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Anahtar Sézciikler: Yetkinlik ve yetkinlige dayali insan Kaynaklar1 Yénetimi (IKY) uygulamalari son yillarda giiniimiiz
isletmelerinde yaygin bir yaklasim olarak yerini almustir. IKY nin iggdéren secme ve yerlestirme
stirecinde gerek bireysel diizeyde gerekse ekibe dayali yapilarda adaylarin bilgi, beceri ve
Ekip Yetkinlikleri davranislarinin degerlendirilmesinde yetkinliklerden faydalanilmaktadir. Ozellikle son yillarda ekip
Bes Faktor Kisilik calismasi olgusunun artan énemi dogrultusunda, isletmeler ‘ekibe yatkinlik’ yetkinligini jenerik bir
Envanteri yetkinlik olarak kullanmaktadirlar. Uygulamacilar, bir yontemin diger yontem ya da yontemleri
tamamlayict nitelikte oldugu goriisiiyle isgoren secimlerinde kisilik envanterleri, miilakat,
degerlendirme merkezi uygulamalari, grup tartigmalari gibi yontemlerden faydalanmaktadirlar. Bu
baglamda arastirma sorusu su sekilde tanimlanmustir: Segme ve yerlestirme sistemlerinde bir arada
kullanilan yontemler olarak grup tartismasi, yetkinlik temelli miilakat ve kisilik envanterinin
sonuglari birbirlerini desteklemekte midir? Arastirmada, is bagvurusunda bulunan 118 yeni mezun
adayin ekip yetkinliklerini 6l¢gmek amaciyla, ilgili isletmedeki uygulamacilardan grup tartismasi ve
yetkinlik temelli miilakatlardan elde edilen sonuglar temin edilmis ve ayrica bu sonuglarla iligkisini
belirlemek amaciyla ilgili 6rnek isletmenin adaylarmin kisilik 6zellikleri Mini-IPIP Bes Faktor
Kisilik Envanteri ile degerlendirilmistir. Calismada adaylarin ii¢ ekip-yetkinliginin (‘Kendine
Giiven’, ‘Isbirligi ve Uyum’ ve ‘Etkileme ve Tkna’) degerlendirilmesine yonelik kullanilan grup
tartigmasi ve yetkinlik temelli miilakat yontemleri ile adaylarin kisilik 6zelliklerinden (Sorumluluk
Bilinci, Uyumluluk, Disadoniikliik, Deneyime Agiklik ve Duygusal Denge) hangisi ya da
hangilerinin adaylarla ilgili nihai degerlendirmeyi yordadigini belirlemek ic¢in ¢oklu regresyon
analizi kullanilmigtir.
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The Use of Multiple-Selection Tools in the Team-Based Structures and a
Case Study

ABSTRACT

Competency Models and Competency-Based Human Resource Management (HRM) Approach has
been widely implemented in many organizations in recent years. Competencies are used as criteria
for recruitment and selection of individuals who will be placed in various positions in traditional and
team-based structures. In line with the extensive use of team-based structures, “team-orientation” has
been a generic competency in the organizations which adapt competency-based HRM approach.
Many organizations use multiple selection tools such as personality inventory, interviews, assessment
centers and group discussions, which complement each other in making the final hiring decisions.
Accordingly, the research question is formulated as to whether the results of selection tools of group
discussions, competency-based interviews and personality inventories provide consistent coutcomes
and thus complement each other or not. In the case study, the scores of the group discussions,
competency-based interviews, and the Big-Five Personality Inventory of the 118 candidates who
apply for team-based positions are provided by the HR Department to make further analyis. The
study tries to find out if the results obtained from the selection tools predict the final evaluations of
the decision makers which are retireved from selection criteria determined by the organization (‘self-
confidence’, ‘cooperation and adaptation’ and ‘influence and persuasion’).

1. Giris

Gilinlimiizde yasanan yiiksek rekabet ortami isletmeleri
daha yiiksek performans ve verimlilikle caligmaya
zorlamakta ve “insan” faktortiniin 6nemi her gegen giin
artmaktadir. Bu dogrultuda pek c¢ok isletme
performanslarii yiikseltebilmek i¢in Insan Kaynaklarina
yapmakta olduklar1 yatirnmlara hiz vermektedir. Bu
kapsamda yetkinlik ve yetkinlige dayali Insan Kaynaklar
Yénetimi (IKY) uygulamalari son yillarda giiniimiiz
isletmelerinde yaygin bir yaklagim olarak yerini almistir.
Yetkinlikler iKY siirecinde uygun adaylarin segimi ve
yerlestirmesinden, calisan becerilerinin gelistirilmesine,
performans yonetimi ve gelistirilmesinden kariyer ve
tcret yoOnetimine kadar genis bir gergevede
uygulanmaktadir.

Isgdren secme ve yerlestirme siireclerinde gerek bireysel
dizeyde gerekse ekibe dayali yapilarda adaylarin bilgi,

beceri ve  davraniglarimin  degerlendirilmesinde
yetkinliklerden ~ faydalanilmaktadir.  Ozellikle son
yillarda ekip c¢alismasi olgusunun artan Onemi

dogrultusunda, isletmeler ‘ekibe yatkinlik’ yetkinligini
jenerik bir yetkinlik olarak kullanmaktadirlar. Bununla
birlikte, teknolojik gelismelere bagli olarak orgiitsel
ilerlemenin ~ basarili  ekiplerle  iliskilendirildigi
giiniimiizde alana iligkin yapilan kuramsal ¢aligmalarin
(Armstrong, 2009; Margerison, 2001; Hay/McBer 1996)
onemli bir bélimunde, ekibe-dayali yapilarda ekibe-
yatkinlik yetkinliginin Gtesinde, ‘kisiler arasi anlayis’,
‘etkileme ve ikna’, ‘miisteri hizmetleri yaklasimi’,
‘ayum’, ‘takim caligmasi ve igbirligi’, ‘sozli iletisim’,
‘bagar1 odaklilik’, ‘rgiitsel baglilik’ gibi daha ayrintili
yetkinliklerin aranmasi gerektigi iizerinde durulmaktadir.
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Secme ve yerlestirme siireci ile ilgili bagka bir konu da
bu siiregte kullanilmakta olan ¢esitli yontemlerle ilgilidir.
Uygulamacilar isgdren se¢imlerinde kisilik envanterleri,
milakat, grup tartigmalari, ¢esitli simiilasyonlar, rol
oynama gibi yontemlerden faydalanmaktadirlar. Bununla
birlikte konuyla ilgili yapilan arastirmalarda, tek basina
kisilik envanterleri uygulanmasi yolu ile se¢im karari
vermenin, adaym gelecege yonelik is performansim
tahmin etmede etkin ve gegerli bir 6lgme aract olup
olmadig1 yoniinde celiskili bulgular mevcuttur (Stabile,
2002; Schippmann ve Prien, 1989). Isgéren se¢me ve
yerlestirme siirecinde birden fazla yontem bir arada
kullanilarak adaylarla ilgili nihai karara ulasilmaktadir
(Demirkol ve Ertugral, 2007; Society for Industrial and
Organizational Psychology, 2003). Burada amag, bir
yontemin diger yontem ya da ydntemleri tamamlayici
nitelikte oldugu goriisiiyle, bilgi ve beceriyi 6l¢gmek ve
adayin ige uygun yetenege sahip olup olmadigin
belirlemektir.

Bu amagla, se¢cme ve yerlestirmede kullanilan
yontemlerden kisilik testi, miilakat ve grup tartigmasi
uygulamalarinin birbirlerini destekler nitelikte sonuglar
ortaya  koyup  koymadigmin  degerlendirilmesi
¢alismamizin aragtirma sorusunu olusturmaktadir. Bu
dogrultuda, ekip yapilanmasinin oldugu bilisim
sektoriindeki bir isletmede Ornek olay incelemesi

yapilarak elde edilen sonuglar paylasilacaktir.
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2. Kavramsal Cerceve

2.1. Yetkinlik Temelli IK Yaklasimi, Ekip Yetkinlikleri ve
Se¢me ve Yerlestirme Siireci

Artan rekabetle beraber isletmeler igin, insan faktorii ve
buna bagh olarak insan kaynaklar1 yonetiminin (IK'Y)
onemi her gecen giin biraz daha artmaktadir. Nitelikli ve
verimli ¢aligabilecek insan kaynagini elde etme ve elde
tutabilmenin, IK'Y’nin en énemli siireclerinden biri olan
secme ve yerlestirme siirecinin etkinligi dogrultusunda
miimkiin oldugu anlagilmistir. Bununla birlikte, IKY,
rekabet avantaji  yaratmada isletmelerce destek
fonksiyonu olarak gorilen operasyonel anlayistan,
kurumsal hedef ve stratejilerle uyumlu bir stratejik
ortakliga gecis siirecini de beraberinde yagamistir
(Lievens, Dam & Anderson, 2002; Duman Kaurt,
Kiligarslan, Alakavuklar, Mayatiirk, Budak, 2008). Bu
anlayisla birlikte, isletme kiiltir ve yapismna uyum
saglayacak, kisisel bilgi, beceri ve davraniglar ile is
gereklerini dogru sekilde karsilayacak yetkinlik temelli
IKY birgok isletmede kendine uygulama alani bulmaya
baslamistir. Bu dogrultuda diger tiim insan kaynaklar1
stireclerinde oldugu gibi, personel se¢gme ve yerlestirme
stireci de yetkinlik temelli olarak gergeklestirilmektedir.

Yetkinlik kavrami uluslararasi yazinda “Competency”
sozclgiiniin Tirkce karsihigidir ve “yetkinlik”, sozlik
anlami olarak “bir is i¢in gerekli bilgi ve beceriye sahip
olma durumu” olarak tanimlanir. Kavram, ilk defa 1973
yilinda McClelland tarafindan ifade edilmistir.
Literatlirdeki tanimlar1 inceledigimizde, alana konuyla
ilgili onemli katkilar saglayan arastirmacilardan,
Boyatzis’ gore (1982; 21) yetkinlik, bir iste etkin ve/veya
iistin performans sonuglar1 doguran, kisiye 6zgii temel
ozelliklerdir.

Yetkinlik temelli IKY yaklagiminda, isletme igindeki
gorev tanimlarinin yani sira, her isten beklenen yetkinlik
profillerinin bireysel diizeyde tanimlanmasi, her isin
yetkinlik dlizeylerinin tespit edilmesi ve bunlara sayisal
degerler verilmesi gerekmektedir (Sadullah, Uyargil,
Acar, Ozgelik, Diindar, Ataay, Adal, Tiziner; 2013;
Uyargil, 2013; Duman Kurt, v.d.2008). Her seviye
kendisinden 6nce gelen seviyenin  Ozelliklerini
kapsayacak sekilde tanmimlanir. Se¢me ve yerlestirme
stireci yetkinlige dayali olarak gerceklestirildiginde,
gorev odakli is tanimlart yerine igle ilgili sorumluluk ve
roller birlikte dikkat alinarak is performansi gereklilikleri
tespit edilmekte ve adaylarin basar1 potansiyelleri
yetkinlik profilleri dogrultusunda degerlendirilmektedir
(Duman Kurt, vd., 2008). Cesitli se¢im yoOntemleri
yoluyla isle ilgili hedeflenen yetkinliklerin seviyesi ile
mevcut aday yetkinlik seviyeleri arasindaki farki
saptanabilmektedir. Bdylece, personel se¢me ve
yerlestirme siirecinde, ilgili isler i¢in ihtiya¢ duyulan
yetkinlikler onceden belirlenmekte ve islere dogru
adaylarin segilmesi amaglanmaktadir.
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Islerin ekip esasmna gore tasarlanmasi, son yillarda
isletmelerin sik¢a bagvurdugu orgiitlenme bicimlerinden
biri haline gelmeye baslamistir. Bireysel islerde oldugu
gibi, ekibe dayali islerde de adaylarin bilgi, beceri ve
davraniglarinin degerlendirilmesinde yine
yetkinliklerden faydalanilmaktadir.  Ozellikle ekip
caligmasi olgusunun artan énemi dogrultusunda, bir ¢ok
isletmenin ‘ekip ¢aligmasina yatkinlik’ yetkinligini
jenerik bir yetkinlik olarak kullandigi goriilmektedir.
Islerde bireysel olarak calisacak adaylarin seciminde
degerlendirilecek bilgi ve becerilere iligskin sonuglarin,
ekip icerisinde c¢alisacak adaylarin segiminde de
kullanilip kullanilamayacagi konusunda net arastirma
bulgular1t mevcut olmamakla birlikte (Morgeson, Reider
& Campion, 2005) bazi ¢aligmalarda, ekip iiyelerinin
seciminde aranilan bilgi ve becerilerin, geleneksel ve
bireysel islerde calisacak adaylarda aranilan baglica
teknik bilgi ve becerilerden ¢ok daha kapsamli oldugu
goriisti hakimdir (Jones, Stevens, ve Fisher, 2000).
Margerison (2001), isletmeleri basariya gotiirecek
orgiitlenme bigiminin ekip temelli ¢alisma sekilleri
oldugunu vurgulamaktadir. Birey diizeyinde
yetkinliklerin Gl¢limiinii anlamli  bulmakla birlikte,
personel se¢imi ve/veya personel degerlendirmelerinde
kisilerin ekip yetkinliklerinin ekip basarisindaki rolii
bakimindan degerlendirilmesini ¢ok daha anlaml
bulmaktadir. Hay/McBer (1996) ise c¢alismalarinda
vurguladiklar1 ekip ¢alismasi yetkinlikleri asagidaki
gibidir:

» Kisileraras1 anlayis: Baskalarmin duygularini
dogru yorumlama, gii¢lii/zayif yonlerin farkinda
olmak.

» Etkileme: Dogru kisilerarasi iletisim yontemleri
ve mantikli gerekceler kullanarak bagkalarini
farkli fikirleri kabul etme konusunda ikna
etmek.

> Miisteri Iligkileri Yaklasimi: I¢/dis miisteri
ihtiyaglarinin karsilanmasi yoniinde hassasiyet
gostermek.

» Uyum: Degisime kolay uyum saglamak

» Takim c¢alismasi ve isbirligi:  Digerleriyle
isbirligi icinde calisarak kabul edilebilir
codzlimler tretmek.

> Sozli lletisim: Grup icinde fikirleri ifade
edebilmek.

» Basar1 Odaklilik: Zorlu ve firsatlarla dolu
hedefler =~ koymak ve  bu hedefleri
gerceklestirmek.

> Orgiite Baghlik: Isini, orgiitsel hedeflere bagli
kalarak ve biylk resmi gorerek yerine
getirmek.
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2.2. Ekibe Dayali Yapilarda Se¢im Siirecinde
Kullanilan Yontemler ve Ise Alma Karart

Bu bdliimde se¢im yontemlerinden yalnizca ornek
olaydaki isletmede yararlanilan yontemler
acgiklanacaktir.

2.2.1.  Kisilik Testleri

Ekibe dayali olarak yapilandirilan organizasyonlarda
dogru adaylarin se¢imi i¢in kullanilan araglardan biri de
kisilik testleridir. Bu testler, ise alim siirecinde
kullanildiginda  kisilikteki ¢esitli  boyutlar1  dlgerek
bireyin gelecekte isle ilgili bir durum karsisinda ne yonde
bir davranig sergileyecegine dair tahminleme yapar
(Ciftci ve Oztirk, 2013). Ekip (yelerinin secimi ve
yerlestirilmesine  iliskin ~ smirli  sayida  g¢alisma
bulunmakla birlikte, ¢esitli aragtirmalarda, etkin ¢aligma
gruplarinin  olusturulmasina yonelik yapilan kisilik
degerlendirmelerinin, tahminleri dogrulayict nitelikte
oldugu  goriilmektedir ~ (Neuman, Wagner, &
Christiansen, 1999; Mount, Barrick & Stewart, 1998).

Se¢me ve yerlestirme siirecinde kisilik envanterlerinin
kullanimi giderek yayginlagsmaktadir. Degerlendirmeler
ozellikle  bes  faktdr  kuramu  dogrultusunda
gergeklestirilmektedir. Bunun temelinde ise 1985 yilinda
ve Costa ve McCrae tarafindan gelistirilen Bes Faktor
Kisilik Kurami ve bu kuramin genis bir kabul gérmiis
olmasi yatmaktadir. Kuram, diinyanin her yerinde kisilik
ozelliklerinin bes temel boyutta aciklanabilecegini ileri
stirmektedir. Bu boyutlar ve o6zellikleri asagidaki gibi
agiklanabilir:

» Sorumluluk  Bilinci:  Bireyin  guclukler
kargisinda kolay pes etmeyen, hedeflerine
ulagmak icin gayret eden, detaylara dikkat eden,
planl hareket eden ve disiplinli biri olmasini

ifade eder.

» Uyumluluk: Bireyin bagkalarini  diisiinen,
yardimsever, gosteris meraklis1 olmayan,
bagkalariyla gecimli ve acik sozlii biri olmasini
ifade eder.

»  Disadoniikliik: Bireyin girisken, kendinden
emin, ¢ikarlarin1 koruyan, baskalarina mesafeli
yaklagmayan, sicakkanli biri olmasini ifade
eder.

»  Deneyime Agciklik: Bireyin siirekli yeni fikir
tireten, farkli ilgi alanlart olan, yaraticilig:
yiksek, sabit fikirli ve tutucu olmayan biri
olmasini ifade eder.

»  Duygusal Denge: Bireyin stresle basedebilme,
Ofkesini kontrol edebilme, farkli kosullarda
Ozgiivenini koruyabilme, elestirilere acik olma
egilimini ifade eder (McCrae ve Costa, 1991:
367).
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Cesitli meta-analizlerde, Bes Faktor Kisilik 6zellikleri ve
takim caligsmasi arasinda anlaml iligkiler bulunmustur.
Bu ¢alismalarda, kisilik tiplerinden 6zellikle sorumluluk,
duygusal denge ve uyumluluk boyutlarinin takim
caligmasina yatkinlik boyutunu yordadigi
belirtilmektedir (Mount, v.d., 1998; Hough, 1992).
Morgeson v.d. (2005) ekibe dayali yapilarda ise alim
sirecinde Bes Faktor Kisilik boyutlarinin adayin is
basarma potansiyelini yordadigini ve uygulamacilarin ise
alim kararinda etkili oldugunu belirtmektedirler. Bu
verilere gore onerilen ilk hipotez asagidaki gibidir:

Hipotez 1: Ekibe dayali yapilarda segme ve yerlestirme
yontemlerinden kisilik testi sonuclar1 ve igse alim karari
arasinda anlamli bir iliski vardir.

Bes Faktor Kisilik boyutlar1 6zelinde yapilan
calismalarda, digadoniiklik boyutunun yoneticilerin ige
alim kararinda etkili oldugu goriilmektedir (Lievens,
Highhouse, De Corte, 2005). Cole, Felid, Giles & Harris
(2004) arastirmalarinda, digsadoniikliik boyutu yiiksek
¢ikan adaylarin, giriskenlik ve yogun iletisim gerektiren
isler icin (6rn; pazarlama), disaddniikliik boyutu diisiik
cikan adaylara gore ise uygunluk acisindan daha yiiksek
puan aldiklarin1 belirtmislerdir. Bu anlamda disadoniik
kisilik 6zelligi ekibe dayali calisma sekilleri igin dnem
arz etmektedir. Oncelikle disadoniikliik dzelligi yiiksek
olan kisiler, sosyal, bagkalariyla birlikte olmaktan keyif
alan, olumlu iligkiler gelistiren, kisilerarasi iliskilerinde
bagarili olan bireylerdir. Baskalariyla iletisim halinde
caligmaya isteklidirler ve bu yonde kendilerine
giivenirler. Ikinci olarak, ekip temelli bir yapiya yeni
katilacak birey icin kendine duydugu bu giiven hissi
onemlidir. Bu agiklamalara dayali olarak diger
hipotezimiz su sekilde ifade edilebilir.

Yoneticilerin ige alim kararinda etkili oldugu goriilen bir
diger Bes Faktor Kisilik boyutu da ‘sorumluluk
bilinci’dir (Moy, 2006). Geg¢mis arastirmalarda da
sorumluluk bilincinin ig performansin  yordama
konusunda gecerli bir kisilik boyutu olduguna iliskin
bulgular mevcuttur (Behling, 1998; Mount, Barrick &
Steward, 1998; Barrick ve Mount, 1991). Benzer sekilde
birgok c¢alismada diisiik sorumluluk bilinci boyutu ve
iiretkenlik karsiti is davranigi arasinda anlaml iligkiler
bulunmustur.

Literatiirde Bes Faktor Kisilik Modeli’nin 6zellikle
sorumluluk bilinci ve disadontikliik boyutlarinin igse alim
kararinda etkili olduguna iligkin sonuglar bulunmasi
nedeniyle, aragtirmamizda bu iki boyuta iliskin iki alt
hipotez de gelistirilmistir:

Hipotez 1.a.: Ekibe dayali yapilarda, disadoniikliik
boyutu ve ise alim karari arasinda anlamli bir iligki
vardir.
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Hipotez 1.b.: Ekibe dayali yapilarda, sorumluluk bilinci
boyutu ve ise alim karari arasinda anlamli bir iligki
vardir.

2.2.2. Yetkinlik Temelli Miilakat

Yetkinlik temelli ise alim uygulamalarinda, geleneksel
gorev ve sorumluluklara dayali ise alim ydntemlerine
gore cok daha objektif ve verimli sonuglar ortaya
¢ikmakta ve adayin gelecekteki is basarisina yonelik
daha yiiksek gecerlilik oranlarina ulasilmaktadir. Ciftci
ve Oztiirk (2013)  geleneksel miilakatin tahminsel
gecerlilik oranmin %16, yetkinlik temelli miilakatin
tahminsel gecerlilik oranmin ise %56 olarak
bulunduguna deginmislerdir. Macan (2009) yetkinlik
temelli miilakat yonteminin adaylarin istihdam kararinda
etkin olarak kullanilan yontemlerden biri oldugundan s6z
etmektedir. Bir aragtirmada, yapilandirilmis ve davranis
odakli miilakat yontemlerinden elde edilen sonuglar ve
yerlestirme sonrast takim ¢alismasina  yatkinlik
davranislar1 arasinda anlamli iligkiler bulunmustur
(Klehe ve Latham, 2005; Sue ve Latham, 2004). Bu
durumda, 6nerilen diger hipotez asagidaki gibidir:

Hipotez 2: Ekibe dayali yapilarda se¢me ve yerlestirme
yontemlerinden yetkinlik temelli miilakat sonuglari ve ise
alim karar1 arasinda anlamli bir iligki vardir.

2.2.3.  Grup Tartismasi

Grup tartismasi, bir ya da daha fazla goriismeci
tarafindan ayni anda birden fazla adayin degerlendirildigi
bir degerlendirme merkezi uygulamasidir. Adaylara bir
konu verilerek tartigmalar1 istenir. Burada yine amag;
aday hakkinda gecerli, genis ve ayrmtili bilgi
saglamaktir. Grup tartigmasi uygulamasinin segme ve
yerlestirme siirecinde kullaniminin ¢ok da yeni olmadigi
goriilmekte, hatta Fields’in 1950 yilinda yazmis oldugu
makalede grup tartismasit uygulamasinin klasik is
miilakatinin yerine kullanilabilecek bir se¢me araci
oldugundan séz edilmektedir. Ornek olay calismasinin
gerceklestirildigi isletmenin se¢im siirecinde uygulanan
yontemlerden biri olan grup tartismasina iligkin
gelistirdigimiz bir hipotez de asagida belirtilmistir:

Hipotez 3: Ekibe dayali yapilarda segme ve yerlestirme
yontemlerinden grup tartigmasit sonuglart ve ise alim
karar1 arasinda anlamli bir iliski vardir.

3. Arastirma Metodolojisi ve Bulgular:

3.1. Arastirmanin Amaci, Kapsami ve Degiskenleri

Segcme ve yerlestirmede kullanilan yontemlerden kisilik
testi, miilakat ve grup tartigmasi uygulamalarinin
birbirlerini destekler nitelikte sonuclar ortaya koyup
koymadiginin degerlendirilmesi, ¢alismamizin arastirma
sorununu olugturmaktadir. Bu amaca yonelik olarak
calismamiz ekibe-dayali yapilanmanin oldugu bilisim
sektoriindeki bir igsletmede gergeklestirilen bir 6rnek olay
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incelemesi igermektedir. Bu isletmenin yeni mezun ige
alim siirecinde degerlendirdigi adaylarda ¢ ekip
yetkinligi arastirilmaktadir: Bu yetkinlikler, isletme
tarafindan ekip calismasinda gerekli oldugu 6ngoriilen
‘Kendine Giiven’, ‘Isbirligi ve Uyum’ ve ‘Etkileme ve
Ikna’ yetkinlikleridir. Bu yetkinliklerin varhigi ve
diizeyine iliskin veriler, grup tartigmasi, yetkinlik temelli
miilakat ve Bes Faktor Kisilik Envanteri dogrultusunda
elde edilmektedir. Tim sonuglar birlikte
degerlendirilerek adaylarin igse alinmasi dogrultusunda
karar verilmektedir. Buna gore, ¢alismamizin bagimsiz
degiskenlerini adaylarin kisilik 6zellikleri (Bes Faktor
Kisilik Envanteri), ekibe yatkinliklar1 (Grup Tartigmast)
ve yetkinlikleri (Yetkinlik temelli Miilakat); bagimh
degiskeni ise siirecin sonunda uygulamacilar tarafindan
verilen ige alim karar1 olugturmaktadir.

3.2. Orneklem ve Veri Toplama Araci

Calismamizin  6rneklemini bilisim sektoriindeki  bir
isletmenin ise alim siirecinde degerlendirilen 118 yeni
mezun olusturmaktadir. Adaylarin ekip yetkinliklerini
O0lcmek amaciyla ilgili isletmedeki uygulamacilar grup
tartigmast ve  yetkinlik  temelli miilakatlar
gergeklestirmisler ve bunlardan elde edilen sonuglari
arastirmacilarla paylasmislardir. Bu nedenle,
arastirmanin verileri ikincil veri olarak isletmenin veri
tabanindan elde edilmistir. Her bir grup tartigmasi
uygulamasina en fazla 6 aday davet edilmis, tim
uygulamalar tam katilim ya da en az 4 katilimciyla
gerceklestirilmistir. Her grup tartigmasinda 1K
departmanindan 3 kisi degerlendirici olarak gorev
yapmis ve iki aday1 gozlemleyerek {i¢ yetkinlikle ilgili
degerlendirmeleri gerceklestirmistir. Grup tartigmasi
uygulamasinin ardindan adaylarla yetkinlik temelli
miilakatlar gerceklestirilmistir. Miilakatlarda, grup
tartigmasinda ilgili adayr degerlendirmekle sorumlu
olmayan bir bagka kisi degerlendirici olarak goérev
almistir. Her iki uygulamada degerlendirmeler her bir

yetkinlik  igcin  besli  bir  olgek  Uzerinden
gerceklestirilmistir (5: Beklenenin ¢ok iizerinde, 4:
Beklenenin Uzerinde, 3: Beklenen seviyede, 2:

Beklenenin altinda, 1: Beklenenin ¢ok altinda).

Ise alim siirecinin basinda adaylarin kisilik 6zelliklerini
6lgmek amaciyla kendilerine Mini-IPIP Bes Faktor
Kisilik Envanteri (Donnellan, Oswald, Baird, & Lucas,
2006) uygulanmustir.  Olgek  bireylerin  kisilik
Ozelliklerini bes faktor temelinde degerlendirmeye
yonelik toplam 20 ifade icermektedir. Olgekte her bir
boyut i¢in dorder ifade yer almaktadir. ifadelere verilen
yanitlar besli Likert o6l¢eginde diizenlenmistir (5:
Kesinlikle katiliyorum, 1: Kesinlikle katilmiyorum).
Buna gore olgekteki boyutlardan alinan yiiksek puan
bireyin ilgili boyuttaki kisilik 6zelliklerine sahip
oldugunu ya da ilgili davranislar1 siklikla sergiledigini,
diisik puan ise tam tersi bir durumu gostermektedir.
Olgek icin hesaplanan Cronbach’s Alfa degerleri 0,83 ile
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0,87 arasinda degismektedir. Bu veriler de yukarida
belirtildigi gibi s6z konusu isletme tarafindan
arastirmacilara iletilmistir.

Uygulayicilar siirecin sonunda adaylarin grup tartigmasi,
yetkinlik temelli miilakat ve kisilik envanteri sonug¢larini
birlikte ele alip kendi aralarinda tartigarak ise alinacak
adaylar hakkinda birligine varmuglardir. Arastirmanin
bagimli degiskeni olan, uygulamacilar tarafindan verilen
ise alim kararinin belirlenmesinde besli bir skala (5:
Beklenenin cok (zerinde, 4: Beklenenin (zerinde, 3:
Beklenen seviyede, 2: Beklenenin altinda, 1: Beklenen
¢ok altinda) kullanilmustir.

3.3. Arastirmada Kullanilan Analizler ve Arastirma
Bulgular:

Caligmada  kullanilan  degigkenlerin  birbirleriyle
iliskisinin ~ belirlenmesi i¢in  korelasyon analizi,
degerlendirme  kriterlerinden {i¢  ekip-yetkinligine
(‘Kendine Giiven’, ‘Isbirligi ve Uyum’ ve ‘Etkileme ve
Ikna’) iliskin elde edilen degerlendirmelerle kisilik
ozelliklerinden  (Sorumluluk  Bilinci,  Uyumluluk,
Disadoniikliik, Deneyime Agiklik, Duygusal Denge)

hangisini/hangilerinin, uygulamacilarin verdikleri ise

alim kararmi yordadigini belirlemek amaciyla ise ¢oklu
regresyon analizi kullanilmustir.

Uygulayicilarin adaylarla ilgili verdigi nihai puanin iig
yonteme gore elde edilen degerlendirme puanlariyla
iligkisi incelendiginde: (Tablo 1)

» Sorumluluk  Bilinci:  Bireyin  guclukler
karsisinda kolay pes etmeyen, hedeflerine
ulagmak icin gayret eden, detaylara dikkat eden,
planli hareket eden ve disiplinli biri olmasini
ifade eder.
nihai degerlendirme puanmin yetkinlik temelli
miilakat uygulamasinda yetkinliklere iligkin
yapilan degerlendirmelerin tamamiyla anlamlt
ve orta diizeyde (0,40<r<0,70) iligkili (0,51 ile
0,55 arast) oldugu (Hipotez 2 kabul);
nihai degerlendirme puaninin grup tartigmast
uygulamasinda yetkinliklere iligkin yapilan
degerlendirmelerin tamamiyla anlamli ve orta
diizeyde (0,40<r<0,70) iliskili (0,52 ile 0,63
aras1) oldugu (Hipotez 3 kabul) goriilmektedir.

Tablo 1: Degerlendirmelerden Elde Edilen Sonuclara ilisgkin Ortalama ve Standart Sapma Degerleri ve

Korelasyon Analizi Sonug¢lari

o SS (] @ ©)]

@

G __© O ()] Q] (10) an

(1) Kendine
Given (Grup
tartigmasi)

(2) isbirligi ve
Uyum (Grup
tartigmasi)

(3) Etkileme ve
Tkna (Grup
tartigmasi)

(4) Kendine
Given
(Milakat)

(5) Isbirligi ve
Uyum
(Milakat)

(6) Etkileme ve
Ikna (Miilakat)
(7) Sorumluluk
Bilinci (Kisilik)
(8) Uyumluluk
(Kisilik)

(9)
Disadoniiklitk
(Kisilik)

(10) Deneyime
Agiklik
(Kisilik)

(11) Duygusal
Denge (Kisilik)
(12) Nihai
Degerlendirme
(ise alim karar1)

298 097 1

288 081 0.70" 1

273 0.89 0.83"

346 083 0.34" 0,30™

328 085 031" 026" 0.23

3.02 091 033" 013 028"

430 051 0.08 -0.01  0.13

430 048 -0.08 -0.04 -0.01

3.78 0.72 0.31" 0,37

435 051 0.09 -0.03 0,11

255 074 -0.14 -0.15 -0.10

3.09 077 063" 052" 0.62"

0.61™

0.72"
0.10

0,03

0.21"

0,15

-0.04

0.55™

0.58™ 1

014 015 1

0.08 014 0.2 1

0.21" 0.24"

0.24™ 018 0.11 0.30"  0.34™ 1

-0.02 010 -0.09 -0.25" 0.02 -0.13 1

051™ 051" 0.22° 0.12 0.24" 0.11 -0.09

*p<0.05 **p<0.01
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Grup tartigmast ve yetkinlik temelli miilakat
uygulamasinda {i¢ ekip-yetkinligine iliskin yapilan
degerlendirmelerin ve kisilik ozelliklerini
degerlendirmek iizere kullanilan dlgekten elde edilen
sonuglarin uygulamacilarin ige alim karar iizerindeki
etkisini belirlemek iizere her bir degerlendirmeyle ilgili
ayr1 ayr1 ¢oklu regresyon analizleri gerceklestirilmistir.

Grup tartigmasi uygulamasinda ti¢ ekip-yetkinligine
iliskin yapilan degerlendirmelerin uygulamacilarin ise
alim karar1 {izerindeki etkisini belirlemek igin
gerceklestirilen ¢oklu regresyon analizine gore (Tablo
2) anlamhi bir sonu¢ elde edilmistir (F=20,64
p=0,00<0,01). Sonuglara gére grup tartismasi
uygulamasinda yetkinliklere iligkin yapilan
degerlendirmelerin  adaylarin nihai degerlendirme
puanindaki  degisikligi agiklama giici %42 dir.
Yetkinlikler icerisinden sadece ‘Kendine Given’
yetkinliginin nihai puan iizerinde anlamli ve pozitif
yonde etkisinin oldugu ortaya ¢ikmistir. Uygulayicilar
ise alim kararmi verirken grup tartismasinda
degerlendirdikleri {i¢ yetkinlik igerisinden adayin
kendine duydugu giivene iligkin degerlendirmeleri daha
fazla dikkate almiglardir.

Tablo 2: Grup tartismasinda Degerlendirilen Ekip
Yetkinliklerinin Adaylarin Nihai
Degerlendirme Puanmmna Etkisine iliskin
Regresyon Analizi Sonuclari

Standart

B Hata Beta t P
(Sabit) 1.38 0.24 569  0.00"
Kendine 027 0.12 0.34 225 003
Guven
Isbirligi ve 4 g 0.12 0.09 070  0.49
Uyum
Etkileme ve )5 0.14 0.27 167 0.0
Tkna

R2=0.42 F=20.64 p=0.00<0.01
*p<0.5 **p<0.01

Yetkinlik temelli miilakat uygulamasinda ii¢ ekip-
yetkinligine  iliskin  yapilan  degerlendirmelerin
uygulamacilarin ise alim karar1 iizerindeki etkisini
belirlemek igin gergeklestirilen ¢oklu regresyon
analizine gore (Tablo 3) yine anlamli sonuglar elde
edilmistir (F=18,02 p=0,00<0,01). Bu sonuglara gore
yetkinliklere  iliskin  yapilan  degerlendirmelerin
adaylarin nihai degerlendirme puanindaki degisikligi
aciklama giicli %36’dir. Buna gore uygulayicilarin ise
alim kararin1 verirken grup tartismasinda yapilan

degerlendirmeleri yetkinlik temelli miulakat
uygulamasindan elde edilenlere kiyasla daha fazla
dikkate  aldiklar1  sdylenebilir. ~ Degerlendirilen

yetkinlikler igerisinden ‘Kendine Giiven’ ve ‘Isbirligi ve
Uyum’ yetkinliklerinin nihai puan iizerinde anlamli ve
pozitif yonde etkisinin oldugu goériilmektedir. Buna gore
uygulayicilar ise alim kararini yapilandirirken miilakat
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uygulamasinda  degerlendirdikleri  {i¢  yetkinlik
icerisinden adaymm kendine giiven ve bagkalariyla
isbirligi ve uyum igerisinde galisabilme diizeyinden
etkilenmiglerdir.

Tablo 3: Yetkinlik Temelli Miilakat Uygulamasinda
Degerlendirilen  Ekip  Yetkinliklerinin
Adaylarin Nihai Degerlendirme Puanina
Etkisine fliskin Regresyon Analizi Sonuclari

Standart
B Hata Beta t P

(Sabit) 1.08 0.28 3.89  0.00**
Kendine Guven  0.29 0.11 0.33 2.59 0.01*
Isbirligi ve 020  0.09 024 220 0.03*
Uyum
Etkileme ve 010 010 013 103 031
Tkna

R2=0.36 F=18.02 p=0.00<0.01

*p<0.5 **p<0.01
Adaylarm  kisilik  ozelliklerini  6lgmek amaciyla
kullanilan ~ Ol¢ekten  elde  edilen  sonuclarin

uygulamacilarin ise alim karar1 {izerindeki etkisini

belirlemek igin gerceklestirilen ¢oklu regresyon
analizinden (Tablo 4) anlamli sonuglar elde
edilememistir (F=2,08 p=0,07>0,05). Buna gore

uygulayicilarin ise alim kararimi verirken adaylarin
kisilik ozelliklerine iliskin yapilan degerlendirmeleri
dikkate almadiklarmi sdylemek miimkiindiir. Ote
yandan kisilik  ozellikleri igerisinden  6zellikle
‘Disadoniikliik’ boyutuna iliskin elde edilen sonucu
istatistiksel olarak anlamli olmasa da, anlamlilik
diizeyine ¢ok yakin oldugu g6z Oniine alindiginda,
uygulayicilarin nihai degerlendirme puani iizerinde
etkili olmus oldugu sdylenebilir.

Tablo 4: Bes Faktor Kisilik Ozelliklerinin Adaylarin

Nihai Degerlendirme Puanina Etkisine
Iliskin Regresyon Analizi Sonuclari
Standart
B Hata Beta t P

(Sabit) 1.33 0.90 1.47 0.14
Sorumluluk 026 015 017 169  0.09
Bilinci
Uyumluluk 0.00 0.17 0.00 0.02 0.99
Disadoniiklik 0.22 0.11 0.20 197 0.05
Deneyime
Aciklik -0.03 0.16 -0.02 -0.16 0.87
Duygusal 003 010 002  -026 080
Denge

R2=0.09 F=2.08 p=0.07>0.05

Son olarak tim degerlendirme ydntemlerinden elde
edilen sonuglar birlikte ele alinarak regresyon analizi
gerceklestirilmistir. Yapilan analiz sonucunda, R2=0,58
(F=32,25 p=0,00<0,01) degeri elde edilmis olup tiim
degerlendirme yontemlerinin bir arada kullanilmasinin
adaylarin nihai degerlendirme puanindaki degisikligi
aciklama giici %58’dir. Bu oran tek basina grup
tartismasi ya da tek basina yetkinlik temelli miilakat
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sonuglariin dikkate alindig1 regresyon analizlerinde
elde edilen oranlardan (Grup tartigmast %42, Yetkinlik
Temelli Milakat %36) cok daha yiksektir.

Ayrica, grup tartismast ve yetkinlik temelli miilakat
uygulamalarinda ‘Kendine Giiven’ yetkinligine iligkin
yapilan degerlendirmelerin adaylarin nihai puam
iizerinde anlamli diizeyde etkili oldugu ortaya ¢ikmustir.
Yapilan analiz sonucunda ‘Disadoniikliik’ boyutunun
anlamlilik  diizeyinin  %5’in  {izerinde  oldugu
goriilmektedir. Kendine Giiven yetkinligine iligkin
miilakat ve grup tartigmast uygulamalarinda yapilan
degerlendirmelerin  birbirine benzer diizeyde ve
‘Disadoniikliik’ kisilik o6zelligine kiyasla cok daha
yiiksek diizeyde oldugu goriilmektedir. Buna gore,

agirhikli  olarak ‘Kendine Giiven’ yetkinliginin
degerlendirildigi  grup tartigmast ve  miilakat
uygulamalarindan elde edilen degerlendirmelerin

adaylarla ilgili nihai karar slrecinde 6nemli bir rol
oynadig1 goriilmektedir.

Tablo 5: Tum Uygulamalardan Elde Edilen
Sonuclarin Adaylarin Nihai
Degerlendirme Puanina Etkisine iliskin
Adim Adim  Regresyon Analizi
Sonuglari

Standart  Standart
B Hata Beta ! P

(Sabit) 0.08 0.37 0.22 0.83

Disadoniiklitk

(Kisilik) 0.16 0.08 0.15 1.83 0.07

Kendine

Glven (Grup 0.34 0.07 0.43 499 0.00™

tartigmasi)

Kendine

Guven 0.39 0.08 0.42 5.08 0.00™

(Mulakat)

R2=0.58 F=32.25 p=0.00<0.01
**n<0.01
4. Sonug ve Degerlendirme
Arastirma sonuglari ekip yetkinliklerinin

degerlendirilmesinde 6zellikle grup tartigmasi ve
yetkinlik temelli miilakat uygulamasindan elde edilen
sonuglarin adaylarin nihai degerlendirmeleriyle iliskili
oldugunu ortaya koymaktadir. Kisilik o6zellikleri
icerisinden ise, 6zellikle ‘Disadoniikliik’ boyutunun ve
‘Sorumluluk Bilinci’nin adaylarin nihai degerlendirme
puaniyla diisiik diizeyde iligkili oldugu goriilmektedir.

Her se¢im yontemi ayr1 ayri incelendiginde, o se¢im
yonteminin i¢erdigi yetkinlikler arasinda yiiksek
korelasyon goriilmektedir. Yetkinlikler arasindaki bu
korelasyon degerlendiricilerin ‘hale etkisi’
degerlendirme  hatas1  yapmug  olabileceklerini
diisiindiirmektedir. Buna karsin farkli yontemlerden
elde edilen sonuglarin birbiriyle iligkisinin ise bu kadar
gicli olmadigi dikkat c¢ekmektedir. Bu nedenle
yetkinliklere iliskin degerlendirmelerde birden fazla
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degerlendirme yonteminden yararlanilmasinin
uygulayicilarin degerlendirme hatalarini azaltacagi ileri
strdlebilir.

Degerlendirme yontemlerinden elde edilen sonuglarin
adaylarin nihai degerlendirme puani iizerindeki etkisi
incelendiginde, Ozellikle miilakat ve grup tartismasi
uygulamasinda adaylarin yalnizca ‘Kendine Giiven’
yetkinligiyle  ilgili  goriislerinin  adayin  nihai
degerlendirme  puami  {izerinde etkili  oldugu
goriilmektedir. Ise alim siirecinde uygulayicilarin iig
temel yetkinligi dikkate alarak degerlendirme
yaptiklarin1 6ne siirmelerine ragmen, sadece tek bir
yetkinligin nihai karar {izerinde etkili ¢ikmis olmasi,
degerlendirme siirecinde uygulayicilarin degerlendirme
hatalar1 yapmis olma olasihigin1 diisiindiirmektedir.
Oregin, adaylarin  &zellikle miilakat ve grup
caligmalarinda izlenim yonetiminden yararlanmalari
‘Kendine Giiven’ kriterine degerlendiriciler tarafindan
verilen puanlarin yliksek olmasina neden olmus olabilir.

Caligmadaki bir diger sonug ise, nihai degerlendirme
puaninin, tiim yontemlerden elde edilen sonuglar bir
arada degerlendirildiginde, ekip ¢alismasi icin 6zellikle
onem tasiyan ‘Isbirligi ve Uyum’ yetkinliginden
etkilenmemis  olmasi,  degerlendirme  sirecinin
etkinligini azaltan bir unsur olarak goriilebilir. ‘Isbirligi
ve Uyum’ yetkinligi ile dogrudan iligkili goriilebilecek
‘Uyumluluk’ kisilik 6zelliginin de etkili bir unsur olarak
one ¢ikmamis olmasi bu goriisii destekler niteliktedir.

Se¢im surecinde kullanilan i¢ yontemden Ozellikle
yetkinlik temelli milakat ve grup ¢alismasi
uygulamalarinin nihai degerlendirme puanlarinda daha
etkili olmasi, buna karsin Kisilik Envanteri sonuglarinin
etkisinin goriilmemesi degerlendiricilerin yiiz yiize ve
kendi kontrollerinde olan se¢me ydntemlerinden daha
fazla yararlandiklarini gostermektedir.

Bu calismanin 6nemli bir bulgusu olarak, giiniimiizde
ozellikle hizmet sektoriinde bircok isletmenin ihtiyag
duydugu davranislart  igeren ‘Kendine Giiven’
yetkinliginin diger secim kriterlerinin dnune gecerek,
ise alim kararinda en etkili faktor olmasi, bu yetkinligi
elen alan daha ayrintili ve kapsamli ¢aligmalar
yapilmasinin yararli olacagi diisiindiirmektedir.
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