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ON SOz

Yasamin her alaninda yetenekler, insanlarin giinliik hayatini, egitim durumunu,
sosyal ve ¢alisma hayatini biiyiik 6l¢iide etkileyen ve yonlendiren 6nemli bir giigtiir. Bu
giiciin dogru ve etkili bir bigimde yonlendirilmesi insanlarin ¢alisma hayatinda basarili
ve dolasiyla mutlu olmasini saglayan bir unsurdur. Mutlu ve basarili ¢alisanlar basarili
orgiitleri beraberinde getitirirler. Bu sebeple orgiitler amaglarina ulagsmada ve basarili
olma yolunda, calisanlarin yeteneklerini ortaya c¢ikaracak ve dogru yerde, dogru
zamanda kullanilmasin1 saglayacak etkili stratejiler gelistirmelidirler. Yapis1 geregi
0zerk olan tliniversitler de yetenekli ¢alisanlarin secimi, yerlestirilmesi ve elde tutulmasi
stireglerini gelistirecek durumdadirlar. Yeteneklerin yonetilmesi olarak adlandirilan bu
stiregte basarili olan iiniversitler, dogrudan ve dolayli olarak kiiresellesme ve rekabet
ortaminda bir adim 6ne ge¢meyi basaracaklardir.

Bu diisiinceden yola ¢ikarak basladigim bu tez calismasinda, dncelikle beni her
yonde destekleyen, giivenen ve giliven veren, akademik calismalarin nasil yapilacagini
ve akademik ortamlarda sergilenmesi gereken davranislar kalici bir bigimde 6greten,
dogru yonde motive eden degerli hocam ve tez danismanim Prof. Dr. Mukadder
BOYDAK OZAN’a en samimi duygularimla tesekkiirlerimi sunuyorum.

Calismamda izlemem gereken yollar1 danistigim Prof. Engin AVCI, Gilingor
YILDIRIM ve her animda destek¢im olan esim Emrullah GUNDUZALP’ e; yogun
calisma ortaminda vakit ayirarak uygulamalara katilan Ogretim {iyesi ve doktora
ogrencilerine; ilimitsizlige kapildigim anlarda bana vermis olduklari destekleriyle
ayakta durmami saglayan degerli arkadaslarim Dr. Goniil SENER, Dr. Hakan POLAT
ve Zibeyde YARAS’a ve bugilinlere gelmemi saglayan anneme, babama ve

kardeslerime bana verdikleri destekten dolay: tesekkiir etmeyi bir bog bilirim.

Seda GUNDUZALP
Elaz1g, 2016
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Arastirmanin amaci yetenek havuzu olusturmaya yonelik gelistirilen yazilim
aracilifi ile iniversitelerde yetenek yonetimi kapsaminda doktora Ogrencilerinin
yetenek matrisindeki yerini tespit ederek, iliniversitelere bir yetenek yonetimi model
onerisi sunmaktir. Arasgtrmanin calisma grubu, Firat Universitesi’ne bagli Sosyal
Bilimler Enstitiisii, Egitim Bilimler1 Enstitiisi, Saglik Bilimleri Enstitlisii ve Fen
Bilimleri Enstisiisii’nde 2015-2016 egitim 6gretim y1l1 icerisinde 6grenim goren yeterlik
smavint gecmis doktora Ogrencileri ve bu 6grencilerin danigmanlart konumundaki

Ogretim iiyelerinden olusmaktadir.

Arastirmada nicel ve nitel desenler bir arada kullanildigi karma yontem
kullanimistir. Nicel desene iliskin 6l¢ek gelistirme adimlarina uygun olarak olusturulan
“Doktora Ogrencilerine Yonelik Akademik Potansiyel Degerlendirme Kriterleri Olgegi”
ile “Doktora Ogrencilerine Yonelik Akademik Performans Degerlendirme Kriterleri”
formu hazirlanmistir. Olgegin kapsam ve yapi gegerlilikleri incelenmis agimlayici ve
dogrulayici faktor analizleri yapilmistir. Yapilan analizlerin ardindan dlgegin gegerli ve
giivenilir oldugu kabul edilmistir. Gelistirilen 6lgek ve formlar goriisleri alinmak iizere
yeterlik smavini ge¢mis doktora Ogrencilerine ve bu Ogrencilerin danigsmanlari

konumundaki 6gretim iiyelerine sunulmustur.



Arastirmada doktora Ogrencilerinin yetenek matrisindeki yerini belirlemek
amaciyla bulamik mantik yaklagimi kullanilmistir. Ayrica doktora Ogrencilerinin
akademik beceri, akademik etik, liderlik, bilgi okuryazarligi, akademik puan, akademik
yayin ile akademik proje ve egitim durumlar arasindaki iliskiyi belirlemek {izere veri
madenciligi modellerinden birliktelik kurallar1 analizi yapilmistir. Arastirmanin nitel
deseni icin ise, veri toplama aracit olarak yar1 yapilandirilmis goriisme formu
olusturulmustur. Olusturulan bu form Firat Universitesi’nde gorev yapan ogretim

tiyelerine uygulanmistir.

Arastirma sonucunda, doktora 6grencilerinin akademik beceri, akademik etik,
liderlik, bilgi okuryazarligi durumlar1 arasinda birbirlerini etkiler yonde iligki tespit
edilmistir. Bu 6grencilerin akademik yayin ile akademik proje ve egitim durumlari
yoniinde diisiik diizeyde calisma ortaya koyduklari elde edilen sonuglar arasinda yer
almigtir. Ayrica genel bir degerlendirmeyle; potansiyeli yiiksek-performans: yiiksek,
potansiyeli yiiksek-performans: orta, potansiyeli yiiksek-performans: diisiik doktora
ogrencisi bulunurken; potansiyeli diisiik-performans: yiiksek, potansiyeli diisiik-
performansi orta doktora dgrencisi bulunmadigi tespit edilmistir. Yiiksek potansiyelli-
diisiik performansh 6grenci varken, diisiik potansiyelli-yiiksek performansli doktora
ogrencisinin olmamasi, akademik performans sergilemede yeterli veya yiiksek diizeyde
bir akademik potansiyele sahip olunmas1 gerektigi sonucunu ortaya ¢ikarmistir. Elde
edilen sonuglar dogrultusunda, doktora dgrencilerinin dogru yonde yonlendirilmesi igin
danigsmanlarina egitim verilmesi, tiniversitelerin yetenek yonetimi sistemine gecerek,

gelistirilen yetenek yonetimi yazilimini kullanmalari 6nerilmistir.

Anahtar Kelimeler: Yetenek Yonetimi, Veri Madenciligi, Birliktelik Kurallari,
Bulanik Mantik, Yetenek Matrisi.



ABSTRACT

Ph.D. Thesis

A Model for the Formation of a Talent Pool within the Talent Management

in Universities

Seda GUNDUZALP

Firat University
Institute of Educational Science
Department of Education Administration Supervision Planning and Economy
Elaz1g, 2016; page: XVI11+244

The aim of the research is to offer universities with a talent management model
proposal by determining the position of doctoral students in the talent matrix within
talent management in universities through the software developed for the formation of a
talent pool. The study group of the research consisted of doctoral students studying in
Institute of Social Sciences, Institute of Education Sciences, Institute of Medical
Sciences and Institute of Science and Technology of Firat University in the 2015-2016
academic year who passed the proficiency exam and the faculty members who are the

advisors of these students.

The mixed method, in which quantitative and qualitative designs are used
together, was used in the research. “Academic Potential Evaluation Criteria for Doctoral
Students Scale” which was formed in accordance with the scale development steps for
the quantitative design, and the form of “Academic Potential Evaluation Criteria for
Doctoral Students” were prepared. The content validity and construct validity of the
scale were examined, and exploratory and confirmatory factor analyses were performed.
The scale was accepted to be valid and reliable after the analyses performed. The scale
and the form developed were submitted to doctoral students who passed the proficiency
exam and the faculty members who are the advisors of these students to get their

opinions.
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The fuzzy logic approach was used in the research in order to determine the
position of doctoral students in the talent matrix. In addition, the analysis of association
rules from data mining models was performed to determine the relationship between
doctoral students’ academic skills, academic ethics, leadership, information literacy,
academic scores, academic publications, academic projects and educational status. For
the qualitative design of the research, the semi-structured interview form was formed as
a data collection tool. This form created was applied to faculty members working in

Firat University.

As a result of the research, a relationship which affected each other was
determined between doctoral students' academic skills, academic ethics, leadership,
information literacy status. The fact that these students performed study at low level for
the academic publications, academic projects and educational status was among the
results obtained. Besides, it was found by a general assessment that while there was a
doctoral student with high potential-high performance, high potential-medium
performance and high potential-low performance, there was not a doctoral student with
low potential-high performance and low potential-medium performance. The absence of
doctoral students with low-potential-high performance despite the presence of a student
with high potential-low performance revealed that it is necessary to have an enough or
high level academic potential in displaying academic performance. In line with these
results obtained, it was suggested that training should be provided for the advisors to
direct doctoral students in the right way, and universities should use the talent

management software developed by moving into the talent management system.

Key Words: Talent Management, Data Mining, Association Rule, Fuzzy Logic, Talent
Matrix
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BiRINCi BOLUM

1. GIRIS

Insanlik tarihinin ilk dénemlerinde insanoglu igin énemli olan temel ihtiyaglar;
yiyecek temin etmek, barinmak, ¢evreden gelebilecek tehlikelerden korunmak iken,
zaman igerisinde insanoglunun gereksinimleri degisime ugramistir. Siiregelen her
yiizyilda ¢agin getirdigi 6zellikler ile insaoglunun yoneldigi ve 6nem verdigi ihtiyaclar
degisiklik gostererek sekillenmistir. i¢inde bulundugumuz yiizyilin diinyasinda yasanan
sosyolojik, bilimsel ve teknolojik gelisim ve degisimler dogrultusunda ihtiyaglar da
farklilagsmaktadir. Yirmibirinci asrin insani sadece temel ihtiyaglarini karsilamaya
calisan insan profili olmaktan uzaklasarak hep daha miikemmeli ister duruma
gelmektedir. Gilinlimiiz insanin ihtiyaclar hiyererarsisine egitim boyutu da eklenmistir
denilebilir. Yemek, gilivenlik gibi temel ihtiyaclarinin karsilanmasini yeterli gérmeyen
glinlimiiziin insaninin, miikkemmele ulasma dirtiisiiyle egitim gereksinimi artig
gostermektedir. Belirli bir egitim ihtiyacinin karsilanmasiyla ¢alisma hayatina atilan
insanlar, kurumlarin onlar1 degil bireysel ozellikleri ile onlarin kurumlar1 degistirir
durumu s6z konusu olmustur. Bu durumda orgiitlerde de doniislim ve yeni bir
yapilanma gereksininmi ortaya ¢ikmistir. Artik glinlimiiziin orgiitleri, ise, isin yapilisina
ve kurallara 6nem veren anlayis yerine calisana, calisanin ihtiyaglarina, isin esnek
yapisina ve esnek kurallardan olusan bir anlayis ile yeni bir yapilanma siirecine
girmektedir (Yumurtaci, 2014, s. 188; Tiimen, 2014, s.104). Calisan ve orgiit iliskisinin
cift yonlii olmasiyla, calisanlarin yapist oOrgiitleri etkilemekte, Orgiitlerin yapisi da
calisanlar1 etkilemektedir. Orgiitlerin ¢agin  Ozellikleriyle sekillenen yapisiyla
calisanlarin orgiitiin ihtiyaglarini karsilama zorunlulugu s6z konusudur. Calisanlarin
bireysel diirtiileriyle de orgiitler, hep daha iyi olma ve rakiplerinden bir adim 6nde olma
cabastyla hareket etmeye baslamiglardir.

Ozellikle 1990’larmn  basinda Soguk Savas’in sona ermesinin ardindan
kiiresellesmeyle birlikte yiiksek oranda bir ivme kazanan rekabet ortamininin etkisi
hemen her alanda hissedilmeye baglamistir. Agir rekabet ortaminda ayakta kalabilmek
icin oOrgiitler, donligim gerceklestirmenin gerekliligini fark ederek gerekli yapilari

olusturma cabasina girmislerdir (Genis ve Usta, 2016, s. 2). Doniisiimlerle birlikte,



kurumlarin isleyisi, yonetimi, ¢alisanlardan beklentiler ve ¢alisanlarin performanslari da
etkilenmektedir. Kurumsal yonetimin énemli bir pargasi olan insan kaynaklar1 yonetimi
acisinda bakildiginda ise, kiiresellesme, bilgi ve iletisim teknolojilerinin siirekli
gelisimi, degisen rekabet kosullar1 insan kaynaklar1 yonetiminde degisim veya doniisiim
gerceklesmeye baslamistir. Orgiitlerin is yapilar1 degismis, eskiden degerli olanin degeri
kalmamistir. Buna bagl olarak ihtiya¢ duyulan c¢alisan profili de degisme gostermeye
baslamistir. Gegmis yiizyilda maliyet olarak goriilen ¢alisanlar, daha sonralar1 6rgiitlerin
en degerli varliklar1 haline gelerek, artik her ¢alisan orgiitsel yapida katma deger yaratan
birer yetenek olarak goriilmeye baslamistir. Bununla birlikte insan kaynaklarinin
yonetimiyle c¢alisanlar1 kaynak gibi kullanma anlayis1 yerine yetenekli ¢alisanlarin
yOnetilmesi anlayisi ortaya c¢ikmistir. Bu nedenle de Orgiitler yetenekli bireyleri
kendisine ¢ekmek ve sahip olduklar1 yetenekli calisanlardan da etkin bir sekilde
yararlanabilmek i¢in yeni bir yonetim yapist olusturma cabasina girmistir (Dogan ve
Demiral, 2007, s. 146; Genis ve Usta 2016, s. 3; Tiimen, 2014, s.1). Degisen diinyada
21. yiizyilin yoneticilerinin bu ¢abayla, su sorulara cevap aramaya baglamistir (Tiirkus,
2011, s. 8):

» “Rekabetgi is diinyasinda, yetenekli is giiciinii nasil ¢ekebilirim?

>  Orgiit basarisi iginde, en iyi performans gosteren galisanlarim kim?

> Orgiit icindeki yetenekli is giiciinii nasil gelistirip, elde tutabilirim?

» Calisan yetkinlikleri performans hedeflerine ne kadar uygun?

» Egitim gelistirme araglari ne kadar verimli?

> Isten ayrilma oranlar1 nedir?”

Bu sorularin karsiligini bulmak isteyen orgiit yoneticileri, liretimin ¢esitliligi ve
calisan ihtiyaglarma daha iyi hizmeti temel hedef haline gelmektedir. Bu hedefi
gerceklestirebilmenin yolu ise, orgiit igin stratejik 6nem arz eden isleri belirleyerek, bu
islerde calisacak yetenekli c¢alisanlarla isbirligi icinde olmaktan ge¢mektedir
(Yumurtaci, 2014, s. 188). Ayrica Orgiitlerin basariya ulasmasi agisindan sadece
yetenekli calisanlara sahip olmak yeterli olmamakta, bu yetenekleri, orgiitiin kisa ve
uzun vadeli hedefleri ile uyumlu hale getirip, etkili olarak kullaniminda destek
saglayacak yontemlere de ihtiya¢c duyulmaktadir. Bu noktada "yetenek yonetimi"

kavrami karsimiza ¢ikmaktadir (Bahadinli, 2013, s.16).



1.1.Problem Durumu

Orgiitler giiniimiizde siiregelen rekabet ortaminda kendilerine yer bulabilmesi ve
rekabeti siirdiirebilmesi baglaminda Orgiitiin amacinin gerceklesmesi adina en uygun
insan giiclinii segebilmeli ve bu giicii iyl yOnetebilmelidir. Artik orgiitler basarilar
arttirmak ve siirdiirtilebilirliklerini saglayabilmek icin siirekli kendilerini yenilemek ve
ortaya c¢ikan son gelismeleri takip etmek durumundadir. Son zamanlarda insan
kaynaklar1 yonetimine bir alternatif olarak yetenek yonetimi uygulamalar1 giindeme
gelmis, birgok sirket bu yontemi uygulayarak sirket basarisini arttirmayi hedeflemistir.
Insan kaynagini da tipki diger iiretim faktdrleri gibi, rasyonellik ilkeleri dogrultusunda
ve kat1 bir hiyerarsik yapilanma igerisinde orgiitleyen yonetim anlayisinin, uygulamada
yetenekleri siradanlagtirarak korelttigi ortaya c¢ikmustir. Yeteneklerin ayirt edici
giiclinden yararlanmayan orgiitlerin, glin gegtikce dinamiklesen rekabet kosullarinda,
rekabet gliclerini kaybedecekleri tartisma gotiirmeyen bir 6n kabul haline gelmistir. Bu
gelisim ve degisimine paralel olarak insan kaynagi yonetimi, yetenek kaynagi
yonetimine donlismeye baslamistir (Altuntug, 2009, s. 449). Yetenekli ¢alisanlarin,
deger yaratan, {ireten, yaratici isgiicii oldugu ve bulunmasinin hizla zorlasarak ugruna
yetenek savaglarinin olacagi kaginilmaz bir ongdriidiir. Bu sebeple oOrgiitler yetenekli
bireyleri kendilerine ¢gekmek, onlar1 elde tutmak, orgiitsel bagliliklarin1 saglamak i¢in
odiil, egitim, kariyer gelistirme ve lider mentorlugu gibi ¢esitli firsatlar sunmak zorunda
kalacaktir. Bu durum insan kaynaklarmin gelisim siirecine insan sermayesinin temel
yapitasi olan yeteneklerinde eklenmesini gerekli kilmistir (Celik ve Zaim, 2011, s. 34).
En yiiksek performansa ve potansiyele sahip olan ¢alisanlari, 6nce cezbetmek ve orgiite
cekmek, daha sonra elde tutmak adina gerceklestirilen sistematik yaklagimlarin tamami
olarak nitelendirilebilecek Yetenek Yonetimi uygulamalarinin temelinde, Oncelikle
Orgiitiin kendisini iyi tanimas1 ve tanimlamasi, daha sonra ise ¢alisanini iyi tanimasi ve
tercihlerini ve ihtiyaglarini orgiit amaglari ve ¢ikarlariyla paralel olarak degerlendirmesi
ve bu dogrultuda kargilamasi yatmaktadir (Demircioglu, 2010, s. 53).

Calisanlarindan iistiin performans ortaya koyabilmelerini saglayacak olan
yetenek yonetimi sistemi ile ilgili ¢alismalara bakildiginda, egitim alaninda az sayida
caligmaya rastlanmigtir. Ayrica lilkemizde heniiz yetenek yonetimi uygulamalarini

hayata gegiren egitim kurumu bulunmamaktadir. Yetenck yonetimi sisteminin diger



alanlarda oldugu gibi egitim alaninda da g¢alisilmasi, incelenmesi ve uygulamaya

gecilmesinin faydali olacagi diisiincesiyle bu ¢alisma yapilmistir.

1.2. Arastirmanin Onemi

Yonetim alaninda ¢alisan yeteneklerinin dile getirilip 6n plana c¢ikarilmasi
yaklagik 40 yillik bir gegmise sahiptir. Bu siire¢ igerisinde bilim adamlari kurumlarin
isleyisi, verimliligi, basaris1 ve siirdiiriilebilirliginde c¢alisanlarin yeteneklerinin énemli
bir yere sahip oldugunu calismalariyla ortaya koymustur. Ozellikle kiiresellesme ve
rekabet ortaminin getirdigi kosullar ile ¢alisan profili ve gereksinimlerinin degiskenlik
gostermesi, calisanlarin yeteneklerinin kurum igerisindeki 6nemini daha da arttirir bir
hale getirmistir. Glinimiizde kurumlar kiiresel ve yerel rekabetin etkisini birebir
hissetmekle beraber, bu rekabet ortaminda kurumsal varligini devam ettirmek adina
gelisim ve degisimlere acik olmak zorunda kalmistir. Bu degisime ayak uyduramayan;
bilimsel, teknolojik ve sosyal gelisimlerin gerisinde kalarak, geleneksel yonetim
anlayisini slirdiirmekte 1srar eden kurumlar ise siire¢ icerisinde yok olup gitmektedir.
Hem kar odakli kurumlar, hem de kar amaci giitmeyen kurumlar ¢cagin getirdiklerinden
olan yetenek yonetimini kurumsal isleyise yansitmak zorundadir. 21. yiizyilin rekabet
ortami tiim sektorlerde yer alan kurumlari, ayak uydurabilmelerinin calisanlarinin
yeteneklerine baglh oldugunu ve yeteneklerin etkin bir bigimde yonetilmesi gerektigini

anlamaya itecektir.

Yeteneklerin yonetilmesi siirecinin insan kaynaklari yonetimi ile ilgili oldugu
diistiniilse de ortaya koyulan ¢alismalarla kurumsal yonetimin 6nemli bir pargasi olan
insan kaynaklar1 yonetiminin giderek yerini yetenek yonetimine birakacagi dngoriilmiis,
bircok kurumun yetenek yonetimi uygulamalarina geg¢is yaptig1 saptanmistir. Yapilan
caligmalara dayanarak, yiiksek diizeyde performans ve basari ortaya koyan kurumlari,
orta ve diisiik diizey performansa sahip kurumlardan ayiran énemli noktanin, iyi sekilde
organize edilmis insan kaynaklari yonetiminin degil, yetenekli calisanlarin iyi bir
sekilde yonetilmesi gerektigine inanan bir yonetim anlayisinin varligi oldugu bu

baglamda sdylenebilir.



Yetenekli calisanlarin kurumsal basar1 ve rekabetle basa c¢ikabilmenin Kkilit
noktast haline geldigi giinlimiizde, yetenek yonetimini dikkate alan kurumlar basarili
sonuclar alarak siirdiiriilebilirliklerini attirmaktadir. Yeteneklerin kurumsal c¢iktilara
yansidigimi  fark edemeyen veya bunu dikkate almayan kurumlar ise rekabetin
getirdikleriyle bas edemeyip ya duragan bir yapida ilerlemekte ya da gelisimsel olarak
geriye gitmektedir. Kurumlarda fark yaratacak, yenilik¢i, rekabet {siitiinliiglini
saglayacak olanlarin yetenekli ¢alisanlarin oldugunu fark eden yoneticiler yetenek
yonetimini iyi bir sekilde yiiriitmeyi 6ncelikleri haline getirirler. Yetenek yonetiminde
yetenekli ¢alisanlarin kuruma cekilmesiyle kalmayip, onlar1 elde tutup gelisimlerini
saglamak ve yetenek yaklasimini en tepe kademeden en alt kademeye kadar 6ziimsenir
hale getirmek, yetenek yonetimi uygulamasinin etkililiginin saglanmasi adina oldukg¢a

biiyiik bir dnem arz etmektedir.

Ulkemizde yetenek ydnetimi zamanla énemli bir giindem olusturmaya baglamis
ve bir¢ok sirket bu yonetim anlayisini benimseyerek rekabet isiitiinliigli saglamada
onemli adimlar atmistir. Bununla birlikte yine de yetenek yOnetiminin olusturdugu
giindem heniiz yetersizdir. Ozellikle kar amaci giitmeyen kurumlarda yetenek
yonetimine dair yeterli farkindaligin olugsmadig goriilmiistiir. Yapilan alan taramasinda
egitm alaninda yetenek yonetimi ile ilgili ¢ok az sayida ¢aligma oldugu, bu ¢alismalarin
kuramsal veya yetenek yonetimine iliskin goriis almakla sinirli kaldig: tespit edilmistir.
Yetenek yonetimi olgusunun ve yapilan ¢alismalarin incelenmesiyle, egitim
kurumlarinda yetenek ydnetimi uygulamasinin yansimasinin nasil olacagi diisiincesiyle

bu calismada yola ¢ikilmistir.

Yetenek yonetimiyle ilgili e8itim alaninda yurt disi caligmalar (Butterfield,
2008; Edwards, 2008; Davies ve Davies, 2010; Behrstock, 2010; Curtis ve Wurtzel,
2010; Ricco, 2010; Hopkins, 2011; Brandt, 2011; Brundrett, 2011; Odden, 2011;
Lavania ve digerleri, 2011; Rhodes, 2012; DeArmond ve digerleri, 2012; Baranyai,
2013; Holm-Nielsen ve digerleri, 2013; Rudhumbu, 2014; Bradley, 2016) olmasina
karsin, yurt i¢cinde sinirli sayida calismanin (Aytag, 2014; Akar, 2015) oldugu tespit
edilmistir. Yetenek yOnetiminin egitim kurumlarinda uygulanmasina gecis siirecinde
ise, yapist geregi Ozerk olan {niversitelerden baslamanin dogru olacagi

diisiiniilmektedir. Universitelerin insan kaynaklar1 yonetiminde orgiitlere benzerligi ve



calisgan performansinin  6nemli Olgiide Olgiilebilir  olmasi  yetenek yOnetimi
uygulamasinin daha profesyonel bir bi¢imde yonetim siire¢lerine adapte edilmesini
saglar nitelikte oldugu soylenebilir. Yukarida belirtilen sebeplerden dolay1
tiniversitelerde yeteneklerin yonetilmesinin 6nemi fark edilmis ve gerek iiniversitelere
gerekse yapilacak olan c¢aligmalara Ornek teskil etmesi, egitim alaninda yetenek

yonetiminin giindem olusturmasi amaciyla bu aragtirmaya baslanmistir.

1.3. Arastimanin Amaci

Bu arastirmanin genel amaci; yetenek havuzu olusturmaya yonelik gelistirilen
yazilim aracilig1 ile liniversitelerde yetenek yonetimi kapsaminda doktora dgrencilerinin
yetenek matrisindeki yerini tespit ederek, iiniversitelere bir yetenek yonetimi model

Onerisi sunmaktir.

1.3.1. Arastirmanin Alt Amaglari

1. Doktora 6grencilerinin;

a) Lisans ortalamasi, yliksek lisans ortalamasi, ALES ve yabanci dil
puanlar1 dikkate alinarak hesaplanan akademik puanlart hangi aralikta ve ne
diizeydedir?

b) Lisans ortalamasi, yiiksek lisans ortalamasi, ALES ve yabanci dil
puanlart dikkate alinarak hesaplanan akademik puanlari, enstitii degiskene gore hangi
aralikta ve ne diizeydedir?

2. Doktora 6grencilerinin akademik yayin puanlari;

a) Hangi aralikta ve ne diizeydedir?

b) Enstitii degiskenine gore hangi aralikta ve ne diizeydedir?

3) Doktora 06grencilerinin, yapmis oduklart akademik proje ve almis
olduklar1 egitim sayilar1 dikkate alinarak hesaplanan puanlar1 puanlari

a) Hangi aralikta ve ne diizeydedir?

b) Enstitii degiskenine gore hangi aralikta ve ne diizeydedir?



4) Doktora o6grencilerinin; kendilerinin ve danigman konumunda olan
Ogretim tiyelerinin yapmis olduklar1 degerlendirme sonucunda
a) Akademik beceri boyutundan almis olduklar1 puanlarin ortalamasi hangi
araliktadir?
b) Akademik etik boyutundan almis olduklar1 puanlarin ortalamasi kagtir
ve hangi araliktadir?
c) Liderlik boyutundan almis olduklar1 puanlarin ortalamasi kagtir ve hangi
araliktadir?
d) Bilgi okuryazarligi boyutundan almis olduklar1 puanlarin ortalamasi kagtir
ve hangi araliktadir?

5) Doktora Ogrencilerinin kendi yapmis olduklar1 degerlendirme sonucunda
cinsiyet, akademik beceri, akademik etik, liderlik, bilgi okuryazarligi, akademik puan,
akademik yayin ile akademik proje ve egitim durumlart degiskenlerinden hangileri
arasinda ve ne diizeyde bir iliski vardir?

6) Doktora 6grencilerinin danigman konumundaki 6gretim {iyelerinin yapmig
olduklar1 degerlendirme sonucunda cinsiyet, akademik beceri, akademik etik, liderlik,
bilgi okuryazarligi, akademik puan, akademik yayin ile akademik proje ve egitim
durumlar1 degiskenlerinden hangileri arasinda ve ne diizeyde bir iliski vardir?

7) Doktora o&grencileri kendilerinin ve danigsmanlarinin  degerlendirmesi
sonucunda;

a) Potansiyel ve performans durumlarina gére yetenek matrisinde hangi kiime

icerisinde yer almaktadir?

b) Potansiyel ve performans durumlarina gére cinsiyet degiskeni bakimindan
yetenek matrisinde hangi kiimeye yerlesmektedir?

8) Doktora dgrencilerinin yanlizca danigmanlariin ve yanlizca kendilerinin
degerlendirmesi sonucunda potansiyel ve performans durumlarina gore Yyetenek

matrisinde hangi kiimelere yerlesmektedirler?

Ayrica calismada iiniversitelerde yetenek yonetimi uygulamasma iliskin

goriigleri belirlemek amaciyla agsagidaki alt amaglar olusturulmustur.

1. Ogretim elemanlarinin yetenek ydnetimi uygulamasina iliskin farkindaligi ne

diizeydedir?



2. Ogretim elemanlarinin iiniversitelerde yetenek y&netimi uygulamasinin

gerekliligine iligkin goriisleri nelerdir?

3. Ogretim elemanlarmin {iniversitelerde yetenekli calisanlarin, tespiti, elde

tutulmasi, gelistirilmesi ile ilgili goriisleri nelerdir?

1.4. Sayiltilar

Bu aragtirmanin sayiltilar1 asagida sirlanmistir:
1. Veri toplama aracinin, arastirma amaciyla elde edilecek bilgiler icin yeterli
oldugu kabul edilmistir.
2. Doktora ogrencilerinin ve danismanlart konumundaki 6gretim iiyelerinin

Olcekleri doldururken gercek durumlarini belirttikleri varsayilmaistir.

3. Doktora Ogrencilerinin akademik performans ile ilgili doldurduklar

formdaki bilgilerin dogru oldugu kabul edilmistir.

1.5. Smirhhiklar

Bu arastirma;

1. Firat Universitesi’ne bagli Fen Bilimleri Enstitiisii, Sosyal Bilimler Enstitiisii,
Egitim Bilimleri Enstitiisii, Saglik Bilimleri Enstitiisii’'nde 6grenim goren doktora
ogrencileri ile,

2.Secilen doktora Ogrencilerinin  danigmanlar1  konumundaki = §gretim
elemanlariyla,

3. Olusturulan yazilim ile,

4. Caligma gruplarindan toplanan veriler ile siirlidir.



IKiNCi BOLUM

2. KURAMSAL CERCEVE VE ILGILI ARASTIRMALAR

Bu bolimde aragtirmanin kuramsal dayanagini ortaya koymasi amaglanarak
yapilan alan taramasi sunulmustur. Yetenek ve yetenek yonetimi ve iliskili oldugu
kavramlar verilerek, konuyla ilgili yapilan yurt i¢i ve yurt dig1 arastirmalar 6zetlenerek

boliim sonlandirilmistir.

2.1. Yetenek Kavrami

Yetenek yonetiminin kuramsal anlamda literatiirdeki yerini ortaya koymadan
once yetenek kelimesinin tanimina, tarihsel gelisimine ve iliskili oldugu kavramlara yer

verilmigtir.

2.1.1. Yetenek Tanimlari

Yetenek sozciigli literatiire bakildiginda kavram olarak geg¢misten giiniimiize
farkl1 tanimlarla ifade edildigi goriilmiistiir. Yetenek kelimesi Tiirk Dil Kurumu
tarafindan;

I.  Bir kimsenin bir seyi anlama veya yapabilme niteligi, kabiliyet, istidat,
II.  Bir duruma uyma konusunda organizmada bulunan ve dogustan gelen
giic, kapasite,

1. Kisinin kaliima dayanan ve O&grenmesini cerceveleyen simir(egitim

bilimi),

IV. Disaridan gelen etkiyi alabilme giicli( egitim bilimi) olmak iizere dort

farkli sekilde ele alinmistir (TDK, 2016).

Yetenek kelimesinin Ingilizce karsihigi olarak Talent ve gift terimleri
kullanilmaktadir. Ustiin yetenek anlamina gelen gift sozciigii esas olarak bireyin
sistematik bir egitim ve Ogrenme gerceklestirmeden dogustan gelen bir veya birden
fazla alanda normalin iistiinde bir potansiyele sahip olma anlamina gelmektedir. Bir

baska ifade ile iistiin yetenege sahip olma durumudur (Pherson, 1997; Atli, 2013, s. 64).



Talent kelimesi ise antik zamanlarda 6l¢ii ve para birimi olarak kullanilmis, giiniimiizde
ise dogal ve dogustan gelen yetenegin sistematik bir egitim ile uygulanmasi sonucu,
cevresel ve kisisel etkenlerin birlesmesi ile 6zel bir yetenek alaninda iirtine donilismesi,
gozlenebilir bir hiiner, marifet haline gelmesi anlamini ifade etmektedir (Ath, 2013, s.
72; Wikipedia, 2016). Yetenek kelimesinin ingilizcede diger bir karsilig1 olarak Ability
sozcliglinilin ise “Giftedness” ve “Talent” kelimelerinin her ikisini de i¢eren bir anlamda
yabanci yayinlarda kullanildig1 gortilmustiir (Akarsu, 2004, s. 129).

Yetenek kavramu ile literatlirde yapilan bazi tanimlamalar soyledir:

“Yetenek bireyin potansiyel olarak herhangi bir konuda neleri iyi yapabilecegi
konusundaki becerisini ifade eder (Altinoz, 2009, s.4).”

“Yetenek bir bireyin tekrar edebilen diisiinme, hissetme ve davranma yetilerinin
tiretken bir sekilde uygulanabilmesidir (Buckhingham ve Vosburg, 2001, s.21).”

“Yetenek, sistematik olarak gelistirilen yeti, beceri ve bilgi ile ulasilan
olaganiistii bir ustalik diizeyidir (Gagne, 2004).”

“Yetenek kiginin yasamini tam kapasite ile siirdiirmesini saglayan Onemli
varolugsal 6gelerden biridir ( Ventegodt ve ark., 2003).”

“Yetenek kisinin tecriibeleriyle farkli yonlerde yapici etkilesimler kurma
potansiyeldir (Feldman, 1986).”

“Yetenek  kisinin  belirli  iligkileri  kavrayabilme, analiz  edebilme,
¢ozlimleyebilme, sonuca varabilme gibi zihinsel Ozellikleri ve bazi olgularn
gerceklestirebilmesi seklindeki bedensel 6zelliklerin tamamidir. Bu durumda yetenek,
bireylerin davranmiglarini diizenlemede yararlandiklar1 zihinsel ve bedensel kapasiteleri
olarak diisiiniilebilir (Erdogan, 1999, 5.87).”

“Yetenek kisinin diisiinme, hissetme davranis kalitesini belirleyen, davranisa
doniiserek iiretken uygulamalara yansiyan, kisinin ustalik diizeyine ulagtiran,
potansiyelini olusturan, performans ve basarisina yansiyan yliksek kabiliyetler biitiinii
ve dogustan gelen giigtiir (Akar, 2015, s.20).”

Yetenek bireyin belirli bir zaman dilimi igerisinde, isleri yaraticiligini katarak
daha kolay yapabilme ve basariya ulagsmada etrafindaki bireyleri de harekete
gecirebilme kabiliyetidir (Bahadinli, 2013, s.9). Yetenek bireyin tekrarlayan diisiinme,
duygu, algilama, 6grenme, ortaya koyma ve {liretme giiciine kaynaklik eden potansiyeli

olusturmaktadir. Yetenegin potansiyel yani, kisinin sadece gelecege doniik ne yapip
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yapmayacagini degil, hangi diizeyde yaptigim1 da belirlemekte, ayrica kisinin
eylemlerini digerlerinden daha basarili sekilde sonuglandirmasina da yol agmaktadir.
Eger bir kisi dogustan merakli, rekabetci, 1srarct1 ve sorumluluk sahibi ise onun

yetenekli oldugu sdylenebilir (Buckingham, 2002; Akar, 2015, s.21).

Yeteneklerin dogustan olma 6zelligi yani kalitsal olmasi ortak goriistiir. Yetenek
potansiyel olarak yapabilme kabiliyetini gosterir. Ornegin sozel yetenek, sayisal
yetenek, ikna etme yetenegi, algilama yetenegi, iliski kurma yetenegi potansiyel olarak
pek cok alanda kisinin baz1 seyleri yapabilecegi anlamina gelir. Yetenek genel bir 6zdiir
ve ham vyetenekler biiyilk Ol¢lide dogustan gelir. Yeteneklerin gelistirilebilir ve
egitilebilir olmas1 dogustan gelme 6zelligini degistirmez (Sencan, 2016). Yetenegin
dogustan gelen, kisinin digerlerinden daha iyi olduguna ya da yaptig1t 6zel bir
potansiyele isaret ettigini ifade eden Akar (2105, s.21) yetenegin genel 6zelliklerini su

sekilde 6zetlemistir;

» “Dogustan gelen varolussal yapidir,
Belli ve 6zel alanlardaki {ist diizey kabiliyetlerdir,
Kisiye ozel bir beceridir,

Kisiyi ustalik diizeyine ulastirir,

YV V VYV V

Beceri ve yeterlik gelistirmeye temel teskil eden; Ogrenme, iiretme,

sergileme giicii olarak kisinin potansiyelini vurgular,

Y

Ogrenme ortamu ile kisinin yetenegi performansa ve basariya yansir,

Y

Yetenek ve performans arasinda pozitif yonlii bir iliski vardir; yetenek
arttikca performans artar,
» Dogal yetenek, 6grenme ortami, beceri olarak ii¢ bilesenden olusur,

> Gelisimsel/gelistirilebilir bir yapidir”.
Deb (2005), “TALENT” kelimesini olusturan her bir harfden yola ¢ikarak;
» “Triumph (Basar1),
> Ability (Kabiliyet),
» Leadership (Liderlik),
» Easiness (Pratiklik),

» New-fangled (Yaraticilik) ve
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» Time (Zaman)” kavramlarmin bir biitlinii olarak tanimlamaktadir.

Triumph
(Basari)

Ability
(Kabiliyet)

Talent

Yetenek

New-
fangled

(Yaraticilik)

Leadership
(Liderlik)

Easiness
(Pratiklik)

Sekil 1. Talent: Yetenek

2.1.2. Yetenek Kavraminin Tarihsel Gelisimi

Yetenek kavraminin anlami insanlik tarihi boyunca ig¢inde bulunulan ¢agin
sartlarina ve toplumlarin ihtiyaclara gore farklilik gostermistir. Yetenek kelimesinin
ilk sozliik anlamiin “Assurlular, Babiller, Yunanlilar ve Romalilar tarafindan agirlik
ifadesi olarak kullanilmasi” oldugu bilinmektedir. Daha sonralar1 giimiis agirliginin
karsilig1 olarak ifade edilmesiyle yetenek parasal bir birim haline gelmistir (Tansley,
2011). Yetenek kavrami tarih igerisinde baslangigta askeri alanda kullanilan bir kavram
olarak karsimiza ilk kez M.O 6 yy.da Eski Yunan’m giiney kisminda (Eski Sparta)
rastlanmaktadir. Eski Sparta’da yetenek, askeri alanda, doviis ve savas sanatiyla ilgili
egitim ile baglantili olarak degerlendirilmistir. O donemde yetenek, liderlik ve savas
becerisinin karsiligi olarak kullanilmistir. Yetenek kavrami benzer anlamda Eski Cin
hanedanligi doneminde de (M.S. 618-907) istiin yetenekli ¢ocuklarin yeteneklerinin
degerlendirildigi ve islendigi imparatorluk sarayina gonderilmesiyle karsilik bulmustur
(Budak, 2008, s. 165; Athi 2013, s. 73). Yetenek ile ilgili tarihteki ilk sistemli

yaklasimin ise Arap diinyasinda Eflatun olarak bilinen Platon tarafindan ortaya
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koyuldugu bilinmektedir. Platon “Devlet” isimli eserinde istiin yeteneklileri “altin
cocuklar” olarak nitelendirmistir. Ustiin yeteneklilerin titizlikle secilip devleti yonetmek
lizere egitilmeleri gerektigini savunmustur. Bu kisilerin belleklerinin giiclii, kolayca
aldanmadiklar1 ve net bir bi¢gimde muhakeme ve karar verme gliclerinin oldugunu

belirtmistir (Platon, 1999; Atli, 2013, s. 73).

Tarihsel gelisim siireci i¢inde yetenek kavraminin bir egilim veya temayiil,
hazine, zenginlik, zihinsel nimetler ve dogal yeti ve zihinsel becerilerle iliskisi
kuruldugu goriilmektedir. Giiniimiize yakin c¢aligmalarda ise, bu kavram degisik
sekilllerde modellerle ifade edilmektedir. Yetenek kavraminin net ve kesin bir taniminin
olmamast ve acik uglu bir kavram olarak degerlendirmesinin sebebi; yetenek
kavraminin toplumun ihtiyaglariyla sekillenen ve aranan insan tipi kavramina yeni
unsurlar kazandirabilmesidir (Budak, 2008, s. 165; Tansley, 2011; Bahadinli, 2013, s.
9).

Yetenek kavraminin Tirk tarihinde ilk kez ele alinmasi ise iistiin yetenekli
cocuklarin tespit edilmesi ve yetistirilmesi ile Selcuklular doneminde karsimiza
cikmaktadir. “Gulamhane” olarak bilinen saray mektebinde Ogrencilerin segimi,
yetisitirilmesinde yeteneklere gore bir degerlendirme yapildigi bilinmektedir. Osmanl
donemine gelindiginde ise yetenek kavramina enderun olarak bilinen, Tiirk ve diinya
tarthinde 0©zel yeteneklere ve zekdya sahip bireylerin sistemli bir egitime tabi
tutulduklart ilk egitim kurumunda rastlamaktayiz (Topgu, 2009). Enderunun {istiin
yetenekli ¢ocuklarin tespiti ve egitiminin yani sira, kendi yeteneklerini kendilerinin
kesfetmelerini saglayacak bir ortam oldugunu sdylemek miimkiindiir (Corlu ve dig,
2010). Etnik kokenin higbir 6neminin olmadigi bu sistemde tek kistas yetenekli ve
basarili olmaktir. Ancak Osmanli’nin gerileme donemiyle birlikte zamanla Enderun’da
yetenek se¢imi yerine, liyakat yerine kayirmanin yerini almasiyla egitim diizeyi

diismeye baslamistir (Atli, 2013, s. 74; Kara, 2004).

Yakin tarihimize bakildiginda ise Sovyetler Birliginin 1957 yilinda ilk uzay
aracin1 firlatmig olmalarinin nedeninin {istiin zeka ve yetenekli ¢ocuklarin egitimine
onem verdikleri oldugu Bat iilkeleri tarafindan fark edilmistir. Bu tarihten sonra da bati
diinyasinda iistiin zekali ve yetenekli cocuklarin egitiminde bir ¢igir agilmistir (Atl,

2013). Bati diinyasindaki gelismelerin yansimalar1 Tiirkiye’de goriilmektedir.1964
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yilinda Ankara Fen Lisesi fen ve matematik alaninda {istiin yetenekli ¢ocuklarin
secilmesini esas alarak bilim adami yetistirebilmek adina kurulmustur (MEB, 2013, s.
2). 1948 yilinda ise iistiin yeteneklilere devlet desteginin saglanmasi amaciyla ¢ikarilan
Harika Cocuklar yasasi giinlimiizde yiirtirliikkte olmasi ile birlikte 1976’den beri kanun

kapsaminda olmasina ragmen islemez haldedir (Tungdemir, 2004, s. 9).

2.1.3.Yetenek le Iliskili Kavramlar

Yetenek tanimlarindan da anlasilacagi lizere, yetenek kavrami i¢cinde bulundugu
cagin Ozelliklerine bagimli olarak degismektedir. Dresselhaus’a (2010) gore de
yetenegin farkli bilesenleri bulunmaktadir. Bu bilesenler; egitimsel basar1 ve gelismis
ogrenme faktorleri, kisinin 6zel yetenekleri yada iletisim ve iliski yetenegi, motivasyon,
risk alma egilimi, eylem alani, projeler ve benzeri o6zellikleri kapsar. Sonug¢ olarak,

yetenegi sadece bir tanim ile tanimlayip sinirlandirmak oldukga zordur.

Degisen bireysel, toplumsal ve orgiitsel ihtiyaglar1 karsilamak {izere caga uygun
bilimsel gelismeler ve fikirlere ihtiya¢ artmaktadir. Bu ihtiyaglari karsilayabilecek ve
¢ozlim iiretebilecek yetenek kavramina ve yetenekli insanlara verilen 6nem bu nedenle
her gecen gilin artmaktadir. Giiniimiizde yetenek kavramina verilen Onemin artmasi
neticesinde bu kavramin herhangi bir ortamda, yazili ve gorsel medyada karsimiza
cikma olasiligr bir hali artmistir. Oyle ki birgogumuzun giinliik yasantisinda duydugu
genel yetenek, 6zel yetenek, fiziki yetenek, yetenekli insan, yetenek havuzu, yetenekli
calisan, yetenek yildizlar1 gibi kavramlar yetenek kavraminin yasantimiz ile ne derecede
i¢ ice oldugunu gosteren kiiciik birer drnek olarak kabul edilebilir. Iste bu noktada
yetenek kavraminin artan 6nemini farkl agilardan irdeleyebilmek ve benzer kavramlarla
anlam kargasasini dnleyebilmek icin, yetenek kavraminin benzer kavramlar ile iliskisine
deginmekte fayda oldugu diistiniilmektedir (Atl, 2013, s. 38; Bahadinli, 2013, s. 240;
Yumurtaci, 2014, s. 191). Bu nedenle yetenck kavramimin neyi ifade ettigini ve
herhangi bir tanimla kisitlandirilmamasi gerektigini ortaya koymak adina asagida

yetenegin iligkili oldugu kavramlara deginilmistir.
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2.1.3.1.Yetkinlik

Yetkinlik kavrami 1957 yilindan bu yana degisik bilimsel gelismelerin
yansimastyla isletmecilik alaninda kullanilmistir. ilk olarak 1957 yilinda Selznick bir
orgitiin kilit basar1 faktorlerini (fiziki ve beseri kaynaklar ile yetenek ve beceriler)
aciklarken yetkinlerden s6z etmistir. Ayirt edici yetenekler ve yetkinlikler diisiincesi
daha sonra Prahalad ve Hamel tarafindan gelistirilmistir (Cayan, 2011, s. 7). Yetkinlik
kavrami1 davranisa yonelik olarak ise ilk defa 1959'da White tarafindan literatiire girmis,
kavram yonetim biliminde asil yerini 1973'te McClelland'in yayimladig1 '"Testing for
Competence Rather Than Intelligence' (Zeka Yerine Yetkinligi Olgmek) isimli makale
ile almigtir. McClelland (1973) yetkinlikleri yonetim biliminde kritere dayali

performans degerlendirmede kullanimini 6nermistir (Cinar, 2010).

Shippmann ve arkadaslarinin yetkinlik tanimlamalarinda netlik ortaya koymak
icin degisik tecriibelere sahip alan uzmanlar1 ile yaptiklari goériismelerde “Yetkinlik
nedir?” sorusuna verilen cevaplardan yetkinligin; yiiksek performansi ortalama
performanstan ayirt eden, bireyin gorevini basariyla yerine getirirken siklikla
tekrarladig1 tutumlar bilgi, beceri ve 6zellikler; bilgi ve beceri diizeyini tanimlamaya
yardim eden yapilar; bir rol veya isin temel sorumlulugunu gercgeklestirmede 6nemli
olan, gdzlemlenebilir davranigsal &zellikler seklinde tanimi yapilabilir (Unsar, 2009,
s.45; Shippmann ve ark., (2000)’den akt, Bahadinli 2013:14). Yetkinligin bireyin is
yasaminda Ustlenmis oldugu rolii ile sorumluluklarimin biiyiik kismimi etkileyen,
performansi ile baglantili olmasinin yani sira; kabul edilen standartlarla ol¢iilebilir ve
egitim ve gelisim yolu ile ilerletilebilir yonii de bulunmaktadir (Lucia ve Lebsinger,
1999, s.124). Yetkinlikler ayn1 zamanda bireysel becerilerin rgiit icin deger iiretecek
ya da degere katkida bulunacak sekilde kullanabilme yetenekleri olarak kabul
edilmektedir (Biger ve Diiztepe, 2003, s. 14).

Yetkinlik, genel anlamda yetkin olma durumunu, yani belirli bir alandaki
sorumluluk ve/veya gorevleri yerine getirebilme durumunda olmay: ifade eder. Bu
anlami ile Ozellikle yliksekokullarin iki veya dort yil siiren egitim siiregleri igin
kullanilir(Wikipedia, 2016 b). Egitim alaninda; egitimci- Ogrenci davraniglarini
tanimlamak amaciyla kullanilmistir (Cinar, 2010). Ayrica Tiirkiye Yiiksekogretim

Yeterlilikler Cergevesi Yonetmelik Taslagi’ nda (2011) yetkinlik, bilgiyi, kisisel, sosyal

15



ve/veya metodolojik becerileri, is ve calisma ortamlart ile mesleki ve kisisel gelisim

konusunda kullanabilme yetenegi olarak ifade edilmistir.

2.1.3.2. Beceri

Beceri, Tiirk Dil Kurumu (2016) tarafindan elinden is gelme durumu, ustalik,
mabharet; kisinin yatkinlik ve 6grenime bagli olarak bir igi bagarma ve bir islemi amaca
uygun olarak sonuglandirma yetenegi olarak tanimlanmaktadir. Beceri zamanla deneme
yanilma yoluyla, egitimle, okul veya kurslarla belli bir alandaki edinimleri kazanmadir.
Beceri, bilgileri harekete gecirme islemi olarak tanimlayan Perrenoud’ a (1999) gore
beceri, bilinen biitiin kavram, bilgi, yontem, teknik, silire¢ ve 6zel bilgilerin harekete
gecirilerek uygulanmasidir. Beceride yapma &nemlidir. Ornegin, matematik islemleri
hizl1 yapma, giizel yaz1 yazma, giizel konusma, giizel resim ¢izme, hizli daktilo yazma,
insanlart hos karsilama ve onlara iltifat etme, giizel sarki sdyleme becerileri tanimlar.
Beceride somut ozellikler agirliklhidir, gozlenebilir kanitlar vardir. Beceri alanlari
sayllamayacak kadar genistir ve beceride performans vardir. Sonuclar goriilebilir
niteliktedir ve ortadir (Bahadinli, 2013, s. 15; Sencan, 2016). Tiirkiye Yiiksekogretim
Yeterlilikler Cercevesi Yonetmelik Taslagi’ nda (2011) ise beceri bilgiyi
uygulayabilme, problemleri ¢dzebilme ve gorevleri tamamlayabilme yetenegi olarak
ifade edilmistir. Genel anlamda beceri, karmasik, uygulanan, bilingli, biitiin, baska

durumlara aktarilan, siirekli gelistirilen, hazir bir giictiir (Giines, 2012, s. 4).

Yetenek kavrami beceri kavrami ile ¢ok yakindan iligkilidir. Pek ¢ok durumda
sergilenen bir basarmin yetenek mi yoksa beceri mi oldugu konusu tam olarak
netlestirmek kolay degildir. Yetenek geneldir, hamdir, genistir, kapsamlidir, spesifik bir
beceriyle sinirlandirilamaz. Birbiriyle ilgili birden fazla beceri bir araya gelerek
yetenegi olusturur. Yetenegin ortaya ¢ikmasi veya kanitlanmasi i¢in onu ortaya koyacak
baz1 becerilerin sergilenmesi gerekir. Yetenek genel bir 6zdiir. Yetenekli ¢alisanlarin
beceri edinme asamalar1 daha hizli ve sonuglar1 daha verimli olmaktadir (Alti6z, 2009,
s.8; Bahadinli, 2013, s.15; Sencan, 2016). Beceri bir kisiden digerine aktarilabilen, bir
isin nasil yapilacagini belirten kavramdir. Yetenegi beceriden ayiran nokta kisiden

kisiye aktarilamiyor olusudur. Beceri bir yetenek tiiriidiir (Degirmenci, 2015, s. 67).

16



2.1.3.3. Bilgi

Bilen varlik yani 6zne ile bilinmek istenen varlik yani nesne arasindaki iliskinin
sonucunda ortaya ¢ikan tiriindiir (Wikipedia, 2016c¢). Bilgi, islenmis “veri”dir. Herhangi
bir konu ile ilgili verilerin bir araya gelmesi ile olusan agiklayici ifadeler biitiiniidiir
(iibf.erciyes.edu.tr, 2016). Bilgi; mantikli bir yargi ya da deneysel bir sonug¢ sunan,
baskalarina sistemli sekilde bir iletisim araciyla ulastirilan, olgulara ya da diisiincelere
iliskin diizenli ifadeler dizisidir (Bell, 1973, s. 175). Ayrica bilgi, insanin etrafinda olup
bitenleri tam ve dogru olarak kavramasini saglayan kisisellestirilmis enformasyon

olarak da tanimlanmaktadir (Barutgugil, 2002, s.10).

Insanlarin calisma hayatinda basvurduklari alanda veya belirli bir siire
calistiklar1 pozisyonda ne kadar bilgiye sahibi olduklar1 6nemlidir. Genel olarak
insanlarin bilgi hamali olmasi istenmez. Onemli olan ise yarayacak ve kullanilacak
bilgilerin kazanilmig olmasidir. Calisma hayati insanlardan ayakli ansiklopedi
olmalarim1 istemez. Bilgi, sorunlara ve problemlerle uyarlanip ¢6ziim getirdigi veya
¢ozlim saglayabildigi stirece kiymetlidir. Calisti1 pozisyona gore kimi zaman yaygin ve
genel bilgi 6nemli olurken, kimi zaman da kristalize olmus spesifik bilgilere sahip olma
degerli olur (Sencan, 2016). Bu sebeple bilginin edinimi, i¢sellestirilmesi, paylagimi ve

degerlendirilmesi siireci ¢aligma hayatinda oldukca 6nemlidir (Yilmaz, 2009, s. 114).

2.1.3.4. Tutum

Tutumlar insanlarin egilimlerini yansitir. Egilimler davramis bicimiyle ilgili,
duygularla ilgili veya diisiincelerle ilgili olabilir (Sencan, 2016). Allport‘a (1935) gore
tutum, “bireyin biitiin nesnelere karsi gosterecegi tepkiler ve durumlar {izerinde
yonlendirici veya etkin bir gii¢ olusturan ve denem bilgilerde organize olan, ussal ve
sinirsel bir davranista bulunmaya hazir olma halidir”. Katz’a (1960) gore ise tutum,
“bireyin c¢evresindeki bir simgeyi, bir nesneyi ya da bir olay1 olumlu ya da olumsuz bir

sekilde degerlendirme egilimi” olarak tanimlanmustir.

Tutum, bir kisinin kendine veya cevresindeki herhangi bir nesne, konu, ya da
olaya kars1 edindigi deneyim, bilgi, duygu ve motivasyona bagli olarak oOrgiitledigi

zihinsel, duygusal ve davranigsal anlamda iligkili oldugu tepki egiliminin karsiligidir.
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Baska bir ifadeyle tutum, bireyin bir durum, olay ya da olgu karsisinda ortaya koymasi
beklenen olasi davranig bigimi olarak tanimlanabilir. Herhangi bir somut nesne, bir
olay, kisi veya kisilere herhangi bir tutum sergilenebilecegi gibi, soyut kavramlarda

tutuma konu edilebilir (Inceoglu, 2010, s.7).

2.1.3.5. Performans

Performans, kisinin almis oldugu girdileri, bilissel, duyssal ve devinimsel
giiciiyle, icinde bulundugu ortamda anlamda amagli ve planlanmis bir etkinlik
sonucunda isleyerek ortaya koydugu ¢ikti ya da tirlindiir (Balc1, 2005; Akal, 1996). Bir
is1 yapan bir bireyin, bir grubun ya da bir kurumun o isle amacglanan hedefe yonelik
olarak neleri saglayabildiginin nicel ve nitel olarak anlatimi veya toplam Ol¢iisiidiir
(MEB, 2005; Bayram, 2005). Performans; yapilmas: gereken is ¢ercevesinde 6nceden
belirlenmis Olgiitleri karsilayacak bicimde, gorevin yerine getirilmesi ve amacin
gerceklestirilmesi yoniinde ortaya konan {iriin, hizmet ya da diislincedir (Pugh, 1991).
Performans, kisinin kendisi i¢in tanimlanan, 6zellik ve yeteneklerine uygun olan isi,
kabul edilebilir sinirlar icinde gergeklestirmesi olarak da tanimlanabilir (Erdogan, 1991,
s. 154). Performans, belirli bir zaman birimi igerisinde {iretilen mal veya hizmet
miktaridir ve alan yazinda islevine gore etkinlik, verim, ¢ikti kavramlariyla, bireyin
yetenegi ve motivasyonu arasindaki etkilesimin bir sonucu seklinde ifade edilmektedir
(Torrington ve Hall, 1995). Performans, ¢alisanin gelistirilmesi amaciyla giiglii ve zayif
yonlerinin belirlenerek egitilmesi ve yeteneklerinin artirilmasima yonelik eylemleri
kapsayan ve bunun i¢inde bir yoneticinin astinin basarisin1 belli periyotlar ig¢inde
gozden gecirilen ve bunu, bir degerlendirme goriismesi yardimiyla ast1 ile tartisabildigi

bir siirectir (Cetin ve Mutlu, 2009).

2.1.3.6. Potansiyel

Potansiyel, heniiz ortaya c¢ikmamis gizil gilictiir (Ath, 2013, s.78). Olasi
gerceklesme ihtimalini ifade eden bu kavram, oOrgiitlerde calisanlar agisindan ele
alindiginda, ¢alisanlarin yeni karsilastiklar1 durumlarda yeni beceriler kazanabilen ya da

mevcut becerileri ile yeni olusumlarla miicadele edebilen kisiler i¢in kullanilan bir
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kavram olarak karsimiza ¢ikar. Yazicioglu’na gore (2006) ¢alisanlarin mevcut becerileri
ile yeni olusan durumlarla miicadele edebilme ya da yeni beceri kazanabilme yetisine
potansiyel denir. Performans c¢aligsanin mevcut is tanimi, rol ve sorumluluklarinda basari
gosterip gostermedigi ile ilgili iken, potansiyel ise c¢alisanin gelecekte yerlestirilecegi
yeni pozisyonlarda basarili olup olmayacaginin olgiitiidiir (Berger ve Berger, 2004, s.6).
Odiorne (1984) potansiyeli, Orgiit i¢in calisanlarin gelecege yapacagi katki olasiligi

olarak ifade etmistir.

Orgiitler kurum kiiltiiriine uyacak, buna katki saglayacak potansiyele sahip
adaylarla calismay1 arzularlar. Gerekli bilgi, beceri ve potansiyele sahip calisanlarin
orgiitye katki saglayacagi bariz bir durumdur. Potansiyel ¢alisanin gelecekte sorumluluk
alabilecegi iist gorevler icin ortaya koyacagi basarinin 6l¢iisii olarak kabul edilmektedir
(Alt1oz, 2009, s.8). Potansiyel kavrami, calisanlar i¢in kullanildiginda yeni
karsilagtiklar1 durumlarda yeni beceriler kazanabilen ya da mevcut becerileri ile yeni
olusumlarla miicadele edebilen kisilere yonelik olarak ifade edilebilir (Muslu, 2013,

s.11)

Orgiitler yiiksek potansiyele sahip ¢aliganlari kazanmak, elde tutmak ve deger
katacak performans ortaya c¢ikaracak ortami olusturmak icin yetenek yonetiminden

yararlanmaktadirlar (Yazicioglu, 2006, s.1).

2.1.4. Orgiitsel Yetenek

Orgiitsel yetenek isgiiciiniin sahip oldugu yeteneklerin; bilgi, beceri ve zihinsel
kabiliyetlerin karisim1 ve c¢alisanlarin daha fazla iiretmesini saglayan potansiyelidir.
(Tansley ve ark., 2006; Goffe ve Jones). Gubman (1998) orgiit yetenegini, orgiitsel
basar1 saglamada kritik 6nem tasiyan, gozlenebilen, Olgiilebilen bireysel performansin
orgiite yansimasi olarak ifade etmektedir. Orgiitsel yenetege sahip bireyler, belli bir
seviyenin lizerinde potansiyele, yetkinlige, beceriye ve performansa sahip, orgiitlerin
sirekli kars1 karsiya kaldiklart degisimi ve gelisimi yonetebilecek ve oOrgiitleri
hedeflerine ulagmalarinda ve gelismesinde etkin rol oynayan kisiler olarak
tamimlanmaktadir (Duttagupta, 2006). Orgiitsel yetenek kavrami, finansal, teknolojik ve
stratejik donlisiimii yaparak yeteneklerin oOrgiite adapte ve entegre edilebilmesidir

(Ulrich, 1987, s.171). Orgiitsel yeteneklere lojistik yetenekler, 6grenme ve degisim
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yetenekleri ile yenilik yapabilme yetenekleri 6rnek verilebilir (Agras ve Kiling, 2014, s.
3).

2.1.5. Yetenekli Casilanlarin Ozellikleri

Bir orgiit is verimini arttirmasi, ¢alisanlarindan tam kapasite ile yararlanmast,
calisanlarinin i¢indeki potansiyeli agiga c¢ikarmak ve calisanlarin yiiksek performans
sergilemesini istiyorsa Oncelikle onlarin igindeki yeteneklerin farkina varmasi

gerekmektedir (Alti6z, 2009, s.103; Cayan, 2011, s.6)

Yiiksek potansiyel sahibi, engin bilgi ve beceriye sahip, degisim yonetiminde ve
oOrgiitiin amaclarina ulagmasinda etkin rol oynayan, deger yaratan ve yiiksek performans
gosteren, oOrgiite sagladigr katkisiyla deger yaratan, digerlerine gore daha basarili
performans gosteren ve digerleri tarafindan gipta edilen, orgiitiin temel yetkinliklerine
sahip az sayidaki kisiler yetenekli c¢alisanlar olarak nitelendirilmektedir (Berger ve
Berger, 2004; Duttagupta, 2006; Lodewijk ve Mastenbroek, 2008; Thrift, 2008).
Yetenekli caliganlar orgiit kiiltiiriinii 1yi bir bigimde okuyabilen ve gerekliliklerini
yerine getirebilen c¢alisanlardir (Bahadinli, 2013, s.21). Yetenekli c¢alisanlarin
ozelliklerini sdyledir (Fulmer ve Conger 2004; Ceylan, 2007, s.9)

» Ogrenme istegi ve becerisine sahip olma,

> Faaliyet gosterilen pazara odaklanabilme,

> Inisiyatif kullanma,

» Kisiler arasi etkinlik saglama

» Takim ruhuna yatkin olma,

» Liderlik 6zellikleri sergileyebilme,

» Degisim ile basa ¢ikabilme ve degisimi yonetebilme,

» Yaptigi isle ilgili anlam ve deger yaratma,

» Bilgi konusunda paylagimci olma ve etkin iletisim kurabilme,
» Yeni yetenekleri ¢cekme,

> Uriinler ve siirecler ile ilgili yeni fikirler gelistirebilme.

Ayrica yetenekli ¢alisanlarin su 6zellikleri de gosterirler (Charan, 2007°den akt.,
Altinoz, 2009, s.11):
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» “Cok tutunmadan ve inat etmeden siirekli aragtirmaya ve incelemeye istekli
olmak,

» Ne pahasina olursa olsun demeden, kayda deger bir seyi basarmak i¢in tutku
sahibi olmak,

» Bagkalarinin fikirlerini ¢lirlitmeye gerek duymadan, yeni ve degisik fikirler
acgik olmak,

» Sorunlar1 abartmadan ve neyin basarilabilecegi konusunda gergek¢i olmak,

» Hatalar1 kabul etmek ve ayni hatalar1 tekrar etmeden siirekli olarak
O0grenmeye istekli olmak,

» Kibirli olmamak ve baskalarinin verecegi tepkiden ¢ekinmemek.”

Yetenekli calisanlarin  da  gbrev  yaptiklart  Orgiitlerden  beklentileri
bulunmaktadir. Gelecekte kendini yenilemeyen ve beklentilerini karsilayamayacak olan
orgiitler, yeteneklerinin ve farkliliginin olduguna inanan yetenekli ¢aligsanlar tarafindan

tercih edilmeyecektir (Muslu, 2013, s.60).

2.1.6. Yetenek Savaslar1 Olgusu

“Degismeyen tek sey degisimin kendisidir” sozii yasamin her aninda degisimin
oldugunu ifade etmektedir. Caligma diinyasinda artarak siire gelen dinamizm, varligin
stirdiiriilebilmesi i¢in yasanan degisime uyum saglamayi, biiylimek ve lider konumuna
yiikselebilmek i¢in de degisime yon vermeyi gerektirmektedir. Bunun yolu ise, siirekli
olarak var olan yontem, iirin ve hizmetlerini sorgulayan, ilkleri bulan ve uygulayan
yenilikgi 6rgiit olmaktan gecmektedir. Is hayat: da bu degisim alanina girmekte ve isler
bu degisimden etkilenmektedir. Bu zincirleme degisim sonucu ise isler yeni yetenekler
gerektirmektedir. Yetenek rekabetiyle anlatilmak istenen de bu yetenekli personel
arziin diisiik olmasi, onlar elde etme 6ncesi ve sonrasindaki gayretlerdir (Cirpan ve
Sen, 2009, s.111; Muslu, 2013, s.18). Gilniimiiziin rekabet ortaminda kiiresel
ekonominin dinamik yapisinda yetenekli c¢alisanlara sahip olmak Orgiitllerin
stirdiiriilebilir rekabet avantaji ve bliylime saglamalarinda ¢ok 6nemli bir husus olarak
karsimiza ¢ikmaktadir. Giiniimiizde yetenekli isgliciinlin eksikligi pazar payi, teknoloji,

maddi kaynaklardaki eksiklikler kadar 6nem tasir bir durum almistir. Bu kosullar
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altinda varligim1 korumaya calisan oOrgiitler icin yetenek, lizerinde dnemle durulmasi
gereken Dbir kavram halini almistir (Bahadinli, 2013, s.1). Yetenekli caligsanlar
blinyesine dahil etmek isteyen yoneticiler arasindaki rekabet, her gecen giin daha da
artmaktadir. Bugiinlin orgilitleri basarilarini devam ettirebilmek adina, donanimli ve
analitik oOzelliklere sahip, olaylar karsisinda pratik coziimler ortaya koyabilecek
yetenekli ¢aliganlar1 istihdam etmek istemektedirler (Altinoz ve digerleri, 2014, s.101).
Teknolojik yeniliklerin ve kiiresellesmenin hizli artis1 ile bilgiye ulasmanin kolaylastigi
cagimizda bireylerin de nitelikleri artmuis, egitim seviyeleri yiikselmis, istekleri, kariyere
bakis agilar1 ve dolayisiyla gereksinimleri de degismistir. Artik ¢alisanlar, kariyerlerini
gelistirme ugruna sosyal hayatlarindan 6diin vermek istememektedirler. Bu sebeple
yetenekli ¢alisanlart kurumda tutmak isteyen orgiitlerin, ¢alisanlarin bu beklentileri de
dikkate alma ve karsilama zorunluluklar1 ortaya ¢ikmaktadir (Dogan ve Demiral, 2008,

5. 168).

1950’1 yillarda siradanmis gibi goriinen, yonetici koglugundan, performansa
dayali is rotasyonuna, 360 derece geribeslemeye ve yliksek potansiyelli programlara
kadar yonetim gelistirme uygulamalarinin tiimii o yillarda yeni yeni kesfediliyordu.
Orgiit iginde yetenekli calisanlari gelistirme uygulamalari, sayisi ¢ok olmayan bazi
blyiik orgiit disinda, Orgiitlerin rekabet kosullarindaki artan belirsizlikleri
¢oziimlemekte yetersiz kaldiklartyla 1970°li yillarda 6nemini giderek kaybetmeye
basladi. Bu siirecte Orgiitler, kars1 karsiya kalacaklart ekonomik yavaslamayi
ongoremediler ve yetenek kanallarinin yonlendirilmesinde etkin ve basarili olamadilar.
Beyaz yakali caligsanlar agisindan gecici isten ¢ikarma politikalarinin olmamasi, yonetici
arz1 fazlasi ile birleserek, oOrgiitlerde asir1 sismeye yol agti. 1980’lerin basina
gelindiginde yasanan resesyon, hiyerarsinin keskin katmanlarini yeniden yapilandirarak
ve yetenek gelistiren pek ¢ok uygulamayr ve calisani ortadan kaldirarmistir. Yetenek
yonetimi agisindan 1980°li yillar ise doniim noktasi niteligi tasimaktadir. Yetenek
rekabeti ve yetenek yoOnetimi kavramlari 1990’11 yillardan itibaren ortaya atilmis,
konusulmaya ve yazilmaya baslanmis olmasina ragmen, yetenek rekabetinin gergek
anlamda 1980 sonrasi is diinyasinda meydana gelen degisimler ve bilgi toplumuna gecis
ile yasanmaya basladigin1 sdylemek miimkiindiir. 1980°1i yillarin ortalarindan itibaren
bilginin en onemli yetenek haline geldigi, miisterilerin yetenekleri 6diillendirdigi, farkl

nesillerin bir arada bulundugu ve orgiite baglilik gibi kavramlarin zayifladigi bir
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pazarda yetenek odakli bir yetenek stratejisi gelistirmenin onemi artmistir (Erdemir,
2006, s. 31; Bahadinli, 2013, s. 26). 1990’larda gegici olarak isten ¢ikarilan yeteneklerin
olusturdugu havuz, ilerleyen zamanlarda oOrgiitlerin dikkatini fazlasiyla ¢ektiginden,
orgiit icinde yetenek bulmaya alternatif olarak ortaya c¢ikan disaridan yetenek bulma
fikri 6nem kazanmaya basladi. Bununla birlikte ekonomi biiyiimeye basladikca, orgiitler
giderek daha fazla oranda rakiplerinden yetenek ¢almaya basladilar. Bunu sonucunda
da yetenekli calisanlarin elde tutulamamasi sorunu giindeme geldi. Yatirim yaptiklari
yetenkli c¢alisanlarinin rakipleri tarafindan cezbedilmesini izlemek zorunda kalan
isverenler, ¢alisanlarini gelistirmeye yatirim yapmaktan daha da uzaklagmay tercih eder
hale geldiler. Zaman igerisinde yetenekli ¢alisanlarin Snemini 6n goren biiyiik
orgiitlerin temel hedefi, kendi elindeki yetenekleri baskasina kaptirmadan, rakiplerinin
elindeki yetenekleri kendi kadrolarina dahil etmek haline geldi. Disaridan yetenek
bulma siireci, ABD tarihindeki en uzun ekonomik biiyiimenin sona erdigi 1990’larin
sonunda, mevcut tim yeteneklerin ise alinmis olmasiyla kaginilmaz sinirlarina
ulagsmusti. Orgiitler bir yandan deneyimli yetenek adaylarmi cezbederken diger yandan
da ellerindeki deneyimli yeteneklerin rakipleri tarafindan cezbedildigini anladilar.
Disarida stirdiiriilen yetenek arayislari, 6zellikle de kafatas1 avcilarinin (headhunter) isin
icine girmesiyle daha da pahali bir hale geldi ve sonra yoneticilerin ilgi alanlarmin ilk
sirasina, bugiin de oldugu gibi, dogru insanlar1 cezbetme ve elden kagirmamanin
dogurdugu meydan okumayla basa ¢ikabilmek yerlesti (Bahadinli, 2013, s. 26). Bilgi
ekonomisine gegisin ardindan, nitelikli ¢alisana artan ihtiyagla birlikte rekabette
ustiinliik yaratmak isteyen Orgiitlerin, bu Ustiinligli saglamalarim1 ve korumalarini
saglayacak kritik dercede 6neme sahip ¢alisanlar1 kuruma katmak ve elde tutmak; orgiit
disina yonelik olumlu imaj ve itibar olusturma i¢in verdikleri miicadele “Yetenek
Savaslari”’nin dogmasina neden olmustur. (Altindéz, 2009, s.15; Ceylan, 2007, s.12;
Erkan, 2007, s. 30).

1990’lh yillarda veya daha Oncesine Orgiitiin degeri ne kadardir diye
soruldugunda, hi¢ siliphesiz o orgiitiin sahip oldugu makine parkuru, tesisleri, binalari,
arsalart1 vb. maddi varliklarinin degerine bakilirdi. Ancak giliniimiizde oOrgiitlerin
degerini; markalar, patentler, imaj, {in, taninma, sirketin sahip oldugu personeller
belirlemektedir (Cirpan ve Sen, 2009, s. 112). “Yetenek Darbogazi1” olarak tanimlanan

durum oniimiizdeki yillar igerisinde oOrgiitlerin yetenege duyacagi ihtiyacin daha da
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artacagini gostermektedir. Bu darbogaz, yetenekleri kazanmak ve elde tutabilmek igin
orgiitlerin yetenek rekabeti igerisine girmesine neden olmustur. Bilimsel ¢alismalarda
yetenek rekabeti konusunun artan seviyede tartisilir hale gelmesinin birkag farkli nedeni
bulunmaktadir. Diinyanin degisen demografik yapisi, orgiitlerin i¢ ve dis ¢evrelerinde
yasanan degisimin hizi, artan issizlik oranina ragmen yetenekli calisan sayisinda
gozlemlenen diisis bu nedenler arasinda yer almaktadir. Orgiitlerin ¢evre
faktorlerindeki degisimler, biitlinciil olarak bakildiginda yetenek rekabetinin ve yetenek
yOnetiminin ortaya ¢ikisinin temel nedenlerini olusturmaktadirlar (Bahadinli, 2013, s.
24). Yetenek savaslariyla birlikte, yetenek yonetiminin giiniimiizde rgiitiin oncelikleri
ve stratejileri iizerinde durmasi, yetenek ve yonetimin 6zellikle “strateji” ile birlikte ele

alinarak yeniden tanimlanmasini da gerekli kilmistir (Korkmaz ve Kegecioglu, 2014, s.

157).

Yetenek yonetiminin onemi ve uygulamalari ile ilgili en 6nemli gelisme Mc
Kinsey & Company’ nin ilkini 1997 yilinda Amerika’da yaptigi, 77 biiyiik olgekli,
ikincisini 2000 yilinda 35 biiyiik ve 19 orta dlgekli orgiitte yaptig1 arastirma olmustur.
Bu arastirmalar ile yetenek yonetimi ve yetenek savaslari olgusunun kavramsallagmig
ve yetenek yonetimi akademik yayinlara konu olmustur. Bu arastirmalar yetenekli
calisanlarin isletme performansi iizerindeki etkisi tizerinde durulmustur. Yaklasik 3.000
yonetici ile goriigme yapilan bu arastirma, yiliksek performans gosteren orgiitlerin, orta
derecede performans gosteren Orgiitlerin yetenek yonetimi konusunda farkli olarak ne
yaptiklarini ortaya koymak amaclanmistir. Amag Orgiitlerin giiclii yetenek havuzunu
nasil olusturduklarini, yetenekleri nasil cezbettiklerini, elde tuttuklarini ve
gelistirdiklerini, ayrica ileride yonetsel pozisyonlara ylikselebilecek geng yetenek hattini
nasil olusturduklarini tespit etmekti ( Michaels ve digerleri, 2001). Bu arastirmanin
sonuglarina gore, yliksek diizeyde performans gosteren orgiitleri orta diizey performansa
sahip orgiitlerden ayiran nokta, iyi sekilde organize edilmis insan kaynaklari siiregleri
degil, yetenekli calisanlarin 6nemli olduguna inanan bir yonetim anlayisinin var

olmasidir (Bahadinli, 2013, s. 27).
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2.2. Yetenek Yonetimi

Yetenek kavrami zaman igerisinde psikoloji bilim adamlar1 disinda, yonetim
bilimciler tarafindan da ele alinmaya baglanmistir (Jackson ve Schuler, 1990; Gubman,
1998; Hiltrop, 1999; Michaels ve Digerleri, 2001; McKinsey, 2001; Gardner, 2002;
Heinen ve O’Neill, 2004; Chris ve Lynne, 2005; Mathew ve digerleri, 2006; Lewis, ve
Heckman, 2006; Lockwood, 2006, Mc Cauley ve Wakefield, 2006; Cannon ve McGee,
2007; Harris ve Foster, 2007; Pepe, 2007; Capelli, 2008; Rothwell, 2008; Collings ve
Mellahi, 2009; Altuntug, 2009; Bersin, 2011; Watsons, 2012;Holm-Nielsen ve digerleri,
2013; Atli, 2013;) Psikolojide bireyin yetenegi agiklanirken, yonetim bilimlerinde
sistemin yetenegi ve ya sistemdeki ¢alisanlarin yetenegi agiklanmaktadir (Akar, 2015, s.

21).

2.2.1. Yetenek Yonetimi Tanimi

Yetenek yonetimi ile ilgili olarak farkli arastirmalarda farkli tanimlamalara
rastlamak miimkiindiir. Yetenek YoOnetimi ile ilgili ilk c¢alismayr yapan Mc
Kinsey&Company’e gore, yetenek kisilerin sahip oldugu bilgi, beceri, tecriibe, zeka,
yargilama, tutum, davranis ve karakterlerin bir biitiinii olup bu kavramlarin
gelistirilmesidir. Bu uygulamanin yonetsel sistemde islerlik kazanmasi da “yetenek

yonetimi” olarak ifade edilmektedir ( Yumurtaci, 2014, s. 192):

Yetenek yonetimi kisa bir tanimlamayla; dogru zamanda, dogru ¢alisani, dogru
yerde istthdam etmektir (Jackson ve Schuler, 1990 ). Bu uygulama, orgiitiin rekabet
stratejisini destekleyecek isgiicli planlamasinin yapilmasi, var olan yetenekli ¢alisanlarin
tespit edilerek, ihtiyag duyulan yeteneklerin belirlenmesi, bu ihtiyaclar1 karsilayacak
olan nitelikli ¢alisanlarin cezbedilebilmesi i¢in uygun c¢alisma ortaminin olusturulmasi,
dogru adaylarin istihdam edilmesi, var olan yeteneklerinin gelistirilmesi ve elde
tutulmalarim1 saglanmasina yonelik stratejik temelli insan kaynaklar1 faaliyetlerini
kapsayan bir siirectir (Alayoglu, 2010, s. 71). Ayrica Bahadinli’ ya (2013, s.19) gore
yetenek yOnetimini, insan kaynaklar1 yOnetimine yiiklenen yeni rollerin ve
sorumluluklarin getirdigi yeni bir anlayis, bir yonetim felsefesidir. Yetenek Yonetimi,
liderlik yonetimi ya da insan kaynaklar1 ve yedekleme planlamasindan dahafazlasi olup,

orgiitlerin  rekabet¢i pazar kosullarinda varligim1  siirdiirebilmesi, hedeflerine
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ulasabilmesi, i¢in gerekli yetenegin cezbedilmesi, elde tutulmasi ve gelistirilmesine

yonelik stratejik ve sistematik bir yaklagimdir.

Yetenek yonetimi ile ilgili olarak yapilmis tiim tanimlara bakildiginda farkl
perspektiflerle yaklasilmasina karsin yapilan tanimlarin ortak noktasinin 6rgiit basarisini
arttirmak oldugu goriilmekle birlikte kavram ile ilgili olarak tek bir tanim bulunmadigi
anlagilmaktadir. Goriislerin bir kism1 (Chowanec ve Newstrom, 1991; Williams ve
Reilly, 2000; Olsen, 2000; Stockley, 2003; Byham, 2001; Heinen ve O’Neill, 2004;
Mercer, 2005) yetenek yonetimini ise alim, performans degerlendirme, elde tutma gibi
insan kaynaklariyla baplantili, bazilart (Jackson ve Schuler, 1990; Kesler, 2002;
Cheloha ve Swain, 2005; Smilansky , 2006) yetenek havuzu ile baglantili, baz1 goriisler
(Michaels, Hanfield-Jones ve Axelrod, 2001; Buckingham ve Vosburgh, 2001; Walker
ve Larocco, 2002; Redford, 2005; Mccauley ve Wakefied, 2006) ise yetenek
yonetiminin Orgiitiin tiimiine yayilan bir anlayis olarak tanimlamaktadir. Buradan
cikarilmasi gereken sonuglardan en Onemlisi, her Orgiitiin kendine gore bir yetenek
yonetim sistemi olusturup, bu sistemi tanimlamasi ve bunu stratejik boyutta uygulamaya
tagtyabilmesidir (Yumurtaci, 2014, s. 193; Akar, 2105, s. 27). Yetenek yOnetiminin

temel 6zellikleri su sekilde siralanabilir (Economist Intelligence Unit 2006, s.5):

» “Etkin bir yetenek yonetimi isglicii verimliligini arttirarak baglantili
kazanimlarin artmasini saglar,

> Yetenek yoOnetimi stratejileri tist yonetim tarafindan olusturularak kontrol
edilirken insan kaynaklar1 departmanlar1 bu stratejinin yiiriitiilmesinden sorumludur,

» Yetenek yonetiminin diger tiim stratejiler gibi Orgiitiin genel stratejisi ile
uyum igerisinde olmasinin yani sira Orgiitiin hedeflerine ulasabilmek i¢in liderlerin
yetkinlik ve becerilerini ortaya ¢ikarmalidir,

» Etkin bir performans degerlendirme ve Odiillendirme siireci basarili bir
yetenek yonetimi uygulamasinin temel gerekliliklerinden birisidir,

» Yetenek gelistirme programlart kogluk ve mentorluk gibi uygulamalarla

desteklenen, teori ve pratigi bir araya getiren programlardir.”

Ayrica giliniimiizde etkin bir yetenek yonetimi Sistemi iledrgiitler su sorulara

yanit aramaktadirlar (Yumurtaci, 2014, s. 195);
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» “Yetenekli c¢alisanlart yerlestirmeyi nasil bir yOnetim siireci ile
gerceklestirebiliriz?
» Her tiirli egitim ve gelisim programui ile yetenek ihtiyact hizli bir bigimde

nasil kazanilabilir?

» Yiksek performans ve basar1 gerektiren anahtar pozisyonlart nasil

tanimlariz?

» Uygun, esnek, giivenli ve zamanli bir bigimde 6grenmeyi nasil saglariz?”

Varligin1 devam ettirmek arzusunda olan Orgiitler i¢in yetenek yonetimi bir
zorunluluktur ve uzun vadeli bir bakis agisi, disiplinli, sistemli bir ¢calisma gerektirir
(Cirpan ve Sen, 2009, s. 111). Orgiitlerin 6rgiitsel amaglarma ulasmada yetenek
yOnetimi stratejilerini dogru ve akilc1 bir bicimde kullabilmesi, “yetenek zihniyeti”
olusturarak biitiin siire¢ ve sistemlere entegre etmesine baglidir (Ashton ve Morton,

2005, s. 28).

2.2.2.Yetenek Yonetiminin Onemi

Giintimiiz ¢alisma hayatinda hemen hemen tiim sektorlerde artik en fazla 6nem
Orgiitlerin insan sermayesi, miisteri sermayesi ve iliski sermayesinden olusan
entelektiiel sermaye olarak isimlendirilen bilgiye dayali altyapilara verilmektedir.
Entelektiiel sermaye unsurlarindan biri olan insan sermayesi ¢alisanin yetenek, bilgi ve
deneyimlerinden olusmaktadir (Atli, 2013, s. 107). Degisimin ¢ok hizli yasandigi
cagimizda oOrgiitler, rakiplerine karsi fark yaratmalarini saglayacak, sirdan olmayan
fikirlerle basariyr arttiracak ve kiiresel rekabet ortaminda {stiinliik saglamalarina en
bliyiik katkiy1 yapacak temel faktoriin, yetenekli ¢aligsanlart elde tutmak ve onlardan
orgiit amagclar1 dogrultusunda en 1iyi sekilde yararlanmak oldugunun farkina varmaya
baslamiglardir (Dogan ve Demiral, 2008, s. 146). Orgiitler, calisanlarinin orgiit
kiiltliriine uygun olmasiyla birlikte, onlarin bu kiiltiire katkida bulunmasini da isterler.
Biiyiimek o6zellikle de kiiresel alanda biiylimek isteyen orgiitlerin dogru insanlar1 hizl
ve etkili bir sekilde dogru ise yerlestirme stratejeleri olmadan hedeflerine ulasma
imkanlar1 yoktur. Bununla birlikte mevcut yetenekli ¢alisanlarin, yeteneklerinden etkili
bir sekilde yararlanmay1 da beklerler. Boylelikle yetenekli calisanlarin yonetilmesi ve
dogru yénlendirilmesi dnemi gittikce artar. Orgiitlerin bu ihtiyacini karsilayacak olan

“Yetenck Yonetimi” kavramiyla ifade edilen sistemdir (Cayan,2011, s. 26; Bahadinli,
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2013, s. 38). Bu nedenle, yetenek yonetimi, orgiitlerin insan kaynaklar1 yoneticilerini ve
akademisyenleri mesgul eden konular listesinde 6n siralarda yerini alarak giindem

olmaya devam edecektir (Cirpan ve Sen, 2009, s.110)

Yetenek yonetimi uygulamalar1 sayesinde Orgiitler, kiiresel pazarda en yetenekli
calisanlar ile calisabilme imkani bulacaktir. Yeteneklerinin degerlendirildigini goren
calisanlar daha da motive olacak ve orgiite bagliliklar1 artacaktir. Motivasyonu ve
baglilig1 artan g¢alisanlarin performanslar1 da olumlu etkilenecek ve Orgiit i¢in daha
iiretken hale geleceklerdir. Yine yetenek yonetimi sayesinde yliksek potansiyel sahibi
olan c¢alisanlar konusunda bir seffaflik saglanmis olacak ve potansiyeller verimli bir

sekilde olmalar1 gerektikleri yerlerde degerlendirileceklerdir (Bahadinli, 2013, s.40).

2.2.3. Yetenek Yonetiminin Ortaya Cikmasinda Etkili Olan Faktorler

Orgiitsel degisimlerin kaginilmaz bir hal almasi, insan kaynaklarinda yetenekli
calisanlardan etkin bir sekilde yaralanilmasini saglayan yetenek yonetimi kavramina
zemin hazirlayan gelismelerden biri olmustur. Isletmelerin sahiplik bigcimleri, yonetsel
sistemleri, biiylikliikleri, ¢cevre ile olan iliskileri, kullandiklar1 teknolojiler, izledikleri
stratejiler ve uyguladiklar politikalar, yapilari, davranis bigimleri, etkinlik diizeyleri,
amagclar ve i¢inde etkinlikte bulunduklar1 ¢evre siirekli degisime ugramaktadir (Sucu,
2000, s. 16). Ayrica yetenekli calisanlarin, zekasi, bilgisi, deneyimi ve yetenegi,
glinlimiiz orglitlerinin rekabette iistiinliik saglama c¢abalarinin temel dayanagi olmasi;
istihdam anlayisint daha esnek hale getirmesi, onemli ve ilgi ¢ekici isler ve is
degerlerine yonelik bliylik bir degisim ortaya koymasi gibi 0Ozellikleri yetenek
yonetimini glin yliziine ¢ikaran olgular arasindadir (Alti6z, 2009, s.2; Alayoglu, 2010,
s.74).

2.2.3.1. Kiiresellesme, Rekabet ve Degisen Orgiit Yapilar

Rekabet olgusunun yol actifi degisim, orgiit siirecleri, insan kaynaklar1 ile
teknoloji ve is modellerin iizerinde doniisiim yapacak etkiye sahiptir. Rekabet kosullar
bazi is alanlarinda tamamen degisiklige neden olurken, bazilarinda ise dnemli farliliklar
olusturmaktadir. Bu ¢er¢cevede bazi sektorler goreceli olarak dnemsiz; daha énemli bir
durum almakta, kimi sektorler ise tamamen ortadan kalkmakta, hatta yeni sektorler

ortaya ¢cikmaktadir. Tiim bu gelismelere rekabet unsurunu stratejik bir faktor olarak 6n
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plana ¢ikarmistir (Atli, 2013, s. 40-41). Yasanan kiiresel krizler zorluklar1 ve ayni
zamanda firsatlar1 da beraberinde getirmektedir. Rakiplerin ¢alisan sayisini azaltmasi
veya var olan ¢alisanlarin diisiik performans gosteriyor olmalari, ¢alisma hayatina ¢ok
sayida nitelikli adaylarin girmesini saglayacak etkenlerdendir. Finansal krizlerin dogru
gorevlere dogru yeteneklerin yerlestirilmesinin neden Onemli oldugunu ve
yeteneklerden ne beklendiginin yeniden tanimlanarak test edildigi ortamlar olmaktadir.
Gliniimiizde kritik yeteneklerin degerlendirilerek ve yonetilmesi kavramina giderek
artan Ol¢iide bir odaklanma s6z konusudur. Bunun sonucunda degisiklikleri yiiriitecek
ve sorumlulugu tstlenecek yetenekler de, aranan profiller de degismektedir (Korkmaz
ve Kegecioglu, 2014, s. 160)

Diinyada ticaret ve pazar hareketleri ile bilim ve teknoloji alanindaki gelismeler
ulusal devletlerin sinirlarini  asarak tim diinyada hissedilmeye baglanmistir.
Globallesme ya da kiiresellesme olarak adlandirilan bu olgu, {ilkeler arasindaki
iliskilerin ve isbirliginin boyutlarin1 tamamen degistirmistir (Aktan, 2016).
Kiiresellesmenin sonucuyla birlikte yasanan hizli degisim Orgiitlerin faaliyet
gosterdikleri dis cevreyi gittikge karmagik ve degisken hale getirmektedir. Giiniimiiziin
ekonomik diizeni yeni firsatlar ile birlikte riskleri de beraberinde getiren, bigak sirtinda
yliriimeyi seven, siirat tutkunu bir diizen halini almistir (Ertiirk, 2011, s. 56)
Kiiresellesme 1ile tlkeler arasindaki smirlarin kalkmasi, bilgi ve teknolojideki
geligsmeler, Orgilitler igerisinde insan faktoriiniin 6n plana ¢ikmasi yetenek yonetimi
kavraminin da 6n plana ¢ikmasina neden olmustur (Cayan, 2011, s.28). Kiiresellesme
sonucunda bir¢ok firma yeni cografyalara yayilmaktadir. Farkli cografyalarda is

yapabilmek, yerel yetenekler gerektirmektedir (Polat, 2011, s.28).

Ulusal ekonomilerin uluslararasi ekonomiler haline geldigi glinlimiizde issizlik
oranlar1 artmasina ragmen yetenekli ¢alisanlarin sayisinda azalma goze carpmaktadir.
Bu durum oOniimiizdeki yillarda oOrgiitlerin yetenege duyacagi ihtiyacin daha da
artacagina isaret etmektedir. Yetenekli calisan mevcudiyetinin kithigi, Orgiitlerin
yetenekli calisanlar1 kazanmak ve elde tutabilmek igin diger orgiitler ile yetenek
rekabeti icerisine girmesine neden olmustur. Rekabet ve kiiresellesme ile birlikte
isletme disinda meydana gelen degisimler, isletme i¢inde de bazi orgiitsel degisimleri
gerekli kilmaktadir. Gerek oOrgiit i¢cinde ¢alisan temin ve se¢imine yonelik politika ve

uygulamalar, gerekse orgiit disina yonelik olumlu yonde imaj ve itibar olusturma
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calismalar1 dstiin nitelikli adaylar1 kazanmayi hedeflerken, “Yetenek Rekabeti”
olgusunun dogmasina neden olmustur. Bugiin gelinen noktada higbir orgiit stratejisini,
uistiinliiklerini ve zayifliklarin1 rakiplerine gore degerlendirmeden olusturma sansina
sahip omayacaktir. Rekabet iistiinliigii saglayacak etmenlerden biri yetenekler: varliklari
ustiinliilk saglayacak sekilde kullandiracak bilgi ve g¢esitli araglar olarak ele
alinmaktadir. Ekonomik sinirlarin ortadan kalkarak diinyanin tek bir pazar haline
gelmesi yoOneticilerin  ve insan kaynaklar1 departmanlarinin rollerinde 6nemli
degisiklikler meydana getirmektedir. Yoneticilerin farkl kiiltiirlerden gelen yetenekleri
yonetmeleri artik bir zorunluluk halini almistir. Yetenek rekabeti, isgiicliniin daraldigi
anlamina gelmemekle birlikte, yetenek arzindaki kithig1 ifade eden bir durum olarak
nitelendirilmektedir (Siirmeli ve Yiikselen, 1999, s. 69; Ataman, 2002, s. 33; Erdemir,
2006, s. 30; Bahadinli, 2013, s. 36). Ulusal ve uluslararasi alanda yasanmakta olan
yogun rekabet ortaminda kalici olmaya ve basarili sonuglar elde etmeye calisan
orgiitlerin yapmalar1 gereken en 6nemli islerden biri, yetenekli ¢aligsanlar1 kendilerine

cekmek ve onlarin uzun siireli ¢aligmalarini saglayabilmektir (Degirmenci, 2015, s. 84)

2.2.3.2. Bilisim Teknolojilerindeki Gelismeler

Bilgi teknolojilerindeki akil almaz gelismeler, sanayi toplumundan bilgi
toplumuna gecisi saglamistir. Bu gecisle, toplumlar birbirine yaklasmis, diinyay1 kiiciik
bir kdy haline gelmistir. Bilgi teknolojisine ulagma imkaninin artmas: ve 1980°li yillarin
basinda kisisel bilgisayarlarin devreye girmesiyle birlikte insanlar artik her tiirlii bilgiye
istedikleri zaman ve mekanda ulasabilme olanagina sahip olmuslardir. Bilgi
teknolojileri pek ¢ok orgiit tarafindan da kullanilmakta, en basit islemden en karmasik
olanina kadar biitiin problemler bilgisayarlar aracilifiyla c¢oziiliir hale gelmistir.
Diinyadaki milyonlarca bilgisayarin bir aga baglanmasiyla gerceklestirilen internet
teknolojisi de biiylik bilgi ve enformasyon bankalarina ulagimi saglamaktadir (Seker,
2005, s. 377). Bilgi ve iletisim teknolojilerindeki bu gelismeler sonucu nitelikli
calisanlara artan ihtiyagla, yetenekli ¢alisanlari biinyelerine katip, onlarin gelislerimi
icin her tiirli imkani saglamak, yetenek yonetiminin Onemli bir islevi haline
gelmektedir (Bahadinli, 2013, s. 35; Engin, 2005, s. 2). Orgiitler yetenek yonetimi ile
elle tutulmayan insani degerlere dogru kayarak, bu dogrultuda yatirirm yapmaya

baslamistir. Bununla beraber, orgiitler, daha karmasik ve yiiksek bilissel yetenek
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gerektiren igler i¢in daha fazla calisan1 ise almaktadir. Ayrica, en degerli bilgi
calisanlarint ise alip, elde tutup, verimliligini arttirmak iizere organize olmalar1 da

gerekmektedir (Cayan, 2011, s. 20).

2.2.3.3. Demografik Degisimler ve Isgiiciiniin Degisen Profili

Yeryliziinde yasayan niifusun demografik yapisi, Orgiitlerin arzuladigr yonde
gelismemektedir. Incelemeler gostermektedir ki, diinyadaki yonetici ve nitelikli ¢alisan
ihtiyact giin gectikce artmakta, bu durumla ters orantili olarak da niteklikli calisan
ozelliklerine sahip niifus azalmaktadir. Ornegin, Kuzey Amerika’da ydnetici ihtiyacinin
gelecek bes yil icerisinde 21 milyondan 24 milyona ¢ikmasi tahmin edilirken, 30-50 yas
aras1 niifusun bu ihtiyagla ters orantili olarak 63 milyondan 60 milyona diisecegi
ongoriilmektedir (Cirpan ve Sen, 2009). Demografik doniisiim nedeniyle yas gruplari
arasindaki denge bozulmaktadir. Calisma ¢agindaki niifusun toplam niifus icindeki
oraninin, emekli sayisindaki artis sonucu zaman igerisinde gerilemesiyle, is giicli
piyasasinda istihdam kaybina neden olmaktadir. Gelismekte olan iilkelerde ise niifus
artis hizinin yiiksek olmasi, potansiyel isgiiciinii artirmaktadir. Kiiresellesme ile birlikte

isglicti gogleri artacaktir (Argiiden, 2011, s. 3)

2.2.3.3.1. Yaslanma

Kiiresellesen diinyada demografik anlamda da 6nemli degisimler yaganmaktadir.
Diinya niifusu yaslanma siirecine girmistir (Tirkiye Bankalar Birligi, Bankacilik ve
Arastirma Grubu ve Erdonmez, 2007, s. 68). Gegtigimiz ylizyillda dogurganlik
hizlarinda meydana gelen esasl diisiisler, artan yasam siireleri ile beraber yas grafiginin
artis gostermesi kiiresel anlamda demografik doniisiimiin siirecine girilmis ve niifusun
genel yapisinda yaslanma meydana gelmistir. Ozellikle az gelismis ve gelismekte olan
iilkelerde hizli niifus artis1 s6z konusu ve bunun sonucunda sorunlar (yoksullagma,
igsizlik, goc vs.) giderek agirlasmaktadir (Aktan, 2016). Bunula beraber isgiicii arzinda
da yaslanma ile orgiitlerin yetenek rekabetinde kazanabilmeleri igin geng niifusa olan
ihtiyac1 yiikselmektedir (Bahadinli, 2013, s. 28). Bu durum yetenek yonetimi siirecinin
de yeniden sekillenmesine neden olmaktadir (Yumurtaci, 2007, s. 10). Ozellikle yas
ortalamasinin giderek arttig1 gelismis {lilkelerde, ileri teknolojilerden faydalanilarak

siireci kendileri agisindan olumlu anlamda yonlendirme ¢alismalar1 hiz kazanmaktadir.
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Oyle ki global isgiicii hareketleri, niifuslar1 gittikce yaslanan gelismis iilkelerin
yakindan ilgilendigi alanlar haline doniismektedir. Demografik anlamda yasanan bu
gelismelr beraberinde yetenekler i¢in savasmayi ve daha fazla miicadele etmeyi
meydana getirmektedir (Yumurtac1,2014). Bu olumsuz durumdan etkilenmemek
amaciyla ileriki yillar1 hedefleyerek, isgiicii ya da yetenek havuzlarini olusturmalari
gerekmektedir. Bu noktada Onemli olan nesil farkliliklarinin farkinda olmak ve

calisanlarin beklentilerini daha iyi anlamaktir (Bahadinli, 2013, s. 29).

Demografik verilerle ortaya ¢ikan {ilke niifusunun yaslanma problemi ¢alisan
profilini etkileyen &nemli bir gostergedir. Ulkelerin isgiicii egilimleri, onlarin
gelismislik diizeyleriyle de alakalidir. Isgiicii profili genellikle niifus bilimi yoniinden
Olciilmeye caligilmistir. Bu durum da demografik yaslanma nedeniyle gelecekte
isgiiciiniin daha da azalacagi gercegi 1s1ginda, siirekli egitim yoluyla yeteneklerin
gelistirilmesi ve giincellenmesi, Ozellikle yash isgiler agisindan Onem tasimaktadir

(Akbas, 2016).

2.2.3.3.2. Nesil Farklihg:

1965-1977 X Kusagi olarak adlandirlan nesil; siipheci, olaylari ortadan kaldiran,
ticret odakli, kaliplara gore hareket eden; 1978-1987 yillarinda yasayan Y Kusag: olarak
adlandirilan neslin 6zellikleri, 6zgilivenli, hak sahibi, imkansiz1 hayal eden, git egitim al
diyen, igsel tatmin arayan, para kazanmak zor diyen, becerikli; 1987 sonrasi Z Kusagi
diye adlandirlan neslin 6zellikleri, 1y1 egitimli, kreatif ve ortakei, teknoloji odakli ve
entegre, multitask ustasi, aninda geribildirim isteyen olarak siralandirilimigtir
(Dosemen, 2012, s.14-15; Atli, 2013, s.47). Nesilden nesile yasanan bu gibi farkliliklar

calisan profilini dogrudan veya dolayl olarak etkileyen faktorler olmustur.

2.2.4. Yetenek Yonetiminin iliskili Oldugu Yonetim Kavramlar

Yetenek Yonetimi kavrami birgok yonetim kavramiyla dolayli veya dogrudan

iliskilidir. Bu kavramla ilgili oldugu diisiiniilen kavramlara asagida yer verilmistir.
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2.2.4.1. Stratejik Yonetim

Strateji, aslinda ilk defa bir savasi ya da bir savas i¢inde bir ¢catismay1 kazanma
hedefine karsilik gelen askeri kokenli bir kavramdir. Ancak strateji kavrami zamanla
her alanda kullanilmaya baslanmistir. Genel bir tanimla strateji, “Belirlenmis bir amag
veya hedefin basarilmasi i¢in insan ve insan disi araglarin tiimiiniin kullanilmasi ile
izlenecek yol ve yontemler” olarak ifade edilmektedir (Ozer, 2008, s. 481). Yetenek
yonetimiyle oOrgiilerin oncelikleri ve stratejileri iizerinde durmalari, yetenek ve
yonetimin Ozellikle “strateji” ile birlikte ele alinip yeniden tanimlanmasini gerekli
kilmaktadir. Bu tanimlamanin yapilmasi agamasinda is giiclinlin giderek ¢esitlenmesi ve
daha fazla hareketli bir yap1 kazanmasi sebebiyle, yapilacak yetenek siniflandirilmasina
dikkat edilmesi gerekmektedir. Yetenek stratejisi olarak yetenegi orgiit disindan veya
icerisinden elde etme secenekleri bulunmaktadir. Yetenek olusturmada etkin bir
cezbetme ve elde tutma stratejisiyle zayif performansli olanlari ise alma riski de
azaltilir. Disaridan Orgiite kazandirilan yetenekler, hizli bi¢cimde pozisyonunun
doldurulmasinin yaninda oOrglite “taze bir kan ve nefes” olarak kazandirilmis olur.
Temelde Orgiitiin stratejik yapisi, yetenek yoOnetimi uygulama ve programlarinin
bi¢imlendirilmesine Onciiliik ederken, yetenek yonetimindeki kritik siireglerin (aday
toplama, ise alim, gelistirme, Odiillendirme) strateji ve insan kaynaklarinin diger

elemanlarla birlikte yiiriitiilmesi 6nem tasimaktadir. (Korkmaz ve Kecgecioglu, 2014, s.
160).

2.2.4.2. Kurumsal Yonetisim

Y onetisim “Demokrasi, hukukun iistiinliigli ve insan hak ve 6zgiirliiklerine 6nem
veren, katilimciligin, etkinlik ve etkililigin, denetimin, yerinden ydnetimin, agiklik,
saydamlik ve hesap verebilirligin, kalitenin, liyakatin ve etigin hakim oldugu, sivil
toplumu 6n plana ¢ikaran ve sivil toplum kuruluslarinin gelismesinin Oniinii acan,
bagimsiz isleyen bir yargi diizenine sahip olan, teknolojideki gelismelerle uyumlu bir

ekonomik ve siyasi diizen” olarak tanimlanmistir (Devlet Planlama Tegkilati, 2007).

Y onetisim, Orgiitlerin {ist hiyerarsik kadrolar1 arasindaki gii¢ iliskisi ve dengeleri

ile iliskili bir kavramdir. Ingilizce literatirde “corporate governance” olarak
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adlandirilan kurumsal yonetisime “yonetisim”, “kurumsal egemenlik”, “kurumsal
yonetim” ve hatta “orgiitiin iist yonetiminin yonetilmesi” de denilmektedir. Kurumsal
yonetisim ifadesinde gecen “yonetisim” kavrami, bir tarafin diger tarafi yonettigi bir
iliskiden, karsilikli etkilesimlerin 6ne ¢iktig1 bir iliskiler biitiiniine dogru doniisiimii

ifade etmektedir (Dinler, 2009, s. 2).

2.2.4.3. Kaizen

Kaizen, belirli bir zaman diliminde miisteri rekabet gii¢lerinin etkilenmesi ve
memnuniyetinin arttirilmast amaciyla siireglere yonelik calisan, siire¢, zaman ve
teknolojide yavas yavas; fakat ¢ok sayida hizli bir gelisme saglamay1 ve maliyetlerde
diismeye karsilik gelen bir kavramdir. Japoncada birlesik bir sozciik olan kaizeni
olusturan sozciiklerden kai degisim, zen ise daha iyi anlamina gelmektedir (Wikipedia,
2016f). Kaizen mutlak yetkiye, pozisyona ve yasa bagli olmasi gerekmeyen; kisisel
deneyim ve inanca dayali olarak farkli bir liderlik gerektirir (Imai, 2016, s. 5).
Kaizen ¢alisan boyutunda, insanin kaynak olarak goriilmesini, orgiitiin diginda da bu
kaynaklara yonelinmesini egitim, yetistirme, gelismeye Onem verip uygulamaya
girisilmesini ekip olusturmay1 ve calisanlar1 yalnizca performanslar1 sonucunda ortaya
koyduklar1 sonuglar nedeniyle degil, gelisme siirecindeki katkilar1 nedeniyle de

odiillendiren bir sistemdir (Cetin, Besim ve Vedat, 2001).

2.2.4.4. Sifir hiyerarsi

Sifir Hiyerarsi, bir kavram olarak, daha ¢ok bir ideali temsil etmektedir. Sifir
hiyerarsi, orgiit yapisinin hiyerarsik agidan farkli kademeler yerine, kiigiik ama kendi
icinde yeterli ve benzer diizeydeki gruplardan olusan bir yapi olarak gormektedir.
Farkliligin mevki otoritesine dayanan hiyerarsik farklilik yerine, bilgi ve yetenek
temeline dayandirilmasi sifir hiyerarside s6z konusudur. Kendi kendini yOneten
gruplara dayanan bu orgiit yapisinin temel 6zelligi, her grubun kiigiik bir orgiit gibi
davranis sergilemesidir (Kogel, 1995, s. 275-276).

Sifir Hiyerarsi, organizasyonlardaki hiyerarsi merdivenlerinin azaltilmasi ve

orglitlerin daha basik hale gelmesini icermektedir. Bu acidan bakildiginda, orgiitlerde
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calisanlar hep beraber ve kendilerine yetki verilmis takimlar halinde, agik bir iletisim
sistemi ve sorumluluklar yiiklenme egiliminde bulunmaktadir. Bu sistemde, yoneticiler,
calisanlara daha fazla giiven duymaktadir (Dogan, 1997, s. 45). Orgiit yapisini tamamen
degisik bir sekilde kurmayr ongoren "Sifir Hiyerarsi", iletisimi ast-iist iliskisinden
kurtarip, Ozgiirlige kavusturmayr ongdren bir yaklasimdir. Bu sistemde kontrol ve
koordinasyon merkezden degil, yerinden vyiiriitiilmektedir. iletisimde ast-iist iliskisi

kaldirilarak 6zgiirliik saglanmaktadir (Aynali, 2016).

2.2.4.5. Degisim miihendisligi

“Her seye yeniden baslamak”™ olarak nitelendirilen degisim miihendisligi, son
zamanlarda degisimin sebep oldugu karmasik sorunlariyla bas edebilmek amaciyla
ortaya atilan bir kavramdir. Bu kavrami, maliyet, esneklik, kalite, ve hiz gibi ¢agin en
onemli performans oOl¢iitlerinde g¢arpic1 gelistirmeler yapmak amaciyla karar ve is
siireglerinin temelden yeniden diisiiniilmesi ve yeniden tasarimi; bir baska ifadeyle
sifirdan baslamak seklinde tanimlamaktadir (Hammer ve Steven, 1995). Degisim
miihendisligi, iki yiiz yillik endiistriyel yonetim sonucu elde edilen bilgeligin bir yana
atilmasi anlamina gelmektedir. Isin nasil yapildigini unutup, su anda en iyi sekilde nasil
yapilabilecegini saptamaktadir. Kisacast degisim miihendisligi performans Slgiilerinde
onemli artis saplamak amaciyla is siireglerinin radikal sekilde yeniden tasarlanmasi

olarak tanimlanmistir (Akgakaya ve Yiicel, 2007, s.4; Vurgun, 2016, s.5).

2.2.4.6. Personeli giiclendirme

Personeli giiclendirme ise egitim, takim ruhu olusturma, giiven verme ve destek
saglama yolu ile personelin yaptiklar1 igin yetki ve sorumluluklarini {istlenmesini
saglayan bir yonetim yontemidir (Sarilaltin ve Yilmazer, 2007). Personel gii¢clendirme,
calisanlarin kendi kararlarin1 verebilmelerini, kararlarinin sonuglarindan sorumlu
olmalarini, inisiyatif kullanarak isletme amaclarimi gerceklestirmede ozerklige sahip
olmalarini, yoneticileri tarafindan saglanan egitimlerle bilgi ve becerilerini
artirabilmelerini ve ¢evreleri ile etkin iletisim kurabilmelerini saglamaktadir.

Calisanlarin is yerlerinde daha motive olmus bigimde ¢aligmalarinin ve ig doyumlarinin
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saglanmasi, islerine ve Orgiitlerine baglilik diizeylerinin artirilmast  personel
giiclendirme ile gergeklestirilebilmektedir. Personel giiclendirme, isi yapan ile karar
vereni yakinlagtirmakta, islerin yapilma siiresini kisaltmaktadir (Dogan ve Demiral,
2007; Demirbilek ve Tiirkan, 2008; Cuhadar,2005). Ancak gii¢glendirme uygulamalari
her zaman ve her orgiitte basariyla sonugclanmamaktadir. Bunun temel sebeplerinden
biri lider konumunda olan kisilerin giiclendirmeyi tam olarak anlamadan ve orgiitlerinin
gerekliliklerini yeterince analiz etmeden uygulamaya aktarmaya c¢alismalar1 olarak

goriilmistiir (Cavus ve Demir, 2010).

Gliglendirme unsurlari; daha az isten ¢ikarma, gili¢ paylasimi, orgiitsel yapt ve
orgiit kiltiirine gore yonlendirme, her diizeyde yeniliklere agik olma; lider, birey,
isbirlik¢i calisma ile yap1 ve siirecte degisiklik; yonetici, yoOnetilecek personel ve
organizasyon; uyumlastirma, kaynaklar, kocluk etme, egitim, bilgi, iklim olarak farkli
sekillerde tanimlanmistir (Carroll, 1994; Ettore, 1997; Kocel, 2001; Coskun, 2002;
Barutcugil, 2004). Personel gili¢clendirme, calisanlari inaniglarinda kendilerini giigsiiz
olarak hissetmeyip ¢ok kuvvetli bir bicimde kendi bireysel etkinliklerine inanmalari
seklinde degisimlere sebep olan, kisinin kendi etkinli§i ve yapabilirligine inancinin

giiclendirilmesi davranisidir (Conger,ve Kanungo 1988; Erkutlu ve Yiiksel, 2003).

2.2.4.7. Pareto Kurah

Vilfredo Pareto, tarafindan ortaya konulan Pareto ilkesi, verimliligi ile sadece
yiizeysel olarak ilgilidir. Pareto her iki kavrami da niifustaki gelir ve zenginlik dagilimi
baglaminda gelistirmistir (Wikipedia, 2016e). Pareto Kurali is diinyasinda yaygin bir
kuraldir. "Satiglarin % 80'" miisterilerin % 20'sinden gelir." Onermesi bu kurala bir
ornektir. Matematiksel olarak, yeterince biiyiik bir sayida katilimcinin paylastig1 bir sey
olmasi durumunda, her zaman 50 ile 100 arasinda &yle bir k sayis1 olacaktir ki % k, %
(100 - k) katilimc1 tarafindan paylasilmis olsun. Fakat k, esit dagilim olan 50'den, kii¢iik
sayida katilimcinin kaynaklarin neredeyse tamamina sahip oldugu 100'e kadar
degisebilir. 80 sayisi ile ilgili 6zel bir durum yoktur, fakat cogu sistemde dagilimda

dengesizligin orta noktasi olan bu civarda bir k degeri goriiliir.

Vilfredo Pareto, 1897 yilinda yaptig1 bir calisma ile Italya’daki servetin %80’ine
Italya’daki niifusun %20’sinin (Peters, 2002, s. 17), Ingiltere’deki topraklarin %80’ine
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ise Ingiliz niifusunun % 20’sinin sahip oldugunu ortaya koymus ve daha sonraki
yillarda evinin bahgesinde, iriinin %80’ini ektigi tohumun %?20’sinin verdigini
gozlemlemistir. Sonraki calismalarinda da bu oranin degismedigini gozlemleyerek,
cogunlugun olugmasmin az sayidakinin nedenine dayali bulundugunu O6ngoren
matematiksel bir modelin olabilecegini varsaymistir. Ikinci diinya savasindan sonra bu
modelin gegerli oldugu saptanmis ve bu kurala Pareto Kurali denilmistir (Cayan, 2011).
Yetenek kavrami iginde gecerli olan Pareto Kurali, isin %80’1 c¢alisanlarin %20’si
tarafindan yapildigim ortaya koymaktadir. Isletmelerin geleceginin %95°i, ¢alisanlarin
yalnizca %S5’ini olusturan en degerli ¢alisanlara bagli bulundugu ifade edilmektedir
(Altinoz, 2009, s. 14).

Ekonomi ve bilgi biliminde 80/20 kurali olarak da ifade edilen Pareto Ilkesi,
tirinlerin  %80’inin, kaynaklarin %20’si tarafindan gergeklestirilebilecegi fikrine
dayanmaktadir (Y1lmaz, 2005, s.2).

2.2.4.8. Peter ilkesi

1968 yilinda Dr. Laurence J. Peter ve Raymond Hull tarafindan ortaya atilan
Peter Ilkesi, bir hiyerarsi igerisindeki her ¢alisanin yetersizlik gosterdigi noktaya kadar
terfi etme, atanma egiliminde oldugunu iddia eden ilkedir. Ilke, hiyerarsiye dayali
bir 6rgiitte calisanlarin yeterli olduklar1 siirece daha yiiksek bir pozisyona terfileri
nedeniyle, eninde sonunda artik yeterli olmadiklar1 seviyeye geleceklerini dngéren bir
yapiya dayanmaktadir (Wikipedia, 2016e). Calisanlar gorevlerini iyi yaptiklar siirece
terfi ederler. Daha sonra dyle bir noktaya gelinir ki; mevcut pozisyonlarinin haklarim
verememeye ve kotii is cikarmaya baslarlar. Bu durumda calisanlar islerini 1yi
yaptiklarindan dolay: terfi ettirilmekte fakat yeni pozisyonun gerektirdigi yeteneklerin
calisanda olup olmadig1 g6z ard1 edilir. Bir bagka ifade ile bir ¢alisgan mevcut gorevinde
basar1 gosterdikce bir {ist pozisyona yiikseltilirse, sonunda yeteneklerine uymayan bir
pozisyona ¢ikarilip, o gérevinde uzun siire ¢calismasi saglanmis olmaktadir. Sonugta kilit
pozisyonlarda yeteneksiz calisanlarin sayisi artarak, Orgiitiin performans: diisiise
gecmektedir. Burada dikkat edilmesi gereken nokta, isi iyi yapmak terfi i¢in tek kriter
olmamalidir. Bu nedenle terfi karar1 verilirken bir iist pozisyon i¢in gerekli yeteneklerin
neler oldugu tespit edilerek bir 6n calisma yapilmali, iyi c¢alisan aday oldugu

pozisyonun gerektirdigi yetkinliklere ve yeterliliklere sahip olana dek egitilmelidir.
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Aksi halde isletme agisindan 6nemli olan pozisyonlara yeteneksiz personeller gelecek,
bu da oOrgiitiin basarisina olan etkisi olumsuz ydnde olacaktir ve rekabet ortaminda
orgiitiin performansiin diismesi ile sonuglanacaktir (Cayan, 2011, s. 15; Muslu, 2013,
s. 15).

2.2.5. Yetenek Yonetiminde Sorumluluk Dagilinm

Yetenek Yonetimi insan Kaynaklar1 uygulamalari {izerine kurulu, ancak sadece
Insan Kaynaklar1 boliimiiniin inisiyatifine birakilamayacak kadar 6nemli bir istir.
Yetenek YoOnetimi Orgiitiin tepeden tirnaga kadar tiim yonetim kademelerinin isin
icerisinde yer almasini gerektiren, fakat Ozellikle tepe yonetimin destek, ilgi ve

kontroliine fazlasiyla ihtiya¢ duyan, entegre bir insan kaynaklar1 yaklasimidir (Cirpan
ve Sen, 2009).

Yetenek yonetimi calisanlarin ilk goriiste siirecin sorumlulugunun da insan
kaynaklar1 yonetimine ait oldugu bakis1 hakimdir. Oysaki siirecin stratejik olarak tiim
orgitii ilgilendirecek bir uygulama olmasi sebebiyle iist yonetimin gerekli cabayi
gostermesi ve zaman ayirmasi gerekmektedir. Ust yonetimin destek vermedigi ve

oOrgiitiin tlimiine yayilmayan bir uygulama sonug¢ almayacaktir (Kaya, 2015).

2.2.5.1. Tepe Yonetimin Sorumlulugu

Genellikle, iist diizey yonetime, “tepe yonetimi”; bu kademede gorev yapan
yoneticilere de, “tepe yoneticileri” denilir. Buradaki yoneticiler en fazla yetki ve giice
sahiptirler ve oOrgiitin tim yonetim sorumlulugunu tasirlar; orgiitsel amaglari, uzun
donemli olan politika ve stratejileri belirlerler; orgiitii disarida en genis yetkilerle temsil
ederler (Palamutguoglu, 2015, s.7).

Bir sirketin tepe yoneticisi yetenegi yonetmede en sorumlu kisidir (Atli, 2013, s.
115). Yetenek yonetimi ile ilgili sorumluluk noktasinda en 6nemli rol aldig1 diigiiniilen
insan kaynaklar1 departmani ile tepe yOnetimi birbiriyle baglantili bir bi¢imde

sorumluluk dagilim1 gergeklesir.
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Sekil 2. Tepe yonetiminin sorumlulugu (Caplan (2011)’den akt. Bahadinli, 2013)

2.2.5.2. Orta Kademe Yoneticilerin Sorumlulugu

Tepe yonetimi tarafindan belirlenen genel amacglar gerceklestirmek {izere
uygulama planlar1 olusturan; alt kademedeki yoneticilerin ¢alismalarini koordine eden
bu grup, boliim miidiirii, fabrika miidiirii, daire baskani, idare amiri gibi isimlerle
anilirlar. Orta kademe yoneticileri ¢ok ve cesitli uygulamaya doniik isleri yaparlar

(Palamutguoglu, 2015, s.7)

2.2.5.3. Insan Kaynaklar1 Departmanimin Sorumlulugu

Gegmiste Personel olarak da amilan Insan Kaynaklari béliimiiniin gorevi
orgiitlerin etkinligini artirmak i¢in amaglanan hedefleri (ise yerlestirme yontemleri, ek
kazanglar, maaslar, insan kaynaklar1 politikalar1 vb.) gelistirmek ve yo6netmektir

(Demirer, 2015, s.1).

Yetenek Yonetimi baglaminda insan kaynaklarmin  sorumluklari ise;
uygulayicilara destek vererek taraflar arasindaki koordinasyonu saglamak, yatirimlari
tespit etmek, sistemi siirekli iyilestirmek, uygulama disiplinini denetlemek, gerekli olan
gelisime ait planlama yapmak, biiyiikk resmi ortaya koymak ve yetenek yOnetimi

konusunda orgiitsel hafiza olmaktir ( Cirpan ve Sen, 2009; Keinde, 2012, s. 180).
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Yetenek yonetimi ile ilgili insan kaynaklari bolimii tarafindan istlenilen
sorumluluk ¢ok yonlii olmaktadir. insan kaynaklar1 bdliimii hem operasyonel rolleri
hem de stratejik rolleri birlikte goétiirerek, hem kontrol eden, hem de bir ortak olmalidir.
Ayrica kisa ve uzun donemde hem niteliksel, hem de niceliksel hedefler koymalidir.
Tiim bu sorumluluklar g6z 6niine alindiginda yetenek yonetimin gercek sahibinin insan
kaynaklar1 departmani oldugunu sdylemek yanlis olmaz (Bahadinli, 2013). Insan
kaynaklar1 departmani yetenek yonetimi stratejileri kapsaminda (Celik, 2015);

o Sistemi tanimlayan,
o Taraflar arasindaki koordinasyonu saglayan,
e Altyapiyr hazirlayan, yoneten ve siirekli iyilestiren,

e Yetenek ve istiin performansa dayali siirdiiriilebilir bir kurumsal kiiltiir

olusturan ve
e Denetleyen bir yonetim fonksiyonu olmalidir.

Yetenek yoOnetimi silirecini en faydali sekilde ylriitebilmek ve siirekliligini
saglamak i¢in, siiphesiz sadece c¢alisanlarin birinci dereceden bagh olduklar
yoneticilere sorumlulugu yiiklemek yeterli degildir. Bu bir biitlinsel yaklagimdir ve en
basta yonetim kurulu {iyeleri ve bir yapi olarak yonetim kurulunun kendisi, s6z konusu
orgitii gelecekte de kazanmaya odaklamak icin nelerin yapilabilecegi ve nelerin
yapilmast gerektigini dngérmeye zaman ayirmalidir. Kurullar, vaatlerin ne olgiide
yerine getirildigini ve orgiitiin fonksiyonlarinin ne denli verimli ve etkili calistigini
izlemeli; mevcut ¢alisan morali ve tutumunu izleyerek yetenek akisimi saglamalidir.
Ayn1 zamanda, gelecegin liderleriyle goriis aligverisinde bulunmak ve toplantilar

yapmak suretiyle gelecek kusagin yeteneklerini beslemelidir (Demircioglu, 2010, s. 56).

2.2.6. Yetenek Yonetimi Asamalari

Yetenek yOnetiminin amacina uygun bir bigimde gerceklestirilebilmesi, bu
uygulamay1 kapsayan tiim siireglerin titiz bir bigimde planlanmasina baghdir. Bu

siirecler gruplandirilarak, aciklamalara asagida yer verilmistir.
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2.2.6.1. Yetenek Yonetimi Hedeflerin ve Stratejilerin Belirlenmesi

Yetenek yonetiminin temelini hedeflerin ve hedeflere ulasma yolunda
startejilerin belirlenmesi olusturmaktadir. Bu durum orgiitiin “neredeyiz?”, “ne olmak
istiyoruz”, “Ise ve isletme faaliyetlerine iliskin kararlarda yetenek nasil bir rol
oynayacak?”, “izleyecegimiz yol nedir” bakis acisiyla hareket edilmesini beraberinde
getirmektedir (Demir ve Yilmaz, 2010, s. 80; Acar, 2007, s. 33; Alayoglu, 2010, s.73).
Orgiit kiiltiirii, amag¢ ve hedefleri dogrultusunda orgiit stratejisi ile uyum saglayan
biitiinlesik bir yetenek stratejisi belirlenmesi Yetenek Yonetimi uygulamasinda en

onemli adimlarin baginda gelmektedir (Alayoglu, 2010, s.74).

2.2.6.2. Kritik Pozisyonlarin ve Yetenek Profilinin Belirlenmesi

Belirlenen stratejilerin hayata gegirilebilmesi igin yonetsel ve teknik pozisyonlar
belirlenmelidir. Bu asamada, ideal ¢alisan sahip olmasi istenilen 6zellikler; bilgi, beceri,
deneyim, ilgi ve egitim, deneyim alani vb. olarak ayrintili bir sekilde belirtilmelidir
(Désemen, 2012, s. 31). Ideal profile uygun yeteneklere sahip calisanlarin kimler
oldugunu belirlenmesi; mevcut ile ihtiya¢ duyulan yetenek arasindaki agik ve bu agigin
hangi spesifik alanlarda oldugu tespit edilmesi de bu asamanin bir diger adimidir

(Alayoglu, 2010, s.74)

2.2.6.3. Yetenekli Cahisanlar: Tespit Etme ve Orgiite Cekme

Dogru kisiyi dogru zamanda dogru iste ¢alistirabilmek i¢in biitiinciil yaklasmak
gerekmektedir (Ciftgi, 2016, s.13). Orgiit i¢in gerekli yeteneklerin ne oldugu ve
adaylarin hangi pozisyonlar i¢in, hangi yeterlikleri tasimas1 gerektiginin analizi, sayisal,
niteliksel olarak belirlendikten sonra ¢ekme siirecine baslanmaktadir (Akar, 2015, s.
84). Orgiitii bireyin tercih ettigi is yeri haline getirebilecek biitiin stratejileri kapsayan
bu asamada, siirekli popiiler olmaya caligilmali, marka imaj1 kurumali ve orgiitii calisan
nezdinde calisilmasi arzulanan yer haline getirilmesi s6z konusudur (Amstrong,
2009’dan akt., Terlemez, 2013, s.70). Dogru yeteneklerin orgiite ¢ekilmesi, orgiitlerin

kullandigr ise alim kanallarinin  dogru secilmesi ve dogru kullanilmasini
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gerektirmektedir (Sahin, 2015, s.46). Yetenekli c¢alisanlar1 oOrgiite ¢ekmek dogru
insanlara dogru mesaji verebilmeyi gerekli kilar. Gereksinim duyulan alanlarda
yetenekli bireylerin orgiitiie ¢ekilebilmesi ve elde tutulmasinin saglanmasi i¢in, orgiitii
rakiplerine oranla farkli ve cazip kilacak siradisi uygulamalara yer verilmesi i¢in etkili
stratejiler belirlenmelidir. Bu uygulamalar igerisinde, kariyer firsatlari, uygun ¢alisma
ortami, licret ve ddiillendirme sistemleri, sosyal haklar, yarar paketleri ve benzerleri yer

alir (Alayoglu, 2010, s. 81)

2.2.6.4. Yetenek Havuzu Olusturma

Yetenek yonetiminde en temel girdiyi saglayan i¢ kaynaklardan yararlanma
acisindan kullanilan ise alim yontemlerinden biri “yetenek havuzlari”dir. Yetenek
havuzlar1 orgiit icinden veya disindan gelecekteki stratejik rollerde g¢alismasi i¢in
hedeflenen adaylar i¢in bir nevi bekleme salonudur (Altintas , 2007, s. 1; Atli, 2014, s.
175). Orgiitsel yedekleme amacini gergeklestiren yetenek havuzlarinda adaylarin
yetenek degerlendirmeleri ¢esitli agilardan yapilir. Bunlar yonetim becerisi, iletisim
becerisi, liderlik becerisi, karar verme yetenegi, stratejik diisiinme, risk alma, inisiyatif
kullanma, is tecriibesi gibi orgiitlerin yapilarina gore degiskenlik gosteren kriterlerdir.
Iyi planlanmis yetenek havuzlari ¢alisan ihtiyacinin karsilamasi ile birlikte beklenmeyen
zamanlarda ortaya ¢ikabilecek olan {ist dilizey yonetici pozisyonlarinin dahi
doldurulabilmesi i¢in kaynak olarak kullanilabilir bir 6zellik tasimaktadir (Baudreau ve
Ramstad, 2005, s.132).

Havuz sisteminde havuza dahil olan c¢alisanlar i¢in ¢ok net belirlenmis belli
pozisyonlar yoktur. Ancak bazen belli kademeler i¢in ayri havuzlarin olusturuldugu
uygulamalara rastlanmaktadir. Ornegin belli ydnetsel kademeler igin olusturulan yiiksek
potansiyel havuzlar1 buna bir 6rnektir. Havuz uygulamasina diger ornekler yeni mezun
havuzlari, iist yonetim yedekleme havuzu sayilabilir. Kiiresellesen diinyada yetenek
havuzlar1 da artik sinirlarini genisletmek zorunda kalmaktadir. Ozellikle uluslararasi
orgiitlerde yetenek havuzlarinin ve yedekleme yonetiminin genis cografi alanlari
kaplamasi nedeni ile farklilik yonetimi konusu zorunlu olarak giindeme gelmektedir
(Bahadinli, 2013, s.93).

Yetenek havuzu yaklasiminda, galisanlarin sistematik olarak tespit edilmesi,

degerlendirilmesi, gelistirilmesi ve ihtiya¢ duyulan pozisyonun niteliklerine en uygun
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sekilde yerlestirilmesi ve yerlestirme i¢in uygun bir zaman planlamasi yapilmakta ve
buna gore yol alinmaktadir (Cayan, 2011, s.65; Muslu, 2013, s.82).

Isletmeler yetenek havuzuna girenlere zorunlu egitimler uygulamaktadir. Bu
egitimde yetnek havuzunda bulunan adaylara, calisacaklari konumdaki ve yoneticilik
potansiyellerini belirlemek {izere miilakatlar, psikoanalitik analizler, potansiyeli
saptamaya yoOnelik degerleme merkezi uygulamalar1 yapilmakta ve ¢alisanin yiiksek is
performansina sahip olmasina yonelik 6zellikler aranmaktadir. S6z konusu o6zellikler
arasinda; calisanin basarma istegi, sagduyu sahibi olma ve sozlii iletisim becerisinin
yiiksekligi gibi yetkinlikler yer almakta ve c¢alisanin siirekli 6grenme yetenegine sahip
olmasi istenmektedir (Altindz, 2009, s. 101-102).

Yetenek havuzlart sayesinde ¢alisanlarin  mevcut  potansiyelleri  ve
performanslar1 dikkate alinarak bu havuza dahil edilmeleri saglanir. Mevcut atama ve
kadro aciklarinda gerekli yetenekler bu havuzdan segilir. Boylece ¢alisanlar agisindan
orgiitlerinde dogru isleyen bir kariyer plani oldugunu hissetmeleri saglanmis olur
(Alkaya, 2014). Burada oOnemli olan kurumsal ve bireysel gelisim ihtiyaglarimi
aragtirarak rasyonel bir sekilde belirlemek, uygulamalar1 tek elden yoneterek, Orgiitiin
menfaatlerini maksimize etmektir. Orgiitsel baghligin, durusun ve verimliligin
saglanmast yolunda, yetenek havuzlarmin orgiit kiltiiriiyle uyumlu olmasinin
zorunlulugu, 6ncelikli hedef olarak ele alinmalidir (Ugkun ve digerleri, 2013, s. 45)

Yetenek havuzlari olusturmanin faydalar su sekilde 6zetlenebilir (Ugkun ve

digerleri, 2013, s.39):

» “Adaylan tanimak, onlarin giiglii ve zayif yonlerini ortaya ¢ikarmak daha
kolay olur, bu da se¢im kararin1 daha isabetli kilar.

> lsletme icerisinde, diger isgdrenlerin orgiite baghiligim, moral ve
motivasyonunu olumlu sekilde etkiler Adaylar orgiitii, boliimii ve atanma
thtimali olan pozisyonlar1 bildikleri i¢in, yeni duruma uyumlar1 daha hizli
olur; digsaridan yapilacak atamalara gore, uyum konusuna iliskin ortaya
cikabilecek olumsuz etkiler en aza indirilebilir.

» Bu seckilde bir atama veya terfi, bir egitim yolu ve yontemi olarak
kullanilabilir, bu da organizasyona geri doniisii olan bir yatirnm olarak
distinilir.

> Isletmenin imajina olumlu katk1 saglar.
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» Terfilerde, standart bir kariyer yolu olusur ve iggorenler bu cergevede terfi
edebilmek i¢in ¢aba harcarlar, bu da isletme icerisinde rekabet yaratir.
» Adaylarn1 tanimak, onlarin giiglii ve zayif yonlerini kesfetmek daha kolay

olur; bu da se¢im kararin1 daha isabetli kilar.”

Orgiitler olusturduklar1 yetenek havuzu sistemleri ile mevcut kadrolar ve
olusacak yeni pozisyonlar i¢in en uygun ve yetenekli calisanlara hizli bir bigimde
ulasma imkanina sahip olurlar. Diinya ve Tiirkiye’nin onde gelen sirketleri ve
gruplarindan bazilar1 yetenek havuzlari yaklagimimi benimsemektedir. Sabanci, Kog,
HSBC Bankasi, Procter & Gamble firmasi, Dogus Grubu, Alarko Holding, Turkcell,
Tiirk Hava Yollari, Shell ve Pfizer yetenek havuzu programimi uygulayan kuruluglara
ornek gosterilebilir (Polat, 2011, s. 35; Muslu, 2013, s.83, Uckun ve digerleri, 2013,
s.36). Ayrica biiytik uluslararasi orgiitlerden olan Google, BestBuy, P&G, Sysco, Sprint
gibi orgiitler karmasik veri toplama ve analiz yontemlerini kullanarak sahip olduklari

yeteneklerden en fazla degeri elde etmeyi amaglamiglardir (Bahadinli, 2013, 5.84).

2.2.6.5. Yetenegi Yerlestirme

Yerlestirme; yetenekli calisanlarin  performanslarinin  sistematik  olarak
degerlendirilmesi ve kariyerlerinin yonetilmesi ile terfi ettirilmesi, ddiillendirilmesi ya
da gelistirme etkinliklerine yonlendirilmesinde bir aracit islevdir. Bu asamada
performans degerlendirme ve kariyer yonetimi temel islevlerdir. Orgiitler ¢alisanlari
dogru zamanda dogru islerle eslestirmek icin, kariyer rehberleri, kariyer haritalar
hazirlamakta, isgdrenlerin hangi beceri ve yeterlik diizeyine geldiklerinde, hangi rol ve

gorevleri yiiriitebileceklerini agiklamaktadirlar (Akar ve Balci, 2016, 5.959).

2.2.6.6. Yetenegi Gelistirme

Egitim, mentorluk, kocluk, rotasyon gibi tiim Ogrenme ve gelistirme
uygulamalar1 yetenekli calisanlarin gelecege hazirlik planmi dahilinde dikkate alinir
(Alayoglu, 2010, s.82). Yetenekli olsalar dahi c¢alisanlarin Orgiitiin ihtiyaglar

dogrultusunda egitilmesi ve gelistirilmesi gerekmektedir. Ayn1 zamanda gizli kalan

44



potansiyelin ortaya ¢ikarilmasi ve ¢alisanlarin 6rgiite olan bagliliklarinin arttirllmasinda

da bu faaliyetlerin etkisi olmaktadir (Muslu, 2013, 5.72)

2.2.6.7. Yetenegi elde tutma

Orgiitii ilk terk etmek isteyenler yiiksek performansl calisanlar olacag
bilinmektedir. Orgiitlerin is stratejileri ile birlikte yiiriitiilmesi zorunlu olan yetenek
stratejileri ithtiya¢ duyuldugunda gii¢lii bir liderlik giiciiniin olusturulmasini da saglar.
Bu olusum giigleri gelecege hazirlayan “siirdiiriilebilirlik” diislincesinin de agirlikli
olarak yeteneklerin kazanilmasi ve elde tutulmasinin yer almasini olanakli kilar. Siire¢
siras1 ile yetenek taniminin yapilmasi, yeteneklerin giiclic ve gelistirilmesi gereken
yonlerinin belirlenmesi, yedekleme yonetimi, performansin ddiillendirilmesi ve 6lgme
ile yiiriitiiliir. Bu siirecin hem kendi i¢inde biitlinlesik hem de gelecekteki is stratejileri
ile birlikte yiiriitiilmesi ve ayrilmaz bir pargasi olmas: siirdiiriilebilirlik acisindan 6nemli
bir giivencedir (Korkmaz ve Kegecioglu, 2014, s. 161). Wellins ve Schweyer’in (2008)
yapmis oldugu arastirma sonuclarma gore yetenekli c¢alisanlar, is-yasam dengesi
gozetilerek niteliklerine uygun rol ve sorumlulugun verildigi bir gérev ile kendilerini
gelistirme, yenileme ve siirekli 6grenme konusunda imkén ve firsatlarin sunuldugu,
uyumlu mesai arkadaslarinin oldugu, kendilerini 6zerk ve bagimsiz hissettikleri bir
ortam tercih etmekte; ayrica yonetici ve liderlerin kendilerine deger vermelerini,
fikirlerine saygi gostermelerini, maddi ve manevi olarak tesvik etmelerini
beklemektedirler (Alayoglu, 2010, s.82). Yeteneklerin orgiite ¢ekilmeleri i¢in Orgiitsel
markalarina ve imajlarina yatirim yapmalart gerekmektedir. Ayrica Orgiitiin esnek ve
hareketli yapiya uygun olmasi, orgiit icinde ¢alisanin kendi yeteneklerini kesfedebilecek
ortamin saglanmasi ve ddiillendirme politikalarinin uygulanmas: yetenekli ¢alisanlarin
da orgiitiin tercihinde 6nemli rol oynadig1 ongdriilmektedir (Degirmenci, 2015, s.71).
Yetenekli ¢alisanlarin 6nemli olduklarinin hissettirilmesi, uygun bir ¢alisma ortaminin
saglanmasi, gosterdikleri performans ve katkilarinin farkinda olundugunun gosterilmesi,
niteliklerine bagli olarak dogru pozisyonlarda gorevlendirilmesi, motive edici iicret ve
odiill planlar1 ile Orgiite aidiyetlerinin giliclendirilmesi gibi uygulamalara yer
verilmesidir. Elde tutma, degerli ¢alisanlarii kaybetmemek i¢in orgiitlerin gosterdigi

cabalar olarak ifade edilebilir. Rekabete bagli olarak isgiicii hareketliligi ve ¢alisan
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baglilig1, daha iyi iicret ve sartlar sunan orgiitler karsisinda artmaktadir (Muslu, 2013,
5.93).

2.2.7. Cahsanlarin Simiflandirilmasi

Smiflandirma benzer 6zellik tagiyan bireyleri bir araya getirerek ¢esitli gruplar
olusturmaktir. Benzer niteliklere sahip calisanlar1 smiflandirip, elde edilen gruplar
tizerinde etkin stratejiler gelistirmek yetenek yOnetiminin en temel unsurudur.

Literatiirde ¢alisanlar ¢esitli sekillerde siniflandirilmistir.

2.2.7.1. Mc. Kinsey Siniflandirmasi

McKinsey, “ War for Talent” isimli ¢alismasinda ¢alisanlar1t A grubu, Bgrubu ve
C grubu olmak iizere li¢ sinifa ayirmistir (Altindz, 2009, s. 38):

A Grubu Caliganlar: En nitelikli ¢alisanlardan olusan bu gruptaki c¢alisanlar,
orglitlin iisiitn basarisinda direkt rol alan kisilerdir. Bu kisiler siirekli olarak sonug
alarak, diger ¢alisanlara 6rnek olan ve onlarin motivasyonunu arttiran grubu olusturur.
Orgiit caliganlarinin en iistteki en iyi %10-20’lik kismin1 meydana getirirler.

B Grubu Calisanlar: Sinirli potansiyele sahip ama beklentileri karsilayan
diizeyde performans ortaya koyan bu gruptaki c¢alisanlar, orta %60-70’lik kismi
olustururlar.

C Grubu Calisanlar: Bu gruptaki c¢alisanlar, belirli araliklarla kabul edilebilir

sonuglar elde ederler. En alttaki %10-20’1ik kism1 meydana getiriler.

2.2.7.2. Sandberg Sinfilandirmasi

Altuntug (2009)’un aktarimina goére; Sandberg, Volvo sirketi i¢in yapilan bir
arastirmadan yola cikarak, bu sirketteki ¢alisanlarin, isle ilgili tanimlarina, yaptiklar
isin kendileri i¢in ne anlama geldigine ve isin biitiinselligine iliskin algilamalarina dair
verdikleri yanitlara dayanarak ti¢ farkli galisan profili ortaya atmistir. Bunlar:

Birinci Profil: Isin taniminda teknik ozellikleri 6ne cikartmakta ve islerin
tanimlanmis kurallar1 takip ederek basarilacagina inanmaktadirlar.

Ikinci Profil: Sistem yaklasimi dogrultusunda, ise etki eden tiim faktorleri goz

Oniine almakta ve takim ¢alismasina 6nem vermektedirler.
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Uciincii Profil: Yine sistem yaklasimi icerisinde karsihikli etkilesimleri 6ne
cikartmakla birlikte, isi sadece teknik bir olgu olarak algilamamaktadir. Bu gruptakiler,
miisteri ile empati yaparak, inisiyatif kullanarak ve yaraticiliklarin1 islerine aktararak;
farkli miisteri beklentilerini karsilamaya odaklanmaktadirlar.

Siiflandirmaya gore calisanlar kuralci ¢alisanlardan takim halinde ¢alisabilen
ve Orgiitll bir sistem olarak goérebilen ¢alisanlara ve bir sistem dahilinde ¢alisan ancak
degisken gruplara da agik olan calisanlar olarak siniflandirma yapmistir. Yetenek
yonetimi kapsaminda bakildiginda asil 6nemli profil {igiincii profil olmaktadir. Ciinkii

bu profil c¢alisanlar1 farkliliklar yaratarak orgiite rekabet avantaji saglamaktadirlar
(Terlemez, 2013, 5.90).

2.2.7.3. Thomas Steward Siniflandirmasi

Bu smiflandirma tiirlinde ¢alisanlar, oOrgiitte sagladigi katma degere gore

siiflandirilmaktadir (Stewart, 1998’ten akt., Giingor, 2013, s.69):

1 2
YERi ZOR DOLAR, YERI ZOR DOLAR,
DUSUK KATMA DEGERLI YUKSEK KATMA DEGERLI
(BILGIYLE DONATIN). (YAPISAL SERMAYEYE KATIN).
3 4
YERI KOLAY DOLAR, YERI KOLAY DOLAR,
DUSUK KATMA DEGERLI YUKSEK KATMA DEGERLI
(OTOMASYONA GECIN). (FARKLILASTIRIN YADA
DISARIYA
VERIN).

Sekil. 3. Bir Orgiitiin Is Giicii Yapis1

Yeri Kolay Dolar, Diisitk Katma Degerli: Diiz ve yar kalifiye isgiiclinii ifade
etmektedir. Orgiitler, bu gruptaki ¢aliganlara gereksinim duyabilir ama bu tiir insanlar
orgiit acisindan yiiksek bir katma deger olusturmaz. Bu tiir insanlarin oldugu
boliimlerde uygulanacak en etkin strateji otomasyona gegmektir.

Yeri Zor Dolar, Diisiik Katma Degerli: Kalifiye fabrika is¢ileri, deneyimli

sekreterler ya da kalite glivencesi, hesap denetimi, isletme iletisimi tiirlinden biiro
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islerini goren islerin karmasik bir bolimiinii 6grenmis olan kimseler ¢alisanlar bu
gruptadir. Doldurulmasi zor ve yaptiklar isler 6nemli olabilir ancak bunlar miisterilerin
deger verdigi seyler degildir. Bu tiir insanlarin oldugu bdéliimlerde uygulanacak en

uygun strateji ise bu kisilerin bilgi ile donatilmasidir.

Yeri Kolay Dolar, Yiiksek Katma Degerli: Calisanlar miisterilerin yiiksek deger
bictigi isleri yaparlar, ama orgiitte bu tiir ozelliklere sahip calisan sayisi oldukca
fazladir. Bu tiir insanlarin oldugu boliimlerde uygulanacak strateji ise farklilagtirmaya

gitmek ya da isleri digariya yani baska orgiitlere vermektir.

Yeri Zor Dolar, Yiiksek Katma Degerli: isletme iginde yeri doldurulamaz role
sahip ve birey olarak da yeri hemen hemen hi¢ doldurulamayacak konumda yer alan
insanlar bulunmaktadir. Bu ¢alisanlar i¢in orgiitlerde uygulanabilecek en etkin strateji

ise bu tiir insanlarin sermayeye katilmasidir.

2.2.7.4. Performansa Dayali Simflandirma

Performansa dayali yapilan siniflandirmada, calisanlarin yetenek, bilgi ve
yetkinliklerine gore ortaya koyduklar1 performans sonuglariyla, istiin performans
gosteren calisanlar istiin yetenekliler olarak smiflandirilirken, kritik performans
grubunu olusturan ¢aliganlar bir diger yetenek grubun beklenen performans seviyesinin
listiine ¢itkan grubu olusturmaktadir. Orgiit bu calisanlarin yeteneklerinin farkinda

olarak onlar1 degerlendirmelidir (Terlemez, 2013, 5.89).
2.2.7.4.1.Yetenekli Calisanlarin Degerlendirilmesi

Yeteneklerin degerlendirilmesine iligkin temel adimlar su sekilde siralanabilir
(Alayoglu, 2010, s.82):

a) “Gelisim planlar1 kapsaminda c¢alisanlara yonelik yapilan yatirimlar
sonucunda, ideal ¢aligsan profili ile var olan a¢igin ne derecede kapandigi 6l¢iilmeli ve
buna gore degerlendirilmelidir.

b) Yapilan degerlendirme sonuglari, ¢alisanlarin terfi ettirilmesi, potansiyel
adaylar havuzunda kalmaya devam etmesi veya havuzdan ¢ikarilmasina iliskin kararin

verilmesinde belirleyici olmalidir.
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c) Bu degerlendirmede, isgorenlerin mevcut eksikliklerinin atanacagi
pozisyondaki basarisina etki etme olasiligi ve s6z konusu acigin kapanmasinin alacagi
stire gibi faktorler gbz oniinde bulundurulmalidir.

d) Potansiyel yetenck havuzunda bulunan isgorenler, bir ihtiya¢ durumunda
yetistirildikleri pozisyona atanmak iizere degerlendirmeye alinmalidir.

e) Terfi kararinin verilmesinin ardindan atamasi yapilan isgoren, yeni gorevinde

izlenmeli ve kendisine sistematik bir bigimde geri bildirimde bulunulmalhidir.”

2.2.7.4.2. Performans, Potansiyel ve Yetkinlik degerlendirme

Kilit noktada olan pozisyonlar igin belirlenen heder profile ulasabilmek igin,
potansiyel adaylar belirlenir. Burada o6rgiit iginden veya disindan yararlanilabilir. Fakat
oncelikle orgiitiin sahip oldugu yetenekler degerlendirmeye alinmali, daha sonra orgiit
disindan yeni yetenekleri bulma yoluna gidilmelidir (D6semen, 2012, s.32).
Giinlimiizde piyasada Decision Tree, Neural Network, Rough Set Teori, Bayesian Teori

ve Fuzzy Logic gibi pek ¢ok siniflandirma teknigi bulunmaktadir (Kaya, 2015)

Gelistirilmeli Beklentileri Beklentilerin
Karsihiyor Uzerinde
Yuksek
Mevcut Gorevler
Icin Gelistirilmeli
Gelecekteki
Gorevlere Hazirhk
-
g Mevcut Gorevler
% Icin Gelistirilmeli
—
o
[-W
Yakin inceleme Mevcut Gorevler
Gerektirir Icin Gelistirilmeli
Diisiik
mee——— PERFORMANS E—)
Diisiik Yiiksek

Sekil 4. 9 kutu modeli (Sparrow ve digerleri, 2011, 5.30)
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Martin ve Schmidt (2010, s.54) Harvard Business Review de yayinlanan “How

(13

to Keep Your Top Talent” isimli makalede alt1 yil boyunca 100 sirkette “yiikselen
yildiz” olarak smiflandirilmig 20,000 ¢alisan iizerinde yiirlttiikleri calismay1
aktarmiglardir. Arastirma sonuglarina gore bugiiniin kritik performans eksikligi
gelecekteki kritik roller i¢in % 70 oraninda temelini olusturmaktadir. Ready ve Conger
(2010, s. 82) ise 45 sirkette calisan insan kaynaklar {ist diizey yoneticileri ile yaptiklar

yiiksek potansiyel lizerine 12 goriisme sonucunda; bir sirkette c¢alisanlarin %3-5’1

yiiksek potansiyelli olarak degerlendirdikleri goriilmiistiir.

2.2.7.4.3.Yetenek Matrisi Olusturma

Calisanlarin performans ve potansiyeli degerlendirmesi sonucu, calisanlar
belirlenen yetenek matrisine yerlestirilir. Yetenek matrisi, kurum tarafindan ¢alisanlarin
siiflandirildigi bir tablodur. Bu tablo genellikle {i¢, dort ya da altili siniflandirmadan
olusur (Glingdr, 2013, s.67). Yetenek matrisi yedekleme haritasinin olusmasinda veri
saglar. Bu adimdan sonra ise calisanlarin yetenek matrisindeki pozisyonlarina gore
yatay ve dikey i¢ hareket olasiliklar1 ve bunlarin zamanu, iicret ve yan haklar1 ve gelisim
olanaklar1 belli olur (Atl, 2012, s. 139). Tiirkiye’de yetenek yonetimi yaklasimini
uygulayan oOncii Orgilitlerden Turkcell“in kullandigi yetenek matrisi asagidaki
tablodaki gibidir.

Yiiksek Yiiksek Performans
%20
° Performans Yiiksek Potansiyel =
oo
(Stretch) (Jump) 3
(=
Etkin Performans Etkin Performans R
%70 . ) : z
(Fit) Yiiksek Potansiyel <
=
=4
(Grow) 8
%10 Diisiik Performans | Gelisebilir Performans g
(Move) (improve)

Sekil 5. Turkcell Yetenek Yonetimi Matrisi (Ceylan, 2007, s.114)
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Yiiksek Performans Yiiksek Potansiyel (jump): SO0z konusu matriste %20“lik kisim
yiiksek performans grubunu ifade eder. 0-12 ay igerisinde bir iist pozisyona terfi etme

olasilig1 olan yiiksek performansli ¢alisanlari;

Yiiksek Performans (stretch): 0-12 ay igerisinde bir iist pozisyona terfi etme olasiligi
bulunmayan, ancak gorev ve sorumluluklar1 arttirilacak olan yiiksek performansh

calisanlar1 ifade eder.

Etkin Performans Yiiksek Potansiyel (grow): Kendisinden beklenen performansi
gosterip, isi zenginlestirilerek sorumluluklari arttirilacak olan ¢alisanlar bu grupta yer
almaktadir. 70“lik kisimda yer alan ¢alisanlar, kendilerinden bekleneni ortaya koyabilen
etkin performans grubunu ifade eder. Buradaki kritik soru da “Gorev tanimi

zenginlestirilip, sorumluluklar arttirilabilir mi?” sorusudur.

Etkin Performans (fit): Bu grup kendisinden beklenen performansi sergileyerek,

tasidigr sorumluluklarla gérevine devam edecek olan galisanlari ifade etmektedir.

Gelisebilir Performans (improve): Bu gruptaki calisanlar, kendilerinden beklenen
performans1 ortaya koyamayan ancak, belirli bir potansiyeli olup, % 70’lik dilime

gegme sanst bulunan kisilerdir.

Diisiik Performans (Move): Kendisinden beklenen performansi gosteremeyen ayni

zamanda %70’lik dilime ge¢me olasilig1 olmayan ¢alisanlardir.
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Yiiksek

Work horses Yildizlar
Problemli
Degersiz Cocuklar

Sekil 6. Boston Consulting Group Matrix (Sparrow ve digerleri, 2011:29)

Lancaster tlniversitesi yonetim okulundaki “Centre for Performance-Led HR”
tiyeleri Boston Consulting Group matrisini kendi yetenek portfolyolarina gore
uyarlayarak Sekil X deki gibi bir matris olusturmuslardir (Sparrow ve digerleri, 2011,
5.30).

Yetenek yonetimi iilkemizde daha c¢ok 0Ozel sektorde yaygin olarak
uygulanmaktadir. Tiirk Telekom, Turkcell, Tiirkiye Microsoft, TEB, General Electric
gibi sirketler yetenek yonetimini basarili bir sekilde uygulayan orgiitler arasindadir

(Ttimen, 2014, s.67-73)

2.8. Tlgili Arastirmalar

Ulkemizde ve yurt disinda yetenek yonetimi ile ilgili yapilan calismalar

incelenerek, bu bolimde genel hatlar1 ile 6zetlenmistir.

2.8.1. Yurt ici Arastirmalar

Oner (2014) “Bankacilik Sektoriinde Yetenek Yonetimi ve iliskilendirildigi

Insan Kaynaklar1 Fonksiyonlar: Bir Uygulama” isimli yiiksek lisans tez ¢alismasinda,
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finans sektoriinde Tiirkiye’de oncii kurulus olarak nitelendirilen 6zel bir bankanin
yetenek yonetimi yaklasimi ve yetenek yonetimi ile ilgili ¢caligmalar1 6rnek uygulama
olarak incelenmistir. Arastirma sonunda bankanin yonetiminin siirdiiriilebilir biiyiime
stratejileriyle dogru orantili, 6zellikle kritik pozisyonlar i¢in segme — yerlestirme ve
egitim - gelisim programlara vermis oldugu énem ve bu dogrultuda izlemis oldugu
stratejisiyle entegre bir yetenek yOnetimi programi yapilanmasina sahip oldugu
belirtilmistir. S6z konusu bankanin mutlu ¢alisanlar yaratmaya odaklandigi, bunu da
saglamis oldugu kariyer imkanlari, iicret ve yan haklar ile kisilere sagladigi 6zel egitim

uygulamalariyla basariyla siirdiirdiigii tespit edilmistir.

Abur (2011) “Advanced Skill Management In Workflow Systems (Is Akist
Sistemlerinde Gelismis Yetenek Yonetimi)” isimli doktora tez ¢alismasinda, is akis1 ve
Yetenek Yonetimi disiplinlerini bir araya getiren bilgi tabanli bir sistem yaklagimi, e-
Worter’1 tanitmay1 amaglamistir. Caligmada is akisi modeliyle entegre edilmis yetenek
yonetimi modeli gosterilmis ve yeteneklerin tanimlanmasi, ise alinmasi Ve
degerlendirilmesi iizerine &nerilen yontemler tartisilmistir. Dokuz Eyliil Universitesi
Bilgisayar Miihendisligi Boliimii’nde uyarlanarak gelistirilen model ile, biitlinlesik bir
sistem olan yetenek yOnetimi uygulamalarinin bolimiin karar verme mekanizmalarini
ve egitim siireclerini nasil iyilestirdigi, miithendislik egitimi akreditasyonu i¢in gereken
temel standartlar1 ne sekilde karsiladigi ve siireclerin kalitesini nasil etkiledigi bu

calismada gosterilmistir.

Savas (2015) “Nepotizmin Yenilik ve Yetenek Yonetimi Uzerine Etkisi” isimli
yilksek lisans tez c¢alismasinda, Isletmelerde ¢alisanlarin  nepotizm  (akraba
kayirmaciligi) algilamalari ile yenilik ve yetenek yonetimi {izerindeki iliskiyi tespit
ederek nepotizmin yenilik ve yetenek yoOnetimi lizerine etkisini ortaya koymay1
amaclamigtir. Aile {yelerinin kayirilmasinin aile iiyesi olmayan diger ¢alisanlari
olumsuz etkiledigi goriilmekle birlikte, Orgiitlerde yenilik ydnetimi ve yetenek

yonetimini de olumsuz etkiledigi goriilmiistiir.

Sahin (2015) “Yetenek Yonetimi ve Yenilik Performans: Iliskisi: Konaklama
Isletmelerinde Bir Arastirma” isimli doktora tez calismasinda, konaklama isletmelerinde
yetenek yonetimi uygulamalarinin gergeklestirilip gerceklestirilmedigini, yetenek

yonetiminin boyutlart ve yenilik performansi {izerindeki etkisi incelenmistir. Bu
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baglamda konaklama isletmelerinde yetenek yonetiminin basarili bir sekilde
uygulanabilmesi i¢in bazi Oneriler getirmistir. Getirilen bu oneriler arasinda profesyonel
danmismalik desteginin alinmasi, bilimsel c¢alismalarla desteklenmesi ve ayrica bir

yetenek yoneticisinin de atanmas1 yer almistir.

Aksakal (2015) “Yetenek Yonetimi Temelli Personel Atama Probleminin Cok
Amagcl Bulanik Modellenmesi” isimli doktora tez calismasinda, c¢alisanlarin yetenek
diizeylerini dikkate alacak sekilde personel atama siirecinde yasanan problem iizerinde
calisilmis ve cok kriterli karar verme yontemleriyle belirlenen calisan yetenekleri
matematiksel modele dahil edilerek ¢6ziim yollar1 ortaya koymayr amaglamigtir. Cok
kriterli karar verme yontemleri sonucunda elde edilen degerlendirme sonuglar
olusturulan matematiksel model icin kisita/kisitlara doniistiiriilmiis ve bu kisitlarin
personel atama siirecindeki problem iizerindeki etkisi ile elde edilen sonuglarin
kullanilabilirligi ¢alismada ele alinmistir. Calisma sonucunda kullanilan yontemler ve
dikkate alinan kisitlar araciligryla modelin anlamli ve uygulanabilir sonuglar verdigi

gOriilmiistiir.

Manyash (2015) “Isletmelerde Yeni Insan Kaynaklart Modeli Olarak Yetenek
Yonetimi: Istanbul'da KOBI'ler Uzerine Bir Alan Arastirmasi” isimli yiiksek lisans tez
caligmasinda, yetenek yoOnetimini Oncelikle kavramsal olarak ele almis, yetenek
yonetiminin uygulanma siireci, Tiirkiye ve KOBI'ler agisindan 6nemi ve yetenek
yonetimine iliskin son gelismeleri arastirmistir. Ayrica calismada Istanbul ilinde faaliyet
gosteren KOBI'lerin yetenek ydnetiminin biitiinsel bakis acisina ne diizeyde sahip
olduklari, yetenek yOnetiminin hangi alanlarinda gelismeye daha ¢ok ihtiyag
duyuldugunu da inceleme konular1 arasinda degerlendirmistir. Calisma sonucunda
KOBIi'lerin genel olarak yetenek ydnetiminin performans odakli adimlarinda yeterli
olduklari; ancak yedekleme yonetimi, yetenekli ¢alisanlarin ddiillendirilmesi, yetenekli
calisanlarin oryantasyonu ve yetenekli calisanlar1 gelistirme konularinda onemli

eksikliklerinin bulundugunu ortaya koymustur.

Cevik (2014) “Turizm Sektoriinde Yetenek Yonetimi Uygulamalari: Antalya
Yoresinde Bes Yildizli Otellerde Bir Arastirma” isimli yiiksek lisans tez ¢alismasinda,
Antalya'daki bes yildizli otellerin insan kaynaklar1 departmanlarinin yetenek yonetimi

ile ilgili faaliyetleri ne diizeyde yerine getirdiklerini belirlemeyi, bu otellerde yetenek
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yonetimi bakis agisinin ne denli 6nemli oldugunu ve yetenek yonetimi faaliyetlerinin
uygulanmasina iligkin Oneriler ortaya koymay1 amaclamistir. Calisma sonucunda elde
edilen yetenek yonetimi yaklagiminin benimsenmeye basladigi fakat yetenek yonetimi

uygulamalarinin heniiz yeterli seviyede olmadigi ortaya konulmustur.

Tiimen (2014) “Isletmelerde Insan Kaynagimin Degerlendirilmesi Agisindan
Yetenek Yonetimi Yaklasimi”  isimli yiiksek lisans tez c¢alismasinda, Yyetenek
yonetiminin uzman kisilerin bakis acgilari, uygulama asamalari, yurti¢i ve yurtdisi
sirketlerde uygulama 6rnekleri kapsaminda nasil goriildiigiinii belirlemeyi amaglamistir.
Calisma siirecinde uzman goriislerine bakildiginda yetenek yonetim uygulamasi adi
altinda stirdiiriilen sistemlerin aslinda insan kaynaklar1 yonetim siire¢lerinin basarili bir
uygulamasi oldugunu belirtmistir. Arastirma kapsamindaki yoneticilerle yapilan
goriismelerde de yetenek yonetimi uygulamalarin ¢ogunun insan kaynaklar1 yonetim
basamaklarini tam ve dogru uygulamalarin yapilmasi ile saglandig kabul edilmistir. Bu
duruma Ornek olarak incelenen firmalardan birinde yetenek yonetimi adi altinda
herhangi bir uygulama yapilmazken insan kaynaklari fonksiyonlarindaki basarisi ve
deneyimli yoneticilerin katkilartyla belirli bir sisteme oturtulmus insan kaynaklari
yonetimi ile diger firmalardan bir adim 6nde oldugunu belirtmistir. Yine ayni sekilde
Tiirkiye’de ilk yetenek yOnetim uygulamalarimi yapan bir diger firmada da aslinda
egitime verdigi onemle, ¢alisanina verdigi deger ve gelisim uygulamalari, performans
sistemleri ile diger sirketlerden daha basarili ve turnover orani ¢ok diisiik bir sirket

oldugunu belirtmistir.

Terlemez (2013) “Stratejik Insan Kaynaklari Baglaminda Organizasyonlarda
Yetenek Yonetimi: Bankacilik Sektorii Uygulama Ornegi” isimli yiiksek lisans tez
calismasinda, yetenek yonetiminin bankacilik sektoriindeki yerini belirleyerek, yetenek
yonetimi ve bankacilik sektorii iligkisini ortaya c¢ikarmayir amaglamistir. Bu amag
dogrultusunda sektoriinde iyi oldugunu belirledigi bankalardan biri {izerinde
aragtirmasini yapmistir. Arastirma sonucunda yetenek yonetimi uygulamalariin insan
kaynaklar1 bilinyesinde olusturulan yetenek yonetimi boliimiinde gergeklestirildigini
ortaya koymustur. Yetenek yonetimi boliimiinde egitim, yedekleme ve kariyer gelisimi,
gelisim ve destekleme, ¢alisan performans yonetimi, degerlendirme merkezi uygulama

programlarinin yiiriitiilen uygulamalar oldugunu tespit etmistir. Ayrica banka igerisinde
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yapilan yetenek yoOnetimi uygulamalarinin ve uygulama sonuglarinin bankaya olumlu

etkilerinin oldugunu ortaya koymustur.

Kaya (2015) “Yetenek Yonetiminin Firma Performansina Etkisi” isimli yiiksek
lisans tez calismasinda, isletmeler i¢in yetenek yoOnetimi kavraminin 6nemini ortaya
koymayi ve firma performanst iizerindeki etkisini incelemeyi amagclamustir. Orgiit iklimi
ve Orgiit kiiltiiri kavramlarinin firma performansi tizerindeki etkisini de calisma
kapsaminda ele almistir. Calismadaki tiim alt faktorler arasinda orta kuvvette
korelasyon bulundugunu, 06zellikle performans faktorleri ile iligki icerisinde olan alt
faktorlere bakildiginda yetenek yonetiminin ilk 2 boyutunun yiliksek diizeyde mali ve
bliylime performansini etkiledigi bulgusuna ulagmistir. Yetenek yoOnetimine verilen
Oonem verilmesiyle firmalarin mali ve biiylime performansinda da artisin gézlenecegini

ifade etmistir.

Bayik (2015) “Diyanet Isleri Baskanliginda Yetenek Yonetiminin Calisan
Performansina Etkisi: Yedi Bolge Ornegi” isimli yiiksek lisans tez ¢aligmasinda, kamu
kurumlarinda yetenek yonetimi ile performans yonetimi iliskisini belirlemeyi
amagclamistir. Bu amag dogrultusunda Diyanet Isleri Baskanligi Calisanlarinin cinsiyet,
yas ve egitim durumlart ile yetenek yonetimi ve performans algi puanlarini
karsilastirmis, yetenek yonetimi boyutlart ile performans algisi puanlari arasindaki
iliskiyi incelemistir. Calismasinin sonuglarina bakildiginda cinsiyete ve yas gruplarina
gore hem yetenek yonetimi alt boyutlarmin, hem de performans algi puanlarinin
arasinda istatistiksel olarak anlamli farkliliklar bulunmadigi, egitim durumuna gore ise
sadece yetenek yoOnetiminin yaraticilik boyutunun puani gruplar arasinda anlamli
farklilik bulundugunu ortaya koymustur. Yapilan korelasyon analizi sonuglarina gore
ise performans yonetimi ile yetenek yoOnetimi boyutlarindan kurum destegi, yetenek
algis1, motivasyon ve yetkinlik arasinda pozitif bir iligki bulunurken, yaraticilik boyutu

arasinda ise negatif bir iligski bulundugunu tespit etmistir.

Agras (2013) “Rekabet¢i Davraniglarin Olusmasinda Orgiitsel Yeteneklerin
Etkileri: Tiirkiye’deki Otel Isletmelerine Yonelik Bir Arastirma” isimli doktora tez
calismasinda, Tiirkiye’deki otel igletmelerinin rekabet¢i davraniglarimin olusmasinda
sahip olduklar1 belirli orgiitsel yeteneklerinin roliinii ve etkilerini ortaya koymay1

amaclamistir. Calismasinda “Tiirkiye’deki otel isletmelerinin rekabet davraniglarinin
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olusmasinda belirli orgiitsel yeteneklerin etkisi vardir” goriisii teziyle hareket etmis
ancak bu tezi biitiiniiyle dogrulanamamistir. Bu durumun nedenini bazi orgiitsel
yeteneklerin rekabet¢i davranislart agiklamamasi olarak belirtmistir. Calismasinda
yapilan Faktor modeli ve regresyon analizi sonuglarmma gore, yenilik yapabilme
yeteneginin otel isletmelerinin “isbirlik¢i” ve “savunmact” rekabet¢i davraniglarini
anlaml sekilde acikladigini, lojistik yeteneklerin ise “tepkisel” rekabetgi davraniglari
acikladigini tespit etmistir. Ayrica otel isletmelerinin ve otel yoneticilerinin belirli
ozelliklerine bagli olarak otel isletmelerinin rekabet¢i davraniglart ve Orgiitsel

yeteneklerinin farklilastigini ortaya koymustur.

Bahandinli  (2013) “Isletmelerde ~ Yetenek Y&netimi  Uygulamalarinin
Calisanlarin Is Tatmini ve Orgiite Bagliliklar1 Uzerindeki Etkisi (ilag, Tekstil Ve
Otomotiv Sektorlerinde Arastirma)” isimli doktora tez calismasinda Tiirkiye’de tekstil,
otomotiv ve ilag sektorlerinde faaliyet gosteren isletmelerde yetenek yoOnetimi
uygulamalarinin ¢alisanlarin is tatmini ve Orgiite bagliliklar1 tizerindeki etkilerini
incelemistir. Calismanin  sonucunda yetenek yoOnetimi uygulamalar1 algisinin
calisanlarin is tatmini ve orgiite bagliliklar iizerinde etkili oldugunu ortaya koymustur.
Ayrica is tatmininin, yetenek yonetimi uygulamalar1 soyut algisi ile orgiite duygusal,

devam ve normatif baglilik arasinda kismi araci rolii oldugunu belirtmistir.

Demircioglu (2010) “Organizasyonlarda Yetenek Yonetimi ve Finans
Sektoriinden Bir Uygulama” isimli yiiksek lisans tez ¢alismasinda bir bankanin yetenek
yOnetimi programini incelemistir. Bu inceleme sonucunda ¢alismanin gerceklestirildigi
bankanin sahip oldugu marka anlayisi ile yetenek yonetimi siirecinin uyumlu oldugu ve
yetenek yonetimi kapsaminda yapilan uygulamalarin calisanlarin  motivasyonunu
arttirdigin1  ortaya koymustur. Bu sonucun yani sira yetenek programina sadece
yoneticilerin dahil edilmesinden dolay1 yetenek yonetimi anlayisinin isletme geneline

yayillmadigini da belirttigi goriilmistiir.

Eraslan’in (2011) “Ise Alim Siirecinde i¢ Kaynaklardan Yararlanma Politikas1
ve Orgiite Baglilik iliskisinin Incelenmesine Yonelik Bir Arastirma” isimli yiiksek
lisans tez calismasinda calisanlarin bagli olduklari isletmelerde yetenek yonetimi
uygulamalarinin oldugunu bilmeleri orgiite baglhiliklarim1 ve alt boyut olan duygusal

bagliliklar1 arttirmakta oldugunu ortaya koymustur. Bu sonucun yanisira yetenek
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yonetimi dogrultusunda caligmalar yapildigini bilen ¢alisanlarin ise ise devam etme

niyetinde oldugunu ortaya koymustur.

Karalar’in (2008) “The Effects Of Talent Management On The Performance Of
The Employees In The Manufacturing Sector And An Application In A Multinational
Company Operating In Turkey” isimli yiiksek lisans tez calismasinda, Tiirkiye’de
faaliyet gosteren ¢ok uluslu bir ambalaj sirketindeki caligsanlar {izerinde ¢alismasini
gerceklestirmis ve c¢alisanlarin biiyiik cogunlugunun (% 80.65) yetenek yonetimi
uygulamasiin performanslar iizerinde pozitif yonde etkisi oldugu bulgusunu ortaya

koymustur.

Akbas (2013) bankacilik sektorii iizerinde yapmis oldugu “The Relationship
Between Talent Management And Retention Of Employees: A Case Study In Banking
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Sector” ” isimli yiiksek lisans tez ¢alismasinda, kisisel gelisimlerine yatirim yapilan
yetenekli calisanlarin organizasyondan ayrilma olasiliginin azaldigi bulgusunu ortaya

koymustur.

Cilingir (2008) “The Role Of Assessment Centers in Talent Management And
An Implementation” isimli yiiksek lisans tez ¢aligmasinda, bir sirkette yetenek
yonetiminde kullanilan Degerleme Merkezi metodunu incelemis, ve sirketin belirlemis

oldugu amaglarina bu metotla ulasabildigini ortaya koymustur.

Cayan (2011) Nigde ilinde bulunan devlet hastanelerinde gorevli calisanlarin
performansin1 yetenek yonetimi boyutlarinin ne yonde etkilediginin saptamasi
amacladig1 “Yetenek Yonetiminin Calisanlarin Performansi Uzerine Etkileri ve Nigde
Saglik Sektoriinde Bir Uygulama” isimli yiiksek lisans tez c¢alismasinda, yetenek

yonetimi boyutlarinin performans iizerine etkisinin oldugunu tespit etmistir.

Yalgin (2013) “Yetenek Y&netiminde Kurumsal Iletisim Uygulamalarinin Rolii
ve Etkinligi” isimli yiiksek lisans tez caligmasinda, sektoriinde ilk siralarda yer alan
ulusal ve uluslararas1 bes sirketin iist diizey yoneticileriyle yaptig1 goriisme neticesinde,
kurumsal iletisim, yetenek yonetiminin hem etkinligini ve hem de basarili olmasini

pozitif anlamda etkiledigi sonucuna ulagsmustir.

Yazicioglu (2006) “Yetenek Yonetiminde Bir Uygulama: Ust Diizey Yonetici
Yedekleme Amach Gelistirme Programi” isimli yiliksek lisans tez ¢alismasinda,

Tirkiye> de bulunan GSM sirketlerinden biri  olan Turkcell biinyesinde
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gerceklestirmigtir.  Arastirmada  yetenek  yonetimi  ve yedekleme yOnetimi
fonksiyonlarmi ele alarak diger insan kaynaklari siirecleriyle iliskisini agiklamig ve
yedekleme amagli, yliksek potansiyelli ¢alisanlarin se¢imi, degerlendirilmesi, sirket
stratejileri gergevesinde gelistirilmesi ile ilgili bir program gelistirerek 6rnek bir
uygulama ortaya koymustur. Caligma sonucunda stratejik insan kaynaklar1 yonetimi
uygulayan isletmelerde orta ve uzun vadeli planlarina ulasmada yetenek ve yedekleme
yonetimi uygulamasina ihtiya¢ duyuldugunu belirterek, orgiitiin amag ve stratejilerine
uygun olan yaklagimin ve siirecin orglite 6zel olarak tasarlanmasi gerekliligine dikkat

cekmistir.

Yildiz Cirak (2014) “Yetenek Yonetimi Bilesenlerinin Calisgan Memnuniyetine
Etkisi Uzerine Finans Sektériinde Bir Uygulama” isimli yiiksek lisans tez ¢aligmasinda
isletmelerdeki calisanlarin, memnuniyeti ilizerindeki liderlik uygulamalari, y&netim
kabiliyetleri, ileri yOnetim ve sistem olusturma teknikleri, iist diizey yOnetim
yetenekleri, odiillendirme ve performans degerlendirme teknikleri ve personel se¢im
kriterlerinden olusan yetenek yonetimi bilesenlerinin etkisini ortaya c¢ikarmayi ve
yetenek yonetiminin insan kaynagi tizerindeki etkisini ortaya koyarak literatiire katki
saglamay1 amaglamistir. Caligma sonucunda isletmelerin siirdiirtilebilirligini saglamada
etkili yetenek yOnetimi uygulamalarinin gerceklestirilmesi insan kaynaginin
memnuniyetini arttirarak, performansini olumlu yonde etkiledigini, adil ve giivenilir
performans sisteminin ¢aliganlarin kuruma olan giiven ve aidiyet duygusunu arttirdigi,
ayni sekilde yoneticilerin ¢alisanlar1 geri bildirim ile beslemesi ¢alisan memnuniyetini

olumlu yonde etkiledigini tespit etmistir.

Karabiyik (2015) “Tiirk Bankacilik Sektdriinde Insan Kaynaklart Yaklasimi
Cercevesinde Yetenek Yonetimi” isimli yiiksek lisans tez g¢alismasinda yetenekli
calisanlarin ige alimlari, kariyer planlamalari, licret politikalari, sosyal imkanlari, egitim
olanaklar1 performans dlgiimleri gibi basliklarda goriisme yontemiyle bilgi toplamistir.
Bu calismanin sonucunda yetenekli ¢alisanlarin bulunabilmesi i¢in ige alimlarda kisilik
envanteri, matematiksel ve mantiksal sinamalar, yonetsel beceriler, satis becerileri,
sosyal iletisim, yabanci dil seviyelerinin o6l¢iildiigii, yilda iki defa performans
degerlendirmesinin yapildigi, 360 derece performans degerlendirmesinin kullanildigi,

yetenekli c¢alisanlara pirim seklinde ek odemelerin yapildigi, gelecekteki kariyer
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hedeflerine yonelik ek egitim olanaklar1 verildigi, sosyal faaliyetler katilimlarina tesvik

edildigini ortaya koymustur.

Waheed (2013) “Yetenek Yonetimi Ve Kariyer Planlama Sistemi Tasarimi”
isimli, doktora tez galismasinda; c¢alisanlar1 yiiksek dogrulukla siniflandirmak igin
kullanilacak istatistiksel yontemin belirlenmesini amaclamistir. Calisanlarin hepsinin
gerekli kosullar saglandiktan sonra (kendisini gelistirme ve yetenek testi almasi gibi)
yetenek havuzunda yer alabileceklerini belirtmistir. Calismasinda calisanlar1 yetenek
yonetimine gore Buzdaglar, Omurgalar, Yiikselen Yildizlar, Yildizlar olmak iizere dort
baslikta smiflandirmistir. Calismasinda {i¢ uygulama gergeklestirmis ve ii¢ uygulama
arasinda z-Skora dayali istatistiksel analiz yonteminin diger yontemlere gore daha iyi
sonug verdigini tespit etmistir. Ayrica ¢calismada sinir aglar1 ve karar agaci siniflandirma
yontemleri kullanilmis ve diger yapilan istatiksel yontemlerle elde edilen sonuglar

dogrulanmustir.

Dogan (2003) “Isletmelerde Oz Yetenege Dayali Yapilanma ve Stratejik
Yonetim: Bir Oz Yetenek Bileseni Olarak Yore Sektoriiyle Uyumun Meslek
Yiiksekokullarindaki Programlarin Rekabet Giiciine Etkisi Uzerine Bir Arastirma”
1simli yiiksek lisans tez calismasinda, programlarin fiziki ve teknolojik altyapisi,
programi uygulayan 6gretim elemanlarinin mesleki yeterliligi ile programlarla yore
sektorii arasindaki uyum faktorleriyle programlarin rekabet giicii arasinda yiiksek bir

korelasyon iligkisi oldugu sonucuna ulagmistir.

Kanap Giingér(2013) “Bilgi Caginda Insan Kaynaklar1 Yonetimine Bakis:
Isletmelerde Yetenek Yonetimi Ve Calisan Performansi Uzerine Bir Arastirma” isimli
yiiksek lisans tez calismasinda yetenek yonetimi uygulamalarinin ¢alisanlarin
performanslarina etkisini belirlemeyi amaglamistir. Calismada sonucunda yetenek
yonetimi uygulamalarinin ¢alisan performansi iizerindeki etkisinin 6nemli oldugunu

ortaya koymustur.

Ergokses (2009) “Training And Development Of Employees In Talent
Management Process And An Application” adli yiiksek lisans tez ¢aligmasinda bir
sirketin, yetenek yoOnetimi kapsaminda egitim ve gelisim aktivitelerini incelemistir.
Calismanin sonucu olarak yetenek yonetimi uygulamasinin ¢alisanlarin performans ve

motivasyonlarini arttirdigi bulgusuna ulagmustir.
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Ceylan (2007) “Insan Kaynaklar1 Yonetiminde Yetenck Yonetimi ve Bir
Uygulama” isimli yiiksek lisans tez calismasinda, yetenek yonetimi kavrami ele
almistir. Calismada Tiirkiye’ de bulunan GSM sirketlerinden biri olan Turkcell
incelemeye dahil edilmistir. Sirketin yetenek yonetimi sisteminin yetenekleri tanimaya,
gelistirmeye ve elde tutmaya yonelik oldugunu belirtmistir. Yetenek yonetimi
uygulamasinin s6z konusu sirketin belirli bir bolim ya da departmaninda degil genel
olarak uygulandigi ve tiim c¢alisanlarin bu uygulama i¢inde yer aldigini saptamistir. Bu
durumun tiim calisanlarin potansiyelinin analiz edilmesine imkan saglamadigi ve
sirketin degerleri konusundaki farkindaligin1 arttirdigini  ortaya koymustur. Bu
uygulamalarin yiiksek potansiyelli ¢alisanlarin memnuniyetini ve baglilifini arttirmaya
yonelik olumlu etkisinin oldugu, ayn1 zamanda da isgiicii devrinin diigiiriilmesinde
olumlu gelismeler gozlemlendigini belirtmistir. Bu uygulama siirecinde olusturulan
yetenek matrisinde geri bildirim verilmesinin sistemin olumlu yan1 olarak goriilmesine
karsin yeteneklerin kesfedilmesi, secme ve yerlestirilmesine yonelik uygulamalarinin

kapsam disinda tutulmasini sistemin eksikligi olarak ortaya koymustur.

Demircioglu(2010)  “Organizasyonlarda Yetenek Yonetimi ve Finans
Sektoriinden Bir Uygulama” isimli tez ¢alismasinda, yetenek yonetimi kavramini ele
almistir. Tiirkiye’de finans sektoriinde dnciisii konumundaki oldugunu belirttigi 6zel bir
bankanin uyguladigi yetenek yonetimi yaklasimi ve yetenek yonetimiyle ilgili olan
programlar1 incelemistir. Bankanin marka anlayis1 ile yetenek yonetimi siirecinin
birbiriyle ayni dogrultuda ilerledigini saptamgtir. Isinin lideri olan yetenekleri
calisanlar gelistirmek belirlenen hedeflerine ulagtirmak yetenek yonetimi programinin
ana hedefi olarak belirlendigini ifade etmistir. Bu hedef c¢ergevesinde sekillenen
programda zamana yayilmis egitim/gelisim uygulamalarinin bulunmasi ve smif ici
egitimlerin Oncesi ve sonrasinda interaktif uygulamalar ile pekistirilmesinin saglanmasi

calisanlarin motivasyonu ve katma deger agisindan 6nemli oldugunu vurgulamistir.

Muslu (2013) “ Yetenek Yonetimi Ve Bankacilik Sektoriinde Bir Alan
Aragtirmast: Sivas ili Ornegi” isimli yiiksek lisans tez calismasinda Sivas ilinde bulunan
0zel ve kamu bankalarinda calisanlarin, yetenek yonetimine iliskin algilarimi ortaya
koymay1 amaglamistir. Calismasinda yapmis oldugu analizler neticesinde katilimcilarin
yetenek yonetimi ve uygulamalarina dair gorislerinin olumlu oldugunu ortaya

koymustur.
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Altunoglu, Atay ve Terlemez (2015) “Insan Kaynaklari Bakis Agisindan
Yetenek Yonetimi: Bankacilik Sektorii Uygulama Ornegi” isimli arastirmada stratejik
insan kaynaklar1 baglaminda yetenek yonetimi ile bankacilik sektoriiniin iliskisini
ortaya koymayr amaglanmistir. Bu amag¢ dogrultusunda Tirkiye’ de bulunan ve
sektorlinde lider olarak belirtilen bankalardan biri tizerinde ¢aligma gerceklestirilmistir.
Ornek olay yontemi segilerek yapilan arastirmada bankanin insan kaynaklar1 ve yetenek
yonetimi uygulamalarinin bankay1 olumlu yonde etkiledigi saptanmistir. Bankada genel
yonetim felsefesi olarak yetenek yonetiminin uygulandigi belirtilmistir. Calisanlar
kategorilere ayrilmamakta her c¢alisan potansiyel yetenek olarak gorildigi, bu
uygulamalarinin bankay1 olumlu yonde etkiledigi ortaya konulmustur. Dolayisiyla
yetenek yonetimi uygulamalari insan kaynaklar1 boliimiiniin isi olarak goriilmeyip bu
alanda uzmanlagmaya gidildigi ve olumlu sonuglar elde etme ile yetenek yonetimi
kullanim1 arasinda pozitif yonlii iliski oldugu sdylenebildigi goriilmiistiir. Bankanin
yetenek yonetimi siirecinde ise alimlarda yeni mezunlari daha ¢ok tercih ettigi,
gelecegin yoneticileri olabilecekleri diislincesi ile yetistirmeye calistigi, bdylece
yedekleme planlarinin yapildigi belirtilmistir. Arastirmaya gore banka calisanlarin
potansiyel yetenek olarak gdrmekte ve calisanlar kariyer imkanlarinda firsat esitligine
sahip olmaktadir. Bu durumun c¢alisanlarin aidiyet duygularim1 ve motivasyonlarini
yiikselttigi ve bankanin pazardaki konumu da olumlu yonde etkiledigi ortaya
konulmustur. Tiim bunlara ek olarak incelenen bankanin yonetim akademisi adi ile
yonetici gelisim programi uygulamalarinin profesyonel bir sekilde yiiriitildigi de

saptanmistir.

2.8.2. Yurt Dis1 arastirmalar

Holm-Nielsen, Thorn, Olesen ve Huey (2013)’tin “Talent development as a
university mission: The Quadruple Helix” yaptigi calismada Aarhus Universitesi’in
narastirma, egitim, bilgi degisimi ve yetenek gelisimini kapsayan dortlii disiplin modeli
olarak tasarlanan “ The Quadruple Helix” modeli incelenmistir. S6z konusu modelin
tiniversitenin kalitesini korumak ve kiiresel bilgi toplumu olmas yetenegini arttig1 bu

calismanin sonucunda ortaya koyulmustur.

Rhodes (2012) “Should leadership talent management in schools also include the

management of self-belief? ” isimli ¢alismasinda O6z-yeterlik algisinin yetenek
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yonetiminin 6nemli bir bileseni oldugunu ve insanlarin potansiyelinin kaybolmayacagi,
sadece okullarda yanlis yonlendirmeler oldugunu ifade etmistir.

Behrstock (2010) “Talent Management in the Private and Education Sectotr: A
Literature Rewiew” adli kuramsal c¢alismasinda birgok sektorde yetenek yonetimi
alaninda egitim sektoriine gére daha basarili olundugu, ve egitim alaninda literatiirde

yeterli calisgmanin bulunmadigini tespit etmistir.

Hoglund (2012) “Quid pro quo? Examining Talent Management Through The
Lens of Psychological Contracts” isimli ¢aligmasinda, yetenek yonetimine psikolojik
sozlesme bakis agis1 ile yaklasarak, yetenek ve becerileri gelistirmeye yonelik psikolojik
sozlesme yiikiimliiliklerinin, insan sermayesi ile yetenek yonlendirmesi arasindaki
iliskide kismi aract rolii lstlendigini tespit etmistir. Yetenekli calisanlara ayrimei
davraniglar gosterilmesinin, calisanlarin hem motivasyonu hem de yeteneklerini
gelistirmeye karsi hissettikleri zorunluluk {izerinde olumlu etkiye sahip oldugu bu

calismada elde edilen sonuglardan bir digeri olmustur.

Lavania, Sharma ve Gupta (2011) “Faculty Recruitment And Retention: A Key
For Managing Talent In Higher Education” adli ¢aligmada, en iyi yetenekleri ¢gekmek ve
onlarnt elde tutmak icin yliksekogrenim kurumlarmin birbiriyle yaristigini belirterek;
bunu i¢in de bu kurumlarin etkili bir strateji tasarlamalar1 gerektigi ortaya koymuslardir.

Baranyai (2012) “The Talent Managing Work of the Balaton-Felvideki Szin-
Vonal Primary Art School” isimli ¢aligmasinda, yetenek yOnetiminin Macaristan’da
egitim kurumlarinda 2008 yilindan itibaren ortak bir 6ncelik haline geldigini ve biiyiik
Olctide sivil kuruluslar tarafindan desteklendigini ifade etmistir.

Brandt (2011)’in “Transforming Education with Talent Management” isimli
caligmasinda, okullarda yetenek yOnetimi stratejileri ve yazilimlar etkili olarak
kullanildig: takdirde, dgretmenlerin giiclenmesine, ne yaptiklarini net gérmelerine ve

0zgiiven kazanmalarina yardimci olacag belirtilmistir.

Tatli, Vassilopoulou ve Ozbilgin (2013) “An Unrequited Affinity Between
Talent Shortages And Untapped Female Potential: The Relevance Of Gender Quotas
For Talent Management In High Growth Potential Economies Of The Asia Pacific
Region” ismiyle yapilan Asya Pasifik bolgesinde yapilan arastirmanin sonucunda gore,

cinsiyet kotasi uygulamalarmin yetenek kithiginin gozlendigi ekonomilerde yetenek
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yonetimi stratejisi belirlenmesinde bir zorunluluk oldugu ifade edilmistir. Ozellikle
gelismekte olan ekonomilerde yetenek kitligini ortadan kaldirabilmek icin yetenekli
kadin calisan potansiyelinin ortaya ¢ikarilarak kullanilmasi gerektigi bu caligmada

belirtilmistir.

Iyria (2013)’lin yaptig1 arastirma sonuglarina gore literatiirde yer alan yetenek
yonetimi calismalarinin orgiit perfomasiyla direk olarak iliskilendirlmedigi, oOrgiit
performansinda yetenek yoOnetiminin roliinii arastiran g¢alismalara ihtiya¢ oldugunu

belirtmistir.

Rudhumbu (2104) “Implementation of Talent Management Strategies in Higher
Education: Evidence from Botswana” isimli ¢alismasinda Botswana’daki
tiniversitelerde yetenek yonetimi stratejileri hala i¢in bir dizi bilgi ve beceri durumlarini

kapsayan bir siire¢ olarak calistigini belirtmistir.

Peet, Walsh, Sober ve Rawak (2010) “Generative Knowledge Interviewing: A
method for knowledge transfer and talent management at the University of Michigan”
isimli ¢caligmada, yiiksekdgrenim kurumlarinda liderlik gelisimininin de bilgi ve yetenek

yonetimi kadar gecerli odugunu ortaya koymustur.

Kehinde (2012) “Talent Management: Effect on Organizational Performance”
adli ¢aligmasinda yetenek yoOnetiminin Orgiitlerin performansi iizerindeki etkisini
arastirmig, yetenek yonetimi uygulamalar1 ile kar oranlar1 ve yatirimlarin getirileri

arasinda pozitif yonde bir iligki oldugunu tespit etmistir.

Lodewijk ve Mastenbroek (2008) “Initial Screening: A talent’s qualities within
the matching process between employer and talent in the Business Sector” isimli
yetenek ve igveren arasindaki iliskiyi siire¢ i¢inde nasil aciklandigini belirlemeye
calistig1 calismada, orgiitlerin DNA’sinda var olan yeteneklerin belirlenmesinde, orgiit

kiiltiirtiniin ve amacinin net bir bicimde ortaya koyulmasi gerektigi ifade edilmistir.
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UCUNCU BOLUM

3. YONTEM

Bu boliimde arastirmanin modeli, ¢alisma grubunun belirlenmesi, veri toplama
araclari, veri toplama araglarinin gelistirilmesi, veri toplama araclarinin dagitilmasi,
toplanmasi, uygulamaya yonelik islemler ve verilerin analizinde kullanilan tekniklere

iligkin agiklamalar yer almaktadir.

3.1. Arastirma Modeli

Abowitz ve Toole (2009), her arastirma yonteminin kendine gore zayif ve giiclii
yonlerinin oldugunu, metodoloji siirecinin titiz bir bicimde tasarlanmasi gerektigini
vurgulamistir. Creswell (2003, s. 23) bu siirece iligkin, aragtirmalarda hangi yontemin
kullanilaciginin kisisel deneyimler ve arastirma problemine bagli olarak karar verilmesi
gerektigini belirtmistir. Bu ¢alismada da arastimanin amacina uygun olarak nicel ve
nitel verilerin Dbirlikte kullanildigi karma yontem kullanilmistir. Johnson ve
Onwuegbuzie (2004, s. 17) karma yontemi, bir c¢alismada nitel ve nicel arastirma
tekniklerinin, yOntemlerinin, yaklasimlarinin ve kavramlarin tek bir arastirmada
birlestirilmesi olarak tanimlamaktadir. Nitel ve nicel metotlarin tek bir calismada
kullanilmasiyla ortaya ¢ikan karma yontem modelinin, arastirmaya kattig1 zenginlik,
gecerlik ve giivenilirlik agisindan sosyal ve davranigsal akademik ¢aligmalarda, tiglincii
bir metot olarak sikilikla tercih edildigi goriilmiistiir (Brewer ve Hunter, 1989; Creswell,
2012, s. 535; Creswell ve Plano Clark, 2014, s. 4; Gokgek ve digerleri, 2013, s. 436;
Ostlund, Kidd, Tashakkori ve Teddlie, 2003, s. 697; Wengstérm ve Rowa-Dewar, 2011,
s. 369). Pragmatik yaklagim temelli karma arastirma yontemi kullanilan ¢aligmalarda,
nicel ve nitel veri toplama araclar1 ile veri analiz teknikleri kullanilarak sonuclar
istatistiksel olarak karsilagtirilabilir veya aralarindaki iligkiler belirlenebilir ve
arastirilan konu ile ilgili kompleks siirecler tiimlesik olarak agiklanarak ortaya farkl

bakis agilari ¢ikarilabilmektedir (Bulsara, 2016, s. 5; Creswell, 2003, s. 217-218).

Johnson ve Turner (2003, s. 298) karma metotlarin temel prensibinin, farkl

stratejilerle ¢coklu veri toplamayi, birbirini tamamlayici giiclii yanlarinin ve biribirleriyle
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ortlismeyen zayif yanlarinin kombine edildigi sonuclar1 ortaya koymak oldugunu
belirtmistir. Arastirmalarda yer alan arastirma sorularinin en iyi ve en agiklayici yaniti
karma arastirma yaklasimlariyla ortaya koyulabilir. Nicel metotlarda dogrulama,
tiimdengelim, hipotez testi, standart veri toplama, aciklama, tahmin ve istatistikler
analizlere odaklanilirken, nitel metotlarda tiimevarim, kesif, inceleme, teori olusturma,
arastimacinin veri toplamada birincil ara¢ olmasi ve nitel verilerin analizi s6z
konusudur. Bu nedenle arastimacilar karma yontemi kullanirken, nitel ve nicel
yontemlerin tiim karakteristiklerini dikkate almalidir (Johnson ve Onwuegbuzie, 2004,

s. 18). Nicel, nitel ve karma arastirma metotlarinin 6zellikleri Tablo 1’de verilmistir.

Tablo 1. Nicel, Nitel ve Karma Arastirma Stiregleri. (Creswell, 2003, 2. 17)

Nicel Arastirma Metodlari Nitel Arastirma Metotlari Karma Arastirma Metotlar

Onceden belirlenmis Gelismekte olan metotlar Hem o6nceden belirlenmis hemde
gelismekte olan metotlar

Dokuman tabanlt sorular Agik Uclu Sorular Hem agik uglu hemde kapali
uclu sorular

Performans verisi Gorligme verisi Tiim olasiliklar dayal

Tutum verisi Gozleme dayali veri EetiE e liantz ekt

Gozlemsel veri Gorsel-isitsel veri

Sayima dayal1 veri Dokuman verisi

Istatistiksel Analiz Metin ve resim analizi Istatistiksel ve metin analizi

Bu aragtirmada karma yontem tercih edilerek nicel ve nitel metotlarin
avantajlarinin tek bir ¢alismada ortaya koyulmasi, farkli perspektiflerle okuyucularin
zihninde arastirmayla ilgili biitlinsel bir yap1 olusturulmasi hedeflenmistir. Arastirma

modeline iliskin ana siirecler Sekil 7°de sunulmustur.
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Bulgularin Bulgularin
Yorumlanmasi Yorumlanmasi

Istatistikse islemler |

\
Nitel Veri Analizj

Yari Yapilandirilmys
Gérisme Formy

KARMA Y6 E

NTEM

Sekil 7. Arastirma Modeli

Bu caligmanin amacina uygun olarak karma arastirma tasarimlarindan nitel
verilerin nicel verilerin acgiklanmasinda destekleyici olarak kullanildigi aciklayici
tasarim (Explanatory design) kullanilmigtir. Burada nitel verilerden, nicel verilerden
elde edilen bulgularin yorumlanmasinda daha aciklayici ve anlasilir kilmak adina
yararlanma s6z konusudur (Bulsara, 2016, s. 14; Creswell ve Plano Clark, 2011). Ayrica
aciklayici tasarim, arastimacilarin 6nemli ya da 6nemli olmayan, beklenmeyen ve ya
sasirtict sonuglart aciklamak igin nitel verilere ihtiya¢ duydugunda kullanmalar1 uygun
olan bir yaklasimdir (Morse, 1991). Arastimada kullanilan agiklayici tasarima iliskin

stirecler Sekil 8’de verilmistir.
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Sekil 8. Agiklayici Tasarim (Explanatory Design) (Creswell ve Clark, 2011, s.76)

Aciklayicr tasarimda ilk olarak nicel veriler toplanip analiz edilir. Bu asamay1
nitel verilerin toplanmasi ve analiz edilmesi takip eder. Caligmanin nitel asamasi nicel
verilerden elde edilen sonuglarla iliskili olarak tasarlanir. Burada arastirmaya nicel
verilerle baslanmasi, aragtirmacilarin genellikle nicel verilere nitel verilerden daha fazla
onem vermesinden kaynaklanmaktadir (Creswell ve Clark, 2011, s. 73). Bu tasarim

kullanilarak (Creswell ve Clark, 2011, s. 78; Bulsara, 2015, s. 79);

> Insan davranislarinin temelinde yatan sebepleri belirlemede yetersiz kalan
istatistiksel islemlerin ve anketlerin eksik yonleri tamamlanabilir,

» Farkli agsamalarla tanimlamalar, uygulamalar ve raporlar daha anlasilir hale
getirilebilir,

» Gergekler ve rakamlar arasinda derinlik saglanir,

» Daha onceden arastirmacilar tarafindan ulagilmamais bilgilere ulasilabilinir,

» Yeni bir nicel veri toplama siireci baglatilabilir.

Arastimada nicel verilerin toplanip analiz edildigi siirecte; kurumlarin, olaylarin,

objelerin, gruplarin, varliklarin ve gesitli alanlarin “ne” oldugunu betimlemeye,

aciklamaya calisan survey yontemi kullanilmistir (Arici, 1984, s. 70). Arastirmanin
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siirecini bir akis plan1 seklinde ilk olarak Campbell ve Katona (1953) tarafindan
kullanilan bu yontem, artig gosteren sorunlarin yanitlamada, var olan veya goézlenen
problemleri ¢6zmede, ihtiyaglar1 ve amaglar1 degerlendirmede, karsilasilan durumlarin
spesifik olup olmadigimi belirlemede, zaman igindeki egilimleri analiz etmede, var
olani, 6nemi ve sartlarin ne oldugu agiklamada kullanilir (Isaac ve Michael, 1997, s.
136; Scheuren, 2004, s. 9). Survey arastirmalarda, “Insanlar bdyle davranir”
Onermesinin yerini “Belirlenmis gruplardaki insanlar bu sartlar altinda bu gibi
davraniglar ortaya koyarlar” oOnermesi alir (Visser ve digerleri, 2000, s. 246).
Belirlenmis bir grubun inanglari, istekleri, diiglinceleri, tutumlari, motivasyon ve
davraniglarini nicel olarak tanimlamaya yarayan survey yoOnteminde genellikle
degiskenler arasindaki iligki incelenir. Arastirmaci degiskenler arasindaki iligkiyi
tanimlayan bir model kurmak durumundadir. Survey arastirmalarda hedef grubu
yansitan ornek gruptan alinan verilerle bagimli ve bagimsiz degiskenler araciligiyla var
olan durum betimlenir. Survey arastirma icin gerekli olan veriler insanlardan toplandigi
icin bu yontem 6znel olma 6zelligi tasimaktadir (Glasow, 2005, s. 1; Groves, 2011, s.
870; Kerlinger, 1973; Kraemer, 1991, s. 13; Mathiyazhagan ve Nandan, 2010, s. 34).
Ayrica bu yontem sosyal bilimler, istatistik ve psikoloji bilimini i¢inde barindirmasi ile
cok disiplinli bir alan oldugundan oldukc¢a 6nemlidir (Lynn, Erens ve Sturgis, 2012, s.
3).

Nitel verilerin toplanip analiz edildigi siirecte ise aragtirma teknigi olarak, metin
icinde tanimlanan belirli karakterlerden tarafsiz ve sistematik sonuglar elde etmek
amaciyla kullanilan igerik analizi yontemi kullanilmistir (Stone ve digerleri, 1966, s.
213). Icerik analiziyle bir metin iizerinden soruna iliskin bulgular1 niceliksel olarak
ortaya koyulur (Kogak ve Arun, 2006, s.23). Amag, toplanan verilerin ve kavramlar ve

iliskilerle anlamlandirilmasidir (Yildirim ve Simsek, 2011, s. 227).

Arastirmaya baslamadan once dikkate alinmasi gereken adimlar Sekil 9’da

verilmistir.
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Arastimanin On
amacinin uygulamanin
tanimlanmasi yapilmasi

Verilerin
toplanmasi

Alt Veri toplama Verilerin

analzi

amaglarin araglarinin
yazilmasi olusturulmasi

Arastima
modelinin ve Bulgularin
¢alima grubunun raporlanmasi
belirlenmesi

Alan
yazin
taramasi

Sekil 9. Survey aragtimanin adimlari (Guyette, 1983, s. 50°den uyarlanmistir)

Arastimanin amacint gergeklestirmek iizere, analiz ylisek kalitede veriler elde
edilen verilerle analiz edilerek, bulgular etkili bir bicimde agiklanirsa, arastirmanin

temelleri saglam kurulmus olur (Hox ve digerleri, 2003, s. 4).
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Sekil 10. Survey arastirmanin temellleri (Hox,Leeuw ve Dilman, 2003, s.4)

3.2. Calisma Grubu

Arastirmada nicel veriler elde etmek igin olusturulan c¢alisma grubu, Firat
Universitesi'ne bagli Sosyal Bilimler Enstitiisii, Egitim Bilimleri Enstitiisii, Saglk
Billimleri Enstitlisii ve Fen Bilimleri Enstisiisii'nde 2015-2016 egitim 6gretim yili
icerisinde 6grenim goren yeterlik sinavin1 gegmis doktora 6grencileri ve bu 6grencilerin
danigsmanlar1 konumundaki Ogretim iiyelerinden olusmaktadir. Calisma grubunun
belirlenmesinde amagli Ornekleme yontemlerinden olan Olgilit ornekleme yontemi
kullanilmistir.  Olgiit 6rnekleme ydneteminde Orneklemin problemle ilgili olarak
belirlenen niteliklere sahip kisiler, olaylar, nesneler ya da durumlardan olusturulmasi

s0z konusudur (Biiytlikoztiirk, 2012, s. 11)

Caligma grubunun belirlenmesinde 6l¢iit olarak, doktora 6grencilerinden yeterlik
asamasini gecenler kabul edilmistir. Bu durumun oncelikli sebebi yeterlik asamasini

gecmis doktora dgrencilerinin potansiyel akademik personel olmalaridir. Ayrica;

» Doktora ogrencilerinin yeterlik asamasina kadar belirli bir performans
sergilemis olmalari,
» Danigmanlariin bu &grencileri degerlendirebilmeleri igin belirli bir zaman

gecirmeleri,
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> Yeterlik asamasina kadar doktora dgrencilerinin hem ders doneminde hem
de bilimsel arastirma yapma silirecinde danismanlartyla daha fazla etkilesimde
bulunmalar1 nedeniyle calisma grubunun doktora 6grencilerinden yeterligi gecmis
Ogrencilerle sinirlandirilmasi uygun gorilmiistiir.

Ayrica Ogrencilerin kendini degerlendirmelerinin yani1 sira, bir de onlar
danigmanlarinin degerlendirmesinin daha tarafsiz ve daha hassas sonuglar ortaya
koyulacagi distlniildiigiinden, her oOgrencinin danigmanmmin kendi Ogrencisini
degerlendirmesi icin, ¢alisma grubunda yer alan doktora dgrencilerinin danismanlar1 da

calisma grubuna dahil edilmistir.

Buna gore arastirma kapsaminda belirlenen ¢alisma grubunda yer alan 6grenci

ve Ogretim liyesi sayist Tablo 2’de verilmistir.

Tablo 2. Calisma Grubunda Yer Alan Doktora Ogrencisi ve Ogretim Uyelerine Ait Bilgiler

Enstitii Ogrenci sayisi Ogretim Uyesi Sayisi
Kiz 25 Prof. 27
Fen Billimleri Enstitiisii Erkek 49 Dog. 10
Yrd. Dog. 6
Toplam 74 43
Kiz 11 Prof. 7
Sosyal Bilimler Enstitiisii
Erkek 14 Dog. 5
Yrd. Dog. 3
Toplam 25 15
Kiz 5 Prof. 7
Saglik Bilimleri Enstitiisti
Erkek 8 Dog. 3
13 Yrd. Dog. 10
Toplam 21 21
Kiz 7 Prof 6
Egitim Bilimleri Enstitiistii
Erkek 12 Dog. 5
Yrd. Dog. 4
Toplam 19 19

Kaynak: Firat Univeristesi Ogrenci Isleri Daire Bagkanlig1
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Calisma grubunda yer alan doktora Ogrencileri ile dgretim {iyesi saysinin esit
olmasi beklenir. Ancak Tablo 2’de goriildiigli iizere Ogrenci ve danigman sayisi
birbirlerine esit degildir. Bunun sebebi bazi1 6gretim iiyelerinin birden fazla doktora
Ogrencisine sahip olmasidir. Asagidaki Tablo 3’te calisma grubunda yer alan 6gretim

tiyelerinin degerlendirlecekleri 6grenci sayilari verilmistir.

Tablo 3. Calisma Grubunda Yer Alan Ogretim Uyelerinin Degerlendirdekleri Ogrenci

Sayilar
Bir o6grenciyi iki 6grenciyi Ug dgrenciyi Dort ve iizeri
Enstitii degerlendiren degerlendiren degerlendiren ogrenciyi
ogretim iiyesi ogretim iiyesi ogretim iiyesi degerlendiren
sayisi sayisi sayis1 ogretim iiyesi
sayisi
Fen Bilimleri
Enstitiisti 24 10 6 3
Sosyal Bilimler
Enstitiisii 8 3 2 2
Saglik Bilimleri
Enstitiisii 7 3 = -
Egitim Bilimleri
Enstitiisii 11 4 - -

Arastirmanin nitel boyutunda ise, ¢alisma grubu Firat Universitesi'nde gorev

yapan 46 0gretim iiyesi olugsmaktadir.

3.3. Veri Toplama Araglari

Arastirmada nicel veri toplama araci olarak arastirmaci tarafindan gelistirilen
“Doktora Ogrencilerine Yénelik Akademik Potansiyel Degerlendirme Kriterleri Olgegi”
ile Doktora Ogrencilerine Yonelik Akademik Performans degerlendirme Kriterleri”
kullanilmistir. Nitel veri toplama araci olarak ise iki agik u¢lu ve bir kapali u¢lu sorudan

olusan yar1 yapilandirilmis goriisme formu olusturulmustur.
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3.3.1. Doktora Ogrencilerine Yonelik Akademik Potansiyel Degerlendirme

Kriterleri Olcek gelistirme siireci

Arastirmada, olgek gelistirme siirecinde tiimdengelimci yontem kullanilmigtir.
Olgek gelistirme calismalarinda, olgiilmesi istenen Ozelligin iyi tanimlanmasi ve
gostergelerinin agik ve net bir sekilde ifade edilmesi gerektiginden, arastirmada problem

durumuyla ilgili literatiir titiz bir bi¢imde taranmistir (Cakmak ve ark., 2014, s. 756)

Oncelikle dlgek gelistirme siirecleri irdelenmis ve dlgek gelistirme adimlari ve
ilkeleri bu ¢alismada 12 baslikta ele alinmistir(Turgut, 1978; Crocker ve Algina, 1986;
Rust ve Golombok, 1997; Edenborough, 1999; Murphy ve Davidshofer, 2005; Seker ve
Gengdogan, 2006; Tezbasaran, 2008; Coaley, 2010; Cohen ve Swerdlik, 2010;
Korkmaz, 2010; Erkus, 2012; Ozpinar, 2012). Bu basliklar asagida sunulmustur.

Olgegin anlasilirhgini ve
suresini belirlemeye Deneme uygulamasinin
yonelik uygulamanin gergeklestirilmesi
yapilmasi

Olcegin hangi amagla
gelistirilecegine karar
verilmesi

Olcegin aciklama ve
yonergesinin yazilmasi
ile taslak dlgege son
halinin verilmesi

Olgegin gegerlik ve
giivenirlik calismalarinin
yapilmasi

Olgiilecek 6zelligin
kavramsal-kuramsal
gergevesinin gizilmesi

Olgek gelistirme Uzman Gorislerinin Olgege son halinin
teknigine karar verilmesi alinmasi verilmesi

Kavramsal olarak
tanimlanmis degiskenin
EWETETE]
gostergelerinin
bulunmasi

Madde havuzun
olugturulmasi

Sekil 11. Olgek Gelistirme Adimlari
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Olcegin hangi amacla gelistirilecegine karar verilmesi: “Doktora Ogrencilerine
Yonelik Akademik Potansiyel Degerlendirme Kriterleri Olgegi” doktora
Ogrencilerinin akademik ortamda potansiyel diizeylerinin yeteneklerini ortaya
cikarmasit ve bu yeteneklerin hangi diizeyde oldugunun belirlenmesi amaciyla
hazirlanmasina karar verilmistir.

Olgiilecek ozelligin kavramsal-kuramsal cercevesinin ¢izilmesi: Doktora
Ogrencilerinin yeteneklerini ortaya ¢ikartacagi diisiiniilen degiskenlerin belirlenmesi
icin titizlikle alan yazin taramasi yapilmstir.

Olcek gelistirme teknigine karar verilmesi: Literatiir taramasinin ardindan yeterli
kuramsal birikimin bulunmasi nedeniyle Olgegin tiimden gelim ydntemiyle
olusturulmasina karar verilmistir. Tiimdengelim yonteminde madde havuzunun
olusturulmasinda  konuyla ilgili daha o6nce yapilmis calismalardan
yararlanilmaktadir. Bu yaklasim ilgili konuda genis bir yazin taramasi yapilmasini
ve konuyla ilgili kuramsal ¢ergevenin netlestirilmesini gerektirmektedir. Boylece
Olcek kuramsal olarak belli bir temele oturmakta, sorularin gelistirilmesi
kolaylagmakta ve bu da 6lgegin kapsam gecerliligini artirmaktadir (Schwab, 1980,
s. 6; Sarigiil, 2015, s. 204)

Kavramsal olarak tanmmmlanms degiskenin davramgsal gostergelerinin
bulunmasi: Olgiilmesi hedeflenen yapinin soyut tanimindan farkli olarak yapinin
daha somut, gozlemlenebilir ve Olgiilebilir bir nitelikte ifade edilmesi amaciyla
kavramsal olarak tanimlanmis degiskenlerin davranigsal olarak ise vuruk tanimlari
yapilmistir.

Madde havuzun olusturulmasi: Made havuzu olusturulurken akademik ortamda
calisan bir kisinin hangi 6zelliklere sahip olmas1 gerektigi titiz ve genis kapsaml
bir sekilde arastirilmistir. Arastirma sonunda 321 maddelik bir havuz
olusturulmustur. Madde havuzunda yer alan maddelerden gereksiz oldugu veya
diger maddelerle benzerlik gostertigi diisiiniilen 31 madde arastirmaci tarafindan
cikarilarak 290 maddelik bir maddde havuzu olusturulmustur(Heppner ve Petersen,
1982; Allen ve Meyer, 1990; Ekvall ve Arvonen, 1991; Doyle, 1994; Renzulli,
1999; Sombreff ve Schakel, 1999; Kokli, 2000; TUBA, 2002; Park, 2003;
Aldemir, 2003; Semerci, 2003; Giiglii; 2003; Polat, 2004; Adigiizel, 2005; Redfort,
2005; Polat, 2005; Tengilimioglu, 2005; Celik ve Aslan, 2006; Poyraz, 2006;
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10.

11.

12.

Yazicioglu, 2006; Odabasi, vd., 2007; Ucak ve Birinci, 2008; Polat ve Odabasi,
2008; Aykanat, 2010; Karakus, 2010; Korkmaz, 2010; Korkmaz, 2012; Gomleksiz
ve Oner, 2011; Cam ve digerleri, 2011; Gergek, vd., 2011; Adigiizel, 2011; Celik,
2011; Aydin, 2012; Tabak, vd., 2013; Yaman, 2013; Waheed, 2013; Karademir ve
Saracaloglu, 2013; Sevim, 2014; Argon, 2014; Corapgcigil, 2014; Kili¢ Cakmak,
Cebi ve Kan, 2014; Ozder ve digerleri, 2014; Oner, 2014; MYK, 2014; Tankut,
2015; Wikipedia, 2015; Ozdemir ve digerleri, 2015; Meb, 2015; NEA, 2015).
Uzman Goriislerinin alinmasi: Uzman Goriisli Yonergesi formu olusturulmustur.
Uzmanlarin goriislerinin alinabilmesi i¢in ii¢li derecelendirme (uygun/ uygun
degil/revize edilmeli-neden/) kullanilmigtir. Hazirlanan uzman degerlendirme
formunda uzmanlar dl¢eklerdeki maddeler hakkindaki goriislerini, Uzman Goriisii
Yonergesi formlart {izerine her bir madde igin “V” isareti koyarak uygun olup
olmadigini isaretlemis, uygun olup diizeltilmesini Onerdikleri maddelere iliskin
disiincelerini  “revize edilmeli/neden” bolimiinde belirtmislerdir. Uzman
goriiglerine dayanilarak oneriler dogrultusunda bazi maddeler ¢ikarilmis ve bazi
maddeler Oneriler dogrultusunda diizenlenerek yeniden yazilmistir. Bu asamada
gerceklestirilen islemler kapsam gegerligi basligi altinda ayrintili  olarak
verilecektir.

Olcegin aciklama ve yonergesinin yazilmasi ile taslak olcege son halinin
verilmesi: Taslak 6lgek deneme uygulamasi yapilmak tizere gerekli aciklama ve
yonergeler yazilarak hazir hale getirilmistir.

Olcegin anlasiirhgim ve siiresini belirlemeye yonelik uygulamanin yapilmast:
Olgegin cevaplanabilme siiresini ve anlasilabilirligini degerlendirebilmek amaciyla
yapilan 6n deneme asamasinda 6gretim iiyelerinin dgrencilerini degerlendirdikleri
Ol¢egi ortalama 15 dakikada cevaplandirdigi; doktora 6grencilerinin kendilerini
degerlendirdikleri “Doktora Ogrencilerine  Yonelik Akademik Potansiyel
Degerlendirme Kriterleri Olgegi™ni yaklasik 18 dakikada cevaplandirdiklar tespit
edilmistir.

Deneme uygulamasinin gerceklestirilmesi: Taslak 6l¢ek toplamda 119 doktora
Ogrencisi ve d0gretim liyesine uygulanmustir.

Olcegin gecerlik ve giivenirlik calismalarinin yapilmasi: Deneme uygulamasimin

ardindan elde edilen verilerle 6l¢egin gecerlik ve giivenirlik analizi yapilmstir.
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13. Olgegin elde Edilmesi: Yapilan gecerlik ve giivenirlik analizi sonucunda 86
maddeden olusan gecerli ve giivenilir “Doktora Ogrencilerine Yonelik Akademik

Potansiyel Degerlendirme Kriterleri Olgegi” elde edilmistir.
3.3.1.1.Doktora Ogrencilerine Yoénelik Akademik Potansiyel Degerlendirme

Kriterleri Olgceginin Gegerlik Cahsmasi

Egitimde kullanilan 6lgme araglarinin gegerligi, 6l¢me araci gelistirme siirecinin
en dnemli konularindan birisidir. Gegerlik, her seyden 6nce Olgiilecek 6zelligi bagka bir
ozellikle karistirilmadan tam ve dogru olarak 6lgmesi ve dlgme aracinin amacina hizmet
etmesidir (Croker ve Algina, 1986, s. 46; Downing ve Haladyna, 1989, s.37; Ergin,
1995, s. 125).

Egitim alaninda kullanilan 6l¢me araglarinin daha c¢ok soyut ve karmasik
olmasiyla test maddelerinin dolayisiyla oOlgiimlerin yansizligi ve gecerligi Slgme
alaninin temel sorunlarindan biridir. Bilindigi iizere, egitimde O6lgme yapilacak
uygulamalarinin temel amaglarindan biri de bireyler ya da test maddeleri hakkinda bilgi
edinmektir. Bunun i¢in hatalardan armmmis ve gecerligi yiliksek 6lgme araclarina ve

6l¢tim sonuglarina ihtiya¢ duyulur (Acar, 2007, s. 969 )

Olgmenin amacina gore gecerlik yaklasimi genel olarak ii¢ grupta ele
alinmaktadir. Bunlar sirasiyla kapsam, oOl¢iit ve yapr gecerligidir (Erkus, 2003;
Kelecioglu ve Goger Sahin, 2014, s. 1). Arastirmada kapsam gegerligi ve yap1 gecerligi
analizleri yapilmis, olciit gecerligi analizi yapilmamistir. Bir 6l¢egin Ol¢tiigii varsayilan
davranis ya da 6zelliklerin, bilinen bir baska 6l¢gme aracindan elde edilen sonuglarla
iliski derecesi Olgiit gegerligini vermektedir(Schiavetti, 2002’den akt, Togram ve
digerleri, 2013, s. 16). Alan yazinda doktora ogrencilerinin potansiyel kriterlerinin
belirlenmesi adma gelistirilmis hi¢bir 6lgek bulunmadigindan, bu g¢alismada Olgiit

gecerligi analizi yapilamamustir.

3.3.1.2. Kapsam Gecgerliligi

Kapsam gecerligi icin sikca kullanilan yontemlerden biri olan, uzman
goriiglerine bagvurulmustur (Biiylikoztiirk, 2003, s.167-168) Uzman goriislerine
dayanarak oOlcek gelistirme caligmalarinda kapsam gegerlik orani KGO (Content
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Validity Ratio or Index) adi verilen bir 6lgiit kullanilmas1 uygun olur (Grant ve Davis,
1997).

Burada;
Ne: “gerekli” secenegini isaretleyen uzman sayisi
N: Toplam uzman sayisi

Veneziano ve Hooper (1997, s.68) tarafindan gelistirilen, her bir madde i¢in elde
edilen KGO degerleri i¢in istatistiksel olarak anlamli minimum degerleri asagida verilen

Tablo 4’ te gosterilmistir.

Tablo 4. Uzman sayisina gére KGO minumum degerleri

Uzman Sayisi  Minimum Deger

5 0.99
6 0.99
7 0.99
8 0.78
9 0.75
10 0.62
11 0.59
12 0.56
13 0.54
14 0.51
15 0.49
20 0.42
25 0.37
30 0.33
35 0.31
40+ 0.29

Tabloda, dlgekte yer almasi gereken maddelerin sahip olmas1 gereken minimum
KGO verilmistir. Bu 6zelliklere sahip maddeler 6l¢ege konur, diger maddeler ise dlgege
alinmazlar (McKenzie ve digerleri, 1999). Olgek gelistirme calismalarinda yalnizca
kuramsal form hazirlama ve KGO katsayisinin kullanilmasimin bir avantaji, gézlem
sayilar ile ilgilidir. Uzman goriislerine dayanarak 6l¢egin kuramsal formunun gecerligi
icin (KGO kullanilarak) minimum 5 uzman goriisli yeterli olabilmektedir (Yurdugiil,

2016, s. 3)

78



[lk asamada olusturulan madde havuzunda yer alan 290 madde arastirmaci iic
uzman esliginde yeniden degerlendirilerek madde sayis1 127’ye diisiiriilmiistiir. Elenen
maddeler; ayn1 6zelligi ol¢tiigii diisiiniildiigii ve arastimanin amacina uygun olmadigi
gerekcesiyle madde havuzundan c¢ikarilmistir. Elde edilen 127 maddelik taslak olgek
formu alaninda uzman 8 6gretim iiyesinin goriisleri alinmak {izere “uzman goriisii alma
formu” olarak hazirlanmistir. S6z konusu formda her bir madde i¢in uygun, uygun degil
ve revize edilmeli/neden kutucuklar1 olusturulmus, uzmanlardan maddeler igin
diisiincelerini formda belirtmeleri istenmistir. Uzman goriisii ile elde edilen verilere

iligkin bilgiler ve hesaplanan KGO degerleri Tablo da yer almaktadir.

Taslak Ol¢cek formunda yer alan maddelerden KGO degerleri 0,78’ den kiigiik
olanlar ¢ikarilmis, revize edilmesi gerekenler uzman goriisleri dogrultusunda yeniden

yazilmis ve 99 maddelik 6l¢ek elde edilmistir.

3.3.1.3. Yap1 Gegerliligi

Davranis bilimlerinde duyussal bir o6zelligi, kisilik ve gelisim gibi birgok
ozellikleri 6lgmek amaciyla gelistirilen 6lgme araglanin yap1 gegerligi faktor analizi
teknigi kullanilarak incelenebilir (Biiyiikoztirk, 2002, s. 470). Faktér analizi
islemlerinin temel amaci belirli bir yapiyr diger yapilarla karistirmadan Olcebilecek
maddeleri segerek kendi i¢inde tutarl bir 6l¢ek olusturmaktir (Tezbasaran, 2008, s. 52).
Olgegin faktor yapisini ortaya koymak amaciyla ilk olarak agimlayici faktdr analizi
(AFA) ardindan dogrulayici faktor analizi (DFA) yapilmistir. AFA’de belirli bir faktor
altinda toplanan degiskenlerin, kuramsal yapiy1 yansitan degisken olup olmadigina

iligkin sorgulama yapilir (Green, Salkind ve Akey, 1999).

Olgek gelistirme c¢alismalarinda faktdr analizi yapilabilmesi igin ulasilmasi
gereken orneklem biiylikliigli konusunda farkli dlgiitler ve goriisler vardir. Genel kabul
olarak 6rneklem biiyiikliigiiniin 6l¢ekteki madde sayisinin 5 ilel0 kat1 kadar olmasi
istenmektedir(Kass ve Tinsley, 1979; Kline, 1994; Pett, Lackey ve Sullivan, 2003;
Tavsancil, 2005). Orneklem biiyiikliigii, giiclii, giivenilir iliskiler ve belirgin faktor
oldugu durumlarda, degisken sayisindan fazla olmast kosuluyla 50 olarak
kararlastirilabilir (Tabachnick ve Fideli, 2001°den akt., Biiyiikoztiirk, 2002, s. 480).

Buna dayanarak deneme uygulamasinda 6rneklem biiyiikligii 119 olarak belirlenmistir.
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Verilerin analize hazirlanmasi1 asamasinda her bir madde i¢in kayip degerlerin
incelenmesi gerekir(Coklu, Sekercioglu ve Biiylikoztiirk, 2014:21). Bu amagla Seriler

Ortalamasi (Series Mean) analizi yapilarak kayip degerlere yeni degerler atanmustir.

Verilerin faktor analizi yapilip yapilamayacagi Kaiser-Meyer-Olkin (KMO)
katsayist ve Barlett Sphericity testi ile incelenebilmektedir. Aragtirmada KMO“nun
0.50’dan yiiksek, Barlett Sphericity testinin anlamli ¢ikmasi, bir baska deyisle maddeler
arasinda yiiksek kolerasyonlar olmasi verilerin faktdr analizi i¢in uygun oldugunu
gostermektedir(Hair ve digerleri, 1998:3754; Kalayci, 2010:322). Tablo 5’te KMO ve

Barlett Sphericity test sonuglari verilmistir.

Tablo 5. KMO ve Bartlett Test Sonuglar1 (On Uygulama)

Kaiser-Meyer-Olkin 0,738
Bartlett's X? 12554,669
Test Sd 3828

p ,000

Tablo 5’te de goriildiigii gibi KMO degeri 0.738, Bartlett testi sonucu
12554,669(p=.00)olarak tespit edilmistir. Bu degerler veri setinin faktor analizi yapmak

i¢cin uygun oldugunu gostermektedir.

Yapilan AFA sonucunda 6lgek maddelerinin 6zdegeri 1’ den biiyiik 16 faktor
altinda toplandigi gorilmistir. Bu 16 faktoriin 6lgege iliskin agikladigi varyans ise
%62.29° dur. Faktor sayist alanyazin dikkate alinarak ve ¢alismanin amaci kapsaminda

dort faktor ile sinirlandirilarak AFA tekrarlanmistir.
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Scree Plot

Eigenvalue
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Component Number

Grafik 1. Sagilim Diyagram1

Sagilim diyagraminda grafik egrisinin hizli diisiis gosterdigi besinci noktadan
sonra plato yaptig1 Sekil de goériilmektedir. Besinci noktadan sonra faktorlerin varyansa

yaptg1 katki azalarak birbirine yakin degerler almistir (Fabrigar ve digerleri, 1999)

Varimax dik dondiirme teknigi kullanilarak belirlenen faktér yiik oranlarina
gore; hicbir faktorde yiliklenmeyen faktor yiikii .30’un altinda olan 13 madde 6lgekten
cikarilmis, Olcekte binisik Ozellik gosteren madde olmamistir. Geriye kalan 86

maddenin faktor ytikleri ve faktor ortak varyanst Tablo 6’da verilmistir.
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Tablo 6. Madde Faktor Yk Oranlar:

Madde No Faktor 1 Faktor 2 Faktor 3 Faktor 4

M37 ,815

M45 ,810

M42 ,809

M44 /76

M92 ,748

M88 731

M43 ,730

M91 728

M47 724

M90 ,698

M41 ,690

M38 ,684

M5 ,682

M48 ,678

M89 ,673

M28 ,672

M87 ,670

M94 ,668

M4 ,629

M40 ,626

M14 ,623

M3 ,602

M46 574

M93 ,566

M49 ,541

M50 ,527

M95 ,521

M34 ,504

M74 ,493

M30 ,489

M96 ,482

M36 451

M97 ,341

M76 871

M78 ,820

M77 ,808

M82 ,793

M83 ,790

M84 77

M75 172

M85 770

M81 729

M80 ,693

M79 ,656

M86 ,651

M27 ,487

M35 ,348

M10 ,810
M11 ,745
M12 ,653
M18 ,633
M15 ,606
M16 ,569
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M26 ,556

M19 ,545
M17 ,529
M7 ,496
M23 ,488
M29 ,486
M21 ,480
M13 ,468
M22 ,462
M33 ,406
M31 ,347
M60 -,836
M58 -, 761
M59 -, 758
M61 -, 723
M62 -, 720
M55 -, 704
M69 -,695
M64 -,688
M63 -,674
M65 -,657
M56 -,648
M54 -,645
M66 -,637
M72 -,631
M68 -,606
M52 -,599
M57 -,563
M67 -,558
M51 -,555
M71 -,542
M70 -,534
M39 -,325

AFA ile elde edilen 6lgcek formu iizerinde DFA yapilmistir. DFA maddeler ile
faktorler bagintilarin birer hipotez olarak ele alinip test edilmesi; bir bagka ifadeyle gizil
degiskenler ve gozlenen Olgiimler arasindaki iligkilerin Olclilmesi ilkesine dayanir
(Pohlmann, 2004; Korkmaz, 2012). Dogrulayici faktor analizi daha 6nceden tanimlanip
sinirlandirilmis bir yapinin, bir model olarak dogrulanip dogrulanmadigini test eden
analizdir. A¢imlayici faktor analizi ile elde edilen degisken guruplarmin hangi faktor ile
yiiksek diizeyde iliskili oldugunu test etmede belirlenen “k” sayida faktore katkida
bulunan degisken gruplarinin, bu faktorlerce yeterince temsil edilip edilmediginin
belirlenmesinde dogrulayici faktér analizinden yararlanilmaktadir (Cokluk, Sekercioglu
ve Biiyiikoztiirk, 2010, s. 275). Ayrica dogrulayic1 faktdr analizi dlgme araglarinin
gelistirilmesi, diizenlenmesi ve yeniden gbézden gecirilmesi ¢alismalarinda ¢ok

kullanighdir (Floyd and Wideman, 1995, akt. Cokluk, Sekercioglu ve Biiyiikoztiirk,
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2010, s. 276). AFA ile belirlenen akademik beceri, akademik etik, liderlik, bilgi
okuryazarlik faktorleri madde sayisinin fazla olmasi nedeniyle birer dlgek olma 6zelligi
tagimaktadir. Bu nedenle DFA her bir faktor i¢in ayr1 ayr1 yapilmistir. Bu faktorlerden
akademik beceri boyutuna iliskin yapilan DFA sonuglari Tablo 7° de verilmistir.

Ik olarak akademik beceri boyutuna iliskin dogrulayici faktdr analizi standardize
edilmis yol katsayilar1 Sekil 12°de; uyum degerleri ise Tablo 7°de verilmistir (t degerleri
icin Bkz. Ek 3)
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Sekil 12. Akademik Beceri Boyutu Dogrulayici Faktor Analizi Standardize Edilmis Yol Katsayisi



Tablo 7. Akademik Beceri Olgegi Uyum Degerleri

Uyum Olgiitleri  Iyi Uyum Kabul Edilebilir Uyum Model
X?Isd X?/sd <3 X?/sd <45 2.70
RMSEA 0< RMSEA<.05 .05< RMSA<.08 0.12
SRMR 0< SRMR <.05 .05<SRMR <.10 0.06
NFI .95< NFI<I 90< NFI<.95 0.93
NNFI 9T<NNFI<1 95< NNFI<.97 0.95
CFlI 97< CFI<1 95< CFI1<.97 0.96
GFI 95< GFI<1 90< GFI <.95 0.59
AGFI 90<AGFI<I .85<AGFI<.90 0.54
IFI 95<TFI<1 90<IFI<.95 0.96

Kaynak: Meydan ve Sesen, 2011, s.37; Seger, 2013, s. 152; Schermelleh-Engel ve Moosbrugger, 2003; Siimer,
2000.

Modelin uyum iyiligi degerleri incelendiginde, X?/sd degerinin 2.70 oldugu, bu
bulgu X?%/sd degerinin iyi uyumuna isaret etmektedir. Diger uyum indekslerine
bakildiginda, RMSEA degerinin, 0.12, GFI'1n .59 ve AGFI’1n .54 oldugu belirlenmistir.
Bu degerler, RMSA, GFI ve AGFI'in zayif uyumda oldugunu gostermektedir.
Standardize edilmis RMR’1n uyum indeksinin .06, NNFI uyum indeksinin .95 ve CFI
uyum indekslerinin ise .96 olmas1 kabul edilebilir uyumu destekleyen bulgulardir. Bu
sonuclar dogrultusunda Akademik Beceri boyutunun tek faktorlii yapisinin dogrulandigi

sOylenebilir.

Akademik Etik boyutuna iliskin dogrulayici faktor analizi standardize edilmis
yol katsayilar1 Sekil 13°de; uyum degerleri ise Tablo 8’de verilmistir (t degerleri i¢in
Bkz. Ek 4)
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Sekil 13. Akademik Etik Boyutu Dogrulayict Faktor Analizi Standardize Edilmis Yol Katsayisi

Tablo 8. Akademik Etik Olgegi Uyum Degerleri

Uyum Olgiitleri  Iyi Uyum Kabul Edilebilir Uyum Model
XCIsd X?/sd <3 X?/sd < 4-5 3.19
RMSEA 0< RMSEAZ<.05 .05< RMSA<.08 0.13
SRMR 0< SRMR <.05 .05<SRMR <.10 0.05
NFI 95<NFI<I .90< NFI<.95 0.94
NNFI 97<NNFI<1 .95< NNFI<.97 0.95
CFl .97< CFI<] 95< CFI<.97 0.96
GFl 95< GFI<1 .90< GFI<.95 0.77
AGFI .90<AGFI<I .85<AGFI<.90 0.69
IFI 95<TFI <1 90< IFI<.95 0.96

Kaynak: Meydan ve Sesen, 2011, s. 37, Seger, 2013, s. 152; Schermelleh-Engel ve
Moosbrugger, 2003; Siimer, 2000)
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Modele iliskin uyum degerlerine bakildiginda, X%/sd degerinin 3.19 oldugu, bu degerin
kabul edilir uyum degeri oldugu goriilmiistir. RMSEA’1n 0.13, GF'in .77 ve AGFT'in
.69 olmas1 zayif uyumu isaret etmektedir. Diger uyum indeksi degerlerine bakildiginda,
standardize edilmis RMR’1n uyum indeksinin .05, oldugu ve iyi uyumu, NNFI (.95) ve
CFI (.96) uyum indeksleri ise kabul edilebilir uyumu gosterdigi goriilmektedir. Bu
sonuglar dogrultusunda akademik etik boyutunun tek faktorlii yapisinin dogrulandigi

sOylenebilir.

Liderlik boyutuna iliskin dogrulayici faktor analizi standardize edilmis yol
katsayilar1 Sekil 14°te; uyum degerleri ise Tablo 9’da verilmistir (t degerleri i¢in Bkz.
Ek 5)

£
o.20

-h.QE

2

fohes
1z

DL

[=]
'

[6]
o

[=]
'

£n
5]

i
;

Q.57

[=]
'

)]
™

[=]
'

£n
[;x]
-l

[=]
'

h
5]

=]
'

il
h

[=]
'

(5]
s}

-

[=]
'

cn
h

[=)
'

h
5

0.

(5]
o

0.

H

=]
in
¥}
=] =]

Chi—-3guare=3TE.45, 4df=118, EB-value=0.00000, BM3IEA=0.13€

Sekil 14. Liderlik Boyutu Dogrulayic1 Faktor Analizi Standardize Edilmis Yol Katsayis1
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Tablo 9. Liderlik Olgegi Uyum Degerleri

Uyum Olgiitleri  Iyi Uyum Kabul Edilebilir Uyum Model
X?Isd X/sd <3 X?/sd <45 3.19
RMSEA 0< RMSEA<.05 .05< RMSA<.08 0.13
SRMR 0< SRMR <.05 .05<SRMR <.10 0.08
NFI .95< NFI<I 90< NFI<.95 0.90
NNFI 9T<NNFI<1 95< NNFI<.97 0.92
CFlI 97< CFI<1 95< CFI1<.97 0.93
GFI 95< GFI <1 90< GFI <.95 0.73
AGFI 90<AGFI<I .85<AGFI<.90 0.65
IFI 95<TFI<1 90<IFI<.95 0.93

Kaynak: Meydan ve Sesen, 2011, s37; Seger, 2013, s. 152; Schermelleh-Engel ve
Moosbrugger, 2003; Stimer, 2000.

Modele iligkin uyum degerlerine bakildiginda, X?/sd degerinin 3.19 oldugu, bu
degerin kabul edilir uyum degeri oldugu goriilmiistiir. RMSEA 0.13, GFI .73, AGFI .65,
NNFI .92 ve CFI .93 uyum indeksleri zayif uyumu isaret etmektedir. Diger uyum
indekslerine bakildiginda, standardize edilmis RMR’in uyum indeksinin .08, olmasi
kabul edilebilir uyumu gostermektedir. Uyum degerleri biitiin olarak ele alindiginda

liderlik boyutunun tek faktorlii yapisinin dogrulandigi sdylenebilir.

Bilgi okuryazarlik boyutuna iligkin dogrulayici faktor analizi standardize edilmis
yol katsayilar1 Sekil 15°de; uyum degerleri ise Tablo 10°da verilmistir (t degerleri i¢in
Bkz. Ek 6)
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Sekil 15. Bilgi Okuryazarlik Boyutu Dogrulayici Faktor Analizi Standardize Edilmis Yol Katsayisi

Tablo 10. Akademik Okur Yazarlik Olgegi Uyum Degerleri

Uyum Olgiitleri  Iyi Uyum Kabul Edilebilir Uyum Model
XClsd X?/sd <3 X?/sd < 4-5 2.78
RMSEA 0< RMSEA<.05 .05< RMSA<.08 0.12
SRMR 0< SRMR <.05 .05<SRMR <.10 0.05
NFI 95< NFI<1 .90< NFI<.95 0.95
NNFI 9T<NNFI<1 .95< NNFI<.97 0.96
CFlI 97< CFI=1 95< CF1<.97 0.97
GFI 95< GFI <1 .90< GFI <.95 0.69
AGFI 90<AGFI<1 .85<AGFI<.90 0.62
IFI 95<TFI <1 90< IFI<.95 0.97

Kaynak: Meydan ve Sesen, 2011, s37; Secger, 2013, s.

Moosbrugger, 2003; Stimer, 2000.
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Modelin uyum iyiligi indeksleri incelendiginde, X?/sd degerinin 2.78 oldugu, bu
degerin iyi uyuma isaret ettigi goOriilmiistir. Diger uyum indeksi degerlerine
bakildiginda, RMSEA degerinin, 0.12, GFI'1n .69 ve AGFI’1n .62 oldugu belirlenmistir.
Bu degerlerin, RMSA, GFI ve AGFI'1n zayif bir uyuma isaret ettigini gostermektedir.
Standardize edilmis RMR’m uyum indeksi (.05) iyi uyumu gosterirken, NNFI uyum
indeksinin .96 ve CFI uyum indekslerinin ise .97 olmasi kabul edilebilir uyumu
destekleyen bulgulardir. Bu sonuglar dogrultusunda Akademik Okur Yazarlik Olgeginin

tek faktorlii yapisinin dogrulandigi sdylenebilir.

3.3.1.4Doktora Ogrencilerine Yonelik Akademik Potansiyel Degerlendirme

Kriterleri Olceginin Giivenirligi

Olgek maddelerine verilecek cevaplarm ii¢ veya daha fazla olmasi durumunda
giivenirligi 6lgme yontemlerinden Cronbach o katsayisi kullanilir. Cronbach «
giivenirlik katsayisinin .70 ve daha yiiksek olmasi, test puanlarinin gilivenirligi icin
yeterli goriilmektedir (Biiyiikoztiirk, 2007). Olgek boyutlarmin Cronbach a degerleri Tablo

11°de verilmistir.

Tablo 11. Olgek Boyutlarinin Cronbach o Degerleri

Boyutlar Cronbach o
Akademik Beceri .98
Akademik Etik .93
Liderlik .95
Bilgi okuryazarhgi 97
Toplam giivenirlik .99

Tablo 11 incelendiginde akademik beceri boyutunun Cronbach o degerinin
.98, akademik etik boyutunun Cronbach a degerinin .93, liderlik boyutunun Cronbach
a degerinin .95, bilgi okuryazarligit boyutunun Cronbach o degerinin .97, genel
Cronbach a degerinin .99 oldugu goriilmektedir. Bu degerler s6z konusu Olgegin

oldukca giivenilir oldugunu gostermektedir.

90



3.3.1.5.Doktora Ogrencilerine Yonelik Akademik Performans Degerlendirme

Kriterleri

Doktora dgrencilerinin akademik performansini ortaya ¢ikaracak kriterler, alan
yazin taramasi sonucunda, Firat Universitesi Rektorliigii’niin yiiksek lisans ve doktora
ogrencisi alimlarindaki oranlar ve Akademik Tesvik Odenegi Ydnetmeligi’deki kriterler

esas alinarak belirlenmis ve 14 maddeden olusan bir form hazirlanmistir.

3.4. Veri toplama Siireci

Calisma grubunda yer alan doktora 6grencileri ve 6gretim iiyelerine ulagabilmek
ve uygulamalar1 sorunsuz yiiriitillebilmek adina uygulama siireci titiz bir bicimde
planlannmugtir. Oncelikle ¢aligmada yer alacak doktora 6grencileri ve dgretim iiyeleri
bilgileri Firat Universitesi Ogrenci Isleri Daire Baskanligi’'ndan alinarak her bir enstitii
icin ayr1 ayri Ogrenci ve Ogretim {iyesi isimleri listelenmistir. Calismada sadece
Ogrencinin uygulamaya alinmasi anlamsiz olacagindan uygulamaya oncelikle 6gretim
iyelerinden baglanmasi, dgretim tiyelerinin uygulamaya katilmay1 kabul etmesi halinde
ogrencileri ile iletisime gecilmistir. S6z konusu Ogretim {iyelerine ulasabilmek i¢in
telefonla randevii alinmis ve periyodik olarak odalarina gidilmistir. Baz1 6gretim tiyeleri
ve doktora 6grencilerine elektronik ortamda ulasilmis ve Google online anket sistemi

ortaminda 6lgekler bu kisilere gonderilmistir (Bkz.Ek 9).

Bu silire¢ sonunda doktora 6grencisinin ve bu Ogrencilerinin danigsmanlari
konumundaki 6gretim iiyelerinin doldurdugu toplamda 262(131+131) olcek elde
edilmistir. Elde edilen veriler bilgisayar ortamima aktarilarak gerekli analizler

yapilmistir.

3.5. Verilerin analizi
Arastirmada verilerin ¢oziimlesinde SPSS, WEKA, MATLAP, FYYS ve Nvivo
paket programlar kullanilmistir. Olgek gelistirme siirecinde SPSS, Lisrell; birliktelik

kurallart analizi i¢in WEKA, fuzzy logic analizi i¢in MATLAB ve FYYS, icerik analizi

icin Nvivo programlardan yararlanilmistir.
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3.5.1. Bulanik Mantik

Arastirmada doktora Ogrencilerinin yetenek matrisindeki yerini belirlemek
amactyla bulanik mantik (fuzzy logic) yaklasimi kullanilmigtir. Temelleri eski Yunan
felsefesine dayanan, uygulamada ise, yapay zekanin yonlendirici bir unsuru olan
bulanik mantik, Aristoteles’ten giinimiize gelen klasik kiime iiyeligine ve mantigina
kars1 olusturulmus bir yaklasimdir(Murat ve Uludag, 2008, s. 4367; Oren ve Kogyigit,
2016). Klasik kiimelerde bir eleman bir kiimeye ya aittir ya da degildir. Bir bagka ifade
ile klasik kiime bir onermenin kesin dogru ya da kesin yanlis oldugu anlamina gelir

(Elmas, 2003; Ar1, 2009, s. 14).

X (evrensel kiime)

Sekil 16. Klasik Kiime

Sekilde de goriildiigi gibi X evrensel kiimesinin elemanlart {a, b}, evrensel
kiimenin alt kiimesi olan A kiimesinin elamani ise {a}’dir. Burada kesin bir ifade ile {a}

A kiimesinin elamani, {b} A kiimesinin elman1 degildir diyebiliriz.

Aristo mantiginda kendini kisa ifadelerle sinirlandirma vardir ve uzatilmisg
ifadeleri ve aym zamanda yaklasik degeleri kullanmaya izin verilmez. Ornegin disarida
hava yaklasik 50 derecedir ifadesine Aristo mantiginda yer yoktur (Rosenstein, 2004, s.
328). Bu mantiga karsi olarak 1964 yilinda Zadeh tarafindan ortaya atilmis bulanik
mantiin temelinde varlik ile yokluk arasinda veya dogru ile yanlis arasinda kesin bir
ayimrim s6z konusu degildir. Bulanik mantik yaklagiminda iki ¢iktili Aristo mantigi
yerine, kesin ve giivenilir olmayan bilgileri yorumlanarak, bunlardan ¢ikan sonuglarla
insanin karar verme siirecindeki belirsizligi modellemek s6z konusudur (Doganalp,
2012, s. 1; Ertung, 2012, s. 7). Yani, beyaz ile beyazims1 arasindaki sinir, kirmiz ile
kirmizimsi arasindaki sinir belli ve net degildir; birinden digerine siirekli Kesintisiz bir

gecis vardir; bu bir olustur ve gegisler stireklilik gosterir (Isikli, 2008, s. 108).
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Klasik Mantik Bulanik Mantik

¢ A veya A degil e A ve A degil

e Kesin e Kismi

® Hepsi veya hicbiri e Belirli derecede
eOveyal ¢ 0 ve 1 arasinda sureklilik
e ikili birimler e Bulanik birimler

Sekil 17. Klasik Mantik ve Bulanik Mantik Arasindaki Farkliliklar(Ertung, 2012, s. 8)

Bulanik mantik; ikili mantik sistemine karsi gelistirilen ve gilinliikk hayatta
kullandigimiz degiskenlere iiyelik dereceleri atayarak, olaylarin hangi oranlarda
gerceklestigini belirleyen coklu mantik sistemidir (Cobanoglu, 2000, s. 2). Bulanik
kiimelerde her bir varliga ait iiyelik derecesi bulunur. Varliklarin iyelik derecesi, 0-1
araliginda herhangi bir deger (0.2, 0.7, 0.94 gibi) olabilir(Zadeh, 1965, s. 340). Ornek
olarak normal oda sicakligim1 23 derece olarak kabul edersek, klasik kiime kuramina
gore 23 derecenin iizerindeki sicaklik derecelerini sicak olarak kabul ederiz ve bu
derecelerin sicak kiimesindeki tiyelik dereceleri "1" olur. 23 altindaki sicaklik dereceleri
ise soguktur ve sicak kiimesindeki iiyelik dereceleri "0" olur. Soguk kiimesini temel
aldigimizda bu degerler tersine doner. Bulanik kiime yaklasiminda tiyelik degerleri [0,1]
araliginda degerler almaktadir. Ornegin 14 derecelik sicaklik igin iiyelik derecesi "0",
23 sicaklik derecesi igin iiyelik degeri "0,25" olabilir(Erkus, 2012, s.7; Wikipedia,
2016.)
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tEMPErailire s—

Sekil 18. Bulanik Mantik ile sicaklik degerlerinin gosterimi(Wikipedia, 2016).

Uyelik derecesi gosterimini baska bir ornek ile aciklayacak olursak; “Uzun
boylu kime denir?” sorusuna cevap verecek olan bir “uzun” alt kiimesinin her iki
mantiga gore tanimi farklilik gosterir. Klasik kiime mantigina gore, 160 cm hatta 169
cm boyundaki bir kisi de uzun boylu insanlar kiimesi iginde degildir (Grafik 2, Grafik3).
Oysa bulanik mantik yaklagimina gére 160 cm boyundaki bir kisi kisa grubuna dahil
edilemez. Ciinkii kismen de olsa bu kisi, uzun boylu insanlar kiimesi icerisinde yer alir.
Bulanik mantikta 160 cm boyundaki bir kisi 0.6 tiyelik derecesiyle, 170 cm boyundaki
bir kigi 0.7 iyelik derecesiyle, 180 cm. boyundaki bir kisi de 1.0 iiyelik derecesiyle
uzun boylu olabilir (Cobanoglu, 2000, s. 5).

Uvelik derecesi Uvelik derecesi
u(p uix)
UZUN L UZUN
L . If-------
0o 1
ISVANE
0 15161718 19 Boy (m) 0 16 17 18 189 Boy(m)
Bulanik kiime Klasik kiime
Grafik 2. Bulanik Kiime Grafik 3.Klasik Kiime

[sminin insanlarda g¢agristirdigmnin aksine bulanik mantik, belirsiz ifadelerle
yapilan, belirsiz islemler degildir. Gelismis bir olasilik hesaplama yontemi de olmayan
bulanik mantikta modelleme asamasinda degiskenlerin ve kurallarin esnek bir bicimde
belirlenmesi s6z kontusudur. Bu esneklik, asla rasgelelik veya belirsizlik igermez. Nasil

bir lastik icinde bulundugu duruma gore seklini degistirirken yapisini ve biitiinliigiinii
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koruyabilirse, bir bulanik model de degisen kosullara degisen karsilik verirken 6ziindeki
yapty1 muhafaza eder (Kiyak ve Kahvecioglu, 2003, s. 64). Bulanik mantik, insan bilgi
ve deneyimlerinden yararlanarak, bunlarin kural tabanlar1 halinde islenip, her bir kural
tabaninin belirli bir matematik fonksiyona karsilik gelecek sekilde sonug ¢ikarilmasidir.

(Ertung, 2012, s. 6).

Bir bulanik mantik islem siirecinin agamalarin1 Sekil 19’da sunulmustur.

Bulaniklastirma
(fuzzification)

>| Kuralisleme
Durulastirma
(Defuzzifaction)

Sekil 19.Bulanik Sistem Yapist (Oztemel, 2003, s. 18)

Bulaniklagtirma, sayisal giris degiskenlerinin (kesin verilerin) bunlara karsilik
gelen bulanik kiimeye doniistiirme islemidir (Cobanoglu, 2000, s. 19). Bu asamada
bulanik girdi degerleri iiretmek i¢in iliyelik dereceleridepolanir; tanimlamada, kisisel
kiimeler ve cok 6zel bagintilar kurulur(Baron, 1993’den akt.. Isikli, 2008, s. 7). Kural
isleme, degiskenlerinin kurallarini kullanarak problemin ¢6ziim alanini belirleme
islemidir (Ozdemir, 2009, s. 45). Kurallar, ‘eger ... ise, ... olsun’ seklinde kosullu
durumlarla formule edilirler (Piegat, 2001). Kurallar dizisi uzman goriisii veya bilgi
bankasindan elde edilerek olusturulur (Ertung, 2012, s. 25). Durulastirma asamasi ise
bulanik olan bilgilerin kesin sonuglar haline doniistiiriilmesi i¢in yapilan islemler olarak

ifade edilmektedir (Kiyak ve Kahvecioglu, 2003, s. 67). Karar verme biriminden gelen
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bulanik bir bilgiden bulanik olmayan ve uygulamada kullanilacak gercek degerin elde

edilmesini saglar (Gani ve digerleri, 2014, s. 349).

BULANIK KURAL
TABANI

Giris verileri v Cikis verileri

BULANIK CIKARIM
BULANIKLASTIRICI DURULAYICI
? MOTORU 5 L

(Defuzzification)

—

h 4
A

(Fuzzification) {Fuzzy Inference

Sekil 20. Bulanik ve durulayict sistemler (Ertung, 2012, 5.27)

Bu arastirmada bulanik c¢ikarim yontemleri igerisinde en yaygin kullanilan
Mamdani  yontemi  kullanilmistir.  Sistemin  temellendirilmesinde = MATLAB
programindan yararlanilmigtir. Yetenek matrisinin potansiyel eksenini olusturacak
akademik beceri, akademik etik, liderlik ve bilgi okuryazarligi boyutlar: giris olarak,
potansiyel de ¢ikis olarak belirlenmistir. Doktora ogrencilerinin potansiyel ve
performans puanlarina gore yetenek matrisindeki yeri agirlik merkezi durulastirma
islemi yapilarak belirlenmistir. En yaygin olarak kullanilan yontemlerden biri olan
agirlik merkezi yontemi ile belirlenen noktalarin agirlikli ortalamasini aldigindan, her
noktanin kendi agirliginca etkisini hesaba katarak hepsini temsil edebilecek en uygun

noktay1 bulur (Mert ve Yilmaz, 2009, s. 178). Agirlik merkezini ifade eden z degeri;

_Hu2).7
1(z)

formiilii baz alinarak hesaplanmistir. Burada p(z) iyelik derecesini, z ise grafikteki

VAR

agirlik merkezi degerini gostermektedir (Erkaymaz ve Cayiroglu, 2010:175). Potansiyel
ekseninde 4 c¢ikis oldugundan z degeri 0-4 arasinda, performans ekseninde ise 3 ¢ikis

oldugundan z degeri 0-3 arasinda bir deger alacaktir.
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Sekil 21. Yetenek Matrisini Potansiyel Ekseninin Girdi ve Cikti1 Temelleri

Yetenek matrisinin potansiyel ekseninde akademik beceri, akademik etik,
liderlik ve bilgi okuryazarlik boyutlar1 yer almaktadir. Bu boyutlara iliskin ilk olarak
bulanik mantik asamalarindan bulaniklagtirma islemi yapilmistir. Bu asamada boyutlara

ait iyelik dereceleri belirlenmistir.

Akademik beceri boyutuna ait iiyelik dereceleri Sekil 22°de verimistir.

akademik_ beceri

ip

=
on
L
2B
=)
=
=
B
=

35 4.0 45 5.0

|l- orta M kotu & iﬁ_.ril

Sekil 22. Akademik Beceri Boyutu Uyelik Dereceleri
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Sekil 22°de goriildiigii gibi akademik beceri boyutuna iliskin {iyelik dereceleri
“1-1.344-2.74”, “1.65 2.82 4.202”, 2.879 4.66 5.001” olarak belirlenmistir.

Akademik etik boyutuna ait tiyelik dereceleri Sekil 23’te verimistir

akademik_etik

1.00 A
0,75 1
0,50 -
0,25 1

ip

Membersh

0,00 -

1.0 15 20 25 3.0 35 40 45 5.0
M

A orta W lotu .y

Sekil 23. Akademik Etik Boyutu Uyelik Dereceleri

Sekil 23°te goriildiigli gibi akademik etik boyutuna iligkin tiyelik dereceleri“l-
1.81-2.764”, “1.61-2.8- 3.7017, 2.921- 3.66- 5.001” olarak belirlenmistir.

Liderlik boyutuna ait tiyelik dereceleri Sekil 24’te verimistir.

liderlik

ip

Membersh

Acrta A kotu &y
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Sekil 24. Liderik Boyutu Uyelik Dereceleri

Sekilde de goriildiigii gibi liderlik boyutuna iliskin tiyelik dereceleri “1-1.803-
2.34”,1.609- 3.21- 4.202”, 2.879-4.36-5.001” olarak belirlenmistir.

Bilgi okuryazarligi boyutuna ait tiyelik dereceleri Sekil 25°te verilmistir.

bilgi_okuryazarlik

ip
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Sekil 25. Bilgi Okuryazarlik Boyutu Uyelik Dereceleri

Sekil 25°te de gorildiigii gibi bilgi okuryazarlik boyutuna iligkin iiyelik
dereceleri  “1-1.809-2.781”,  “1.65-3.901-4.302”,  “3.611-4.49-5.001”  olarak

belirlenmistir.

Potansiyel olarak nitelendirilen ¢ikis fonksiyonu sekil 26’da verilmistir.
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Sekil 26. Potansiyel Cikis Uyelik Dereceleri

Sekil 26°da da goriildiigii gibi potansiyel c¢ikisna iligkin liyelik dereceleri“0-
0.81-1.74”, “1.75-2.4-2.89”, “2.9-3.37-3.61”, “3.62-3.78-4.0” olarak belirlenmistir.

4 girdili bir sistemde en az 3* (81) kural olusturulmasi gerekmektedir. Doktora
ogrencilerinin potansiyel durumunu ortaya koymasi amaglanarak uzman goriisii ve
mevcut verilerden yararlanilarak 137 kural olusturulmustur. Olusturulan kurallarla
saglikli sonuglar ¢ikmasi i¢in tiim olasiklar degerlendirilmistir. Bu kurallardan bazilari

sOyledir:

Kural 1: If (beceri is kotu) and (etik is kotu) and (liderlik is kotu) and (bilgi is kotu) then
(potansiyel is kotu) (1)

Kural 2. If (beceri is kotu) and (etik is kotu) and (liderlik is kotu) and (bilgi is orta) then
(potansiyel is kotu) (1)

Kural 3. If (beceri is kotu) and (etik is kotu) and (liderlik is kotu) and (bilgi is iyi) then
(potansiyel is kotu) (0.9)

Kural 4. If (beceri is kotu) and (etik is kotu) and (liderlik is orta) and (bilgi is kotu) then
(potansiyel is kotu) (1)

Kural 5. If (beceri is kotu) and (etik is kotu) and (liderlik is orta) and (bilgi is orta) then
(potansiyel is kotu) (0.8)
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Kural 32. If (beceri is orta) and (etik is kotu) and (liderlik is orta) and (bilgi is orta)
then (potansiyel is orta) (0.8)

Kural 33. If (beceri is orta) and (etik is kotu) and (liderlik is orta) and (bilgi is iyi) then
(potansiyel is orta) (0.7)

Kural 34. If (beceri is orta) and (etik is kotu) and (liderlik is iyi) and (bilgi is kotu) then
(potansiyel is orta) (1)

Kural 1.35. If (beceri is iyi) and (etik is orta) and (liderlik is iyi) and (bilgi is iyi) then
(potansiyel is iyi) (0.05)

Kural 136. If (beceri is iyi) and (etik is iyi) and (liderlik is kotu) and (bilgi is orta) then
(potansiyel is iyi) (0.3)

Kural137. If (beceri is iyi) and (etik is iyi) and (liderlik is iyi) and (bilgi is kotu) then
(potansiyel is iyi) (0.4)

Yetenek matrisinin performans eksenini olusturacak akademik puan, akademik
yayin ile akadamik proje ve egitim boyutlar1 giris olarak, performans da ¢ikis olarak

belirlenmistir.

XX

piLian

: : : performans2

(mamdani)

yayin

XX

proje

performans

Sekil 27. Yetenek Matrisini Performans Ekseninin Girdi ve Cikt1 Temelleri

Bu boyutlara iliskin ilk olarak bulanik mantik agamalarindan bulaniklastirma

islemi yapilmistir. Bu agamada boyutlara ait iiyelik dereceleribelirlenmistir.
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Akademik puan boyutuna ait tiyelik dereceleri Sekil 28’de verimistir.

akademik_puan
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Sekil 28. Akademik Puan Boyutu Uyelik Dereceleri

Sekil 28’te de goriildiigii gibi akademik puan boyutuna iliskin {iyelik dereceleri
“70-76.809-82.987”, “76-83.903-90”, “80-92.01-100.001” olarak belirlenmistir.

Akademik yayin boyutuna ait liyelik dereceleri Sekil 29°da verimistir.

akademik_yayin

ip

o
o
L
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1.0

|l orta & oty & iyi|
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Sekil 29. Akademik Yayin Boyutu Uyelik Dereceleri

Sekil 29°da da goriildigli gibi akademik yayin boyutuna iliskin iiyelik
dereceleri“0-0.394-0.878”,  “0.383-0.804-1.598”,  “0.503-1.605-3.001”  olarak

belirlenmistir.

Akademik proje ve egitim boyutuna ait liyelik dereceleri Sekil 30°da verimistir.

akademik_proje_egitim
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Sekil 30. Akademik Proje ve Egitim Boyutu Uyelik Dereceleri

Sekil 25°te de goriildiigii gibi akademik proje ve egitim boyutuna iliskin tyelik
dereceleri“0-0.707-1.657”, “0.49-1.591-2.879”, “1.205-2.593-6.001” olarak

belirlenmistir.

Potansiyel olarak nitelendirilen ¢ikis fonksiyonu Sekil 31°de verilmistir.

103



performans

=
=
4 ;]
L
T
|
=
T
=

A performans: 0,00 (CenterOfGravity) M vasat & basarili & basarisiz

Sekil 31. Performans Cikis Uyelik Dereceleri

Sekil 31°de de goriildiigi gibi performans ¢ikisa iliskin tiyelik dereceleri““0-0.75-
1.5, “1.501-2-49”, “2.5-2.75-3.001” olarak belirlenmistir.

3 girdili bir sistemde en az 3% (27) kural olusturulmasi gerekmektedir. Doktora
ogrencilerinin performans durumunu ortaya koymasi amaglanarak uzman goriisii ve
mevcut verilerden yararlanilarak 42 kural olusturulmustur. Olusturulan kurallarla
saglikli sonuglar ¢ikmasi i¢in tiim olasiklar degerlendirilmistir. Bu kurallardan bazilari

sOyledir:

1. If (puan is kotu) and (yayin is kotu) and (proje is kotu) then (performans is
basarisiz) (1)

2. If (puan is kotu) and (yayin is kotu) and (proje is orta) then (performans is
basarisiz) (1)

3. If (puan is kotu) and (yayin is kotu) and (proje is iyi) then (performans is
basarisiz) (0.9)

éO. If (puan is iyi) and (yayin is kotu) and (proje is orta) then (performans is
basarisiz) (0.8)

21. If (puan is i1yi) and (yayin is kotu) and (proje is iyi) then (performans is vasat)

1)
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22. If (puan is iyi) and (yayin is orta) and (proje is kotu) then (performans is vasat)
(0.9

'40. If (puan is iyi) and (yayin is orta) and (proje is kotu) then (performans is
basarili) (0.1)

41. If (puan is iyi) and (yayin is orta) and (proje is orta) then (performans is basarili)
(0.2)

42. If (puan is iyi) and (yayin is iyi) and (proje is kotu) then (performans is basarili)
(0.7)

Arastirmanin amacini gergeklestirebilmek icin gelistirilen FYYS (Firat Yetenek
Yonetimi Sistemi) programi, JAVA programlama dili kullanilarak NetBeans 8.1
ortaminda hazirlanmigtirr. Programin amaci bulanik mantik yontemi kullanilarak
doktora dgrencilerinin yetenek matrisindeki yerini ortaya koymaktir. Programa iliskin

akis diyagrami asagida gosterilmistir.
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[ KOORDINAT EXSEN] KIMELERINi FUZZY IKIS DEGERLERINE GORE BELIRLE

i

AGIRLIK KATSAYTLARINI BELIRIE

FUZZY KONTROL

Apsis {potansiyel)

Sekil 32. FYYS Akis Diyagrami
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FYYS programin ara yiizii ise asagidaki gibidir.
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Sekil. 33. FYYS programinin ara yiizii

3.5.2. Birliktelik kurallar:

Doktora ogrencilerinin akademik beceri, akademik etik, liderlik, bilgi
okuryazarligi, akademik puan, akademik yayin ve akademik proje ve egitim durumlari
arasindaki iliskiyi belirlemek iizere veri madenciligi modellerinden birliktelik kurallart
(association rule mining) analizi yapilmistir. Veri madencili§inin tanimlayici
modellerinden olan birliktelik kurallarinin amaci, veri kiimeleri arasindaki birliktelik
iligkilerini bulmak ve aralarindaki iligkinin biiyiikl{iglinii tespit etmektir (Akpinar, 2000,
s. 5; Thabtah ve digerleri, 2006, s. 416; Ay ve Cil, 2010, s. 17; Giingor ve digerleri,
2013, s. 2; Yurdakul, 2015, s. 42; Uzun, 2016). Veri madenciliginde, birliktelik kurali
cikarim algoritmalar1 igerisinde yer alan apriori algoritmasi bu arastirmada

kullanilmastir.

107



Apriori algoritmasi, Agrawal ve Srikant tarafindan 1994 yilinda gelistirilen en
yaygin kullanilan ve bilinen birliktelik kurali ¢ikarim algoritmasidir (Han ve Kamber,
2001). Algoritmanin amaci, veri tabaninda bulunan satirlar arasindaki baglantiy1 ortaya
cikarmaktir. Algoritma yap1 olarak, asagidan yukariya (bottom-up) yaklasimini
kullanarak, her seferinde tek bir elemant inceledikten sonra bu elemanla diger elemanlar

arasindaki iliskisini ortaya ¢ikarmaya calismaktadir (Seker, 2011).

Bu algoritmanin ¢alisma sistemi soyledir (Alatas, 2003; Silahtaroglu, 2008’den akt.
Pehlivanoglu ve Duru, 2015, s. 510-511):

» “Verilerin ilk taranmas1 esnasinda, genis nesne kiimelerinin tespiti i¢in, tim

nesneler sayilir.

» Bir sonraki tarama iki asamadan olusur.

» Apriori-gen fonksiyonu kullanilarak, (k-1) inci taramada elde edilen, Lk-1

nesne kiimeleriyle, Ck aday nesne kiimeleri olusturulur.

» Sonra veritabani taranarak, Ck daki adaylarin destegi sayilir.

» Hizli bir sayim ig¢in, verilen bir 1 islemindeki, Ck y1 olusturan adaylarin ¢ok

iyi belirlenmesi gerekir.

» Sik gecen 0ge kiimeleri bir sonraki gegis i¢in aday kiime olurlar.

» Bu siireg yeni bir sik gecen 0ge kiimesi bulunmayana kadar devam eder.”

Bu algoritmanin temel mantigi, eger k-6ge kiimesi minimum destek metrigini
sagliyorsa bu kiimenin alt kiimeleri de minimum destek metrigini saglar seklindedir
(Karabatak ve Ince, 2004:2).

WEKA programinda apriori algoritmasini ¢alistircak veri seti i¢in oncelikle .arff
dosya formati gelistirilmistir. .arff dosya formati her veri madenciligi metodu igin
farklidir (Keles ve Kaya, 2014, s. 3). Arff dosyasinin baslik kisminda, degiskenler (veri
tabanindaki her bir kolonun ismi), bunlar arasindaki iliskiler ve her bir degiskenin tiirii
ve alacagi degerler bulunmaktadir (Yurdakul, 2015, s. 66). Netbeans8.1(ide) ortaminda

olusturulan .arff dosyasi Tablo 12 de verilmistir.
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Tablo 12. .arff Dosyasi

Kategorizelestirilmis (Numerik) Arff Dosyasi

@RELATION basari

@ATTRIBUTE AB {'1.00-1.79', '1.80-2.59', '2.60-3.39", '3.40-4.19", '4.20-5.00'}
@ATTRIBUTE AE {'1.00-1.79', '1.80-2.59', '2.60-3.39', '3.40-4.19', '4.20-5.00"}
@ATTRIBUTE L {'1.00-1.79', '1.80-2.59', '2.60-3.39', '3.40-4.19', '4.20-5.00'}
@ATTRIBUTE BO {'1.00-1.79', '1.80-2.59", '2.60-3.39", '3.40-4.19", '4.20-5.00"}
@ATTRIBUTE AP {'0.00-69.99','70.00-79.99','80.00-89.99','90.00-100.00'}
@ATTRIBUTE AY {'0.00-0.99', '1.00-1.99', '2.00-2.99', '3.00-4.00}
@ATTRIBUTE APE {'0.00-0.99', '1.00-1.99', '2.00-2.99', '3.00-3.99', '4.00-4.99', '5.00-6.00'}
@ATTRIBUTE C {'erkek’, 'kadin'}

@DATA
'4.20-5.00"4.20-5.00"4.20-5.00"4.20-5.00",'80.00-89.99','0.00-0.99','2.00-2.99",'erkek'
'4.20-5.00"4.20-5.00"3.40-4.19"4.20-5.00",'70.00-79.99','0.00-0.99','1.00-1.99','kadin'
'3.40-4.19"3.40-4.19"4.20-5.00"3.40-4.19','80.00-89.99','1.00-1.99','0.00-0.99",'kadin'
'4.20-5.00"4.20-5.00"4.20-5.00"4.20-5.00",'80.00-89.99','0.00-0.99','0.00-0.99",'kadin'
'3.40-4.19"3.40-4.19"4.20-5.00"3.40-4.19','80.00-89.99','0.00-0.99','0.00-0.99",'erkek’
'4.20-5.00"4.20-5.00"4.20-5.00"4.20-5.00",'80.00-89.99','0.00-0.99','0.00-0.99",'kadin'
'3.40-4.19"3.40-4.19"3.40-4.19"3.40-4.19','80.00-89.99','0.00-0.99','1.00-1.99",'erkek’
'4.20-5.00"4.20-5.00"3.40-4.19"3.40-4.19','70.00-79.99','0.00-0.99','1.00-1.99",'kadin'
'4.20-5.00"4.20-5.00"3.40-4.19"4.20-5.00','90.00-100.00",'1.00-1.99','3.00-3.99",'erkek’
'4.20-5.00"4.20-5.00"3.40-4.19"4.20-5.00",'80.00-89.99','1.00-1.99','0.00-0.99",'erkek’
'3.40-4.19"3.40-4.19"3.40-4.19"2.60-3.39','70.00-79.99','0.00-0.99','0.00-0.99",'erkek’
'1.80-2.59"3.40-4.19"1.80-2.59"2.60-3.39",'70.00-79.99','0.00-0.99','0.00-0.99",'erkek’

Veriler kategorize edilirken her bir doktora Ogrencisinin akademik beceri,
akademik etik, liderlik, bilgiokuryazarligi, akademik puan, ve akademik proje ve egitim
boyutlarindan aldig1 puanlarin aritmetik ortalamalar1 esas alinmistir. Akademik beceri,
akademik etik, liderlik, bilgi okuryazarlig1 boyutlar1 “'1.00-1.79', '1.80-2.59', '2.60-3.39',
'3.40-4.19', '4.20-5.00™ araliklarinda; akademik puan boyutu “'0.00-69.99','70.00-
79.99','80.00-89.99','90.00-100.00" araliklarinda; akademik yaym boyutu *“'0.00-0.99',
'1.00-1.99', '2.00-2.99', '3.00-4.00" araliklarinda; akdemik proje ve egitim boyutu
“'0.00-0.99', '1.00-1.99', '2.00-2.99', '3.00-3.99', '4.00-4.99', '5.00-6.00" araliklarinda

kategorilendirilmistir. Akademik yayin ile akdemik proje ve egitim boyutlarinda
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araliklar belirlenirken 6grencilerin aldig1 en diisiik ve en yiiksek puan alt limit ve iist

limit olarak belirlenmistir.

Apriori algoritmas1 k. dongiide, aday k dizilerini belirler ve bunlarin giiven
degerleri veritabaninin taranmasiyla hesaplanir (Pehlivanoglu ve Duru, 2015, s. 511).
Bu deger A verildiginde B nin de mevcut oldugunu gosteren kosullu olasilik tanimidir
(Groth, 1999°dan akt., Bilen ve digerleri, 2012, s. 29)

(A, B)sayist
A'yticeren sayist

guven(confidence)(A - B) =

Destek degeri ise elde edilen bilgilerin mevcut benzer bilgiler i¢indeki oranini
bir baska ifade ile belirli bir iglemin toplam islemler arasindaki sikligin1 temsil eder. A
ve B iirlin kiimelerinin, birliktelik kurali “A=B” olarak gosterilirse, destek asagidaki
gibi tammlanir (Ozgakir ve Camurcu, 2007, s. 23; Bilen ve digerleri, 2012, s. 29;
Pehlivanoglu ve Duru, 2015, s. 511)

A sayist

destek(support)(A - B) = Toplam islem sayist

Giliven (confidence) elde edilen birliktelik kuralinin giiciinii 6lgerken; destek
(support) bu kuralin veri tabaninda ne kadar sik meydana geldigini gostermektedir
(Groth, 1999’dan akt., Bilen ve digerleri, 2012, s. 29). Giivenilirlik degeri %100 oldugu
durumlarda kurallar kesin kural adini almakta ve biitiin veri analizlerinde dogru
olmaktadir. Arastirmada birliktelik kurali analizinde minumum giiven degeri 0,80;

minimum destek degeri 0,1 ve anlamlilik derecesi 0.05 olarak belirlenmistir.

3.5.3.Puanlama kriterleri

Akdemik puan formiilii Firat Universitesi Rektorliigiiniin yiiksek lisans ve

doktora 6grencisi alimlarindaki oranlar esas alinarak olusturulmustur.

[ Akademik Puan = K%50 + L%20 + M%20 + N%10 J

K= Ales Puani

L=Yiiksek lisans not ortalamasi
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M= YDS/KPDS/UDS/TOEFL/IELTS Puani
N=Lisans Ortalamasi

Akademik yayin formiilii Akademik Tesvik Odenegi Yonetmeligi (2015)’den

yararlanarak asagidaki formiil olusturulmustur:

[ Akademik Yayin = A%40 + B%20 + C%16 + D%10 + E%10 + F%3 + G%1 J

A=SSCI, SCI-Exp, AHCI dergilerinde yayimlanan tam makale

B=SSCI, SCI-Exp, AHCI disindaki alan indekslerindeki dergilerde yayimlanan

tam makale
C=Hakemli uluslararas1 ve ulusal dergilerde yayimlanan tam makale

D=Uluslararas1 ve ulusal kongre, sempozyum, panel, calistay gibi bilimsel,
sanatsal toplantilarda sozlii olarak sunulan ve 6zet metin olarak yayimlanan

teblig
E= Alaninda Kitap Yazarlig1 veya Cevirmenligi - Kitap Boliim Yazarlig

F= SSCI, SCI-Exp, AHCI ve alan indekslerindeki dergilerdeki eserlerine yapilan
her bir ati1f

G= Ulusal dergilerde eserlerine yapilan her bir atif

[ Akademik proje ve egitim puant = X%65 + Y%25 + Z%10 J

X=Proje Sayisi
Y= Aldig1 egitim, kurs, seminer vb. sayisi

Z= Ulusal Kongre, SempozyumCalistay Gibi Akademik Toplantilarin

Diizenlenmesinde; Diizenleme, Yiiriitme Kurulunda Alinan Gorev sayisi

Akademik yayin puan araliklart 6grencilerden alinan verilere gore belirlenmistir.
buna gore akademik yayin puani 0-3 aralifinda, akademik proje ve egitim puani ise 0-6

araliginda degerlendirilmistir.
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3.5.4. Nitel Verilerin Analizi

Arastirmada ilk olarak akademisyenlere uygulanan goriisme formu toplanarak,
akademisyenlerin formda yer alan sorulara vermis olduklar1 yanitlar incelenmistir. Bu
inceleme sonunda akademisyenlerden toplanan 47 goriisme formundan 46’s1 gegerli
kabul edilmistir. Bir formun gegerli kabul edilmemesinin sebebi, bu forma verilen
yanitlarin bilimsel sinirlar disina ¢ikarak siyasi icerikli olmasidir. 46 form araciligiyla
elde edilen veriler lizerinde ¢oziimlemeler yapilmistir. 46 form bir Word belgesinde
olusturulan tablo ile her birine sirayla say1 numarasi verilerek, her bir soru igin satir
olusturulmus ve yanitlar bu tabloya islenmistir. Daha sonra bilgisayar ortaminda
hazirlanan veriler, nitel veri analiz programi olan NVivo programi ile analiz edilmistir.
Akademisyenlerin goriislerinin analizinde, 6ncelikle verilen yanitlarin benzerligine gére
gruplandirmalar yapilarak temalar olusturulmus, ardindan, goriisler iliskili oldugu
diisiiniildligli temalara yerlestirilmistir. Her bir temaya ve goriisii ait frekans degerleri
belirlenerek, sekiller araciligiyla sunulmustur. Ayrica, her bir temaya iliskin 6rnek teskil
etmesi amaciyla dogrudan alintilarla katilime1 goriislerine yer verilmistir. Aragtirmanin
glivenirliligini  6lgmek amaciyla, akademisyenlerin goriislerinden yola ¢ikarak
yerlestirildigi temay1 temsil edip etmedigini uzman goriisiine bagvurularak belirlenmeye
calisilmistir. Uzman goriisleriyle birlikte, aragtirmanin giivenilirligini 6l¢mek i¢in Miles
ve Heberman’in (1994) gelistirdigi;
GorlsBirligi(Na)

- x100 formiil kullanilmastir.
GOrugsBirligi(Na) + GortisAyrilig

UzlasmaYiizdesi =

Saban (2004, s. 467) nitel ¢calismalarda, uzman ve arastirmaci degerlendirmeleri
sonunda aralarindaki uyumun %90 ve iizeri oldugu durumlarda giivenirligin saglanmis
olacagin1 ifade etmektedir. Buna gore goriisiine basvurulan uzman 13 ifadeyi
arastirmacidan farkli bir kategoriye yerlestirmistir. Bu say1 dikkate alinarak hesaplanan
arastirmanin glivenirligi; P = 241 / (241 + 13) X 100 = %95 olarak bulunmustur.

Boylelikle goriigme formunda elde edilen verilerin gilivenilir oldugu tespit edilmistir.
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DORDUNCU BOLUM
4. BULGULAR VE YORUM

Bu boéliimde verilerden elde edilen bulgulara ve bulgulardan yola ¢ikarak yapilan

yorumlamalara yer verilmistir.

4.1. Birinci Alt Amaca Iliskin Bulgular

a) Doktora 6grencilerinin, lisans ortalamasi, yiiksek lisans ortalamasi, ALES ve
yabanci dil puanlart dikkate alinarak hesaplanan (Akademik Puan = K%50 +
L%20 + M%20 + N%10) akademik puanlar1 Grafik 4’te verilmistir. 90-100 aralig1
yiiksek diizey, 80-89.99 aralig1 yeterli diizey, 70-79.99 aralig1 orta diizey, 0.00-69.99

aralig1 ise diisiik diizey olarak nitelendirilmistir.

Ogrenci Sayisi

0.00-69.99
70-79.99

80-89.99

90-100

Akademik Puan

Grafik 4. Doktora Ogrencilerin Akademik Puan Araliklari

Grafikte goriildiigii iizere doktora 6grencilerinden 2 kisinin akademik puani

0.00-69.99, 73 kisinin 70-79.99, 51 kisinin 80-89.99, 5 kisinin ise 90-100 araligindadir.
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90-100 araliginda 5 kisinin olmasi, bu Kkisilerin tim puanlarmin yiiksek diizeyde
oldugunu gostermektedir.
b) Doktora 6grencilerin akademik puanlarinin enstitiilere gére dagilimi grafikte

verilmistir.

Akademik Puan

Ogrenci Sayisi

Fen Bilimleri

Sosyal Bilimler T : /
Y Egitim ————

H 70.00-79.99 80.00-89.99 m90.00-100.00

Grafik 5. Doktora Ogrencilerin Enstitiilere Gére Akademik Puan Araliklart

Grafikte 5’te goriildiigii gibi 70.00-79.99 araliginda akademik puana sahip Fen
Bilimleri Enstitiisii’'nde 6grenim goren 49, Sosyal Bilimler Enstitiisii’nde 6grenim goren
10, Egitim Bilimleri Enstitlisi’nde 6grenim goren 10, Saglik Bilimleri Enstitiisii’nde
Ogrenim goren 6 doktora dgrencisi vardir. 80.00-99.99 araliginda akademik puana sahip
Fen Bilimleri Enstitiisii’nde 6grenim goren 24, Sosyal Bilimler Enstitiisii’nde 6grenim
goren 13, Egitim Bilimleri Enstitlisi'nde 06grenim goéren 9, Saghk Bilimleri
Enstitiisii’'nde 6grenim goren 5 doktora 6grencisi vardir. 90.00-100 araliginda akademik
puana sahip Fen Bilimleri Enstitiisi'nde O6grenim goéren 1, Sosyal Bilimler
Enstitlisti’'nde 6grenim goren 1, Egitim Bilimleri Enstitlisii’'nde 6grenim goren 0, Saglik
Bilimleri Enstitiisii’'nde 6grenim goéren 2 doktora 6grencisi vardir.

Doktora 6grencilerin akademik puanlarinin enstitii degiskenine gore yiizdelik

oranlarinin dagilimi Grafik 6’da verilmistir.
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Grafik 6. Doktora Ogrencilerin Enstitiilere Gére Akademik Puan Yiizdeleri

Doktora ogrencilerinin akademik puanlarmin 6grenim gordiikleri enstitii
icerisindeki yiizdelik oranlarina bakildiginda; 70.00 79.99 araliginda akademik puana
sahip doktora 6grencilerinin orani sirayla; fen bilimleri enstitiisiinde % 66.2, egitim
bilimleri enstitiisiinde %52.6, saglik bilimleri enstitiisiinde %46.2 ve sosyal bilimler
enstitiinde %40 seklindedir. 80.00- 89.99 araliginda akademik puana sahip doktora
Ogrencilerinin orami1 sirayla; sosyal bilimler enstitinde %52, egitim bilimleri
enstitiistinde %47.4, saglik bilimleri enstitlisiinde %38.5 ve fen bilimleri enstitlistinde %
32.4 seklindedir. 90.00- 100.00 araliginda akademik puana sahip doktora d6grencilerinin
orani sirayla; saglik bilimleri enstitiisiinde %15.4, sosyal bilimler enstitiinde %8 ve fen
bilimleri enstitiisiinde % 1.4 seklindedir. Egitim bilimleri enstitiisiinde akademik puani

90.00 ve listili olan 6grenci bulunmamaktadir.

4.2. ikinci Alt Amaca iliskin Bulgular

a) Doktora  Ogrencilerinin  yapmis  oduklari  akademik  yayinlar
Akademik Yayin = A%40 + B%20 + C%16 + D%10 + E%10 + F%3 + G%1

formilii dikkate alinarak hesaplanmistir. Bu hesaplama sonucu doktora 6grencilerinin
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almis olduklar1 akademik yayin puanlar grafikte verilmistir. 0.00-0.99 araligi diisiik
diizey, 1.00-1.99 araligt orta diizey, 2.00-2.99 aralign yiiksek diizey olarak

nitelendirilmistir.

Ogrenci Sayisi

0.00-0.99

1.00-1.99
2.00-2.99

Akademik yayin

Grafik 7. Doktora Ogrencilerin Akademik Yayin Puan Araliklart

94 doktora Ogrencisi 0.00-0.99(diisiik diizey), 29 doktora ogrencisi 1.00-
1.99(orta diizey), 8 doktora 6grencisi 2.00-2.99(yiiksek diizey) akademik yayin puanina
sahiptir. Biliylk ¢ogunlugun(f=94) yayin puaninin 0.00-0.99 araliginda olmasi, bu
ogrencilerin akademik yaym yapmakta zorlandigini, akdemik yaym yapma bilincine
yeteri kadar sahip olmadiklarini, danismanlar tarafindan yeterli diizeyde akademik
yayin yapmaya yonlendirilmediklerini sdylenebilir.

b) Doktora dgrencilerin akademik yayin puanlarinin enstitiilere gore dagilimi

Grafik 8’de verilmistir.
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Grafik 8. Doktora Ogrencilerin Enstitiilere Gore Akademik Yayin Puan Araliklari

Grafikte 8’de gortildiigi gibi 0.00-0.99 araliginda akademik yayin puanina sahip
Fen Bilimleri Enstitiisii’nde 6grenim goren 52, Sosyal Bilimler Enstitiisii’nde 6grenim
goren 21, Egitim Bilimleri Enstitiisi’nde 06grenim goéren 12, Saglik Bilimleri
Enstitiisii’'nde 6grenim goren 9 doktora dgrencisi vardir. 1.00-1.99 araliginda akademik
yayin puanina sahip Fen Bilimleri Enstitiisii’nde 6grenim goren 16, Sosyal Bilimler
Enstitlisti’'nde 6grenim goren 3, Egitim Bilimleri Enstitlisii’nde 6grenim goren 6, Saglik
Bilimleri Enstitiisii’'nde 6grenim goren 4 doktora 6grencisi vardir. 2.00-2.99 araliginda
akademik yaymn puanina sahip Fen Bilimleri Enstitiisii'nde 6grenim goren 6, Sosyal
Bilimler Enstitiisii’'nde 6grenim goren 3, Egitim Bilimleri Enstitlisii’nde 6grenim goren
6, doktora Ogrencisi vardir. Saglik Bilimleri Enstitiisii'nde 6grenim goren 0.00-2.99
araliginda akademik yayin puanina sahip doktora 6grencisi bulunmamaktadir.

Doktora ogrencilerin akademik yayin puanlarinin enstitii degiskenine gore

yiizdelik oranlarinin dagilimi Grafik 9°da verilmistir.
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Grafik 9. Doktora Ogrencilerin Enstitiilere Gore Akademik Yayin Puan Yiizdeleri

Doktora ogrencilerinin akademik yayimn puanlarinin 6grenim gordiikleri enstitii
icerisindeki yiizdelik oranlarina bakildiginda; 0.00-0.99 aralifinda akademik yaymn
puanina sahip doktora §grencilerinin orani sirayla; sosyal bilimler enstitiinde %84, fen
bilimleri enstitiisiinde % 70.3, saglik bilimleri enstitiisiinde %69.2 ve egitim bilimleri
enstitiisiinde %63.2 seklindedir. 1.00-1.99 araliginda akademik yayin puanina sahip
doktora Ogrencilerinin orani sirayla; egitim bilimleri enstitiisiinde %31.6, saglk
bilimleri enstitiisiinde %30.8 ve fen bilimleri enstitiisiinde % 21.6 ve sosyal bilimler
enstitiinde %12 seklindedir. 2.00-2.99 araliginda akademik yayin puanina sahip doktora
Ogrencilerinin orani sirayla; fen bilimleri enstitlisiinde % 8.1, sosyal bilimler enstitiinde
%4 ve egitim bilimleri enstitiisiinde %35.3 seklindedir. Saglik bilimleri enstitiisiinde

akademik yaym puani 2.00 ve iistii olan 6grenci bulunmamaktadir.
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4.3. Uciincii Alt Amaca iliskin Bulgular

a) Doktora dgrencilerinin yapmis oduklart akademik proje ve almis olduklar
egitim  puanlari,  Akademik proje ve egitim puant = X%65 + Y%25 + Z%10
formiili dikkate alinarak hesaplanmistir. Bu hesaplama sonucu doktora dgrencilerinin
almis olduklar1 akademik proje ve egitim puanlar1 grafikte verilmistir. 0.00-0.99 aralig
diisiik diizey, 1.00-1.99 aralig1 orta diizey, 2.00-2.99 aralig1 yeterli diizey, 3.00-3.99,
4.00-4.99, 5.00-6.00 araliklari ise yiiksek diizey olarak nitelendirilmistir.
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o I .
B 30 B Doktora Ogrencisi

_\_\_‘—\—\.
20
_\_\_\_\_\_‘—\—\_
10
0

Akademik Proje ve Egitim

Grafik 10. Doktora Ogrencilerin Akademik Proje ve Egitim Puan Araliklart

Grafikte 10’da goriildiigii gibi 88 doktora Ogrencisi 0.00-0.99, 32 doktora
ogrencisi 1.00-1.99, 5 doktora 6grencisi 2.00-2.99, 3 doktora 6grencisi 3.00-3.99, 1
doktora 6grencisi 4.00-4.99, 2 doktora 6grencisi 5.00-6.00 akademik proje ve egitim
puanina sahiptir. Doktora dgrencilerinin biiylik ¢cogunlugunun (f=120) akademik proje
ve egitim puaninin 0.00-1.99 araliginda olmasi, doktora 6grencilerinin yeterli diizeyde

proje, kendilerini gelistirecek egitimlere yeterli diizeyde yonlendirilmedikleri
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sOylenebilir. Proje yapma, sosyal ve egitim bilimlerinde hiz kazanmasina ragmen, hala
fen bilimlerinin verdigi 6neme ulagamadigi bu bulguyla ifade edilebilir.
b) Doktora 6grencilerin akademik proje ve egitim puanlarmin enstitiilere gore

dagilimi Grafik 11°de verilmistir.

Akademik Proje

Ogrenci Sayisi

Fen Bilimleri

Sosyal Bilimler

Egitim
Saglik

m 0.00-0.99 1.00-1.99 m2.00-2.99 m3.00-3.99 m4.00-4.99 5.00-6.00

Grafik 11. Doktora Ogrencilerin Enstitiilere Gére Akademik Proje ve Egitim Puan Araliklart

Grafikte 11°de gorildigi gibi 0.00-0.99 araliginda akademik proje ve egitim
puanina sahip Fen Bilimleri Enstitiisii'nde o6grenim goren 47, Sosyal Bilimler
Enstitiisti'nde 6grenim goren 19, Egitim Bilimleri Enstitiisii'nde 6grenim goren 14,
Saglik Bilimleri Enstitiisii'nde 6grenim goren 8 doktora dgrencisi vardir. 1.00-1.99
araliginda akademik proje ve egitim puanina sahip Fen Bilimleri Enstitiisii’'nde 6grenim
goren 20, Sosyal Bilimler Enstitlisi'nde Ogrenim goren 5, Egitim Bilimleri
Enstitlisti’'nde 6grenim goren 4, Saglik Bilimleri Enstitiisii’nde 6grenim goren 3 doktora
ogrencisi vardir. 2.00-2.99 araliginda akademik proje ve egitim yayin puanina sahip Fen
Bilimleri Enstitiisii’'nde 6grenim gdren 3, Sosyal Bilimler Enstitilisii’nde 6grenim goren
0, Egitim Bilimleri Enstitiisi'nde 6grenim goren 1, Saglik Bilimleri Enstitiisii’nde
O0grenim goren 1 doktora O6grencisi vardir. 3.00-3.99 aralifinda akademik proje ve

egitim yayin puanma sahip Fen Bilimleri Enstitiisii’'nde 68renim goren 1, Sosyal
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Yiizdelik Orani

Bilimler Enstitiisii’'nde 6grenim goren 1, Egitim Bilimleri Enstitlisii’nde 6grenim goren
0, Saglik Bilimleri Enstitiisii’'nde 6grenim goren 1 doktora dgrencisi vardir. 4.00-4.99
araliginda akademik proje ve egitim yayin puanina sahip sadece Fen Bilimleri
Enstitiisii’'nde 6grenim goren 1 doktora 6grencisi vardir. 5.00-5.99 araliginda akademik
proje ve egitim yayin puanina sahip sadece Fen Bilimleri Enstitiisii’nde 6grenim géren
2 doktora 6grencisi vardir.

Doktora 6grencilerin akademik proje ve egitim puanlarinin enstitii degiskenine

gore yiizdelik oranlarmin dagilimi Grafik 12°de verilmistir.

Akademik Proje ve Egitim
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Sosyal Bilimler

Egitim
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Grafik 12. Doktora Ogrencilerinin Enstitiilere Gore Akademik Proje ve Egitim Puan Yiizdeleri

Doktora Ogrencilerinin akademik proje ve egitim puanlarmin 6grenim
gordiikleri enstitii icerisindeki yiizdelik oranlarina bakildiginda; 0.00-0.99 araliginda
akademik proje ve egitim puanina sahip doktora Ggrencilerinin orani sirayla; sosyal
bilimler enstitiinde %76, egitim bilimleri enstitiisiinde %73.7, fen bilimleri enstitiisiinde
% 63.5 ve saglik bilimleri enstitiisiinde %61.5 seklindedir. 1.00-1.99 araliginda

akademik proje ve egitim puanma sahip doktora Ogrencilerinin orani sirayla; fen
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bilimleri enstitlisinde % 27, saglik bilimleri enstitiisinde %23.1, egitim bilimleri
enstitiisiinde %21.1 ve sosyal bilimler enstitiinde %20 seklindedir. 2.00-2.99 araliginda
akademik proje ve egitim puanina sahip doktora Ogrencilerinin orani sirayla; saglik
bilimler enstitiinde %?7.7, egitim bilimleri enstitiisinde %5.3 ve fen bilimleri
enstitiisiinde % 4.1 seklindedir. Sosyal bilimleri enstitlisiinde akademik proje ve egitim
puant 2.00-2.99 araliginda olan Ogrenci bulunmamaktadir. 3.00-3.99 araliginda
akademik proje ve egitim puanina sahip doktora Ogrencilerinin orani sirayla; saglik
bilimler enstitiinde %7.7, sosyal bilimleri enstitiisiinde %4 ve fen bilimleri enstitiisiinde
% 1.4 seklindedir. Egitim bilimleri enstitiisiinde akademik proje ve egitim puani 3.00-
3.99 araliginda olan 6grenci bulunmamaktadir. 4.00-4.99 araliginda akademik proje ve
egitim puanina sahip doktora 6grencisi sadece fen bilimleri enstitiisiinde vardir ve orant
% 1.4°tiir. Ayn sekilde 5.00-6.00 aralifinda akademik proje ve egitim puanina sahip

doktora 6grencisi sadece fen bilimleri enstitiisiinde vardir ve oran1 % 2.7’dir.

4.4. Dordiincii Alt Amaca Iliskin Bulgular

a) Doktora ogrencilerinin kendilerinin ve damigsmanlari konumundaki 6gretim
tiyelerinin yapmis olduklar1 degerlendirme sonucunda akademik beceri boyutundan
almig olduklari puanlarin ortalamalarina ait bulgular Grafik 13’de verilmistir. Doktora
ogrencilerinin akademik beceri boyutundan almis oldugun puanlarin aritmetik
ortalamasi hesaplanmis; 4.20-5.00 aralig1 yiiksek diizey, 3.40-4.19 aralig1 yeterli diizey,
2.60-3.39 aralig1 orta diizey, 1.80-2.59 aralig1 diisiik diizey, 1.00-1.79 aralig1 ise yetersiz

diizey olarak nitelendirilmistir.
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Grafik 13. Doktora Ogrencilerinin Akademik Beceri Puan Araliklari

Grafik 13’te goriildiigii gibi doktora ogrencilerinin akademik beceri boyutuna
iliskin yapmis olduklar1 degerlendirme sonucu, bu 6grencilerin akademik becerilerine
iligkin goriigleri yetersiz (f=0), diisiik diizeyde (f=2), orta diizeyde (f=16), yeterli
diizeyde (f=67), yiiksek diizeyde (f=46) seklinde sonug¢lanmistir. Danigman
konumundaki 6gretim iiyelerinin, Ogrencilerinin akademik beceri boyutuna iliskin
yapmis olduklar1 degerlendirme sonucu ise, danismanligin1 yaptiklart 6grencilerin
akademik becerilerine iliskin goriisleri yetersiz (f=1), diisiik diizeyde (f=7), orta
diizeyde (f=17), yeterli diizeyde (f=49), yiiksek diizeyde (f=57) seklinde olmustur. Elde
edilen bu bulgularda 6grencilerin kendilerini ve danigmanlarin Ggrencilerini
degerlendirme sonuclarinda farklilik oldugu goriilmektedir. 46 Ogrenci akademik
becerisinin  yliksek diizeyde oldugunu disiiniirken, daha yiiksek 57 danisman
ogrencilerinin akademik becerisinin yiiksek diizeyde oldugunu diistinmektedir. Bununla
birlikte, akademik becerisi yiiksek bazi 6grencilerin bulunduklari durumun farkinda
olmalarina ve danismanlarmin onlarin yiiksek diizeyde akademik beceriye sahip
oldugunu diisiinmelerine ragmen, her zaman daha iyisini yapma, bir adim daha 6ne
gitme egilimde olduklar1 yorumu yapilabilir.

b) Doktora 6grencilerinin kendilerinin ve danigsmanlari konumundaki 6gretim

tiyelerinin yapmis olduklar1 degerlendirme sonucunda akademik etik boyutundan almig
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olduklar1 puanlarin ortalamalarina ait bulgular Grafik 14’te verilmistir. 4.20-5.00 aralig1
yiikksek diizey, 3.40-4.19 aralig1 yeterli diizey, 2.60-3.39 aralig1 orta diizey, 1.80-2.59

aralig diisiik diizey, 1.00-1.79 aralig1 ise yetersiz diizey olarak nitelendirilmistir
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Grafik 14. Doktora Ogrencilerinin Akademik Etik Puan Araliklari

Grafik 14 incelediginde doktora dgrencilerinin akademik etik boyutuna iliskin
yapmis olduklar1 degerlendirme sonucu, bu 6grencilerin akademik etik durumlarina
iliskin goriisleri yetersiz (f=0), diisiik diizeyde (f=1), orta diizeyde (f=6), yeterli diizeyde
(f=34), yiikksek diizeyde (f=90) seklinde olurken; Danisman konumundaki 6gretim
tiyelerinin goriisleri ise, 6grencilerinin akademik etik boyutuna iliskin yapmis olduklar
degerlendirme sonucu ise, yetersiz (f=1), diisiik diizeyde (f=1), orta diizeyde (f=12),
yeterli diizeyde (f=28), yiiksek diizeyde (f=89) seklinde sonuglanmistir.

c) Doktora ogrencilerinin kendilerinin ve danismanlari konumundaki 6gretim
tiyelerinin yapmis olduklar1 degerlendirme sonucunda liderlik boyutundan almis
olduklar1 puanlarin ortalamalarma ait bulgular Grafik 15°de verilmistir. 4.20-5.00
aralig1 yiiksek diizey, 3.40-4.19 aralig1 yeterli diizey, 2.60-3.39 aralig1 orta diizey, 1.80-

2.59 aralig diisiik diizey, 1.00-1.79 aralig1 ise yetersiz diizey olarak nitelendirilmistir
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Grafik 15. Doktora Ogrencilerinin Liderlik Puan Araliklart

Grafikte 15°te goriildigi gibi doktora Ogrencilerinin liderlik boyutuna iliskin
yapmis olduklar1 degerlendirme sonucu, bu 6grencilerin liderlik 6zelliklerine iligskin
goriigleri yetersiz (f=0), diisiik diizeyde (f=1), orta diizeyde (f=13), yeterli diizeyde
(f=71), yiiksek diizeyde (f=46) seklinde olmustur. Danigsman konumundaki 6gretim
tiyelerinin, 6grencilerinin liderlik boyutuna iliskin yapmis olduklar1 degerlendirme
sonucu ise, danismanligini yaptiklart 6grencilerin liderlik 6zelliklerine iliskin goriisleri
yetersiz (f=0), diisiik diizeyde (f=1), orta diizeyde (f=20), yeterli diizeyde (f=64),
yiiksek diizeyde (f=43) seklinde olmustur. Elde edilen bu bulgularda o6grencilerin
kendilerini ve danigmanlarin 6grencilerini degerlendirme sonugari nerdeyse benzer
sonuglandigi goriilmiistiir. Doktora 6grencilerinin liderlik 6zellikleriyle ilgili kendilerini
1yi tan1dig1 soylenebilir.

d) Doktora &grencilerinin kendilerinin ve danigmanlart konumundaki 6gretim
tiyelerinin yapmis olduklari degerlendirme sonucunda bilgi okuryazarligi boyutundan
almis olduklar1 puanlarin ortalamalarina ait bulgular grafikte verilmistir. 4.20-5.00
araligr yiiksek diizey, 3.40-4.19 aralig1 yeterli diizey, 2.60-3.39 aralig1 orta diizey, 1.80-
2.59 aralig1 diisiik diizey, 1.00-1.79 aralig1 ise yetersiz diizey olarak nitelendirilmistir
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Grafik 16. Doktora Ogrencilerinin Akademik Beceri Puan Araliklari

Grafik 16 incelediginde doktora &grencilerinin bilgi okuryazarligt boyutuna
ilisgkin yapmis olduklar1 degerlendirme sonucu, bu Ogrencilerin bilgi okuryazarlik
durumlarina iligkin goriisleri yetersiz (f=0), diisiik diizeyde (f=1), orta diizeyde (f=18),
yeterli diizeyde (f=59), vyiiksek diizeyde (f=53) seklinde olmustur. Danigman
konumundaki 6gretim {iyelerinin, dgrencilerinin bilgi okuryazarlik boyutuna iliskin
yapmis olduklart degerlendirme sonucu ise, danismanligini yaptiklari 6grencilerin bilgi
okuryazarlik durumlarma iliskin goriisleri yetersiz (f=1), diisilk diizeyde (f=5), orta
diizeyde (f=26), yeterli diizeyde (f=46), yiiksek diizeyde (f=53) seklinde olmustur.

4.5. Besinci Alt Amaca iliskin Bulgular

Doktora 0Ogrencilerinin kendi yapmis olduklar1 degerlendirme sonucunda
akademik beceri, akademik etik, liderlik, bilgi okuryazarligi, akademik puan, akademik
yayin ile akademik proje ve egitim durumlart arasindaki iliskiyi belirlemek iizere
birliktelik kurallar1 analizi yapilmistir. Analiz sonucunda 1157 kural ortaya ¢ikmustir.
Kurallar en fazla birliktelik gosterenden en az birliktelik gosterene dogru
siralanmaktadir. Arastirmada daha net iliski ortaya cikardigi ve daha anlamli oldugu

diisiiniildiglinden  gliven orant .8’den biiyiik olan kurallara yer verilmistir. Giiven
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degeri .8’den biiylik olan toplamda 21 kural ortaya ¢ikmistir. Bu kurallara ve kurallarin

giiven degerlerine Tablo 13’te yer verilmistir.

Tablo 13. Birliktelik Kurallar1 Analizi Sonucunda Ortaya Cikan Kurallar ve Giiven Degerleri(Ogrenci

Goriiglerine Gore)

No Kural Giiven
1 AB=4.20-5.00 BO=4.20-5.00 37 ==> AE=4.20-5.00 36 1.00
2 B0=4.20-5.00 APE=0.00-0.99 35 ==> AE=4.20-5.00 34 0.97
3  L=4.20-5.00 BO=4.20-5.00 34 ==> AE=4.20-5.00 33 0.97
4  B0O=4.20-5.00 53 ==> AE=4.20-5.00 51 0.96
5 AB=4.20-5.00 46 ==> AE=4.20-5.00 43 0.96
6 B0=3.40-4.19 C=erkek 39 ==> AB=3.40-4.19 35 0.95
7  AY=1.00-1.99 29 ==> AE=4.20-5.00 25 0.90
8 L=3.40-4.19 BO=3.40-4.19 43 ==> AB=3.40-4.19 37 0.90
9  AP=70.00-79.99 APE=0.00-0.99 48 ==> AY=0.00-0.99 41 0.90
10 L=4.20-5.00 46 ==> AE=4.20-5.00 39 0.89
11 AB=4.20-5.00 BO=4.20-5.00 AY=0.00-0.99 APE=0.00-0.99 17 ==> AE=4.20-5.00  0.87
12 B0=3.40-4.19 C=erkek 39 ==> .=3.40-4.19 33 0.87
13 B0=2.60-3.39 18 ==> AP=70.00-79.99 AY=0.00-0.99 0.86
14 AE=4.20-5.00 AY=0.00-0.99 59 ==> APE=0.00-0.99 48 0.86
15 AB=4.20-5.00 L=4.20-5.00 APE=0.00-0.99 C=kadin 14 ==> AE=4.20-5.00 13 0.85
16 BO0=3.40-4.19 APE=0.00-0.99 41 ==> AB=3.40-4.19 33 0.83
17 AB=2.60-3.39 46 ==> B0O=2.60-3.39 37 0.83
18 AB=3.40-4.19 C=erkek 46 ==> 1.=3.40-4.19 37 0.82
19 APE=0.00-0.99 88 ==> AY=0.00-0.99 70 0.81
20 L=2.60-3.39 AY=0.00-0.99 49 ==> AB=2.60-3.39 37 0.80
21 L=3.40-4.19 C=erkek 47 ==> AB=3.40-4.19 37 0.80

Destek>0.1

Tablo 13’te doktora Ogrencilerinin goriislerine gore aralarinda iligki bulunan
boyutlara ait kurallar goriilmektedir. Kurallara iliskin bilgi ve yorumlamalara asagida
yer verilmistir:

Kural 1: Doktora o6grencilerinden akademik beceri ortalamasi 4.20-5.00
araliginda, bilgi okuryazarligi ortalamasi 4.20-5.00 aralifinda olanlarin akademik etik
ortalamas1 % 100 olasilikla 4.20-5.00 araliginda sonuglanmistir. Bu bulguya dayanarak,

akademik becerisi ve bilgi okuryazarlik orani yiiksek diizeyde olan doktora dgrencileri,
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yiiksek diizeyde akademik etik davranisi sergilemektedir yorumu yapilabilir. Bu
bulgunun akademik ortamlarin beklentisini karsilayacak niteklikte bir bulgu oladugu
sOylenilebilir. Bir baska ifade ile hem akademik becerisi hem de bilgi okuryazarlik
diizeyi yiiksek olan doktora 6grencilerinden diisiik diizeyde akademik etik davranig
sergilemeleri beklenmez.

Kural 2: Bilgi okuryazarligi ortalamasi 4.20-5.00 araliginda akademik proje ve
egitim ortalamast 0.00-0.99 araliginda olan doktora Ogrencilerinin akademik etik
ortalamast % 97 olasilikla 4.20-5.00 araligindadir. Bu durum, bilgi okuryazarlik
derecesi yiiksek, akademik proje ve egitim sayisi diisiik doktora Ogrencilerinin,
akademik etik durumunun yiiksek diizeyde oldugunu gostermektedir. Buradan doktora
Ogrencilerinin akademik etik davranis ortaya koymalarinda, proje yapip yapmadigi ve
herhangi bir egitim alip almadiginin etkisinin zayif oldugu ¢ikarimi yapilabilir.

Kural 3: Liderlik ortalamasi 4.20-5.00 araliginda, bilgiokuryazarlig1 ortalamasi
4.20-5.00 araliginda olanlarin akademik etik ortalamasi % 97 olasilikla 4.20-5.00
araligindadir. Yiksek diizeyde liderlik ozellikleri tasiyan, bilgi okuryazarlik orani
yiksek olan doktora Ogrencileri yiiksek diizeyde akademik etik davranis
sergilemektedir. Bu bulgu akademik ortamlarda doktora 6grencilerinden beklenenleri
destekler niteliktedir.

Kural 4: Bilgi okuryazarlik ortalamasi 4.20-5.00 araliginda olan doktora
ogrencilerinin akdemik etik ortalamasi %96 olasilikla 4.20-5.00 araligindadir. Bilgiyi
sorgulama, elde etme, yorumlama, arastirma istegi gibi Ozelliklere yiiksek diizeyde
sahip olan bu 6grenciler, akademik anlamda etik davranma diizeyleri de yiiksektir.

Kural 5: Akademik beceri ortalamasi 4.20-5.00 araliginda olan doktora
ogrencilerinin akademik etik ortalams1 %96 olasilikla 4.20-5.00 araligindadir. Akdemik
sorumluluk, disiplinli ¢aligsma, hedeflere ulagsmada karali olma gibi 6zelliklere yiiksek
diizeyde sahip olan bu 06grenciler, akademik etik davranisim yiliksek diizeyde
sergilemektedir.

Kural 6: Erkek doktora 6grencilerinden bilgi okuryazarlik ortalamasi 3.40-4.19
araliginda olanlarin, akademik beceri ortalamasi %95 olasilikla 3.40-4.19 araligindadir.
Bu bulgu yeterli diizeyde yeni bilgiler edinmeye acik, iyi bir teknoloji okur yazari olma,

bilgiye ulasmada etkin bir strateji gelistitme gibi bilgi okuryazarlik 6zelliklerine sahip
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olan bu oOgrencilerin akademik beceri Ozelliklerinin de yeterli diizeyde oldugunu
gostermektedir.

Kural 7: Akademik yaymn puant 1.00- 1.99 araliinda olan doktora
ogrencilerinin, akademik etik ortalamasi %90 olasilikla 4.20-5.00 araligindadir.
Akademik yayin sayisi orta diizeyde olan bu 6grenciler, yiiksek diizeyde akdemik etik
davranisi ortaya koymaktadir.

Kural 8: Doktora 6grencilerinden liderlik ve bilgi okuryazarlik ortalamasi 3.40-
4.19 araliginda olanlarin akademik beceri ortalamast % 90 olasilikla 3.40-4.19
araligindadir. Bu bulgu yeterli diizeyde liderlik ve bilgi okuryazarlik 6zelligi gosteren
doktora Ogrencilerinin akademik beceri Ozelliklerinin de yeterli diizeyde oldugunu
gostermektedir.

Kural 9: Akademik puani 70.00-79.99 araliginda, akademik proje ve egitim
puant 0.00-0.99 araliginda olan doktora Ogrencilerinin akademik yayin puani %90
olasilikla 0.00-0.99 araligindadir. Orta diizeyde akademik puana, diisiik diizeyde
akademik proje ve egitim puanina sahip bu 6grencilerin, diisiik diizeyde yayin yaptiklar
sOylenebilir.

Kural 10: Doktora 6grencilerinden liderlik ortalamasi 4.20-5.00 araliginda
olanlarin akademik etik ortalamasi %89 olasilikla 4.20-5.00 aralifindadir. Bu bulgu
yiiksek diizeyde etkileme ve ikna etme giicii, kendine glivenme, etkili iletisim kurma,
kigisel gelisimine Onem verme gibi liderlik Ozelliklerine sahip sahip doktora
ogrencilerinin, akademik etik davranigi sergilemeye yiiksek diizeyde 6nem verdigini
gostermektedir.

Kural 11: Akademik beceri ile bilgi okuryazarlik ortalamasi 4.20-5.00
araliginda ve akademik yayin ile akademik proje ve egitim puani 0.00-0.99 araliginda
olan doktora Ogrencilerinin akademik etik ortalamast %87 olasilikla 4.20-5.00
araligindadir. Yiiksek derecede akademik beceri ve bilgi okuryazarlik 6zellikleri tasiyan
bu 6grenciler, akademik yayin ile akademik proje ve egitim durumlari disiik diizeyde
de olsa yiiksek diizeyde akdemik etik davranisi sergilemektedir. Buradan akademik
olarak etik davranmada akademik beceri ve bilgi okuryazari olma derecesinin daha
etkili oldugu sdylenebilir.

Kural 12: Erkek doktora ogrencilerinden bilgi okuryazarlik ortalamasi 3.40-

4.19 araliginda olanlarin, liderlik ortalamasi %87 olasilikla 3.40-4.19 araligindadir.
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Yeterli diizeyde bilgi okuryazari olan erkek doktora Ogrencileri, kendine giivenme,
topluluk Oniinde etkili konusma, giiclii bir imaj yansitma gibi liderlik 6zelliklerini
yeterli diizeyde tasimaktadir.

Kural 13: Bilgi okuryazarlik ortalamasi 2.60-3.39 araliginda olan doktora
ogrencileri, %86 olasilikla 70.00-79.99 araliginda akademik puana ve 0.00-9.99
araliginda akademik yayin puanina sahiptir. Orta diizeyde bilgi okuryazari olan bu
Ogrenciler, orta diizeyde akademik puana sahiptir ve diisiik diizeyde akademik yayin
ortaya koymuslardir.

Kural 14: Doktora o&grencilerinden akademik etik ortalamasi 4.20-5.00
araliginda olan ve akademik yayin puani 0.00-0.99 araliginda olanlarin akademik proje
ve egitim ortalamasi da %86 olasilikla 0.00-0.99 araligindadir. Yiiksek diizeyde
akademik etik Ozelliklerine ve diisiik diizeyde akademik yaym puanina sahip bu
Ogrencilerin, dislik diizeyde akademik proje ve egitim puanlarinin diisiikk diizeyde
oldugu goriilmektedir.

Kural 15: Akademik beceri ile liderlik ortalamasi 4.20-5.00 araliginda,
akademik proje ve egitim ortalamas: 0.00-0.99 araliginda olan kadin doktora
ogrencilerinin akademik etik ortalamasi %85 olasilikla 4.20-5.00 araligindadir. Bu
bulgu kadin doktora 6grencileri akademik proje ve akdemik egitimlere diisiik diizeyde
de katilsa, yliksek diizeyde akademik beceri ve liderlik 6zelliklerine sahip iseler, her
durumda etik kurallara uyma, arastirmalarda asirma, uydurmacilik, saptirma gibi etik
dis1 yontemlere basvurmama gibi akademik etik Ozelliklerini yiiksek diizeyde
sergilediklerini gostermektedir.

Kural 16: Doktora 6grencilerinden bilgi okuryazarlik puan ortalamasi 3.40-
4.19 araliginda, akademik proje ve egitim ouant 0.00-0.99 araliginda olanlarin
akademik becerisi %83 olasilikla 3.40-4.19 araligindadir. Yeterli diizeyde bilgi
okuryazar1 olan ve diisiik diizeyde akademik proje ve egitim puanina sahip bu
ogrencileri, yeterli diizeyde akademik beceriye sahiptir.

Kural 17: Akademik beceri ortalamasi 2.60-3.39 araliginda olan doktora
Ogrencilerinin bilgi okuryazarlik ortalamasi %83 olasilikla 2.60-3.39 araligindadir. Orta
diizeyde akademik beceri Ozellikleri gosteren bu 06grencilerin orta diizeyde bilgi

okuryazari oldugunu s6ylemek miimkiindir.
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Kural 18: Erkek doktora 6grencilerinden akademik becerisi ortalamasi 3.40-
4.19 araliginda olanlarin liderlik ortalamsi1 %82 olasilikla 3.40-4.19 araligindadir.
Yeterli diizeyde akdemik beceriye sahip bu 06grencilerin yeterli diizeyde liderlik
Ozellikleri tasidig1 goriilmektedir.

Kural 19: Akdemik proje ve egitim puani 0.00-0.99 araliginda olan doktora
Ogrencilerinin akademik yaymn puant %81 olasilikla 0.00-0.99 araligindadir. Diisiik
diizeyde akademik proje iireten ve akdemik egitim alan bu 6grenciler, diisiik diizeyde
akademik yayin ortaya koymaktadir.

Kural 20: Doktora dgrencilerinden liderlik ortalamasi 2.60-3.39 araliginda ve
akdemik yayimn ortalamasi 0.00-0.99 araliginda olanlarin akademik beceri ortalamasi
%80 olasilikla 2.60-3.39 araligindadir. Orta diizeyde liderlik 6zelligi tasiyan ve diisiik
diizeyde akademik yayin ortaya koyan 6grencilerin, akademik beceri davraniglarini orta
diizeyde sergiledikleri goriilmektedir.

Kural 21: 3.40-4.19 araliginda liderlik ortalamasina sahip erkek doktora
ogrencilerinin akademik beceri ortalamasi %80 olasilikla 3.40-4.19 araligindadir.
Yeterli diizeyde liderlik 6zellikleri gosteren bu 6grenciler verimli ¢alisma, hirsini basari
odakli yonlendirme, planlar dogrultusunda hareket etme ve zamani etkili bir sekilde

yonetme gibi akademik becerilere yeterli diizeyde sahiptir.

4.6. Altinc1 Alt Amaca iliskin Bulgular

Doktora 0Ogrencilerinin  damismanlarinin  yapmis olduklar1  degerlendirme
sonucunda akademik beceri, akademik etik, liderlik, bilgiokuryazarligi, akademik puan,
akademik yaym ve akademik proje ve egitim durumlari arasindaki iliskiyi belirlemek
tizere birliktelik kurallar1 analizi yapilmigtir. Analiz sonucunda 1040 kural ortaya
cikmistir. Kurallar en fazla birliktelik gosterenden en az birliktelik gosterene dogru
siralanmaktadir. Arastirmada daha net iliski ortaya c¢ikardigi ve daha anlamli oldugu
diistintildiiglinden  gliven oram1 .8’den biiyiikk olan kurallara yer verilmistir. Giiven
degeri .8 den biiyiik olan toplamda 21 kural ortaya ¢ikmistir. Bu kurallara ve kurallarin

giiven degerlerine Tablo 14’te yer verilmistir.
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Tablo 14. Birliktelik Kurallar1 Analizi Sonucunda Ortaya Cikan Kurallar ve Giiven Degerleri(Danigman

Goriiglerine Gore)

No Kural Giiven
1. AE=4.20-5.00 L=4.20-5.00 BO=4.20-5.00 32 ==> AB=4.20-5.00 32 1.00
2. AE=4.20-5.00 L=4.20-5.00 BO=4.20-5.00 C=Kkadin 19 ==> AB=4.20-5.00 22 1.00
3. AE=3.40-4.19 BO=3.40-4.19 13 ==> AB=3.40-4.19 13 1.00
4. AB=4.20-5.00 AY=0.00-0.99 37 ==> AE=4.20-5.00 35 97
5. AB=4.20-5.00 L=4.20-5.00 37 ==> B0O=4.20-5.00 35 .95
6. AB=4.20-5.00 APE=0.00-0.99 40 ==> AE=4.20-5.00 37 .93
7. AB=4.20-5.00 L=4.20-5.00 BO=4.20-5.00 C=erkek 14 ==> AE=4.20-5.00 13 .93
8. AB=4.20-5.00 L=4.20-5.00 37 ==> AE=4.20-5.00 34 .92
9.  AE=4.20-5.00 L=4.20-5.00 37 ==> AB=4.20-5.00 34 91
10. BO=4.20-5.00 APE=0.00-0.99 36 ==> AE=4.20-5.00 33 91
11. AB=3.40-4.19 APE=0.00-0.99 47 ==> L=3.40-4.19 34 91
12.  AE=4.20-5.00 BO=4.20-5.00 47 ==> AB=4.20-5.00 43 .89
13. B0O=4.20-5.00 AP=80.00-89.99 C=kadin 13 ==> AB=4.20-5.00 13 .89
14. L=3.40-4.19 AP=70.00-79.99 AY=0.00-0.99 APE=0.00-0.99 19 ==> AB=3.40-4.19 .86
15. AB=3.40-4.19 AP=70.00-79.99 AY=0.00-0.99 C=erkek 18 ==> L.=3.40-4.19 .86
16. L=4.20-5.00 43 ==> AB=4.20-5.00 AE=4.20-5.00 34 .86
17. C=kadin 54 ==> AE=4.20-5.00 42 .85
18. B0=3.40-4.19 AP=70.00-79.99 APE=0.00-0.99 17 ==> AB=3.40-4.19 16 .83
19. B0=2.60-3.39 26 ==> AY=0.00-0.99 .83
20. AB=4.20-5.00 AY=1.00-1.99 16 ==> B0=4.20-5.00 81
21. AB=2.60-3.39 17 ==> B0=2.60-3.39 81

Destek>0.1

Tablo 14’te damisman goriislerine gore aralarinda iliski bulunan boyutlara ait
kurallar goriilmektedir. Kurallara iligkin bilgi ve yorumlamalara asagida yer verilmistir:

Kural 1: Akademik etik, liderlik, bilgi okuryazarlik ortalamast 4.20-5.00
araliginda olan doktora 6grencilerinin akademik beceri ortalamasi 1.00 giiven degeriyle
4.20-5.00 araligindadir. Ogretim iiyeleri yiiksek diizeyde akademik etik, liderlik ve bilgi
okuryazarlik 6zelliklerine yiiksek diizeyde sahip doktora 6grencilerinin yiiksek diizeyde
akademik beceriye sahip oldugunu diisiinmektedir. Akademik beceri, akademik etik,
liderlik ve bilgi okuryazarlik boyutlar: arasinda yiiksek diizeyde iliski ¢ikmast, nitelikli
doktora oOgrencilerinin bu boyutlarda yer alan 6zelliklere sahip oldugu anlamina

gelmektedir.
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Kural 2: Akademik etik, liderlik ve bilgi okuryazarlik ortalamasi 4.20-5.00
araliginda olan kadin doktora 6grencilerinin akademik beceri ortalamasi 1.00 giliven
degeri ile 4.20-5.00 araligindadir. Bu bulgu kadin doktora Ogrencilerinin akademik
beceri Ozelliklerini yliksek diizeyde tasimalarinda, yiliksek diizeyde akademik etik,
liderlik ve bilgi okuryazarlik 6zellikleri tagimalarinin etkili oldugunu gdstermektedir.

Kural 3: Akademik etik ve bilgi okuryazarlik ortalamasi 3.40-4.19 araliginda
olan doktora 6grencilerinin akademik beceri ortalamasi 1.00 giiven degeri ile 3.40-4.19
araligindadir. Ogretim iiyeleri akademik etik ve bilgi okuryazarlik &zelliklerine yeterli
diizeyde sahip olan doktora 6grencilerinin yeterli diizeyde akademik beceriye sahip
oldugunu diistinmektedir.

Kural 4: Doktora ogrencilerdinden akademik beceri ortalamasi 4.20-5.00-
araliginda ve akademik yaym puani 0.00-0.99 araliginda olanlarin akademik etik
ortalamast %97 olasilikla 4.20-5.00 arahigindadir. Ogretim iiyeleri goriislerine gore
yiiksek diizeyde akademik beceri 6zellikleri tagiyan ancak diisiik diizeyde yayin ortaya
koyan doktora 6grencilerinin olumlu akademik etik davranislar yiiksek diizeydedir. Bu
bulgudan yola ¢ikarak akademik etik davranigi sergilemede yayin sayisinin ¢ok etkili
olmadigini sdylenebilir.

Kural 5: Akademik beceri ve liderlik ortalamast 4.20-5.00 araliginda olan
doktora Ogrencilerinin bilgi okuryazarlik ortalamasi %95 olasilikla 4.20-5.00
araligindadir. Yiiksek diizeyde bilgi okuryazarlik ozellikleri sergilemede, yiiksek
diizede akademik beceri ve liderlik o6zellikleri tasimanin etkisinin biiyiik oldugu bu
bulgu ile birlikte ifade edilebilir.

Kural 6: Doktora ogrencilerdinden akademik beceri ortalamasi 4.20-5.00-
araliginda ve akademik proje ve egitim puan1 0.00-0.99 araliginda olanlarin akademik
etik ortalamasi1 %93 olasilikla 4.20-5.00 araligindadir. Ogretim iiyeleri goriislerine gore
yiiksek diizeyde akademik beceri 6zellikleri tagiyan ancak diisiik diizeyde proje yapan
ve diisiik diizeyde akademik egitimlere katilan ortaya doktora &grencilerinin olumlu
akademik etik davraniglar1 yliksek diizeydedir. Bu bulgudan yola ¢ikarak akademik etik
davranig1 sergilemede akdemik proje ve egitim puanin ¢ok etkili olmadigini
soylenebilir.

Kural 7: Erkek doktora &grencilerinden akademik beceri, liderik ve bilgi

okuryazarlik ortalamasi 4.20-5.00 araliginda olanlarin akdemik etik ortalamast %93
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olasilikla 4.20-5.00 araligindadir. Yiiksek diizeyde akademik beceri, liderlik ve bilgi
okuryazarlik 6zelliklerini tagiyan erkek doktora dgrencileri, yiiksek diizeyde akademik
etik davranisi ortaya koymaktadir.

Kural 8: Akademik beceri ve liderlik ortalamasi 4.20-5.00 araliginda olan
doktora dgrencilerinin akademik etik ortalamasi %92 olasilikla 4.20-5.00 araligindadir.
Bu bulguya gore yiiksek diizeyde akademik etik davranis ortaya koymada, yiiksek
diizeyde akademik beceri ile liderlik &zellikleri tagimanin etkili oldugu sdylemek
miimkiindiir.

Kural 9: Akademik etik ve liderlik ortalamasi 4.20-5.00 araliginda olan doktora
ogrencilerinin akademik beceri ortalamast %91 olasilikla 4.20-5.00 araligindadir. Kural
sekizde de bu ii¢ boyut arasinda birliktelik s6z konusudur. Akademik beceri ile
akademik etik boyutlarinin birbirini karsilikli etkileyen bir 6zellige sahip oldugu
sOylenebilir.

Kural 10: Doktora 6grencilerinden bilgi okuryazarlik ortalamasi 4.20-5.00,
akademik proje ve egitim puan1 0.00-0.99 araliginda olanlarin akdemik etik ortalamasi
%091 olasilikla 4.20-5.00 araligindadir. Burada yiiksek diizeyde bilgi okuryazarlik
ozelliklerine sahip 6grencilerin akademik proje yapma ve akademik egitim alma diizeyi
diisiik de olsa yiliksek diizeyde akademik etik davranisi sergiledikleri goriilmektedir.
Yani yiiksek diizeyde bilgi okuryazari olan doktora dgrencileri proje yapma ve akdemik
egitim alam durumlari ne olursa olsun akdemik etik davranisi ortaya koyma ihtimalleri
yiiksektir denilebilir.

Kural 11: Akademik beceri ortalamasi 3.40-4.19 araliginda ve akademik proje
ve egitm puani 0.00-0.99 araliginda olan dokotra 6grencilerinin liderlik ortalamasi 3.40-
4.19 araligindadir.

Kural 12: Doktora 0Ogrencilerinde akademik etik ve bilgi okuryazarlik
ortalamas1 4.20-5.00 araliginda olanlarin, akdemik beceri ortalamasi %89 olasilikla
4.20-5.00 araligindadir.

Kural 13: Bilgi okuryazarlik ortalamasi 4.20-5.00 araliginda ve akademik puant
80.00-89.99 araliginda olan kadin doktora dgrencilerinin akademik beceri ortalamasi
%89 olasilikla 4.20-5.00 araligindadir.

Kural 14: Doktora 6grencilerinden liderlik ortalamasit 3.40-4.19 araliginda,

akademik puani 70.00-79.99 araliginda, akademik yayin ile akademik proje ve egitim
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puani, 0.00-0.99 araliginda olanlar1 akademik becerisi de %86 olasilikla 340-4.19
araligindadir.

Kural 15: Erkek doktora dgrencilerinden akademik beceri ortalamasi 3.40-4.19
araliginda, akademik puani 70.00-79.99 araliginda ve akademik yayin puanmi 0.00-0.99
araliginda olanlarin, liderlik ortalamasit %86 olasilikla 3.40-4.19 araligindadir.

Kural 16: Liderlik ortalamasi 4.20-5.00 araliginda olan doktora dgrencilerinin
akademik beceri ve akademik etik ortalamasi %86 olasilikla 4.20-5.00 araligindadir.

Kural 17: Kadin doktora 6grencilerinin akademik etik ortalamasi %85 olasilikla
4.20-5.00 araligindadir. Bu ogrencilerin akademik etik davraniglarini yiiksek diizey
sergiledikleri soylenebilir.

Kural 18: Bilgi okuryazarlik ortalamasi 3.40-4.19 araliginda, akademik puani
70.00-79.99 araliginda, akademik proje ve egitim puani 0.00-0.99 araliginda olan
doktora 6grencilerinin akademik beceri puani % 83 olasilikla 3.40-4.19 araligindadir.

Kural 19: Doktora ogrencilerinden bilgi okuryazarlik ortalamasi 2.60-3.39
araliginda olanlarin akademik yayin puani %83 olasilikla 0.00-0.99 araligindadir.

Kural 20: Akademik beceri ortalamasi 4.20-5.00 araliginda ve akademik yayin
puan1 1.00-1.99 araliginda olan doktora 6grencilerin bilgi okuryazarlik ortalamasi %81
olasilikla 4.20-5.00 araligindadir.

Kural 21: Akademik beceri ortalamasi 2.60-3.39 araliginda olan doktora

ogrencilerinin bilgi okuryazarlik ortalamasi %81 olasilikla 2.60-3.39 araligindadir.

4.7. Yedinci Alt Amaca iliskin Bulgular

a) Doktora ogrencilerinin yetenek matrisindeki yerini belirlemek
amaciyla gelistirilen bulanik mantik tabanli FYYS programinda veriler okutulduktan
sonra ilgili analizler yapilmistir. Doktora 6grencilerinin kendilerinin ve danismanlarinin
degerlendirmesi sonucunda aldiklari performans ve potansiyel puanlarinin bulanik
mantik tabanli agirlik merkezi degerlerine (z degeri) gore ortaya ¢ikan yetenek yonetimi

matrisi sekildeki gibidir.
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Sekil 34. Doktora Ogrencilerinin Yetenek Matrisi

Yetenek matrisinde sekilde de goriildiigii gibi potansiyel ekseninde 4,
performans ekseninde 3 ¢ikis oldugundan 4X3=12 kiime bulunmaktadir. Bu kiimeler

1’den 12’ye kadar numaralandirilarak gosterilmistir. Kiimeler asagida verildigi gibi

nitelendirilmistir.
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12 numarali kiime= Siiper Yetenek Grubu ’ PO ETRTCICHES SR

11 numaral kiime= Yiikselen Yetenek Grubu | Yiikselen Yetenek Grubuz

10 numarali kiime= Gelisime Agik Yetenek Grubu
! Uyumlu Yetenek Grubu

9 numaral1 kiime= Sabit Yetenek Grubu

8 numaral1 kiime= Yiikselen Yetenek Grubu ] Gelistirilebilir Yetenek Grubu

7 numarali kiime= Uyumlu Yetenek Grubu
| Gelisime Acik Yetenek Grubu

6 numaral1 kiime=Vasat Yetenek Grubu

5 numarali kiime= Uyumsuz Yetenek Grubu ] Vasat Yetenek Grubu

4 numral kiime= Gelistirilebilir Yetenek Grubu

3 numarali kiime= Gelisime Ac¢ik Yetenek Grubu Sabit Yetenek Grubu

2 numaral kiime= Uyumsuz Yetenek Grubu ‘ Uyumsuz Yetenek Grubu

1 numarali kiime= Sistem Dis1 Yetenek Grubu
! Sistem Dis1 Yetenek Grubu

Sekil 35. Yetenek Gruplari

Yetenek matrisinin gorlinlimiine bakildiginda yigilmanin 1, 2, 7, 8, 3 ve 4
numarali kiimelere oldugu goriilmektedir. Genel bir degerlendirmeyle; potansiyeli
yiiksek-performans: yiiksek, potansiyeli yiiksek-performans: orta, potansiyeli yiiksek-
performans: diisiik doktora Ogrencisi bulunurken; potansiyeli diisiik-performansi
yiiksek, potansiyeli diisiik-performans: orta doktora Ggrencisi bulunmamaktadir. Bu
durumda, yiiksek potansiyelli-diisiik performansli 6grenci varken, diisiik potansiyelli-
yiiksek performansli doktora 6grencisinin olmamasi, akademik performans sergilemede
yeterli veya yliksek diizeyde bir akademik potansiyele sahip olunmas1 gerektigini ortaya
koymaktadir.

Ayrica hem performans: diisiik hem de potansiyeli diisiik tek bir 6grenci (A31)
vardir. Bu 6grencinin verilerine dayanarak yapilan yorumlamaya 1 numarali kiimede
yer alan 6grencilerin agiklandigi kisimda yer verilecektir.

Yetnek matrisinde 12 numarali kiimeye (Siiper Yetenek Grubu) yerlesen 6grenci

sayilari, kodlart ve agirlik merkezi puanlari Tablo 14’te sunulmustur.
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Tablo 15. 12 Numaral Kiimeye (Siiper Yetenek Grubu) Yerlesen Ogrenciler

Ogrenci Kodu Z degeri Z degeri performans
Potansiyel
A130 3.85 2.75
Al122 3.85 2.72
A51 3.85 2.72
A52 3.74 2.72
A53 3.85 2.72
Al4 3.85 2.58
Al6 3.85 2.48
Al9 3.85 2.72

Yetenek matrisinde 12 numarali kiimeye hem potansiyeli hem de performansi
yiiksek 8 Ogrenci yerlesmistir. S6z konusu kiimede potansiyel Z degerleri en yliksek
3.85, en diisiik 3.74 olurken; performans Z degerleri ise en yiiksek 2.75, en diisiik 2.48
seklinde sonu¢lanmistir. Bu gruptaki 6grenciler rol model, farklilik ve siirdiiriilebilir
rekabet kaynagi olan ve yetenck skalasinda en iist diizeyde bulunanlardir. Siiper
Yetenek Grubu olarak nitelendirilen bu kiimedeki 6grencilere yonelik olarak izlenecek
strateji, elde tutmak ve yenilerini kazanmak olmalidir.

Bu gruptaki 6grencileriden her enstitiiye ornek teskil edecek birer dgrenci
secilerek, asagidaki sekillerde bu dgrencilere ait verilere yer verilmistir. {lk olarak 12
numarali kiimeye yerlesen, genelde de en yliksek puana sahip saglik bilimleri

enstitiisiinde 6grenim goren A130 kodlu 6grenciye ait degerler Sekil 36’da verilmistir.

Ogrenci Kodu = A130 Potansiyel = 3.85
Enstitii = Saghk Performans = 2.75
Cinsiyet = Kadm

Danisman Odrenci

ABeceri = 494
ABeceri= ) A Etik = 493
A Etik = _ Liderlik = 488
Bilgi Okur.= 491
Liderlik = ) APuan = 0304

Bilgi-Okur. = 4. ANayin= 174
Proje Egitim = 2.05

Sekil 36. A130 Kodlu Ogrenciye Ait Veriler
A130 kodlu o6grencinin danigsmanin degerlendirmesi sonucunda, yetenek

matrisinde potansiyel belirleme boyutlarindan olan akademik beceri boyutundan 5.00,
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akademik etik boyutundan 4.86, liderlik boyutundan 5.00, bilgi okuryazarlik
boyutundan 4.95 puan alirken; kendi yapmis oldugu degerlendirme sonucunda ise
akademik beceri boyutundan 4.94, akademik etik boyutundan 4.93, liderlik boyutundan
4.88, bilgi okuryazarlik boyutundan 4.91 puan aldigi goriilmektedir. Ayrica bu
ogrencinin akademik puani 93.04, akademik yayimn puani 1.74, akademik proje ve egitim
puant ise 2.05’tir. Bu bulgularla birlikte A130 kodlu 6grencinin kendisinin ve
danismanin degerlendirmesi arasinda énemli bir farkliligin olmadig goriilmektedir. Bu
durum O&grenciye yonelik yapilan degerlendirmenin tarafsiz ve gergek¢i oldugunu
gosterebilir. A130 kodlu 6grenci calisma grubunda yer alan 131 6grenci igerisinde en
yiiksek degerlere sahip 6grenci olmustur.

Stiper Yetenek Grubu’ndaki bir diger o©grenci olan, egitim bilimleri
enstitiisiinde 6grenim goren A122 kodlu 6grencinin puanlarina iliskin degerler Sekil

37°de sunulmustur.

Odrenci Kodu = A122 Potansiyel = 3.85
Enstitii = Egitim Performans = .75
Cinsiyet = Erkek

Danisman Odrenci

A Beceri = 453
ABeceri = . A Etik = 457
AEtik = ; Liderlik = 429
Bilgi Okur. = 4.41
Liderlik = . APuan = 43,03

Bilgi-Okur. = 4. AXayin = 1.80
Proje Egitim = 2.05

Sekil 37. A122 Kodlu Ogrenciye Ait Veriler

A122 kodlu Ogrencinin damismanin degerlendirmesi sonucunda, yetenek
matrisinde potansiyel belirleme boyutlarindan olan akademik beceri boyutundan 4.58,
akademik etik boyutundan 4.79, liderlik boyutundan 4.29, bilgi okuryazarlik
boyutundan 4.41 puan alirken; kendi yapmis oldugu degerlendirme sonucu ise

akademik beceri boyutundan 4.58, akademik etik boyutundan 4.57, liderlik boyutundan
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4.29, bilgi okuryazarlik boyutundan 4.41 puan aldig1 sekilde goriilmektedir. Ayrica bu
Ogrencinin akademik puani 83.93, akademik yayin puani 1.80, akademik proje ve egitim
puani ise 2.05’tir.

Ayn kiimeye (Siiper Yetenek Gurubu) yerlesen bir diger 6grenci olan, fen
bilimleri enstitiisiinde 6grenim goren A52 kodlu 6grencinin puanlarina iliskin degerler

Sekil 38’de sunulmustur.

Odrenci Kodu = AS52 Potansiyel = 3.74
Enstitii = Fen Performans = .72
Cinsiyet = Kadmn
Danisman Odrendi
ABeceri = 4.09
ABeceri = 448 A Etik = 457
Bilgi Okur.= 4.05
Lider”k: 418 ."!‘..F'UEIrI - ?9?3
Bilgi-Okur. = 4.3 AYapin= 223
Proje Editim = 0.00

Sekil 38. A52 Kodlu Ogrenciye Ait Veriler

AS52 kodlu o6grencinin damigmanin degerlendirmesi sonucunda, yetenek
matrisinde potansiyel belirleme boyutlarindan olan akademik beceri boyutundan 4.48,
akademik etik boyutundan 4.64, liderlik boyutundan 4.18, bilgi okuryazarlik
boyutundan 4.36 puan alirken; kendi yapmis oldugu degerlendirme sonucu ise
akademik beceri boyutundan 4.09, akademik etik boyutundan 4.57, liderlik boyutundan
4.76, bilgi okuryazarlik boyutundan 4.05 puan aldig1 sekilde goriilmektedir. Ayrica bu
ogrencinin akademik puani 79.73, akademik yayin puam 2.23, akademik proje ve egitim
puant ise 0.00°dir. Bu bulgularla birlikte A52 kodlu 6grencinin kendi degerlendirmesine
gore danigmanin degerlendrimesininden daha yiiksek puanlar aldig1 goriilmektedir. Bu
durum Ogrencinin hala bir takim eksikliklerinin oldugunu ve kendisini gelistirmesi

gerektigini diisiindiigiinii gosterebilir.
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Yetenek matrisinde 8 numarali kiimeye (Yikselen Yetenek Grubu) yerlesen

Ogrenci sayilari, kodlar1 ve agirlik merkezi puanlar1 Tablo 16’da sunulmustur.

Tablo 16. 8 Numarali Kiimeye (Yiikselen Yetenek Grubu) Yerlesen Ogrenciler

Ogrenci Z degeri Z degeri Ogrenci Z degeri Z degeri

Kodu Potansiyel performans Kodu Potansiyel performans
Al118 3.85 2.45 A90 3.85 2.04
A107 3.70 2.28 A67 3.70 2.45
Al14 3.85 2.22 A10 3.85 2.20
A109 3.85 2.19 Al5 3.73 2.24
A120 3.85 2.10 A24 3.85 2.30
Ad 3.85 2.35 A46 3.85 2.48
A9 3.82 2.40 A49 3.85 2.17
A125 3.85 2.08 A93 3.85 2.07
A92 3.83 2.32 A98 3.85 2.40
A127 3.83 1.59 A65 3.85 1.71
A97 3.85 2.40 A89 3.85 2.07
A64 3.85 1.70 A6 3.85 1.64
Al104 3.85 2.08

Yetenck matrisinde 8 numarali kiimeye potansiyel yiiksek, performansi orta
diizeyde olan 25 Ogrenci yerlesmistir. S6z konusu kiimede potansiyel Z degerleri en
yiiksek 3.85, en diisiikk 3.70 olurken; performans Z degerleri ise en yiiksek 2.07, en
diisiik 1.59 seklinde sonuclanmistir. Bu gruptaki doktora 6grencilerin Siiper Yetenek
Grubu’na dahil olma kapasitesine sahip, rekabet {istlinliigii kaynagi 6grenciler oldugu
sOylenebilir. Yiikselen Yetenek Grubu olarak nitelendirilen bu kiimedeki 6grencilere
yonelik olarak izlenmesi gereken strateji, yedeklerini yetistirmek ve niteliklerini
arttirmaya yonelik motivasyonunu saglamak olmalidir.

Bu gruptaki Ogrencilerden her enstitiiye ornek teskil edecek birer 6grenci
secilerek asagidaki sekillerde bu dgrencilere ait verilere yer verilmistir. ilk olarak 8
numarali kiimeye yerlesen, saglik bilimleri enstitiistinde 6grenim goren A118 kodlu
Ogrenciye ait degerler Sekil de verilmistir.

Yetenek matrisinde 8 numarali (Yiikselen Yetenek Grubu) kiimeye yerlesen

A188 ogrenciye ait degerler Sekil 39’da verilmistir.
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Ogrenci Kodu = A118 Potansiyel = 3.85
Enstitii = Egitim Performans = 2.45
Cinsiyet = Kadin

Danisman Odrenci

ABeceri = 415
A Beceri= i A Etik = 407
A Etik = _ Liderlik = 418
Bilgi Okur.= 4.05
Liderlik = ) A Puan = 81,31

Bilgi-Okur. = 4. AXayin = 225
Proje Egitim = 1.50

Sekil 39. A118 Kodlu Ogrenciye Ait Veriler

A118 kodlu o6grencinin danismanin degerlendirmesi sonucunda, yetenek
matrisinde potansiyel belirleme boyutlarindan olan akademik beceri boyutundan 4.21,
akademik etik boyutundan 4.86, liderlik boyutundan 4.47, bilgi okuryazarlik
boyutundan 4.86 puan alirken; kendi yapmis oldugu degerlendirme sonucu ise
akademik beceri boyutundan 4.15, akademik etik boyutundan 4.07, liderlik boyutundan
4.18, bilgi okuryazarlik boyutundan 4.05 puan aldig:1 sekilde goriilmektedir. Ayrica bu
ogrencinin akademik puani 81.31, akademik yaym puani 2.25, akademik proje ve egitim
puani ise 1.50°dur.

Yiikselen Yetenek Grubu’nda yer alan sosyal bilimler enstitiisiinde 6grenim

goren A92 kodlu 6grencinin puanlarina iligskin degerler Sekil 40°ta sunulmustur.
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Ofrenci Kodu = A92 Potansiyel = 3.85
Enstitii = sosyal Performans = 2.32
Cinsiyet = Erkek
Danisman Odrenci
ABeceri = 479
ABeceri = 4.39 A Etik = 5.00
Bilgi Okur.= 485
Liderlik = 4.00 APuan = 85 T7h
Bilgi-Okur. = 4.18 AYapn= 155
Proje Egitim = 1.30

Sekil 40. A92 Kodlu Ogrenciye Ait Veriler

A92 kodlu oOgrencinin danigsmanin degerlendirmesi sonucunda, yetenek
matrisinde potansiyel belirleme boyutlarindan olan akademik beceri boyutundan 4.39,
akademik etik boyutundan 5.00, liderlik boyutundan 4.00, bilgi okuryazarlik
boyutundan 4.18 puan alirken; kendi yapmis oldugu degerlendirme sonucu ise
akademik beceri boyutundan 4.79, akademik etik boyutundan 5.00, liderlik boyutundan
4.94, bilgi okuryazarlik boyutundan 4.95 puan aldig1 sekilde goriilmektedir. Ayrica bu
ogrencinin akademik puani 85.76, akademik yaym puani 1.55, akademik proje ve egitim
puant ise 1.30’dur.

8 numarali kiimede (Yiikselen Yetenek Grubu) yer alan fen bilimleri
enstitiistinde 0grenim goren A64 kodlu 6grencinin puanlarina iliskin degerler Sekil

41’de sunulmustur.
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Ogrenci Kodu = A4 Potansiyel = 3.B5
Enstiti = Fen Performans = 1.71
Cinsiyet = Erkek

Damisman Odrenci

A Beceri = 424
A Beceri = . A Etik = 464
A_Etik = _ Liderlik = 3.04
Bilgi Okur.= 445
Liderlik = . APuan = 20 94

Bilgi-Okur. = 4. ANayin = 0.85
Proje Egitim = 0.75

Sekil 41. A64 Kodlu Ogrenciye Ait Veriler

A64 kodlu ogrencinin damigsmanin degerlendirmesi sonucunda, yetenek
matrisinde potansiyel belirleme boyutlarindan olan akademik beceri boyutundan 4.42,
akademik etik boyutundan 4.64, liderlik boyutundan 4.41, bilgi okuryazarlik
boyutundan 4.23 puan alirken; kendi yapmis oldugu degerlendirme sonucu ise
akademik beceri boyutundan 4.24, akademik etik boyutundan 4.64, liderlik boyutundan
3.94, bilgi okuryazarlik boyutundan 4.45 puan aldig1 sekilde goriillmektedir. Ayrica bu
Ogrencinin akademik puani 89.94, akademik yayin puani 2.85, akademik proje ve egitim
puani ise 0.75°dur.

Yiikselen Yetenek Grubu’nda yer alan saglik bilimler enstitiisiinde dgrenim

goren A9 kodlu 6grencinin puanlarina iliskin degerler Sekil 42°de sunulmustur.
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Ogrenci Kodu = A9 Potansiyel = 3.84
Enstitii = Sadghk Performans = 2.21
Cinsiyet = Erkek
Danisman Ogrenci
A Beceri = 4.48
A Beceri= 427 A Etik = 450
AEtik = 4.07 Liderlik = 412
Bilgi Okur.= 4.36
Liderlik = 3.88 A Puan = o188
Bilgi-Okur. =  4.45 AYayin = 1.08
Proje Egitim = 1.65

Sekil 42. A9 Kodlu Ogrenciye Ait Veriler

A9 kodlu 6grencinin danigmanin degerlendirmesi sonucunda, yetenek matrisinde
potansiyel belirleme boyutlarindan olan akademik beceri boyutundan 4.27, akademik
etik boyutundan 4.07, liderlik boyutundan 3.38, bilgi okuryazarlik boyutundan 4.45
puan alirken; kendi yapmis oldugu degerlendirme sonucu ise akademik beceri
boyutundan 4.48, akademik etik boyutundan 4.50, liderlik boyutundan 4.12, bilgi
okuryazarlik boyutundan 4.36 puan aldig1 sekilde goriilmektedir. Ayrica bu 6grencinin
akademik puani 91.88, akademik yayin puani 1.08, akademik proje ve egitim puani ise
1.65dur.

Yetenek matrisinde 7 numarali kiimeye (Uyumlu Yetenek Grubu) yerlesen

Ogrenci sayilari, kodlar1 ve agirlik merkezi puanlar1 Tablo 17°de sunulmustur.
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Tablo 17. 7 Numarali Kiimeye (Uyumlu Yetenek Grubu) Yerlesen Ogrenci

Ogrenci Kodu Z degeri Z degeri Ogrenci Kodu Z degeri Z degeri
Potansiyel performans Potansiyel performans
A110 3.85 2.45 A23 3.14 2.27
A105 3.70 2.28 A32 3.31 2.12
A108 3.19 2.09 A33 3.55 2.43
Al11l 3.50 2.03 A34 3.55 2.19
A113 3.15 2.22 A39 3.21 2.00
A119 3.52 2.10 A54 3.13 2.32
A68 3.25 2.45 A55 3.30 2.21
A69 3.01 2.18 A56 3.46 2.21
A94 2.97 2.07 Al112 3.43 2.22
A79 2.93 3.36 A83 3.62 1.87
A76 3.06 2.41 A85 3.45 2.07
A5 3.23 2.36 A3 3.57 2.35
A25 3.23 2.10 A95 3.21 2.18

Yetenek matrisinde 7 numarali kiimeye potansiyeli yeterli, performansi orta
diizeyde olan 25 6grenci yerlesmistir. S6z konusu kiimede potansiyel Z degerleri en
yiiksek 3.85, en diisiik 2.95 olurken; performans Z degerleri ise en yiiksek 2.45, en
diisiik 1.87 seklinde sonuglanmistir. Bu gruptaki o6grenciler beklenen performans
noktalarin1 agma kapasitesine sahip dgrencilerdir. Bu 6grenciler desteklenmeli ve yeterli
diizeyde motive edilmelidir. Uyumlu Yetenek Grubu olarak nitelendirilen bu kiimedeki
Ogrencilerden her enstitilye Ornek teskil edecek birer 6grenci secilerek asagidaki
sekillerde bu 6grencilere ait verilere yer verilmistir. Ilk olarak 7 numarali kiimeye
yerlesen, saglik bilimleri enstitiistinde 6grenim goren A3 kodlu 6grenciye ait degerler

Sekil 43°de verilmistir.
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Ogrenci Kodu = A3 Potansiyel = 3.57
Enstitii = saghk Performans = 2.35
Cinsiyet = Kadmn
Damisman Odrend
ABeceri = 3.88
ABeceri = 436 A_Etik = 4.2
Bilgi Okur.=  3.50
Liderlik = 4 47 APuan = 79 61
Bilgi-Okur. = 4.32 AYayin = 1.25
Proje Editim = 4.55

Sekil 43. A3 Kodlu Ogrenciye Ait Veriler

A3 kodlu 6grencinin  danismanin degerlendirmesi sonucunda, yetenek
matrisinde potansiyel belirleme boyutlarindan olan akademik beceri boyutundan 4.36,
akademik etik boyutundan 4.14, liderlik boyutundan 4.47, bilgi okuryazarlik
boyutundan 4.32 puan alirken; kendi yapmis oldugu degerlendirme sonucu ise
akademik beceri boyutundan 3.88, akademik etik boyutundan 4.21, liderlik boyutundan
4.00, bilgi okuryazarlik boyutundan 3.50 puan aldig1 sekilde goriilmektedir. Ayrica bu
ogrencinin akademik puani 79.61, akademik yaym puani 1.25, akademik proje ve egitim
puani ise 4.55’tir.

Uyumlu Yetenek Grubu’ndaki bir diger Ogrenci olan, fen bilimleri
enstitiisiinde 6grenim goren AS55 kodlu 6grencinin puanlarina iliskin degerler Sekil

44’te sunulmustur.

147



Ogrenci Kodu = ASS Potansiyel = 3.30
Enstitii = Fen Performans = 2.21
Cinsiyet = Kadin

Danisman Odrendi

A Beceri = 437
ABeceri = . A Etik = 414
A Etik = _ Liderlik = 424
Bilgi Okur. = 423
Liderlik = . APuan = 89,05
Bilgi-Okur. = 3. AXayin = 1.00
Proje Egitim = 0.25

Sekil 44. A55 Kodlu Ogrenciye Ait Veriler

AS55 kodlu 6grencinin danmismanin degerlendirmesi sonucunda, Yyetenek
matrisinde potansiyel belirleme boyutlarindan olan akademik beceri boyutundan 3.52,
akademik etik boyutundan 4.07, liderlik boyutundan 3.76, bilgi okuryazarlik
boyutundan 3.59 puan alirken; kendi yapmis oldugu degerlendirme sonucu ise
akademik beceri boyutundan 4.27, akademik etik boyutundan 4.14, liderlik boyutundan
4.24, bilgi okuryazarlik boyutundan 4.23 puan aldig1 sekilde goriilmektedir. Ayrica bu
ogrencinin akademik puani 89.06, akademik yayin puani 1.00, akademik proje ve egitim
puani ise 0.25’tir.

Ayni kiimeye yerlesen bir diger 6grenci olan egitim bilimleri enstitiisiinde
O0grenim goren Al13 kodlu Ogrencinin puanlarima iligkin degerler Sekil 45°te

sunulmustur.
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Ogrenci Kodu = A113 Potansiyel = 3.15
Enstitii = Egitim Performans = 2.232
Cinsiyet = Kadmn

Danisman Odrenci

A Beceri = 494
A Beceri = . A Etik = 479
A Etik = . Liderlik = 4.94
Bilgi Okur.= 481
Liderlik = . A Puan = 7408

Bilgi-Okur. = 3. AXYayin = 0.28
Proje Egitim = 0.00

Sekil 45. A113 Kodlu Ogrenciye Ait Veriler

Al113 kodlu 6grencinin danigmanin degerlendirmesi

sonucunda, yetenek

matrisinde potansiyel belirleme boyutlarindan olan akademik beceri boyutundan 3.64,

akademik etik boyutundan 3.71, liderlik boyutundan 3.82, bilgi okuryazarlik

boyutundan 3.59 puan alirken; kendi yapmis oldugu degerlendirme sonucu ise

akademik beceri boyutundan 4.94, akademik etik boyutundan 4.79, liderlik boyutundan

4.94, bilgi okuryazarlik boyutundan 4.91 puan aldig1 sekilde goriilmektedir. Ayrica bu

Ogrencinin akademik puani 74.08, akademik yayin puani 0.28, akademik proje ve egitim

puant ise 0.00’dir.

7 numaral1 kiimeye yerlesen, sosyal bilimleri enstitlisiinde 6grenim géren A94

kodlu 6grenciye ait degerler Sekil 46’da verilmistir.
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Ogrenci Kodu = A4 Potansiyel = 2.97
Enstitii = Sosyal Performans = 2.07
Cinsiyet = Kadin

Danisman Odgrend

ABeceri = 4.48
A Beceri= ) A Etik = 454
AEtik = } Liderlik = 453
Bilgi Okur.=  4.91
Liderlik = . A Puan = 84 12

Bilgi-Okur. = ) AXayin = 094
Proje Egitim = 0.00

Sekil 46. A94 Kodlu Ogrenciye Ait Veriler
A94 kodlu o&grencinin  danigmanin degerlendirmesi sonucunda, yetenek
matrisinde potansiyel belirleme boyutlarindan olan akademik beceri boyutundan 4.30,
akademik etik boyutundan 3.29, liderlik boyutundan 4.00, bilgi okuryazarlik
boyutundan 3.59 puan alirken; kendi yapmis oldugu degerlendirme sonucu ise
akademik beceri boyutundan 4.48, akademik etik boyutundan 4.64, liderlik boyutundan
4.53, bilgi okuryazarlik boyutundan 4.91 puan aldig1 sekilde goriilmektedir. Ayrica bu
ogrencinin akademik puani 84.12, akademik yayin puani 0.94, akademik proje ve egitim
puani ise 0.00°dur.
Yetenek matrisinde 4 numarali kiimeye (Gelistirilebilir Yetenek Grubu)

yerlesen Ogrenci sayilari, kodlari ve agirlik merkezi puanlar1 Tablo 18’de sunulmustur.

Tablo 18. 4 Numaral: Kiimeye (Gelistirilebilir Yetenek Grubu) Yerlesen Ogrenciler

Ogrenci Kodu Z degeri Z degeri Ogrenci Kodu Z degeri Z degeri
Potansiyel performans Potansiyel performans
Al17 3.85 1.38 A4l 3.85 1.42
Al116 3.85 0.77 A20 3.85 1.24
A100 3.85 0.75 Al7 3.72 1.18
A126 3.85 1.33 A27 3.85 0.83
A71 3.69 1.28 A36 .385 0.95
A102 3.85 1.37 Al 3.81 1.38
A88 3.85 1.39 A66 3.85 0.86
A101 3.79 1.33 AT72 3.85 1.07
A103 3.85 1.13 AT75 3.85 1.19
A61 3.85 0.95 A84 3.78 1.02
A60 3.83 0.95 A86 3.85 0.87
A2 3.85 0.77 A96 3.84 0.76
A59 3.85 0.79 A87 3.85 0.87
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Yetenek matrisinde 4 numarali kiimeye potansiyeli yiiksek, performansi diisiik
diizeyde olan 26 6grenci yerlesmistir. S6z konusu kiimede potansiyel Z degerleri en
yiiksek 3.85, en diisiikk 3.72 olurken; performans Z degerleri ise en yiiksek 1.42, en
diisiik 0.75 seklinde sonuglanmistir. Bu gruptaki 6grencilerin yiiksek potansiyele sahip
olmalarmma ragmen yeterli diizeyde akademik performans ortaya koyamamalarinin
sebebi olarak, damigmanlar1 tarafindan kapasitelerini kullanabilecekleri yeterli
ortamlarin  hazirlanmadigt ve dogru sekilde yonledirilmedikleri gosterilebilir.
Gelistirilebilir Yetenek Grubu olarak nitelendirilen bu kiimedeki 6grencilerden her
enstitiiye ornek teskil edecek birer 6grenci secilerek asagidaki sekillerde bu 6grencilere
ait verilere yer verilmistir. Ilk olarak 4 numarali kiimeye yerlesen, sosyal bilimler

enstitiistinde 6grenim géren A100 kodlu 6grenciye ait degerler Sekil 47°de verilmistir.

Odrenci Kodu = A100 Potansiyel = 3.85
Enstitii = Sosyal Performans = 0.75
Cinsiyet = Erkek

Danisman Odrenci

ABeceri = 452
ABeceri = ) AEtik = 479
A Etik = . Liderlik = 4.35
Bilgi Okur.= 455
Liderlik = . APuan = 74.90

Bilgi-Okur. = 4. AYayin = 0.10
Praoje Editim = 0.10

Sekil 47. A100 Kodlu Ogrenciye Ait Veriler

A100 kodlu &grencinin danigmanin degerlendirmesi sonucunda, yetenek
matrisinde potansiyel belirleme boyutlarindan olan akademik beceri boyutundan 4.24,
akademik etik boyutundan 4.86, liderlik boyutundan 4.29, bilgi okuryazarlik
boyutundan 4.86 puan alirken; kendi yapmis oldugu degerlendirme sonucu ise
akademik beceri boyutundan 4.52, akademik etik boyutundan 4.79, liderlik boyutundan
4.35, bilgi okuryazarlik boyutundan 4.55 puan aldig1 sekilde goriilmektedir. Ayrica bu
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Ogrencinin akademik puani 74.90, akademik yayin puani 0.10, akademik proje ve egitim
puant ise 0.10’dir.
Ayni kiimeye yerlesen egitim bilimleri enstitiisiinde Ogrenim goéren A117

kodlu 6grencinin puanlarina iliskin degerler Sekil 48°de sunulmustur.

Oirenci Kodu = A117 Potansiyel = 3.85
Enstitii = Egitim Performans = 1.38
Cinsiyet = Kadin

Danisman Odrenci

ABeceri = 373
ABeceri= ) A Etik = 464
A Etik = ] Liderlik = 371
Bilgi Okur.= 477
Liderlik = ) APuan = 80.40

Bilgi-Okur. = 4. ANayin = 0.83
Proje Egitim = 0.25

Sekil 48. A117 Kodlu Ogrenciye Ait Veriler

A117 kodlu 6grencinin danigsmanin degerlendirmesi sonucunda, yetenek
matrisinde potansiyel belirleme boyutlarindan olan akademik beceri boyutundan 4.24,
akademik etik boyutundan 5.00, liderlik boyutundan 4.65, bilgi okuryazarlik
boyutundan 4.95 puan alirken; kendi yapmis oldugu degerlendirme sonucu ise
akademik beceri boyutundan 3.73, akademik etik boyutundan 4.64, liderlik boyutundan
3.71, bilgi okuryazarlik boyutundan 4.77 puan aldig1 sekilde goriilmektedir. Ayrica bu
ogrencinin akademik puani 80.40, akademik yayimn puani 0.83, akademik proje ve egitim
puani ise 0.25°dur.

4 numarali kiimeye yerlesen, fen bilimleri enstitiisiinde 0grenim géren AS85

kodlu 6grenciye ait degerler Sekil 49°da verilmistir.
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Ogrenci Kodu = ABS Potansiyel = 3.45
Fakiilte = Fen Performans = 2.07
Cinsiyet = Erkek

Hoca Odrenci

ABeceri= 3.88
A Beceri = . A Etik = 493
AEtik = _ Liderlik = 312
Bilgi Okur.= 414
Liderlik = . APuan = 8208

Bilgi-Okur. = 2. AYapn= 064
Proje Egitim = 0.00

Sekil 49. A85 Kodlu Ogrenciye Ait Veriler

A85 kodlu 0Ogrencinin danismanin degerlendirmesi sonucunda, yetenek
matrisinde potansiyel belirleme boyutlarindan olan akademik beceri boyutundan 3.91,
akademik etik boyutundan 4.00, liderlik boyutundan 3.47, bilgi okuryazarlik
boyutundan 3.82 puan alirken; kendi yapmis oldugu degerlendirme sonucu ise
akademik beceri boyutundan 3.88, akademik etik boyutundan 4.93, liderlik boyutundan
3.12, bilgi okuryazarlik boyutundan 4.14 puan aldig1 sekilde goriilmektedir. Ayrica bu
ogrencinin akademik puani 82.08, akademik yayin puani 0.64, akademik proje ve egitim
puani ise 0.00°dur.

Ayn1 kiimeye yerlesen bir diger o6grenci olan Al126 kodlu o6grencinin

puanlarina iliskin degerler Sekil 50’de sunulmustur.
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Ogrenci Kodu = A126 Potansiyel = 3.85
Enstitii = Sadghk Performans = 1.33
Cinsiyet = Erkek

Damisman Odrenci

ABeceri= 4749
A Beceri = . A Etik = 479
A Etik = _ Liderlik = 482
Bilgi Okur.= 4.82
Liderlik = ' APuan = 7366

Bilgi-Okur. = 4. AYayin = 0.61
Proje Egitim = 1.15

Sekil 50. A126 Kodlu Ogrenciye Ait Veriler

Al126 kodlu 6grencinin danigmanin degerlendirmesi sonucunda, yetenek
matrisinde potansiyel belirleme boyutlarindan olan akademik beceri boyutundan 3.45,
akademik etik boyutundan 4.64, liderlik boyutundan 4.00, bilgi okuryazarlik
boyutundan 4.18 puan alirken; kendi yapmis oldugu degerlendirme sonucu ise
akademik beceri boyutundan 4.79, akademik etik boyutundan 4.79, liderlik boyutundan
4.82, bilgi okuryazarlik boyutundan 4.82 puan aldig1 sekilde goriilmektedir. Ayrica bu
ogrencinin akademik puani 73.66, akademik yaymn puani 0.61, akademik proje ve egitim
puant ise 1.15°tir.

Yetenek matrisinde 3 numarali kiimeye (Gelisime Acik Yetenek Grubu)

yerlesen Ogrenci sayilari, kodlari ve agirlik merkezi puanlar1 Tablo 19°da sunulmustur.

154



Tablo 19. 3 Numarali Kiimeye (Gelisime Agik Yetenek Grubu) Yerlesen Ogrencile

Ogrenci Kodu Z degeri Z degeri Ogrenci Kodu Z degeri Z degeri
Potansiyel performans Potansiyel performans

Al115 3.18 0.77 A35 3.54 1.29

A80 3.44 1.29 A37 3.18 0.95

A70 3.47 1.28 A38 3.41 0.95

A77 3.15 0.75 A40 3.07 1.25

A99 3.53 1.20 Ad4 3.49 1.23

A42 3.45 1.44 A45 3.06 0.89

Al8 3.13 1.36 A47 3.45 1.15

Al3 3.57 1.01 A57 3.35 0.79

A2l 2.91 1.16 A58 3.31 0.79

A28 3.12 0.83 A62 3.51 0.95

A26 3.13 0.83 A63 3.33 0.82

A29 3.30 0.84 A74 3.12 1.19

A30 3.68 0.84 A81 2.95 1.29

A8 3.44 1.32 A73 3.03 0.75

A128 2.98 1.39 A82 3.26 1.29

A78 3.19 0.75

Yetenek matrisinde 3 numarali kiimeye potansiyeli yeterli, performansi diisiik
diizeyde olan 31 Ogrenci yerlesmistir. S6z konusu kiimede potansiyel Z degerleri en
yiiksek 3.68, en diisiikk 2.91 olurken; performans Z degerleri ise en yiiksek 1.44, en
disiik 0.75 seklinde sonuglanmistir. Bu gruptaki Ogrencilerin  dogru sekilde
yonlendirildiklerinde var olan potansiyellerini kullanarak yiliksek diizeyde performans
sergilemeye agik dgrenciler oldugu soylenebilir. Gelisime Ag¢ik Yetenek Grubu olarak
nitelendirilen bu kiimedeki 6grencilerden her enstitliiye 6rnek teskil edecek birer 68renci
secilerek asagidaki sekillerde bu &grencilere ait verilere yer verilmistir. Ik olarak 3
numarali kiimeye yerlesen, saglik bilimleri enstitiistinde 6grenim goren A128 kodlu

ogrenciye ait degerler Sekil 51°de verilmistir.
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Ogrenci Kodu = A128
Enstitii = Saghk
Cinsiyet = Kadmn

Danisman Odgrenci

A Beceri= 403
ABeceri = . A Etik = 164
AEtik = i Liderlik = 499
Bilgi Okur.= 4.18

Liderlik = APuan=  77.34

Bilgi-Okur. = 3. AYayin = 0.70
Proje Editim = 1.25

Sekil 51. A128 Kodlu Ogrenciye Ait Veriler

A128 kodlu o6grencinin danigmanin degerlendirmesi sonucunda, yetenek
matrisinde potansiyel belirleme boyutlarindan olan akademik beceri boyutundan 3.64,
akademik etik boyutundan 3.93, liderlik boyutundan 4.24, bilgi okuryazarlik
boyutundan 3.55 puan alirken; kendi yapmis oldugu degerlendirme sonucu ise
akademik beceri boyutundan 4.03, akademik etik boyutundan 3.64, liderlik boyutundan
4.29, bilgi okuryazarlik boyutundan 4.18 puan aldig1 sekilde goriilmektedir. Ayrica bu
Ogrencinin akademik puani1 77.34, akademik yayin puani 0.70, akademik proje ve egitim
puani ise 1.25°dr.

Yetenek matrisinde 3 numarali kiimeye (Gelisime Acik Yetenek Grubu)

yerlesen A74 kodlu 6grenciye ait degerler Sekil 52°de verilmistir.
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Ogrenci Kodu = A74 Potansiyel = 3.12
Enstitii = Fen Performans = 1.19
Cinsiyet = Erkek

Danisman Odrenci

ABeceri = 3.88
ABeceri = i A ik = 400
A Etik = _ Liderlik = 371
Bilgi Okur. = 427
Liderlik = . APuan = 7402

Bilgi-Okur. = ) AXayin = 0.49
Proje Egitim =0.30

Sekil 52. A117Kodlu Ogrenciye Ait Veriler

A74 kodlu ogrencinin danismanin degerlendirmesi sonucunda, yetenek
matrisinde potansiyel belirleme boyutlarindan olan akademik beceri boyutundan 2.70,
akademik etik boyutundan 4.00, liderlik boyutundan 2.71, bilgi okuryazarlik
boyutundan 2.77 puan alirken; kendi yapmis oldugu degerlendirme sonucu ise
akademik beceri boyutundan 3.88, akademik etik boyutundan 4.00, liderlik boyutundan
3.71, bilgi okuryazarlik boyutundan 4.27 puan aldig1 sekilde goriillmektedir. Ayrica bu
ogrencinin akademik puani 74.92, akademik yayimn puani 0.49, akademik proje ve egitim
puani ise 0.30°dur.

Yetenek matrisinde 3 numarali kiimeye (Gelisime Acik Yetenek Grubu)
yerlesen, egitim bilimleri enstitiisiinde 6grenim goren A115 kodlu 6grenciye ait degerler

Sekil 53’te verilmistir.
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Ogrenci Kodu = A115
Enstitii = Egitim
Cinsiyet = Kadn

Danisman

Potansiyel = 3.18
Performans = 0.77

Odrendi

ABeceri =
A Etik =
Liderlik =

Bilgi-Ckur. =

A Beceri= 367
A Etik = 414
Liderlik = 3.00
Bilgi Okur. =  3.91
APuan = 7343
AXayin= 0.28
Proje Egitim = 1.20

Sekil 53. A115 Kodlu Ogrenciye Ait Veriler

Al115 kodlu 6grencinin danigmanin degerlendirmesi

sonucunda, yetenek

matrisinde potansiyel belirleme boyutlarindan olan akademik beceri boyutundan 3.48,

akademik etik boyutundan 4.00, liderlik boyutundan 3.12, bilgi okuryazarlik

boyutundan 3.55 puan alirken; kendi yapmis oldugu degerlendirme sonucu ise

akademik beceri boyutundan 3.67, akademik etik boyutundan 4.14, liderlik boyutundan

3.00, bilgi okuryazarlik boyutundan 3.91 puan aldig1 sekilde goriilmektedir. Ayrica bu

Ogrencinin akademik puani 73.43, akademik yayin puani 0.28, akademik proje ve egitim

puani ise 1.30°dur.

Yetenek matrisinde 3 numarali kiimeye yerlesen sosyal bilimleri ensititiisiinde

O0grenim goren A99 kodlu 6grenciye ait degerler Sekil 54’te verilmistir.
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Ogrenci Kodu = A99 Potansiyel = 3.53
Enstitii = Sosyal Performans = 1.20
Cinsiyet = Erkek

Danisman Odgrenci

A Beceri= 4.00
ABeceri = . A Etik = 490
A Etik = ) Liderlik = 371
Bilgi Okur.=  3.91

Liderlik = APuan= 7350

Bilgi-Okur. = 3. AYayin = 0.52
Proje Editim = 0.65

Sekil 54. A69 Kodlu Ogrenciye Ait Veriler

A99 kodlu ogrencinin danismanin degerlendirmesi sonucunda, yetenek
matrisinde potansiyel belirleme boyutlarindan olan akademik beceri boyutundan 4.15,
akademik etik boyutundan 4.57, liderlik boyutundan 4.00, bilgi okuryazarlik
boyutundan 3.55 puan alirken; kendi yapmis oldugu degerlendirme sonucu ise
akademik beceri boyutundan 4.00, akademik etik boyutundan 4.29, liderlik boyutundan
3.71, bilgi okuryazarlik boyutundan 3.91 puan aldig1 sekilde goriilmektedir. Ayrica bu
ogrencinin akademik puani 73.50, akademik yayin puani 0.52, akademik proje ve egitim
puant ise 0.65tir.

2 numarali kiimeye (Uyumsuz Yetenek Grubu) yerlesen O6grenci sayilari,

kodlar1 ve agirlik merkezi puanlar1 Tablo 20°de sunulmustur.
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Tablo 20. 2 numarali kiimeye (Uyumsuz Yetenek Grubu) yerlesen 6grenciler

Ogrenci Kodu Z degeri Z degeri performans
Potansiyel
Al106 2.63 1.25
Al31 2.62 1.28
A91 2.64 1.39
Al24 2.66 0.75
A7 2.84 1.27
Al29 2.80 1.25
A22 2.83 1.39
Al123 2.82 0.82

Yetenek matrisinde 2 numarali kiimeye potansiyeli orta, performans: diisiik
diizeyde olan 8 ogrenci yerlesmistir. S6z konusu kiimede potansiyel Z degerleri en
yiksek 2.84, en diisiik 2.62 olurken; performans Z degerleri ise en yiiksek 1.39, en
diisiik 0.75 seklinde sonuglanmistir. Bu gruptaki 6grencilerin yetenek skalasinda daha
iist seviyelere ¢ikabilmeleri i¢in dogru sekilde yonlendirilmeleri ve bireysel olarak daha
istlin bir caba sarf etmeleri gerekmektedir. Uyumsuz Yetenek Grubu olarak
nitelendirilen bu kiimedeki 6grencilerden her enstitiiye ornek teskil edecek birer 6grenci
secilerek asagidaki sekillerde bu &grencilere ait verilere yer verilmistir. Ik olarak 2
numarali kiimeye yerlesen, egitim bilimleri enstitiistinde 6grenim goren A131 kodlu

Ogrenciye ait degerler Sekil 55’te verilmistir.

Oigrenci Kodu = A131 Potansiyel = 2.62
Enstitii = Egitim Performans = 1.28
Cinsiyet = Erkek
Danisman Odrendi
ABeceri= 287
."!'..Eel:eri = 2?5 F-.Etlk: 354
Bilgi Okur. = 3.68
Liderlik = 3.06 APuan = 7177
Bilgi-Okur. = 2.95 AYayn= 062
Proje Egitim = 0.10

Sekil 55. A131 Kodlu Ogrenciye Ait Veriler
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A131 kodlu o6grencinin danigmanin degerlendirmesi sonucunda, yetenek
matrisinde potansiyel belirleme boyutlarindan olan akademik beceri boyutundan 2.76,
akademik etik boyutundan 2.64, liderlik boyutundan 3.06, bilgi okuryazarlik
boyutundan 2.95 puan alirken; kendi yapmis oldugu degerlendirme sonucu ise
akademik beceri boyutundan 2.97, akademik etik boyutundan 3.64, liderlik boyutundan
3.88, bilgi okuryazarlik boyutundan 4.68 puan aldig1 sekilde goriilmektedir. Ayrica bu
Ogrencinin akademik puani 71.77, akademik yayin puani 0.62, akademik proje ve egitim
puani ise 0.10’dur.

Yetenek matrisinde 2 numarali kiimeye (Uyumsuz Yetenek Grubu) yerlesen,
sosyal bilimler enstitiisiinde 6grenim goéren A91 kodlu 6grenciye ait degerler Sekil

56’da verilmistir.

Ogrenci Kodu = A91 Potansiyel = 2.64
Enstitii = sosyal Performans = 1.39
Cinsiyet = Kadin

Danisman Odgrenci

A Beceri = 294
ABeceri= . A Etik = 2.64
A Etik = _ Liderlik = 4.35
Bilgi Okur.=  2.91
Liderlik = . APuan = T0E2

E||g|—|:|kur - ] ."!'..."I'rﬂ}”n = 0.43
Proje Egitim = 1.30

Sekil 56. A91 Kodlu Ogrenciye Ait Veriler

A91 kodlu ogrencinin danismanin degerlendirmesi sonucunda, yetenek
matrisinde potansiyel belirleme boyutlarindan olan akademik beceri boyutundan 3.42,
akademik etik boyutundan 3.21, liderlik boyutundan 2.65, bilgi okuryazarlik
boyutundan 3.32 puan alirken; kendi yapmis oldugu degerlendirme sonucu ise
akademik beceri boyutundan 2.94, akademik etik boyutundan 2.64, liderlik boyutundan
4.35, bilgi okuryazarlik boyutundan 2.91 puan aldig1 sekilde goriilmektedir. Ayrica bu
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Ogrencinin akademik puani 70.62, akademik yayin puani 0.43, akademik proje ve egitim
puant ise 1.30’dir.
Yetenek matrisinde 2 numarali kiimeye yerlesen, fen bilimleri enstitiisiinde

ogrenim goren A124 kodlu 6grenciye ait degerler Sekil 57°de verilmistir.

Ofrenci Kodu = A124 Potansiyel = 2.66
Enstitid = Fen Performans = 0.75
Cinsiyet = Kadmn

Danisman Odrend

A Beceri = 3.45
A Beceri = ) A Etik = 150
A Etik = _ Liderlik = 353
Bilgi Okur.= 3.18
Liderlik = : APuan= 7160

Bilgi-Okur. = 3. AYayin = 0.23
Proje Editim = 0.75

Sekil 57. A124 Kodlu Ogrenciye Ait Veriler

A124 kodlu o6grencinin danigsmanin degerlendirmesi sonucunda, yetenek
matrisinde potansiyel belirleme boyutlarindan olan akademik beceri boyutundan 2.97,
akademik etik boyutundan 2.86, liderlik boyutundan 3.24, bilgi okuryazarlik
boyutundan 3.09 puan alirken; kendi yapmis oldugu degerlendirme sonucu ise
akademik beceri boyutundan 3.45, akademik etik boyutundan 3.50, liderlik boyutundan
3.53, bilgi okuryazarlik boyutundan 3.18 puan aldig1 sekilde goriilmektedir. Ayrica bu
ogrencinin akademik puani 71.60, akademik yayimn puani 0.23, akademik proje ve egitim
puani ise 0.75°dur.

Ayni kiimeye yerlesen A129 kodlu 6grenciye ait degerler Sekil 58’de verilmistir.
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Ogrenci Kodu = A129 Potansiyel = 2.80
Enstiti = Saghk Performans = 1.25
Cinsiyet = Erkek
Danisman Odrendi
A Beceri= 415
A Beceri = 373 A Etik = 3157
Bilgi Okur.=  4.05
Liderlik = 376 APuan = 74.43
Bilgi-Okur. = 2.73 AYayn= 043
Proje Egitim = 0.10

Sekil 58. A129 Kodlu Ogrenciye Ait Veriler

A129 kodlu o6grencinin danigmanin degerlendirmesi sonucunda, yetenek
matrisinde potansiyel belirleme boyutlarindan olan akademik beceri boyutundan 3.73,
akademik etik boyutundan 3.21,
boyutundan 3.73 puan alirken; kendi yapmis oldugu degerlendirme sonucu ise
akademik beceri boyutundan 4.15, akademik etik boyutundan 3.57, liderlik boyutundan
4.06, bilgi okuryazarlik boyutundan 4.05 puan aldig1 sekilde goriilmektedir. Ayrica bu

ogrencinin akademik puani 74.43, akademik yaym puani 0.49, akademik proje ve egitim

puani ise 0.10’dur.

6 numarali kiimeye (Vasat Yetenek Grubu) yerlesen 6grenci sayilari, kodlari

ve agirlik merkezi puanlar: Tablo 21°de sunulmustur.

Tablo 21. 6 numarali kiimeye (Vasat Yetenek Grubu) yerlesen 6grenciler

liderlik boyutundan 3.76, bilgi okuryazarlik

Ogrenci Kodu Z degeri Z degeri performans
Potansiyel
Al21 2.85 2.31
A48 2.75 2.07
Al2 2.75 2.20
A43 2.58 2.25
All 2.85 2.20

Yetenek matrisinde 6 numarali kiimeye potansiyeli orta, performansi orta
diizeyde olan 5 ogrenci yerlesmistir. S6z konusu kiimede potansiyel Z degerleri en

yiiksek 2.85, en diisiik 2.58 olurken; performans Z degerleri ise en yiiksek 2.25, en
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diisiik 2.07 seklinde sonuclanmistir. Bu gruptaki 6grencilerin kendisinden beklenen
performans: gosteren, mevcut sorumluluklarla g¢aligmalarina devam edecek olan
ogrenciler oldugu soylenebilir. Vasat Yetenek Grubu olarak nitelendirilen bu kiimedeki
Ogrencilerden her enstitiiye ornek teskil edecek birer Ogrenci segilerek asagidaki
sekillerde bu 6grencilere ait verilere yer verilmistir. Ancak bu kiimede saglik ve sosyal
bilimler enstitiisiinde 6grenim goéren 6grencileri bulunmadigindan, sadece fen ve egitim
bilimleri enstitiisiinde dgrenim géren doktora dgrencilerine yer verilmistir. Ilk olarak 6
numarali kiimeye yerlesen, fen bilimleri enstitlisiinde 6grenim goéren A43 kodlu

Ogrenciye ait degerler Sekil 59°da verilmistir.

Ogrenci Kodu = A43 Potansiyel = 2.58
Enstitii = Fen Performans = .25
Cinsiyet = Erkek
Danisman Odrendi
ABeceri= 327
A.Beceri = 252 A_Etik = 371
Bilgi Okur. =  3.05
Lider”k: 312 ."!‘..PUEIrI - ?525
Bilgi-Okur. =  2.32 AYayn= 098
Proje Egitim = 2.25

Sekil 59. A43 Kodlu Ogrenciye Ait Veriler

A43 kodlu o6grencinin danigsmanin degerlendirmesi sonucunda, yetenek
matrisinde potansiyel belirleme boyutlarindan olan akademik beceri boyutundan 2.52,
akademik etik boyutundan 3.07, liderlik boyutundan 3.12, bilgi okuryazarlik
boyutundan 2.32 puan alirken; kendi yapmis oldugu degerlendirme sonucu ise
akademik beceri boyutundan 3.27, akademik etik boyutundan 3.71, liderlik boyutundan
3.41, bilgi okuryazarlik boyutundan 3.05 puan aldig1 sekilde goriilmektedir. Ayrica bu
ogrencinin akademik puani 76.25, akademik yayin puani 0.98, akademik proje ve egitim

puant ise 2.25°dir.
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Yetenek matrisinde 6 numarali kiimeye (Vasat Yetenek Grubu) yerlesen, egitim
bilimleri enstitiisiinde 6grenim goren bir diger 6grenci A121°e ait degerler Sekil 60°ta

verilmistir.

Odrenci Kodu = A121 Potansiyel = 2.85
Enstitii = Egitim Performans = 2.31
Cinsiyet = Erkek
Danisman Odqrenci
ABeceri= 394
ABeceri = 270 A Etik = 4.36
Bilgi Okur.= 4.55
Liderlik = 3.06 APuan = 25.38
Bilgi-Okur. = 2.77 AYayn= 142
Proje Editim = 1.30

Sekil 60. A121 Kodlu Ogrenciye Ait Veriler

A121 kodlu 6grencinin danigmanin degerlendirmesi sonucunda, Yyetenek
matrisinde potansiyel belirleme boyutlarindan olan akademik beceri boyutundan 2.70,
akademik etik boyutundan 3.07, liderlik boyutundan 3.06, bilgi okuryazarlik
boyutundan 2.77 puan alirken; kendi yapmis oldugu degerlendirme sonucu ise
akademik beceri boyutundan 3.94, akademik etik boyutundan 4.36, liderlik boyutundan
4.18, bilgi okuryazarlik boyutundan 4.55 puan aldig1 sekilde goriilmektedir. Ayrica bu
Ogrencinin akademik puani 86.38, akademik yayin puani 1.42, akademik proje ve egitim
puani ise 1.30’dur.

11 numarali kiimeye (Yikselen Yetenek Grubu) sadece A50 kodlu 6grenci

yerlesmistir. Bu 6grenciye ait degerler Sekil 61°de sunulmustur.
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Ogrenci Kodu = ASD Potansiyel = 3.31
Enstitii = Fen Performans = 2.72
Cinsiyet = Erkek

Danisman Odrendi

A Beceri= 3.88
ABeceri = ) & Etik = 386
AEtik = _ Liderlik = 4.06
Bilgi Okur.= 3.86
Liderlik = . APuan = 26.90

Bilgi-Okur. = ) AXayin = 214
Proje Egitim = 1.65

Sekil 61. A130 Kodlu Ogrenciye Ait Veriler

A50 kodlu o&grencinin danigmanin  degerlendirmesi sonucunda, yetenek
matrisinde potansiyel belirleme boyutlarindan olan akademik beceri boyutundan 4.24,
akademik etik boyutundan 4.18, liderlik boyutundan 4.14, bilgi okuryazarlik
boyutundan 4.36 puan alirken; kendi yapmis oldugu degerlendirme sonucu ise
akademik beceri boyutundan 3.88, akademik etik boyutundan 3.86, liderlik boyutundan
4.06, bilgi okuryazarlik boyutundan 3.86 puan aldig1 sekilde goriilmektedir. Ayrica bu
ogrencinin akademik puani 86.90, akademik yayimn puani 2.14, akademik proje ve egitim
puani ise 1.65°tir.

I numarali kiimeye (Sistem Dis1 Yetenek Grubu) sadece A31 kodlu 6grenci

yerlesmistir. Bu 68renciye ait degerler Sekil 62°de sunulmustur.
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Ogrenci Kodu = A31 Potansiyel = 1.76
Enstitii = Fen Performans = 1.17
Cinsiyet = Erkek

Danisman Odrenci

A Beceri = 3.82
ABeceri = ) A Etik = 4.00
A Etik = _ Liderlik = 376
Bilgi Okur.= 377
Liderlik = . A Puan = 74.05

Bilgi-Okur. = 1. Aayin = 0.50
Proje Egitim = 1.80

Sekil 62. A31 Kodlu Ogrenciye Ait Veriler

A31 kodlu 6grencinin danismanin degerlendirmesi sonucunda, yetenek
matrisinde potansiyel belirleme boyutlarindan olan akademik beceri boyutundan 1.91,
akademik etik boyutundan 1.57, liderlik boyutundan 2.41, bilgi okuryazarlik
boyutundan 1.68 puan alirken; kendi yapmis oldugu degerlendirme sonucu ise
akademik beceri boyutundan 3.82, akademik etik boyutundan 4.00, liderlik boyutundan
3.76, bilgi okuryazarlik boyutundan 3.77 puan aldig1 sekilde goriilmektedir. Ayrica bu
Ogrencinin akademik puani 74.05, akademik yayin puani 0.50, akademik proje ve egitim
puani ise 1.80°dir. Bu Ogrenciye ait s6z konusu degerlerde danismanin goriisi ile
Ogrencinin goriisii arasinda oldukg¢a biliylik bir farklilik oldugu dikkat ¢ekmektedir.
Danigman 6grencinin genel anlamda akademik yetenegine iliskin daha diisiik diizeyde
gorlis belirtirken, 6grenci kendisi i¢in daha yiiksek diizeyde goriis belirtmistir. Bu
durum damisman ya da Ogrenciden birinin siibjektif bir degerlendirme yaptiini
diistindiirmektedir. Bu sebeple A31 kodlu 6grencinin yetenek matrisindeki yerinin
giivenilir bir sonu¢ olmadig1 sdylenebilir.

5, 9 ve 10 numaral kiimelere ise yerlesen doktora 6grencisi olmamustir.

b) Doktora 6grencilerinin potansiyel ve performans durumlarina gore cinsiyet
degiskeni bakimindan yetenek matrisindeki yeri, kadin ve erkek doktora dgrencilerin

verileri ayr1 ayr1 analiz edilerek tespit edilmistir.
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Erkek  doktora  &grencilerinin  kendilerinin  ve  danigsmanlarinin
degerlendirmesi sonucunda aldiklari performans ve potansiyel puanlarinin bulanik
mantik tabanli agirlik merkezi degerlerine (z degeri) gore ortaya ¢ikan yetenek yonetimi

matrisi sekildeki gibidir.
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Sekil 63. Kadin Doktora Ogrencilerinin Yetenek Matrisindeki Yeri

Kadin doktora &grencilerinin kendilerinin ve danigmanlarinin degerlendirmesi
sonucunda aldiklar1 performans ve potansiyel puanlarinin bulanik mantik tabanli agirlik
merkezi degerlerine (z degeri) gore ortaya ¢ikan yetenek yonetimi matrisi Sekil 64 teki

gibidir.
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Sekil 64. Erkek Doktora Ogrencilerinin Yetenek Matrisindeki Yeri

Erkek ve kadin doktora dgrencilerinin kiimelere yerlesme oranlari asagidaki

grafikte verilmistir.
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Grafik 17. Kadin ve Erkek Doktora Ogrencilerin Kiimelerdeki Yiizde Oranlar
Grafikte kiimelere yerlesen kadin erkek oranlarina bakildiginda 2, 3, 6, 7, 8, 11,

12 numarali kiimelerde erkek oranin kadin oranindan fazla oldugu, 4 numarali kiimede
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ise oranlarin esit oldugu goriilmektedir. Higbir kiimede kadin doktora d6grencisi oraninin
erkek doktora 6grencisi oranindan fazla olmamasinin sebebi, ¢alisma grubundaki erkek

doktora 6grenci sayist kadin doktora 6grenci sayisindan fazla olmasidir.

4.8. Sekizinci Alt Amaca iliskin Bulgular

Doktora 6grencilerinin yalnizca danigmanlarmin degerlendirmesi ve yanlizca
kendilerinin degerlendirmesi sonucunda aldiklar1 performans ve potansiyel puanlarinin
bulanik mantik tabanl agirlik merkezi degerlerine (z degeri) gore ortaya cikan yetenek

yonetimi matrisi Sekil 65 ve 66’daki gibidir.
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Sekil 65. Yalnizca Danigman Analizi Sekil 66. Yalnizca Ogrenci Analizi

Sekiller genel olarak degerlendirildiginde; yanlizca danisman degerlendirmesine
gore doktora Ogrencileri 2, 3, 4, 6, 7, 8 ve 12 numarali kiimelere daginik olarak
yerlesirken, yanlizca 6grencilerin kendi kendilerini degerlendirmesine gore ise doktora

Ogrencilerinin 3, 4, 7, 8, 11, 12 numarali kiimelere y18ildig1 goriilmektedir. Buradan
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genel olarak doktora 6grencilerinin kendilerini danigsmanlarinin goriislerine gore daha
yetenekli gordiikleri veya danigmanlarin disardan bir goz ile 6grencilerini daha tarafsiz
degerlendirebildikleri sonucu ¢ikarilabilir. Bu alt amagtan elde edilen sonugla birlikte,
hem Ogrenci hem de damismanin gorislerinin birlikte alinip degerlendirilmesinin
aragtirma sonuclarmin gilivenirligini ve objektifligini arttirmada anlamli oldugu

distiniilmektedir.

4.9. Nitel Boyuta Iliskin Bulgu ve Yorumlar

Arastirmanin  nitel verileri, NVivo 10 paket programi kullanilarak
¢oziimlenmistir. Akademisyenlerden elde edilen verilerle, benzer ifadeler belirlenen
temalara  yerlestirilmek  suretiyle  ¢O0zlimleme  islemi  gergeklestirilmistir.
Akademisyenlere sorulan iki adet agik uclu ve bir adet kapali u¢lu soru modellenerek bu
kisimda sunulmustur. Yetenek yonetimi kavrama ile ilgili diisiincelerin sorgulandig: ilk
arastirma sorusuna iliskin olarak olusturulan ana temalar, ana temalara bagl alt temalar

ve frekans degerleri Sekil 67°de gosterilmistir.
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Sekil 67. Yetenek Yonetimi Kavramina {liskin Goriisler
Yetenek yonetimi kavramina iliskin goriisler incelendiginde, akademisyenlerin
21’1 yetenek yonetimi kavramini bildigini, 15°1 bu kavrami hi¢ duymadigini, 12’si ise
bu kavrami birka¢ yerde goOrdiigiinii fakat ilgilenmedigini belirtmislerdir. Yetenek
yonetimi hakkinda bilgi sahibi olan akademisyenler bu kavramin; en yeteneklilerin
secimi (Se¢im,; f=8), calisanlara egitim ve kendilerini gelistirme alanlari sunan bakis

acis1 (Mesleki geligim,; f=4), yetenekli bireylerin yonlendirilmesi (Yonlendirme; t=4),
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yetenekli bireylerin degerlendirmesi (Degerlendirme; f=3) ve bu bireyleri elde tutulma
stratejileri (Elde tutma; f=2) oldugu yoniinde goriis bildirmislerdir. Buna gore yetenek
yonetimi kavramini bilen akademisyenler daha ¢ok yetenekli bireylerin se¢imi olarak
degerlendirmislerdir. Yetenek yonetimi kavramini birka¢ yerde goren fakat ilgilenmeyen
akademisyenler yetenekli bireylerin tespit edilmesi (Segim,; f=4), egitimlerle bireylerin
mesleki gelisiminin saglanmas1 (Mesleki gelisim; f=4) ve bireylerin yeteneklerinin
gerektirdigi pozisyonlara getirilmesi (Yonlendirme,; =3) yoniinde goriis bildirmislerdir.
Yetenek yonetimi kavramina ait gbz asinaligi bulunan akademisyenler bu kavramin ne
anlama geldigini asag1 yukart dogru tahmin ettigi goriilmektedir. Bu durum, yetenek
yonetimi isminin karmasik olmadigi, benzer ifadeler ¢agristirdigin1 gosterebilir. Bu alt
temada da yine se¢im kategorisi daha ¢cok goriis almistir.

Akademisyenlerin yetenek yonetimi kavramina iliskin gorisleri ile ilgili 6rnek
ifadeler asagida yer almaktadir:

K2: Yeteneklerin belirlenip orgiitsel amaglar dogrultusunda mevcut yeteneklerin
degerlendirilmesi.

K5: Yetenek yonetimi yetenekli calisanlarin uygun pozisyonlarda yonetilmesidir.

K13: Calisanlara egitim ve kendilerini gelistirme alanlart sunan bakis agisidir.

K25: Yetenekli c¢alisanlarin baska kurumlara gitmesini engellemek icin
gelistirilen stratejiler.

K17: Uzman kisilerin kontroliinde egitim verilmesi gereken bir konu.

K9: Yetenekli insanlarin tespit edilip, ise alinmasi.

K43: Bir kurumda bulunan farkl yetenekli kisilerin kurumun isleyisindeki
yetenegine uygun yerlere getirilmesi bunun gelecek kisilerin bulunmasi.

Universitelerde yetenek ydnetimi uygulamasi hakkinda akademisyenlerin
goriiglerinin belirlenmeye ¢alisildigr ikinci soruya iliskin olarak olusturulan ana temalar,

ana temalara bagl alt temalar ve frekans degerleri Sekil 68’de gosterilmistir.
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Universitelerde
Yetenek Yonetimi
Uygulamasinin

Amam@uygun ise yarar
yapilirsa yararh oldugunu
olacagina dusinmuyorum.

inaniycrum.

Fa%ah
olacagini
dusuniyorum.

Fikrim yok.

Sekil 68. Universitelerde Yetenek Yonetimi Uygulamast Hakkinda Gériisler

Universitelerde yetenek ydnetimi uygulamasina iliskin gériisler incelendiginde,
bu uygulamalarin faydali olacagini diisiinen (f=18), amacina uygun yapilirsa ¢ok yararl
olacagina inanan (f=18), fikri olmayan (f=5), ise yarar oldugunu diisiinmeyen (f=3), ve
teoride kalan bir kavram oldugunu diisiinen (f=2) akademisyenlerin oldugu gortilmiistiir.
Buna bulgular akademisyenlerin {niversitelerde yetenek yonetimi uygulamalarinin
amacina uygun yapilirsa faydali olacagina inandigin1 gostermektedir.

Arastirmanin {glincli sorusunda tniversitelerde yetenekli ¢alisanlarin tespiti,
elde tutulma ve gelistirilme silirecinin nasil olmasi gerektigine iliskin goriisler
sorgulanmistir. Elde edilen goriisler dogrultusunda olusturulan ana temalar, ana

temalara bagli alt temalar ve frekans degerleri Sekil 69°da gdsterilmistir.
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Sekil 69. Universitelerde Yetenekli Calisanlarin Tespiti, Elde Tutulma ve Gelistirilme Siireci Hakkinda

Goriisler

Universitelerde yetenekli calisanlarin tespiti, elde tutulma ve gelistirilme
siirecinin belirlenmesine iliskin goriisler incelendiginde, tespit edilmesine iliskin 52,
elde tutulma siirecine iliskin 50 ve gelistirilmesine iliskin 45 akademisyen goriisiiniin
bulundugu goriilmiistiir. Yetenekli calisanlarin, yetenek testleri yapilarak (f=16),
performanslarina bakilarak (f=14), uzman kisilerin degerlendirilmesine tabi tutarak
(f=7), damisman ve akranlarinin goriisleri almarak (f=6), ayrintili olarak goézlemler
yapilarak (f=6) ve kisilik Ozelliklerine bakilarak (f=3) belirlenebilecegi yoniinde
goriislere rastlanmigtir. Bu alt temada en ¢ok goriis alan kategori yetenek testlerinin
uygulanmasidir.  Yetenekli calisanlarin  elde tutulma siirecine iliskin olarak
ozendiricilerin kullanilmas1 (f=29), yetenekli calisanlarin her tiirlii ihtiyaglariin
karsilanmasi (f=9), uygun calisma ortaminin saglanmast (f=8) ve kisiye uygun isin
verilmesi (f=4) gerektigi elde edilen bulgular arasindadir. Bu alt temaya iliskin en ¢ok
goriis alan kategori motivasyon arttirict ¢aligmalarla 6zendiricilerin kullanilmasidir.
Orgiit icerisinde yetenekli calisanlarin gelistirilmesi i¢in akdemisyenler yurt i¢i ve yurt
dis1 egitimler almalarini saglamak (f=25), alaniyla ilgili akademik projelere katilimlari
saglamak (f=11), yurt i¢i ve yurt disindaki bilimsel faaliyetlere katilimin tesvik edilmesi
(f=5) ve akademik motivasyonun saglanmasi gerektigi yoniinde goriis bildirilmistir. Bu

alt temada da en ¢ok tekrarlanan goriis yurt i¢i ve yurt dis1 egitimlerin saglanmasidir.
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Buna gore yurt i¢i ve yurt dis1 egitimlerin saglanmasinin yetenek gelisimi konusunda

daha 6nemli bir 6ge oldugunu gostermektedir.

Akademisyenlerin iiniversitelerde yetenekli ¢alisanlarin tespiti, elde tutulma ve
gelistirilme siireci hakkinda goriisleri ile ilgili 6rnek ifadeler asagida yer almaktadir:

K3: Profesyonel testlerle tespiti saglanabilir.

K6: Islevsel bir performans degerlendirmesiyle.

K11: Uzman kisiler tarafindan yetenekleri belirlenebilir.

K15: Danisman ve akran goriisii alinarak.

K17: Ayrintili olarak gézlem yapiimalidir.

K23: Hakkini koruyup édiillendirilerek

K36: Oncelikle calismalarini rahat bir sekilde yiiriitebilecekleri bir ¢alisma
ortami ve iklimi saglanmalidr.

K38: Yurtici ve yurtdisinda diizenlenen akademik toplanti, egitim ve ¢alismalara
katilmalar: konusunda gerekli tesvik ve desteklerin saglanmasi ile gelistirilebilir.

K40: Alanwyla ilgili akademik proje ve egitimlere katilimi saglanarak.

K46: Akademik motivasyonla ¢alisanlarin  yeteneklerini  gelistirmeleri

saglanabilir.
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Arastirma sonucunda elde edilen nicel ve nitel bulgulara dayanarak asagidaki

sekilde bir balik kil¢ig1 olusturulmustur.
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DANISMAN UNIVERSITE

Sekil 70. Universitelerde Yetenek Yonetimi Balik Kilgi§1

Sekil 70°de de gortldigi gibi doktora Ogrencilerinin akademik etik, liderlik, bilgi
okuryazarligi, akademik beceri; grup arkadaslariyla olan paylasim ve etkili iletisim;
danigsmanlar tarafindan etkin yonlendirme ve etkili iletisim durumlar1 ile {iniversitenin
elde tutma, gelistirme, 6diillendirme ve akademik c¢alismalara maddi destek saglama
durumlarinin akademik performansi ve dolayisiyla kurumsal basariy: etkileyen faktorler

oldugu sonucu ortaya ¢ikmaistir.
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BESINCI BOLUM

5. SONUC, TARTISMA VE ONERILER

Bu béliimde, arastirmada elde edilen bulgulara dayali olarak ulagilan sonuglara,
literatiirdeki yetenek yonetimi ile ilgili yapilan ¢aligmalardan elde edilen sonuclarla

karsilastirilmasina ve buna bagli olarak ortaya konulan onerilere yer verilmistir.

5.1. Sonug¢ ve Tartiyma

5.1.1. Birinci Alt Amaca iliskin Sonuclar ve Tartisma

a) Doktora ogrencilerinin, Lisans ortalamasu, yiiksek lisans ortalamasi, ALES
ve yabanci dil puanlari dikkate alinarak hesaplanan akademik puanlari hangi

aralikta ve ne diizeydedir?

Doktora 6grencilerinin, lisans ortalamasi, yiiksek lisans ortalamasi, ALES ve
yabanci dil puanlart dikkate alinarak akademik puanlari hesaplanmigtir. 90-100 aralig:
yiiksek diizey, 80-89.99 aralig1 yeterli diizey, 70-79.99 aralig1 orta diizey, 0.00-69.99
aralig1 ise diisiik diizey olarak nitelendirilmistir. Doktora 6grencilerinden 2 kisinin
akademik puani 0.00-69.99, 73 kisinin 70-79.99, 51 kisinin 80-89.99, 5 kisinin ise 90-
100 araligindadir. 90-100 aralifinda 5 kisinin olmasi, bu kisilerin tiim puanlarinin
yiiksek diizeyde oldugunu gdstermektedir.

Doktora ogrencilerinin akademik puanlarinin enstitiilere goére dagilimi; orta
diizeyde akademik puana sahip Fen Bilimleri Enstitiisii’nde 6grenim goren 49, Sosyal
Bilimler Enstitilisii’nde 6grenim goren 10, Egitim Bilimleri Enstitiisii’'nde 6grenim géren
10, Saglik Bilimleri Enstitiisti’'nde 6grenim goren 6 doktora ogrencisi vardir. Yeterli
diizeyde akademik puana sahip Fen Bilimleri Enstitiisii’nde 6grenim goren 24, Sosyal
Bilimler Enstitiisii’nde 6grenim goren 13, Egitim Bilimleri Enstitlisii’nde 6grenim goren
9, Saglik Bilimleri Enstitiisii'nde 6grenim géren 5 doktora 6grencisi vardir. Yiiksek

diizeyde akademik puana sahip Fen Bilimleri Enstitiisii’'nde 6grenim goren 1, Sosyal
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Bilimler Enstitiisii’'nde 6grenim goren 1, Egitim Bilimleri Enstitiisii’'nde 6grenim goéren

0, Saglik Bilimleri Enstitiisii’nde 6grenim goren 2 doktora §grencisi vardir.

b) Doktora ogrencilerinin lisans ortalamasu, yiiksek lisans ortalamasi, ALES
ve yabanct dil puanlar dikkate alinarak hesaplanan akademik puanlari, enstitii

degiskene gore hangi aralikta ve ne diizeydedir?

Doktora 06grencilerinin akademik puanlarimin 6grenim gordiikleri enstitii
icerisindeki yiizdelik oranlarmma bakildiginda; orta diizeyde akademik puana sahip
doktora 6grencilerinin orani sirayla; fen bilimleri enstitiisiinde % 66.2, egitim bilimleri
enstitiisiinde %352.6, saglik bilimleri enstitiisiinde %46.2 ve sosyal bilimler enstitiinde
%40 seklindedir. Yeterli dilizeyde araliinda akademik puana sahip doktora
Ogrencilerinin orani sirayla; sosyal bilimler enstitinde %52, egitim bilimleri
enstitiistinde %47.4, saglik bilimleri enstitlisiinde %38.5 ve fen bilimleri enstitlisiinde %
32.4 seklindedir. Yiiksek diizeyde aralifinda akademik puana sahip doktora
ogrencilerinin orani sirayla; saglik bilimleri enstitiisiinde %15.4, sosyal bilimler
enstitinde %8 ve fen bilimleri enstitiistinde % 1.4 seklindedir. Egitim bilimleri

enstitiisiinde akademik puani yiiksek diizeyde olan 6grenci bulunmamaktadir.

5.1.2. ikinci Alt Amaca Iliskin Sonuclar ve Tartisma

a) Doktora ogrencilerinin akademik yayin puanlart hangi aralikta ve ne
diizeydedir?

Doktora o6grencilerinin yapmis olduklar1 makale, bildiri, atif sayilar1 gibi
kriterler baz alinarak akademik yaym puanlar1 hesaplanmigtir. 0.00-0.99 aralig: diisiik
diizey, 1.00-1.99 araligt orta diizey, 2.00-2.99 aralign yiiksek diizey olarak
nitelendirilmistir.

94 doktora Ogrencisi diisiik diizeyde, 29 doktora 6grencisi orta diizeyde, 8
doktora dgrencisi yliksek diizeyde akademik yayin puanina sahiptir. Biiyiik cogunlugun
yayin puaninin diisiik diizeyde olmasi, bu 6grencilerin akademik yayin yapmakta

zorlandigini, akdemik yayin yapma bilincine yeteri kadar sahip olmadiklarini,
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danigmanlart  tarafindan  yeterli  diizeyde  akademik  yaym = yapmaya
yonlendirilmediklerini sdylenebilir.

c) Doktora dgrencilerinin akademik yayin puanlari enstitii degiskenine gire

hangi aralikta ve ne diizeydedir?

Doktora Ogrencilerin akademik yayin puanlarinin enstitiilere gore dagilimina
bakildiginda; diisiik diizeyde akademik yayimn puanina sahip Fen Bilimleri Enstitiisii’nde
O0grenim goren 52, Sosyal Bilimler Enstitlisii’nde 6grenim goren 21, Egitim Bilimleri
Enstitiisii’'nde 6grenim goren 12, Saglik Bilimleri Enstitlisii’'nde 6grenim goéren 9
doktora Ogrencisi vardir. Orta diizeyde akademik yaymn puanina sahip Fen Bilimleri
Enstitiisti'nde 6grenim goren 16, Sosyal Bilimler Enstitiisii’'nde 6grenim goren 3,
Egitim Bilimleri Enstitiisii'nde 6grenim goéren 6, Saglik Bilimleri Enstitiisii’nde
Ogrenim goren 4 doktora Ogrencisi vardir. Yiiksek diizeyde akademik yayin puanina
sahip Fen Bilimleri Enstitiisii’'nde 6grenim gdren 6, Sosyal Bilimler Enstitiisii’'nde
ogrenim goren 3, Egitim Bilimleri Enstitiisii’'nde 6grenim goéren 6, Saglik Bilimleri
Enstitiisii’nde 6grenim goéren 0 doktora dgrencisi vardir.

Doktora dgrencilerinin akademik yayin puanlarinin 6grenim gordiikleri enstitii
igerisindeki yiizdelik oranlarina bakildiginda; diisiik diizeyde akademik yaymn puanina
sahip doktora 6grencilerinin orani sirayla; sosyal bilimler enstitiinde %84, fen bilimleri
enstitiisinde % 70.3, saglik bilimleri enstitiisinde %69.2 ve egitim bilimleri
enstitiisiinde % 63.2 seklindedir. Orta diizeyde akademik yaymn puanina sahip doktora
Ogrencilerinin orani1 sirayla; egitim bilimleri enstitlisiinde %31.6, saglik bilimleri
enstitiistinde % 30.8 ve fen bilimleri enstitiisiinde % 21.6 ve sosyal bilimler enstitiinde
%12 seklindedir. Yiiksek diizeyde akademik yayin puanina sahip doktora dgrencilerinin
orani sirayla; fen bilimleri enstitiisiinde % 8.1, sosyal bilimler enstitiinde %4 ve egitim
bilimleri enstitiisiinde %35.3 seklindedir. Saglik bilimleri enstitiisiinde akademik yayin

puani 2.00 ve iistii olan 6grenci bulunmamaktadir.

5.1.3. Uciincii Alt Amaca fliskin Sonuclar ve Tartisma

a) Doktora ogrencilerinin; yapmis oduklar: akademik proje ve almis olduklar:
egitim sayilart dikkate alinarak hesaplanan puanlart puanlari hangi aralikta ve ne

diizeydedir?
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Doktora Ogrencilerinin yapmis oduklart akademik proje ve almis olduklar
egitim puanlar1 hesaplanmis ve 0.00-0.99 araligi diisiik diizey, 1.00-1.99 aralig1 orta
diizey, 2.00-2.99 aralig1 yeterli diizey, 3.00-3.99, 4.00-4.99, 5.00-6.00 araliklar1 ise
yiiksek diizey olarak nitelendirilmistir.

88 doktora 6grencisi akademik proje ve egitim puanina diisiik diizeyde 32
doktora 6grencisi, orta diizeyde 5 doktora 6grencisi, yeterli diizeyde 6 doktora 6grencisi
sahiptir. Doktora 6grencilerinin biiylik ¢ogunlugunun akademik proje ve egitim
puaninin diisilk diizeyde olmasi, doktora Ogrencilerinin yeterli diizeyde proje,
kendilerini gelistirecek egitimlere yeterli diizeyde yonlendirilmedikleri sdylenebilir.
Proje yapma sosyal ve egitim bilimlerinde hiz kazanmasina ragmen, hala fen

bilimlerinin verdigi dneme ulasamadigi bu bulguyla ifade edilebilir.

b) Doktora égrencilerinin; yapmis oduklar: akademik proje ve almig olduklart
egitim sayilart dikkate alinarak hesaplanan puanlari puanlart enstitii degiskenine

gore hangi aralikta ve ne diizeydedir?

Doktora 6grencilerin akademik proje ve egitim puanlarinin enstitiilere gore
dagilimina bakildiginda ise: diisiik diizeyde akademik proje ve egitim puanina sahip Fen
Bilimleri Enstitiisii’'nde 6grenim goren 47, Sosyal Bilimler Enstitiisii’nde 6grenim goren
19, Egitim Bilimleri Enstitiisii’'nde 6grenim goren 14, Saglik Bilimleri Enstitiisii'nde
ogrenim goren 8 doktora Ogrencisi oldugu goriilmektedir. Orta diizeyde araliginda
akademik proje ve egitim puanina sahip Fen Bilimleri Enstitiisii’'nde 6grenim géren 20,
Sosyal Bilimler Enstitiisii’'nde 6grenim géren 5, Egitim Bilimleri Enstitiisii’'nde 6grenim
goren 4, Saglik Bilimleri Enstitlisii’'nde 6grenim goren 3 doktora Ogrencisi vardir.
Yiiksek diizeyde akademik proje ve egitim yaym puanina sahip Fen Bilimleri
Enstitlisti’'nde 6grenim goren 7, Sosyal Bilimler Enstitiisii’nde 6grenim goren 1, Egitim
Bilimleri Enstitiisii’nde 6grenim goren 1, Saglik Bilimleri Enstitiisii’nde 6grenim goren
2 doktora 6grencisi vardir.

Doktora 0Ogrencilerinin akademik proje ve egitim puanlarinin 6grenim
gordiikleri enstitii igerisindeki ylizdelik oranlarina bakildiginda; 0.00-0.99 araliginda
akademik proje ve egitim puanina sahip doktora 0grencilerinin orani sirayla; sosyal

bilimler enstitiinde %76, egitim bilimleri enstitiisiinde %73.7, fen bilimleri enstitiisiinde

180



% 63.5 ve saglik bilimleri enstitlisinde %61.5 seklindedir. 1.00-1.99 araliginda
akademik proje ve egitim puanma sahip doktora Ogrencilerinin orani sirayla; fen
bilimleri enstitiistinde % 27, saglik bilimleri enstitiisiinde %23.1, egitim bilimleri
enstitlisiinde %21.1 ve sosyal bilimler enstitiinde %20 seklindedir. 2.00-2.99 araliginda
akademik proje ve egitim puanina sahip doktora Ogrencilerinin orani sirayla; saglik
bilimler enstitiinde %?7.7, egitim bilimleri enstitiisiinde %35.3 ve fen bilimleri
enstitiisiinde % 4.1 seklindedir. Sosyal bilimleri enstitiisiinde akademik proje ve egitim
puant 2.00-2.99 araliginda olan O6grenci bulunmamaktadir. 3.00-3.99 araliginda
akademik proje ve egitim puanina sahip doktora Ogrencilerinin orani sirayla; saglik
bilimler enstitiinde %?7.7, sosyal bilimleri enstitiisiinde %4 ve fen bilimleri enstitiisiinde
% 1.4 seklindedir. Egitim bilimleri enstitiisiinde akademik proje ve egitim puani 3.00-
3.99 araliginda olan 6grenci bulunmamaktadir. 4.00-4.99 araliginda akademik proje ve
egitim puanina sahip doktora dgrencisi sadece fen bilimleri enstitlisiinde vardir ve orani
% 1.4°tiir. Aym sekilde 5.00-6.00 araliginda akademik proje ve egitim puanina sahip
doktora Ogrencisi sadece fen bilimleri enstitiisiinde vardir ve oran1 % 2.7’dir. Bu
bulguya dayanarak doktora dgrencilerinin proje yazma egitimlerine katiliminin tesvik

edilmesi gerektigi yorumu yapilabilir.

5.1.4. Dordiincii Alt Amaca iliskin Sonuclar ve Tartisma

Doktora Ogrencilerinin akademik beceri, akademik etik, liderlik ve bilgi
okuryazarligir boyutlarinda almis olduklar1 puanlarin aritmetik ortalamasi hesaplanmis;
4.20-5.00 aralig1 yiiksek diizey, 3.40-4.19 aralig1 yeterli diizey, 2.60-3.39 aralig1 orta
diizey, 1.80-2.59 aralig1 diisiik diizey, 1.00-1.79 aralif1 ise yetersiz diizey olarak
nitelendirilmistir.

a) Doktora dgrencilerinin; kendilerinin ve danisman konumunda olan
ogretim iiyelerinin yapmis olduklart degerlendirme sonucunda akademik beceri
boyutundan almug olduklar: puanlarin ortalamast hangi araliktadr?

Doktora 6grencilerinin akademik beceri boyutuna iliskin yapmis olduklar
degerlendirme sonucu, bu 6grencilerin akademik becerilerine iliskin goriisleri yetersiz
(f=0), diisiik diizeyde (f=2), orta diizeyde (f=16), yeterli diizeyde (f=67), yiiksek

diizeyde (f=46) seklinde sonu¢lanmistir. Danigsman konumundaki 6gretim tiyelerinin,
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ogrencilerinin akademik beceri boyutuna iliskin yapmis olduklari degerlendirme sonucu
ise, danismanligin1 yaptiklar1 6grencilerin akademik becerilerine iliskin goriisleri
yetersiz (f=1), disik dizeyde (f=7), orta diizeyde (f=17), yeterli diizeyde (f=49),
yiiksek diizeyde (f=57) seklinde olmustur. Elde edilen bu bulgularda 6grencilerin
kendilerini ve danigmanlarin 6grencilerini degerlendirme sonuglarinda farklilik oldugu
goriilmektedir. 46 6grenci akademik becerisinin yliksek diizeyde oldugunu diisiiniirken,
daha yiiksek 57 damisman Ogrencilerinin akademik becerisinin yiiksek diizeyde
oldugunu diisiinmektedir. Bununla birlikte, akademik becerisi yiiksek baz1 6grencilerin
bulunduklart durumun farkinda olmalarina ve danigmanlarinin onlarin yiiksek diizeyde
akademik beceriye sahip oldugunu diisiinmelerine ragmen, her zaman daha iyisini
yapma, bir adim daha 6ne gitme egiliminde olduklar1 yorumu yapilabilir.

b) Doktora ogrencilerinin; kendilerinin ve danigsman konumunda olan
ogretim iiyelerinin yapmis olduklart degerlendirme sonucunda akademik etik
boyutundan almug olduklar: puanlarin ortalamast hangi araliktadr?

Doktora o6grencilerinin akademik etik boyutuna iliskin yapmis olduklar
degerlendirme sonucu, bu o6grencilerin akademik etik durumlarina iliskin goriisleri
yetersiz (f=0), diisiik diizeyde (f=1), orta diizeyde (f=6), yeterli diizeyde (f=34), yiiksek
diizeyde (f=90) seklinde olurken; Danigsman konumundaki 6gretim tliyelerinin goriisleri
ise, Ogrencilerinin akademik etik boyutuna iligkin yapmis olduklar1 degerlendirme
sonucu ise, yetersiz (f=1), diisiik diizeyde (f=1), orta diizeyde (f=12), yeterli diizeyde
(f=28), yiiksek diizeyde (f=89) seklinde sonuclanmistir.

¢) Doktora ogrencilerinin; kendilerinin ve danigsman konumunda olan
ogretim iiyelerinin yapmis olduklart degerlendirme sonucunda liderlik boyutundan
almug olduklar: puanlarin ortalamast hangi araliktadir?

Doktora ogrencilerinin  liderlik  boyutuna iligkin  yapmis olduklar
degerlendirme sonucu, bu Ogrencilerin liderlik 6zelliklerine iliskin goriisleri yetersiz
(f=0), diisiik diizeyde (f=1), orta diizeyde (f=13), yeterli diizeyde (f=71), yiiksek
diizeyde (f=46) seklinde olmustur. Danigman konumundaki &gretim {iyelerinin,
ogrencilerinin liderlik boyutuna iligkin yapmis olduklar1 degerlendirme sonucu ise,
danmismanligini yaptiklar1 6grencilerin liderlik 6zelliklerine iliskin goriisleri yetersiz
(f=0), diisiik diizeyde (f=1), orta diizeyde (f=20), yeterli diizeyde (f=64), yiiksek

diizeyde (f=43) seklinde olmustur. Elde edilen bu bulgularda 6grencilerin kendilerini ve
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danigsmanlarin 6grencilerini degerlendirme sonugari nerdeyse benzer sonuglandig
goriilmiistiir. Doktora 6grencilerinin liderlik 6zellikleriyle ilgili kendilerini iyi tanidig1
sOylenebilir.

d) Doktora ogrencilerinin; kendilerinin ve danisman konumunda olan
ogretim iiyelerinin yapmis olduklart degerlendirme sonucunda bilgi okuryazarhk
boyutundan almug olduklar: puanlarin ortalamast hangi araliktadwr?

Doktora 6grencilerinin bilgi okuryazarli§i boyutuna iliskin yapmis olduklar
degerlendirme sonucu, bu 6grencilerin bilgi okuryazarlik durumlarina iligkin goriisleri
yetersiz (f=0), diisiik diizeyde (f=1), orta diizeyde (f=18), yeterli diizeyde (f=59),
yiiksek diizeyde (f=53) seklinde olmustur. Danigsman konumundaki 6gretim tiyelerinin,
Ogrencilerinin bilgi okuryazarlik boyutuna iliskin yapmis olduklar1 degerlendirme
sonucu ise, danismanligini yaptiklar1 6grencilerin bilgi okuryazarlik durumlarina iligkin
gorigleri yetersiz (f=1), diisiik diizeyde (f=5), orta diizeyde (f=26), yeterli diizeyde
(f=46), yiiksek diizeyde (f=53) seklinde olmustur.

5.1.5. Besinci Alt Amaca iliskin Sonuclar ve Tartisma

Doktora ogrencilerinin kendi yapmis olduklari degerlendirme sonucunda
cinsiyet, akademik beceri, akademik etik, liderlik, bilgi okuryazarligi, akademik puan,
akademik yayin ile akademik proje ve egitim durumlar degiskenlerinden hangileri
arasinda ve ne diizeyde bir iliski vardir?

Doktora o6grencilerinin kendi yapmis olduklar1 degerlendirme sonucunda
akademik beceri, akademik etik, liderlik, bilgi okuryazarligi, akademik puan, akademik
yayin ile akademik proje ve egitim durumlart arasindaki iligkiyi belirlemek {izere
birliktelik kurallar1 analizi yapilmistir. Analiz sonucunda 1157 kural ortaya ¢ikmustir.
Kurallar en fazla birliktelik gosterenden en az birliktelik gosterene dogru
siralanmaktadir. Aragtirmada daha net iliski ortaya cikardigi ve daha anlamli oldugu
diistintildiiglinden  giiven oram1 .8’den biiyiikk olan kurallara yer verilmistir. Giiven
degeri .8 den biiyiik olan toplamda 21 kural ortaya ¢ikmaistir;

Kural 1: Doktora ogrencilerinden akademik beceri ve bilgi okuryazarlhigi
seviyesi yiiksek diizeyde olanlarin, akademik etik ortalamasi da yiliksek diizeydedir. Bu

bulguya dayanarak, akademik becerisi ve bilgi okuryazarlik orani yiiksek diizeyde olan
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doktora dgrencileri, yiiksek diizeyde akademik etik davranisi sergilemektedir yorumu
yapilabilir. Bu bulgunun akademik ortamlarin beklentisini karsilayacak niteklikte bir
bulgu oladugu soylenilebilir. Bir bagka ifade ile hem akademik becerisi hem de bilgi
okuryazarlik diizeyi yiiksek olan doktora 6grencilerinden diisiik diizeyde akademik etik
davranig sergilemeleri beklenmez.

Kural 2: Bilgi okuryazarlik derecesi yiiksek, akademik proje ve egitim sayisi
diisiik diizeyde olan doktora Ogrencilerinin, akademik etik davranma derecesi yiiksek
diizeydir. Buradan doktora 6grencilerinin akademik etik davranis ortaya koymalarinda,
proje yapip yapmadigi ve herhangi bir egitim alip almadigmin etkisinin zayif oldugu
¢ikarimi yapilabilir.

Kural 3: Liderlik ve bilgi okuryazarlik seviyesi yiiksek diizeyde olan doktora
Ogrencilerinin akademik etik davranis sergileme seviyesi de yiiksek diizeydedir. Yiiksek
diizeyde liderlik ozellikleri tasiyan ve bilgi okuryazarlik orami yiiksek olan doktora
ogrencileri yiiksek diizeyde akademik etik davranis sergilemektedir. Bu bulgu akademik
ortamlarda doktora 6grencilerinden beklenenleri destekler niteliktedir.

Kural 4: Bilgi okuryazarligi yiiksek diizeyde olan doktora &grencilerinin
akdemik etik davranis ortaya koyma olasilig1 yiiksek diizeydedir. Bilgiyi sorgulama,
elde etme, yorumlama, arastirma istegi gibi 6zelliklere yiiksek diizeyde sahip olan bu
ogrenciler, akademik anlamda etik davranma diizeyleri de yiiksektir.

Kural 5: Akademik becerisi yiiksek diizeyde olan doktora ogrencilerinin
akdemik etik davranis ortaya koyma olasilig1 yiiksek diizeydedir. Akdemik sorumluluk,
disiplinli ¢calisma, hedeflere ulagmada karali olma gibi 6zelliklere yiliksek diizeyde sahip
olan bu 6grenciler, akademik etik davranisini yiiksek diizeyde sergilemektedir.

Kural 6: Erkek doktora ogrencilerinden bilgi okuryazarligi yeterli diizeyde
olanlarin akademik becerileri de yiiksek diizeydedir. Bu bulgu yeterli diizeyde yeni
bilgiler edinmeye acik, iy1 bir teknoloji okuryazari olma, bilgiye ulasmada etkin bir
strateji  gelistitme gibi bilgi okuryazarlik o6zelliklerine sahip olan bu Ogrencilerin
akademik beceri 6zelliklerinin de yeterli diizeyde oldugunu gostermektedir.

Kural 7: Akademik yaym puani orta diizeyde olan doktora ogrencilerinin,
akademik etik seviyesi yiiksek diizeydedir. Akademik yayin sayis1 orta diizeyde olan bu
ogrenciler, yliksek diizeyde akdemik etik davranisi ortaya koymaktadir.
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Kural 8: Doktora 6grencilerinden liderlik ve bilgi okuryazarlik puan ortalamasi
yeterli diizey araliginda olanlarin, akademik beceri ortalamasi da yeterli diizey
araligindadir. Bu bulgu yeterli diizeyde liderlik ve bilgi okuryazarlik 6zelligi gosteren
doktora Ogrencilerinin akademik beceri Ozelliklerinin de yeterli diizeyde oldugunu
gostermektedir.

Kural 9: Akademik puani orta diizeyde, akademik proje ve egitim puani diisiik
diizeyde olan doktora Ogrencilerinin akademik yaymn puami %90 olasilikla diisiik
diizeydedir. Orta diizeyde akademik puana, diisiik diizeyde akademik proje ve egitim
puanina sahip bu 6grencilerin, diisiik diizeyde yayin yaptiklari sdylenebilir.

Kural 10: Doktora 6grencilerinden liderlik ortalamasi yiiksek diizeyde olanlarin
akademik etik ortalamas1 %89 olasilikla yiliksek diizeydedir. Bu bulgu yiiksek diizeyde
etkileme ve ikna etme giicii, kendine giivenme, etkili iletisim kurma, kisisel gelisimine
onem verme gibi liderlik 6zelliklerine sahip sahip doktora dgrencilerinin, akademik etik
davranisi sergilemeye yiiksek diizeyde onem verdigini gostermektedir.

Kural 11: Akademik beceri ile bilgi okuryazarlik ortalamasi yiiksek diizeyde ve
akademik yaym ile akademik proje ve egitim puam diisiik diizeyde olan doktora
ogrencilerinin akademik etik ortalamasi %87 olasilikla yiiksek diizeydedir. Yiiksek
derecede akademik beceri ve bilgi okuryazarlik Ozellikleri tasiyan bu Ogrenciler,
akademik yayin ile akademik proje ve egitim durumlar diisiik diizeyde de olsa yiiksek
diizeyde akdemik etik davranis1 sergilemektedirler. Buradan akademik olarak etik
davranmada akademik beceri ve bilgi okuryazari olma derecesinin daha etkili oldugu
sOylebilir.

Kural 12: Erkek doktora dgrencilerinden bilgi okuryazarlik ortalamasi yeterli
diizeyde olanlarin, liderlik ortalamas1 %87 olasilikla yeterli diizeydedir. Yeterli diizeyde
bilgi okuryazar1 olan erkek doktora 6grencileri, kendine giivenme, topluluk oniinde
etkili konugsma, giigclii bir imaj yansitma gibi liderlik 6zelliklerini yeterli diizeyde
tasimaktadir.

Kural 13: Bilgi okuryazarlik ortalamasi orta diizeyde olan doktora dgrencileri,
%86 olasilikla orta diizeyde akademik puana ve diisiik diizeyde akademik yayin puanina
sahiptir. Orta diizeyde bilgi okuryazari olan bu 6g8renciler, orta diizeyde akademik puana

sahiptir ve diisiik diizeyde akademik yayin ortaya koymuslardir.
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Kural 14: Doktora dgrencilerinden akademik etik ortalamasi yiiksek diizeyde
olan ve akademik yaymn puani diisiik diizeyde olanlarin akademik proje ve egitim
ortalamast da %86 olasilikla diisiik diizeydedir.. Yiiksek diizeyde akademik etik
Ozelliklerine ve diisiik diizeyde akademik yayin puanina sahip bu 6grencilerin, diisiik
diizeyde akademik proje ve egitim puanlarinin diisiik diizeyde oldugu goriilmektedir.

Kural 15: Akademik beceri ile liderlik ortalamasi yiiksek diizeyde, akademik
proje ve egitim ortalamasi diisiik diizeyde olan kadin doktora 6grencilerinin akademik
etik ortalamas1 %85 olasilikla yiiksek diizeydedir. Bu bulgu kadin doktora dgrencileri
akademik proje ve akdemik egitimlere diisiik diizeyde de katilsa, yiiksek diizeyde
akademik beceri ve liderlik 6zelliklerine sahip iseler, her durumda etik kurallara uyma,
arastirmalarda asirma, uydurmacilik, saptirma gibi etik disi1 yontemlere bagvurmama
gibi akademik etik 6zelliklerini yiiksek diizeyde sergilediklerini gostermektedir.

Kural 16: Doktora 6grencilerinden bilgi okuryazarlik puan ortalamasi yeterli
diizeyde, akademik proje ve egitim ouani diisiik diizeyde olanlarin akademik becerisi
%83 olasilikla diisiik diizeydedir. Yeterli diizeyde bilgi okuryazari olan ve diisiik
diizeyde akademik proje ve egitim puanina sahip bu Ogrencileri, yeterli diizeyde
akademik beceriye sahiptir.

Kural 17: Akademik beceri ortalamasi orta diizeyde olan doktora dgrencilerinin
bilgi okuryazarlik ortalamasi1 %83 olasilikla orta diizeydedir. Orta diizeyde akademik
beceri Ozellikleri gosteren bu Ogrencilerin orta diizeyde bilgi okuryazari oldugunu
sOylemek miimkiindiir.

Kural 18: Erkek doktora 6grencilerinden akademik becerisi ortalamasi yeterli
diizeyde olanlarin liderlik ortalams1 %82 olasilikla yeterli diizeydedir. Yeterli diizeyde
akdemik beceriye sahip bu Ogrencilerin yeterli diizeyde liderlik ozellikleri tasidig:
goriilmektedir.

Kural 19: Akdemik proje ve egitim puani diisik diizeyde olan doktora
Ogrencilerinin akademik yayin puani %81 olasilikla diisiik diizeydedir. Diisiik diizeyde
akademik proje iireten ve akdemik egitim alan bu 6grenciler, diisiik diizeyde akademik
yayin ortaya koymaktadir.

Kural 20: Doktora 6grencilerinden liderlik ortalamasi orta diizeyde ve akdemik
yayin ortalamasi diisiik diizeyde olanlarin akademik beceri ortalamast %80 olasilikla

orta diizeydir. Orta diizeyde liderlik 6zelligi tasiyan ve diisiik diizeyde akademik yayin
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ortaya koyan Ogrencilerin, akademik beceri davraniglarini orta diizeyde sergiledikleri
goriilmektedir.

Kural 21: 3.40-4.19 araliginda liderlik ortalamasina sahip erkek doktora
ogrencilerinin akademik beceri ortalamasi %80 olasilikla 3.40-4.19 araligindadir.
Yeterli diizeyde liderlik 6zellikleri gosteren bu 6grenciler verimli ¢alisma, hirsint basari
odakli yonlendirme, planlar dogrultusunda hareket etme ve zamani etkili bir sekilde

yonetme gibi akademik becerilere yeterli diizeyde sahiptir.

5.1.6. Altinc1 Alt Amaca Iliskin Sonuglar ve Tartisma

Doktora ogrencilerinin damisman konumundaki o6gretim iiyelerinin yapmug
olduklar: degerlendirme sonucunda cinsiyet, akademik beceri, akademik etik, liderlik,
bilgi okuryazarlig1, akademik puan, akademik yayin ile akademik proje ve egitim
durumlar: degiskenlerinden hangileri arasinda ve ne diizeyde bir iligki vardir?

Doktora 0Ogrencilerinin danigmanlarinin  yapmis olduklar1  degerlendirme
sonucunda akademik beceri, akademik etik, liderlik, bilgiokuryazarligi, akademik puan,
akademik yayin ve akademik proje ve egitim durumlar1 arasindaki iligskiyi belirlemek
tizere birliktelik kurallar1 analizi yapilmistir. Analiz sonucunda 1040 kural ortaya
cikmistir. Kurallar en fazla birliktelik gosterenden en az birliktelik gdsterene dogru
siralanmaktadir. Arastirmada daha net iliski ortaya cikardigi ve daha anlamli oldugu
diisiiniildiiglinden  giiven orani .8’den biliylik olan kurallara yer verilmistir. Giiven
degeri .8 den biiyiik olan toplamda 21 kural ortaya ¢ikmistir.

Danigsman goriiglerine gore olusan kurallara ait sonuglar asagida yer verilmistir:

Kural 1: Akademik etik, liderlik, bilgi okuryazarlik ortalamasi yiiksek diizeyde
olan doktora dgrencilerinin akademik beceri ortalamasi 1.00 giiven degeriyle yiiksek
diizeydedir. Ogretim {iyeleri yiiksek diizeyde akademik etik, liderlik ve bilgi
okuryazarlik 6zelliklerine yiiksek diizeyde sahip doktora 6grencilerinin yiiksek diizeyde
akademik beceriye sahip oldugunu diisiinmektedir. Akademik beceri, akademik etik,
liderlik ve bilgi okuryazarlik boyutlar1 arasinda yiiksek diizeyde iliski ¢ikmasi, nitelikli
doktora oOgrencilerinin bu boyutlarda yer alan 6zelliklere sahip oldugu anlamina

gelmektedir.
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Kural 2: Akademik etik, liderlik ve bilgi okuryazarlik ortalamasi yliksek
diizeyde olan kadin doktora 6grencilerinin akademik beceri ortalamasi 1.00 giiven
degeri ile yiiksek diizeydedir. Bu bulgu kadin doktora 6grencilerinin akademik beceri
Ozelliklerini yiiksek diizeyde tasimalarinda, yiiksek diizeyde akademik etik, liderlik ve
bilgi okuryazarlik 6zellikleri tagimalarinin etkili oldugunu gostermektedir.

Kural 3: Akademik etik ve bilgi okuryazarlik ortalamasi yeterli diizeyde olan
doktora Ogrencilerinin akademik beceri ortalamasi 1.00 giiven degeri ile yeterli
diizeydedir. Ogretim iiyeleri akademik etik ve bilgi okuryazarlik &zelliklerine yeterli
diizeyde sahip olan doktora ogrencilerinin yeterli diizeyde akademik beceriye sahip
oldugunu diistinmektedir.

Kural 4: Doktora 6grencilerdinden akademik beceri ortalamasi yiiksek diizeyde
ve akademik yayimn puani diisiik diizeyde araliginda olanlarin akademik etik ortalamasi
%97 olasilikla yiiksek diizeydedir. Ogretim iiyeleri goriislerine gore yiiksek diizeyde
akademik beceri 6zellikleri tagiyan ancak diisiik diizeyde yayin ortaya koyan doktora
ogrencilerinin olumlu akademik etik davranislari yiiksek diizeydedir. Bu bulgudan yola
cikarak akademik etik davranigi sergilemede yaym sayisinin ¢ok etkili olmadigi
sOylenebilir.

Kural 5: Akademik beceri ve liderlik ortalamasi yiiksek diizeyde olan doktora
Ogrencilerinin bilgi okuryazarlik ortalamasi1 %95 olasilikla yiiksek diizeydedir. Yiiksek
diizeyde bilgi okuryazarlik 6zellikleri sergilemede, yiiksek diizede akademik beceri ve
liderlik 6zellikleri tagimanin etkisinin biiyiik oldugu bu bulgu ile birlikte ifade edilebilir.

Kural 6: Doktora 6grencilerdinden akademik beceri ortalamasi yiiksek diizeyde
ve akademik proje ve egitim puani diisiikk diizeyde olanlarin akademik etik ortalamasi
%93 olasilikla yiiksek diizeydedir. Ogretim iiyeleri goriislerine gore yiiksek diizeyde
akademik beceri 6zellikleri tasiyan ancak diisiik diizeyde proje yapan ve diisiik diizeyde
akademik egitimlere katilan ortaya doktora 6grencilerinin olumlu akademik etik
davraniglar1 yiiksek diizeydedir. Bu bulgudan yola ¢ikarak akademik etik davranisi
sergilemede akdemik proje ve egitim puanin ¢ok etkili olmadigini sdylenebilir.

Kural 7: Erkek doktora Ogrencilerinden akademik beceri, liderik ve bilgi
okuryazarlik ortalamas1 yiiksek diizeyde olanlarin akdemik etik ortalamasi %93

olasilikla yiiksek diizeydedir. Yiksek diizeyde akademik beceri, liderlik ve bilgi
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okuryazarlik 6zelliklerini tagiyan erkek doktora dgrencileri, yiiksek diizeyde akademik
etik davranigi ortaya koymaktadir.

Kural 8: Akademik beceri ve liderlik ortalamasi yiiksek diizeyde olan doktora
Ogrencilerinin akademik etik ortalamasi %92 olasilikla 4.20-5.00 araligindadir. Bu
bulguya gore yiiksek diizeyde akademik etik davranis ortaya koymada, yiiksek diizeyde
akademik beceri ile liderlik 6zellikleri tagimanin etkili oldugu sdylemek miimkiindiir.

Kural 9: Akademik etik ve liderlik ortalamasi yiiksek diizeyde olan doktora
ogrencilerinin akademik beceri ortalamasi %91 olasilikla yiiksek diizeydedir. Kural
sekizde de bu ii¢ boyut arasinda birliktelik s6z konusudur. Akademik beceri ile
akademik etik boyutlarinin birbirini karsilikli etkileyen bir 6zellige sahip oldugu
sOylenebilir.

Kural 10: Doktora ogrencilerinden bilgi okuryazarlik ortalamasi yiiksrk
diizeyde, akademik proje ve egitim puami diisiik diizeyde olanlarin akdemik etik
ortalamas1 %91 olasilikla diisiik diizeyde. Burada yiiksek diizeyde bilgi okuryazarlik
ozelliklerine sahip 6grencilerin akademik proje yapma ve akademik egitim alma diizeyi
diisiik de olsa yliksek diizeyde akademik etik davranisi sergiledikleri goriilmektedir.
Yani yiiksek diizeyde bilgi okuryazari olan doktora 6grencileri proje yapma ve akdemik
egitim alam durumlari ne olursa olsun akdemik etik davranisi ortaya koyma ihtimalleri
yiiksektir denilebilir.

Kural 11: Akademik beceri ortalamasi yeterli diizeyde ve akademik proje ve
egitim puani diisiik olan doktora dgrencilerinin liderlik ortalamas: yeterli diizeydedir.

Kural 12: Doktora 0Ogrencilerinde akademik etik ve bilgi okuryazarlik
ortalamasi yiiksek diizeyde olanlarin, akdemik beceri ortalamasi %89 olasilikla yiiksek
diizeydedir..

Kural 13: Bilgi okuryazarlik ortalamasi yeterli diizeyde ve akademik puani
yeterli diizeyde olan kadin doktora Ogrencilerinin akademik beceri ortalamasi %89
olasilikla yeterli diizeydedir.

Kural 14: Doktora o&grencilerinden liderlik ortalamasi yeterli diizeyde,
akademik puani orta diizeyde, akademik yaymn ile akademik proje ve egitim puani,

diisiik diizeyde olanlarin akademik becerisi de %86 olasilikla yeterli diizeydedir.
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Kural 15: Erkek doktora &grencilerinden akademik beceri ortalamasi yeterli
diizeyde, akademik puanmi orta diizeyde ve akademik yaymn puani diisik diizeyde
olanlarn, liderlik ortalamas1 %86 olasilikla diisiik diizeydedir.

Kural 16: Liderlik ortalamas: yiiksek diizeyde olan doktora Ogrencilerinin
akademik beceri ve akademik etik ortalamasi %86 olasilikla yiiksek diizeydedir.

Kural 17: Kadin doktora 6grencilerinin akademik etik ortalamasi %85 olasilikla
yiiksek diizeydedir. Bu 0Ogrencilerin akademik etik davramiglarini yiiksek diizeyde
sergiledikleri sdylenebilir.

Kural 18: Bilgi okuryazarlik ortalamasi yeterli diizeyde, akademik puani orta
diizeyde, akademik proje ve egitim puani diisiik diizeyde olan doktora dgrencilerinin
akademik beceri puant % 83 olasilikla yeterli diizeydedir.

Kural 19: Doktora 6grencilerinden bilgi okuryazarlik ortalamasi orta diizeyde
olanlarin akademik yayimn puani %83 olasilikla diisiik diizeydedir.

Kural 20: Akademik beceri ortalamasi yiiksek diizeyde ve akademik yayin
puani orta diizeyde olan doktora Ogrencilerin bilgi okuryazarlik ortalamasi %81
olasilikla ytiksek diizeydedir.

Kural 21: Akademik beceri ortalamasi orta diizeyde olan doktora dgrencilerinin

bilgi okuryazarlik ortalamas1 %81 olasilikla orta diizeydedir.

5.1.7. Yedinci Alt Amaca fliskin Sonuclar ve Tartisma

a) Doktora ogrencileri kendilerinin ve danismanlarinin degerlendirmesi
sonucunda potansiyel ve performans durumlarina gire yetenek matrisinde hangi
kiime igerisinde yer almaktadr?

Doktora 0Ogrencilerinin yetenek matrisindeki yerini belirlemek amaciyla
gelistirilen bulanik mantik tabanli FYYS programinda veriler okutulduktan sonra ilgili
analizler yapilmigtir. Doktora Ogrencilerinin  kendilerinin ve danigmanlarinin
degerlendirmesi sonucunda aldiklart performans ve potansiyel puanlarinin bulanik
mantik tabanli agirlik merkezi degerlerine (z degeri) gore ortaya ¢ikan yetenek yonetimi
matrisi ortaya ¢ikmistir.

Yetenek matrisinin gorliniimiine bakildiginda yigilmanin 1,2,7,8,3 ve 4

numaralt kiimelere oldugu goriilmektedir. Genel bir degerlendirmeyle; potansiyeli
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yiiksek-performans: yiiksek, potansiyeli yiiksek-performansi orta, potansiyeli yiiksek-
performans: diisiik doktora Ogrencisi bulunurken; potansiyeli diisiik-performansi
yiiksek, potansiyeli diisiik-performansi orta doktora Ogrencisi bulunmamaktadir. Bu
durumda, yiiksek potansiyelli-diisiik performansli 6grenci varken, diisiikk potansiyelli-
yiiksek performansli doktora d6grencisinin olmamasi, akademik performans sergilemede
yeterli veya yiiksek diizeyde bir akademik potansiyele sahip olunmas1 gerektigini ortaya
koymaktadir.

Yetenek matrisinde 12 numarali kiimeye (Siiper Yetenek Grubu) hem
potansiyeli hem de performansi yiiksek 8 6grenci yerlesmistir. Bu gruptaki 6grenciler
rol model, farklilik ve siirdiiriilebilir rekabet kaynagi olan ve yetenek skalasinda en {ist
diizeyde bulunanlardir. Siiper Yetenek Grubu olarak nitelendirilen bu kiimedeki
ogrencilere yonelik olarak izlenecek strateji, elde tutmak ve yenilerini kazanmak
olmalidir.

Yetenek matrisinde 8 numarali kiimeye (Yiikselen Yetenck Grubu) potansiyel
yiiksek, performans: orta diizeyde olan 25 6grenci yerlesmistir. Bu gruptaki doktora
ogrencilerin Siiper Yetenek Grubu’na dahil olma kapasitesine sahip, rekabet Ustlinligii
kaynagi ogrenciler oldugu sdylenebilir. Yiikselen Yetenck Grubu olarak nitelendirilen
bu kiimedeki ogrencilere yonelik olarak izlenmesi gereken strateji, yedeklerini
yetistirmek ve niteliklerini arttirmaya yonelik motivasyonunu saglamak olmalidir.

Yetenek matrisinde 7 numarali kiimeye (Uyumlu Yetenek Grubu) potansiyeli
yeterli, performans: orta diizeyde olan 25 6grenci yerlesmistir. Bu gruptaki 6grenciler
beklenen performans noktalarini agsma kapasitesine sahip 6grencilerdir. Bu 6grenciler
desteklenmeli ve yeterli diizeyde motive edilmelidir.

Yetenek matrisinde 4 numarali kiimeye (Gelistirilebilir Yetenek Grubu)
potansiyeli yiiksek, performansi diisiik diizeyde olan 26 O6grenci yerlesmistir. Bu
gruptaki Ogrencilerin yliksek potansiyele sahip olmalarma ragmen yeterli diizeyde
akademik performans ortaya koyamamalarinin sebebi olarak, danigmanlari tarafindan
kapasitelerini kullanabilecekleri yeterli ortamlarin hazirlanmadigi ve dogru sekilde
yonledirilmedikleri gosterilebilir.

Yetenek matrisinde 3 numarali kiimeye (Gelisime Acik Yetenek Grubu )

potansiyeli yeterli, performansi diisiik diizeyde olan 31 Ogrenci yerlesmistir. Bu
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gruptaki Ogrencilerin dogru sekilde yonlendirildiklerinde var olan potansiyellerini
kullanarak yiiksek diizeyde performans sergilemeye agik 6grenciler oldugu sdylenebilir.

Yetenek matrisinde 2 numarali kiimeye potansiyeli orta, performans: diisiik
diizeyde olan 8 6grenci yerlesmistir. Bu gruptaki 6grencilerin yetenek skalasinda daha
iist seviyelere ¢ikabilmeleri i¢in dogru sekilde yonlendirilmeleri ve bireysel olarak daha
iistlin bir ¢aba sarf etmeleri gerekmektedir.

Yetenek matrisinde 6 numarali kiimeye (Vasat Yetenek Grubu) potansiyeli orta,
performansi orta diizeyde olan 5 Ogrenci yerlesmistir. Bu gruptaki Ogrencilerin
kendisinden beklenen performansi gosteren, mevcut sorumluluklarla caligmalarina
devam edecek olan 6grenciler oldugu soylenebilir.

11 numarali kiimeye (Yikselen Yetenek Grubu) sadece AS50 kodlu 6grenci
yerlesirken, 1 numarali kiimeye de(Sistem Dis1 Yetenek Grubu) sadece A31 kodlu
Ogrenci yerlesmistir.

5, 9 ve 10 numarali kiimelere ise yerlesen doktora 6grencisi olmamustir.

b) Doktora dégrencileri kendilerinin ve danismanlarinin degerlendirmesi
sonucunda cinsiyet degiskenine gore yetenek matrisinde hangi kiime igerisinde yer
almaktadr?

Kiimelere yerlesen kadin erkek oranlarina bakildiginda 2, 3, 6, 7, 8, 11, 12
numarali kiimelerde erkek oranin kadin oranindan fazla oldugu, 4 numaral kiimede ise
oranlarin esit oldugu goriilmektedir. Higbir kiimede kadin doktora 6grencisi oraninin
erkek doktora 6grencisi oranindan fazla olmamasinin sebebi, ¢alisma grubundaki erkek

doktora 6grenci sayist kadin doktora 6grenci sayisindan fazla olmasidir.

5.1.8. Sekizinci Alt Amaca Iliskin Sonuclar ve Tartisma

Doktora ogrencilerinin yanhzca danigmanlarinin ve yanhizca kendilerinin
degerlendirmesi sonucunda potansiyel ve performans durumlarina gire yetenek
matrisinde hangi kiimelere yerlesmektedirler?

Doktora 6grencilerinin yalnizca danigmanlarinin degerlendirmesi ve yanlizca
kendilerinin degerlendirmesi sonucunda aldiklar1 performans ve potansiyel puanlarinin
bulanik mantik tabanli agirlik merkezi degerlerine gore iki ayr1 yetenek matrisi ortaya

cikmustir.
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Yanlizca danigman degerlendirmesine gore doktora 6grencileri kiimelere daginik
olarak yerlesirken, yanlizca 6grencilerin kendi kendilerini degerlendirmesine gore ise
doktora Ogrencilerinin u¢ noktadaki kiimelere yigildig1 goriilmektedir. Buradan genel
olarak doktora Ogrencilerinin kendilerini danigsmanlarinin goriislerine goére daha
yetenekli gordiikleri veya danigmanlarin disardan bir goz ile 6grencilerini daha tarafsiz
degerlendirebildikleri sonucu ¢ikarilabilir. Bu alt amactan elde edilen sonugla birlikte,
hem oOgrenci hem de damismanin gorislerinin birlikte alinip degerlendirilmesinin
arastirma sonuglarinin giivenirligini ve objektifligini arttirmada anlamli oldugu

distiniilmektedir.

5.2. Nitel Boyuta Iliskin Bulgu ve Yorumlar

Ogretim elemanlarinin yetenek yonetimi uygulamasina iliskin farkindalhig ne
diizeydedir?

Yetenek yonetimi kavramina iliskin goriisler incelendiginde, akademisyenlerin
21’1 yetenek yonetimi kavramini bildigini, 15’1 bu kavrami hi¢ duymadigini, 12°si ise
bu kavrami birka¢ yerde goOrdiiglinii fakat ilgilenmedigini belirtmislerdir. Yetenek
yonetimi hakkinda bilgi sahibi olan akademisyenler bu kavramin; en yeteneklilerin
secimi, caliganlara egitim ve kendilerini gelistirme alanlar1 sunan bakis acisi, yetenekli
bireylerin yonlendirilmesi, yetenekli bireylerin degerlendirmesi ve bu bireyleri elde
tutulma stratejileri oldugu yoniinde goriis bildirmislerdir. Buna gore yetenek yonetimi
kavramini bildigini belirten akademisyenler, yetenek yonetimini daha ¢ok yetenekli
bireylerin se¢imi olarak degerlendirmislerdir. Yetenek yonetimi kavramini birkag yerde
goren fakat ilgilenmeyen akademisyenler ise bu kavramin, yetenekli bireylerin tespit
edilmesi, egitimlerle bireylerin mesleki gelisiminin saglanmasi ve bireylerin
yeteneklerinin  gerektirdigi pozisyonlara getirilmesi oldugu yoniinde goriis
bildirmiglerdir. Yetenek yonetimi kavramina ait géz asinaligi bulunan akademisyenler
bu kavramin ne anlama geldigini asag1 yukar1 dogru tahmin ettigi goriilmektedir. Bu
durum, yetenek yOnetimi isminin karmagik olmadigi, benzer ifadeler c¢agristirdigini
gosterebilir. Bu alt temada da yine se¢im kategorisi daha ¢ok goriis almistir.

Ogretim elemanlarimin iiniversitelerde yetenek yénetimi uygulamasinin

gerekliligine iligkin goriisleri nelerdir?
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Universitelerde yetenek ydnetimi uygulamasina iliskin goriisler incelendiginde,
bu uygulamalarin faydali olacagimi diisiinen, amacina uygun yapilirsa ¢ok yararl
olacagina inanan, fikri olmayan, igse yarar oldugunu diisiinmeyen ve teoride kalan bir
kavram oldugunu diisinen akademisyenlerin oldugu goriilmiistir. Bu bulgular
akademisyenlerin {iniversitelerde yetenek yonetimi uygulamalarinin amacina uygun
yapilirsa performansi arttirma yoniinde faydali olacagina inandigin1 gostermektedir. Bu
sonuca paralel olarak yetenek yonetimi uygulamalarinin performansi olumlu yonde
etkiledigi bircok calismada ortaya koyulmustur (Terlemez, 2013; Kaya, 2015; Bayik
2015; Karalar, 2008; Cayan, 2011; Brandt,2011; Yildiz Cirak, 2014; Gilingoér 2013;
Ercokses 2009; Kehinde, 2012; Muslu, 2013).

Ogretim elemanlarimin iiniversitelerde yetenekli calisanlarin, tespiti, elde
tutulmasi, gelistirilmesi ile ilgili goriisleri nelerdir?

Universitelerde yetenekli calisanlarin tespiti, elde tutulma ve gelistirilme
stirecinin belirlenmesine iligkin goriigler incelendiginde, tespit edilmesine iligkin 52,
elde tutulma siirecine iligkin 50 ve gelistirilmesine iliskin 45 akademisyen goriisiiniin
bulundugu goriilmistiir.  Yetenekli ¢alisanlarin, yetenek testleri yapilarak,
performanslarina bakilarak, uzman kisilerin degerlendirilmesine tabi tutarak, danisman
ve akranlarmin goriisleri alinarak, ayrintili olarak gozlemler yapilarak ve kisilik
ozelliklerine bakilarak belirlenebilecegi yoniinde goriislere rastlanmistir. Bu alt temada
en ¢cok goriis alan kategori yetenek testlerinin uygulanmasidir. Yetenekli ¢alisanlarin
elde tutulma siirecine iliskin olarak 6zendiricilerin kullanilmasi, yetenekli ¢alisanlarin
her tiirlii ihtiyaclarinin karsilanmasi, uygun g¢alisma ortaminin saglanmasi ve kisiye
uygun isin verilmesi gerektigi elde edilen bulgular arasindadir. Bu alt temaya iligkin en
cok goriis alan kategori motivasyon arttirici ¢aligsmalarla 6zendiricilerin kullanilmasidir.
Orgiit icerisinde yetenekli ¢alisanlarin gelistirilmesi i¢in akdemisyenler yurt i¢i ve yurt
dist egitimler almalarimi saglamak, alaniyla ilgili akademik projelere katilimlar
saglamak, yurt i¢i ve yurt disindaki bilimsel faaliyetlere katilimin tesvik edilmesi ve
akademik motivasyonun saglanmasi gerektigi yoniinde goriis bildirilmistir. Bu alt
temada da en ¢ok tekrarlanan goriis yurt ici ve yurt dis1 egitimlerin saglanmasidir. Buna
gore yurt i¢i ve yurt dis1 e8itimlerin saglanmasinin yetenek gelisimi konusunda daha

onemli bir 68e oldugunu gostermektedir. Bu siireclerine ilisgkin Ceylan (2007) ve

194



Manyas (2015) yetenek yonetimi uygulamalarinda, yetenekli ¢alisanlarin elde tutulmasi,
gelistirilmesi konularinda onemli eksikliklerinin bulundugunu belirtirken, Tiimen
(2014) calismasinda, yetenekli ¢alisanlarin egitimi, gelisimi uygulamalarmin basarili
uygulandig1 firmada performansin arttigini ortaya koymustur. Ayrica yetenek yonetimi
uygulamalarinin  ¢aliganlarin  orgiite  bagliliginin(Bahadinli, 2013), is yapma
niyetinin(Eraslan, 2011) ve c¢alisan motivasyonunun(Er¢okses, 2009; Demircioglu,
2010; Hoglund, 2012; Altinoglu ve digerleri, 2015) artmasinda olumlu etkisinin oldugu
sonuclar1 ¢alismalarda ortaya koyulmustur. Benzer bir sonugla Akbas (2013) ise, kisisel
gelisimlerine yatirnm yapilan yetenekli c¢alisanlarin Orgilitten ayrilma olasiliginin

azaldigini tespit etmistir.

5.3. Oneriler

Bu aragtirma sonuclarina dayanarak olusturulan akademisyenler, doktora
ogrencileri ve liniversitelere yonelik oneriler ayr1 ayri ele alinmis olup, dnerilere asagida

yer verilmistir.

1. Akademisyenler I¢in Oneriler;

» Akademisyenler, danigmanlari olduklar1 doktora 6grencilerinin her birininin
var olan potansiyelinin farkinda olarak, ogrencilerin bu potansiyellerin
performansa doniistiiriilmesi i¢in gerekli ¢alisma ortamlarint saglamaya
doniik caba gosterebilir.

» Akademisyenler, danigman- Ogrenci etkilesimi daha c¢ok arttiracak
caligmalarin yapilmasina onciiliik edebilir.

» Akademisyenler, Ogrencilerinin akademik ortamlarda daha fazla zaman
gecirmeleri igin ¢aba gosterebilir.

» Akademik projelere, bilimsel toplantilara daha fazla katilmalar icin etkili

yonlendirme yapabilir.
2. Doktora Ogrencileri Icin Onerileri

Caligmada yetenek yonetimi kapsaminda degerlendirilen boyutlar arasinda olan

akademik beceri, akademik etik, liderlik ve bilgi okuryazarlik durumlar1 birbirlerini
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etkileyen faktorler oldugu calisma sonucunda goriilmiistiir. Dolayisiyla 6grencilerin bu

ozelliklerini gelistirmek 6nemli bir noktadir. Bu baglamda 6grenciler;

>

Akademik ve kisisel gelisimlerini saglayacak gerek alanlarinda diizenlenen
akademik egitimlere gerekse de kisisel gelisim egitimlere katilabilir.
Diger Ogrencilerle fikir alisverisi yapabilecekleri takim caligmasina 6nem

verebilirler.

3. Arastirmacilar I¢in Oneriler

>

Doktora 0Ogrencilerinin yeteneklerini  belirlemeye yonelik yapilacak
caligmalarda farkli veri madenciligi teknikleriyle calisilabilir.

Yetenek yonetimine iliskin yeni bir l¢ek gelistirme ¢alismasi yapilabilir.
Yetenek yOnetiminin egitimin farkli alanlarinda daha ¢ok kullanilmasina
yonelik calismalar yapilabilir.

Mevcut 6l¢egin kisa formu gelistirilebilir.

4. Universiteler I¢in Oneriler

>

Universiteler; bu arasgtirmada gelistirilen FYYS programmi kullanarak,
yetenek havuzu olusturabilir ve yetenekli calisanlarin tespiti, gelisimi ve
kurumda tutulmasina yonelik uygulamalara gecebilir.

Universitelerde yetenek yonetimi sistemine gecilmesi icin ¢alismalar
baslatilabilir.

Yetenek yonetimi kapsaminda doktora dgrencilerinin yetenek matrisindeki
yeri tespit edilerek, yerlesmis olduklar1 kiimeler ekseninde ogrencilere
yonelik stratejiler gelistirilerek basarilarinin arttirilmasi saglanabilir.

Doktora 6grencilerinin yurt dist egitim, seminer ve konferans gibi bilimsel

faaliyetlere katilimina maddi destek saglanabilir.
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Chi-3quare=3aTE€_45, df=118, P-value=0_.00000, BM3EA=0.13E
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EK 6. Bilgi Okuryazarligi Boyutu Dogrulayici Faktor Analizi t degerleri

-1

5.07 7
7
7
7. 2E e =15
T . &0 e =135

Chi-3guare=57%.11, d£=208, P-value==0_00000, RM3EA=0._123

EK 7. Doktora Ogrencilerine Yonelik Akademik Potansiyel Degerlendirme Kriterleri Olgegi
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Degerli Doktora Ogrencisi;

“Universitelerde Yetenek Yonetimi

Kapsaminda Yetenek Havuzu Olusturmaya

Yonelik Bir Model Onerisi” isimli doktora tezimde veri madenciligi tekniklerini kullanarak
doktora Ogrencilerinin yetenek matrisindeki yerini belirlemek amaglanmistir. Bu amaca
ulasabilmek adina; asagida verilen 6lcekteki maddeler araciligiyla kendinizi degerlendirmenizi

rica ediyorum.

ederim.

Damisman: Doc.Dr.Mukadder Boydak OZAN

Seda GUNDUZALP

F.U. Egitim Bilimleri Ens.

Yogun calisma ortaminda bu arastirmaya vakit ayirdiginiz igin sizlere simdiden tesekkur

EYTEPE Anabilim Dali Doktora Ogrencisi

AKADEMIK POTANSIYEL DEGERLENDIRME KRiTERLERI

LiDERLIK BECERILERI, TAKIM CALISMASI

Yetersiz

Diisiik diizeyde

Orta diizeyde

Yeterli diizeyde
Yiiksek diizeyde

Onemli isleri ayirip, ncelik sirasina koyarim.

Caliyma saatlerine 6zen gosteririm.

Calismalarimla ilgili sorumluluk almaktan kagmam.

Verimli calisirim.

Uzun vadeli hedeflere odaklanabilirim.

Amaclarima ulasmak icin 1srarla calisirim.

Disiplinli ¢calisirim.

Her asamada meydana gelebilecek giicliikleri yilmadan yenerim.

© o Nf @ Ol & W N B

Calisma ortamindaki degisikliklere uyum saglarim.,

[ERN
o

. Amag¢larima ulasma yolunda basarih performans sergilerim.

11.

Engelleri tahmin edip onlarin iistesinden gelmek icin yollar
belirlerim.

12.

Uygulanmakta olan planlar iizerinde titizim.

13.

Akademik beceri ve yeterliklerimi gelistirmek amaciyla egitim ve
seminerlere katilirim

14.

Calisma ahlaki bakimindan tutumum olumludur.

15.

Vizyoner diisiinme becerim vardir.

16.

Toplumsal olarak bilimsel gelismeyi saglayabilmek icin goniillii
calismalarda bulunurum
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17. Hirsim basar: odakh olarak yonlendiririm.

18. Belirlenen hedefleri gerceklestirmek i¢in planlar gelistiririm.

19. Ortak olusturulan hedefleri basarma c¢abasi giiderim.

20. Hareketli ve tempolu bir caliyma ortam olustururum.

21. Cahsma ortaminda ortak calisma firsat1 yakalarim.

22. Entelektiiel anlamda yeterli kapasiteye ulasabilmek i¢in iizerime
diisen gorevleri yaparim.

23. Kisa vadeli hedeflere odaklanabilirim.

24. Prensiplerimden asla vazgegmem.

25. Hedeflere ulasmak icin arkadaslarimla kaynaklari ve bilgiyi
paylasirim.

26. Duygularimi kontrol ederim.

27. Ogrenme istegim (motivasyonu) yiiksektir.

28. Stres ve belirsizlikle etkili sekilde bas ederim.

29. Hedeflere ulasmada kararh ve odakliyim.

30. Zamanim etkili sekilde yonetirim.

31. Hedefi ile ilgi gelecekteki ihtimaller hakkinda fikirler ortaya
koyarim.

32. Karar verirken mantikh adimlar atarim.

33. Temel hedeflerinde kesin kararlyim.

AKADEMIK ETIiK

Yetersiz

Diisiik diizeyde

Orta diizeyde

Yeterli diizeyde

Yiiksek

Diizeyde

1. Her durumda etik kurallara uygun davranirim.

2. Etik davramslarim ile bagkalarina model olurum.

3. Arastirmalarimda verilerin degerlendirilmesinde, yorumlarin ve
kuramsal sonuclarin elde edilmesinde bilimsel yontemler disina
c¢ikmam.

4. Tiim arastirmacilarin istedikleri her konuda arastirma yapma
haklarinin olduguna inanirim.

5. Bilgi hirsizhigindan nasil kaginilacagim bilirim.

6. Bilginin elde edilmesi ve kullamimina iliskin konularda bilgi ve
diisiincelerimi paylasirim.

7. Giivenilir biriyim.

8. Kullanilacak bilgiyle ilgili (basili/elektronik) gizlilik ve giivenlik
konularina dikkat ederim.

9. Arastirmada kullanilan kaynaklar1 (kaynakca/bibliyografya)
hazirlamada yeterliyim.

10. Metin icinde gonderme yapmakta ve dipnot vermekte yeterince
bilgiliyim.

11. Arastirmalarimda asirma, uydurmacilik, saptirma gibi etik dis1
yontemlere basvurmam.
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12. Verdigim s6zde dururum.

13. Kimseyi inan¢larindan dolay: yargilamam.

14. Olaylar karsisinda diisiinmeden karar almam.

LIDERLIK BECERILERI

Yetersiz

Diisiik diizeyde

Orta diizeyde

Yeterli diizeyde

Yiiksek

Diizeyde

Etkileme ve ikna etme giiciim yiiksektir.

Giiglii bir imaj yansitirim.

Karar ve eylemlerimin yapacag etkiyi diisiiniiriim

Anlasmazhklari, sikdyetleri ve catismalari yapici bir bicimde ¢6zerim.

Baskalariyla etkili iletisim kurarim.

Topluluk 6niinde etkili konusurum.

Oz giivenim tamdur.

Baskalarimn ihtiyac, duygu ve yeteneklerini fark ederim.

© ®f N @ g B @] M »

Akademik ortamdaki arkadaslarim ile iletisimim iyidir.

10. Akademik ortamdaki arkadaslarim rakip olarak degil ayni sistemin
parcalari olarak goriiriim.

11. Kigsisel gelisimime 6nem veririm.

12. Kendi giiclii ve zayif yonlerimi gercekgi bir bicimde degerlendiririm.

13. Yapia geri bildirimler veririm.

14. Gerektiginde zor-gii¢ kararlar1 alirim.

15. Kendime giivenirim.,

16. Hatalarim kabul ederim.

17. Arkadaslarimi motive ederim

BIiLGi OKURYAZARLIGI

Yetersiz

Diisiik

Orta diizeyde

Yeterli

Yiiksek

diizeyde

1. Yeni elde ettigim bilgiyi onceki bilgileriyle iliskilendirebilirim.

2.Bilgiyi mantiksal siralamasi icinde, analiz ve sentez yaparak etkili bir
bicimde sunabilirim.

3.Kaynaklardan elde ettigim bilgiyi etkili bir bicimde aktaririm.

4.Bilgiyi elestirel olarak degerlendirebilirim.

5.Elde ettigim bilgiye dayah sonuclar ortaya koymakta yeterliyim.

6.Farkh tiirde basili gorsel vb. bilgi kaynaklarini kullanmakta iyiyim.

7.Siirekli kafamda arastirmak istedigim bir konu vardir.
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8.Yaratica diisiiniiriim.

9.0laylara farkh agilardan yaklasarak ¢oziim bulma kabiliyetine sahibim.

10.

Yeni bilgiler edinmeye acik biriyim.

11.

Arastirma yapacagim konuya uygun yontemi belirmede yeterliyim.

12.

Bilgiyi ve bilgi kaynaklarim giivenirlik, gecerlilik, tarafsizhk, giincellik
gibi olciitlere dayanarak degerlendiririm.

13.

Gozlem yapma yetenegine sahibim.

14.

Yeni fikirleri arastirir, gelisim icin ortam saglarim.

15.

Iyi bir teknoloji okur-yazariyim.

16.

Bilgiye ulasmada sanal Kiitiiphaneyi(indeks, veritabani, web, vb) etkin

bir bicimde kullanirim.

17.

Yeni kavramlar olusturmak icin temel diisiinceleri sentezlerim.

18.

Arastirma konusu belirlemekte iyiyim.

19.

Ozgiin konular arastirmaya meyilliyim.

20.

IIk kez duydugum bir konuyu arastirip bilmek isterim.

21,

Yapilacaklar listesi, ajanda veya degisik planlama araclarim

kullanirim.

22,

Gereksinim duydugum bilgiyi nasil, ne zaman ve nerede bulacagim

bilirim.
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EK 8. Doktora Ogrencilerine Yonelik Akademik Performans Degerlendirme Kriterler

DOKTORA OGRENCILERININ AKADEMiK PERFORMANS
DEGERLENDIRME KRIiTERLERI

Lisans Ortalamasi:

Yiiksek Lisans Not Ortalamasi:

Ales/GRE/GMAT Puani:

YDS/KPDS/UDS/TOEFL/IELTS Puan:

SCI, SCI-Expanded, SSCI, AHCI Kapsamindaki Dergilerde Yayinlanan Makale Sayisi

Uluslararasi indekslerde indekslenen Dergilerde Yayinlanan Makale Sayisi

ULAKBIM UVT’de indekslenen Dergilerde Yayinlanan Makale Sayisi

Diger indekslerde Yayinlanan Makale Sayisi

Uluslararasi Kongre, Sempozyum, Panel, Calistay Gibi Bilimsel, Sanatsal Toplantilarda S6zlii veya

Poster Olarak Yer Alan Bildiri Sayisi

Ulusal Kongre, Sempozyum, Panel, Calistay Gibi Bilimsel, Sanatsal Toplantilarda Sé6zlii veya Poster

Olarak Yer Alan Bildiri Sayis1

Alaninda Kitap Yazarligl veya Cevirmenligi - Yurticinde Yayimlanan Kitapta Boliim Yazarhg:

SCI, SCI-Expanded, SSCI, AHCI Kapsamindaki Dergilerde Ve Yurtdisinda Yayinlanmis Kitaplarda Atif
Sayisi

Uluslararasi endekslerde indekslenen Dergilerde Atif Sayis1

Ulakbim UVT’de indekslenen Dergilerde Atif Sayis1

Diger akademik yayinlarda atif sayisi

Ulusal Kongre, Sempozyum Calistay Gibi Akademik Toplantilarin Diizenlenmesinde; Diizenleme,

Yiiriitme Kurulunda Alinan Gérev sayisi

Aldig egitim, kurs, seminer vb. sayisi:

Proje sayisi:

240




EK 9. Online Ol¢ek Ekran Géoriintiisii

N = 'QGQ |
! ! mil#

Degerli Ogretim Uyesi; yogun ¢alisma

ortaminda bu arastirmaya vakit ayirdiginiz
icin sizlere minnettar oldugumu ifade ederek,

sagg//am/n/ sunarim.

izi 1-5 araliginda [1(yetersiz diizeyde); 2(disiik diizeyde); 3(orta dizeyde); 4(yeterli

duzeyde),d (yuxsek .':-;,e',f'-r' degerlendiriniz

Ogrenciniz;

Calisma ortammdali kisilerin gelismesine yardimer olur.

1 2 3 4 5

Hic © » Yiksek diizeyde
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EK 10. Tarama Raporu
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OZGECMIS

Seda GUNDUZALP 26.03.1984 tarihinde Elazig’da dogdu. Ilk ve orta
Ogrenimini tamamladiktan sonra Elazig Merkez Anadolu Lisesini kazanarak bu okuldan
kazandi. 2007-2008 egitim dgretim yilinda Firat Universitesi Egitim Fakiiltesi Egitim
Bilimleri Anabilim Dali'nda yiiksek lisans Ogrenimine basladi. 2010-2011 egitim
Ogretim yilinda yiiksek lisans 6grenimini tamamladi ve 10 Aralik 2010 tarihinde Elazig
ili Kovancilar Ilge’sine bagl Ekinbag Koyii'ne miidiir yetkili siif 6gretmeni olarak
atandi. 2011-2012 egitim Ogretim yilinda gorev yaptigr okulun kapanmasi nedeniyle
Kovancilar ilkogretim Okulu'na simf dgretmeni olarak atandi. Ayrica ayni dénemde
Firat Universitesi Egitim Bilimleri Enstitiisii nde Egitim Y&netimi Teftisi Planlamas1 ve
Ekonomisi alaninda doktora 6grenimine basladi. 04.02.2015 tarihinden itibaren Elaz1g
Vali M. Liitfullah Bilgin ilkokulu’da miidiir yardimcisi olarak gorevine devam

etmektedir. Evli ve bir cocuk annesidir.
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