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ERZINCAN UNVERSITESI iKTiSADi VE iDARI BILIMLER
FAKULTESI OGRENCILERININ YETKINLIKLERININ INCELENMESI"

Orhan CINAR" ve imran ASLAN™

Ozet

Etkin ise alma, egitim, kogluk ve &dillendirme gibi siireglerle isletmeye
kazandirilan insan kaynaklar1 yetkinlikleri, isletmenin stratejik gelisimine katki
saglamaktadir. Ancak yetkinlik kavraminin tanim ile ilgili tam bir uzlasi olmadigindan
hem kuramsal hem de deneysel alanda tartismalar siirmektedir. Literatiir aragtirmasina gore
yetkinlikler, kisisel 6zelliklerden isteki davranislara kadar hemen her seyi igermektedir.

Arastirmanin dayandirildig: yetkinlik kavrami, s6z konusu alanla ilgili bilgi, beceri
ve yeteneklerin bir kiimesi olarak ele alinmaktadir. Kuramsal bilgilere dayali olarak
yapilan arastirma kisminda Erzincan Universitesi 1IBF’de okuyan 146 &grenciye anket
uygulanmis, Ogrencilerin yetkinlikleri, gelisimlerine etki eden faktorler ve bunlarin
Ogrencilerin cinsiyet, yas, okuduklari boliim gibi kisisel bilgilerine gore farkliliklart
incelenmistir.

Elde edilen sonuglarin &grencilerin zayif yanlarini gérmeleri ve bunlari
giiclendirmeleri noktasinda hem kendilerine hem de &gretim elemanlarina faydali olacagi
disiiniilmektedir.

Anahtar Kelimeler: Yetkinlikler, Universite Ogrencileri, Yiiksekogretim

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

" Bu calisma 10. Isletmecilik Kongresi’'nde sozlii bildiri olarak sunulmustur (5-7 Mayis
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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

GIRIS

Kosullarin olduk¢a hizli bir sekilde degistigi giiniimiiz kiiresel is
diinyasinda isletmelerin  rekabet Ustiinligii saglamalarinda ¢aliganlarin
performanslari belirleyici bir husus olmaktadir. Isletmelerin {istiin performansla
faaliyet gosterebilmeleri icin calisanlarinin sahip olmasi gereken bilgi, beceri ve
kisilik ozellikleri gittikce onem kazanmaktadir. Bu baglamda “yetkinlik”, insan
kaynaklar1 alaninda arasgtirma konusu haline gelen bir kavram olmustur ve
performans degerlendirme, kariyer, ise alma ve egitim gibi hemen tiim insan
kaynaklar1 fonksiyonlarinda yaygin olarak kullanilmaktadir.

Universite 0Ogrencileri gelecekte is diinyasmin insan kaynaklarin
olusturacagindan, onlarin istenen yetkinliklerle donatilmasi tniversitelerin temel
amaglarindan biridir. Bu baglamda {iniversite Ogrencilerinin yetkinliklerinin
belirlenmesi hem 6grenciler ve hem de Ogretim elemanlar1 a¢isindan faydali
olacaktir. Bu bilgiler 1s18inda istenen yetkinliklerin 6grencilere kazandirilmasi
yoniinde ¢aligmalar yapilabilecektir.

Bu caligmada iktisadi ve idari bilimler fakiiltesinde okuyan 6grencilerin
yetkinliklerinin belirlenmesi amaglanmaktadir. Kuramsal bilgilerden sonra 2010-
2011 yilinda Erzincan Universitesi Iktisadi ve Idari Bilimler Fakiiltesi grencileri
ile yapilan bir arastirmaya yer verilmistir.

I.LKURAMSAL CERCEVE
A.YETKINLIK NEDIR?

Psikoloji, egitim, yonetim gibi farkli alanlarda inceleme konusu
olmasindan ve her birinin kendi bakis acgisiyla ele almasindan dolay1, yetkinlik
terimi ile ilgili olarak herkesin kabul ettigi ortak bir tanima rastlanmamigtir.
Asagida yetkinlikle ilgili baz1 tanimlara yer verilmistir.

Yetkinlik kisaca bir iste istiin performansa yol agan kisiye ait temel
ozellikler olarak tamimlamaktadir (Spencer ve Spencer, 1993; Boyatzis, 1982).
Hagan vd. (2006) yetkinlik kavraminin i¢ine kisisel dzelliklerden isteki davranisa
kadar hemen her seyin girdigini ifade etmektedir. Parry’e (1998) gore yetkinlik,
kisinin isteki rolii ve sorumluluklarinin 6nemli bir boliimiinii etkileyen, isteki
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performansiyla ilintili, belirlenen standartlarla Olciilebilen ve egitim yoluyla
gelistirilebilen bilgi, tutum ve beceriler biitiiniidiir. Milkovich ve Newman (2005)
yetkinligi, aslinda kendini algilama (6z-imaj), bireysel 6zellik ve giidii gibi muglak
ifadelerin ise iliskin davranislarin tanimina doniismesi olarak
degerlendirmektedirler. Tett vd. (2000) yetkinligi, kisisel 6zelliklere dayanan is
davraniglart olarak tamimlamaktadirlar. McLagan (1997) yetkinliklerin alt1 farkli
grup altinda ele alinabilecegini belirtmektedir. Bunlar:

1- gorevler,

2- isteki ¢abanin sonuglari,

3- ciktilar,

4-  bilgi, beceri ve tutumlar,

5-  {stlin performans nitelikleri,
6- Oznitelikler.

Bu tanimlardan yola ¢ikarak yetkinlik; “{istliin performans i¢in gerekli olan
bilgi, beceri ve tutumlarin bir toplamidir” denilebilir.

Spencer ve Spencer (1993) yetkinliklerin {i¢ seviyede var oldugunu
belirtmektedirler. Bunlar;

1-  Gozlenebilen ve 6l¢iilebilen bilgi ve beceriler.
2- Kisilik gibi kalic1 6zelliklerle baglantili olan ve kisinin daha
derinlerinde bulunan 6zellik ve giidiiler.
3- Tutum, deger ve benligi de i¢eren kendini algilama.

Bu ayrima dayali olarak yiizeysel ozelliklerin egitim ve gelistirme ile
kolaylikla degistirilebilecegi, oysa isletmelerin odaklanmasi gereken konunun daha
derinlerdeki bireysel 6geler olmasi gerektigi onerilmektedir.

B.INSAN KAYNAKLARI YONETIMINDE YETKINLIKLER

Isletmelerin basarili olmalarinda calisanlarin isteki performanslar1 nemli
bir etkendir. Yetkinlik, iste iistiin performans gostermek icin g¢aliganin tagimasi
gereken oOzellikler olduguna gore, bir isi yapacak olan calisan o is ile ilgili
yetkinliklere sahip olmalidir. Bir bagka deyisle ise uygun ve yetkin ¢alisanlarin ise
almmasi hem igletmenin hem de ¢alisanin basarisi i¢in gereklidir. Yetkinlik i¢in
“ise gore adam” benzetmesinden hareketle isi tam ve etkin olarak yapabilecek
ozelliklere sahip kisilerin istihdami olarak degerlendirmek miimkiindiir (Unsar,
2009).

Bilginin 6nemli bir gii¢ haline geldigi giiniimiizde, insanin sahip oldugu
bilgi, yaraticilik, tecriibe, gizli potansiyel ve yetenekler, isletmeler igin 6nemli
rekabet unsurlarina doniismiis ve insan kaynaklar1 daha da 6nemli hale gelmistir.
Bu baglamda basarili olmak icin isletmeler c¢alisanlarindan daha yiiksek
performans, miisteriye odakli davranislar, slire¢ odakli diigiinme ve hareket etme,
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sorumluluk {istlenerek liderlik etme ve orgiite rekabet avantaji saglayacak yiiksek
diizeyli katki beklemektedirler (Sagir, 2006).

Her insan farkli yetkinliklere sahiptir ve bu yetkinlikler en iist diizeyde
isletmeye katki sundugunda degerlidir. Bu noktada yetkinliklerin, insan kaynaklari
yOnetiminin temelinde yer aldigmi ve insan kaynaklari yonetiminin basarisii
belirledigini soylemek miimkiindiir.

Isletmelerde farkli meslek ve konumlar icin benimsenen ortak yetkinlikler
vardir. Cesitli meslek standartlar1 ve ilkeler, o meslegin yapilmasi i¢in gerekli
temel yetkinlikleri de igerirler. Meslek ile ilgili kitaplarda meslegi icra edecek olan
kiside bulunmas1 gereken bircok ozellik yer almaktadir. Isletmeler, is tanimlar1 ve
is gerekleri araciligiyla isi yapacak olan kiside bulunmasi gereken yetkinlikleri ve
diizeylerini tespit ettiklerinde, sahip olunan insan kaynaklarimi buna gore
planlayarak daha etkin kullanabilmektedirler (Biger ve Diiztepe, 2003).

Yetkinlik modellemesi yaklasik 40 yil once ortaya ¢ikmis ve insan
kaynaklar1 yOnetiminin ana uygulamalarindan biri haline gelmistir. Zaman
icerisinde yontem, kismen isletmelerdeki degisimlere, kismen de Orgiitlerdeki
spesifik ihtiyaclara cevap vermek iizere gelistirilmistir (Kececioglu ve Kelgdkmen,
2003-2004).

Yetkinliklerin insan kaynaklar1 islevlerinde kullanilmas1 yetkinlik
modelleri araciligiyla olmaktadir. Yetkinlik modeli, belirlenen bir gorevi {istlin
performans gostererek yerine getirebilmek icin gerekli yetkinlikleri ve calisanlarin
buna gore sergilemesi gereken davranigsal gostergeleri igerir. Yani, igletmede bir
konumda iistiin performansi1 Ongoren bilgi, beceri ve yeteneklerin isle ilgili
davraniglar baglaminda ifade edilmesidir. Yetkinlik modelleri, ¢alisanlarin isletme
iginde iglerini en etkin bir sekilde yerine getirebilmeleri i¢in lazim olan yetenek,
bilgi, kisisel 6zellikler ve davranislar belirleyen, tanimlayan ve isletmenin stratejik
hedeflerine ulagmasina katki saglayan araglar olarak degerlendirilmektedir (Seving,
2007).

Yetkinliklerin tanimlanmasinin amaci, isyerinde davranig standartlarinin
belirlemesidir (Yonghak, 2009). lyi tanimlanmis yetkinlikler, insan kaynaklari
stireclerinde kullanilarak isletmenin stratejik gelisimine katki saglarlar. Shippmann
vd. (2000) yetkinlik modellerinin amaglar ve stratejilere katki baglaminda diger
yontemlere gore isletmeye daha fazla bilgi sagladigini ifade etmektedirler.
Boylece, yetkinlik modelleri, insan sermayesinin ¢abalar1 ile orgiitsel amagclari
biitiinlestirmede kullanilmaktadir. Yetkinlik modelleri araciligiyla belirli bir konum
veya Orgiitsel rol igin gerekli olan bilgi, beceri, tutum, yetenek ve gorevler
belirlenmektedir. Diger taraftan isletmede boyle bir yetkinlik standartlari seti
kurmak ¢ok biiyiik 6lgekte bir arastirma ve gelistirme siireci anlami tagimaktadir
(Ciarniene vd., 2010).
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Yetkinliklere dayali bir insan kaynaklar1 yonetiminde ise alma, egitim ve
gelistirme, performans degerleme, kariyer planlama ve iicretlendirme gibi
fonksiyonlar yetkinliklerin belirlenmesi, yonlendirilmesi ve gelistirilmesi {izerine
odaklanmaktadir. (Tak vd., 2007).

Ise alma: Isletmeler, amaglarini gerceklestirmek igin dogru islerde dogru
kisileri ¢alisgtirmak zorundadirlar. Bunun i¢in daha 6nce belirlenen is gereklerine
uygun nitelikte personel secilip ise alinmalidir. Calisan sec¢imi, en gii¢ ve en 6énemli
isletme kararlarindan biri olarak degerlendirilmektedir. Bir bagka deyisle personel
alma kolay bir is degildir (Simsek, 2010: Bing6l, 2006). Se¢im standartlarinin ¢ok
yiiksek veya cok diisiik olmasi isletmeye pahaliya mal olmaktadir (Graham ve
Bennett, 1998, 223). Bu noktada is analizi sonucu belirlenen is gereklerinin 6nemi
daha iyi anlasilmaktadir. Calisan se¢iminin basari gostergelerinden biri, ise yeni
almanlarin kisa siirede verimli ¢aligir hale gelmelerdir.

Egitim: Teknolojideki hizli degisiklikler, yogun rekabet kosullari,
isletmelerin biiylimesi ile ortaya c¢ikan karmasa ve sorunlarin ¢oziimii igin
isletmeler yetenekli, bilgili ve kapasiteli bir isgiiciine sahip olmak zorundadirlar.
Bu baglamda c¢alisanlarin performanslarini iyilestirme, isletmeler tarafindan 6nemi
gittikce kavranan bir konu olmakta ve calisanlarin egitim ve gelistirilmeleri
stratejik diizeyde degerlendirilmektedir (Bingdl, 2006). Diger taraftan isletmelerde
insan kaynaklar1 yonetiminde basari faktorlerinden biri de kisisel yenilenmeyi
desteklemektir. Zira orgiitsel eskime ile bas etmenin yolu bireysel gelisme ile
saglanabilmektedir (Geng, 2007). Isletmelerde iki tiirlii egitimden sdz edilebilir.
Birincisi, ige yeni alman c¢alisanlarin ise ve ig ortamina alistirilmalarina yonelik
egitim faaliyetleri: ikincisi ise mevcut calisanlarin gelistirilmesini ve daha verimli
hale gelmelerini hedefleyen egitim faaliyetleridir (Simsek, 2010).

Performans —degerleme: lIsgdren degerlendirmesi, ¢alisanin isinde
gosterdigi basarty1 isin gereklerine ve Onceden belirlenen standartlara gore
degerlendirme siirecidir. Buradaki temel amag, basarili ve basarisiz calisanlari
birbirinden ayirmak ve onlara buna gére davranmaktir (Simsek, 2010). Calisanlarin
denetiminde ve motive edilmelerinde performans degerlemenin ¢ok Onemli bir
yonetim aract haline geldigi sOylenmektedir. Calisanlar artik bir¢ok acidan
degerlendirilmekte ve miisteriler, c¢alisma arkadaslar1 ve astlar da birer
degerlendirici olabilmektedir (Redman, 2001). Performans degerleme siirecinin
yetkinliklerle iligkilendirilmesi 1990’11 yillarda gerceklesmistir. Redman’a (2001)
gore yetkinliklere dayali performans degerleme sayesinde calisanlarin dikkatleri
kendilerini gelistirebilecekleri alanlara yoneltilir ve bdylece performans ve
etkililigin kilit noktalara yogunlasma imkani ortaya cikar.

Kariyer gelistirme: Kariyer, bireyin yasami boyunca sahip oldugu ve isteki
faaliyetleri ve deneyimleriyle iligkili olan tutum ve davraniglarini igeren bir
pozisyonlar dizisi olarak tanmimlanmaktadir (Brown ve Harvey, 2001). Kariyer,
meslekte asilmasi gereken asamalar anlamia gelmektedir. insanlarin isletmelere
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katilmalar1 ve calismaya devam etmeleri noktasinda gii¢lii motivasyon araglarindan
biri, bilyiime ve gelisme firsatinin saglanmasidir. isletmelerdeki kariyer gelistirme
sistemi, bu ihtiyaci karsilamak icin ve ayni zamanda isletmede ihtiya¢c duyulan
beseri yeteneklerin gelistirilmesini saglamak i¢in tasarlanmaktadir (Bing6l, 2006).
Isletmede calisanlarin simdiki ve gelecekteki isleri etkili bir sekilde yerine
getirmeleri i¢in sahip olmalar1 gereken beceri ve deneyimlerin kazandirilmasi en
basta isletmenin basarist i¢in Onemlidir ve bu amagla kariyer yonetimi ve
planlamas1 bagvurulan etkili bir yaklagimdir.

Ucretlendirme: Insanlarm isletmelerde calismasmin ana nedeni iicret
geliridir. Ucret, bir ge¢im kaynag1 olarak ¢alisanlar1 ve onlarin yasam kosullarimi,
bir maliyet unsuru olarak da isletmelerin karliligini ilgilendiren bir kavramdir.
Yetkinliklere dayali iicretlendirme, isletmenin isle ilgili yetkinliklerin kullanimin
odiillendirme amaci tagimaktadir. Mesleki niteliklerin 6nemli oldugu veya
yetkinliklerin isletmenin daha yiiksek performans gostermesine dogrudan etki ettigi
durumlarda bu tiir iicretlendirmenin uygun olacag: ileri siiriilmektedir (Beardwell
ve Holden, 2001, 536).

C.YUKSEKOGRETIM iCiN YETKINLIKLERIN ONEMI

Universitede okuyan Ogrenciler gelecegin calisanlart  olacagindan,
ogrencilere gerekli yetkinliklerin kazandirilmasi yiiksek 6gretimin dikkate almasi
gereken bir konudur. Yetkinliklere dayali ders miifredatlarinin uygulanmasi ile
ogrenciler, siirekli degisen bir ¢evredeki is ortamina hazirlanabileceklerdir.

Anayasa’nin 130.Madde’sinde iniversitelerin kurulus amacinin “cagdas
egitim-6gretim esaslarima dayanan bir diizen iginde milletin ve iilkenin
ihtiyaclarina uygun insan giicii yetistirmek™ oldugu yer almaktadir. Yiiksekogretim
Kanunu’nun 4.Madde’sinde ise yiliksekdgretimin amacinin, “Ggrencileri, ilgi ve
yetenekleri yoOniinde yurt kalkinmasina ve ihtiyaglarina cevap verecek, ayni
zamanda kendi gecim ve mutlulugunu saglayacak bir meslegin bilgi, beceri,
davranig ve genel Kkiiltiiriine sahip, vatandasglar olarak yetistirmek” oldugu
belirtilmektedir. Bu maddelerin belirttigi iizere, yliksekdgretim araciligiyla
Ogrencilerin yetkin olmalarinin saglanmasi hedeflenmektedir.

Diger taraftan son yiizyilda ortaya ¢ikan sosyal, kiiltiirel, ekonomik, siyasi,
bilimsel ve teknolojik gelismeler yiiksekdgretimin yeniden yapilandiriimasini
zorunlu kilmustir. Yiksekdgretime olan talebin artmasi, yliksekdgretim kurumlari
ile is diinyas1 arasindaki iliskinin 6nemini artirmistir. Son yirmi yildir diinyanin
hemen her bolgesinde yiiksekdgretim 6nemli bir doniisiim siirecinden gegmektedir.
Ulkeler kendi yiiksekdgretim sistemlerini karsilastirarak, benzer sorunlara ortak
cOziimler iiretmek {izere bolgesel isbirlikleri olusturmaktadirlar. Bunlardan en
kapsamlist ABD ve Japonya’nin ekonomik gelisimiyle rekabet etmek amaciyla
Avrupa Yiiksekogretim Alani olusturmak {izere baslatilan Bologna Siireci’dir.
Tiirkiye bu siirece 2005 yilindan itibaren katilmigtir.
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Bologna Siireci’nin temelleri 1998 yilinda Fransa, Italya, Almanya ve
Ingiltere Egitim Bakanlarinin Sorbonne’da gergeklestirdikleri toplanti sonunda
yayimlanan Sorbonne Bildirisi ile atilmistir. Avrupa’da ortak bir yiiksekogretim
alan1 yaratma fikri ilk kez bu bildiri ile ortaya ¢cikmistir. Ancak, Bologna Siireci
resmi olarak 1999 yilinda Bologna Bildirisi'nin 29 Avrupa iilkesinin
yiiksekdgretimden sorumlu Bakanlar tarafindan imzalanmasi ve yayimlanmasi ile
baslamistir. Bu bildiride 6 temel hedef belirlenip ilan edilmis, sonraki tarihlerde
yapilan baska toplantilarda varilmak istenen temel hedeflerin sayis1 10’a ¢ikmistir.
Bologna Siireci’nin temel hedefleri sunlardir (http://bologna.yok.gov.tr, Erisim
Tarihi: 22.09.2011):

1- Kolay anlasilir ve birbirleriyle karsilastirilabilir
yiiksekogretim diploma ve/veya dereceleri olusturmak (bu amag
dogrultusunda Diploma Eki uygulamasinin gelistirilmesi),

2-  Yiiksekogretimde Lisans ve Yiiksek Lisans olmak iizere iki
asamali derece sistemine gegmek,

3- Avrupa Kredi Transfer Sistemini (European Credit
Transfer System, ECTS) uygulamak,

4-  Ogrencilerin ve Ogretim gorevlilerinin hareketliligini
saglamak ve yayginlastirmak,

5-  Yiiksekogretimde kalite gilivencesi sistemleri agini
olusturmak ve yayginlastirmak,

6-  Yiiksekogretimde Avrupa boyutunu gelistirmek,

7-  Yasam boyu 6grenimi tesvik etmek,

8-  Ogrencilerin ve yiiksekdgretim kurumlarimin siirece aktif
katilimini saglamak,

9-  Avrupa Yiksekogretim Alani’ni cazip hale getirmek,

10- Avrupa Arastirma Alan1 (European Research Area, ERA)
ile Avrupa Yiiksekogretim Alam (European Higher Education Area,
EHEA) arasinda bir sinerji kurmak ve doktora ¢alismalar1 yapmak.

Bologna Siirecinin olusturmay1 hedefledigi Avrupa Yiiksekogretim Alani
icerisinde yer alan iilke vatandaslari, yiiksekogrenim gormek ya da g¢aligmak
amagclar1 ile Avrupa’da kolayca dolasabileceklerdir. Avrupa, gerek yiiksekdgretim
ve gerekse i imkanlar1 agisindan diinyanin diger bolgelerinden kisiler tarafindan
tercih edilir hale getirilecektir.

Avrupa Yiiksekogretim Alaninda en gerceklesmesi arzulanmayan sey, liye
iilkelerin egitim sistemlerinin tek tip yiiksekdgretim sistemi haline getirilmesidir.
Avrupa Yiksekogretim Alani’nda asil hedeflenen, gesitlilik ile birlik arasinda bir
denge kurulmasidir. Amag, yiiksekdgretim sistemlerinin kendilerine 06zgii
farkliliklart korunarak birbirleriyle karsilastirilabilir olmasi ve uyumlu hale
getirilmesinden ibarettir. Bu sekilde, bir {ilkeden ya da yiliksekdgretim sisteminden
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bir digerine gecisin kolaylasmasi ve boylece Ogrenciler ve 6gretim gorevlilerin
hareketliligi ve istihdaminin artirilmasi planlanmaktadir.

Bologna Siireci’ne gore mezunlarin istihdam edilebilirligi 6nemli bir
konudur. Ogrencilerin bir isi yapacak en iyi bilgi, beceri ve yetkinliklerle
donatildiginin garantilenmesiyle mezun edilmesi siirecin hedeflerindendir. Bunu
saglamak i¢in silirece igverenler, Ogrenciler ve mezunlar gibi paydaslarin
katilmasinin ~ saglanmasi  Onerilmektedir.  Yiiksekogretim  kurumlarinin
programlarini olustururken ve gelistirirken, is diinyasinin ve farkli sektorlerin hangi
yeterliliklerle donatilmis bir galisana ihtiyag duyduklarimi bilmeleri gerekir. Bu tiir
paylasimlar, mevcut ve gelecekteki 6grencilerin istihdam edilebilirligini artirmaya,
istihdam edildiginde de yapacag: iste basarili olmalarina katki saglayacaktir (YOK,
2010).

ILARASTIRMA
A.AMAC

Bu arastirmanin temel amaci, iktisadi ve idari bilimler fakiiltesi
Ogrencilerinin yetkinliklerini, 6grencilerin goriislerine gore belirlemektir. Bunun
icin Ogrencilerin yetkinliklerinin temelini olusturan farkli boyutlardaki 6zellikleri
(bilgi, beceri, yetenek ve diger kisisel 6zellikler) arastirilmis ve su sorulara cevap
aranmistir:

- Ogrencilerin gelisimine katk1 yapan faktorler nelerdir?

- Ogrenciler kendi yetkinliklerini nasil degerlendirmektedirler?

- Bu sorulara verilen cevaplar, 6grencilerin diger oOzelliklerine
(cinsiyet, yas, boliim vb.) gore farklilagmakta midir?

B.YONTEM

Aragtirma, tarama modeli kullanilarak gerceklestirilmistir. Veri toplamak
icin anket teknigi kullanilmistir. Aragtirmanin evreni 2010-2011 6gretim yilinda
Erzincan Universitesi Iktisadi ve Idari Bilimler Fakiiltesi’nde okuyan 6grencilerdir.
Fakiilteye 2009-2010 &gretim yilindan itibaren 6grenci aldigindan, arastirmanin
yapildig1 tarihte fakiiltede sadece 1. ve 2.simif 6grencileri okumakta olup, toplam
Ogrenci mevcudu 625 idi. Arastirmanin 6rneklemi, anketleri eksiksiz dolduran 146
Ogrencidir. Arastirmaya katilan Ogrencilerin anket sorularim titizlikle
cevapladiklart varsayillmistir. Bu arastirmanin sonuglari arastirmanin yapildigi
fakiilte ile sinirlidir.

Ogrenci yetkinliklerini belirlemek iizere Ciarniene vd. (2010) tarafindan
kullanilan yapilandirilmis bir soru formundan yararlanilmistir. Bu soru formunda
yetkinlikler dort grup altinda toplanmistir: Katz’in (1974) gelistirmis oldugu ve ii¢
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grupta topladig teknik, beseri ve kavramsal yetkinliklere, Kumpikaite ve Alas’in
(2009) kisisel yetkinlikler adin1 verdikleri dérdiincii bir grup eklenmistir. Bunlar:

- Teknik yetkinlikler: miihendislik, bilgisayar, finansman veya imalat
gibi belli bir uzmanlk alanindaki bilgi diizeyi. Katz, teknik yetkinliklerin
Oneminin yonetim kademesi yiikseldik¢e azaldigimi ancak iist diizey
yoneticilerin bile orgiitiin 6zelligine goére belirli bir oranda teknik bilgiye
sahip olmalar1 gerektigini ifade etmektedir.

- Begseri yetkinlikler: bagkalariyla birlikte ¢alisma ve anlama, takim
icinde isbirligi saglama, baskalarini motive etme ve c¢atismalar1 yonetme
yetenegini ifade etmektedir. Yoneticiler insanlarla dogrudan etkilesim i¢inde
olduklarindan, bu yetkinlikler, her diizeydeki yonetici i¢in dnemlidir.

- Kavramsal yetkinlikler: orgiitii, bir biitin olarak gorebilme ve
anlayabilme yetenegi ile ilgilidir. Yoneticiler, orgiitii ve orgiitii meydana
getiren alt birimleri, bunlar arasindaki iliskileri kavrayabilmeli ve Orgiitiin
cevreye nasil uyum saglayabilecegini gorebilmelidirler. Bu yetkinlik, st
kademelere dogru daha 6nemli hale gelmektedir.

- Kisisel yetkinlikler: bunlar, Dbireyle dogrudan baglantili olan,
dogustan gelen veya cocukluk déneminden itibaren gelismis olan degerlerle
ilgilidir. Bu yetkinlikler; sorumluluk duygusu, yaraticilik, etkin olma,
elestiriye tahammiil gibi 6zellikleri igermektedir.

Anket formunda yetkinlikler bir liste halinde 6grencilere sunulmus, bu
ozellikler ile ilgili olarak kendilerini degerlendirmeleri istenmistir. Cevap siklar1 su
sekilde diizenlenmistir: 1-Hig, 2-Az, 3-Orta, 4-1yi ve 5-Cok lyi.

Ogrencilerin gelisimine katki yapan faktorleri belirlemek igin de
geleneksel ve modern teknolojileri kullanan yontemlerin bir listesi Ogrencilere
sunularak, bu yontemlerin kendilerinin gelisiminde ne kadar etkili olduklarini
isaretlemeleri istenmistir. Bu sorular i¢in cevap segenekleri su sekildedir: 1-Etkili
Degil, 2-Az Etkili, 3-Orta Diizeyde Etkili, 4-Etkili ve 5-Cok Etkili.

Araliklarin  esit oldugu varsayimindan hareket edilerek, aritmetik
ortalamalar i¢in puan araligi; 0.80 olarak bulunmustur. Puan Aralig1 = (En Yiiksek
Deger-En Disiik Deger)/4 =(5-1)/4 =4/5= 0.80. Boylece Tablo-1’de verilen
aritmetik ortalamalarin degerlendirme aralig1 elde edilmistir.
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Tablo-1. Aritmetik Ortalamalarin Degerlendirme Arahgi

Aralk Secenek
1.0-1.80 Hig / Etkili Degil

1.80-2.6 Az | Az Etkili

2.6-34 Orta / Orta Diizeyde Etkili
3.4-4.2 Iyi / Etkili

4.2-5.0 Cok lyi / Cok Etkili

Veriler, SPSS for Windows programu ile bilgisayara aktarilmus, istatistiksel
analizlerde frekans, yiizde, aritmetik ortalama, t testi ve varyans analizi
kullanilmistir. Gruplarin  karsilastirilmasinda, fark goriilen durumlara yer
verilmistir.

C.BULGULAR

Tablo-2’de aragtirmaya katilan Ogrencilere ait kisisel bilgiler yer
almaktadir. Bu verilere gore oOgrencilerin %80°1 siirekli Ogrenmenin dogru
olduguna inanirken, %20’lik kismi bu konuda olumsuz goriis bildirmislerdir.
Bilginin en 6nemli kaynak ve 6grenmenin hayatin her alaninda basar1 elde etmede
belirleyici bir faktor oldugu giiniimiizde, bir kisim {iniversite 6grencisinin siirekli
O0grenmeye inanmamasi dikkate deger ve tedbir alinmasi gereken bir konudur.

Tablo-2. Arastirmaya Katilan Ogrencilerin Kisisel Bilgileri

N=146 | Frekans Yiizde (%)
Yas
20 veya alt1 86 59
20’den yukari 60 41
Cinsiyet
Erkek 86 59
Kiz 60 41
Ogretim Sekli
Normal 40 27
Ikinci 106 73
Boliim
Isletme 75 51
Iktisat 52 36
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Kamu Y0dnetimi 19 13

is Deneyimi
Evet 42 29
Hayir 104 71

Siirekli 6grenmeyi dogru buluyor mu?
Evet

117 80

29 20

Hayir

Tablo 3’te dgrencilerin kendi degerlendirmelerine gore yetkinlik diizeyleri
yer almaktadir. Beseri yetkinliklerin diizeyi iyi, digerlerinin diizeyleri ise ortadir.
Bu degerler Ogrencilerin yeterli yetkinliklerle henliz donatilmadigini
gostermektedir. Gelecekte is diinyasinda istihdam edilebilmek ve ayni zamanda
basarili olabilmek i¢in 6grencilerin yetkinliklerinin daha {ist diizeylere ¢ikarilmasi
gerekmektedir.

Tablo-3. Ogrencilerin Yetkinlik Diizeyleri

N=146 S;T)r:g:rt Ortalama  |Degerlendirme
Teknik Yetkinlikler 2.87 Orta
Bilgi 97743 2,8699 Orta
Deneyim 1,11885 2,5822 Az
Teorik bilgiyi ger¢ek hayatta kullanabilme {,83863 3,1438 Orta
Beseri Yetkinlikler 3.38 Iyi
Kendini ifade edebilme ,72531 3,3767 Iyi
Temasa gecebilme , 79289 3,4041 Iyi
Diisiincelerini aktarabilme , 71544 3,3288 Orta
Tletisim ,83355 3,3904 Orta
Takim iginde ¢alisabilme , 78703 3,4315 Tyi
Ozgiiven ,86208 3,3630 Orta
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Kavramsal Yetkinlikler 3.14 Orta
Sorun ¢dzebilme ,72410 3,3699 Orta
Analitik diigtinme ,81263 2,9589 Orta
;Z(}:ezf :g(l:tt)}llllfrl],e plan yapabilme, sonuglar1 78194 3,0959 Orta
Kisisel Yetkinlikler 3.29 Orta
Sorumluluk duygusu ,80492 3,5616 Iyi

Yaraticilik ,88327 3,2466 Orta
Aktif olma ,80753 3,3356 Orta
Elestiriye hoggoriilii olma ,99979 3,0205 Orta

Tablo-4, 6grencilerin gelisimine katki yapan faktorlerin etki derecelerini
gostermektedir. Buna gore en etkili olan yontemler; sunum yapmak gibi 6zel
gorevler, 6gretirken 6grenmek, takim galigmasi ve kurslardir. Uzaktan 6grenmenin
ogrencilerin gelisimine fazla katki yapmadigi goriilmektedir. Ozellikle dersleri
takip etme ve verilen 6devlerin orta diizeyde etkili olmasi dikkat ¢ekici bir
bulgudur. Ogretim elemanlar1 ders yaparken geleneksel ydntemler yerine, ¢ok
cesitli 6gretim yontem ve tekniklerine bagvurmali ve 6grenci merkezli bir anlayisi

benimsemelidirler.

Tablo-4. Ogrencilerin Gelisimine Katki Yapan Faktorler

N=146 g;a;)r;g:rt Ortalama |Degerlendirme
Ozel gorevler (sunum yapmak gibi) |,67718 3,5068 Etkili

Bagkalarina 6gretmek , 72554 3,4658 Etkili

Takim g¢aligmasi , 78811 3,4452 Etkili

Kurslar ,78760 3,4384 Etkili

Internette sorf ,83477 3,2740 Orta Diizeyde Etkili
Literatiirii takip etmek ,81173 3,2260 Orta Diizeyde Etkili
Proje yapmak ,88948 3,1712 Orta Diizeyde Etkili
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Dersleri takip etmek ,88934 3,1507 Orta Diizeyde Etkili
Farkli alanlara ilgi duymak ,86295 3,1438 Orta Diizeyde Etkili
Verilen 6devler ,93948 3,1438 Orta Diizeyde Etkili
Uzaktan 6grenme ,94928 2,0479 Az Etkili

Asagida dgrencilerin kisisel bilgilerine gore karsilastirmalar yapilmustir. Iki
grup icin t testi, daha fazla grup i¢in varyans analizi uygulanmistir. Sadece fark
goriilen durumlara tablolarda yer verilmistir.

1.Boliimlere Gore Karsilastirma

Ogrencilerin okuduklar1 boliime gore yapilan kargilagtirmalarda “Elestiriye
hoggoriilii olma” maddesinde gruplar arasinda fark goriilmistiir. Isletme boliimii
Ogrencilerinin  hosgorii  diizeyleri diger boliimlere gore daha diisiik olarak

bulunmustur.

Tablo-5. Boliimlere Gore Yetkinliklerin Ortalamalarinin
Karsilastirilmasi: “Elestiriye hosgoriilii olma”™

Ortalama F p
Boliim
Kamu Yo6netim 3.31
) 5.573 0.005
Iktisat 3.28
Isletme 2.76

2.Cinsiyete Gore Karsilastirma

Tablo-6’ya gore arastirmaya katilan o6grencilerin yetkinlik diizeylerinde
farkliliklar tespit edilmistir. “Bilgi” ve “Deneyim” yetkinlik diizeyleri igin
erkeklerin ortalamalari kizlardan daha yiiksek ¢ikmistir. Ancak “Elestiriye
hosgoriilii olma”da kizlarin ortalamasi erkeklerden daha ytiksektir.

Tablo-6. Cinsiyete Gore Yetkinliklerin Ortalamalarimin Karsilagtirilmasi

Ortalama Ortalama t D
Kiz Erkek
Bilgi 2.58 3.07 3.042 0.003
Deneyim 2.10 2.92 4.648 0.000
Elestiriye hosgoriilii olma | 3.25 2.86 2.352 0.020
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Tablo-7’de 6grencilerin “Siirekli ogrenme” hakkindaki goriiglerine gore
karsilastirmalar yapilmistir. Yetkinliklerin ¢ogu igin farkliliklar tespit edilmistir.
Elde edilen bulgulardaki ilging durum; siirekli 6grenme anlayisini benimseyen
Ogrencilerin yetkinlik diizeylerinin digerlerine gore daha yiiksek ¢ikmasidir. Bu da
yetkinlik ile siirekli 6grenme arasinda bir iligkinin oldugu anlamina gelebilir.

Tablo-7. “Siirekli ogrenmeyi dogru bulma” Durumlarma Gore
Yetkinliklerin Ortalamalarimin Karsilastirilmasi

Siirekli 6grenmeyi dogru

buluyor mu?

Evet Hayir
Kendini ifade edebilme 3.45 3.07 2.603 0.010
Temasa gecebilme 3.50 3.03 2.874 0.005
Diisiincelerini aktarabilme 3.42 2.97 3.147 0.002
{letisim 3.51 2.90 3.718 0.000
Takim i¢inde galisabilme 3.51 3.10 2.555 0.012
Ozgiiven 3.44 3.07 2.075 0.040
Sorun ¢dzebilme 3.44 3.07 2.547 0.012
Analitik diigiinme 3.03 2.66 2.281 0.024
Hedef anlayisi, plan
yapabilme, sonuglari analiz 3.21 2.66 3.521 0.001
edebilme
Aktif olma 3.40 3.07 2.007 0.047
SONUC

Yiiksekogretimin amaglarindan biri; 6grencileri, ilgi ve yetenekleri
yoniinde yurt kalkinmasina ve ihtiyaglarima cevap verecek, ayn1 zamanda kendi
ge¢im ve mutlulugunu saglayacak bir meslegin bilgi, beceri, davranis ve genel
kiiltiirine sahip, vatandaslar olarak yetistirmektir. Bu amag, yetkinlikleri isaret
etmektedir. Yetkinlik, “Ustiin performans icin gerekli olan bilgi, beceri ve
tutumlarin toplam1” seklinde tanimlanmaktadir.

Gliniimiiz i§ diinyasinda isletmelerin rekabet istiinliigli saglamalarinda,
stratejik amaclarim1  gerceklestirmelerinde; insan kaynaklarinin yetkinlikleri,
gittikge onemli hale gelmektedir. Isletmeler gerek ise eleman alirken gerek daha
sonraki siireglerde insan kaynaklarmin yetkinliklerini yiikseltmek istemektedirler.
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Bu baglamda isletmelerin miistakbel calisanlar1 olan iiniversite
Ogrencilerinin gerek istihdam edilebilme ihtimallerini artirmalar1 gerekse de ise
girdikten sonra mutlu ve basarili bir is hayati siirdiirmeleri, yetkinliklerini
artirmalarina baglidir.

Bu c¢alismada Ogrenci yetkinliklerinin diizeyleri arastirilmistir. Elde
edilecek bulgularin, &grencilerin zayif yanlarmin tespit edilmesi ve bunlarin
giderilmesi i¢in yapilabileceklerin belirlenmesi i¢in yol gdsterecegi diigiiniilmiistiir.
Erzincan Universitesi iktisadi ve Idari Bilimler Fakiiltesi 6grencileri ile yapilan bu
aragtirma bulgularina gore dgrencilerin yetkinliklerinin yeterli diizeyde olmadigi ve
gelistirilmesi gerektigi goriilmiistiir. Arastirmada ayrica Ogrencilerin gelisiminde
etkili olan faktorler incelenmistir. Bulgulara gore, 6grenciler okulda yapilan
derslerin ¢ok etkili olmadigi goriisiinii dile getirmislerdir. Aktif 6grenme
faaliyetlerinin yani 6grencinin 6grenmede inisiyatif sahibi oldugu durumlarin daha
etkili gelistirme faktorii oldugu tespit edilmistir. Buna gore 6gretim elemanlari
geleneksel yontemlerin disinda farkli 6gretim yontem ve tekniklerini kullanmali,
ogrenci merkezli bir anlayis1 benimsemelidirler.

Aragtirmada elde edilen diger 6nemli bir bulgu da, siirekli 6grenme
anlayisina sahip olan Ogrencilerin yetkinlik diizeylerinin digerlerine goére daha
yiiksek ¢ikmasidir. Bu sonug siirekli 6grenme ile yetkin olma arasinda bir iliskinin
varligina isaret etmektedir. Cok hizli degisen giiniimiiz is kosullarinda 6grenmeyi
bir aliskanlik haline getiren bireylerin basarili olacagi aciktir. Bu durumda
iiniversite Ogrencilerinin  0grenmeyi Ogrenmeleri i¢in gerekli caligmalar
yapilmalidir.

Elde edilen bulgular, ¢calismanin yapildig: fakiilte ile sinirhidir. Ancak elde
edilen sonuglar, yeni kurulmusg olan bu fakiiltenin hem 6grencileri hem de dgretim
elemanlarina yol gostermesi agisindan anlamli ve degerlidir.
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