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Personel Seciminde Benzerlik EtKisi:
Aday ile Degerlendirici Arasindaki Kisilik Benzerliginin
ve Degerlendirici Tarafindan Algilanan Benzerligin
Degerlendirme ve Secim Uzerindeki Rolii

[Iknur Ozalp Tiiretgen Ahu Dinler Pinar Unsal
Istanbul Universitesi Istanbul Universitesi Istanbul Universitesi
Ozet

Personel se¢iminde benzerlik etkisi simdiye kadar en fazla demografik ve tutumsal faktorler agisindan ele alin-
mistir. Bu galigmada ise, degerlendirici ile aday arasindaki kisilik benzerliginin ve degerlendiricilerin algiladigi
benzerligin adaylarin degerlendirilmeleri ve haklarinda verilen se¢im kararlari iizerindeki etkisi incelenmistir.
Bu amacg dogrultusunda, ii¢ kadin adayin belirli kisilik 6zelliklerini yansitacak sekilde (disadoniikliigi yiiksek,
sorumlulugu yiiksek ve belirsiz) hazirlanan senaryoya gore rollerini oynadiklar: bir film ¢ekilmistir. Goniillii 177
tniversite 6grencisi NEO-FFI kullanilarak disadoniiklik ve sorumluluk 6zellikleri agisindan degerlendirilmis ve
“disadoniikliigi yiksek - sorumlulugu disiik” ve “sorumlulugu yiiksek - disadoniikligi diisiik” kategorilerinden
birine giren 63 kisi secilmistir. Bu katilimcilardan filmi izledikten sonra adaylari nitelikleri, ise uygunluklar
ve kendilerine benzerlikleri agisindan degerlendirmeleri ve birini is i¢in segmeleri istenmistir. Arastirmanin
sonuglari, kisilik testi sonucuna gore belirlenmis olan, degerlendiricilerle adaylar arasindaki kisilik benzerligi-
nin degerlendirmeler ve se¢im lizerinde etkili olmadigini gostermistir. Ancak, degerlendiricilerin adaylara yonelik
olarak algiladiklar1 benzerlik hem degerlendirmelerini hem de secim kararlarini olumlu yonde etkilemistir.
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Abstract

“Similar to me effect” in personnel selection has been frequently investigated in relation to some demographic
factors and attitudes so far. In this study, the effect of personality similarity and perceived similarity between raters
and job applicants on the rating and selection decision was investigated. For this purpose, a film about three pseudo
female applicants playing the roles of different applicants’ personalities (an highly extraverted, a low conscientious,
an ambiguous applicant) was prepared. Voluntary 177 university students were classified by their extraversion and
conscientiousness personality traits on their NEO-FFI scores. Sixty three participants were assigned to either “high
extraversion - low conscientiousness” category or “high conscientiousness - low extraversion” category. After
watching the film the participants were asked to rate each applicant’s qualifications, their appropriateness for the job
and their similarity to themselves, and decide to hire one of them for the job. The results show that real personality
similarity between the rater and the applicant is effective on neither evaluations nor hiring decision. However, the
similarity perceived by raters toward the applicant affects both their ratings and hiring decision positively.
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Giintimiizde insan kaynagmnmn Orgiit basarisini
etkileyen en Onemli faktorlerden biri oldugunun an-
lasilmasi, dikkatleri etkin eleman se¢im siireglerine
yoneltmistir. Bu siiregteki yaygin uygulama, adaylari
cesitli teknikler kullanarak tanimak ve is i¢in gerekli
niteliklere sahip oldugu disiiniilenleri isletme biinye-
sine dahil etmektir. Degerlendiriciler, bu teknikler ara-
sinda yer alan miilakat ve degerlendirme merkezi gibi
uygulamalar araciligryla (Robertson ve Smith, 2001;
Telman ve O. Tiiretgen, 2004) adaylar1 gozleyerek ve
onlarla etkilesimde bulunarak segime ydnelik kararla-
ra aktif bi¢cimde yon verirler. Ancak ¢esitli faktorler
bu yontemlerin etkinligini azaltmakta ve bunlarin ba-
sinda da hale etkisi, 6n yargi, ortalamaya gore karar
verme, yonlendirici soru kullanimi, ilk izlenim gibi
degerlendiriciden kaynaklanan hatalar yer almaktadir
(Shepard ve Hallinan, 1980).

Miilakatlarin  sonucunu etkileyen hata kaynak-
larindan bir digeri ise, degerlendiricinin gesitli acilar-
dan kendisine benzeyen adaylar1 segmesidir. Benzerlik
konusu psikolojide uzun yillar boyunca iizerinde ol-
dukca durulan bir konu olmustur. Bu alanda yapilan
calismalarda Ozellikle kisiler arasindaki benzerliklerin
bireylerin birbirlerini daha ¢ekici bulmalarina neden
oldugu vurgulanmistir. Byrne (1962), “Kisiler Arast
Cekim Modeli”nde karsilikli ¢ekimi saglayan faktor-
leri tanimlanmis ve bunlardan birinin de benzerlik
oldugunu ifade etmistir. Bu modele gore kisiler ¢esitli
acilardan benzer olurlarsa birbirlerini daha ¢ekici bu-
lurlar. Newcomb (1956) ise ¢ekimin karsilikli ddiillen-
dirmenin bir sonucu oldugunu belirtmistir. Ciinkii bir
kisinin kendi goriis ve fikirleri hakkinda digerlerinden
onay almasi, ona bir sekilde 6diil saglayarak, o kisideki
olumlu duygulari artirmaktadir. Bu nedenle kisiler ara-
sindaki ¢ekim c¢esitli sosyal davraniglari, iligkilerin ku-
rulumunu ve siirekliligini etkilemektedir (Hewstone,
Stroebe, Codol ve Stephenson, 1995; Triandis, 1994).

Benzerligin etkilerini vurgulayan bir diger acik-
lama, insanlarin dengeyi dengesizlige tercih ettiklerini
vurgulayan “Denge Kurami” ile gelmistir (Heider,
1958). Kurama gore, eger her iki tarafin da birgok
konuda tutumlar1 benzerse bir denge saglanir ve bdy-
lece bu kisiler birbirlerinden hoslanirlar. Eger herhangi
bir duruma kars1 bir taraf negatif, diger taraf olumlu
tutum sergilerse o zaman dengesizlik ortaya cikar ve
bu kisiler benzer olmayan tutumlar1 sebebiyle birbir-
lerinden hoslanmazlar.

Tajfel ve Turner’m (1979) “Sosyal Kimlik Kuram1”
ise, benzer olan kisilerin birbirine karsi ¢ekim duy-
malarinin nedenlerini inceleyerek benzerlik ile kisiler
arast ¢ekim siirecini agiklamaya yardimci olmustur.
Kurama gore, kisiler sosyal cevrelerini diizenleme
istegi sebebiyle g¢evresindekileri kendi grubundan ya
da grubun disindan olacak sekilde kategorize ederler.

Bu smiflandirmada birey i¢inde bulundugu grubun
iyelerinin kendisininkiyle ayni veya benzer ozelliklere
sahip oldugunu 6ngoriir. Bu siirecin sonunda da kendisi
ile aynm1 kategoriye soktugu kisilere daha fazla ¢ekim
duyar.

Tim bu teoriler insanlarin birbirlerine benzer
oldugunda veya en azindan kisiler bu sekilde algi-
ladiklarinda kars1 taraftan hoslanacaklarini ve bunun
sebeplerini agiklamaktadir. Benzerlik etkisinin orgiit-
lerde incelendigi alanlardan biri ise eleman se¢im sii-
reglerinde degerlendirici ve adaylar arasindaki ben-
zerlik olmustur. Bu tiir benzerligin etkisinin en fazla
incelendigi faktorlerden biri ise cinsiyettir. Bu baglam-
da bazi caligmalar cinsiyet benzerliginin daha olumlu
degerlendirmeye yol actigmi (Gallois, Callan ve
Palmer, 1992), bazilar1 ise degerlendirmede olumsuz
etkileri oldugu gostermistir (Graves ve Powell, 1995;
Goldberg, 2005). Bunun yani sira 6nyargili degerlen-
dirmelerin yalnizca kadin degerlendiriciler i¢in gegerli
oldugu (Graves ve Powell, 1996), ancak yiiksek dere-
cede yapilandirilmis miilakatlarda cinsiyet benzerli-
ginin aslinda degerlendirmede etkisinin olmadig1
(Sacco, Scheu, Ryan ve Schmitt, 2003) ortaya
konmustur.

Degerlendirmeye etkisi agisindan ele alinan bir
diger benzerlik faktorii wrka yoneliktir. Bu alandaki
caligmalar hem panel (Prewett-Livingston, Feild,
Veres ve Lewis, 1996), hem de birebir miilakatlarda
(Goldberg, 2005) ik benzerliginin degerlendirmede
etkili oldugunu géstermistir. Bir diger sonug ise, irk
benzerliginin yapilandirilmamis miilakatlarda etkili
olmasina ragmen (Lin, Dobbins ve Farh, 1992), yiiksek
derecede yapilandirilmis miilakatlarda etkisiz olma-
sidir (Sacco ve ark., 2003).

Degerlendirmede benzerlik etkisinin cinsiyet
ve 1k gibi hemen algilanabilen &zelliklerin Gtesinde
tutum, ilgi ve kisilik gibi daha uzun siireli etkilesimlerde
ortaya ¢ikan faktorler tarafindan da belirlenmesi
miimkiindiir. Ornegin, benzerligi tutum (Baskett, 1973;
Orpen, 1984) ve ilgi (Frank ve Hackman, 1975) a¢isin-
dan ele alan galismalar degerlendirici ile aday arasin-
daki benzerlik arttik¢a adayin daha olumlu degerlen-
dirildigini gostermistir.

Kisilik benzerliginin orgiitsel davranis ilizerinde
etkileri oldugunu ileri siiren “Cekim-Se¢im-Yipranma
Modeli” (ASA), benzerligin kisilerin orgiite ¢ekim duy-
masinda, o oOrgiite secilmesinde ve Orgiitten ayrilma-
sinda nasil etkileri bulundugu agiklanmistir (Schneider,
1987; Schneider, Goldstein ve Smith, 1995). Modele
gore, eleman se¢im siirecinde orgiit ve adaylar arasinda
bir etkilesim gerceklesir. Siire¢ boyunca adaylar orgii-
tiin kiiltiirii hakkinda, orgiit ise adaylar hakkinda bilgi
edinir. Bu etkilesim sonucunda, adayin kendi kisili-
giyle Orgiitin uyusmasina yonelik yaptigi tahmine
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bagli olarak belirli tiirdeki adaylar 6rgiite ¢ekim duyar.
Orgiitlerin kuruculari ve eleman se¢imi yapan sorumlu-
lar bu siire¢ sonunda kendilerine benzer kisilik vasifia-
ria sahip olan adaylar ise alirlar. Eger zaman iginde
farkliliklar ortaya c¢ikarsa, bir baska deyisle yeterli
uyum olmazsa kisiler orgiitten ayrilirlar. Orgiitte kalan
kisiler ise orgiittekilerle en fazla benzerlige sahip olan
kisilerdir. Kisaca model, bu ii¢ basamakli siirecin 0r-
giitlerde belirli tiirdeki kisilige sahip olan bireylerin yer
almasina neden olacagini ileri siirmektedir.

Schneider ve digerleri (1995), alanda yiiriitiilen
pek c¢ok caligmanin kisilerin meslek ve orgiit segimle-
rinde ve Orgiitte kalislarinda kisinin orgiit ile olan
benzerliginin etkilerinin oldugunu kanitladigini goster-
mistir. Bununla beraber, literatiir incelendiginde kisilik
benzerliginin se¢im siirecindeki etkilerini inceleyen
kisith sayida arastirma oldugu goriilmektedir. Bunlar-
dan Foster’m (1990) yiiriittiigii bir calismada degerlen-
dirici ile aday arasindaki baskinlik, etki, sebat ve uyum
boyutlarindan birinde var olan kisilik benzerliginin
daha olumlu degerlendirmeyle sonuglandigi goriil-
mistiir. Bir diger c¢alismada ise kisilik benzerligi
sorumluluk boyutu agisindan ele alinmistir (Sears ve
Rowe, 2003). Sonuglar, yapilandirilmis miilakatlarda
yiiksek sorumluluga sahip degerlendiricilerin kendileri
gibi yiiksek sorumluluga sahip aday1 daha olumlu de-
gerlendirdigini gostermistir. Benzerligin degerlendir-
me tizerindeki etkisi diisiik sorumluluk diizeyindeki
degerlendirici ve aday igin ise gdzlenmemistir.

Kisilik benzerliginin degerlendirmelerdeki olum-
lu etkisini ortaya koyan calismalarin yani sira benzer-
ligin etkisi olmadigini savunan caligmalar da vardir.
Ormegin, Arnold, Calkins ve Brumwell (1979), miilakat
yapan kisilerin Myers Brigss Kisilik Testi’nde 6l¢ii-
len Disadéniikliik-Igedoniikliik, Sezgisel-Duyumsal,
Diistinme-Hissetme, Yargilama-Algilama boyutlarinin
her birinde kendilerine benzer adaylara daha yiiksek
puan verip vermedigini (6rn., disadoniik degerlendiri-
cinin disadoniik aday1 degerlendirmesi) incelediklerinde
sonuglarin anlamsiz oldugunu gérmiislerdir. Ancak bu
degerlendirme 245 aday arasindan 80 dgrencinin se¢imi
gibi genis bir aday havuzundan yapilmistir. Ayrica
secim yapan degerlendiricilerin kisiliklerinin yani sira
demografik ve sosyal 6zelliklerinin etkileri de arastirma
kapsaminda ele alinmisti. Dolayisiyla kisilik benzerligi
etkisinin ortaya ¢ikmamasi diger faktorlerin etkilerinin
yeterince kontrol edilememesinden de kaynaklanmig
olabilir.

Goriildagi tizere, kisilik benzerliginin aday deger-
lendirmeleri iizerindeki etkisine yonelik aragtirmalar
cok sinirli sayida olup, benzerlik faktorii olarak ince-
lenen kisilik boyutlar1 kisithdir. Giiniimiizdeki kabul
edilmis olan bes faktorlii kisilik modeline dayali olarak
benzerlik etkisini sorumluluk boyutunda inceleyen Sears

ve Rowe (2003), ilerideki ¢alismalarin hem sorumluluk
hem de bes faktorlii model igindeki diger boyutlar
da kapsayacak sekilde yapilmasimi Onermistir. Ayrica
onceki arastirmalarda benzerlik is igin gerekli olan
kisilik 6zellikleri ve adayin birden fazla 6zelligi dikkate
alimarak incelenmemistir. Oysa gergek miilakatlarda
adaylar, is i¢in gerekli olan, birden fazla 6zellikleri g6z
ontine alinarak degerlendirilir.

Bu aragtirmada kisilik benzerliginin etkilerini
incelemek tizere bes faktorli kisilik modelindeki
(Costa ve McCrae, 1995) disadoniiklik ve sorumluluk
ozellikleri secilmistir. Bu se¢imin nedenlerinden
biri bu Ozelliklerin adaylar tarafindan kisa siirede
ve kolayca sergilenebilecek olmalaridir. Bunun yam
sira bir diger sebep bu kisilik yapilarinin pek ¢ok is
icin aranan Ozellikler olmalaridir (Barrick, Mount ve
Judge, 2001). Dolayisiyla bu aragtirmada disadoniikliik
ve sorumluluk boyutlar: ele alinarak, personel se¢im
stirecindeki degerlendirici ile aday arasindaki kisilik
benzerliginin adaylar igin yapilan degerlendirmeler ve
verilen se¢im kararlari tizerindeki etkisi incelenmistir.
Gegmis bulgular gergevesinde, bu calismada bir adaym
kendisine kisilik agisindan benzer olan degerlendiri-
ciler tarafindan, benzer olmayan degerlendiricilere gore
daha olumlu degerlendirilmesi ve daha yiiksek oranda is
i¢in se¢ilmesi beklenmektedir.

Benzerlikle ilgili olarak tizerinde durulan bir diger
nokta ise, degerlendirici ve aday arasindaki gergek
benzerlikten ziyade, degerlendiricinin adayr kendisine
benzer olarak algilamasinin, yaptigi degerlendirmeler
tizerindeki etkisidir. Degerlendirici ile aday arasindaki
gercek ve algilanan tutum benzerliginin ise alim karari
iizerindeki etkisini ger¢ek miilakatlar1 temel aldig1 ca-
lismasinda inceleyen Orpen (1984), her iki benzerligin
de degerlendirmelerde etkili oldugunu, ancak bu et-
kinin algilanan benzerlik i¢in daha gii¢lii oldugunu
vurgulamistir. Ayni sekilde kendilerini adaylara tutum
(Rand ve Wexley, 1975) ve biyografik gecmis (Peters
ve Terborg, 1975) agisindan benzer algilayan degerlen-
diricilerin bu adaylar1 igse daha fazla uygun bulduklar
goriilmektedir. Yoneticilerin astlarina yonelik yaptik-
lart performans degerlendirmelerinde bu konuyu ince-
leyen Pulakos ve Wexley (1983), yoneticilerin eger
kendilerine benzer algiliyorlarsa astlarina daha yiiksek
performans puani verdiklerini gostermistir. Graves ve
Powell’in (1988) calismasi da degerlendiricilerin ben-
zer algiladiklar1 adaylar hakkinda yaptiklar: daha yiik-
sek degerlendirmeleri ortaya koyarak bu bulgulari
desteklemektedir. Bu c¢aligmada ayrica degerlendirici-
lerin adaya yonelik algiladiklar1 benzerligin yaptiklari
degerlendirmeler ve se¢im kararlar1 iizerindeki etkisi
de incelenmistir. Onceki bulgular dogrultusunda, bu
calismada bir adaym, kendini bu adaya benzer algila-
yan degerlendiriciler tarafindan, benzer algilamayan
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degerlendiricilere gore daha olumlu degerlendirilmesi
ve daha yiiksek oranda is i¢in se¢ilmesi beklenmektedir.

Yontem

Arastirmanin yontemi {i¢ asamada incelenebilir.
Bunlardan ilkinde katilimeilarm degerlendirme yap-
malarini saglayacak bir aday se¢im siirecini canlandi-
ran kurgusal film hazirlanip gekilmistir. Tkinci agama-
da uygulamaya ge¢ilmis ve katilimeilar kisilik envante-
riyle demografik bilgileri igeren formu doldurmus-
lardir. Son asamada ise katilimcilar dnce kisilik 6zel-
liklerine gore smiflandirilmis, daha sonra da video
filmini izleyerek adaylar hakkinda degerlendirmeler
yapmuslardir.

1. Asama - Video Filmi

Bu c¢alisma i¢in katilimeilarin  degerlendirme
yapmalarimni saglayacak olan, {i¢ adaymn yer aldigi
kurgusal bir personel se¢im siirecinin canlandirildigi
bir film g¢ekilmistir. Miilakat sirasmin adaylarin de-
gerlendirilmeleri iizerindeki etkisinden dolay1r (Unsal
ve Ozalp Tiiretgen, 2006), filmde birebir miilakatlar
yerine adaylarin grup halinde c¢alistiklari ve aym
anda gozlenebildigi Olgme degerlendirme merkezi
uygulamasinin yer almasina karar verilmistir.

Cekimlerden o6nce eleman segiminin yapilacak
oldugu is tiiri belirlenmistir. Bu arastirma icin segilen
sorumluluk ve digadoniikliik kisilik ozelliklerini ge-
rektirecek olmasi nedeniyle eleman se¢imi yapilacak
pozisyon “Halkla liskiler Uzmanlig1” olarak belirlen-
mistir. Bu pozisyonun is tanimi soyledir: “Ozel kuru-
luglarda ve kamu kurumlarinda; kurumu halka tani-
tacak, kurumun calismalarmma karsi halkta ilgi uyan-
diracak, kurum hakkinda g¢evrede olumlu izlenimler
yaratacak iliskileri kurabilen kisidir” (ISKUR). Halkla
iliskilerin bazi gorevleri su sekilde belirtilmistir: Tani-
tict haber biiltenleri, brosiirler, raporlar hazirlamak;
yapilacak etkinlikleri kitle iletisim araglart ile halka
duyurmak; yoneticilerin konugma metinlerini ve ya-
zigmalarin1 hazirlamak; toplanti, toren, kutlama ve
kokteyllerin diizenini saglamak; kurum adina cesitli
etkinlikler diizenlemek; kamuoyundaki imajin belir-
lenmesi amaciyla anketler diizenlenmek (ISKUR).

Bu is ve gorev tanimlarindan yola ¢ikarak aras-
tiricilar tarafindan bir halkla iliskiler uzmanmin sahip
olmas1 gereken 10 nitelik belirlenmistir. Bunlardan
besi sorumluluk boyutuyla ilgili olup; “sorumluluk
sahibi”, “titiz”, “6zenli”, “milkemmeliyet¢i”, “tedbirli”
ve “programli olma” nitelikleridir. Diger bes nitelik ise
disadoniikliik boyutuyla ilgilidir ve “girisken/atilgan”,

!'Senaryo istenildigi takdirde yazardan talep edilebilir.

“neseli”, “disadoniik”, “sosyal” ve “kendine giivenen”
olarak isimlendirilmistir. Filmde rol alan adaylarin bu
ozellikleri yansitacak sekilde davranmalari saglanmustir.

Filmdeki adaylarmn tiimiiniin kadin olmasina karar
verilmistir. Bunun nedeni, uygulama yapilacak &rnek-
lem grubun biiyiik oranda kadinlardan olugmasidir. S6z
konusu adaylardan biri disadoniikliik diizeyi yiiksek
ancak sorumluluk diizeyi diisiik (bundan sonra bu aday
“disadoniik” olarak belirtilecektir), digeri sorumluluk
diizeyi yiiksek ancak disadoniikliik diizeyi disiik (bun-
dan sonra bu aday “sorumlu” olarak belirtilecektir), son
aday ise her iki kisilik dzelliginde de baskin olmayan
ve “belirsiz” olarak adlandirilan aday olmustur. Bu
adayin katilimeilarin filmi seyrederken arastirmanin
amacini anlamalarini engellemesini saglamak ve 6lgme
degerlendirme merkezi uygulamasinin inandiriciligini
artirmak amaciyla filme dahil edilmesi uygun bu-
lunmustur.

Daha sonra bu ii¢ adayin filmde oynarken kul-
lanacaklar1 ifadeleri igeren bir senaryo yazilmistir.
Bu senaryoda ozellikle disadoniik ve sorumlu adayin
kisilik Ozelliklerini hem s6zel olarak hem de beden
diliyle yansitmalarina imkan verecek ifade ve mimik-
lere yer verilmistir. Calismadan bagimsiz 5 6gretim
iyesi psikologun oOnerileriyle, senaryodaki ifadeler
adaylarin sahip oldugu kisilik o6zelliklerini daha iyi
yansitmasi i¢in diizenlenmig ve senaryoya son hali
verilmisgtir.'

Filmde adaylarla birlikte, bir de insan kaynaklari
sorumlusunu canlandiran bir kisinin sesi duyulmus
ve adaylar1 iizerinde tartisacaklari konu hakkinda
yonlendirmistir. Bu kisi, filmin basinda adaylardan sir-
kete halkla iligkiler uzmani olarak atandiklarini farz
etmelerini istemistir. Bu pozisyondaki ilk gérevlerinin,
tim sirket caliganlarini bir araya getirecek bir piknik
organizasyonuna ve icerisinde yer alacak sarki yaris-
masina ait her tiirlii diizenlemeleri yapmak oldugunu
belirtmis ve 5 dakika zaman icerisinde hep birlikte
yapacaklarini tartisarak bir eylem plani olusturmalarini
talep etmistir. Problemi alan aktorler 6nceden yazilmis
senaryoya uygun olarak grup tartigmasini yiiriitmiis-
lerdir. Bes dakika sonunda insan kaynaklar1 sorumlusu
oturumu sonlandirmastir.

2. Asama
Orneklem

Bu asamada Istanbul Universitesi Eczacilik ve
Edebiyat Fakiiltelerindeki Psikolojiye Giris dersini
alan dgrencilerle, Psikoloji Boliimii 3. ve 4. siniflarinda
bulunan toplam 230 goniillii 6grenci yer almustir.
Literatiirde cinsiyet benzerliginin degerlendirme iize-
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rinde etkiye sahip olabilecegini gosteren bulgular
oldugu i¢in (6rn., Arnold ve ark., 1979; Van Vianen
ve Willemsen, 1992) bu faktorii kontrol altina almak
amactyla, kadin ya da erkek gruplarindan birisinin ve-
rilerinin kullanilmasia karar verilmistir. Bu asamada
kadin katilimcilarin erkek olanlara gore sayismim ok
daha fazla olmasi nedeniyle degerlendiricilerin kadin
olmasina karar verilmis ve erkek katilimcilarin verileri
caligmaya dahil edilmemistir. Kalan 177 kisi 6rneklemi
olusturmus olup, bu grubun yas ortalamasi 21°dir.

Veri Toplama Aracglart

Bu asamada katilimcilara iki form uygulanmustir.
Bunlar demografik form ve NEO-FFI isimli 6lgektir.

Demografik Form. Bu form kisilik Olgeginin
oniinde yer almistir. Form, katilimeilarm kimlik bilgisi,
cinsiyeti, yast ve iletisim bilgileri hakkinda veri elde
etmek i¢in kullanilmistir.

NEO-FFI. Bu c¢alismada orijinali Costa ve
McCrae tarafindan  gelistirilmis olan NEO-FFI
(NEO Five-Factor Inventory Revised) Olgegi’nin
(akt., Giilgdéz, 2002) Tirk¢e formu kullanilmistir.
NEO-FFI, bes faktorlii kisilik modeline dayanilarak
gelistirilmis 60 maddeli bir 6l¢ektir. Duygusal Denge,
Disadoniiklik, Aciklik, Uyum ve Sorumluluk boyut-
larin1 degerlendiren 12’ser soru, “Tamamen Yanlis”tan,
Tamamen Dogru”ya kadar uzanan 5°li yamit katego-
risine gore cevaplandirilir. Olgekten elde edilebile-
cek puanlar 12 ile 60 arasinda degismekte olup, yiiksek
puanlar s6z konusu 6zellige daha fazla sahip olmay:
isaret etmektedir.

NEO-FFI, Sunar (1996) tarafindan dilimize uyar-
lanmig ve daha Once cesitli arastirmalarda kullanil-
mistir (6rn., Kizildag, Sendil ve Cesur, 2002). Olgek
ayrica Giilgoz tarafindan yeniden ele alinmis ve ¢eviri-
de yapilan diizenlemeler sonrasinda 1127 kisi iizerin-
de uygulanmistir (S. Giilgoz, kisisel iletisim, 15 Mayis
2006). Analizi sonrasinda elde edilen bulgular, dlgegin
alt boyutlarinin Cronbach Alfa giivenirlik katsayisinin
Duygusal Denge boyutu i¢in .60, Disadéniikliik boyu-
tu i¢in .70, A¢iklik boyutu i¢in .70, Uyum boyutu i¢in
.52 ve son olarak Sorumluluk boyutu i¢in .74 oldugu-
nu gostermistir. Gegerligini sinamak tizere dlgegin her
bir boyutunun, NEO-PI-R ad1 verilen Tiirk¢e’ye uyar-
lanmis uzun formdaki (Giilgdz, 2002) ayn1 boyutlarla
olan iliskisi incelenmistir. Boyutlarin iliskileri kadin
(N = 2484) ve erkekler (N = 4339) igin ayrica he-
saplanmig ve elde edilen korelasyon degerlerinin .84
ile .91 arasinda oldugu gdzlenmistir (S. Giilgoz, kisisel
iletisim, 15 Mayis 2006).

Uygulamalarda 6lgegin tiim boyutlar1 kullanildigi
halde, yalnizca disadoniikliik ve sorumluluk boyutla-
rina dair verilerden yararlanilmistir. Hesaplanan ig
tutarlilik katsayilart disadoniikliik boyutu igin .77,

sorumluluk boyutu i¢in ise .79 (N = 177) olup, soéz
konusu degerler bu alt boyutlarin i¢ tutarliliklarmin
kabul edilebilir diizeyde olduklarini isaret etmektedir.
Disadoniiklik boyutu icin 6lgekte yer alan maddeler-
den birine 6rnek olarak “Neseli ve canli bir insanim”,
sorumluluk boyutuna 6rnek madde olarak ise “Bir tiirlii
diizenli biri olamiyorum” (ters madde) verilebilir.

Islem

Bu asamada katilimeilara 6niinde demografik bilgi
formu olan kisilik 6l¢egi uygulanmistir. Uygulamalar
Ogrencilerin ders saatlerinde yapilmistir.

3. Asama
Orneklem

Calismanin tglincii asamasinda yer alan Kisiler,
ikinci asamanin katilimeilar arasindan NEO-FFI Olge-
§i disadoniiklik ve sorumluluk boyutlarmmdaki puanla-
rina gore segilmiglerdir. Katilimeilarin belirlenmesinde
Tablo 1’de sunulan boyutlara ait dagilimlarin medyan
degerlerinden yararlanilmistir.

Tablo 1. Disaddniklik ve Sorumluluk Ozellikleri
Puan Dagilimlarinin Tanimlayici Istatistik Degerleri
(N=177)

Ort. S Medyan  Min.  Maks.
Disadoniklik! — 44.09  6.34 44 26 58
Sorumluluk? 4094  6.90 41 24 60

Not: ' NEO-FFI Disadoniikliik Boyutu (Almabilecek en diisiik
ve en yliksek puanlar: 12-60)

2 NEO-FFI Sorumluluk Boyutu (Alinabilecek en diisiik ve en
yiiksek puanlar: 12-60)

Disadoniikliik boyutunda medyan degerinin iize-
rinde, sorumluluk boyutunda ise medyan degerinin
altinda puan alan katilimecilar “digadoniik” olarak
kategorize edilmistir (bundan sonra bu katilimci
“disadoniik” olarak belirtilecektir). Buna karsin, so-
rumluluk boyutunda medyan degerinin {izerinde, disa-
doniiklik boyutunda ise medyan degerinin altinda
puan alan katilimcilar “sorumlu” olarak smiflandiril-
mistir (bundan sonra bu katilimc1 “sorumlu” olarak
belirtilecektir). Bu yontem ile toplam 177 katilimer
arasindan 71’1 ¢aligmanin bu agamasina katilmalari igin
secilmis, ancak bunlardan 8’i kendilerine ulagilamama
ya da cesitli mazeretleri dolayisiyla aragtirmanin daha
ileriki asamalarina katilmamiglardir. Kalan 63 kisi
icinden 33’i “disadontik”, 30’u ise “sorumlu” Kkate-
gorisinde yer alarak tigiincii asamanin drneklemini olus-
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turmuglardir. Bu asamada yer alan katilimcilar aday-
lar1 asagida ayrintilart verilecek Olgekler yoluyla de-
gerlendirdiklerinden bu kisiler ilerleyen kisimlarda
“degerlendirici” olarak nitelendirilmistir.

Veri Toplama Araglart

Bu asamada degerlendiriciler video filmini izle-
dikten sonra ii¢ Ol¢ek doldurmuslardir. Bunlar “Aday
Nitelikleri”, “Aday Degerlendirme” ve “Algilanan
Benzerlik” olarak adlandirilan dlgeklerdir.

Aday Nitelikleri Olgegi. Bu 6lgek degerlendirici-
lerin, adaylarin disadoniikliik ve sorumluluk nitelik-
lerine ne kadar sahip olduklarin1 degerlendirmelerini
saglamak iizere gelistirilmistir. Aragta, halkla iliskile-
rin i§ tanimina dayali olarak belirlenen 5’1 disadoniik-
lik (girisken/atilgan, neseli, disaddniik, sosyal, kendine
giivenen), diger 5’1 ise sorumlulukla (sorumluluk sahibi,
titiz - 6zenli, milkemmeliyetci, tedbirli, programlr) ilgili
olmak iizere toplam 10 nitelik “hi¢”ten, “cok fazla”ya
kadar uzanan 7’li bir 6lgek tlizerinde degerlendirilmek-
tedir. Degerlendirmeler her bir aday igin ayr1 ayri
yapilmustir. Yiiksek puanlar adaymn &lgiilen niteliklere
daha yiiksek diizeyde sahip olduguna isaret etmektedir.

Olgegin faktor yapisi, hem disadoniik hem de
sorumlu aday icin yapilan degerlendirmeler ayri
olarak ele alinip incelenmistir. Sonuglar iki faktorli
bir yapinin ortaya c¢iktigini gostermistir. Her iki
analizde de ‘varimax’ dondirme islemi uygulandi-
ginda disadoniiklik ve sorumlulukla ilgili 5’er madde
ayrt faktorlere yiklenmistir. Ortaya cikan bu tablo
6lgegin disa doniklik ve sorumluluk olmak tizere iki
faktorden olustugunu ortaya koymaktadir. Olgegin soz
konusu boyutlarmin Cronbach alfa i¢ tutarlilik katsa-
yilart incelendiginde, disadoniik aday igin yapilan
Olciimlerde disadoniikliikk boyutunun i¢ tutarlilik katsa-
yist .62, sorumluluk boyutununki ise .91’dir. Ayni kat-
sayilar sorumlu aday icin incelendiginde ise, elde edi-
len degerler disadoniikliik boyutu icin .87, sorumlu-
luk boyutu icin ise .83 olmustur. Bu degerler 6l¢iim-
lerin giivenirliginin kabul edilebilir diizeyde oldugu-
nu gostermektedir. Olgegin her iki boyutundan da elde
edilebilecek puanlar 5 ile 35 arasinda degismektedir.

Aday Degerlendirme Olgegi. Adaylarin ise ne
kadar uygun olarak algilandigin1 degerlendirmeye
yonelik olarak iic maddeden olusan bir dlgek gelisti-
rilmigtir. Maddeler soyledir: “Genel olarak degerlen-
dirildiginde sizce bu aday bu is i¢in ne kadar uygun?”,
“Sizce bu aday bu iste ne kadar basarili olabilir?”,
“Sizce degerlendirme merkezi uygulamasinda bu aday
ne kadar basariliydi?” Maddelere verilen yanitlar 7°1i
bir 6l¢ek iizerinde gosterilmektedir. Degerlendiriciler
her aday1 ayr1 ayr1 degerlendirmis olup, dlgekten elde
edilebilecek puanlar 3 ile 21 arasinda degismektedir.
Olgekten alman yiiksek puanlar adayn degerlendiri-

ciler tarafindan ise daha fazla uygun bulundugunun
gostergesidir.

Olgegin Cronbach alfa i¢ tutarliik katsayisi
disadoniik aday i¢in .93, sorumlu aday igin ise .77
olarak saptanmis olup, Olgegin giivenilir oldugunu
gostermektedir. Bu 6lgegin sonunda, tek bir soru ile
degerlendiricilere is icin hangi adayi sectikleri de
sorulmus ve tercih ettikleri adayimn ismini isaretlemeleri
istenmistir.

Algilanan Benzerlik Olgegi. Degerlendiricilerin
adaylart kendilerine ne kadar benzer algiladiklarmi
degerlendirmek {izere ii¢ madde kullanilmistir. “Genel
olarak degerlendirildiginde siz bu adaya ne kadar ben-
ziyorsunuz?” seklinde ifade edilmis olan madde daha
once g¢esitli caligmalarda kullanilmistir (Graves ve
Powell, 1988; Pulakos ve Wexley, 1983). Bu ¢alisma
igin gelistirilmis olan diger iki madde ise sOyledir:
“Adaylara verilen probleme yaklasim bi¢imi agisindan
bu adaya ne kadar benziyorsunuz?”, “Degerlendirme
merkezi uygulamasinda siz olsaydiniz davraniglariniz
bu adaymkine ne kadar benzerdi?” Olgek maddeleri
“hi¢ benzemiyor”dan, “cok benziyor”a kadar degisen
7°1i skalada degerlendirilmistir. Degerlendirmeler her
bir aday igin ayrica yapilmis olup, Olgekten elde
edilebilecek puanlar 3 ile 21 arasinda degismektedir
ve yliksek puanlar algilanan yiiksek benzerlige isaret
etmektedir. Olgegin Cronbach alfa i¢ tutarlilik katsayisi
disadoniik aday i¢in .93, sorumlu aday i¢in ise .89’dur
ve Ol¢egin gilivenirligine igaret etmektedir.

Islem

Degerlendiriciler film gosterimi ve degerlendir-
meler igin telefonla aranarak davet edilmislerdir.
Bireysel ya da grup halinde yapilan ve yaklasik 20
dakika siiren bu uygulamaya gelen degerlendiricilere
oncelikle degerlendirme merkezi yontemi ve sonra
da izleyecekleri film hakkinda kisaca bilgi verilmistir.
Degerlendirmeciler halkla iligkiler uzmaninin is tanimi
ve sahip olmasi gereken nitelikler hakkinda bilgilen-
dirildikten sonra film gosterimi gergeklestirilmistir.

Film sonrasinda degerlendirmecilere sirastyla
Aday Nitelikleri, Aday Degerlendirme ve Algilanan
Benzerlik Olgekleri dagitilmistir. ikinci sirada dagi-
tilan Aday Degerlendirme Olcegi verildiginde deger-
lendiricilere, isletme tarafindan uygun goriilmedigi
icin bir adaym degerlendirmeden ¢ikartildigi sdyle-
nilmigtir. Daha 6nce de belirtildigi gibi, “belirsiz aday”
caligmayla dogrudan ilgili olmayip, filmde aday sayi-
sint dolayisiyla filmin inandiriciligint artirmak ama-
cryla kullanilmistir. Ancak bu dlgegin sonunda sorumlu
ya da disadoniik olan adaylardan birinin zorunlu olarak
ise secimi istenildigi icin, “belirsiz aday” deger-
lendirmeden ¢ikartilmistir. Ayrica, aday degerlendirme
sirasinin degerlendirmeyi etkilemesi ihtimaline karsin,
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6lgek formlarmnda adaylarin isimleri random olarak
siralanmistir. Ek olarak, degerlendiricilerin birbirle-
rinin gorlis ve kararlarini etkilemelerini 6nleyebilmek
icin bu kisiler birbirlerinin degerlendirme formlarini
goremeyecekleri bir diizende oturtulmus ve tim uy-
gulama siirecinde konusmamalar1 i¢in uyarilmislardir.
Kisaca, tiim degerlendirmeler gizli olarak yapilmustir.

Bulgular

Arastirmada Oncelikle video filmde belirli kisilik
ozelliklerini canlandiran adaylarin  degerlendiriciler
tarafindan da o kisilik 6zelliklerine sahip olarak algila-
nip algilanmadiklart sinanmistir. Degerlendiricilerin,
adaylarm kisilik ozelliklerine yonelik yaptiklart de-
gerlendirmelerden elde edilen tanimlayict istatistik
degerleri Tablo 2°de sunulmustur.

Uygulanan tekrarli 6lglimler varyans analizinde,
degerlendiricilerin disaddniik aday:r digerlerine kiyasla
daha disaddniik (F,,,, = 188.09, p < .001), sorumlu
aday1 ise digerlerine kiyasla daha sorumlu olarak
(F,,,, = 336.03, p < .001) degerlendirdikleri goriil-
migtiir. Varyans analizi sonuglari, ne digadoniikliik
(Fw =.049, p > .05), ne de sorumluluk (Fl,m = .102,
p > .05) i¢in yapilan degerlendirmelerde degerlendiri-
cilerin kisilik smiflarinin (disadoniik ya da sorumlu)
etkisinin olmadigini géstermistir.

Bu sonuglar ¢aligmanmn yontem kisminda ifade
edildigi gibi, video filmde kurgusal olarak hedeflenen,
disadoniikliik 6zelligi yiiksek, sorumluluk 6zelligi diisiik
bir aday ile sorumluluk 6zelligi yiiksek, disadoniikliik
ozelligi diisiik bir diger aday tipinin ortaya konduguna
isaret etmektedir.

On analizler kapsaminda gergeklestirilen bir di-
ger analizde ise degerlendiricilerin kendilerininkiyle
aynt kisilik ozelliginde olan aday:r kendilerine daha
benzer olarak algilayip algilamadiklari test edilmistir.
Degerlendiricilerin adaylara dair yaptiklar1 benzerlik
degerlendirmelerine dair dagilimlar Tablo 2’de su-
nulmustur. Sonuglar degerlendiricilerin kisilikleri ile
adaylarin kisilikleri arasinda bir etkilesim oldugunu
ortaya koymustur (£, = 8.66, p < .05). Tablo
2’de gorildigii tizere, disadoniik aday disadoniik
degerlendiriciler tarafindan sorumlu degerlendiricilere
gore, sorumlu aday ise sorumlu degerlendiriciler tara-
findan disadoniik degerlendiricilere gore daha benzer
algilanmiglardir. Bu sonu¢ degerlendiricilerin  kendi
kisilik o6zelliklerine benzer ozellikte olan adayr kendi-
lerine daha benzer algiladiklarini isaret etmekte ve
aragtirma yonteminin gegerligini gostermektedir. Ayri-
ca sorumlu adaymn digadoniik adaya gore daha yiiksek
benzerlik puani elde etmis oldugu da goriilmektedir
(£, 4, = 4.64, p <.05). Bagka bir deyisle, kisilik siniflari
dikkate alinmadiginda degerlendiricilerin genel olarak

Tablo 2. Degerlendiricilerin, Adaylarin Kisilik Ozelliklerine Dair Yaptiklari
Degerlendirmelerin ve Adaylara Verdikleri Benzerlik Puanlarinin Tamimlayici

Istatistik Degerleri (N = 63)

Digadontiklik! Sorumluluk? Benzerlik®
Ort. N Ort. N Ort. N
Disadoniik Aday
Disadéniik Degerlendiriciler 32.4 2.7 16.9 5.1 12.1 5.0
Sorumlu Degerlendiriciler 324 2.3 17.7 7.6 10.5 4.6
Toplam 324 2.5 17.3 6.3 11.3 4.8
Belirsiz Aday
Disadoniik Degerlendiriciler 16.5 5.7 16.9 5.1 - -
Sorumlu Degerlendiriciler 16.5 5.5 17.7 7.6 - -
Toplam 16.5 5.5 17.3 6.4 - -
Sorumlu Aday
Disadéniik Degerlendiriciler 21.0 5.4 33.6 2.0 11.4 4.2
Sorumlu Degerlendiriciler 21.4 53 329 33 15.0 34
Toplam 21.2 5.3 333 2.7 13.1 42

Not: ' Aday Nitelikleri Olgegi Disadoniikliik Boyutu (Almabilecek en diisik ve en yiiksek

puanlar: 5-35)

2 Aday Nitelikleri Olgegi Sorumluluk Boyutu (Alinabilecek en diisiik ve en yiiksek puanlar: 5-35)
3 Algilanan Benzerlik Olgegi (Alinabilecek en diisiik ve en yiiksek puanlar: 3-21)
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kendilerini sorumlu adaya daha yiiksek diizeyde benzer
algiladiklari saptanmustir.

Kisilik benzerliginin degerlendirmeler iizerindeki
etkisini test etmek amaciyla adaylarin, kisilik testi
sonuglarina gore kendilerininkiyle benzer kisilik 6zel-
liginde olan degerlendiriciler tarafindan daha olumlu
degerlendirilip degerlendirilmedikleri incelenmistir. Bu
puanlamalara dair dagilimlar Tablo 3’te yer almaktadur.
Uygulanan tekrarli 6lglimler varyans analizinde, so-
rumlu adaym degerlendiriciler tarafindan daha olumlu
degerlendirildikleri ortaya konmustur (F, = 39.501,
p < .001). Ustelik degerlendiricilerin kisilik 6zellikleri
degerlendirmelerini etkilememis, adaylar hem disado-
niik hem de sorumlu degerlendiriciler tarafindan benzer
sekilde degerlendirilmislerdir (Flm =.10, p > .05). Bu
bulgu, adaylarin kendilerine kisilik agisindan benzer
olan degerlendiriciler tarafindan daha olumlu olarak
degerlendirilmediklerini gostermektedir.

Benzerlik algisiin degerlendirmeler iizerindeki
etkisini test etmek igin, ilk olarak degerlendiriciler
adaylara verdikleri benzerlik puanlar1 agisindan iki
adaydan birine benzer olacak sekilde smiflandirilmis-
lardir. Degerlendiriciler, disadoniik adaya sorumlu adaya
gore daha yiiksek puan vermislerse “digadoniik adaya
benzer” (bundan sonra bu degerlendiriciler “disadoniik
adaya benzer algilayan” olarak belirtilecektir); sorumlu
adaya disadoniik adaya gore daha yiiksek puan ver-
mislerse de “sorumlu adaya benzer” (bundan sonra bu
degerlendiriciler “sorumlu adaya benzer algilayan”

olarak belirtilecektir) olarak kategorize edilmislerdir.
Bu siniflandirmada degerlendiricilerin kisilik puanlart
dikkate alinmamistir. Adaylara, bu adaylara benzer al-
gilayan degerlendiriciler tarafindan verilen puanlara
iliskin dagilimlar Tablo 3’te goriilebilir.

Uygulanan tekrarli Ol¢imler varyans analizi,
degerlendiricilerin adaylar igin yaptiklart degerlen-
dirmelerle adaylara yonelik algiladiklar1 benzerlik
arasinda  bir etkilesim oldugunu gostermektedir
(F o = 433, p < .05). Tablo 3’te goriildigii iizere,
digadoniik aday, disadoniik adaya benzer algilayan
degerlendiriciler tarafindan, sorumlu adaya benzer
algilayan degerlendiricilere gore; sorumlu aday ise
sorumlu adaya benzer algilayan degerlendiriciler ta-
rafindan, disadoniik adaya benzer algilayan deger-
lendiricilere gére daha olumlu degerlendirilmistir.

Gergek ve algilanan benzerligin se¢im kararlari
iizerindeki etkilerinin test edilmesiyle ilgili olarak,
ikili lojistik regresyon analizi yapilmistir. Bu analizde
secim karar1 iizerinde degerlendiricilerin kisilik ben-
zerliginin degil (B = -.64, Wald = .78 sd= 1, p > .05,
Exp(B) = .52), ancak algiladiklar1 benzerligin etkili
oldugu goriilmiistiir (B = 1.67, Wald = 5.05, sd = 1,
p < .05, Exp(B) = 5.33). Algilanan benzerlik se¢cim
kararin1 olumlu yonde etkilemistir. Baska bir deyisle,
bir aday hakkinda, kendini bu adaya benzer algila-
yan degerlendiriciler tarafindan, benzer algilamayanlara
gore daha olumlu yonde ise alim karar1 verilmistir.

Tablo 3. Degerlendiricilerin Adaylara Verdikleri Degerlendirme Puanlarina
Yonelik Tanimlayict Istatistik Degerleri (N = 63)

Degerlendirme'

Ort. N

Disadoniik Aday
Disadoniik Degerlendiriciler 14.2 33
Sorumlu Degerlendiriciler 14.2 39
Disadoniik Adaya Benzer Algilayan Degerlendiriciler 15.0 33
Sorumlu Adaya Benzer Algilayan Degerlendiriciler 13.7 3.8
Toplam 14.2 3.6

Sorumlu Aday

Disadoniik Degerlendiriciler 17.4 25
Sorumlu Degerlendiriciler 17.8 1.7
Disadoniik Adaya Benzer Algilayan Degerlendiriciler 17.0 2.4
Sorumlu Adaya Benzer Algilayan Degerlendiriciler 17.9 1.9
Toplam 17.6 2.2

Not: ' Aday Degerlendirme Olgegi (Almabilecek en diisiik ve en yiiksek puanlar: 3-21)



Personel Se¢im Siirecinde Benzerlik Etkisi 55

Tartisma

Bu arastirmada, eleman se¢im siirecinde hem
kisilik testi puanlarina gore saptanan degerlendirici
kisiliginin aday kisiligi ile benzerliginin, hem de
degerlendiricinin adayr kendine ne kadar benzer
algiladiginin adaym degerlendirilmesine ve segimine
yonelik karara olan etkisi incelenmistir. Calismada
kullanilmak iizere hazirlanan filmde yer alan ve belirli
kisilik ozelliklerindeki kisileri canlandiran adaylarin,
degerlendiriciler tarafindan da bu ozelliklere sahip
ve kendilerine daha benzer olarak algilanmis olmast
arastirma diizeninin gegerligine isaret etmektedir.

Calismada yapilan analizlerde, degerlendiriciyle
aday arasindaki kisilik benzerliginin degerlendirme-
ler ve ige alim kararlar1 {izerinde etkisinin olmadigi
gorillmiistiir. Daha 6nce de soz edildigi iizere, kisilik
benzerliginin se¢im siirecinde yapilan degerlendirme-
ler tlizerindeki etkilerine yonelik bulgular tutarsiz olma
egilimindedir. Kimi c¢alismalar kisilik benzerliginin
secim siirecinde tarafgir davranmaya neden oldugun-
dan sz ederken (Foster, 1990; Sears ve Rowe, 2003),
bu caligmada oldugu gibi diger bazilarinda ise benzer-
ligin degerlendirme {iizerinde etkisi olmadig1 sonucuna
ulagilmistir (Arnold ve ark., 1979).

Ayrica diger analiz sonuglar1 da adaylarin, ken-
dilerini bu adaylara benzer algilayan degerlendiriciler
tarafindan daha olumlu olarak degerlendirildiklerini ve
hatta is i¢in daha yiliksek oranda secildiklerini ortaya
koymustur. Bu bulgular, daha 6nce ise alim siirecinde
algilanan benzerligin etkilerini gosteren gesitli ¢alisma-
lar1 desteklemektedir (Graves ve Powell, 1988; Orpen,
1984; Pulakos ve Wexley, 1983). Ferris ve Judge (1991)
algilanan benzerligin gercek benzerlige gore daha
giicli. bir etkiye sahip olacagini, bunun sebebinin
ise insanlarin gergeklikten ziyade gercegi algilama
bi¢imlerine gore tepki vermeleri oldugunu belirtmistir.

Calismanin sonuglarina dayanarak benzerlik et-
kisinin degerlendirme ve secim kararinda rol oynayan
bir faktor olabilecegi One stiriilebilir. Ancak bu etki
gercek benzerlikten cok, algilanan benzerlikten kay-
naklanmaktadir. Kisilik benzerligi algilanan benzer-
ligi belirlemede etkili olmakla birlikte, bu benzerlik
degerlendirme ve se¢im kararlarinda etkili olmamak-
tadir. Bu durumda algilanan benzerligin kisilik ben-
zerligi ile degerlendirme ve se¢im karar1 sonuglari
arasindaki iliskide araci bir degigsken olarak rol oyna-
masi da s6z konusu degildir.

Elde edilen bulgular benzerligin kisiler arasi ce-
kime neden olacagini, benzer kisilerin birbirlerinden
daha fazla hoslanacaklarini ifade eden gesitli kuram-
lar1 destekler niteliktedir (Byrne, 1962; Heider, 1958;
Newcomb, 1956). Sosyal Kimlik Kurami’na (Tajfel
ve Turner, 1979) gore bireyler kendilerini digerleriyle

karsilastirmakta, bu karsilastirmanin sonunda da onlari
kendilerine benzer ya da benzer olmayan seklinde
kategorize etmektedir. Bu siire¢ sonucunda birey eger
karsisindaki kisiyi kendisiyle ayni kategoriye koyarsa
bu kisiye daha pozitif duygular gelistirmektedir
(Sakalli, 2001). Dolayisiyla se¢im ve degerlendirme
stirecinde de, degerlendiricinin aday1 kategorize etme
siireci, adayin lehine veya aleyhine sonuglar dogurabilir.

Literatiirde gercek kisilik benzerliginin etkisini
cesitli baglamlarda arastiran ve bu etkiyi kanitlayan
calismalar vardir. Ornegin, iiniversite Ogrencilerinin
ders aldiklar1 profesorleri (Chan, 2003) ve beraber
tez ydrittikleri danigsmanlariyla (Handley, 1980),
itfaiyecilerin ise stleriyle (Barkis, 1988) olan kisilik
benzerliklerinin bu kisilerin performanslarini ve on-
lardan duyduklart memnuniyeti degerlendirmelerinde
olumlu etkileri oldugu goriilmiistiir. Ancak gorildigi
lizere, bu calismalarin hepsi taraflarin birbirlerini
tanimak i¢in daha uzun zamanlarmm oldugu baglam-
larda yuritiilmistir. Zamanin ¢ok daha kisa oldugu
personel se¢im siireglerinde ise aday ile degerlendirici
arasindaki kisilik benzerliginin etkileri ise daha az
bilinmektedir.

Tim bu sonuglarin yani sira, sorumlu adayin
disadoniik adaya gore daha benzer algilandigi, is icin
daha olumlu degerlendirildigi ve secildigi de goze
carpmaktadir. Sorumlu adayin daha fazla tercih edi-
liyor olmast s6z konusu kisilik &zelliginin is hayatin-
daki 6nemiyle iligkili olabilir. Ciinkii bu kisilik boyu-
tunun, cok ¢esitli isler i¢in gerekli olan ve perfor-
manst basarili bir sekilde yordayabilen bir boyut
olarak one ¢iktig1 goriilmektedir (Barrick ve Mount,
1991; Cole, Feild, Giles ve Harris, 2004; Lievens,
De Fruyt ve Van Dam, 2001; Moy ve Lam, 2004).
Dolayisiyla, sorumlu adayin daha olumlu degerlen-
dirilmesi ve secilmesi, degerlendiricilerin sorumluluk
boyutunu is performansi i¢in daha gerekli olarak al-
gilamalarinin bir sonucu da olabilir. Benzer bir bulgu
Sears ve Rowe’un (2003) arastirmalarinda ortaya ¢ik-
mig, ¢alismada hem yiliksek hem de diisiik diizeyde
sorumlu olan degerlendiriciler sorumlu adayi is igin
daha fazla tercih etmislerdir. Yazarlar bu durumun her
zaman hata kaynagi olmayabilecegini ve aslinda sorum-
lu adayin se¢iminin ig performansmi yordayabilmesi
acisindan miilakatlarin gegerligini artirabilen bir faktor
olduguna isaret etmislerdir.

Sorumluluk boyutuna yonelik elde edilen bu
sonug, “ideal adaya benzerlik etkisi’ne gore de
aciklanabilir. Bu alandaki arastirmalar degerlendirici-
lerin adaylar1 kendilerine benzediklerinde degil, fa-
kat ideal adaya benzediklerinde daha olumlu deger-
lendirdiklerini ortaya koymustur (Dalessio ve Imada,
1984; Shepard ve Hallinan, 1980). Dolayisiyla sorum-
lu adayin daha olumlu degerlendirilmesi ve se¢imi, so-
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rumlulugun ideal aday 6zelligi olarak algilanmasindan
kaynaklanmis olabilir.

Benzerligin ise se¢im ve degerlendirme kararina
olan etkisi, simdiye kadar genellikle bazi demografik
ve tutum degiskenlerine yonelik olarak degerlendiril-
mistir. Bu caligma benzerlik etkisini objektif olarak
Ol¢iilmiis olan kisilik ozelliklerine iliskin olarak
arastirarak alanda yapilmis sinirh sayidaki ¢alismaya
destek vermistir. Miilakat teknigine odaklanmis once-
ki galismalardan farkli olarak, bu ¢alismada benzerlik
etkisi degerlendirme merkezi yaklagimi i¢inde, adayla-
rin birbirleriyle etkilesim halinde oldugu bir kurguda
incelenmistir. Boylece degerlendiriciler adaylart ayni
anda ve beraber calisirlarken gozlemleyebilmeleri
saglanirken, miilakat sirasinin degerlendirmeye olan
etkileri de ortadan kaldirilabilmistir. Bu c¢alismada,
kisilik benzerliginin etkisini inceleyen Sears ve
Rowe’un (2003) c¢alismasinda oldugu gibi, Bes Fak-
torli Kisilik Modeli’'ne dayali kisilik smiflamalart
kullanilmigtir. Digerlerinden onemli bir farki, birden
fazla kisilik boyutuna gore benzerlik etkisinin incelen-
mis olmasidir. Ayrica, Onceki caligmalarda kisilik
benzerligi isle ilgili niteliklere odaklanmazken, bu
caligmada temel alman iki kisilik 6zelliginin de is
icin gerekli oldugu degerlendiricilere belirtilmistir.
Dolayisiyla degerlendiriciler is icin gerekli olan iki
ozellikten yalnizca birine sahip olan adayr se¢gmek
durumunda kalmiglardir. Bu durum benzerlik etkisini
incelemek i¢in daha giiglii bir zemin olusturmustur.

Calismanin bazi sinirliliklart da bulunmaktadir.
Cinsiyet faktoriinin degerlendirme sonuglarini etki-
leme ihtimaline karsin, ¢alismada yalnizca ayni cin-
siyetteki degerlendiricilerin yer almasi saglanmistir.
Bu durum cinsiyet faktoriiniin kontroliinii saglarken,
farkli cinsiyetler i¢in benzerlik etkisinin sinanmasini
engellemistir. Ileride yapilacak olan ¢aligmalarda, erkek
aday ve degerlendiricilerin da ayni arastirma diizeninde
test edilmesi bu eksikligi giderebilir.

Degerlendirme merkezi uygulamalart kullanilarak
yapilan bu ¢alisma Ogrenci Orneklemini kullanmasi
acisindan McGovern, Jones ve Morris’in (1979)
arastirmastyla benzer nitelikler tagimaktadir. Bu ya-
zarlar miilakatt o6grenciler yaptiginda elde edilen
sonuglari, profesyonellerin yaptiklariyla tutarli bulmusg
ve aday davramigini degerlendirmek igin Ogrenci de-
gerlendiricilerin  de kullanabilecegini  dnermislerdir.
Ancak benzerlik etkisinin ger¢cek degerlendiriciler ve
adaylar tizerinde incelenmesi sonuglarin genellenebil-
mesi acisindan yararli olabilir. Béylece degerlendirici-
lerin deneyim ve egitim gibi ¢esitli bireysel farklilikla-
rinin da sonuglar {izerindeki etkileri incelenebilir.

Bu arastirma kapsaminda Bes Faktorli Kisilik
Modeli i¢inde yer alan sadece iki kisilik boyutuna
odaklanilmistir.  Gelecek c¢alismalarda, farkli kisilik

ozelliklerine de yer verilmeli, ancak sorumlulugun
ideal bir Ozellik olarak algilanabilmesi sebebiyle,
bu boyutun kontrol degiskeni olarak kullanilmasi
distiniilmelidir.

Algilanan benzerligin personel se¢im siirecinde
tarafgirlik yaratmasi ve boylece verilen kararlarin
gecerligini olumsuz etkilemesi nedeniyle, personel
secim siirecinde bazi konulara dikkat edilmesi ge-
rekmektedir. Bu baglamda uygulamacilara miilakat ve
degerlendirme merkezi uygulamalarinda birden faz-
la degerlendiricinin yer aldigi panel miilakatlar gibi
uygulamalara dayanmalari, adayr daha iyi tanimak
ve dogru karara varmak i¢in sadece miilakat sonugla-
riyla yetinmeyip is Orneklemleri ve kisilik, biligsel
yetenekler ve ¢esitli becerileri degerlendiren psikolo-
jik testler gibi cesitli kaynaklardan veri toplamalart
onerilebilir.
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“Similar To Me Effect” in Personnel Selection: The Role of
Personality Similarity between Applicants and Raters, and the
Similarity Perceived by Raters on Evaluation and Selection

Ilknur Ozalp Tiiretgen

Istanbul University

Research has indicated that similarity between
people leads to attraction (Byrne, 1962; Heider,
1958; Newcomb, 1956; Schneider, 1987; Schneider,
Goldstein & Smith, 1995; Tajfel & Turner, 1979).
The similarity effect has been widely investigated in
organizational contexts, particularly in relation to the
similarity between personnel selection interviewers
and interviewees. In the personnel selection process,
the similarity effect has so far been investigated in
relation to variables such as sex (i.e., Goldberg, 2005;
Graves & Powell, 1996; Sacco, Scheu, Ryan & Schmitt,
2003), race (i.e., Goldberg, 2005; Prewett-Livingston,
Feild, Veres & Lewis, 1996; Sacco et al., 2003) and
attitude (i.e., Basket, 1973). However, personality
similarity has been researched much less in this field.
Foster’s study (1990) have displayed that the similarity
in dominance, influence, steadiness, compliance
dimensions caused the interviewer to evaluate
applicants more positively. Partly in accordance with
these findings, Sears and Rowe (2003) have shown
that both highly and low conscientious interviewers
evaluated highly conscientious applicants more
positively. However, another study showed that the
interviewer did not give higher ratings to the applicants
who were similar to them on the traits measured by
the Myers Briggs Type Indicator (Arnold, Calkins &
Brumwell, 1979). As can be seen, research on personal-
ity similarity is limited and few personality factors have
been examined. There are two other points which are
not included in the previous research. First, personality
dimensions were not considered in relation to a specific
job. Second, similarity effect was examined only on
a single personality factor. Therefore, the first aim of
this study was to investigate whether actual personality
similarity between raters and applicants in extraversion
and conscientiousness dimensions had an effect on the
raters’ evaluation and selection decisions. It is expected
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that an applicant will be evaluated more positively and
selected more frequently by the raters who are similar to
that applicant in terms of personality than by the raters
who are not.

Evaluators’ perception of similarity between
themselves and applicants might also be another
factor to consider in the evaluation process. Research
has indicated that evaluators’ perception of similarity
between themselves and applicants rather than the
actual similarity might have an effect on the ratings
and selection decisions (Graves & Powell, 1988). For
instance, perceived attitude (Orpen, 1984; Rand &
Wexley, 1975), and biographical background similar-
ity (Peters & Terborg, 1975) have been found to be
effective on the evaluations of applicants. Besides the
similarity perceived by interviewers toward applicants,
it has been shown that managers’ perceived similarity
toward subordinates affected their evaluations
(Pulakos & Wexley, 1983). Thus, the second aim was
to explore whether raters’ evaluations and selection
decisions about the applicants was affected by their
perception of similarity between themselves and
applicants. It is expected that an applicant will be
evaluated more positively and selected more frequently
by the raters who perceive themselves similar to that
applicant than the raters who does not.

Method

Video Film

For the purpose of the study, a film was prepared
about three female pseudo applicants applying for a
“Public Relations Specialist” job. This position was
chosen because it requires both extraversion and
conscientiousness personality traits in order to be
performed efficiently. As indicated before, the present
study was planned to investigate the similarity effect
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of extraversion and conscientiousness. The researchers
wrote a scenario reflecting a group discussion, a fre-
quently used assessment center activity. In the scenario,
each of the applicants reflected a different personality:
One of the applicants played the role of someone who
was high in extraversion but low in conscientiousness.
Another applicant behaved in a way which showed
that she was low in extraversion but high in
conscientiousness. The last applicant was included
just for the purpose of making the film more realistic.
This applicant was not intended to show any dominant
characteristics in any of the personality dimensions, and
was excluded from the further evaluations. In the film,
the applicants were asked to organize a picnic for the
employees of the company. They were given 5 minutes
to complete the task.

Participants

In the first stage of the study, 230 volunteer
students filled in a personality inventory (the NEO-
FFI) and a demographic form. Considering the effect of
sex similarity on evaluations (e.g., Arnold et al, 1979;
Van Vianen & Willemsen, 1992), male data were ex-
cluded from further analyses (as in the video films all
applicants were females). Therefore, the final sample
consisted of 177 students. On the basis of the median
values of the personality dimension distributions,
some participants were selected in order to take part in
the second stage of the study. The participants whose
scores were above the median value of extraversion
dimension and below the median value of conscien-
tiousness dimension were categorized as “extraverted
raters”. Similarly, the participants whose scores were
above the median value of conscientiousness dimension
and below the median value of extraversion dimension
were categorized as “conscientious raters”. In this way,
33 “extraverted” and 30 “conscientious” (in total 63
students) participated in the second stage of the study.
The mean age of this group was 21.2.

Materials

Demographic Form. This form was used in order
to get information about participants’ name, sex, age and
contact details.

NEO-FFI. In this study, Turkish version of the
NEO-FFI (NEO Five-Factor Inventory Revised) was
used. Students rated sixty items, measuring neuroticism,
agreeableness, openness, conscientiousness, and extra-
version on a S5-point Likert type scale. However, in
this study, only extraversion and conscientiousness
dimensions were taken into consideration. The scale
was originally adapted by Sunar and subsequently
revised by Giilgoz (S. Giilgdz, personal contact, 15 May
2006).

Applicant Qualifications Scale. This scale was
developed for this study in order to get raters to evalu-
ate applicants’ qualifications. The scale items were
composed on the basis of the job description of a
“Public Relations Specialist” position. Applicants
were rated in relation to 5 extraversion and 5
conscientiousness related (total 10) qualifications
on a 7-point Likert type scale. In the factor analysis,
extraversion and conscientiousness items were loaded
on two distinct dimensions. For the extraverted appli-
cant, the Cronbach alpha reliability coefficient of
extraversion dimension was .62, and of conscien-
tiousness dimension was .91. For the conscientious
applicant the Cronbach alpha reliability coefficient
of extraversion dimension was .87, and of conscien-
tiousness dimension was .83.

Applicant Evaluation Scale. This 3-item, 7-point
Likert type scale was developed for this study in order
to evaluate the raters’ perception of how appropriate
applicants were for the job. The Cronbach alpha
reliability coefficient was found to be .91. Also, at the
end of the scale, raters were asked to choose an applicant
who they would like to hire.

Perceived Similarity Scale. In order to evaluate
how raters perceive the applicants as similar to
themselves, three items were used; one of these items
was used in previous studies (Graves & Powell, 1988;
Pulakos & Wexley, 1983). The other two items were
composed for this study. These items were rated
on a 7-point Likert type scale. The Cronbach alpha
reliability coefficient was .92.

Procedure

The participants filled in the demographic form
and the personality inventory after or before tutorials.
When the selected participants arrived for the
second stage of the study, they were informed about
a public relations specialist’s job description and
required qualifications for this job. After they had
seen the film, they filled in the scales in the order of
the Applicant Qualifications Evaluation Scale, the
Applicant Evaluation Scale and the Perceived
Similarity Scale.

Results

Raters evaluated the extraverted applicant more
extraverted than the other applicants (F,,,, = 188.09,
p < .001), and the conscientious applicant more
conscientious than the other applicants (£, ,, = 336.03,
p < .001). Furthermore, while extraverted raters
perceived the extraverted applicant as more similar
to themselves, conscientious raters perceived the
conscientious applicant as more similar to themselves
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(F,q = 8.66, p < .05). These results indicate some
evidence of methodological validity.

Repeated measures variance analysis was used
in order to test personality similarity effect on raters’
evaluations. The result showed that the conscientious
applicant was evaluated more positively by the raters
(F, s = 39.501, p <.001). However, raters’ personality
did not affect their evaluations (¥, ;, = .10, p >.05).

In order to test perceived similarity effects on
raters’ evaluations, raters were firstly categorized as
similar to either the extraverted or the conscientious
applicant by using the similarity ratings’ scores. In
this categorization process, on the basis of their higher
applicant similarity scores, the raters were classified
into either of the two groups: “Similar to the extra-
verted applicant” or “similar to the conscientious
applicant”. Extraverted applicant was evaluated more
positively by the raters who perceive themselves
similar to this applicant than the raters who does not.
Equally, conscientious applicant was evaluated more
positively by the raters who perceive themselves
similar to this applicant than the raters who does
not (£, =4.33,p <.05).

Binary logistic regression analysis was con-
ducted to test personality and perceived similarity
effects on selection decisions of raters. This analysis
indicated that not personality similarity (B = -.64,
Wald = 78 df = 1, p > .05, Exp(B) = .52), but
perceived similarity (B = 1.67, Wald = 5.05, df = 1,
p < .05, Exp(B) = 5.33) affects raters’ selection
decision positively.

Discussion

In this study, actual personality similarity was
not found to have an effect on raters’ evaluations or
hiring decisions. As said before, previous studies have
conflicting findings about personality similarity effect
on the recruiting process (Arnold et al., 1979; Foster,
1990; Sears & Rowe, 2003). However, this study
shows that raters are more likely to give higher ratings
to the applicants who they perceive as more similar
to themselves. Similarly, perceived rater-applicant
similarity is influential on the hiring decisions. These
last two results support the findings of two other studies
indicating the effect of perceived similarity (Graves &
Powell, 1988; Orpen, 1984) as well as some theories
stating that similar people would find each other more
attractive (Byrne, 1962; Heider, 1958; Newcomb, 1956;
Tajfel & Turner, 1979). Another interesting finding
of the study shows that, regardless of the participants’

personality and their perceived similarity classification,
the conscientious applicant obtained higher ratings and
was more frequently selected, in comparison to the
extraverted one. The reason for this may be attributed
to the fact that conscientiousness is a highly important
competency that predicts successful job performance
in many jobs (Barrick & Mount, 1991; Cole, Feild &
Giles, 2004; Moy & Lam, 2004). Consistent with this
result, some studies have indicated that raters give
higher ratings not when the applicant is similar to them,
but when the applicant is similar to the ideal applicant
(Dalessio & Imada, 1984; Shepard & Hallinan, 1980).
Thus, the finding that the conscientious applicant
was found to be more appropriate for the job and was
selected more frequently might be attributed to the fact
that the conscientiousness trait was perceived as an ideal
applicant trait.

The previous studies investigating the similarity
effect mainly focused on interview techniques. Differing
from those previously, in this study similarity effect
was explored in an assessment center approach. This
approach that makes it possible for the participants to
observe all the applicants at the same time also helped
the participants to compare the applicants more easily
and objectively. In this way, biasing effect of interview
order (Unsal & Ozalp Tiiretgen, 2006) on evaluations
was eliminated. While personality similarity was not
investigated on job related qualifications in the previous
studies, in this study raters were told both of the
personality traits necessary for the job. Accordingly,
participants had to choose only one of the two
applicants.

In order to generalize the results, it can be sug-
gested that some points be taken into account in further
studies. First of all, male participants should also
be included in samples, and male applicants should
also take part. Secondly, similarity effects should
be explored within real interview processes and in
relation to the other personality traits. Lastly, because
conscientiousness is perceived as an ideal trait, it might
be beneficial to use this trait as a control variable.

In consideration of the result that perceived
similarity generates evaluation bias, people working
in the human resources field should be careful about
certain issues. Relying on the ratings and decisions of
more than one evaluator, gathering information about
applicants from various resources (e.g., work samples
and psychological tests), and determining compe-
tencies related to the job prior to interviews, and using
structured interviews could reduce the biasing effect of
similarity.



