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OZET

Isletmeler, calisanlarini secme konusunda siirekli ayrintili ve kapsaml
politikalar gelistirmektedirler. Bununla birlikte, cogu isletmenin, isten ¢tkarma
konusunda, ise alma siireci kadar kapsamli politikalart bulunmamaktadir.
Giiniimiizde, ozellikle "Once Insan" anlayisinin egemen oldugu Toplam Kalite
Yonetimi felsefesini benimsemis isletmelerde bu siireg, diger isletmelere gére
daha fazla 6nem kazanmaktadir. Ciinkii bu felsefeye gore ¢alisanlar, isletmenin
temel yapitasidirlar ve oncelikli olan, onlarin mutlulugu ve doyumunu
saglamak, mutsuzluk ve doyumsuzluklarini tespit etmek ve nedenlerini ortadan
kaldirmaktir. Toplam Kalite Yénetiminin, calisanlara yénelik bu ¢iktilart
isletmelerde Insan Kaynaklar: birimleri ile isbirligi icerisinde yiiriitecek olmast,
insana yonelik yatirim ve planlarin ¢ok boyutlu ve genig bir perspektifle
degerlendirilmesini giindeme getirmektedir. Bu noktada, ilgili siireglerden
sorumlu olan Insan Kaynaklari birimlerinin temel faaliyetlerinden birisi de
giderek artan 6nemde isten ¢itkarma olmaktadur.

Isten ¢ikarma siirecinin  onemli basamaklarindan  birisi, ¢ikis
miilakatlaridir. Crkis miilakatlar, isletme ve ¢alisanlar agisindan biiyiik onem
tasimaktadwr. Ciinkii ¢ikis miilakatlart yoluyla isletmeler, hem isleyislerine
iliskin en kisa ve ucuz yoldan geribildirim alabilirler hem de eski ¢calisanlarinin
sirket imajlarina zarar verebilecek muhtemel davramglarini engelleyebilirler.
Miilakat yapilan ¢alisanlar ise ayrildigi isletmenin kendilerine deger verdigini
hissederek, isletme icin olumlu propaganda yapmaya aday birer kisi olabilirler,
zorunlu nedenlerle ya da isteyerek ayriliyorlarsa birgiin tekrar aymi isletmede
calismayr diigiinebilirler. Bu onem dogrultusunda calismada, isten ¢ikarma
islevinde ¢ikis miilakatlarimin  yerinin irdelenmesi amaglanmiy ve Ege
Boélgesi'nde c¢ikis miilakatlariyla ilgili mevcut durum tespitine ydnelik bir
arastirma gergeklestirilmistir.
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ABSTRACT
Exit Interviews in The Process of Dismissals

Enterprises have developed detailed and wide ranging policies on
selecting personnel to work within their structures. However, most enterprises
do not have such wide ranging policies on dismissals as they do on for
recruitment. In particular, in enterprises which have embraced the Total Quality
Management philosophy, in which the “people first” approach is supreme, this
process gains more importance compared with other enterprises, so that the
Human Resources departments have the dismissal process as one of their core
functions. Because, according to this philosophy, employees are the cornerstone
for business enterprises. Enterprises firstly should provide the happiness and
satisfaction of employees, determine their unhappiness and unsatisfaction and
eliminate the reasons. TQM’s working about employees output with the
cooperation of Human Resources Units makes investment to human and
evaluating in a long term with a wide perspective, a current issue. In this point,
being responsible for the related process, HR units work basically in increasing
dismissal.

One of the main stages in the dismissal process is the exit interview,
because interviews are important from the viewpoint of enterprise and
employees. By way of the exit interview, the enterprise can gain feedback in the
cheapest way possible from the employers about their way of working, and they
can prevent the former employers from possibly behaving in ways that could
damage the image of the company. In this study, an attempt will be made to
investigate the place of exit interviews in the process of dismissals.

Key Words: Interview, Exit Interviews, Dismissals Process
GIRIS

Caligma yasami, gerek isletmeler gerekse calisanlar acgisindan yeni
yaklagimlar ve degisen talepler dogrultusunda farkli bir goriiniime ve isleyise
biiriinmektedir. Isletmelerin Toplam Kalite Yé&netimi (TKY) felsefesi
dogrultusunda, calisanlarmi1 i¢ miisterileri olarak gormeye baslamalari,
calisanlarin orgiitsel etkinlikte giderek daha fazla 6n plana ¢ikmasina neden
olmaktadir. Bunun sonucunda, isletmeler dogru kisilerle, ¢alisanlar da dogru is
ve igyerinde dogru uygulamalarin iginde ¢aligmak istemektedirler.

Ise dogru kisiyi yerlestirmek, dogru ve yerinde karar vermeyi
gerektirmektedir. Bu kararin alinmasinda en 6nemli rol ise dogru tekniklerle
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yiiriitiilen, adaylari nesnel Olgiitlere gore degerlendiren, adil ve saglikli bir
miilakat siirecine aittir.

Dogru adaylarn isletmeye kazandirilmasinda dogrudan etkili olan ise
alma miilakatlarinin yaninda, isletmeden goniilli ya da zorunlu nedenlerle
ayrilmak zorunda kalan adaylarla gergeklestirilmesi gereken ve isletmelerin
sosyal itibarinda 6nemli rol oynayan diger bir miilakat tiirii de ¢ikis miilakatidir.
Ancak, cikis miilakati genellikle isletmeler tarafindan ihmal edilen bir konu
olmaktadir. Isten ayrilan her ¢alisamin, isletmenin imajinda olumlu ya da
olumsuz ¢ok dnemli rol oynayabilecegi ve isletme i¢in dnemli bir geribildirim
kaynagi oldugu goz oniinde bulunduruldugunda, ¢ikis miilakatinin gerekliligi
bir kez daha anlasilir olmaktadir.

Bu calismada da yukarida deginilen nedenler ¢ercevesinde, iilkemiz
isletmelerince de ihmal edilen bir konu olan ¢ikis miilakatlart konusuna dikkat
cekilmeye calisilmigtir. Calisma, kuram ve arastirma boliimlerinden
olugsmaktadir. Kuramsal kisimda, 6ncelikle miilakat kavrami hakkinda kisa bilgi
verilmis, daha sonra ¢ikis miilakati kavraminin tanimi, Onemi, uygulama
nedenleri ve yararlan ile ¢ikis miilakatinin yapisi incelenerek, TKY felsefesi ve
Insan Kaynaklar1 Yénetimi (IK'Y) agisindan, ¢ikis miilakatlarmin yeri ve dnemi
ele alinmistir. Son olarak uygulama kisminda, konunun 6nemini vurgulamak
amaciyla mevcut durum tespitine yonelik Ege Bolgesi’nde gergeklestirilen bir
arastirmaya yer verilmistir.

L. MULAKAT KAVRAMI

Is miilakatlari, is ile ilgili konularda dogruyu yakalamada en etkin ve
rasyonel yollardan biri durumundadir. ilk bakista personel se¢gme ya da terfi
goriismelerini ¢agristiran miilakat kavrami genel olarak, en az iki kisi arasinda
gerceklestirilen, belirli bir amaci, sistematigi, kurgusu ve cesitli sonuglar1 olan
ve karsilikli etkilesim yaratan bir goriismedir. Dar anlamda ise, “Calisilacak
olan igletmenin taninmasi, igverenlerle tanisma ve Ozgecmise ait bilgilerin
birinci elden ve daha genis bir bi¢cimde aktarma firsatinin yaratildigir bir
goriigme” olarak tanimlanabilir (http://www.uluslararasiegitim.com/...29/08/2005).
Ayn1 zamanda miilakat, hedeflenen bdliim ve isletme ile ilgili yetkili kisilerden
ayrintili ve dogru bilgiyi elde etme sansinin yakalandigi bir “bilgi aktarim
stireci” olarak da ifade edilebilir (Kariyer Diinyas1, 1998: 7).

Basarili ve verimli miilakatlarin igletmelere sagladigi cesitli yararlar
vardir. lyi bir miilakat (Kariyer Diinyas1, 1998: 7);
- Bir geribildirim mekanizmas1 olarak, her diizeyde yonetici i¢in
isletmenin faaliyeti ve ¢aliganlarin verimliligi hakkinda bilgi verebilir,
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- Yonetim ve calisanlar arasinda iyi bir iletisim ve is iligkileri
kurulmasini saglayabilir,

- Karsilikli giiven duygusu yaratabilir ve sorunlarin daha fazla zaman ve
Ozel ilgi gerektirmeyecek sekilde biiylimesine ve karmasiklagsmasina
engel olarak, sorunun kaynaginda ¢6ziimiinii saglayabilir,

- Sorunlar  hakkinda  yiizylize gOrlisgme olanag1  saglayarak,
Ogrenilemeyecek pek ¢ok bilgiye ulagilabilir,

- Personelin performansi diigmiis ise performans standartlarini
giiclendirmeyi ve performans: etkileyen kisisel sorunlar1 ortaya
cikarmayi saglayabilir,

- Yonetime, islerin nasil gittigi konusunda bilgi verebilir. Boylelikle
yonetim, yazili raporlardan dnce gerekli bazi bilgileri elde edebilir,

- lsile ilgili gogu sorunun ¢dziilmesine yardimei olabilir,

- Gelecege yonelik planlama icin gereken veri ve girdileri saglayabilir.

Isletmelerde cesitli nedenlerle gerceklestirilen miilakatlar temel olarak,
ise alma ve isten ¢ikis siirecini yapilandirma i¢in kullanilmaktadir.

I CIKIS MULAKATI
A. Cikis Miilakati Kavraminin Tanimi ve Onemi

Is miilakatlarinda, ise alma ya da ise giris (entrance interviews)
miilakatlar1 gerek silire¢ gerekse yontemleri agisindan en fazla onem verilen
miilakat bi¢imi iken, ¢ikis miilakatlar1 (exit interviews), en fazla ihmal edilen
miilakatlar olmaktadir (http://www.uluslararasiegitim.com/kariyer/...
29/08/2005). Ozellikle yurt diginda, egitim kurumlarindan ayrilirken ve
vatandasliktan ¢ikma iglemleri sirasinda uygulanan bir siire¢ ve sistem olan
¢ikis miilakatlari, ¢alisma yasami agisindan bakildiginda, ¢alisanlarin isten
ayrilmasi/¢ikarilmasit ile gerceklesen bir siirectir. Giiniimiizde, sert rekabet
kosullar1 altinda nitelikli isglicline sahip olmak bir avantaj saglarken, bu
isgliciiniin igletmelerden ayrilmasi durumunda dezavantaj yasamamak da bir o
kadar Onemli olmaktadir. Bu noktada, ayrilma nedenlerini 6grenmek i¢in
calisanlarla goériisme yapmak ve isletmeden ayrilirken son izlenimlerinin olumlu
olmasini saglamak, isletmeler i¢in verimli ve etkili yollardan birisi olmaktadir.

Cikis miilakati, agirlikli olarak isten kendi istegiyle ayrilan ve bunun
yaninda isten ¢ikarilan g¢alisan ile isletmeyi temsil eden yetkili ve uzman kisi
(6zellikle insan kaynaklari ya da personel miidiiri vd) arasinda yapilan,
isletmeden ayrilma/cikarilma nedenlerinin tartisildigy, taraflar agisindan goniillii
katilimin esas alindig1 bir goriismedir (Ross, 2005: 63, Community Care, 2005).

Isletmeler icin ¢ikis miilakatlar1, ise alma miilakatlar1 kadar &nem
tasimaktadir. Ciinkii, uzmanlara gore "son izlenim de en az ilk izlenim kadar
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onemlidir" (Hiirriyet IK, 2001: 1). Isten ayrilma sirasinda yapilan miilakat,
isletme faaliyetleri hakkinda, isletmenin nasil algilandigina iligkin énemli bir
kaynaktir, c¢ilinkii c¢alisanlar isten ayrilirken daha acik sozlii ve samimi
olmaktadirlar. Calisanlarin performansi hakkinda bilgi toplamaya yardime1
olabilen ¢ikis miilakatlari, aynm1 zamanda calisanlarin memnuniyetsizliginin
nedenlerini anlamayir da kolaylastirabilir. Bu nedenle ¢ikis miilakatlari,
taraflarin  karsilikli diistincelerini aktarmalar1 i¢in 6nemli bir firsat olarak
degerlendirilmelidir.

B. Cikis Miilakatinin Uygulanma Nedenleri

Calisanlarin isten cikis nedenlerini iradi ya da irade dis1 olarak
siniflandirmak miimkiindiir. Diger bir ifadeyle, calisanlar ya isten ayrilabilir ya
da c¢ikartilabilirler.

Isten ¢ikma nedenleri; is doyumsuzlugu, kariyerde duraklama/plato
veya gerileme, emeklilik, ailevi zorunluluklar, kariyer degistirme, saglik
kosullari, daha iyi firsatlar ya da kisisel nedenler vd. olarak siralanabilir.

Isten ¢ikartilmalarda ise, 4857 Sayili Is Kanununda da belirtildigi gibi
agirlikli olarak performans sonuglari ile isletmeden/isten kaynaklanan nedenler
rol oynamaktadir. Gorevini yerine getirmeyen ya da istenen diizeyde
performans gostermeyen c¢alisanlar, performans degerleme sonucu isten
cikartilabilir. Isten ¢ikartilmada isletmeden kaynaklanan nedenler arasinda ise
ilk siray1 tilkede yasanan ekonomik kriz almaktadir. Diger nedenler arasinda;
sirket evlilikleri, yonetimde ya da fretimde degisim, isgilicii fazlaligi,
reorganizasyonlar ve kiigiilmeler siralanabilir.

Belirtilen nedenler dogrultusunda isten ayrilma ve ¢ikarilma nedenleri,
dolayist ile ¢ikis miilakatlarini olusturan nedenlerin genel cercevesi asagidaki
gibi siniflandirilabilir (http://www.b4uhire.com/exit/...13/09/2005,
http://www.humanstemdev....21/06/2005):

1. Cahsandan Kaynaklanan Nedenler : Calisandan kaynaklanan
bireysel ve yonetsel odakli nedenler su sekilde siralanabilir; daha iyi is
firsatlari, daha iyi iicret, daha iyi tazminat ya da maddi yararlar, ¢aligma
arkadaglar1 ya da yoneticilerden kaynaklanan memnuniyetsizlik, is giivenligi,
calisma kosullarina iliskin sorunlar, is doyumsuzlugu, performans, saglik,
dogum, egitim, emeklilik, is glivencesi, kariyer sorunlari, belirlenen plan ve
politikalarda  uyumsuzluk, Orgiit  kiiltlirii-birey  catismasi, isletmede
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hakkaniyetten uzak tutumlar, isbirliginin olmamasi, Oneri ve yenilikleri tegvik
edememe, sorun ve sikayetleri ¢ozememe ve kisisel nedenler vb.

2. isletmeden Kaynaklanan Nedenler : Ekonomik krize bagli mali
sorunlar, isletmenin biiylimesi veya kiiciilmesi, isletmede otomasyona
gecilmesi, reorganizasyon, sirket evlilikleri, yanls {icret politikalari, kariyerde
tikanikliklar, asir1 disiplin uygulamalari, iletisim sorunlari, egitim ve gelisme ile
ilgili nedenler, bolim ya da boliimleraras: iliskilerin zayifligi, yonetici ve
calisanlar arasinda yetki paylagimi veya karar verme siirecine iliskin sorunlar,
sunulan egitim hizmetlerinin yetersizligi vb.

3. Diger Nedenler : Misteriler ya da c¢alisanin kendisinden
kaynaklanan nedenler, ¢esitli anlagsmazliklar, belirsizlikler v.b.

Cikis miilakat1 siirecinin genel olarak ii¢ temel amaci bulunmaktadir

(www.b4uhire.com/briefs/exitint.htm, 13/09/2005);

- Isletmede, iradesi ile isten ayrilanlarn sayisini azaltmanin yani sira isten
ayrilmalar1 6nleyecek kararlarin alinmast,

- Iradesi disinda isten ayrilanlar diger bir deyimle isten ¢ikarilanlar igin,
calisanlarin ya da yonetimin, yanliglarinin nerede oldugunu anlamasinin
saglanmasi,

- lIsten ayrilan ya da ¢ikarilan kisinin &demeler ile ilgili durumunun
aciklanmasi (issizlik 6denegi, yardimlar v.b.) ve isten ayrilmanin sonunda
kisinin 6denmemis borglari, isletmeye ait kredi kartlar1 ya da cep telefonu
ile ilgili son anlasmanin saglanmasi.

Bu amaglar dogrultusunda gerceklestirilecek olan ¢ikis miilakatlari ile
asagidaki yararlarin elde edilmesi miimkiin olabilmektedir.

B. Cikis Miilakatinin Yararlari

Cikis miilakatlar1 hem isletme hem de calisanlar agisindan yararli olan
bir uygulamadir. Isletmeler icin, is deneyimini degerlendirmede bir sans ve
¢ikan calisanin isletmeye nic¢in baglanmadigini gdsteren bir firsattir. Calisanlar
acisindan ise eger isten ¢ikartildilarsa, bunun nedenini bulup ortaya ¢ikarmada
etkili bir yontemdir. Calisan isletmeden degil de kendisinden kaynaklanan
nedenlerle isten ¢ikartiliyorsa, ¢ikis miilakati yoluyla hatalarimi 6grenip
tekrarlamama sansini yakalayabilir (Sabir, 1995: 68).

. Orgiitlerde isgiicii devri birgok agidan maliyetli bir siire¢ ve sonugtur.
Isten ayrilan calisanin kaybolan verimliligi, yeniden ise yerlestirmenin maliyeti,
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yeni c¢alisan1 baglatma maliyeti, gegis siirecinde tamamlanamayan isler,
aragtirma faaliyetleri, insan kaynaklarinin kaybolan zamani (¢ikis miilakatlarin
yOnetme gibi), kirtasiyecilik maliyeti, igin tanitimi, eleme goriismeleri, personel
toplantilari, seyahat ve ise yerlestirme ve arkadaslar1 ile uyum siireci
maliyetleri, i saghigini yaratma ve psikolojik smavlar, egitim maliyetleri,
denetim ve ydnetim sirkiilasyonu maliyetleri gibi maliyetler orgiitler i¢in ciddi
sonuglar yaratmaktadir. Bir danigsmanlik firmasinin ulusal arastirmasina gore;
ABD’deki firmalarin %45’nin isgiicii devri maliyetlerinin 10,000 $’dan,
%20’sinin 30,000 $’dan fazla oldugu tespit edilmistir (Cascio, 1987; Feinberg-
Jeppeson, 2000,123). Bu nedenle de, basarili ve gilivenirligi saglanabilen ¢ikis
miilakatlar1 ile ifade edilen pek ¢ok maliyet azaltilabilir. Bu baglamda, ¢ikis
miilakatlarinin orgiitlere isgiicii devri, psikolojik ve sosyal maliyetleri azaltma
gibi dogrudan kazanglar1 bulunmaktadir (Feinberg-Jeppeson, 2000,123).

Gorildigi gibi, ¢ikis miilakatlar isglicii devrini incelemede ve igyeri
sorunlarmin altinda yatan sebepleri ortaya ¢ikarmada etkili bir yol olup, ayni
zamanda bir calisanin bakis acisindan isletme politikalari, performans ve
yonetim tarzinin ele alindigr 6nemli bir yontemdir (New Straits Times, 2000).
Caliganlarin isten ayrilma nedenleri hakkinda sagladig1 geribildirim ile (Garrett,
2003:18) onemli bir bilgi kaynagi olabilen ¢ikis miilakatlari, isletmeler
tarafindan bu yoOniiyle isgiicii devrini azaltmada etkili bir kaynak olarak
degerlendirilebilir (Feinberg-Jeppeson, 2000; 124). Isletme igerisindeki
istihdam kosullarma yonelik olarak da 6nemli bir bilgi kaynagi olabilen ¢ikis
miilakatlari, taraflarin ne istediklerini anlamalar1 i¢in ger¢ek bir aractir. Bu
o6nem dogrultusunda, ¢alisanlardan bilgi toplama yolu olarak da degerlendirilen
¢ikis miilakatlarinin, isletmeler igin olasi yararlari da su sekilde siralanabilir
(Giacalone v.d.,1997:109, http://www.humansystemdev.com.., 21/06/2005,
Sandberg, 2005, pB1-B1, Schuster v.d., 2000:.22, McKee, 1993:12, Couzins-
Beagrie, 2005):

o lyi bir is uygulamasi olan ¢ikis miilakatlari, calisanlarla daha fazla
yakinlagma olanag saglar,

e (Cikis miilakatlar, isglicli devir hizinin sebepleri, egitim ve gelisim
ihtiyaclar ile stratejik planlama hedeflerinin tespiti i¢in kullanilabilir,

e Calisanin; ¢alisma kosullari, is iliskileri, isyeri giivenligi, tehlikeler, firsatlar
ve yararlar hakkindaki diisiincelerine odaklanarak potansiyel sorunlu
noktalar1 tanimlayabilir ve bdylelikle isletme i¢indeki sorunlarin daha rahat
teshisine yardimci olabilir,

* Egitim ve personel se¢imi faaliyetlerini iyilestirebilir,

+ I¢ miisteri memnuniyetini saglayabilir ya da arttirabilir,

¢ Ekip ¢alismasini artirabilir,

¢ Caligsanlarin isletmeye yonelik olasi dava risklerini en aza indirebilir,

+  Orgiit icinde gesitli iyilestirmelere gidilmesine yardime: olabilir,
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e Caliganlarin isletme hakkindaki yanlis algilamalarini diizeltebilir, benzer
bigimde isletmenin de c¢alisan hakkindaki yanlig algilamalarini ortaya
cikartarak calisani isletmeye tekrar kazandirabilir,

+ lsgiicii devrinin nedenlerinin anlasilmasina yardimci olabilir ve isgiicii
devrinden kaynaklanan maliyetleri diigiirebilir,

*  Yonetimde gelecege doniik degisimleri tesvik edebilir,

e Calisma kosullarin iyilestirebilir,

* Calisanlar ve yoneticiler arasindaki iliskileri gelistirebilir,

e Kariyer gelisimi i¢in 6nemli firsatlar yaratabilir.

Ayrica, ¢ikis miilakatlari ile isletmede var olan olumsuz ya da olumlu
durumlar hakkinda bilgi sahibi olunabilir, gelisim ve degisime ihtiya¢ duyulan
konular agiga ¢ikabilir ve isletme sorunlari hakkinda konugmak, ¢6ziimii de
beraberinde  getirebilecegi  i¢in  verimlilik  ve  karlilk  artabilir
(http://nonprofit.about.com..., 21/06/2005). Bu noktada ¢ikis miilakatlarinin,
isletme isleyisinde var olan sorunlar1 bulmanin en kisa ve en ucuz yol oldugu da
ifade edilebilir (Hiirriyet 1K, 2001: 1). Cikis miilakatlar1 ayn1 zamanda hem
isletme hem de kisisel diizeyde iyi bir “halkla iliskiler” aracidir. Isten
ayrilanlarla goriismeler yapan bir isletme, kendi sektdriinde iyi izlenimler
yaratabilir  (Kariyer = Diinyasi, 1998:10/  http://www.opgroup.co.uk/...,
21/06/2005). isten ¢ikarmalar, ¢alisana verilen egitim ve zaman agisindan bir
maliyet getirmekle birlikte, isten ¢ikarmalarin sik¢a yasandigi isletmelerde ¢ikis
miilakatlar1 sonucu elde edilen veriler, somut nedenlerin yakalanmasimi ve
yonetimin 6zdenetim kurmasin saglayabilir.

Yoneticilere, oOrgiitlerini yeniden degerlendirmek icin degerli bir
geribildirim saglayan ¢ikis miilakatlar1 (Couzins-Beagrie, 2005), miilakati
yapan yoneticilere de c¢esitli yararlar saglamaktadir. Bu konuyla ilgili olarak
1994 yilinda, ABD’de 6zel bir damismanlik firmasi tarafindan, yoneticilerin
cikis  miilakatlarindan ne  &grendiklerine  yoOnelik  bir  arastirma
gercgeklestirilmistir. 150 yonetici lizerinde gergeklestirilen arastirma sonucunda,
yoneticilerin %42’si departmanlarin nasil gelistirilebilecegini 6grendigini,
%34’i tim isletme politikalariin ne kadar iyilestirilebilecegini 6grendigini
belirtmis, %17’si  daha  oOnceki  yoneticinin  yeteneklerini  nasil
giiclendirebilecegini 6grendigini belirtirken, % 7’si ise ise yaramayan bilgi
edindigini belirtmistir (Peters, 1994:16).
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Kiechel’e gore (1990) ¢ikis miilakatlarinin  kullanimi — gittikge
yayginlagmakta ve ABD’deki isletmelerin ¢ogu ¢ikis miilakati uygulamaktadir
(Feinberg-Jeppeson, 2000; 124). Isten ayrilan ¢alisanlar isletme icin rakip ya da
miigteri olabileceginden, ¢ikis miilakatlar1 isletmeler icin kritik Onem
tagimaktadir (Garrett, 2003:18).

Ulkemizde de ozellikle son yillarda bu konuya ilgi gdsterilmeye
baslanmustir. Isletmelerin insan kaynaklar1 faaliyetlerini inceleyerek, c¢ikis
miilakati uygulamalarina yonelik bir veri olusturabilecek nitelikte bir ¢aligma
olan ve 1999 yilinda Arthur Andersen danismanlik firmasi tarafindan yapilan
bir arastirmaya gore (Istanbul Sanayi Odasi ilk 750 ve Arthur Andersen
portfoyiinden olusan anket ¢aligsmasi), yanit veren 190 isletmenin %80°¢ yakini,
isten ayrilmalarla ilgili istatistik tuttuklarini, % 65’1 ise isten ayrilanlarla ¢ikis
miilakat1 yaptiklarim belirtmislerdir (Arthur Andersen, 1999). Ozellikle TKY
felsefesini benimsemis isletmelerin, insanla ilgili konulara daha duyarli olmalari
nedeni ile IKY yardimiyla konuya verilen &nemin giderek artmasi
beklenmektedir. Calisma kapsaminda bu konuyla ilgili yapilmis bir arastirmaya
da yer verilmektedir.

II. CIKIS MULAKATININ YAPISI

Cikis miilakatinin yapisi, miilakati olusturan bdliimler ve isleyis siireci
olarak iki kisimda incelenebilir.

A. Cikis Miilakatinin Boliimleri

Diger miilakat tiplerinde oldugu gibi ¢ikis miilakatlar1 da giris, gelisme
ve sonug boliimlerinden olusmaktadir (Kariyer Diinyasi, 1998 :13).

Giris boliimiiniin amaci; miilakat yapilan kisinin heyecanin1 ve
gerginligini azaltarak, sakin bir ortamda miilakat yapilmasii saglamaktir. Bu
dogrultuda, once miilakat yapilan kisi rahatlatilmali, taraflar arasi iletisim
kurulmal1 ve miilakat konusu agik¢a tanimlanmalidir. Daha sonra bir soru formu
yardimiyla bilgi toplama yoluna gidilmelidir. Cikis miilakatlari, genellikle sozlii
ya da standart sorulardan olusan bir anket formu yardimiyla yazili olarak
yapilmaktadir. Isten ayrilan ya da ¢ikarilan bazi kisilerin, kisilik yapilaria bagh
olarak yazili dokiimanlarda kendilerini daha rahat hissedebilmesine karsilik,
yazili miilakatlarda miilakat formunun doldurulmamasi gibi 6énemli bir sorun
yasanabilir. Bazi caligsanlar, yazili dokiimanlara yanit vermekten cok, sozlii
konusmalar1 tercih edebilir ve goniillii olarak daha fazla bilgi verebilirler, bu
nedenle formu doldurmayabilir ya da geri gondermeyebilirler. Ciinkii
konusmact ozellikleri yazma Ozelliklerine baskin gelir. Bu nedenle, ¢ikis
miilakatlarinda genel egilim, daha ¢ok sozlii goriismelerin tercih edilmesinden
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yanadir (http://www.sanantonio.bcentral.com/..21/06/2005, Kransdorff, 1995:
37).

Gelisme boliimii, miilakatin asil boliimiidiir. Bu bdliim, istenilen
yanitlart almayr ve bilgi aligverisini kolaylastirir. Bunun i¢in miilakat
baslamadan 6nce, miilakati yapan kisinin, bir soru siras1 belirlemesi gerekir.
Ciinkii, miilakat1 yapan kisinin gerekli yanitlar1 almasin1 ve bilgi alisverisinde
bulunmasini saglayan temel nokta, sorulan sorularin tipleri ve sirasidir. Sorular,
dogal ve sorusturma havasindan uzak olmalidir. Diger c¢alisanlara iliskin
bilgilere ulasilmak istendigi amaci tasimamali, miilakat ortami sikayet ya da
dedikodu ortamina doniismemelidir. Sorular, iki taraf i¢inde yararh diyaloglara
onderlik edecek nitelikte olmalidir (http://www.sanantonio.bcentral.com/...,
21/06/2005 / Hiirriyet IK, 2001: 1).

Bu noktada, miilakat sirasinda dikkat edilmesi gereken noktalar genel
olarak asagidaki gibi siralanabilir (http://www.daelconsulting.com/strategy/ ...
21/06/2005):

*  Gorigmeler sozli ya da yazili yiiriitiilebilir. Miimkiinse sozlii tercih
edilmelidir.

e Miilakati yapacak olan kisi, miilakat Oncesi elde etmeyi planladig
bilgilere iligkin sorular dikkatli bigimde belirlemelidir.

*  Zor sorular sona saklanmalidir.

e Miilakatin iklimi, “bizi referans olarak yazar misimiz?” gibi ara
sorularla denetim altinda tutulmalidir.

* Miilakati yapacak olan kisi, iyi bir dinleyici ve agik fikirli olacak
bigimde dikkatle segilmelidir. Siirecte, c¢alisan ile herhangi bir
tartismaya girmemelidir.

* Miilakat siiresince odak noktasi, isten ¢ikan ya da cikarilan kisi
olmalidir.

* (Calisana, sihirli bir degnegi olsaydi isyerinde neyi degistirirdi ya da
hangi kosullarda kalmaya devam ederdi gibi sorular sorulabilir.

*  Acik uglu sorular 6zenle segilmelidir. Sorularin, ¢alisani baskilayici ya
da rencide edici olmamasina 6zen gosterilmelidir.

* Calisanin, yaptig1 is ve bolimil ile ilgili iiretim, ¢alisma ve moral
kosullarina doniik onerileri ciddiye alinmalidir.

+  Odenen cesitli tazminatlar hakkinda neler diisiindiigii sorulabilir.

* QGoriisme sirasinda siirekli not almak yerine, en 6nemli noktalar not
edilmelidir. Ciinkii o anda dinlemek, yazmaktan daha 6nemlidir.

+ Isten cikarilan kisi ile yeniden calisilmak isteniyorsa ya da isten ¢ikan
kisi igletmeye geri donmek istiyorsa, sonraki goriisme hemen
saptanmalidir.
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e Goriismenin sonunda, c¢alisanin genel yorumlart alinirken, kendini
baski altinda hissetmesine neden olabilecek sef, amir ya da goriismeci
oday1 terk etmelidir.

* Miilakat sonucunda geribildirim yapilmasi sarttir. Cikis miilakatlari
sonucu elde edilen bilgiler, geribildirim olarak degerlendirilmez ise
miilakat amacina ulagsamayacaktir.

Gelisme boliimiinde, isten cikarilanlara ve isteyerek isten ayrilanlara
sorulabilecek bazi sorular ise asagidaki gibi siralanabilir
(http://www.jobcircle.com/career...21/06/2005, http://www.vbsr.org/members...
21/06/2005, Hiirriyet 1K, 2001, http://www.jobcicle.com/...21/06/2005,
Community Care, 2005, http://www.insankaynaklari.com/CN/...21/10/2005,
Personnel Today, 2003, Sabir, 1995:68):

*  Yaptigmiz is, yapmay1 umdugunuz ya da size vaat edilen is ile ayn1 mm?

+ lsinizin en ¢ok ve en az begendiginiz yonleri nelerdi?

*  (Calisma arkadaslarimizin size uygun oldugunu diistiniiyor musunuz?

e Aldiginiz hizmet igi egitimler yararli oldu mu?

*  Vardiyal ¢alistyor idiyseniz, ¢aligma saatleri sizin i¢in uygun muydu?

e (Calisma ortamini nasil tanimlarsiniz?

+  Ucretinizi nasil degerlendiriyorsunuz? Ucretiniz, ayrilma kararimzda
dogrudan m yoksa dolayli m1 etkiye sahip?

+ Odiillendirme politikas1 hakkinda ne diisiiniiyorsunuz?

e Buisletme sizin i¢in ne ifade ediyor?

Orgiit kiiltiirii hakkinda ne diisiiniiyorsunuz?

e Uretimin ya da calisanlarin moralinin yiikseltilmesine y®nelik
tavsiyeleriniz var mi?

» Isten ayrilmanizdan dolay1 size Odenecek tazminat vb. &demeler
hakkinda neler diisiiniiyorsunuz?

* Kariyerinizle ilgili gelecek goremiyor musunuz? Kalabilmeniz i¢in
neler gereklidir?

* Calismak istediginiz isletmenin hangi oOzelliklere sahip olmasini
bekliyorsunuz?

¢ Sizden sonra bu goreve gelecek kisiye, is hakkinda ne 6nerirsiniz?

e Bu pozisyon, sizden sonra gelecek kisiler i¢in nasil daha iyi hale
getirilebilir?

*  Calistigmmiz pozisyonu kabul etmenizde ne gibi faktorler etkili olmustu?

 Eger bu sirketi siz ydnetiyor olsaydimiz, ne gibi degisiklikler
yapardinmz?

e Eger burada tekrar ¢alisacak olsaniz, yine ayni miidiirle ¢aligmak ister
miydiniz?

¢ Buradaki gelisiminiz ile ilgili ne diisiiniiyorsunuz?
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*  Maagimizin ayrilma karariniza etkisi nedir?

¢ Maasimiz disinda size sunulan imkanlari nasil buluyorsunuz?

» Bagka bir pozisyon aramaya baslama nedenleriniz ya da diger pozisyon
teklifini degerlendirmenizin nedenleri neler?

» Gitmenizi engellemek i¢in neler yapilmali?

» Eger baska bir is i¢in ayriliyorsaniz, su an galistigimizdan farkli olarak
size neler sunuldu?

» Bu isletmeyi ¢aligsmak i¢in daha elverisli bir yer yapmak icin ne gibi
oOnerileriniz olabilir?

»  Size yeterince destek verildigini diisiiniiyor musunuz?

e Calisanlarimiza davranislarimiz konusunda neler diisiiniiyorsunuz?.
Sizce calisanlarin moralini arttirmak i¢in neler yapmaliy1z?

« Isletmeniz ile ilgili en ¢ok ve en az begendiginiz ydnler nelerdir?

+ Paylagmak istediginiz ya da eklemek istediginiz bir konu var mi?

Caliganlar bu sorulara objektif yanitlar verebilir ve goriisme karsilikli
olumlu bir havada gegebilir. Ancak, bunun tam aksine goriismelerde ¢esitli
olumsuzluklarla karsilasilmasi da miimkiindiir. Ciinkii 6zellikle, isten ¢ikartilan
kisiler i¢in ¢ikis miilakatlari, kisinin duygusal, subjektif ve tarafli tepkilerini
icerebilir. Ornegin; isten ¢ikan kisilerin “intikam duygusu tasiyabilmesi
nedeniyle, goriismecilere ya da yeni gelen calisanlara karsi olumsuz duygular
hissetmesi, goriismeciye saldirgan davranmasi ya da isten ¢ikan kisinin, bu tiir
goriismelerin ¢ok sayida kisi ile yapildigma iliskin algilamaya sahip olmasi ve
yOnetimin dnemsemedigini diisiinmesi” nedeniyle goriismeyi ciddiye almamasi
gibi durumlar yasanabilir (http://www.uncc.edu...,E. T.21/06/2005). Bu nedenle,
goriismeyi yapan yetkililerin bu tiir tepkilere hazirlikli olmasinda her iki taraf
acisindan biiyiik yarar vardir.

Yukarida ifade edilen nedenlerden dolayi, goriisme sirasinda taraflarin
nasil davrandiklari, miilakatin basarist ve amacina ulagsmasi yoniiyle onem
tagimaktadir. Dikkat edilmesi gereken konular
(http://www.insankaynaklari.com/CN/...21/10/2005, Kennedy, 1996 : 45, New
Straits Times, 2000) ;

+ Isletmenin, insanlarin nigin isten ayrildiklarmi ilk elden 6grenmeyi
istedigini agiklamak,

+ Edinilen bilgilerin gizliliginin korunacagini vurgulamak, sadece iist
yonetimle paylasilacagini belirtmek,

»  Profesyonel, tarafsiz, yapict ve olumlu olmak,
e Caliganlar isletmeyle ilgili diiriistce konusmaya tesvik etmek,
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« Disiinceleri yasanilan 6rneklerle anlatmak,

e Calisma arkadaslarinin ve yoneticilerin bilgilerini referans olarak
vermek i¢in onlarin iznini istemek,

e Calisma kosullar1 nedeni ile isten ayrilma s6z konusu ise bunu agikca
belirtmek,

e Bir sorun oldugunda isletme yetkilisi olarak goriismeciye
danisilabilecegini sOylemek ve ulagmalarim saglayacak bilgileri vermek

bi¢iminde siralanabilir.

Gelisme boliimiiniin ardindan gelen sonu¢ boliimiinde amag, her iki
tarafin da miilakattan ¢ikarilan ana sonug iizerinde uzlagmasini saglamaktir. Bu
nedenle gorlisgme olumlu bir havada bitirilmelidir. Calisana katilimi igin
tesekkiir edilerek, goriislerinin degerli oldugu ve isletmenin gelisimine katkida
bulunacagi belirtilerek caligsan rahatlatilir (New Straits Times, 2000). Genellikle
miilakat1 yapan kisi, bir tiir 6zet yapar ya da karar1 agiklar, miilakat yapilan kisi
de bunu onaylar. Cikis miilakatlari, en verimli yontem olarak degerlendirilen
s0zlii bigiminde gerceklestirildiginde, zaman olarak yaklasik on ile yirmi dakika
stirebilir (http://www.sanantonio.bcentral.com/...21/06/2005).

Toplantinin sonunda, goriismeci objektif bir rapor hazirlamalidir. Bu
durum, diger c¢alisanlarin sonraki raporlarin da adil olacagi konusunda giiven
duymasint saglar. Elde edilen veriler, insan kaynaklari, birim ve isletme
yoneticileri tarafindan olusturulan bir ekiple degerlendirilip, gelecege doniik
Olciitler olusturulabilir.

B. Cikis Miilakati Siireci

Daha 6nce vurgulandigi gibi, isletmelerde yasanan ¢esitli nedenlerden
otiirli calisanlarin isten ayrilmasi ya da ¢ikarilmasi, ¢ikis miilakati yapilmasina
neden olabilir. Her igsletmede yasanabilen bu siirecin, isletmelerde insanla ilgili
siireglerden sorumlu olan IKY tarafindan yapilandiriimas: gerekmektedir. Bu
nedenle, insan kaynaklar1 birimi, oncelikle gercekei bir plan hazirlayarak cikis
miilakat1 siirecini olusturmalidir. Siiregten gerek isletmeler gerekse ¢alisanlarin,
olumlu deneyimler ¢ikarabilmesi, etkili ve objektif bilgilere ulasabilmesi igin
cikis miilakatlarinin tarafsiz, yetenekli ve profesyonel goriismeciler ile
yiiriitiilmesi gerekmektedir (http://www.customsedcoaching.comy/...21/06/2005).
Ciinkii miilakatin basarisi, miilakati yapan kisinin diger bir ifadeyle
gdriismecinin sahip oldugu beceri ve yeteneklere baghdir. Iyi bir goriismeci,
bilgi sahibi olmak istedigi konularda dogru sorular hazirlayarak, basarili bir
goriisme gerceklestirebilir.
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Bu dogrultuda, kisilerin gercek duygularimi agiklamalarina yardimci
olabilecek ve miilakatlarda yasanan sikintilar1 en aza indirecek bicimde, ¢ikis
miilakatin yeri ve zaman1 dogru belirlenmelidir. Cikis miilakatlarinin, ¢alisanlar
ve Orgiit i¢in temel bir geribildirim kaynagi olmasindan dolayi, goriismenin
giivenli ve rahat konusulabilir bir ortamda gerceklestirilmesi saglanmalidir.
Gorligme ile elde edilen sonuglar 15181nda gelecege yonelik planlar yapilabilir ve
stratejiler gelistirilebilir. Bu siire¢, ¢alisan devrini ve memnuniyetsizligini
anlamay1 da kolaylastirabilir (http://www. Validex.com/exitinterviews.html,
21/06/2005).

Isten ¢ikarma miilakatt ya insan kaynaklari yetkilisi ya da kisinin
calistig1 birimin yoneticisi tarafindan yapilmalidir. Isten gikarma siirecinin de
belirli bir prosediire bagli olmasinda yarar vardir. Ornegin; diinyanin nde gelen
insan kaynaklar1 damigmanlik sirketlerinden Adecco Tiirkiye CEO’suna gore;
“Insan kaynaklar1 perspektifinden bakildiginda, artik isten ¢ikarma prosediirleri
de tipki igse alma ya da segme-degerlendirme prosediirleri kadar, bir isletmenin
kurumsal-sosyal itibarin1 gdsteren dnemli bir gosterge olmaktadir. isten ¢ikarma
kararimi kigiye dogru aktarmak, kopus sonrasi yeni kariyerine gegiste calisana
yardimer olacak araglart vermek, insani bir tutum olmanin &tesinde, gerek
isletmede kalanlara motive edici mesajlar verilmesi gerekse kamuoyundaki
“sosyal sorumluluk tasiyan bir firma” algisint giiglendirmesi bakimindan biiyiik
onem tagimaktadir” (http://www.adecco.com.tr/haber002 2.asp, 23/06/2005).
TKY felsefesini benimsemis isletmelerde, “Once Insan” anlayisinin egemen
olmas1 nedeniyle bu tarz bir siirecin islemesi ise daha kolaydir.

Bu dogrultuda, ¢ikis miilakatlari siireci planlama, izleme ve denetleme
islevi IKY’nin olmakla birlikte, IKY isten cikarilma kararin1 alirken ilgili
birimin ydneticisi ve isletme yoneticisi ile isbirligi igcinde olmalidir. Bu
dogrultuda da, IKY tarafindan izlenebilecek ¢ikis miilakatlar1 siireci Sekil 1'deki
gibi sematize edilebilir:
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Selil 1. IKY Tarafindan Izlenebilecek Chilus Mlilakatlar: Sireci
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Kaynak : www.b4uhire.com/briefs/exitint.htm, 13.09.2005.

Sekil 1'de de goriildiigi gibi, performans1 diisiik olan calisan ile
performans dusiikliigiine iliskin bir miilakat gerceklestirilir. Goriismenin
sonucunun olumsuz olmasi durumunda, ¢alisanin isletmedeki gelecegine iligkin
karar verilmek iizere insan kaynaklar1 miidiirii/yoneticisi, ilgili birim miidiirii ve
genel miidiir tarafindan bir goriisme gergeklestirilir. Gorlismenin sonunda bir
giin ya da onbes giinliik siire¢ igerisinde ¢ikis miilakatt zamani tespit edilir.
Cikis miilakatlari, yasal siire¢ ve yiikiimliiliikler ¢er¢evesinde, isten ayrilmanin
son giiniinde ya da ayrilmadan birka¢ giin Once veya ayrildiktan sonra
yapilabilecegi gibi, taraflarin siibjektiflik veya duygusalligi ortadan kaldirmak
icin isten ayrilmadan Once ve ayrildiktan sonra olmak {izere iki kez de
gerceklestirilebilir. Yasal siirecin kullanilmasi sirasinda (ihbar Onellerinin
kullanilmasi ya da kullanilmamasi) c¢aligsanlarin yagamlarinda biiyiik sorunlara
yol agabilecek bir degisim olan isten ¢ikarilmanin, ¢alisan hayatinda yaratacagi
olast sorunlar giderilerek, kisiye zarar verebilecek olaylar engellenebilir
(http://www.b4uhire.com/briefs/exitint.htm, 13.09.2005).
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IV. TOPLAM KALITE \'{'(")NETiMi FELSEFESI VE INSAN
KAYNAKLARI YONETIMi ACISINDAN CIKIS
MULAKATLARININ YERi VE ONEMi

Isten ayrilmanin ya da cikarilmanin anlik, keyfi ve tek tarafli oldugu
isletmelerde; ekip caligmasi, iletisim, giiven, isletme ile biitiinlesme, isbirligi ve
kaliteden s6z etmek miimkiin degildir. Bu nedenle, ¢ikis miilakatlarinin amacina
uygun ve verimli olarak islevsellik kazanabilmesi, TKY felsefesini anlamus,
benimsemis ve 6zlimsemis isletmelerde s6z konusu olabilir. Ciinkii TKY, insan
odaklilik yaklagimini benimseyerek, i¢ ve dis miisteri mutlulugunu hedefleyen
bir yaklasgimdir. Bu g¢ercevede, calisanlarin (i¢c miisterilerin) isletmeden
ayrilirken iyi izlenimlerle ayrilmalar1 esastir. Dolayisiyla ¢ikis miilakati, TKY
cercevesinde belirli bir sistemi olan ve degisime agik, gerekli beceri ve
donanima sahip uzman kisiler tarafindan yonlendirilen bir goriisme olmalidir.
Her isten ayrilma ve c¢ikarilma goriismeleri, ¢ikis miilakati degildir. Cikis
miilakatlarinin, belirli bir prosediirdi, sistematigi ve icerigi olmalidir. Bu siirecin
sorumlulugu ise isletmelerde insanla ilgili siireglerin diizenlenmesi ve
uygulanmasindan sorumlu olan ve gergek anlamda TKY felsefesine sahip
isletmelerde faaliyet gosteren IKY’ye aittir. Ciinkii her iki sistemin de odak
noktas1 “insan” dir.

Bir isletmenin varligimi siirdiirebilmesi i¢in kendi istegi ile calisacak
bireylere gereksinimi vardir ve kalitenin yaraticisi ve kullanicisi da insandir
(Kovanci, 2001: 211). TKY felsefesini benimsemis olan isletmelerde ¢ikis
miilakatlari, ¢alisan1 6n plana ¢ikararak, calisanlarin cesaretlendirilmesini,
motive edilmesini ve deger verilmesini saglayan, insana yatirimin en belirgin
araclarindan birisi olarak degerlendirilmektedir. TKY, bir yasam tarzi ve bakis
acis1 olarak, kisinin isletmesiyle biitiinlesmesini ifade etmektedir. Isletmelerde
bu biitlinlesmenin saglanacagi, insana yatirrmin rasyonel ve verimli bigimde
yiiriitiilecegi, politika ve stratejilerin yaratilacagi en 6nemli birim ise insan
kaynaklar1 birimidir. Bu nedenle, ¢ikis miilakatlari, insan kaynaklar1 birimi gibi
objektif olmasi1 gereken bir birim tarafindan yonetilmelidir (Simsek, 2001; 78).

IKY’nin, ¢ikis miilakatlar1 yolu ile ulasabilecegi sonuclardan bazilari
asagidaki gibi siralanabilir (http://www.hrsolutions.com/exitinterviews.htm,
04/09/2005):

e Calisanlarini isletmede tutmayi basarabilir ya da c¢alisan devrini

azaltabilir.

+ Isletmeler igin calisanlarin isten ayrilmalariyla ilgili dogrular1 ve

nedenleri daha net 6l¢gme olanagi saglayabilir.

* Algilama ve gergegi yakalama agisindan objektifligi artirabilir, adil

bicimde bilgilere ilk kaynaktan ulagimi saglar.
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*  Cikis miilakati verileri y1lda bir veya ii¢ ayda bir degerlendirilebilir.
Bu geribildirimler, ihtiya¢ duyulan diger diizenlemelerde olumlu bir
etkiye sahip olabilir. Ek olarak bu karsilastirma, calisanlarin
memnuniyetsizligi ile ilgili egilimleri de dikkate alarak yeni
diizenlemeler i¢in firsat taniyabilir.

TKY felsefesinde isletmeler, “Once Insan” anlayis1 ile i¢ ve dis
miisterilerin doyumunu ve kaliteyi artirmayr hedeflemektedirler. Cikis
miilakatlar1 ise, siire¢ olarak bireysel kalitenin yakalanmasinda Snemli rol
oynar. Nitekim TKY 'nin ¢ekirdeklerinden olan, “ilk seferinde dogru yap” ilkesi
ise alma miilakatlar1, “hata ortaya ¢ikmadan énle” ilkesi ise ¢ikis miilakatlari
stireci ile gergeklestirilebilir. Kisaca acgiklamak gerekirse; saglikli ve adil bir ise
alma miilakat1 ile dogru ise dogru eleman alinacagindan, dogru yerde bulunan
kisilerin islerini ilk seferde dogru yapma olasiliklar1 daha yiiksektir. Diger
ilkede ise, daha once vurgulandig1 gibi isten c¢ikan her eleman isletme igin
onemli bir geribildirim kaynagidir. Bu elemanlar araciligiyla isletmeler olumlu
ve olumsuz yonleri ile hata ve dogrularim1 daha nesnel bi¢imde gérme sansina
sahip olurlar. Isletmeler, bu elemanlar sayesinde ogrendikleri hatalari,
olusmadan dnleme yoluna gidebilirler.

Ayrica, ¢ikis miilakatlari ile isletmedeki tiim fonksiyonlar ve siireglerde
hatalara neden olan faktorlerin tespit edilebilmesi miimkiin olabilir. Ornegin,
isten ayrilacag i¢in kendini daha fazla konusma serbestisi i¢inde hissedebilecek
bir calisanin elestirileri, hatalarin tekrarlanmasini engelleyebilir ve degisim i¢in
firsatlar yaratilabilir. Bu durum, TKY’nin hatalar1 Onleme ve sistemi
gelistirmeye yonelik temel yaklagimlarina uyumu kolaylastiracaktir. Bu
baglamda, TKY yaklasimina sahip bir isletme, dogru oldugunu sandigi ancak
isletme igerisinde ¢ikis miilakatlar1 ile “kotli yonetim”, “kotii yonetici”, “ekip
calismasinda etkin olmayan bir yOnetici”, “yararsiz egitim”, “yetersiz iicret”,
“eksik iletisim” vb. konularda saptadigi olumsuz durumlar1 degistirebilme

cesaretini gosterebilecektir (http://www.ewin.com/articles/exit.htm,12/09/2005).

Tim bu olumlu taraflariyla beraber ¢ikis miilakatlarinin oniinde iki
engel vardir. Bunlar; korku ve utangagliktir. Cikis miilakatlari, kusku ve sikayet
yerine, gliven ve inanca dayali bir atmosferin gelismesine yardimei oldugu
stirece, korku engelini de yok edebilir. Boylelikle ¢aligan, isten ayrilma veya
¢ikarilmanin bir siireg igerisinde ve memnuniyetsizliklerinin dikkate alindig1 bir
ortamda gergekleseceginden emin olabilecektir. Dolayisiyla, TKY felsefesini
benimseyen isletmeler, ¢ikis miilakatlar1 yolu ile kaliteyi i¢ misterinin de
belirledigi anlayisini bir kez daha desteklemis olurlar.
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V. CIKIS MULAKATI UYGULAMALARINA ILiSKIiN
EGE BOLGESI’NE YONELIK BiR ARASTIRMA

A. Arastirmanmn Icerigi
1. Arastirmanin Amaci

Arastirmanin amaci, ¢aligma yasaminda 6nemli bir islevi yerine getiren
cikis miilakatlarinin, Ege Bolgesi'nde yer alan igletmelerde uygulanip
uygulanmadigini, uygulaniyorsa hangi kosul ve icerikte uygulandigim ortaya
¢ikartmaya doniik bir durum tespiti yapmaktir.

2. Arastirmanin Evreni

Arastirmanin evrenini, Ege Bolgesi’nin insan kaynaklar1 ve personel
yOneticilerini ¢atis1 altinda toplayan bir dernegin 196 iiyesi olusturmaktadir.

3. Arastirmanin Orneklemi

Arastirmanm Orneklemini, 196 iliyeden sistematik 6rnekleme yontemi
ile secilen 60 orta ve biiyiik dlcekli isletme olusturmaktadir (%30,6). Isletmeler
Izmir, Manisa, Aydin ve Denizli illerinde faaliyet gdstermektedir. 60 isletmenin
35’1 ¢1ikis miilakat1 uygularken, 25’1 uygulamamaktadir. Arastirma bulgularinda
ise ¢ikis miilakati uygulayan 35 isletmeye (%17,8) iliskin veriler sunulmustur.
Arastirma, 2005 yilmin ilk alti ayhik siirecinde gergeklestirilmistir. Ozgiin
olarak hazirlanan anket formlar1 arastirma orneklemi ile ayni 6zellikleri tagiyan
bir grup isletmede uygulanarak 6n ¢aligmasi (pilot arastirma) yapilmistir. Bunun
sonucunda, anket formu yeniden diizenlenerek uygulanmig ve gecerliligi
saptanmistir.  Insan  kaynaklari/personel  yoneticilerine  ydneltilerek
gerceklestirilen ve 12 faaliyet alanindan elde edilen veriler Tablo 1’de
sunuldugu gibidir.
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Tablo 1. Anketin Orneklemi ve Degerlendirilmeye Alinan Isletmelerin

Faaliyet Alanlarma Gore Dagilimu

Cikis Miil. Cikis Miil. Toplam
Uygulayan Uygulamayan
Grup | Faaliyet Alam Isletme Isletme Sayis1
Ad1 Sayisi*

1 Elektronik 4 2 6
2 Gida 4 2 6
3 Bilisim 4 2 6
4 Ambalaj 4 2 6
5 Pazarlama 4 2 6
6 Insaat 3 2 5
7 Tekstil 3 2 5
8 Ulasim 2 2 4
9 Kimya 2 2 4
10 Otomotiv 2 2 4
11 Dayanikl Tiik. Mal. 2 2 4
12 Bankacilik 1 3 4
TOPLAM 35 25 60

* Degerlendirilmeye Alinan Isletmeler

4. Arastirmanin Tiirii ve Yontemi

Alan arastirmasi, tanimlayici bir arastirma olup kesitsel bir 6zellik
tasimaktadir. Belirli siire igerisinde ¢ikis miilakatlarina iligkin durum tespiti
yapilmistir. Anket formlar1 dernege iiye isletmelerin internet adreslerine
gonderilmis, daha sonra doldurulan formlar firmalardan bizzat toplanmustir.
Tiim sorularin yanitlanip/yanitlanmadigi kontrol edilmistir. Anket formunda
10’u demografik, 18’1 agik u¢lu olmak iizere toplam 28 soru yer almaktadir.

5. Verilerin Degerlendirilmesi

Calismadan elde edilen veriler SPSS (Ver:10.0) paket programina
yiiklenerek, kapali uclu sorular igin verilerin frekans dagilimlar1 yapilmis
toplam igerisinde yiizdeler hesaplanmig, agik u¢lu sorular igin ise yanitlarin
tekrarlanma sayilar1 esas alinmis, benzer yanitlar konu bagliklar1 altinda
toplanarak 6nem derecelerine gore siralanmustir.

166



B. Arastirma Bulgulari

1. Arastirmaya Katilan Yoneticilere Ait Demografik Degiskenlere
Nliskin Sonuclar

Arastirmanin ana konusu geregi, ¢ikis miilakati yapmayan isletmeler
degerlendirme disinda birakilarak, c¢ikis miilakatlar1 yapan isletmeler
degerlendirmeye alinmistir.

Tablo 2. Demografik Ozellikler ile Ilgili Bulgular

Yas Frekans Yiizde (%)
20-29 5 14.3
30-39 19 54.3
40-49 8 22.8
50 ve tisti 3 8.6
Cinsiyet

Kadmn 16 457
Erkek 19 54.3
Egitim Durumu

Universite 22 62.8
Lisanstisti 13 37.2
Toplam Calisma Hayati

1-5 y1l 5 14.3
6-10 y1l 11 314
11-15y1l 12 343
16 y1l ve iistii 7 20.0
Mevecut isteki Calisma Yih

1-5 yil 8 22.8
6-10 y1l 12 343
11-15 yil 10 28.6
16 ve listil 5 14.3
TOPLAM 35 100

Tablo 2’den de goriildiigii gibi arastirmaya katilan yoneticilerin %54.3’i
30-39 yaslar1 arasindadir. Anketin uygulandigr yoneticilerin  %45,7’sini
kadinlar, %54,3’1inii erkekler olusturmaktadir. Yoneticilerin %62,8’1 {iniversite
ve %37,2’si lisansiistii mezunudur. Orneklemde yer alan yéneticilerin toplam
calisma stireleri agirlikli olarak 6-15 yil arasinda, isletmedeki ¢alisma siireleri
de yine agirlikli olarak 6—15 yil arasinda yogunlagsmaktadir.

2. Cikis Miilakatlarina fliskin Sonuglar

Caligmada da vurgulandigi iizere, IKY ve TKY dogrudan etkilesim
halinde olan ve islevsellikleri ile birbirini tamamlayan siireglerdir. Arastirma
verilerine gore de, cikis miilakati uygulayan 30 isletmenin (%85.7) TKY
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felsefesini benimsedigi goriilmiistiir (Tablo 2). 30 isletme de ortalama olarak 4
yildir TKY uygulanmaktadir.

Tablo 2. isletmelerin TKY Bilgileri

SORU: Frekans %
Isletmenizde TKY uygulantyor mu?
Evet 30 85.7
Haywr 5 14.3
TOPLAM 35 100

TKY kapsaminda isletmede uygulanan faaliyetlerin neler oldugu
sorusuna verilen yanitlar bir biitiin olarak degerlendirildiginde, isletmelerde
uygulanan faaliyetler su sekilde siralanmaktadir; ISO 9000, kalite sistem
belgelendirme, tiim siireclerde TKY prosediirlerinin uygulanmasi., kalite
cemberleri, miisteri ve ¢alisan memnuniyet anketleri, 6zdegerlendirme, egitim
faaliyetleri, Oneri sistemi, i¢-dis tetkikler, tasarim, bakim sistemi, diizeltici-
Onleyici faaliyetler, kendini yoneten ekipler, motivasyon anketleri ve yalin
iiretim teknikleri.

Isletmelerin ¢ikis miilakatlar1 uygulama nedenlerini tespit etmeye
yonelik “Calisanlarmizi isten ¢ikarma nedenleriniz nelerdir” sorusuna verilen
yanitlar degerlendirildiginde, nedenlerin birey ve isletme odakli oldugu
bulgusuna ulasilmistir (Tablo 3).

Tablo 3. isten Cikarma Nedenleri

SORU: Frekans %
“Isten ¢ikarma nedenleriniz nelerdir ?”
Caligan Bireyden Kaynaklanan Nedenler 20 44.5
Isletmeden Kaynaklanan Nedenler 15 333
Diger Nedenler 10 22.2
TOPLAM 45* 100

(* : Tekrar sayilar1 baz alinmistir)

Arastirma kapsamindaki isletmeler isten ¢ikarma nedenlerini asagidaki
gibi ifade etmislerdir :

a. Caligan bireyden kaynaklanan nedenler: Degisime uyum saglayamama,
is ahlakina uymama, catismaci kisilik, performans diisiikliigli, genel
vizyona ve ekibe uyumsuzluk, istifa, kisisel yetersizlik ve
uyumsuzluklar, isletmeyi kot temsil etme, 0zel nedenler (evlilik,
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emeklilik, askerlik, hastalik v.b.), kiginin isletmeden beklentileri, ticret,
calisma arkadaslar1 ve istleriyle olan iliskileri, disiplin sugu, bireysel
yetersizlikler, performans disiikligii, isletme kurallarmma uygun
olmayan hal ve hareketler

b. Isletmeden kaynaklanan nedenler: Ekonomik kriz, isletme ortamu,
calisma kosullari, verimsizlik, otomasyon, iiretimin azalmasi, kariyer
olanaklari, sosyal olanaklar, teknoloji girisi, liretim azalmasi, boliimiin
kapatilmasi, c¢alisma sekillerinde yapilan degisiklikler, {iretimde
meydana gelen ani azalmalar. Holdinglerde ise yapinin kiigiilme karari
almasi, kar getirmeyen igletmelerin kapatilmasi, kadro daraltilmas1 v.b.

c. Diger nedenler: Isin niteligi, is verimliligi acisindan yonetici-calisan
uyumsuzlugu (anlasmazligi), sdzlesme siiresinin bitimi, {ilkenin iginde
bulundugu ekonomik belirsizligin yarattig1 riskler, ¢esitli anlagmazliklar

Baska bir soru “Isten ¢ikarma karari ile bu kararin uygulanmasi arasinda
gecen silirenin ne kadar oldugu”na iliskindir. Bu soruya verilen yanitlar
incelendiginde, tiim isletmeler bazinda bu siirenin ortalama bir hafta oldugu
belirlenmigtir.

Cikis miilakatlarinin  kimlere yonelik uygulandigina iliskin soruya
verilen yanitlar incelendiginde, agagidaki bulgulara ulagilmigtir (Tablo 4).

Tablo 4. Cikis Miilakatlarmin Uygulandigi Bireyler

SORU:
Cikisg miilakatlar1 kimlere yonelik Frekans %
uygulantyor?
Isletme tarafindan ¢ikartilanlara 3 8.6
Kendi istegiyle ayrilanlara 15 42.8
Tiim isten ¢ikma veya ¢ikariimada 17 48.6
TOPLAM 35 100

“Cikis miilakatlar1 yapiyorsamiz hangi adimlar izliyorsunuz” sorusuna
verilen yanitlar incelendiginde, ¢ikis miilakatlart uygulayan isletmelerin, icerigi
benzemekle birlikte farkli adimlar izledikleri tespit edilmis ve bu adimlar ii¢ ana
baslik altinda toplanmustir:

1) Cikis miilakati formu cergevesinde ylizyiize goriisme yapilmasi,
2) Calisanin isletmeden ayrilmasindan kisa bir siire 6nce uygun bir zamanda
form doldurtulup, daha sonra formlarin analiz edilmesi,
3) Giris, gelisme ve sonug¢ boliimlerini takip etmeye calisarak, belirli bir
prosediiriin izlenmesi. Bu dogrultuda izlenen adimlar;

- Oncelikle ayrilan kisiye miilakat ile ilgili bilgilendirme ve goriisme

daveti igeren bir elektronik-posta génderilmesi,
- Kisinin kabul etmesi lizerine tarih ve yer belirlenmesi,
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- Miilakat sirasinda agik uglu sorular ile goriisiilmesi ve miilakati yapan
kisinin not tutmasi,
- Miilakat notlariin ayrilan kisi tarafindan kontrol edilip onaylandiktan
sonra genel miidiir ile paylasilmasi,
- Miilakat sonucunda alinmasi gereken Onlemlerin genel miidiir
tarafindan ilgili kisilere yonlendirilmesi
seklinde siralanmaktadir.

Gerek ige giris, gerekse isten ¢ikis miilakatlariin egitimli ve uzman ve
isletmeyi temsil eden yetkili bir kisi/kisiler tarafindan yapilmasi rasyonel ve
dogru olandir. Bu paralelde sorulan, “Cikis miilakatlarmin kim / kimler
tarafindan yapilmaktadir” sorusuna verilen yanitlar incelendiginde birim
yoneticileri tarafinda yapildig1 gézlenmistir ki bunlar sirastyla; 1K Boliimii (IK
Yon./Uzman), Egitim Bolim Sefi/Sorumlusu, Personel Miidiiri., Halkla
Mliskiler ve Endiistriyel Psikolog’dur.

Cikis miilakatlarinin yapildig1 fiziksel, sosyal ve psikolojik ortam
miilakatin basarisinda dogrudan etkili olabilmektedir. Arastirma kapsamindaki
isletmelerin %57.2 (20 isletme)’si ¢ikis miilakatlarini, “Calisanin kendisini
rahat hissedecegi ve konusmay1 tesvik edici sakin bir ofis ortaminda”, %42.8
(15 isletme) ise, “Toplanti ya da milakat odasinda” yaptiklarini ifade
etmislerdir.

Tablo 5. Cikis Miilakat1 Ortami

SORU:
Cikis miilakatlar1 nasil bir ortamda Frekans %
yapilmaktadir?

Calisanin kendisini rahat

hissedecegi, konusmay: tesvik edici 20 57.2
sakin bir ortamda

Toplant1 ya da miilakat odasinda 15 42.8
TOPLAM 35 100

Isten ¢ikmak veya ¢ikarilmak iizere olan bir birey ile yapilan miilakat
ortamu giliven verici ve objektif ise, yanlis anlagilmalar1 veya tekrarlanan ancak
ifade edilemeyen yanliglar1 tespit etme, verilen kararin dogrulugunu goérebilme
acgisindan 6nemli olabilir. Bu durumda, haksiz veya tarafli isten ¢ikma veya
cikarilmalar onlenebilir. Isletmelerin, biiyiik bir cogunlugu %91.4 (32 isletme)
“Cikis miilakatlar1 sonunda isten ayrilmadan ya da ¢ikarmadan vazgegildigi
oluyor mu? sorusuna hayir yanitin1 verirken, %8.6 (3 isletme) evet yanitini
vermislerdir.
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Tablo 6 . Miilakat Sonuglarmin Isten Cikma/Cikarilmaya Etkisi

SORU:
Cikis miilakatlar1 sonunda isten ayrilmadan Frekans %
ya da ¢ikarmadan vazgecildigi oluyor mu ?
Evet 3 8.6
Hayr 32 91.4
TOPLAM 35 100

Isletmelerin tiimiiniin ayn1 yaniti verdileri sorulardan bir digeri, “Isten
¢ikarma siirecini uygularken, isletmenin imajin1 dikkate aliyor musunuz? sorusu
olmustur. Soruya tiim isletmeler evet yanitim1 vermis ve isletmenin imajina
zarar verebilecek soru ve yaklagimlardan uzak durduklarini belirtmislerdir.

Isletmelerin ortak bigcimde “evet” yanmitin1 verdikleri bir diger soru;
“Cikis miilakatlar1 sirasinda, c¢aliganlar tarafindan isletmeye yonelik yapilan
elestirilerin dikkate alinip alinmadigina?”’dir. Cogunlukla, yonetim ve ydnetim
politikalarina yonelik olarak gelen gergekei elestiriler ilgili birimlere iletilerek
hatalarin diizeltilmesi yoluna gidilmektedir.

Cikis miilakat1 ile her iki taraf iginde eksik taraflarin kapatilmasi ve
yanliglarin  tekrarlanmamasi gibi sonuglara ulasilabilir. Cikis miilakati
uygulayan arastuma kapsamindaki isletmeler de, miilakatt uygulama
gerekeelerini ise asagidaki gibi siralamiglardir:

- Cikis miilakatlari, isletmenin c¢alisma kosullarini iyilestirebilmesi ve galisan
memnuniyetini artirabilmesine yardimci olmaktadir.

- Yonetim agisindan iyi bir geribildirim ve 6zdegerlendirme araci, diizeltme ve
gelistirme faaliyetidir.

- Isletme imaj1 acisindan calisanlara verilen degerin gdstergesidir, ayn1 zamanda
bu yolla ¢alisanlarin da eksikliklerinin farkina varmasi saglanmaktadir.

- Caligsanlarin isten ayrilirken herhangi bir endise ya da tereddiit duymadan
Ozgiirce isletme, yonetim tarzi ve sunulan olanaklarin yeterliligi konusunda
fikirleri alinmaktadir.

- Geneli ilgilendiren konularda (yemek, servis, saglik sorunlari v.b.) istatistik
uygulanmakta ve sonugta zayif ve eksik olan yonler geribildirim olarak tespit
edilmis olmaktadir.

- Sonrasinda iyilestirme eylem plani olusturulmakta, ayrica bu yolla igletmenin
giicli yonleri de 6grenilmektedir.

- Calisanlar igletme hakkindaki goriislerini objektif olarak agiklayabilmekte,
ayrica ayrilan personele ait istatistiklerin daha dogru bilgilerle tutulmasi
saglanmaktadir.

Cikis miilakatlarinin gerek c¢alisan gerekse kendisi igin Oneminin
farkinda olan isletmeler, ¢ikis miilakatinin igerigi konusunda da profesyonel
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davranmak zorundadirlar. Ciinkii, miilakat sirasinda kullanilan igerik, davranis
veya tutumlari da belirlemesi agisindan 6nemlidir. Gériisme yapilan igletmelerin
“Su anda mevcut ¢ikis miilakatinin icerigi nelerden olusmaktadr” sorusuna
verdikleri yanitlar1 agagidaki bagliklar altinda toplanmak miimkiindiir;

7 isletmenin verdigi yamit su sekildedir

- Kendi istegiyle ayrilanlar igin; ayrilma sebebi, sorun tespiti, ¢dziime
ulagabilme olanaginin aranmas.

- Cikartilanlar icin; gergek ve net sebeplerin anlatilmasi, sebeplerin ortadan
kalkma olasilig1 ve sonrasi.

13 isletmenin verdigi yanit su sekildedir ;

- Boliim yoneticisinin ¢aligsan hakkindaki goriislerinin alindigi boliim,

- Calisanin igletme hakkindaki goriisleri ile ayrildiktan sonra ¢aligmak istedigi
alan, isletme ve taninan haklar konusunda goriislerinin alindigi béliim

15 isletmenin verdigi yanit ise su sekildedir ;

Personel bilgileri, goérev tanimi, ayrilma nedeni, isten ¢ikarilma gerekgeleri,
kisinin egitimi ve is uyumu, kararlara ve isletmeye katkisi, goriismeyi yapanin
gozlemleri, Oneriler, yerine Onerebilecegi kisiler, is arkadaslar1 ya da
yoneticilere soylemek istedikleri, is arkadaslari is siiregleri ve genel olarak
isletme yoneticilerine iligkin goriisleri, ayrilanin memnuniyet diizeyini 6lgen
boliimler ve bagka bir kurulus tercih ediliyorsa kurulusa ait genel bilgileri
sorgulayan boliimlerden olugmaktadir. Fiziksel kosullarin ve sosyal olanaklarin
yeterliligi, isten memnuniyet, kariyer ve egitim firsatlari, isine-bagli bulundugu
yOneticisine-igletme ortamina-¢alisma  kosullarina-kisinin isletmeden
beklentilerine (performansinin adil degerlendirilip degerlendirilmedigi, kariyer
ve egitim olanaklari, ticret beklentileri gibi) iliskin sorular ile elestiri ve
tavsiyeler yer almaktadir.

Isletmelerin uyguladiklari ¢ikis miilakatlari ile ideal olarak uygulamak
istedikleri miilakat kosularimi tespit etmeye yonelik olarak sorulan “Sizce ideal
bir ¢ikis miilakatinin igerigi nelerden olusmalidir” sorusuna verilen yanitlar
degerlendirildiginde ideali uygulamay: hedefledikleri tespit edilmistir. ideal
¢ikis miilakatina iliskin verilen yanitlar1 genel olarak iki temel grupta toplamak
miimkiindiir:

15 isletmeden alinan vanitlar dogrultusunda ;

ideal bir cikis miilakatinin kapsami;

- Miimkiin oldugunca bilgi almaya doniik, isletmeye de gelecek igin yon
verebilecek diizeyde olmali,

- Tatminsizlik ve diisiik performansin nedenleri, eksik ve zayif yonleri ortaya
cikartacak nitelikte sorular olmali,
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- Ast-iist iligkileri, calisma ortami ve iklimi, sosyal ortam, licret ve kariyer ile
ilgili sorular sorulmali,

- Her iki taraf i¢cin de doyurucu agiklamalar igermeli,

- Ekip ve yonetimden memnuniyet derecesi, tatminsizlik ve diisiik performansin
sebepleri, motivasyon sorununun sebebi gibi sorular olmali.

- Miilakat, ayrilam sikacak derecede fazla soru icermemeli, acik ve objektif
olarak goriislerini aciklayabilecegi sorulardan olugmali.

20 isletmeden alinan yamitlar dogrultusunda ;
Ideal bir ¢ikis miilakatinin igeriginde;
- Calisanin, isletme hakkindaki genel goriisleri
- Isiile ilgili karsilastig1 sorunlar
- Ustleri ile olan iliskileri
- Calisma arkadaglart ile olan iletisimi
- Isletmenin gelisim ve egitim olanaklari
- Isletmeden ayrilma kararini neden aldig
- Yeni is bulduysa nasil buldugu ve isin nitelikleri
- Isten ve isletmeden bekledigini bulamadig1 konular
- Sorunlarimn iletip iletemedigi ve ¢6ziim bulup bulamadig: gibi konular

Arastirma kapsamindaki isletmelerin tiimii, son s&z olarak c¢ikis
miilakatlarina iliskin anket sonug¢larimin iyi gozlenerek, isletmenin iyi ve eksik
yonlerinin, yonetime mutlaka rapor edilmesi konusunda birlesmiglerdir.

SONUC VE ONERILER

Son yillarda yasanan ve kroniklesen ekonomik sorunlar, tiim diinyada
isten ¢ikarmalar1 hizlandirmis ve toplu isten ¢ikarmalar daha ¢ok yasanir bir
duruma gelmistir. Aslinda bu gercek ile isletmelerin 6nce insan ilkesi
dogrultusunda TKY uygulamalar1 ¢atigmaktadir. Bu baglamda, bu ¢atigmalarin
olumsuzluklarmi en aza indirmenin yontemlerinden birisi olan ¢ikis
miilakatlarina gereken 6nemi vermek ve siire¢ olarak isletmek zorunlu hale
gelmektedir.

Cikis miilakatlari, 6zellikle insanin ve onun mutlulugunun esas alindigi
bir yonetim felsefesi olan TKY'de daha biiyiik 6nem kazanmaktadir. Cikis
miilakatlar1 da yapisi itibariyle ¢alisanlara deger veren bir uygulamadir. Calisan
degerli oldugu i¢in kendi istegiyle ayrilanlara yonelik olarak, isletmeden neden
ayrildig1 ya da isletmeye yeniden kazandirilip kazandirilamayacagi sorgulanir.
[radesi disinda ayrilanlara yonelik olarak ise, ¢ikis miilakatlar1 bir nevi son
gorev olup, ¢alisanlarin isletme igin yaptiklarina ve emeklerine tesekkiir niteligi
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tasimaktadir. Bu nedenle, ¢ikis miilakatlar1 isletmelerin ve c¢alisanlarin
verimlilik ve etkinligini artirici bir siire¢ olmaktadir.

Ege Bolgesi’nde farkli faaliyet alamina sahip 35 isletmede yapilan
arastirma sonucunda, isletmelerin konunun 6neminin farkinda olduklar1 ve bu
dogrultuda da ¢ikis miilakatlarii bilingli bir bigimde uyguladiklar1 ve
isletmelerine yerlestirdikleri gdzlenmistir.

Bu dogrultuda, aragtirma kapsaminda elde edilen Onemli bulgulari
vurgulamak gerekirse; orneklem icerisindeki Ege Bolgesi isletmelerinin ¢ikis
miilakati yapma nedenleri ile kuramsal kisimda belirtilen nedenler pek ¢ok
ortak noktay1 kapsamaktadir. Isten ¢ikarma karari ile bu kararin uygulanmasi
arasinda gegen siire Orneklem isletmelerinde ortalama bir haftadir. Cikis
miilakatlarinin Sekil 1’de de goriildiigii lizere, isten ayrilma veya cikarilma
kararinin alinmasindan itibaren en az bir ve en ¢ok 15 giin iginde yapilmasi,
miilakat ile elde edilebilecek geribildirimleri daha saglikli ve verimli kilacaktir.
Bu dogrultuda karar ile kararin uygulanmasi arasinda gecen siirenin kurama
uygunluk tasidig1 belirtilebilir. Cikis miilakati, agirlikli olarak kendi istegiyle
ayrilanlara yapilmaktadir, arastirma kapsaminda ornekleme iligkin edinilen
bilgide, 35 isletmenin 15’1 ¢ikis miilakatin1 kendi istegiyle ayrilanlara yaptigini
belirtirken, 17’si her iki kapsamdaki ¢alisana uyguladiklarini belirtmislerdir.
Goriildiigii gibi bu uygulama da kurama uygunluk tasimaktadir. Kuramsal
kisimda belirtildigi gibi, ¢ikis miilakatlar1 6ncelikle IK boliimii ve birim
yoneticileri tarafindan yiiriitilmektedir. Orneklem bulgular1 bu bilgiyle de
paraleldir. Cikis miilakatinin igerigi acisindan ise isletmeler arasinda bazi
farkliliklar yasansa da biitiin olarak degerlendirildiginde kurama aykir1 bir
uygulamaya rastlanmamustir.

Orneklem ¢ergevesinde isletmelerden elde edilen bilgilerin, kuramdaki
bilgilerle paralellik tasimas1 Ege Bélgesi'nde TKY uygulayan ve IK birimi
barmdiran isletmelerin bu konuya olan duyarliliklarimi ortaya cikartmaktadir.
Bu uygulamanin diger isletmelerce de benimsenmesi hem isletmeler hem de
calisanlar agisindan uzun vadede c¢ok Onemli sonuglara ulasilmasin
saglayabilecektir.

Sonug olarak ise alma siirecinde, beklenti, deger ve kiiltiirler arasinda
Ortlismenin saglanmasi acisindan personel adayi ile isletme arasinda gosterilen
0zen ve profesyonellik, ¢ikis miilakatlarinda da sergilenmelidir. Ortak amag
etrafinda toplanabilecek elemanlarin se¢iminde gdsterilen ilginin, ¢ikis
miilakatlarinda da yinelenmesi; degisimi yakalamada, kalite ve basariya
ulasmada Onemli avantajlar saglayabilir. Bu baglamda, TKY felsefesinde
IKY nin, ¢ikis miilakatlar: ile ilgili strateji ve planlamalari ile rol ve hedefleri
daha fazla 6nem kazanmaktadir.
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