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INSAN KAYNAKLARI YONETIMINDE MULAKAT HATALARI VE INSAN
KAYNAKLARI UZMANLARININ VERIMLILIK ALGISI

OZET

Isletmelerin ise alim siireclerinde uyguladiklar1 yontemler arasindan en etkilisi
ama ayni zamanda en ¢ok hata yapilmaya miisait yontem miilakat yontemidir.
Geg¢misten giinlimiize kadar bakildiginda miilakat yOnteminde verimliligi
belirleyici unsurun daima insan oldugunu gdérmekteyiz. Bu durumda insani
iletisim kurarken etkileyebilecek her tiirlii unsurun miilakat siirecinde de etkili
olabilecegini ve bu durumun miilakat siirecini etkileyerek hatali kararlar
alinmasina sebep olabilecegi goz ardi edilmemelidir. Bu tip hatali kararlarin
isletmenin verimliligi lizerinde biiylik oranda etkisi oldugu diisiiniilmektedir.

Bu tezin konusu geregi yapilan arastirmada her bir miilakat yontemi ayr1 ayri
incelenmis, isleyis bigimleri, eksiklikleri ve sonuglari ortaya konmustur. Ayni
zamanda literatiirde gecen miilakat hatalarinin her biri ve bu hatalar icerisinde en sik
yapilanlar belirtilmis, bu hatalarin 6niine gegilebilmesi i¢in gerekenler arastirilmistir.

Bu tezin konusu ile ilgili yapilan arastirmada likert tipi Olgekli anket yontemi
kullanilmistir. Belirlenen sirketlerdeki insan kaynaklari calisanlart ile yapilan anket
calismasinda miilakat esnasindaki davranislar1 ve galistiklart sirketin verimliligi ile
ilgili algilar1 hakkinda sorular sorulmustur. Daha sonra elde edilen veriler SPSS20
programi kullanilarak analiz edilmistir. Analiz sonucunda elde edilen sonuglara gore
isletmelerde en sik yapilan miilakat hatalar1 belirlenmis ve bu hatalarin insan
kaynaklar1 departmaninda g¢aliganlarin sirketin verimliligi ile ilgili algilarina etkileri
belirlenmistir.

Calismanin ~ sonuglarmin  ileride  olusabilecek  verimlilik  eksikliklerinin
degerlendirilmesinde miilakat hatalarinin yerine 151k tutmasi amaglanmistir.

Anahtar Kelimeler: Insan Kaynaklari, Ise Alm, Miilakat, Miilakat Hatalar,
Verimlilik.
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INTERVIEW MISTAKES IN HUMAN RESOURCES MANAGEMENT AND
EFFICIENCY PERCEPTIONS OF HUMAN RESOURCES SPECIALISTS

ABSTRACT

The most effective method but also the most available to make mistakes among the
recruitment process of the enterprises is interview. When we look at the past from
day to day, we see that the element that determines the efficiency in interviewing
method is always human. In this case, it should be kept in mind that any element that
may affect the person in communication may also be effective in the interview
process, which may lead to incorrect decisions by affecting the interview process.
Such incorrect decisions are thought to have a major impact on the efficiency of the
business.

In this study, each interview method was examined separately, and the way of
process, deficiencies and results were revealed. At the same time, each of the
interview mistakes in the literature and the most common mistakes are mentioned,
and what is needed to prevent these mistakes is searched.

Likert type scale survey method was used in this research. In the questionnaire
conducted with the human resources workers in the companies determined, questions
were asked about the behavior during the interview and the perceptions of the
company's productivity. Subsequently, the obtained data were analyzed using the
SPSS20 program. According to the results of the analysis, the most frequent
interview mistakes in the enterprises were determined and the effects of these
mistakes on the perceptions of the employees in the human resources department
about the productivity of the company were determined.

The results of the study were intended to provide an alternative to interview mistakes
in assessing future productivity shortfalls.

Keywords: Human Resources, Recruitment, Interview, Interview Mistakes,
Efficiency.
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1 GIRIS

Uretim siirecinin gergeklestigi, bir mal ya da hizmetin ortaya ¢ikarildig yerlere
isletme ad1 verilir. Isletmelerin ii¢ ana unsuru vardir; emek, sermaye ve toprak
(Kogel, 2014:75). Emek unsuru iiretimin vazgecilmez ve temel unsurudur.
Isletmeler icin emek yani insan: orgiitiin amaglar1 i¢in hareket eden, orgiitiin
verimliligini ve etkinligini dogrudan etkileyen en 6nemli yapidir. Yani emek
tiretime hem dogrudan fiziki olarak hem de diisiinsel olarak katilmaktadir.
Isletmelerde kaliteyi, kaliciligi, verimliligi, isletmenin ekonomisini ve akla
gelebilecek biitlin degiskenleri biiylik oranda olumlu ya da olumsuz olarak
etkileyebilecek en biiyiik giic “insan” dir. Insan kaynagini1 dogru secen, dogru
yonlendiren ve dogru kullanan isletmelerin gerek rekabet ortaminda, gerek

ekonomik anlamda bir adim 6nde olmasi ka¢inilmazdir.

Insandan daha zengin kaynak yoktur. O nedenle insan kaynaklarindan degil,

insan zenginliginden s6z etmek gerekir (Viargues, 1999:5).

Isletmeyi olusturan, genellikle 5M denilen degerlerden bahsedilir. Bu degerler
strastyla (Sabuncuoglu, 2013:2);

e Machine (Makine)
e Money (Kapital)
e Material (Malzeme)
e Management (Yonetim)
e Man (Insan)
Bu girdiler arasinda insan kaynagi en oOnemli girdidir. Ciinki diger tiim

kaynaklarin kullanilmasi, planlanmasi, yonetilmesi ve organize edilmesi daima

insan kaynagi tarafindan saglanir.

Personel yonetimi bu niteligi ile organizasyonda ise alma, se¢cme ve yerlestirme,
degerlendirme ve licretlendirme gibi teknik ve mekanik faaliyetleri iistlenerek,

yoklugu durumunda temel islevlerden sorunlu yoneticilerin iistlenecekleri is



yiikiinti almistir. Bu nedenle uzun yillar personel yonetimi bir “hizmet¢i” gibi
kabul edilmis ve konumu da bu gorlsii yansitir nitelikte olmustur. Ancak
glinlimiizde “insan kaynaklar1 yonetimi” ifadesi, personel yonetimi islevinin
degisen niteligi ve roliinii vurgulamak ig¢in kullanilir. Personel ydnetimi
yaklagiminin yetersiz kalmasi, bu islevin niteliginin ve roliiniin degismesini

zorunlu kilmistir.

Insan kaynaklari ve personel ydnetimi arasindaki rol ve orgiitsel konum

agisindan belli basli farkliliklar Cizelge 1.1°de gosterilmistir.

Cizelge 1.1: IK ve Personel Yonetimi Farki (Sabuncuoglu, 2013:2)

Insan Kaynaklar1 Yénetimi Personel Yonetimi
Organizasyon I¢inde Ust yénetim kademesinde Genelde iist ydnetimin altinda ve
Tutumu bazi durumlarda muhasebe vb. bir

birime bagh

Karar Alma ve Yetki Stratejik ortak dolayisiyla Daha ¢ok soruldugunda goriis
stratejik kararlarin alinmasinda  bildirme ve operasyonel nitelikli
esit paya sahip. Emir-komuta sinirli karar alabilme.
yetkisi.

Misyonu Organizasyonun rekabet Personel ile ilgili faaliyetlerde
edebilirligine dogrudan katkida basarili olarak organizasyonun bu

bulunmak alandaki ihtiyacini kargilamak

Faaliyet Derinligi Tiim yonetim kademelerini ve ~ Daha ¢ok ¢alisanlara yoneliktir

calisanlarini kapsar

Kurumsal ya da kurumsal olmayan tiim isletmeler isleyislerinin devam
edebilmesi amaciyla yapilacak ise uygun niteliklerde is goren bulmak
durumundadirlar. Aksi durumda hem yapilacak is istenen sekilde yerine

getirilemez, hem de isletmenin maddi ve manevi kaynaklar1 zarar goriir.

Is goren / eleman bulma ve se¢me siireglerini yoneten, insan kaynaklari
yonetimi de denilen genis bir faaliyet alan1 bulunan departman, insan kaynaklari
departmanmidir ve departman ihtiyaglar ve planlar dogrultusunda belirli
araliklarda ise alim siireglerini yiiriitiir. Ancak tiim isletmelerde insan kaynaklari

departmani bulunmayabilir. Bu durumda siirecgleri is gorene ihtiya¢ duyulan



departmanin sorumlular1 veya ayni zamanda ise alim silireclerini yiiriitme

sorumlulugu verilmis bir bagka departman yiriitiir.

[se alim siireclerinin kesin olarak tiim isletmelerde bulunmasimin sebebi;
isletmenin yapilmasini istedigi ise, isletme i¢indeki orgiit kiiltiiriine, isletmedeki
ist diizey sorumlularin beklentilerine gore isletmenin istedigi is goren profilinin
degismesidir. Bu duruma gore hi¢ bir isletme ayni is igin bile bir diger

isletmeyle ayn1 is goreni tercih etmeyebilir.

Ne vyazik ki gilinimiizde isletmelerde c¢alisan personelin potansiyel
performanslarinin neredeyse yaris1 ortaya c¢ikmamaktadir (Sabuncuoglu,
2013:1). Calisanlardan tam verimlilik elde edilebildiginde isletmelerde ¢alisan
sayist ve buna bagli olarak maliyet de oldukca diisecektir. Bu nedenle
calisanlarin performanslarinin tamaminin neden kullanilamadigi

sorgulanmalidir.

Bu sorgulamay1 yapabilmek i¢in Oncelikle isletmelerin is gorenleri secerken

hangi teknikleri kullandiklarina bakmak gerekir.

Eger isletme kendi biinyesinde halihazirda bulunan bir elemani gorevini
degistirme veya terfi yontemi ile bagka bir goreve getiriyorsa bu durumda insan
kaynaklarinin hata yapma payi; halihazirda biinyesinde bulunan elemanin
yeteneklerini, kisisel oOzelliklerini, performansini dogru degerlendirip
degerlendirememesiyle sinirli olacaktir. Ancak dis kaynaklar kullanarak yeni bir
eleman arayisi i¢ine girilmesi durumunda adaya ulasma teknikleri farklilik
gosterse de neredeyse isletmelerin tamami adaya ulastiktan sonra miilakat
yontemini kullanmaktadir. Bu miilakat yontemi basvuran adaylar ile ise alimla
ilgilenen yetkili arasinda kisa bir bilgi aligverisine dayanmaktadir. Yetkili kisi
bu kisa siire igerisinde basvuran adayin yeteneklerini, kisisel o6zelliklerini,
aradig1 ise uygun eleman olup olmadigini, nasil bir verimlilikle c¢alistigini
anlamaya calisir. Fakat bu kisa siire igerisinde miilakat siireclerinde hem aday
kaynakli hem de yetkili kaynakli bir¢ok hata yapilabilir ve bu hatalar isletme
i¢cin aday se¢im siirecinin uzamasi, yanlis aday se¢mek gibi isletmeye her

anlamda zarar verecek durumlara yol agar.

Kisa bir miilakat siiresinde; aday kendini yetkili kisiye en dogru sekilde

anlatmak, yetkili kisi de aday1 en dogru sekilde anlamak durumundadir. Ancak



bu kisa siire icerisinde miilakat ortami olmasa dahi, iki insanin birbirini
anlayabilmesinin oniinde bir¢cok engel bulunmaktadir. Bu engellerden bazilari;
kullanilan miilakat yontemi, kisilerin kisisel ozellikleri, i¢cinde bulunduklari
psikolojik durum, birbirleri hakkinda edindikleri onyargi ve kisilerin ifade
yetenekleri olarak drneklenebilir. Ancak isletmeler siireci kisa tutmak ile dogru
karar vermek i¢in gerekli olacak siire arasindaki dengeyi saglayamazlarsa; ya
¢ok kisa siirede yanlis karar verirler ya da segme siirecini ¢ok uzun tuttuklar

i¢in maliyeti yiikseltirler.

Bir miilakatin iyi ge¢mesi i¢in gerekli en dnemli unsur adayin o miilakata hazir
olarak gitmesidir. Miilakata giden adayin miilakata gidilen isletme ve isletmenin
genel politikast hakkinda, basvurulan isin isletmedeki konumu ve adayin
isletmedeki gorevi hakkinda, ne kadar hazir oldugu ve beklenilenlere karsilik
verebilmek i¢in mevcut yetenek ve egitiminin yeterli olup olmadig1 hakkinda
bilgi sahibi olmasi; miilakata hazir gidebilmek adina biiylik bir adimdir.
Dolayisiyla adayin iyi hazirlanmasinin sonucu miilakat yapan yetkiliyi
etkileyebilmek, inandirmak ve kendisini en iyi sekilde anlatabilmek olmalidir.
Ancak miilakatlarda her iki taraf da bu sartlara ne kadar dikkat ederse etsin

miilakatlarda hata yapilmas1 orani yine de oldukg¢a yiiksektir.

Isletme agisindan oldugu kadar is gorenler agisindan da is goren bulma ve
se¢me politikas1 ve buna bagli uygulanan teknikler biiyilk 6nem tasimaktadir.
Gereken 6zen gosterilmediginde ve etkili dnlemler baslangigta alinmadiginda bu
siire¢ isletmeye ve is gorene c¢ok pahaliya mal olmaktadir. Bir is goreni
isletmeye almak kolayken isletmeden uzaklastirmak olduk¢a zordur. Bu nedenle
isi siki1 tutmak, isletmenin c¢ikarlarin1 goézeten ve diizenli isleyen bir se¢im

teknigi bulmak gerekir (Sabuncuoglu, 2013:79).

Bugiine kadar gelistirilen hi¢ bir yontem insan kaynaklar1 konusunda firmanin
gergcek gereksinimlerini ylizde yiiz karsilayacak 6zellikte olamamistir. “Dogru
ise dogru adam” slogani ¢ok dogru bir slogan olmasina karsin, heniiz bu slogani
tam anlamiyla yerine getirebilecek sistem kurulamamistir. Is géren bulmak ve
secmek asamasinda kullanilan biitiin yontemler gz oniine alindiginda, yine de
isin gerektirdigi 6zelliklere tam olarak uyan eleman bulmak cok kolay degildir.
Bu calismada amag; miilakat yonteminin ¢esitlerinin hangilerinin ne kadar

dogru sonu¢ verdigini incelemek, hangilerinde hata yapma payimin yiliksek



oldugunu belirlemek, bu hatalarin hangi gerekcelerle yapildigini tespit etmek,
olast hatalarin isletmenin verimliliginde ve adayin verimliliginde ne gibi
sonuglar1 olabilecegini ortaya koymak ve bu hatalarin hangi yontemlerle

Onlenebilecegini bulmaktir.

1.1 Problemin Belirtilmesi

Bir isletmenin insan kaynaklar1 yonetimindeki en zor konu is goren bulmak ve
se¢mektir. Is goren ihtiyaci; isletme kurulurken biitiin is gdren ihtiyacini
karsilamak amaciyla veya isten ayrilan, transfer olan, terfi alan, emekli olan
calisanlarin yerini doldurmak amaciyla ya da isletmenin yeni pozisyonlara
ihtiya¢c duymasi ile ortaya ¢ikar. Burada insan kaynaklarinin amaci “dogru ise
dogru eleman” bulmak olmalidir ve insan kaynaklarinin bu siireci en dogru ve
en hizl1 bi¢imde yiiriitmesi gerekir. Hatali1 karar alma veya siirecin uzamasina
sebep olacak aksakliklar isletmeye maliyet artis1 olarak yansir. Dolayisiyla

dogru elemani bulmak ve se¢mek isletme i¢cin en 6nemli konulardan biridir.

1.2 Hipotez

Ho Ise alim siireclerinde yapilan miilakat hatalarimin verimlilik algisina etkisi

vardir.

1.3 Problemin Onemi

“Dogru ise dogru adam” politikast uygulanamadig: takdirde isletme igerisinde;
calisanlar ve isler arasinda uyumsuzluk, ¢atisma, verimlilikte azalma, is
kazalarinda artis veya isten ¢ikma ve ¢ikarilma yasanacaktir. Bu durumda isten
cikan ig gorenin yerine yeniden bir is goren ihtiyact dogacaktir. Yeni bulunan
elemanin da ise uyum siireci olacagindan; baslangigta diisiik verimlilikte
calismas1 kaginilmaz olur ve isletmenin is goren bulma ve se¢cme maliyeti

artacaktir.

Isletmelerin is gdren secimine yeterli 6nemi vermemesi durumunda isletmeler
bir nevi kendi sonlarin1 hazirlamis bulunurlar. Ayn1 zamanda is géren se¢iminde
hata yapan isletmeler de ekonomik olarak zarara ugramalarinin yani sira

yasalarla, sendikalarla ugrasmak durumunda kalabilirler.



Bu tip hatalar isletme kadar is goren icin de olumsuz nitelik tagimaktadir ¢iinkii

yanlis se¢imler yapan isletmeler yiiziinden is gorenler hem maddi hem manevi

olarak zarara ugrayabilirler. Bu durumda insan kaynaklarinin yapmasi gereken

sey; yapilmasim istedigi isi en verimli sekilde yapabilecek elemani bulmaktir

(Sabuncuoglu, 2013:115).

1.4

Calismanin Amaci

Bu calismada amac; ise alim siire¢lerindeki miilakat hatalarinin ¢alisan ve sirket

verimliligine etkisinin aydinlatilmasidir.

1.5

1.6

Gorevler

Insan kaynaklarmin isletmeler icin dnemini belirlemek

Ise eleman almada miilakat yontemlerinin cesitlerini belirlemek

Miilakat yontemlerinde yapilan hatalari tespit etmek

Miilakat yontemlerinde yapilan hatalarin nasil Onlenebileceginin tespitini
yapmak

Miilakat yonteminde yapilan hatalarin c¢alisanlarin ve sirketin verimliligine

olan etkisini belirlemek

Calisma Sorular:

Insan kaynaklarinin isletmeler icin 6nemi nedir?

Ise eleman almada miilakat yontemlerinin cesitleri nelerdir?
Miilakat yontemlerinde yapilan hatalar nelerdir?

Miilakat yontemlerinde yapilan hatalar nasil dnlenebilir?

Miilakat yonteminde yapilan hatalar ¢alisanlarin ve sirketin verimliligini ne

sekilde etkiler?



2 ISE ALIM SURECI, MULAKAT, MULAKAT CESITLERI VE
MULAKAT HATALARI

2.1 TIse Alim Siirecinin Amaci Ve Onemi

Bir isletmede birbirinden farkli ¢okga is bulunmaktadir ve isletmeye bu islere
uygun birbirinden farkli 6zelliklere sahip ¢alisanlar gerekmektedir. Isletme igin
bu calisanlar1 elde etme siirecine ise alim siireci ad1 verilir. Ise alim siirecinin
temel amaci belirli bir géreve en uygun 6zellikte ve en uygun iicretle eleman
bulmaktir. Bu ana amacin yani sira ise alim siirecinin diger amagclarini kisaca
Ozetlemek gerekirse; isletmenin su anda olusan ve daha sonra olusabilecek
eleman ihtiyaclarin1 tespit etmek, mevcut is i¢in aranan ve basvuran adaylar
arasindan ise uygun nitelikte olmayan adaylar1 eleyerek ise alim siirecinin basari
ihtimalini arttirmak, is i¢in basvuran nitelikli insan sayisini sirkete en az
maliyete mal olacak sekilde arttirmak, basvuran adaylar igerisinden sirketteki
caligsma siiresi az olabilecek adaylarin elenmesi, isletme icerisindeki orgiitsel ve
bireysel baglilig1 arttirmak, ise alim i¢in kullanilan tiim yontemleri belirlemek
ve bu yontemlerin basarisitm degerlendirmek, ise alim siirecindeki
karsilasilabilecek tiim yasal ve sosyal konular karsisinda isletmenin

sorumlulugunu iistlenmek olarak degerlendirebiliriz (Bingol, 2013:200).

Oldukca genis kapsama sahip insan kaynaklari yonetiminin en zor ama en
onemli gorev ise alim siirecini yiiriitmektir. Isletmelerde belirli periyotlarla
yapilan bu ise alim siiregleri c¢esitli yontemlerle saglanmaktadir. Fakat bu
yontemlerden hig¢biri tam anlamiyla firmalarin gercek ihtiyaclarimi kargilayacak
nitelikte degildir. Insan kaynaklar1 yonetiminin bu anlamda karsilastigi en
biiylik zorluk “dogru ise dogru eleman” politikasini en dogru sekilde
uygulayarak ve isletmenin ihtiyaglarini dogru belirleyerek, ise en uygun olacak
elemant ise almaktir. Bahsettigimiz bu politika en dogru sekilde uygulanmaz ve
siire¢ sonunda dogru eleman secilemezse; isletme maddi ve manevi her agidan

zarar gorecektir (Sabuncuoglu, 2013:110).



Isletmeye yeni bir eleman almak insan kaynaklar1 ydnetimi igin oldukga yorucu
ve zorlu bir siire¢ olacaktir. Ancak bu yorucu ve zorlu siireci en basarili sekilde
gecirmek ve ise en dogru elemani almak; isletme i¢in ¢ok daha fazla verim, ¢cok
daha 1yi sonuclar ve is ile ilgili olusacak problemlerde ciddi anlamda diisiis
anlamina gelecektir ve boylece isletmede ¢ok sik eleman degisikligi yapilmak

zorunda kalinmayacaktir (Caldwell, 1999:15).

Isletmenin, c¢alisma siireci igerisinde bulunacak olan elemanlarinin hangi
departmanlar i¢in gerekli olacagini, o departmanin bu is i¢in kag¢ kisiye ihtiyaci
olacagint ve bu elemanlarda olmasit gereken Ozelliklerin neler oldugunu
saptayabilmesi i¢in bazi politikalar uygulamasi ve yontemler gelistirmesi
gerekir (Savas, 2006:1-4). Aym1 zamanda isletmenin aranilan elemani hangi
kaynaklardan tedarik edecegi, hangi yontemleri kullanacagi da insan kaynaklari
yonetimi tarafindan bir politika olusturularak belirlenmelidir. Bu seklide isletme
igerisinde eleman tedarik etme asamasindan, ¢alisan elemanlarin kendisinden

beklenilen davraniglara kadar birgcok konuda tutarliligi saglar (Bingdl,

2013:201).

Ise alim siireci isletme i¢in ¢ok kapsamli bir dneme sahiptir. Bu siirecte yapilan
bir hata tipki zincirleme bir reaksiyon gibi arkasindan bir¢ok sorunu da
beraberinde getirecektir. Ise alim siirecinin 6nemine detayli baktigimizda su

basliklar altinda toplayabiliriz:

e Ise baslayan her eleman kosulsuz olarak bir uyum siirecinden gececektir. Bu
uyum siiresince de eleman isletme i¢in tam verimlilikle ¢alisamaz. Ancak
secilen eleman ne kadar ise uygun olursa bu uyum silireci de o kadar
kisalacaktir ve isletmenin zaman ve verim kaybi1 azalacaktir (Glirbiiz,

2002:5).

e Yoneticiler, is icin gereken niteliklere sahip olmayan bir eleman1 egitmek
i¢in ¢ok fazla zaman harcarlar. Ancak is icin nitelikleri uygun bir eleman
se¢ildigi takdirde yOnetici ayn1 zamani hem isi gelistirmek hem de nitelikli

elemanin sinirlarini daha da yukariya ¢ikartabilmek i¢in harcayabilir.

e s basaris1 yiiksek olan bir eleman is tatmini edinecek ve bunun yani sira
isletmeden ve tstlerinden alacagi maddi manevi ddiillendirmelerle isletmeye

bagliligin1 arttiracaktir.



e Is icin gerekli nitelige sahip bir eleman ydneticisinin ortaya yeni fikirler
cikartabilmesi ve kendisini gelistirebilmesi i¢in zaman ayirabilmesini

saglayacaktir.

e Isi yapacak olan eleman eger is icin gereken niteliklere sahipse, duyacagi
O0zgliven ve basart duygusuyla cok daha iyi iliskiler kuracak, rahat

davranacak ve uyum saglamasi ¢cok daha kolay olacaktir.

Ozetleyecek olursak ise alim siirecinin basarili olmasi sirketin verimini
ylikseltecek, isten ayrilmalar1 azaltacak, is tatminini arttiracak, devamsizligi
azaltacak, egitime harcanacak miktar1 diislirecek, c¢alisanlarin arasinda uyumu
saglayacak, elemanlarin basarilarini arttiracak ve giiclii yanlarin1 kesfettirecek,

isletmeye yapilacak katma degeri arttiracaktir (Savas, 2006:4).

2.2 Personel Secim Siirecinin Asamalari

Eleman sec¢im siireci belirli bir pozisyon i¢in basvuran kisilerden hangisinin ise
en uygun olacagina ve ise alinmasi gerektigine karar vermek ile ilgili bir
siirectir. Bu siire¢ icerisinde kisilerin istenen isi yapabilmek icin gerekli
niteliklere sahip olup olmadigi 6lgiilmeye calisilir ve bu siire¢ basvuran kisilerin
bagvurularinin kabul edilmesi ile baslayarak is i¢cin uygun adayin se¢ilmesi ile
biter. Bu baslangi¢ ile bitis arasinda dogru nitelikteki elemani se¢ebilmek i¢in

kullanilan bir¢ok yontem bulunur (Acar ve digerleri, 2013:131).

Tim isletmeler se¢im siireglerinde belirli bir sablona uygunu hareket etmezler.
Kiiciik yapidaki bir sirkete nazaran biiylik yapidaki sirketler bu se¢im siirecine
farkl1 detaylar ekleyebilirler. Dolayisiyla personel secim siirecinde kesinlikle
belirli bir sayida asama bulunmaktadir denemez. Ancak bu siireci genel bir
degerlendirme ile belirli bagliklar altinda toplamak miimkiindiir (Acar ve

digerleri, 2013:132);

e Personel Agigmin Belirlenmesi ve Is Analizi
e Basvurularin Alinmasi, ilk Inceleme

e Basvuru Formunun Doldurtulmasi

e Ise Giris Testlerinin Uygulanmasi

e Milakat



e Adayin Referans Bilgilerinin Arastirilmasi ve Kontrolii
e Saglik Muayenesi
e Secim Kararinin Verilmesi ve s Teklifinde Bulunma

e Ise Yerlestirmenin Yapilmasi

2.2.1 Personel aciginin belirlenmesi ve is analizi

Is analizi, isletmenin personel ag1gin1 tespit etmenin en dnemli yontemlerinden
biridir. Personel se¢im siireci is analizi ile baslar. Is analizi ise isin tamamini
inceler, gorevleri belirler, isi yapacak olan personelin sahip olmasi gereken

nitelikleri ortaya koyar.

Isletmede yapilan is analizi isletmedeki olmasi gereken pozisyonlar1 tespit
ederek her pozisyon icin ihtiya¢ olacak kisi sayisini belirler. Bu kisi sayisi
isletmenin calisma yapisina gore degisiklikler gosterecektir. Ornegin; hizmet
sektoriinde calisan bir firma i¢in miisteri sayisi arttikca miisteri ile ilgilenecek

personel ihtiyaci da artacaktir (Bayraktaroglu, 2008:60).

Etkili ve dogru yapilmis bir is analizi yapilacak isle ilgili temel bilgileri, isin
isleyis siirecini, personelin isi yapabilmek i¢in gereksinim duyacagi yetkinlikleri
ve becerileri ortaya net bir sekilde koyacaktir (Fisher, Schoenfeldt, Shaw,
2006:145-146).

Personel alimi yapilirken is analizinden elde edilen sonuglara uygun bigimde
aday alimi yapilmasi ve bu sonuglarin etkin bir sekilde kullanilmasi se¢im

stirecinin verimliligini ¢ok biiyiik dl¢iide etkileyecektir (Mondy, 2010:93).

2.2.2 Basvurularin alinmasi, ilk inceleme

Isletme igerisinde bosalan bir pozisyon veya yeni ihtiyaclar dogrultusunda
olusmus bir pozisyon i¢in isletmelerin yeni personel arayisi ig¢ine girmesi
gerekmektedir. Bu personel agig1 iki sekilde doldurulabilir. Isletme ya kendi
icerisinde bulunan personeli yeni bir pozisyona atayacaktir ya da disaridan yeni
bir personel bulacaktir. i¢ kaynaklar kullanilarak bulunan personel isletmeye
zaman ve maliyet agisindan avantaj olsa da, hizla biiyliyen isletmelerde daima

disaridan personel alim ihtiyaci olacaktir.
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Dis kaynaklar kullanilarak alinacak olan basvurularda amag; isletmenin
ihtiyacin1 giderebilecek niteliklere sahip olast adaylarin belirli bir havuz
icerisinde toplanmasidir. Dolayisiyla isletme belirli yontemler izleyerek uygun
adaylara ulasmaya, onlarin dikkatini ¢cekmeye c¢alisacaktir (Acar ve digerleri,

2009:149).

Bagvurularin toplanmasinda yardimci olacak baslica araglar sunlardir (Tiitiincii,

2015:6-9);

e (Gazete ve dergiler araciliiyla yapilan ilanlar

e Web siteleri lizerinden verilen ilanlar

e s ve isci bulma kurumlar1 araciligiyla verilen ilanlar
e Insan kaynaklar1 danismanlig1 hizmeti veren firmalar
e Dogrudan yapilan bagvurular

e Staj uygulamalari

Bu araglar dogrultusunda alinan basvurularin, aranan pozisyona uygun olup
olmadigini tespit etmek amaciyla ilk incelemeleri yapilir. Bu ilk incelemede
adaylar daha ayrintili bilgi edinilmesi agisindan bir 6n goriismeye c¢agirilabilir,
bu on goriisme telefonla gerceklestirilebilir veya inceleme yalnizca basvuru

tizerinden yapilabilir.

Isletmeler basvurularin 6n incelemesine ise uygun olmadigi tespit edilen
adaylar1 ilk asamadan eleyebilmek icin ihtiya¢ duyarlar. ilk incelemenin
sonucunda adaylarin bazilar1 istenen niteliklere sahip olmadigi i¢in sonraki
asamalarda degerlendirilmeyecektir. Bazilar1 isletmede var olan diger
pozisyonlara uygun oldugu diisiiniilerek o is i¢in degerlendirilecek, bazilari ise
ilk asamada 1is icin yeterli gorilecek ve daha sonraki asamalarda

degerlendirilecektir (Acar ve digerleri, 2013:149).

2.2.3 Basvuru Formunun Doldurtulmasi

Is i¢in basvuran adaylara ozellikle ilk elemeden veya 6n goriismeden sonra
genellikle bir is basvuru formu doldurtulur. Bu formun doldurtulmasindaki
temel amac¢ basvuran aday hakkinda kisa siirede bazi temel bilgilere sahip

olabilmek ve ilgili departmana bu bilgileri iletebilmektir (Goktas, 2009:88).
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Bagvuru formunun saglayacagi bu bilgi aynt zamanda goriismeyi
gerceklestirecek insan kaynaklari elemanina da katki saglayacaktir. Gorlismeci,
edindigi bu bilgilerle adaya sormas1 gereken sorular1 6nceden tespit edebilecek,
gorismeye hazirlikli bir sekilde girecektir. Bu sayede yapilacak goriisme ¢ok
daha verimli olacaktir (Torrington, 1998:227).

Basvuru formlarinda genellikle benzer sorular bulunur. Bu sorular genellikle
adayin 6zgeg¢misinde bulunan bilgiler ve isletmenin Oncelik verdigi nitelikleri
Ol¢en sorulardan olusur. Ancak sorular olusturulurken dikkat edilmesi gereken
birka¢ nokta vardir. Adaylara bu form ile dini, 1rki, siyasi goriisii gibi oldukca
sahsi ve is icin gerekli olmayacak sorular sorulmamalidir. Yasamiyla ilgili genel
goriise sahip olunacak kadar detaya girilmesi yeterlidir. Daha ayrintili bilgiler

goriisme esnasinda edinilebilir.

Bu form ile adaya genel olarak; kisisel bilgileri (ad1, soyadi, yasi, medeni hali,
adresi ve telefonu vb.), bagvurdugu pozisyon, aldigi egitimler, is deneyimleri,

referanslari, saglik durumu gibi temel sorular sorulur.

2.2.4 1se giris testlerinin uygulanmasi

Yapilan 6n elemeden sonra isletmelerin ¢ogu adaylar1 daha rahat eleyebilmek
i¢in bazi test yontemlerine basvururlar. Bu sayede mevcut adaylarin bahsedilen
ise uygun olup olmadiklarini miilakattan 6nce kismen belirlenmis olur. Bu

sekilde aday sayisini azaltmak isletmelere zaman kazandirmaktadir.

Bir istatistige gore isletmelerde %69 oraninda minimum bir adet test uygulamasi
mevcuttur. Ayni1 zamanda is hayatinda yeni olan adaylarin %92 kadarina test
uygulanmakta ancak ¢ok daha iist diizey pozisyonlar i¢in adaylarin %50 kadari

teste tabi tutulmaktadir (Mathis ve Jackson, 2003:225).

Bu uygulanan testlerin esas amaglari dogru is i¢in dogru elemani se¢cmektir. Bu
ylizden ilk yapilmasi gereken uygulanacak olan testleri isin gereklilikleri ile
dogru orantili hazirlamaktir. Boylece test uygulandiginda aday ile isin
gerektirdigi bilgi, beceri, fiziksel ve zihinsel yeterlilikler arasinda ne derece bir

uygunluk oldugu tespit edilebilir (Erdogan, 1989:22).

Ise giris testleri genel olarak iic farkli kategoride &l¢iim yapmak {izere
hazirlanir. Bilgi testleri adayin genel bilgi diizeyini Olger. Yetenek testleri

adayin sorun ¢ézme becerisi, kriz durumlarindaki diislinme becerisi gibi is i¢in
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gerekli olabilecek yetkinliklerini Olger. Kisilik testleri ise adayin kisiliksel
yapisini belirleyerek hakkinda bazi yargilara ulasilabilmesini saglar. Isletme
isin gerekliligine gore bu tiirdeki testlerin hepsi ile veya yalnizca biri ile 6l¢liim

yapmak isteyebilir (Sarilar, 2006:21).

Ol¢iim yapilacak testlerle ilgili en 6nemli nokta bu testlerin bazi sartlara sahip
olmas1 gerektigidir. Bu sartlardan biri testin gegerliligidir. Olgiilmek istenenin
gergekten Olciiliip Olglilmedigi testin gegerliligiyle baglantilidir. Eger testin
icerdigi dlcekler isin gerektirdigi nitelikler ile uyumsuz ise isletme dogru eleme
yapamayacaktir (Decenzo ve Robbins, 2007:188). Diger bir sart ise testin
giivenilir olmasidir. Gilivenilirlik; adayin benzer test Olgiimlerinden benzer

sonuglar almasi ile degerlendirilir (Fisher, Schoenfeldt ve Shaw, 2006:288).

2.2.5 Miilakat

Ise uygun elemanin bulunmasinda en dnemli asama miilakat asamasidir. Bu
asamada adayin ise uygunlugu birebir goérliisme ile degerlendirilmis olur.
Isletmelere gore degisse de, bazi isletmeler sadece miilakat yontemi kullanmay1
tercih edebilirler. Ciinkii kisi ile yiiz yiize iletisim kurmak kisi hakkinda en net
profilin ¢izilmesini saglayacaktir. Bu asamada ilk olarak adayin durusu,
konusmasi, goriiniisli, anlatim tarzi dikkat ¢eker. Yazili olarak sundugu bilgiler
bu siirecte adaydan tekrar s6zlii ve detayli olarak alinir. Dolaysiyla adayin
kendini ifade etme becerisi ve ise olan istegi bu siirecte tamamen

gozlemlenebilir olacaktir (Telman, Tiiretgen, 2004:47).

Miilakata girecek olan adayin ge¢misindeki bilgilerden yola ¢ikilarak
yapabileceklerinin tahmin edilebilmesi amaciyla miilakat siirecinde adayin daha
once yaptig isler, aldig1 egitimler ile ilgili bilgiler edinilmeye calisilir. Fakat
adayin 6zge¢misinde de bulunan bu bilgiler disinda miilakat siiresince yazili
olarak alinamayacak bilgilere de erisilir. Adayin dig goriiniisii, grup ¢alismasina
yatkinligi, olgun olup olmadigi, liderlik 6zellikleri ve bilgi diizeyi gibi... Ancak
miilakatlar yalnizca adayin bilgilerinin edinildigi bir siire¢ degildir. Adaya da
isletme ile ilgili isletmenin vizyon ve misyonu, faaliyetleri, politikalari, calisma
ortami1 ve sartlar1 ile ilgili bazi1 bilgiler verilir. Bu siire¢te aday1 tek basina
miilakat siireci ile degerlendirmek dogru olmayacaktir. Daha Onceden elde
edilen veriler ile birlikte ve daha sonraki asamalarda da ihtiya¢ duyulabilecek

veriler ile birlikte degerlendirilmelidir. Ciinkii miilakat yontemi tek basina bilgi
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edinmek icin yeterli olmayacaktir. Daha 6nceki siireclerde Olciilemeyen veya
yazili anlatimda bulunulmayan bilgileri toparlamak i¢in kullanilmalidir. Elbette
ki biitiin bu verilerin dogru degerlendirilebilmesi i¢in miilakati yapanlarin da
ayni zamanda tecriibeli ve dogru egitimleri almis kisiler olmas1 gerekmektedir

(Bingsl, 2013:202).

Miilakati yapanlarin belirli sartlar1 tagiyan kimseler olmasi miilakatin verimi
acisindan ¢ok bilyiik dneme sahiptir. Oncelikle aday aranan isi genel hatlariyla
bilmeleri, uygun aday1 se¢erken hangi 6zellikleri armalar1 gerektigini bilmeleri
ve miilakat yapabilecek bilgi ve donanima sahip olmalar1 gerekir. Bu donanim
objektif davranabilmeyi ve miilakat hatalarindan kaginabilmeyi gerektirir. Bu
donanima sahip olmayan miilakat¢ilarin yaptiklar1 miilakatlar tutarli, verimli ve

dogru sonuglar vermeyecektir (Acar ve digerleri, 2013:149).

2.2.6 Adayin referans bilgilerinin arastirilmasi ve kontrolii

Miilakat1 yapacak olan yoneticiler bu asamada pozisyon i¢in uygun gordiikleri
adaylarin referanslari ile ilgili bir inceleme yapabilirler. Adaydan daha once
alinan bilgileri dogrulamak amaciyla bu goriismeleri gergeklestirebilirler. Bu
sayede adayin daha evvelki ¢aligmalari hakkinda, is siiresince olan basarilari
hakkinda ve isten ayrilmalarinin nedeni veya nedenleri hakkinda bilgi edinme
imkanlar1 dogar. Genellikle adayin 6zge¢misi ile birlikte sundugu referans
mektuplart bu konuda c¢ok belirleyici nitelikte olmazlar. Zira yazilis amaclari
adayin iyi yonlerini belirtmektir. Bunun yerine birlikte calistigi insanlarla
birebir iletisim kurmak ¢ok daha saglikli bilgi edinilmesini saglayacaktir
(Sabuncuoglu, 2013:113).

Bu asamada elde edilen bilgilerin giivenilirligi fazla degildir. Ciinkii adayin
referans olarak sundugu kisilerin genellikle aday hakkinda olumsuz bir
diistinceleri yoktur veya aday hakkindaki olumsuz durumlar1 veya fikirlerini
belirtmezler. Ancak ayni zamanda aday hakkindaki olumsuz olarak sdylenenler
de adayin elenmesine sebep olmamalidir. Ciinkii isten ayrilmasi dolayisiyla
adaya kars1 tepkili olabilir veya referans olan kisinin aday ile kisisel bir sorunu
da bulunabilir. Dolayisiyla referans kontrolii yapilirken aday hakkinda
giivenilirligi olan denetlenebilir yorumlara odaklanmak c¢ok daha saglikli

olacaktir (Bingol, 2013:260).
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2.2.7 Saghk muayenesi
Bu asama ise alinma asamasindan bir adim once yapilmaktadir ¢linkii aday
sayist minimuma indirilmeden muayene yapilmasi isletme agisindan masrafl

olacaktir ve zaman kaybina yol agacaktir (Bingdl, 2013:261).

Adayin saglik muayenesine girmesinin belli basli sebeplerini sayacak olursak;

(Bingdl, 2003:190)

e Adayin bedensel 6zellikler ve yeterlilikler agisindan ise alinmasi diisiiniilen

pozisyonun gerekliliklerini yerine getirip getiremeyecegini 6l¢gmek,

e (Calisma hayat1 boyunca karsilasabilecegi kaza, sakatlik gibi durumlarda
isletmenin tazminat 6deme yiikiimliligli bulundugundan, adayin basvuru

esnasindaki bedensel durumunu tespit etmek,

e Belirli agilardan olduk¢a tehlikeli olabilecek hastaliklar1  tasiyip

tasimadiklarini belirlemek,
e Engelli kadrosuna istihdam yapabilmek.

Calisanlarin uzun siireli saglik problemleri yasamasi ve saglik giderlerinde,
kullanilan izinlerde artisin olmasi isletmeyi zor duruma sokmaktadir. Bu
nedenle adaylarin saglik kontroliinden ge¢meleri son donemlerde daha fazla

onem kazanmistir (Barutgugil, 2004:275).

2.2.8 Sec¢im kararimin verilmesi ve is teklifinde bulunma

Bu asamada bagvuran adaylar arasindan en uygun se¢im yapilir ya da bagvuran
adaylarin tamami reddedilmis olur. Genellikle bu asamada kimin en uygun
olacagina pozisyonun yetkilisi veya yOneticisi karar verir. Diger tiim asamalari
insan kaynaklar1 departmani1 uygulasa da son karar aday ile birlikte ¢alisacak
yoneticinin olacaktir. Bu asamada ayn1 zamanda uygun goriilen aday ile maas, is
politikalar1 gibi sartlar1 da insan kaynaklar1 departmani pozisyonun yoneticisi

ile birlikte adaya bildirir (Barutgugil, 2004:125).

Se¢im siirecinin sonucunda reddedilen adaylara da telefon veya e-posta yoluyla
bilgi verilmesi ve bilgi verilirken basvurusu i¢in tesekkiir edilmesi en dogru
davranis olacaktir. Bilgilendirme mesajin1 miimkiin oldugunca ¢abuk ulastirmak
isletmenin itibar1 i¢cin de 6nem arz etmektedir. Bagvuran adaylarin yalnizca bu

ise degil bircok is basvurmus olacaklar1 ve adaylarin da karar siirecleri
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olabilecegini diistinmek gerekir. Ayni zamanda reddedilen adaylarin bilgilerini
bir arsivde tutmak daha sonra olusabilecek pozisyonlar i¢in aday seg¢me

siirecinde yardimci olabilir (Goktas, 2009:119).

Secim karari, isletmenin verdigi bir karardir. Basvuran adaya da se¢im karari
bildirildikten sonra adayin da bir karar vermesi gerekmektedir. Bu asamada eger
heniiz maas ve c¢alisma kosullar1 gibi konular netlik kazanmamis ise lizerinde

konusulmali ve adaya bu konular dahilinde bir teklif sunulmalidir (Findike¢i,
2001:210).

2.2.9 Ise yerlestirmenin yapilmasi

Se¢im kararindan sonra yapilmasi gereken; segilen is goreni ise yerlestirmedir.
Bu asama secim siirecinin son asamasi olsa da en onemli asamalardan biridir.
flgili yoneticinin yeni calisana isi anlatmasi, oryantasyon siirecini yiiriitmesi,
egitimini saglamasi1 gerekmektedir. Ayn1 zamanda bu siireci de belirli bir siire
boyunca takip etmesi, yeni c¢alisanin uyum saglaylp saglayamadigini

denetlemesi gerekir (Bingol, 2013:262)

Arastirmalardan elde edilen bazi verilere gore, is gorenlerin istifa etmelerinin
%50 sinden fazlasinin ise baslamalarini takip eden 6 ay i¢inde gergeklestigi
tespit edilmistir. Genellikle bu uyum siirecinde calisanin yalniz birakilmasi,
oryantasyon silirecinin yiiriitiilmemesi sebebiyle gerceklesmektedir. Dolayisiyla
son zamanlarda isletmeler bu silirece ¢ok daha fazla 6nem vermektedir. Ciinkii
kisa siireler icerisinde yeniden ayni pozisyonlarin bosalmasi isletmeyi siirekli

secim slireci igerisine sokacak ve her agidan maliyet olusturacaktir (Kiiclikkaya,
2006:149).

Oryantasyon, yani alistirma siireci c¢alisanin kisa siirede verimli c¢alismaya
baslayabilmesini, isletmenin kiiltiirine uyum saglamasini, isi Ogrenmesini,
kendini rahat hissedebilmesini saglayacak siirectir. Genellikle bu siirecgte

calisana verilmesi gereken bilgiler dort ana baslik ile 6zetlenebilir;

e Isletme hakkinda bilgi verilmesi, birlikte calistigi ve daha iist ydnetim
pozisyonlarindaki g¢alisanlarin adlari, isletmenin ¢alisma alani, politikalari,

urettikleri gibi bilgiler,
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e Maas O6demelerinin nasil yapildigi, ne zaman yapildigi, tatiller ve izin
kullanimlar1 hakkindaki politikalar, sigorta haklari, ¢alisanlara verilen diger

hizmetler gibi bilgiler,

e Birlikte ¢alisacagi veya diyalog kurmak durumunda olacag: tim g¢alisanlar
basta olmak {izere yoneticiler, danismanlar gibi isletmenin diger

personelleriyle tanigsmak,

e Is gorenin yapacagi isin smirlarini, ¢alisma alanmi, diger departmanlarla

veya islerle iliskisini, yerine getirmesi gereken gorevleri belirlemek.

Bu alistirma siirecinin sonunda adayin ise uyumu heniliz saglanamamissa,
deneme donemi denilen bu alistirma siireci sonunda isletme aday ile
calismaktan vazgecebilir veya onu isletme igerisinde daha uygun gordiigii bos
bir pozisyona yerlestirebilir. Dolayisiyla bu deneme siirecinde insan kaynaklari

departmani da gozlemci rolii ile siirece katilmalidir.

2.2.10 Adaylarin bilgilendirilmesi

Ise alinacak adaya karar verildiginde ve ise alim siireci tamamen sona erdiginde
goriismeye gelen diger adaylara mutlaka geri doniis yapilarak ise alim siirecinin
tamamlandigi, baska bir adayin tercih edildigi, olasi bir is imkani dogmasi
dahilinde adayin bagvurusunun degerlendirilmek iizere bilgi bankasinda
saklanacagi nazik bir dille belirtilmelidir (Bilgin, 2004:81). Baz1 isletmeler bu
asamayr ¢ok fazla Onemsememektedir. Oysa bagvuran adaylarin isletme
hakkindaki fikirlerinde ¢ok etkisi olan bir noktadir. Bilgilendirmenin yapilmasi
basvuran kisilerin 6nemsendiklerini ve dikkate alindiklarini, basvurularinin
isletme i¢in birer deger anlamina geldigini hissederler ve bu isletme ile ilgili
ileride yapabilecekleri basvurularda kendilerini giivende hissetmelerini saglar

(Findike1, 2001:203).

Ise alim siireci yalnizca ise eleman bulundugunda sona ermemektedir. Bazi
durumlarda ise uygun bir aday bulunamamasi, is ihtiyacinin i¢ kaynaklar ile
giderilmesi veya isletmenin s6z konusu pozisyon i¢in ise alim ihtiyacini kalici
veya gegici bir siire dondurmasi da ise alim siirecini sonlandirmakta ve basvuran
adaylara bilgilendirme mesaji gondermeyi gerektirmektedir. Eger ayni1 pozisyon

i¢in igse alim slirecine daha sonra devam edilecek ise, bilgilendirme mesajinda
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bu durum da belirtilmelidir. Bdylece aday pozisyon ag¢iginin devam edip

etmedigini takip etme sansi1 bulur.

Bilgilendirme mesajini1 bir mektup veya mail yoluyla iletmek miimkiindiir. Son
donemlerde internet araciligiyla yapilan basvurularda bazi web siteleri
isletmelere geri doniis mesajlarini da sistem lizerinden iletme imkani
sunmaktadir. Her ne kadar bu kanalla gonderilen mesajlarin kisiye O6zel
hazirlanmadigi bilinse de, adaylar da isletmeler de geri donisleri,
bilgilendirmeleri ve basvurular1 tek kanaldan yiiritme imkaninin kazandirdigi

zamandan olduk¢a memnun olmaktadirlar.

2.3  Miilakatin Tanimi Ve Onemi

Miilakat kavraminin literatiirde c¢esitli tanimlari olsa da anlam acisindan
cesitlilige sahip bir kavram degildir. Literatiirdeki tanimlardan bazilarini

ornekleyecek olursak;

Tirk Dil Kurumu’nun tanimina gére miilakat; “Bir ise alinacak kisiler arasindan
secim yapabilmek amaciyla kendileriyle karsilikli konusma, goriisme.” olarak

tanimlanir (www.tdk.gov.tr, 07.04.2017).

Bir diger tanima gore miilakat onceden belirlenmis bir hedefe dayali olarak
karst karsiya gelmis iki veya daha fazla kisinin soru sorma ve cevap verme
tizerine kurulu bazi objektif ve siibjektif verilere erismeyi saglamak adina

yaptiklar bir 1§ géren se¢im teknigidir (Giirer, 1990:5).

Baska bir tanima gore de miilakat; gorlismeci ve goriisiilen olmak iizere iki ayri
gruptan olusan, iki veya daha fazla kisiyle gergeklestirilen konusmaya dayali

bilgi aktarimidir (Savas, 2006:33).

Miilakat siireci biitiin bu bilgilerden yola c¢ikilarak bir sohbetmis gibi
algilanabilir. Ancak miilakati konusmadan ayiran belirli baz1 6zellikler

mevcuttur.

Miilakat iki tarafi olan bir iletisim bi¢imidir. Burada bahsedilen taraflar tek bir
kisi olma zorunlulugu tasimaz. iki veya daha fazla ydnetici bir veya birden fazla
aday ile miilakat yapabilir. Ayni zamanda miilakatlar planlidir, 6nceden
belirlenmis sablonlar iizerinde ilerler ve belirli bir amaca hizmet ederler. Bir

sohbete kiyasla miilakatta iki taraf da beklenti icerisindedir. Ve son olarak
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miilakatlar davranis gozlemleme ve davranislardan yola ¢ikarak tespit ve
tahminlerde bulunma siirecidir. Bir diger deyisle miilakatlar davranislar ile bir
tarafin diger tarafa kendini anlatmasidir. Sohbetlerde de benzer bir durum
yasaniyor olmasina ragmen, miilakatlarda bu davranis ve tepki aligverisi ¢ok

daha biirokratik ve mesafeli bir siirectir (Savas, 2006:40-41).

Ayni1 zamanda miilakat siireci 6n goriisme denilen miilakat 6ncesi goriisme ile
karistirllmamalidir. On goriisme denilen goriisme aday miilakata ¢agirilmadan
once genellikle insan kaynaklari departmaninda calisan bir yetkili tarafindan
basvuru ulastiktan sonra kisa bir 6n bilgi alabilmek amaciyla yapilir. Aday 6n
goriisme i¢in cagirilabilir ancak genellikle isletmeler on goriismede almak
istedikleri kisa bilgileri telefon yolu ile almay1 tercih etmektedirler. Boylece
insan kaynaklarinda calisan yetkili de zamandan tasarruf etmis olur. On
goriismeden elde edilen bilgiler dogrultusunda miilakata hazirlik yapilmis olur
veya aday oOn goriismede verdigi bilgiler ile isletmenin baska bir adaya
yonlenme karari almasina neden olabilir. Kisaca 6n goriisme miilakattan ¢ok

kisa bir 6n bilgi edinme ve miilakata hazirlik siirecidir (Tarhan, 2006:5).

Miilakat yontemi isletmelerin yalnizca ise alim i¢in kullandiklari bir yontem
degildir. Aynmi zamanda ¢alisanlarin performanslarini  degerlendirmede,
miisterilerin memnuniyetinin tespitinde, calisanlarin yilikselmeleri veya isten
ayrilmalarinda da kullanilabilen bir yontemdir. Ancak her yontemde oldugu gibi
miilakatin da degerlendirmede kullanilabilmesi i¢in belirli bir amag¢ i¢in ve

belirli bir sistem dahilinde uygulanmasi gerekmektedir (Kog, 2010:57).

Miilakatin ige alim siirecindeki rolli; aday hakkinda hem objektif hem de
siibjektif bilgi edinilmesini saglamasidir. Bu bilgiler kisinin ge¢mis is deneyimi,
egitimi gibi veriler ile kisinin 6zgiiveni ve ise duydugu istek gibi 6lgiilmesi
nispeten daha zorlu olan bilgileri de igerir. Ancak se¢im yapilirken en etkili
olanlar siibjektif olanlardir (M. Young ve Kacmar, 1998:211).

Bir isletme i¢in uygun olabilecek ¢ok ¢esitli miilakat teknikleri mevcuttur. Bu
teknikler arasindan en iyi teknik belirlemek miimkiin degildir ¢linkii isletmenin
biiylikliigii, yapis1 ve mevzubahis olan pozisyonun isletme ac¢isindan degeri bile
bu tekniklerden hangisinin en uygun olacagi konusunda belirleyici etken

olacaktir. Ayni zamanda isletmede goriismeyi yapacak olan yetkilinin
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goriismedeki yetkilerinin 6nceden belirlenmesi gerekmektedir. Toplu halde
karar verilmesi veya bir yetkilinin tek basina kabul veya ret yetkisinin
bulunmasi gibi haller de en uygun olacak miilakat yontemini etkileyecektir.
Ancak biitiin bu sartlarin disinda hangi yontemle veya ne sekilde olursa olsun
miilakati yapacak olan calisanlarin miilakat tekniklerine, sorumasi gereken

sorulara hakim olmalar1 miilakatin en 6nemli sartidir (Giirbiiz, 2002:50).

Unutulmamalidir ki; miilakat siireci yalnizca aday hakkinda bilgi sahibi olarak
isletmenin acik pozisyonlarin1 doldurmasini saglamayacaktir. Ayni zamanda
miilakata gelen tiim adaylar goriismeyi yapan kisi sayesinde ve o kisiyi baz
alarak isletme hakkinda bilgi edinecek, edindigi bu bilgileri de disarida
tanidiklar1 ile paylasacaktir. Dolayisiyla gelen her aday ise alinsin veya
alinmasin isletme ile ilgili izlenimlerini paylagsma potansiyeline sahiptir ve
isletme icin iyi bir reklam sayilabilecegi kadar olumsuz etkileri de olabilir

(Bilkent Universitesi, 1998:45).
Miilakat siirecinin amagclarini kisaca 6zetleyecek olursak; (Bingol, 2013:263)
e Basvuran adayin nitelikleri ve karakter yapis1 hakkinda bilgi sahibi olmak,

e Basvurunun daha Onceki asamalarinda adayin sagladigi bilgileri, yapilmis
ise testlerin sonuclarini dogrulamak, adayin basvurdugu ise uygun olup

olmadigini netlestirmek,

e Gorilslilen adaya isletmenin yapisi, isleyisi, kiiltiirli, bahsi gegen pozisyonun

gerektirdikleri hakkinda bilgi vermek olarak 6zetlenebilir.

Miilakatin gegmisine kisaca deginmek gerekirse yasanan en belirgin gelismeler
ilk olarak II. Diinya Savas yillarina dayanmaktadir. Bu donemde miilakat
yontemi belirli Olglitlerle test edilip verimliligi acisindan belirli sonuglar
vermistir. Toplu miilakatlar ve miilakat1 yapan kisinin yetkileri gibi konularda
gelismeler oldugu goriilmektedir. Miilakat¢inin  yetenekleri, becerileri ve
bilgisinin goriigmenin verimliligini ciddi o6lgiilerde etkiledigi sonucuna
vartlmistir. 1950 yilindan itibaren goriiliiyor ki miilakatlar artik ciddi
anlamlarda teste tabi tutulmaktadir. Gorlisme siirecini ¢esitli yontemlerle kayit
altina alinarak miilakatlarin ne kadar siirdiigli, konusmay1 siirdiiren tarafin
agirlikli olarak adayda oldugu gibi tespitlerde bulunulmaktadir. 1970’11 yillara

geldigimizde ise goriiyoruz ki Esit Istihdam Yasasi ile birlikte miilakat
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yontemlerinin degerlendirilmesinde ahlak gibi bir etken de dahil olmustur.
Gilinlimiize yaklastikca ise miilakat konusunun git gide Onemini arttirdigini,
calismalarin ortaya koyduklar1 her yeni sonug ile birlikte net bir goriis ortaya
koymak her ne kadar zor olsa da miilakatin artan 6nemi ile birlikte bu konuyla
ilgili ¢caligmalarin da her gegen giin arttigini goriiyoruz (Eder, Kacmar ve Ferris,
1989:122).

Personel se¢im silirecinde miilakat asamasindan Once eger bazi testler
uygulanmigsa o testlerin sonuglarindan elde edilen verilerle miilakata
hazirlanmak ve o bilgilere dayal1 olarak miilakati slirdiirmek goriismeyi yapacak
olan yetkiliye biiyiik kolaylik saglayacaktir. Ayn1 zamanda aday kendini ¢ok
daha rahat ifade ettigini hissedecek ve miilakat daha rahat gecgecektir

(Muchinsky, 1986:82).

2.4 Miilakat Siireci

Etkili ve verimli bir miilakat siireci i¢in insan kaynaklar1 departmaninin diger
tim islerde yaptigi gibi bu iste de oldukg¢a diizenli ve programli davranmasi
gerekir. Her isletmede birebir ayni adimlar uygulanmasa da miilakat siireci

genel olarak bes ana asamadan olugsmaktadir.

2.4.1 Hazirhk

Hazirlik asamasi bir miilakatin ilk asamasi olmalidir. Bu asama yalnizca
miilakat1 yapacak kisi tarafindan yapilir. Miilakat1 gergeklestirecek olan yonetici
veya insan kaynaklar1 elemani, gorlisme esnasinda sormasi gerekenleri, hangi
konulara deginecegi, isletmeyle ilgili hangi bilgileri verecegini Onceden
belirlemelidir. Ayni zamanda miilakati yaparken hangi miilakat c¢esidini
kullanacagini, kag¢ kisiyle goriisecegini belirlemis olmalidir. Eger ayni zaman
diliminde birden fazla kisi ile gorlisme yapilacaksa goriismeleri buna uygun
sekilde siraya koymalidir. Burada esas nokta miilakat siireci tiim bu asamalar
g6z Oniine alindiginda ¢ok uzun bir siireyi kapsamaz. Dolayisiyla aday ile ilgili
edinebilecegi tiim bilgiyi edinmesi, miilakati gerceklestirecek kisiye de oldukga
zaman kazandiracaktir. GoOriigmenin yapilacagi tarih ve zaman da hazirlik
siirecinde belirlenmeli ve adaya bildirilmelidir. Cok zorunlu bir durum

olmadik¢a da bu belirlenen zaman degistirilmemelidir. Miilakat¢inin goriisme
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igin uygun bir ortam se¢mesi de hazirlik asamasinda degerlendirilir (Bingdl,

2013:251).

Bu asamada daha evvel degindigimiz is analizi de dnem tasimaktadir. Miilakatg1
gerekirse mevcut isin nasil yapildigini kendisi gézlemlemelidir. Bahsi gegen
pozisyonun gerekliliklerini dnceden netlestirmek ve pozisyonun yapisina hakim
olmak da miilakat¢inin gorevlerinden biridir. Ciinkii miilakata girecek olan
adayin sorabilecegi potansiyel tiim sorulara yanit verilebilmesi gerekmektedir
ve ayni zamanda da adayin pozisyonun gerekliliklerine uygunlugu 6l¢iilmelidir.
Is analizinin de dogru yapilmas: miilakatta dikkat edilmesi gereken hususlardan,

adaya sorulacak sorularin dogruluguna kadar etkili olmaktadir.

Miilakati yapmadan 6nceki hazirlik asamasinda tiim bu yapilmas1 gereken isler
bir goriisme rehberi adi altinda toplanabilir. Aslinda miilakat¢inin hazirlik

asamasinda yaptig1 her sey bir gériisme rehberidir.

Eger miilakat ise alim amaci1 disinda bir amag ile yapilacaksa, gorlismeci bu
durumda hazirligin1 buna gore yapmalidir. Bu nedenle goérlismenin amacinin
belirlenmesi hazirlik asamasinin ilk adimi olmalidir. Fakat isletmelerde bu
hazirlik agsamas1 bazen uygulanmaz veya sadece bazi belirli noktalart uygulanir
ve gelisiglizel miilakatlar gergeklestirilebilir. Bu sekilde yapilan miilakatlarda
hata yapma ihtimali ¢ok daha fazla olacaktir. Goriigmeye gelen aday nasil
miilakat i¢in hazirlik yapiyorsa, ayni 6zen ve 6nemi goriigmeyi gerceklestirecek

tarafin da gostermesi gerekir (Cevik, 2010:52).

Bu noktada karsimiza hazirlik asamasina dahil edilebilecek baska bir nokta da
c¢ikmaktadir. Miilakat1 gergeklestirecek kisinin deneyimli olmasinin yani sira bu
konu hakkinda egitim almis olmas1 ¢ok biiyiik bir artidir. Miilakat yontemlerini
ve bu yontemlerin gerektirdiklerini ¢ok iyi bilen bir miilakat¢1 goriismeyi
ustalikla yoOnetecek ve goriisiilenden istenilen bilgilere ¢ok daha ¢abuk
ulasacaktir. Ayn1 zamanda da egitimli ve deneyimli bir miilakat¢1 miilakat

sirasinda ¢cok daha az hata yapacaktir (Erdogan, 1994:26).

2.4.2 Miilakat1 yapacak Kisi / Kisilerin belirlenmesi
Miilakat1 gergeklestirecek kisinin veya kisilerin kim olacagi miilakatin 6nemli
sorularindan biridir. Insan kaynaklar yetkilisi, s6z konusu pozisyonun amiri ve

iist diizey yoneticilerden hangisi ya da hangilerinin miilakata katilacaklari
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onceden belirlenmelidir. Kisaca degerlendirildiginde insan kaynaklarindaki
yetkilinin pozisyonun gereklilikleri hakkinda yeterli bilgiye sahip olamama
durumu her daim g6z Oniine alinmalidir. Pozisyonun amirleri ise miilakat
konusunda egitimli ve deneyimli kisiler olmayacaklardir. Bu durumda goériinen
en uygun durum pozisyonun amirleri ile insan kaynaklar1 yetkililerinin uyum
icerisinde calismalar ve miilakat siirecini birlikte yiiriitmeleri olacaktir. ilk
asamalar1 insan kaynaklar1 yetkilileri uyguladiktan sonra pozisyonun nitelikleri
acisindan da aday amirler ile goriistiiriiliip daha sonra aday hakkinda ortak bir

karar vermeleri en sagliklist olacaktir (Arthur, 1998:183).

Bir ise alim silirecinde goriismeyi yapabilecek kisiler bes farkli grupta

toplanabilir; (Findik¢1, 2001:204)

e Insan kaynaklar yetkilisi

Basvurulan pozisyonun miidiirii veya yoneticisi

Ust diizey yonetici

Insan kaynaklar1 elemanlarindan olusan bir kurul
e Danigmanlik firmalari

Bu bes farkli grup icerisinden genellikle isin 6nem derecesine gore goriismeyi
yapacak kisi ya da kisiler belirlenir. Ornegin; bir isletmeye alinacak olan genel
miidiir ile {ist diizey yoOneticiler goriismek isterken bir is¢i i¢in yalnizca insan
kaynaklar1 yetkilisi goriisebilir. Ancak yine de en dogru ydntem insan
kaynaklar1 ile isin teknigini bilen herhangi bir yoneticinin ortak caligmasi

olacaktir.

Miilakat1 gergeklestirecek olan kisinin iyi bir dinleyici ve konusmaci olmasi
yeterli degildir. Ise alim siirecine hakim olmasi, bireyi iyi tahlil edip ona uygun
davranig gostermesi, adayin agiklarini aramak yerine samimiyeti dogru
ayarlayarak milakati yapma amacindan sapmadan bahsedilen is ile adayin
niteliklerinin  uyumunu dogru degerlendirmelidir. Tim bunlar1 dogru
ayarlayabilmesi ve hata yapmamas1 i¢in ise bu konuda egitim almis olmas1 ve

tecrilbbe kazanmis olmas1 gerekmektedir (Corbridge ve Pilbeam, 1998:109).

Miilakat yapacak kiside bulunmasi gereken ozellikleri belirli basliklar altinda

toplayacak olursak; empati kurabilme yetenegine sahip olmasi, karsisindakini
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cok iyi dinlemesi ve bunu karsi tarafa hissettirebilmesi, adaydan istedigi
bilgileri alabilecegi sekilde konuyu kontrol edebilmesi gerekmektedir. Ayni
zamanda da bu konuda bilgili ve deneyimli, isletmeyi adaya karsi en uygun
sekilde temsil edebilmesi ve karsisindakinin i¢inde bulunmasi muhtemel
gerginligi azaltarak miilakata katilimini arttirmasi gerekmektedir (Aldemir ve
Digerleri, 2004:104-105).

Miilakat¢t kendi gorevinin gerekliliklerini dogru yerine getirse dahi bagvurulan
pozisyonun gerekliliklerine genellikle sadece teorik agidan hakim olacaktir. Bu
durumda isin pratigini ve teknigini ¢ok iyi bilen bir degerlendirmeciye de
ihtiya¢ vardir. Miilakatgiya is i¢in uygun gelen bir aday isin teknigini bilen amir
i¢in uygun goriilmeyebilir. Bu durumda ydneticiler de adayin degerlendirme

siirecinde eleme talebinde bulunabilirler (Tinaz, 2005:68).

Miilakatin verimliligi agisindan goriismenin birebir bigimden kurtarilip se¢im
kararinin bir kisinin fikrine birakilmasi yerine bir komisyonun toplanmasi daha
saglikli olacaktir. Insan kaynaklar1 elemant ile birlikte pozisyonun ydneticisi ve
miimkiinse isletmenin iist diizey yoneticilerinden birinin de katilimi ile yapilan
miilakatta adayin tek bir acidan degil bir¢cok agidan incelenip degerlendirilmesi

miimkiin olacaktir (Findik¢t, 2001:212).

Miilakat1 gergeklestirecek kisilerin netlestirilmesi sonrasinda yapilmasi gereken
onceden belirlenmis ve adaya bildirilmis olan giin ve saatte miilakati
gerceklestirmek olacaktir. Adayin miilakatin yapilacagi yere geldiginde
karsilanmasi, kendisine bildirilen saatte goriismenin gerceklestirilmesi ve adaya

yeterli vakit ayrilmasi isletme agisindan da iyi bir izlenim sunmak olacaktir.

2.4.3 Miilakatin icerigi ve uygulanmasi

Miilakat; miilakatin baglatilmasi, sorularin sorulmasi ve cevaplanmasi,
incelemelerin yapilmasi, miilakatin tamamlanmasi gibi asamalardan meydana
gelmektedir. Yani kisaca giris, gelisme ve sonu¢ asamalarindan meydana
gelmektedir. Giris kismi1 adayin  karsilanmasindan, basit karsilama
konusmalarindan ve tanisma havasindaki bazi rahatlatma amacgli sorulardan
olusur. Miilakatin amacinin uygulandig1 esas asama gelisme asamasidir. Bu
asamada miilakata gelen adayin yetkinliklerini, uyumlulugunu 6l¢gme amaci

vardir. Bu amagla adaya bazi sorular sorulur, dnemli noktalar var ise bunlar
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incelenir ve ayni1 zamanda adaya isletme ile ilgili bilgiler verilir ve adayin
olabilecek sorularina cevap verilir. Son olarak sonug¢ bdliimii denilen bolimde
goriisme tamamlanir, adaya silirecin devaminda yapilacaklar anlatilir ve katilimi

i¢in tesekkiir edilerek vedalasilir (Acar ve digerleri, 2013:104-105).

Miilakat¢inin tim bu siiregteki ilk ve en onemli gorevi adayi rahatlatmak ve
sakin ve giivenilir bir ortam sunmaktir. Belirli bir samimiyet derecesini
yakaladiktan sonra miilakat¢1 adaya 6zge¢misi, deneyimleri, kisilik yapis1 gibi
konularda sorular sormaya baslayabilir. Bu kisimda aday olumlu 6zelliklerini
fazlaca on plana cikartip olumsuz Ozelliklerini ise saklamaya caligsacaktir.
Miilakat1 gergeklestiren kisinin bu asamada dogru sorulari sorarak istedigi

bilgilerin tamamina erigebilmesi gerekmektedir (Sabuncuoglu, 2013:114).

Isletmeye miilakat amaciyla gelen kisi aday oldugu pozisyon ne olursa olun ¢ok
onemsenmelidir. Aksi takdirde yapilacak hata isletmeye her agidan zarar
verebilecek derecede olacaktir. Iyi ve nazik bir karsilama ve diyalog baslangici
miilakata gelen kisiye dnemsendigini ve deger gordiigiinii hissettirir. Heyecani
ve buna dayali gelisen iletisim problemlerini giderir. Ilk andan baslayarak
olumsuz gelisen diyaloglar ve yanli verilen mesajlar yiiziinden isletme ¢ok
dogru bir aday kaybedebilir ve hatta ise alim siirecini de uzatarak isletmeye
maddi zarar da verebilir. Bu nedenle kurulan diyaloglara hassasiyetle
yaklagmak, miilakat1 yapan kisinin de istedigi cevaplara kisa siirede ve

sorunsuzca ulagmasini saglayacaktir (Hackney, Kleiner, 1994:9-11).

Miilakatin esas amaci asla unutulmamalidir. Miilakat¢inin asil gorevi aday
hakkindaki istenilen bilgileri elde edebilmek ve adayin ise uyumlulugunu
denetlemektir. Bu amaca gore sorularin1 se¢meli ve konugmanin seyrini
belirlemelidir. Ayn1 zamanda adayin kendini rahat ifade edebilecegi bir
konusma ortam1 yaratarak bir bilgi yarigmasi havasiyla degil bir muhabbet
havasi ile istedigi bilgileri sormalidir. Aday kendini en 1y1 sekilde ifade etmeye
calisacagindan, zaman zaman sorulan sorulara cevaplar verirken konudan
uzaklagabilir. Iyi bir miilakatginin bu gibi anlarda itina ile konuyu toparlayip

tekrar seyrine dondiirmelidir (Goktas, 2009:129).

Miilakat¢inin yetenekleri bu siirecte biiylik bir 6neme sahiptir. Miilakat¢ida

olmas1 gereken bazi O6zelliklerden daha Once bahsetmistik. Bu o6zellikler ile
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birlikte miilakat siirecinde de baz1 davranis yontemlerini benimsemis olmak hem
miilakatciyr istedigi cevaplara ulastiracaktir hem de karsisindaki adayin kendini
rahat hissetmesini saglayacaktir. Bu davranig yontemlerinden en onemlilerine

kisaca deginelim (Caldwell, 1999:74-78);

Iyi bir miilakat¢r empati yapabilmelidir. Bunu basarabilenler miilakat sirasinda
en iyl ve en ¢ok bilgiyi elde ederler. Empati, kendini karsisindaki kiginin yerine
koyarak diisiinebilme yetenegidir. Empati yapmak demek karsimizdaki kisiyle
anlasabilmek veya anlasamamak anlamina gelmez. Yalnizca kendisinin
davraniglarinin kaynagini anlamada yardimct olur. Bu sayede s6z konusu kisi
yani aday rahatlamis olacaktir. Anlasildigini hissetmek adayin istenilen

cevaplar1 daha rahat vermesini saglayacaktir.

Gorlismeyi gerceklestiren kisinin adaydan daha fazla konusmamasi, gerektigi
yerde sadece dinlemeyi bilmesi de ¢ok biiyiik 6nem arz eder. Fazla konusmak
demek adayin ¢ok daha az kendini ifade etmesi demek olacaktir ki bu da
miilakatin esas amacindan sapmasina neden olur. Ayni1 zamanda miilakat¢i ne
kadar ¢ok konusursa adaya da istedigi sey hakkinda o kadar ipucu vermis olur ki

bu durumda adaydan gergekei bilgiler almak imkansizlasabilir.

Miilakat¢inin ayni zamanda Onyargili bir yaklagim icerisinde olmamasi gerekir.
Ne var ki insan dnyargilarini asla tamamen bir kenara koyamaz. Aday hakkinda
aklina gelecek tiim izlenim ve degerlendirmeler 6n yargilarinin birer irilini
olacaktir. Ancak miilakatgi kendi 6n yargilarinin farkinda olabilir. On
yargilarinin neler oldugunu bilen bir miilakat¢i iglerinden kotii olanlari tespit

ederek bunlara dikkat edebilir, hata yapmamak icin ¢aba gosterebilir.

Miilakat¢inin yapmasi1 gereken en dnemli birka¢ davranis yukarida siralandigi
gibidir. Yapilmasi1 ve yapilmamas1 gerekenleri detayli bir 6zet olarak sunmak

gerekirse (Sabuncuoglu, 2013:114);

e (Goriismenin basinda goriismenin ne kadar silirecegini tahmini olarak

belirlemek,

e Adaya karsi Onyargili olmamak, miimkiin oldugunca fikirlere agik ve

objektif davranmak,

e Karsisindaki kisiye her sartta saygili ve kibar olmak,
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Kendisine anlatilanlar1 ¢ok iyi dinlemek,
Miilakat siirecinin kontroliinli daima elinde tutmak,
Kendini ifade ederken diizgiin ve anlasilir ifade etmek,

Goriismeye girmeden once goriisecedi aday hakkinda temel bilgileri edinmis

olmak,

Gorlisme sirasinda soru sorarken asirt 6zel ve is ile iliskili olmayan

konularda soru sormamak,
Gorilismenin yapilacagi yeri segerken 6zenli olmak,
Goriistiigi kisinin ¢ekingenligini yenmesini ve konuskanlig1 saglamak,

Miilakat siireci ile ilgili izlenimlerini veya edindigi bilgileri not olarak

almak,

Adaya paylastigi bilgiler ve verdigi izlenimler ile ilgili gizliligin

saglanacagina dair gliven asilamak,
Adayi strese sokacak derecede arka arkaya sorular sormamak,

Karsisindakini dig goriiniisii, giyimi gibi etmenlerin etkisinde kalarak

degerlendirmemek,
Adayin sorular1 cevaplarken soziinii keserek yeni bir soruya gegmemek,

Miilakat siirecinin yalnizca bilgi edinmek amacli oldugunu unutmamak ve

bu stiregte aday1 elestirmekten kaginmak,

Ozel ve hassas konular olan din ve siyaset alanlarinda herhangi bir soru

sormamak ve miimkiinse konuya hi¢ girmemek,
Sirket hakkindaki temel bilgileri miilakat esnasinda paylasmak,
Miilakat siirecini bir ego gosterisi haline getirmemek,

Miilakat1 nazikc¢e sonlandirmak ve aday1 yolcu etmek olarak 6zetleyebiliriz.

Biitiin bu degiskenlerin birer hataya donlismesini dnlemek i¢in yapilabilecek en

saglikli onlem bir goriisme rehberi olusturmak ve bazi standart Olgiitler

belirlemek olacaktir. Bu sayede goriismeyi yapacak kisi bu davranislari
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sergileyemese dahi hata oran1 diisecektir ve aday ger¢ekten miilakat sirasindaki

objektif olciitlerle degerlendirilebilecektir.

Goriisme rehberi, miilakatginin adaya yoneltmesi gereken sorularin sirali bir
sekilde toplandigi bir ¢alismadir. Bu calisma miilakati yapan kisiye miilakat
sirasinda yol gosterici olacaktir. Boylece adaydan alinmak istenen bilgilerin
hi¢biri miilakat sirasinda unutulmamis, atlanmamis olacaktir. Ayni zamanda
miilakat¢inin kendi bakis agisina gore gorlismeyi yonlendirmesi gibi bir hatadan

da kacinilmis olacaktir (Giirer, 1990:29).

Her isletmede uygulanan miilakat yontemi isletmeye ve miilakat¢iya ozgii
olarak degisiklik gosterebilir ancak miilakat siireci genel olarak su sirali igerige

sahiptir (Findik¢1, 2003:205);

e Adayla karsilikli tanisma

e Adayin 6zge¢cmisini kisaca 6zetlemesi

e Ozgecmis ile ilgili anlasilmayan konularin sorularak égrenilmesi

e Isin gerektirdigi 6zelliklerin adayda bulunma diizeyini belirlemeye yonelik

gorusme

e Komisyon iiyelerinin aday hakkinda ayrica 6grenmek istedikleri ve miilakat

sirasinda ortaya ¢ikan sorularin yanitlanmasi,
e Miilakat sonunda adaya goriisme konusunda geri besleme yapilmasi
e (Cevabin kendisine nasil verileceginin belirtilmesi

e Adaymn oturdugu yer bakimindan c¢alisacagr yere yakinliginin goézden
gecirilmesi
e Adayin ticret beklentisinin 6grenilmesi

e Goriismenin sona erdirilmesi

2.4.4 Miilakatin sona ermesi

Miilakat stirecinde gerekli olan tiim bilgilerin elde edilmesinden sonra siire¢
sonlandirilir ve aday yolcu edilir. Gorligmenin bittigini adaya keskin ve aceleci
bir tavirla belirtmek adaya karsi saygisizlik olarak degerlendirilecektir. Son

olarak adaylarin eklemek istedikleri veya sorular1 olabilir. Goriisme
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sonlandirilirken adaya “sorunuz var m1?” veya “eklemek istediginiz bir sey var
m1?” tipinde sorular sorularak goriismenin bitirilecegine dair izlenim edinmesi
saglanmalidir. Boylece aday dnemsendigini hissedecek ve aklinda olas1 bir soru

isareti kalmadan gériismeden ayrilacaktir.

Ayrica adaya goriisme biterken degerlendirme asamasi ile ilgili kisaca bilegi
verilmeli, degerlendirmenin ne kadar siirecegi tahmini olarak belirtilmeli,

siirecin ilerleyisine gore kendisinin ne sekilde bilgilendirilecegi aktarilmalidir.

Goriisme bitirilirken siirecin tamami kisaca degerlendirilirse yanlis anlasilma
gibi durumlarin Oniine ge¢cmede faydasi olacaktir. Aday kendisi hakkinda
belirtmek istedigi herhangi bir konuda kendini tam ve net ifade edememis ise bu
konuda goriismecinin fikrini diizeltme sans1 elde edebilir. Ayni1 zamanda aday,
miilakat1 yapan kisinin hangi noktalara dikkat edip not aldigin1 da 6grenmis olur

ve bu adaya gelecekteki olasit miilakatlar1 i¢in de yardimci olacaktir (Giirer,
1990:28).

245 Degerlendirme

Miilakat bittiginde ilk yapilmasi gereken degerlendirme siirecine girmektir.
Miilakata girmis olan tiim adaylara ait bilgiler ve notlar bir araya getirilir ve ise
alim kararin1 verecek olan kisinin veya kisilerin bulundugu bir ortamda hangi
adayin is icin daha uygun olacag: belirlenir. Degerlendirme siireci kisaca bu
sekilde 0zetlenebilir ancak bu siirecte de en az miilakat siirecinde oldugu kadar

hassas ve ¢ok Oonemli noktalar bulunmaktadir.

Oncelikle her miilakattan sonra aday yolcu edilir edilmez miilakati
gerceklestiren kisi olay tazeligini siirdiiriirken kendi degerlendirmesini
yapmalidir. Goriismecinin aldigi notlarin ve tuttugu kayitlarin tamami evraklara
dokiilmelidir. Bu siiregte bazi firmalar goriismecilerin belirli bir sablonda
degerlendirme yapabilmeleri, degerlendirme Olgiitlerini belirli standartlarda
tutabilmeleri ve goriigme esnasinda degerlendirilmesi gereken higbir seyi
atlamadiklarindan emin olabilmek icin bir goriisme degerlendirme formu
olustururlar. Bu form eger mevcut ise, goriismeci bu formu goriisme esnasinda
veya hemen sonrasinda doldurmali ve degerlendirmeye dahil etmelidir. Karar

verilitrken bu bahsedilen bilgiler biitiiniiyle degerlendirilmelidir (Bingél,
2013:263).
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Bir degerlendirme formu olusturmak ise alim siirecine bir¢ok agidan katki
saglayacaktir. Ozellikle miilakat siirecini tek bir kisi yiiriitmeyecekse, kararin
verilmesi asamasinda rol oynayacak herkesin esit derecede aday hakkinda bilgi
sahibi olabilmesi ve adayin is ile ilgili 6nemli olabilecek 6zelliklerini daha rahat
tespit edebilmesi a¢isindan somut bir deger ortaya koyacaktir. Ayni1 zamanda
goriismecinin aday hakkindaki bazi bilgileri unutmasi, atlamasi gibi ihtimalleri
de ortadan kaldirmis olacaktir. Gorlismelerde adaylarin degerlendirilmesi
hususunu belli basliklar ile somutlastirmak, goriismecinin sahsi fikirlerini veya
is ile ilgisiz izlenimlerini degerlendirme siirecine yansitmasini da dnleyecektir.

Asagida 6rnek bir degerlendirme formu verilmistir:

2.5 Miilakat Cesitleri

Isletmelerin miilakat yontemi olarak uyguladiklari birden fazla miilakat cesidi
bulunmaktadir. Bir pozisyon i¢in birden fazla miilakat yapmak isteyen bir
isletme bu miilakat cesitlerinden yalnizca birini veya birden fazlasini
kullanabilir. Isin tiiriine, pozisyonun 6nemine ve aday sayisina bagli olarak

kullanilacak olan milakat tiirii belirlenir.

Ise alim siirecinde her pozisyon, her aday, her miilakat¢1 i¢in ayri tiirde bir
miilakat yontemi bulunur. Isletme ve isletmenin faaliyet gosterdigi sektdr bile
uygun miilakat tiri konusunda etkili faktorlerdendir. Goriismenin seyri
icerisinde dahi miilakat tiirii degistirmek gerekebilir. Bu kadar c¢ok etken
bulunmasi, tek bir dogru goriisme yonteminin olmasini imkansizlastirmaktadir
(Caldwell, 1999:81). Fakat belirli kaliplar igerisine sokuldugunda, bazi basliklar

halinde degerlendirmek miimkiin olacaktir.

Bahsedilen miilakat c¢esitleri belirli 6zelliklere gore kategorize edilmistir.
Sartlarin degiskenligine gore iki veya daha fazla tip miilakat ¢esidinin ayn1 anda
uygulanmas1 gerekebilir. Hangi tip milakat c¢esidinin veya c¢esitlerinin
kullanilacag1 goriismeyi yapacak olan insan kaynaklari yoneticisi tarafindan

belirlenir.

2.5.1 Uygulama Yontemlerine Gore Miilakatlar
Bu baslik altindaki miilakatlar iceriklerine goére, uygulanis sekillerine gore,

miilakat esnasinda sorulan soru tiplerine gore ayrilmistir. Bu yOntemler tek
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baslarina bir miilakat tipi olabilecekleri gibi, bir kaci birlestirilerek de
kullanilabilir. Bir sirket eleman aradigi pozisyonun gerekliliklerine gore
miilakat ¢esitlerinden hangisini ya da hangilerini kullanacagini belirler. Duruma
gore birden fazla miilakat g¢esidi bir defada veya ayni1 aday birden fazla kez
cagirilarak uygulanabilir. Hangi miilakat ¢esidinin hangi zamanda hangi sirayla
uygulanacagi oncelikle dogru bir is analizi ile sonra da sirketin orgiit kiiltiirii ile

iliskili olarak belirlenir.
2.5.1.1 Yapilandirilmis miilakat

Yapilandirilmis miilakatlarin bir diger adi da planli miilakattir. Isminden de
anlasilacagi gibi bu miilakat c¢esidinde goriisme siirecinde goriisiilene
yoneltilecek sorular daha Onceden goriismeci tarafindan hazirlanmis ve
belirlenmistir. Miilakat1 gergeklestirecek olan kisi adaylara ait tiim verileri
onceden gozden gecirir ve pozisyonun gerektirdiklerini de gbéz Oniinde
bulundurarak sorular1 hazirlar. Is icin miilakata gelen biitiin adaylara ayni
sorular sorulur ve bu sorulara verilen cevaplar ise goriisme degerlendirme formu
tipi bir belge ilizerinde puanlama sistemi ile degerlendirilir. Bu yontemin en
biliyiik avantajlarindan birisi de belirli bir plana sadik kalinarak ilerlendigi i¢in
olast bir zaman kaybi1 ya da eksik soru riski tasimamasidir. Ayn1 zamanda
sorulan sorularin ayni olmasi1 goriisen kisinin daha objektif bir degerlendirme
yapmasini saglayacaktir. Ancak tiim goriisiilenlere ayn1 sorular yoneltildigi i¢in
goriismelerin tamamlanmasindan evvel miilakata gireceklerin birbirleri ile

iletisim kurmamalar1 gerekmektedir (Gider, 2015:43).

Bu ozellikler dikkate alindiginda yapilandirilmis miilakat yontemi is i¢in uygun
adayin belirlenmesi ve adayin yetkinliklerinin dogru ve tutarli 6l¢iilebilmesinde

yapilandirilmamis miilakatlara gére ¢cok daha basarilidir (Solmus, 2003).

Bu yontemin en iyi yontem oldugunu séylemek ¢ok da miimkiin degildir. Ciinkii
yonteme elestirel olarak bakildiginda belirli bir plana bagh ilerlemek goriigme
siirecini kat1 bir kaliba sokmaktadir. Gorlisme siirecinde goriismecinin deginmek
isteyebilecegi noktalar aciga ¢iktiginda bu kalibin disina ¢ikilamamasi sebebiyle
bilgi edinmede baz1 kayiplar yasanabildigi ve goriisiilen kisinin kendine 6zgi
yonlerinin ve yaratict Ozelliklerinin kesfedilmesini engelledigi soOylenebilir

(Goktas, 2009:104).
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Yapilandirilmis miilakatlarin miilakat hatalar1 agisindan goériismeciyi objektif
olmaya itmesi sayesinde en sik karsilasilan miilakat hatalarindan birinin
yapilmasinin Oniine ge¢mesi ciddi bir avantaj saglamaktadir. Ancak her bir
adayin bir digerinden farkli olmasi ve degerlendirme yapilirken istisna
durumlara karst bu tip miilakatlarin ¢ok keskin sinirlar1 olmasi adayin eksik
degerlendirilmesine sebep olarak bir diger biiyiikk miilakat hatasini beraberinde
getirme riski tasir. Bu durumda da tipki subjektif degerlendirme gibi yanlis bir

aday1 segme durumu dogabilir.
2.5.1.2 Yapilandirilmamis miilakat

Yapilandirilmamis miilakatlar plansiz miilakat ya da serbest miilakat olarak da
bilinir. Bu tip miilakatlar planli miilakatlarin tam tersi 6zelliktedir. Herhangi
belirlenmis bir plan, soru diizeni yoktur. Miilakat1 ger¢eklestiren kisi tamamen o
anki duruma, sezgilerine ve diislincelerine gore sorular sorar. Bu tip

miilakatlarda ¢ogunlukla goriisme degerlendirme formu da kullanilmamaktadir.

Yapilandirilmamis miilakatlar goriismeye gelen kisilere sorulacak sorularin
onceden belirlenmedigi miilakatlardir. Genellikle adaylara birbirinden farkli
sorular yoneltilir. Bu ylizden miilakat daha ¢ok muhabbet seklinde ilerler.
Miilakat¢inin bu tip miilakatlarda sinirlari ¢izilmemis oldugundan daha 6zgiir
davranma sansi1 dogar. Goriismeye gelen adaylarin 6zellikleri de birbirlerinden
olduk¢a farkli olacagindan, goriismecinin adaylarin bazi1 ozelliklerine
yogunlasarak farkli konularla ilgili bilgi edinme sansi dogar. Ancak bu tip
goriismeler miilakat¢inin sahsi deger yargilari, fikirleri ve onyargilarina gore
sekil alma riski de tasir. Bu durumda goriismecinin bir plana bagli kalmamas1 ve
goriisme seyrine gore karar almasi adayin basvurdugu isin gerekliliklerini yerine
getirip getiremedigi konusunda hatal1 bir yargiya varilmasi s6z konusu olabilir.
Bu tip miilakat yontemi genellikle adaylar hakkinda daha soyut verilere, yani
adaylarin duygusal zekalari, karakterleri ve tepkileri ile ilgili bilgilere ulasmay1
sagladigr i¢in kullanilmaktadir ancak elde edilen verilerin giivenilirligi
konusunda ve hata yapma riskine ac¢ikligi konusunda pek de saglikli

goziikmemektedir (Savas, 2006:35).

Yapilandirilmamis miilakatlarda tek bir is i¢in gériismeye gelen kisilere bile

birbirinden farkli sorular sorulmaktadir. Acik uglu sorular olarak degerlendirilen
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bu soru tipi miilakat¢iya sagladig 6zgiirliiklerin yani sira konudan uzaklasilmasi
riskini tasir. Ag¢ik ug¢lu sorular genellikle bir sorunun digerini izledigi ve
kolaylikla konudan sapmaya sebep olabilecek tipte sorulardir. Konudan
uzaklasan gorlismeci adaya is ile ilgili 6nem arz eden bir soruyu sormayi
unutabilir veya miilakat siiresinin belirlenen sinirlart asilabilir. Siire asimi
beraberinde verimsizligi, hatal1 karar almayr ve zaman kaybini getirecektir.
Ayn1 zamanda aday da goOriismenin amacindan saptigini ve dnemsenmedigini
disiinebilir ve isletme ile ilgili kotii bir izlenim edinebilir. Bu acgilardan
bakildiginda yapilandirilmamis miilakatlar da tam anlamiyla istenilen basariyi

gosterememektedir ve {istelik hata riskini oldukca arttirmaktadir.

Yapilandirilmamis miilakatlarda konunun amacindan sapmasi ve sorularin
goriismecinin inisiyatifinde olmasi sonuncunda degerlendirmede de bazi
sikintilar yasanabilir. Miilakat sonunda elde edilen bilgiler c¢ogunlukla
goriismecinin isine yaramayacak bilgiler olabilir. Bu durumda adaylar arasinda
karsilastirma yapmak ve karar verirken hangi verilere giivenilecegini belirlemek

imkansiz hale gelebilir (Eren, 2001:340).

Tim bu bilgilere ragmen yapilandirilmamis milakatlarin kullanilmamasi
gerektigini sdylemek yanlis olacaktir. Hata yapma riskinin en aza indirilmesi
ancak profesyonel bir miilakat¢1 sayesinde olabilir. Bu tip konudan uzaklagma,
zaman1 verimsiz kullanma, objektifligini kaybetme, adaydan etkilenme gibi

hatalarin oniine ancak profesyonel bir miilakatc¢t gegebilir (Telman ve Tiiretgen,
2004:220).

2.5.1.3 Yan yapilandirilmis (karma) miilakat

Yar1 yapilandirilmis miilakat yani diger adiyla karma miilakat yodntemi;
yapilandirilmis miilakat ile yapilandirilmamis miilakat yontemlerinin bir
karisimi niteligindedir. Yapilandirilmis miilakatlarda oldugu gibi Onceden
belirlenmis bir plan1 vardir ve belirlenmis sorulardan olusur ancak
yapilandirilmamis miilakatlarda oldugu gibi de bazi durumlar ve miilakat¢inin

sezgilerine gore bu planin disina ¢ikilma imkani sunar.

Bu miilakat tekniginde goriisme silirecinin durumuna gore goriismecinin bazi

sorulart ekleyip ¢ikarma imkani bulunmaktadir. Bu imkan goériismecinin bazi
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hatalar1 yapma riskini ortadan kaldirsa da, baska bazi hata risklerini de

beraberinde getirir.

Yapilandirilmamis miilakatlarin kullaniminda en 6nemli etkenin miilakat¢inin
konusunda uzman olmasi gerektigini Dbelirtmistik. Yar1 yapilandirilmis
miilakatta yapilmasi olas1 hatalar da yapilandirilmamis miilakatlardaki gibidir
ve bu hatalarin 6niine ge¢cmek de ancak profesyonel bir miilakat¢iyla miimkiin

olacaktir.

Goriismeci bu miilakat tiriinde Onceden belirlenmis sorular1 sorsa da, bu
sorular1 kendi iislubu ile soracak ve adaydan aldigi cevaplari da eger bir
degerlendirme formu kullanilmiyorsa kendi degerlendirmesinden gecirerek
kayda alacaktir (Caliskur, 2001:7). Bu durum ile ortaya cikabilecek kisisel
degerlendirmenin miilakati olumsuz etkilemesi ve hatali karar almaya sebep
olmas1 ihtimali ile ancak profesyonel olan ve bu konuda egitim almis kisiler

basa c¢ikabilir.

Bu goriisme stilinde 6zet olarak basvuran aday hakkinda daha ayrintili bilgi
edinme imkani olacaktir. Miilakat¢inin edindigi bilgilerden yola ¢ikarak bazi
sezgiler ile detaya inme sansi dogacaktir ve ayni zamanda da miilakat i¢in
biliyilk dnem arz eden konular ile ilgili sorular1 sormayr da unutmayacaktir.
Ancak miilakat¢1 profesyonel davranamaz ve ilgisini ¢eken adaylarla olan
goriismesinde belirlenmis sorularin ¢ok fazla disina c¢ikip goriismeyi
yapilandirilmamis miilakat yontemine doniistiiriirse, ya da kendi degerlemesi ve
kendi bakis acisina gore bazi adaylar ile ilgili ayrintili bilgi edinirken bazi
adaylar1 ylizeysel degerlendirirse gorlisme siireci objektifligini yitirebilir ve

degerlendirmede hatalar yapilabilir (Erdogan, 1991:69).

Dolayisiyla tiim bu bilgilere dayanarak soylenebilir ki; yapilandirilmamis
miilakat yonteminde eksik bilgi edinme, kisisel degerleme gibi hata riskleri ne
kadar fazlaysa yapilandirilmis miilakat yonteminde de yiizeysel bilgi edinme,
ayrintilar1 kagirma, yetenek ve kisilik ile ilgili bilgi edinememe gibi riskler
mevcuttur. Bu iki miilakat teknigini bir arada uygulayarak bu riskleri kismen
azaltmak miimkiindiir ancak profesyonel bir miilakat¢1 olmadik¢a bu miilakat

yontemlerinin higbiri tam anlamiyla risksiz olmayacaktir.
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2.5.1.4 Davramssal-yetkinlik bazh miilakat

Bu miilakat tiirlinde esas olan, kisinin daha dnceki davranislarinin daha sonraki
davranislarin1 tahmin etmede ¢ok 6nemli bir rolii oldugu varsayimidir. Daha
onceki is deneyimlerinde nasil c¢alistigl, ekip halinde calismas1 gereken
ortamlardaki verimliligi, kriz anlarinda uyguladigi sorun ¢dzme yontemleri ve
bazi davraniglart ne sekilde ve neden yaptigi gibi sorular bu ydntemin en

belirgin sorularidir (Dessler, 2008:258).

Aslinda bu miilakat yontemi adayin hem fiziksel olarak bazi durumlar
karsisindaki davraniglarinin hem de is ile ilgili gereken yetkinliklere sahip olup
olmadiginin anlasilmasi i¢in kullanilir. Kisinin belli durumlardaki davraniglari
da isin gereklilikleri ile dogrudan veya dolayli olarak iliskili olabilirler. Adaya
bu konular hakkinda sorulacak sorular adayin ise alinirsa sergileyecegi

performans konusunda 6nemli 6lgiide bilgi saglayacaktir.

Bu yontemin eleman se¢iminde dnemli Olgiide faydasi olacaktir. Bu faydalari

dort ana baglik halinde siralayabiliriz (Savas, 2006:38);
e Isin gerektirdigi yetkinlikleri net bir sekilde belirler

e Ise alinacak olan kisilerin gercekten isi yapmada basarili olacak Kkisiler

olmasini1 saglar
e Miilakatin planli, sistemli ve sonug¢ odakli olmasini saglar

e Yeterli olmayan yetkinliklerin hangilerinin egitim yoluyla
gelistirilebilecegini, hangilerinin 1ise gelistirilemeyecegini belirlemeye

yardimci olur ve buna gore bir plan izlenmesini saglar.

Yetkinlik bazli miilakat yontemi bir¢ok faydasi bulunsa da miilakat hatalar1 sz
konusu oldugunda bu faydalar tam tersine biiyiik sonucglar dogurabilir. Ciinkii
calisan performansint temel alarak olusturulan bu miilakat yonteminde
yapilacak bir hata, ise alinan personelin ciddi anlamda verimsiz olmasina ve ise
alim siirecine en bastan baglanmasina sebep olabilir. Verimlilik odakli bir se¢im

yontemi, isletmeye ciddi zaman ve para kaybi yasatabilir.

Diger miilakatlarda sorulan sorular dikkate alindiginda yetkinlik 6lgen sorulari
adayin kisiligi hakkindaki sorulardan ayirmak olduk¢a zordur. Bir insanin

yetkinligi karakteri ile orantili olacagindan sorulacak olan sorular oldukcga
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benzer olacaktir. Burada piif nokta bahsedilen yetkinlik olgusunun daha ¢ok is
hayati ile ilgili olmasidir. Ornegin bir adaya hobilerini sormak kisiligi hakkinda
bilgi verecektir ancak bir ekiple ¢alisirken nasil davranacagini sormak yetkinlik
sorusu sayilabilir. Yetkinlik bazli miilakatta sorulabilecek, oOlgiit olabilecek

sorulara birkag¢ 6rnek vermek gerekirse (Ozkan, 2007:40);

e (Calisma yasaminiz boyunca verdiginiz kararlar i¢inden en zor olan1 nedir ve
nigin?

e Sizin astiniz olarak g¢alisan personellerinizin motivasyonu konusunda nasil

bir yol izlersiniz?

e Kendi bakis aginmizdan en giicli oldugunuz veya en zayif oldugunuz

yonleriniz nelerdir?
e (Calisma hayatinizda belirlediginiz hedeflere ne sekilde karar verirsiniz?
e Herhangi bir kriz aninda veya zorlandiginizda bu konuyu nasil ¢ézersiniz?
e Hata yapan veya isini aksatan ¢alisanlariniza nasil tepki verirsiniz?

Bu tip sorular adayin is yasamindaki daha Onceki davraniglarini miilakat
sirasinda aktarmasini saglayacaktir. Eger adayin daha oOnce bir is tecriibesi
olmamissa, ayni tip sorular1 yasama uyarlayip daha evvel yasadiklar: ile ilgili
tecriibelerini anlatmasi1 saglanabilir. Bu durumda sorular yetkinlikten ¢ok

karakter analizi sorular1 gibi olusacaktir.

Yetkinlik bazli miilakatta sorular hazirlanirken genellikle STAR Teknigi denilen
bir yontem kullanilir. Bu yontem bir konu hakkindaki yetkinligin tam olarak
kavranabilmesi i¢in gerekli dort bilgiyi almak i¢in dort asamali bir soru

zincirinden olusur. Bu dort asama sunlardir (Yetkin, 2006:27);

Cizelge 2.1: STAR Teknigi

Situation (Durum) Olay, durum neydi?

Task (Gorev) Olaydaki goreviniz neydi?
Action (Eylem) Ne yaptiniz, nasil yaptiniz?
Result (Sonuc) Aldigimiz sonu¢ ne oldu?
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Yetkinlik bazli miilakatta hata oranini en aza indirmek ve en az maliyet ile ise
en uygun adayir segebilmek i¢in Oncelikle yapilmasi gereken; is ilanindan,
basvuruda doldurtulan formlara kadar her seyin yetkinlik Olgecek sekilde
hazirlanmasidir. Bu sayede adaylar kendilerinden beklenen yetkinlikleri ispat
etmek amaciyla belgeleri ile miilakata gelecekler veya istenen yetkinlikler ile

ilgili referanslarin1 sunacaktir (Wood ve Payne, 1988:79).

Bu tip miilakat yonteminin bir diger hassas noktasi ise miilakata alinan adayin
daha evvel herhangi bir deneyimi bulunmayan bir yetkinlik arayisi s6z konusu
ise veya daha evvel calistig1 sirkette gostermedigi, kullanmadigi baz
yetkinliklere sahip ise aranan pozisyon i¢in uygun olmadigi kanaatine hemen
varilmamalidir. Hizli karar verilmemeli, adil davranmaya gayret edilmelidir.
Veya bir diger bakis agis1 ile daha Onceden yetkinlik bazli miilakata girmis
birisi kendisinde aslinda anlattigi sekilde bulunmayan baz1 yetkinliklere
sahipmis gibi bir alg1 yaratabilir. Dolayisiyla her iki sekilde alinan karara da
dikkatle yaklasilmali, hemen sonuca varilmamalidir (Yalim, 2005:37-41).

Ancak bir yandan da yapilan arastirmalarin sonuclarina gore; yetkinlik bazli
miilakatlarin isletmelerin ise alim siireclerinde basarisizliga ugramalarini, bu
ylizden meydana gelen istemsiz verimlilik diisiislerini, ise alim siirecindeki ve

daha sonraki olusabilecek maliyet kayiplarini engelledigi goriilmektedir

(Yetkin, 2006:30).
2.5.1.5 Durumsal-sorun ¢ozme miilakat

Sorun ¢6zme miilakatlarinda isminden de anlasilacagi gibi adaylara 6rnek bir
olay verilir ve adaylardan olaya gore nasil davranacaklarini, sorunu nasil
¢Ozeceklerini anlatmalar1 istenir. Sorunu ¢odzerken nasil diisiindiikleri, hangi
yollar1 izledikleri ve hangi secenekleri gordiikleri gibi veriler elde edilir. Elde
edilen bu veriler adayin benzer bir durumla karsilastiginda benzer tepkileri

verecegi diisiincesi ile degerlendirilir (Sabuncuoglu, 2013:114).

Adayin sorunu ¢dzerken uygulamak istedigi yontem ile varmak istedigi sonug
birlikte degerlendirilmelidir. Aralarindaki tutarlilik ve gergeklik durumuna gore
adayin sorun ¢6zme becerisi ortaya konmus olur. Genellikle bu yontem sorun
¢ozme becerisine en ¢ok ihtiyac duyulan yoneticilik pozisyonlar1 icin

kullanilmaktadir.
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Bu yontemin bazi 6zelliklerine deginecek olursak (Kovanci ve Altun, 2004:55-

61);

e Adaylarin degerlendirilmesi sadece tek bir noktada yani sorun ¢&zme
becerilerine odakli olacaktir ve dolayisiyla genis bir degerlendirme agis1

yoktur.

e Adaylara verilecek durum Orneklerini belirleyen bir yontem yoktur.
Dolayisiyla gergeklige uygunluk ve basariya ulagsma bakimlarindan kesin bir

degerlendirme yapmak zor olacaktir.

e Adayin verilen 6rnekteki konuya hakimiyet derecesi degisiklik gdsterebilir.
flgi alan1 olmayan bir konu hakkinda en dogru karar1 vermemis gibi goriinen

adayin sorun ¢dzmede basarisiz oldugunu sdylemek hata olacaktir.

e Ornek gosterilen konunun o pozisyonda yasanabilecek bir konu olup

olmadigini belirlemek zor olacaktir.

Tim bu oOzellikler gbz oOniine alindiginda bu miilakat yontemini tek basina
uygulamanin bir aday1 degerlendirmede oldukga yetersiz kaldigi ve hatalara ¢ok
acik bir miilakat olusturacagi gozlemlenmektedir. Diger miilakat yontemleri ile
desteklenerek kullanilmast ¢ok daha net bir sorun ¢dzme becerisi ortaya

koyacaktir.
2.5.1.6 Stres miilakati

Stres milakatlar1 doldurulmak istenen pozisyonun niteligi ile ilgili karar
verilerek uygulanir. Dogru yapilmis bir is analizi ile eger pozisyonun yiiksek
stres altinda g¢alisabilmeyi gerektirdigi kanaatine varilir ise, adayin bu stres
altinda calisirken nasil bir performans gosterecegini 6l¢ebilmek adina uygulanir.
Amac¢ adayin stres diizeyini arttirarak miilakat esnasinda verecegi tepkileri

O0lgmektir.

Stres miilakatlarinda adaya bir sohbet havasindan ¢ok daha sert tavirlarla sorular
sorulur ve adayin bu sorularit hizli cevaplamasi beklenir. Bu sikistirma
esnasinda adayin stresi artacaktir ve miilakat¢r bu esnada adayin gdosterdigi
tepkiyi Olgme firsati yakalayacaktir. Genellikle giivenlik elemani, {list diizey
yonetici, yogun tempolu isler icin eleman segerken kullanilan bu yontem,

normal diizeyde isler i¢in veya siradan miilakatlarda kullanilirsa adaya
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huzursuzluk verebilir ve adayin isletmeden sogumasina veya yanlig dnyargilar

edinmesine sebep olabilir (Isir, 2006:124).

Stres miilakatlar1 adaylarin en ¢ok ¢ekindigi ve zorlandigr miilakat yontemidir.
Aday1 zor duruma sokarak en zorlandiklar1 anlarda verecekleri tepkileri, sorulan
sorular1 panige kapilmadan sakince cevaplayip cevaplayamadiklari, dne siiriilen
sorunlar1 hizlica dogru sekilde ¢oziip ¢ozemedikleri gibi verileri elde
edebilmektir. Aslinda sorulan sorularin cevaplari genelde ¢ok zorlayici degildir.
Ancak yaratilan stresli ortamda bu tip sorulara profesyonelce yaklasabilen aday
sayist oldukg¢a azdir. Genelde miilakatta sorulan sorular; “Miidiiriin isini ister
miydin? Bu kalemi veya defteri bana satabilir misin? Neden seni segmeliyiz?
Neden is arayisin bu kadar uzun siirdii? Bizi neden sectin? Onceki isinde neden
zam alamadin?” gibi sorulardan olusabilir. Ve genellikle bu tip sorular tek bir
noktayr Ol¢meye odaklidir; bagvurulan isletmedeki pozisyonun ne Kkadar
istendigi ve o alanda kariyer yapmaya ne kadar hevesli olundugu (Erdogan,

1994:84-85).

Miilakat¢inin istedigi cevaplara ulasabilmesi i¢in izledigi yol genellikle su

sekildedir (Kog, 2010:64);
e Miilakati1 gerceklestiren kisi goriismenin baglarinda sessiz kalir

e Miilakat¢1 sanki adaya Oonem vermiyormus, dikkate almiyormus gibi bir

izlenim verir

e Adayin 0Ozgecmisinde belirttigi ve konugmanin ileri sathalarinda dile

getirdigi deneyimleri ile ilgili kii¢limseyici bir tavir takinir

e Adaya sordugu sorulara karsi adayin verdigi cevaplari begenmeyen bir
tavirda olur ve karst bir durus sergileyerek kurdugu kati ciimlelerle bir

tartigma ortamai yaratir

Bu goriisme yontemi beraberinde bazi riskler getirmektedir. Her ne kadar adayin
stresli bir ortamdaki tepkisini 6l¢mek oldukga saglikli olabilecekse, bir yandan
da eger aday goriismeden sonra is icin secilmez ise isletmenin imaj1 agisindan
olumsuz bir izlenime kapilmasi olduk¢ca miimkiin olacaktir. Bunu 6nleyebilmek
adina yapilabilecek tek sey adaya stres miilakati uygulandiktan hemen sonra bir

stres miilakati gerceklestirdiklerini ve bagvurulan is i¢in bunun gerekli oldugunu
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anlatmak gerekecektir. Ama stres miilakati esnasinda goériigmenin kesintiye

ugramamasi gerekir.

Ayrica stres miilakatlar1 da tipki sorun ¢ozme miilakatlar1 gibi tek basina
uygulandiginda ¢ok verimli olmayacaktir. Adayin tek bir 6zelligine odakli olan
bu miilakati mimkiin oldugunca diger miilakat yontemleri ile birlikte

uygulamak aday hakkinda ¢ok daha saglikli bilgiler sunacaktir.

2.5.2 Katilimci sayisina gore miilakatlar

Bu baslik altindaki miilakatlar ise aday ile gorlismecilerin sayisit agisindan
gruplandirilmistir. Kag¢ goriismecinin kag farkli aday ile tek seferde goriisecegi
konusu yine pozisyonun gereklilikleri ile ilgili veya orgiit kiiltiiriinlin yapisi ile
ilgili olarak degisiklik gosterebilir. Ornegin tek bir aday ile birden fazla
miilakatgi, birden fazla aday ile bir miilakat¢1 veya birden fazla aday ile birden
fazla miilakat¢1 goriisebilir. Ve yine bu miilakat yontemlerinden tek basina biri

veya birden fazlasi tek bir pozisyon i¢in aday aranirken kullanilabilir.
2.5.2.1 Birebir miilakat

Birebir miilakat denilen miilakat ¢esidi bir aday ile bir goriigmecinin bulundugu
miilakat yontemidir. Bu yontem iki kisinin yliz ylize goOrlismesi iizerine

kuruludur.

Yiiz yiize ki insanin iletisim kurmasi bircok avantaji beraberinde sunar. iki
kisinin birbirini duymasinin yani sira birbirini gorerek iletisim kurmasi iliski
kurmak ve anlasilmak adina olduk¢a faydali olacaktir. Bu faydalardan en
onemlisi gézlem yeteneginin kullanilabilmesine olanak saglamasidir. Bu gozlem
yetenegi beden dilini ve beden dilinin yorumlanabilmesini igerir. Bu sayede
karsidaki kisinin goriiniisii, durusu, tavri, kiyafetleri, bakislar1 gibi beden dilinin
verileri kisi hakkinda oldukca fazla bilgiye erismeye yardimci olur.
Miilakatlarda da ayni sekilde birebir ve yiiz ylize gorismeler miilakat siireci
boyunca kisinin beden dili gériismeciye ¢ok faydali olacak bilgiler saglayacaktir
(Giirer, 1990:114).

Birebir miilakat yonteminin bir diger avantaji ise goriisme iki kisi arasinda
gectigi i¢in her iki taraf agisindan da muhatap olarak tek bir kisi

bulundugundan, adayin kendisini anlatabilme, ifade edebilme imkanlar1 ¢ok
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daha fazla olacaktir. Bdylece aday kendisini daha konforlu hissedecektir

(Sarilar, 2006:34).

Tim bu avantajlarin yani sira aslinda birebir miilakat yontemi bir ¢ok riski
beraberinde tasir. En ¢cok uygulanan yontemlerden biridir ancak sonuglar1 da en
giivensiz yontemlerden biridir. ki kisi arasinda gegen bir goriisme cesidi
olmasindan dolayr aday kendini rahat hissetse dahi tek kisi tarafindan
degerlendirildigi i¢in subjektif degerlendirme yapilmasi riskine her zaman
agiktir. Bu yontem segilirken silirecin onceden planlanmasi ve iyi yonetilmesi
gerekir. Ayn1 zamanda iki kisi arasinda yapilan bir miilakatta adayin goriismeyi
yoneltmesi gibi bir ihtimal veya goriigmecinin sorulmamasi gereken sorulari
sormasi, bazi sinirlar1 koyamamasi gibi durumlar da olusabilmektedir.
Yapilandirilmamis miilakat yontemi ile birlikte kullanildiginda bu riskler arttig1
i¢in miimkiin oldugunca yapilandirilmis miilakat ¢esidi ile yiiriitiilmesi saglikli

olacaktir (Savas, 2006:97).

Birebir goriismelerde dikkat edilmesi gereken kurallarin en basinda belirli bir
pozisyon i¢in yapilan her birebir goriismede adaylara miimkiin oldugunca ayni
sorularin sorulmast gelir (Titiincii, 2015:6-9). Boylece yukarida saydigimiz

risklerin olusumu en aza indirilmis olur.

Birebir miilakat katilimcilarin sayist ile ilgili bir miilakat ¢esidi olmasindan
dolayr miilakatin igerigi ile ilgili bir belirleme yoktur. Goriigmeci birebir
miilakat yonteminin eksilerini en iyi derecede ortadan kaldirabilecegi igerik

uygulama yontemini ya da yontemlerini secebilir.
2.5.2.2 Sirah miilakat

Sirali miilakat yontemi tek bir adayin birden fazla miilakat¢i ile ayr1 ayr1 ve pes
pese goriismesi seklinde uygulanan bir yontemdir. Aslinda tek bir adayin birden
cok miilakatgiyla birebir goriismesi olarak da degerlendirilebilir. Yani aslinda

sirali miilakat i¢in bir seri birebir miilakat demek de miimkiindiir.

Sirali miilakat1 daha iyi aciklayabilmek icin orneklendirmek gerekir ise; bir
adayin ilk milakatta insan kaynaklar1 elemani ile, arkasindan ¢alisacagi
departmanin ydneticisi ile, arkasindan ise iist diizey bir yonetici ile goriismesi

gibi bir 6rnek gosterilebilir. Bu sayede tek bir aday cok farkli yonlerden ele
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alinabilir ve farkli beklentilerin karsilanip karsilanamayacagi Olgiilmiis olur

(Caliskur, 2001:9).

Bu yontem c¢ok seri uygulanamadigi ve tek tek uygulanmadigi icin isletmede
zaman kaybina yol acgabilecegi icin genellikle pozisyonun doldurulmasi
hususunda bir aciliyet olmamas1 ve goriisiilmesi gereken adaylarin sayisinin ¢ok
olmadigi durumlarda kullanilir. Her bir goriismeci de adayla ilgili kendi
uzmanlik alani1 dogrultusunda bir Ol¢iim yapacaktir. Bu sayede adayin hem
kisilik yapisi hem de is i¢in gerekliliklere sahip olup olmadigi gibi bilgiler
islerinin ehli kisilerce denetlenecektir. Ancak her bir gorlisme bir yandan da
birebir miilakat cesidine bir 6rnek oldugu icin, birebir miilakatlarin tagidigi
biitiin riskleri tasiyacaktir. Yine ayni sekilde bu hatalardan kaginmanin yolu
miilakat¢inin goriismeyi ¢ok 1yi planlamasi ve yonetmesiyle olacaktir (Goktas,

2009:110).

Goriismeyi yapan miilakatgilarin hi¢ biri tek baslarina goristiikleri bir adayi
elemezler. Gorlisme sirasinda notlar alinir ve alinan bu notlar goriismelerin
sonunda bir araya gelinerek karsilastirilir. Eleme veya ise alma karar1 topluca
verilir. Bazen ise bu goriismeler sonucunda birkag¢ aday tizerinde karar kilinir ve
son karar1 adayin calisacagi departmanin ydneticisinin vermesi beklenir.
Boylece goriismecilerin uzmanliginin disinda kalan bir durumun olusmasi

ihtimalinin Oniine ge¢ilmis olur (Giirbiiz, 2002:49).

Sirali goriismelerin birebir goriismeler ile ayni riskleri tasimasi durumundan
bahsetmistik. Bu tip hatalarin Onlenmesi ic¢in bazi1 kurallarin Onceden

belirlenmesi gerekebilir (Cevik, 2010:66);

e (QGorilismeyi yapacak her bir goriismeci aday se¢im siirecindeki gorevini tam

olarak bilmeli, gorevinin disina ¢ikmamalidir.

e Gorlgmecilerin  miilakat esnasindaki deginmeleri gereken konular

detaylariyla belirlenmelidir.

e Miilakatgilarin goriismeyi gergeklestirirken hem fikirlerini not alabilecekleri
hem de deginilmesi gereken konular ile ilgili sonuglar1 kaydedebilecekleri

bir form kullanilmas1 gerekir.
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e Gorligmelerin tamami bittikten sonra miilakat¢ilarin bir araya gelerek

aldiklar1 notlar1 karsilastirip degerlendirmeleri gerekir.

e Tim goriismeciler; insan kaynaklar1 ¢calisanindan {ist diizey yoneticiye kadar
miilakat yontemlerinin en dogru wuygulanmasi konularinda egitilmis

olmalidir.
2.5.2.3 Panel miilakat

Bu miilakat yonteminde ise bir tek aday ile ayn1 anda birden fazla goriismeci
mevcuttur. Genellikle tek bir pozisyon icin degil birden fazla pozisyon ig¢in
bagvurular  degerlendirilirken  kullanilir  ¢iinkii  birden fazla  farkli
uzmanliklardaki goriismeciler genel basvuru adaylarim1 degerlendirirken kendi

departmanlari i¢in en uygun aday1 segmeye calisirlar.

Panel miilakat yontemi bir tiir yapilandirilmis miilakattir. Miilakatin gidisatt ve
sorular onceden planlanmis ve belirlenmistir. Belirli bir form {izerinde
degerlendirilecek olan veriler puanlanir ve bu puanlamalara gore adayin uygun
olacagi is belirlenir. Goriismeyi gerceklestiren kisiler degerlendirmelerini
bitirdikten sonra elde edilen puanlamalar goriismeyi yapan miilakat¢inin kisisel
deger yargilarindan bagimsiz bir degerlendirme olusturmus olur. Ancak bu
miilakat c¢esidinde tek bir goriismeci degil de birden fazla goriismecinin
bulunmasi1 demek miilakat siirecinde degerlendirme asamasinin uzamasina sebep

olacagindan maliyet artisina sebep olabilir (Savas, 2006:42).

Toplu alimlarda kullanilan bir miilakat yontemi olmasindan dolay1 adaylarin
oldukca zorlandiklar1 bir miilakattir. Kendisi ile ilgili hangi 6zellikleri hangi
goriismeciye ifade edecegini bilemeyen adayda genellikle iletisim kurarken
zorluklar yasadigi goriilebilir. Bu durumda goériismeciler de istedikleri verileri
elde edemeyeceklerdir. Bu durumu engelleyebilmek i¢in panel miilakati yoneten
kisiye biiyiik rol diismektedir. Eger miilakati yOneten kisi goriismeyi iyi
organize edemezse saglikli sonuglar alamayacagi gibi bir de miilakat esnasinda
karisiklik yasanmasini miimkiin kilacaktir. Gorlismecilerin bu karisikliga
diismemesi i¢in adaylar1 puan usuliiyle degerlendirirken kendi kisisel fikirlerini,

duygusal yaklasimlarini da degerlendirmeye katmamalidirlar.

Panel miilakat yonteminde miilakat hatalar1 risklerinin biiyilk c¢ogunlugu

yapilandirilmis olmasi gerekgesi ile azaltilmistir. Eksik dinleme ve eksik not
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alma gibi hatalar, form iizerinden degerlendirilme yapildig1 i¢in bu miilakat
bi¢iminde s0z konusu degildir. Aynt zamanda adaya farkli bakis acilarindan
yaklasilabilmesi ve sonrasinda bu bakis agilarinin topluca degerlendirilebilmesi
de adaylarin Ozellikleri konusunda daha giivenilir ve tutarli veriler elde

edilmesini saglayacaktir.

Elbette ki hatalar ne kadar azaltilmis olsa da hala bazi karakter farkliliklar1 ve
pozisyonun getirdigi uzmanlik alanlarindaki farklilik sebebiyle goériismecinin
karar1 ve degerlendirilmesi etkilenebilir. Goriismecinin bu gibi durumlarda
objektif olamamasi gibi bir durum s6z konusu ise alinan karar tutarli ve giivenli
olamayabilir ve bu panel miilakatin giivenilirligine gdlge diisiirecektir (Erdogan,

1994:83).
2.5.2.4 Toplu (grup) miilakat

Bu miilakat yonteminde bir grup aday ile ayn1 anda bir grup goriismeci goriisiir.
Genellikle bu yontemde adaylara ortak bir konu veya sorun verilerek iizerine
yorum yapilmasi veya ¢dziim iiretilmesi istenir. Isletmeler bu miilakat
yonteminin biiylikk bir grup adayi elerken daha pratik oldugunu ve zamandan
tasarruf yaptigini diistinerek uygulamak isterler. Ayni zamanda bir ekip
caligmas1 gerektiren pozisyonlar ig¢in aday aranirken de ayni ydnteme
basvurulabilir. Siire¢ esnasinda adaylarin  grup halinde c¢alisirkenki
verimlilikleri, olaylara yaklasimlar1 ve kriz anlarindaki tavirlar1 ¢ok rahat
gozlemlenebilir. Bu miilakat yonteminde gorev alan goriismecilerden bazilari
grup calismalarim1 yonetirken bir kismi da adaylarin 6zgiivenlerini, hirslt olup

olmadiklarini, rekabete bakis agilarini gézlemler.

Genellikle bu miilakat yontemi kisilerin grup igindeki rol alislarini, liderlik
yeteneklerini 6l¢tiigli i¢in yOnetici segerken ve grup caligmalar1 gerektirecek

isler i¢in eleman secerken kullanilir.

Bu miilakat yontemi iki farkli sekilde uygulanabilir. Bunlardan biri gruba bir
sinav yapar gibi ¢esitli sorular sorulmasi ve dogru cevaplar verenler arasindan
se¢im yapilmasi, bir digeri ise bir gdzlemci esliginde grubun belirli bir konuya
veya soruna yaklasimlarinin izlenmesi ve is i¢in en uygun olacak performansi

gosteren adaylarin degerlendirilmesi olarak ayrilabilir. Bu miilakat yonteminden
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en ylksek verimin alinabilmesi i¢in en fazla 7 aday bulunmali ve miilakat siiresi

de 1 saati asmamalidir (Ozkan, 2007:35).

Goriismecinin bu miilakat yonteminde en ¢ok dikkat etmesi gereken seylerden
biri de pozisyon ne olursa olsun izlenen adaylarin grupta sorun ¢ézerken bir liye
roliini mii yoksa liderlik roliini mii sectigidir. Sectigi rolii ne sekilde
uyguladigi, lider ise grubu nasil yonettigi, iiye ise ekip calismasinda ne kadar
uyumlu oldugu gibi 6zelliklerin gézlemlenmesi bu miilakat ¢esidinin en belirgin

veri kaynaklarindan biridir (Sarilar, 2006:34).

Bu gorlismede eksik bulunan ve miilakat hatasi olusturabilme olanagi bulunan
sorun genellikle baz1 adaylarin olduk¢a dominant bir kisilik yapist olmasindan
dolay1 bazi1 adaylarin eksik degerlendirilmesine sebep olabilmesidir. Bu sorunun
oniine gegmek miilakatin gézlemcisinin yapabilecegi bir seydir. Gézlemlerine
gore fazla katilim saglamadigini diisiindiigi adaylara s6z hakki taniyarak
onlarin fikirlerini de almaya ¢alismalidir. Tabii ki miilakat¢t baskin ve lider bir
kisilik arayis1 icinde ise, fazla etkin olmayan adaylara dikkat etmeyecektir
ancak adaylarin  bir miilakatta olduklarin1  bildiklerinden, aslinda
davranmayacaklar1 kadar baskin karakterli goriinmeye calisabileceklerini
diisiinerek tiim adaylar1 degerlendirmeye almalar1 gerekmektedir. Aksi durumda
lider ozelligi oldugunu diislindiikleri adayin aslinda is hayatinda o kadar
yonetici  O0zellik gosterememesi durumunu veya kot bir yodneticilik

sergileyebilecegini géz ardi etmis olurlar.

Grup miilakatlar1 zamandan tasarruf ettigi icin tercih edilmesine ragmen
uygulamasi ¢ok daha gii¢ yontemlerden biridir. Ciinkii birden fazla aday1 dogru
gozlemleyebilmek zaten oldukca zor olacaktir, bir de birden fazla gériismecinin
degerlendirme konusunda ortak karar almasi konusu da yeterince zorlayicidir.
Panel miilakatta bahsettigimiz miilakat yonetiminin dogru ve etkin yonetimi bu
miilakat yOnteminde de uygulanmalidir. Aksi durumda panel miilakatta
karsilasilabilecek kaos ortamindan daha biiylik bir kaos ortami olusmasi

kag¢inilmaz olacaktir.

2.5.3 Diger miilakat tiirleri
Yukarida en sik kullanilan, gegerliligi ve giivenilirligi en ¢ok kabul gormiis belli

basli miilakat tekniklerine deginilmistir. Bu miilakat tekniklerinin disinda
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uygulanan miilakat teknikleri de vardir. Bu miilakat teknikleri genellikle yiiz
ylize goriisme imkani saglamayan miilakatlardir. Duruma gore ve isletmenin
isteklerine gore uygulanabilecek bu miilakat teknikleri hata olasilig1 ¢ok yliksek
olan miilakatlar olduklar1 i¢in tek baslarina uygulanmaktan ¢ok eleme siirecinin

baslarinda aday sayisini daraltmak i¢in kullanilmaktadir.

Diger miilakat tiirlerinden bazilarina 6rnek olarak telefon miilakatlari, bilgisayar
miilakatlar1 ve video konferans tipi goriismeler gosterilebilir. Bu miilakatlarin
bazilarinda aday ile gorsel bir irtibat kurulamazken bazilarinda ise bu gorsel
baglanti kurulabilmesine ragmen yiiz ylize goriismede alinan veriler kadar
saglikli veriler alinamadigi icin bir On goriigme gibi uygulanmasit daha

uygundur.

Telefon miilakatlarinda adaylarin ¢esitli yerlerden yaptiklari bagvurular
alindiktan sonra ¢ok sayidaki adaylar arasindan bir 6n eleme yapilabilmesi igin
miilakatg¢i adaylar ile kisa bir telefon goriismesi yapar. Bu goriisme tek basina
bir eleme kriteri olarak ele alinmamalidir. Ciinkii aday ile yiliz yiize goriisme
saglanamamas1 ve adayin beden dilini, goriinlisiinii, tavrin1 gdzlemleme sansi
saglamamaktadir. Bu goriisme genellikle adayin 0zge¢misinde bazi belirli
olmayan noktalar hakkinda bilgi edinmek veya ¢ok net bir bilgiyi elde ederek
bir 6n eleme yapabilmek ve aday sayisini azaltabilmek icin kullanilmalidir.
Genellikle isletmeler bu yontemi miilakat siirecinin maliyeti konusunda fayda
sagladig1 ve zaman kazandirdigi i¢in tercih edilmektedir. Ayn1 zamanda elemeyi
yapacak taraf ile aday arasinda bir mesafe mevcut ise ve rahatlikla bir yiiz yiize
goriisme tertip edilemeyecekse de kullanilmaktadir ama yine de karardan 6nceki
goriismeyi yliz yiize yapmak gerekmektedir. Bu sekilde hem pozisyonun hem
isletmenin ciddiyeti adaya hissettirilmis olur hem de adaya ciddiye alindig:

hissettirilmis olur.

Telefon miilakatlar1 aday hakkinda dili kullanim sekilleri, kendisini ifade etme
yetenegi, ses tonu gibi Onemli veriler saglayabilmektedir. Genellikle bu
niteliklerin 6nemli oldugu pozisyonlar icin eleman secilirken isletmelerin
maliyetten tasarruf etmek adina direkt uygulayabildikleri bir miilakat ¢esididir.
Ornegin telefon kullanimmin &n planda oldugu ¢agri merkezi ¢alisani arandigi
durumlarda telefon miilakatlar1 aday ile ilgili istenen verilerin ¢ogunu sagladigi

i¢in bu tip pozisyonlara aday seg¢ilirken sik¢a kullanilmaktadir.
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Bu tip miilakatlarin getirecegi olumsuzluklar bazi arastirmalarla desteklenerek
ortaya konmustur. Yiiz yiize goOriismenin saglanamamasi durumunda hem
miilakat¢inin hem de adayin beden dili gézlemlenemediginden ve géz temasi
kurulamadigindan dolay1 adaylarin miilakat siirecinde daha gergin ve huzursuz
olduklari, ayn1 zamanda da yiiz ylize yapilan miilakatlarin verimlilik agisindan
telefon miilakatlarindan daha basarili oldugu arastirmalar sonucunda
kanitlanmistir. Adaylarin yillarca biriktirdigi kisilik o6zellikleri ve kariyer
geemisini kisa bir telefon gorlismesiyle gercekei ve verimli bir sekilde
aktarmasi pek miimkiin olmayacaktir. Genellikle bu miilakat yontemini
uygulayan isletmeler bir 6n eleme olarak uyguluyor olsalar dahi bu miilakat
yonteminin getirdigi olumsuzluklardan etkileneceklerdir. Ciinkii adaylar1
elerken telefondan edindikleri saglikli olmayan verilere gore eleme
yapacaklardir ve bu durum isletmeye gercekten faydali olacak bir adayi
elemelerine sebep olabilecegi gibi aslinda is i¢in hi¢ uygun olmayan bir aday1

da goriismeye ¢agirabilirler (Solmus, 2005:1-11).

Telefon goriismelerinde adayin sanki daha az gergin olacagi, daha rahat olacagi
icin adaydan daha dogru cevaplar alinabilecegi diisliniilir. Ancak aday
goriismeyi yapan kisinin hareketlerini ve mimiklerini gozlemleyemedigi icin
soylediklerine aldig1 tepkileri tahlil etmekte giicliik cekecek ve miilakat¢inin ses
tonundaki degisimden, duraksamasindan dolay1 yanlis bir sey sdylemis olma
endisesine kapilacaktir. Kaygiya kapilan adayin verdigi bilgilerin saglikhi
olmayacagini hatta adayin gorlismenin tamamen telefonla
gerceklestirilmesinden dolay: isletmeyi ciddiye almama ve kendisinin ciddiye

alinmadigini diisiinme ihtimali artacaktir.

Ancak adaylarin bu saydigimiz olumsuzluklar1 en aza indirgeyebilmek igin
dikkat edebilecekleri ve Onlem alabilecekleri bazi noktalar mevcuttur (Savas,

2006:49);

e Konugmaya odaklanin ve konugma siirecinin resmiyetine uygun olarak bilgi

alis verisinde bulunun. Varsa sorularinizi sorun.

e Miilakati1 yapan ile goriisme halinde olunamamasindan dolay1 ses tonunuz ile

miimkiin oldugunca olumlu ve kendine giivenli oldugunuzu hissettirin.
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e Yiiz yiize goriisme olmadigindan, konugsma esnasinda karsi taraftan aldiginiz
mesajlart kafanizda canlandirin. Hayal giiclinlizii kullanmak konusma

esnasinda adayin daha rahat hissetmenizi saglar.

e Viicudunuzu sikarak ve sabit durmaya calisarak stresinizi arttirmayin. Sanki
karsinizda bir kisi varmisc¢asina viicudunuzu, ellerinizi hareket ettirmek

stresinizi atmaniza yardimci olacaktir.

e Resmi bir konusmanin igerisinde olmaniza ragmen, resmi bir ortamda
olmayisinizin avantajini kullanin ve kendinizi olabildigince rahat hissetmeye
calisin. Konusma esnasindaki goriiniisiiniiziin bir O6nemi olmadigimi
unutmayin. Bu karsidaki kisinin size Onyargili yaklagma ihtimali olmadig:

anlamina gelir.

e Gorlismenin detaylarin1 ve Onemli noktalarini not almaniz daha sonraki
goriismelere hazirlanmak icin ¢ok faydali olacaktir. Bu ylizden mutlaka

goriisme basladiginda not alin.

e Miilakat esnasinda miimkiin oldugunca dis etmenlerden uzak durun.
Dikkatinizi higbir seyin dagitmasina miisaade etmeyin. Eger goérlismenin

zamani Onceden belirlenebiliyorsa en uygun ve enerjik saatinizi belirleyin.

e Goriismeden sonra goriismeniz hakkindaki diisiincelerinizi nazik bir dille ve
aldiginiz notlardan yararlanarak bir tesekkiir mesajinda toplayin. Bir
tesekkilir mesaj1 gondermek goriisme sonrasindaki izlenimlerinizi paylagsmak

ve sorularinizi sormak i¢in en uygun yontem olacaktir.

Bahsedilen miilakat yontemleri disinda kullanilan miilakat yontemlerinden
bilgisayar iizerinden miilakatlar ve video konferansi seklinde yiiriitilen
milakatlarda ise adayr gorsel olarak degerlendirmek de miimkiindiir. Ayni
telefon miilakatlar1 gibi bu yontemlerde de maliyetin diigiik olmas1 isletmeleri
bu tiip miilakatlara yonlendirmistir. Giiniimiizde teknolojik gelismelerin artmasi
ile birlikte isletmelerin bu yontemlere basvurma orani da artmaktadir. Bu
yontemde aday bazi1 onceden hazirlanmis sorulara cevap vermekte ve cevaplari
kaydedilmektedir veya canli olarak yapilan bu goriismelerde de miilakat¢i anlik

olarak sanal ortamda goriismeyi ger¢eklestirmektedir.
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Video konferans yontemi ile yapilan miilakatlar veya bilgisayar {izerinden
yapilan miilakat yontemleri son zamanlarda biiyiik firmalar tarafindan sik¢a
tercih edilen bir yontem haline gelmistir. Bu yontemle yapilan miilakatlarin
telefon miilakatlarina gore en biiylik avantaji adayr yiiz yiize gérme imkani
saglamasi ve telefon miilakatlarinin bu ag¢idan olusturdugu eksikliklerin bu
yontemde olmamasidir. Maliyeti azaltmakta, zamandan tasarruf sagladigi gibi
uzakta bulunan adaylarin da miilakatlara katiliminin zahmetsiz sekilde
saglanmasidir (Kroeck ve Magnusen, 1997:137-142). Ancak her ne kadar video
konferans yonteminde aday1 gérme sansi bulunsa da, yiiz yiize goriismelere gore
her zaman daha fazla risk tasidigi soOylenebilir. Cilinkii beden dilini iyi
okuyabilmek ve adayr iyi gozlemleyebilmek yalnizca bir ekrandan gérmekle
miimkiin olamayabilir. Dolayisiyla miimkiin oldugunca miilakatlar1 yiiz yiize
gerceklestirmek gerekir. Bu yontemlere ise aday ile yiiz yiize goriigme sansi

olmadiginda son care olarak basvurulmasi en sagliklist olacaktir.

2.6 Miilakat Hatalar:

Miilakat hatalar1 kisaca goriismecinin veya gorisiilenin miilakat sirasinda,
oncesinde, sonrasinda sergiledigi bazi davranislarin miilakat siirecini olumsuz

etkilemesi olarak degerlendirilebilir.

Miilakat hatalar1 miilakat sirasinda gorlismeyi gergeklestiren kisinin
diisiinceleri, kisisel degerlendirmeleri ve ©n yargilarindan kaynaklanan,

goriismeyi olumsuz etkileyecek sorunlarin olusmasidir (Solmus, 2003).

Aday ile goriismelerin gergeklestirilmesi esnasinda miilakat¢inin bazi cesitli
sebeplerden dolay1 hata yapma riski mevcuttur. Daha onceki basliklarda her bir
miilakat ¢esidi icin belirtilen bazi belli basli 6ne ¢ikan hata risklerine
deginilmistir. Bu hatalar adaydan veya cevresel etmenlerden da kaynaklanabilir
ancak genellikle hatalarin biiyiik ¢ogunlugu goriismeciden kaynaklanir. Bu
goriisii destekleyen arastirmalara gore psikologlar miilakat sonucunda alinan
karar1 ¢ok cesitli sebeplerin etkileyebilecegini, ancak oransal olarak ¢cogunun
gorismeyi  gergeklestiren kisinin  tarafli  davranisindan  veya  kisisel
degerlerinden etkilendigini tespit etmislerdir. Bu duruma genellikle

goriismecinin hatalar1 olarak yaklasilmaktadir (Ergin, 2002:87).
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Miilakatin olduk¢a 6nemli ve profesyonellik gerektiren bir is oldugu ortaya
konmustur. Hem isletme hem de aday agisindan ciddi 6nem tasiyan bu siirecin
uygulanmas1 ve degerlendirilmesinde sorun yasanmamasi adina en biiyiik
yukimliliiglin goriismeyi yapan kiside oldugu tartisiimaz bir gercektir. Bu
sorumlulugu en iyi sekilde istlenip hatasiz sonuglandirmalari, miilakat¢ilarin
tizerlerine diisen gorevleri net bir sekilde bilmeleri, profesyonelce yaklagmalari
ve uyguladiklar1 miilakat c¢esidinin gerektirdigi kurallara uymalarn ile

gergeklesebilir (Savas, 2006:50, 53).

Teorik olarak miilakatlarda hatalar1 belirlemek ve hatalardan kaginmak igin
bir¢ok kural ortaya konmus, davranis stilleri belirlenmistir. Ancak pratikte
bakildiginda dogru aday1 se¢cmek konusunda ve adayi degerlendirdikten sonra
adayin is verimliligini tahmin etmek konusunda miilakatlarin olduk¢a basarisiz
oldugu goriilmektedir. Bu basarisizligin sebepleri ve teorik bilgiler ile pratikteki
uygulamalarin arasindaki farkliliklarin net bir sekilde ortaya konmasi gerekir

(Acar ve digerleri, 2013:132).

2.7 Miilakat Hatalarinin Nedenleri Ve Sonuclari

Miilakatlarda yapilabilecek hatalar oldukca cesitli sebeplerden kaynaklanabilir.
Bu sebeple bu konu oldukc¢a detayli veriler icermektedir. Insana dayali bir
yontem olmasindan dolayr miilakatlarin ne kadar detayli yaklasilsa da,
mitkkemmel olmast mimkiin olmayacaktir. Kusursuz miilakat tanimlamasi
yapmak pek miimkiin degildir. Ancak hata oranini en diisiikte tutabilmek elde

edilebilecek en 6nemli basaridir.

Bu bahsedilen hatalar1 inceleyebilmek ve Oniine ge¢ebilmek adina miilakat
hatalar1 bazi ana basliklar altinda incelenirler. Bu basliklar kisaca (Acar ve

digerleri, 2013:132);
e Miilakatin amacindan sapmasi

e Miilakat siirecinin ve iceriginin adayin yerlestirilmek istendigi isle olan

iliskisinin zay1f olmas1
e Miilakattan onceki hazirlik siirecinin eksik yapilmasi

e Miilakat uygulamasina gereken 6nemin verilmemesi
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e Aday sayisinin eksik olmasi

e Yerlestirmenin yapilmak istendigi ise uygun bir miilakat c¢esidinin

uygulanmamasi

e Miilakatin yapilmak istendigi zaman ve yerin uygun olmamasi olarak

degerlendirilebilir.

Miilakat hatalarinin sebepleri ¢ok c¢esitli olabilmektedir. Hatta bu yukaridaki
maddelerin her birinin de farkli sartlar altinda farkli tiirdeki hatalara doniismesi
de olasidir. Ancak miilakatlarda yapilan hatalarin neredeyse tamam miilakatin
gegerlilik ve giivenilirliginin bulunmamasi temeline dayanir. Gegerlilik ve
giivenilirlik bir miilakatta bulunmuyorsa, o miilakat yonteminden saglikli bir
karar alinmasi imkansiz olacaktir. Miilakatin gecerliligi, miilakat ile G6l¢lilmek
istenen niteliklerin veya yeteneklerin gercekten Olciiliip Olgiilemedigi ile
ilgilidir. Miilakatin giivenilirligi ise miilakatta oOlgiilen yeteneklerin veya
niteliklerin ne kadar dogru odl¢lildigi ile ilgilidir. Yani bir miilakati basariya
ulastirmanin ilk adim1 miilakatin amaci ile elde edilen sonuglarin uyumlulugunu
ve elde edilen veriler ile gercek verilerin dogrulugunu kiyaslamak olacaktir.
Eger sonuglar birbirleri ile uyumlu olur ise siradaki adim miilakat siiresince bu
amagtan sapmadan, baska c¢evresel hatalara diismeden gorlismeyi tamamlamak

olacaktir.

Miilakat hatalarinin nedenlerine biraz daha detayl1 basliklar halinde deginmek

gerekirse;

e Miilakat1 gerceklestirenin her adayir ayr1 ayr1 degerlendirmesi gerekirken
kafasinda bir aday modeli yaratip adaylar1 da bu modele uygunlugu olarak

degerlendirmesi

e Miilakatc1 bir adayr begendiginde, diger tiim adaylarin goziine yetersiz ve

olumsuz olarak gelmesi

e Aday1 dinlerken ve degerlendirirken adayin olumlu yonlerinden ¢ok olumsuz

yonlerine odaklanilmasi

e Miilakat¢inin miilakatin ilk dakikalarinda adayr degerlendirmeyi kafasinda

gergeklestirip, kalan siirede de verdigi karar dogrultusunda kanitlar aramasi
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e Miilakatginin adayr gerekli olacak oOzelliklerinden ziyade kendisinde
biraktig1 izlenime goére veya kendisinin ilgisini ¢eken oOzelliklerine gore

degerlendirmesi
e Adayin dis goriiniisii ve giyiminden etkilenmesi

e Adayin onceden form doldurduysa, bu formda bulunan bilgilerine karsi

miilakat¢inin 6nyargi gelistirmesi

e Miilakat¢inin adayda kendisine benzer gordigi oOzelliklere gore adayi

degerlendirmesi olarak siralanabilir.

Bu hatalara genel olarak bakildiginda hatalarin tamaminin insani yargilar ve
diisiincelerden kaynaklandigi goriilmektedir. Miilakat hatalarinda hangi miilakat
yontemi kullanilirsa kullanilsin, aday ve miilakat¢i ne ¢esit bir egitimden
gecirilsin veya gecirilmesin, hata oranini sifirlamak, insan faktoriinii eleme
imkani1 olmadigindan miimkiin olmayacaktir. Insan faktérii olmadan bir miilakat
gerceklestirilemez ancak boyle bir imkan bulunsa dahi insan faktoriiniin

olmayist da bazi agilardan miilakat hatasi olusturabilir.

Bu konunun isletme agisindan Onemini ortaya koymak adina yapilan
aragtirmalarda goriilmistiir ki, ise eleman se¢me silirecindeki yapilabilecek en
kiiciik hata, adayin calisacagi iste memnuniyetsizliginin artmasina sebep olacak
hem de bu durum isletmeye verim kaybi olarak yansiyacaktir. Ayn1 zamanda
dogru eleman se¢imi yapilamadigi i¢in istenen is yerine getirilemediginde
yeniden bir aday arayisina girilecektir. Bu durumun isletmeye ikinci bir aday
arayis1 maliyeti getirmesi ile beraber, isten c¢ikarim agisindan yapilan
arastirmaya gore ise, isletmelerin yillik biitgelerinin igerisinde O6denen
tazminatlarin %40°1 ile %60’1nin ise alim siirecinde yapilan hata sonucunda

isten ¢ikarilan personele 6dendigi ortaya ¢ikmistir (Byham, 1989:27).

[s igin uygun olmayan adaylar1 yanlis degerlendirip ise alma hatasina diismenin
hem insan kaynaklar1 yOneticisi hem de isletme agisindan oldukc¢a problem
yaratabileceginden bahsetmistik. Insan kaynaklar1 ydneticisi bu durumla karsi
karsiya kaldiginda izleyebilecegi her yol masraf olusturacak ve zaman kaybi
yaratacaktir. Ise aldif1 eleman1 egitme yolunu segse de, elemani isten gikartip
yeniden bir aday arayisina girmesi gerekse de, her iki yol da ydnetici i¢in her

anlamda bir kayip olacaktir. Zaten insan kaynaklar1 yoneticisinin kendi is tanimi
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igerisinde ilgilenmesi gereken onlarca eleman oldugu diisiiniiliirse, bir de hatali
tercihler ile ugragsmak zorunda kalmasi yoneticiyi psikolojik olarak da
etkileyecek ve strese sokacaktir. Bu siralama gozetildiginde insan kaynaklar
yoOneticisinin de verimliligi diisecek ve bu durum yoneticinin iistlerinin de
dikkatini ¢ekecektir (Weiss, 1993:9). Goriildiigli lizere kiigiik bir aday eleme
hatas1 igletmede zincirleme bir reaksiyon olusturup, tahmin edilemez kayiplara

sebep olabilmektedir.

Bahsettigimiz zincirleme reaksiyon zaman, verimlilik ve emek kaybi hatta
maliyet olusturmasi sebebiyle bahsi gegen departmani, sirketi, sirketin
bulundugu iilkenin issizlik ve is dongiisii profilini hatta iilkenin ekonomisini
dahi olumsuz etkileyebilir. Bu durumda bir is i¢in ise eleman alinmasi kadar

kolay goriinen bir mesele tiim sosyal yasami etkileyebilmektedir (Cevik,

2010:71).

2.8 Insan Kaynag Seciminde En Sik Yapilan Miilakat Hatalar

Bu baslik altinda; insan kaynagi segilirken yapilabilecek onlarca miilakat

hatasinin belirli noktalar lizerinden siniflandirilmis haline deginilecektir.

Miilakat hatas1 dendiginde ayni sebepten dahi olusabilecek bir¢ok miilakat
hatas1 mevcuttur. Bunlarin icerisinde en ¢ok yapilanlar ve en riskli sonuglar
dogurabilecek olanlar1 belirli kategorilere bolmek ve bu sekilde incelemek,

miilakat hatalarinin 6niine gegcmek konusunda oldukg¢a fayda saglayacaktir.
1.1.1. Miilakatcidan kaynaklanan miilakat hatalar

Miilakat hatalar1 konusu incelendiginde miilakat hatalarinin sebeplerinin en ¢ok
miilakatgidan kaynaklandigir goriilmektedir. Ciinki milakatlarin  isleyis
bicimlerine karar vermek ve isleyisleri esnasinda da miilakati ydnetmek
miilakat¢inin gorevidir. Bu asamalar sirasinda miilakat¢inin yapabilecegi hatalar
cok cesitlidir. Bu sebeple miilakat¢cidan kaynaklanan miilakat hatalar1 oldukga

cesitli sekillerde siniflandirilmistir.
Siniflandirilan miilakat hatalar1 en genis yelpazesi ile sdyledir;
e Hale etkisi

e Stereotip yaklagim
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e Kendine benzeterek yola ¢ikma
e Onyarg

e Olumsuza odaklanma

e Kontrast algisina kapilma

e Fiziksel goriintiiden etkilenme
e Az ya da ¢ok konusmak

e Hizlh karar vermek

e lyi bir dinleyici olmamak

e Isiiyi bilmemek

e Yonetim baskisi

e Adayi sorularla yonlendirme

e Varsayimda bulunma

e Fazla sert veya yumusak davranma

Bu hatalarin her biri belirli bir kaliptaki davraniglardan kaynaklanan hatalardir.
Her birinin olusum sekli ve hatanin en aza indirilmesi i¢in yapilmasi gerekenler

ayr1 ayr1 basliklar halinde incelenecektir.
2.8.1.1 Hale etKisi

Hale etkisi adayda bulunan bir olumlu veya olumsuz 6zellikten yola g¢ikarak
aday ile ilgili bagka olumlu veya olumsuz cikarimlara ulasma durumudur. Bu
durum miilakat1 gerceklestiren kisinin adayin Ozelliklerini tek bir ¢erceveden

degerlendirmesiyle olusur (Aldemir, 2004:137).

Aslinda bakildiginda hale etkisi ad1 verilen miilakat hatas1 bir ¢esit Oonyargi
olarak nitelendirilebilir. Yapilan arastirmalar gosteriyor ki goriismecilerin ilk
edindikleri izlenimden sonra goOriismenin kalan kisminda ayni goriisi
sirdiiriiyorlar ve hatta bu goriislerini destekleyecek kanitlar ariyorlar (Ergin,
2002:87). Bu durum adayda mevcut olan o6zelliklerin goz ardi edilmesine,

mevcut olmayan 6zelliklerin de mevcutmus gibi kabul edilmesine yol agabilir.
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Ornek gosterilmesi gerekir ise, goriisme sirasinda herhangi bir sebeple
begenilen veya begenilmeyen adayin bir teste tabi tutuldugunu disiinelim.
Miilakat¢1t aday ile ilgili ilk izlenimini tutma egiliminde olacaktir ve testin

sonucu nasil gelirse gelsin, aday1 ayn1 sekilde degerlendirecektir.

Bir kisinin zeki oldugunu diisiinen miilakat¢inin, o kisinin caliskan, akilli,
giliven veren, basarili bir insan oldugu gibi heniiz 6l¢gmedigi ¢ikarimlar yapip
bunlar1 kabul etmesini hale etkisine bir 6rnek olarak verebiliriz (Freedman,
Sears, Carlsmith 2003:112). Bu durumla ilgili yapilan bir diger arastirma ise
1974’te  Amerika’da yapilan bir deney olarak gosterilebilir. Deneyde
erkeklerden olusan iki ayri gruba sunulan iki farkli makale mevcuttur. Bu
makalelerden biri digerine gore hem yazim hem de anlatim olarak olduk¢a kotii
durumdadir. Ancak gruplardan kotii makale sunulan gruba makalenin yazari
olan kadinin bir fotografi da verilmistir. Sonucta kotii makaleyi alan grup ¢ekici
bir kadinin makaleyi yazmis olmas1 sebebiyle makaleyi diger gruba goére daha
¢ok begenmistir (Freedman, Sears, Carlsmith 2003:201-210). Bu 6rnek adayin
fiziksel Ozelliklerinden etkilenme hatasin1 da beraberinde tasiyan bir hale

etkisine Ornektir.

Sosyolojik ac¢idan degerlendirildiginde hale etkisinin insanlar1 ¢ok ¢abuk ve
kolayca etkisi altina alabildigi ortaya konmustur. Bu durumda hale etkisinin
miilakat1 etkilememesi adina miilakat¢inin olabildigince objektif davranmasi,
adayr bir biitiin olarak degerlendirmeyi basarmasi ve tek bir konuya

odaklanmamas1 gerekmektedir.
2.8.1.2 Yaklasim

Stereotip yaklasim bir diger adi ile kalip yargilar olarak adlandirilir. Bu kalip
yargilar insanlarin tamaminda mevcut yargilardir. Sosyolojik agidan
bakildiginda olusumlari insanin ¢ok erken yaslarinda, tiim cevresel etmenlerle
de beslenerek olusan yargilardir. Bu yargilar1 insanlar genellikle gordiikleri
seyler hakkinda bilmedikleri eksik verileri tamamlamakta kullanirlar. Bu veriler
bilimsel dayanaklardan ¢ok sdylenti yolu ile olustuklarindan, rasyonel bilgiler

oldugu soylenemez (Kagit¢ibasi, 2003:249).

Stereotipler ¢evresel etmenler ile olusur ve hayat boyu da ¢evresel etmenlerden

beslenmeye devam eder. Eger hayatiniz boyunca her gordiigiiniiz doktor beyaz
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onliik giyiyorsa, her izlediginiz, okudugunuz seyde beyaz Onliik algisi var ise,
doktor algisi ile beyaz 6nliik algisi arasindaki iligskiyi kurup bunu bir stereotipe
doniistlirtrsiiniiz. Bu durumda da beyaz onliik giymeyen bir doktor ile ilgili algi

yeteneginiz zayiflamis olacaktir (Cevik, 2010:74).

Stereotip denilen algi c¢esidi insanlar1 birer bireyden ziyade topluluklar,
ziimreler olarak diisiinmeye sevk eder. Halbuki insanlar hangi topluluga ait
olurlarsa olsunlar, o toplulugun tiim o6zelliklerini tasimak mecburiyetinde
degillerdir. Bu durumda da insanlara mevcut 6zelliklerinden farkli 6zellikler de

atfedilmis olur.

Bu stereotiplemelerde genel olarak kullanilan ve miilakat siireglerini en gok
etkileyen kaliplar su sekildedir (Ergin, 2002:88);

e Kisinin kilosu

¢ Kisinin boyu

e Kisinin asir1 siislii olmasi

e Insanlarin giiliis bigimleri

e Belirli bir yorenin sivesi veya agzi ile konusanlar
e Erkeklerin kiipe takmasi

e Kisilerin geldikleri yerler veya memleketleri

Adaylarin  sosyal kokenlerine gore gruplanmasit giliniimiizde ¢ok sik
rastladigimiz bir kalip yargidir. Adaylar ait olduklar1 etkin kokene veya
yasadiklar1 boélgenin insaninin oOzelliklerine gore sikg¢a degerlendirilirler. X
sehrinin insan1 yardimseverdir, Y sehrinin insani kurnazdir gibi algilar ile
adaylar degerlendirilebilir. Ozellikle giiniimiizde ve iilkemizde sik¢a rastlanilan
bu sosyal koken algisi oldukg¢a ciddi bir miilakat hatasidir. Bugiin yikilmaya
calisilan bu toplumsal alginin miilakat siirecini etkilemesi, isletmenin yapisini
ve algisini da olusturacak ve bu durum iilkeyi toplumsal bir ayrigsmaya

siirikleyecektir.

Ulkemizde bulunan hemseri olma algisinin da miilakatlarda etkin oldugunu

gozlemlemekteyiz. Bu miilakat hatasina diistilmesinin hi¢cbir mantikli gerekcesi
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bulunmamaktadir ¢linkii adayin miilakat¢i ile ayni sehirden olmasinin is ile ilgili

yetenekleri ile hi¢bir baglantisi, alakasi yoktur (Ergin, 2002:94).

Bu orneklerde goriildiigli gibi miilakat hatasi olarak stereotipler genellikle bu
sekildedir ancak bir de cinsiyet konusunda ortaya c¢ikmis bazi kalip yargilar
mevcuttur ve bu kalip yargilar giinlimizde en az digerleri kadar etkili

olmaktadir. Bu cinsiyet¢i yargilara bazi 6rnekler verilebilir:

e Kadinlarin duygusal durumlar1 ¢ok daha fazla degiskendir bu nedenle 1yi

birer yonetici olamazlar.

Erkeklerin motivasyonlar1 kadinlarin motivasyonlarindan yiiksektir.

Erkeklerin sayisal yetenekleri kadinlarin ise sozel yetenekleri daha iyidir.

Erkekler kadinlara oranla daha agresiftir.

Kadinlar duygularini ve diisiincelerini erkekler kadar kontrol edemezler.

Bu tip bir kalipsal yaklasim miilakat esnasinda adayin i¢inde bulundugu grubun
ozelliklerinden farkli olan 6zelliklerini tespit etme imkanini yok eder (Paksoy,
2002:66). Dolayisiyla miilakat¢1 bireyi birey olarak degerlendirmek yerine bir
ziimrenin Ozelliklerine gore degerlendirmis olur. Miilakat¢inin bu hatadan
kaginmasindaki en temel nokta, her bireyin farkli oldugunun bilincinde olmasi
ve bireyl degerlendirirken ziimrenin Ozellikleri yerine adayin Ozelliklerine

odaklanmasidir.
2.8.1.3 Kendine benzeterek yola ¢ikma

Insanlar yapilar1 geregi kendi diisiincelerinin, fikirlerinin ve degerlerinin en
dogrusu oldugunu disiiniirler. Bu kendini dogru bulma bakis1 yiiziinden toplum
igerisindeki iligkilerinde de ayni dogrulamay1 ararlar ve genellikle kendileri gibi
olan insanlarla iletisim kurmak isterler (Solmus, 2005:1-11). Kurduklar1 bu
benzerlik iliskisi goriiniis olarak veya diisiince yapist olarak farkli alanlar ile
ilgili olabilir. Ornegin; insan benzer fikirlerde oldugu bir insanin iyi ve dogru
bir insan olduguna kendini hemen ikna edebilir. Genellikle insanlar, dinleri,
dilleri, irklari, isleri, politik goriisleri, yaslari, egitimleri, yetenekleri, zekalar

gibi konularda benzerlik kurarlar (Freedman, Sears, Carlsmith 2003:225).

Giinlimiizde kendine benzetme etkisinin Orneklerini ¢ok net gdrebilmekteyiz.

Insanlarin kendilerine benzettikleri her seyden ¢ok kolay etkilendiklerine en
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bliyilk ornek reklam filmleridir. Beyaz esyalarin reklamlarinda genellikle
kadinlarin kullanilmasinin sebebi kadinlarin reklamdaki kadini kendilerine

benzeterek iiriine olan yaklasimlarini arttirmaktir (Sakalli, 2006:18).

Psikolojik boyutu olarak bakildiginda bir insanin kendine benzettigi her seye
kars1 belirli bir yakinlik olusturdugu gercegi ortaya g¢ikmaktadir. Bu durum
sosyal iliskilerde tutarlilik veya psikolojik rahatlik saglasa da, profesyonel
iligkilerde etkileri ayni sekilde olmayacaktir. Bir miilakat¢inin ayni etkiye
kapilmasi, miilakatin saglikli olmasini1 engelleyecektir. Bu tipki daha onceki
hatalar gibi miilakat¢cinin kendi deger yargilarini miilakata yansitmasi yiiziinden

olusan bir hata ¢esididir.

Miilakat¢t kendine benzetme etkisine kapilir ise aday1 kendine benzettigi dlcilide
olumlu, benzetemedigi 6l¢lide de olumsuz degerlendirecektir. Bu ylizden adayin
glicsiiz veya giliclii yanlarint net olarak degerlendiremeyecektir (Klinvex,
1998:98). Ornegin; kadin bir miilakat¢1 bir baska kadin miilakatciya kars1 daha
olumlu davranabilir veya kendisiyle ayn1 ilden gelen bir aday ile daha olumlu
bir gorliisme gerceklestirebilir. Oysaki biitlin bu bilgilerin adayin is yasami veya

yetenekleri ile higbir iliskisi yoktur.

Miilakat esnasinda bu durum su sekilde gelismektedir; miilakat¢1 bazi sorular
sorar ve adaydan aldigi cevaplara gore bir benzerlik arayisina girer. Eger
kendisi ile aday arasinda bazi ortak noktalar kesfedebilirse, o adayin olumsuz
yanlarini psikolojik olarak gérmezden gelecektir. Yahut aday ile arasinda higbir
ortak nokta olmadigini anlarsa adayin degerlendirmesini gelisigiizel yapacak ve
belki de is i¢in uygun bir adayr sirf ortak noktalar bulamadigi i¢in elemis
olacaktir. Bu hatanin olusmasi durumunu adaylar bazen miilakat esnasinda
kullanabilirler. Miilakat¢iy1 iyi analiz ederek ona istedigi benzerlikleri sunup

miilakati Iehlerine ¢evirebilirler Erdogan, 1994:167).

Miilakat¢inin bu hataya diismesini engellemenin tek yolu diger hatalarda
bahsedildigi gibi kendi kisisel deger yargilarini miilakat esnasinda
degerlendirme amacgli kullanmamasi, profesyonel bakis agisi ile karsisindaki

adaylarin is ile olan iligkilerini 6l¢gmesi olacaktir.
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2.8.1.4 Onyarg

Onyargi: Bir kimse veya bir seyle ilgili olarak belirli sart, olay ve goriintiilere
dayanarak onceden edinilmis olumlu veya olumsuz yargi, pesin yargi, pesin

hiikiim, pesin fikir (www.tdk.gov.tr, Erisim Tarihi: 04.07.17).

“Onyargi, insanlarin zihninde herhangi bir gruba ait belli imge olustuktan sonra,

0 imgenin gruptaki biitiin kisilere genellenmesidir” (Ergin, 2002:88).

Onyarg: yukarida bahsedildigi gibi bir kisi ile ilgili tek bir veriden yola ¢ikarak
kisiyi tam bir degerleme i¢ine sokma durumudur. Aslinda Onyargilarin
taniminda “yanlis bir degerleme” ifadesi yer almaz. Ciinkli 6nyargilarin tamami
yanlistir, Onyargilt olmak hatalidir demek pek de dogru degildir. Ancak
insanlarin Onyargili olduklarinda bu Onyargilarinin hatalt olup olmadigim
anlayabilmeleri ¢ok zor hatta neredeyse imkansizdir. Dolayisiyla onyargida

bulunmak c¢ok yliksek ihtimalle kisiyi hataya siiriikleyecektir.

Daha once belirtilen miilakat hatalarinda da miilakat¢inin 6nyargisi bir sebep
olarak bulunmaktaydi. Onyarginin tek basina bir miilakat hatas1 olusturmasi ise
¢ok daha detayli ve genis kapsamli bir hata ¢esididir. Miilakat hatalar1 arasinda

en tehlikeli hata olarak degerlendirmek miimkiindiir.

Miilakat¢inin miilakat sirasinda Onyargi gelistirmesi tipki insanlarin sosyal
yasamlarinda oldugu gibi daha dnce tecriibe ettigi 6rneklere dayanir. Bu sekilde
bir alg1 gelistirmenin akilciliktan uzak oldugu ve tehlikeli olabilecegi

sOylenebilir (Erdogan, 1994:168).

Onyargr olusturabilen ve genellikle miilakatlarda en sik  Onyargili

degerlendirmeye tabi tutulan konular su sekildedir;

e Cinsiyet
e Yas
e Din

e Sigara kullanimi

e Mezun olunan okul
e Boy

e Kilo
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Bu ornekler ve bu drneklere bagl bircok onyargi oldugu gibi bu 6rneklerin

haricinde de oldukca fazla 6nyargi ¢esidi vardir.

Bir miilakat hatas1 olarak onyargi; hale etkisi ve stereotip yaklasim ile oldukga
benzer dzellikler tasir. Onyargi da miilakat¢inin olumlu noktalara veya olumsuz
noktalara odaklanip diger ozellikleri gorememesine sebep olabilir veya
adaylarin tek bir veri ile bir kalip igerisinde degerlendirilmesine sebep olabilir.
Eger miilakat1 gerceklestiren kisi aday ile ilgili olumlu bir 6nyarg: gelistirmis
ise bu hem miilakat¢inin miilakata giren diger adaylara bakis agisini olumsuz
etkileyebilir hem de s6z konusu aday ile ilgili olumsuz o&zellikleri yok

saymasina sebep olabilir.

Miilakat¢inin dnyargist degerlendirme siirecinden dnce miilakat siirecinin seyri
esnasinda da etkili olacaktir. Eger miilakat¢t olumsuz bir onyargi edindiyse
adaylarin sorulan sorulara cevap verirken zorlanacagi ortamlar yaratabilir,
adayin cesaretini kiracak davranislarda bulunabilir, olumsuz 6zelliklerinin 6n

plana ¢ikmasi i¢in yoneltici sorular sorabilir (Tarhan, 2006: 22).

Miilakat¢inin dnyargidan kacinmasi ic¢in tipki diger hatalarda bahsedildigi gibi
kigisel fikirlerini, is ile ilgisi olmayan diislincelerini miilakat siirecine dahil
etmemeli ve degerlendirme yaparken objektif davranmaya c¢aligmalidir.
Genellikle bu hatay1 engelleyebilmenin en iyi yolu olarak isletmeler net kriterler

belirleme ve goriisme formlar1 kullanma yollarini tercih etmektedirler.
2.8.1.5 Olumsuza odaklanma

Insan algismin bir &zelli§i olarak insanlarin pozitif verilerden ¢ok negatif
verilere odaklandigi soOylenebilir. Bu alginin miilakat siireci igerisindeki
etkinligi ise miilakatcinin olumsuz bilgilere odaklanma hatas1 olarak

degerlendirilir.

Tim diger kosullarin ayni oldugu bir ortamda bir kisiye ait olumsuz bir 6zellik
kisinin olumlu 6zelliklerinden daha fazla dikkat c¢ekecektir. Bir miilakat
esnasinda karsi tarafta olusturulan pozitif bir 6zellik ¢ok kolay bir bigimde
negatife donlisebilirken negatif bir 6zelligin pozitife doniismesi ¢ok daha
zordur. Eger s6z konusu olan olumsuz 0Ozellik miilakat¢1 i¢in onem teskil
ediyorsa bu durumda olumlu ve olumsuz o6zellikler arasindaki ugurum daha da

artacaktir. Adayin diger biitiin 6zelliklerinin ¢ok olumlu olmasi1 miilakat¢inin
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goziinde gereken izlenimi yaratamayacaktir (Freedman, Sears, Carlsmith,

2003:105).

Bu duruma sebep olarak birgok sey gosterilebilir. Temel sebep olarak insan
algisinin sosyal yasantisinda da bu sekilde gelistigini soylemek miimkiindiir.
Insanlarin 6znel yasamlarinda da olumsuz olan seyleri ¢cok daha ¢abuk fark
edebilme, edindikleri en ufak bir olumsuz bilgiye gore sosyal yasantilarini
diizenleme gibi egilimleri vardir. Ornegin; kisinin bir magazadan aldig: bir iki
iriinde sorun ¢ikmasi durumunda bu durum magazanin baska bir¢ok olumlu
Ozelligini geri planda birakarak kisinin magaza ile ilgili olan algisini olumsuza

¢evirmesi i¢in yeterli bir veri olabilir.

Bu hata, miilakati gerceklestiren kisinin aday ile ilgili olumsuz bir izlenime
takilmas1 sebebiyle miilakatin geri kalan dakikalarinda adayi1 dinlerken daha
dikkatsiz olmasina ve aday hakkinda yeterli bilgiyi toplamadan olumlu veya
olumsuz karar vermesine yol acacaktir. Genellikle bu miilakat hatasina en sik
olarak referans kontrollerinde rastlanir. Olumsuz bir referans adayin onceki is
yasamindaki tiim basarilarinin dikkatlerden silinmesine sebep olabilir. Bazi
durumlarda adayin referanslar1 miilakat¢i i¢in miilakat siirecinden ve dahi kendi

degerlendirmesinden daha etkili olabilir (Dessler, 1999:226).

Miilakatginin bu hatadan kaginmasinin tek yolu ise adayr her zaman tiim
ozellikleri ile birlikte degerlendirmesi asla tek bir 6zelligi ile aday hakkinda

olumlu veya olumsuz bir karar almamas1 ile miimkiindiir.
2.8.1.6 Kontrast algisina kapilma

Miilakatginin baslica gorevlerinden biri miilakat yaptig1 adaylar arasinda
karsilastirma yaparak is icin en uygun adayi belirlemektir ancak miilakatci
adaylar arasinda karsilastirma yaparken her birini ayr1 ayr1 degerlendirmeli ve
daha sonra bu degerlendirmeleri karsilastirmalidir. Eger miilakat¢1 Once
goristiigli adayin biraktigir olumlu veya olumsuz izlenimden sonra, bir sonraki
goriistiigli aday1 bu olumlu veya olumsuz izlenime gore degerlendirirse kontrast

veya zitlik hatasi1 yapmis olur.

Kontrast hatas1 kisaca; adayr degerlendirme siirecinde en son degerlendirilen
adayin olumlu veya olumsuz degerlendirmesine goére sonraki adayin da bir

onceki adayin degerlendirilmesi baz alinarak degerlendirilmesi hatasidir.
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Burada son adayin degerlendirilmesinde oOlgiit olarak bir Onceki aday baz
alinmaktadir. Miilakat¢1 kendi Olgiitlerine gore degerlendirmek yerine Onceki
adayin oOzelliklerine gore bir degerlendirme yaparsa miilakatta kullanilmasi
gereken karsilastirma yontemini yanlis kullanmis olur. Bu sartlarda yapilan bir

miilakatin verimli olmas1 beklenemez (Sherman, Bohlander, Snell, 1996:211).

Bu hataya genellikle bir pozisyon i¢in birden fazla aday ile arka arkaya goriisen
miilakatcilar diismektedir. Genellikle miilakat¢ilar kisa zamanda ¢ok aday ile
gorustiiklerinde adaylarin profesyonel 6zellikleri yerine tiim adaylarin birbirleri
ile farkliliklarina odaklanirlar (Tarhan, 2006:25). Bu hata insan psikolojisinin
dogal bir siireci olarak olusur. Arka arkaya degerlendirmeler yapmak
durumunda kaldiginda insan ister istemez degerlendirdigi her seyi daha once
degerlendirdikleri iizerinden degerlendirmeye baslar. Bu sekilde bir
degerlendirme yontemi miilakatgiya basarisiz bir adayr sirf kendisinden once
miilakata giren adaylar ¢ok daha basarisiz oldugu icin ise aldirabilir. Bu
durumda miilakat¢1r ise uygun bir eleman degil yalnizca miilakata giren
adaylardan en basarilisin1 se¢mis olacaktir. Ayni zamanda kendisinden 6nceki
adaylar ¢ok basarili oldugu igin aslinda ise daha uygun bir kisi olmasina
ragmen olumsuz degerlendirilen adaylar da olacaktir. Bunun sonucunda
miilakat¢t istedigi adaya erisemedigi gibi miilakat siireci giivenilirligini

kaybetmis olacaktir.

Bu hatanin engellenmesi ic¢in alinabilecek tedbirlerden ilki; tipki diger miilakat
hatalarinda Onerildigi gibi daha Onceden belirlenmis kriterlerle goriisme
gerceklestirilmeli, miimkiinse bir goériisme formu {izerinden ilerlenmeli, bunlarin
disindaki degerlendirmelere gore aday se¢imi yapilmamalidir. Bir diger tedbir
ise; miilakat¢inin ¢ok kisa bir silire icerisinde ¢ok fazla adayla goriisme
yapmamasi, siireci daha genis bir zaman dilimine yaymasi, ve bu sayede
adaylar1 degerlendirirken diger adaylar lizerinden degerlendirme yapmamasi

saglanmalidir.
2.8.1.7 Fiziksel goriintiiden etkilenme

Fiziksel goriintiiden etkilenme hatast adayin so6zel olarak belirtilmedigi
ozelliklerinden kaynaklanir. Bunlar kiyafet se¢imi, fiziksel 6zellikler, mimikler,

viicut hareketleri gibi 6zellikler olabilir. Tipki kontrast algis1 ve olumsuz
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odaklanma hatalarinda oldugu gibi insanlarin bagka insanlarin fiziksel

goriintislerinden ¢okga etkilenmeleri dogal bir psikolojik tepkidir.

Bu konuyla ilgili yapilan arastirmalarda goriilmektedir ki; fiziksel goriintii,
beden dili, goz kontagr kurma gibi insanlarin sdzel olarak dile getirmedikleri
Ozellikleri karsilarindaki kisileri oldukg¢a etkilemektedir (Aranson, Wilson,
Akert, 1994:353). Bu psikolojik sonugtan yola g¢ikarak sdylenebilir ki;

miilakatcilar da cogunlukla bu tip davraniglarin etkisinde kalabilirler.

Bu konu iizerine yapilan c¢alismalar gostermektedir ki 1yi fiziksel 6zelliklere
sahip adaylar miilakatlarda ¢ok daha fazla tercih edilmektedir (Tinaz, 2005:70).
Ornegin bir adaym gozliik kullaniyor olmasi onunla ilgili zeki oldugu algis:
yaratabilir. Ayn1 sekilde bazi durumlarda sar1 sa¢li ve fazla siislii bir kadinin
yeteneksiz oldugu diisiiniilebilir. Her iki sekilde de adaylarin isle ilgili olmayan
ozelliklerine gore degerlendirme yapilmis olur. Fiziksel ozelliklere gore
degerlendirilebilecek miilakatlar ancak is taniminin iyi fiziksel 6zelliklere sahip
olmay1 gerektirmesi olabilir. Ornegin; mankenlik, hosteslik veya giizellik

uzmani gibi.

Bazen adaylarin fiziksel 6zellikleri miilakatin igeriginin ¢ok dniine gecer. Aday
beden dilini iyi kullanabilen, iyi giyimli, bakimli, jest ve mimiklerinin dozunu
iyl ayarlayabilen bir kisi ise miilakat¢iyr oldukca etkileyebilir. Yapilan
arastirmalar da gostermektedir ki bu tip fiziksel 6zellikler miilakat siirecini %80
oranlarinda etkileyebilmektedir (Dessler, 2008:226). Bu oran oldukca yiiksek
bir orandir. Ustelik isin niteligi fiziksel 6zellik gerektirmiyorsa; miilakatin
ylizde sekseni is icin kiymeti bulunmayan bir Olgiite gore degerlendirilmis

olacaktir.

Adayn fiziksel 6zelliklerinin ¢ok iyi olmasi, beden dilini ¢ok iyi kullanmasi
veya jest ve mimiklerinin ¢ok etkileyici olmasi adayin s6z konusu olan iste ¢ok
basaril1 olacagi anlamina gelmez. Bu durumda miilakat¢inin yapmasi gereken
sey aday1 degerlendirme esnasinda is ile ilgisi olmadig1 siirece adayin fiziksel

ozelliklerini degerlendirmeye katmamaktir.
2.8.1.8 Az ya da cok konusmak

Bazi insanlarin konusma yetenekleri dinleme yeteneklerinden daha iistiin

olabilir. Bu gii¢lii konugma yetenegi insanlar1 herhangi bir iligkiyi konusarak
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kontrol altinda tutabileceklerine inandirir. Konusma yetenegi onemli oldugu
kadar dinleme yetenegi de onemlidir. Ozellikle bir miilakatcinin en belirgin
Ozelliklerinden biri dinleme yetenegi olmalidir. Miilakatta esas olan adayin
kendini ifade etmesidir. Miilakat¢1 sadece adayin verdigi cevaplar arasinda
sorular sorarak, aciklama talebinde bulunarak veya kisa bilgiler vermek

amaciyla adayin konusmasini bélmelidir.

Miilakat¢inin bir miilakattaki gorevi; aday hakkinda 6grenebildigi kadar ¢ok
bilgi 6grenmektir. Bunu ise ancak aday1 etkin bir sekilde dinleyerek yapabilir.
Ancak miilakat¢ilarin sikga diistiigli hata; miilakati bir sohbet havasina
doniistiirerek farketmeden adaydan daha fazla konusmalaridir (Lynott, 2000:6-
21).

Bu hataya genellikle miilakat tecriibesi az olan miilakat¢ilar diismektedir. Clinkii
deneyimi az olan goriismeci, goriisme esnasinda en az aday kadar stresli
olabilir. Bu durumda isletme ile ilgili bilgi verme esnasinda gereken limiti

kolayca asabilir ve gériisme amacindan sapabilir.

Ayn1 zamanda bu hataya kii¢iik ve orta dlgekli isletmelerde nitelikli aday arayisi
s0z konusu oldugunda rastlanabilir. Ciinkii aday bilgi birikimi ytiksek, is ile
alakali durumlardan haberdar bir kisi oldugundan, goériismeci ister istemez bu
ortak bilgiler iizerinden bir sohbet ortami yaratacak ve adaydan ihtiyaci olan

bilgileri almay1 unutacaktir (Cevik, 2010:79).

Bu hatanin tam tersi de olabilir. Yani goriismeci goriisme sirasinda adaydan
daha fazla konusmak yerine gerekenden de az konusabilir. Bu durumda aday
goriismeden gergin bir hava sezebilir. Veya goriigmenin kontroliiniin adayda
olmasma sebep olabilir Is hakkinda, sirket hakkinda yeterince bilgi sahibi
olmayan adaylarin ise alimdan kisa siire sonra isten ayrilmak istedikleri
goriilmektedir. Bu durumdan kag¢inmak ig¢in goriisme sirasinda yapilmasi
gerekenler sunlardir; agirlikla adayin konusmasi saglanmali, gerektigi yerlerde
goriismeci sorular sormali, ayn1 zamanda aday1 soru sormasi konusunda tesvik
etmeli, adayin sorularina kisa ve net olarak cevaplar vermeli, kisacasi baskin

olmak ile pasif olmak arasindaki dengeyi 1yi kurmalidir (Tarhan, 2006:29).

Baskin olmak ile pasif olmak arasindaki ¢izgi iy1 belirlenemezse; ne miilakatci

istedigi bilgilere ulasabilir ne de aday goriisme ile ilgili dogru bir izlenim
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edinebilir. Bu durumda aday hakkinda karar vermek de yanlis bilgi lizerinden

karar vermekten ¢ok daha zor olacaktir.

Yapilan arastirmalar ideal oran olarak miilakatin %?20'lik bdlimiinde
goriismecinin kalan %380'lik bdliimiinde ise adaymn konusmasi gerektigini
gostermektedir (Solmus, 2005:1-11). Elbette ki bu orani tutturmak goriisme
esnasinda miimkiin olmayabilir ancak bunun bilincinde olan gérlismeci miilakat

sirasindaki konusmalarini buna gére sinirlandirabilir.
2.8.1.9 Hizh karar vermek

Hizli karar vermek daha oOnceki hatalar gibi goriismecinin Onyargilarindan
kaynaklanmaktadir. Genellikle aday hakkindaki ilk izlenimlerin miilakatin geri
kalan dakikalarinda degismemesi hatta goriismecinin bu izlenimi kendi
kendisine kanitlamasi sonucunda ortaya ¢ikar. Bu da insanlarin genel olarak
distiikleri  psikolojik  bir hatadir. Genellikle arastirmalar sonucunda
goriilmektedir ki miilakatin ilk dakikalarinda gortiismeciler aday ile ilgili bir
karara varirlar ve daha sonra bu kararlarin1 kendilerine kanitlayacak bilgiler

ararlar.

Aday hakkinda olumsuz karara varan goriismeciler adayin 6zge¢misi, goriiniisii,
yetenekleri gibi daha 6nceden edindikleri bilgilerin kendilerine yetersiz gelmesi
sonucunda goérlismenin geri kalaninda bu durumu tersine cevirecek verileri
degerlendirmezler. Genellikle bu goriismeciler bir insan1 ilk bakista
tantyabileceklerine inanirlar. Miilakat¢inin bu &zgiiveni onu yetersiz bilgilerle

vardig1 hatali bir karara siiriikler (Erdogan, 1994:169).

Ayni sekilde bu durum aday ile tanigmadan veya yeterli bilgiyi almadan aday
hakkinda olumlu bilgiler edinilmis gibi olumlu bir karar alinmasina da sebep
olabilir. Yani adayin 6zgeg¢misinden veya goriiniisiinden etkilenen goriismeci
adayin tim Ozelliklerini 6grenmeden adayr olumlu degerlendirmeye
kalkabilir. Ornegin; adayin ¢ok iyi bir okuldan mezun olmasi gdriismecinin
goziinde adayi is i¢in dogru kisi olarak gormesine yetebilir. Ancak bu durumda
adayin is ile uygunlugu 6l¢iilmeden karar alindigi i¢in goriismeci yanlis kisiyi

ise almig olacaktir.

Elbette ki bu durum goriisme sirasinda aday: da etkileyecektir. Olumsuz yargiya

varan goriigmeci adayr goriisme sirasinda strese sokabilir. Gorlismecinin
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davranisindan etkilenen aday miilakat sirasinda var olan performansindan da

daha diisiik bir performans sergileyebilir.

Goriismeciler genellikle bu yargilara miilakatlara girmeden 6nce adayin girdigi
testler, doldurdugu formlar ve sundugu 6zgeg¢misleri yliziinden varir. Sonuglari
olumlu goren gorlismeci adaya goriismenin basindan itibaren olumlu, olumsuz
goren gorlismeci ise adaya olumsuz yaklasacaktir. Bu durumda miilakat aday
hakkinda eksik bilgileri tamamlamak yerine Onceki bilgileri dogrulamak
amaciyla kullanilmis olacaktir (Dessler, 1999:225). Oysaki miilakatin amac1 bu
degildir ve dogru aday ise alinmak isteniyorsa goriismeci karar vermek igin
miilakatin tamamlanmasini beklemeli ve kararin1 daha onceden belirlenmis olan

kriterlere gére vermelidir.
2.8.1.10 lyi bir dinleyici olmamak

Bir insanin duydugu her seyi eksiksiz hatirlayabilmesi mimkiin degildir.
Aslinda bir konusmanin sonrasinda konusulanlarin %75’i unutulur. Bunun
sebebi insanlarin genellikle konusulanlar1 tam dinlememelerinden, konusma ile
ilgili not tutulmamasindan, ve sdylenecek olanlarin dnceden bilinememesinden

kaynaklanir (Aldemir, 2004:127).

Arastirmaya gore; insanlar genellikle dinleme esnasinda duyduklarinin
tamamin1 idrak edemezler. Psikologlara goére duyduklarimizin %85'ini
anlamadan dinlemekteyiz (Aranson, 1994:257). Bu demek oluyor ki bir goriisme
esnasinda duydugunuz seylerin  %85'ini sadece duymaktayiz ancak
anlamamaktay1z. Bu durum da tipki daha 6nceki miilakat hatalarinda oldugu
gibi insan dogasinin bir sonucudur. Miilakatlarda ise boyle bir etkinin

yaratacagi hata siiphesiz ki biiyiik olacaktir.

Diisiinme siireci tahmin ettigimizden daha hizli gelisir. Dolayisiyla eger
duydugumuz  seyleri  degerlendirmemiz  gerekiyorsa  duyduklarimizi
degerlendirirken bir¢cok bilgiyi anlamadan, dikkat edemeden degerlendirmis
olacagiz. Miilakat sirasinda karsidaki kisinin sdyledikleri iizerine degerlendirme
yaparken de etkin dinlemeyi gerceklestiremedigimiz siirece karsimizdaki kisiyi

eksik degerlendirmis oluruz.

Miilakat sirasinda yaklasik olarak 1 dakika igerisinde 150 kelime duymak

miimkiindiir. Ancak insanin diisiinme hizi 150 kelimenin ¢ok ¢ok tlizerindedir
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(Eroglu ve digerleri, 2014:10). Dolayisiyla karsisindaki kisiyi dinlerken bazi
cikarimlar yapan miilakat¢r duydugu her seyi tek tek analiz etmeden ¢ikarimlar
yapmak durumunda kalir. Miilakat¢inin burada sikg¢a diistiigli hata elde ettigi her
bilgiden tiimevarim yontemi ile bazi ¢ikarimlarda bulunmak ve bulundugu
cikarimlarin dogrulugunu test etmeden adayi hizlica degerlendirmek olacaktir
(Erdogan, 1994:108). Boyle bir hatanin miilakat siirecini nasil etkileyecegi
disiiniildiigiinde etkin dinlememenin daha Once sayilan biitiin miilakat
hatalarin1 da dogurabilecegi sdylenebilir. Ciinkii etkin dinleyemeyen miilakatgi
aday hakkinda 6nyargida da bulunur, hizli karar da alabilir, kendisine benzeyen
Ozelliklere de odaklanabilir, adayin yalnizca fiziksel hareketleri ile ¢ikarimda
bulunabilir, adayr daha Onceki adaylarla karsilastirabilir ve adayr edindigi
birkag¢ bilgi yiiziinden bazi kaliplar igerisinde degerlendirmeye calisabilir. Ayni
zamanda iyi bir dinleyici olmamak adayin bunu fark etmesi durumunda

kendisini 6nemsenmiyormus gibi hissetmesine sebep olabilir.

Etkin dinlemenin Onilinde baz1 engeller olabilir. Baglica etkin dinleme

engellerini su sekilde siralayabiliriz (Giirer, 1990:90);

o Isitme ve gorme gibi fiziki engeller

e Ortamda bulunan dikkat dagiticilar

e Kisilerin i¢inde bulunduklar1 ruhsal durumlar

e Kisilerin dis goriiniisleri davranislar: konusma stilleri

e Olgu odaklanmasi (neden-sonug iliskileri kurmaya calisma)
e Kisilerin i¢ diinyalarinda kurduklar1 duygusal duvarlar

e Dalip gitmeler

e Konusmanin daha sonrasi ile ilgili plan yapma

e Konusulanlar ile ilgili sonug ¢ikartmaya ¢aligsma

e Goriismecinin kendi zihni igerisindeki ¢éziimleme siireci
e Anlatilani dinliyormus gibi davranmak

e Dilin dogru kullanilamamas1 sonucu olusan soru-cevap iliskisindeki

aksakliklar
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e Diisiinmeden kabullenme
e Fazla konusma
e Yorgunluk ve sikinti

Etkin dinleme ile ilgili bir diger sikint1 da goriismeyi gerceklestirenin hafizasina
¢cok gilivenerek goriisme sirasinda not tutmamasidir. Bir insanin hafizasi ne
kadar iyi olursa olsun miilakat sirasinda kesinlikle not almalidir. Ozellikle aday
ile ilgili elde edilen ayrinti1 bilgiler bir goriisme formu mevcut olsa dahi not
alinmalidir. Bir giin igerisinde yaklasik 10 kisi ile gorlisme yapan bir
goriismecinin her bir aday ile ilgili tiim bilgileri hata yapmadan aklinda tutmasi
miimkiin degildir (Walker, 2000:77). Goriismeci hafizasina ¢ok giivendigi i¢in
not almazsa adaylara ait olan bilgileri karigtirabilir, yanlis veya eksik
hatirlayabilir ya da daha sonra adaylar arasinda karsilastirma yaparken veya
nihai karar verirken yeniden incelemek i¢in diisiindiigiinde aday ile ilgili ¢cogu

bilgiyi unutmus olacaktir.

Goriisme sirasinda not almanin olduk¢a faydasi vardir. Miilakatin sonunda
degerlendirmeye yardimci olur, dnemli noktalarin ve ayrintilarin atlanmasini
engeller, biitiin adaylara esit yaklasilmasini ve adaylarin ayn1 degerlendirmeden
gecirilmesini saglar. Bu durumda da miilakat sonrasinda adaylar arasinda
karsilastirma yapmak ¢ok daha kolay olur. Ayni zamanda miilakat sirasinda not
almanin adaya kendini daha 6nemli hissettirdigi bir gercektir (Giirer, 1990:105).
Aday kendisi hakkinda not alinmasini kars: tarafin kendisini dinlemesi, kendisi
ile ilgilenmesi, soylediklerinin 6nemsenmesi olarak algilar. Bu durum hem

adayin motivasyonu i¢in hem de isletmenin imaj1 i¢in oldukg¢a 6nemlidir.
2.8.1.11 Isi iyi bilmemek

Daha o6nce bahsedildigi gibi bir miilakatin islenisine is analizinin sonucunda
karar verilmelidir. Eger is analizi dogru yapilmazsa veya miilakat¢i is analizinin
sonuglari ile yeterince ilgilenmezse aday aradigi pozisyon hakkinda bilgisi ¢ok
az olur. Bu durumda miilakat yontemi, yapisi, siireci hakkinda is analizine
uygun olmayan kararlar alacaktir ve bunun sonucunda da miilakat siirecinin
tamami verimsiz olacaktir. Burada miilakatc1 tek bir goriigmede hata yapmig

degildir. Tiim ise alim siirecinde hata yapmis olacaktir. Bu durum isletmeye
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biitlin siireci tekrarlama zorunlulugundan dolayr hem masraf ¢ikartacaktir hem

de zaman kaybina yol acacaktir.

Adaylarin miilakatlarla ilgili degerlendirmelerine goz atildiginda goriilmektedir
Ki adaylar genellikle miilakat¢ilarin s6z konusu pozisyon hakkindaki bilgilerinin
¢ok zayif oldugundan bahsederler (Langdale, 1973:23-27). Miilakat¢inin is ile
ilgili bilgisinin yetersiz oldugu aday tarafindan hissedilirse adayin isletme ile

ilgili izlenimi bile olumsuz etkilenebilir.

Bu durumda miilakat¢1 miilakat siirecinin tamamini is analizine gore belirlemeli

ve aday aradig1 pozisyon hakkinda yeterince bilgi sahibi olmalidir.
2.8.1.12 Yonetim baskisi

Bu baslikta yonetim baskisi olarak adlandirilan; bir pozisyonun doldurulmasi
i¢in sirket yoneticilerinin aceleci olmasi ve insan kaynaklar1 c¢aligsanlarini bu
konuda sikistirmasi olarak agiklanabilir. Pozisyonun doldurulmasi ig¢in insan
kaynaklar1 ¢alisaninin kisitli siiresi varsa genellikle goriisme yaptigi adaylari
hizl1 degerlendirecek ve ayrica adaylar1 genellikle olumlu bulacaktir. Bu sayede
iist yonetimin kendisine uyguladigi baski bir an Once ortadan kalkacak,
pozisyon doldurulmus olacak ve insan kaynaklari ¢alisani rahatlamis olacaktir.

Ancak bu durumun saglikli bir ise alim siireci olmadigini sdylemek gerekir.

Ozellikle isletmede daha énceden pozisyonun doldurulmasi igin belirlenmis bir
maksimum siire s0z konusu ise goriismeci hizli karar almaya g¢alisarak bir¢ok
hata yapabilecegi gibi adaylarin higbirinin ise uygun olmadigi durumlarda en

son goriistiigii kisiye pozisyonu doldurmak i¢in isi dnerebilir (Oral, 2008:86).

Calisanlarin  list yonetimden gelen bu tip baskilara direnmesi veya bu
baskilardan hi¢ etkilenmemesi olduk¢a zordur. Dolayisiyla bu hatadan
ka¢inmanin tek yolu yonetimin ise alimda gorevli ¢alisanlara boyle bir baskida

bulunmamasi ve boylece goriismelerin verimliligini diistirmemesi gerekir.
2.8.1.13 Adayi sorularla yonlendirme

Aday1 yonlendirerek soru sormak tamamen psikolojik bir hatadir. Gorlismeci
bilingli veya bilingsiz olarak adaya sordugu sorular1 sorus sekli ile bile aday1
cok kolay yonlendirebilir. Genellikle bu hata yonetim baskisinda oldugu gibi

pozisyonun acil doldurulmasi gerektigi zamanlarda daha cok ortaya c¢ikar.
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Gorlismeci, adaya belli tipteki sorulart belli sekillerde sorarak adaydan istedigi
cevaplar1 almis olur. Bu sayede aday istenilen cevaplar1 vermis, goriismeci de
istenilen cevaplar1 veren bir aday1 ise almis olacaktir. Bu sekilde bakildiginda
miilakat basariya ulasmis gibi goriinebilir ancak adayin verdigi cevaplarin

dogrulugu tartismali olacaktir.

Yonlendirici sorulara ornek vermek gerekirse; adaya ‘“hafta sonlar1 calisir
misiniz?” seklinde bir soru soruldugunda aday ister istemez pozisyonun hafta
sonlar1 ¢alismay1 gerektirdigini diisiinerek olumlu yanit verecektir. Veya “grup
calismalar1 yapabilir misiniz?”, “stres altinda calisabilir misiniz?” gibi istenilen
cevaplar hakkinda ipuglart veren sorular, adayi ise kabul edilebilmek i¢in
istenilen cevaplart vermeye iter. Ayni zamanda aday yonlendirildiginin
farkinda olmasa dahi bu tipteki sorularin higbirine olumsuz yanit vermez.
Ciinkii higbir insan “insanlarla anlasabilir misiniz?” gibi bir soruya “hayir”

yanit1 vermeyecektir (Solmus, 2005:1-11).

Bu yontem goriismeciler tarafindan adayr kabul etmeye yonelik isledigi gibi
aynt zamanda begenmedikleri bir aday1 istemsizce yanlis yonlendirmek
suretiyle de kullanilabilir. Her iki sekilde de aday kisisel diisiincelerini degil
duyulmak isteneni dile getirdigi i¢in degerlendirme siirecinde yanlis ¢ikarimlar
yapilmasina sebep olacaktir. Bu durumdan kag¢inabilmenin tek yolu
goriismecinin daha dnceden miilakat i¢in sorular hazirlamasi ve belirledigi soru

kaliplarinin disina ¢ikmamasi olacaktir.
2.8.1.14 Varsayimda bulunma

Varsayimda bulunmanin bir ¢esit 6nyargi oldugu sdylenebilir ancak varsayimda
bulunmanin ényargidan 6nemli bir farki vardir. Onyargi; gériismecinin elinde
belirli bir veri olmasit durumunda goérlismecinin adayr bu bilgiden bagka bir
yargiya vararak degerlendirme durumudur. Fakat varsayimda bulunmak; adaya
hi¢ sorulmamis bir soru hakkinda, gériismecinin hic¢bir bilgisi olmadigi halde
aday adina bazi1 varsayimlarda bulunmasidir. Aslinda bu durum 6nyargidan ¢ok
daha tehlikelidir ¢iinkii Onyargida goriismeci cikarim yaparken elde ettigi
bilgilere ve daha onceki tecriibelerine dayanarak ¢ikarim yapmakta ancak

varsayimda bulunurken tamamen kendi hayal giiciinii kullanmaktadir.
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Varsayimda bulunmaya 6rnek vermek gerekirse; goriismeci, kadin bir adayin isi
icin baska bir yere tasinma imkaninin olmadigint diisiinmeyi veya kariyerinden
once c¢ocuk yapmak gibi bir diisiincesinin oldugunu ve bunun isine engel
olabilecegini diisiinmeyi sOyleyebiliriz (Tarhan, 2006:36). Adaya bu konularla
ilgili herhangi bir soru sormadan, adaydan herhangi bir bilgi almadan bu
cikarimlari yapan goriismeci gériismenin sonunda hayal giiciiniin tiriinii olan bir

aday1 degerlendirmis olacaktir.

Goriismecinin yapmasi gereken sey; elinde olmayan her bilgi i¢in adaya soru
sormak ve muhakkak adaydan aldigi cevaplara gore adayr degerlendirmek
olmalidir. Zaten bir miilakatin amaci da aday ile ilgili heniiz elde edilmemis

olan bilgileri elde etmektir.
2.8.1.15 Fazla sert veya yumusak davranma

Asirt sertlik veya yumusaklik ile ilgili bahsedilen; goriismeyi gerceklestirenin
adaya kars1 sorgu ortamindaki bir savci gibi davranmasi veya psikolog gibi asir
anlayisli davranmas ile ortaya ¢ikan hatadir. Goriismeci aday:r sorgular gibi bir
miilakat gergeklestirirse adayin agiklarini aramaya ¢alisacak ve bu tavrini adaya
hissettirdigi icin aday1 strese sokacaktir. Tam tersi asir1 anlayishh davranarak
adaya psikolog gibi yaklasirsa aday1 degerlendirirken soyledigi her seyin altinda
baska bir anlam arayacak ve adaya gerektiginden daha yumusak yaklasacaktir.
Boyle bir durumda adayin miilakat igerisindeki tutarsizliklarini ve agiklarini
belirlemek mantikli goriinse de goriismecinin bu durumu kotiiye kullanma
thtimali g6z ardi edilmemelidir. Ciinkii goriismeci goriigme siiresince adayin
aciklarini aramaya yoOnelik caba sarf ederse bir siire sonra goriisme aday
hakkinda bilgi toplamak yerine adayin kusurlarini yiliziine vurma ¢abasina
doniisiir. Aynmi sekilde adaya kars1 psikolog gibi c¢ozlimleyici yaklagmak
istenilen bilgileri veremeyecegi gibi goriismeye ciddi anlamda zaman

kaybettirebilir (Larson, 1999:192).

Miilakat¢1 bu durumu ileri gotiirdiiglinde de aday: bilerek strese sokmakta veya
aday1 gereginden fazla rahatlatmaktadir. Bu durumda goriigmeci aday1 ya
psikolojik olarak yipratacaktir, ya da adayin goériismeyi kontrol etmeye
baslamasina sebep olacaktir. Psikolojik olarak strese sokulan aday ise alinsa bile

isletmeye karsi bir Onyargi gelistirmis olacaktir. Bazi durumlarda calistigi
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sirkete baglilik duygusunu gelistiremeyebilir veya kendisini ige alan kisiye kars1
O0fke duyabilir. Ayn1 sekilde goriismenin kontroliinii adaya birakmak
beraberinde bir¢ok sorunu getirebilir. Bu durumda goriismecinin yapmasi
gereken tek sey miilakat silirecini psikolojik temeller iizerinden yiiriitmek yerine

belirlenen plan iizerinden yiirtitmek olacaktir.
2.8.1.16 Tamdiga oncelik verme

Bu konu giiniimiizde miilakatlarda en ¢ok yer eden konulardan bir tanesidir.
bunun bir hata oldugu tiim miilakat¢ilar tarafindan bilinse dahi psikolojik olarak

bu hatanin etkisinde kalmayan ¢ok az miilakat¢1 vardir.

Miilakatg¢1r daha 6ncesinden tanidigi bir aday ile goriisiirken miilakatta elde ettigi
bilgilerle degerlendirmekten ¢ok aday1 tanidigi bilgilerle degerlendirir. Hatta bu
durum sadece bu sekilde kalmaz ¢ogu durumda tanidigi aday ise tam anlamiyla
uygun bir aday degilse bile goriismeci miilakati bir sekilde tanidigir kisinin
lehine cevirir (Erdogan, 1991:77). Genellikle bu hata yeni mezun kisilerin is
ararken deneyimsiz olmalarindan dolay: tanidiklarina bagvurmalari sonucunda

gerceklesir.

Bu yontemin nasil bir hata oldugu herkes tarafindan bilinmektedir ancak
ozellikle iilkemizde bu hatanin sik¢a yapildigini gérmekteyiz. Halk arasinda
“torpil” olarak belirtilen yontem ise alim siireglerinde adaletsiz bir ortam
yaratmaktadir. Bu ortami yaratan her isletme eledigi diger adaylarin goéziinde

etik dis1 eylemlerde bulunan bir isletme olarak yer edecektir.

2009 yilinda bir insan kaynaklar sirketinin yaptigi, 33 iilkede 115 bin kisi ile
yapilan arastirmaya gore c¢alisanlar biliyiik oranda mevcut islerini tanidiklar1 bir

kisi yoluyla bulduklarin1 sdylemislerdir. Ulkemizde ise bu yolla is bulma orani

yaklasik %32 dir (Cevik, 2010:84).

Miilakatgilarin her seyden once isletmenin gelecegini diisiinen kisiler olmalari
ve gorevleri geregi bos olan pozisyonlara en uygun kisiyi bulmaya ¢alismalari
gerekmektedir. Kendi sosyal iliskilerinden kaynaklanan goriislerini is ortamina
yansittiklarinda kendi sosyal yasantilarini diizene koyuyor olabilirler ancak

isletmeyi zarara ugratabileceklerini unutmamalidirlar.
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2.8.1.17 Ozel hayat ile ilgili sorular sorma

Miilakatta adaya bir¢ok soru sorulur ancak bazen miilakatginin 6zel ilgisi
yliziinden aslinda is ile ilgisi olmadig1 halde sorulan sorular da vardir. Aslinda
eger sormasi gereken sorular1 soruyorsa bunun disinda sordugu sorular yalnizca
zaman kaybi olarak degerlendirilebilir. Ancak unutulmamasi gereken bir sey
vardir ki sablonun disinda sorulan sorularin aslinda etik a¢idan sorulmamasi
gereken ve adayir strese sokabilecek sorular olabilecegidir. Karsidaki kisinin
0zel hayati ile ilgili sorular sormak bu kategoriye girebilir. Bu durumda aday
soruyu cevaplandirmak zorunda hissedecektir ancak mahremiyet hissetmesi
yliziinden huzursuz olacaktir. Bu durum goriismenin geri kalanini dahi
etkileyebilir. Gorlismecinin sahsi meraklarini  goriismenin  diginda tutmasi
gerekir. Ornegin adaya; “dini inanciniz nedir?” Veya “bir iliskiniz var m1?” Gibi
bir soru sormak adayin kafasinda soru isaretleri olusturacaktir. Ayni zamanda

bu durum uluslararasi insan haklar1 sozlesmesine de aykiridir.

Miilakat icin goriismecinin sormasi gereken sorular s6z konusu olan isin
yapilmas1 ile ilgili veya isletme igerisindeki davranislara yonelik sorular
olmalidir. S6z konusu is ile ilgisi olmayan hatta is ortamiyla tamamen alakasiz
ve kisinin is performansini tahmin etmeye yonelik higbir bilgi icermeyen sorular
miilakatta yer almamalidir. Aksi durumda adaylar degerlendirilirken hata
yapilabilecegi gibi, goriismeci kisisel bakis agilarini da degerlendirmeye

yansitma gibi bir hataya diisebilir (Finnigan, 1997:95).
2.8.1.18 Miilakat siiresini etkin kullanamama

Miilakat siiresi miilakat daha heniiz planlanirken belirlenmelidir. Miilakatlarin
standartlasmis olarak belirli bir siiresi yoktur. Bu siire doldurulmak istenen
pozisyona, se¢ilen miilakat yontemine, aday sayisina ve isletmenin miilakat ile
ilgili politikalarina gore degisiklik gosterebilir. Ancak bir miilakatin giivenilir
ve tutarl1 olmasi icin, bir pozisyon i¢in goriismeye gelen tiim adaylara ayni
siirenin ayrilmasi gerekir. Genellikle miilakatcilarin bu konuyla ilgili diistiikleri
hata ¢ok fazla miilakat yapmak durumunda kaldiklarinda adaylara ayirdiklar
siirelerden kismalaridir. Bu gibi durumlarda aday cok kisa siirede kendisini
ifade etmek zorunda kalacagindan, hem yanlis bir izlenim yaratabilir hem de

goriismecinin adayr degerlendirmesi zorlasabilir. Bu durumun tam tersi de s6z
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konusudur. Yani bir adaya ayrilmasi gereken siireden daha fazla zaman
ayrildiginda o kisiden sonra miilakata girecek diger adaylarin bekletildigi de goz
oniinde bulundurulmalidir (Cevik, 2010:82). Ustelik bu durumda hem bekleyen
adaylarin sirket ile ilgili izlenimleri etkilenecektir, hem de kendilerine ayrilan

siirenin kisaltilmas1 gerekeceginden onlarin miilakat1 da tehlikeye girecektir.

Bir miilakat¢inin yapmasi gereken sey goriismelere baslamadan evvel optimum
siireyi belirlemesi ve bu siireye sadik kalmaya calismasi olmalidir. Aksi
durumlarda hem mevcut miilakatt hem de daha sonra yapacagi miilakatlari
tehlikeye atmis olacaktir. Aradaki dengeyi iyi kurabilen bir miilakat¢i ayni
zamanda karsi tarafa disiplinli sistematik ve dakik calistigi izlenimini de

kazandirmasi ac¢isindan faydalidir.

2.8.2 Adaydan kaynaklanan miilakat hatalar

Adaydan kaynaklanan miilakat hatalar1 genellikle adayin miilakata hazirlanma
siireci ile ilgilidir. Adayin goriismeye geldigi saat, giyinis tarzi, sorulacak olan
sorulara hazirlik durumu, goriisme sirasinda ki tavirlari, miilakata giderken
yaninda gotirdiigi belgeler gibi konular genellikle adaylarin yaptiklar: miilakat
hatas1 konumuna girerler. Bu hatalar miilakat siirecini adayin aleyhine isletebilir
ancak profesyonel bir miilakat¢1 bu durumun isletmeye aday se¢imi yaparken
etkili olmasin1 engelleyecektir. Dolayisiyla sdylenebilir ki adaydan kaynaklanan
miilakat hatalar1 cogunlukla yalnizca adayin isi alamamasina sebep olmaktadir.
Ancak adayin miilakatta yapabilecegi hatalar bunlarla sinirli degildir. Aday
milakatginin eksiklerini fark eder ve miilakati yonlendirmeye kalkarsa,
kendisini i§ i¢in uygun bir aday olarak gosterebilir. Bu durumda isletme de

yanlis aday se¢iminden etkilenecektir.

Dolayisiyla adaydan kaynaklanan hatalarin isletmeyi etkilemesinin Oniine

gececek olan kisi yine miilakatct olacaktir.

2.9 Miilakat Hatalarindan Ka¢inmak Icin Miilakatcinmin Dikkat Etmesi
Gerekenler

Miilakat¢inin tiim bu hatalardan kaginabilmesi i¢in bazi bilgi ve becerilere sahip
olmasi gerekmektedir. Ozellikle miilakat konusunda 6nceden egitim almis
kisiler miilakat hatalarina ¢ok daha az diiseceklerdir. Is tanim1 geregi insanlari

degerlendirecek olmasindan dolay1 6zellikle psikoloji alaninda bazi bilgi ve
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birikime sahip olmasi miilakatginin olduk¢a isine yarayacaktir (Bingol,
2013:253).

Goriismecinin miilakat hatalarindan kaginabilmesi i¢in yapmasi gerekenler her
bir miilakat hatasi i¢in basliklarda belirtilmistir ancak bunlar1 genel bir baslik

altinda toplamak gerekirse su sekilde siralanabilir (Sabuncuoglu, 2005:113);
e Miilakat siiresini goriismeye baslamadan 6nce belirlemelidir.

e Aday1 degerlendirirken objektif, 6nyargisiz olmalidir.

e Adaya karsi1 kibar ve nazik olmalidir.

e Adayin sorulara verdigi cevaplar1 dinlerken tiim dikkatini ona vermeli, etkin

bir dinleyici olmalidir.

e (Goriismenin kontroliinii kars1 tarafa vermemeli, her zaman kontrolii elinde

tutmalidir.
e Sorular sorarken ve konusurken kullandig1 dil agik ve net olmalidir.

e Gorlismeye girmeden Once gorlismeyi yapacagi aday hakkinda Onceden

edinebilecegi tiim bilgileri edilmelidir.
e Adayin 6zel hayati ile ilgili sorular1 miilakat siirecine dahil etmemelidir.
e Gorlismeyi gerceklestirmek i¢in en uygun yeri ve ortami se¢melidir.

e Karsisindaki kisinin gergin olabilecegini g6z Onilinde bulundurarak

gerektiginde aday1 konusmaya tesvik etmelidir.

e Gorlisme siiresince aday hakkinda 6nemli olabilecek her tiirlii bilgiyi not

almalidir.

e Adaymn goriisme siliresince miilakat¢iyla paylasacagi tiim bilgilerin gizli

tutulacagina dair giivence vermelidir.
e Adaya soru sorarken sorgulama tarzinda sorular sormamalidir.

e Adayin fiziksel goriiniisiiniin miilakatin geneline etki etmemesine dikkat

etmelidir.

e Sordugu sorulara cevaplar alirken adayin konusmasini bdlmemeli, sozii

bitene kadar beklemelidir.
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Karsisindaki kisiden yalmizca bilgi almak amaciyla hareket etmeli, elde

ettigi bilgilere gore karsisindakini elestirmemelidir.

Miimkiin oldugunca ve aday konusunu a¢madikca dini ve politik konularla

ilgili konusmaktan ka¢inmalidir.
Aday1 muhakkak sirket hakkinda bilgilendirmelidir.
Miilakat stiresince karsi taraf izerinde bir otorite gdsterisi yapmamalidir.

Goriismeyi bitirirken olduk¢a kibar ve nazik davranmali, adaya odadan

¢ikarken eslik etmelidir.

2.10 Miilakat Hatalarindan Kaginmak i¢in Adayimn Dikkat Etmesi Gerekenler

Adayin miilakata hazirlikli gitmesi adaydan kaynaklanan miilakat hatalarinin

cogunun Oniine gececektir. Genellikle adaylarin yaptiklari hatalar hazirlanma

siiregleri ile ilgili oldugundan, iyi bir hazirlik siireci miilakatin aday agisindan

da olumsuz gitmesini engelleyecektir.

Adayin miilakata hazirlanmas: ic¢in dikkat etmesi gerekenler su sekilde

siralanabilir (Titiinci, 2015:20);

Adaylarin miilakata belirlenmis miilakat saatinden ¢ok fazla olmamak
kosuluyla 6nce gitmeleri, is ile ilgili isteklerinin yiiksek oldugunu belirtmek
bakimindan ve ayrica sorumluluk sahibi ve disiplinli olduklarin1 belirtmek

acgisindan gereklidir.

Iyi bir izlenim birakmak acisindan gériismeye giderken temiz, bakimli, sade
ve sik bir kiyafet secilmelidir. Gosteristen uzak durulmali, dikkat ¢ekici ve

abartil1 bir giyimden kag¢inilmalidir.

Miilakatta konusurken kullandiklar1 ses tonu jest ve mimikler kisinin
Ozglivenini belirtmek acisindan olduk¢a ©Onemli veriler sunacaktir.
Dolayisiyla goz temasit kurmak abartisiz ama agik ve net mimikler ve

ifadeler kullanmak miilakat¢iya aday hakkinda olumlu izlenimler sunar.

Goriismeyi gergeklestiren kisi konusurken soziinii kesmemek iyi bir

dinleyici olundugunun isaretini verecektir.
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Goriismeye giderken yaninda her ne kadar daha evvel iletmis olsa dahi kendi
0zgecmisinin bir kopyasini1 ve miimkiinse bir not defteri bulundurmak adayin
miilakati1 onemsedigi ile ilgili mesaj vermek konusunda oldukga etkili

olacaktir.

Goriisme sonunda ise kibar ve medeni bir sekilde tokalasarak, giiler ylizle

tesekkiir ederek ayrilmak en uygun davranis bi¢imidir.
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3 ARASTIRMA METOTLARI

Bu bashik altinda bu tezi yazarken kullanilan arastirma metotlarina
deginilmistir. Arastirma metotlar1 kapsaminda; tezin uygulama bdliimiinde
kullanilan yoOntemler, veri toplama bicimleri, uygulamanin etik agidan
degerlendirilmesi  ve uygulama esnasinda  karsilasilan  kisitlamalar

bulunmaktadir.

3.1 Arastirma Felsefesi

Epistemoloji; felsefenin bilgi alanin1  konu alan, bilginin sinirlarini,
dogrulugunu, kaynagini, dogasini inceleyen ve bilgi ile ilgili problemleri
aragtiran dalidir (Cevizci, 2010:569). Epistemolojinin bir diger adi da bilgi
felsefesidir. Bilgi felsefesinin problemlerinden ilki bilginin miimkiin olup
olmadig ile ilgilidir. ikinci problemi bilginin kaynag: ve olusumu hakkindadur.
Ucgiincii problemi bilginin sinirlar1 ve kapsami hakkindadir. Dérdiincii problemi

ise dogru bilginin imkani, dogru bilginin dlgiitleri ve standartlar1 hakkindadir.

Bilgi felsefesinin mantik ile dogrudan bir iliskisi vardir ancak bilgi felsefesinin
dogruluk kavrami ile mantigin dogruluk kavrami arasinda farkliliklar vardir.
Mantiktaki dogruluk kavrami insan zihninin isleyisi siiresince yaptigi
cikarimlarin  dogrulugu ile ilgilidir. Dolayisiyla mantiksal olarak tutarli
olundugu siirece dogru bilgi miimkiindiir. Bazi Onciillerden dogal olarak
cikartilan sonuglar mantiga gore dogru kabul edilirler ancak bilgi felsefesi
acisindan dogru kabul edilmeyebilir. Bilgi felsefesinin aradigi dogruluk,
gercekligi olan bir dogruluktur ancak mantik dogrulugun odl¢iitli olarak yalnizca

tutarliligi kullanir (Arslan, 2012:48-59).

Ontoloji yani diger adiyla varlik felsefesi; varlig1r bir varlik olarak ele almak
konusunu, varligin mevcut ilkeleri ve yapilarin1 arastirir. Bu durumda
sOylenebilir ki ontoloji diger tiim felsefe disiplinlerinin yararlandig1 bir
felsefedir. Varlik felsefesinin ortaya koydugu prensipler diger biitiin felsefelerin

ilkeleri olmaktadir. Ayn1 zamanda ontoloji; bilgi ve diislince alanlari ile ilgili de
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yasalar ortaya koyar. Tiim hareketlerin varlik kaynakli oldugu diisiiniildiiglinde
ontolojinin etigin de temeli oldugunu sdylemek miimkiindiir. Aslinda ontoloji
glinlik yasamda karsimiza ¢ikan seylerin gercek olmasi veya var olmasi ile
ilgili sorunlarla ilgilenir (Ozlem, 2007:97-101). Dolayisiyla ontoloji,
epistemolojinin bilginin dogrulugunu ortaya koyabilmesi bakimindan gerekli bir
disiplindir. Ciinki epistemoloji, ontolojik ilkeler gercekligi ve varlig1 net olarak

ortaya koymadan bilginin dogrulugu hakkinda ilkeler liretemez.

Aksiyoloji deger felsefesi demektir. Degerin olusumu, Olgiitleri ve diinya
tizerindeki statiisii hakkinda arastirmalar yapan felsefedir. Bu arastirmanin
icerigi degerin anlami ile 6zelliklerinin tiimiinii kapsar. Aslinda deger ile ilgili
arastirmalar etik basligi altinda degerlendirilirse de son donemlerde etigin de
aksiyolojinin bir alt problemi oldugu kabul edilmistir. Deger felsefesinin dort
ayr1 problemi vardir. Bunlardan ilki degerin 6zii ile ilgilidir. Ikincisi degerlerin
siniflandirilmast ile ilgilidir. Ugiinciisii degerlerin siniflandirilmas:  veya
degerlendirilmesi i¢in kullanilacak dlgiitlerin ne olmas1 gerektigi ile ilgilidir.

Sonuncusu ise degerin yasam iizerindeki statiisiinii belirlenmesi ile ilgilidir

(Cevizci, 2010:401).

Aksiyoloji kavrami igeriginde etik, estetik ve deger kavramlarinin timiinii
barindirir. Bu kavramlar felsefe tarihi boyunca 6znel ve nesnel olarak defalarca
tanimlanmistir (Ozlem, 2007:389). Aksiyolojik anlamda etik; séz konusu olan
eylemlerin sonuglarina gore etiksel bir yargiya varmak yerine eylemin 6ziinde

bulunan degerden dolay1 ahlaki dogrulugunu tartisir (Cevizci, 2010:55).

3.2 Arastirma Yaklasim

“Timdengelim; tiimelden tikeli, genelden 06zeli c¢ikarsayan akil yiiriitme,

dediiksiyon” (Cevizci, 2010:1545).

Timdengelim yontemi; hukuksal anlamda bir hareketin veya diisiincenin olgusal
temeli yerine hukuksal temelini ortaya ¢ikarma amaciyla kullanilan bir
yontemdir. Tiimdengelimsel mantik; ortaya konulan gecerli bir arglimanin
onciilleri olarak kabul goren argiimanlar1 dogru ise, sonugta elde edilen sonug
argimaninin da zorunlu olarak dogru oldugunu kabul eder. Bu tipteki

arglimanlar ortaya yeni bilgiler ¢ikartan argiimanlar degildir. Ciinkii sonugcta
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ulagilan bilgi Onciil kabul edilen argiimanlarin igerisinde sakli durumdadir

(Cevizci, 2010:1546).

Timevarim ise tekil Onciillerden tiimel sonuglara dogru gergeklestirilen akil
yuriitmedir. Bir diger deyisle insan aklinin tekil verilerden tiimel verilere, bir
parcadan parcanin biitiinline ulagsmak amaciyla yapilan ¢ikarimlardir. Bu akil
ylirlitme deney yontemi yoluyla tiim tekil verilerin denetlenememesi durumunda
bir genellemeye varma yolu ile gergeklestirilir. Elde edilen netice kesin
dogruluk niteligi tasimaz. Yapilan sey tamamen varsayimda bulunmaktir
(Ciigen, 2009a:20). Mantiksal olarak dogrulugu bulunmadigindan bu tez

siiresince tlimevarimsal akil ylirlitmeye bagvurulmamaistir.

Tiimdengelim mantiginda kullanilan “tim” kelimesi varilan sonug ile onciiller
arasinda bir biitiin-parca iliskisi bulunmasini zorunlu kilmaz. Ornegin; biitiin
A’lar B’dir ve biitiin B’ler C’dir dendiginde varilan biitiin A’lar C’dir dnermesi

tipk: dnciilleri gibi tiimel bir yarg: olacaktir (Arslan, 2012:107).

Kisacas1 bir bilimsel hipotez ortaya konuldugunda bu hipotezin tanimlar1 ve
aksiyomlar1 ile hipotezler kanitlanabilir. Bu kanitlama ancak mantigin ve
matematigin yontemi olan tiimdengelim yontemi kullanilarak miimkiin olabilir.
Bu durumda sdylenebilir ki bir bilimsel kuram ortaya konan hipotezi ispatlarken
timdengelim yOntemine basvurmaktadir. Eger One siiriilen aksiyomlarin
dogrulugu tespit edilirse, ortaya konan hipotez de dogru olacaktir. Ciinkii
timdengelimde dogru olan Onciillerden ¢ikan sonug¢lar da dogrudur (Ciicen,
2009h:227).

Bu arastirmada kullanilan yontem deney yontemidir. Bir deney ydnteminde
cogunlukla matematiksel ifadesi bulunan bir sonugtan tiimdengelim yontemi ile
bir baska sonug ¢ikarilmaya ¢alisilir. Bu arastirmada da ayni sekilde uygulanan
deney yontemi iizerinden kullanilan verilere halihazirda igkin bulunan bir baska

veri ortaya c¢ikartilmaya c¢alisilmistir.

3.3 Veri Toplama Yoéntemleri

Veri toplama yontemleri nicel ve nitel olmak {izere ikiye ayrilir. Nicel arastirma
yaklagimi argiimanlar arasindaki baglantilar1 ortaya koymak i¢in sayisal

verilerden yararlanir. Nitel aragtirma ise sayisal olmayan verileri incelemek i¢in
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sozel bilgilerden yararlanir. Nicel arastirmalarda bir problemin ¢dziimi s6z
konusuyken nitel arastirmada ise belirli bir soruya cevap aranir. Sayisal
arastirmalar genellikle istatistik analizlerle degerlendirilebilecek olan verinin

sayisallagtirilmasi ile gerceklestirilir.

Niceliksel arastirma; s6z konusu olan konunun bulundugu evrenin i¢indeki
orneklerden bazi sayisal sonuglar olusturarak yapilir. Nicel arastirmalarda
onemli olan sayisal verilere dayandigi i¢in arastirma evreninden bulunan
Ornegin kusursuz olusturulmasit ve bu drnegi dogru degerlendirebilmek icin
dogru sorularin bulunmasidir. Nicel arastirma yontemlerinin en énemli 6zelligi

diger arastirma yontemlerine gore daha objektif olmasidir (Gokge, 1999:32).

Veri toplama yontemleri arastirmanin amaci ve niteligine gore degisiklik
gostermektedir. Veri toplama yonteminin nitel veya nicel olmasina gore secilen
veri toplama yontemlerinden bu tez icin; objektif olmasi ve analiz yontemi

kullanilmas1 gerektiginden, nicel arastirma yaklagimi uygulanmistir.

3.4 Sayisal Veri Toplama Yontemleri

Nicel arastirma yaklasimlarinda kullanilan baslica veri toplama yontemleri su

sekildedir;

e Anket
e Deney
e GoOzlem

e (Goriisme
e Kaynak incelemesi

Bu yontemler sayisal veri toplama yontemleri olarak bilinmektedir. Bu tez icin
sayisal veri toplama yontemlerinden kaynak incelemesi ve anket yodntemi

birlikte kullanilmaistir.

3.41 Anket
Bu tez i¢in veri toplama yontemi olarak kullanilan anket; giris kisminda

katilimcilar1 bilgilendiren bir metin ile baslamaktadir. Daha sonra katilimcilarin
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demografik 6zelliklerini analize dahil etmek amaci ile baz1 demografik sorular

sorulmustur.

Anketin ikinci kisminda ise katilimcilara miilakat sirasindaki davranislari ile
ilgili birtakim sorular yoneltilmistir. Ugiincii kisimda ise katilimcilarin bakis
acilarina gore isletmenin verimlilik durumunun tespitine yonelik sorular
icermektedir. Sorularda katilimcilarin cevaplarinin  tutarhiligini - dlgmek
bakimindan her iki boliimde de ¢eliskili ifadelere yer verilmistir. Yine her iki
bolimde de soru segenekleri “l:Kesinlikle Katilmiyorum, 2:Katilmiyorum,

3:Kararsizim, 4:Katiliyorum, 5:Kesinlikle Katiliyorum™ seklindedir.

3.5 Etik

Calisma icerisinde katilimcilardan alinan bilgiler etiksel bir problem
olusturmayacak bilgilerdir. Ancak yine de sirket i¢i degerlendirmeler ve
katilimcilarin is tanimlar1 icerisindeki gorevlerindeki davraniglar ile ilgili
bilgiler icerdiginden anket calismasi boyunca katilimcilarin kimlikleri gizli

tutulmustur.

3.6 Kisitlamalar

Calismanin 6rneklem evreni ¢ok biiylik oldugundan, katilimci sayisi istenilen
sonucu verecek oranda tutulmustur. Ayn1 zamanda maliyet ve ulasim ile ilgili
problemler yaratti§indan, calismanin uygulandig isletmeler belirli sinirlara tabii

tutulmustur. Bunlar disinda ¢alismanin baska bir kisitlamasi bulunmamaktadir.
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4 ANALIZ VE BULGULAR

Arastirma Olgegi olarak anket yontemi secilmistir ve anket sorular1 Likert tipi
Ol¢ek ile hazirlanmistir. Likert tipi 6lgegi 5 ayr1 degerden olusmaktadir. Bu
degerler sirasiyla; “Kesinlikle Katilmiyorum, Katilmiyorum, Kararsizim,
Katiliyorum ve Kesinlikle Katiliyorum” seklindedir. Cizelgelerde gosterilirken
bu degerler i¢in bazi kisaltmalar kullanilmistir. “Kesinlikle Katilmiyorum”
degeri i¢in “KK™, “Katilmiyorum” degeri i¢in “K™,”Kararsizim” degeri i¢in
“K”, “Katiliyorum” degeri igin “K*”, “Kesinlikle Katiliyorum” degeri igin ise

“KK*” seklindedir.

Arastirmanin analizini toplamda 151 insan kaynaklar1 ¢alisant olusturmaktadir.
Anketler Kazanci Holding biinyesindeki; Aksa Elektrik, Aksa Dogalgaz, Aksa
Enerji ve Aksa Jenerator sirketlerinde, Dogan TV Holding biinyesinde bulunan
biitiin sirketlerde ve Gilirbaslar Grup biinyesinde bulunan sirketlerde yalnizca
insan kaynaklar1 c¢alisanlarina ve is tanimlar1 geregi miilakatlarda bulunan

calisanlara uygulanmistir.

Cizelge 4.1°de gorildigi lizere; ¢aligmaya katilan 151 kisinin %62,3’i kadin,
%37,7°s1 erkektir. Calismaya katilanlarin %12,6’s1 18-25 yas araliginda,
%44,4°1 26-35 yas araliginda, %27,8’1 36-45 yas araliginda, %9,9°u 46-55 yas
araliginda, %5,3’t 56 ve lzeri yastadir. Calismaya katilanlarin %4’ lise
mezunu, %11,3’i On lisans mezunu, %63,6’s1 lisans mezunu, %20,5’1 yiiksek
lisans mezunu, %0,7’s1 ise doktora mezunudur. Calismaya katilanlarin %53,6°s1
0-5 yi1l aras1 miilakat deneyimine, %30,5’1 6-11 y1l aras1 miilakat deneyimine,
%9,3’1 12-17 yi1l aras1 miilakat deneyimine, %6,6’s1 ise 18 y1l ve listii miilakat

deneyimine sahiptir.
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Cizelge 4.1: Demografik bilgilerin dagilimi

Frekans Dagilimi Yiizdelik Dilim

Sayist (n)
Cinsiyet Kadin 94 62,3
Erkek 57 37,7
Yas 18-25 yas arasi 19 12,6
26-35 yas arasi 67 44 4
36-45 yas arasi 42 27,8
46-55 yas arasi 15 9,9
56 ve iizeri yas 8 53
Egitim Lise 6 4,0
Diizeyi On Lisans 17 11,3
Lisans 96 63,6
Yiiksek Lisans 31 20,5
Doktora 1 0,7
Miilakat 0-5 yil aras1 81 53,6
De.r_leyi.m 6-11 y1l arasi 46 30,5

Siiresi

12-17 yil arasi 14 9,3
18 y1l ve iistii 10 6,6

Cronbach’s Alpha degeri ile anket c¢alismasinin giivenilirligi test edilmistir.
Anket icerisindeki sorularin toplam giivenilirlik degeridir. Bu degerin 0,700
degerinin iizerinde olmasi durumunda Ol¢ek giivenilir kabul edilir (Durmus,
Yurtkoru, Cinko, 2010:89). Bu deger 1,000’e yaklastikca giivenilirlik
artmaktadir.

Calismada uygulanan anket miilakat ve verimlilik olmak tizere iki farkli 6l¢ek
ile uygulanmistir. Bu iki dl¢ek ayr1 ayr1 ve birlikte giivenilirlik testine tabii
tutulmustur. Giivenilirlik 6l¢iim degerleri (Cronbach’s Alpha) miilakat dlcegi
icin 0,804, verimlilik dlcegi i¢in 0,954 olarak &l¢iilmiistiir. iki dlgegin birlikte
giivenilirligi ise 0,878 dir.
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Cizelge 4.2: Miilakat ve Verimlilik 6l¢eklerinin korelasyon analizi

Miilakat - Verimlilik

r -,092
Y 262

r: Pearson korelasyon katsayisi

Cizelge 4.2°de goriildiigii ilizere miilakat Ol¢eginin sorular1 ile verimlilik
Olgeginin sorular1 arasinda bir korelasyon bulunamamistir (r: -0,092, p>0,01).
Dolayist ile analizin devaminda regresyon analizine gerek duyulmamis, yalnizca
faktor analizi yapilarak deger derecesi yliksek sorular ile capraz tablolar ve
korelasyon incelemesi yapilmistir (Gerek duyulmadig: halde yapilan regresyon

analizinde de anlamli bir iligski bulunamamastir.).

Anket sorularina faktor analizi uygulandiginda iki faktorli oldugu belirlenen
miilakat anketindeki en yiiksek degere sahip sorularin 4. ve 9. sorular oldugu;
yine iki faktorlii oldugu belirlenen verimlilik anketinde ise en yiiksek degere
sahip olan sorularin 3. ve 16. sorular oldugu goézlemlenmistir. Miilakat
anketindeki 4. ve 9. sorularin toplam varyansin %52’sini, verimlilik anketindeki
3. ve 16. sorularin ise toplam varyansin %69’unu agikladigr goériilmiistiir.
Analizin bundan sonraki asamalar1 iki 6l¢egin faktor analizi sonucunda degerli

oldugu belirlenen sorular: lizerinden yiiriitilmistiir.

Cizelge 4.3: lyi fiziksel 6zelliklere sahip adaylarin degerlendirilmesinde cinsiyetin
rolii

Miilakat 4
KK- K- K K* KK*
Cinsiyet Kadin 10 21 17 32 14
Erkek 12 19 2 17 7

Cizelge 4.3’e¢ gore miilakat Slgeginin 4. sorusunda belirtilen “lyi fiziksel
ozelliklere sahip adaylar diger adaylara gore daha avantajlidir” tanimlamasina
kadin katilimcilarin 10°u “kesinlikle katilmiyorum™ derken, erkek katilimcilarin
ise 12’si “kesinlikle katilmiyorum” demistir. Bu yorumlamadan yola ¢ikarak
cizelge 4.3’e bakildiginda; kadin katilimcilarin ¢ogunun “katiliyorum” dedigi,

ancak erkek katilimecilarin ¢ogunun “katilmiyorum” dedigi goriilmektedir. Bu
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durum kadin c¢alisanlarin miilakat sirasinda fiziksel o6zelliklerden daha fazla

etkilendigi sonucunu dogurmaktadir.

Cizelge 4.4: Ise alim baskis1 durumunda aday1 ise almanin daha kolay olacaginin
diistiniilmesinin egitim diizeyi ile iliskisi

Miilakat9
KK- K- K K* KK*
Egitim Lise 0 3 0 2 1
Dizeyi On Lisans 1 7 6 3 0
Lisans 20 36 13 21 6
Yiiksek 7 16 4 2 2
Lisans
Doktora 0 0 0 0 1

Cizelge 4.4°te goriilmektedir ki miilakat 6lgeginin 9. Sorusu olan “Pozisyonun
acil doldurulmasi gerekiyorsa ve iizerimde bir ise alim baskisi hissediyorsam,
aday1 ise almam daha kolay olur.” tanimlamasina ¢alisanlarin egitim diizeyleri
ne olursa olsun “katilmiyorum” demislerdir. Bu durumda calisanlarin egitim
diizeyleri ile baski altinda ise alim yapmaya bakis agilar1 arasinda bir baglanti

olmadig1 sdylenebilir.

Cizelge 4.5: Verimlilik 6l¢lim metotlar1 ile ¢calisan memnuniyeti dlgiimleri arasinda
yapilan ¢apraz tablo

Verimlilik16
KK- K- K K* KK*
Verimlilik3  KK- 3 1 0 0 0
K- 2 15 1 1 0
K 4 7 12 8 0
K 4 14 7 38 2
KK* 5 7 3 8 9

Cizelge 4.5’te goriildiigii lizere Cizelge 4.5’te goriildiigii {izere “Isletmemizde
kullanilan belirli 6l¢iim ve analiz metotlari mevcuttur.” tanimlamasi ile “Calisan
memnuniyeti diizenli bir sekilde dl¢lilmektedir.” tanimlamas1 arasinda dogrusal
olarak artan bir baglanti mevcuttur. Verimlilik 06lgegindeki 3. soruya

“Katiliyorum” yanitini veren 38 katilimci yine verimlilik 6l¢egindeki 16. soruya
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da “Katiliyorum” yanitini vermistir. Bu ¢izelgeye bakilarak sdylenebilir ki;
verimlilik ile ilgili 6l¢lim metotlart bulunan isletmeler ayni zamanda calisan

memnuniyetini de 6l¢gmektedirler.

Cizelge 4.6: Verimlilik 6l¢iimlerinin diizenli yapilmasi ile verimlilik arttirma
calismalarina ¢alisanlarin katilimi arasinda yapilan ¢apraz tablo

Verimlilik13
KK- K- K K* KK*
Verimlilik2 KK 1 1 2 0 0
K- 5 12 3 1 0
K 2 5 14 6 0
K* 6 11 11 34 4
KK* 3 7 4 9 10

Cizelge 4.6’da goriilmektedir ki; verimlilik Olgegindeki 2. soru olan
“Isletmemizde diizenli olarak verimlilik &l¢iimleri yapilmaktadir.” tanimlamasi
ile yine verimlilik 6l¢egindeki 13. soru olan “Verimliligi arttirmaya yonelik

2

caligmalara tiim c¢alisanlarin katilimi saglanmaktadir.” tanimlamasi arasinda
dogrusal olarak artan bir baglanti mevcuttur. Verimlilik 6l¢gegindeki 2. soruya
“Katiliyorum” yanitin1 veren 34 katilimer yine verimlilik dl¢egindeki 13. soruya
da “Katiliyorum” yanitin1 vermistir. Cizelge 4.6’ ya gore sdylenebilir ki; diizenli
olarak verimlilik 6l¢iimii yapan isletmeler ayni zamanda verimliligi arttirmaya

yonelik ¢aligmalara tiim ¢alisanlarin katilimini saglamaktadirlar.

4.1 Hipotez

Bagimli ve bagimsiz degiskenlerin hangileri oldugu belirlenmeden once analize
girecek degiskenler arasindaki iliskinin ne derecede oldugu ve ne degerde
oldugunu belirlemek amaci ile korelasyon analizi yapilir. Bu analiz en ¢ok
Pearson korelasyon katsayisi kullanilarak yapilir. Pearson korelasyon katsayisi

“r” harfi ile gosterilir (Durmus, Yurtkoru, Cinko, 2010:143).

Korelasyon katsayist -1 ile 1 arasinda bir degerdir. Bu deger -1’e yakinsa
degisenlerin birbirleri ile iliskisinin negatif yonde oldugu, -1’e yaklastik¢a da
negatif yonde gii¢lendigi soylenebilir. Ayn1 sekilde deger 1’e yakinsa pozitif
yonde bir iligki oldugu, 1’e yaklastik¢a ise bu pozitif yonde iliskinin giiclendigi
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soylenebilir. Eger katsay1 0 veya 0’a yakin ise, degiskenlerin arasinda bir iliski

olmadig1 sdylenir.

Bu analizin degiskenleri arasindaki iliski ve bu iliskinin anlamlilifina dair
hipotez su sekildedir;

Ho Ise alim siireclerinde yapilan miilakat hatalarinin verimlilik algisina etKisi

vardir.

Miilakat hatalarinin sirket verimliligi algisina olumlu veya olumsuz bir etkisinin
olup olmadigini belirleyebilmek icin bu degiskenler arasinda korelasyon analizi

yapilmistir.

Cizelge 4.7: Miilakat 6l¢eginin 9. sorusu ile verimlilik 6lgeginin 16. sorusu
arasindaki korelasyon

Miilakat9 - Verimlilik16

r ,088

p 284

r: Pearson korelasyon katsayisi

Cizelge 4.7°de goriildiigii lizere Pearson korelasyon katsayisi 0 degerine ¢ok
yakin oldugundan (r: 0,088) “Pozisyonun acil doldurulmasi gerekiyorsa ve
tizerimde bir ise alim baskis1 hissediyorsam, aday1 ise almam daha kolay olur.”
tanimlamasi ile “Calisan memnuniyeti diizenli bir sekilde Olciilmektedir.”

tanimlamas1 arasinda anlamli bir korelasyon bulunamamistir (p>0,01)

Cizelge 4.8: Miilakat 6lceginin 9. sorusu ile verimlilik dl¢eginin 3. sorusu arasindaki
korelasyon

Miilakat9 — Verimlilik3

r -,207*

Y ,011

r: Pearson korelasyon katsayisi

*. Korelasyon 0.05 seviyesinde anlamhdir.

Cizelge 4.8’de gorildiigi tlizere “Pozisyonun acil doldurulmasi gerekiyorsa ve
tizerimde bir ise alim baskis1 hissediyorsam, aday1 ise almam daha kolay olur.”

tanimlamas1 ile “Isletmemizde kullanilan belirli verimlilik dl¢iim ve analiz
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metotlar1 mevcuttur.” tanimlamasi arasinda Pearson korelasyon katsayisi negatif
yondedir ve %95 giliven araliginda istatistiksel olarak anlamli bulunmustur
(*p<0,01). Bu demektir ki bu iki soru arasinda ters korelasyon bulunmaktadir ve
pozisyonun acil doldurulmasi gerektiginde ise alimin daha kolay olmasi ile
isletmenin belirli verimlilik 6l¢lim metotlarinin bulunmasi arasinda diisiik

diizeyli, anlaml1 bir iligki mevcuttur (r: -,207).

Cizelge 4.9: Miilakat 6l¢eginin 4. sorusu ile verimlilik 6lgeginin 16. sorusu
arasindaki korelasyon

Miilakat4 — Verimlilik16

r -, 101

Y ,218

r: Pearson korelasyon katsayisi

Cizelge 4.9°da goriildiigii lizere Pearson korelasyon katsayisi 0 degerine ¢ok
yakin oldugundan (r: -0,101) “lyi fiziksel ozelliklere sahip adaylar diger
adaylara gore daha avantajlidir.” tanimlamasi ile “Calisan memnuniyeti diizenli
bir sekilde oOlgiilmektedir.” tanimlamasi arasinda anlamli bir korelasyon

bulunamamistir (p>0,01).

Cizelge 4.10: Miilakat 6l¢eginin 4. sorusu ile verimlilik 6lgeginin 3. sorusu
arasindaki korelasyon

Miilakat4 — Verimlilik3

r -,092

Y ,261

r: Pearson korelasyon katsayisi

Cizelge 4.10°da goriildiigii lizere Pearson korelasyon katsayist 0 degerine ¢ok
yakin oldugundan (r: -0,092) “lyi fiziksel ozelliklere sahip adaylar diger
adaylara gdre daha avantajlidir.” tanimlamasi ile “Isletmemizde kullanilan
belirli verimlilik 6l¢iim ve analiz metotlar1 mevcuttur.” tanimlamasi arasinda

anlaml1 bir korelasyon bulunamamaistir (p>0,01).
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5 SONUC VE ONERILER

Tezin bu boliimiinde analiz kismindan elde edilen sonuglar ve bu sonuglara

getirilen Oneriler mevcuttur.

5.1 Sonug¢

Bu c¢alismanin yapilma amaci isletmelerin miilakat sirasindaki davranis
bicimleri ve ise alim siireci boyunca gerceklestirdikleri degerlendirmelerin
isletmeye etkilerini belirlemektir. Miilakat siireci boyunca ise alim
calisanlarinin  gergeklestirdigi her davranis ¢ok ciddi problemlere sebep
olabilecek davranislardir. Bu siirecin basarisiz ilerlemesi halinde ise alinan
adayin gorevi ne olursa olsun isinin gerekliliklerini yerine getirememesi demek
bir zincirleme silire¢ baslatacak ve isletme ciddi anlamda verimlilik kaybina

ugrayacaktir.

Literatiir arastirmasi siiresince goOriilmistiir ki miilakat siirecini yiiriitmenin
bir¢ok yolu bulunmaktadir. Bazi isletmeler bu yontemlerden birini veya bir
kacint uygulamaktadir ancak bazi isletmelerin miilakat anlayislar1 literatiirde
daha Onceden belirlenmis kaliplara uymamaktadir. Bu durumda literatiire
gecmis her bir yontemin olumlu ve olumsuz 6zellikleri belirlenerek isletmelerin
kendi ige alim siireclerine en uygun yontemi tespit etmeleri amaglanmigtir.
Clnkii literatlir taramasit boyunca goriilmiistiir ki higbir milakat yontemi
tamamiyla risksiz degildir. Her bir yontemin kendi igerisinde olumlu ve
olumsuz ydnleri mevcuttur. Ve bu olumsuz yonler miilakatin uygulanis bi¢gimine
ve hatta uygulayanin kisisel 6zelliklerine gore bile artig gosterebilir. Goriildigii

gibi bu oldukg¢a ince detaylar1 olan bir siirectir.

Tezin ilk boliimii konu ile ilgili giris yazisini, hipotezin belirlenmesini, konunun
onemi ile ilgili bilgileri igermektedir. Ikinci bolim tamamiyla literatiir
arastirmasina ayrilmistir. Ugiincii boliim arastirma felsefesi ve arastirmada
kullanilan yontemlerin belirlenmesi ile ilgilidir. Dordiincli béliim arastirmanin

analiz kismindan olusmaktadir.
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Arastirmada kullanilan anket 3 bdlimden olusmaktadir. Birinci bdlim
katilimcilarin demografik bilgileri ile ilgili sorulardan, ikinci boliim ise alim
calisanlarinin  miilakat esnasindaki davraniglarinin  belirlenmesi ile 1ilgili
sorulardan, {gclincii bolim ise ise alim ¢alisanlarinin c¢alistiklar: sirketin
verimlilik diizeyi ve verimlilik anlayis1 ile ilgili fikirlerinden olusmaktadir.
Anket uygulamasinda katilimcilarin isim ve iletisim bilgilerinin istenmemesi
konusuna katilimcilarin anketi cevaplarken rahat hissetmeleri ve daha samimi

cevaplar vermeleri i¢in 6zellikle dikkat edilmistir.

Arastirmanin sonucunda miilakat 6lcegi ile verimlilik 6l¢cegi arasinda anlamli
bir korelasyon bulunamamistir. Literatiirde acik¢a miilakat hatalarinin sirket
verimliligini ters dogrultuda etkiledigi belirtilmesine karsin analiz sonucunda
aralarinda bir baglanti bulunamamasinin bazi sebepleri mevcuttur. Oncelikle
insan kaynaklar1 ¢alisanlarina ulagsma bakimindan karsilasilan kisitlamalar
sebebi ile orneklem boyutu 151 kisi ile smirli kalmistir. Ayrica ise alim
calisanlarinin ~ miilakat  sirasindaki  davranigslarinin = bazilarinin  hata
sayilabileceginin bilincinde olarak cevap vermesi durumunda aslinda
sergiledikleri davraniglarin bazilarin1 sergilemiyormus gibi bir algi yaratmaya
calisabilecekleri g6z ardi edilmemelidir. Sirket verimliligi ise alim ¢alisanlarina
uygulanacak bir anketle tam olarak Ol¢lilemeyeceginden dolayr verimlilik
Olgegindeki sorularda c¢alisanlarin yalnizca sirketin verimliligine iliskin
diistinceleri sorulmustur. Bu durumun sirketin verimlilik tablosunu net olarak
sergilemede eksik kalmasi kaginilmaz olmustur. Biitiin bu kisitlamalar sebebi ile
literatiir boyunca iddia edilen baglanti analiz sonucunda net olarak ortaya

konamamustir.

Miilakat oOlceginde belirtilen tanimlamalarin her biri calisanlarin en sik
distiikleri miilakat hatalarindan olusmaktadir. Arastirmada agikca goriilen bazi
bulgulara gore ise alim yapan insan kaynaklari calisanlarinin ¢ogunlugunu
kadinlar olusturmaktadir. Ayni zamanda calisanlar genellikle 26-35 yas
araliginda ve lisans mezunudur. Ise alim konusundaki deneyimleri ise agirlikli
olarak 0-5 yil arasindadir. Aymi sekilde arastirmada agikga goriilen bulgular
kadin katilimecilarin adaylarin fiziksel 6zelliklerinden erkek katilimcilara oranla
daha fazla etkilendigi goriilmektedir. Literatir boyunca adayin fiziksel

Ozelliklerinden etkilenmenin bir miilakat hatasi oldugu agikca belirtilmistir.
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Elde edilen bir diger bulguya gore ise miilakat Olceginde en az yapildigi
belirlenen miilakat hatalar1 miilakat sirasinda aday ile ilgili not almama ve
adaya is ve sirket ile ilgili bilgi vermeme hatalar1 oldugu gdzlemlenmistir.
Dolayisiyla ¢alisanlarin miilakatlarda bu iki hataya g¢ok fazla diismedikleri
sOylenebilir. Calisanlarin en fazla yaptiklari milakat hatasinin ise tek bir
pozisyon i¢in karar verirken adaylar arasinda karsilastirma yapmak oldugu
belirlenmistir. Oysaki literatiirde belirtildigi {lizere c¢alisanlarin miilakat
esnasinda goriistiikkleri tiim adaylar1 isin gerektirdigi 6zellikler ile kiyaslamalari
gerekmektedir. Adaylar1 birbirleri ile karsilastirmak yalnizca gorlisme yapilan
adaylar igerisinde en iyisinin se¢ilmesine sebep olacaktir ancak adayin
goriisiilen adaylarin en iyisi olmas1 isin gerektirdigi 6zellikleri tagidigr anlamina
gelmemektedir. Analiz sonucunda ise alim gorevlilerinin en ¢ok bu noktada hata

yaptiklar1 séylenebilir.

Analiz sonucunda calisanlarin ¢ogunun c¢alistiklart isletmenin belirli birer
verimlilik hedefleri oldugunu ve diizenli olarak verimlilik dl¢timleri yapildigini
belirttigi ancak verimlilik Ol¢limiine iliskin sonuc¢larin tiim c¢alisanlarla
paylasilmadigr algisina sahip olduklari belirlenmistir. Bu durumda calisanlarin
cogunun isletmenin verimlilik durumu ile ilgili bilgilerinin olduk¢a zayif oldugu

sonucuna varilabilir.

Ayn1 zamanda goriilmektedir ki ¢alisanlar bulunduklar1 igletmelerin verimliligi
ile ilgili yeterince bilgi sahibi olmadiklarinda yaptiklar1 miilakat hatalarinin
etkilerinin de farkinda olamamaktadirlar. Bu durum ise alim c¢alisanlarinin ayni
veya benzer miilakat hatalarin1 defalarca yapmalarina ve bunun sonucunda da
eleman degisim oraminin ylikselmesine sebep olacaktir. Eleman degisim
oraninin artmasi ise isletmede bir pozisyon i¢in ise alim siirecinin siirekli tekrar
edilmesi anlamina gelecektir ki bu durum isletmeye hem zaman kaybi1 hem de
masraf olarak donecektir. Verimlilik ise zaman kaybi1 ve masraf yiiziinden
oldugu kadar s6z konusu pozisyonun siirekli bos kalmasindan veya
pozisyondaki elemanin isi yanlis veya eksik yapmasindan da siirekli olarak

etkilenecektir.

Analiz sonucunda miilakat 6l¢eginde tanidik adaya oncelik verme ile ilgili olan
soruya katilimcilarin ¢ogu “Kesinlikle Katilmiyorum” veya “Katilmiyorum”

yanitint vermislerdir. Ancak literatiir arastirmasi esnasinda igse alimlarda tanidik
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adaylarin 6n planda tutuldugu bazi arastirmalarla ortaya konmustur. Anket
sonug¢larinda bu arastirmalara benzer bir sonuca varilamamasinin sebebinin
katilimcilarin tanidiga oncelik verme davranisinin oldukca kotii bir algiya sahip

oldugunun bilincinde olmalar1 olabilecegi gz ard1 edilmemelidir.

Analizin sonucunda elde edilen bu bilgiler gostermektedir ki ise alim
calisanlarinin miilakat hatasi1 yapma orani oldukg¢a yiiksektir. Ayni zamanda
calisanlarin bircogu miilakat hatalarinin neler oldugu konusunda yeterince bilgi
sahibi degildir. Bu konuda iyi egitilmemis c¢alisanlarin miilakatlarda ciddi
hatalar yapmas1 ve bu hatalar yiiziinden isletmenin verimliligini olumsuz yonde
etkilemesi kaginilmazdir. Literatiirde bahsi gecen hatalarin tamaminin farkinda
olan bir calisan, kendi kisilik 6zelliklerinin de miilakat siirecini etkilemesine

engel olabilecektir.

5.2 Oneriler

e Tezin konusu olan miilakat hatalarinin 6niine gegebilmenin ilk sarti miilakat
konusunda egitimli ve deneyimli bir personelin ise alim siireglerini takip
etmesidir. Egitimli bir personel miilakat hatalar1 konusuna yeterince hakim
olacagindan, miilakatlar1 gerceklestirirken en ufak ayrintiya dahi dikkat
ederek isini yapacaktir. Bu durum calisanlarin kendi kisilik 6zelliklerini
miilakat siirecine yansitmalarina engel olacaktir. Her ne kadar egitimli bir
personelin isletme i¢in masrafli olacag: diisiiniilse de egitimsiz bir personelin
isletmeye uzun vadede ise alim siirecini siirekli tekrar etmek ve ise aldigi
personelin isin gerekliliklerini yerine getirememesi durumunda daha ¢ok
masrafa sebep olabilecegi unutulmamalidir.

e Bunun disinda isletmenin genel anlamda bir miilakat yontemi se¢cmesi ve bu
miilakat yontemini ihtiyag duyulan pozisyonun gerektirdiklerine gore
uyarlayarak kullanmasi, miilakat siirecinde belirli bir form iizerinden takip
yapmas1 ve bu siirecte bir takim ilkeler edinmesi miilakat hatalarini biiyiik
Olclide engelleyecek onlemlerdendir. Miilakat yonteminin dnceden belirlemis
olmasi isletmede ise alim1 yapacak kisinin kendi 6zelliklerine goére miilakat
yontemine miidahale etmesi riskini ortadan kaldiracaktir.

e Miilakatlarda kullanilmak {iizere Onceden belirlenmis bir miilakat formu

bulundurmak da calisanlarin miilakat esnasinda belirlenmis kaliplardan
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cikmasini, miilakatlarda stireyi etkin kullanamama risklerini ve aday ile ilgili
eksik veya yanlis bilgi edinmelerini engelleyecek 6nlemlerdendir. Bu sayede
calisanlar miilakat formlarinda belirli olan noktalar iizerinden miilakati
sirdiirecek ve adaylart  bu kaliplarin  dismma  ¢ikacak  sekilde
degerlendirmeyeceklerdir. Boylece sadece miilakatginin hata yapmasit
engellenmeyecek, ayni zamanda da o pozisyon i¢in uygun goriilmeyen
adaylarin bilgileri daha sonradan acilabilecek baska pozisyonlar igin
kullanilmak tizere veri depolarinda saklandiginda baska bir miilakatginin
veya soz konusu pozisyonun miidiirlerinin degerlendirebilmesi acisindan da
saglikli bir veri kaynagi elde edilmis olacaktir.

Ozellikle kadm ise alim calisanlarinin adaylarin fiziksel &zelliklerinden
fazlaca etkilenmesi ile ilgili yapilan hata i¢in ise ayn1 sekilde miilakati belirli
kaliplar igerisinde yiiriitmek etkili bir ¢6ziim olacaktir. Ancak degerlendirme
siirecine gelindiginde ise alim calisaninin bu algisinin 6niine gegmek pek de
miimkiin olmayabilir. Bu durumda yapilacak olan sey yine egitimli bir ise
alim ¢alisani ile siireci yiiriitmek olacaktir. Bireylerin dig gortintisleri ile ilgili
ne derecede ve ne sebeple etkilenmesi gerektigini profesyonel olarak bilen bir
calisan fiziksel goriintiiden etkilenme hatasina ¢ok daha az diisecektir.
Miilakat sirasinda en ¢ok yapilan hatalardan biri oldugu tespit edilen adaylar
arasinda karsilagtirma yapma hatast ¢ogunlukla bilingsizce yapilan
hatalardandir. Ise alim ¢alisan1 birden fazla adayla gériisme yaptiginda ister
istemez pozisyona uygun aday1 bir an once bulabilme psikolojisi ile isin
gerektirdigi Ozelliklerden uzaklasip goriistiigli en iyl adayr seg¢meye
odaklanir. Bu durum en iyi adayimn secilmesi ile sonuglansa bile is i¢in en
uygun adayin se¢ilmeme riski mevcuttur. Bu hatadan kaginabilmenin en iyi
yolu ise alim calisanlarinin isin gerektirdigi O6zelliklerden higbir zaman
uzaklagmamalar1 olacaktir. Bu tip hatalara en c¢ok pozisyonun acil
doldurulmasi gerektiginde ve ise alim calisanlarinin {izerinde ise alim baskis1
hissetmeleri durumunda rastlanmaktadir. Bu sebeple bu hatadan kaginmanin
en saglikli yolu pozisyonun doldurulmasi ne kadar acil olursa olsun
isletmenin iist yonetiminin is alim c¢alisanlar1 {izerinde bu yonde bir bask1
olusturmamasi olacaktir. Aksi durumda ise alim c¢alisani tizerindeki baskidan
bir an dnce kurtulmak veya gorevini hemen yerine getirebilmek adina hizli

karar almaya yonelecektir, bu da ise alim calisaninin isin gerektirdigi
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niteliklere uygun aday bulamama ihtimaline karsin goriisme yaptigi adaylar
arasinda en iyi olani segme hatasina diigmesine sebep olacaktir.

Verimlilik o6l¢timleri yapilirken c¢alisanlarin bu Olgiimlere aktif olarak
katilimlarinin saglanmasi, verimlilik sorunlarinin teshisi esnasinda ise alimin
verimlilik sonuglarindaki roliiniin net olarak ortaya konmasi ise alim
siireclerinde ortaya cikabilecek hatalarin ¢ok erken fark edilip 6nlenmesinde
onemli rol oynayacaktir.

Verimlilik 6l¢timlerinden elde edilen sonuglarin tiim ¢alisanlarla paylasilmasi
calisanlarin  verimliligi  etkileyen hatalariin farkinda olabilmelerini
saglayacaktir. Verimliligi olumsuz yonde etkiledigi diisiiniilen hatalar ¢ok
daha kisa siirede engellenecek ve bu sayede calisanlar hata oranlar ile
verimlilik arasindaki degisimleri bireysel olarak da gozlemleyebilecektir.
Yonetimin ¢alisanlar i¢in egitim programlarina yeterince kaynak ayirmasi, ise
alim calisanlar1 ve hatta tiim insan kaynaklar1 departmaninin ¢cok daha saglikli
is yapmalarimi saglayacag: icin uzun vadede bir¢ok miilakat hatasi da bu
yontemle Onlenmis olacaktir. Egitimli bir ise alim ¢alisani, literatiirde
bahsedilen miilakat hatalariin biiyiik bir kismi hakkinda yeterince bilgi

sahibi olacaktir ve bu egitim diizeyine uygun bir miilakat siireci yiirlitecektir.
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Ek 1. Anket
Sayin Yetkili,

Asagidaki sorular Istanbul Aydin Universitesi’nde yapilan “Insan Kaynaklari
Yonetiminde Miilakat Hatalar1 ve Insan Kaynaklari Uzmanlarinin Verimlilik
Algis1” adli yiiksek lisans tezinin anket ¢alismasidir. Vereceginiz cevaplar ve

bilgiler gizli tutulacaktir. Ilginiz ve zamaniniz icin tesekkiir ederim.

Tez Danigmani Tez Yurutictsi
Yrd. Dog. Dr. ngir Emre KURTULMUS ' Delfin KANDEMIR
Istanbul Aydin Universitesi Istanbul Aydin Universitesi

Sosyal Bilimler Enstitiisii
Isletme Ana Bilim Dal1 / Isletme Y&netimi
LBOLUM

Asagidaki sorular miilakat¢inin kisisel ve mesleki bilgilerini icermektedir.

Cinsiyet: D Kadn D Erkek
Yas: 18-25 yas arasi

26-35 yas arasi
36-45 yas arast
46-55 yag arasi
55 lizeri yas

Egitim Diizeyi: Lise

On Lisans
Lisans
Yiiksek Lisans
Doktora

0-5 yil arasi
6-11 y1l arast
12-17 y1l arasi
18 yil ve iizeri

Toplam Miilakat Deneyim Siiresi:

Pozisyon:
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II. BOLUM

Asagidaki miilakat siireci ile ilgili 6nermelere iliskin yaklasimlarinizi belirtiniz.

Onermeler

Kesinlikle

Katilmiyorum

)

Katilmiyorum

2

Kararsizim (3)

Katiliyorum (4)

Kesinlikle
Katiliyorum (5)

Insan kaynag1 bulma konusunda sektdre

1 | 6zgii dinamiklerden dolay: sikintilar
yasarim

5 Insan kaynag1 seciminde cinsiyeti
belirleyici bir 6l¢iit olarak goriirim
Pratik olmas1 ve zaman kazandirmasi

3 | acisindan adayin 6zge¢misini miilakat
sirasinda incelerim

4 Iyi fiziksel 6zelliklere sahip adaylar diger
adaylara gore daha avantajlidir
Ilgi alanlarin1 ve yasam tarzin1 kendime

5 | benzettigim adaylar1 ige almam daha
kolay olur
Belirli 6zellikleri 6n plana ¢ikan adaylarla

6 | ilgili olumlu/olumsuz genellemelere
giderim
Ayni pozisyon i¢in goriistiiglim adaylarla

7 | ilgili karar verirken adaylar arasinda
karsilagtirma yaparim

8 Miilakatlarda siireyi etkin
kullanamadigim zamanlar olur
Pozisyon acil doldurulmasi gerekiyorsa ve
tizerimde bir ise alim baskis1

9 . . .
hissediyorsam, aday1 ise almam daha
kolay olur
Giin igerisinde ¢ok sayida miilakat

10 | yapmak zorunda kalirsam, adayi ige
almam daha kolay olur

11 Miilakat sirasinda adayla ilgili not alirim

12 Miilakat sirasinda adaya is ve sirket ile
ilgili bilgi veririm

13 Miilakat sirasinda adaydan daha fazla
konusurum

14 Miilakat sirasinda adayla ilgili kesin
degerlendirmemi tamamlamis olurum
Adayin olumlu 6zelliklerinden ¢ok

15 11 o
olumsuz 6zelliklerinden etkilenirim

16 Tanidik vasitasiyla miilakata gelen

adaylara oncelik veririm
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III. BOLUM

Asagidaki sirket verimliligi ile ilgili dnermelere iliskin yaklasimlarinizi belirtiniz.

fadeler

Kesinlikle

Katilmiyorum

(1)

Katilmiyorum
)

Kararsizim (3)

Katiliyorum
(4)

Kesinlikle
Katiliyorum

()

Isletmemizin verimlilik diizeyleri
konusunda belirli hedefleri vardir

Isletmemizde diizenli olarak verimlilik
Olciimleri yapilmaktadir

Isletmemizde kullanilan belirli verimlilik
Ol¢lim ve analiz metotlar1 mevcuttur

Olgiim sonuglari diizenli bir sekilde
raporlanarak ilgili birimlere iletilmektedir

Verimlilik 6l¢iimiine iliskin sonuglar tiim
caliganlarla paylagilmaktadir

Boliim, takim veya siire¢ bazinda
verimlilik diizeylerini kiyaslama
caligmalar1 yapilmaktadir

Verimliligin diisiik olmasina neden olan
sorunlar sistematik bir sekilde teshis
edilmektedir

Verimlilik 6l¢lim sonuglar1 detayli bir
sekilde analiz edilmektedir

Teshis edilen verimlilik sorunlarina 6zgii
verimlilik arttirma programlari
tasarlanmaktadir

10

Caliganlardan verimlilikle ilgili iyilestirme
saglayacak Oneriler toplanmaktadir

11

Verimlilik ile ilgili ¢aligmalarin
yiriitilmesinden 6zel olarak sorumlu olan
caliganlar vardir

12

Danigsmanlik ihtiyaglari diizenli olarak
degerlendirilerek, gerekli hizmetler
almmaktadir

13

Verimliligi arttirmaya yonelik ¢aligmalara
tiim calisanlarin katilimi saglanmaktadir

14

Odiillendirme ve basariy1 tanimlama
sistemleri, isletmemizin verimlilik
hedeflerini desteklemektedir

15

Yonetim, ¢alisanlar1 verimlilik artig1 i¢in
motive etmektedir

16

Calisan memnuniyeti diizenli bir sekilde
Olclilmektedir

17

Y oOnetim, ¢alisanlar1 yaraticilik/inovasyon
konusunda cesaretlendirir ve onlara
inisiyatif verir

18

Y 6netim, hizmet i¢i egitim programlarina
yeterince kaynak ayirmaktadir
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Sosyal Bilimler Enstitiisii Miidiirliigii

Say1 :88083623-044-3023 17/05/2017
Konu : Delfin KANDEMIR'in Etik Onay Hk.

Sayin Delfin KANDEMIR

Enstitiimiiz Y1412.040014 numarali isetme Anabilim Dali Isletme Yonetimi Tezli
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