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Özet: Bilginin rekabet avantaj� sa�layan en temel unsur olarak tan�mlanmas�yla birlikte, geçmi� deneyimlerden elde 
edilen bilgilerin olu�turdu�u örgütsel haf�za kavram� büyük önem kazanm��t�r. Örgütsel haf�zay� tehdit eden en temel 
tehlikelerden birisi, örgütsel haf�zan�n daha çok bireylerin zihinlerinde yerle�mesi nedeniyle çal��an devir h�z�d�r. Bu 
ba�lamda, örgütsel haf�zan�n korunmas� için i�ten ayr�lma mülakatlar� hayati önem ta��maktad�r. ��ten ayr�lma 
mülakatlar�nda, ayr�lan çal��anlara farkl� boyutlarla ilgili sorulan sorular i�ten ayr�lan çal��an�n bilgi, beceri ve 
deneyimlerine ula��lmas�n� ve bunlar�n ustal�kla kay�t alt�na al�nmas�n� sa�layacakt�r. Bu durum örgütsel haf�za 
kayb�n� engelleyecek, hem örgüt hem de yeni al�nacak çal��anlar için yararl� olacakt�r. Çal��man�n amac�; örgütsel 
haf�zan�n korunmas� ve bilgi transferini sa�lamaya yönelik olarak i�ten ayr�lma mülakatlar�nda hangi farkl� boyutlar�n 
ön plana ç�kt���n�n belirlenmesidir. Çal��man�n amac� do�rultusunda, genel merkezi �stanbul’da bulunan bir 
holdingin do�al gaz da��t�m hizmeti sunan i�tirakindeki i�ten ayr�lma mülakat sisteminin boyutlar� incelenerek, etkin 
bir mülakat sistemi için olmas� gereken boyutlar belirlenmeye çal���lm��t�r. 
 
Anahtar Kelimeler: ��ten Ayr�lma Mülakat�, Çal��an Devir H�z�, Örgütsel Haf�za, Örgütsel Haf�za Kayb� 
 

 
Exit Interviews On Preventing Organizational Amnesia: Sample Of An Interview Form 

 
Abstract: Following the recognition of the fact that knowledge is the most basic element of competitive advantage, 
the concept of organizational memory which is formed by the knowledge obtained from past experience has gained 
great importance in recent years. Due to the fact that organizational memory is generally in the minds of individuals, 
one of the fundamental threats for organizational memory is employee turnover. In this context, the exit interview has 
vital importance for the protection of the organizational memory. In the exit interview, questions are asked about 
different dimensions of the problem to employees who are leaving from the organization to reach and register their 
knowledge, skills and experience. This situation will prevent the organizational amnesia (loss of organizational 
memory) and will provide benefits for organization and new employees. The purpose of this study is to protect 
organizational memory and determine diffirent dimensions which come to the fore in the protection of the 
organizational memory to ensure knowledge transfer. In accordance with the purpose of this study, the exit interview 
systems dimensions were reviewed at natural gas distribution services of a holding which its headquarters located in 
Istanbul. Then it was tried to identify required dimensions for effective exit interview system.   
 
Keywords: Exit Interviews, Employee Turnover, Organizatonal Memory, Organizational Amnesia 
 
G�R�� 
 
Sanayi devrimiyle birlikte örgütler için maliyet unsuru olarak görülen insan, sahip oldu�u bilgi, beceri ve deneyimler 
nedeniyle günümüzde rekabet gücü aç�s�ndan stratejik önem ta��yan bir kaynak olarak ön plana ç�kmaktad�r. Spender 
bireylerin sahip oldu�u örtük bilgi ve becerilerin örgütün entelektüel sermayesinin en önemli parças� oldu�unu 
belirtmektedir (Nahapiet ve Ghossal, 1998: 246). Walsh ve Ungson (1991)’a göre örgütteki bireyler sahip olduklar� 
deneyim ve gözlemler sonucunda elde ettikleri bilgileri haf�zalar�nda saklayarak inançlar�n�, varsay�mlar�n�, 
de�erlerini �ekillendirirler. Bireylerin �ekillendirdi�i bu yap�lar kültür, dönü�üm, örgüt yap�s�, ekoloji ve d�� ar�ivlerle 
birle�erek örgütsel haf�zay� meydana getirir (Spender, 1996: 2; Stijn ve Wensley, 2001: 6).  
 
Ancak örgütler; i�ten ç�kar�lma, transfer, emeklilik, çal��an�n ölümü, d�� kaynaklardan yararlanma (outsourcing), 
yeniden yap�lanma (reorganization), sistem de�i�iklikleri ve sistem çökmesi gibi pek çok farkl� nedenle haf�za 
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kayb�na u�rayabilir. Örne�in çal��anlar�n i�ten ç�kar�lmas�, emeklili�i veya transferi nedeniyle, çal��anlar�n sahip 
olduklar� bilgi, beceri, deneyim ve birikimler örgütte kaybolmakta ve örgütsel haf�za kayb� olu�maktad�r. Örgütsel 
haf�zan�n bu nedenlerle kaybolmamas�, çal��an devir h�z�n�n dü�ürülmesiyle veya ayr�lan çal��andan sahip oldu�u 
bilgi, beceri, deneyim, birikim ve ba�lant�lar�n ö�renilmesiyle mümkündür. Bu bilgilerin elde edilmesi için i�ten 
ayr�lma mülakatlar� gibi bilgi toplama araçlar�na ihtiyaç vard�r. Dolay�s�yla i�ten ayr�lma mülakatlar�n�n i�e al�m 
sürecinde uygulanan mülakatlar gibi ayr�lma sürecinde de uygulanmas� beklenir. Ülkemizde pek çok insan kaynaklar� 
yönetimi uygulamas� gibi i�ten ayr�lma mülakatlar�n�n da sadece ka��t üzerinde mevcut olan bir uygulama oldu�u, 
ço�u zaman formalite olarak uyguland���, örgütsel haf�zay� korumak amac�yla farkl� boyutlara odaklanmak yerine 
sadece yüzeysel olarak ayr�lma nedenlerine odakland��� ve genellikle uluslararas� �irketlerce kilit pozisyonlardaki 
çal��anlara uyguland��� bilinmektedir.  
 
Bu nedenle çal��mada, örgütsel haf�zan�n korunmas� ve bilgi transferini sa�lamaya yönelik olarak i�ten ayr�lma 
mülakatlar�nda hangi farkl� boyutlar�n ön plana ç�kt���n�n belirlenmesi amaçlanmaktad�r. Söz konusu çal��man�n i�ten 
ayr�lma mülakat� ve örgütsel haf�za ili�kisi yönünden literatüre katk� sa�lamas�, i�ten ayr�lma mülakatlar�nda önem 
ta��yan boyutlar� vurgulamada alandaki ara�t�rmac�lara ve kurulu�lara yol göstermesi beklenmektedir. 
 
��TEN AYRILMANIN ÖRGÜTSEL HAFIZAYA ETK�LER� 
 
Benzersiz örgütsel bilgi, örgüt d���ndan transfer edilen ve örgüt içinde üretilen verilerin, örgüt yap�s�, örgüt kültürü, iç 
ve d�� çevre ile çal��anlar ve yöneticiler gibi faktörlerin etkisiyle �ekillenmesi sonucu olu�ur. Örgütsel bilginin etkin 
�ekilde yönetilebilmesi için örgütlerin geçmi�te elde ettikleri bilgiyi gelecekte isabetli bir �ekilde kullanabilmesi 
gerekmektedir. Ba�ka bir ifadeyle örgütün sahip oldu�u bilgileri birle�tirmesi, yeni bilgiler olu�turmas� ve payla�mas� 
gerekir, bu durum örgütlerde örgütsel haf�za kavram�n� ortaya ç�karmaktad�r. Walsh ve Ungson (1991) örgütsel 
haf�zay�, örgütün geçmi�inden depolanm�� bilgileri �u andaki kararlarla ilgili hale getiren yap� olarak tan�mlar. 
Kransdorff ve Williams (2000)’a göre örgütsel haf�za, çal��an�n örgüt için çal���rken elde etti�i toplam bilgiden 
olu�ur. Croasdel (2001)’e göre örgütsel haf�za, kolektif bilginin saklanmas�, betimlenmesi ve payla��lmas� olarak 
tan�mlanan kapsaml� bir içeriktir. Örgütsel haf�za sisteminin içeri�ine yönelik olarak literatürde farkl� tan�mlamalara 
rastlamak mümkündür. Walsh ve Ungson (1991) örgütsel haf�zay�; bireyler, kültür, dönü�üm, yap�, ekoloji ve d�� 
ar�ivlerden olu�an depolama kutusu olarak tan�mlam��t�r. Stijn ve Wensley (2001)’e göre haf�za içeri�inin genel 
yap�s� dört k�s�ma ayr�labilir: enformasyon, bilgi, paradigmalar ve beceriler. Kruse (2003)’e göre ise örgütsel haf�za; 
örgüt içindeki zihinsel (bilgi, veri ve enformasyon) ve yap�sal faktörlerden (roller, yap� ve operasyonel prosedürler) 
meydana gelmektedir. Bunlar�n yan�nda literatürde örgütsel haf�zan�n standart operasyon prosedürlerinden veya 
rutinlerden olu�tu�una yönelik görü�ler vard�r. Öte yandan örgüt kültürünün bilgiyi depolama özelli�ine dikkat çeken 
görü�ler de mevcuttur (Spender, 1996: 3). 
 

Tablo.1: Örgütsel Haf�za Kavram� ile �lgili Varsay�mlar 

Kaynak Yazar Örgütsel Haf�za ve Örgütsel Haf�za Yap�s� ile �lgili Varsay�mlar 
Walsh ve Ungson (1991) Örgütün geçmi�inden depolanm�� bilgileri �u andaki kararlarla ilgili hale getiren yap�. 

Bireyler, kültür, dönü�üm, yap�, ekoloji ve d�� ar�ivlerden olu�an depolama kutusu. 
Kransdorff ve Williams 
(2000) 

Çal��an�n örgüt için çal���rken elde etti�i toplam bilgi. 

Croasdel (2001) Kolektif bilginin saklanmas�, betimlenmesi ve payla��lmas� olarak tan�mlanan 
kapsaml� bir içerik. 

Stijn ve Wensley (2001) Enformasyon, bilgi, paradigmalar ve becerilerden olu�an içerik. 
Kruse (2003) Örgüt içindeki zihinsel (bilgi, veri ve enformasyon) ve yap�sal faktörler(roller, yap� 

ve operasyonel prosedürler). 
 
Walsh ve Ungson (1991)’a göre örgütsel haf�za örgüt içinde tek bir noktada toplanmaz, örgütün farkl� parçalar�na 
do�ru da��lm�� olabilir. Weick’e göre bilgi bireylerin zihinlerinde veya örgütsel kültür kal�plar�, de�erler, inançlar, 
yaz�l� kurallar, dosyalar ve kay�tlarda depolanabilir (Kruse, 2003: 335). Yaz�l� hale gelmi�, kodlanm�� bilgiler 
potansiyel olarak di�erlerinin ula�abilece�i bilgilerdir. Kodlanmayan veya ula��lamayan bilgiler ise bireylerin 
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zihinlerinde yerle�mi�tir, en çok ihtiyaç duyuldu�unda bu bilgiye sahip olan çal��an�n gitmesiyle ula��lamaz hale 
gelebilir, di�er bir ifadeyle örgütsel haf�za kayb� ile kar��la��labilir.  
 
Örgütsel haf�za kayb� ya da literatürde s�kça adland�r�ld��� üzere örgütsel amnezi; örgütsel ö�renme kapasitesini 
geli�tirme yetene�inin k�s�tlanmas� veya sahip olunan bilgiyi kullanmadaki ba�ar�s�zl�k olarak tan�mlanmaktad�r 
(Othman ve Hashim, 2004: 273). Örgütlerin farkl� bölümlere yerle�mi� çoklu beyinlere sahip oldu�u dü�ünüldü�ünde 
örgütsel haf�za kayb� sonucunda örgütlerde gerekli adaptasyon sa�lanamamakta, de�er yarat�m� için f�rsatlar 
kaç�r�lm�� olmakta, yetkinlikler kaybolmakta, etkililik dü�mekte ve hatalar tekrarlanmaktad�r. 
 
Örgütsel Nedenlerle ��ten Ayr�lma ve Haf�za Kayb� 
 

Literatürde haf�za kayb�na neden olabilecek unsurlar; k�yaslama (benchmarking) ve yeniden yap�lanma 
(reorganization) gibi de�i�im fikirleri, bilgi sistemlerinde ya�anan de�i�imler, örgütteki yeni yap�lanmalar ve yeni 
örgüt yap�s� olu�turmak amac�yla yap�lan de�i�iklikler sonucu örgütteki kilit insanlar�n ve kay�tlar�n kaybedilmesi ile 
çal��anlar�n emeklilik veya ba�ka bir i� f�rsat� nedeniyle mevcut pozisyonundan ayr�lmas� olarak belirtilmektedir 
(Pollitt, 2000: 8;  Stoyko ve Fang, 2007: 10). Romhardt (1997)’a göre, i�ten ç�kar�lma veya ölüm bireysel haf�za 
kayb�na; yeniden yap�lanma kolektif haf�za kayb�na; sistem çökmesi veya virüsler ise elektronik haf�za kayb�na örnek 
olarak verilmektedir. Bu ba�lamda örgütsel haf�za kayb�na neden olan en büyük etkenin örgütsel de�i�im süreci 
oldu�u ve örgüt çal��anlar�n�n örgütsel haf�za kayb� üzerinde önemli bir etkisi oldu�u söylenebilir. Lahaie (2005)’e 
göre kolektif bilginin %42’si örgütte çal��an insanlar�n beyninde yer al�r. Çal��anlardan daha fazla bilgi depolayacak 
bir bilgi deposu olmad��� için çal��an devir h�z� örgütsel haf�zan�n zay�flamas�na sebep olur (Stein ve Zwass, 1995: 
88). Çal��anlar i�ten ayr�l�rken bildiklerini de beraberlerinde götürdüklerinden çal��an devir h�z� örgütsel haf�zay� 
tehlikeye atmakta, özellikle de bilgiye dayal� i�lerde çal��an devir h�z�n�n fazla olmas� örgütün haf�zas�n� tehdit 
etmektedir (Cross ve Baird, 2000: 70).  
 
Bireysel Nedenlerle ��ten Ayr�lma ve Haf�za Kayb� 
 

Çal��an devir h�z�; çal��anlar�n akut hastal���, e� nedeniyle �ehir de�i�tirmesi, ya�l�, hasta veya genç yak�nlar�n�n 
bak�m�n� üstlenmesi gibi kendi kontrolünde olmayan sebeplerle i�ten ayr�lmas�yla, dü�ük performans, �irket 
politikalar�n� ve i�i ihlal etme gibi nedenlerle örgütün çal��andan ayr�lmas�n� istemesiyle ve çal��an�n çal��maya 
devam etmesi gerekirken gitmeyi tercih etmesiyle de ortaya ç�kabilir.  
 
Ne �ekilde olursa olsun çal��an devir h�z�n�n örgütlere maliyeti oldukça yüksektir. ��ten ayr�lan çal��an�n yerine yeni 
bir çal��an�n al�nmas�; seçme ve yerle�tirme, e�itim ve yeti�tirme maliyetinin yan�nda verimlilik dü�ü�ünü ve bu 
faaliyetler için fazladan zaman ve i�gücü harcanmas�n� beraberinde getirecektir. Bu finansal maliyetlerin yan�nda 
çal��an devir h�z�n�n örgüt aç�s�ndan finansal olmayan maliyetleri de oldukça yüksek olabilir. Croasdell (2001)’e göre 
örgütün yüksek çal��an devir h�z�na sahip olmas� haf�zan�n ço�unun bireylerin zihninde yer etmesi nedeniyle örgütsel 
haf�zaya önemli etkide bulunur. Bu etki parasal olarak ifade edilemez, deneyimli bir çal��an i�ten ayr�ld���nda 
kendisiyle birlikte tüm birikimlerini de örgüt haf�zas�ndan götürür. Bu birikimler yeni gelen ki�ilere kolayca 
devredilemeyen, ayr�lan çal��an�n uzmanla�t��� ve her yeni çal��an�n zaman içinde uzmanla�arak kazanaca�� 
birikimlerdir. Uzmanl�k kazanmak ise maliyetli ve uzun zaman alan bir süreçtir.  
 
ÖRGÜTSEL HAFIZANIN KORUNMASINDA ��TEN AYRILMA MÜLAKATLARI  
 
Emeklilik, istifa veya ba�ka i� f�rsatlar�n� de�erlendirmek gibi nedenlerle çal��an�n ayr�lmas�yla örgütte ki�inin sahip 
oldu�u bilgilerin pek ço�u kaybolur. Bu durumun telafi edilmesi için pek çok örgüt ayr�lan çal��anlar�yla i�ten 
ayr�lma mülakat� yapmaktad�r. ��ten ayr�lma mülakat� örgütten ayr�lacak çal��an ile örgüt temsilcisi aras�ndaki bilgi 
de�i�imidir (Knouse vd., 1996: 250). ��ten ayr�lma mülakat�n� literatürde en iyi tan�mlayan ve çal��an sesinin çal��an 
devir h�z� üzerindeki etkisini anlamada hareket noktas� olan yakla��m, Hirschman’�n “Exit-Voice” yakla��m�d�r.  
 
Exit-Voice yakla��m�, örgüt yap�s� ve çal��anlar�n davran��lar� aras�nda; çal��anlar�n sesine ula��lmas�n�, gönüllü 
ayr�lmalar gibi ç�k��lar�n oran�n�n azalt�lmas�n�, çal��ma alan�ndaki memnuniyetsizliklerin cevaplanmas�n� sa�layan 
basit bir ili�ki önerir (Colvin vd., 2005: 4). “Exit-Ç�k��”; örgüt ile ili�kilerinden kaçma veya ili�kileri sonland�rma 
f�rsat� sunar; de�i�iklik, ayr�lma karar�, örgütten istifa etme, transfer olma, ba�ka bir i� arama veya istifa etmeyi 
dü�ünmek ile ilgilidir. “Voice-Ses”; örgüt ile ili�kileri korurken memnuniyetsizliklerin giderilmesi f�rsat�n� sunar, 
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örgütsel ba�lamda; yönetici veya i� arkada�lar�yla problemlerin tart���lmas�yla �artlar�n aktif ve yap�c� bir �ekilde 
geli�tirilmeye çal���lmas�, problemleri çözmek için harekete geçilmesi, çözümler sunulmas�, sendika gibi d�� 
arac�lardan yard�m istenmesi ile ilgilidir (Lee ve Jablin, 1992: 208). “Ç�k��” örgüt ile ili�kilerinden kaçma veya 
ili�kileri sonland�rma f�rsat� sunarken, “ses” örgüt ile ili�kileri korurken memnuniyetsizliklerin giderilmesi f�rsat� 
sunar. “Ç�k��” i�ten ayr�lma seçene�i iken “ses” mevcut çal��anlar�n �ikayetlerini ve çal��ma �artlar�ndaki 
iyile�tirmeleri çabalar� olarak görünür. Hirschman örgütlerin ç�k�� dü�üncelerini dikkatle dinlemeleri ve elde 
edecekleri bilgileri örgütü geli�tirecek fikirler geli�tirmek için kullanmalar� gerekti�ini savunur. Çal��an sesi için 
elveri�li bir yap� olu�turulursa i�yerindeki memnuniyetsizliklere kar��l�k ç�k��lar�n meydana gelmesi azal�r. “Exit” 
veya “Voice”, Hirschman modelinde üçüncü bir kavram olan “Loyalty-Ba�l�l�k”tan etkilenir. Hirschman ba�l�l��� 
örgüte ba�lanma duygusu olarak tan�mlar; pasif fakat iyimserlikle �artlar�n iyile�mesinin beklenmesi, örgüte destek 
verilmesi, geli�imin ümit edilmesiyle ilgilidir. Hirschman’a göre ba�l�l��a sahip çal��anlar memnuniyetsiz 
olduklar�nda ç�k�� yerine ses ç�karmay� tercih ederler (Leck ve Saunders, 1992: 219; Parker, 1997: 72).  
 
��ten Ayr�lma Mülakatlar�n�n Yap�s� 
 

��ten ayr�lma mülakatlar� çal��anlar�n seslerini dinlemek, örgütle ilgili fikir ve dü�üncelerini ö�renmek için bulunmaz 
bir f�rsatt�r. ��ten ayr�lma mülakatlar� klasik olarak i� ve yönetici tatmini hakk�nda geribildirim sa�layacak sorular� 
içerir. Ortaya ç�kar�lan bilgiler gelecekteki çal��an devir h�z� oran�n� azaltmak veya ayr�lan çal��anlar�n geri 
dönmesini sa�lamak için kullan�l�r. ��ten ayr�lma mülakatlar�n�n yeni uyarlamalar�nda ise çal��an�n ileti�im a�lar�, 
becerileri ve bilgi taban� hakk�nda sorular sorulmaktad�r. Ayr�ca çal��anlara i� ile ilgili yap�labilecek düzenlemeler 
hakk�nda faydal� olacak tavsiyelerde bulunmas� için f�rsat verilmektedir. ��ten ayr�lma mülakatlar�nda; yak�n denetim, 
e�itim ve geli�im f�rsatlar�, performans de�erleme ve geri bildirim, ücret ve haklar� kapsayan örgüte ili�kin bilgilerin 
yan�nda; i�e, çal��ma ortam�na, ayr�lma nedenine, i� ve örgüt ile ilgili problemlere, i� ve örgüt ile ilgili önerilere ve 
bilgi transferine ili�kin detayl� bilgiler de elde edilmeye çal���l�r (Giacalone ve Duhon, 1991: 84; Giacalone vd., 1999: 
309). ��ten ayr�lma mülakatlar�nda ili�kiler, dökümanlar, devam eden faaliyetler, geli�meler, gelecekte olu�abilecek 
ba�lant�lara yönelik sorulan sorular, örgütsel haf�zan�n korunmas�nda bilgi transferini sa�lama aç�s�ndan kritik önem 
ta��r (Stoyko ve Fung, 2007: 32).  
 
��ten Ayr�lma Mülakatlar�n�n Olumlu ve Olumsuz Yönleri 
 

��ten ayr�lma mülakatlar�, çal��anlar örgütten ister gönüllü ister gönülsüz olarak ayr�ls�n, önemli sorunlar�n ortaya 
ç�kar�lmas�n� te�vik eder. E�er iyi yönetilirse i�ten ayr�lma mülakatlar�; çal��anlardan örgütteki deneyimleri ve 
izlenimleri ile ilgili etkin �ekilde bilgi toplanmas�n� (Drost vd., 1987; Knouse vd., 1996), gönüllü olarak örgütten 
ayr�lmak isteyen çal��anlardan memnuniyetsizlik nedenlerinin ö�renilerek gerekli düzenlemelerin yap�lmas�n� (Knouse 
vd., 1996; Feldman ve Klaas, 1999), kötü personel uygulamalar�n�n, i� tatminsizli�i kaynaklar�n�n ve yetersiz 
yöneticilerin ortaya ç�kar�lmas�n� (Lefkowitz ve Katz, 1969; Leahey ve Henderson, 1991), yetenekli çal��anlar�n elde 
tutulmas� için yeni yöntemler geli�tirilmesini, örgüt ve ayr�lan çal��anlar aras�ndaki yanl�� anlamalar�n giderilmesini, 
daha iyi bir halkla ili�kiler yap�s�n�n olu�turulmas�n� (Lefkowitz ve Katz, 1969; Leahey ve Henderson, 1991), ayr�lan 
çal��an�n yeni i�i ve örgütü hakk�nda bilgi edinilmesini (Giacalone ve Duhon, 1991), cinsel taciz, ayr�mc�l�k ve etik 
olmayan uygulamalar�n ortaya ç�kar�lmas�n� (Giacalone vd., 1999) ve en önemlisi ayr�lan çal��an�n haf�zas� ve 
deneyimlerinin ustal�kla kay�t alt�na al�nmas�yla örgütsel haf�zan�n korunmas�n� sa�lar (Kransdorff ve Williams, 
2000).  Örne�in i�ten ayr�lma mülakatlar�nda ayr�lan çal��anlar�n büyük bir bölümü ayn� ayr�lma nedenini veriyorsa 
ya da belirli kurallar, uygulamalar veya durumlardan aç�kça memnuniyetsizlik duyduklar�n� belirtiyorsa, örgüt 
ki�ilerin verdikleri cevaplar� dikkate alarak düzeltici önlemler alabilir ve gelecekte olu�abilecek çal��an devir h�z�n� 
önleyebilir. Ayr�ca örgüt, mülakatlardan elde etti�i bilgilerle olu�turaca�� bir veritaban� yard�m�yla prosedürlerinin 
geçerlili�ini kontrol edebilir, haks�z i� uygulamalar�n� tespit edebilir, ayr�lan çal��an�n yeni i�i ve örgütü hakk�nda 
bilgi edinebilir. 
 
Literatürde i�ten ayr�lma mülakatlar�na yönelik olarak mülakatlar�n uygulanma süreci ve mülakatlar�n zaman al�c� ve 
maliyetli olmas� ile ilgili pek çok ele�tiri bulunmaktad�r. Ancak i�ten ayr�lma mülakatlar� ile ilgili en temel ele�tiri 
süreç ve prosedürlerin geçersizli�i ve güvenilir olmay��� yönündedir. Yourman’a göre teoride i�ten ayr�lma 
mülakatlar� çal��an ili�kilerinde görünen güncel ve potansiyel problemleri belirlemeye yard�mc� olur, ancak pratikte 
çal��an�n i�ten ayr�lma karar�n�n alt�nda yatan gerçek nedenleri belirlemede yetersizdir (Leahey ve Henderson, 1991: 
337). ��ten ayr�lma mülakatlar� çal��an�n ayr�lma karar�n�n alt�nda yatan gerçek nedenleri aç��a ç�karmakta çok 
ba�ar�l� de�ildir. Hinrichs (1971)’e göre çal��anlar i�ten ayr�lma mülakatlar�nda farkl� nedenlerle gerçekleri 
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söylemekten kaç�n�rlar. Ayr�lan çal��anlar i�ten ayr�lma mülakat� verilerinin de�erlendirilmedi�ini veya bu bilgilerin 
gizli kalmayarak yöneticilere iletilece�ini dü�ündüklerinden mülakat s�ras�nda tam bilgi vermekten kaç�nabilirler. Ço�u 
çal��an ayr�lma niyetini kendine saklama e�ilimindedir. ��ten ayr�lma mülakatlar�nda özellikle yüz yüze görü�melerde 
ayr�lan çal��anlar�n dürüst cevaplar vermekten kaç�nmalar�; yanl�� anla��lmaktan çekinmek, cezaland�r�lmaktan 
korkmak, örgütten iyi bir �ekilde ayr�lmay� ve güvenilir bir etki b�rakmay� istemek, emeklilik ödemelerinin olumsuz 
etkilenebilece�ini dü�ünmek, örgütte çal��maya devam eden i� arkada�lar�, yöneticiler veya yeni çal��anlarla 
ili�kilerin bozulabilece�inden korkmak, geride kalan i� arkada�lar�n�n i� güvenli�i için endi�e etmek, mülakatlardaki 
bilgilerden yararlan�lmayaca��n� dü�ünmek, bilgilerden yararlan�lsa bile örgütten ayr�lma sonucunda direkt fayda 
sa�lan�lmayaca��n� dü�ünmek, i�ten ayr�lma mülakatlar�n� zaman kayb� olarak de�erlendirmek gibi nedenlerden 
kaynaklanmaktad�r (Giacalone vd., 1997: 311). Bu nedenle i�ten ayr�lma mülakatlar�nda çal��anlar�n olumsuz 
dü�ünceler ve spesifik problemler yerine, olumlu dü�üncelere sahip olduklar� konular, örgüte yay�lm�� genel sorunlar 
veya örgütle direkt ilgili olmayan sorunlar hakk�nda daha aç�k ve samimi olarak tart��t�klar� görülmü�tür.  
 
Ayr�ca, literatürde i�ten ayr�lma mülakatlar� ile ilgili olarak; kimlere i�ten ayr�lma mülakat� uygulanaca��, mülakat�n 
ne zaman yap�lmas� gerekti�i, mülakat�n yüz yüze mi, telefonla m� yoksa e-mail ile mi yap�lmas�n�n daha etkin 
oldu�u, mülakat� insan kaynaklar� departman�n�n, bölüm yöneticisinin veya dan��manl�k �irketinden bir uzman�n m� 
yürütmesinin do�ru oldu�u, mülakat� yapan ki�ilerin sahip olmas� gereken özellikler ve almas� gereken e�itimler ile 
mülakatta sorulmas� gereken sorularla ilgili farkl� görü�lere ula�mak mümkündür. Tüm ele�tirilere ve farkl� görü�lere 
ra�men i�ten ayr�lma mülakatlar� örgütten ayr�lan çal��anlardan bilgi toplamak için kullan�lan en yayg�n yöntemdir. 
 
ARA�TIRMANIN YÖNTEM� VE KAPSAMI 
 
Ara�t�rma, K�z�lda� (2009)’�n örgütsel haf�zay� korumak amac�yla i�ten ayr�lma mülakatlar�nda; çal��anlar�n 
seslerinin ne derece dikkatle dinlendi�inin, mülakatlarda örgütsel haf�zay� koruyacak bilgilerin elde edilip 
edilemedi�inin, elde edilen bilgilerin içeri�inin örgütün haf�zas�n�n korunmas�nda ne kadar fayda sa�lad���n�n 
belirlenmesine yönelik olarak yapm�� oldu�u çal��ma sonucunda elde edilen veriler do�rultusunda �ekillendirilmi�tir. 
Dolay�s�yla bu ara�t�rma, temel al�nan verilerin elde edildi�i genel merkezi �stanbul’da bulunan in�aat, enerji, tekstil, 
finans, telekomünikasyon ve medya alanlar�nda faaliyet gösteren bir holdingin, 2004 y�l�nda özelle�tirme kapsam�nda 
sat�n alarak bünyesine katt��� ve 2007 y�l�nda hisselerinin %40’�n� Almanya merkezli uluslar aras� bir enerji 
kurulu�una devretti�i, do�al gaz da��t�m hizmeti sunan i�tirakinde gerçekle�tirilmi�tir. 
 
Belirtilen kurulu�ta uygulanan i�ten ayr�lma mülakatlar�n�n K�z�lda� (2009)’�n yapt��� döküman incelemeleri ve �nsan 
Kaynaklar� Departman� yöneticileri ile yap�lan yar� yap�land�r�lm�� görü�meler sonucunda, sadece i�ten ayr�lan 
çal��an�n ayr�lma nedeninin belirtildi�i bir dökümantasyon çal��mas� oldu�u ortaya ç�km��t�r. �lerleyen dönemlerde 
kurulu�taki i�ten ayr�lma mülakatlar�n�n ka��t ar�ivi görevinden öteye gidemeyece�i, örgütün haf�za kayb� tehlikesi 
ile kar�� kar��ya kalabilece�i öngörüsü ve kurulu�un i�ten ayr�lma mülakatlar�n�n, denetim-yönetici özellikleri, e�itim 
ve geli�im f�rsatlar�, ücret ve haklar, çal��ma ortam�, ayr�lma nedenleri ile i� ve i�yerine ili�kin sorunlar gibi farkl� 
boyutlar� belirlemeye yönelik altyap�s�n�n bulunmamas� dikkate al�narak bu ara�t�rman�n yöntem ve kapsam� 
belirlenmi�tir. Bu ba�lamda çal��man�n amac�; literatürdeki incelemeler paralelinde; örgütsel haf�zan�n korunmas� ve 
bilgi transferini sa�lamaya yönelik olarak i�ten ayr�lma mülakatlar�nda hangi farkl� boyutlar�n ön plana ç�kt���n�n 
belirlenmesidir. Ara�t�rmada kurulu�ta daha önce yap�lan ara�t�rman�n verileri dikkate al�nm��, i�ten ayr�lma 
mülakatlar�na ait dökümanlar incelenmi� ve bu bilgiler �����nda �nsan Kaynaklar� Departman� yöneticileri ile yar� 
yap�land�r�lm�� görü�meler yap�lm��t�r. 
 
ARA�TIRMANIN BULGULARI 
 
Ara�t�rmadaki kurulu�; 1989 y�l�nda bulundu�u ilde do�algaz da��t�m yetkisini alm��, 1992 y�l�nda do�algaz da��t�m 
faaliyetlerine ba�lam��, 2003 y�l�nda Özelle�tirme Yüksek Kurulu’nun karar� ile özelle�tirme program�na al�narak 
Özelle�tirme �daresi’ne devri yap�lm��t�r. 2004 y�l�nda gerçekle�en özelle�tirme sonucunda kurulu�, genel merkezi 
�stanbul’da bulunan in�aat, enerji, tekstil, finans, telekomünikasyon ve medya alanlar�nda faaliyet gösteren bir 
holding taraf�ndan sat�n al�nm��t�r. Özelle�tirme ile birlikte kurulu�ta kriz, yenilik ve de�i�im yönetimi projeleri 
ba�lat�lm��t�r. Kurulu� 2005 y�l�nda misyon, vizyon ve de�erlerini yeniden yap�land�rm��, kültür de�i�imi, kurumsal 
kaynak planlamas� çal��malar� ve ulusal kalite hareketi çal��malar�na ba�lam��, kalite, çevre, i� sa�l��� ve güvenli�i 
yönetim sistemleri belgelerini alm��t�r. 2006 y�l�nda yerel kalite büyük ödülünü kazanan kurulu�, 2007 y�l�nda 
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Almanya merkezli uluslar aras� bir enerji kurulu�u ile �irket evlili�ine gitmi� ve hisselerinin %40’�n� devretmi�tir. 
Kurulu� özsermaye büyüklü�ü aç�s�ndan Türkiye’nin en büyük özel sektör gaz da��t�m �irketidir. Özelle�tirme 
sonras�nda kurulu�ta insan kaynaklar� yönetimi uygulamalar� da yeniden yap�land�r�lm��, 2007 y�l�n�n son 
çeyre�inden itibaren kurulu�ta i�ten ayr�lma mülakatlar� uygulanmaya ba�lanm��t�r. Çal��man�n amac� do�rultusunda, 
i�ten ayr�lma mülakat sisteminde kurulu�un hangi boyutlar üzerinde durdu�unu tespit edebilmek için �nsan 
Kaynaklar� Departman� üst ve orta düzey yöneticileri (�nsan Kaynaklar� Departman� Müdürü, �nsan Kaynaklar� 
Departman� Sorumlular�) ile önce mevcut durum tespiti daha sonra da bilgi payla��m� ve beklentileri tespit etmek 
amac�yla aral�klarla iki kez yar� yap�land�r�lm�� görü�meler yap�lm��t�r.  
 
Birinci Görü�me 
 

Mevcut durum tespitine yönelik olarak yap�lan birinci görü�melerde �nsan Kaynaklar� Departman� yöneticilerine 
a�a��daki ba�l�klardaki bilgileri tespit etmeye yönelik sorular sorulmu�tur. 
� Kurulu�un i�ten ayr�lma mülakat�n� uygulama amac� ve beklentileri (Mülakat�n amac�, ne kadar süredir 

uyguland���). 
� Kurulu�un i�ten ayr�lma mülakat� sürecini nas�l ve kim(ler)le yönetti�i (Mülakat�n yap�s�, çal��anlar�n 

mülakata kim(ler) taraf�ndan ve nas�l yönlendirildi�i).  
� Kurulu�un i�ten ayr�lma mülakat�n�n yap�s� (Mülakat biçimi, mülakat süresi, mülakat� kim(ler)in yapt���). 
� Kurulu�un i�ten ayr�lma mülakat�ndan elde edilen bilgileri nas�l ve ne �ekilde yönetti�i (Mülakattan elde 

edilen bilgilerin nas�l ve kim(ler) taraf�ndan de�erlendirildi�i, mülakatlardan elde edilen bilgi ve dökümanlar�n 
kim(ler) taraf�ndan nerede, nas�l ve ne kadar süre sakland���, saklanan bilgilere nas�l ula��ld���, mülakatlara yönelik 
rapor haz�rlan�p haz�rlanmad���). 
� Kurulu�un i�ten ayr�lma mülakatlar�nda en çok üzerinde durdu�u konu(lar) (Mülakatlarda elde edilmesi 

hedeflenen en önemli ve en önemsiz bilginin neler oldu�u). 
� Kurulu�un i�ten ayr�lma mülakat�n�n etkinli�ini nas�l de�erlendirdi�i (Mülakat sonuçlar� dikkate al�narak nas�l 

önlemler al�nd���, nas�l de�i�iklikler yap�ld���, bu önlem ve de�i�ikliklerin takip ve de�erlendirilmesinin nas�l ve 
kim(ler) taraf�ndan yap�ld���, mülakatlarla istenen amaca ula��l�p ula��lmad���, mülakatlardan elde edilen bilgilerden 
yararlan�p yararlan�lmad���). 
 
Bu görü�mede kurulu�un i�ten ayr�lma mülakatlar�nda hangi boyutlar�n üzerinde durdu�unu daha detayl� ö�renmek 
için görü�ülen �nsan Kaynaklar� Departman� yöneticilerinden mevcut sistemde var olan boyutlar� Tablo.2’de 
belirtilen listeden i�aretlemeleri istenmi�tir. 
 

Tablo.2: ��ten Ayr�lma Mülakat� Boyutlar� 

Denetim – yönetici özelliklerine ili�kin sorular 
E�itim ve geli�im f�rsatlar�na ili�kin sorular 
Performans de�erlendirme ve geribildirime ili�kin sorular 

��yeri Boyutu 

Ücret ve haklara ili�kin sorular 
��in yap�s�na ili�kin sorular 

�� Boyutu 
�� atmosferine ili�kin sorular 
Çat��ma ve �ikayet yönetimine yönelik sorular 
Ayr�mc�l�kla ilgili sorular 
��e seçme, yerle�tirme ve oryante etme ile ilgili sorular 

Ayr�lma Niyeti Boyutu 

Yeni i�yeri ile ilgili sorular 
�� ve ��yeri ile �lgili Problemler Boyutu Genel dü�üncelerin tespitine yönelik sorular 
�� ve ��yeri ile �lgili Öneriler Boyutu Genel dü�üncelerin tespitine yönelik sorular 

Bilgi Transferi Boyutu 
Ba�lant�lar, devam eden projeler, takip edilmesi gereken i�ler, 
gelecekte olu�abilecek geli�meler, kritik önem ta��yan bilgileri tespit 
etmeye ve örgüte aktar�lmas�n� te�vik etmeye yönelik sorular. 
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Birinci görü�meden elde edilen cevaplar, kurulu�ta daha önce yap�lan ara�t�rman�n verileri ve i�ten ayr�lma 
mülakatlar�na ait döküman incelemeleri sonucunda elde edilen ön bilgiler �����nda de�erlendirildi�inde; kurulu�un 
i�ten ayr�lma mülakatlar�nda, i�yeri boyutu bilgileri ile ayr�lma niyeti boyutunun sadece yeni i�yeri ile ilgili bilgilerini 
edinebildi�i görülmü�tür. Ayr�ca bu boyutlara yönelik elde edilen bilgiler çok yüzeyseldir. ��ten ayr�lma 
mülakatlar�nda i�, i� ve i�yeri ile ilgili problemler, i� ve i�yeri ile ilgili öneriler ile bilgi transferi boyutuna yönelik 
hiçbir soru yer almamaktad�r. Kurulu�un mevcut i�ten ayr�lma mülakat� ile sadece i�ten ayr�lan çal��an�n i�ten 
ayr�lmas�na ili�kin bilgileri de�erlendirerek kay�t alt�na alabilece�i görülmü�tür. Kurulu�ta i�ten ayr�lma mülakatlar� 
sürecinin prosedürlerle standart hale getirildi�i ancak boyutlarla ilgili elde edilecek bilgileri de�erlendirme 
konusunda bir alt yap� bulunmad���, özellikle örgütsel haf�zay� korumaya yönelik bilgi transferi boyutu ile ilgili 
kurulu�ta bir fark�ndal�k olmad��� görülmü�tür. 
 
�kinci Görü�me 
 

Birinci görü�me sonras�nda elde edilen bilgiler do�rultusunda mevcut durum hakk�nda bilgi vermek ve mülakat 
sistemindeki eksiklikleri gidermek amac�yla �nsan Kaynaklar� Departman� yöneticileri ile ikinci kez yar� 
yap�land�r�lm�� görü�meler yap�lm��t�r. Görü�melerde yöneticilere kurulu�un i�ten ayr�lma mülakatlar�n�; 
çal��anlardan örgütteki deneyimleri ve izlenimleri ile ilgili etkin �ekilde bilgi toplayacak, gönüllü olarak örgütten 
ayr�lmak isteyen çal��anlardan memnuniyetsizlik nedenlerinin ö�renilerek gerekli düzenlemeleri yapabilecek, kötü 
personel uygulamalar�n�, i� tatminsizli�i kaynaklar�n� ve yetersiz yöneticileri ortaya ç�karabilecek, yetenekli 
çal��anlar� elde tutmak için yeni yöntemler geli�tirebilecek, örgüt ve ayr�lan çal��anlar aras�ndaki yanl�� anlamalar� 
giderebilecek, daha iyi bir halkla ili�kiler yap�s� olu�turabilecek, ayr�lan çal��an�n yeni i�i ve örgütü hakk�nda bilgi 
edinebilecek, cinsel taciz, ayr�mc�l�k ve etik olmayan uygulamalar� ortaya ç�karabilecek ve örgütsel haf�zay� 
koruyabilecek �ekilde yeniden yap�land�rmas�n�n gereklili�i belirtilmi�tir. Ayr�ca ayr�lan çal��anlar�n birikim ve 
deneyimlerinin elde edilmesi ve i� devrinin (i�ler, ileti�im kurulacak ki�iler, bitirilmemi� veya bitirilecek projeler vb.) 
eksiksiz bir �ekilde gerçekle�tirilebilmesi için kurulu�ta bu bilgilerin aktar�laca�� bir veritaban� sistemi de 
olu�turulmas�n�n gereklili�i vurgulanm��t�r.  
 
Bu ba�lamda �nsan Kaynaklar� Departman� yöneticilerine i�ten ayr�lma mülakatlar�n�n etkin hale gelebilmesi için 
hangi boyutlar�n üzerinde durulmas�n�n gerekti�ini dü�ündükleri sorulmu� ve yine Tablo.2’de belirtilen listeden 
gerekli oldu�unu dü�ündükleri boyutlar� i�aretlemeleri istenmi�tir. Daha sonra görü�mede sorular derinle�tirilmi�, 
i�ten ayr�lma mülakatlar�ndan gerekli bilgilerin elde edilebilmesi ve mülakatlar�n etkin hale gelebilmesi için hangi 
boyutlar�n hangi sorularla �ekillendirilebilece�i �nsan Kaynaklar� Departman� yöneticileri ile görü�ülmü�tür. Tüm 
analiz, de�erlendirme ve görü�melerin sonuçlar�, kurulu�un �nsan Kaynaklar� Departman� yöneticilerinin i�ten 
ayr�lma mülakatlar�nda yer almas�n� gerekti�ini dü�ündükleri boyutlarla birle�tirilmi� ve kurulu�un etkin i�ten 
ayr�lma mülakat� için belirledi�i boyutlar Tablo.3’deki gibi belirlenmi�tir. 

 
Tablo.3: Kurulu�un Belirledi�i ��ten Ayr�lma Mülakat� Boyutlar� 

Denetim – yönetici özelliklerine ili�kin sorular 
E�itim ve geli�im f�rsatlar�na ili�kin sorular 
Performans de�erlendirme ve geribildirime ili�kin sorular 

��yeri Boyutu 

Ücret ve haklara ili�kin sorular 
��in yap�s�na ili�kin sorular 

�� Boyutu 
�� atmosferine ili�kin sorular 
Çat��ma ve �ikayet yönetimine yönelik sorular 
��e seçme, yerle�tirme ve oryante etme ile ilgili sorular Ayr�lma Niyeti Boyutu 
Yeni i�yeri ile ilgili sorular 

�� ve ��yeri ile �lgili Öneriler Boyutu �yile�tirme ve düzenlemelerle ilgili beklentilere yönelik sorular 

Bilgi Transferi Boyutu 
Ba�lant�lar, devam eden projeler, takip edilmesi gereken i�ler, 
gelecekte olu�abilecek geli�meler, kritik önem ta��yan bilgilerin 
aktar�lmas�n� te�vik etmeye yönelik sorular 
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Elde edilen veriler do�rultusunda belirlenen boyutlara ili�kin olarak i�ten ayr�lma mülakatlar�nda sorulacak sorular da 
�ekillendirilmi�tir. ��ten ayr�lma mülakatlar�na yönelik olarak belirlenen i�yeri, i� ve ayr�lma niyeti boyutlar�na ait 
sorular; kesinlikle kat�l�yorum...kesinlikle kat�lm�yorum olarak 5’li likert ölçe�inde de�erlendirilecek �ekilde ili�kili 
oldu�u boyutlar�n alt�na s�ralanm��t�r. �� ve i�yeri ile ilgili öneriler ile bilgi transferi boyutundaki sorular ise aç�k uçlu 
cevapland�r�lacak �ekilde düzenlenerek i�ten ayr�lma mülakat formu yeniden �ekillendirilmi�tir. ��ten ayr�lma mülakat 
formundaki i�yeri, i� ve ayr�lma niyeti boyutlar�yla ili�kilendirilmi� sorular�n ba�l�calar� �öyledir: 
 

Tablo.4: Kurulu�un Belirledi�i ��ten Ayr�lma Mülakat� Boyutlar� ve Boyutlarla �li�kili Sorular�n Ba�l�calar� 

��yeri Boyutu 
Yöneticim i� ile ilgili birlikte çözülmesi gereken problemlerde benimle 
ileti�im kurmad�, bana bilgi vermedi. Denetim – Yönetici Özelliklerine 

�li�kin Sorulardan Ba�l�calar� Yöneticim i�im ile ilgili görev ve sorumluluklar�m� aç�k bir �ekilde bana 
anlatmad�. 
��letmede sa�lanan e�itim f�rsatlar� yetersiz. 

E�itim ve Geli�im F�rsatlar�na �li�kin 
Sorulardan Ba�l�calar� ��imi nas�l yerine getirece�im hakk�nda yeterli e�itim-bilgilendirme 

almad�m. 
��imde gösterdi�im performans�mla ilgili zaman�nda geribildirim 
almad�m. Performans De�erlendirme ve 

Geribildirime �li�kin Sorulardan 
Ba�l�calar� Yap�lm�� olan performans de�erlendirmeleri benim gerçek i� 

performans�m� yans�tmamaktad�r. 
Becerilerim dikkate al�nd���nda bana verilen ücret hiç adaletli de�il. Ücret ve Haklara �li�kin Sorulardan 

Ba�l�calar� ��letmede görevlere uygun ücret da��l�m� yap�lm�yor. 
�� Boyutu 

Yapm�� oldu�um i� benim için çok kolay. ��in Yap�s�na �li�kin Sorulardan 
Ba�l�calar� ��im pek çok yönüyle bana stres ve hayal k�r�kl��� ya�att�. 

Genel olarak i�letmenin çal��ma �artlar� yetersiz. �� Atmosferine �li�kin Sorulardan 
Ba�l�calar� Bu i�letmede i� ve özel hayat dengesini kurmak mümkün de�il. 

Ayr�lma Niyeti Boyutu 
��letmenin uygulad��� �ikayet yönetimi politikas� yetersizdir. 

Çat��ma ve �ikayet Yönetimine 
Yönelik Sorulardan Ba�l�calar� Bu i�letmedeki çal��anlar intikam� al�naca�� dü�üncesi ile kayg�lar�n� dile 

getirmekten kaç�n�rlar. 
��e al�n�rken bende aranan özellikler yapm�� oldu�um i� ile örtü�müyor. ��e Seçme, Yerle�tirme ve Oryante 

Etme ile �lgili Sorulardan Ba�l�calar� Kendimi bu i�letmenin d���nda hissediyorum. 
Yeni i�imde bana önerilen ücret bu i�letmede ald���m ücretten daha 
yüksek. Yeni ��yeri ile �lgili Sorulardan 

Ba�l�calar� Yeni i�imde bana verilecek sorumluluklar bu i�letmede bana verilen 
sorumluluklardan daha cazip. 

 
Aç�k uçlu cevapland�r�lacak �ekilde düzenlenen i� ve i�yeri ile ilgili öneriler boyutundaki sorular ise; özellikle 
ayr�lmay� dü�ünen kilit çal��anlar�n tekrar i�e dönme karar� vermesini sa�layacak de�i�iklik ve düzenlemeleri ortaya 
ç�kartabilecek �ekilde yap�land�r�lmaya çal���lm��t�r. Ayr�ca bu sorularla ayr�lan çal��an ve örgüt aras�nda olu�mu� veya 
olu�abilecek k�rg�nl�klar�n ve yanl�� anlamalar�n giderilmesi hedeflenmi�tir. �� ve i�yeri ile ilgili öneriler boyutundaki 
sorulardan baz�lar� �öyledir: 

...Bizimle çal���rken sizi ne engelledi, hayal k�r�kl���na u�ratt� veya zorlad�?... 

...Sahip oldu�unuz bilgi, beceri ve yeteneklerden nas�l daha etkin �ekilde yararlanabilirdik?... 
 
Aç�k uçlu cevapland�r�lacak �ekilde düzenlenen bilgi transferi boyutundaki sorular ise, özellikle kilit personelin i�ten 
ayr�lmas�yla ya�anacak s�k�nt�lar� dikkate alacak ve örgüt haf�zas�n� koruyacak �ekilde düzenlenmi�tir. Böylece sorular, 
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ba�lant�lar, devam eden projeler, takip edilmesi gereken i�ler, gelecekte olu�abilecek geli�meler, kritik önem ta��yan 
bilgileri tespit etmeye ve bu bilgilerin örgüte aktar�lmas�n� te�vik etmeye yönelik olarak yap�land�r�lmaya 
çal���lm��t�r. Ayr�ca bu sorularla ayr�lan çal��andan sahip oldu�u bilgileri payla��m� ve bu bilgileri örgüte aktarmas� 
hakk�nda i�birli�i istenmesi hedeflenmi�tir. Bilgi transferi boyutundaki sorulardan baz�lar� �öyledir: 

...Siz ayr�lmadan önce sizin bilgi, deneyim ve i� ba�lant�lar�n�zdan nas�l yararlanabiliriz?... 

...Sizin yerinize geçecek olan çal��an�n, bilgi ve deneyiminizden mümkün oldu�unca çok yararlanmas� için 
size nas�l olanaklar sa�lamal�y�z?... 
 
Görüldü�ü gibi, ba�lang�çta i�ten ayr�lma mülakatlar�nda olmas� gereken boyutlar� belirlemeye yönelik olan 
çal��maya derinlik kazand�r�larak boyutlarla ili�kili mülakat sorular�n�n da ortaya ç�kmas� sa�lanm��t�r. Böylece 
kurulu� için etkin bir i�ten ayr�lma mülakat�nda yer almas�n� gereken boyutlar�n yan�nda bu boyutlarla ili�kili olan 
mülakat sorular� da belirlenerek, kurulu�un i�ten ayr�lma mülakat sistemi yeniden �ekillendirilmeye çal���lm��t�r.  
 
SONUÇ 
 
Literatürde, i�ten ayr�lma mülakatlar�nda; yak�n denetim, e�itim ve geli�im f�rsatlar�, performans de�erleme ve geri 
bildirim, ücret ve di�er haklar� kapsayan örgüte ili�kin bilgilerin elde edilebilece�i belirtilmektedir. Bunun yan�nda; 
i�e, çal��ma ortam�na, ayr�lma nedenine, i� ve örgüt ile ilgili problemlere, i� ve örgüt ile ilgili önerilere ve bilgi 
transferine ili�kin detayl� bilgilerin elde edilebilece�i; ili�kiler, dökümanlar, devam eden faaliyetler, geli�meler, 
gelecekte olu�abilecek ba�lant�lara yönelik sorulacak sorularla, örgütsel haf�zan�n korunmas�nda bilgi transferi 
sa�lanabilece�i vurgulanmaktad�r.  
 
Literatür paralelinde ara�t�rmada, örgütsel haf�zan�n korunmas� ve bilgi transferini sa�lamaya yönelik olarak i�ten 
ayr�lma mülakatlar�nda hangi boyutlar�n ön plana ç�kt��� belirlenmeye çal���lm��t�r. �ncelemeler ve �nsan Kaynaklar� 
Departman� yöneticileri ile yap�lan yar� yap�land�r�lm�� görü�meler sonucunda; kurulu�ta uygulanan i�ten ayr�lma 
mülakatlar�n�n i�yeri boyutu bilgileri ve ayr�lma niyeti boyutunun da sadece yeni i�yeri ile ilgili bilgilerine 
odakland��� görülmü�tür. Kurulu�un mevcut i�ten ayr�lma mülakat� ile sadece i�ten ayr�lan çal��an�n i�ten ayr�lmas�na 
ili�kin bilgileri de�erlendirebildi�i ve mülakatlardan elde edilen bilgileri de�erlendirme konusunda bir alt yap�s� 
bulunmad���, en önemlisi örgütsel haf�zay� korumaya yönelik bir fark�ndal��a sahip olmad��� tespit edilmi�tir. Bu 
nedenlerle kurulu�un, i�ten ayr�lma mülakat� uygulama amaçlar� tekrar gözden geçirilmi� ve i�ten ayr�lma mülakatlar� 
boyutlar� kurulu�un �nsan Kaynaklar� Departman� yöneticileri ile birlikte yeniden yap�land�r�lmaya çal���lm��t�r.  
 
Sonuç olarak, kurulu�ta etkin i�ten ayr�lma mülakat sistemi olu�turulabilmesi için i�yeri, i�, ayr�lma niyeti, i� ve i�yeri 
ile ilgili öneriler ile bilgi transferi boyutu üzerinde durulmas� gerekti�i tespit edilmi�, gerekli boyutlar yeniden 
�ekillendirilmi�, bu boyutlarla ilgili sorulacak sorular belirlenmi�tir. Bu do�rultuda çal��ma derinlik kazanm��, 
kurulu� i�ten ayr�lma mülakatlar�n� yeniden belirlenen boyutlar ve boyutlara ili�kin sorular do�rultusunda tekrar 
�ekillendirmi�tir. Aç�k uçlu cevapland�r�lacak �ekilde düzenlenen sorular�n 5’li likert ölçe�inde de�erlendirilen 
sorulara göre örgüt haf�zas�n� koruyacak bilgileri elde etmede daha etkili oldu�u görülmektedir. Dolay�s�yla kurulu�un 
ilerleyen dönemlerde i�yeri, i� ve ayr�lma niyeti boyutlar�na ait 5’li likert ölçe�inde de�erlendirilen sorular� aç�k uçlu 
hale getirebilecek çal��malar yapmas� i�ten ayr�lma mülakat sisteminin etkinli�ini daha da art�racakt�r.  
 
Çal��ma tek kurulu�ta derinlemesine inceleme yap�larak gerçekle�tirilmi� ve sadece tek bir kurulu�un i�ten ayr�lma 
mülakatlar�n�n boyutlar� belirlenmeye çal���lm��t�r. Ancak örgütsel haf�za ve i�ten ayr�lma mülakatlar� ili�kisine 
yönelik olarak s�n�rl� çal��ma olmas� nedeniyle çal��man�n literatüre katk� sa�layaca�� dü�ünülmektedir. Bu 
çal��man�n yerel ya da sektörel ölçekte geni�letilmesi halinde kurulu�larda örgütsel haf�zan�n korunmas�nda i�ten 
ayr�lma mülakatlar�n�n öneminin daha fazla anla��lmas� sa�lanabilecektir. 
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