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Ozet

Isletmelerin ise alim siireglerinde uyguladiklar1 yontemler arasindan en etkilisi
ama ayni zamanda en ¢ok hata yapilmaya miisait yontem miilakat yontemidir.
Gegmisten giintimiize kadar bakildiginda miilakat yonteminde verimliligi belirle-
yici unsurun daima insan oldugunu gérmekteyiz. Bu durumda insani iletisim ku-
rarken etkileyebilecek her tiirlii unsurun miilakat siirecinde de etkili olabilecegini
ve bu durumun miilakat siirecini etkileyerek hatali kararlar alinmasina sebep ola-
bilecegi goz ardi edilmemelidir. Bu tip hatali kararlarin isletmenin verimliligi tize-
rinde biiyiik oranda etkisi oldugu diisiiniilmektedir. Tezin birinci boliimii giris
kismindan olugsmaktadir. Tkinci boliimde ise literatiire yer verilmistir. Ugiincii bo-
liim arastirmanin felsefi boyutunu, dordiincii boliim ise arastirmanin anket kismin
ve analizini icermektedir. Son boliimde ise tezin sonucunda elde edilen verilerden

bir ¢ikarim yapilmis ve oneriler getirilmistir.
Anahtar Kelimeler: Insan Kaynaklars, i@e Alim, Milakat, Miilakat Hatalari, Verim-
lilik.
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
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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. The first part
of the thesis consists of the entrance part. In the second part, literature is included.
The third part includes the philosophical aspect of the research, and the fourth part
includes the survey part and analysis of the research. In the last part, a deduction
was made from the obtained data as a result of the thesis and suggestions were

made.

Keywords: Human Resources, Recruitment, Interview, Interview Mistakes, Effici-

ency.
Giris
Uretim siirecinin gergeklestigi, bir mal ya da hizmetin ortaya ¢ikarildig1 yerlere isletme ad1 veri-
lir. Isletmelerin ii¢ ana unsuru vardir; emek, sermaye ve toprak. Emek unsuru iiretimin vazge-
cilmez ve temel unsurudur. Isletmeler i¢in emek yani insan: 6rgiitiin amaglar1 igin hareket eden,
orgiitiin verimliligini ve etkinligini dogrudan etkileyen en 6nemli yapidir. Yani emek tiiretime
hem dogrudan fiziki olarak hem de diisiinsel olarak katilmaktadir. Isletmelerde kaliteyi, kalici-
l1ig1, verimliligi, isletmenin ekonomisini ve akla gelebilecek biitiin degiskenleri biiyiik oranda
olumlu ya da olumsuz olarak etkileyebilecek en biiyiik gii¢ “insan” dir. Insan kaynagini dogru
secen, dogru yonlendiren ve dogru kullanan isletmelerin gerek rekabet ortaminda, gerek eko-

nomik anlamda bir adim 6nde olmas1 kagiilmazdir.

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

ginden s6z etmek gerekir. (Viargues, 1999:5)

Personel yonetimi bu niteligi ile organizasyonda ise alma, se¢me ve yerlestirme, degerlendirme
ve Ucretlendirme gibi teknik ve mekanik faaliyetleri {istlenerek, yoklugu durumunda temel
islevlerden sorunlu yoneticilerin {istlenecekleri is yiikiinii almistir. Bu nedenle uzun yillar per-
sonel yonetimi bir “hizmetci” gibi kabul edilmis ve konumu da bu goriisii yansitir nitelikte
olmustur. Ancak giiniimiizde “insan kaynaklar1 yonetimi” ifadesi, personel yonetimi iglevinin
degisen niteligi ve roliinii vurgulamak i¢in kullanilir. Personel yonetimi yaklagiminin yetersiz

kalmasi, bu islevin niteliginin ve roliiniin degismesini zorunlu kilmistur.

Kurumsal ya da kurumsal olmayan tiim isletmeler isleyislerinin devam edebilmesi amaciyla
yapilacak ise uygun niteliklerde is goren bulmak durumundadirlar. Aksi durumda hem yapila-
cak is istenen gekilde yerine getirilemez, hem de isletmenin maddi ve manevi kaynaklar1 zarar

goriir.

Is goren / eleman bulma ve segme siireglerini yoneten, insan kaynaklari yonetimi de denilen
genis bir faaliyet alan1 bulunan departman, insan kaynaklar1 departmanidir ve departman ihti-
yaglar ve planlar dogrultusunda belirli araliklarda ise alim stireglerini yiiriitiir. Ancak tiim is-
letmelerde insan kaynaklar1 departmani bulunmayabilir. Bu durumda siirecleri is gorene ihti-
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ya¢ duyulan departmanin sorumlular1 veya ayni zamanda ise alim siireglerini yiiriitme sorum-

lulugu verilmis bir bagka departman yiiriittir.

Ne yazik ki gliniimiizde isletmelerde calisan personelin potansiyel performanslarinin neredeyse
yarisi ortaya ¢ikmamaktadir. Calisanlardan tam verimlilik elde edilebildiginde isletmelerde
calisan sayis1 ve buna bagh olarak maliyet de oldukga diisecektir. Bu nedenle calisanlarm per-

formanslariin tamaminin neden kullanilamadigi sorgulanmalidir.

Bu sorgulamay1 yapabilmek i¢in 6ncelikle isletmelerin is gorenleri secerken hangi teknikleri
kullandiklarma bakmak gerekir.

Eger isletme kendi biinyesinde halihazirda bulunan bir elemani gorevini degistirme veya terfi
yontemi ile bagka bir goreve getiriyorsa bu durumda insan kaynaklarmm hata yapma pays;
halihazirda biinyesinde bulunan elemanin yeteneklerini, kisisel 6zelliklerini, performansini
dogru degerlendirip degerlendirememesiyle smirh 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 aligveri-
sine dayanmaktadir. Yetkili kisi bu kisa siire igerisinde basvuran adayin yeteneklerini, kisisel
Ozelliklerini, aradig1 ise uygun eleman olup olmadigini, nasil bir verimlilikle ¢alistigin1 anlama-
ya calisir. Fakat bu kisa siire icerisinde miilakat siireclerinde hem aday kaynakli hem de yetkili
kaynakli bir¢ok hata yapilabilir ve bu hatalar isletme i¢in aday se¢im siirecinin uzamasi, yanlis

aday segmek gibi isletmeye her anlamda zarar verecek durumlara yol acar.

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 igerisinde miilakat or-
tam1 olmasa dahi, iki insanin birbirini anlayabilmesinin 6niinde bir¢ok engel bulunmaktadir. Bu
engellerden bazilary; kullanilan miilakat yontemi, kisilerin kisisel 6zellikleri, i¢inde bulundukla-
11 psikolojik durum, birbirleri hakkinda edindikleri onyarg: ve kisilerin ifade yetenekleri olarak
orneklenebilir. Ancak isletmeler siireci kisa tutmak ile dogru karar vermek igin gerekli olacak
stire arasindaki dengeyi saglayamazlarsa; ya ¢ok kisa siirede yanls karar verirler ya da se¢me

stirecini ¢ok uzun tuttuklar igin maliyeti yiikseltirler.

Isletme agisindan oldugu kadar is gorenler acisindan da is goren bulma ve segme politikasi ve
buna bagl uygulanan teknikler biiyiik 6nem tagimaktadir. Gereken 6zen gosterilmediginde ve
etkili 6nlemler baslangicta alinmadiginda bu siireg isletmeye ve is gorene ¢ok pahaliya mal
olmaktadir. Bir is goreni isletmeye almak kolayken isletmeden uzaklastirmak oldukga zordur.
Bu nedenle isi siki tutmak, isletmenin ¢ikarlarini gozeten ve diizenli isleyen bir se¢im teknigi

bulmak gerekir.

Bugiine kadar gelistirilen hi¢ bir yontem insan kaynaklar1 konusunda firmanin gercek gereksi-
nimlerini ytizde yiiz karsilayacak ozellikte olamamuistir. “Dogru ise dogru adam” slogani ¢ok
dogru bir slogan olmasina karsin, heniiz bu slogani tam anlamiyla yerine getirebilecek sistem
kurulamamustr. Is goren bulmak ve se¢gmek asamasmnda kullanilan biitiin yontemler goz oniine

alindiginda, yine de isin gerektirdigi ozelliklere tam olarak uyan eleman bulmak ¢ok kolay de-

Kesit Akademi Dergisi (The Journal of Kesit Academy) Yil: 5, Say::19, Haziran 2019, s. 114-121

116



Insan Kaynaklari Yonetiminde Miilakat Hatalar ve Insan Kaynaklari Uzmanlarinin Verimlilik Algist
1

v

gildir. Bu ¢alismada amag; miilakat yonteminin gesitlerinin hangilerinin ne kadar dogru sonug
verdigini incelemek, hangilerinde hata yapma paymin yiiksek oldugunu belirlemek, bu hatala-
rin hangi gerekgelerle yapildigini tespit etmek, olas1 hatalarin isletmenin verimliliginde ve ada-
yin verimliliginde ne gibi sonuglar: olabilecegini ortaya koymak ve bu hatalarm hangi yontem-

lerle 6nlenebilecegini bulmaktr.

Aragtirmanin Amac Isletmelerde uygulanan miilakatlar sirasinda yapilan hatalarm sirketin

verimliligine etkisinin belirlenmesi.

Aragtirmanin Yontemi Arastirma yapilirken literatiir taramasi yapilmis ve isletmelerde anket
uygulanmistir. Konu ile ilgili yerli ve yabanci kaynaklar taranmistir. Bu arastirmanin kapsa-

minda belirli sirketlerde anket ¢alismasi yiiriitiilmiis ve elde edilen sonuglar analiz edilmistir.

Arastirmanin Sinirlar1 Calismanin 6rneklem evreni ¢ok biiyiik oldugundan, katilimci sayisi
istenilen sonucu verecek oranda tutulmustur. Ayni zamanda maliyet ve ulagim ile ilgili prob-
lemler yarattigindan, ¢alismanin uygulandig; isletmeler belirli smirlara tabii tutulmustur. Bun-

lar diginda ¢alismanin bagka bir kisitlamasi bulunmamaktadir.
Miilakat kavraminin tanimi, 6nemi ve miilakat siirecinin agsamalar1

Miilakat kavrammin literatiirde gesitli tanimlar1 olsa da anlam agisindan gesitlilige sahip bir

kavram degildir. Literatiirdeki tanimlardan bazilarini 6rnekleyecek olursak;

Tiirk Dil Kurumu'nun tanimma gore miilakat; “Bir ise alinacak kisiler arasindan se¢im yapa-
bilmek amaciyla kendileriyle karsilikli konusma, goriisme.” olarak tanimlanir.
(www.tdk.gov.tr, 07.04.2017).

Bir diger tanima gore miilakat 6nceden belirlenmis bir hedefe dayali olarak kars1 karsiya gelmis
iki veya daha fazla kisinin soru sorma ve cevap verme {izerine kurulu bazi objektif ve stibjektif

verilere erismeyi saglamak adina yaptiklari bir is goren se¢im teknigidir (Giirer, 1990:5).

Miilakatin ise alim siirecindeki rolii; aday hakkinda hem objektif hem de siibjektif bilgi edinil-
mesini saglamasidir. Bu bilgiler kisinin ge¢mis is deneyimi, egitimi gibi veriler ile kisinin 6zgii-
veni ve ise duydugu istek gibi dlgiilmesi nispeten daha zorlu olan bilgileri de igerir. Ancak se-

¢im yapilirken en etkili olanlar siibjektif olanlardir. (Young ve Kacmar, 1998:211)

Etkili ve verimli bir miilakat siireci i¢in insan kaynaklar: departmaninin diger tiim islerde yap-
t1g1 gibi bu iste de oldukga diizenli ve programli davranmasi gerekir. Her isletmede birebir ayni

adimlar uygulanmasa da miilakat siireci genel olarak bes ana asamadan olusmaktadir.

Hazirlik asamas: bir miilakatin ilk asamasi olmalidir. Bu asama yalnizca miilakat1 yapacak kisi
tarafindan yapilir. Miilakat: gerceklestirecek olan yonetici veya insan kaynaklar1 elemani, go-
riisme esnasinda sormasi gerekenleri, hangi konulara deginecegi, isletmeyle ilgili hangi bilgileri
verecegini onceden belirlemelidir. Ayn1 zamanda miilakat1 yaparken hangi miilakat cesidini
kullanacagini, kag kisiyle goriisecegini belirlemis olmalidir. Eger ayn1 zaman diliminde birden
fazla kisi ile goriisme yapilacaksa goriismeleri buna uygun sekilde siraya koymalidir. Burada

esas nokta miilakat siireci tiim bu asamalar goz oniine alindiginda ¢ok uzun bir siireyi kapsa-
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maz. Dolayisiyla aday ile ilgili edinebilecegi tiim bilgiyi edinmesi, miilakat1 gerceklestirecek
kisiye de oldukca zaman kazandiracaktir. Goriismenin yapilacag tarih ve zaman da hazirlik
siirecinde belirlenmeli ve adaya bildirilmelidir. Cok zorunlu bir durum olmadik¢a da bu belir-
lenen zaman degistirilmemelidir. Miilakat¢min goriisme i¢in uygun bir ortam se¢mesi de hazir-

lik asamasinda degerlendirilir. (Bingol, 2013:251)

Miilakat1 gerceklestirecek kisinin veya kisilerin kim olacagi miilakatin 6nemli sorularindan
biridir. Insan kaynaklar1 yetkilisi, s6z konusu pozisyonun amiri ve {ist diizey yoneticilerden
hangisi ya da hangilerinin miilakata katilacaklar1 6nceden belirlenmelidir. Kisaca degerlendiril-
diginde insan kaynaklarindaki yetkilinin pozisyonun gereklilikleri hakkinda yeterli bilgiye
sahip olamama durumu her daim g6z oniine almmalidir. Pozisyonun amirleri ise miilakat ko-
nusunda egitimli ve deneyimli kisiler olmayacaklardir. Bu durumda goriinen en uygun durum
pozisyonun amirleri ile insan kaynaklar1 yetkililerinin uyum igerisinde c¢alismalar ve miilakat
siirecini birlikte yiiriitmeleri olacaktir. Ilk asamalar1 insan kaynaklari yetkilileri uyguladiktan
sonra pozisyonun nitelikleri acisindan da aday amirler ile goriistiiriiliip daha sonra aday hak-

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

Miilakat; miilakatin baslatilmasi, sorularin sorulmasi ve cevaplanmasi, incelemelerin yapilmasi,
miilakatin tamamlanmas: gibi asamalardan meydana gelmektedir. Yani kisaca giris, gelisme ve
sonu¢ asamalarindan meydana gelmektedir. Giris kism1 adayin karsilanmasindan, basit karsi-
lama konusmalarindan ve tanisma havasindaki bazi rahatlatma amach sorulardan olugur. Mii-
lakatin amacmin uygulandig1 esas asama gelisme asamasidir. Bu asamada miilakata gelen ada-
yin yetkinliklerini, uyumlulugunu 6l¢gme amaci vardir. Bu amagla adaya bazi sorular sorulur,
onemli noktalar var ise bunlar incelenir ve ayni zamanda adaya isletme ile ilgili bilgiler verilir
ve adayin olabilecek sorularina cevap verilir. Son olarak sonug boliimii denilen boliimde go-
riisme tamamlanir, adaya siirecin devaminda yapilacaklar anlatilir ve katilimi igin tesekkiir
edilerek vedalasilir (Acar ve digerleri, 2013:104-105).

Miilakat siirecinde gerekli olan tiim bilgilerin elde edilmesinden sonra siire¢ sonlandirilir ve
aday yolcu edilir. Goriismenin bittigini adaya keskin ve aceleci bir tavirla belirtmek adaya karg1
saygisizlik olarak degerlendirilecektir. Son olarak adaylarin eklemek istedikleri veya sorulari
olabilir. Goriisme sonlandirilirken adaya “sorunuz var m1?” veya “eklemek istediginiz bir sey
var m1?” tipinde sorular sorularak goriismenin bitirilecegine dair izlenim edinmesi saglanmali-
dir. Boylece aday onemsendigini hissedecek ve aklinda olas: bir soru isareti kalmadan goriis-

meden ayrilacaktir.

Miilakat bittiginde ilk yapilmas1 gereken degerlendirme siirecine girmektir. Miilakata girmis
olan tiim adaylara ait bilgiler ve notlar bir araya getirilir ve ise alim kararin verecek olan kisi-
nin veya kisilerin bulundugu bir ortamda hangi adayin is i¢in daha uygun olacag: belirlenir.
Degerlendirme siireci kisaca bu sekilde 6zetlenebilir ancak bu siirecte de en az miilakat siire-

cinde oldugu kadar hassas ve ¢ok 6nemli noktalar bulunmaktadir.
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Miilakat tiirleri

Miilakat gesitleri 10 ana baslik altinda incelenebilir. Bunlar sirasiyla; yapilandirilmis miilakat,
yapilandirilmamis miilakat, yar1 yapilandirilmis (karma) miilakat, davranigsal-yetkinlik bazlh
miilakat, durumsal-sorun ¢6zme mdiilakati, stres miilakati, birebir miilakat, sirali miilakat, panel

miilakat, toplu (grup) miilakattir.

Ise alim siirecinde her pozisyon, her aday, her miilakatci igin ayr1 tiirde bir miilakat yontemi
bulunur. Isletme ve isletmenin faaliyet gosterdigi sektor bile uygun miilakat tiirii konusunda
etkili faktorlerdendir. Goriismenin seyri icerisinde dahi miilakat tiirii degistirmek gerekebilir.
Bu kadar ¢ok etken bulunmasi, tek bir dogru goriisme yonteminin olmasini imkansizlagtirmak-
tadir (Caldwell, 1999:81). Fakat belirli kaliplar icerisine sokuldugunda, baz1 baghklar halinde

degerlendirmek miimkiin olacaktir.

Bahsedilen miilakat gesitleri belirli 6zelliklere gore kategorize edilmistir. Sartlarin degiskenligi-
ne gore iki veya daha fazla tip miilakat ¢esidinin ayni anda uygulanmasi gerekebilir. Hangi tip
miilakat ¢esidinin veya cesitlerinin kullanilacag1 goriismeyi yapacak olan insan kaynaklar: yo-

neticisi tarafindan belirlenir.
Miilakat hatalar1 ve sonuglar1

Miilakat hatalar1 konusu incelendiginde miilakat hatalarinin sebeplerinin en ¢ok miilakatgidan
kaynaklandig: goriilmektedir. Ciinkii miilakatlarin isleyis bigimlerine karar vermek ve isleyisle-
ri esnasinda da miilakat: yonetmek miilakat¢min gorevidir. Bu asamalar sirasinda miilakatginin
yapabilecegi hatalar ¢ok cesitlidir. Bu sebeple miilakat¢idan kaynaklanan miilakat hatalar: ol-
dukga cesitli sekillerde smiflandirilmistir.

Siniflandirilan miilakat hatalar1 en genis yelpazesi ile soyledir; hale etkisi, stereotip yaklasim,
kendine benzeterek yola ¢ikma, dnyargi, olumsuza odaklanma, kontrast algisma kapilma, fizik-
sel goriintiiden etkilenme, az ya da ¢ok konusmak, hizli karar vermek, iyi bir dinleyici olma-
mak, isi iyi bilmemek, yonetim baskisi, aday1 sorularla yonlendirme, varsayimda bulunma,
fazla sert veya yumusak davranma, tanidiga oncelik verme, 6zel hayat ile ilgili sorular sorma,

miilakat siiresini etkin kullanamama.

Bu miilakat hatalarinm yapilmasmin oniine gegilemedigi takdirde isletme icerisinde; calisanlar
ve isler arasmmda uyumsuzluk, catisma, verimlilikte azalma, is kazalarinda artis veya isten ¢ik-
ma ve ¢ikarilma yasanacaktir. Bu durumda isten ¢ikan is gorenin yerine yeniden bir is goren
ihtiyac1 dogacaktir. Yeni bulunan elemanin da ise uyum siireci olacagmdan; baslangicta diisiik

verimlilikte calismasi kagmilmaz olur ve isletmenin is goren bulma ve se¢me maliyeti artacaktir.

Isletmelerin is goren secimine yeterli onemi vermemesi durumunda isletmeler bir nevi kendi
sonlarmi hazirlamis bulunurlar. Ayn1 zamanda is goren seciminde hata yapan isletmeler de
ekonomik olarak zarara ugramalarmin yani sira yasalarla, sendikalarla ugrasmak durumunda
kalabilirler.

Bu tip hatalar isletme kadar is goren i¢in de olumsuz nitelik tasimaktadir ¢iinkii yanlis secimler

yapan igletmeler yiiziinden is gorenler hem maddi hem manevi olarak zarara ugrayabilirler. Bu
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durumda insan kaynaklarmnimn yapmasi gereken sey; yapilmasini istedigi isi en verimli sekilde

yapabilecek eleman1 bulmaktir. (Sabuncuoglu, 2013:115)
Sonug

Literatiir arastirmasi siiresince goriilmiistiir ki miilakat siirecini yiiriitmenin bir¢ok yolu bu-
lunmaktadir. Bazi isletmeler bu yontemlerden birini veya bir kagini uygulamaktadir ancak bazi
isletmelerin miilakat anlayislar literatiirde daha 6nceden belirlenmis kaliplara uymamaktadir.
Bu durumda literatiire ge¢mis her bir yontemin olumlu ve olumsuz 6zellikleri belirlenerek is-
letmelerin kendi ise alim siireclerine en uygun yontemi tespit etmeleri amaglanmistir. Ciinkii
literatiir taramas1 boyunca goriilmiistiir ki hi¢bir miilakat yontemi tamamaiyla risksiz degildir.
Her bir yontemin kendi igerisinde olumlu ve olumsuz yonleri mevcuttur. Ve bu olumsuz yonler
miilakatin uygulanis bicimine ve hatta uygulayanin kisisel 6zelliklerine gore bile artis gostere-

bilir. Goriildiigii gibi bu oldukga ince detaylari olan bir stiregtir.

Tezin konusu olan miilakat hatalarmin oniine gegebilmenin ilk sart1 miilakat konusunda egi-
timli ve deneyimli bir personelin ise alim siireglerini takip etmesidir. Egitimli bir personel mii-
lakat hatalar1 konusuna yeterince hakim olacagindan, miilakatlar1 gerceklestirirken en ufak
ayrintiya dahi dikkat ederek isini yapacaktir. Bu durum ¢alisanlarin kendi kisilik 6zelliklerini
miilakat siirecine yansitmalarina engel olacaktir. Her ne kadar egitimli bir personelin isletme
i¢in masrafli olacag1 diistiniilse de egitimsiz bir personelin isletmeye uzun vadede ise alim siire-
cini siirekli tekrar etmek ve ise aldig1 personelin isin gerekliliklerini yerine getirememesi duru-
munda daha ¢ok masrafa sebep olabilecegi unutulmamalidir.Bunun disinda isletmenin genel
anlamda bir miilakat yontemi segmesi ve bu miilakat yontemini ihtiya¢ duyulan pozisyonun
gerektirdiklerine gore uyarlayarak kullanmasi, miilakat siirecinde belirli bir form {izerinden
takip yapmasi ve bu siirecte bir takim ilkeler edinmesi miilakat hatalarini biiyiik ol¢iide engel-
leyecek Onlemlerdendir. Miilakat yonteminin 6nceden belirlemis olmas: isletmede ise alimi
yapacak kisinin kendi 6zelliklerine gore miilakat yontemine miidahale etmesi riskini ortadan
kaldiracaktur.

Miilakatlarda kullanilmak {izere 6nceden belirlenmis bir miilakat formu bulundurmak da ¢ali-
sanlarin miilakat esnasinda belirlenmis kaliplardan ¢ikmasini, miilakatlarda siireyi etkin kulla-
namama risklerini ve aday ile ilgili eksik veya yanlis bilgi edinmelerini engelleyecek 6nlemler-
dendir. Bu sayede ¢alisanlar miilakat formlarmmda belirli olan noktalar iizerinden miilakat1 siir-
diirecek ve adaylar1 bu kaliplarin digina ¢ikacak sekilde degerlendirmeyeceklerdir. Boylece
sadece miilakat¢mnin hata yapmas1 engellenmeyecek, ayn1 zamanda da o pozisyon igin uygun
goriilmeyen adaylarin bilgileri daha sonradan agilabilecek baska pozisyonlar icin kullanilmak
tizere veri depolarinda saklandiginda bagka bir miilakat¢min veya s6z konusu pozisyonun mii-

diirlerinin degerlendirebilmesi agisindan da saglikli bir veri kaynag: elde edilmis olacaktur.

Verimlilik 6l¢iimleri yapilirken ¢alisanlarin bu 6lgiimlere aktif olarak katilimlarmin saglanmasi,
verimlilik sorunlarinin teshisi esnasinda ise alimin verimlilik sonu¢larmdaki roliiniin net olarak
ortaya konmasi ise alim siireglerinde ortaya ¢ikabilecek hatalarin ¢ok erken fark edilip 6nlen-

mesinde 6nemli rol oynayacaktir.
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Verimlilik 6l¢iimlerinden elde edilen sonuglarmn tiim c¢alisanlarla paylasilmas: ¢alisanlarin ve-
rimliligi etkileyen hatalarinin farkinda olabilmelerini saglayacaktir. Verimliligi olumsuz yonde
etkiledigi diistiniilen hatalar ¢ok daha kisa siirede engellenecek ve bu sayede calisanlar hata
oranlari ile verimlilik arasindaki degisimleri bireysel olarak da gozlemleyebilecektir.
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