Vluslararast Sosyal Arastirmalar Dergisi / The Journal of International Social Research
Cilt: 11 Say: 61 %L 2018 Volume: 11 Issue: 61  Year: 2018
www.sosyalarastirmalar.com Issn: 1307-9581
http://dx.doi.org/10.17719//fisr.2018.2988

CALISAN SECIM SURECINDEKI GORUSMECI KAYNAKLI MULAKAT HATALARI UZERINE

ARASTIRMA
RESEARCH ON INTERVIEWER-BASED INTERVIEW MISTAKES IN THE SELECTION PROCESS
Duygu OZEN"
Duygu KIZILDAG™

Oz

Miilakat, calisan secim stirecinde en uygun adaylarin ise alinmasi i¢in basvuruda bulunan adaylarin kisiligi, akademik
gecmisi, is deneyimi, bilgi birikimi ve kariyer hedefleri gibi konularin gézden gecirildigi goriismedir. Calisan segim stirecinde en yaygin
kullanilan yéntem olan miilakatlarm, her zaman en uygun adayin secimi ile sonu¢lanmadig1 bilinmektedir. Miilakatlarin gegerliliginin
ve giivenilirliginin sorgulanmasina neden olan bu durum, miilakat1 yapan goriismeci kaynakli olabilmektedir. Bu ¢alismanin temel
amacy; calisan se¢me siirecinde yararlanilan bir ara¢ olan miilakatlarda en sik karsilasilan gortismeci kaynakli miilakat hatalarimi ortaya
koymaktir. Bu dogrultuda, karsilasilan hatalar, insan kaynaklar1 ve istihdam ¢6ztimleri konusunda hizmet veren uluslararasi bir
damsmanlik sirketinin Bursa ilindeki miisteri veri tabani kullanilarak arastirilmustir. Arastirma igin hazirlanan soru formu yardimiyla,
isletmelerin se¢me siirecinde gorev alan sorumlularla goriisiilmiis ve elde edilen bulgular degerlendirilmistir.

Anahtar Kelimeler: Miilakat, Miilakat Hatalar1, Calisan Secim Siireci, Insan Kaynaklar1 Yonetimi.

Abstract

The interview is a meeting where the candidates who are applying for the job are reviewed about their personality, academic
background, work experience, knowledge and career goals for recruitment of the most suitable candidates in the selection process. It is
known that interviews which are the most commonly used method in the employee selection process, do not always result in the
selection of the most appropriate candidate. This situation, which causes the questioning of the validity and reliability of the interviews,
can be derived from the interviewer. The main purpose of this study is to state the interviewer based mistakes encountered in the
interview when selecting employees. Accordingly, interview mistakes were investigated in an international consulting firm's customer
database that providing services on human resources and employment solutions in Bursa. Interviews were held with the responsible
persons in the selection process of the business using the questionnaire and the findings were evaluated.

Keywords: Interview, Interview Mistakes, Employee Selection Process, Human Resources Management.

1. GIRIS

Isletmenin varligini devam ettirebilmesi ve amaglarina ulasabilmesi igin en tist kademede istihdam
edilen yoneticilerden en alt kademede istihdam edilen iscilere kadar, uyum iginde calisan insan kaynagima
ihtiyaci vardir. insan kaynaginin dogru sekilde saglanabilmesi igin secme ve yerlestirme stiregleri belirleyici
olmakta ve nitelikli calisan istihdamina énem veren tiim isletmeler icin kritik énem tasimaktadir. Calisan
secme, ise bagvuran adaylar arasindan isin gerektirdigi niteliklere uygun olan bireyin belirlenmesi ya da bir
sebep ile bosalan veya yeni olusturulmus olan pozisyonlara uygun adaylari bulmak icin yapilan
uygulamalar seklinde tanimlanmaktadir (Akoglan, 1998; Bingol, 2006). Is ve calisan eslestirmesinin dogru
sekilde gerceklestirilebilmesi icin sekillendirilen bu siireg, ise alacak kisinin yapacagi isin gereklerinin
saptanmasindan, isgiicii planlamaya ve adaylar arasindan uygun 6zellikli olanmin secilmesine kadar gegen
tim uygulamalar1 kapsamaktadir.

Calisan se¢im siireci, oncesinde yapilmis olan insan kaynaklar: planlamasina bagli olarak, olusan
personel ihtiyacinin tespit edilmesi ve bu ihtiyacin en uygun secenekler ve araclar araciligiyla duyurulmasi
ile baslar (Erenel, 2012, 11). Adaylar tarafindan yapilan basvurular degerlendirmeye alinarak, uygun
bulunan adaylar goriismeye davet edilir. Uygulamada isletmeler arasinda farkliliklar goriilse de, yaygmn
olarak calisan secim siirecinde adaylar ile 6n goriismelerin yapilmas: ve gerekiyorsa basvuru formlarmin
alinmasi sonrasinda, uygun bulunan adaylar daha detayli bir goriisme icin miilakata gagirilir. Bu stirecte
miilakati desteklemek amaciyla adaylarin teknik bilgi, yetkinlik, davranissal ve kisisel 6zelliklerinin 6n
goriilmeye calisildig: testler de uygulanabilir (Sahin ve Benli, 2004, 18). Sistematik ilerleyen bir calisan secim
stireci, adaylarla miilakatlar tamamlandiktan sonra uygun adaylarin referanslariin arastirilmasi, olumlu
aday icin ise alim kararinin verilmesi ve is teklifinin yapilmasi ile tamamlanabilir (Acar, 2015; Sabuncuoglu,
2011).
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Secme stirecinde en ¢ok kullanilan ve belirleyiciligi en yiiksek araglardan biri miilakatlardir. Belirli
bir pozisyon icin basvuruda bulunan adaylar icerisinden isletmeye ve ise en uygun 6zelliklere sahip olan
adaylarin belirlendigi miilakatlarda, miilakati gerceklestirenler ve miilakata katilan adaylar arasinda bilgi
paylasimi gerceklesir. Miilakatlar hem adaylar hakkinda detayl: bilgi elde etmeye hem de adaylara isletme
ve is hakkinda bilgi vermeye imkan saglamaktadir (Bingol, 2006; Erdogan, 1994). Miilakatlarda karsilikli
bilgi alisverisi ile ¢alisan se¢me stirecini etkileyecek konularda yeterli bilginin uygun sekilde saglanmasi
gerekir (Acar, 2015, 143). Ancak bu siirecte calisan secim kararmm etkileyecek sekilde; miilakat:
gerceklestirenlerden, kullanilan yontemlerden veya yaklagimlardan kaynakli onemli hatalar
yapilabilmektedir. Miilakatlarda yapilan bu hatalar, isletmeye ve ise uygun olmayan adaylarin
yerlestirilmesine sebep olabilmektedir. Bu durum, uygun olmadig: bir iste ¢alismak durumunda kalmasi
nedeniyle calisanin motivasyonunun diismesine sebep olmakta, calisan baghligini azaltmakta ve calisan
mutsuz hale gelmektedir. Ayrica ¢alisanin ise uygun olmamasi verimlilik ve performansa olumsuz etki
etmektedir (Demirkol ve Ertugral, 2007, 24-25). Yasanan olumsuzluklar ¢alisanin veya isletmenin tercihi ile
is akdinin sonlanmasina, isletmenin is gticli devir hizinin artmasina ve ekstra bir maliyet olusmasina neden
olabilmektedir (Acar, 2015; Bingol, 2006; Erdogan, 1994).

Calisan secim miilakatlar siirecinde yapilan hatalar insan kaynaklar: yonetimi yazminda da farkh
calismalara konu olmustur. Posthuma vd. (2002) yaptiklar1 on yillik yazin taramasi sonucunda se¢im
miilakatlarini farkli yonleriyle ele alan ¢alismalari sosyal faktorler, bilissel faktorler, bireysel farkliliklar,
olgtim ve giktilar basliklaria ayirarak bir gerceve olusturmustur. Bu gercevede incelenen calismalarin biiyiik
cogunlugu (%41) bireysel farkliliklarin se¢gme miilakatlar: tizerindeki etkisi ile ilgilidir. Miilakat stirecine etki
eden bireysel farkliliklar; basvuran adayin ozellikleri ve miilakat: gerceklestiren kisinin 6zellikleri olmak
tizere iki farkli agidan incelenmistir. Miilakat1 gerceklestiren kisinin egitimi ve deneyimi, davramnislar,
kliseleri ve beklentileri, yasanilan bilissel karmasiklik ve ruh hali gibi 6zelliklerinin miilakatin basarisina etki
ettigi belirtilmistir.

Calisan agigina yonelik is basvurularinin alinmasi ile baslayan ve ise alim kararinin verilmesi ile
sonuglanan segme stirecinde miilakatlarin belirleyici oldugu diistintildiigtinde, stirecin basarisinda miilakati
gerceklestiren kisilerin kritik bir ¢nem tasidig1r soylenebilir. Bu dogrultuda calisma; se¢me stirecinde
miilakat1 gerceklestiren goriismecilerden kaynaklanan hatalara odaklanarak, en yaygin yapilan goriismeci
kaynakli miilakat hatalarinin belirlenmesini amaglamaktadir. Miilakat: gerceklestiren goriismecilerin yaygin
olarak yapilabilecegi hatalar Posthuma vd. (2002)'nin olusturdugu cerceve dogrultusunda sekillendirilmis
ve bu basliklarla iliskili bir soru formu hazirlanmistir. Hazirlanan soru formu yardimiyla, insan kaynaklar:
ve istihdam c¢oziimleri konusunda hizmet veren uluslararasi bir danmismanlik sirketinin Bursa ilindeki
subesinden se¢me ve yerlestirme danismanlig alan isletmelerin se¢me ve yerlestirme stirecinde gorev alan
insan kaynaklar: sorumlulari ile goriistilmiis ve elde edilen bulgular degerlendirilmistir.

2. CALISAN SECIM SURECINDE MULAKAT

Miilakat belli bir amag¢ dogrultusunda kars: karsiya gelen iki veya daha fazla kisinin soru cevap
sekliyle 6znel ve nesnel bilgi toplamak icin gergeklestirdikleri ¢alisan se¢me islemidir (Cetin Giirer, 1990, 5).
Isletmenin ihtiyact olan agik pozisyonun gerekliliklerini karsilayabilecek isgiiciine ulasmak icin, adaylar ile
karsilikli goriismelerin yapilmasi ve is giiciiniin degerlendirilmesi islemi miilakat olarak tanimlanabilir.
Adaylarla bireysel olarak iletisim kurma firsat1 sunan miilakatlar, isletmelerin adaylar1 degerlendirmek icin
en cok kullandiklar: tekniktir (Dipboye, 1982, 579). Isletme icerisinde ihtiyag duyulan pozisyonun nemine
veya gerekliliklerine bagli olarak miilakat stireci gesitli tiirler dikkate alinarak sekillendirilebilir. Calisan
seciminde yapilandirilmis miilakatlar, yapilandirilmamis miilakatlar, yar1 yapilandirilmis miilakatlar,
davranigsal/yetkinlik bazli miilakatlar, durumsal miilakatlar ve stres miilakatlar1 gibi teknik agidan
farklilasan ttirde miilakatlar kullanilabilir. Pozisyonun gerekliliklerine gore sekillendirilecek miilakatlar,
miilakata katillacak aday sayisina gore birebir miilakat, sirali miilakat, panel miilakat1 ve grup miilakati
olarak gerceklestirilebilir (Acar, 2013; Sabuncuoglu, 2011). Dogru sekilde analiz edilmis is, nicelik ve
nitelikleri dogru belirlenmis adaylar dogru miilakat yontemleri ile eslestirildiginde verimli bir secim stireci
saglanabilir.

Pozisyona ve aday ozelliklerine gore sekillendirilecek miilakatlarla dogru adaya ulasilmas: daha
kolay olabilmektedir. Ancak miilakatin basaris1 ya da miilakati gerceklestiren goriismecinin dogru ya da
guvenilir karar vermesi sadece goriisme yapilan pozisyon ya da aday 6zellikleri kriterlerine bagl degildir.
Miilakatlarin en énemli yonlerinden birisi de goriismeyi gergeklestiren ve goriismeye katilanlar arasindaki
sosyal etkilesimdir (Dipboye, 1982, 579). Bu etkilesim calisan se¢im miilakatlarinin temel amaci olan,
miilakat1 gerceklestirenler ve miilakata katilanlar arasindaki bilgi degisimi sirasinda olusmaktadir.
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Calisan secim miilakatlarindaki etkilesim ve bilgi degisimi literattirdeki bilgi paylasimi yaklagimu ile
aciklanabilir. Bilgi paylasimi yaklasimi; calisan secim miilakatlarim1i hem miilakati gerceklestirenlerin
adaylarin uygunluguna, hem de adaylarin isletme ve isin uygunluguna karar verdikleri bir etkilesim stireci
olarak aciklar (Jablin ve McGomb, 1984). Secim miilakat: sadece aday hakkinda edinilen mevcut bilgilerin
gozden gegcirilmesini icermez, ayni zamanda kisilerin nasil davrandigini ve beklenmedik olaylar karsisinda
nasil tepki verdigini de anlamayr saglar (Freedman, 1992). Aday acisindan ise, miilakat sirasinda
goriismecinin aday1 degerlendirdigi gibi, aday da goriisme yaptig1 isletme hakkinda bilgi alacak ve isletmeyi
degerlendirecektir. Dolayisiyla, isletmeye basvuru yapan veya isletme tarafindan 6zge¢misi uygun bulunup
miilakata davet edilen her bir potansiyel aday, isletmenin kendisine gosterdigi her adimi degerlendirme
firsat1 bulacaktir. Aday ile gergeklestirilen miilakat sirasinda gortismecinin yaklasimi ve takindig: tavir
isletmeyi adaya karsi temsil ettigi icin isletme hakkinda adaya olumlu ya da olumsuz bir bilgi saglamis
olacaktir (Bas 2011, 139). Bu nedenle calisan se¢im miilakatlar1 beklentilerin ortaya konuldugu ve
paylasimlarin yapildig: bir siireg olarak degerlendirilebilir (Jablin ve McComb, 1984; Jablin vd., 1987).

Calisan secme miilakatlari ile ilgili Kuzey Amerika ve Bati Avrupa kaynakl: literatiir sanayi devrimi
etkisiyle 1910’1lu yillara dayanmaktadir (Anderson, 1992). Asil amaci galisan se¢imi olmasa da; Hawthorne
arastirmalari i¢inde yer alan ve hangi kosullarin ¢alisanlarin moral ve verimliliklerini etkiledigini daha net
belirlemek tizere 1928-1930 yillar1 arasinda 21.000 calisanla gergeklestirilen miilakatlar da se¢me
miilakatlarinin sekillenmesine biiyiik katki saglamistir (Sonnenfeld, 1985: 113). O donemde bilimsel bir
secim yontemi olarak nitelendirilen miilakatlarin, 6zellikle 1920°li yillar sonrasinda yapilan calismalarla
etkinligi tartisilmaya baslanmistir (Buckley vd., 2000). Se¢me miilakatlaria yonelik ilk kapsamli arastirma
1949 yilinda Wagner tarafindan yayinlanmistir. Wagner (1949), miilakatlarin siirh gtivenilirlik ve gecerlilige
sahip oldugu sonucuna vararak, miilakat prosediirlerinin daha fazla standardize edilmesi, yiiz ytize mtilakat
ile baglantili test ya da envanterler gibi bilgi kaynaklarmmin kullanilmasi ve miilakatlarin kapsaminin
daraltilmasi ile gegerliligin artirilabilecegini belirtmistir. Bu calismadan sonra da miilakatlarin giivenilirligini
ve gegerliligini elestiren farkli calismalar yapilmistir (Schmitt, 1976; Ulrich ve Trumbo, 1965; Wright, 1969).
Ilerleyen yillarda ise miilakat1 gerceklestiren goriismeci ve goriismeye katilan adaylar arasindaki etkilesime
ve miilakatlar sonunda verilen se¢me kararlarina odaklanilmaya baglanmistir (Mayfield, 1964). Miilakat
stirecinde goriismeci ve aday arasindaki etkilesimi ve miilakat kararlarin etkileyen degiskenleri inceleyen
calismalarin meta analizini yapan Anderson (1992) miilakatlarin giivenilirlik ve gecerliligini makro ve mikro
arastirmalar baslig: altinda smmiflandirmustir. Tablo 1’de yer alan bu smiflandirmada miilakat: gerceklestiren
goriismecilerin; adaylari stereotip olusturarak cesitli kaliplara sokma, adaylarin ilk izleniminden etkilenme,
adaylar1 kendine benzetme ve adaylarla ilgili olumsuz bilgilere odaklanma gibi hatalara yol acacak zihinsel
davranislar gosterebilecegine dikkat cekilmistir.

Tablo 1. Miilakatlarda Hatalara Yol Acan Davraniglar
Yabanci aksana sahip olma
Bolgesel aksana (siveye) sahip olma
Dinamik sozel olmayan davranislar (Goz temasi, giiliimseme, basin sallama)
Adayin Sézel Olmayan Davranislar Fiziksel cekicilik
Koku
Giyim tarzi
Egitim
Deneyim
Adaya yonelik davranislar
Konusma siiresi
Karar verme stiresi
Dogrulayici bilgi arama
Adaylar arasindaki bireysel farkliliklar
Stereotip olusturma
Gortismecinin Zihinsel Davraniglar Once-yeni etkisi
Kontrast etkisi
Kendine benzetme etkisi
Olumsuz bilgiye odaklanma yanlilig
Kisisel begenme yanlilig1
Cinsiyet ayrimcilig1
Irk ayrimcilig:
Yas ayrimcilig1
Oziirlii adaylara karsi ayrimeilik
Gegerlilik yanilsamas1
Goritismeci egitimi
Kaynak: Anderson, 1992, 25-32’den uyarlanmistir

Adayin Sézel Davramslar

Goriismecinin Ozellikleri

Goriismecinin Fiziksel Davranislart

Gériismecinin Ayrimcr Davranslar,

Diger Degiskenler
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3. MULAKATLARDA YAPILAN GORUSMECI KAYNAKLI HATALAR

Calisan se¢me siirecinde miilakatlar esnek yapisi, kisisellestirilebilmesi ve cift tarafli bilgi akisi
saglamasi nedeniyle giuintimtizde hala biiyiik 6nem tasimakta ve tercih edilmektedir (Barclay, 1999, 136).
Ancak miilakat1 gerceklestirenlerin adaylar1 eksik ya da hatali degerlendirilmesi ve bunun sonucunda
adayin dogru ise yonlendirilmemesi isletmeyi hem maliyet hem de zaman agisindan olumsuz etkilemektedir
(Ulrich, 1998, 129). Yapilan arastirmalarda, dogru insam1 dogru ise se¢me ve yerlestirme konusunda
harcanan her bir dakikanin, daha sonradan bu durumu diizeltmek i¢in harcanmak zorunda kalinacak
haftalar1 ve icine girilmesi gerekecek biiytik maddi kiilfetleri kurtardig goriilmektedir (Bartram, 2003). Bu
nedenle miilakatlarda goriismecilerden kaynaklanan hatalar1 belirlemek ve bu dogrultuda onlemler almak
isletmelerde yasanabilecek olasi sorunlarin oniine ge¢cmek i¢in 6nemlidir. Se¢im siirecinde gortismeciler
tarafindan yaygin olarak yapilan miilakat hatalarini; miilakat 6ncesinde yapilan hatalar ve miilakat sirasinda
yapilan hatalar seklinde ele almak miimkiindiir.

3.1 Miilakat Oncesinde Yapilan Gériismeci Kaynakli Hatalar

Miilakat 6ncesinde goriismecilerden kaynaklanan hatalar; goriismecinin miilakat icin yeterli hazirhik
yapmamasi, miilakat yapilacak is ile ilgili olarak miilakat stirecini ytiirtitecek is bilgisine sahip olmamasi ve
ozge¢mislerdeki olumsuz yonlere odaklanarak onyargi olusturmasi seklinde siralanabilir. Miilakat 6ncesi
yapilan hatalar goriismecilerin miilakat sirasinda miilakat 6ncesindeki ilk degerlendirmelerini dogrulayacak
sekilde davranmasina yol acabilir ve ayn1 zamanda miilakata katilan adaylarla ilgili 6zelliklerin bilissel
olarak carpitilmasina yol agabilir (Dipboye, 1982, 584).

Miilakat icin yeterli hazirlik yapmama: Miilakat 6ncesinde goriismecinin miilakatin amacini dogru
sekilde saptamasi, bu dogrultuda uygun miilakat yontemini se¢mesi, miilakat i¢in uygun yeri ve zamani
belirlemesi gereklidir. Basarili bir miilakat i¢in gereken bu hazirliklarin yapilmamasi ya da yetersiz olmasi
miilakatlarda hatali degerlendirmeler yapilmasina yol acabilmektedir (Acar, 2013, 147; Kohn ve Dipboye,
1998, 822-823). Is baskisinin yogun, zamanin kisith oldugu donemlerde miilakatlarin planlanmasi, uygun 1s1,
151k ve ses kosullarina sahip olmayan ortamlarda miilakatlarin yiiriitiilmeye ¢alisilmas1 miilakat siirecini
olumsuz etkileyecektir.

Miilakat yapilan pozisyon hakkinda yetersiz is bilgisi: Miilakat1 gerceklestiren goriismecinin, gortistiigi
pozisyon hakkinda yeterli ve dogru bilgiye sahip olmasi1 gerekmektedir. Gortismecinin is bilgisine sahip
olmasi, bu bilgileri adaya aktarabilmesi agisindan 6nemli oldugu gibi, bu bilgiler dogrultusunda aday1
teknik anlamda sorgulamasi icin de gereklidir. Goriismecinin is ile ilgili bilgisinin zayif olmas1 hatali ve
yetersiz degerlendirmelere yol acabilir (Acar, 2013, 147; Sabuncuoglu, 2011, 220). Is taumlarinda yer alan
bilgileri énemsemeden veya gerekli hazirliklar1 yapmadan miilakata giren, yetersiz teknik bilgiye sahip
goriismeci miilakat: dogru yonetemeyecektir.

Miilakata ¢cagrilan aday(lar)m 6zge¢misindeki olumsuz yénlere odaklanma: Se¢me siirecinde bu hata ile
genellikle adaylarin 6zge¢mis tizerinden elenmesi siirecinde karsilasilabilir. Adaya iliskin olumlu bilgilere
gore olumsuz bilgilerden daha ¢ok etkilenilmesi bu hata ile iliskilidir (Dipboye vd., 1984, 561). Gortismeci
ozellikle bagvurular1 eleme stirecinde adaylarin 6zge¢misindeki olumsuz yonlerine odaklanmaktadir.
Genellikle karsilastirma yapilarak elemeden gegirme siirecinde, adaylarin olumsuz yonlerine odaklanarak
elenmesi durumunda gozden kagcirilan farkli ozellikler s6z konusu olabilmektedir (Unsan ve Ozalp
Turetgen, 2013). Adayin 6zgecmisindeki bilgilere odaklanilarak goriisme oncesinde aday ile ilgili onyargt
olusabilir. Ayrica goriismecinin aday hakkinda bir takim bilgileri dikkate alip, adaya sormadan fikir
yiiriitmesi de hataya yol agmaktadir. Ornegin goriismeci, adayin 6zgegmisinde stirekli yerli isletmelerde
calismis olduguna bakarak “bu aday kesin Ingilizce bilmiyor” seklinde diisiinebilir. Diger miilakat
oncesindeki hatalardan farkli olarak olumsuz yonlere odaklanma hatas: miilakat sirasinda da goriismeciyi
etkileyebilir. Gortismeci adaym olumsuz yonlerine odaklanarak miilakat1 baslatabilir ve adaymn diger
ozelliklerini yeterince degerlendiremeyebilir.

3.2 Miilakat Sirasinda Yapilan Goriismeci Kaynakl: Hatalar

Miilakat sirasinda goriismecilerden kaynaklanan hatalar; gortismecinin adayim tek bir czelligine
odaklanmasi (hale etkisi), aday1 kendine benzetmesi, ilk izlenimde adayin dis goriiniisiine odaklanarak
onyargili davranmasi, goriisme siirecinde onceki ve sonraki adaylar1 kiyaslamas: (kontrast hatasi), adaymn
sozel olmayan davranislarindan etkilenmesi, miilakat sirasinda etkili iletisim kurmayarak c¢ok fazla/cok az
konusmas1 ya da aday1 etkin bir sekilde dinlememesi ve adaya yonlendirici sorular sormas: seklinde
siralanabilir. Miilakat sirasinda yapilan hatalar miilakat stirecinin seyrini ve de siire¢ sonunda verilecek
se¢me kararmin objektifligini etkileyebilmektedir (Dipboye, 1982, 585).
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Tek bir dzellige odaklanma (Hale etkisi): Miilakat sirasinda adaym sergilemis oldugu o6zelliklerin
timiinti objektif olarak degerlendiremeyip, tek bir olumlu 6zelligine veya tek bir olumsuz ozelligine
odaklamlarak, miilakatin bu alg1 tizerinden stirdiiriilmesidir. Hale etkisi, genel bir tnyargi olarak da
degerlendirilebilir. Arastirmalara gore, miilakati gerceklestiren gortismeciler ilk etapta cok pozitif bir
izlenime kapildiklar1 noktadan sonra miilakatin seyrinde gelisen her durumu ayni bakis agis1 ile gormeye
devam ederler. Hatta ilk asamada edindikleri yargilarmi ve fikirlerini desteklemek adma, adaylarm
soylemlerinde olumlu ipuglar1 aramaya baglarlar (Ergin, 2002, 87). Bu hata ile genellikle fiziksel 6zellikler ve
dis goriiniis agisindan karsilasilmaktadir. Literatiirde hale etkisi ile ilgili yaygin bulgular, ¢ekici olmayan
adaylarin cekici adaylardan daha az olumlu degerlendirildigini de ortaya koymaktadir (Shahani vd., 1993,
318). Miilakata katilan kisi gtizel ve cekici bir yapiya sahip ise, adayin diger 6zelliklerinin de olumlu
olacagmma dair bir yonelme durumu soz konusu iken; cirkin veya itici algilanan bir adayin da kaba,
gtivenilmez olabilecegi gibi bir yanilma s6z konusu olabilmektedir.

Adaylart kendine benzetme: Insanlar genellikle kendilerinde bulunan tzellikler, deger yargilari, yasayis
bicimleri veya diistince yapilar: konusunda kendilerine yakin gordiikleri kisiler ile samimi iliskiler igerisinde
olurlar. Miilakat1 gerceklestiren gortismecinin, adayda benzer ortak ozellikler gordiigii durumda, adayin
olumsuz taraflarini goz ardi etme veya gozden kagirma olasilig1 ortaya ¢ikmaktadir (Sabuncuoglu, 2011,
220). Adaylar ve miilakat yapan gortismeciler arasindaki demografik benzerlik, daha ytiksek seviyede
kisileraras1 ¢ekim diizeyine ve sonug olarak "benzer" bagvuru sahipleri i¢in daha olumlu sonuglara yol
agabilmektedir (McCarthy vd., 2010, 327). Ornegin aym iiniversiteden mezun olmak, aym dernek veya
organizasyonlara tiye olmak, ortak ilgi alanlarina sahip olmak, ayn1 memleketten geliyor olmak, ayn1 yas
veya cinsiyette olmak gibi goriismeci ve aday arasindaki ortak 6zellikler, se¢gme stirecinde goriismecinin tek
bir agidan aday1 degerlendirmesine neden olabilmektedir. Hem laboratuvarda hem de alanda yapilan ¢ok
sayida calisma, miilakati: gerceklestiren goriismecinin, bagvuran adayin 6zellikleri, egitimi ve tutumlar: gibi
faktorlere benzerlik hissettiginde daha olumlu degerlendirmeler yaptigini gostermektedir (Dipboye, 1994,
86).

[Ik izlenim hatasina bagl olarak nyargili davranma: Yaygm olarak goriilen bu hatada miilakat siirecinde
miilakat1 gerceklestiren goriismeci aday ile ilgili ilk izlenime bagh kalarak aday1 degerlendirme yanilgismna
diisiilebilmektedir. Ornegin, satis pozisyonu igin prezantabl bir profil arayan insan kaynaklar1 calisan,
miilakata gelen adaym dis goriintisinin bu profile uygun olmadig: izlenimine kapilarak miilakati
baslatabilir. Adayin uygun kilik kiyafet ile miilakata gelmemis olmasi veya sag sakal tirasi olmadan gelmis
olmasi, miilakat: gerceklestirecek kiside olumsuz 6nyargi olusturabilir (Erdogan, 1994, 169).

Adaylar kiyaslama (Kontrast etkisi): Miilakat1 gerklestiren gortismecinin miilatakata katilan adaylari,
kendisinden ¢nce veya sonra miilakata katilan adaylar ile kiyaslamasi durumu bu hatay1 ortaya
¢ikarmaktadir. Bir adaymn degerlendirilmesinin 6nceki adaylarin niteliklerinin seviyesinden etkilenmesi
kontrast hatanin etkisidir (Dipboye vd., 1984, 561). Goriismeci, adaylar1 diger adaylar ile karsilastirma
hatasina diiserse; ortalama bir aday kendisinden 6nce miilakata katilmis vasat adaylar arasindan siyrilip
olumlu bir izlenim yaratabilir. Ancak bu ortalama nitelikteki aday gercekte pozisyonun beklentilerini tam
anlamiyla karsilayamayan bir aday olabilir (Erdogan, 1994, 166). Dolayisiyla adaylar birbirlerine gore degil
pozisyon igin belirlenmis ideal profile ve is analiz formuna gore degerlendirilmelidir. Bu hatayla, ¢ok fazla
aday ile arka arkaya goriistilmesi durumunda karsilasilabilir.

Adaylarin sézel olmayan davramslarindan etkilenme: Sozel olmayan davranislar, adayn fiziksel veya
davranigsal 6zellikleri olarak tamimlanabilir. Adayin fiziksel olarak sergiledigi davranislar, goz kontagi
kurma sekli veya mimikler gibi detay davramslar miilakatta goriismeciyi olumlu veya olumsuz yonde
etkileyebilmektedir (Dessler, 2000, 226). Bu etkilerin, adaymn pozisyon ile ortiisen veya ortiismeyen diger
niteliklerinin 6niine geg¢mesi miilakat hatasina neden olmaktadir. Goriisiilen adaylarin sozstiz ve dil 6tesi
davraniglar1 goriismecide aday hakkinda bir ényargi olusmasini saglayabilir (Dipboye, 1994, 84). Ornegin,
miilakat sirasinda adayin oturma sekli gortismeciyi rahatsiz edecek sekilde olabilir ve bu davranisa
odaklanan gortismeci tek bir davrams seklinden etkilenerek, miilakatin sonucu ile ilgili hizli bir karara
varabilir.

Etkili iletisim kuramama: Miilakat sirasinda goriismecinin asil amaci adaydan gerekli bilgileri temin
etmektir. Ancak gortismecinin gereginden fazla konusmasi ve adaya yeteri kadar kendini tanitma imkamn
saglamamas1 miilakat: olumsuz etkileyecektir. Miilakat sirasinda bir¢cok goriismeci, aday igin anlaml
olmayan sorular sorarak yanit vermeyi zorlastirmakta, adaydan daha fazla kendisi konusarak miilakatin
icerigini kontrol etmeyi basaramamaktadir (Emley ve Ebmeier, 1997, 40). Genellikle yetersiz bilgiye sahip
veya deneyimsiz goriismeciler tarafindan yapilan bu hata, miilakat sirasinda ¢ok fazla konusma ve aday:
yeteri kadar taniyamama sonucunda basarisiz bir miilakatin gerceklesmis olmasina neden olmaktadir (Acar,
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2013, 147; Cetin Giirer, 1990, 94). Tersi durumda goriismecinin az konusmasi, miilakatin yonetiminin adaya
birakilmasma ya da adaya pozisyon ve isin icerigi ile ilgili gerekli bilgiler verilmeden miilakatin
sonlanmasina neden olabilir.

Miilakat sirasinda goriismecinin aday1 etkin dinlememesi de bir diger iletisim problemidir. Miilakat1
gerceklestiren goriismecinin aday1r dinlemeyerek, miilakattaki kilit noktalar1 not almamasi, miilakat
tamamlandiktan sonra adayi tekrar degerlendirme imkanini ortadan kaldirmaktadir. Goriismecinin aday1
dinledigini not tutarak hissettirmesi ayn1 zamanda adaymn da miilakat sirasinda verdigi bilgilere dikkat
etmesine neden olacag; icin stireci olumlu etkilemektedir (Cetin Giirer, 1990).

Yonlendirici soru sorma: Yonlendirici soru sorma miilakat sirasinda adaymn istenilen profili
sergilemesini saglama ile iliskilidir. Gortismeci adaydan duymak istedigi cevaplari, soru kaliplarmi
degistirerek ve aday1 yonlendirerek almaya ¢alismaktadir. Bu hata uzun stiredir agtk kalan ve dogru adaya
ulasilamayan, dolayisiyla isletme igerisinde isin aksamasina neden olan durumlarda ortaya cikabilir. Ya da
onemli bir pozisyondaki bir ¢alisanin ani bir sebepten isten ¢iktig1 veya ¢ikarildigi, pozisyonun acil olarak
doldurulmas: gerektigi durumlarda bu hata ile karsilasiimaktadir (Dessler, 2000, 228). Cok sayida agik
pozisyonun hizli bir sekilde kapatilmasi gerektigi bir durum s6z konusu oldugunda da goriismeci; miilakat
stirecini kullanilacak teknik, harcanacak siire gibi kriterler acisindan hatali planlayabilmekte, miilakatlarda
adaylar1 olumlu degerlendirmeye yonelik sorular sorabilmektedir (Acar, 2013).

4. ARASTIRMA

Calismanin temel amaci dogrultusunda en sik karsilagilan goriismeci kaynakli miilakat hatalarim
belirleyebilmek igin altmistan fazla tilke ve bolgede faaliyet gosteren, ytiz binin tizerinde isletmeyle ¢alisan,
insan kaynaklar1 ve istthdam ¢oztimleri konusunda sekiz farkli is alaniyla hizmet veren uluslararasi bir
danismanlik sirketinin Bursa ilindeki miisteri veri tabani kullanilarak bir arastirma yapilmistir. Sirketin
Bursa ilindeki veri tabaninda, hizmet verdigi toplam yirmi iki isletme yer almaktadir. Ayrica heniiz sirketin
miisterisi olmayan ancak hizmet anlasmasi yapilmasi icin goriismelere devam edilen yedi potansiyel isletme
bulunmaktadir. Farkli sektorlerde faaliyet gosteren mevcut ve potansiyel yirmi dokuz isletmenin insan
kaynaklar1 departmaninda se¢me ve yerlestirme siirecinde gorev alan sorumlulara ulagsilarak arastirma
hakkinda bilgi verilmis ve arastirma igin destek istenmistir. On ti¢ adet hizmet verilen isletmeden ve yedi
adet hentiz hizmet goriismeleri devam eden isletmeden olumlu cevap alinmistir. Dokuz isletme ise
arastirmaya katilim istegine olumsuz cevap vermistir. Arastirmaya katilan toplam yirmi isletmenin
sektorlere gore dagilimlar: Sekil 1'de gosterilmektedir.

Sekil 1: Arastirmaya Katilan Isletmelerin Sektorlere Gore Dagilimu

INRHRNINL -

K

& N N > > ¢ D> &
s & F & & s S &
S <& 3 g ® < & ¥
© & & & < A
Q
W &q}?ﬁ

Arastirmada kullanilmak tizere Posthuma vd. (2002)'nin olusturdugu goriismeci hatalarma iligkin
gerceve dogrultusunda bir soru formu hazirlanmistir. Soru formundaki sorular sorulmadan o©nce
arastirmaya katilanlardan 6zellikle diiriist bir 6z degerleme yaparak calismaya katki saglamalar1 istenmis ve
calismanin iceriginde yer alan biitiin miilakat hatalar1 kisaca hatirlatilmistir. Ayrica arastirma sonucunda
daha dogru bir degerlendirme yapilabilmesi ve 6rnek olusturmasi agisindan katilimcilardan yaptiklar: bir
miilakat hatasinin, sonrasinda nasil bir olumsuz etki ile kendilerine yansidigim anlatmalari da soru
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igerisinde talep edilmistir. Katilimcilara bu hatalar disinda ilave etmek istedikleri olursa ekleyebilecekleri
belirtilmistir. Arastirma dogrultusunda katilimcilara sorulan sorular asagidaki gibidir:
1. Miilakat oncesinde en fazla yaptigimiz miilakat hatasi veya hatalari nedir? Ornek verebilir
misiniz?
2. Miilakat sirasinda en fazla yaptigimiz miilakat hatasi veya hatalar1 nedir? Ornek verebilir misiniz?
3. Yaptiginiz/yapabileceginiz miilakat hatalarii onlemek veya azaltmak icin uyguladigmiz
yontemler nelerdir?
4. Yaptigimiz miilakat hatasindan kaynakli isletmenizde yasanan bir olumsuzluk 6rnegi varsa
aciklar misiniz?

Arastirmaya katilmay1 kabul ederek, olumlu cevap veren yirmi isletmenin se¢cme ve yerlestirme
stirecinde gorev alan sorumlularindan yiiz yiize goriisme yapmak igin randevu alinmistir. Goriisiilenlerin
tamamu beyaz yakalidir ve insan kaynaklar1 sorumlusu tinvani altinda calismaktadir. Gortismeler 35 dakika
ila 60 dakika arasinda stirmiistiir. Sorularin degerlendirilmesi icin arastirmaya katilan toplam yirmi
isletmenin insan kaynaklar1 departmaninda se¢me ve yerlestirme stirecinde gorev alan sorumlular gorev
yaptiklar1 isletmelerin sektorleri dikkate alinarak kodlanmistir. Otomotiv sektoriinde faaliyet gosteren
isletmelerin segme ve yerlestirme siirecinde gorev alan insan kaynaklari sorumlular1 O1, O2, O3, O4, O5, O6
seklinde; makine-gelik sektoriinde faaliyet gosteren isletmelerin se¢me ve yerlestirme siirecinde gorev alan
insan kaynaklar1 sorumlular1 M1, M2, M3 seklinde; danismanlik sektoriinde faaliyet gosteren isletmelerin
secme ve yerlestirme stirecinde gorev alan insan kaynaklari sorumlular1 D1, D2 ve D3 seklinde; gida
sektoriinde faaliyet gosteren isletmelerin se¢me ve yerlestirme siirecinde gorev alan insan kaynaklar:
sorumlulart G1 ve G2 seklinde; telekomiinikasyon sektoriinde faaliyet gosteren isletmelerin se¢me ve
yerlestirme siirecinde gorev alan insan kaynaklari sorumlular1 Tel ve Te2 seklinde kodlanmuistir. Birer
isletmenin bulundugu perakende, tekstil, bankacilik ve hizmet sektoriinde faaliyet gosteren isletmelerin
secme ve yerlestirme siirecinde gorev alan insan kaynaklari sorumlular1 ise P1, Tx1, Bl ve H1 olarak
kodlanmustir.

4.1 Arastirmanin Bulgular:

Arastirmaya katilan insan kaynaklar1 sorumlularmin ytizde 80’i (16 kisi) “Miilakat 6ncesinde en
fazla yaptigimiz miilakat hatas: veya hatalar1 nedir?” sorusuna 6zgegmisteki bilgilere odaklanarak ¢n yargil
davranma ve buna baglh varsayimlar gelistirme seklinde cevap vermislerdir. Kalan 4 kisiden ise bu soruyla
ilgili net bir cevap alinamamustir. Otomotiv sektoriinde faaliyet gosteren bir isletmenin insan kaynaklar:
sorumlusu olan O3, miilakat 6ncesinde adayin 6zgecmisindeki olumsuz bilgilere odaklanmanin 6nyargih
davranma ve buna baglh varsayim gelistirmeye neden oldugunu soyle belirtmistir:

“...Miilakattan once kisilerin 6zge¢mislerini incelerken kisi ile ilgili varsayim gelistirebiliyorum.

Ornegin farkli isletmelerde kisa siire calisnus kisiler hakkinda kolay adapte olamadiklarini ya da isten

memnun olmayip siirekli is degistirdiklerini diistinebiliyorum. Bu diistince miilakat siirecine de etki

edebiliyor. Bunu onlemek icin adaylara miilakatta bu durumu aciklamalar: icin sans verilmesi
gerektigini diisiintiyorum.”

Alman tim cevaplar degerlendirildiginde miilakat 6ncesindeki 6zge¢mis tarama stireci sirasinda
hem 6zge¢misin 6zensiz bir formatta, imla hatalarini igeren sekilde hazirlanmasinin hem de 6zge¢misin
icinde yer alan normal siirede mezun olamama, stirekli is degistirme, uzun stire issiz kalma gibi bilgilerin
stireci olumsuz etkiledigi anlagilmigtir. Ozellikle 6zge¢miste bulunan olumsuz ya da eksik bilgiler, diger
bilgilere ve 6zelliklere bakilmaksizin adayin elenmesine yol agabilmektedir.

Tablo 2. Miilakat Sirasinda En Fazla Yapilan Miilakat Hatalar1

Say1 | Yiizde
ilk izlenim hatasma bagli olarak 6nyargili davranma 14 %70
Sozel olmayan davranislardan etkilenme
Kendine benzetme
Adaylar1 kiyaslama (kontrast)
Yonlendirici sorular sorma 6 %30

“Miilakat sirasinda yaptiginiz miilakat hatasi veya hatalar1 nedir?” sorusuna ise; arastirmaya
katilanlarin ytizde 70’1 (14 kisi) herhangi bir 6ncelik siralamasi yapmaksizin ilk izlenim hatasina bagh olarak
onyargili davranma, sdzel olmayan davranislardan etkilenme, kendine benzetme ve adaylar1 kiyaslama
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(kontrast) hatalarindan etkilendikleri yoniinde cevap vermistir. Arastirmaya katilanlarin kalan ytizde 30'u (6
kisi) ise, yonlendirici sorular sorma hatasindan etkilendiklerini belirtmistir.

Otomotiv sektoriinde faaliyet gosteren bir isletmenin insan kaynaklart sorumlusu olan O4
miilakatlarda adayn ilk izlenimlerine gore 6nyargili davranabildigini soyle anlatmustir:

“.Adayp gordiigiimde  kilik kiyafet ve hareketlerinden  etkilenebiliyorum. Hatta bu durum

miilakatimn timiinii etkileyebiliyor. Ornegin vardiyali calisan bir adayin gece vardiyasindan sonra

uykulu, durqun ve oOzensiz gekilde miilakata katilmas: ilk zamanlarda beni yamilgiya

stiriikleyebiliyordu. Ya da kiyafeti diizgiin olan adayin olumlu etki birakmasi gerekliligini

diistiniirken miilakatin olumlu gegmemesi bende ikileme sebep olabiliyor.”

Yine otomotiv sektdriinde faaliyet gosteren bir isletmenin insan kaynaklari sorumlusu olan O1
miilakat sirasinda adaylarin s6zel olmayan davranislardan etkilendigini su 6rnekle aciklamistir:

“...Adaylarm miilakat sirasinda otururken ya da konusurken yaptigi olumsuz davramslar kafamda

aday ile ilgili diisiincelerin tamamlanmasina sebep olabiliyor. Bu nedenle adayin anlattiklarina veya

diger dzelliklere odaklanamayabiliyorum.”

Darusmanlik sektoriinde faaliyet gosteren bir isletmenin insan kaynaklar: sorumlusu olan D1 ise
miilakat sirasinda yonlendirici sorular sorabildigini, bu hatanin temel nedeninin ise istihdam baskis:
oldugunu belirtmistir:

“...Ozellikle mavi yaka ise alimnda pozisyonlarin hemen kapatilmas: geregi ve acik pozisyonun ok,

kisi sayistmin az olmast sebebi ile ¢cogu zaman miilakatlarda olumsuz yonlere énem verilmeyebiliyor.

Genellikle yonlendirici sorular sorarak istenilen profil olusturulmaya calisiliyor.”

Miilakat sirasinda ayrica adaylar1 kiyaslama (kontrast) hatasi ile de karsilasildig1 anlasilmistir. Bir
pozisyon icin ¢ok fazla kisi ile goriisiildiigii ve bir adayin diger adaylara gore 6n plana ¢iktig1 durumlarda
goriismecilerin geri kalan adaylara yeterince 6zen gostermeyebilecegi, detayli soru sormaktan ¢ok adayin
kendini anlatmasi yoniinde miilakatin kisa stirede tamamlanabilecegi anlasilmistir.

Arastirmaya katilan insan kaynaklari sorumlularindan, yaptiklar1 ya da yapabilecekleri miilakat
hatalarimni onlemek igin ne gibi onlemler aldiklarina iliskin dtiriist bir 6z degerleme yapmalar: istenmistir.
Katilimcilarin yaptiklar1 ya da yapabilecekleri miilakat hatalarimin ontine ge¢mek veya azaltmak icin
uyguladiklar1 yontemlerin gesitli oldugu gortilmiistiir. Katilimcilar yetersiz is bilgisinden kaynaklanan
hatalarin oniine gegmek igin is tanimi formlarindan yararlanmakta, isi yapan kisiler ile goriismekte hatta isin
yapilmasi sirasinda bizzat gozlem yapmaktadir. Bunun yani sira se¢me ve yerlestirme alaninda
uzmanlasmak ve miilakat hatalarmin oniine ge¢cmek igin egitimlerin alindig1 ve arastirmalarin yapildig:
yoniinde de cevaplar alinmustir. Bunun yaninda katiimcilarin aday degerlendirmelerinde onyargil
davranmamak i¢in miilakatlarin sonlanmasin bekledikleri ve kararlarini miilakat asamasinda degil miilakat
sonlandiktan vermeye calistiklar1 goriilmiistiir. Ornegin, adaym olumlu ve olumsuz taraflar1 miilakat
sonrasinda topluca degerlendirilmekte, adaylar arasinda kiyaslama yapmadan degerlendirme icin tiim
miilakatlarin tamamlanmasi beklenmektedir. Yine katiimcilarin, adayin dis gortintisti veya olumsuz sozel
davranislarindan etkilenmeden, adayin tim 6zelliklerinin bir biitiin halinde degerlendirilebilmesi igin de
miilakatlarin tamamlanmasi beklenmektedir. Miilakatlar sirasinda not almak da, olumsuz yonlere
odaklanma ve onyargii davranmay: engellemek i¢in kullanilan bir yontem olarak belirtilmistir. Gida
sektoriinde faaliyet gosteren bir isletmenin insan kaynaklar1 sorumlusu olan G1 miilakat hatalarini énlemek
i¢in yaptiklarmi soyle agiklamustir:

“Tecriibeyle ve yasayarak 6§rendigim hatalari tekrar etmemeye cahsiyorum. Ornegin olumsuz sozel

davraniglara odaklanma hatasi daha 6nce basima geldi. Adayin olumsuz bir 6zelligine takilip adayin

pozisyon icin olumsuz olacagim diisiindiim. Diger miilakatlarda bu hata ile karsilagmamak icin
miilakatin tamamlanmasma kadar kisa notlar almaya bagladim. Miilakat tamamlaminca aldi§im

notlar: da gozden gecirerek olumsuz ozelliklere sahip adaylarin cogu olumlu ozelliklerini gozden

kagirmanus oluyorum.”

Arastirmaya katilan insan kaynaklar1 sorumlularinin ¢alistiklar isletmelerde yaygin olarak yapilan
miilakat hatalarma yonelik verdikleri cevaplar sektorden sektore degisiklik gostermektedir. Danismanlik
(D), perakende (P) ve gida sektoriinde (G) ozellikle 6ne cikan tek bir hata olmadig1 ve hatalarin temelinde
istihdam baskisinin oldugu goriilmiistiir. Baz1 sektorlerde ise 6zellikle bir hata 6n plana ¢ikmugtir. Ornegin
Telekomtinikasyon (Te) sektoriinde adaylar1 kiyaslama (kontrast) hatasinin 6n planda oldugu, otomotiv
sektoriinde (O) ilk izlenim hatasina bagh olarak onyargili davranma hatasinin 6n planda oldugu, makine-
gelik sektoriinde (M) ise yetersiz is bilgisinin 6n planda oldugu bilgisine ulasilmistir. Genel olarak yapilan
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degerlendirmede ise; katilimcilarin ytizde 70i (14 kisi) istihdam baskisi nedeniyle miilakat hatasi
yaptiklarin belirtmistir.

Katilimcilarin yaptiklar: miilakat hatast nedeniyle yasanilan olumsuzluk ile ilgili son soruda ise,
alinan cevaplar genellikle miilakat hatalar1 sonucunda ise almnanlarin isletmeye olumsuz yansimasi ile
ilgilidir. Ilk izlenim hatasina bagl olarak 6nyargili davranma hatasindan kaynaklanan olumsuz duruma
ornek olarak otomotiv sektoriinde faaliyet gosteren farkl iki isletmenin insan kaynaklar: sorumlusu olan O3
ve O4 benzer drnekler vermistir:

“...Babasi vefat eden bir adayin, miilakattaki durgqun halini ilk izlenim ve dnyargilarim sonucunda

adayin kisiligi ile iliskilendirmigstim ve aslinda nitelikli bir adaya olumsuz yanmit vermistik. Ancak

miilakat sonrasinda adayin babasin vefat ettigini ogrenmistim.”

“...Kaynak boliimii operatérii arayisindayken yaptigim bir miilakatta gelen kisinin durus ve

tavirlarindan cok efendi bir kisi oldugunu diistinmiistiim. Kisi ile yapilan tiim miilakat asamalari

olumlu sonucland: ve kendisine isbasi verildi. Ancak evraklar: getirdiginde adayin adam yaralama

sucu nedeniyle 3 kez hapse girdigini gordiik.”

Isletmelerde miilakat hatalar1 nedeniyle yasanan olumsuzluklar; calisanin yetersiz is bilgisinden
kaynaklanan zaman kaybi, isletme imajinin zedelenmesi ve en onemlisi ise is kazalarmin ortaya g¢ikmas:
seklinde siralanmistir. Bunun yaninda c¢alisan ile ilgili yasanan olumsuzluklar hakkinda miilakati
gerceklestiren kisiye olumsuz geri bildirimlerin verildigi belirtilmistir. Istihdam baskist nedeniyle yanlis
elemanlarin ise alinmis olmasi ve buna bagh olarak isletme icerisinde yasanan is giicti devir hizmin artis1 da
yasanan olumsuzluklara 6rnek olarak verilmistir.

5. SONUC

Arastirma sonuglarimin  geneline bakildiginda, miilakat hatalarmin istihdam baskisindan
kaynaklandigr gortilmiistiir. Miilakat oncesinde adayin 6zge¢misindeki olumsuz bilgilere odaklanma,
miilakat sirasinda ise ilk izlenim hatasma bagli olarak onyargili davranma, adayin sézel olmayan
davraniglarindan etkilenme, aday1 kendine benzetme, adaylar1 kiyaslama (kontrast) ve yonlendirici sorular
sormanin 6n plana ¢ikan miilakat hatalar1 oldugu gortilmustiir.

Isletmelerdeki acik pozisyonlarin belirlenen stireler icerisinde kapatilmis olmasi, se¢me ve
yerlestirme stirecinden sorumlu insan kaynaklar: sorumlularmin performans gostergesidir. Acitk pozisyonun
hedeflenen siirede kapatilamamasinin performans: olumsuz yonde etkilemesi nedeniyle olusan istihdam
baskasi, insan kaynaklar1 sorumlularinin miilakat siirecinde hata yapmasina neden olmaktadir. Ozellikle acik
pozisyonlarin fazla, basvuran aday sayisiun az oldugu durumlar ile zaman baskisi nedeniyle acik
pozisyonlara en kisa stirede aday se¢cme ve yerlestirme zorunlulugu olmasi miilakat hatalarinin artisina
sebep olmaktadir. Bu durumda goriismeci, adaylarin uygun profil sergilemesi i¢in yonlendirici miilakat
sorular1 sorabilmektedir. Istihdam baskisiin fazla oldugu bu durumlarda miilakat siirecini yoneten
goriismecinin hata yapmamasi igin, aday bulmaya degil dogru aday: bulmaya yonelik motivasyonunu
kaybetmemesi gerekmektedir. Bu stiregte goriismecinin siire¢ hakkinda isletmeyi bilgilendirmesi ve isletme
yonetiminden destek almasi da 6nemlidir. Isletmenin agik pozisyonlar: herhangi bir adayla degil dogru
adayla doldurmanin énemine iliskin bir bakis agisina sahip olmas: miilakatlarda yapilacak hatalarin ontine
gececektir.

Gortismecilerin bilgi ve beceri eksikliginden kaynaklanan hatalar, goriismecilere verilecek etkili
miilakat teknikleri ve miilakat becerileri egitimleri ile 6nlenebilir. Gortismecilerin bu egitimlere katilimi ile
miilakat becerileri kazanmasi saglanarak miilakatlarin objektifligi artirilabilir. Gortismecilerin farkli mulakat
teknikleri kullanilmasi saglanabilir ya da miilakat sirasinda etkin sekilde not tutulabilir. {lk izlenim hatasina
bagl olarak onyargili davranma, sézel olmayan davramslardan etkilenme, kendine benzetme, kiyaslama
(kontrast) gibi hatalar ise genellikle miilakat1 gerceklestiren ¢alisanlarin kisilikleri ve karakter yapilarindan,
kaliplasmis deger yargilarindan kaynaklandig: icin degisime direng daha fazladir. Dolayisiyla bu hatalarin
ontine gecilmesi igin ©nce miilakati gerceklestirenlerin hatalarinin farkina varmas: gerekir. Se¢me ve
yerlestirme siirecinden sorumlu olanlarin ise gercekgi ve diirtist bir sekilde 6z degerleme yaparak, miilakat
hatalarina yonelik 6nlem almalar: 6nemlidir.

Gortismeci kaynakli yaygin miilakat hatalarmi belirlemeye yonelik yapilan bu arastirma Bursa
ilindeki sinirli bir 6rneklem tizerinde gergeklestirildigi i¢in elde edilen bu sonuglarin bolgeye, iilkeye ya da
sektore yonelik olarak genellenmesi dogru olmayacaktir. Farkli bolgelerde, sektorlerde ya da daha kapsaml
orneklemlerde yapilacak benzer calismalarda karsilasilan miilakat hatalar1 farkli olabilir, cesitlilik
gosterebilir. Bu nedenle farkli ¢alismalarla miilakat hatalarinin belirlenmesi, oncelikli hatalarin tespitine ve
bu hatalarin 6nlenmesine yonelik katki saglayacaktir.
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Miilakat hatalarinin sifira indirilmesi mtimkiin degildir. Ancak miilakat hatalarinin neler oldugunun
ve bu hatalarin nasil dnlenebileceginin farkinda olan bir goriismeci, yapilan hatalar1 azaltmak i¢in gerekli
onlemleri alacaktir. Boylece isletmenin se¢me ve yerlestirme siireclerinde aksakliklar yasanmasinin da éniine
gecilecektir. Insan kaynaklarinin temel siireglerinden birini olusturan se¢me ve yerlestirmenin dogru
sekillenmesi, baglantili oldugu diger insan kaynaklar1 uygulamalarmin da dogru yapilanmasima destek
olacaktir. Dogru ise dogru adayin segilmesi ve sonrasindaki siireglerin uyumla siirdiirtilmesi isletmenin
verimliliginin artmasina ve isletmenin hedeflerine ulasmasina da katki saglayacaktir.
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