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Özet 

Etkin iĢe alma, eğitim, koçluk ve ödüllendirme gibi süreçlerle iĢletmeye 

kazandırılan insan kaynakları yetkinlikleri, iĢletmenin stratejik geliĢimine katkı 

sağlamaktadır. Ancak yetkinlik kavramının tanımı ile ilgili tam bir uzlaĢı olmadığından 

hem kuramsal hem de deneysel alanda tartıĢmalar sürmektedir. Literatür araĢtırmasına göre 

yetkinlikler, kiĢisel özelliklerden iĢteki davranıĢlara kadar hemen her Ģeyi içermektedir. 

AraĢtırmanın dayandırıldığı yetkinlik kavramı, söz konusu alanla ilgili bilgi, beceri 

ve yeteneklerin bir kümesi olarak ele alınmaktadır.  Kuramsal bilgilere dayalı olarak 

yapılan araĢtırma kısmında Erzincan Üniversitesi ĠĠBF‟de okuyan 146 öğrenciye anket 

uygulanmıĢ, öğrencilerin yetkinlikleri, geliĢimlerine etki eden faktörler ve bunların 

öğrencilerin cinsiyet, yaĢ, okudukları bölüm gibi kiĢisel bilgilerine göre farklılıkları 

incelenmiĢtir. 

Elde edilen sonuçların öğrencilerin zayıf yanlarını görmeleri ve bunları 

güçlendirmeleri noktasında hem kendilerine hem de öğretim elemanlarına faydalı olacağı 

düĢünülmektedir. 

Anahtar Kelimeler: Yetkinlikler, Üniversite Öğrencileri, Yükseköğretim 

 

Analyzing Student Competencies of The Faculty of Economics and 

Administrative Sciences at Erzincan University 

Abstract 

Well-developed competencies help an organization align its strategic development, 

using various human resources processes such as effective recruiting, training, coaching, 

and rewarding. The lack of consensus about the definition of a competency means that 

competency-related discussions have as well as theoretical and empirical actuality. Review 

of the literature suggests that competencies range from personal traits to work behaviors, 

and include everything in between.  

The study design is based on competence defined as a cluster of related 

knowledge, skills, and abilities. The empirical research is based on theoretical background 

and presets investigation of student‟s competencies, developing factors, and differences 
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according to students‟ gender, age, branch etc. The sample of the survey is 146 students 

attending the Faculty of Economics and Administrative Sciences at Erzincan University.  

The results could be useful for professors teaching students and for every person 

identifying their week sides and necessity to develop competency.  

Keywords: Competencies, University Students, High Education  

 

GĠRĠġ  

KoĢulların oldukça hızlı bir Ģekilde değiĢtiği günümüz küresel iĢ 

dünyasında iĢletmelerin rekabet üstünlüğü sağlamalarında çalıĢanların 

performansları belirleyici bir husus olmaktadır. ĠĢletmelerin üstün performansla 

faaliyet gösterebilmeleri için çalıĢanlarının sahip olması gereken bilgi, beceri ve 

kiĢilik özellikleri gittikçe önem kazanmaktadır. Bu bağlamda “yetkinlik”, insan 

kaynakları alanında araĢtırma konusu haline gelen bir kavram olmuĢtur ve 

performans değerlendirme, kariyer, iĢe alma ve eğitim gibi hemen tüm insan 

kaynakları fonksiyonlarında yaygın olarak kullanılmaktadır.  

Üniversite öğrencileri gelecekte iĢ dünyasının insan kaynaklarını 

oluĢturacağından, onların istenen yetkinliklerle donatılması üniversitelerin temel 

amaçlarından biridir. Bu bağlamda üniversite öğrencilerinin yetkinliklerinin 

belirlenmesi hem öğrenciler ve hem de öğretim elemanları açısından faydalı 

olacaktır. Bu bilgiler ıĢığında istenen yetkinliklerin öğrencilere kazandırılması 

yönünde çalıĢmalar yapılabilecektir.  

Bu çalıĢmada iktisadi ve idari bilimler fakültesinde okuyan öğrencilerin 

yetkinliklerinin belirlenmesi amaçlanmaktadır. Kuramsal bilgilerden sonra 2010-

2011 yılında Erzincan Üniversitesi Ġktisadi ve Ġdari Bilimler Fakültesi öğrencileri 

ile yapılan bir araĢtırmaya yer verilmiĢtir.   

 

I.KURAMSAL ÇERÇEVE 

A.YETKĠNLĠK NEDĠR? 

Psikoloji, eğitim, yönetim gibi farklı alanlarda inceleme konusu 

olmasından ve her birinin kendi bakıĢ açısıyla ele almasından dolayı, yetkinlik 

terimi ile ilgili olarak herkesin kabul ettiği ortak bir tanıma rastlanmamıĢtır. 

AĢağıda yetkinlikle ilgili bazı tanımlara yer verilmiĢtir.  

Yetkinlik kısaca bir iĢte üstün performansa yol açan kiĢiye ait temel 

özellikler olarak tanımlamaktadır (Spencer ve Spencer, 1993; Boyatzis, 1982). 

Hagan vd. (2006) yetkinlik kavramının içine kiĢisel özelliklerden iĢteki davranıĢa 

kadar hemen her Ģeyin girdiğini ifade etmektedir. Parry‟e (1998) göre yetkinlik, 

kiĢinin iĢteki rolü ve sorumluluklarının önemli bir bölümünü etkileyen, iĢteki 
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performansıyla ilintili, belirlenen standartlarla ölçülebilen ve eğitim yoluyla 

geliĢtirilebilen bilgi, tutum ve beceriler bütünüdür. Milkovich ve Newman (2005) 

yetkinliği, aslında kendini algılama (öz-imaj), bireysel özellik ve güdü gibi muğlâk 

ifadelerin iĢe iliĢkin davranıĢların tanımına dönüĢmesi olarak 

değerlendirmektedirler. Tett vd. (2000) yetkinliği, kiĢisel özelliklere dayanan iĢ 

davranıĢları olarak tanımlamaktadırlar. McLagan (1997) yetkinliklerin altı farklı 

grup altında ele alınabileceğini belirtmektedir. Bunlar:  

1- görevler,  

2- iĢteki çabanın sonuçları,  

3- çıktılar,  

4- bilgi, beceri ve tutumlar, 

5- üstün performans nitelikleri, 

6- öznitelikler. 

Bu tanımlardan yola çıkarak yetkinlik; “üstün performans için gerekli olan 

bilgi, beceri ve tutumların bir toplamıdır” denilebilir.  

Spencer ve Spencer (1993) yetkinliklerin üç seviyede var olduğunu 

belirtmektedirler. Bunlar; 

1- Gözlenebilen ve ölçülebilen bilgi ve beceriler. 

2- KiĢilik gibi kalıcı özelliklerle bağlantılı olan ve kiĢinin daha 

derinlerinde bulunan özellik ve güdüler. 

3- Tutum, değer ve benliği de içeren kendini algılama. 

Bu ayrıma dayalı olarak yüzeysel özelliklerin eğitim ve geliĢtirme ile 

kolaylıkla değiĢtirilebileceği, oysa iĢletmelerin odaklanması gereken konunun daha 

derinlerdeki bireysel öğeler olması gerektiği önerilmektedir.  

B.ĠNSAN KAYNAKLARI YÖNETĠMĠNDE YETKĠNLĠKLER 

ĠĢletmelerin baĢarılı olmalarında çalıĢanların iĢteki performansları önemli 

bir etkendir. Yetkinlik, iĢte üstün performans göstermek için çalıĢanın taĢıması 

gereken özellikler olduğuna göre, bir iĢi yapacak olan çalıĢan o iĢ ile ilgili 

yetkinliklere sahip olmalıdır. Bir baĢka deyiĢle iĢe uygun ve yetkin çalıĢanların iĢe 

alınması hem iĢletmenin hem de çalıĢanın baĢarısı için gereklidir. Yetkinlik için 

“iĢe göre adam” benzetmesinden hareketle iĢi tam ve etkin olarak yapabilecek 

özelliklere sahip kiĢilerin istihdamı olarak değerlendirmek mümkündür (Ünsar, 

2009). 

Bilginin önemli bir güç haline geldiği günümüzde, insanın sahip olduğu 

bilgi, yaratıcılık, tecrübe, gizli potansiyel ve yetenekler, iĢletmeler için önemli 

rekabet unsurlarına dönüĢmüĢ ve insan kaynakları daha da önemli hale gelmiĢtir. 

Bu bağlamda baĢarılı olmak için iĢletmeler çalıĢanlarından daha yüksek 

performans, müĢteriye odaklı davranıĢlar, süreç odaklı düĢünme ve hareket etme, 
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sorumluluk üstlenerek liderlik etme ve örgüte rekabet avantajı sağlayacak yüksek 

düzeyli katkı beklemektedirler (Sağır, 2006).    

Her insan farklı yetkinliklere sahiptir ve bu yetkinlikler en üst düzeyde 

iĢletmeye katkı sunduğunda değerlidir. Bu noktada yetkinliklerin, insan kaynakları 

yönetiminin temelinde yer aldığını ve insan kaynakları yönetiminin baĢarısını 

belirlediğini söylemek mümkündür.  

ĠĢletmelerde farklı meslek ve konumlar için benimsenen ortak yetkinlikler 

vardır. ÇeĢitli meslek standartları ve ilkeler, o mesleğin yapılması için gerekli 

temel yetkinlikleri de içerirler. Meslek ile ilgili kitaplarda mesleği icra edecek olan 

kiĢide bulunması gereken birçok özellik yer almaktadır. ĠĢletmeler, iĢ tanımları ve 

iĢ gerekleri aracılığıyla iĢi yapacak olan kiĢide bulunması gereken yetkinlikleri ve 

düzeylerini tespit ettiklerinde, sahip olunan insan kaynaklarını buna göre 

planlayarak daha etkin kullanabilmektedirler (Biçer ve Düztepe, 2003).  

Yetkinlik modellemesi yaklaĢık 40 yıl önce ortaya çıkmıĢ ve insan 

kaynakları yönetiminin ana uygulamalarından biri haline gelmiĢtir. Zaman 

içerisinde yöntem, kısmen iĢletmelerdeki değiĢimlere, kısmen de örgütlerdeki 

spesifik ihtiyaçlara cevap vermek üzere geliĢtirilmiĢtir (Keçecioğlu ve Kelgökmen, 

2003-2004).  

Yetkinliklerin insan kaynakları iĢlevlerinde kullanılması yetkinlik 

modelleri aracılığıyla olmaktadır. Yetkinlik modeli, belirlenen bir görevi üstün 

performans göstererek yerine getirebilmek için gerekli yetkinlikleri ve çalıĢanların 

buna göre sergilemesi gereken davranıĢsal göstergeleri içerir. Yani, iĢletmede bir 

konumda üstün performansı öngören bilgi, beceri ve yeteneklerin iĢle ilgili 

davranıĢlar bağlamında ifade edilmesidir. Yetkinlik modelleri, çalıĢanların iĢletme 

içinde iĢlerini en etkin bir Ģekilde yerine getirebilmeleri için lazım olan yetenek, 

bilgi, kiĢisel özellikler ve davranıĢları belirleyen, tanımlayan ve iĢletmenin stratejik 

hedeflerine ulaĢmasına katkı sağlayan araçlar olarak değerlendirilmektedir (Sevinç, 

2007).  

Yetkinliklerin tanımlanmasının amacı, iĢyerinde davranıĢ standartlarının 

belirlemesidir (Yonghak, 2009). Ġyi tanımlanmıĢ yetkinlikler, insan kaynakları 

süreçlerinde kullanılarak iĢletmenin stratejik geliĢimine katkı sağlarlar. Shippmann 

vd. (2000) yetkinlik modellerinin amaçlar ve stratejilere katkı bağlamında diğer 

yöntemlere göre iĢletmeye daha fazla bilgi sağladığını ifade etmektedirler. 

Böylece, yetkinlik modelleri, insan sermayesinin çabaları ile örgütsel amaçları 

bütünleĢtirmede kullanılmaktadır. Yetkinlik modelleri aracılığıyla belirli bir konum 

veya örgütsel rol için gerekli olan bilgi, beceri, tutum, yetenek ve görevler 

belirlenmektedir. Diğer taraftan iĢletmede böyle bir yetkinlik standartları seti 

kurmak çok büyük ölçekte bir araĢtırma ve geliĢtirme süreci anlamı taĢımaktadır 

(Ciarniene vd., 2010).  
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Yetkinliklere dayalı bir insan kaynakları yönetiminde iĢe alma, eğitim ve 

geliĢtirme, performans değerleme, kariyer planlama ve ücretlendirme gibi 

fonksiyonlar yetkinliklerin belirlenmesi, yönlendirilmesi ve geliĢtirilmesi üzerine 

odaklanmaktadır. (Tak vd., 2007). 

İşe alma: ĠĢletmeler, amaçlarını gerçekleĢtirmek için doğru iĢlerde doğru 

kiĢileri çalıĢtırmak zorundadırlar. Bunun için daha önce belirlenen iĢ gereklerine 

uygun nitelikte personel seçilip iĢe alınmalıdır. ÇalıĢan seçimi, en güç ve en önemli 

iĢletme kararlarından biri olarak değerlendirilmektedir. Bir baĢka deyiĢle personel 

alma kolay bir iĢ değildir (ġimĢek, 2010: Bingöl, 2006). Seçim standartlarının çok 

yüksek veya çok düĢük olması iĢletmeye pahalıya mal olmaktadır (Graham ve 

Bennett, 1998, 223). Bu noktada iĢ analizi sonucu belirlenen iĢ gereklerinin önemi 

daha iyi anlaĢılmaktadır. ÇalıĢan seçiminin baĢarı göstergelerinden biri, iĢe yeni 

alınanların kısa sürede verimli çalıĢır hale gelmelerdir.  

Eğitim: Teknolojideki hızlı değiĢiklikler, yoğun rekabet koĢulları, 

iĢletmelerin büyümesi ile ortaya çıkan karmaĢa ve sorunların çözümü için 

iĢletmeler yetenekli, bilgili ve kapasiteli bir iĢgücüne sahip olmak zorundadırlar. 

Bu bağlamda çalıĢanların performanslarını iyileĢtirme, iĢletmeler tarafından önemi 

gittikçe kavranan bir konu olmakta ve çalıĢanların eğitim ve geliĢtirilmeleri 

stratejik düzeyde değerlendirilmektedir (Bingöl, 2006). Diğer taraftan iĢletmelerde 

insan kaynakları yönetiminde baĢarı faktörlerinden biri de kiĢisel yenilenmeyi 

desteklemektir. Zira örgütsel eskime ile baĢ etmenin yolu bireysel geliĢme ile 

sağlanabilmektedir (Genç, 2007). ĠĢletmelerde iki türlü eğitimden söz edilebilir. 

Birincisi, iĢe yeni alınan çalıĢanların iĢe ve iĢ ortamına alıĢtırılmalarına yönelik 

eğitim faaliyetleri: ikincisi ise mevcut çalıĢanların geliĢtirilmesini ve daha verimli 

hale gelmelerini hedefleyen eğitim faaliyetleridir (ġimĢek, 2010).  

Performans değerleme: ĠĢgören değerlendirmesi, çalıĢanın iĢinde 

gösterdiği baĢarıyı iĢin gereklerine ve önceden belirlenen standartlara göre 

değerlendirme sürecidir. Buradaki temel amaç, baĢarılı ve baĢarısız çalıĢanları 

birbirinden ayırmak ve onlara buna göre davranmaktır (ġimĢek, 2010). ÇalıĢanların 

denetiminde ve motive edilmelerinde performans değerlemenin çok önemli bir 

yönetim aracı haline geldiği söylenmektedir. ÇalıĢanlar artık birçok açıdan 

değerlendirilmekte ve müĢteriler, çalıĢma arkadaĢları ve astlar da birer 

değerlendirici olabilmektedir (Redman, 2001). Performans değerleme sürecinin 

yetkinliklerle iliĢkilendirilmesi 1990‟lı yıllarda gerçekleĢmiĢtir. Redman‟a (2001) 

göre yetkinliklere dayalı performans değerleme sayesinde çalıĢanların dikkatleri 

kendilerini geliĢtirebilecekleri alanlara yöneltilir ve böylece performans ve 

etkililiğin kilit noktalarına yoğunlaĢma imkânı ortaya çıkar.  

Kariyer geliştirme: Kariyer, bireyin yaĢamı boyunca sahip olduğu ve iĢteki 

faaliyetleri ve deneyimleriyle iliĢkili olan tutum ve davranıĢlarını içeren bir 

pozisyonlar dizisi olarak tanımlanmaktadır (Brown ve Harvey, 2001). Kariyer, 

meslekte aĢılması gereken aĢamalar anlamına gelmektedir. Ġnsanların iĢletmelere 
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katılmaları ve çalıĢmaya devam etmeleri noktasında güçlü motivasyon araçlarından 

biri, büyüme ve geliĢme fırsatının sağlanmasıdır. ĠĢletmelerdeki kariyer geliĢtirme 

sistemi, bu ihtiyacı karĢılamak için ve aynı zamanda iĢletmede ihtiyaç duyulan 

beĢeri yeteneklerin geliĢtirilmesini sağlamak için tasarlanmaktadır (Bingöl, 2006). 

ĠĢletmede çalıĢanların Ģimdiki ve gelecekteki iĢleri etkili bir Ģekilde yerine 

getirmeleri için sahip olmaları gereken beceri ve deneyimlerin kazandırılması en 

baĢta iĢletmenin baĢarısı için önemlidir ve bu amaçla kariyer yönetimi ve 

planlaması baĢvurulan etkili bir yaklaĢımdır.  

Ücretlendirme: Ġnsanların iĢletmelerde çalıĢmasının ana nedeni ücret 

geliridir. Ücret, bir geçim kaynağı olarak çalıĢanları ve onların yaĢam koĢullarını, 

bir maliyet unsuru olarak da iĢletmelerin karlılığını ilgilendiren bir kavramdır. 

Yetkinliklere dayalı ücretlendirme, iĢletmenin iĢle ilgili yetkinliklerin kullanımını 

ödüllendirme amacı taĢımaktadır. Mesleki niteliklerin önemli olduğu veya 

yetkinliklerin iĢletmenin daha yüksek performans göstermesine doğrudan etki ettiği 

durumlarda bu tür ücretlendirmenin uygun olacağı ileri sürülmektedir (Beardwell 

ve Holden, 2001, 536).   

C.YÜKSEKÖĞRETĠM ĠÇĠN YETKĠNLĠKLERĠN ÖNEMĠ 

Üniversitede okuyan öğrenciler geleceğin çalıĢanları olacağından, 

öğrencilere gerekli yetkinliklerin kazandırılması yüksek öğretimin dikkate alması 

gereken bir konudur. Yetkinliklere dayalı ders müfredatlarının uygulanması ile 

öğrenciler, sürekli değiĢen bir çevredeki iĢ ortamına hazırlanabileceklerdir.  

Anayasa‟nın 130.Madde‟sinde üniversitelerin kuruluĢ amacının “çağdaĢ 

eğitim-öğretim esaslarına dayanan bir düzen içinde milletin ve ülkenin 

ihtiyaçlarına uygun insan gücü yetiĢtirmek” olduğu yer almaktadır. Yükseköğretim 

Kanunu‟nun 4.Madde‟sinde ise yükseköğretimin amacının, “öğrencileri, ilgi ve 

yetenekleri yönünde yurt kalkınmasına ve ihtiyaçlarına cevap verecek, aynı 

zamanda kendi geçim ve mutluluğunu sağlayacak bir mesleğin bilgi, beceri, 

davranıĢ ve genel kültürüne sahip, vatandaĢlar olarak yetiĢtirmek” olduğu 

belirtilmektedir. Bu maddelerin belirttiği üzere, yükseköğretim aracılığıyla 

öğrencilerin yetkin olmalarının sağlanması hedeflenmektedir. 

Diğer taraftan son yüzyılda ortaya çıkan sosyal, kültürel, ekonomik, siyasi, 

bilimsel ve teknolojik geliĢmeler yükseköğretimin yeniden yapılandırılmasını 

zorunlu kılmıĢtır. Yükseköğretime olan talebin artması, yükseköğretim kurumları 

ile iĢ dünyası arasındaki iliĢkinin önemini artırmıĢtır. Son yirmi yıldır dünyanın 

hemen her bölgesinde yükseköğretim önemli bir dönüĢüm sürecinden geçmektedir. 

Ülkeler kendi yükseköğretim sistemlerini karĢılaĢtırarak, benzer sorunlara ortak 

çözümler üretmek üzere bölgesel iĢbirlikleri oluĢturmaktadırlar. Bunlardan en 

kapsamlısı ABD ve Japonya‟nın ekonomik geliĢimiyle rekabet etmek amacıyla 

Avrupa Yükseköğretim Alanı oluĢturmak üzere baĢlatılan Bologna Süreci‟dir. 

Türkiye bu sürece 2005 yılından itibaren katılmıĢtır.  
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Bologna Süreci‟nin temelleri 1998 yılında Fransa, Ġtalya, Almanya ve 

Ġngiltere Eğitim Bakanlarının Sorbonne‟da gerçekleĢtirdikleri toplantı sonunda 

yayımlanan Sorbonne Bildirisi ile atılmıĢtır. Avrupa‟da ortak bir yükseköğretim 

alanı yaratma fikri ilk kez bu bildiri ile ortaya çıkmıĢtır. Ancak, Bologna Süreci 

resmi olarak 1999 yılında Bologna Bildirisi‟nin 29 Avrupa ülkesinin 

yükseköğretimden sorumlu Bakanları tarafından imzalanması ve yayımlanması ile 

baĢlamıĢtır. Bu bildiride 6 temel hedef belirlenip ilan edilmiĢ, sonraki tarihlerde 

yapılan baĢka toplantılarda varılmak istenen temel hedeflerin sayısı 10‟a çıkmıĢtır. 

Bologna Süreci‟nin temel hedefleri Ģunlardır (http://bologna.yok.gov.tr, EriĢim 

Tarihi: 22.09.2011):   

1- Kolay anlaĢılır ve birbirleriyle karĢılaĢtırılabilir 

yükseköğretim diploma ve/veya dereceleri oluĢturmak (bu amaç 

doğrultusunda Diploma Eki uygulamasının geliĢtirilmesi), 

2- Yükseköğretimde Lisans ve Yüksek Lisans olmak üzere iki 

aĢamalı derece sistemine geçmek, 

3- Avrupa Kredi Transfer Sistemini (European Credit 

Transfer System, ECTS) uygulamak,  

4- Öğrencilerin ve öğretim görevlilerinin hareketliliğini 

sağlamak ve yaygınlaĢtırmak, 

5- Yükseköğretimde kalite güvencesi sistemleri ağını 

oluĢturmak ve yaygınlaĢtırmak, 

6- Yükseköğretimde Avrupa boyutunu geliĢtirmek,  

7- YaĢam boyu öğrenimi teĢvik etmek, 

8- Öğrencilerin ve yükseköğretim kurumlarının sürece aktif 

katılımını sağlamak, 

9- Avrupa Yükseköğretim Alanı‟nı cazip hale getirmek, 

10- Avrupa AraĢtırma Alanı (European Research Area, ERA) 

ile Avrupa Yükseköğretim Alanı (European Higher Education Area, 

EHEA) arasında bir sinerji kurmak ve doktora çalıĢmaları yapmak. 

Bologna Sürecinin oluĢturmayı hedeflediği Avrupa Yükseköğretim Alanı 

içerisinde yer alan ülke vatandaĢları, yükseköğrenim görmek ya da çalıĢmak 

amaçları ile Avrupa‟da kolayca dolaĢabileceklerdir. Avrupa, gerek yükseköğretim 

ve gerekse iĢ imkânları açısından dünyanın diğer bölgelerinden kiĢiler tarafından 

tercih edilir hale getirilecektir. 

Avrupa Yükseköğretim Alanında en gerçekleĢmesi arzulanmayan Ģey, üye 

ülkelerin eğitim sistemlerinin tek tip yükseköğretim sistemi haline getirilmesidir. 

Avrupa Yükseköğretim Alanı‟nda asıl hedeflenen, çeĢitlilik ile birlik arasında bir 

denge kurulmasıdır. Amaç, yükseköğretim sistemlerinin kendilerine özgü 

farklılıkları korunarak birbirleriyle karĢılaĢtırılabilir olması ve uyumlu hale 

getirilmesinden ibarettir. Bu Ģekilde, bir ülkeden ya da yükseköğretim sisteminden 

http://bologna.yok.gov.tr/
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bir diğerine geçiĢin kolaylaĢması ve böylece öğrenciler ve öğretim görevlilerin 

hareketliliği ve istihdamının artırılması planlanmaktadır. 

Bologna Süreci‟ne göre mezunların istihdam edilebilirliği önemli bir 

konudur. Öğrencilerin bir iĢi yapacak en iyi bilgi, beceri ve yetkinliklerle 

donatıldığının garantilenmesiyle mezun edilmesi sürecin hedeflerindendir. Bunu 

sağlamak için sürece iĢverenler, öğrenciler ve mezunlar gibi paydaĢların 

katılmasının sağlanması önerilmektedir. Yükseköğretim kurumlarının 

programlarını oluĢtururken ve geliĢtirirken, iĢ dünyasının ve farklı sektörlerin hangi 

yeterliliklerle donatılmıĢ bir çalıĢana ihtiyaç duyduklarını bilmeleri gerekir. Bu tür 

paylaĢımlar, mevcut ve gelecekteki öğrencilerin istihdam edilebilirliğini artırmaya, 

istihdam edildiğinde de yapacağı iĢte baĢarılı olmalarına katkı sağlayacaktır (YÖK, 

2010).  

 

II.ARAġTIRMA 

A.AMAÇ 

Bu araĢtırmanın temel amacı, iktisadi ve idari bilimler fakültesi 

öğrencilerinin yetkinliklerini, öğrencilerin görüĢlerine göre belirlemektir. Bunun 

için öğrencilerin yetkinliklerinin temelini oluĢturan farklı boyutlardaki özellikleri 

(bilgi, beceri, yetenek ve diğer kiĢisel özellikler) araĢtırılmıĢ ve Ģu sorulara cevap 

aranmıĢtır: 

- Öğrencilerin geliĢimine katkı yapan faktörler nelerdir? 

- Öğrenciler kendi yetkinliklerini nasıl değerlendirmektedirler? 

- Bu sorulara verilen cevaplar, öğrencilerin diğer özelliklerine 

(cinsiyet, yaĢ, bölüm vb.) göre farklılaĢmakta mıdır? 

B.YÖNTEM 

AraĢtırma, tarama modeli kullanılarak gerçekleĢtirilmiĢtir. Veri toplamak 

için anket tekniği kullanılmıĢtır. AraĢtırmanın evreni 2010-2011 öğretim yılında 

Erzincan Üniversitesi Ġktisadi ve Ġdari Bilimler Fakültesi‟nde okuyan öğrencilerdir. 

Fakülteye 2009-2010 öğretim yılından itibaren öğrenci aldığından, araĢtırmanın 

yapıldığı tarihte fakültede sadece 1. ve 2.sınıf öğrencileri okumakta olup, toplam 

öğrenci mevcudu 625 idi. AraĢtırmanın örneklemi, anketleri eksiksiz dolduran 146 

öğrencidir. AraĢtırmaya katılan öğrencilerin anket sorularını titizlikle 

cevapladıkları varsayılmıĢtır. Bu araĢtırmanın sonuçları araĢtırmanın yapıldığı 

fakülte ile sınırlıdır.  

Öğrenci yetkinliklerini belirlemek üzere Ciarniene vd. (2010) tarafından 

kullanılan yapılandırılmıĢ bir soru formundan yararlanılmıĢtır. Bu soru formunda 

yetkinlikler dört grup altında toplanmıĢtır: Katz‟ın (1974) geliĢtirmiĢ olduğu ve üç 
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grupta topladığı teknik, beĢeri ve kavramsal yetkinliklere, Kumpikaite ve Alas‟ın 

(2009) kiĢisel yetkinlikler adını verdikleri dördüncü bir grup eklenmiĢtir. Bunlar: 

- Teknik yetkinlikler: mühendislik, bilgisayar, finansman veya imalat 

gibi belli bir uzmanlık alanındaki bilgi düzeyi. Katz, teknik yetkinliklerin 

öneminin yönetim kademesi yükseldikçe azaldığını ancak üst düzey 

yöneticilerin bile örgütün özelliğine göre belirli bir oranda teknik bilgiye 

sahip olmaları gerektiğini ifade etmektedir.  

- Beşeri yetkinlikler: baĢkalarıyla birlikte çalıĢma ve anlama, takım 

içinde iĢbirliği sağlama, baĢkalarını motive etme ve çatıĢmaları yönetme 

yeteneğini ifade etmektedir. Yöneticiler insanlarla doğrudan etkileĢim içinde 

olduklarından, bu yetkinlikler, her düzeydeki yönetici için önemlidir. 

- Kavramsal yetkinlikler: örgütü, bir bütün olarak görebilme ve 

anlayabilme yeteneği ile ilgilidir. Yöneticiler, örgütü ve örgütü meydana 

getiren alt birimleri, bunlar arasındaki iliĢkileri kavrayabilmeli ve örgütün 

çevreye nasıl uyum sağlayabileceğini görebilmelidirler. Bu yetkinlik, üst 

kademelere doğru daha önemli hale gelmektedir.  

- Kişisel yetkinlikler: bunlar,  bireyle doğrudan bağlantılı olan, 

doğuĢtan gelen veya çocukluk döneminden itibaren geliĢmiĢ olan değerlerle 

ilgilidir. Bu yetkinlikler; sorumluluk duygusu, yaratıcılık, etkin olma, 

eleĢtiriye tahammül gibi özellikleri içermektedir.  

Anket formunda yetkinlikler bir liste halinde öğrencilere sunulmuĢ, bu 

özellikler ile ilgili olarak kendilerini değerlendirmeleri istenmiĢtir. Cevap Ģıkları Ģu 

Ģekilde düzenlenmiĢtir: 1-Hiç, 2-Az, 3-Orta, 4-Ġyi ve 5-Çok Ġyi. 

 Öğrencilerin geliĢimine katkı yapan faktörleri belirlemek için de 

geleneksel ve modern teknolojileri kullanan yöntemlerin bir listesi öğrencilere 

sunularak, bu yöntemlerin kendilerinin geliĢiminde ne kadar etkili olduklarını 

iĢaretlemeleri istenmiĢtir. Bu sorular için cevap seçenekleri Ģu Ģekildedir: 1-Etkili 

Değil, 2-Az Etkili, 3-Orta Düzeyde Etkili, 4-Etkili ve 5-Çok Etkili. 

Aralıkların eĢit olduğu varsayımından hareket edilerek, aritmetik 

ortalamalar için puan aralığı; 0.80 olarak bulunmuĢtur. Puan Aralığı = (En Yüksek 

Değer-En DüĢük Değer)/4 =(5-1)/4 =4/5= 0.80. Böylece Tablo-1‟de verilen 

aritmetik ortalamaların değerlendirme aralığı elde edilmiĢtir.  
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Tablo-1. Aritmetik Ortalamaların Değerlendirme Aralığı 

Aralık Seçenek 

1.0-1.80 Hiç / Etkili Değil 

1.80-2.6 Az / Az Etkili 

2.6-3.4 Orta / Orta Düzeyde Etkili 

3.4-4.2 Ġyi / Etkili 

4.2-5.0 Çok Ġyi / Çok Etkili 

Veriler, SPSS for Windows programı ile bilgisayara aktarılmıĢ, istatistiksel 

analizlerde frekans, yüzde, aritmetik ortalama, t testi ve varyans analizi 

kullanılmıĢtır. Grupların karĢılaĢtırılmasında, fark görülen durumlara yer 

verilmiĢtir.  

C.BULGULAR 

Tablo-2‟de araĢtırmaya katılan öğrencilere ait kiĢisel bilgiler yer 

almaktadır. Bu verilere göre öğrencilerin %80‟i sürekli öğrenmenin doğru 

olduğuna inanırken, %20‟lik kısmı bu konuda olumsuz görüĢ bildirmiĢlerdir. 

Bilginin en önemli kaynak ve öğrenmenin hayatın her alanında baĢarı elde etmede 

belirleyici bir faktör olduğu günümüzde, bir kısım üniversite öğrencisinin sürekli 

öğrenmeye inanmaması dikkate değer ve tedbir alınması gereken bir konudur.  

Tablo-2. AraĢtırmaya Katılan Öğrencilerin KiĢisel Bilgileri 

N=146 Frekans Yüzde (%) 

YaĢ  

20 veya altı 

20‟den yukarı 

 

86 

60 

 

59 

41 

Cinsiyet 

Erkek  

Kız 

 

86 

60 

 

59 

41 

Öğretim ġekli 

Normal 

Ġkinci 

 

40 

106 

 

27 

73 

Bölüm 

ĠĢletme 

Ġktisat 

 

75 

52 

 

51 

36 
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Kamu Yönetimi 19 13 

ĠĢ Deneyimi 

Evet 

Hayır  

 

42 

104 

 

29 

71 

Sürekli öğrenmeyi doğru buluyor mu? 

Evet  

Hayır  

 

 

117 

29 

 

 

80 

20 

Tablo 3‟te öğrencilerin kendi değerlendirmelerine göre yetkinlik düzeyleri 

yer almaktadır. BeĢeri yetkinliklerin düzeyi iyi, diğerlerinin düzeyleri ise ortadır. 

Bu değerler öğrencilerin yeterli yetkinliklerle henüz donatılmadığını 

göstermektedir. Gelecekte iĢ dünyasında istihdam edilebilmek ve aynı zamanda 

baĢarılı olabilmek için öğrencilerin yetkinliklerinin daha üst düzeylere çıkarılması 

gerekmektedir.  

 

Tablo-3. Öğrencilerin Yetkinlik Düzeyleri 

N=146 
Standart 

Sapma 
Ortalama Değerlendirme 

Teknik Yetkinlikler  2.87 Orta 

Bilgi ,97743 2,8699 Orta  

Deneyim 1,11885 2,5822 Az  

Teorik bilgiyi gerçek hayatta kullanabilme ,83863 3,1438 Orta  

BeĢeri Yetkinlikler   3.38 Ġyi  

Kendini ifade edebilme ,72531 3,3767 Ġyi 

Temasa geçebilme ,79289 3,4041 Ġyi 

DüĢüncelerini aktarabilme ,71544 3,3288 Orta 

ĠletiĢim ,83355 3,3904 Orta 

Takım içinde çalıĢabilme ,78703 3,4315 Ġyi 

Özgüven ,86208 3,3630 Orta 
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Kavramsal Yetkinlikler  3.14 Orta 

Sorun çözebilme ,72410 3,3699 Orta 

Analitik düĢünme ,81263 2,9589 Orta 

Hedef anlayıĢı, plan yapabilme, sonuçları 

analiz edebilme 
,78194 3,0959 Orta 

KiĢisel Yetkinlikler  3.29 Orta  

Sorumluluk duygusu ,80492 3,5616 Ġyi 

Yaratıcılık ,88327 3,2466 Orta 

Aktif olma ,80753 3,3356 Orta 

EleĢtiriye hoĢgörülü olma ,99979 3,0205 Orta 

 

Tablo-4, öğrencilerin geliĢimine katkı yapan faktörlerin etki derecelerini 

göstermektedir. Buna göre en etkili olan yöntemler; sunum yapmak gibi özel 

görevler, öğretirken öğrenmek, takım çalıĢması ve kurslardır. Uzaktan öğrenmenin 

öğrencilerin geliĢimine fazla katkı yapmadığı görülmektedir. Özellikle dersleri 

takip etme ve verilen ödevlerin orta düzeyde etkili olması dikkat çekici bir 

bulgudur. Öğretim elemanları ders yaparken geleneksel yöntemler yerine, çok 

çeĢitli öğretim yöntem ve tekniklerine baĢvurmalı ve öğrenci merkezli bir anlayıĢı 

benimsemelidirler.  

Tablo-4. Öğrencilerin GeliĢimine Katkı Yapan Faktörler 

N=146 
Standart 

Sapma 
Ortalama Değerlendirme 

Özel görevler (sunum yapmak gibi) ,67718 3,5068 Etkili 

BaĢkalarına öğretmek ,72554 3,4658 Etkili 

Takım çalıĢması ,78811 3,4452 Etkili 

Kurslar ,78760 3,4384 Etkili 

Ġnternette sörf ,83477 3,2740 Orta Düzeyde Etkili 

Literatürü takip etmek ,81173 3,2260 Orta Düzeyde Etkili 

Proje yapmak  ,88948 3,1712 Orta Düzeyde Etkili 
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Dersleri takip etmek ,88934 3,1507 Orta Düzeyde Etkili 

Farklı alanlara ilgi duymak ,86295 3,1438 Orta Düzeyde Etkili 

Verilen ödevler ,93948 3,1438 Orta Düzeyde Etkili 

Uzaktan öğrenme ,94928 2,0479 Az Etkili 

AĢağıda öğrencilerin kiĢisel bilgilerine göre karĢılaĢtırmalar yapılmıĢtır. Ġki 

grup için t testi, daha fazla grup için varyans analizi uygulanmıĢtır. Sadece fark 

görülen durumlara tablolarda yer verilmiĢtir.  

 

1.Bölümlere Göre KarĢılaĢtırma 

Öğrencilerin okudukları bölüme göre yapılan karĢılaĢtırmalarda “Eleştiriye 

hoşgörülü olma” maddesinde gruplar arasında fark görülmüĢtür. ĠĢletme bölümü 

öğrencilerinin hoĢgörü düzeyleri diğer bölümlere göre daha düĢük olarak 

bulunmuĢtur.  

Tablo-5. Bölümlere Göre Yetkinliklerin Ortalamalarının 

KarĢılaĢtırılması: “Eleştiriye hoşgörülü olma” 

 Ortalama F p 

Bölüm 

Kamu Yönetim 

Ġktisat 

ĠĢletme 

 

3.31 

3.28 

2.76 

5.573 0.005 

2.Cinsiyete Göre KarĢılaĢtırma 

Tablo-6‟ya göre araĢtırmaya katılan öğrencilerin yetkinlik düzeylerinde 

farklılıklar tespit edilmiĢtir. “Bilgi” ve “Deneyim” yetkinlik düzeyleri için 

erkeklerin ortalamaları kızlardan daha yüksek çıkmıĢtır. Ancak “Eleştiriye 

hoşgörülü olma”da kızların ortalaması erkeklerden daha yüksektir.   

Tablo-6. Cinsiyete Göre Yetkinliklerin Ortalamalarının KarĢılaĢtırılması 

 
Ortalama 

Kız 

Ortalama 

Erkek 
t p 

Bilgi 2.58 3.07 3.042 0.003 

Deneyim 2.10 2.92 4.648 0.000 

EleĢtiriye hoĢgörülü olma 3.25 2.86 2.352 0.020 
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Tablo-7‟de öğrencilerin “Sürekli öğrenme” hakkındaki görüĢlerine göre 

karĢılaĢtırmalar yapılmıĢtır. Yetkinliklerin çoğu için farklılıklar tespit edilmiĢtir. 

Elde edilen bulgulardaki ilginç durum;  sürekli öğrenme anlayıĢını benimseyen 

öğrencilerin yetkinlik düzeylerinin diğerlerine göre daha yüksek çıkmasıdır. Bu da 

yetkinlik ile sürekli öğrenme arasında bir iliĢkinin olduğu anlamına gelebilir.  

Tablo-7. “Sürekli öğrenmeyi doğru bulma” Durumlarına Göre 

Yetkinliklerin Ortalamalarının KarĢılaĢtırılması 

 Sürekli öğrenmeyi doğru 

buluyor mu? t p 

Evet Hayır 

Kendini ifade edebilme 3.45 3.07 2.603 0.010 

Temasa geçebilme 3.50 3.03 2.874 0.005 

DüĢüncelerini aktarabilme 3.42 2.97 3.147 0.002 

ĠletiĢim 3.51 2.90 3.718 0.000 

Takım içinde çalıĢabilme 3.51 3.10 2.555 0.012 

Özgüven 3.44 3.07 2.075 0.040 

Sorun çözebilme 3.44 3.07 2.547 0.012 

Analitik düĢünme 3.03 2.66 2.281 0.024 

Hedef anlayıĢı, plan 

yapabilme, sonuçları analiz 

edebilme 

3.21 2.66 3.521 0.001 

Aktif olma 3.40 3.07 2.007 0.047 

 

SONUÇ 

Yükseköğretimin amaçlarından biri; öğrencileri, ilgi ve yetenekleri 

yönünde yurt kalkınmasına ve ihtiyaçlarına cevap verecek, aynı zamanda kendi 

geçim ve mutluluğunu sağlayacak bir mesleğin bilgi, beceri, davranıĢ ve genel 

kültürüne sahip, vatandaĢlar olarak yetiĢtirmektir. Bu amaç, yetkinlikleri iĢaret 

etmektedir. Yetkinlik, “üstün performans için gerekli olan bilgi, beceri ve 

tutumların toplamı” Ģeklinde tanımlanmaktadır.  

Günümüz iĢ dünyasında iĢletmelerin rekabet üstünlüğü sağlamalarında, 

stratejik amaçlarını gerçekleĢtirmelerinde; insan kaynaklarının yetkinlikleri, 

gittikçe önemli hale gelmektedir. ĠĢletmeler gerek iĢe eleman alırken gerek daha 

sonraki süreçlerde insan kaynaklarının yetkinliklerini yükseltmek istemektedirler.  
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Bu bağlamda iĢletmelerin müstakbel çalıĢanları olan üniversite 

öğrencilerinin gerek istihdam edilebilme ihtimallerini artırmaları gerekse de iĢe 

girdikten sonra mutlu ve baĢarılı bir iĢ hayatı sürdürmeleri, yetkinliklerini 

artırmalarına bağlıdır.  

Bu çalıĢmada öğrenci yetkinliklerinin düzeyleri araĢtırılmıĢtır. Elde 

edilecek bulguların, öğrencilerin zayıf yanlarının tespit edilmesi ve bunların 

giderilmesi için yapılabileceklerin belirlenmesi için yol göstereceği düĢünülmüĢtür. 

Erzincan Üniversitesi Ġktisadi ve Ġdari Bilimler Fakültesi öğrencileri ile yapılan bu 

araĢtırma bulgularına göre öğrencilerin yetkinliklerinin yeterli düzeyde olmadığı ve 

geliĢtirilmesi gerektiği görülmüĢtür. AraĢtırmada ayrıca öğrencilerin geliĢiminde 

etkili olan faktörler incelenmiĢtir. Bulgulara göre, öğrenciler okulda yapılan 

derslerin çok etkili olmadığı görüĢünü dile getirmiĢlerdir. Aktif öğrenme 

faaliyetlerinin yani öğrencinin öğrenmede inisiyatif sahibi olduğu durumların daha 

etkili geliĢtirme faktörü olduğu tespit edilmiĢtir. Buna göre öğretim elemanları 

geleneksel yöntemlerin dıĢında farklı öğretim yöntem ve tekniklerini kullanmalı, 

öğrenci merkezli bir anlayıĢı benimsemelidirler.  

AraĢtırmada elde edilen diğer önemli bir bulgu da, sürekli öğrenme 

anlayıĢına sahip olan öğrencilerin yetkinlik düzeylerinin diğerlerine göre daha 

yüksek çıkmasıdır. Bu sonuç sürekli öğrenme ile yetkin olma arasında bir iliĢkinin 

varlığına iĢaret etmektedir. Çok hızlı değiĢen günümüz iĢ koĢullarında öğrenmeyi 

bir alıĢkanlık haline getiren bireylerin baĢarılı olacağı açıktır. Bu durumda 

üniversite öğrencilerinin öğrenmeyi öğrenmeleri için gerekli çalıĢmalar 

yapılmalıdır.  

Elde edilen bulgular, çalıĢmanın yapıldığı fakülte ile sınırlıdır. Ancak elde 

edilen sonuçlar, yeni kurulmuĢ olan bu fakültenin hem öğrencileri hem de öğretim 

elemanlarına yol göstermesi açısından anlamlı ve değerlidir.  
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