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OZET

Se¢cim miilakatlarinda kendine benzerlik etkisini inceleyen arastirmalar
simdiye karar siklikla demografik Ozellikler ve tutumsal faktorler {izerinde
durmustur. Bu calismada ise, degerlendirme merkezi uygulamalarina odaklanarak
degerlendirici ile aday arasindaki kisilik benzerliginin adaylarin degerlendirilmeleri
ve se¢im karar1 lizerindeki etkisi incelenmistir. Kadin 6grenci degerlendiriciler
filmde yer alan ii¢ farazi kadin halkla iliskiler uzmani adaymin performansini
degerlendirmistir. Filmde adaylardan biri disadoniikliigii yiiksek ancak sorumluluk
ozelligi dusiik, digeri sorumlulugu yiiksek ancak disadoniikligii diisiik adayi
canlandirmistir. Calismanin gergek amacini maskelemek lizere filmde yer verilen
ticiincii aday ise soz konusu kisilik 6zelliklerinden higbirine sahip olmayan belirsiz
aday1 canlandirmis ve bu sebeple analizlere dahil edilmemistir. Ogrenci katilimcilar
NEO-FFI uygulanarak kisilik ozelliklerine gore smiflandirilmistir. Bu siniflama
sonucunda disadoniikliigli yliksek ancak sorumluluk o6zelligi acisindan diisiik;
sorumlulugu yiiksek ancak disadonikligi diisiik olacak sekilde iki kategoride
toplanmis 63 katilimci ¢aligma igin se¢ilmistir. Bu katilimcilara s6z konusu film
gosterilmis ve ardindan adaylar1 degerlendirmeleri istenilmistir. Sonuglar,
degerlendiricilerin adaylarla olan gergek kisilik benzerliginin aday1 ise uygun bulma
ve segme lizerinde etkisi olmadigint gostermistir. Kisiliklerinden bagimsiz olarak,
degerlendiriciler sorumlu adayi, disadoniik olana gore daha fazla ise uygun bulmus
ve se¢mistir. Sonuglar ayrica gergek benzerlikten c¢ok algilanan benzerligin

degerlendirme ve se¢im sonuglari iizerinde etkili oldugunu gdstermektedir.
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THE EFFECT OF RATER AND APPLICANT PERSONALITY SIMILARITY
ON THE EVALUATION AND SELECTION DECISION
IN PERSONNEL SELECTION PROCESS
Ahu DINLER

ABSTRACT

The studies investigating “similar to me effect” in selection interview have
frequently emphasized demographic factors and attitudes so far. In this study,
focusing on assessment centre application, the effect of personality similarity
between raters and job applicants on the rating and selection decision was
investigated. Female student raters assessed three female pseudo public relation
specialist applicant's performance on video-tape. In the film one of the applicants
played the role of a person who is highly extravert but low in conscientiousness. The
other applicant showed the behavior of a highly conscientious but low extravert
individual. In order to hide the real purpose of the study, a third applicant who had
ambiguous qualities was included in the film but during the analyses she was not
taken into consideration. The student participants were applied the NEO-FFI in order
to be categorized by their personality traits. Totally 63 participants were selected;
they were assigned to either the high extraversion or low in conscientiousness
category or to high conscientiousness and low extraversion category. After the film
demonstration raters evaluated the applicants. The results showed that the real
personality similarity between raters and applicants did not affect the evaluation of
the applicants’ job suitability and selection decision. The conscientious applicant was
found to be more suitable for the job and preferred more frequently by the raters. The
results also indicated that perceived similarity affects evaluation and selection results

more than real similarity.
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ONSOZ

Bu aragtirmanin amaci, personel se¢iminde degerlendirici kisiliginin aday

kisiligi ile benzerliginin se¢im ve degerlendirmeye olan etkisini ortaya koymaktir.

Arastirmadaki yardim, katki ve titiz ¢aligmalart i¢in danigmanim Sayin Dog.
Dr. Pmar Unsal’a ve beni tiim tez ¢alismasi siiresince motive eden, uygulama ve
analizler konusunda bilimsel destegini esirgemeyen biricik dostum Dr. Ilknur Ozalp

Tiiretgen’e tesekkiir ederim.

Senaryoda yazilan ifadelerin incelenerek, adaylarin sahip olduklar1 kisilik
Ozelliklerini yansitip yansitmadigina karar verme agsamasinda destek olan Sayin Dog.
Dr. Ayse Aycicegi'ne, Yrd. Do¢. Dr. Yesim Korkut’a, Yrd. Dog. Dr. Giil Sendil’e,
Yrd. Dog Dr. Sevtap Cinan’a ve Yrd. Dog. Dr. Sevim Cesur’a goriis ve Onerileri ile

verdikleri destekten dolayi tesekkiir ederim.

Bu calismada, senaryo cekimleri esnasinda rol alan Seda Karakaya, Aylin
Yahyayan ve Selin Yatgin’a, ¢ekimler esnasinda kameramanlik yapan ve ayrica tim
siire¢ boyunca destegini esirgemeyen Sevgili Esim Altug Dinler’e ve kamera
cekimleri esnasinda hem yonetmenlik hem kameramanlik gérevi iistlenen, ¢ekim
sonrasinda ise montaj siirecini gergeklestiren Sayin Togay Senalp’e, film ¢ekiminin
gerceklesmesi icin mekan destegi veren Sayin Kemal Kiirkli’ye, uygulamaya katilan
tiim psikoloji ve eczacilik bolimleri d6grencilerine degerli vakitlerini ayirdiklari igin

tesekkiirii bir borg bilirim.

Yiiksek lisans siirecinin en basindan beri her an her konuda bana destege
hazir olan, bana inanan ve beni motive eden basta Annem, Babam ve Kizim Ada
olmak iizere tiim aileme ve arkadaglarima anlayislarindan dolay1 sonsuz tesekkiir

ederim.
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GIRIiS

Gilinlimiizde  eleman se¢im  siireci, organizasyonlarin  basarisini,
devamliligin1 ve biiyiimesini etkileyen en 6nemli kriterlerden biri haline gelmistir.
Bu sebeple, organizasyonlarin insan kaynaginin kalitesi, ¢ogunlukla eleman se¢im
siirecindeki basarisina bagli olmustur. Nitelikli adaylarin ¢ogalmasi, firmalar arasi
rekabetin artmasi, en iyi adaya ¢abuk ulasma istegi ve Ozellikle dogru ise dogru
elemanin yerlestirilme felsefesi, bu siirecin 6nemini daha da vurgulamistir. Dogru ise
dogru elemanin se¢ilmesi, yani nitelikleri uygun olan kisilerin ige se¢iminin sagladigi
pek cok fayda vardir. Bunlardan bazilari; is kazalarimin onlenmesi, fire, ariza ve
hatalarin azalmasi, verimin artmasi, basariya ulasilmasi, yeni ise alinan kisinin
egitimi i¢in harcanan zaman ve paranin ziyan olmamasi, hizli sonuca ulagilabilmesi,
kalitenin yakalanmasi ve is giicii devrinin diisiik olmasi olarak siralanabilir. Ayrica is
ve kisi arasindaki niteliksel uyum, kisinin motivasyonu yiiksek sekilde ¢alismasini,
pozitif bakis acisiyla olaylara yaklasabilmesini, yaratici olabilmesini, kendini
calistigl kuruma ait hissedebilmesini, mevcut ¢alisanlarla iyi iletisim kurabilmesini,
yiiksek performans gosterebilmesini ve ¢alistig isten ve igsyerinden tatmin duymasini
saglamaktadir (Acar, 2000; Telman, 1987). Nitelikleri, ise uygun olmayan kisilerin
secimi ise, hem 1is ac¢isindan, hem de kisinin bireysel sagligi acisindan, cesitli
sorunlara sebep olabilmektedir. Bu olusan sorunlar bazen de isletmeler agisindan

maddi kayiplara yol acabilmektedir (Spector, 2000).

Eleman secim silireci kapsaminda kullanilan, pozisyona ve kurumlarin
kendilerine uygun adaylar1 segerken yararlandiklar1 pek c¢ok teknik bulunmaktadir.
Adaylarin tiim yonlerini degerlendirerek potansiyellerini ortaya ¢ikarma siireci ve
boylece gelecekte kurumlarin yararlanabilecegi gelismis ve gelismeye agik yonlerini
belirleme c¢abalari, eleman se¢im siirecinde kullanilan tekniklerinin kapsamini

genigletmistir.

Bu tez caligmasinda bu teknikler detayli olarak incelenmektedir. Tez

kapsaminda ele alinan se¢im teknigi, adaylarin ¢ok yonlii degerlendirmesinin



yapilabildigi degerlendirme merkezi uygulamasinin simiilasyonudur. Bu teknik,
adaylara, kendilerini farkli bi¢cimlerde ifade etme ve performans gosterme firsati
sunabilmekte, siire¢ i¢inde birden fazla yetkin degerlendiriciye yer vermektedir. Tiim
bu bahsedilen o6zelliklere sahip olmasi, bu teknigi daha objektif hale getirmis ve

adaylar1 birden ¢ok uygulama icinde gozlemleme firsati yaratmistir (Baltag, 2005).

Is yasaminda secim siirecine verilen énemin artmasi ve insanin bir kaynak
olarak algilanigi, degerlendirme siirecinde etkili olan faktorlerin daha dikkatli
incelenmesini ve yanlis se¢imlerin yapilmamasi i¢in gerekli onlemlerin alinmasini

gerektirmektedir.

Eleman se¢im stirecinde hangi teknik kullanilirsa kullanilsin, siirece etki eden
ve aday hakkinda karar vermeyi etkileyen pek ¢ok Onyargi faktorii bulunmaktadir.
Bunlarin en basinda, siirecin dinamik kahramanlar1 olan degerlendirilen adaylar ve
degerlendiren miilakat¢ilardan kaynaklanan faktorler bulunmaktadir. Bu iki dinamik
faktor arasindaki etkilesim ve benzerlik bu siire¢ sonunda verilen kararlar1 dogrudan

etkileyebilmektedir.

Aday ile miilakat¢1 arasindaki benzerligin bircok cesidi literatiirde farkl
basliklar altinda incelenmistir. Bunlar arasinda ilgi (Franck ve Hackman, 1975),
biyografik (Rand ve Wexley, 1975), cinsiyet (Arnold, Calkins & Brumwell, 1979),
irk (Sacco, Scheu, Ryan & Scmitt, 2003), yas (Lin, Dobbins & Farh, 1992), tutum
(Baskett, 1973), kisilik (Foster, 1990) gibi benzerlik tiirleri sayilabilir. Bu konu
siklikla ¢alisilmis olmasina ragmen, elde edilen sonuglar ¢ogu zaman tutarsiz
olmustur. Ornegin, Rand ve Wexley (1975) aday ile degerlendiren arasi biyografik
benzerligin sonuclar lizerinde etkili oldugunu ileri siirerken, Shepard ve Hallinan
(1980) bunun aksini iddia etmis ve bu siiregcte benzerlikten ziyade baska siireclerin

etkili oldugunu vurgulamistir.

Bir diger benzerlik tiirli olan degerlendirici ile aday arasindaki kisilik
benzerliginin se¢im silirecindeki etkisi ise literatiirde daha az incelenmis bir konu

baslhigidir. Bu konudaki sinirli bulgular aday ile degerlendirici arasindaki kisilik



benzerliginin de se¢im ve degerlendirme sonuglarina etkisi olduguna isaret etmistir
(Foster, 1990). Ancak bu arastirmalar hem sayica yetersiz, hem kisilik benzerligini

tiim yonleriyle incelememis hem de degerlendirme merkezi odakli yapilmamustir.

Literatiirdeki eksikligi doldurmak amaciyla tasarlanan bu arastirmanin amaci
ise, degerlendirme merkezi uygulama simiilasyonu kapsaminda, aday ile
degerlendirici arasindaki kisilik benzerliginin (disadoniikliik ve sorumluluk)

adaylarin degerlendirilmelerinde ve segimindeki etkisini incelemek olmustur.

Bes bolimden olusan tezin; ilk bdliimiinde eleman se¢me-yerlestirme
stirecinden, ikinci bolimiinde eleman se¢im tekniklerinden, iiglincli boliimiinde
degerlendirme sonuglarin1 etkileyen etkenlerden, dordiincii boliimde personel
se¢ciminde degerlendirme sonuglarini etkileyen bir faktor olarak benzerlik etkisinden,
besinci boliimde ise aragtirmada kullanilan yontemlerden bahsedilecektir. Daha sonra
yer alan sonu¢ kisminda ise, analizler sonrasinda elde edilen bulgulardan ve bunlarin

ne anlama geldiginden so6z edilecektir.



I. ELEMAN SECME-YERLESTIRME SURECI

Eleman se¢im siireci; tutum, beceri, yetenek ve ilgileri organizasyonun
ihtiyaclarmma en uygun olan adayin, sistemli degerlendirmelerden gecirilerek
belirlenmesidir (Barutcugil, 2004). Segilen adaylar1 yerlestirme siireci ise, isin
gereklerini ve organizasyon ihtiyaclarini karsilayabilen niteliklere sahip adaylarin,

ihtiya¢ duyulan kadrolarda ise alinma siirecidir (Ersen, 1997; Riggio, 1990).

Is ve pozisyonda aranilan kriterler agisindan, en uygun adayin secilmesi temel
amactir. Uygun olmayan secimler huzursuzluga, moral bozukluguna, isten
ayrilmalara, yiliksek personel devrine, verim diisiikligiine, is kazalarina, diger
calisma arkadaslarini olumsuz etkilemeye sebep olabilmektedir (Binbasioglu &

Binbasioglu, 1992; Mucuk, 1997; Telman & O. Tiiretgen, 2004).

Eleman se¢im ve temin siireci ¢esitli basamaklardan olusan, devamlilik
gosteren bir uygulamadir. Bu siirecte takip edilecek basamaklar, agilan pozisyonun
tipi ve isin hiyerarsik seviyesine gore cesitlenmektedir. Adaylar bu basamaklar
dahilinde, ¢esitli sebeplerden dolay1r ve siirecin farkli asamalarinda elenebilirler

(Bohlander , Snell & Sherman, 2001).

Sirketlerde eleman se¢im siirecinde takip edilen asamalara, asagida yer
verilmektedir. Bu siralama ve smiflama her organizasyonda farkli olabilmekle
birlikte, kullanilan yontem ve teknikler de degisebilmektedir. Bu asamada takip
edilen aktiviteler; eleman ihtiyacinin az veya ¢ok sayida olmasi, yeni ise baslayacak
kisiye acil ihtiya¢c duyulmasi, bu siire¢ i¢in harcanabilecek biitce gibi faktorlere gore
farklilagmaktadir. Eleman se¢im siirecinde izlenen asamalar genel olarak su sekilde
siralanabilir (Acar, 2000; Barutgugil 2004; Berzek, 1998; Erdogan, 1991; Giiriiz &
Yaylaci, 2004; Mucuk, 1997; Paksoy, 2002; Sabuncuoglu, 2000):

e s analizinin yapilmasi

e (Gorev ve beceri analizinin yapilmasi



Her pozisyon i¢in, ¢alisanin sahip olmasi1 gereken yetkinliklerin belirlenmesi
Insan kaynaklar1 planlamasi-ihtiyag olan kadrolarin say1 ve pozisyon olarak
belirlenmesi

Yetenekleri 6lgen, psikoteknik test bataryalarinin temin edilmesi

Testlerin yorumlamasinda yararlanilacak norm tablosunun hazirlanmasi
Organizasyonun eleman ihtiyacini, hangi kaynaklar kullanilarak temin
edileceginin belirlenmesi

Eleman ihtiyacinin duyurulmasi-ilan verilmesi

Bagvurularin kabul edilmesi-ilk miilakatin yapilmast

Basvuru formlar {izerinden, adaylarin pozisyonla ilgili aranilan 6zellikler
dahilinde ilk elemesinin yapilmasi

Sinav/test uygulanacaksa, 6zge¢misleri uygun olan adaylarin bu siire¢ i¢in davet
edilmesi, sinav hazirliklarinin yapilmasi

Sinav/test uygulamasi ve sonuglarin belirlenmesi

Miilakat agamasi hazirliklar1 (mekan, zaman belirleme, hangi adaylarin miilakata
alinacaginin saptanmasi, adaylarin daveti)

Adaylarla esas goriigme—2. miilakat yapilmasi

Miilakat sonuglarinin degerlendirilmesi

Yedek adaylarla beraber kisa listenin olusturulmasi

[lgili departman sorumlulari ile adaylarin miilakatt

Uygun adaya karar verilmesi

Aday gecmisi ve referanslarinin arastirmasi

Saglik muayenesi ve diger resmi islemler

Ise alma karari-teklif asamasi

Ise uygun bulunan adaylarin, sirket prosediirlerine gore ise alim siireci

Personel se¢im siirecindeki bu asamalar asagida belli bagshklar altinda

toplanarak incelenmistir.



A. IS ANALiZi, GOREV VE BECERiIi ANALiZi, YETKINLIK
BELIRLEME

Se¢me—yerlestirme silireci is analiziyle is tanimlarinin ve Ozelliklerinin
belirlenmesiyle baslar (Ersen, 1997). Bu yontem ilk defa 1900’lerin basinda bilimsel
yonetim hareketi siire¢lerinde kullamilmistir. F. Taylor’in verimliligi artirmaya
yonelik calismalarinin temelini is analizi olusturmustur. Beseri iligkiler yaklasimi
sirasinda bu teknigin kullanimi1 azalmasina ragmen, psikolog ve davranis bilimcilerin
is degiskenine olan ilgisinin artmasiyla, 1960’11 yillarda tekrar gilincel hale gelmistir

(Uyargil & Uluhan, 2000).

Is analizi, isin kapsadig1 gérev ve sorumluluklarin belirlenmesi i¢in yapilan
teknik siireglerdir (Aamodt, 1996). Is giiciiniin béliimlere ayrilmasmi saglamakla
beraber, isin yap1 ve Ozellikleri ile ilgili bilgileri vermektedir (Sabuncuoglu, 2000).
Ayrica bu analiz, isleri gergeklestirecek kisilerde bulunmasi gereken bilgi, beceri ve

yeteneklerin belirlenmesini de saglar (Uyargil & Uluhan, 2000).

Is analizinden eleman se¢im ve yerlestirme siireci, kariyer ve egitim
planlama, mesleki danigsmanlik, {icretlendirme, endiistri iligkileri, performans 6l¢iim

ve degerlendirme gibi alanlarda yararlanilmaktadir (McCormic & Ilgen, 1987).

Is analizini yaparken farkli kaynaklardan bilgi toplanabilir. Bunlar arasinda
gbzlem, goriisme, teknik konferanslar, anket, giinliik ve kritik olay teknigi ve faaliyet
ve c¢alisan kayitlar1 kullanilabilir (Ergin, 2002). Bunlara ek olarak siipervizorlerden,
uzmanlardan, egitim el kitap¢iklarindan, alet ¢izim ve tasarimlarindan, onarim

raporlarindan da yararlanmak miimkiindiir (McCormic & Ilgen, 1987).

Is analizi bir siire¢ olarak ele alinabilir ve farkli asamalar1 icerir. Bu asamalar
su sekilde siralanabilir: Isle ilgili ne gibi bilgilerin almacagma karar verme, bu
bilgilerin gosterilecegi formu hazirlama, hangi bilgi kaynaklarindan yararlanilacagini

belirleme, bu isi kimin yapacagina karar verip kisileri egitme, hangi ydntemin



kullanilacaginmi tespit etme, uygulamalar1 gerceklestirme, yapilanlari denetleme ve

belirli araliklarla da giincelleme (McCormic & Ilgen, 1987; Sabuncuoglu, 2000).

Is analizi siireci tamamlandiktan sonra elde edilen bilgiler tasniflenir, her isin
icerdigi eylem, islemler, sorumluk, gorev ve calisma kosullar1 6zet sekilde yazili
olarak kayit haline getirilir. Bu teknige is tanimu adi verilir. Is taniminda birbirinden
farkli bagliklar yer alir. Bunlardan biri isin kimligidir. Bu baslikta; isin adi,
pozisyonun bagli oldugu boliim, is kodu, is kategorisi gibi bilgiler yer alir. Diger
baslik, isin 6zetidir. Bu baglik altinda, isin genel tanimi1 ve diger isler i¢indeki yeri ve
onemi hakkinda bilgi verilir. Bir diger baslik, isin yapilist sirasinda kullanilan arag ve
malzemelerin siralanmasini igerir. Ayrica sdz konusu igin igletmedeki diger iglerle ne
tir iligkileri olduguna da, ayr1 bir baslik altinda yer verilir. Temel gorev ve yetki
alanlar1 belirtildikten sonra, son olarak bu iste calisan kiside bulunmasi gerekli

yetkinliklerle ilgili bilgiler yer almalidir (Sabuncuoglu, 2000).

Findik¢1 (1999) bu bagliklara ek olarak bu tanimda iiretilen mamul ve hizmet
tiirliniin, isin gerektirdigi kurum i¢i ya da dis iliskilerin, ¢alismanin gerceklestirildigi
ortam ve kosullarla beraber, isin icerdigi risk ve tehlikelerin de tanimda yer aldiginm

belirtmistir.

Yukarida da belirtildigi lizere, analiz sonucu ortaya ¢ikan tanimda isin
gerektirdigi yetkinliklere de yer verilir. Bunlar fiziksel ve zihinsel 6zelliklerin yani
sira, kisinin sahip olmas1 gereken beceri, yetenek ve bilgi diizeyini de igermektedir.
Dolayisiyla buradan yola ¢ikarak ne tiir yetkinliklere sahip kisilerin ise alinmasi
gerektigini tespit etmek miimkiin olabilmektedir (Solmus, 2006; Telman & O.
Tiretgen, 2004).

Yetkinlik; kisinin isinde basar1 gdstermesi i¢in sahip olmasi gereken bilgi,
beceri ve kigisel 6zelliklerin biitlinli ve kisinin kazanmas1 gereken davranig alanlari
olarak da tarif edilebilir. Ayrica yetkinlik, calisanlarin sahip olmalar1 gereken asgari

standartlar1 ifade eden yeterlilik kavramindan da farklilasmaktadir. iletigim, problem



¢ozme, zaman yoOnetimi, takim g¢alismasi ve sonug¢ odaklilik yetkinlik cesitlerine

ornek olarak sayilabilir (Solmus, 2006).

Is analizleri aracihigiyla yetkinlik tanimlandiktan sonra, yoneticiler adaym
organizasyon ihtiyaglar1 ve is i¢in gerekli yetkinlik 6zelliklerini 6lgmek isterler. Bu
asamada psikolojik testler, miilakat, referans kontrolii gibi se¢im yoOntemlerini
kullanabilirler. Aragtirmalar, is analizleriyle tanimlanmis uygun yetkinliklerin, se¢im
stirecinde, 1tk ve cinsiyet kalip yargist etkisini azaltarak, miilakat¢inin nitelikli ve
niteliksiz adaylar1 ayirt etmesine yardime1 oldugunu gostermistir (Bohlander ve dig.,

2001).

Gorev ve beceri analizi ise, isi yaparken kisilerin hangi gorevleri ne kadar
siklikla yaptigini, bu gorevleri yapabilmek i¢in gerekli asgari teknik bilgi ve kisisel
becerilerini, egitim durumunu (teori, beceri agirlikli) ve is basi egitimlerini iceren
formdur. Bu form her pozisyon i¢in 6zel olarak hazirlanip; s6z konusu pozisyonda
calisan 10 kisiye doldurtulmakta ve bilgiler birlestirilerek; hazirlanmaktadir (Telman
& O. Tiiretgen, 2004).

B. ELEMAN ACIGININ BELIRLENMESI-INSAN KAYNAKLARI
PLANLAMASI, ADAYLARIN ARASTIRILMASI

Eleman aciklar1 belirlenirken, bos kadro dahilinde ¢alisacak kisilerin sayis1 ve
niteliklerinin de ayrica saptanmasi gerekmektedir. Bu siirece insan kaynaklar
planlamasi da denmektedir (Giirliz & Yaylaci, 2004). Bu asamada beklenmedik
degisiklikler arasinda isletmenin faaliyet gosterdigi pazarda meydana gelen
degisimler, isten ayrilmalar, sirketlerin acil istihdamsal gelismeleri siralanabilir

(Barutgugil, 2004).

Insan kaynaklarinin planlamasindan sonraki asama, adaylarin arastirilip
bulunmasidir (Findik¢1, 1999). Sirket i¢ ve dis kaynaklar1 kullanilarak, aday havuzu

olusturulmakta ve personel devrinin meydana gelisi sebebiyle bosalan kadrolar ¢esitli



se¢im faaliyetleri sonucunda yenileriyle doldurulmaktadir (Giirtiz & Yaylaci, 2004).
Aday bulma siireci, bos pozisyonlar i¢in aday arastirilmasi ve bu kisilerin isletmeye
basvurmalart ile sona erer. Aday havuzu, aranilan pozisyona uygun nitelikte ve
sayida aday1 segmeye olanak taniyacak olgiide genis tutulmalidir. Aday havuzunda,
baska pozisyonlar i¢in yapilan sec¢im siireclerinde nitelikleri agisindan begenilmis
fakat mevcut pozisyonlara uymayip, sirket biinyesinde baska pozisyonlar i¢in uygun
bulunarak bekletilen potansiyel adaylar da bulunmaktadir. Bu tarz adaylar, agilan

tiim pozisyonlar dahilinde degerlendirilmektedir (Bohlander ve dig., 2001).

Agilan pozisyonlarin duyurusu ¢ok kisiye ulasacak sekilde gerceklestirilmeli,
adaylar sirkete bagvurmalar1 i¢in Ozendirilmelidir. Sec¢im siirecinde gbz Oniinde
bulundurulmasi gereken nokta, bu siirecin sadece en iyi adaymn se¢imi degil, ayni
zamanda adaylarin isletme, is konusunda bilgilendirilmesi hatta is ve isletmenin
pazarlanmasin1 da kapsadigidir (Baysal, 1993). Bagvuru sayisinin ¢ok olusu ihtiyag
olan niteliklerde eleman bulmayi kolaylagtirmaktadir (Mucuk, 1997). Ayrica bu
pozisyonun tasidigr Ozellikler de duyuruda bulunmahidir ki, ilgisiz bagvurular

Onlenebilsin (Acar, 2000).

Aday bulma faaliyetini etkileyen bir¢cok faktoér bulunmaktadir. Bunlar kisaca
sirket i¢c kaynaklarin kullanilmasi, iicret politikalar1 (piyasa kosullarina gore esit veya
diisilk olma durumu), gecici ve siireli eleman ¢alistirma politikasi, insan kaynaklari
planlamalari, organizasyonun ise alim uygulamalar1 ve aligkanliklari, organizasyonun
bliylime egilimi, organizasyonun imaji, aranan pozisyonun Ozellikleri, isletmenin
faaliyet gosterdigi ¢evre kosullari, isletmenin 6zel veya kamuya ait olma durumu,
endistri iligkilerine yaklagimi, ¢alisanlarin performanslarint  degerlendirmesi,
calisanlar1 gelistirme amagh egitim programlar1 uygulamalari, tesvik ve ddiillendirme

politikalaridir (Barutgugil, 2004; Baysal, 1993; Erdogan, 1991).

Aday bulma siirecinde sirketler i¢ kaynaklardan veya dis kaynaklardan
yararlanmaktadir. I¢ kaynak kullamimi, sirketlerin eleman acig1 oldugunda, kendi
icerisinde yer alan mevcut personeli degerlendirme siirecinden gegirerek pozisyona

uygun niteliklere sahip adayi se¢mesidir. Bu siire¢ terfi, is zenginlestirme ve is



genisletme, eleman yetistirme veya transfer politikalar1 araciligiyla yapilabilmektedir
(Giiriiz & Yaylaci, 2004). Aday bulma faaliyetinde organizasyon i¢inden aday temini
haricinde, dis kaynaklar da kullanilabilmektedir. Bu kaynaklar kisaca sunlar olabilir

(Barutgugil, 2004; Erdogan, 1991; Findik¢1, 1999; Mucuk, 1997):

e Is duyurulari: Gazete, dergi, biilten, radyo ve televizyon, el ilanlari, posta,
internet vb. yollarla adaylara ulasma ve ilgili pozisyonun temel ozellikleri,
pozisyona kabul i¢in gerekli sartlar, calisma kosullari, basvurularin nasil, nereye,
ne zaman ne sekilde yapilacagi bilgisini verme

e Internetteki kariyer sitelerinin veri tabanlar

e Organizasyonun talebi olmadan adaylarin mektup, faks veya internet araciligiyla
yolladig1 bireysel bagvurular

e Isletme yoneticileri ve personelin tamdiklar1 ve tavsiyeleri

e s ve isci bulma kuruluslarindan gonderilen adaylar

e Danigmanlik ve egitim firmalar1

e Rakip firmada ¢alisan ayn1 pozisyonda veya {iriin portfoyiinde gorevli elemanlari
kuruma ¢ekme

e Mesleki odalar, yayin ve kuruluslar

e Okul, tiniversite ve okul ziyaretleri (kariyer gilinleri)

e Organizasyon bilinyesinde staj siirecinde goérev yapmig yeni mezun veya
mezuniyeti yakin 6grenciler

e Sendikalar

e Diger yontemler (telefonla aday bulma veya zorunlu ve mecburi hizmet karsilig

egitim olanagi saglanan 6grenciler

C. BASVURU KABULU-ILK GORUSME

Insan kayna@1 ihtiyacinin cesitli kaynaklarla duyurulmasindan sonra,
adaylarin basvuru kabul stireci gelmektedir. Bu siirecte bagvuran adaylarin gizliligi

temel prensiptir (Erdogan, 1991; Findik¢1, 1999). Bu asamada adaylar bagvuru formu

10



doldurmakta ve goriismeciler adaylarin ilk bakista goriilebilecek yetersizliklerini,
fiziki goriiniis, ise bagvurma amaci, egitim durumlart gibi faktorler agisindan ise
uygunlugunu yaptiklari kisa siireli goriismelerle degerlendirmektedir (Paksoy, 2002).
Bu gortismeler, sirketlerin kendi halkla iligkilerini de yapabildigi, adaylarla kisa

siireli yapilan nezaket goriismeleridir (Giirtiz & Yaylaci, 2004).

Aday hakkinda hizli ve sistematik olarak temel bilgi elde edebilmek igin,
bagvuru formlarinin doldurulmasina ihtiya¢ duyulmaktadir (Berzek, 1998). Bu
ylzden sirketler bagvuru formlarini sik glincellemeli ve 6zel 6nem vermelidir. Bu
formlar araciligiyla adaylarin is i¢in gerekli deneyim ve egitim gibi konularda asgari
ozellikleri karsilayip karsilamadiklart belirlenebilmekte, adayin referanslarina
ulagilabilmesi i¢in gerekli bilgi elde edilmektedir (Riggio, 1990). Adaylar, bu
formlarda 6zelliklerini abartabilmekte veya kendilerini olduklarindan daha ¢ok veya
az kalifiye gosterebilmektedir. Bilgi eksikligini bertaraf etmek icin, standart form
kullanim1 uygundur. Adaydan formu doldurduktan sonra, bilgilerin dogrulugunu
gosteren imzayr atmasi istenir. Bu islem, siireci daha resmi hale getirir. Ayni
zamanda herhangi bir yanhs bilgilendirme halinde, sirketin zararma sonuglar

olusmamasi i¢in bir 6nlemdir (Findikg1, 1999).

Bir bagvuru formunda olmasi gereken genel basliklara asagida yer verilmistir.
Her firma, adaylar hakkinda bilmek istedigi alanlardaki bilgilere gore bu basliklara
ekleme veya ¢ikarma yapabilmekte, hatta aranilan pozisyona 6zel de bagvuru formu
hazirlayabilmektedir (Aamodt, 1996; Barutcugil, 2004; Erdogan, 1991; Findike,
1999; Finnigan, 1997; Giiriiz & Yaylaci, 2004; Sabuncuoglu, 2000).

e Bagvuru tarihi: Adayin bilgilerinin giincelligini takip i¢in dnemlidir.

e Adaym kisisel bilgileri: Isim, cinsiyet, dogum tarihi ve yeri, vatandaslik bilgisi,
medeni hali, aile ile bilgi detaylar (esi varsa adi, meslegi, ¢ocugu varsa yaslari,
sayis1 vb.), adresi, ulasilabilecek telefonlar, mail adresi, vesikalik fotograf bu

boliimde yer alabilir.
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e Egitim durumu: Adayi mezun oldugu tiim okul/bdliim detaylarin1 ve mezun olus
tarihlerini kayit ettigi bolimdiir.

e Deneyim: Is deneyimi varsa calistif1 yer, gorevi, giris-cikis tarihleri, ayrilma
nedeni, son aldig1 iicretin yazilabildigi kisimdir.

e Saglik durumu: Gegirilen ameliyat, kan grubu, engellilik hali veya 6zel saglik
sorunu varsa belirtildigi boliimdiir.

e Askerlik durumu.

e Katildig1 seminer, kurs, benzeri geligim faaliyetleri.

e Yabanci dil bilgisi, seviyeleri.

e Kullanabildigi bilgisayar programlari, seviyeleri.

e ise baslama durumunda beklentisi dahilindeki iicret ve ise baslayabilecegi tarih.

e Hakkinda bilgi alinabilecek referans kisilerin adi, soyadi, gorevi, adres ve telefon
numarasi.

e Sabika kaydi, seyahat engelinin veya zorunlu hizmetinin var olup olmadigi, arag
kullanim becerisi ve seviyesi, kullanabildigi biiro malzemeleri, iiye oldugu
kuruluglar ve hobileri ve diger eklenmek istenen 6zel bilgiler.

e Verilen bilgilerin dogrulugunu kabul eden kisisel imza.

D. BASVURU FORMUNA GORE ELEME, STANDART GORUSME
SURECI UYGULAMALARI

Adaylar bagvuru formu doldurduktan sonra, insan kaynaklari departmanlari
formdaki bilgileri, hem sirket kriterleri hem de pozisyon igin gerekli kriterler
dahilinde incelemekte ve elemeler yapilmaktadir (Spector, 2000). Bu inceleme
sonucu nitelikleri uygun bulunan adaylar, sirketlerin uygulama sirasina gére dnce
teste veya miilakat asamasma davet edilmektedir. ilk elemeden gegen adaylar,
sirketlerin ise alim siireclerindeki standart sistemler dahilinde c¢esitli uygulamalar
yapilarak, daha iyi taninmaya calisilmaktadir. Bu uygulamalar kisaca; adaylarin
cesitli konularda bilgi ve becerilerini 6lgen sinavlar, psikoteknik uygulamalar,

pozisyonun Ozelliklerine gore farklilasabilen miilakat teknikleri, kisilerin ise
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uygunlugunu belirlemede yararlanilan is Orneklemi testi, minyatiir is egitimi ve
degerlendirme yontemi, degerleme merkezi gibi tekniklerdir (Acar, 2000; Barutcugil,
2004; Telman & O. Tiiretgen, 2004).

Tim bu siiregler dahilinde olumlu bulunan adaylar yedek adaylarla beraber
kisa liste haline getirilerek, ise alim yapilacak ilgili departman sorumlularina insan
kaynaklari tarafindan gonderilmektedir. ilgili departmanlarin ydneticileri, insan
kaynaklar1 tarafindan ¢esitli siireglerde degerlendirilmis adaylar ile birebir
calisma arkadaglari ile uyumu ve diger nitelikleri dahilinde degerlendirip; uygun

buldugu aday1 insan kaynaklarina raporlamaktadir (Telman & O. Tiiretgen, 2004).

E. REFERANS ARASTIRMASI

Referans aragtirmasi, eleman se¢im yOntemlerinden biri olarak
kullanilabildigi gibi, ayn1 zamanda eleman sec¢im siirecindeki asamalardan biridir
(Barutgugil, 2004; Beardwell & Holden, 1994). Referanslarin alinma sebebi,
0zgecmis lizerinde verilen bilgilerin teyit edilmek istenmesi, kisinin Onceki
calismalarinda disiplin problemi yaratip yaratmadiginin belirlenmesi, aday hakkinda
o ana kadar elde edilmemis yeni bilgilerin ortaya g¢ikarilabilmesi, ge¢misteki
performansin Ogrenilmesi ile gelecek performansi hakkinda tahmin yapilmasidir
(Aamodt, 1996). Secim teknigi olarak kullanildiginda, en az gegerligi olan
yontemlerden biridir (Ergin, 2002). Bu yontem ozellikle yiiksek kademedeki

pozisyonlara eleman segerken kullanilmaktadir (McCormick & Ilgen, 1987).

Yazili referanslar etkili olmasma karsin, gecerligi sinirlhidir. En giivenilir
sonuglar ise, bir iist amirin raporladig1 kisinin performans: hakkindaki goriisleridir

(Bohlander ve dig., 2001).
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Referans aragtirmasi, aday hakkinda se¢im siirecinde olumlu karar verilmesi
halinde yapilmaktadir (Giirliz & Yaylaci, 2004). Bu siiregte adayin referans olarak
gosterdigi kisilerden veya onceki calistigi is yerinden adayin kisiligi, is performansi,
ayrilma nedeni, firmada c¢alisma siiresi, gorevi, aldigi iicret, is arkadaslart ve
ustleriyle iliskisi, tekrar bagvurmasi halinde ise kabulii, ise devam durumu gibi
bilgiler sorularak Ogrenilmektedir. Bu bilgiler, referans alan kisi tarafindan 6zel
formlara kayit edilmektedir. Alinan bilgiler siibjektif olabilir. Ancak 6nceki ¢alisilan
birkag firmadan elde edilen bilgilerle ortak yargiya varilabilmektedir (Paksoy, 2002).
Referans arastirmasi, aday hakkinda belirsizliklerin = giderilmesine  ve
aydinlanamayacak yonlerin agiga ¢ikmasina yardimci olmaktadir (Finnigan, 1997).
Bunun haricinde adaymm yaninda getirmis oldugu referans mektuplar1 da
kullanilabilmektedir. Aday hakkinda bilgi toplama faaliyeti, her kurumda farkl
yapilabilir. Ayrica adayin ise alinacagi pozisyonun niteligi, 6nemi, isletme i¢indeki
hiyerarsik yeri, kurumun resmi veya 6zel kurum olmasina gore de degisebilir. Ilgili
kisilerden referans alimi haricinde sabika kaydi, adli sicil talebi, egitim belgeleri
inceleme, gilivenlik sorusturmasi, mali kayit ve aile bilgilerinin arastirilmasina kadar
farkli yontemler de referans arastirma siirecinde kullanilmaktadir (Gliriiz & Yaylaci,

2004).

F. SAGLIK KONTROLU-iINCELEMESI

Ise baslamadan once ise baslayacak kisinin saglik kontroliiniin yapilmasi
yasal bir zorunluluktur. Secim siirecinde tiim basamaklardan ge¢mis ve hakkinda
olumlu karar verilen adaylarin ¢alisacaklari is i¢in, saglik sartlarinin uygunlugunun
belirlenmesi gerekmektedir. Bu asamada saglik kosullari, calisacagi is i¢in uygun
olmayan, mevcut sirket calisanlar1 icin tehlikeli olabilecek bulasici hastalik tagiyan
veya ruhsal problemleri olan adaylar elde edilen sagilik bulgularma gore
elenebilmektedir (Paksoy, 2002; Sabuncuoglu, 2000). Saglik kontrolii siireci; g6z
muayenesi, isitme testleri, uyusturucu ve AIDS testleri, sarilik ve verem taramalar,

kan testleri, ruhsal durum gibi aragtirmalar1 kapsayabilmektedir (Giiriiz & Yaylaci,

2004).
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G. IS TEKLIFi

Secim siireci sonunda, her aday hakkinda ya kabul ya da red karar
alimmaktadir. Cesitli basamaklarda elenerek ise kabul edilmeyen adaylarin mutlaka
telefonla veya yazili olarak bilgilendirilmesi gerekmektedir (Barutgugil, 2004).
Adayin secim siireci esnasindaki islemleri tamamlandiktan ve olumlu olarak karar
verildikten kisa bir siire sonra, gecikme yapilmadan adaya teklif verilmelidir. Aksi
takdirde, aday bu siirecte goriismekte oldugu baska bir sirketle c¢alismaya
baslayabilmektedir. Boyle bir durumla karsilagilmasi halinde, isletme zaman ve para
kayb1 yasayabilmektedir. Ayrica bu durum bos pozisyonun agik kalmasina ve islerin
aksamasina da sebep olabilir (Giirliz & Yaylaci, 2004). Adaya teklif agamasinda
calisacagi kurum, calisma saatleri, giyim, is glivenligi, ¢calisma kosullar1 hakkinda
bilgiler anlatilmakta ayrica, sirket politika ve prosediirleri belgesi verilmektedir

(Telman & O. Tiiretgen, 2004).
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II. ELEMAN SECIM TEKNIKLERIi

Eleman se¢imi asamasinda ¢ok farkli tekniklerden yararlanilabilmektedir.
Bunlar arasinda psikolojik testler, miilakatlar, degerlendirme merkezi uygulamalari
en yaygin olarak kullanilanlardandir. Asagida bu yontemler ayrintilariyla aktarilacagi

gibi, daha az kullanilan tekniklere de yer verilecektir.

A. PSIKOLOJIK TESTLER

Eleman se¢im siirecinde yer alan dnemli basamaklardan biri de, adaylarin
psikolojik testler kullanilarak gesitli 6zelliklerinin degerlendirilmesidir. Bu yontem
eleman sec¢iminde objektif verilere dayali bir teknik olarak yorumlanmaktadir
(Findikg1, 1999). Asagida testlerin tanimi, tarihgesi ve tiirleri hakkinda bilgi

verilecektir.

1. Psikolojik Test Nedir?

Literatiirde psikolojik testlerin tanimiyla ilgili bircok kaynaga rastlamak
miimkiindiir. Kisinin davranislarin1 standart kosullar altinda gézlemlemeye yarayan
psikolojik testleri Ozgiiven (1999, s. 3, 4) soyle tammlanustir: “Bireylerin herhangi
bir niteligini 6l¢mek amaciyla, nitelikler evrenini temsil edecek sekilde secilmig
standart uyaricilar takimidir”. Anastasi’nin (1982) ifadesiyle psikolojik testlerin
fonksiyonu, bireyler veya ayni bireyin farkli durumlardaki tepkileri arasindaki
farkliliklar1 6lgmektir. “Psikoteknik, belirli ozellikleri tasiyan ozel bir sistem icinde
toplanan testlerle, kisilerin degisik yonlerini saptamaya yarayan davramssal 6l¢iim
teknigidir. Kisi degerleme ve bazi bireysel ozellikleri analiz etmek amaciyla
gelistirilen psikoteknik ol¢ii birimi, 6zel olarak hazirlanan testlerdir” (Erdogan,

1990, s. 49).
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2. Testlerin Tarihcesi

Giliniimiizde ¢ok cesitli alanlarda ve yaygin olarak kullanilan psikolojik
testlerin tarihi, antik Cin ve Yunan medeniyetine kadar uzanmaktadir. Cin
Imparatorlugunda devlet hizmet gérevlilerinin secimi igin yapilan smavlarm, 3000
yillik mazisinden bahsedilmektedir. Antik Yunan’da ise, egitim siire¢lerinde bu tiir

testlerin kullanildigina dair kanitlar vardir (Anastasi, 1982).

Zeka testine dair ilk 6rnekler, Ingiliz Biyolog Sir Francis Galton’un bireysel
davraniglardaki farkliliklar1 inceleme c¢alismasiyla baslamaktadir. Galton, 1884
yilinda fiziksel nitelikleri Olgen ilk laboratuvari kurmustur. James Mc Keen Cattell
ise, zeka testi kavramini ilk defa 1890’larda ortaya atmistir. Pizzoli 1900’de mesleki
yetenekle ilgili ¢alismalarda bulunmus, 1905°te ise Alfred Binet zihinsel siirecleri ilk
defa Olgmiis ve diinyadaki zeka testleri icin 6rnek olmustur. Lahy 1907°de Paris’te
tramvay kondiiktor se¢im sistemi kurmus, 1910°da ABD ve Fransa’da psikoteknik
yontemle sofor ve kondiiktdr secimleri yapilmistir (Erdogan, 1990; Oner, 1997).
Birinci Diinya Savasi sirasinda Yerkes tarafindan ilk grup zeka testleri, (Ordu Alfa
ve Ordu Beta testleri) orduya elaman se¢imi ve siniflandirilmasi i¢in A.B.D.’de
kullanilmistir. Ordu alfa testleri; sozel yetenege dayali testlerden olusmakta iken,
ordu beta testleri; sozel olmayan ve anadili Ingilizce olmayan kisiler igin
gelistirilmistir. Yetenek ve beceri testlerine ise zeka testlerinde ortaya ¢ikan

sinirliklar sebebiyle ihtiya¢ duyulmustur (Gregory, 1996).

Kisilik testleri, klinik alanda Krapelin tarafindan kullanilmistir. Bu testlerin
ilk Ornegi ise Robert Sessions Woodwort tarafindan Birinci Diinya Savasinda

kullanilmis olan “Kisisel Bilgi Formu”dur (Bayram, 1999).

Kelley, Ruch ve Terman tarafindan 1923’te gelistirilen Stanford Basari testi

orta gretim ve iiniversite se¢im smavlarma dayanak olusturmustur (Oner, 1997)

Tutum olgekleri ise bu yiizyilin basinda ortaya ¢ikmistir. Thurstone 1929’da

tutumlarin Slgiimiinde Slgek yaklasimii getirmistir. Ilgi Slciimlerine 6rnek olarak
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Mesleki Ilgi Envanteri 1927°de, Tercih Envanteri ise 1934’te gelistirilmis olan
formlardir (Ozgiiven, 1999).

Tiirkiye’de test ¢alismalari, 1915 yilinda Binet-Simon Zeka Testi Tiirkce’ye
cevrilerek baslamustir. ilk tecriibi psikoloji laboratuarmin ise, 1925°te kuruldugu
bilinmektedir (Telman & O. Tiiretgen, 2004). Testler hakkinda ceviri niteligindeki on
bir kitabin 1930-1945 arasinda yaymlandig1 goriilmektedir (Oner, 1997). M. E. B.
Test Arastirma Bilirosu 1953 yilinda kurulmus ve ilk ve ortaokul 6grencileri igin

basar1 ve yetenek testleri gelistirilmistir (Telman & O. Tiiretgen, 2004).

Niivit Osmay tarafindan demiryolu isletmeleri i¢in kurulan laboratuvara ek
olarak, 1955 ve 1978 yillar1 arasinda Siimerbank, i. E. T. T. , Istanbul Universitesi
Isletme Fakiiltesi, Is ve Is¢i Bulma Kurumu gibi bazi dzel ve kamu isletmelerinde
psikoteknik laboratuvarlara rastlanmaktadir (Erdogan,1990). Ayrica ulusal ve c¢ok
uluslu  sirketler gilinlimiizde psikoteknik yontemlerden faydalanmakta ve
biinyelerinde laboratuvarlar kurmaktadirlar (Kariyer Kavsagi, 2004). Giiniimiizde
personel ve 6grenci se¢imi igin pek cok smavi gerceklestiren O. S. Y. M. ise 1974

yilida kurulmustur (Ozgiiven, 1999).

Oner’in (1997) de belirttigi iizere, son yillarda iilkemizde test gelistirme,
uyarlama ve standardizasyon c¢aligmalarinin devam ettigini Ulusal Psikoloji
Kongre’lerinde sunulan ¢alismalarda gérmek miimkiindiir. Ayrica yazar, iilkemizde
kullanilan cesitli testlere iliskin bilgileri “Tiirkiye’de Kullanilan Psikolojik Testler”
adli eserinde ayrintili olarak sunmakta, Ozgiiven (1999) ise, mevcut testler ve

ozellikleri hakkinda bilgilere yer vermektedir.

3. Psikolojik Testlerin Cesitleri
Eleman se¢iminde siklikla kullanilan psikolojik testler, cesitli 6zelliklerine

gore birbirinden farklilagsmaktadir. Cesitli yazarlarin (Aiken 1982; Erdogan, 1990;
Ozgiiven, 1999; Paksoy, 2002) yapmus oldugu simiflandirmalara gore:
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1- Uygulama bi¢cimine gore: Bireysel ve grup testleri

2- Kullanilan malzeme tiirline gore: Kagit-kalem tipi, aletli testler

3- Degerlendirme sekillerine gore: Objektif ve subjektif testler

4- Diizenleme sekillerine gore: Zeka, yetenek, yatkinlik, basari, ilgi, kisilik

testleri olarak gruplandirilabilir.

Kisith zamanda tek kisiye uygulanan bireysel testler, uygulayicinin aday1
degerlendirmek i¢in daha ¢ok zamani olmasi, daha dikkatli degerleyebilmesi ve
aday1 tesvik edebilmesi yoniinden avantajlidir. Ancak tek bir seferde verilmesi, ¢cok
zaman almas1 ve uzman kisilerce yapilmaya ihtiya¢c duymasi gibi dezavantajlara da
sahiptir (Aiken, 1982). Grup testleri ise, daha ¢ok okullarda ve is hayatinda
kullanilmakta ve ayni1 anda birden ¢ok kisiye uygulanabilmektedir (Ozgiiven, 1999).
Bireysel testlerden daha az giivenilir ve gecerlidirler. Kisinin elde ettigi puanlar
diisiik veya yliksek ise ve kisinin giicli ve zayif yonii hakkinda daha ¢ok bilgi
toplanmak istenirse; grup testi uygulamalarindan sonra bireysel test uygulamalarina

ayrica yer verilmektedir (Aiken, 1982).

Belirli yazili sorulara adaylarin yazili cevap verme konumunda oldugu testler,
kagit-kalem  testleri olarak adlandirilir. Bu testler okur-yazar olmayi
gerektirmektedir. Aletli testlerde kisilere belirli talimatlarla bazi alet ve objeler
verilerek performans gostermeleri istenmektedir (Paksoy, 2002). Bu testler i¢inde
genel zeka oOl¢iimiiniin yanmi sira, bedensel 6zellikleri analiz eden farkli gesitler de

bulunmaktadir. Bu testler okur-yazar olmay1 gerektirmemektedir (Erdogan, 1990).

Kisisel yargilara yer verilmeyen ve farkli kisilerin ayni testi degerlendirip,
aymi puani verebildigi testler, objektif testler olarak siniflandirilmaktadir.
Degerlendiricilerin kendi yorumlarini ilave edebildigi testler ise, subjektif testler

kategorisine girmektedir (Paksoy, 2002).

Diizenleme bi¢imine gore yapilan siniflama iginde yer alan zeka testleri;
kisilerin Ogrenebilme, adapte olabilme, bilgi isleyebilme ve iligkilerden sonug

cikarma gibi 6zellikleri belirlemeye calisan testlerdir (Aiken, 1982).
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Bu smiflama i¢inde yer alan bir diger test tiirli yetenek-yatkinlik testleridir.
Yetenek testleri; bireylerin kisithh zamanda neyi, yapabileceklerini ve egitimle
durumlarimin nasil ve hangi seviyeye kadar gelisebilecegini gosteren zihinsel ve
bedensel yetenekleri Olgen testlerdir (Erdogan, 1990). Yetenek testleri; zihinsel
yetenek testleri (dikkat, hafiza ve mantiksal akil yiiriitme gibi), psikomotor yetenek
testleri (reaksiyon zamani, el-parmak becerisi ve koordinasyon testleri gibi), algisal
yetenek testleri (mekan, derinlik, hareket, gérme-isitme keskinligi gibi) olmak tizere

lic grupta incelenebilmektedir (Uzungarsili, 1999).

Basari-bilgi testleri ise, kisilerin 6zel bir konu hakkinda ne kadar bilgilerinin
oldugunu veya 6zel bir konu hakkinda temel beceri olarak ne kadar iyi performans
gosterebileceklerini dlgmektedir (Aiken, 1982). Yetenek testleri, bireylerin neyi
Ogrenebilecegini 6l¢erken, basari testleri neyi 6grenmis olduklarina odaklanir (Cook,

1988).

Bir diger test tiirii olan ilgi testleri, bireylerin sahip oldugu ilgi alanlarim
belirlemeye yarayan testlerdir. Mesleki ilgilerin tespitine yonelik olarak mekanik,

aritmetik, bilimsel, sosyal alanlar incelenebilmektedir (Erdogan, 1990).

Son test tipi olarak ele alinan kisilik testi ise, bireylerin belirli durumlarda
nasil davranma egiliminde olabilecegiyle ilgili tahminde bulunmaktadir. Laberon,
Lagabrielle ve Vonthron (2005) belirttigi iizere, eleman se¢iminde kisilik testlerinin
de siklikla kullanildig: bilinmektedir. Ciinkii insanlarin kisiligi ve ilgi alanlari, is
performanslarint ve islerine olan uyumlarmi etkilemektedir (McCormick & Ilgen,

1987).

Genel olarak kisilik, “Bir insani baskalarindan ayiran, kaliim ve ¢evre
etkisiyle ortaya ¢ikan duygu, diigiince ve davramiglarimin tutarly bir biitiinii” olarak

tanimlanmaktadir (Yamanlar, 1996, s. 30).

Karmasik bir yapiya sahip olmasi nedeniyle kisilikle ilgili literatiirde pek ¢cok

kuram oldugu goriilebilir. Bunlar iginde yer alan Ozellikler Teorisi, testler kullanarak
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kisiligin Olciilebilecegini ileri siirmiistir (Hayes, 1994). Bu yaklasim i¢inde
Eysenck’in tipolojisini gérmek miimkiindiir. Eysenck Kisilik Envanteri’ni
gelistirerek kisiligi iic temel boyuta, ige-disadoniikliige, psikotiklige ve norotiklige
odaklanarak 6lgmiistiir (Eysenck & Eysenck, 1975). Bu yaklagimdaki bir diger teori
Cattell tarafindan ortaya atilmistir. Cattell, Allport ve Odbert’in kullandigr 4500
sifatla yaptig1 faktor analizine dayali ¢alismada 16 kisilik boyutu ortaya ¢ikartmis ve
bu boyutlar 16 PF Kisilik Testi’yle ol¢iilmiistiir (Cattell, 1970). Ancak Cattell’in
caligsmasi arastirmacilarca tekrar edildiginde, s6z konusu 16 faktdr bulunamamustir.
Cesitli arastirmacilar, ¢alismalarinda ortak olarak bes kisilik faktoriinii bulmuslardir
(Borgatta, 1964; Norman, 1963). Goldberg’in sozliikteki sifatlara dayali olarak
gerceklestirdigi ¢aligmada ve McCrae ve Costa’nin yaptiklar: analizler sonrasinda
aynt 5 faktore ulagilmistir. Bu boyutlar, duygusal denge, disadoniikliik, yumusak
baslilik, deneyime aciklik ve sorumluluk olarak isimlendirilmistir (Akt., Somer,

1998).

Psikolojik testlerin sahip olmasi gereken bazi kriterler vardir. Eger bu
kriterleri tagimiyorsa eleman se¢iminde kullanilmasi, dogru olmayan sonuglar
vermesine neden olabilir. Bunlardan biri gegerliktir. Gegerlik; bir testin neyi, ne
kadar iyi Olgme giicline sahip oldugunu gosteren kavramdir (Anastasi, 1982;
Erdogan, 1990). Bir diger kriter testin giivenirligidir. Bunun anlami, ayni kisilere
ayni test tekrar verildiginde veya o testin es deger formu verildiginde elde edilen
puanlarm tutarli olmasidir (Anastasi, 1982). Giivenirlik denince iki odak vardr. Ilki,
belirli bir nitelikle ilgili olarak herhangi bir 6l¢ek veya teknik kullanilarak elde edilen
degerlerin, ayni kosullar tekrarlandiginda yapilan dl¢timlerde aynen elde edilmesidir.
Ikincisi, 6l¢iimler sonucu gruplar arasinda ortaya cikan belirli degiskene baglh
farkliligin, ayn1 kosullar tekrarlandiginda ve aynmi yontem kullanilarak yapilan
Olciimlerde tekrar elde edilmesidir (Arnk, 1992). Bir diger kriter olan
standardizasyon; testin uygulama ve puanlama islemlerinin ayniligini, degismezligini
belirler. Standardizasyonda ol¢gmeyi hedefledigimiz bireyleri, temsil edebilecek
orneklemlerin se¢imi 6nemlidir (Oner, 1997). Bu ¢alisma sayesinde testin kime

uygulanabilecegi, talimat ve siiresi, nasil degerlendirilecegi ile ilgili kurallar
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belirlenir. Eger test farkli bir kiiltiir ve dilde olusturulduysa, bu testin uygulanacagi

kiiltiir igin uyarlamasi gerekir (Telman & O. Tiiretgen, 2004).

4. Isletmelerde Test Kullanimi

Isletmelerde psikolojik testlerin pek c¢ok kullanim yeri vardir. Bunlar
arasinda, eleman se¢imi, egitim, yiikselme, ise yoneltme, iicretlendirme, egitim, is
kazalarin 6nlenmesi gibi basliklar sayilabilir (Erdogan, 1990; Sabuncuoglu, 1999).
Eleman se¢iminde psikoteknigin kullanim amaci ise, bireylerin bedensel ve diisilinsel
becerilerini, kisilik 6zelliklerini, bilgi ve ilgi alanlarim1 analiz ederek, kisinin is ile
olan uyumunu kolaylagtirmaktir (Sabuncuoglu, 2000). McCormick ve Ilgen (1987)
ise s0z konusu amaci, analiz edilen isin 6zelliklerine dayanarak, bunlar1 6lgen test
bataryalar1 araciligiyla kiside mevcut olmasi gereken nitelikleri 6lgmek ve bdylece

kisi ile is arasindaki uyumu ortaya ¢ikarmak olarak yorumlamustir.

Psikolojik testlerin eleman secim siirecinde kullanilmasi i¢in Oncelikle is
analizinin yapilmasi, gerekli yetenek ve 6zelliklerin belirlenmesi, bunlar1 6lgebilecek
araclarin belirlenmesi ve gelistirilmesi, test bataryasinin olusturulmasi, gelistirilen
Olgme araglarinin gegerlik ¢aligmalarinin yapilmasi gerekir (Kepir-Sinangil, 1996).
Sabuncuoglu (1999) psikolojik testlerin, miilakat 6ncesinde uygulanmasi gerektigini,
testlerin personel secim silirecindeki diger asamalar1 biitiinleyen bir basamak

oldugunu ifade etmistir.

Glinlimiizde psikolojik testlerin pek ¢ok farkli is dalinda dahi eleman se¢mek
icin kullamldigim goriiyoruz. Ornegin Goeters ve Fassbender (1992), uzay
personelinin  seciminde kullanilabilecek, kiiltiirden arinmis bir test bataryasi
tanimlamistir. Bu calismada kisilik anketi, gruplarda problem ¢ézme etkinlikleri,
ayn1 zamanda projektif teknik gibi kisilik degerlendirme yontemleri uygulanmistir.
Begmezci’nin (1999) ifade ettigi lizere, pilotlar i¢cin 1947—-1948 yillarinda Amerikan
Hava Kuvvetleri i¢in olusturulmus test bataryalarima rastlanmaktadir. Bugiin

iilkemizde Hava Harp Okulu secim siireglerinde kullanilmak {izere kullanilan ve
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kisilik, psikomotor ve yetenek testlerini igeren bataryalar mevcuttur. Bu siire¢
kapsaminda degerlendirilen adayin ¢ok olmasi ve bataryada bulunan test sayisinin
fazlalig1 nedeniyle bu testler bilgisayar ortaminda uygulanmakta ve puanlanmaktadir.
Anestezi uzmanlarinin se¢iminde de Horton ve Harmer (1994) kisilik testi
kullanmanin, kriz anlariyla basa ¢ikma durumlarini belirleyebilmek i¢in Onemli

oldugunu vurgulamstir.

Eleman sec¢imi i¢in siklikla kullanilan bu testlerin, adaylar tarafindan nasil
degerlendirildigi de incelenen konulardan biridir. Rosse, Miller ve Stecher (1994)
yaptiklar1 arastirmada, eleman se¢im siirecinde kullanilan psikolojik test
uygulamalarina karst adaylarin tepkilerini incelemislerdir. Bu ¢alismada 80 aday,
basvurduklari is tipine bagl olarak 3 ise alim siireci kosulunda (sadece miilakatin
verildigi; miilakat ve kisilik testinin bir arada verildigi; milakat, kisilik testi ve
zihinsel yetenek testinin {giiniin verildigi siireci) degerlendirilmistir. Sonuglar,
adaylarin siireclere reaksiyonlarinin miilakat ve kisilik testinin verildigi kosulda daha
az olumlu oldugunu gostermistir. Hig testin verilmedigi kosul ile hem kigilik hem de
zihinsel yetenek testinin verildigi kosul ise, olumlu izlenim birakmustir. Bu arastirma,
kisilik testinin eleman se¢im siirecine dahil edilebilecegini, ancak yetenek testleriyle

birlikte sunuldugunda, daha az olumsuz etkiye sebep olacagini gostermistir.

B. PERSONEL SECIMINDE KULLANILAN MULAKATLAR

Personel secimi igin belki de gilinlimiize kadar en fazla kullanilmis olan
yontem miilakattir. Cesitli tiirleri olan bu yontem giiniimiizde de en yaygin olarak
bagvurulanlardan biridir. Bu bodliimde miilakatin tanimindan, c¢esitli miilakat
tiirlerinden, ideal miilakat basamaklarindan ve miilakatin giivenirlik ve gecerligine

yonelik olarak yapilmis calismalardan s6z edilecektir.
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1. Miilakat Nedir?

Tiirk dil kurumunun Tiirkce Sozliigii’nde miilakat; “ise alinacak kisiler
arasindan segim yapabilmek amaciyla, adaylarin kendileriyle karsilikli konusma,
gortisme” olarak tamimlanmaktadir (www.tdk.gov.tr). Belirtildigi lizere, isletmelerin
cesitli kademelerinde, eleman se¢im asamasinda kullanilan tekniklerden biri de
miilakattir (Erdogan, 1991). Bu asamada kullanilan s6z konusu yontem, kisinin
gelecekteki is basarisini tahmin etmeye hizmet eder (Riggio, 1990). Laberon ve
digerleri (2005), yaptiklar1 ¢alismada, 327 aday ve 318 yetkinlik raporunu ele alarak,
personel se¢im siirecinde ve kariyer danigmanliginda kullanilan ara¢ ve yontemleri
karsilagtirmiglardir. Elde edilen sonuglar, miilakatlarin bu siire¢lerde genis Olciide

kullanildigin1 gostermistir.

Findik¢t (1999) miilakatlar1 ¢ift yonlii bir siire¢ olarak degerlendirmistir.
Ciinkii buradaki amag; hem ise en uygun adayimn belirlenmesi, hem de adaylarin
goriistiikleri kurum hakkinda bilgi sahibi olmalar1 ve kurum imajin1 6grenmeleridir.
Yazar, iilkemizde goriisme siirecine dayali olarak personel se¢imi yapan isletmelerin

oranini %92 olarak rapor etmistir.

Wagner, personel se¢im siirecinde kullanilan miilakatin ii¢ durumda faydali
olabileceginden soz etmistir. Bunlar; adaylar1 kabaca elemeyi gerektiren durumlar,
aday sayisimnin yiiksek maliyet gerektirmeyecek kadar az oldugu durumlar ve son
olarak miilakat¢ilarin baz1 kesin oOzellikleri akici sekilde degerleyebilecegi

durumlardir (Akt., Arvey & Campion, 1982).

2. Miilakat Tiirleri

Miilakatlar, katilimer sayisina ve kullanilan teknik tiplerine gore olmak tizere

ikiye ayrilabilir.
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a. Katilimer Sayisina Gore Miilakatlar

Katilimer sayisina gore miilakatlar ise, kendi iginde gruplamak miimkiindiir
(Acar, 2000; Berzek, 1998; Miner, 1992; Sabuncuoglu, 2000). Bunlar asagida

siralanmustir.

Birebir Miilakat: Adaymn tek bir miilakat¢iyla goriistiigii stirectir. Bu siirecin

giivenirligi, tek bir kisinin goriisiine dayanmasi sebebiyle diisiiktiir.

Seri Miilakat (Swrali Goériisme, Ard Arda Goériisme): Adaym miilakata
bagvurdugu pozisyon ile ilgili tiim yetkililerle birebir goriistiglii miilakat tipidir.
Burada miilakat yapan her kisi, s6z konusu pozisyonun tek bir yoniinii (tecriibe,
teknik bilgi, yonetim becerisi gibi) inceler. Seri goriismeler de birebir goriismelerin
biitiin dezavantajlarina sahiptir. Bu yontem, az aday oldugunda ve acil olmayan

se¢im siireclerinde kullanilabilir.

Kurul Tarafindan Degerlenme-Panel Goériisme (Komisyon Goriismesi): Bu
miilakat tipinde adaylar jiiri Oniinde teker teker degerlendirmeye ¢ikarlar. Her bir
kurul temsilcisinin, adaya sira ile soru yonelttigi ve aday hakkinda tiim iiyelerin

tartigarak son karar1 verdigi slirectir.

Grup Halinde Degerlenme veya Lidersiz Grup Tartismasi: Ayni anda bes-
yedi aday, grup halinde degerlendirilir. Bu miilakat tiiriinde adaylara bir konu verilip
tartigmalar1 istenir. Adaylarin konuya yaklasimi, sorunlarla nasil basa ¢iktigi,
fikirleri, tartigma becerileri, ikna becerileri, zeka seviyeleri, zihinsel kapasiteleri,
yaraticiliklar1, elestiriler karsisindaki tutumlart gibi 6zellikleri gozlemlenir.
Degerlendiriciler grup adaylarim1 degerlendirerek, uygun kisileri belirler. Birden
fazla goriise yer verilmesi sebebiyle gilivenirligi yiliksek bir yontem oldugu

sOylenebilir.

25



b. Tekniklerine Gore Miilakatlar

Bir diger smiflamanin da miilakat tekniklerine gore oldugu yukarida
belirtilmistir. Tekniklerine gore miilakatlar1 yine kendi iginde siniflandirmak

miimkiindiir (Acar, 2000; Berzek, 1998; Miner, 1992; Sabuncuoglu, 2000).

Yapilandirilmis Miilakat-Modern Miilakat veya Standart Goériisme: Aday
sayisinin fazla oldugu durumlarda, miilakatgilar adaya sorulacak sorulari 6nceden
belirler ve detayli kayit formlar1 (sorularin ve adaylarin cevaplarmin yer alacagi
formlar) kullanilir. Her adaya aymi sorularin yoneltildigi miilakat tipidir. Miilakatc,
goriismede bu sorulara cevap arar ve adayr ona gore degerlendirip karar verir.
Wagner diger kaynaklardan elde ettikleri bilgilerden destek almak kosuluyla,
yapilandirilmis miilakatlarin kullanilmasini tavsiye eder (Akt., Arvey & Campion,
1982). Bu miilakat tiiriinde her aday icin ayni siire¢ akisi takip edilir. Boylece her
adaya esit sans taninmig olur. Miilakatci, gelecekte de kullanilmak {izere, adayin

cevaplarini yazili olarak kayda alir (Bohlander ve dig., 2001).

Yapilandiriimamis  Miilakat-Geleneksel Miilakat veya Serbest Goriisme:
Gorlismecinin dnceden herhangi bir hazirlik yapmadan, adaya genel ve acik uglu
sorular sorarak adaylarin fikir, diisiince ve duygu aktarimini sagladigi goriismedir.
Bu yontemle degerlendirici, adayin kisiligini anlamaya calisir. Adaya verecegi cevap

hakkinda en iist diizeyde 6zgiirliik taninir.

Durumsal veya Problem Tipi Miilakat veya Sorun Cozme Goriismesi: Aday
veya gruba farazi bir vaka verilip, s6z konusu olaya o an nasil tepki verecekleri
sorulur. Adaylarin s6z konusu 6zel durumlardaki problem ¢6zme ve yaraticilik

becerileri gdzlenir. Boylelikle adayin gelecek basarilari tahmin edilmeye c¢aligilir.

Davranissal-Yetkinlik (Kriter) Bazli Miilakat: Yetkinlik bazli miilakatta,
miilakatci tarafindan 6ne siiriilen durumla ilgili olarak adaymn ge¢cmiste benzeri bir
durumda; neyi, nasil yaptigina dair detaylar sorgulanir. Her adaya ayni sorular

sorulmas1 nedeniyle, adaylar arasi karsilastirmalar yapilabilir. Is tanimlari, miilakata
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hazirlik asamasi i¢in dnceden gozden gecirilir, eleman secimi yapilacak pozisyon
dahilinde degerlendirilecek beceri, deneyim ve kisisel oOzellikler tanimlanir.
Sonrasinda bu beceri ve Ozellikleri igeren yetkinlikler belirlenerek, uygun sorular
hazirlanir. Miilakat sirasinda adayin her yetkinligi, 6lgekler {izerinde degerlendirilir
ve tim yetkinlik faktorlerinden elde ettigi puanlar baz alinarak genel bir miilakat

sonucuna ulagilir (www.interviewstuff.com; www.vuw.ac.nz).

Yetkinlik bazli miilakatta, adaya ge¢miste benzer bir durumda nasil
davrandig1 sorulurken, yukarida bahsedilen durumsal miilakat tekniginde ise adaya
sorulan soru gelecege iliskin farazi bir durumda nasil davranacagidir. Yetkinlik bazli
miilakat, yar1 yapilandirilmis miilakat teknigi olarak degerlendirilebilir. Miilakat
sorular1 6nceden belirlenip; adaylara ayni sorular, ayni sirayla sorulmakta, duruma
gore o yetkinlikle iligkili oldugu diisiiniilen detay sorular da yoneltilmektedir. Adayin
verdigi cevaplarla, yetkinlik tanimlarinin ve gerekli davranislarin uyusma miktari,

adayin miilakat performansini gostermektedir (Solmus, 2006).

Stres Miilakati-Baskili Gériisme: s hayatinda birgok gorevin baski altinda
gerceklestirilmesi sebebiyle, adaylarin beklenmedik durumlarla karsilastiklarinda,
duruma adapte olabilmesini, baskiya dayanabilme derecesini ve dengesini nasil

korudugunu belirlemeye yonelik bir miilakattir.

Karma Miilakat: Birden ¢ok miilakat tekniginin, ayn1 miilakat siireci iginde
kullanildig1 yontemdir. Miilakat 6nce planlanmis sorularla baslar, daha sonra serbest

sorular sorulur ve stres miilakatina gecilebilir.

3. ideal Miilakat Basamaklari

Ideal bir miilakatin {ic basamagi igermesi gerekir (Www.vuw.ac.nz).
Bunlardan ilki agilistir. Bu asama, adaylarin pozisyon ile ilgili olmayan agik uglu
sorular sorularak rahatlatilmasini igerir. Miilakatci, aday hakkinda ilk izlenimini, bu

asamada adayin tutum, goriiniis, tavir ve ses tonuna dayali olarak olusturur. Ikinci
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asama bilgi degisimidir. Bu asamada adayin bilgi, beceri, nitelik, ilgi alanlar,
pozisyona karsi motivasyonu, organizasyona ve pozisyona uygunlugu gibi kriterleri
degerlendirilir. Son asama olan adayin tiim siiregte sergiledigi 6zellikler dahilinde

degerlendigi agsamadir. Finalde, adayin olumlu izlenim birakmasi 6nemlidir.

Is miilakatlarinda hangi yapilarin-egilimlerin degerlendirildigine ve bu
degerlendirmelerin yapi taslarini anlamaya yonelik ilgi giderek artmaktadir. Ornegin
Huffcutt, Conway, Roth ve Stone (2001) ise alim miilakatlarinda hangi yapilarin
Olctildiigli ve bu ol¢limlerin niteliklerini arastirmiglardir. Bu calismada 47 gergek
miilakattan elde edilen 338 degerlendirme sonucu analiz edilmis, temel kisilik ve
uygulamal1 sosyal becerilerden sonra zihinsel kapasite, is bilgisi ve becerilerinin en

cok degerlendirilen yapilar oldugu gorilmiistiir.

Bazi isletmeler eleman se¢im siireci kapsaminda ilgili pozisyona basvuran ve
O0zgecmisleri basvuru sartlarina uygun bulunan adaylari, miilakat Oncesinde
psikoteknik sinavlardan gecirmekte ve bunun sonucunda basarili olan adaylarla
miilakat siireclerine devam etmektedir. Bu siirecte miilakatci, adaym 6zgegmisini, ise
ve isletmeye uygunlugunu, davranis ve kisilik yapisini, egitim bilgilerini, yetenek ve
basarilarini, gecmis is deneyimlerini, fiziksel ve ruhsal yapisini tanimaya ¢aligmakta
ve yapilacak is ve galisilacak kurum hakkinda bilgi vermektedir (Sabuncuoglu,

2000).

4. Miilakatlarin Giivenirligi ve Gegerligi

Literatiirde miilakatlarin giivenirligine dair yapilan ¢alismalara bakildiginda,
ozellikle degerlendiriciler arasi1 giivenirlikle ilgili olanlar gériilebilir. Ornegin, Milia
ve Grodecki’nin (1997) yapilandirilmig miilakat sistemlerini inceledikleri
calismalarinda 112 aday, 28 miilakat¢1 tarafindan, iki ayr1 oturumda miilakata
almmustir. Degerlendiriciler i¢i giivenirlik katsayisini .55 olarak rapor eden yazarlar,
miilakatcilarla yapilan takip tartigmalarinda ii¢ temel alanda hata kaynaklari

bulundugunu belirterek siralamistir (roliin yeterince agik olmamasi, is 6zelliklerinin
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yorumlanmasindaki farklilik ve degerlendirme sistemi kullanimindaki tutarsizlik).
Bir diger ¢aligma Waldenstrom, Josephson, Persson ve Theorell (1998) tarafindan
yapilmustir. Bu ¢alismada farkli is tipleri i¢in degerlendiriciler arasi giivenirlik test

PR

edilmis ve elde edilen katsayilarin .75 ile .82 arasindan degistigi goriilmiistiir.

Ayrica gecerlige yonelik caligmalara goz atildiginda, birgok faktdriin goz
onilinde bulunduruldugu goriilmiistiir. Bunlardan biri kullanilan soru tipiyle ilgilidir.
Ornegin, Campion, Campion ve Hudson (1994) ge¢mise yonelik sorularla, gelecege
yonelik sorulari, gegerlikleri agisindan karsilastirmis ve her iki soru tipinin de yiiksek

gecerlige sahip oldugunu bulmuslardir.

Planlanmis davranig teorisini benimseyen Van der Zee, Bakker ve Bakker’in
(2002) calismasi, 79 insan kaynaklar1 yOneticisinin yapilandirilmis = ve
yapilandirilmamis  miilakat  tekniklerine kars1  yaklagimlarimi  belirlemeye
calismislardir. Elde edilen veriler, yoneticilerin tercihlerinin yapilandirilmis miilakat

yoniinde oldugunu gdstermistir.

Huffcutt ve digerleri (2001), frekans ve gegerlik sonuglari goz Oniine
alindiginda, yiiksek ve diisiik yapilandirilmis miilakatlarin  farkli  egilimlere
odaklamaya meyilli oldugunu belirtmislerdir. Yazarlar, yapilandirilmis miilakatlarin,
i3 performansi ile daha giiclii iligskilere sahip yapilara daha fazla odaklanmasi

sebebiyle, gecerliginin daha yiiksek oldugunu belirtmistir.

Yiiksek yapilandirilmis miilakatlar, personel yoOnetim uygulamalarindaki
gecerligi ve giivenirligine ragmen, beklenilenden daha az kullanilmaktadir. Alanda
bu bulguyu arastiran Lievens ve De Paepe (2004), sik miilakat yapan deneyimli insan
kaynaklar1 temsilcileriyle iki ayr1 ¢alisma gergeklestirmislerdir. Sonuglar,
miilakat¢ilarin adaylarla informal iletisim kurma meraki duyduklarinda, miilakat
sorular1 tizerinde inisiyatif sahibi olmay1 ve etkin miilakatlar gelistirmeyi istediklerini
vurgulamigtir. Ayrica miilakatlarinda yiiksek seviyede yapi kullanmakta daha az

egilim gosterdiklerini ortaya koymustur. Bunun aksine, yazarlar, miilakat atolye
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caligmalarina ve geleneksel tip miilakata katilanlarin ise, yiiksek seviyede yapi

kullandiklarini rapor etmislerdir.

Huffcutt ve Woehr (1999), is miilakatlarinin gecerligini ve miilakat¢iyla ilgili
dort faktor arasindaki iliskiyi 18.158 kisilik 6rneklemi iceren 120 miilakat ¢aligmasi
kullanarak analiz etmislerdir. Yazarlar, gegerlik icin miilakatcilara egitim verilmesi
gerektigini, miilakatlarin yiiksek diizeyde yapilandirilmadigi durumlarda, tim
adaylar i¢in ayn1 miilakatgilarin kullanilmasi gerektigini belirtmislerdir. Panel
miilakat kullaniminin gegerlik ¢calismasina katkida bulunmadigini, hatta zararl etkisi
olabilecegini savunmuslar ve miilakat siiresince not almanin gegerlik ¢aligmasinda

onemini vurgulamiglardir.

Geleneksel yapilandirilmis miilakatlar ve davramigsal yapilandirilmis
miilakatlarin farkli yapilar1 6lctiigi bilinmektedir. Aday tepkileriyle baglanti
kuruldugunda ise davranigsal yapilandirilmis miilakatlara karst daha olumsuz

tepkilerin ortaya ¢iktig1 goriilmektedir (Moscosso, 2000).

Mayfield (1964) literatiirii gdozden gecirdikten sonra, yapilmasi dogru ve
yanlis olan bazi konularin 6nemini 6zellikle vurgulamistir. Yazar, yapilandirilmamis
miilakatlarla ilgili olarak, adaym wuygunluguna dair degerlendirmelerin diisiik
giivenirliginin bulundugunu, miilakat¢ilarin ayni bilgiyi farkli agirliklandirma
egiliminde oldugunu, aday hakkinda kararlarin daha erken verildigini ileri stirmiistiir.
Yapilandirilmis miilakatlarin ise, degerlendiriciler i¢i yiiksek giivenirlige sahip
oldugunu, ancak miilakatlarin gecerliginin diisiik oldugunu belirtmistir. Ayrica
miilakat¢inin, gegerli test bilgisine sahip oldugunda, aday hakkindaki tahminlerini
hem miilakat ve hem test bilgisine dayali olarak yaptigini ve bunun tek test bilgisine
dayali tahminden daha gegerli oldugunu da ifade etmistir. Miilakatlarda soru
biciminin, cevaplarin verilis seklini etkiledigini, miilakat¢inin tutumunun da
adaylarin tepkilerini etkiledigini belirtmistir. Ayrica yapilandirilmamig miilakatta,
miilakatcilarin daha ¢ok konusma egiliminde oldugunun ve miilakatcilarin begenilen

bilgilerden, begenilmeyenlere gore daha c¢ok etkilendiginin altini ¢izmistir.
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5. Miilakat¢cinin Aday Degerlendirmesi Esnasinda Yaptig1 Hatalar

Miilakatlarin etkinligini ve basarisint olumsuz etkileyen bir¢ok faktor
bulunmaktadir. Miilakatlarin gecerligi ve giivenirliginin saglanabilmesi i¢in bu

hatalardan kaginilmasi gerekmektedir.

Schmitt (1976) miilakatginin algisini ve sonug kararini etkileyen pek ¢cok aday
ozelliginin bulunmasinin yani sira, siirecin degerlendirilmesini etkileyen hem
miilakat¢idan kaynaklanan hem de durumsal faktorlerin var oldugunu belirtmistir. Bu

faktorler Sekil 1°de gortilebilir (Arvey & Campion, 1982).

Miilakat sirasinda degerlendiriciden kaynaklanan cesitli hata kaynaklari
literatiirde siklikla tanimlanmustir. Ornegin, Shepard ve Hallinan (1980) bu hata
kaynaklarmi kisaca sdyle simiflandirmistir: Hale etkisi, duygusal 6n yargi, kalip
yargilar, ortalamaya gore karar verme, yonlendirici sorularin kullanimi, ilk izlenim,

degerlendirici aday benzerliginde yanlis inancin 6nemi.

Miilakat siirecinde yapilan hatalardan biri hale etkisidir. Hale etkisi, genel bir
onyargidir. Kisi hakkindaki begenilir ve begenilmeyen izlenimlerin, kisi hakkindaki
gelecek beklentileri ve sonuglari etkileyen &nyargilara yol agmasidir. Ornegin,
begenilir bir is adaymin, bir test aldiginda pozitif 6zellikler sergilemesi beklenir,
herhangi bir olumsuz performans gosterdiginde buna daha az deger verilip; pozitif
ozelliklerine agirlik verilir. Begenilmeyen bir kisi icin de olumsuz ozellikler

sergilemesi beklenir ve olumlu 6zellikleri gdzden kagirilir (Aranson, 1995).
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Onyargilar da  degerlendirme  siirecinde  yapilan  &nemli  hata
kaynaklarindandir. Watkins ve Johnston (2000) fiziksel c¢ekicilik ve o6zgecmis
kalitesinin, adaylarin secim silirecinde ilk asamada (screening asamasinda)
degerlendirilmesinde etkisini aragtirmistir. 180 katilimeidan, kendini ise alim uzmani
olarak diisiinerek egitim miidiirii pozisyonu i¢in adaylari, ilk elemeden gegirdigini
farz etmesi istenir. Katilimcilar is ilanin1 ve niteliksel acidan farklilagmis
0zgecmisleri okurlar. Her 6zge¢mise eklenmis olarak, adaylarin omuzdan yukarisi
goriinen, ortalama fiziksel ¢ekicilikte veya c¢ok ¢ekici bayan fotograflar
bulunmaktadir. Kontrol kosulu olarak da hi¢ fotograf eklenmemis durum
bulunmaktadir. Katilimeilar begendikleri ve miilakata gelmesi icin Onerecekleri
adaymn, basvuru niteligini ve adaya Onerecekleri baslangi¢ iicretini tartismislardir.
Sonuglar fiziksel ¢ekiciligin bagvuru niteliginin yiliksek oldugu durumlarda anlamli
etkisi olmadigini, fakat fiziksel c¢ekiciligin basvuru niteliginin ortalama oldugu
durumda, avantaj oldugunu gostermistir. Ozgecmis kalitesi ortalama oldugunda ise
cekici aday, kontrol grubuna (fotografin bulunmadigi durum) gore daha pozitif
degerlenmektedir. Cekici fotograf, ortalama nitelikte olan adaymn degerlenmesini

lehine ¢evirmektedir.

Miilakat siirecinde yapilan hatalardan bir digeri de miilakat¢inin kendine
cesitli agilardan benzeyen adaylari ise alim siirecinde tercih etmesidir (Ergin, 2002).
Bu konu tez arastirmasinin ana konusu oldugu icin benzerlik siireci ve gesitlerine

sonraki boliimlerde detayl1 olarak yer verilecektir.

Acar (2000) ise miilakat siirecinde yapilan hatalar1 soyle listeler: miilakat
amaciin belirlenmeyisi, yapilan miilakatin igse yoOnelik olmayisi, miilakat
asamalarina gerekli onemin verilmeyisi, goriismecilerin niteliksiz olmasi, miilakat
tekniginin uygun olmayisi, 6nyargi ve kalip diislinceler, soru sormada yanlis teknik
kullanilmasi, miilakatginin siirekli konusmasi ve adayir dinlememesi olarak
siralandirmistir. Adayin goriismeye alinis sirasi da onemlidir. Ard arda goriigmelerde
siklikla rastlanan ve kontrast hata adi verilen bu hata kaynaginda, ¢ok giiclii
ozellikler sergileyen adaydan sonra gelen normal uygunlukta bir aday, zayif olarak

degerlenebilir. Erken karar vermek, olumlu yonlerden ziyade olumsuz yonlere 6nem
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vermek, ise alimin acil oldugu durumlarda goriismecinin adaylari daha olumlu
degerlendirmesi, adayin sozel olmayan davramisina miilakatginin yogun olarak

odaklanis1 da diger yapilan hatalara 6rnek olarak sayilmigtir.

Erdogan (1991) miilakat¢inin yaptig1 hatalar1 kisaca su sekilde 6zetlemistir:

l. Miilakat¢inin, az da olsa taniyorsa, adayr bu tanidigi yonlere odaklanarak
degerlendirmesi.
2. Aday1 daha smirli tanimaya neden olmasina ve ayn1 zamanda da adayda stres

yaratmasina ragmen, miilakat¢inin adaydan sorulara kisa ve direkt cevap
vermesini istemesi.
3. Miilakat¢inin adayda kendi egilim, bilgi, tecriibe ve sevdigi yonleri buldugu

oranda aday1 olumlu degerlendirmesi.

4. Miilakatginin adaya az konusma hakkini taniyip, kendisinin daha ¢ok
konugmasi.
5. Grup goriismesinde, adaylardan birinin baskin olmasi sebebiyle diger

adaylara firsat kalmayisi.

6. Miilakatginin adaydan kendi goriis ve degerlerini dogrulanmasini beklemesi.

Arvey yaptig1 calismada, miilakatgilarin siyahlara, kadinlara, yashilara ve
engellilere kars1 pesin hiikiimlii oldugunu ortaya koymustur. Yazarin yaptigi bir diger
calismada ise, aday cinsiyetinin miilakat kararindaki etkisi incelenmis ve kadinlarin
erkeklerle benzer ve ayni niteliklere sahip oldugunda, erkeklerden daha diisiik puan
aldiklarini belirtmistir. Ayrica bu sonuglara g¢ekici adaylarin cinsiyet etkisinden
bagimsiz olarak secildiklerini eklerken, beyazlarin siyahlardan daha iyi sonuglar elde

ettigini ifade etmistir (Akt., Arvey & Campion, 1982).
Schmitt (1976) de miilakatlar hakkinda hazirladigi tarama caligmasinda

miilakatlarda yapilan bazi hatalara ve dikkat edilmesi gereken Onemli konulara

deginmistir. Bunlara kisaca deginilirse;
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Miilakatgilarin adaylar hakkindaki kararinda ilk izlenimler, olaylara dayali
izlenimlerden daha kiymetli olmakta ve ilk 4 dakikada aday hakkinda karar
verilmektedir.

Aday degerlendirilirken olumsuz bilgi olumlu bilgiden daha agirlikli
degerlendirilmektedir.

Miilakatc1 karar verirken, ideal basarili aday kalip yargisin1 kullanmaktadir.
Miilakatginin  adayr  degerlendirdigi is  hakkinda  bilgisi  artikea,
degerlendirmeleri arasindaki tutarlilik da artmaktadir.

Ogrenci miilakatgilara gore gercek miilakatcilar, akademik basarilara ve is
deneyimine daha ¢ok 6nem vermektedirler.

Sozsiiz iletisim ipuglari, sozel ipuglarina gére daha 6nemli olmaktadir.
Tutumsal ve irksal yonden aday miilakatc¢1 benzerligi, sonuglar1 etkilemektedir.
Kadin adaylara, erkek adaylardan daha diisiik puanlar verilmektedir.
Yapilandirilmig miilakatlar, miilakatgilar arasi uzlagmay1 saglayabilir.
Deneyimli miilakat¢ilarla, deneyimsizler arasinda giivenirlik agisindan fark

yoktur ancak, stres deneyimli miilakatciy1 daha ¢ok etkilemektedir.
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C. DEGERLENDIRME MERKEZi

Yukarida daha 6nce de soz edildigi gibi glinlimiizde yetkinliklerin ige alim,
performans degerlendirme, kariyer planlama ve terfi gibi pek cok siire¢ kapsaminda
yogun olarak kullanildig1 goriilmektedir. ise alim siirecinde yetkinliklerin kullanim
amact bir iste yliksek performans gostermek icin gerekli olan bilgi, beceri ve
yeteneklerin adayda ne kadar bulundugunun saptanmasidir. Bu asamada
degerlendirme merkezi uygulamalar1 isin icine girmektedir (Ozlale, 2006). Asagida
bu teknigin tamimindan, tarihgesinden, uygulanan c¢esitli egzersiz tiirlerinden,

yontemin giivenirligine ve gecerligine yonelik ¢alismalardan soz edilecektir.

1. Degerlendirme Merkezi Nedir?

Degerlendirme merkezi, bireylerin is potansiyellerini degerlendirmede,
gorevlere dair simiilasyonlarin kullanildigi bir seri uygulamadir (Spector, 2000).
Degerlendirme merkezleri, en uygun adaym farkli yontemler kullanarak ise
alinmasin1 saglarken, kisilerin potansiyelini ortaya c¢ikarip gelece§e yonelik
planlamalara da olanak saglar (Solmus, 2006). Ayrica Kepir-Sinangil’in (1996) de
belirttigi lizere, degerlendirme merkezleri kagit-kalem testleri, simiilasyon ve grup
calismalarindan olusan bir Olgme teknigidir. Bu sliregte adaylardan gruplar
olusturulur ve performanslar1 karsilastirmali olarak ve cogunlukla psikologlardan
olusan degerlendiriciler tarafindan degerlendirilir (Ergin, 2002). Degerleme merkezi
uygulamalar1 bazen isletme biinyesinde, bazen de isletme disinda personel se¢cmek

tizere kurulmus 6zel isletmeler biinyesinde gergeklestirilir (Erdogan,1991).

Degerlendirme merkezi, eleman sec¢im siirecinde se¢cim teknigi olarak
kullanilabilmektedir. Ancak kulanim alanlar1 sadece ise alim siireciyle smirh
degildir. Terfi, yonetici degerlendirme siirecinde ve egitim ihtiya¢ analizine hizmet

etmek iizere yaygin olarak kullanilmaktadir (Miner, 1992; Mukherji & Misra, 2006).
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2. Degerlendirme Merkezi Kullaniminin Tarihcesi

Beardwell ve Holden’in (1994) belirttigi iizere, degerlendirme merkezini ilk
telaffuz edenlerden biri Lewis’dir ve 1985 yilinda yapilan bu tanimda, degerlendirme
merkezinin ¢oklu yontemlerin kullanildigr bir se¢im prosediirii oldugu ifade
edilmistir. Bu teknik son déonmede popiiler olmasina karsin, aslinda ilk kullanimi II.
Diinya Savasi dncesinde Almanya’da subay seciminde kullanilmistir (Telman & O.
Tiiretgen, 2004). Savas sirasinda ise, es zamanl olarak Ingiltere’”de WOSB (Savas
Subay1 Se¢im Kurulu) ve Amerika’da OSS’de (Stratejik Hizmetler Dairesi)
benimsenmistir (Cook, 1988). Teknigin ilk endiistriyel kullanimi ise Amerika’da
AT&T’de (Amerikan Telefon Telgraf), Ingiltere’de ise CSSB’de (Sivil Hizmet
Se¢me Kurulu) gergeklestirilmistir (Beardwell & Holden, 1994; Cook, 1988).

Tiirkiye’de degerlendirme merkezi uygulamalari ¢esitli danismanlik sirketleri
ve biilyiik dlgekli yerel ve yabanci sirketler tarafindan ise alim ve kariyer planlama
siirecleri kapsaminda kullanilmaktadir. Ozellikle 2004 yilindan beri bu ydntemin
kullannminda artis  oldugu tespit edilmistir (Kariyer Kavsagi, 2004;
www.ntvmsnbc.com/news/307956.asp#BODY).

Baltas’in (2005) da ifade ettigi iizere, 1980’li yillarda rekabet ortaminin
artmasi sebebiyle, is hayatinda basarili olacak kisilerin birden ¢ok nitelige sahip olma
zorunlulugunun ortaya c¢ikisi, degerlendirme merkezine olan ihtiyact artirmistir.
Sadece yiiz yiize goriismeler, bireyleri degerlendirmede yetersiz kalmaktadir. Bunun
yerine kisiyi tiim ydnleriyle degerlendirebilecek, c¢ok yonlii degerlendirme

yontemleri gerekmektedir.

3. Degerlendirme Merkezinde Kullanilan Egzersizler

Degerlendirme merkezi siirecinde yetkinliklerin Ol¢lilmesi igin farkl

yontemler kullanilabilir. Psikometrik testler (kisilik testleri, yetenek testleri),
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yetkinlik envanterleri, kisilerin davraniglarinin gézlemlenebildigi simiilasyonlar ve

egzersizler bu uygulamalar arasindadir (Ozlale, 2006).

Siire¢ kapsaminda hem grup hem de bireysel egzersizler kullanilabilirken
(Cook, 1988), uygulanacak egzersizlerin tiirii ise pozisyona gore degisiklik
gostermektedir (Solmus, 2006). Ozlale (2006) ise bu uygulamalarin ortak amacnin,
kisilerin davraniglarinin gozlemleyerek, is hayatinda gosterebilecekleri davranislar

hakkinda ¢ikarimda bulunmak oldugunu belirtmistir.

Degerlendirme merkezinde uygulanan ¢esitli egzersizler su sekilde
siralanabilir (Dicleli-Goknar, 2005; Berzek, 1998; Cook, 1988; Ergin, 2002;
Mukherji & Misra, 2006; Ozlale, 2006; Paksoy, 2002; Solmus, 2006):

Sunum: Bu egzersizde, adaydan kendisine verilen bir konu iizerinde
hazirlanip; sunum yapmasi istenir. Genellikle 10-20 dakikalik hazirlik asamasini, 10
dakikalik sunumu ve 5-10 dakikalik da degerlendiricilerin soru sorabilecekleri bir

stireyi kapsar.

Masamda/Ajandamda Bekleyen Isler (In-tray/In-basket): Bu yontem problem
durumun simiile edildigi egzersizdir. Katilimcilara pek ¢ok dokiiman verilir. Her
dokiiman, acil tepki verilecek bazi durum veya problemleri tanimlamaktadir. Bu
uygulamada, katilimcilarin zaman baskisi altinda karar vermeleri ve her probleme ne
kadar oncelik vermeleri gerektigini belirlemeleri istenmektedir. Ayrica adayin

kendisine verilen ig listesindeki is Oncelikleri tizerinde durulur.

Vaka Analizi: Vaka analizi, dnceki egzersize de benzer ancak daha fazla
sayida bilgiyi islemek ve yorumlamak gerekliligi agisindan farklilagir. Aday
agisindan zihinsel performans gerektiren egzersizler en zor olanlaridir. Isletmeyle
veya bagvurulan igle ilgili bir senaryo yazilir. Adaylarin kisitl zamanda vakay1 dogru
anlayip, yorumlamalari, analiz etmeleri ve ¢6zmeleri beklenmektedir. Adayin hangi
islere oncelik verecegi, hangi durumlarda ne tiir adimlar atacagi temel inceleme

alanlaridir.
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Grup Tartismalari: Konferans oturumunda, belirli sayida adayin belirlenen
konuda, uygulayici tarafindan 6nceden belirlenen roller varsa bunlar gercevesinde
veya rolsiiz spontan olarak, diger adaylarla tartismalar1 istenir. Grup tartismalarinda
degerlendiriciler tarafindan her adaya belirli bir rol verilebilecegi gibi, bunun aksine
lidersiz grup tartismalar1 seklinde de olabilir. Bu caligmalarda katilimcilara konuya
nasil yaklasacaklarina dair bazen c¢ok az talimat verilir, bazen de hi¢ talimat

verilmez.

Rol Oynama: Bu egzersizde adaya oncelikle problemle ilgili yazili bir metin
verilir, bunu yaparken de adaydan belirli bir rolii oynamasi ve soruna ¢dziim
getirmesi beklenir. Hazirlik siiresi taninir. Hazirlik siiresinin bitiminde da aday

performansini sergiler.

Tasarim Oyunlari: Adaylarin grup olarak calisip, hedefe ulagmalarina yonelik
olarak tasarlanmigtir. Burada amag, adaylarin ipuclar1 tasiyan yonergeyi anlamalari,
ekip olarak calisarak ¢6ziimii beraber bulmalaridir. Adaylarin siiregteki davraniglari

gozlemlenir.

Test ve Envanterler: Degerlendirme merkezi uygulamalarinda test ve
envanter kullanimina da yer verilir. Diger uygulamalarla beraber adayi daha
yakindan tanimaya yardimci olur. Bu asamada kullanilan 6l¢iim aracinin,

standardizasyon, gecerlik ve glivenirlik ¢calismalariin yapilmis olmasi gereklidir.

Yetkinlik Bazli Miilakat Teknigi: Degerlendirici tarafindan ele alinan konuyla
ilgili olarak adayin ge¢miste karsilagsmis oldugu benzeri bir durumda, neyi nasil

yaptigina dair detaylar1 6rnekleyerek anlatmasi istenir.

Kullanilan bu egzersiz tiirlerinin degerlendirdigi yetkinlikler farklilik
gostermektedir. Dolayisiyla degerlendirilecek yetkinliklere gore, kullanilmasi
gereken egzersizler de farklilasmaktadir. Asagida Tablo 1’de egzersizlerin
degerlendirdigi yetkinlikler gosterilmistir (Dicleli-Goknar, 2005; Mukherji & Misra,
2006).
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Tablo 1

Degerlendirme Merkezi Uygulamalarinda Kullanilan Egzersizler

ve Degerlendirilen Baz1 Yetkinlikler

Egzersizler

Yetkinlikler

Sunum

Masamda/Ajandamda

Bekleyen isler

Vaka Analizi

Grup Tartismalan

Rol Oynama

Tasarim Oyunlar:

Test ve Envanterler

Yetkinlik Bazh
Miilakat

Kendini ifade, kendine giiven, etkileme ve ikna etme,
bilgi isleme, baski altinda ¢alisabilme, sunum becerisi.
Planlama, organize etme, karar verme, delegasyon,
analitik diistinme, inisiyatif kullanma, zaman yonetimi
becerisi ve kisith zamanda problem ¢dzme becerisi, isi
cabuk kavrama.

Analitik diisiinme, bilgi isleme, zaman yonetimi, strese
dayaniklilik,  problem  ¢6zme, somut  verileri
kullanabilme, etkileme, ikna etme.

Kendine giliven, takim c¢alismasi, sonu¢ odaklilik,
iletisim, inisiyatif, liderlik, grup ortamlarinda etkin
calisabilme.

Is durumlarina yaklasim, baski ve stres altinda calisma,
etkileme ve ikna etme, olumlu-olumsuz geribildirim
verebilme, miizakere.

Problem ¢6zme, bilgi kullanimi, takim ¢alismasi, ikna,
uzlagma, zaman yonetimi.

Uzlagmacilik, davranigsal etkilesim, sorumluluk, ige-
disa dontiklik, duygusal denge, takim ¢aligmasi,
deneyime aciklik, kendine giiven.

Analitik diisiinme, iletisim, kisiler aras1 iliskiler,

problem ¢6zme, takim c¢aligmasi.

Mukherji ve Misra (2006) degerlendirme merkezinin asagidaki 10 kriteri

karsilamasi gerektigini ifade etmistir:
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1. Is basaris1 igin gereken yetkinliklerin tanimlanmasi amaciyla, is analizlerinin
yapilmasi.

2. Siire¢ boyunca test edilecek yetkinliklerin belirlenmesi.

3. Yetkinliklerin tutumlar, 6zellikler, yetenekler, nitelikler, beceriler ve ilgiler gibi
boyutlara siniflandirilmasi.

4. Adaylarin potansiyellerini test etmek icin, cesitli egzersizlerin hazirlanmasi1 ve
her yetkinlik i¢in en az iki egzersizin temin edilmesi.

5. Bu egzersizlerin, is sorumluluklarini temsil edebilecek niteliklere sahip olmasinin

saglanmas.

Kesin ve hatasiz gézlemlerin yapilmasi.

Birden fazla gbzlemci kullanilarak; 6znel goriislerin engellenmesinin saglanmasi.

Gelecekte geri donmek iizere, adaylarin davraniglarinin kaydedilmesi.

o N

Her bir gozlemcinin detayl olarak, adaylar hakkinda rapor tutmas.

10. Tutulan raporlarin goézlemciler arasinda paylasilarak, fikir birligine varilmasi.

Genel olarak uygulanan bir degerlendirme merkezi egzersizinde sekiz-on
kisilik bir grup bir araya gelir, katilimcilara egzersizi agiklayan talimatlar verilir.
Katilimcilara hazirlik siireci taninir, sonrasinda grup iiyeleri bir arada calisir, grup
olarak rapor veya eylem plani hazirlarlar. Siire¢ esnasinda veya sonunda egitimli
gozlemciler, tiim katilmcilart Onceden belirlenen yetkinlikler —dahilinde

degerlendirip, raporlarlar (Ozlale, 2006).

Solmus (2006) bu metodun pahali olmasina ragmen, dogru ise dogru
elemanin alinmasma yardimci oldugunu belirtmistir. Ayrica, isgiicii kayba,
performans, iiretkenlik ya da motivasyon diisikliigli gibi olumsuz sonuglarin
Onlenebilmesi ile uzun vadeli olarak kuruma geri donislinii saglayan, etkin bir

yontem oldugunu belirtmistir.
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4. Degerlendirme Merkezi Yonteminin Giivenirligi ve Gegerligi

Giliniimiizde siklikla kullanilan bu yontemin giivenirligi ve gecerligi de
incelenen konulardan biri olmustur. Yontemin giivenirligiyle ilgili ¢alisma sonuglari
her zaman ¢ok tutarli olmamistir. Moses tarafindan geceklestirilen bir caligmada,
degerlendirme merkezi siireclerine katilan 85 aday, farkli kisiler tarafindan
degerlendirilmistir. Elde edilen sonuclar degerlendirme sonuglarinin iliskili oldugunu
gostermistir (Akt., Cook, 1988). Degerlendiriciler aras1 giivenirligin sinandig1 bir
diger ¢alismada ise, diizenli olarak bireysel degerlendirme yapan ii¢ psikologun, ii¢
aday hakkindaki degerlendirmeleri karsilastirilmistir. Ancak elde edilen sonuglar,

degerlendiriciler arasindaki diisiik uyuma isaret etmistir (Ryan & Sackett, 1989).

Yontemin gegerligini sinamak iizere yapilan pek c¢ok c¢alismayi literatiirde
gérmek miimkiindiir. Bunlardan bazilar1 degerlendirme merkezi yOnteminin
performans iizerindeki yordayiciigini sinamustir. Ornegin, 252 orta diizey banka
yoneticisi iizerinde gerceklestirilen bir ¢aligmada, bu yontemin yiliksek yoneticilik
pozisyonlar1 i¢in yordayici oldugu sonucuna ulasilmistir (Lievens, Van Keer & De
Witte, 2005). 68 yoneticiyle gerceklestirilen bir diger ¢aligmada ise, degerlendirme
merkezi uygulamalarinin is performansini basarili sekilde yordayabildigi ortaya
konmustur (Goffin, Rothstein & Johnston, 1996). Pynes ve Bernardin (1992) giris
seviyedeki polis memuru se¢imi i¢in degerleme merkezinin faydasini sinamis ve bu
yontemin hem egitim asamasindaki hem de is basindaki performansi basarili sekilde
yordadigini ortaya koymustur. Se¢im yontemlerinin etkinligini arastirmak iizere 201
insan kaynaklar1 yoneticisinden veri toplandigi Terpestra’nin ¢alismasinda ise,
degerlendirme merkezi uygulamalar1 dokuz teknik i¢inde, is drneklemi, referans ve
oneriler, yapilandirilmamis miilakat ve yapilandirilmis miilakattan sonra etkinlik

acisindan besinci sirada yer almistir (Akt., Bohlander ve dig., 2001).

Hangi faktorlerin degerlendirme merkezi uygulamalarinin gecerligini
azalttigina dair bazi ¢alismalar1 da alanda gormek miimkiindiir. Hennessy, Mabey ve

Warr (1998) degerlendirme merkezi uygulamalarinda kullanilan gézlem siireglerinin
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yontemin gegerligi iizerindeki etkisini incelemislerdir. Deneysel diizen i¢inde yapilan
bu caligmada geleneksel, kontrol listesi ve kodlama yontemleri karsilastirilmis ve

yiiksek gecerlik i¢in en iyi yontemin davraniglarin kodlanmasi oldugu goriilmiistiir.

Hangi faktorlerin degerlendirme merkezi uygulamalarinin gegerligini
artirdigima yonelik olarak calisgan Lievens ve Conway (2001), az sayida boyut
kullanildiginda ve degerlendiriciler psikolog oldugunda, bu yontemin yap1
gecgerliginin - anlamli  olarak arttigim1  belirtmislerdir. Lievens (2001) ise
degerlendiricilere verilen egitimlerin, degerlendiriciler arasi glivenirlik ve ayirt edici
gecerlik tizerindeki etkisini incelemis ve verilen egitimin degerlendirmeler {izerinde
anlamli bir etkisi oldugunu gostermistir. Sagie ve Magnezy, psikolog ve yoOnetici
degerlendiricilerin yakinsak ve ayirt edici gegerliklerini kiyaslamis ve elde edilen
bulgular, psikologlarin degerlendirmesinin performans ve kisiler arasi beceriyle ilgili
bes yordayici yapiyr yansitirken, yoneticilerin sadece iki boyutu yansitabildigini

belirtmislerdir (Akt., Jackson, Atkins, Fletcher & Stillman, 2005).

Degerlendirme merkezi meta analizlerinde Gaugler, Rosenthal, Thornton ve
Bentson (Akt., Jackson ve dig., 2005) raporladiklar1 ¢alismada, psikologlari
degerlendirici olarak kullanmanin degerlendirme sonuglarinda, daha biiyiik tahmin
gecerligi  olusturdugunu  belirtmistir.  Lievens ve  Klimoski, y0netici
degerlendiricilerin, organizasyonel ve endiistriyel psikoloji 6grencilerinden daha az
sayida  boyut ayirt edebildiklerini  raporlamistir.  Ancak  yoOneticilerin
degerlendirmelerinin, organizasyonun savundugu norm ve degerleri daha ¢ok
yansittigini belirtmiglerdir (Akt., Jackson ve dig., 2005). Psikologlarin degerlendirme
merkezi ¢aligmalarina katilmalarinin birgok avantaji olmasina karsin, genellikle bu
caligmalarda maliyet getirmesi sebebiyle tercih edilmemekte, yerine ilgili miidiir ve

ikinci seviye ¢alisanlar katilmaktadir (Jackson ve dig., 2005).
Degerlendirme merkezi puanlamasinin yapisal gegerligi ilizerine Lievens

(2002) tarafindan yapilan arastirmada degerlendirici ve degerlendirilen ile ilgili

faktorlerin  etkisini  smanmustir.  Sonucglar, hem  degerlendiriciden hem
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degerlendirilenden kaynaklanan faktorlerin, degerlendirme merkezi puanlamasinda,

gecerligini etkiledigini kanitlamaktadir.

Lievens (1998), 1976-1997 arasinda yapilan 21 degerlendirme merkezi
calismasinda yap1 gecerligini etkileyen faktorleri ozetlemistir. S6z konusu 21
calismanin dordii, dlcililen boyutlarla (tutumlar, yonetim fonksiyonlari, vb.) iligkilidir.
Boyut sayisin1 sinirlandirmak, yakinsak gegerligi ylikseltmekte iken, kavramsal ayirt

edici boyutlarin kullanimi, ayirt edici gegerlik lizerinde, pozitif etki olusturmaktadir.

Ele almman calismalarin iicli; degerlendirici tipi (yonetim kademesindeki
seviye, mesleki etki vb.) ve degerlendirici egitimi ile (egitim siiresi gibi) iliskilidir.
Degerlendirici  tipi  ve degerlendirici egitimi, yapilarin Ol¢iim  kalitesini
etkilemektedir. Degerlendirici niteliginin yap1 gecerligini nasil etkiledigi iizerine
halen arastirma yapilmasimna ihtiyag duyulmaktadir. Diger ii¢ ¢aligma ise
degerlendirici durumsal egzersizleri (egzersiz formu, egzersiz igerigi, yonergesi, rol

oynayici standardizasyonu) ile iliskilidir.

Degerlendirme merkezlerinin yapisal gecerligini artirmak i¢in Lievens (1998)
cesitli Onerilerde bulunmustur. Bunlardan bazilari; degerlendirici takimlarinda
psikologlarin yer almasi, degerlendiriciler i¢in egitim verilmesi, degerlendiricilerin
boyutlara ve performans seviyelerine asina hale getirilmesi, belirsiz egzersizlerden
kagmilmasi, degerlendiricilere gozlem materyalleri saglanmasi, kontrol listelerinin
her boyutta en az alti, en cok on iki davranis olacak sekilde hazirlanmasi,

degerlendirici tarafgirliklerini diisiirmek i¢in rotasyon sistemlerinin kullanilmasidir.

Caldwell, Thornton ve Gruys (2003) degerlendirme merkezi uygulamalarinda
zayif planlama, yetersiz is analizi, boyutlarin eksik tanimlanmasi, egzersizlerin zayif
diizenlenmesi, 6n test uygulamalarinin yapilmamasi, degerlendiricilerin niteliksizligi,
degerlendiricilerin yetersiz egitimi, aday hazirliginin eksikligi, davranis kaydinin ve
puanlamasimnin uygun olmayisi, sonuglarin yanhs kullanimi gibi faktorlerin

degerlendirme sonuglarinin gegerligini ve glivenirligini etkiledigini belirtmislerdir.
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D. ELEMAN SECIiMiINDE KULLANILAN DiGER YONTEMLER

Gliniimiizde psikolojik testler, miilakat ve degerlendirme merkezi kadar sik
olmamakla birlikte baz1 farkli yontemler de kullanilmaktadir. Asagida bunlarla ilgili

bilgilere yer verilmistir.

1. Biodata

Bir diger metot olan biodata, adayin gelecek performansin1 tahmin etmede
kullanilan, kisinin ge¢cmisinin yeni davraniglarint = sekillendirecegini  6ngdéren
yontemlerden biridir (Spector, 2000). Aday hakkinda bagvuru formundan elde edilen
biyografik bilgiyi icermektedir. Bazi isletmelerde bu yontem adayin genel bilgilerine
ulagsmak icin kullanilirken, baz1 isletmelerde ise aday secim siirecinde

kullanilmaktadir (Ergin, 2002).

Biodata veya diger adiyla agirliklandirilmis basvuru bosluklari, adaylarin is
basvuru formlar1 veya 6zel olarak hazirlanmis biyografik bilgi bosluklari araciligiyla,
bireylerin kendisine sorarak veya dis kaynaklardan (eski igveren veya son egitim
aldigi kurumdan) elde edilmektedir (McCormick & Ilgen, 1987). Bu teknik,
istatistiksel agirlikli puanlandirma yontemini kullanmaktadir. Her soruya zayif ve
basarili performansi ne kadar iyi ayirt edebildigine gore agirlikli puan verilmektedir.
Biyografik bilgi toplamak icin gelistirilen formda, bir iste basarili ve basarisiz
performansi ayirt edecek sorulara yer verilmektedir (Aamodt, 1996). Hangi sorularin
sorulacagi, mevcut isi yapan kisilerin 6zellikleri, istatistiksel oranlara ¢evrilerek;
ylzdelik degerler halinde belirlenmektedir. Yiiksek yiizdeye sahip veriler, soru
olarak forma yerlestirilmektedir. Burada, ayrimciliga sebep olmamaya Gzen
gosterilmelidir; 6rnegin isletmede o isi yapanlar yiiksek yilizde oraninda kadin ise,
yine kadinlar1 ise almak ayrimcilik olabilir. Sorular esit agirlikli ve secici olacak
nitelikte hazirlanmalidir (Ergin, 2002). Adaylar basvuru formu ve diger sorulari

doldurunca biodata maddelerine cevap vermis olmaktadir. Kisinin toplam puani
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cesitli maddelere verdigi cevaplarin agirliklandirilmis haline dayanir (McCormick &

Ilgen, 1987).

Basvuru formu iizerinden aday eleme risklidir. Ciinkii adaylar gegmislerini
form iizerinde dogru aktaramadiklarinda, form bilgilerini uygun aktaran diger

adaylara gore firsat esitligini kagirabilmektedir (Beardwell & Holden, 1994).

2. Grafoloji

Eleman secim siirecinde kullanilan en ilging sistemlerden biri grafoloji, yani
adaylarin el yazisinin analizidir. Bu yontem 3000°den fazla Amerikan
organizasyonunda ve Avrupa firmalarin %85’inde eleman se¢im teknigi olarak
kullanilmaktadir. Bu yontem kisinin el yazisinin kisiligine ve is performansina ayna
tutacagini varsaymaktadir. Bu teknikte adayin el yazisi Ornegi alinarak yazi
biiyiikliigii, harflerin sekli, sayfayr kullanim sekli ve yazarken uyguladigi kalem
baskist arastirilmaktadir (Aamodt, 1996).

Adayin kisiligi, zekasi, enerji seviyesi, yaraticiligi, duygu durumu, iletisim
becerisi, takim ruhu, kosullara muhtemel tepkisi gibi ¢esitli basliklarda egilimleri
tespit edilmeye ¢alisiimaktadir (Finnigan, 1997). Bu yonteme siiphe ile bakilmasina
karsin, Ozellikle Amerika’da kullanimiin artmakta oldugu goriilmektedir (Riggio,

1990).

3. Is Orneklemi Testi ve Minyatiir Is Egitimi Testi

Is drneklemi testi; acik pozisyon dahilinde énemli olan en temel becerinin
(6rnegin bir sekreterin bilgisayar kullanim becerisi veya bir soforiin ara¢ kullanim
becerisi gibi) gorligmeci tarafindan, adaya birebir uygulama yaptirilarak; performans

gbstermesinin istendigi testtir. Mavi yakalilarda siklikla kullanilmaktadir. Isi
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ornekleyen bazi araclar gelistirilerek, kisinin iizerinde performans gostermesini

icermektedir (Acar, 2000; Ergin, 2002).

Minyatiir is egitimi ve degerlendirme yontemi ise; adaya isin dnemli kismina
ait bilgilendirme egitimi verildikten sonra, o isi yapmasinin istendigi ve

performansinin degerlendirildigi siirectir (Acar, 2000).

E. ELEMAN SECIiM SURECINDE KULLANILAN YONTEMLERIN
KARSILASTIRILMASI

Yontemler arasindan hangi metodun is performansini en yiiksek diizeyde
tahmin ettigini belirlemek, se¢im yapilacak isin niteligine gore degismektedir. Uygun
sekilde yapilandirilmis eleman se¢im bataryalari, birden fazla teknigi igermektedir.
Bu sekilde adaym bir¢ok &zelligi incelenebilmektedir. Ornegin polis memuru se¢im
stirecinde; fiziksel yetenek testi ile adayin dayanikliligi, hizi ve kendini miidafaa
edebilmesi Olciiliirken; durumsal miilakat ile karar verme siireci Ol¢iilmektedir.
Kisilik testleri ile, bu is icin gerekli kisilik oOzelliklerine sahip olup olmadigi
incelenirken, gegmis yasantisinin arastirilmasiyla da gecmiste herhangi bir uygunsuz

davranis veya tutumu olup olmadig belirlenmeye calisiimaktadir (Aamodt, 1996).

Is performansin1 éngdérmede kullanilan farkli personel segcim metotlar1 ve
gegerlikleri Schmidt ve Hunter (1998) tarafindan 85 yillik arastirma bulgularini
kapsayacak sekilde 6zetlenmistir. Is performansini belirlemede kullanilan 19 farkl
personel secim metodunun, son 20 yili kapsayan yapilandirilmig meta-analizlerle
elde edilen gecerlik sonuclar1 sunulmustur. incelenen yontemler i¢inde genel zihinsel
becerilerin en yiiksek gecerlige ve en diisiik maliyete sahip oldugu, is Orneklemi
testinin, biraz daha gecerli olmasina ragmen sadece isi bilen adaylarda
kullanilabilecegi ve maliyetinin daha yiiksek bulundugu vurgulanmistir. Olgme
degerlendirme merkezi ve is denemesi metotlar1 diger yontemlere gore daha pahali

ve gecerligi daha az yontemler olarak belirlenmistir. Ilgi ve egitim miktar1 gibi bazi
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yontemler diisiik gecerlige sahipken, el yazisi metodunun gegerli bir yontem
olmadig iletilmistir. Yapilandirilmis miilakatlarin ise bazi uygulamalarinda is bilgisi
Ogelerini tasidigr i¢in deneyimsiz adaylar i¢in uygun olmamakla beraber en pahali

yontem oldugu gdsterilmistir.

Bu bolimde anlatilan eleman se¢im siirecinde kullanilan yodntemlerin

giiniimiizde halen kullanildig1 ve yararli oldugu tespit edilmistir (Finnigan, 1997).

48



III. DEGERLENDIRME SONUCLARINI ETKILEYEN
ETKENLER

Bu boliimde, is hayatinda c¢esitli siireclerde, degerlendirme sonuglarini
etkileyen onemli faktorlere yer verilmektedir. Bu faktorler ve gesitli etkilesimleri

basliklar halinde ele alinacaktir.

A. CINSIYET FAKTORU

Literatiirde degerlendirme sonucunu etkileyen faktorler arasinda, cinsiyetin
de yer aldig1 goriilmektedir. Alandaki ¢alismalar hem miilakat¢inin hem de adayin
cinsiyetinin, miilakat sonuglar1 {izerindeki etkisini incelemis ve konuyla ilgili farkl

bulgulara ulagsmislardir.

Adayin cinsiyetinin miilakat sonucu {izerindeki etkilerini arastiran
caligsmalarin bazilari, se¢im kararinda cinsiyet ayrimi yapildigini 6ne siirerken, diger
bir kismi ise se¢imin cinsiyetten etkilenmedigini ifade etmislerdir. Ornegin Terborg
ve Ilgen (1975) tarafindan gergeklestirilen bir calismada, adaylarin nitelik agisindan
denk olsalar bile, kadinlara anlamli derecede diisiik baslangi¢ iicreti 6nerildigi ortaya
konmustur. Ayn1 zamanda bayanlar, rekabet edici islerden ziyade rutin gorevlere
daha sik atanmiglardir. Maag artis zamaninda ise, ise alimda yapilan ayrimciliga
benzer sekilde cinsiyetler arasinda ayrim yapildigi ortaya ¢ikmistir. Cinsiyet
ayriminin erkek adaylarin lehine oldugu bir diger ¢alisma Dipboye, Arvey ve
Terpstra (1977) tarafindan yapilandir. Bu c¢alismada katilimcilardan cinsiyet,
cekicilik ve is icin gerekli niteliklere sahip olma agisindan siniflandirilmis 12 farazi
aday Ozge¢misini ise alma ve lcret teklifi boyutlarinda yedili likert skalasinda
degerlendirmeleri istenmistir. Miilakat¢1 cinsiyetinden bagimsiz olarak erkek
adaylarin, kadinlardan ise alma istegi ve licret teklifi boyutlarinda daha yiiksek
degerlendirildigini gostermistir. Bu caligmada yiiksek nitelikli adaylarin secilme

oranlar1 daha fazla olmustur.
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Van Vianen ve Willemsen’in (1992) yaptig1 calismada ise Oncelikle
Hollanda’da bilimsel ve teknik islerde c¢alisan, 175 kisiden toplanan verilerle cinsiyet
kalip yargilarina dair bir liste gelistirilmistir. Daha sonra bu liste 38 erkek ve 21
kadin adayda kullanildiginda, miilakatcilar ideal adayi erkeksi ozellikleri, kadinsi
Ozelliklere gore daha ¢ok gosteriyor olarak degerlendirmistir. Bunun sonucu olarak,
is i¢in hem kadin hem de erkek adaylarda ayni1 niteliklerin arandig1 goriilmiis ve ideal
adayin Ozelliklerine daha cok benzeyen adaylar, yani erkek adaylar ise daha c¢ok
kabul edilmistir.

Cinsiyet ayrimiin kadin adaylarin lehine oldugu bir ¢alisma Elliott (1981)
tarafindan yiiriitiilmistiir. Bu calismada bir bankada calismak i¢in bagvuran 200
kadin ve 200 erkek adayin miilakat sonuglari incelenmistir. Sonuglar miilakatci
cinsiyetinden bagimsiz olarak, kadin adaylarin daha olumlu degerlendirildigini

belirtmistir.

Bir diger grup calismada ise degerlendirmede adayin cinsiyetinin etkili
olmadig1 ileri siiriilmiistiir. Bu tiir ¢calismalardan biri Graves ve Powell’in (1988)
biiylik bir {iniversitede, 6grenci se¢imini yapan 805 gercek miilakat¢r iizerinde
ylriitmiis olduklar1 arastirmadir. Sonucglar 6grencilerin  se¢iminde, cinsiyet
ayrimcilig1 yapilmadigini ve adayin cinsiyetinin degerlendirmede fark yaratmadigini
gostermistir. Bir diger calismada ise, kadin ve erkek miilakat¢ilar adaylara
yonelttikleri sorular agisindan karsilagtirilmistir (Binning, Goldstein, Garcia &
Scattaregia, 1988). Bu ¢alismada 6grencilerin olusturdugu 126 katilimciya, gercege
uygun Ozgecmis ve is tanimlart gosterilmis ve bunlara dayanarak miilakatta
kullanmak tizere sorular hazirlamalari talep edilmistir. Elde edilen sonuglar, aday
cinsiyetinden bagimsiz olarak is i¢in diisiik uygunluga sahip adaylara, negatif bilgi

elde etmeye yonelik olan teyit edici sorularin soruldugunu gostermistir.

Alandaki ¢alismalarin  bazilar1  ise, miilakat¢1 cinsiyetinin  aday
degerlendirmeleri iizerindeki etkisini incelemistir. Bu c¢alismalarin biri Ferris ve
Gilmore (1977) tarafindan yiiriitiilmiistiir. Ogrencilerden olusan 120 katilimciya, bir

kadin ve bir erkek adaya ait ya 6zge¢mis, ya video goriintlisii ya da ses kaydi
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verilmistir.  Analiz  sonuglari, sunulan yontemler acisindan, adaylarin
algilanmalarinda fark olmadigim1 ortaya koymustur. Ancak adaylarin ve
katilimcilarin cinsiyetleri puanlamalart anlamli olarak etkilemistir. Genellikle erkek
katilimcilar, kadinlara gore daha yumusak degerlendirmelerde bulunmusglardir.
Bunun tersi bir bulgu Elliott (1981) tarafindan elde edilmis ve kadin miilakatcilarin

adaylar1 daha olumlu degerlendirdikleri goriilmiistir.

Miilakater ile aday arasindaki benzerlik etkisini inceleyen ¢alismalarin ele
aldiklar1 degiskenlerden biri de cinsiyet benzerligidir. Bu konudaki bulgular

birbirinden farklilik gdstermektedir.

Cinsiyet benzerliginin sonuglar iizerinde etkili olmadigini ileri siiren
caligmalardan biri Sacco ve digerleri (2003) tarafindan gergeklestirilmistir.
Calismada yiiksek yapilandirilmis birebir miilakatlara dahil olan 708 kolej
miilakatcist ve 12203 aday yer almistir. Sonuglar yiiksek diizeyde yapilandiriimis

olan bu miilakatlarda cinsiyetin etkisinin olmadigini1 gostermistir.

Literatlirdeki bir diger sonug, aday ile miilakat¢1 arasinda cinsiyete baglh
benzerlik etkisinin miilakat siirecindeki etkisini vurgulayan c¢alismalardir. Binning ve
digerleri (1988) kadin ve erkek miilakatcilarin kendi cinsiyetindeki adaylara, pozitif
bilgi elde etmek igin teyit edici tiirdeki sorulari kullandiklarini gostermistir. Bir
baska calismada Arnold ve digerleri (1979) cinsiyet benzerligi etkisi kismi olarak
destek bulmustur. Bu ¢alismada miilakat¢ilarin kendiyle cinsiyet olarak benzer olan
adaya, daha yiiksek talepte bulunup bulunmayacagini irdelemislerdir. Ki kare analiz
bulgulari, kadin miilakat¢ilarca degerlendirilen kadin adaylarin, erkek adaylardan
daha cok talep gordiigiinii ve miilakat¢inin cinsiyetinin, erkek adaylara verilen

degerlendirme seviyesi ile iliskili olmadigini gostermistir.

Alandaki bazi1 arastirmalarda cinsiyet benzerliginin oOtesinde karmasik
siireglerin de devreye girebilecegini gosterilmistir. Ornegin, Graves ve Powell (1995)
kadin miilakatcilarin, erkek adaylari, kadin adaylara gore kendilerine daha benzer ve

daha nitelikli bulduklarin1 gosterirken, erkek miilakatcilar i¢in cinsiyete bagli bir
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farklilik olmadigin1 vurgulamistir. Graves ve Powell’in (1996) bir diger ¢alismasinda
ise cinsiyet benzerliginin miilakat kalitesi ve dolayisiyla da miilakat sonucu
tizerindeki etkisi incelenmistir. Analiz sonuglar1 yine, benzerligin s6z konusu
degiskenler iizerinde erkekler i¢in etkili olmadigini, ancak kadin miilakat¢ilarin
erkek adaylarla daha iyi miilakat deneyimi ve daha olumlu degerlendirme rapor

ettiklerini gdstermistir.

Tim bu c¢alismalar goéz Oniline alindiginda cinsiyet etkisi iizerinde
uzlagilamamis bir konu olarak literatiirde yer almaktadir. Alanda halen ¢aligsmalar

yapilmasina ihtiya¢ duyulmaktadir.

B. IRK VE BiYOGRAFIK GECMIS FAKTORU

Literatiirde degerlendirme sonuglarin1 etkileyen faktorler arasinda, irk
degiskenine de yer verilmistir. Bu konuda yapilan calismalarda itk benzerligi
faktoriiniin, degerlendirici kararini hem etkiledigini hem de etkilemedigini gosteren

cesitli arastirmalar bulunmaktadir.

Ise alim miilakatlarinda miilakat¢inin kararinda, 1rk benzerligi etkisinin var
oldugunu gosteren Lin ve digerleri (1992) de 2805 adayin katildigi geleneksel
(yapilandirilmamis) ve durumsal panel miilakatlarda, degerlendirici ve aday arasi yas
ve 1rk benzerligini incelemistir. Uygulanan panel miilakatlar; ayni, karisik veya farkl
ik veya yastaki aday gruplardan olusturulmustur. Arastirma sonuglari, geleneksel
miilakatlarda, durumsal miilakatlara gore, ayn1 irk etkisinin daha gii¢lii olarak var
oldugunu gostermistir. Arastirmacilar miilakat degerlendirmesinde, higbir yas
benzerlik etkisine rastlanmadigini belirtmislerdir. Irk 6n yargis1 etkisinden
uzaklagmanin ise, ancak karisik irk ile olusturulabilecek panel miilakatlar yapilarak
miimkiin olacagi one siiriilmiistiir. Goldberg’in (2005) calismasinda ik benzerligi
etkisi, beyaz degerlendiricilerin genel miilakat degerlendirmesinde ve is tekliflerinde

anlaml olarak gozlenmistir. Yas benzerligi etkisine rastlanmamustir.
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Huffcutt ve Roth (1988) is miilakatlarinda ¢esitli kosullara bagl 1irk ayrimi
saptamiglardir. Otuz bir ¢aligmay1 kapsayan bir meta analiz calismasinda, zenci ve
Ispanyol adaylarin miilakat puanlarinin, beyaz adaylara gére daha diisiik oldugu
saptanmistir. Yiiksek yapilandirilmis miilakatlarin, diisiik yapilandirilmis miilakatlara
gore 1rk ayrimini azalttigi vurgulanmistir. Irk ayriminin, adaylarin degerlendirildigi
isin karmagsikhigi arttikca, diismekte oldugu ve yine bu ayrimin, bagvuran aday

havuzunda bulunan azinlik aday orani arttikca, yiikseldigi aktarilmigtir.

Irk benzerligi, ise alim asamasi disinda is hayatinin diger siireclerinde de
varligin1 gostermistir. Ensher ve Murphy (1997)’deki calismasinda hem gergek (irk
ve cinsiyet) hem de algilanan benzerlik etkisini, stajyer ile mentor arasinda
gergeklesen iletisim miktar1 ve kalitesi agisindan incelemistir. Calismaya medya
organizasyonunda calisan 104 yaz stajyeri ve onlarin goniillii mentorlart dahil
edilmistir. Stajyerler aym1 veya farkli irktan mentora tesadiifi se¢imle atanmustir.
Sonuglar stajyerlerin, kendilerini mentorlarina benzer algiladik¢a hoslanma, tatmin

ve mentor ile iletisimlerinin arttirdigini gostermistir.

Calisma hayat1 iligkilerinde 1irk benzerligi etkisini arastiran bir baska calisma,
Riordan ve Shore’un (1997) sigorta sirketindeki 98 calisma grubuyla gerceklestirdigi
calismadir. Bu calismada irk benzerliginin, bireylerin kendi g¢alisma gruplarina
tutumunu ve ayni zamanda ilerleme firsat algisini etkiledigi vurgulanmigtir. Cinsiyet
ve kidem (tenure) benzerliginin anlamli bir etkisi bulunmamaistir. Bu bulgular ¢alisan
tutumlarinda demografik degiskenlerin, birbirinden farkli etkilere yol agabilecegini

gostermektedir.

Performans degerlendirme siirecinde de 1rk benzerlik etkisinin sonuglari
etkiledigi yoniinde bulgulara rastlanmaktadir. Sackett ve Du Bois (1991) performans
degerlendirmedeki, sonuglarda irk etkisini, {i¢ farkli kaynak veride (biiylik dlcekte
sivil ¢alisma, biiylik 6lgekte askeri calisma ve meta analitik ¢aligma) karsilagtirmali
olarak incelemistir. Sivillerden elde edilen sonuglar ve askeri veriler ayn1 noktada
birlesmis ama meta analitik sonuglarda farklilasmistir. Degerlendiriciler genellikle

kendi 1rkindan olanlara, performans degerlendirmede daha iyi sonuglar vermislerdir.
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Bir baska performans degerlendirme siirecinde Pulakos, White, Oppler ve Borman
(1989), 8642 kisilik orduya yeni askere alinan personelden toplanan performans
verilerinde 1rk, cinsiyet, is tipinin etkisi aragtirtlmistir. Her bir adaym, irk etkisi
acisindan bir siyah ve bir beyaz degerlendirici tarafindan, cinsiyet etkisi acisindan da
bir kadin bir de erkek degerlendirici tarafindan degerlendirildigi tekrarli 6l¢iim
analizleri yapilmistir. Analiz sonuglar1 ge¢gmiste yapilanlara benzer sekilde cinsiyet,
ik, degerlendirici kaynagi ve is tipinin anlamli temel etkisini gostermis fakat bu

analizler sonucunda elde edilen varyanslar oldukga diisiik olmustur.

Terfi siirecinde de 1rk benzerlik etkisinin degerlendirme sonuglarini etkiledigi
yonilinde bulgulara rastlanmaktadir. Prewett-Livingston, Feild, Veres ve Lewis
(1996) panel miilakat degerlendirmelerinde miilakat¢inin ve adayin irkinin sonuglara
etkisini arastirmistir. Veriler terfi siireci i¢in basvuran 153 polis memurundan elde
edilmistir. Arastirma 1rk benzerliginin degerlendirmeye olan etkisini, beyaz ve siyah
miilakatgilarin beyaz ve siyah adaylarla yaptigi panellerde teyit etmistir. Sonuglar

miilakatgiya irk olarak benzer olan adayin, daha yiiksek puan aldigini gostermistir.

Alandaki baz1 ¢aligmalar ise 1rk etkisinin degerlendirme sonuglarini
etkilemedigini One slirmektedir. Ayni1 yonde bulgulari destekleyen Wexley ve
Nemeroff (1973), yiiksek ve diisiik irk onyargili beyaz miilakatc¢ilardan biyografik
gecmisleri benzer olan veya olmayan, beyaz veya siyah adaydan herhangi birini
degerlendirmeleri istenmistir. Adaymn 1rkinin degerlendirmede anlamh etkisi

olmadig1 belirtilmistir.

Rand ve Wexley (1975) kendine benzerlik etkisini is miilakatlarinda
incelemistir. Arastirmada beyaz ve siyah adaylara yer verilmistir. Beyaz
miilakatcilara, kendileriyle benzer olan ve benzer olmayan biyografik gecmis
bilgilerinin, isle ilgili ifadelerin ilave edildigi simiile edilmis miilakat filmleri
gosterilmistir. Yiiksek irk onyargisi sergiledigi onceden Slgeklerce belirlenmis 160
beyaz 6grenci, miilakatci olarak se¢ilmistir. Irk onyargili miilakatgilar, genellikle tiim

adaylar1 degerlendirmede 1rk ayrimini 6nemsemeden, daha negatif olmuslardir.
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Miilakatginin  kararinda 1rk etkisinin var olmadigini savunan bir diger
aragtirma, Sacco ve digerleri’nin 2003’te yaptiklar1 aragtirmadir. Imalat firmasima
basvuran 12203 aday ile 708 miilakat¢t ve 7 is ailesi kapsaminda irk, cinsiyet
benzerliginin yiiksek yapilandirilmis miilakat degerlendirmelerinde etkisine
bakilmistir. Bulgular; miilakat¢ilarin kendileri ile ayn1 irktaki adaylara, farkl irktaki

adaylara gore yiiksek puan vermediklerini gdstermistir.

Tim bu aragtirma sonuglar1 gbézden gecirildiginde, 1rk benzerliginin
degerlendirmede etkisi oldugunu ortaya koyan aragtirmalar kadar bu etkiyi
bulamayan ¢aligmalarin da oldugu goriilmektedir. Bagka bir deyisle, irk benzerligi
Onyargisina ait literatiirde karmasik sonuglar bulunmaktadir. Bu konudaki

aragtirmalarin devamliligi 6nem tagimaktadir.

Adayin  miilakatgilara  biyografik  benzerliginin  adaymm  olumlu
degerlendirilmesine sebep oldugu ve biyografik benzemezliginin de olumsuz
sonuglandig1 miilakat degerlendirmelerine literatiirde rastlanmaktadir. Ayni yonde
bulgular1 destekleyen Wexley ve Nemeroff (1973)’te, biyografik benzerlik ve
benzemezligin ve miilakat¢1 Onyargisinin, miilakatcinin aday degerlendirmesini
anlamli olarak etkiledigi belirlenmistir. Rand ve Wexley (1975)’teki arastirmalarinda
miilakatgilarin adaya biyografik benzerligi ile adayin ise uygunluk ve diger kisilik
ozelliklerinin miilakatgilarca degerlenmesinde yiiksek puanlara sebep oldugu

yoniinde, onceki arastirmaya paralel sonuglar elde etmistir.

C. BEDEN DiLi FAKTORU

Sozsiiz iletisim becerisi, sese ait ipuglarini, yiiz ifadelerini, viicut durus
sekillerini, el hareketlerini, dokunma, giyim, algisal iliskileri icermektedir. 1960’
yillarda Albert Mehriban’in aragtirmasinda bir mesajin genel etkisinin sozel
davranistan ziyade, sozel olmayan davranisa dayandigi gosterilmistir. Buna gore,
mesajin sadece %7 etkisi sozel icerige (dilbilgisi, kelimeler), %381 ses tonu ve %55

beden diline dayandigini belirtilmistir. Bugiin de bu arastirmanin sonuglari goz
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Oniine alinarak, is goriismelerinde beden dili ipuglarina dikkat edilmektedir (Umstot,

1988).

McGovern ve Tinsley’in (1978) 52 profesyonel miilakat¢i lizerinde yapmis
oldugu arastirmada, katilimcilara sozel icerigi ayni fakat, adaylarin sozsiiz iletisim
diizeylerinin farklilastirldig1 dort ayr1 miilakat filmi seyrettirilmistir. iki ayr1 filmde,
az goz temas1 kuran, enerji seviyesi diisiik, ses tonu ve konugma akiciligr bakimindan
diisiik etkileyicilige sahip, biri kadin biri erkek olmak {izere iki aday yer almigtir. Bu
adaylar “diisiik diizeyde soOzsiiz iletisim davranisi sahibi” olarak tanimlanmustir.
Diger iki filmde ise “yiiksek diizeyde sozsiiz iletisim davranisi sahibi” kadin ve erkek
aday ayr ayr1 yer almig ve bahsedilen Ozelliklerde tam tersi sekilde davranislar
gostermistir. Sonuglar “yiiksek dilizeyde sozsiiz iletisim davranisi sahibi” adayin
ikinci miilakata ¢agrilma oraninin anlaml olarak daha yiiksek oldugunu gostermistir.
Dolayisiyla sozsiiz iletisimin, miilakat¢ilarin degerlendirmelerinde anlamli etkiye

sahip oldugu soylenebilir.

Yine 0grenci miilakat¢ilarin yer aldigi aragtirmalardan bir digeri McGovern,
Jones ve Morris (1979) tarafindan gergeklestirilmistir. Amaci, miilakat¢ilarin sozsiiz
davranislar1 ayirt edip edemediginin ortaya konmasi olan bu c¢alisma, McGovern ve
Tinsley’in (1978) profesyonel miilakatgilarla yapmis oldugu calismanin tekrari
niteligindedir. Calismada 60 erkek Ogrenci miilakatgiya, dort ayr1 miilakat filmi
izletilmistir. Filmlerde miilakatlarin igerikleri yine sabit tutulurken, adaylarin s6zsiiz
davraniglar farklilagtirilmistir. Ayrt ayr1 hem kadin hem erkek adaylarin oynadigi
filmlerin her birinde, adaylar ya diisiik seviyede ya da yiiksek seviyede sozsiiz
iletigsim becerisi sergilemistir. Sonuglar, 6grencilerin profesyonel miilakatgilara gore,
yiuksek diizeyde sozsiiz iletisim becerisi sergileyen adaylari, daha diisiik
degerlendirmekle beraber, aradaki farkin oldukca diisiik oldugunu gostermistir.
Ogrenci miilakatginin %87’si profesyonel miilakatginin ise %89°u bu adaylari ise
alma karar1 vermistir. Calismanin bir diger bulgusu incelendiginde ise, profesyonel
miilakatcilarin diisiik diizeyde sozsiiz iletisim becerisi sergileyen adaylara karsi, daha
sert olduklar goriilmiistiir. Profesyonel miilakatgilarin tiimii bu adaylar1 reddederken,

Ogrenci miilakatcilarin % 70’1 reddetmistir.
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Sozsiiz iletisim becerilerinin 6nemini vurgulayan bir diger arastirmada
Wright ve Multon (1995), fiziksel 6zre sahip alti kolej Ggrencileriyle yapilan
miilakatlar, 31 igverene izlettirilmistir. Bir grup mezun olmus 6grenci adaylarin
liclinlin sozsiliz iletisim becerilerinin iyi oldugu ve diger ligiiniin ise zayif oldugu
yoniinde &nceden belirleme yapmuslardir. Iyi sdzsiiz iletisim becerisi sergileyen
adaylar, diisiik sozsliz beceri gosterenlere gore, kisisel nitelikler agisindan daha
yiiksek becerili olarak algilanmis ve ise alim kriterleri acisindan da igverenler
acisindan daha fazla ise segilebilir olarak degerlendirilmistir. Bu bulgular géz oniine
alindiginda fiziksel Oziirlillerin sozsiiz iletisim becerilerini gelistirmeleri gerektigi

Onerilmektedir.

Sozsiiz iletisim becerilerini cinsiyete gore farkliligini arastiran Luxen (2005),
degerleme merkezi uygulamasinda on kadin ve on erkek gercek adayin, sozel ve
sozel olmayan davramslarini gozlemistir. Ise alim siireci kapsamindaki erkek
adaylarin, daha ¢ok kafa sallama, kapali viicut durusu ile oturma gibi davraniglar
gosterdigini ayrica, kapali uglu sorular ve emir sozleri kullandigini ve daha ¢ok
dominantlik iceren davranislar sergiledigini belirtmistir. Kadin adaylarin ise, daha
cok duygulanim iceren giilme, agik viicut durusu gosteren oturma gosterdigi ve agik

uclu sorular soran tavirlarinin dikkat ¢ektigi one siiriilmiistiir.

De Groot ve Motovidlo (1999) yaptiklar1 ¢aligmada, kamu firmalarinda 60
yoneticiye ait filme alinmis miilakatta, sese ait miilakat ipuglarinin (vurgu
degiskenligi, konusma uzunlugu, duraklamalar ve ses genisligi ile c¢esitliligi)
stipervizorlerce is performansinin degerlendirilmesiyle iliskisi oldugu bulunmustur.
Benzer sekilde, gazete basim firmasinda c¢alisan 110 miidiire ait miilakatlar filme
kaydedilmis ve yine sese ait miilakat ipuglarmin, is performansinin
degerlendirilmesiyle iliskisi oldugu bulunmustur. Gorsel ipuglarmin (fiziksel
cekicilik, giilimseme, bakis, el hareketleri ve viicut oryantasyonu) da is performansi
ve miilakatgilarin degerlendirilmesiyle iligkili oldugu belirtilmistir. Adaylara kars1
hoslanma, giiven, gibi kisisel tepkiler, is performansi ve sese ait ipuglar1 arasinda bir
ara degisken olarak bulunmakta; ayrica sézii edilen bu kisisel degiskenler gorsel ve

sese ait ipuglari ile miilakat¢ilarin yargilari arasindaki iliskiye aracilik etmektedir.
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Bu kisim i¢inde gézden gegirilen ¢alismalar, beden dilinin ¢alisma ortami ve
secim siireclerinde siirdiiriilen miilakatlarin sonuclarini etkiledigini gdstermektedir.
Sakall1 (2001) tarafindan da onerildigi iizere iletisimin etkinligi, mesaj1 ileten kisinin
viicut dilini kullanmasina, konugma sekline baglidir. Kisinin mesaji1 karsi tarafa
iletirken aldig1 viicut durusu, iletisim etkinligini belirlemede ©Onemli rol
oynamaktadir. Bu goriis dogrultusunda beden dilini etkili bi¢imde kullanan kisilerin,

daha olumlu degerlendirildigi sonucu arastirmacilarca desteklenmistir.

D. ILK iZLENIM FAKTORU

Literatiirde, miilakat sonucunu etkileyen faktorler arasinda adayin
miilakatcilar {izerinde biraktiklar1 ilk izlenim de yer almaktadir. Adaylarin
biraktiklar1 ilk izleniminin miilakat sonucu {izerindeki etkilerini arastiran
caligsmalarin bazilari, miilakat sonuglar {izerinde ilk izlenimin etkili oldugunu, diger

bazilar1 ise karar verme siirecini etkilemedigini ifade etmislerdir.

McDonald ve Hakel (1985) tarafindan yapilan bir ¢aligmada, tesadiifi olarak
secilmis 170 (87 erkek ve 83 kadin) Ogrenci miilakatci olarak dort adayi
degerlendirmislerdir. Bulgular, 6grencilerin, adaylar1 degerlendirme sonuglarinin
temel olarak adaylarin miilakatta verdikleri cevaplara dayandigini, fakat ilk izlenimin

de adayin degerlendirilmesinde rol oynadig1 géstermistir.

Macan ve Dipboye (1988) tarafindan gerceklestirilen adaylarin satis
pozisyonu i¢in degerlendirildigi bir bagka c¢alismada, 26 deneyimli miilakat¢1 {i¢
adayin (yiiksek nitelikli, orta seviye, zayif nitelikli) 6zge¢mislerini inceleyip her
birine sorulacak sorular1 belirlemistir. Ayr1 oturumlarda 92 kisi aday rolii listlenmis
ve bu sorulara cevap vermistir. Bu ¢alismada zayif 6zgegmis 6zelliklerine sahip olan
adaylara sorulan sorularin, yiiksek nitelikli adaylara sorulanlara gore daha fazla 6n
yargl igerdigi, baska bir deyisle, miilakatcilarin zayif nitelikli adaylara yiiksek
nitelikli adaylardan daha zor sorular sorduklar1 belirlenmistir. Ayrica bu ¢alismada,

miilakatg¢ilarin zay1f nitelikli adaylara daha az zaman ayirdiklart da gézlenmistir.
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Fiziksel goriinim degiskenlerinin, eleman se¢im siirecinde Onemli rol
oynayabilecegini ileri sliren arastirmalar da vardir (Shannon & Stark, 2003). Adayin
fiziksel ozelliklerinden kaynaklanan ilk izlenim faktorleri de bazen miilakat¢ilarin
secim kararlarin1 etkileyebilmektedir. Pingitore, Dugoni, Tindale ve Spring (1994)
ise alim miilakatlarinda miilakat¢ilarin karar verme esnasinda obez bireyler ve
Ozellikle de kadinlar igin negatif yonde ayirimcilik yapip yapmadiklarim
degerlendirmiglerdir. Sonuglar, kadinlara karsi ise alim miilakatlarinda ayirim
yapildigin1 ortaya koymanin yani sira, miilakat¢ilarin obez olan adaylar igin
verdikleri ise almama kararinda adayin kisilik 6zelliklerine yapilan atiflarin kismen
etkili oldugu belirlenmistir. Shannon ve Stark (2003) iki fiziksel gorliniim
degiskeninin (sakalsizlik ve c¢ekiciligin) personel se¢imi {izerindeki etkisi
incelemistir. Elli 6grenci miilakatg1, yOnetici aday1 olarak basvuran esit vasiflara
sahip dokuz erkek aday1 degerlendirmislerdir. Adaylarin basvuru formuna eklenmis
fotograflar, deneyci tarafindan sistemli olarak sakal ve cekicilik seviyesi acisindan
farklilagtinnlmistir. Sonuglar, fotograflarin g¢ekicilik seviyesinin adaylarin 6zge¢mis
tizerinden degerlendirilme asamasini anlamli olarak etkiledigini, fakat adaylar
hakkindaki son karar1 etkilemedigini gdstermistir. Fotograftaki  sakalin
biiylikliigiiniin bagvuru degerlendirme asamasina anlami etkisinin olmadigi, fakat
sakali olmayan adaylarla esit degerlendigi halde, sakalli adaylarin ydnetim

pozisyonuna se¢ilme oraninin daha diisiik oldugu gézlenmistir.

Miilakatin yapilma sekli de bazen adayimn fiziksel ozelliklerinin etkisini
farklilagtirabilmektedir. Bunu degerlendirmek igin Strauss, Miles ve Levesque
(2001) miilakatlarda adaylar hakkinda karar vermede medya iletisiminin etkilerini
incelemisglerdir. Kurgu olarak yapilan adaylarin rol yaptiklar1 miilakatlarda, basvuru
yapan 59 MBA 06grencisi telefon, yliz yiize goriisme ve video konferans seklindeki
miilakatlardaki degerlendirilmeleri ac¢isindan karsilastirilmiglardir.  Miilakatgilar
adaylar telefonda, yiiz yiize miilakatlara gére daha olumlu degerlendirmistir. Bu fark
fiziksel cekiciligi diisiik adaylarda daha gii¢lii olarak goriilmiistiir. Buna dayanarak
telefonda miilakatin adaym negatif gorsel ipuglarini filtreledigi belirtilebilir.
Miilakatgilar video konferans araciligi ile adaylar arasinda yapilan tartismalari

anlamada, yiiz ylize gorismeye gore daha zorlanmis olmalarina karsilik, bu
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yontemde adaylar1 daha olumsuz degerlendirmemislerdir. Ancak miilakatcilardan
farkli olarak adaylar, yiiz yiize goriismelere gore video konferansa daha az olumlu

tepkiler gostermistir.

[k izlenimin etkisiyle iliskili literatiir degerlendirildiginde, fiziksel olarak
cekici bireylerin karsisindakini daha fazla olumlu yonde etkileme egilimine sahip
olabilecegi gbze ¢arpmaktadir. Bireylerin, ¢ekici kisilere bakma ve dinleme egilimi
daha fazla olabilmektedir. Is miilakatlarinda da bu durum hatali degerlendirmelere

sebep olan faktorlerden biridir.

E. KIiSILIK FAKTORU

Pek ¢ok arastirma degerlendirme siireci sonunda aday hakkinda verilen
kararda, aday disindaki bazi faktorlerin de etkili oldugunu goéstermistir. Bunlarin

cogu degerlendirici kisiden kaynaklanan faktorlerdir (Ergin, 2002).

Rynes (1991) yaptig1 arastirmada, 41 adaydan ii¢liniin is teklifi kabul etme
kararinda degerlendirici etkisine ya hi¢ rastlanmamis veya cok az etkilendigi
gosterilmistir. Adaylardan 19 tanesinde, is teklifi kabuliinde degerlendirici etkisinin
cok yiiksek oldugu, diger 19 tanesinin ise karar verme siirecinde degerlendiricinin

biraz etkili oldugu belirtilmistir (Akt.,Goldberg, 2003).

Gilmore (1989) pozitif ve negatif davranista bulunan degerlendirici etkisini
(davranis bazli ve standart miilakat) 2 tip miilakat tekniginde birlestirmis, pozitif
degerlendirici etkisinin davranistan kaynaklanan stresi azaltip azaltmadigin
arastirmistir. Degerlendiricilere davranis bazli veya standart miilakat sorularinin
soruldugu ise alim miilakat filmleri izlettirilmistir. Degerlendiriciden kaynaklanan
etki, deneyci tarafindan géz kontagi kurma, giilme ve diger sozsiiz iletisim mesajlari
araciligi ile kontrol edilmistir. Degerlendiriciler 67 6grenciden olusturulmustur. Her

bir 6grencinin 4 ayr1 filmden hangisini seyredecegi tesadiifi se¢im yontemi ile
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belirlenmistir. Sonuglar, degerlendiricinin davramis seklinin miilakat stresini

azaltmada anlamli etkisi oldugunu gostermistir.

Degerlendirme siirecinde degerlendiriciden kaynaklanan etkiyi arastiran bir
baska arastirmada Anderson, Payne, Ferguson ve Smith (1994) degerlendirme
merkezi uygulamasinda degerlendiricilerin karar verme stratejileri bir seri analizle
incelemistir. Bu aragtirmada 38 degerlendirici, 222 aday1 miihendislik pozisyonu i¢in
degerlendirmistir. Adaylar 4 boyutta ve (interaktif farkindalik, is yapisi, sevk ve
dirtii, 1s farkindaligi) 3 egzersizde (grup egzersizi, bireysel egzersiz ve
yapilandirilmis miilakat) degerlendirilmistir. Bu Ol¢limlere ek olarak sayisal
muhakeme ve sdzel muhakeme zihinsel yetenek testleri yapilmustir.
Degerlendiricilere adaylar hakkinda kendi gozlem sonuglari ve adaylarin test
puanlar1 verilmistir. Degerlendiricilerin aday hakkinda karar verirken, gozlem
sonuclarina test sonuglarina verdiklerinden daha fazla agirlik verdikleri goriilmiistiir.
Dolayisiyla degerlendirici gdzlemlerinin, aday degerlendirme siirecinde daha 6nemli
oldugu soylenebilir. Bu nedenle degerlendiriciden kaynaklanan hata veya onyargilara

daha fazla dikkat edilmesi Onerilmektedir.

Degerlendirme yapan kisilerin (degerlendiricilerin) sahip olduklari davranis-
kisilik-karakter 6zelliklerinin ¢esitli degerlendirme siireclerindeki etkisini aragtiran

literatlirde ¢esitli caligmalara rastlanmaktadir.

Degerlendirici karakterinin adaylarin miilakat esnasindaki reaksiyonlari
tizerinde etkileri bulundugunu sinyal teorisi de desteklemektedir. Bu teoriye gore
degerlendiriciler isin ve organizasyonun nasil olacagi ile adaylara ilgili sinyaller
gondermektedir. Adaylar, degerlendiricileri organizasyonun temsilcisi olarak
goriirler, boylece degerlendiriciye benzerliginin degerlendirici, is ve organizasyon
degerlendirmesinde olumlu sonuglanmasin1 beklenmektedir. Degerlendiricilerin
onemli rol oynamasi sebebiyle, degerlendiricinin is ve organizasyonun nasil olmasi
gerektigi ile ilgili beklentisini ifade etmesi abartilmamalidir. Degerlendiricilerin,

kendileri hakkinda is ve organizasyondan daha c¢ok sinyal vermesi beklenmektedir

(Akt., Goldberg, 2003).
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Powell (1991) degerlendiricinin pozitif davranis niteliklerinin (karakter
ozellikleri), aday iizerinde olumlu izlenimler olusturarak, is ve organizasyon
hakkinda algilamasini olumlu etkiledigini belirtmistir. Bu konuda paralel bir bulguda
Rynes ve Miller (1983) arastirmasinda yer almaktadir. Degerlendirici davranisinin
adayin is hakkindaki arzusunu etkiledigini desteklemistir. Taylor ve Bergmann
(1987) degerlendirici davranisinin is teklifi kabuliinde rolii oldugu belirtmistir. Haris
ve Fink (1987) ise degerlendiricin karakterinin adayin is, organizasyon hakkindaki

algis1 firmaya katilma istegi arasinda anlamli iligkisi oldugunu belirtmistir.

Yun, Donahue, Dudley ve Mcfarland (2005) degerlendirici kisiliginin
(sorumluluk ve uzlagsmacilik) degerlendirme formatinda (grafik 6l¢ek, davranis
kontrol listesi), degerlendirme sosyal sartlarinda (yiiz yiize goriismeye karsi yiiz ylize
olmayan geribildirimler) ve performans degerlendirme sonuglar1 iizerinde etkisine
bakmustir. Uzlasma puani yiiksek degerlendiricilerin, diisiik uzlagma puani olan
degerlendiricilere gore adaylara yiiz yiize yapilan geri bildirim toplantilarinda daha
yiiksek puan verdikleri gozlenmistir. Uzlagsma boyutu yiiksek degerlendiriciler,
grafik degerlendirmeye gore davranigsal kontrol listesinde daha diisiik puanlar
vermigstir. Uzlagsma boyutu diisiik degerlendiriciler, degerlendirme formatlar1 arasinda

degerlendirmeleri acisindan ¢ok az fark gostermislerdir.

Degerlendirici kisiliginin, aday degerlendirme sonuglari, lizerinde etkili
oldugunu savunan bir baska uygulama Unsal ve Caliskur’un (2004) dur. Bu
calismada norotiklik puani yiiksek bireylerin, diisiikk puanli bireylere gore is
bagvurusunda  bulunan  adaylarin  uygunluklarimi  farkli  degerlendirip
degerlendirmediklerini incelenmistir. Calismaya 167 iiniversite Ogrencisi dahil
edilmistir. Bu kisilerin, kisilik o6l¢timii Eysenck Kisilik Envanteri kullanilarak
yapilmistir. Adaylar testin norotiklik boyutunda yiiksek ve diisiik puan alanlar olarak
gruplanmis ve sonucta asil ¢alisma 38 katilimcr {izerinde gerceklestirilmistir.
Arastirma i¢in 6grenci danismanliglt gorevine basvuran bulunmus ii¢ aday (is igin
yetkin, belirsiz ve yetkin olmayan) canlandirmasi filme alimmistir. Filmlerde
miilakat¢1 iic adaya da ¢esitli yetkiliklerde sorular yoneltmistir. Adaylar filmde

kendilerine aragtirmacilar tarafindan onceden belirlenen yanitlar1 vermislerdir. Rol
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yapan adaylar, 20-25 yaslarinda ve benzer fiziksel goriintiiye sahip kadinlardan
olugmaktadir. Katilimcilar tesadiifi gruplar halinde filmleri izlemis ve cesitli
acilardan adaylar1 bir Ol¢ekte degerlendirmis ve ise alip almayacaklarina karar
vermiglerdir. Arastirma sonuglari, yiiksek diizeyde norotik katilimcilarin diisiik
diizeyde norotik olan kisilerle karsilastirildiginda, is i¢in yetkin olan adayr anlaml
derecede negatif sekilde degerlendirdigini gostermistir. Ayn1 sekilde bu kisiler is icin
yetkin olan adayin ise alinabilirligi konusunda da diisiik diizeyde norotik olan

katilimcilara (degerlendiricilere) gore daha negatif tepki vermislerdir.

Bu sonuglara bagka bir destek de Lazar, Kravetz ve Zinger (2004) arastirma
bulgularidir. Degerlendirici kisiliginin (disadoniikliik ve digerlerine karsi hassaslik)
moderator etkisini, se¢im miilakatlar1 degerlendirmeleri ile adaylarin kendini
ayarlama (self monitoring) ve sosyal endise Olglimleri arasindaki iliski agisindan
incelenmistir. Bu arastirma orduya elman se¢im asamasinda yer alan 445 aday ve 93
miilakatgry1 icermektedir. Bulgular, degerlendirici disaddniikliigiiniin, aday kendini
ayarlamasi ve se¢im miilakat sonuglari arasindaki iliskiyi belirlemede etkili oldugunu
gostermistir. Boylece disadontikliigii diisiik olan degerlendiriciler i¢in bu iliski
negatif, disadoniikliigi yiiksek degerlendiriciler icin ise pozitif yoOndedir.
Degerlendirici disadoniikliigli ayrica sosyal endise Olclimleri ve secim miilakat
sonuclar1 arasindaki iliskinin negatif yonde olmasina neden olmustur. Digerlerine

kars1 degerlendirici hassasliginin bir etkisine rastlanmamustir.

Degerlendirici kisiliginin aday degerlendirmesini etkili olmadigini belirten ve
degerlendiriciden kaynaklanan hata kavramini ciirliten bir arastirma da Bezner ve
Boucher (2001) ¢alismasidir. Bu ¢alismada fiziksel terapi miilakat takiminin kisilik
Ozelliklerinin, adaylarin miilakat sonuglar1 degerlendirmesi {izerindeki etkileri
incelenmistir. Hem miilakat¢ilarinin hem de adaylarinin kisilik tipleri, kisilik stili,
degerlendirme arac1 ile belirlenmistir. Bu aracin gegerligi 298 kisinin hem bu 6l¢ege
hem de Myers Brigs’in G formunu doldurmasi ile test edilmig, yapilan ki kare
analizleri gecerli oldugunu gostermistir. 19 fakiilteden, 282 6grenci ve iki ayri
fiziksel terapi programindan 47 klinik¢i aragtirma kapsaminda yer almistir. Her aday

ile miilakat yapacak miilakate1 tesadiifi secimle atanmistir. Sonuglar adaylar arasinda
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miilakat puanlarinin  anlamli  fark gostermedigini, degerlendirme puanlarinin
miilakatct kisiligine gore degil adayin kisiligine gore farklilastigini ileri stirmiistiir.

Degerlendirme kararinda adayin kisilik etkisini vurgulamistir.

Adaylarin kisilik etkisine yer veren Paunonen, Jackson ve Oberman (1987)
yaptiklar1 arastirmada personel se¢im gorevi; 2 deneyle basamaklanmistir. Adayin
kisilik Ozellikleriyle (is agisindan zorunlu Ozellikler ve olmayanlar) algilanan
yetkinlikleri, (yiiksek, normal, diisiik olarak) birlikte ¢esitlendi. Tanimlanan isler igin
adaylarin ise uygunlugu degerlendirildi. Birinci deneyde, yetkinlik etkisi ¢ok giiclii
bulunmustur ve kisiligin etkisini maskelemistir. ikinci calismada, kisilik 6zellikleri
iligkisiz olmaktan ziyade ayni is i¢in basvuran adaylar1 karsilastirici nitelikteydi.
Sonuglar adaylarin kisilik 6zellikleri, hedef isle uygun oldugunda pozisyon i¢in daha
uygun olarak degerlendigi belirtilmistir. Paralel bir bulgu Burger ve Caldwell (1998)
calismasidir. Adaylarin kisilik etkisinin, miilakat¢i tarafindan sevilmeyi ve ise alinma
kararmi etkiledigini belirtmislerdir. Aday kisiliginin ise alim kararini etkilemesi su
sekilde agiklanmistir. Miilakatgilar adaymn  kisiligi  hakkinda miilakattaki
davranislarindan sonug ¢ikarmaktadir. Bes faktor kisilik kuraminda yer alan boyutlar
arasinda en fazla adaym disadoniikliik o6zelliginin degerlendirici tarafindan
gbzlenebildigini ve bu adayin disadoniikliigiiniin ise aliminda en 6nemli yordayici

faktorlerden biri oldugu belirlenmistir.

Kisilik etkisiyle iliskili literatiir incelendiginde, gerek aday gerekse de
degerlendirici kisiliginin yapilan degerlendirmeler iizerinde etkide bulunabildigi goze
carpmaktadir. Is miilakatlarinda da personel segimi gorevini yapan kisilerin sahip
olduklart kisilik yapilarinin is bagvurusu yapan adaylar {izerinde negatif bir sosyal
izlenim yaratmamalar1 agisindan bu faktoriin Onemli oldugu g6z Oniinde

bulundurulmalidir.
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F. DIiGER FAKTORLER

Singer ve Bruhns (1991) is deneyimi ve akademik niteliklerin, se¢im
miilakatindaki karar tizerindeki etkisini incelemistir. Calismada yonetici miilakatgi ve
ogrenci miilakatgilar (i3 deneyimi x akademik nitelikler x orneklem) faktoryel
arastirma tasariminda ayr1 ayri karsilagtirllmis ve iki hipotetik adayr gosteren 12
miilakat simiilasyon filmi kullanilmistir. Sonuglar se¢im kararinda yoneticiler i¢in, is
deneyimi etkisinin akademik niteliklere gore tutarli olarak daha fazla oldugunu,
ogrenciler i¢in ise akademik niteliklerin etkisinin is deneyimine gore nispeten daha

biiylik oldugunu gostermistir.

Adayin duygulanimmnin, davraniginin  ve biligsel tepkilerinin  se¢im
miilakatlarinda rolii oldugunu belirten alan ¢aligmalar1 da bulunmaktadir. Young ve
Kacmar  (1998) adaylarin  sozel  ifadelerinin,  miilakat¢i  tarafindan
degerlendirilmesindeki etkisini aragtirmistir. Adaylarin sézel ifadeleri, duygulanim,
davranig ve biligsel birlesenler icererek kodlanmaktadir. Sozel ifadeler, regresyon
analizleri ile analiz edilmis ve bulgular davranissal ve biligsel konusma bileskelerinin
anlamli olarak miilakat¢inin adaymn kendine giivenini degerlendirmesinde etkisi
oldugunu gostermistir. Miilakat¢inin, adayin genel niteligini belirlemesinde ve se¢im
kararini vermesinde sevk, kendine giiven ve etkililigin anlamli diizeyde tesiri oldugu

bulunmustur.

Duygusal zekanin 3 bileseni (empati, kendi duygu durumunu ayarlama ve
kendini ifade) ayn1 zamanda duygulanim 6zellikleri (pozitif ve negatif duygulanim)
ve genel ve pratik zeka, is basarisinin ve ig miilakati performansinin temeli oldugunu
one siiren Fox ve Spector (2000) filme ¢ekilmis ise alim siireci simiilasyonu
kapsaminda 116 6grenciye kagit-kalem testi ve yapilandirilmis miilakat uygulamistir.
Sonuglar dnerilen modeli desteklemistir. Duygulanim ve beceri dl¢limlerinin bazilar
miilakat ¢iktilartyla hem dogrudan iligkili bulunmus hem de miilakat¢inin
duygulanim tepkisi (algilanan benzerlik ve adaydan hoslanma) duygulanim ve beceri
Olclimleri ve miilakat ¢iktilar1 arasinda araci degisken olarak yer almistir. Duygusal

zekaya ek olarak genel ve pratik zeka da miilakat ¢iktilariyla iligkili bulunmustur.
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Degerlendirmeler esnasinda tiim negatif tutumlarin esit olmadigini, endisenin
ve lizglinliigiin farkli motivasyonel etkileri oldugunu vurgulayan Raghunathan ve
Pham’in (1999) 3 deneyden elde edilen sonuglar1 {izglin adaylarin yiiksek risk ve
yiiksek 6diil firsatinda, bunun yani sira endiseli bireylerin diislik risk-diisiik o6diil
alternatifine daha egilimli olduklarim1 gostermistir. Endise ve lizgiinliik farkli tip
bilgiyi degerlendiriciye tasimakta ve farkli hedefleri kullanima hazir hale

getirmektedir.

Degerlendiricilerin  adaylari  degerlendirmede  kullandiklar1  faktorleri
inceleyen Kinicki ve Lockwood (1985), 24 degerlendiricinin 91 0&grenciyle
gerceklestirdigi miilakatlarda; ise uygunluk ve adaym miilakat becerisini
degerlendirmede kullanilan faktorleri arastirmistir. Analizlerde faktor analizi
sonucunda ortaya c¢ikan ii¢ Ol¢cek yordayict degisken olarak kullanilmistir: ¢ekicilik
Olcegi, cinsiyet benzerlik indeksi ve adaylarin cinsiyeti. Her iki kriter (ise uygunluk
ve adaym miilakat becerisi) anlamli olarak cekicilik degiskeni tarafindan tahmin
edilmistir. Bu arastirmada ayrica 6znel miilakat izlenimleri (%40.4) anlamli derecede

miilakat sonucunu etkilemistir.

Miilakat¢inin aday hakkindaki kisisel duygular1 ve onlar1 degerlendirmeleri
arasinda bazi iligkiler bulunmaktadir. Keenan (1977) calismasinda 103 miilakate1
tarafindan gergeklesen 551 mezun se¢im miilakatina yer vermistir. Miilakat¢ilardan
her bir aday1 ne derece sevdiklerini belirlemeleri ve adaylarin entelektiielliklerini
degerlendirmeleri istenmistir. Bircok miilakat¢ci bu adaylarla ¢alisma beklentisi
icinde olmamalarina ragmen hoslanma ile genel degerlendirme arasinda giiglii bir
iliski bulunmustur. Adaylarin, entelektiiellik puanlari ile genel degerlendirmeleri
arasindaki iliski, hoslanma etkisi degiskeni sabit tutuldugunda hafifce azalmistir. Bu
da miilakat¢ilarin adaylar1 degerlendirmelerinde hem duygusal hem biligsel yapilarin

etkili olabilecegi seklinde yorumlanmustir.
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IV. PERSONEL SECIMINDE DEGERLENDIRME
SONUCLARINI ETKILEYEN BIR FAKTOR OLARAK
BENZERLIK ETKIiSI

Bu boéliimde degerlendirme sonuglarini etkileyen benzerlik etkisiyle ilgili
cesitli aragtirmalardan ve benzerligin degerlendirme iizerindeki etkilerinden

bahsedilecektir.

Literatiirde bazi1 goriislere gore miilakat¢1 ile aday arasindaki iligkinin,
miilakat sonuglarini etkilemesi iki tarafin birbirine benzerligine dayandirilmaktadir.
Bu bulgulara ¢esitli calismalarda (Baskett, 1973; Golightly, Huffman & Byrne 1972;
Rand & Wexley, 1975; Wexley ve Nemerof, 1973) rastlanmaktadir. Alandaki bazi
caligmalar, miilakat1 yapan kisi ile degerlendirilen aday arasindaki benzerligin
artmasinin degerlendirme sonuglarini olumlu yonde etkileyebilecegini ortaya
koymustur (6rn.; Frank & Hackman, 1975; Peter & Terborg 1975; Sydiaha, 1962
gibi). Dolayisiyla, aday ile degerlendirici arasindaki benzerligin azalmasi,

degerlendirme sonuglarin1 olumsuz yonde etkileyebilir.

Fiziksel, yas, cinsiyet, tutum, kabiliyet, sosyal sinif, irk, din, politik goriis gibi
cok cesitli benzerlik tipleri vardir. Her bir benzerlik tiirii kisiler arasi ¢ekime ve
sosyal mesafede azalmaya sebep olabilmektedir. Sosyal davranislar, bu faktorlerde
benzerlikten etkilenebilmektedir (Triandis, 1994). Bir iliskinin siirmesinde veya
sonlanmasinda rol oynayan onemli faktorlerden biri de kisiler aras1 benzerlik yani
zevk, ilgi alami, fikir, hosa giden ve gitmeyenlerin benzerligi ve paylagimidir.

Benzerlik olmazsa iligkinin devami zorlagsmaktadir (Bilgin, 2000).

Glinliik hayatta, benzerlik etkisinin yansimasini ¢esitli alanlardaki iliskilerde
ve iletisimde gdrmekteyiz. Insanlarm kendilerine benzeyen kisi veya gruplardan
etkilenme ihtimali yiiksektir. Bunun en iyi Ornegini reklamlarda gormekteyiz.
Deterjan reklamlarinda ev hanimlarinin kullanilmasinin sebebi, “kendine benzerlik”

etkisinden yararlanmaktir (Sakalli, 2001). Ayrica, hem arkadaslik iligskilerinde hem
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askta, bireyin kendine benzer yasta olan, benzer ilgi alanlarina sahip veya benzer
sosyal gecmise sahip kisileri tercih ettigini gérmekteyiz. Alan calismalar1 da benzer
tutumda, inangta ve degerde olanlarin daha iyi arkadas olabileceklerini gostermistir.

(Hewstone, Stroebe, Codol & Stephenson, 1995).

A. KENDINE BENZERLIK ETKIiSININ KiSILER ARASI CEKIiM iLE
OLAN ILISKISi

Kisiler arasi benzerlik siireci, kisiler arasi c¢ekim ile sonuc¢lanmaktadir
(Newcomb, 1956). Buna paralel olarak Byrne, benzerligin kisiler arasi g¢ekim

stirecinin en temel faktorii oldugunu belirtmistir (Akt., Triandis, 1994).

Kisiler arast cekicilik {izerine yapilan arastirmalar diisiince, duygu ve
davranis olarak bize benzer, ayni statiiye sahip, ayn1 yasta, ¢ekici 6zelliklere sahip
olan, bizden hoslanan, sik goriisiilen ve bize yakin oturan kisileri ¢ekici bulma

egiliminde olacagimiz belirtmislerdir (Ciiceloglu, 1993).

Byrne (1961) iki kisi arasindaki ¢ekim ve degerlendirmeyi etkileyen 4
degisken One silirmiistiir. Bunlardan yakinlik; bireylerin ne derece ve ne siklikla
goriistiikleridir. Ciinkii fiziksel ve fonksiyonel mesafeler bireyler arasi etkilesimi ve
kisiler aras1 ¢ekimi etkilemektedir. ikinci faktdr birey tarafindan sahip olunan yakin
iliski kurma ihtiyacidir. Ugiincii faktor giyim, ses niteligi, fiziksel cekicilik, deri
rengi gibi uyaricinin Ozelikleridir. En son ve en 6nemli degisken ise iliski kurulan
kisinin ceza verici, notr veya Odiillendirici olarak algilanmasidir. Bu degisken

etkilesim kurulan kisiyle ilgili algilanan benzerlik veya benzemezlikle iligkilidir.

Byrne ve arkadaslar1 bir kisinin ¢esitli konulardaki fikirleri hakkinda, bilgi
sahibi olundugunda ve bu fikirler ile kendi fikirlerimiz arasinda benzerlik
saptandiginda, bireylerin o kisiden daha ¢ok hoslandigini belirtmistir. Buradaki temel
konu uzlagmanin saglanmasidir. Bir konuda bizim fikrimizi paylasan kisiler, bize

inan¢larimiz i¢in sosyal onay olusturmakta ve bu da dogru diisiindiigiimiiz hissini
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pekistirmektedir (Akt., Aranson, 1995). Bu dogrulanma hissi, bireylerde
odiillendirme etkisi yaratmakta ve diger kisiye karsi olumlu duygularin olusmasina
sebep olmaktadir. Bireyler kendilerine benzer kisilerden, benzer olmayana kisilere
gore daha fazla onay saglamakta ve aralarindaki benzerlik, degerlendiricinin adaya
kars1 begenme hissini artirmaktadir (Akt. Frank & Hackman, 1975). Rosenbaum da,
bireylerin kendi fikirlerine benzer diisiinmeyen kisilerden kagindigini, tutumlari
benzer olanlarla arkadaslik etme ihtiyact duydugunu belirtmistir. Bir kisi bizimle
ayni fikirde olmadiginda ise kendimizin yanlis oldugu ihtimali olusmaktadir. Bu
thtimal 6diillendirici degil ceza vericidir. Bu sebeple de bu kisiden hoslanmaz, onun
karakteri hakkinda sabit fikirli olarak negatif yorumda bulunuruz c¢iinkii onun

Onerileri bizim yanlis oldugumuz vurgulamistir (Akt., Aranson, 1995).

Newcomb (1956) da bu kisiler aras1 ¢ekimin, karsilikli 6diillendirmenin
sonucu oldugunu, hoslanmama siirecinin de karsilikli cezalandirmanin fonksiyonu

oldugunu ileri stirmiistiir.

Frank ve Hackman (1975), iiniversiteye memur alim siirecinde,
degerlendirici-aday benzerligi, adaylara kars1 tarafgirlik ve begenme etkisi
incelenmistir. Bu calismada farkli miilakatcilarca yapilan degerlendirmelerde
degerlendirici-aday benzerliginin hangi dereceye kadar tutarli oldugu analiz
edilmistir. 10 kisisel 6zellik (cinsiyet, sosyo-ekonomik ¢evre, oturulan semt, okul
tipi, entelektiiel ilgi, calisma ilgisi, sanat aktivitelerine katilimi, atletik aktivitelere
katilimi, okul organizasyonlarina katilimi, okul dis1 aktivitelere katilimi) 87 aday ve
lic miilakat¢idan elde edilmistir. Her bir miilakat¢1 —aday ¢ifti i¢in profil benzerligi
10 ozellik dahilinde belirlenmistir. Profil benzerligi ile miilakatcinin adaya karsi
begenisini 6lgen 2 Sl¢iim (begenme ve Onyargi) her bir miilakatgr i¢in korelasyonel
olarak belirlenmistir. Sonuglar; birinci miilakatci icin degerlendirici ile aday arasinda
benzerligin sonuclara hicbir etkisi olmadigini gdstermistir. Ikinci miilakate1 icin
benzerlik ile degerlendirme arasindaki iligkinin diisiik diizeyde ancak pozitif oldugu
ve lglincli miilakat¢1 i¢in benzerlik ve degerlendiricinin aday1r begenmesi arasinda
giiclii diizeyde pozitif yonde iliski oldugunu goéstermistir. Bu arastirma iki tiirlii

noktaya isaret etmektedir. Degerlendirici aday benzerligi, adayin degerlendirici
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tarafindan daha fazla begenilir algilanmasina yol acabilmektedir. Ancak bu etkinin

biiytlikliigii degerlendiriciye bagl olarak degisebilir.

Tajfel, baska bir grup ile iligki kuruldugunda bu iliskinin grup i¢i veya kisiler
arasi iliski oldugunu belirtmistir (Akt., Triandis, 1994). Grup i¢i iliskilerde sadece
grup lyelerine, kisiler arasi iliskilerde ise bireylerin 6zelliklerine dikkat edilmektedir.
Ornegin beyaz bir satis gorevlisinin siyah bir miisteriye hizmet verdigi
diisiiniildiglinde, satis gorevlisi miisterinin 1rkina dikkat ederse bu grup igci iliski
kurma seklidir; miisterinin bireysel Ozelliklerine dikkat ettigi durumda ise (ismi,
adresi, kisiligi, vb.) bu iliski kisiler arasi iliskidir. Arastirmalar, grup igi
davraniglarimizin, kisiler arasi davraniglardan bazi durumlarda (gruplar arasi ¢atisma
oldugunda, sadece bir grubun kazanacagi digerinin kaybedecegi durumda, uzun
stiredir bir grubun {iyesi olundugunda, gruplar aras1 degisimin miimkiin olmadiginda)
daha yaygin oldugunu gostermistir. Grup i¢i durumlarda, bireyler dil, 1k, din,
milliyet, sosyal sif gibi Ozellikler goére kategorilendirilir. Bu kategorizasyon
sonrasinda algilanan Ozellikler belirlenen kategorinin tim grup tiyelerini benzer
yaparken; diger gruplardan da farklilagtirmaktadir. Kalip yargilar, o6zellikler ve
kategoriler arasinda bagdir. Bilgiyi nasil kullanacagimizi etkiler. Biz bilgimize uygun
kalip yargiy1 secer uygun olmayani reddederiz. Sonug olarak da grup ici ile pozitif
olan1 ve grup dis1 ile de negatif olan1 kullaniriz. Kalip yargimizla tutarl olan bilgiyi
diger bilgilerden daha ¢ok hatirlamaktayiz (Triandis, 1994). Campbel ise grup i¢i ve
dis1 arasindaki gercek bir farklilik oldugunda bu farkin abartildigini ifade etmistir
(Akt., Triandis, 1994)

Schneider (1987) c¢ekicilik-secim-aginma (ASA) teorisi c¢atisini adaylarin
organizasyonlara benzerlikleri siirdiigii siirece ¢ekici olduklarini ve benzer olduklari
zaman secildiklerini ve organizasyonlara benzerlik azaldiginda biraktiklarim

Onermektedir.
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B. KENDINE BENZERLIK VE KiSILERARASI CEKIM ILIiSKIiSININ
ACIKLANMASINDA DENGE TEORISINIiN KATKILARI

Kendimize benzer olan kisilerden hoslaniriz; bunu denge teorisi de
desteklemektedir (Ciiceloglu,1993). Heider ve Newcomb cesitli yillarda yaptiklari
ayr1 ayr1 ¢alismalarinda denge teorisinin tutumsal benzerlik etkisini acikladigin
belirtmislerdir (Akt., Kimble, 1990). Bu teori, insanlarin dengeyi, dengesizlige gore
tercih ettigini vurgulamaktadir. Eger her iki taraf da birgok konuda negatif ve pozitif
tutumlar1 benzer sergilerse, denge teorisi bu kisilerin birbirinden hoslanacagini
belirtir. Eger bir taraf belirli bir seye karsi negatif tutumu ve diger taraf da ayni seye
kars1 pozitif tutum sergilerse, bu kisiler benzer olmayan tutumlar1 sebebiyle
birbirlerini sevmezler. Kisacasi bu teoriye gore insanlar kendileriyle ayni fikirde olan

kisileri severler (Kimble, 1990).

Fritz Heider, bir tutum degisiminin altindaki mekanizmay1 sdyle aciklamistir.
Denge kavraminin en temel noktasi tutarliliktir. Bireyler ellerinde bulunan bilgiler
dahilinde tutarli olmaya g¢alismaktadir. Bunu saglarken bazen durumu ¢arpitabilir,
tutumu destekler sekle sokabilir veya kendi tutumlarini, yeni bilgiler 1s181inda
degistirebilirler. Dengeli diizende uyum vardir. Bireyler bu konumda rahattir. Denge
bozuldugunda rahatsizlik durumu ortaya ¢ikar, bu durumun yeniden diizenlemesi
gerekir. Diizenleme sonrasinda, tekrar rahatlik ortaya c¢ikar. Bu teorideki, dengeli
iliskiyi, bir 6rnekle aciklayacak olursak: Ali, Demet ile iyi iligki icindedir. Ali sigara
icilmesinden hoslanmamaktadir. Ali ile Demet arasinda olumlu iliski vardir ve bu
olumlu iliski onlarin sigara konusundaki tutumlarinda da bulunmaktadir. Ayni
senaryoda dengesiz iliski ise, Ali Demet ile iyi iliski i¢indedir. Ali sigara
icilmesinden hoslanmamaktadir. Demet ise sigara i¢ilmesine karsi degildir. Sigara
konusundaki diisiince fark: onlarin iletisimde rahatsizlik yaratabilir. Bu durumda Ali
ile Demet arasindaki iliskide dengesizlik ortaya ¢ikmaktadir. Bu teori sadece 3 faktor
arasindaki olguyu agiklamayla sinirlidir (Sakalli, 2001).
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Degerlerin  benzerligi, kisiye kendi goriisleri hakkinda sosyal destek
vermektedir ki bu da denge teorisi acgisindan yorumlanabilmektedir (Hewstone ve

dig., 1995).

C. KENDINE BENZERLIK VE KiIiSILERARASI CEKIM ILISKISININ
ACIKLANMASINDA SOSYAL KIMLIK TEORISININ KATKILARI

Sosyal kimlik teorisi, benzerlik ile kisiler arasi ¢cekim siirecini agiklamaya
yardimci olacak bir temeldir. Benzer olan kisiler birbirine kars1 ¢ekim duymaktadir.

Sosyal kimlik teorisi bunun nedenlerini detayl1 olarak incelemektedir.

Kisilerin sosyal cevrelerini diizenleme istegi ve sosyal diinyada kendi
yerlerini belirleme ihtiyact sebebiyle, kategorizasyon siirecine gereksinim
duyulmustur (Sakalli, 2001). Bu siireg, algilamay1 kolaylagtirmakla beraber diinyay1
anlamli hale getirmeye yardimct da olmaktadir (Hewstone ve dig., 1995).
Kategorizasyon siirecinde, birey kendini odak noktasina alir, digerlerini gruptan ve
grubun disindan olanlar olarak siniflandirir (Aranson, 1995). Digerlerini bu veya o
grubun {iyesi olarak tamimlarken, kendini de gruplardan birine yerlestirir. insan
kimligi, ¢esitli grup lyelikleriyle yakindan baglidir. Ciinkii ben kimim sorusunun
cevabini bu gruplara (meslek grubu, kliip iiyesi, cinsiyet, milliyet, vb. ) olan

tiyeliklerimizle aciklanir (Hewstone ve dig., 1995).

Siniflandirma  yaptiktan sonra birey kendi grubundakilere gore grup
disindakilerini birbirlerine daha benzer olarak algilar. Bu durum soyle agilanabilir:
Kisi kendi grubundaki tiyeleri diislindiigiinde, onlar1 birey olarak goriir, kisilik ve
hayat stillerini diigiiniir. Oysa grup disindakileri, grup etiketi altinda, kalip yargilar
halinde g6z Oniine alir ve hepsini grup kimligine benzer olarak diisiiniir. Buradan
hareketle diinyay1 genelde, “biz” ve “onlar” olarak ayirma egiliminde oldugumuz
soylenebilir. Ornegin, benim tuttugum takima karsi diger takim veya benim

milletime kars1 diger yabanci milletler gibi (Aranson, 1995).
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Sosyal kimlik, sosyal gruplara (millet, 11k, cinsiyet vb.) iiyelikten ortaya ¢ikan
kisinin kim oldugu hissidir (Hewstone ve dig., 1995). Baska bir tanimda ise, bireyin
sosyal grup veya gruplardaki iiyeligine eklenen degerler ve duygusal anlam ile
birlikte, sosyal gruptaki liyelik bilgisinden ¢ikan kendilik kavrami oldugundan s6z
edilmistir (Tajfel, 1982). Bireyin kendi hakkindaki tanimi, bireyin ¢esitli sosyal
gruplarda tiyeliginin oldugunu ve bu iiyeliklerinde kendisine pozitif veya negatif

imaj sagladig1 olgusunu icermektedir (Kimble, 1990).

Tajfel, 1960’lh yillardan itibaren, Onyargilari, kategorize ederek
basitlestirmeye, karmasadan kurtarmaya calismustir
(www.abhaber.com/haber sayfasi.asp?id=9533). Sosyal kimlik teorisi Tajfel ve
Turner tarafindan 1979 yilinda gelistirilmistir  (www.psychology.anu.edu;
www.tcw.utwente.nl). Bu teori kisinin gruplardaki resmi ve gayri resmi iiyeliklerini,
aidiyet hissetmesini vurgulamaktadir. Kisinin bir gruba ait hissetmesi ve grupla
arasinda kurdugu 6zdeslesmelerin bir araya gelmesi sosyal kimligini olusturmaktadir.
Kisiler kendini tarif ederken, tiim gruplardaki 6zdeslesmelerini kapsayacak sekilde

aciklamalar yapmaktadirlar (Arkonag, 2001).

Sosyal kimlik teorisinde ele alinan 3 kavram vardir. Bunlar sosyal siniflama,
0zdeslesme ve kiyaslamadir. Siniflama kisilerin kim oldugunu, nerede bulundugunu
belirlemesine yardimci olmakta ve sosyal kimliklerini sekillendirmektedir (Sakalli,
2001). Uyaranlar smiflanirken, benzer olanlar ayni grup icinde olacak sekilde
diizenleme yapilmaktadir (www.abhaber.com/haber sayfasi.asp?id=9533). Kisiler,
bir siniflama igerisinde yer alan tiim {iyelerin ayn1 6zelliklere ve karakterlere sahip
oldugunu oOngdérmektedir. Kisi kendini bir kategoriye dahil ettiginde hem o
kategoridekilerle 6zdeslesmekte, hem de o kategoridekilerin gosterdigi davranislari

daha sik sergileme egiliminde olmaktadir (Sakalli, 2001).

Tajfel ve Turner; Turner; Hogg cesitli yillarda yaptiklar1 g¢aligmalarda
belirttigi gibi; kisiler bir kriter tizerinden siniflanirken, ayni siniftaki diger kisilerle
aralarindaki benzerliklere oldugundan fazla deger yiikleyip, algiladiklar1 farkliliklar:
ise asgarilestirme egilimindedirler (Akt., Arkona¢ 2001; Akt., Sakalli, 2001).
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Tajfel ve Turner simiflama sayesinde, benzerliklerin vurgulanmaya
calisildigini, aym kategori icinde yer almayanlarla ise farkliliklarin bulunmaya
calistldigini belirtmistir (Akt., Sakalli, 2001). Onyargilar da kategorilendirmenin
sonucunda ortaya ¢ikmaktadir (www.abhaber.com/haber sayfasi.asp?id=9533).

Sosyal kiyaslama siirecinde bireyler, kendi ve digerleri veya kendi grubu ile
baska gruplar arasindaki farkliliklar1 arastirarak gruplarinin  degerini ortaya
cikarmaya calisirlar (Sakalli, 2001). Tajfel’in ve Hogg ve Abrahams’in cesitli
caligmalarinda belirttigi gibi kisiler bu sayede kendilerine verdikleri degeri ve
sayglyr artirmakta, pozitif sosyal kimlik kazanmaktadirlar (Akt., Sakalli, 2001).
Tajfel ve Turner, herkesin negatif kimlikten ziyade pozitif kimlik sahibi olmay1

tercih ettigini 6ne siirmektedir (Akt., Hewstone ve dig., 1995).

Tekozel ve Bilgin Tiirkiye’de yapilan bir calismada bir grup insandan
Tiirkleri, Fransa, Almanya, ingiltere, Italya ve Isvigre gibi baz1 Avrupa Ulkeleri’nin
vatandaglartyla 20 boyut lizerinde karsilagtirmasi istenmistir. Bu ¢alismada beklenen
Tiirkler’in kendilerine olumlu 6zellikler atfetmeleri ve kendi milletine ait 6zellikleri
yliceltmesidir. Fakat sonuglar, Tirkler’in kendilerini sadece samimiyet,
yardimseverlik ve konukseverlik boyutlarinda daha iyi degerlendirdiklerini, diger
iilke insanlarim1 daha uzak gorislii, kiiltiirlii, modern olarak nitelendirdiklerini
gostermistir.  Arastirmanin  sonraki asamasinda ayni  boyutlar dahilinde
karsilagtirmalar Iran, Irak, Suudi Arabistan, Misir, Filistin gibi iilkelerle yapildiginda
durum farklilasmistir. Bu tilkelerin vatandaslar1 hi¢bir 6zellik agisindan Tiirkler’den
daha iistiin goriilmemis, hatta ¢ogunlukla da Tiirkler ele alinan boyutlarda daha iyi

nitelendirilmistir (www.abhaber.com/haber sayfasi.asp?id=9533).

Bu c¢alismalar gdstermektedir ki, Tiirkler Avrupa Ulkeleri karsisinda kendi
kiiltiirlerini, bir¢ok bakimdan iistiin gérmekte, Ortadogu iilke kiiltlirlerine gore ise bu

bakimdan ¢ok daha olumlu nitelendirmektedir.

Kendi grubumuzun degerini digerleri ile kiyaslamalar yaparak

degerlendirmekteyiz. Gruplar arasi karsilastirmalar bizim kendi 6z saygimiza dolayl
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olarak katkida bulunmaktadir. Grup i¢i, grup disindan daha begenilir olarak ayirt
edilmektedir. Tajfel, buna pozitif ayirimcilik demektedir (Hewstone ve dig., 1995).

Sosyal kimlik teorisi, bireylerin organizasyonel yapida digerlerine benzerlik
icin tercih edilmesinde ana sebep olarak oOnerilmistir (Goldberg, 2003). Tajfel,
kendini bir kategoriye eklemenin, kisiyi grup iiyelerini yani benzer olanlari
degerlendirmede daha pozitife yoneltirken, grup disindakileri yani benzer
olmayanlar1 degerlendirmede daha negatif degerlendirmeye yonelttigini belirtmistir

(Akt., Goldberg, 2003).

Sosyal Kimlik Teorisi aragtirmalari, demografik benzerlik etkisi ile ilgili ise
alim bulgulariyla, baglanti kurmakta ve demografik olarak degerlendiricilere benzer
adaylarin, benzemeyenlere gore miilakatta daha begenilir algilanacagini 6nermistir.
Bu alandaki literatiir, benzerligin sadece olumlu sonuglar doguracagini dnermekten
ziyade, benzerlik Onyargisinin neden ve hangi sartlar altinda olustugunu da
detaylandirmistir.  Goldberg (2003), “Sosyal Kimlik Teorisine” dayanarak;
degerlendiricilere demografik olarak benzer adaylarin, benzemeyen adaylara gore is
ve organizasyon acisindan degerlendiricilerin sonuglarinda daha begenilir sonuglar
elde etme olasiligini test etmistir. Bu amacla ABD’de kampiis ise alim siirecinde, ii¢
ayr1 kolejin kariyer servis memurlarindan olusan aday ve degerlendiricileri kapsayan
aragtirmasinda degerlendiriciler ile aday arasinda irk benzerligi icin bazi anlamh
etkiler bulmus, fakat yas ve cinsiyet benzerligi i¢in herhangi bir etki gériilmemistir.
Buna gore 11k, yas ve cinsiyete gore daha goze carpan bir kategoridir. Bu ¢aligmanin
katkisi ise alim siireci ve sosyal kimlik teorisini birlestirmesi olmustur. Bireylerin
kendilerine benzer olan digerlerine karsi pozitif onyargisi oldugunu vurgulamas,

benzerlik iliskisine zengin kavramsal ¢ergeve kazandirmistir.

Benzerlik—¢ekicilik bakis agis1 demografik benzerligin, tutumsal benzerlik

algisina ve onun da kisiler arasi ¢ekime etki ettigini 6nermistir (Goldberg, 2003).
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D. TUTUMSAL BOYUTTA ADAY-DEGERLENDIRICi BENZERLIK
ETKIiSi

Kisiler arasi ¢ekimi etkileyen benzerlik alani tutumsal benzerliktir. Tutumsal
benzerlik ¢ekimi olusturmaktadir (Kimble, 1990). Benzerlik derecesi ile diger kisiyi
cekici bulma arasinda dogrusal bir iliski bulunmaktadir. Bagka bir deyisle, bireyler
arasindaki tutumlar benzer olduke¢a birbirlerine olan c¢ekicilikleri de artmaktadir
(Cliceloglu, 1993). Bu nedensellik iki yonliidiir. Tutumlar1 kendimize benzer olan
kisilerden hoslaniriz ve birinden hoslanirsak da onun davranislarinin bize benzer

oldugu yargisin ytikleriz seklindedir (Aranson, 1995).

Byrne (1962), kisiler arasi ¢ekim teorisi’nde diger kisiye olan tutumsal
benzerligin begenilirligi artirdigindan s6z etmistir. Yazar, kendi goriis ve fikirleri
hakkinda digerlerinden onay almanin 6diillendirme olarak deneyim edildiginin ve bu

durumun da o kiside olumlu duygular1 artirdiginin altin1 ¢izmistir.

Byrne, 1961°deki yayminda da, bireyle benzer tutum sahibi olan yabancinin,
tutum olarak benzemeyen yabanciya gore daha ¢ok begenilebilecegini Onermistir.
Ayrica, benzer tutum sahibi olan yabancinin daha entelektiiel, bilgili, ahlakli, diizenli
olarak degerlendirilebilecegini de diisiinmiistlir. Son olarak, birey i¢in 6nemli olan
konularda kendine benzer tutum sahibi yabancinin, farkli tutumlara sahip olanlara
gore daha cok begenilebilecegi de ileri siiriilmiistiir. Tiim bu hipotezleri test etmek
tizere 26 konu hakkinda fikir ve tutumlari degerlendirmeye yonelik Olcekler
hazirlanmistir. Psikoloji giris dersini alan 36°s1 erkek, 28’1 kadin toplam 64 kisinin
yer aldig1 calismada oncelikle katilimcilardan kendileri i¢in 13 en 6nemli ve 13 en az
onemli konuyu belirlemeleri istenmistir. Iki hafta sonraki oturumda, deneyci
tarafindan yanlhs yonlendirme igeren bir agiklama yapilmistir. Bu agiklamada,
katilimcilara diger siniftaki bireylere de aymi anketin uygulandigr ve sadece bu
bilgileri kullanarak, diger kisiler hakkinda ne kadar fikir edinebileceklerini
belirlemek amaciyla, isimsiz olarak birbirlerinin anketlerinin verilecegi ifade
edilmistir. Oysa deneyci tarafindan katilimcilar dort gruba ayrilmustir. Anketler

birinci gruba aynit kendi doldurduklar1 sekilde wverilirken, ikinci gruba ise
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doldurdugunun tam tersi olarak sunulmustur. Ugiincii gruba anketlerin sunulusu, en
onemli konular hakkinda benzer, en 6nemsiz konular hakkinda ise benzer olmayan
fikirleri isaret eden haliyle olmustur. Son olarak anketler dordiincii gruba en dnemsiz
konularda benzer, en 6nemli konularda ise benzer olmayan cevaplar verilmis haliyle
teslim edilmistir. Anketler dagitildiktan sonra bireylerden, bu kisiden ne kadar
hoslandiklar1 ve onunla caligmay1 isteyip istemeyecekleri sorulmustur. Ayrica
katilimcilardan diger kisinin entelektiielligini, mevcut bilgi diizeyini, diizenliligini ve
ahlakin1 yargilamalar1 da istenilmistir. Elde edilen sonuglar incelendiginde,
kendileriyle ayni sekilde tutum anketi doldurulmus formlar1 teslim alan grubun,
benzer olmayan tutumlar sergileyen 6l¢ek alan gruba gore, yabanciya karst anlaml
olarak daha fazla pozitif duygular sergiledigi ve yabanciy1 daha entelektiiel, daha
bilgili, daha ahlakli ve daha diizenli olarak degerlendirdigi gozlenmistir. Ayrica
onemli tutumlarda benzer olan grup, 6nemsiz tutumlarda benzer olan gruba gore,
yabanciy1 kisisel duygularina, kisinin ahlakina ve diizenine dayanarak daha pozitif

degerlendirmistir.

Byrne ve Wong (1962) kisiler arasi ¢ekimi belirleyen irksal onyarginin ve
tutumsal benzerlik-benzemezligin etkilerini incelemeye ¢alismislardir. Yazarlar bu
amaca yonelik olarak 2 ayr1 deney siireci gerceklestirmislerdir. Ik deneyde 54
ogrencinin (34 erkek, 20 kadm) zencilere karsi onyargilarini Slgek araciligiyla
degerlendirilmis, katilimcilar1 buna gore yiiksek ve diisiik Onyargili olarak
gruplandirilmistir. 1k uygulamadan birkag hafta sonra katilimcilar ikinci deney
stirecine davet edilmis ve katilimcilardan bu asamada fiziksel goriiniise dayali olarak
kisilik yargilamalar1 yapmalar1 istenmistir. Deneyci, yarist zenci, diger yarisi ise
beyazlara ait olan ve kolej yilligindan alinan fotograflari katilimcilara sunmustur. Bu
uygulamay1 sunarken de onlara fotografta yer alan kisilerle fikirlerini 6§renmek i¢in
miilakat yaptig1 bilgisini vermistir. Deneyci, katilimcilardan fotograflardan birine
odaklanarak resimdeki kisinin doldurmus oldugunu farz ettikleri sekilde tutum
anketine cevap vermeleri istemistir. Sonuglar, yiliksek irk onyargili katilimcilarin,
kendileriyle zenci yabancilar arasinda, kendileriyle beyaz yabancilar arasinda

oldugundan daha biiylik tutumsal benzemezlik bulmay:r farz ettigini ortaya
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koymustur. Ayrica diisiik onyargili katilimcilarda benzemezlik puanlar1 beyaz ve
zenciler arasinda anlamli bir fark gostermemistir. ikinci deneyde 120 6grencinin (59
erkek, 61 kadin) zencilere kars1 onyargilart 6l¢iilmiis 60’1 yliksek, diger 60’1 diisiik
onyargilar1 olarak siiflandirilmistir. {lk uygulamadan birkag hafta sonra katilimeilar
yine ikinci uygulama ic¢in davet edilmistir. Katilimcilardan bu sefer 6grencisi
olduklart iiniversiteden ve baska bir zenci kolejinden olan bazi yabancilari
degerlendirmeleri istenilmistir. Katilimecilardan, yabanci kisi hakkindaki bilgileri
dikkatlice okumalar1 ve onun tutumlarini degerlendirmeleri talep edilmistir. Elde
edilen bulgular, katilimec1 6n yargisindan ve yabancinin irkindan bagimsiz olarak,
tutumsal benzerligin pozitif, tutumsal benzemezligin ise negatif degerlendirmeyle

sonuglandigini gostermistir.

Miilakat¢cinin degerlendirilen adaya tutumsal benzerliginin sonuglar iizerinde
olumlu etkiye sahip oldugunu ortaya koyan bir diger calisma Baskett (1973)
tarafindan gerceklestirilmistir. Bu calismada 48 kisisi erkek olan 51 &grenciden,
biiyiik bir firmada ¢alistiklarini farz etmeleri ve genel miidiir yardimeilig1 pozisyonu
icin bir aday1 degerlendirmeleri istenmistir. Miilakatc¢1 6grencilerden 53 maddelik, on
tutumu Olcen anketi cevaplamasi istenmis, anket sonuglarina gore miilakatgilar
deneyci tarafindan adaya benzer veya benzer olmayan olarak gruplandirilmistir.
Sonuglar, aday ile degerlendirici arasindaki tutumsal benzerlik artikea,
degerlendiricinin aday1 daha olumlu degerlendirdigini ve ise alma yoniinde karar
verdigini hatta aralarindaki benzerlik miktarinin onerilen maasi da artirabilecegini

gostermistir.

Newcomb caligmasinda arkadaglik gelisimini tiniversite 6grencileri lizerinde
calismistir. Bu uzun siireli calismada tutumsal benzerligin giiclii arkadaslik
olusturmaya yon verdigi bulunmustur (Akt., Kimble, 1990). Tutumsal benzerliginin
kisiler arast ¢ekime olan etkisi ile ilgili Byrne ve arkadaglari ¢esitli yillarda
laboratuar ortaminda arastirmalarda bulunmustur. Bu ¢aligmalarda katilimeilar diger
kisilerden hoslanip hoslanmadiklarin1 o kisilerin tutumlar1 hakkinda kendilerine

verilenleri okuyarak karar vermiglerdir. Fakat aslinda bu kisilerle hi¢ karsilagmamus,

78



ylz yiize goriismemis, etkilesimde bulunmamistir. Deneyciler deneyde yer alan
farazi deneklerin tutumlarin1 katilimcilara benzer veya benzemez olacak sekilde
ayarlamiglardir. Bu arastirmalarda tutum benzerliginin ¢ekim iizerinde olumlu etkisi
oldugu, katilimcilarin tutumu ile deneklerin benzerlik orani artikga aralarindaki
cekim de artmustir (Akt., Kimble, 1990). Baz1 aragtirmacilar katilimcilarin gergek bir
kisi ile etkilesimde bulunmamasi sebebiyle bu tarz arastirmalarin gecerligini
sorgularken, diger bazilar1 ise yiiz yiize etkilesimin oldugu durumlarda ortaya ¢ikan

etkinin gegerli oldugunu belirtmislerdir (Akt., Kimble, 1990).

Tutumsal benzerlik tesvik edicidir; bireylerin paylasabilecegi mutlu
aktivitelere yol agmakta, ayni fikirde olan kisi hedef kisiden hoslanabilmekte, kisi
ayni fikirde oldugu kisiyi bilissel denge elde etmek i¢in sevmektedir (Kimble, 1990).

Benzerliginin gercekte var olup olmamasi, kiside hoslanma olugmasinda o
kadar da 6nemli goriilmemektedir. Onemli olan kisilerin algiladigi benzerliktir

(Cliceloglu, 1993).

E. ALGILANAN BENZERLIK ETKIiSi

Bir diger c¢alisilan benzerlik alan1 da algilanan benzerliktir. Orpen, (1984)
yilinda yapmis oldugu ¢alismada, miilakat¢i ile aday arasindaki ger¢ek ve algilanan
benzerligin, ige alim karar1 tizerindeki etkisini incelemistir. Veriler 614 adayin ve 24
miilakatginin katildigr hayat sigortast saticilarinin se¢im miilakatlarindan elde
edilmigtir. Bulgular, gercek ve algilanan benzerligin adaylarin kabuliinde giicli
derecede iliskili bulundugunu, ancak algilanan benzerligin ger¢ek benzerlikten daha

fazla iliskiye sahip oldugunu gostermistir.

Bir baska c¢alismada Pulakos ve Wexley (1983) , performans degerlendirme
siirecinde yoneticinin ¢alisanlarin1 degerlendirmesinde kendisiyle ¢alisan1 arasinda

algiladig1 benzerlik siirecinin sonuglar iizerindeki etkisini arastirmistir. Calismaya
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farkli sektorlerden; imalat (17 kisi), perakende (17), devlet daireleri (21), banka,
hastane, restoran ve otel gibi hizmet sektorii kuruluslarindan (121), toplam 171
yonetici ve 171 calisan kisi katilmistir. Yoneticilere liderlik 6zelliklerini (destek,
etkilesim, hedeflere nem verme, is akist kolaylastirma) degerlendiren olgek verilmis
ve sonuclar belirlenmistir. Ayrica yoneticilere c¢alisanlarin  performanslarini
degerlendiren MSS (Minnesota Tatmin Olcegi) adli 28 maddelik (kisinin ilerleme
potansiyelini, ¢alisma kalitesi niteligi ve niceligini Olgcen bir performans olcegi,
yonetici ve caligma arkadaslar1 iletisimini, kurallara uyumunu 6lgen uyum o6lgegi,
calisma ortaminda disiplinini Olgen itimat Olcegi, duygusal saglik Olgegi ve genel
isinden duydugu tatmini degerlendiren 6l¢egi igeren) anket ve ayrica kisa biyografik
ve tutumsal bilgi formu uygulamasi yapilmis ve sonuclar1 degerlendirilmistir. Bu
formda algilanan benzerlik iceren ydneticilerin kendilerini c¢alisanlarina ne kadar
benzer hissettikleri ile ilgili soruya da yer verilmistir. Calisanlara da ayni formun
kendilerini yoneticilerine ne kadar benzer hissettikleri ile ilgili soruya yer verilen
versiyonu ve yoneticilerin yonetim becerilerini degerlendirdikleri 6l¢ek doldurtulmus
ve sonuglari degerlendirilmistir. Sonuglar, hem yoneticilerin ¢alisanlart hem de
calisanlarin yoneticileri degerlendirmelerinde benzerlik algisinin etkili oldugunu

gostermistir.

Graves ve Powell (1988) tarafindan yiiriitiilmiis aragtirmada, miilakat kararini
etkileyen algilanan benzerlik, kisiler arasi ¢ekim, miilakatci tarafindan dlgiilen adayin
siibjektif ve objektif Ol¢iilen nitelikleri gibi diger degiskenlere yer verilmistir. Elde
edilen sonuglar, siibjektif niteliklerin adaylar1 degerlendirmede anlamli etkisi
oldugunu ve algilanan benzerligin, kisiler arasi c¢ekim ve objektif niteliklerin
degerlemesindeki etkiye aract bulunmustur. Ayrica miilakatcilar, kendilerine daha
benzer algiladiklar1 ve hoglandiklar1 yiiksek okul basaris1 gosteren adaylarin siibjektif

niteliklerini daha olumlu degerlendirmistir.
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F. IDEAL ADAYA BENZERLIK ETKIiSi

Alanda yapilan baz1 ¢aligmalar miilakatc1 ile aday arasindaki benzerlikten
ziyade, meslek icin ideal adaya benzerliginin miilakat karar1 tizerindeki etkisini
savunmaktadir. Bunlardan biri Shepard ve Hallinan’mm (1980) aday ile
degerlendiriciler arasindaki veya degerlendiricilerin birbirlerine olan benzerliklerinin
miilakat sonuglar tizerindeki etkisini inceledikleri ¢alismadir. Calisma, gergek se¢im
miilakati siirecine katilan 21 fakiilte miilakatgis1 ve 296 fizik tedavi adayindan elde
edilen verilerle gergeklestirilmistir. Siiregteki her miilakata en az 2 fakiilte
miilakatcis1 ve 2 aday katilmistir. Adaylarin miilakat puanlart elde edilirken,
miilakatgilarin adayla ilgili kisisel bilgileri géz Oniine almamasi saglanmis, ayrica
miilakatgilardan her adayr miilakati takiben ve diger miilakati yapan Kkisilerle
tartismadan degerlendirmeleri istenilmistir. Ayrica fakiilte miilakatc¢ilarina adaylarin
sonuclarint belirlerken, kararlarinda hangi faktorlerin etkili oldugu sorulmustur.
Sonuglar temel olarak adaylar ile miilakat¢ilar arasinda benzerligin roliini
desteklememistir. Miilakat¢ilar adaylar hakkindaki degerlendirmelerini kendine
benzer olandan ziyade, ideal meslekle ilgili kriterlere dayanarak vermislerdir. Ideal
aday kavrami, miilakatta karar vermede benzerlikten daha c¢ok referans noktasi

olmustur.

Dalessio ve Imada (1984) ise yaptiklar1 ¢alismada ideal adaya veya kendine
benzerligin miilakat se¢im karariyla iliskisini arastirmiglardir. Bu ¢alismada 37 aday,
5 miilakat¢1 tarafindan yapilandirilmis miilakata tabi tutulmustur. Her miilakat
sonrasinda miilakatcilar adaylar1 bagimsiz olarak 7 temel ders, 10 kisilik 6zelligi, 11
ilgi alani, 6 tercih ilizerinde degerlendirmistir. Sonucglar se¢cim kararinda kendine
benzerlik etkisinden ziyade, ideal adaya benzerligin daha etkili oldugunu ortaya

koymustur.
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G. KIiSILiK BENZERLIiGi ETKIiSi

Degerlendiricinin ~ kisilik ~ 6zelliklerinin ~ degerlendirme  sonuglarim
etkilemesine getirilen bir bagka boyut ise aday ile degerlendiricinin kisilik benzerligi
arastirmalaridir. Bu alanda yapilan arastirmalar, sinirli sayida bulunmakla beraber

sonuclar karisiktir.

Motley ve Smith, (1989) aday ile miilakat¢1 arasindaki mizag¢ benzerliginin

eleman secim siirecinde alinan kararlari etkiledigini belirtmistir.

Gallois, Callan ve Palmer (1992) yapilan ¢aligmalarinda aday se¢im kararinda
adaylarin cinsiyet ve iletisim stilini ve degerlendiricilerin cinsiyet ve cinsiyet-rolii
(steryotipik) davranislarini incelemistir. 32 erkek, 24 kadin personel memurundan
olusan katilimciya, miilakat simiilasyonu gosterilmistir. Bu miilakatlarda kadin ve
erkek adaylar saldirgan, kendine giivenli ve giivensiz iletisim stillerini kullanmustir.
Katilimceilar, en ¢ok kendine giivenli aday1 ise almistir. Katilimcilardan steryotipik
davranis1 diisiik olanlar-kendine giliveni diisiik olan1 saldirgan adaya gore daha ¢ok
secme egiliminde olmus, katilimcilardan steryotipik davramisi yiiksek olanlar-
saldirganlar1 segme egiliminde olmustur. Kendine giivenli adaylar i¢in, katilimcilarin
adayin kendilerine benzerligi ile ilgili algiladiklari, adaylari sevmeleri se¢im
kararlarmi etkilemistir. Saldirgan ve kendine giivensiz adaylar i¢in katilimcilarin,
adaya kars1 sevgileri algilanan benzerlik ve se¢im karar1 arasindaki iligkiye araci

olmustur.

Aday ile degerlendirici kisilik benzerliginin sorumluluk boyutu agisindan
etkili oldugu Sears ve Rowe (2003) tarafindan savunulmustur. Yazarlar, kendine
benzerlik etkisinin is miilakatlarinda kisilik boyutlarindan destek alip almadigini
aragtirmak iizere, goniilli 40 erkek psikoloji G6grencisi lizerinde ¢aligmalarini
gergeklestirmislerdir. Bu calismada kendine benzerlik etkisi, yetkinlik ve
duygulanim temelli agiklamalar ac¢isindan arastirllmistir. Katilimcilar 6ncelikle
yiiksek ve diisiik sorumluluk boyutunda olacak sekilde gruplandirilmistir. Her

katilimer 1 yiiksek sorumluluk puanli, bir de diisiik sorumluluk puanli aktor adayi
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gozlemlemistir. Katilimcilar, goézlem Oncesinde adaylarin farazi 6zgegmislerini
degerlendirmiglerdir. Daha sonra, miilakat¢i tarafindan yiliksek oranda
yapilandirilmig 10 sorunun adaylara yoneltildigi ilk miilakat filmi izletilip,
katilimcilardan adaylart 5 faktorlii kisilik boyutlarinda, algilanan benzerlik, adaya
kars1 duygulanim, algilanan yetkinlik ve ise uygunluk boyutlarinda degerlendirmeleri
istenmistir. Ortaya ¢ikan sonuglar, adaya karst duygulanimin degerlendirmesinde
kendine benzerlik etkisine rastlanmadigini ortaya koymustur. Yiiksek sorumluluk
puanlarina sahip katilimcilarda, algilanan yetkinlik ve ise uygunluk agisindan
kendine benzerlik etkisine rastlanirken, diisiik sorumluluk puanina sahip katilimcilar
icin rastlanmamistir. Bu sonuglar, sorumluluk boyutu agisindan degerlendirici ile
aday benzerliginin ise uygunluk degerlendirmelerini anlamli olarak etkiledigini
gostermistir. Daha detayli olarak bakildiginda ise, geleneksel kavramsallagtirmaya zit
olarak, kendine benzerligin her zaman degerlendirici hatasina neden olmadigi, bazi

durumlarda bu benzerligin miilakat gecerligini destekledigi 6ne siiriilmiistiir.

Aday ile degerlendirici kisilik benzerliginin sonu¢ degerlendirmesini
etkiledigini 6ne siiren bir bagka arastirma Foster (1990)’dir. Bu calismada 92 goniillii
psikoloji dgrencisi katilime, ikili gruplar halinde (bir kisi aday bir kisi miilakatci
rolinde olacak sekilde) tesadiifi secim yoOntemi ile deneyci tarafindan
simiflandirilmistir. Miilakatgilara, miilakat yapacaklar1 adaylarin “ydnetici adayligi”
icin bagvurdugu, miilakat siirecinin 20 dakika oldugu bilgisi verilmistir. Ayrica
miilakatta sorulacak klasik sorularin (adayin gii¢lii ve zayif yonleri, adayin kendini
nasil tanimlayacagi, adaym 5 yil sonraki hedefledigi konum gibi) yer aldigi
envanterler deneyci tarafindan teslim edilmistir. Bu sorular isle birebir ilgili
olmayan, tipik yapilandirilmamis miilakata ait sorulardir. Hem adaylara hem de
miilakatcilara “Personel Profil Sistemi” kisilik envanteri uygulanmistir. Bu envanter
24 madde, 4 boyuttan olusmaktadir. Bu boyutlar; dominantlik (kendine giiven), etki
(disadoniik, dost tavirli), sarsilmazlik (sabirli, sadakat, sakin), yumusak baglhliktir.
(detayci, kusursuzluk). Envanterde yiliksek puan almak, bireyin temel davranis sekli
olarak yorumlanmaktadir. Bu uygulamanin haricinde 16 soruluk a¢ik uglu soru

0lcegi uygulanarak katilimeilarin fiziksel benzerlik (goz rengi, sa¢ rengi, boy, kilo,
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giyim sekli, cinsiyet), tutum (dini—politik boyutu, GPA 6nemi), ilgi alanlar1 (spor,
televizyon izleme, okuma, hobi, miizik, akademik ilgi) gibi 6zellikleri 6l¢iilmiistiir.
Miilakat ciftleri kisilik envanter sonuclarinda elde edilen ozelliklere gore benzer
kisilik stili gosterenler ve benzemeyen stile sahip olanlar olarak gruplandirilmistir.
Sonuglar i¢in miilakatgilarin  adaylara verdigi degerlendirme ortalamalari
kiyaslanmistir. Buna gore kisilik stili adaya benzer olan degerlendiricilerin
ortalamasi, kisilik stili adaya benzer olmayan degerlendirici ortalama sonuglaria
gore anlamli olarak daha yiiksek olmustur. 16 soruluk agik uglu 6l¢ek sonuglarindaki
benzerligin miilakat sonuglar ile iliskisi bulunmamaistir. Bu sonuglar degerlendiriciye
benzer kisilik ozelliklerine sahip adaylarin, benzer olmayan adaylara gore daha
yiiksek sonuglar elde edecegini vurgulamaktadir. Aday-degerlendirici kisilik

benzerligi ile miilakat sonuclar1 arasinda olumlu iligki bulunmaktadir.

Kisilik alaninda benzerligin hicbir etkisi olmadigi insanlarin genelde ¢ekici,
odiillendirici kisilerden hoslandiklar1 goriisiine de literatiirde yer verilmistir
(Hewstone ve dig., 1995). Bu yaklasimi destekleyen bulgu Arnold ve digerleri
(1979)°da yaptiklar1 calismadir. Miilakatcgilarin kendileriyle Myers Brigss kisilik
testinde Olgiilen oOzelliklere es olan adaylara daha yiliksek puan verip vermedigi
incelenmistir. Bu ¢alisma esnasinda tip okulu i¢in 68renci se¢imi siireci kapsaminda
43 miilakat¢i, 80 doktora ve yiiksek lisans kadrosu i¢in 245 aday ile goriismiistiir.
Kabul edilen adaylarin kisilik 6zellikleri (ice doniik, disadoniik, sezgisellik-hissilik,
diisiinmek-hissetmek, algilayan-yargilayan) Meyers Briggs kisilik testinden elde
edilmistir. Bu testi miilakat¢1 ve kurul iiyeleri de kendilerinin kisilik 6zelliklerini
belirlemek icin yapmislardir. Sonuglar, aday ile miilakat¢1 arasindaki kisilik
benzerligi etkisi agisindan sonuglarda anlamli iligki bulunmadigini ancak miilakatci
kisiliginin aday degerlendirme sonuglarimi etkiledigini gostermistir. Buna gore ice
doniik miilakatcilarin, disadoniik miilakatgilara gore adaylara daha yiliksek puan
verdigi belirlenmistir. Bulgular, gelecek caligmalarin karar verenlerin kisiliklerinin
secim siireci degerlendirmelerini tanimlayabilmek i¢in hesaba katilmasi gerektigini

Onermistir.
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Arkadaslik iliskilerinde, kisilik benzerliginin rolii, tutumsal benzerlikten daha
az arastirilmistir. Banikotes, katilimcilarin disadoniikliik-igedoniikliik ve norotiklik
boyutunda benzer olan kisilerden hoslandiklarini, Hendrick ve Page kisilerin
kendileriyle ayni seviyede 0z saygi iceren kisileri sevdiklerini bulmustur (Akt.,

Kimble, 1990).
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V. PERSONEL SECIMINDE DEGERLENDIRICi
KiSILIGININ ADAY KiSiLiGi iLE BENZERLIGININ
SECIM VE DEGERLENDIRMEYE OLAN ETKISi

Bu calisma, deneysel yonteme dayali olarak iiniversite 6grencileri lizerinde
gerceklestirilmistir. Calismada temel olarak kisilik benzerliginin adaylarin
degerlendirilmeleri tizerindeki etkisi incelenmistir. Asagida calismanin amag ve

hipotezleriyle beraber, yonteminden s6z edilecektir.

A. AMAC, ONEM VE HIPOTEZLER

Bu calismada degerlendirenle, degerlendirilen kisilerin kisilik 6zelliklerindeki
benzerliklerin degerlendirme siireci ve adayin is i¢in se¢imi iizerinde etkisi olup

olmadiginin arastirilmasi amacglanmistir.

Benzerligin, degerlendirme iizerinde ne gibi etkilere sahip oldugu pek ¢ok
farkl: kriter ele alinarak incelenmistir. Bunlar arasinda; cinsiyet, 1rk, yas, tutum, ilgi,
gibi konular1 gérmek miimkiindiir (Orn., Baskett, 1973; Goldberg, 2005; Elliott,
1981). Halbuki kisilige dair benzerligin literatiirde yeterince arastirilmamis oldugu
goriilmektedir. Bu nedenle bu c¢alismada alandaki 6nemli bir agigin kapatilmasi

hedeflenmistir.

Asagida, bu calismada test edilecek olan hipotezler yer almaktadir. Bu
hipotezler kisilik benzerliginin aday1r degerlendirme iizerindeki etkisini sinamaya

yoneliktir.
Hipotez la: Tiim katihmcilar, disadoniik adayr disadoniikliik nitelikleri

bakimindan sorumlu ve belirsiz adaya kiyasla daha yiiksek

degerlendireceklerdir.
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Hipotez 1b:

Hipotez 2a:

Hipotez 2b:

Hipotez 3a:

Hipotez 3b:

Hipotez 4a:

Hipotez 4b:

Hipotez 5a:

Hipotez 5b:

Hipotez 6a:

Tiim  katilimcuar, sorumlu adayr sorumluluk nitelikleri
bakimindan digsadoniik ve belirsiz adaya kiyasla daha yiiksek

degerlendireceklerdir.

Disadoniik katilimcilar, disadoniik adayr sorumlu adaya gore

kendilerine daha benzer algilayacaklardir.

Sorumlu katilimcilar, sorumlu adayr disadoniik adaya gore

kendilerine daha benzer algilayacaklardir.

Disadoniik katilimcilar, disadoniik adayr sorumlu adaya gore

ise daha fazla uygun bulacaklardr.

Sorumlu katilimcilar, sorumlu adayr disadoniik adaya gore ige

daha fazla uygun bulacaklardr.

Disadoniik katilimcilar, sorumlu adaya goére disadoniik aday

icin daha yiiksek oranda ise alim karari vereceklerdir.

Sorumlu katilimcilar, disadoniik adaya gére sorumlu aday igin

daha yiiksek oranda ise alim karart vereceklerdir.

Kendilerini disadoniik adaya daha fazla benzeten katilimcilar,
kendilerini sorumlu adaya daha fazla benzeten katilimcilara

gore, disadoniik adayt ise daha fazla uygun bulacaklardir.

Kendilerini sorumlu adaya daha fazla benzeten katilimcilar,
kendilerini disadoniik adaya daha fazla benzeten katilimcilara

gore, sorumlu adayi ise daha fazla uygun bulacaklardir.

Kendilerini disadoniik adaya daha fazla benzeten katilimcilar,

kendilerini sorumlu adaya daha fazla benzeten katilimcilara
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gore, disadoniik aday icin daha yiiksek oranda ise alim karart

vereceklerdir.

Hipotez 6b: Kendilerini sorumlu adaya daha fazla benzeten katilimcilar,
kendilerini disadoniik adaya daha fazla benzeten katilimcilara
gore, sorumlu aday icin daha yiiksek oranda ise alim karari

vereceklerdir.

B. YONTEM

Bu baslik altinda ¢aligmanin katilimcilarindan, kullanilan 6l¢me araglarindan,

uygulanan islem ve analiz yontemlerinden ve elde edilen sonuglardan s6z edilecektir.

1. Katilimcilar

Arastirmada aday davramiglarimi degerlendirmek iizere, katilimci olarak
tiniversite Ogrencileri yer almistir. McGovern ve digerleri (1979) tarafindan
gerceklestirilen calismalar sonucunda 6grenci miilakat¢ilardan elde edilen sonuglar
profesyonellerinkiyle paralel yonde bulunmustur. Bu nedenle yazarlar, yapilacak
olan arastirmalarda aday davranmisini degerlendirmek i¢in 6grenci miilakatgilarin da

kullanabilecegi 6nermislerdir.

Katilimeilarinm bir boliimii Istanbul Universitesi'nde “Psikolojiye Giris”
dersini alan birinci ya da ikinci siif Eczacilik Fakiiltesi 6grencileri ve Edebiyat
Fakiiltesi Sosyoloji ve Felsefe Boltimii 6grencileridir. Katilimcilarin geri kalani ise
Edebiyat Fakiiltesi li¢iincii ve dordiincli simif Psikoloji Boliimii 6grencilerinden

olusmaktadir.

Uygulamalar iki asamada gerceklestirilmistir. Ilk asamada o6grencilerin

demografik bilgileriyle birlikte, kisilik 6zellikleri hakkinda veri toplanmustir.
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Olgekler goniilliiliilk esasina gére ders saatlerinde uygulanmistir. Bu nedenle bu
asamadaki katilimci sayist uygulama giinii derste bulunan o&grencilerle sinirh
olmustur. Bu asamada ¢alismaya toplam 230 o6grenci katilmistir. Ancak erkek
katilimcilar, arastirmanin amaci dogrultusunda ¢alismaya dahil edilmemistir. Cilinkii
alanda yapilmis pek cok calisma cinsiyet benzerliginin degerlendirme {izerinde
etkiye sahip oldugunu gostermistir (Arnold ve dig., 1979). Bu nedenle
degerlendiriciler ve adaylarin ayni cinsiyetten olmasi gerekli goriilmiistir. Bu
asamada bayan katilimcilarin, erkeklere gore sayisinin ¢ok daha fazla olmasi
nedeniyle degerlendirici ve adaylarin bayan olmasina karar verilmistir. Boylelikle
arastirmaya dahil edilen toplam ogrenci sayist 177 olmustur. Bu grubun yas

ortalamasi 21°dir.

Ikinci asamada ise, uygulama béliimiinde ayrmntili olarak anlatilan film
gosterimi ve degerlendirmelerin yaptirilmasi ¢alismalart yapilmistir. Bu calismalar
icin Once sorumluluk ve disadoniiklik ozelliklerine gore, her katilimer
siiflandirilmistir ve bdylece belirli 6zelliklerde olan katilimcilar sonraki asamalara
dahil edilmistir. Belirli kriterlere sahip oldugu goriilen katilimcilar i¢inden, 63 kisi
ikinci ¢alismalara katilmigtir. Bu grubun yas ortalamasi 21.2°dir. Bu ¢alismalarda da

goniilliiliik esas alinmistir.

2. Ol¢iim Araclar

Calismanin verileri asagidaki oOl¢lim araclar1 vasitasiyla toplanmustir.
Ogrencilerin demografik bilgilerini elde etmeye yonelik form ve kisilik dzeliklerini
degerlendiren Olgek c¢alismanin ilk asamasinda, filmlerde izletilen adaylarin

degerlendirilmesine yonelik 6lgekler ise ¢alismanin ikinci asamasinda kullanilmustir.

a. Demografik Form

Katilimcilarin kimlik bilgisi, cinsiyeti, yas1 ve iletisim bilgileri hakkinda veri

elde etmek i¢in kullanilan bu form kisilik 6l¢geginin 6n kisminda yer almistir.
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b. NEO-FFI

Bu c¢alismada orijinali Costa ve McCrae (1992) tarafindan gelistirilmis olan
NEO-FFI (NEO Five-Factor Inventory Revised) Olgegi’nin Tiirkge formu
kullanilmistir (Akt., Giilgoz, 2002). Bu 6lgek NEO-PI-R 6lgeginin (NEO Personality
Inventory) kisa formudur. Kisiligin bes temel faktorden olustugu teorisine dayanarak
gelistirilmis 60 maddeli bir 6lgektir. Duygusal Denge, Disadoniikliik, A¢iklik, Uyum
ve Sorumluluk boyutlarii degerlendiren 12’ser soru, “Tamamen Yanlig tan,
Tamamen Dogru”ya kadar uzanan besli yanit kategorisine gore cevaplandirilir
(Ornek maddeler igin bakimz Ek 1). Elde edilen yiiksek puanlar boyuttaki yiiksek

ozellige isaret etmektedir.

NEO-FFI Sunar (1996) tarafindan dilimize uyarlanmis ve daha once cesitli
arastirmalarda kullanilmistir (Cesur & Ozer, 2002; Kizildag, Sendil & Cesur, 2002).
NEO-FFI ayrica Giilgdz tarafindan yeniden ele alinmis ve ceviride yapilan
diizenlemeler sonrasinda 1127 kisi tizerinde uygulanmistir (S. Giilgdz, kisisel
iletisim, 15 Mayis 2006). Analizi sonrasinda elde edilen bulgular, 6l¢egin Cronbach
Alfa giivenirlik katsayisinin Duygusal Denge boyutu i¢in .60, Disadoniikliik boyutu
icin .70, Aciklik boyutu i¢in .70, Uyum boyutu i¢in .52 ve son olarak Sorumluluk
boyutu i¢in .74 oldugunu gostermistir. Gegerligini sinamak iizere Olgegin her bir
boyutunun, NEO-PI-R (Giilgoéz, 2002) adi verilen Tiirk¢e’ye uyarlanmis uzun
formdaki ayni1 boyutlarla olan iliskisi incelenmistir. Boyutlarin iligkileri kadin (n=
2484) ve erkekler (n= 4339) icin ayrica hesaplanmis ve elde edilen korelasyon

degerlerinin .84 ile .91 arasinda oldugu gozlenmistir.

Aragtirmada Ol¢egin tiim boyutlar1 kullanildigr halde, yalnizca disadoniikliik
ve sorumluluk boyutlarina dair veriler kullanilmistir. Hesaplanan i¢ tutarlilik
katsayist disadoniikliik boyutu i¢in .77, sorumluluk boyutu i¢in ise .79 (n= 177) olup,

giivenilir oldugu sodylenebilir.
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c. Nitelik Degerlendirme Ol¢egi

Katilimeilarin, adaylarin isle ilgili niteliklere ne kadar sahip olduklarim
degerlendirmelerini saglayan olgek, bu calisma icin hazirlanmistir (Bkz. Ek 2).
Olgekte, halkla iliskilerin is tanimina dayali olarak belitlenen 5’i sorumluluk, diger
5’1 ise disadoniikliik olmak {izere toplam 10 nitelik “hi¢”ten, “cok fazla”ya kadar
uzanan 7’li skalada degerlendirilmistir. Olgekten her bir aday icin elde edilebilecek
puanlar 10 ile 70 arasinda degismektedir ve yiiksek puanlar adayin is i¢in gerekli

niteliklere yiiksek diizeyde sahip olduguna isaret etmektedir.

Olgegin giivenirligini smnamaya yénelik olarak elde edilen Cronbach alfa ic
tutarlilik katsayis1 disadoniik aday i¢in .83, belirsiz aday i¢in .93, sorumlu aday i¢in
ise .83 diir (N= 63). Bu degerler 6lcegin giivenilir oldugunun gostergesidir. Ayrica,
gecerlige yonelik olarak {i¢ aday i¢in ayr1 ayri yapilan faktor analizinde beklenildigi
gibi iki faktorlii bir yap1 ortaya ¢ikmistir Varimax dondiirme islemi uygulandiginda
disadontikliikle ilgili 5 madde ayri, sorumlulukla ilgili diger 5 madde ise ayr
faktorleri olusturmustur. Ortaya ¢ikan bu tablo Olgegin gecerli oldugunun kaniti

olarak degerlendirilebilir.

d. Uygunluk Olcegi

Katilimcilarin, adaylarin  degerlendirme  merkezi  uygulamasindaki
performansin, is i¢in ne kadar uygun oldugunu ve gelecekte s6z konusu iste ne kadar
basarili olabilecegini degerlendirmeye yonelik olarak bu ¢alisma i¢in gelistirilmis bir
Olcektir (Bkz. Ek 3). S6z konusu bu degerlendirmeleri yapabilmek iizere 7°li skalaya
sahip ii¢ madde hazirlanmistir. Olgekten her bir aday i¢in elde edilebilecek puanlar 3
ile 21 arasinda degismektedir ve yiliksek puanlar adaymn katilimcilar tarafindan

yiiksek olarak degerlendirildigine isaret etmektedir.

Olgegin giivenirligine ydnelik olarak hesaplanan Cronbach alfa i¢ tutarlilik

katsayist disadoniik aday i¢in .93 ve sorum aday icin ise .77 dir. (N= 63). Elde edilen
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bu degerlere dayanarak Olgegin giivenilir oldugu sdylenebilir. Ayrica o6l¢egin
gecerligini sinamaya yonelik olarak her iki aday icin de ayr1 ayr1 uygulanan faktor
analizinde beklenildigi gibi tek faktorlii bir yap1 ortaya ¢ikmistir. Bu sonuglar dlgegin
tim maddelerinin ayni yapiy1 dlgmeye hizmet ettigini ve dolayisiyla da gecgerli

oldugunu ortaya koymaktadir.

Bu form iginde ayrica, katilimcilarin hangi aday:1 segtiklerini 6grenmeye
yonelik olarak, bir soru daha sorulmustur. Bu maddenin altina adaylarin isimleri

yazilmig ve tercih ettikleri adayin ismini isaretlemeleri istenmistir.

e. Algilanan Benzerlik Olcegi

Katilimcilarin ~ adaylar1  kendilerine ne kadar benzer algiladiklarim
degerlendirmek {iizere ii¢ madde kullanilmistir (Bkz. Ek 4). Bunlardan biri
katilimcinin aday1 genel olarak ne kadar benzer algiladiklar1 hakkinda bilgi elde
etmek i¢in sorulmustur. Bu madde daha 6nce Pulakos ve Wexley (1983) tarafindan
yonetici ile ast arasindaki, Graves ve Powell (1988) tarafindan ise miilakatci ile aday
arasindaki benzerlik algisin1 degerlendirmek tizere kullanilmistir. Diger iki madde ise
bu calisma i¢in gelistirilmistir. Bunlardan biri degerlendiricinin, adayin
degerlendirme merkezi uygulamasindaki probleme yaklasim bicimine benzerligini,
digeri ise degerlendirme merkezindeki davraniglarina benzerligini degerlendirmeye

yonelik sorulardir.

Olgek maddeleri “hi¢c benzemiyor”dan, “cok benziyor’a kadar degisen 7’li
skalada degerlendirilir. Olgekten her bir aday igin elde edilebilecek puanlar 3 ile 21
arasinda degismektedir ve yiiksek puanlar, algilanan yiiksek benzerlige isaret

etmektedir.
Olgegin giivenirligini sinamak iizere hesaplanan Cronbach alfa i¢ tutarlilik

katsayisi, disadoniik aday icin .93 ve sorumlu aday igin ise .89’dur (N= 63). Bu

degerler 6lcegin glivenirligine isaret etmektedir. Bunun yani sira 6lgegin gegerligini
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test etmeye yonelik olarak her iki aday i¢in de ayr1 ayr1 uygulanan faktor analizinde,
beklenildigi gibi tek faktorlii bir yapi ortaya cikmistir. Bu durum o6lgegin tiim
maddelerinin ayn1 yapiy1r Olctiiglinii ve dolayisiyla da gegerli oldugunu

gostermektedir

3. Uygulama

Bu calismanin uygulama bolimii {i¢ agsamadan olugmaktadir. Asagida bu

asamalarin neler oldugundan ve her bir asamada neler yapildigindan s6z edilecektir.

c. Film Cekimi

Uygulamanin ilk asamasi, arastirmanin amacina yonelik olarak bir film
cekilmistir. Bu aragtirmanin konusu nedeniyle ger¢cek miilakat¢ilar ve gergek adaylar
tizerinde uygulamalar yapmak zor olacagi icin, uygulamalarin daha kolay
ulagilabilen iiniversite &grencileriyle yapilmasina karar verilmistir. Bu sebeple de
ogrencilerin degerlendirmeleri icin, ise alim siireclerini canlandiran kurgusal bir film
olusturulmustur. Ayni1 anda birden fazla adayin belirli bir problem iizerinde
tartismasina, boylece kendilerini daha rahat yansitabilmelerine imkan verdigi i¢in
(Cook, 1988; Mukherji & Misra, 2006; Ozlale, 2006; Solmus, 2006) ise alim

yontemlerinden degerlendirme merkezi uygulamasi se¢ilmistir.

Arastirmanin konusuna yonelik olarak iki tip kisilik ozelligi {izerinde
durulmustur. Bunlar bes faktorlii kisilik teorisine gore simiflandirilmis olan
disadoniik ve sorumluluk 6zellikleridir. Bu kigilik 6zelliklerinin se¢ilmesinin nedeni

filmde adaylarin bu 6zellikleri kisa siire iginde kolayca sergileyebilecek olmalaridir.
Ayrica yine g¢ekimlerden Once eleman se¢imi yapilacak olan is tiirii de

belirlenmistir. Secilen iki kisilik 6zelligini de gerektirecek bir is olmasi nedeniyle is

tiirii olarak Halkla Iliskiler uzmanlig1 secilmistir. Halkla iliskilerin is tanimi soyledir:
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“Ozel kuruluslarda ve kamu kurumlarinda; kurumu halka tanitacak, kurumun
calismalarina karst halkta ilgi uyandiracak, kurum hakkinda ¢evrede olumlu
izlenimler yaratacak iliskileri kurabilen kisidir” (www.iskur.gov.tr). Ayrica halkla
iliskilerin iki temel islevi bulunmaktadir. Bunlardan biri kurulusun calismalari
hakkinda halka bilgi vermek, digeri ise halkin tepkilerini ve isteklerini 6grenmektir.
Halkla iliskilerin evreleri ise, bilgi toplama, arastirma, planlama ve uygulamadir
(www.ansiklopedi.gen.tr/index.php/Halkla _iliskiler). Halkla iligkilerin baz1 gdrevleri

su sekilde belirtilmistir (www.iskur.gov.tr):

- Tanitic1 haber biiltenleri, brosiirler, raporlar hazirlamak,

- Yapilacak etkinlikleri kitle iletisim araglar1 ile halka duyurmak,
- Y oneticilerin konugma metinlerini ve yazismalarini hazirlamak,
- Toplanti, toren, kutlama ve kokteyllerin diizenini saglamak,

- Kurum adina c¢esitli etkinlikler diizenlemek,

- Kamuoyundaki imajin belirlenmesi amaciyla anketler diizenlenmek.

Hem alanda belirtilmis olan (www.iskur.gov.tr), hem de yukaridaki is ve
gbrev tanimlarindan yola ¢ikarak bir halkla iliskiler uzmaninin sahip olmas1 gereken
10 nitelik belirlenmistir. Bunlardan besi, sorumluluk boyutuyla ilgili olup;
sorumluluk sahibi, titiz, 6zenli, miilkemmeliyet¢i, tedbirli ve programli olma
niteliklidir. Diger bes nitelik ise, digsadoniikliikk boyutuyla ilgilidir ve girisken/atilgan,
neseli, disadoniik, sosyal ve kendine giivenen olarak isimlendirilmistir. Filmde

adaylarin bu 6zellikleri yansitmalar1 saglanmastir.

Ayrica filmde oynamasi i¢in {i¢ aday olmasi gerektigine karar verilmistir.
Bunlardan ikisinin her bir kisilik 6zelligini temsil etmesi, digerinin ise katilimcilarin
filmi seyrederken arastirmanin amacinit anlamalarini engellemesi ve aday sayisini
artirmaya yonelik olarak filme dahil edilmesi uygun bulunmustur. Bdylece
adaylardan biri disadoniik ancak sorumluluk diizeyi diisiik, digeri sorumlu ancak ige
dontik, son aday ise bu iki kisilik 6zelliginde de baskin olmayan ve belirsiz olarak
adlandirilan aday olmustur. Disadoniik ve sorumlu adayin bu kisilik 6zelliklerini ¢ok

iyl temsil edebilmeleri i¢in bir digerinin kisiliginin &zelliklerini en az diizeyde
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tasimasina Ozen gosterilmistir. Bu adaylar1 canlandirmalart i¢in gonilli ¢ kisi

bulunmustur.

Daha sonra {i¢ psikolog tarafindan, bu 1ii¢ adayin filmde oynarken
kullanacaklar1 ifadeleri igeren bir senaryo yazilmistir. Bu senaryoda oOzellikle
disadoniik ve sorumlu adayin kisilik 6zelliklerini hem sozel olarak hem de beden
diliyle yansitmalarina imkan verecek ifadeler kullamlmistir. Bu senaryo Istanbul
Universitesi Psikoloji Béliimiinde gérev yapan 5 6gretim iiyesi psikolog tarafindan
incelenerek ifadelerin adaylarin sahip olduklart kisilik 6zelliklerini  yansitip
yansitmadigina karar vermis, diizeltmeler yapmis ve g¢esitli Onerilerde
bulunmuglardir. Bu 6neri ve diizeltmeler dikkate alindiktan sonra senaryoya son hali

verilmigtir (Bkz. Ek 5).

Filmde s6z konusu ii¢ adayla birlikte bir de, ekranda goriinmeyen bir
miilakatci yer almig ve adaylara iizerinde tartisacaklari konuyu verme, degerlendirme
merkezi uygulamasini baglatma ve bitirme gdrevlerini yerine getirmistir. Miilakatci
adaylara iizerinde c¢alisacaklar1 konuyu su sekilde ifade etmistir: “Farz edin ki,
liclinlizde bu sirketin ilk defa kurulan halkla iligkiler departmaninda ¢alismak {izere,
halkla iligkiler uzmani olarak atandiniz. Sizden beklenen, tiim sirket ¢alisanlarini bir
araya getirecek bir piknik organizasyonuna ve igerisinde yer alacak sarki yarismasina
ait, her tlirli diizenlemeleri yapmanizdir. En fazla 5 dakika zaman igerisinde, grup
arkadaglarinizla yapacaklarinizla ilgili mekan ve diger detaylari, tartisarak bir eylem
plan1 olusturunuz”. Problemi alan aktdrler 6nceden yazilmis senaryoya uygun olarak
grup tartigmasini yiiriitmiislerdir. Bes dakika sonunda yine miilakat¢i araya girmis ve

oturumu sonlandirmustir.

Film, giin boyunca yalnizca ¢ekim i¢in kullanilan bir ofis ortaminda, ii¢
psikologun gozetiminde, farkli agilardan iki kamera yardimiyla, amator bir yonetmen
tarafindan ¢ekilmistir. Goriintiilerin birlestirilmesi ve montaji yine bu ydnetmen

tarafindan yapilmistir. S6z konusu film Ek 6’da bulunabilir.
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b. Katihhmcilarin Secimi

Arastirmada yer alacak olan katilimcilar belirleyebilmek icin, li¢ asamal1 bir
calisma yapilmistir. 1k asamada, katihimcilarin kisilik yapilarmi belirleyebilmek
amaciyla, calismaya gonilli olarak katilan tiim Ogrencilerin demografik bilgi
formunu ve kisilik envanterini doldurmalari saglanmistir. Bu asamada sonuglari
etkilememesi ic¢in katilimcilara ¢aligmanin agik amaci ifade edilmemistir. Ancak
calismanin bir diger asamasi oldugundan ve daha sonra baska bir uygulama igin

tekrar ¢agrilacaklarindan s6z edilmistir.

Daha once de deginildigi tizere, veri toplama agamasinda erkeklere uygulama
yapildig1 halde, yalnizca bayan katilimcilarin verileri kullanilmistir. Arastirmada ele
aliman sorumluluk ve disadoniikliik 6zelliklerinin bayan katilimcilara ait puan

dagilimlar1 Tablo 2’de goriilebilir.

Tablo 2
Sorumluluk ve Disadéniikliik Ozellikleri

Puan Dagilimlarinin Tanimlayici Istatistik Degerleri

ORTALAMA STANDART Medyan Minimum Maksimum

SAPMA
Sorumluluk 49.77 10.31 49.86 24.42 78.29
Disadoniikliik 54.27 9.85 54.12 26.13 75.89

Not: N=177

Ikinci asamada, katilmcilar kisilik puanlarinin medyan degerlerine
dayanilarak smiflandirilmis ve bdylece iiclincii asamaya katilacak olanlar
belirlenmistir. Disadoniikliik boyutunda medyan degerinin iizerinde, sorumluluk
boyutunda ise medyan degerinin altinda puan alan katilimcilar, “disadoniik” olarak
kategorize edilmistir. Buna karsin, sorumluluk boyutunda medyan degerinin
tizerinde, disadoniikliik puaninda ise medyan degerinin altinda puan alan katilimcilar,

“sorumlu” olarak siniflandirilmistir. Bu yontem ile toplam 177 katilimcidan 71’1
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calismanin {igilincli asamasi i¢in secilmistir. Boylece, “disadoniik™ kategorisinde 36,
“sorumlu” kategorisinde ise 35 katilimci yer almistir. Geri kalan katilimcilar sonraki

caligsmalara ve analizlere alinmamustir.

c. Film Gosterimi ve Degerlendirmelerin Yapilmasi

Ucgiincii ve son asama olan film gdsterimi ve degerlendirmelerin yapilmasina
yonelik uygulamalar igin katilimcilar telefonla aranarak c¢aligmaya davet
edilmislerdir. Bu asamadaki uygulamaya davet edilenler i¢cinden 33’ii disadoniik, ise
30’u sorumlu olan 63 katilimci gelmistir. Yaklasik 20 dakika siiren bu uygulamalar,
bireysel olarak ya da sayilar1 2 ile 10 arasinda degisen gruplar halinde, iiniversitede
bir 6gretim iiyesinin odasinda gerceklestirilmistir. Uygulamalar sirasinda oda,
yalnizca bu amag¢ ic¢in kullanmilmistir. Ders programlar1 dikkate alinarak farkli
boliimlerdeki 6grenciler, farkli giin ve saatlerde davet edilmiglerdir. Gelecek olan
katilimcilar O6nceden bilindigi i¢in, oda katilimer sayisina gore diizenlenmistir.
Sandalyeler ekran goriislinii engellemeyecek ve adaylarin degerlendirmelerinde

birbirlerinden etkilenmemeleri i¢in aralikli sekilde yerlestirilmistir.

Uygulama i¢in gelen adaylara oncelikle, arastirmanin amacinin “personel
seciminde adaylarin degerlendirilmelerini etkileyen faktorlerin incelenmesi” oldugu
sOylenmistir. Daha sonra, isletmelerin eleman se¢imi i¢in degerlendirme merkezi
yontemini sik¢a kullandiklarindan ve bu yontemde adaylardan kendilerine verilen
problem iizerinde tartisarak c¢esitli ¢Ozlimler bulmalarinin istendiginden
bahsedilmistir. Boylece degerlendiricilerin bu uygulama sirasinda adaylarla ilgili pek
cok bilgi elde edebildigine ve bu bilgilere dayanarak se¢im karar1 verebildigine
deginilmistir. Daha sonra katilimcilara, bir isletmenin halka iligkiler departmanina
eleman se¢mek icin kullandig1 ve iic adaym katildigr bir degerlendirme merkezi
uygulamas1 filmi izletilecegi sOylenmistir. Ayrica film sonrasinda kendilerine
verilecek olan formlar {izerinde adaylar1 degerlendirecekleri vurgulanmistir. Daha
sonra katilimcilara “film ¢ekimi” asamasinda ayrintili olarak yazili olan halkla

iligkiler uzmaninin is tanimi, islevleri, evreleri, gérevleri ve sahip olmasi gereken
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nitelikler hem okunmus hem de yazili olarak kendilerine verilmistir. Ardindan film

gosterimi gerceklesmistir.

Film, eger katilimci sayisi 4’ten az ise bilgisayar, fazla ise barkovizyon
araciligiyla gosterilmistir. Filmin sonunda ise, katilimcilar degerlendirme yaparken
adaylarin isimlerine gereksinim duyacaklari i¢in, ekranda {i¢ adayin resmi altlarinda
isimleriyle birlikte teker teker ekrana gelmis ve arastirici tarafindan adaylarin
isimleri tekrar hatirlatilmistir. Ayrica degerlendirme sirasinda ihtiyag duyabilmeleri

thtimali gbz 6niinde bulundurularak goriintli ekranda tutulmustur.

Bu asamadan sonra katilimcilara adaylari degerlendirmeleri i¢cin madde
siralar1 random olarak dizilmis ti¢ ayr1 form verilmistir. Bunlardan ilki, katilimcilara
filmden Once de sunulan is i¢in gerekli niteliklere, her bir adayin ne kadar sahip
oldugunu degerlendirmeyi saglayacak olan Nitelik Degerlendirme Olgegi’dir. Bu
Olgekte 5’1 sorumluluk, diger 5’1 ise disadoniikliik boyutuyla ilgili s6z konusu 10
nitelik ¢ adaymn isimlerinin altinda ayri ayr1 sunulmustur. Bu formun
uygulanmasinin amaci, sorumlu ve disadoniik olarak kurgulanmis olan adaylarin
katilimcilar tarafindan da o sekilde algilanip algilanmadigini sinamak olmustur. Bu
form tiim katilimcilar tarafindan doldurulduktan sonra toplanmis ve ikinci olarak
Uygunluk Olgegi dagitilmistir. Bu asamada katilimcilara, yalmzca ismiyle ifade
edilmis ve aslinda belirsiz olan adayin, miilakatcilar tarafindan uygun goriilmedigi
icin degerlendirmeden ¢ikartildig1 ve bu nedenle dagitilan formda kalan iki adayin
degerlendirilmesinin miimkiin oldugu ifade edilmistir. Ciinkii aslinda bu aday filmin
izlenilmesi sirasinda ¢alismanin amacinin anlasilmamasi i¢in kullanilmistir. Ancak
bu formun sonunda sorumlu ya da digadoniik adaylardan birinin zorunlu olarak ise
alim igin se¢imi istenildigi icin, belirsiz aday degerlendirmeden ¢ikartilmistir. Ikinci
form da doldurulduktan sonra toplanmis ve benzerlik algisin1 6lgmeye yonelik olarak
yine yalnizca disadoniik ve sorumlu adayin degerlendirilmesini saglayan son dlgek
dagitilmistir. Uygulama sonunda katilimcilara ¢alismada yer aldiklar i¢in tesekkiir
edilerek, ilgilenen katilimcilara c¢alismanin amacindan daha ayrintili olarak s6z

edilmistir.
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C. ISTATISTIKSEL ANALIiZLER

Bu caligmanin ilk hipotezinin birinci kism1 (Hipotez 1a), hedeflendigi {izere
kurgusal olarak disadoniik olan adayin katilimcilar tarafindan gercekten disadoniik
olarak algilanip algilanmadigini test etmek {izere olusturulmustur. Bu hedef
dogrultusunda uygulanan tekrarli dlglimler varyans analizinde bagimlhi degiskenler
olarak ii¢ adayin degerlendiriciler tarafindan verilen disadoniikliik degerlendirme
puanlari; bagimsiz degisken olarak ise katilimcinin kisilik siniflamasi kullanilmistir.
Katilimcilarin kisilik siniflarindan bagimsiz olarak (disadoniik ya da sorumlu)
timiiniin, filmde yer alan {i¢ adayr disadoniikliikleri acisindan farkh
degerlendirdikleri ortaya konmustur (£ (2, 122) = 188.09, p< .001). Bu puanlamalara

dair dagilimlar Tablo 3°de sunulmustur.

Tablo 3

Katilimcilarin Ug Adaym Disadoniikliik Diizeylerine Dair Degerlendirmeleri

Adaylar Katilimcilar Disadoniikliik Disadoniikliik
Ortalamalart Std. Sapmalar
Disadoniik Aday  Disadoniik Katilimeilar 32.4 2.7
Sorumlu Katilimeilar 324 2.3
Toplam 32.9 2.5
Belirsiz Aday Disadoniik Katilimeilar 16.5 5.7
Sorumlu Katilimcilar 16.5 55
Toplam 16.5 5.5
Sorumlu Aday Disadoniik Katilimeilar 21.0 54
Sorumlu Katilimeilar 21.4 53
Toplam 21.2 53

Varyans analizi sonuglart bu degerlendirmelerde katilimeilarin  kisilik

sinifinin bir etkisi olmadigini gostermistir (F (1, 61) =.049, p> .05).
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Bu hipotezin ikinci kisminda ise, kurgusal olarak sorumlu olan adayin
katilimcilar tarafindan gercekten sorumlu olarak algilanip algilanmadigini sinamak
amaclanmistir. Bu amacla uygulanan tekrarli dlglimler varyans analizinde bagiml
degiskenler olarak ii¢ adaymn degerlendiriciler tarafindan verilen sorumluluk
degerlendirme puanlari, bagimsiz degisken olarak ise katilimcinin kisilik siniflamasi
kullanilmigtir. Katilimcilarin kisilik siniflarindan bagimsiz olarak (disadoniik ya da
sorumlu) tiimiinlin, sorumlu adayr digerlerine kiyasla daha sorumlu olarak
degerlendirdikleri bulunmustur (F (2, 122) = 336.03, p< .001). Bu puanlamalara dair

dagilimlar Tablo 4’de sunulmustur.

Tablo 4

Katilimcilarin Ug Adayin Sorumluluk Diizeylerine Dair Degerlendirmeleri

Adaylar Katilimcilarin Kisilik Sorumluluk Sorumluluk
Swniflart Ortalamalari Std. Sapmalar
Disadoniik Aday ~ Disadoniik Katilimeilar 16.9 5.1
Sorumlu Katilimeilar 17.7 7.6
Toplam 17.3 6.3
Belirsiz Aday Disadoniik Katilimcilar 16.9 5.1
Sorumlu Katilimeilar 17.7 7.6
Toplam 17.3 6.4
Sorumlu Aday Disadoniik Katilimeilar 33.6 2.0
Sorumlu Katilimeilar 329 33
Toplam 333 2.7

Varyans analizi sonuglar1 bu degerlendirmelerde katilimeilarin kisilik

siifinin bir etkisi olmadigini gostermistir (F (1, 61) =.102, p> .05).

Hipotez 1’in uygulanan varyans analizi sonuglarina dayanarak desteklenmesi,

calismanin yontem kisminda ifade edildigi gibi, kurgusal olarak hedeflenen iki ayri
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aday tipinin ortaya konabildigine isaret etmektedir. Bu sonuglar, kurgusal olarak
olusturulan disadoniik ancak sorumluluk diizeyi diisiik ve sorumlu ancak icedoniik

olan adaylar katilimcilarin da bu sekilde algiladiklarini ispat etmektedir.

Ikinci hipotezde ise, katilimcilarin kendilerininkiyle aym kisilik dzelliginde
olan aday1 kendilerine benzer olarak algilayip algilamadiklar test edilmistir. Bu
amacgla uygulanan tekrarli dlglimler varyans analizinde bagimsiz degisken olarak
katilimcilarin  kisilik sinifi, bagimli degisken olarak ise iki adaya katilimcilar
tarafindan verilen benzerlik puanlari  kullanilmigtir. Bu analizin sonuglari
katilimcilarin kendilerine kurgusal olarak benzer adayir daha fazla benzer olarak

algiladiklarin1 ortaya koymustur. Bu puanlamalara dair dagilimlar Tablo 5°de

sunulmustur.
Tablo 5
Katilimeilarin Adaylara Verdikleri Benzerlik Puanlari
Adaylar Katilimcilarin Kisilik Benzerlik Benzerlik
Swniflart Ortalamalart ~ Std. Sapmalart
Disadoniik Aday Disadoniik Katilimcilar 12.1 5.0
Sorumlu Katilimeilar 10.5 4.7
Toplam 11.3 4.8
Sorumlu Aday Disadoniik Katilimcilar 11.4 4.2
Sorumlu Katilimeilar 15.0 34
Toplam 13.1 4.2

Analiz sonuglarina dayanarak, digadoniik ve sorumlu katilimcilarin adaylara
verdikleri ortalama benzerlik puanlar1 karsilastirildiginda arada anlamli bir fark
olmadig1 sdylenebilir (F (1, 61) = 2.54, p> .05). Ancak disadoniik ve sorumlu adaylar
elde ettikleri benzerlik puanlari agisindan anlamli olarak farklilasmaktadir, sorumlu
aday, digadoniik adaya gore daha yiiksek benzerlik puani elde etmistir (F (1, 61) =
4.64, p< .05). Baska bir deyisle, katilimcilar genel olarak kendilerini sorumlu adaya
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daha benzer algilamiglardir. Ayrica sonuglar katilimcilarin kisilikleri ile adaylarin
kisilikleri arasinda etkilesim etkisinin var oldugunu ortaya koymustur (F' (1, 61) =
8.66, p< .05). Tablo 5’de goriildiigii lizere disadoniik katilimcilar disadoniik adaya,
sorumlu katilimeilar da sorumlu adaya daha yiiksek benzerlik puani1 vermislerdir. Bu

bulgu hipotez ikinin desteklendigini ortaya koymustur.

Calismanin {iciincii hipotezinde, katilimcilarin kendilerininkiyle ayni kisilik
Ozelliginde olan adaya daha yiiksek ise uygunluk puani verip vermedikleri test
edilmistir. Uygulanan tekrarli oOlglimler varyans analizinde bagimli degiskenler
olarak iki adaya degerlendiriciler tarafindan verilen ise uygunluk degerlendirme
puanlar1, bagimsiz degisken olarak ise katilimcilarin kisilik siniflamasi kullanilmagtir.
Katilimcilarin kigilik smiflarindan bagimsiz olarak (disadoniik ya da sorumlu),
sorumlu aday1 ise daha uygun bulduklar1 ortaya konmustur (£ (1, 61) = 39.501, p<

.001). Bu puanlamalara dair dagilimlar Tablo 6’de sunulmustur.

Tablo 6
Katilimeilarm Adaylara Verdikleri ise Uygunluk Puanlar

Adaylar Katilimcilarin Kisilik Ise Uygunluk Ise Uygunluk
Siniflart Ortalamalari Std. Sapmalar
Disadoniik Aday Disadoniik Katilimeilar 14.2 33
Sorumlu Katilimcilar 14.2 3.9
Toplam 14.2 3.6
Sorumlu Aday Disadoniik Katilimcilar 17.4 2.5
Sorumlu Katilimcilar 17.8 1.7
Toplam 17.6 2.1

Ancak katilimcilarin  kisilikleri degerlendirmelerini etkilememistir; hem
disadoniik hem de sorumlu katilimcilar sorumlu adayr ise daha fazla uygun
bulmuslardir (F (1, 61) = .10, p> .05). Bu bulgu ii¢lincii hipotezin desteklenmedigini

gostermektedir.
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Bu c¢alismadaki 4. hipotez, katilimcilarin kendilerininkiyle aymi kisilik
ozelliginde olan aday icin daha yliksek oranda ise alim karar1 verip vermeyeceklerini
test etmek i¢in diizenlenmistir. Bu amaca yonelik olarak ki-kare analizi yapilmig ve
ise alim karar1 verilen adaylarim katilimcinin kisiligi acisindan farklilasip
farklilagsmadig1 incelenmistir. Tablo 7’de sunulan sonuglara gore, katilimcilarin
kisilikleri agisindan segilen adaylar farklilik gostermemektedir (¥* = .034; df=1; p>
.05).

Tablo 7
Disadoniik ve Sorumlu Katilimceilarin Segtikleri Adaylara Yonelik

Frekans ve Yiizdelik Degerler

Dusadoniik Aday — Sorumlu Aday Toplam

Disadoniik Katilimcilar 6 27 33
% 18.2 % 81.8 % 100

Sorumlu Katilimeilar 6 24 30
% 20 % 80 % 100

Toplam 12 51 63
% 19 % 81 % 100

Tablo 7°de goriildiigii lizere, hem disadoniik hem de sorumlu katilimcilar
sorumlu adayi is i¢in daha fazla se¢gmislerdir. Ortaya ¢ikan bu sonug, 4. hipotezin de

desteklenmedigini gostermektedir.

Calismanin 5. hipotezinde, katilimecilarin kendilerine benzer algiladiklari
adaya daha yiiksek ise uyum puani verip vermedikleri incelenmistir. Bunun igin
katilimcilar adaylara verdikleri benzerlik puanlart acgisindan medyan degerleri
kullanilarak iki adaydan birine benzer olacak sekilde siniflandirilmislardir. Bu
simiflandirmada katilimecilarin  kisilik 6lgeginden aldiklar1 puanlamalar dikkate

alimmamistir. Uygulanan tekrarli ol¢limler varyans analizinde bagimli degiskenler
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olarak iki adaya katilimcilar tarafindan verilen ise uygunluk degerlendirme puanlari,
bagimsiz degisken olarak ise katilimcilarin adaylarla olan benzerlik siniflar

kullanilmistir. Bu puanlamalara dair dagilimlar Tablo 8’de sunulmustur.

Tablo 8
Kendilerini Disadoniik ve Sorumlu Adaya Benzer Algilayan Katilimcilarin

Adaylara Verdikleri Ise Uygunluk Puanlar

Adaylar Katilimcilarin Benzerlik Ise Uygunluk Ise Uygunluk
Swniflart Ortalamalart  Std. Sapmalart
Disadoniik Aday Disadoniik Adaya Benzer 14.8 3.0
Algilayan Katilimcilar
Sorumlu Adaya Benzer 13.0 3.9
Algilayan Katilimcilar
Toplam 13.9 3.6
Sorumlu Aday Disadoniik Adaya Benzer 17.2 2.5

Algilayan Katilimcilar
Sorumlu Adaya Benzer 18.3 1.6
Algilayan Katilimcilar

Toplam 17.8 2.1

Analiz sonuglarina dayanarak her iki gruptaki katilimcilarin (kendini
disadoniik adaya benzer algilayan ve kendinin sorumlu adaya benzer algilayan)
adaylara verdikleri ortalama ise uygunluk puanlar karsilastirildiginda arada anlamhi
bir fark olmadigi sdylenebilir (F (1, 39) = .37, p> .05). Ancak disadoniik ve sorumlu
adaylar elde ettikleri ise uygunluk puanlart agisindan anlamli  olarak
farklilagmaktadir; sorumlu aday, disadoniik adaya gore ise daha fazla uygun
bulunmustur (F (1, 39) = 41.27, p< .001). Ayrica sonuglar katilimcilarin adaylara
verdikleri puanlar ile adaylara yonelik algiladiklar1 benzerlik arasinda bir etkilesimin
var oldugunu da ortaya koymustur (F (1, 39) = 5.82, p< .05). Goriildiigl iizere

kendini disadoniik adaya benzer algilayan katilimcilar, sorumlu adaya benzer
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algilayan katilimcilara gore disadoniik adaya; sorumlu adaya benzer algilayan
katilimcilar da, disadoniik adaya benzer algilayan katilimcilara gére sorumlu adaya
daha yiiksek ise uygunluk puani vermislerdir. Bu bulgu 5. hipotezin desteklendigini

gostermistir.

Son olarak ¢alismanin 6. hipotezinde, katilimcilarin kendilerine benzer
algiladiklar1 aday icin s6z konusu adaya benzer algilamayanlara gére daha ytiksek
oranda ise alim karar1 verip vermedikleri incelenmistir. Bu amaca yonelik olarak ki-
kare analizi yapilmis ve ise alim karar1 verilen adaylarin katilimcilarin algiladiklar
benzerlik acisindan farklilasip farklilagmadig: incelenmistir. Algilanan benzerlik i¢in
yine benzerlik puanlarimin medyan degerinden boliinerek olusturulmus kategoriler
kullanilmigtir. Tablo 9’da sunulan sonuglara gore, katilimcilarin algiladiklar:
benzerlik acisindan segilen adaylar farklilik gostermemektedir (X* = 4.020; df=1; p<
.05).

Tablo 9
Kendilerini Disadoniik ve Sorumlu Adaya Benzer Algilayan Katilimcilarin

Sectikleri Adaylara Yonelik Frekans ve Yiizdelik Degerler

Disadoniik Adayr Sorumlu Aday Toplam

Secenler Secenler
Disadoniik Adaya Benzer 6 15 21
Algilayan Katilimcilar % 26.8 % 71.4 % 100
Sorumlu Adaya Benzer 1 19 20
Algilayan Katilimcilar %5 % 95 % 100
Toplam 7 34 41
% 17.1 % 82.9 % 100

Tablo 9’da goriildiigii ilizere, sorumlu adayin is i¢in se¢im oranlari daha

yiiksektir. Ancak katilimcilarin kisiliklerine bagli olarak yaptiklari se¢cimler dikkate
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alindiginda aradaki farkin anlamli oldugu ortaya ¢ikmistir. Her ne kadar sorumlu
aday1 daha yiliksek oranda se¢mis olsalar da, kendilerini disadéniik adaya benzer
algilayanlarin disadoniik adayi se¢im oranlari, kendilerini sorumlu adaya benzer
algilayanlarin s6z konusu aday1 secim oranlarindan daha yiiksektir. Diger taraftan,
kendilerini sorumlu adaya benzer algilayan katilimcilarin, disadéniik adaya benzer
hissedenlere gore, sorumlu aday1 daha yiiksek oranda se¢mis olduklar1 da goriilebilir.

Bu durumda, 6. hipotezin de desteklendigi sdylenebilir.
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SONUC VE TARTISMA

Bu arastirmada, eleman se¢im siirecinde degerlendirici kisiliginin, aday
kisiligi ile benzerliginin, degerlendirme ve se¢im kararina olan etkisi incelenmistir.
Ele alan ilk hipotezde, filmde yer alan kurgusal disadoniik adayin, katilimcilar
tarafindan da disadoniik algilanip algilanmadigi test edilmistir. Elde edilen sonuglar,
katilimcinin kisilik boyutundan bagimsiz olarak, 3 adayin da disadéniikliik boyutu
acisindan algilaniginin, farkli seviyelerde oldugunu gostermistir. Aslinda bu asama
daha Once de arastirmaci tarafindan, 5 akademisyen psikologun filmde yer alan
adaylarin canlandirdiklar1 kisilik boyutlarim1 temsil edip etmedikleri konusunda
goriisti alinarak kontrol edilmistir. Ancak bu asamada da herhangi bir 6l¢iim hatasina
yer vermemek i¢in, tekrar ele alinmis ve katilimcilar tarafindan da goriis birligi
saglanmistir. Benzer sekilde filmde yer alan ve kurgusal olarak sorumlu bir kisinin
Ozelliklerini gosteren adayin, katilimcilar tarafindan da sorumlu algilanip
algilanmadig1 bir kez daha katilime1 goriisii ile test edilmistir. Elde edilen veriler
katilimcinin kisilik boyutundan bagimsiz olarak, iic adayin da sorumluluk boyutu
acisindan, farkli diizeylerde algilandigini gostermis ve yine adaylarin 6zelliklerinin

temsil edilmesinde bir hata olmadig1 goriisii desteklenmistir.

Ikinci hipotezde, senaryo hazirhig1 ve film ¢ekimi esnasinda, kurgusal olarak
katilmciya kisilik benzerligi gostermesi ayarlanmis olan adaylarin, katilimeilar
tarafindan da kisilik benzerligi agisindan algilanisi bir kez daha incelenmistir. Bu
asamada katilimcilarin kendileriyle kurgusal olarak aymi kisilik 6zelligi gosterdigi
farz edilen adayi, kendilerine daha benzer algilayip algilamadiklar1 test edilmistir.
Bulgular, katilimcilarin kurgusal olarak kendilerine benzer olarak ayarlanmis olan
aday1, diger adaylara gore kendilerine daha benzer algiladiklarini bir kez daha
gostermistir. Bir baska deyisle, sonuglar disadoniik katilimeilarin disadoniik adaya,
sorumlu katilimcilarin da sorumlu adaya benzerlik agisindan daha yiliksek puan
verdigini gostermistir. Boylelikle ikinci hipotezin destek buldugu gdsterilmistir. Bu
sonug, katilimei kisilikleri ile adaylarin kisilikleri arasinda bir etkilesim bulunduguna

isaret etmistir. Bunun yam sira, adaylar elde ettikleri benzerlik puanlarina gore

107



karsilastirildiginda, sorumlu adayin almis oldugu benzerlik puaninin anlamli olarak
daha yiiksek bulundugu goézlenmistir. Bu bulgu da katilimcilarin, kendilerini

disadoniik adaydan ¢ok sorumlu adaya, benzer algiladiklarini ortaya koymaktadir.

Ucgiincii hipotezde, katilimcinin kendisiyle ayni kisilik 6zelligindeki adaya
tarafgir davranip davranmadigi baska bir deyisle, yliksek ise uygunluk puani verip
vermedigi, her 2 kisilik 6zelligindeki katilimer icin irdelenmistir. Bu tezde ise
uygunluk, 3 soru tipi ile tespit edilmistir. Bu sorular; katilimcinin her iki aday1 ise ne
kadar uygun buldugunu, adaylarin bu iste ne kadar basarili olabilecegini ve
degerleme merkezi uygulamasinda adaylart ne kadar basarili buldugunu

icermektedir.

Literatiirde de aday ile degerlendirici kisilik benzerliginin, degerlendirme
sonuclar1 iizerindeki etkisi, birbirinden olduk¢a farkli ve karmasik bir tablo
sergilemektedir. Ornegin, Sears ve Rowe (2003) kisilik testinde sadece yiiksek
sorumluluk puanlar1 almis katilimcilar ve adaylar arasinda, kendine benzerlik
etkisinin tarafgir degerlendirilmesine rastlamisken, Foster (1990) degerlendiriciye
benzer kisilik o6zelliklerine sahip adaylarin, daha yiiksek sonuclar elde ettigini
desteklemistir. Bu bulgularin yani sira Arnold ve digerleri (1979) caligsmalarinda
aday ile miilakat¢1 arasindaki kisilik benzerligi etkisinin, degerlendirme puanlarini

etkilemedigini gostermislerdir.

Bu ¢alismada elde edilen sonuglar ise tiim katilimcilarin, sorumlu aday1 ise
daha uygun buldugunu gdostermistir. Bir bagka deyisle ise uygunluk
degerlendirmesini, katilimecmnin kisilik 6zelligi degil, adayin kisilik o6zelligi,

belirlemektedir. Dolayisiyla arastirmanin iigiincii hipotezi desteklenmemistir.

Arastirmada adayin sorumluluk o6zelliginin degerlendirmede Onemli
bulunmasi, sorumluluk boyutu ile is performansi hakkinda var olan literatiirle
tutarlidir. Clinkli bu kisilik boyutu, is hayatinda tiim meslek gruplar ve isle ilgili
calisilan tiim kriterler icin en Onemli ve gegerli boyut olarak literatiirde yer

almaktadir (Barrick ve Mount, 1991). Sorumluluk boyutunun is performansini
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tahmin etmede en gecerli kriter oldugunu savunan Cole, Feild, Giles & Harris (2004)
244 miilakat¢inin, 122 giris seviye pozisyonlar i¢in aday miilakatlarindan elde ettigi
verilerde, sorumluluk boyutunun geleneksel igler (muhasebe gibi) i¢in ise alim kriteri
oldugunu belirtmislerdir. Moy ve Lam (2004) yine giris seviye profesyonel
pozisyonlar i¢in ise alim karar1 vermede; bilgi, beceri, kabiliyet ve kisilik faktorleri
icinden en cok adayin kisilik 6zelliginin ve 6zellikle adayin sorumluluk puaninin
etkisi bulundugunu belirtmiglerdir. Lievens, De Fruyt ve Van Dam (2001)
sorumluluk boyutunun ise alim talebiyle ilgili nemli bir kisilik boyutu oldugunu 6ne
stirmiistiir. Abraham ve Morrison (2003), Barrick ve Mount (1993), Salgado (1997),
yaptiklar1 caligsmalarda calisanlarin sorumluluk puanlar ile yoneticilerin onlari, is
performansi acisindan degerlendirmeleri arasindaki iliskiye bakmiglardir. Sonuglar
bireylerin sorumluluk puanlarinin, yoneticilerin is performansi degerlendirmeleri ile
dogrudan iligkili oldugunu gostermistir. Dolayisiyla sorumluluk puani yiiksek
adaylarin, ise uygunluk Olclimleri agisindan tercih edilmesinin, sorumluluk
boyutunun is hayati performansi i¢in gecerli bir yordayici olarak algilanmasi ile

iligkisi bulunmaktadir.

Dérdiincii hipotezde katilimcilarla adaylar arasindaki kisilik benzerliginin, ise
alim karar lizerinde tarafgir etkiye yol acip agmayacagi yani daha yiiksek oranda ise
alim karar1 verip vermedikleri sinanmistir. Sonucta, katilimcilar kisilik benzerligi
etkisinden bagimsiz sekilde, sorumlu aday1 daha fazla ise alim yapacaklarini
belirtmislerdir. Dolayisiyla bu hipotez de iigiincii hipotez gibi destek gdormemistir.
Ugiincii ve dordiincii hipotezle ilgili olarak elde edilen bu iki bulgu, sorumluluk
boyutunun katilimcilarca ideal aday o©zelligi olarak algilanmasi sebebiyle, tim
katilimcilarin sorumlu adaya yonlendigi ve 6zellikle digsadoniik katilimeilar agisindan
gercek kendine benzerlik etkisinin oniine gectigini diistindiirmektedir. Bu bulgularla
iligkili baska arastirmalar literatiirde yer almaktadir. Shepard ve Hallinan’in (1980)
ve Dalessio ve Imada (1984) de yaptiklar1 ¢alismalarda kendine benzerlik etkisinden

ziyade, ideal adaya benzerligin degerlendirme sonucglarinda daha etkili oldugunu

savunmuslardir.
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Besinci hipotezde, katilimcilarin kendilerine benzer algiladiklar1 adaya, daha
yiiksek ise uyum puani verip vermedikleri incelenmistir. Bulgular, kendini disadoniik
adaya benzer algilayan katilimeilarin, sorumlu adaya benzer algilayan katilimcilara
gore, disadoniik adaya daha yiiksek ise uygunluk puani verdiklerini; kendini sorumlu
adaya benzer algilayan katilimcilarin, disadoniik adaya benzer algilayan katilimcilara
gore, sorumlu adaya daha yliksek ise uygunluk puani verdiklerini ortaya ¢ikarmistir.
Elde edilen veriler, hipotezde varsayildig1 yonde destek bulmustur. Bu sonug, adaya
kars1 algilanan benzerlik ile degerlendirme arasinda bir etkilesimin var oldugunu
gostermistir. Bu hipotezle ilgili olarak elde edilen diger bir sonug, kendini disadéniik
adaya benzer algilayan katilimcilarla, kendini sorumlu adaya benzer algilayan
katilimcilar arasinda adaylara verdikleri ortalama toplam puanlar bakimimdan anlamli
farklilasmanin olmadigidir.  Ayrica genel olarak bakildiginda sorumlu adaya,
disadoniik adaya gore, daha yiiksek ise uyum puam verildigi goriilmiistir. Bu
bulgular daha evvel literatiirde Orpen (1984) ise alim siirecinde algilanan benzerligin
gercek benzerlikten daha fazla sonuglara etki gosterdigi, Graves ve Powell (1988)
miilakat siirecinde algilanan benzerligin, kisiler arast ¢ekim ve niteliklerin
degerlemesinde araci etkide bulundugu, Pulakos ve Wexley (1983) performans
degerlendirme siirecinde yine algilanan benzerligin gercek benzerligin 6niine gectigi,

yoniinde bulgularla da desteklemektedir.

Son hipotezde ise katilimcilarin, kendilerine daha benzer algiladig1 aday igin,
daha ¢ok ise alim karar1 verip vermedigi sinanmistir. Bu konuda elde edilen veriler
besinci hipotezle tutarli olarak, bu hipotezin desteklendigini gdstermistir. Sorumlu
aday, disadoniik adaya gore, daha yiiksek oranda katilimci tarafindan secilmesine
karsin, bu se¢im kararinda katilimcinin algiladigr kisilik benzerligi etkili olmaktadir.
Baska bir deyisle, kendilerini disadoniik adaya benzer algilayan katilimcilar,
kendilerini sorumlu adaya daha benzer algilayan katilimcilara gore, disadoniik aday
icin daha fazla se¢im karar1 verirken; kendilerini sorumlu adaya benzer algilayan
katilimcilar, kendilerini disadoniik adaya benzer algilayan katilimcilara gore,
sorumlu aday i¢in daha fazla se¢im karar1 vermektedir. Bu sonug algilanan benzerlik

etkisinin se¢im kararinda da gegerli oldugu goriisiinii desteklemektedir.
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Bu ¢alismanin sonuglar1 benzerlik etkisinin degerlendirme ve se¢im kararinda
rol oynayan bir faktor olabilecegini gostermistir. Ancak bu etki gercek benzerlikten
cok, algilanan benzerlikten kaynaklanmaktadir. Elde edilen sonucun teorik zeminine
deginilecek olursa, bu arastirmada benzerlik etkisi arastirmaci tarafindan kategorize
edilerek yonlendirilmesine karsin, katilimcilarin benzerlik kategorizasyonu kendileri
tarafindan olusturulmustur. Sonuglar bir adayin is i¢in degerlenirken, yiliksek puan
almasinin veya o is icin se¢ilmesinin, degerlendiricinin algiladig1 benzerlik
kategorizasyonu sonucunda belirlendigini gostermektedir. Bir baska deyisle, bir
adayin is i¢in degerlendirilmesinde, onu degerlendiren kisinin algiladigi benzerlik,
degerlendirmenin sonucunu etkileyebilecek bir faktdr olabilir. Arastirmanin elde
ettigi bu bulgu, sosyal kimlik teorisinin goriisleriyle belli 6l¢iilerde tutarlidir. Sosyal
kimlik  teorisinde, bireyler kendilerini digerleriyle karsilastirmakta  bu
karsilastirmanin sonunda, bazi kisilerle ayni1 kategorilere bazilariyla da, farkh
kategorilere yerlestirmektedir (Sakalli, 2001). Birey kendisiyle ayni kategoriye
koydugu kisilere, daha pozitif duygular gelistirmektedir. Dolayisiyla se¢im ve
degerlendirme siirecinde de, miilakatginin aday1 kategorize etme siireci, adayin
lehine veya aleyhine sonuglar dogurabilir. Yine de bu algida, sorumlu adayin,
disadoniik adaya gore tiim grup tarafindan ise daha uygun bulundugu ve daha fazla

secildigi de gézden kacirilmamalidir.

Bu ¢alismanin alana katkilarini su sekilde 6zetlemek miimkiindiir: Ilk olarak,
benzerligin ise secim ve degerlendirme kararindaki etkisi, simdiye kadar sadece bazi
demografik ve tutum degiskenleriyle iliskili olarak degerlendirilmistir. Bu ¢alisma
benzerlik etkisini, objektif olarak Ol¢iilmiis olan kisilik 6zelliklerine iligskin olarak
arastirmistir. Bu yoniiyle alanda yapilmis olan, birkag¢ ¢aligmadan biri olma 6zelligini
tasimaktadir. Ikinci 6zelligi, calismada yer alan adaylarin bir degerlendirme merkezi
yaklagimi i¢inde, birbirleriyle etkilesim hali de gosteren bir kurguda incelenmesidir.
Daha evvel yapilan caligmalar, genelde miilakat teknigine odaklanmis olma 6zelligi
tasimistir. Uglincii 6zelligi de objektif olarak belirlenmis kisilik dl¢iimlerinin yani
sira, algilanan kisilik benzerligine dayali Ol¢limlerin de elde edilmesidir. Diger
ozellikleri ise 5 faktor kisilik modeline dayali NEO-FFI testine dayali bdyle bir

calismanin daha Once yapilmamis olmasidir. Ayrica film gosterimi uygulamasiyla,
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degerlendirme merkezinin kurgusunun, katilimciya gosterilmis olmasi da stirece bir

yenilik getirmistir.

Calismanin  smirliliklarina  deginilecek olunursak; cinsiyet faktoriiniin
degerlendirme sonuglarindaki etkisinin karisik ve iizerinde uzlasilamamis bir konu
olmas1 sebebiyle, bu calisma kapsaminda cinsiyete bagli ayriminin sonuglar
tizerindeki etkisi incelenmemis ve sadece kadin katilimcilarin, kadin adaylari
degerlendirdigi siirece yer verilmistir. Bundan sonraki ¢alismalar, erkek aday ve

katilimcilarin da verilerine ulasabilmeyi hedeflemelidir.

Mc Govern ve digerleri (1979) 6grenci miilakat¢ilardan elde edilen sonuglari,
profesyonel miilakatgilarla tutarli bulmus ve aday davranisini degerlendirmek igin
O0grenci miilakatgilarin da kullanabilecegini Onermislerdir. Bu genellemeye
dayanarak, arastirma kapsaminda yer alan katilimeilar, ¢esitli siniflarda “psikolojiye
girig” dersi alan, eczacilik fakiiltesi ve sosyoloji ve felsefe boliimii 6grencileri ile
psikoloji boliimii ii¢ ve son sinif bayan 6grencilerinden olusturulmustur. Her ne
kadar 6grenci miilakatgilarla, gercek miilakatgilarin sonuglarinin birbirinden ¢ok
farklilagsmadig1 oOnerilmis olsa da, boyle bir calismanin gercek miilakatcilarla da
yapilarak; sonuglarin tutarli olup olmadigi simanabilir. Ayrica, miilakatcilarin,
deneyim ve egitiminin farkli seviyelerde olmasinin, sonuglari etkileyip etkilemedigi

de incelenebilecek alanlar arasinda yer alabilir.

Bu arastirma kapsaminda 5 kisilik faktorii modelinden sadece 2 kisilik
faktoriine odaklanilmistir. Gelecek g¢aligmalarda, farkli kisilik ozelliklerine de yer
verip, boyutlarin birbiri ile etkilesimine ve bu boyutlara sahip adaylarin siirece
etkisine yer verilmelidir. Ancak sorumluk boyutunun, ideal bir boyut olmasi sebebi
ile bu boyutun gelecek calismalar kapsaminda tiim adaylar i¢in kontrol altina alinan

bir degisken olarak tutulmasinin faydali olacag: diistiniilmektedir.

Son olarak bu caligma kurgusal olarak tasarlanmig olan bir film gdsterimine
dayanmaktadir. Degerlendirme merkezi uygulamalarinda, miilakat¢ilarin adaylarla

yiliz ylize etkilesim icine girmeleri ve daha yakindan gozlem yapmalart olasidir.
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Dolayisiyla sonuglar gercek is ortamlarma uyarlanirken, bu husus g6z Oniine

alinmalidir.

Degerlendiricilerin adaylart degerlendirdigi sonuglar iizerinde, algilanan
benzerligin tarafgirlik yaratarak etkilemede bulunmasi sebebiyle, sirket insan
kaynaklar1 departmanlarinin bazi konulara dikkat etmesi gerekmektedir. Algilanan
benzerligin, silibjektif nedenlerden kaynaklanmasi sebebiyle, miilakat ve
degerlendirme merkezi uygulamalarinda, degerlendiricilerin birden fazla sayida
olmasi1 (panel miilakat), sonuclarin daha objektife yakin olmasi agisindan énemlidir.
Adaylarin ise alim siireci veya terfi siireglerinde, degerlendirilmesi yapilirken, ayni
adayr farkli katilimcilarin gozlemleyebilecegi (se¢im veya terfi yapilacak ise
uyumlu) uygulama ve vaka c¢aligmalar1 yapilarak, adaymn farkli becerilerini
sergilemesine olanak taninmalidir. Bu sekilde bir den fazla gbzlemcinin, adayin

farkl1 6zelliklerini kesfedip, ¢cok yonlii degerlendirme yapabilmesi saglanabilecektir.

Kisilik boyutlarinda algilanan benzerlik etkisini, bertaraf etmenin bir baska
yolu, oOncelikle degerlendiricilerin kendi kisilik ozellikleri hakkinda farkindalik
yaratilmasidir. Bunu gergeklestirebilmek icin, degerlendiricilere de se¢im
uygulamalarinda kullanilan  kisilik  testleri uygulanmali, sonuglar1 aday
degerlendirme siirecine gegmeden Once, uzman kisiler tarafindan paylasilmalidir. Bu
stirecte degerlendiricinin kendi kisiligi hakkinda yorumlar1 ve sorular1 da
derinlemesine incelenmeli ve yoruma agik bir konu kalmamasi saglanmalidir. Daha
sonra tiim degerlendiricilere adaylarin se¢cim goriismelerine katilmadan 6nce, kisilik
testi sonuglar1 verilmelidir. Bu sayede degerlendirici, kendi kisilik boyutlar1 ve
adaylarin kisilik boyutlar1 hakkinda objektif bilgi sahibi olacaktir. Ayrica se¢im
yontemi olarak secilen yontem miilakat ise, degerlendirici bu siirecte adayin yiiksek
ve diisiik puanlarini irdeleyecegi sorulari belirleyebilecektir. Se¢im ydntemi olarak
kullanilan yontem degerlendirme merkezi ise, degerlendirici bu sefer de adayin bu
u¢ kisilik puanlarinin davranissal gostergelerini gozleyecegi ipuglarina gozlemlerinde
ya kanit arayacak ya da ¢iirlitecek yeni veriler elde etmeye ¢alisacaktir. Bu siireglerde
degerlendiricilerin degerlendirmelerini, aday davranislarina odaklamak i¢in, adayin

isteki gelecek performansi icin ¢ok dnemli olabilecek yetkinlikler, degerlendiricilere
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kontrol listeleri halinde verilmelidir. Ayrica silirece baslamadan Once
degerlendiricilerin adaylarin listede yer alan 6zellikleri, sergileyip sergilemedigini ve

sergilemis ise, ne kadar sayida gosterdigini kayda alacak sekilde degerlendirmede

bulunmasi saglanmalidir.
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A T

EKLER

EK1

NEO-FFI OLCEGI ORNEK MADDELERI

(Duygusal Denge)
(D1sa Doniikliik)
(Agiklik)

(Uyum)
(Sorumluluk)

Sik sik bir seylerin ters gitmesinden kaygilanirim.

Neseli ve canli bir insanim.
Bir¢ok entelektiiel merakim vardir.
Insanlarin iyi niyetli oldugunu varsayarim.

Bir tiirlii diizenli biri olamiyorum.
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EK 2
NiTELiK DEGERLENDIRME OLCEGI

Asagida 3 aday icin degerlendirme yapmanizi saglayacak bazi sifatlar goreceksiniz. Liitfen

dikkatle okuyup 1°den 7’ye kadar olan skala lizerinde degerlendirme yapiniz.

SEDA Hig Cok Fazla
Girigken, Atilgan 1 2 3 4 5 6 7
Sorumluluk Sahibi 1 2 3 4 5 6 7
Neseli 1 2 3 4 5 6 7
Titiz, Ozenli 1 2 3 4 5 6 7
Disadoniik 1 2 3 4 5 6 7
Miikemmeliyetci 1 2 3 4 5 6 7
Sosyal 1 2 3 4 5 6 7
Tedbirli 1 2 3 4 5 6 7
Kendine Giivenen 1 2 3 4 5 6 7
Programli 1 2 3 4 5 6 7
SELIN Hig Cok Fazla
Girigken, Atilgan 1 2 3 4 5 6 7
Sorumluluk Sahibi 1 2 3 4 5 6 7
Neseli 1 2 3 4 5 6 7
Titiz, Ozenli 1 2 3 4 5 6 7
Digadoniik 1 2 3 4 5 6 7
Miikemmeliyetgi 1 2 3 4 5 6 7
Sosyal 1 2 3 4 5 6 7
Tedbirli 1 2 3 4 5 6 7
Kendine Giivenen 1 2 3 4 5 6 7
Programli | 2 3 4 5 6 7
AYLIN Hic Cok Fazla
Girigken, Atilgan 1 2 3 4 5 6 7
Sorumluluk Sahibi 1 2 3 4 5 6 7
Neseli 1 2 3 4 5 6 7
Titiz, Ozenli 1 2 3 4 5 6 7
Disad6niik 1 2 3 4 5 6 7
Miikemmeliyetgi 1 2 3 4 5 6 7
Sosyal 1 2 3 4 5 6 7
Tedbirli 1 2 3 4 5 6 7
Kendine Giivenen 1 2 3 4 5 6 7
Programli 1 2 3 4 5 6 7
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EK 3
UYGUNLUK OLCEGI

Bu form iki boliimden olusmaktadir. Ilk béliimde 2 aday: degerlendirmenizi saglayacak bazi

sorular goreceksiniz. Liitfen bunlar1 dikkatle okuyup 1’den 7’ye kadar olan skala iizerinde

degerlendiriniz. Diger boliimde tek bir soru vardir. Segeneklerden yalnizca birini isaretleyiniz.

SEDA

1) Genel olarak degerlendirildiginde sizce bu aday bu is i¢in ne kadar uygun?

Hi¢ Uygun Degil Tamamen Uygun
1 2 3 4 5 7

2) Sizce bu aday bu iste ne kadar basarili olabilir?

Hi¢ Basarili Olamaz Cok Basaril1 Olur
1 2 3 4 5 7

3) Sizce degerlendirme merkezi uygulamasinda bu aday ne kadar basariliydi?

Hig Basarili Degildi Cok Basariliydi
1 2 3 4 5 7

sk sk e sfe sk sk she sfe sk she sfe sk e sfe s she sfe she sk sfe she sk she she s she she sk she she sk ke she sk s she sk sk ske sfe sk sk she sk e ske sk sk sk sk sk sk sk
AYLIN

1) Genel olarak degerlendirildiginde sizce bu aday bu is i¢in ne kadar uygun?

Hi¢ Uygun Degil Tamamen Uygun
1 2 3 4 5 7

2) Sizce bu aday bu iste ne kadar basarili olabilir?

Hig Basarili Olamaz Cok Basarili Olur
1 2 3 4 5 7

3) Sizce degerlendirme merkezi uygulamasinda bu aday ne kadar basariliydi?

Hig Basarili Degildi Cok Basariliydi
1 2 3 4 5 7

st st sfe ke ke s sk s s sfe sfe sk sk sk s s sfeshe sk s sk st st she ke ke sk sk st sk s sk sk sk sk st s sfeske sk sk sk sk st skeskeske sk sk skoskoskokok

Bu is icin hangi adayi secerdiniz? (Yalnizca birini seciniz)

Seda ( )

Aylin ( )
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EK 4
ALGILANAN BENZERLIK OLCEGI

Asagida 2 aday icin degerlendirme yapmanizi saglayacak bazi sorular goreceksiniz. Liitfen

dikkatle okuyup 1°den 7’ye kadar olan skala {izerinde degerlendirme yapiniz.

SEDA

1) Genel olarak degerlendirildiginde siz bu adaya ne kadar benziyorsunuz?

Hi¢ Benzemiyorum Cok Benziyorum

1 2 3 4 5 6 7

2) Adaylara verilen probleme yaklagim bi¢imi acisindan bu adaya ne kadar benziyorsunuz?

Hig¢ Benzemiyorum Cok Benziyorum

1 2 3 4 5 6 7

3) Degerlendirme merkezi uygulamasinda siz olsaydimiz davranislariniz bu adayinkine ne kadar
benzerdi?

Hi¢ Benzemezdi Cok Benzerdi

1 2 3 4 5 6 7

sfe ste sie sfe st she she sk she st sie she sk ske she sk she st sie she ke she ste st she st sie st ke she st st sfe sk sie st s she st sie sk ske stk sl steske sheskeske ek sk
AYLIN
1) Genel olarak degerlendirildiginde siz bu adaya ne kadar benziyorsunuz?

Hi¢ Benzemiyorum Cok Benziyorum

1 2 3 4 5 6 7

2) Adaylara verilen probleme yaklagim bi¢imi agisindan bu adaya ne kadar benziyorsunuz?

Hi¢ Benzemiyorum Cok Benziyorum

1 2 3 4 5 6 7

3) Degerlendirme merkezi uygulamasinda siz olsaydimiz davranislariniz bu adayinkine ne kadar
benzerdi?

Hig¢ Benzemezdi

Cok Benzerdi

1

7
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EK S
SENARYO

MULAKATCI: Arkadaslar, hos geldiniz. Bugiin sizlerle bir ¢alisma yapacagiz. Farz
edin ki, ticliniizde bu sirketin ilk defa kurulan halkla iligkiler departmaninda
caligmak tzere, halkla iligkiler uzmani olarak atandinmiz. Sizden beklenen, tiim
sirket calisanlarin1 bir araya getirecek bir piknik organizasyonuna ve igerisinde
yer alacak sarki yarigsmasina ait, her tiirlii diizenlemeleri yapmanizdir. En fazla 5
dakika zaman icerisinde, grup arkadaglarinizla yapacaklarinizla ilgili mekan ve

diger detaylari, tartisarak bir eylem plan1 olusturunuz. Kolay gelsin.

(Once kisa bir siire sessizlik olur ve herkes kendi elindeki metini okur. Yiiz

ifadeleri biraz saskindir.)

DISADONUK: Once tanisalim isterseniz. Ben Seda, sizler?(Digerlerinin elini sikar.)

SORUMLU: Ben Aylin (Disadoniik adayin elini sikar.)

BELIRSIZ: Ben Selin (Disadéniik adayin elini sikar.)

SORUMLU: Aylin (Belirsiz adayin elini sikar.)

UCUNCU KIiSI: Selin (Sorumlu adayin elini sikar.)

SORUMLU: (Saatte bakip calismaya baslama siiresini grup arkadaslarina sdyler.)
Yavas yavas baslayalim isterseniz! (Algak sesle ve tereddiitle, kendine giiveni
beden dili olarak diistik.)

DISADONUK: (Coskulu bir sekilde ilk soze atilir.) Simdi bu ¢alisma bir¢ok
detaydan olusuyor. Bence yapilacak ilk sey temas kurulacak kigileri bulmak.

SORUMVLU: Bence koordinasyonu saglamak i¢cin az sayida kisi ile ¢caliymak daha
dogru olur. (Alcak sesle.)

BELIRSIZ: (Her ikisini de dinler.) Bence bu ¢ok énemli bir mesele degil. Daha
diistinecek ¢ok sey var.

SORUMLU: Simdi iki isimiz var: birincisi piknik organizasyonu, ikincisi sarki
yarigmasi. Bence dnce isleri ve zaman planlarini belirleyelim. Ayrica, bir kontrol

listesi olusturalim ki, hi¢chir sey atlamayalim.
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DISADONUK: Benim bu tarz islerle ilgili epey deneyimim var. Bir sey
atlayacagimizi sanmiyorum. Bu konuda eskiden c¢alistigim bazi firmalar var,
camiayr iyi tamrim ben. Sizlere temas kurulacak kisi ve isimleri hemen
verebilirim.

BELIRSIZ: Benim de bazi tamdiklarim var. Bir diisiinelim bakalim. ..

SORUMLU: Ben de bu tarz islerde ¢alistim. (Duraksar.) Ama énce bu is igin bir ig
listesi olusturalim ve biitce hakkinda konugalim. (Saatine bakar.)

DISADONUK: Bu organizasyon icin en giizel zamani belirlemek lazim. Bence
nisan. Gegen sene nisanda ¢ok giizel bir piknik organizasyonu yapmistim. Harika
olmustu. (lyimser ve heyecanli, giiliimser.)

BELIRSIZ: Doganin en giizel oldugu zaman, nisandr.

SORUMLU: Nisan genelde yagisli olmuyor mu? Bence bir hafta oncesinden
meteorolojiden mutlaka bilgi alinmali. Bir de o hafta agik ogretim sinavi
olmamasina ve yonetimin toplantisi olmamasina da dikkat etmeliyiz.

BELIRSIZ: Gecen sene calisigim is yerinde piknik organizasyonu fiyaskoyla
sonuglandi. Babalar giiniine denk geldigi i¢in katilim az oldu. Bence buna da
dikkat edilmeli.

DISADONUK: Tamam o zaman once resmi tatillere ve ozel giinlere bakilmali,
sonra genel miidiir sekreteri aranip uygun zamanlar sorulmali. Ona gore de
mekana karar verilir. Bildigim harika yerler var benim. Bence harika olur.

SORUMLU: Hava kosullar: belli olmaz, hem a¢ik hem kapalt mekani olan bir yer
bulalim bence. Bildiginiz boyle yerler var mi?

BELIRSIZ: Var ama biraz uzak...

DISADONUK: Olmaz mi? Bir siirii... (Neseyle gilerek soyler). Mesela
Kemerburgaz tarafinda daha once arkadaslarla gittigimiz harika bir mekan var.
Insanlar, servis vemekler, miikemmel.

SORUMLU: Kemerburgaz'in ulagim igin uygunlugu arastiriimali. Hatta o giin igin
servisler ayarlanmall ve krokiler de olugturmalyiz.

BELIRSIZ: Evet, yoksa insanlar kaybolabilir veya ge¢ kalabilirler.

DISADONUK: Piknikte yapilacak aktivitelerle ilgili énerilerim var. (Kendine

giivenli beden dili ve durus.) Bence ¢alisanlari, aileleri kaynastirmaya yonelik
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oyunlar olmali. Ayrica yéneticilerin de katilacagi oyunlar veya yarisma olmali.
Mesela halat ¢ekme, futbol, hepsi olabilir.

SORUMLU: Calisanlarin oyun oynamast giizel fikir. Takim ¢alismast yapmaya da
tesvik edici olmali ama kesinlikle tehlikeli aktiviteler olmamali, hatta bir de
ambulans bulunduralim. Bu arada (saatine bakar) vaktimiz de azaliyor.

DISADONUK: Biraz da sarki yarismasindan konugalim.

UCUNCU KIiSI: Evet... Simdi en eglenceli kismi konusuyoruz o zaman.

DISADONUK: Evet evet, sirketteki tiim departmanlar gezilip sarki yarismast icin
aday toplanabilir. Cok sayida aday ¢ikarmak lazim. Daha eglenceli olur. Ha...
Unutmadan, bir de piknikte mutlaka mangal olmali.

SORUMLU: Cok aday olursa zaman uzayabilir. Seyircilerin de sikilmamasi igin en
fazla 5—6 aday olmali. Sonra da mangal baslar. Bir de adaylar: degerlendirecek
bir oylama sistemi diigiiniilmeli bence ve biitiin seyirciler oy kullanmali.

DISADONUK: Dogru, oylama sistemi lazim. Mesela, sirket icinden jiiri segilmeli
hatta popiiler bir kisi bile davet edilebilir.

BELIRSIZ: Jiiride mutlaka komik biri olmali ki eglenceli olsun.

SORUMLU: Olabilir. Ust diizey yéneticiler jiiri i¢inde olmamali, adaylar: gerebilir.
Bazilari bu durumdan c¢ekinebilirler. Her diizey c¢alisandan karisik bir jiiri
olusturulmalvyiz. Kimseyi disarida birakmamaya dikkat etmeliyiz.

DISADONUK: Tamam, bence makul Aylin. Bu aktivite sonunda bir de odiil
verilmeli bence Odiiliin ne olacag ile ilgili calisanlardan éneriler alinabilir.

SORUMLU: Sadece ¢aligsanlardan degil, yonetimden de tavsiye alalim.

DISADONUK: Simdi bunu yonetime sorarsak ¢ok klasik oneriler verirler. Onlari
yaratici olmaya tesvik etmek lazim. Mesela, Kapadokya’da balon turu gibi.

BELIRSIZ: 44 evet...

SORUMLU: Tamam da énce biitceyi sormak lazim. Bence bunu hemen listeye
almayalim. Ayrica herkes balon turundan hoslanmaya da bilir. Ust yonetimin de
fikrini almak lazim. Halkla iliskiler departmanimin bu sirkette yeni kuruldugunu
da unutmayalim. Insanlarin giivenini sarsmamaliyiz.

DISADONUK: Tamam o zaman, her seyi konustuk herhalde.

BELIRSIZ: Bence iyi is ¢ikardik.
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DISADONUK: Isler organize edildikten sonra, irtibat kurmak icin telefonla da
islerimizi halledebiliriz.

SORUMLU: Bence hazirliklar yapilirken gidip ara ara da kontrol edilmeli. Zaten
vakitte kalmadi son durumumuz bu kararlardan ibaret.

MULAKATCI: Arkadaslar, siirecimiz sona erdi. Katilminiz igin cok tesekkiir

ederiz. Biz size bir hafta icinde sonucla ilgili bilgi verecegiz. lyi giinler.
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