2009؛ انوون و همکاران، 2012هانسن و همکاران،

 ها گاهدانشسایر  ویژه بهو  ها سازمان دیگربه دلیل عدم دسترسی به اطلاعات مصاحبه 

های هوضعیت موجود پایایی نمر به بسته فراگیرترینتوانست اطلاعات  نتایج این پژوهش

سایر نتایج این پژوهش، باید با احتیاط به  فراهم آورد، بنابراینمصاحبه استخدامی 

تعمیم داده شود؛ است،  یا در حال انجام شده انجامدیگر  هایسازماندر هایی که  مصاحبه

 در بین سه شغل شده انجام های مصاحبه، فقط شامل موردمطالعهزیرا نتایج حاصل از نمونه 

در همین . اند شدهمصاحبه گران نیز از فقط از یک دانشگاه انتخاب بوده و علاوه بر این، 

ری مشاغل بیشتهای آینده، در پژوهشکه  شود میپیشنهاد  مند علاقهپژوهشگران  راستا به

برآورد  پذیری تعمیمرا در چارچوب نظریه  ها آنشغلی  های مصاحبهانتخاب کنند و پایایی 

 نمایند.
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