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Miilakatcilarin Kisilik Ozellikleri, Olumlu ve
Olumsuz Duygu Durumlari ve Aday Karsilastirma
Olanaginin Secim Miilakat Sonuclar1 Uzerindeki Etkisi
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Ozet

Bu calismada personel se¢im miilakat¢ilarinin kisiliginin, miilakat sirasindaki olumlu veya olumsuz duygu durum-
larinin ve is bagvurusunda bulunan adaylari birbirleriyle karsilagtirma olanaginin, miilakatgilarin adaylara verdikleri
miilakat puanlar1 ve onlara yonelik secim kararlari iizerindeki etkisi incelenmistir. Adaylar1 karsilastirma olanagini
manipiile etmek amaciyla 94 profesyonel personel se¢im miilakat¢isina yiiksek, orta ve diisiik diizeyde ise uygunluk
gosteren li¢ kadin adayin miilakat siirecini gosteren video filmleri, iki farkli sunum sirasindan biri temel alinarak
gosterilmistir. Bir grup miilakatc1 filmleri 6nce yiiksek, daha sonra orta ve son olarak diisiik diizeyde ise uygunluk
gosteren aday sirasi ile izlemis, diger bir grup ise filmleri 6nce diisiik sonra orta ve son olarak yiiksek diizeyde ise
uygunluk gosteren aday sirasiyla seyretmislerdir. Sonuglar miilakatgilarin sorumluluk kisilik &zelliginin, yliksek
diizeyde ise uygunluk gosteren adayla iliskili miilakat puanlar1 ve se¢im kararlari iizerinde olumlu yonde etkisi ol-
dugunu gostermistir. Miilakatc¢ilarin gecimlilik kisilik 6zelligi orta ve yiiksek diizeyde ise uygun adaylarin miilakat
puanlarint olumlu yonde etkilerken, agiklik kisilik 6zelligi yiiksek diizeyde ise uygun adayin miilakat puanlarin
olumsuz yonde etkilemistir. Kendisinden daha olumsuz 6zelliklere sahip adaylarla kargilagtirma olanaginin yoklugu
yiiksek diizeyde ise uygun adayla iliskili miilakat puanlarini ve ise se¢im kararini olumsuz yonde etkilerken, ken-
disinden daha olumlu 6zelliklere sahip adaylarla karsilastirma olanaginin yoklugu diisiik diizeyde ise uygun adayin
degerlendirilmesinde herhangi bir etki gostermemistir. Olumsuz duygu durumu, disadoniikliik ve adayin ise uygun-
luk diizeyi miilakat puanlarini ii¢ yonlii etkilesime girerek belirlemektedir. Arastirmanin sonuglari yapilandirilmis
miilakatlarin saglayacagi yararlar ¢cercevesinde tartisilmig ve orgiitler igin bazi dneriler sunulmustur.

Anahtar kelimeler: Se¢im miilakatgilar, kisilik 6zellikleri, aday karsilastirma olanagi, olumlu duygu durum,
olumsuz duygu durum

Abstract

This study investigated the effect of interviewer personality, interviewer positive or negative affect during evalua-
tions and applicant comparison opportunity on applicant interview ratings and hiring decisions. In order to manipu-
late applicant comparison opportunity, three female job applicants having either high, average or low job suitability
level, shown in video films were presented to 94 professional personnel selection interviewers in two different order
conditions. One group of interviewers were shown the films in the order of high, average and low suitability job
applicants. The other group watched the films in the order of low, average and high suitability job applicants. Results
show that conscientiousness of interviewers have positive effects on both interview ratings and hiring decision of
the high suitability job applicant. Agreeableness positively affects interview ratings in relation to the average and
high job suitability applicants whereas openness have a negative effect on interview ratings in relation to the high
suitability job applicant. Lack of applicant comparison opportunity affects interview ratings and selection decision
in relation to the high suitability job applicant negatively. On the other hand, lack of applicant comparison opportu-
nity does not have any effect on the evaluation of the low suitability job applicant. A three-way interaction among
the negative affect of the interviewers, their extraversion and applicant job suitability level on applicant interview
ratings is also observed. The results of the study were discussed within the framework of the benefits that structured
interviews have. Some suggestions have been provided for organizations.
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Personel secim miilakatcilar: i adaylart hakkin-
daki degerlendirmelerinde bir¢ok faktdrden etkilenerek
yanli sonuglara yol agabilirler. Bugiine dek se¢im mii-
lakatlar1 konusunda yazilan birgok gdzden gegirme ma-
kalesinde bu hususlar kapsamli bigimde ele alinmistir
(6rn., Arvey ve Campion, 1982; Harris, 1989; Judge,
Cable ve Higgins, 2000; Macan, 2009; Posthuma, Mor-
geson ve Campion, 2002). Miilakat¢1 degerlendirmeleri
miilakat¢ilarin kendilerine yonelik bazi 6zelliklerden,
adaylarla iliskili faktdrlerden veya miilakat durumuna
Ozgii diger bir¢ok degiskenden etkilenebilir. Bunlardan
bazilari daha sik incelenmisken, bazisi yeterince ilgi gor-
memistir. Ornegin, 1976-2002 yillar1 arasinda yaymlan-
mis 538 caligmanin konularimi inceleyen Posthuma ve
arkadaslarmin (2002) ortaya ¢ikardigi dokiimde en fazla
sayida ¢alismanin aday 6zellikleri iizerine yogunlastigi
goriilmektedir. Aday 6zellikleri s6z konusu oldugunda
arastirmacilarca incelenen konular arasinda, adaylarin
fiziksel goriiniimleri (6rn., Rooth, 2009); iletisim kurma
davraniglart (6rn., Parsons ve Liden, 1984), imaj yone-
timi (6rn., Tsai, Chen ve Chiu, 2005) ve yaniltma ve
aldatmaya iliskin davraniglari (6rn., Weiss ve Feldman,
2006) ile gesitli miilakat durumlarina yonelik tepkileri-
nin incelendigi caligmalar (6rn., Chapman, Uggerslev ve
Webster, 2003) gbze ¢arpmaktadir.

Miilakat¢1 6zelliklerinin degerlendirme ve se¢im
kararlart iizerindeki etkisine yonelik arastirmalar kendi
icinde incelendiginde, c¢aligmalarin ele aldigi konular
arasinda ise miilakatgmnim cinsiyeti (6rn., Elliot, 1981),
adayla kendisi arasinda algiladigi benzerlik (6rn., Gra-
ves ve Powell, 1995), 6nyargilar1 (6rn., Van Vianen ve
Willemsen, 1992) yer almaktadir. Miilakatc1 ile aday ara-
sindaki kisilik benzerligi (6rn., Ozalp Tiiretgen, Dinler
ve Unsal, 2009) ve miilakatg1 kisiliginin aday kisiligini
degerlendirmedeki etkisi de (6rn., Hilliard ve Macan,
2009) son yillarda daha fazla ele alinan konular arasin-
dadir. Ancak se¢im ve degerlendirmeyi etkileyebilecek
o6nemli bir degisken olmasina ve performans degerlen-
dirme siiregleri kapsaminda daha sik ele alinmasina
ragmen, miilakat¢t kisiliginin aday miilakat puanlar1 ve
secim kararlart tizerindeki etkisini inceleyen pek fazla
aragtirma yoktur. Az sayida yapilan bu arastirmalari
birinde, van Dam (2003) miilakat¢ilarin aday kisiligini
algilayis bicimleri ve bu algilamanin se¢im {izerindeki
etkilerini incelemis, Christiansen, Wolcott-Burnam, Ja-
novics, Burns ve Quirk (2005) ise degerlendiricilerin
bes faktor kisilik ozelliklerinin miilakat sorularina yanit
veren adaylarm kisiliklerini dogru degerlendirmede ne
derece etkili oldugunu arastirmistir. Benzer bicimde,
miilakat¢inin duygu durumunun etkisi bazi aragtirmalar-
da (Baron, 1993) incelenmis olmakla beraber, arastirma
sonuglar1 yeterli diizeyde bilgi saglamamis, Posthuma
ve arkadaglar1 (2002) tarafindan incelenmeye deger bir
konu olarak isaret edilmis, ancak halen pek fazla aragtir-

ma tretilmemistir.

Miilakat durumuna 06zgii ozellikler séz konu-
su oldugunda, zitlik etkisi (6rn., Hakel, Ohnesorge ve
Dunnette, 1970), miilakat tiirlerinden yapilandiriimis
miilakatlarin 6zellikleri ve bu miilakatlarin gegerlik
ve giivenirligi lehine kanitlar sunan aragtirmalar (6rn,
Campion, Pursell ve Brown, 1988) géze ¢arpmaktadir.
Bir kisim arastirmact da miilakatlarin yapilandiriimis
olmasini saglayabilecek not alma (6rn., Middendorf ve
Macan, 2002), davranis agirlikli derecelendirme dlgek-
leri (6rn., Maurer, 2002) ve panel miilakatlarin kulla-
nimi (6rn., Campion, Palmer ve Campion, 1997) gibi
konularda arastirmalar yapmislardir. Tiim bu ¢aligmalar
miilakatlarin gegerlik ve giivenirligini artiracak yararlt
sonuglar ortaya koymustur. Ancak hicbir ¢aligmada mii-
lakatlarda is i¢in aranan ozelliklere daha fazla (yiiksek
diizeyde ise uygun olan) veya daha az sahip olan (diisiik
diizeyde ise uygun olan) adaylarin, diger adaylarla karsi-
lastirma olanaginin oldugu ve olmadig: durumlarda nasil
degerlendirilecegi ve ne tiir kararlara varilacagi konusu
ele alinmamustir. Oysa bu adaylar farkl ise uygunluk dii-
zeylerindeki adaylarla karsilastirma olanagi olmadigin-
da gercek niteliklerini yeterince gosteremeyebilir ve de-
gerlendirmelerde hatalar olusabilir. Bu konuda yapilacak
bir arastirmanin yazinda énemli bir boslugu dolduracag:
diistiniilmektedir.

Literatiirde isaret edilen bosluklarla baglantili
olarak bu ¢alismanin amaglari, (a) personel se¢im mii-
lakatcilarmin kisilik 6zelliklerinin, (b) miilakatta farkl
ise uygunluk diizeyindeki adaylar1 birbirleriyle karsilas-
tirma olanaginin, (c) miilakatcilarin degerlendirme esna-
sindaki olumlu veya olumsuz duygu durumlarinin aday-
lara verdikleri miilakat puanlari ve ise secilme kararlart
tizerindeki etkisini belirlemektir.

Miilakatcilarin Kisilik Ozelliklerinin Is Adaylarinin
Degerlendirilmesi Uzerindeki Etkisi

Kisilik faktorleri hakkindaki smiflandirmalarda
en yaygin bigimde kabul goren goriislerden biri, kisili-
gin disadoniiklik, ge¢imlilik (uyumluluk), sorumluluk,
nevrotiklik (duygusal dengesizlik) ve aciklik (deneyime
aciklik) olmak iizere bes temel faktorden olustugunu 6ne
siiren Costa ve McCrae (1995) tarafindan Onerilmistir.
Ancak bu faktorler secim miilakatgilarinin aday deger-
lendirmelerine yonelik olarak nadiren aragtirilmistir. Bu
nedenden dolay1, ¢aligma hipotezlerinin olusturulmasin-
da genellikle performans degerlendirme arastirmalari
temel alinmistir (6rn., Fried, Levi, Ben-David, Tiegs ve
Avital, 2000).

Disadontikliik bir kisilik 6zelligi olarak da gorii-
len olumlu duygulanim (positive affectivity) ile iligkili
bir 6zelliktir ve bunun sonucu olarak disadoniik kisiler
genellikle olumlu duygular1 gostermeye daha fazla egi-
limlidir (Johnson ve Ostendorf, 1993; Watson, Clark ve
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Tellegen 1988). Deneysel ortamda olumlu ruh haline
yol acacak sartlara tabi tutulan digadoniik kisilerin daha
olumlu yonde yargilamalarda bulundugu goriilmiistiir
(Rafienia, Azadfallah, Fathi-Ashtiani ve Rasoulzadeh-
Tabatabaiei, 2008). Diger yandan, Fried ve arkadaglari
(2000) degerlendiricilerin olumlu duygulanimmin per-
formans degerlendirme sonuglari ile iligkili olmadigini
saptamiglardir.

Halihazirdaki bulgular geliskili olsa da, disado-
niikligiin bireylerde genel olarak yaratabilecegi olumlu
duygulanim nedeniyle miilakat¢ilar1 daha yiiksek pu-
anlar vermeye veya daha olumlu yonde se¢im kararlart
vermeye egilimli kilmasi olasidir. Se¢im miilakatlarinda
adaylar genellikle degisik diizeylerde (diisiik, orta veya
yiiksek gibi) ise uygunluk gosterirler. Ancak, bu konu-
da ¢ok fazla kanit olmadigindan, disadoniikliigiin farkl
diizeyde ise uygunluk gosteren adaylar tizerindeki etkisi
hakkinda tahminler yapmak miimkiin gorinmemektedir.
Bu nedenle Hipotez 1a asagidaki sekilde belirlenmisgtir:

Hipotez 1la:Miilakat¢ilarin - digsadoniikliik  kisilik
ozelligi adaylara verdikleri miilakat puanlarint ve onla-
ra yonelik ise secim kararlarini olumlu yonde etkileye-
cektir.

Gegimlilik 6zelligi yiiksek olan kisiler ilimli, yu-
musak, iyi huylu ve anlayigh gibi sifatlarla tanimlanir
(Somer ve Goldberg, 1999). Performans degerlendirme
arastirmalarinda, yiiksek diizeyde ge¢imlilik puani alan
miilakat¢ilarin degerlendirdikleri kisilere daha yiiksek
puanlar verdikleri goriilmiistir (Bernardin, Cooke ve
Villanova, 2000; Bernardin, Tyler ve Villanova, 2009).
Bernardin ve arkadaslar1 (2000) tarafindan one siirtildi-
gii lizere, gegimlilik kisilik 6zelliginin gostergeleri olan
isbirligi, sosyal yonden onaylanma ve ¢atigmadan kagin-
ma, degerlendiricilerin degerlendirdikleri kisilere yiiksek
puanlar vermesine yol agabilir. Bu ¢aligmalarin sonuglart
ge¢imliligin degerlendirme puanlarinda yilikselmeye yol
acacagmi gostermigtir. Ancak digadoniikliikte oldugu
iizere, bu sonuglar ge¢imliligin farkli diizeylerde ise
uygunluk gosteren adaylar tizerindeki etkileri hakkinda
hipotez olusturmak i¢in yeterli degildir. Bundan dolay1
caligmanin ikinci hipotezi s6yledir:

Hipotez 1b: Miilakat¢ilarin gegimlilik kisilik 6zelli-
gi adaylara verdikleri miilakat puanlarini ve onlara yo-
nelik ise se¢im kararlarint olumlu yénde etkileyecektir.

Sorumluluk 6zelligi yiiksek olan bireyler giiveni-
lir ve dikkatli kisiler olarak tanimlanir (Somer, 1998).
Bu kisilik faktorii uzun dénemli kariyer basarisi (Judge,
Higgins, Thoresen ve Barrick, 1999) ve toplam is per-
formansi (Smithikrai, 2007) ile iliskili bulunmustur. Bu
sonuglar yiiksek diizeyde sorumlulugun bireylerin daha
sorumlu bi¢imde davranmaya, islerini ciddiye almaya ve
iyi yapmak icin caba sarf etmeye yonlendirdigini gos-
termektedir.

Bernardin ve arkadaslar1 (2000) yiiksek diizeyde

sorumluluk gosteren dgrenci degerlendiricilerin miikem-
mellik arayisi i¢cinde olmalarindan dolay1 daha diisiik
performans degerlendirmeleri yaptiklarini saptamislar-
dir. Diger yandan, Yun, Donahue, Dudley ve McFarland
(2005), sorumlulugun performans degerlendirmeleri
iizerindeki etkisini gozlemlememistir. Tziner, Murphy
ve Cleveland (2002) bir performans degerlendirme bag-
lami i¢inde yiiksek diizeyde sorumluluk 6zelligi goste-
ren yoneticilerin diigiik diizeyde sorumluluk ozelligine
sahip olanlara gore, degerlendirdikleri kisiler arasindaki
performans ayrimini daha iyi yaptiklarini belirlemistir.
Arastirma sonuglarinin bityiik kismu, yiiksek diizeyde so-
rumluluk 6zelligine sahip bireylerin daha dogru deger-
lendirmeler yapmak i¢in daha yiiksek giidiileri oldugunu
gostermektedir. Bu nedenlerden dolayi, bu calismada
yiiksek diizeyde sorumluluk 6zelligine sahip personel
secim miilakat¢ilarinin sadece yiiksek diizeyde ise uy-
gunluk gosteren adaya yiiksek puanlar verecegi diisii-
niilebilir. Bu goriis dogrultusunda hipotez 1c su sekilde
belirlenmigtir:

Hipotez Ic: Miilakat¢ilarin sorumluluk kisilik ézel-
ligi sadece yiiksek diizeyde ise uygun adaya verdikleri
miilakat puanini ve ona yénelik ige se¢im kararmi olum-
lu yonde etkileyecektir.

Yiiksek diizeyde nevrotik bireyler olumsuz duy-
gular1 daha fazla yasama egilimindedir ve bu nedenle
nevrotiklik olumsuz duygulanim (negative affectivity)
ile iligkilendirilmigtir (Watson ve ark., 1988). Yiiksek
diizeyde nevrotikligin olumsuz tiirde uyaranlara dikkat
etme ve bu tiir bilgileri bellekten geri getirme olasiligini
artirdig1 yoniinde kanitlar vardir (Ruiz-Caballero ve Ber-
mudez, 1995). Bu sonuglar nevrotik bireylerin diigiinme,
yargilama, karar verme ve sosyal algilarinda olumsuz
olmaya dogru bir egilim gosterdiklerini ortaya koymak-
tadir (Watson ve Hubbard, 1996).

Caligma ortamlarinda siirdiiriilen arastirmalar nev-
rotikligin ve kisinin genel olarak gdsterdigi olumsuz
duygulanimin benzer yonde etkilerini gostermektedir.
Ornegin, Fried ve arkadaslar1 (2000) degerlendiricinin
olumsuz duygulaniminin degerlendirilen kisilerin per-
formans puanlari ile olumsuz yonde iliskili oldugunu
gostermistir. Satis elemanlart ile siirdiiriilen bir baska
calismada degerlendiricilerin duygusal dengesi (diisiik
nevrotiklik) degerlendirilen kisilerin performans puan-
lar1 ile olumlu yonde ve anlaml diizeyde iliskili bulun-
musgtur (Strauss, Barrick ve Connerley, 2001). Unsal ve
Caliskur (2004) tarafindan gerceklestirilen bir bagka ¢a-
lismada 6grenci degerlendiricilerin nevrotik oluslarinin
ise en uygun adayin degerlendirme puanlarini ve se¢im
kararlarint olumsuz yonde etkiledigi gortilmiistiir.

Ancak tiim bu sonuglar nevrotikligin farkli ise uy-
gunluk diizeylerindeki adaylar lizerindeki etkisini gos-
termek lizere yeterli degildir. Bu yilizden ¢aligmanin bir
diger hipotezi su sekilde olusturulmustur:
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Hipotez 1d: Miilakat¢ilarin nevrotiklik kisilik ozel-
ligi adaylara verdikleri miilakat puanlarini ve onlara yo-
nelik ise se¢im kararlarimi olumsuz yonde etkileyecektir.

Aciklik bir kisinin ne 6l¢iide yeni ve bilinmeyen
deneyimlere agik oldugunu gosteren bir kisilik 6zelligi-
dir. McCrae ve Costa (1985) bu boyutu olusturan sifat-
lart; karmagik, yaratici, bagimsiz, liberal, geleneksel ol-
mayan, orijinal, hayal giicti kuvvetli, ilgileri genis, cesur,
sanat¢1 ve esnek fikirli olarak tanimlamaktadir. Agiklik
ozelligi is ortamlarindaki insanlarm degerlendirilmeleri
baglaminda arastirilmamistir. Bundan dolay1 aragtirma-
nin degiskenleri arasinda yer almakla beraber, calisma
kapsaminda is adaylarinin degerlendirilmesindeki etkisi-
ne yonelik bir beklenti yer almamaktadir.

Is Adaylarim Birbiriyle Karsilastirma Olanaginin
Degerlendirme Uzerindeki Etkisi

Insan performansma yonelik degerlendirmeler
“adim adim” (step by step) veya “dizi sonu” (end-of-
sequence) olmak iizere iki sekilden biri benimsenerek
yapilabilir. “Dizi sonu” siireglerde (Eurovision sarki
yarigsmasinda oldugu gibi), degerlendirmeler tim per-
formanslar goriildiikten sonra yapilir. “Adim adim” de-
gerlendirmeler (buz pateni sampiyonalarinda goriildiigi
iizere) ise her performans icra edildikten hemen sonra
yapilir (Bruine de Bruin ve Keren, 2003). Se¢im miila-
katlarinda da degerlendirmeler bu siireglerden herhangi
biri benimsenerek gerceklestirilir. “Dizi sonu” degerlen-
dirme siiregleri pozisyon i¢in sadece birka¢ tane aday
oldugunda kullanilabilir (6rnegin, st diizey yoneticile-
rin se¢imlerinde oldugu gibi). Diger yandan, hiyerarsik
acidan diisiik diizeylerdeki isler i¢in ¢ok sayida adaym
davet edildigi durumlarda degerlendirmeler genellikle
adim adim yapilir.

Admm adim degerlendirme siiregleri kullanildigin-
da, eger bir aday1 bagka bir adayla karsilagtirma olanag1
bulunmuyorsa (aday miilakatta ilk kisi ise) ve &zellikle
miilakattaki sorulara verilecek cevaplarin nasil puanla-
nacagina dair bir 6n ¢alisma yapilmamissa (yapilandi-
rilmamis miilakatlar) bir degerlendirme yanlilig1 ortaya
¢ikabilir. Bu durum o&zellikle yiiksek ve disiik diizeyde
ise uygunluk gosteren adaylarin degerlendirmesini etki-
leyebilir. Diger bir deyisle, yiiksek diizeyde ise uygun
bir aday, ilk degerlendirilen kisi konumunda oldugunda,
orta ve diisiik diizeyde uygunluk gosteren adaylardan
sonra degerlendirildigi duruma kiyasla daha olumsuz so-
nuglar elde edebilir. Diisiik diizeyde ise uygun bir aday
ise ilk degerlendirilen aday oldugunda, orta veya yiiksek
diizeyde is uygunlugu gosteren adaylardan sonra geldigi
duruma kiyasla daha olumlu degerlendirilebilir.

Yukaridaki goriislerle tutarli olarak, Moore (1999)
secenekler alternatifleri ile kiyaslandiginda olumlu
yonleri daha ¢ok ortaya ¢ikiyorsa, o segeneklerin de-
gerlendirmelerde daha fazla avantaj elde edeceklerini

one siirmiistiir. Ote yandan, seceneklerin alternatifleri
ile kiyaslandiginda olumsuz yonleri daha cok ortaya
cikiyorsa o segenckler degerlendirmelerde dezavantajli
olacaklardir. Bruine de Bruin ve Keren (2003) arastirma-
larina bagli olarak hakemlerin (degerlendiricilerin) her
yeni alternatifi bir 6nceki ile karsilagtirarak o alternatif
ile ilgili bir goriise ulastiklarini 6ne stirmiislerdir. Bruine
de Bruin (2005) 6nceden bir karsilastirma olanagi olma-
diginda ise degerlendirilen kisilere ortalama bir deger-
lendirme puaninin verildigini belirtmistir. Bu ortalama
degere bagl kalarak, daha sonraki adaylarm puanlari
belirlenmektedir. Bu goriiglere dayanarak Hipotez 2a ve
2b asagidaki sekilde belirlenmistir:

Hipotez 2a: Yiiksek diizeyde ise uygun bir aday, ise
daha az uygun adaylarla karsilastirma olanagi olma-
diginda, karsilastirma olanagimin oldugu duruma gore
daha diigiik miilakat puanlart alacak ve hakkinda daha
az olumlu ise se¢im karart verilecektir.

Hipotez 2b: Diisiik diizeyde ise uygun bir aday, ise
daha ¢ok uygun adaylarla karsilagtirma olanagi olma-
diginda, karsilastirma olanagimin oldugu duruma gére
daha yiiksek miilakat puanlart alacak ve hakkinda daha
fazla olumlu ise secim karart verilecektir.

Miilakat¢darin Duygu Durumlarinin Is Adaylarinin
Degerlendirilmesi Uzerindeki Etkisi

Miilakatcinin miilakat sirasindaki duygu durumu
da adaylarin degerlendirilmelerini etkileyen dnemli bir
faktor olabilir. Miilakat¢inin degerlendirme sirasinda-
ki duygu durumu genel duygulanim halinden (olumlu
veya olumsuz duygular1 daha fazla yasamaya egilimli
olus) farkli olarak durumsal bir degiskendir ve etkileri
de farklt big¢imde degerlendirilmelidir (George, 1991).
Bir¢ok ¢aligmay1 gézden gegirdikten sonra, Isen ve Ba-
ron (1991) olumlu duygu durumunun belli kosullarda i
adaylarmm degerlendirilmesini olumlu yonde etkileye-
bilecegini, bunun da hale veya diger 6l¢iim hatalarini
artirabilecegini one siirmiislerdir. Bu konuda ¢alisma
yapan az sayidaki aragtirmacidan biri olan Baron (1993)
olumlu duygu hali (positive mood) i¢ine sokulan mii-
lakatg¢ilarmn ise uygunlugu belirsiz olan aday1 olumsuz
duygu hali (negative mood) igindekilerden daha olumlu
degerlendirdiklerini, ancak ise uygun olmayan aday1 ise
olumsuz duygu hali igine sokulan miilakat¢ilardan daha
olumsuz degerlendirdiklerini gostermistir. Baska bazi
calismalarda ise olumsuz ruh halinin kisileri daha dogru
degerlendirmeler yapmaya yonlendirdigi dogrultusun-
da sonuglar elde etmistir. Ornegin, Edwards ve Weary
(1993) depresif bireylerin baska kisileri degerlendirirken
depresif olmayanlar gibi kategorik tarzda bilgilendirme-
lerden hareket etmek yerine, daha fazla ¢aba harcayacak
sekilde analizler yaptiklarini gostermislerdir. Sinclair
(1988) ise depresif ruh hali igindeki kisilerin daha az
hale etkisinde kaldiklarini ve daha dogru degerlendir-
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melerde bulunduklarint saptamistir. Her ikisi de yiiksek
diizeyde nevrotik, ancak bir grubu depresif, diger grubu
ise hi¢ depresif olmamis bir 6rneklemle yiirtitiilen bir
baska calismada depresif olmayan nevrotik bireylerin,
depresif nevrotiklere gore olaylari kontrol etme c¢abasi
ve giidiisiine bagl olarak daha detayli ve dogru deger-
lendirmelerde bulunabilecekleri gosterilmistir (Chan,
Goodwin ve Harmer, 2007). Diger yandan, Ambady ve
Gray (2002) depresifligin bilgiyi islemede yavasliga se-
bep oldugunu ve depresif kisilerin zayif kararlara ulaga-
bilecegini one slirmiislerdir.

Tim bu bulgularin ortaya ¢ikardigi sonuclar duy-
gu durumlarmin degerlendirmeler iizerindeki etkisine
dair karmagik bir tablo sundugundan, olumlu/olumsuz
duygu durumunun degerlendirmeler iizerindeki etkisi
ile ilgili olarak hipotez olusturulmamistir. Bunun yerine
duygu durumlarina yonelik, ilk olarak su arastirma so-
rusunun cevaplanmasi hedeflenmistir: a) Miilakatcilarin
degerlendirme sirasindaki olumlu veya olumsuz duygu
durumlarinin farkli ise uygunluk diizeyindeki adaylarin
miilakat puanlari ve ise se¢im kararlar iizerinde bir etki-
si var midir? Miilakatgilarin duygu durumlarmm kisilik
ozellikleri ile aday miilakat puanlart arasindaki iliskide
bicimlendirici degisken olarak rol oynamasi da olasidir.
Ikinci arastirma sorusu da soyledir: b) Miilakatcmin de-
gerlendirme sirasindaki olumlu veya olumsuz duygu du-
rumlart; kisilik 6zellikleri ile adaylara verdikleri miilakat
puanlar1 arasindaki iliskilerde bigimlendirici degisken
olarak yer almakta midir?

Yontem

Orneklem

Calismanin 6rneklemi Istanbul ilinde cesitli islet-
melerin insan kaynaklari departmanlarinda veya insan
kaynaklar1 danigmanlik sirketlerinde ¢alisan personel se-
¢im miilakat¢ilarindan olusmustur. Katilimeilarla telefon
veya e-posta yoluyla temasa gegilerek ¢aligma hakkinda
kisa bilgi verilmistir. Toplamda 73 kadin (%77.7) ve 21
(%22.3) erkekten olusan 94 personel se¢im miilakatgisi
caligmada yer almayi kabul etmistir. Bu miilakatcilarla
isyerlerinde gorisiilerek arastirma stirdiirtilmistiir. Ka-
tilimcilarin yas ortalamasi 31.8’dir (S =5.9) ve %97.9’u
universite mezunudur. Katilimcilar o zamana dek ka-
tilmig olduklart miilakat sayisini “0-50” kategorisin-
den baslayarak “5000 — iizeri” kategorisine dek uzanan
dokuzlu siralayict bir 6lgek iizerinde isaretlemislerdir.
Cevaplar incelendiginde, katilimcilarin  %48.9’unun
750°den fazla personel se¢im miilakati yaptigi goriil-
muistur.

Islem
Isyerlerine gidildiginde miilakatcilara galismanin
personel se¢im miilakat¢ilarinin kisilik 6zellikleri ve de-

gerlendirmeleri arasindaki iliskiyi belirlemeyi hedefle-
digi soylenerek ¢alisma hakkinda agiklamalar yapilmig-
tir. Daha sonra katilimcilara o anki olumlu ve olumsuz
duygu durumlarini 6lgen PANAS ve kisilik 6zelliklerini
degerlendiren NEO-FFI ol¢ekleri uygulanmistir. Son-
rasinda katilimcilara {iniversite 6grenci danismanligi
isine basvuran adaylara yonelik filmler seyredecekleri
aciklanmistir. Miilakatcilara aday sayisi hakkinda bilgi
verilmemis ve istedikleri sayida aday1 is i¢in segmele-
rinin miimkiin oldugu bildirilmistir. Miilakat¢ilara bir
sonraki adayin filmini gérmeden 6nce izledikleri adaym
degerlendirme formunu doldurarak ise alip almama ka-
rarin1 kesinlestirmeleri gerektigi de sdylenmistir (adim
adim degerlendirme). Bunu takiben, is tanimi ve aday-
larda aranan dokuz yetkinlik yiiksek sesle okunmustur.
Okunan metni iceren kagit, miilakat¢ilarin 6nlerindeki
masada da hazir olarak yer almig ve bdylece gerekirse
okuma esnasinda metni buradan da takip etmeleri miim-
kiin hale gelmistir. Degerlendirmeler esnasinda da ayn1
metin miilakatgilarin oniinde yer almaya devam etmis-
tir. Sonraki asamada, video filmleri gésterilmis ve her
filmden sonra miilakatcilarin ilgili adayin degerlendirme
formunu (aday miilakat puanlarimi ve se¢im kararlarini
belirttikleri) doldurmalar1 saglanmistir. Tiim degerlen-
dirmelerden sonra katilimeilar demografik bilgi formunu
da doldurmuslardir.

Calismada ti¢ aday miilakatcilara iki farkli siradan
biri olacak sekilde sunulmugtur. Bir grup miilakatciya
adaylar (37 kadin ve 11 erkek); diisiik diizeyde is uygun-
lugu gosteren aday i¢in karsilastirma olanaginin olmadi-
&1 bigimde, diisiik is uygunlugu gosteren aday ilk sirada,
orta diizeyde uygunluk gosteren aday ikinci sirada ve
yiiksek diizeyde uygunluk gosteren aday son sirada ge-
lecek sekilde sunulmusgtur. Kalan gruba (36 kadin ve 10
erkek) ise adaylar; yiliksek diizeyde is uygunlugu goste-
ren aday i¢in karsilagtirma olanaginin olmadigi sekilde,
yiiksek diizeyde ise uygunluk gosteren aday ilk sirada,
orta diizeyde uygunluk gdsteren aday ikinci sirada ve dii-
stik diizeyde uygunluk gosteren aday son sirada olacak
bigimde sunulmustur. Orneklemin cinsiyet degiskenine
gore tabakalandirilarak gruplara rasgele bicimde atan-
masi saglanmistir.

Aragtirmada; aday sirasi ve yiiksek diizeyde ve dii-
stik diizeyde ise uygun adaylar i¢in aday sirasina bagh
olarak manipiile edilen karsilasgtirma olanagi, disado-
niiklik, gecimlilik, sorumluluk, nevrotiklik ve agiklik
olmak iizere bes kisilik 6zelligi, olumlu ve olumsuz
duygu durumlari olmak {izere iki duygu durumu grup-
lar aras1 faktorleri olusturuken, {i¢ diizeyden olusan aday
ise uygunlugu grup igi faktorii (tekrarlt 6l¢iim) meydana
getirmektedir. Cinsiyet bazi analizlerde kovaryans veya
kontrol degiskeni olarak yer almigtir. Bagimsiz degisken
olarak kullanilan aday sirast da bazi analizlerde kovar-
yans veya kontrol degiskeni olarak kullanilmistir. Calis-
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mada kullanilan bagimli degiskenler adaylarin aldiklart
miilakat puanlar1 ve haklarinda verilen ise se¢cim karar-
laridir.

Video Filmler

Her bir is adayin1 bir secim miilakatinda gosteren
video filmler bir film stiidyosunda ¢ekilerek hazirlanmig-
tir. Filmlerde yaslar1 20-25 arasinda degisen ii¢ kadin,
aday rollerini oynamistir. Adaylar is pozisyonlarina yo-
nelik olarak farklr diizeylerde uygunluk sergilemislerdir
(ise yiiksek diizeyde uygun, orta diizeyde uygun ve ise
diisiik diizeyde uygun olmak iizere). Degerlendirmeler
iizerinde 6nceki deneyimlerin etkisini kontrol altina al-
mak amaciyla is pozisyonu olarak “lniversite dgrenci
danismanligi” isi segilmistir. Bu tiir bir is pozisyonunun
caligma oOrgiitlerinde yaygin olarak yer alan islerden
farkli oldugu ve dolayistyla higbir miilakat¢inin 6nceden
bu tiir bir is i¢in aday secimi yapmadigi varsayilmistir.
Bu is tiiriine bagli olarak miilakatgilarin adaylarda araya-
cagl dokuz yetkinlik belirlenmistir: “Sosyal yardimlar-
dan hoslanma”, “Sosyallik”, “Sorunlara pratik ¢oziimler
bulma”, “Giivenilir olma”, “Ozgiiveni yiiksek olma”,
“Sicak ve dost canlist olma”, “Ikna edebilme”, “Dinle-
me” ve “Ogrenci damigmanhgi isinde deneyimli olma”.
Filmlerde tiim adaylar miilakat¢1 tarafindan sorulan bes
soruyu yanitlamistir. Bunlar; “Alandaki bilgi ve deneyi-
minizi nasil degerlendirirsiniz?”, “Bu iste ¢aligsan birinin
sosyal yardim aktivitelerinde bulunmaktan hoslanmasi
gereklidir. Siz sosyal yardim aktivitelerinde bulunmak-
tan hoslanir misiniz?”, “Bos zamanlarinizi kendi bagini-
za m1 yoksa bagka insanlarla beraber mi gecirmeyi tercih
edersiniz?”, “Etrafinizdaki insanlarin sizi problemlerini
paylasmak icin yeterince giivenilir bulduklarini diisiinii-
yor musunuz?”, “Basarisiz bir 6grenci sizden gelip yar-
dim isteseydi ne yapardiniz?”

Adaylarin miilakattaki sorulara verdikleri cevap-
lar farkli diizeylerde ise uygun olduklarmi yansitacak
sekilde tasarlanmistir. Ornegin “Basarisiz bir dgrenci
sizden gelip yardim isteseydi ne yapardiniz?” sorusuna
yiiksek diizeyde ise uygun aday “Aslinda burada soru-
nu iki boyutlu ele almak gerekir. Ogrenci neden basa-
r1siz ve basarili olmasi i¢in ne yapmak gerekir. Neden
bagarisiz oldugunu bulmak igin ge¢mis egitim yasami,
caligma aligkanliklart konusunda kendisiyle goriisiirim.
Ayrica arkadaslariyla, ailesiyle, tiniversitedeki hocala-
riyla gériismeler yapar, buna bagl olarak basarisizli-
ginin nedenlerini belirlemeye ¢alisirim. Daha sonraki
asamada bu nedenlerin ¢ozliimlerine yonelik Onerilerde
bulunurum. Ancak bu &nerileri 6grencinin kisilik yapisi-
n1, 6zelliklerini, motivasyon diizeyini géz oniine alarak
sekillendiririm. Orta diizeyde ise uygun aday bu soruya
“Ogrenciyle nasil basarili olabilecegi konusunda goriis-
meler yaparim, nasil ¢aligabilir, daha iyi notlar alabilir,
neler onu engeller bilgi veririm” seklinde cevap vermis-

tir. Diisiik diizeyde ise uygun aday ise ayni soruya “Bu
cok kapsamli bir konu, bir 6grencinin tek isi derslerine
caligmaktir. Herhalde bu 6grenci yeterince g¢aligmiyor
diye disiiniip onu biraz zorlarim” seklinde yanitlamistir.
Filmlerin gosterildigi ilk 10 miilakat¢cinin adaylara ver-
dikleri puanlar ve se¢im kararlar1 dikkatle incelendikten
sonra adaylarin arastirmacilarin tasarladigi gibi ise uy-
gunluk diizeylerinin farkli olarak algilandigi konusunda
bir sonuca varilmis ve veri toplamaya devam edilmistir.

Veri Toplama Araglart

Demografik Form. Katilimcilardan cinsiyet, yas,
egitim diizeyi ve personel se¢im miilakatlarindaki dene-
yimlerine yonelik sorulan sorulari yanitlamalart isten-
mistir.

NEO-FFI. NEO-FFI (NEO Bes Faktorli Kisilik
Envanteri) NEO-PI-R’m (NEO Kisilik Envanteri) kisa
formudur ve Costa ve McCrae (1992) tarafindan ge-
listirilmistir. Bu envanter kisiligi 60 madde {izerinden
degerlendiren bes faktorden olusmaktadir: Disadoniik-
lik, Duygusal Denge, Deneyime Aciklik, Gecimlilik
ve Sorumluluk. Katilimecilardan cevaplarini “Tamamen
Yanlig”dan “Tamamen Dogru” ya kadar uzanan besli bir
Olgek tizerinde vermeleri istenir. NEO- FFI Tiirkge’ye
Giilgoz tarafindan uyarlanmistir (S. Giilgoz, kisisel ile-
tisim, 2003). Bu 6rneklemle elde edilen Cronbach Alfa
degerleri nevrotiklik i¢in .75, disadoniiklik igin .83,
aciklik i¢in .72, ge¢imlilik icin .55 ve sorumluluk i¢in
.76 olarak saptanmustir.

PANAS. PANAS Watson ve arkadaslar1 (1988) ta-
rafindan olumlu ve olumsuz duygu durumunu 6l¢gmek
tizere gelistirilmis olup Tiirk¢e’ye Gengoz (2000) tara-
findan uyarlanmistir. Olgek olumlu duygu durumunu
degerlendiren 10 (6rn. giiglii, hevesli), olumsuz duygu
durumunu degerlendiren (6rn. sikintil, sinirli) yine 10
sifat olmak iizere toplam 20 duygu durumu sifatindan
meydana gelmektedir. Katilimcilardan her bir sifatin o
anki duygu durumlarini ne derece iyi ifade ettigini 1’den
(cok az veya hi¢) 5’e (¢ok fazla) kadar siralanmis bir 6l-
cek iizerinde gostermeleri istenmistir. Olcegin i¢ tutarli-
lik degerleri olumlu duygu durumu igin .71; ve olumsuz
duygu durumu i¢in .73 olarak bulunmustur.

Aday Degerlendirme Formu. Caligmanin bagimli
degiskenleri olarak kullanilacak ve miilakatgilar tarafin-
dan verilecek aday miilakat puani ve se¢im karari de-
giskenlerini 6lgmek iizere bir aday degerlendirme formu
hazirlanmistir. Bu formda adaylarda aranan dokuz yet-
kinlik alt alta siralanmis ve katilimcilardan her bir aday1
yedili bir 6lgek tizerinde degerlendirmeleri istenmistir
(“1” bir yetkinligin adayda “cok zayi1f” oldugu anlamina
karsilik gelirken “7” “miikemmel” anlamina geldigini
gostermektedir). Yetkinliklere verilen puanlarin toplami
adaylarin miilakat puanlarini olusturmaktadir. Diisiik dii-
zeyde ise uygun aday i¢in i¢ tutarlilik katsayisi .77, orta
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diizeyde ise uygun aday i¢in .90 ve son olarak yiiksek
diizeyde ise uygun aday i¢in .93 bulunmustur. Bu katsa-
yilar oldukea yiiksek diizeyde olup, degerlendiricilerin
her bir yetkinlik i¢in verdikleri puanlarin birbiriyle orta
veya yiiksek diizeyde olumlu yonde iligkili oldugunu
isaret etmektedir. Hale etkisini isaret edebilecek boyle
bir sonug Ozellikle performans degerlendirme siirec-
lerinde uygun olmasa da arastirmanin amaci agisindan
uygundur. Ciinkii katilimcilarin birbirlerinden her bir
yetkinlik bakimindan farkli ise uygunluk diizeylerinde
olmas1 hedeflenmis ve miilakat sorularina da bu dogrul-
tuda cevaplar vermeleri saglanmistir. Aday degerlendir-
me formunda son olarak katilimcilara her bir aday: ise
almak isteyip istemeyecekleri sorulmustur. Katilimcilar
yanitlarin1 “Evet” ya da “Hayir” seceneklerinden birini
secerek isaretlemislerdir.

Bulgular

Hipotez testlerinden 6nce, adaylarmn is igin algi-
lanan uygunluk diizeylerini belirlemek igin tek yonli
tekrarli 6l¢timler varyans analizi kullanilmistir. Sonuglar
her bir adayin degerlendirmelerine iligkin verilerin birbi-
rinden anlaml diizeyde farklilastigini gostermistir (F),
= 881.201, p < .01). Beklendigi iizere, yiiksek diizeyde
ise uygun aday degerlendirmede en yiiksek puanlari elde

etmistir (Ort. =47.70, S = 3.67). Bu degeri, orta diizeyde
ise uygun aday (Ort. =24.36, S = 7.49) ve onun arkasin-
dan diisiik diizeyde ise uygun aday takip etmistir (Ort. =
13.57, S = 3.67). Bu sonuglar adaylarin miilakatcilarca
birbirlerinden farkli ise uygunluk diizeylerinde algilan-
diklarin1 gostermektedir.

Adaylarin miilakatgilara iki farkli kosulda sunumu
(aday siras1) degerlendirme iizerinde bir etki yaratabile-
cegi i¢in, arastirma degiskenlerinin birbirleriyle iliskile-
rini gosteren korelasyon katsayilart bu degisken kontrol
edilerek sunulmustur (Tablo 1). Tablo 1°de goriildiigii
iizere, gecimlilik ve sorumluluk kisilik ozellikleri ile
yiiksek diizeyde ise uygun adaym miilakat puanlari
olumlu yénde ve anlamli diizeyde iliskilidir. Tablo 1 ki-
silik 6zellikleri ve se¢im kararlar1 arasindaki tek anlamli
korelasyon degerinin miilakatgilarin sorumluluk diizey-
leri ile yiiksek diizeyde ise uygun aday hakkinda verilen
olumlu se¢im karar1 oldugunu gostermektedir. Se¢im ka-
rarlar1 s6z konusu oldugunda, higbir miilakat¢inin diisiik
diizeyde ise uygun aday1 segmedigi goriildiigiinden bu
adaya iliskin veriler tablodan dislanmistir.

Kisilik 6zelliklerinin aday miilakat puanlar1 tizerin-
deki etkilerini test etmek icin her bir aday i¢in ii¢ hiye-
rarsik regresyon analizi yapilmistir (bkz. Tablo 2). Bu
analizlere aday sirasi, miilakat¢inin cinsiyeti ve olumlu
ve olumsuz duygu durumlar1 da dahil edilmistir.

Tablo 1. Arastirma Degiskenlerinin Tanimlayici Istatistikleri ve Aday Sirast Kontrol Edildiginde Degiskenler Arasindaki

Kismi Korelasyon Katsayilar1 (sd = 87)

Ort. S 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12
1. Digadoniikliik 355 59 -10 .09 -40" .15 02 -15  -09 -.07 -09  -09 .08
2. Gegimlilik 329 37 - .04 02 .09 .00 .04 -05 .19 30" .09 -.00
3. Sorumluluk 378 49 - =15 14247 -02  -12 .02 29" -.08 23"
4. Nevrotiklik 150 52 - -6 -25 21" -09 -.13 -.06 .03 -.06
5. Agiklik 31.1 6.2 - .08  -11  -.07 -.09 -6 -02  -17
6. Olumlu Duygu Hali 36.3 4.9 - -19  -11 .05 19 -14 A1
7. Olumsuz Duygu Hali 12.5 3.1 - -11 .00 -04  -02 -05
8. Diisiik Diizeyde Ise Uygun e .
Adayn Miilakat Puant 13637 B 48 05 21 01
9. Orta Diizeyde ise Uygun -
Adayin Miilakat Puani 244 75 ) 40 472
10. Yiiksek Diizeyde Ise Uygun -
Adayin Miilakat Puani 417 88 ) 0759
11. Orta Diizeyde Ise Uygun
Adayin Segilme Kararr® 0625 B 03
12. Yiiksek Diizeyde Ise Uygun Ko, 45 B

Adayin Segilme Karari®

“p»

* Se¢ilmeme karar1 “0”, se¢ilme karari ise
p<.05 " p<.01,"p<.001.

olarak kodlanmustir.
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Tablo 2. Miilakatcinin Kisiliginin Aday Miilakat Puanlar1 Uzerindeki Etkisi (Aday
Siras1, Miilakat¢inin Cinsiyeti ve Duygu Durumu Kontrol Edildiginde)

R AR? F B t
Diisiik Diizeyde Ise Uygun Aday
Adim 1: Aday Sirasi .00 3 0* -.05 -.59
Adim 2: Cinsiyet® .07 .07 327 26 2.48"
Adim 3: Duygu Durum 12 .04 277
Olumlu -.18 -1.69
Olumsuz -.16 -1.55
Adim 4: Kisilik 15 .03 1.53
Digadoniiklitk -.16 -1.36
Gegimlilik -.03 -.30
Sorumluluk -.04 -39
Nevrotiklik -.14 -1.13
Agiklik -.06 -.59
Orta Diizeyde ise Uygun Aday
Adim 1: Aday Sirasi .19 20.64™ -43 -4.58"
Adim 2: Cinsiyet 25 .06 14.55™ 25 2.65"
Adim 3: Duygu Durum 25 .00 7.12™
Olumlu .01 13
Olumsuz -.01 13
Adim 4: Kisilik 31 .06 4.04™
Digadoniiklitk -.08 =77
Gegimlilik .20 2.09"
Sorumluluk .05 48
Nevrotiklik -12 -1.08
Agiklik -.11 -1.12
Yiiksek Diizeyde ise Uygun Aday
Adim 1: Aday Degerlendirme Sirasi .29 35.09™ -.53 -5.92™
Adim 2: Cinsiyet 31 .02 19.30" 15 1.67
Adim 3: Duygu Durum .33 .02 10.40™
Olumlu .14 1.56
Olumsuz -.02 -.20
Adim 4: Kisilik .50 17 8.82"
Digadoniiklitk -.06 -.68
Gegimlilik 27 3.40™
Sorumluluk 28 3.24™
Nevrotiklik .00 .00
Agiklik -.20 2417

@ Kadinlar “0 , erkekler ise “1” olarak kodlanmistir.
p<.05"p<.01
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Tablo 2’de goriildiigii tizere, dordiincii basamakta
modele dahil edilen kisilik 6zellikleri diisiik diizeyde
ise uygun adaymn miilakat puanlarinin %15’ini, orta dii-
zeyde igse uygun adaymn miilakat puanlarinin %31’ini ve
yiiksek diizeyde ise uygun adayin miilakat puanlarinin
ise %50’sini agiklamakta olup, bu modellerden sadece
ilki anlamli degildir. Ayrica diisiik diizeyde ise uygun
adaym miilakat puanlan {izerindeki etkilerin sinandigt
s6z konusu bu modelin analizinde miilakat¢inin kigilik
ozelliklerinin hi¢ birinin anlamli diizeyde etki gdsterme-
digi gozlenmistir. Tablo 2’deki veriler incelendiginde,
gecimlilik 6zelliginin orta ve yiiksek diizeyde ise uy-
gun adayin miilakat puanlarii olumlu yonde ve anlaml
diizeyde etkiledigi, sorumluluk o6zelliginin ise sadece
yiiksek diizeyde ise uygun adaym miilakat puanlarmi
olumlu yénde ve anlamli diizeyde etkiledigi goriilmek-
tedir. Agiklik ozelligi yiiksek diizeyde ise uygun adayimn
miilakat puanlarini olumsuz yonde ve anlamli diizeyde
etkilemistir. Disadoniikliik ve nevrotikligin anlamli bir
etkisi saptanmamustir.

Korelasyon ve hiyerarsik regresyon analizleri te-
mel alindiginda; miilakat¢ilarin  disadoniikliik kisilik
Ozelliginin adaylara verdikleri miilakat puanlarini ve
onlara yonelik ise secim kararlarmi olumlu yonde et-
kileyecegini ifade eden Hipotez la desteklenmemistir.
Gegimlilik kisilik 6zelliginin adaylara verdikleri mii-
lakat puanlarini ve onlara yonelik ise se¢im kararlarini
olumlu yonde etkileyecegini 6ne siiren Hipotez 1b ise
kismen desteklenmistir. Analizler miilakatcilarin sorum-
luluk kisilik 6zelliginin sadece yiiksek diizeyde ise uy-
gun adaya verdikleri miilakat puanini ve ona yonelik ise
secim kararmi olumlu yénde etkileyecegini ifade eden
Hipotez 1c’nin desteklendigini gdstermektedir. Miilakat-
¢ilarm nevrotiklik kisilik 6zelliginin adaylara verdikleri
miilakat puanlarini ve onlara yonelik ise se¢im kararla-
rin1 olumsuz yonde etkileyecegini 6ne stiren Hipotez 1d
¢alismanin desteklenmeyen bir diger hipotezi olmustur.

Karsilagtirma olanaginin etkisini analiz etmek i¢in,
yiiksek ve diisiik diizeyde ise uygun adaylarin elde et-
tikleri puanlarin bagimli degiskenler olarak ele alindigi,
karsilagtirma olanaginin ise bagimsiz degisken oldugu
tek yonli MANOVA yapilmistir. Sonuglar yiiksek dii-
zeyde ise uygun adayin miilakat puanlariin karsilagtir-
ma olanaginin yoklugunda anlaml: diizeyde farklilastig1-
n1 gostermistir (F,,, = 38.91, p <.01). Yiiksek diizeyde
ise uygun aday, karsilastirma olanagi olmadiginda (Ort.
=42.80, S = 8.45) oldugu duruma gére (Ort. = 52.39, S
= 6.34) anlamli diizeyde daha diisiik puanlar elde etmis-
tir. Diigiik diizeyde ise uygun aday i¢in ise karsilagtirma
olanaginin yokluguna yonelik anlamli diizeyde bir fark-
lilasma saptanmamistir. Bir hipotez olusturulmamasina
ragmen orta diizeyde ise uygun aday i¢in de benzer kar-
silastirmalar yapilmis ve anlamli sonuglara ulasilmigtir
(F,,,=22.24, p<.01). Buna gore orta diizeyde ise uygun
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aday kendisinden once yiiksek diizeyde ise uygun adayin
geldigi durumda (Ort. = 21.00, S = 6.68) kendisinden
once diisiik diizeyde ise uygun adaym geldigi duruma
gore (Ort. = 27.58, S = 6.83) daha diisiik puanlar elde
etmistir.

Yiiksek diizeyde ise uygun adaymn karsilastirma
olanag1 olmadiginda hakkinda daha az olumlu se¢im ka-
rar1 verilecegini one siiren Hipotez 2a’nin test edilmesi
icin ikili lojistik regresyon kullanilmistir. Sonuglar bu
beklentiyi dogrulamaktadir (B = -3.22, Wald = 17.05,
sd =1, p < .01, Exp(B) = .040). Bu aday kendisini ise
daha az uygun adaylarla karsilastirma olanagi oldugu
durumda katilimeilarin %95.8°1 tarafindan segilirken,
%4.2’s1 tarafindan se¢ilmemistir. Adayin kendisini ise
daha az uygun adaylarla karsilastirma olanagi olmamast
durumunda secilme oran1 %47.8 iken, se¢ilmeme orani
%52.2°dir. Diisiik diizeyde ise uygun aday ise hicbir ko-
sulda secilmediginden, Hipotez 2b’ye yonelik baska bir
analiz yapilmamistir. Bu sonugclar, yiiksek diizeyde ise
uygun bir adayin, igse daha az uygun adaylarla karsilagtir-
ma olanag1 olmadiginda, karsilastirma olanaginin oldu-
gu duruma gore daha diisiik miilakat puanlar1 alacagini
ve hakkinda daha az olumlu ise se¢im karari verilecegini
one siiren Hipotez 2a’nin desteklendigini gostermekte-
dir. Diisiik diizeyde igse uygun bir adayin, ise daha ¢ok
uygun adaylarla karsilagtirma olanagi olmadiginda, kar-
stlastirma olanaginin oldugu duruma gore daha yiiksek
miilakat puanlari alacagini ve hakkinda daha fazla olum-
lu ise se¢im karart verilecegini ifade eden Hipotez 2b ise
desteklenmemistir.

Miilakatcilarin olumlu ve olumsuz duygu durumla-
rinin degerlendirmeler iizerindeki etkileri ve kisilik de-
giskenleri ile aday miilakat puanlar1 arasindaki iliskide
bi¢imlendirici degiskenler olarak etkileri iki arastirma
sorusu olarak belirlenmisti. Tablo 2’de sunulan regres-
yon analizlerinde miilakat¢ilarin olumlu ve olumsuz
duygu durumlarinin aday miilakat puanlari {izerinde an-
laml1 bir etkisi olmadig1 gosterilmistir. Ikili lojistik reg-
resyon analizi sonuglari da ige se¢im kararlari bakimin-
dan olumlu ve olumsuz duygu durumlarinin herhangi bir
etkisini gostermemistir.

Duygu durumlarmin kisilik degiskenleri ile aday
miilakat puanlar1 arasindaki iligkide bigimlendirici de-
gisken olarak etkileriyle ilgilenen diger arastirma soru-
sunu yanitlamak i¢in olumlu ve olumsuz duygu durum-
lart i¢in medyan degerleri hesaplanmis (sirasiyla 37 ve
11) ve medyan degerlerinin {izerinde ve altinda kalanlar
olmak tizere her iki duygu durumu i¢in ikiser kategori
belirlenmigtir. Disadoniikliik, gec¢imlilik, sorumluluk,
nevrotiklik ve agiklik kisilik degiskenleri i¢in de yine
medyan degerler dikkate alinarak (sirastyla 36, 33, 38,
15 ve 31) diisiik ve yiiksek olmak tizere ikiser kategori
olusturulmustur. Daha sonra her bir kisilik degiskeninin
olumlu veya olumsuz duygu durum ile birlikte bagimsiz
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Tablo 3. Olumsuz Duygu Durumu ile Digadoniikliigiin Yiiksek ve Diisiik Diizeylerindeki
Miilakatcilarin Adaylara Verdikleri Miilakat Puanlarina Yonelik Tanimlayicit Degerler

Diisiik Disadoniiklikk (N =13) Yiiksek Disadoniiklik (V= 14)

Diisiik Olumsuz Duygu Durumu

Ort. S Ort. N
Diisiik Diizeyde Ise Uygun Aday 15.00 4.16 12.50 3.55
Orta Diizeyde Ise Uygun Aday 24.23 5.73 22.50 7.14
Yiiksek Diizeyde ise Uygun Aday 45.30 8.84 4991 8.53

Diisiik Disadoniikliik (V= 18) Yiiksek Disadoniikliik (N = 19)

Yiiksek Olumsuz Duygu Durumu

Ort. S Ort. S
Diisiik Diizeyde ise Uygun Aday 12.11 3.02 14.47 3.59
Orta Diizeyde Ise Uygun Aday 23.22 7.05 28.50 8.87
Yiiksek Diizeyde ise Uygun Aday 47.50 9.82 49.26 7.87

degisken olarak ele alindig1, aday sirasinin ve cinsiyetin
kovaryans degiskeni oldugu, ii¢ adayin miilakat puanla-
rinin bagimli degisken olarak ele alindigr 10 ayr1 2 X
2 X 3 karma faktoryel ANOVA gergeklestirilmistir. Bu
analizlerde ilk iki degisken ikiser diizeyden olusan ve
gruplar arasi faktorler olarak isimlendirilebilecek kisilik
(diisiik-yiiksek) ve duygu durumu (diisiik-yiiksek) ba-
gimsiz degiskenleri olup, ti¢linciisii ii¢ diizeyden olugan
grup ici veya tekrarli dl¢iim degiskeni olan aday ise uy-
gunlugudur (disiik-orta-yiiksek). Analizlerin sonuglari
incelendiginde, olumsuz duygu durumu, disadoniikliik
ve aday ise uygunlugu arasinda ii¢ yonlii bir etkilesim
gozlenmistir (£, = 4.11, p <.05). Tablo 3 bu analize
ait tammlayici degerleri sunmaktadir.

Tablo 3’deki degerler incelendiginde, yiiksek dii-
zeyde disadoniik kisilerin olumsuz duygu durumlart
diisiik oldugunda, olumsuz duygu durumunun yiiksek
oldugu duruma kiyasla diisiik ve orta diizeyde ise uygun
adaylara daha diisiik puanlar verdikleri, yiiksek diizeyde
ise uygun adaya ise daha yliksek puan verdikleri goriil-
mektedir. Veriler, diisiik diizeyde disadoniik kisilerin ise
olumsuz duygu durumlar yiiksek oldugunda, olumsuz
duygu durumunun diisiik oldugu duruma kiyasla diisiik
ve orta diizeyde ise uygun adaylara daha diisiik puanlar
verdiklerini, yliksek diizeyde ise uygun adaya ise daha
yiiksek puanlar verdiklerini géstermistir.

Tartisma

Bu arastirma, adaylar is igin farkli uygunluk dii-
zeylerinde oldugunda, miilakat¢ilarn bazi kisilik 6zel-
liklerinin verilen puanlar ve secim kararlarinda etkili
olabilecegini géstermistir. Disadoniiklilk adaylarin de-

gerlendirilmesinde etkili bulunmadigindan Hipotez la
desteklenmemistir. Ancak, gelecekte arastirmacilarin is
ortamlarinda digadoniikliigiin ve olumlu duygulanimin
etkilerini tutarli bigimde belirlemeye yardim edecek
sartlar1 aragtirmalar1 6nemli goriinmektedir.

Gegimlilik orta ve yiiksek diizeyde ise uygunluk
gosteren adaylara verilen puanlarda olumlu yonde etkili
bulunmustur. Ancak gecimlilik se¢im kararlari {izerinde
etkili degildir. Bu sonu¢ Hipotez 1b’nin kismen destek-
lendigini gostermektedir. Bu sonug¢ gecimliligin perfor-
mans degerlendirme arastirmalarinda oldugu gibi verilen
puanlarda yiikselmeye yol acabilecegini gostermektedir.
Ancak aday is i¢in uygun olmadiginda gecimliligin mii-
lakat puanlar tizerindeki olumlu etkisi gozlenmemistir.
Bu da geg¢imlilik 6zelligi yiiksek bireylerin degerlen-
dirmelerinde yiiksek puan verme egilimlerinin temelsiz
olmadigini gostermektedir. Christiansen ve arkadaslari
(2005) da yiiksek zekali kisilerin tanidiklart bir kisinin
kisiligini daha dogru degerlendirdiklerini, ancak sorum-
luluk ve gegimlilik 6zelliklerinin de bu iliskiyi giiclen-
dirdigini bulmuglardir. Performans degerlendirme aras-
tirmalarindan farkli olarak bu ¢alisma se¢im kararlarinin
etkisine de bakmis ancak anlamli bir sonuca ulasama-
mistir. Orta ve yiiksek diizeyde ise uygun adaylar igin
gecimlilik dzelliginin etkisinin se¢im kararlarina yansi-
mamasinin nedenlerinin sonraki aragtirmalarda incelen-
mesi gerekebilir.

Beklentilerle tutarli olarak, miilakatcilarin yiiksek
diizeyde sorumluluk 6zelligi sadece yiiksek diizeyde ise
uygun adayin miilakat puanlarint olumlu yonde etkile-
mistir. Ayrica, miilakatcilar sadece bu adaym ise segil-
mesi yoniinde karar vermislerdir (Hipotez 1c). Bu sonug
miilakatcilari sorumluluk 6zellikleri artik¢a ige en uy-
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gun aday1 ayirt edecek sekilde davrandiklarini gostere-
rek onceki arastirma sonuglarini (6rn., Tziner, Murphy
ve Cleveland, 2002) desteklemistir. Beklentilerin tersine,
(Hipotez 1d), nevrotiklik adaylarin degerlendirmelerin-
de etkili bulunmamistir. Bu ¢aligmanin sonuglari diigiik
duygusal dengenin veya olumsuz duygulanimin (her iki
durum da yiiksek nevrotiklige karsilik gelmektedir) per-
formans degerlendirme iizerinde olumsuz etkisini gos-
teren ¢aligmalarin sonuglartyla gelismektedir (Fried ve
ark., 2000). Performans degerlendirmeler genellikle de-
gerlendiricinin degerlendirdigi kisiyi sosyal etkilesimler
yoluyla yakindan tanimasini gerekli kilar. Nevrotikligin
olumsuz etkisinin degerlendiricinin degerlendirdigi kisi
ile sosyal etkilesim kurdugu durumlarda daha belirgin
olmasi beklenebilir. Benzer bigimde, olumsuz duygulari
daha yogun yasayan bir miilakatginin veya degerlendi-
ricinin degerlendirdigi kisinin performansini olumsuz
yonde etkilemesi ve diisiik puanlar almasina yola agmast
da miimkiindiir. {leride yapilacak arastirmalar, nevrotik-
ligin degerlendirmeler iizerindeki etkisini insanlarla et-
kilesim i¢eren ve icermeyen baglamlar1 dikkate alinarak
incelemelidir.

Bu ¢alismanin ilging bir bulgusu agikligin yiiksek
diizeyde ise uygunluk gosteren adaymn puanlanmasinda
olumsuz yonde etki gostermesidir. A¢iklik boyutunda
yiiksek puan alan bireyler yaratici, bagimsiz, asi, ¢esit-
lilikten hoslanan, geleneksel olmayan, rutin aktiviteler-
den kacinan bireyler olarak tanimlanmaktadir (Somer
ve Goldberg, 1999). Bu arastirmanin amact dogrultu-
sunda, yiiksek diizeyde ise uygunluk gosteren adayin bir
adaydan beklenebilecek en dogru cevaplart vermesi ve
bir adaydan beklenebilecek klasik davranis bicimleri-
ni gostermesi saglanmistir. Bu durum yiiksek diizeyde
aciklik 6zelligi gosteren miilakat¢ilar tarafindan adaym
kolayca geleneksel, yaraticilik veya orijinallikten uzak
olarak degerlendirilerek diisiik puan verilmesine yol ag-
mis olabilir.

Onceden isaret edildigi iizere, adim adim degerlen-
dirmelerde degerlendiriciler degerlendirdikleri kisilerin
performanslarini bir 6ncekilerle karsilastirabilirken son-
rakilerle karsilastiramazlar (Bruine de Bruin ve Keren,
2003). Sonuglar, Hipotez 2a’y1 destekleyerek yiiksek
diizeyde ise uygunluk gosteren adaya verilen puanlarin
kendisini ise daha az uygun adaylarla karsilastirma ola-
nag1 olmamasi durumunda diistiigiinii ve miilakat¢ilarm
secim kararlarinin da daha olumsuz oldugunu goster-
mistir. Calismada, diisiik diizeyde is uygunlugu gosteren
adaya iliskin miilakat puanlarinin ve se¢im kararlarinin
ise daha uygun adaylarla karsilastirma olanagmin ol-
madig1 durumda daha olumlu olacagi tahmin edilmistir
(Hipotez 2b). Ancak, sonuglar miilakat puanlarmin ve
secim kararlarmin bu aday i¢in her iki durumda farkli-
lasmadigint gostermistir. Goriindiigii tizere, bir aday is
icin tamamen yetersiz goriiliiyorsa karsilastirma olana-

ginin olmamasi degerlendirme sonuglarinda rol oynama-
maktadir. Karsilastirma olanaginin etkisine yonelik so-
nuglar gerekli diizenlemeler yapilmadig: takdirde se¢im
miilakatlarinda 6nemli hatalarin ortaya cikabilecegini ve
bunun &rgiitlerin iyi adaylar: segememesi olasiligryla so-
nuglanabilecegini géstermektedir.

Arastirma sonuglari, duygu durumlarinin aday mii-
lakat puanlar tizerinde bir etkisi olmadigimi gdstermis,
ancak adaylarin ise uygunluk diizeyi, miilakat¢ilarin di-
sadontiklik diizeyleri ve olumsuz duygu durum diizey-
leri arasinda {i¢ yonlii bir etkilesim oldugunu ve aday
miilakat puanlarini etkiledigini ortaya koymustur. Yiik-
sek diizeyde digadoniik kisiler olumsuz duygu durumlari
diisiik oldugunda, olumsuz duygu durumunun yiiksek
oldugu duruma kiyasla diisiik ve orta diizeyde ise uygun
adaylara daha diisiik puanlar verirken, yiiksek diizeyde
ise uygun adaya ise daha yiiksek puan vermistir. Diisiik
diizeyde disadoniikliik kisiler ise olumsuz duygu du-
rumlart yiiksek oldugunda, olumsuz duygu durumunun
diisiik oldugu duruma kiyasla diisiik ve orta diizeyde ise
uygun adaylara daha diisiik puanlar verirken, yiiksek dii-
zeyde igse uygun adaya ise daha yiiksek puanlar vermistir.
Yiiksek diizeyde ise uygun adaya verilen yiiksek puan ile
daha az uygun olanlara verilen diisiikk puanlarin adayin
ise uygunlugunu yansitmasi bakimmdan daha dogru de-
gerlendirmeler olacag: diisiiniiliirse, yiiksek digadoniik-
liglin-diisiik olumsuz duygu durumu ile birlesmesinin,
diisiik digadoniikliigiin ise yiiksek olumsuz duygu duru-
mu ile biraraya gelmesinin daha dogru degerlendirme-
lere yol agabilecegi 6ne siiriilebilir. Kisilik ozellikleri,
duygu durumlar1 ve aday uygunluk diizeyi arasindaki
etkilesimin degerlendirmeler tizerindeki etkisi ilerideki
arastirmalarda daha detayli incelenmelidir. Hali hazirda-
ki aragtirmanin sonuglari Baron’in (1993) ¢alismasi gibi,
duygu durumunun aday ozelliklerini degerlendirmede
etkili olabilecegini gdstermis, ayrica kisiligin de (disado-
niikliik) dikkate alinmasi gereken bir degisken oldugunu
ortaya ¢ikarmstir.

Bu caligmanin 6nemli bir smirliligi, arastirma
konusunun gergek bir miilakat ortaminda degil, yapay
olarak olusturulmus bir ortamda incelenmesidir. Kisilik
faktorleri ve karsilastirma olanaginin etkisinin gergek ve
daha fazla adayimn oldugu durumlarda incelenmesi 6ne-
rilebilir.

Aragtirma sonuglarina dayanarak bazi oneriler or-
taya koyulabilir. Karsilagtirma olanagmimn yoklugu or-
giitlerin iyi adaylart gbzden kacirmasina yol agabilecek
bir hataya yol acabileceginden bazi dnlemlerle iistesin-
den gelinmelidir. Miilakatlarin daha fazla yapilandiril-
mis hale getirilmesi bunlardan biridir. Campion ve ar-
kadaslar1 (1988) secim miilakatlarinin yapilandirilmasini
kolaylastiracak alt1 adimlik bir 6neri ortaya koymuslar-
dir. Bu Oneriler, miilakat sorularinin i analizine dayan-
dirtlmasi, her adaya ayni sorularin sorulmasi, sorulara
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verilecek yanitlarin puan agurliklarinin saptanmasiyla
ilgili 6n ¢aligmalarin yapilmasi, degerlendirmelerde bir-
den fazla kisinin olmasimi saglayan panel miilakatlarm
benimsenmesi, tiim adaylara tutarli bigimde ayn1 siireg-
lerin uygulanmasi, uygulamalarin adil, belgelere dayali
ve testleme kurallarina uygun bigimde siirdiiriilmesidir.
Bunlarin i¢inde adaylar1 karsilagtirma olanagmin yara-
tabilecegi yanliligin etkisini ortadan kaldirmak igin en
faydali olacak diizenleme, adaylarin sorulara verecekleri
yanitlarin nasil puanlanacagi ile ilgili bir 6n ¢alismanin
yapilmasidir. Bunun i¢in Campion ve arkadaslari (1988)
bazi yollar énermislerdir: ilki isin uzmanlarina, 6nce-
ki deneyimlerine dayanarak, iste gozlenebilecek farkli
performans diizeyleriyle ilgili olabilecek cevaplarla il-
gili ornekler sunmalarini saglamaktir. Bir diger yakla-
sim ise uzmanlar ve personel temsilcileri ile birlikte
potansiyel cevaplar hakkinda beyin firtinas: gergekles-
tirmektir.

Yiiksek diizeyde ise uygunluk gésteren adaylarin
miilakatlarda karsilastirma olanaginin etkisine bagli ola-
rak elenmelerinin Oniine gegmek icin bir diger onlem
olarak miilakatlarin farkli giinlerde tekrarlanarak adayla-
rin farkli siralarda miilakata almarak degerlendirilmeleri
saglanabilir.

Bu arastirma miilakatc1 kisiliginin de degerlendir-
melerde etkili olabilecegini gostermistir. Bu yiizden 6r-
giitler miilakatcilarini dikkatli bigimde belirlemelidirler.
Orgiitler miilakatcilarmi secerken, kisilik envanterleri
kullanarak 6zellikle sorumluluk boyutunda yiiksek puan
alanlar arasindan se¢im yapmaya dikkat etmelidir. Mii-
lakatlar1 daha fazla yapilandirilmis hale getirecek olan
panel miilakatlarin kullanimi da miilakate1 kisiliginin de-
gerlendirmelerde yanlilik yaratmasinin Oniine gecebilir
(Campion ve ark., 1988). Panelde yer alacak miilakatgi-
larmn farkls kisilik 6zelliklerini dengeli yansitacak sekil-
de secilmesi ve bir se¢im siirecinde miimkiin oldugunca
ayni miilakatcilarin kullanilmast yanliligin etkisini orta-
dan kaldirmada etkili olabilir.

Sonug olarak, bu arastirma miilakat¢inin kisilik
ozellikleri, aday karsilastirma olanaginin etkisi ve miila-
katgilarin degerlendirme enasindaki olumlu veya olum-
suz duygu durumlarini inceleyerek alandaki yazina belli
katkilar saglamistir. Caligmanin sonuglart orgiitler tara-
findan personel se¢im miilakatlarinda adaylar1 degerlen-
dirirken ortaya ¢ikabilecek 6l¢lim hatalarini gidermek
iizere kullanilabilir.
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The Effect of Interviewer Personality and
Positive-Negative Affect and Job Applicant Comparison
Opportunity on Selection Interview OQutcomes

Pinar Unsal
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Personnel selection interviewers’ ratings and de-
cisions about the job applicants might be affected by
various factors and consequently biased. In many review
articles written up to date, these factors have been con-
sidered in detail (e.g., Arvey & Campion, 1982; Harris,
1989; Judge, Cable, & Higgins, 2000; Macan, 2009;
Posthuma, Morgeson, & Campion, 2002). Interviewers’
ratings and decisions might be affected by the character-
istics that are related to themselves, applicants or condi-
tions specific to the interviews. Posthuma et al. (2002)
found out that the highest number of studies were con-
ducted on applicant characteristics. Some of the charac-
teristics examined in these studies included applicant ap-
pearance (e.g., Rooth, 2009), communication behavior
(e.g., Parsons & Liden, 1984) and image management
behavior (e.g., Tsai, Chen, & Chiu, 2005). Interviewer
characteristics were examined mostly in relation to in-
terviewer’s sex (e.g., Elliot, 1981), similarity between
applicants and themselves (Graves & Powell, 1995) and
streotypes (e.g., Van Vianen & Willemsen, 1992). Al-
though it is an important variable, the effect of interview-
ers’ personality on the evaluation of interview outcomes
have not been studied sufficiently. Nevertheless, a few
studies investigated the perception of applicant personal-
ity by interviewers and its effect on outcomes (van Dam,
2003) and the effect of evaluators’ five factor personality
on the accuracy of personality evaluation of interviewees
responding interview questions (Christiansen, Wolcott-
Burnam, Janovics, Burns, & Quirk, 2005). Interviewers’
affect or mood during evaluations was indicated by Post-
huma et al. (2002) as a topic worth investigating but has
not been thoroughly examined up to date.

In relation to the characteristics specific to the
interviews, contrast effect (e.g, Hakel, Ohnesorge, &
Dunnette, 1970), interview types and the characteristics
of structured interviews (Campion, Pursell, & Brown,
1988) have been most frequently examined topics. All

[lknur Ozalp Tiiretgen

Istanbul University

these studies indicate the factors that might increase the
reliability and validity of selection interviews. However,
in none of the studies the effect of the comparison oppor-
tunity of applicants with other applicants having better
or worse suitability levels for the job on the applicant
interview ratings and selection decisions have not been
investigated.

Therefore, the aim of this research is to investigate
the effect of (a) interviewers’ personality traits, (b) their
positive and negative affect during evaluations and (c)
applicant comparison opportunity on rating and hiring
decision of job applicants with different job suitability
levels.

One of the most widely accepted views about per-
sonality is suggested by Costa and McCrae (1995) who
asserted that human personality has five main factors
namely extraversion, agreeableness, conscientiousness,
neuroticism (emotional instability), and openness (open-
ness to experience). However, these factors have been
infrequently investigated in relation the selection inter-
viewers’ personality and interview outcomes.

Highly extraverted individuals are tended to show
higher level of positive feelings/positive affectivity than
low extraverted ones (Johnson & Ostendorf, 1993; Wat-
son, Clark, & Tellegen 1988). In an experimental study,
highly extraverted individuals who were in more posi-
tive mood were shown to make more positive judgments
(Rafienia, Azadfallah, Fathi-Ashtiani, & Rasoulzadeh-
Tabatabaiei, 2008). Fried, Levi, Ben-David, Tiegs, and
Avital (2000), on the other hand, showed that raters’
positive affectivity was not related with performance
ratings. Although existing evidence is conflicting, it is
expected that extraversion/positive affectivity causes in-
terviewers to elevate their ratings and make more favor-
able selection decisions. However, as there is not much
evidence, it is not possible to make any predictions about
the effects of extraversion on various job suitability lev-
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els of job applicants, Hypothesis la is stated as follows:

Hypothesis 1a: High extraversion in the interview-
ers will have a positive effect on the rating and selection
of job applicants.

The results of previous studies (Bernardin, Cooke,
& Villanova, 2000; Bernardin, Tyler, & Villanova, 2009)
indicate that agreeableness might cause an elevation in
ratings. However, as in extraversion, this result is not
considered to be sufficient to formulate a hypothesis
about the effect of agreeableness on various suitability
levels of job applicants. Therefore, another hypothesis
of the study is as follows:

Hypothesis 1b: High agreeableness in the inter-
viewers will have a positive effect on the rating and se-
lection of job applicants.

Judge, Higgins, Thoresen, and Barrick (1999) and
Smithikrai (2007) show that high conscientiousness
causes individuals to behave in a responsible manner, to
take their jobs seriously and to exert effort to do them
well. Considering the majority of the research results
(Bernardin et al., 2000; Tziner, Murphy, & Cleveland,
2002), it is obvious that highly conscientious individu-
als are more motivated to make more accurate ratings. It
is expected in this study that high conscientiousness in
personnel selection interviewers may result in positive
evaluation of a high suitability applicant only. Therefore,
hypothesis 1c is formulated as follows:

Hypothesis Ic: High conscientiousness in the in-
terviewers will have a positive effect on the rating and
selection of a high job suitability applicant only.

High level of neuroticism has been associated with
negative affectivity (Watson, Clark, & Tellegen, 1988).
The research results imply that highly neurotic individu-
als have a tendency to be negative in their thinking, judg-
ing, making decisions and social perceptions (Ruiz-Ca-
ballero, & Bermudez, 1995; Watson & Hubbard, 1996)
and performance appraisal of ratees (Fried et al., 2000;
Strauss, Barrick, & Connerley, 2001). However, as in
extraversion and agreeableness, this result is not suffi-
cient for a special expectation about the effect of neuroti-
cism on different job suitability levels of job applicants.
Therefore, another hypothesis of the study is as follows:

Hypothesis 1d: High neuroticism in interviewers
will have a negative effect on the rating and selection of
job applicants.

The effect of openness was not investigated in
relation to the evaluation of people in work contexts.
Therefore, although the effect of this personality dimen-
sion is included within the variables of study, no specific
expectation exists in relation to the evaluation of job ap-
plicants.

Human performance evaluations can be made
using either of two ways: “step by step” and “end-of-
sequence” procedures. In end-of-sequence, evaluations

are made after all performances are seen. In step-by-step
procedures, performances are evaluated immediately af-
ter each one (Bruine de Bruin & Keren, 2003). In step by
step procedures, when there are no applicant comparison
opportunity (i.e., when the applicant is the first for in-
terview), especially for high and low job suitability ap-
plicants a source of bias might occur. In other words, for
a high job suitability applicant, being first applicant to
be evaluated may be less advantageous than being rated
after average or low job suitability applicants. For a low
suitability applicant, on the other hand, being first appli-
cant would be more advantageous than being evaluated
after average or high suitability applicants. Consistent
with these views, Bruine de Bruin (2005) indicated if
there is no comparison opportunity, ratees may be giv-
en an average evaluation score, leaving room to move
upward or downward when evaluating later candidates.
Depending on these arguments, Hypotheses 2a and 2b
are stated below:

Hypothesis 2a: A high suitability job applicant who
is evaluated without any comparison opportunity with
lower level job suitability applicants will obtain lower
interview ratings and less favourable selection decisions
for the job than in the case of having such comparison
opportunity.

Hypothesis 2b: A low suitability job applicant who
is evaluated without any comparison opportunity with
higher level job suitability applicants will obtain higher
interview ratings and more favourable selection deci-
sions for the job than in the case of having such com-
parison opportunity.

Interviewers’ positive or negative affect might also
be important affecting the evaluation of job applicants
and consequently interview outcomes. Baron (1993),
one of few researchers investigating this topic, found
that interviewers who were induced to experience posi-
tive mood evaluated an ambiguously suitable job appli-
cant more positively than did the interviewers who were
induced to experience negative mood. On the other hand,
interviewers in positive mood evaluated a low suitability
job applicant more negatively than did the interviewers
who were in negative mood. Some studies found the re-
sults indicating that negative mood (depressive mood)
might cause the individuals to make more accurate eval-
uations (Edwards & Weary, 1993; Sinclair, 1988) and
some others concluded that it might cause slowness in
information processing (Ambady & Gray, 2002). Con-
sidering all of these results, a hypothesis was not formed
in relation to the effect of interviewers’ positive or nega-
tive affect. Instead, it was aimed to reply two research
questions. The first question is (a) Do interviewers’
positive or negative affect during evaluations have any
effect on the applicant interview ratings and selection
decisions? The second questions is (b) Do interview-
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ers’ positive or negative affect during evaluations have
any effect as a moderator on the relationship between
their five factor personality traits and applicant interview
ratings.

Method

Participants

In total, 94 personnel selection interviewers con-
sisting of 73 females (77.7%) and 21 (22.3%) males who
were employed by human resources consultancy firms
or human resources departments of various companies
in Istanbul, Turkey agreed to take part in the study and
were visited at their work places in order to carry out the
research. The mean age of the participants was 31.8 (S
=5.9) and their 97.9% had a university degree. Partici-
pants indicated the number of the interviews they took
part up to that time on a nine point scale. According to
the results, 48.9% of the participants took part in more
than 750 selection interviews.

Procedure

Researchers firstly explained that the study was
interested in personnel selection interviewers’ person-
ality traits and their evaluations. After this, participants
were administered first the PANAS and the NEO-FFI.
Next, they were informed that the films they were going
to watch concerned the evaluation of applicants apply-
ing for a university student counseling job. They were
not given any information about the number of the ap-
plicants but they were reminded that they could select as
many applicants as they like. Interviewers were also told
that before seeing the next applicant’s film they should
complete the evaluation of the previous one (step by step
evaluation). Following this, job description and the nine
competencies that were identified as necessary for a stu-
dent counselor were read out. The text was also placed
on the table so that the interviewers were able to follow
it during the reading and evaluation process. In the next
stage, the video films were shown, and after each film
the participants were asked to complete the relevant ap-
plicant evaluation form. After all applications, the par-
ticipants then filled out demographic information forms.

Three applicants were presented to the interviewers
in one of the two ways. One group of participants (37 fe-
males and 11 males) was presented the low job suitabil-
ity applicant first, the average job suitability applicant
second, and the high job suitability applicant last. The
other group (36 females and 10 males) was presented the
high job suitability applicant first, the average job suit-
ability applicant second, and the low job suitability ap-
plicant last. The participants were allocated to the groups
randomly, by stratifying according to their sex.

In the study, applicant order and comparison oppor-

tunity manipulated according to the order of the applicant
for high suitability and low suitability job applicants,
five personality traits including extraversion, agreeable-
ness, conscientiousness, neuroticism, and openness,
positive and negative affect constituted between group
factors whereas applicant job suitability which consists
of three levels was treated as a within group factor (re-
peated measures). Sex of the interviewers and applicant
order were used as a covariance or control variable in
some of the analyses. Dependent variables of the study
were interview ratings and selection decisions about job
applicants.

Video Films

Video films which showed each job applicant in
a selection interview were shot in a film studio. Three
women aged between 20-25 years acted as the applicants
in the films. The applicants shown in the films displayed
different levels of job suitability in relation to the job
position. In order to control the effect of previous experi-
ences on the evaluations, ‘university student counseling’
job was chosen. It was assumed that the interviewers
were not engaged in previously selecting employees for
this kind of job as it is different from the jobs existing
in business-oriented work organizations. Based on a
description of this type of job, nine competencies were
identified to look for in the applicants: “liking social
aid”, “being sociable”, “inventing practical solutions to
problems”, “being reliable”, “having self-confidence”,
“being warm/friendly”, “being persuasive”, “being able
to listen” and “previous experience in student counseling
job”. In the films, all applicants replied five questions
asked by the interviewer. These are “How would you
evaluate your knowledge and experience in this field?”,
“As you know a person who works at this job should
like to help others: Are you involved in social aid activi-
ties?”, “Do you prefer to spend your free time on your
own or with other people?”, “Do you believe that people
in your surroundings find you reliable enough to share
their problems?”, “What would you do if a student fail-
ing a course comes up and asks for your help?”

Materials

Demographic Form. Participants were asked to fill
in a demographic form asking about their sex, age, edu-
cation, and their experience level in personnel selection
interviews.

The NEO-FFI. The NEO-FFI (NEO Five-Factor
Inventory Revised) which is a shorter form of the NEO-
PI-R (NEO Personality Inventory) was originally devel-
oped by Costa and McCrae (1992). The NEO- FFI was
adapted to Turkish by Giilgdz (personal communication,
2003). With the present sample the Cronbach Alpha val-
ues were .75 for neuroticism and .83 for extraversion,



102 Turkish Journal of Psychology

.72 for openness, .55 for agreeableness and lastly .76 for
conscientiousness.

The PANAS. The PANAS originally developed
by Watson et al. (1988) in order to measure positive
and negative affect and adapted into Turkish by Gen-
¢6z (2000). This scale consists of 10 positive adjectives
(e.g., strong) measuring positive affect and 10 negative
adjectives assessing negative affect (e.g., nervous). The
interviewers replied the items in relation to their affect
they currently had on a 5 point Likert response scale. The
internal consistency values for the present sample were;
.71 for positive affect and .73 for negative affect.

Applicant Evaluation Form. An applicant evalua-
tion form was prepared in order to measure the study’s
dependent variables that are applicant interview rat-
ings and selection decisions given by interviewers. In
the form, nine competencies were listed, and partici-
pants were asked to evaluate each applicant on a seven
point scale (“1” indicated “very poor” and “7” indicated
“perfect”) in relation to each competency. The internal
consistency coefficients were .77 for the low suitability
applicant, .90 for the average suitability applicant, and
.93 for the high suitability applicant. These coefficients
which are rather high indicate that interviewers’ ratings
for each competency are positively related with each
other at moderate or high levels. These high level coef-
ficients might not be suitable for the scales designed for
performance appraisal. However, they are considered to
be convenient for the present study as for the purpose of
the study, the applicants were intended to be at differ-
ent job suitability levels and for each question they were
asked they acted and/or spoke according to this aim. As
a final question the respondents were asked whether they
would hire this applicant which they replied by indicat-
ing either “Yes” or “No”.

Results

In order to see whether applicants’ suitability for
the job was perceived in accordance with the purpose of
the study, one way repeated measures analysis of vari-
ance was carried out. The results showed that ratings dif-
fered from each other significantly (F, ;, = 881.20, p <
.01). As expected the high job suitability applicant (M =
47.70, S = 3.67) obtained the highest rating which was
followed by the average (M = 24.36, S = 7.49) and the
low job suitability applicant (M = 13.57, S = 3.67).

As applicant order might cause a substantial ef-
fect on ratings, partial correlation coefficients control-
ling this variable, were calculated among the study
variables. These values showed that agreeableness and
conscientiousness are significantly and positively related
to the rating in relation to the high job suitability appli-
cant. Only significant correlation value in relation to the

personality factors and selection decisions was the one
between interviewer conscientiousness and favorable
selection decision in relation to the high job suitability
applicant.

In order to explore the effects of personality di-
mensions, three hierarchical regression analyses for each
applicant were conducted. In these analyses, applicant
order, sex, and positive and negative affect were also
included. These analyses showed that personality did
not show any significant effect on the ratings of the low
job suitability applicant. Agreeableness had a significant
and positive effect on the ratings that average and high
suitability applicants received while conscientiousness
affected the ratings of high job suitability applicant posi-
tively, openness affected it negatively.

Correlation and regression analyses show that Hy-
pothesis la which states that “high extraversion in the
interviewers will have a positive effect on the rating and
selection of job applicants” is not supported. Hypothesis
1b pointing out that “high agreeableness in the interview-
ers will have a positive effect on the rating and selection
of job applicants” is partly supported. In Hypothesis 1c
it was proposed that “high neuroticism in interviewers
will have a negative effect on the rating and selection
of job applicants”. Finally, correlation and regression
analyses demonstrate that Hypothesis 1d proposing that
“high neuroticism in interviewers will have a negative
effect on the rating and selection of job applicants” is
not supported.

In order to analyze the effect of comparison op-
portunity, one way MANOVA was conducted in which
low and high suitability job applicants’ interview ratings
were considered as dependent measures whereas com-
parison opportunity was considered as the independent
factor. Results showed a significant level of difference
between the two conditions of comparison opportunity
for the high job suitability applicant (F ,, = 38.91, p <
.01). High job suitability applicant without a compari-
son opportunity was given significantly lower interview
ratings (M = 42.80, S = 8.45) than the same applicant
with a comparison opportunity (M = 52.39, S = 6.34).
No significance level of difference was demonstrated
between the conditions of comparison opportunity for
the low job suitability applicant. Although there is no
hypothesis formulated, for the average job suitability
applicant similar comparisons were made and signifi-
cant results were found (7, = 22.24, p < .01). Average
job suitability applicant obtained lower ratings when
she is presented after the high job suitability applicant
(M=21.00, S=6.68) than the case when she is presented
after the low job suitability applicant (M = 27.58, S =
6.83).

To further test the Hypothesis 2a that the high job
suitability applicant will be less likely to be selected
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when evaluated without a comparison opportunity, a
binary logistic regression analysis was conducted. The
result also confirms this expectation (B = -3.22, Wald =
17.05, df = 1, p < .01, Exp(B) = .040). This applicant
when there is a comparison opportunity was selected by
the 95.8% of the participants. However, when there is
no comparison opportunity high job suitability applicant
was selected by the 47.8% of the participants. As the
low suitability job applicant was not selected for the job
in any of the conditions, an analysis in relation to the
further test of Hypothesis 2b was not conducted. These
results show that Hypothesis 2a proposing that “A high
suitability job applicant who is evaluated without any
comparison opportunity with lower level job suitability
applicants will obtain lower interview ratings and less
favourable selection decisions for the job than in the case
of having such comparison opportunity” was supported.
On the other hand, Hypothesis 2b suggesting that “A low
suitability job applicant who is evaluated without any
comparison opportunity with higher level job suitability
applicants will obtain higher interview ratings and more
favourable selection decisions for the job than in the case
of having such comparison opportunity” is not.

With respect to the first research questions of the
study, the results of the hierarchical regression analyses
showed that interviewers’ positive or negative affect did
not have an effect on the ratings of job applicants. Bi-
nary logistic regression analyses did not show any effect
of positive or negative affect on the selection decision
of job applicants. In order to reply the second research
question, median values of interviewers’ positive and
negative affect and personality variables were calculat-
ed. For each of these variables, below and above median
values two categories were composed.

Ten separate 2 X 2 X 3 mixed design ANOVAs
were conducted where each personality variable was
considered as independent variable along with positive
or negative affect and three applicant interview ratings
were considered as dependent variables. In these analy-
ses applicant order and sex were treated as covariance
variable. Results reveal that there was a three-way in-
teraction among the variables of negative affect, extra-
version and applicant interview ratings (F, ,, = 3.48, p
< .05). The mean values show that highly extraverted
individuals who were low in negative affect in com-
parison to highly extraverted participants who were high
in negative affect gave low and average suitability job
applicants lower ratings while their ratings for high job
suitability applicant were higher. On the other hand, low
extraverted individuals who were high in negative af-
fect in comparison to participants who were low on this
variable provided the low and average suitability job ap-
plicants lower ratings whereas their ratings for high job
suitability applicant were higher.

Discussion

This research firstly demonstrates that some per-
sonality variables are influential on ratings. Extraversion
is not found to be effective on the rating or selection of
job applicants and therefore Hypothesis la is not sup-
ported. However, in future, researchers should continue
to investigate the effect of extraversion and/or positive
affectivity in work settings. Agreeableness has shown a
positive effect on the rating of average and high job suit-
ability applicants whereas it does not have any influence
on the selection decisions. This result which is partly
consistent with the expectations stated in Hypothesis 1b
shows that agreeableness might cause an elevation in ap-
plicant interview ratings like in performance appraisal
research. The reasons of not reflecting this tendency to
selection decisions should also be examined in future
studies. Consistent with Hypothesis 1c, highly conscien-
tious interviewers rate only the highly suitable applicant
more positively and are more likely select them for the
job. As opposed to the Hypothesis 1d, neuroticism is not
found to be effective on the evaluation of job applicants.
In order to understand the inconsistencies between the
present study and previous ones, future research should
continue to work on socially interactional environments
in which neuroticism might be more influential. One
interesting finding of this study is that openness has a
negative effect on the ratings of the high suitability job
applicant. For the purpose of this research, high job suit-
ability applicant were made to give good answers and
behave in good ways, which could be easily perceived
as highly conventional, not creative or original by highly
open participants.

The results reveal that for a high suitability job
applicant, it would be disadvantageous to be in the first
order where there is no comparison opportunity showing
that Hypothesis 2a is supported. On the other hand, re-
sults of the study demonstrate that interview ratings and
hiring decisions do not significantly differ in the exis-
tence or nonexistence of applicant comparison opportu-
nity for the low suitability job applicant. This indicates
that Hypothesis 2b is not supported. An explanation can
be provided by suggesting that if an applicant is obvi-
ously seen as inadequate for the job lack of comparison
opportunity does not play a role in evaluations.

It is shown that interviewers’ positive or nega-
tive affect is not directly influential on applicant inter-
view ratings. However, there is a three-way interaction
among applicant suitability levels, interviewers’ extra-
version and their negative affect during evaluations. The
mean values indicate that highly extraverted interview-
ers who were low in negative affect in comparison to
highly extraverted interviewers who were high in nega-
tive affect provided low and average suitability job ap-
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plicants lower ratings while their ratings for the high job
suitability applicant were higher. On the other hand, low
extraverted interviewers who were high in negative af-
fect in comparison to the ones who were lower on this
variable provided the low and average suitability job ap-
plicants lower ratings whereas their ratings for high job
suitability applicant were higher.

If higher ratings provided to the high suitability
job applicant and lower ratings given to the lower job
suitability applicants are accepted to be more accurate in
terms of evaluations, it could be suggested that high-ex-
traversion-low negative affect and low extraversion- high
negative affect combinations might cause evaluations to
be more accurate. The interaction among personality
traits and mood on the evaluation of various job suitabil-
ity level applicants should be examined in future stud-
ies. The results of this research as Baron’s (1993) study
have shown that mood or affect of interviewers might be
important in evaluating various applicant characteristics
and personality (extraversion) should also be taken into
account.

An important limitation of the study is the use of
pseudo applicants rather than actual ones and the rela-
tively few numbers of interviewees. The investigation of
the personality factors and applicant comparison oppor-
tunity effect with actual and higher number of applicants
would provide useful results.

Based on this study’s findings, some recommen-
dations for organizations can be put forward. In order
to overcome the effect of bias that comparison oppor-
tunity might create, the use of structured interviews can
be suggested. Campion et al. (1988) suggested six steps
to make job selection interviews much more structured.
In their six step, one of them that is related to develop-
ing a scoring system for each interview question by gen-
erating examples of good, marginal and poor answers.
Job experts or human resources staff can take part in the
process of generating answers. Additionally, interviews
might be repeated in different days for the same appli-
cants but each time in different order.

Organization should use personality inventories to
select their interviewers, especially with respect to their
conscientiousness. The composition of interview panels
(Campion et al., 1988) in a balanced way in terms of in-
terviewers’ personality traits and use of same interview-
ers during a selection process could be effective to elimi-
nate biases caused by the interviewers’ personality traits.

In conclusion, this research makes a contribution
to the literature by investigating interviewers’ personal-
ity, their positive and negative affect and applicant com-
parison opportunity. The results of the study can also be
used by organizations in order to eliminate some of the
mistakes causing errors in evaluating job applicant in
personnel selection interviews.



