
 

 

  E_Alizadeh@sbu.ac.ir *. نویسندة مسئول:
 10/6/1400پذیرش:                  28/12/1399وصول: 

10.30486/JSRP.2021.1926416.2907 

Knowledge & Research in Applied Psychology 

Vol 24.  No. 3 (Continuous No. 93)- Fall 2023 

PP: 101-107 

شناسي كاربرديدانش و پژوهش در روان  
 (93، )پیاپي 1402 پاییز، 3م، شمارة چهاروسال بیست

 101-107صص 

 پژوهشی

 
 
 
 

 

اعتباریابی رزومه ویدئویی به منظور سنجش 

 پذیریهای دانشجویان براساس نظریه تعمیمشایستگی

 علیرضا زارعي

علوم تربیتی و  یسازمانی، دانشكدهو شناسی صنعتی ارشد روان کارشناس
 ، ایران.، دانشگاه شهید بهشتی، تهرانیشناسروان

 ابراهیم علیزاده*

شتی، ، دانشگاه شهید بهیشناسی علوم تربیتی و رواندانشكده ،استادیار
 ، ایران.تهران

 اباصلت خراساني

، تهران دانشكده علوم تربیتی و روانشناسی، دانشگاه شهید بهشتی،، دانشیار
  ایران.

 چکیده
یابی رزومه ویدئویی براساااار بردور         هدف این پژوهش   بار اعت

ر های  انشاا ویان  پایایی نمره ارزیابان هنگام ساان ش یااای ااتگی
یدئویی بو .    مه و یان           رزو ماری این پژوهش  انشااا و عه د جام

هید ی کاریناسی ارید  انشکده علوم تربیتی و روانشناسی  انشگاه         
ه صورت  نفر ب 30اند که از میان این افرا  بو ه 1398بهشتی  ر سال   

یدند.    ابزار   تصا فی هدفمند به منظور تهیه رزومه ویدئویی انتخاب 
سااتته ساه   ای مقی گیری اساتفا ه  ر این تقیی  پرساشانامه   اندازه

  ای  ر هفت ساا ب بو  که اعتباربندی نگارهسااوا ی با فید  رجه
ها براساااار نظریه      ا ه بردور  یاااده اسااات.  82/0مقتوای دن 

  نتایج  تقلیل یااادند.  مبنای فرح  ووجهی متیافع    پذیری بر تعمیم
ابان با گیری و تعامل مؤ فه ارزینشاااان  ا  که به ترتید هدف اندازه

سهم   هدف اندازه شترین  یده را     گیری بی شاهده  ه بواریانس نمره م
ید     67اند و تو  اتتصاص  ا ه  ه  رصد از واریانس نمره مشاهده 

های مشااااهده  بر این نمرهمربوط به واریانس واقعی اسااات و ع وه 
اسااات که    0.7پذیری و اتکاپذیری بالای     یاااده یاااراید تعمیم  

های ارزیابی و های  این پژوهش  ر کانونکاربر  یافته اند. قبولقابل
گزینش کارجویان و  انشاا ویان  ر مرا ل اسااتخدامی و گزینش   

 برای یغل و تقصیل است.

گزینش،  سن ش یای تگی، رزومه ویدئویی، ها:کلیدواژه
 .پذیرینظریه تعمیم
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Abstract 
The study purpose was to validate the video resume 

based on the estimation of the reliability of the 

evaluators 'score when assessing the students' 

competencies in the video resume. The statistical 

universe of this study was the graduate students 

Department of Counseling, Faculty of Psychology, 

Shahid Beheshti University in 1398, were among those 

targeted 30 randomly selected to provide a video 

resume. The measurement tool used in this study was a 

researcher-made questionnaire with three questions 

with a descriptive graphic rating scale in seven levels, 

the content validity of which was estimated to be 0.82. 

The data were analyzed based on the generalizability 

theory, which is based on a two-dimensional cross-

component design. the results showed that the 

measurement object and the interaction of the 

evaluators' component were to measure the largest 

share and 67 percent of the observed variance is related 

to the actual variance and in addition on these scores, 

the generalizability and reliability coefficients are 

above 0.7, which are acceptable. The findings of this 

study are applied in assessment centers, job seekers 

selection and student selection in the stages of 

assessment, recruitment and selection for job position 

and education. 
Keywords: competency measurement, video resume, 

selection, generalizability theory. 
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 مقدمه
در فرایند استخدام کارکنان از ابزارهای مختلفی مانند 

 های سنجش توانایی، آزمون2شغلیهای ، مصاحبه1هارزومه

برای  5سازهاو انواع شبیه 4های ارزیابی شخصیت، سیاهه3ذهنی
شود که از میان های کارجویان استفاده میارزیابی شایستگی

این ابزارها رزومه پرکاربردترین ابزار مورد استفاده توسط 

 & Arthur) ها برای غربالگری اولیه کارجویان استسازمان

 do, 2008; Gatewood, Feild, Barrick, 2015; ApersVilla

Derous, 2017; Wilson, Bennett, Gibson, Alliger, & 

ای از اطلاعات شغلی و پیشینه رزومه خلاصه (.2013;
توانند ها بر اساس آن میتحصیلی کارجویان است که سازمان

کارجویان مناسب را از کارجویان نامناسب تفكیک کنند 
(2016, Aamodtبه .) طور سنتی رزومه در نوع نوشتاری در سه

قالب مبتنی بر سوابق کاری، مهارت و ترکیبی از این دو است 
( 2012; Weinstein, 2009Crosby & Liming,  در مقابل .)

رزومه نوشتاری، رزومه ویدئویی نیز وجود دارد که طی یک 
ویی دهه اخیر رایج شده است. رزومه ویدئویی یک کلیپ ویدئ

خود مانند  6هایای است که در آن کارجو شایستگیچند دقیقه

ها و اهداف شغلی خود را ها، مهارت، انگیزهدانش، توانایی
 (. ,2012Hiemstra, Derous, Serlie, Bornکند )معرفی می

وسیله کارجو علاوه بر کلیپ ویدئویی تهیه شده به
دهی را خودگزارشدهی امكان مشاهده فرد هنگام خودگزارش

توانند سطح کند که بر اساس آن ارزیابان مینیز فراهم می
 & Apersهای موجود در کارجو را ارزیابی کنند )شایستگی

2017Derous, های دیجیتال و (. گسترش روزافزون دوربین
های گیری و رشد رزومهاینترنت زمینه لازم برای شكل

,Thompson, Pond,  Gisselویدئویی را فراهم کرده است )

(. علیرغم گسترش استفاده کارجویان از رزومه ویدئویی 2013
و شناسایی کارجویان مستعد با استفاده از رزومه ویدئویی 

مانند  7های اجتماعیبارگذاری شده توسط کارجویان در شبكه
                                                           

1 Resume 
2 Job interviews 
3 Mental ability tests 
4 Personality inventory 
5 Simulators 
6 Competencies 
7 Social Networks 

نمره  10و اعتبار 9های اندکی در زمینه پایاییپژوهش 8لینكدین
ها انجام شده است در این رزومه های انجام شدهارزیابی

(2017; Frasca & Edwards, 2015Derous & Hiemstra, .) 

 ,Waung, Hymes, Beattyهای انجام شده )نتایج پژوهش

2015Waung, Hymes, Beatty, McAuslan, ; 2014 نشان )
های ارزیابی شده مانند دهند که پایایی نمره ویژگیمی

و  12های اجتماعیارت، سطح مه11های شخصیتیویژگی
های های ویدئویی بالاتر از رزومههای ذهنی در رزومهتوانایی

در  Waung, Hymes, Beatty )2014(نوشتاری است؛ البته 

 پژوهش خود به این نتیجه رسیدند که پایایی بین ارزیابان برای

های ویدئویی دعوت کارجویان به مصاحبه شغلی در رزومه
  & Apers نوشتاری است. همچنین هایتر از رزومهپایین

Derous (2017 به این نتیجه رسیدند که به دلیل ناپایایی نتایج )
های شخصیتی های ویدئویی به هیچ وجه ویژگیارزیابی رزومه
  مورد ارزیابی قرار نگیرد. با رزومه ویدئویی جویندگان کار

های توانند پایایی نتایج رزومهمتغیرهای بسیاری می
توان به تجربه ها میرا کاهش دهند که از جمله آن ویدئویی

توسط کارجویان اشاره کرد  13ارزیابان و مدیریت برداشت

(2015Waung, Hymes, Beatty, McAuslan,  مدیریت .)
ظاهر و نوع مانند  14برداشت به مجموعه رفتارهای غیرکلامی

و رفتارهای غیر کلامی مانند لبخند زدن به دوربین هنگام  لباس
ها شود که کارجو با استفاده از آنضبط رزومه ویدئویی بیان می

علاوه بر این برخی از  دهد.نظر ارزیابان را تحت تأثیر قرار می
های فردی مانند سطح خلق روز بر اساس ویژگیارزیابان 

 ,Zaidi, Swoboda, Wangارزیابی و تجربه ارزیابی )

2014Manuel,  ارزیابان دارند.( نظرات متفاوتی با سایر 
شناختی خطا رزومه ویدئویی همانند دیگر ابزارهای روان

دارد؛ بنابراین استفاده از این ابزار برای سنجش شایستگی 
قبول است که پایایی و اعتبار این ابزار کارجویان به شرطی قابل

(.  ,2015Derous & Hiemstraدرستی برآورد شده باشد )به

8 Linkedin 
9 Reliability 
10 Validity 
11 Personality characteristics 
12 Social skills 
13 Impression management 
14 Non-verbal 
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های ارزیابی رزومه ویدئویی روش برای افزایش پایایی نمره
 1بندی رفتارهای درجهمختلفی وجود دارد که استفاده از مقیاس

 & Arveyها هستند )و آموزش ارزیابان از جمله آن

2015; Derous & Hiemstra, 1982Campion,  استفاده از .)
تواند خطاهای ارزیابی را کاهش این دو روش تا حدی می

توانند زمینه لازم برای مدیریت و نمی دهد؛ اما این دو روش
را ایجاد کنند. برای مدیریت  2گیری خطاهای منظماندازه

بایست از یک گیری موجود در نمره ارزیابان میخطاهای اندازه

گیری استفاده شود تا با استفاده از آن بتوان نظریه اندازه
 صورت عددی برآورد کرده و زمینهگیری را بهخطاهای اندازه

پذیری توانمندترین نظریه تعمیم ها را فراهم آورد.مدیریت آن

توان نظریه برای برآورد پایایی است که با استفاده از آن می
را به دو بخش منظم و تصادفی تفكیک  3گیریخطاهای اندازه
ها توان سهم هر یک از آنگیری میهای اندازهکرد و با فرمول

یک از منابع خطا را ه کدامرا برآورد نمود و تصمیم گرفت ک
بایست کاهش داد گیری منظم میبرای کاهش خطای اندازه

(2011Brennan, .) 

های پیشینه پژوهش انجام شده در زمینه میزان پایایی نمره
زومه ارزیابان در رزومه ویدئویی در مقابل گسترش استفاده از ر

از  کند که با استفادههای ایرانی ایجاب میویدئویی در سازمان

ابزار تا  شدهای زیر پاسخ داده پذیری به پرسشنظریه تعمیم
های برای ارزیابی شایستگی رزومه ویدئویی به عنوان ابزاری

هایی به این در این راستا پرسش اعتباریابی شود. دانشجویان
گیری، خطاهای هدف اندازه -الف: مطرح شدشرح 

 گیری منظم و نامنظم چند درصد واریانس نمره مشاهدهاندازه
در  دانشجویانهای شده مربوط به ارزیابی سنجش شایستگی

آیا نمره -دهند؟، بتصاص میرزومه ویدئویی را به خود اخ
شایستگی به دست آمده از رزومه ویدئویی ضریب 

آیا رزومه  -، پقبولی دارد؟پذیری و اتكاپذیری قابلتعمیم

 دانشجویانهای ویدئویی ابزاری معتبر برای سنجش شایستگی
 است؟. 

 
                                                           

1 Behavior rating scales 
2 Systematic errors 
3 Measurement errors 
4 Communication 

 روش
این پژوهش یک  روش پژوهش، جامعۀ آماري و نمونه:

پذیری که در چارچوب نظریه تعمیم است مطالعه توصیفی
های ارزیابان را هنگام سهم منابع خطای منظم موجود در نمره

 در رزومه ویدئویی دانشجویانهای ارزیابی سنجش شایستگی

پذیری خطای موجود در نظریه تعمیم. کرده استتوصیف  را
ها را به دو مؤلفه خطای تصادفی و خطای منظم تجزیه داده
پذیری روش (؛ بنابراین نظریه تعمیم2014na, Urbi) شودمی

های حاصل از ارزیابی افراد در مناسبی برای برآورد پایایی داده
 ,Scherbaum & et alهای مختلف است )ها با ویژگیموقعیت

 5، تأثیرگذاری4های فن بیان(. در این پژوهش شایستگی2018

به  در دانشگاه شهید بهشتی تهران کارجو 30 6و متقاعدسازی
متخصص که در زمینه  توسط هشت ارزیاب 1398سال 

های با استفاده از رزومه ارزیابی شایستگی دانشجویان
ته مورد ارزیابی قرار گرفبودند مورد  دیدهآموزش اشانویدئوی

پذیری در قالب طرح پژوهش و نتایج بر اساس نظریه تعمیم
 د.دووجهی متقاطع تحلیل ش

 
 سنجشابزار 

کنندگان در جلسات ارزیابی گیری که ارزیابیابزار اندازه

سه سؤالی با  ساختهمحقق استفاده کرده بودند یک پرسشنامه
فن بیان، تأثیرگذاری و  بندی بود که سه شایستگیطیف درجه

. هر ارزیاب میزان هر شایستگی کردمتقاعدسازی را ارزیابی می
از یک تا هفت  7ای توصیفیبندی نگارهدرجهرا در یک مقیاس 

کرد. می ی)فاقد شایستگی و بیشترین سطح شایستگی( ارزیاب
 برآورد شده است. 82/0اعتبار محتوای پرسشنامه 

 
 هاروش اجرا و تحلیل داده

جامعه آماری این پژوهش دانشجویان کارشناسی ارشد 

بهشتی در دانشكده علوم تربیتی و روانشناسی دانشگاه شهید 
اند که از این میان افراد مایل به همكاری بوده 1398سال 

صورت تصادفی هدفمند به نفر 30متناسب با آگهی داده شده 

5 Influence 
6 Persuasion 
7 Descriptive graphic rating scale 
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ها برای ضبط رزومه انتخاب شده و پس از کسب رضایت از آن
ویدئویی به اتاق آزمایشگاه دانشكده دعوت شدند و هر کدام 

ویدئویی تهیه کردند.  ها طی مدت سه دقیقه یک رزومهاز آن

 دانشجویانذکر این نكته ضروری است که هنگام دعوت از 
ها توضیح داده شد و پس از جلب ابتدا هدف پژوهش برای آن

رضایت درخواست شد که فرض نمایند که برای احراز شغل 

یا در مدرسه  ای نزدیک در مرکز مشاورهروانشناسی در آینده
ز طریق یک رزومه ویدئویی دعوت خواهند شد و بنابراین ا

ای معرفی کنند تا کارفرما اطلاعات مناسبی از گونهخود را به

کننده ها به دست بیاورد. افراد مشارکتدانش و مهارت آن
 اند.بوده مرد نفر 18 و زن نفر 12شامل 

ارزیابان نیز هشت دانشجوی کارشناسی ارشد رشته 
در یک سالن هر وسازمانی بودند. ابتدا روانشناسی صنعتی

شد و هر رزومه ویدئویی برای همه ارزیابان نمایش داده می
صورت جداگانه سطح بار مشاهده ویدئو بهارزیاب پس از یک

فن بیان، تأثیرگذاری و متقاعدسازی را در ابزار  هایشایستگی
کرد و ارزیابان هنگام ارزیابی مجاز به گیری ثبت میاندازه

ر نبودند. لازم به ذکر است که پیش گفتگو و مشورت با یكدیگ
ها از ارزیابی یک جلسه آموزشی برای ارزیابان برگزار شد تا آن

شناخت بیشتری از خطاهای ارزیابی موجود در ارزیابی 

 ویدئویی به دست بیاورند.
 

 هایافته
های ارزیابی شده ابتدا منظور برآورد پایایی نمره شایستگیبه

گیری و منابع بالقوه خطا برای ترسیم طرح پژوهش هدف اندازه
گیری در این پذیری تعیین شد. هدف اندازهدر نظریه تعمیم

است. منابع بالقوه خطا در  دانشجویانهای پژوهش شایستگی
ها تصادفی لفه سؤالاین پژوهش هر دو مؤلفه ارزیابان و مؤ

صورت تصادفی از بین جامعه اند؛ چون ارزیابان بهفرض شده
صورت تصادفی از بین جامعه ها نیز بهآماری ارزیابان و سؤال

گیری با هدف اند. دو مؤلفه اندازهها انتخاب شدهآماری سؤال
افزار د. تحلیل نتایج  با استفاده از نرمانگیری متقاطع شدهاندازه

انجام شد و نتایج در جدول یک به نمایش  6.1وگ نسخه اید
 گذاشته شده است.

 گیري دو وجهي متقاطعهاي واریانس برآورد شده براي طرح اندازهمؤلفه -1 جدول

مجموع  (واریانسخطا )منابع 

 مجذورات

درجه 

 آزادی

میانگین 

 مجذورات

مؤلفه واریانس 

 برآورد شده

سهم در واریانس 

 کل به درصد

خطای 

استاندارد 

 برآورد

16/827 (Cشایستگی)  29 35/28  14/1  2/36  30/0  

78/14 (Iسئوالات)  2 39/7  22/0  8/0  21/0  

99/167 (Rارزیابان)  7 99/23  21/0  8/8  12/0  

تعامل مولفه شایستگی و 

 سئولات

88/44  85  77/0  25/0  9/0  18/0  

های تعامل مولفه

 شایستگی و ارزیابان

85/164  203 16/3  862/0  8/30  10/0  

های ارزیابان مولفهتعامل 

 و سئوالات

16/25  14 82/1  14/0  2/2  21/0  

25/232 هایتعامل تمامی مولفه  064  75/0  75/0  4/20  04/0  

25/1954 کل  719 - - 100 - 

درصد از واریانس کل نمره  36گیری( بیش از )هدف اندازه دانشجویانهای واریانس شایستگیبراساس جدول یک 
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مشاهده شده را به خود اختصاص داده است و این نتیجه نشان 
اند دهد که ارزیابان با دقت خیلی زیادی توانستهمی

را ارزیابی کنند. سهم واریانس  دانشجویانهای شایستگی
درصد از سهم واریانس کل  10ها و ارزیابان کمتر از سؤال

اند. اندک بودن د اختصاص دادهنمره مشاهده شده را به خو

ها بیانگر این است که آموزش نحوه سهم واریانس سؤال
به  دانشجویانهای ها برای ارزیابی شایستگیاستفاده از سؤال

ارزیابان  8/8ارزیابان اثربخش بوده است؛ اما سهم واریانس 

دهی بین ارزیابان است. های فردی در نمرهبیانگر وجود تفاوت
با ارزیابان که  دانشجویاناصل از تعامل شایستگی واریانس ح

دهد که برخی درصد برآورد شده است نشان می 8/30حدود 

داشته و به همین  دانشجویاناز ارزیابان نظر خاصی نسبت به 
برآورد یا بیش برآورد های آنان را کمدلیل برخی از شایستگی

 اند.کرده
برای هر یک کوچک بودن خطاهای استاندارد برآورد شده 

گیری و از منابع واریانس نمایانگر این است که خطای نمونه
د و ها تاثیر زیادی ندارنتغییرپذیری نمونه بر میزان واریانس

د یا ارزیابان انتخاب شون دانشجویانچنانچه گروه دیگری از 
 نتایج همانندی به دست خواهد آمد.

ویی به منظور پاسخگهای واریانس بهپس از برآورد مؤلفه

سؤال دوم پژوهش ابتدا واریانس خطای نسبی و خطای مطلق 
پذیری و سهم هرکدام از این خطاها برآورد شد. نظریه تعمیم

امكان برآورد  2و خطای مطلق 1با محاسبه سهم خطای نسبی

کند. ضریب پایایی دو نوع ضریب پایایی را فراهم می
که بر اساس خطای نسبی حاصل از تعامل بین  3پذیریتعمیم

شود؛ و ضریب پایایی گیری محاسبه میها و هدف اندازهمؤلفه
اتكاپذیری که بر اساس خطای مطلق حاصل از سهم جداگانه 

گیری و خطای نسبی محاسبه ها و هدف اندازههر کدام از مؤلفه

پذیری مشابه با پایایی و ضریب شود. ضریب تعمیممی
مشابه با اعتبار در نظریه کلاسیک آزمون است  4پذیریاتكا

(2011Brennan,  .) 

پذیری به این منظور برآورد در این پژوهش ضریب تعمیم
گیری ارزیابان شده است که مشخص گردد که پایایی تصمیم

قبول است قابل دانشجویانبرای اختصاص نمره به شایستگی 

هایی ذیری همه مؤلفهپمنظور برآورد ضریب تعمیمیا خیر. به
عنوان مؤلفه گیری در تعامل هستند بهکه با هدف اندازه

زیر  روند و از معادلهگیری به شمار میایجادکننده خطای اندازه
 پذیری استفاده شد.برای برآورد ضریب تعمیم

Eρ2 =
 σ2(C)

[ σ2(C)] + [
 σ2(CI)

𝑛𝐼
+

 σ2(CR)
𝑛𝑅

+
 σ2(CIR)

𝑛𝐼𝑛𝑅
]
 

منظور برآورد ضریب اتكاپذیری به جز مؤلفه هدف به
گیری های موجود در طرح اندازهگیری، همه مؤلفهاندازه

مبنای شوند و معادله زیر عنوان مؤلفه خطا در نظر گرفته میبه
 6افزار ایدوگ نسخه در نرمبرای برآورد ضریب اتكاپذیری 

 است.

Ф =
 σ2(C)

[ σ2(C)] + [
 σ2(I)

𝑛𝐼
+

 σ2(R)
𝑛𝑅

+
 σ2(CI)

𝑛𝐼
+

 σ2(CR)
𝑛𝑅

+
 σ2(IR)

𝑛𝐼𝑛𝑅
+

 σ2(CIR)
𝑛𝐼𝑛𝑅

]

 

پذیری و اتكاپذیری حاصل از سنجش ضرایب تعمیم
افزار دست آمده از خروجی نرم به دانشجویانهای شایستگی

 7/0هست که بالاتر از  84/0و  87/0ترتیب  به 6ایدوگ نسخه 

گیری برای دعوت تواند مبنای تصمیمقبول است و میو قابل
 به مصاحبه شغلی قرار گیرد. دانشجویان

 

                                                           
1 Relative SE 
2 Absolute SE 

 يگیربحث و نتیجه
صورت بالقوه رزومه ویدئویی منبع اطلاعاتی است که به

جویندگان  دانشجویانهای تواند برای سنجش شایستگیمی
شغل و غربالگری آنان استفاده شود؛ زیرا مدت زمان اندکی 

گذاری نیاز دارد و به لحاظ اقتصادی برای برای اجرا و نمره
تر است و علاوه بر این جایگزین صرفهها مقرون بهسازمان

های سنجش مناسبی برای تمرین ارائه مطلب در کانون

3 Generalizability coefficient 
4 Dependability coefficient 
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کار  است. در تمرین ارائه مطلب از فرد جویای 1شایستگی
شود که راجع به موضوع مشخصی در زمان کوتاه خواسته می

زمان اقدام به ارزیابی مطالبی را ارائه دهد و ارزیابان هم

این پژوهش نخستین مطالعه برای کنند. های او میشایستگی
های برآورد پایایی نمره ارزیابان هنگام سنجش شایستگی

در کشور پذیری مدر رزومه ویدئویی با نظریه تعمی دانشجویان

 آید.ایران به شمار می
کارهایی مانند در این پژوهش بر اساس پیشینه ابتدا راه

و افزایش تعداد ارزیابان برای  2ها ساختارمنداستفاده از سؤال

ارزیابی رزومه ویدئویی به کار گرفته شد تا بتوان بر اساس 
 را دانشجویانآمده پایایی نمره شایستگی دستاطلاعات به

های استخدامی گرفت. برآورد کرده و بر اساس آن تصمیم
سهم نشان داد که از پژوهش کنونی آمده دستهای بهیافته

ها کمتر از یک درصد و سهم واریانس ارزیابان واریانس سؤال
کمتر از نه درصد از سهم واریانس کل را به خود اختصاص 

که با کنترل  ها بیانگر این استداده است. این سهم از واریانس
های پیشین ها همانند پیشنهادهایی که در پژوهشاین مؤلفه

 ,Reynolds, 1982Arvey & Campion ;شده است )بیان

ها را در تولید خطای توان سهم واریانس آن( می1979
گیری منظم کم کرده و باعث ایجاد درک یكسانی از اندازه
بول دست یافت. ها در ارزیابان شد و به پایایی مورد قسؤال

که  Apers & Derous )2017(این یافته بر خلاف نتایج یافته 
استفاده محتاطانه یا عدم استفاده از رزومه ویدئویی را در فرآیند 

دهد که رزومه کند؛ نشان میجذب و استخدام توصیه می
ویدئویی قابل استفاده در فرآیند جذب و استخدام برای ارزیابی 

 ست.شایستگی کارجویان ا
نمرات ارزیابان به نتایج پژوهش حاضر نشان داد که 

اشان های ویدئویبراساس رزومه دانشجویانهای شایستگی
پذیری قابل قبولی دارند که به ضرایب اتكاپذیری و  تعمیم

معنای اعتبار ابزار رزومه ویدئویی برای ارزیابی شایستگی 

است. از جمله عوامل تاثیرگذار بر میزان ضرایب  دانشجویان
پذیری آموزش ارزیابان در رابطه با اتكاپذیری و تعمیم

است که با استفاده از آموزش  دانشجویانهای شایستگی

                                                           
1 Assessment center 

توان میزان آپ میهمزمان ارزیابان و برگذاری جلسات واش
تاثیرگذاری این عامل را کاسته که منجر به کاهش خطا و 

های عتبار رزومه ویدئویی هنگام ارزیابی شایستگیافزایش ا

توان گفت رزومه ویدئویی است. بنابراین نتایج می دانشجویان
توان نتایج حاصل از آن را مبنای ابزاری معتبر است که می

های استخدامی در و تصمیم دانشجویانهای ارزیابی شایستگی

 ها گرفت. سازمان
و  Derous Apers & )2017(های پژوهش برخلاف یافته

مبنی بر استفاده  Waung, Hymes, Beatty )2014(همچنین 

عنوان محتاطانه از رزومه ویدئویی نسبت به رزومه نوشتاری به
ا های این پژوهش بیانگر به جابزاری مناسب در گزینش، یافته

بودن استفاده از رزومه ویدئویی در گزینش کارجویان است. 
 ,2017Apers & Derous ;پیشین ) هایدلیل تفاوت یافته

2014Waung, Hymes, Beatty, های این پژوهش ( با یافته
نوع ارزیابی اطلاعات حاصل از رزومه ویدئویی بوده است. 

 های پیشین بر اساس ارزیابی اطلاعاتهای پژوهشمبنای یافته
 های کلی و غیرساختارمند برایرزومه ویدئویی بر اساس سؤال

ای مانند شخصیتی کارجویان است؛ در حالی هسنجش ویژگی

ها ساختارمند برای ارزیابی که در این پژوهش از سؤال
اطلاعات حاصل از رزومه ویدئویی در راستای سنجش 

 استفاده گردید.و دانشجویان های کارجویان شایستگی
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